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وحید آرایی 1

چکیده 
اشتراک گذاری دانش را می توان فعالیتی نظام مند برای انتقال و مبادله دانش و تجربه میان اعضای 
سازمان با اهداف مشترک تعریف نمود که به عنوان فرایند شناسایی، توزیع و بکارگیری از دانش 
موجود به منظور حل مســایل نظام حکمرانی سازمان قلمداد می شــود. این مقاله با استفاده از 
روش توصیفی تحلیلی بر این فرض اســتوار اســت که دانش ســازمانی و اشتراک گذاری میان 
کارکنان می تواند تأثیر قابل توجهی بر ارتقای کیفیت فعالیت های تحقیق و توســعه داشته باشد 
و عملکرد حکمرانی نرم ســازمانی را بهبود بخشــد و موجب دستیابی سازمان به مزیت رقابتی 
پایدار گردد. اشتراک گذاری دانش هنگامی انجام خواهد شد که افراد مایل به کمک و یادگیری از 
دیگران در توسعه قابلیت ها و شایستگی های جدید باشند. هدف نهایی از فرایند اشتراک گذاری 
دانــش به عنوان قدرت نرم، تلاش برای انتقال و تبدیل تجربیات و دانش همه افراد به دارایی ها و 

منابع سازمانی به منظور افزایش و پیشبرد اثربخشی حکمرانی سازمانی است. 
کلیدواژگان: دانش سازمانی، اشتراک گذاری دانش، مدیریت دانش، حکمرانی نرم سازمانی. 
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1. مقدمه 

در ســـازمان های امـروزی، کارکنـان و دانـش آنهـا به عنـوان دارایی های اساسـی در نظر گرفته 

می شـــود. در میـان موضوع هـای مختلف حـوزة مدیریت دانـش، بکارگیری و اشـتراك گذاری 

دانـــش به عنـوان یکـی از مهمتریـــن فعالیت هـای کلیـدی مدیریـــت دانـش شـناخته شـده 

و می توانـــد نقـش مهمـــی در افزایـش کارایـی و موفقیت حکمرانی ســـازمان ها ایفـا نماید. 

توانمندســازهای مدیریت دانش به دلیل توانایی اشــاره به دانــش و مهارت های افراد به منظور 

انجام موفقیت آمیز و خلق درک کارکنان از نقششــان در ســازمان و نگرش آنان به کار و روشن 

بودن چگونگی انجام آن مساله حائز اهمیت بوده و کارکنان برای تکمیل و اثربخشی کار خود به 

آن نیاز دارند )Abubakar, 2017(. با توجه به اهمیت عملکرد حکمرانی سازمانی و ابعاد ایجاد 

و فرایند خلق دانش بر آن، امروزه تمامی ســازمان ها اعــم از دولتی یا خصوصی به دنبال بهبود 

مستمر آن می باشند، چرا که با تأکید بر پایین بودن عملکرد سازمانی ارایه شده نیاز به خلق فرایند 

دانش و توانمندســازهای دانش در خصوص آن احساس می شود. عملکرد بهتر نیاز به شناخت 

دقیق از مدیریت دانش و ابعاد آن و فرایند ایجاد دانش دارد تا بتواند شکاف موجود بین عملکرد 

ســازمان های اداری را کاهش دهد. فرایند ایجاد دانش و توســعه آن در عملکرد نرم حکمرانی 

ســازمانی تأثیر بســزایی دارد. با توجه به آنکه حکمران به  عنوان بالاترین مقام تصمیم گیری در 

یک سازمان می باشد، سبک و شیوه تصمیم گیری او در تحقق اهداف سازمانی بسیار مؤثر است. 

دانش افراد و فرایندهای ایجاد، انتشــار و ذخیره آن با تأثیر بر روی حکمرانی سازمانی، موفقیت 

ســازمان را تضمین می کند. اشــتراک گذاری دانش فرآیندی است که از طریق آن افراد به تبادل 

دوجانبه دانش خویش با یکدیگر پرداخته، دانش فردی به دانش ســازمانی تبدیل و به طور بالقوه 

به وســیله این فرآیند فرصت برای یادگیری تجربه های جدید و فرصتــی برای تمرین و به اجرا 

گذاشتن تجربه ها، مهارت ها و توانایی ها فراهم می شود )Ziemba, 2014(. کارکنانی که بی میل 

به اشتراک گذاری دانش هستند در اشتراک گذاری دانش ناموفق هستند که به نوبه خود منجر به 

غیر کارا بودن، خطاهای زیاد و عدم کیفیت کاری می شود. 

دانش، سرمایه اي قابل مدیریت اســت که قابل اشتراك گذاري است. اشتراك گذاري دانش 

فعالیت مهمی اســت که قابلیت و توانایی فردي را جهت جســتجوي منابــع جدیدتر، با هدف 

یادگیري، حل مســئله و بهبود فردي بالا می برد. اندیشمندان بســیاري معتقدند، اشتراك گذاري 



9

ی   
مان

ساز
رم 

ی ن
ران

کم
ه ح

ثاب
ه م

ش ب
 دان

ری
ذا

ک گ
ترا

اش
ی

رای
د آ

حی
و

دانش مهمترین عامل موفقیت در مدیریت دانش اســت و آن را به عنوان انتشار داوطلبانه تجارب 

و مهارت هاي به دست آمده در ســازمان تعریف می کنند. بزرگترین چالش در ساختار مدیریت 

دانش، اشــتیاق یا انگیزه اعضا براي اشــتراك گذاري دانش خود با دیگران است. دانش منبع قفل 

شــده در ذهن انسان است، لذا اشــتراك گذاري دانش از طریق تعامل و ارتباط بین افراد صورت 

می پذیرد و تسهیم سازي و ارتباطات دانش نیازمند تمایل کسانی است که می خواهند در چنین 

فرایندهایی شرکت کنند. اســتخراج دانش ضمنی از ذهن افراد و به رسمیت درآوردن آن پیچیده 

است، زیرا این دانش در طول یک دوره زمانی بلندمدت آموخته می شود و به آسانی قابلیت انتقال 

به دیگران ندارد. از طرفی تبدیل این دانش ضمنی و پیچیده به دانش صریح براي ســازمان ها مهم 

اســت و به همین دلیل اشــتراک گذاری دانش مهمترین عامل موفقیت مدیریت دانش اســت و 

پدیده اي اســت اجتماعی و به روابط بین فردي و تعاملات اجتماعی باز می گردد و از طرفی یک 

امر داوطلبانه اســت و ممکن اســت کارکنان تمایلی به اشتراك گذاردن آن نداشته باشند )شائمی 

و دیگــران، 1397(. نقش نیروي انگیزه درونــی در افراد و تأثیر آن در تحقق موفق و نتیجه بخش 

مدیریت دانش، براي اشــتراک گذاری دانش پر رنگ تر اســت، چرا که اگر دانشی تولید، کسب و 

ذخیره شــود اما تسهیم نشــود در حقیقت راکد مانده و در دست عده اي می ماند که مانع حرکت 

چرخه مدیریت دانش می شود.

