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ڪلید  واژه ها

آرشیو ملى، سال سوم، شماره دوم، تابستان 1396، شماره پیاپى 10؛ صص: 31-14

الگوی راهبرد مدیریت دانش در سازمان اسناد 
ملی (آرشیو ملی) بر اساس مطالعات هانسن

آزیتا مالمیر

چکیده
الگوهاى  و  کارکردها  ضرورت ها،  تببین  و  بررسى  هدف  با  حاضر  پژوهش 
ارائه  و  هانسن  مطالعات  اساس  بر  دانش  مدیریت  راهبرد  مفهوم  به  مربوط 
الگوى راهبرد مدیریت دانش در سازمان اسناد ملى (آرشیو ملى) بر اساس این 
مطالعات انجام شده است. این مقاله از نوع مرورى-تحلیلى است که با استفاده 
از روش کتابخانه اى و بررسى منابع نظرى تهیه شده است. در این مقاله پس 
از بیان مسئله و اهمیت آن، الگوهاى راهبرد مدیریت دانش با استفاده از منابع 
دست اِول بررسى شده است. سپس سعى شده بنا به ویژگى هاى سازمان، الگوى 
مناسب راهبرد مدیریت دانش براى آرشیو ملى انتخاب شود. در پایان روش هاى 
پیشنهادى براى استخراج دانش سازمانى و عینیت بخشى به آن در آرشیو ملى 
ایران ارائه شود. سازمان اسناد ملى جزو سازمان هایى است که با مسائل مشابهى 
در طول زمان و به صورت مکرر سروکار دارند و محصولات و خدمات سازمان 
به صورت استاندارد و مرسوم و طبیعى ارائه شده و کارکنان سازمان براى حل 
مسائل، بیشتر از دانش صریح استفاده مى کنند. بنابراین سازمان اسناد ملى باید از 
الگوى راهبرد تدوین دانش در پیاده سازى مدیریت دانش خود استفاده کند. راهبرد 
کدگذارى بر روند مدیریت، کاربرد و ذخیرة  نظام مند سرمایه هاى دانشى سازمان 
متمرکز مى شود. پاسخ سریع به مراجعه کنندگان و پژوهشگران، کاهش هزینۀ 
تبادل دانش و رمزگذارى توانمندى هاى سازمان با استفاده از فنّاورى اطلاعات 
و با هدف کاهش پیچیدگى، دسترسى و کاربرى مجدد دانش از محورهاى 
کلیدى این راهبرد براى سازمان به شمار مى آیند. سازمان اسناد ملى که چنین 
راهبردى را اتخاذ مى کند، اطلاعات مفیدى را در پایگاه داده ها در مقیاس وسیع 
مستند خواهد کرد. دانش ذخیره شده، استاندارد مى شود و به آسانى براى کارکنان 
موردِنظر قابل دِسترس و استفاده خواهد بود. دانش عملى و کاربردى به طور عمده 
در پایگاه داده ها ذخیره شده و از طریق تعامل کارکنان و زیرساخت  فنّاورى 

اطلاعات انتقال مى یابد و همۀ افراد به آن دانش دسترسى دارند.

مدیریت دانش، راهبرد مدیریت دانش، اکتساب دانش، آرشیو ملى.
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الگوى راهبرد مدیریت دانش در سازمان اسناد ملى 
(آرشیو ملى) بر اساس مطالعات هانسن

آزیتا مالمیر1

مقدمه
از دهۀ 1970 میلادى با پیشرفت فنّاورى هاى برتر در جهان، به ویژه در زمینه هاى ارتباطات 
و رایانه، الگوى رشد اقتصادى جهان به طور اساسى تغییر کرد و به دنبال آن، از دهۀ 1990 
شد فیزیکى  و  پولى  سرمایه هاى  جایگزین  سرمایه  مهم ترین  به عنوان  دانش  میلادى 

.(Chen, Zhu &Xie, 2004) 
مثل  سازمانى  مشهود  مزیت هاى  اساس  بر  صرفاً  کسب و کار  عرصۀ  در  که  سازمان هایى 
اقتصاد  در  رقابتى  مزیت  به  نمى توانند  مى کنند،  عمل  غیره  و  تجهیزات  و  ماشین آلات  پول، 
مبتنى بر دانش دست یابند. حال آنکه محیط کسب و کار مبتنى بر دانش، نیازمند روش و نظامى 
است که دارایى هاى ناملموس سازمانى از قبیل دانش و شایستگى هاى افراد، نوآورى، ارتباط با 
مشترى، فرهنگ سازمانى، سامانه ها و فرایندهاى ساختار سازمانى و غیره را دربرگیرد. درك و 
بهره بردارى از این منابع ناملموس کلیدى، در سازمان ها به حفظ و کسب مزیت رقابتى آن ها 
به  ناملموس  دارایى هایى  از  سازمان ها  موفق ترین  دانش،  مبتنى بر  اقتصاد  در  مى کند.  کمک 
نحو بهتر و سریع ترى استفاده مى کنند. مطالعات نشان داده است که برخلاف کاهش بازدهى 
منابع سنتى (مثل پول، زمین، ماشین آلات و غیره)، دارایى هاى ناملموس سازمانى، منبعى براى 
افزایش عملکرد کسب و کار است. نکتۀ مهم اینکه بازار به مدت طولانى ارزش دانش و عوامل 
نامشهود دیگر را در فرایند ایجاد ارزش تشخیص داده است. اندازة این «ارزش هاى پنهان» 

به طور روز افزون در حال تغییر است (رضائیان، احمدوند و تولایى، 1388، ص34).

و  اطلاعات  علم  کارشناسی ارشد   .۱
دانش شناسی، کارشناس بررسی اسناد و 
مدارک اداره کل ارزشیابی اسناد، سازمان 
اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی 
az.malmir@gmail.com ایران؛
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سازمان ها براى انجام مأموریت و رسیدن به اهداف متعالى خود داراى منابع و دارایى هاى 
متعددى هستند. برخى از این منابع و دارایى ها بسیار ارزشمند و راهبردى  هستند. دانش فقط 
منبعى در سازمان است که در اثر استفاده، نه تنها از ارزش آن کاسته نشده، بلکه بر ارزش آن 
نیز افزوده مى شود (Glaser, 1998). این دانش در رویه ها، دستوالعمل ها، دیدگاه ها، اقدامات و 
تصمیمات سازمانى مستقر و مستتر است و زمانى اهمیت بیشتر مى یابد که به محصولات و 

