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   1يباقر نيام

 94 /20/8 تاريخ پذيرش:      14/4/94 تاريخ ويرايش:     16/4/93: تاريخ دريافت

   
  چكيده 

 بنـابراين، . اسـت  آورده وجود به ها سازمان از ياريبس براي را ايدهيچيپ و ايپو طيشرا امروز، پرچالش و يبعد چند طيمح
 تمـام  در مستمر شرفتيپ و يرقابت تيمز به لين منظور  به دانشگران، يها ييتوانا و ها مهارت از ياريبس توسعه و پرورش
 ،يزنـدگ  در موفقيـت  براي افراد يديكل يها مهارت از يكي. رسد مي نظر به يضرور غيره، و يشغل لي،يتحص يها عرصه
 سـت، ين يسازمان كرديرو و نگاه به محدود تنها دانش، تيريمد. است فردي دانش مديريت شغلي، مسير طول و ل،يتحص
 بنـابر . است يفرامرز يحت و ياجتماع سازماني، ،يگروه ،يفرد يها نوآوري سرچشمه فردي دانش صحيح مديريت بلكه
 تيريمـد  ييمبنا گاهيجا بنابراين،. است فناورانه و يسازمان كرديرو به منوط تنها مرتبط، مطالعات اكثر نظران، صاحب دييتأ

 دنبال به حاضر، مقاله. است يتر ندهيفزا تعمق و تأمل ازمندين دانشگران، يها تيظرف يستميس فرا توسعه در يفرد دانش
 از رازيش ـ دانشـگاه  رانيمـد  يبرخـوردار  تيوضـع  همچنـين، . اسـت  فـردي  دانـش  مديريت يها مهارت و مفهوم يمعرف

 رانيمـد  از نفـر  97 يبررس به يشيمايپ -يفيتوص روش از استفاده با. است شده يابيارز يفرد دانش تيريمد يها مهارت
 ـپا و ييروا. ند شد انتخاب يتصادف يريگ نمونه روش از استفاده با كنندگان شركت. است شده پرداخته رازيش دانشگاه  يياي

 دانشـگاه  رانيمـد  كـه  داد نشـان  جينتـا . گرفت قرار دييتأ و سنجش مورد زين يفرد دانش تيريمد ساخته  محقق اسيمق
 يهـا  دانشـكده  رانيمـد  اني ـم سـه يمقا در ن،يهمچن ـ. هستند يفرد دانش تيريمد هايمهارت از يمتوسط سطح يدارا

  .نشد مشاهده يمعنادار تفاوت مختلف،
 مديريت دانش فردي، شايستگي رقابتي، دانشگران، دانشگاه شيراز. :ها كليدواژه

 

  مقدمه
در سرتاسر جهان، انديشمندان و پژوهشگران مختلف، تحقيقات و مطالعات فراواني را 

اند. اساسـاً، دنيـاي سـازماني امـروز، اهميـت       در زمينه اهميت مديريت دانش انجام داده
هـا و منـابع فيزيكـي، مـالي و      شده را فراتر از دارايـي  گيري بهينه از دانش فراوري  بهره

كننــد كــه ) مطــرح مــي2001و همكــاران ( نــه، كاكابــدسدانــد. بــراي نمو مــادي مــي
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 امين باقري 2

طـور فزاينـده، تبـديل بـه عـاملي       وجوي دانش به منظور كسب مزيت رقابتي، به جست
) تصـريح  2012( 1كليدي براي راهبردهاي سازماني شده است. همچنـين، سـيتلينگتون  

مهـارت،   ها، دانش اسـت. هاي در دسترس و راهبردي سازمانكند كه از جمله داراييمي
يابي به مزيت رقابتي پايدار، حـائز اهميـت اسـت.     دانش و تخصص نيروي كار در دست

كنند كه اقتصاد بسيار پيشرفته امـروز، مبتنـي   ) نيز تصريح مي2003( 3و چائويي 2برنهيم
-هاي فناورانه است. جامعه دانش، جامعـه دانش و نوآوري بر دسترسي و استفاده فزاينده

-دانش، نيروي خلاق و جزء اساسي هر فعاليت انساني است. فعاليت اي است كه در آن،
هاي انساني، وابسته به حجم بالايي از هاي اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و ساير فعاليت

  ).2010، 4دانش و اطلاعات هستند (بالوني
 -تمركز اكثر مطالعات و تحقيقات اين حوزه، بر ابعاد فناورانه و سـازماني اسـت. زوبـر   

هاي پژوهش و توسـعه در مـديريت    كند كه بيشتر فعاليت ) تصديق مي2005( 5كريتاس
 6هـاي اطلاعـات هسـتند. افيمـووا     هاي سخت، به ويژه فنـاوري  دانش، متمركز بر روش

هـاي مـديريت دانـش     دهد كه بسـياري از تحقيقـات و تكنيـك    ) نيز توضيح مي2005(
دارد كـه دانـش در آن ايجـاد     متمركز بر سطح سازماني است. قصد توسـعه محيطـي را  

فردي مـديريت دانـش، اغلـب مـورد       شود، اشتراك يابد و مورد استفاده قرار گيرد. جنبه
) اساسـاً رويكردهـاي بررسـي مـديريت     2009( 7رو، ورما  غفلت قرار گرفته است. از اين

  دهد: دانش را از سه منظر زير شرح مي
طـور مطلـوب، تسهيم/رشـد دانـش را       هايي كه به محور: تمركز بر فناوري تكنولوژي 
  دهد. افزايش مي

منظور تسهيل فرايندهاي دانش، چگونه بايد طراحي گـردد؟ چـه     سازماني: سازمان به
  كنند؟ هايي با اين فرايندها بهتر عمل مي سازمان
شناختي: مشاهده تعامل افراد، هويت، دانش و عوامل محيطي به عنـوان سيسـتم    بوم 

                                                            
1. Sitlington 
2. Bernheim 
3. Chaui 
4. Balloni 
5. Zuber-Skerritt 
6. Efimova 
7. Verma 
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...مديريت دانش فردي: شايستگي رقابتي دانشگران (ارزيابي مديران 

 شونده.پيچيده سازوار 
هاي رفتار فـردي بـه عنـوان مبنـاي      ها و پويايي رو، مطالعه و تأمل در پيچيدگي ازاين

هاي خاص و منحصر بـه   توسعه سازماني مديريت دانش، حايز اهميت است. زيرا، ويژگي
هاي گسترده سازماني است. همچنين، انسـان و   فرد انسان، زيربناي بسياري از پيچيدگي 

 -گيـرد  واسطه تعامل متقابل با محيط شـكل مـي   ه همان نيز به كه البت-دانش ضمني او
آفرينـي اسـت.    انديشي و دانش منظور ارتباطات بعدي، هم ريزي به  مبناي شروع و برنامه

