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نقش بهره وری منابع انسانی و مدیریت دانش

معصومه سلیمی - کارشناس ارشد مدیریت دولتی مربی دانشگاه پیام نور ترکمانچای

مدل  دانش،  مدیریت  انسانی،  منابع  وری  بهره  کلیدی:  واژگان 
بهره وری نیروی انسانی و مدیریت دانش

مقدمه
مطالعه و بررسي سیر تكاملي مدیریت دانش از گذشته تاكنون، 
نشان دهنده تغییراتي در نوع و نحوه تفكر بشر است. روزي پول، 
ثروت و دارایي هاي مادي نوعي قدرت محسوب مي شد، اما در 
عصر حاضر داشتن فكر فلسفي، اندیشه نو و نحوه بكارگیري آن 
در مسیر درست. روزي فقط خروجي و كمیت اهمیت داشت اما 
امروزه منابع انساني داخل مجموعه، مدیران، معلمان، دانش آموزان 
و كیفیت یادگیري یادگیرندگان. در دنیاي كه رقابت بین سازمان ها 
فن آوري  و  مدیریتي  ابزارهاي  بكارگیري  است  فشرده  بسیار 
پیشرفته و نوین شرط اساسي موفقیت یك سازمان ازجمله یك 
سازمان آموزشي مي باشد. سازمان هاي آموزشي به دلیل سروكار 

داشتن با رشد و تحول انسان ها از پویاترین سازمان ها محسوب 
مي شوند. تحول تغییر نیز از خصوصیات بارز عصر كنوني است. 
براي سازگاري سازمان ها با تغییرات و تحولات جهاني و حفظ 
است  كاركنان ضروري  به  دانش  و  ها  مهارت  آموزش  آنها  بقاي 
)بهرنگی، 1380(. در قرن بیست و یكم، رقابت در صحنه جهانی ابعاد 

تازه ای یافته و تلاش برای بهبود بهره وری، پایه اصلی این رقابت 
در سال های  كه  عملكرد كشورهایی  بررسی  تشكیل می دهد.  را 
اكثراین  كه  دارد  آن  از  اند، حكایت  داشته  رشد چشمگیر  اخیر 
كشورها رشد مذكور را به طورعمده از طریق افزایش بهره وری به 
دست آورده اند. انسان به عنوان عنصر اصلی هم می تواند توسعه 
بیاورد و هم می تواند به عنوان مانع بزرگ توسعه  را به ارمغان 
عمل كند. )یوسفی، 1390(. امروزه بهره وری به عنوان یك فرایند 
پیوسته، قدرت و توان لازم برای حل بسیاری از مشكلات را فراهم 
پایین،  سوددهی  مانند  كشور  در  موجود  های  نارسایی  و  آورده 

منابع انسانی و مدیریت دانش، ارتباط تنگاتنگی با یکدیگر دارند و تاکنون نیز بسیاری از طرح های دانش به علت بی توجهی به عامل 
انسانی با شکست روبرو شده اند. ازاین رو لازم است برای انجام موفقیت آمیز طرح های مدیریت دانش، به نقش و جایگاه انسان 
توجه ویژه ای شود. بهره وری مفهوم گسترده ای است که در سطوح مختلف و از دیدگاههای گوناگونی به آن توجه شده است که 
هر یک از یک از این دیدگاهها اصول راهنما و روش خاص خود را دارد. درک، دانش، تجربه، زمینه هاوشرایط محیطی موجب تعریف 
و تفسیر آنها از بهره وری به شیوه های مختلف شده است. بیشتر تعاریف بهره وری شامل کارایی، اثربخشی، سودآوری، کیفیت، 
نوآوری، کیفیت زندگی، فرهنگ ومانند آن است. در کل برای این که به اندیشه بهره وری مجهز گردیم. لازم است دانش آن را در 
جامعه گسترش دهیم. دانش و توسعه اثر متقابل برهم دارند. در جامعه توسعه یافته دانش نیز توسعه می یابد. در راستای این مقاله 
سعی شده است نخست مفاهیم بهره وري و بهره وري منابع انساني بررسي و مدلي از آن بیان مي شود، سپس به مدیریت دانش 
پرداخته و مدلي هم از آن توضیح داده مي شود. در پایان با تأکید بر رابطه بین آن دو، مدلي ازبهره وري منابع انساني و مدیریت دانش 

با رویکردي استراتژیک ارائه خواهد شد. به موضوعات مرتبط به انسان در محیط مدیریت دانش، پرداخته شود. 
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از  حداكثری  استفاده  عدم  رقابت،  در  ناتوانی  ضایعات،  افزایش 
ظرفیت تولیدی و به طور كلی عدم درك صحیح از یك سیستم را 
مورد مطالعه قرار می دهد )روغنی زنجانی، 1374(. دانش، درك، 
آگاهی یا شناختی است كه در خلال مطالعه، تحقیق، مشاهده یا 
تجربه و درطول زمان بدست می آید. دانش، مجموعه ای از نگرش 
ها، تجربیات و مراحلی است كه به صورت درست و صحیح در 
كنار هم قرار گرفته اند. از این رو، راهنمای مناسبی برای افكار، 
باشند )حسن رفعتی شاهدلی ودیگران،  ارتباطات می  رفتارها و 
1387(. مدیریت دانش عبارت است از مدیریت دانش شركت كه 
می تواند گستره اي از» عملكرد هوشمندانه تر « ویژگیهاي عملكرد 
با قادر ساختن شركت بهبود بخشد )ویگ، 1993(.  سازمانی را 
مدیریت دانش سازماني یكي از مهم ترین عوامل موفقیت شركت 
ها در شرایط رقابتي و عصر اطلاعات است. اهمیت این موضوع به 
حدي است كه امروزه شماري از سازمان ها، دانش خود را اندازه 
گیري مي كنند و به منزله سرمایه فكري سازمان و نیز شاخصي 
منعكس مي  تها در گزارش هاي خود  بندي شرك  براي درجه 
كنند )موسوي، 1384(. این مؤسسه ها، استقرار مدیریت دانش 
در سازمان را، به عنوان بخشي ازراهبرد سازمان، ضروري مي دانند 

)حسن زاده، 1385(. 

تعریف بهره وری
مفهوم  به  و  فكری  دیدگاه  یك  عنوان  به  وری  بهره  امروزه 
تداوم  برای  وطرزتفكری  كردن  عمل  و  كاركردن  هوشمندانه 
پیشرفت و بهبود هر آنچه وجود دارد؛عنوان می شود. بهره وری 
اطمینان به قابلیت انجام دادن كارهای امروز بهتر از دیروز به طور 
مداوم است. بهره وری تلاشی پیوسته جهت به كارگیری تكنیك ها 
و فنون جدید و روش های نوین است. بهره وری مهارت در توسعه 
اروپا، 1998(. سازمان  بهره وری  )سازمان  انسانی است  بهبود منابع  و 
بین المللی كار )ILO( محصولات مختلف با ادغام چهار عامل اصلی 
و  كار  زمین، سرمایه،  از  عبارتند  این چهارعامل  تولید می شوند. 
سازماندهی، نسبت این عوامل بر تولید معیارهایی براي سنجش 
استعداد  و  سودمندی  معنی  به  وری  بهره  واژه   است.  وري  بهره 
تولیدی می باشد. اولین بار این واژه در مقاله ای از كاس نی در 
سال 1766در حدود240سال پیش به كار برده شد. بهره وری، 
ها،  امكانات، سرمایه  از مجموعه  بهینه  و  مؤثر  استفاده مطلوب، 