خدمات ارزشمندى تبدیل شود.
از دیدگاه راهبردى، سرمایه و دارایى هاى ناملموس سازمانى از قبیل دانش و شایستگى هاى 
سازمانى  ساختار  و  سازمانى  فرهنگ  فرایندها،  و  سامانه ها  مشترى،  با  رابطه  نوآورى،  افراد، 
مى توانند در خلق و به کارگیرى دانش براى افزایش ارزش در سازمان مورد اِستفاده واقع شوند 
و موفقیت یک سازمان به توانایى آن در مدیریت این منبع راهبردى بستگى دارد (قلیچ لى، 
منابع  راهبردى  تخصیص  مبتنى بر  کمى  حد  تا  سازمان ها  پایدار  موفقیت  از همین رو،   .(1388

فیزیکى و مالى و تا حد زیادى مبتنى بر مدیریت راهبردى دانش خواهد بود.
دانش، نخستین منبع راهبردى براى سازمان ها در قرن 21 است. پژوهشگران و متخصصان 
تلاش مى کنند دریابند، چگونه منابع دانش به صورت مؤثرى گردآورى و مدیریت شود تا بتوان 
به عنوان مزیتى رقابتى از آن استفاده کرد. بنابراین قبل از اقدام به مبادرت بر اجراى طرح هاى 
مدیریت دانش، سازمان ها نیازمند ارزیابى سامانه  هاى سازمانى و منابع موجود خود هستند تا 
مهم ترین و بهترین راهبرد مدیریت دانش را براى خود شناسایى کنند. استفاده از مدیریت دانش 

در سازمان ها سبب کاهش هزینه ها و بهبود کیفیت، بهره ورى و سودمندى سازمان مى شود.
در سال 1349 به منظور جمع آوري و حفظ اسناد ملی ایران در سازمانی واحد و فراهم آوردن 
در  صرفه جویی  همچنین  و  اسناد  این  به  عموم  دسترسی  براي  مناسب  امکانات  و  شرایط 
هزینه هاي اداري و استخدامی از طریق تمرکز پرونده هاي راکد وزارتخانه ها و مؤسسات دولتی 
و وابسته به دولت و امحاي اوراق زاید، «سازمان اسناد ملی ایران» وابسته به سازمان امور 
اداري و استخدامی کشور تأسیس شد. اساسنامه سازمان اسناد ملی ایران به تصویب ملى رسید. 
سازمان اسناد که در واقع آرشیو ملی ایران بود، در سال 1381 با کتابخانه ملی ایران ادغام و 

عنوان «سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوري اسلامی ایران» بر آن ها نهاده شد.
سازمان اسناد ملی ایران به عنوان مؤسسه اى آموزشى، پژوهشى، علمى و خدماتى، براى 
پیشبرد اهداف خویش و کاهش هزینه ها و بهبود کیفیت، بهره ورى و سودمندى سازمان ملزم 
به پیاده سازى راهبرد مدیریت دانش در سازمان است و در ابتدا باید بنا به ابعاد مختلف سازمان، 
راهبرد مناسب مدیریت دانش در سازمان انتخاب شود. در این مقاله برآنیم که بنا به ویژگى ها 

و ابعاد سازمان به ارائه پیشنهاد الگوى راهبرد مدیریت دانش بپردازیم.
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پژوهش حاضر با هدف بررسى و تبیین ضرورت ها، کارکردها و الگوهاى مربوط به مفهوم 
راهبرد مدیریت دانش و بیان تفاوت هاى آن ها در سازمان ها انجام شده است. در آن الگوهاى 
راهبرد مدیریت دانش با استفاده از منابع دست اِول بررسى شده است. سپس سعى شده بنا به 
ویژگى هاى سازمان اسناد ملى، الگوى مناسب راهبرد مدیریت دانش انتخاب شود. در پایان، 
روش هاى پیشنهادى براى استخراج دانش سازمانى و عینیت بخشى به آن در آرشیو ملى ایران 

ارائه شود.

پیشینه پژوهش
قنبرى (1391) در پژوهش خود تحت عنوان «نقش شخصى سازى مدیریت دانش در نوآورى» 
بیان مى دارد که راهبرد تبادل دانش مدیریت دانش (شخصى سازى) و استفاده از دانش ضمنى، 
صریح  دانش  به  نسبت  ضمنى  دانش  براى  باید  مدیران  و  است  نوآورى  و  خلاقیت  سرآغاز 

اهمیت بیشترى قائل شوند.
خدیور و همکارانش (1393) در پژوهش خود تحت عنوان «طراحى سیستم خبره فازى 
انتخاب  جهت  فازى  خبره  سامانۀ  طراحى  از  پس  دانش»  مدیریت  استراتژى  انتخاب  جهت 
راهبرد مدیریت دانش به کاربرد آن در سه سازمان داروگر، سایپا یدك و NPC-RT پرداختند. 
نتایج این پژوهش نشان مى دهد که راهبرد مناسب مدیریت دانش در سازمان داروگر، راهبرد 
تدوین دانش (راهبرد نظام گرا)، در سازمان NPC-RT راهبرد تبادل دانش (راهبرد انسان گرا) و 

در سازمان سایپا یدك، ترکیبى از دو راهبرد است.
کنى مور1 (1999) در پژوهش خود بیان مى کند شرکت زیراکس2 از راهبرد تدوین دانش و 
با هدف اشتراك دانش میان 23 هزار تکنسین خود اقدام به راه اندازى ابزارى به نام یورکا3 کرد. 
کلیه تکنسین هاى زیراکس، در سراسر دنیا، که وظیفه پشتیبانى از دستگاه هاى مختلف مانند 
چاپگرها و دستگاه هاى زیراکس ساده تا رنگى مشتریان را برعهده داشتند، مى توانستند نکات 
فنى را مستندسازى کرده و به صورت یک قطعه دانش به اشتراك بگذارند. اما زیراکس در یک 
مدل از دستگاه هاى خود به اشکالى برخورد که قادر به حل آن نبود. شرکت در کشور برزیل 
مجبور به جایگزینى دستگاه ها، به ارزش 40 هزار دلار بود. در همین اثنا، یکى از متخصصان 
زیراکس در کانادا علت را کشف کرد. مشکل از یک فیوز4 50 سنتى بود که اکسید مى شد و 
مى بایست با الکل تمیز شود. این نکته به یورکا اضافه شد و کلیه کاربران از آن بهره مند شدند. 

