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پژوهشگران هاي  يافته. ستها سازمان ةكارگيري دانش براي كسب منافع در محدود هتوسعه، اشتراك و ب معناي بهدر يك نگاه دقيق مديريت دانش     چكيده

 نظيرعواملي  ،در اين مدل. تنگاتنگ كاركنان و مديريت دانش استوابستگي اط و از ارتب حاكي ،خصوص وابستگي مديريت منابع انساني و مديريت دانشدر

از دسته عواملي كه . استپاداش و فرهنگ يادگيري براي تحقق تعريف مديريت دانش ضروري ، ، دستمزدمديريتانتخاب، استخدام، توسعه و آموزش، كارايي 

ها  يا توسط سازمان ،ها وجود ندارند است كه داراي توانايي ودانش هستند كه يا در سازمان يبي كاركنانشود، بازيا برداري مديريت دانش مي منجربه رشد و بهره

 هاي برخورد مديريت منابع انساني و توليد راهبردهايي توانمندسازي با هدف تجزيه و تحليل شيوه ةدر اين مقاله سعي شده است پارادايم چرخ. اند محدود شده

بهبود مديريت  برايكه از مديريت دانش  شود و نيز راهبردهايي ها مي گذاري آن در سازمان كه سبب ايجاد دانش و اشتراك ها ارائه شود براي كارآمدي سازمان

   .شود ايجاد مي منابع انساني
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Abstract    Knowledge Management in a careful view is including development, sharing and applying knowledge for 

business interests within the organization. Findings of researchers affiliated regard to human resource management and 

knowledge management suggests closer relationship and dependence on staff and knowledge management. In this 

model, the factors such as selection, recruitment, development and training, performance management, pay and reward 

learning and culture to achieve defined knowledge management is necessary. The factors that lead to growth and 

exploitation of knowledge management are, staff recovery that has the ability or knowledge in organizations that do not 

exist or are limited by the Organization. In this paper is aimed Empowerment paradigm cycle analysis methods and 

approach human resource management strategy that caused production to create knowledge and share the organization 

and strategy are that-knowledge management to improve the management Human Resources will develop-will provide 

for efficient organization 
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  مقدمه -1
  

اهداف  در راستايهدايت دانش فردي  برايها  سازمان        

سازماني، بايد محيطي براي اشتراك، انتقال و تقابل دانش 

كردن  يمفهوم برايوجود آورند و افراد را  درميان اعضا به

 بايد هر "دانش مجموعه"براي بسط . تعاملاتشان آموزش دهند

منطقي بين كاركردها  تعامل و فعاليتي را درراستاي توسعه

خلاصه اينكه مديريت دانش به تغيير فرهنگ . هدايت نمود

اطلاعات اشاره اشتراك  برايهمكاري و فرآيندهاي تجاري 

فرهنگي و  هاي اين كار همانند فعاليت در زيرمجموعه. دارد

ها با يك سلسله  هاي پويا سازمان در محيط. اجتماعي است

هستند كه نشده روبرو  بيني پيشهاي  مسائل ناخواسته و موقعيت

حال  بااين. فرد در سازمان دشوار است يك كنترل آنها توسط 

ها، و فرهنگ  كارگيري الگوهاي تعامل بين اعضا، فناوري با به

اين معنا  به. يك سازمان مي تواند با شرايط دشوار روبرو شود

 دهد، يك فرد انجام نمي كه كارهاي پيچيده در يك سازمان را

ها فنون و افراد است كه يك سازمان را  ه تعامل بين فناوريبلك

از  بنابراين يكي. كند در انجام وظايف خطير خود ياري مي

هاي مختلف  ايجاد همكاري بين بسته ،وظايف دشوار مديريت

  .دانش ازطريق تبادل و اشتراك اطلاعات است

 د،ده در فرهنگي كه به دانش شخصي افراد بهاي زيادي مي        

دراصل، . كنند طور غريزي، قدرت دانش را احساس مي افراد به

اشتراك دانش با ديگران، اشتراك قدرت است و دركل، ربطي 

هدف از جايدهي نظام مديريت دانش اين . به قدرت فرد ندارد

است كه كاركنان را متقاعد كند كه دانش مورد احتياج را 

به عبارت . بگذارند را با ديگران به اشتراك استفاده كنند و آن

ايجاد فرهنگ دانش اشتراكي، متقاعدكردن، قدم اول براي ديگر 

سازمان  نصيب دآموزش و يادآوري نياز و سودي است كه باي

يك سياست  صورته ب. افراد، در چنين اشتراكي شود اًانو احي

پاداش داده شود و از  ،سازماني، بايد در قبال اشتراك دانش

سود  و اعتقاد و باور به اين قضيه .شودانباشتن آن جلوگيري 

بيشتر در نتيجه اشتراك دانش، از عوامل موفقيت نظام مديريت 

رويكرد قدرتمند مديريت  به توجه در اين مقاله با .دانش است

كمك  ي ساماندهي سطوح دانشي بهژمنابع انساني، استرات

يك مدل كاربردي تحليل شده  صورت ههاي آن ب زيرسيستم

   .است

  

