
  
  
  

 3الهام محمدي مقدم ،2وسف محمدي مقدمسروان ي ،1صديقه سادات هاشمي

  
  

  :چكيده
نگر به منظور كسب   ضروري و آيندهراهبرد به مثابه يك ،يندهاي آن راآ امروزه مديريت دانش سازماني و فر

سـازمان  طـور كلـي تبـديل شـدن بـه يـك             ه   و بهبود عملكرد فردي و سازماني و ب ـ        ءمزيت رقابتي و حفظ بقا    
ها به منظور دستيابي به مزاياي آن، براي         دانند و سازمان   يادگيرنده در محيط هاي پويا و به شدت تغييرپذير مي         

رو هستند، هدف مقاله   هبها و الزاماتي رو    نمايند كه در اين راستا با چالش       پياده سازي مديريت دانش تلاش مي     
جهت دسـتيابي  .  باشد ها و الزامات مي  بيان اين چالش  حاضر كه به روش علمي مروري انجام شده شناسايي و         

به هدف فوق با توجه به ادبيات موجود در زمينه موضوع مورد مطالعه، در ابتـدا پـس از ارائـه مفهـوم دانـش،                         
مديريت دانش و فرآيند آن، اهميت دانش به عنوان مزيـت رقـابتي معرفـي گرديـده و در ادامـه تـلاش شـده                 

در انتها . زمان در جهت بهره گيري از مديريت دانش بايد به آنها توجه كند، ارائه گرددالزاماتي را كه يك سا
  .ي گردد شناسايي و بيان  شده استنيز چالش هايي كه سازمان در پياده سازي مديريت دانش با آن مواجه م

كارگيري  هنتايج تحقيق بيانگر آن است كه توسعه يك تعريف كاري از دانش، توجه به دانش ضمني و ب                  
ITهاي فرهنگي، توجه به منابع انساني، ايجاد ساختارهاي سازماني جديد و كنارآمدن  ، سازگاري با پيچيدگي

  .هاي امروزي در اين راستا مي باشند هاي پيش روي سازمان با رقابت فزاينده، مهمترين چالش
 

  :كليد واژه
 competitive(  مزيـت رقـابتي  )/ knowledge management( مـديريت دانـش  )/  Knowledge( دانش

privilege  /( ها الشچ)challenges /(الزامات  )requirements /(اثر بخشي مديريت دانش )knowledge 
management efficiency.(  

______________________________________________________ 
  )نويسنده مسئول(ه علامه طباطبائيا دانش آموخته كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگ.1
   عضو هيئت علمي دانشگاه علوم انتظامي. 2
  موخته كارشناسي مديريت دولتيدانش آ. 3
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  :مقدمه

هاي توسعه يافته به ويژه در سطح مـديريت آنهاسـت،            توسعه جوامع منوط به انسان    
 در فرايندهاي توسعه است كه در تعامـل بـا           ها محصول درگيري انسان    توسعه انسان 

هاي پردازشي و نيز كـسب       ها با توسعه ذهن و توانايي      انسان. يابند آن فرايند بلوغ مي   
 كـه خـرد در سـاختار و        يهاي و با درگير شدن در سيستم     فهومي و فني    هاي م  مهارت

ا هـاي اجتمـاعي مهي ـ     كند، جهـت ورود بـه حـوزة سيـستم          كاركرد آنها نقش ايفا مي    
هـا و    دانش و خرد فردي و جمعي شاخصه اصلي توسـعه يـافتگي انـسان              .شوند مي

هاي اجتمـاعي اسـت و درنهايـت ايـن خـرد             عنصر اساسي و حياتي توسعه سيستم     
يند تغيير و تحول آدر يك فر. كند جمعي است كه ظرفيت توسعه سيستم را تعيين مي

ين حال خلاق و زنـده و        متحول و پيشرو و در ع      ي تشكيلات و سازمان   و رسيدن به  
دانـش   بر مديريت    د هم قابل تشخيص نباشد، باي     پويا كه اهداف فردي و سازماني از      

هـاي پويـاي      امـا در محـيط     ،دانـست  را قدرت مـي   ش  فرانسيس بيكن دان  . تكيه كرد 
امروزي، دانش تنها زماني قدرت است كه بتواند به منظور افزايش عملكرد سـازماني              

هـا   دانش به نيروي محركـه سـازمان      .  گرفته و آموخته شود    و فردي در دسترس قرار    
ترين دارايي قرن بيست و يكم، كاركنـان دانـشي و بهـره             ارزشمند. تبديل شده است  

هاي محيط كـار     ييجهاني شدن و تنوع نيروي كار، پويا      ). 1999دراكر،(وري آنهاست 
زش در  قواعد تسهيم دانـش سـنتي، يـادگيري و آمـو          . ده است كرامروزي را متحول    

هـاي كـاري و      امروزه ديگر همـه گـروه     ). 2007 ساو،(حال تغيير است   ها در  سازمان
ها بتواننـد در دنيـاي تجـاري و رقـابتي، حـضور              ، براي اينكه سازمان   معتقدندعلمي  

بـا  . مستمر و پايدار داشته باشند، بايد حول محور اطلاعات و دانـش فعاليـت كننـد               
هـا ضـروري و حيـاتي اسـت و      اي بقاء سازمان دانش به عنوان منبعي بر وجود اينكه 

 در  ي دانـش و فهـم عميق ـ      ها در تجارت جهاني، دسـتيابي بـه        شرط موفقيت سازمان  
ها به مديريت دانش به طور جـدي         تمامي سطوح است، هنوز هم بسياري از سازمان       
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. بايد توجه داشت كه جهان كنوني نيازمند پاسخگويي سـريع اسـت           . اند توجه نكرده 
گيري سريع و بـالاتر از همـه نيـاز رشـد فـردي، متـأثر از                درنگ، نتيجه  بيسازگاري  
با مطرح شدن عنصر دانش و . هايي است كه نيازمند دانش و خلاقيت است دگرگوني

ها و اهميت يافتن كاركنان دانـشي،    ترين منبع و سرمايه سازمان     دانايي به عنوان اصلي   
ورود بـه عـصر     . ده شده اسـت   ها گشو  اي نو در اداره امور و مديريت سازمان        دريچه

، سـبب   اطلاعـات ، گسترش ابزارها و كاربردهاي فناوري نوين ارتباطات و          اطلاعات
امـروزه  . سـت هـا گرديـده ا    به مسايل مديريت سـازمان   يگيري رويكرد جديد   شكل

، بلكه دانش بشري و تـوان       ه ثروت و انبوه نيروي انساني     ، ن محور توسعه و پيشگامي   
هـاي   بررسـي تجـارب و دسـتاوردهاي سـازمان        .  اين دانش است   مديريت اثربخش 

، پيـشگامي و نـوآوري جـز در سـايه خلـق           ، بيانگر آن است كه ايـن        پيشگام جهاني 
در ايـن   . ، ثبت و انتشار دانش سازماني ميسر نگرديـده اسـت          ، توسعه، تبادل  پردازش

ن مقاله سعي شده است به طـور خلاصـه بـه فرآينـد مـديريت دانـش و الزامـات آ                    
پرداخته شود و چالش هايي را كه سازمان ها براي مديريت دانش با آن مواجـه انـد                  

  . مورد توجه قرار گيرد
اين پژوهش به روش مروري از نوع تشريحي انجام شده اسـت كـه پـس از                 : روش

بررسي و مطالعه كتب، مقالات تخصصي، نتايج تحقيقات انجام شده در ايـن زمينـه                
گيري از نتـايج  مديريت دانش پرداخته سپس بـا الگـو       انش و ابتدا به مفهوم شناسي د    

سـازي مـديريت دانـش     هـاي پيـاده   چـالش  تحقيقات انجام شده به بيـان الزامـات و     
  . پرداخته شده است
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  مباني نظري تحقيق

  مفهوم دانش -1
گيرد، بر اساس ديدگاه فيلسوف  درك دانش به شكلي كه امروز مورد استفاده قرار مي       

بـاور   «توانـد بـه عنـوان      ، دانش مي   ديدگاه  اين بر اساس . است) 1966(نيميشل پولا 
، ديـده شـود     »دهـد  ثر را افزايش مـي    ؤاي كه توانايي موجود براي اقدام م       توجيه شده 