منابع و فرصت ها تعریف شده است. به عبارت دیگر، بهره وری، 
استفاده  مؤثر و بهینه از زمان و ارزش حاصل از سرمایه، عمر، فكر، 
اندیشه و توان ها و استعدادها دریك واحد زمان و استفاده  مطلوب 
از همۀلحظات است )دری نجف آبادی، 1374(. در قرن بیست ویكم، 
بهبود  برای  تلاش  و  یافته  تازه ای  ابعاد  در صحنه جهانی  رقابت 
بهره وری، پایه اصلی این رقابت را تشكیل می دهد. بررسی عملكرد 
كشورهایی كه در سال های اخیر رشد چشمگیر داشته اند. حكایت 
از آن دارد كه اكثر این كشورها این رشد را به طورعمده از طریق 
افزایش بهره وری به دست آورده اند. انسان به عنوان عنصر اصلی 
هم می تواند توسعه را به ارمغان بیاورد و هم می تواند به عنوان 
مانع بزرگ توسعه عمل كند )نمازی، 1388(. ادردیدگاه مدیریتی، 
برای  منابع  از  استفاده  در  را  سیستم  موفقیت  میزان  وری  بهره 
كسب اهداف بیان می كند. درواقع، بهره وری مفهوم كارایی و هم 
اثربخشی را در بردارد. درصورتی كه تعریف بهره وری شامل كارایی 
تولید،  خروجی،  نظیر  مفاهیمی  با  وری  بهره  باشد،  ارٍبخشی  و 
كاراضافی  یا  هزینه،  كاهش  عملكرد،  تولید،  ظرفیت  سودآوری، 
فرق می كند )پریچارد، 1992( امروزه سازمان ها برای حفظ خویش 
به سر می برند.  در تلاش طاقت فرسایی  كنونی  متغیر  دنیای  در 
این تلاش دربردارنده رشد و هماهنگی با تغییرات بازار، بهسازی 
كیفیت محصولات و حفظ تعادل و توازن است تحقق این ساعی 
و  دارد  كاركنان  عملكرد  و  انرژی  و  استعداد  به  بستگی  سازمان 
منابع و نیروی انسانی به عنوان یك مزیت رقابتی منحصر به فرد و 
سرمایه عمده سازمان مطرح و تاكید شود )سوانسون، 1999(. بنابراین 
ساز و كاری كه می توان به وسیله آن به منابع انسانی اهمیت داد 
و از آن به عنوان یك سرمایه بی پایان و پایدار در جهت بهره وری و 
پویایی سازمان بهره گرفت آموزش به منظور توسعه نیروی انسانی 
است )پروكوپنكو، 1372(. هدف ازبهبود بهره وری عبارت است از:به 
حداكثر رسانیدن استفاده ازمنابع نیروی انسانی، تسهیلات و غیره 
به طریق علمی و با كاهش هزینه های انجام دادن كار، گسترش 
بازارها، افزایش اشتغال، كوشش برای افزایش دستمزدهای اسمی 
و جاری و بهبود معیارهای زندگی به گونه ای كه به نفع سازمان 
افز  این   .)1995 ژاپن،  وری  بهره  )سازمان  باشد  كننده  مصرف  و  ها 
ایش معجزه آسا در نسبت ستاده به داده عموماً نتیجه بهبود در 
سیستم های مدیریتی سازمان ها و سیاست های علمی- تحقیقاتی و 
به كارگیری روش های صحیح در سازمان های كشورهای پیشرفته 
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بوده است. بدون ترد ید رشد وتوسعه اقتصادی جوامع، در گرو رشد نرخ بهر ه وری عوامل و نهاده های مختلف 
به كار گرفته شده در تولید كالاها و خدمات می باشد. اساساً حفظ و افز ایش بهره وری سازما نی و منابع 
انسانی آن، رمز رقابت گر و ایجاد مز یت است. رابطه پو یای بین بهره وری و رقابت پذیری درمشكلات كشورها 
در حال »پیتردراكر« كلیه بخش های اقتصادی كاملًا مشهود است. به زعم رشد، نه مشكلات پس ماندگی، 
بلكه مشكلات عدم مد یریت است. عملًا بهره وری، جدترین چالشی است كه در برابر مدیریت قرار دارد. 
مطالعه و بررسي پیشینه سازمان های پیشرو حكایت از توانمندهای منابع انسانی )اعم از كاركنان و مدیریت( آنها 
و توان آنها در بهبود مستمرمجموعه دستاوردهای حاصله آن ها دارد )دراكر، OECD .)2002 بهره وري نسبت 
بدست آمده از تقسیم ستاده به یكی از عوامل تولید است. در این صورت صحبت راجع به بهره وري سرمایه، 
سرمایه گذاري یا مواد اولیه امكان پذیر خواهد بود، بر این اساس كه آیا ستاده كسب شده ارتباط درستی با 

سرمایه، سرمایه گذاري یا مواد اولیه و غیره دارد؟ 

مفاهیم مرتبط با بهره وري
با عبارت بهره وري، از عبارات معادل دیگر نیز استفاده می شود كه در بسیاري از اوقات تداخل معانی به 
وجود می آورد و برداشت نادرست از بهره وري را در پی دارد. جهت روشن شدن این مفاهیم، مهمترین آنها 

شرح داده می شود:
 )Efficiency( 1-کارآیی

كارآیی عبارتست از درست انجام دادن كارها و با محاسبه نسبت خروجی واقعی به خروجی استاندارد )مورد 
انتظار )به دست می آید. و هدف آن كاهش هزینه و حداقل استفاده از منابع است. در اینجا كارایی به افزایش 
كمی تولید كالا خدمات اشاره دارد و در واقع میزان رضایت مندي و رسیدن به اهداف مطلوب مورد نظر را 

در نظر نمی گیرد
 )Effectiveness( 2- اثربخشی

است. درجه دسترسی به هدف هاي از قبل تعیین شده سازمان »كار درست« مقصود از اثربخشی انجام دادن 
میزان اثربخشی را نشان می دهد. به عبارت دیگر اثربخشی عبارتست از میزان تطابق خروجی هاي بدست 
آمده باهدف تعیین شده. این مقیاس آثار تولید و خدمات انجام شده براي جامعه را كمی و مقداري نشان 

می دهد و مشخص می كند آیا از منابع براي رسیدن به هدف به نحو بهینه استفاده به عمل آمده است. 
 )Productivity( 3- بهره وري

بهره وري در واقع تلفیقی از شاكله هاي كارایی و اثربخشی است در واقع بهره وري از تلفیق این دو سرچشمه 
می گیرد. در واقع نسبت ستانده واقعی به نهاده واقعی است. به این ترتیب بهره وري نه تنها كمیت بازده بلكه 

كیفیت بازده و تحقق هدف را نیز مورد سنجش قرار می دهد. 
 )profitability( 4-سوآوری

یكی از اشتباهاتی كه در ارزیابی عملكرد موسسات و سازمان هاي تولیدي و خدماتی رخ می دهد ارزیابی 
عملكردها براساس میزان سودآوري است. سودآوري به تنهایی نمی تواند بیانگر عملكرد خوب یك سازمان 
باشد. پذیرفته ترین تعریف بهره وري عبارت است از استفاده مناسب و بهینه از امكانات و منابع در جهت ارائه 
خدمات و یا تولید محصولات. در بهره وري، این فكر دنبال می شود كه »باید براي كارها، راه حل بهتر و 

مناسب تري انتخاب كرد تا كار امروز، بهتر از دیروز انجام شود«. 



ماهنامه اجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي کار و جامعه -   شماره 188 - دي ماه 1394

52

عوامل مؤثر بر افزایش بهره وري نیروي انساني 
در تعیین عوامل مؤثر بر بهره وري نظرات متفاوتي وجود دارد و هر 
یك از دانشمندان و صاحب نظران عواملي را به عنوان عامل مؤثر 
مشخص كرده اند و به طور اجمال عواملي چون آموزش شغلي 
مستمر مدیران و كاركنان، ارتقاء انگیزش میان كاركنان براي كار 
بهتر و بیشتر، ایجاد زمینه هاي مناسب به طور ابتكار و خلاقیت 
مدیران و كاركنان، برقراري نظام مناسب پرداخت مبتني بر عملكرد 
و برقراري نظام تنبیه وتشویق، وجدان كاري و انضباط اجتماعي 
تحول در سیستم و روشها كه نقش حساس و كلیدي دارند، تقویت 
حاكمیت و تسلط سیاستهاي سازمان بر امور، صرفه جوئي به عنوان 

وظیفه ملي در بهره وري مؤثر مي باشد. 
ولي تمام مؤلفان این رشته تقریباً در این باب اتفاق نظر دارند كه 
براي افزایش سطح بهره وري تنها یك علت خاصي را نمي توان 
ارائه نمود بلكه عنوان مي كنند كه ارتقاء بهره وري را باید معلول 

تركیبي از عوامل گوناگون دانست. 
مسئولیت 	  مدیران:  و  رهبران  درست  كردار  و  مطلوب  رفتار 

خطیر مدیریت و رهبري باید به افرادي سپرده شود كه ضمن 
برخورداري از ویژگیهاي شخصیتي خاص، شیوه هاي رهبري و 
مدیریت مناسب را به كار گیرند و از نظر اخلاقي نیز الگو باشند. 

فراهم كردن شرایط لازم پیشرفتهاي شغلي براي همه افراد	 
باید 	  كاركنان:  آموزش  و  خدمت  ضمن  آموزش  دوره هاي 

دوره هاي آموزش ضمن خدمت و آموزش كاركنان را به عنوان 
یك امر حیاتي و مستمر و مداوم تلقي كرد، زیرا تنها از طریق 
و  امكانات موجود  با  را  كاركنان  توان تلاش هاي  آموزش مي 

پیشرفت هاي علمي جدید هماهنگ كرد. 
براي 	  قوانین  و  مقررات  و  و دستورالعمل ها  كلیه وظایف  باید 

آنها  براي  ابهامي  و هیچ جاي  باشد  و روشن  واضح  كاركنان 
وجود نداشته باشد. 

دادن اختیارات كافي به كاركنان، تا آنها در انجام كارهاي خود 	 
احساس مسئولیت بیشتري كنند. 

در زمان استخدام سعي شود افراد كارآمد و متخصص جذب 	 
كتبي  و  شفاهي  آزمونهاي  اجراي  آنها  انتخاب  جهت  شوند 

ضرورت دارد. 
سعي شود تا كاركنان را در تصمیم گیري ها و تدوین اهداف 	 

باعث خواهد شد  این عمل  نتیجه  برنامه ها مشاركت داد.  و 
كه كاركنان در اجراي فعالیتها احساس مسئولیت كنند و در 

دستیابي به اهداف سازماني تلاش بیشتري بروز دهند. 
كیفیت بالاي زندگي كاري: مفهوم كیفیت زندگي كاري بیانگر 	 

اهمیت احترام قائل شدن براي مردم در محیط هاي كاریشان 
است. به طورخلاصه مي توان گفت: مواردي كه در بالا بردن 
كیفیت زندگي كاري تآثیر گذار مي با شد به شرح ذیل است:

پرداخت مناسب و عادلانه بر انجام خوب یك كار ·	 
وضعیت كاري سالم و ایمن ·	 
امكان یادگیري و استفاده از مهارتهاي جدید ·	 
ایجاد انسجام اجتماعي در سازمان ·	 
آماده كردن امكانات رشد و پیشرفت و ترقي براي كاركنان ·	 
حفظ حقوق فردي ·	 
تعادل در تقسیم زمان كاري و زمان بیكاري مجاز ·	 
ایجاد غرور كاري و سازماني ·	 
باید از برنامه هاي گردشي شغلي، غناي شغلي و توسعه شغلي 	 

و همچنین جهت  كاركنان  مهارت  و  توان  افزایش  در جهت 
افزایش اعتماد به نفس كاركنان استفاده نمود. 

