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چکیده
در دنیای امروز اصلی ترین معیار تعیین جایگاه علمی کشورها، میزان مشارکت در تولید علم، نوآوری و روند توسعه علمی جهان است. بنابراين 
برای دستیابی به توسعه علمی و پایدار، ظرفیت سازی علمی و جلب مشارکت و همکاری در تولید و ترویج و تسهیم علم و دانش لازم و 
ضروری است. برای نیل به این هدف توسعه نیروی انسانی و به عبارت بهتر سرمایه های فکری که در واقع تولیدکنندگان اصل علم و دانش 
هستند و همچنین ایجاد سازوکارهای مناسب برای تسهیم و ترویج آن برای استفاده آن توسط دیگران ضرورت می یابد. هدف از نگارش این 
مقاله نیز پرداختن به اهمیت تسهیم دانش و بررسی عوامل مؤثر بر آن است. بنابراين تحقيق حاضر به اين پرسش ها پاسخ مي دهد كه تسهيم 
دانش و اهميت و ضرورت آن چيست؟ عوامل مؤثر بر تسهيم دانش كدام هستند؟ روش تحقیق بر حسب نحوه گردآوری داده ها توصیفی است. 
همچنین مي توان پيش بيني كرد عوامل مؤثر بر تسهيم دانش در سطح سازمان در سطوح كلان تر و در سطح ملي نيز تاثيرگذار باشد. كه البته 

تأئيد تأثير هر كي از اين عوامل مستلزم انجام تحقيقات گسترده تر است.
كليدواژه ها: دانش، تسهيم دانش، سازمان، ترويج علم 

مقدمه 
پویا  و  خصمانه  پیش بینی،  قابل  غیر  نامشخص،  بسیار  جهانی،  رقابت هاي  وجود  دلیل  به  امروزي  کسب وکار  محیط هاي 
هستند. به همین دلیل شرکت ها به دنبال یافتن شرایط پایدار، درازمدت و رقابتی براي توسعه ي مهارت، شایستگی، توانایی ها 
و دانش کارکنان خود در پاسخ به تغییرات محیط کسب و کار هستند. خلق این مهارت ها، شایستگی ها، توانایی ها و اقدام هاي 
دانش باید سریع تر از رقباي خود براي کسب و حفظ مزیت رقابتی انجام گیرد. براي دستیابی به چنین مزیتی، سازمان ها نیازمند 
راهکارهایی هستند که بتوانند به واسطه ي تبادل و خلق دانش حتی با رقباي خود به کسب مزیت رقابتی نائل شوند و بنابراین 
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انتظار می رود که اقدام هاي تسهیم دانش در درون واحدهاي سازمانی باعث افزایش توانایی شرکت در پاسخگویی فعالانه شود 
و همچنین به طور خلاقانه اي منجر به تغییر محیط کسب و کار گردد ) Almahamid et al,2010(. موفقیت اکثر سازمان ها 
می تواند بر پایه توانایی آنها در انتقال دانش از یک واحد به واحد دیگر و از سازمان خود به دیگر سازمان ها در یک شبکه بین 

سازمانی بنا نهاده شود.
از طرف دیگر تحقق جامعه ی دانش محور مستلزم وجود سازمان هایی است که به طور مستمر نوآوری را در تمام فرایندهای 
خود به کاربرند . نوشدگی مستمر، مستلزم وجود نیروی انسای خلاق و متخصص است که خلق ایده نماید تا در مرحله بعد 
تبدیل به نوآوری شود. بنابراين نیاز است تا مدیران تلاش نمایند از طریق مدیریت دانش، دانش انباشته در ذهن اعضای سازمان 
را استخراج كنند و آن را در میان تمامی افراد تسهیم نمایند. در این حالت دانش ذخیره شده در سیستم، تبدیل به منبع قابل 

