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 چکیده
مدیریت . است آموزشی مراکز ها وسازمان آن بر تاثیر و 1مدیریت دانش بررسی، نگارش مقاله حاضر هدف از

دون ب. کندآن را از سایر رویکردهای مدیریتی متمایز می، تأکید آن بر دانش دانش مفهومی میان رشته ای است و

تکراری موضوع مدیریت می شود وبدون توضیح روشن و  مدیریت دانش صرفا یک مفهوم بازیافته، این تأکید

ماهیت مدیریت دانش را تشکیل  ین دانش هویت وابنابر. افتددانش بحث مدیریت دانش از هدف خود دور می

پژوهشگران ومتخصصان تلاش می . است حاضرها در قرن دانش نخستین منبع راهبردی برای شرکت. می دهد

تا بتوان به عنوان مزیتی رقابتی از  مدیریت شود چگونه منابع دانش به صورت موثری گردآوری و، کنند دریابند

سازمان ها نیازمند ارزیابی ، قبل از اقدام به مبادرت بر اجرای طرح های مدیریت دانشبنابرین . آن استفاده کرد

منابع موجود خود هستند تا مهمترین وبهترین راهبرد مدیریت دانش را برای خود  سیستم های سازمانی و

اری نگهدهای بشری از نسلی به نسل دیگر اقدام به تمدن، دیریت دانش امر جدیدی نیستم. شناسایی کنند

در محیط های تجاری پیچیده وپویای امروزی . می نمودند، برای درك گذشته وپیش بینی آینده ،وانتقال دانش

یرون در ب دانشی که به شدت در حال تغییر و، روز به روز دامنه وعمق گسترده تری می یابد، تشنگی برای دانش

نگهداری ، های جدیدی را در خلقرنت نیز چالشاینت فناوری اطلاعات و. از سازمان ها در حال انتشار است

 تحلیلی و-مقاله حاضرکه ابزارجمع آوری اطلاعات آن به روش توصیفی. ومدیریت دانش به وجود آورده است

ابتدا مفهوم مدیریت دانش  . اهمیت و اهداف آن بپردازد، کتابخانه ای است بر آن است تا به مفهوم مدیریت دانش

 در. رویکردهای مدیریت دانش اشاره می گردد فرایند و، مزایا، اصول ، سپس به اهداف، هبررسی قرارگرفت مورد

سازمان  موانع پیش روی مدیریت دانش  ونقش مدیریت دانش در ،ادامه ضمن بررسی مدلهای مدیریت دانش

های آموزشی زماندرپایان ضمن تاثیر مدیریت اطلاعات و دانش بر سا. گیردمی مورد نقد وبررسی قرار 2یادگیرنده

 مراکز بهبودفرایندآموزشی درکلاس درس مدارس وموردتجزیه وتحلیل قرارگرفته و رهنمودهایی به منظور 

 . ارائه می گردد در قالب مدیریت دانشآموزشی 

 

فرهنگ ، سازمان یادگیرنده، مدلهای مدیریت دانش، مدیریت دانش، بهبودفرایندآموزشیواژگان کلیدی: 

 . سازمانی
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 دمهمق

در واقع مدیریت دانش به عنوان واکنشی . محسوب شود 1ترین مباحث مدیریتامروزه مدیریت دانش یکی از جدیدترین و کلیدی

تغییر در عملکردهای مدیریت امری . گرددنسبت به تغییرات فزاینده محیط پیرامون موسسات وسازمانهای  کنونی محسوب می

سسات وسازمان ها  به منظور بقاء و توسعه خویش و انطباق با تغییرات محیط رقابتی پیرامون انواع مو. ضروری و اجتناب ناپذیر است

، اختارس، از آنجا که دانش و فرایندهای دانش بطور ناگشودنی با عملیات. نیازمند اجرای اثربخش استراتژی مدیریت دانش هستند

هایی نیاز دارد که فهم عمیقی از قلمرو دانش کارآمد به مجموعه یک استراتژی مدیریت، اندفرهنگ و هدف یک سازمان پیوند خورده

ند به ادانش و چگونگی استفاده از آن در سازمان بزرگترشان داشته باشند و کارکنان باید فراتر از نقشی که همواره در آن درخشیده

هایی قابلیت کلیدی توانمندی. یدی استهر سازمان موفقی دارای یک یا چند قابلیت کل. سمت ایجاد و مدیریت دانش حرکت کنند

ای هر سازمان موفقی قابلیت ه. اند که در موفقیت کسب و کار نقش اساسی داشته و دستیابی به آن به آسانی امکان پذیر نباشد

در  تلفی راهر سازمانی می تواند منابع مخ. کلیدی خاص خود را دارد و هر قابلیتی می تواند امتیاز رقابتی ویژه ای به حساب آید

اقع در فضای در و. اساس مزیت رقابتی پایدار می باشد، کمیاب و غیر قابل تقلید توسط رقبا، اختیار داشته باشد ولی منابع ارزشمند

رقابتی امروز منابع فکری حاصل از دانش بشری به دلیل کمیاب بودن و ماهیت تقلید ناپذیری آن اساس توسعه تکنولوژی های 

زیرا حرفه ، همه مدیران با فراگرد تصمیم گیری سروکار دارند. (1320، بتی سازمان ها می باشد)غفاریان وکیانیجدید و مزیت رقا

یری و  در واقع تصمیم گ، ناتوانند، بیشتر آنان از تحلیل اینکه چگونه یک تصمیم را اتخاذ کنند ،آنان اقتضا می کند با وجود این

 . (132۱، گیری جز اصلی مدیریت است)رضائیانتصمیممدیریت را می توان مترادف دانست زیرا 

ها و تجارب نیروی انسانی شان موفق خواهند بود و نه بخاطر سیستم های بزرگ امروز دریافته اند که بخاطر مهارتاغلب سازمان

نار عاً از بازار جهانی کو اگر نتوانند سطح علمی و تخصصی نیروهای انسانی در سازمان را بالا ببرند قط، های فیزیکی و مکانیکی

با توجه به اینکه در سازمانهای خصوصی رقابت حرف اول را میزند مبحث مدیریت دانش به عنوان اصلی ترین . گذشته خواهند شد

فاکتور کسب مزیت رقابتی بیشتر مورد توجه قرار گرفته است ولی در موسسات دولتی با توجه به بی معنا بودن رقابت چندان به 

ولی با توجه به پیشرفت سازمانهای دولتی در سایر کشورها و ارتباطات بین المللی در بین ، دیریت دانش توجه نشده استموضوع م

سازمانهای جهان که به نوعی جهانی سازی تجارت و ارتباطات هم به آن گفته می شود باعث می شود تا ناخواسته سازمانهای دولتی 

تحقیقات دانشگاهی و علمی صورت گرفته بر سازمانهای دولتی که در آنها . محور روی آورند در کشور بسوی ایجاد سازمانهای دانش

 . (13۸4، )عباسی وچشمگان زادهمدیریت دانش نهادینه شده است نشان دهنده عملکرد موفق و بازدهی بالای آن سازمانها می باشد

اهمیت موضوع به حدی است . ابتی و عصر اطلاعات استیکی از مهم ترین عوامل موفقیت شرکت ها رق، مدیریت دانش سازمانی

دانش موجود خود را اندازه گیری می کنند و به منزله سرمایه فکری سازمان و نیز به عنوان شاخصی ، که امروزه شماری از سازمان ها

ش موثر یکی از عوامل ایجاد سیستم مدیریت دان. (1324، برای درجه بندی شرکت ها در گزارش ها خود منعکس می سازند)موسوی

(  دراین تحقیق به بررسی رابطه بین مولفه های مدیریت Ramasamy,2005کلیدی در بهبود فرایندهای کسب و کار می باشد)

دانش و تصمیم گیری استراتژیک می باشیم و هدف پژوهش حاضر بهبود در تصمیم گیری استراتژیک مدیران با استفاده از مدل 

 . مدیریت دانش است

 کدگذاری دانش )بیرونی، ها در زمینه یادگیری )درونی کردن دانش(فرآیندی است که به واسطه آن سازمان، یریت دانشمد

ها لزوم به اهمیت مدیریت در سازمان. (132۱کنند )ابطحی و صلواتی هایی را کسب میمهارت، توزیع و انتقال دانش، کردن دانش(

ها وجود های مدیریت دانش در سازمانمکاتب مختلفی از استراتژی. نه ضروری نموده استهایی را در این زمیکارگیری استراتژی

ساختار سازمانی در این بین به عنوان یکی . اندهای مدیریت دانش پرداختههای مختلف به بیان استراتژیدارد که هر کدام از جنبه

گردد به همین جهت در این مقاله سعی گردیده است تا اد میهای مدیریت دانش قلمداز عوامل بسیار مهم در موفقیت استراتژی

 . ضمن بیان مدیریت دانش وتعاریف آن به نقش آن دربهبود فرایند آموزشی ومدیریت کلاس درس بپردازد

                                                           
1 - Management 
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 مدیریت دانش تعاریف مختلف

 عاریف مختلفی ارائه شده کهبرای مدیریت دانش ت. اکنون به بررسی مدیریت دانش و تعاریف ارائه شده برای آن می پردازیم  

 در اینجا به برخی از این تعاریف اشاره می کنیم :

اشاعه و بکارگیری دانش ذهنی در یک سازمان  ،مدیریت دانش مجموعه ای از فرایندهایی است که پدیدآوری ،به اعتقاد نیومن -

 . را در بر می گیرد

گردآوری و اشاعه دانش به عنوان ، اشتراك گذاری، مدیریت خلقمدیریت دانش رویکردی ساختار یافته و طراحی شده برای  -

سرعت و اثربخشی یک سازمان در تحویل خدمات و محصولات خود برای سودمندی مشتریان ، دارایی سازمان و برای بهبود توانایی

 . و براساس استراتژی تجاری اش می باشد

به بهترین اقدامات دانش مرتبط با کار و تصمیم گیری کارکنان و نگهداری و دسترسی انتخابی ، مدیریت دانش توانایی کسب -

 . مدیران برای رفتارهای گروهی و مردمی است

توزیع و انتقال اطلاعات و تخصص های ضروری برای فعالیت هایی از ، سازماندهی ،انتخاب ،فرایندی که به سازمان دریافتن -

