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گریزي اشاره توان به پویایی و پیچیدگی، ابهام و سنتهاي امروزي میهاي سازماناز ویژگی - چکیده
دارد،  روي مدیران قرارئن، پیچیده و پویا تنها راهی که پیشمبه منظور غلبه بر شرایط نامط. کرد

شود، توانمندسازي سازمان و کارکنان از طریق کسب دانش و مهارتی که به سرعت کهنه و منسوخ می
 استفاده از روش اسنادکاوي و مطالعۀ متون موجود در حوزة مدیریت دانش با مطالعۀ حاضر با. باشدمی

شرایط یا کردن  آن توصیف صورت توصیفی که هدف اطلاعات به هدفی علمی و برحسب گردآوري
شده در این حوزه، ابتدا  بررسی است، در راستاي بررسی نظري و جامع مطالعات انجام هاي مورد پدیده

هاي مدیریت دانش، اجراي پردازد و در ادامه مفاهیم دلایل شکست پروژهبه بررسی مدیریت دانش می
مفاهیم و تعاریف  هاي مدیریت دانش،مدیریت دانش، ضرورت به هنگام سازي دانش کارکنان، مدل

  .دهد بررسی قرار می توانمندسازي و توانمند سازي کارکنان در نظام اداري ایران را مورد
 .مدیریت دانش، سازمان، توانمندسازي کارکنان، منابع انسانی، مدیریت :ها کلید واژه

  
 مقدمه

د موفق و پیشگام باشد امروزه دنیا به این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در امور کاري خو
باید با آموزش و تعلیم نیروي انسانی خود را براي رویارویی با این تغییر و تحولات بزرگ آماده و 
هماهنگ نمایند؛ یعنی در تمامی جهات رشد کنند وگرنه خیلی زود باید از دنیاي رقابت کنار روند 

انگر نبود تعادل و توازن بین وضعیت مدیریت در جامعه کنونی بی). 1386سجادي و امیدواري، (
ي با این بینی و مقابلهها در پیشهاي این سازمانها و عدم تواناییهاي روزافزون سازمانپیچیدگی

هاي احتمالی ها براي مقابله با تغییرات و تهدیدات محیطی و استفاده از فرصتسازمان. تحولات است
بشناسند، نقاط ضعف را بهبود بخشند و به تقویت نقاط هاي درونی خود را ها و تواناییموظفند ظرفیت
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ها باید همواره دنبال فرهنگی باشند که زمینه را براي خلق و تبادل دانش مداوم سازمان. قوت بپردازند
سازي، سازماندهی و کاربرد آن در چنین به دنبال اقدامات و تمهیداتی براي ذخیرهفراهم سازند و هم

 نیارزشمندتر که است استوار شهیاند نیا بر دانش تیریمد). 1386می و نجفی، رحی(ها باشند سازمان
 يهاسازمان در راتییتغ يبالا نرخ از تمرکز نیا. است سازمان آن کارکنان دانش سازمان هر منبع

 کارها همه امروزه که دارد دیتأک اصل نیا بر دانش تیریمد. ردیگیم نشأت جامعه کل و يامروز
 نیبد نیا ؛) 1993 دراکر( ندیآیم حساب به یدانش کارکنان ینوع به کارکنان يهمه و است یدانش
 به د،یتول نیچنهم. آنها یدست يهامهارت تا است یمتک هاآن دانش به شتریب هاآن شغل که است یمعن

 هاستسازمان در افراد يهمه يهاتیفعال نیترمهم جمله از دانش يریکارگ به و يگذاراشتراك
رشد سریع و مداوم تکنولوژي اطلاعات و  هاي اخیر شاهد در سال). 42-41، ص1386زاده، حسن(

هاي  چنین شاهد رشد صعودي روند تغییرات و تحولات نوین هستیم که تمامی جنبه ارتباطات و هم
توجه  با). 2008، 1سمور(باشد زندگی بشر را دربر گرفته است و نظام بانکی نیز از این امر مستثنی نمی

به قرار گرفتن در عصر اطلاعات و ارتباطات، نیروي انسانی هر سازمان نیز در موقعیتی قرار گرفته؛ که 
محیط اطراف آن به طور مداوم و دایم در حال تغییر و تحول است و دانش و اطلاعات بشري نیز رو به 

