مدیریت دانش در سازمان
محورهای اصلی این درس عبارتند از: جایگاه مدیریت دانش در سازمان، تعریف دانش و دارایی های دانشی، فرایند مدیریت دانش و زیرساختهای مدیریت دانش که ناظر بر فرهنگ سازمانی، فناوری اطلاعات و منابع انسانی است.
الف) جایگاه مدیریت دانش در سازمان
مدیریت سازمان وابسته به منابعی است که مدیران برای تحقق اهداف سازمان و به طور صرفه جویانه به خدمت می گیرند. یعنی بهره وری. از جمله منابع سازمانی می توان به منابع انسانی، مالی و مادی اشاره کرد. امروزه ارزشمند ترین دارایی و سرمایه هر سازمان، نیروی انسانی آن است. محیط متغیر امروز به سازمانها اجازه نخواهد داد در مقابل فشارهای ناشی از مهارتها، توانایی ها و تکنولوژی های رقیب به صورت سنتی اداره شوند.  در جهان رقابتی امروز، سازمانی شانس بقا دارد که بتواند خود را پیوسته با تغییرات محیط پیرامون وفق دهد. تغییرات محیطی سازمان ها را وادار ساخته تا پیوسته به منظور سازگاری با محیط به دنبال بهترین راهکارها و رویه ها باشند و بدین ترتیب به مزیت رقابتی دست خواهند یافت. یکی از راههای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار، تاکید بر یادگیری مستمر کارکنان به منظور نیل به اهداف سازمانی با حداکثر اثربخشی است. در دنیای امروز، موفقیت هر سازمان به توانایی مدیریت این داراییها بستگی دارد.اساساً زندگي سازماني مدرن برپاية مباني زير استوار است: 
ـ ضرورت پاسخ سريع به ايده‌ها و مدلهاي جديد اقتصادي و بازرگاني
ـ نرخ رشد سريع و مستمر تغييرات فناوري
ـ نوآوري سريع در ارائه محصولات و خدمات با بهره‌گيري هر چه بيشتر از محتواي دانش
ـ بازارهايي كه به‌طور فزاينده رقابتي و جهاني مي‌شوند.

ـ چالش‌انگيزي مسائل مديريت و رهبري كه كاملاً پيچيده و مسئله‌آميزند.

ـ سرعت تغيير به اين معني كه سازمانها درمقابل منسوخ و يا كهنه شدن مبناي دانش‌شان آسيب‌پذيرند.

ـ ضرورت يادگيري مادام‌العمر، دانش آفريني و مشاركت نيروي كار.

در اقتصاد دانايي، ارزش شركت‌ها، سازمان‌ها و اشخاص بطور مستقيم به دانش آنها و سرمايه‌هاي معنوي مربوط است. این درحالی است که در شيوة حسابد‌اري قديم، اندازه‌گيري و مديريت سرمايه‌‌هاي مالي اعم از ماشين‌آلات، تجهيزات و نقدينگي در اختيار سازمان در دستور کار قرار می گرفت. اساساً هر تجارتي به شكل‌ يا شكلهاي خاصي توليد ارزش مي‌كند، كه در غيراينصورت  نمي‌تواند به حيات خود ادامه دهد. مقوله مهم در اینجا، تعریف ارزش و شاخص های ان است. در حسابداری سنتی و در جامعه صنعتی که تولید انبوه شاخص اثربخشی و بقای سازمانها محسوب می شود، شاخص های مهم ارزش زایی را نقدینگی، ماشین الات و تجهیزات و به عبارت دیگر سرمایه های فیزیکی و ملموس تشکیل می دهند. اما سازمانهای معاصر ناگزیر باید به شاخص های جدیدتری مانند زمان، هوش، روابط، دستورالعمل‌هاي دانايي، نوآوري‌ها روی بیاورند. در این شرایط ارزش، از تعامل بين افراد بعنوان سرمايه انساني و سرمايه ساختاري سازماني مثل فرايندهاي R&D ايجاد مي‌شود. از این رو، سرمایه های معنوی در مقایسه با سرمایه های فیزیکی ارزش بیشتری پیدا می کنند. و افرادی که در سازمان مشغول به کار هستند به عنوان سرمایه هایی که با تولید محصولات و ارائه خدمات خلاقانه و نواورانه سازمان را در دستیابی به برتری رقابتی کمک کنند، اهمیت فوق العاده می یابند. شکل زیر، ویژگیهای مهم عصر  اقتصاد دانش محور را در مقایسه با اقتصاد تولید محور نشان می دهد.
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با سیری در تاریخ نظریه های سازمان می بینیم که نیروی کار قرن 21 با نیروی کار یک دهه پیش از آن تفاوت زیادی دارد. در مصوبه ای که در سال 1944 در بريتانيا به‌تصويب رسيد، تنها شمار كمي از مشاغل به‌عنوان كارهاي دانشي توصيف شدند. حدود 20 درصد از اين شاغلان، حرفه‌اي و اداري بودند و مابقي نيروي كار در مشاغل يدي ازقبيل: معدنچي، كارگر فولادسازي، كشتي‌سازي و… استخدام مي‌شدند. حال آنكه، وضعيت كنوني، عكس اين را نشان مي‌دهد، به طوریکه، نياز كمتري به نيروي كار غيرماهر و نيمه‌ماهر احساس مي‌شود، و نظام اقتصادي عمدتاً درطلب افرادي با توان عالي مديريتي، فني و مهارتهاي مبتني بر دانش و دانش آموختة تحصيلات تكميلي مي‌باشد.امروزه ديگر كاركنان وسيله آدمكهاي ماشيني تيلوريستي تحت فشار و كنترل قرار نمي گيرند، و اغلب آنها انسانهايي خودفرمان و دانشكاراني خلاق مي‌باشند. ازسوي ديگر، كارفرمايان از نيروي كار خود كاملاً انتظار دارند كه آموزش ديدة خلاق كارآفرين باشند و طيف گسترده‌اي از مهارتهاي اساسي را دارا باشند. به عبارت دیگر، کارکنانی که سازمان را در دستیابی به برتری رقابت و ارزش زایی یک قدم جلوتر ببرد. یک بار دیگر تاکید می کنم که آندسته از کارکنانی به عنوان دارایی ارزشمند محسوب می شوند که برای سازمان ارزش آفرین باشند. 
از این رو، در ضمن بحث مدیریت دانش، موضوع مدیریت و مهار دانش این دسته از کارکنان که «دانشگر» یا دانشکار نامیده می شوند، اهمیت فوق العاده پیدا می کند و اغلب از بزرگترین چالشهای مدیریت دانش به شمار می رود. اهميت اين امر زماني آشكار مي‌شود كه عناصر كليدي سازمان را ترك كنند. چنانچه ساز و كارهاي مناسبي براي بهره‌گيري از دانش كاركنان وجود نداشته باشد، وقتي آنها از سازمان خارج مي‌شوند، دانشي كه دارند نيز همراه با آنها خارج مي‌شود. دانش از دست رفته براي سازمان زيان‌هاي جدي به بار مي‌آورد. بر اين اساس، برآورد مي‌شود كه به طور متوسط، هر سازماني‌ در نتيجه جابجايي منابع انساني‌اش هر پنج سال نيمي از سرمايه دانش خود را از دست مي‌دهد.اهمال در ضرورت مهار مطلوب دانش فردي منتج به پيامد‌هاي تأسف‌باري براي سازمان خواهد گرديد، كه در اينجا به برخي از آنها اشاره مي‌شود:

 اتلاف دانش و تخصص

 از دست دادن درآمد و سود

 فقدان بهره‌وري

 فرصت‌هاي از دست رفته زياد

 ممانعت از پيشرفت

 از دست دادن دانش انجام بهترين كارها

 از دست دادن فرصت‌هاي يادگيري

 كاهش كيفيت دانش مورد نياز براي آينده

 به خطر افتادن سرمايه اجتماعي و فرهنگ سازماني

 آسيب وارد آمدن به روابط سازمان با مشتريان، عرضه كنندگان و سهامداران كليدي

 سرمايه‌گذاري توسط سازمان‌هاي ديگر روي ايده‌هايي كه زماني متعلق به خود آنها بوده است.
این درحالی است که اعمال مدیریت دانش در سازمان متضمن فوایدی است که از مهم ترین آنه می توان به موارد زیر اشاره کرد:
· کاهش هزینه های آموزش و زمان برای کارکنان جدید؛
· به حداقل رسیدن دوباره کاری ها و اشتباهات سازمان؛
· تبدیل شدن به یک سازمان یادگیرنده و هوشمند؛
· سرعت حل مسائل و تصمیم گیری ها را افزایش می دهد؛
· ساده و موثر کردن عملیاتها و کاهش هزینه ها از طریق کاهش فرایندهای تکراری و غیرضروری؛
· ارتقای خدمت به مشتری و رضایتمندی او از طریق بهبود سرعت و کیفیت ارتباط با مشتری. 
· و..........
ب) تعریف دانش و دارایی های دانشی:
با توجه به دسته بندی هایی که از تعریف دانش در کتابهای مختلف ارائه شده است، سه معنی اصلی از آن استنباط شده است: 1) دانش به مفهوم آشناییناظر بر دانش مستقیم نسبت به امور یا افرادی خاص به خاطر تجارب قبلی با آنهاست. 2) دانش به معنی کاردانی و مهارت، در مواردی است که شخصی می داند چگونه کاری را انجام دهد. دانش به عنوان «مهارت یا کاردانی» متضمن توانایی فرد برای انجام انواع فعالیتهای خاص، از فعالیتهای فیزیکی گرفته تا فعالیتهای شناختی پیچیده​تر است.  3) دانش به معنی تصدیق و پذیرش، این اصطلاح در مواردی به کار می رود که انسان به مفاد گزاره ای صحه می گذارد و آن را تصدیق می کند. دانش به مفهوم اطلاعات (صحیح) اشاره دارد به احتمال تصدیق اطلاعات درست. وقتی صحبت از اطلاعات می شود، مقصود نوع سوم دانش در این طبقه بندی است.
نوع سوم مفهوم دانش یعنی دانش گزاره ای مورد نظر فیلسوفان غربی است یکی از دلایل اصلی تاکید فلسفه غرب بر این نوع دانش (دانش گزاره​ای) این است که برتری و تفوق شناختی انسان بر حیوانات بر پایه این نوع دانش بنا نهاده شده است. از این حیث که ذاتاً با زبان مرتبط است و کاملاً آشکار و رمزگذاری شده است. به رغم اینکه دانش حیوانات از نوع دانش به مفهوم آشنایی یا توانایی است، دانش گزاره​ای ویژگی شاخص انسانی است.
در تعریفی عملیاتی تر از دانش، دانش را می توان بر اساس یک ساختار سلسله مراتبی از داده و اطلاعات تعریف کرد که با درنظر گرفتن دو معیار وابستگی به زمینهو فهم تعریف کرد. این پیوستار نشان می دهد که دانش از اطلاعات و اطلاعات از داده ها ریشه می گیرند و بر مبنای آن تعریف می شوند. دانش، نه داده است و نه اطلاعات. هرچند که به هر دو مربوط بوده و تفاوت انها لزوماً از حیث ماهیت نیست و صرفاً از نظر مراتب با هم متفاوتند. درک این سه واژه و چگونگی رسیدن از یکی به دیگری در حوزه مدیریت دانش بسیار مهم است. 
دادهبه مجموعه نمادها، کمیت های عددی و غیرعددی و رشته واقعیتهای عینی و مجرد در مورد رویدادها گفته می شود. به عبارت دیگر، داده ها را می توان مواد خام عناصر مورد نیاز برای تصمیم گیری تعریف کرد. چراکه نمی توانند عمل لازم را تجویز کنند. درعین حال، برای بسیاری از سازمانها از قبیل بانکها، شرکتهای بیمه، شرکتهای آب و برق و گاز و...اهمیت زیادی دارند. چون مواد اولیه ضروری برای خلق اطلاعات محسوب می شوند. نمرات یک درس، اسامی شهرها، منوی غذا از جمله داده ها هستند. این واقعیتها هرگز به خودی خود نشان نمی دهند که وضعیت درس یک دانش آموز چگونه است یا غذای موجود در منو خوشمزه است یا خیر. اما وقتی این داده ها تفسیر شوند، معنادار می شوند. بنابراین، داده(یک نوع اطلاعات) الگوهای ساده اما فاقد معنا هستند. مگراینکه ارگانیسم این الگوها را سازماندهی و تفسیر کند. از این رو، دانش در ذهن انسان به شکل الگوهای عصبی ذخیره شده یا بیان شده وجود دارد که ممکن است از طریق تفکر خودآگاه فعال شده و منعکس شود.
در واقع، اطلاعات، همان داده های مربوط و هدف دار هستند. نوعی پیام هستند. داشتن ارتباط و هدف، ویژگی اطلاعات است. برای هدف خاصی سازماندهی می شود. با ارزش دادن به داده ها می توان انها را به اطلاعات تبدیل کرد. بنابراین، اگر هدف از گردآوری داده ها را بدانیم؛ بخش های کلیدی و تعیین کننده آن را بشناسیم؛ داده هایی که به صورت کمی و عددی هستند را با استفاده از محاسبات ریاضی و آماری تجزیه و تحلیل کنیم؛ داده های موجود را غلط گیری کنیم و آنها را در حجم کمتری خلاصه کنیم، آنگاه تبدیل به اطلاعات می شوند.  
