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 د ساختاری و ابعاد محتوایی سازمانمدیریت دانش، سازمان دانش محور، ابعا

  چکیده
در این گذار، تغییر و تکامل ساختار . اند سازمانی بسیار زیادی به وجود آمده هایطرحهای اخیر  در طی دهه

درک جامع ساختار سازمانی مستلزم آن است که . های مختلف را تشکیل داده است سازمانی محور تغییرات سازمانی در دوره
مطالعات اولیه ای که در . اجزاء نرم تشکیل شده است ازباشیم که ساختار سازمانی هم از اجزاء سخت و هم توجه داشته 

به هر . باشند اند، بر ابعادی تاکید داشتند که بیشتر معرف ساختارهای رسمی می زمینه شناخت ساختار سازمانی انجام شده
های آنها  محوری شده است که برخی ویژگی های دانش سازمان ظهور و توسعه حال الزامات همراه با عصر دانایی، موجب

ساختار شاید مهمترین این تفاوت ها نقش مهم و تعیین کننده . مراتبی دارد هایی اساسی با ساختارهای سنتی سلسله تفاوت
 به آن برایدر حالی که توجه . سنتی کمتر به آن توجه شده است های سازمانباشد که در ها  غیررسمی در این سازمان

های با توجه به تاکید متون مدیریت دانش و سازمان .ضروری استبسیار ها در مدیریت موثر دانش  موفقیت این سازمان
این مقاله مفهومی با استفاده  محور، های دانشمحور و ارگانیک برای توسعه سازمانمحور بر ساختارهای فرآیندی، تیمدانش

  همچون روابط  محور های دانش سازمانمتمایز  یک بعد کلیدی، به تشریح دقیق ابعاد ساختاریاز ساختار غیررسمی به عنوان 
 محتوایی در ادامه ویژگی های ابعاد وپردازد می غیررسمی، روابط اعتمادمحور، روابط عاطفی فراگیر و روابط تعاملی برونگرا

  . د بررسی قرار می دهدرا مور یعنی محیط، تکنولوژی و فرهنگ محور های دانش سازمان مهم
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  :مقدمه

در این گذار، تغییر در ساختار . های مختلف حیات خود مراحل مختلفی از ظهور، تغییر و تکامل را پیموده است سازمان در دوران
های مختلفی  شیوهاند به  نویسندگان تغییراتی که در ساختار سازمانی ایجاد شده. سازمانی در مرکز تغییر و تکامل سازمان قرار داشته است

را بر ساختار سازمان بررسی کرده و ... اند و هر یک تاثیر عوامل محتوایی مختلفی همچون محیط، استراتژی، تکنولوژی و  طبقه بندی کرده
ر سازمان، به عنوان مثال برنزو استاکر  در پی تشریح تاثیر محیط ب). 1987رابنیز، (اند  بر این اساس ساختارهای مختلفی را معرفی نموده

تر نویسندگان مختلفی تغییر در رویکرد به  در یک سطح وسیع). 1987رابینز، (دو نوع ساختار مکانیکی و ارگانیکی را معرفی نمودند 
  ). Scott, 1981(اند  سازمان را به صورت سازمان به عنوان ماشین، ارگانیسم و سیستم باز تشریح کرده

. اند داده انی سه بعد اساسی را برای تشریح انواع مختلف ساختار سازمانی مورد توجه قرار میمطالعات اولیه در زمینه ساختار سازم
 (1988)شاین نیز . کند ابعاد ساختاری اصلی سازمان را سه عامل رسمیت، تمرکز و پیچیدگی کعرفی می) 1987(به عنوان مثال رابینز 

های اولیه ای،  به هر حال این چارچوب. عد شمول تمرکز تعریف نموده استای و ب مراتبی، بعد وظیفه ساختار را به صورت بعد سلسله
در این . دهد کنند و انرژی ظریفی را که در زیر لغو دار سازمانی جریان دارد را مورد توجه قرار نمی سازمان را تشریح می ساختار رسمی

ای در ایجاد اشکال جدید  و نقش تعیین کننده  دارد، اشاره» روابط غیررسمی«و یا » ساختار غیررسمی«عموماً به » انرژی مخفی«
را به عنوان  این مقاله ابتدا ساختار غیررسمی. کند محور ایفا می های دانش ای و یا سازمان های و شبکه های فرآیند محور نظیر سازمان سازمان

محور در یک سطح  های دانش ساختاری سازمان چهارمین بعد سازمان برای تشریح تکامل ساختاری معرفی نموده و سپس به تبیین ابعاد
بر این اساس تغییرات لازم در . باشند و رابطه عاطفی فراگیر می  رابطه تعاملی برون گرا،  پردازد که شامل روابط مبتنی بر اعتماد، بالاتر می

توایی سازمان در عصر دانایی که منجر محور تشریح شده و در پایان وضعیت عوامل مح ساختار سازمانی برای حرکت به سوی سازمان دانش
  . شود اند تشریح می محور شده های دانش به ظهور و توسعه سازمان

 ساختار سازمانی

ها و فرایندهای عملیاتی و افراد و گروههایی است کــه بــرای نیل به هــدف  ساختار سازمانی چهارچوب روابط حاکم بر مشاغل، سیستم
کند و هماهنگی میان آنها را فراهم  مانی مجموعه راههایی است که کار را به وظایف مشخص تقسیم میساختار ساز. کنند تـلاش می

. دهد فرایندهای سازمانی را تحت تأثیر قرار میهمه صرفاً یک سازوکار هماهنگی نیست بلکه  ساختــار. (Mintzberg, 1979:2)کند  می
اختیــار و ارتباطات دلالت دارد و روابط گزارش دهی، کانالهای ارتباط رسمی، تعیین ساختار سازمانی به الگوهای روابط درونی سازمان، 

کمک به جریان اطلاعات نـیز از . (Hodge and Anthony,1991:303)سازد  گیری را روشن می مسؤولیت و تفویض اختیار تصمیم
ساخـــتار ســازمانی بــاید . (Arnold and Feldman,1986:241). کنـد تسهیـلاتی اسـت که ساختار برای سـازمان فراهـم می

ارتباط بین ارکان . گیری، واکنش مناسب نسبت به محیط و حل تعارضات بین واحدها را داشته باشد تــوان تسریـع و تسهــیل تصمیم
ری از وظایف ساختار های آن و بیان ارتباطات درون سازمانی از نظر گزارش دهی و گزارش گی اصلی سازمان و هماهنگی بین فعالیت

  . (Daft 1991, 210)سازمانی است 
با وارد شدن به عصر دانایی دانش به عنوان مهمترین سرمایه سازمان مطرح شده و موفقیت سازمانها به توانایی در آنها در ایجاد، 

  های پیش  د از فرصتها برای اینکه بتوانن از این رو سازمان. گیری و انتقال دانش بستگی پیدا کرده است کسب و بهره

و . آمده در محیط پویای کنونی استفاده کرده و مزیت رقابتی کسب نمایند، باید منابع دانش را به صورت اثربخش مدیریت نمایند
اقتصاد دانشی نیازهای جدیدی را در زمینه ساختارهای سازمانی مطرح کرده . اند بدین منظور به تعدیل و اصلاح ساختارهای خود پرداخته

های اطلاعاتی و  کوشش بی حد و حصر سازمانهای کنونی در زمینه ارائه محصولات و خدمات جدید به مشتریان، به کارگیری فناوری. است
موجب شده محیط سازمانی ... ارتباطی، تلاش برای دستیابی به کیفیت برتر، استفاده از دانش به عنوان مهمترین مزیت رقابتی و 

