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استاد دكتر سيد حسين ابطحى2
 دكتر مهدى خيرانديش3

چكيده
امروزه در اقتصادى دانشي زندگي مي كنيم. ديگر مانند گذشته، توجه اصلي سازمان ها 
دانش  مهارتها،  درك  هوشمندي،  بر  آنها  اصلي  تأكيد  بلكه  نيست  شدن  ماشيني  در 
داشته  پي  در  را  شگرفي  نتايج  دانش،  بر  تاكيد  شك  بدون  است.  كاركنان  تجارب  و 
است؛ ظهور كلماتي چون سرمايه  هاي دانش محور، كاركنان دانشي، بازار دانشي و. . . 
حكايت از اين پديده مهم دارد. در شرايط كنونى، توجه به دانش نيروي كار و نگرش 
سرمايه  اي به آن، نقطه  عطفي در تغييرات سازماني و عملكرد فردي محسوب شده و 
سبب بروز ديدگاهي بر پايه توسعه ”مديريت دانش سازماني“ شده است. ابزار مديريتى 
جديدى كه مورد استقبال شديد سازمانهاى عصر كنونى واقع شده است. البته، اين 
تمايل درونى ناشى از نتايج متعاقب پياده سازى آن يعنى توانمندسازى سرمايه هاى 
انسانى است. بر اين اساس، در اين مقاله ضمن معرفي مديريت دانش و توانمندسازى 
كاركنان، به ارائه مدلي پرداخته مي شود كه هدف آن تشريح توانمندسازي كاركنان 
در نتيجه فرآيند مديريت دانش و نحوه تاثير گذارى مديريت دانش بر توانمندسازى 

كاركنان و توسعه پايدار منابع انساني است. 

واژگان كليدي
مديريت دانش4، دانش5، توانمندسازى6، سرمايه  انسانى7. 

1. تاريخ دريافت: 89/4/11، تاريخ پذيرش: 89/6/25
2. استاد و رئيس دانشكده مديريت و حسابدارى دانشگاه علامه طباطبائى

3. دكتراى مديريت دولتى و استاديار دانشگاه
4- Knowledge Management
5- Knowledge
6- Empowerment
7- Human capital
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 مقدمه
با ورود به قرن بيست و يكم، پيوسته از عصر اطلاعات به عصر دانش در حركت هستيم؛ 
عصرى كه در آن، دانش مهمترين بعد زندگى بشر تلقى، و بر اساس آن مفهوم جديدى 
را  روشهايى  دانش،  مديريت  است.  شده  مطرح  مديريت  دنياى  در  دانش  مديريت  نام  به 
براى شناسايى، ارزيابى و سازماندهى، ذخيره و به كارگيرى دانش به منظور تأمين نيازها 
ارزشمندترين  دانش،  و  اطلاعات  داده،  چون  مفاهيمى  مى سازد.  برقرار  سازمان  اهداف  و 
دارايى و شالوده هاى فكرى و آغازين در اين زمينه است. به عقيده حضرت على(ع) لياقت 
ملاك ارزش و برترى  و ارزش هر شخصى به اندازه علم و دانايى اوست. امام (ع) صريحاً 
مهمترين  آگاهى  و  دانش  ايشان  ديدگاه  از  ديگر  عبارت  به  است؛  داده  قرار  علم  را  افراد 

شاخص برترى است (محمدى، 1387).
و  مشتريان  شركا،  مديران،  كاركنان،  ميان  روابط  سازمان،  تكامل  موازات  به 
مي  پذيرد.  پايان  و  مي  شود  ايجاد  نظم  بى  و  مكرر  صورت  به  اوليه  مواد  عرضه كنندگان 
سازمان يعنى دانش آن را به خطر مى اندازد.  مهمترين دارايى  جابه  جايى پيوسته،  اين 
بدون اعمال مديريت  بخش عمده دانشى كه از طريق اين روابط ايجاد مى شود، احتمالاً 
با  مقايسه  در  ضمنى1  دانش  براى  خطرپذيري  اين  احتمال  رفت.  خواهد  بين  از  مناسب 
ناشى  زيانهاى  از  را  سازمانها  دانش،  مؤثر  مديريت  است.  بيشتر  صريح2  سازمانى  دانش 
از پايان ارتباط شركا و كاركنان با شركت حفظ، و گسترش مفاهيم كليدى را در سطح  
بيانگر  عامل  اين  گفته،  پيش  روند   .(10 (فى،2001:  مي  كند  آسان  سازمان  واحدهاى 
جايگاه دانش در اقتصاد كنونى و اهميت آن، عامل مهم موفقيت و رقابت پذيرى سازمانى 
است. بايد توجه كرد دانش، مخلوق فعاليتهاى انسانى است و خلق آن مستلزم بسترهاى 
مختلفى نظير سرمايه هاى انسانى توانمند، وجود سامانه  هاى اطلاعاتى پيشرفته و دسترسى 
خلق،  سازماندهى،  كسب،  با  دانش  مديريت  سيستم هاى  است.  موجود  دانش  به  آسان 
ذخيره، تسهيم و كاربرد آن، الزامات اوليه فعاليتهاى سازمانى و عوامل مهم توانمندسازى 
سرمايه  هاى انسانى- يعنى دانش – را به تعبير غالب الگوهاى توانمندسازى فراهم خواهد 

1- Tacit
2-Explicit
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كرد. مقاله ضمن توضيح مديريت دانش و توانمندسازى كاركنان به ارائه مدلي مى  پردازد 
چگونگي  و  دانش  مديريت  فرايند  نتيجه  در  كاركنان  توانمندسازي  آن تشريح  هدف  كه 

تأثير مديريت دانش بر توانمندسازى كاركنان است. 

1. مزيت پايدار دانش 
عصر  رشد اطلاعات و دانش در سالهاي اخير بسيار سريع بوده است. از اين ديدگاه 
حاضر را عصر انفجار اطلاعات ناميد ه  اند. به طوري كه 80  درصد يافته هاي فناوري و دانش 
و90  درصد تمام دانشها و اطلاعات فني جهان در قرن بيستم توليد شده است. اين در 
حالي است كه در هر پنج سال و نيم حجم آن دو برابر مي  گردد و از سوي ديگر بسياري از 

آنها در كمتر از چهار سال كهنه مى  شوند (افرازه، 1382). 
(محمدى،  دانش برخلاف محصولات جديد، مي تواند موجب مزيت پايدار باشد 
رايج  كيفيت كالاهاي خود را به حد مطلوب  و  ارزش  سرانجام همه رقيبان،   .(1389
در بازار و به سطح كيفيت و قيمتهاي شركتهاي پيشرو مي  رسانند، ولي شركتهاي 
خود را به پله  اي بالاتر مي  رسانند و به درجه  برخوردار از مديريت دانش و غناي علمي، 
دانش،  ناشي از توجه به  مزاياى  رسيد.  بالاتري از كيفيت، ابداع و كارآيي خواهند 
است؛ زيرا هم سود بيشتري عايد شركت مي  كند و هم مي تواند به صورت  پايدار 
درصورت استفاده از ارزش آنها  برخلاف سرمايه هاي مادي، كه  خاص ادامه يابد.  روشي 
كاسته مي شود، ارزش سرمايه دانشى به همراه استفاده از آنها افزايش مي يابد. تفكرات 
جديد باعث پيدايش تفكراتي جديدتر مي  شود و تسهيم دانش در حالي كه مالك آن، دانش 
خود را از دست نمي دهد، دريافت كننده را نيز غني تر مي سازد (جورف، 1999). اين امر 

مبين مزيت پايدار مديريت دانش است. 