به عبارت خلاصه تر، می توان گفت که دانش عبارتست از اطلاعات اما اطلاعات همراه با تجربه، مهارت و بینش. به طور مثال اگر از شما سوال شود که دانشمند به چه کسی گفته می شود شما قطعا به یک کتاب یا یک پایگاه اطلاعاتی اشاره نخواهید کرد. بلکه شما تصویر کسی را ارائه خواهید کرد که در زمینه ای خاص دارای اطلاعات زیادف عمیق و قابل اعتماد باشد و فردی هوشمند و تحصیل کرده باشد. به واقع، دانش با گذشت زمان از راه تجربیات کسب شده از دوره های آموزشی، مطالعه کتبها و آموزش غیررسمی گسترش می باید. تجربه به کارها و رویدادهای گذشته برمی گیرد.  دونپورت (1954) دانش سازمانی را چنین تعریف می کند: «مجموعه سيالي از تجربيات، ارزشها، اطلاعات موجود و نگرشهاي كارشناسي نظام يافته كه چارچوبي براي ارزشيابي و بهره گيري از تجربيات و اطلاعات جديد بدست مي دهد، تعريف مي كند.»
دسته بندی های متعددی از انواع دانش ارائه شده است. لذا، در این مبحث به رایج ترین این دسته بندی ها اشاره خواهیم کرد. از نظر معرفت شناختي، دانش به چهار نوع خاص تقسيم شده است كه عبارتنداز: دانش چيستي؛دانش چرائي؛ دانش چگونگي؛ دانش چه كسي. دانستن چیستی به دانش مربوط به وقایع اشاره دارد؛ دانستن چرایی معطوف به دانش مربوط به قوانین طبیعت می شود؛ دانستن چگونگی به مهارتها اشاره دارد و دانستن چه کسی نیز بر اطلاعات مربوط به کسی که چیزی را می داند وکسی که می داند چه چیز انجام دهد، دلالت دارد.گاهي اوقات چنين استدلال مي‌شود كه تمايز ميان دانش ضمني و دانش آشكار دقيقاً مربوط به تفاوت بين دانش نظريknow- that knowledge و دانش‌عملي know-how knowledgeمي‌باشد. دانـش نظري دانشي است كه فرمول‌بندي شده، به‌آســاني قابـل انتـقال و قابـل دسـترسي است. به‌بيان ديـگر، دانـش نظــري، دانـش فـراينـد شـناخـت اصـول اساسي اسـت. چنين دانشي را مي‌توان با بازنمايي صريح و روشن آن در قالب قوانين، ايده‌‌ها و مفاهيم بنيادي شناخت. درحالیکه، دانش عملی، ساخته و پرداخته تجربه مستقيم فرد از دنياي پيرامون بوده و به فرد امكان مي‌دهد تا ماهرانه و بدون تأمل دست به كاري بزند. اين همان صورت عملي دانش است كه ما را در عمل، داوري و انجام امور بدون توجه به اصول و قوانين موجود راهنمايي مي‌كند. باتوجه به اينكه، دانش نظري حقايقي را براي ما آشكار مي‌كند، دانش عملي ما را قادر مي‌سازد تا از طريق تجربه، دانش را كسب و با كاربست آن به شيوه‌هايي نو و خلاق آن را بياموزيم.
علاوه بر این، تقسیم بندی دیگری از دانش ارائه شده است که مبنای این دسته بندی، معیار قدرت انتقال و مبادله است. بر این اساس دانش به دو نوع دانش آشکار و ضمنی تقسیم می شود. آنچه در قالب اسناد رسمي نظير؛ آيين نامه ها، رويه هاي كاري، گزارشات، پايگاههاي اطلاعاتي، كتابهاي كتابخانه ها، اسناد بايگاني شده، نامه ها، سياستها و بيانه هاي سازماني قابل ملاحظه است، دانش آشكار ناميده مي شود. به عبارت دیگر، دانش آشکار ناظر بر داده ها و اطلاعاتی است که ملموس و آشکار است. 
بر خلاف دانش آشكار، دانش ضمني ذهني، شخصي و موقعيتي است، غير قابل بيان و از راه تجربه حاصل مي شود. اصطلاح دانش ضمني بر اهميت بعد ذهني و شخصي دانش تاكيد دارد و در رابطه با حدسيات، بينش ها، درون يافت ها، احساسات و عواطف مطرح مي شود. در حقيقت، دانش ضمني ، دانش فردي و اجتماعي است . از اين حيث كه عميقا ًريشه در بينش و تجربه فردي دارد و از عقايد، تجارب، فرهنگ و ارزشهاي فردي سرچشمه مي گيرد و بندرت شكل رسمي به خود مي گيرد.  پولاني (1966) در این باره معتقد است: «ما بيش از آنكه بتوانيم بگوئيم، مي دانيم». اساساً اشکار کردن دانش ضمنی و مدیریت آن از چالش های اساسی مدیریت دانش است. برای روشن شدن تمایز بین دانش اشکار و دانش ضمنی می توانیم ان را به یک کوه یخی تشبیه کنیم که تنها بخشی از آن قابل رویت است. درحالیکه بخش اعظم آن در آب نهان و از دیده ها پنهان است. بنابراین، آن بخش از دانش که برای همگان قابل رویت، ملموس و مشهود است، دانش آشکار اطلاق می شود  و آن بخش از دانش که در ضمیر و اذهان انسان وجود دارد و برای دیگران قابل رویت نیست و همگان از آن مطلع نیستند، دانش ضمنی است. از این رو، دیدن باورها، افکار، نگرش و الگوهای ذهنی یک فرد برای دیگری قابل رویت و ملموس نیست مگر آنکه مکتوب شود و به زبان اورده شود. در این صورت نیز شما قادر به دستیابی و کسب همه آن دانش فرد نخواهید بود. 
چنانکه اشاره شد، دانش در مفهوم کلی خود به دو نوع دانش اشکار و دانش ضمنی تقسیم بندی شد. در ادامه این تقسیم بندی می توان با توجه به سطوح سازمانی، دانش را به دو نوع فردی و سازمانی یا گروهی تقسیم بندی نمود. لازم به ذکر است که هر دو نوع دانش ضمنی هم می تواند به شکل آشکار و به شکل ضمنی باشد. اما مقصود اصلی از تعریف دانش و انواع آن، شناخت دانش سازمانی و ابعاد آن است تا با حصول این شناخت، سازوکارهای مناسبی را برای مدیریت ان اندیشید. 