تـك افـراد در    هاي خـاص تـك   اساس، شناخت، درك و توسعه ظرفيت و ويژگي بر اين 
و سـازندگي محـيط   راستاي مديريت دانش، جايگـاه ارزشـمندي در تشـخيص، تعريـف     

هاي مبتني بر دانش، آنچـه موجـب افـزايش     كند. در فعاليت اجتماعي و سازماني ايفا مي
هـا و عملكـرد فـردي كاركنـان اسـت (محمـد و        شـود، نـوآوري   سودمندي سازمان مـي 

  ).2008همكاران، 
از نگاهي ديگر، جداي از رويكرد سازماني، فراينـد مـديريت دانـش فـردي، ضـرورتي      

هاي مختلف زنـدگي، تحصـيل و كـار     تك افراد در حوزه توسعه فزاينده تك براي رشد و
كنند كه مديريت دانش فردي براي يادگيري،  ) تصديق مي2009و همكاران ( 8است. لي

) 2008و هنينگـر (  9انجام دادن وظايف شغلي و زندگي، ضروري و الزامي است. اشميت
ي، تبـديل بـه صـلاحيتي كليـدي در     نيز معتقدند كه توانايي اعمال مديريت دانش فـرد 

كه تمركز مديريت دانش فردي بر فرد اسـت، امـا   جامعه امروز شده است. البته، در حالي
منظـور بهبـود عملكـرد در سـاختار رسـمي سـازمان و        هدف آن توانمند سازي افراد به 

وجـوي   هاي كاري است. تمركز محوري مديريت دانش فردي بر تحقيـق و جسـت   گروه
). 2009منظور يافتن، برقراري ارتباط، يادگيري و اكتشاف است (ورمـا،   ش به فردي، تلا

بنابراين، تلاش بر اين است تا به دو جنبه توصيف نظري مفهوم مديريت دانش فردي و 
همچنين، ارزيابي مديران دانشگاه شيراز پرداختـه شـود. فضـاهاي آموزشـي، بـا فراينـد       

براين، نيازمند مديراني خلاق و پويا است. مـديراني  يادگيري دانشجويان تعامل دارند. بنا
فـردي جهـت يـادگيري     واسطه مديريت دانش فردي خويش، بستر منحصـر بـه    كه به 

  عميق و متعالي دانشجويان فراهم نمايند.
                                                            
8. Li 
9. Schmidt 
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 امين باقري 4

  دانش فردي
كـارگيري   شناخت ماهيت و خصوصيات دانش فردي، زيـر بنـاي درك صـحيح و بـه     

است. بنابراين، ابتدا توضيح مختصري در باره دانش فردي مطلوب مديريت دانش فردي 
گردد. هسته اصلي مديريت دانش فردي، فرد است. تا زماني كه جايگاه فـرد در   ارائه مي
انـدازي  توان به چشمهاي قرن بيست و يكم و مديريت دانش روشن نشود، نميسازمان

نش فردي هرگونه دانشي ). دا1388روشن از مديريت دانش فردي دست يافت (زوارقي، 
دهـد.  كند و مورد استفاده قرار مـي است كه فرد در طول فعاليت خود ايجاد و تهذيب مي

شـود   دانش فردي مرتبط با عمل است و مـوازي بـا فعاليـت، دگرگـون و متحـول مـي      
  ).2008و همكاران،  10(چمپين
ننـد.  ك) دو نوع دانش فردي صريح و ضـمني را مطـرح مـي   2009و همكاران ( 11كيم

هاي مشخص فـردي اسـت كـه در    ، قالبي از حقايق، اسناد و فايل12دانش صريح فردي
 13گيرد. دانـش ضـمني فـردي   شود و مورد بازيابي قرار ميهاي فردي ذخيره ميبايگاني

(دانش غير ارادي) نيز به معني آگاهي ضمني است كه شـامل دانـش عمليـاتي افـراد و     
دانش ضمني، دانشي فردي است كـه در درون  هاي مختلف مهارت است. عملكرد گونه

واسـطه    شـود و بـه  شود، از طريق مطالعه و تجربـه اندوختـه مـي   ذهن انسان ذخيره مي
يابد. دانش ضـمني از مسـير آزمـايش و خطـا، و تجربـة      تعامل با سايرين، گسترش مي
 ) معتقدند كه دانـش 2009( 15و هالر 14كند. در مقابل، وولكلموفقيت و شكست رشد مي

اند و دانش فـردي چيـزي در حـد    ضمني و صريح در دو سوي انتهايي طيف قرار گرفته
  وسط آن دو است.

البته، تمايز ميان دانش فردي و جمعي به لحاظ واقعيت و منطق صحيح نيسـت. چـرا   
كه از سويي ديگر، دانش سازماني داراي واقعيت نيست. دانش، ثمره يادگيري است كـه  

كند. رويكرد سازماني كه به مفهـوم مـديريت دانـش     كسب ميهر فرد در مسير زندگي 

                                                            
10. Champin 
11. Kim 
12. Individual Explicit Knowledge 
13. Individual Tacit Knowledge 
14. Völkel 
15. Haller 
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...مديريت دانش فردي: شايستگي رقابتي دانشگران (ارزيابي مديران 

هـاي انسـاني    تـك سـرمايه   گيـري از تـك   شود، بيانگر اعتباري در شيوه بهره افزوده مي
افزايـي ناشـي از سـرمايه دانشـي كاركنـان       وجوي هم سازمان است. به بياني، در جست

در تقابل و تفـاوت بـا   سازمان است. بنابراين، دانش سازماني مفهومي اعتباري است كه 
گيرد. به همين دليل، پويايي مديريت دانـش فـردي، سرچشـمه و     دانش فردي قرار نمي

  مبناي مديريت صحيح دانش سازماني است.
  