  

  مديريت دانش -2
  

خصوص  به) متغير وابسته در اين مقاله(فراگيري مديريت دانش         

سرعت درحال  مديريت و ابزارهاي مديريت به ةفلسف ةدربار

خصوص سرعت رشد مديريت دانش ذكر اين در. افزايش است

 ترتيب به 2002و  1998، 1995 هاي مطلب كافي است كه در سال

مديريت دانش و مباحث  ةاله دربارمق 835و  155، 45حدود 

  .ده استشآن، در مجلات معتبر دنيا چاپ  يةپا

هاي  از واكنش رشد و ترقي مديريت دانش عملاً يكي        

 ،اين روند. شدن است روند جهاني و صنعتي دربرابرمديريت 

اين روند . استوري اشامل رشد دانش كاركنان و پيشرفت فن

ر فضاي جديد با ساختار مسطح و ها د به سازماندهي سازمان

ازاين  كه پيش اي و مجازي هاي شبكه بروكراسي كمتر و سازمان

ها به  سازمانامروزه . كمتر مورد توجه بوده است تمايل دارد

خلاقيت و  هاي كردن زمينه افزايش سرعت و ابتكار و فراهم

از رشد دانش به محيط  انتقال فشارهاي ناشي. آموزش نياز دارند

ها شده كه  از سازمان ها، باعث ايجاد تغيير در بسياري زمانو سا

 .باشيم ثبات مي درنتيجه، شاهد تغيير شرايط ثابت محيط به شرايط بي

از اجزاء  همراه بسياري بنابراين عدم اطمينان در تجارت به

بودن تغييرات، باعث رشد منتظره خارجي تكرارشونده و غير

گروهي را در ساختار سازمان هاي كار ده كه شيوهشسازمانهايي 

از دلايل عدم  يكي. اند پذيرفته مداري فرهنگ دانشو درنتيجه 
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محيطي، رفتار افرادي است كه در فرآيند مديريت  هاي تطابق

هاي  از حوزه زيرا اين رفتار برگرفته ،كنند دانش فعاليت مي

روانشناسي، دانش مديريت، دانش سازماندهي،  :مانند وسيعي

  ].1[ است... ي، مهندسي توليد و شناس جامعه

  

  ؟ها كمك كند تواند به اثربخشي سازمان دانش چگونه مي - 1- 2
  

شرايط  ةبه مجموع ها، بدون توجه در بيشتر موارد روش        

به توليد و دانش  هاي وابسته هاي سازماني و ديدگاه و شيوه

توان عدم توافق در شناسايي  به اين موضوع مي. ]2[ هستند

 دربودن دانش  ثرمؤبراي . ش سازماني را نيز اضافه كرددان

 توانند د كه برخي از علوم ميكرها به اين نكته بايد توجه  سازمان

كه  درصورتي ;مستقل از زمان و مكان ذخيره و ساخته شوند

و به  اند وابستهبرخي ديگر از علوم به مفاهيمي خاص 

مفهومي و  ها، اطلاعات، دانش جداسازي مفاهيمي چون داده

  . ]3،4[ دارندنياز دانش آشكار 

  

  ايجاد دانش  - 2- 2
  

كه هستند هايي  ها مواد خام يا ورودي داده ،طبق تعريف        

كه  درحالي. شوند ميطور عملي ديده ن همعنايي ندارند و ب

 هاي ها به داده سازي داده شكل وابسته هبافت پرمعنايي ب ،اطلاعات

و تابعي از  دارمعنا ود،ش  ازشطوريكه پرد هب ;ديگر است

به مشتريان در  براي مثال پايگاه داده مربوط. سيستم باشدساختار 

 صورت آشكار، رسمي و عمومي، دانش سازماني به بندي طبقه

تواند مختصر و واضح باشد و  مي همچنين .شود عيني مطرح مي

 ، ياخاصي شكل گرفته باشد ويژگيهايدرقالب الفاظ، اعداد و 

هاي اداري  ند در فرمم هاي رسمي و نظام را ازطريق روش پيامي

صورت ه درمقابل، علوم مفهومي ب. بسيار ساده انتقال دهد

بنابراين  ;هاي تجربي است صورت آگاهيه ذهني، موقعيتي و ب

. سازد با ديگران را مشكل مي كردن مطالب و برقراري ارتباط رسمي

براي حل  يياه هاي فردي مهارت بينش، عقايد و توانايي

اين دو نوع دانش وابستگي . علوم مفهومي است ةل پيچيدئمسا

براي فهم دقيق مدارك و اسناد ثبت شده . هم دارند هنزديكي ب

از  مقدار زيادي تجربه نياز است كه برگرفته ،به دانش آشكار

ونه كه يك دستور غذايي گ همان]. 5- 3[دانش مفهومي است 

 نامفهومرگز آشپزي نكرده پيچيده و مشكل براي كسي كه ه

تواند براي كسي كه تمريني در  است، عبارت قانوني هم مي

فرآيند مديريت  1شكل ]. 6[باشد  رد، نامفهومقوانين ندا ةحوز

  .را نشان مي دهد دانش براي دو نوع از دانش

  

