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  هادر دانشگاهبررسي کارکردهاي مديريت دانش 
 مطالعه موردي دانشگاه پيام نور 

  
  دكتر ميرحسين سيدزاده

  يام نورو عضو هيات علمي دانشگاه پ دکتری مديريت آموزش عالی
  چکيده

هاي راهبـردي و اهميـت يـافتن ارزش     هاي نوين در ايجاد مزيت گيري نقش دانش، نوآوري و فنآوري روند اوج
هـاي راهبـردي    منابع دانش در اداره سازمانها موجب شده است تا مقوله مديريت دانـش در قلـب و مركـز سياسـت    

هاي مختلف و  ها در بخش هاي دانش سازمان سازي سرمايه تواند با يكپارچه مديريت دانش مي. ها جاي بگيرد سازمان
مداري، يادگيري سازماني، اعتلاي فرهنگ سازماني، رهبـري و تصـميم    تاثيرگذاري مستقيم بر مفاهيمي مانند مشتري

هـا و   هوشمندانه، بازطراحي فرآيندها، توليد دانش جديد و تبديل دانش ضمني به صريح، زمينه ارتقاء سطح فعاليـت 
گيري رويكردهاي نوين در مـديريت   با توجه به شکل. ها را به همراه داشته باشد دن به اهداف مورد نظر سازمانرسي

سازمان مركزي دانشگاه پيام نور، توجه ويژه به مديريت دانش در جهت نيل به اهداف اين دانشگاه، ضروري به نظر 
هـاي پـژوهش شناسـايي و از     مدل مفهومي، مولفه در اين راستا ضمن مرور مباني نظري پژوهش و طراحي. رسد مي

  .وسيله مديران، معاونان و کارشناسان سازمان مرکزي دانشگاه پيام نور مورد آزمون قرار گرفتند طريق پيمايش، به
  

  واژگان كليدي
  مديريت دانش، فرهنگ سازماني، توليد دانش، يادگيري سازماني، خلاقيت، رهبري هوشمندانه
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  مهمقد
جوامع بشري از دوره غارنشيني تاكنون دائماً 

اند، كه  دستخوش تغييرات و تحولات متعددي بوده
در عصر  .منجر به افزايش دانش آنها گرديده است

حاضر، كه به عصر اطلاعات و دانش موسوم شده 
. است، مزيت اصلي در سرمايه دانش نهفته است

 دانش در دنياي پيشرفته) ۱۳۸۵شركت مشاوران (
امروز، به سرعت در حال تبديل شدن به مزيت رقابتي 

تواند فرصت مناسبي  دانش مي. باشد ها مي اصلي سازمان
براي سازماني باشد كه به خوبي آن را شناخته و 

كند، و در عين حال تهديد جديدي براي  مديريت مي
شناسد  سازماني قلمداد شود كه تحولات محيط را نمي

  .خواهد بشناسد و يا نمي
در عصر حاضر اطلاعات و دسترسي مؤثر به آن، 
يكي از عناصر كليدي پيشرفت و توسعه محسوب 

اي كه تمامي فرآيندهاي اجتماعي،  به گونه. شود مي
اقتصادي، سياسي، فرهنگي، آموزشي و زيستي به شدت 

هاي سريع در  پيشرفت. باشند نيازمند اطلاعات مي
دسترسي فنآوري اطلاعات و ارتباطات و امكانات 

تر به دنياي اطلاعات افق جديدي را  سريع و گسترده
  . فراروي متخصصان و مديران گشوده است

شناخت دانش به عنوان يك منبع سازماني و 
بنيان، همگي  هاي دانش هاي رشد و ظهور سازمان نظريه

كمك كردند تا حوزه جديدي از مديريت دانش در 
ها  يشرفتاين پ. هاي اطلاعاتي به وجود آيد سيستم

هاي مختلف، يك  دهد كه دانش در شكل نشان مي
گذاري در آن  سرمايه و دارايي انساني است، و سرمايه

مستقيماً به كالاها و خدمات يا فنآوري بالا منجر 
هاي  در كنار ساير عوامل توليد، دانش و قابليت. شود مي

ايجاد شده توسط آن نيز يكي از درآمدهاي در حال 
  .شود محسوب مي افزايش سازمان
رغم وجود حجم بسيار بالايي از  ها علي در سازمان

اطلاعات و دانش و نيز به كارگيري فنآوريهاي نوين 

اطلاعاتي و ارتباطي، اطلاعات لازم و كافي در اختيار 
مديريت دانش يكي از . گيرد متقاضيان قرار نمي

هاي مناسب براي كسب سودمندي و كارآيي در  حل راه
هاي  لذا با مشاركت بخش. آيد شمار مي به ها سازمان

مختلف در فرآيندهاي نوآوري و مديريت دانش، 
موقع  هاي مؤثري در انتقال صحيح و به توان گام مي

دانش به محققان و مديران از جهت توسعه تحقيقات 
ها و مراکز آموزشي و  در اين ميان دانشگاه. برداشت

شان  ريتپژوهشي با توجه به فلسفه وجودي و مأمو
به . دانش دارند  بيشترين سهم را در توليد و اشاعه

ها بيشترين نقش را در نهادينه  عبارت ديگر دانشگاه
  . کردن مديريت دانش در جامعه بر عهده دارند

توسعه کمي و کيفي دانشگاه پيام نور از يک طرف، 
گيري رويکردهاي نوين در مديريت سازمان  و شکل

ر از طرف ديگر، توجه ويژه به مرکزي دانشگاه پيام نو
مديريت دانش در جهت نيل به اهداف اين دانشگاه را 

رو در پژوهش حاضر  از اين. ضروري ساخته است
سعي شده است که ضمن واکاوي ادبيات مربوط به 
مديريت دانش، مطالعات انجام گرفته در اين زمينه 

هاي  بررسي شود و ضمن طراحي مدل مفهومي، مؤلفه
طريق مديران، معاونان و کارشناسان سازمان  پژوهش از

  .مرکزي پيام نور مورد سنجش و ارزيابي قرار گيرند
  

  مباني نظري پژوهش   
  ١مديريت دانش

بدون ترديد دانش، سـنگ بنـاي نـوآوري اسـت و       
مديريت صحيح بر منابع دانش، باخود، موهبت نوآوري 

نوآوري «و ديگران  ٢به گفته لمون. آورد را به ارمغان مي
شود تـا يـك سـازمان در شـرايط      مؤثري كه موجب مي

محيطي نامطمئن، رقابتي بـاقي بمانـد، اقتضـاء دارد تـا     
گذاري  گيري، اشتراك سازمان نسبت به ايجاد، اخذ، بهره

 Lemon and. (»و كاربرد دانش و نخبگي اهتمـام ورزد 

Sahot 2003      (  
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ن در تلاش براي بسط مفهوم نوآوري بر اي ٣هامل
هر سازماني در روي كره زمين طي «عقيده است كه 

هاي اخير تلاش نموده است تا جهت كسب  سال
كارآيي و سرعت عمل، فرآيندهاي كسب وكار خود را 

. »مند مورد بازبيني و تحول قرار دهد به صورت نظام
)Hamel 2006,  72(  

بيان دقيق تاريخچه پيدايش مديريت دانش 
حقيقت، مديريت دانش از  در. باشد پذير نمي امكان

نخستين اعصار زندگي انسان حتي در عصر شكار 
آوري و  كه بشر به جمع طوريوجود داشته است؛ به

انتقال اطلاعات و دانش خود درباره مسائل زندگي 
تدريج با افزايش دانش و تجربيات  به . پرداخته است مي

مندي، اين دانش از نسلي  انسان، بدون وجود روش نظام
هاي تاريخي پس  اما در دوره. نسل ديگر انتقال يافت به

از آن دانش به منظور تامين نيازهاي جوامع، مديريت 
  .گرديد

هاي اخير عموميت  واژه مديريت دانش در سال
بكارگيري عبارت مديريت . بيشتري پيدا كرده است

كونراد در / با تلاش سيوبي ۱۹۸۶هاي  دانش از سال
بدون ترديد اثر  .ديگ شروع شدترازنامه نامشهود و كار

سازمان «تحت عنوان  ٤معروف نوناكا و تاكه اوچي
هاي  هاي ژاپني پويايي چگونه شركت :دانش آفرين

تاثير بسزايي را  ۱۹۹۵، در سال »كنند نوآوري خلق مي
. در معرفي و ترويج مديريت دانش بر جاي نهاده است

يف چهار اين دو دانشمند با ارائه الگويي، مفهوم به توص
رويكرد متمايز در زمينه تبديل دانش و نحوه توليد آن 

نمايند كه تبديل و توليد  پرداخته و بر اين نكته تاكيد مي
دانش يك فرآيند اجتماعي  بوده و به يك فرد محدود 

  )Nonaka and Takeuchi 1995, 41. (نمي شود
در تلاش براي » نوناكا و توياما«همچنين 

دانند كه  آن را فرآيندي مي» دانشتوليد «سازي  مفهوم
به موجب آن تناقضات گوناگون سازماني از طريق 
تعامل بين افراد، سازمان و محيط به يكديگر پيوند 