در اوایل سال 2000، حدود 5 هزار نکته و روش حل مسئله در یورکا موجود بود.
براى  مى کنند.  استفاده  متفاوت  راهبردهاى  از  دارند،  مشابهى  ماهیت  که  شرکت هایى 
این  با  مى پردازند،  مشاوره اى  خدمات  ارائه  به  بین6  و  یانگ5  و  ارنست  کمپانى هاى  مثال، 

1. Connie Moore
2. Xerox
3. Eureka
4. Fuse
5. Ernst &Young
6. Bain
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است برگزیده  را  دانش  فردى  تبادل  راهبرد  دومى  و  دانش  تدوین  راهبرد  اولى  که  تفاوت 
.(Hansen, Nohria & Tierney, 1999)

دریافت  با  دل  شرکت  مى کنند.  فعالیت  مشابه  صنعت  یک  در  اچِ. پى.2  و  دل1  شرکت 
مستقیم سفارش مشتریان، به مونتاژ رایانه شخصى و فروش مستقیم آن مى پردازد. دل مخزن 
الکترونیکى دانش، حاوى مجموعه  اى از ترکیبات مختلف دستگاه ها را راه اندازى کرد. مشتریان 
با تکیه بر این مخزن، پیکره بندى موردِنظر خود را از منوها انتخاب مى کنند، فراهم آورندگان بر 
اساس سفارشات دریافت شده، قطعات موردِنیاز براى مونتاژ را سفارش مى دادند و مونتاژگران 
سفارشات را از سامانه دریافت و براى مونتاژ برنامه ریزى مى کنند. اما شرکت اچ.پى. با توجه به 
ماهیت محصولات خود، از راهبرد تبادل دانش استفاده مى کنند. در محصولات تولیدى اچ.پى. 
در گرو انتقال به موقع دانش فنى میان گروه هاى توسعه محصول بود. استفاده مهندسان از 
پروازهاى شرکت، براى ملاقات سایر بخش ها و اشتراك ایده ها در حیطه محصولات جدید یک 
امر معمولى، محسوب مى شود. در اچِ. پى. اشتراك فرد به فرد دانش به صورت مؤثر مدیریت 

.(Hasanali, 2002) مى شود

راهبردهاى مدیریت دانش
در مطالعات مدیریت دانش، مفاهیم مربوط به نگرش راهبردى به مدیریت دانش، مفاهیمى 
«راهبرد  و  «راهبرد مدیریت دانش3»  در خصوص تعریف دو مفهوم  جدید و ابداعى است. 
دانش4» میان صاحب نظران اختلاف  نظر وجود دارد که به ویژه باید در ترجمه هاى متون این 
حوزه مدِنظر مترجمان قرار گیرد. برخى از صاحب نظران این دو مفهوم را به یک معنا در نظر 
گرفته و تعریف خود را ارائه کرده اند. اما با توجه به تفاوت ماهیت و کارکرد این دو مفهوم در 
سازمان ها، اغلب صاحب  نظران و نویسندگان منابع دست اِول این حوزه، تعاریف متفاوتى را از 
این دو مفهوم ارائه کرده اند. با مرور مطالعات انجام شده در زمینه راهبرد دانش و راهبردهاى 
مدیریت دانش، مى توان تفاوت این دو مفهوم را به شرح زیر بیان کرد: به طور کلى مى توان گفت 
تدوین راهبرد دانش به سازمان کمک مى کند تا در فراگرد مدیریت دانش به صورت راهبردى 
مشخص کند که سازمان چه دانشى را، با چه عمقى، از چه منبعى، توسط چه کسى و از چه 
طریقى براى پشتیبانى از برنامه راهبردى خود باید کسب کند. از انواع الگوهاى راهبرد دانش 
مى توان مطالعات بیرلى و چارکرابارتى، مطالعات زاك، مطالعات دى پابلوس و مطالعات کستن 
آشکار  دانش  در حالى که راهبرد مدیریت دانش بر مبناى دسته بندى دانش به انواع  برد.  نام 
(صریح) و دانش پنهان (ضمنى) تعریف مى  شود. راهبرد مدیریت دانش بیان مى کند که سازمان 
براى مدیریت دارایى هاى دانشى خود و اجراى فرایندهاى مدیریت دانش (شامل کسب، خلق، 

1. Dell
2. HP: Hewlett- Packard
3. Knowledge 
Management Strategy
4. Knowledge Strategy
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باید بر دارایى هاى دانشى  انتقال و به کارگیرى دانش)، چگونه و با چه حجم سرمایه گذارى 
کنترل و از دانش هاى صریح و ضمنى موجود در سازمان بهره گیرى کند و بیشتر بر بهره بردارى 
از کدام نوع دانش متمرکز باشد. از انواع الگوهاى راهبرد مدیریت دانش مى توان راهبردهاى 
مدیریت دانش نوناکا و تاکاشى، مطالعات هانسن و دیگران مطالعات بات نام برد (رضائیان، 

احمدوند و تولایى، 1388، ص60).
راهبرد مدیریت دانش مسیر حرکت در جهت اهداف سازمان را مشخص مى کند که هدف 
اصلى آن بالفعل  ساختن مدیریت دانش در سازمان است. در راهبرد مدیریت دانش فرایند پیاده سازى1، 
فعالیت ها2 و استانداردسازى اجزاء اصلى راه حل ها3 مدِنظر قرار مى گیرند (Tectem, 2001). مجموعه 
عملیات ها و فعالیت هاى سازمان در پرتو راهبرد مدیریت دانش موجب مى شود تا نظام مدیریت 
دانش به صورت مؤثر و کارآمد عمل کند، به فرهنگ سازمان ملحق شود و در راستاى حمایت 
از سازمان، به کارکرد مؤثر خود ادامه دهد. ماهیت سازمان، نوع محصولات و خدمات و ماهیت 
دانشى که سازمان با آن سروکار دارد از عوامل اصلى انتخاب راهبرد مناسب مدیریت دانش در 

سازمان ها هستند (رضائیان و دیگران، 1388، ص 35).
آن ها  اقتضایى بودن  به  اشاره  آن ها  تنوع  است؛  متنوع  بسیار  دانش  مدیریت  راهبردهاى 
راهبردهاى  به  مختلف  موقعیت هاى  که  است  موضوع  این  بیانگر  به عبارت دیگر،  مى کند. 
متفاوتى نیاز دارند. دلیل دیگر تنوع تفاوت راهبردهاى مدیریت دانش، ناشى از تأکیدى است 

که هر یک از آن ها روى جنبه هاى مختلف دانش دارند.
سازمان هاى  حتى  که  داد  نشان   (1999) همکارانش  و  هانسن4  بررسى هاى  و  مطالعات 
مشابه از راهبردهاى متفاوتى استفاده کرده اند و به طور کلى دو راهبرد اصلى براى به کارگیرى 

مدیریت دانش توسط سازمان ها اتخاذ مى شود که عبارتند از:
الف) راهبرد تدوین دانش5 (فرد با مستندات)6؛
ب) راهبرد تبادل فردى دانش7 (فرد با فرد)8.

