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  1دكتر ميرحسين سيدزاده
  

گيري رويكردهاي نـوين در مـديريت سـازمان مركـزي            با توجه به شكل   : چكيده
، توجه ويژه به مـديريت دانـش در جهـت نيـل بـه اهـداف ايـن                   دانشگاه پيام نور  

در اين راستا ضمن مرور مباني نظري پژوهش و      . رسد دانشگاه، ضروري به نظر مي    
وسيله    هاي پژوهش شناسايي و از طريق پيمايش، به         لفهؤطراحي مدل مفهومي، م   

زمون قـرار   مديران، معاونان و كارشناسان سازمان مركزي دانشگاه پيام نور مورد آ          
و اطلاعـات از روش مطالعـات اكتـشافي در تـدوين             براي گـردآوري داده     . گرفتند

مباني نظري و روش مـصاحبه بـا اسـتفاده از روش خبـره بـه منظـور شناسـايي                    
هــا و متغيرهــاي پــژوهش و اســتاندارد كــردن ابزارهــاي ســنجش و روش  مؤلفــه

هـاي پرسـشنامه     سؤالبراي بررسي پايداري دروني. پرسشنامه استفاده شده است 
 بود اسـتفاده    896/0از تكنيك سنجش پايايي ضريب آلفاي كرونباخ كه مقدار آن         

  را و نمونـه آمـاري     مديران دانشگاه پيام نور    از نفر 600جامعه آماري پژوهش  . شد
از جـدول    گيري تـصادفي بـا اسـتفاده        روش نمونه  دادند و از     نفر تشكيل مي   220

توانـد بـا      كـه مـديريت دانـش مـي       ايج نـشان داد     نت ـ. تصادفي استفاده شده است   
مـداري، يـادگيري    -هاي دانش دانشگاه پيام نور بر دانـشجو         سازي سرمايه   يكپارچه

گيـري هوشـمندانه، طراحـي          سازماني، اعتلاي فرهنگ سازماني، رهبري و تصميم      
مجدد فرايندها، توليد دانش جديد، تبديل دانش ضمني به دانش صـريح و توجـه      

 .تأثير مستقيم بگذارد فراد و نخبگان و تسهيم دانش،به دانش ا
  

سازماني، توليد دانش، يادگيري سـازماني،       مديريت دانش، فرهنگ  : كليد واژه ها  
  خلاقيت، رهبري هوشمندانه

M. H. Seyyedzadeh (Ph.D.)  
 
 
Abstrct: Adoption of new 
management approaches at the Payam 
Noor University (PNU) central 
organization, resulted in paying 
particular attention to Knowledge 
management in order to meet 
university goals. Therefore, related 
literature was reviewed to develop a 
conceptual model along with variables 
involved. Data were collected using 
exploratory methods and focus groups. 
Survey instrument was administered to 
a random sample of 220 university 
staff at PNU. Results indicated that 
knowledge management through 
integrating intellectual properties could 
affect student-centered learning, 
organizational learning, rational 
leadership and decision making, 
process re-engineering, production of 
new knowledge, transferring tacit 
knowledge to explicit knowledge, and 
knowledge sharing towards improving 
performance and meeting intended 
objectives. 
 
Key words: Knowledge management, 
organizational culture, creating 
knowledge, organizational learning, 
creativity, Intelligent leading 
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  مقدمه 
كه منجر به  اند  دستخوش تغييرات متعددي بودهجوامع بشري از دوره غارنشيني تاكنون دائماً   

در عصر حاضر، كه به عصر اطلاعات و دانش موسوم شده است،  .گرديده است ها افزايش دانش آن
دانش در دنياي پيشرفته). 1385شركت مشاوران، ( ت اصلي در سرمايه دانش نهفته استمزي 

تواند  دانش مي. باشد ها مي امروز، به سرعت در حال تبديل شدن به مزيت رقابتي اصلي سازمان
كند و در عين حال  فرصت مناسبي براي سازماني باشد كه به خوبي آن را شناخته و مديريت مي

خواهد  شناسد و يا نمي تهديد جديدي براي سازماني قلمداد شود كه تحولات محيط را نمي
  .بشناسد

يدي پيشرفت و توسعه در عصر حاضر اطلاعات و دسترسي مؤثر به آن، يكي از عناصر كل   
اي كه تمامي فرآيندهاي اجتماعي، اقتصادي، سياسي، فرهنگي،   به گونهشود محسوب مي

هاي سريع در فنĤوري اطلاعات و  پيشرفت. باشند آموزشي و زيستي به شدت نيازمند اطلاعات مي
روي تر به دنياي اطلاعات افق جديدي را فرا  دسترسي سريع و گستردهارتباطات و امكانات

  .متخصصان و مديران گشوده است
ان، يبن-هاي دانش هاي رشد و ظهور سازمان شناخت دانش به عنوان يك منبع سازماني و نظريه   

ن اي. هاي اطلاعاتي به وجود آيد كردند تا حوزه جديدي از مديريت دانش در سيستم همگي كمك
هاي مختلف، يك سرمايه و دارايي انساني است، و  دهد كه دانش در شكل ها نشان مي پيشرفت
در كنار ساير . شود گذاري در آن مستقيماً به كالاها و خدمات يا فنĤوري بالا منجر مي سرمايه

هاي ايجاد شده توسط آن نيز يكي از در آمدهاي در حال افزايش  عوامل توليد، دانش و قابليت
  .شود زمان محسوب ميسا
-رغم وجود حجم بسيار بالايي از اطلاعات و دانش و نيز به كارگيري فنĤوري ها علي در سازمان    

مديريت . گيرد هاي نوين اطلاعاتي و ارتباطي، اطلاعات لازم و كافي در اختيار متقاضيان قرار نمي
. آيد شمار مي ها به سازمانهاي مناسب براي كسب سودمندي و كارآيي در  حل دانش يكي از راه

هاي  توان گام هاي مختلف در فرآيندهاي نوآوري و مديريت دانش، مي لذا با مشاركت بخش
. موقع دانش به محققان و مديران از جهت توسعه تحقيقات برداشته مؤثري در انتقال صحيح و ب

شان  دي و مأموريتها و مراكز آموزشي و پژوهشي با توجه به فلسفه وجو در اين ميان دانشگاه
ها بيشترين نقش را در  به عبارت ديگر دانشگاه.  دانش دارند بيشترين سهم را در توليد و اشاعه

  . نهادينه كردن مديريت دانش در جامعه بر عهده دارند
گيري رويكردهاي نوين در مديريت  توسعه كمي و كيفي دانشگاه پيام نور از يك طرف و شكل    

شگاه پيام نور از طرف ديگر، توجه ويژه به مديريت دانش در جهت نيل به سازمان مركزي دان
رو در پژوهش حاضر سعي شده است كه ضمن  از اين. اهداف اين دانشگاه را ضروري ساخته است
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واكاوي ادبيات مربوط به مديريت دانش، مطالعات انجام گرفته در اين زمينه بررسي شود و ضمن 
هاي پژوهش از طريق مديران، معاونان و كارشناسان سازمان مركزي  ، مؤلفهطراحي مدل مفهومي

  .پيام نور مورد سنجش و ارزيابي قرار گيرند
  
   مباني نظري پژوهش-2
بدون ترديد دانش، سنگ بناي نوآوري است و مديريت صحيح بر منـابع               :1 مديريت دانش  -1-2

نـوآوري  " )2003 (همكاران و   2 لمون به گفته . آورد  دانش، باخود، موهبت نوآوري را به ارمغان مي       
شود تا يك سازمان در شرايط محيطي نامطمئن، رقابتي باقي بماند، اقتضاء              مؤثري كه موجب مي   

اربرد دانش و نخبگـي اهتمـام   گذاري و ك گيري، اشتراك دارد تا سازمان نسبت به ايجاد، اخذ، بهره     
  ."ورزد
هر سازماني در روي كره "ن عقيده است كه  در تلاش براي بسط مفهوم نوآوري بر اي3هامل    

هاي اخير تلاش نموده است تا جهت كسب كارآيي و سرعت عمل، فرآيندهاي  زمين طي سال
  .)72، ص 2006( "مند مورد بازبيني و تحول قرار دهد كار خود را به صورت نظام كسب و

 حقيقت، مديريت دانش در. باشد پذير نمي بيان دقيق تاريخچه پيدايش مديريت دانش امكان    
كه بشر به  طورياز نخستين اعصار زندگي انسان حتي در عصر شكار وجود داشته است؛ به

تدريج با   به .پرداخته است دانش خود درباره مسائل زندگي مي آوري و انتقال اطلاعات و جمع
 نسل ديگر مندي، اين دانش از نسلي به افزايش دانش و تجربيات انسان، بدون وجود روش نظام