آنان چنين عنوان . گردند آفرين مي خورده و ارزش
يابنده حلقوي و  كنند كه دانش در يك مدار گسترش مي

م و با پيوند و آشتي بين مفاهيم متناقضي چون نظ
آشفتگي، خرد و كلان، جزء و كل، ذهن و جسم، 
ضمني، و صريح، استقراء و قياس، خلاقيت و كارآيي 

داند كه  اين رويكرد، دانش را جرياني مي. شود توليد مي
از افراد شروع شده و به ديگر اعضاء سازمان تعميم 

اين فرآيند در اصل متضمن تبديل دانش ضمني . يابد مي
 Nonaka and Toyama. (د بودبه دانش صريح خواه

2004(  
آثار بعدي دانشمندان بر اجتماعي بودن فرآيند توليد 
دانش تاكيد داشته و آن را در ارتباط تنگاتنگ با فرهنگ 

تا آنجا پيش  ٥در اين راستا، وآه. دهد سازماني قرار مي
رفت كه جريان توليد دانش را منبعث از فرهنگ 

نكته اساسي اين است «: گويد سازماني برشمارده و مي
اي را كه مشّوق  كه سازمان بتواند فرهنگ گسترده

 Wah. (»گذاري دانش باشد در خود ايجاد نمايد اشتراك

1999(  
كه مديريت دانش  بر اين باور هستند ٦هاونز و ناپ

بر » تاكيدي از اقدامات فنآورانه و اجتماعي«توان  را مي
به افراد،  اي را براي توجه شمرد و در آن حساب ويژه

فرهنگ و ساختار سازماني و فنآوري اطلاعات باز 
  Havens and Knapp 1999, 4). (نمود

دست آوردن  مديريت دانش را فرآيند به ٧هيبارد
داند كه بالاترين  تخصص گروهي در اين شركت مي

به نظر وي، اين . آورد درآمد و ارزش را به وجود مي
د و مغز افراد تواند در پايگاه داده، اسنا تخصص مي

  )Aokunoyo 2003. (وجود داشته و مبادله شود
تأييد، ارائه،  مديريت دانش فرآيند ايجاد، ٨از نظر بات

توزيع و كاربرد دانش است كه اين پنج عامل، زمينه 
آموزش، بازخورد آموزش مجدد و يا حذف آموزش را 

  آورد كه معمولاً براي ايجاد  فراهم مي
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  يد دانشفرايند تول): ۱(شکل 

  
  

هاي سازمان مورد نياز  نگهداري و احياء قابليت
  )۱۳۷۸گانت . (است

زرگر، مديريت دانش را تحت كنترل در آوردن 
تجربه و دانش فردي كاركنان سازمان و انتشار به موقع 
آن تجربيات بين افراد سازمان و آنهايي كه براي انجام 

اين . داند بيات و دانش نياز دارند، ميكارها به آن تجر
آوري، اداره و انتشار  يك توليد نيست، بلكه فرآيند جمع
  ) ۱۳۸۲زرگر. (سرمايه دانش افراد در سازمان است

مديريت دانش را  ٩وري آمريكا مركز كيفيت و بهره
دست  مند و فرآيندهاي تعريف به راهبردهاي نظام

ات و دانش توسط آوردن، انتقال و به كار بردن اطلاع
افراد و سازمان جهت ايجاد نوآوري، رقابت و ارتقاء 

  )Aokunoyo 2003.(كند وري تعريف مي بهره
  

  ١٠چرخه دانش
براي درك بهتر مفهوم مديريت دانش، لازم است به 
بررسـي مفـاهيم داده، اطلاعـات و دانـش، و تفـاوت و      

، ١١عبـارت داده و اطلاعـات  . ارتباط ميان آنها بپـردازيم 
جـاي عبـارت دانـش بكـار بـرده       ب و به اشـتباه بـه  اغل
اما در واقـع آنهـا مفـاهيم متفـاوتي هسـتند و      . شوند مي

ها براي انجام يك كار دانش محور  تشخيص اين تفاوت
  .بسيار مهم و حياتي است

داده واقعيتي از يك موقعيت و يا موردي  :داده) ۱
. از يك زمينه خاص، بدون ارتباط با ديگر چيزهاست

شان است،  ها بيانگر مشاهدات خارج از زمينه اصلي هداد
  )۱۳۸۰رضاييان . (لذا به طور مستقيم معنايي ندارد

ها  اضافه شدن زمينه و تفسير به داده: اطلاعات) ۲
گيري اطلاعات  و ارتباط آنها به يكديگر، منجر به شكل

هاي تركيبي و مرتبط همراه با  اطلاعات، داده. شود مي
هاي  اطلاعات در واقع داده. آن استزمينه و تفسير 

بندي، ذخيره، پالايش،  خلاصه شده هستند كه گروه
  .اند تا زمينه را روشن سازند سازماندهي و تحليل شده

اضافه شدن درك و حافظه به اطلاعات : دانش) ۳
. گردد موجب توسعه طبيعي پس از اطلاعات مي

سازي هر چه بيشتر اطلاعات اوليه به دانش  خلاصه
هاي حاصل  توان بينش اين حالت را مي. شود نجر ميم

توانند به  هايي تعريف كرد كه مي از اطلاعات و داده
هاي مختلف و در شرايط گوناگون مؤثر و قابل  روش

آوري و  دانش به حداقل رساندن جمع. تقسيم باشند
خواندن اطلاعات است نه افزايش دسترسي به 

تا اطلاعات و كند  دانش كارآمد كمك مي. اطلاعات
  )Turban 2003. (هاي ناخواسته حذف شوند داده

  
  

  هرم دانش): ۲(شکل 

  

 

 خرد

  دانش

  اطلاعات

  داده

 داده  خرد  دانش اطلاعات

 ژهياطلاعات و
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 فرايندهاي اساسي مديريت دانش از ديدگاه بوس): ۳(شکل

  
  

دانش از طريق تجربه، استدلال، درك مستقيم و 
كه دانش به اشتراك  هنگامي .شود يادگيري حاصل مي

يابد و از  شود، دانش ميان افراد افزايش مي گذاشته مي
شکل . شود تركيب دانش افراد، دانش جديد حاصل مي

 Schoderbek. (دهد زير فرايند توليد دانش را نشان مي

1974(  
خرد به عنوان آخرين مرحله تكامل دانش، : خرد) ۴

  .همان كاربرد دانش است
توان هرم دانش را به  مطالب فوق، ميبراساس 

ترين سطح و  ها در پايين شكل زير ترسيم كرد كه داده
  .خرد در رأس هرم قرار دارد

  
  

هاي مرتبط با کارکردهاي  ها و مدل مروري بر ديدگاه
  مديريت دانش

هاي گوناگوني درباره کارکردهاي  دانشمندان ديدگاه
د که در ادامه ان عمده و كليدي مديريت دانش ارائه کرده

  .  شود برخي از آنها ارائه مي
چـارچوب   ١٢:ديدگاه سـوگورماران و بـوس  ) ۱

مديريت دانش از ديدگاه سوگورماران و بوس، شـامل  
ــش،      ــد دان ــايي و تولي ــي شناس ــد اساس ــار فرآين چه

سازي و كدگذاري دانش، توزيع و انتشار دانـش   ذخيره
كـه   باشد و بهره برداري و بازخورد گرفتن از دانش مي

 Leonard. (نشان داده شـده اسـت   ۳در شكل شماره 

and sensiper1998, 12(  

  شش فعاليت اصلي مديريت دانش از ديدگاه گيلبرت و همکاران): ۴(شكل

 شناسايي دانش

  كسب دانش نگهداشت دانش

  دانشتوسعه برداري از دانش بهره

 گذاري و توزيعاشتراك

بهره برداري از
 دانش

 هاپايگاه داده

كدگذاريذخيره و
 نمودن دانش

شناسايي و خلق 
  دانش 

توزيع و انتشار 
  دانش 

 هاي مديريت دانشزيرساخت

 مخازن دانش
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در ايـن ديـدگاه    ١٣:ديدگاه گيلبرت و همكاران) ۲
گيلبرت و همكاران، سنگ بناي اصلي مديريت دانش را 

يي دانـش، كسـب دانـش، توسـعه     به شش دسته شناسا
بـرداري از   گذاري و توزيع دانـش، بهـره   دانش، اشتراك

 ,Gilbert. (انـد  دانش و نگهداشت دانش تقسـيم كـرده  

زير اجزاي اين مدل را نشـان   ۴شکل شماره ) 2003:30
  .دهد مي

باكوويتز و ويليامز  ١٤:ديدگاه باكوويتز و ويليام) ۳
يريت دانـش و  وري آمريكا چارچوب مد و مؤسسه بهره

کارکردهاي عمده آن را شامل مراحلـي بـه شـرح زيـر     
  :دانند مي

يابي به دانش از طريق  دست :کسب دانش) ۱
هاي علمي و  اي، گروه ابزارهاي نظير منابع كتابخانه

  نظاير آن؛
استفاده از دانش كسب شده  :بكار بردن دانش) ۲

  كه مناسب تشخيص داده شده است؛
ز تجارب گذشته و حمايت استفاده ا :يادگيري) ۳

  سازمان از يادگيري و كسب تجربه توسط اعضاي خود؛
حمايت سازماني از : تسهيم و مبادله دانش) ۴