  دانشو دسته بندي ثبت - 3- 2
  

بندي علوم و  ثبت و دسته ،Lynne Markus ةبه عقيد        

اجرا  زير تواند به چهار روش مي كم دستستندسازي دانش م

  :شود

 ةوسيله و ب) غيرارادي( غيرفعال ،مستندسازي: روش اول        

ها شكل  هاي مجازي و ارتباطات بين فعاليت توليد، تيم

ارتباطات الكترونيك  اطور خودكار و ب هكسي كه ب. گيرد مي

 همتحقيق  زمينه ر آنتواند د كند، مي غيررسمي آرشيو توليد مي

  .بكند

 مانندتواند در ساختار سازمان  اين حالت مي: روش دوم        

كردن امكانات براي استفاده از جلسات طوفان مغزي با  فراهم

  .دشوگيري از سيستم جلسات الكترونيكي ايجاد  بهره

ساختار  باايجاد ها مستندسازي فعاليت: روش سوم        

  .ستفاده عملي از دانشاز ا ها قبل پرونده

استراتژي  تواند جزئي از در اين حالت مي: روش چهارم        

  .]7[درنظر گرفته شود كننده  ثبت

  

  توزيع دانش- 4- 2
  

سازي، ساختاردهي،  آوري، مرتب يند جمعابه فر        
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. شود مي گفتهها  گذاري پرونده بندي مناسب و فهرست قالب

ما تواند  توزيع مناسب دانش مي كند كه بيان مي 1ماركوس لين

اعلانات تابلو  ييها يا برپا خبرنامه، ارسال انبوه اطلاعاترا از 

در يك سيستم توزيع دانش فعال، عمل بررسي و . سازد نياز بي

و درانتها، دانش  دهد انجام مي آگاهيك مشاور  راانتخاب دانش 

ن همچني. شود كساني كه به آن نياز دارند، تقسيم مي ميان

شود كه بايد به كدام مكان و كدام زيرطبقه  تشخيص داده مي

كه به آن نياز  شوند داده مي اطلاعات به كاربراني. دشوارسال 

  . ]7[دارند و درخواست كرده اند 

از  هاي ديگري را براي استفاده ، روش2مك آدام و ريد        

 برطبق نظريه آنها سود مديريت دانش. دهند دانش ارائه مي

افزايش . درايجاد ارزش تجاري توليد براي مشتريان است

معني افزايش  تواند براي كاركنان به نوآوري و مديريت دانش مي

. ]8[از افزايش يادگيري باشد  استقلال و سود ذاتي حاصل

. به دانش آشكار دارد يند دانش مفهومي اجزاء كمتري نسبتافر

كه شامل هر دو  كنند يندهايي تعريف ميااغلب براي دانش فر

شروع تقسيم دانش  ةتفاوت آنها در نقط. حالت دانش باشد

به  در دستيابي اغلب با موفقيت ،توزيع دانش مفهومي. است

هاي  ها، صحبت يادگيري مواردي ازقبيل گفتگوها، ملاقات

اين كاركرد دانش اغلب شبيه . هاست غيررسمي و كنفرانس

  .]8[ استاز دانش آشكار  مك آدامتفسير 

  
  استفاده از دانش  - 5- 2
  

دهد كه ابداع مديريت دانش در  شرح مي 3اسكاربروت         

كه مشتريان اصلي خود را از  بودبانك جهاني  كار 1996سال 

كردند كه خدمات  زيرا مشتريان احساس مي ;دست داده بود

اين احساس . كنند اي در سراسر كشورها دريافت نمي يكپارچه

كه منابع  ;شد ديده مي هايي ن ارشد بانكبيشتر دربين مديرا

درآمد خود را ازدست داده بودند ، زيرا واحدهاي مختلف در 

در  پيوستهكسب دانش از ديگران شكست خورده بودند و 

همچنين  .]9[ها بودند  كارگيري ساختار چرخه هجريان ب

 ها هاي اطلاعاتي و الكترونيكي كه ميليون از سيستم خود كاركنان

به همچنان  كردند و استفاده نمي ده بودشراي آن هزينه دلار ب

ترتيب  اين به. اطلاعات قديمي متكي بودند و هاي شخصي شبكه

 ةذخير. دشگذاردن دانش آغاز  اشتراك ها به در اغلب سازمان

دلايلي ازقبيل قدرت ارتباطات، حق مالكيت بالاتر  دانش نيز به

دليل  همثال ب رايب( و ناامني شغلي همچنان ادامه داشت
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دادن شغل و  مشكلاتي چون ترس مديران مياني براي ازدست