شناخت صحیح این دو راهبرد و آشنایى با ویژگى هاى مختلف آن ها مى تواند مدیران و 
پروژه هاى مدیریت دانش را به سمت و سوى برنامه ریزى بهتر و سرمایه گذارى صحیح تر هدایت 

کند. از همین رو در ادامه به بحث در خصوص این دو راهبرد مى پردازیم.

راهبرد تدوین دانش (نظام محور)
در این راهبرد، دانش را از فرد دارندة دانش دریافت و براى استفادة مجدد به صورت صریح و 
آشکار تدوین شده و پس از اطمینان از ارزشمندى و پردازش و پالایش آن به شکل کاربرپسند، 
در یک پایگاه حاوى رکوردهاى دانشى که مخزن دانش9 نام دارد، ذخیره مى شود. رکوردهاى 

1. Implementation Process
2. Actions
3. Solutios
4. Hansen
5. Codification Strategy
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7. Personalization Strategy
8. People-to-people
9. Knowledge Repository
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دانش به گونه اى در مخزن دانش قالب بندى و ویرایش مى شوند که مستقل از فرد دارندة آن و 
توسط کلیه کاربران و افراد گروه هم کارکرد1، قابل دِرك و فهم باشند. البته گروه هم کارکرد در 
نظام هاى مدیریت دانش، از یک حداقل پیش زمینۀ2 مشترك، در حیطه کارى برخوردار هستند. 
بنابراین دانش در این راهبرد به گونه اى تدوین و ذخیره مى شود که افراد متعددى از همان گروه 
هم کارکرد، بتوانند آن را بازیابى کنند و بدون نیاز به فرد دارندة دانش، از آن بهره مند شوند 
به کارگیرند. تدوین دانش امکان استفاده مجدد از قطعه هاى دانش در سطح  و آن را مجدداً 
گسترده اى را به همراه دارد که امکان توسعه سازمان را فراهم مى آورد (گزنى، 1386، ص94).
هدف این راهبرد جمع آورى دانش، ذخیره کردن آن ها در بانک داده، و فراهم  کردن دانش 
قابل دِسترس در قالب صریح و تدوین شده و مناسب براى سازمان هایى است که مى خواهند از 
دانش موجود استفاده کنند (Malhotra, 2004). به بیان دیگر، هدفش جمع آورى، ذخیره، انتشار 

دانش صریح، کارایى، برون سازى و استفاده مجدد از دانش است.
سروکار  عینى3  دانش هاى  با  بیشتر  دانش،  مدیریت  راهبرد  یک  به عنوان  دانش  تدوین 
دارد تا بتواند این دانش ها را در سریع ترین زمان ممکن در دسترس کلیه کاربران سامانه قرار 
بسته هاى  به صورت  عینى  دانش  راهبرد،  این  در   .(Krishna, Rens & Marting, 2003) دهد 
دانشى در پایگاه هاى اطلاعاتى، که اغلب مبتنى بر یکى از سامانه هاى مرسوم (همانند اوراکل4، 
اطلاعات  بازیابى  براى  همچنین،  مى شود.  ذخیره  است،  سرور6)  اس.کى.یو.ال.  و  دى.بى.تو5 
موتورهاى  موضوعى،  طبقه بندى  اطلاعات،  ویرایش  و  پیوسته7  اطلاعات  ورود  بخش هاى  از 

.(Hansen et al. , 1999) جست وجوى پیشرفته8 و فهرست هاى راهنما9 استفاده مى شود
دانش در این راهبرد قابل ِ کدگذارى و رمزگذارى است و مى توان آن را به راحتى مخابره 
کرد و آن را در سازمان به صورت دفترچۀ  راهنما بین کارکنان توزیع کرد (قنبرى و شهبازى، 
1391، ص 3). دانش به گونه اى دسترس پذیر مى شود که در هر لحظه و هر مکان براى کارکنان 

سازمان قابل اِستفاده باشد.
ساختار سازمانى مرتبط با این راهبرد، داراى همگونى بیشتر با ساختارهاى وظیفه اى بوده 
و داراى بخش هاى بیشترى است. در این راهبرد به جهت تمرکز بر کارایى و فرایندها، توجه 
بیشتر  وظیفه اى  بخش هاى  به وجود آمدن  موجب  امر  این  و  است  نظارت  و  کنترل  بر  بیشتر 

مى شود (تقى زاده، جلال زاده مقدم شهرى و تقى زاده، 1388، ص 45).

راهبرد تبادل فردى دانش (انسان محور)
در این راهبرد بیشتر بر افراد خبرة سازمان و دانش هاى ضمنى آن ها تمرکز مى شود و محوریت 
در این راهبرد بر گفت وگوى بین اشخاص است، در حالى که در راهبرد تدوین دانش، اجزاى 
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دانش در مخزن دانش اهمیت دارند. راهبرد تبادل فردى دانش به دنبال تسهیل و پشتیبانى از 
اشتراكِ فرد به فرد دانش هاى ضمنى است، لذا بخش هاى اصلى آن شبکه هاى دانشى (شامل 
فهرست طبقه بندى شده و پایگاه هاى اطلاعاتى از خبرگان سازمان) به همراه مسیرهاى ارتباطى 
است که پشتیبان و تسهیل دهنده تعامل افراد با خبرگان مى باشد. دانشى که در این راهبرد 
مورد تِوجه قرار مى گیرد، مستندسازى نشده و یا اینکه مستندسازى آن بسیار دشوار و غیرممکن 
یا  گروهى  بحث هاى  و  گفت وگوها  هم اندیشى1،  جلسات  در  ضمنى  دانش هاى  این  است. 
فرد به فرد منتقل مى شود. در سازمان هایى که دانش در آن ها عمیق تر و ذهنى تر است و حل 
مسئله به بررسى  جنبه هاى مختلف نیاز دارد، از این راهبرد استفاده مى شود. در این راهبرد، 
آن  از  یکدیگر  با  ارتباط  در  افراد  و  گره خورده  دارند  نقش  آن  توسعه  در  که  افرادى  با  دانش 

.(Hansen et al., 1999) دانش ها بهره مى برند
تمرکز این راهبرد بر ذخیره  دانش نیست بلکه بر استفاده از فنّاورى  اطلاعات براى کمک 
به افراد جهت برقرارى ارتباط بین دانش هاى افراد است. هدف از این راهبرد، انتقال، برقرارى 
است دانش  تولید  و  خلاقیت  شخصى سازى،  دانش،  شبکه هاى  میان  دانش  تبادل  و  ارتباط 

.(Hansen et al., 1999) 
ساختار سازمانى مرتبط با راهبرد تبادل دانش فردى داراى بخش هاى کمتر و ارتباطات 
بیشتر و سریعتر است. تمرکز در این راهبرد بیشتر بر افراد با هدف افزایش نوآورى است و 
این امر با تسهیل ارتباطات ممکن است و به همین جهت بخش هاى سازمانى کمترى لحاظ 

مى شود (تقى زاده و دیگران، 1388، ص 57).