 ـ      ).1991هوبر،( ا، پژوهـشگر مـديريت ژاپنـي     از ديـدگاه سـازماني، ايكـوجيرو ناكون
هـا و افـراد در       ها، تكنيك  ريفناودانش سازماني در تعاملات ميان      «گويد   مي) 1994(

  ).2002يحيي و گول،(»گيرد سازمان شكل مي
گـردد   دانش سـازماني معمـولاً بـه دانـش ضـمني و دانـش آشـكار تقـسيم مـي              

 بـه اشـتراك گذاشـته    وتواند مكتوب گـردد، منتقـل    دانش آشكار مي ). 1994نوكانا،(
). 2005 ويـك،  استودر و اسـتوجان   (و در منابع دانش ذخيره گردد     ) 2002جرار،(شود

ــومي را     ــاي عم ــي اســت و مشخــصه كالاه ــاي عين ــه معياره ــر پاي ــش ب ــن دان اي
هاي  هاي داده و كتاب هاي دانش آشكار پايگاه نمونه). 2003كاووزگيل وديگران،(دارد

اما از سوي ديگر تفسير و انتقال دانـش ضـمني دشـوار           ). 2000دافي،( راهنما هستند 
 در ذهن، رفتار و ادراك افـراد جـاي          زيرا )2003 و كاووزگيل،  2005كرافورد،(است  

ميلر ( گردد اين بعد از دانش در اقدامات ماهرانه ظاهر مي        ). 2000دافي،(گرفته است   
هـا   هاي نوعي دانش ضمني شهود، بصيرت، عقايـد و ارزش          نمونه). 2006و ديگران، 

ذهـان اعـضاي يـك سـازمان يكـي از           دانش موجود در ا   ). 1999گور و گور،  (هستند
 شماري از پژوهشگران حتي ).1997 و مالوترا،2005كسكين،(استن منابع آن تريمهم

و اهميـت   ) 1997و گرانت، 1996اسپندر،  ( كه خود سازمان بدنه دانش است      معتقدند
 1998مـارتينز، (هاي مادي همچون منابع طبيعي و مالي  است         آن فراتر از ساير دارايي    

ر كسي بـا شـرايط يكـسان فـراهم        هبراي  ها   اين دارايي ). 1996و كوئينت و ديگران،   
  .و بنابراين تنها مزيت رقابتي موقتي را ايجاد مي نمايند) 2002جرار،(است
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  مفهوم مديريت دانش -2
موضوع دستور جلسه هاي مديريت امـروزي گرديـده   ،  اگرچه مفهوم مديريت دانش   

 ـ. چيز جديدي نيست  اين  ، اما   )1997چيز،(است طـور سـنتي، صـاحبان كـسب و       ه  ب
 اما بـراي    ،اند  را به فرزندانشان انتقال داده      خود  خانوادگي مدت زيادي دانش    كارهاي
ها، مفهوم مـديريت دانـش تنهـا از انـدكي            ها و مديران اجرايي آن     از سازمان بسياري  

طور كه دانش يـك     همان). 1999هنسن و ديگران،  (پيش مورد توجه قرار گرفته است     
گيري را بهبـود     و تصميم ) 2005نسكين،د(كند سازمان به رقابت فزاينده آن كمك مي      

، دسـتيابي، اشـتراك، نگهـداري و اسـتفاده مجـدد از دانـش               )2002جرار،( بخشد مي
هاتــامي و ( هــا، اهميــت حيــاتي يافتــه اســت ســازماني بــراي بــسياري از ســازمان

  ). 2002ديگران،
فرآيند اهرمي بودن دانش يك سازمان به عنـوان ابـزار دسـتيابي بـه نـوآوري در                  

، بـه   ثر و انطباق سـازماني بـا محـيط        ؤيري م گ خدمات، تصميم ،  يند و محصولات  فرآ
كـه بـه خلاقيـت سـازماني منجـر          ) 2002يحيي و گـول،   (دانش اشاره دارد  مديريت  

عـد ضـمني و صـريح اسـت،          داراي دو ب   از آنجا كه دانش   ). 2002برجيني،  (گردد مي
هـاي   فنـاوري ت، قابليت   مديريت آن نيز تركيب هم افزايي از پردازش داده و اطلاعا          

 ). 1997مالوترا،(اطلاعاتي آميخته با قابليت ابتكاري و خلاق افراد موجود است

  
  فرآيند مديريت دانش -3

تقـسيم  مرحلـه   هاي مديريت دانش را به سه        فعاليت) 1995(نويس، دي بلا و گولد      
 در  اين فرآيندها عوامـل كليـدي     . كسب دانش، اشتراك دانش و كاربرد دانش      : كردند

جاي كسب دانش بـه تنهـايي،       ه  ب). 2006ژانگ و ديگران،  (يك سازمان موفق هستند   
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كار ه  تر از كسب دانش است در اين مقاله ب         اصطلاح انباشت دانش كه مفهومي جامع     

  . رود مي
  انباشت دانش.  الف

انـد، انباشـت دانـش مركـب از          بيان نموده ) 2000(آنگونه كه گاپتا و گاوين داراجان     
طور اساسي، خلق دانش به تعامل بين دانش ه  ب. و نگهداري دانش است   خلق، كسب   

 ـ      جـاي فعاليـت جداگانـه دانـش ضـمني و آشـكار اشـاره دارد          ه  ضمني و آشـكار ب
 ـ. گـردد  ها و دانش سازماني ايجاد مي  واسطه اين تعامل، نوآوري   ه  ب). 2004هسي،( ه ب

، سـازمان مـضامين     )1999ماراكاس،(هاي مفيد و جديد    حل ها و راه   وسيله كشف ايده  
جديدي را توسعه داده يـا مـضامين قـديمي درون پايگـاه دانـش ضـمني و آشـكار                  

ها همچنـين دانـش را از طريـق          سازمان). 1995پنتلند،(نمايد سازمان را جايگزين مي   
كارگيري كاركنان جديد يا خريد ه يادگيري فردي، كاوش محيط داخلي و بيروني و ب

از منـابع بيرونـي بدسـت        )2000ليمنـد كلوبـاس،   (يـاز   هايي با دانش مورد ن     سازمان
نگهداري دانش، آخرين گـام انباشـت دانـش، شـامل كليـه      ). 2004هسي،( آورند مي

دهد تـا يـك مرتبـه در         هايي است كه دانش را حفظ نموده و به آن اجازه مي            فعاليت
ف ، و به حداقل سـازي اتـلا       )1999نيومن و كن راد،   (سيستم وارد شده و باقي بماند     
  ). 2000گاپتا و گوين داراجان،(دانش اختصاصي اشاره دارد

  
  تسهيم دانش. ب

هاي اسـتادانه مربـوط      ها، پيشنهادات و قضاوت    تسهيم دانش، اشتراك اطلاعات، ايده    
ايـن  ). 2002يويستاوا،بارتول و ر  (گيرد ميدر ميان كاركنان سازمان را در بر      به سازمان   

 ـ      سـالن  مانندهايي    در مكان  طور غير رسمي  ه  تواند ب  تبادل هم مي   طـور  ه  هـا و هـم ب
هنگامي كه دانش   ). 2003بيرچم،( فتدبيها اتفاق    ، سمينارها و ارائه   ها  هرسمي در جلس  
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گيرد تا منبعي باشد كه منجر به مزيـت          تسخير شده يك سازمان مورد توجه قرار مي       
 ، مـديريت مايـل اسـت تـا از دانـش           )2002چاكراوارتي ومـك اويلـي،    (دشورقابتي  

). 2003بيرچم،(برداري كند كاركنانش، از طريق تسهيم دانش، براي منافع خودش بهره
شـود، موفقيـت يـادگيري       واسطه آنها دانش به اشتراك گذاشته مي      ه  فرآيندهايي كه ب  

هاي دانش   براي اينكه يك سازمان سرمايه    ). 2003كامينگز،(كنند يسازماني را تعيين م   
لين (ها جريان پيدا كند    سراسر سازمان  ور يكنواخت در  طه   ب درد، دانش باي  بكار ب ه  را ب 

 افـراد بـراي كـسب و اشـتراك          آيد كه  دست مي ه  اين تنها زماني ب   ). 2003و ديگران، 
آورنــد بــه دانــش تبــديل  دانــش برانگيختــه شــده و اطلاعــاتي را كــه بدســت مــي