برقراري 	  و  بر عملكرد  مبتني  پرداخت  مناسب  نظام  برقراري 
نظام تنبیه و تشویق. 

تحول در سیستم و روشها كه نقش حساس و كلیدي دارند. 	 
وجدان كاري و انضباط اجتماعي كه عاملي خود كنترلي است. 	 
بهبود و ارتقاي بهره وري مستلزم كوشش و تلاش برنامه ریزي 	 

كه  است  ذیربط  مسئولین  و  افراد  از سوي  جانبه  همه  شده 
خود نیازمند بهبود شرایط كار و تغییر محركه ها و روش هاي 
بخشنامه ها،  قوانین،  نظام ها،  بهبود  كاركنان،  انگیزشي 

دستورالعمل ها روش ها، فناوري و غیره مي شود. 

عوامل اساسي در بهره وری منابع انسانی
پیچیدگی  رقابت،  به گسترش سطح  توجه  با  وری  بهره  اهمیت 
فناوری، سرعت اطلاعات و تنوع سلیقه ها بركسی پوشیده نیست. 
امروزه بهره وری و كارایی جایگاه ارزشمندی نزد مدیران دارد و 
همه در جست و جوی كارایی بیشتر و اثربخشی فزون ترند و تلاش 
را در  ثبات سازمان  تا  نیز در همین راستا شكل می گیرد  آنان 
دنیای پررقابت تضمین كنند. بهره وری به فزاینده ای مبتنی بر 
انسان آموزش دیده است  توانایی های عقل  دانش، مهارت ها و 

)ابطحی وصلواتی، 1385(. 
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مدل بهره وری منابع انسانی
عوامل مؤثربربهره وری منابع انسانی عبارتند از:
الف( خواستن ب( توانستن ج( امكان داشتن

این سه عامل همه موارد و وسایل لازم بیرونی و درونی مرتبط با 
بهره وری منابع انسانی در سازمان را به شرح زیر دربر می گیرد:

1. عوامل لازم درونی: شامل عوامل خواستن و توانستن است. 
با  انسانی و غیر مستقیم  منابع  با  ارتباط مستقیمی  این عوامل، 

سازمان دارند. 
2. عوامل بیرونی: شامل عوامل امكان داشتن است. این عامل، 

ارتباط مستقیمی با سازمان و غیر مستقیم با افراد دارد. 
نقش خواستن از دو عامل دیگر ؛ یعنی توانستن و امكان داشتن 
عوامل  صورت  به  عامل  این  كه  گفت  توان  می  و  است  بیشتر 

شتاب دهنده بر دو عامل دیگر، اثر می گذارد. 
ویژگی های كلی عوامل سه گانه فوق به شرح زیر است:

الف( خواستن: انرژی می دهد، ایجاد انگیزه و درخواست می كند 
و منجر به تصمیم گیری برای انجام یا عدم انجام كار می شود. 

خواستن، تابعی از سیستم ارزشی و نرم های حاكم برفرد و نیز 
سیستم ارزشیابی و پاداش دهی در سازمان است هرفرد متناسب 
با این دو موضوع، تصمیم می گیرد كه كاری را انجام دهد یا ندهد. 
از  شده  ایجاد  انرژی  چگونه  كه  دهد  می  نشان  توانستن:  ب( 
خواستن، به صورت صحیح مورد استفاده قرار می گیرد. این عامل 
به توانایی، تجربه، دانش تخصصی و در نهایت، توانایی های جسمی 

و روحی فرد، بستگی دارد. 
ج( امکان داشتن: بسترهای مناسب و لازم را برای استفاده از 
انرژی ایجاد شده، فراهم می آورد. این عامل وابسته به سازمان و 
عوامل محیطی مانند اختیارات و مسئولیت ها، ابزار كار، تكنولوژی، 
منابع، ساختارسازمانی، قوانین، روش های و مسائلی از این دست 

است. 
هرچه عوامل نام برده بیشتر در سازمان وجود داشته باشند، به 
رفتاری  های  و شایستگی  انسانی  منابع  وری  بهره  نسبت  همان 
بیشتر خواهد شد. بنابراین، چنانچه یكی از عوامل نام برده كمتر 
مورد توجه قرارگیرد، شایستگی و بهره وری منابع انسانی، یا به 
صورت محدود بروز نموده سریعاً نزول می كند. بنابراین چنانچه 
یكی از عوامل كمتر مورد توجه قرار گیرد شایستگی و بهره وری 
منابع انسانی یا به صورت محدود بروز نموده یا به سرعت نزول 

می كند )افرازه، 1384، 146-148(. 

تعاریف و مفاهیم مدیریت دانش
سالانه  گزارش  ارایه  و  امریكا  در  دراكر  پیتر  تفكرات  طریق  از 
)ریچلینق،  دانش  مدیریت   )km( و  در  سوئد  در  اسكاندیا  شركت 
1998( و انتشار كتاب شركت خلق كننده دانش )نوناكا و توكایوچی، 

1995( در ژاپن در سال 1995 پایگاه تئوریك خود را مطرح نمود، 

مفهوم  توسعه  و  تكامل  در  متعددی  و صاحب نظران  متخصصان 
مدیریت دانش نقش داشته اند كه برخی از معروفترین آنان شامل 
دراكر، استراوس من و سنگه می باشند. مدیریت دانش فرایندی 
و  بوده  دشوار  آن  واقعی  ارزش  شناخت  زیرا  است.  انگیز  چالش 
به كارگیری مطلوب آن به نحوی كه برای سازمان ایجاد رقابتی 
از طریق  اینك مدیران تلاش می نمایند  نماید، دشوار تر است. 
مدیریت دانش، دانش انباشته در ذهن اعضای سازمان را استخراج 
نموده و آن را در میان تمامی افراد تسهیم نمایند. در این حالت 
دانش ذخیره شده در سیستم، تبدیل به یك منبع قابل استفاده 
دائمی گشته و مزیت رقابتی پایدار جهت سازمان فراهم می نماید. 
)محمدعلی نعمتی، 1386(. امروزه دانش به عنوان یك منبع ارزشمند 

و استراتژیك و به عنوان یك دارایی مطرح است و ارائه محصولات 
و خدمات با كیفیت مناسب و اقتصادی بدون مدیریت و استفاده 
صحیح از این منبع ارزشمند، امری سخت و بعضاً غیرممكن است 
)رومهاردات، 1998( داونپورت و پراساك معتقدند كه مدیریت دانش 

عبارت است از بهره برداري و توسعه سرمایه مایك بورك بر این 
عقیده است كه مدیریت دانش كمك مي كند كه اطلاعات مناسب 
افراد  اختیار  در  براي تصمیم گیري هاي درست  مناسب  زمان  در 
مناسب قرار بگیرد. مدیریت دانش فعالیتی است كه تاكتیك ها و 
راهبردهای آن برای مدیریت سرمایه های انسان محوردرنظر گرفته 
توان  می  دانش  مدیریت  تعاریف  به  اجمالی  نگاهی  با  می شود. 
دریافت كه مدیریت دانش باتئوری و عمل رابطه دارد. )زهره عباسی، 
1386( مدیریت دانش كسب دانش درست برای افراد مناسب در 

زمان صحیح و مكان مناسب است به گونه ای كه آنان بتوانند برای 
دستیابی به اهداف سازمانی بهترین استفاده را از دانش ببرند )افرازه، 
1384(. مدیریت دانش فرآیندي است كه طي آن سازمان به تولید 

)نانوكاوتاكاچی،  مي پردازد  فكري خود  یا سرمایه  و  دانش  از  ثروت 
1995(. مدیریت دانش یعني استفاده خلاق، مؤثر و كارآمد از كلیه 



ماهنامه اجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي کار و جامعه -   شماره 188 - دي ماه 1394

54

دانش ها و اطلاعات در دسترس سازمان به نفع مشتري و در نتیجه به سود سازمان )مك دانلد، 1381(. مدیریت 
دانش درباره كسب وذخیره كردن دانش كاركنان و قابل دسترسی كردن دانش به دیگران در داخل یك 
سازمان است )نانوكا، 1995(. مدیریت دانش استفاده از تجربه و دانش فردي و جمعي از طریق فرآیند تولید 
دانش، تسهیم دانش و بكارگیري آن به كمك فناوري به منظور دستیابي به اهداف سازمان )بقایی نیا، 1386(. 
مدیریت دانش بكارگیري سرمایه فكري براي تفوق سازمان در رقایت با سازمان هاي همتا، همچنین پاسخ 
هاي نوآورانه ای براي چالش هاي جدید و اهرمي براي عمل و یك میانجي است )علاقه بند، 1382(. مدیریت 
دانش شیوه شناسایی، در اختیار گرفتن، سازماندهی و پردازش اطلاعات جهت خلق دانش است كه پس از 
آن توزیع می شود. به عبارت دیگر، در دسترس دیگران قرار می گیرد تا برای خلق دانش بیشتر به كار گرفته 
شود )رادنیگ، 1383(. مدیریت دانش، رسیدن به اهداف سازمانی از طریق ایجاد انگیزه در كارگران دانش و 
ایجاد تسیهلات برای آنها با توجه به استراتژی شركت است تا توانایی آنها برای تفسیر داده ها و اطلاعات )با 
استفاده از نتایج موجود اطلاعات، تجربه، مهارت ها، فرهنگ، شخصیت، خصوصیات فردی، احساسات و غیره( 
از طریق معنا بخشی به داده ها و اطلاعات افزوده شود. )صدر الله البرزی، 1384( اجزای یك متدولوژی مدیریت 

دانش به طور كلی هفت گام را در برمی گیرد:
1- مشخص كردن مسأله

2- آگاهی برای تغییر
3- ایجاد تیم كاری روی پروژه

4- نگاشتی از دانش )ترسیم جریان دانش( 
5- ایجاد یك سازوكار باز خوردی در راستای گزارش دهی در برخورد با مشكلات احتمالی 

6- تعریف بلوك ساختاری برای سیستم مدیریت دانش )نظیر انباره های دانش( 
7- یكپارچه كردن سیستم های اطلاعات موجود )توربان، 2001(. 