عوامل تأثیرگذار بر انتخاب راهبرد مدیریت دانش
انتخاب راهبرد مدیریت دانش قبل از پیاده سازى و اقدام براى مدیریت دانش، گام حساسى 
است که مدیران در نقش استراتژیست ها باید براى سازمان خود انجام دهند. از آنجایى که 
عوامل تأثیرگذار در انتخاب راهبرد مدیریت دانش زیاد بوده و تجزیه و تحلیل و تصمیم گیرى 

بستگى به عوامل متعددى دارد، تعدادى از مهم ترین عوامل تأثیرگذار در زیر ارائه شده اند:
1- دانش آشکار و ضمنى: یکى از عوامل مهم در انتخاب راهبرد مدیریت دانش، سطح 
فعلى دانش سازمان است. به وجود آوردن تعادل بین دانش ضمنى و آشکار سازمانى یکى 

.(Lee & Kim, 2001) از اهداف برنامه ریزى راهبرد براى مدیریت دانش است
در  باید  که  دانش  مدیریت  موفقیت  در  مؤثر  عوامل  از  یکى  سازمانى:  ساختار   -2
ساختارهاى  که  نحوى  به  است  سازمانى  ساختار  بگیرد،  قرار  مدنظر  آن  راهبردسازى 
Brain Storming .1مکانیکى یا سلسله مراتبى که عمدتاً داراى ویژگى هاى سازمان هاى وظیفه اى هستند، از 
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راهبردهاى نظام گراى مدیریت دانش بهتر پشتیبانى مى کنند. در ساختارهاى سلسله مراتبى 
راهبرد هاى  لذا  است،  کمتر  ارگانیکى  ساختارهاى  به  نسبت  کارکنان  اجتماعى  تعاملات 
انسان گرا در سطح سازمانى (نه در سطح بخش یا واحد)، شانس موفقیت کمترى دارند 

.(Kamara, Anumba & Carrillo, 2002)
3- فرهنگ سازمانى: یکى دیگر از عوامل تأثیرگذار در راهبردهاى مدیریت دانش فرهنگ 
.(Kim, Yu & Lee, 2003) سازمانى است که از طیف فردگرایى تا کاملاً جمع گرایى وجود دارد

مورد  در  قبلى  محققان  اتفاق  به  قریب  اکثریت  تقریباً  کسب و کار:  عمومى  راهبرد   -4
داشته اند.  نظر  اتفاق  کسب و کار  عمومى  راهبرد  از  دانش  مدیریت  راهبرد  تأثیرپذیرى 
به طورکلى مى توان راهبرد هاى تمایز و رهبرى هزینه ها را در دو سر طیف راهبرد هاى پورتر 
محصولات  ارائه  و  مشترى  به نیازهاى  پاسخگویى  به  نیاز  به دلیل  تمایز  راهبرد  داد.  قرار 
خاص و بدیع، نیازمند به حمایت از خلاقیت بالا و پرورش ایده هاى نو بوده و دانش موردِنیاز 
براى چنین فضایى از نوع دانش غیرتکرارى و درونى شده است. لذا راهبرد هاى مدیریت 
دانش انسان گرا از راهبرد هاى تمایز حمایت مى کنند. از طرف دیگر، راهبرد رهبرى هزینه ها 
و  یادگیرى  منحنى هاى  از  استفاده  صرفه جویى،  مستلزم  هزینه ها  کاهش  در  نیاز  به دلیل 
تجربه و توان بالقوه در تسهیم مهارت ها یا دانش وجود در سازمان دارد. لذا راهبرد هاى 
.(Wiig, 1997) نظام گراى مدیریت دانش از این نوع از راهبرد هاى عمومى حمایت مى کنند

مدیریت  راهبرد  در  تأثیرگذار  عوامل  از  دیگر  یکى  انسانى:  منابع  مدیریت  راهبرد   -5
دانش راهبرد مدیریت منابع انسانى است که به دو صورت راهبرد منابع انسانى بوروکراتیک 
و ارگانیک وجود دارد. راهبرد منابع انسانى بوروکراتیک براى راهبرد هاى نظام گرا و راهبرد 
منابع انسانى ارگانیک براى راهبرد انسان گرا مناسب هستند. راهبرد هاى منابع انسانى هم 
مى توانند از راهبرد هاى انسان گرا حمایت کنند و هم از راهبرد هاى نظام گرا، اگرچه در اکثر 

.(Choi & Lee, 2002) مواقع در راستاى راهبرد هاى انسان گرا مورد اِستفاده واقع شده اند
6- سطح بلوغ فناّورى اطلاعات: وضعیت بلوغ فنّاورى اطلاعات در یک سازمان نیز 
سیاست هاى  اتخاذ  است.  دانش  مدیریت  راهبرد  انتخاب  در  مؤثر  عوامل  از  دیگر  یکى 
نظام گراى مدیریت دانش در سازمان هایى موفق تر است که فنّاورى اطلاعات در آن ها به 

.(Kim et al., 2003) مرحله بلوغ رسیده است
7- سطح اجتماعى سازى: سطح اجتماعى سازى یکى از عوامل مؤثر در انتخاب راهبرد 

.(Wolf, 2004) مدیریت دانش است که به سطوح فردى تا گروهى تقسیم مى شود
سازمان  در  صریح  دانش  انواع  ترکیب  از  است  عبارت  ترکیب  سطح  ترکیب:  سطح   -8

.(Gourlay, 2003)
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انتخاب راهبرد دانش
را  متفاوتى  راهبردهاى  است  ممکن  مى کنند  فعالیت  مشابه  زمینه هاى  در  که  سازمان هایى 
براى مدیریت دانش استفاده کنند. ماهیت کارى و وضعیت هر سازمان، راهبرد مناسب و نحوة 
ترکیب این دو راهبرد را معین مى کند. بنابراین سازمان ها باید در انتخاب و ترکیب این راهبردها 
دقت کنند. انتخاب راهبرد نامناسب، شکست مدیریت دانش در سازمان و هزینه هاى اضافى را 
دربردارد. البته بهترین انتخاب این است که سازمان ها، یکى از این راهبردها را به عنوان راهبرد 
اصلى سازمان و راهبرد دیگر را با درجۀ اهمیت کمتر، به عنوان پشتیبان راهبرد اول انتخاب 
کنند. هانسن و همکارانش معتقدند که سازمان هایى در مدیریت دانش موفق هستند که یکى 
از راهبردها را به عنوان راهبرد غالب و اصلى خود انتخاب کنند و از راهبرد دوم به عنوان پشتیبان 
استفاده کنند. او ترکیب 20-80 را پیشنهاد مى کنند؛ یعنى 80 درصد به یک راهبرد و 20 درصد 