  نگر برای رویارویی با این تغییر و تحولات محیطی تداوم حیات و  در نتیجه سازمانهای آینده. سریعی گردددستخوش تغییر و تحولات 
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. (Wang and Ahmed,2003)اند  تضمین موفقیت آینده خویش به تجدید ساختار سازمانی خود در سطح گسترده پرداخته
 4محوری ها و کارکردهای خاصی داشته باشند که آنها را به سازمان دانش ژگیها وی این تغییر و تحولات سازمانی موجب شده که این سازمان

وری و  توان به عنوان روشی برای بهبود عملکرد، بهره مدیریت دانش را می. تبدیل نموده، که یکی از وظایف اصلی آنها مدیریت دانش است
گیری، طریقی برای بدست آوردن  ازمان، ابزاری برای بهبود تصمیمرقابت پذیری، بهبود کارامد کسب، تسهیم و استفاده از اطلاعات درون س

  ).Martinsons, 2000(ها وروشی برای سازمان نوآورترشدن سازمان تعریف نمود  بهترین روشها، راهی برای کاهش هزینه

  سیر تکامل عوامل ساختار سازمانی

) 1963(به عنوان مثال مینتزبرگ . متفاوتی بر روابط ساختاری دارندای که در زمینه ساختار سازمانی وجود دارد، تاکید  ادبیات گسترده
شود و سپس در بین این وظایف  کند که در آنها کار به وظایف مختلفی تقسیم می ساختار سازمانی را به عنوان روشهای کلی مطرح می

ای را در  کند و فقط رابطه وظیفه را منعکس می ای از تقسیم کار و کنترل مدیریتی این روش تحلیل ساده. شود هماهنگی لازم ایجاد می
  .دهد سازمان نشان می

اند سه بعد اساسی را برای تشریح انواع مختلف ساختار سازمانی مورد  ای که در زمینه ساختار سازمانی صورت گذفته در مطالعات اولیه
کند، که  یچیدگی را به عنوان ابعاد مهم ساختاری معرفی میسه بعد رسمیت، تمرکز و پ) 1987(به عنوان مثال رابینز . اند توجه قرار داده

ساختار سازمان را بر اساس سه بعد ) 1998(شاین نیز . کند ها ایجاد می ترکیبات مختلف این ابعاد ساختارهای متفاوتی را در سازمان
  :کنند سازمانی متفاوتی ایجاد می کند و معتقد است درجات مختلف این ابعاد ساختارهای مراتب، وظیفه و شمول تشریح می سلسله

 .مبین سطوح نسبی است که به نوعی شبیه نمودار سازمانی است مراتبی بعد سلسله •

 .مبین انواع مختلف کارهایی است که باید در سازمان انجام شوند ای  بعد وظیفه •

  .نشان دهنده درجه دوری یا نزدیکی فرد به هسته مرکزی سازمان است 5بعد شمول •

این چهارچوب صرفا ساختار . سازمان است که در نمودار سازمانی منعکس شده است عاد فوق بیانگر ساختار رسمیترکیب اب
این انرژی مخفی . دهد کند و انرژی ظریفی را که در زیر نمودار سازمانی جریان دارد را مورد توجه قرار نمی رسمی سازمان را تشریح می

ای و  ای در سازمانهای جدید فرایند محور نظیر سازمانهای شبکه ر رسمی اشاره دارد و نقش برجستهعموما به ساختار غیر رسمی و روابط غی
   (wang and Ahmed,2003).. کند محوری ایفا می یا سازمانهای دانش

حرک روابط غیررسمی نشان دهنده درجه ت. تر تشریح کنند توانند ساختار واقعی محیط کار را بهتر و غنی روابط غیررسمی می
است، زیرا این گونه ارتباطات نیازی ندارد که درگیر اقتدار رسمی شود و محدود به  پذیری نیروی کار و آزادی عمل ورای ساختار رسمی 

ای روابط  های واقعی سازمانی تا حدود زیادی به ماهیت بنابراین فعالیت). 210: 1383فرهنگی و همکاران، (هیچ جهت و جریانی نیست 
اند و به صورت خودجوش و برنامه ریزی نشده  روابط غیر رسمی بر خلاف روابط رسمی در نمودار سازمانی نشان داده نشده .بستگی دارد

تواند فریبنده باشد زیرا  از طرف دیگر ساختار سازمانی رسمی می. بنابراین ساختار غیررسمی یک مفهوم بسیار انتزاعی است. گیرند شکل می
ممکن است افراد کلیدی که واقعا کنترل آینده سازمان را . شوند زمانی ورای چهارچوب ساختار رسمی انجام میهای سا بسیاری از فعالیت

روابط غیر رسمی جنبه مهمی از ساختار واقعی را به خود اختصاص داده و شناخت . در اختیار دارند، در نمودار سازمانی نامعلوم باشند
  ).1383فرهنگی و همکاران، (کند  کاملتری از اجزاء سازمان ارائه می
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با روابط سازمانی رسمی منطبق نیستند   علاوه بر این توافق زیادی بر روی این موضوع وجود دارد که روابط غیر رسمی ضرورتا
(Lincon,1962, Tichy ctal,1997) .شوند، یکسان  نتایج ناشی از روابط غیر رسمی همیشه با نتایجی که از روابط رسمی ایجاد می

بنابراین در ادامه مبحث برای تشریح تکامل ساختای از مکانیکی به ارگانیکی ابتدا روابط ). Stevenson and Brtunek,1996(نیستند 
گیرد و پس از تبیین دیدگاه سیستمی به ساختار سازمان به تشریح ابعاد  غیررسمی به عنوان چهارمین بعد سازمان مورد استفاده قرار می

  . شود اند پرداخته می تری که در حوزه اقتصاد دانشی به وجود آمدهساختاری سطح بالا

  ساختار مکانیکی در مقابل ساختار ارگانیکی: 1نمودار  شماره 

  
  )(Wang and Ahmed, 2003:12: منبع

  دیدگاه سیستمی و ساختار سازمانی

مجموعه  6یک سازمان تشکیل شده از اجزاء و روابط بین اجزاء که به عنوان یک کل .ساختار سازمانی منعکس کننده تفکر سیستمی است
ساختار سازمانی صرفا از اجزا سخت نظیر افراد، گروهها، تیمها، ادارات و غیره تشکیل  (Chekland ,1999).دهند  واحدی را تشکیل می

. ساختار ترکیبی عالی از روابط است (79)به عقیده بونگ .گیرد ر مینشده است، بلکه عواملی همچون روابط بین اجزا سازمانی را نیز در ب
بررسی ساختار بر اساس رویکرد  ) .Bunge, 1985(دهند  این روابط بین اجزا هستند که اساس فعالیتهای سازمان را تشکیل می

در طرف سخت آن اجزاء . شده استدهد که ساختار از یک طرف از اجزا سخت و از طرف دیگر از اجزا نرم تشکیل  سیستمی نشان می
در سر نرم . دهند روابط بین این واحدها و گروهها، اجزاء نرم ساختار را تشکیل می. مراتبی قرار دارند محسوس ادارات و گروههای سلسله

  ).Wang and Ahmed,2003(شود قرار دارد  این پیوستار، ساختاری که به وسیله قضاوت افراد ادراک می
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 دیدگاه سیستمی و ساختار سازمانی:  3 نمودارشماره

 

  
  (Wang and Ahmed, 2003) :منبع

  سیر تکامل ساختارهای سازمانی

محور اصلی مطالعات ساختاری بر این مبحث تمرکز دارد که آیا ساختار چگونه از عوامل محتوایی همچون محیط، استراتژی، تکنولوژی و 
  رابطه اقتضایی ). 1987رابینز، (شود  ها تعدیل و اصلاح می کند و با ایجاد تغییر در آن پیروی میفرهنگ سازمانی 

این مطالعات به . ای در مطالعات کلاسیک ساختار مورد توجه قرار گرفته است بین محیط، ساختار سازمانی و کارکرد به طور قابل ملاحظه
  ). 1998دفت، (اند  سعه اشکال ساختاری متناسب با این تغییرات محیطی پردذاختهتشریح دقیق تغییرات شرایط خارجی و نیاز به تو