مين نيازهاي جوامع، مديريت أهاي تاريخي پس از آن دانش به منظور ت اما در دوره. انتقال يافت
  .گرديد

كارگيري عبارت ه ب. هاي اخير عموميت بيشتري پيدا كرده است واژه مديريت دانش در سال    
 و كارديگ شروع كونراد در ترازنامه نامشهود/  با تلاش سيوبي1986هاي  مديريت دانش از سال

چگونه  :سازمان دانش آفرين" تحت عنوان 4بدون ترديد اثر معروف نوناكا و تاكه اوچي .شد
ثير بسزايي را در معرفي و  تأ1995، در سال "كنند هاي نوآوري خلق مي هاي ژاپني پويايي شركت

 به توصيف ي،اين دو دانشمند با ارائه الگويي مفهوم. ترويج مديريت دانش بر جاي نهاده است

                                                 
1. Knowledge Management 
2  . Lemon 
3. Hamel 
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كيد وليد آن پرداخته و بر اين نكته تأرويكرد متمايز در زمينه تبديل دانش و نحوه تچهار 
  .شودنمي بوده و به يك فرد محدود نمايند كه تبديل و توليد دانش يك فرآيند اجتماعي مي
يندي  آن را فرآ"توليد دانش"سازي  در تلاش براي مفهوم) 2004( "نوناكا و توياما"همچنين    
دانند كه به موجب آن تناقضات گوناگون سازماني از طريق تعامل بين افراد، سازمان و محيط  مي

كنند كه دانش در يك  آنان چنين عنوان مي. گردند آفرين مي به يكديگر پيوند خورده و ارزش
 و يابنده حلقوي و با پيوند و آشتي بين مفاهيم متناقضي چون نظم و آشفتگي، خرد مدار گسترش

صريح، استقراء و قياس، خلاقيت و كارآيي توليد  كلان، جزء و كل، ذهن و جسم، ضمني، و
داند كه از افراد شروع شده و به ديگر اعضاء سازمان  اين رويكرد، دانش را جرياني مي. شود مي

  .اين فرآيند در اصل متضمن تبديل دانش ضمني به دانش صريح خواهد بود. يابد تعميم مي
كيد داشته و آن را در ارتباط جتماعي بودن فرآيند توليد دانش تأ بعدي دانشمندان بر اآثار    

تا آنجا پيش رفت كه ) 1999( 1در اين راستا، وآه. دهد تنگاتنگ با فرهنگ سازماني قرار مي
نكته اساسي اين است كه " :گويد  و ميردجريان توليد دانش را منبعث از فرهنگ سازماني برشم

  ."ي دانش باشد در خود ايجاد نمايدگذار اي را كه مشّوق اشتراك واند فرهنگ گستردهسازمان بت
كيدي از أت" توان  مديريت دانش را مي كهبر اين باور هستند) 4، ص 1999( 2هاونز و ناپ    

فرهنگ و  اي را براي توجه به افراد،  بر شمرد و در آن حساب ويژه"اقدامات فنĤورانه و اجتماعي
  .سازماني و فنĤوري اطلاعات باز نمودساختار 

داند كه   شركت مييكدست آوردن تخصص گروهي در   مديريت دانش را فرآيند به3هيبارد    
تواند در پايگاه داده،  به نظر وي، اين تخصص مي. آورد بالاترين درآمد و ارزش را به وجود مي

  ).2003آكونويو، ( اسناد و مغز افراد وجود داشته و مبادله شود
تأييد، ارائه، توزيع و كاربرد دانش است كه اين پنج   مديريت دانش فرآيند ايجاد،4از نظر بات   

آورد كه معمولاً براي  عامل، زمينه آموزش، بازخورد آموزش مجدد و يا حذف آموزش را فراهم مي
  .)1378گانت، ( هاي سازمان مورد نياز است  نگهداري و احياء قابليت،ايجاد

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

راد در آوري، اداره و انتشار سرمايه دانش اف اين يك توليد نيست، بلكه فرآيند جمع. داند دارند، مي
  ).1382 زرگر،( سازمان است

                                                 
1. Wah 
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 ،مند و فرآيندهاي تعريف  مديريت دانش را راهبردهاي نظام1وري آمريكا مركز كيفيت و بهره    
دست آوردن، انتقال و به كار بردن اطلاعات و دانش توسط افراد و سازمان جهت ايجاد نوآوري،  به

  .)2003آكونويو،  (كند وري تعريف مي رقابت و ارتقاء بهره
  
به بررسي مفـاهيم داده،     ، لازم است    براي درك بهتر مفهوم مديريت دانش       :2 چرخه دانش  -1-2

، اغلـب و بـه      3اطلاعـات و  داده  عبـارت    .بپـردازيم هـا     اطلاعات و دانش و تفاوت و ارتباط ميان آن        
تند و  مفـاهيم متفـاوتي هـس     هـا     اما در واقع آن    .شوند كار برده مي  ه  جاي عبارت دانش ب     اشتباه به 

  .محور بسيار مهم و حياتي است-ها براي انجام يك كار دانش تشخيص اين تفاوت
 بدون ارتباط با ديگر ،خاص  از يك زمينهي از يك موقعيت و يا مورديداده واقعيت : داده.2,1,1

ست، لذا به طور مستقيم معنايي اشان  بيانگر مشاهدات خارج از زمينه اصلي داده .چيزهاست
  ).1380يان، رضاي( ندارد

به يكديگر، منجر به ها  ها و ارتباط آن اضافه شدن زمينه و تفسير به داده :اطلاعات. 2,1,2
هاي تركيبي و مرتبط همراه با زمينه و تفسير آن  اطلاعات، داده .شود گيري اطلاعات مي شكل
سازماندهي بندي، ذخيره، پالايش،  هاي خلاصه شده هستند كه گروه اطلاعات در واقع داده .است

  .اند تا زمينه را روشن سازند و تحليل شده
اضافه شدن درك و حافظه به اطلاعات موجب توسعه طبيعي پس از اطلاعات  :دانش. 2,1,3

توان  اين حالت را مي. شود سازي هر چه بيشتر اطلاعات اوليه به دانش منجر مي خلاصه .گردد مي
هاي مختلف و در  توانند به روش  كرد كه ميهايي تعريف هاي حاصل از اطلاعات و داده بينش

آوري و خواندن  دانش به حداقل رساندن جمع .شرايط گوناگون مؤثر و قابل تقسيم باشند
كند تا اطلاعات و   دانش كارآمد كمك مي.اطلاعات است نه افزايش دسترسي به اطلاعات

  .)2003تربان،  (اخواسته حذف شوندهاي ن داده
كه دانش به  هنگامي .شود به، استدلال، درك مستقيم و يادگيري حاصل ميدانش از طريق تجر   

دانش جديد  يابد و از تركيب دانش افراد، ، دانش ميان افراد افزايش ميشود اشتراك گذاشته مي
  .)1974اسكودربك،  (دهد  شكل زير فرايند توليد دانش را نشان مي.شود حاصل مي
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  نشفرايند توليد دا: 1شكل
  

  .همان كاربرد دانش است خرد به عنوان آخرين مرحله تكامل دانش، : خرد.2,1,4
ترين  ها در پايين توان هرم دانش را به شكل زير ترسيم كرد كه داده براساس مطالب فوق، مي   

  .س هرم قرار داردأسطح و خرد در ر
  
  
  
  
  
  
  
  

  هرم دانش: 2شكل
  

  مديريت دانشبط با كاركردهاي مرت هاي ها و مدل ديدگاهمروري بر . 2,2
 اند كرده عمده و كليدي مديريت دانش ارائه كاركردهايهاي گوناگوني درباره  دانشمندان ديدگاه

  .شود ارائه ميها  كه در ادامه برخي از آن

 

 خرد

 دانش
 اطلاعات

داده

 داده  خرد دانش اطلاعات

 اطلاعات ويژه



 دكتر مير حسين سيد زاده

84 1389  و زمستان پاييز/5شمارة/ 3دورة/ هاي آموزشي ريزي در نظام يت و برنامهمديرفصلنامة دو 

رچوب مديريت دانش از ديـدگاه سـوگورماران و بـوس           چا: 1ديدگاه سوگورماران و بوس   . 2,2,1
گـذاري دانـش، توزيـع و       سـازي و كد      شناسايي و توليد دانش، ذخيـره      شامل چهار فرآيند اساسي   

 نـشان داده شـده      3كـه در شـكل    باشد   انتشار دانش و بهره برداري و بازخورد گرفتن از دانش مي          
  .)12، ص 1998لئونارد و سنسيپر،  (است

  
   

  
  

  
    

  
  
  

    
  بوسسوگورماران و گاه فرايندهاي اساسي مديريت دانش از ديد: 3شكل

    
  