هد در امور کاري خود موفق و امروزه دنیا به این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخوا. فزونی است
پیشگام باشد باید با آموزش و تعلیم نیروي انسانی خود را براي رویارویی با این تغییر و تحولات بزرگ 
آماده و هماهنگ نمایند؛ یعنی در تمامی جهات رشد کنند وگرنه خیلی زود باید از دنیاي رقابت کنار 

  ).1386سجادي و امیدواري، (روند 
  

  مدیریت دانش
ها معمولاً تحت تأثیر محیط اطراف خود قرار دارند و عوامل مختلفی در سازمان تأثیرگذار  سازمان

اگر سازمانی بتواند این عوامل . باشد هستند که این عوامل غالباً کمتر تحت کنترل و نظارت سازمان می
اند به حیات خود ادامه تو ها را مدیریت و کنترل کند بهتر می را مورد شناسایی قرار دهد و بتواند آن

- روز بیها را به چالش کشانده و باعث شده که روزبه تغییر و تحولات فزاینده امروزي سازمان. دهد

تر شوند در چنین شرایطی آن سازمانی موفق است که ضمن کسب دانش و آگاهی از  تر و پیچیدهثبات

                                                             
1- Sammour 
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توسعه کارکنان و اعضاي خود را  محیط پیرامون خود، حفظ بقا و حیات خود، زمینه رشد، پیشرفت و
پور و رحیمی، رجایی( باشد هاي رسیدن به این امر مقوله مدیریت دانش می یکی از راه. فراهم سازد

ها براي باقی ماندن در بازار رقابت، پاسخگویی به  معتقد است که سازمان) 1996( 1گرنت). 1387
هاي مناسب، مقابله با تغییرات  ارتباطات و موقعیتهایشان، حفظ  تقاضاهاي بازار، ارتقاء افراد و ظرفیت

  .به مدیریت دانش نیاز دارند... و ایجاد خلاقیت و نوآوري و 
  :اند که عبارتند ازعواملی را در بیان اهمیت مدیریت دانش شناسایی کرده 2اکول

ازمانی ترین سرمایه استراتژیک هر سگرایی و رقابت باعث شده که دانش به عنوان مهمجهان. 1
  .معرفی شود

اجراي برخی از راهبردهاي رقابتی باعث کمبود نیروي کار شده که دانش باارزش را در خود . 2
  .داشتند نگه می

ها نیست و دانش مستلزم تجربه و  فرصت و زمان کافی براي درك، تجربه و کسب تمامی دانش. 3
  .رندپژوهش است اما کارکنان و اعضا فرصت کمی براي این فعالیت دا

هاي فزاینده، تغییر و تحولات فراوان و افزایش سرعت تغییر نیاز به مدیریت دانش را  پیچیدگی. 4
  .براي سازگاري افزایش داده است

که کارکنان مشتاق بازنشستگی زودهنگام هستند و تغییرات مربوط به کارکنان منجر به از این. 5
  .بین رفتن دانش شده است

دهند بر مبناي ارزش  ري محور هستند و تولیدات و خدماتی که ارائه میهاي جدید مشت سازمان. 6
نقل در  2003اکول، (ها مشتاق به رقابت با یکدیگر هستند  گیرد در نتیجه آن مشتري صورت می

  ).1391زاهدیان، 
روي در عرصه رقابت امروزي بر این اساس یک ضرورت جدي پیش» مدیریت دانش«

هایی که اشاعه و انتقال دانش را ارزش  سازمان. انددانش را شناختههایی است که ارزش  سازمان
 گذارند راه را براي تحقق نوآوري دائم و در دانند و کارکنان آن دانش را با همدیگر به اشتراك می می

  ).1385علامه، (کنند  پذیري پایدار هموار مینتیجه رقابت
  هاي مدیریت دانش دلایل شکست پروژه

                                                             
1- Grant 
2- Ecole 
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هاي مدیریت دانش را در عوامل زیر  دلایل شکست پروژه 3و دیکسون 2و سلولار ارنه ، هاري1وبر
  :دانند می

  ناتوانی سازمان در ترکیب نیروي انسانی، فرایندها و فناوري؛. 1
  نفعان؛عدم توجه به مشارکت همه ذي. 2
  سازي مفهوم و ماهیت دانش سازمانی؛عدم شفاف. 3
  ز مدیریت دانش؛عدم حمایت مناسب رهبر سازمان ا. 4
  عدم اعتماد و نگرانی بابت امنیت شغلی؛. 5
سازي درست دانش و دشواري بازیابی اطلاعات و دانش براي عدم سازماندهی و ذخیره. 6

