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بدون ترديد در دنياي امروزه دانش، سرمايه مهمي براي 

ملت ها به شمار مي آيد و هر جامعه اي كه از اين موهبت 

بيشتر استفاده كند، در مواجه با چالش هاي جهاني موفق تر 

خواهد بود. بنابر تعريف نوناكا و تاگوچي دانش به دو دسته 

ضمني و صريح تقسيم مي شود. دانش صريح، مدون و قابل 

فهم است ولي دانش ضمني مدون نبوده و به سادگي قابل 

انتقال نيست. لذا سازمان ها از دستيابي به اين دانش محرومند. 

اينگونه محروميت ها سبب اتخاذ تصميم هاي نادرست در 

سازمان ها (علي الخصوص سازمان هاي تحقيق و توسعه) 

مي شود و منجر به مشكلات فراواني از قبيل دوباره كاري، 

افزايش هزينه و... مي گردد [١]. در اين تحقيق سعي شده 

است با مرور ادبيات موضوع و استناد به نوشته ها و تجارب 

علمي انديشمندان مختلف و انجام يك تحقيق توصيفي با 

موردکاوي در پژوهشگاه صنعت نفت، شاخص هاي مؤثر در 

آشكارسازي دانش پنهان درمراكز تحقيق وتوسعه را شناسايي 

كرد تا از دوباره كاري ها، هدر دادن منابع و در نهايت افزايش 

هزينه ها جلوگيري شود.
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مقدمه
نقش دانش به عنوان يك منبع كليدي براي سازمان، به طور 

خاص و براي پيشرفت اقتصادي، به طور عام به يك موضوع 

مهم و فراگير تبديل شده است. بنابر نظر پيتر دراكر۱، امروزه 

دانش، تنها منبع اقتصادي مهم بوده و تا حد زيادي جاي 

عوامل كلاسيك توليد يعني زمين، نيروي كار و سرمايه را 

گرفته است و از اين رو، ارزش افزوده در اغلب سازمان ها 

به شكل دانش و نه به شكل كالا ارائه مي شود [۱]. مديريت 

دانش پديده اي چندان جديد نيست و در سال هاي اخير،  

مديريت دانش به موضوعي مهم و چالش برانگيز تبديل 

شده است. ولي در اوايل دهه ۱۹۹۰ اين واژه به طور جدي 

وارد مباحث سازماني شد. همزمان با تغيير وابستگي از 

منابع كالبدي و مادي به منابع انساني و فكري،  مديران نيز 

ناگزير به بررسي دانش سازماني و چگونگي بهره برداري                                                                                                                                      
1.Peter Drucker 
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۴۷الويت بندي شاخص هاي مؤثر در ...

مطلوب تر از آن شدند. در همين زمان توسعه دانش سازماني 

مورد اهتمام قرار گرفت. با گذشت زمان، مديران متوجه 

شدند كه سال ها اطلاعات و تجربه با ارزش را از دست 

داده اند. از اين رو براي جلوگيري از تكرار اين بحران سعي 

دارند تا از طريق مديريت دانش،  دانايي انباشته در ذهن 

كاركنان خود را به دست آورند تا بتوانند آن را به راحتي 

با ديگران در سازمان تقسيم كنند. در مديريت دانش، فكر 

محوري، جايگزين سرمايه محوري مي شود و منابع انساني 

جايگاه حائز اهميتي را دارا مي باشد.

مفهوم مديريت دانش
در تعريف مديريت دانش توافق عمومي صورت نگرفته 

است ولي مي توان گفت: مديريت دانش، راز بقا در محيط 

توأم با تغييرات محيطي است، پالايش فرايندهاي سازماني 

است كه از تركيب هم افزايي فرايندهاي اطلاعات، ظرفيت 

فن آوري و قابليت نوآوري نيروي انساني در سازمان 

به وجود مي آيد [۲]. مديريت دانش، تأكيد بر انجام كارهاي 

درست به جاي انجام درست كارهاست، چارچوبه اي كه 

در آن كليه فرايندهاي سازماني بر پايه دانش است [۳].

