
 

 

 

 مقدمه

پیشرفت در هر سازمانی توسعه و  اصلی امروزه محور     

و تنها دانش و مدیریت دانش سازمانی است. تفاده از اس

فاده از تجارب در سایه مدیریت دانش سازمانی و است

ی خطا باه های توسعه و ترقی را است که می توان را

طی نمود و از هزینه های سر سام آوری که گاها  کمتر

صرف آزمایش و خطای تصمیم گیری می شود پرهیز 

ا که لازم است بر پایه از این سازمان ه ینمود.یک

و نهاد  مدیریت دانش دانشگاهی حرکت کنند دانشگاه ها

های آموزش عالی می باشند. دانشگاه ها همیشه به 

عنوان عاملی برای ایجاد توسعه از طریق خلق دانش و 

انسانی متخصص تسهیم آن و همچنین تربیت نیروی 

مورد توجه بوده اند و سعی در مدیریت دانش خود و 

از  اند.ه یک سازمان دانش محور نموده یل شدن بتبد

ها این بوده است که با تاسیس  هاقدامات دیگر دانشگا

ارتباط  پارک های علم و فناوری و واحد هایی در قالب

صنعت و دانشگاه ،تلاش نموده اند تا آموزش های 

کاربردی را به متقاضیان ارایه دهند و متخصصانی 

مایند و از نیاز های صنعت کاربردی و عملیاتی تربیت ن

دانشگاه ها علاوه لذا می بینیم که  و جامعه مطلع باشند.

، در مشارکت پژوهشیبر داشتن مأموریت آموزشی و 

 و صنعت بیشتر و مستقیم در فرایند توسعه فناوری

اقتصادی جدید از  شرکتهایو با ایجاد  سهیم شده اند

راکز رشد مپارک های علم و فناوری و یا طریق امکانات 

کارآفرینی و شهرک های علمی و تحقیقاتی می تواند  و

اگر این اقدام نیکو را در ند.نقش صنعت را بازی کن

بر  یمبتن یسازمان یریادگیدر دانشگاه و صنعت از منظر  یدانش محور
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 چکیده:

 یریادگیاست که   اتیبر تجرب یمبتن یسازمان یریادگیدر دانشگاه و صنعت از منظر  یوردانش مح یهدف پژوهش حاضر بررس

اسناد  لیو تحل یبررس قیتحق نیروش پژوهش در ا لیدل نیشده است. به هم نهیاز تجارب حوزه صنعت و دانشگاه در آن نهاد یسازمان

 یو مستند ساز یتجربه نگار قیاز طر یسازمان یریادگیدانش محور و  یبه موضوع سازمانها کهاست  یو مطالعات منابع کتابخانه ا

دانش  تیریمد یسازمان یریادگیو در  رندهیادگی یاز آن بود که در سازمانها یحاک یبررس جهیآن پرداخته است. نت میو تسه اتیتجرب

پنهان هر سازمان از جمله دانشگاه ها و  یها هیسرما نیاز مهمتر عضاا یتجربه سازمان ای یدانش ضمن نیدارد. و ا ینقش اساس یضمن

سازمان ها و خصوصا  رانیو مستند نمودن تجارب مد یساز رهیاز آن بود که با ذخ یحاک یاسناد یبررس جینتا ن،یصنعت است. همچن

و نقش تجربه در  جیتااز ن ینمود. برخ جادیارا  یتوان دانش محور یآنها ، م نانیبخش صنعت و دانشگاه و انتقال آن به جانش رانیمد

ها وخواسته هامشترک صنعت و دانشگاه،  دگاهیدر د تیسنخ ،ییصنعت و دانشگاه دانش محور عبارتند از: کاهش اقتدارگرا رانیمد

دانشگاه و  بهمبتلا  لیمسا هیدر حوزه کل یسازمان یغن یحافظه سازمان جادیها، ا هیسرما یو عدم هدر ده یشغل تیمطلوبیت موقع

  صنعت.
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 دانشگاه ها تا حدودی به مثابه یادگیری سازمانی بدانیم

و مدیریت  مدیریت دانش ،ولی در واقع در حوزه دانش

نیستیم. یادگیری سازمانی  اقدامی عملی و شاهد تجربه

ین معنی که نه تنها تجارب و دانش ضمنی مراکز به ا

رشد به صنعت به خوبی منتقل نمی مراکز کارآفرینی و 

شرکتهای دانشی شود بلکه تجارب و دست آورد های 

موجود در پارک های علم و فناوری و صنعت نیز به 

فرایند مدیریتی و اجرایی دانشگاه راه نیافته است.این 

می تواند از دو موضوع موضوع در یک برداشت اولیه 

 نشات بگیرد.