تبادل دانش ميان اعضاء و تعاملات و ارتباطات در اين 
  راستا؛
ايجاد چارچوبي توسط سازمان  :ارزيابي دانش) ۵

با ابزارها و معيارهاي كمي و كيفي، جهت ارزيابي 
هاي دانش سازمان، نقاط ضعف و قوت  وضعيت دارايي

  مديريت و تأثيرات استفاده از دانش در سازمان؛
كسب توانايي سازماني،  :ايجاد و تثبيت دانش) ۶

گيري از ابزار  وجود آوردن توليد و تثبيت دانش، بهره به
فنآوري اطلاعات جهت كمك به انجام وظايف و 

عنوان ابزار تثبيت استفاده از مشاركت و همكاري به 
  دانش؛
سازمان بر اساس يك : استفاده بهينه از دانش) ۷

ريزي شده، استفاده بهينه نموده، و از موجود  شيوه برنامه
بودن دانش راهبردي و حياتي و افراد داراي اين دانش 

 Bukowitz and. (كند در سازمان مراقبت مي

Williams1999(  
  
گانه زير  پنج وي موارد ١٥:ديدگاه سوزي آلارد) ۴
عنوان کارکردهاي اصلي مديريت دانش معرفي  را به
  : کرد

افتد كه دانش در  وقتي اتفاق مي :كسب دانش) ۱
محيط خارجي به منظور استفاده در داخل سازمان مورد 

  شناسايي قرار گرفته و تغيير شكل نداده است؛
شناسايي و امكان تغيير شكل : گزينش دانش) ۲

هاي اصلي دانش داخل سازمان را  يهدانش از ميان سرما
  كند؛ توصيف مي

فعاليت كسب دانش است  :درون سازي دانش) ۳
كه اخذ و گزينش شده و در داخل سازمان يا عمومي و 

  توزيع و يا ذخيره شده است؛
فعاليت رسوخ دانش در : بيروني سازي دانش ) ۴

ها در محيط خارجي  ها به منظور رهاسازي خروجي
  است؛
سازي توليد دانش  فراهم :سازي دانش عمومي) ۵

تواند اشكالي از  جديد از دانش موجود است كه مي
همچنين برخي از انديشمندان . كشف يا اقتباس باشد

سازي را به عنوان  نيز هر دو فعاليت كسب و عمومي
 ,Suzie & Allard 2003).اند ايجاد دانش تلقي كرده

367)   
  
کارکردهـاي  هـالس اپـل،   : ١٦اپل ديدگاه هالس) ۵

عمده مديريت دانش را بـه شـرح ذيـل تقسـيم نمـوده      
  )Holsapple 2003, 85. (است
كسب دانش به فعاليت در  :كسب دانش )۱

خصوص شناسايي دانش محيطي و انتقال آن به صورت 
گيري  دانش قابل نمايشي كه قابليت دروني شدن و بهره

  گردد؛ را داشته باشد، باز مي
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شناسايي دانش مورد نياز  فعاليت :گزينش دانش) ۲
  باشد؛ موجود در منابع دانش درون سازمان مي

سازي دانش، شامل  درون :درون سازي دانش) ۳
هاي مختلف سازمان و به اوج  سازي دانش بخش يكسان

  ها در يادگيري سازماني است؛ رساني فعاليت
گيري از دانش  بهره :گيري از دانش بهره) ۴

  وجود به منظور دانش ـش مارگيري دانــهاي بك فعاليت

جديد يا توليد دانش بيروني را تحت پوشش خود قرار 
گيري از دانش امكان  دهد در صورت  وجود بهره مي

يادگيري سازماني خلاق و داراي ارزش افزوده 
  باشد؛ مي

توليد دانش فعاليتي است كه با  :توليد دانش) ۵
يجه كند كه نت پردازش دانش موجود، دانشي را توليد مي

  انتخاب، كسب يا پيش توليد است؛
  
  

  نظران  دهاي کليدي مديريت دانش از نگاه صاحبررککا): ۱(جدول
  کارکردهاي كليدي مديريت دانش  نام نويسنده

  )۱۹۹۷(علوي  
، شناسايي، فيلترينگ مرتبط )توليد و توسعه محتوي دانش(كسب دانش 

و مرتبط نمودن منابع  سازي بندي، يكپارچه بندي، فهرست ساختن نمايش، رده
  داخلي و خارجي دانش

آرتور اندرسون و مركز كيفيت  
  )۱۹۹۶(بهره وري آمريكا 

دانش، گردآوري دانش، تبديل  گذاري دانش، ايجاد دانش، شناسايي اشتراك
  دانش، سازماندهي دانش، بكارگيري دانش

شكل و تبدل شامل تغيير (خلق دانش ؛ )شامل تفسير دانش(سازي  محسوس  )۱۹۹۶(چو 
  )شامل فرآيند پردازش دانش(تصميم سازي ؛ )دانش

هالس اپل و وينستون     
)۱۹۸۷(  

سازي، نگهداري، تجزيه و تحليل، ايجاد  كسب دانش، سازماندهي، ذخيره
  دانش، نمايه دانش، توزيع دانش، بكارگيري دانش

  )۱۹۹۵(لئونارد بارتون 
دانش فني جذاب ؛ ه حل مسائلهاي خلاقانه و به اشتراك گذاشته شد حل راه

هاي اوليه، بكارگيري و  آزمون نمونه؛ و قابل اهميت خارج از شركت
  ها و ابزارها سازي شيوه يكپارچه

  )۱۹۹۶(نوناكا    
تبديل (سازي  دروني؛ )تبديل دانش ضمني به دانش ضمني(اجتماعي ساختن 

دانش  تبديل دانش صريح به(تركيب نمودن ؛ )دانش صريح به دانش ضمني
  )تبديل دانش ضمني به دانش صريح(سازي  بروني؛ )صريح

  )۱۹۹۶(سوزولانسكي 

سازي  پياده؛ )سازي آن تشخيص دانش مورد نياز و برآورده(شناسايي دانش 
  )انتقال دانش(

سازي  دروني(سازي  يكپارچه؛ )استفاده از دانش منتقل شده(دانش  وارسي
  )دانش

واندراسپك و اسپيج كروت  
  توسعه دانش، توزيع دانش، تركيب دانش، نگهداري دانش  )۱۹۹۷(

  گيري، انتقال دانش ايجاد دانش، دستكاري دانش، بهره  )۱۹۹۳(وكك 
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فعاليت معطوف به ساخت  :سازي دانش بيروني) ۶
برخي چيزهايي كه در خارج سازمان وجود دارد 

  .سازي دارد بستگي به شرايط بيروني
هاي دانشمندان  ديدگاههالس اپل با ارائه جدول زير 
در  ۱۹۹۳‐۱۹۹۷هاي  حوزه مديريت دانش را بين سال

خصوص کارکردهاي كليدي مديريت دانش، مورد 
  )Holsapple 2003, 86. (بررسي قرار داده است

  
  
  
  

  عوامل مؤثر در مديريت دانش
ترين عوامل مؤثر بر ايجاد يك سيستم مديريت  مهم

  :زير است دانش و نيز كارا بودن آن شامل موارد
موفقيت هر پروژه بسـتگي   :تأييد مديران ارشد) ۱

. به پشتيباني و حمايت همه جانبـه مـديريت از آن دارد  
پياده سازي مديريت دانش نيز قاعـده مسـتثني نبـوده و    

اي بودن بحـث فرهنـگ    توان گفت به دليل پايه حتي مي
سازي سـازماني در مـديريت دانـش و نقـش مـديريت      

نگ سـازي، حمايـت بيشـتري را از    سازمان در اين فره
  .طلبد سوي آنها مي

  عوامل حياتي موفقيت مديريت دانش از ديدگاه دانشمندان مختلف): ۲(جدول

  
  عوامل                 
ش  نويسنده

موز
آ

ش  
 دان

دله
مبا

  

گ
رهن

ف
ش  

 دان
قال

انت
  

شد
ت ار

ديري
ت م

ماي
ح

ري
نآو

ت ف
ساخ

زير
  

ش
 دان

لق
خ

ش  
 دان

برد
راه

ش  
 دان

خت
 سا

زير
  

      *  *    *    *    )۱۹۹۶(ويگ
  *  *    *  *    *      )۱۹۹۸(داونپورت و ديگران 

        *            )۱۹۹۸(موري
  *      *  *  *  *  *  *  )۱۹۹۸(تروسلر 
      *        *  *    )۱۹۹۹(فينران 
    *    *  *    *  *    )۱۹۹۹(ليبويتز 

      *  *        *    )۱۹۹۹(ماناسكو 
        *        *  *  )۲۰۰۰(باسي 
    *      *  *    *  *  )۲۰۰۰(چوي 

    *      *    *  *  *  )۲۰۰۰(ه اسكايرم
    *    *  *        *  )۲۰۰۰(اسكايرمه و آميدون

    *    *  *      *    )۲۰۰۰(استيل 
    *            *    )۲۰۰۱(هاكسل 
      *  *  *  *  *      )۲۰۰۱(هيزنگ 