اهداف مديريت دانش
اهداف زيادي براي مديريت دانش مطرح شده است. 

به طور خلاصه ارزشي كه به واسط مديريت دانش ايجاد 

مي شود به قرار زير است:

‐ ايجاد اجتماعات همكاري

‐ حفظ دانش خلق و تسهيم شده توسط اجتماعات، 

همكاري و قابل دسترسي پذير كردن اين دانش براي 

استفاده هاي بعد در زمينه اي متفاوت

‐ استخراج اطلاعات داخلي و خارجي كسب و كار و 

تبديل آن به دانش از طريق به كارگيري ابزارهاي مديريت 

دانش مثل بينش تجاري

‐ افزايش كارآيي فردي،  تيمي، سازماني از طريق كاربرد 

اجتماعات همكاري

‐ دسترسي به دانش به طريق متمركز، بر مبناي فراهم 

كردن ديدگاه واحد از يك موضوع يا حوزه به خصوص 

مسئله دانش مشتري [۲و۴].

مديريت دانش در تحقيق و توسعه
تعريف تحقيق و توسعه

تحقيق و توسعه به انجام هر كار خلاق و نظام مندي كه 

به منظور افزايش ذخيره دانش از جمله دانش انساني، 

فرهنگي و اجتماعي و استفاده از اين دانش براي اختراع (يا 

طرح) كاربردهاي جديد است، اطلاق مي شود. سازمان هاي 

تحقيق و توسعه از چهار جنبه با ديگر سازمان ها متفاوتند: 

كاركنان (معمولاً حداقل درجه كارشناسي ارشد داشته و از 

استعداد و سطح بالايي برخوردارند)، ايده ها، پشتوانه مالي 

و فرهنگ [۵].

     تحقيق و توسعه به چهار نسل تقسيم مي شود (شكل۱).                                                                                                                                          

شكل۱‐ سير تحول تحقيق و توسعه [۳]

نسل اول (۱۹۶۰‐۱۹۰۰)
توجه كم به مديريت اقتصاد تحقيق و توسعه

آزادي عمل به آزمايشگاه هاي علمي تحقيق و توسعه به  عنوان 
مراكز مستقل هزينه

نسل دوم (١٩٨٠‐١٩٧٠)
مديريت علمي و جزءنگري تحقيق و توسعه

نسل سوم (١٩٩٠)
مديريت استراتژيك و كل نگر تحقيق و توسعه

نسل چهارم (۲۰۰۰)
شناسايي نيازهاي نهفته مشتريان آن و تأمين امكانات و قابليت هاي 
تكنيكي و بازاريابي به طور همزمان در مراحل اوليه فرايند طراحي 

و ساخت

        مديريت دانش، اصل لازم و ضروري نسل چهارم تحقيق                                                                                          

و توسعه است. در حقيقت، مي توان فرايند تحقيق و توسعه 

را به عنوان يك فرايند مديريت دانش قلمداد كرد زيرا 

تحت اين فرايند، اطلاعات به مزيت هاي تكنولوژيكي و 

تقاضاهاي بازار به دانش كاربردي در بهبود مفاهيم محصول 

جديد تبديل مي شوند. علي الرغم ارتباط في نفسه نزديك 

بين سيستم مدرن تحقيق و توسعه و مديريت دانش، هنوز 

در عمل زمان لازم است تا سيستم تحقيق و توسعه، نسل 

چهارم ويژگي هاي مديريت دانش را به خود بگيرد.
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تقسيم بندي دانش
صاحب نظران با مقاصد مختلفي، سعي كرده اند تمايزي 

