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 تحلیل و بررسی تاثیر راهبردها و موانع خلق دانش در پیشبرد اهداف سازمان

 2نژاد، رضوانه سلیمانی1جواد نوری  

 ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد مشهددکتری حقوق عمومی1
 )نویسنده مسئول( دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت فناوری اطلاعات، دانشگاه فردوسی مشهد، ایران2

 

 چکیده

شود و مدیریت های پیشرو محسوب میهای برتر درجهان، دانش بعنوان ارزشمندترین سرمایه سازمانیشرفت سریع فناوریبا پ

ای در ارتقای رود. خلق دانش تاثیر بسیار تعیین کنندهها، بعنوان مهمترین وظیفه آنها بشمار میخلق دانش در این سازمان

پیشرفت در سازمان را در پی خواهد داشت. چراکه خلق دانش در هر سازمانی توان و همچنین سلامت سازمانی و درنتیجه 

بنابراین خلق دانش بعنوان  ؛تواند تا حدود زیادی به توانمندسازی کارکنان و تاثیرآنها بر توسعه اهداف سازمانی کمک نمایدمی

شده است. درهمین راستا بسیاری از  های فیزیکیهای مالی و دارائیمهمترین سرمایه در هر سازمانی جایگزین سرمایه

تواند دانند که بعنوان فرصتی جدید میترین منبع دستیابی سازمان به اهداف عالیه میاندیشمندان عصر معاصر، دانش را عمده

ضمن بررسی  ،تحلیلی -به روش توصیفی باعث افزایش سلامت ساختاری سازمان و درنهایت پیشرفت آن گردد. این پژوهش

-لق دانش بر پیشرفت سازمان، نسبت به تحلیل ابعاد توانمندسازی روانشناختی کارکنان و همچنین بررسی موانع پیشتاثیر خ

، سعی در بیان تاثیر اهمیت خلق دانش در سازمان را دارد. نتایج حاصله، بیانگر آن است که همه ابعاد دانشرو در راستای خلق

توان در راستای ارتقاء سلامت سازمانی اثیر معنادار و بسیار مفیدی داشته که میشناختی و خلق دانش در هر سازمانی، تروان

 از آن استفاده نمود.

 خلق دانش، روانشناختی، مدیریت دانش، راهبردهای خلق دانش. کلیدواژه:
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 مقدمه

های نوآورانه و پویای خود به سرعت و سهولت جامعه اطلاعاتی را کنار زده و جامعه دانش با استفاده از ویژگی ،درعصرحاضر

که یافته دانست های نظامتجربیات و ارزش توان ترکیب سیالی از اطلاعات،ایگزین آن نموده است. دانش را میدانش را ج

درواقع دانش (. 2111داونپورت و پروساک) دهد.و اطلاعات جدید بدست می تجربیات گیری ازچارچوبی برای ارزشیابی و بهره

خلق دانش و توجه به  باشد.ها میرقابتی در راستای پیشرفت سازمان عنوان یک اهرممانی به سرعت درحال تبدیل شدن بساز

ر سایرین چیره شده و مدرن، بتا بتواند در دنیای رقابتی  وجود می آوردب سبی را برای هر سازمانحمایت ازآن، فرصت منا

های مهم هر سازمان بمنظور کسب این خلق دانش بعنوان یکی از دارائیبنابر ؛های مختلف فعالیتی خود باشدپیشتاز عرصه

 Song & Kolb, 2012, Lyer, Sharp & Brush) .رودهای بلندمدت به شمار میهای رقابتی و حفظ موفقیتمزیت

کنند، برای ارائه خدمات و محصولات خود و انطباق با شرایط هایی فعالیت میکه در چنین محیطهایی سازمان و ؛(2017

سو از طریق فراهم کردن دانش نظام مدیریت دانش از یک (1736رابینز ) دارندمحیطی به راهبردهایی نوآورانه نیاز  پویای

 Nonaka & Takeuchi)انی خود را بهتر انجام دهد مناسب، در زمان مقتضی به افراد کمک می کند تا بتواند وظایف سازم

تغییرات در نوآوری سازمانی با طراحی و اجرای هدفمند  و از سوی دیگر، توسعه ظرفیت خلق دانش جدید،  (1995

مدیریت خلق دانش باید به بنابراین  ؛(1731)هیسلوپ ارها و فرآیندهای سازمانی سروکار دارد محصولات و خدمات، ساخت

 .(Soliman & Spoorer, 2000)افزایی دانش کارکنان بکار رود برای خلق دانش سازمانی از راه همی هدفمند اگونه

اجرای پروژه خلق  ترین اهدافچراکه یکی از مهم( 1734)رضاییان  برد دانش رنوآوری در سازمان یعنی فرآیند خلق و کا

های ، سازمانمند و موثر دانش است. از این رولق و کاربرد نظامدر سازمان با خ ، توسعه ظرفیت نوآوریهادانش در سازمان

پذیری خود را ارتقاء در سازمان، ظرفیت نوآوری و رقابتهای مدیریت دانش کنند با اجرای اثربخش پروژهزیادی تلاش می

دانش موجود اهمیت پیدا  بیش ازها گاه دانش خلق شده قش خلق دانش در بقاءو رشد سازماندیگر با عنایت به ن ازطرفی دهند.

شوند که با دشواری مواجه میها در ایجاد بسترهای جهت خلق دانش ا درعمل بسیاری از سازمانام ؛(2112)گاتشاک کند می

ها بر میزان تاثیر هر یک از این مولفه ها وهای دانش آفرینی در سازمانبا مولفه توان ناشی از عدم آشنایی مدیرانرا می این امر

روان شناختی افراد هر  دانش در برگیرنده فرآیندهای اجتماعی و مشارکتی و همچنین فرآیندهایند مذکور دانست. خلقفرآی

باشد که این امر مستلزم تبادل و یادگیری دانش در شبکه ارتباطی است که در سراسر مرزهای سازمانی وجود دارد سازمان می

هر و استفاده از دانش خلق شده ، سرمایه و نیروی کارماو اثربخشی هر سازمانی صلی پیشرفتبنابراین عامل ا ؛(1334)نوناکا 

ختلف موثر بر خلق دانش در هش به بررسی راهبردهای موباشد. لذا در این پژدر این دسته از سازمانها می عنوان راهبردیب

عنوان مانع در راستای ی که ممکن است بهای مختلفپرداخته شده است و همچنین مولفه ها با استفاده از روش تحلیلیسازمان

خلق دانش در هر سازمان وجود داشته باشد، شناسایی، تحلیل بیان گردیده تا با بررسی دقیق و آسیب شناسی نتایج حاصله 

های در پژوهش حاضر، برای بررسی جنبه صورت پذیرد. از این رو نسبت به تاثیر راهبردها و رفع موانع اقدامات علمی و موثر

خلق دانش سازمانی  ریزی شده بمنظور ایجاد مدل مناسبی در راستایهای روانشناختی و رفتار برنامهشناختی افراد از نظریه

فیت خلق دانش در شناختی کارکنان بر ظرشود تاثیر توانمندسازی روانت. همچنین در این پژوهش تلاش میارائه شده اس

اد ود و نسبت به بیان راهکارهای عملی توسعه ظرفیت خلق دانش با کمک ابعای منظم تشریح و بررسی شسازمان، به گونه

های خاصی که دارد نیازمند شناسایی مختلف روانشناختی اقدام گردد. مدیریت خلق دانش در عصر حاضر، بدلیل پیچیدگی

دانش و توانمندسازی کارکنان  دقیق مسئله و درک دقیق و شفاف از عوامل تاثیرگذار برآن دارد تا بتواند بر فرآیند مدیریت

