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های گسترده برای  ها، تکمیل سریعتر طرحگذاری و ترکیب دانش به یقین، تولید ارزشبه اشتراک -چکیده

. مطالعۀ حاضر شود های خلاقانه سازمان و کارکرد سازمانی را موجب می نوین، عملکرد تیمی، توانمندیتولید 

گذاری دانش در سازمان، باهدفی علمی بااستفاده از روش اسنادکاوی و مطالعۀ متون موجود در حوزۀ اشتراک

های  پدیده کردن شرایط یا آن توصیف صورت توصیفی که هدف اطلاعات به و برحسب گردآوری

شده در این حوزه به بررسی مفهوم  موردبررسی است، در راستای بررسی نظری و جامع مطالعات انجام

 پردازد.گذاری دانش در سازمان میاشتراک

 گذاری دانش، دانش، سازمان.اشتراک واژگان کلیدی:

 

 مقدمه

مدیریت دانش نیاز دارد آرتور مشی وکاری به تدوین و تقویت خطرشد و توسعه پایدار و ایجاد هر کسب

آوری و انتخاب، سازماندهی، ( فرایندهای کلیدی در مدیریت دانش را شامل شناسایی، جمع1332اندرسون )

تر گذاری دانش مشکلرسد اجرای به اشتراک نظر میحال بهداند. با این کاربرد و اشتراک و خلق دانش می

های مادی شناخته  های بسیار برجسته و متمایز است زیرا دارایی گذاری دانش دارای جنبهباشد به اشتراک می

اند که هرگاه کارکنان دانش خود را به اشتراک شده اغلب در معرض کاهش سودمندی هستند ولی گفته

گذاری و ترکیب ها نشان داده است که به اشتراکشود پژوهش افزایی بیشتری ایجاد میبگذارند ارزش هم

های  های گسترده برای تولید نوین، عملکرد تیمی، توانمندی ها، تکمیل سریعتر طرحلید ارزشدانش به یقین، تو
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که مزایایی بالقوه ی(.از آنجای2003شود)مگنورس و دیچورچ، خلاقانه سازمان و کارکرد سازمانی را موجب می

در زمینه مدیریت دانش، زمان ها گذاری دانش افزایش یابد بسیاری از سازمانتواند با به اشتراک هر سازمان می

های  اند که این خود حرکتی آغازین در فرایند توسعه سیستمگذاری کردهای را سرمایهو پول قابل ملاحظه

شود اما  آوری، ذخیره و پخش دانش را شامل میمدیریت دانش است و استفاده از فناوری مدرن تا تسهیل جمع

ها دلار گذاری دانش در هر سال دست کم میلیونت به اشتراکها نتیجه شکسگذاریرغم این سرمایهعلی

گذاری دانش ابزاری (.به اشتراک2001کنند)بابکوک، ها به ناگزیر آن را تقبل میشود که شرکت برآورد می

های داخلی یا خارجی است و از راه انواع مجاری )مثل  منظور تبادل و مباحثه دانش با گروهبرای کارکنان به

شود  های عملی و پایگاه داده( انجام می های رسمیو غیررسمی، بهترین شیوه وگو، کنفرانس، شبکهگفتبحث و 

باشد  داخلی دانش و تجربه و ایجاد دانش ترکیبی می ریتغیو هدف آن گسترش ارزش سودمندی آن در روند 

ت آوردن تجربه از افراد گذاری دانش فرایندی است که به معنی بدسبنابه گفته دار و کورتزبرگ به اشتراک

و  1کند )لیویت شود و یادگیری یک سازمان را تقویت می رو انتقال دانش نیز نامیده میدیگر است از این

تواند سبب گسترش گذاری دانش در موفقیت سازمان عاملی کلیدی است چرا که میاشتراک (.2،1311مارچ

گذاری دانش باعث به برداری از آن هستند شود اشتراکههای از سازمان که قادر به بهرتر دانش به بخشسریع

ها زمانی بیشترین تاثیر را به همراه دارند که به جای اینکه تنها در اختیار شود ایدهها میاشتراک گذاشتن ایده

 جا مورد استفاده باشند.طور گسترده در همهتعداد کمی قرار گیرند به

 