 تشويق كنند    كاركنان را   به جاي اينكه تنها    دها باي  بنابراين سازمان ). 1998برند،(نمايند
). 2002بوك و كيم،  (ها را تحريك نمايند تا دانششان را به اشتراك گذارند          آن به شدت 

 ـ            دهنـد بـه     ثير قـرار مـي    أعواملي كه تسهيم و انتقال دانش در يك سازمان را تحت ت
 و  2000آرگوتـه و اينگـرام،    (، ضمني بودن دانـش    )2003كالينگ،( هاي تسهيم  محرك

) 2002فوس و پدرسن،  (، توانايي منبع براي اشتراك    )2002مك اويلي و چاكراوارتي،   
 . كنندگان براي پذيرش دانش، وابسته است و توانايي دريافت

 
  كارگيري دانش هب. ج

هرگـاه  . )2000لـيم و كلوبـاس،      (ثر از دانـش اسـت     ؤكارگيري دانش، اسـتفاده م ـ     هب 
بـراي   و   دهـد  ، دانش دريافت شده را تشخيص مـي       باشدكننده از دانش آگاه      دريافت

  .كار گرفته شود هتواند ب دانش مي) 2000ليم و كلوباس،(استعمال آن آزادي دارد
 لازم است تا با ،دانش سازماني كه بين فرستنده و دريافت كننده ارسال شده است 

توانايي دريافت  ). 2001بات،(خدمات سازمان يكپارچه گردد    محصولات، فرآيندها و  
امل تعيين كننده اين است كه آيا عمل اشـتراك    يكي از عو   ،كننده براي پذيرش دانش   

بـه مفهـوم    ن به هيچ وجـه      و اي ) 2000گاپتاو گوين داراجان،  (دانش موفق بوده است   
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). 2003بيرچم،(برد نيست  كار مي  هاينكه دريافت كننده دانش، دانش دريافت شده را ب        

 بـه آن  آورد دسـت مـي  ه  مالكيت كامل دانش وارده را بكننده كه دريافت  فقط هنگامي 
در اين موارد، او از دانش دريافت شـده بـه منظـور           ). 2003كامينگز،( گردد متعهد مي 

  . كند توسعه فرآيند يا محصول جديد يا اخذ يك تصميم استفاده مي
دانش ديگـران بـا بـدگماني       به   اين حقيقت است كه      ،يكي از موانع كاربرد دانش     

ور كه افراد نگـرش مثبـت يـا         ط درست همان ). 2002بوك و كيم،    (شود نگريسته مي 
كننـدگان بـالقوه نيـز ممكـن اسـت           منفي به اشتراك دانش خودشان دارند، دريافـت       

 ماننـد عـواملي   ). 2003بيـرچم، (اشـته باشـند   كنند د  نگرشي به دانشي كه دريافت مي     
قابليت دريافت كننده براي جذب دانش وارده و آشنايي او با عرصه دانـشي كـه بـه                  

و رغبـت بـراي     ) 2005سو و بلوجـو،     (د ممكن است توانايي   شو اشتراك گذاشته مي  
  ). 2003بيرچم، ( رار دهدثير قأگردد را تحت ت فهم و پذيرش دانشي كه فراهم مي

  
  دانش به عنوان منبع اساسي مزيت رقابتي -4

سـت؛  ها مجدداً در حال هماهنگي خود با يك منطق مـسلط جديـد ا              ادبيات سازمان 
مك ( ر آن دانش منبع مزيت رقابتي استلم ادبيات، كه د اصول مسعمدتاً همخوان با

اخيراً پژوهشگران منطق غالب جديدي     ). 2000 و كوت،  2002اويلي و چاكراوارتي،    
را براي حفظ مزيت رقابتي مبتني بر دانش، در كانون توانايي جمع آوري سـرمايه در       

 ـ   ادعا مي  مسلطاين منطق   . اند بازار مطرح نموده   آينـدهاي دانـشي   ش و فركند كـه دان
لـوچ و وارگـو،     (انـد     محصولات و مديريت، منابع كليدي مزيت رقابتي       احاطه كننده 

دانش مبتني بر بازار و شايستگي محوري، بـا بنيـان مزيـت رقـابتي               ). 2004و  2006
  . درهم تنيده شده است

 ـ  آنها در.  كه دانش محور گردنداند ها در تلاش امروزه سازمان كـارگيري   هحـال ب
. كارگيري دانش در حال افـزايش اسـت        ه براي ب  زها هستند و نيا    بيش از دست  مغزها  
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كننـد   جهـان از ايـن موضـوع آگاهنـد و تـلاش مـي       ها در سراسر بسياري از سازمان
. اي از مديريت دانش را به منظور بهبود و حفظ مزيت رقابتي شان كشف كننـد              زمينه

تمركز بر مـديريت دانـش را بـه         هاي مدرن، نياز به      افزايش اهميت دانش در سازمان    
كارگيري مـديريت دانـش    هعنوان دارايي سازماني ضروري ساخته است و از طرفي ب       

 بهتـر شـدن     ،، تسريع مراحل توسعه محصول جديد     هاي عملياتي  باعث كاهش هزينه  
مـديريت  . ارائه خدمات به مشتري و بهبود عملكرد فـردي و سـازماني شـده اسـت               

هـاي   هـا يكـي از راه      واع مختلف دانش در داخل سـازمان      انگيري از     بهرهاثربخش و   
در عـصر   . المللـي امـروزي اسـت      هـاي بـين     ايجاد ارزش و مزيت رقابتي در محيط      

هايي موفق خواهنـد بـود كـه سـهم بيـشتري از دانـش را بـه خـود                     كنوني، سازمان 
ثر و  ؤطـور م ـ  ه  اختصاص دهند و با مديريت صحيح آن بتوانند اهداف سازماني را ب           

  . را تحقق بخشندكا
 

  عوامل حياتي پياده سازي مديريت دانش -5
سازي مديريت دانش را در منابع مختلف  نويسندگاني كه عوامل كليدي موفقيت پياده  

ثر بر پياده سازي مديريت دانش را شناسـايي         ؤ، برخي از ابعاد حياتي م     اند  كردهدنبال  
هـاي   اين مفاهيم به حوزه   . ه اند  نشان داده شد   1اين ابعاد در جدول شماره      . اند نموده

فرهنـگ سـازماني، ابعـاد مـديريتي، منـابع انـساني، ابعـاد              : گـردد  ميمختلفي تقسيم   
 فنـاوري هـاي مـديريت دانـش،        ، ويژگـي  1سازماني، آموزش، رهبـري، الگـوبرداري     

 در فـضاي خطرپـذيري  يادگيري پيوسـته، اعتمـاد،    گيري عملكرد، اطلاعات و اندازه
هـايي   مديريت منابع انساني، ويژگي   . گيرد مي  ارتباطات را در بر    سازمان و همكاري و   

 درگيري و فهم كاركنان، غني سازي شغلي، كار تيمي و امنيت شغلي را پوشش               مانند
ابعاد مديريتي شامل پشتيباني و تعهد مدير ارشد اجرايي، رهبري، مـديريت            . دهد مي

______________________________________________________ 
1. Benchmarking 
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و انتـصاب مـدير ارشـد دانـش          به مديريت دانش     مند  نظامتغيير، استراتژي، رويكرد    

ابعــاد ســازماني مركــب اســت از آمــادگي شــركت بــراي مــديريت دانــش، . اســت
هاي جاري و  هاي سازماني، پشتيباني، يكپارچگي مديريت دانش و سيستم زيرساخت

هـايي   هاي مديريت دانش برخـي فعاليـت       مشخصه. ساختار سازماني پويا و منعطف    
 اشـتراك دانـش، معيارهـاي       ماننـد ديريت دانش   هستند كه مستقيماً به كاركردهاي م     

هاي دانش و سيستم هاي مديريت دانش،        دانش، ساختار دانش، خلق دانش، اندوخته     
  . باشند مربوط مي

  مطالعات مرتبط  بعد  شماره

1  
اعتماد و فرهنگ 

  سازماني

Leibowitz (1999), Skyrme and Amidon (1997), Egbu (2004), 
Tobin (2003), Wong (2005), APQC (1999), Hasanali (2002), 
Davenport et al.(1998), Buckman (1999) Greco (1999), Ryan 
and Prybutok (2001), Wild et al. (2002), Moffett et al. (2003), 

Akhavan et al. (2005, 2006), Akhavan and Jafari (2006)  

2  
پشتيباني و تعهد 

مدير ارشد 
  )رهبري(اجرايي

Holsapple and Joshi (2000), Skyrme and Amidon (1997), Egbu 
(2004), Tobin (2003), Bixler (2002), Wong (2005), APQC 

(1999), Hasanali (2002), Leibowitz (1999), Davenport and 
Probst (2002), Davenport et al. (1998), Van Buren (1998), Greco 

(1999), Dess and Picken(2000), Ryan and Prybutok (2001), 
Moffett et al. (2003), Akhavan et al. (2006), Akhavan et al. 