  کارکنان و مدیران؛
  عدم وجود ابزارهاي فناوري مناسب در سازمان؛. 7
  عدم تمایل کارکنان به تسهیم و اشتراك دانش؛. 8
  ها؛ زشمندي مشارکت در پروژهمشخص نبودن ار. 9

  رسانی؛تأکید بیش از حد بر فناوري و ابزارهاي اطلاع. 10
ریزي درست و سازمان یافته براي ارتقاي مشارکت افراد در پروژه مدیریت دانش عدم برنامه. 11

  سازمان؛
  هایی براي برنامه مدیریت دانش؛ ها و سنجش عدم وجود شاخص. 12
  یت دانش به عنوان یک امر تشریفاتی؛تصور نادرست از مدیر. 13
هاي  طراحی نظامی از دریافت و بازیافت وسیع اطلاعات بدون ارتباط با نیازها و مأموریت. 14

زاده و عبدي، نقل در مهرعلی 2000؛ دیکسون، 2005و سلولار،  هارن ؛ هاري2007وبر، (سازمان 
1388.(  

  
  اجراي مدیریت دانش 
  :هاي آموزشی به عواملی بستگی دارد ماندر هر سازمانی از جمله ساز

                                                             
1- Weber 
2- Hariharan & Cellular 
3- Dixon 
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  ساختار سازمانی -1
. دهد هاي کاري را تحت تأثیر قرار می ساختار صرفاً یک سازوکار هماهنگی نیست، بلکه همه فرایند

دهی، ساختارها به الگوهاي روابط درونی سازمان، اختیار و ارتباطات دلالت دارد و روابط گزارش
کمک به . سازند گیري را روشن میعیین مسئولیت و تفویض اختیار تصمیمهاي ارتباط رسمی، ت کانال

الوانی و همکاران، (کند  جریان اطلاعات نیز از تسهیلاتی است که ساختار براي سازمان فراهم می
1388.(  

  فرهنگ سازمانی -2
. باشدسازي مدیریت دانش میفرهنگ سازمانی به عنوان یک عامل زیربنایی مؤثر دیگر در پیاده

هایی که افراد سازمان در آن ها، درك و رویهها، هنجارها، باوراي از ارزشفرهنگ سازمانی مجموعه
باشد، یک فرهنگ سازمانی مؤثر نقش مهمی در ایجاد محیط مناسب براي وجوه مشترك دارند می

فرهنگ سازمانی،  ).2011، ١علامه و همکاران(هاي دانشی در سازمان دارد مبادله و حمایت از فعالیت
 .هاي رفتاري است ها و اعتقادات مبنایی و مدل ترکیبی از ارزش

  تکنولوژي اطلاعات-3
فناوري اطلاعات به عنوان یکی از عوامل تأثیرگذار مدیریت دانش باعث تسهیل در خلق، تسهیم، 

محور که به هاي دانش  مدیران سازمان). 2007، ٢لی و لی(شود ذخیره و کاربرد دانش در سازمان می
خواهند از دیگر رقباي خود پیشی بگیرند، از فناوري اطلاعات و ارتباطات  می دنبال پیشرفت هستند و 

به عنوان یک نیروي محرکه و عنصر مؤثر در پیشبرد اهداف خود و موفقیت مدیریت دانش استفاده 
ت مدیریت دانش در عصر ترین عامل موفقیکنند و اکثر محققان از فناوري اطلاعات به عنوان مهم می

  ).1999، ٣؛ برقاف1384زاده، یعقوبی و کوچک(کنند  حاضر یاد می
  فناوري اطلاعات در یک سازمان -4

هاي به دست آمده  نقش فناوري اطلاعات در مدیریت دانش براي هر سازمانی که آرزو دارد از فرصت
با توجه به ). 2002، 4کزي(رسد  می هاي فکري خود استفاده کند، ضروري به نظر  براي مدیریت سرمایه

هاي جهانی و مزایاي بیشمار فناوري اطلاعات در  اي که در زمینه تولید دانش و شبکه سرعت فزاینده
                                                             
1- Allameh  & et al 
2- Lee & Lee 
3- Borghoff 
4- Kazi 
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اندرکاران نظام بانکی خود را  براي روبرو شدن با این نظام بانکی ایجاد شده، لازم است تا تمامی دست
  ).1392بیجاري، (ایند تغییر و تحولات بیشتر از گذشته آماده نم