موثر باشد. درواقع کلید درک موفقیت و شکست مدیریت خلق دانش در سازمان، شناخت و ایجاد شرایط و بستر مناسب برای 

( که این مهم با شناسایی دقیق موانع و همچنین بررسی نقاط ضعف 1736اجرای موثر فرآیندهای مدیریت دانش است )رابینز، 

های روانشناختی مورد تاکید است. اهمیت و نقش عامل انسانی در انجام اثربخش اقدامات از طریق روش و قوت کارکنان

های مورد نیاز برای مشارکت فعالانه در اقدامات مدیریت مدیریت خلق دانش و به ویژه خلق و تسهیم دانش، ایجاد آمادگی

ی موانع و آسیب شناسی موارد احصا شده در راستای (. لذا ضرورت شناسای1731دانش را ضروری ساخته است )عسگری، 

توانمندسازی کارکنان به منظور ایجاد و توسعه شرایط مساعد برای مدیریت و خلق دانش در سازمان، باعث شده است تا در 
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ل اتکا، ای منظم و قاباین پژوهش نسبت تاثیر روانشناختی کارکنان در راستای توانمندسازی آنها برای خلق دانش به گونه

بررسی و تحلیل انجام پذیرد. تا مشخص شود هریک از ابعاد توانمندسازی روانشناختی افراد چه تاثیری بر روند خلق دانش و 

کند. چراکه مشارکت فعالانه کارکنان نیز به وجود توان و تمایل مورد نیاز آنها مدیریت و افزایش بهره وری در سازمان ایجاد می

هایی از قبیل میزان تاثیر توانمندسازی های این پژوهش در راستای پاسخ به فرضیه(. یافته1731هیسلوپ، ) داردبستگی 

شناختی و تاثیر آن بر توانمندسازی کارکنان و همچنین میزان تاثیر شناسایی و های روانکارکنان در خلق دانش، انواع شیوه

گیری احصا شده این بر مبنای پژوهش انجام شده، جهت رفع موانع در راستای خلق دانش مورد بررسی قرار گرفته است.

ها و نظریه پردازی، مدلی برای مدیریت منابع انسانی الکترونیک براساس خلق پژوهش تحلیلی است، چراکه با تحلیل داده

های مطروحه ها و نظریههای دانش بنیان مطرح شده است. در واقع با تحلیل متون مرتبط با مدلها و شرکتدانش در سازمان

ها و در این پژوهش، سعی شده است نسبت به توسعه مدل خلق دانش و واکاوی ابعاد مختلف موثر بر منابع انسانی سازمان

رود. در ها نیز، به عنوان پژوهشی توصیفی به شمار میاز منظر چگونگی گردآوری داده و ؛های دانش بنیان اقدام شودشرکت

ای برای کسب اطلاعات از تحقیقات صورت گرفته در این زمینه و ایجاد مدل تحقیق ابخانهاین تحقیق از روش مطالعه کت

شود چون منجر به ارائه یک مدل مفهومی حاصل کاربردی محسوب می بنابراین این پژوهش از نظر هدف،استفاده شده است، 

نمندسازی منابع انسانی بر توسعه خلق دانش در از تحلیل و تلفیق ابعاد مختلف مرتبط با خلق دانش، تاثیر روانشناختی و توا

 توصیفی به کار رفته است. –های دانش بنیان شده و در تحلیل اطلاعات، رویکرد تحلیلی سازمان و شرکت

 

 ادبیات نظری

 خلق دانش

تجربه یا تداعی  هوسیلهایی که بحالت دانستن بعضی چیزها یا مهارتبستر، دانش عبارت است از واقعیت یا در فرهنگ لغت و

کند و ممکن میها یا رفتارها را در یک قلمرو مشخص توصیف هایی است که ویژگیشود، یا شامل مجموعه مدلحاصل می

ها، ترکیب سیالی از تجارب نظام یافته، ارزشعنوان دانش ب است در مغز اشخاص یا در فرآیندهای تولید یا اسناد موجود باشد.

-ق تجارب جدید و اطلاعات فراهم میهای متخصصان که چارچوبی برای ارزیابی و تلفیها و بینشاطلاعات مفهومی، بصیرت

داونپورت و پروساک ) کند.که فعالیت می کنند دانش در واقع استنباط و استنتاج آن ذهن استبیان میکنند، تعریف کرده و 

موجود دانش، کاهش هایی ییر شکل و ترکیب مجدد تکهه به تغگیرد کهایی را دربر می( بنابراین، خلق دانش فعالیت2111

-سازمان میهای بیرون از های بیرونی و کاربرد فناوریمحیط ، پایش و کنترلهاها و توسعه قابلیتها، تقویت پژوهشکاستی

تعامل یا محیط ها بر اثر سازمان کنند.دانش را خلق و از آن استفاده می های پویا،( درواقع سازمان1711شامی پردازد )

ها و مقررات داخلی ها، ارزشکنند. سپس این دانش را با تجربهرامون خود، اطلاعاتی را جذب و آنها را به دانش تبدیل میپی

یشمند عصر نوناکا اند. (Davenport & Prusak, 2000) آورندایی برای اقدامات خود بدست آمیزند تا مبنخود درهم می

به اعتقاد ایشان  (Chennemaneni, 2008) استبندی نموده انش ضمنی و دانش آشکار تقسیممعاصر، دانش را به شکل د

 (1332نوناکا تاکیوچی ) گذارند.لاقانه افراد، بر یکدیگرتاثیر میهای خمکمل یکدیگرند و در فعالیت دانش ضمنی و آشکار

شود و تغییرات سریع در ها تلقی میبرای سازمانامل کسب مزیت رقابتی ترین عوامروزه خلق دانش را بعنوان یکی از کلیدی

دیل کرده است. در زمینه ، توجه به فرآیند دانش آفرینی را به یکی از ضروریات تبابتی و نیز سایر نیازهای مشتریانمحیط رق

که در سازمانها اند نسبت به تعریف دانش اقدام نموده های متنوعی وجود دارد که هر یک با زبانی متفاوتخلق دانش، دیدگاه

منظور دی و سازمانی و استفاده از آن بهای فرشود. کشف این دانش، ارزیابی، تلفیق آن با سایر دانشتوسط افراد نگهداری می

های جدید انجام فرآیندهای کاری، منجر به خلق دانش در توسعه یک نظام جدید، خدمات، محصولات، افکار و یا روش

دانش سازمانی فرآیند دسترس پذیر نمودن و وسعت بخشیدن به دانشی وناکا معتقد است خلقود. همچنین نشسازمانها می

 باشداختار کلی مدیریت دانش سازمان میاست که توسط افراد سازمان تولید شده و همچنین فرآیند اتصال این دانش به س

کدگذاری دانش موجود به -1از: استه عبارترآیند را شناسایی کردند ک، سه فشولز و هوگل برای خلق دانش (.1334نانوکا )

تولید دانش  -7، و اطلاعات جاری در یک بستر مناسبترکیب دانش موجود -2، که برای انتقال دانش مناسب باشد شکلی
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ه بیان دیگر، خلق دانش در سازمان، وجود بیاورد. بو نگرش جدیدی را برای سازمان ب خلق دانش( به طوری که بینش) جدید

فتن آن در ، تبلور یانهایت وجود آوردن دانش جدید و سپس انتشار آن دانش در سراسر سازمان و دری یک سازمان در بتوانای

نش ین خلق دانش فرآیند ایجاد دانش جدید یا جایگزینی و بهسازی داارببنا ؛های سازمانی استتولیدات، خدمات و نظام