(2005), Akhavan and Jafari (2006)  

3  
درگيري، درك و 
  آگاهي كاركنان

Tobin (2003), O’Brien and Crauise (1995), McCune (1999), 
Wilson and Asay (1999), Ryan and Prybutok (2001), Moffett et 

al. (2003), Akhavan et al. (2005), Akhavan and Jafari (2006)  

4  
آموزش و 

  تحصيلات كاركنان
Davenport and Probst (2002), Wong (2005), Tobin (2003), 
Greengard (1998), Cohen and Backer (1999), Moffett et al. 

(2003), Akhavan et al. (2006), Akhavan and Jafari (2006)  
 ,Martinez (1998), Bassi and Ven Buren (1999), Pearson (1999)  گيري عملكرد اندازه  5

Barsky and Marchant (2000), Moffett et al. (2003)  

  بنچ ماركينگ  6
Davenport and Probst (2002), Davis (1996), Drew (1997), Day 
and Wendler (1998), O’Dell and Grayson (1998), Moffett et al. 

(2003), Akhavan and Jafari (2006)  

  ساختار دانش  7
Hasanali (2002), Davenport and Klahr (1998), Buckman (1999), 
Greco (1999), Hickins (1999), Tynan (1999), Hsieh et al. (2002), 

Moffett et al. (2003), Akhavan et al. (2006)  
 Davenport et al. (1998), Tobin (2003), Akhavan and Jafari  مديريت تغيير  8

(2006)  

  تسهيم دانش  9
Leibowitz (1999), Davenport et al. (1998), Skyrme and Amidon 
(1997), Tobin (2003), Davenport and Probst (2002), Akhavan et 

al.(2006)  
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10  
آمادگي سازمان 

  Tobin (2003)  براي مديريت دانش

  استراتژي  11
Leibowitz (1999), Chourides et al. (2003), Skyrme and Amidon 

(1997), Egbu (2004), Tobin (2003), Davenport and Probst 
(2002), Wong(2005), APQC(1999), Akhavan et al. (2006), 

Akhavan and Jafari (2006)  

12  
 به مند نظامرويكرد 

  Tobin (2003)  مديريت دانش

  معيارهاي دانش  13
Wong (2005), APQC(1999), Holsapple and Joshi (2000), Egbu 
(2004), Tobin (2003), Davenport and Probst (2002), Akhavan et 

al. (2006)  
 .Davenport (1998), Skyrme and Amidon (1997), Akhavan et al  معماري دانش  14

(2006)  
 Bixler (2002), Skyrme and Amidon (1997), Akhavan and Jafari  يادگيري مستمر  15

(2006)  
  Skyrme and Amidon (1997)  خلق دانش  16

17  
اب مدير ارشد انتص

  Leibowitz (1999)  دانش

18  
هاي  زيرساخت
  سازماني

Bixler (2002), Wong (2005), Leibowitz (1999), Akhavan et al. 
(2006)  

  Davenport and Probst (2002), Leibowitz (1999)  هاي دانش اندوخته  19

20  
هاي  سيستم

  Leibowitz (1999)  مديريت دانش

 ,Ward (1997), Martinez (1998), Ulrich (1998), Duval (1999)  غني سازي شغل  21
Verespej (1999), Moffett et al. (2003)  

22  
كار گروهي و 
  اجتماعات كاري

Ward (1997), Martinez (1998), Ulrich (1998), Duval (1999), 
Verespej (1999), Moffett et al. (2003), Akhavan et al. (2006), 

Akhavan and Jafari (2006)  

  ITهاي  زيرساخت  23

Chourides et al. (2003), Egbu (2004), Tobin (2003), Davenport 
and Probst (2002), Bixler (2002), Wong (2005), APQC (1999), 

Skyrme and Amidon (1997), King (1996), Davenport et al. 
(1998), Greco (1999), Bourdreau and Couillard (1999), Savary 

(1999), Ryan and Prybutok (2001), Lee and Hong (2002), Paiva 
et al. (2002), Wang (2002), Moffett et al. (2003), Akhavan and 

Jafari (2006)  

24  
همكاري و 

  ارتباطات سازماني
Burger (2004), Holsapple and Joshi (2000), Egbu (2004),Tobin 

(2003), Akhavan and Jafari (2006)  
  Tobin (2003)  پشتيباني  25
 ,Gartner Group (2002), Tobin (2003), Akhavan et al. (2005)  تنظيم كردن  26

Akhavan and Jafari (2006)  
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27  
يكپارچگي مديريت 

دانش با سيستم 
  هاي جاري

Egbu (2004)  

  Egbu (2004)  امنيت شغلي  28

29  
جو ريسك پذيري 

  Ruggles (1998), Wong (2005), Egbu (2004)  سازماندر 

30  
مديريت منابع 
  Egbu (2004), Akhavan et al. (2006), Akhavan and Jafari (2006)  انساني و انگيزش

31  
ساختار سازماني 
  منعطف و پويا

Gartner Group (2002), Tobin (2003), Akhavan et al. (2005), 
Akhavan and Jafari (2006)  

  
   براي مديريت دانشسازمانالزامات و پيش نيازهاي  -6

سيستماتيك ويژه كه در آن هر  مديريت دانش عبارت است از يك فرآيند سازماني و        
كاربردن، توزيع كردن، انتشار دادن و        هكسي مجاز به يافتن، سازماندهي، نگهداري، ب      

ركنان بـه منظـور ارتقـاء    از نو خلق نمودن هر دو نوع دانش ضمني و آشكار براي كا         
  ).2001علوي و ليدنر،(عملكرد سازماني و خلق ارزش است

 اطلاعات را بـا فرآينـد   فناوري كه   ي راهبرد مديريتي جامع   مديريت دانش همانند   
در اينجا تعريفي را متمركز بر افراد، ساختار و         . نمايد كند، عمل مي   سازماني تلفيق مي  

ينـدي  آمـديريت دانـش فر    : كنيم ها معرفي مي   عاليت با قابليت كاربرد آن در ف      فناوري
تواند قـسمت سـودمند از دانـش را در زمـان و              است كه در آن هر كارمند يا فرد مي        

دست آورد، پرورش دهد، خلق كند، عرضه كند، پخش ه  كشف كند، ب   مكان مناسب، 
ا استقرار  اين امر ب  . كارگيرده  ه و ب  كردكند، به اشتراك بگذارد، نگهداري كند، ارزيابي        

 اطلاعـات، ارتباطـات و نيـز فـراهم          فنـاوري يك زنجيره ارتباطي بين منابع انساني،       
  . گيرد نمودن يك ساختار مناسب به منظور دستيابي به اهداف سازماني، انجام مي
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تـري از مـديريت      مفهوم جامع ) OKMS(1مفهوم سيستم مديريت دانش سازماني    
، اگر مبادلـه و نـشر دانـش را تـسهيل            OKMS .كند مي اجزاء بالقوه آن ارائه      دانش و 

نمايد، به عنوان سيستمي كه فرآيند يادگيري در سازمان را بهبـود بخـشيده و ارتقـاء                 
طور آشكار يا ضـمني، ايـن سيـستم، تركيبـي پيچيـده از              ه  ب. نمايد دهد، عمل مي    مي

مسو (، ساختار سازماني، فرهنگ سازماني، دانش و افراد است        فناورانههاي   زيرساخت
  ). 2000و اسميت،
كند، به منظور كسب و مديريت دانـش سـازماني،           طور كه سازمان رشد مي     همان