  مفهوم مديريت دانش فردي
با توجه به توضيحي كه در باره دانش فردي مطـرح شـد، زيربنـاي صـحيح مـديريت      

 16و خصوصيات مديريت دانش فردي است. پالينها  ها، شناخت پويايي دانش در سازمان
هـاي  گرفتـه از حـوزه   دهد كه مديريت دانش فردي مفهـومي شـكل   ) توضيح مي2009(

شناسي شناختي، فلسفه،  متنوعي همچون مديريت دانش، مديريت اطلاعات فردي، روان
علم مديريت، ارتباطات و غيره است. اساس و مبناي مديريت دانش فـردي بـر افـزايش    

عنوان عنصـر كليـدي در جريـان     ش و مسئوليت فرد متمركز است، زيرا دانشگران به نق
رسد كـه مـديريت    نظر مي  شوند. پس به برداري از دانش شناخته مي خلق، توسعه و بهره

  گرفته از مديريت دانش فردي است. دانش شكل 
فـردي  نكته مورد تأكيد مديريت دانش فردي، افزايش اهميت و توجـه بـر مسـئوليت    

كند كـه، مـديريت دانـش فـردي، اغلـب       گونه تصديق مي ) اين2006( 17است. جفرسون
بيانگر تغيير مسئوليت يادگيري، رشد و اشتراك دانش فردي از سطح سازماني به سـطح  

ها بايد بداننـد كـه قـادر بـه كنتـرل       دهد كه سازمان فردي است. او، در ادامه توضيح مي
،   ايـن  وجـود  ها نيستند. با بتكار يا توسعه دانش و مهارتعلاقه افراد نسبت به خلاقيت، ا

بايد علاقه افراد را در خصـوص فـرا گـرفتن ايـن خصوصـيات پـرورش دهـد.        سازمان 
) معتقد است كه در عصر دانش، جديت و توجه بـه سـرمايه فـردي و    2004( 18جاشاپارا

) 2009ورمـا (  باشد. قبول مسئوليت نسبت به توسعه و حفظ دانش فردي مورد تأكيد مي
دهد كه مديريت دانش فردي، واكنش به اين ايده اسـت كـه دانشـگران     نيز توضيح مي

                                                            
16. Pauleen 
17. Jefferson 
18. Jashapara 
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  94 و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

 امين باقري 6

طور فزاينده نسبت به رشد و يادگيري خود مسـئول باشـند. دانشـگران، نيازمنـد      بايد به 
وجـوي   هاي موقعيتي خويش و سپس، جسـت  منظور ارزيابي دانسته فرايندها و ابزاري به 

  باشند. ف دانشي موجود ميهاي تكميل شكا روش
هـيچ وجـه بـه معنـاي       با توجه به تعريفي كه از دانش فردي ارائه شد، اين دانش، به

واسطه قبـول مسـئوليت فـردي در جريـان      تمايز از دانش سازماني نيست. بلكه، فرد به 
العمر، بايد از منابع و امكانات متعدد، نظيـر اجتماعـات و منـابع يـادگيري      يادگيري مادام

كننـد كـه    ) تصـديق مـي  2009بيرون از خود نيز استفاده لازم را ببرد. لي و همكـاران ( 
مديريت دانش فردي، فردمحور است، اما محدود به مديريت دانش شخصي نيست، زيرا 

وجوي تقويت، استفاده/ استفاده مجدد و اشتراك دانش توسط افـراد اسـت. در    در جست
  كنند كه مديريت دانش فردي، افراد را بهصريح مي) ت2010( 19و گورمن راستا، پالين اين

نمايد. همچنين، به عنـوان   منظور مديريتي فراتر از مسير شغلي خود كمك و حمايت مي
هـا بـه منظـور    هـا و شـبكه  العمر و توسعه مهارتاي براي ملاحظه يادگيري مادامانگيزه

نسبت به مسائل، موجـب  بر افزايش آگاهي  كند. اين، علاوه توسعه افق فكري عمل مي
  شود. خودنگري بيشتر در زندگي و در نهايت، افزايش خرد افراد مي

) معتقدند كه توانمندي در مديريت اثـربخش دانـش فـردي؛    2007و همكاران ( 20خائو
هاي تخصصي؛ بازيابي دانـش موجـود   كارگيري ماهرانه فناوري جذب دانش سودمند؛ به

گيـري همزمـان از دانـش سـايرين،     سايرين؛ و بهـره در كتابخانه خويش؛ اشتراك آن با 
موجب نيل به نتايجي همچون برخورداري از مطالعه خوب، سواد اطلاعاتي و در نهايت، 

شود. همچنين، مديريت دانش فـردي،  العمر مستقل ميتبديل شدن به يك فراگير مادام
بـه يـادگيري   كند، راه و رسم و آگاهي نسبت افراد را در جذب دانش ضروري كمك مي

دهد، پايـه و اساسـي بـراي مطالعـه دانـش فـردي و پيشـرفت        العمر را پرورش مي مادام
هاي تخصصي و قـدرت رقـابتي افـراد را    كند، و به اين ترتيب، مهارتتوانايي ايجاد مي

  دهد.افزايش مي

                                                            
19. Gorman 
20. Zhao 
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  94و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

...مديريت دانش فردي: شايستگي رقابتي دانشگران (ارزيابي مديران 

دهـد كـه امـروزه     ) از نگاهي ديگر، چنين توضـيح مـي  2009خصوص، پالين (  در اين
اساس، فشار رقابتي زيادي نسبت  العمر، همانند گذشته وجود ندارد. بر اين  مادام استخدام

بينـي پـذيري آينـده در ميـان افـراد وجـود دارد.        به تغيير و تحولات شغلي و عدم پيش
باشند. افراد بايـد  وجوي فزاينده رشد و پيشرفت شغلي خود مي در جست امروزه، كاركنان

هاي كليدي خـود را بـه عنـوان يـك مزيـت      ها و توانمنديدر اين دنياي رقابت، مهارت
هاي شغلي ارزشـمندي را كسـب   ها و زمينهرقابتي، رشد و توسعه دهند تا بتوانند فرصت

خلاصـه شـده    1اي از تعاريف موجود در قالب جـدول شـماره    راستا، نمونه كنند. در اين 
 است.

  تعاريف مديريت دانش فردي -1جدول 
  تعريف مديريت دانش فردي  مولف

ها و فنون كه افراد را نسبت به پردازش اثربخش و كارآمد داده، اطلاعـات و دانـش   اي از مهارتمجموعه  )2000( 1دورسي -1
  كند.سازد. و افراد را قادر به اتخاذ تصميماتي آگاهانه و تسريع در حل مسائل ميتوانمند مي

وجو و بازيابي دانش در  بندي، ذخيره، جست طبقهآوري،  منظور جمع مجموعه فرايندهايي است كه افراد به   )2002سوئي ( تي -2
هـا، خانـه و خـانواده، و اوقـات      وكار، علايق فـردي، سـرگرمي   هاي روزانه خويش (وظايف كسب  فعاليت

  برند. كار مي فراغت) به
  هاي توسعه و مديريت سرمايه فردي. مديريت دانش فردي عبارت است از روش  )2004جاشاپارا ( -3
  كند. مديريت دانش فردي عبارت است از فرايند ايجاد ساختار اطلاعاتي كه يادگيري فردي را حمايت مي  )2004هاربو (اسكريبر و  -4
مديريت دانش فردي، بيانگر تغيير مسئوليت يادگيري، رشد و اشتراك دانش فردي از سطح سـازماني بـه     )2006جفرسون ( -5

سازي و پرورش افراد برخوردار از ابزارهـا و   آمادهسطح فردي است. مديريت دانش فردي عبارت است از 
هاي مورد نياز، نسبت به تفوق بر انبوهي از اطلاعات محيط كار و توانمندسازي افراد بـه منظـور    تكنيك

  وري.افزايش بهره
هنگـام دانـش     بـه منظور سازماندهي و تركيب اطلاعات مورد اهميت فردي، جذب  چارچوبي مفهومي به   )2007خائو و سايرين ( -6

العمر، ايجاد مبناي مطالعه دانش فردي و پيشرفت توانـايي و در نتيجـه،    ضروري، پرورش يادگيري مادام
  هاي تخصصي و قدرت رقابت فردي است. افزايش مهارت

وجوي فردي، تـلاش بـراي يـافتن، برقـراري      تمركز محوري مديريت دانش فردي عبارت است از جست  )2009ورما ( -7
  ط، يادگيري و اكتشاف.ارتبا

پذيري  ماهيت مديريت دانش فردي عبارت است از تركيب منابع اطلاعاتي، بهبود كارايي و افزايش رقابت  )2009خو و هي ( -8
  فردي.