 . راتژیک و تصمیم گیری کمک می کندبرنامه ریزی است، پویا، یادگیری، قبیل حل مسئله

 . اشتراك و توزیع دانش سازمانی به افراد نیازمند است ، آشکارسازی، شناسایی، یافتن راهی جهت خلق -

بایگانی و دسترسی مطلوب به دانش منتخب و توانایی تصمیم گیری از ، توانایی کسب Holy Grailمدیریت دانش از دیدگاه  -

 . برای رفتارهای فردی و گروهی محسوب می شود  طرف کارکنان و مدیران

 تفکری به منظور دستیابی به اهداف سازمانی دانس ةسازی کاربرد سرمایتوان فرآیند بهینهمدیریت دانش را می، این تعاریفبا توجه به 

 . کند ایجاد ارزش سازمان  ناملموسهای از داراییمدیریت دانش در پی این است که 

 

 مدیریت دانشعوامل کلیدی 

ناظر به سه ساحت مرتبط با ، به طور کلی هر گونه تغییر در یک سازمان

 . گرددو فناوری می، سازمان، این سه ساحت شامل انسان. یکدیگر است

 انسان از آن. انسان است، انسان: اولین عنصر کلیدی نظام مدیریت دانش

کاربر دانش  و، برداربهره، جهت که موجودی خردمند است و تولیدکننده

 . ترین نقش را در مدیریت دانش داردمهم، باشدمی

، چراکه اهداف. سازمان است، : دومین عنصر از نظام مدیریت دانش 1سازمان

ها هایی که یک سازمان از طریق آنو فرایند، هاروش، هارویه، ساختار

دیریت بر تمامی اجزا و فرایندهای م، رساندهای خود را به انجام میفعالیت

 . دانش تأثیرگذار است

فناوری است که زمینه و بستر ، : عنصر سوم در نظام مدیریت دانش2فناوری

  . آوردتعامل دو عنصر انسان و سازمان را فراهم می

 

 عوامل کلیدی مدیریت دانش. 9شکل 

 (9315، )عباسی ویزدان پناه

 
درصد آن  2۱وابسته به نقش انسان و فضای فرهنگی سازمان است و درصد از موفیقت یا شکست مدیریت دانش در یک سازمان  ۱1

باسی کنند)عهایی بستگی دارد که در نظام مدیریت دانش نقش ایفا میدرصد دیگر آن به فناوری 2۱به نقش ساختار و فرایندهای سازمانی و 

 . (13۸۱، ویزدان پناه

                                                           
1 - Organization 

2 - Technology 
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 مزایای مدیریت دانش 

 . دانش می توان به موارد زیر اشاره کرداز مزایای عمده دست یافتنی مدیریت 

 تسهیم و کسب توانایی رقابت گسترده -

 ارتقای کیفیت و مهارت تصمیم گیری و پرهیز از هر زمان و انجام دوباره کاری ها  -

 ارتقای سطح پاسخگویی به مشتریان -

 . بالا بردن میزان حمایت از کارکنانی که در تولید و تبادل دانش مشارکت دارند -

 محصولات و خدمات بهتر، عملکردها، ی اثربخشی افرادارتقا -

 . بازار و فرصتهای جدید مشخص می شوند، ایجاد فرصت های جدید -

ساز و کارهای اثربخش است که ، مدیریت دانش، تداوم دانش سازمانی : در سازمانهایی که تعویض کارکنان بالاست -

 . ید منتقل کند تا دوام کار حفظ شودمی تواند دانش را از کارکنان با تجربه به کارکنان جد

 

 اهداف مدیریت دانش

 ها مدیریت دانش را به دلایل زیر به کار می گیرند:بیشتر افراد و سازمان

 افزایش همکاری -

 بهبود بهره وری -

 تشویق و قادر ساختن فرآوری -

 غلبه بر اطلاعات زیادی و تحویل فقط آنچه مورد نیاز است -

 تأمین کنندگان به دریافت کنندگان بدون محدودیت زمان و فضا  تسهیل جریان دانش مناسب از -

 تسهیل اشتراك دانش میان کارمندان و بازداشتن آن از اختراع دوبارۀ چرخ به کرات  -

 افزایش آگاهی سازمانی از خلاهای دانش سازمانی -

 . (13۸4، )عباسی وهمکارانبهبود خدمات مشتری -

 

 فنون فراهم آوردن دانش

 گردآوری دانش می توان از فنون زیر استفاده کرد:برای تسهیل در

و ارائه آن به دانشکار و متخصص  شده  مصاحبه بسته یا مصاحبه باز : استفاده از مجموعه ای از پرسشهای از قبل آماده -1

 در قالب مصاحبه بسته و مصاحبه باز

 متخصص به طور واضح دربارۀ دلایل وتحلیل پروتکل : این تحلیل یک گفت و شنود شفاهی است که طی آن دانشکار یا  -2

 . صحبت می کند، برجسته سازی احتمالات و منطقی بودن پیگیری احتمالات خاص، فرایند تصمیم گیری

مشاهده یا شبیه سازی : دانش نگار یا مهندس دانش می تواند دانش کار/ متخصص را در حین انجام کار مشاهده کند و  -3

 . استفاده کند« . . .  پس اگر»یین سناریوهای یا از شبیه سازی برای کمک به تع

مهندسی و ثبت دانش به کمک رایانه : متخصص )دانشکار( می تواند به طور مستقیم از ابزارهای رایانه ای برای ایجاد  -4

  .نمودارهای تأثیر و همچنین نمایه های میانجی برای ساختار خرید پایگاه دانش استفاده کند ،درخت تصمیم گیری

  دانش مدیریت ردهایرویک

 های پارادایم تاثیر تحت رویکردها این از کدام هر.  اند کرده معرفی دانش مدیریت خصوص در را رویکرد دو گویه دو و براون

 . هستند خود خاص



 9317 : ده(، تیر)پیاپیدو شمارهسوم، ل اس 

 

2۸ 

 

 طریق از توان می را افراد ذهن در نهفته دانش که است قرارداده این رابر خود فرض رویکرد این:  مدار فرایند ویکردر -1

 جنبش در ریشه رویکرد این. داد انتقال را آن همچنین و نمود وذخیره کدگذاری، رسمی جلسات ،رسمی های مصاحبه

 مجموعه عنوان به دانش به جا این در.  هستند رویکرد این توجه مرکز در رایانه متخصصان و رایانه لذا دارد مصنوعی هوش

 درویکر این در همچنین.  است تکنولوژیکی رویکردی جا این در نشدا مدیریت رویکرد. شود می نگریسته ها داده از ای

 .  باشد می ایستا نگاه یک محیط به نگاه

 در ها داده از ای مجموعه عنوان به صرفا را دانش همه شود نمی که است این بر اعتقاد رویکرد این در:  گرا عمل رویکرد -2

 را خود کارهای آن طریق از افراد که ای البداهه فی و خلاقانه یها روش طریق از دانش که است باور این بر و گرفت نظر

 این کنند ایجاد افراد بین دانش گردش جهت را مناسبی اجتماعی فرایندهای باید مدیران.  کند می رشد دهند می انجام

 . (132۱، همکاران )سبحانی نژاد وبیند می تغییر حال در و پویا را آن و بینی پیش قابل غیر را محیط رویکرد

 

 فرایند مدیریت دانش

مدیریت دانش به عنوان مجموعه کارکردهای وابسته به هم و واحد تعریف می شود که معطوف به شناخت دانش فردی و دانش 

 11مروری بر مدلهای مختلف نشان داد که فرایند مدیریت دانش را می توان در . سازمانی و از همه مهم تر تعامل بین آنهاست

حفظ و نگهداری و ، سازماندهی دانش، ارزیابی دانش، خلق دانش، کسب دانش، شناسایی دانش، لی: هدفگذاری دانشمرحله اص

 . کاربرد دانش و ارزیابی اثربخشی کل فرایند مدیریت دانش توصیف نمود، اشتراك دانش، روزآمدسازی دانش

 
 : چرخه زندگی مدیریت دانش درسازمان  2شکل

 

اهداف . دفگذاری دانش بر بینش دانشی سازمانی در جهت دهی فعالیتهای مدیریت دانش دلالت دارده هدفگذاری دانش:. 9

سوال اساسی که در این مرحله از فرایند مدیریت ، بنابراین. کند که چه قابلیتهایی و در چه سطحی ایجاد شونددانشی تعیین می

به چه میزان و در چه سطحی ، د بر روی چه نوع دارایی های دانشیدانش ذهن مدیران را به چالش می کشد این است که سازمان بای

برای این منظور تدوین برنامه استراتژیک دانشی سازمان این امکان را به مدیران می دهد تا با تعریف نیازهای دانشی . متمرکز شود

ی عملیاتی شدن و تحقق آن اهداف در عمل برنامه های عملیاتی لازم را برا، و گنجاندن آنها در قالب اهداف استراتژیک سازمانی

با به تصویر کشیدن آنچه سازمان انجام می دهد و باید انجام دهد و در عین حال آنچه را که می داند و ، بر این اساس. تنظیم کنند

ذاری و در هدفگباید بداند و نیز مشخص کردن اختلاف و خلأ بین هست ها و بایدها می توان نقاط استراتژیک دانشی را شناسایی 

 . دانشی سازمان موردنظر قرار داد

 شناسایی دانش را مستلزم. شناسایی دانش به شناخت و تحقق نیازهای دانشی درون یک سازمان اشاره داردشناسایی دانش: . 2

ن س آشناسایی دانش موجود نیازمند ترسیم نقشه دانش است که بر اسا. تحلیل دانش موجود و مطلوب و شکاف بین آنهاست

ترسیم . دانش حیاتی دارند، هایی دارد و چه کسانی برای تحقق اهداف دانششود که سازمان چه دانش و قابلیتهاییمشخص می

قشه ن. های دانش در سازمان و انتشار فهرست یا تصویری است که آنها را نشان می دهدها و محلبه معنی یافتن جایگاه، نقشه دانش