.)Huysman, 2006( استفاده ي دائمی مي شود و مزیت رقابتی پایدار برای سازمان فراهم می نماید
با وجود اینکه از نیمه دوم دهه هشتاد، اهمیت دانش به عنوان دارایی استراتژیکی که برای سازمان ها مزیت رقابتی پایدار ایجاد 
می کند و برای ملت و کشورها موفقیت و بقای بلندمدت را به ارمغان می آورد ؛ توسط سازمان ها و جوامع باز شناسایی شد؛ اما 
سازوکار خلق دانش سازمانی همچنان در هاله اي از ابهام قرار دارد . به منظور تأثیرگذاري بیشتر، دانش سازمانی باید به اشتراك 
گذارده شود. انتقال شامل تبادل اطلاعات به صورت متمرکز و هدفمند، از یک ارسال کننده به یک دریافت کننده است این فرایند 
باعث می شود تا نوآوري تسهیل شده، آموزش به صورت گروهی انجام شود، و مشکلات توسط تشریک مساعی رفع شوند. 
در اقتصاد دانش محور، دارايي هاي ناملموس سازمان ها به طور فزايند ه اي به عامل تعيينك ننده رقابتي تبديل مي شوند. چنين 
دارايي هايي مانند نشان هاي تجاري، شهرت سازمان، مهارت ها و دانش فني كاركنان به عنوان جوهره مزيت رقابتي نگريسته 
مي شوند )Nahapiet and Ghoshal, 1998; Senge, 1990; Teece,1998(. بنابراين از آنجايي كه كيي از اهداف اصلي مديران 
در استقرار مديريت دانش در سازمان ها، بهبود تسهيم دانش بين افراد در سازمان و همچنين بين افراد و مشتريان به منظور ايجاد 
مزيت رقابتي است، در اين نوشتار سعي مي شود به مهم ترين عوامل مؤثر بر تسهيم دانش در سازمان ها اشاره گردد تا ضمن 
تسهيم دانش مؤثر بين اعضاي سازمان، منجر به كاهش هزينه ها در توليد دانش و تسريع انتشار آن  در داخل سازمان شود و در 

نهايت با افزايش نوآوري و خلاقيت در سازمان بقا و رشد سازمان ها تضمين گردد.

تسهیم دانش
اطلاعاتی که تدارک دیده شده تا به دیگران کمک نماید تا با همدیگر برای حل مسائل مشخص اقدام نمایند را تسهیم دانش 
مي گويند، ایده ها و ابتکارهاي جدید را خلق نمایند و یا سیاست ها یا روندهایی را اجرا نمایند )Cummings,2004( و یا در تعریفی 
دیگر تسهيم دانش عبارت است: از فرهنگ تعاملات دانش محور كه شامل تبادل دانش ضمني و صريح، تجارب و مهارتهاي 

كاركنان بين واحدهاي سازماني يا در كل سازمان مي شود. 
به طور کلی می توان گفت که تمامی فعاليت هاي مربوط به انتقال يا توزيع دانش از كي فرد يا سازمان به فرد، گروه يا سازمان 
ديگر، فرايند انتشار يا تسهيم دانش ناميده مي شود. بنابراین وقتي كه مي گوييم فردي دانش خود را تسهيم ميك ند، به اين معني 
است كه آن فرد، فرد ديگري را با استفاده از دانش، بينش و افكار خود راهنمايي ميك ند تا او را كمك كند كه موقعيت خود را 
بهتر ببيند. درالگوهاي سنتي، سازمان ها و افراد اغلب تمايلي به انتقال و تسهيم دانشي كه از آن برخوردار بودند را نداشتند و به 
جاي اينكه به دانش به عنوان كي سرمايه علمي نگاه كنند، آن را به عنوان منبع قدرت، اهرم نفوذ و ضامن استمرار شغل خود 
مي پنداشتند و تمايلي به تسهيم آن با ديگران نداشتند. سازماني كه از تسهيم اطلاعات و خلق دانش در ميان اعضايش حمايت 
.)Palanisamy,2008( ميك ند، بيشتر مي تواند فرايندهاي مؤثر و كارآمدي را تعريف كند و عملكرد سازماني خود را بهبود بخشد

اهميت تسهيم دانش
 Davenport&( می نماید  ایجاد  رقابتی  و  پویا  اقتصاد  در  را  پایداری  رقابتی  مزیت  که  است  حیاتی  سازمانی  منبع  دانش؛   
Prusak,1998; Foss & Pederson,2002). سازمان ها نمی توانند به طور انحصاري افراد مورد نیاز را به استخدام خود درآورند و 
یا آموزش هایی را به کار ببرند تا از دستیابی به مزیت رقابتی اطمینان حاصل نمایند، آنها نیاز دارند تا بدانند که چگونه می توانند 
تجارب و دانش افراد را در سازمان انتقال دهند )Davenport& Prusak,1998(.  ناهاپیت و گوشال بیان می کنند که دانش 
سازمانی خلق شده، نتیجه تبادل دانش موجود در میان کارکنان است و تسهیم دانش در میان کارکنان در ساختن سرمایه فکری 
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یک سازمان مهم است. نوناکا و دیگران اعلام می نمایند که تسهیم دانش در خلق دانش و در خاصیت اهرمی بخشیدن به دانش 
برای بهبود عملکرد سازمانی مهم است. تسهیم دانش وسیله ای مهم است که کارکنان می توانند در به کارگیری دانش، نوآوری 