وجو، بازيـابي و اشـتراك دانـش در     بندي، ذخيره، جست آوري، طبقه اي از فرايندهاي فردي جمعمجموعه  )2012خن و همكاران ( -9
  هاي روزمره خود.فعاليت

و همكاران  1جينگ -10
)2012(  

منظـور پشـتيباني مـديريت منـابع دانـش، بهبـود         ها بـه  گيري از ابزارهاي متنوع اطلاعاتي و پايگاه بهره
  پذيري فردي. كارآمدي شغلي و رقابت
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  94 و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

 امين باقري 8

ر. از سـويي، مـديريت دانـش    العم مديريت دانش فردي عبارت است از يادگيري مادام
فردي، فراتر از يادگيري است. مديريت دانش فردي عبـارت اسـت از فراينـدي درونـي،     

برداري متناسب از دانش در راستاي  منظور توسعه و بهره  شده به   ريزي يكپارچه و برنامه
هاي رقابتي در مسير زندگي، تحصيل، شغل، اوقات فراغـت و   تقويت شايستگي و مزيت

هـا و   ه. بنابراين، مديريت دانش سـازماني بـه شـدت تحـت تـأثير شـناخت پويـايي       غير
خصوصيات مديريت دانش فردي است. سازمان هنگامي قادر به مديريت دانش سازماني 
است كه كاركنان داراي شناخت، قابليت، توانايي، و تعهد نسبت رشـد و توسـعه فـردي،    

  شود. ديريت دانش فردي حاصل ميواسطه م  جمعي و سازماني باشند. اين مهم به
 

  هاي مديريت دانش فرديمهارت
هاي مديريت دانش فردي وجود دارد. دورسـي  هاي مختلفي در رابطه با مهارتديدگاه

اي از )، بر اين باور است كه بايد مديريت دانـش فـردي را بـه عنـوان مجموعـه     2000(
منطقـي يـا مفهـومي و     هاي حل مساله نگريست كه برخوردار از هـر دو عنصـر  مهارت

ها، براي كار موفقيت آميز مبتني بـر دانـش در قـرن    مهارت فيزيكي يا دستي است. اين
هاي مـديريت دانـش   ) مهارت2008). دورسي (1388لازم و ضروري است (زوارقي،  21

ارزشـيابي   -2بازيـابي اطلاعـات    -1): 2010، 21كند (گارنرفردي را از اين قرار بيان مي
ارائـه و انتقـال    - 5تجزيـه و تحليـل اطلاعـات     -4سازماندهي اطلاعات  -3اطلاعات 
  مشاركت و همكاري پيرامون اطلاعات. -7حفاظت از اطلاعات و  -6اطلاعات 

هاي مديريت دانش فردي را بيشتر از جنبـه سـازماني و اطلاعـاتي آن    دورسي مهارت
ي ديگري نيـز نسـبت بـه    كه، رويكردهامورد بررسي قرار داده است. اين در حالي است 

) برخلاف دورسي كـه  2000( 22هاي مديريت دانش فردي بيان شده است. هيامزمهارت
هـا را مـورد توجـه    اي از مهارتها پرداخته، حيطه گستردهتنها به جنبه اطلاعاتي مهارت

قرار داده است. اين حيطه عبارت است از: كنترل زمان؛ سـلامتي محـيط كـار؛ مطالعـه     
به خاطر سپاري و پژوهش؛ سازماندهي اسناد؛ طراحي اطلاعات؛ هـدف نويسـي؛    سريع؛

                                                            
21. Garner 
22. Hyams 
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  94و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

...مديريت دانش فردي: شايستگي رقابتي دانشگران (ارزيابي مديران 

بنـدي  ) طبقـه 2009از سوي ديگر، ورمـا (  .24هاي پالايشو تكنيك 23پردازش زيرسازي
هـاي  كند كه در مقابـل مهـارت  هاي مديريت دانش فردي مطرح ميمتفاوتي از مهارت

هـاي  بيشتري است. در ادامه، مهارتپذيري سايرين، داراي جامعيت و انعطاف بيان شده
  مذكور به طور مختصر توصيف خواهد شد:

) خود ارزيابي: گام ابتدايي در راستاي رشد و توسعه فردي، شناخت، تجزيه و تحليل، 1
هاي مثبت و منفـي اسـت. عـدم ارزيـابي     و ارزيابي دقيق نسبت به خصوصيات و قابليت
ريزي و اقدام در جهت اصـلاح و توسـعه   صحيح از خود، به هيچ وجه موجب تفكر، طرح

هاي ضروري و مبنايي منابع انسـاني، خودارزيـابي   رو، يكي از توانمنديگردد. از ايننمي
نگر است. در نگاه كلي، خودارزيابي عبارت است از بهبود مسـتمر  مستمر، منطقي و آينده

هـايي  بيانگر تكنيك ). خودارزيابي،2009رفتار در رابطه با چگونگي و نحوه عمل (ورما، 
  ).2007، 26و بروس 25باشد (راستوانمند به منظور بهسازي خود مي

) مديريت يادگيري خويشتن: عصر دانش و يادگيري امروز، شديداً نيازمند كاركنـاني  2
هاي يادگيري خويشتن هستند. به اين دليـل  است كه به دنبال يادگيري و توسعه مهارت

هـاي فـردي و   هـا، اقـدامات و برنامـه   گيريري از تصميمكه يادگيري، كليد حياتي بسيا
سازماني است. يادگيري مطلوب و بهينـه، بيـانگر توسـعه و پيشـرفت متعـالي فـردي و       
سازماني است. در نگاه كلي، مديريت يادگيري خويشتن، عبارت اسـت از فراينـدي كـه    

اي يـادگيري،  ه ـيابي شكاففراگير، نسبت به تدوين اهداف يادگيري، تشخيص و نشانه
كارگيري راهبردهاي يـادگيري و ارزيـابي يـادگيري خـود،      تشخيص منابع، انتخاب و به