هـاي ويـژه بايـد       طريق دانش، معيارهاي گوناگون و شـاخص       ابعاد سطح بالاتري از   
هـاي   فنـاوري هـاي مبتنـي بـر        كند تا سيستم   اين سازمان را تحريك مي    . فراهم گردد 

هـاي مـديريت دانـش        سيستم به خصوص ؛  كندجو  و  تري را جست   اطلاعاتي پيچيده 
ها رشـد   طور كه سازمان بنابراين، همان.  فرآيندهاي دانش در سازمان كردنبراي اداره   

تر شده و اين مستلزم فرآيندهاي دانـش       تر و تخصصي   يابند، فرآيندهايشان پيچيده   مي
  ). 2004ويگ،(ستها محور اضافي براي اداره نمودن اين پيچيدگي

ان وجـود دارد، بـا      مديريت دانش، يعني سطح مقدوراتي كه در يـك سـازم          بلوغ  
هر سازماني قبل   . دهد ثير قرار مي  أها، فرآيند مديريت دانش را تحت ت      ابعاد مختلف آن  

 پيش نيازها و الزاماتي را مهيـا نمايـد، ايـن            د، باي كنداز اينكه مديريت دانش را پياده       
         : گيرد مي الزامات موارد زير را در بر

  اهداف كلان. الف
 ابتدا اهداف خـود     داز اينكه يك سازمان بتواند مديريت دانش را دنبال كند، باي          پيش  

اين اهداف را به ايـن شـكل        ) 416،ص1999(رولي. ه تعريف نمايد  ژرا در قالب پرو   
بهبـود  «،  »سـازي دانـش و اطلاعـات       ايجاد مخازن دانش بـراي ذخيـره      «: كند بيان مي 

______________________________________________________ 
1. Organizational Knowledge Management Systems 
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 بـه منظـور     »تسهيل محيط مـديريت دانـش     « از طريق اتصال،     »اطلاعاتدسترسي به   

يت كـردن دانـش بـه عنـوان يـك           مـدير «ثر آن و بـالاخره      ؤخلق، انتقال و استفاده م    
سازمان بايد هم اطلاعـات و هـم دانـش را قبـل از              .   و ارزش براي سازمان    »سرمايه

ز دانــش مخــزن مركــب ا. جايگــذاري آن در مخــازن، رده بنــدي و مرتــب نمايــد 
دانش بيروني از اطلاعـات رقـابتي تـشكيل         . رسمي، داخلي و بيروني خواهد بود     غير

كه دانش دروني، تحقيقات و مستندات محصولات را بازگو مـي نمايـد              شده درحالي 
دانش غير رسمي نيز به دانـش افـراد در مـورد چگـونگي              ). 417،ص  1999راولي،(

 و  فنـاوري ن نوع دانش، استفاده از آخرين       دستيابي به اي  . گردد  مربوط مي  ءايجاد اشيا 
 ماننـد ابزارهـاي خودكـار جديـد    . دهد كيد قرار ميأهمكاري خود كاركنان را مورد ت   

 ـ       . كنند ، به تسهيل دسترسي كمك مي     هاي داده  پايگاه ه براي اينكه ديگـران دانـش را ب
. اينـد دست آورند، خبرگاني كه دانش را در اختيار دارند، لازم است آن را تـسليم نم               

 هنگامي كه براي سيستم مديريت دانش، داين دليل اهميت محيط است و محققان باي
در . هـا و هنجارهـاي فرهنگـي آگـاه باشـند           كنند، از ارزش   اطلاعات جمع آوري مي   

  . هاي دانشي را مديريت كنند  داراييدها باي  سازماننهايت
  تعيين اهداف عملياتي. ب

شوند تا بر اطلاعات و دانـش    اهدافي تعيين ميدر هر سيستم مديريت دانش موفقي،   
خاص تمركز شود؛ به عبارت ديگر يك سيستم مـديريت دانـش اثـربخش، تنهـا از                 

 باعـث ع عظيمي از اطلاعات وجـود دارنـد كـه           بمنا. كند اطلاعات حياتي استفاده مي   
هـا كمـك    هاي كليدي كـه بـه آن       جوي داده و  ها براي جست   شوند كاركنان ساعت   مي
 ـ    .  زمان صرف كننـد    كند، مي سـازي و    وسـيله پـالايش، خلاصـه     ه  مـديريت دانـش ب

). 4،ص  2000هـاني كـات،   (كنـد  بندي كاربران، به كاهش اين هزينه كمـك مـي          طبقه
 اطلاعـات از منـابع مختلـف درون و بيـرون     سـازي هدف ديگر اين اقدام، يكپارچه      

طور ه   و ب  كنند هاي مديريت دانش امكان سازماندهي فراهم مي       سيستم. شركت است 
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نــت و هــا، اينتر هــا، فولــدرها، ايميــل ثر اطلاعــات يكــي شــده و مهــم در فايــلؤمــ
از اين طريـق مـديريت دانـش بـه سـازمان بـراي              . سازند ها را آشكار مي    درخواست

  . دهد ثر در هر زمان و هر مكاني چالاكي ميؤگيري م تصميم
  سازمان1تعريف و تعيين اطلاعات. ج

 و طرح ريزي اهداف عمليـاتي پـروژه سيـستم مـديريت             پس از تعيين اهداف كلان    
براي ايـن   . رسد تا فرآيند تعيين اطلاعات ويژه سازمان آغاز گردد         دانش، زمان آن مي   

 و بيـشترين    ردمنظور اولين گام شناسايي اطلاعاتي است كـه بيـشترين اهميـت را دا             
ها و  نـد تضمن بررسي مـديران از همـه فرآي       مموضوع  اين  . كشد وزن را به دوش مي    

گـر دانـش اسـت؛ كـسي كـه شـغل او              راهنماي اين فرآيند يك تحليل    . هاست شيوه
ايـن امـر    ). 163،ص2000ترپر،  (هاي دانشي است   ريزي نيازمندي  آوري و طرح   جمع

گر اطلاعات با كاركنان، مـشتريان و ذينفعـان بـه منظـور              مستلزم آن است كه تحليل    
توانند فرد، تيم، سازمان و حتـي        بع مي اين منا . شناسايي منابع اطلاعات همكاري كند    

. كاركنان سازمان، كتابي متحرك و ثروتـي از دانـش هـستند           . خارج از سازمان باشند   
هـاي   ثر، قادر خواهد بود دانش ميان كاركردي در قسمت        ؤگر اطلاعات م   يك تحليل 

هاي آنها ممكـن اسـت       تلاش. مختلف و واحدهاي سراسر سازمان را تشخيص دهد       
ها براي استقرار مديريت   اما اين تلاش   ،ي در درون سازمان ايجاد كند     كشمكش سياس 

گر اطلاعات به عنوان     تحليلسپس  ). 164،ص  2000ترپر،(دانش اجتناب ناپذير است   
كند و مسائل حساس در ميان واحدهاي        هاي مختلف عمل مي    دهنده ميان گروه   انتقال

  . كند سازمان را اداره مي
گردد، اول اينكه؛ اطلاعات بـراي اداره         مي  تقسيم ضيهاين اطلاعات به چندين فر    

سازمان حياتي است و هر اتلاف يا آسيبي براي ادامه حيات سـازمان كـشنده تلقـي                 

______________________________________________________ 
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 ، زيـرا  فرضيه ديگر، تمايل سازمان بـراي حفـظ اطلاعـات مهـم اسـت             . خواهد شد 

نگهداري اطلاعات منسوخ يا متفرقه كارآيي و اثربخشي مـديريت دانـش را كـاهش               
 تعهد مديريت عالي براي پياده سازي و استفاده از مديريت     دواهد داد و بالاخره باي    خ

بدون اين حمايـت، هـر پـروژه مـديريت دانـشي از آغـاز               . دانش وجود داشته باشد   
محكوم به فناست؛ كاركنان بايد ببينند كه سازمان و مديريت عـالي، آن را بـه عنـوان                

تا حمايت بيشتري از مديريت دانش به عمل        نگرند   يك پروژه اصلي و مورد نياز مي      
با اين توضيح، تعريف و تعيين اطلاعات موسسه مستلزم توجه به سه گام زير   . آورند
  : است

