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 چکیده

 بهره افزایش از باشند،گذشته می کشوری هر در آرامش و امنیت حفظ داران طلایه که مسلح های نیرو دانش،در مدیریت تحقق
 این هدف. گرداند می هموار محور دانش سازمان یک عنوان به انتظامی و نظامی های سازمان برای را توسعه ،مسیر آنها در وری

 جهت هایی راهکار ارائه و مسلح نیروهای در دانش مدیریت استقرار موانع و ها چالش خصوص در جامع دید یک ایجاد تحقیق

 نوع از حاضر پژوهش.باشد می سازمانها این سطح در محوری دانش اهداف به رسیدن برای نیازی پیش عنوان به آنها بهبود

 گرفته انجام دولتی های سازمان و مسلح نیروهای حوزه در پیشین تحقیقات بررسی و ای کتابخانه روش با که بوده مروری
 ارگان سایر که عمومی های وچالش برموانع علاوه انتظامی و نظامی سازمانهای که دهد می نشان تحقیقات های یافته.است

 از حاکی شده ارائه های کار راه و.باشد می فردی به منحصر های محدودیت هستند،دارای گریبان به دست آن با دولتی های

 فرهنگی سازی بستر و آن در دانش ارشد مدیر بینی وپیش سازمانی ساختار در دانش مدیریت نمودن لحاظ با که است این
 سازی پیاده مشکلات عمده کمکی، بازوی یک بعنوان ورز اندیشه های هیئت ایجاد و کارکنان دانش گذاری اشتراک درخصوص

 .گردد برطرف مسلح های نیرو در دانش مدیریت

 دانش مدیریت موانع مسلح، نیروهای دانش، مدیریت: های كلیدی:  واژه
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 مقدمه
 دانش و دانایی بزرگترین مزیت رقابتی کشورها در عرصه اقتصادی و جهانی ،و اصلی ترین مزیت رقابتی سازمانها در عرصه ملی

اساس دیگر کارگزارانی که از نظر فیزیکی قوی ترند ،مورد توجه نمی باشند،این کارگران و کارگزاران محسوب می شود . بر این 

،تولید کننده اصلی ثروت و ارزش افزوده محسوب می شوند)شریف الدین و  دانشی اند که با استفاده از دانش و دانایی

وی انسانی می باشد به عنوان یک دارایی محسوب می گردد. (.امروزه دارایی ناملموس که در واقع همان دانش نیر 2002رولند،
به سادگی می توان گفت که هر یک از کارکنان سازمان در زمینه کاری مربوط به خود با دانشی منحصر به فرد و متعلق به 

رکنان سازمان خود مواجه می باشند که شاید هیچگاه به آن توجه نکرده باشند ،تحقیقات نشان می دهد که به طور متوسط کا

هر دو هفته یک بار با یک دانش مواجه می شوند که درصورت عدم مدیریت آن، دانش کسب شده حداکثر تا سه سال به دست 
منازعه با مفهوم فراموشی سپرده می شود؛ به همین منظور باید دانش بدست آمده را به نحوی از انحاء حفظ و پرورش داد. 

ستجوی اصطلاحی بودند که جگرفته تا دکارت و کانت در  ن است. همه اندیشمندان از افلاطوندانش به قدمت تاریخ تفکّر انسا

که با عناصری  توجهات اخیر بر مدیریت دانش بر این ایده استوار است که سازمانها باید در محیطی،ماهیت دانش را بیان کند

مواجه است، توانایی یادگیری خود را ارتقا دهند  دهمانند تغییرات اجتماعی و فناورانه سریع، جهانی شدن و رقابت فزاین
نیست،  جذابیت این مفهوم، اجماعی درباره مدیریت کارآمد آن وجود ندارد. جای شگفتی با این حال، علیرغم ). 1990سنجه،(

های  عرصهاز طرفی تغییرات شگرف در ( .1990محمدی فاتح،(چون مشاهده دانش و سنجش آن در سازمانها امر مشکلی است 

به  دانش، سازمانها را ناگزیر ساخته تا به منظور بقا و حفظ توان رقابتی به مدیریت دانش مختلف کاری از دوران صنعتی تا عصر
راهبردی بسیاری از سازمانها تبدیل شده  محوری، دانش به منبع عنوان مهمترین منبع راهبردی توجه نمایند. در عصر دانایی

 دانش است ،ناپایدار امروزی، تنها منبع قابل اتکا برای کسب مزیت رقابتی پایدار باور نوناکا در شرایط به ).1990سنجه، (است 

توجهی به مدیریت دانش ندارند،  کنند معمولاً نسبت به سازمانهایی که استفاده می سازمانهایی که از مدیریت دانشو از طرفی 

اینرو مدیریت دانش به یکی از مهمترین وظایف سازمانهایی تبدیل  از ،(1991،از اثربخشی بالایی برخوردارند )وثوقی و همکاران
 مدیریت دانش از مفاهیمی )1931محمدی فاتح،(کنند، از این سرمایه ارزشمند خود بیشترین بهره را ببرند. می شده که تلاش

فعالیتها که به  ای از مجموعه را مدیریت دانش نظران های زیادی برای آن ارائه شده است. برخی صاحب که تعریف است

در تعریف دیگرمدیریت دانش به فرایند  دانسته اند. آورد سازمان کمک کرده تا دانش را از داخل و خارج سازمان به دست
 سازمانی مستمر هوشمندی در سازمان و استفاده از آنها برای پرورش نوآوری از طریق یادگیری های جمعی و تسخیر تخصص

از مهمترین منابع یک کشور و سازمان های نظامی، دانش نظامی آن سازمان است.دانش .(1933،دیگران ساعدی و)اشاره دارد

نظامی گستره وسیعی را شامل می شود از جمله دانش و اطلاعات کارمندان و افسران جزء تا دانش و تجربیات فرماندهان و 
اند افراد و بخصوص فرماندهان را در فرایند تصمیم گیری بسیار مدیران.بنابر این چنین دانشی بسیار ارزشمنداست و می تو

یاری نماید ،به عنوان مثال بخش مهمی از دانش و تجربیات کنونی فرماندهان نظامی کشور حاصل مجاهدت های ایشان در 

ان یافته ای به جنگ تحمیلی است و به قیمت خون شهدا بدست آمده است از اینرو شایسته است که فرایند های نوین و سازم

 و واسطه سامانه مدیریت دانش برای جمع آوری، ذخیره سازی و انتقال این دانش  به کار گرفته شود )فهمیده
که بی شک پیاده سازی این فرایند در سازمانها بویژ سازمانهای نظامی و انتظامی با موانع و مشکلاتی روبرو ، (1990همکاران،

 فی موضوع و تجویز راهکارهایی متناسب با ویژگی های سازمانی دارد.خواهد بود که نیاز به کالبد شکا

 سیر تحول مدیریت دانش: 

و آشکار شدن جایگاه دانش و تاثیر آن بر قدرت  1930مطرح گردید. در اواسط دهه  1990مدیریت دانش از اواخر دهه 

مبتنی بر هوش مصنوعی و نظام های هوشمند برای رقابت در بازارهای اقتصادی اهمیت آن مضاعف شد. در این دهه نظام های 
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سیر صعودی انتشار  30( . در اواخر دهه  1999و مانند آن رواج یافت) دراکر، 2، نظام های دانش مدار1مدیریت، مهندسی دانش

ان مشاهده مقالات مربوط به مدیریت دانش را در مجلات حوزه های مدیریت، تجارت و علوم کتابداری و اطلاع رسانی را می تو

فعالیدت گسدتردش شدرکتهای  1990کرد. در همین دوران اولین کتاب های مربوط به این حوزه منتشر شددند. در آغداز دهده 

 1990آمریکایی، اروپایی و ژاپنی در حوزه مدیریت دانش به نحو چشمگیری افزایش یافت. ظهور وب جهانی در اواسدط دهده 

د. شبکۀ بین المللی مدیریت دانش در اروپا، مجمع مدیریت دانش ایالات متحده تحرک تازه ای به حوزه مدیریت دانش بخشی

بودجده قابدل  9، اتحادیه اروپا طی برنامده ای بده ندام اسدپریت1991فعالیت های خود را در اینترنت گسترش دادند. در سال 

ی مانند ارنست و یاندگ، بدوزآلن و ملاحظه ای را برای اجرای طرح های مدیریت دانش اختصاص داد. به تدریج شرکتهای بزرگ