سرمایه های فکری:
برخی نویسندگان دانش سازمانی را عبارت از «مجموع دارایی​های انسان محور، دارایی​های فکری، دارایی​های زیرساختی و دارایی های بازار» تعریف می​کند. در مجموع، دانش سازمانی ناظر بر سرمایه های فکری هستند که خود مشتمل بر سه نوع سرمایه انسانی، سرمایه سازمانی و سرمایه اجتماعیمی باشند:
· سرمايه انساني شامل دانش، مهارتها و شايستگي‌هاي افراد در سازمان است. زماني كه افراد سازمان را ترك مي‌كنند آنرا با خود مي‌برند.شایستگی شامل مهارتها و تحصیلات فردی می شود. قابلیت کارکنان عمدتاً از طریق تجربه کسب می شود. اما نگرش کارکنان نیز مهم است زیرا باعث می شود آنها شایستگی خود را به طور آزادانه ارائه دهند. دارایی انسانی سازمان را مهارتها، تخصص، توانایی حل مساله و سبک های رهبری می سازد. 
· سرمایه اجتماعی: سرمایه اجتماعی شامل موجودی تعاملات فعال میان افراد است یعنی اعتماد، درک متقابل، رفتارها و ارزشهای مشترک که اعضای شبکه های انسانی و گروهها را به هم پیوند می دهد و امکان فعالیتهای همکارانه را در سازمان ایجاد می کند. شبکه هایی که سرمایه اجتماعی را شکل می دهند به عنوان کانال هایی برای تبادل اطلاعات مفید به کار می روند و تحقق اهداف را تسهیل می کنند. سرمایه اجتماعی یکی از قابلیتها و دارایی های مهم سازمانی است که می تواند به سازمانها در خلق و تسهیم دانش کمک بسیاری کند. سرمایه اجتماعی بخشی از تار و پود زندگی سازمانی است. 
· سرمايه سازمانی : دانش نهادی شده متعلق به یک سازمان که در پایگاههای داده ها دستورالعمل ها و... ذخیره می شود. دانش واقعاً متعلق به سازمان است. سرمایه ساختاری شامل همه ذخایر غیر انسانی دانش در سازمان می شود که دربرگیرنده پایگاههای داده، نمودارهای سازمانی، دستورالعملهای اجرایی فرایندها، استراتژیها، برنامه های اجرایی و هر آن چیزی است که ارزش آن برای سازمان بالاتر از ارزش مادی اش است. « هر آنچه بعد از ترک کارکنان از سازمان در سازمان باقی می ماند». سرمایه ساختاری تابعی از سرمایه انسانی است چراکه سرمایه انسانی یک عامل تعیین کننده شکل سازمانی است.
ج) فرایند مدیریت دانش (چرخه زندگی مدیریت دانش در سازمان):
مدیریت دانش به عنوان مجموعه کارکردهای وابسته به هم و واحد تعریف می شود که معطوف به شناخت دانش فردی و دانش سازمانی و از همه مهم تر تعامل بین انهاست. مروری بر مدلهای مختلف نشان داد که فرایند مدیریت دانش را می توان در 10 مرحله اصلی: هدفگذاری دانش، شناسایی دانش، کسب دانش، خلق دانش، ارزیابی دانش، سازماندهی دانش، حفظ و نگهداری و روزآمدسازی دانش، اشتراک دانش، کاربرد دانش و ارزیابی اثربخشی کل فرایند مدیریت دانشتوصیف نمود.
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1. هدفگذاری دانش:هدفگذاری دانش بر بینش دانشی سازمانی در جهت دهی فعالیتهای مدیریت دانش دلالت دارد. اهداف دانشی تعیین می​کند که چه قابلیتهایی و در چه سطحی ایجاد شوند. بنابراین، سوال اساسی که در این مرحله از فرایند مدیریت دانش ذهن مدیران را به چالش می کشد این است که سازمان باید بر روی چه نوع دارایی های دانشی، به چه میزان و در چه سطحی متمرکز شود. برای این منظور تدوین برنامه استراتژیک دانشی سازمان این امکان را به مدیران می دهد تا با تعریف نیازهای دانشی و گنجاندن آنها در قالب اهداف استراتژیک سازمانی، برنامه های عملیاتی لازم را برای عملیاتی شدن و تحقق آن اهداف در عمل تنظیم کنند. بر این اساس، با به تصویر کشیدن آنچه سازمان انجام می دهد و باید انجام دهد و در عین حال آنچه را که می داند و باید بداند و نیز مشخص کردن اختلاف و خلأ بین هست ها و بایدها می توان نقاط استراتژیک دانشی را شناسایی و در هدفگذاری دانشی سازمان موردنظر قرار داد.
2.  شناسایی دانش: شناسایی دانش به شناخت و تحقق نیازهای دانشی درون یک سازمان اشاره دارد. شناسایی دانش را مستلزم تحلیل دانش موجود و مطلوب و شکاف بین آنهاست. شناسایی دانش موجود نیازمند ترسیم نقشه دانش است که بر اساس آن مشخص می​شود که سازمان چه دانش و قابلیتهایی​هایی دارد و چه کسانی برای تحقق اهداف دانش، دانش حیاتی دارند. ترسیم نقشه دانش، به معنی یافتن جایگاه​ها و محل​های دانش در سازمان و انتشار فهرست یا تصویری است که آنها را نشان می دهد. نقشه دانش، تصویری از آنچه در سازمان وجود دارد و راه دسترسی به آنها را نشان می دهد.  سازمان در این مرحله از فرایند مدیریت دانش باید قابلیتهای اساسی را تعیین کند، قابلیتهای استراتژیک و حوزه​های دانش منطبق با قابلیتهای اساسی را شناسایی نماید، سطح تخصص هر یک از حوزه​های دانش را ارزیابی و در نهایت بر شکاف بین دانش موجود و دانش موردنیاز تمرکز کند. در این مرحله با تکیه بر اهداف دانشی تعیین شده، اقدامات مربوط به شناسایی دانش آغاز می شود. بنابراین، مدیران در این مرحله از فرایند مدیریت دانش باید به این سوال پاسخ بدهند که اساساً دانش موردنیاز را در کجا می توان یافت، چه کسی آن را در اختیار دارند و چگونه می توان بدان دست یافت؟ 
3. کسب دانش:هیچ سازمانی به تنهایی قادر به تولید همه دانش موردنیاز خود نیست. از این رو دانش باید کسب شود. کسب دانش از طریق سازمانهای نوآور، استخدام متخصصان، خرید اسناد از منابع خارجی، استخدام مشاوران، خرید اختراعات و بازیابی وب با استفاده از موتورهای جستجوگر و غیره صورت می​گیرد. ارتباط با مشتریان، عرضه​کنندگان، رقبا و شرکا از منابع خارجی بالقوه برای کسب دانش به شمار می​آیند. بنابراین، از مهم​ترین اقدامات مدیران در این مرحله، تشخیص سازوکارهای مناسب جهت کسب دانش به نحو مطلوب می باشد. در این مرحله برخلاف مرحله شناسایی دانش از منابع داخلی سازمان، کسب دانش از منابع خارجی نیازمند ملاحظاتی اساسی در برقراری ارتباط با منابع می باشد. 