سازمان در این مرحله از فرایند مدیریت  . سازمان وجود دارد و راه دسترسی به آنها را نشان می دهد تصویری از آنچه در، دانش
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، دهای دانش منطبق با قابلیتهای اساسی را شناسایی نمایقابلیتهای استراتژیک و حوزه، دانش باید قابلیتهای اساسی را تعیین کند

در این . در نهایت بر شکاف بین دانش موجود و دانش موردنیاز تمرکز کند های دانش را ارزیابی وسطح تخصص هر یک از حوزه

رایند مدیران در این مرحله از ف، بنابراین. اقدامات مربوط به شناسایی دانش آغاز می شود، مرحله با تکیه بر اهداف دانشی تعیین شده

چه کسی آن را در اختیار دارند و ، در کجا می توان یافت مدیریت دانش باید به این سوال پاسخ بدهند که اساساً دانش موردنیاز را

 چگونه می توان بدان دست یافت؟ 

سب ک. از این رو دانش باید کسب شود. هیچ سازمانی به تنهایی قادر به تولید همه دانش موردنیاز خود نیست کسب دانش:. 3

خرید اختراعات و بازیابی ، استخدام مشاوران، نابع خارجیخرید اسناد از م، استخدام متخصصان، های نوآوردانش از طریق سازمان

رقبا و شرکا از منابع خارجی ، کنندگانعرضه، ارتباط با مشتریان. گیردوب با استفاده از موتورهای جستجوگر و غیره صورت می

تشخیص سازوکارهای مناسب جهت  ،ترین اقدامات مدیران در این مرحلهاز مهم، بنابراین. آیندبالقوه برای کسب دانش به شمار می

کسب دانش از منابع ، در این مرحله برخلاف مرحله شناسایی دانش از منابع داخلی سازمان. کسب دانش به نحو مطلوب می باشد

 . خارجی نیازمند ملاحظاتی اساسی در برقراری ارتباط با منابع می باشد

های آموخته و تفکر خلاق و درس، آزمایش، لال تحقیق و توسعهبرخی تولید دانش را معادل کشف دانش در خ خلق دانش:. 4

. ندکخلق دانش را مبتنی بر پردازش دانش موجود تعریف می، بعضی دیگر هم با تاکید بر جنبه آشکار دانش. کنندنوآوری تعریف می

 .هتر و فرایندهای موثرتر تاکید می شودهای بایده، محصولات جدید، در این مرحله از فرایند مدیریت دانش بر تولید مهارتهای جدید

سازمان با درنظر گرفتن قابلیتهای اساسی خود ، درصورتی که دانش موردنیاز در منابع داخلی و خارجی سازمانی یافت نشد، بنابراین

باید طی چه مراحلی این سوال مطرح می شود که اساساً دانش ، از این رو. اقدامات مربوط به تحقیق و تولید دانش را فراهم می آورد

 . و چگونه خلق/تولید شود

رسمی سازی و پالایش دانش ، نمایه سازی، رمزگذاری، این مفهوم در ارتباط با مفاهیم دیگر نظیر ترکیب سازماندهی دانش:. 5

ندی و طبقه ب، تولید، سازماندهی به مفهوم طبقه بندی دانش اشاره دارد؛ ایجاد روابط بین عناصر از طریق ترکیب. تعریف می شود

 . ای که دانش گردآوری شده در آن به آسانی برای افراد نیازمند قابل دسترسی و درك باشدزمینه

ارزیابی ارزش دانش گردآوری شده و صورتبندی شده برای دستیابی به دانشی ، بعد از شناسایی و کسب دانشارزیابی دانش: . 6

ش جدید تولید یا کسب شده باید ارزیابی شود تا از صحت و ارزشمند بودن آن دان. ضروری است، ترین به نظر می رسدکه مناسب

 ،با این توضیح که آیا دانش سازماندهی شده طی مراحل مختلف شناسایی. اطمینان حاصل کرد، پیش از آنکه به اشتراك گذاشته شود

 . اهداف سازمان مطابق دارند یا خیربا معیارهای تعیین شده براساس برنامه استراتژیک جهت تحقق ، کسب یا خلق دانش

سازی و جاسازی دانش کسب یا تولید شده در حافظه این مرحله از دانش به ذخیره :حفظ و نگهداری و به روزرسانی دانش. 7

سازماندهی یا ، ذخیره سازی دانش وابسته به انتخاب. سازمانی و حفظ و نگهداری و در عین حال روزآمدسازی آن اشاره دارد

هر لحظه  پذیر است وسازمانها باید این واقعیت را بپذیرند که دانش سازمانی بسیار آسیب. بندی و نیز روزآمدسازی دانش استهطبق

این نگهداری دانش . چالش امروز سازمانها گردآوری و محافظت از این دانش است. ممکن است به معنای واقعی سازمان را ترك کند

نظام حافظه سازمانی نظامی است که دانش سازمان را گردآوری و در قالب مناسب ذخیره . بنامیم را می توانیم حافظه سازمانی

 . دانش یاد شده را بازیابی نموده و مورد استفاده مجدد قرار دهد، کند به نحوی که سازمان بتواند در مواقع موردنیازمی

 یکپارچه سازی و اجتماعی شدن، نمایش، انتقال، بر توزیع از دیدگاه نویسندگان مختلف اشتراك دانش ناظر اشتراک دانش:. 8

اکا و نون. کندهدف از اشتراك دانش را انتقال دانش به مکان مناسب در زمان مناسب و با کیفیت مناسب بیان می. باشددانش می

وند؛ اجتماعی شدن ناظر بر ( با نظر به ضمنی یا آشکار بودن دانش برای اشتراك دانش دو وجه اساسی قایل می ش2111همکاران )

کارآموزی نزد افراد مجرب و یادگیری به شیوه استادکاری نه از . اشتراك دانش ضمنی و ترکیب ناظر بر اشتراك دانش آشکار است

صرف ، تجارب مشترك، فعالیت مشترك، آموزش ضمن خدمت، تقلید و عمل و در محیط کاری، بلکه از راه مشاهده، طریق زبان

کسب دانش از طریق تعامل مستقیم با ، اعتماد متقابل، کاری جلسات غیررسمی خارج از محیط، زندگی در یک محیط، زمان باهم
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یق های اصلی این شیوه از مصادتعامل با کارشناسان خارجی از مشخصه، گفتگو با رقبا، عرضه کنندگان و مشتریان و گردش شغلی

 . ضمنی به شمار می روند اشتراك دانش، به بیان دیگر، اجتماعی شدن دانش

در این باره روایت ها و احادیث بسیاری نیز وجود . اشتراك دانش از مهم ترین فعالیتهای اصلی مدیریت دانش به شمار می رود

به طور نمونه امام حسن علیه السلام در این خصوص چنین می فرمایند که: . دارد که بر اهمیت یادگیری از یکدیگر تاکید می کنند

زیرا با این کار هم دانش خود را محکم و استوار کرده ای ، نش خود را به دیگران بیاموز و از دیگران دانش آن ها را یاد بگیردا»

 . «)پرورش داده ای( و هم آنچه را نمی دانسته ای آموخته ای

نمایش و  .قرارگرفته است تواند تضمین کند که دانش حقیقتاً مورداستفادهدر دسترس گذاشتن دانش نمی کاربست دانش:. 1

اطلاعات و دانش با ، کاربست دانش یعنی مرتبط کردن داده. عرضه دانش شرط لازم برای کاربست موفق دانش به شمار می رود

مساله و  حل، گیری اثربخشکاربست دانش  عبارتست از بکارگیری دانش برای تصمیم. آفرینندوظایفی که برای سازمان ارزش می

 . دانش تنها زمانی می تواند ارزش بیافریند که در سازمان به کارگرفته شود. ریانخدمت به مشت

تمامی فعالیتها و اقدامات مدیریت و کارکنان سازمان در راستای ، در این مرحله ارزشیابی اثربخشی فرایند مدیریت دانش:. 91

حفظ و نگهداری و بکارگیری دانش ، اشتراك، باریابیاعت، سازماندهی، خلق، کسب، تحقق اهداف دانشی سازمان در مراحل شناسایی

در این مرحله اغلب شکست یا موفقیت ، به عبارت دیگر. مورد ارزیابی قرار گرفته و اثربخشی و کارایی آن اندازه گیری می شود

ه خواه مثبت خواه منفی بازخوردهای حاصل از این مرحل. سازمانها در تدوین و اجرای برنامه های مدیریت دانش اعلام رقم می خورد

مدیران را نسبت به چگونگی هدفگذاری دانشی و سایر فعالیتهای برنامه ریزی شده برای تحقق این اهداف آگاه و هوشیار خواهد 

 . ساخت

 

 زیرساخت های مدیریت دانش: فرهنگ سازمان

 فرهنگ سازمانی
باورها و هنجارهای حاکم بر ، یستم مشترك ارزشهاس. فرهنگ سازمانی ناظر بر روش و شیوه زندگی افراد در سازمان است

تمایل ، نگرش. فرهنگ دانش طلب یکی از ارکان اصلی موفقیت یک طرح است. بایدها و نبایدهای رفتاری را تعیین می کند، سازمان

ل در ترویج فرهنگ مهم عام، و گرایش مثبت افراد یک سازمان به دانش و اساساً نوع افرادی که به استخدام سازمان در می ایند

فرهنگ  .واقعیتهای  فرهنگی ممکن است به عنوان موانع یا عوامل مؤثر بر مدیریت دانش عمل کنند، بنابراین. دانش به شمار می رود

 سازمانی ایده ال برای مدیریت دانش آن است که افراد درون سازمان؛

 . یادگیری و دانستن باشند، ارکتاولا: برای ارتقاء عملکرد شغلی خود به طور مداوم به دنبال مش 

ثالثا: دانستنیهای خود را در قالب مخزن های مدیریت دانش سازماندهی . ثانیا: آنچه را می دانند در سراسر سازمان اشاعه دهند

 . کنند

محسوب  عیفعالیتهای اجتما، نمونه بارز تاثیر فرهنگ سازمانی بر مدیریت دانش این دیدگاه است که یادگیری و اشتراك دانش

بینش ها و شناخت متمرکز ، مفروضه ها، تشریک و انتقال ارزشها، تعاملات اجتماعی بر تعامل رفتار فردی با یادگیری. می شوند