همیلتون و ده ها شرکت دیگر به شکل تجاری وارد عرصه مدیریت دانش شدند. اکنون مدیریت دانش در سالهای آغازین قرن 

برای بسیاری از کشورهای پیشرفته به عنوان نماد رقابت و عامل دستیابی به قدرت و توسعه اسدت. شدرکت هدای بدزر   21

درصد درآمد خود را به مدیریت دانش اختصداص داده اندد )داوری و شدانه سداز زاده،  11به بعد حدود  2000اروپایی از سال 

(. مدیریت دانش مفهومی است که تعریف های زیادی برای آن ارائه شده است. برخی از صاحب نظران مانند ارنست پرز،  1930

قابلیت های عقلانی و تجربیدات افدراد یدک سدازمان و ایجداد معتقد است که مدیریت دانش عبارت است از گردآوری دانش با 

(. نیگل کینگ یکی از افرادی است که مدیریت دانش را 91:1999قابلیت بازیابی آنها به عنوان یک سرمایه سازمانی )ارنست پرز،

ی مدی کندد )نیگدل فرایند خلق، سازماندهی، اشاعه و حصول اطمینان از درک اطلاعات مورد نیاز برای انجدام یدک کدار تلقد

در سال های اخیر بیشترین فعالیت را در زمینه مدیریت دانش داشته است و این مفهوم را از دیدگاه   2(. مالهوترا1999کینگ،

مدیریت دانش، فرآیندی است که بواسطه آن سازمانها در زمینه یادگیری )درونی کردن دانش(، کدگذاری »نظری تعریف کرده: 

(.اخیراً تعریفی 1999)بهمنی،محمد مسعود،« انش ( و توزیع و انتقال دانش مهارتهایی را کسب می کننددانش )بیرونی کردن د

( ارائه شده است که به نظر می رسد علاوه بر تازگی، مفاهیم اصلی  2009سازمان همکاری های اقتصادی و توسعه )  "از سوی 

دانش، مجموعه ای از فعالیتهای سازمانی برای خلق، کسب، توزیع تعاریف موجود را به صورت خلاصه در بر می گیرد : مدیریت 

 (1939،حسن زاده) دانسته ها و ارتقای به اشتراک گذاری دانش در داخل سازمان و محیط پیرامون آن است.

 مبانی نظری:

در این تعریف خاستگاه دانش، (،1999شده است)نزاکتی علیزاده ، ای قابل بازیابی  از اطلاعاتِ تایید مجموعه دانش، تعریف دانش:

شدده اسدت؛ کده  تاییدشده؛ فرایند دانش، تأیید اطلاعات، و خروجی دانش، اطلاعدات بازیابیاطلاعات؛ ماهیت دانش، اطلاعات 

د  ن یا ترین تقیسمات دانش که مکرر ازآ تواند خاستگاه دانش جدیدی باشد. یکی از معروف شده می اطلاعات تأییدشده و بازیابی

 (.1911است )پولانی، 1و دانش ضمنی 1بندی دانش به دانش صریح د، تقسیمشو می
                                                                 

۱. Knowledge Engineering  

۲. Knowledge-based system 

۳ . ESPRIT 

٤. Malhotra  

٥ . Implicit Knowledge 

٦ . Explicit Knowledge 
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 طبقه بندی دانش 

و هدا  تدوان آن را بده کمدک نشدانه و مدی استآسانی قابل انتقال  دانشی است که به یا کانونی(؛ آشکار)دانش صریح -1

دون و کدگدذاری کدرد؛ بده همدین دلیدل ... مر و افزا در قالب نوشته، صدا، تصویر، عکس، نرم...  مثل حروف، اعداد وهایی  نماد

ها به شکل قوانین، پروانه های ثبت اختراع، یافته  دانش صریح در سازمان پذیر است. معمولاً براحتی امکانآن گذاری  اشتراک به

 (.2000) داونپورت و پروزاک،آید در می...  های روزمره و های کاری، برنامه رویه ،های پژوهشی

بندی  صدورتآسانی قابل بیان، انتقال، اشتراک و  دانشی است ذهنی و شخصی که بهیا درونی(؛  پنهان) دانش ضمنی-2

داندش ضدمنی او قدرار دارد.  شهر کس در حوزکاری های  نیست. بینش، بصیرت، شعور و درک هر شخص، ترفندها و فوت و فن

های غیر رسمی شخص استو اغلب بده داندش  واع مهارتاولین آن ، بعد فنی است که شامل ان: دانش ضمنی دارای دو بعد است

های کلی الگوهای ذهنی  ها، طرح ، ارزشها شامل اعتقادات، آرمان که بعددوم، بعد شناختی است. گیرد فنی و تکنیکی فرد بر می

 .(2000)داونپورت و پروزاک، دانیم را بدیهی می ها آنکه به طور عمیق در ما ریشه دارند و ما اغلب شود  می

 تعریف مدیریت دانش

 :دهد ما را در شناخت هرچه بیشتر آن یاری میها  ترین آن که مرور مهم شده ارایه دانش ازمدیریت مختلفی تعاریف تاکنون

)نوناکدا و  پردازد فکری خود می ۀاز دانش و یا سرمایو ارزش که طی آن سازمان به تولید ثروت است  مدیریت دانش فرآیندی-

 (.1991تاکئوچی،

هر جایی کده وجدود داشدته در   کار بردن دانش، تسهیم و به  تسخیر،  به دست آوردن،  مدیریت دانش، فرآیند یا فعالیت ایجاد،-

 (1999. )سوان،هاست باشد، برای افزایش یادگیری و عملکرد در سازمان

تدا  ،دارایی به دارایی سازمانی اسدتمدیریت دانش، تلاشی برای آشکار کردن دارایی پنهان در ذهن اعضاء و تبدیل کردن این -

 (2000)داونپورت و پروزاک،کارکنان سازمان به آن دسترسی داشته باشند ۀهم

 های گیری تصمیم برای مناسب درزمان مناسب اطلاعات کندکه می کمک دانش مدیریتدر تعریفی، مایکبورک بیان می کند: -

 (.1931) کریمی، گیرد قرار مناسب افراد اختیار در درست

فکری به منظور دستیابی به اهداف سازمانی  ۀسازی کاربرد سرمای توان فرآیند بهینه مدیریت دانش را میاین تعاریف، با توجه به 

 کند ایجاد ارزش ناملموس سازمان های  از داراییمدیریت دانش در پی این است که  دانست

   عوامل كلیدی مدیریت دانش

سازمان، ناظر به سه ساحت مرتبط با یکدیگر است. این سه سداحت شدامل انسدان، به طور کلی هر گونه تغییر در یک 

 (.1999،و پروساک داونپورتگردد ) سازمان، و فناوری می

اولین عنصر کلیدی نظام مدیریت دانش، انسان است. انسان از آن جهت که موجودی خردمند است و تولیدکننده، بهره :انسان

 ترین نقش را در مدیریت دانش دارد.  باشد، مهم بردار، و کاربر دانش می

هایی کده یدک  ، و فراینددهدا ها، روش دومین عنصر از نظام مدیریت دانش، سازمان است. چراکه اهداف، ساختار، رویهسازمان:

 رساند، بر تمامی اجزا و فرایندهای مدیریت دانش تأثیرگذار است. های خود را به انجام می ها فعالیت سازمان از طریق آن

آورد  عنصر سوم در نظام مدیریت دانش، فناوری است که زمینه و بستر تعامل دو عنصر انسان و سازمان را فراهم مدی:فناوری

 (.1931توسعه آینده، )شرکت مشاوران

 21درصد از موفیقت یا شکست مدیریت دانش در یک سازمان وابسته به نقش انسان و فضای فرهنگدی سدازمان اسدت و  10
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هایی بستگی دارد که در نظام مدیریت دانش  درصد دیگر آن به فناوری 21درصد آن به نقش ساختار و فرایندهای سازمانی و 

 کنند. نقش ایفا می

 یریت دانشاهداف مد

داند و درکجا قرار  دانستن اینکه در سازمان ماچه کسی چه چیزی می-2اعطای دانش مناسب درزمان مناسب به فرد مناسب.-1

-1هدا. شدده در پروژه هدای تولید هایی ارزشدمند از دانش ایجاد بسته-2های تکراری در سازمان. جلوگیری از خرید دانش-9دارد.