بين انواع دانش قائل شوند. دسته بندي هاي مختلفي از 

انواع دانش موجود است كه در معروفترين تقسيم بندي، 

دانش در هر سطحي كه باشد به طور بالقوه مي تواند در دو 

شكل يا فرم ظاهر شود: دانش پنهان۱، دانش آشكار۲. اين 

عبارت اولين بار توسط پولاني۳ (۱۹۹۶) معرفي شد ليكن 

عموميت آن ها در مباحث امروز، ناشي از تعاريف نوناكا 

و تاگوچي۴ (۱۹۹۵) است. دانش آشكار، دانشي مدون و 

قابل فهم است مثل داده ها، مدارك،  كتب، دستورالعمل ها 

مدل ها و چارچوب ها و.... ولي دانش پنهان قابل فهم 
نيست و غير مدون است. اين دانش در ذهن افراد سازمان 

است و به سادگي قابل تسهيم نيست. دانش پنهان و آشكار 

دو روي يك سكه هستند دانش پنهان وابسته به افراد و 

درون آن ها است وليكن دانش آشكار سازمان، غير وابسته 

به سازمان است. تبديلات متوالي اين دو نوع دانش به 

يكديگر به عنوان فرايند ايجاد مديريت دانش توسط نوناكا 

و تاگوچي مطرح شده و شامل چهار مرحله است:

‐ تبديل دانش پنهان به پنهان يا اجتماعي

‐ تبديل دانش پنهان به آشكار يا بروني سازي

‐ تبديل دانش آشكار به آشكار يا تركيب

‐ تبديل دانش آشكار به پنهان يا دروني سازي

   تغيير شكل دانش ضمني (پنهان) به صريح (آشكار) را 

تبديل دانش و يا دانش آفريني گويند [۱و۸]. صاحب نظران 

در عوامل مؤثر بر اين تبديل نظرات متفاوتي ارائه داده اند 

كه از آن جمله مي توان به اين موارد اشاره كرد: پولاني 

تجربه و يادگيري، پيتر دراكر تجربه و شاگردي، پروبست۵                                                                                                                                          

انعكاس درس هاي آموخته شده از يك پروژه خاص 

در قالب يك مطالعه موردي را مفيدترين روش براي 

آشكارسازي دانش ضمني در تجارب مي دانند و در 

نهايت نوناكا و تاگوچي طرح نظريه دانش (ايجاد 

چشم انداز براي دانش)، تعيين گروه دانش (تشكيل و 

توسعه يك تيم براي دانش)، ايجاد زمينه ارتباطي گسترده 

و در عين حال فشرده (فضاي مناسب)، و برقراري 

يك شبكه دانش با محيط بيروني را عامل هاي مؤثر بر 

آشكارسازي دانش پنهان در سازمان ذكر كرده اند [۹و۱۰].                                                                                                                                          

              

ارائه عوامل پيشنهادي براي آشكارسازي دانش پنهان 
با توجه به مطالعه عوامل و روش هاي آشكارسازي دانش 

پنهان از نگاه صاحب نظران و همچنين اخذ نظرات خبرگان 

در سازمان هاي تحقيق و توسعه، نظرات و چارچوب هاي 

مختلفي براي آشكارسازي دانش پنهان (تبديل دانش پنهان 

به آشكار) به ويژه در سازمان هاي تحقيق و توسعه و مقايسه 

آنان و مد نظر قرار دادن كليه عناصر حياتي مؤثر بر فرايند 

تبديل دانش ضمني به صريح، در نهايت با تجميع و تلفيق 

نظرات، عوامل پيشنهادي مؤثر بر اين تبديل (آشكارسازي 

دانش پنهان) را مي توان در سه حوزه دسته بندي كرد كه 

مطابق چارچوب مفهومي در شكل ۲ ارائه مي شوند. جامعه 

آماري در اين موردكاوي، پژوهشگاه صنعت نفت مي باشد.                                                                                                                                         

      با توجه به ابعاد سه گانه فوق، عوامل مؤثر بر آشكار سازي 

دانش پنهان را مي توان به شرح زير بيان كرد: 