4. خلق دانش:برخی تولید دانش را معادل کشف دانش در خلال تحقیق و توسعه، آزمایش، درس​های آموخته و تفکر خلاق و نوآوری تعریف می​کنند. بعضی دیگر هم با تاکید بر جنبه آشکار دانش، خلق دانش را مبتنی بر پردازش دانش موجود تعریف می​کند. در این مرحله از فرایند مدیریت دانش بر تولید مهارتهای جدید، محصولات جدید، ایده​های بهتر و فرایندهای موثرتر تاکید می شود. بنابراین، درصورتی که دانش موردنیاز در منابع داخلی و خارجی سازمانی یافت نشد، سازمان با درنظر گرفتن قابلیتهای اساسی خود اقدامات مربوط به تحقیق و تولید دانش را فراهم می آورد. از این رو، این سوال مطرح می شود که اساساً دانش باید طی چه مراحلی و چگونه خلق/تولید شود.
5. سازماندهی دانش:این مفهوم در ارتباط با مفاهیم دیگر نظیر ترکیب، رمزگذاری، نمایه سازی، رسمی سازی و پالایش دانش تعریف می شود. سازماندهی به مفهوم طبقه بندی دانش اشاره دارد؛ ایجاد روابط بین عناصر از طریق ترکیب، تولید، طبقه بندی و زمینه​ای که دانش گردآوری شده در آن به آسانی برای افراد نیازمند قابل دسترسی و درک باشد.
6. ارزیابی دانش: بعد از شناسایی و کسب دانش، ارزیابی ارزش دانش گردآوری شده و صورتبندی شده برای دستیابی به دانشی که مناسب​ترین به نظر می رسد، ضروری است.دانش جدید تولید یا کسب شده باید ارزیابی شود تا از صحت و ارزشمند بودن آن پیش از آنکه به اشتراک گذاشته شود، اطمینان حاصل کرد.با این توضیح که آیا دانش سازماندهی شده طی مراحل مختلف شناسایی، کسب یا خلق دانش، با معیارهای تعیین شده براساس برنامه استراتژیک جهت تحقق اهداف سازمان مطابق دارند یا خیر.
7. حفظ و نگهداری و به روزرسانی دانش:این مرحله از دانش به ذخیره​سازی و جاسازی دانش کسب یا تولید شده در حافظه سازمانی و حفظ و نگهداری و در عین حال روزآمدسازی آن اشاره دارد. ذخیره سازی دانش وابسته به انتخاب، سازماندهی یا طبقه​بندی و نیز روزآمدسازی دانش است. سازمانها باید این واقعیت را بپذیرند که دانش سازمانی بسیار آسیب​پذیر است و هر لحظه ممکن است به معنای واقعی سازمان را ترک کند. چالش امروز سازمانها گردآوری و محافظت از این دانش است. این نگهداری دانش را می توانیم حافظه سازمانی بنامیم. نظام حافظه سازمانی نظامی است که دانش سازمان را گردآوری و در قالب مناسب ذخیره می​کند به نحوی که سازمان بتواند در مواقع موردنیاز، دانش یاد شده را بازیابی نموده و مورد استفاده مجدد قرار دهد.
8. اشتراک دانش: از دیدگاه نویسندگان مختلف اشتراک دانش ناظر بر توزیع، انتقال، نمایش، یکپارچه سازی و اجتماعی شدن دانش می​باشد. هدف از اشتراک دانش را انتقال دانش به مکان مناسب در زمان مناسب و با کیفیت مناسب بیان می​کند. نوناکا و همکاران (2000) با نظر به ضمنی یا آشکار بودن دانش برای اشتراک دانش دو وجه اساسی قایل می شوند؛ اجتماعی شدن ناظر بر اشتراک دانش ضمنی و ترکیب ناظر بر اشتراک دانش آشکار است. کارآموزی نزد افراد مجرب و یادگیری به شیوه استادکاری نه از طریق زبان، بلکه از راه مشاهده، تقلید و عمل و در محیط کاری، آموزش ضمن خدمت، فعالیت مشترک، تجارب مشترک، صرف زمان باهم، زندگی در یک محیط، جلسات غیررسمی خارج از محیط​ کاری، اعتماد متقابل، کسب دانش از طریق تعامل مستقیم با عرضه کنندگان و مشتریان و گردش شغلی، گفتگو با رقبا، تعامل با کارشناسان خارجی از مشخصه​های اصلی این شیوه از مصادیق اجتماعی شدن دانش، به بیان دیگر، اشتراک دانش ضمنی به شمار می روند. 
اشتراک دانش از مهم ترین فعالیتهای اصلی مدیریت دانش به شمار می رود. در این باره روایت ها و احادیث بسیاری نیز وجود دارد که بر اهمیت یادگیری از یکدیگر تاکید می کنند. به طور نمونه امام حسن علیه السلام در این خصوص چنین می فرمایند که: «دانش خود را به دیگران بیاموز و از دیگران دانش آن ها را یاد بگیر، زیرا با این کار هم دانش خود را محکم و استوار کرده ای (پرورش داده ای) و هم آنچه را نمی دانسته ای آموخته ای».
9. کاربست دانش: در دسترس گذاشتن دانش نمی​تواند تضمین کند که دانش حقیقتاً مورداستفاده قرارگرفته است. نمایش و عرضه دانش شرط لازم برای کاربست موفق دانش به شمار می رود. کاربست دانش یعنی مرتبط کردن داده، اطلاعات و دانش با وظایفی که برای سازمان ارزش می​آفرینند.کاربست دانش  عبارتست از بکارگیری دانش برای تصمیم​گیری اثربخش، حل مساله و خدمت به مشتریان. دانش تنها زمانی می تواند ارزش بیافریند که در سازمان به کارگرفته شود.
10. ارزشیابی اثربخشی فرایند مدیریت دانش:در این مرحله، تمامی فعالیتها و اقدامات مدیریت و کارکنان سازمان در راستای تحقق اهداف دانشی سازمان در مراحل شناسایی، کسب، خلق، سازماندهی، اعتباریابی، اشتراک، حفظ و نگهداری و بکارگیری دانش مورد ارزیابی قرار گرفته و اثربخشی و کارایی آن اندازه گیری می شود.به عبارت دیگر، در این مرحله اغلب شکست یا موفقیت سازمانها در تدوین و اجرای برنامه های مدیریت دانش اعلام رقم می خورد.بازخوردهای حاصل از این مرحله خواه مثبت خواه منفی مدیران را نسبت به چگونگی هدفگذاری دانشی و سایر فعالیتهای برنامه ریزی شده برای تحقق این اهداف آگاه و هوشیار خواهد ساخت.
د) زیرساخت های مدیریت دانش: فرهنگ سازمان
فرهنگ سازمانی: فرهنگ سازماني ناظر بر روش و شیوه زندگی افراد در سازمان است. سیستم مشترک ارزشها، باورها و هنجارهای حاکم بر سازمان، بايدها و نبايدهاي رفتاري را تعيين مي كند. فرهنگ دانش طلب یکی از ارکان اصلی موفقیت یک طرح است. نگرش، تمایل و گرایش مثبت افراد یک سازمان به دانش و اساساً نوع افرادی که به استخدام سازمان در می ایند، مهم عامل در ترویج فرهنگ دانش به شمار می رود. بنابراين، واقعيتهاي  فرهنگي ممكن است به عنوان موانع يا عوامل مؤثر بر مديريت دانش عمل كنند. فرهنگ سازماني ايده ال براي مديريت دانش آن است كه افراد درون سازمان؛
 اولاً: براي ارتقاء عملكرد شغلي خود به طور مداوم به دنبال مشاركت، يادگيري و دانستن باشند. 