، سازمانی اتفاق می افتد. خلق دانشه در سطح فردی و نیز در سطح های سازمانی است کموجود از طریق روابط و همکاری

 تواند منشا اثر باشد.که در ذهن افراد پنهان است، نمی هاست و هیچ دانشی تا زمانینحاصل تعامل انسا

 

 روانشناختی

گرا و با ترکیب وانشناسی مثبتن او با الهام از رسرمایه روانشناختی، مفهومی است که توسط اندیشمندی به نام لوتانز و همکارا

های رفتارسازمانی وانشناختی ریشه در چارچوب و ملاکباشد. سرمایه رتوسعه می های مختلف رروانشناختی مثبت قابلحالت

، گرا قرار گیردی بتواند جزء رفتار سازمانی مثبتاگرا، برای اینکه سازههای رفتارسازمانی مثبتگرا دارد. براساس ملاکمثبت

)یعنی بتوان میان آن و سایر هایی از قبیل: بیشینه پژوهشی و نظری، منحصربه فرد بودن در زمینه رفتارسازمانی باید از ویژگی

کرد برخوردار باشد. ، قابلیت رشد و توسعه و تاثیر بر عملگرا بودنمثبت های مطرح شده در رفتار سازمانی تمایز قائل شد(سازه

گرا و تفکر مثبت و همچنین های رفتارسازمانی مثبتبه خوبی یک فصل تمایز بین مولفه تواندد میهای ارزشمناینگونه ملاک

های ارزش علمی واقع اینگونه ملاک وجود آورد. درو توسعه در محیط سازمان را بهای روانشناختی از قبیل مداخله سایر مولفه

های شناخته گذاری بر روی مولفهگیری درخصوص سرمایهتصمیما بویژه برای مدیران از حیث و عملی سرمایه روانشناختی ر

ت که از ملاک رفتار هایی اسیک چشم انداز است که دارای مولفه ن رفتار سازمانی صرفابنابرای ؛سازدخوبی آشکار میشده به 

-پردازد، بلکه میاسی نمیشنحل مسئله و آسیبگرایانه در محیط کار به نفی رویکرد مثبت گرا برخوردار است.سازمانی مثبت

، رفتارسازمانی مثبت گرایانه یک ری به حل مسائل کمک نمود. درواقعتوان در پرتوی مثبت گرایانه با صرف هزینه و زمان کمت

های کارکنان هر سازمان ا در راستای نقاط قوت و توانمندیشود تب کلی برای مفاهیم دیگر محسوب میرویکرد و چارچو

دف اصلی از سرمایه روانشناختی، آن است که به جای تمرکز و تاکید بر روی نقاط ضعف و درمان مسائل مطرح شود. لذا ه

یک  بنابراین ؛شودمتمرکز میهای افراد سازمان )توسعه منابع انسانی( انی( بر روی نقاط قوت و توانمندی)بهسازی منابع انس

( در کنار هم ، کارآمدی افرادبینیپذیری، خوشامیدواری، انعطاف) مولفهئل وجود دارد یعنی هر چهار افزایی بین این مساهم

ها از سلامت سازمانی و افزایش سرمایه روانشناختی بر توسعه پس برخورداری سازمان. تاثیر بیشتری را بوجود خواهد آورد

 ها تاثیر بسزایی دارد.چنین کارائی و اثربخشی در سازمانظرفیت خلق دانش در سازمان و هم

 

 مدیریت دانش

شود. درواقع کلید درک مدیریت دانش یعنی فرآیند پیچیده که اجرای موثر آن منجر به درکی دقیق و شفاف از عوامل می

رابینز ) موفقیت و شکست مدیریت دانش، شناخت و ایجاد شرایط و بستر مناسب برای اجرای موثر فرآیند مدیریت دانش است.

ای اجتماعی نقش حیاتی و تعیین کننده -اثربخش اقدامات مدیریت دانش، عوامل انسانی( ازسوی دیگر، برای انجام 1736

لذا اهمیت و  (1731)هیسلوپ بنابراین مشارکت فعالانه کارکنان نیز بوجود توان و تمایل موردنیاز در آن بستگی دارد.  ؛دارند

های مورد نیاز برای و تسهیم دانش، ایجاد آمادگینقش عامل انسانی در انجام اثربخش اقدامات مدیریت دانش و بویژه خلق 

براین اساس، توانمندسازی کارکنان و  (1731عسگری ) مشارکت فعالانه در اقدامات مدیریت دانش را ضروری ساخته است.

ایجاد و توسعه شرایط مساعد برای پیشبرد اهداف سازمان، با خلق دانش و همچنین مدیریت دانش امکانپذیر خواهد بود. 

های هایی اشاره دارد که به صورت نظامند برای یافتن، خلق، قابل دسترس کردن، کاربرد و سرمایهمدیریت دانش به تلاش

(. 1711رهنمود و مهدوی ) شود.نامشهود سازمان، تقویت فرهنگ یادگیری مستمر و تسهیم دانش در سازمان انجام می

انشی سازمان است و با شناسایی، خلق، کاربرد و تسهیم دانش مرتبط های دمدیریت دانش به دنبال ایجاد و توسعه دارایی

توان اینگونه بیان نمود که هدف نهایی مدیریت دانش، کاربرد دانش درجهت بهبود درنهایت می (1711ماعدی و یزدانی ) است.
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اجتماعی دارد  -ی انسانیچراکه مدیریت دانش بیش از هر جنبه دیگری، ماهیت (1711انواری و شهابی ) استعملکرد سازمانی 

 درنتیجه توان کارکنان  برای مشارکت در اقدامات مدیریت دانش، تاثیر بسزایی در اجرای موثر آن خواهد داشت.

 تاثیر روانشناختی، توانمندسازی ومنابع انسانی الکترونیک بر خلق دانش

تواند های دانش محور میر بسزایی بر عملکرد سازمانتاثی که ؛دانش استیکی از مهمترین اقدامات فرآیند مدیریت دانش، خلق

ای است و اجرای موثرآن به درکی دقیق و شفاف از عواملی نیاز دارد که برفرآیند داشته باشد. مدیریت دانش فرآیند پیچیده

ربخش اقدامات از سوی دیگر اهمیت و نقش عامل انسانی در انجام اث( 1711رهنمود و مهدی ) گذارد.مدیریت دانش تاثیر می

 طلبد.مدیریت دانش بویژه خلق و تسهیم دانش ضروری است و این مهم مشارکت فعال کارکنان را می

 دانشخلقراهبردهای موثر در 

-های مفهومی خلق دانش، مدل زاراگا و فالکون است که به شناسایی عوامل موثر در تسهیل مدیریت دانش در تیمیکی از مدل

های تسهیل کننده خلق دانش گیری تیمبال بررسی راهبردهای موثر در شکلبه دن دراین مدل،. است های پرداختهکاری

 له اول به تشریح آن خواهیم پرداخت:بنابراین با انجام تغییرات در مدل زاراگا و فالکن در مرح ؛هستیم

 رائه شده است:های تسهیل کننده خلق دانش اگیری تیممودار زیر سه راهبرد موثر در شکلدر ن

 

 

 

 

 

 

 

 

 در عامل سه تاثیر شامل لمد ینا نش:دا خلق هکنند تسهیل یها تیم یگیر شکل در عملیاتی حیطه دهبررا لمد

 نشدا خلق هکنند تسهیل یهاتیم یگیرشکلدر  ل،ماعو ینا تاثیر باشد.می نشدا خلق هکنند تسهیل یهاتیم یگیرشکل