ارتباط دانشگاه و صنعت در تمامی کشورهای اول  اینکه 

جهان مساله ای پیچیده و دشوار محسوب می شود. از 

جمله مشکلات مهم کشورهای در حال توسعه در این 

زمینه، ضعف ارگانیک بین بخشهای پژوهش و آموزش 

ی این در دانشگاه ها با بخش صنعت است. ریشه اصل

مشکل از یک سو، در تفاوت ماهیت این دو نهاد نهفته 

است، چرا که صنعت، نهادی اقتصادی و دانشگاه، نهادی 

علمی و حرفه ای است، ازدیگر سو، رشد و تکامل این 

دو نهاد بدون همکاری و ارتباط متقابل، بی مفهوم 

و دوم اینکه به دلیل عدم وجود  [.1]خواهد بود 

ی و سیاستی موضوع مدیریت دانش زیرساختهای فرهنگ

ضمنی و مستند سازی تجربیات سازمانی ،هم در 

دانشگاه ها و هم در صنعت نهادینه نشده است و هیچ 

یک از دانشگاه ها و یا صنایع تجارب ارزشمند سازمانی 

خود را مستند ننموده اند و یا درصورتی که گوشه ای از 

چون رقابت و یا  آنها را مستند کرده باشند بنا به دلایلی

... حاضر به تسهیم آن باسایر مراکز علمی و یا صنعتی 

نیستند.با نگاهی گذرا به موضوع ساختار سازمانی و یا 

شیوه های تامین منابع و هزینه کرد آن و حتی بهره 

وری نیروی انسانی متوجه می شویم که اگر تجارب 

صنعت در این خصوص مستند می شد و مورد استفاده 

اه ها قرار می گرفت به خوبی می توانست دانشگ

یادگیری سازمانی را در دانشگاه ها از این حیث زنده 

نماید و بسیاری از معضلات کنونی دانشگاه ها نیز کمتر 

بدیهی است این ارتباط دانشی بین صنعت و  می شد.

دانشگاه متقابل می باشد و استفاده از تجارب یکدیگر 

 مفید می باشد. هردو یادگیری سازمانی برای

 

 یادگیری سازمانی

سازمانهای امروزی و در راس آنها دانشگاه ها با تغییر 

مداوم رو برو هستند و برای این که بتوانند تغییرات خود 

را مدیریت نمایند و رهبری تغییر داشته باشند 

یادگیری و دانایی جدید از دانش های  گیچگونباید

یل به سازمان پنهان سازمانی را فرا گیرند و تبد

 یادگیرنده شوند.

در آن به طور  سازمان یادگیرنده، سازمانی است که

 عهبوسیله ایجاد مجمو مداوم بازسازی سازمانی

ارتقا پیداکرده و در آن گرایش مثبتی  فرایندهای اصلی

و به  شود یادگیری، سازگاری و تغییر تقویت می برای

ی سازمان افراد به عنوان یک منبع طبیعی و اعتبارحیات

  [.3و2]شود نگریسته می

توسعه نداده باشد  سازمانی که ظرفیت یادگیری خود را 

کند. یادگیری سرعت تغییر را  با تغییر مبارزه می

می شود که سازمان مزیت رقابتی  افزایش داده و باعث

یادگیری،  [.5و4]خود را به دست آورده و حفظ کند

پیگیری امور تقویت دانایی به کمک تجربه است که از 

به دست می آید و فرد یادگیرنده این توانـایی را می 

یابد که هنگام برخـورد بـا موقعیـتهـای مختلـف، 

همیت یادگیری ا[.7و6]رفتاری اثربخش داشته باشد 

شود یک سازمان به دنبال دانش نو باشد.  باعث می

ارتباط میان یادگیری سازمانی و نوآوری در حال افزایش 

تواند ظرفیت نوآوری یک  دگیری سازمانی میاست و یا

سازمان را افزایش دهد، سازمانهایی که گرایش به 

یادگیری دارند قادرند محیط بیرونی را برای کشف 

پارادایمهای تکنولوژی جدید، کنکاش و بررسی کنند، 

همچنین  [.9و8]شود که این عمل منجر به نوآوری می
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 طلاعات وکارگیری ا یادگیری، فرآیند کسب و به

 یادگیری، عنصر حیاتی در توسعه مهارتهای جدید است.

رود. سازمان  نوآوری برای سازمانها به شمار می ی مداوم

شیوه کار و تجربه  یادگیرنده، دانش را خلق کرده و در

گیرد. اری دوگو اندیشمند بزرگ در توسعه  به کار می

د کند که ارتقاء و بهبو این گونه بیان می مدیریت دانش

 سازی توانایی یادگیری سازمانی به عبارتی پیاده

یادگیری [.10و4]مدیریت دانش در سازمان است

ای است که به توسعة دانش  سازمانی، فرآیند پیچیده

جدید مربوط است و توانایی بالقوه ای را برای تغییر 

  [.8] رفتار دارد

ترین  بنابراین سازمانها از جمله دانشگاهها، که اصلی

 و موتور توسعه در هر جامعه ننده دانش و محورتولید ک

روند، از تغییرات عصر حاضر مصون  ای به شمار می

از راه یادگیری همیشگی، افراد را برای  نبوده و باید

یک  رویارویی با تغییرات آماده نمایند و به بیان دیگر به

 ـنیا.[11و4]سازمان یادگیرنده و هوشمند تبدیل شوند 

 رتها،یگذاشتن بص اشتراک بـه ـقیاز طر یریـادگی

 جادیسازمان، ا یاعضا یهنـذ یهـا لدانش، تجربه و مد

یادگیرنده را سازمانی سازمان [ 13] [.12و6]شـودی م

می داند که در پنج فعالیت زیر به مهارت کافی رسیده 

باشد: حل مسئله به طریق سیستماتیک، آزمایش با 

یخ گذشتة خود، رهیافتهای جدید، یادگیری از خود و تار

یادگیری از بهترین اعمال دیگران و انتقال سریع و مؤثر 

  [.14]دانش در سازمان

 توجه باشند عواقبی اگر مدیران به یادگیری سازمانی بی

افراد کمتر -1 :به دنبال خواهد داشت؛ از جمله

شود  یادگیری موجب می عدم -2شوند؛  می خوداندیش

تفاوت شوند؛  و بیاکثریت کارکنان درسازمان منفعل 

موجود در سازمان بیش  همراه با حالت انفعالی، وضع -3

 موجب عقب شود و در بلندمدت از پیش نهادینه می

 گیری و تداوم به شکل -4گردد؛  ماندگی سازمان می

شود که برخی افراد در سازمان  این دیدگاه منجر می

هستند و از دیگران انتظار دارند فرامین و  متفکرمغز 

وقتی افراد به صورت  -5کنند؛  رات آنها را اجرانظ

فکر خود را به کار نگیرند،  انفعالی در سازمان کار کنند و

واکنش منفی   تمایل خواهند داشت در برابر تغییر،

دارند.  نشان دهند و از نشان دادن واکنش مثبت هراس

 شود آنان در مقابل، تشویق افراد در سازمان موجب می

عمل کنند، اعتماد به نفس داشته و به صورت فعال 

 [.32]مند و پراشتیاق باشند  علاقه یادگیرنده،

 