2. مديريت دانش، نگاهي گذرا
در دسته بندى اى كه از سوى صاحبنظران كسب و كار ارائه مى شود، دهه 1980 دهه 
جنبش كيفيت، دهه 1990 دهه مهندسى مجدد، و دهه 2000، دهه مديريت دانش لقب 
گرفته است (جعفرى و كلانتر، 1382). اصطلاح مشهور براي معرفي اين دوره ‹‹اقتصاد 



136

 12 
اره

شم
 - 

ارم
 چه

سال
 - 

سى
بازر

ت و 
ظار

ه ن
نام

صل
ف

فكر1›› است. اقتصاد فكر اغلب به توان نامحدود براى رشد و موفقيتهاى اقتصادي اشاره 
مى شود.  امكانپذير  دانش  بر  مبتني  توليدات  و  جديد  نوآوريهاي  آن  اساس  بر  كه  دارد 
اين فرايند از بيشتر جنبه  هاي اقتصادي سنتي متمايز مي  شود كه محدود بودن افزايش 
فرصتها را بر اساس اصل ندرت منابع فيزيكي، نيروي كار موجود، سرمايه و غيره تصور 
مي  كند. در قياس با نظريه  هاي اوليه، اقتصاد فكر بيشتر به توضيح افزايش كيفيت زندگي 

و توليد ثروت مي  پردازد (كلي، 1996: 149). 
در حال حاضر بتدريج افراد و سازمانها به نقش بسيار مهم دانش در محيط هاي رقابتي 
پي برده اند و اين پديده در مدت زمان نسبتاً كوتاهي جايگاه خود را در بين ساير منابع توليد 
ثروت تثبيت نموده است. بر همين اساس بسيارى معتقدند كه مديريت دانش مى تواند به 
طور مؤثرى در موقعيت كنونى براى فعاليتهاى تخصصى به  كاربرده شود (نوردين و ديگران، 
2009: 8). با وجود اين، اغلب سازمانها فاقد روشها و استراتژيهايى براى مديريت دانش 
بوده اند (راولى، 1999: 417 )، سال 1980 شاهد توسعه سيستم هاى مبتنى بر مديريت 
دانش است. اين مهم بر تحقيقاتى متكي است كه در حوزه سيستم هاى خبره و هوش 
مصنوعى انجام گرفته است. در سال 1989 اولين مقالات و كتابهاي مرتبط با مديريت 
دانش منتشر شد. تا سال 1990 تعدادى از شركتهاى مشاوره، برنامه هاى مديريت دانش 
را شروع كردند. تا اواسط دهه 90 ابتكارات در زمينه مديريت دانش به  واسطه اينترنت در 
حال اوجگيرى بود و در سال 1995 جامعه اروپا خواستار اختصاص بودجه به پروژه هاى 
تحقيقاتى مديريت دانش شد (فاتح و ديگران، 1387). ميزان هزينه مديريت دانش در 
سال 1998 برابر 776 ميليون دلار و اين رقم در سال 2003 به 8 ميليارد دلار رسيد. 
در قرن جارى شركتهايى موفق خواهند بود كه در حوزه دانش و مديريت آن سرآمد 
باشند. نوناكو (1998) در مقاله اى در مجله كسب و كار هاروارد مى گويد: «در اقتصادى 
كه تنها اطمينان موجود، عدم اطمينان است، تنها منبع مطمئن براى ايجاد مزيت رقابتى 
پايدار، دانش است» (فاتح وديگران 1387). مديريت دانش با تأكيد بر اهميت انسانها و 
رفتار و فرهنگ كارى آنها به جاى تأكيدهاى فناورانه مديريت اطلاعات آغاز مى شود و 

1-Economics of idea
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چارچوب معمارى آن از دو بعد اجتماعى و فنى تشكيل شده است. مديريت دانش هنوز 
هم در طفوليت خود در صنايع قرار دارد و ساختار و فرايندهاى آن به  طور كافى توسعه 

نيافته است (پاتريكس و سونيا، 2009: 113). 
حوزه وسيعى  زيرا  آسان نيست؛  مديريت دانش اغلب  تعريف  شيوه  ها،  ديگر  برخلاف 
از مفاهيم، وظايف مديريتى، فناوريها و اقدامات را با خود به همراه دارد. مديريت دانش، 
مجموعه اى از فرايندها براى فهم و به كارگيرى منبع استراتژيك دانش در سازمان است. 
و  ارزيابى  شناسايى،  براى  را  روشهايى  كه  است  يافته  ساخت  رويكردى  دانش  مديريت 
سازماندهى، ذخيره مي  كند و به كارگيرى دانش را به منظور تأمين نيازها و اهداف سازمان 
برقرار مى سازد (جعفرى و كلانتر، 1382). از نظر اسكولتز مديريت دانش، چالش كشف 
در  را  آن  بتوان  كه  گونه  اي  به  است  اطلاعاتي  موضوع  به  آن  تبديل  و  فردي  داناييهاي 
پايگاه  هاي اطلاعاتي ذخيره كرد؛ با ديگران مبادله نمود و در فرايند كارهاي روزمره به كار 
گرفت ( زاهدي،1381: 4). در تعريف ديگري آمده است كه مديريت دانش راهي است كه 
سازمانها دانش را ايجاد، كسب، طبقه  بندي،  اصلاح، تسهيم و منتشر مي كنند. درتعريفي 
ديگر، اين مفهوم روشى براى تبديل داده هاى خام به اطلاعات، رمز گردانى، و سپس تفسير 
آن اطلاعات به دانش مفيد تعريف شده است (مارك رسنيك،2002: 3). دو هدف عمده 
مديريت دانش را مي  توان بدين صورت بيان نمود: هوشمندانه نمودن تا سر حد امكان عمل 
يا فعاليت مؤسسه براي بقا و موفقيت كلي و ديگرى، در  ك و فهم ارزش بهترين داراييهاي 

دانشي سازمان يعنى سرمايه هاى انسانى (ويگ وچرمن، 1997: 8). 

3. توانمندسازى، تعاريف، ساز و كار و الگوها
واژة انگليسى Empower در فرهنگ آكسفورد «قدرتمند شدن، مجوز دادن، قدرت 
بخشيدن و توانا شدن» معنا شده است. اين واژه در اصطلاح در برگيرندة قدرت و آزادي 
عمل بخشيدن براي ادارة خود است و در مفهوم سازماني به معناي تغيير در فرهنگ و 
شهامت در ايجاد و هدايت محيط سازماني است؛ به بيان ديگر، توانمندسازي به معناي 
طراحي نوعى ساختار سازمانى است كه در آن افراد ضمن كنترل خود، آمادگي پذيرش 
ايجاد  را  وضعيتي  كاركنان  در  توانمندسازي  باشند.  داشته  نيز  را  بيشتري  مسئوليتهاي 
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مي كند كه آنان زندگي كاري خود را در پرتو آن كنترل مى كنند و به رشد كافي براي 
در  هم چنين   .(52 (لاولر، 1994:  مى يابند  دست  آينده  در  بيشتر  مسئوليتهاي  پذيرش 
تعريف ديگرى از توانمندسازى، اسكات و ژاف بيان مى  كنند كه توانمندسازي فقط دادن 
اختيار به كاركنان نيست، بلكه موجب مي شود كاركنان با فراگيري دانش، مهارت و انگيزه 
بتوانند عملكردشان را بهبود بخشند. توانمندسازي فرايند ارزشي است كه از مديريت عالي 