هدایی کده مبندای  اعتبداردهی و بهبدود دانش-1ۀ کارکنان سازمان )بازنشستگی، خدروج و ...(.جلوگیری از خروج دانش و تجرب

استفاده از بیشترین نخبگان و دانشکاران برای -3حداکثرسازی استفاده از دانش در بازش عمر آن.-9های سازمانی هستند. فعالیت

 (.1991)اسپک و هو ، های ضروری و مورد نیاز حرکت دادن سازمان به سوی تولید دانش-9ها. تبادل نظر دربارش دانش

 فرایند خلق دانش)تبدیل انواع دانش(

. جابجایی و می گردد خلق دانش از طریق تعامل و جابجایی دانش ضمنی و دانش صریح در سطح سازمان، امکان پذیر

و محمدد   قربدان  زاده) ،پدذیرد مد  صدورت سازمان بده چهدار شدیوه گروه هایتبادل دانش صریح و ضمنی در بین افراد و 

 ( 1991،مقدم

:در تعریفی ساده، میتوان آن را انتقال دانش نامشهود،یک فرد به فرد دیگر نامید. بدرای  (9سازی )ضمنی به ضمنی اجتماعی-1

این امدر بدا اسدتفاده از نظریده هدای  .انجام مؤثر این فرآیند، باید بین افراد، فرهنگ مشترک و توانایی کار گروهی ایجاد گردد

اجتماعی و همکاری میسر است. نشست یک گروه که تجربیات را مطرح و بحث می نماید، یک فعالیت عادی است که در عین 

 (.19:1931حال، در آن اشتراک دانش ضمنی می تواند رخ دهد )جعفری،

به شدکلی کده شخصی،دانش ضمنی خود را  تجربه و بینش ری(: در این الگو افراد با رمزگذا3)ضمنی به صریح سازی برونی -2

کنند، در این حالت فرد می تواند دانش خود را در قالب مطالب  باشد، به دانش صریح تبدیل میقابل استفاده برای دیگران نیز 

سدخ بده سدئوالات یدا منظم شده مثل سمینار، کارگاه آموزشی و... به دیگران ارائه نماید. گفتگوی بین اعضای یک گروه در پا

 (.19:1931برداشت از رویدادها، از جمله فعالیت های معمولی هستند که در آنها این نوع از تبدیل رخ می دهد )جعفری،

به شکلی تازه را آن موجود در سازمان، های مختلف دانش صریح  ترکیب بخشدر این الگو افراد با  (:9صریح)صریح به  ترکیب-9

،در این مرحله حرکت از دانش آشکار فردی به سمت دانش آشکار گروهی و ذخیره سازی آن صورت می  کنند ه میارایو صریح 

پذیرد و با اسدتفاده از داندش موجود،امکدان حدل مسدائل از طریدق گروهفدراهم شدده،به دنبدال آن داندش توسدعه مدی یابدد 

 (.11:1932)افرازه،

جربیاتی کده از طریدق تاسدت." یدادگیری از طریدق اقددام"شبیه بده فرایند بسیار  این:   (10ضمنی )صریح به سازی درونی-2 

شوند و درچارچوب دانش فرد قرار  اند، در این فرایند درونی می سازی و ترکیب حاصل شده کردن، بیرونی اجتماعی فرایندهای

 (.2003و. همکاران، فرومینگ )شود منتهی می سازی با عنصر اطلاعاتی شروع و به عنصر دانشی گیرند درونی می

                                                                 

۷. Socialization 

۸. Externalization 

۹ . Combination 

۱۰ . Internalization 
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 مدیریت دانش فرایند

داندش  کدارگیری بده،و ، نگهدداری، انتشدارتوسعه ، کسب،که شامل شناسایی ای از فرایندهاست مدیریت دانش، مجموعه

. یک سازمان پدس از اجدرای مددیریت داندش بایدد مناسب در زمان مناسب، توسط فرد مناسب در جهت اهداف سازمان است

مورد نیاز خود را شناسایی کند؛ در صورت لزوم، آن را خلق کند، یا اینکه از منابع دانش خدارج از سدازمان بخوبی بتواند دانش 

کسب نماید. دانش خلق شده یا کسب شده، باید با نیازهای سازمان تطبیق داده شده و به تعبیری، آماده شدده و بده صدورت 

مورد استفاده قرار گیرد. در این بین، دانش نباید به صورت یدک آب  مناسب، ذخیره شود تا در زمان، مکان و شرایط مورد نیاز،

راکد، در جایی محبوس شود. دانش باید مانند یک چشمه جوشان در سازمان )در هر جای و در هر زمان که به آن نیاز است( 

ش چنددانی نددارد و بعدد از گونه که آب راکد، ارز جریان داشته باشد و همۀ کسانی را که تشنه آن هستند، سیراب کند. همان

گندد، دانشِی هم که به اشتراک گذاشته نشود، ارزش چندانی نددارد و سرمنشدأ خیدر و برکدت زیدادی نخواهدد بدود  مدتی می

را  کارگیریددانش بده،و ، نگهداری،انتشار، کسب، توسعه( سازمانی که بتواند بخوبی فرآیندهای شناسایی1991.)اسپگ و هو ،

محور است. در چنین سازمانی، ارزش کارکنان به قدرت بدنی یا حتی نظم و انظباط  مانی دانشی یا دانشکند، ساز مدیریت می

ور یدا  های دانشی است، و به چندین کارکندانی، عندوان کلدی داندش  ها در انجام فعالیت ها نیست؛ بلکه به توانایی آن کاری آن

هاست  ترین مهارت انسان ترین دارایی سازمان است، یادگیری، مهم مهممحور، دانش،  شود. در سازمان دانش ، اطلاق می کار دانش

 (.1991و بالاخرش انعطاف و تغییر، شرط لازم ماندگاری و موفقیت است )اسپگ و هو ،

 مدیریت دانش در نیروهای مسلح
شمندان به صورت جدی در بین فرهیختگان واندی 1939به صورت غیر رسمی و از سال  1931دانش از سال  مدیریت

نظامی نیروهای مسلح به خصوص سازمان های نظامی و انتظامی مطرح گردید، این امر بقدری جدی و با اهمیت جلوه نمود که 

ارتش جمهوری اسلامی ایران در دانشکده فرماندهی و ستاد و سایر مراکز علمی موجود همایش ها و سدمینارهای متعدددی در 

به طور رسمی و  1939ج به این موضوع گردید که دانشگاه عالی دفاع ملی )داعا( در سال این خصوص بر گزار نمود. این امر منت

از طریق آزمون ورودی دکترا، در این رشته اقدام به جذب دانشجو نمود تا بدین وسیله نیروهای مسلح وارد عرصده جدیددی از 

. در حال حاضر آنچه که در سازمان های نظامی (1939علم گردد که تاکنون به آن پرداخته نشده بود.) زنوزی مشرفی، عباس،

با آن مواجه هستیم، نوعی تضاد دیالکتیکی میان مبانی سازمان های نظامی و مدیریت دانش است؛ مسداله ایدن اسدت کده در 

 سازمان های نظامی بر مسائلی تاکید می شود که با مبانی و اصول مدیریت دانش در تضاد آشکار است؛ به عنوان مثدال اغلدب

مدل های مدیریت دانش، بر انتقال و انتشار دانش استوار است، در صورتی که در سازمان های نظامی، حفاظت اطلاعات یکی از 

اصول نظامی گری محسوب شده و تخطی از این اصول برای افراد و سازمان تبعات جبران ناپذیری دارد. یا به طور مثال انتقال 

ریق شبکه اینترنت، خلاف مقررات محسوب شده و ممندوع اسدت؛ از یدک طدرف حیدات اطلاعات در سازمان های نظامی از ط

سازمان های نظامی در عصر کنونی بیش از هر چیز به مدیریت دانش بسته است و از طرف دیگر پایه های سازمان های نظامی 

نظام بده ندوآوری و شدکوفایی با اجرای مدل های مدیریت دانش سست می گردد و شاید به نظر برسد که امر سیاست گذاران 

 . (1939است )عبدالحمید،« امر بمالایطاق»نظامی مصداق 

 چالش های مدیریت دانش در نیروهای مسلح

در محیطی که خروجی های آن بسیار متنوع اسدت، اتوماسدیون وظدایف، بهینده چالش راهبرد تجارت و فناوری: -9
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نخواهند بود. اکثر سازمانها نیازمند توسعه ظرفیت انطباق پذیری جهت سازی جریان کار و طراحی مجدد فرآیندهای کار، کافی 