در این مقاله ضمن بررسی دانش سازمانی، چرخه مدیریت دانش و اشتراک گذاری دانش، به 

فرایند اشتراک گذاری دانش به عنوان قدرت نرم برای بهبود حکمرانی سازمانی پرداخته می شود.   

2. مبانی نظری و پیشینه تحقیق 

1-2. پیشینه تحقیق 

طبق مطالعات و بررســی های صورت گرفته، تحقیقی که به طور مســتقیم به موضوع حکمرانی 

دانش ســازمانی به مثابه قدرت نرم پرداخته باشــد، ملاحظه نشــده لیکــن تحقیقات داخلی و 

خارجی مرتبطی انجام گرفته است که در اینجا به مهم ترین آنها اشاره می شود.   

رحمان سرشت و حسن زاده )1396( در مقاله »تسهیل همکاري و به اشتراک گذاري دانش 

بین سازماني به واسطه اعتماد بین ســازماني« نشان مي دهند که اهداف مشترک و دروني سازي 

رابطه، به طور مثبت بر افزایش اعتماد بین ســازماني مؤثر است و اعتماد بین سازماني بر افزایش 
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همکاري و در نتیجه افزایش احتمال به اشتراک گذاري دانش بین سازماني تأثیرگذار است.

محمدی و همکاران )1397( در مقاله »بررسی رابطه مدیریت دانش با عملکرد سازمانی« به 

این یافته رسیدند که بین مدیریت دانش و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

جینان و هاسیبیون1 )2019( در مقاله »تحلیل توانمندسازی مدیریت دانش در تقسیم دانش« 

گاهی از بعد شخصی و استفاده از فناوری  نشان دادند که متغیرهای اعتماد بین فردی، اثربخشی، آ

اطلاعات و ارتباطات از بعد فناوری، متغیری است که بیشترین تأثیر را در تقسیم دانش دارد.

زیــم2 و همکاران )2019( در مقالــه »رابطه بین فرآیندهای مدیریــت دانش و عملکرد در 

سازمان ها« به این یافته دســت یافتند که بین فرآیندهای مدیریت دانش و عملکرد در سازمان ها 

رابطه  مستقیم و معناداری وجود دارد. 

2ـ2. مفهوم دانش سازمانی 

  دانش به فرایند چگونگی خلق، انتشــار و بکارگیری دانش در سازمان اشاره دارد. هدف نهایی 

دانش، اشتراک دانش میان کارکنان به  منظور ارتقای ارزش افزوده دانش موجود در سازمان است 

)خســرو پناه و ابروش، 1391(. دانش  که مبتنی بر اعتماد باشــد، مشارکت را تقویت می کند، 

تعارض ها را کاهش می دهد، باعث افزایش دانش می شود و از تمایل به ترک سازمان می کاهد. 

بنابراین، دانش با پیامدهای مطلوب ســازمانی ارتبــاط دارد. در مرحله مقدماتی به  مثابه عامل 

نظارت با تأیید اطلاعات است و نقش های بسیاری در تسهیم دانش دارد و مستقیم و غیرمستقیم 

از طریق فرهنگ و ارتباطات بر تسهیم دانش اثر می گذارد )اعلامی و همکاران، 1393(. دانش 

در شــرایط خاصی توسعه سازمان را تسریع می کند؛ در صورتی  که با اشتراک گذاری اطلاعات 

همراه باشــد. در این حالت فرایند خلاقیت سازمانی با دانش در هم خواهد آمیخت )کانونی کو 

و همکاران، 2019(. 

  تجــارب و الگوهای گذشــته و برتر، ابتــکارات در تصمیم گیــری، دیدگاه های راهبردی، 

ارتباطات پروژه ها، راهکرد شناسایی الگوها، همگی دانش سازمانی محسوب می شوند. در یک 

تعریف کلی تر، دانش ســازمانی بر دو نوع است: دانش آشــکار یعنی چیزهایی که احتمال زیاد 

1. Jinan & Hasibuan
2. Zaim
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می دانیم و در اســناد، نرم افزارها و رویه ها، قابل دسترس است. دانش پنهان که ذهنی و شخصی 

است و انتقال و تدریس آن دشوار است. 

  دانش تنها منبع مطمئن برای ایجاد مزیت رقابتی پایدار اســت و ســازمان ها هر روز بیشتر به 

اهمیت دانش به عنوان سرمایه فکری پی می برند. دانش همیشه برای همه مردم و سازمان ها ارزشمند 

بوده است. اغلب سازمان ها درک کرده اند که موفقیت آنها نه به دلیل دارایی های فیزیکی شان بلکه به 

خاطر تجارب و مهارت های کارکنان آنها می باشد. سازمان ها متوجه شده اند که دانش آنها در مورد 

نحوه انجام دادن امور و ارائه خدمات به عنوان یک دارایی مهم قلمداد می شود که باید همانند سایر 

دارایی های ارزشــمند سازمان، این دارایی را نیز مدیریت کرد. سازمان دانشی به توانایی هایی دست 

می یابد که قادر اســت از نیروی  اندک، قدرتی عظیم بسازد. مدیریت دانش تلاش نوین قرن موسوم 

به عصر دانش، برای حفظ، هدایت و افزایش هدفمند سرمایه های دانشی سازمان ها است و به این 

اشاره دارد که سرمایه گذاری در علم بهترین و بیشترین سود را به بار می آورد. 

