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رابطه ادراك فرهنگ تسهيم دانش كاركنان با عوامل سازماني در 

  هاي دولتي   دستگاه
  

  ١فرج اله رهنورد
 ٢فاطمه صدر

  
  

  چكيده
امروزه تسهيم دانش به عنوان يكي از اجزاي فرايند مديريت دانش در 

اين مقاله به دنبال سنجش . اي دارد بالندگي سازمانهاي دولتي نقش تعيين كننده
هاي دولتي و بررسي رابطه آن با عوامل  ك فرهنگ تسهيم دانش در سازمانادرا

در اين راستا  با استفاده از ادبيات موضوعي، .  سازماني در دستگاههاي دولتي است
عوامل سازماني مرتبط با ادراك فرهنگ تسهيم دانش  احصاء و از طريق پرسشنامه 

 دولتي داراي بودجه جاري به روش ميداني اطلاعات مورد نظر در سازمانهاي
آوري  و ارتباط آنها را با  ادراك فرهنگ تسهيم دانش  استاني استان قزوين را جمع

هاي اين  بر اساس يافته. از طريق تحليل همبستگي مورد سنجش قرار گرفت
مديريت به تسهيم دانش، وجود تكنولوژي مناسب براي تسهيم  پژوهش تعهد

، فضاي تعامل اجتماعي، ساختار پاداش و تفاوت در دانش، اعتماد، اندازه سازمان

                                                           
 (F.rahnavard@impfac.ir)استاديار موسسه آموزش و پژوهش مديريت دولتي -1
 كارشناس ارشد مديريت دولتي-2

 »فراسوي مديريت« 

  1388بهار   _ 8 شماره _سال دوم 
  51 - 74ص ص 
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موقعيت ارتباط رابطه معناداري با ادراك فرهنگ تسهيم دانش در دستگاههاي 
  . دولتي داراي بودجه جاري استاني در استان قزوين دارند

  
  :ي كليديها واژه
   مديريت دانش، تسهيم دانش، عوامل سازماني، و ادراك فرهنگ تسهيم دانش       

  
  مقدمه

ها بر به كارگيري سرمايه انساني در مواجهه با  طوري كه سازمان امروزه همان
دارند، كاركنان نيز به دنبال انتشار دانش خود در سراسر  تنگناهاي بازار كار تمركز 

در . بنابراين، ابزارهاي رقابتي پيشين و سنتي چندان كارساز نيستند. سازمان هستند
 براي ارتقاء در سازمان همچون انحصار اطلاعات و حال حاضرابزارهاي سنتي

بسياري از ). 2000،85كوننلي،( ممانعت از موفقيت همكاران غير قابل قبول است
ها براي به كنترل درآوردن دانش همكاران خود تكنولوژي جديدي را به  سازمان
هاي  خزناينترنت، پايگاه داده يا م شود كه از  به كاركنان گفته مي. گيرند كار مي

راجلس، ( دانش، ابزارهاي پشتيبان تصميم و ابزارهاي گروهي استفاده كنند
اين چنيني را رعايت   دستورات مديريتي متاسفانه كاركنان الزاماً). 1998،42
خواهند   افرادي هستند كه مي، در هر سازمان نوعاً)1998(به زعم مارتيني . كنند نمي

دهند دانش خود  ادي هم هستند كه ترجيح  ميدانش را تسهيم و اشاعه دهند و افر
   .دارايي خصوصي نگهداري نمايند را به عنوان يك 

هاي نوآور شناخته  ايجاد سازمان تسهيم دانش به عنوان يك نيروي مثبت در
اما عواملي كه تسهيم دانش را در بين كاركنان تقويت و تشويق . شده است

ايجاد  ن مقاله سعي شده تا  عوامل موثر بر  در اي .بايستي تعيين گردد كنند، مي مي
هاي گوناگون انجام مي شود،  محيطي كه در آن تسهيم دانش در كاركنان سازمان

شود رابطه عوامل سازماني از جمله  تعهد مديريت،  در واقع تلاش مي. معرفي شوند
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هاي  فضاي تعامل اجتماعي و تكنولوژي، اعتماد، ساختارهاي پاداش و تفاوت
اين ارزيابي برمبناي كيفيت   يتي با نگرش افراد در تسهيم دانش بررسي  شود  وموقع

اين  تحقيقات حاكي از. بايست در سازمان تسهيم شود و نشر دانشي است كه مي
ترين مانع اجراي اثربخش مديريت دانش در سازمان فقدان  مطلب است كه مهم

دانش در ميان كاركنان فرهنگ تسهيم دانش وعدم درك مزاياي بيشمار مديريت 
  .است

اين فرهنگ  به هرحال،  فرهنگ تسهيم دانش در سازمان به نگرش افرادي كه
در صورتي كه كاركنان تمايلي به تقسيم دانش . اند، وابسته است ايجاد نموده را 

خويش با ديگر اعضاي سازمان نداشته باشند، بسيار مشكل خواهد بود كه از طريق 
 الزامات قانوني، فرهنگ تسهيم دانش را ميان آنان گسترش دهي يا سيستم پاداش

ايجاد فرهنگ تسهيم دانش در سازمان، نيازمند آموزش مديران و كاركنان و  . داد
هاي  داراي نقش كليدي در تغيير نگرش رهبران . فرايند مديريت تغيير است
ريت دانش سازي مدي آميز فرهنگ تسهيم دانش و نهادينه كاركنان و ايجاد موفقيت

 قانون 145 ماده "و"با عنايت به  بند ). 1995،204مينگ يو، (در سازمان هستند
برنامه چهارم توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي  مبني بر كوچك سازي بدنه 

هاي  تعداد افرادي كه  از دستگاه% 50دولت از طريق جذب نيروي انساني به ميزان 
شوند،  خارج مي... شستگي، بازخريدي، استعفا ودولتي به طرق مختلف از قبيل  بازن

درصورتي كه اشاعه فرهنگ تسهيم دانش به طرز صحيحي مديريت نشود، دانش و 
هاي  تجربه افرادي كه سازمان را ترك مي كنند، همراه آنها  همراه آنها از سازمان

گر به عبارت دي. گردد اين لحاظ دچار خسران مي شود و سازمان از دولتي خارج مي
سازي ساختار بخش دولتي بايستي به عنوان ابزاري جهت نيل به بهبود  كوچك

  . سازي آن باشد ساختار نيروي انساني و در راستاي بهينه
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  مروري بر ادبيات پژوهش
در رابطه با ادراك كاركنان از فرهنگ ) 2000(بررسي كوننلي و كولوي 