.)Jackson& others,2006( و در نهایت مزیت رقابتی برای سازمان کمک نماید
در اقتصاد دانايي محور افراد و شركت ها ملزم به حفظ و افزايش سرمايه هاي دانش خود هستند تا از طريق آن قادر به ايجاد 
نوآوري گردند. توانايي آنها در يادگيري، تقليد و تغيير متضمن بقايشان خواهد بود یکی از مهم ترین اولویت های اعلام شده 
توسط پژوهشگران مدیریت دانش، ایجاد انگيزه در افراد برای تسهيم دانش آنان است )King,2006( بعضی ها معتقدند که دانش 
قدرت است، ولی به نظر می رسد که دانش به خودی خود قدرت نیست؛ بلکه چيزی است که به افراد قدرت می دهد، آن قسمتی 
از دانش آنهاست که با دیگران تسهيم می کنند ) Mc Dermott and O’Dell,2001(. تسهيم دانش به عنوان فعاليتي پيچيده 

.)Riege,2005( ولي ارزش آفرین، بنياد و پایه بسياری از استراتژی های مدیریت دانش سازمان ها است
از دلايل اهميت تسهيم دانش اينكه تسهيم دانش موجب بهبود عملكرد و ارائه خدمات به مشتريان و كاهش هزينه ها و زمان 
توسعه خدمات و محصولات جديد و كاهش زمان تأخير در تحويل خدمات و كالاها به مشتريان و در نهايت كاهش هزينه هاي 
مربوط به دسترسي به انواع ارزشمند دانش در داخل سازمان مي شود )سهرابی و همکاران ،1389(. با وجود اهميت فزاینده تسهيم 
دانش برای رقابتی بودن سازمان ها، فقدان شناخت و درك  مناسب از موانع و تسهيل کنند ه های آن، رسيدن به اهداف مدیریت 

دانش توسط سازمان ها را مشکل مي نماید که یکی از مهم ترین آنها تسهيم دانش است.

عوامل مؤثر بر تسهیم دانش
نوناکا بیان می کند افرادی که به راحتی می توانند دانشی که در اختیار دارند با دیگران تسهیم کنند، زیاد نیستند.  به هرحال 
معمولًا در سازمان های بزرگ افراد تمایل دارند به جای اینکه دانش را یک منبع سازمانی محسوب کنند، با دانش به عنوان منبع 
قدرت برای منافع شخصی خودشان برخورد کنند. لیم و کلوباس عنوان می کنند  افراد، اغلب دانش را نزد خود نگه می دارند و 
آن را به راحتی تسهیم نمی کنند. اگر افراد از انگیزه شخصی قوی برخوردار نباشند، دانش را تسهیم نخواهند کرد. با نگاهی بر 
مطالعات انجام شده مي توان گفت تاکنون پژوهشگران تعدادی از عواملی را که بر تسهیم دانش افراد تأثیرگذارند را مشخص 
كرده اند این عوامل دامنه ای از مسائل و موضوع هاي سخت افزاری از قبیل ابزارها و فناوري ها )مطالعات علوی و لیندر در سال 
2001، ادل و گریسون در سال 1998، هالدین و هرگارد در سال 2000، هال در سال2001 و هلوپیک در سال 2002 نمونه ای 
از آنها است(، تا مسائل نرم افزاری از قبیل انگیزه و فراهم بودن محرک های تشویق تسهیم دانش )مطالعات باک در سال2005، 
اردیکویلی در سال 2003، هال در سال 2001، هیندز و پفر در سال 2003( فرهنگ سازمانی، ارزش های شخصی و هویت فردی 
)مطالعات جاروپنا و استپلز در سال 2001 ، لی در  سال 2003، جانز در سال 2003( فرهنگ ملی )در مطالعه چاو در سال 2003( 
اعتماد )مطالعه مک درمت و ادل در سال 2001( منابع سازمانی مانند زمان و فضا )مطالعات داونپورت و پروساک درسال 1998، 
هیندز و پفر در سال 2003 ، لئونارد و سنسیپر در سال 1998( و دسترسی به کارکنان دانشی در سازمان )در مطالعه براون و دوگید 
در سال 2000( را شامل می شود. لوئیس )1999( در مطالعه ای به بررسی عوامل مهم تاثیرگذار بر تسهیم دانش در میان اعضای 
تیم پرداخت که عبارتند از: فرصت برقراری ارتباط، تمایل به برقراری ارتباط، توانایی برقراری ارتباط معنادار. مطالعات دیگری در 

این خصوص انجام شده که به طور خلاصه در جدول زير آورده شده است:
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جدول شماره 1- مطالعات انجام شده در رابطه با عوامل مؤثر بر تسهیم دانش