از دیدگاه باركلي و موري مدیریت دانش شامل شناسایي و تعیین سرمایه هاي فكري موجود در یك سازمان، 
تولید دانش جدید براي تداوم برتري رقابتي آن سازمان، فراهم ساختن امكان دسترسي به حجم وسیعي از 
اطلاعات، اشتراك بهترین عملكرد با به كارگیري فناوري است كه حصول همه موارد مذكور را میسر سازد. این 
تعریف بر انسان، ساختار و فناوري استواراست. در واقع، مدیریت دانش بر سه موضوع اصلي  انسان، ساختار و 
فناوري اطلاعات تأكید دارد و تلاش مي كند با ایجاد ساختار و فرایندهاي مناسب و زیرساخت هاي تكنولوژي 
لازم سازمان و نیز بامحور قرار دادن انسان و آماده سازي او به عنوان دانشگر با كسب و تولید و نیز استفاده 
صحیح از منبع دانش به اهداف سازماني دست یابد )افرازه1384(. این معني را در قالب نمودار زیر مي توان 

نشان داد:
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 تولید سازمان، یک در موجود فکري هاي سرمایه تعیین و شناسایی شامل دانش مدیریت موري و بارکلی یدگاه د از

 اشتراك اطلاعات، از حجم وسیعی به دسترسی امکان ساختن فراهم سازمان، آن رقابتی برتري براي تداوم جدید دانش

 و ساختار انسان، بر تعریف این. سازد میسر را مذکور موارد همه حصول است که فناوري کارگیري به با عملکرد بهترین
 وتلاش دارد تأکید اطلاعات فناوري و ساختار اصلیانسان، موضوع سه بر دانش مدیریت ، واقع در .استواراست فناوري

 و انسان دادن قرار بامحور نیز و سازمان لازم تکنولوژي هاي وزیرساخت مناسب فرایندهاي و ساختار ایجاد با کند می
 دست سازمانی اهداف به دانش منبع از صحیح استفاده نیز و تولید و کسب با عنواندانشگر به او سازي آماده

  :داد نشان می توان زیر نمودار قالب در را معنی ).این1384یابد(افرازه

  

  انسان

  

  ساختار                                         فناوري اطلاعاتی                                          

 K.M.B)نمودار پایه هاي اصلی مدیریت دانش (                                                   

  اهمیت دانش

 گذاري یهسرما نزولی بازده به آنها نهایی افزایش و بوده رو به رو محدودیت با دامنه و مقیاس نظر از تولید سنتی عوامل 
 اطلاعات ای دانش در بیشتر گذاري سرمایه.حکمفرماست دانش بازده بر دیگري اقتصادي قانون مقابل، در. شود می منجر

 آیندهايفر به ملموس و فیزیکی هاي دارایی بر تاکید از نوآوري به سنتی نگرش .شد خواهد ختم بالاتري بازدهی به
 عامل به دانش شرایطی چنین در. است شده مبدل دانش در نوآوري ایجاد براي دانش تسهیم و همانندسازي جذب،
 می یترسم به را دانش اهمیت نوآوري ي رشته نظران صاحب چند هر. است شده تبدیل سازمانی عملکرد ارتقاي کلیدي

 عاتاطلا فناوري در دلار میلیاردها که است ناچارساخته را سازمانها اطلاعات، و دانش ارزش بین موجود ابهام اما شناسند،
 ي زهحو در عامل پنجاست.این  » دانش وکاربرد توزیع ارائه، تأیید، ایجاد،فرآیند دانش مدیریت1997کنند گذاري سرمایه

 که آورد می فراهم سازمان یک براي را آموزش حذف یا و مجدد آموزش بازخورد، آموزش، ي زمینه دانش، مدیریت
 به اهمیت دلایل ).1380یوسفی، فریدونیان،.(است نیاز مورد سازمان قابلیتهاي احیاي و نگهداري ایجاد، براي معمولا

 دانش مدیریت کارگیري

 دانش مدیریت موضوع به ها سازمان تا شده موجب که عللی مهمترین از

 )1385(امین پور، :دانش مدیریت که است آن دهند نشان تمایل

 .شود می وسوددهی وري بهره افزایش موجب*
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اهمیت دانش
عوامل سنتی تولید از نظر مقیاس و دامنه با محدودیت رو به رو بوده و افزایش نهایی آنها به بازده نزولی 
سرمایه گذاري منجر می شود. در مقابل، قانون اقتصادي دیگري بر بازده دانش حكمفرماست. سرمایه گذاري 
بر  تاكید  از  نوآوري  به  سنتی  نگرش  شد.  خواهد  ختم  بالاتري  بازدهی  به  اطلاعات  یا  دانش  در  بیشتر 
نوآوري در  ایجاد  براي  فرآیندهاي جذب، همانندسازي و تسهیم دانش  به  فیزیكی و ملموس  دارایی هاي 
تبدیل شده  ارتقاي عملكرد سازمانی  عامل كلیدي  به  دانش  است. در چنین شرایطی  دانش مبدل شده 
است. هر چند صاحب نظران رشته نوآوري اهمیت دانش را به رسمیت می شناسند، اما ابهام موجود بین 
ارزش دانش و اطلاعات، سازمانها را ناچارساخته است كه میلیاردها دلار در فناوري اطلاعات سرمایه گذاري 
كنند1997مدیریت دانش فرآیندایجاد، تأیید، ارائه، توزیع وكاربرد دانش « است. این پنج عامل در حوزه 
مدیریت دانش، زمینه آموزش، بازخورد، آموزش مجدد و یا حذف آموزش را براي یك سازمان فراهم می آورد 

كه معمولا براي ایجاد، نگهداري و احیاي قابلیت هاي سازمان مورد نیاز است. )فریدونیان، یوسفی، 1380(. 

دلایل اهمیت به کارگیري مدیریت دانش
از مهمترین عللي كه موجب شده تا سازمان ها به موضوع مدیریت دانش تمایل نشان دهند آن است كه 

مدیریت دانش: )امین پور، 1385( 
موجب افزایش بهره وري و سوددهي مي شود. 	 
همكاري را تقویت مي نماید. 	 
موجب بروز و رشد خلاقیت مي شود. 	 
موجب تشویق و نوآوري مي شود. 	 
به برقراري و تسریع جریان انتقا ل دانش از تولید كننده به دریافت كننده كمك مي كند. 	 
موجب تسهیل اشتراك اطلاعات بین كاركنان مي شود. 	 
از دوباره كاري مي كاهد. 	 
توان سازمان را براي مقابله با پدیده تورم اطلاعات افزایش مي دهد. 	 
دانش كاركنان را پیش از ترك احتمالي سازمان گردآوري و ذخیره مي نماید. 	 
كیفیت ارائه خدمات به مشتري را بهبود مي بخشد. 	 
و از طریق افزایش سطح آگاهي سازمان نسبت به راهكارها، محصولات و عملكرد سازمان هاي رقیب به 	 

سازمان كمك مي كند تا از گردونه رقابت خارج نشود. 

فرآیند مدیریت دانش
فرآیند مدیریت دانش از 5 مرحله ایجاد، اعتباربخشی، سازماندهی، اشاعه و كاربرد دانش تشكیل شده است. 
این پنج مرحله در حوزه مدیریت دانش براي یك سازمان زمینه آموزش، بازخورد، آموزش مجدد و یا حذف 

آموزش رافراهم می آورد كه معمولا براي ایجاد، نگهداري و احیاي قابلیت هاي سازمان مورد نیاز است. 
1- ایجاد دانش: ایجاد دانش به توانایی سازمان ها در ایجاد ایده ها و راه حل هاي نوین و مفید اشاره دارد 
)ماراكاس، 1999(. سازمان ها با توسعه و تجدید ساختار دانش قبلی و كنونی با روش هاي مختلف به خلق واقعیتها 

و مفاهیم جدید میپردازد. ایجاد دانش فرآیند مهمی است كه در آن انگیزه، تلقین، تجربه، شانس، نقش مهمی 
دارند )لین و دیگران، 1996(. معیار سنجش دانش جدید نقش آن در حل مسائل جاري و نوآوري در بازار است؛ با 



ماهنامه اجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي کار و جامعه -   شماره 188 - دي ماه 1394

56

این حال توصیه نمی شود كه سازمان ها بكوشند تحت هر شرایطی دانش جدید ایجاد نمایند. روشهاي مختلفی 
وجود دارد كه با آنها میتوان تجربیات را دوباره آزمود )بات، 2000( براي مثال هر سازمان می تواند با استفاده 

از استراتژي تقلید، تكرار و جایگزینی، بخشی از دانش موجود را دوباره احیا نماید. 
2- اعتباربخشی به دانش: اعتباربخشی به دانش، به گسترهاي اشاره دارد كه شركتها می توانند بر روي 
دانش اثر گذاشته و اثرهاي آن را بر محیط سازمانی ارزیابی نمایند؛ چرا كه با گذشت زمان بخشی از دانش 
گذشته نیاز به بازنگري وانطباق با واقعیتهاي كنونی دارد. اغلب تقابل مداوم و چندوجهی بین فناوري، فنون 
و افراد براي سنجش اعتبار دانش مورد نیاز است )بات، 2000( ؛ براي مثال وقتی سازمانی مجموعه جدیدي از 
فناوریها، ابزارها، رویه ها و فرآیندها را به كار می گیرد، نیازمند بهبود وروز آمدسازي مهارت هاي كاركنان 
خود است تابتواند به خوبی خود را با واقعیتهاي رقابتی جدید منطبق سازد؛ بنابراین اعتباربخشی به دانش، 

فرآیند كنترل، آزمون و بهبود مداوم دانش پایه براي رسیدن به واقعیتهاي موجود و بالقوه است. 
3- سازماندهی دانش: سازماندهی حاكی از شیوه هایی است كه به واسطه آن دانش در مكانی خاص )پایگاه 
داده ها( ذخیره شده و به اعضاي سازمان ارائه می گردد. به طوركلی سازمانها می توانند روندهاي مختلفی را 
به منظورایجاد دانش پایه خود اتخاذ نمایند. دانش سازمانی در موقعیتهاي مختلفی توزیع شده و روندهاي 
مختلفی را دربر دارد و ممكن است در رسانه هاي متفاوت، تجدید ساختار و منسجم ساختن این دانش از 
منابع مجزا براي اعضاي سازمان دشوار باشد؛ براي مثال ممكن است در یك سازمان، هر بخش داده هاي 
خود را به شكلی پردازش نماید كه با دیگر بخشها هماهنگی نداشته باشد، چراكه استانداردي براي یك شكل 

یكسان وجود نداشته است.