 ماهرگويند تجارب كاركنان  مي 4كوري و كرين). مبهم ةآيند

هاي متمادي ايجاد  سالطي نيازهاي سازمان به دانش در ةدربار

مندي از اين  كارگيري و بهره هبنابراين سازمان براي ب .شده است

اي  و بگونه ]10[دادن آنها نيست  تجربيات حاضر به ازدست

هاي اشتراك دانش مطرح گردد تا امكان استفاده از  بايد روش

  .دشوميسر  اهرنيروي جوان و م ردوه

  

  مديريت منابع انساني - 3
  

در ) متغير مستقل در اين مقاله(مديريت منابع انساني         

در اين سيستم عواملي چون . به شهرت رسيد 1980سال 

، دستمزد مديريت، استخدام، توسعه و آموزش، كارايي انتخاب

هاي مديريت  زيرسيستم ه صورتو پاداش و فرهنگ يادگيري ب

  . استمنابع انساني براي تحقق تعريف مديريت دانش ضروري 

 منابع موجود ةاز مطالب مهم در زمين اي خلاصه 5برد ول        

بندي  دسته كه كارشناسان مديريت منابع انساني را مطرح كرد

كاركنان اند و وابستگي آن را به ظرفيت نفوذ در سرشت  كرده

  :شود مياين بحث در چهار قالب دسته بندي . دهد نشان مي
  

مديريت منابع انساني چيزي بيشتراز نامگذاري مجدد  .1

هاي كنترل سنتي و  كاركرد پرسنل نيست كه ميان شيوه

 .شود مديريت پرسنل تفاوت قائل مي
  

از مديريت پرسنل و  ابع انساني تركيبيمديريت من .2

 درمديران به كند كه  روابط كارگر و كارفرما را ارائه مي

 .كند مي كمك پيشبرد دستورات مديريتي
  

مديريت منابع انساني، منابع را براساس ارتباط بين  .3

همچنين عوامل و منابع مختلف . دهد كاركنان ارائه مي

نان و كاهش اي براي كارك هاي توسعه ازقبيل نقش

 .كند ها را با هم تركيب مي هزينه

هاي  مديريت منابع انساني دورنمايي از برخي استراتژي .4

هاي تجاري را نيز نشان  سياست ةمديريت براي توسع

 .]11[دهد  مي
  

با  ، مديريت منابع انساني را درمقايسه6ترينگتن و هال        

استدلال آنها بنابر . دهند مديريت سنتي پرسنل مدنظر قرار مي

براي هدايت  "مركز فشار كاري"عنوان  همديريت پرسنل ب

  .كاركنان است

اين ديدگاه شامل يافتن و آموزش پرسنل، قراردادن آنها         

هاي مديريت، تصديق اعمال  بيني هاي كاري، پيش در تيم

افرادي كه . مديريت و رضايت كاركنان از نيازهاي كاري است

پذير  كنند منابعي انعطاف به كار مي در يك سازمان شروع

ازسوي . شوند درمقابل ديگر منابع مانند مواد اوليه شناخته مي

 اند شده شناخته "مركز منابع"ديگر مديريت منابع انساني نقطه 

نه فقط ( انساني با روابط كه دقيقاً به نيازهاي مديريت دررابطه

  ].12[ تكيه داردو گسترش آن و توسعه ) ضروريات كاركنان

  