مراتبی که در تفکر ساختاری مکانیکی ارائه شده است، در پاسخ به نیاز ثبات، نظم، کارایی و قابلیت  ای و سلسله ساختار وظیفه
اند و به این مزیت  در یک محیط ثابت توسعه داده شده ساختارهای مکانیکی برای عملکرد با حداکثر کارایی. پیش بینی ایجاد شدند

شوند  ها ماهیتی عقلایی دارند، طراحی سازمان یک علم است و افراد به عنوان موجوداتی اقتصادی نگریسته می اند که سازمان متکی
)Burnes, 2000 .(وظیفه گرایی، کنترلهای شدید مراتبی آشکار،  سطوح سلسله: های ساختارهای مکانیکی عبارتند از مهمترین ویژگی

 ).Ahmed, 1998(مدیریتی و تمرکز قدرت، و سطح بالای رسمیت 

ای و سلسلسه مراتبی نقاط ضعف و پیامدهای نامطلوبی نیز به دنبال داشتند و این مسائل با  به هر حال این ساختارهای وظیفه
این مسئله منجر به توسعه عدم تمرکز به عنوان راه حلی برای کنترل  .ها به وجود آمد، شدت یافت تغییراتی که در عوامل محتوایی سازمان

مراتبی در دنیای پست مدرن  مسیر متداول گزار ساختاری نشاندهنده سناریویی است که در آن ساختار سلسله .موثر در این شرایط شد
 ، بنابراین نیاز به رشد ساختار )Piercy and cravens, 1994(گیرد  تر در پیش می تر شدن و ساختارهای منعطف راهی به سوی مسطح

 اجزاء سخت اجزاء نرم

 ساختار سازمانی

دیدگاه سیستمی از 
 سازمان

سیستم،/فرد، گروه

 اداره

:روابط  

مراتبی رسمی و سلسله  

عدم تمرکز/تمرکز  

ابط غیررسمی رو  

)ساختار غیررسمی(  

 

 اجزاء

 

 روابط بین اجزاء

ادراک و قضاوت 
 افراد
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های پیچیده و اجتماعی  ها به عنوان پدیده ای است که در آن سازمان ساختار ارگانیک بر گرفته از استعاره. یابد ارگانیک افزایش می
  ).1987رابینز، (اند  ای از نیروهای رقیب و متعامل افراد و نیروهای اجتماعی تشکیل شده شوند که از مجموعه می نگریسته

ساختار تخت و تیم محور، کاهش بخش بندی، عدم تمرکز قدرت و : های ساختار ارگانیک عبارتند از برخی از مهمترین ویژگی 
 )..Ahmed, 1998(کنترل، و سطح بالای عدم رسمیت 

ای برای  تقاضای گسترده...حیطی و ها، پیشرفت فزاینده تکنولوژی، افزایش تحولات م به دنبال افزایش اندازه و پیچیدگی سازمان
منجر . استفاده نمود) 1987اسکات، (توان از استعاره موجود زنده  های منعطف و غیر متمرکزی ایجاد شد که برای تشریح آنها می سازمان

تارهای فرآیندی، ، ساخ),Miller, 1986(به ظهور و توسعه انواع مختلف ساختارهای مناسب غیر متمرکز و بخشی نظیر ساختار ماتریسی 
 Daridow and(های مجازی  ، سازمان)Powell, 1990:Jarillo, 1988, Miles and Snow, 1992(ای  سازمانهای شبکه

Malone, 1992(های خودگردان  ، سازمان)Sanchez and Mahoney, 1996(های یادگیرنده  ، سازمان)Nonaka and Takeu 

chi, 1995 (محور  سازمانهای دانش)Perez- Bustamante, 1999(و غیره شدند ،.  

به مجرد اینکه ما وارد . دهد که ساختار سازمانی با افزایش تقاضاهای خارجی و داخلی تکامل یافته است بحث فوق نشان می
 های و توسعه ابعاد ساختاری سازمان. آیند شویم تقاضاهای جدیدی در زمینه اشکال ساختاری به وجود می محور می اقتصاد دانش

  .سازد خواهند در چنین شرایطی به صورت موفقیت آمیز عمل کنند، ضروری می محوری که می دانش

  محور توسعه ابعاد ساختاری برای سازمانهای دانش

دهد که ابعاد تشکیل دهنده آنها باید چیزی  های ارگانیک، منعطف، مسطح و غیر متمرکز نشان می ها به سازمان سیر گذار و تکامل سازمان
توانند نقش مهمی در ساختاردهی  می ها روابط غیررسمی  در این گونه سازمان. مراتبی و رسمی باشد های سلسله تر از ابعاد سازمانفرا

  دهند و  این روابط جنبه مهمی از تفاوت بین ساختارهای مکانیکی و ارگانیکی را تشکیل می. سازمانی ایفا کنند

ای بدون توجه به  ی شبکهها به عنوان مثال سازمان. دهند اختصاص می فرایندمحور را به خودای از ساختارهای  حتی جنبه تعیین کننده
اجتماعات کاری نیز عمدتا از ). Mayer and Vinot, 1993(اساسا بر روابط غیررسمی مبتنی هستند  امکان وجود ساختارهای رسمی 

توانند در کنار ابعاد ساختاری سه گانه سنتی، زمینه بسیار  ساختارهای غیررسمی می. اند یک مجموعه روابط غیررسمی تشکیل شده
  .تری برای ساختاردهی سازمان تشکیل دهند قوی

دهد که این چهار بعد برای تغییر و موفقیت  اند، نشان می محور و الزاماتی که برای سازمانها ایجاد کرده اما شرایط حاکم بر اقتصادهای دانش
تری از ساختار در بازارهای پویا شده  این امر منجر به ساختاردهی سازمانی و کشف ابعاد اساسی عمیق. دکنن ساختارهای مدرن کفایت نمی

این سطح شامل روابط مبتنی . محور به شکل اجتماعات کاری به ابعاد ساختاری سطح بالاتری نیاز است های دانش برای ایجاد سازمان. است
که در ادامه به تشریح این ابعاد و ) Wang and Ahmed,2003( باشد می 9ابط عاطفی فراگیرو رو 8، روابط تعاملی برون گرا7بر اعتماد

  :شود محور پرداخته می های دانش نقش آنها در سازمان

به طوری که . شود اعتماد سازمانی موجب اثر بخشی و حذف موانع محدود کننده درجوامع می: روابط مبتنی بر اعتماد )1
شوند که برای کل سازمان  های جدیدی خلق می د که به وسیله همکاری، انسجام و هماهنگی موجود ایدهتوان اطمینان حاصل کر می

 همچنین با کمک اعتمادسازی درک واضحی از دیدگاه سازمانی و استراتژی در تمام سطح سازمانی ایجاد ). Ackoff,1994( مفیدند

                                                            
7 - Trust – Based Ralationship 
8 - Externally – Oriented Interactive Ralationship 
9 - Emotionally– Inclucive Ralationships 
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برای خلق و . انش دارند، باید اعتماد محور باشند، نه کنترل محورمحور به دلیل نیاز شدیدی که به د ساختارهای دانش. شود می
 .(Liedt, 1999) تسهیم دانش باید سطح بالایی از اعتماد و خوش بینی در روابط اعضاء سازمان با یکدیگر وجود داشته باشد 

ماد موجب شفافیت سیاسی، ارتباطات موثر و روابط مبتنی بر اعت. کنند فراد توانمندشده دانش را به صورت آزادانه خلق و تسهیم میا
 ).Miles and Snow,1994(شود  های همکاری می مهارت