 یسازمان یادگیریابعاد 

بُعد است  هفتی دارا یسـازمان یادگیری [15] دگاهید از

 ابعاد عبارتند از: نیکه ا

ی انـداز مشـترک بـرا انداز مشترک: چشم چشم -1

 ین بـراآسـما یهـا وسازمان، همانند ستاره افراد

و تحـرک  یو کـانون انـرژ باشـدی مـ ریمسـ ـافتنی

 مشترک است. یریادگی لازم جهـت

 که گـروه، ی: هنگامیسازمان یادگیریفرهنگ -2 

فرهنـگ  یها هیپا شود،ی م جادیا یا و جامعه سازمان

و  شهیفرهنگ، هم نی. بنابراشودی م یزیری پ زین آنهـا

، افراد، گروهها سساا نیحضور دارد و بر ا جا در همـه

 رندیگی قرار م یبرابر مشکلات مشترک در و سازمانهـا

 به فرهنگ مشترک است. ازین آنها حـل یکـه بـرا

 یندیفرا ،یگروهـ یریـادگی: یگروه یگیریادکار و-3

 داده گـروه، توسـعه یاعضا تیآن ظرف یاست که ط

 دسـت بـه  یجکه نتا شودی همسو م یا شده و به گونه

 آن بوده  بباشد که همگان واقعاً طال یزیآن چ آمده،

 اند.

 و لبُعد بـر انتقـا نیبه اشتراک گذاشتن دانش: ا-4

 اطلاعات ها، و فناورانه داده یسازمانل دانش، انتقا عیتوز

 دارد. دیدانش تأک و

 اسـتفاده از ،یسـتمیتفکـر س :یسیستمتفکر-5

 عوامل ریامور و توجه به تأث لیمند در تحل نظام یروشها

 است. ینگری با تفکر کل گریکدیبر  یسازمان
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 داشـتن ،یمشـارکتی :رهبـریمشارکتی رهبر-6 

شـراکت کارکنـان در امـور سـازمان اسـت و  ساحسا

بـه آنـان  کننـدی م سکارکنان احسا ،ییفضا نیچندر

 .و وجودشان سودمند است ـازاستین

 از یا کارکنان: مجموعـه یهای ستگیتوسعه شا -7

 قابل سنجش و قابل مشاهده یمهارتها و رفتارها دانش،

 [.6]پست، مؤثر است ایشغل  کی تیکه در موفق است

 

 دانش و مدیریت دانش سازمانی

ای که از سوی صاحب نظران کسب و  بندی در دسته

جنبش کیفیت، دهه   دهه1980شود، دهه   کار ارائه می

ت دهه مدیری2000دهه مهندسی مجدد، و دهة  ،1990

در این دهه و پس .  [17و  16]گرفته است دانش لقب

از آن تفکر و اندیشه عامل تمایز و برتری است و مزیت 

رقابتی به حساب می آید و شاهد تقابل اندیشه ها و 

و این دانش  زایش دانش ها از این تقابل می باشیم .

 .عظیم نیازمند مدیریت می باشد

یوستن به ختلف، پسازمانها و شرکتهای م به بیان دیگر 

اند و مفاهیم جدیدی چون کار روند دانش را آغاز کرده 

مدیریت دانش و سازمانهای  دانشی ،کارکنان دانشی ،

خبر از شدت یافتن این روند می دهند. پیتر  دانشی

دراکر با بکارگیری این واژگان خبر از ایجاد نوع جدیدی 

و، از سازمانها می دهد که در آنها به جای قدرت باز

قدرت ذهن حاکمیت دارد. بر اساس این نظریه، در آینده 

جوامعی می توانند انتظار توسعه و پیشرفت داشته 

باشند که از دانش بیشتری برخوردار باشند. به این 

ترتیب برخورداری از منابع طبیعی نمی تواند به اندازه 

دانش مهم باشد. سازمان دانشی به توانمندی هایی 

قادر است از نیروی اندک قدرتی دست می یابد که 

امروزه اکثر سازمان ها  ولی با اینکه. [18]عظیم بسازد

به نقش و اهمیت مدیریت دانش واقف گردیده اند اما 

رویکردهای مختلف  پیچیدگی مفهوم دانش و نیز وجود

 دانش، باعث شده است تا نگرش در مورد مدیریت

 [19و 2]نگیرد  واحدی در مورد مدیریت دانش شکل

تعاریف از مدیریت دانش، به  سوکنان می گوید برخی

داده ها  است که آن را حتی تا سطح مدیریت گونه ای

خود از مدیریت دانش  تنزل داده است. مالهوترا، تعریف

 مدیریت دانش، فرایندی است»می دهد:  اینگونه ارائهرا 

که بواسطه آن سازمانها در زمینه یادگیری)درونی کردن 

ذاری دانش)بیرونی کردن دانش( و توزیع و دانش( کدگ

 [.2]دانش، مهارت هایی را کسب می کنند انتقال

( مدیریت دانش را یک 1998اودل و گریسون )

استراتژی که باید در سازمان ایجاد شود تا اطمینان 

حاصل گردد که دانش به افراد مناسب در زمان مناسب 

و از  ارایه میشود و افراد آن دانش را تسهیم کرده

اطلاعات برای اصلاح عملکرد استفاده می کنند، تعریف 

.با توجه به مطالعه انواع دانش موجود [21و  20]کرده اند 

در سازمان ، دو دسته مهم دانش در هر سازمانی وجود دارد 

.دانش ضمنی و دانش آشکار.دانش آشکار به دلیل واضح بودن 

نند گنجی به راحتی قابل تسهیم است اما دانش ضمنی هما

پنهان در سر افراد وجود دارد و دسترسی به آن نیازمند 

 مراحل و اقداماتی خاص می باشد.