ارتقاء طرح ارزشی سازمان می باشند. مدلهای دیجیتالی سازمان نیازمند به بهبود سریع در مفداهیم سدنتی صدنعت، سدازمان، 

یت دانش نیازمندد کنجکداوی محصولات، خدمات و کانالهای بازاریابی توزیع و فروش می باشند. نسل آینده سامانه های مدیر

پیوسته در مورد منطق برنامه ریزی و قابلیت انطباق بسیار بالا، برای لحاظ نمودن تغییرات پیوسته در روشها و ساختار اطلاعات 

( این چالش عموما در سازمانهای تجاری و بازرگانی مشاهده می شود و نیروهای نظامی 21:1932سازمان می باشند. )رضائیان،

می نیز به عنوان یک سازمان دفاعی برای نیل به نیازمندی های تجاری و بازرگانی خدود بدا آن روبدرو مدی باشدد)زنوزی انتظا

 . (1939مشرفی،

کنترل برای رسیدن به مقاصد، اقدامات و خروجی های از پیش تعیین شدده و همچندین چالش كنترل سازمانی:  -2

شدریف پردازش یک مجموعه اطلاعات و ارائه یک خروجی معین ضروری است )هماهنگی جهت اطمینان از انطباق پذیری در 

در محیطی که تغییرات آن جهشی و غیر پیوسته است، بقا سازمان به ارزیابی های پیوسته از مفروضات ،(1939،بودلایی وزاده 

ن با تغییدرات شدرایط بدازار موجود در منطق سازمان بستگی دارد، تا این اطمینان حاصل شود که خروجی های عملکرد سازما

ترجیحات مصرف کننده، نیازهای رقابتی، مدلهای سازمان و ساختار صنعت سازگار می باشد در طراحی سامانه های مددیریت 

دانش ضروری است این اطمینان وجود داشته باشد که این سامانه ها با تأکید بیش از اندازه بر مقاصد، اقدامات و خروجی های 

شده، محدود نشده باشد. در منطق سنتی، سازمان مبتنی بر کنترل بوده است؛ حال آنکه سازمانهای جدید بده  از پیش تعیین

دلیل وجود تغییرات محیطی بسیار زیاد به مدلهایی نیازمند هستند که در آن قوانین کمتر و آزادی عمل بیشتری وجود داشته 

 .(1999باشد) شفریتز و همکاران،

تواند بزرگترین مانع برای موفقیت مددیریت داندش باشدد. اجدزای  فرهنگ سازمانی می نی:چالش فرهنگ سازما -3

سازی دانش، کاربرد دانش یا اجرای آن بر اساس به اشتراک گذاشتن با دیگران، استفاده مجددد از  دانش سه جنبه دارد: سهیم

 .(1930رد )الوانی،سازی دانش با فرهنگ سازمانی ارتباط مستقیم دا دانش. جنبه اول یعنی سهیم

مدیریت دانش است . مانع دیگر  فرهنگی که احتکار دانش را به جای سهیم سازی آن تشویق کند ، مانع جدی چرا که 

فرهنگی ، تشویق وضع موجود است که از آن به عنوان نابینایی سازمانی یاد می کنند و اشاره به وضعیتی دارد کده افدراد بداور 

فرهنگ ها و ارزش ها در سازمان باید محیط های یادگیری ای را بوجود بیاورند که در آن . فتار استدارند عمل فعلی بهترین ر

 .(291 :1932همه افراد متعهد هستند تا برتر شوند )عدلی ،

مدلهای اولیه مبتنی بر فرآیندهایی بود که برای استفاده از دانش هدای از قبدل برنامده  چالش ساختار سازمانی: -4

ریزی شده و مشخص شده به کار می رفت. در حالیکه، مدلهای جدید بر ایجاد فرهنگ سدازمانی تاکیدد دارد کده موجدب بده 

انش خواسته های جدیدی بر بخشدهای اشتراک گذاری اطلاعات و نوسازی و خلق دانشهای جدید می شود. در واقع مدیریت د

مختلف از جمله ساختار سازمان تحمیل می کند ساختارهای سلسله مراتبی و غیر منعطف نمی تواند محل خوبی برای مدیریت 

دانش باشد. ساختار مناسب ساختاری است که از انعطاف و پویایی لازم برخوردار باشد تا ارتباطات به مرزهای تیمی، بخشدی و 

زمانی محدود نشود و امکان برقراری ارتباط با محیط بیرون از سازمان برای کارکنان به سادگی مقدور باشد و به عبارتی حتی سا

جنبه غیر رسمی ساختار سازمانی نقش مهمی در توسعه تعاملات ایفا نماید. چنین ارتباطی امکان دستیابی به دانش گروههای 

 .( 1939نوزی مشرفی ،خارج از سازمان را نیز میسر می سازد )ز

مانع جدی دیگر، ابهام در سامانه های انگیزشی به منظور کاربرد و سهیم سدازی  های انگیزشی: ابهام در سامانه -5
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دهدد کده انگیدزه و تعهدد  ترین منابع اطلاعاتی، شواهد نشان می ها و غنی دانش است.در حال حاضر با وجود بهترین فناوری

انش بسیار کم است این در حالی است که انگیزه و تعهد برای خلاقیت، سهیم سازی و کاربرد داندش کارگران برای استفاده از د

به عنوان عوامل نامرئی موفقیت مدیریت دانش شناخته شده است. بدون تردید کارگران دانش نیازمندد سدامانه هدای پداداش 

 با اذعان به این واقعیت که وجود انگیزه .لموس نخواهد بودمتفاوتی هستند و سامانه پاداش آنها به احتمال زیاد صرفاً مادی و م

های مادی و غیرمادی در تضاد با هم قرار ندارند و با توجه به اهمیت تفاوتهای فردی، لازم است به شناخت این انگیزه ها اقدام 

دانش یکی دیگر از موانع اسقرار  ( ، با این حال ابهام در سامانه های انگیزشی به منظور کاربرد و سهیم سازی1931عدلی ،کرد)

مدیریت دانش در نیروهای مسلح این سازمانها در اغلب مواقع به دلیل ماموریتهای خاصی که در برنامه های کاری خود دارندد 

 .(1939در ایجاد انگیزش و طراحی سامانه های انگیزشی با مشکلاتی روبرو هستند)زنوزی مشرفی، 

عدم اعتقاد و حمایت مدیریت عالی از فعالیتها و برنامه های مدیریت دانش،  ریتی:چالش فرماندهی و كنترل مدی -6

نگرش های کوتاه مدت و جزئی نگری و سبک های نامناسب رهبری نیز مانع اجرای موفقیت آمیز برنامه های مددیریت داندش 

شده است، که این برای رسیدن بده  می شود. کنترل سازمانی به دنبال کسب پذیرش و موافقت در مورد اهداف از پیش تعیین

روشهای برتر و رویه های عملیاتی استاندارد ضروری می باشد. موضع گیری صریح سامانه های کنترل و فرماندهی برای رسیدن 

به هماهنگی موجب کاهش انگیزه افراد می شود این مسئله برای سامانه های فعال در محیط های پیچیده مطلوب نمی باشدد. 