4- اشاعه دانش: لازم است كه دانش قبل از بهره برداري در سطوح سازمان، در درون سازمان به اشتراك 
گذارده شود. تعامل بین فناوریهاي سازمان، فنون و افراد می تواند اثر مستقیم بر توزیع دانش داشته باشد. 
استفاده از پست الكترونیكی، شبكه داخلی، بولتن و گروه خبري به توزیع بهتر دانش در درون سازمان كمك 

كرده و به واسطه آنها افراد می توانند با یكدیگر از جنبه هاي مختلف تبادل نظر نمایند. 

D:\maghalat\940718-6 

 گذاشته اثر دانش روي بر میتوانند که شرکتها دارد اشاره گسترهاي به دانش، به اعتباربخشی: دانش به اعتباربخشی -2
 وانطباق يبازنگر به نیاز گذشته دانش از بخشی زمان گذشت با که چرا نمایند؛ سازمانی ارزیابی محیط بر را آن اثرهاي و
 نیاز وردم دانش اعتبار سنجش براي افراد و فناوري،فنون بین چندوجهی و مداوم تقابل اغلب. دارد کنونی واقعیتهاي با

 می به کار را فرآیندها و رویه ها ابزارها، فناوریها، از جدیدي مجموعه ي سازمانی مثال وقتی براي ؛) 2000 بات،(است
 جدید رقابتی واقعیتهاي با را خود خوبی به تابتواند است خود کارکنان هاي مهارت وروز آمدسازي بهبود نیازمند گیرد،

 واقعیتهاي هب براي رسیدن پایه دانش مداوم بهبود و آزمون کنترل، فرآیند دانش، به بنابراین اعتباربخشی سازد؛ منطبق
  .است بالقوه و موجود

 )دادهها پایگاه(خاص مکانی در دانش آن واسطه ي به که است شیوه هایی از حاکی سازماندهی: دانش سازماندهی -3
 انشد منظورایجاد به را مختلفی روندهاي می توانند سازمانها طورکلی به. گردد می سازمان ارائه اعضاي به و شده ذخیره

 مکنم و دارد دربر را مختلفی روندهاي و شده مختلفی توزیع موقعیتهاي در سازمانی دانش. نمایند اتخاذ خود پایه ي
 اشد؛ب دشوار اعضاي سازمان براي مجزا منابع از دانش این ساختن منسجم و ساختار تجدید رسانه هاي متفاوت، در است
 یهماهنگ بخشها دیگر با که نماید پردازش شکلی به را هاي خود داده بخش هر سازمان، یک در است ممکن مثال براي

   .است نداشته وجود یکسان فرمت یک براي چراکه استانداردي باشد، نداشته

  

                 

  

  

  

  دانش اشاعه

                                            

 گذارده اشتراك به سازمان درون سازمان،در سطوح در بهره برداري از قبل دانش که است لازم: دانش اشاعه ي -4    
پست  زا استفاده. باشد داشته دانش توزیع بر مستقیم اثر میتواند وافراد فنون سازمان، فناوریهاي بین تعامل. شود

 آنها ي طهواس به و کرده کمک درون سازمان در دانش بهتر توزیع به خبري گروه و بولتن داخلی، شبکه ي الکترونیکی،
   .نمایند  نظر تبادل جنبه هاي مختلف از یکدیگر با میتوانند افراد

 اگر. شود گرفته کار به سازمانی فرآیند و محصولات،خدمات راستاي در باید سازمانی دانش کلی طور به: دانش کاربرد -5
 مواجه با مشکل رقابتی عرصه هاي در نماید، مشخص آن مناسب جاي در را دانش شکل صحیح نتواند راحتی به سازمانی

 جاي در را مناسب دانش بتواند باید سازمان است، جهان امروز در پیروزي راه خلاقیت و نوآوري که زمانی. شد خواهد

  

  ایجاد دانش

 

  
  سازماندهی

 دانش
  عتبار ا

  بخشی
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5- کاربرد دانش: به طور كلی دانش سازمانی باید در راستاي محصولات، خدمات و فرآیند سازمانی به 
كار گرفته شود. اگر سازمانی به راحتی نتواند شكل صحیح دانش را در جاي مناسب آن مشخص نماید، در 
عرصه هاي رقابتی با مشكل مواجه خواهد شد. زمانی كه نوآوري و خلاقیت راه پیروزي در جهان امروز است، 
سازمان باید بتواند دانش مناسب را در جاي مناسب به كار گیرد. سازمانها در بهره گیري از منابع دانش خود 
راه هاي مختلفی پیش رو دارند؛ براي مثال می توان دانش موجود را از محتواهاي مختلف درونی به دست آورد، 
استانداردهاي اندازه گیري مناسب اتخاذ نموده، افراد را ترغیب كرد و آموزش داد تا خلاقانه فكر كنند و درك 
خود را براي بهبود محصولات، خدمات و فرآیندهاي سازمان به كار گیرند. )بهرام زاده، معتمدي، 1386(. ما مدیریت 
دانش را فرآیند ایجاد تأیید ارائه توزیع و كاربرد دانش می دانیم این پنج عامل در حوزه مدیریت دانش براي 
یك سازمان زمینه اموزش بازخورد آموزش مجدد و یا حذف آموزش را فراهم می آورده معمولاً براي ایجاد 

نگهداري و احیاء قابلیت هاي سازمان مورد نیاز است. 

عملکردهاي مدیریت دانش
شركت شیمیایی داو، راهبرد مدیریت دانش خود را، به كارگیري سرمایه فكري براي افزایش ظرفیت خود، 
به منظور افزایش ارزش شركت تعریف كرده است. داو، از الگوي زنجیره ارزش دانش استفاده می كند. این 
الگو با ایده ها، كاردانی و دیگر سرمایه هاي نامحسوس آغاز می گردد كه از طریق ثبت اختراع، به امتیازهاي 
فكري محسوس و سنجش پذیر تبدیل می شود. زیمنس، توان اصلی خود را در دانش با هدف سازمانی و 
فرآورده هاي اصلی پیوسته است. این شركت توجه خود را به توسعه دانش از طریق تحقیق و توسعه و با 
استفاده از، گروه افزار براي از قوه به فعل درآوردن دانش معطوف كرده است )لوید، 1996(. شركتهایی كه اغلب 
به عنوان شركت هاي چابك از آنها یاد می از الگوي تولید نسل بعدي براي ایجاد، شود )گولدمن و دیگران، 1994(. 
فرآورده هایی استفاده می كنند كه می تواند به سهولت براي نیازمندي هاي فردي مشتریان سفارشی شود. 
سازمان ها تنها هنگامی پی به ارزش حقیقی دانش خود می برند كه این امتیازها بتواند به گونه اي موثر میان 
افراد انتقال یابد. فناوري هاي داده افزار بر مبناي نوناكا و تاكوچی، در كاهش حجم عملیات اجرایی خود، چهار 

فرآیند زیر را شناسایی می كنند كه معمولا سازمان ها براي تبدیل دانش به كار می برند:
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 دانش میتوان براي مثال دارند؛ رو پیش مختلفی هاي راه خود دانش منابع از بهرهگیري در سازمانها.گیرد کار به مناسب
 و کرد ترغیب را افراد نموده، اتخاذ مناسب اندازهگیري آورد،استانداردهاي دست به درونی مختلف محتواهاي از را موجود

. گیرند کار به سازمان وفرآیندهاي خدمات محصولات، بهبود براي را خود درك و کنند فکر خلاقانه تا آموزش داد
 عامل پنج این دانیم می دانش کاربرد و توزیع ارائه تأیید ایجاد فرآیند را دانش مدیریت ما ).1386 معتمدي، بهرامزاده،(

 ه رد آو می فراهم را آموزش حذف یا و مجدد آموزش بازخورد اموزش زمینه سازمان یک براي دانش مدیریت حوزه در
  .است نیاز مورد سازمان هاي قابلیت احیاء و نگهداري ایجاد معمولاًبراي

  ایجاد دانش                                                                                                    

              اعتباربخشی به دانش                                                             

  سازمان دهی دانش                                                                

  اشاعه دانش                                                             

                              

  دانش مدیریت عملکردهاي

 به خود، ظرفیت افزایش براي سرمایه ي فکري کارگیري به را، خود دانش مدیریت راهبرد ،1 داو شیمیایی شرکت  
 ایده اب الگو این. میکند استفاده دانش ارزش ي زنجیره الگوي از داو،. کرده است تعریف شرکت ارزش افزایش منظور