ي از قبيل ادراك كاركنان، تسهيم دانش در سال  نشان مي دهد كه عوامل سازمان
اندازه سازمان و تكنولوژي تسهيم در دسترس  پشتيباني مديريت براي تسهيم دانش،

تواند اندازه  عوامل فردي از قبيل سن، جنسيت و پست مورد تصدي مي سازمان به
، در يك )2003(مك نيل. ادراك كاركنان از فرهنگ تسهيم دانش را تبيين كند

.  دارد ف به عنوان  تسهيلگران تسهيم دانش در تيم اشاره مطالعه به مديران ص
، در مطالعه خود به نگهداري و تسهيم دانش و حمايت مديريت از )2006(ككز

اين بررسي پتانسيل استفاده از  او در. پردازد هاي چند مليتي مي دانش در سازمان
هاي  شركتانواع مختلف تكنولوژي در حمايت از فرايندهاي تسهيم دانش را در 

، به ارائه يك مطالعه بنيادين در خصوص )2006(پاي. دهد چند مليتي نشان مي
فناوري /هاي اطلاعاتي ريزي استراتژيك سيستم رابطه بين تسهيم دانش و برنامه

  . پردازد مي) IS/IT(اطلاعات 
، با مطالعه موردي در هنگ كنگ، مدلي را در )2007(يائو و همكاران

اونيل و .   سازمانهاي بخش مديريت دولتي ارائه مي دهندخصوص تسهيم دانش در
، با بررسي تسهيم دانش و قراردادهاي رواني دريافتند كه قرادادهاي )2007(آديا 

 اسميت. رواني به طور ضمني بر تسهيم دانش كاركنان دانش تاثيرگذار هستند
يه انديشه در تسهيم دانش و سرما  ، در يك مطالعه اهميت رهبران)2004(

الگوهاي تسهيم دانش در ميان ) 2007(يوئن و مجيد . استراتژيك را شناسايي كرد
، در )2007(لين. اند التحصيل در سنگاپور مودر مطالعه قرار داده دانشجويان فارغ

يك مطالعه بنيادين به بررسي تسهيم دانش و ظرفيت نوآوري سازمان پرداخته 
ردي همچون لذت از كمك به ديگران در اين مطالعه به تاثير عوامل ف او در. است

هاي سازماني و  انتقال اثر بخش دانش و عوامل پشتيباني مديريت ارشد و پاداش
عوامل تكنولوژي همچون بكارگيري تكنولوژي اطلاعات و ارتباطات بر فرايندهاي 
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يابد يا  اينكه آيا با افزايش آنها ظرفيت نوآوري سازمان افزايش مي تسهيم دانش و
هاي حاصل از تحقيقات مرتبط با   يافته) 2004(زو و كوادووس. پردازد مينه؟ 

ساندرگارد .  هاي مديريت انطباق و انتشار دانش را مورد كنكاش قرار دادند سيستم
 فني را در -سازي تفكر اجتماعي در پژوهش خود، ضمني) 2007(و همكاران

هاي بنيادين از يك مطالعه  تهاين مطالعه ارائه ياف هدف از.  تسهيم دانش نشان دادند
موردي در مورد تسهيم دانش به منظور درك تسهيم دانش در يك زمينه 

  .  فني  بود-استراتژيك و از طريق يك رويكرد اجتماعي
، در يك مطالعه به بحث تسهيم دانش و عدم تسهيم دانش )2007(لين

ژي تبادل به عنوان  ايدئولو اين بررسي به مدلسازي تسهيم دانش با  پردازد و در مي
: هاي مهم تسهيم دانش شامل اين بررسي به مشخصه او در.  دارد يك ميانجي اشاره

تناسب و تجانس همكار، استقلال درك شده از وظيفه، تعهد سازماني و 
توسعه تسهيم دانش ) 2007(پاتريك و داتسيكا.  گيري مشاركتي اشاره دارد تصميم

به بررسي ادارك تسهيم ) 2006(لي و همكاران.  دنداز درون را مورد مطالعه قرار دا
اين مطالعه نشان داد كه  نتيجه.  دانش مشتري در بردهاي انتشار وب مدار پرداختند

ترين دليل انتشار دانش توسط مشتريان از طريق وب  لذت از كمك به ديگران مهم
م دانش ترين دليل عدم تسهي است و از طرف ديگر فقدان خود اثربخشي دانش مهم

.  كند ، در يك مطالعه پويايي تسهيم دانش را بررسي مي)2003(چوا . مشتريان است
اندازه سازماني و جريان دانش را مورد بررسي قرار داده  ) 2007(سرنكو و همكاران

طور  اندازه سازمان اثربخشي جريانات داخلي دانش به و دريافتندكه با افزايش
  . يابد گيري تقليل مي چشم
  م دانشتسهي

كار است كه دانش لازم يك  و سازي كسب مديريت دانش سيستم بهينه
اي كه عملكرد كاركنان و توان رقابتي آن را ارتقاء بخشد،  سازمان را به گونه

كند تا شناسايي، كسب، و يا خلق كرده و به تسهيم آن در ميان كاركنان كمك مي
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شيابي مستمر آن كيفيت دانش را در مسير بالندگي سازماني استفاده كنند، و با ارز
 مديريت "اين تعريف بايد مشخص شود  طبق).  23 ،1386برگرون، (دهد ارتقاء مي

هاي فكري و ديگر اطلاعات  مند، جهت اداره سرمايه  اساسا رويكردي نظام"دانش
مديريت دانش يك .   را براي سازمان فراهم سازد"مزيت رقابتي"است كه يك 
 كسب و كار است و به تكنولوژي خاص يا منبع اطلاعاتي سازي راهبرد بهينه
هاي اطلاعاتي كه  اي از تكنولوژي در اكثر موارد، تنوع گسترده.  شودمحدود نمي

تسهيم دانش يكي از شش . گيرد دارند بكار مي در ابتكار مديريت دانش تاثير بسيار
  .ه است  نشان داده شد1فرايند اصلي مديريت دانش است كه در نمودار 

  
  )44، 1385پروست ، روب و دت ، ( فرآيندهاي اصلي مديريت دانش - 1نمودار 

  
  
  
  
  
  

  

تسهيم دانش عبارتست از يك مجموعه رفتارهايي است كه تبادل اطلاعات يا 
ادراك ). 2002،104 كولووي، &كوننلي (شود  كمك به ديگران را منجر مي

ها  ايجاد نوآوري سازمان  درتسهيم دانش عبارتست از يك نيروي قطعي و مثبت
، به مساله انتقال دانش ضمني به 1تبديل دانش). 2002،105كوننلي وكولووي، (

توان آن را تحت مديريت و  پردازد كه در آنجا مي درون پايگاه دانش سازماني مي
ماند و   شخصي باقي مياين دانش كاملاً  اين صورت، در غير. مشاركت قرار داد