الف) عوامل فردي (منابع انساني): منابع انساني دانشگرا 

يعني كاركناني كه بتوانند دانش را خلق و به كارگيرند. آنان                                                                                                                                            

يكي از باارزش ترين منابع در سازمان هاي تحقيق و توسعه           

1. Tacit Knowledge
2. Explicit Knowledge
3. Polany
4. Nonaka and Takeoch
5. Probest

عوامل فردي

عوامل فني و تكنولوژي

عوامل فردي

شناسايي عوامل مؤثر بر 
آشكار سازي دانش پنهان

تجزيه و تحليل عوامل مؤثر بر 
آشكار سازي دانش پنهان

شكل٢‐ چارچوپ مفهومي تحقيق
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هستند كه كليد حل مشكلات و مؤلفه اصلي موفقيت 

محسوب مي شوند. سازمان هاي تحقيق و توسعه كه به طور 

مرتب دانش جديد توليد مي كنند افراد نخبه را استخدام 

كرده و براي رسيدن به اهداف سازماني از آنان استفاده 

مي كنند. مهمترين موضوعاتي كه در اين قسمت بايد مورد 

توجه قرار گيرند به شرح زير مي باشند: 

‐ ايجاد نظام آموزشي خلاق و دانش مدار مثل برگزاري 

سمينارها و كارگاه هاي آموزشي 

‐ ايجاد نظام انگيزشي و ترغيب به خلاقيت و جبران 

خدمت و پاداش

‐ تغيير ساختار سلسله مراتب از رسمي به غيررسمي و... 

ب) عوامل فني و تكنولوژي: وجود سيستم هايي براي 

كدگذاري و ذخيره سازي دانش در ايجاد فكر مي تواند 

مفيد باشند، كاركنان با مراجعه به اين سيستم هاي اطلاعاتي 

و مطالعه اطلاعات و دانش موجود در آن، مي توانند به 

اطلاعات و دانش خود بيافزايند. همچنين اين سيستم ها 

مي توانند افرادي را كه علايق مشتركي به يك فكر خام 

مطالعات اوليه

تهيه بسته طراحي فرايند

تكميل طراحي بنيادي

بررسي و مقايسه تكنولوژي هاي
رقيب و نتيجه تحليل پتنت ها

افزايش مقياس فرايند

بخشهاي غير محرمانه بسته 
تكنولوژي به زبان مهندسي

طراحي، خريد، ساخت

تحقيقات بنيادي

   انتگراسيون كل بخش هاي واحد 

تهيه نقشه راه 

مطالعات آزمايشگاهي و مقياس 
بنچ واحدهاي كليدي

بررسي نتايج حاصل از 
مدل سازي و تصحيح موارد لازم

   جمع آوري همه اطلاعات مربوط 
به پروژه و بسته بندي آن

رصد تكنولوژي، 
امكان سنجي اوليه

   مدل سازي و شبيه سازي 
واحدهاي كليدي

ارتقاء تكنولوژي

تهيه بسته تكنولوژي

دارند با هم ارتباط دهند. مهمترين موضوعاتي كه در اين 

قسمت مطرح است عبارتند از: 

‐ برگزاري سمينار و كارگاه هاي آموزش مجازي براي 

تبادل دانش 

‐ استفاده از روش هاي آموزش الكترونيكي و به كارگيري 

رسانه هاي مختلف

‐ ايجاد نقشه هاي دانش سازماني و امكان استفاده از 

تكنولوژي اطلاعات براي استفاده محققان و ...

ج) عوامل فرايندي: فرايند عبارتست از يك سري منطقي 

از تراكنش هاي مرتبط با هم كه ورودي را به نتايج و 

خروجي ها تبديل مي كند. به عبارت ديگر يك فرايند 

زنجيره اي از فعاليت هاي تكراري و منطقاً مرتبط كه از 

منابع شركت بهره مي گيرد تا يك موجوديت را با هدف 

دستيابي به نتايج مطلوب براي مشتريان داخلي و خارجي 

حاصل كند. 