عوامل مورد مطالعهنویسندگان
فناوري؛ فرهنگ؛ محرک ها؛ سیستم مدیریت؛ رهبریلو وهمکاران7 )2003(

نوریزا8و همکاران)2005(

اطلاعات  فناوری  عوامل  قدرت(؛  فاصله  همبستگی،  )جامعه پذیری،  فرهنگی  عوامل 
فناوری  بودن  دسترس  در  اطلاعات،  فناوری  زیرساخت های  بودن  دسترس  )در 
اطلاعات برای تسهیم دانش، مسئله کدگذاری(؛ عوامل ارتباطات )اعتماد، تعامل هاي 
چهره به چهره، عمل متقابل، شهرت، نوع دوستی، تصدیق(؛ عوامل حمایت سازمانی 
)حمایت مدیریت، پاداش ها، مربیگری، قرار دادن تسهیم دانش به عنوان بخشی از کار(

نگرش های فردی؛ محیط سازمانی؛ سیستم پاداش؛ فناوری ارتباطات و اطلاعاتهارتینی، نورمالا،سبری9)2006(

باخاری و زاویا01)2008(

سازمانی)ساختار،  ابعاد  ؛  شغلی(  رضایت  شخصیت،  اعتماد،  )آگاهی،  فردی  ابعاد 
 ،ICT )ابزار  تکنولوژیکی  ابعاد  اداره(؛  چیدمان  کاری،  فرایندهای  پاداش،  فرهنگ، 

)ICT فوت و فن ،ICT زیرساخت های

کیم و لی11)2006(
فرهنگ سازمانی )بینش و اهداف، شبکه های اجتماعی، اعتماد میان کارکنان(؛ ساختار 
سازمانی ) تمرکز، رسمیت، سیستم های پاداش مبتنی بر عملکرد(؛ فناوري اطلاعات 

)استفاده از فناوری اطلاعات، تمرکز استفاده کننده نهایی(

در کل می توان گفت تعدادی از عوامل از قبیل ساختار، فرهنگ، فرایندها، استراتژی و فناوری اطلاعات )كه در ادامه به بررسي 
آنها پرداخته شده است( می تواند بر عملکرد سازمان مؤثر باشد )Spender,1996(. همچنین علاوه بر عوامل سازمانی مذکور، به 
تشریح عوامل فردی و تأثیر آن بر تسهیم دانش پرداخته شده است. وانگ و نو1 )2010( چهارچوب جامعی برای تسهیم دانش 

ارائه كرده اند که به شرح صفحه بعد است:

)Wang & Noe,2010( شکل شماره 1- چهارچوب تسهیم دانش

1.Wang & Noe
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 عوامل محيطی

 زمينه سازمانی

 حمايت مديريت 

 پاداشها و محرکها 

 ساختارسازمانی 

 جو/ فرهنگ 

 ويژگيهای رهبری 

 

 

 

 

 انگيزشی عوامل

 اعتقادات دارنده دنش 

 ادراک ازسود و زيان 

 عدالت 

 اعتماد 

 نگرشهای فردی 

 هزينه های اجتماعی 

 اعتماد درون تيمی 

 

 ويژگيهای فردی

 تحصيلات 

 تجربه کاری 

 شخصيت 

 احساس هراس 

 مديريت ادراکات 

  مفروضات: به طور مثال
 دانش به مثابه قدرت

 

 ويژگيهای بين فردی وتيم

  فرايندها/ ويژگيهای
 تيم

 تنوع 

 شبکه های اجتماعی 

 مرحله توسعه تيم 

 ويژگيهای فرهنگی

 اصول زندگی مشترک 

 درون و برون گروهی 

  ساير زمينه های
 فرهنگی

 

 دريافت ازتسهيم دانش

  تمايل به تسهيم
 دانش

  تمايل به تشويق
 تسهيم دانش

 رفتار تسهيم دانش
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عوامل فردی
با وجود اینکه مطالعات نشان می دهد  افراد دارای نگرش های کاری و رفتارهای خاص هستند، تنها تعداد کمی از مطالعات 
تجربی به بررسی نقش ویژگی های فردی و تمایل به اشتراک گذاری دانش پرداخته اند. کابرا و همکاران )2006( به بررسی رابطه 
گشودگی و تجربه پرداختند و دریافته اند میان تجربه و خودگزارش دهی افراد در تبادل دانش رابطه مثبتی وجود دارد. مطالعه  
آنها نشان می دهد که افراد با گشودگی بیشتر به  تجربه دارای سطح بالایی از کنجکاوی برای آگاهی از ایده ها و دیدگاه های 
به احتمال زیاد   از کامپیوتر  توانایی استفاده  دیگران هستند. تحقیقات همچنین نشان داده است که سطح آسایش کارکنان و 
براستفاده از رسانه الکترونیکی و به اشتراک گذاری اطلاعات تأثیرگذار خواهد بود )Jarvenpaa & Staples, 2000( و کارکنان 
با سطح بالاتری از دانش و تجربه کاری بیشتر احتمال دارد که تخصص خود را به اشتراک گذارند و نگرش مثبت تری نسبت 