.(Hansen et al., 1999) به راهبرد دیگر تخصیص داده شود
و  دارند  سروکار  مکرر  به صورت  و  زمان  طول  در  مشابهى  مسائل  با  که  سازمان هایى 
محصولات و خدمات سازمان به صورت استاندارد1 و مرسوم و طبیعى2 است و کارکنان سازمان 
براى حل مسائل بیشتر از دانش صریح استفاده مى کنند، با به کارگیرى راهبرد تدوین دانش 
مى توانند به استفاده مجدد از دانش بهینۀ حل مسائل بپردازند. در سایۀ استفاده مجدد از دانش 
و تجربیات سازمانى، آنچه به مشتریان سازمان ارائه مى شود، قابل اِعتمادتر، با کیفیت تر، ارزان تر 

و سریع تر خواهد بود.
دانش  مخزن  در  یک بار  دانش  برگزیده اند،  را  دانش  تدوین  راهبرد  که  سازمان هایى  در 
الکترونیکى ذخیره و سپس به دفعات مکرر براى کارهاى مختلف و بدون محدودیت مکانى 
و زمانى قابل دِسترسى است و با این کار هزینه هایى خود را کاهش مى دهند. این سازمان ها 

مى توانند از کارکنان خوب و کم تجربه نیز استفاده کنند.
سازمان هایى که با مسائلى مواجه هستند که روش حل آن ها روشن و واضح نیست و براى 
حل این گونه مسائل باید در درجه اول فهم بهترى از صورت مسئله انجام گیرد و بدین منظور 
با متخصصان و صاحب نظران تعامل و صحبت صورت مى گیرد و در مرحله بعد، روشى براى 
حل مسئله توسعه داده مى شود و محصولات و خدمات سازمان به صورت سفارشى3 و بدیع و 
نوآورانه4 است و کارکنان سازمان براى حل مسائل بیشتر از دانش ضمنى استفاده مى کنند، با 
به کارگیرى راهبرد تبادل دانش مى توانند به ارائه راه حل هایى که نیازمند دانش ذهنى بالایى 
است، بپردازند. در این سازمان ها اشتراك دانش نمى تواند به صورت نظام مند درآمده یا به صورت 
مؤثر انتقال یابد. تعداد کارکنانى که در این حیطه کار مى کنند پایین است و افراد باتجربه و 
متبحر استخدام مى شوند زیرا به مهارت بالا و خلاقیت این افراد جهت حل مؤثر مسائل نیاز 

1. Standardized Products
2. Mature Product
3. Customized Products
4. Innovative Product
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.(Ezingeard, 2002) دارند
نکتۀ پایانى اینکه تا زمانى که دانش به صورت یک کالاى اقتصادى درنیامده، بهتر است 
از راهبرد تبادل فردى دانش، در جهت حمایت از آن دانش سازمان استفاده کرد. اما زمانى 
که دانش به صورت یک کالاى اقتصادى درآمد- یعنى سازمان ابداع کننده دانش قصد دارد با 
فروش دانش خود کسب درآمد کند- بهتر است از راهبرد تدوین دانش استفاده شود (رضائیان 

و دیگران، 1388).
دارا بودن یک راهبرد روشن و به خوبى برنامه ریزى شده، یکى از راه هاى رسیدن به موفقیت 
و  منابع  بتواند  تا  است  سازمان  یک  براى  مهمى  عامل  راهبرد  این  است.  دانش  مدیریت  در 

توانایى هاى خود را براى دستیابى به اهداف مدیریت دانش سازماندهى کند.
سازمان اسناد ملى ایران (آرشیو ملى ایران) یکى از سازمان هاى دولتى ایران است. این 
نیز  و  ایران  ملى  اسناد  سازمان  تأسیس  اساسنامه  در  که  قانونى  وظایف  اجراى  در  سازمان، 
سازمان  ادغام  مبنى بر  ادارى،  عالى  شوراى  مورخ 1381/6/9  شمارة 1901/103382  مصوبۀ 
مذکور با کتابخانۀ ملى و تشکیل سازمان اسناد و کتابخانه ملى ایران، پیش بینى شده  است، 
فرایند شناسایى، فراهم آورى، نگه دارى، سازماندهى و اطلاع رسانى اسناد ملى ایران را بر عهده 
دارد. اجراى این فرایند، در تشکیلات جدید سازمان بر عهدة معاونت اسناد ملى با چهار اداره کل 
گذاشته  شده  است و انجام آن در روندى به هم پیوسته و با وظایفى مشخص براى هریک از 

ادارات کل محقق مى شود.
سازمان اسناد ملى جزو سازمان هایى است که با مسائل مشابهى در طول زمان و به صورت 
مکرر سروکار دارند و محصولات و خدمات سازمان به صورت استاندارد و مرسوم و طبیعى بوده 
و کارکنان سازمان براى حل مسائل بیشتر از دانش صریح استفاده مى کنند و دانش یک بار 
بدون  و  مختلف  کارهاى  براى  مکرر  دفعات  به  سپس  و  الکترونیکى ذخیره  دانش  مخزن  در 
محدودیت مکانى و زمانى قابلِ دسترسى است و با این کار هزینه هایى خود را کاهش مى دهند. 
بنابراین سازمان اسناد ملى باید از الگوى راهبرد تدوین دانش در پیاده سازى مدیریت دانش 

خود استفاده کند.

اکتساب دانش
بخش قابلِ توجهى از سرمایه هاى دانشى که در حین فرایندهاى کارى توسط کارکنان سازمان 
سازمان  از  جدایى  با  و  مى ماند  باقى  آن ها  ذهن هاى  در  صرفاً  و  نشده  مستند  مى شود،  تولید 
از دست مى روند و امکان بازیابى آن وجود ندارد. از سوى دیگر، یکى از نقاط ضعف کلیدى 
از  و  بازنشستگى  به  توجه  با  سازمان  خبرگان  تجربه هاى  و  دانش  خروج  ایرانى  سازمان هاى 
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دست دادن خبرگانى است که سال ها در این سازمان ها فعالیت کرده اند. به دلیل ورود نیروى 
کار جوان و تازه وارد به این سازمان ها، مدیران سازمان هاى ایرانى عموماً با خلاء دانش و تجربه 
روبه رو هستند. سازمان اسناد ملى نیز از این قضیه مستثنى نیست. بنابراین اکتساب دانش از 
خبرگان سازمان مى تواند ضمن جلوگیرى از تکرار تجارب در سازمان  به توسعه دانش جدید نیز 
کمک کند. پس راهکارها و روش هاى عملى در جهت عینیت بخشى به دانش هاى سازمانى در 
سازمان اسناد ملى باید مدِنظر قرار گیرد. در زیر به ارائه پیشنهاداتى در این خصوص پرداخته 