ثبت از جمله دانش هایی که در یک سازمان لازم است 

آن به  و تسهیم و با کد گذاری و انتقالو مکتوب شده 

دیگران مهارتهایی را نیز انتقال دهد دانش ضمنی یا 

 تجربه می باشد.

( معتقد است تسهیم دانش، فعالیتهایی 2001لی )

شامل انتقال و توزیع دانش)دانش صریح و ضمنی( از 

یک فرد، گروه یا سازمان به دیگران است. بسیاری اعتقاد 

دارند که تسهیم دانش مؤثر یکی از معتبرترین راههای 

بکارگیری شایستگی های کلیدی و کسب مزیت رقابتی 

  [23و   22، 18] است

موضوع هنوز نتوانسته است جای خود را به خوبی اما این 

به در سازمان ها و دانشگاه ها باز کند و از همین رو 

در  یدانش ضمن درصد 20دانشمندان تنها   دهیعق

سازمانها  نیبنابرا رد؛یگی سازمان مورد استفاده قرار م
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جهت مکتوب نمودن دانش خود،  کارکنان با آموزش

ن دانش جهت استخراج آموزش و استفاده از مهندسا

به هدف  ،یخبرگ یها انجمن لیدانش کارکنان و تشک

از انجام  یناش یها نهیسازمان در جهت کاهش هز

 تهایفعال انجامدر عیدوباره روشها، تکرار اشتباهات، تسر

. اکتساب دانش و تجربه دیرس خواهند یریپذ و رقابت

 تیریمدی اثربخش یسازمان و هم برا یاثربخش یهم برا

دانش از  تیریمد یتهایفعال ریسا ییافزا هم زیانش و ند

 . [25و  24] برخوردار است  یشتریب تیاهم

اکتساب و مکتوب نمودن دانش  و یکی از راه های 

،که اثربخشی سازمانی و یادگیری  ضمنی احصاء دانش

مستند سازی تجربیات سازمانی سازمانی را در پی دارد 

 رهیثبت و ذخ یمعنابه  یاصطلاح مستندسازمی باشد.

 دیمف اتیدانش و تجرب بندی و طبقه یکدگذار ،سازی

ی را م یاقدامات مستندساز یاست. وجه اشتراک تمام

ها و  از دانسته مند بخشیمکتوب نمودن هدف توان

 کیاعتقاد تودوروو به. [26]انسان دانست آگاهی های

 هیضبط کل یعنی یمستندساز (2015وهمکاران)