 گذاری دانشمفهوم اشتراک

های مختلفی درخصوص آن شکل بگیرد. رادینگ معتقد مفهوم دانش باعث شده است که دیدگاهپیچیدگی 

است که برای برخی دانش سازمانی فرزانگی است که نتیجه یادگیری تجربه است و برای برخی دیگر فقط 

اند موضوع توباشد. دانش مییادگیری یا فقط تجربه است و برای گروهی دانش سازمانی اطلاعات یاد داده می

گونه تواند دارای معانی متعددی گردد. داونپورت و پروساک  دانش را اینهای چندگانه باشد و میبندیطبقه

صورتی ماهرانه و منسجم ها و اطلاعات مربوطه که بهها، ارزشترکیب سیالی از تجربه»کنند تعریف می

(. 2001و همکاران،  8)ژنژانگ ما« کنندهم میبندی تجربه و اطلاعات جدید فراچارچوبی برای سنجش و قالب

                                                             
1. Leveat 

2. March 

3. Zhenzhong Ma 
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فرآیند پویای »صورت بیان شده است تر است و به این( از دانش بسیار وسیع1336) 1تعریف نوناکا و تاکوچی

ها است و طبق نظر این نویسندگان اطلاعات جریان پیام« شخصی با واقعیات هایورباانسانی در جهت انطباق 

ها در تعامل باشد. اگرچه خط و گردد که این جریان با باورها و الزامات صاحبان آن پیامدانش زمانی ایجاد می

 -1کند. مرز بین اطلاعات و دانش روشن نیست لیکن چند ویژگی وجود دارد که این دو را از هم جدا می

چی سه ویژگی که (. نوناکاو تاکو 1818هنگام بودن )ابطحی و صلواتی، به -1دامنه  -8زمینه  -2سطح ظرافت 

که دانش کاربرد دیدگاه اند: اول اینصورت زیر برشمردهکند را بهبین دانش و اطلاعات تمایز ایجاد می

خاصی نیست و حالتی است که فرد دارد و اطلاعات برعکس در مورد باورها و الزامات است، دوم دانش در 

باشد که در مورد معانی اص و ارتباطی میمورد بعضی از اهداف است یعنی کاربردی است. سوم مفهومی خ

بندی شده و مرتبط که در سازمان کاربرد (. دانش عبارت است از اطلاعات دسته2008، 2باشد )ماینو آیپمی

ها، ها، تئوریها، شناختاند. به بیانی دیگر؛ دانش عبارت است از مجموعه باورها، مهارتاجرایی و عملی یافته

لی که سازمان و افراد آن را در اختیار دارند و برای اتخاذ تصمیمات و حل مسایل مقررات و اقدامات عم

توان به این نکته پی برد که بین دانش و دانستن کنند. با توجه به تعاریف فوق میمختلف از آن استفاده می

که در عمل تفاوت وجود دارد. دانستن عین عمل کردن و اقدام نیست، اما دانش آن بخش از اطلاعات است 

 (.1816رود )شاهقلیان، برای اخذ تصمیمات و انجام اقدامات به کار می

 

 انواع دانش
 هـای مختلـف   باشد، به فرمـت دانش صریح: دانشی است قابل تبادل که به آسانی قابل فرموله کردن می

 (.1813توان گفت که دانشی است برونی )اخوان و باقری، قابل ذخیره شدن است و سرانجام می

 شـود و  شود، در ذهن افراد نگهداری میدانش ضمنی: به سختی قابل تبادل است و به سختی فرموله می

 (.1832کودهی و همکاران، درونی است )واقف
 

 

 

 

                                                             
1. Nonaka & Takeuchi 

2. Minu Ipe 
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 مدیریت دانش

ها در شناسایی ، انتخاب، سازماندهی، انتشار و انتقال اطلاعات مهم مدیریت دانش فرایندی است که به سازمان

صورت ساختارنیافته در سازمان وجود دارند، یاری هایی که بخشی از سابقه سازمان هستند و عموماً بهارتو مه

ها باید به همه امور توجه داشته باشند زیرا مدیریت دانش همچون یک راهبرد کاری، رساند. سازمانمی

شود )پورسراجیان و محسوب میکند و ابزار پیشرفت برنامه کلی سازمان همزمان، در کل سازمان عمل می