  *    *  *  *  *  *  *  *  )۱۹۹۸(داونپورت و پروساك 
  ۳  ۷  ۵  ۱۱  ۹  ۵  ۷  ۱۱  ۶  جمع كل
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راهبـر كـلان يـك    : انتخاب راهبر دانش محور) ۲
ازمان لازم اســت از ايجــاد و توســعه ذخــائر دانــش ســ

به علاوه هر سازمان بايـد بدانـد كـه در    . حمايت نمايد
براي پر كردن ايـن  . داند حال حاضر چه چيزهايي را مي

  .فاصله از راهبر دانش مناسب استفاده كند
عوامـل فرهنگـي،   : مداري توسعه فرهنگ دانش) ۳
يريت دانـش  سـازي موفـق مـد    ترين عامل در پيـاده  مهم
هـا از   مندي و درك افراد و سازمان ميزان علاقه. باشد مي

مديريت دانـش و فرآينـدهاي آن و ميـزان همكـاري و     
مشاركت در به اشتراك گذاشتن دانش موجود از جملـه  

  .باشد اين عوامل مي
ــاخت ) ۴ ــعه زيرس ــآوري  توس ــاي فن ــراي : ه ب
سازي مـديريت دانـش، ابزارهـا و فنـون مختلفـي       پياده

دارد كــه توســط فنــآوري اطلاعــات پشــتيباني   وجــود
هاي مربـوط بـه فنـآوري در     هر چه زيرساخت. شود مي

تر باشـد، ميـل بـه اهـداف دانـش بيشـتر        دسترس قوي
   .شود مي

: بكارگيري راهبـرد مناسـب مـديريت دانـش    ) ۵
انتخاب درست ابـزاري كـه بـراي رسـيدن بـه اهـداف       

هاي  پروژه سازي تر باشد، از عوامل موفقيت پياده مناسب
  )Kaseth, 37-49. (آيد مديريت دانش به حساب مي

  
  عوامل حياتي موفقيت مديريت دانش

اجراي موفق مـديريت دانـش در سـازمان مسـتلزم     
سازي بسترهاي فكري، مهارتي و علمـي خاصـي    فراهم
اي شامل افراد، فرآيندها، فنآوري و  شبكه ،١٧ميسرا. است

ق مديريت دانـش  مديريت را به عنوان بستر اجراي موف
 Misra and Hariharan. (كنـد  در سـازمان مطـرح مـي   

2003, 43(  
توانـد بـه فرآينـد     باكو و تيزويليام، عواملي كـه مـي  

نام » تواناسازها«مديريت دانش كمك نموده را با عنوان 
برده كه شـامل راهبـرد و رهبـري، فرهنـگ، ارزيـابي و      

  )(Bukowitz and Williams, 200cit. باشد فنآوري مي

  
وري آمريكا و بـاكوويتز و ويليـام    مركز كيفيت بهره

برخي از عوامل حياتي جهت موفقيت مديريت دانش را 
ــدول    ــرح ج ــه ش ــف ب ــمندان مختل ــدگاه دانش  ۲از دي

  :اند بندي كرده جمع
بندي نظريـات موجـود در    در مجموع آنچه از جمع

ترين دغدغه اجـراي اثـربخش    آيد، مهم اين زمينه بر مي
هـاي انسـاني بـوده و بخـش      نش شامل جنبهمديريت دا

اي از عوامل موفقيت مديريت دانـش در سـازمان،    عمده
  .معطوف به عوامل مذكور است

  
  بيانيه انتهايي و چارچوب مفهومي پژوهش

دهد که محققان و  بررسي ادبيات پژوهش نشان مي 
متخصصان حوزه مديريت دانش بر روي عواملي ماننـد  

سازي و کدگذاري دانش،  ذخيرهشناساي و توليد دانش، 
برداري از دانش، توزيع و انتشار دانش، نگهداشـت   بهره

گـذاري دانـش، ارزيـابي     دانش، توسعه دانش، اشـتراک 
سازي دانش و نظاير  دانش، استفاده بهينه از دانش، درون

در اين پژوهش ضمن توجه به عوامل . اند آن تأکيد کرده
احبه با خبرگـان  مذکور، عوامل ديگري که از طريق مص

دانشگاهي مورد تأکيد قـرار گرفـت، شناسـايي شـده و     
اجزاي اصلي مدل مفهـومي پـژوهش را کـه بـه شـرح      

ارتبـاط بهينـه بـا    ) ۱. باشد، تشـکيل دادنـد   مي ۵شکل
توان مـديريت   مديريت ارتباط با مشتري را مي: مشتري

دانش مشـتري بـه منظـور درك بهتـر از نيازهـاي آنـان       
مديريت ارتباط . بهتر در نظر گرفتجهت ارائه خدمات 

هاي امروزي است  با مشتري پايه و اساس بيشتر سازمان
كه با هدف ايجاد روابط بلندمدت بـا مشـتريان جهـت    

يابي به سودآوري براي سازمان ظهور پيـدا كـرده    دست
شـود سيسـتم اطلاعـاتي     در اين زمينه تلاش مـي . است

اشـد بكـار   بسيار قدرتمند كه قابل دسترسي و بررسي ب
  . گرفته شود
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  مدل مفهومي پژوهش): ۵(شکل

مندي از مزاياي  به عقيده مالهورتا، بهترين شيوه بهره
راهبردي حاصل از كاربرد مديريت ارتباط با مشتري در 

گيري و الهام از معمـاري مـديريت دانـش     سازمان، بهره
از طريـق كـاربرد   مزاياي راهبردي بدست آمـده  «: است

مديريت ارتبـاط بـا مشـتري، زمـاني بيشـترين تـاثير را       
خواهد داشت كه طراحي آن ساده و عملكرد آن مطمئن 

اي كـه بـه تحقـق ايـن مهـم كمـك        بهترين شيوه. باشد
كند، استفاده از مفاهيم مـديريت دانـش در طراحـي     مي

در طراحـي مـديريت   . مديريت ارتباط با مشتري اسـت 
اي از معمـاري   ري، بايد بـه نحـو فزآينـده   ارتباط با مشت

در ) Malhoyra 2001. (»مديريت دانـش الهـام گرفـت   
يــك جامعــه، مــردم، مشــتري و اســتفاده كننــده نهــايي 

تـوان بـا بكـارگيري     محصولات و خدمات هستند و مي
هاي  مديريت دانش و برقراري ارتباط منطقي بين بخش

نـدي را  منـدي و توانم  مختلف با مردم، افزايش رضايت
  . شاهد بود

يـادگيري، در ذات مـديريت   : يادگيري سازماني) ۲
دانش نهفتـه اسـت؛ حتـي برخـي از نويسـندگان نظيـر       

ــدي ــازمان    ١٨گان ــاد س ــش را ايج ــديريت دان ــدف م ه
هدف مديريت دانش، ايجـاد يـك   «: اند يادگيرنده دانسته

سازمان يادگيرنـده و شـراكت بـه ايجـاد جريـاني بـين       
هـاي   شده توسط افـراد قسـمت   مخازن اطلاعات ايجاد

 .S. (»مختلف و مرتبط كـردن آنهـا بـه يكـديگر اسـت     

Gandhi 2004, 368 (نيز  ١٩همچنين اكس و ديويد بنت
يــادگيري ســازماني را نهفتــه در ذات مــديريت دانــش  

پـس از اشـارات مفيـد و تعريـف برخـي از      «: داننـد  مي
اي نظير دانش مـديريت و دانـش يـادگيري     مفاهيم پايه

ني، ما يادگيري را در ذات مديريت دانش و نقشي سازما
كه يادگيري در سـاختار درازمـدت عملكـرد سـازماني     

  Bennet and Bennet). (»برعهـده دارد، سـراغ داريـم   

2003, 439-456   
در سازمان يادگيرنده، تأكيد و اولويت بر دانش بوده 
و وظيفه اساسي مديريت در عصر اطلاعات نيـز ايجـاد   

هـاي لازم بـراي يـادگيري مسـتمر      ظرفيـت  ها و قابليت
هاي حمايت از يادگيري  ، سيستم٢٠از نظر كارنيرو. است

هـاي دانـش محسـوب     به عنوان جـزء لاينفـك تـلاش   
هـاي آن،   گردند و مديريت دانـش و برخـي فعاليـت    مي

خود منجر به افزايش يادگيري سازماني و ايجاد مزيـت  
ر، جهـاني  در حال حاض ـ«: گردد رقابتي براي سازمان مي
هاي ابتكاري، انتقال و استفاده از  شدن يادگيري و شبكه

كاركردهاي 
مديريت دانش 
 در دانشگاه 

ارتباط بهينه با
  مشتری

 يادگيری سازمانی

تبديل دانش
ضمنی به دانش 

  صريح
توجه به دانش افراد و

  نخبگان

اعتلای فرهنگ  تيخلاق
  سازمانی

رهبری سازمانی و
ری هوشمندانهيگ ميتصم

راهبرد بازطراحی
  ند سازمانيفرا

د يتول
  دانش
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دانش موجود و همچنين ايجاد دانش جديـد را تسـهيل   
تواند به صورت مزيـت   كنند، كه اين دانش جديد مي مي