به اشتراک گذاری خواهند داشت.
ساندرگارد و همکاران )2007( به بررسی تأثیر دو عامل فردي"تخصص فردي" و "تجربه فردي"  بر تسهيل تسهيم دانش 
پرداختند و بیان می نمایند که اين دو عامل بسيار حياتي و مهم هستند )Sondergaard et al,2007(. تخصص فردي موجب 
مي شود كه فرد در مجامع و نشست ها براي تسهيم دانش تمايل بيشتري داشته باشند و به همين ترتيب، تجربه فردي براي 
تسهيم دانش سبب مي شود كه كاركنان در تيم ها براي تسهيم دانش بيشتر برانگيخته شوند و به ديگر اعضا با تجربه كمتر نيز 

ياري رسانند.

استراتژی	
سازمان ها بايستي به طور مستمر منابع، توانايي ها، و نقاط قوت و ضعف دانش خود را ارزيابي كنند و استراتژي دانش خود 
را تدوين نمايند. استراتژي موفق در اين زمينه بايستي عوامل كليدي سازمان را شناسايي و با به كارگيري آنها منافعي را عايد 
سازمان خود نمايد. ایجاد استراتژی مناسب برای تسهیم دانش به معنای شناسایی و فراهم آوردن انواع روش هایی است که 
افراد بتوانند به راحتی دانش خود را در اختیار دیگران قرار دهند فقدان چنین مکانیزم ها و روش هايي منجر به کاهش تعامل ها 
و در نتیجه تسهیم دانش خواهد شد. هولتهام و کورتنی1 برخی از مجراهای رسمی و غیررسمی مؤثر بر تسهیم دانش را بیان 
می نمایند: استراتژی های غیررسمی شامل ملاقات های برنامه ریزی نشده، سمینارهای غیررسمی و حتی گفتگو به هنگام صرف 
چای است استراتژی های رسمی نیز شامل جلسه هاي آموزشی، سمینارها و به طور کلی مواردی است که تحت نظارت سازمان 
است )Gao,2004(.  در هر صورت نکته مهم آنکه با به کارگیری انواع رسانه ها و راهبردها در راستاي تسهیم دانش می توان 

ارتباط میان افرادی که به دنبال دانش هستند و افرادی که آن را در اختیار دارند را تسهیل کرد.

اعتماد
پژوهشگران متعددی معتقد هستند که اعتماد می تواند منجر به رفتار همکاری در بین افراد، گروه ها و سازمان ها و تسهیل 
ارتباطات موثر شود. اعتماد مبنايی برای اطمینان نسبت به نیات و فعالیت های سرپرستان، مديران و همکاران ايجاد می کند 
)Laka-Mathebula,2004(. نتایج برخی از پژوهش ها نشان می دهد که اعتماد می تواند بر انواع متغیرهای سازمانی نظیر رضايت 
شغلی، تعهد سازمانی، بهره وری و تسهیم دانش اثرگذار باشد )Mooradian,2006(. همچنین برخی پژوهشگران  معتقدند تسهیم 
دانش رفتاری است که با خود ريسک به همراه دارد، زيرا افراد نمی توانند بفهمند که از دانشی که به ديگری انتقال می دهند 
چه استفاده هايی خواهد شد. فردی که دانش را انتقال می دهد بايد اعتماد داشته باشد که گیرنده دانش، از دانش تسهیم شده 

.)Michailova & Hutchings, 2004( برای اهدافی به غیر از آن استفاده نکند که بر سر آن توافق هايی صورت گرفته است
از معاشرت هایی که  ناشی  ایده های  نوبه خود ظهور  به  تقویت می سازد که  را  ارتباط هاي بدون مرز و موثر  اعتماد،  ایجاد 
منسجم و هماهنگ گردیده و همچنین فهم روشنی از بینش و استراتژی سازمانی را در کل سازمان تضمین می نماید تا کل 
سازمان سود ببرد. به واسطه نیاز بالا به تسهیم دانش، ساختار دانایی محور باید لزوماً اعتمادمحور باشد به جای اینکه کنترل محور 
باشد. برای تسهیم دانش، اعضای سازمان باید اعتماد و خوش بینی بالایی نسبت به روابط شان با همدیگر داشته باشند. افراد 
توانمند به صورت باز، دانش خود را تسهیم می نمایند. روابط اعتمادمحور ایجاد شفافیت خطمشی، ارتباط هاي مؤثر و مهارت های 

