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 چکیده

عنوان یکی از ابزارهای مهم و استراتژیک در یکی از موضوعات اساسی و مهم در مدیریت سازمان ها، توجه به مدیریت دانش به    

دولت  تسهیم دانش سازمان، نگهداشت دانش و کاربست تجربیات و اندوخته های سازمان در پیشبرد اهداف و برنامه های آن است.

است. بخش اول قانون  برنامه چهارم توسعه کشور قرار داده  یاساس یاز محورها یکیمحور( را  )دانشییبر دانا یتوسعه مبتن زین

بر  یتوسعه مبتن»و بخش چهارم به  «محور  ییدانا یرشد اقتصاد مل»به  یو فرهنگ یاجتماع ،یبرنامه چهارم توسعه اقتصاد

اما در یک نگاه می توان  ،هرچند تعریف مشخص و مدونی از مدیریت دانش تاکنون ارائه نشده است است. افتهیاختصاص  «ییدانا

دانش،  تیرینقش مددر این تعریف و نمود محورشان تمرکز   دانش یها ییداراطریق ثروت از  دیدر تول  سازمان یها تیبر قابل

در تعریف فوق  و آموزش اثربخش کارکنان است. ندهایمنظور بهبود فرا  به یسازمان یو استفاده از دانش فن یآور کشف، جمع

در که دانش بر دوش کارکنان و سرمایه انسانی هر سازمان سنگینی می کند و این در حالی است  انتقالبخش عمده ای از بار 

کارکنان  ربه دلیل فرهنگ نادرست حاکم بر سازمان ها، کارکنان رغبت چندانی به تسهیم دانش و انتقال آن به دیگ دمواردی متعد

ندارند. در خوشبینانه ترین حالت، بخش اندکی از این دانش که حاصل سال ها سرمایه گذاری سازمان است را به دیگران منتقل و 

این مقاله به بررسی علل اصلی از امتناع و خودداری کارکنان از انتقال دانش، آسیب  شریک می کنند. ضمنی آنان را در این دانش

 این مسئله می پردازد. ها و راهکارهای حل

 مدیریت دانش، رقابت، تسهیم دانش، رفتار سازمانی :کلیدی واژگان

 

 اشاره

در نگاه این قبیل از سازمان ها از دست دادن دانش، بی توجهی حفظ و انتقال دانش هستند.  درصدد همیشه ی پیشروها سازمان   

مهم و جدی برای سازمان و پیشرفت آن محسوب می شود. این  به آن و عدم تلاش برای حفظ، نگهداری و انتقال آن یک خطر

در  «مدیریت دانش»با تشکیل  پیشرفته تراستفاده نموده و در حالت  مقبیل سازمان ها از همه ابزار و انگیزه ها برای این مه

ال ها سرمایه گذاری به حفظ و انتشار مدیریت دانش که حاصل س ،مجموعه های خود تلاش می کنند در قالب یک فرایند علمی

 مادی و معنوی در مجموعه سازمان است بپردازند.
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در این بین شکل گیری برخی از رفتارهای سازمانی از قبیل حسادت، رقابت های ناسالم سازمانی و تلاش برای پیشرفت فردی    

قربانی این قبیل رقابت ها شده و به سرانجام  «مدیریت دانش»به جای پیشرفت تیم و گروه سبب می شود اصل مهم و طلایی 

 مقصود نرسد.

دانش در گروه همراهی و همدلی سرمایه انسانی سازمان بوده و با بی  ریتاین در حالی است که تحقق کامل و علمی مدی   

 ازمان داشت.نمی توان امید چندانی به نهادینه شدن علمی مدیریت دانش در س ،یندآرغبتی، دستوری و فرمایشی شدن فر

یندها، ایجاد فضای کار آاصلاح رفتار سازمانی برای تحقق مدیریت دانش مستلزم همراهی بخش های مختلف سازمان، اصلاح فر   

ی به جای اقدامات فردی، یافتن علل شکل گیری رفتارهای ناسالم و تلاش برای رفع آن و در نهایت راه اندازی تتیمی و تشکیلا