 و محسوس فکري امتیازهاي اختراع،به ثبت طریق از که گردد می آغاز نامحسوس هاي سرمایه دیگر و ها،کاردانی
. است پیوسته اصلی هاي فرآورده و سازمانی هدف با دانش در را اصلی خود توان زیمنس،. میشود تبدیل پذیر سنجش

 فعل به قوه از براي 2 افزار گروه از، استفاده با و توسعه و تحقیق طریق از دانش ي توسعه به را خود توجه این شرکت
 الگوي از-می یاد آنها از چابک شرکتهاي عنوان به غالبا که شرکتهایی).1996 لوید،(است کرده معطوف دانش درآوردن

 براي سهولت به میتواند که میکنند استفاده فرآوردههایی) .1994 دیگران، و گولدمن(شود ، ایجاد براي بعدي نسل تولید
 امتیازها این هک میبرند خود دانش حقیقی ارزش به پی هنگامی تنها سازمانها. شود سفارشی مشتریان فردي نیازمندیهاي

 عملیات حجم کاهش در تاکوچی، و نوناکا مبناي بر دادهافزار فناوریهاي. یابد انتقال افراد میان موثر گونهاي به بتواند
  :میبرند کار به دانش تبدیل براي سازمانها معمولا که میکنند شناسایی را زیر فرآیند چهار خود، اجرایی

 ا،سیمناره کارگاهها، در معمولا امر این. بستن کار به و تقلید مشاهده، طریق از ها تجربه تسهیم: شدن اجتماعی- 1
  .میدهد روي سردکنها آب کنار حتی و همایشها و کارآموزي

  ).دهش نوشته گزارش مانند(صریح دانش به)میآموزد کارگاه یک در شخص آنچه مانند(ضمنی دانش تبدیل: ثبت-2
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1 - اجتماعی شدن: تسهیم تجربه ها از طریق مشاهده، تقلید 
و به كار بستن. این امر اغلب در كارگاه ها، سیمنارها، كارآموزي و 

همایش ها و حتی كنار آب سردكن ها روي می دهد. 
2-ثبت: تبدیل دانش ضمنی )مانند آنچه شخص در یك كارگاه 

می آموزد( به دانش صریح )مانند گزارش نوشته شده(. 
3- انتشار: نسخه برداري و پخش دانش صریح. 

از منبعی صریح،  فرآیند كسب دانش  یعنی  4- درونی کردن: 
بدین معنی كه شخص می تواند تجربه خواندن گزارش كارگاه را با 
تجربه هاي پیشین تركیب كند. شركت ها در حال حركت به سوي 
الگوهاي سازمانی نوینی هستند كه بر عدم تمركز ریشه اي تاكید 
می ورزند و با به كارگیري فناوري اطلاعات پیشرفته، سازمان ها را 
قادر می سازند كه از امتیازهاي فكري خود بهره بیشتري ببرند. 
شركت منسانتو در پی ریزي ساختار مدیریت دانش خود، شركت 
را قادر می سازد، سرمایه فكري خود را براي برخورداري از مزایاي 
یك شركت جهانی بزرگ توام با انعطاف پذیري یك شركت مهار 
كند. مدیریت دانش با الگوي سه شامل یك نقشه، مرحله اي و 
سه مارپیچی )نوناك و تاكوچی، 1995( یادگیري است كه پرسش هایی 
را براي پاسخ دادن و مسایلی را براي حل كردن مطرح می كند. 
یك نقشه اطلاعاتی نوع اطلاعاتی را مشخص می كند كه كاربران 
نیاز دارند و یك نقشه دانش شرح می دهد كه كاربران با اطلاعات 
خاص چه می كنند. نقشه دانش نشانگر تبدیل اطلاعات به بینش 
یا دانش است. به محض ایجاد این سه نقشه و ارزیابی متعادل از 
آن به منظور بررسی تاثیر ابزارهاي فناوري اطلاعات براي تنظیم 
منابع اطلاعات موثر، مونسانتو توجه خودرا به توانایی مفهوم سازي 

افراد معطوف ساخته است. 

مدل های چرخه دانش:
همان طور كه در نمودار 1 مشاهده مي شود، فرآیند مدیریت دانش 
شامل مراحل شناسایی، كسب، نظم دادن، تركیب، تسهیم، توسعه، 

به كارگیري، نگهداري و ارزیابی دانش است:
1- شناسایی دانش: تلاشی ساختیافته براي تعیین خلاء ها و 

نقص هاي دانش سازمانی. 
تشخیص  نقص هاي  و  برطرف كردن خلاءها  2- کسب دانش: 
داده شده درمرحله قبل، توسط جذب دانش افراد، گروه ها و منابع 

درون و برون سازمانی. 

3- نظم دادن دانش: دسته بندي و گنجاندن دانش كسب شده 
در چارچوب هایی كه بهره گیري از دانش را براي همه كاربران، 

عملی و امكان پذیر می سازد. 
در  نظم یافته  هاي  دانش  ادغام  و  انسجام  دانش:  ترکیب   -4
پایگاه هاي مختلف دانش سازمان، به منظور استفاده بهینه از دانش. 

به كارگیري دانش، تركیب دانش، تسهیم دانش، توسعه دانش
به  هم  افراد سازمان  بین  در  دانش  تبادل  5- اشتراک دانش: 
این  صورت ساختارمند و اشتراك دانش« هم بدون ساختار. در 
مرحله تلاش بر این است كه فرهنگ، تبدیل شود. » قدرت است

كاركنان  )صریح، ضمنی(  دانش  گستردگی  دانش:  توسعه   -6
سازمان كه ازافزایش توانایی و خلاقیت آنها نشأت می گیرد و منجر 

به پویایی كاركنان سازمان و دانش آنها می شود. 
7- به کارگیري دانش: فعال سازي و استفاده از دانش سازمانی 

در تولیدها، فرآیندها و خدمات سازمان. 
8- نگهداري دانش: محافظت، امكان دسترسی به موقع، استفاده 

مجدد و به هنگام سازي مستمر دانش سازمان. 
به منظور  9- ارزیابی دانش: شكل گیري چارچوب در سازمان 

ارزیابی وضعیت سرمایه دانشی سازمان و تاثیرات استفاده از آن. 
شایان ذكر است كه كاربران یك نقش مركزي را در این چارچوب 
ایفا می كنند و می توان آن را این چنین توصیف كرد: گروه هایی كه 
به یادگیري مشغول بوده، اغلب به طور رسمی شكل نگرفته اند، بلكه 
از بین افراد مورد اعتماد و به وسیله نیرویی اجتماعی و تخصصی 
شكل می گیرند. آنها داراي مسائل مشتركی بوده و پیوسته و به 
طور مشترك به دنبال راه حل هایی براي مشكلات هستند و به دو 
صورت عمده در شكل گیري سرمایه انسانی و دانشی موثرند:انتقال 
دانش و نوآوري )كالینسون، پارس، 2001(. اعضاي سیستم كه شامل 
روند  بر  هستند،  برون سازمانی  و  درون سازمانی  عناصر  تمامی 

تصمیم گیري در سازمان تأثیر می گذارند. 

مزایا و معایب مدیریت دانش 
مزایا:

الف( دستیابی به فرآیند تقسیم دانش؛
ب( پاسخگویی به مصرف كنندگان: در فرآیند مدیریت دانش، فرد 
می تواند با مراجعان و مصرف كنندگان متعددي تعامل برقرار نماید؛

ج( شناخت بهتر از سازمان و مصرف كنندگان آن؛
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د( كارآیی عملیاتی و نبود تمركز بر كارها: یك مدیریت جامع و بدون ساختار می تواند كارآیی عملیاتی را با توسعه 
مشاركت بین افراد و واحدهاي سازمان باكمك كردن به كارگران براي هدایت عملیات توسعه دهد. 

معایب:
الف( دانش ضمنی )پنهان( و فرهنگ سازمان: هدف مدیریت دانش عبارت است از: سرمایه گذاري بر دانش ضمنی 
كارفرمایان كه البته دستیابی به این امر ازلحاظ علمی بسیار مشكل است؛ همچنین اگر در فرهنگ سازمان از یادگیري 
دائمی، مشاركت و تفكرات باز حمایت نشود، افراد در درون سازمان، تمایلی ندارند كه همكاران خود را در دانش ضمنی 

خود سهیم سازند. 
ب( مهارتها و تخصص: در مدیریت دانش به درجات متفاوت و متنوعی ازمهارتها و تخصص ها نیاز است. 

ج( هزینه: كاربرد مدیریت دانش هم از لحاظ منابع مالی و هم از لحاظ منابع انسانی در سازمان بسیار هزینه بر است. 