دانش بوده،  تیریمد ی، که از ابزارهاسازمان یندهایفرا

مؤثر،تبادل اطلاعات و ارتباطات،  یسبب کارآمد

 نیشیپ یو درس آموخته ها اتیاز تجرب یاستفاده کاف

باوجود اهمیت نقش تجربه اما  .[27]شود یدر سازمان م

و و دانش ضمنی در دانش محوری صنعت و دانشگاه،

و  همچنین ضرورت مستند سازی تجربیات سازمانی

با بررسی اندکی در حوزه صنعت و دانشگاه  مدیریتی،

در این های کشور متوجه می شویم که متاسفانه 

در حالی .اقدامات مختصری صورت گرفته استخصوص 

در برخی دانشگاه های خارجی وضعیت مدیریت که 

گویای وضعیت  و مستند سازی تجربه، تجربه، دانش 

تحت  ای دارها گانیشیدر دانشگاه مدیگری است مثلا

و  یبانیوجود دارد که خدمات پشت یعنوان اداره بازرس

 یاداره به مستندساز نی. ای کندم هیرا ارا یمشاوره ا

افراد  یکه مستندساز ی داردم انیپردازد و ب یها م هیرو

 ییها هیسازد. راهبردها و رو یتوانمند م تیموفق یرا برا

 یادر منگاشته شده باشند کارکنان را ق یکه به خوب

 یخود را به خوب یها تیو مسئول فیسازند تا وظا

 یاحتمال یها سکیر یمستندساز ن،یبشناسند و همچن

که بصورت جامع  ی. مستندسازی دهندرا کاهش م

 ریز یها طهیدر ح یآموزش های به گروه ردیصورت پذ

: ییاجرا یازهای( نلفکه عبارتند از: )ا ی کندکمک م

کند  یم نیضوع را تضممو نیمستند شده ا یها هیرو

سازمان  یازهایهماهنگ با ن نیادیبن یندهایکه فرا

 یها هی: روسکیر تیری. )ب( مدردی گیصورت م

 سکیر تیریمد یمستندشده کنترل کننده اثربخش برا

به  مستندشده یها هیآموزش: رو یاست. )ج( ابزارها

 یاری شانیها تیدر انجام مسئول ید و فعلیاستادان جد

 یها هیها: رو تیفعال نیبهتر ی)د( ارتقارساند.  یم

را ثبت  فیروش انجام کار و وظا نینگاشته شده بهتر

آموخته  یکند و سبب نگهداشت تجارب و درسها یم

دانش:  میاست. )ه( تسه یرونیو ب یشده درون

 یسبب حفظ و نگهداشت تجارب سازمان یمستندساز

ی م افراد انتقال ریرا به سا یو و دانش چگونگ شود یم

  .دهد

 ییراهنما ،یدر خصوص مستندساز گانیشیم دانشگاه

 ستین ازین ینموده که مستندساز انیقرار داده است و ب

ساده و  یرهاینگاشته شود، بلکه مس دهیچیکه بصورت پ

از مولفه  یاست. برخ فهیوظ کیانجام  یگام به گام برا

( 1که اشاره شده، عبارتند از: ) یمستندساز ندیفرا یها

 ی شوند؛م تیفعال ریکه درگ ی( افراد2) ت؛یفعال هدف

از افراد  کیهر های تیو مسئول فیاز وظا یفی( توص3)

 ف،یاز وظا یستی( ل5( منابع اطلاعات؛ )4) ند؛یفرا ریدرگ

انجام  یبرا ی( روش6انجام آنها؛ ) بیو ترت یچگونگ

مورد  جینشان دادن نتا یبرا یی( نمونه ها7استثناءات؛ )

( پس از آنکه 9ها؛ ) هیرو رییتغ یبرا یمنبع (8انتظار؛ )

آنرا تست کرده  ،، ابتدا خودصورت گرفت یمستندساز

ثبت  ی( نگهدار10آنرا تست کند؛ ) گرید یو سپس فرد
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که به  یهمه افراد یشده ها در مکان قابل دسترس برا

 یبانینسخه پشت نکهیاز ا نانی( اطم11دارند؛ ) ازیآن ن

و به روز  ینیب( باز12) ؛ردیگ یبطور منظم صورت م

 .[28]ها به طور منظم هینمودن رو

گروه »خود در  تیدر وب سا یجنوب ینویلیدانشگاه ا

دارد که به  یصفحه ا« کار یرویآموزش و توسعه ن

 یپرداخته است. تجارب کار یتجارب کار یمستندساز

شود؛  یکار کسب م قیکه از طر یتجربه ا"به صورت 

او و  یو هم برا ردیگ یورت مکه توسط فرد ص یتیفعال

شده است.  فیتعر "ارزش است یدارا گرانید یبرا

 نامه از کارفرما کیدر قالب  یتجارب کار یمستند ساز

 نیبه ا یفرمت یشده که دارا فیاستاد راهنما تعر ای

: )الف( پاراگراف اول شامل: نام و ی باشدصورت م

)ب( مشخصات فرد، تعداد سالها و ساعات اشتغال است. 

محوله است و به  فیوظا فیپاراگراف دوم شامل: توص

که فرد ملزم به انجام آنها بوده و  یفیوظا فیتوص

ضمن خدمت که فرد از آنها بهره  یآموزش ها ن،یهمچن

 هیباشد. )ج( پاراگراف سوم شامل: توص یبرده است، م

 .[29]استاد راهنما ایکارفرما  ینامه )د( امضا

 تیریتحت عنوان اداره مد یداره اا  ایلوانیدانشگاه پنس

 یتمام یبرا یخدمات دارد که به عنوان منبع رسم

 تیریاسناد استاندارد دانشگاه بوده و از برنامه مد

 تیوب سا یکند. بر رو-یم یبانیخدمات دانشگاه پشت

قرار  1داکیومنتیشنبا عنوان  یدانشگاه، صحفه ا نیا

. ی باشندم یآن، اسناد قابل دسترس قیدارد که از طر

 یصفحه قابل دسترس نیا قیاز اسناد که از طر یبخش

 یاستانداردها خدمات، تیریاست، شامل: مد

 .[30]ی باشدم یو مواد آموزش ،یمستندساز

 یمنابع انسان»بنام  یصفحه ا وایدانشگاه آ تیدر وب سا

 ینموده که به علل انیب نیقرار دارد و چن« دانشگاه

به سرعت در حال  یکار یندهایو فرا یهمچون تکنولوژ

                                                           
1 - Documentation 

 و برنامه ت،یبه موفق ازین ان،یدانش بن یکارها ر،ییتغ

قادر  دیبا وایدانشگاه آ ،یدیکل یتوسعه در کارها های

کارکنان دانشگاه  انیباشد تا دانش را مستند و در م

مهم که در  یاز بخش ها یکیانتقال دهد.  یبخوب

و  ها هیرو یشده، مستندساز انیدانش ب تیریمد

 ییالگو ل،یدل نیتوسط کارکنان است و به هم اتیجربت

( بر KTT« )ابزار انتقال دانش  یالگو»تحت عنوان 

 نیقرار داده شده است و چن اهدانشگ تیوب سا یرو

شده که در طول مدت اشتغال شما در دانشگاه،  انیب

انجام  وهیدر خصوص ش یتجارب و اطلاعات ارزشمند

که قرار  یاده از جدول. با استفدی آوریبدست م فیوظا

انجام را ثبت نمود.  وهیو ش فیوظا ی توانداده شده، م

هشت ستون است که عبارتند از:  یدارا KTTجدول 

مورد انتظار  جی( نتا2) ردیانجام گ دیکه با یا فهی( وظ1)

( 4) فهیانجام وظ یبرا ازیمورد ن ی( منابع و ابزارها3)