سازمان تا پايين ترين رده امتداد مي يابد (اسكات و ژاف،50:1375). 
به  كه  است  انساني  منابع  توسعه  رويكردهاي  از  يكي  انساني  نيروي  توانمندسازي 
و  است  دائمي  حركتي  توانمندسازي  مي  شود.  منجر  سازمان  در  انساني  نيروي  بالندگي 
با  معاصر  كارهاي  و  كسب  در  توسعه  اساس  كه  چرا  است؛  افزايش  حال  در  آن  اهميت 
تغييرات سريع محيطي، فناوري و افزايش رقابت همراه است و در اين وضعيت، سازمانها 
نيازمند افرادي هستند كه بتوانند محصولات و خدمات خود را بهبود بخشند (اسميت1 
،2000). طبق گفته چارلز هندي2 همه منابع غير از نيروي انساني توانمند را در مواقع 
استفاده  امكان  توانمند  انساني  نيروي  بدون  اما  كرد،  تهيه  پول  با  براحتي  مي  توان  لازم 
به  است؛  افراد  فكر  و  ذهن  كردن  باور  توانمندسازي،  هدف  نيست.  ديگر  منابع  از  بهينه 
عبارتي توانمندسازي در پي القاي حس دروني است كه طي آن افراد بتوانند به صورت 
مستقل تصميماتي را در فرايند كاري خود آغاز كنند و با بهره گيرى از واگذاري اختيار و 
فضاي آزاد فكر كنند و به بهترين نحو كارها را انجام دهند (مايك وان3 ،1995). با بررسى 
ادبيات مديريت و سازمان، رويكردهاى مختلف توانمندسازى نيروى انسانى را مى توان به 

سه دسته تقسيم كرد:
مى گويند   (1991) ژافه  و  اسكات  اختيار:  واگذاري  عنوان  به  توانمندسازى  الف. 
توانمندسازى يك راه اساساً متفاوت براى كار كردن انسانها با يكديگر است؛ بدين معنى 
كه كاركنان نه تنها براي اداي وظيفه  اي كه برعهده دارند بلكه براي بهبود كاركرد كل 
سازمان نيز احساس مسئوليت مي  كنند. كاركنان جديد، شركت كنندگاني فعال در حل 

1 - Jans Smith
2 - Charles Handi
3 - Mike,Van & Lauire Thomas
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مشكلات هستند كه چگونگي كارها را برنامه ريزي  مي  كنند و در كارها اهتمام مي ورزند. 
با  فعال  گونه اي  به  بهره وري  و  عملكرد  مستمر  افزايش  براي  كاري  گروه  هاي  هم چنين 
يكديگر به كار مي پردازند و نيز سازمانها ساختاري را براي خود برگزيده اند كه كاركنان 
احساس مي  كنند مي  توانند به نتايج دلخواه دست يابند و كارهايي كه مورد نياز است انجام 
دهند و براي اين گونه عملكرد پاداش دريافت مي  كنند. باون و لاولر (1992) مشاركت 
كاركنان در چهار عنصر سازمانى يعنى اطلاعات، پاداش، قدرت و تصميم گيرى و دانش 
را توانمندسازى مى دانند. شول و همكاران (1993) توانمندسازى را واگذاري اختيار به 
كارمندان براى گرفتن تصميمات مناسب بدون اينكه در ابتدا به تأييد مقامات فرادست 
برسد، مى  دانند. بلانچارت و همكاران (1996) توانمندسازى را سهيم شدن كاركنان در 

اطلاعات، تشكيل گروه و طراحى ساختار سازمانى مناسب مى  دانند. 
و  باورها  اساس  بر  ديگرى  نويسندگان  انگيزش:  ايجاد  به  عنوان  توانمندسازى  ب. 
جهت گيريهاى شخصى، توانمندسازى را به نقش كاركنان در سازمان تعريف كرده  اند؛ به 
عنوان مثال كانگر و كاننگو (1998) توانمندسازى را فرايند افزايش احساس خودكارامدى1 
در افراد از طريق شناسايى و حذف وضعيتي مي  دانند كه موجب ناتوانى كاركنان شده است. 
آنان در مقاله خود با عنوان «فرايند توانمندسازى: يكپارچگى نظر و عمل»، توانمندسازى 
را رويكرد انگيزشى به معنى قادر بودن2 (نه واگذاري قدرت) مى  دانند. توانمند بودن به 
ايجاد موقعيتى براى افزايش انگيزش اداي وظايف محول شده از طريق تقويت احساس 
كه  است  معتقد  رويكرد  اين  قبلى،  رويكرد  برخلاف  دارد.  اشاره  شخصى  خودكارامدى 
واگذاري اختيار يا سهيم شدن در منابع، صرفاً مجموعه اى از وضعيت است كه ممكن است 
(نه لزوماً) به توانمندسازى كاركنان منجر شود. به زعم انديشمندان اين رويكرد، فرايند 
واگذاري اختيار براى كمك به ماهيت پيچيده توانمندسازى كافى نيست، زيرا ممكن است 

فرد، قدرت واگذار شده را نپذيرد. 
عنوان  با  خود  مقاله  در   (1990) ولتهوس  و  توماس  روانشناختى:  توانمندسازى  ج. 
«عناصر شناختى توانمندسازى، يك الگوى تحليلى از انگيزش درونى شغل» توانمندسازى 

1- Self-efficacy
2 - To enable
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روانشناختى1 را مفهومى چند بعدى مى  دانند و آن  را فرايند انگيزش درونى انجام دادن 
وظيفه تعريف كردند. آنان با تكميل الگوى انگيزشى كانگر و كاننگو مفهوم توانمندسازى را 
فقط افزايش انگيزش نمى  دانند بلكه آن را افزايش انگيزش درونى شغل مى  دانند و تعريف 
كاملترى از آن به  عنوان مجموعه  اى از حوزه هاى شناختى انگيزشى ارائه مى كنند كه علاوه 
بر خودكارامدى، سه حوزه ديگر حق انتخاب (خود مختارى)، معنى دار بودن و مؤثر بودن را 
نيز شامل مى شود. اين ابعاد، اقدامات خاص مديريتى نيست؛ بلكه منعكس كننده تجربيات 
يا باورهاى كاركنان در مورد نقششان در سازمان است. بنابراين توانمندسازى چيزى نيست 
كه مديران براى كاركنان انجام مى دهند، بلكه شامل نگرش كاركنان در مورد نقش خود 
در سازمان است. در عين حال مديريت سازمان مى تواند بستر لازم را براى توانمندتر شدن 
قدرت  و  عمل  آزادى  داراى  كه  كنند  احساس  خودشان  بايد  آنان  سازد.  فراهم  كاركنان 
تصميم گيرى هستند. آنان بايد شخصاً احساس تعلق به سازمان كنند؛ احساس شايستگى 
و تبحر در مورد تواناييهاى خودشان نمايند و خود را شايسته تأثيرگذارى بر سيستمى 
بدانند كه در آن كار مى  كنند (كويين و اسپريتزر، 1997). هدف غايى اين ديدگاه ايجاد 

