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Abstract   

This research is aimed at conceptualizing knowledge management offices in the 

academic development centers. Containing a descriptive nature, this research is an 

applied one in terms of its goals. Snowball sampling method is used to select the 

sample for this research. Data collection method involves in-depth interviews with 

scientific and academic community experts as well as the specialists and managers 

of the Academic Development Center of Imam Hussain Comprehensive University 

until reaching at theoretical saturation. A total of 20 interviews were conducted. 

After collecting the data, the codes for written interviews were analyzed. The 

validity of the interview was tested by the experts and its reliability was confirmed 

by the method of intra-subject agreement between the two coders. The coding 

method was used to analyze the research data. The results of the research, based on 

the selection of open, axial and selective coding, resulting in the final framework, 

demonstrated that the concept of knowledge management office contains 200 codes, 

5 concepts and five categories. The concept of knowledge management office is 

formed by five categories including the goals (strategic and operational), tasks 

(strategies, processes, technologies, mechanisms, infrastructure and projects), roles 

(decision making, interpersonal and informational), competencies (technical and 

social), and structural arrangements (structural principles and system principles). 

Keywords: conceptualization, knowledge management office, academic 

development centers. 
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 یدانشگاه رشد سازی دفاتر مدیریت دانش در مراکز مفهوم
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 1398/ 24/10تاریخ دریافت: 
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 چکیده
پژوهش حاضر   .انجام شده است یرشد دانشگاه مراکزدانش در  تیریمد دفاتر یسازمفهوم پژوهش حاضر با هدف

گلوله گیری ، نمونهپژوهش در این شده استفاده گیری نمونهباشد. از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی می

 نیو همچن یو دانشگاه یهای عمیق با خبرگان جامعه علمآوری اطلاعات، انجام مصاحبهاست. مبنای اصلی جمع برفی

 20تا دستیابی به اشباع نظری بوده است. در مجموع  )ع( نیامام حس مرکز رشد دانشگاه جامع رانیمتخصصان و مد

 ییروا های مكتوب تجزیه و تحلیل شدند.آوری اطلاعات، کدهای مربوط به مصاحبهجمع مصاحبه انجام شد. پس از

کدگذار مورد  دو نیب یروش توافق درون موضوع وسیلهبه زیآن ن اعتمادپذیریشد و  دهیتوسط خبرگان سنج مصاحبه

های پژوهش که پس یافته استفاده شد.کدگذاری پژوهش از روش  یهاداده  وتحلیلتجزیه منظوربهقرار گرفت.   تأیید

دهد نشان می نهایی پژوهش به دست آمده است، چارچوبگانه کدگذاری باز، محوری و انتخابی، از انجام مراحل سه

دانش در  تیریمفهوم دفتر مد مفهوم از پنج مقوله تشكیل شده است. 15کد و  200دفتر مدیریت دانش با مفهوم که 

 ،(هاها و پروژه ها، سازوکارها، زیرساختفناوری ندها،یفرا ،هاراهبرد) فیوظای(، اتیو عمل یراهبرداهداف )پنج مقوله 

و  یاصول ساختاری )ساختار داتیو تمه اجتماعی(و  )فنی هایستگی، شای(فردی و اطلاعاتبین ،گیریتصمیم) هانقش

 ی( شكل گرفت.ستمیاصول س
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 قدمهم

 یامر سازمانبهبود عملكرد  یآن برا تیریمد نیاست و بنابرا راهبردیمنبع  ترینمهم دانش 

  ساختار  ق یاز طر تنهانه دانش  تیریسازی مؤثر مد. پیاده (2017، 1منز یو ج )کاراسكو است ی ضرور

 سازی قبل از پیاده  ی د یمؤلفه کل كی عنوان به  د یاست بلكه با ریپذمناسب امكان یدانش سازمان

. (2012، 2ترایهماچو  اسانكاریانبودای، رسم، گانش ،نگراجن) گردد یطراح دانش تیریحل مدراه 

خلق، انتقال و کاربرد   یمناسب برا  رساختیو ز ط یمح جاد یا یرا برا ی اقدامات ستیبایم هاسازمان

و مرتبط نمودن آن با   یساختار سازمان كی یاقدامات، طراح نیا انی. در مدهند دانش انجام 

بر   ی اعمده  ریاست که تأث یاز عوامل  یكی یسازمان طرح. است یدانش، مسئله اصل تیریمد

شدن   ریدرگ ی برا(. 2007 ،3اورتگا و  ، سازکورتز)دانش خواهد داشت  ت یریمد ندیسازی فراپیاده 

  عیوس فیبه ط  دهیسازمانی را برا  ییندهایساختارها و فرا ست یبایها مدانش، سازمان ت یریدر مد

  ت یاهم با توجه به (.2007 ،4ن یشرودر و پائول)کنند  جادیدانش ا تیریمختلف مد یهاتیفعال

   ان یدانش در داخل سازمان و در م انیجر یچگونگ ن ییها، تعسازمان یتمام ی دانش برا یاتیح

.  دهدیخلق و انتقال دانش را نشان م یمناسب برا یو لزوم وجود ساختارها داشته  ها ضرورتآن

  طوربه از دانش  توان یمناسب، نم ی عدم وجود ساختارها صورت است که در ن یتوجه ا ان ینكته شا

دانش   ت یریمد هایفعالیت که  هاییسازمان(. 2007 کورتز و همكاران،)نمود  یبردارکامل بهره 

  د یخواهند رس جهینت نیبه ا زودیبه  ند،یآغاز نما یتیریمد بانیپشت ساختار كیخود را بدون داشتن 

  ی ستیبا یساختار سازمان ن یدر برندارد. ا یملموس دانش، منافع تیریدر مد هاآن  گذاریسرمایهکه 

را فراهم آورده و مشوق   سازمانی مرزها انیدر م یاریدانش و هم میتسه نهیمنعطف باشد تا زم

انجام   یشخص روابط قیانتقال دانش از طر هایفعالیت هاسال. (2005، 5والچاک ) خلق دانش باشد

  در ی روابط نقش مهم ن یهنوز ا اگرچه آن وجود نداشت.  یبرا یساختار اختصاص چ یو ه شده 
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با نام دفاتر   ینینو یسازمان ت ی ، موجودهادانشگاه همه  باًیاما تقر نمایندمی فا یدانش ا تیریمد

. (2018، 1لو و  لین، لین) اندنموده  جادیدانش ا ی ندهایفرا یکارا تیریمد منظوربه دانش مدیریت 

  ی برا ی دیکل هاینیازمندی از  یكیاست.  فیقابل تعر زین هاسازمان ریدر سا یساختار نیچن

  های فعالیت شناخته شده و  یواحد رسم كی عنوانبه سازماناست که در  نیساختار ا نیا یاثربخش

 جادیا (.2009ماهش و سورش، ) دیآ به شمار سازماناز کار  ی ضرور یبخش نه،یزم نیدر ا افراد

مختلف آن در   های جنبه  انیم افزاییهم موجب  تواند می  دانش ت یریمد یمتمرکز برا یساختار

  ن یمختلف ا هایپژوهش  رغمعلی یاز لحاظ نظر (.2007، 2نی شرودر و پائول) گرددمی سازمان

صورت گرفته است   یسازمان خلق دانش با اهداف راستاییهم نه یدر زم یاندک  هایتلاشحوزه، 

؛ اما  اندنموده  دی تأک  یدانش ی ندهایفرا ت یبر اهم هاپژوهش  اگرچه .(2009، 3و دالال  كسیکاروال)

  های فعالیت  ن یای صورت نگرفته است و حكمران هاآن بهبود  یبرا یاقدامات مناسب و کاف

. از نظر (2014 ،4برون و  ، ویویورا، مولر، ابریپمسل)گرفته شده است  ده ی ناد یدانش تیریمد

به موضوعات حل نشده   یساختار یدگاهی که د یفقدان پژوهش( 2006) 5مككیو  ، برستاینرینگیز

  .گرددمیداشته باشد، ملاحظه  دانش تی ریمد یها  راهبردموفق  سازیپیاده 

شناسایی و توانمندسازی عناصر علمی، استعدادهای برتر و نخبگان در تولید علم و فناوری از  

های فناور و  ها، واحدها و یا شرکتطریق جذب و استقرار فیزیكی یا مجازی در قالب هسته 

و تسهیل و حمایت   دهیسازمانسازی، بنیان مأموریت اصلی مرکز رشد می باشد و فعال دانش 

بنیان خصوصی و غیرسازمانی کشور در  های دانش قانونی از رشد و توسعه واحدهای فناور و هسته

  .جزء اهداف این مرکز می باشند های حاصل از تجربیات کشورها و دانش ایده  جهت حمایت

  ، یدانش یهامرکز رشد در متمرکز نمودن فعالیت  ی دانش برا ت یریدفتر مد نیی و تب فیتعر
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و همراستا   ی دانش ت یریمد یندها یفرا ت یدانش جهت نظارت و هدا یساختارمند نمودن حكمران

  . دینما یدانش را دچار مشكل م یبا اهداف ضرورت دارد و عدم وجود آن حكمران هاآن نمودن 

را   ییدپارتمان در داخل مرکز رشد است که استانداردها ایگروه   كیدانش،  تیریدفتر مدبنابراین 

  یهاموجود در مهارت  یهادفاتر، شكاف  نیکند. امی فیدانش در سازمان تعر تیریمد یبرا

ها، مشاوره در مورد متدولوژی  ایآموزش  قینموده و از طر ییرا شناسا رانیمدمتخصصان و 

دانش مرکز رشد را   تیریمد یهاقابلیت  ن ینمایند. همچندر رفع آنها می یها و ابزارها سعتكنیك

دفاتر مشغول   ن یدانش در ا تیریمد یانسان ی روین ترینمهم نیبخشند. بنابرابه سطوح بالاتر ارتقا می

ها و تجارب خبرگان سراسر مرکز رشد را فراهم آورند.  مهارت ی شوند تا موجبات ارتقابه کار می

 یروزرسانمناسب، به  یمستندساز ،یادار یخوب کارها تیفیاز ک  نانیدفتر اطم نیا گریکارکرد د

در   ران یمدمتخصصان و رساندن به  یاری جهیپروژه و در نت تیریزی در مورد وضعبرنامه  یهاداده 

  ی سودمند ریدانش تأث  تیریدفتر مد  كی جاد یوجود دارد که ا نان یاطم ن یوری است. ابهره  یارتقا

  ،نیها خواهد داشت. بنابراپروژه  یمرکز رشد در حال کار بر رو یو اقدامات واحدها ندهایبر فرا

 .باشدمی  یرشد دانشگاه مراکزدانش در  تیریمد دفاترسازی ، مفهوم پژوهش نیا  انجامهدف از 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 مدیریت دانش

ها و دانستن  شناسیها، روشها، انتظارات و داوری ها و مفهومدانش شامل حقایق و باورها، دیدگاه 

ها و  از داده  تریو غن ترعیدانش، وس(. همچنین 2014، 1فرناندز و سابهروالباشد )ها میچگونه