.)Wang and Ahmed, 2003( تشریک مساعی را حمایت می نماید

1.Holtham & Courtney
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فرهنگ سازمانی
در هر سازمانی الگوهایی از باورها، سمبل ها، شعائر، داستان ها و آداب و رسوم وجود دارند که به مرور زمان بوجود آمده اند. 
این الگوها باعث می شوند که در خصوص اینکه سازمان چیست و چگونه اعضاء باید رفتار خود را ابراز کنند، درک مشترک و 
یکسانی به وجود آید فرهنگ سازمانی یکی از مهم ترین عوامل تأثیرگذار بر تسهیم دانش در بسیاری از تحقیقات مورد توجه 
قرار گرفته است)Mc Dermott and O’Dell,2001( . موفقیت سازمان در اجرای هر استراتژی از جمله مدیریت دانش، تا حدود 
به سازمان  تبدیل شدن  برای  از آن استراتژی بستگی دارد. تلاش سازمان ها  به حمایت و پشتیبانی فرهنگ سازمانی  زیادی 
دانش محور در صورتی موفقیت آمیز خواهد بود که ویژگی های فرهنگی مورد نیاز برای اجرای مدیریت دانش در سازمان وجود 
داشته باشد. دانش در صورتی می تواند به طور مؤثر در سازمان خلق، ترویج و تسهیم شود، که مورد حمایت فرهنگ سازمان قرار 

.)Wang and Ahmed،2003( گیرد
در سازمانی که تنها بر رقابت افراد تأکید می شود، می تواند به عنوان مانعی بر سر راه تسهیم دانش عمل کند؛ در حالی که 
جو همکاری به ايجاد اعتماد و تسهیم دانش کمک می کند و لازم است بیش از فرهنگ رقابت و فردگرايی بر فرهنگ همکاری 
و جمع گرايی تأکید شود )Wang & Noe,2010( . احمد، لیم و لوح )2002 ( بحث می نمایند که اگر ساختار و فرهنگ مناسبی 
وجود داشته باشد آنها می توانند تسهیم و انتقال دانش را ارتقاء دهند. بنابراین اگر ساختار و فرهنگ نادرستی وجود داشته باشد 
انجام نخواهد شد )Sabri,2005(. وجود فرهنگ مبتنی بر تشریک مساعی و همکاری در یک  انتقال دانش به خوبی  احتمالًا 
سازمان  تأثیر بسیاری بر فرایند تسهیم دانش دارد. در چنین محیطی اعتماد رشد می کند و افراد متوجه خواهند شد که با تسهیم 
دانش نه تنها ضرری به آنها نمی رسد بلکه منافع بسیاری نیز نصیب آنان خواهد شد. اخاسن و ایسنهارت1)2002( در تحقیقی 
عنوان کردند که در صورت وجود محیط تعاملی مناسب در سطح سازمانی، دانش فردی در گروه ها به طور مؤثری تبدیل به دانش 
جمعی و سازمانی خواهد شد و به این ترتیب تسهیم دانش تسهیل خواهد شد. در حقیقت وجود فرهنگ همکاری در محیط و 
تعامل هاي درون سازمانی یکی از پیش فرض های مهم برای تسهیم دانش در میان کارکنان وگروه ها  است. در فرهنگ سازمانی 
که دانش و سرمایه ذهنی منبعي با ارزش برای سازمان تلقی می گردد، تبادل دانش قدرت محسوب مي شود و برای کارکنانی که 
در فعالیت های تسهیم دانش شرکت و برای آنها ارزش و احترام خاصی قائل شوند به طور قطع تسهیم دانش برایشان به عنوان 

 .)Gao,2004( فعالیتي ارزش آفرین محسوب می گردد و تمایل و گرایش کارکنان نسبت به آن افزایش می یابد