   در موردكاوي مورد نظر در اين تحقيق (پژوهشگاه 

 صنعت نفت) فرايند مطرح شده به صورت شكل زير است:                                                                                                                                             

شكل۳‐ فرايند تبديل ايده به تكنولوژي در پژوهشگاه صنعت نفت
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براي اجراي دانش در سازمان هاي تحقيق و توسعه و 

انجام شدن فرايند مذكور و رسيدن به آشكار شدن دانش 

پنهان، هشت فعاليت پيش بيني شده است كه با كسب و 

شناسايي دانش و نگهداري آن در سيستم مديريت دانش 

آغاز شده و با به كارگيري، خلق و انتشار دانش ادامه پيدا 

مي كند. فرايند هاي آن شامل اكتساب دانش، ذخيره سازي 

(طبقه بندي و ساماندهي)، يادگيري دانش، به كارگيري 

دانش، خلق دانش، ارزيابي و تعيين اعتبار دانش، تدوين 

دانش و انتشار دانش هستند [۱۱].

متدلوژي تحقيق 
انجام اين پژوهش مطابق مراحل و گام هاي زير انجام شده 

که موردي و بسته به نياز به تفصيل يا مختصر تشريح 

شده است:

۱‐ مروري بر نتايج تحقيقات و مطالعات انجام شده 

پيرامون آشكارسازي دانش پنهان (انجام مطالعات ثانويه)

۲‐ تنظيم اوليه عامل هاي مؤثر بر آشكارسازي دانش پنهان 

در مراكز تحقيق و توسعه (بر اساس نتايج انجام مطالعات 

اوليه و ثانويه) (در اين مرحله حدود۴۰ عامل شناسايي شد)                                                                                                                                              

۳‐ تبادل نظر با اساتيد دانشگاهي و نيز خبرگان مراكز 

تحقيق و توسعه بالاخص پژوهشگاه صنعت نفت با هدف 

اطمينان از جامعيت، كفايت و صحت عامل هاي تعيين شده                                                                                                                                             

۴‐ نهايي سازي عامل ها طي برگزاري جلسات به روش 

دلفي (حداقل ۳ جلسه) با اساتيد و خبرگان (در اين مرحله 

تعداد عامل ها به۲۶ عامل تقليل يافت).

۵‐ طراحي پرسش نامه۱ (مقياس مورد استفاده در اين 

پرسش نامه مقياس ليکرت بوده است و گزينه ها از بسيار 

كم تا بسيار زياد در ۵ رده امتياز بندي شده اند).

۶‐ بررسي روايي۲و پايايي۳ پرسش نامه [۱۱]:

   براي تعيين اعتبار پرسش نامه از روش بررسي اعتبار 

محتوي توسط اساتيد، مشاورين و خبرگان استفاده شده 

و براي بررسي پايايي پرسش نامه به عنوان ابزار اصلي 

پژوهش، روش اندازه گيري آلفاي كرونباخ استفاده شده 

است و نتيجه حاصله (ضريب آلفاي كرونباخ براي 

پرسش نامه ۰/۸۴۴۱ محاسبه شد) نشان دهنده آن است كه 

پرسش نامه تحقيق، از قابليت اعتماد و يا به عبارت ديگر                                                                                                                                             

از پايايي لازم برخوردار است.

۷‐ انتخاب جامعه آماري و تعيين نمونه مورد نظر

   براي انجام اين پژوهش كه يك پژوهش كاربردي‐

پيمايشي در مراكز تحقيق و توسعه است، پژوهشگاه 

صنعت نفت انتخاب شده است كه بزرگترين مركز تحقيق 

و توسعه در زمينه نفت، گاز و پتروشيمي با حدود ۷۰۰ نفر 

كارمند متخصص و خبره مي باشد. 

          حداقل حجم نمونه لازم براي اين تحقيق۲۰۰ نفر مي باشد                                                                                     

كه بر اساس فرمول ككران۴ محاسبه شده است.