( بنابراین سامانه ها که برای اطمینان از ایجاد هماهنگی طراحی می شوند؛ به شناسایی و اصدلاح شدکاف بدین 1931)صادقی،

 .(1939،بودلایی وشریف زاده ورودی ها، منطق فرآیند، خروجی های سازمان و ملزومات بقاء سازمان توجه چندانی ندارند)

آرتور بیان می کنند که تولید و توزیع محصولات و خدماتی که  برخی از اقتصاددانان مانند چالش بازده اقتصادی: -9

مبتنی بر دانش می باشند، بازده اقتصادی بیشتری در مقایسه با محصولات و خدمات صنعتی ایجاد مدی نمایندد. هدر یدک از 

کار و سرمایه منجر به  عوامل صنعتی یک حد آستانه دارند، به این معنی که هر واحد اضافه تر در حد آستانه برای زمین، نیروی

کاهش بازده خواهد شد. در مقابل محصولات دانش و اطلاعات با قانون اقتصادی متفاوتی عمل می نمایند. به این صدورت کده 

سرمایه گذاری در هر واحد اضافی از اطلاعات و دانش جدید می تواند به بازده بیشتر سرمایه منجر شود. بنابراین نکته مهم این 

ق نرخ بازده نه تنها به تجدید نظر در ماهیت تولید و خدمت نیازمند است، بلکه تجدید نظر در کانالهای توزیدع و است که تحق

 .(1991همچنین فرآیندهای سازمانی مربوط به توزیع و بهرهبرداری نیز اهمیت دارند )سنگه،

عدم موفقیت در تطبیق تلاش هدای : موانع دیگری که مدیریت دانش با آن مواجهه است عباتند از چالش سیاسی: -3

ایجاد سیستم و منابع اطلاعاتی متعدد در سازمان بدون توجه به محتوای  مدیریت دانش سازمانی با اهداف استراتژیک سازمان

تمرکز بر تلاش های مدیریت دانش سازمانی فقط در محدده  عدام ارتباط مدیریت دانش سازمانی با فعالیت های روزانه افراد آن

ثبات یا عدم ثبات فضای سیاسی کشور نیز بدلیل اثر گذاری بر فرایند خط مشی گدذاری  (1990،شمیرانی .)های سازمان مرز

وثبات مدیریت در سازمانهای دولتی ، مدیریت دانش را تحت تاثیر قرار خواهد داد .هم چنین وجود فضایی باز که در آن افدراد 

 وشدریف زاده )نمایند، بر روند فعالیت هدای مددیریت داندش اثدر گدذار خواهدد بدودبه راحتی بتوانند ایده های خود را اظهار 

 .(1939،بودلایی

 در نیروهای مسلح مدیریت دانش استقرار موانع
با وجود دلایل قوی ای که برای استفاده استراتژیک از مدیریت دانش به منظور بهبود عملکرد سازمانی وجود دارد،موانع 

این موانع را می توان در موارد  (2001)اج، ی مدیریت دانش در سا زمان های دولتی به چشم می خوردمختلفی برای پیاده ساز
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تا استقرار مدیریت دانش بدا کنددی صدورت گیدرد و از  می شودعوامل متعددی باعث نیز  زیر خلاصه کرد: در نیروهای مسلح

 عوامل فنی و تکنولوژیکی -1عوامل سیاسی-2نگیعوامل فره-9عوامل سازمانی -2عوامل انسانی -1:  کارایی آن بکاهد

 

منابع انسانی و مدیریت دانش، ارتباط تنگاتنگی با یکدیگر دارند و تاکنون نیز بسیاری از طرح های دانش به  عوامل انسانی:-9

هدای مددیریت انسانی با شکست روبرو شده اند. ازاین رو لازم است برای انجام موفقیدت آمیدز طدرح  علت بی توجهی به عامل

 .(1992،سلیمی)توجه ویژه ای شود دانش، به نقش و جایگاه انسان

بزرگترین مانع وقتی روی میدهد که از کارکنان خواسته شود دانش خدود را با دیگران به اشدتراک  :مقاومت کارکنان -

( چراکه کارکنان 1999همکاران،بگذارند. در این صورت مقاومت محتمل اسدت و هدر ابتکداری کدار ساز نخواهد بود)رجایی و 

از اثرات منفی ابراز دانش می ترسند. دانش به شدت به شرایط و مقتضیات وابسته است؛ )به عندوان مثدال هنگدامی کده افدراد 

توانمندی، به طور کاملاً تصادفی در یک زمان بسیار مناسب با هم روبرو می شوند و در حین مکالمه متوجه می شوند کده بده 

لاعات یکدیگر نیازمندند، به تبادل اطلاعات و دانش می پردازند.( از اینرو دو مساله بددیهی وجدود دارد: اول اینکده دانش و اط

دانش یک امر تصادفی است و دوم اینکه دانش در میان عقاید و افکار آدمیان وجود دارد. پس بنابراین حذف موانعی که جلوی 

 .(1999مار می رود ) بهمنی، ابراز عقیده را می گیرند، بسیار مهم به ش

یکی از موانع استقرار مدیریت دانش در نیروهای مسلح که از آن به عنوان دانش را عامل مهم ضمانت شغلی دانستن:  -

و از  مدی دانندد تباشد، زیرا دانش را قدر می، مقاومت پرسنل در به اشتراک گذاشتن دانش  کردتوان یاد  عامل می مهمترین

دانند،  و دانش خود را عامل تضمین شغلی می می کنندبه اشتراک گذشتن آن را نوعی تقلیل قدرت برداشت دست دادن و یا 

شاید بتدوان گفدت کده مواندع انسدانی ( 1939،نیازمند  ).کنندمی لذا از به اشتراک گذاشتن دانش و تخصص خود خودداری 

هیتی انسانی و اجتماعی دارد و فقط و فقط در گرو تعامل و مدیریت دانش بیش از سایر موانع حائز اهمیت است. زیرا دانش، ما

کارمندانی که تعهد زیادی نسبت به سازمان دارند تلاش بیشتری را در (1991 ،بهادری ) تواند رشد کند. ارتباطات است که می

انش را وابسته به شکست و موفقیت سیستم مدیریت د "دیر و مک دانو " تسهیم دانش خودشان میان سازمان انجام می دهند.

 (.2010:211درجه تعهد کارمندان می دانند)کاردسو و میرلس،

مدیریت دانش:زمانی که کارکنان ماهیت و کارکرد مدیریت دانش را نمی دانند و از فواید آگاهی پرسنل از مزایای عدم  -

 دیریت دانش رو به رو می باشیمآن مطلع نمی باشند با مقاومت یا بی میلی در تسهیم دانش و یا سایر مراحل فرایند م

هر سازمان فشار زیدادی بدرای  فقدان زمان: فقدان زمان یکی دیگر از دلایل عمده سازمانها در تسهیم دانش است. در -

 .(1939باشد )زنوزی مشرفی، می بهره وری و اتمام کار وجود دارد که بر تسهیم دانش اثرگذار

. (1991، بهدادری )باشدند جمله موانع مهم بر سرراه مدیریت دانش در سازمان میعوامل سازمانی نیز از عوامل سازمانی: -2

  عمده این عوامل عبارتند از:

 عوامل ساختاری:-9-2

نا ، ساختارهای سلسله مراتبیدر ساختار سازمانی باید از انعطاف و پویایی لازم برخوردار باشد. غیرمنعطف:ساختارهای  -

 ایجداد مدی نظامی را به مقولده تسدهیم داندش نگاهی تک بعدی و صرفا  ،های تخصصی حوزه تمامی آشنایی مدیران ارشد از 

سازمانهایی که می خواهند دانش محور باشند و علم و دانش تولید نمایند، بایسدتی دارای ( 1992و همکاران، ستارزاده).نماید

ران نظامی باید ساختارهای دموکراسی و ماتریسی ساختاری باشند که از نشاط ، خلاقیت و نوآوری در سازمان حمایت کند. مدی
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مدیران نظامی اسدت. بدر حسدب تعریدف  گشای را در سازمانهای خود به کار گیرند، الگوی سازمان یادگیرنده در این میان راه

ازمان طرفداران سازمان یادگیرنده ، یادگیری کلید نفوذ به دارایی های دانشی و به تبع آن افدزایش سدرمایه فکدری اسدت. سد

یادگیرنده دانش را خلق کرده و در شیوه کار و تجربه به کار میگیرد، رفتارخود را اصلاح می کند تا با تغییرات، منطبدق شدود، 

 .(1999) بهمنی،  بدین ترتیب خلق و بکارگیری دانش جدید برای رشد و یادگیری در چرخه ی بی پایان را میسر می سازد

نظامی و انتظامی را محدود نموده و به تبع  تفویض اختیار در سازمانهای وهای مسلح:جریان های عمودی دانش در نیر -

و  ستارزاده) .را احتمالا با مانع روبرو خواهد کرد میانی در پیاده سازی مدیریت دانش و اجرای اقدامات مرتبط آن اختیار مدیران

قی دانش جلوگیری می نماید و تنها اجازه مدی دهندد ( ساختارهای سلسله مراتبی سنتی مدیریت ،از حرکت اف1992همکاران،

که دانش از میان زنجیره فرماندهی بصورت عمودی حرکت کند.اما به دلیل افزایش رقابت، انتقال دانش بین مرزهای سدازمان 

هدم در امری ضروری است. بدین منظوردر نیروهای مسلح برای ایجاد سامانه انتقال دانش در سازمان )هم در سطح عمدودی و 