حالات روانى پيش گفته در نتيجه اقدامات سازمانى است. 
در رابطه با توانمندسازى و ابعاد آن، چالشهاى فرارو و الگوهاى آن، صاحبنظران، مقالات و 
كتابهاى متعددى تأليف كرده  اند. دنيس كينلا در كتاب توانمندسازي منابع انساني، سه 
راهبرد را براي توانمندسازي به اين شرح معرفى مى كند: بازخورد، گروه  سازي و يادگيري. 
به اعتقاد انديشمندان، فرهنگ يادگيرى از عوامل اجتماعى مورد نياز و در عين حال يكى 
از نتايج واضح مديريت دانش است. در الگوى دنيس كينلا نيز يادگيرى از ابزارهاى ضرورى 
توانمندسازى كاركنان است (لاك و لاتهام، 1990) و اين امر مى تواند اولين ارتباط اين 

دو مقوله مهم يعنى مديريت دانش و  توانمندسازى كاركنان تلقى شود. 
مؤسسة گائو (2001) به نمايندگي از كميتة امور دولتي سناي امريكا پژوهشي را تحت 
عنوان سرماية انساني، اقداماتي كه به توانمندسازي كاركنان منجر گرديد، اجرا كرد. اين 
مؤسسه پنج آژانس امريكا را مورد مطالعه قرار داد و تمام اقدامات اين ادارات را در راستاي 

1 - Psychological Empowerment
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گام  شش  در  را  خود  مطالعات  نتيجة  مؤسسه  اين  كرد.  تحليل  و  تجزيه  توانمندسازي 
اساسي براى توانمندسازي كاركنان ارائه كرد و معتقد است توجه به توانمندسازي كاركنان 
و درگيركردن آنان در امور اجرايي، تغيير را آسانتر مى كند (گائو، 2001: 10). در اين الگو، 
توانمندسازى توجه به آموزش در راستاى افزايش دانش كاركنان،  يكى از گامهاى مهم 
يادگيرى مهارتها و تواناييهايى است كه براى اجراي وظايف، بسيار مهم و حياتى است. بر 
اساس اين الگو با شناسايى شكافهاى دانشى و به كارگيرى استراتژيهاى مناسب مديريت 
دانش براى پر كردن اين شكاف، مى توان زمينه يادگيرى مؤثر و به تبع آن توانمندسازى 
كاركنان را فراهم ساخت. چنين رويكردى را مى توان در الگوي توانمندسازى وگت و مارل 

نيز مشاهده كرد (وگت و مارل، 1990). 

4. الگوي راهبردي مديريت دانش در راستاى توانمندسازى كاركنان
امروزه سيستم مديريت دانش، مغز سازمان است و كاركنان را به دانش و اطلاعات 
مورد نياز مجهز مي  كند تا وظايف خود را بدرستي انجام دهند و تصميمات صحيحتر و 
سريعتري را بگيرند. بنابراين سامانه  اي لازم است كه فرايندهاي متفاوت مديريت دانش را 
پشتيباني كند، نمودار 1 الگويي را  نشان مي  دهد كه بر اساس بررسي و تلفيق الگوهاي 
مديريت دانش حاصل شده است. در اين الگو توانمندسازى كاركنان نتيجه متعاقب فرايند 
مديريت دانش است. براساس اين الگو فرايند مديريت دانش را مي  توان شامل تعيين اهداف 
استراتژيك دانش، تحصيل دانش موردنياز، ارزيابي و سازماندهي دانش، به اشتراك گذاري  

دانش و توانمندسازي و توسعه پايدار نيروي انساني دانست. 
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نمودار1: مدل راهبردي مديريت دانش در توانمندسازى نيروى كار (بيك زاده و سورى، 1386)

5. تعيين هدفهاي دانش
هدفهاي مديريت دانش بايد از هدفهاي اصلي سازمان نشأت گرفته و در دو سطح 
استراتژيك تحول و نگهداري سازمان  در سطح  استراتژيك و عملياتي مشخص شوند. 
قرار            توجه  مورد  هم  چنين ايجاد فرهنگ و سياستهاي لازم  مبناي مديريت دانش و  بر 
چگونگي شناسايي، استفاده، توزيع،  با توجه به هدفها بايد  سطح عملياتي  در  مى  گيرد. 
اهداف   به  توجه  با  دستيابي به آنها  را  براي  كاربرد و نگهداري دانش و برنامه هاي لازم 

طراحي كرد. 
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6. تحصيل دانش مورد نياز
با طرح اين پرسش كه آيا مي دانيم كه چه مي  دانيم، بايد اين وظيفه مديريت دانش 
را آغاز كرد (افرازه، 1382) براي كسب وكارهايي كه مي  خواهند در گردونه رقابت باقي 
بمانند، كشف دانش مورد نياز براي پشتيباني استراتژيهاي رقابتي ضروري است. شناسايي 
هرچه اين  يافته براي تعيين خلأها و نواقص دانش شركت است.  ساخت  دانش، تلاشي 
فاصله بزرگتر باشد، دستيابي به اهداف استراتژيك شركت مشكلتر مي  شود. در اين مورد 
نياز داخلي و  اطلاعات و مهارتهاي مورد  بسياري از سازمانها طرحي از دانش، داده  ها، 

خارجي ايجاد كرده  اند. 
پس از شناسايي دانش بايد براي كسب آن تلاش كرد؛ به عبارت ديگر در اين مرحله بايد 
دانشها را از بازار داخلي و خارجي نظير دانشهاي مربوط به مشتري، توليد، همكاران، رقيبان 
و امثال آنها به دست آورد. در واقع روابط با مشتريان، حمايت كنندگان، رقيبان و شركا 
باعث ارائه دانش مي  شود. در اين راه ابزاري چون تلفن، ويدئو كنفرانس، اينترنت و اينترانت 
مؤثر است. هم  چنين سازمان مي تواند دانش جديدي را خريداري نمايد كه خود نمي  تواند 
توسعه دهد؛ به اين صورت كه با استخدام كارشناسان از تخصص و دانش آنها براي رسيدن 
رقيبان  همكاري و مشاركت با بخشهاي ديگر صنعت و  به اهداف سازماني كمك بگيرد. 
در حيطه كاري سازمان راه ديگرى است تا از قوه ابتكارات ديگر سازمانها استفاده كنيم. 
توسعه دانش كاركنان سازمان و افزايش تواناييهاي آنها، جزء فرايند تحصيل دانش مورد 
نياز است كه متوجه پويايي كاركنان سازمان و دانش آنهاست. در اين مرحله تمركز بر ايجاد 
مهارت جديد، محصولات جديد، نظريات بهتر و فرايندهاي مؤثر است. نكته حائز اهميت اين 
است كه دانش فقط از تخصص سرچشمه نمي  گيرد، بلكه از تجربه نيز به دست مي  آيد. پس 
داشتن يك شبكه داخل سازماني و آسان سازي ارتباط بين افراد داخل سازمان با يكديگر 
يكي از موارد كليدي اين مرحله است. توسعه مديريت دانش شامل همه تلاشهاي مديريتي 
براي ايجاد ظرفيتهايي است كه هنوز در سازمان به وجود نيامده است. توسعه دانش مي تواند 
تكيه گاه تحقيقات بازاري سازمان قلمداد شود. در اين امر استفاده از گروه هاي تخصصي، 
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جوامع عمل1،  اختصاص جا و مكان براي تشكيل گروه ها، اينترانت، بررسي و مرور فعاليتها بعد 
از پايان آنها آموزش چندگانه افراد، استفاده از چت براي برقراري ارتباط مي تواند مؤثر باشد. 