اطلاعات جهت داده شده که   ها،ارزش ات،یاز علم، تجرب انیس ی ااست. دانش مجموعهاطلاعات 

 و   یابیارزش یبرای است که چارچوب افته ینظام  یکارشناس یهاکند و نگرش جادیا یدرک 

  به  عیو نحوه روبرو شدن با وقا دیاطلاعات جد دادها، یرو وتحلیلتجزیه  ات،یاز تجرب یریگبهره 

 
1. Fernandez & Sabherwal 
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  راهبردی  یدیمنبع کل كیعنصر و  نیتریدانش اساس(. 2011، 1چانگ  و ، چنایس )ه دهدیم دست

و  ( 2012 ،2انگ یز کائو و) بوده  هاسازمان نامشهود ی هاتیو قابل  ها ییبه دارا یابیدست  یبرا

و    ، پائولینشرودر)  است شناخته شده  تیبه رسم یاگسترده  طوربه سازمان  تی موفق یآن برا تیاهم

  و خلق ارزش  داریدرآمد پا جادیا یمنبع اصل عنوانبه که نقش آن  یاگونهبه (، 2012، 3هاف

عامل رقابت   ترینمهم اساس و  عنوانبه (. دانش 2007همكاران،  و  کورتز)انكار شده است  رقابلیغ

 (. 2016، 4مطرح شده است )وانگ و وو 

ی  برا ییرا مبنا فیانجام وظا یدانش افراد برا یریبكارگ یی بنیان سازمان، توانانگرش دانش 

دانش   تیریمد قیاز طر تیمز ن یبه ا یابیدست (.2011، 5و والد  ندنریل ) داند یم یرقابت تیمز خلق

 كایامر ت یفیو ک  یورمرکز بهره (. 2010، 6الادوان و  الخلدی، تادروس ، اتیالز) است  ریپذامكان

حفظ و استفاده   جاد، یا ی برا كردها یو رو هاراهبردنوظهور از  یا مجموعه عنوانبه  را  دانش  تیریمد

افراد مناسب قرار   ارینموده است که دانش را در زمان مناسب، در اخت فیتعر یدانش یهاییاز دارا

،  7سفریو  ، مرادخان نژاد یصالح) کنند  جاد یسازمان ا ی برا یشتریب ارزش تا بتوانند از آن  ددهیم

   ها، راهبرداهداف،  ،یفكر مند از فلسفه نظام ی ابسته ،یدانش سازمان تیریمد(. 2012

منافع و بهبود   یحداکثرساز منظوربه است که  یدانش یو سازوکارها ندها،یفرا ها،رساختیز

بنابراین مدیریت   (.1394 ،یو نور  یزنجان یگردد )شامیو اجرا م یعملكرد کسب و کار، طراح

ها برای تولید، ذخیره، انتقال و  هایی است که شرکتراهبرد ها، ابتكارها و دانش مجموعه فعالیت

  مفهوم (. 2015، 8برند )دوناته و دیپابلو کار میبهبود عملكرد سازمانی به منظوربه کارگیری دانش به
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  تی بوده و به سمت در نظر گرفتن ارزش استفاده از اطلاعات و دانش هدا ریدانش، متغ تیریمد

و   دی دانش جد جادیا یدانش برا یگذارشود و هدف آن استفاده از اطلاعات و به اشتراکیم

 است. یتوسعه دانش سازمان

 دفتر مدیریت دانش

قالب   در  را هاراهبردکه  است، دانش تیریمد یحكمران یبرا  یساختاردفتر مدیریت دانش 

دانش   ت یریمند منافع مد و نظام داریتحقق پا منظوربه شفاف و منسجم  ییکارهاو ساز و  ندهایفرا

منافع شامل خلق ارزش، بهبود عملكرد و رشد در   نی. ا(2012 ،1نیو برستا رینگیز) کندیم نییتع

  ر ی دانش، مد تیریمد یشورا یهاکار از نقش ن یا یاست و برا( 2009 ،2ماهش و سورش)سازمان 

  ،3محمودیو  کارگران) بردیبهره م یدانش ندگانینما دانش و تیریو رهبر مد یارشد دانش

  ن،یشرودر و پائول)دانش  تی ریمد ابتكارات مختلف یدفتر هماهنگ ن یا یاصل فی. از وظا(2019

  ت یری، مد(2010 ان،یو پاند رانیکاناب)دانش  تیریمد راهبرد یو اجرا یزیر، برنامه(2007

  ده یچیحل مسائل پ  ی برا یاریهم ل ی، تسه(2014، 4لندنی و  ، کلمبوكایبرس) انتقال دانش  یندهایفرا

  ی ندهایها و استفاده از فرا آموخته ، اکتساب درس(2012، 5آلن و  ، زیمرمنترنر) ی نوآور توسعه و

 ی واحد سازمان كی تواند میساختار  نی. اباشدیم (2007 ،6تامسون و ، ریدکاپلان)مؤثر  یریادگی

  ، همكارانکاپلان و )بر وب  ی منبع مبتن ك ی، (2012ترنر و همكاران، ) میت  كی، (2016 ،7نن ینكیا)

و  یخارج ای یبوده و در اشكال داخل (2005، 8والچاک ی )دانش یهااز گروه  یامجموعه ای (2007

 (.2014و همكاران،  كایبرس)  گردد فیتعر هاآناز  یبیترک  ای رمتمرکزیغ ایمتمرکز 

 دانش  تیریهدف دفتر مد
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آن،   ی دانش توسط همه اعضا تیریدانش در سازمان، درک جامع مد تیریدفتر مد جادیهدف از ا

متمرکز نمودن ارائه خدمات متنوع،   قیدانش از طر تیریمد ی هافعالیت  انیافزایی مهم جادیا

دانش   تیرینمودن مد یاتیمنافع از عمل جاد یسازمان و ا یدانش تیریکمك به تحقق اهداف مد

 .(2007 ن، یشرودر و پائول) است

 دانش  تیریدفتر مد فیوظا

شده در  فیتعر یهااز نقش  كیاست که هر  یفیشامل مجموع وظا دانش تیریدفتر مد فیوظا

در   یستیدانش با تیریمد یها همه فعالیت ( 2004) 1لسون ینظر بنت و ن طبق. دفتر بر عهده دارند

بندی  ها و طبقه برنامه  نییتع ندها، یفرا میترس یستیمنظور با نی. به اردیگ انجام از اهداف یبانیپشت

 راهبرد اجرا گردد. یو دانش آشكار و ضمن اطلاعات و استفاده از داده، یدسترس یابزارها برا

کنترل و   ،سازیپیاده  ،ریزیبرنامه منظوربه  هاسازمانتوسط  د تواناست که می  یدانش ابزار

. ردیبا تمرکز بر دانش مرتبط با کسب و کار، مورد استفاده قرار گ راتییتغ زیآم تیموفق تیریمد

دانش   یهااز حوزه  كیکدام  د ینمای متمرکز بوده و مشخص م اهداف  ترینمهم دانش بر  راهبرد

چه   ی دانش ی هااز حوزه  كی است و در هر  ی قو حد  اثر تا چه  ن یبر کسب و کار مؤثر است، ا

در نظر   یستیبا هاسازماندر  دانش ت یریکه در توسعه مد یحلاز مرا یكیوجود دارد.  ییکمبودها

دانش   راهبرد جادیو ا ییدانش، پس از شناسا تیریمد یبرا یراهبردبستر  جادیگرفته شود، ا

  به انتقال آن ،یکنون یهاراهبرددانش، اتصال آن به  تیریمد راهبرد جادیا ،نیسازمان است. بنابرا

توسط   دی است که با یفیدانش از جمله وظا ت یریمد یهاراهبرددر  ر ییتغ جایسازمان و ا یاجزا

  (2011)و والد  ندنر ی ل دگاه ی د از (. 1389 ان، یاخگر و جهان)  رد یصورت گ دانش  تیریدفتر مد

و   ره یذخ دانش، میخلق دانش، استفاده از دانش، انتقال و تسه  یهاشامل گام  یدانش یندهایفرا

عمده را شامل   یدانش ندیفرا سه  (2010 گران، یو د اتیالز) باشدمی  شتریاستفاده ب  ی برا یابیباز

خلق،   با  دانش مطابق  د یتول ند یفرا نی. اول داندیدانش و انسجام دانش م یدانش، اعتبارسنج دی تول

، کسب دانش از منابع  (خلق)  د یجد یهاها و نگرش ایده  جاد یا را یدانش است؛ ز م یاکتساب و تسه
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دانش است   یاعتبارسنج ند،ی فرا نیگیرد. دومرا در برمی ( میتسه)و تعامل افراد  (اکتساب)ی خارج

.  سنجدیارزش دانش را در عمل م رایز ؛روددانش به شمار می  ات یح چرخه در ی دیکه مرحله جد

انسجام دانش   ند،یفرا نیقرار نگرفته است. سوم یبررس محققان مورد ریکه توسط سا یندیفرا

دانش در   یریکارگه شامل ب نیهمچن. افتدیاتفاق م ندیفرا نیو انتقال در ا ی باشد که کدگذارمی

  1و مگبولوگبه  تز یبو ه ی ل ده یباشد. به عقمطابق با کاربرد دانش می ند یفرا ن یباشد. اسراسر سازمان می

  دانش، کاربرد م یو اکتساب دانش، تسه ییشناسا یهادانش شامل گام تیریچرخه مد (2003)

  دانش،  م یخلق دانش را شامل تسه ی ندهایفرا (2011و والد،  ندنری )ل باشدو خلق دانش می  دانش

معتقدند سوار  ( 1998) 2و پروساک داونپورت نموده است. یدانش معرف د یانسجام دانش و تول

مشترک قابل   طید محتوانمی اطلاعات در سازمان یبستر فناور یدانش بر رو تیریکردن مد

نقش   ی اطلاعاتی هابه وجود آورد. سیستم ،شودمی میتسه  یرا که دانش در آن به راحت یکنترل

  ی ها. سیستم (2010 ،3یو جام پرازم ییایریب ) کنندیم ی دانش باز اتیچرخه ح یدر تمام یاتیح

دانش   گاه یداده سازمان، پا گاه یپا نترانت، یاکسترانت، ا نترنت،یا  افزارها،چون گروه  یمتنوع یدانش

  ، 4لون ) دانش نقش دارند اتیچرخه ح مختلف  در مراحل ره یداده و غ گاه یپا تیریمد ی هاو سیستم 

  یمتنوع ی دانش قرار دارند. سازوکارها م یحفظ دانش، اقدامات تسه راهبردقلب هر  در (.2019

مجدد دانش وجود دارند از جمله آموزش، مصاحبه،   یریو بكارگ میتسه  اکتساب،  لیتسه یبرا

تبادل   ی هاتجربه، انجمن یمكتوب و مستندساز گزارشات ،ییسراداستان ،یگریمرب ی هابرنامه