) زبرجددی و حیددر  سطح افقی(تیم های دانش ایجاد نمایند که این امر را می توان به هئیت هدای اندیشده ورز واگدذار نمدود

 .(1990پور،

عدم رقابت بین سازمان های دولتی با سایر سازمان ها باعث کم توجهی آنان به  طبیعت منزوی سازمان های نظامی: -

ن شده است.در کشورهایی که سازمان ها مجبور به رقابت با بخش خصوصی در ارایه خدمات دانش به عنوان سرمایه کلیدیشا

هستند به مدیریت دانش بیشتر توجه می شود و پژوهش هی بسیاری روی مدیریت دانش چه در تئوری و چه در عمدل انجدام 

 .(2019 ،خراسانی طرقی ) شده است

 عوامل مدیریتی:  -2-2

مدیران ارشد و میانی در سازمان های دولتی به طور کامل با مددیریت داندش  مدیریت دانش:عدم آشنایی مدیران با  -

آشنا نشده اند و اهمیت و مزایای آن را برای سازمان درک نکرده اند.طبیعتا منابع کافی هم به این مقوله در سازمان های دولتی 

برای مدیران روشدن  آنجایگاه مدیریت دانش و چگونگی تخصیص داده نشده است.لازم است تا با برگزاری دوره های آموزشی 

 .(2019 ،خراسانی طرقی )شود.زیرا آنها هستند که باید این فرایند را در سازمان پیاده سازی کنند

عدم حمایت مدیریت سطح بالا: اگر مدیریت سطح بالا با قدرت در حرف، عمل و رفتار از مدیریت دانش حمایت نکند  - 

 (1931ینه مدیریت دانش خدشه دار خواهد شد)رادینگ،هر تلاشی در زم

مقاومت مدیران میانی: قرار دادن دانش در دستان کارکنان و دادن اقتدار به آنها جهت تصمیم گیری و اقدام به طدور  -

ی مستقل بر اساس آن دانش و به دست آوردن پاداش جهت موفقیت و ساخت و ایجاد دارایی های داندش، بدرای مددیران میدان

کلاسیک خیلی خوشایند و آرام بخش نخواهد بود چرا که دستیابی به اطلاعات نقش مدیران میانی را به عندوان واسدطه هدا و 

تصفیه کنندگان اطلاعات دچار هراس می کند. به همین منوال مدیریت دانش نیز نقش مدیران میانی را به عنوان خط مقددم 

 .(1999جایی و همکاران،تصمیم گیران دارای اختیار تهدید می کند)ر

مدیران باید به کارکنان اطمینان دهند که از دانش و دارایی بدا ارزش آنهدا در راسدتای  عدم ایجاد محیطی مطمئن : -

موفقیت خودشان بکار گرفته می شود و از دارایی های دانشی آنها سوء استفاده نمی شود. مدیران بایدد محیطدی را بده وجدود 

 .(1931با اعتماد مورد تشویق، حمایت و شناسایی قرار گیرد همراه با اعطای پاداش )رادینگ ،آورند که رفتار توام 

رویکرد نادرست: شاید یکی از مهمترین دلایل، رویکرد نادرست و غلط به مدیریت دانش باشد. متخصصان تأکید می  -

ا حد زیادی بر عهده شرکتهایی اسدت کده بده کنند که فناوری تنها یکی از اجزاء یک نظام مدیریت دانش است و این مشکل ت
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بهانه مدیریت دانش درصدد فروش نرم افزارهای خود هستند، دقیقاً مانند حالتی که به یک بیمار مبتلا به قند، شیرینی خامه 

ازمانها ای تجویز کرده و یا به نوزادی یک ماهه به زور کباب کوبیده خورانده شود. با توجه به این توضیحات بایدد مددیران سد

رویکرد صحیحی به مدیریت دانش داشته و تحقیق بیشتری در این زمینه صورت دهند تا از بیماری آتیزدگی جلدوگیری شدود 

 .(1939)کاظمی،

را مورد رصد قرار می  های روزانه افراد و کارکنان دانش سازمانی با فعالیت ارتباط مدیریت :عدم وجود ارزیابی مستمر -

مدی  در شناسایی،کسب، نگهداری و توزیدع داندشکارکنان  مشارکت ( به عبارت دیگر میزان1992اران،و همک ستارزادهدهد )

 بایست به صورت دوره ای مورد سنجش و ارزیابی قرارگیرد.

  :نبود سیستم های انگیزشی برای همکاری و مشاركت كاركنان-3-2

از همین  )2002کواک و گائو، )را تحت تأثیر قرارمی دهد دانش به عنوان یک سرمایه ارزشمند، موقعیت و جایگاه شغلی افراد 

داونپدورت و پروسداک،  )ایجاد این باور است که ارزش عرضه دانش بیش از احتکار آن اسدت  رو یکدی از چدالش هدای مددیران

دانشی مؤفق  شبکه بنابراین شناسایی شیوه ای کارآ برای تشویق کارکنان به تسهیم دانش را باید از ویژگی های یک( 1993

ارضاء نیازهای اجتماعی و روانی در میان  رابطه انگیزش و ندوآوری بیدانگر آن اسدت کده ( برسی1991،رحمان سرشت) دانست
( 1939هاگمن،)محرک های مادی در مراتب بعدی قرار دارند  عوامل انگیزشی در اولویت قرار می گیرد، نیازهای شناختی و

استقلال به آنان، و ارزیابی عملکرد بر مبنای عملکرد دانشی موجب خود انگیختگی کارکنان  ، اعطدایحمایت از کارکنان دانشی

 .(1992نوناکا،)خلق دانش می گردد  در جهدت

های نامناسب، مشاغل تکراری و روتین، ابهام و تعدار  در نقدش نیدز بدرای مددیریت  شرح شغل عوامل شغلی:-4-2

 .(1991 ،ادریبه ) دانش، نامطلوب خواهند بود

و نگهدداری داندش را بدا معضدلاتی مواجده خواهدد  که بدین ترتیب انسجام، ذخیدره :نقل و انتقالات کارکنان نظامی -

 ( چرا که ممکن است فرد بعد از همتا سازی و دریافت دانش منتقل گردد. 1992و همکاران، ستارزاده)کرد

در سالیان اخیر نشان داده است که با تزلزل در مدیران سدطوح : تجربه فرد محوری  برخی از اطلاعات محرمانه بودن -

بالای سازمان های نظامی، علاوه بر آشکار شدن اطلاعات برای دشمنان، حجم بالایی از دانش ضمنی با ارزش نیز همراه فرد از 

ل مسائل حیطه بندی کشور خارج می شود، مضاف بر اینکه فرد محوری که مستلزم اتخاذ استراتژی شخصی سازی است به دلی

و طبقه بندی در سازمان های نظامی مناسب نیست. لذا باید با تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح و کدگذاری و ذخیره ی آن، 

قدرت را از فرد به تیم منتقل کرد.در سازمان های نظامی یادگیرنده، طبقه بندی بر اسداس ندوع اطلاعدات، افدراد، گدروه هدا و 

پذیرد. باید توجه داشت که تا جایی که امکان دارد باید از فرد محوری در درون سازمان خودداری کرد و سازمان ها صورت می 

به سمت تیم سازی و تیم محوری حرکت کرد؛ به عبارت دیگر به جای اینکه بگوییم سطح دسترسی فرد الف، خیلی محرمانده 

 .(1999است، بگوییم سطح دسترسی تیم الف، خیلی محرمانه است) بهمنی،

های آموزشدی یدک  های سنتی به یک سازمان یداد گیرندده، برنامده در تبدیل سیستم های آموزشی: سیستم -5-2

 .ای برای مدیریت دانش ایجاد کنند توانند موانع عمده های آموزشی نامناسب می سازمان، نقش حساسی ایفا می کنند، برنامه

ها،اعتقادات و ارزش های عمیقی است که در هر سازمانی وجود دارد و فرهنگ سازمانی ایدئولوژی : یعوامل فرهنگ-3

تحقیقات نشان می دهند که و  (2010)اسکرلواج، دستورالعملی است که کارمندان برای روش انجام کار در آن سازمان دارند

  .(2010،همکاران )وی ژنگ و  رابطه مثبتی بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش وجود دارد

داشتن فرهنگ اشتراک دانش نقش مهمی در پیاده سازی مدیریت دانش در هر سدازمانی ش: تسهیم دانود فرهنگ نب  -