 ،)30، ص   2003 (در ايـن ديـدگاه گيلبـرت و همكـاران         : 2 ديدگاه گيلبرت و همكاران    .2,2,2
سنگ بناي اصلي مديريت دانش را به شش دسته شناسايي دانش، كسب دانـش، توسـعه دانـش،                  

شـكل زيـر   . اند برداري از دانش و نگهداشت دانش تقسيم كرده       گذاري و توزيع دانش، بهره     اشتراك
  .دهد ل را نشان مياجزاي اين مد

                                                 
1. Sugurmaran and Bose 
2  . Gilbert 

بهره برداري از
 دانش

 هاپايگاه داده

ذخيره و
گذاريكد

شناسايي و خلق 
  دانش 

ار توزيع و انتش
  دانش 

 هاي مديريت دانش زيرساخت

 مخازن دانش
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   و همكاران از ديدگاه گيلبرتششش فعاليت اصلي مديريت دان: 4شكل
  

وري آمريكـا چـارچوب       باكوويتز و ويليـامز و مؤسـسه بهـره        : 1ديدگاه باكوويتز و ويليام   . 2,2,3
  :دانند مديريت دانش و كاركردهاي عمده آن را شامل مراحلي به شرح زير مي

هاي  اي، گروه منابع كتابخانهنظير ي ييابي به دانش از طريق ابزارها  دست:نشكسب دا. 1
  .علمي و نظاير آن

  . استفاده از دانش كسب شده كه مناسب تشخيص داده شده است:كار بردن دانشه ب. 2
 استفاده از تجارب گذشته و حمايت سازمان از يادگيري و كسب تجربه توسط :يادگيري. 3

  .اعضاي خود
حمايت سازماني از تبادل دانش ميان اعضاء و تعاملات و  :سهيم و مبادله دانشت. 4

  .ارتباطات در اين راستا
ي و كيفي، جهت  ايجاد چارچوبي توسط سازمان با ابزارها و معيارهاي كم:ارزيابي دانش. 5

 دانش ثيرات استفاده ازأهاي دانش سازمان، نقاط ضعف و قوت مديريت و ت ارزيابي وضعيت دارايي
  .در سازمان

، توليد و تثبيت دانشوجود آوردن   كسب توانايي سازماني، به:ايجاد و تثبيت دانش. 6
گيري از ابزار فنĤوري اطلاعات جهت كمك به انجام وظايف و استفاده از مشاركت و همكاري  بهره

  .به عنوان ابزار تثبيت دانش

                                                 
1  . Bukowitz and Williams 

 شناسايي دانش

  كسب دانش نگهداشت دانش

   دانشتوسعه برداريبهره

گذاري و توزيعاشتراك



 دكتر مير حسين سيد زاده

86 1389  و زمستان پاييز/5شمارة/ 3دورة/ هاي آموزشي ريزي در نظام يت و برنامهمديرفصلنامة دو 

ريزي شده، استفاده بهينه   برنامهسازمان بر اساس يك شيوه: استفاده بهينه از دانش. 7
نموده، و از موجود بودن دانش راهبردي و حياتي و افراد داراي اين دانش در سازمان مراقبت 

  ).1999باكوويتز و ويليام، ( كند مي
  
مديريت اصلي  هايكاركردعنوان  گانه زير را به وي موارد پنج: 1ديدگاه سوزي آلارد. 2,2,4
  : معرفي كرددانش 
افتد كه دانش در محيط خارجي به منظور استفاده در داخل   وقتي اتفاق مي:ب دانشكس .1

  .سازمان مورد شناسايي قرار گرفته و تغيير شكل نداده است
هاي اصلي دانش  نش از ميان سرمايهشناسايي و امكان تغيير شكل دا: گزينش دانش .2

  .كند داخل سازمان را توصيف مي
ت كسب دانش است كه اخذ و گزينش شده و در داخل  فعالي:درون سازي دانش .3

  .سازمان يا عمومي و توزيع و يا ذخيره شده است
ها در محيط  سازينظور رهاها به م فعاليت رسوخ دانش در خروجي: بيروني سازي دانش .4

  .خارجي است
تواند  سازي توليد دانش جديد از دانش موجود است كه مي  فراهم:عمومي سازي دانش .5

همچنين برخي از انديشمندان نيز هر دو فعاليت كسب و  .كالي از كشف يا اقتباس باشداش
  ).367، ص 2003سوزي آلارد،  (اند سازي را به عنوان ايجاد دانش تلقي كرده عمومي
  
 عمده مديريت دانش را بـه     كاركردهاي) 85، ص   2003(هالس اپل   : 2اپل  ديدگاه هالس  .2,2,5

  .شرح ذيل تقسيم نموده است
 كسب دانش به فعاليت در خصوص شناسايي دانش محيطي و انتقال آن به :كسب دانش .1

  .گردد گيري را داشته باشد، باز مي صورت دانش قابل نمايشي كه قابليت دروني شدن و بهره
 فعاليت شناسايي دانش مورد نياز موجود در منابع دانش درون سازمان :گزينش دانش .2

  .باشد مي
هاي مختلف  سازي دانش بخش سازي دانش، شامل يكسان  درون: دانشدرون سازي .3

  .ها در يادگيري سازماني است سازمان و به اوج رساني فعاليت
                                                 
1. Suzie & Allard 
2 . Holsapple 
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هاي بكارگيري دانش موجود به منظور   از دانش فعاليتگيري  بهره:گيري از دانش بهره. 4
گيري   صورت وجود بهره در.دهد دانش جديد يا توليد دانش بيروني را تحت پوشش خود قرار مي
  .باشد از دانش امكان يادگيري سازماني خلاق و داراي ارزش افزوده مي

 توليد دانش فعاليتي است كه با پردازش دانش موجود، دانشي را توليد :توليد دانش .5
  .كند كه نتيجه انتخاب، كسب يا پيش توليد است مي

چيزهايي كه در خارج سازمان  فعاليت معطوف به ساخت برخي :سازي دانش بيروني. 6
  .سازي دارد وجود دارد بستگي به شرايط بيروني

هاي  هاي دانشمندان حوزه مديريت دانش را بين سال هالس اپل با ارائه جدول زير ديدگاه
هالس (  مورد بررسي قرار داده است،كليدي مديريت دانشكاركردهاي خصوص  در 1997-1993
  .)86، ص 2003اپل، 

  
  نظران  ردهاي كليدي مديريت دانش از نگاه صاحب كاك.1جدول

   كليدي مديريت دانشكاركردهاي  نام نويسنده

، فيلترينگ مرتبط ساختن نمايش، شناسايي، )ي دانشاتوليد و توسعه محتو(كسب دانش   )1997( علوي
  سازي و مرتبط نمودن منابع داخلي و خارجي دانش بندي، يكپارچه  فهرستبندي، رده

رسون و مركز كيفيت آرتور اند
  )1996(بهره وري آمريكا 

، تبديل دانشدانش، گردآوري دانش،  گذاري دانش، ايجاد دانش، شناسايي اشتراك
  كارگيري دانشه سازماندهي دانش، ب

تصميم  ،)شامل تغيير شكل و تبدل دانش( خلق دانش، )شامل تفسير دانش( سازي محسوس  )1996(چو 
  )انششامل فرآيند پردازش د( سازي

دانش، نمايه دانش،  سازي، نگهداري، تجزيه و تحليل، ايجاد كسب دانش، سازماندهي، ذخيره  )1987(هالس اپل و وينستون 
  كارگيري دانشه توزيع دانش، ب

دانش فني جذاب و قابل اهميت ، هاي خلاقانه و به اشتراك گذاشته شده حل مسائل حل راه  )1995(لئونارد بارتون 
  ها و ابزارها سازي شيوه يكپارچه كارگيري وه هاي اوليه، ب آزمون نمونه ،خارج از شركت

  )1996(نوناكا 
تبديل دانش صريح (سازي  دروني، )تبديل دانش ضمني به دانش ضمني(اجتماعي ساختن 
تبديل (سازي  بروني، )تبديل دانش صريح به دانش صريح( تركيب نمودن، )به دانش ضمني

  )دانش ضمني به دانش صريح

، )انتقال دانش(سازي  پياده، )سازي آن تشخيص دانش مورد نياز و برآورده(شناسايي دانش   )1996(سوزولانسكي 
  )سازي دانش دروني(سازي  يكپارچه، )استفاده از دانش منتقل شده(دانش  وارسي

 واندراسپك و اسپيج كروت
  توسعه دانش، توزيع دانش، تركيب دانش، نگهداري دانش  )1997(

  گيري، انتقال دانش ايجاد دانش، دستكاري دانش، بهره  )1993(ك وك
  



 دكتر مير حسين سيد زاده

88 1389  و زمستان پاييز/5شمارة/ 3دورة/ هاي آموزشي ريزي در نظام يت و برنامهمديرفصلنامة دو 