  هاي مديريت منابع انساني استراتژي- 1- 3
  

هاي متفاوت و  براي مديريت منابع انساني، ديدگاه        

استراتژي رقابتي را  7اسكولر .هاي مختلفي وجود دارد استراتژي

اين بحث . سازد هاي مديريت منابع انساني مرتبط مي با شيوه

  :وجود آمده براي سه راهبرد رقابتي ب
  

توليدات يا خدمات  ةابتكارات كه براي توسعراهبرد  .1

 .شود به رقبا استفاده مي متفاوت نسبت
  

 .راهبرد كمك به توليد و خدمات با كيفيت .2
  

در انتها راهبرد بالابردن  ابتدا راهبرد كاهش هزينه و .3

  ].13[ كيفيت درنظر گرفته شود
  

هارت م، با دانش، توانايي ينيازبه افراد ،در هر سه راهبرد        

4. Currie and Kerrin. 

5. Beardwell. 

6. Torrington and Hall. 

7. Schuler. 
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  .هاي رفتاري متفاوت، وجود دارد و نقش

كند در  ترتيب مديريت منابع انساني مشخص مي اين به        

شدن به هدف،  ارتباط با راهبرد رقابتي سازمان و براي نزديك

  .شودمنابع انساني استفاده  ةكدام شيو

توانند  ها مي اعتقاد دارند سازمان 8جكسون و اسكولر        

مديريت منابع  ةابتكاري كه شامل مشخصات ويژراهبردهاي 

  : شامل ;داشته باشند انساني
  

هاي كاري  متقابل و هماهنگي با گروه عملبه  فرد شغل .1

 .و فردي نياز دارد
  

 ةبر بازتاب بلندمدت و برپاي ارزيابي عملكرد كه مبتني .2

 .كار گروهي است
  

داخلي  ةكه به سرمايداشته باشد سيستم دستمزدي  .3

 ].13[ دهد خارجي اهميت مي ةسرمايبه  نسبت

  

  هاي مديريت دانش استراتژي - 2- 3
  

وجود دو نوع استراتژي اساسي براي  به 9هنسن        

و  "گردآوري قوانين" :شامل ;مديريت دانش اعتقاد دارد

توجه به گردآوري . هستندمعيار او  "سازي مند شخصيت"

 طوري هاست به سازي آن در پايگاه داده قوانين دانش و ذخيره

دسترسي آسان و استفاده براي اشخاص درون سازمان كه توانايي 

  .باشد پذير امكان

مندسازي به پيشرفت شخصي در دانش اشاره  شخصيت        

گفت و ( دارد كه اساساً شامل اشتراك بين ارتباطات افراد

و  ،تحليل و هاي تجزيه ، يادگيري، تكنيك)شنودهاي فردي

هاي  اين دو راهبرد به شيوه. استمي اشتراك علوم مفهو

آمده است  1كند كه در جدول  مديريت در سازمان كمك مي

]14[.  

چندين مورد را براي كمك به مديريت منابع  1جدول         

  :دهد انساني نشان مي
  

ايجاد ارتباط بين مديريت دانش و مديريت منابع  .1

 هاين موضوع ب. ها انساني در راهبرد رقابتي سازمان

هاي عيني  اما براي استراتژي ;خودي خود دانش نيست

كه در شرايط رقابتي يك عامل بحراني  مي رودكار  هب

 .آيد به حساب مي
  

در شرايط فشار و تنگناهاي سازماني، بهترين نوع  .2

هايي مثل سيستم  از شيوه مديريت منابع انساني استفاده

نش دا ةبه نوع ديدگاه سازمان براي ادار پاداش و توجه

 .كاري است
  

  :استصورت اين  هتركيبات مناسب ب Hansen ةبرطبق نظري        

هاي پاداش  دو راهبرد مديريت دانش مستلزم سيستم        

در مدل گردآوري قوانين، مدير نياز دارد با . متفاوتي است

 .دانند، ترغيب كند افراد را براي ثبت آنچه مي ،سيستم ةتوسع

درحقيقت ميزان و  ).طلاعات الكترونيكيثبت اسناد در مخزن ا(

كيفيت همكاري كاركنان براي ثبت اسناد در پايگاه داده، بايد 

ها براي  پاداش .باشداز ارزيابي كاركرد ساليانه آنها  بخشي

با پاداش افراد به اشتراك دانش با ديگران بايد  شويقت

 ،مندكردن هستند هاي شخصيت شيوه درپيسازمانهايي كه 

افراد بلافاصله دانش خود نياز دارند كه مديران  .متفاوت باشد

  .را با ديگران به اشتراك بگذارند

او . داده استپيوسته تركيب راهبردها را پيشنهاد  هنسن        

از صورت برجسته و استفاده  هاز يك راهبرد را ب درواقع استفاده

 رسد نظر ميه ب .]14[ مي داندراهبرد دوم را پشتيبان راهبرد اول 

% 80يعني . است 80-20 بخشراهبرد مناسب تقسيم به دو 

براي ديگري % 20صورت راهبرد اول و  هبراي اشتراك دانش ب

تركيب راهبردها در مورد كه دهد  نشان مي  هرحال يافته به. ]1[

براي . رود كار مي هب ،در مديريت دانش بسيار موفقهاي  سازمان

هاي دانش معمولاً با  ، موفقيت پروژهايالت داونپورت مثال در

8. Jackson. 

9. Hansen. 
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هاي  راهانتقال سراسري دانش در مسيرهاي مختلف، شناسايي 

 اي وجود دارد و هم بر اينكه چه ارزش افزوده مختلف مبتني

  .]6[از وسايل اجرايي همراه است  افزايي دراستفاده

  