                                                           
1- knowledge conversion 

 نگهداري دانش ششناسايي دان

 اكتساب دانش 

 توسعه دانش اشتراك وتوزيع

گيريبهره
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اين  بدون سازوكاري جهت تسخير و تبديل.  دشوار خواهد بودانتقال آن بسيار
، قسمت اعظمي از )يا دانش كانوني(دانش ضمني به دانش ملموس و مشخص 

 ، 1383رادينگ، (ماند سرمايه دانش سازماني هر روز بدون مصرف باقي مي
شود تا  كارگرفته مي همان فرآيندهايي كه به. آفريند دانش، دانش مي). 50و49
كاربر . شود كار گرفته شود، خود منتج به دانش جديدي مي خلق، منتقل و به شدان

گيرد تا مشكل مشابهي را  حل به كار مي راه/ هاي اطلاعاتي مشكل دانش را از پايگاه
كه البته مستندسازي و (اين راه حل موفق  .  دارد، حل كند كه كمي با آن تفاوت

به همين ترتيب، .  دهد ني را گسترش مياكنون پايه دانش سازما) ذخيره شده است
هاي جديد  ايده تا .  توان در جلسات بحث و تبادل نظر مطرح كرد هايي را مي ايده 

دهد كه  هايي كه برخي از آنها بينشهاي جديد و با ارزشي ارايه مي  ايده منتشر شود،
  ). 52، 1383رادينگ، (افزايد به دانش سازمان مي

  هاي دولتي  تسهيم  دانش در سازمان
هاي زيادي  سازمانهاي بخش دولتي جهت استقرار مديريت دانش به چالش

هاي تسهيم دانش در بخش خصوصي و دولتي مقايسه   مشوق1 در جدول. دارند نياز 
در بخش خصوصي تسهيم دانش ) 2007(به اعتقاد يائو و همكاران . شده است
اما در . اداش مورد تشويق قرار گيردتواند با استفاده از ابزارهاي مالي و پ هميشه مي

بخش دولتي چون با محدوديت مالي مواجه است و بوروكراسي به آن تحميل شده 
برخلاف بخش خصوصي، . گيرداي انجام مي است، تشويق به صورت گزينه

كاركنان بخش دولتي براي جزئي ترين وظايف مانند پركردن فرم دورنگار يا ثبت 
وري  تواند مانع  بهره اين امر مي . گيرند بازي بهره كاغذيك درخواست  بايستي از 

ترين ايجاد تمايل براي انجام پائين كاركنان شود و موجب ناكامي و نوميدي شده، 
  .  سطح مقتضيات شغلي در كاركنان را كاهش دهد
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  )2007يائو و همكاران،(هاي تسهيم دانش در بخش خصوصي و دولتي  مقايسه مشوق– 1جدول 
  بخش دولتي  بخش خصوصي  وانعن

  ماموريت انجام و ارايه خدمات اجتماعي  بهبود فروش و سود  اهداف سازماني
  محدوديتهاي
  اطلاعات

تجاري ددلايل رقابتي همچون حفاظت از اسنا
  هاي كسب و كار و استراتژي

  امنيت ملي، پنهان كاري، توجهات 
  قانوني و سياسي

جويي  روش، صرفهكارآيي  عملياتي ، رشد ف  هدف تسهيم
  هزينه، نوآوري و سودهاي گلوگاهي

  كاهش موانع بروكراتيك، نااميدي اجتماعي
   و عدم رضايت كاركنان

ارزيابي رسمي وابسته به شغل، واكنش در   انگيزه تسهيم
  مقابل كم آموزي

  كمتر وابسته به ارزيابي عملكرد، و بيشتر
  . داوطلبانه وبه پيش زمينه فرد مرتبط است

  
  تسهيم دانش در سازمان  هاي بيني كننده پيش

توان با رفتار شهروندي سازماني يا رفتار سازماني فوق  تسهيم دانش را مي
رفتار شهروندي سازماني  )1996(به زعم موتويدلو و بريف. اجتماعي مقايسه نمود

. شامل اعمالي همچون كمك كردن، تسهيم كردن، بخشيدن و داوطلب شدن است
تواند در فرد و يا تمامي سازمان هدايت  رها همانند تسهيم دانش مياين گونه رفتا 

اين سازه نيست و بين آنها   مترادف با اين حال تسهيم دانش ضرورتاً با. شود
 موضوعي است در در حقيقت تسهيم دانش غالباً. دارد هاي مهمي وجود تفاوت

در حالي كه حيطه ساختارهاي تشويقي مديريتي و ساختارهاي پاداش سازماني 
رفتار شهروندي سازماني يك رفتار مازاد بر نقش افراد در سازمان است كه به آن 

هايي كه براي ارزيابي رفتار  برخي شاخص). 2000،71،كوننلي(شود پاداش داده نمي
توان براي رفتارهاي تسهيم دانش نيز به  اند، را مي شهروندي سازماني طراحي شده

هاي تسهيم دانش هاي پژوهشي مهمترين پيش بيني كنندهبه هرحال، يافته.  كار برد
  : اندرا  به شرح زير مشخص ساخته

  

  جو تعامل اجتماعي. 1
داراي جو تعامل اجتماعي مثبت است، هم مديريت و هم  در يك سازمان كه

كاركنان بدون توجه به موقعيت سازماني خود اجتماعي شده و مكررا با هم ارتباط 
به اهميت تعامل ) 2000(بارلينگ و كلووي ).2000،73وننلي،ك(كنند برقرار مي
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مزاياي يك جو تعامل اجتماعي .  اجتماعي در ارتباط با تسهيم دانش اشاره كردند
مثبت در ارتباط با تسهيم دانش، شامل كاركناني است كه بيشتر براي همكارانشان 

 يكديگر اعتماد باشند، به دانشي هستند و يك منبع پتانسيل دانش براي آنها مي
.  دارند كه دانش خود را با آنها به اشتراك بگذارند دارند و در نتيجه تمايل زيادي

ايجاد  اند و فضايي را  برخي سازمانها ارزش تعاملات اجتماعي را درك كرده
  .نمودند كه تعامل بين آنها افزايش يابد

   اعتماد. 2
در نحوه تبادل و تعامل به به همين دليل . اعتماد براي تسهيم دانش مهم است

از سوي ديگر دستيابي به منابع دانشي بحراني مشخص، همانند .  آن توجه شده است
اهداف سياسي، اطلاعات حساس و شايعات سازماني به هوش سياسي و اقتضاي 

تواند هم به سمت مديران و هم به  اعتماد مي.  اعتماد مورد نظر آنان وابسته است
دريافت . شود و پيش نياز تبادل در تسهيم دانش استسمت همكاران هدايت 