  .»رقابتي درآيد
فعاليت اشتراك دانش نيز يك فرآينـد يـادگيري بـه    

دگيري توانند از طريق يا آيد اعضاي گروه مي حساب مي
. پيوسته از يكديگر در يك سيستم ارتقاء دانش كاركننـد 

)Carneiro 2001,  358 ( در سازمان يادگيرنده، تاكيد و
اولويت بر دانـش بـوده و وظيفـه اساسـي مـديريت در      

هـاي لازم   ها و ظرفيـت  عصر اطلاعات نيز ايجاد قابليت
ــت   ــتمر اس ــادگيري مس ــراي ي ــش در  . ب ــديريت دان م

ق ايجـاد شـبكه دانشـي مشـتمل بـر      ها از طري ـ دانشگاه
در ... مــديران ارشــد و ميــاني و اجرايــي و كاركنــان و 

يافتـه از همكـاري گروهـي و     ساختار سازماني تشـكيل 
هـاي يـادگيري    فرهنگ يادگيري و اشاعه دانش، قابليت

ها را بهبـود بخشـيده و نتـايجي ماننـد چـالاكي       سازمان
سازماني، نتيجه چالاكي «: ها را نيز به دنبال دارد سازمان

هـاي   همكاري نزديك ميـان مـديريت دانـش و تـلاش    
 ,Bennet and Bebbet 2003)(. »يادگيري سازماني است

439-456  
فرهنـگ سـازماني   : اعتلاي فرهنـگ سـازماني  ) ۳

كننده و هـم   يعني هم نقش تقويت. نقشي دو سويه دارد
از نظـــر . كننـــده در مـــديريت دانـــش دارد تضـــعيف
هـاي سـازماني كـه از     از فرهنـگ آن دسـته   ٢١هارگدون

العاده زيادي برخوردار است و به شدت به  رسميت فوق
باشـند،   هاي استاندارد عمليات متكي مي مقررات و رويه

. ممكن است مـديريت دانـش را در تنگنـا قـرار دهنـد     
)Hargadon 1998,  209 (   همچنين لئونارد و سـن سـي

زش هـا را در ار  رونـد عملـي بسـياري از سـازمان     ٢٢فر
هـاي فـردي مـورد     گذاشتن بيش از حـد بـه تخصـص   

ــدن    ــگ ش ــب كمرن ــرار داده و آن را موج ــوهش ق نك
به بـاور آنهـا،   . نمايند شاگردي تلقي مي ‐تعاملات استاد

هـاي مربـوط بـه نشـر      در چنين فرهنگي عملاً فعاليـت 
هاي احتكار اطلاعـات تشـويق    دانش تقبيح شده و رويه

اره  ربي) Leonard and Sensiper 1998, 112. (شود مي

هــاي گزارشــي، پژوهشــي،  بــر مبنــاي يافتــه ٢٣و ســيتار
فهرستي از عوامل مربوط به احتكار دانش توسط افـراد  
سازماني را احصاء نموده و در آن به مواردي چون تلقي 
دانش به مثابـه قـدرت، عـدم اعتمـاد بـه يكـديگر، بـه        
فراموشي سپردن نشر دانش، واهمه نسبت به پيامـدهاي  

ها، صنعت آگاهي نسبت بـه نيازهـاي    ابراز ديدگاه منفي
هـاي   دانش همكاران، گريز از پذيرش كـار و مسـئوليت  

اضافي، عدم برقراري رابطه مستقيم بـين نشـر دانـش و    
منظور اصلي سازمان و هراس از تنزل جايگـاه سـازمان   

دي ) Ribiere and Sitar 2003, 39. (انـد  اشـاره نمـوده  
رند كه عدم وجود اعتماد كافي اعتقاد دا ٢٤لانگ و فاهي

هــاي ســازماني و نيــز بــين خــرده  بــين زيــر مجموعــه
تواند روند مديريت دانش را كه لازمـه آن   ها مي فرهنگ

وجود اعتماد سرشار بين واحدهاي سـازماني اسـت بـا    
 ,Delong and Fahey 2000. (موانع جدي روبرو سازد

بر ايـن اسـاس فرهنـگ سـازماني اعـتلاء و دوام      ) 113
داند كـه   مديريت دانش در ارتقاء و استقرار فرهنگي مي

هاي متنـوع  نيروهـاي دانـش را در ابعـاد      بتواند فعاليت
بازسـازي و اعـتلاي   . گوناگون مورد حمايت قرار دهـد 

ــده و   فرهنــگ ســازماني در جهــت حمايــت برانگيزانن
ر زمينـــه توليـــد، ســـاز از نيروهـــاي دانـــش د تـــوان
سـازي دانـش    گذاري، كاربردي نمودن و ذخيره اشتراك

. هـاي مـديريت دانـش قـرار دارد     جديد در قلب رويـه 
اي باشد كه تمام اشخاص  شدت اين تحول بايد به گونه

آوري، انتقال و  خود را به نحوي از انحناء در قبال جمع
  . توليد دانش مسئول بدانند

: گيـري هوشـمندانه   رهبري سازماني و تصميم) ۴
ها  رهبري مناسب يكي از عوامل اصلي موفقيت سازمان

هاي مديريت دانـش در سـازمان    گيري از مزيت در بهره
آلكس و ديويـد بنـت بـا اشـاره بـه      : گردد محسوب مي

هـاي   كاركردهاي اصـلي رهبـري، برخـي از توانمنـدي    
كاركرد اصلي رهبري، «: شمارد ضروري آن را نيز بر مي

دهـي بـه    و ساختن فرهنگ سازماني و شـكل  اداره امور
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رهبــران بايــد طراحــي ســاختارهاي . تكامــل آن اســت
دهنـد، تـا بهتـرين     هاي آن را شـكل  مشي سازمان و خط

براي انجام اين امـر، آنهـا   . رسالت مشترك حاصل شود
انـداز سـازماني و    بايد رفتار مطلوب، ارتباطـات، چشـم  

ها و  مشي خط راهبرد آن را الگوسازي نموده و بر تحقق
 Bennet and. (»هاي ضروري پافشاري نماينـد  نامه نظام

Bennet 2003,439(  
ها به قدري  گيري در اداره امور سازمان عمل تصميم
توان سازمان را شبكه تصميم مـديريت   مهم است كه مي

كـاركرد عمـده مـدير در    . گيري دانسـت  يا عمل تصميم
است و هـر  سازمان، اخذ تصميم به موقع و هوشمندانه 

ــر     ــديريت، نظي ــي م ــده و اساس ــايف عم ــك از وظ ي
ريزي، سازماندهي، هـدايت و رهبـري، كنتـرل و     برنامه

ــاير آن مســتلزم تصــميم  ــارت و نظ ــري صــحيح  نظ گي
در چارچوب طراحي و اعمال يـك مـديريت   . باشد مي

هاي  گيري از سيستم دانش جامع و پويا در سازمان، بهره
عـات جهـت اسـتفاده    اطلاعاتي مبتني بـر فنـآوري اطلا  

هـاي اطلاعـات    سيسـتم «مناسب از دانش موجود، نظيـر 
سيسـتم پشـتيباني   «، »هاي تصميم باز سيستم«، »مديريت

و » سـازماني  گيري از اطلاعات برون مديران عالي با بهره
حركــت بــه ســوي طراحــي و بكــارگيري «در نهايــت، 

گيـري صـحيح و دقيـق و     ، تصـميم »هـاي خبـره   سيستم
در ايــن ميــان . گــردد ماني ميســر مــيهوشــمندانه ســاز

هـاي   سـازي سـرمايه   مديريت دانش كه وظيفه يكپارچـه 
تواند تا حدود زيادي  دانش سازمان را بر عهده دارد، مي

گيـري   كننده اين مهم باشد كـه در يـك تصـميم    تضمين
خاص، از تمامي دانش موجود در سازمان در اين رابطه 

  .به نحو مؤثر و دقيقي استفاده شده است
بـا  : راهبرد باز طراحـي فرآينـدهاي سـازماني   ) ۵

تــوان بــه طراحــي مجــدد  كمــك مــديريت دانــش، مــي
فرآيندهاي سازماني پرداخته و از اين رهگذر به افزايش 
ظرفيت دانش سازمان و تقويت آن جهت ايجـاد ارزش  

 Sway. (تر دست يافـت  افزوده بيشتر و يادگيري فزون

2003,  425-440 (  
دانش و مديريت دانش در سازمان، باتوجه به نقش 

هاي دانش خود را بـه   كوشند تا سرمايه مديران ارشد مي
برخي اوقـات،  . درستي شناسايي و سپس مديريت كنند

هـا   پذيري را از سازمان فرآيندهاي ناكارآمد، توان رقابت
هـاي   كنند و به همين منظور اسـتفاده از روش  سلب مي

بنابراين ارائـه يـك   . مايدن ناپذير مي تغيير فرآيند اجتناب
هـاي بهبـود    الگوي تجويزي و استفاده همزمان از روش

هاي مديريت دانش جهت حفظ دانـش   فرآيند و سيستم
بـراي درك  . سازماني و بهبود فرآيندها ضـروري اسـت  

بهتر رابطه مـديريت دانـش و بـاز طراحـي فرآينـدهاي      
كاري، بررسي سير تكامل بازطراحي فرآينـدهاي كـاري   