. به فهیوظ لیشروع و انجام و تکم یزمان لازم برا

 جی( نتا5) فهیانجام وظ یزمان مورد انتظار برا ،یعبارت

 ی( چگونگ6) ردیگ یقرار م یمورد استفاده چه فرد/بخش

 می( ملاحظات تصم7) رمعمولیغ یها تیحل موقع

 یبرا ژهیو ی( دانش، تخصص، و مهارت ها8) یریگ

 .[31]فهیانجام وظ

اذعان  دیبا دانشگاه ها و موسسات پژوهشی ایراندر 

در  شیکم و ب یبه مفهوم کل ینمود که مستند ساز

است اما به صورت خاص و نظام مند مستند  انیجر

 و با اینکه. ردیگ یآن صورت نم میو تسه اتیتجرب یساز

دانشگاه ها و نهاد های آموزشی و نگرش  ،در کل

 یمثبت م اتیتجرب ینسبت به مستند ساز پژوهشی

 یلانه بودن مستند سازبه عاق ییباشد و اعتقاد بالا

، اما  وتسهیم دانش با همکاران دارند  یسازمان اتیتجرب

ساختار رسمی برای ثبت تجربه سازمانی و مستند سازی 

و  اتیتجرب یمستند ساز هما در حوزتجربیات نداریم. 
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حال جدا  نیدر ع یآن با دو موضوع مرتبط ول میتسه

 یها ازیشنیهردو پ که. میروبرو هست گریکدیاز 

 اتیتجرب یمستند ساز ازین شیدارند. پ یمشترک

نهاد های و تجربه در  یدانش ضمن میو تسه یسازمان

 یها  استی: سیمولفه ها آموزشی و پژوهشی ایران

فرهنگ  ،یجوسازمان ،یحقوق تی، حمایدانشگاه

 نیا گریباشد.به عبارت د یم یو فرهنگ فرد یدانشگاه

تجربه  مستند نمودن نهیفرهنگ فرد است که زم

و تجربه را به  یدانش ضمن میتسه جادیو  ا یسازمان

آورد و خود متاثر از  یشده فراهم م یصورت درون

 یفرهنگ دانشگاه نیهمچن باشد. یم یفرهنگ اجتماع

پژوهشگاه و موسسه دانشگاه ،  یمتاثر از جو سازمان خود

را تحت  یدانش ضمن میباشد که روند ثبت و تسه یم

موسسات بعلاوه دانشگاه ها ، دهد. یقرار م ادیز ریتاث

و  یاستیس یرساختهایز ازمندیو پژوهشگاها ن یپژوهش

و  اتیتجرب یمستند ساز یها نهیزم جادیا یبرا یحقوق

 میتسه . و اگر چههستند یدانش ضمن میانجام تسه

وجود دارد اما  یتاحدود یو تجربه سازمان یدانش ضمن

 لیبه دل نیز موارد ی. و در برخ ریآن خ یمستند ساز

 یدانش ضمن میعوامل مشوق تسه ایها ،  ازیشنینبود پ

امر با وقفه و  نیعوامل بازدارنده ا ایو  یو تجربه سازمان

در دانشگاه ها به صورت کند و ناقص اجرا شده است.  ای

محور اصلی تسهیم و نهاد های آموزشی و پژوهشی ایران 

 یااعض ی، عوامل فرد یو تجربه سازمان یدانش ضمن

و تجربه با همکاران است.  یآنها به تسهیم دانش سازمان

و ... تنها  یو برون سازمان یعوامل سازمان گریبه عبارت د

 یم فایا یتیو تجربه نقش حما یضمندانش  میدر تسه

هست که بر اساس  یعلم اتیعضو ه نیو ا ندینما

 ،یتیو شخص یخود و عوامل فرد یدانش یها ییتوانا

باشد.  یم یدانش ضمن میدر تسه ییانه رندهیگ میتصم

 ی، توانمند یعلم اتیعوامل متاثر از برند عضو ه نیکه ا

، اخلاق حرفه  ینشیو ب یاو ، عوامل نگرش یحرفه ا یها

 یفرد اتیو اعتقادات و خصوص ینیاعتقادات د ،یا

عوامل  نیباشد. همچن ی( مییهمنوع گرا ای تی)مالک

تجارب )یدانش سازمان میدر خصوص تسه یفرد

 ریموارد غ ای منابع انسانی و ( در مورد عملکردیسازمان

 رایکنند.ز یم فایو ...  به شدت نقش بازدارنده را ا یاخلاق

بنا به اعتقادات  نهاد های آموزشی و پژوهشی کشوراکثر 

خود در مورد  یسازمان اتینوشتن تجرب شده ، نهینهاد

و عملا  دانند یم یسازمان را پرونده ساز یمنابع انسان

 یدانش ضمن میتسه یاصولا برا. زنند یاز آن سر باز م

کننده و  میهم در تسه یعوامل فرد یسازمانو تجربه 

کند مهم و مورد  یم افتیکه دانش را در یهم در فرد

 یمال یتهایعدم حما یبرخ نکهیا گریاست. نکته د دیتاک

 میها از تسه رساختینبود ز یو حت ینامه ا نییو آ

 نیکند و ا یم یریوگجل، و تجربه  یاندانش سازم

 یم یدانش تجارب سازمان یوارد محتوا یموضوع وقت

 ینه ادهد به گو یخود را نشان م یشود به شکل حادتر

 یخاص فرد یها یژگیو لیاز فراد به دل یکه برخ

که  دارند تیخود حس مالک یدانش سازمان ه،نسبت ب

محسوب  مانعی برای یادگیری سازمانی در دانشگاه ها

درصنعت نیز وضعیت به همین منوال است و  می شود.

به دلیل رقابت صنایع بین یکدیگر و نبود عوامل حمایتی 

روشن از حقوق مخترع و... عملا تجارب صنعت به 

و تنها  این  صورت نظام مند تسهیم پیدا نمی کند.