محور از توافقات ساختاری خوب تعریف شده و هدفمند تشکیل  های دانش ساختار اصلی سازمان: ارتباطات تعاملی برون گرا) 2
درجه ). Miles and Snow,1992(دایتگر تعاملات هستند ها و روندهای مشخص داخلی، ه ها، رویه شده است که به جای برنامه

تعاملات خارجی نشان دهنده گشودگی ساختار سازمانی و کمرنگ شدن مرزهای سازمانی است و در عین حال رقابتی بودن در محیط را 
از طرف دیگر . دشو ها و رویکردهای تنگ نظرانه موجب محبوس کردن دانش و محدود نمودن تسهیم آن می نگرش. دهد نشان می

تعاملات . سازند اند، خلق دانش را تسهیل کرده و جریان دانش را روان می های همکارانه که مرزهای خارجی را گسترش داده محیط
سازند و این عوامل اثر تعیین  تر پیوندهای غیررسمی، شخصی و رفتاری را فراهم می داوطلبانه، آشکار و شفاف، امکان گسترش عمیق

  ).Wang and Ahmed,2003(در موفقیت مدیریت دانش دارند ای  کننده

های  ها وتوانمندی دهد به ارزش وجود روابط عاطفی فراگیر در ساختاردهی سازمان به کارکنان اجازه می: روابط عاطفی فراگیر) 3
کند و در عین  قیت و نوآوری ایجاد میهای بسیار زیادی برای خلا این بستر فرهنگی فرصت. های سازمان یافته پاسخ دهند سازمانی به شیوه

هم افزایی عواطف سازمانی و حداکثر کردن آزادی عمل کارکنان موجب تشویق ). Hatch,1999(حال انسجام را نیز به همراه دارد 
 Brerly(شود  های خلاقانه، ایجاد بینش سازمانی و در نهایت توسعه ظرفیت خودمدیریتی افراد و گروههای سازمانی می مساعدت

et;al,2000 .(محور مستلزم پایان دادن به اقدامات  های دانش توسعه سازمان  

ساختارهای ). Narch, 1976(به منظور رسیدن به تنوع است  12و تجربه گرایی 11و تشویق گشودگی در روابط 10تحکمی عقلایی
نیاز دارند ) ای مختلف به عملکرد واحد سازمانیه تبدیل مساعدت(و وحدت ) های چندگانه مساعدت(محور به وجود تعادل بین تنوع  دانش

.(Eisen Berg,1984) 

ها ابعاد اساسی دیگری هستند که  این. شوند این سه بعد با ساختارهای رسمی و غیررسمی همزیست بوده و موجب رشد یکدیگر می
عد مذکور، ساختار مکانیکی با روابط وظیفه ای، با توجه به این هفت ب. کنند محور کمک می های موجود در اقتصاد دانش به مواجهه با چالش

مراتبی، کنترل و تمرکز مناسب است و ساختار ارگانیکی تغییری به سوی رشد روابط غیررسمی، روابط اعتماد محور، روابط  روابط سلسله
اری این تغییر را به جلو رانده و محور به شکل اجتماعات ک های دانش سازمان. کند تعاملی برون گرا و روابط عاطفی فراگیر را ارائه می

  (Wang And ahmed,2003). ) 3نمودار شماره (باشند  نیازمند توسعه کامل در جهت چهار بعد مذکور می

. تر باشند ها برای بدست آوردن فرصت در محیط پویا باید انطباق پذیرتر و منعطف بنابراین با ورود به یک فضای دانشی سازمان
به هر . شوند ها و نیازهای جدید اقتصاد دانشی با شکست روبرو می ساختار سازمانی وجود دارد در مواجهه با چالش ادراکات سنتی که از
محوری را برآورده سازند به کمک ابعاد ساختاری  ترسیم اشکال ساختاری جدید که بتوانند نیازهای جدید محیط دانش حال برای توسعه و

این ابعاد . های ساختاری بر عهده دارند یان روابط غیررسمی نقش مهمی در تعریف و ادراک فعالیتو در این م. سطح بالاتری نیاز است
گذار کلی ساختار سازمانی نشان دهنده روندی . کنند های رقیب را در زمینه توانمندی پویا در اقتصاد دانشی تعیین می انرژی واقعی سازمان

تر از عقلانیت  که در یک محیط پویا ساختار سازمانی باید بازتر از تعاریف موجود، عاطفیرود  پیش می است که به طور روزافزون به سمتی
  .تر باشد تر، اعتماد محورتر و غیر رسمی تر، منعطف جامع، تعاملی

                                                            
١٠ - Rational Imperactives 
١١ - Playfullness 
١٢ - Exprimentetion 
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  توسعه ابعاد ساختار سازمانی:  3نمودار شماره 

  
  (Wang and Ahmed,2003) :منبع

  ساختاری برای مدیریت موثر دانش الزامات

ها تا حدود زیادی به کسب، خلق، بهره گیری و انتقال دانش متکی شده است، باید شرایط و  درشرایطی که بقا و مزیت رقابتی سازمان
ثر دانش در سازمان برخی از مهمترین الزامات ساختاری برای مدیریت مو. ها فراهم نمود الزامات لازم برای این امر را در ساختار سازمان

  :عبارتند از

محور نیازمند رهایی از محدودیت مرزهای جدا کننده و ایجاد یک چهارچوب فکری  های دانش سازمان: کاهش مرزها) 1
تواند  در این صورت ذخیره دانش سازمانی می. مشترکند که به وسیله آن بتوان هویت سازمانی و روابط مبتنی بر اعتماد را ایجاد نمود

سازد که بدون ممانعت ساختارها و  انجام چنین کاری کارکنان سازمان را قادر می. های مرزهای فیزیکی گسترش یابد ی محدودیتورا
  .کنند روابط غیررسمی نقش مهمی در از میان بر داشتن این مرزها ایفا می. به اطلاعات دسترسی داشته باشند های رسمی کنترل
سازمانی ).Perez-Bustraman،1999(مستلزم جریان دانش است نه انباشته کردن آنمدیریت موثر دانش : 13سیالیت) 2  

های  روابط غیر رسمی موجب ارتقا شبکه. باید جریان دانش را روان ساخته و اجازه دهد که دانش تاثیر عمیقی بر عملکرد داشته باشد
 .شوند داخلی و خارجی مناسب برای تسهیل جریان دانش می

  
  

                                                            
١٣ - Fludity 

A

B

C

رروابط عاطفی فراگِ  روابط برون گرا 

مراتبی روابط سلسله
 روابط کنترلی

غیررسمی  روابط

وظیفه ای روابط  

A: ساختار مکانیکی 

B:  ساختار ارگانیکی  

روابط مبتنی بر 
 اعتماد
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روابط غیررسمی موجب افزایش . متکی است 15یریت دانش موثر تا حدود زیادی به مدیریت کردن دانش ضمنیمد:14تعامل)3  
  .شود شود و مهمترین روش خلق، کدگذاری و تسهیم دانش ضمنی محسوب می تعاملات بین فردی، فراوظیفه ای، و درون سازمانی می

  
دانش را به صورت موثر تولید نمود، ساختار باید منعطف باشد نه  های مبتنی بر برای اینکه بتوان ستاده: پذیری انعطاف)4  

. قطعی، تا بتواند دانش را به موقع و به جا بازسازماندهی کند و افراد و واحدها را برای برآورده ساختن نیازهای سازمانی گرد هم آورد
ای پویایی هستند که به وسیله فرایندهای مختلفی خلق ه های نامنعطفی باشند؛ بلکه پدیده توانند چهار چوب ها نمی بنابراین سازمان

 ).Wang, 2003(شود  این الزام به وسیله روابط غیررسمی برآورده می. کنند شوند و دوباره تجلی پیدا می می