7. ارزيابي و سازماندهي دانش
اندازه گيري دانش براي ارزيابي ذخيره و ميزان بهره وري دانش سازمان در سيستم 
هدفهاي معين و استفاده از  چگونگي رسيدن به  مديريت دانش گنجانده شده است. 
لذا  نتايج آن به عنوان بازخورد براي تعيين يا اصلاح هدف به اين بخش مربوط است. 
ضروري است آنها را با توجه به نتايج كمي و هزينه هاي انجام شده مورد ارزيابي قرارداد. 
روز  به  است.  دانش  تحليل دانش كسب شده و تصفيه  شامل  مرحله  اين  گامهاى مهم 
رساني دانش نيز گام بعدي اين فرايند است كه به توسعه پايدار منجر خواهد شد. در غير 
اين صورت مديريت دانش يك دوره زودگذر و غير مؤثر خواهد بود و از يك الگوى پويا 
بهره  اي نخواهد برد. در آخرين مرحله اين گام نيز دانشهاي موجود يكپارچه و سازماندهي 

مي  شود تا براي مرحله بعد و به اشتراك گذاري آماده گردد. 

8. تسهيم دانش 
محل،  يك  از  دانش  فرستادن  را  دانش  انتقال  هايس2 (2002)   – كوردى  و  ماجور 
در  و  افزوده،  آنها  ارزش  بر  دانش  انتقال  با  مى بينند.  ديگرى  به  غيره  و  مالكيت  شخص، 
زمان عدم استفاده از ارزش آنها كاسته مى شود (ماجور و كوردى – هايس، 2002: 411). 
مهياسازي موقعيت، سياستها، سازوكارها و فناوريهاي مناسب براي به اشتراك گذاري 
دانش در سازمان، حلقه ديگري از مديريت دانش است كه بر تركيب جنبه هاي فرهنگ 
و فناوري سازمان تأكيد دارد. در واقع تقسيم و پراكندگي دانش در داخل سازمان، پيش 
شرط حياتي براي ايجاد اطلاعات و تجربه  هايي است كه سازمان مي تواند از آن استفاده 
كند. سؤال اساسي در اين بخش اين است كه چطور مي  توان به اشتراك گذاري دانش را 
آسان كرد. در اين راه استفاده از زبان واضح و روشن براي انتقال دانش، قراردادن پاداشهايي 
براي به اشتراك گذاري دانش، حمايت فرهنگ سازماني از اشتراك و انتقال دانش مي  تواند 

1- Communities of practice
2- Major & Cordey-Hayes
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مؤثر باشد. مديريت دانش مؤثر بايد در شفاف سازي داخلي و خارجي فعال باشد. يكي از 
اين ابزارها كدگذاري و توليد نقشه دانش است. نقشه دانش تخصص ها و دانش مورد نياز 

افراد را با محل قرارگيري آنها در سازمان مشخص مي كند. 
 نگهداري دانش در كنار ساير فعاليتهاي پيش گفته، محافظت، دسترسي بموقع، استفاده 
دوباره و به هنگام سازي مداوم دانش سازمان را تضمين خواهدكرد. مزيتهاي رقابتي براي 
سازمان در هر زمان در دسترس نيست. دانش سازماني به عنوان يكي از مزيتهاي رقابتي 
سازمان بايد به روز، حفاظت و نگهداري شود. نگهداري اطلاعات، اسناد و تجارب، نيازمند 
مديريت است. كدگذاري علاوه بر اينكه در توسعه دانش و تسهيم دانش مؤثر است، يكي از 
راه هاي حفاظت از دانش به شمار مي رود. حافظه سازمانى، صرفاً توانايى نگهدارى دانشهاى 
صريح را دارد. اگر سازمانها به دنبال دستيابى به مديريت دانش مؤثر هستند، نبايد تنها 
به ايجاد و استفاده از حافظه سازمانى بسنده كنند. حافظه ديگر، حافظه فردى1 است كه 
مهمترين منبع و مخزن دانش نهفته است. مديريت دانش زمانى مؤثر خواهد بود كه اين 
دو نوع حافظه سازمانى در كنار هم وجود داشته باشند و يكديگر را تقويت كنند (دينگ 

و كوربى، 1999: 30). 

9. توانمندسازي و توسعه پايدار نيروي انساني
و  تمركز بعدي فعاليتهاي مديريت دانش، روي به كارگيري دانش تحصيل شده 
سرمايه  هاى انساني  است كه از اثربخشترين اجزاي اين  توانمندسازي و توسعه پايدار 
مديريت است؛ به عبارت ديگر، تمامى توجه مديريت دانش به اين نكته معطوف است كه 
دانش سازمانها به كار برده شود تا زمينه سوددهي سازمان محقق گردد. متأسفانه اهميت 
بسيار دانش، تضمين كننده اجراي آن در هر زمان و در فعاليتهاي سازمان نيست. در اين 
دسترس، موجود باشد.  براي اندازه  گيري دانش ضمني و مهارتهاي در  امر بايد مراحلي 
تركيب وظايف روزانه با وظايف در ارتباط با مديريت دانش، حمايت مديران عالي و استفاده 
از دانش براي رقابت و افزايش كارآيي مؤثر خواهد بود و موجب ايجاد خلاقيت و نوآوري در 
كاركنان، توانمندسازي آنها و در نهايت ايجاد سازمان يادگيرنده خواهد شد. توانمندسازي 

1- Individual Memory
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و توسعه پايدار كاركنان، اصلي است كه براساس آن، كيفيت توليدات و خدمات را مى توان 
به طور مستمر بهبود بخشيد. به طور كلى، راه اندازى سامانه  هاى مديريت دانش از طريق 

تدارك سازوكارهاى زير زمينه توانمندسازى كاركنان را فراهم خواهد ساخت:
از عناصر متعاقب راه اندازى سيستم مديريت دانش، روانى جريان اطلاعات در سازمان • 

است. اين روانى، باعث افزايش دانش و رشد مديريت نيروى انسانى در سازمان مى شود. 
با رشد دانش نيروها، ميزان هوش سازمانها افزون مي  شود و بهره ورى آنان ارتقا مى يابد. 

سيستم هاى مديريت دانش به علت ماهيت آموزشى و يادگيرى آن و ايجاد گروه  هاى متعدد • 
و بحثهاى گروهى، زمينه ارتقاى اطلاعات و توانمندسازى كاركنان را فراهم مى سازد. 

تمامى •  در  يادگيرى  اطلاعات،  جريان  روانى  و  دانش  مديريت  سامانه  هاى  اجراي  با 
سطوح چهارگانه فردى، گروهى، ميان گروهى و سازمانى تحقق مي  يابد و با ظهور و 
رواج الگوهاى نوينى از تفكر، فضاى آرمان طلبى و نوآورى در سازمان تشويق مى شود. 

آساني دسترسى به دانش و اطلاعات، ارتقاى پيوسته تواناييهاي شخصى را به منظور • 
تحقق اهداف فردى و سازمانى فراهم مى سازد. اعضا بخوبى مى  آموزند چگونه مى توانند 
از حمايتهاى سازمانى برخوردار باشند و  به طور دسته جمعى ياد بگيرند و ياد بدهند. 

از مهمترين نتيجه اجراي سامانه  هاى مديريت دانش، تحقق آرمان ”كمرنگ شدن و • 
در نهايت حذف سلسله مراتب دانشى“ است؛ به عبارتى ديگر، ويژگى سلسله مراتبى 
انتقال دانش در سازمانهاى سنتى حذف مي  شود و اطلاعات و دانش به عنوان عنصر 
اصلى توانمندسازى كاركنان، همزمان در تمام سطوح سازمان و افراد جريان مى يابد. 