بحث، زمان از دست دادن آن و نوع   مورد دانش ریبه تأث یها بستگآن  نیترفكر. انتخاب مناسب

  شتر یب هاسازماندانش در  می تسه ی را که برا ییسازوکارها (2002) 5لسون یدانش دارد. سول و و

و   شده ی منابع کدگذار ،یسازهیشب ،یسازمدل ،ییسراشامل داستان رندیگیمورد استفاده قرار م

اشكال استفاده   ن یا ب یدانش از ترک  میتسه ی . آنان معتقدند که اغلب برادانندیم ن ینماد ی ایاش

 
1. Liebowitz & Megbolugbe 

2. Davenport & Prusak 

3. Beiryaei & Jamporazmay 

4. Loon 

5. Sole & Wilson 



 مفهومسازی دفاتر مدیریت دانش در مراکز رشد دانشگاهی

111 

ها در  زیرساخت نیا یو بررس ییباشد. شناسامی ییهازیرساخت ازمندیدانش ن تیریمد شود.می

  را در حوزه  یاست. محققان، عوامل ی دانش ضرور ت یریمد تی بر موفق موثر  عوامل ییشناسا ریمس

هم   ندتوانکه می یمعن نیدولبه هستند، بد ریاند که مانند شمشکرده  ییدانش شناسا تیریمد

دانش تحت   میکنند و هم از آن ممانعت کنند. تسه لیرا در سازمان تسه دانش میتسه یهافعالیت

دانش را به دو   میبر تسه رگذاریعوامل تأث (2007) 1چن  و انگیقرار دارد.  یعوامل مختلف ریتأث

ساختار  ،یاساس فرهنگ سازمان نیا . برندکنیم میتقس یو عوامل فرد یدسته عوامل سازمان

اند و  گرفته شده  نظر دانش در میمؤثر بر تسه یعوامل سازمان عنوانبه اطلاعات  یو فناور یسازمان

ی  فرد یافراد و روابط اجتماع ن یب ی انجام کار گروه گر،یكدی اعضاء نسبت به  یاعتماد اجتماع

  یهاپروژه  ی از اجرا هدف  اند.دانش در نظر گرفته شده  میگذار در تسه ریتأث یعوامل فرد عنوانبه 

  ی برا لازم نه یزم را یدانش در سازمان است؛ ز تیریمد یکل ندیو بهبود فرا جاد یدانش، ا تیریمد

مرتباً  یستیسازمان با ،نیشود. بنابرادانش فراهم می تیریجامع مد ندیفرا كیشكل گرفتن 

 .(1389 ان،یاخگر و جهان )  دینما فیخود تعر یدانش برا  ت یریمد دیجدی هاپروژه 

 دانش  تیریمد  دفتر ی لازم برا یهانقش

در دولت و صنعت   یدانش یهادانش، نقش  تیدر مورد اهم یو رهبران سازمان هاسازمان یبا آگاه

  ت یریمد اتیها وارد ادبنقش ریدانش و سا رانیارشد دانش، مد رانی. همچنان که مدافتندی شیافزا

آن   تیو چگونه سازمان را در تحقق مأمور ستندیها چنقش  نیا نكه یا مورد در یشدند، درک جمع

رشته در حال رشد   كیها به قرار گرفتن مسئولیت  و هانقش  نیی. تعافتیگسترش  رسانند،یم یاری

به   تیریمد یهاتكنیك (.  2018 ،2چین و  هو، هو )کند می کمكی سازمان رساختیدر درون ز

  تیریمد منافع منداز تحقق نظام  نانیاطم منظوربه مناسب  یفراهم نمودن سازوکارها ی برا ییتنها

  حائز ند،ینما یدانش را رهبر تیریمد راهبردکه  یدانش با شكست مواجه خواهند شد. نقش افراد

 یسازی سازوکارهاپیاده  یبرا ییاجرا تیریکه فاقد سطح مد ییهااست و سازمان تیاهم

  جاد یرا ا ها یمش که خط یدچار مشكل خواهند شد. حضور کسان هستند،  دانش  تیریمد یحكمران
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نموده   تیریدانش را مد تیریمد ی ها سكیباشند، ر اریاخت ی دانش دارا ت یرینموده و در مورد مد

ها  بلندمدت آن ی داریاز پا نان یاطم ی برا دانش را تیریمد راهبرد سازی پیاده  یو دستاوردها

 (.  2012 ن،یو برستا رینگیز)  ضرورت دارد ند،ینما یابیارز

 دانش   تیریدفتر مد ر یمد یبرا ی دیکل یهاشایستگی 

  یهاها و مهارت گردد و ویژگی می نیدانش با توجه به اهداف سازمان تدو تیریمد یهاراهبرد

به   هاسازماندانش،  ت یریپس از شناخت مد مهم است.  ،کندآن را اجرا می که ی رهبر یتیریمد

و اقدامات   افتند یتوسعه  هاسیستم شكل گرفتند،  ها گاه یکردند، جا دا ی سرعت به سمت آن سوق پ

  یهاسازمان یبرخ بزرگ و یهااز سازمان یاریدر بس  . (2004، 1و استپلز ن یمكك)شدند  فیتعر

  از  که ( 1999، 3ارل و اسكات) شد فیتعر 2ارشد دانش  ریبا عنوان مد ییاجرا ریمد كیکوچك، 

           سازمان منبع ترینمهمشدن ارزش  از حداکثر نانیبوده و مسؤل اطم ییاجرا هی بلندپا رانیمد

نشده باشد،   یبانیو پشت فیتعر یدانش در سازمان به خوب تیریمد کارکرد بود. اگر -دانش -

نمودن سه   كپارچه یدانش شامل  ت یری. از آنجا که مداستی ات یح یارشد دانش امر ر یوجود مد

خاص   یهاای از مهارت مجموعه  ازمندین  ارشد دانش  ر یمد ست،هاو فناوری  ندها یمؤلفه افراد، فرا

ها کمك ارت مه نیا. دیها را درک نماآن  انیکه هر سه مؤلفه و ارتباط م (2016 ،4ی مقداد) است

  نسبت به  د،یکسب و کار ارتباط برقرار نما یهابا همه بخش  یبتواند به آسان یکه و کنندیم

دانش   تیریمد راهبرد یبرا هاآن داشته و متناسب با  یسازمان آگاه یهاراهبردو  اهداف

با فرهنگ سازمان و   ییدر آشنا ییهامهارت  نی. چن دیرا اجرا نما آن ریزی نموده وبرنامه

ارشد   ریمد ر،ییتغ تیریمد ی هابرنامه  قیاز طر دانش تیریمد یهاها و فعالیتسازی سیستمپیاده 

  ها سازمانلازم است که افراد و  نیبنابرا (. 2010 ان،یو پاند رانی کاناب) خواهند نمود یاریدانش را 

  ت یریمد یهادر پژوهش  اگرچه. ابندی ینقش آگاه ن یا یتصد ی لازم برا یهاشایستگی در مورد

  ی هاها و شایستگی مورد توجه قرار گرفته است؛ اما در مورد ویژگی دانش  ارشد  ریدانش، نقش مد
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.  (2012شرور و همكاران، ) صورت گرفته است یاندک  نقش مطالعات نیمؤثر ا یفایا یلازم برا

از عوامل   یكی عنوانبه و   (2016 ، یمقداد) دانش تیریمد یندهایارشد دانش در قلب فرا رانیمد

ارشد دانش   ریمد گاه یجا حال به هر (. 2010و همكاران،  نیبرستا) شدند  یآن معرف ت یموفق یاتیح

و   هامسئولیت  ها،مناسب نقش  فیدر تعر هاسازماناز  یاریشدن است و بس  فیهنوز در حال تعر

و   ییدانش، مهارت، توانا یستگ یمنظور از شا(. 2016 ،یمقداد)ند اآن با چالش مواجه  یهاویژگی

  یستگیاز شا یمتعدد فیتعار. شودبالا منجر می  یاست که به عملكردها یتیشخص  ی هاصفت

و   ییتوانا دانش، مهارت، فیتعار نیمشترک ا یژگیتوسط محققان ارائه شده است که و

  ند توانعوامل می  نیتمام عوامل را داراست، که ا ایاز آن  یكی ا یباشد که می ی فرد یهاویژگی

 منجر به عملكرد موفق شوند. 

 دانش   تیریدفتر مد استقرار یلازم برا  یساختار  دات یتمه

از   رد،یگ همزمان مورد توجه قرار یو دانش یسنت یارهایها معآن یکه در طراح دیجد یساختارها

سازمان  عیو رشد سر نه یبه  یدانش یهامنجر به جریان دتواننموده و می ی ریجلوگ مشكلاتبروز 

  ی بردارتبادل دانش، پرورش و بهره  یسازمان، آسان یطراح یبرا یدانش یارهایجمله مع از. گردد

(  2007)کورتز و همكاران (.  2009ماهش و سورش، )باشد می یفكریی از دانش و توسعه دارا

 كیرا که  یزیو چ کرده  عمل یاطلاعات لتریف كیمانند  یساختار یهاویژگیاند که اظهار داشته

بر   یساختار سازمانهمچنین . دینمایمحدود م ،گیردمی اد یکند و درک می ند،یبیسازمان م

  ابتدا  دیبا ی. ساختار سازمانگذاردیم ریتأثی تعاملات انسان تیو بافت و ماه  یاطلاعات یهاجریان

را   ی راهبرد ی منبع عنوانبه که خلق دانش  رد یقرار گ تیای از اهداف مورد حمامجموعه  توسط

  یهاها و نگرشارزش راستاییهم . دینما ل یآن در سراسر سازمان را تسه انتقال  نموده و  ق یتشو

  ند تواناست؛ چرا که آنان می ازیامر، مورد ن ن یتحقق ا یبرا دانش تیریبا اهداف مد یعال تیریمد

  ن یکه بر ا یاتخاذ فرهنگ کار نی. علاوه بر اآورند دانش را فراهم تیریمد یمناسب برا طیاشر

دانش   م یتسه طیمح جاد یو ا کارکنان ق یموضوع باعث تشو نی دارد. ا تی ها ارج نهد، اهمارزش

 خواهد شد. 
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 پژوهشپیشینه 

قرار  یحوزه مورد بررس ن یهای انجام شده در ابخش پژوهش  نی مفاهیم نظری، در ا یپس از بررس

دانش در   میآوردن ت  دانیبه م كردیرو"تحت عنوان  ی( در پژوهش1389) یاتیو ب یرانیش گیرد: یم

نموده و   یمراحل مختلف حل خلاقانه مسأله را معرف "ارشد دانش ریتوسط مد لیمسا حل خلاقانه

  ن ییمراحل تب نیعمل به ا یبرا یدانش میت قیدانش را در تشوارشد  ریمد فیبا توجه به آن وظا

ارشد دانش مانند   ریمد از یمورد ن یهاشایستگی  از  ی شتریب  یها جنبه پژوهش  نیاند. در انموده 

دانش   ت یریمختلف مد ابعاد و تخصص در  یمیکار ت ییحل مساله، توانا ییتعهد، تخصص، توانا