  . رسد ل زمان ضروري به نظر ميدر طو
موفقيت در عصر حاضر به دو عنصـر  : خلاقيت) ۶

اساســي خلاقيــت و نــوآوري بــه عنــوان يــك ديــدگاه 
راهبردي كه براي سازمان مزيـت رقـابتي را بـه همـراه     

ــي ــدون يــك سيســتم   آورد، مــي م ــد و ســازمان ب نگرن
كننده از خلاقيت و نـوآوري، در جهـت توليـد     حمايت

. مات جديــد موفــق نخواهنــد بــودمحصــولات و خــد
بر اين باور اسـت كـه در قـرن بيسـت ويكـم،       ٢٥سنكر

كدگذاري دانش در تبديل دانـش ضـمني بـه خلاقيـت     
كند و اجزاء ضمني خلاقيت، فقط از طريـق   كمكي نمي

توانـد تكامـل پيـدا     تجارب و دانش ارتباط  دارند و مي
ــادگيري از طريــق انجــام يــك عمــل   كنــد كــه آن را ي

هاي نوآورانه  تلاش Senker 1995, 425-447). (دنامن مي
گـذاري در مـديريت دانـش     در سازمان، نتيجـه سـرمايه  

تواند با مديريت خلاقيـت و   مديريت سازمان مي. است
نوآوري كاركنان دانش خود، اين امكان را براي آنها بـه  
ــه     ــاز ب ــه ني ــازماني ك ــايل س ــه در مس ــود آورد ك وج

  . ن افراد بهره گيرندهاي جديد دارند، از اي حل راه
گيـري   جهـت : توجه به دانش افراد و نخبگـان ) ۷

اي باشد كـه   ها بايد به گونه توسعه منابع انساني سازمان 
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در يك روند موزون و رو به افزايش، جذب و پـرورش  
نخبگان به عنوان نيروهاي دانشي را دسـتور كـار خـود    

هــاي لازم را بــراي پــرورش  قــرار دهنــد و زيرســاخت
هر اندازه سـهم منـابع در   . ادهاي آنان فراهم كننداستعد

بافت نيروي انساني سازمان افزايش يابد، به همان ميزان 
امكان بيشتري براي بالا بردن ضريب موفقيت مـديريت  

ميـزان توجـه بـه افـراد از عوامـل      . آيد دانش فراهم مي
ها در پيشي گرفتن از رقباي خود  اصلي موفقيت سازمان

به عقيده برخي محققان مانند هيتر و  .گردد محسوب مي
هاي نوين امروزي، توجه بـه افـراد    كين، در شركت مك

اي  العــاده در فرآينــد مــديريت دانــش از اهميــت فــوق 
دهند و نه  چرا كه كار را افراد انجام مي. برخوردار است

نبوغ حقيقي سازمان به صـورتي غيرعـادي و   . فرآيندها
پردازند كـه   سائل ميهايي به حل م اغلب از طريق روش

يادگيري و كار، هـر  . فرآيند رسمي، انتظار آن را ندارند
ها و  ها در رويه دانش گروه. دو فعاليتي اجتماعي هستند

ــا يگــديگر پديــدار   روابطــي وجــود دارد كــه از كــار ب
ــي ــردد م ــبكه . گ ــازمان ش ــين س ــاركت  همچن اي از مش
ها، مشاركت است و قلـب   هسته اصلي شركت. باشد مي
. ركت نيز در قلب و روح كاركنان دانـش قـرار دارد  مشا

رو را انتخاب  تنها كاركنان هستند كه ايجاد سازمان پيش
وقتي سازمان به قدرت جمعي اذعان نمـوده و  . كنند مي

ها  هاي ضعيفي را كه منجر به پديدار شدن انجمن جريان
هاي قرن  پذيرد؛ گام بزرگي به سوي سازمان شود، مي مي
  )Mckeen 2003, 2930. (استبرداشته  ۲۱

يكـي از   :تبديل دانش ضمني به دانش صـريح ) ۸
كاركردهاي عمده مديريت دانـش، معطـوف بـه تبـديل     
دانش ضمني به دانش صريح است تا اين حجـم عمـده   
ــازماني و    ــدهاي س ــه فرآين ــازماني، در چرخ ــش س دان

رو، در يـك سـازمان،    از ايـن . گيـري وارد شـود   تصميم
ني افراد كه ناشي از اشرافيات و سازي دانش ضم صريح

شهوديت آنان است و ساختاردهي به آن به منظور نشـر  
و اشاعه دانـش حاصـل از علـم، تجربـه ايـن افـراد در       

هاي سازمان از جملـه كاركردهـاي عمـده     تمامي بخش
  .گردد مديريت دانش محسوب مي

اسميتن گاندي با اذعـان بـه سـختي تبـديل دانـش      
هـايي نظيـر    گيري از روش رهضمني به دانش صريح، به

هاي دانش، ارتباطات نوشـتاري و تعـاملات    ايجاد گروه
رودررو، مصاحبه، آموزش و نظاير آن را در ايـن زمينـه   

چالش داخلي مديريت دانـش در توانـايي   . داند مؤثر مي
كـه در   تشخيص و تسخير دانش ضمني است به طـوري 
آسـاني   هنگام نياز، قابل بازيابي باشد؛ دانش صريح، بـه 

قابل ثبت و انتقال است؛ اما تشخيص، تصرف و انتقـال  
هـا در   بنابراين بيشتر سازمان. دانش ضمني مشكل است

كنند و استفاده از دانش  مديريت دانش صريح تمركز مي
. گذارنــد ضــمني را بــه وقــوع تصــادفي آن وا مــي    

)Gladni,op.cit (هاي مختلف  مديريت دانش در سازمان
ــدوي مــي ــا ت ــد ب ــري از ســازوكارهاي  ن و بهــرهتوان گي
وري مطلـوب تجربيـات    بندي و بهره آوري و دسته جمع

گذشــته، ضــمن انتقــال ايــن منــابع دانــش گرانبهــا بــه  
هاي مؤثري در جهت تقويت نقـاط   هاي بعدي، گام نسل

  .قوت و بر طرف نمودن نقاط ضعف احتمالي بردارد
مديريت دانش در سازمان : توليد دانش جديد) ۹

برداري از  ارد تا با اشاعه دانش صريح زمينه بهرهتلاش د
به زعم جكي . دانش و توليد دانش جديد را فراهم كند
برداري و توليد  اسوان، ماحصل مديريت دانش، بهره

سوزي ) Swan 2003, 271-296. (دانش جديد است
آلارد نيز بر اين باور است كه هدف مديريت دانش، 

جاد فرآيندهاي صحيح توليد دانش است كه قادر به اي
در زمان و شكل درست و به منظور ايجاد ارزش 
درست باشد؛ بنابراين خلق دانش، بخش ضروري اجرا 

 Suzie.»و هدايت مديريت دانش در سازمان است

Allard,op .cit) ( ،آلن رادينگ با بيان مفهوم حلقه دانش
دنبال به كارگيري دانش و مستندسازي  عقيده دارد كه به

ها، اطلاعات و دانش جديدي  حاصل از آن دادهنتايج 
  )۱۳۸۱رادينگ. (شود توليد مي
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  هاي پژوهش  تحليل وضعيت کلي مؤلفه: )۳(جدول 

  ميانگين تعداد  هاي پژوهش مؤلفه
انحراف 

  معيار
آماره 
  آزمون

سطح 
 داري معني

  ۰  ۸۱۲/۸  ۳۹/۰  ۹۵/۳ ۱۱۲  ارتباط بهينه با مشتري
  ۰  ۹۸۶/۹  ۴۲/۰  ۰۳/۴ ۱۱۰  يادگيري سازماني

  ۰  ۶۴۱/۲۳  ۳۸/۰  ۸۴/۳  ۱۱۲  اعتلاي فرهنگ سازماني
  ۰  ۲۵۲/۱۷  ۴۴/۰  ۸۹/۳  ۱۱۲  گيري هوشمندانه رهبري سازماني و تصميم

  ۰  ۱۵۱/۱۲  ۴۱/۰  ۷۸/۳  ۱۱۱  راهبرد بازطراحي فرايندهاي سازماني
  ۰  ۱۲۳/۱۱  ۳۷/۰  ۰۹/۴  ۱۱۲  خلاقيت

  ۰  ۸۹۶/۱۵  ۴۰/۰  ۸۸/۳  ۱۰۹  توجه به دانش افراد و نخبگان
  ۰  ۵۴۵/۱۰  ۴۱/۰  ۱۱/۴  ۱۱۲  تبديل دانش ضمني به دانش صريح

  ۰  ۵۲۴/۱۶  ۳۸/۰  ۹۳/۳  ۱۱۱  توليد دانش جديد
  
  شناسي پژوهش روش

روش تحقيق حاضر توصيفي ـ تحليلي از نوع 
و اطلاعات از  براي گردآوري داده . پيمايشي است

ها و متغيرهاي  روش مصاحبه به منظور شناسايي مؤلفه
تاندارد کردن ابزارهاي سنجش و روش پژوهش و اس