۸‐ توزيع پرسش نامه و برگزاري جلسه توجيهي در راستاي 

تكميل بهينه

۹‐ جمع آوري پرسش نامه ها و تأييد اطلاعات

۱۰‐ انجام تحليل هاي آماري  

نتايج و يافته هاي تحقيق 
به منظور دستيابي به نتايج، ابتدا عوامل مؤثر اصلي يعني 

عوامل فردي، فرايندي و تكنولوژيكي اولويت بندي شده 

و سپس عامل هاي مؤثر مرتبط به هر كدام از عوامل، 

اولويت بندي نهايي مي شوند.

   به منظور مقايسه ميزان تأثير عوامل مختلف (فردي، 

تكنولوژيك و فرايندي) در آشكارسازي دانش پنهان و 

اولويت بندي اين عوامل، از روش تحليل واريانس فريدمن 

استفاده شد که نتايج اين آزمون در جدول ۱ درج شده است.                                                                                                                                             
           

جدول ۱‐ نتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن براي اولويت بندي 
ميزان تأثير عوامل مختلف فردي در آشكارسازي دانش پنهان

مقايسه تأثير عوامل مختلف فردي

۲۰۰تعداد نمونه

۵۴/۱۱۸مقدار آماره خي دو

۲درجه آزادي

(Sig.) ۰/۰۰۰سطح معني دار

 H0 = ميزان تأثير عوامل مختلف فردي در آشكارسازي دانش پنهان يکسان است   
H1 = حداقل يکی از عوامل، دارای تأثير بيشتری در اين زمينه می باشد               

1. Questionnaire
2. Validity
3. Reliability
4. Kakran



۵۱الويت بندي شاخص هاي مؤثر در ...

 (Sig. =۰/۰۰۰) با توجه به سطح معني دار به دست آمده

كه كوچكتر از سطح آزمون (α=۰/۰۵) است، فرض صفر 

(H0) رد مي شود که بر اساس ميانگين هاي رتبه اي حاصل 

از آزمون فريدمن، مي توان اين عوامل را از نظر ميزان 

تأثير آن ها در آشكارسازي دانش پنهان در مراكز تحقيق و 

توسعه به صورت جدول ۲ اولويت بندي كرد:

جدول۲‐ اولويت بندي عوامل مؤثر در آشكارسازي دانش پنهان 
در مراكز تحقيق و توسعه با توجه به ميانگين هاي رتبه اي حاصل 

از آزمون فريدمن

ميانگين رتبه اي عوامل مؤثر اولويت

۲/۴۱ عوامل فردي ١

١/٨٧ عوامل تكنولوژيك ٢

١/٧٢ عوامل فرايندي ٣

همان طورکه ملاحظه مي شود از ديد پاسخگويان، عوامل                                                                                    

فردي بيشترين تأثير را در آشكارسازي دانش پنهان در 

مراكز تحقيق و توسعه دارا مي باشند.

   به منظور مقايسه ميزان تأثير عوامل مختلف فردي در 

آشكارسازي دانش پنهان و اولويت بندي اين عوامل، از 

روش تحليل واريانس فريدمن استفاده شد که نتايج اين 

آزمون در جدول ٣ آمده است.

جدول٣‐ نتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن براي اولويت بندي 

ميزان تأثير عوامل مختلف فردي در آشكارسازي دانش پنهان

مقايسه تأثير عوامل مختلف فردي

٢٠٠ تعداد نمونه

۱۱۴۳/۶۶۸ مقدار آماره خي دو

١١ درجه آزادي

٠/٠٠٠ (Sig.) سطح معني دار

 H0 = ميزان تأثير عوامل مختلف فردي در آشكارسازي دانش پنهان يکسان است   
H1 = حداقل يکی از عوامل، دارای تأثير بيشتری در اين زمينه می باشد               

 (Sig. =۰/۰۰۰) با توجه به سطح معني دار به دست آمده

كه كوچكتر از سطح آزمون (α=۰/۰۵) است، فرض صفر 

(H0) رد مي شود که بر اساس ميانگين هاي رتبه اي حاصل 

از آزمون فريدمن، مي توان اين عوامل را از نظر ميزان تأثير 

آن ها در آشكارسازي دانش پنهان در مراكز تحقيق و توسعه 

به صورت جدول ۴ اولويت بندي كرد.