سازي استراتژي مديريت دانش پس از اينكه مديران نيازهاي سازمان        پياده: نيازسنجي
توانـد در    ران مـي  حال نيازها و احتياجات مـدي      با اين . دهد را شناسايي كردند، رخ مي    

نيازسنجي شامل مقايسه و سنجش . فتدبيو پروژه به تاخير كند دوره هاي كوتاه تغيير 
ايـن فرآينـد    . نيازهاي كاربران نهايي و حفظ استراتژي كل سازمان در پـروژه اسـت            

نيازسنجي قصد دارد روشن نمايد كدام . برد  ميپيشتوسعه سيستم مديريت دانش را 
نيازسنجي . ترين اثر را به عنوان قسمتي از سيستم خواهد داشت         منابع اطلاعات بزرگ  

هـاي مرسـوم و نيازهـاي        شامل نگريستن به اهداف و فرآيندهاي سازمان، مشخـصه        
  . كاربران است

هاي اطلاعاتي سازمان، نبايد فراموش كـرد كـه           هنگام تعيين نيازمندي   :گيري تصميم
. كاركنان و مديران را بهبود بخشد     گيري براي    تواند تصميم  چگونه مديريت دانش مي   

مديريت . هاي مختلف دارند ها غالباً مقدار زيادي اطلاعات پراكنده در قسمت سازمان
 مرورگر شبكه متمركـز  ماننداي  هاي دستيابي ساده واسطه شيوهه دانش، اطلاعات را ب 

 قادر باشند   دمديران باي . گيري در هر جايي كمك كند      كند تا به كاركنان در تصميم      مي
دست آوردن دانش جهت اتخاذ تصميمات كـارا و         ه  در ميان داده و اطلاعات براي ب      
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سيستم مديريت دانـش ابـزاري بـراي تجزيـه و تحليـل             . اثربخش، كند و كاو نمايند    
 ايـن   عـلاوه بـر   . كنـد  ترين سطح، با سرعت و سادگي فـراهم مـي          اطلاعات تا پايين  

سـازمان  . كه به آن نياز دارند در دسترس است        خدمات براي هريك از كاركنان زماني     
نگام و دقيق باشند تـا مـديران را بـراي            ه همچنين خواستار آن است كه اطلاعات به      

در غير اين صورت، ممكن است سازمان منـافع         . اتخاذ تصميمات درست قادر سازد    
بنابراين نياز ديگر ايـن خواهـد بـود كـه سيـستم اطلاعـات               . خود را از دست بدهد    

نگام فراهم كند و بالاخره اينكه، همه كاركنـان فنـي            ه ريت، اطلاعات سريع و به    مدي
نيستند و به سيستمي نياز دارند كه براي استفاده ساده باشـد؛ ايـن موضـوع نيازمنـد                  

اي از آن، اطلاعات     ابزارهاي خودكاري است كه موافق كاربر بوده و براي هر استفاده          
  . فراهم كند

ديگر مديريت دانش ايجاد مـديريت پاسـخگوي كاركنـان           شرط   :مديريت كاركنان 
دريافته است كه يك سيستم مديريت دانش اثربخش، بهتـر          ) 2000(هاني كات . است
كاركنان مشتريان  . تواند كاركنان را در سازمان برانگيزد، پاداش دهد و همراه نمايد           مي

يـك  . نياز دارنـد   توجه   بهداخلي سازمان هستند و درست به اندازه مشتريان بيروني،          
هاي  هاي كاركنان و فرصت    واسطه تقويت مهارت  ه  تواند ب  سيستم مديريت دانش مي   

كـه   هاي مديريت دانش زماني    سيستم. خشدبشغلي، رضايت شغلي كاركنان را بهبود ب      
. تواند كمك كننده باشـد     هاي جديد مورد نياز است مي      كند و مهارت   محيط تغيير مي  

ارتي را شناسـايي نمـوده و پيـشنهاداتي بـراي حـل             هـاي مه ـ   ها شـكاف   اين سيستم 
توانند براي شناسايي مجريان عالي و پاداش بـه          مديران مي . دننماي ميمشكلات ارائه   
  . هاي مديريت دانش استفاده كنند آنها، از سيستم
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  هاي فعاليت سازمان ويژگيلحاظ نمودن . د

 در نظر داشـته باشـيم       دايآوري اطلاعات درباره نيازهاي كاري سازمان، ب       هنگام جمع 
عنـوان  ) 1996(اربنـور و بجـرك    . كنـد   مـي كه چه سيستم اطلاعاتي آنها را بـرآورده         

 تنـوع، ترسـيم، سـازگاري،       ماننـد  كه پژوهشگران سازماني بايد به چيزهايي        كنند مي
هـا، توجـه    هاي محيط و دستورالعمل اهداف سيستم، سبك مديريت، تناسب، واكنش     

رايط خاص براي حفظ يـا دور ريخـتن اطلاعـات در سيـستم              اين عوامل، ش  . نمايند
  . مديريت دانش را تعيين خواهند كرد

   اطلاعاتفناورينقش . ه
 ـ قبل از    ديك سازمان باي   ، نيازهـايش را بـراي      تـسهيل امـور    بـراي    IT كـارگيري ه  ب

 در توسـعه سيـستم      ITلازمه تحقق اين امر، تعيين نقش       . مديريت دانش تعيين نمايد   
كننده انباشت و دسترسي بـه    را به عنوان اداره IT) 2000(دافي. نش استمديريت دا

 معمولاً پايگاه هاي داده، حدود دسترسي به نـرم افـزار و سـخت               IT. نگرد اسناد مي 
، تنها جنبه   IT اما اگر متخصصان     ؛كند افزار و قابليت بازيابي اطلاعات را پشتيباني مي       

متخصـصان  . انش ممكن است شكست بخورد    هر پروژه مديريت د   ،  فني آن را ببينند   
دست آوردن ارزش بيشتر، از فرآيندهاي مديريت دانش آگاه بوده و در            ه   براي ب  بايد

  . مورد آن آموزش ببينند
  پياده سازي. ي

 سـازمان پياده سازي هر سيستم مديريت دانش گـسترده در  پس از طي مراحل قبلي،  
يك مـدير ارشـد دانـشي بـا مـسئوليت           اول؛ انتصاب   ؛  بايد شش عنصر را در برگيرد     

ايـن نقـش در سـازمان      .  اسـت  سازي فني، راهبردي و سياسي مـديريت دانـش         پياده
 مدير ارشد اطلاعات، مدير ارشد تكنولوژي، سرپرسـت         مانندتواند توسط افرادي     مي

ادعـا  ) 1999(ارل و اسكات    .هاي كوچك و متوسط انجام گيرد      سازمانو يا مدير در     
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هـا بايـد درك كننـد چـه         آن. پذير و خودآغازگر باشند   خطرن افراد بايد    كنند كه اي   مي
ماننـد  . مجاب كننـد  دانشي براي سازمان مهم است و چگونه افراد را براي همكاري            

عنـوان  ) 2000(هـاني كـات   . ها بايد قادر باشند سازمان را تغييـر دهنـد         كارآفرينان، آن 
يت دانش استفاده كننـد و دانـش         كه كاركنان دانشي بايد از سيستم هاي مدير        كند مي

سپس، همه افـراد    . طور صحيح  براي مديريت دانش در كار مستند سازند         ه  خود را ب  
 ـ    مديريت دانش و ساكن در شبكه      احاطه شده در    ـ دهاي داخلـي باي واسـطه يـك    ه   ب

. العاده به يكديگر متصل گردند و يك شالوده مديريت دانش ايجاد نمايند       ارتباط فوق 
هاي آسان براي خلق، ذخيـره سـازي و بازيافـت اطلاعـات               بايد راه  اين زير ساخت  

طور محكم فرآيندهاي استقرار يافته،     ه  بالاخره، ب ). 575،ص2003رابينز،(دفراهم نماي 
 انتـصاب مـدير ارشـد     ،بنابراين. دندار  را سالم و روان نگه مي      سازمانمديريت دانش   

ت دانـش، ايجـاد فرآينـدها       دانشي، ايجاد تغيير فرهنگـي، ايجـاد زيرسـاخت مـديري          
مشاركتي، مديريت موجودي دانش و آموزش، شش عنصر لازم بـراي پيـاده سـازي               