ثانياً: آنچه را مي دانند در سراسر سازمان اشاعه دهند. ثالثاً: دانستنيهاي خود را در قالب مخزن هاي مديريت دانش سازماندهي كنند. 
نمونه بارز تاثیر فرهنگ سازمانی بر مدیریت دانش این دیدگاه است که يادگيري و اشتراک دانش، فعاليتهاي اجتماعي محسوب می شوند. تعاملات اجتماعي بر تعامل رفتار فردي با يادگيري، تشريك و انتقال ارزشها، مفروضه ها، بينش ها و شناخت متمركز است و نیازمند گردهم آيي هاي غير رسمي، گفتمانها، رويداد هاي اجتماعي، تفكرات جمعي، شبكه ها و برنامه هاي رايزني مي باشند». چنانچه در جريان تبادل دانش، اعتماد، صداقت، و صميميت بين افراد از طريق ارتباطات شخصي، ميان فردي و شبكه سازي وجود نداشته باشد، افراد قادر نخواهند بود كه به آساني دانش را كسب و يا از منافع اجتماعي بازيابي كنند. بنابراين، ايجاد اعتماد از طريق تسهيل تعاملات اجتماعي، استراتژي بلند مدتي است كه نيازمند وجود مديراني است كه رفتار انساني را درك و فرهنگ سازماني را متحول سازند.  بنابراين، محيط كار بايد مملو از اعتماد و صداقت باشد. محيطي كه در آن افراد آزادانه احساس كنند كه مي توانند دانش را با ديگران در ميان بگذارند و از شكستها و اشتباهاتشان درس بياموزند.
بسياري سازمانها به اين امر واقف اندكه چنانچه كاركنان با هم كار كنند، عملكردشان بهبود خواهد يافت. در عين حال، برقراري تعاون و همكاري بين آنها بسيار مشكل است، به نحوي كه در زندگي سازماني، اغلب، جهت عكس آن جريان دارد. يعني بسياري از كاركنان به جاي تشريك مساعي تمايل به رقابت كردن دارند. اين فردگرايي رقابت آميز تقريباً عادت و واكنشي است به معيارهاي بارز اجتماعي و سازماني كه از اوايل دورة زندگي جريان داشته است. در اين صورت، افراد ياد مي‌گيرند كه به اتكاي خود پيشرفت بهتري حاصل كنند. آنها احساس مي‌كنند كه بايستي براي نيل به موفقيت، بيش از ديگران تلاش كنند وتصاحب دانش، شيوه‌اي از دستيابي به آن است. در محيط‌هاي كاري، اغلب، برخي از انواع  سيستم‌هاي پرداخت پاداش و ارزيابيهاي عملكرد سنتي در اين زمينه مشوق فرهنگ فردگرايي و رقابت مي‌باشند.
با توجه اينكه، اعتماد موضوع اساسي دانش است، لذا ايجاد آن كاري است دشوار و چالش‌انگيز. يكي از بهترين روشهاي ايجاد و جلب اعتماد براي رهبران سازماني، قابليت اعتماد و صداقت و درستي خود آنهاست. قابل اعتماد شدن كار آساني نيست و به سرعت نمي‌توان بدان دست يافت.مديران گاهي اوقات، ايجاد اعتماد در كاركنان را مشكل مي‌يابند.اما، مواردي كه در اين زمينه مي‌تواند مؤثر باشند، به شرح زیر عبارتند از:
(صادق باشيد.
(كارها را به ديگران واگذاريد.
(از كنترل صرف‌نظر كنيد.
(ديگران را به مشاركت بطلبيد.
(ايده‌‌ها و نظرات ديگران را پذيرا باشيد.
(به ديگران اعتماد و اطمينان كنيد.
(رويدادها و سياستهاي خسته‌كننده و ملالت‌آور را كنار بگذاريد.
(انرژي و جديت خود را بر موفقيت گروه متمركز گردانيد.
(براي تشريك اطلاعات مهيا شويد.
(احساسات خود را نسبت به‌آنچه واقعاً درباره برخي چيزها داريد، ابراز كنيد.
(به‌آنچه مي‌گوييد و انجام خواهيد داد و آنچه مي‌گوييد و انجام مي‌دهيد، وفادار باشيد.
(به ديگران خدمت كنيد.
(ديگران را تأييد، ترغيب و با آنها رايزني كنيد.
قابليت اعتماد‌سازي
فرايند اعتماد‌سازي سازمان داراي مراحل متوالي است، نخستين مرحله‌يايجاد همكاري بر پايه نياز به توسعه روابط دوستانه و حُسن تفاهم استوار است. گروه‌ها و نشستها و فرايندها بايستي تشكيل شوند، به‌نحوي كه هريك از كاركنان بتوانند از مهارتها و تجارب ديگران چيزي به دست آورند. در اين مرحله، نياز كمتري به مداخله و اعمال كنترل فني و اداري احساس مي‌شود. اين فرايند متضمن مشاركت پايين- پايين همراه با حمايت مديريت و فراهم نمودن فضاي مناسب جهت توسعه كار‌گروهي مي‌باشد.
گام بعدي، زماني است كه اعضاي گروهها فعالتر و بيشتر مورد توجه قرار مي‌گيرند. اين در حالي است كه فرهنگ متداول سازمان مي‌تواند از طريق پاداش‌دادن به عملكردها و انديشه‌هاي مبتكرانه، فعاليتهاي گروه را بيشتر تشويق و ترغيب كند. در اين فاصله،  مديريت بايستي توجه افراد را به جاي پاداشهاي دروني به سوي پاداشهاي بيروني و همكارانشان سوق دهد. حال‌آنكه، رهبران شبكه‌اي، الزاماً بايد عادتهاي قبلي را در‌هم بشكنند و از ميزان اعتماد لازم براي پيشرفت همكاري، اطمينان حاصل كنند.
تشريك دانش براي هرسازماني به‌عنوان يك هدف غايي به‌شمار مي‌رود و گام‌هاي بعدي اين همكاري بايد به كاركنان كمك كند تا از احتكار و انباشتگي دانش بپرهيزند و به‌سوي تشريك وتسهيم دانش روي آورند. فنوني نظير داستانسرايي و گفت و شنودهاي آموزنده، در اين فرايند نقش بسزايي دارند، همچنين، زير‌ساختهاي فناورانه مي‌توانند براي ترغيب همكاريهاي فعال و پويا مؤثر و مفيد باشند. براي نيل به مرحله بعدي در تمرين اعتماد‌سازي حافظه‌جمعي بايستي كاملاً عملي و كاربردي باشد. كاركنان بايد به اطلاعات، به ايده‌‌ها و راه‌حلها دسترسي آسان داشته باشند و الزاماً بدانند كه ايده‌هاي قديمي را كجا مي‌توان بازيابي نمود و مجدداً مورد استفاده قرار داد.
اتاقهاي گپ‌زني، ارتباطات پيوسته به صورت آن‌لاين وساير ابداعات مي‌توانند در حمايت از فعاليتهاي جمعي كه موجب اعتماد و فعال‌كردن فرهنگ تشريك دانش مـي‌شود، كـارساز و مؤثر باشند. چنانكه غالب افراد متمايل به برقراري ارتباطات غيررسمي و مداوم از طريق آن‌لاين مي‌باشند. بسياري از سازمانها، هم‌اينك در تلاشند تا اطلاعات ارزشمند را سازماندهي كنند هر چند اين اطلاعات به صورت تصادفي در درون اين گروهها كه احتمالاً علاقمند به مسايل شخصي و نيز سازماني هستند، گردآوري مي‌شود. چنين اجتماعاتي، بستر مناسبي براي وقوع يادگيري هستند بدين مفهوم كه يادگيري درجايي بالاترين كارايي را خواهد داشت كه آكنده از اعتماد باشد. در مرحله نهايي، به ازاي مشاركت بيشتر كار تيمي پاداش داده مي‌شود. در نتيجه، افراد تشويق مي‌شوند تا كارت امتيازهايي را كه معرف فعاليت تشريك دانش آنهاست، بيشتر دريافت كنند.