تجارب به صورت استاد کاری و صرفا در آن صنعت و یا 

می کند.همه این نبودن ها سبب شرکت تسهیم پیدا 

شده تا حافظه سازمانی دچار آسیب شده و یادگیری 

سازمانی هم در درون صنعت و یا در درون دانشگاه و 

هم در ارتباط متقابل این دو برای تسهیم تجارب، به 

خوبی صورت نپذیرد و عملا فاقد کارایی و اثربخشی لازم 

 باشد.

 

نشگاه و در صنعت و دا مستندسازی تجربیات

 رفع مشکلات ، ساز و کاری برای تسهیم آن
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به خوبی واضح است که  با توجه به آنچه که بیان گردید

دانشگاه و صنعت هریک دارای تجارب و دانش خاص 

خود هستند که مختص شرایط و وضعیت آنان است.به 

عبارت دیگر این دانش و تجارب با سالیان سال دست و 

مشکلات سازمانی ویژه  پنجه نرم کردن با مسایل و 

بدست آمده است که ممکن است از این دانشگاه به 

دانشگاه دیگر و یا یک صنعت به صنعت دیگر فاقد 

کارایی باشد.اما روی صحبت ما آن دسته از دانش هایی 

است که می تواند به صورت عام مورد استفاده تمامی 

صنایع و یا دانشگاه ها قرار گیرد.مثلا دانش صنایع در 

خصوص چابک سازی صنعت ،امروزه با شرایط سخت 

به خوبی قابل استفاده  تامین منابع برای دانشگاه ها ،

در دانشگاه ها معمولا ساعاتی  برای دانشگاه ها می باشد.

وجود دارد که برخی پرسنل به خوبی کار نمی کنند و 

به دلیل نبود نظارت دقیق در مصرف اموال،گاها شاهد یا 

ز وسایل مصرفی به خوبی استفاده نمی آن هستیم که ا

این در حالی است و...  ، مدیریت سبز وجود نداردشود

که سالیانه هزینه های هنگفتی صرف حقوق و مزایا و 

تامین وسایل و ... می گردد.یا در دانشگاه بعضا با ساختار 

عریض و طویلی رو به رو هستیم که فربه شده است و 

ت را به خوبی حل نمی لاکنه تنها در برخی اوقات مش

مضاعفی را نیز به ارمغان می آورد و کند بلکه مشکلات 

با یک مقایسه از این دست مسایل که کم نیز نیستند 

کوچک بین دانشگاه و صنعت می توان به خوبی دریافت 

، منابع انسانی حوزه بهره وری که تجارب صنعت در 

... تامین منابع مالی و نگهداشت آن ، مدیریت سبز و 

اگر مستند شوند و با دانشگاه ها به اشتراک گذاشته 

شوند به خوبی می توانند فضای یادگیری سازمانی را 

ایجاد نمایند و راه گشایی برای حل مشکلات دانشگاه 

ها نیز باشند. اکنون در دانشگاه ها برخی فعالیت ها 

برون سپاری می شود ولی تجربه این کار هیچ کجا 

دیگر دانشگاه ها و حتی صنایع تسهیم مستند نشده و با 

نگردیده است.تجربه همکاری شرکتهای موجود در 

پارک های علم و فناوری و مدیران پارک ها مستند 

توان گفت در نشده و تسهیم نگردیده است. لذا می 

خصوص مراکز رشد و ارتباط باصنایع نیز احتمالا وضع 

مستند  بر همین منوال است . گذر از این مرحله جز با

نمودن تجارب هر حوزه چه در دانشگاه و چه در صنعت 

و تسهیم آن با یکدیگر برای حل مشکلات میسر نخواهد 

از سوی دیگرتجارب دانشگاهیان و تخصص آنان که  بود.

در طول سالیان سال کوشش و پژوهش بدست آمده 

است مورد توجه صنعت قرار نمی گیرد و صنعت 

برای اکتساب دانشـگاه هـا بـا  یهمکاری قابل توجهنیز

نعت عمدتا به .با توجه به اینکه ص این دانش نمی کند

گر می باشد که ایده بدهند و یک دنبال نیروهای تحول

باید توجه داشته باشد  محصول رقابتی را وارد بازار کنند،

که استفاده از تجارب دانشی و ایده های دانشگاهیان به 

اند راهگشای آنان عنوان سازمانهای دانش گر می تو

باشد و مزیت رقابتی اندیشه و دانش را برای آنان به 

ارمغان آورد.که این مهم نیز تنها درسایه مستند سازی 

دانش ضمنی و تجارب دانشگاهیان و تسهیم آن می 

هرچند برسر راه ارتباط دانشگاه و صنعت موانع .باشد

 زیادی وجود دارد مانند قوانین و مقررات دست و پاگیر

چه در حوزه دانشگاه و چه در حوزه مدیریت صنعت، 

توجه صنعت کشور به صنایع خارجی به عنوان 

الگو،ضعف بین برنامه درسی و صنعت و همچنین 

کارآموزی و صنعت،آموزش محوری دانشگاه ها و عدم 

توجه به فعالیت های صنعتی اعضای هیات علمی 

در استفاده با این حال دانشگاهی در آیین نامه ارتقا؛ اما 

از تجارب یکدیگر و تبدیل سازمان خود به سازمان 

یادگیرنده و گسترش مرزهای دانش سازمانی هیچ 

محدودیتی وجود ندارد و صنایع و دانشگاه ها می توانند 

به خوبی تجربیات خود را در قالب یک تفاهم نامه 

معمولی رد و بدل نموده و به اشتراک بگذارند و یادگیری 

 در دانشگاه و صنعت رقم زنند. سازمانی را
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 جمع بندی و نتیجه گیری