حذف سلسله مراتب دانشى، عامل ديگرى را در مسير توانمندسازى كاركنان محقق • 
خواهد كرد و آن حذف موانع ساختارى، تدارك سريع منابع و امكانات مورد نياز و 
حذف كنترلها و ساختارهايى است كه ارزش افزوده اى را براى سازمان ايجاد نمى  كند. 

نظر به اينكه با اجراي مديريت دانش، يادگيرى تماماً در كلاسهاى درسى و كارگاه  ها اتفاق • 
نمى افتد بلكه بخش قابل توجهى توسط خود فرد و گروه  هاى فردى رخ مى دهد، تأكيد 
اعتماد  ايجاد  اصلى  عامل  تغيير  اين  مى   يابد.  تغيير  محورى  فرد  به  محورى  معلم  از 
به نفس و پشتكار است كه خود خمير مايه اوليه توانمندسازى را تشكيل مى دهد. 
افراد مى  دانند چگونه به صورت فردى و جمعى براى گردآورى داده ها، پرسيدن سؤال 
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مناسب، حل مسئله و گرفتن تصميم عمل كنند. 
تحقق اثربخش پروژه مديريت دانش مستلزم توجه توأمان به ابعاد فنى و اجتماعى • 

آزاد  تبادل  تدارك  با  محور  دانش  فرهنگ  نظير  اجتماعى  يا  نرم  بعد  است.  سازمان 
تدارك  زمان،  مديريت  پذيرى،  انعطاف  فردى،  توسعه  و  آموزى  خود  اطلاعات، 
فرصتهاى آموزشى، فضاى باز و غير رسمى، آموختن از تجربه  ها و مشاركت گروهى، 
بستر مناسبى را براى توانمندسازى كاركنان فراهم مى سازد. ابعاد اجتماعى مديريت 
دانش، ابزار اصلى تحقق توانمندسازى روانشناختى است؛ يعنى وجود عوامل اجتماعى 
سامانه  هاي مديريت دانش سبب خواهد شد كه افراد احساس شايستگى و تبحر در 
مورد تواناييهاى خودشان كنند و خود را شايسته تأثيرگذارى بر سامانه  اي بدانند كه 
در آن كار مى  كنند. اين در حالى است كه خروجى مديريت دانش يعنى تأمين دانش 
مورد نياز، ابزار اصلى تحقق رويكرد ارتباطى و انگيزشى است؛ زيرا عامل اصلى ايجاد 

عدم احساس توانمندى كاركنان را فراهم كند. 
تدارك فناورى اطلاعات به زعم بسيارى از انديشمندان، عنصر اصلى توانمندسازى • 

كاركنان است. اين پديده به طور كافى در فرايند اجراى مديريت دانش مورد توجه 
واقع مى شود؛ زيرا يكى از اركان مهم مديريت دانش فناورى اطلاعات و ارتباطات است. 

احساس •  اسپرينگر،  زعم  به  كاركنان  روانشناختى  توانمندسازى  اجزاي  مهمترين  از 
افراد  در  وظيفه  موفقيت  آميز  دادن  انجام  از  اطمينان  و  تبحر  توانايي  و  شايستگي 
عامل  دانش  مديريت  اجراي  است  بديهى  است.  سازمانى  وظايف  در  برتري  حس  و 
مهمى در تجهيز سرمايه هاى انسانى به دانش شغلى است كه ممكن است زمينه هاى 
ناتوانمندى كاركنان را رقم بزند؛ يعنى عاملى كه ابزار اصلى برترى و رقابت پذيرى 
تحقيقاً  دانش  مديريت  اجراي  است.  قدرت"  "دانش  معروف  جمله  مصداق  با  است 
از طريق كسب، خلق، ذخيره سازى و تسهيم دانش مورد نياز، زمينه احساس خود 

اثربخشى كاركنان را فراهم خواهد ساخت. 
احساس داشتن حق انتخاب در اجرا و نظام بخشيدن به فعاليتهاي مربوط به خود، • 

هنگامي كه افراد به  جاي اينكه به اجبار در كاري درگير شوند يا از آن دست بكشند، 
توانمندسازى  از  ديگرى  عامل  شوند،  درگير  خويش  وظايف  در  داوطلبانه  خود 
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عنوان  قبل  مباحث  در  آنچه  به  توجه  با  مى  رود.  شمار  به  كاركنان  روانشناختى 
از  استفاده  كه  است  معنى  بدان  امر  اين  است؛  پايدار  دانش،  مديريت  مزيت  شد، 
مى بخشد.  وسعت  بدان  و  عمق،  آن  بر  بلكه  نمى  كاهد  آن  ميزان  از  تنها  نه  دانش 
بنابراين با توليد و كسب دانش از طريق اجراي سامانه مديريت دانش زمينه ايجاد 
بديلهاى اجرايى متعدد فراهم خواهد شد. با توجه به اينكه تعهد اصلى مديران بايد 
را  متعددى  اجرايى  بديلهاى  دانش،  خلق  باشد،  روشها  حفظ  نه  و  نتايج  كسب  به 
را  بديلى  گفته،  پيش  احساس  اين  با  كاركنان  داد.  خواهد  قرار  كاركنان  فرارورى 
انتخاب خواهند كرد كه زمينه بيشتر تحقق اهداف سازمانى را فراهم خواهد ساخت.

در اقتصاد دانشى عنصر اصلى تحول، دانش است و برخوردارى از آن عامل اصلى تحول • 
و اجراي تغييرات برنامه ريزى شده را فراهم مى كند. بر اين اساس مسلم است كه 
توليد دانش توسط كاركنان يا كسب آن از طريق مراجع مختلف، آنان را به اين نتيجه 
خواهد رساند كه از توانايى لازم  براي ايجاد تغيير در جهت مطلوب، و نيز تحت تأثير 
قرار دادن محيطي كه در آن كار مي  كند يا نتايجي كه توليد مي  شود را دارا هستند. 

از •  حاكى  كه  ارزشي  نگرشى  ايجاد  و  فردى  علايق  با  متناسب  شغلى  از  برخوردارى 
متجانس بودن ارزشهاي افراد با آنچه در حال انجام دادن هستند از مهمترين انتظارات 
كاركنان در محيط هاى سازمانى است. اين مهم در اقتصاد دانشى كه در آن غفلت به  
معناى نابودى است از جايگاه ويژه اى برخوردار است. اجراي مديريت دانش و چالشهاى 
خواهد  فراهم  دانشى  كاركنان  براى  را  شغل  معنى دارى  ايجاد  زمينه  آن،  متعاقب 
كرد؛ چراكه شغل دانشى به طور معمول از ويژگيهاى شغلى چالشى برخوردار است.