ها و متخصصان با تجربه سازمان به (. هدف از مدیریت دانش، تبدیل دانش ضمنی خبره86، 1832 همکاران،

(. به این ترتیب، مدیریت دانش فرآیند شناسایی دارایی 11، 1818 ،دانش عملی و اشاعه موثر آن است )فرهادی

نماید. این عاتی است که مشارکت و فراگیری را ترغیب میهای اطلاهوشمند و ایجاد فرهنگ و زیرساخت

دست آوردن، پرورش و استفاده از تمامی آن چیزی است که هدنبال ایجاد سرمایه هوشمند، با بفرآیند به

ها، مفاهیم و های دانش محور امروز، زبان مشترکی است که ایدهدانند. این سرمایه در سازمانکارکنان می

آورد که با انتقال آن به محصولات و خدمات وجود میکار گرفته و دانش جمعی را بهرا به اطلاعات جدید

دهد که ها در زمینه مدیریت دانش جامع نشان می(.  بررسی1816کند )متقی، جدید، ارزش افزوده ایجاد می

ین نیازها و مدیریت دانش اصولاً یک علم مدیریتی است نه یک علم کامپیوتری، یک سیستم دانش که ب

ها و تعاملات کند و تماسهای دنیای واقعی آنها را تسهیل میکند، رویهاهداف واقعی افراد پیوند برقرار می

ها از شانس بالاتری برای رسیدن به موفقیت نسبت به سیستمی که از فرآیندهای جریان کار )اداری( پیروی آن

گشاید. مدیریت دانش، به سوی مدیریت مشارکتی می کند برخوردار است، که این امر مسیر جدیدی درمی

 هایی است که الزامات زیر را تأمین کند:این تغییر متمرکز مدیریت دانش مستلزم سیستم

برای جلوگیری از بار اضافی « کافی»و « به هنگام»کارگیری دانش . کمک به افراد برای تولید و به1

 انش مربوطه در یک محیط پویا و مشارکتی اطلاعات در جهت تشویق به اشتراک گذاشتن د

 . حفظ استقلال شخصی و کمک به ایجاد یک فضای اعتماد بین مشارکت کنندگان 2

های فردی و ساختار شرکت تا آن اندازه که یکپارچه شوند پیوند برقرار کند )ویرجینیا . بین فعالیت8

 (.2001، 1دیگنوم

 

 

                                                             
1. Virginia Dignum 
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 گذاری دانشاشتراک
کند که به اشتراک گذاشتن دانش توسط یک نفر یعنی اینکه او، فرد دیگری را با توجه مک دیرموت بیان می

های خود راهنمایی کند، با این هدف که به او کمک نماید تا موقعیت خود را بهتر ببینند به افکار و دیدگاه
کند در حالت ع میرا توزیگذارد یا آن(. علاوه بر این فردی که دانش را به اشتراک می1333)مک دیرموت، 

آل از اهداف دانش، استفاده از آن، نیازها و نیز فاصله بین گیرنده و دهنده آگاه است. در تعریفی عام، ایده
های ها، پیشنهادها و تجربهگذاری اطلاعات مرتبط سازمانی، عقاید و اندیشهاشتراک دانش یعنی به اشتراک

( معتقدند در فرایند اشتراک 2001) 2ون دن هوف و دو ریدر  (.2002، 1کارکنان سازمان با یکدیگر )ابهیشک
کنند. این دانش افراد به تبادل دانش خویش )عینی و ذهنی( با یکدیگر پرداخته و دانش جدیدی تولید می

( نیز به این نکته اشاره 2008) 8فرایند شامل دو مرحله ارائه دانش و دریافت دانش است. آرچویلی و دیگران
آوری دانش جدید و تقاضا برای دانش جدید است. ویژگی تعاملی بودن اشتراک دانش شامل فراهمکردند که 

کند که در بودن اشتراک دانش و فرایند دوسویه بودن آن مورد تاکید یو نیز قرار گرفته است. وی، نیز بیان می
نوشتاری یا گفتاری بیان  صورتکننده دانش، دانش را کدبندی و آن را بهسو فراهمطی این فرایند از یک