رویکردها و عوامل کلیدي موفقیت در مدیریت دانش
اندكی دانش، موجب طی یك مسیر طولانی به جاي نزدیكترین راه می شود. مردي به یكی از بانكهاي نیویورك رفت و 
دو هزار دلار وام براي انجام سفر دو هفته اي به اروپا درخواست كرد. كارشناس اعطاي وام از وي پرسید: چه تضمینی 
می توانید براي وام خود بدهید؟ متقاضی وام به خودروي رولز رویس پارك شده خود، در مقابل بانك اشاره نمود و كلید 
آن را در اختیاركارشناس اعطاي وام نهاد. وي سپس وام خود را دریافت نمود و دو هفته پس از بازگشت از اروپا براي 
بازپرداخت وام به بانك مراجعه نمود و از كارشناس بانك پرسید: چقدر باید بپردازم؟ وي پاسخ داد 2000 دلار به اضافه 
15 دلار و 46سنت بهره وام؛ اما مساله این است كه در این فاصله من سوابق شما را بررسی كرده ام و چه دلیلی وجود 
دارد كه چنین مبلغ اندكی را از ما وام بگیرد؟ مردپاسخ داد: چه جاي دیگري در نیویورگ می توانستم خودروي خود 
را تنها با هزینه 15 دلار و 46 سنت به مدت دو هفته پارك كنم؟ سپس لایبویتز می گوید: فرد معرفی شده در این 
داستان دانش خود را به كار گرفت. دانش وي درواقع قابلیت و توانایی وي براي عمل بوده، او قطعا ارزش دانش خویش 
را فهمیده بود. مدیریت دانش، مطلب جدیدي نیست. می توان گفت از صدها سال پیش كه كشاورزان، صنعت گران، 
تجار و... روش هاي كارخود را به فرزندان و شاگردان خویش، آموزش می داده اند، مدیریت دانش نیز وجود داشته است. 
با وجود این رویكردهاي نوینی كه در مورد مدیریت دانش شكل گرفته، حائز اهمیت است نگرشهاي مبتنی بر مبنا به 
نگرشهاي مبتنی بر دانش تبدیل گردیده و دانش به سرعت در حال تبدیل شدن به مهمترین مزیت؛ یعنی رقابتی پایدار 
براي سازمانهاست. این تغییرات بنیادین در منابع می طلبد كه سازمانها با اتخاذ رویكردها و استراتژیهاي مناسب، عوامل 
مهم و تاثیرگذار بر فعالیتهاي مدیریت دانش را شناسایی كرده و براي تقویت آنها اقدام كنند. عوامل كلیدي موفقیت 
در مدیریت دانش، از آن رو متفاوتند كه رویكردها و نگرش هاي صاحب نظران مختلف نسبت به آنها متفاوت بوده است. 
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  چهار کارکرد اساسی دانش     

 

  ارکان انسانی وویژگی هاي افراد در سازمان مدیریت دانش

اگر مدیریت دانش، منحصراً به گروهی کوچک یا حتی بزرگر از کارکنان ستادي سپرده شود، قطعاً موفق و نتیجه بخش   
ترین سازمان ها ،آنهایی هستند که مدیریت دانش را به بخشی از وظایف کارکنان خود تبدیل نخواهد بود،چرا که موفق 

کرده باشند.بنابراین ،این لازم است تا مدیریت دانش از طریق انجام وظیفه تمام وقت تعدادي از کارکنان ستادي، به پدیده 
وفقیت کارشناسان و متخصصان ،نقش عمده اي در ماي فراگیر تبدیل شده ، بسط و گسترش یابد.در این زمینه باید گفت ،

 مدیریت دانش دارند، اما فعالیت ها و نگرش هاي کسانی که براي انجام کارهایی غیر از مدیریت دانش، حقوق می گیرند،
در موفقیت این نوع مدیریت نقش مهمی دارد.مدیران برنامه ریزي،تحلیگران تجاري ،مهندسان طرح و تولید و حتی منشی 

ا ،ازجمله مهم ترین ارکان سازمان مدیریت دانش به شمار می آیند که درکارهاي روزانه خود خلق ،جستجو،تسیهم ه
واستفاده از دانش احتیاج دارند.از این رو ،لازم است مدیریت دانش، به بخشی از وظایف همه کارکنان تبدیل شود.همچنین 

   ).1384که براي انجام مدیریت دانش لازم اند(علی احمدي ودیگران ،تمایل ،مهارت، توانایی ، موارد مهمی هستند فرصت ،
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ویژگی های افراد در سازمان مدیریت دانش
 اگر مدیریت دانش، منحصراً به گروهی كوچك یا حتی بزرگر از 
كاركنان ستادی سپرده شود، قطعاً موفق و نتیجه بخش نخواهد بود، 
چرا كه موفق ترین سازمان ها، آنهایی هستند كه مدیریت دانش 
را به بخشی از وظایف كاركنان خود تبدیل كرده باشند. بنابراین، 
این لازم است تا مدیریت دانش از طریق انجام وظیفه تمام وقت 
تعدادی از كاركنان ستادی، به پدیده ای فراگیر تبدیل شده، بسط 
و گسترش یابد. در این زمینه باید گفت، كارشناسان و متخصصان، 
نقش عمده ای در موفقیت مدیریت دانش دارند، اما فعالیت ها و 
نگرش های كسانی كه برای انجام كارهایی غیر از مدیریت دانش، 
حقوق می گیرند، در موفقیت این نوع مدیریت نقش مهمی دارد. 
مدیران برنامه ریزی، تحلیگران تجاری، مهندسان طرح و تولید و 
حتی منشی ها، ازجمله مهم ترین اركان سازمان مدیریت دانش به 
شمار می آیند كه دركارهای روزانه خود خلق، جستجو، تسهیم و 
استفاده از دانش احتیاج دارند. از این رو، لازم است مدیریت دانش، 
به بخشی از وظایف همه كاركنان تبدیل شود. همچنین فرصت، 
تمایل، مهارت، توانایی، موارد مهمی هستند كه برای انجام مدیریت 

دانش لازم اند )علی احمدی ودیگران، 1384(. 

مبانی علمی مدیریت دانش در بهره وري
)مدیریت  رشد  كه  می كند  بحث   )1997(  » واودر  مایتا  دي   «
بنیادین حاصل شده است: كوچك سازي  به جایی  از جا  دانش( 

و توسعه تكنولوژي. 
کوچک سازي: طی دهه هشتاد، كوچك سازي، استراتژي كاهش 
بالابري و افزایش سود بود. به استراتژي كوچك سازي منجر به از 
دست رفتن دانش با اهمیت شد؛ زیرا كاركنان با ترك كار، دانش 
را با خود میبرند كه طی سالها در آنها تجمیع شده بود. با گذشت 
با  تجربه  و  اطلاعات  سالها  آنها  كه  متوجه شدند  سازمانها  زمان 
ارزش را از دست داده اند و اكنون مصمم هستند خود را از تكرار 
این گرفتاري مصون بدارند. این امر مدیریت را واداشت تا در تلاشی 
براي حفظ و نگهداري كاركنان، دانشی براي سود آینده شركت 
استراتژي مدیریت دانش اتخاذ كنند. سازمان ها درحال حاضر سعی 
می كنند با به كارگیري تكنولوژي و سیستم ها، دانش انباشته در 
ذهن كاركنان خود را به دست آورند تا بتوان به آسانی بادیگران در 
درون سازمان تسهیم كرد. دانش ذخیره شده در سیستم شامل: 

ظرفیت هاي ثابت سازمانی، بازده هاي تسهیل كننده و هزینه هاي 
پایین تر، تبدیل به یك منبع قابل استفاده مجدد می شود كه 

می تواند ثروت مزیت رقابتی را فراهم كند. 

مدل بهره وری منابع انسانی در مدیریت دانش
در مدل بهره وری منابع انسانی و مدیریت دانش، سطرها شامل 
برگیرنده  انسانی و ستون ها در  منابع  بهره وری  عوامل مؤثربر 
اجرای فرایند مدیریت دانش هستند. هر خانه از ماتریس محل 
تلاقی یك فعالیت از فرایند مدیریت دانش با یكی از عوامل مؤثر بر 
بهره وری منابع انسانی در سازمان است. برای آن كه در هر مرحله 
از فرایند مدیریت دانش )هرخانه ماتریس( وظیفه مدیریت دانش 
به عوامل  فعالیت های مربوط  و  نكات  انجام شودباید  به خوبی 
بر یكدیگر  ماتریس  این  اجرای  انسانی، مشخص ورعایت شوند. 
تأثیرمتقابل دارند وباید به صورت پویا و یكپارچه درنظر گرفته 
شوند. نكته ای كه برای انجام موفقیت آمیز مدیریت دانش در 
رابطه با منابع انسانی وجود دارد. ایجاد یا رفتار مناسب )بهره ور( 
در انسان در زمینه مدیریت دانش است. این امر را می توان نوعی 
شایستگی رفتاری كلیدی به نام شایستگی رفتاری به شمار آورد. 
شایستگی رفتاری انسانی از راه برقراری پیوند مناسب بین عنصر 
دانش، انگیزش و ساختار بروز می كند. این عناصر را می توان به 
گونه ای با سه فاكتور اصلی بهره وری از دیدگاه مدیریت دانش 

به صورت زیر منطبق كرد. 
1- دانش: به عنوان توانایی عملی، قضاوت در این مورد كه چه 
را  كاری  چه  موجود  شرایط  به  توجه  وبا  شود  انجام  باید  كاری 

می توان انجام داد )قابل تطابق باتوانستن(. 
به  به عنوان عوامل فردی عمل می كند. تحقیق  2- انگیزش: 
كارگیری دانش در مرحله نخست مشروط به داشتن انگیزه است 

)قابل تطابق خواستن(. 
3- ساختار: برای همكاران این موقعیت را فراهم می آورد كه 
دانش خود را به كار گیرند یا امكان به كارگیری آن را فراهم كنند 

)قابل تطبیق با امكان داشتن(. 
نتیجه این كه چنانچه انسان بخواهد، بتواند و امكان داشته باشد، 
دانش خود را به صورت فعال به كار گیرد، می توان چنین ادعا 
او در عمل به كار گرفته  بالقوه  كرد كه شایستگی های رفتاری 
شده و به فعلیت در آمده است )افرازه، 1384(. مدل بهره وري منابع 
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انساني و مدیریت دانش بارویكرد استراتژیك در پایان مدلي از تلفیق سه مدل بهره وري منابع انساني، مدل 
سنگ بناهاي مدیریت دانش و مدل پایه هاي مدیریت دانش، مدل بهره وري منابع انساني و مدیریت دانش 
ارائه مي گردد. پایه هاي مدیریت دانش، مدل بهره وري منابع انساني و مدیریت دانش ارائه مي گردد. با این 
تفاوت كه در مدل پایه هاي مدیریت دانش كه بر سه پایه انسان، ساختار و فناوري اطلاعات بود. بر چهار 
پایه انسان، فرایند، ساختار و فناوري اطلاعاتي قرار مي گیرد و انسان نیز به عنوان مهم ترین سرمایه فكري، 
داراي شایستگي هاي محوري، مزیت رقابتي و نیز محوراصلي دانش در سازمان در مركز ثقل و نقطه محوري 
قرار مي گیرد و ساختار و فناوري اطلاعات و فرایند دانش از مسیر سنگ بناهاي مدیریت دانش با رویكردي 
استراتژیك كه با توجه به رسالت و اهداف سازمان و راستاي كاركردها واستراتژي سازمان جهت تحقق آن 
اهداف با تحلیل تهدیدها و فرصت هاي بیروني محیطي و نقاط ضعف و قوت دروني سازمان براي بهره گیري 
حداكثري از امكان محیطي و سازماني و افزایش خواستن و توانستن دارایي انسان همگام با بهبودبهره وري 
منابع انساني، بهره وري كل سازمان انساني، مدل سنگ بناهاي مدیریت دانش و مدل پایه هاي مدیریت دانش، 
مدل بهره وري منابع انساني و مدیریت دانش ارائه مي گردد. را نیز افزوده و دانش را بسط و توسعه مي دهد. 