  ).2008و همكاران،  27كند (لوينزاقدام به ابتكار و قبول مسئوليت مي
-) نيز مديريت يادگيري خويشتن را شامل مجموعه مهـارت 2004و همكاران ( 28باتلر

ايجاد راهبردهاي يادگيري، انتخاب ابزار مناسـب،  هايي از قبيل تعيين اهداف، انتخاب و 
داننـد (بـاتلر و   ارزيابي عملكرد و كسب بازخورد از نحـوه و ميـزان يـادگيري خـود مـي     

                                                            
23. Processing Infrastructure 
24. Filtering Techniques 
25. Ross 
26. Bruce 
27. Loyens 
28. Butler 
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  94 و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

 امين باقري 10

). مديريت يادگيري خويشتن فرايندي پويا است كه افراد بر اسـاس آن،  2004همكاران، 
-وگو مـي ود گفتدهند؛ درباره اهداف يادگيري خنيازهاي يادگيري خود را تشخيص مي

هـا بـا گروهـي از    نماينـد. آن كنند؛ و محتوا، روش و سرعت يادگيري خود را كنترل مي
افراد كه نسبت به ارزيابي پيشروي خود مسئول هستند، در يك محيط يادگيري حمايت 

  ).1994 ،29كنند (گيليگانكننده گسترده، همكاري و مشاركت مي
اطلاعات بر ابعاد مختلـف زنـدگي و رونـد     ) سواد اطلاعاتي: تأثيرهاي شگرف عصر3

هـا و  اي از مهـارت هـا را نيازمنـد توشـه   پرسرعتي كه بيش از پـيش ادامـه دارد، انسـان   
ها، امكان موفقيت در هاي نوين كرده است. چنانكه با استفاده از اين توانمنديتوانمندي

وان سواد اطلاعـاتي  ها كه با عنشود. اين توانمندياين عصر متغير و متحول، فراهم مي
سازند تا نياز به اطلاعات را تشخيص دهند. همچنـين،  شود، افراد را قادر ميشناخته مي

به جايابي، ارزيابي منتقدانه، و استفاده موثر و مسئولانه اطلاعات بپردازند و در واقـع، بـا   
  ).1385تبديل شوند (نظري، » العمر فراگيراني مادام« فراگيري نحوه يادگيري، به 

طور گسترده به عنوان توانايي تشخيص نيازهاي اطلاعاتي، كشف، سواد اطلاعاتي، به
). 2004، 31و هـاربو  30شود (اسـكريبر ارزشيابي و استفاده اثربخش از اطلاعات تعريف مي

  طور خلاصه عبارتند از: تعاريف سواد اطلاعاتي به 
  طلاعات؛اطلاعات به منظور بازيابي و انتشار ا استفاده از فناوري

 صلاحيت يافتن و مورد استفاده قرار دادن اطلاعات در منابع اطلاعاتي؛ 
منظـور   فرآيند تشخيص نياز اطلاعاتي، پيدا كردن، ارزيابي و استفاده از اطلاعـات بـه   

 ).2009، 32كسب يا توسعه دانش (كولتي
تقريبـاً  جا كه در دنياي امروز، كسب ثروت اطلاعات  هاي كاوشگري: از آن ) مهارت4

هاي پژوهشي عمومي فراتر از كسب اطلاعـات ضـروري اسـت    آني شده، توسعه قابليت
). اساساً، پژوهش فرايندي اكتشافي است كه شامل اجزايي براي 2011و كني،  33(وبستر
هـا و  آوري و تحليـل داده شناسـي، جمـع  وجوي اشتراكي، طـرح پژوهشـي، روش   جست

                                                            
29. Gilligan 
30. Schreiber 
31. Harbo 
32. Koltay 
33. Webster 
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  94و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

...مديريت دانش فردي: شايستگي رقابتي دانشگران (ارزيابي مديران 

، 35و اوربانيجـا  34هـا اسـت (جوزنيـك   ميـان يافتـه  گيري از طريق برقراري ارتباط  نتيجه
هــاي پژوهشــي همچــون هــاي كاوشــگري، بيــانگر مجموعــه مهــارت). مهــارت2003
شناختي و تجزيه و تحليل اطلاعات هاي روشآوري اطلاعات، مهارتوجو و جمع جست
هاي حاصل از مطالعات پژوهشي در باشد. اين، از آن رو است كه فرد به واسطه بهرهمي
  طور بهينه اقدام نمايد.وسعه و بهبود عملكرد فردي، گروهي و سازماني خود به ت

) شبكه همياران دانشي: شبكه همياران دانشـي در نظـري اجمـالي، بيـانگر آگـاهي      5
نسبت به اين است كه، چه كسي داراي دانش و منابع اضافي براي كمـك و راهنمـايي   

هـا  دهنده دانش ميان افـراد و سـازمان   تقال). شبكه همياران دانشي، ان2009است (ورما، 
هاي آزادانه ميان افراد است هم پيوستگي هاي رسمي، بيانگر بهاست و برخلاف سازمان

نمايد كه مديران بايد اين نكتـه را در  ) مطرح مي2002( 38). پنا1999، 37و وندلو 36(آگيير
شته باشند، در دستيابي هاي همياران دانشي حضور ندانظر داشته باشند كه اگر در شبكه

  شوند.به اطلاعات ضروري و مورد نظر خود محدود مي
براي دستيابي به اقدامات رشد شخصي، افراد بايد منابع متنوعي را پيدا كننـد و مـورد   

هايي براي يادگيري و پيشرفت واقعي آنان فراهم نمايـد  ) زمينه1استفاده قرار دهند كه: 
سيله آن و در سرتاسر فرايند پيشرفت شخصي برانگيخته ) به آنان كمك كند تا به و2و 

باقي بمانند. يك مجموعه كليدي از اين منابع، اشـاره بـه مشـاوران، مربيـان، معلمـان،      
  ).2010و همكاران ،  39همكاران، ناظران و سرپرستان، زيردستان و... دارد (راتواني

مهـارت كتابـداري    هاي دانشي كه توصـيف شـد،  ) كتابداري فردي: در ميان مهارت6
بندي و بازيابي آسـان و  دهي، طبقهفردي نيز حائز اهميت است. به اين دليل كه سازمان

گيري و ساير اقدامات را سريع مجموعه عظيمي از اطلاعات، نحوه تفكر، كاوش، تصميم
  بخشد.توسعه و بهبود مي

آوري در حال افزايش است و محتواي آن بـه طـور روز   حجم دانش با سرعت سرسام 
                                                            
34. Juznic 
35 Urbanija 
36. Augier  
37. Vendelù 
38. Pena 
39. Ratwani 
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  94 و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