  زین یگرید برخوردار است اما در هر جنبه به موارد متعدد یشتریب تیمورد توجه بوده و از جامع

   توان پرداخت.می

  یبه بررس "یدانش سازمان تیریساختار مد"تحت عنوان  ی ( در پژوهش2005) 1والچاک 

در   یگذارهیدانش پرداخته و معتقد است که سرما تیریمد یبرا یضرورت وجود ساختار

  دیبه شكست منجر خواهد شد. ساختار با یتیریمد بانیدانش بدون ساختار پشت تیریمد

  ت یریمد تیبا موفق یخود بر ارتباط فرهنگ و ساختار سازمان پژوهش در  ی. وباشد پذیرانعطاف

  یابینموده و آن را در سه سازمان ارز شنهادیدانش پ تیریمد ساختار كی یدانش پرداخته است. و 

دانش، دانشوران را   تیریمد ی خود برا یشنهاد یپ  محور میکرده است. والچاک در ساختار ت

 میمختلف، گروه و ت یهاحوزه  ها ازرکن در نظر گرفته است که از گردهم آمدن آن ترینمهم

 است.   شده ی معرف پژوهش ن یاست که در ا یگریگیرد. کتابدار دانش نقش دشكل می  یدانش

  ی برا ی ریدانش: مس تیریمد یحكمران"تحت عنوان  ی( در پژوهش2012) ن یو برستا رینگیز

سازمان  ی و مستمر برا داریدانش در تحقق منافع پا تیرینقش مد یبه بررس "تحقق مستمر منافع

 یسازمان ی ندهایفراساختارها و  یعنیسازوکارها  ازمندیدانش مؤثر ن ت یریاز نظر آنان مد پرداختند.

اشاره نموده و   یدانش ریرهبر و مد فیبه نقش و وظا پژوهشاز  یدر بخش ی. واست مناسب

  یمهم ف یوظا پژوهش  ن ی. در اداندیلازم م یدانش ر یمد یبرا را  نتزبرگیم یتیریمد یهاویژگی

 
1. Walczak 
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  جاد یدانش و ا تیریمد راهبرد نیتدو دانش ذکر شده است از جمله تیریساختار مد یبرا

  .سازمان راهبرددانش و  تیریمد راهبرد انیم راستاییهم

  ق یدانش از طر میسازی و حفظ فرهنگ تسهپیاده "تحت عنوان  ی( در پژوهش2013) 1لور یت

دانش   ت یریمد یهاتیم  رینقش و تأث یبه بررس "مشترک یرهبر كرد یرو: دانش تیریمد ی هاتیم

در   وی دانش در سازمان پرداختند. میفرهنگ تسه جادیو ا یاشتراک  یاصول رهبر یریدر بكارگ

  اند نموده  حیدار گردد را تشردر سازمان عهده  دیدانش با تیریمد  میرا که ت یفیخود وظا پژوهش

در درون   (م یت ی اعضا انیدر م یرهبر فیوظا میتسه) یاشتراک  یاصول رهبر ی ریشامل بكارگ که

  ت یریمد یهابرنامه  ق یاز طر رییو حفظ تغ قی دانش، تشو میحفظ فرهنگ تسه و  جادیسازمان، ا

  م یت یاعضا انیم یاریها و ابزارها، همسیستم  یارتقا ،یضمن اکتساب دانش  ،یراهبرددانش 

  ت یریمد یهانقاط ضعف و قوت تلاش  یبررس ر، ییرهبران تغ انیگفتمان م ل یدانش، تسه تیریمد

   باشد.دانش می تیریمد راهبرد ن یو تدو یبر فرهنگ سازمان یرگذار یبر تأث د یدانش با تأک 

 "محورپروژه  یهادانش در سازمان یحكمران"تحت عنوان  ی( در پژوهش2014) 2پمسل و مولر

  های یافتهپرداختند.  محورپروژه  یهادانش را در سازمان یاقدامات حكمران یالگوها یبه بررس

عوامل   ر یتأث تحت محور،پروژه  یهادانش در سازمان یاقدامات حكمران دهد پژوهش آنها نشان می

  مانند  ییهاشرط  شیپ  زیو ن یتابعه بودن سازمان پروژها ایمانند مستقل بودن  یو ساختار یتیوضع

 یحكمرانی ررسمیغ یسازوکارها ن یباشد. همچنپروژه می یدر حكمران ییاجرا ران یمد ت یصلاح

  ران یمد یها برا هستند اما استفاده از آن هایخلق دانش مؤثرتر از رسم ی ندهایانجام فرا یبرا

دانش مولد باشند.   یاقدامات حكمران یبرا یموانع ایو ممكن است توانمندساز  بوده  ده یچیپ ییاجرا

و   یانسان یهامانند قابلیت  ییهابه خصوص جنبه  ییاجرا رانی مدی ها ضفرشیها و پشایستگی

   مؤثر است. دانش ی حكمران یبر راهبردها  یانگرش به اخلاق حرفه

 
1. Taylor 

2. Pemsel et al. 
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دانش در  -و انتشار اقدام یساختار سازمان"تحت عنوان  ی( در پژوهش2014) 1ش یم ه یلوپتون و ب

در چهار شرکت  یررسمیو غ یدانش رسم میاقدامات تسه یبه بررس "یتیچندمل یهاشرکت

اطلاعات و ارتباطات از راه دور پرداختند.   یافزار، فناورهوافضا، نرم عیدر صنا یتیبزرگ چندمل

سه شكل انتشار دانش شامل انتشار دانش به صورت  که  دهدها نشان میپژوهش آن هاییافته

خارج از سازمان، انتشار دانش توسط واسطه و انتشار دانش   ایداخل  یمرکز دفتر متمرکز توسط

  جاد یبا ا یرسم یکه ساختارها افتندیباشد. آنان درواسطه می كی واحدها بدون حضور  انیم

   .گردندیم انتقال دانش   م یمتقابل موجب تسه یهاوابستگی 

در   یدانش اصل تیریاقدامات مد"تحت عنوان  ی( در پژوهش2016) 2کلافكه و همكاران 

از جمله   دهد ها نشان میپژوهش آن هاییافته پرداختند.  یبه بررس "نیهند و چ ه،یروس ل،یبرز

تجارب،   نیاز برتر استفاده  ،یسازمان یریادگی ی هاتوان به انجام برنامه دانش می  تیریاقدامات مد

  دانش،  و استفاده از  میتسه د، یلق دانش جدخ ،یتوسعه دانش سازمان ،یفكر هیتوسعه سرما

  ی کارکنان برا انیم ی اریهم ق یدانش، تشو ت یریمد یهاو تكنیك ی افراد، فناور انیم یكپارچگی

سازمان، توسعه فرهنگ   راهبردفرهنگ و  ازها، یبا ن یدانش تیر یاقدامات مد ق یتطب دانش،  م یتسه

دانش   تیریدانش، مد تیریسازی مدپیاده  ی ها برافناوری  یریبكارگ ها، شایستگی نوآورانه، توسعه

  حل مسائل، اشاره نمود. یبرا  ازیمورد ن یهامهارت  دانش و ییو شناسا نفعانیذ

دانش   تیریدفاتر مد یسازمفهوم دهد که تاکنون پژوهشی با عنوان ها نشان میبررسی ،بنابراین

  ینظر ت یبا توجه به شواهد موجود، در مورد اهم صورت نگرفته است.  یدر مراکز رشد دانشگاه

پژوهش با   نینمود که ا دینكته تأک  نیتوان بر ا یحوزه، م نیپژوهش و کمبود پژوهش در ا نیا

و موجب خلق دانش   هپرداخت نهیزم ن یدر ا یپرداز هیدانش به نظر تیریدفتر مد یمفهوم ساز

 .گرددمیحوزه  ن یا ینظر ات یدر ادب یدیجد

 

 
1. Lupton & Beamish 

2. Klafke et al. 
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 شناسی پژوهش روش

 ی است، رشد دانشگاه مراکزدانش در  تیریدفتر مد یسازمفهوم  دنبالبه که حاضر  پژوهش

 های پژوهش دسته در نیز هاداده  گردآوری نحوه  نظر از و شودمی محسوب کاربردی پژوهشی

 کیفی تحقیق روش از چارچوب تدوین و پژوهش مسئله پاسخ به گیرد. برای می قرار توصیفی

شده   یآورمصاحبه چهره به چهره با خبرگان جمع قیها از طردر پژوهش حاضر داده شد.  استفاده 

مورد  جامعه ها استفاده شد. داده  ی آورابزار جمع نیتریاصل عنوانبه زین  ق یاست و از مصاحبه عم

در   ران یمتخصصان و مد نیو همچن  یو دانشگاه یخبرگان جامعه علم شامل پژوهش  این  مطالعه

  ی منظور از مصاحبه با خبرگان، مصاحبه با افراداست. )ع(  نی مرکز رشد دانشگاه جامع امام حس

بر اساس روش   پژوهش نیمعروف و آگاه هستند. در ا رگذار،ی تأث  خود  یاست که در حوزه کار

دانش و تجربه   مدیریت دانش نه یزم مصاحبه شده است که در  ی با خبرگان گلوله برفی ی ریگنمونه

 و اخذ بازخورد، از آنها   اصلاح ، یکدگذار ی ها ضبط و برامصاحبه یلازم داشتند. تمام

   شده است. یبرداربهره 

شده  انجام   جامعی مصاحبه ،ی اقه یدق 105 یال 75 یزمان یهانفر از خبرگان در بازه   20مجموع با  در

  ی هابه داده  یابیکه امكان دست ییها تا جامقوله ینظر اشباع ها تا مرحلهداده  یآوراست. جمع

ها،  داده  لیروش تحل عنوانبه روش  نیدر ا یاصل ندیفرا .افتیفراهم نبود، ادامه  یگرید دیجد

  ن یو روابط ب یو مقولات اصل میخام و استخراج مفاه  یهااز داده  یبند طبقه  و یکدگذار ندیفرا

پژوهش نسبت به ارائه آن اقدام خواهد   تیو موقع ط یاست که با توجه به شرا یها در چارچوبآن

  وه یاز سه ش  ،یسازمفهوم ی عنی وه یش ن یها در اداده  لیتحل ی اساس، در راستا ن یکرد. بر ا

  ی (. کدگذاریانتخاب یو کدگذار ی محور یباز، کدگذار یشود )کدگذاریاستفاده م یکدگذار

-شوند، به گونهیم بیو ترک  یبند مفهوم  ك، یخام تفك یهاآن داده  یاست که ط ی ندیفرا ایروند 

واحد   ، یکدگذار ندیرا ارائه کند. در فرا یینها ی انهیزم هیبتواند نظر ند یفرا ن یکه حاصل ا یا

مقولات   ، یمحور یدر مرحله کدگذار ه، یاول  میباز، مفاه یمفهوم است. در مرحله کدگذار لیتحل

ها انجام  و بهبود مقوله  یسازكپارچه ی ند یفرا یانتخاب ی شوند. در مرحله کدگذاریعمده استخراج م
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انجام   وسته یباز به صورت پ یها، کدگذارداده  یگردآور ندیفرااست تا در   از ین بنابراین خواهد شد. 