    16اجتماعات کاری

اجتماعات کاری . اعات کاری استی آنها ذکر شد، وجود دارد، اجتمها محوری که ویژگی ی دانشها استعاره مناسبی که برای تشریح سازمان
شامل گروههایی از افراد است که به طور مستمر در مورد یک زمینه بخصوص، یک مجموعه مسائل و یا یک موضوع مورد علاقه با هم 

دست یابند  کنند، تا به نتایجی ای را که در این زمینه در اختیار دارند، در یک تعامل منظم تسهیم می کنند و دانش و تجربه مشارکت می
 Lave and).شود  که هم برای ذینفعان آن گروه مفید است و هم موجب بهسازی و یادگیری فردی می

Wenger,1991,Wenger,1998) ها  اند؛ بلکه فرایندهایی هستند که در سطح سیستم اجتماعات کاری از ساختار رسمی تشکیل نشده
اند، شکل  تعامل با یکدیگر و یا در ارتباط با نهاد بزرگتری که در آن قرار گرفتهاجتماعات کاری در ذهن افرادی که در . شوند مطرح می

کند، بلکه در انطباق با  اجتماع کاری یک بعد ساختاری است که نه تنها منابع دانش را مدیریت می). Liedt kq, 1999(گیرند  می
 .)Wang, 2003(کند  های اقتصاد جدید به سازمان کمک می تهدیدها و فرصت

تواند  دهد که تعهد خالصانه به این که به سازمانها به عنوان اجتماعات کاری نگاه کنیم نه به عنوان بازار، می این مباحث نشان می
 Liedt)گردد  های پویایی شود که به سبک مزیت رقابتی در اقتصادهای دانشی منجر می موجب خلق توانمندی و توسعه توانمندی

kq,1999) .سیالیت، تعامل و انعطاف پذیری برخوردار 17هایی همچون کاهش مرزها زم وجود ساختاری است که از ویژگیاین امر مستل ،
  .بستگی دارد باشد که وجود این ابعاد ساختاری اغلب به وجود روابط غیررسمی 

ان دهنده درجه تحرک روابط غیررسمی نش. تر تشریح کنند توانند ساختار واقعی محیط کار را بهتر و غنی روابط غیررسمی می
. بنابراین آنها تا حدود زیادی فعالیتهای سازمانی اصلی را در تسخیر خود دارند. پذیری نیروی کار و آزادی عمل ورای ساختار رسمی است

. زاعی استبنابراین ساختار غیررسمی یک مفهوم بسیار انت. اند روابط غیررسمی بر خلاف روابط رسمی در نمودار سازمانی نشان داده نشده
های سازمانی ورای چهارچوب ساختار رسمی انجام  تواند فریبنده باشد زیرا بسیاری از فعالیت از طرف دیگر ساختار سازمانی رسمی می

روابط غیررسمی . ممکن است افراد کلیدی که واقعا کنترل آینده سازمان را در اختیار دارند در نمودار سازمانی نامعلوم باشند. شوند می
  .کند تری از اجزاء سازمان ارائه می ه مهمی از ساختار واقعی را به خود اختصاص داده و شناخت کاملجنب

علاوه بر این توافق زیادی بر روی این موضوع وجود دارد که روابط غیررسمی ضرورتا با روابط سازمانی رسمی منطبق نیستند 
(Lincoln,1962, Tichy,1997) .شود همیشه با آثاری که از روابط رسمی ایجاد  ی یا شخصی ایجاد مینتایجی که از روابط غیررسم

 ).Stevenson and Brtunek, 1996(شوند، یکسان نیستند  می
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  محور های دانش ساختار مناسب سازمان

 ها نکه سازمانبرای ای). Nonaka and Takiochi , 1995(تواند مشوق و یا مانع موفقیت مدیریت دانش باشد  ساختار درونی سازمان می
  نحوه جریان اطلاعات   رسمیت،  میزان تمرکز،. بتوانند، دانش را به طور موثر اداره کنند، باید از ساختار مناسبی برخودار باشند

بین واحدها، وضعیت اسناد و مدارک محرمانه سازمان، ابعاد ساختاری مهمی هستند که وضعیت و ویژگیهایی آنها مستقیماً برخلق، و 
  :شود که در ادامه به تشریح این شاخصها پرداخته می .ل، ذخیره سازی و بکارگیری دانش در سازمان تاثیر گذار استانتقا

میزان قوانین و مقررات رسمی ). 88: 1987رابینز، (اند اشاره دارد  رسمیت به میزانی که مشاغل سازمانی استاندارد شده:رسمیت
پذیری و تاکید کمتر مقررات کاری  خلق دانش نیازمند انعطاف. کند میت سازمان را مشخص میناظر بر تصمیمات و روابط کاری میزان رس

پذیری موجب  در حالیکه انعطاف. شود های جدید محدود می گیری ایده زمانی که مقررات رسمی خشک بر سازمان حاکم باشد، شکل. است
تواند به موفقیت مدیریت دانش در سازمان  ان میپذیری در ساختار سازم بنابراین افزایش انعطاف. شود های بهتر انجام کارها می ارائه شیوه

بینی نشده روبه  در زمانی که مسائل پیش. همچنین خلق دانش نیازمند وجود  تنوع است). Graham and Pizzo, 1996(کمک کند 
ها  هش رسمیت، تنوع ایدهکا. شود رسمیت سبب کاهش نوآوری می. ها باید در ساختارها و فرآیندهایشان تنوع ایجاد کنند افزایشند، سازمان

وجود ارتباطات و تعاملات غیررسمی نیز به خلق و انتقال دانش و ). Daman Pour, 1999(نماید  و رفتارهای جدید را تشویق می
وجود رسمیت پایین در . اند شود که برای خلق دانش ضروری رسمیت موجب از بین رفتن ارتباطات و تعاملاتی می. کنند سازمان کمک می

فرهنگی و (دهد که به منظور خلق و انتقال دانش با یکدیگر تعامل و ارتباط برقرار کنند  ختار سازمانی به اعضاء سازمان اجازه میسا
  ).1383همکاران، 

یکی ) . 98:1987رابینز، (گیری در یک واحد در سازمان متمرکز شده است، اشاره دارد  تمرکز به میزانی که اختیار تصمیم: تمرکز
. شود شود، مربوط می ای که بر عملکرد کاری کارکنان اعمال می از تغییراتی که در تفکر سازمانی روی داده به میزان کنترل رسمیدیگر 

یافت  عموما به عنوان یک تکه از کار که به یک فرد اختصاص می 18وظیفه. مدیریت علمی بر تعریف کار و نحوه انجام آن تاکید داشت
دانش و کنترل کارها در . شدند های تخصصی و جداگانه شکسته می های سنتی کارها همانند یک ماشین به بخش در سازمان. شد تعریف می

های  در مقابل، در سیستم. شود، عمل کنند ها گفته می رفت به همان صورت که به آن راس سازمان متمرکز بود و از کارکنان انتظار می
شود تا بر اساس صلاحدید و  و مسئولیت همراه است و به فرد اجازه داده می 20اختیارنقش با . شود مطرح می 19"نقش"اجتماعی پویا 

محور کارکنان یک نقش را در تیم و یا واحدی از  های دانش در سازمان. های خود عمل کند تا به یک نتیجه یا هدف دست یابد توانایی
تری وجود  ها قوانین و مقررات نسبتا کم در این سازمان. اصلاح شوند ها دائما بازتعریف و یا کنند و ممکن است این نقش سازمان ایفا می

شوند تا با کمک  کارکنان تشویق می. دارد و دانش و کنترل کارها به جای اینکه در اختیار مدیران رده عالی باشد در اختیار خود افراد است
  ).Fred,Luthans, 1998:49) یکدیگر و مشتریان مراقب مسائل باشند