د) زیرساخت های مدیریت دانش: منابع انسانی
در حسابرسي سنتي، افراد به عنوان يك دارايي و سرمايه تلقي نمي‌شوند، بلكه نوعي هزينه به حساب مي‌آيند. در حاليكه حسابرسي مبتني بر دانش، برشعور و فكر انساني متمركز مي‌گردد، به همين ترتيب، آموزش و توسعه بر پايه مديريت دانش، يكي از مهم‌ترين كمكهايي است كه به رشد قابليت كاركنان مي‌انجامد. از ديدگاه مديريت دانش، كاركنان به جاي ‌اينكه به عنوان هزينه به شمار برخی از صاحبنظران نقش استراتژیک مدیریت منابع انسانی در موفقیت سازمان را در سه امر مطرح کرده اند: 1) مشارکت در ارزش افزوده 2) مشارکت در ایجاد مزیت رقابتی   3) تاثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان آيند، دارايي و سرمايه اصلي يك سازمان محسوب مي‌شوند.
برای انجام فرایند مدیریت دانش، کارکنانی با قبول تعهد می بایستی مسئولیتهایی را برعهده بگیرند. مدیریت دانش باید به بخشی از وظایف همه کارکنان بدل شود. 
اهمیت موضوع منابع انسانی و رابطه آن با مدیریت دانش از این مساله ناشی می شود که موانع فردی از مهم ترین موانعی است که ممکن است پیاده سازی مدیریت دانش را چالشهایی مواجه سازد که کنترل آن از دست سازمان خارج است. برخی از این موانع فردی عبارتند از:
· از دست دادن قدرت: دانش قدرت است
· بیم از فاش کردن
· عدم اطمینان: به ویژه کارکنان جوان و کم سابقه احساس عدم اطمینان می کنند زیرا آنها نمی توانند قضاوت کند که آیا نتایج کار آنها بیانگر دانش ارزشمند برای دیگران است. 
· خیال محرومیت پاداش: برخی کارکنان فکر می کنند که در اشتراک دانش آنها پاداش های کاری شان را از دست می دهند. زیرا آنها دانش و تجربه شان را به دیگری داده اند که ممکن است با افزایش حقوق پاداش بگیرد. لذا اشتراک دانش به عنوان یک کار اضافی دیده می شود. 
· تفاوت بین آگاهی و دانش: برخی کارکنان فقط از مساله آگاهی دارند اما  چیز زیادی نمی دانند. این باعث می شود که آنها نخواهند که «دوباره به چیزهایی که آنها پیش از این می دانند گوش دهند». 
برای رفع این موانع، در مدل اروپایی مدیریت دانش بر ایجاد و تقویت ویژگیهای فردی به شرح زیر تاکید می شود:
· بلندپروازی (جاه طلبی):از آنجاکه دانش، یک منبع مهم و محرک کیفیت و نوآوری محسوب می شود و توسعه، اشتراک و کاربرد این منبع، برای دستیابی به اهداف سازمان و فردی لازم اند، بنابراین، بدون وجود بلندهمتی فردی و جمعی، انگیزش افراد به مشارکت در فرایندهای مختلف دانش دشوار است. به طور مثال، اشتراک دانش بیشتر امری داوطلبانه است و نیازمند افرادی با انگیزه کافی برای همکاری و مشارکت در این فرایندهاست.
· مهارتها:یکی از الزامات پیاده سازی مدیریت دانش، برخورداری و تسلط افراد بر مهارتهایی است که برای انجام فعالیتهای اصلی پردازش دانش به آنها نیاز دارد، برخی از این مهارتها شخصی مدیریت دانش عبارتند از:
· آگاهی از چگونگی آشکار کردن دانش ضمنی
· ترغیب اشتراک دانش با توسعه مهارتهای گوش دادن فعال
· چگونگی تبادل موثر دانش با دیگران
· چگونگی ساختدهی دانش در اسناد 
· چگونگی تعریف استراتژیهای جستجوی موثر و فهم نتایج جستجو در حد کفایت
این مهارتها را می توان از طریق آزمون مهارت دانش، ارزیابی کرد و با آموزش و یادگیری از راه عمل، بهبود بخشید. اگر این قابلیتها توسعه داده شوند (از طریق آموزش و یادگیری) و تقویت شوند، انتظار می رود  بعد از مدتی رفتار آگاهانه دانشی باید در هم فرد و هم سازمان دیده شود.
· رفتار: وقتی دانش به افراد ربط داده می شود، توسعه، ذخیره، اشتراک و کاربرد دانش به توانایی و تمایل افراد وابسته می شود. به این معنی که آنها باید از تناسب دانش، فرایندهای مختلف و ابزارهای موجود آگاه شوند. سازمان باید رفتارهای دانشی مناسب را شبیه سازی کند. این رفتارها گاهی اوقات می تواند تحت تاثیر معیارهای مختلف بیرونی نظیر طرحواره های انگیزشی، پاداش، ارتقا یا قدردانی آشکار قرار گیرد. اما حداقل، محرکهای شخصی مهم اند- افراد باید بخواهند که مهارتهای دانشی شان را توسعه و مهار کنند.
· روشها، ابزار و فنون: اگر فردی بخواهد دانش اش را به اشتراک بگذارد یا بخواهد که از دانش موجود استفاده کند، ابزارهایی برای توانمند کردن این فرایندها لازم اند. اگرچه این ابزارها همیشه به معنی ابزارهای فنی نیستند. برای دانش آشکار، ابزارهای اطلاعات و ارتباطات بیشتر و بیشتر وجود دارند مانند اینترنت، اینترانت، ابزارهای جستجو، پایگاهها، سیستم های جریان کار و.. اما سازمانها باید همچنین به ابزارهای غیرفنی مانند مربی گری، کارگاه آموزشی، جلسات تخصصی و رویدادهای اجتماعی توجه داشته باشند. انتخاب ابزار باید با دقت صورت بگیرد: ابزار باید متناسب با روش طبیعی کار فرد و سازمان انتخاب و بکار گرفته شوند. 
· مدیریت زمان: یکی دیگر از قابلیتهای فردی موردنیاز برای اجرای موفق مدیریت دانش، داشتن مهارت مدیریت زمان است که هر یک از اعضای سازمان باید از ان برخوردار باشند. آنها باید یادبگیرند که چگونه زمان را به نحور موثری مدیریت کنند و بخش مهم آن رابه کارهای مهم و موثر اختصاص بدهند. در این رابطه چنانچه افراد نسبت به اموری که باید انجام دهند و درک این نکته که فواید حاصل از آنجام ان برای آنها چه خواهد بود، به انها کمک خواهد کرد تا زمان را بهتر مدیریت کنند. 
· دانش شخصی: تحقیقات نشان داده است که فشارهای کارهای دانش-بر در جوامع مدرن افزایش یافته است. مثلا نیاز به حل مسایل غیرقابل پیش بینی، پذیرفتن مسئولیت پذیری شخصی و تصمیم گیری، انجام وظایف مشترک در شرایط کاری مشارکتی، تعدد وظایف پردازش اطلاعات و وابستگی به سرعت دریافت دروندادها از همکاران و مراجعان از جمله این فشارها و محرکهای کاری دانش بر هستند. اگر دانش برای کاری که در دست انجام داریم، مهم است و وقتی فرد برای دستیابی به اهدافش و یا پردازش آنها، به دانش نیاز دارد، درک مدیریت دانش معنی دار می شود. بنابراین، روشن است که در اقتصاد معاصر، بیشتر سازمانها، مدیران و کارکنان برای موفق شدن، بیشتر به دانشوابسته شدند. 