کند منجر به فهم دهد و از سوی دیگر بازخوردی که از دیگران دریافت میکرده و در اختیار دیگران قرار می
تر چون بهتر و بیشتر وی در رابطه با آن دانش خواهد شد. در واقع در این تبادل دوجانبه فرصت تفکر عمیق

شود و یا به اشترک  (. وقتی چیزی منتقل می1831فر، شود )خاتمیانارزیابی و تحلیل برای آن دانش فراهم می
های آورد. این معادله به داراییدهد و دیگری آن را به دست می شود، فردی آن را از دست می گذاشته می

که پیشتر توضیح داده شد، با شود، مربوط است؛ ولی چنان فیزیکی و ملموس که ارزش آنها با استفاده کم می
شود، بلکه  جه به اینکه دانش یک دارایی غیرملموس است، نه تنها در صورت استفاده ارزش آن کم نمیتو

دهد که مورد استفاده قرار نگیرد. در واقع،  افزایش نیز خواهد یافت. دانش وقتی ارزش خود را از دست می
ماند  روزآمد نیز باقی میدانش باید به اشتراک گذاشته شود تا ارزشمند باشد و این تنها راهی است که 

(. بنابراین، اشتراک دانش فرایندی است که از آن طریق افراد به تبادل دوجانبه دانش خویش با 2001، 1)کینگ
وسیله این فرایند فرصت برای یادگیری طور بالقوه بهیکدیگر پرداخته، دانش فردی به دانش سازمانی تبدیل و به

شود )یو،  ها فراهم میها و تواناییها، مهارت به اجراگذاشتن تجربه تجارب جدید و فرصتی برای تمرین و
2001 .) 

                                                             
1. Abhishac 

2. Van dan hof & Do Reder 

3. Rchiuly et al 

4. King 
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 گذاری دانشانواع اشتراک
 شود:سازی انجام میگذاری دانش از طریق گفتار و از طریق اجتماعیطور اساسی اشتراکبه

ی به ضمنی گذاری دانش ضمنی بین افراد است. در این روش دانش از ضمنسازی: اشتراک. اجتماعی1
 تواند از آن استفاده کند.عنوان یک مجموعه نمیگردد و سازمان بهدانش صریح نمی شود؛منتقل می

بندی دانش ضمنی خود به طریقی که بتوان آن را ذخیره یا فرموله کرد، . گفتاری: افراد موفق به فرمول2
که در داخل سازمان به اشتراک گذاشته دهد شوند. این فرآیند صریح ساختن دانش ضمنی به آن اجازه میمی

های مدیریت دانش کنونی روی دانش گفتاری تمرکز دارند یعنی در تبدیل دانش شود. بسیاری از تلاش
های های هوشمند و سیستمضمنی و شخصی به دانش سازمانی، بنابراین هر فردی که درگیر توسعه سیستم

تواند بگوید هزینه فرموله کردن دانش بسیار بالا بوده است، میهای سنتی فرموله کردن ( دانش پردازشگر )راه
نماید( های حاصله همیشه مفید نیست. نرخ مفید بودن )سرعتی که دانش منسوخ شده یا بلااستفاده میحلو راه

سازی اغلب یک کند. اجتماعیو احتمال استفاده مجدد از آن مزیت فرموله کردن بخشی از دانش را تعیین می
را ایجاد، گذاری بین افراد است. این فرض که دانش از اجتماعاتی که آنش ارجح آموزش و اشتراکرو

انگیزد )دیگنام، مدیریت را بر می کنند، جداناپذیر است دیدگاه استفاده از تیم کاری دراستفاده و تبدیل می
2001.) 

 عبارتند از:گذاری دانش شناسایی شده که بندی دیگری سه نوع اشتراکدر تقسیم
 وسیله مشتریان. دانش اشتراک گذاشته شده به1
 های داخلیوسیله قابلیت. دانش اشتراک گذاشته شده به2
 (.2001کنندگان )هانگ و همکاران، های عرضهوسیله ظرفیت. دانش اشتراک گذاشته شده به8

 
 هاموانع به اشتراک گذاشتن دانش در سازمان

  گذاشتن دانشکمبود وقت جهت به اشتراک 
باشد. کارکنان معمولا بیشتر وقت خود را کمبود وقت برای به اشتراک گذاشتن دانش یکی از موانع می