  عوامل مؤثر در مديريت دانش. 3
ترين عوامل مؤثر بر ايجاد يك سيستم مديريت دانش و نيز كارا بـودن آن شـامل مـوارد زيـر             مهم
  :است
انبـه  موفقيت هر پروژه بستگي كاملي بـه پـشتيباني و حمايـت همـه ج     :ييد مديران ارشد  أت. 3,1

تـوان  قاعده مستثني نبوده و حتي مـي از اين پياده سازي مديريت دانش نيز  .مديريت از آن دارد
اي بودن بحث فرهنگ سـازي سـازماني در مـديريت دانـش و نقـش مـديريت                  گفت به دليل پايه   

  .طلبدميها  سازمان در اين فرهنگ سازي، حمايت بيشتري را از سوي آن
راهبر كلان يك سـازمان لازم اسـت از ايجـاد و توسـعه ذخـائر                 :ورمح-انتخاب راهبر دانش  . 3,2

. دانـد به علاوه هر سازمان بايد بداند كه در حال حاضر چه چيزهـايي را مـي                .دانش حمايت نمايد  
  .از راهبر دانش مناسب استفاده كندبايد براي پر كردن اين فاصله 

سازي موفق مـديريت     عامل در پياده  ترين   عوامل فرهنگي، مهم   :مداري توسعه فرهنگ دانش  . 3,3
آن و  ينـدهاي   ها از مديريت دانش و فرآ      مندي و درك افراد و سازمان      ميزان علاقه  .دنباش دانش مي 

  .باشد ميزان همكاري و مشاركت در به اشتراك گذاشتن دانش موجود از جمله اين عوامل مي
 ـ    براي پياده  :هاي فنĤوري  توسعه زيرساخت . 3,4 ش، ابزارهـا و فنـون مختلفـي        سازي مـديريت دان

هـاي مربـوط بـه       سـاخت هـر چـه زير     .دنشـو  وجود دارد كه توسط فنĤوري اطلاعات پشتيباني مي       
  .شود تر باشد، ميل به اهداف دانش بيشتر مي فنĤوري در دسترس قوي

انتخاب درست ابزاري كه براي رسيدن به اهـداف          :گيري راهبرد مناسب مديريت دانش    بكار. 3,5
كـست،   (آيد هاي مديريت دانش به حساب مي       سازي پروژه  اشد، از عوامل موفقيت پياده    تر ب  مناسب
  ).37-49صص 

  
  موفقيت مديريت دانشعوامل حياتي . 4

سازي بـسترهاي فكـري، مهـارتي و علمـي           اجراي موفق مديريت دانش در سازمان مستلزم فراهم       
مديريت را به عنـوان بـستر اجـراي    اي شامل افراد، فرآيندها، فنĤوري و   شبكه ،ميسرا .خاصي است 

  ).43، ص 2003، 1ميسرا و هاريهارن (كند ق مديريت دانش در سازمان مطرح ميموف
تواند به فرآينـد مـديريت دانـش كمـك نمـوده را بـا عنـوان                  عواملي كه مي   ،2 تيزويليام باكو و     

  .دنباش ي مي نام برده كه شامل راهبرد و رهبري، فرهنگ، ارزيابي و فنĤور"تواناسازها"

                                                 
1 . Misra & Hariharn 
2 . Bukowitz & Williams 
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وري آمريكا و باكوويتز و ويليام برخي از عوامل حياتي جهت موفقيـت مـديريت          مركز كيفيت بهره  
  :اند بندي كرده جمع 2به شرح جدولدانش را از ديدگاه دانشمندان مختلف 

  
  عوامل حياتي موفقيت مديريت دانش از ديدگاه دانشمندان مختلف: 2جدول

  
  املوع

ش  نويسنده
موز

آ
  

ادل
مب

ش
 دان

ه
  

گ
رهن

ف
ش  
 دان

ال
نتق
ا

  

يت
حما

 
شد

ت ار
يري

مد
  

خت
سا
زير

 
ف

ري
نĤو

ش  
 دان

لق
خ

ش  
 دان

رد
اهب

ر
ت   

ساخ
ير 
ز

ش
دان

  

      *  *    *    *    )1996( ويگ
  *  *    *  *    *      )1998( داونپورت و ديگران

        *            )1998( موري
  *      *  *  *  *  *  *  )1998(تروسلر 
      *        *  *    )1999( فينران
    *    *  *    *  *    )1999( ليبويتز
      *  *        *    )1999( ماناسكو
        *        *  *  )2000( باسي
    *      *  *    *  *  )2000( چوي

    *      *    *  *  *  )2000( اسكايرمه
    *    *  *        *  )2000(اسكايرمه و آميدون

    *    *  *      *    )2000( استيل
    *            *    )2001( هاكسل
      *  *  *  *  *      )2001( هيزنگ

  *    *  *  *  *  *  *  *  )1998( ساكپرو داونپورت و
  3  7  5  11  9  5  7  11  6  جمع كل

  
تـرين دغدغـه اجـراي        آيد، مهم   بندي نظريات موجود در اين زمينه بر مي         در مجموع آنچه از جمع    

اي از عوامل موفقيت مـديريت   هاي انساني بوده و بخش عمده    اثربخش مديريت دانش شامل جنبه    
  .ذكور استدانش در سازمان، معطوف به عوامل م

  
  
  



 دكتر مير حسين سيد زاده

90 1389  و زمستان پاييز/5شمارة/ 3دورة/ هاي آموزشي ريزي در نظام يت و برنامهمديرفصلنامة دو 

   چارچوب مفهومي پژوهشوبيانيه انتهايي . 5
دهد كـه محققـان و متخصـصان حـوزه            نشان مي   و مطالعات اكتشافي   بررسي ادبيات پژوهش       

سـازي و كدگـذاري دانـش،         ي و توليد دانش، ذخيـره     يشناسامديريت دانش بر روي عواملي مانند       
گذاري دانـش،   گهداشت دانش، توسعه دانش، اشتراكبرداري از دانش، توزيع و انتشار دانش، ن  بهره

در ايـن  . انـد  تأكيـد كـرده  آن  سـازي دانـش و نظـاير          ارزيابي دانش، استفاده بهينه از دانش، درون      
عوامل مذكور، عوامل ديگري كه از طريق مصاحبه با خبرگـان دانـشگاهي             پژوهش ضمن توجه به     

 مدل مفهومي پژوهش را كه به شرح شـكل          مورد تأكيد قرار گرفت، شناسايي شده و اجزاي اصلي        
  .باشد، تشكيل دادند مي 5
   

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  مدل مفهومي پژوهش: 5شكل

  
 را  دانـشجويان و مـراجعين    مـديريت ارتبـاط بـا        :دانشجويان و مراجعين   ارتباط بهينه با  . 5,1

در نظـر   توان مديريت دانش به منظور درك بهتر از نيازهاي آنان جهـت ارائـه خـدمات بهتـر                     مي
  دانـشگاهي  هـاي    پايـه و اسـاس بيـشتر سـازمان         دانشجويان و مراجعين  مديريت ارتباط با    . گرفت

يابي بـه سـودآوري بـراي         امروزي است كه با هدف ايجاد روابط بلندمدت با مشتريان جهت دست           

كاركردهاي
مديريت 
دانش در 
دانشگاه

ارتباط
 بهينه با 

دانشجو و 
  مراجعين

يادگيري
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تبديل
دانش 

ضمني به 
دانش 
  صريح

وجه به دانشت
  افراد و نخبگان

اعتلاي خلاقيت
فرهنگ 
  سازماني

رهبري سازماني و
گيري  تصميم

  هوشمندانه
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 ـ     در اين زمينه تلاش مي     .سازمان ظهور پيدا كرده است     كـارگيري سيـستم اطلاعـاتي      ه  شود تـا ب
به عقيـده مالهورتـا، بهتـرين       . كار گرفته شود  ه  قدرتمند كه قابل دسترسي و بررسي باشد ب       بسيار  

دانـشجويان و   ( مندي از مزاياي راهبردي حاصل از كاربرد مديريت ارتبـاط بـا مـشتري               شيوه بهره 
 ـ  ": الهام از معماري مديريت دانش اسـت  گيري و      در سازمان، بهره   )مراجعين ه مزايـاي راهبـردي ب

ثير ، زمـاني بيـشترين تـأ       دانـشجويان و مـراجعين      از طريق كاربرد مديريت ارتباط بـا       دست آمده 
اي كه به تحقق ايـن        بهترين شيوه . خواهد داشت كه طراحي آن ساده و عملكرد آن مطمئن باشد          

دانـشجويان و   كند، استفاده از مفاهيم مديريت دانش در طراحي مديريت ارتباط با              مهم كمك مي  
اي از     فزآينده ، بايستي به نحو   دانشجويان و مراجعين  طراحي مديريت ارتباط با     در  .  است مراجعين