زيرساختهاى •  طريق  از  و  مستقيم  غير  گونه اى  به  دانش  مديريت  اجراي  ديگر  تأثير 
فناوري آن فراهم مى شود. در موقعيت كنونى، فناورى اطلاعات و ارتباط از مهمترين 
ابزارهاى شفاف سازى و به تبع آن پاسخگويى به شمار مي  رود؛ بديهى است مديران 
مي  دهد و آنان را به رعايت ضوابط خاصى مقيد مى  نمايد،  قرار  را در تنگى بلورين 
عدالت  با  و  يكسان  منصفانه،  افراد،  با  كه  كرد  خواهند  احساس  كاركنان  بنابراين 

برخورد مي  شود؛ به بيان ديگر، احساس امنيت شخصي مي  شود. 
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10. نتيجه گيرى 
توانمندسازى  بر  دانش  مديريت  تأثير  چگونگي  تشريح  بر  مقاله  اين  اصلى  تمركز 
كاركنان است. اين تأثير را مى توان از دو مقوله محتوا و بستر مورد مطالعه و بررسى قرار 
داد. عامل محتوا به عناصر مورد نياز براى توانمندسازى كاركنان اشاره دارد. سؤال اساسى 
اين است كه آيا سامانه  هاى مديريت دانش آنچه را براى توانمندسازى كاركنان مورد نياز 
است، تأمين مى  كند. دانش، عاملى محتوايى در بسيارى از الگوهاي توانمندسازى نظير 
الگوي باون و لاولر و الگوي بلانچارت ديده شده است. پر واضح است اين عامل براحتى 
نيز  بستر  عامل  بود.  خواهد  تأمين  قابل  دانش  مديريت  سامانه هاى  اندازى  راه  طريق  از 
سؤال  ديگر،  به  عبارتى  دارد؛  اشاره  كاركنان  توانمندسازى  براى  لازم  موقعيت  تأمين  به 
نياز  مورد  مختلف  بسترهاى  دانش،  مديريت  سامانه  هاى  اجراي  آيا  كه  است  اين  اساسى 
اثربخشى  مي  رود.  شمار  به  نيز  كاركنان  توانمندسازى  الزامات  از  كه  مي  كند  تأمين  را  
پروژه هاى مديريت دانش علاوه بر بعد فناوري به ابعاد اجتماعى آن يعنى ساختار و فرهنگ 
وابسته است. بديهى است با تدارك اين ابعاد، الزامات لازم براى توانمندسازى روانشناختى 
كاركنان فراهم خواهد شد؛ يعنى بسترى فراهم مى شود كه در آن كاركنان احساس خود 
اثربخشى كنند و خود را شايسته تأثيرگذارى بر سامانه تحت اداره خود خواهند بدانند. با 
امعان نظر به اين موارد در راستاى توانمندسازى كاركنان از مجراى مديريت دانش، موارد 

زير را مى توان مطمح نظر قرار داد:
توانمندسازى كاركنان بر اساس مديريت دانش، مستلزم تغييرات ساختارى بنيادين • 

زير است:
- اهتمام مديريت سازمان در راستاى كاهش قوانين و مقررات و روشهاى رسمى و مكتوب 
در مورد چگونگي اجراي وظايف و فعاليتهاى سازمانى، مبتنى نكردن صرف نحوه برقرارى 
ارتباطات و روابط در سازمان بر روشهاى رسمى و از پيش تعيين شده. وجود چنين روحيه اى 
در مديران، روحيه علم محورى و دانش گرايى را در كاركنان سازمان ترغيب مى  كند. البته 
بايد توجه داشت كه مقررات زدايى به معناى حذف تمامى قوانين و مقررات نيست. فلسفه 
تدوين قوانين، تلاش براى استقرار عدالت و انصاف و ايجاد احساس همدردى و دلسوزى است. 
حال اگر افراطى در وضع قوانين و مقررات صورت گرفته، راه حل آن  حذف افراط ها است. 
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- افزايش روابط و تعاملات غير رسمى در سازمان، افزايش واگذاري اختيار به كاركنان 
در مورد چگونگي اجراي وظايفشان، افزايش ميزان استقلال عمل و قدرت تصميم گيرى 
كاركنان در مورد كارشان، آسان ساختن جريان ارتباطات ميان واحدهاى مختلف سازمان، 
افزايش امكان گرفتن تصميمات در هر سطحى كه به بهترين اطلاعات دسترسى دارند، 
تشكيل جلسات منظم به منظور تبادل اطلاعات بين مسئولان و كاركنان و افزايش امكان 

دسترسى كاركنان به اطلاعات و اسناد و مدارك مورد نياز. 
- اقتصاد دانايى محور مستلزم شالوده شكنى و اصلاح ساختار است. در برخى موارد بر 
اساس راه حلهاى گذشته شاهد شكل گيرى ساختارهايى هستيم كه در حال حاضر ارزش 
افزوده اى به سازمان اضافه نمى كند و بايد مورد بازنگري و اصلاح قرار گيرد و جاى خود 
را به ساختارهاى منعطف تر و غير سلسله مراتبى تر بدهد. و لذا پيشنهاد مى شود ضمن 
استفاده از فناوريهاى اطلاعاتى و ارتباطى براى كاهش پيچيدگى عمودى و افقى سازمان 
در سازمان پستها و واحدهاى سازمانى رسمى براى اداره فعاليتهاى دانشى و نوآورانه اداره 
راهبردها و فعاليتهاى مديريت دانش تعبيه گردد. چنين واحدهايى جايگزين مناسبى براى 

اداره مناسب سازمانهاى دانشى است.
در  را  مورد  اين  مى توان  پيشنهادها.  سامانه  هاى  نظير  مشاركت  ابزارهاى  از  استفاده   -
سامانه  هاى ارزيابى عملكرد مديران براى جلب مشاركت كاركنان و نيز سامانه  هاى ارزيابى 
عملكرد كاركنان مبنى بر ضرورت مشاركت آنها گنجاند. ساختار ديگر، استفاده از گروه  ها 
و گروه  هاى كارى در كنار ساختار سلسله مراتبى سازمان، اعطاى پاداش به كاركنان بر 
گروهگرايي  است.  صرف  شخصى  عملكرد  به  جاى  گروهى  مشاركت  و  گروهى  كار  اساس 
از جمله الزامات سازمانهايى است كه نگاه خود را از ديدگاه سنتى بروكراتيك برگرفته و 
به دانش محورى به عنوان آينده محتوم خود چشم دوخته اند. تيم ها همانند چسبى افراد 
را در كنار هم در برگرفته و با توجه به تاثير «تسهيلات اجتماعى1» آن زمينه موفقيت 
بيشتر مديريت دانش را فراهم مى آورد. هم چنين پيشنهاد مى شود سازمان از ابزارهاى 
سازمانهاى دانش محور يعنى جوامع عمل2 استفاده كند. جوامع عمل از محدوده مرزهاى 

1- Social Facilitation
2- Community of Practice
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سازمان فراتر رود و همه افراد متخصص را در راستاى تحقق اهداف سازمان در بر مى  گيرد. 
با داشتن نگاهى سيستمى به سازمان، سرمايه هاى انسانى از مهمترين دروندادهاى هر • 

سازمانى است. زمانى مى توان از بهره ورى عوامل توليد اطمينان يافت كه عامل استفاده 
آنها خود از ويژگيهاى لازم برخوردار باشد. در اين راستا پيشنهاد مى شود سياست 
نظير  دانشى  سازمانهاى  در  نياز  مورد  ويژگيهاى  با  افرادى  جذب  سوى  به  سازمان 
توانايى ارائه افكار جديد، توانايى حل مسئله و ارائه راهكارهاى مناسب، هوشمندى 
مدارك  از  برخوردارى  سازمانى،  موفقيت  كليدى  عوامل  شناسايى  براى  خلاقيت  و 
تحصيلى دانشگاهى، تنوع مهارت و تخصص، تبحر، تجربه و مهارت كاركنان، توانايى در 
درك ارتباط ميان فعاليت تخصصى خود و ساير زمينه هاى مهارتى و تخصصى  تغيير 
يابد تا اجراي مديريت دانش بتواند بر توانمندسازى كاركنان تأثير كاملي داشته باشد. 