ميانگين رتبه اي عوامل مؤثر فردي اولويت

۸/۹۵ كارورزي،كارآموزي و گردش شغلي كاركنان براي كسب تجربيات بيشتر ١

٨/٨٨ ايجاد نظام انگيزشي و ترغيب به خلاقيت و جبران خدمت و پاداش ٢

٨/٧٨ ايجاد نظام آموزشي خلاق و دانش مدار مثل برگزاري سمينارها و كارگاه هاي آموزشي ۳

۸/۶۲ مستندسازي تجربيات و آموخته هاي افراد و برگزاري جلسات ماهانه براي تبادل دانش ۴

٧/٨٨ ايجاد فرهنگ كار گروهي، اعتماد و همدلي براي خلق ايده هاي نو و تبادل دانش ۵

۷/۴۷ گزينش، جذب و ترفيع نيروي انساني مبتني بر دانش ۶

۶/۹۹ سياست هاي مناسب برخورد با نخبگان در سازمان و اجراي قوانين حمايت از دارايي هاي معنوي ٧

۴/۹۸ ايجاد فضاي فرهنگ دانش از جمله چاپ مجله هاي دانش، بروشورهاي تحقيقاتي و غيره ٨

۴/۷۶ ايجاد مكان هاي فيزيكي آزاد و اختصاص ساعاتي به آن براي تبادل دانش ٩

۴/۱۷ به كارگيري ارزيابي عملكرد و بر اساس ايده هاي خلاق ١٠

۳/۵۰ ايجاد واحدي به نام واحد خلاقيت براي جذب انديشه هاي خلاق ١١

۳/۰۵ تغيير ساختار سلسله مراتب از رسمي به غير رسمي ١٢

جدول۴‐ اولويت بندي عوامل فردي مؤثر در آشكارسازي دانش پنهان در مراكز تحقيق و توسعه با توجه به ميانگين هاي رتبه اي حاصل از 
آزمون فريدمن



شماره ١‐٥٦ ۵۲

همان طورکه ملاحظه مي شود از ديد پاسخگويان، در بين 

عوامل فردي، عوامل «كارورزي، كارآموزي و گردش 

شغلي كاركنان براي كسب تجربيات بيشتر»، «ايجاد نظام 

انگيزشي و ترغيب به خلاقيت و جبران خدمت و پاداش»، 

«ايجاد نظام آموزشي خلاق و دانش مدار مثل برگزاري 

سمينارها و كارگاه هاي آموزشي» و «مستندسازي تجربيات 

و آموخته هاي افراد و برگزاري جلسات ماهانه براي تبادل 

دانش» به ترتيب بيشترين تأثير را در آشكارسازي دانش 

پنهان در مراكز تحقيق و توسعه دارا مي باشند.

نتيجه گيري 
همان طوركه بيان شده دانش سازماني را مي توان به دو 

دسته تقسيم كرد: 

١‐ دانش ضمني (پنهان) و ٢‐ دانش صريح (آشكار) 

    دانش صريح را مي توان از طريق رايانه به سادگي مورد                                                                                     

پردازش قرار داد يا اينكه با استفاده از ابزارهاي الكترونيكي، 

منتقل و در بانك هاي اطلاعاتي ذخيره كرد. اما تمامي 

دانش ضمني و نهفته افراد را نمي توان كدگذاري و آشكار 

كرد زيرا دانش ماهيتي اجتماعي دارد و با ارزش ها، باورها 

و تجارب انسان آميخته است. عوامل آشكارسازي دانش 

پنهان، مورد بررسي قرار گرفت. سازمان ها به شيوه ها و 

روش هاي مختلفي اين آشكارسازي را انجام مي دهند، آن ها 

ممكن است با پياده سازي عوامل مانند: «ايجاد گروه هاي 

دانشي»، «ايجاد شبكه هاي رسمي و غيررسمي» و ... دست 

به آشكارسازي دانش پنهان بزنند.