بايستي بتواند به دقيق بودن اطلاعات اعتماد داشته باشد و فرستنده  كننده دانش مي
بايستي مطمئن باشد كه اطلاعات او به طور مناسب مورداستفاده قرار  دانش نيز مي

 كه مشخص عيهاي اجتما هم اعتماد و هم تلافي براي شبكه). 1998بوچمن،(گيرد

يك محيط با ). 1992،95بورت،(است ضروري هستند، مهم بسيار دانش تسهيم در
بايستي هدايتگر تسهيم دانش باشد، چون بدون آن يك سازمان مجبور  اعتماد مي

اين بوروكراسي  . ايجاد نمايد است مجموعه قوانيني را براي حكومت بر هر تعامل
حتمال مشاركت كاركنان در تعاملات را سازد و ا در حال رشد، زمان را كند مي

هاي تسهيم دانش بين فردي نيز به اقتضاي اعتماد فردي  حتي شبكه. دهد كاهش مي
  . متكي هستند

  تعهد درك شده از مديريت در قبال تسهيم دانش. 3
به عنوان يك عامل ) 1998(تعهد رهبري به تسهيم دانش توسط مارتيني

بايستي تشويق  اين حمايت و پشتيباني مي  البته،. كليدي قابل توجه مطرح شده است
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اين كه چه چيزي را   توان به كاركنان پيشنهاداتي در مورد مي. كننده باشد تا اجباري
  بايست با همكارانشان تسهيم كنند، ارايه نمود اما تسهيم دانش نهايتاً و چگونه مي

بايست داوطلبانه  ميبه زعم كلووي و بارلينگ، تسهيم دانش . برعهده خود آنهاست
شود كه  تر دستور داده مي در حقيقت زماني كه به كاركنان رده پائين. باشد

يك فرهنگ ازبين برنده  اطلاعات خود را به سطوح بالاتر خود درميان بگذارند،
تاثير  ).1994،45داونپورت،(شود اطلاعات به دليل دخالت مديريت حادث مي

ها  اين طرح  ساز، براي موفقيت شي دگرگونحمايت شديد مديران از طرحهاي دان
هايي مبتني بر حياتي  پيام"القاي  )1379(داونپورت و پروساك. انكار ناپذير است

هاي  را يكي از انواع حمايت"بودن مديريت دانش و يادگيري براي توفيق سازمان
ركت هاي يادگيرنده نيازمند تعهد، الگوسازي و مشا سازمان. دانندمديران ارشد مي

   ). 1386،32ماركوارت ،(همه رهبران خود هستند 
  ساختار پاداش. 4

اين كه كاركنان دانش  توصيف كردند كه براي) 1999(كلووي و بارلينگ 
يك سازمان جمع . بايستي براي انجام آن پاداش بگيرند خود را تسهيم كنند، مي

در صورتي يك . دگير هايي برابر براي تمامي افراد در نظر مي گرا عموماً پاداش
فقدان پرداخت . دهد پاداشي را منصفانه تخصيص دهد سازمان فردگرا ترجيح مي

هاي  براي رفتار مناسب تسهيم دانش ممكن است آسيب كمتري نسبت به پاداش
  . رفتارهاي نامناسب انباشتن دانش داشته باشد

د، يك ده هاي فردي ارتقا مي يك سيستم پاداش كه افراد را به وسيله موفقيت
شهرت هر بازرگان و ارزشي كه براي شركت دارد . دارد  خروجي خطرناك

اين موضوع   ممكن است). 1996،25مارشال،(براساس سود و ضررهاي اوست 
هاي درسي خود نه ارزيابي  اين حقيقت استوار باشد كه معلمان براي طرح بر
هاي  هيم طرحآنها ممكن است تس. نه به آنها پاداش داده شده است شوند و مي

اي خود به  هاي حرفه درس خود را به عنوان يك راه براي نشان دادن شايستگي
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بنابراين، نيازي نيست كه ). 2000،15كوننلي،(ساير همكاران انتخاب كرده باشند
  .  ها مالي و پولي باشند تمام مشوق

   )فناوري(تكنولوژي . 5
يك مخزن . قاء دهندها در تلاشند تسهيم دانش را ارت بسياري از سازمان

كنند كه كاركنان به طور الكترونيكي تجربيات خود را در ارتباط با  ايجاد مي دانش
برخي .  كنند اي كه ساير افراد بتوانند از آن استفاده كنند، تسهيم مي سازمان به گونه

 هاي مشخص اند، سودمندي تكنولوژيها كه براي تسهيل تسهيم دانش طراحي شده
تواند به طور  ات حتي در يك پراكندگي جغرافيايي زياد نيز ميارتباط. دارند
اي كه ترجيح  اين نوع تكنولوژي ها براي كاركنان پر مشغله .  اي برقرار گردد لحظه
دهند از تعامل چهره به چهره دوري كنند، به ويژه تعامل با افرادي كه به خوبي  مي
تواند تكنولوژي  دانش، مي تسهيم نظام استقرار آغاز .است بسيار مناسب شناسند،نمي
اي قابل رويت از تعهد مديريت به تسهيم دانش است  تكنولوژي نشانه. باشد

برخي استراتژيهاي سازماني تكنولوژي جديد را به عنوان  بهترين ). 2000كوننلي،(
بسياري از ). 273، 1998فاهي و پروساك،(گيرند  راه بهبود تسهيم دانش در نظر مي

دارند كه اگر در ابتدا تكنولوژي درست برپا گردد، به تبع آن  ز اعتقادمديران هنو
در حقيقت شوق براي تسهيم دانش در . پذيرد تسهيم دانش مناسب نيز صورت مي

خاص اكتساب نرم افزار  طور ها براساس خدمات اطلاعاتي و به بسياري سازمان
  ).  1992،211داونپورت،(اطلاعاتي جديد است 

  موقعيت سازماني تفاوت در . 6
تواند مانع از تعامل  هاي موقعيتي مي شود كه چگونه تفاوت امروزه بحث مي

). 2000،211كوننلي،( باشد سازماني مختلف سطوح در سازمان اعضاي بين اجتماعي
افراد به طور ويژه بدون تفاوت در موقعيت سازماني يا سازوكارهاي پاداش، 

هاي خود به همكاران   راه نمايش شايستگيتوانند دانش خود را به عنوان يك مي
تر ممكن است دانش خود را با افراد سطح بالاتر  كاركنان سطح پائين. تسهيم نمايند
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اين حال كاركنان سطح بالاتر ممكن است با  با. براي جلب حمايت تسهيم كنند
زيرا آنها هيچ رقابتي بين دو طرف . همكاران جديدتر بيشتر تسهيم دانش كنند