یت دانش سازمانی  3ـ2. مدیر

مدیریت دانش بیش از همه چیز به دنبال آن اســت که بین افراد شــاغل در یک ســازمان ارتباط 

دانشــی برقرار کند، روش های استفاده از دانش ســازمانی را یاد دهد، زمینه های تبدیل دانش 

شخصی به دانش جمعی و بالعکس را فراهم آورد تا در نهایت نوآوری و خلاقیت را تقویت کند. 

با این رویکرد، چهار مرحله را برای مدیریت دانش شناســایی شده است: آشکارسازی دانش، 

ایجاد گرایش به ســوی دانش، فرهنگ سازی برای به اشــتراک گذاری دانش و زیرسازی برای 

توزیع دانش )Manasco, 2000(. برای مدیریت دانش ابتدا باید دانش به شکل های گوناگون 

آشکارسازی شــود؛ یعنی از حالت ذهنی )نهان( به حالت عینی )عیان( تبدیل شود. سپس باید 

گرایش به دانش و اســتفاده از آن در بین افراد ســازمان به روش های مختلف برانگیخته شود تا 

فرهنگ ســازی شــود. دانش باوری موجب می شــود یادگیری به عنوان یکی از وظایف اصلی 

ســازمان و کارکنان آن تلقی گــردد. پس از درک اهمیت دانش و مزایــای رقابتی آن برای تمام 

افراد ســازمان در سطوح مختلف باید زیرساخت مدیریت دانش در زمینه های اشتراک گذاری، 

انتقال و بکارگیری آن فراهم شــود. همچنین مراحل کامل تری برای مدیریت دانش وجود دارد: 

)Nasiri, 1996(
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تمرکز کردن1: شناسایی فرآیندهای اساسی کارکرد یک سازمان از جمله نقاط قوت، ضعف، 

فرصتها و تهدیدها. 

یافتن2 : شناسایی مواردی که منابع اصلی تولید دانش سازمانی هستند. در یک سازمان بخشهایی 

وجود دارد که دانش اصلی سازمان را تولید و مصرف می کنند. این بخش ها بایستی شناسایی شود تا بیشتر 

مورد توجه قرار گیرد. منابع اصلی تولید دانش در سازمان ممکن است افراد و یا گروهی از افراد باشند.

اســتخراج 3: بیرون کشــیدن دانســته ها، تجربیات و دانش فنی افراد مجری و کارآزموده یا 

گروهی از آنها ضروری اســت. این کار به شیوه های مختلفی انجام می پذیرد. برگزاری جلسات 

اطلاع یابی، بازگویی داستان موفقیت ها و نظیر آن از جمله این موارد می باشد.

بهینه سازی 4: دانش و تجربیات مفید افراد مجرب و کارآزموده را پس از استخراج باید بهینه 

سازی کرد. بهینه ســازی از طریق فراهم آوردن امکانات و شرایط مورد نیاز برای کاربردی کردن 

دانش صورت می پذیرد.

ســازماندهی5: امکان استفاده از دانش موجود سازمان با تجزیه و تحلیل دقیق، سازماندهی 

مناســب و کشف ارتباط بین اجزای آن فراهم می شود. البته سازماندهی و تجزیه و تحلیل دانش 

به مهارت های خاصی نیاز دارد که افراد بایستی آن ها را کسب کرده باشند.

اشــتراک گذاری6: دانشــی که گزینش، بهینه سازی و سازماندهی شــده است، چنانچه به 

اشتراک گذاشته نشود، مورد استفاده افراد سازمان نمی تواند قرار گیرد. فراهم آوردن زمینه های به 

اشتراک گذاری دارایی های فکری افراد یکی از مراحل مدیریت دانش است.

پیاده ســازی7: آموزش افراد برای استفاده از دانش و ذخیره و بازیابی تجربیات خود و دیگران 

در قالب نظام مدیریت دانش ســازمان موجب می شــود که از دانش برای دســتیابی به اهداف 

سازمانی استفاده شود و افراد تجربیات مفید خود را با دیگران مبادله کنند.

1.To Focus
2. To Find
3. To Elicit
4. To Optimize
5. To Organize
6. To Share
7.To Apply
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 ارزیابی1: ارزشــیابی دانش موجود بر اساس الگوهای اســتفاده و میزان تاثیرگذاری یکی از 

مراحلی اســت که بایســتی مورد توجه مدیران قرار گیرد تا بتوانند با شناسایی موانع و کاستی ها 

نسبت به رفع آن ها اقدام نمایند.

سازگارکردن2: پس از اجرای دوره ای مراحل پیشین و استفاده از نتایج ارزیابی ها می توان به آموزش افراد 

پرداخت تا ثبت و ضبط آموخته های خود را فرا بگیرند. این کار نتایج بکارگیری دارایی های فکری را بهبود 

خواهد داد. بر اساس آن می توان به نوعی فرآیندها را تعدیل کرد. این چرخه از مرحله اول تا نهم به صورت 

مستمر در سازمان ادامه می یابد.

 )حسن زاده، 1397(.

4-2. فرایند ایجاد دانش سازمانی 

فرآیند ایجاد دانش به عنوان یکــی از موضوعات جالب و چالش برانگیز علم مدیریت در هزاره 

جدید اســت. دامنه، کاربرد و استفاده از آن گسترده شده و به عنوان حرزهای میان رشته ای جای 

خود را در متون مدیریتی باز کرده است. فرآیند ایجاد دانش مفهوم جدیدی نیست شاید بسیاری 

از ما دانش را مدیریت کرده بدون اینکه کوچکترین درکی نســبت به آن داشته باشیم؛ اما انتظام 

بخشی به این فعالیت ها و داشتن طرح و برنامه برای اجرای آن موضوع جدیدی است که در اواخر 

قرن بیستم مورد توجه قرار گرفت. فرآیند ایجاد دانش به عنوان رهیافتی جدید و با ارزش در کنار 

ســایر راهبردهای تجاری و رقابتی است، بدین منظور ســازمان ها به فکر پیاده سازی برنامه های 

مدیریت دانش شدند تا از مزایای بالقوه آن بهره جویی کنند )دهقانی و عامری، 1394(. 