 می باشد. دو قدرشناسی از صاحبان دانش که حاضر به تسهیم آن در بین سایر کارکنان هستنسیستم دقیق ارزیابی 

به شمار   برای سازمان جدیخطر هشدار و یک  ،غیرقابل دسترس فضاهایدانش در  سپردننباید فراموش کرد که  این نکته را   

نمود عینی پیدا می کند که همه ساله تعداد قابل توجهی از کارکنان بازنشسته شده و همه تجربیات بیشتر وقتی رود. این خطر  می

 و انتقال (Retention) ها به دنبال حفظ سازماناست که به همین علت بیش از سی سال خدمت را به همراه خود می برند، 

(Transfer)  وامل آسیب زا به این فرآیند را از بین ببرند.در مجموعه های خود هستند و تلاش می کنند همه عدانش  
 

 

 مدیریت دانش-1

 حفظ و انتقال دانش چیست؟-1-1

هر فرد را به خروجی قابل استفاده، محتوا، درون ذهن  و تجربه دانشتلاش می کند فرآیند است که یک حفظ و انتقال دانش    

غالبا ساماندهی این شود.  منتقل می یطور مستقیم از یک فرد به فرد دیگربه یند آاین که این فرابزارها تبدیل و یا و  مواد آموزشی

امروزه به  «مدیریت دانش»در هر سازمان برعهده دارند.  (Knowledge Management)مهم را تیم های مدیریت دانش

تلاش دارد هرآنچه که در  ،عنوان یکی از مهم ترین واحدهای مدیریتی در سازمان های موفق و پیشرو به عنوان مغز متفکر سیستم

طول سال های متمادی در ذهن کارکنان سازمان به عنوان دانش کار شکل گرفته است، استخراج نموده و در یک فرآیند علمی و 

 منطقی و قابل استفاده در اختیار دیگران قرار دهد.

 Communities of) های خبرگی انجمن :شامل معمولا یبخش از هر سازمان با تفاوت های اندکرویکردهای رایج این    

Practice)های خبرگان ، مصاحبه (Expert Interviews)ها آموخته  ، درس (Lesson Learned)گری ، مربی 

(Mentoring)  ییسرا داستانو (Storytelling) اما  سازمان ها به علل مختلفی به موضوع انتقال دانش تمایل دارند. .باشد می

  توجه به نکات زیر در این نوع نگاه به سرمایه های معنوی سازمان حائز اهمیت است:

 :و تلاش برای جلوگیری از بین رفتن آندانش الف(نگهداشت 

سال تلاش و تجربه اندوزی و کسب دانشی که در طول  30سرمایه های انسانی آن بعد از تصور کنید اجزای اصلی سازمان و    

از  رو برده و هرکدام راه حلی برای آن یافته است، بازنشسته شوند.باین سال ها بر اثر مواجهه با وقایع و موضوعات مختلفی با آن رو

ز مصیبت های هر سازمانی است. هرچند موضوع یکی ا (Generational knowledge) دست دادن این دانش بین نسلی

اما امتناع کارکنان حاضر در سازمان که سال ها با  ،خود بهترین دلیل و انگیزه برای نگهداری دانش است «بازنشستگی»

https://mta.co.ir/fa/product/index/21/
https://mta.co.ir/fa/product/index/21/
https://mta.co.ir/fa/product/index/25/
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و بازنشستگی فاصله دارند از انتقال دانش نیز موضوع قابل توجهی است. جابجایی های مداوم، تنبیهات و مجازات های اداری 

  بسیاری امور دیگر نیز عاملی برای امتناع از نگهداشت و از بین رفتن مدیریت دانش است.