ها داشته باشد. و در صورتی که زمان کافی در اختیار نداشته کنند که منافعی برای آنبرای کارهایی صرف می

 (.2008، 1و هاستد دهند )میچالوواگذاری دانش را انجام نمیباشند به اشتراک

 

 

                                                             
1. Michailova & Husted 
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 گذاری دانش سازمانیغلبه دانش صریح بر دانش ضمنی در مقوله به اشتراک 

ها لازم باشد. سازمانیکی دیگر از موانع، تسلط به اشتراک گذاشتن دانش صریح در برابر دانش ضمنی می

طور باشند و بهخصوص دانش ضمنی اطلاع کافی داشته گذاری دانش بهاست درباره مزایای به اشتراک

همزمان آگاهی کارکنانشان درباره مشکل بودن انتقال دانش ضمنی را افزایش دهند )نوناکا و تاکیوچی، 

1336.) 

 عدم یکسان بودن سطح تجارب افراد 

عنوان یک مانع فردی مطرح باشد، چرا که در بسیاری موارد افراد با تواند بهتفاوت در سطح تحصیلات می

 (.2008شوند )سویبی، ها دارند نمییرش دانش افرادی که تجربه کمتری نسبت به آنتجربه حاضر به پذ

 های ارتباطی )کلامی، نوشتاری(کم بودن مهارت 

کنند که توانایی کارکنان برای به اشتراک گذاشتن دانش به تعدادی از محققان و افراد باتجربه بیان می

صورت شفاهی )که ابزار موثری در به اشتراک ارتباطات موثر هم بهها بستگی دارد. های ارتباطی آنمهارت

گذاری موثر دانش های اساسی برای به اشتراکصورت نوشتاری از پایهگذاشتن دانش ضمنی است( و هم به

 (.1331باشد )دونپورت و پروساک، می

 متناسب نبودن سن افراد 

رو تفاوت سنی چکتر هستند را به راحتی بپذیرند. از اینها کوتوانند دانش افرادی که از آنبرخی افراد نمی

 (.2002، 1تواند مانعی برای انتقال دانش محسوب گردد )سویبی و سایمونسمی

 عدم تشابه جنسی 

-خاطر داشتن تعصباتی روی یک جنس نمیباشند و بههای جنسی میبرخی موارد افراد دارای حساسیت

 (.2002راحتی بپذیرند )سویبی و سایمونس، هبتوانند نظرات و دانش جنس مقابل را 

 یکسان نبودن سطح تحصیلات 

توانند عنوان مثال بعضی افراد نمیگردد. بهعنوان یکی دیگر از موانع مطرح میتفاوت در تحصیلات نیز به

 ها دارد را بپذیرند.دانش فردی را که تحصیلات کمتری نسبت به آن

 

                                                             
1. Simons 
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  دانشعدم اعتماد به دقت و اعتبار 

صورت کنند اعتماد نمایند در غیر اینافراد بایستی بتوانند به میزان دقیق بودن و اعتبار دانشی که دریافت می

 (.2006را مورد استفاده قرار دهند )رییگ، نآتوانند نمی

 ها و باورهاهای ملی، ارزشعدم یکسانی فرهنگ 

باشد. زیرا فرد را در برابر پذیرش انتقال دانش میها و باورها نیز مانعی برای ها، ارزشتعصب روی فرهنگ

 (.2006کند )رییگ، دانش فردی که فرهنگ متفاوتی نسبت به او دارد وادار به مقاومت می

 کمیاب بودن دانش 

دهد که آن را نزد خود نگه دارد. زیرا به نظر در مواردی که فرد دانش کمیابی را در اختیار دارد ترجیح می

 (.2001، 1کند )دیسترراختیار داشتن دانش کمیاب به قدرت فرد در سازمان اضافه میرسد که در می

 عدم اطمینان به مفید بودن دانش برای دیگران 

تواند ها مییک از نتایج کارهای آنخصوص برای افراد کم تجربه و جوانترها قضاوت درباره اینکه کدامبه

ها خیلی عمومی توانند تخمین بزنند که اگر دانش آنها نمیآندانشی با ارزش برای دیگران باشد مشکل است. 