دهد در حالیکه توزیع قدرت در سازمان  های خلاق، را به شدت کاهش می گیری میزان ارائه راه حل تمرکز در اختیارات تصمیم وجود 
دهند  ها عواملی هستند که زیربنای خلق و انتقال دانش را تشکیل می این. شود موجب خودجوشی، تجربه گرایی و آزادی بیان می

)Graham and Pizzo, 2001 .(زیرا .شوند  ها می براین ساختارهای متمرکز مانع ارتباط بین بخشی و در نتیجه تسهیم ایده علاوه
بدون وجود جریان مستمر ارتباطات و ). Benet and Gabriel, 1999(باشند  بر می های ارتباطی این ساختارها بسیار کند و زمان کانال
 .ها خلق دانش میسر نخواهد بود ایده
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کند که در آن کارکنان به صورت داوطلبانه در فرآیند خلق و تسهیل دانش مشارکت  نی غیر متمرکز محیطی فراهم مییک ساختار سازما
محیط کاری مشارکتی با تشویق مشارکت در بین اعضاء سازمان موجب تسهیل خلق، انتقال، ذخیره سازی و بکارگیری دانش . نمایند

  ).Starhuck, 1992(شود  ر سازمان موجب افزایش خلق و دانش میبنابراین کاهش تمرکز در مرکز اقتدا. شود می

فرهنگی و (شوند اشاره دارد  ها منتقل می هایی که از طرق آن پیام جریان اطلاعات بر کانال: جریان اطلاعات و ارتباطات
ها و  کنترل. شود جام میهای جوان و کوچک، ارتباطات عمدتا به صورت غیررسمی و رودررو ان در سازمان ).38: 1383همکاران، 

های اطلاعاتی کمی وجود دارد زیرا رهبران عالی رده سازمان عموما خودشان در کنار کارکنان مشغول کارهای روزمره کسب و کار  سیستم
غلب برای ا. یابد شود، فاصله بین رهبران عالی رده و کارکنان هسته فنی افزایش می به هر حال وقتی سازمان بزرگ و پیچیده می. هستند

در این . شود های رسمی استفاده می اداره کردن حجم زیاد اطلاعات پیچیده و کاهش انحراف از استانداردها و اهداف تعیین شده از سیستم
  ).  1383فرهنگی و همکاران، (شود  تاکید می) از بالا به پایین و از پایین به بالا(هایی بیشتر بر ارتباطات عمودی  چنین سازمان

تسهیم گسترده اطلاعات، عملکرد سازمان را در سطح . کند محور اطلاعات اهداف مختلفی را دنبال می های دانش ازماندر س
کند به وضعیت یک سازمان کوچک و کارآفرین برگردد که در آن همه کارکنان اطلاعات  محور تلاش می سازمان دانش. دارد بهینه نگه می

. کنند ها و اطلاعات در سراسر سازمان اشاعه پیدا می در واقع ایده. توانند سریعا عمل کنند ری که میکاملی در مورد سازمان دارند، به طو
ها بتوانند در همه جهات  هایی هستند که ایده مدیران به جای اینکه از اطلاعات برای کنترل کارکنان استفاده کنند، در جستجوی کانال

  و از این رو . ات چندجانبه در سازمان استاین امر مستلزم جریان ارتباط. جریان یابند

محور خطوط ارتباطی بازی  های دانش علاوه بر این سازمان. ها دارد تسهیل و تنظیم تعاملات افراد اهمیت بسیار زیادی در این گونه سازمان
های  فناوری اطلاعات یکی از شیوه. هندکنند تا بتوانند ظرفیت یادگیری خود را ارتقا د را با مشتریان، عرضه کنندگان و حتی رقبا حفظ می

  ).(Hong,1999در تماس بودن با افراد است 

یکی از عوامل موثر بر اجرای مراحل مدیریت دانش در یک سازمان، وضعیت اطلاعات و ): شفافیت(موقعیت اسناد و مدارک 
شوند و از تسری دانش در  ارکنان محدود میمواردی از اطلاعات موجودند که در سطح خاصی از ک. مدارک موجود در آن سازمان است

تاکید زیاد بر محرمانه نگه داشتن اسناد، مدارک واطلاعات سازمان،دشواریهایی را برای تسهیم اطلاعات . کنند سراسر سازمان جلوگیری می
  ).Wang and Ahmed, 2003(کند  بین افراد، واحدها وسازمانها ایجاد می

  محور شهای دان ابعاد محتوایی سازمان

نگرش اقتضایی که یک تفکر غالب در تئوری سازمان است، . منظور از عوامل محتوایی سازمان، عوامل تعیین کننده ساختار سازمانی است
، بر این نکته تأکید دارد که اعتبار، اثربخشی و کارایی و بهره وری ساختار سازمانی به عوامل محتوایی اقتضایی نظیر استراتژی، تکنولوژی

دفت، (یک ساختار سازمانی اثربخش و کارا باید با این عوامل محتوایی سازگار شده و تعادل برقرار کند . ط و طرح سازمانی بستگی داردمحی
در عصر دانایی محوری توجه به عوامل اقتضایی در محیط متلاطم امروزی امری حیاتی است و در مواردی بقای سازمان را رقم ). 1998

محور برخوردارند، ضروری  های دانش ای در ایجاد و توسعه سازمان از این رو شناخت عوامل اقتضایی که از اثر تعیین کنندهاز اینرو . زند می
اند، محیط، تکنولوژی و فرهنگ  ها داشته محور که تاثیر به سزایی بر ساختار این سازمان های دانش مهمترین عوامل محتوایی سازمان. است
  :شود به تشریح هر یک از ابعاد محتوایی و تاثیر آنها بر ابعاد ساختاری سازمان پرداخته میباشند که در ادامه  می
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  محیط

محور پیش  و دنیا به سوی اقتصاد دانشپیدا کرده است ای در توسعه جوامع ایفا  فناوری نقش فزایندهو و یکم دانش   آستانه قرن بیست از
گان پاثی، (که در آن تولید، توریع و استفاده از دانش منبع اصلی رشد و ایجاد ثروت است محور اقتصادی است  اقتصاد دانش .رود می

توسعه پایدار و همه جانبه مبتنی بر دانایی و توسعه فناوری شده است، توسعه فناوری نیز به نوبه خود بر محور نوآوری و خلاقیت   ).2000
باعث شده تغییرات بنیادینی در اقتصاد و جوامع  فناوری اطلاعات. بنای آن استدر عرصه علم استوار است که بستر و فرهنگ پژوهش زیر

انسانی  منابعدر چنین اقتصادی اولویت منبع مورد استفاده بنگاههای اقتصادی نیز تغییر کرده و ). 1383منوریان و عسگری، (ایجاد شود 
  این منابع که به کارکنان دانشیتوسعه و آموزش  .باشد رح میمتخصص به عنوان مهمترین منبع مورد استفاده شرکتها و سازمانها مط

  در این اقتصادها، ارتباطات و دانش به عنوان مواد خامی در نظر گرفته. های سازمانهای پیشرو قرار گرفته است در اولویت برنامه معروفند، 
  

محور استفاده  و تبدیل شدن به نیروی کار ماهر و دانش ابزار آموزش جهت ارتقای سطح زندگی خود عنوانشوند که افراد از آنها به  می 
جریان بی . ها به وجود آورده است تغییرات مستمر دانش، وضعیت عدم تعادل نوینی را برای سازمان .)1383منوریان و عسگری، (کنند می

به طور کلی در این فضا، . تغییرات مستمر می نمایدها را ملزم به پایان دانش بازارها را در حالت تغییر مداوم قرار داده که این امر سازمان
در این زمینه اندیشمندان مدیریت معتقدند تنها مبنا و اساس تشکیل، . کسب، حفظ و ارتقای مزیت رقابتی، دغدغۀ اصلی مدیران است