ن، مازسا نکنارکا در عتنو دجوو ن،مازسا نکنارکا در کمشتر نباز دجوو :از تندرعبا ملاعو ینا. دگیرمی ارقر سیربر ردمو

 نه.روزا رکا در دیفر لستقلاا

 

 

 

 

 

 

راهبرد حیطه 

 عملیاتی

راهبرد زمینه سازمانی 

 مشترک

راهبرد بهره برداری از 

 دانش انباشته شده

دهتیم های تسهیل کنن  دانش سازمانی دانش فردی 
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 نشدا خلق هکنند تسهیل یهاتیم یگیرشکل در کمشتر مانیزسا مینهز دهبررا لمد

-تیم یگیرشکل در ملاعو ینا باشد. تاثیرمی نشدا خلق هکنند تسهیل یهاتیم یگیرشکل در عامل دو تاثیر شامل لمد ینا

 و ملاحظه دجوو اف سازمانی،هدا دنبو شنرو : ازتند رعبا ملاعو ینگیرد امی ارقر سیربر ردمو نشدا خلق هکنند تسهیل یها

 ن.مازسا در نکنارکا عایتر

 

 

 

 

 

 

 نشدا خلق هکنند تسهیل یهاتیم یگیرشکل در هشد نباشتها نشدا  از داریبر هبهر دهبررا لمد 

 از داریبرهبهر: ازتندرعبا ملاعو یناباشد. می نشدا خلق هکنند تسهیل یهاتیم یگیرشکل در عامل دو تاثیر شامل لمد ینا 

 ن.مازسا در فقیا تتباطاار دجوو و نمازسا دموجو حافظه

 

 

 

 تنوع در کارکنان سازمان

 استقلال فردی در کار روزانه

های تسهیل کننده خلق تیم زبان مشترک در کارکنان سازمان

 دانش

ملاحظه و رعایت کارکنان در 

 سازمان

 روشن بودن اهداف سازمانی

تیم های تسهیل کننده خلق 

 دانش
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 قراردادهای شناختی

شبرد اهداف مدیریت دانش، از جنبه روانشناختی به واژه قردادهای روانشناختی خواهیم رسید. درواقع این واژه به معنای در پی

آید. قراردادهای روانشناختی کارکنان، های استخدام کننده بوجود میای است که بین کارکنان و سازمانتعهدات نانوشته

باشد و این مهم باعث افزایش تعهد کارکنان با سازمان مربوطه و همچنین افزایش بررفتارهای مرتبط با دانش تاثیرگذار می

 ((Hislop 2002 تعامل آنها در اقدامات مدیریت دانش از جمله خلق و تسهیم دانش است.

که اهمیت قراردادهای روانشناختی بدان جهت است که بخشی از مهمترین انتظارات کارکنان دانشی از هر سازمانی این است 

واقع در خلق دانش، این کارکنان  در شرایطی را برای آنها فراهم آورد تا بتوانند قابلیت های شخصی خود را توسعه دهند.

توانند نقش اصلی در این زمینه را بوجود آورند. از منظر این کارکنان، مشاغل باید دارای دو ویژگی راضی دانشی هستند که می

هایی را برای کارکنان فراهم آورد که هم از دانش و مهارت کنونی خود استفاده بتوانند فرصتکننده و چالش برانگیز باشد تا 

 Robertson & O'Malley Harnmersleyای پیوسته، دانش و مهارت خود را توسعه دهند. کنند و هم بتوانند به گونه

2000, Vogt & Murrelly 1990 Nonaka 1994) در هر سازمانی می توان از  اما برای سنجش میزان خلق دانش

، براساس مفهوم قرارداد لذا استفاده از این مقوله (Mc Donuld & Makin 2000)روش نانوکا و تاکیوچی استفاده نمود. 

اش بصورت ( در تحقیقات1336)ر توسط پولانی برای اولین بااین روش کنند که بیان می روانشناختی استفاده شده است.

کند فاده گردید. در آن پژوهش، دانش به دو دسته پنهان و آشکارتقسیم شده است. برهمین اساس بیان میاستصورت تلویحی 

ها و نظایر ها، مشخصات، دستورالعملها، فرمولتواند در قالب واژگان و اعداد بیان و به شکل دادهکه دانش آشکار )صریح( می

گذاری شود و به سادگی بین افراد به طور رسمی و نظامند منتقل شود. از تواند به آسانی کدآن تسهیم شود. این نوع دانش می

های افراد ها و مطلوبطرف دیگر دانش پنهان )ضمنی( در ذهن افراد موجود است و به طور عمیق در اقدامات، تجارب، ارزش

( چهار نوع استراتژی 1332تاکاشی )گیرند. نوناکا و های ذهنی، شهود و تصورات در این حوزه از دانش قرار میباشد. مدلمی

 اند که عبارتند از:ها را ارائه نمودههای صریح و ضمنی در سازمانخلق و تبدیل دانش

 استراتژی اجتماعی سازی )پنهان به پنهان(

، افراد اجتماعی سازیگردد. در استراتژی ن تبدیل مییابد و مجدداً به دانش پنهان استراتژی دانش پنهان انتقال میدر ای

راد به درک گذارند. این فرایند شامل دستیابی افود دانش، با دیگران به اشتراک میهای ذهنی خود را جهت بهبتجارب و مدل

باشد. برای مثال غیره میگری و اندیشی، تعامالت حمایتها، همچهره، تسهیم دیدگاهبهت اجتماعی چهرهلامتقابل از طریق تعام

شرفته همکاران، آموزش ضمن کار، روش آزمون و خطا، تقلید از دیگران، جلسات طوفان مغزی، تمرین و توان به روابط پیمی

 .آموزش، تبادل عقاید، گفتگوی بسیار، اقدامات تشویقی از جمله روز دانش و کافه دانش و... اشاره نمود

 سازی )پنهان به آشکار(استراتژی برون

-د. این فرایند به افراد اجازه میگردسازی به دانش آشکار تبدیل میطریق فرایند برونیدانش پنهان از در این نوع استراتژی، 

به  ؛وجود آورنده اشتراک بگذارند و دانش جدید بدهد که به صورت انفرادی مفاهیم دانش ضمنی را تدوین نموده و با دیگران ب

شود. شخص، ها به دانش صریح تبدیل میرضیات و مدلها، فها، تشبیهش شخصی یا ضمنی، به صورت استعارهعبارت دیگر، دان

وجود ارتباطات افقی در 

 سازمان

موجود بهره برداری از حافظه 

 سازمان
تیم های تسهیل کننده خلق 

 دانش
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ن کند. در ایاقدام می ،کردنکند، اغلب به برونیجهت این فرایند طراحی استفاده میزمانی که از تبادالت و توجهات جمعی 

بود. نوناکا و د روزآوری و بازیابی دانش آشکار شده مورد نیاز خواهناستراتژی اصول مدیریت محتوا بمنظور آرشیو کردن، ب

ود و شر اینجاست که دانش ضمنی تجدید میزیرا د ؛کندیندی کلیدی در تبدیل دانش یاد میعنوان فراکردن بتاکاشی از برونی

 د.کنهای آشکار ظهور میطراحی

 استراتژی ترکیب سازی )آشکار به آشکار(

ت دانش گردد. در این حاله و ترکیب و تفسیر میک گذاشته شددر استراتژی ترکیب سازی دانش تجزیه شده موجود، به اشترا

مانند پایگاه )در این مرحله با یک سیستم دانش  شود، به عبارت دیگر، عقایدتری تبدیل میصریح به دانش صریح پیچیده