ــت   ــام گرف ــش اله ــديريت دان ــاري م ــالهوي را ("معم ــك  ).2001، 1م ــهدر ي ــشگاهيجامع ،  دان
 ـبـا   تـوان     هـستند و مـي    محصولات و خـدمات     استفاده كننده نهايي      مراجعين ودانشجويان   ه ب

هـاي مختلـف بـا مـردم، افـزايش             بخـش  بـين باط منطقي   كارگيري مديريت دانش و برقراري ارت     
  .مندي و توانمندي را شاهد بود يترضا

يـادگيري، در ذات مـديريت دانـش نهفتـه اسـت؛ حتـي برخـي از                  :يادگيري سـازماني  . 5,2
هـدف  " :انـد   هدف مديريت دانش را ايجـاد سـازمان يادگيرنـده دانـسته         2نويسندگان نظير گاندي  

ازمان يادگيرنده و شراكت به ايجـاد جريـاني بـين مخـازن اطلاعـات               مديريت دانش، ايجاد يك س    
 كـه بـه تفـصيل    ها به يكديگر استهاي مختلف و مرتبط كردن آن    ايجاد شده توسط افراد قسمت    

نيز يادگيري سازماني    3كس و ديويد بنت   آلهمچنين  . )368، ص   2004گاندي،   (".ذكر شده است  
اي  فيد و تعريف برخي از مفاهيم پايـه       پس از اشارات م   " :دانند را نهفته در ذات مديريت دانش مي      

نظير دانش مديريت و دانش يادگيري سازماني، ما يادگيري را در ذات مديريت دانش و نقشي كه                 
، 2003بنت و بنت،    ( ".عهده دارد، سراغ داريم    مدت عملكرد سازماني بر    يادگيري در ساختار دراز   

  ).439ص 
كيد و اولويت بر دانش بوده و وظيفه اساسي مديريت در عصر اطلاعات             أدر سازمان يادگيرنده، ت      

هـاي    سيـستم ،4از نظر كارنيرو  .هاي لازم براي يادگيري مستمر است      ها و ظرفيت   نيز ايجاد قابليت  
گردند و مديريت دانش و      هاي دانش محسوب مي    حمايت از يادگيري به عنوان جزء لاينفك تلاش       

 منجر به افزايش يادگيري سازماني و ايجاد مزيت رقابتي براي سازمان           هاي آن، خود   برخي فعاليت 
هاي ابتكاري، انتقال و اسـتفاده از دانـش         در حال حاضر، جهاني شدن يادگيري و شبكه       ":گردد مي

                                                 
1 . Malhoyra 
2  . Gandhi 
3  . Bennet and Bennet 
4. Carneiro 
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تواند به صـورت   كنند، كه اين دانش جديد مي موجود و همچنين ايجاد دانش جديد را تسهيل مي     
  .آيد مزيت رقابتي در

تواننـد از     اعـضاي گـروه مـي      .آيد فعاليت اشتراك دانش نيز يك فرآيند يادگيري به حساب مي             
در سـازمان يادگيرنـده،      .كنند طريق يادگيري پيوسته از يكديگر در يك سيستم ارتقاء دانش كار          

هـا و   كيد و اولويت بر دانش بوده و وظيفه اساسي مديريت در عصر اطلاعات نيـز ايجـاد قابليـت                أت
 از طريق ايجـاد شـبكه   ها مديريت دانش در دانشگاه. هاي لازم براي يادگيري مستمر است       تظرفي

 در سـاختار سـازماني تـشكيل   ... دانشي مشتمل بر مديران ارشد و مياني و اجرايـي و كاركنـان و    
هـا را بهبـود بخـشيده و         هـاي يـادگيري سـازمان       يافته از همكاري گروهي و اشاعه دانش، قابليت         

چالاكي سازماني، نتيجـه همكـاري نزديـك    ": ها را نيز به دنبال دارد       چالاكي سازمان  ثلنتايجي م 
  ).همان( "هاي يادگيري سازماني است ميان مديريت دانش و تلاش

 يعنـي هـم نقـش       .سـويه دارد   ي دو فرهنـگ سـازماني نقـش      :اعتلاي فرهنگ سازماني  . 5,3
آن دســته از  1از نظــر هارگــدون .كننــده در مــديريت دانــش دارد كننــده و هــم تــضعيف تقويــت
العاده زيادي برخوردار اسـت و بـه شـدت بـه مقـررات و                هاي سازماني كه از رسميت فوق      فرهنگ

  ممكن است مديريت دانش را در تنگنـا قـرار دهنـد            ،باشند هاي استاندارد عمليات متكي مي     رويه
ها را   ياري از سازمان   روند عملي بس   2لئونارد و سن سي فر     همچنين   .)209، ص   1998هارگدون،  (
هـاي فـردي مـورد نكـوهش قـرار داده و آن را موجـب                 ر ارزش گذاشتن بيش از حد به تخصص       د

 هـا، در چنـين فرهنگـي عمـلاً        به باور آن   .نمايند شاگردي تلقي مي   -كمرنگ شدن تعاملات استاد   
لئونـارد  ( شود هاي احتكار اطلاعات تشويق مي     ويههاي مربوط به نشر دانش تقبيح شده و ر         فعاليت

هـاي   بـر مبنـاي يافتـه     ) 39، ص   2003( 3اره و سـيتار    ربـي  ).1123، ص   1998،  و سن سـي فـر     
آن  پژوهشي، فهرستي از عوامل مربوط به احتكار دانش توسط افراد سازماني را احصاء نموده و در               

ر بـه فراموشـي سـپردن نـش     عدم اعتماد به يكـديگر،  به مواردي چون تلقي دانش به مثابه قدرت،     
صنعت آگاهي نسبت بـه نيازهـاي دانـش          ها، دانش، واهمه نسبت به پيامدهاي منفي ابراز ديدگاه       

عدم برقراري رابطه مستقيم بين نشر دانش و منظور اصلي سازمان            همكاران، گريز از پذيرش كار،    
عتقـاد  ا) 113، ص 2000( 4دي لانگ و فـاهي  .است و هراس از تنزل جايگاه سازمان اشاره نموده

هـا رونـد     اي سـازماني و نيـز بـين خـرده فرهنـگ           ه رند كه عدم وجود اعتماد بين زير مجموعه       دا
بـا موانـع جـدي       مديريت دانش را كه لازمه آن وجود اعتماد سرشار بين واحدهاي سازماني است            

                                                 
1. Hargadon 
2. Leonard and Sensiper 
3. Ribiere and Sitar 
4  . Delong and Fahey 
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 ـ          بر .سازدميروبرو   ش در ارتقـاء و اسـتقرار       اين اساس فرهنگ سازماني اعتلاء و دوام مـديريت دان
هاي متنوع نيروهاي دانش را در ابعاد گونـاگون مـورد حمايـت              داند كه بتواند فعاليت    يفرهنگي م 
ساز از نيروهاي    بازسازي و اعتلاي فرهنگ سازماني در جهت حمايت برانگيزاننده و توان           .قرار دهد 

سـازي دانـش جديـد در قلـب          گذاري، كـاربردي نمـودن و ذخيـره        اشتراكدانش در زمينه توليد،     
ا اي باشد كه تمام اشخاص خود ر       شدت اين تحول بايد به گونه      .ديريت دانش قرار دارد   هاي م  رويه

   .آوري، انتقال و توليد دانش مسئول بدانند به نحوي از انحناء در قبال جمع
عوامل اصـلي موفقيـت      رهبري مناسب يكي از    :گيري هوشمندانه  رهبري سازماني و تصميم   . 5,4

آلكس و ديويد    .گردد  مديريت دانش در سازمان محسوب مي      هاي يتگيري از مز   ها در بهره   سازمان
 :شمارد هاي ضروري آن را نيز بر مي       بنت با اشاره به كاركردهاي اصلي رهبري، برخي از توانمندي         

 .دهـي بـه تكامـل آن اسـت         و ساختن فرهنگ سازماني و شـكل       كاركرد اصلي رهبري، اداره امور    "
دهنـد، تـا بهتـرين رسـالت         هاي آن را شـكل     مشي مان و خط  رهبران بايد طراحي ساختارهاي ساز    

انداز سازماني و    چشمها بايد رفتار مطلوب، ارتباطات،      براي انجام اين امر، آن     .مشترك حاصل شود  
 "هاي ضـروري پافـشاري نماينـد       نامه ها و نظام   مشي راهبرد آن را الگوسازي نموده و بر تحقق خط        

  ).439، ص 2003بنت و بنت، (
تـوان سـازمان را شـبكه        ها به قدري مهم است كه مـي        گيري در اداره امور سازمان     ل تصميم عم   