هاي قابل تحليل استفاده  پرسشنامه براي گردآوري داده
لازم به ذکر است که براي بررسي پايداري . شده است

هاي پرسشنامه از تکنيک سنجش پايايي  دروني سؤال
ضريب آلفاي کرونباخ استفاده شد که مقدار آن حدود 

ضر را جامعه آماري پژوهش حا. حاصل شد ٦/٨٩
مديران، معاونان و کارشناسان دانشگاه پيام نور تشکيل 

دادند که به دليل گستردگي جامعه از فرمول زير  مي
  . گيري استفاده شد براي نمونه

  
  هاي پژوهش يافته

  هاي پژوهش   تحليل وضعيت كلي مؤلفه
وضعيت کلي عوامل اصلي پژوهش  ۳شمارهجدول 

  .دهد مي استيودنت نشان tرا بر اساس آزمون 

اي  داري نمونه شود، سطح معني چنان که مشاهده مي
درصد  ۵تر از سطح خطاي  هاي پژوهش کوچک مؤلفه

توان گفت که مقدار حاصل كليه عوامل  است، لذا مي
از . متوسط دارند مقدارمورد بررسي تفاوت معنادار با 

توان  آنها مي tطرف ديگر با توجه به علامت مثبت آمار 
گين حاصل آنها بيشتر از عدد متوسط گفت که ميان

اين وضعيت بيانگر آن است که به طور کلي . است
پاسخگويان وضعيت عوامل مورد مطالعه را به عنوان 
كاركردهاي مديريت دانش در دانشگاه پيام نور بالاتر از 

  . اند متوسط ارزيابي كرده
هاي گروهي که موافق  از طرف ديگر نسبت فراواني

ح شده به عنوان کارکردهاي مديريت هاي مطر مؤلفه
دانش در دانشگاه پيام نور بودند و نيز کساني که 
. مخالف اين نظريه بودند مورد آزمون قرار گرفت

هاي گروه افراد موافق و مخالف  نسبت ۴شماره  جدول
هاي مطرح شده را در ارتباط با کارکردهاي  مؤلفه

  .  دهد مديريت دانش نشان مي
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 به عنوان كاركردهاي مديريت دانش هاي پژوهش گروه موافق و مخالف مؤلفه نسبت: ۴جدول

 رديف  مؤلفه مورد بررسي بندي گروه  ها نسبت گروه نسبت آزمون داري سطح معني

۰  ۶/۰  
۲۱/۰  ۳≤  

 ۱ ارتباط بهينه با مشتري
۷۹/۰  >۳  

۰  ۶/۰  
۱۹/۰  ۳≤  

 ۲ يادگيري سازمان
۸۱/۰  >۳  

۰  ۶/۰  
۲۳/۰  ۳≤  

 ۳ فرهنگ سازماني اعتلاي
۷۷/۰  >۳  

۰  ۶/۰  
رهبري سازماني و   ≥۳  ۲۲/۰

 گيري هوشمندانه تصميم
۴ 

۷۸/۰  >۳  

۰  ۶/۰  
راهبرد بازطراحي فرايندهاي   ≥۳  ۲۵/۰

 سازماني
۵ 

۷۵/۰  >۳  

۰  ۶/۰  
۱۸/۰  ۳≤  

 ۶ خلاقيت
۸۲/۰  >۳  

۰  ۶/۰  
۲۳/۰  ۳≤  

 ۷ توجه به دانش افراد و نخبگان
۷۷/۰  >۳  

۰  ۶/۰  
تبديل دانش ضمني به دانش   ≥۳  ۱۸/۰

 صريح
۸ 

۸۲/۰  >۳  

۰  ۶/۰  
۲۲/۰  ۳≤  

  ۳<  ۷۸/۰ ۹ توليد دانش جديد

و با استناد به  ۴با توجه به نتايج جدول شماره
اي کليه  دار نمونه اي، سطح معني آزمون دو جمله

 α% = ۵هاي مورد بررسي از حدود خطاي  مؤلفه
دار نتايج با  ود تفاوت معنيلذا وج. کوچکتر است
به عبارت ديگر با توجه . ها محرز است متوسط گزينه

) <۳(ها و تعداد بيشتر آنها در گروه دوم  به نسبت پاسخ
هاي مزبور  ادعا کرد که مؤلفه% ۹۵توان با اطمينان  مي

به عنوان كاركردهاي مهم مديريت دانش در دانشگاه 
استناد به انجام  همچنين با .شوند پيام نور محسوب مي

هاي پژوهش  آزمون تحليل واريانس فريدمن، مؤلفه
اند تا ميزان نقش و اهميت هر مؤلفه  بندي شده اولويت

به عنوان كاركرد مديريت دانش در دانشگاه پيام نور 
ملاحظه  ۵شماره  چنانكه در جدول  . مشخص شود

 α% = ۵كمتر از سطح خطاي  داري شود، سطح معني مي
هر يك از داري بين ميانگين رتبه  تفاوت معنيلذا . است
  .محرز است هاي پژوهش مولفه

ها كه به عنوان  مؤلفهترين  بدين ترتيب مهم
كاركردهاي مديريت دانش در دانشگاه پيام نور 

 رتيب اولويت به شرح جدولشوند، به ت محسوب مي
 . باشد مي ۶شماره 

  نتايج آزمون فريدمن : ۵جدول
  ۱۱۲  ها تعداد پاسخ

  ۱۳۰/۱۲۵  مربع ‐آزمون كاي
  ۸  درجه آزادي

  ۰  داري سطح معني
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 بر اساس اهميت  هاي پژوهش مولفهبندي  اولويت :٦جدول
  شماره اولويت  ميانگين رتبه  متغير مورد بررسي  رديف

  اول  ۱۵/۱۱  تبديل دانش ضمني به دانش صريح  ۱
  دوم  ۰۴/۱۱  خلاقيت  ۲
  سوم  ۷۱/۱۰  يادگيري سازماني  ۳
  چهارم  ۶۱/۱۰  رتباط بهينه با مشتريا  ۴
  پنجم  ۵۷/۱۰  توليد دانش جديد  ۵
  ششم  ۰۸/۱۰  گيري هوشمندانه رهبري سازماني و تصميم  ۶
  هفتم  ۱۳/۹  توجه به دانش افراد و نخبگان  ۷
  هشتم  ۹۲/۸  اعتلاي فرهنگ سازماني  ۸
  نهم ۷۴/۸  راهبرد بازطراحي فرايندهاي سازماني  ۹

  
شود از ديدگاه پاسخگويان  چنان که مشاهده مي

تبديل دانش ضمني به دانش صريح، خلاقت و يادگيري 
سازماني به ترتيب داراي بالاترين رتبه و راهبرد 
بازطراحي فرايندهاي سازماني، اعتلاي فرهنگ سازماني 
و توجه به دانش افراد و نخبگان به ترتيب داراي 

  . باشند ترين رتبه مي پايين
  
  گيري نتيجه

ــه ــا كاركردهــاي   ي مقال ــود ت حاضــر درصــدد آن ب
مديريت دانش در دانشگاه پيام نور را مورد بررسي قرار 

در اين راستا پس از مرور مباني نظري پـژوهش و  . دهد
گانـه، از طريـق پيمـايش مـورد      هاي نـه  شناسايي مؤلفه

كليــه بــر اســاس نتــايج حاصــل . آزمــون قــرار گرفتنــد
اي  ري نمونـه دا هاي مورد بررسي از سـطح معنـي   مؤلفه

درصد برخـوردار بودنـد و    ۵تر از سطح خطاي  کوچک
هـاي اسـتخراجي آنهـا بـالاتر از      به اين ترتيب ميـانگين 

همچنــين اغلــب  . متوســط حاصــل گرديــد   مقــدار
انـد كـه بـه طـور كلـي       پاسخگويان موافق اين امر بوده

هاي مزبور به عنوان كاركردهـاي مـديريت دانـش     مؤلفه
در ايـن بـين   . شـوند  حسوب مـي در دانشگاه پيام نور م

هاي تبديل دانش ضمني به دانش صريح، خلاقت  مولفه

و يادگيري سازماني به ترتيـب داراي بـالاترين رتبـه و    
راهبرد بازطراحي فرايندهاي سازماني، اعـتلاي فرهنـگ   
سازماني و توجه به دانش افـراد و نخبگـان بـه ترتيـب     

بـا  . دنـد ترين رتبه را به خـود اختصـاص دا   داراي پايين
توان گفت كه مـديريت   توجه به نتايج آماري حاصل مي

هـاي دانـش    سـازي سـرمايه   تواند با يكپارچـه  دانش مي
گذاري مستقيم بر مفاهيمي مانند  دانشگاه پيام نور و تأثير

مــداري، يــادگيري ســازماني، اعــتلاي فرهنــگ  مشــتري
گيـري هوشـمندانه، طراحـي      سازماني، رهبري و تصميم

ها، توليد دانش جديد، تبديل دانش ضمني مجدد فرايند
به دانش صريح و توجه به دانش افراد و نخبگان، زمينه 

ها و رسيدن به اهـداف مـورد نظـر     ارتقاء سطح فعاليت
همچنـين بـر اسـاس    . دانشگاه را به همراه داشته باشـد 