شبکه ها و برنامه های رایزنی می ، تفکرات جمعی، رویداد های اجتماعی، گفتمانها، است و نیازمند گردهم آیی های غیر رسمی

میان فردی و شبکه ، و صمیمیت بین افراد از طریق ارتباطات شخصی، صداقت، اعتماد، ان تبادل دانشچنانچه در جری. «باشند

ایجاد ، بنابراین. افراد قادر نخواهند بود که به آسانی دانش را کسب و یا از منافع اجتماعی بازیابی کنند، سازی وجود نداشته باشد

ی بلند مدتی است که نیازمند وجود مدیرانی است که رفتار انسانی را درك و استراتژ، اعتماد از طریق تسهیل تعاملات اجتماعی

محیطی که در آن افراد آزادانه احساس . محیط کار باید مملو از اعتماد و صداقت باشد، بنابراین . فرهنگ سازمانی را متحول سازند

 . تباهاتشان درس بیاموزندکنند که می توانند دانش را با دیگران در میان بگذارند و از شکستها و اش
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رقراری ب، در عین حال. عملکردشان بهبود خواهد یافت، بسیاری سازمانها به این امر واقف اندکه چنانچه کارکنان با هم کار کنند

ز یعنی بسیاری ا. جهت عکس آن جریان دارد، اغلب، به نحوی که در زندگی سازمانی، تعاون و همکاری بین آنها بسیار مشکل است

این فردگرایی رقابت آمیز تقریباً عادت و واکنشی است به معیارهای . ارکنان به جای تشریک مساعی تمایل به رقابت کردن دارندک

گیرند که به اتکای خود پیشرفت افراد یاد می، در این صورت. بارز اجتماعی و سازمانی که از اوایل دورۀ زندگی جریان داشته است

ای از شیوه ،بیش از دیگران تلاش کنند وتصاحب دانش، کنند که بایستی برای نیل به موفقیتحساس میآنها ا. بهتری حاصل کنند

های پرداخت پاداش و ارزیابیهای عملکرد سنتی در این برخی از انواع  سیستم، اغلب، های کاریدر محیط. دستیابی به آن است

 . باشندزمینه مشوق فرهنگ فردگرایی و رقابت می

یکی از بهترین روشهای ایجاد . انگیزلذا ایجاد آن کاری است دشوار و چالش، اعتماد موضوع اساسی دانش است، اینکه با توجه

قابل اعتماد شدن کار آسانی نیست و به . قابلیت اعتماد و صداقت و درستی خود آنهاست، و جلب اعتماد برای رهبران سازمانی

مواردی که در این زمینه ، اما. یابندایجاد اعتماد در کارکنان را مشکل می، هی اوقاتمدیران گا. توان بدان دست یافتسرعت نمی

 به شرح زیر عبارتند از:، تواند مؤثر باشندمی

 . صادق باشید -

 . کارها را به دیگران واگذارید -

 . دیگران را به مشارکت بطلبید -

 . ها و نظرات دیگران را پذیرا باشیدایده -

 . اطمینان کنیدبه دیگران اعتماد و  -

 . آور را کنار بگذاریدکننده و ملالترویدادها و سیاستهای خسته -

 . انرژی و جدیت خود را بر موفقیت گروه متمرکز گردانید -

 . برای تشریک اطلاعات مهیا شوید -

 . ابراز کنید، آنچه واقعا درباره برخی چیزها داریداحساسات خود را نسبت به -

 . وفادار باشید، دهیدگویید و انجام میخواهید داد و آنچه می گویید و انجامآنچه می هب -

 . به دیگران خدمت کنید -

 . نظر کنیداز کنترل صرف -

 . ترغیب و با آنها رایزنی کنید، دیگران را تأیید -

 

 سازیقابلیت اعتماد
یه نیاز به توسعه روابط دوستانه و ی ایجاد همکاری بر پانخستین مرحله، سازی سازمان دارای مراحل متوالی استفرایند اعتماد

نحوی که هریک از کارکنان بتوانند از مهارتها و به، ها و نشستها و فرایندها بایستی تشکیل شوندگروه. حُسن تفاهم استوار است

ند این فرای. شودنیاز کمتری به مداخله و اعمال کنترل فنی و اداری احساس می، در این مرحله. تجارب دیگران چیزی به دست آورند

 . باشدگروهی میپایین همراه با حمایت مدیریت و فراهم نمودن فضای مناسب جهت توسعه کار -متضمن مشارکت پایین

این در حالی است که فرهنگ متداول . گیرندزمانی است که اعضای گروهها فعالتر و بیشتر مورد توجه قرار می، گام بعدی

در این  .فعالیتهای گروه را بیشتر تشویق و ترغیب کند، های مبتکرانهدن به عملکردها و اندیشهداتواند از طریق پاداشسازمان می

رهبران  ،آنکهحال. مدیریت بایستی توجه افراد را به جای پاداشهای درونی به سوی پاداشهای بیرونی و همکارانشان سوق دهد ، فاصله

 . اطمینان حاصل کنند، ند و از میزان اعتماد لازم برای پیشرفت همکاریهم بشکنالزاماً باید عادتهای قبلی را در، ایشبکه

های بعدی این همکاری باید به کارکنان کمک رود و گامشمار میعنوان یک هدف غایی بهتشریک دانش برای هرسازمانی به

شنودهای  ونی نظیر داستانسرایی و گفت وفن. سوی تشریک وتسهیم دانش روی آورندکند تا از احتکار و انباشتگی دانش بپرهیزند و به

 های فعال و پویا مؤثر وتوانند برای ترغیب همکاریساختهای فناورانه میزیر، همچنین، در این فرایند نقش بسزایی دارند، آموزنده



 9317 : ده(، تیر)پیاپیدو شمارهسوم، ل اس 

 

33 

 

باید به  کارکنان. شدجمعی بایستی کاملاً عملی و کاربردی باسازی حافظهبرای نیل به مرحله بعدی در تمرین اعتماد. مفید باشند

توان بازیابی نمود و مجدداً های قدیمی را کجا میحلها دسترسی آسان داشته باشند و الزاماً بدانند که ایدهها و راهبه ایده، اطلاعات

 . مورد استفاده قرار داد

فعالیتهای جمعی که موجب اعتماد توانند در حمایت از لاین وسایر ابداعات میارتباطات پیوسته به صورت آن، زنیاتاقهای گپ

چنانکه غالب افراد متمایل به برقراری ارتباطات غیررسمی و . کـارساز و مؤثر باشند، شودکردن فرهنگ تشریک دانش مـیو فعال

ند این اینک در تلاشند تا اطلاعات ارزشمند را سازماندهی کنند هر چهم، بسیاری از سازمانها. باشندلاین میمداوم از طریق آن

. ودشگردآوری می، اطلاعات به صورت تصادفی در درون این گروهها که احتمالاً علاقمند به مسایل شخصی و نیز سازمانی هستند

بستر مناسبی برای وقوع یادگیری هستند بدین مفهوم که یادگیری درجایی بالاترین کارایی را خواهد داشت که ، چنین اجتماعاتی

وند تا شافراد تشویق می، در نتیجه. شودبه ازای مشارکت بیشتر کار تیمی پاداش داده می، در مرحله نهایی. آکنده از اعتماد باشد

 . بیشتر دریافت کنند، کارت امتیازهایی را که معرف فعالیت تشریک دانش آنهاست

 

 های مدیریت دانش: منابع انسانیزیرساخت
که در حالی. آیندبلکه نوعی هزینه به حساب می، شوندمایه تلقی نمیافراد به عنوان یک دارایی و سر، در حسابرسی سنتی

یکی از  ،آموزش و توسعه بر پایه مدیریت دانش، به همین ترتیب، گرددبرشعور و فکر انسانی متمرکز می، حسابرسی مبتنی بر دانش

نه به اینکه به عنوان هزیکارکنان به جای ، شاز دیدگاه مدیریت دان. انجامدترین کمکهایی است که به رشد قابلیت کارکنان میمهم

مشارکت در ( 1: شمار برخی از صاحبنظران نقش استراتژیک مدیریت منابع انسانی در موفقیت سازمان را در سه امر مطرح کرده اند

ارایی و سرمایه اصلی د، تاثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان آیند( 3مشارکت در ایجاد مزیت رقابتی   ( 2ارزش افزوده 

 . شوندیک سازمان محسوب می

باید به  مدیریت دانش. کارکنانی با قبول تعهد می بایستی مسئولیتهایی را برعهده بگیرند، برای انجام فرایند مدیریت دانش

 . بخشی از وظایف همه کارکنان بدل شود

له ناشی می شود که موانع فردی از مهم ترین موانعی است اهمیت موضوع منابع انسانی و رابطه آن با مدیریت دانش از این مسا

برخی از این موانع . که ممکن است پیاده سازی مدیریت دانش را چالشهایی مواجه سازد که کنترل آن از دست سازمان خارج است

 فردی عبارتند از:

 از دست دادن قدرت: دانش قدرت است -

 بیم از فاش کردن -

ن جوان و کم سابقه احساس عدم اطمینان می کنند زیرا آنها نمی توانند قضاوت عدم اطمینان: به ویژه کارکنا -

 . کند که آیا نتایج کار آنها بیانگر دانش ارزشمند برای دیگران است

خیال محرومیت پاداش: برخی کارکنان فکر می کنند که در اشتراك دانش آنها پاداش های کاری شان را از  -

و تجربه شان را به دیگری داده اند که ممکن است با افزایش حقوق پاداش زیرا آنها دانش . دست می دهند

 . لذا اشتراك دانش به عنوان یک کار اضافی دیده می شود. بگیرد

 این باعث می. تفاوت بین آگاهی و دانش: برخی کارکنان فقط از مساله آگاهی دارند اما  چیز زیادی نمی دانند -

 . «به چیزهایی که آنها پیش از این می دانند گوش دهنددوباره »شود که آنها نخواهند که 

 در مدل اروپایی مدیریت دانش بر ایجاد و تقویت ویژگیهای فردی به شرح زیر تاکید می شود:، برای رفع این موانع

 اشتراك و، یک منبع مهم و محرك کیفیت و نوآوری محسوب می شود و توسعه، از آنجاکه دانش(:جاه طلبی)بلندپروازی 