ساختار سازمانی 
ساختار سازماني؛ چهارچوب روابط حاكم بر مشاغل، سيستم ها و فرايندهاي عملياتي و افراد و گروه هايي است كــه بــراي 
نيل به هــدف تـلاش ميك نند. مهم ترين ابعاد ساختار كي سازمان شامل رسميت، پيچيدگي و تمركز است. میزان قوانین و 
مقررات رسمی ناظر بر تصمیم ها و روابط کاری میزان رسمیت سازمان را مشخص مي کند. خلق دانش نیازمند انعطاف پذیری 
و تأکید کمتر مقررات کاری است.  زمانی که مقررات رسمی خشک بر سازمان حاکم باشد، شکل گیری اید ه های جدید محدود 
ارتباط ها و تعامل هاي غیررسمی  ارائه شیوه های بهتر انجام کارها می شود وجود  انعطا ف پذیری موجب  می شود. در حالی که 
نیز به خلق و انتقال دانش و سازمان کمک می کنند. رسمیت موجب از بین رفتن ارتباط ها و تعامل هاي لازم  برای خلق دانش 
مي شود. وجود رسمیت پایین در ساختار سازمانی به اعضاي سازمان اجازه می دهد که به منظور خلق و انتقال دانش با یکدیگر 
تعامل و ارتباط برقرار کنند. تمرکز به میزانی اشاره دارد  که اختیار تصمیم گیری در یک واحد در سازمان متمرکز شده است. 
ساختارهای متمرکز مانع ارتباط بین بخشی و در نتیجه تسهیم ایده ها می شوند. زیرا کانال های ارتباطی این ساختارها بسیار کند 

و زمان بر هستند.
 طراحی سازمان باید جریان دانش را هموار سازد و به دانش اجازه دهد تا تأثیر به مراتب بیشتری بر عملکرد داشته باشد. روابط 
غیررسمی شبکه های درونی و بیرونی را برای تسهیل جریان دانش افزایش می دهد.گلد بيان كرد كه ساختار سازماني عاملي مهم 
در خاصیت اهرمي بخشیدن به فناوري است. به ويژه اين ساختارهاي سازماني بايد منعطف باشند تا تسهيم دانش و همكاري در 
طول مرزهاي سنتي به منظور خلق دانش جديد را افزايش دهند )Walczak , 2005(. مایلز و اسنو )1978( بحث می نمایند که 
ویژگی های ساختاری به مانند فیلتر اطلاعاتی عمل می نماید و چیزی را که سازمان می تواند مشاهده نماید و درک کند، و بنابراین 
چیزی را که می تواند یاد بگیرید را محدود سازد. به طور مشابه، میلر )1987( ادعا می نماید که ساختار سازمانی بر جریان اطلاعات 
و همچنین بر محیط و ماهیت تعاملات انسانی تاثیر می گذارد. به همین دلیل، دست کم از دیدگاه تئوریکی روندهای مشاهده 

1. Okhuysen & Eisenhardt
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شده حاکی از حرکت از ساختارهای بوروکراتیک سلسله مراتبی به سوی ساختارهای ارگانیک و منعطف است. سازمان افقی در 
تیم های کاری با وظایف چندگانه ساختاردهی گردیده اند که انتشار اطلاعات در طول سازمان را تسهیل می نماید و به عنوان حق 
.)Cortes  and others,2007( انتخاب بهتر نسبت به ساختار عمودی در نظر گرفته می شود، که انتقال دانش را مشکل تر می سازد

انگیزش کارکنان
انگيزشي مادي )منبع بيروني( مانند پاداش ها و روش هاي غيرمادي )منبع   مطالعات انجام شده نشان مي دهد روش هاي 
دروني( مانند قدرداني ها در تمايل به تسهيم دانش تأثير دارند. البته روش هاي غيرمادي كم اثرتر ازروش هاي مادي براي تقويت 

.)Lin,2008( تسهيم دانش عمل كرده اند
نوناکا عنوان می کند افرادی که به راحتی می توانند دانشی که در اختیار دارند با دیگران تسهیم کنند زیاد نیستند. به هرحال 
معمولًا در سازمان های بزرگ افراد تمایل دارند به جای اینکه دانش را یک منبع سازمانی محسوب کنند، با دانش به عنوان منبع 
قدرت برای منافع شخصی خودشان برخورد کنند)Chen&Huang,2007 (. بنابراين بایستی برای ترغیب آنها برای تسهیم دانش 
در آنها ایجاد انگیزه كرد. چنانچه مدیران سازمان ها سازوکارهای تشویقی مناسبی برای ایجاد انگیزه در کارکنان در نظر نگیرند، 
کارکنان تمایلی به در اختیار قرار دادن دانش خود در اختیار همکارانش نخواهد داشت. لیم و کلوباس عنوان می کنند افراد، اغلب 
دانش را نزد خود نگه می دارند و آن را به راحتی تسهیم نمی کنند. اگر افراد از انگیزه شخصی قوی برخوردار نباشند، دانش را 