 :انتشار دانشتلاش مضاعف برای و  ب(سهولت در دسترسی

دانش در یک سازمان است. سازمانی که  «توسعه» و «انتشار»شاید به جرات بتوان گفت مهمتر از نگهداری و حفظ دانش،    

کارکنان خود را تشویق به ارائه دانش نموده اما خود سازمان نتواند به خوبی این دانش  ،بتواند با روش های مختلف اقناعی

وری و کیفیت  تحقیقات مرکز بهرهیند مدیریت دانش محسوب می شود. نتایج آارزشمند را منتشر کند، مصیبت بزرگ تری در فر

های  کار است که تیم  و  برای کسب و اساسی یکپارچگی استراتژیک، یک هدف کلیدیحاکی از آن است که  (APQC) آمریکا

جمع آوری دانش و عدم انتشار درست آن  زیرا رسد  منطقی به نظر میمهم در نگاهی عمیق، مدیریت دانش باید دنبال کنند. این 

دانش و تجربه است که در گوشه ای از سازمان به صورت راکد قرار گرفته و کسی از  «سطل زباله بزرگ»در حقیقت تشکیل یک 

در بین سایر دانش به مسیرهایی برای انتشار سریع و گسترده به آن توجه ندارد. این را هم نباید فراموش کرد که سازمان ها 

 ذینفعان نیاز دارند.

 :ای کارکنان از توسعه حرفه جدی و علمی مایتج(ح

و نگاه های فکری وارد سازمان می شوند. این موضوع در برخی  قبلی کارکنان با انواع تجربیات ،طول سال های متمادیر د   

یند در یک اتفاق آرند و در این فریقرار می گ «شوراها»سازمان ها مثل شهرداری ها که در هر چهار سال در معرض آزمونی به نام 

ی شوند نمود بیشتری دارد. در بسیاری مه به گروه های پیروز در هر انتخابات وارد سازمان نادرست معمولا تعدادی از افراد وابست

و آسانی بپیمایند و این  تاز موارد این افراد تمایل دارند به سرعت در مجموعه مدیریتی پیشرفت کرده و پله های ترقی را به سرع

ده ترین حالت، کارکنان باتجربه و قدیمی را در موضع انفعال حرکت نادرست، مجموعه سازمان را دچار مشکل می نماید. در سا

قرار داده و شاهد شکل گیری رفتارهای ناصحیح سازمانی خواهیم شد. یکی از راه های حل این بحران که البته اقدامی انفعالی و از 

ی برآورده کردن نیازهای در حال راهی برابه عنوان  «انتقال دانش»یادگیری تسریع شده از طریق سر ناچاری است، تلاش برای 

  سازمان است.تحول 

  ور:از راه د ماموریت ها د(بسط و توسعه

دچار نیز ها برای بشریت در تمامی جهان، بسیاری از فرآیندها و ساختارهای اداری را  در کنار بسیاری از گرفتاری «کرونا»   

داد. از این رو در سال های اخیر منتهی به انتشار ویروس کرونا، تحول نمود و تجربه جدیدی از مدیریت منابع انسانی را نشان 

و به آن اقبال نشان می دهند. این در حالی است که این   ترکیبی روی آوردهیا کاری از راه دور و  فضاهایها به  از سازمان خیلی

نوع رفتار و در حالی که این  ه است.مدل از کار کردن، در طول زمان دچار تحول شده و رشد قابل توجهی را نیز به دست آورد

نیازمند یک رویکرد ساختارمندتر برای انتقال دانش خود دهد،  مزایایی را برای کارفرمایان و کارمندان به طور یکسان ارائه میروش 

 است.

در حالت عادی و کار در کنار یکدیگر دشوارتر است.  بسیارکنند، انتقال دانش  کارمندان در کنار هم کار نمی وقتی باید بپذیریم   

بودن نیز مضاعف شده و فرآیند  و دورکاری و عدم ارتباط مستقیم و در کنار همهم خیلی خوشبین به انتقال دانش نخواهیم بود 

 بهسازمان باید به تسهیل این تعاملات کمک کند و منابع لذا مدیریت دانش با ساختارهای فعلی را دچار خلل خواهد نمود. 