  ی مصاحبه احصا شود و به نوع ی هاداده  یبررس ق یها از طرداده  ی و کدها ی دیگرفته، نكات کل

 شود.    ریو مسئله پژوهش درگ لی و تحل  یگردآور  ندیمحقق در فرا

نكات   ییو با شناسا دندشیم یمرتبه بررس نیچند یها پس از گردآورداده  زیپژوهش ن  نیدر ا

  ی گردآور ی هاکد )برچسب( از داده  200که در مجموع  شدیمرتبط احصا م ی کدها یدیکل

ه در رابطه با  مقول  5 ت یمفهوم و در نها 15به  لیتبد ی منطق کدگذار قیشده، استخراج و از طر

  ریدرگ لی)به دل  لگریخود تحل یشعور یهااز سازه  یبندمقوله یپژوهش شد. برا یموضوع اصل

  یو تخصص ینظر یهانه یشی از پ یمحقق در موضوع پژوهش(، اصطلاحات فن یو عمل یبودن علم

در   اعتمادپذیری یبررس یدر پژوهش حاضر برا خبرگان بهره گرفته شد.  اتیاستخراج شده و ادب 

مصاحبه با روش   اعتمادپذیریمحاسبه  ی براکدگذار استفاده شد.  دو  ن یپژوهش از روش ب نیا

  یمصاحبه شونده درخواست شد تا برا كی(، از ابیدو کدگذار )ارز یتوافق درون موضوع

  ی مصاحبه برا ی کدگذار یلازم برا های كتكنی و  ها در پژوهش مشارکت کند، آموزش یهمكار

کرده و   ی رمصاحبه را کدگذا كیگشت. سپس محقق به همراه همكار پژوهشگر،  حیتشر شانیا

 رود. یبه کار م لیتحل  اعتمادپذیریدرصد توافق درون موضوع که با عنوان شاخص 

، تعداد کل 105است برابر با  ده یبه ثبت رس قی تعداد کل کدها که توسط محقق و همكار تحق

  اعتمادپذیری است.  19کدها برابر  ن یا ن ی، و تعداد کل عدم توافقات ب43کدها  ن یا ن یتوافقات ب

پژوهش با استفاده از فرمول ذکر شده برابر با   ن یانجام گرفته در ا یهامصاحبه  ی کدگذاران برا نیب

اعتماد   ت یدرصد است، قابل 60از  شتر یب اعتمادپذیری  زانیم نكه ی درصد است. با توجه به ا 82

  یمصاحبه کنون لیتحل اعتمادپذیری زانیادعا کرد که م توانیاست و م  تأیید ها مورد  یکدگذار

  ی درخواست شد تا برا ت،یر یمد رشته دینفر از اسات 5ابزار، از  ییروا یبررس جهت مناسب است.

  ابزار پژوهش مشارکت داشته باشند، سوالات مصاحبه در ییروا یدر پژوهش و بررس یهمكار

سوالات   ییروا تا یسوالات مصاحبه توسط آنان، نها یقرار گرفت و بعد از بررس دی اسات ن یا اریاخت
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  وتحلیل اطلاعات به کدگذاری آمده جهت تجزیهدستهای به با توجه به داده  شد. تأییدمصاحبه 

 پرداخته شد.

 

 های پژوهش یافته
شناختی اعضای نمونه مورد مطالعه بررسی و در جدول  های جمعیتدر این قسمت، ابتدا ویژگی

 ارائه شده است.  (1)
 نمونه مورد مطالعه یاعضا شناختیتیجمعهای . ویژگی1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی مطلق گروه متغیر

 لاتیسطح تحص

 40.0 8 کارشناسی ارشد

 20.0 4 دانشجوی دکتری

 40.0 8 دکتری

 سن

 5.0 1 سال 25کمتر از 

 60.0 12 سال 30تا  25

 35.0 7 سال 30بالاتر از 

 ییاجرا هایتیسوابق فعال زانیم

 60.0 12 سال 4کمتر از 

 30.0 6 سال 8تا  4

 10.0 2 سال 8بالاتر از 

 یلیرشته تحص

 10.0 2 مدیریت

 85.0 17 مهندسی

 5.0 1 حقوق

 

ها، کدگذاری باز آغاز گردید. بدین ترتیب که مفاهیم کلیدی و  آوری مصاحبه جمع همزمان با

ها یكی پس از دیگری استخراج و مفاهیم اولیه تولید شد و سپس با  محوری هر یك از مصاحبه 

های  گیری و افزودن مفاهیم جدید به مفاهیم قبلی، مقوله بعدی، همگام با شكل  هایبررسی مصاحبه
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این روال تا رسیدن به مرحله اشباع یعنی زمانی که دیگر مفهوم جدیدی به   .ل گرفتاولیه نیز شك

های  مرور در مقوله شد، ادامه یافت. پس از آن مفاهیم مرتبط به هم به بندی مقولات اضافه نمیدسته

های عمده شكل گرفت. این مفاهیم با بررسی و بندی شدند و مقوله مرتبط جای گرفتند و دسته 

شناسی پژوهش،  بندی شدند. با توجه به روش ها مقوله های انجام شده در مصاحبهوتحلیل تجزیه

ها طی فرایند رفت و برگشتی و  وتحلیل داده تحلیل محتوای کیفی، با اجرای کدگذاری باز و تجزیه 

های اصلی  عنوان زیرمقوله همچنین استفاده از مدل راستی آزمایی شده دفتر مدیریت دانش کدها به 

حاصل از مرحله   میمفاه نیارتباط ب جادیکدگذاری محوری، ا ندیهدف از فرآنتخاب گردید. ا

بودند با   شده  ل یکه در مرحله کدگذاری باز تشك یمیمفاه  مرحله نیکدگذاری باز است. در ا

  قرار گرفتند. یتشابه داشتند حول محور مشترک  گریكدی شدند و آن مواردی که با سهیمقا گریكدی

 ند.دهذاری باز و محوری را نشان مینتایج حاصل از کدگ  (2)جدول  
 

 های پژوهش )کدگذاری باز و محوری(سازی حاصل از داده . مفهوم2جدول 

 کد مفهوم  مقوله 

 اهداف
اهداف 

 راهبردی 

 جامعه ازیمورد ن یقاتیتحق یهاسرعت در کشف شكاف شیافزا

خدمات و محصولات  دیو تول یبه فناور یقاتیتحق یهاپروژه  لیتبد

 بنیان قابل لمسدانش

 انتخاب موضوعات کارآمد یمناسب برا یبستر جادیا

 کلان کشور یهااستفاده در پروژه  یموجود برا یبه استعدادها یدهجهت

 شده و یآوراز اطلاعات جمع یبهره حداکثر یبستر مناسب برا جادیا

 یعمل یهاصورت گرفته در قالب پروژه  یکارها حیپردازش صح

و  هاو نوآور بودن فعالیت یلازم جهت کاربرد یو ساختارها نهیزم جادیا

 سازمانتحقق اهداف  منظوربه یتوسعه نوآورو همچنین  هافعالیت جینتا

 هاآموخته ساستفاده از دری و همچنین انسان سرمایه ی و ارتقاتوانمند ساز

 ملزومات آن نییمقامات بالاتر و سپس تب یعلم برا دیلزوم تول نیتبب
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 یجانب یهامشوق جادیارج نهادن به افراد متخصص و ا

 بهبود رشد و یادگیریی و ارتقا سطح علم

 سازمانتمام اتفاقات مختلف  یراه حل برا یسازآماده 

اهداف 

 عملیاتی 

 مختلف یهانهینمودن دانش در زم یتوسعه و کاربرد

 آن یسازیو بوم یکاربرد میبه مفاه یصرفا تئور كردیانتقال دانش از رو

 اهداف کوتاه مدت و بلند مدت شبردیبر پ نینو  یتیرینظارت مد

ی و اتیو عمل ییدر قالب فاز اجرا یو پژوهش یعلم یها تیظرف  یریکارگهب

 با علم روز یاتیعمل یهاپروژه  یفازها یروزرسانهب

 تیریمورد استفاده مد یریسرعت گزارش گ شیافزا

 یقبل یهاپروژه  اتیبپروژه و استفاده از تجر شرفتیبر نحوه پ ینظارت کل

 در کار عیتسر یبرا

 از افراد متخصص یریگعلوم و بهره  یسازیکاربرد

 کردن امور كیستماتیو س یمحور ندیفرا

 دانش تیریآمیز مدموفقیت سازیپیاده 

 مختلف یهابه بخش یدهبهبود عملكرد و نظم

 اعضا میان شتریافزایی بهمهمچنین و سازمان بهبود فرایندهای داخلی 

 های مختلف و استفاده از دانش و تجربه افرادکشف دیدگاه 

 هاراهبرد وظایف

 یهابرنامه یاثربخش منظوربهپژوهش محور  یفیک یكردهایاستفاده از رو

 بنیاندانش تیریمد

 مدت سازمان انیاز اهداف کوتاه مدت و م یبانیو توسعه و پشت جادیا

 یدانش ضمن یسازهت مكتوبجبستر  جادیا

به  لین یمختلف سازمان در راستا یهارمجموعهیاقدامات ز یسازهمگام

 شده نییاهداف تع
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 سازی مدیریت دانشتدوین نقشه راه پیاده 