  . يك سيستم مديريت دانش خواهند بود
  
  فعاليت در عرصه جهانيهاي مديريت دانش براي  چالش -7

 اسـت كـه در ايـن بخـش بـه            رو  روبـه  يهـاي  ها با چالش   مديريت دانش در سازمان   
  :شود ها اشاره مي شمهمترين اين چال

  توسعه يك تعريف كاري از دانش: چالش اول
تشخيص بين داده و اطلاعـات      .  كاربردي از دانش ايجاد كنند     يتعريفد  ها باي  سازمان

 مرحلـه   در ايـن مخـصوصاً       و از يك سو و دانش از سوي ديگر يك ضرورت است          
ت و دانـش بـه      صورت سازمان با داده، اطلاعـا      در غير اين  ،  ايجاد دانش حياتي است   

گـذاري خواهـد شـد؛ بنـابراين          دانـش كـم ارزش      و يك شكل برخورد خواهد كرد    
 ـ       ،سـازمان . منابع دانش غيرممكن خواهـد گرديـد       برداري از  بهره ه  زمـان و پـول را ب
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هـا و    هاي معمـاري انباشـت داده       طرح مانندهاي مجزا    واسطه جايگزين كردن تلاش   

عـدم  . مديريت دانش، ضايع خواهند نمـود   جاي ابتكارات   ه   ب ITهاي پيشرفت    برنامه
توسعه يك تعريف كاربردي از دانش يك اشتباه بحراني است كه مستقيماً با بسياري              

ــا و شكــست ــديريت دانــش همــراه مــي  از خطاه ــد م ــاهي و (گــردد هــاي فرآين ف
تعيين و تعريف دانش در ميـان انـواع         ست كه    ا  نكته مهم ديگر اين    ).1998پروساك،

ها و حتي در ميان شعب يا واحدهاي مختلف يك سازمان، متفاوت             گوناگون سازمان 
، مشخص نمودن چيزي اسـت كـه دانـش را در             در اينجا  طور كلي، چالش  ه  ب. است

، مديريت  بنابراين. دهد  مي شكلسازمان براي توسعه ابتكارات بيشتر مديريت دانش        
اگرچه بطور (ن امر اي،بايد كنش متقابل اجتماعي و گفتگو در سازمان را ترغيب نمايد

 اشتراك بصيرت را ممكن )مستقيم و اغلب به يك شيوه غير رسمي و غير دلخواهغير
  .  كرد منابع تعيين را ايجاد و فرآيند تعيين را غني خواهدساخته و

  ITكارگيري  هبه دانش ضمني و بتوجه خاص : چالش دوم
خن گفتن از دانـش     س.  ضمني است يا در دانش ضمني ريشه دارد        ، دانش تمامتقريباً  

 زيرا به ميزان زيادي در بافت جاي گرفتـه و جـدا كـردن آن از                 ،ضمني دشوار است  
اش به معني از دست دادن مقدار زيادي از مفهـوم و ارزش ذاتـي                بافت مورد استفاده  

هرحال ضمني بودن آن، تقليد كردن آن را        ه  ب). 2001كاكابيدس و ديگران،  ( آن است 
 منبع مهم سازماني براي حفظ مزيت رقابتي        ن دليل هم يك   به همي سازد و    دشوار مي 

 به آن نسبتكيدات اخير بر دانش ضمني أها علي رغم ت سازمان). 1996گرانت،(است
ساز و مشوق هاي توانمند  برنامهنياز است وكيد بيشتري أتدر اين زمينه  بوده وميل  بي

هـاي مـديريتي نيـز     مـشوق .  توسط مديريت پشتيباني گردد    دتسهيم دانش ضمني باي   
در مـورد   بـه خـصوص     ممكن است بـراي تـسهيم و رسـيدگي بـه دانـش ضـمني                

  .  كننده باشند ، كمكحياتيهاي دانشي  پروژه
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بين تمركـز بـر     .  را تضعيف نمايد   ITتمركز بر دانش ضمني نبايد اهميت كاربرد         
 ITنها بـر   نبايد تسازمان. دشوثري برقرار ؤ بايد تعادل مITدانش ضمني و استفاده از     

ناپذيري از فرآيند مديريت دانـش        را به عنوان عنصر جدايي     IT بلكه بايد    ،تكيه نمايد 
 ITقابليت دسترسي به منابع دانش آشكار براي كاركنـان بايـد بـه كمـك                . كار برد ه  ب

 در محيط كار جهاني بـا مـشكل         ITيك سازمان با پياده سازي ضعيف       . فراهم گردد 
 ، بايـد    IT پردازش داده و اطلاعات، كاربرد و پيـشرفت          علاوهه  ب. مواجه خواهد شد  

 طراحـي   رفته و  خلق دانش بايد هدف قرار گ      در نهايت  ،گرا داشته باشد   تمركز دانش 
  .  اين تمركز را منعكس سازدد، بايITهاي  اي سيستم و اصول كار حرفه

  هاي فرهنگي انطباق با پيچيدگي: چالش سوم
كليدي مديريت تغيير و تجديـد سـازماني اسـت،           كه فرهنگ سازماني عنصر      از آنجا 

فرهنگ نامناسب عموماً به عنوان بازدارنده كليدي تسهيم اثربخش دانش مورد توجه            
هـا بايـد بـا هـر وسـيله           و بنابراين سازمان  ) 2001مك درموت و ادل،     (گيرد قرار مي 

 گرا، افـراد را    يك فرهنگ دانش  . گرا حركت كنند   ممكني به سمت يك فرهنگ دانش     
عـين حـال، ايـن يـك         در. طلبد براي اشتراك دانش در سراسر سازمان به چالش مي        

هـاي مـديريت      اطمينان و اعتماد براي تشويق شـيوه       ؛فرهنگ اطمينان و اعتماد است    
جهـت   توسعه يك فرهنـگ سـازماني آمـاده در        .  هستند دانش در سازمان، مورد نياز    

  . مديريت عالي باشدليهاي اص آوري بايد يكي از دغدغهمديريت دانش و نو
 سـازمان هـاي مـديريت دانـش، در         سازي پـروژه   اجتماعات دانشي در حين پياده     

اطمينان از اينكه اين اجتماعات به نگهبانان دروازه هاي ذخاير دانش           . گيرند شكل مي 
 سازمان بايد خلق و تسهيم دانش را ارزشمند دانسته          .داردتبديل نمي شوند، اهميت     

مشكل تعادل بين فرهنگ آزادي و اشتراك دانش با نياز به           در اينجا،   . و تشويق نمايد  
انـش گـرا بايـد بـا     ، فرهنـگ د    لذا ؛دانش مناسب به عنوان دارايي فكري، وجود دارد       
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تواند براي فرآيند مـديريت دانـش و          اضافه بار اطلاعات كه مي     ضرورت ممانعت از  

  . باشدسازمان به عنوان يك سيستم بزرگتر مضر باشد، در تعادل
  توجه به منابع انساني: چالش چهارم 

شدت به داشتن افـراد شايـسته و بـا          ه   موفقيت هر ابتكار عملي در مديريت دانش ب       
رابرتـسون و اومـالي هامرسـلي،    (انگيزه كه نقش فعالي در فرآيند دارند، وابسته است   

ري ضروثر منابع انساني    ؤهاي م  سياستاجراي  از اين رو    ). 2003 و هيسلوپ،  2000
هـايي كـه بـراي       هـا، رفتارهـا و شايـستگي       جذب و نگهداري افراد با توانايي     . است

اين امـر   . كنند، بايد هدف قرار گيرد     ، ارزش افزوده ايجاد مي    سازمانموجودي دانش   
ايجاد . نياز دارد هاي اثربخش نيرويابي، گزينش، آموزش، توسعه و پاداش           سياست به

هاي منابع انـساني بهبـود دهنـده         ان نيز سياست  روابط معنادار و مطمئن، درون سازم     
ثر گفتگو در سازمان دست ؤبايد به يك جريان م. نمايد مديريت دانش را پشتيباني مي

 توسط مـديريت تـشويق      داقدامات تسهيم دانش غير رسمي باي     به خصوص   يافت و   
.  هـستند  هاي منابع انساني براي اقدامات مديريت دانـش تعيـين كننـده            بخش. گردد

 فرهنگ توانمندساز گردش و تسهيم دانش كاركنان را ترغيـب           ديريت منابع انساني  م
تواند براي تلفيـق دانـش در        مي  همچنين  امر اين). 2000سليمان و اسپونر،    (نمايد مي