فراد انگیزش ا، بدون وجود بلندهمتی فردی و جمعی، بنابراین، برای دستیابی به اهداف سازمان و فردی لازم اند، کاربرد این منبع
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اشتراك دانش بیشتر امری داوطلبانه است و نیازمند افرادی با ، به طور مثال. به مشارکت در فرایندهای مختلف دانش دشوار است

 . ی و مشارکت در این فرایندهاستانگیزه کافی برای همکار

برخورداری و تسلط افراد بر مهارتهایی است که برای انجام فعالیتهای اصلی ، یکی از الزامات پیاده سازی مدیریت دانش :مهارتها

 :برخی از این مهارتها شخصی مدیریت دانش عبارتند از، پردازش دانش به آنها نیاز دارد

 انش ضمنیآگاهی از چگونگی آشکار کردن د -

 ترغیب اشتراك دانش با توسعه مهارتهای گوش دادن فعال -

 چگونگی تبادل موثر دانش با دیگران -

 چگونگی ساختدهی دانش در اسناد  -

 چگونگی تعریف استراتژیهای جستجوی موثر و فهم نتایج جستجو در حد کفایت -

 
اگر این . بهبود بخشید، آموزش و یادگیری از راه عملارزیابی کرد و با ، این مهارتها را می توان از طریق آزمون مهارت دانش

انتظار می رود  بعد از مدتی رفتار آگاهانه دانشی باید در هم ، و تقویت شوند( از طریق آموزش و یادگیری)قابلیتها توسعه داده شوند 

 . فرد و هم سازمان دیده شود

 .اشتراك و کاربرد دانش به توانایی و تمایل افراد وابسته می شود، ذخیره، توسعه، وقتی دانش به افراد ربط داده می شود رفتار:

سازمان باید رفتارهای دانشی مناسب را . فرایندهای مختلف و ابزارهای موجود آگاه شوند، به این معنی که آنها باید از تناسب دانش

ارتقا ، داشپا، ونی نظیر طرحواره های انگیزشیاین رفتارها گاهی اوقات می تواند تحت تاثیر معیارهای مختلف بیر. شبیه سازی کند

افراد باید بخواهند که مهارتهای دانشی شان را توسعه و مهار  -محرکهای شخصی مهم اند، اما حداقل. یا قدردانی آشکار قرار گیرد

 . کنند

 ابزارهایی، جود استفاده کنداگر فردی بخواهد دانش اش را به اشتراك بگذارد یا بخواهد که از دانش مو ابزار و فنون:، روشها

های ابزار، برای دانش آشکار. اگرچه این ابزارها همیشه به معنی ابزارهای فنی نیستند. برای توانمند کردن این فرایندها لازم اند

اما . . کار و نسیستم های جریا، پایگاهها، ابزارهای جستجو، اینترانت، اطلاعات و ارتباطات بیشتر و بیشتر وجود دارند مانند اینترنت

جلسات تخصصی و رویدادهای اجتماعی توجه داشته ، کارگاه آموزشی، سازمانها باید همچنین به ابزارهای غیرفنی مانند مربی گری

  .انتخاب ابزار باید با دقت صورت بگیرد: ابزار باید متناسب با روش طبیعی کار فرد و سازمان انتخاب و بکار گرفته شوند. باشند

داشتن مهارت مدیریت زمان است که ، یکی دیگر از قابلیتهای فردی موردنیاز برای اجرای موفق مدیریت دانش مان:مدیریت ز

آنها باید یادبگیرند که چگونه زمان را به نحور موثری مدیریت کنند و بخش . هر یک از اعضای سازمان باید از ان برخوردار باشند

در این رابطه چنانچه افراد نسبت به اموری که باید انجام دهند و درك این نکته . بدهندمهم آن رابه کارهای مهم و موثر اختصاص 

 . به انها کمک خواهد کرد تا زمان را بهتر مدیریت کنند، که فواید حاصل از آنجام ان برای آنها چه خواهد بود

مثلا نیاز به حل . افزایش یافته استبر در جوامع مدرن -تحقیقات نشان داده است که فشارهای کارهای دانش دانش شخصی:

، تیانجام وظایف مشترك در شرایط کاری مشارک، پذیرفتن مسئولیت پذیری شخصی و تصمیم گیری، مسایل غیرقابل پیش بینی

تعدد وظایف پردازش اطلاعات و وابستگی به سرعت دریافت دروندادها از همکاران و مراجعان از جمله این فشارها و محرکهای کاری 

 ،مهم است و وقتی فرد برای دستیابی به اهدافش و یا پردازش آنها، اگر دانش برای کاری که در دست انجام داریم. دانش بر هستند

و  مدیران، بیشتر سازمانها، روشن است که در اقتصاد معاصر، بنابراین. درك مدیریت دانش معنی دار می شود، به دانش نیاز دارد

 . بیشتر به دانشوابسته شدند، کارکنان برای موفق شدن

یا « ردانشگ»، اصطلاحی که برای کلیه افراد انسانی اعم از مدیران و کارکنان دانشی در یک سازمان استفاده می شود

 .مقصود از دانشگران ناظر بر تمامی کارکنان یک سازمان صرف نظر از رده های سازمانی است، از این رو. است« دانشکار»

 دانشگران کارکنان. دانشگران بستگی به مهارت ذهنی و انضباط و تخصص های ذهنی و معینی داردمعمولاً اثربخشی 
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دانشگر عضوی از سازمان است که از دانش استفاده . یدی نیستند و معمولا برای انجام کارهای خلاقانه استخدام می شوند

را انجام  توسعه و کاربرد دانش، مربطو به تولیددانشگر کسی است که کارهای . می کند تا بهره وری بیشتری داشته باشد

 . می دهد

او کسی است که از مهارتهای ذهنی به جای مهارتهای . دانشگر حل کننده مساله است، (211۸از نظر شرکت مشاوره ای وسترن )

ی نقش دانشگر انتظار مهای دانشگران که از تمامی کارکنان یک سازمان در مهم ترین ویژگی. دستی برای معاش استفاده می کند

 به شرح زیر عبارتند از:، رود

 . در انجام فعالیتهای شغلی از دانش و تجربیات خود استفاده می کنند .1

 . شغل و ماهیت آن اولویت اصلی کارکنان دانشی است .2
 . عامل انگیزش آنها کسب موفقیت در شغلشان است .3
 . به کار گروهی علاقه مندند .4
 . یادگیرنده و یاددهنده اند و به چالش شغلی و آموزش مستمر نیاز دارند، فعال، افرادی خودانگیخته .۱
 . برای محیط کاری خود اهمیت زیادی قائلند .6
 . افرادی پرسشگر هستند و برای رسیدن به پاسخ ها تلاش می کنند .0
 . از اشتباهات خود درس می گیرند .2
 . ندمستندسازی دانش و تجارب خود را بخشی از وظیفه شغلی خود می دان .۸

 . دانش خود را از دیگران دریغ نمی کنند .11
 نسبت به کار خود تعهد بالایی دارند .11
 . کمک می کنند، به خلاقیتی که باعث حرکت سازمان می شود .12

تقویت این انگیزه ها از طرق زیر امکان . تقویت انگیزه های دانشگران و توانمندسازی آنها از ملزومات اساسی مدیریت دانش است

 بود: پذیر خواهد

 بها دادن به استعدادها و توانمندیهای کارکنان -

 فراهم نمودن فضای مناسب برای پرورش استعدادهای کارکنان -
 مشارکت خواهی از کارکنان دانشی در تصمیم گیری ها -
 دادن استقلال عمل در انجام وظایف محوله -
 ایجاد فرصتهایی برای پیشرفت آنان -
 ب شده توسط آنهاتقدیر و تشکر بهنگام از موفقیت های کس -
 استقرار نظام پاداش  -

 نقش افراد دانشگر نیز در قبال این نقش های سازمانی شامل موارد زیر است:

 انگیزه ها و پشتکار، تقویت ویژگی های فردی -

 توانایی برقراری ارتباط و انتقال افکار و احساسات -

 پذیرش انگیزاننده ها و محرك های سازمانی -

 

های عمومی که دانشگران در اقتصاد دانش رقابتی می بایست از آن برخوردار باشند و سازمان نسبت به مجموعه مهارت، بنابراین

 عبارتند از:، تقویت آنها اقدام کند

تفکر انتقادی و مهارتهای حل مساله: دانشگران باید مهارتهای تفکر انتقادی را به منظور تعریف مسایل در حوزه هایی که به  -

، یا با هم همپوشانی دارند و نیز پیچیده؛ استفاده از تخصص ها و ابزارهای موجود برای جستجو خوبی تعریف نشدند و

 . مقوله بندی ایده ها و یافتن بدیل ها و انتخاب بهترین راه حل دارا باشند، تفسیر، تحلیل، صورتبندی مساله



  دوماهنامه مطالعات کاربردی درعلوم مدیریت و توسعه

 

36 

 

ا کشف اصول جدید و فراینده، دید برای حل مسالهمهارتهای تفکر خلاق: دانشگران باید تفکر خلاق را برای تولید ایده های ج -

 . مهارتهای تشخیصی و طراحی نقش مهمی را ایفا خواهند کرد. و محصولات جدید توسعه دهند

جستجو و یافتن اطلاعات برای تصمیم گیری موثر ، مکان یابی، مهارتهای اداره کردن اطلاعات: دانشگران باید توانایی کسب -

 . اید اطلاعات و دانش چگونگی را برای استفاده و انتقال آن ارزیابی کنندانها ب. را توسعه دهند

مهارتهای ارتباطی: دانشگران باید مهارتهای ارتباطی را از طریق رسانه های متنوع برای مخاطبین گوناگون با استفاده از  -

 . ابزارهای جدید به ویژه ارتباطات از طریق اینترنت توسعه دهند

ولات خدمات و محص، خلق ابزارهای پیچیده، : دانشگران نیاز دارند در قالب یک تیم برای حل مسایل پیچیدهمهارتهای کارتیمی -

 . تشریک مساعی و هماهنگی اساس موفقیت کارتیمی است. فعالیت کنند

نش یکی در عصر دامهارتهای استفاده از فناوری: توانایی کاربرد فناوری به ویژه محاسبه فناوری همراه با مهارتهای حسی و فیز -