كاركرد عمده مـدير در سـازمان، اخـذ تـصميم بـه            .گيري دانست  تصميم مديريت يا عمل تصميم    
ريـزي،   موقع و هوشمندانه اسـت و هـر يـك از وظـايف عمـده و اساسـي مـديريت، نظيـر برنامـه                    

. باشـد  گيري صحيح مي  مستلزم تصميم  نظاير آن    بري، كنترل و نظارت و    سازماندهي، هدايت و ره   
گيــري از  در چــارچوب طراحــي و اعمــال يــك مــديريت دانــش جــامع و پويــا در ســازمان، بهــره

هاي اطلاعاتي مبتنـي بـر فنـĤوري اطلاعـات جهـت اسـتفاده مناسـب از دانـش موجـود،                     سيستم
سيستم پشتيباني مديران عالي   "،"تصميم باز هاي   سيستم"،  "ت مديريت هاي اطلاعا  سيستم"نظير

 ـ        " و در نهايت،     "سازماني گيري از اطلاعات برون    با بهره  كـارگيري  ه  حركت بـه سـوي طراحـي و ب
در ايـن    .گـردد  گيري صحيح و دقيق و هوشمندانه سازماني ميسر مي          تصميم ،"هاي خبره  سيستم

تواند  مي عهده دارد،  سازمان را برهاي دانش سازي سرمايه فه يكپارچهميان مديريت دانش كه وظي 
گيـري خـاص، از تمـامي دانـش          نده اين مهم باشد كه در يك تـصميم        كن تا حدود زيادي تضمين   

  .موجود در سازمان در اين رابطه به نحو مؤثر و دقيقي استفاده شده است
مجـدد  توان به طراحي     كمك مديريت دانش، مي    با :راهبرد باز طراحي فرآيندهاي سازماني    . 5,5

فرآيندهاي سازماني پرداخته و از اين رهگذر به افزايش ظرفيت دانش سازمان و تقويت آن جهت                
   .تر دست يافت ايجاد ارزش افزوده بيشتر و يادگيري فزون
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هـاي   كوشـند تـا سـرمايه      توجه به نقش دانش و مديريت دانش در سازمان، مديران ارشد مي            با   
برخي اوقات، فرآيندهاي ناكارآمد، توان      .سپس مديريت كنند  دانش خود را به درستي شناسايي و        

هاي تغييـر فرآينـد      به همين منظور استفاده از روش      كنند و  ها سلب مي   پذيري را از سازمان    رقابت
هـاي بهبـود     بنابراين ارائه يك الگوي تجويزي و استفاده همزمـان از روش           .نمايد ناپذير مي  اجتناب

 . دانش جهت حفظ دانش سازماني و بهبود فرآيندها ضروري اسـت           هاي مديريت  فرآيند و سيستم  
براي درك بهتر رابطه مـديريت دانـش و بـاز طراحـي فرآينـدهاي كـاري، بررسـي سـير تكامـل                       

  . رسد بازطراحي فرآيندهاي كاري در طول زمان ضروري به نظر مي
 عنـوان يـك     موفقيت در عصر حاضر به دو عنـصر اساسـي خلاقيـت و نـوآوري بـه                 :خلاقيت. 5,6

نگرند و سازمان بدون يك  آورد، مي ديدگاه راهبردي كه براي سازمان مزيت رقابتي را به همراه مي
وفـق  كننده از خلاقيت و نوآوري، در جهت توليد محـصولات و خـدمات جديـد م                 سيستم حمايت 

نـش  يكم، كدگذاري دانش در تبـديل دا        بر اين باور است كه در قرن بيست و         1سنكر. د بود نخواه
 كند و اجزاء ضمني خلاقيت، فقط از طريق تجارب و دانش ارتبـاط              ضمني به خلاقيت كمكي نمي    

سـنكر،  ( نامنـد   د كه آن را يادگيري از طريق انجام يك عمل مي          ند تكامل پيدا كن   نتوان  دارند و مي  
گذاري در مديريت دانش     هاي نوآورانه در سازمان، نتيجه سرمايه      تلاش. )425-447، صص   1995

تواند با مديريت خلاقيت و نوآوري كاركنان دانش خود، ايـن امكـان را               مديريت سازمان مي   .تاس
هاي جديد دارند، از اين افراد بهره  حل براي آنها به وجود آورد كه در وسائل سازماني كه نياز به راه

  .گيرند
اي  ا بايد بـه گونـه     ه بع انساني سازمان  اتوسعه من  گيري   جهت :توجه به دانش افراد و نخبگان     . 5,7

باشد كه در يك روند موزون و رو به افزايش، جذب و پرورش نخبگان به عنوان نيروهاي دانشي را                   
 .هاي لازم را براي پرورش استعدادهاي آنـان فـراهم كننـد            دستور كار خود قرار دهند و زيرساخت      

ن ميزان امكان بيـشتري      به هما  ،هر اندازه سهم منابع در بافت نيروي انساني سازمان افزايش يابد          
ميزان توجه به افراد از عوامـل اصـلي    .آيد براي بالا بردن ضريب موفقيت مديريت دانش فراهم مي   

يـده برخـي محققـان      به عق  .گردد ها در پيشي گرفتن از رقباي خود محسوب مي         موفقيت سازمان 
د مـديريت دانـش از      هاي نوين امروزي، توجه به افراد در فرآين ـ        كين، در شركت   مانند هيتر و مك   

نبوغ حقيقـي   . دهند نه فرآيندها   كار را افراد انجام مي     چرا كه    .اي برخوردار است   العاده اهميت فوق 
از طريـق   كـه   پردازنـد     مسائل مي حل  به  هايي   سازمان به صورتي غيرعادي و اغلب از طريق روش        

هـا    دانش گروه.اعي هستندر، هر دو فعاليتي اجتميادگيري و كا .دورميفرآيند رسمي، انتظار آن ن  
اي از   كهسازمان شب  همچنين   .گردد ها و روابطي وجود دارد كه از كار با يگديگر پديدار مي            در رويه 

                                                 
1  . Senker 
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مـشاركت اسـت و قلـب مـشاركت نيـز در قلـب و روح                 ها، هسته اصلي شركت  . باشد مشاركت مي 
وقتي  .كنند  را انتخاب مي   رو ركنان هستند كه ايجاد سازمان پيش     تنها كا  .كاركنان دانش قرار دارد   

هـا   هاي ضعيفي را كه منجر به پديدار شدن انجمن         سازمان به قدرت جمعي اذعان نموده و جريان       
  .)2003مك كين،  (برداشته است 21قرن هاي  سازمانپذيرد؛ گام بزرگي به سوي  شود، مي مي

نش، معطـوف بـه     يكي از كاركردهاي عمده مديريت دا      :تبديل دانش ضمني به دانش صريح     . 5,8
تبديل دانش ضمني به صريح است تا اين حجـم عمـده دانـش سـازماني، در چرخـه فرآينـدهاي                

كـه  (سازي دانش ضمني افراد      رو، در يك سازمان، صريح      از اين  .گيري وارد شود   سازماني و تصميم  
 و ساختاردهي بـه آن بـه منظـور نـشر و اشـاعه دانـش                 )ناشي از اشرافيات و شهوديت آنان است      

هاي سازمان از جمله كاركردهاي عمده مـديريت          تجربه اين افراد در تمامي بخش       و اصل از علم  ح
  .گردد دانش محسوب مي

گيـري از    اسميتن گاندي با اذعان بـه سـختي تبـديل دانـش ضـمني بـه دانـش صـريح، بهـره                        
 آمـوزش و    هاي دانش، ارتباطات نوشتاري و تعاملات رودررو، مصاحبه،        هايي نظير ايجاد گروه    روش

چـالش داخلـي مـديريت دانـش در توانـايي تـشخيص و        . دانـد  در اين زمينه مؤثر مي    نظاير آن را    
به آسـاني    كه در هنگام نياز، قابل بازيابي باشد؛ دانش صريح،         تسخير دانش ضمني است به طوري     

ر بنابراين بيـشت   .تصرف و انتقال دانش ضمني مشكل است        اما تشخيص،  ؛قابل ثبت و انتقال است    
كنند و استفاده از دانش ضمني را به وقوع تـصادفي            ها در مديريت دانش صريح تمركز مي       سازمان

 و گيـري از سـاز      تواند با تدوين و بهره     هاي مختلف مي   مديريت دانش در سازمان   . گذارند مي آن وا 
وري مطلوب تجربيات گذشته، ضـمن انتقـال ايـن منـابع             بندي و بهره   آوري و دسته   كارهاي جمع 

طـرف نمـودن     هاي مؤثري در جهت تقويت نقاط قوت و بـر          هاي بعدي، گام   دانش گرانبها به نسل   
  .نقاط ضعف احتمالي بردارد