بادل و ت پردازند و این دانش از طریق مستندات، جلسات، مکالمات تلفنیشوند. افراد به تبادل دانش میترکیب می (داده

واند از طریق تانش جدید نیز مید. دشونهای کامپیوتری ترکیب میها و ابزارهایی مانند شبکهاطالعات از طریق فناوری

شود. ترکیب، ح ایجاد میبندی دانش صریسازی، افزودن، ترکیب و طبقهعات کنونی بوسیله ذخیرهلاساختاردهی مجدد اط

های سازی، سیستمهایی از استراتژی ترکیبشود. نمونهت گنجانده میلاوزش و تحصیکه در مقوله آمنوعی از ایجاد دانش است 

 .باشند، تحلیل روند و خالصه مدیریتی میعات، تهیه گزارشات مروریطلادانش و ا

 استراتژی درونی سازی )آشکار به پنهان(

گردد. شود و به دانش ضمنی تبدیل میمی ار از طریق تفسیر دانش، درونیای است که دانش آشکسازی شیوهی درونیستراتژا

-حیاتی را در این فرایند بازی می سازی شده، نقشحین عمل صورت بگیرد و دانش مستندتواند از طریق یادگیری این امر می

ن ای آن، احیاء کنند. همچنیه، یک پروژه را با مطالعه بایگانیدهد که کارگران جدید دانشسازی زمانی رخ میکند. درونی

توان مشاهده کرد که مدیران یا خبرگان با تجربه سخنرانی کنند و یا نویسندگان تصمیم به نوشتن سازی را زمانی میدرونی

-مورد استفاده کارکنانی قرار می های جدیده باشند. به محض درونی شدن، دانشبیوگرافی از یک کار آفرین یا موسسه داشت

 Gary & et al.,2005)) کرده اند. سازماندهی مجدد موجود خود توسعه داده و گیرد که آن را در پایگاه دانش پنهان

 توانمندسازی کارکنان

شود، برآورده ساختن انتظارات مناسب برای مندی موثر از ظرفیت کارکنان مییکی از عوامل مهمی که باعث توسعه و بهره

ناختی کارکنان در راستای خلق دانش در سازمان رابطه مستقیم با های آنان است. لذا تاثیر توانمندسازی روانشپرورش قابلیت

های موردنیاز در ارتقای خلق دانش در سازمان دارد. ازطرفی، توانمندسازی نیروی انسانی سازمان، یعنی ایجاد مجموعه ظرفیت

قش و مسئولیتی که در سازمان به کارکنان برای قادرساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و انجام اثربخش و کارایی ن

توان اینگونه تشریح نمود که توانمندسازی، دادن قدرت به افراد نیست بلکه ( در یک بیان کلی می1711عهده دارند. )بابایی 

جعفری قوشچی ) باشند درواقع توانمندسازی به معنای آزادکردن این قدرت است.افراد خودشان دارای قدرت زیادی می

( 1717وتن و کمرون ) توانمندسازی باید شرایطی ایجاد شود که درآن شرایط افراد بتوانند را توانمند کنند.( برای 1711

شود تا آنها بتوانند خودشان برای انجام شود، بلکه شرایطی فراهم میهنگام توانمندسازی، نه تنها وظایف به کارکنان واگذار می

دارد مین راستا، اسپرتیزر پنج مولفه اصلی را در راستای توانمندسازی بیان می( در ه1712آقایار ) این وظایف تصمیم بگیرند.

 که عبارتند از:

 احساس شایستگی

موفقیت انجام مهارت لازم را برای  کنند توانایی ویم کنند، یعنی احساسشوند، احساس خودکفایی میوقتی افراد توانمند می

آیا افراد برای انجام دادن درواقع چنین احساسی تعیین می کند که  (Benins & Nanus 1985) دارندآمیز یک کار را 

بنابراین وقتی انسان توانمند باشد خود به  (Bandura1986)کاری دشوار خواهند کوشید و پشتکار خواهند داشت یا خیر؟

 شود. خود احساس شایستگی خواهد داشت که این مهم خود باعث خلق دانش می
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 احساس تاثیرگذاربودن

هاست. درواقع افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر های مهم توانمندی افراد، احساس تاثیرگذاری آنکی دیگر از ویژگیی

 Dover)کنند، تغییر ایجاد کنند رگذاری بر محیطی که در آن کار میتوانند با تاثیبراین باورند که میآنان  نتایج دارند.

 باشند.ای قدرت تاثیرگذاری بر سایرین میلذا افراد توانمند دار (1999

 احساس معنادار بودن

درواقع آنها  کنندتوانمند، احساس معنادار بودن مییعنی افراد  ؛هاستزی افراد، احساس معنادار بودن آناز سایر نتایج توانمندسا

دهند، سازگار هایشان با کاری که انجام میها و استاندارددانند. آرمانهدف یا فعالیتی را که به آن اشتغال دارند، ارزشمند می

و به دلیل انجام آن  کنند و نسبت به آن باور دارنددهند، دقت میخواهد بود. این افراد توانمند در مورد کاری که انجام می

دارند و دهند باور وانمند نسبت به آنچه که انجام میبنابراین افراد ت ؛(Benins & Nanus 1985)کنند. احساس هویت می

 به انجام آن کار ارزش قائل هستند.

 احساس اعتماد داشتن به دیگران

کنند که با سایرین رفتار افراد توانمند احساس می یکی دیگر از خصیصه های افراد توانمند، حس اعتماد به دیگران است.

ن عین عدالت رساند و کارهایشانمی کردشان، به کسی آسیب و زیانید که نتیجه نهایی عمل. آنها معتقدنشودای میمنصفانه

براین اساس، انسانها هرچه  (Mishra 1992) ی داشتن احساس امنیت شخصی است.است. درواقع این حس اعتماد به منزله

توانند با دیگران ارتباط برقرار نمایند و ضمن اعتماد به توان سایرین نسبت به خلق دانش اقدامات تر میتوانمند باشند، راحت

 ثری داشته باشند.مو

 احساس برخورداری از اختیار

و استفاده از حق انتخاب است. درواقع انسان توانمند انسانی است که در انجام  مهمترین ویژگی انسانها، خصلت مختاربودن آنها

توانند با د و میبیننر میوانمند خود را افرادی ایجادگامورات خود بتواند بصورت آزادانه از حق انتخاب برخوردار باشد. لذا افراد ت

های مستقل بگیرند و افکار جدید را به توانند تصمیمتکاری اقدام نمایند این افراد می، نسبت به انجام کارهای اباختیار خود

ترین ویژگی انسانی ر برای انسان های توانمند به عنوان عالیپس داشتن اختیا (Vogt & Murrell 1990)آزمون بگذارند. 

می تواند در راستای انتخاب صحیح و همچنین در راستای خلق دانش بالتبع آن مدیریت دانش کارکنان در هر  است که

 Spreitzerتوان از روش اسپریترز بنابراین برای سنجش توانمندسازی روانشناختی کارکنان می ؛سازمانی تاثیرگذار باشد

توان در راستای شناخت موانع و زمان بصورت علمی و عملی میمولفه است که در سا 2استفاده نمود که خود شامل  ((1992

 ارائه راهکار استفاده نمود.