 های مدیریت دانشسازمان در سنجش نتایج برنامه راهبردیتوجه به نیازهای 

تال مدیریت دانش همراستا با اهداف و ورایجاد و توسعه و پشتیبانی از پ

 های سازمانراهبرد

 مدیریت دانش در سازمان راهبردیریزی تدوین فرآیند برنامه

 مدیریت دانش راهبردمشورت با صاحب نظران سازمان برای تدوین 

 ترسیم و تبیین اهداف مشترک تیم مدیریت دانش

گیری و ارزیابی برای تعیین وظایف و مسؤلیت ها، ساختارهای گزارش

 اطمینان از تحقق منافع

 دارای ارزش افزوده برای سازمان راهبردیك  عنوانبهمعرفی مدیریت دانش 

مدیریت  راهبردسازی تنظیم معیارهایی برای ارزیابی ارزش حاصل از پیاده 

 دانش

 های مدیریت دانشیكپارچگی میان افراد، فناوری و تكنیك

 های تیم مدیریت دانش با منافع سازمانفعالیت راستاییهم

 مدیریت دانش راهبردسازی ارزیابی و بازنگری خروجی پیاده 

 های مدیریت دانش به مدیریت ارشدها و ریسكگزارش موفقیت

 هاآناطمینان از مدیریت مؤثر منابع دانشی و استفاده مناسب از 

 های مدیریت دانش و تنظیم پاداش های لازمنظارت بر فعالیت

تنظیم شاخص های عملكردی برای ایجاد توازن میان انتظارات سازمان و 

 اهداف مدیریت دانش

 بلندمدت آنافزایش ارزش دانش سازمان برای تحقق اهداف 

 کمك به تحقق اهداف مدیریت دانشی سازمان

 نظارت بر اولویت های در حال تغییر سازمان



 مفهومسازی دفاتر مدیریت دانش در مراکز رشد دانشگاهی

123 

 کد مفهوم  مقوله 

 جلب حمایت و تعهد مدیران ارشد سازمان

 های فكری سازمانوسیله ارتقای داراییهتبدیل دانش به سود ب

 یراهبردریزی آوری دانش درون و بیرون سازمان برای کمك به برنامهجمع

 های دانشی سازمان و برآوردن آنهاتعیین نیازها و شكاف

های مختلف انداز مشترک مدیریت دانش در گروه اطمینان از وجود چشم

 سازمان

 در مدیریت دانش گذاریسرمایهتحقق منافع پایدار و مستمر از طریق 

 مدیریت دانش راهبردسازی پشتیبانی مالی برای توسعه و پیاده 

 سازی نتایج پژوهش خودتشویق محققان به تجاری

 ندهایفرآ

 هادر پروژه  شرفتینهادها و ارکان در خصوص پ ریبا سا شتریب یهماهنگ

 نمودن تسهیلات فرهنگی لازم برای به اشتراک گذاری دانشفراهم 

تعیین وضع مطلوب دانشی و تحلیل شكاف میان وضع موجود و مطلوب 

 دانشی

 به کارگیری دانش خبرگان و مشاوران برای حل مسائل سازمان

 تسهیل تعاملات و هماهنگی میان کارکردهای مدیریت دانشی سازمان

 روزرسانی پورتال مدیریت دانشبهایجاد و 

 تهیه نقشه دانشی

 تشویق و توانمندسازی مقامات دفتر مدیریت دانش برای بهبود ارتباطات

 شناسایی و رفع تعارضات موجود در کانال های مختلف انتقال دانش

 مدیریت برنامه یادگیری الكترونیكی سازمان و تشویق افراد برای آن

ایجاد ارتباط میان واحدهای مختلف از طریق جریان یافتن دانش اعضای دفتر 

 مدیریت دانش

 تسهیل انتقال دانش تجاری از دانشگاه به صنعت
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 های سازمانبهبود تسهیم دانش میان بخش

 دانشی هاینیازمندیبر اساس  افرادهای آموزشی برای ارائه برنامه

 افراد جدید از اقدامات مدیریت دانشاطمینان از آگاهی 

 شده تأییدتولید محتوا برای پورتال و فراهم نمودن اطلاعات مرتبط و 

 ها برای ایجاد نوآوری و ارزش آفرینیتشویق به جریان آزاد ایده 

 اطمینان از موفقیت انتقال دانش از طریق دریافت بازخور

 سازمان برای بلندمدتحفظ دانش افراد در هنگام ترک 

 تدارک، توسعه و حفظ محتوای بافت خاصی در سطح واحد سازمان

 بهبود فرایندهای سازمان از طریق ادغام با ابزارها و اصول مدیریت دانش

 متعهد نمودن واحدهای سازمان به کارهای دانشی

 جلوگیری از تكرار اشتباهات گذشته

 دانشی برای بروز خلاقیتتشویق اعضای تیم 

 درگیر نمودن اعضای تیم دانشی در فرایند حل خلاقانه مساله

 ارتقای یادگیری مدیریت دانش افراد

 همیاری میان اعضای تیم مدیریت دانش

 های دانشی کلیدیایجاد فهرست راهنما در مورد تخصص در حوزه 

 سازمانهای مدیریت دانش هماهنگی فعالیت

انجام  منظوربهفراهم کردن دانش مناسب در زمان مناسب برای افراد مناسب 

 های سازمانفعالیت

 سهولت دسترسی و طراحی طبقات دانشی منظوربهمند دانش نظام دهیسازمان

 به روزرسانی مستمر افراد دفتر مدیریت دانش با اطلاعات مهم و جدید

ساختار و هدایت چگونگی مدیریت محتوا در مخازن جهت دهی، تعیین 

 دانشی
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برای تحقق  هاآنکارگیری هیكپارچه نمودن بسته های دانشی پراکنده و ب

 اهداف سازمان

ها با حذف فرایندهای تكراری و سازی عملیات سازمان و کاهش هزینهساده 

 غیرضروری

 استفاده از دانش جمعی سازمان

 های مدیریت دانشاطمینان از استفاده صحیح افراد از اقدامات و تكنیك

های مند دانش برای حداکثر نمودن اثربخشی فعالیتکارگیری نظامهب

 بنیاندانش

 هافناوری

 دانش تیریمد یبه روز برا یهاافزاراستفاده از نرم

راستای استقرار تثبیت و کارهای جدید و جذاب در طراحی و استفاده از راه 

 تسهیل فرایندها

لحاظ نمودن امنیت سیستم و حریم خصوصی خبرگان در فناوری مورد 

 استفاده 

 های مدیریت دانشپشتیبانی فنی و فناورانه از فعالیت

 های مدیریت دانش متناسب با فرایندهای سازمانبهره مندی از سیستم

های مدیریت دانش بر مبنای مدیریت یا بازنگری تغییرات ساختاری در سیستم

 مجدد در درون واحدهای سازمان دهیسازمان

 در فناوری اطلاعات و شبكه اجتماعی گذاریسرمایهتشویق مدیران برای 

 های مدیریت یادگیریتوسعه سیستم

 سازمان یدانش برا تیریمناسب مد یهافراهم آوردن ابزارها و فناوری

 هازیرساخت

 امور یریگیدر تمام موارد و پ PDCA یتیریاستفاده از چرخه مد

 یسازتوسط کل مجموعه سازمان و توانمندبرنامه  یریگیلزوم پ یبخش یآگاه

 برنامه یدر راستا یانسان یروین
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ارتقا فرهنگ انتقال  جهتلازم  ی دانشیهازیرساخت و به روزرسانی جادیا

 دانش

های مورد نیاز برای عملیاتی شدن سازوکارهای مدیریت توسعه زیرساخت

 دانش

 ریزی زیرساخت مدیریت دانش سازمانبرنامه

همراه سازی مدیریت ارشد سازمان و جلب حمایت ایشان از اقدامات 

 مدیریت دانش

 دانشتوسعه فرهنگ سازمان پشتیبان مدیریت 

 توسعه اقدامات مدیریت دانش با توجه به فرهنگ سازمان

 تسهیل انتقال دانش ارزشمند از افراد در درون شبكه های اجتماعی

های مدیریت دانش در  گذاریسرمایهارزیابی و بازنگری و نظارت بر 

 زیرساخت و منابع انسانی

 های مختلفدرگیر نمودن بخشآگاهی سازمان در مورد مدیریت دانش با 

ریت انتقال و جریان یافتن های فنی برای بهبود مدیارتقای زیرساخت

 های دانشی آشكاردارایی 

 سازوکارها

مجموعه  یبه اهداف غائ لین یبا ارتباط موثر در راستا هاها و شبكهتیم جادیا

 انداز کشورمنطبق بر چشم

 ستمیحل مسائل سازمان و ارتقا س یخبره و مجرب برا یهاتیم یریکارگبه

 ییو اجرا یپژوهش

 یجلسات با خبرگان و همكاران سازمان جهت اکتساب دانش ضمن یبرگزار

 منظوربههدفمند دانش و تجربه افراد مشغول در سازمان  تیریو مد عیتجم

 دیانتقال به افراد جد

موثر  یشروع استارت آپ ها یکوچك برا یهاپرورش استعدادها و پروژه 
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 کشور نده یدر آ

 های مختلف سازمانبه کارگیری سازوکارهای مناسب در بخش

های مختلف سازمان و مرتبط نمودن تازه ایجاد ارتباط میان خبرگان در تیم

 واردها با خبرگان

 مورد فضای کاریها و شبكه هایی از افراد برای تبادل تجربه در ایجاد تیم

 یافتن سازوکارهایی برای شناسایی، حفظ و انتقال دانش افراد

 های درگیر در مدیریت دانش سازمانها به سایر بخشانتقال درس آموخته

توسعه سازوکارهای اجتماعی برای فراهم نمودن امكان تبادل دانش، 

 هاها و تواناییمهارت

 هاپروژه

 جهت پرداختن بهکشور  یازهایو مطابقت آن با ن هاپروژه  قیدق  یبررس

 یکاربرد یهاپروژه 

از اعمال  نانیو سپس اطم یعلم بوم دیتول یپروژه و گرفتن بودجه برا فیتعر

 عیآن در صنا

 یبار اضافه برا جادیا نیمداخله و کمتر نیبا کمتر یبه حداکثر بازده دنیرس

 افراد

 هاسازماننهادها و  ریبا سا شتریمشترک ب یهاپروژه انجام 

 ای و آزمایشی صورت مرحلهها بهسازی پروژه پیاده 

 های مدیریت دانشایجاد بانك دانش پروژه 

 های مدیریت دانش سازماناجرای پروژه 

تعریف ابتكارات مدیریت دانش در قالب پروژه برای دریافت بودجه مورد 

 نیاز

 هاانتقال دانش میان پروژه 

های مدیریت مدیریت و تعیین معیارهایی برای پیگیری رسمی پیشرفت پروژه 
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 دانش

 های مدیریت دانش سازمانمدیریت و پایش پروژه 

ها برای کاهش زمان چرخه حیات حداکثرسازی بهره مندی از دانش در پروژه 

 پروژه 

 یهانقش

 لازم 

نقش 

 گیریتصمیم

 ییاز سند اجرا یبخش عنوانبهسازمان  یخروج یبندمسؤل جمعتعیین 

 یبالادست یساختارها

به اهداف  لیدر جهت ن سازمانو تدارک اسپانسر خارج از  نیمسؤل تامتعیین 

 سازمان یاتیعمل

 و مستمر وستهیصورت پدانش در تمام سطوح آن به تیریمد مسؤل تعیین 

دانش و  تیریمد راهبردچشم انداز، رسالت و  میتنظی )راهبرد تهیکم ایجاد

مرتبط با  یهاانجام فعالیتیی )اجرا کمیته و (منابع صیاز تخص نانیاطم

 (راهبردسازی پیاده 

و  سازمان یدانش رساختیسازی و نظارت بر زپیاده  ،یطراحمسئول  نییتع

 جینتا تیریمد

نقش 

 فردیبین

 یبالادست یسازمان و دانشگاه و ساختارها نیموثر ب یهماهنگمسؤل تعیین 

 فرد هماهنگ کننده جلساتی برا یگریهر عنوان د ایجلسه  ریدبتعیین 

 افراد کم تجربه و تازه وارد تیو هدا یگریمرب ئولمس نییتع

 یمناسب برا یهاها، انتخاب تكنیكراهبردتوسعه  یمسؤل رهبر نییتع

و ارائه بازخور  یابیارز یارهایمع نییارشد، تع تیریسازی، گزارش به مدپیاده 

 یدانش رارشدیبه مد

و کمك  به واحدها هاآندانش و شناساندن  تیریمد یهامسؤل فعالیت نییتع

 یدانش سازمان تیریکننده به انجام ابتكارات مد

 مسؤل متخصص مدیریت دانشتعیین نقش 
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 کد مفهوم  مقوله 