فرآیند ایجاد دانش می تواند مزیت رقابتی پایدار برای سازمان ها ایجاد کند؛ زیرا منابع دانش 

از منظر درک اجتماعی پیچیده اند و تقلید آنها بســیار مشکل است. فرآیند ایجاد دانش می تواند 

به عنوان یک کل، قابلیت تغییر ســازمان را فراهم نماید. ســازمان ها باید تلاش کنند تا تجربیات 

یادگیری خود را جهت خلق یا توســعه دانشــی که مدیریت رقابتی بالفعل بــا بالقوه ایجاد کند، 

به کار گیرند )شــرکت مشــاوره مهندســی نداک، 1397(. فرآیند ایجاد دانش به سازمان ها در 

شناسایی، گزینش، ســازماندهی، انتشــار )انتقال اطلاعات و تخصص های مهم که بخشی از 

 به صورت ساختار نیافته در سازمان وجود دارند(، کمک می نماید 
ً
حافظه سازمانی هستند و غالبا

1.To Evaluate
2.To Adapt
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)رخشــانی، 1394(. فرآیند ایجاد دانش در ســازمان تکنولوژی اطلاعات و ارتباطات با مفهوم 

سازمان یادگیرنده هم افزایی دارد. اگر تکنولوژی بتواند به درستی از ارتباطات، تشریک مساعی و 

هماهنگی حمایت کند، ممکن اســت بتواند نقش سازنده ای را برای سازمان یادگیرنده ایفا کند و 

بدین ترتیب دانش سازمانی در فرایندهای کسب وکار و در یادگیری افراد شاغل در سازمان نقشی 

مؤثر خواهد داشــت )خرم نیا و همکاران، 1393(. این مفهوم یعنی فرایند نظام مند جست وجو 

انتخاب، سازمان دهی، پالایش و نمایش اطلاعات است، به طریقی که درک کارکنان در زمینه ای 

خاص بهبود یابد و اصلاح شــود و سازمان بصیرت و درک بهتری از تجربه های خود کسب کند 

)رجایــی و همکاران، 1393(. فرآیند ایجاد دانش عبارت اســت از یک اســتراتژی با هدف در 

اختیار گذاشــتن دانش صحیح به فرد مناســب در زمان مناســب، این متغیر را فرایندی می دانند 

که مبتنی بر چهار رکن اســت: محتوا )که به نوع دانش )آشــکار یا نهفته بودن( مربوط می شود(، 

مهارت )دستیابی به مهارت هایی جهت استخراج دانش(، فرهنگ )فرهنگ سازمان ها باید مشوق 

توزیع دانش و اطلاعات باشد( و سازماندهی دانش موجود )رخشانی، 1394(.

فرآیند ایجاد دانش، منبع اطلاعاتی مهمی در هر ســازمان اســت و باعث می شود عملکرد 

افراد و ســازمان، هوشــیارانه تر، کاراتر و اثربخش تر باشــد. یکی از مبانی اصلی مباحث مرتبط 

با دانش، درک مفهوم ســه جزء داده، اطلاعات و دانش و تعامل بین آنها اســت که گاهی به این 

 داده به عنوان مواد خام، 
ً
مثلــث ضلع چهارمی به نام معرفت یا خرد نیز افزوده می شــود. معمولا

اطلاعات به عنوان مجموعه ســامان یافته ای از داده ها و فرآیند ایجاد دانش به عنوان اطلاعات با 

مفهوم شناخته می شود. داده ها به خودی خود عاری از مفهوم هستند و شامل مشاهدات، حقایق 

یا اعدادي هستند که اطلاعات را فراهم می نمایند. زمانی که داده ها به منظورخاصی سازماندهی 

شــده و در یک متن قرار می گیرند به اطلاعات تبدیل گردیده و وقتی که اطلاعات برای آشــکار 

ساختن الگوهای غیرمعمول با گرایش های نهان مورد تحلیل قرار می گیرد به دانش تبدیل می شود 

و زمانــی که برای تصمیم گیــری در موقعیت های واقعی زندگی به کار گرفته می شــوند تبدیل به 

خــرد می گردند )آتش زاده و همکاران، 1395(. در عصــر اطلاعات و دانش محور، فرآیند ایجاد 

دانش یکی از ویژگیهای بارز برای سازمان ها محسوب می شود. مدیریت این منبع کمیاب باعث 

افزایش عملکرد کســب وکار و موفقیت سازمان در زمان فعلی و آینده می شود . مدیریت این منبع 

ناملموس بقاء سازمانی را در محیط در حال تغییر به دنبال دارد. اساسی ترین مهارت برای مدیران 
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سازمان های دانش محور فرآیند ایجاد دانش است )رخشانی، 1394(.

فرآینــد ایجاد دانش بــه معنی کارآمد کردن داده ها اســت، در این حالــت مدیران کارآمد 

امــروزی باید داده هــای لازم را از نظام های تولیدی، پایگاه و منابــع داخلی و خارجی متعددی 

به دســت آورند. مدیران برای اینکه بتوانند از مزیت های رقابتی برخوردار شــوند، باید داده های 

خام را تجزیه وتحلیل و هم بســته نموده، آنها را به اطلاعات معنادار سازمانی تبدیل و سپس این 

اطلاعات معنادار ســازمانی را به دانش مفید مبدل ســازند روش ایده آل عبارت است از توزیع 

و تقســیم این اطلاعات و ضمن انجام این کار، فراینــدی را باید آغاز کنند که بتوانند دارایی های 

دانش سازمان را افزایش دهد. سرانجام، این مدیران باید بتوانند دانش سازمانی را به موفقیت های 

کســب وکار تبدیل کنند و با به کارگیری آنها مزیت رقابتی، رشــد پایدار و افزایش منابع را ایجاد 

کنند )هرج و مظفری، 1396: 2(. در راستای رسیدن به مزیت رقابتی پایدار توجه به فرآیند ایجاد 

دانش موجود، چگونگی استفاده مؤثر از آن و ایجاد ساختاری برای استفاده از اطلاعات و دانش 

جدید امری مهم و حیاتی شــمرده می شــود که ســازمان ها باید توجه ویژه ای به آن داشته باشند 

)زنجیرچی و حبیبی، 1394(. 