كاركنان  .دهند اين كار را انجام مي انديشي كنند و يا به علت نيك اس نمياحس
هاي موقعيتي كه مرتبط با ارشديت نيست،  ممكن است به سهولت و براساس تفاوت
اين موضوع به راحتي براي ساير كاركنان  بي درنگ به سايرين كمك كنند كه

ي، افراد ممكن است در در مقابل، در يك سازمان سلسله مراتب.  قابل رويت است
انديشه جايگاه خود در سازمان باشند و رفتار خود و تعاملاتشان را با جايگاه  فكر و

سازمان ممكن است لايه لايه باشد و افراد تنها با . سازماني خود انطباق دهند
يك فرهنگ فاصله قدرتي كمتر ممكن است . همكاران هم سطح خود گفتگو كنند

در حالي كه اگر . انش با ديگران در طبقات مختلف تشويق نمايدافراد را به تسهيم د
  .فاصله قدرت زياد باشد، چنين فرهنگي ممكن است مانع تسهيم دانش شود

  اندازه سازمان. 7
اندازه سازماني و جريان دانش  ، در يك بررسي به)2007(سرنكو و همكاران

مان اثربخشي جريانات داخلي اندازه ساز آنها پيشنهاد كردند كه با افزايش. پرداختند
 با توزيع 2002كوننلي و كولوي در سال . يابد گيري تقليل مي طور چشم دانش به

 پرسشنامه دريافتند كه عوامل سازماني از قبيل ادراك كاركنان و پشتيباني 126
اندازه عوامل فردي از  اندازه سازمان و تكنولوژي به مديريت براي تسهيم دانش،

ت و پست مورد تصدي روي ادراك كاركنان از فرهنگ تسهيم قبيل سن، جنسي
  .  دانش موثر هستند

  روش شناسي پژوهش
هدف از اين پژوهش بررسي ادراك فرهنگ تسهيم دانش به عنوان يكي از 
اجزاي فرايند مديريت دانش در سازمانهاي دولتي و بررسي ارتباط عوامل سازماني 

با توجه به هدف اين . نه سازمانهاستبا ادارك فرهنگ تسهيم دانش در اين گو
آيا بين عوامل سازماني با ادراك فرهنگ : پژوهش سوال اصلي تحقيق آن است كه
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اي وجود دارد؟  با توجه به اين پرسش  هاي دولتي رابطه تسهيم دانش در سازمان
هاي تسهيم دانش در مباني نظري اصلي پژوهش و با در نظرگرفتن پيش بيني كننده

  :قابل طرح استسوالات فرعي زير  پيشگفته،
هـاي    آيا بين تعهد مديريت به تسهيم دانش با ادراك فرهنگ تسهيم دانـش در سـازمان                .1

   وجود دارد؟ دولتي رابطه
هـاي    آيا بين تكنولوژي مناسب تسهيم دانش با ادراك فرهنگ تسهيم دانش در سازمان             .2

   وجود دارد؟ دولتي رابطه
هـاي دولتـي      ا ادراك فرهنگ تسهيم دانش در سـازمان       آيا بين فضاي تعامل اجتماعي  ب       .3

   وجود دارد؟ رابطه
هـاي    آيا بين اعتمادكاركنان به يكـديگر بـا ادراك فرهنـگ تـسهيم دانـش در سـازمان                  .4

   وجود دارد؟ دولتي رابطه
  هـاي دولتـي رابطـه    آيا بين ساختار پاداش با ادراك فرهنـگ تـسهيم دانـش در سـازمان         .5

 وجود دارد؟

هـاي دولتـي      هاي موقعيتي با ادراك فرهنـگ تـسهيم دانـش  در سـازمان               تآيا بين تفاو   .6
  وجود دارد؟ رابطه

اي  هـاي دولتـي رابطـه      آيا بين اندازه سازمان با ادراك فرهنگ تسهيم دانش در سـازمان            .7
  وجود دارد؟

  

جامعه اين پژوهش سازمانهاي دولتي داراي رديف اعتباري استاني استان 
ريزي  استانداري قزوين  ر اساس اطلاعات دريافتي از معاونت برنامهب. قزوين است

براي سنجش .  داراي بودجه جاري استاني  بودند1387 دستگاه اجرايي در سال 31
ادراك كاركنان از فرهنگ تسهيم دانش يك پرسشنامه بر اساس ادبيات موضوعي 

 در مورد مراوده سوالات اين بخش. سازي گرديد طراحي و و با نظر خبرگان بومي
بطوري كه فرد الف يك نرم افزار جديد را طراحي كرده و در . دو فرد است

براي سنجش . نمايدحالات مختلف تمايل به تسهيم آن را به فرد ب بررسي مي
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نظر از طريق بررسي پيشينه  هاي هفت گانه نيز شاخصهاي مورد پيش بيني كننده
لازم به ذكر است كه  . ه است منعكس شد2پژوهش احصاء شد كه در جدول 
  .اند  گانه ليكرت مورد سنجش قرا ر گرفته5اي  متغيرهاي پژوهش در مقياس فاصله

  

   تعريف عملياتي متغيرهاي پژوهش– 2جدول 

عنوان   
  شاخص مورد ارزيابي  متغير

  .شود  انجام مي  در سازمان حمايت مادي يا معنوي از تسهيم كنندگان دانش-1
  .كنند  مديران از تسهيم كنندگان دانش در سازمان حمايت مي-2
   مسئولين دفاتر مديران ملزم به در اختيار گذاشتن اطلاعات در دسترسشان-3

  .راي زيردستان و ساير كاركنان هستند

ت به تسهيم 
تعهد مديري

ش
دان

  

  . گرفتن اطلاعات از دفاتر مديران سهل و آسان است-4
  وجود اينترانت براي به اشتراك گذاشتن دانش بين افراد -5
 .  پذير است هاي اطلاعاتي در سرورهاي شبكه سازمان امكان  به اشتراك گذاشتن فايل-6
  .  پذير است  امكانگو و هاي گفت  استفاده آزاد از اتاق-7

وجود تكنو
لوژي 

ب تسهيم 
مناس

ش
دان

  

  .شود  سازمان برگزاري مي درITهاي مختلف مبتني بر  انديشي  هم-8
  براي گرم نگه داشتن تعامل) اعم از مذهبي و يا خانوادگي( مختلف   مراسم-9

  . شود  كاركنان برگزار مي
  .شوند ها تشويق مي انديشي   و هم  كاركنان به شركت در مراسم-10

فضاي تعامل 
اجتماعي

  