اخذ  یبرا میت یاعضا گریدانش با د یریکارگهو ب میتسهتعیین مسئول  ی اطلاعات

 هامیتصم نیترتیفیباک

ها، مرتبط نمودن تازه واردها با خبرگان در تیم انیارتباط م جادیمسؤل اتعیین 

 یکار یتبادل تجربه در مورد فضا یها از افراد براتیم جادیخبرگان، ا

دانش و  تیریبرآورد نمودن انتظارات سازمان از مددرک و تعیین مسئول 

 حوزه نیگران ا لیو تحل رانیدانش به مد تیریانتقال انتظارات از مد

ی هاسیستم یدانش برا تیریمد یفن یبانیفراهم کردن پشتتعیین مسئول 

 مختلف یهااز بخش یبانیپشتمدیریت دانش و همچنین 

  یهاشایستگی 

 ی دیکل
 فنی

و احترام به  یکار گروه هیها و داشتن روحها و راه حلده یا یابیارز ییتوانا

 نظرات مختلف

 جستجو و کسب دانش لازم ییدانش و توانادارای 

 های مدیریت دانشسازی راه حلمتفكر سیستمی در پیاده 

 صورت مستمر و موثرهتابعه ب یهامجموعه ریارتباط موثر با تمام ارکان و ز

 شناسایی نیازهای دانشی

 هاآنسازی های مدیریت دانش و پیاده انداز و سیاستچشم ،تعیین اهداف

ایجاد فرهنگ مشوق و  مدیریت دانش با اهداف برای خلق ارزش راستاییهم

 در سازمان

های بنیان برای برطرف کردن چالشهای دانشدرک اهمیت توسعه سازمان

 عصر دانش

   به هدف مورد نظر و  یابیدست یموجود برا یهاتیاستفاده از همه ظرف

نگر بودننده یآ  

مدنظر در جهت  یجهت بهبود خروج روهاین یهایاز تمام توانمند یریگبهره 

 شده نییاهداف تع
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 کد مفهوم  مقوله 

 در سازمان  ییاجرا نیبر اصول و مواز یارت و بروزرسانظن

 سازوکارهانظارت و کنترل بر اجرای 

حفظ و  طراحیاز طریق  اکتساب، ارزیابی و استفاده از بهترین تجارب

 های خبرگیانجمن

 اجتماعی

 گروهیتوان کار و همچنین  های ارتباطی بالامهارت

 در سازمان افرادایجاد روحیه اعتماد به و همچنین  سازمان مدیرانهمكاری با 

 یكدیگربا  همكاریمرتبط کردن افراد با یكدیگر و تشویق آنان به 

 بالا یهمكار ییتوانا

 اجتماعی بودنو  بالا یوابط عمومر

 و تفكر مفهومی لگریتحل

 دانش و محبوب شخصیت دوستدار

 هدفمندو  متعهدو  اخلاق حرفه ای

 بهبود مستمرتلاش برای و  های جدیدفعال در جستجوی ایده 

 یینها ماتیدر تصم یاز خرد جمع یریگو بهره  یتیریبه اصول مد یتسلط کاف 

 مرتبط یهادر حوزه  یتجربه کاف 

 و متفكر راهبردی نگرینگاه کل

 مندرمنظم و ساختا

 و سیستمیی راهبردتفكر 

 مدیریت زمان 

 های رهبری و مدیریتمهارت

 های فكریهای مورد نیاز برای ارتقای دارایییكپارچه نمودن مهارتتوانایی 

اصول   داتیتمه
 نیتام یموجود در راستا یهاتیظرف  تینها یریکارگهو ب یساختار جمع

 سازمان هاینیازمندی
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 کد مفهوم  مقوله 

 یازهاین  تیدانش بر اساس درجه اهم تیریمد یساختار جامع منطف برا ساختاری  ی ساختار

 یحاضر و آت

 دانش تیریها و ساختار مدیازمندین یلیتحل میت جادیا

 اطلاعات یفناور میو ارائه به ت لیتحل میاسناد منتج از ت یآورجمع

 یاتیعمل یبر اساس درجه تخصص و سطوح دسترسی راهبری هاتهیکم جادیا

 ساختار مشوق خلاقیت و چابكیایجاد 

 دانش تیریمد یبرا یرسمریغرسمی و ساختار ترکیبی از 

 دانش تیریساختار مد تمرکزو عدم  تمرکزاز  یبیترک

 هاها و مسئولیتایجاد ساختار سازمان و تعریف نقش

 ساختار تیم محور باز و مشوق همیاریایجاد 

 بنیانترکیب ساختار سازمان با ساختار دانش

 ساختار دفتر مدیریت دانشرویكرد اقتضایی به 

 ایجاد ساختاری مدیریتی برای پشتیبانی از مدیریت دانش

اصول 

 سیستمی 

 یادار یساده و کاهش بروکراس یروال جادیا

 عدم وجود فرهنگ و جو مسموم سازمانیو  سازتمادگرا و اعفرهنگ ارزش

 مرتبط با مدیریت دانش های تشویقی و پاداشسیستمایجاد 

 برای دفتر مدیریت دانش های ارتباطی مؤثرسیستمایجاد 

 فرهنگ سازمان مشوق خلق و تسهیم دانشایجاد 

 شده برای کارهاهای کاری تنظیمقواعد و رویه
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دفتر   یشد که برا ییشناسا ی اریبس  مواردها، آن لیو تحل  ی مكتوبهاپس از انجام مصاحبه 

رشد در دو   مرکز دانش  تیریهدف دفتر مداز این رو است.  یضروررمدیریت دانش مرکز رشد 

  تیریدفتر مد فیوظا شد. بندی طبقه  یاتیو اهداف عمل یحوزه از اهداف شامل اهداف راهبرد

سازوکارها،   ،هافناوری  ندها، یفرا ها،راهبردشامل  فیرشد در شش حوزه از وظا مرکز دانش

دانش   ت یریمد دفتر ی لازم برا یهانقش  شد. ی بنددانش طبقه  ت یریمد ی هاو پروژه  هارساختیز

  ی دیکل یهاشایستگی  .شدبندی طبقه ی فردی و اطلاعاتبین  ،گیریمرکز رشد در سه مقوله تصمیم 

  اجتماعیو  فنیشامل  هاشایستگیحوزه از  دو دانش مرکز رشد در  ت یریدفتر مد ریمد یبرا

در دو حوزه   دانش مرکز رشد ت یریدفتر مد استقرار  ی لازم برا یساختار داتیتمه شد. ی بندطبقه 

بندی نهایی کدها و  دسته  (3) در جدول  بندی شد.طبقه  شامل اصول ساختاری و اصول سیستمی

 مفاهیم مشخص شده است.  

دهی کدها و استخراج مفاهیم . شکل 3جدول   

فیرد  کدها مفاهیم  

فاهدا 1  
 اهداف راهبردی 

 اهداف عملیاتی 

فیوظا 2  

هاراهبرد  

ندهایفرآ  

هافناوری  

هازیرساخت  

 سازوکارها

هاپروژه  

لازم  یهانقش 3  

گیریتصمیم نقش  

فردیبین نقش  

یاطلاعات نقش  
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ی دیکل  یهاشایستگی  4  
 فنی

 اجتماعی

ی ساختار  داتیتمه 5  
ساختاری اصول   

 اصول سیستمی 

 

مرکز  د یبا اسات هامدل بعد از انجام مصاحبه  ن یپژوهش است. ا ییمدل نها ل،یشده در ذمدل ارائه 

  وتحلیل تجزیه  ت ینها در )ع( و  نی دانشگاه جامع امام حس انیفناور و دانش بن ی رشد واحدها

  ف،یاز پنج بعد اهداف، وظا رشددانش مرکز  تیریدفتر مد ،رواز اینپژوهشگر ارائه شده است. 

مدل نهایی پژوهش   ( 1) شكلدر  شده است. لیتشك یساختار دات یها و تمه ی ستگیها، شانقش 

 شده است.  ارائه

 
 . مدل نهایی پژوهش1شکل 
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 و پیشنهادها  گیری نتیجه
  ی آن برا ت یریشده که مدعصر اطلاعات شناخته  یهاسازمان یرقابت  تیمز ترینمهم  عنوانبه دانش 

که در   ی مختلف یسازمان یهارغم تلاشیاست. عل یاتیح یمنبع، امر ن یحداکثر نمودن ارزش ا

حوزه با شكست مواجه شده و امكان   ن یا ی هااز طرح ی اریدانش صورت گرفته، بس تیریحوزه مد

دانش اغلب مربوط   تیریمد ی هاقرار گرفته است. شكست برنامه دیمورد ترد یمنابع دانش تیریمد

  ت یریمد یبانیشفاف، عدم پشت یراهبردعدم وجود اهداف  ،راستاییهمو  یكپارچگیبه فقدان 

  ی عدم وجود ساختار گرید انیدانش و به ب ت یریمرتبط با مد اراتیاخت عیتوز ت یارشد و عدم شفاف

  تیریمد دفاترسازی ، مفهوم پژوهش حاضر انجامهدف از  ،رواز این دانش است.  یانحكمر یبرا

پس از کدگذاری اولیه، محقق کدها را با هم ترکیب   باشد.می یرشد دانشگاه مراکزدانش در 

نموده و کدهای مشابه را در طبقات انتزاعی به نام مقولات قرارداده و در نهایت مقولات مشابه  

های حاصل از مصاحبه،  دریك سطح مفهومی خاص قرار داده شد. با بررسی و تحلیل داده 

  200ها، مفهوم دفتر مدیریت دانش با یافته دست آمد. در نتیجه ترکیب ه چارچوب نهایی پژوهش ب

  ،هاراهبرد ) فیوظای(، اتیو اهداف عمل یاهداف راهبردمفهوم در پنج مقوله اهداف )  15کد و 

فردی و  بین  ،گیریتصمیم)  هانقش  ، (هاها و پروژه ها، سازوکارها، زیرساختفناوری  ندها،یفرا

و اصول   یاصول ساختاری )ساختار داتیو تمه اجتماعی(و  )فنی ها یستگی، شا(یاطلاعات

و عمدتا با   یدانش را به صورت تك بعد تیریها مداکثر سازمانی( شكل گرفت. ستمیس

  كی عنوان به دانش  تیریدن مدیتوان مصداق آن را دیکه م رند یگیدر نظر م ی فن یدگاهید

  ند یفرا كیکه از آن  ش یدانش در واقع ب تیرینمود. مد ان یب یمستندساز  ند یفرا كی ا یافزار و نرم

تر دفتر مدیریت سازی هر چه موفقبنابراین، برای مفهوم  است. یاجتماع ندیفرا كیباشد  یفن

  شنهاد ی پ ترینمهم ،بنابرایندانش، بهتر است مرکز رشد به نتایج این پژوهش بیشتر توجه کند. 