 منابع انسانی الکترونیک

 بیشتر  بسیار حائز اهمیت است. نبنیا نشدا یشرکتهاسازمانها و   در نشدا خلق و نیکولکترا نسانیا منابع مدیریت همیتا

 در نبنیا نشدا  یشرکتها. در واقع، هستند متمرکز باشند سملمو و هدمشاه قابل که دخو دیعا یهادعملکر بر شرکتها

از  صلیا ردمو رچها درها آن فاهدو است ا نشدا خلق ییگرد و دموجو نشدا دکررکا یکی که ستا شرکتی ییندهاافرط تباار

 :قبیل

 د؛شومی دهبر رکا به شرکت یبخشها سایر یهادعملکر در شرکت از قسمت یک در دموجو نشدا ینکها از نطمیناا -

 دخو قبلی تتجربیا از شرکت که ریطوشود به می  شتهاگذ اکشترا به نماز رگذ در نشدا ینکها از نطمیناا  -

  ؛کند دهستفاا

 نوین نشدا خلق ربمنظو شرکت مختلف یهابخش  در صشخاا بخش یهاریهمکا زهحو و بستر آوردن همافر -

 ،شرکتی

 & Natek.یادگیری و  ارتباطات تجربیات افراد با یکدیگر جهت  زملا یهاشنگیزا موقعیت آوردن همافر -

Zwilling, 2016)) 
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 و(Youssif, 2019) ست.ا هشد نساآ فناوری های وب یها یگیررکا به از دهستفاا با ادفرا تتباطاار و تتعاملا بنابراین،

 ادفرا مؤثر تتباطاار به طریق ینا از تا هستند اشرکته در نیکیولکترا نسانیا منابع مدیریت یگیرربکا به ومملز مانهازسا انمدیر

 مدیریت از دهستفاا جهت ینا از که دشومی تخدما یا و وریفنا تولید به منجر نشدا خلقلذا  .شوند نائل شرکتها در

 را ییراکا و قابتر انتو ،نیکیولکترا مدیریت از دهستفاا قابتیر مزیت به نسیدر ایبر که نجاآ از و ستا وریضر نیکیولکترا

 افهدا و نمایند ماندهیزسانیازمند یک مدیریت منابع انسانی هستند تا از این طریق منابع انسانی شرکتها  ؛هددمی یشافزا

 نسانیا منابع مدیریتعامل  ،با توجه به آنچه گفته شد (Jebali & Meschitti, 2020) هند.د ءتقاار را دخو دیهبررا

 قبیل ینا در نشدا خلق ،ینابنابر. ستا رداربرخو دییاز همیتا از نشدا تولید در ادفرا ینمنداتو و نشدا خلق ،نیکیولکترا

 مناسب یگیررطرفی دیگر بکا از و ستا زنیا ،شرکتی رمحو نشدا ییندهاافر در آن از داریبر هبهر یستارا در ،شرکتها

 مهیا نیز مناسبی نهورافنا و نسانیا بستر تا مایدن یتاهد ستیدر به را نشدا نجریا نداتومی نیکیولکترا نسانیا منابع مدیریت

. از باشدشته دا را زملا ثربخشیا و شتهدا نجریا هاشرکت ییندهاافر در ممکن جهو مناسبترین و بهترین به نشدا خلق تا ددگر

 در نتیجه در و یکنولکترا نسانیا منابع مدیریت توسعه در مهمی نقش که سازنده و پویا مدیریتی هاینظام از یکی سوی دیگر،

 ینظر ظلحا از هم مدرآکا و بمطلو منظا یک انبعنو مدیریتی منظا ینا. ستا یهمفکر مدیریت منظا دارد، کلی توسعه یندافر

 و یفکر ریهمکا منظا م،نظا ینا قعا و در. ستا رداربرخو نجها یهارکشو از ریبسیا در مناسبی هجایگا از عمل در هم و

 حل هایروش رهبادر نمازسا ادفرا کلیه منظا ینا در. ستا نمازسا آن مدیریتی مختلف حسطو با نمازسا یک نکنارکا علمی

 کنند.می ئهارا نمازسا به هادپیشنها و هاحطر قالب در را آن حاصل و هندیشیدا فعالانه نمازسا وریهبهر یتقاار و مسائل

(Valeau & Paillé, 2017)  نیکولکترا نسانیا منابع مدیریت در خیلد ملاوع گرفتن نظر در بادر نهایت بدیهی است، 

 نبیا کمی یهاپدیده  با انتونمی را زهحو ینا نخبرگا رفتار ایرز پذیرد، منجاا کیفی ردییکرو با باید ملاعو ینگونها شناسایی

 نیکولکترا نسانیا ابعمن مدیریت یلگوا ئهارا فهد بابنابراین  ؛دبو هیماخو کیفی دیکررو از ویپیر به ناگزیر ینابنابر د،کر

 منابع ،مدیریت زهحو به شناآ نشناسارکا و انمدیر شامل که زهحو ینا نخبرگان، بنیا نشدا یشرکتها در نشدا خلق سساابر

های بایست در راس هرم قرار گرفته و نسبت به توانمندسازی و انجام مولفههستند، می نشدا یشرکتها در نیکولکترا نسانیا

 اقدامات لازم صورت پذیرد.  روانشناختی آنها

 موانع خلق دانش در سازمان

ها کمتر اما متاسفانه سازمان ؛امروزه خلق دانش و مدیریت آن بعنوان پشتوانه اصلی هر سازمانی مورد توجه و استفاده قرار دارد

پژوهش و انتقال دانش صرف اند و اغلب توان خود را در راستای آموزش، در مورد شناسایی موانع خلق دانش اقدام نموده

شناسی دقیق و به موقع در راستای اهداف خلق دانش و مدیریت آن کمتر مورد توجه سازمانها اند. درواقع عدم آسیبنموده

قرار گرفته است. لذا بررسی موانع مختلف خلق دانش در سازمانها از قبیل عدم توجه به اصل شایسته سالاری، عدم برخورد با 

اسی مخرب در سازمان، عدم کنترل تعارض سازمانی و... از مهمترین موانع شناخته شده در راستای خلق دانش رفتارهای سی

 بایست توجه بیشتری داشته باشند.در سازمان معرفی می شود. لذا سازمانها در راستای رشد و توسعه دانش آفرینی می

Talebnejab 2008)) 
ان بتواند موانع موجود در مسیر خلق دانش را شناسایی نموده و سازوکارهای شود که سازمو این مسئله زمانی محقق می

ها بوجود آورند. از مهمترین موانع شناسایی شده در راستای خلق دانش در هر سازمان، مناسبی را برای تبدیل آنها به فرصت

دیگر فرهنگ مبتنی بر فردگرائی از  ( از طرفی2113تیان و همکاران تواند باشد. )فرهنگ سازمانی نادرست آن سازمان می

های همچنین اگرچه فعالیت( 2117فول وورد و همکاران ) شود.دیگر موانع موجود در راستای خلق دانش سازمان تلقی می

مدیریت مشارکتی و ارتباطات بین فردی بعنوان یکی از مهمترین عوامل موفقیت در خلق دانش است، اما درخصوص توجه به 

های مشترک تحقیقاتی در سطح گروهی کمبودهایی وجود دارد و عواملی نظیر انگیزه پژوهش، اثرگذار بر فعالیتعوامل درونی 

 (Jeony & Choi 2014) تواند بر نتایج تحقیقات اثر بگذارد.رهبری تحولی، ارتباطات رو در رو و حجم کار توزیع شده می

 Rigby)، عوامل درونی موثر بر مشارکت در سطح گروهی است علاوه براین، یکی دیگر از موانع خلق دانش در سازمان
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&Edler 2006). به اطلاعات و دانش و انتشار  ود ها، دسترسی نامحد.کرونین و داونپورت معتقدند که اگرچه تبادل آزاد ایده

باطات بسیارکمی در اما امروزه به دلیل وجود آرای مختلف، ارت ؛ها و هنجارهای اصلی استهای جدید از ارزشوسیع یافته

وانگ و همکاران او معتقدند  (Cronin & Davenport 2001)فرآیند مدیریت دانش و خلق دانش در سازمان وجود دارد 

های دست و پاگیر حاکم بر ساختارسازمانی و تبعیت مدیران ارشد از آن، مهمترین سد در برابر خلق دانش علمی که کاغذبازی

های پژوهشی رکو و همکاران وی درمورد موانع خلق دانش به همچنین یافته (Wang, peters & Guan, 2006) است.