فرهنگ ، اشتراک گذاری دانش نیازمند کارمندانی است که به طور دلخواه دانش خود را وارد حافظه سازمان کنند ایفا می کند.
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مشدارکت و اعتمداد  (در صورتی که فرهنگ2001)سوهایمی، واهد بودبه عنوان یک منبع کلیدی در تشویق افراد به این امر خ

ناگوار روبرو خواهد کرد. لذا مسدئولین و مددیران نیروهدای  هایمتقابل در فرهنگ سازمانی نباشد، مدیریت دانش را با چالش 

 .(1939،امیر،نیازمند  ) مسلح باید تلاش کنند تا فرهنگ توزیع و تسهیم دانش در سازمان تقویت شود

های دولتی چشم گیرتر هستند. ثبات یا عدم ثبات فضای سیاسی کشور نیدز بده  موانع سیاسی در سازمان عوامل سیاسی:-4

 ) های دولتی، مدیریت دانش را تحت تاثیر قرارخواهدد داد گذاری و ثبات مدیریت در سازمان دلیل اثرگذاری بر فرایند خط مش

 .(1991،بهادری

نظرگدرفتن تمدامی  در این زمینه مشکل آن است که سازمانها به طور یک جانبه و بددون در :تکنولوژیکیعوامل فنی و  -5

کنند. این کار باعث شده است تا فقط آن بخدش از پایگداه داندش، کده بده  ابعاد و زمینه های مربوط در آن سرمایه گذاری می

شود، محور توجه قرار گیدرد. در مقابدل آن، داندش  ار داده میراحتی قابلیت فرموله شدن دارد و به سهولت در دسترس افراد قر

پنهان با نقش غیر قابل انکار آن در تعیین میزان توان رقابتی سازمان است، که صرفاً به دلیل فقدان قابلیت فرمولده شددن در 

ن نقش اصلی را ایفا کند، آنگاه گیرد. نتایج نشان داده است که چنانچه دانش پنهان در ایجاد مزیت رقابتی سازما حاشیه قرار می

سرمایه گذاری در فناوری اطلاعات و استفاده از آن بدون توجه کردن به دانش پنهان، موجب از دست رفتن سریع مزیدت یداد 

 .(2001و همکاران، مرادزاده) شود شده می

ایفای نقش می نمایدد.  ،بعنوان یک محرک با سوق دادن سازمان به سوی مهندسی مجدد،فناوری ناکافی و نامناسب: -

ای هد همچندین اگدر زیرسداخت فرآیندهای کسب و کار را با کارایی بیشتر انجام دهد دهد سازمان فناوری اطلاعات اجازه می

هدای  باشد. امکانات زیرساخت تواند متوقف کننده مهندسی مجدد اطلاعات در سازمان ناکافی و غیرمنعطف باشد می فناوری

است که خددمات فیزیکدی معتبدر و ارتباطدات الکترونیکدی  های مدیریتی ر دو جنبه فنی و تخصصفناوری اطلاعات شامل ه

  آورد سازمان فراهم می گسترده را از درون و بیرون

 علی القاعدده بده دلیدل مسدائل امنیتدی اتفداق مدی های تحت وب که محدود کارکنان به اینترنت و شبکهدسترسی -

از دیگر موانع مدیریت دانش می باشد که که در غنای دانش کارکنان و سرعت تسهیم آن با  .(1992و همکاران، ستارزاده)افتد

 سایرین ایجاد اختلال می کند.

 راهکارهای غلبه بر مشکلات پیاده سازی مدیریت دانش:
ند مزایای و فرایو  به مدیریت دانش شده است آشنا نبودن مدیران با مدیریت دانش یتوجه کممسئله اصلی که باعث  -1

پیاده سازی آن در سازمان می باشد.مدیر باید بتواند موضوعات دانشی سازمان را تعیین نماید.فراینددها را بدازنگری 

تشدخیص دهد.سدپس بایدد شدبکه هدا و پایگداه داده هدای  ، کنند کند و آنهایی را که بیشترین ارزش را ایجاد می
 (1931، )فرزاد امیدواران رادی که به آن نیاز دارند قرار گیردکامپیوتری ایجاد کند تا اطلاعات به آسانی در اختیار اف

مددیران ارشدد سدازمان هدا را  ،با توجه بیشتر به مسئله مدیریت داندش نیروهای مسلحاست که  آناین امر نیازمند 

 رای هدایت و برنامه ریزی کارکنان مهیا سازند.آموزش دهند و آنها را ب

می تواند به پیاده سازی فرایندد مددیریت داندش کمدک  نیروهای مسلح سایر کشورهاالگوبرداری و بررسی تجربیات  -2

و  آنهداکه هنوز استراتژی خاصی برای مدیریت دانش تدوین نکرده اند می توانندد بدا بررسدی  نیروهای مسلحیکند.

ریتی اثدربخش بدر موفقیت ها و شکست های آن ها در پیاده سازی فرایند مدیریت دانش،از آن ها الگو بگیرند و مدی

 شان داشته باشند. دانش سازمانی

بر روی آن ارزش گذاشته و به آن پداداش و  فرهنگی که اشتراک گذاشتن دانش در سازمان را رواج داده نمودن ایجاد -3
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دهد.مدیریت باید برای تسهیم دانش،انگیزش و ساز و کارهایی لازم را ایجاد کند تا کارمندان آن را برای شغل خدود 

(.ایجداد چندین 1931، پنداشته و با استفاده از آن توانایی خود را در انجام کارها بهبود بخشند.)فرزاد امیدوارانمفید 

 قوی است که نگرش و رفتار افراد را تغییر دهد. افسران دانشیفرهنگ دانشی ای نیازمند 

در سازمان نیز ضروری است.در  به عنوان زیر ساخت های لازم برای مدیریت دانش کیفی برگزاری دوره های آموزشی -4
را (آفیس و اینترندت و... فناوری های روز) قدیمی زیادی وجود دارند که توانایی کار کردن با نیروهای مسلح کارکنان

بنابراین نیاز است تدا سدواد  ندارند.دانش نهفته در ذهن افراد باتجربه یکی از منابع دانشی غنی در سازمان می باشد.

فدراد را ارتقدا دهدیم تدا آن هدا بدرای اشدتراک گذاشدتن داندش خدود در سدازمان مشدکلی نداشدته کامپیوتری این ا
 .(2019، خراسانی طرقی)باشند

ارتقاء سطح انگیزش کارکنان ، تربیت کارکنان دانش مدار ، استخدام بر اساس شایستگی و مهارت ، مبارزه با روحیده  -5

شد منابع انسانی از راهکار های مهم پیاده سازی مددیریت داندش تغییرگریزی ، آموزش , اعتماد و تشویق در زمینه ر

 می باشد.

طراحی ، تدوین و اجرای ساختار سازمانی مبتنی بر سازمان های دانش محور را می توان ستون فقرات ایدن فرایندد و  -6

 پیش بینی افسر ارشد مدیردانش در آن را  به مثابه مغز این بدنه باید به حساب آورد.

ته مدیریت دانش جهت اجرای استاندارد فعالیت ها و فرایندها،ایجاد و نهادینه سداختن نظدام پداداش و تشکیل کمی -7
تنبیه، مشخص کردن فعالیت های کلیدی مدیریت دانش، تدوین استراتژی رشد وتوسعه داندش ، مشدخص سداختن 

 ازی.اهداف و چشم انداز مدیریت دانش و در نهایت اصلاح فرهنگ ثبات در زمینه فرهنگ س

حمایت مدیر ارشد از تیم مدیریت دانش ، الزام به دانش محور بودن فرایندها ، تقویت فرهنگ تسهیم و اعتماد وتعهد  -8
 توسط فرماندهان ، روسا و مدیران.