اصطلاحی که برای کلیه افراد انسانی اعم از مدیران و کارکنان دانشی در یک سازمان استفاده می شود، «دانشگر» یا «دانشکار» است. از این رو، مقصود از دانشگران ناظر بر تمامی کارکنان یک سازمان صرف نظر از رده های سازمانی است. معمولاً اثربخشی دانشگران بستگی به مهارت ذهنی و انضباط و تخصص های ذهنی و معینی دارد. دانشگران کارکنان یدی نیستند و معمولا برای انجام کارهای خلاقانه استخدام می شوند. دانشگر عضوی از سازمان است که از دانش استفاده می کند تا بهره وری بیشتری داشته باشد. دانشگر کسی است که کارهای مربطو به تولید، توسعه و کاربرد دانش را انجام می دهد. 
از نظر شرکت مشاوره ای وسترن (2009) ، دانشگر حل کننده مساله است. او کسی است که از مهارتهای ذهنی به جای مهارتهای دستی برای معاش استفاده می کند. مهم ترین ویژگیهای دانشگران که از تمامی کارکنان یک سازمان در نقش دانشگر انتظار می رود، به شرح زیر عبارتند از:
1. در انجام فعالیتهای شغلی از دانش و تجربیات خود استفاده می کنند.
2. شغل و ماهیت آن اولویت اصلی کارکنان دانشی است.
3. عامل انگیزش آنها کسب موفقیت در شغلشان است.
4. به کار گروهی علاقه مندند.
5. افرادی خوددانگیخته، فعال، یادگیرنده و یاددهنده اند و به چالش شغلی و آموزش مستمر نیاز دارند.
6. برای محیط کاری خود اهمیت زیادی قائلند.
7. افرادی پرسشگر هستند و برای رسیدن به پاسخ ها تلاش می کنند.
8. از اشتباهات خود درس می گیرند.
9. مستندسازی دانش و تجارب خود را بخشی از وظیفه شغلی خود می دانند.
10. دانش خود را از دیگران دریغ نمی کنند. 
11. نسبت به کار خود تعهد بالایی دارند
12. به خلاقیتی که باعث حرکت سازمان می شود، کمک می کنند.
تقویت انگیزه های دانشگران و توانمندسازی آنها از ملزومات اساسی مدیریت دانش است. تقویت این انگیزه ها از طرق زیر امکان پذیر خواهد بود:
· بها دادن به استعدادها و توانمندیهای کارکنان
· فراهم نمودن فضای مناسب برای پرورش استعدادهای کارکنان
· مشارکت خواهی از کارکنان دانشی در تصمیم گیری ها
· دادن استقلال عمل در انجام وظایف محوله
· ایجاد فرصتهایی برای پیشرفت آنان
· تقدیر و تشکر بهنگام از موفقیت های کسب شده توسط آنها
· استقرار نظام پاداش 
نقش افراد دانشگر نیز در قبال این نقش های سازمانی شامل موارد زیر است:
· تقویت ویژگی های فردی، انگیزه ها و پشتکار
· توانایی برقراری ارتباط و انتقال افکار و احساسات
· پذیرش انگیزاننده ها و محرک های سازمانی
بنابراین، مجموعه مهارتهای عمومی که دانشگران در اقتصاد دانش رقابتی می بایست از آن برخوردار باشند و سازمان نسبت به تقویت آنها اقدام کند، عبارتند از:
1. تفکر انتقادی و مهارتهای حل مساله: دانشگران باید مهارتهای تفکر انتقادی را به منظور تعریف مسایل در حوزه هایی که به خوبی تعریف نشدند و یا با هم همپوشانی دارند و نیز پیچیده؛ استفاده از تخصص ها و ابزارهای موجود برای جستجو، صورتبندی مساله، تحلیل، تفسیر، مقوله بندی ایده ها و یافتن بدیل ها و انتخاب بهترین راه حل دارا باشند. 
2. مهارتهای تفکر خلاق: دانشگران باید تفکر خلاق را برای تولید ایده های جدید برای حل مساله، کشف اصول جدید و فرایندها و محصولات جدید توسعه دهند. مهارتهای تشخیصی و طراحی نقش مهمی را ایفا خواهند کرد. 
3. مهارتهای اداره کردن اطلاعات: دانشگران باید توانایی کسب، مکان یابی، جستجو و یافتن اطلاعات برای تصمیم گیری موثر را توسعه دهند. انها باید اطلاعات و دانش چگونگی را برای استفاده و انتقال آن ارزیابی کنند.
4. مهارتهای ارتباطی: دانشگران باید مهارتهای ارتباطی را از طریق رسانه های متنوع برای مخاطبین گوناگون با استفاده از ابزارهای جدید به ویژه ارتباطات از طریق اینترنت توسعه دهند. 
5. مهارتهای کارتیمی: دانشگران نیاز دارند در قالب یک تیم برای حل مسایل پیچیده، خلق ابزارهای پیچیده، خدمات و محصولات فعالیت کنند. تشریک مساعی و هماهنگی اساس موفقیت کارتیمی است. 
6. مهارتهای استفاده از فناوری: توانایی کاربرد فناوری به ویژه محاسبه فناوری همراه با مهارتهای حسی و فیزیکی در عصر دانش ضروری است. دانشگران باید تجهیزات همراه با درک اصول فنی و علمی مورد نیاز برای کشف، کسب، انطباق و سیستم های عملیاتی بکارگیرند. 
7. مهارتهای یادگیری خودمختار: تغییرات سریع فناوری نیازمند توانایی تشخیص و توصیف نیازهای آموزشی خود فرد می باشد. دانشگران باید مسیر شغلی خود و یادگیری مستمر مهارتهای جدید را مدیریت کنند. یادگیری برای یادگیری و یادگیری مادام العمر ویژگی بنیادی بقا در این عصر می باشد. 
اقتصاد تولید محور





تولید (70 درصد)





خدمات (30 درصد)





دارایی های فیزیکی (70 درصد)





داریی های دانش (30 درصد):


ایده ها، اطلاعات، تحقیق و توسعه، نامهای تجاری، نرم افزارها، مشتریانٰ شبکه سازی





مدیریت عملیات، یعنی مدیریت مجموعه دانشی که دارایی های فیزیکی تولید و مصرف می کنند. 





اقتصاد دانش محور





تولید (30 درصد)





خدمات (70 درصد)





دارایی های فیزیکی (37درصد)





داریی های دانش (63درصد):


ایده ها، اطلاعات، تحقیق و توسعه، نامهای تجاری، نرم افزارها، مشتریان، شبکه سازی





مدیریت دانش، یعنی مدیریت مجموعه دانشی که دارایی های دانشی تولید و مصرف می کنند. 





هدفگذاری دانش





خلق دانش





شناسایی دانش





کسب دانش





سازماندهی دانش





اشتراک دانش





حفظ و نگهداری دانش


و به روزرسانی





ارزیابی دانش





کاربست دانش





بازخورد











ارزشیابی اثربخشی فرایند مدیریت دانش
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