.)Chen&Huang,2007( تسهیم نخواهند کرد

فناوری اطلاعات
در سازمان های دانش محور اطلاعات اهداف مختلفی را دنبال می کند. تسهیم گسترده اطلاعات، عملکرد سازمان را در سطح 
بهینه نگه می دارد. سازمان دانش محور تلاش می کند به وضعیت یک سازمان کوچک و کارآفرین برگردد که در آن همه کارکنان 
اطلاعات کاملی در مورد سازمان دارند، به طوری که می توانند سریع عمل کنند. در واقع ایده ها و اطلاعات در سراسر سازمان 
استفاده کنند، در جستجوی کانال هایی هستند  برای کنترل کارکنان  از اطلاعات  اینکه  به جای  پیدا می کنند. مدیران  اشاعه 
که ایده ها بتوانند در همه جهات جریان یابند. این امر مستلزم جریان ارتباطات چندجانبه در سازمان است. استفاده از اینترنت، 
اینترانت، پست الکترونیک، پست صدا، دورنگار، کنفرانس تلویزیونی، انتشارات الکترونیکی، مدیریت اسناد، موتورهای جستجو و 
بازیابی اطلاعات  نمونه هایی از فناوری اطلاعات و ارتباطی هستند که در سازمان های دانش محور مورد استفاده قرار می گیرند و 
از این لحاظ آنها را به سازمان های الکترونیک تبدیل می کند. استفاده از این فناوری ها موجب می شود که سطوح سلسله مراتبی 
دیگر نتواند ارتباطات سازمانی را محدود نماید. کارکنان سازمانی می توانند سریع و در هر زمانی به هر شخصی و با هر جایی به 

برقراری ارتباط بپردازند )فرهنگی و دیگران , 1383(.

نتیجه گیری
در دنیایی که هر روز به دلیل جهانی شدن کوچک و کوچک تر می شود، اهمیت دانش و به کارگیری آن برای ایجاد و حفظ 
مزیت رقابتی و بقا در گردونه رقابت های سخت امروزی بیشتر و بیشتر می شود بنابراين دانستن عوامل مؤثر بر دانش، مدیریت و 
تسهیم مؤثر آن و بررسی میزان تأثیر هر یک از آن عوامل امری ضروری و حیاتی است هر چند در این نوشتار بیشتر عوامل مؤثر 
بر مدیریت و تسهیم و ترویج دانش درون یک سازمان پرداخته شود ولی بایستی اذعان كرد برای موفقیت در عرصه تولید علم 
در سطح کلان علاوه بر نقش ایجاد و تقویت دانشگاه ها، مراکز تحقیق و توسعه، مراکز رشد، انجمن های علمی، صندوق های 
حمایت از علم و پارک های علم و فناوری بایستی برای رشد و توسعه پایدار کشور به موضوع برقراری ارتباط این مراکز و تبادل 
دانش آنها اهتمام ویژه ای كرد. در سطح سازمان نیز شناسایی موانع و سپس ایجاد انگیزش نقش مؤثری در موفقیت در این 
عرصه دارد. که در ادامه به برخی از آنها اشاره شده است. نکته ای که بایستی به آن توجه كرد این است که هر چند ممکن است 
برای موقعیت های متفاوت، رویکردهای مختلفی مناسب باشد اما چیزی که آشکار است بایستی فرهنگ سازی و رفتارهای فردی 
را به گونه ای تغییر داد که تسهیم دانش پیش از احتکار آن به یک هنجار و ارزش در سازمان تبدیل گردد. این تغییرات در مدت 
زمان کوتاهی در سازمان قابل مشاهده نخواهد و زمان مورد نیاز است تا هنجارها، ارزش ها، نگرش ها و باورهایی اصلاح شوند 

که محرک فرهنگ تسهیم دانش در سازمان هستند.
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 به کارگیری افرادی که دانش خود را به اشتراک می گذارند؛
توسعه فناوری اطلاعات و ارتباطات و زیرساخت های پشتیبانی از تسهیم دانش در سازمان؛

توسعه اعتماد در سازمان؛
به کار بستن عوامل انگیزشی و متنوع ساختن آن؛

توسعه و ترویج ارزش های مشوق تسهیم دانش در سازمان؛ 
 تشویق افرادی که دانش خود را با دیگران به اشتراک می گذارند؛ 

بررسی چیدمان واحدها و سازماندهی مجدد برای تسهیل تسهیم دانش در سازمان؛
تلاش برای افزایش تعهد مدیران و کارکنان در سازمان؛

مدیریت و رهبری فرایند  تسهیم دانش در سازمان؛
توسعه محیط های رسمی وغیر رسمی برای تسهیم و ترویج و تولید دانش جدید؛

توسعه فرهنگ مشوق تسهیم دانش؛
مبارزه با رقابت های مخرب داخلی و بین واحدی در سازمان ها؛

توسعه ارتباط هاي داخلی و از بین بردن مرزها؛
ترغيب كارگروهي در سازمان؛

ايجاد شبکه های داخلی براي تسهیل اشترا كگذاري دانش در سازمان.
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