 در صنعت و در دانشگاه شده مستند تجارب از استفاده

انسانی و  سرمایه های ارزشمندترین از یکی عنوان به

. این تجارب حاصل سالها آزمایش و سازمانی می باشد

بنابراین برای بقا و  خطا و تلاش بوده است

اثربخشی بیشتر لازم است از  ،برای رقابت وماندگاری

و دانش محوری  استفاده گردد تجارب و دانش ضمنی

از آنجا که غالب یادگیری  را رقم زند. و صنعت دانشگاه

های سازمانی مبتنی بر تجربه است ، این یادگیری و 

برای سازمان یادگیرنده  دارایی ارزشمندیتجربه بعنوان 

و حفظ  تکه با مستند سازی تجربیا شودمحسوب می 

به خوبی  و نگهداری آن و تسهیم دانش مستند شده

می تواند همچنین دانش مستند شده امکان پذیر است.

راهنما و دستنامه ای باشد برای کسانی که در آینده 

می شوند تا با استفاده از آن از میزان هزینه وارد سازمان 

های خطاهای ناشی از آزمایش وخطای تصمیم گیری 

اقع، بوسیله مستندسازی تجربیات، افراد . در وبکاهند

متوجه می شوند که چه اقداماتی در گذشته صورت 

برای سازمان داشته و یا چه هزینه گرفته و چه عایدی 

پس با استفاده از .هایی را بر سازمان تحمیل نموده است

نتایج تسهیم شده دانش ضمنی می توانند تصمیمات 

بهترین انتخاب را  استراتژیک خود را مدیریت نمایند و

مستند  در چنین شرایطی نقش تجربیات داشته باشند. 

و یافتن  در شناسایی تهدیدها و فرصت هاو تسهیم شده 

از اهمیت بسیاری  بهترین راه کارها برای حل مساله

با وجود اهمیت دانش ضمنی و تجربه ، .برخوردار است

عدم استفاده از آن یک خطای فاحش استراتژیک می 

با ذخیره سازی و مستند نمودن تجارب . چراکه باشد

مدیران سازمان ها و خصوصا مدیران بخش صنعت و 

دانشگاه و انتقال آن به جانشینان آنها ، می توان دانش 

و به یک مزیت رقابتی دست  محوری را ایجاد نمود

به حوزه دانشگاه و صنعت تجربیات یافت.استفاده از 

ی سازمانی در مورد عنوان بهترین روش برای یادگیر

آینده و تغییر را به  برخورد با آینده است و رهبرینحوة 

همراه دارد و در صورت عدم مستند سازی و همچنین 

عدم استفاده از این دانش ارزشمند، عملابخش عظیمی 

از سوی  از سرمایه دانشگاه ها و صنعت به هدر می رود.

و رشد و توسعه هر کشوری جز با تعامل مثبت  دیگر

سازنده دانشگاه و صنعت اتفاق نمی افتد برای همین 

لازم است این دو با هم تعاملات مختلفی از جمله در 

حوزه دانش و مدیریت دانش داشته باشند.اگرچه در 

این تعاملات بنا بر پاره ای ملاحظات به سختی کشور ما 

اتفاق می افتد اما خوشبختانه مسیر تسهیم دانش و 

مشکلات را دارد که با فرهنگ  دانش محوری کمترین

سازی مناسب برای مستند سازی تجربیات و تسهیم آن 

و فراهم ساختن زیرساخت های سیاستی و فنی و 

الزامات حقوقی برای حقوق مالکیت معنوی افراد و 

مشوق هایی برای مستند نمودن و تسهیم و استفاده از 

ی نتایج مستند شده ،می توان از این گنج عظیم و دارای

ارزشمند استفاده نمود و زمینه حل مشکلات موجود بر 

نظارت و سر راه تعاملات دانشگاه و صنعت همچون  

عدم و عدم تفیض اختیار ،  اقتدارگرایی دولتی، کنترل

و  سنخیت در دیدگاه ها وخواسته ها و... را مرتفع نمود

یک حافظه سازمانی غنی در حوزه کلیه مسایل مبتلا به 

گردد  یم شنهادیلذا پعت ایجاد نمود. دانشگاه و صن

 یدانش سازمان میتسه مستند سازی تجربیات و یبرا

 نیو ارتقا در نظر گرفته شود و همچن یمال یمشوق ها

مستند کنندگان دانش لازم از  ییو قضا یحقوق تیحما

 دیبعمل آ یکنندگان دانش سازمان میتسهضمنی و 

،عملا  اتیبتجر یبا نگارش و مستند ساز افراد.چراکه 

.  و نسبت به  هندد یقرار م قضاوتخود را در معرض 

)هم در حوزه صنعت تغییر آیین نامه های دست و پاگیر 

در خصوص تسهیم دانش بین و هم در حوزه دانشگاه( 

 نکهیمضافا  ادانشگاه و صنعت اقدام لازم را به عمل آورد. 

مستند  وخصوصا یدانش سازمان میدر تسه عیتسر یبرا

و  کلان  یگذار استی،سیدانش تجارب سازمان یساز
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 یسازمان ،برونیدر سطح ملفرهنگ سازی عمیق 

دانشگاه و صنعت  یو درون سازمان دانشگاه و صنعت 

مستند سازی تجربه  جیتا به تدر ردیلازم است صورت پذ

جزیی از فرهنگ و برنامه اصلی  یدانش سازمان میتسهو 

 هر دانشگاه و صنعتی قرار گیرد.
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