ديگر •  كاركنان  تجربيات  و  دانش  به  كاركنان  همه  دسترسى  موجب  دانش  تسهيم 
مى شود. مديران سازمان براى توانمندسازى كاركنان بايد زمينه اى فراهم سازند كه 
كاركنان دانش و تجربيات خود را در اختيار ديگران قرار دهند و در عين حال اطمينان 
حاصل كنند كه با اين كار، موقعيت شغلى آنان تضعيف نمى شود؛ زيرا اغلب كاركنان 
اهميت  حائز  بين  اين  در  آنچه  مى كنند.  نگاه  خود  قدرت  منبع  عنوان  به  دانش  به 
فوق العاده اى است رفتار خود مديران سازمان است كه همواره و در همه حال الگو ساز 
فرهنگى است. وقتى مديران پايبندى، اعتقاد راسخ و تأكيد سازمان بر شعار ”توزيع 
دانش قدرت است نه احتكار آن“ داشته، و به آن عامل باشند، زمينه تسهيم دانش 
بيش از پيش فراهم خواهد شد. در اين راستا اقدامات ذيل مى تواند مفيد باشد: تشكيل 
جلسات گروهى به منظور تبادل افكار و نظريات افراد، ارتباط با ساير و مراكز اطلاح 
رسانى پيشرفته جهان به منظور تغذيه دائمى مديران نسبت به اطلاعات حرفه  اى خود 
و يادگيرى و به  كارگيرى آنها، ايجاد جو دوستانه و قابل اعتماد بين كاركنان، تهيه 
بين  تعامل  افزايش  خاص،  موارد  در  تصميم گيرى  منظور  به  گروهى  بحث  بولتن ها، 
مسئولان و كاركنان، آسان سازي دسترسى كاركنان به اطلاعات مربوط به كارشان، 
افزايش تعاملات ميان كاركنانى كه كارشان در ارتباط با هم است. مورد اخير خود از 

عوامل ايجاد اعتماد ميان كاركنان به شمار مي  رود. 



152

 12 
اره

شم
 - 

ارم
 چه

سال
 - 

سى
بازر

ت و 
ظار

ه ن
نام

صل
ف

پيشنهاد •  زير  موارد  اين  راستا  اين  در  سازمان.  اعضاى  ميان  اعتماد  فضاي  تقويت 
مى شود: تدارك موقعيتي براى شناخت كافى و قابل قبول اعضاي سازمان از يكديگر، 
تأكيد بر شفافيت، درك متقابل، گشودگى و پذيرش در تعاملات ميان اعضاي سازمان، 
مبادله  صداقت،  به  پايبندى  سازمان،  در  اعضا  متقابل  همدلى  و  همكارى  جو  ايجاد 
ديدگاه  ها و ارزشها در سازمان، رعايت عدالت بين كاركنان، اولويت اهداف مشترك 
بر اهداف فردى، برتري دادن منافع كل سازمان بر منافع فردى، يكسان كردن ادعا و 
عمل، تسهيل و تشويق تبادل اطلاعات و استفاده از آموزه هاى دينى و اعتقادى براى 

ايجاد بستر مناسب اعتماد ميان اعضاى سازمان.
است. •  شده  تأكيد  رهبران  مهم  نقش  بر  همواره  كاركنان،  توانمندسازى  ادبيات  در 

باشند.  داشته  دانش  مديريت  موفقيت  در  حساسى  تعديل گر  نقش  مى توانند  رهبران 
قرار  ملاحظه  مورد  رفتارى  و  روانشناختى  بعد  دو  از  مى توان  را  رهبران  ويژگيهاى 
داد. از بعد روانشناختى مى توان به اين موارد اشاره كرد: بهره گيرى از قدرت دانش و 
تخصص حرفه اى خود، تحمل انتقادات، پذيرش اختلاف سليقه در سازمان و تحمل 
منظور  به  خود  از  نقش(دانشى)  الگوي  ايجاد  براي  تلاش  ها،  شكست  و  اشتباهات 
هدايت اعضا در راستاى فعاليتهاى دانشى و. . . از بعد رفتارى مى توان به اين موارد 
اشاره كرد: طراحى استراتژى و چشم انداز دانشى روشن در سازمان و ترسيم دورنماى 
سازمان دانش محور، تعيين دقيق شكافهاى دانشى در حوزه هاى مختلف وظيفه اى 
و  فرايندها)  قانونى  (پشتوانه  علمى  هاى  نظامنامه  تدوين  به  مديران  تعهد  سازمان، 
مالكيت معنوى (ثبت اختراعات، اكتشافات) و. . . ساير موارد كه در جريان پژوهش به 
آنها اشاره شده است. در اين راستا، پيشنهاد مى شود سازمان موارد زير را براى براى 

ارتقاي ظرفيت مديران مطمح نظر قرار دهد: 
- ايجاد مراكز توسعه و مطالعات راهبردى پرورش مديران براى تقويت مهارتهاى ادراكى، 

انسانى و فنى به  منظور آگاهى از چالشهاى محيطى و افزايش توان يادگيرى. 
و  مديريتى  بالقوه  استعدادهاى  شناسايى  منظور  به  مند  نظام  اطلاعاتى  بانك  تشكيل   -

نيروهاي درون شركت.
عرصه  در  ويژه  نشستهاي  و  سمينارها  ارائه  به منظور  مديران  براى  برنامه هايى  تنظيم   -
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تخصصى خود.
- تدوين سياستها و خط مشى هايى براى درگير كردن مديران سطوح ميانى در سياستگذارى 

و تقويت احساس مسئوليت در آنها.
- ارائه الگوى رهبرى تحول آفرين به  عنوان عامل تقويت كننده فعاليتهاى مديريت دانش

- اهتمام مديران بر يادگيرى شخصى به عنوان عاملى براى فرهنگ سازى سازمانى.
- التزام مديران به سيستم شايستگى به عنوان عامل ايجاد انگيزه و حفظ و ماندگارى كاركنان

استفاده از فناوريهاى اطلاعاتى و ارتباطى و تاثيرات مثبت آن در ساختار سازمان در • 
كاركنان  توانمندسازى  و  دانش  مديريت  موفقيت  براى  مسلمى  امر  كنونى  وضعيت 
است. بايد با نگرش مثبت نسبت به تعبيه فناوريهاى اطلاعاتى و ارتباطى در حوزه هاى 
مختلف سازمانى بويژه در بعد ساختارى و ارائه آموزشهاى لازم در شناخت ابزارهاى 
فناوري اقدام نمود. با توجه به نتايج تحقيق، وجود زير ساخت مناسب فناورى هاى 
در  مهمى  نقش  فناوريها  اين  از  استفاده  در  كاركنان  توانايى  و  ارتباطى  و  اطلاعاتى 
خلق و انتقال دانش دارد. لذا پيشنهاد مى شود سازمان با سرمايه گذارى بيشتر در 
زمينه ايجاد زير ساخت مناسب فناوريهاى اطلاعاتى و ارتباطى در سازمان و آموزش 
بين  اين  در  مهم  نكته  كند.  كمك  دانش  انتقال  و  خلق  به  زمينه  اين  در  كاركنان 
ملاحظه دقيق سازمان از نوع سيستم مديريت دانش مورد استفاده خود و انتخاب 

مهمترين و متناسبترين ابزارهاى فناوري است. 
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