 امين باقري 12

شود. امروزه، مديران، اطلاعـات بسـيار زيـادي دارنـد. طغيـان آثـار       افزون تخصصي مي
هـا،  هاي الكترونيكي و دعوت به همـايش هاي فني، نامهها، گزارشتخصصي، يادداشت

دارند، دانشـي را كـه    كند. با وجود اين، مديران اغلب ترديدآنان را مجبور به انتخاب مي
خواهند در يك جايي وجود دارد. شيوه دسترسي به محـيط دانـش، شـيوه شناسـايي     مي

  ).1385و همكاران،  انواع خاص دانش، آن چيزي است كه مديران فاقد آنند (پروست
كنـد.  هاي پيرامون خود را درك ميها و موقعيتهاي ادراكي: آدمي، محرك) مهارت7

هـا در  كنـد و نقشـي از آن  ا را دريافت، احساس، و تعبير و تفسير ميهبدين معني كه آن
كه پيام در الگوي ارتبـاطي عـاملي مـرتبط بـا     آورد. به جهت اين ذهن خود به وجود مي

ها موثر اسـت، مسـاله ادراك   گيرنده و فرستنده پيام، و به عنوان محركي بر هر دوي آن
  ).1388اني، در ارتباطات مهم و در خور بررسي است (الو

هاي ادراكي عبارت است از شناخت عناصر مهمي كه در يـك موقعيـت ويـژه    مهارت
هاي ادراكي شامل درك روابط بين عناصر و همچنين، تصور عناصـر  وجود دارد. مهارت

). از سـويي، بـر مبنـاي نظـر     1388بخـش،  باشـد (فـرح  به عنوان يك كل يكپارچه مي
ي، يعني توانايي ذهني براي درك و تجزيه و تحليل هاي ادراك) مهارت1386بند ( علاقه

هاي سازمان و فهم همه عناصر و اجزاي تشكيل دهنده كار و فعاليت سازماني پيچيدگي
  به صورت يك كل واحد (سيستم).

ها هاي محيطي، به سخن والدراپ، سازمانهاي خلاقانه: با شتاب دگرگوني) مهارت8
باشـند، تـا    40نوآوري ابـدي و جاودانـه   درگير نوعي ها، بايدهاي موجود در آنو تخصص

هاي خلاقانـه، در نگـاه   ). مهارت1388ها تأمين و تضمين شود (الواني، حيات و بقاي آن
هاي تخيل، الگوشناسي، آگاهي نسبت به قدر و ارزش موارد اوليه، عبارت است از مهارت

سـازوار شـونده (ورمـا،    هـاي پيچيـده   و مسائل مختلف، نوآوري، استنباط و فهم سيستم
2009.(  

كنند، تا آثار خلاقانه بـه وجـود   خلاقيت، چيزي است كه افراد خلاق از آن استفاده مي
ها است كه فرد را بـه سـوي ايجـاد    ها و توانايياي از گرايشبياورند. خلاقيت، مجموعه

فاده از كند. بخشي از اين فراينـد خـلاق، اسـت   ها يا تصورات خلاق هدايت ميافكار، ايده

                                                            
40. Perpetual Novelty 
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  94و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

...مديريت دانش فردي: شايستگي رقابتي دانشگران (ارزيابي مديران 

) 2003( 41). والتـون 1385يابـد (فيشـر،   شهود، يعني موارد محتملي است كه تحقق مـي 
  نمايد:ابعاد خلاقيت را در قالب موارد زير مطرح مي

 تفكر واگرا
 ها و علايقنگرش

 هاي فرديخصيصه
   42ايهاي زندگينامهسياحه

  دستاوردهاي خلاق
انسـان اسـت. انسـان بـر پايـه      هاي مشاركتي: مشاركت يك نياز سرشـتي  ) مهارت9

آفرينش خويش نياز به تعلق و پيوند با ديگران دارد و خوي اجتماعي بودن در وي نهفته 
باشد. است. مشاركت، پيوند دو سويه سازنده و سودمند ميان دو تن يا بيشتر از دو تن مي

 مشاركت، پيوندي است گشوده و باز ميان دو انسـان كـه ايـن دو در پرتـو آن پـرورش     
گردد تا اطلاعات، دانش، گيرند. دو سويه بودن، موجب مييابند و از يكديگر بهره مي مي

شناخت، انديشه و نظر هر يك از دو سوي پيوند به ديگري منتقل گردد و بر اثر آن، هر 
اي به دست بياورنـد. مشـاركت، درگيـري ذهنـي و عـاطفي اشـخاص در       دو طرف بهره

هـاي  انگيـزد تـا بـراي دسـتيابي بـه هـدف      را بر مي هاي گروهي است كه آنانموقعيت
). 1378گروهي، يكديگر را يـاري دهنـد و در مسـئوليت كـار شـريك شـوند (طوسـي،        

مشاركت، تلاش مشتركي است بين دو نفر يا بيشتر به منظور ايجاد بروندادي در پاسـخ  
 ). از نگـاهي ديگـر، مشـاركت   2011، 43به يك هدف عمومي يا اولويت مشترك (كيسـر 

عبارت است از هماهنگي، همزماني، يا همگامي، آزمـايش، همكـاري و طراحـي (ورمـا،     
2009.( 

  
  اهداف پژوهش

 ارزيابي ميزان مديريت دانش فردي مديران دانشگاه شيراز.
هاي مختلف (علوم انساني، علوم پايـه،   مقايسه مديريت دانش فردي مديران دانشكده

                                                            
41. Walton 
42. Biographical Inventories 
43. Kayser 
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  94 و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

 امين باقري 14

 دانشگاه شيراز.مهندسي، و كشاورزي و دامپزشكي) 
  

   روش
هاي پژوهشي كاربردي است و روش پژوهش، توصيفي از نوع اين تحقيق از نوع طرح

پيمايشي است. جامعه آمـاري تحقيـق، شـامل كليـه مـديران حـوزه مـديريت، مـديران         
هاي دانشـگاه شـيراز اسـت. جامعـه آمـاري مـديران        دانشكده و همچنين، روساي بخش

گيـري تصـادفي سـاده،    نفر، كه بر اساس روش نمونه 180دانشگاه شيراز عبارت است از 
نفر انتخاب شدند. براي سنجش مديريت دانـش فـردي، از مقيـاس محقـق سـاخته       97

اي از نـوع ليكـرت اسـت.    گزينـه  5گويـه   37استفاده شده اسـت. ايـن مقيـاس شـامل     
گويه)، مديريت يـادگيري   4ودآموزي (بعد ارزيابي خ 9هاي مقياس، تشكيل شده از  گويه

گويـه)،   4هـاي كاوشـگري (  گويه)، مهارت 4گويه)، ميزان سواد اطلاعاتي ( 5خويشتن (
 4هـاي ادراكـي (  گويـه)، مهـارت   4گويه)، هوشياري دانشـي (  4شبكه همياران دانشي (