مى شود:
- نگارش و مستندسازى: در محیطى سالم و پیشرو، تبدیل دانش در بهترین شکل 
خود صورت مى گیرد. در چنین محیطى با وجود اینکه ایده ها به دقت مورد نقد و بررسى قرار 
مى گیرد به افرادى که جرأت بیان عقاید و پنداشته هاى خود را دارند، احترام زیادى گذاشته 
خود  افراد  یافته،  افزایش  دانش  اشتراك پذیرى  به  تمایل  و  تعامل پذیرى  روحیه  لذا  مى شود. 
به خود تمایل به ارائه آراء نظریات و تجارب خود پیدا مى کنند (Stover, 2004). درعین حال، 
باشد  مستندسازى  جریان  براى  تسهیل کننده  عاملى  مى تواند  خود  سازمان  بروکراتیک  نظام 
را  کار  فرایند  مستندسازى  اونگان  گزارش ها).  برخى  تدوین  به  کارمندان  اجبار  مثال:  (براى 
گرافیکى  نمایشى  آن،  حاصل  که  مى داند  دانش  استخراج  در  سودمند  روش هاى  از  یکى  نیز 
از روال انجام کار است و نمایى از رابطه میان فعالیت هاى مختلف نیروى انسانى، اطلاعات 
از  دست  این  حاصل  مى باشد.  روشن  و  واضح  کاملاً  و  منسجم  به صورتى  سازمانى  اهداف  و 
مستندسازى ها، تصاویرى گویا از روال انجام کار خواهد بود که دیدى شهودى از بخشى از 
دانش نهفته در فرایندهاى کارى ارائه مى دهد و کمترین مزیت آن استانداردسازى مراحل انجام 

.(Ungan, 2006) یک فرایند کارى خاص است
- برگزارى نشست ها، سمینارها و کنفرانس ها: از جمله تلاش هایى که در جهت 
خلق دانش جدید در اذهان از طریق تبدیل دانش ضمنى به دانش ضمنى صورت مى پذیرد، 
برگزارى  بستر  فراهم سازى  و  سازمانى  واحدهاى  سطح  در  سمینارها  یا  و  نشست ها  برگزارى 
کنفرانس هایى در سطح کل سازمان و یا خارج از آن است. در این مرحله دانش ضمنى از ذهن 
ارائه کنندگان مطالب، به واسطه کلام به ذهن مخاطبان منتقل مى شود (ارسطوپور، 1386، ص 6).

آموزش:  امر  در  ارزشمند  دانش  داراى  و  خبره  کارکنان  مشارکت دادن   -
درخواست کمک فکرى و آموزش از افراد خبره همیشه ساده تر از آن است که این افراد را وادار 
به نوشتن کنیم. گذاشتن برنامه  هاى آموزشى براى صاحبان دانش، نه تنها باعث افزایش شأن 
صاحبان دانش مى شود، بلکه باعث به جریان افتادن بخشى از دانش ضمنى سازمان در میان 

اذهان افراد مى گردد.
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احتمال  باشد،  برون گراتر  دانش  صاحب  فرد  هرچه  تصویربردارى:  و  مصاحبه   -
بود.  خواهد  بیشتر  دانش  به اشتراك گذارى  و  استخراج  فرایندهاى  در  او  فعال  مشارکت جویى 
جذب  جهت  در  گام ها  عمده ترین  و  اولین  از  یکى  به عنوان  مصاحبه  این صورت،  غیر  در  اما 
دانش نهفته در ذهن صاحب دانش، مطرح خواهد شد. تقریباً اکثر قریب به اتفاق متخصصان، 
مصاحبه هاى ساخت یافته را به عنوان تنها راه مفید براى جذب و استخراج دانش ضمنى مى دانند.
- ایجاد شبکه هاى اشتراك دانشى: پرزآروس و همکارانش (2005) توجه خود را بر 
شبکه هاى اشتراك دانش معطوف ساخته اند. از دیدگاه آنان ایجاد زیرساخت فنّاورى در سازمان  
اشتراك  شبکه هاى  وسیع تر  دیدگاهى  از  مى آورد.  فراهم  را  شبکه هایى  چنین  تشکیل  امکان 
دانش، شبکه هایى هستند که قابلیت برقرارى ارتباط کاربران را با پایگاه هاى دانشى واحد خود، 
سایر واحدها و نیز با افراد متخصص و با صلاحیت حاضر در داخل و یا خارج سازمان به صورت 
پیوسته و هم زمان، فراهم مى آورد. در چنین حالتى هم منابع و مدارك موجود در پایگاه هاى 
اطلاعاتى و دانشى مختلف سازمان و هم دانش شخصى افراد، از طریق چنین نظامى براى 

کاربران دسترس پذیر خواهد بود.
- ایجاد شرایط لازم جهت تعامل بیشتر کارکنان: دانش سازمانى ماهیتى پویا 
داشته و از تمام افراد درگیر در فعالیت هاى کارى سازمان تأثیر مى پذیرد. ایجاد شرایط لازم 

جهت تعامل بیشتر کارکنان شامل موارد زیر است:
انفرادى  کارهاى  برخلاف  دیگران  با  تعامل  و  همکارى  کارى:  گروه هاى  تشکیل   -
نقش بسیار مهمى در تبادل و تبدیل و انتقال دانش دارد. در چنین شرایطى نه تنها افراد فعال 
در گروه هاى مختلف با یکدیگر باید به صورت مکمل عمل کرده و دانش عینى و ضمنى خلق 
کنند، بلکه حتماً پیش از ایجاد گروه هاى کارى باید از حضور صاحبان دانش برجسته در گروه 
میان  ضمنى  به صورت  دانش  از  وسیعى  بسیار  بخش   .(Stover, 2004) کرد  حاصل  اطمینان 