 انطباق و سیستم های، کسب، دانشگران باید تجهیزات همراه با درك اصول فنی و علمی مورد نیاز برای کشف. ضروری است

 . عملیاتی بکارگیرند

 .مهارتهای یادگیری خودمختار: تغییرات سریع فناوری نیازمند توانایی تشخیص و توصیف نیازهای آموزشی خود فرد می باشد -

یادگیری برای یادگیری و یادگیری . ران باید مسیر شغلی خود و یادگیری مستمر مهارتهای جدید را مدیریت کننددانشگ

 . مادام العمر ویژگی بنیادی بقا در این عصر می باشد

 

 موانع مدیریت دانش 

، یعوامل فرهنگ، وامل سازمانیع، موانع عمده بر سر راه مدیریت دانش را می توان به پنج دسته اصلی تحت عنوان عوامل انسانی

 . عوامل سیاسی و عوامل فنی و تکنولوژیکی تقسیم نمود 

 

 عوامل انسانی 

یکی از موانع عمده مدیریت دانش این است که انسان ها به هر دلیلی نخواهند دانش خود را تسهیم کنند و از آن منحصرا برای 

را  قدرت است پس نباید آن ،ور غلط وجود داشته باشد که چون دانشپیشرفت شخصی خود استفاده کنند زیرا ممکن است این تص

 . از دست داد

 

 عوامل سازمانی 

 عوامل سازمانی نیز از جمله موانع مهم بر سر راه مدیریت دانش در سازمان می باشند عمده این عوامل عبارتند از : 

. از جمله ساختار سازمان تحمیل می کند خواسته های جدیدی بر بخش های مختلف  ،عوامل ساختاری مدیریت دانش

ی ساختار سازمانی باید از انعطاف و پویای. ساختارهای سلسله مراتبی و غیر منعطف نمی تواند محمل خوبی برای مدیریت دانش باشد

مان یرون از سازبخشی و حتی سازمانی محدود نشود و امکان برقراری ارتباط با محیط ب ،لازم برخوردار باشد تا ارتباطات به تیمی

 .برای کارکنان به سادگی مقدور باشد و به عبارتی جنبه غیر رسمی ساختار سازمانی نقش مهمی در توسعه تعاملات ایفا نماید 

 . چنین ارتباطی امکان دستیابی به دانش گروههای خارج از سازمان را میسر می سازد

نگرش های کوتاه مدت و جزئی  ،الیتها و برنامه های مدیریت دانشعدم اعتقاد و حمایت مدیریت عالی از فع. عوامل مدیریتی 

 . نگری و سبک های نامناسب رهبری نیز مانع اجرای موفقیت آمیز برنامه های مدیریت دانش می شوند

ابهام و تعارض در نقش نیز برای مدیریت دانش نامطلوب  ،مشاغل تکراری و روتین ،شرح شغل های نامناسب. عوامل شغلی 

 . تاس
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این سیستم ها نقش بسیار مهمی را در پشتیبانی برنامه های مدیریت دانش . سیستم های حقوق و دستمزد و جبران خدمات 

 . افراد زمانی اقدام به توزع دانش می کنند که انگیزه لازم را برای این کار داشته باشند . ایفا می کنند 

یک سازمان یادگیرنده برنامه های آموزشی یک سازمان نقش حساسی در تبدیل سیستم های سنتی به . سیستم های آموزشی 

 . برنامه های آموزشی نامناسب می توانند نقش عمده ای برای مدیریت دانش ایجاد می کنند، ایفا می کنند

 

 عوامل فرهنگی 

رهنگی اگر ف. گرفته شود مدیریت دانش بدون وجود یک فرهنگ مناسب و مبتنی بر اعتماد نمی تواند به گونه ای موفق به کار 

اگر در فرهنگی کسب و توزیع دانش به عنوان یک . توزیع و تسهیم دانش را تشویق نکند مدیریت دانش با چالش روبرو خواهد شد 

 . ارزش تلقی می شود و مردم به اثر بخشی دانش در کنار تجربه باور داشته باشند برای کسب دانش تلاش خواهند نمود

 

 عوامل سیاسی 
وانع سیاسی در سازمان های دولتی چشم گیرتر هستند اگر باور داشته باشیم که دانش یک منبع قدرت است و شخص دارای م

ضای ثبات یا عدم ثبات ف. طبیعی است که عده ای برای دستیابی انحصاری به دانش تلاش کنند . قدرت می تواند اعمال نفوذ کند 

تاثیر  مدیریت دانش را تحت ،رایند خط مشی گذاری و ثبات مدیریت در سازمانهای دولتیسیاسی کشور نیز به دلیل اثر گذاری بر ف

قرار خواهد داد همچنین وجود فضایی باز که در آن افراد به راحتی بتوانند ایده های خود را اظهار نمایند بر روند فعالیتهای مدیریت 

 . دانش اثر گذار خواهد بود

 

 عوامل فنی و تکنولوژیکی 

دانش نهفته و دانش آشکار و دانش سازمانی نیز حاصل . نظران در تقسیم دانش به دو نوع دانش کلی اشاره می کنند  صاحب

 دانش ایجاد شده. تعامل این دو نوع دانش است و این تعامل مستمر و مداوم است و زمان پایانی برای آن در نظر گرفته نشده است 

ود و این در حالی است که بسیاری از سازمان ها فاقد مراکز و ماخذ مناسب برای نگهداری باید به طریقی مناسب حفظ و نگهداری ش

ممکن است این مراکز . سازماندهی و انتشار دانش هستند  ،دانش هستند مراکز دانش در سازمان ها در حقیقت کانون جمع آوری

در این . منابع دانش در داخل یا خارج سازمان می باشند فیزیکی یا مجازی باشند هدف از ایجاد این مراکز هدایت افراد به سوی 

این مراکز در اصل به عنوان نقاط انشعاب تلقی می شوند که . نگهداری و به هنگام سازی می شوند  ،مراکز نقشه های دانش تهیه

 ش می باشند و کلیه جریاناتهای داندسترسی به هر منبع دانش از طریق آن ها صورت می گیرد به عبارت دقیق تر این مراکز درگاه

 . کنددانش از آنها عبور می

 

 آثار مدیریت دانش در سازمان 
 توانمندسازی کارکنان                                                -

 کاهش زمان تصمیم گیری و انجام کارها                       -

            بهبود کافی در عملکرد کارکنان                       -

 اثربخشی در سازمان           -

 افزایش کیفیت خدمات و محصول     -

 گیری خوب و جدی  افزایش قابلیت سازمان در تصمیم -

 افزایش قدرت انعطاف پذیری و انطباق با محیط                                      -

 رضایت شغلی کارکنان -

 صرفه جویی در سازمان و کاهش هزینه ها  -

 ت رقابتی مزی -

 بهبود ارائه خدمات به مشتریان -

 افزایش خلاقیت و نوآوری  -
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 های مدیر دانش در سازمانمهم ترین فعالیت

 تعریف چشم انداز یا نگرش مدیریت دانش  -1

 طراحی و تدوین و رواج مدل ها و چارچوب هایی برای ایجاد زبان مشترك در سازمان در زمینه مدیریت دانش  -2

پایگاههای  ،و تقویت زیر ساخت مدیریت دانش در سازمان شامل توسعه کتابخانه کوشش در جهت ایجاد -3

رابطه  ،اینترنت و امکانات ارتباطی و مراکز تحقیقاتی ،شبکه های رایانه ای    ،منابع انسانی ،اطلاعاتی و دانش

 آموزشی و پژوهشی  ،علمی ،تولیدی ،با سازمان ها و مراکز صنعتی

 ع مالی پایدار برای اجرای برنامه های طرح مدیریت دانش تلاش در جهت تامین مناب -4

 . تسهیم دانش با دیگران ،مستند سازی تجارب ،تلاش در جهت ایجاد ایجاد و ترویج فرهنگ دانش اندوزی -۱

 ایجاد تسهیلات لازم جهت مبادله و انتقال دانش در درون سازمان و بین سازمان با منابع خارج از آن  -6

نمودن نتایج و دستاوردهای ناشی از اعمال مدیریت دانش و به کارگیری روش هایی که  تلاش در جهت نمایان -0

  .بتواند با سرعت بیشتر صرفه جویی های مالی و یا سودآوری ناشی از طرح مدیریت دانش را به بار بنشاند

 

 سازمان یادگیرنده
کسب و انتقال دانش است و رفتار خودش را  ،ایجاد سازمان یادگیرنده به سازمانی اطلاق می شود که دارای مهارت و توانایی

 . طوری تعدیل می کندکه منعکس کننده دانش و دیدگاههای جدید باشد

سازمان یادگیرنده و مدیریت دانش با هم تفاوت دارند : مفهوم سازمان یادگیرنده بر تولید دانش تاکید دارد در حالی که مدیریت 

مدیریت دانش گسترش یافته است تا سازمان یادگیرنده و تولید دانش . اعه دانش متمرکز است و اش ،سازماندهی ،دانش بر گردآوری

 . را پوشش دهد

 

 عناصر ایجاد سازمان یادگیرنده 
عامل یا عنصر برای ایجاد سازمان یادگیرنده برای سازمان ها  ۱تحقیق گسترده توسط ویک و لئون نشان می دهد که دست کم 

 مدیران با بررسی دقیق عناصر این فرمول. لی این عناصر فرمول ایجاد سازمان یادگیرنده را تشکیل می دهند به طور ک. ضروری است

 این عناصر عبارتند از:. می توانند میزان یادگیری را در سازمان هایشان ارزیابی کرده و آن را افزایش دهند 

 وجود رهبر با بینش  -

 وجود برنامه و نظام سنجش  -

 اطلاعات -

 ر و نوآوری ابتکا -

 اجرا -

 

 مدیریت دانش در سازمان یادگیرنده 
در عصر حاضر که عصردانایی نامیده می شود سازمان ها شاهد محیط هایی هستند که روز به روز پویاتر و چالش برانگیز تر می 

همان دانش نامیده می شود  امروزه به سرمایه های نامشهود و معنوی که. تغییر و تحول جزجدائی ناپذیر دنیای امروزی است  ،شوند