 .ای فراهم کند را برای حمایت از یادگیری و توسعه حرفه «سلف سرویس»اصطلاح 
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 دانش مدیریتهایی برای بهبود  استراتژی-2-1

بهبود انتقال و -2بهبود شناسایی و جذب دانش -1دو عنصر اصلی حائز اهمیت است:  ،ل دانشااهداف فرآیند انتقنگاه به در    

 .شدهاستفاده مجدد از دانش تولید 

هرکدام از فرآیندهای فوق در جای خود دارای اهمیت است. همان طور که گفتیم انتشار دانش به اندازه جمع آوری دانش    

بسیاری از سازمان ها به روش های مختلف، دانش سازمانی را هرچند  ها، دارای اهمیت است، این در حالی است که در طول سال

اما توفیق چندانی در انتشار و تسهیم آن در بین سایر کارکنان نداشته  ،جمع آوری کرده اندبدون طی کردن فرآیندهای علمی آن 

 دارای اهمیت است. ،اند، لذا در فرآیند مدیریت دانش، موضوع انتشار بسیار

 

 دقیق دانش تولید شده و نگهداری آنشناسایی -1-2-1

دقت همه جانبه در شناسایی دقیق دانش تولید شده که در مخزن ذهن افراد بایگانی شده است و یافتن راه هایی برای ضبط آن    

بسیار مهم است. برای بهبود این فرایند نمی توان الگو و روش یکسانی را پیشنهاد نمود. هر  «استصحال دانش»و به تعبیری 

و ضمیر کارکنان خود  نسازمان باید در پی یافتن راهی برای استخراج این دانش از ذه سازمان با توجه به فرهنگ حاکم در آن

پاداش و نیز بها دادن به افراد صاحب دانش و ایجاد ساز و کار لازم  ،باشد. اما در بسیاری از سازمان ها، استفاده از ابزار انگیزشی

 برای ارتقای آنان موثر واقع شده است.

ی می باشد که دارای شرایط و ویژگی های لازم برای نگهداری و ضبط باشد. ددانشی مورد استفاده و کاربر ،یندآالبته در این فر   

 معمولا در این نگاه، دانش، خاطره و... با هم مخلوط شده و عنوان مدیریت دانش را بر خود می گیرد.

دانش و تجارب فرد را می  ی ازبلد، گلچین یک باغبان کار در این نگاه بنا نیست همه چیز را بگیریم، بلکه مدیریت دانش به مثابه

شناسایی و جذب  برخی معتقدند راهکارهای چیند و مجموعه مدیریت دانش را از اطلاعات نادرست و غیر ضروری پر نمی کند.

  عبارت است از: دانش خوب

 : فراگیرداشتن استراتژی روشن و الف(

، منابع ا، رویکردهبندی، جدول زماناصلیمدتی را ارائه دهد که ذینفعان  برنامه بلند روش وید با سازمان دانشِ در این نگاه مدیرِ   

 سازمان همراه و همسو باشد.باید با اهداف این استراتژی را مشخص کند.  هر فرد پذیری و مسئولیت

  فعالیت ها باید محدود به زمان باشند:ب(

به فرایند انتقال دانش اختصاص دهند. تداخل فرایند  ،زمانی را به جز زمان عادی کاریتا در این نگاه باید از کارکنان خواست    

ما را به نتیجه مطلوب نخواهد رساند، لذا تلاش برای اقناع کارکنان به زمانی بیشتر از وظائف  ،انتقال دانش و وظائف شغلی و اداری

فرهنگ سازی و ایجاد جذابیت برای قرار گرفتن در چرخه جذاب یند انتقال دانش ضروری است. این موضوع از طریق آشغلی در فر

 و سودمند انتقال دانش میسر خواهد شد.

 راه های مختلف دسترسی به مشارکت در چرخه انتقال دانش ایجاد کنید: ج(

صاحبان دانش، منحصر و یند انتقال دانش وقتی موفق خواهد بود که راه های ارتباطی بین پایگاه مدیریت دانش و کارکنان و آفر   

یکی از بهترین ابزارها،  بلکه باید با ایجاد دسترسی های مختلف، این فرآیند را تسهیل نمود. د،محدود به یک راه و کانال نباش

موفقیت چندانی نخواهد داشت و  ، در ابتدای امرمعمولا خلق ابزار جدید استفاده از ابزارهای فعلی مورد استفاده کارکنان است.