  

  ضرورت به هنگام سازي دانش کارکنان
ناپذیر از طرفی دیگر تغییر و تحولات عصر کنونی ضرورت به هنگام سازي دانش کارکنان را اجتناب

ها مستلزم  وري در سازمان سازي دانش کارکنان، شالوده افزایش بهره هنگامه ضرورت ب. ساخته است
 در نابهنگامی	.شان است نظر کیفی و ممانعت از نابهنگام شدن افراد در حرفهکید بر نیروي انسانی از أت

تقلیل کارآیی در انجام کار در طول زمان و بالاخره فقدان دانش یا مهارت نوین  از است عبارت حرفه
اي فرسوده شود و قادر به انجام  شود که فرد به دلایل مختلف از لحاظ حرفه له باعث میأاین مس. است
توان از  کننده نابهنگامی در حرفه را نمی اگرچه تمامی عوامل ایجاد. یف و تکالیف سازمانی نباشدوظا

کارکنان از طریق بهسازي و  اي رشد و توسعه حرفهطریق آموزش برطرف ساخت، اما بدون شک 
  .داردامروز  نوسازي دانش و توانایی افراد، نقش مهمی در انطباق با شرایط، اوضاع و احوال اجتماعی

  

  هاي مدیریت دانشمدل
یابی، گزینش، پرورش و توسعه، حفظ و نگهداري و انگیزه و در هر سازمانی مدیران سازمان براي نیرو

 گیرد، در نقش مشابه آن،کار میهاي مؤثري را بههدایت و کنترل نیروي انسانی خود ابزارها و روش
وري، حفظ و نگهداري و به جریان آي براي گردهاي مؤثراند ابزارها و روشمدیران دانش نیز موظف

  ).1387عالم تبریزي و محمد رحیمی، (انداختن دانش انتخاب نمایند 
هاي مدیریت دانش مختلفی ارائه شده است که مدیران سازمان در ارتباط با موضوع فوق، مدل

- و شیوه انجام فعالیت ها را متناسب با اهدافمدیریت دانش در عمل، بایستی یکی از مدل براي استقرار

 سازي انتخاب کنند تا از این طریق بتوانند دانش را در سازمان به نحو مطلوبهاي سازمان، براي پیاده
ها، متناسب با موضوع این مطالعه، اشاره ترین مدلاین مبنا در ادامه، به برخی از مهم بر .مدیریت نمایند

  .گرددمی
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 مدل عمومی دانش در سازمان 2-9-1
 1-2در این مدل، دانش طبق شکل . مدل عمومی دانش در سازمان را ارائه نمود 1999در سال  1ومننی

  :باشدداري چهار فرایند است که به شرح ذیل می

 
  )1385ابطحی و همکاران، (مدل عمومی دانش در سازمان اقتباس از  2-2شکل 

  

 مدل استیو هالس 2-9-2
و ) 2-2شکل (کند هاي مدیریت دانش تاکید میدر فرایندمدلی است که بیشتر ) 2001( 2مدل هالس

  : داراي راهبردهایی است که در ذیل نشان داده شده است
  

    
  
  
  
  
  
  
  
  

  )2001هالس،( دانش مدیریت فرایندهاي بر مبتنی مدل 3-2 شکل
  
  

                                                             
1- Newman 
2- Hales 

وجوي دانش جست
 جدید

 ایجاد دانش
  ذخیره
 دانش 

 دانشتوزیع 

کارگیري به
 دانش

 ياهحذف دانش
 زائد 
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  1مدل آشوك جاشپارا 2-9-3

هاي این مدل، فرایند و مولفه. اي براي مدیریت دانش ارائه کرده استمدل چهار حلقه) 2004(جاشپارا 
این مدل، طبق . کندهاي دیگر با وضوح بیشتري بیان میان نسبت به مدلمدیریت دانش را در سازم

تبادل و اشتراك دانش و  شامل چهار مؤلفه اکتساب و خلق دانش، سارماندهی دانش، 3-2شکل 
  .باشد که در ذیل نشان داده شده استکاربرد دانش می

  
  )2004جاشپارا، (اي مدیریت دانش مدل چهار حلقه 4-2شکل 

  

  2مدل بک من  2-9-4
  :یند مدیریت دانش پیشنهاد داده استآبک من هشت مرحله زیر را براي فر