  . كنند بال مي كاركنان از برگزاري مراسم و هم انديشي ها  استق-11
  . كاركنان به سازمان براي اشتراك گذاشتن دانش اعتماد دارند-12
  . كاركنان به يكديگر براي اشتراك گذاشتن دانش اعتماد دارند-13

اعتماد بين 
پرسنلي

  

  . كاركنان داراي اعتماد به نفس لازم در سازمان براي اشتراك گذاشتن دانش هستند-14
  . هاي مناسب بر اساس عملكرد فردي وجود دارد  پاداش-15
  . هاي مناسب بر اساس عملكرد گروهي وجود دارد  پاداش-16

ساختار 
ش 

پادا
  

  . هاي پرداختي بر اساس عملكرد سازماني است  ميزان پاداش-17
  .  گيرد گذاري دانش در داخل واحدها انجام مي  اشتراك-18
  . گيرد  اري دانش در كل سازمان انجام ميگذ  اشتراك-19

ي 
زمان

 سا
مل

عوا
  

ت هاي 
تفاو

موقعيتي
  

  . گيرد  اشتراك گذاري دانش بين واحدها انجام مي-20
  .ايد  اگر آقاي ب در  بخش ديگري از سازمان  كار مي كند و شما هرگز او را نديده-1
  . اگر آقاي ب به كمك نكردن به ديگران مشهور باشد-2

  ادراك
  تسهيم دانش

  .ر يك گروه كاري باشيد و بر اساس عملكرد گروهي پاداش مي گيريد اگر شما و ب د-3
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  و  ب يك مدير ارشد در يك بخش .  اگر شما يك كارمند جديدالورود باشيد-4
  .ديگري باشد

  .كند تا رفتاري دوستانه و مفيد با شما داشته باشد  اگر ب عموما رعايت مي-5
   به افرادي است كه كارهايهاي مناسب   اگر سياست سازمان شما پرداخت پاداش-6

  .دهند  استثنايي انجام مي
   شما يك كارمند قراردادي هستيد كه تمايل داريد به استخدام سازمان درآييد-7

  .در حالي كه ب به استخدام دائم در آمده است
  رساني در مورد پاداش براي افرادي است كه   سياست سازمان شما عدم اطلاع-8

  .دهند تثنايي انجام ميكارهاي اس
  كند و بدان   ب فردي است كه بطور مستمر از ديگران درخواست كمك مي-9

  .مشهور است
  .ايد و تاكنون دوستاني زيادي داريد  شما و ب  كار را در يك زمان شروع كرده-10
  . ب يك فرد جديدالورد در بخش ديگري است.  شما يك برنامه ريز ارشد هستيد-11

  ها براي افرادي است كه كارهاي رساني به افراد از پاداش ت سازمان شما اطلاع سياس
  .دهد  استثنايي انجام مي

   اگر چه رويه سازمان شما آن است كه به كارهاي استثنايي پاداش ندهد ولي -12
  .اند آنها يك طرح انتخابي نظام پاداش ارائه كرده

  
 پرسشنامه توزيع 23بتدا تعداد جهت سنجش پايايي و روايي ابزار تحقيق ا
هاي تكميلي، ضريب آلفاي  گرديد و بر اساس اطلاعات دريافتي از پرسشنامه

علاوه .  به دست آمد كه نشانگر اعتبار نسبتاً بالاي پرسش نامه است81/0كرونباخ 
بر استفاده از مباني نظري، با بهره گيري از نظرات اصلاحي پاسخ دهندگان در 

. قدماتي و خبرگان روايي محتوايي پرسشنامه مورد تاييد قرار گرفتمرحله مطالعه م
آوري اطلاعات از كل  از آنجايي كه واحد تحليل پژوهش سازمان است، جمع

گيري از روش بنابراين، در اين پژوهش بجاي نمونه. جامعه آماري صورت گرفت
  .همه شماري استفاده شده است
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  هاي پژوهشيافته
ررسي و تحليل نتايج فاز ميداني پژوهش پرداخته و به در اين بخش به ب

هاي پژوهش، يافته هاي پژوهش به شرح زير تفكيك هريك از متغيرها و پرسش
  : قابل ارائه است

  ادراك تسهيم دانش
 به دست 93/2طبق  جدول سه ، ميانگين متغير وابسته ادراك تسهيم دانش 

 در يك 4ر يك سازمان متوسط تا  د61/1آمد كه دامنه تغييرات آن از ميانگين 
 14طبق جدول زير ميانگين متغير مزبور در . سازمان كوچك در نوسان است 

كه اين موضوع با .  درصد بالاي متوسط قرار دارد44 سازمان معادل 31سازمان از  
 بيانگر وضعيت متوسط ميزان ادراك تسهيم 82/0در نظر گرفتن انحراف معيار 

  . دولتي استان قزوين استدانش  در سازمانهاي 
  

    ميانگين ادراك تسهيم دانش  در جامعه آماري- 3جدول 

  
  

كد 
  سازمان

  ادراك 
  تسهيم دانش 

كد 
  سازمان

  ادراك 
  تسهيم دانش

كد 
  سازمان

  ادراك 
  تسهيم دانش

1  9015/2  12  9091/2  23  2045/3  
2  8761/2  13  6044/2  24  2934/3  
3  1684/3  14  6078/1  25  1049/3  
4  1182/3  15  1509/2  26  1222/3  
5  3273/2  16  0147/3  27  1109/3  
6  0498/3  17  3117/3  28  6273/2  
7  9403/2  18  7121/2  29  4091/2  
8  9814/2  19  8227/2  30  4  
9  5/2  20  1212/3  31  9977/2  

10  4182/3  21  2045/3  
11  5106/2  22  7273/1  

  9261/2  جمع كل 
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  عوامل سازماني
ي شش عامل سازماني تاثيرگذار بر ادراك تسهيم دانش در آمارهاي توصيف

 منعكس شده است كه در مجموع وضعيت نسبتاً متوسطي را به نمايش مي 4جدول 
  :شونداين متغيرهاي پيش بيني كننده ذيلاً تشريح مي. گذارند

ميانگين مربوط بـه متغيـر تعهـد مـديريت بـه              : تعهد مديريت به تسهيم دانش       -1
 31از ميـان    .   در تغييـر اسـت     67/3 تـا    92/1 است  كه بين      82/2 معادل   تسهيم دانش 
داراي ميانگين بالاي متوسط بـوده كـه وضـعيت          )  درصد 29( سازمان   9سازمان تنها   

بيشترين ميانگين مربوط به حمايت مناسب از تسهيم        . قابل قبولي را بدست نمي دهد     
ين مربوط به الـزام مـسئولين    و كمترين ميانگ91/2كنندگان دانش در سازمان معادل  