به بیان دیگر سازمانهایی در برابر تغییرات و تحول ها پیروز خواهند بود که بتوانند ، به عنوان یک عامل مهم و حیاتی می نگرند

خته واما نکته قابل توجه این است که دستیابی به دانش و اند. سرمایه نامشهود و معنوی ) دانش ( خود را بهبود و توسعه ببخشند 

یادگیری کلید دستیابی به دارائی های دانشی و در نتیجه افزایش سرمایه نامشهود . های دانش سازمان بدون یادگیری ممکن نیست 

افراد ممکن است بیایند و بروند اما  ،سازمان را قادر به رشد می سازند ،مواد مغذی دانش. دانش غذای سازمان یادگیرنده است. است

 . از دست برود شرکت آماده مرگ خواهد بوداگر دانش ارزشمند 

 دانایی جمعی سازمان را تسهیل ،مدیریت دانش نقش حیاتی در حمایت از یادگیری سازمانی ایفا می کند زیرا تسهیم اثربخش

ا رمدیریت دانش فرایند سیستماتیک جمعی منسجمی است که ترکیب مناسبی از فناوری های اطلاعاتی و تعامل انسانی . می کند 
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 ،این دارائی ها شامل پایگاههای اطلاعاتی. مدیریت و تسهیم کند  ،به کار می گیرد تا سرمایه های اطلاعاتی سازمان را شناسایی

انش کسب و انتقال د ،به طور کلی می توانیم سازمان یادگیرنده را سازمانی بدانیم که در ایجاد. سیاستها و رویه ها می شود ،اسناد

 . تغییر و اصلاح رفتارهایش به کمک  آگاهی های جدید کسب شده عمل می کند مهارت دارد و در 

 

 های مدیریت دانشمدل
توصیف این مدل ها . مدل های مدیریت دانش طیف وسیعی از دیدیگاه هایی که در متون توصیف شده است را بیان می کند

در برخی منابع مدیریت . مورد استفاده قرار می گیردمی تواند در پژوهش های ساختاری وکارکرد های سازمانی مدیریت دانش 

 . مدل سرمایه فکری ومدل ساختار اجتماعی، دانش سه نوع مدل در این حوزه معرفی شده است: مدل طبقه بندی دانش

 

 مدل طبقه بندی دانش
نش دا. تشکیل شده است براساس این مدل دانش از عناصر عینی وضمنی. دانش را به عنوان عنصری مجزا می پندارد، این مدل

طرح ، دانش عینی دانش اظهار شده از طریق نوشته ها. ذاتی وبیان نشده است، ؛دانشی غیر لفظی 1ضمنی بر اساس تعریف پولانی

در این مدل فرض شده که دانش ضمنی می تواند از خلال فرآیند جامعه نگری به . است. . . برنامه های کامپیوترو، نقاشی ها ،ها

همچنین بر اساس این مدل دانش عینی . ی فرد دیگری منتقل شده ودر فرآیند برون سازی به دانش عینی تبدیل شوددانش ضمن

می تواند از طریق فرآیند درون سازی به دانش ضمنی تبدیل شود وازطریق ترکیب شدن وانتشارمی تواند به دانش عینی دیگری 

 . تبدیل شود

شکل دانش را مورد بررسی قرار می دهند اگر چه برخی از فرآیند های ذکر شده در آن به طور خلاصه این مدل فرآیند تغییر 

 . ( 3)شکل شماره . بسیار مکانیکی وشکلی است

 

 
 (9316، افشارنیا، )آرین نیا 2مدل نوناکاوتاکویوچی :3شکل 

  

                                                           
1 Hiscock ،2004 نقل از polanyi ،1962 
2 Hiscock,2004:برگرفته از  
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 مدل سرمایه فکری
ه می تواند پیوندی بین سرمایه های سازمانی برقرار این مدل پیش فرضی با رویکردی علمی در رابطه با دانش مطر می کند ک

این مدل طبیعت مکانیکی دارد وچنین فرض شده . دراین مدل جنبه های اجتماعی مدیریت دانش نادیده گرفته شده است. نماید

 (4)شکل شماره . که دانش می تواند همانند سایر دارایی ها در کنار آنها قرار گیرد

 
 (9316، افشارنیا، )آرین نیا 9ری مدیریت دانش: مدل سرمایه فک4شکل 

 

 مدل ساختار اجتماعی
 (۱)شکل شماره . این مدل دارای پیوند ذاتی با فرآیند اجتماعی ویادگیری در سازمان ها می باشد

 در این مدل بر چهار بعد کلیدی مدیریت دانش تاکید شده است:

علمی موجود در سازمان محدود نمی شود بلکه ساختار اجتماعی ساختار دانش درسازمان: این ساختار تنها به اطلاعات  -1

 . مدیریت دانش را نیز شامل می شود

پیش فرض مدل این است که ساختار دانش موجود در سازمان تنها از خلال برنامه های عینی فراهم نمی آید بلکه  -2

 . می تواند حاصل فرآیند تبادل اجتماعی نیز باشد

 . ی از اشاعه دانش در سازمان ومحیط سازمانی وجود داردفرآیند پشتیبانی کننده ا -3

 استفاده اقتصادی دانش از بروندادهای سازمانی -4

 

                                                           
1 Chase ،1۸۸0 :برگرفته از  
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 (9316، افشارنیا، )آرین نیا 9: مدل مدیریت دانش دامرست5شکل

 

 مدیریت دانش درمدارس ومراکزآموزشی
لیکن مدیران آموزشی و  ،اتی در سازمانها می گذرداگرچه زمان بسیار زیادی از شناسایی مفهوم مدیریت دانش بعنوان ابزار حی

معلمان اخیراً شروع به شناسایی روشهای بکارگیری سیستمهای اطلاعاتی به منظور ایجاد محیط یادگیری اثربخش نموده 

 . (2112، 2)پتریدساند

ی عملی یادگیری را تعیین مروشهای تعلیم و تربیت و بینش های ، فعالیتهای کلاسی، معلمان به صورت انفرادی منابع مادی

گرچه تحقیقات بسیاری در خصوص . م و استفاده مجدد می باشندیسقتند که بالقوه قابل تسفیدی هماینها دانش های . نمایند

تکنولوژی اطلاعات در بخش های صنعتی صورت پذیرفته است لیکن این نوع تحقیقات در محیطهای یادگیری و آموزشی بسیار کم 

 . انجام شده است

در تدوین خط مشی و انجام عملیات مورد انتظار به مدیریت آموزشی کمک  مدیریت دانش میتواند، نظران بنابر گفته صاحب

داده  .همچنین دانش باید از اطلاعات و داده ها تمیز داده شود. دانش یک موضوع ثابت نیست بلکه یک فرایند پویا می باشد. نماید

شنیده شده یا درك شده( در تعامل با داده ، اطلاعات بازتاب تجارب ) گفته شده. ه می باشدها حقیقت یا حقیقتهای فرض شد

ضبط داده ها یک فرایند مکانیکی می باشد در حالیکه ضبط اطلاعات یا تجارب حاصل از اطلاعات یک فرایند شناختی . هاست

 . (211۱، 3)رینولدزاست

 

 مراکز آموزشی ها واطلاعاتی در سازمانهای دانشی و ایجاد رابطه مناسب بین فعالیت
ای هنه تنها از لحاظ ساختار سازمانی پیوند و ارتباط حوزه ،با توجه به نوپا بودن مدیریت دانش در اغلب سازمانهاومراکزآموزشی

عات و لابلکه هنوز اهمیت و نقش تکمیلی مدیریت بر اط، مدیریت اطلاعات و مدیریت دانش با یکدیگر به درستی تبیین نشده

                                                           
1 Mc َdam and Mc Creedyfv� ،1۸۸۸ : برگرفته از  
2 - Petrides 
3 - Reynolds 
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ی ها شفاف نشده است)عباسدر تولید دانش سازمانی به درستی برای مدیران ارشد و کارکنان شاغل در این بخش، مدیریت بر دانش

مدیران ارشد به کارشناسان اطلاعات به عنوان حافظان کتابها و منابع علمی خریداری شده مینگرند و از . (13۸4 ،وچشمگان زاده

ر عدم پیوند فعالیتهای مدیریت ب. کننددر سازمان ارزیابی می، بخشهای پژوهشی را اسان سازان تولید دانشسوی تنها کارشناسان 

در چرخه ، ای که حاصل یکی از فرایندهای مدیریت بر دانش استشود دانش صریح شدهباعث می، دانش با مدیریت بر اطلاعات

 ،ارشناسانه و با اثربخشی پایین برای استفاده مجدد در سازمان ثبت شودفرآیندی مدیریت اطلاعات قرار نگرفته و به صورت غیر ک

لذا جهت ایجاد سیستمی ساختارمند و با هدف بروز رسانی سیستمهای توسعه اطلاعاتی در این نوع سازمانها باید تلاش وسیعی در 

ه ضروری است که سازماندهی و به جریان انداختن توجه به این نکت. زمینه ایجاد پیوند بین این دو مولفه در سازمانهای آموزشی نمود

های گزارش، گزارشهای فنی، اداری و پرسنلی، بازرگانی، اطلاعات مالی، مانند: فرآیندهای کاری، دانش صریح شده و داخلی سازمانها

 . (132۱، زی شوند )مالکیریهای مهمی هستند که باید توسط حوزه مدیریت بر اطلاعات برنامهتحلیل خطاها و غیره از جمله فعالیت

 

 های آموزشیتاثیر مدیریت اطلاعات و دانش بر سازمان
های آموزشی به حدی است که کارشناسان در تعیین یک الگوی های موثر در توسعه سازمانامروزه پیچیدگی عوامل و شاخص

یق عوامل زیرساختی مفاهیمی چون مدیریت توان با تلفمشخص برای بررسی توسعه در یک سازمان دانش مدار عاجزند از این رو می

ای هاطلاعات و مدیریت دانش به مفهوم گسترده و واحدی موسوم به توسعه پایدار دست یافت در این بین تاثیر و نقش شاخص

ای ردهآید دامنه گستبه همین دلیل وقتی از توسعه اطلاعاتی سخن به میان می. آموزشی در توسعه پایدار بسیار مهم و اساسی است