وآوری و نوآوری را نیز معلول همان آنان پایداری مزیت رقابتی را منوط به ن. حفظ و ارتقای مزیت رقابتی همانا پایگاه دانش سازمان است
در همین راستا، دراکر نوآوری را کاربرد دانش برای تولید دانش جدید، تعریف نموده است ).  1997پال و همکاران، (دانند پایگاه دانش می
  .کندوری یاد میعنوان قلب بهرهو از نوآوری به

 .ها تبدیل شده استدو بازوی رقابتی قوی برای بقاء و موفقیت سازمان بنابراین در شرایط رقابتی یاد شده، دانش و نوآوری، به
های  سازمانپیدایش . در نحوه کسب و کار و اداره امور خود به بازبینی بپردازند ها و حتی دولت ها این تغییرات باعث شده که سازمان

  .باشند نیز زاییده چنین تحولاتی می محور دانش

  فرهنگ سازمانی

ای که خط مشی  فلسفه"یا  "شود توصیف شده است ی غالب که بوسیله یک سازمان حمایت میها ارزش"نی به عنوان فرهنگ سازما
پذیرد  ارزشهایی که به کمک آنها کارها و امور روزمره سازمـان انجـــــام می"  ، یا"کند سازمان را به سمت کارکنان و مشتریان هدایت می

بریم که زمینه اصلی در  با نگاهی دقیق به این تعاریف پی می  ".باشند ه بین اعضاء سازمان مشترک میمفروضات و باورهای بنیادی ک"یا "
ها،  در هر سازمانی الگوهایی از باورها، سمبــل. فرهنگ سازمانی وجود سیستمی از معانی و مفاهیم مشترک در میان اعضاء سازمان است

شوند که در خصوص اینکه سازمان چیست  این الگوها باعث می. اند ه به مرور زمان بوجود آمدهشعائر، داستانها و آداب و رسوم وجود دارند ک
  ). 1376: 381الوانی، دانائی فرد ( و چگونه اعضاء باید رفتار خود را ابراز کنند، درک مشترک و یکسانی بوجود آید

ادی به حمایت و پشتیبانی فرهنگ سازمانی از آن موفقیت سازمان در اجرای هر استراتژی از جمله مدیریت دانش، تا حدود زی
های  محور در صورتی موفقیت آمیز خوهد بود که ویژگی ها برای تبدیل شدن به سازمان دانش تلاش سازمان. استراتژی بستگی دارد

وثر در سازمان خلق و تواند به طور م دانش در صورتی می. فرهنگی مورد نیاز برای اجرای مدیریت دانش در سازمان وجود داشته باشد
ترویج فرهنگ گشودگی، تسهیم، همکاری،  ).Wang and Ahmed, 2003(تسهیم شود، که مورد حمایت فرهنگ سازمان قرار گیرد 

اعتماد و یادگیری در سازمان، نقش بسزایی در تسهیل مدیریت دانش در سازمان دارند، که در ادامه مبحث به تشریح این ابعاد و 
  :شود گی در سازمان پرداخته میهای فرهن ویژگی
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در این . ، از اهمیت خاصی در موفقیت سازمان برخوردار است21محور فرهنگ گشودگی در سازمان دانش :فرهنگ گشودگی
 وجود. های مختلف سازمان با یکدیگر و با محیط، آگاهی دارند هایی افراد نسبت به کلیت سیستم، ارتباط اجزاء و نحوه تعامل بخش سازمان

علاوه بر این برای ارتقاء فرهنگ گشودگی . سازد چنین فرهنگ و تفکری در سازمان، مرزهای درون سازمانی و بین سازمانی را حداقل می
شوند، مانند سالن غذاخوری مدیران و یا فضای پارک رزرو شده از  ها می هایی که موجب اختلاف موقعیت در سازمان باید اقدامات و نشانه

ای از روابط فراهم سازد که به افراد  سازمان باید شبکه. با ارزش باشند 22توانند یک مساعدت کننده ر یک از اعضاء سازمان میه. بین بروند
کند که در آن افراد  تاکید بر اینکه با هر کس با مدارا و احترام رفتار شود، فضایی را ایجاد می. های خود را توسعه دهند اجازه دهد قابلیت

  ).Luthans, 1998:49(شود  ها موجب تشویق یادگیری می جربه کنند، ریسک کنند، اشتباه کنند و همه اینآزادند که ت

ها با تاکید  سازمان. دهد وجود فرهنگ تشویق یادگیری در سازمان، توانایی سازمان در خلق دانش جدید را افزایش می: فرهنگ یادگیری
شود رابطه مستقیمی با  زمانی که صرف یادگیری می. تری در خلق دانش ایفا کنند ش فعالکنند که نق بر یادگیری، به کارکنانشان کمک می

 ,.Quin et al(ها باید برای موفقیت در خلق دانش، فرهنگ یادگیری را در سازمان تشویق کنند  بنابراین سازمان. میزان دانش دارد

  .گردد و حاصل این فرایند دانش سازمانی است یا آشکار میسازمانی در فرآیندی پیچیده، مداوم، مستمر و پو یادگیری. )1996

،  های سنتی را در سلطه و برتری پنج اصل تفکر سیستمی های یادگیرنده و سازمان تمایز بنیادی بین سازمان) 1380(سنگه
ت است از فرایندی که به عقیده وی یادگیری جمعی عبار. داند های ذهنی، آرمان مشترک و یادگیری جمعی می های فردی، مدل مهارت

این یادگیری بر یک قاعده . اند ای همسو شوند که نتایج حاصله آن چیزی باشد که همگان واقعا طالب آن بوده طی آن اعضا گروه به گونه
به اما آرمان مشترک و استعداد فردی . در عین حال رکن اصلی دیگر مهارتهای فردی است. استوار است و آن قاعده آرمان مشترک است

. شود گروهی تلقی می های فردی و قدرت فهم افراد مرتبط است اصولا نظامی یادگیری جمعی علی رغم اینکه باقابلیت. تنهایی کافی نیستند
ای از افراد با درجات متفاوتی از قدرت فردی رسم نمائیم که هر یک نیروی خود را در جهت  اگر تصویر اعضا یک تیم را به عنوان مجموعه

  .اند، ممکن است حاصل قضیه چیزی شبیه شکل زیر خواهد بود به کار گرفته متفاوتی

  قابلیتهای فردی در گروه

  
  1380:سنگه: منبع

تقویت افراد زمانی که سطح . پیش از آنکه قدرت یافتن تک تک افراد منجر به تقویت گروه شود، هم سوئی، شرط لازم است
خصوصویت بارز گروههائی که به خوبی همسو . سازد تر می شوارتر و مدیریت بر آنها را سختپایینی از هم سوئی برقرار است، موقعیت را د

  .اند، اتلاف  انرژی است نشده

  تقویت قابلیتهای فردی بدون ایجاد همسویی در گروه

  

                                                            
٢١ - Openness 
٢٢ - Contribiotor 
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  1380:سنگه: منبع

  

  

آید که  ها، به وجود می جهتدر این صورت اشتراکی در . بهترین وضعیت زمانی است که گروهها به خوبی همسو شده باشند
هیچ یک از افراد، علائق و منافع . در این حالت انرژی کمتری از بین خواهد رفت. باعث هماهنگی و همخوانی بین توان افراد خواهد شد

  .سازند، بلکه نگرش گروهی نیز به منزله گسترش نقطه نظر فردی ایشان خواهد بود شخصی خود را قربانی نقطه نظر گروهی نمی

  هماهنگی و همخوانی در قابلیتهای فردی اعضاء گروه

  
  1380:سنگه: منبع

به همین دلیل است که . های فردی است های گروهی چالشی دشوارتر از بوجود آوردن توانائی باید توجه داشت که ایجاد توانائی
  ).1997هرون و ریسون،(ود را تقویت نمایند های یادگیری جمعی خ های تجربی هستند که در قابلیت گروههای فراگیر نیازمند زمینه