فرآیند ایجاد دانش فرایند نظام مند منسجمی است که ترکیب مناسبی از فناوری های اطلاعاتی 

و تعامل انسانی را به کار می گیرد تا سرمایه های اطلاعاتی سازمان را شناسایی، مدیریت و تسهیم 

کند. این دارایی ها شــامل پایگاه های اطلاعاتی، اسناد، سیاســت ها و رویه ها می شود. علاوه بر 

این هم دانش آشــکار و هم دانش ضمنی کارکنان را در برمی گیرد و از روش های متنوع و گسترده 

برای تصرف، ذخیره ســازی و فرآیند ایجاد دانش در داخل یک سازمان استفاده می کند )حقی و 

همکاران، 1393(.

5-2. اشتراک گذاری دانش 

چرخه مدیریت دانش شامل تولید، ذخیره سازی، اشتراک گذاری و کاربرد دانش می باشد. تولید 

و ایجاد دانش شامل فعالیت هایي است که به تغییر شکل و ترکیب مجدد قطعات موجود دانش، 

محدود کردن کاســتي ها، تقویت تحقیق ها و توسعه قابلیت ها، پویش و کنترل محیط هاي بیرون 

از سازمان مي پردازد )Batt, 2001(. تولید دانش، فرآیند کسب دانش جدید چه از داخل سازمان 

و چه از خارج از آن است. تا حدودي، خلق دانش در درون سازمان مي باشد، در حالیکه افزایش 
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دانش از منابع خارج از ســازماني است. تولید دانش فرآیندي اجتماعي است که میان افراد رخ 

مي دهد )نوناکا و تاکوچي، 1995(، پس نقش ســازمان فراهم کــردن زمینه ها و موقعیت هاي 

مناســب براي تولید دانش بر اســاس اهداف سازماني مي باشــد و مهمترین فعالیت مدیریت، 

یکپارچه ســازي و ترکیب مجدد آنها بر اساس تغییرات محیطي است )عباسي،1386(. ایجاد 

دانش به توانایي ســازمان در جهت ایجاد ایده ها و راه حل هاي جدید و ســودمند اشــاره دارد. 

ســازمان از طریق مجموعه هاي مختلفي از تعاملات و توســط تجدید ساختار و ترکیب مجدد 

دانش پیش زمینه اي و پس زمینه اي مي تواند مفاهیم و واقعیت هاي جدیدي را خلق نماید. ایجاد 

دانش فرآیند نوپایي اســت که در آن انگیزش، الهام، تجربه و شــانس نقش مهمي ایفا مي کنند. 

معیار ســنجش دانش نو، نقش مؤثر آن در حل مسائل به صورت اثر بخش و کارا یا منتهي شدن 

آن به توسعه منابع انساني است )ابطحي، 1397(. 

 هدف از ســازماندهي و ذخیره دانش، قابلیت بازیابي و دسترسي افراد جهت استفاده از آن مي 

باشد و شامل فرآیندهایي نظیر مستندسازي، تدوین، برون سازي، ترجمه، طبقه بندي و بروز رساني 

دانش است. محل ذخیره دانش مي تواند فرهنگ ســازماني و یا ذهن افراد و یا تکنولوژي سازماني 

باشد. جهت ذخیره سازي و سازماندهي دانش، سازمان ها نیازمند دارا بودن انبار دانش مي باشند. 

در صورت عدم وجود انباري جهت نگهداري و ذخیره دانش، خطر از دست دادن آن با ترك کارکنان 

وجود دارد و نیز در گذر زمان از حافظه افراد پاك مي شود )طالبي و همکاران، 1395(. 

اشتراک گذاری دانش کلیه فعالیت هاي مربوط به انتقال یا توزیع دانش از یك فرد یا سازمان به 

فرد، گروه یا سازمان دیگر است )Lee, 2001(. هدف اشتراک گذاری دانش مي تواند خلق دانش 

جدید از طریق ترکیب هاي مختلف دانش موجود یا بهره برداري بهتر از آن باشد. به منظور ایجاد 

یك فرآیند اشــتراک گذاری دانش اثر بخش افراد باید از تمایل و توانایي ســطح بالایي برخوردار 

باشــند. تحقیقات انجام شده حاکي از آن اســت که وجود کارکناني که تمایل به اشتراک گذاری 

دانش و تجربه دارند موجب مي شــود این فرایند به طور خودکار آغاز شده و گسترش یابد. افراد 

اطلاعاتشــان را به اشتراك مي گذارند زیرا آنها مي خواهند و دوست دارند که تجربه شان به وسیله 

دیگران به کار رود و نیز دوســت دارند که به واسطه درجه شــان مورد احترام قرار گیرند. اما براي 

اینکه متقاعد شــوند که به اشتراك گذاري دانش امري ضروري است به دلایل روشن و قانع کننده 

اي نیاز دارند )اکبرپور ،1397(.
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کاربرد یــا اعمال قدرت دانش آخرین فرایند مدیریت دانش اســت. مهمترین مزیت رقابتي 

متعلق به ســازمان هایي که بهترین دارایي دانش را دارند، نیســت؛ بلکه متعلق به ســازمان هایي 

اســت که به بهترین صورت از دانش خود در عمل اســتفاده مي کنند. اگــر دانش تبدیل به عمل 

نشــود، فعالیت ها و فرآیندهاي مدیریت دانش بي ثمر اســت. در رویکرد دانش محور، عمل بر 

 به دانش کسب شده، تصمیم هاي 
ً
اســاس دانش مورد توجه است. فعالیت هر سازماني شــدیدا

درســت آني، قضاوت، ذکاوت و حس مشترك شایسته سالاري افراد و به اندازه صحت اطلاعات 

کاربردي که در هر دقیقه با ساختار سازمان عجین شده، بستگي دارد. با نگاهي فراتر از تحولات 

جاري فناوری اطلاعات در راســتاي مدیریت دانش، کاربرد دانش با ایجاد فرهنگ اســتفاده از 

منابع ارزشمند فکري و اطلاعاتي مرتبط است. علائم کلیدي کاربرد دانش شامل فرهنگ اشتراك 

دانــش، قدرداني مدیران از دانش کارکنان، مرزهاي کارکنان و درك کامل مدیران از مهارت ها مي 

باشــد. به طور کلي کاربرد دانش، به اشتراك گذاشــتن اطلاعات، دانش و فرزانگي را شامل مي 

شود )ستاري، 1395(.