المللی، نبود های علمی در سطح ملی و بینترتیب اهمین آن عبارت است از: ساختار بروکراتیک، دسترسی ناکافی به شبکه

ود خلاقیت، کمبود زمان و ضعف در نظام پاداش و جبران خدمت، نبود زیرساخت کافی، قائم به فرد بودن تحقیقات، نب

از دیگر   (Rego et al 2009)  باشد.های ناکافی محققان و نگرش مدیران ارشد میکارگروهی، تنوع در وظایف، صلاحیت

های آکسلسن اشاره نمود، به اعتقاد وی یادگیری مشارکتی مبتنی توان به یافتهموانع شناسایی شده در راستای خلق دانش می

ای و ای، خلق دانش اجتماعی و توجه نکردن به تحقیقات یکپارچه، منسجم و مبتنی بر مطالعات بین رشتهرد بین رشتهبر رویک

از طرفی، یکی دیگر از موانع خلق دانش  (Axelsson 2010)شود. ای از مهمترین موانع دانش آفرینی محسوب میفرارشته

( علاوه بر موارد بیان شده، در کشور ایران نیز 2113موکونین ولاکالا ) های لازم برای خلق دانش است.ضرورت داشتن مهارت

ای انجام پذیرفته است. بعنوان مثال، از مهمترین موانع خلق دانش در در راستای شناسایی موانع خلق دانش، تحقیقات عدیده

های های انسان، توجه بی اندازه به نظریهتوان به تغییرات علوم انسانی، موانع بروکراتیک، آزمایش پذیرنبودن رفتارایران، می

( همچنین از طالب نژاد، عدم توجه به فضای 2112زارع ) المللی اشاره کرد.های بینغربی، نبود تعاملات سازنده و تحریم

هبود های پاداش دهی، بمحور، همکاری مبتنی بر اعتماد، ساختارسازمانی مناسب، ابزارهای فناوری مناسب، نظامسازمانی دانش

توان به موارد دیگر از دارد. علاوه براین، از مهمترین عوامل خلق دانش میهای دانش بیان میفرآیندهاو روش ها و ایجاد گروه

-دری وطالب) المللی، فضا و تسهیلات مناسب و ساختارسازمانی مرتبط اشاره داشت.قبیل دولت، جامعه، ارتباطات ملی و بین

اند و تولید دانش دهد که الگوهای فردی و جمعی تولید دانش از یکدیگر گسستهراد نیز نشان می ( مطالعات قانعی2111نژاد 

-های موانع تولید دانش در ایران میازدیگر یافته  (Chaneirad 2006)با مانع شکل نگرفتن اجتماعات پایدار همراه است. 

ن موانع تولید دانش در علوم انسانی به دو دسته موانع ذاتی و های ایشاتوان به پژوهش دانایی فرد اشاره داشت. براساس یافته

ها، و نه ها و دورهموانع عرضی تقسیم بندی نمود و بر این باور است که به منظور کاهش این موانع باید بر توسعه کیفی رشته

ستای شناسایی موانع کریمیان و همکاران او نیز در را (Danaee Fard 2009)توسعه کمی صرف، بیشتر متمرکز شویم. 

ای، دارند که موانع دولت دانش شامل موانع راهبردی، آموزشی، سیاسی، مالی، امکاناتی، حرفهخلق دانش در ایران بیان می

 Karimian, Sabaghian & Sadeghpour)شود. علمی، فردی، فرهنگی، اجتماعی، مدیریت و سازمانی طبقه بندی می

های اندیشمندان و پژوهشگران دارای اشکال مختلفی بیان در جهان و ایران براساس یافتههرچند موانع خلق دانش  (2011

 بندی نمود:توان موانع خلق دانش را به شرح ذیل تقسیمشده است اما در یک جمع بندی کلی می

 عوامل فردی

های فردی در کنار داشتن ها و ویژگییها، توانایشود لذا شناسایی مهارتمنابع انسانی عامل خلق دانش هر سازمانی تلقی می

 باشد.ترین عامل در رفع مانع فردی در راستای خلق دانش میانگیزه درونی افراد بعنوان عالی

 عدم انگیزه کافی

بیان شد، خلق دانش در هر سازمانی از طریق بالاترین سرمایه آن سازمان یعنی منابع انسانی حاصل می "همانگونه که قبلا

تواند اشتن انگیزه کافی در راستای خلق دانش برای کارکنان سازمان بعنوان مهمترین عامل در ایفای این نقش میشود لذا د

به پیشرفت و مدیریت دانش سازمانی کمک نماید. ازطرفی برای خلق دانش نیاز به وجود انگیزه داخلی است تا کارکنان فارغ از 

 اقدام نمایند.های محیطی، بتوانند نسبت به خلق دانش چالش
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 عدم تخصیص وقت کافی در خلق دانش

کارکنان سازمان هرچند با انگیزه باشند اما در صورتی که وقت کافی در راستای انجام پژوهش ها و انجام نمهیدات لازم 

در راستای خلق دانش نداشته باشند، تحقق خلق دانش و همچنین انجام مدیریت دانش امکان پذیر نخواهد شد. لذا 

یص وقت کافی به منظور خلق دانش در هرسازمانی، به کارکنان توانمند از جمله عوامل مبارزه با مانع عدم وقت تخص

 شود.کافی برای خلق دانش محسوب می

 عدم مهارت کافی در خلق دانش و اشتراک گذاری آن

ازی در کنار داشتن انگیزه درونی و کارکنان هر سازمان در راستای خلق دانش نیاز به توانمندسازی دارند که این توانمندس

های کافی نسبت همچنین تخصیص وقت کافی در راستای توانمندسازی و استفاده از قرارداد روانشناختی می توان مهارت

به خلق دانش را به کارکنان آموزش داد تا علاوه بر کسب مهارت لازم در راستای خلق دانش نسبت به اشتراک گذاری 

 مایند.دانش نیز اقدام ن

 

 عوامل سازمانی

های مختلف بعنوان موانع خلق دانش در این زمینه، عوامل سازمانی مختلفی نیز بعنوان علاوه بر عوامل انسانی و وجود ویژگی

 مانع در راستای خلق دانش وجود دارد که عبارتند از:

 ساختار نامناسب سازمانی

های موجود در انی معیوب و استفاده از سوءجریانوجود ساختار سازم از مهمترین موانع سازمانی در تولید و مدیریت دانش،

تواند شامل: عدم رعایت شایسته سالاری در انتصابات، عدم برخورد مناسب با رفتارهای باشد. این ساختار معیوب میسازمان می

اندارد و ساختاربندی سالم و استباشد. لذت رعایت مسائل مربوط به ازمانی میسیاسی مخرب در سازمان، عدم کنترل تعارض س

 عنوان عاملی مفید در پیشبرد خلق دانش در سازمان موثر باشد.تواند برعایت عدالت سازمانی می

 

 

 ناسب در خلق دانش و حمایت مدیرانعدم فرهنگ سازمانی م

ها به دلیل عدم تر سازمانن زمینه است اما در بیشهنگ سازی در هر سازمان در راستای خلق دانش از مهمترین عوامل در ایفر