باشد یا خیلی شناخته شده باشد یا برخی نتایج آن برای یک موقعیت خاص مورد استفاده قرار بگیرد آیا این 

 (.2001تواند مورد استفاده سایر همکاران قرار گیرد یا خیر )دیسترر، دانش می

 مانی مسطحعدم استفاده از ساختارهای ساز 

گذاری های به اشتراکپذیر فعالیتدهد که ساختارهای سازمانی باز و انعطافبرخی از مطالعات نشان می

کنند. در مقابل تمرکز شدید بر روی سلسله مراتب و قواعد داخلی، صورت مناسبی تسهیل میدانش را به

های سازمانی عمل طبق قوانین و رویه صورت جدیآورد که از کارکنان انتظار دارد بهمحیطی را فراهم می

ها گردد. در این قبیل سیستمهای موثر در به اشتراک گذاشتن دانش با مشکل مواجه میکنند بنابراین فعالیت

 (.2008تر می نماید )میچالووا و هاستد، شود که اشتراک دانش را مشکلاشتباه و خطای کارکنان مجازات می

 گذاری با اهداف و رویکردهای های به اشتراکمدیریت دانش و فعالیت هایعدم یکپارچگی استراتژی

 استراتژیک سازمان

های گذاری دانش به میزان یکپارچگی آن با اهداف و استراتژیموفقیت یا شکست استراتژی به اشتراک

دون توجه به صورت زیر تاکید دارد ب(. مستر بر اهمیت این یکپارچگی به1333، 1سازمان ارتباط دارد )هانسن

                                                             
1. Disterer 
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گذاری دانش یا ساختاری که برنامه طبق آن انجام شود، مهمترین عامل های به اشتراکچگونگی شروع برنامه

باشد. مستر معتقد است های کلان سازمان میها با اهداف و استراتژیها گره خوردن آنموفقیت این قبیل برنامه

منظور جلب حمایت های کلان سازمان را بهاستراتژیکه وظیفه اصلی مدیریت ارشد آن است که اهداف و 

 (.1333، 2ها واضح سازد )مسترنآپرسنل، برای 

 گذاری دانشهای به اشتراکهای مدیریتی برای تفهیم مزایا و ارزشدهینبود رهبری و جهت 

 این نکته به خوبی در ادبیات مدیریت شناخته شده است که حمایت از سوی مدیران ارشد یک محرک

-باشد. حمایت مدیران ارشد شامل برانگیختن، ایجاد شبکهوکار میای در کسباصلی برای موفقیت هر پروژه

دهد (. شواهد تجربی نشان می1331، 8باشد )مایوهای یادگیری در کارکنان میهای دانش و نیز توسعه مهارت

گیرد راستای مدیریت دانش صورت میهایی که در که مدیریت ارشد از فعالیت دکه کارکنان بدانندر صورتی

 (.2000، 1گذاری دانش افزایش خواهد یافت )مارتنسونها در راستای به اشتراککند، تلاش آنحمایت می

 کمبود فضاهای رسمی و غیررسمی جهت به اشتراک گذاشتن دانش 

باشد. غیررسمی میهای رسمی و تواند وجود داشته باشد کمبود مکانیزمیکی دیگر از موانعی که می

ها مهم هستند. در باشند و بر موضوعاتی تمرکز دارند که برای سازمانهای رسمی در اندازه محدود میگروه

-ها میگیرند. این گروههای غیررسمی در اندازه محدودیتی ندارند و براساس علایق شکل میکه گروهحالی

های انسانی عامل مهمی در به ند. ترکیبی از شبکهتوانند توسط هر یک از کارکنان سازمان شکل داده شو

هایی است های اولیه برای اشتراک دانش حمایت از شبکهباشد. بنابراین یکی از قدمگذاری دانش میاشتراک

(. 2001، 6گذارند )مک درموت و دلکه وجود دارند و دانش را در موضوعات مشخصی به اشتراک می

دست آوردن ههای رسمی یا غیررسمی را برای به اشتراک گذاشتن دانش و بتعدادی از نویسندگان نقش محیط

کنند که اگر کارکنان صورت فکر میکه برخی از مدیران هنوز به اینکنند در حالیدانش جدید جدی بیان می