 بـه خـصوص   تعهد به مديريت دانش     . گيري سازماني، مفيد باشد    فرآيندهاي تصميم 
طور راهبردي ه رود تا ب ها انتظار مي از آنرادارد، زياي اهميت  براي منابع انساني حرفه

مـديريت عـالي بايـد منـابع        . در فرآيند تعيين شكاف دانش سازمان مشاركت نمايند       
 و روابـط بـين      اشداي را تشويق كند تا در فرآيند مديريت دانش فعال ب           انساني حرفه 

  . كاركردهاي مديريت منابع انساني و مديريت دانش را هماهنگ نمايند
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  ايجاد ساختارهاي سازماني جديد:  پنجمچالش
هـاي   ساختارهاي سلسله مراتبي بوروكراتيك، اگرچه نتايج مفيـدي در برخـي زمينـه       

كـاربرد   م و يكنند، بـراي ممانعـت از تـسه        سازماني و تحت شرايط خاص ايجاد مي      
ايجاد دانـش   هايي براي يادگيري،     ها محدوديت آن. گيرند دانش مورد ملاحظه قرار مي    

هاي برجـسته    سازمان برخي   ،بنابراين. كنند  نوآوري تحميل مي   و انتشار دانش    جديد،
كننـد تـا سـاختارهاي       هاي گوناگون و در كشورهاي مختلـف تـلاش مـي           در بخش 
هـاي چنـد    اين ساختارها تا حد زيادي بر كار گـروه  . كنند را اتخاذ    جديديسازماني  

نظـم، خـلاق و      ي پر نوسان، بي   ها نظمي با درجه بالايي از استقلال و فعال در محيط         
توسعه ساختارهاي سازماني جديد يك     ). 1995نوناكا و تاكيشي،  (متنوع مبتني هستند  

. هاي مختلف اسـت     پيش روي تنوع گسترده راه حل ها، براي سازمان         اساسيله  أمس
كننـده دوام    ضرورت توسعه يك ساختار سازماني بايد در تعادل بـا نيازهـاي تعيـين             

، بقاي سازمان  نيازها و منافع مديريت دانش و        بينتعادل  ايجاد  . باشد فعاليت سازمان 
  . يك چالش پيوسته و يك وظيفه مديريت عالي است

  يندهآكنارآمدن با رقابت فز: چالش ششم
روي  ترين چالش هاي مديريت دانـش پـيش       مدن با رقابت فزاينده يكي از مهم      كنار آ 

كنـد تـا     هـا را وادار مـي      سـازمان رقابت شـديد جهـاني،      .  امروزي است  هاي سازمان
. هـاي محيطـي انجـام دهنـد     اقدامات جديدي در پاسخ به تقاضاها، فشارها و چالش        

، مديريت  اينبا وجود. اند هاي پاسخ فوري، به دليل شدت رقابت متداول شده راهبرد
 ميـان ماهيـت   يبنـابراين تنـش  . كنـد  مدت از ابتكارات ارائه ميبلندچرخه دانش يك   
راه حل قابـل اجـرا و عملـي در          . افتد نش و آهنگ شتابان تغيير اتفاق مي      مديريت دا 

هاي خاص مـديريت     طور كلي، برنامه  ه  ب. تواند پيشنهاد گردد   له نمي أپاسخ به اين مس   
هاي ابتكارات    اما اصول و چارچوب    شود،دانش، بايد منعطف و امكان پذير طراحي        
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ي كردن مديريت دانش به عنـوان        درون جهت ثابت   يمديريت دانش بايد مانند تركيب    

ينـده مـستلزم   آكنار آمدن بـا رقابـت فز  . ريزي گردد يك فرآيند حياتي در سازمان پي 
هر حـال   ه  ب.  است كلانهاي   گذاري ابتكارات متنوع مديريت دانش و نيازمند سرمايه      

هاي فني و ساير ابتكارات مربـوط بـه مـديريت            مديريت بايد بين ضرورت پيشرفت    
ها بايد در  گذاري پراكندگي سرمايه. ها تعادل برقرار سازد ز به كاهش هزينهدانش با نيا

هاي مختلف   طور مقتضي به جنبه   ه   منابع بايد ب    و شوندريزي   عين حال با دقت برنامه    
اند، اختصاص پيدا كند و ايـن تعيـين دقيـق            گذاري مديريت دانش كه نيازمند سرمايه    

 جهـاني،   يـك سـازمان در عرصـه      ل، مـديريت    ين دلي همبه  . كند نيازها را ايجاب مي   
بزار مختلف رسـمي و     ها و ا   توسط كانال محيط داخلي و بيروني     نيازمند كاوش دقيق    

نـشان  تر و خلاصه     طور شفاف ه  ب 1ها در شكل شماره       اين چالش  .غير رسمي است  
  .اند داده شده

 

  
  الگوي مديريت اثر بخش دانش:1شكل 

  
  گيري  نتيجه

هايي براي اشـتراك ايـن        و راه  بشناسندبهاي دانش كاركنان را     بايد   ها اين كه سازمان  
 امري ضروري ،جو نمايندو  دستيابي به مزيت رقابتي جستجهتدانش با ديگران را 

ها براي توسعه محـيط هـاي        ها را با توصيه به شركت      اين ايده ) 2001(سيمس. است
سيستم پاداش براي كمك به او همچنين . كند ها، تقويت مي تعاملي براي پرورش ايده
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اين بـه ايجـاد اعتمـاد، آزادي و         . دهد  ترغيب كاركنان جهت مشاركت را پيشنهاد مي      
 كمـك خواهـد كـرد      مالكيت جمعي براي تقويت دستيابي و تسهيم دانش شخـصي         

 ـ) 3: 2000(هاني كـات  ). 320: 2001 سيمس،( طـور واضـح يكـي از پيامـدهاي         ه  ب
مديريت دانش، تجربه و اطلاعات را به نتايج        : كند گونه بيان مي   مديريت دانش را اين   

هـا بـه مزيـت رقـابتي را پـشتيباني            مديريت دانش نه تنها نياز شركت     . كند تبديل مي 
 سـازماندهي بهتـر، دوبـاره كـاري كمتـر در كـار،              مانند بلكه مزاياي ديگري     ،كند مي

 در پـي  نيـز را خدمات كاراتر به مشتري، اختصاص وقت بيشتري به بهبود خـدمات       
  ). 56: 2004استول،(دارد

 براي ايجاد و پياده سازي      يك سازمان در اين مقاله به الزامات و شرايط ضروري         
 اسـتقرار يـك سيـستم مـديريت          كه سيستم مديريت دانش اشاره گرديد و گفته شد       

 بررسي دقيق   نمودن ذينفعان،  اي شامل درگير    اگر همه قوانين ساده    ،دانش ساده است  
رغيب مشاركت كاركنان و ايجـاد يـك زيرسـاخت كـارا و اثـربخش               ارزش دانش، ت  

تواند هركجا و هر زمـاني در دسـترس قـرار گيـرد را رعايـت               مديريت دانش كه مي   
  . نمايند

هـايي   هاي جهاني، براي مديريت دانش با چالش       ها در محيط   در هر حال سازمان   
 دشوار مديريت دانـش،     هاي براي غلبه بر چالش   . ها پرداخته شد  نيز مواجهند كه به آن    

. د را بپذيرنـد   ش ـ كه  در اين مقاله، ذكر        ضروريها و اقدامات    ها بايد رويكرد   سازمان
بـراي  . دارندهاي مناسب، سريع و دقيق، براي ابتكارات مديريت دانش اهميت            پاسخ

هايي   جهاني، پاسخ سريع، دقيق و به موقع به چالش         فعاليت در عرصه  هاي با    سازمان
 خواهد ء نشان داده شده است، اثربخشي فرآيند مديريت دانش را ارتقا1كه در شكل 

 ـ. بخشيد و به حفظ مزيت رقابتي در محيط جهاني كمـك خواهـد كـرد               عـلاوه،  ه  ب
 بنـابراين مـديران بايـد ايـن          و  نيـاز دارد   نگـر   كـل  ي ديدگاه بهثر دانش،   ؤمديريت م 

  .دهندنگر مورد توجه قرار  ها را با يك ديد كل چالش
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