  باشد. گويه) مي 4هاي مشاركتي (گويه) و مهارت 4هاي خلاقانه (گويه)، مهارت
يي و پايايي ابزار: بـراي سـنجش روايـي، از روايـي صـوري و روش تحليـل گويـه        روا

 2استفاده شده است. روايي هركدام از ابعـاد مـديريت دانـش فـردي، در جـدول شـماره       
  طيف ضرايب همبستگي سوالات با نمره كل مقياس مربوطه (تحليل گويه) -2جدول 

ارزيابي   مقياس
  خودآموزي

مديريت يادگيري 
  خويشتن

شبكه همياران   هاي كاوشگريمهارت  سواد اطلاعاتي
  دانشي

  55/0 -75/0  62/0 -73/0  63/0 -76/0  62/0 -79/0  61/0 -78/0  همبستگي
  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  معناداريسطح 
    هاي مشاركتيمهارت  هاي خلاقانهمهارت  هاي ادراكيمهارت  هوشياري دانشي  مقياس

    59/0 -70/0  67/0 -69/0  65/0 -70/0  62/0 -77/0  همبستگي
    0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  سطح معناداري

  
  فردي دانش مديريت مقياس ابعاد از هر يك كرونباخ آلفاي ضريب -3 جدول

مديريت يادگيري   ارزيابي خودآموزي  مقياس
  خويشتن

هاي مهارت  سواد اطلاعاتي
  كاوشگري

شبكه همياران 
  دانشي

  63/0  68/0  69/0  74/0  65/0  آلفاي كرونباخ
  نمره كل  هاي مشاركتيمهارت  هاي خلاقانهمهارت  هاي ادراكيمهارت  هوشياري دانشي  مقياس
  93/0  64/0  63/0  77/0  69/0  كرونباخآلفاي 
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  94و تابستان  بهار -30شماره  هاي تربيتي پژوهش

...مديريت دانش فردي: شايستگي رقابتي دانشگران (ارزيابي مديران 

. اسـت  شـده  اسـتفاده  كرونباخ آلفاي روش از نيز، پايايي سنجش براي. مطرح شده است
 شـده  مطرح 3 شماره جدول در زير شرح به فردي، دانش مديريت ابعاد از هركدام پايايي
  .است
  

 ها يافته
هاي مديريت دانـش فـردي   سوال اول: مديران دانشگاه شيراز، به چه ميزان از مهارت

  برخوردار هستند؟
هاي مـديريت  بيانگر ميزان برخورداري مديران دانشگاه شيراز از مؤلفه 4جدول شماره 

) و 05/19مديريت يـادگيري خويشـتن (   دانش فردي است. بالاترين ميانگين، مربوط به
 ) است.30/14ترين ميانگين، مربوط به شبكه همياران دانشي (پايين

هـاي  سوال دوم: آيا تفاوت معناداري ميان ابعاد مديريت دانش فردي مديران دانشكده
مختلف (علوم انساني، علوم پايه، مهندسي، و كشـاورزي و دامپزشـكي) دانشـگاه شـيراز     

  وجود دارد؟
هاي علوم انساني، مهندسي، علوم پايه و كشاورزي و در مقايسه ميان مديران دانشكده

نشـان مـي دهـد كـه تفـاوت موجـود ميـان مـديران          5دامپزشكي، نتايج جدول شماره 
) و سـطح معنـاداري   26/1مشـاهده شـده (   fهاي دانشگاه شيراز بـا توجـه بـه    دانشكده

  باشد.)، معنادار نمي18/0(
  ميزان مديريت دانش فردي مديران دانشگاه شيراز -4جدول 

انحراف   ميانگين  تعداد  ابعاد خودراهبري
  استاندارد

درصد زير 
  ميانگين

درصد 
  ميانگين

درصد بالاي 
  ميانگين

  -  100  -  95/1  39/15  97  ارزيابي خودآموزي
  -  100  -  72/2  05/19  مديريت يادگيري خويشتن

  -  100  -  99/1  69/15  سواد اطلاعاتي
  -  100  -  22/2  85/14  هاي كاوشگريمهارت

  -  9/97  1/2  44/2  30/14  شبكه همياران دانشي
  -  100  -  05/2  81/15  هوشياري دانشي

  -  100  -  92/1  67/15  هاي ادراكيمهارت
  -  100  -  13/2  67/15  هاي خلاقانهمهارت
  -  100  -  07/2  35/16  هاي مشاركتيمهارت
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  گيري نتيجهبحث و 
آوري در حـال افـزايش اسـت و محتـواي آن بـه طـور       حجم دانش با سرعت سرسـام 

شود. طغيان گسترده دانش و اطلاعات، افراد را نسبت بـه شـيوه   روزافزون تخصصي مي
دهـد  دسترسي به محيط دانش و شيوه شناسايي انواع خاص دانـش در ترديـد قـرار مـي    

  هاي دانشگاه شيرازليل واريانس چند متغيره ابعاد مديريت دانش فردي و دانشكدهتح -5جدول 
 سطح معناداري  مشاهده شده F  درجه آزادي  انحراف استاندارد  ميانگين  تعداد  دانشكده  مديريت دانش فردي
  18/0  26/1  3  96/1  61/15  21  علوم انساني  ارزيابي خودآموزي

  86/1  42/15  14  مهندسي
  33/2  16  12  پايهعلوم 

كشاورزي و 
  دامپزشكي

19  15/15  19/2  

مديريت يادگيري 
  خويشتن

  21/3  95/19  21  علوم انساني
  79/1  85/18  14  مهندسي
  72/2  83/19  12  علوم پايه

كشاورزي و 
  دامپزشكي

19  19  14/3  

  12/2  16  21  علوم انساني  ميزان سواد اطلاعاتي
  59/1  92/15  14  مهندسي
  72/1  08/16  12  علوم پايه

كشاورزي و 
  دامپزشكي

19  78/15  43/2  

هاي مهارت
  كاوشگري

  46/2  23/14  21  علوم انساني
  87/1  85/15  14  مهندسي
  12/2  83/15  12  علوم پايه

كشاورزي و 
  دامپزشكي

19  26/15  05/2  

شبكه همياران 
  دانشي

  03/3  71/13  21  علوم انساني
  92/1  21/15  14  مهندسي
  89/1  83/15  12  علوم پايه

كشاورزي و 
  دامپزشكي

19  78/14  46/2  

  69/1  42/16  21  علوم انساني  هوشياري دانشي
  64/1  35/16  14  مهندسي
  06/2  08/16  12  علوم پايه

كشاورزي و 
  دامپزشكي

19  78/15  55/2  
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...مديريت دانش فردي: شايستگي رقابتي دانشگران (ارزيابي مديران 