 (.2000، 5کنند )اسکیرمور کار نمیصورت بهرهبه اندازه کافی مشغول نباشند به
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 دهی و شناسایی مناسب جهت برانگیختن کارکنانپاداشهای کمبود سیستم 

هایی مانند باشد، منطقی است که برنامههای رفتاری میگذاری دانش یکی از پدیدهاز آنجا که به اشتراک

های جبران خدمات در مدیریت منابع انسانی بایستی مورد توجه قرار ها، ارزیابی عملکرد و سیستمتوسعه قابلیت

گذاری دانش خواهد یافت )دیسترر، های به اشتراکبه این عامل نقش مهمی در تسهیل فعالیتگیرد. توجه 

2001.) 

 گذاریهای به اشتراکعدم وجود فرهنگ سازمانی برای حمایت از فعالیت 

شود. عنوان محصول فرهنگ سازمان شناخته میجو سازمانی معمولا قابل دیدن یا احساس کردن بوده و به

-رود. فرهنگ سازمانی بهشمار میمن روانی برای بیان و تجربه عقاید گوناگون یک مانع اصلی بهنبود فضای ا

باشد که اخیرا از سوی محققین مورد توجه عنوان یک عامل مهم در تعیین رفتار کارکنان در سازمان می

 (.2001، 1بسیاری قرار گرفته است )کراس و همکاران

  با تجربه و ماهر در سازماناولویت نداشتن نگهداری کارکنان 

باشند تلاش نکند، که سازمان برای نگهداری کارکنان با تجربه و کسانی که دارای دانش میدر صورتی

گذاری کاهش خواهد یافت انگیزه سایر کارکنان برای بالابردن سطح آگاهی و دانش از طریق به اشتراک

 (.2006)رییگ، 

 گذاریهای به اشتراکفراهم کردن فرصت عدم وجود منابع کافی در سازمان برای 

گذاری در داخل و بین های به اشتراکفراهم کردن زیرساخت مناسب و منابع کافی برای تسهیل فعالیت

، 2باشد )کولمانهای مدیریت دانش میهای اساسی برای موفقیت برنامهای سازمان یکی از پایهنواحی وظیفه

های مدیریت دانش تاکید دارد، زیرا در برخی مواقع ممکن مالی در پروژه(. داونپورت به اهمیت تعهد 1333

ها بسیار گران تمام شود. بنابراین منابع کافی برای حمایت از جریان دانش و همکاری موردنیاز است این پروژه

 باشد.می

 عدم وجود همکاری بین واحدهای سازمان یا نواحی عملیاتی به دلیل رقابت 

شود. در این حالت رفتارهای رقابتی را گسترش دهد باعث ایجاد عدم اعتماد در سازمان میاگر سازمانی 

 (.2002آید )سویبی و سایمونس، وجود میمانعی برای انتقال دانش به

                                                             
1. Cross 
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 عدم وجود فضای فیزکی مناسب برای کار و قرارگیری نامناسب واحدهای سازمان نسبت به یکدیگر 

گذاری دهای سازمانی نسبت به یکدیگر دور باشد انتقال و به اشتراککه محل قرارگیری واحدر صورتی

 دانش با سختی انجام خواهد گردید.

 اندازه نامناسب واحدهای سازمانی 

ها مشکل شده و اگر اندازه واحدهای سازمانی بزرگ باشد در نتیجه برقراری ارتباط و تماس بین آن

 (.2008، 1جام نخواهد شد )کانلی و کلوویگذاری دانش به خوبی انهای به اشتراکفعالیت

 های جدیدعدم استقبال از ایده 

وجود آید به شود ممکن است موانعی برای انتقال دانش بهها پرهیز میهایی که از کشمکشدر نگرش

 (.2001های نوآورانه باشد )دیسترر، خصوص اگر دانش شامل افکار جدید و ایده

 های سازمان اندازها و استراتژیکنان با چشمنبود ارتباط بین نیات شخصی کار 

های سازمان ارتباط برقرار نمود، افراد در که بتوان بین اهداف شخصی کارکنان و استراتژیدر صورتی

باشد دانش خود را با سایر همکاران شان میراستای محقق شدن اهداف سازمان که در راستای اهداف شخصی