اشــتراک گذاری دانش عنصر کلیدی در مدیریت دانش ســازمانی اســت که جهت خلق، 

برداشــت و حفظ فرایندهای تجاری به کار می رود؛ جایی که اعضای ســازمان برای تســهیل و 

حل مشــکلات و ایجاد ایــده های جدید همکاری می کنند. ون دن هــوف و دریدر1 )2004(، 

اشــتراک گذاری دانش را شامل آوردن )اهدا کردن( دانش و کســب )جمع آوری( دانش تعریف 

کردند. اهدای دانش مربوط به مکاتبه و ارتباط با دیگران درباره توانایی های فکری خود است؛ در 

حالی که جمع آوری اطلاعات مربوط به درخواســت از هم سالان است تا بتوانند سرمایه فکری 

گاهی  خود را به اشــتراک بگذارند )سلطانی و همکاران، 1399(. مفهوم اشتراک گذاری، نوعی آ

در انتقــال اطلاعات و دانش تخت تصرف یک فرد به دیگران اســت به طوری که دیگران را قادر 

ســازد تا اطلاعات و دانش یکسانی را کسب کنند. اشتراک گذاری دانش عبارت است از توانایی 

کارکنان به عنوان افراد ســازمانی در اشتراک گذاری تجربه کاری، تخصص و اطلاعات زمینه ای 

با سایر کارکنان در تعاملات رسمی و غیر رسمی درون تیم ها یا واحدهای کاری )رفو و عباسی، 

1395(. اشتراک گذاری دانش تنها یک هدف نیست، بلکه هم هدف است و هم وسیله که به اثر 

1. Van Den Hooff & De Ridder
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بخشــی تلاش های سازمانی منجر می شــود. به عبارت دیگر، برآیند تسهیم دانش، خلق دانش 

جدید و نوآوری و در نتیجه بهبود عملکرد سازمان است. اشتراک دانش میان کارکنان نشان دهنده 

تلاش جهت ایجاد پایگاه دانش سازمانی و جذب علاقه رو به رشد افراد برای اشتراک دانش است 

)میرکمالی و همکاران، 1397(.

اشتراک گذاری دانش به عنوان رفتاری پیچیده و ارزش آفرین، بنیان و پایه بسیاری از فعالیت 

های راهبردی مدیریت دانشــی در سازمان هاســت و آن هم به دلیل منافع بالقوه زیادی است که 

برای افراد و ســازمان به همراه دارد. اگر یک ســازمان بخواهد رفتار های اشتراک گذاری دانش را 

تشــویق کند باید رفتار به اشتراک گذاشتن دانش به طور صریح به عنوان بخشی از حوزه عملکرد 

فردی شــناخته شود )شوقی و همکاران، 1396(. ریو1 و همکاران )2003( تسهیم دانش را رفتار 

انتشــار دانش بدست آمده به وســیله یک نفر به دیگر اعضای ســازمان می دانند. پرودرموس2 

)2009( موفقیت پیاده ســازی مدیریت دانش را وابســته به تمایل به اشتراک دانش متمایل می 

 از نظریه های روانشناســی اجتماعی جهت درک بهتــر انگیزه های روان 
ً
کننــد. محققان، اخیرا

شــناختی مربوط به رفتارهای تسهیم دانش فردی سود جســته اند )اخوان و همکاران، 1393(. 

محققان نظریه اقدام عقلانی که توسط آجزن و فیشبین3 ارائه  شده را برای بررسی رفتارهای تسهیم  

دانش استفاده نموده اند و بیان می کند که رفتار افراد توسط قصد آن ها برای انجام رفتار مشخص 

می شود که عامل انگیزشی آن را می توان نگرش نسبت به آن رفتار و هنجار ذهنی درباره آن رفتار 

دانست )حسینی سرخوش و همکاران، 1394(.

6-2. مؤلفه های اشتراک گذاری دانش به مثابه حکمرانی نرم سازمانی 

اشــتراک گذاری دانش در ســازمان های دانش محور بســیار با اهمیت بوده و از عوامل اصلی 

مدیریت دانش و ارتقای نظام حکمرانی ســازمانی محســوب می شود. سازمان بر استفاده مؤثر 

از مخزن دانش خود، به ویژه بر کارکنان آگاه به دانش ســازمانی متکی اســت و به همین دلیل، 

 .)Stenius, 2016( اشــتراک گذاری دانش از منظر حکمرانی ســازمانی رفتاری پسنیده اســت

1. Ryua
2. Prodromos
3. Ajzen & Fishbein
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اشــتراک گذاری دانش مؤثر بین اعضای ســازمان منجر به کاهش هزینه هــا در تولید دانش و 

تضمین انتشــار بهترین روش های کاری در داخل ســازمان شده و سازمان را قادر به حل مسائل 

و مشکلات خود می نماید. اشتراک گذاری دانش در موفقیت حکمرانی سازمان عاملی کلیدی 

اســت، چرا که می تواند سبب گسترش سریع تر به بخش هایی از سازمان که قادر به بهره برداری 

از آن هستند، شود. در واقع، اشــتراک گذاری دانش باعث به اشتراک گذاشتن ایده ها می شود 

و ایده ها زمانی بیشــتری تأثیر را به همراه دارند که به جای اینکه تنها در اختیار تعداد کمی قرار 

گیرند، به طور گسترده در همه جا مورد استفاده باشند؛ اما با وجود همه این تفاسیر، امروزه، یکی 

از بزرگترین مسائلی که حکمرانی ســازمانی با آن رو به رو هستند، نه تولید ایده ها، بلکه توزیع 

آنها در سراسر سازمان است )مزارعی و ثابت، 1399(.