آگاهي نسـبت بـه موضـوعات و مباحـث علمـي      ). بنابراين، هوشياري و 1385(پروست، 
هـاي فـردي و سـازماني، حـائز     نوين، كاربردي و ارزشمند در راستاي توسـعه توانمنـدي  

اهميت است. بر ايـن اسـاس، مـديريت دانـش فـردي بـه منظـور پـرورش و بهسـازي          
هاي فردي و سازماني، در راستاي توسعه مزيت رقابتي، حياتي و ها و توانمنديشايستگي

  ساز است.وشتسرن
از نگاهي ديگر، نيل به اثر بخشي و تعالي سازماني، نيازمنـد توسـعه و بهبـود سـرمايه     

باشد. سرمايه انساني و فكـري در ميـان سـاير منـابع، داراي ارزش و     انساني سازمان مي
كند كه ارزش هر فـرد در  ) تصديق مي2004باشد. جاشپارا (اهميت حياتي و ضروري مي

هاي سرمايه در بـازار  شود. همانند ساير گونهبازار، به عنوان سرمايه فردي او توصيف مي
هـاي معـين   ي نسبت به تقاضاي قابليـت سهام، سرمايه فردي نيز وابستگي ارزشي خاص

  ها است.دارد و نيازمند كسب سطوح خاصي از دانش و مهارت
به اين ترتيب، تربيت و پرورش نيروي انساني شايسته، قبل از ايجاد و توسعه سيسـتم  
و ساختار سازماني متناسب در جهت مـديريت دانـش، داراي ارزش بنيـادي اسـت. يـك      

فـارغ از نيروهـاي انسـاني خـلاق و نـوآور، بـه نتـايج و         شده،سيستم مطلوب و حساب 
بروندادهاي سودمندي دست نخواهد يافت. نيروي انساني برخـوردار از قابليـت مـديريت    
دانش فردي، سيستم و ساختار سازماني را در جهت بهسازي مسـتمر و تسـهيل جريـان    

  نمايد.كار، كمك و حمايت مي

  5ادامه جدول 
  11/2  19/16  21  علوم انساني  هاي ادراكيمهارت

  08/1  64/15  14  مهندسي
  95/1  16  12  علوم پايه

  54/2  57/15  19  كشاورزي و دامپزشكي
  07/2  28/16  21  علوم انساني  هاي خلاقانهمهارت

  94/1  57/15  14  مهندسي
  31/2  41/15  12  علوم پايه

  29/2  78/15  19  و دامپزشكي كشاورزي
  85/2  19/16  21  علوم انساني  هاي مشاركتيمهارت

  47/1  78/15  14  مهندسي
  72/1  33/17  12  علوم پايه

  09/2  57/16  19  كشاورزي و دامپزشكي
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هاي موفق براي حفـظ موقعيـت و توسـعه    زماندر شرايط پرشتاب و پيچيده امروز، سا
درپي و مستمر هستند. ضرورت بقا  هاي پيافزوده، نيازمند نوآوري و دانش آفرينيارزش 

هاي نوين اسـت. الـواني   ها و ارزشو رشد در شرايط آشوبناك امروز، خلق و پذيرش ايده
بايـد درگيـر نـوعي    ها هاي محيطي، سازمانكند كه با شتاب دگرگوني) تاييد مي1388(

ها تأمين و تضمين شود. براي نمونـه،  نوآوري ابدي و جاودانه باشند، تا حيات و بقاي آن
اي حائز اهميت است و براي عملكرد اثـربخش برقـراري و توسـعه شـبكه     نوآوري شبكه

گيري مناسب از دانش، تفكـر  همياران دانشي نقش حساسي بر عهده دارد. بنابراين، بهره
بنيـان اسـت.   هـاي ارزش رزشمند سايرين، از جمله الزامات دستيابي به نوآوريو تجارب ا

) نيـز  2002( 44گـردد. پنـا  اين بهره گيري، موجب انبساط تفكر، انديشـه و خلاقيـت مـي   
هاي همياران دانشي حضـور نداشـته باشـند، در    كند كه اگر مديران در شبكهتصديق مي

شوند و همين مسـاله، موجـب   ود محدود ميدستيابي به اطلاعات ضروري و مورد نياز خ
  شود.ها و تفكرات نوين ارزشمند ميعدم رويش ايده

) جايگاه ويـژه  1توان به اهميت مديريت دانش فردي پي برد:  بنابراين، از دو منظر مي
اي و كاري افراد در محيط و  مديريت دانش فردي در رشد و توسعه موقعيت علمي، حرفه

) نقش زيربنـايي مـديريت دانـش فـردي در توسـعه فزاينـده       2 سيستم گسترده زندگي؛
ساختار مديريت دانش سازماني. موفقيت سيستم تغيير، نوآوري و تعالي سازماني، نيازمنـد  
دانشگراني است كه قبل از خلق و آفرينش دانش سازماني، در مديريت و هدايت صحيح 

منجر بـه مـديريت بهينـه     دانش فردي خود توانمند باشند. مديريت صحيح دانش فردي،
اي نيروهـاي  رو، توسعه ظرفيت دانشي و عملكرد حرفه گردد. ازايندانش سازماني نيز مي

هاي آموزشي، و ايجاد و گسترش مـديريت دانـش سـازماني كـه موجـب      انساني سازمان
شود، نيازمند قابليـت و توانمنـدي فزاينـده    تقابل متناسب با تغيير و تحولات سازماني مي

  يت دانش فردي است.مدير
  
  
  

                                                            
44. Pena 
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Abstract 
Dynamic and complex circumstances of any organization, especially 
educational organizations critically require creative and innovative 
knowledge workers. Various skills such as personal knowledge 
management (PKM) are necessary to succeed in job and professional 
career. PKM is one of the best sources of personal, collective, and 
organizational innovations and proper direction of organizational 
knowledge system. Most of studies are about organizational knowledge 
management and disregard PKM as basic element of organizational 
systems. Therefore, this paper tries to introduce PKM concept, approach, 
models and skills. After that, it will discuss the role of PKM to achieve 
personal and organizational excellence. Personal knowledge management 
is a conceptual framework to organize and synthesize personal 
information. It helps people to absorb essential knowledge and make aware 
of lifelong learning. PKM make a study foundation for personal 
knowledge ability progress, and, it finally increases professional skills and 
competitive advantage. A survey research method was applied to conduct 
the study. A simple random sample of 97 managers in Shiraz University 
participated in the study by responding to PKM questionnaire. The validity 
of the questionnaire was tested and verified. Results showed that Shiraz 
University managers had average level of personal knowledge 
management. 
 
Keywords: Personal knowledge management, Competitive advantage, 
Human and intelligent capital, Shiraz University. 
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