، نقش مهمی در انتقال دانش به عنوان یکی از کار ویژه های مددیریت داندش "هئیت های اندیشه ورز"نظربه به آنکه -9

تربیت وآموزش نیرو های متخصص،انتقال تجربه و همتا سازی دارا می باشند، لذا تشکیل و تقویت آن درفرایند های 

در سطح نیروهای مسلح می تواند به عنوان رهیافت کلیدی مدیریت دانش،زمینه ارتباط میان نخبگان و پیشکسوتان 
سعه و پرورش ایده ها باشدوبا استفاده از را با فرماندهان وتصمیم گیران فراهم نماید وظرفیت مناسبی برای کشف ،تو

 .(1990بانک اطلاعاتی دانشی مفاهیم ودانش جدید خلق نماید)زبرجدی و حیدر پور،

باید توجه داشت که تا جایی که امکان دارد باید از فرد محوری " برخی از اطلاعات محرمانه بودن"برای عبور از مانع  -11
یم سازی و تیم محوری حرکت کرد .پس باید در سازمان هدای نظدامی، در درون سازمان خودداری کرد و به سمت ت

سطح اعمال قدرت را برای کارکنان مشخص ساخت و به آنها تفهیم کرد که اعمال قدرت در سازمان های نظامی تنها 

در سطح ملی است و در سطح کارکنان، تیم و حتی سازمان نیست. همچندین بدرای تفهدیم اینکده داندش را قددرت 

ارند، باید سیستم پاداش را در سطح تیم ها تغییر دهیم؛ راه هایی را پیدا کنیم که امر تبادل دانش را تقویت کند نپند
و برای آن پاداشی نیز وضع کنیم؛ افرادی که یاد می گیرند، یاد می دهند و به تبادل دانش می پردازند را شناسدایی 

به تبادل دانش و اطلاعات نمی پردازند را شناسایی کدرده و در  کرده و مورد تشویق قرار دهیم و مشکل کسانی را که

 .(1999صدد رفع آن برآییم) بهمنی،

 

 

 در نیروهای مسلح و راهکارها مدیریت دانش استقرار موانع-9جدول 

 راهکارهای رفع موانع موانع عوامل اصلی  

 عوامل انسانی 1
 کارکنانآگاهی عدم -

 مدیریت دانش ازمزایای

ارشد در بحث  مدیرایجاد و نصب -1

بتواند موضوعات دانشی  مدیریت دانش که



 پژوهش های معاصر در علوم مدیریت و حسابداری فصلنامه
 9311 هارب، 4، شماره دومسال 

12 

 

 راهکارهای رفع موانع موانع عوامل اصلی  

را عامل مهم دانش -

 ضمانت شغلی دانستن

 مقاومت کارکنان-

 فقدان زمان-

سازمان را تعیین نماید.فرایندها را بازنگری 

کند و آنهایی را که بیشترین ارزش را 

تشخیص دهد.سپس باید  ، کنند ایجاد می

ده های کامپیوتری شبکه ها و پایگاه دا
ایجاد کند تا اطلاعات به آسانی در اختیار 

 .افرادی که به آن نیاز دارند قرار گیرد

تقویت و گسترش زیر ساختهای فناوری -2
با استفاده از اینترانت )اتوماسیون اداری(و 

 افزایش دسترسی به اینترنت

تشکیل کمیته مدیریت دانش جهت -9

اجرای استاندارد فعالیتهاو فرایندها و ، 
 تدوین استراتژی رشد وتوسعه دانش 

 کیفی برگزاری دوره های آموزشی-2

مدیریت دانش به عنوان زیر ساخت های 
 مدیریت دانشلازم برای 

ایجاد فرهنگی که اشتراک گذاشتن -1

آن  بر رویو  دانش در سازمان را رواج داده

 .ارزش گذاشته و به آن پاداش دهد
ارتقاء سطح انگیزش کارکنان ، تربیت -1

کارکنان دانش مدار ، استخدام بر اساس 

شایستگی و مهارت ، مبارزه با روحیه 
تغییرگریزی ، آموزش , اعتماد و تشویق در 

 زمینه رشد منابع انسانی.

طراحی ، تدوین و اجرای ساختار -9

ان های دانش سازمانی مبتنی بر سازم
 محور

حمایت مدیریت ارشد  از تیم مدیریت -3

 دانش
تشکیل و تقویت هئیت های اندیشه ورز -9

که به عنوان رهیافت کلیدی مدیریت 

دانش زمینه ارتباط میان نخبگان و 

 پیشکسوتان را با فرماندهان فراهم نماید.
 محرمانه بودن"برای عبور از مانع -10

ه داشت که تا باید توج" برخی از اطلاعات

جایی که امکان دارد باید از فرد محوری 
در درون سازمان خودداری کرد و به سمت 

2 

عوامل 

سازما

 نی

عوامل 

ساختار
 ی

 غیرمنعطفساختارهای -

جریان های عمودی -
 دانش 

طبیعت منزوی سازمان 

 های نظامی

عدم آشنایی مدیران با -
 دانش مدیریت

عدم حمایت مدیریت -

 سطح بالا

 مقاومت مدیران میانی-

عدم ایجاد محیطی -

 مطمئن

 رویکرد نادرست- 

عدم وجود ارزیابی -

 مستمر

نقل و انتقالات کارکنان -
 نظامی

برخی از  محرمانه بودن-

 اطلاعات

های آموزشی  برنامه-

 نامناسب

عوامل 
 مدیریتی

سیستم 

های 
 انگیزشی

عوامل 
 شغلی

سیستمه

ی ا

 آموزشی

 عوامل فرهنگی 9
نبود فرهنگ سازمانی 

 شتسهیم دان

 عوامل تکنولوژیکی 2
 فناوری ناکافی و نامناسب -

محدود دسترسی -

 کارکنان به اینترنت 

 عوامل سیاسی 1
تاثیر پذیری سازمان از 
 فضای سیاسی کشور
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 راهکارهای رفع موانع موانع عوامل اصلی  

 تیم سازی و تیم محوری حرکت کرد.

 

 بحث و نتیجه گیری

تسهیم دانش در   ،چرا که با (1999دارد )داوودی،دادمرزی، عملکرد شغلی کارکنان اثر مثبتبطور کلی مدیریت دانش بر روی 

خدمات  کاهد و موجب افزایش بهروه وری سازمان و در نهایت ها می کاری سازمان و ایجاد همکاری بین کارمندان از دوباره
زمان های دانش محور می بایست پویایی و روزآمدی ، نیروهای مسلح همانند سایر سابهتر و سریعتر به ارباب رجوع خواهد شد

خود را حفظ نموده و با توجه به حساسیت و اهمیت وظیفه ملی خود ناگزیر به حرکت بر لبه فناوری می باشد .سازمانهای 

ه اند و نظامی و انتظامی در سال های اخیر اقدامات و پژوهش های زیادی در حوزه تجربه نگاری یا همان مدیریت دانش برداشت
نیروهای مساح علاوه برموانع که  هددحقیقات نشان میبا موانع وچالش های فراروی  آن دست و پنجه نرم کرده اند، یافته ها ت

از جمله منحصر به فردی های  محدودیت وچالش های عمومی که سایر ارگان های دولتی با آن دست به گریبان هستند،دارای

، رعایت اصل حیطه بندی سفر به کشورهای خارجی های ی محدود به اینترنت و محدودیتنقل و انتقالات کارکنان، دسترس

غیره می باشد که ظرافت و حساسیت ویژه ای را در پیاده سازی آن می طلبد.راه کار های ارائه شده حاکی از این و اطلاعات
نی مدیر ارشد دانشی در آن و بستر سازی است که با لحاظ نمودن مدیریت دانش در ساختار سازمانی نیروهای مسلح وپیش بی

مدیریت دانش، فواید فردی و  قدرت سازمانی ناشی از "فرهنگی درخصوص اشتراک گذاری دانش وتمرکز بر القاء این باور که

و استفاده بجا از تشویق و پاداش برای ترغیب کارکنان به تسهیم  "ملی بیشتری در بر خواهد داشت تا احتکار دانش فردی
ش و ایجاد هیئت های اندیشه ورز واستفاده از آن به عنوان بالی برای پیشرفت تسهیم دانش در سازمان کمک بسزایی در دان

برطرف شدن موانع مدیریت دانش خواهد داشت ،در این راستا آشنایی مدیران ارشد ومدیران میانی با مفهوم و کارکرد مدیریت 

برای کارکنان بصورت منظم و هدفمند نقشی تعیین کننده خواهد ریت دانش مدی کیفی برگزاری دوره های آموزشی دانش و

داشت و در نهایت تقویت و گسترش زیر ساختهای فناوری با استفاده از اینترانت )شبکه های محلی(و افزایش دسترسی 
 های سودمندتر از دانشاز ملاحظات مدیریتی در استفاده هر چه  برای پیاده سازی مدیریت دانش یکیکارکنان به اینترنت، 
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