 (.1331، 2گذارند )کراقبه اشتراک می

 ترس از به مخاطره افتادن امنیت شغلی 

-نظر میباشد دانش یک قدرت محسوب شده و برای افراد حیاتی بهکه امنیت شغلی پایین میدر مواقعی

(. حتی امروزه نیز 1331ای است در برابر از دست دادن شغل )داونپورت و همکاران، عبارتی دانش بیمهرسد. به

دهد زیرا ها را کاهش میگذاری دانش امنیت شغلی آند دارد که به اشتراکمیان کارکنان وجو رترسی د

 (.1331گذاری مطمئن نیستند )کراق، کارکنان از اهداف و نیات مدیران خود برای به اشتراک

 گذاری دانش با یکدیگر همکارانعدم آگاهی کافی از ارزش و مزایای به اشتراک 

ها و نیز ارتباطات به خود ض شود که زمانی را برای مستندسازیانتقال دانش ممکن است کاری اضافه فر

توانند باور شان انتظار ندارند زیرا نمیدهد. تعدادی از کارکنان منافع متقابلی را از انتقال دانشاختصاص می

نظر راین لازم بهاند. بنابرا تجربه نکردهها داشته باشد و یا تاکنون منافع آنکنند که انتقال دانش منافعی برای آن

                                                             
1. Connelly & Kelloway 

2. Krogh 
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گذاری دانش های خلاقانه خودجوش تقویت شود و دلایل انتقال و به اشتراکرسد که در کارکنان انگیزهمی

 (.1335، 1برای آنها تبیین گردد )کویین

 عدم توجه کافی به ارزیابی و دادن بازخوردهای مناسب در مورد اشتباهات گذشته 

تواند منافع زیادی برای یادگیری فردی و جمعی در سازمان داشته درس گرفتن از اشتباهات گذشته می

 (.2000، 2لوگ و فاهیباشد )دیمی ملیکی دیگر از عواباشد. تحمل اشتباهات پرسنل برای یادگیری نیز 

 کمبود اعتماد بین کارکنان 

میان نرود.  غیرممکن است که موضوع به اشتراک گذاشتن دانش مطرح باشد اما صحبتی درباره اعتماد به

را بگیرد. این موضوع به تواند به اشتراک گذاشتن دانش را تسهیل نماید یا جلوی آناعتماد یا کمبود آن می

که احساس اعتماد نکنند دانش سطح تعاملات رودرروی افراد در سازمان بستگی دارد. بیشتر مردم تا زمانی

ه اعتماد بیشتری وجود دارد به اشتراک گذاشتن های غیررسمی کگذارند. در شبکهخود را به اشتراک نمی

تواند با گذاری دانش نمیشود. به اشتراکداوطلبانه دانش و نیز همکاری در بین کارکنان بیشتر مشاهده می

که وجود اعتماد در یک سازمان و بین زیر واحدها و سرپرستی یا زورکردن مردم صورت گیرد. در حالی

لوگ و فاهی، های مختلف سازمان تسهیل نماید )دیهای ارتباطی را بین بخشتواند جریانکارکنانشان می

2000.) 

 

 گیرینتیجه

ها لازم است درباره گذاری دانش در سازمان متمرکز شده است. سازماناین مطالعه در مورد مفهوم اشتراک

طور همزمان آگاهی خصوص دانش ضمنی اطلاع کافی داشته باشند و بهگذاری دانش بهمزایای به اشتراک

که احساس اعتماد کارکنانشان درباره مشکل بودن انتقال دانش ضمنی را افزایش دهند. بیشتر مردم تا زمانی

های غیررسمی که اعتماد بیشتری وجود دارد به اشتراک گذارند. در شبکهنکنند دانش خود را به اشتراک نمی

-گذاری دانش نمیشود. به اشتراکرکنان بیشتر مشاهده میگذاشتن داوطلبانه دانش و نیز همکاری در بین کا

تواند با سرپرستی یا زور کردن مردم صورت گیرد. نبود فضای امن روانی برای بیان و تجربه عقاید گوناگون 

                                                             
1. Quinn 

2. De Long & Fahey 
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عنوان یک عامل مهم در تعیین رفتار کارکنان در سازمان رود. فرهنگ سازمانی نیز بهشمار مییک مانع اصلی به
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