مديريت دانش در سازمان تلاش دارد تا با اشاعه دانش صريح زمينه  :توليد دانش جديد. 5,9
ماحصل مديريت ، 1 به زعم جكي اسوان.برداري از دانش و توليد دانش جديد را فراهم كند بهره

آلارد نيز  سوزي .)269-271، صص 2003اسوان،  (برداري و توليد دانش جديد است بهره دانش،
توليد دانش است كه قادر به ايجاد فرآيندهاي صحيح  هدف مديريت دانش، اين باور است كه بر

ضروري خلق دانش، بخش  به منظور ايجاد ارزش درست باشد؛ بنابراين در زمان و شكل درست و
 آلن رادينگ با بيان مفهوم حلقه دانش،. )همان ("اجرا و هدايت مديريت دانش در سازمان است

ها، اطلاعات و  دنبال به كارگيري دانش و مستندسازي نتايج حاصل از آن داده عقيده دارد كه به
  .)1381رادينگ،( شود دانش جديدي توليد مي

                                                 
1 . Swan 
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    اهداف پژوهش-6
   :داف در نظر گرفته شده استسري اه براي اين تحقيق دو

   .كاركردهاي مديريت دانش در دانشگاه پيام نور تبيين :هدف كلي
 اعتلاي ، يادگيري سازماني،ارتباط بهينه با دانشجويان و مراجعين  تبيين كاركرد:اهداف فرعي

، خلاقيت و نو توجه به دانش اعضا ،گيري هوشمندانه رهبري سازماني و تصميم،فرهنگ سازماني
  . دانشگاه پيام نوريارتقا  تبديل دانش ضمني به صريح و توليد دانش جديد درآوري،

  
  شناسي پژوهش روش -7
و   هادادهبراي گردآوري . از نوع پيمايشي است تحليلي –روش تحقيق حاضر توصيفي   

در تدوين مباني نظري، روش مصاحبه به منظور  اي مطالعات كتابخانهروش از اطلاعات 
ها و متغيرهاي پژوهش و استاندارد كردن ابزارهاي سنجش و روش پرسشنامه   مؤلفهشناسايي

براي بررسي كه لازم به ذكر است . استفاده شده استهاي قابل تحليل  براي گردآوري داده
هاي پرسشنامه از تكنيك سنجش پايايي ضريب آلفاي كرونباخ استفاده  پايداري دروني سؤال

مديران، معاونان و كارشناسان را جامعه آماري پژوهش حاضر  .بود 89/0شد كه مقدار آن 
فرمول زير براي از  جامعهكه به دليل گستردگي دادند  تشكيل ميدانشگاه پيام نور 

هاي گردآوري شده  هر چند براي ايجاد اطمينان بيشتر، تعداد داده. گيري استفاده شد نمونه
  .بالاتر از تعداد نمونه تعيين شده است

  
  
  
  
   هاي پژوهش مؤلفهتحليل وضعيت كلي  وهاي پژوهش يافته -8

  .دهد  استيودنت نشان ميtرا بر اساس آزمون اصلي پژوهش جدول زير وضعيت كلي عوامل 

Z2 pq 
n= 

Є2 

2)96/1 ( ( 6/0 ) ( 4/0 )
=

2)1/0(
= 93
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   هاي پژوهش كلي مؤلفهتحليل وضعيت . 3جدول 

انحراف   ميانگين  تعداد  هاي پژوهش مؤلفه
  معيار

آماره 
  آزمون

سطح 
  داري معني

  0  8,812  39/0  3,95 112  دانشجويان و مراجعينا ارتباط بهينه ب
  0  9,986  42/0  4,03 110  يادگيري سازماني

  0  23,641  38/0  3,84  112  اعتلاي فرهنگ سازماني
  0  17,252  44/0  3,89  112  گيري هوشمندانه رهبري سازماني و تصميم

  0  12,151  41/0  3,78  111  راهبرد بازطراحي فرايندهاي سازماني
  0  11,123  37/0  4,09  112  خلاقيت

  0  15,896  40/0  388  109  توجه به دانش افراد و نخبگان
  0  10,545  41/0  4,11  112  تبديل دانش ضمني به دانش صريح

  0  16,524  38/0  3,93  111  توليد دانش جديد
  

تر از سطح  كوچك هاي پژوهش مؤلفهاي  داري نمونه شود، سطح معني چنان كه مشاهده مي
تفاوت معنادار مورد بررسي كليه عوامل توان گفت كه مقدار حاصل   است، لذا مي درصد5خطاي 

توان گفت كه   ميها آنtاز طرف ديگر با توجه به علامت مثبت آمار . دن متوسط دارمقداربا 
اين وضعيت بيانگر آن است كه به طور كلي . ها بيشتر از عدد متوسط استميانگين حاصل آن

مورد مطالعه را به عنوان كاركردهاي مديريت دانش در دانشگاه پيام مل عواپاسخگويان وضعيت 
  .اند لاتر از متوسط ارزيابي كردهنور با

هاي مطرح شده به عنوان كاركردهاي  هاي گروهي كه موافق مؤلفه نسبت فراوانياز طرف ديگر     
 مورد آزمون ه بودندمديريت دانش در دانشگاه پيام نور بودند و نيز كساني كه مخالف اين نظري

هاي مطرح شده را در ارتباط با  هاي گروه افراد موافق و مخالف مؤلفه نسبت 4دولج. قرار گرفت
   .دهد كاركردهاي مديريت دانش نشان مي
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  به عنوان كاركردهاي مديريت دانش هاي پژوهش  موافق و مخالف مؤلفههاينسبت گروه .4جدول
سطح 

 داري معني
 نسبت
 آزمون

نسبت 
 رديف  مؤلفه مورد بررسي بندي گروه  ها گروه

 1 دانشجويان و مراجعين ارتباط بهينه با  3<  79/0  6/0  0  ≥3  21/0

 2 يادگيري سازمان  3<  81/0  6/0  0  ≥3  19/0

 3 اعتلاي فرهنگ سازماني  3<  77/0  6/0  0  ≥3  23/0

 4 انهگيري هوشمند رهبري سازماني و تصميم  3<  78/0  6/0  0  ≥3  22/0

 5 راهبرد بازطراحي فرايندهاي سازماني  3<  75/0  6/0  0  ≥3  25/0

 6 خلاقيت  3<  82/0  6/0  0  ≥3  18/0

 7 توجه به دانش افراد و نخبگان  3<  77/0  6/0  0  ≥3  23/0

 8 تبديل دانش ضمني به دانش صريح  3<  82/0  6/0  0  ≥3  18/0

 9 د دانش جديدتولي  3<  78/0  6/0  0  ≥3  22/0

  
كليه اي  دار نمونه اي، سطح معني جمله و با استناد به آزمون دو 4با توجه به نتايج جدول

دار نتايج با  لذا وجود تفاوت معني.  كوچكتر استα% = 5از حدود خطاي هاي مورد بررسي  مؤلفه
ها در ها و تعداد بيشتر آن خبه عبارت ديگر با توجه به نسبت پاس. ها محرز است متوسط گزينه

هاي مزبور به عنوان كاركردهاي مهم  ادعا كرد كه مؤلفه% 95با اطمينان توان  مي) <3(گروه دوم 
  .شوند مديريت دانش در دانشگاه پيام نور محسوب مي

 تا ميزان اند بندي شده ولويتهاي پژوهش ا ؤلفههمچنين با استناد به انجام آزمون فريدمن، م    
 .و اهميت هر مؤلفه به عنوان كاركرد مديريت دانش در دانشگاه پيام نور مشخص شودنقش 
لذا . است α% = 5 كمتر از سطح خطاي داري شود، سطح معني ملاحظه مي 5 كه در جدول چنان

   .محرز است هاي پژوهش هر يك از مولفهداري بين ميانگين رتبه  تفاوت معني
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  هاي پژوهش لفهؤط به منتايج آزمون فريدمن مربو: 5جدول
  112  ها تعداد پاسخ

  125,130   مربع-آزمون كاي
  8  درجه آزادي

  0  داري سطح معني
  

ها كه به عنوان كاركردهاي مديريت دانش در دانشگاه پيام نور  مؤلفهترين  بدين ترتيب مهم
  .دنباش مي 6 رتيب اولويت به شرح جدولشوند، به ت محسوب مي

  
   دانشگاه پيام نور بر اساس اهميت به عنوان كاركردهاي مديريت دانش درهاي پژوهش لفهؤمبندي  اولويت. 6جدول