  .  بود 04/1دفاتر به در اختيارگذارندن اطلاعات و معادل 
ميـانگين مربـوط بـه متغيـر وجـود          :   وجود تكنولوژي مناسب تـسهيم دانـش       -2

 تا  4/1اين رقم ميانگين ارقام بين      .  است 76/2تكنولوژي مناسب تسهيم دانش معادل      
)  درصـد  42معـادل ( سـازمان    31سازمان از      13ميانگين متغير مزبور در     .   است  47/3

بــالاي متوســط قــرار دارد كــه ايــن موضــوع بيــانگر وضــعيت زيــر متوســط وجــود  
بيشترين ميـانگين مربـوط بـه    .   تكنولوژي موردنياز در سازمانهاي مورد مطالعه است 

  و 18/3وجود اينترانت درسازمان براي به اشتراك گذاردن دانش بين افـراد معـادل        
  .  بود 24/1انحراف معيار مربوط به استفاده آزاد از اتاق گفتگو و معادل كمترين  

ــضاي تعامــل اجتمــاعي-3 ــه متغيــر تعامــل اجتمــاعي در    : ف ــانگين مربــوط ب مي
  5 تـا  17/2اين رقم ميـانگين ارقـام بـين       .  است 31/3سازمانهاي مورد مطالعه  معادل      

)  درصـد  70بيش از   ( سازمان   31ز     سازمان ا  22ميانگين متغير مزبور در     .  متغير است 
بالاي متوسط قرار دارد كه اين موضوع بيانگر وضعيت مناسب تعامـل اجتمـاعي در               

بيشترين ميانگين مربوط به اسـتقبال كاركنـان        .  سازمانهاي دولتي استان قزوين است    
 و كمتـرين ميـانگين      41/3هـا  در سـازمان معـادل         از برگزاري مراسم و هم انديـشي      

  .  بود099/1تشويق كاركنان به شركت در مراسم و هم انديشيها  و معادل مربوط به 
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 تـا   2 قـرار دارد كـه بـين         96/2ميانگين مربوط به متغير اعتماد بـا رقـم            : اعتماد   -4
 38بيش از   ( سازمان   31 سازمان از      12ميانگين متغير مزبور در     .  در  تغيير است    67/4

موضوع بيانگر وضـعيت نـه چنـدان مناسـب          بالاي متوسط قرار دارد كه اين       ) درصد
بيشترين ميانگين مربـوط بـه اعتمـاد    . اعتماد  در سازمانهاي دولتي استان قزوين است       

 و كمترين ميانگين مربوط به وجود اعتماد به نفـس  98/2كاركنان به  سازمان معادل   
   . بود997/0براي تسهيم دانش با انحراف معيار 

 است كـه    37/2مربوط به متغير ساختار پاداش معادل       ميانگين    : ساختار پاداش    -5
ميانگين متغير مزبـور فقـط  در يـك          .  يابد    نوسان مي   3 تا   47/1دامنه تغييرات آن از     

 سازمان بالاي متوسط قرار دارد كه اين موضوع بيانگر وضعيت بـسيار             31سازمان از   
يـشترين ميـانگين    ب. نامناسب ساختار پاداش در سازمانهاي دولتي استان قزوين اسـت         

  . بود  39/2مربوط به وجود ساختار پاداش برمبناي عمكرد فردي  در سازمان و معادل 
 مربوط به متغير تفاوت هاي مـوقعيتي در         94/2 ميانگين    : تفاوت هاي موقعيتي   -6

ميانگين متغير .  در نوسان است54/3  تا 07/2سازمان است كه دامنه تغييرات آن بين  
بالاي متوسط قرار دارد كـه  )  درصد42معادل ( سازمان 31زمان از   سا 13مزبور  در    

اين موضوع بيـانگر وضـعيت زيرمتوسـط متغيـر  تفاوتهـاي مـوقعيتي در سـازمانهاي                  
بيشترين ميانگين مربوط به اشتراك گذاري دانش درون        .   دولتي استان قزوين است   

ذاري دانـش  بـين       و كمترين ميانگين مربـوط بـه اشـتراك گ ـ          1/3واحدها و  معادل     
  . بود047/1واحدها و سازمان با كاركنان  و معادل 
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    ميانگين متغير ها به عنوان نماينده شاخص در هر سازمان-4جدول 
  متغيرها

  سازمان
تعهد 
  مديريت
به تسهيم 
  دانش

وجود 
  تكنولوژي
  مناسب

فضاي 
  تعامل

  اجتماعي
ساختار   اعتماد

  پاداش
  تفاوتهاي

  قعيتمو

ادراك 
تسهيم 
  دانش

اندازه 
  سازمان

1  3  5833/2  3  4167/3  5833/2  0833/3  9015/2  37  
2  6/2  3333/2  9/2  7111/2  7444/1  4667/2  8761/2  353  
3  8696/2  6957/2  8116/2  0145/3  5072/2  7971/2  1684/3  289  
4  9583/2  8333/2  5833/3  2143/2  0833/2  8542/2  1182/3  101  
5  3  4/1  4667/2  6/2  5333/2  6667/2  3273/2  67  
6  4020/2  1373/3  1078/3  4804/2  8627/1  6863/2  0498/3  378  
7  7143/2  8095/1  9048/3  2381/3  7143/2  1429/3  9403/2  73  
8  6528/2  4792/2  1458/3  2222/3  6250/2  0278/3  9814/2  250  
9  2/4  6/3  4667/4  7333/2  9333/2  93333/3  66/2  44  

10  2  6667/1  5556/2  2222/2  8889/1  6667/2  4182/3  33  
11  7222/2  8333/2  3333/3  3333/2  8333/1  1667/2  5106/2  79  
12  6667/3  4667/3  3333/2  6667/2  4/2  5333/2  9091/2  48  
13  7778/2  6111/2  2778/3  8056/2  2  9722/2  6044/2  128  
14  4  2  3333/2  4/2  4667/1  0667/2  6078/1  53  
15  6667/2  1333/2  4/3  2667/3  2333/2  9/2  1509/2  93  
16  0980/3  5882/2  8725/3  0784/3  8529/2  3  0147/3  222  
17  2381/2  1429/3  1429/3  1429/3  2857/2  3  3117/3  68  
18  6296/2  9259/2  3704/3  9295/2  4444/2  5556/2  7121/2  90  
19  5556/2  0370/2  0648/3  4444/2  9630/2  037/3  8227/2  186  
20  7778/2  1111/3  5556/3  7778/2  1111/2  2222/3  1212/3  55  
21  8333/2  9167/2  6667/2  6667/2  8333/1  9167/2  2045/3  36  
22  7778/2  7778/2  8889/3  5/3  7778/1  0556/3  7273/1  57  
23  5833/2  0417/3  5/2  83333/2  5833/1  6667/2  2045/3  150  
24  3  0333/3  9667/3  9000/2  9333/2  9667/2  2934/3  106  
25  6667/2  1282/2  4615/3  9744/2  4103/2  6667/2  1049/3  142  
26  8148/2  0741/3  8519/3  1111/3  0741/2  4074/3  1222/3  113  
27  3065/3  3810/3  7440/3  5476/3  2333/2  5357/3  1109/3  611  
28  9167/1  3333/3  1667/2  2  2  3333/2  6273/2  45  
29  8333/2  3  1667/3  5/1  1  3333/3  4091/2  18  
30  6667/2  3333/3  5  6667/4  3  3  4  15  
31  1667/3  25/3  6667/3  5/3  0833/2  25/3  9977/2  34  