   سازمان هاي تحقيق و توسعه ايران، دارايي ارزشمندي 

را در قالب دانش ضمني خود دارند كه در بين كاركنان 

دانشي آن ها رايج است، ولي اين دارايي به نحوي ضعيف 

مديريت مي شود. سازمان هاي تحقيق و توسعه ايران بايد 

بتوانند عامل هاي مؤثر بر آشكارسازي دانش پنهان را منطبق 

بر فرهنگ  سازماني خود شناسايي كنند و با پياده سازي 

اين عوامل، دانش ضمني افراد خود را به دانش صريح و 

قابل انتقال تبديل كنند و در اين صورت است كه واقعاً 

دانش جديدي خلق كرده اند. در اين تحقيق اهم نتايج و 

يافته هاي حاصل به شرح زير مي باشد: 

١‐ همه دانش ضمني و نهفته ذهن انسان را نمي توان                                                                                                                                         

كدگذاري و آشكار كرد زيرا دانش ماهيتي اجتماعي دارد و با 

ارزش ها، باورها و اعتقادات و تجربه هاي انسان آميخته است.                                                                                                                                             

٢‐ عامل اصلي در آشكارسازي دانش پنهان در مراكز تحقيق 

و توسعه، منابع انساني مي باشند كه به ترتيب اولويت براي 

آشكار كردن دانش پنهان آنان بايد عوامل زير را مدنظر 

قرار داد: 

‐ كارورزي، كارآموزي و گردش شغلي كاركنان براي 

كسب تجربيات بيشتر 

‐ ايجاد نظام انگيزشي و ترقيب به خلاقيت و جبران 

خدمت و پاداش

‐ ايجاد نظام آموزشي خلاق و دانش مدار مثل برگزاري 

سمينارها و كارگاه هاي آموزشي

‐ مستندسازي تجربيات و آموخته افراد و برگزاري جلسات 

ماهيانه براي تبادل دانش 

‐ گزينش، جذب و ترفيع نيروي انساني مبتني بر دانش. 

     به طوركلي در تمامي سازمان ها، بالاخص سازمان هاي 

تحقيق و توسعه، بايد شرايطي را به وجود آورد كه كاركنان 

به توزيع و اشتراك دانش تشويق شوند و همچنين آن ها 

را ترغيب به استفاده از دانش خود كنند. از آنجا كه دانش 

و معلومات بشري به سرعت در حال تغيير و تحول است، 

لذا بسياري از پژوهش ها و مطالعات انجام شده مشمول 

گذشت زمان مي شود و بنابراين همواره احساس نياز به 

بازبيني و رفع نقايص در مطالعات و تحقيقات بعدي وجود 

دارد. اميد است تحقيق حاضر عليرغم كاستي هاي آن بتواند 

پيش زمينه اي براي انجام پژوهش هاي آتي (از قبيل موارد 

زير) توسط محققين شود:

‐ انجام همين پژوهش در ابعاد وسيع تر از نظر تعداد 

شركت ها و نمونه هاي انتخابي به منظور كسب نتايج با دقت 

و صحت بيشتر كه محدوديت زماني در تحقيق حاضر اين 

مجال را نيافت.

‐ بررسي تجربيات شركت هاي موفق خارجي و داخلي در 

اين مقوله.

‐ ايجاد بخش مديريت دانش در سازمان وجلب حمايت 

مدير سازمان از توسعه مديريت دانش در سازمان

‐ تخصيص منابع موردنياز براي توسعه مديريت دانش در 

سازمان                                                                                                                                          



۵۳الويت بندي شاخص هاي مؤثر در ...

‐ متدلوژي براي تبديل دانش ضمني به آشكار و روشي 

براي اندازه گيري دانش ضمني افراد

‐ بررسي چالش هاي موجود در سر راه سازمان ها براي 

پياده سازي مديريت دانش در سازمان

‐ نحوه شناسايي كاركنان دانش گرا و جذب آن ها
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