  هاي درونی، منبع استراتژي، قلمرو دانشتعیین صلاحیت: شناسایی) 1
  رسمی کردن دانش موجود: تسخیر یا گرفتن) 2
  هاي ناسازگارتعیین ارتباط دانش، ارزش و دقت، رفع دانش: انتخاب کردن) 3
  معرفی حافظه یکی شده ودر مخزن دانش با انواع الگوهاي دانش: ه کردنذخیر) 4
کنندگان به طور خودکار براساس علاقه و کار، تشریک اي استفادهرتوزیع دانش ب: پخش کردن) 5

  هاي واقعیمساعی دانش در میان گروه
ار کردن و ها، حل مسائل، خودکيگیرباز یافتن و استفاده دانش در تصمیم: به کار بردن) 6

  پشتیبانی کار، مددکاري شغل و آموزش
  کشف دانش جدید در حین تحقیقات، تجربه کردن کار و فکر خلاق: ایجاد) 7

                                                             
1- Jashpara 
2- Beckman 



  
  1395ماه دي  سی و یک،شماره                                                 هاي مدیریت و حسابداري  ماهنامه پژوهش

١٧٢ 
 

فروش و معامله، توسعه و به بازار عرضه نمودن دانش جدید در محصولات و  خدمات : تجارت) 8
  ).1386عباسی، (

  
  مفاهیم و تعاریف توانمندسازي 2-10

بع انسانی به عنوان یک رویکرد نوین انگیزش درونی شغل به معنی آزاد کردن توانمندسازي منا
ها براي شکوفایی  نیروهاي درونی کارکنان و همچنین فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت

بایست ابتدا به  براي تعریف مفهوم توانمندسازي می. باشد هاي افراد می ها و شایستگی استعدادها، توانایی
.  ي تعریفی از آن سهل و ممتنع است اي است که ارایه توانمندسازي واژه. د و ثغور آن پرداختحدو

گردد که در آن توانمندسازي را  برمی 1788تاریخچه اولین تعریف اصطلاح توانمندسازي به سال 
در  Empower واژه انگلیسی). 1388کروبی، (دانستند  تفویض اختیار در نقش سازمانی فرد می

ابطحی، (معنا شده است  "قدرتمند شدن، مجوز دادن، قدرت بخشیدن و توانا شدن"نگ آکسفورد فره
1386.(  

  ).2014 ،1شارون و همکاران(توانمندسازي، انگیزه ذاتی افراد براي ارتقاي توان بالقوه است 
اما در  کند؛ پردازان این مقوله، توانمندسازي را دادن قدرت به پرسنل معرفی میاي از نظریهعده

اي از دانش و انگیزه هستند اي قرار دارند که معتقدند کارکنان، سرمایه مقابل طرفداران این نظریه عده
باشند؛ بنابراین توانمندسازي را فراهم  بنابراین به خودي خود قدرت انجام هرکاري به نحو عالی دارا می

  ).1385جزیتی، (یند نما کردن زمینه در جهت آزاد کردن این قدرت بالقوه تعریف می
یض اختیار وتوانمندسازي در ادبیات روانشناسی سازمانی و صنعتی، با مفاهیم استقلال کارکنان و تف

ي استفاده از اصطلاح  اند، سبقه ، بیان داشته)1988(هاردي و لیبائوسولین . با آنان، مرتبط است
گیري سازمانی، تحت عنوان توانمندسازي به دموکراسی صنعتی و دخیل کردن کارکنان در تصمیم

آخرین تغییراتی که بر روي این . گردد سازي، مدیریت مشارکتی و مدیریت کیفیت فراگیر برمیتیم
  ).1384عبدالهی، (موضوع انجام شد، توانمندسازي کارکنان نام گرفت 

                                                             
1- Sharon & et al 
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ع ، توانمندسازي عبارت است از آماده ساختن شرایط جهت عرضه بهترین مناب1از منظر بلانچارد
-باشد هدف از توانمندسازي این است که ذیصلاح فکري در هر زمینه از عملکرد سازمان و معنقد می

  .ها اعمال کنند ترین شیوه ترین کارکنان بیشترین نفوذ را با مناسبت
  

  توانمندسازي در نظام اداري ایران
ی، بهبود و ارتقاي ده هایی را براي اصلاح تشکیلات و سازمان طرح) 1368-1373(برنامه اول توسعه 