جمع 
    9261/2  938/2  3718/2  9630/2  3089/3  7618/2  8252/2  كل 
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  رابطه عوامل سازماني با ادراك تسهيم دانش
وش همبستگي بين متغير ادراك تسهيم دانش و عوامل سازماني با استفاده از ر

.  منعكس شده است5همبستگي پيرسون استخراج گرديدكه خلاصه آن در جدول 
شود، كمترين همبستگي مربوط به فضاي تعامل  همان طور كه در جدول ديده مي

مربوط ) = 22/0r(و بيشتر آن به متغير تفاوتهاي موقعيتي  )  = 10/0r(اجتماعي 
  .  آمده ضعيف استشود، اما در تمامي موارد ميزان همبستگي به دستمي

    ارتباط بين متغيرهاي پژوهش بر اساس تحليل همبستگي پيرسون-5جدول 
  همبستگي پيرسون  متغير  رديف

129/0  دانش تسهيم به مديريت تعهد  1  
219/0 دانش تسهيم مناسب تكنولوژي وجود  2  

100/0  اجتماعي تعامل فضاي  3  
188/0  اعتماد  4  

194/0  گروهي پاداش ساختار  5  

222/0  موقعيتي هاي تفاوت  6  

163/0  اندازه سازمان  7  
  

؛ 2003مك نيل و ككز، (هاي اين پژوهش با تحقيقات پيشين با مقايسه يافته
 ؛ بارلينگ2007؛ سرنكو و همكاران، 2005؛ اسميت و لين، 2003كونلي و كولوي، 

 مورد تاييد يابيم كه نتيجه تحقيقات قبلي در اين پژوهش نيز در مي)  1999و پفيفر،  
گر صرف وقت و تلاش قرارگرفته است، اما ضعيف بودن ميزان همبستگي، توجيه

  .كاري براي تامين چنين متغيرهاي اثرگذار  نيست
  گيري بحث و نتيجه

بديون معني كه . جهان كسب و كار امروز جهاني همراه با عدم قطعيت است
براي رقابت در دهكده . هم نرخ پيچيدگي بالاست و هم نرخ تغييرات زياد است

ها بخوبي بر اهميت مديريت اثربخش و كارامد منابع سازماني از  جهاني سازمان
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خلق، /اگر مديريت دانش را فرايند اكتساب. جمله دانش و اطلاعات واقف هستند
تسهيم، كاربر د، و ارزشيابي دانش در سازمان تعريف كنيم، بايد در نظر داشت كه 

هاي اين پژوهش نشان يافته. هميت بسزايي برخوردار استمرحله تسهيم دانش از ا
 رابطه دارند، اما با ادراك فرهنگ تسهيم دانشدهد كه عوامل سازماني زير مي

تكنولوژي  ) 2؛ تعهد مديريت به تسهيم دانش )1: ميزان اين رابطه ضعيف است
     ؛داشساختار پا) 5 اعتماد؛ ) 4؛ فضاي تعامل اجتماعي) 3؛ مناسب تسهيم دانش

  . اندازه سازمان) 7؛ هاي موقعيتي تفاوت) 6
شايد يك دليل چنين رابطه ضعيفي، آن است كه مديريت دانش در بخش 

گذراند و به تبع آن عوامل سازماني پيشگفته  دولتي ايران دوران طفوليت خود را مي
ا علي ايحال،  ب. بارويكرد ارتقاي كيفيت و بهره وري دانش جهت گيري نشده اند

توجه به نتايج اين تحقيق در صورتي كه استراتژي سازمانها بر افزايش ادراك 
شود دستگاههاي اجرايي اقدامات زير را  تسهيم دانش استوار باشد، پيشنهاد مي

    ايجاد اينترانت براي به اشتراك گذاري دانش در سازمان؛) 1: مدنظر قرار دهند
ايجاد فضاي ) 3زي  در سازمانهاي دولتي؛ استفاده آزاد از  اتاقهاي گفتگوي مجا) 2

استقرار ساختار پاداش ) 4اعتماد بين كاركنان جهت به اشتراك گذاردن دانش ؛ 
  . ترغيل كارگروهي در سازمان) 5مناسب براي انتقال تجربيات ميان افراد؛ و 

  

   :منابع
: تهــران ترجمــه انــصاري، منــوچهر "اصــول مــديريت دانــش "،)1386(نبرگرون،برايــا -

  .چاپ اول . انتشارات موسسه كتاب مهربان نشر
ترجمـه    " مديريت دانـش  " ،)1385 (پروست،گيلبرتو استفان روب و كاي رومهاردت      -

  .تهران. چاپ اول. نشريسطرون  :ناشر سيني خواهعلي ح
ترجمـه دكتـر     "مـديريت دانـش   " ،)1379(ك  و لارنـس  پروسـا     . داونپورت، تامس اج   -

ــ:  ، تهــرانحــسين رحمــان سرشــت  شــركت طراحــي مهندســي و تــامين (شر ســاپكو ن
  . ، چاپ اول)ايران خودرو قطعات
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 "موفقيت در اقتصاد جهاني مبتني براطلاعـات –مديريت دانش "،)1383( رادينگ، آلن  -
، تهـران انتـشارات سـازمان مطالعـه و تـدوين كتـب علـوم                 رجمه لطيفي،محمد حسين  ت

  . چاپ اول) . سمت(انساني دانشگاهها
 توسعه عناصـر پنجگانـه      –ايجاد سازمان يادگيرنده      "،)1386(جي  يكل  ماركوارت،  ما   -

انتشارات  مركـز كـارآفريني      : ، تهران  ترجمه محمدرضا زالي   "براي يادگيري سازماني  
  .چاپ اول . دانشگاه تهران 

نهادينـه سـازي مـديريت        نقـش تـاثيررهبران سـازماني در        "،)1384 ( مينگ يو، چنگ   -
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