عنوان مانعی تاثیرگذار در ن با فرهنگ خلق دانش، این مهم بناآشنا بود شیوه مدیریتی و گاهااطلاع کافی مدیران از این 

 شود.ان سبب کاهش خلق دانش سازمانی میسازم

 المللیعدم ارتباط کافی با عوامل بین

 تواند راهگشای علمی و تجربی مناسبی در راستایی در جوامع پیشرفته میالمللی در راستای خلق دانش سازمانتجارب بین

عنوان تحریم( ب) قهریمدی و چه به صورت پیشبرد اهداف سازمانی باشد اما عدم ارتباط گیری با این جوامع چه به صورت ع

 شود.نش در سطح ملی و سازمانی تلقی مییکی دیگر از موانع بزرگ در راستای خلق دا

 های مدونریزی و نبود سیاستامهعدم برن

نمایند عی در اجرای خلق دانش سازمانی میهای علمی محدود سراساس یکسری عوامل تجربی و یافتههای مختلف بسازمان

های فراوانی در سازمان روبه رو شود بنابراین ضروری این مهم ممکن است با فراز و نشیبکه با عنایت به متغیر بودن مدیران 

های مدون در راستای برنامه ریزی در هر سازمان نسبت به تهیه سیاستبه منظور ثبات و همچنین وجود نقشه راه است 

 صحیح و دقیق به منظور خلق دانش از سوی کارکنان سازمان اقدامات موثری صورت پذیرد.

د که هر کدام نیز شامل عوامل بنابراین وجود موانع مختلف در راستای خلق دانش به عوامل فردی و سازمانی بستگی دار

بایست بصورت کلی نسبت به آسیب شناسی آنها اقدامات لازم و ضروری صورت پذیرد چرا که قبل از متعددی است که می

بایست موانع موجود در این زمینه به صورت کامل و دقیق احصاء شود تا با توانمندسازی و ایجاد قراردادهای روانشناختی، می
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ریزی های کلان نسبت به برنامهز سازمان بتوان به نقاط ضعف و قوت آن پی برد و در راستای تدوین سیاستتحلیل درست ا

 صحیح و منطقی در استفاده از ظرفیت کارکنان در تولید دانش اقدام نمود.

 گیریتیجهن

 تتحولا. ستا هشد تبدیل اسازمانه قابتیر مزیت کسب عامل مهمترین انعنو تحت نشدا خلق ،کنونی جهانی  دقتصاا در

 ایبر صخصو به تجباوا از یکی به را فرینیآ نشدا مکانیسم به توجه ن،مشتریا یهازنیا همچنین و قابتیر یفضا در سریع

ناگزیرند  قابتیر عرصه در اریپاید بهدانش بنیان،  یشرکتها. سازمانها و ستا دهکر تبدیل نبنیانشداهای شرکت و سازمانها 

 نمخاطبا زاربا به دخو تمحصولا یلگوا در را آن و ندآور دجووب را ایزهتا نشدا د،خو رمحو نشدا یهادعملکر اب بایستمی و

-تواند تاثیر بسزائی بر رقابتبنابراین، یکی از مهمترین اقدامات کلیدی مدیریت دانش، خلق دانش است که می ؛هندد ئهارا

ترین عامل در خلق دانش در قالب عنصری عامل انسانی بعنوان اصلیپذیری و نوآوری هر سازمانی بوجود آورد. همچنین 

تواند باعث بنابراین افزایش توانمندسازی کارکنان توانمندسازی کارکنان می ؛رودتعیین کننده و غیرقابل جایگزینی به شمار می

تاثیرگذار بودن در کار و گیری، احساس افزایش احساس شایستگی، معناداربودن شغل، داشتن اختیار انتخاب و تصمیم

تواند باعث افزایش ظرفیت خلق دانش بوسیله کارکنان همچنین وجود اعتماد بین افراد در هر سازمان شود که این موضوع می

های چالشی در تواند منجر به ابتکارعمل، تلاش و پشتکار در برابر موقعیتهر سازمانی شود. درواقع احساس شایستگی می

بنابراین احساس موثر  ؛آوردرفی آزادی عمل برای آنها، انگیزه لازم برای بهبود عملکرد را در آنها بوجود میسازمان شود ازط

های آن در سازمان آورد که گوش شنوایی برای شنیدن ایدهبودن ناشی از توانمندسازی، این حس را در کارکنان بوجود می

سازمان را تحت تاثیر قرار خواهد داد، لذا خلق دانش به ویژه از راه وجود دارد که این مهم تاثیرگذار بودن کارکنان در 

شود و این همکاری و مشارکت زمانی توانمندسازی کارکنان، منجر به ایجاد سطح بالایی از همکاری و مشارکت بین افراد می

ان داشت که تقویت و تشویق کارکنان توان اینگونه بییابد که اعتمادزیادی بین کارکنان وجود داشته باشد. درواقع میتحقق می

در رفتارهای صادقانه، عمل به تعهد، کمک به حل مشکلات یکدیگر، توجه بیشتر به اصل شایسته سالاری، برخورد با رفتارهای 

 ؛های تاثیرگذار در خلق دانش در سازمان باشدتواند از مهمترین مولفهسیاسی مخرب در سازمان و مدیریت تعارض سازمانی می

های بیشتری در محیط کار خود برخوردار باشند، میزان خلق دانش ها و شایستگییعنی هرچه کارکنان سازمان، از توانمندی

در سازمان افزایش چشمگیری خواهد یافت و کارکنانی که از دانش، مهارت و تجربه بالائی برخوردار هستند درصدد خلق 

ها و شود و افرادی که دارای شایستگیاکه دانش در ذهن افراد خلق میباشند چردانش و کاربرد آن در سازمان خود می

های بیشتری هستند درصورت استفاده از قراردادهای روانشناختی را اقدامات لازم در زمینه توانمندسازی آنها، از توانمندی

سبت به خلق دانش جدید در منابع غنی دانش ضمنی خود استفاده نموده و با قدرت تجزیه و تحلیل و بینشی که دارند ن

ای برای توسعه سازمان اقدام نمایند. درنهایت تلاش سازمان در راستای افزایش توانمندسازی کارکنان، اسباب تسهیل کننده

 خلق دانش در آن سازمان و در نتیجه افزایش قدرت نوآوری و رقابت پذیری سازمان را پدیدار خواهد نمود.
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Abstract 

With the rapid advancement of cutting-edge technologies worldwide, knowledge has become the most valuable 

asset of leading organizations, and managing knowledge creation is considered their most critical function. 

Knowledge creation has a decisive impact on enhancing organizational capability and health, thereby driving 

progress within the organization. This is because knowledge creation in any organization can significantly 

empower employees and contribute to the development of organizational goals. Consequently, knowledge 

creation has replaced financial capital and physical assets as the most vital resource in any organization. In this 

regard, many contemporary scholars regard knowledge as the primary resource for organizations to achieve their 

highest objectives, serving as a new opportunity to enhance structural health and, ultimately, organizational 

advancement.  This descriptive-analytical study examines the impact of knowledge creation on organizational 

progress, analyzes the dimensions of employees' psychological empowerment, and investigates the barriers to 

knowledge creation, aiming to highlight the significance of knowledge creation in organizations. The findings 

indicate that all psychological dimensions and knowledge creation have a meaningful and highly beneficial 

impact, which can be leveraged to enhance organizational health.   

Keywords: Knowledge Creation, Psychological, Knowledge Management, Knowledge Creation Strategies.   

 