  شماره اولويت  ميانگين رتبه  متغير مورد بررسي  رديف
  اول  11,15  تبديل دانش ضمني به دانش صريح  1
  دوم  11,04  خلاقيت  2
  سوم  10,71  يادگيري سازماني  3
  چهارم  10,61  ندانشجويان و مراجعيارتباط بهينه با   4
  پنجم  10,57  توليد دانش جديد  5
  ششم  10,08  گيري هوشمندانه رهبري سازماني و تصميم  6
  هفتم  9,13  توجه به دانش افراد و نخبگان  7
  هشتم  8,92  اعتلاي فرهنگ سازماني  8
  نهم 8,74  راهبرد بازطراحي فرايندهاي سازماني  9
  

ان تبديل دانش ضمني به دانش صريح، خلاقت و پاسخگويشود از ديدگاه  چنان كه مشاهده مي
راهبرد بازطراحي فرايندهاي سازماني، اعتلاي داراي بالاترين رتبه و يادگيري سازماني به ترتيب 

  . دنباش ترين رتبه مي داراي پايينفرهنگ سازماني و توجه به دانش افراد و نخبگان به ترتيب 
  

  اتپيشنهاد  وگيري نتيجه
ر صدد آن بود تا كاركردهاي مديريت دانش در دانشگاه پيام نور را مـورد بررسـي       حاضر د   مقاله   

گانـه از طريـق       هاي نه   نظري پژوهش و شناسايي مؤلفه     در اين راستا پس از مرور مباني      . قرار دهد 
هاي مـورد بررسـي از سـطح         كليه مؤلفه بر اساس نتايج حاصل     . پيمايش مورد آزمون قرار گرفتند    

 ـ   معني  درصـد برخـوردار بودنـد و بـه ايـن ترتيـب              5تـر از سـطح خطـاي          اي كوچـك    هداري نمون
همچنين اغلـب پاسـخگويان     .  متوسط حاصل گرديد   مقدارها بالاتر از    هاي استخراجي آن    ميانگين

هاي مزبور به عنوان كاركردهـاي مـديريت دانـش در             اند كه به طور كلي مؤلفه       موافق اين امر بوده   
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 تبديل دانش ضمني به دانـش صـريح،         هاي  در اين بين مولفه   . شوند  يدانشگاه پيام نور محسوب م    
ت و يادگيري سـازماني بـه ترتيـب داراي بـالاترين رتبـه و راهبـرد بـازطراحي فراينـدهاي                     يخلاق

ترين رتبه را به  سازماني، اعتلاي فرهنگ سازماني و توجه به دانش افراد و نخبگان به ترتيب پايين         
تواند بـا     مديريت دانش مي  توان گفت كه      مي هه به نتايج آماري حاصل    با توج . خود اختصاص دادند  

گـذاري مـستقيم بـر مفـاهيمي ماننـد            و تـأثير  دانشگاه پيام نور    هاي دانش     سازي سرمايه   يكپارچه
گيـري      ، يادگيري سازماني، اعـتلاي فرهنـگ سـازماني، رهبـري و تـصميم             مراجعين دانشجويان و 

، توليد دانش جديد، تبديل دانش ضمني بـه دانـش صـريح و              هوشمندانه، طراحي مجدد فرايندها   
دانشگاه ها و رسيدن به اهداف مورد نظر  توجه به دانش افراد و نخبگان، زمينه ارتقاء سطح فعاليت     

گيري كرد كـه     توان چنين نتيجه     همچنين بر اساس نتايج كسب شده مي       .را به همراه داشته باشد    
  و شـوند    در دانشگاه پيام نور محـسوب مـي        ي مديريت دانش  موارد فوق از جمله كاركردهاي كليد     

بـرداري    بهـره مديريت دانش قـادر بـه        در استفاده از     ژي مشخص   بدون داشتن استرات  دانشگاه  اين  
اين دانشگاه با داشتن تعداد زيـادي از دانـشجويان، اعـضاي            . نخواهد بود اين كاركردها   مطلوب از   

بايـد پاسـخگوي تعـداد زيـادي باشـد كـه بـه نـوعي                  ي  هيأت علمي و كاركنان ستادي و پشتيبان      
بـا توجـه بـه تعيـين نقـش مهـم مؤلفـه ارتبـاط بهينـه بـا                    . شوند  مشتريان سازماني محسوب مي   

بديهي است كه تحقق مديريت دانش بدون جلب نظر          از سوي پاسخگويان     دانشجويان و مراجعين  
در يـك چنـين محيطـي       . نخواهد بود پذير    و رضايت مشتريان و افزايش تعهد سازماني آنان امكان        

چـرا كـه يـادگيري سـازماني در ذات          . اي باشـد     شده بايد امر نهادينه  سازماني  آموزش و يادگيري    
اي  ها به منظور مقابله با تغييرات سريع محيطـي چـاره            امروزه سازمان . مديريت دانش نهفته است   

سـازمان يادگيرنـده،    است كه در    اين در حالي    . هاي يادگيرنده ندارند    جز گرايش به سمت سازمان    
مديريت دانش در دانشگاه پيام نور از طريق ايجاد     . و مديريت دانش است   تأكيد و اولويت بر دانش      

شبكه دانشي مشتمل بر مديران ارشد و مياني و اجرايي و كاركنان در ساختار سـازماني تـشكيل                   
هـا را     هـاي يـادگيري سـازمان       تيافته از همكاري گروهي و فرهنگ يادگيري و اشاعه دانش، قابلي          

  . ها را نيز به دنبال دارد بهبود بخشيده و نتايجي مانند چالاكي سازمان
  در دانشگاه پيام نور مـوارد زيـر پيـشنهاد          يهاي يادگيري سازمان    به طور كلي براي توسعه ظرفيت     

  :گردد مي
  ترويج فرهنگ كار گروهي و يادگيري گروهيتوجه به  - 1
  مند كلات به صورت نظامحل مسائل و مش -2
سـازي   غنـي  ،ارتقاء مستندسازي جهت ثبت تجـارت و سـوابق تـاريخي در حافظـه سـازماني                -3

  هاي اطلاعاتي بانك
  ثبت اختراعات و رعايت حقوق مالكيت معنوي افراد، آموزش سيستم فنون جديد يادگيري -4 
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برقـراري تعامـل    ،   نـوين  هـاي  Ĥوريگيري و ظهور فن     رصد كردن و مطالعه هدفمند روند شكل       - 5
  آفرين خارج از سازمان هاي دانش سازنده با كانون

ايجاد فضاي رقابتي در    ،  هاي جديد  نفع سازمان به منظور اخذ رهيافت      توسعه روابط با افراد ذي     -6
  هاي احتمالي زمينه يادگيري و مراقبت از هر گونه سوءاستفاده

گـسترش سـطح تعامـل       و   رب موفق ديگـران   يادگيري از تجا    صاحب دانش و   تشويق نيروهاي  -7
  هاي دانش با يكديگر افراد كانون

ساز از نيروهاي دانـش در زمينـه           توسعه فرهنگ سازماني در جهت حمايت برانگيزاننده و توان         -8
هـاي     رويـه   هـسته مركـزي    سازي دانش جديد در     گذاري، كاربردي نمودن و ذخيره      توليد، اشتراك 

اي باشد كـه تمـام اشـخاص خـود را بـه              ت اين تحول بايد به گونه      شد و گيردمديريت دانش قرار    
   .آوري، انتقال و توليد دانش مسئول بدانند نحوي از انحناء در قبال جمع

تقـدير از نخبگـان دانـش و الگوسـازي     ، حمايت مجدانه مديران ارشد سازمان از فعاليت دانش    -9
هاي مناسب در حمايـت      اهم آوردن پاداش  فر،  در ارتقاء شغلي   لحاظ نمودن معيارهاي دانش   ،  آنان

 بـه صـورت   ترويج فضاي رقـابتي در بـين اعـضاء و واحـدهاي سـازماني     هاي دانش،    از ابتكار عمل  
  مستقيم و غيرمستقيم

  تصميمات صحيح سيستمي و دقيق بر مبناي شرايط زمان و مكان  اتخاذ-10
 خلاقيـت و نـوآوري در     يق  تـشو  و دانش نـسبت بـه اصـلاح فرآينـدها           گيري از مديريت     بهره -11

 خلاقيت و نوآوري به شـكلي مـداوم و پيوسـته            طوري كه ه  ب  به تناسب موفقيت و شرايط     دانشگاه
  .ظهور يابد

انداز بيست ساله كشور براي ارتقاء وضعيت علمـي و فنـĤوري               با توجه به افقي كه سند چشم       -12
در دستور كـار دانـشگاه      ان  دانش افراد و جذب و پرورش نخبگ      شناسايي  كشور ترسيم كرده است     

انـداز بيـست سـاله در كنـار توجـه ويـژه بـه                 براي رسيدن به هدف مورد نظر در چشم       . قرار گيرد 
  . قرار گيردمطمع نظرمديريت دانش بايد مديريت پژوهش در دانشگاه پيام نور 
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