فعالان درون گروه ها جریان پیدا مى کند بدون آنکه صورتى عینى بیابد.
- ایجاد شرایط براى زوج کارى (استاد-شاگردى یا جوانتر- پیرتر): مبادله 
دانش به واسطۀ مشارکت در سرمایه دانشى و یا تدریس و برقرارى ارتباط فرد مجرب تر با فرد 
کم تجربه تر امکان پذیر است. هنگامى که حجم دانش ضمنى بالا بوده و صاحبان دانش توانایى 
یا تمایل به انتقال و تبدیل مؤثر آن را به دانش عینى نداشته باشند و خصوصاً زمانى که نوع کار، 
فعالیتى عملیاتى-یدى باشد، استفاده از شرایط زوج کِارى (استاد- شاگردى و یا جوانتر- پیرتر) 
مناسب به نظر مى رسد. در این وضعیت، فردى که تجربه کمترى دارد در کنار فردى با تجربه 
و سابقه بیشتر قرار گرفته و عملاً کار را از او مى آموزد. این کار نه تنها باعث مى شود در هنگام 
داشته  را  کار  یا  فرایند  انجام یک  توانایى  آن واحد  سازمان دو نفر در  باسابقه در  حضور فرد 
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باشند (افزایش کارایى) بلکه هنگامى که فرد متخصص و با تجربه تر سازمان را ترك مى گوید، 
نیروى جایگزینى با دانش تقریباً مشابه و معادل فرد مذکور براى سازمان باقى مى ماند. چنین 
رویکردى نشان از توجه مدیران دانش به ابقاى دانش ضمنى در بعد عملیاتى و فعالیت هاى 

سازمان ها دارد (ارسطوپور، 1386، ص 8).
و  داونپورت  سازمان:  کارکنان  میان  آزاد  گفتگوى  و  بحث  شرایط  ایجاد   -
پروساك (1379) بیان مى کنند که گفت وگو در کنار آب سرد کن ها، هنگام نهار و ... خود به 
مى کند.  زیادى  کمک  بخش ها  میان  و  بخش ها  درون  سازمان،  سطح  در  دانش  جریان یافتن 
درنظرگرفتن اتاق هایى براى گفت وگوى کارکنان هنگام رفع خستگى در ساعات کارى، کنار هم 
قراردادن میز کارکنانى که فعالیت هاى نسبتاً مشابهى را انجام مى دهند و یا برداشتن دیوارهاى 
اتاق ها و ایجاد فضاى باز ادارى جهت افزایش تعامل میان کارکنان از جمله عمده ترین اقدامات 
در جهت بهبود شرایط و کیفیت تعامل افراد است. هرچند در این گفت وگوها ممکن است بعضاً 
قالب  سازمان در  ارزش انتقال برخى عناصر دانشى  اما  مطالب بى ارزشى نیز رد و بدل شود 

ضمنى میان افراد بسیار بیشتر است.
- ایجاد واحد تحلیل مدرك1 در سازمان و استفاده از فناّورى هاى اطلاعاتى 
در تحلیل مدارك: فصل مشترك فرایندهاى مدیریت دانش با مدیریت اطلاعات، استخراج 
دانش عینى باشد. استخراج دانش عینى مستلزم تحلیل مدارك و اسناد (نمودهاى دانش عینى) 
است. این مراکز واحدهاى سازمان یافته اى هستند که عمده فعالیت آن ها بر تحلیل، تفسیر، 
ترکیب، ارزشیابى و بازآرایى اطلاعات براى یارى رساندن به کاربران و استفاده کنندگان متمرکز 
است. از میان انواع مراکز تحلیل مدرك به نظر مى رسد مراکز تحلیل مدرك وظیفه گرا منطبق 
با نیازهاى جوامع سازمانى باشد (داورپناه، 1384، ص 67). با کدگذارى دانش ضمنى در قالب 
دانش عینى و نیز با احتساب حجم فزایندة دانش عینى در سازمان ها، تعداد مدارکى که باید 
در مراکز تحلیل مدرك موردِ تحلیل قرار گرفته، عناصر دانشى آن ها استخراج شود، روز به روز 
درحال افزایش است. با استفاده از روش هاى اکتشاف دانش2، داده کاوى3، متن کاوى4و فنون 
مرتبط با پردازش زبان طبیعى مى توان در مدیریت دانش و استخراج عناصر دانشى موفق شد.

نتیجه گیرى
در  که  هستند  عواملى  مجموعه  زمره  در  سازمانى  دانش  و  کالاها  خدمات،  سازمان،  ماهیت 
انتخاب راهبرد مناسب نقش تعیین کننده اى دارند. سازمان اسناد ملی ایران به عنوان مؤسسه اى 
آموزشى، پژوهشى، علمى و خدماتى و براى پیشبرد اهداف خویش و کاهش هزینه ها و بهبود 
کیفیت، بهره ورى و سودمندى سازمان ملزم به پیاده سازى راهبرد مدیریت دانش در سازمان 

1. Clearing Houses
2. Knowledge Discovery
3. Data Mining
4. Text Mining
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سازمان  در  دانش  مدیریت  مناسب  راهبرد  سازمان،  مختلف  ابعاد  به  بنا  باید  ابتدا  در  و  است 
و  زمان  طول  در  مشابهى  مسائل  با  که  سازمان هایى  جزو  ملى  اسناد  سازمان  شود.  انتخاب 
به صورت مکرر سروکار دارند و محصولات و خدمات سازمان به صورت استاندارد و مرسوم و 
طبیعى است و کارکنان سازمان براى حل مسائل بیشتر از دانش صریح استفاده مى کنند. دانش 
صریح اشاره به اطلاعاتى دارد که با یک روش نظام مند و استاندارد منتقل مى شود و دانش 
یک بار در مخزن دانش الکترونیکى ذخیره و سپس به دفعات مکرر براى کارهاى مختلف و 
بدون محدودیت مکانى و زمانى قابل دِسترسى است و با این کار هزینه هاى خود را کاهش 
مى دهند. بنابراین سازمان اسناد ملى باید از الگوى راهبرد تدوین دانش در پیاده سازى مدیریت 

دانش خود استفاده کند.
راهبرد کدگذارى بر روند مدیریت، کاربرد و ذخیره  نظام مند سرمایه هاى دانشى سازمان 
متمرکز مى شود. پاسخ سریع به مراجعه کنندگان و پژوهشگران، کاهش هزینه تبادل دانش و 
رمزگذارى توانمندى هاى سازمان با استفاده از فنّاورى اطلاعات و با هدف کاهش پیچیدگى، 
دسترسى و کاربرى مجدد دانش از محورهاى کلیدى این راهبرد براى سازمان به شمار مى آیند. 
سازمان اسناد ملى که چنین راهبردى را اتخاذ مى کند، اطلاعات مفیدى را در پایگاه داده ها در 
مقیاس وسیع مستند خواهد کرد. دانش ذخیره شده، استاندارد مى شود و به آسانى براى کارکنان 
موردِنظر قابلِ دسترس و استفاده خواهد بود. دانش عملى و کاربردى به طور عمده در پایگاه 
داده ها ذخیره شده و از طریق تعامل کارکنان و زیرساخت  فنّاورى اطلاعات انتقال مى یابد و 

همه افراد به آن دانش دسترسى دارند.
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