محور این است که اطلاعات و دانش چگونه در میان  مهمترین مباحث مورد توجه در سازمان دانش یکی از: فرهنگ تسهیم  
  فرهنگ تسهیم دانش یکی از مهمترین عواملی است که باید قبل از هر . شوند واحدهای مختلف سازمانی تسهیم می

  

کند تسهیم دانش تنها در صورتی  عنوان می) 2001:19(استودارت . محور مورد توجه قرار گیرد های دانش یدی در سازماناستراتژی جد
). Mc Dermot;2001:76. (هر تغییری باید در جهت فرهنگ سازمان انجام گیرید. گیرد که فرهنگ سازمان از آن حمایت کند انجام می

ه به منظور انتقال و اشاعه دانش از یک فرد، گروه و یا سازمان به فرد، گروه و یا سازمان دیگر انجام منظور از تسهیم دانش افداماتی است ک
  ). Lee;2001:324(گیرد  می

توانند دانشی را که در اختیار دارند با دیگران تسهیم کنند، زیاد  کند افرادی که به راحتی می عنوان می) 1999:67(نوناکا  
رفتاری کارکنان در این زمینه این است که چگونه باید آنها را برای تسهیم دانشی که دارند آماده نمود و /ه نگرشیدو مسئله بالقو. نیستند

در یک سازمان با فرهنگ ) 2001:77(به عقیده مک دموت . توان بر مقاومت در مقابل تسهیم دانش در سازمان غلبه نمود نیز چگونه می
کنند زیرا به جای اینکه مجبور به این کار باشند آنرا یک فرآیند  های خود را با دیگران تسهیم می ها و بینش تسهیم دانش، افراد ایده

  .دانند طبیعی می

های بزرگ افراد تمایل دارند به جای اینکه دانش را یک منبع سازمانی محسوب کنند، با دانش به  به هر حال معمولا در سازمان  
کند اغلب مدیران، دانش کلیدی را به عنوان منبع  بیان می) 2002:5(گوه. دشان برخورد کنندعنوان منبع قدرت برای منافع شخصی خو

) 2000:423(لیم و کلوباس . پندارند و تمایلی ندارند که آنرا با دیگران تسهیم کنند قدرت، اهرم نفوذ و یا ضمانت استمرار شغل خود می
اگر افراد از انگیزه شخصی قوی برخوردار . کنند ارند و آن را به راحتی تسهیم نمید کند  افراد اغلب دانش را نزد خود نگه می عنوان می

نباشند، دانش را تسهیم نخواهند کرد  و اغلب بدون نگرانی از اینکه به خاطر تسهیم دانش چه چیزی زا از دست خواهند داد و یا بدست 
  .خواهند آورد، چنین کاری را انجام نخواهند داد
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وقتی که سطح اعتماد در روابط میان اعضاء . شود اعتماد موجب تسهیل تبادل دانش در سازمان می: دمحوریفرهنگ اعتما
فقدان اعتماد در بین کارکنان یکی از ). Nerhepiet and Goshal, 2001(سازمان بالا باشد، افراد تمایل بیشتری به تبادل دانش دارند 

وجود اعتماد در سیستمهای فرا . شود تبادل دانش در اثر  اعتماد متقابل موجب خلق دانش میافزایش و . مهمترین موانع انتقال دانش است
 ,Lee and Choi(زیرا مضایقه در اطلاعات آسیب جدی به خلق دانش خواهد رساند . ای و بین سازمانی نیز یک عامل ضروری است وظیفه

2003.(  

  تکنولوژی

اما شاید یکی از مهمترین . شود ها در به کارگیری استراتژی مدیریت دانش می قیت سازمانعوامل بسیار زیادی وجود دارند که موجب موف
استفاده از اینترنت، اینترانت، پست الکترونیک، پست صدا، . های اطلاعاتی باشد های مناسب فناوری عوامل موثر، گسترش زیرساخت

محور  های دانش های اطلاعاتی و ارتباطی هستند که در سازمان از  فناوریهایی  ف تلوزیونی و کامپیوتری نمونه/دورنگار، کنفرانس رادیویی
شود که  ها موجب می استفاده از این فناوری. کند های الکترونیک تبدیل می ها را به سازمان گیرند و از این لحاظ آن مورد استفاده قرار می

توانند فورا و در هر زمانی به هر شخصی و با هر  کارکنان سازمانی می.مراتبی دیگر نتواند ارتباطات سازمانی را محدود نماید سطوح سلسله
محور  های دانش ها موجب توانمند شدن سازمان این فناوری).  274-270: 1383فرهنگی و همکاران، (جایی به برقراری ارتباط بپردازند

 ,Wang and Ahmed(گردند  دانش محسوب می  شوند و به عنوان موثرترین وسیله جمع آوری، ذخیره سازی، انتقال و اشاعه می

2003.(  

توانند یک  اولاً به وسیله آشکارکردن دانش می: سازند های اطلاعات دو قابلیت عمده برای مدیریت دانش را فراهم می فناوری  
در جریان فعالیت یکدیگر قرار های ویژه  کند که افراد با تخصص کمک می ITسیستم خبره و یا پیشتبانی تصمیم گیری را ایجاد کنند؛ ثانیاً 

  ).Bloodyood and Salisbury , 2001: 62(گیرند و امکان ارتباط سریع آنها فراهم شود 

IT گذارد های مختلفی بر مدیریت دانش تاثیر می به شیوه )Lee and Choi , 2003:(  

1. IT گذشته به هیچ وجه امکانپذیر نبوده  کند که در ای تسهیل می سازی و تبادل دانش را به گونه جمع آوری سریع، ذخیره
  .است

2. IT این انسجام موجب از بین . شود که به صورت جزء به جزء جریان دارند موجب ادغام و انسجام اجزاء مختلف دانش می
 .شود های مختلف سازمان می رفتن موانع موجود در ارتباطات بین بخش

3.  IT شود ارگیری دانش میهای خلق، انتقال، ذخیره و بک موجب تقویت همه روش.  
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  نتیجه گیری 

ادراک سنتی که از ساختار . تر باشند با ورود به عصر دانایی، سازمانها برای بدست آوردن فرصت در محیط پویا باید انطباق پذیر و منعطف
ابعاد ساختاری اولیه از تشریح . ندشو سازمانی وجود دارد در توسعه سازمانی برای مواجهه با چالشها و نیازهای جدید با شکست روبرو می

ها دارند، درحالی که ابعاد  زیرا ساختار و روابط غیررسمی نقش مهمی در این سازمان. محور ناتوانند های دانش کامل ساختارسازمان
توانند  وری که میمح های دانش از این رو، برای توسعه و شناخت سازمان. کنند ساختاری اولیه صرفا به تشریح ساختارهای رسمی کمک می

روابط غیررسمی، روابط اعتماد : تری نیاز است، این ابعاد عبارتند  از نیازهای جدید اقتصاد دانشی را برآورده سازند به ابعاد ساختاری جامع
ردهای در روابط غیررسمی نقش مهمی در تعریف و شناخت ماهیت ساختار و کارک. محور، روابط عاطفی فراگیر و روابط تعاملی برون گرا

ای  تغییرات اساسی. کنند توانند به درک بهتر تنظیو و درک بهتر روابط غیر رسمی در سازمان کمک می سازمان بر عهده دارد و این ابعاد می
که در محیط، تکنولوژی و فرهنگ در عصر دانایی صورت گرفته است، نشان دهنده گذاری در ساختار است که از ساختارهای رسمی و 

تر و اعتماد  تر، منعطف تر از عقلانیت جامع، تعاملی رود که بازتر از تعاریف موجود، احساسی اتبی به سمت ساختارهایی پیش میمر سلسله
  .باشد محورتر می
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