باشد. همچنین  می یساختارده ی دانش برا ت یریدفتر مد جاد یا برای مرکز رشد  پژوهش  یکاربرد

 .  ندینما  لیتكم پژوهش ساختار خود را بهبود داده و جی با استفاده از نتا  دتوان می مرکز رشد
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  دانش تی ری هدف دفتر مد
 

با دعوت از اساتید و صاحبنظران داخل و خارج از مرکز رشد و تشكیل   مرکز رشد باید •

جلساتى، به تعیین اهداف دانشى مرکز رشد پرداخته و براى رسیدن به آن اهداف، استراتژى  

 منظوربه مشخصى تدوین گردد. براى این منظور ایجاد تشكیلاتى در ساختار مرکز رشد 

مدیریت   هاى مدیریت دانش، ضرورت خواهد داشت. ریزى، هدایت و ارزیابى برنامهبرنامه

  گیرد و به مدیریت دانش به صورت فرایندی  قرار مرکز رشد دانش باید در راستای اهداف 

اتمام یك پروژه این فرایند پایان   را در اختیار دارد و با  مرکز رشدنگریسته شود که کل 

 .شود برای موقعیت بعدیشروعی می  پذیرد بلكهنمی

  یو تخصص یعمومی ها مهارت نه یدانش خود در زم یبروزرسان برای  اساتید راهنما  ق یتشو •

ها و ارتقای  تشویق. دانش تیریمشارکت در امر مدهمچنین و  هاآن در  زه یانگ  جاد یا، خود

  دی باید از اسات ترین نكاتی است که باید مد نظر مدیران باشند. مدیرانمقام، از کلیدی

اند، قدردانی کنند و به آنان پاداش دهند. این روند  قال دانش را داشتهکه بیشترین انت ییراهنما

 . شود رانباید به صورت اتفاقی باشد، بلكه باید در قالب مقررات اج

 دانش تی ری دفتر مد فی وظا
ی  هاگاه یپا جادیدانش اقدام به ا ت یریسازی راهبرد مدپیاده  ی تواند در راستامی  مرکز رشد •

  كمنظور این است ی .درج نظرات کند  وتبادل ی برا یگروه كیپست الكترون ای یاطلاعات

  قابلاساتید راهنما  یتمام یمرکز رشد برا یشبكه داخل قی که از طر دیکن جادیپورتال دانش ا

خود را بدون مواجهه چهره به چهره به   ی آن بتوانند دانش ضمن ق یاز طر ها آناستفاده باشد و 

  ی هاو کنفرانس  گفتگوی هاگفتگو، اتاق ی هاگروه  ك،یپست الكترون مانند ییکمك ابزارها

 به اشتراک بگذارند.   ییدئوی و و یصوت

به آن   ست یبایکه حتما م استی موارد گر یاز د زین یسازمان ات یتجرب یوجود نظام مستندساز •

  ستمیس یطراح مانند كی تكنولوژ یهاساخت ریبوجود آوردن ز گرید یتوجه نمود. از سو

  یی، برپامرکز رشددر  یاز بوروکراس ی ریجلوگی برا یكیالكترون  اتیتجرب یمستندساز
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به   مرکز رشدحرکت  یموارد مهم برا جمله از زین هاشیهما ییگپ و گفتگو و برپا یهااتاق

 . باشدیم دانش محور سازمان كیشدن به  ل یتبد یسو

  و در مرکز رشد باشد ی و تكنولوژ شرفتیهمسو با پ دیدانش با تیریمد یکل یریگجهت •

  زات، یتجه و مدرن شدن شیباشد و همگام با افزا ییبه سمت مدرن گرا یاز سنت نگر دیبا

به توسعه  شود پیشنهاد می ، بنابراین هم فراهم شود. لیو وسا زات یتجه یریدانش و علم بكارگ

راهنما به دانش و اطلاعات   دی لازم و تسهیل دسترسی اسات فناورانه های و تقویت زیرساخت

کنند.   توجه های نوین اطلاعاتی و ارتباطیها با استفاده از فناوریمرتبط با حوزه کاری آن

  ستمیس كیاز  دیبا تید راهنمااساو  رانیدانش مد شیافزا منظوربه شود همچنین پیشنهاد می

 داده شود.  نه یزم نیلازم را در ا ی هامرکز رشد استفاده و آموزش ازیروز و مورد نهب  یاطلاعات

از دانش گذشته، موجود و قابل دسترس در مرکز  یاطلاعات یها بانك) بانك دانش  جادیا •

ها در هر زمان، و در دسترس ساختن آن  کردن قابل استفاده  منظوربه  ات یو ثبت تجرب( رشد

های دانش در مرکز رشد  چرا که با ایجاد مخازن و بانك. داشته باشد  ازیکه ن یتوسط هر کس

راهنما   دیدر جهت توانمندسازی اساتمی توان داری دانش، نگه منظوربه ها و به روز رسانی آن

پرسابقه در جهت ورود   راهنما اساتید اخذ دانش از  یهاآموزش روشهمچنین  .داشتگام بر

 شود.مرکز رشد پیشنهاد می  دانش آنان به بانك دانش 

  دانش تی ری مد دفتر یلازم برا یهانقش

با در نظر گرفتن   تواند میدانش را ندارد،  تیریدفتر مد ی انداز امكان راه  اگر مرکز رشد •

 .دانش را سامان دهند تیریمد فیدانش، وظامدیریت  کمیته  نقش كیحداقل 

 دانش  تی ری دفتر مد ری مد یبرا یدیکل یهاشایستگی

 یگریرا ندارند، کاربرد د هات یصلاح نیاز ا یارشد دانش که برخ رانیمد تیآموزش و ترب •

 .دینمای م  دیبر آن تأک  پژوهش ن یاست که ا

  متناسب مرکز رشد سطوح مختلف  در ی نظری و عملی آموزش و سمینارهای ها دوره  یبرگزار •

ی اساتید  دانش برا تیر یمد یدانش و چگونگ تیریمد گاه یجا برای روشن شدن  هاآن ازیبا ن
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راهنما مرکز  د یمسئولان و اسات ی ریادگی ی هامهارتسطح دانش و ارتقاء راهنما و مدیران، 

توجه شود و   شتریدانش ب تیریبه مدباشد، می دانش تی ریمد ی ندهایبا فرا ییرشد و آشنا

همچنین   و چه در عمل انجام شود.  یتئور دانش چه در ت یریمد ی رو یاریبس  ی هاپژوهش

 ها در  گروه  ن یا جلسات. شودمی شنهاد ی پ اساتید راهنما ن یبی آموزش ی هاگروه  لیتشك

 . شودمی برگزارمرکز رشد در  اساتید راهنما نیتبادل دانش ب  منظوربه مشخص  یزمان یهابازه 

جهت   اساتید راهنما یبرا ی هیتوج ی هاکلاس یتواند اقدام به برگزارمی مرکز رشد •

همچنین  . دهد آن انجام یریکارگدانش و ضرورت به  تیریمد میها با مفاهآن یآشناساز

  ی عمدتا برا که هادوره  ن یشود. امی شنهادیپ مرکز رشد یآموزش  یهاکلاس تی تقوایجاد و 

  یریجلوگ شود با هدف تر برگزار میراهنما با سابقه دیالورود توسط اسات د یراهنما جد د یاسات

 . شد خواهد لیراهنما تشك دیاز اسات یاز حذف دانش با خروج برخ

های تخصصی از  در مقایسه با سایر شایستگی دانش تیر یمد هایپژوهش با  ییچون آشنا •

از   توانند یرا ندارند، م تخصص نیکه ا ی دانش رانی، مداهمیت کمتری برخوردار است

 . رندیمشاوران کمك بگ

 دانش  تی ری دفتر مد استقرار ی لازم برا یساختار داتیتمه

در زمینة ارائة   اساتید راهنمامی تواند با حمایت از  مرکز رشددر حوزة فرهنگ سازمانی،  •

، حس خودباوری را در  مرکز رشدهای گیریاطلاعات و مشارکت آنان در تصمیم دانش و 

اساتید  فضای مشارکت و همكاری میان  مرکز رشدکند. هرچه در  ایجاد اساتید راهنمابین 

و توسعة   تعریف شود؛ کسب، خلق مرکز رشدگروهی در  فرهنگ کار و فراهم باشد راهنما

این  با توجه به  .تر مدیریت دانش، مؤثرتر خواهد بودیابد و در اجرای موفقدانش افزایش می

لازمه   پرورىامر که بسترسازى فرهنگى و ایجاد فرهنگ اعتماد، مشارکت و ایده 

که   است، تدوین منشور سازمانى مرکز رشدناپذیر استقرار مدیریت دانش در اجتناب

آن و نیز   هاى اساسى اعتماد و مشارکت باشد و در معرض دید قرار دادن دربرگیرنده ارزش

 .ها و شرایط گوناگون، مى تواند موثر باشدتتاکید و یادآورى آن در موقعی
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 ،گرددمی شنهاد ی پمرکز رشد ، به یو چابك تیساختار مشوق خلاق جاد یا ت یاهم لیدله ب •

 .ندینما ت یهدا یو چابك ت یخلاق یدانش را به سو تیریساختار دفتر مد

  ف یانجام وظا تی مسئولباشد که صورت میساختار دفتر مدیریت دانش در مرکز رشد به این  •

)ساختار غیرمتمرکز( و همچنین پیگیری انجام   گرددمی می مختلف تسه یهاکمیته انیم دفتر

 )ساختار متمرکز(. ردیگی انجام م یمتول كیتوسط  هادر کمیته  فیوظااین 

شده   یدانش معرف تیری با توجه به مفهوم دفتر مد ند توانمی پژوهشگران  یآت یهادر پژوهش 

دانش بر   تیریساختار مد ریتأث ،مرکز رشددانش در  تیریساختار مد بلوغ زانیپژوهش، م نیدر ا

  تیریمد یهافعالیت یپژوهش بر اجرا نیشده در ا یمعرف یهاشایستگی  ریتأث ،مرکز رشدعملكرد 

مرکز شده در  یمعرف یستمیو س یاصول ساختار یریکارگه ب زانیم یبررس ،مرکز رشددانش در 

را مورد   مرکز رشد ی ارزش برا جاد یدانش در ا ت یریمد دفتر ر ینحوه عملكرد و تأث سه یمقا ،رشد

های کشور  سازی دفتر مدیریت دانش در سازمانبا توجه به جدید بودن مفهوم . سنجش قرار دهند

مقالات علمی محدودی در این زمینه موجود بودند و به همین جهت پیشینه ضعیفی برای این  

ها از  وری داده ز طرفی زیرساخت درستی برای جمع آ ح کشور ثبت شده بود. اپژوهش در سط

 مرکز رشد وجود نداشت.
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