  ابي و انتخابيكارمند -4
  

زمان بصورت مفروضات مديريت دانش اغلب توسط سا        

  هاي سنتي و شيوه گزينش بيني، از محيط غيرقابل پيش تركيبي

 اسكاربروت. شود استخدام پذيرفته مي ةهاي اصلاح نشد

هاي خلاق را براي انتخاب افرادي كه هم توانايي و هم  سازمان

در تيم كاري  اين افراد .كند ، تشويق ميدارندنگرش مناسب را 

وري دانش از منابع گوناگون را آ توانايي جمع ،)تيم پروژه(

كردن  ها تعيين او معتقد است در برخي زمينه. خواهند داشت

يند كارمنديابي و انتخاب، تاحد زيادي اضروريات دانش در فر

هايي كه  بنابراين سازمان ;به روانشناسي اجتماعي وابسته است

بردن به  پي ،كنند تجزيه و تحليل مياغلب شرايط اجتماعي را 

. پذير است مناسب، تاحد زيادي امكاننا ياناسب است م فرد

فرض اصلي نظريه اين است كه افراد در ضمن خدمتشان در 

 "ادراكي- خود"اين موضوع . كنند تغيير مي پيوستهها  سازمان

 هاي تيم. ]9[بحراني انگيزش و كارايي افراد است  ةاست كه نقط

به متكي پذير و  هاي چندگانه، انعطاف با توانايي يكاري به افراد

خصوص  هانتخاب ب ةو خود ادراكي در مرحل .نفس نياز دارند

 هاي شيوه.  ]15[هاي مدرن و پيچيده تأثيرگذار است  براي شغل

ها و  تواند مانع اشتراك دانش در بين گروه سنتي انتخاب مي

در اين حالت توانايي ايجاد فرهنگ . دشوواحدهاي سازماني 

ها بسيار مشكل  دانش دربين نقش جايگزين و ايجاد مديريت

.هاي مديريت دانش استراتژي .1جدول  

  

قوانين استراتژي گردآوري  سازيي شخصيت مندژاسترات   

 استراتژي كلي
فناوري ارتباطات و  توسعه سيستم

واستفاده مجدد از دانش اطلاعات  

افراد كه  توسعه شبكه ها براي ارتباطات

ك بگذارندبتوانند دانش مفهومي را به اشترا  

فناوري ارتباطات و اطلاعات از استفاده  
فناوري سرمايه گذاري سنگين در 

 ارتباطات و اطلاعات

فناوري سرمايه گذاري متناسب در 

 ارتباطات و اطلاعات

كارمنديابي و انتخاب: منابع انساني  

 جديددانش آموختگان در اختيار گرفتن 

دانشگاهي كه به خوبي با استفاده مجدد از 

ه نش و بكارگيري راه حلهاي آن همرادا

 شوند

 مديريت بازرگانيبكارگيري متخصصان 

كه علاقه مند به حل مشكلات هستند و 

 مي توانند در شرايطي كه ابهام زياداست،

خوبي عمل كننده ب  

 آماده سازي نيروي انساني آموزش افراد در گروهها و يادگيري آموزش و توسعه

 سيستم پاداش
از  افراد به منظور استفاده پاداش دهي به

پايگاه داده ها همكاري آنها در مستند سازي   

خود  پاداش به افرادي كه مستقيماً دانش

 را با ديگران به اشتراك مي گذارند
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از  كمك به ايجاد اشتراك دانش، كاركنان را به استفاده. است