برای درک فرایند اشتراک گذاری دانش، باید درک مناسبی از دانش وجود داشته باشد. یکی از 

انواع نوع شناسی دانش که در ادبیات بطور وسیع پذیرفته شده است، تقسیم بندی دانش به دو نوع 

دانش آشکار و دانش ضمنی اســت. بر همین اساس یعنی بر اساس میزان آشکار پذیری دانش، 

فرایند اشــتراک گذاری دانش نیز می تواند به دو صورت تعریف می شود )Razmerita, 2016(. یک 

تعریف مربوط به کاربرد فناوری اطلاعات، مخازن دانش و استراتژی رمزگذاری و دیگری مرتبط 

به افراد، روابط بین فردی اســتراتژی شناخته شــده در ادبیات مدیریت دانش هستند. رمزگذاری 

کید بر فناوری اطلاعات و ذخیره کردن دانش آشکار در مخازن دانش و گاهی  عبارت اســت از تأ

اســتراتژی سیستم نیز نامگذاری شده اســت. در حالی که شخصی سازی به جنبه انسانی فرایند 

مدیریت دانش می پردازند و دانش ضمنی و ذهن افراد را به عنوان مخازن دانش در سازمان محور 

.)Oliveria and Nodari, 2015( توجه قرار می دهد

طبق تعریف تیه و یانگ1 در سال 2011 رفتار اشتراک گذاری دانش درجه ای است که کارکنان، 

دانشی را که به دست آورده اند، به اشتراک می گذارند. رفتار اشتراک گذاری دانش به مجموعه ای 

از رفتارهای رسمی و غیر رسمی اشــاره دارد که کارکنان برای تبدیل دانش، تجربه و مهارت های 

شــغلی خود، به دارایی سازمان انجام می دهند. رفتار اشــتراک گذاری دانش فرآیندی است که 

طی آن افراد، دانش و اطلاعات خود را منتشــر می سازند به نحوی که از طریق آن افراد به صورت 

1. Teh & Yong
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متقابــل دانش )آشــکار و ضمنی( خود را مبادله و به طور مشــترک دانش جدید را خلق می کنند 

)یوســفی امیری و همکاران، 1395(. اشــتراک گذاری دانش عبارت است از فرهنگ تعاملات 

دانش محور که شامل تبادل دانش ضمنی و صریح، تجارب و مهارت های کارکنان بین واحدهای 

سازمانی یا در کل سازمان می شــود. بوکتییز و ویلیامز )2007( اشتراک گذاری دانش را شامل 

دانش صریــح و دانش ضمنی در بین کارکنان بیان می کند )ایمــان زاده و پلنگی، 1395( دانش 

صریح دانشی است عینی، آشکار، رسمی، عقلانی،  فنی تر و سازمانی که مدون و مکتوب شده 

اســت و می تواند به راحتی بین افراد ارتباط برقرار کند یا منتقل شود و شامل رویکردهای نظری، 

نرم افزارها، برنامه ها، اســناد تجاری، سیاستگذاری، مدل فرآیند است که بدون نیاز به روابط بین 

فردی به شکل قابل توزیع به دیگران مستند شده یا با یک فرآیند یا استراتژی منتقل شده است. در 

مقابل، دانش ضمنی دانشی اســت که افراد قدر به انجام آن هستند، اما از توصیف آن ناتوان اند. 

اطلاعات، مهارت ها و به طور کلی تمام مواردی اســت که افراد راجع به موضوعی در ذهن خود 

 ریشــه در اقدامات فرد، تجربه ها، آرمان ها و ارزش ها دارد و به مراتب برای نوشتن 
ً
دارند. عمیقا

و یا رسمی کردن سخت تر است )جمالی روشت و رادمرد، 1399(

مؤلفه های اشتراک گذاری دانش برای ارتقای حکمرانی نرم سازمانی را می شود به اشکال زیر 

بیان کرد )علیزاده و همکاران، 1389(:

نگرش1: گویای نگرشی اســت که کارکنان نسبت به اشــتراک گذاری دانش در محیط   •

کاری و حکمرانی ســازمانی دارند. بیشــتر افراد، دانش شخصی خود را به عنوان منبعی 

قدرتمند، اهرمی با نفوذ و به عنوان ضمانتی جهت استمرار خود می پندارند و نگرش آنان 

مانع از انتقال دانش در میان افراد می گردد. 

فرهنگ ســازمانی2: بیان کننده مجموع عقاید، ارزش ها، برداشــت های مشترک افراد   •

نســبت به اشتراک گذاری دانش می باشــد. وجود فرهنگ مشوق و قوی در یک سازمان 

منجر به افزایش تمایل افراد به اشتراک گذاری دانش و موفقیت هرچه بیشتر آنها در انجام 

این مهم با همکاران در حکمرانی سازمانی می شود.

1. Attitude
2. Organizational Culture
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ســاختار ســازمانی1: میزان رســمیت امور و میزان تمرکز قــدرت و تصمیم گیری در   •

حکمرانی سازمانی می باشد. وجود ساختار منعطف و غیرسلسله مراتبی که مشوق ایجاد 

تشکل های غیررسمی در فضای سازمانی می گردد، می تواند فضای مناسبی را در جهت 

اشتراک گذاری دانش فراهم سازد.

فناوری اطلاعات2: گســترش اســتفاده از فناوری اطلاعات میان اعضا، دسترســی   •

ســریع تر و آسان تر را در زمینه دانش موردنظر برای آنها فراهم می سازد و این امر منجر به 

افزایش اشتراک گذاری دانش در حکمرانی سازمانی می گردد.

اعتمــاد اجتماعی3: میزان اعتمــاد و اطمینان همکاری، دانــش و تخصص همکاران   •

می باشد. اعتماد پیش نیازی برای اشتراک گذاری دانش می باشد. اعتماد موجب می شود 

افراد تمایل بیشتری برای دادن دانش مفید به دیگران در حکمرانی سازمانی داشته باشند.

روابط اجتماعی و فردی4: بیان کننده میزان ارتباط افراد با وظایف و اطلاعات دیگران   •

در حکمرانی سازمانی است.

کار گروهی5: میزان تمایل فرد به انجام کارهای گروهی در حکمرانی سازمانی می باشد.   •

انجام فعالیت در قالب یک گروه نیازمند انتقال دانش افراد به یکدیگر می باشد که منجر 

به افزایش اشتراک گذاری دانش می گردد )رستگار و مقصودی، 1395(.

بیشتر محققان و پژوهشگران دریافته اند، اشتراک و انتقال دانش به خصوص در عصر جاری 

ق باشند تا در فضای رقابتی باقی 
ّ

که حکمرانی سازمانی باید به گونه ای مستمر یاد بگیرند و خلا

بمانند، بســیار اهمیت دارد )Nissen, 2005 &  Joshi(. فعالیت های اشــتراک دانش و یادگیری 

در میان کارکنان یک سازمان موجب تسهیل اجرای فرایند مدیریت دانش در آن سازمان می شود. 