توجه به توسعه مدیریت اطلاعاتی و پرداختن به آن از منظر تکنولوژیک . از فرآیندهای پیچیده دانش مدار در ذهن متبادر خواهد شد

های آموزشی عصر حاضر باشد تواند راهگشای بسیاری از موانع و مشکلات راهبردی در عملیاتی نمودن اهداف استراتژیک سازمانمی

  .(1۸20، 1)استونر

ای ها و کمبودههماهنگی و نیاز سنجی دقیق برای تعیین اولویت، های دانش محورگام اساسی در راه توسعه استراتژیک سازمان

اگر بخواهیم کارکرد توسعه سازمان آموزشی را به صورت شماتیک در یک سازمان دانایی . موردنیاز در ساختار سازمان آموزشی است

دهیم بایستی به دو شاخص کمی و کیفی در توسعه اطلاعاتی بپردازیم در واقع توسعه دانش مدیریت  محور مورد تحلیل و توجه قرار

تواند بسترهای مناسب برای ایجاد یک سازمان آموزشی را فراهم کند که از نظر اطلاعاتی هم به رشد طولی سازمان کمک وقتی می

کنیم های کمی در یک سازمان آموزشی صحبت میقتی از شاخصبه عبارت دیگر و. کند و هم در رشد عرضی سازمان موثر باشد

 گسترش، های تحت آموزشتواند شامل گسترش گروهها میباشد که این زیرساختتوجه اصلی معطوف به رشد طولی سازمان می

 . (2111، 2)توردیک. ها باشدگسترش و تنوع در ابزارها و علوم مورد آموزش در این نوع سازمان، حجم تولید اطلاعات

 

 در قالب مدیریت دانشمراکزآموزشی   کلاس درس مدارس و آموزشی در فرایند بهبود
یک نوآوری سیستماتیک در مدیریت دانش می وبهبودفرایند اموزشی درکلاس درس مدارس ومراکزآموزشی  بهسازی مدارس

نداردها و اهداف برنامه درسی و امور اجرایی به معلمان باید در تعیین استا ،ومراکزآموزشی برای افزایش اثربخشی مدارس. باشد

 .حمایت و تفهیم در خصوص اهمیت انتشار دانش حرفه ای خود دارند ،به تشویق زدر این راستا معلمان نیا. مدیران کمک نمایند

برخی اوقات بعنوان  بهسازی مدارس. معلمان دیگر و جامعه بیرون از مدرسه متعهد و مسئول می باشند ،آنها نسبت به دانش آموزان

فعالیتهای  .یک تغییر از بالا به پایین در نظر گرفته می شوند که این تغییرات از طریق اقدامات مدیریت ارشد صورت خواهد پذیرفت

و استفاده از دانش بوده که نتیجه آن تغییر در های درس  بهسازی مدارس ممکن است یک رویا برای اداره بهتر و موثرتر کلاس

                                                           
1 - Stoner, James 

2 - Tvrdik 
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دنبال تطبیق مدارس با دانش های جدید در حوزه ه متاسفانه این تحولات در مدارس به ندرت ب. ی تدریس و یادگیری باشدالگوها

 . (13۸4، )عباسی وهمکارانخواهند بود، های تخصصی آموزش و یادگیری و یا اثرات جنبی که تسهیل کننده این سازگاری ها شوند

بعنوان یک تهدید ، ی مناطق آموزش و پرورش برای سازگاری با نوآوریها دانش جدیدانگیزه و مشوق روسا، حتی در این زمینه

بعنوان مثال شاید ارائه بخشنامه ها در خصوص بکارگیری الزامی استاندارهای . از جانب سایر دست اندرکاران آموزش قلمداد شوند

توجه بسیار زیاد به نتایج کسب شده توسط دانش آموزان  .یادگیری مطابق با پیشرفتهای روز یکی از تهدیدات مورد توجه قرار گیرد

سازگاری با دانش متغییر امروزی را محدود و در پاره ای موارد غیرممکن ساخته ، و علاقه معلمان به ارائه این نتایج به صورت مثبت

 . (13۸3 ،)عباسیاست

 

 نتیجه گیری 

 وبهبودفرایند آموزشی  مان و در نتیجه بهبود عملکرد مدارساصلی مدیریت دانش در مدارس کمک به بهبود عملکرد معل هدف

با این حال مدل های ، اگر چه سیستمهای مدیریت دانش در سازمانهای صنعتی به صورت موفقیت آمیزی عمل نموده اند. باشد می

هسته  بلکه باید در خصوص، رندبه کار گرفته شده توسط صنایع نمی توانند عیناً به مدارس انتقال یافته و مورد استفاده قرار گی

در این مقاله ساختار مدیریت دانش به همراه یک مدل فرایندی . به تفکر جدید و مجزا پرداخت یاصلی دانش در سازمانهای آموزش

بکارگیری این مدل می تواند کمک فراوانی به . که دانش آموزشی هسته اصلی دانش در مدارس می باشد از آنجایی. ارائه گردید

این سیستم با توجه به سه فعالیت در برنامه ریزی . اصلاح و کاربرد دانش های پنهان  بنماید ،ذخیره ،لمان در خصوص ایجادمع

 . آموزشی ایجاد شده است که توجیهی بر عملیاتی بودن مدل می باشد

 یکه تفکر خلاق و انتقاد یآموزش یها طیاست و در فرهنگ مح یمشارکت تیریآگاه و مد یدانش مستلزم وجود رهبر تیریمد

س مدار جادیبا ا. دانش است  تیریو راهگشا در مد یدیکل یتفکر خلاق عامل نیو ا ،شود یم یارزش حاکم تلق کیها  طیدر آن مح

خدمات  تیو مطلوب تیفیک ،توان سرعت یاطلاعات در مدارس م یدانش و فن آور تیریمد یاز الگو یریمحور و بهره گ ییدانا

 ایمنجر به تداخل و تعامل  یکه به نوع یراتییتغ یتمام یبطور نظام مند دیبا ،توسعه آن در مدارس یارتقاء داد و برارا  یآموزش

 . (13۸3، )عباسی وهمکاران قرار داد تیو حما قیشوند را مورد تشو یم ییدانا یبازساز

 کیدانش به عنوان  تیریشان به مد سیدرو ت یریادگیو  یاددهی یندهایبهبود فرآ یرسد که مدارس برا یبه نظر م لازم

اطلاعات در آموزش  یفناور یمتأسفانه در کشور ما هر چند واحدها.  ندیدر جهت درك بهتر راهکارها توجه نما یراهبرد و نقشه کل

 یفه هادانش هستند اما شامل همه عناصر و مول تیریکه به ظاهر عهده دار نقش مد ردوجود دا یآموزش یو پرورش و سازمان ها

 .  موثر در مدارس ندارند یگاهیشوند و نقش و جا یدانش نم تیریمد

از  یدانش را بخش تیریمد دیبا ،شدن هستند یرشد و جهان میدرحال گذار از پاراداومراکزآموزشی مدارس  نکهیا لیدل به

و از طرف  ستمیبه درون س دیجد یطرف با جذب دانش ها کیدانش از  تیریمد رایز ،خود قلمداد کنند یها یو استراتژ تیمأمور

لذاپیشنهادمی گردد با توجه به . محور باشد  ییو توسعه مدارس دانا جادیا درعامل  نیتواند مهمتر یبا اداره موثر آن دانش م گرید

 مسئولان امرتوجه لازم درخصوص فرهنگسازی درمدارس و، مدیریت دانش دربهبودفرایند آموزشی واداره کلاس درس نقش بارز

 . مراکزآموزشی داشته باشند ومعلمان رانسبت به این مهم آگاه نمایند

 

 منابع

فصلنامه ، «نقش تعیین کننده مدیریت دانش درپویایی سازمان ها ومراکز آموزشی»، (13۸6)، افشارنیا معصومه، الهه آرین نیا -1

 . 112تا  0۱ص ،23شماره  ،13۸6تابستان  ،تحقیقات جدید در علوم انسانی

 . دستان:  تهران ،«عمل تا تئوری از استراتژیک مدیریت بر نو نگرشی - استراتژیک مدیریت »، (1326) ،محمد  آهنچی -2

1326 . 

 . انتشارات پیوند نو، تهران، «مدیریت دانش در سازمان»، (132۱)، صلواتی عادل، ابطحی حسین -3

https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1720/%d8%aa%d8%ad%d9%82%db%8c%d9%82%d8%a7%d8%aa-%d8%ac%d8%af%db%8c%d8%af-%d8%af%d8%b1-%d8%b9%d9%84%d9%88%d9%85-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/85168


  دوماهنامه مطالعات کاربردی درعلوم مدیریت و توسعه

 

44 

 

 . 46-114ماهنامه تدبیر ص ، «هالشعملکرد و چا، مدیریت دانش»، (1321)، آذری مهرداد -4

، تهران: ا نتشارات فرزانه، ترجمه علی پارسائیان، «هاهای سازمان: اسطورهتئوری»، (130)۸، ام. شفریتز جی ،اوت استیون -۱

 . چاپ اول

، شر صفارتهران: ن، ترجمه، «کاربردها( ، طراحی، تئوری سازمان )ساختار» ، (132۱) ،دانایی فرد  حسن ،الوانی سید مهدی -6

 . چاپ دوازدهم

دومین کنفرانس ، «فرایند وراهبردهای آن درسازمان ،مروری برمدیریت دانش »، (13۸۱) ،عدالتی علی ،سعیده چشمگان زاده -0

 ، اداره آموزش و پرورش گله دار -دانشگاه پیام نور ، گله دار، ملی راهکارهای توسعه وترویج آموزش علوم در ایران

 . تهران : مرکز تحقیقات علمی کشور ،«روش تحقیق با رویکردی به پایان نویسی»، (1302) غلامرضاخاکی،  -2

 . چاپ نهم، تهران، انتشارات سمت، «تئوری سازمان و مدیریت» ، (132۱)، رضائیان علی -۸

 و قتحقی الگوهای ،نظری مبانی)  یادگیرنده سازمان»، (132۱)، علیرضا باشی یوز ،بهنام  شهابی ،مهدی   نژاد سبحانی -11

 . یسطرون نشر:  تهران.  « ( سنجش
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