  .كند جانبي و حركت براي ايجاد توسعه ترغيب مي هاي شغل

 بودن نيروهاي مطالعات ديگر به تركيب و مناسب        

 و مي كوشدكند  جديد با فرهنگ دانش سازماني توجه مي استخدامي

سازماني را با قوانين دروني مديريت منابع  ي درونروابط فرد

به  تقسيم فشارها درميان فرهنگ سازماني و توجه، انساني

. ]10[شدن افراد همگام سازد  شخصيت مناسب براي اجتماعي

افزاري  مراحل استخدام در يك شركت نرم 10سارت و نيكلاس

ه به استخدام افرادي كه ب اين شركت نسبت. كنند را بيان مي

. گير بود سختبسيار سازمان و يكپارچگي دانش كمك كنند، 

يند انتخاب، همگامي با فرهنگ سازماني اترين بخش فر مهم

از اعضاي  يكي. هاي فني افراد مربوط نيست به توانايي و است

ن اشركت كه مسئول استخدام بود معمولاً براي شناسايي داوطلب

در اين مرحله فرض . كرد گسترده اطلاعاتي استفاده مي ةاز شبك

از دانش  يهاي مناسب كه كاركنان بايد توانايي اين استعادي 

 به. مفهومي داشته باشند و متخصصاني مطابق اصول فني باشند

ها  افزار براي مصاحبه ترتيب فقط بهترين مهندسان نرم اين

برخي  ةها برعهد هدايت برگزاري مصاحبه .شدند دعوت مي

 يها حل ها و راه ايده. افزار بود ندسان نرمترين مهماهرسرپرستان و 

افزاري، توانايي توليد و  براي برخي مشكلات نرم مناسب

ترين مطلب  ها، مهم گسترش نوآوري و برقراري ارتباط بين ايده

نيازبه استخدام نيروي . يند انتخاب اين شركت استادر فر

 هگذاشتن ايد اشتراك دهد كه چه كساني براي به جديد نشان مي

اي براي كاركرد  مثال فوق نمونه. هاي ابتكاريشان تمايل دارند

  .]1[آيد  حساب مي هب "دانش ةشبك

ها و فرآيندهاي  معتقدبه تجديدنظر در مصاحبه 11اوانس        

ساختمان دانش . انتخاب و ساختمان دانش رفتاري است

. دهد رفتاري، ساختار و نوع رفتارهاي احتمالي افراد را نشان مي

   :از اند جديد عبارت هاي پرسش
  

 اند؟ هاي انفرادي چگونه شبكه .1

 ؟داريد، چه نقشي خود ةدر شبك .2
  

 نياز داريد؟ يتحليل ةبه چه شيو .3
  

 ؟دانش همكارانتان كمك كنيد ةتوانيد به توسع چگونه مي .4
  

 . ]16[روز كنند؟  توانند اطلاعات خود را به آنها چگونه مي .5

  

  توسعه و آموزش- 5
  

توسعه و  ةنكاتي را دربار 12همرسلي و تسونروبر        

حرفه ها و دانش كاركنان  به ضروريات باتوجه پيشرفت پيوسته

توانايي ( تخصصي ةحرف ةبراين اساس براي ادام. اند ارائه داده

به حرفه و  هاي مربوط ، آگاهيهمواره، آنها بايد )دادن ادامه

هند و توسعه د كنند را شناسايي نيازمنديهاي خودتخصص 

مندسازي  هايي كه به راهبرد شخصيت آموزش در سازمان. ]17[

ها  اكنون سازمان. طرق گوناگون مورد نياز است توجه دارند، به

و آموزش آنها  كارشناسي آموختگان دانشگرفتن  خدمت براي به

 هكه موجب بدهند  تمايل نشان مي هاي اجرايي در گروه

 .دشو ها مي تغيير برنامه هاي اطلاعاتي و توسعه و كارگيري سيستم

مديريت بازرگاني  ةرشت آموختگان دانشاي  هاي حرفه سازمان

هاي  ها و توانايي گيرند تا از ابداعات و تحليل خدمت مي را به

از مهمترين  يكي .خلاق آنها در حل مشكلات بازار استفاده كنند

ز شود، استفاده ا هايي كه از كار با افراد باتجربه ناشي مي آموزش

  . ]14[آنها براي هدايت نيروهاست  ةمشاور

  

  تيريي مديزان كارايم - 6
  

: گونه تعريف كرد توان اين كارايي مديريت را ميميزان         

سمت  چه كسي و چگونه در شرايط بحراني سازمان را به

 كند و چه راه شده هدايت مي راهبردهاي كاري و اهداف تعيين

طور كامل و  ز شرايط  نامناسب بههايي را براي خروج سازمان ا

  . ]18[ "دهد سمت شرايط عادي ارائه مي به

10. Nicholas and Wsart. 

11. Evans. 

12. Robertson and Hammersley. 
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طبق . ترين جزء مديريت دانش در سيستم است اين مهم        

 برايدانش انفرادي  از استفادهبراي  يهاي مختلف راه اوانسنظر 

  :نيازهاي وجود دارد رفع
  

 ؟اند هچه دانشي به سازمان آورد افراد :گيري از دانش بهره .1
 

افراد چگونه دانش خود را براي توسعه : اشتراك دانش .2

 كار گيرند؟ و كمك به ديگران به

مجدد از  ةچگونگي استفاد: مجدد از دانش ةاستفاد .3

 .دانش توسط افراد و نتايج آن

  

 هايشان چه افرادي دانش و توانايي: توسعه و پيشرفت دانش .4

 هايشان ختهدهند؟ افراد آمو صورت فعالانه توسعه مي را به

  .]16[برند؟  كار مي هرا چگونه ب

  