بدون اشــتراک دانش، مدیریت دانش اثربخش نخواهد بود و سازمان به گونه ای تدریجی قدرت 

رقابتی خود را از دســت خواهد داد. دانش سازمانی می تواند به شــکل کارآمد و مؤثر از طریق 

1. Organizational Structure
2. Technology Information
3. Social Trust
4. Personal and soacial relatinships
5. Teamwork
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فرایند اشــتراک دانش در سطح سازمان توزیع شــود. هنگامی که این دانش در دیگر بخش های 

ســازمان مورد استفاده قرار گیرد، به بهبود و ارتقای عملکرد سازمانی منجر خواهد شد. افزون بر 

این، ظرفیت جذب سازمانی به معنای توانایی در درک ارزش، تلفیق و به کاربردن دانش در جهت 

اهداف ســازمانی، می تواند از طریق اشتراک دانش در میان کارکنان افزایش یابد. طی فرایندهای 

تعاملی اشتراک دانش، دانش فردی کم کم به دانش سازمانی تبدیل شده و ظرفیت جذب افزایش 

می یابد و هر چه این ســطح بالاتر باشد، توانایی حکمرانی سازمان در تولید، یادگیری و استفاده 

از دانش جدید افزایش خواهد یافت )Gao, 2004(. به عبارت دیگر، با توجه به اینکه دانش علت 

اصلی کامیابی و پایداری ســازمان های موفق است، اشتراک دانش تأثیر عمده ای بر توان پایایی 

ســازمان ها دارد )داورپناه، 1382(. وقتی چیزی منتقل می شــود و یا به اشترک گذاشته می شود، 

فردی آن را از دســت می دهد و دیگری آن را به دست می آورد. این معادله به دارایی های فیزیکی 

و ملموس که ارزش آنها با اســتفاده کم می شود، مربوط اســت؛ ولی با توجه به اینکه دانش یک 

دارایی غیرملموس اســت، نه تنها در صورت اســتفاده ارزش آن کم نمی شود، بلکه افزایش نیز 

خواهد یافت. دانش وقتی ارزش خود را از دســت می دهد که مورد استفاده قرار نگیرد. در واقع، 

دانش باید به اشــتراک گذاشته شود تا ارزشمند باشــد و این تنها راهی است که روزآمد نیز باقی 

می ماند )King, 2001(. بنابراین، اشــتراک دانش فرایندی اســت کــه از آن طریق افراد به تبادل 

دوجانبه دانش خویش با یکدیگر پرداخته، دانش فردی به دانش ســازمانی تبدیل و به طور بالقوه 

به وســیله این فرایند فرصت برای یادگیری تجارب جدید و فرصتی برای تمرین و به اجراگذاشتن 

  .)Yu, 2004( تجربه ها، مهارت ها و توانایی ها در حکمرانی سازمانی فراهم می شود

نتیجه گیری 

حکمرانی دانش با تنظیم روابط و شــکل دهی فرهنگ، فرایندها، رویه ها، نگرش ها، ساخت ها 

و تعاملات، فواید متصور از هر نوع دانش را در ورطه عمل به بار می نشــاند؛ به گونه ای که هیچ 

دانشی بلکه هیچ فکری در گذشته مورد غفلت و فراموشی قرار نگرفته و در عین حال قابلیت های 

بهره مندی علمی از دانش موجود را در نظر و عمل فراهم کرده و دانش آینده را به مســیر اصلی 

خود هدایت می نماید. اشــتراك دانش، عنصر کلیدي برنامه هاي مدیریت دانش کارآمد و مؤثر 

اســت. اشتراك هدفمند دانش در ســازمان ها به یادگیري سریع تر فردي و سازماني منجر گشته، 
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خلاقیت را توســعه مي دهد و در نهایت به بهبود عملکرد فرد و حکمرانی ســازمان مي انجامد. 

بر این اســاس است که حکمرانی سازمان ها اشــتراك دانش را تقویت و کارکنان خود را به این 

امر تشــویق مي کنند. چون افراد، به طور معمــول کاري را انجام مي دهند که به انجام آن گرایش 

دارند، انتظار مي رود افراد زماني علاقه مند به اشــتراك دانش باشند که گرایش مثبتي نسبت به آن 

پیدا کنند. اشــتراك دانش، نیازمند تعهد بادوام، خلاقیت و فرایندهاي یادگیري تعاملي اســت. 

بنابراین، شناسایي عواملي که بر انگیزه افراد نسبت به اشتراك دانش مؤثر است، اهمیت بسیاري 

دارد و حکمرانی سازمانی باید توجه ویژه اي به آن داشته باشند. 

با توجه به فرایند تولید و تشــکیل دانش، مشخص می شود که دانش ابتدا در ذهن افراد تولید 

و با به اشــتراک گذاری آن می تواند به دانش ســازمانی تبدیل شود و دانش سازمانی خود منشایی 

برای تولید دانش فردی خواهد بود. بنابراین، ســرمایه های سازمانی به طور عمده در اذهان افراد 

نهفته است. این دانش حیاتی و مهم هنگامی در اختیار سازمان قرار می گیرد که کارکنان تمایل به 

همکاری و اشــتراک دانش داشته باشند و علاوه بر آن تمهیدات و سازوکارهای مؤثری نیز توسط 

حکمرانی ســازمانی در این رابطه فراهم شــده باشد. با تغییر شــغل و پست سازمانی، همچنین 

بازنشستگی برخی از کارکنان، دانش ارزشمندی که حاصل سال ها تجربه کاری بوده به سادگی از 

بین خواهد رفت و سازمان توانایی بهره گیری از آن را در صورت استفاده نکردن از شیوه های مؤثر 

اشــتراک دانش نخواهد داشــت. چنانچه دانش فردی با دیگران به اشتراک گذاشته نشود، تأثیری 

بر رشــد و گسترش دانش موجود در حکمرانی سازمان نخواهد داشت و دانش جدیدی نیز تولید 

نخواهد شد. 
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