گيـري كـرد كـه     توان چنـين نتيجـه   نتايج كسب شده مي
يدي مديريت دانـش  موارد فوق از جمله كاركردهاي كل
شوند كه اين دانشـگاه   در دانشگاه پيام نور محسوب مي

ژي مشخص در استفاده از مـديريت   بدون داشتن استرات
بـرداري مطلـوب از ايـن كاركردهـا      دانش قادر به بهـره 

اين دانشـگاه بـا داشـتن تعـداد زيـادي از      . نخواهد بود
دانشجويان، اعضاي هيأت علمي و كاركنـان سـتادي و   

بايد پاسخگوي تعداد زيادي باشد كه به نوعي  باني پشتي
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با توجه به تعيـين  . شوند مشتريان سازماني محسوب مي
نقش مهـم مؤلفـه ارتبـاط بهينـه بـا مشـتريان از سـوي        

بديهي است كه تحقق مديريت دانش بدون پاسخگويان 
جلب نظر و رضايت مشتريان و افزايش تعهد سـازماني  

در يـك چنـين محيطـي    . دپذير نخواهـد بـو   آنان امكان
اي  آموزش و يادگيري سازماني بايـد امـر نهادينـه شـده    

چرا كه يادگيري سازماني در ذات مديريت دانش . باشد
ها به منظور مقابله با تغييرات  امروزه سازمان. نهفته است

ــاره  ــي چ ــريع محيط ــمت    س ــه س ــرايش ب ــزء گ اي ج
ر اين در حالي است كه د. هاي يادگيرنده ندارند سازمان

سازمان يادگيرنده، تأكيد و اولويت بر دانش و مـديريت  
مـديريت دانـش در دانشـگاه پيـام نـور از      . دانش است

طريق ايجاد شبكه دانشي مشـتمل بـر مـديران ارشـد و     
مياني و اجرايي و كاركنان در ساختار سازماني تشـكيل  
يافته از همكاري گروهي و فرهنگ يـادگيري و اشـاعه   

ها را بهبود بخشـيده   دگيري سازمانهاي يا دانش، قابليت
  . ها را نيز به دنبال دارد و نتايجي مانند چالاكي سازمان

هـاي يـادگيري    به طور كلي بـراي توسـعه ظرفيـت   
سازماني در دانشگاه پيام نور، توجه بـه مـواردي چـون    
ترويج فرهنگ كار گروهـي و يـادگيري گروهـي، حـل     

ــام   ــورت نظ ــه ص ــكلات ب ــائل و مش ــاء مس ــد، ارتق  من
مستندسازي جهت ثبت تجـارت و سـوابق تـاريخي در    

هــاي اطلاعــاتي،  ســازي بانــك حافظــه ســازماني، غنــي
آموزش سيستم فنون جديد يادگيري، ثبت اختراعـات و  
رعايت حقوق مالكيـت معنـوي افـراد، رصـد كـردن و      

هـاي   گيري و ظهور فنـآوري  مطالعه هدفمند روند شكل
آفـرين   هاي دانش نوين، برقراري تعامل سازنده با كانون

نفع سـازمان   خارج از سازمان، توسعه روابط با افراد ذي
هاي جديد، ايجاد فضاي رقـابتي   به منظور اخذ رهيافت

هاي  در زمينه يادگيري و مراقبت از هر گونه سوءاستفاده
احتمالي، تشويق نيروهاي دانش به آزمـون راهكارهـاي   
جديد، يادگيري از تجارب موفـق ديگـران و گسـترش    

هـاي دانـش بـا يكـديگر از      سطح تعامـل افـراد كـانون   

کـه   همچنـين چنـان  . ضرورت خاصي برخـوردار اسـت  
گيـري مـديريت دانـش نيازمنـد      مشخص اسـت شـکل  

اعتلاي فرهنگ سازماني است و بر اساس نتايج تحقيـق  
حاضر به عنوان يکي از کارکردهاي مديريت دانـش در  

استا توسعه در اين ر. آيد دانشگاه پيام نور به حساب مي
ــده و   فرهنــگ ســازماني در جهــت حمايــت برانگيزانن

ســـاز از نيروهـــاي دانـــش در زمينـــه توليـــد،  تـــوان
سـازي دانـش    گذاري، كاربردي نمودن و ذخيره اشتراك

. هـاي مـديريت دانـش قـرار دارد     جديد در قلب رويـه 
اي باشد كه تمام اشخاص  شدت اين تحول بايد به گونه
آوري، انتقـال و توليـد    مـع خود را به نحوي در قبـال ج 

مديريت دانش در دانشگاه پيام نور . دانش مسئول بدانند
از طريق پيگيري مواردي چون حمايت مجدانه مـديران  
ارشد سازمان از فعاليت دانش، تقدير از نخبگان دانـش  
و الگوسازي آنان، لحاظ نمـودن معيارهـاي دانـش  در    

در  هــاي مناســب ارتقــاء شــغلي، فــراهم آوردن پــاداش
هاي دانش، ترويج فضاي رقـابتي   حمايت از ابتكار عمل

بـه صـورت   ... در بين اعضاء و واحـدهاي سـازماني و   
مستقيم و غيرمسـتقيم زمينـه را بـراي اعـتلاي فرهنـگ      

تحقق مـديريت دانـش نيازمنـد    . كند سازماني فراهم مي
هاي هوشـمندانه   گيري رهبري مطلوب سازمان و تصميم

نورو در عصري كه جامعه مبتنـي   در دانشگاه پيام. است
بر اطلاعات و دانايي است، مديريت دانـش بـه عنـوان    

ــميم   ــري و تص ــلي رهب ــه اص ــزار و پاي ــري اب ــاي  گي ه
شـود و ايـن امكـان را فـراهم      هوشمندانه محسوب مي

آرود تا تصميمات صحيح سيستمي و دقيق بر مبناي  مي
همچنـين تجـارب   . شرايط زمـان و مكـان اتخـاذ شـود    

له دانشگاه پيام نور بيانگر اين واقعيـت اسـت   بيست سا
كه دانشگاه پيـام نـور بـراي بهبـود مـديريت، بايـد بـا        

ــره ــه اصــلاح    به ــش، نســبت ب ــديريت دان ــري از م گي
انجـام ايـن امـر، باعـث گـذر از      . فرآيندهايي اقدام كند

هـاي دانشـي و    هـاي حقيقـي بـه سـمت دارايـي      دارايي
  . گردد اطلاعاتي مي
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يــد ذکــر شــود آن اســت کــه نکتــه ديگــري کــه با
گذاري در  هاي نوآورانه در سازمان، نتيجه سرمايه تلاش

توانـد بـا    مـديريت سـازمان مـي   . مديريت دانش اسـت 
مديريت صـحيح خلاقيـت و نـوآوري كاركنـان دانـش      
خود، اين امكان را بـراي آنهـا بـه وجـود آورد كـه در      

هاي جديـد دارنـد، از    حل وسايل سازماني كه نياز به راه
هـا   خلاقيت و نوآوري در سازمان. ن افراد بهره گيرنداي

ــي    ــت خاص ــرايط، از اهمي ــت و ش ــب موفقي ــه تناس ب
به طور طبيعي در اين شرايط خاص . باشد برخوردار مي

و ويژه خلاقيت و نـوآري  اهميـت حيـاتي در فرآينـد     
ها از جمله دانشگاه پيـام نـور    هاي انواع سازمان فعاليت

بنابراين در اين دانشگاه . تدر شرايط عادي خواهد داش
بايد شرايطي فـراهم شـود تـا خلاقيـت و نـوآوري بـه       
شــكلي مــداوم و پيوســته ظهــور يابــد و ايجــاد چنــين 
شرايطي يكي از وظايف مديريت دانش در اين دانشگاه 

انداز  از طرف ديگر با توجه به افقي كه سند چشم. است
ي بيست ساله كشور براي ارتقاء وضعيت علمي و فنآور

كشور ترسيم كرده است توجه به دانش افراد و جذب و 
  . پرورش نخبگان اهميتي فراوان دارد

هاي كلان كشور  با توجه به سياستگذاريدر نهايت 
در جهت حمايت از توليد علم و دانـش جديـد، نقـش    

وري و كـاربردي   مديريت دانش در اشاعه دانش و بهره
. اي دارد العاده كردن آن در دانشگاه پيام نور اهميت فوق

يابـد   بنابراين خلق دانش و توليد علم هنگامي تحقق مي
هاي  هاي نهفته تمام عناصر دانش سازمان كه بتوان دانش

ــلان    ــرد وك ــطح خ ــي را در س ــز علم ــف و مراك مختل
ها مراكز علمي جاري  استخراج نموده و در بدنه سازمان
يابد كه دانش به شـكل   نمود، اين امر هنگامي تحقق مي

مطلوبي مـديريت گـردد، ايـن مـديريت اعـم از منـابع       
در اين زمينه به نظـر  . انساني، سازماني و نظاير آن است

رسد كه براي رسيدن به هدف مـورد نظـر در طـرح     مي
انداز بيست ساله در كنار توجه ويژه بـه مـديريت    چشم

دانش بايد مديريت پژوهش در دانشگاه پيام نـور مـورد   
  .توجه قرار گيرد
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