  ي و پاداشيشناسا- 7
  

ها  ارزش كدامها  دهد كه سازمان سيستم پاداش نشان مي        

به تركيبي از اوانس . پسندند هاي رفتاري افراد را مي و قالب

كه آيا سازمان نياز به جداسازي و  و ايناعتقاد داشت ها  ديدگاه

غيب به اشتراك دانش در بناي كاري خود ها و تر معرفي پاداش

-در مباحث تئوري، اگر سازمان، مديريت پايگاه داده را  ؟دارد

با سيستم كارايي  اعم از ساختار دانش و رفتار مشترك كه مرتبط

، نيازي به جداسازي بگيردكار  شايستگي به به - مديريت است

همه مكاتب به پاداش براي  ازسوي ديگر. ها نيست پاداش

 مطالعه. ]16[ مجدد از آن اعتقاد دارند ةشتراك دانش و استفادا

دهد كه آنها تمايل بسياري دارند  برروي دانش كاركنان نشان مي

استقلال، حركت به  :از جمله ;كسب كنند كه نيازهاي بالاتري

به شغل و  تر، وابستگي نسبت جلو و پيشرفت، شخصيت قوي

. ]21- 19[ماني و ادراك بيشتر و احساس خودفر ،سازمان

 هاست از پاداش بنابراين برانگيختن دانش كاركنان نيازمند تركيبي

كه شامل ساختار حقوق مناسب، سهيم بودن در سود و پاداش، 

كاري تنوع منافع كاركنان و اعتبار و معنابخشيدن به واحدهاي 

  :كار مي رود هدر دو بخش ب ،در اين حالت اغلب پاداش. باشد
  

هايي براي  بيني شيوه تماع و پيشداشتن در اج سهم .1

 .و پويا متحركاي  دانش كاركنان براي قرارگرفتن در جامعه
  

هاي غيرمالي اغلب براي دانش كاركنان  پاداش .2

براي دانش كاركنان داشتن اوقات فراغت . تر است برانگيزاننده

ها  هاي ساختار دانش و رفتن به كنفرانس براي كار برروي پروژه

در تحقيق برروي . باشد مفيدترهاي مالي  داشتواند از پا مي

هاي جذب و انگيزش و حفظ دانش كاركنان در يك  روش

 هاي دريافتند كه در هر بخشي، كدام استراتژي ،شركت سنگاپوري

نتيجه  آن .كاركنان را كاهش دهد 13جايي هانگيزش قادر بود جاب

 وپاداش غيرمالي مطرح شده بودند  ةراهبردهايي بود كه برپاي

داشتن در تصميمات كليدي  شامل رهبري، تأمين كار و سهم

  . ]1[است 
  

  طيري از محيادگي - 8
  

نگران نقش مديران منابع انساني است كه چگونه  اوانس        

فرهنگ سازماني و حمايت از  ةهايشان براي توسع به سازمان

يند انتقال اساختار دانش و اشتراك آن در مراحل ضروري فر

با تقدم بر استراتژي و محيط براي ايجاد  يمگامهمچون ه

 اكمك به مديران در مديريت دانش ب. كنند تغييرات كمك مي

هاي مديريت دانش با فرايند كاري و  ايجاد ارتباط بين فعاليت

به مفاهيم مديريت  هاي مديريت منابع انساني و توجه شيوه

و آگاهي دانش  ةتواند ارزش منابع انساني را با توسع دانش مي

مطمئناً وجود يك رهبر . ها افزايش دهد و جداسازي فعاليت

 ةدهند تواند شكل منابع انساني مي تراز همه مدير خوب و مهم

بر  هاي ارزيابي مبتني ساختار فرهنگي آموزش مداوم و شيوه

مراكز اطلاعات، لابراتوارهاي آموزشي و (منابع آموزشي باشد 

مت نيز نقش سيستم پاداش اين قسدر  .)هاي مجازي دانشگاه

13. Turn Over. 
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  . ]16[نبايد ناديده گرفته شود 

  

  

  رييگ جهينت -9
  

اثرگذار  ةدراين مقاله سعي شده است به تحليل چرخ        

دانش سازماني و برخورد مديريت دانش  رويمنابع انساني بر

يك عامل قوي و وابسته به توليد  ةه منزلبر تغيير منابع انساني ب

يك پارادايم شدني و  صورت هب.. انش و و توسعه و اشتراك د

هاي مديريت  آن در شيوه ةدرگيري دانش و توسع. ثر بپردازدؤم

منابع انساني مانند انتخاب نيروهاي دانشي، استخدام و آموزش 

 سرعت توليد دانشتواند  و توليد فرهنگ قوي و اثرگذار مي

 تفادهاس. شان بيشتر سازد ها را در تحقق اهداف موردنياز سازمان

ها در  ها و پاداش همراه پرداخت هاي منابع انساني به از شيوه

هاي  ويژگيها از  دانش در سازمان ةبازيابي كاركنان و توسع

عصر كنوني در افزايش رقابت است و سازمان ها مي توانند به 

يندها در عمق كاربردهاي امدد بكارگيري تئوريك و انجام فر

  .ثر واقع شوندؤمنابع انساني م
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