در برنامه دوم توسعه . ها ارائه داده است ها و روش وضعیت نیروي انسانی، اصلاح و بازنگري نظام
وري و تربیت نیروي انسانی بخش دولتی به شرح  هایی در زمینه افزایش بهروه سیاست) 1378-1373(

  :زیر تدوین شده است
هاي  هاي عمومی و کارآمد نمودن دستگاه زینههاي اجرایی و کاهش ه افزایش کارایی دستگاه. 1

 اداري و اجرایی کشور؛

تاکید بر تربیت و انتخاب مدیران شایسته و کارآمد و نظارت بر عملکرد آنها و اعمال  .2
 هاي تنبیهی و تشویقی به منظور افزایش کارایی؛ سیاست

اسب با شرایط اقتصادي وري متن اصلاح سیستم حقوق و دستمزد بر مبناي طرح کارانه و بهره .3
 کشور؛

هاي فردي آنها با رعایت اصول  تر کردن دامنه انتخاب مدیران و توجه به توانمندي گسترده .4
 .اعتقادي

اقدامات متعددي براي اصلاح ساختار اداري و ) 1379-1383(همچنین در برنامه سوم توسعه 
دهی و ساختار  د تشکیلات، سازمانمدیریت به منظور تصحیح بهسازي و اصلاح نظام اداري در ابعا

ها، مدیریت منابع انسانی، مقررات و  ها و روش هاي دولت، نظام اداره امور کشور، کاهش تصدي
  . بینی گردیده و از طریق شوراي عالی اداري اجرا شده است هاي اجرایی پیش وري دستگاه افزایش بهره

اي در امر نوسازي و تحول بخش دولتی و  دیدگاه کاملا تازه) 1383-1388(برنامه چهارم توسعه 
  .ارتقاي اثربخشی حاکمیتی ارائه داده است

  
  
  

                                                             
1- Kan Blanchard  
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  گیرينتیجه
ها در دنیاي پیچیده و پویاي امروزي مستلزم مهار و استفاده صحیح از نیروهاي ادامه حیات سازمان

ل خود را هدفمند زندگی و شغ. رسانندباشد کارکنان توانمند به خود و سازمانشان نفع میبالقوه می
ابداعات و افکار  ندر سازمان توانمند، کارکنان با احساس هیجان، مالکیت و افتخار، بهتری. دانندمی

- کنند و منافع سازمان را بر منافع خود ترجیح میگیرند، با احساس مسئولیت کار میخود را به کار می
ناپذیر و هاي پایانگیري از سرچشمه تواناییرههاي بالقوه را براي بهها ظرفیتتوانمندسازي انسان .دهند

هاي یادگیرنده متکی به هاي پیچیده و سازمانسازمان. سازدبالفعل درآوردن در صحنه عمل فعال می
یادگیري توأم با عمل هستند، براي این که یادگیري با عمل همراه شود، دادن اختیارات تام به کارکنان 

این مشارکت و واگذاري مسئولیت . هاي سازمانی ضرورت داردیريگو شرکت دادن آنان در تصمیم
- و اختیارات موجب افزایش خلاقیت و نوآوري و بروز استعدادهاي بالقوه کارکنان در مدیریت می

ها گر داناییسازي و پرورش آزاداندیشی، کلید گشایشبه این ترتیب توان بالقوه با تقویت آگاه. شود
 .شودها در سطوح افقی و عمودي بین عناصر مختلف، عملیاتی میشهشود و مهارت و اندیمی

هاي راهبردي در سطح  سازمانی به عنوان یکی از برنامه دانش مدیریت و دانش توسعه به نیاز	امروزه
جهت دستیابی به توسعه مبتنی بر دانایی، مدیریت دانش . ها مورد توجه قرار گرفته است تمامی سازمان

چنانچه دانش به صورت اصولی مدیریت نشود و دانش فردي به دانش جمعی . ستیک رکن اساسی ا
ها داراي تجربیات  عموماً سازمان. توان آن را به عنوان رکن توسعه قلمداد کرد تبدیل نگردد، نمی

ها باید  مسلم است که سازمان سپ. هاي مختلف در سازمان وجود دارد بهایی هستند که به صورت گران
هاي متمادي و در شرایط مختلف به دست آورده اند مدیریت ربیات خود را که در طول سالبتوانند تج

گردند انتقال دهند تا بتوانند از دانش انباشته  هاي جدیدي که وارد سازمان می نمایند و آن را به نسل
  . شده خود در راستاي توسعه و افزایش بهروري خود استفاده نمایند
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