تلفیق این مدل ها با رویكردي استراتژیك درنمودار زیر به چشم مي خورد. 

نتیجه گیري:
با توجه به تعاریف فوق، این نتیجه حاصل می شود كه اهمیت بهره وری با توجه به گسترش سطح رقابت، 
پیچیدگی فناوری، سرعت اطلاعات و تنوع سلیقه ها بركسی پوشیده نیست. امروزه بهره وری و كارایی جایگاه 
ارزشمندی نزد مدیران دارد و همه در جست و جوی كارایی بیشتر و اثربخشی فزون ترند وتلاش آنان نیز 
در همین راستا شكل می گیرد تا ثبات سازمان را در دنیای پر رقابت تضمین كنند. بهره وری به فزاینده ای 
مبتنی بر دانش، مهارت ها و توانایی های عقل انسان آموزش دیده است. مدیریت دانش با ابزار دانش و 
كاربردي كردن آن و استفاده از منابع و ذخایر پنهان و آشكار دانش در سازمان و ایجاد فرهنگ مبتني بر 
دانش در سازمان، مي تواند كي ابزار و شیوه موفق در جهت هرچه كارآمدتر نمودن آنها به شمار رود. فرق 
اساسی سازمان های دانش محور با بقیه سازما نها دراین است كه در این گونه سازمان ها تولید دانش به عنوان 
یك مأموریت اصلی محسوب شده و بنابراین شیوه مدیریت دانش و مكانیز م هایی كه برای عملیاتی كردن 

D:\maghalat\940718-6 

ه دانش خود را به کار گیرند یا امکان به کارگیري آن رافراهم ساختار: براي همکاران این موقعیت را فراهم می آورد ک-3
  امکان داشتن).کنند(قابل تطبیق با 

نتیجه اینکه چنانچه انسان بخواهد، بتواند و امکان داشته باشد،دانش خود را به صورت فعال به کار گیرد،می توان چنین 
 مدل).1384رفته شده و به فعلیت در آمده است(افرازه ،ادعا کرد که شایستگی هاي رفتاري بالقوه او در عمل به کار گ

 ابع انسانی،من وري بهره مدل سه تلفیق از مدلی پایان استراتژیک در بارویکرد دانش مدیریت و انسانی منابع وري بهره
 ئهارا دانش مدیریت انسانی و منابع وري بهره مدل دانش، مدیریت هاي مدل پایه و دانش مدیریت بناهاي سنگ مدل
 مدل در که تفاوت این با.گردد می ارائه دانش مدیریت و منابع انسانی وري بهره مدل دانش، مدیریت هاي پایه .گردد می
 فناوري و فرایند،ساختار انسان، پایه چهار بر .بود فناوري اطلاعات و ساختار انسان، پایه سه بر که مدیریت دانش هاي پایه

 و قابتیر مزیت ، محوري هاي داراي شایستگی فکري، سرمایه ترین مهم عنوان به انسان نیز و گیرد می قرار اطلاعاتی
 انشد فرایند و فناوري اطلاعات و ساختار و گیرد می قرار نقطه محوري و ثقل مرکز در سازمان در دانش محوراصلی نیز
 ارکردهاک راستاي و سازمان اهداف و رسالت توجه به با که استراتژیک رویکردي با دانش بناهاي مدیریت سنگ مسیر از

 رونید قوت و نقاط ضعف و محیطی بیرونی هاي فرصت و تحلیل تهدیدها با اهداف آن تحقق جهت سازمان واستراتژي
 با امهمگ انسان دارایی توانستن و افزایش خواستن و سازمانی و محیطی امکان از گیري حداکثري بهره براي سازمان

 دیریتم هاي پایه مدل و دانش مدیریت بناهاي سنگ مدل سازمان انسانی، کل وري بهره انسانی، منابع وري بهبودبهره
 . دهد می توسعه و بسط را دانش و افزوده نیز را .گردد می ارائه دانش مدیریت و انسانی منابع وري بهره مدل دانش،
                           .خورد می چشم به زیر درنمودار کاستراتژی رویکردي با ها مدل این تلفیق

                                                                         رویکرد                                                      

                                     H                                                                                                                                                                                        
  استراتژیک

  

                                                                                          هنتیج

اهمیت بهره وري با توجه به گسترش سطح رقابت ،پیچیدگی  که شود می حاصل نتیجه این فوق، تعاریف به توجه با
فناوري ،سرعت اطلاعات و تنوع سلیقه ها برکسی پوشیده نیست.امروزه بهره وري و کارایی جایگاه ارزشمندي نزد مدیران 

ثبات  ادارد وهمه در جست و جوي کارایی بیشتر و اثربخشی فزون ترند وتلاش آنان نیز در همین راستاشکل می گیرد ت
سازمان را در دنیاي پررقابت تضمین کنند.بهره وري به فزاینده اي مبتنی بر دانش،مهارت ها و توانایی هاي عقل انسان 

 در دانش وآشکار پنهان ذخایر و منابع از استفاده و آن کردن کاربردي و دانش ابزار با دانش مدیریت .آموزش دیده است

 نمودن کارآمدتر هرچه جهت در موفق شیوه و ابزار کی تواند سازمان،می در دانش بر مبتنی فرهنگ ایجاد و سازمان

 تولید ها سازمان گونه این در که است دراین نها سازما بقیه با محور دانش هاي سازمان اساسی فرق .رود شمار آنهابه

K.M.B model 

B.S.K.M  Model 

H.R.P Modle    H.R.P Model    

H.R.P.K.M Model                                                       
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استراتژی های مدیریت دانش در این گونه سازمان ها، طراحی و اجرا می شود، با سایر سازمان ها كه شیوه ها 
و الگوهای خاص مدیریتی، متناسب با نوع ماموریت شان دارند، تفاوت خواهد داشت. وجه غالب تعاریف در 
این است كه مدیریت دانش را به عنوان یك فرایند درنظر گرفته اند كه این فرایند مجموعه اي از فعالیت ها را 
درارتباط با سایر فرایندهای سازمانی انجام م بدهد. این فرایند موضوعات مختلف و متنوعي را شامل مي شود 
و به نتایج گوناگوني در سازمان منتهی مي شود كه به طورعمده حول محور بهر ه وري بیشترسازمان، دستیابي 
بیشتر سازمان به اهداف سازماني، تولید دانش، افزایش مزیت رقابتي، تشویق به یادگیري و نوآوري، بهبود 
تصمیم گیري در سازمان و ایجاد ارزش براي مشتري، دور مي زنند. اگر چه نتایجي هم چون بهبودعملكرد 
كاركنان، حفظ، استفاده و كاربرد دوباره دانش در سازمان و بهبود و اصلاح درك كاركنان و انعطاف پذیري 
توجه  مورد  در سازمان  دانش  مدیریت  فرایند  نتیجه  عنوان  به  كه  مواردي هستند  از جمله  نیز  سازماني 
نظریه پردازان قرار گرفته است. نگاه فرایندی به سیستم مدیریت دانش در سازمان، به ویژه در سازمان های 
دانش محور، باعث می شود تا هم جایگاه این فرایند، متناسب با مأموریت سازمان، به خوبی و به درستی تعریف 
و تبیین شود و در نقشه فرایندهای سازمان به خوبی ارتباط و تعامل آن با سایر فرایندهای سازمانی مشخص 
و تعریف شود و هم این كه شاخص های اثربخشی و كارایی برای فرایند تعریف شود و مجموعه نهایی كه 
باعث تبدیل ورودی های فرایند به خروجی های آن می شود و منابع و امكانات موردنیاز برای این فعالیت ها، 
كاملًا مشخص شوند و در نتیجه بتوان با محاسبه و پایش شاخصها درجهت هدف گذاری و بهبود فعالیت های 
دانشی در سازمان اقدام نمود. بهره وري منابع انساني، مدیریت دانش ومدیریت استراتژیك از مفاهیمي هستند 
كه كاملًا با هم درارتباط بوده و همدیگر را تكمیل كرده و خاصیت هم افزایي دارند و هر سه موجب افزایش 
توانمندي منابع انساني و افزایش قدرت رقابت سازمان ها مي گردند. بنابراین، مدیران نمي توانند بدون توجه 
به هر یك از آنها انتظار موفقیت در امور دیگر و، درنهایت، تحقق مطلوب اهداف سازماني را داشته باشند. به 
همین دلیل توصیه مي شود كه مدیران درك خود را از این مفاهیم افزایش داده و در عمل نیز براي عملیاتي 

شدن آنها اقدامات لازم را انجام دهند. 
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