 اومت هایی در برابر آن شکل می گیرد.مق
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 بهبود انتقال دانش-2-2-1

یندی است که باید به دقت در جوانب مختلف آن توجه نمود. برخی آانتقال و استفاده مجدد از دانش تولید شده خود نیازمند فر   

 :کلیدی عبارتند ازنکات حائز اهمیت و 

 الف(دسترسی آسان: 

علی الخصوص در سازمان های دولتی، باید پذیرفت که  ،مدیران و راهبران سیستم های مدیریت دانشعلی رغم میل بسیاری از    

رکاران پایگاه مدیریت دانش است. باید کارکنان و ددر انتشار دانش یکی از خصیصه های بارز و برجسته دست ان «دست و دلبازی»

مدیریت دانش دسترسی داشته باشند. مخزن و پایگاه در  ذی نفعان به سادگی و راحتی بتوانند به منابع جمع آوری شده

کوچکترین ممنوعیت در فرآیند انتقال دانش، باعث دوری ذی نفعان و کاهش انگیزه آنان در مراجعات بعدی به اندوخته های 

وش مصنوعی، های مبتنی بر ه (، جستجو و توصیهChatbotsهای گفتگو ) ربات مثلاستفاده از ابزارهایی مدیریت دانش است. 

 پیشنهاد می شود.کنند،  هایی را که محتوای مرتبط را به کسانی که به آن نیاز دارند ارسال می هشدارها و الگوریتم

 : دانش استخراج شده در مستندات، آموزش و منابع یادگیریب(

هایی که  زمینه و موقعیت شناخت با تشویق مداوم کارکنان برای مراجعات مداوم به داده های مدیریت دانش حائز اهمیت است.   

برای استفاده مجدد از  جدی و قابل توجهتواند یک پیشنهاد  مدیریت دانش می  گیرند، تیم کنند و یاد می در آن کار می ذینفعان

 دانش معرفی کنند.
 

 مدیریت دانش ایایمزبرخی -3-1

 به اطلاعات سهولت دسترسی الف(

عناوین متعدد و مختلفی مواجه می شود که نیاز به شناخت دقیق و حل مشکل، تجزیه و هنگامی که سازمان با موضوعات و    

تحلیل روندها و رویکردها دارد و با یک تفکر انتقادی مواجه می شود، در صورتی از پس مشکل بر می آید که بتواند به اطلاعات 

 دسترسی نامحدود داشته باشد. و وسیع

 ب(تصمیم گیری آسان و درست

مدیریت دانش به مدیران کمک می کند تا تصمیم آسان و در عین حال درست، منطقی و قابل دفاع بگیرند. این فن در بهبود    

استفاده مجدد از تصمیم گیری مدیران نقش به سزایی داشته و خروجی آن به خدمات بهتر و بیشتر سازمان منجر خواهد شد. 

 .شود میمنجر های عملی  آموخته میم بر اساس تجربیات واقعی و درسبه اخذ تص ،های موجود در پایگاه دانش دانش

 ج(با کارهای تکراری خداحافظی کنید

هرچند  باشیم. داشته جدید راهکارهای ایجاد برای بیشتری زمان توان می چرخ، مجدد اختراع برای زمان صرف از جلوگیری با   

 اما ناخواسته درگیر کارهای تکراری و در بسیاری موارد بی فایده می شوند. بسیاری از کارکنان علاقه ای به کار تکراری ندارند،

 تر سادهحفظ روحیه کارکنان و و همچنین  جویی در وقت و هزینه ، باعث صرفهکارهای کم فایده یا بی فایدهاز تکرار  پیشگیری

 . شد خواهد هاکار شدن

 د(کاربست تجربه نخبگانی
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مدیران است. همانگونه که بازیافت مواد برای محیط  ه هایغهای تولید شده، همواره یکی از دغداطمینان از به کارگیری دانش    

زیست بسیار مفید می باشد، استفاده تکراری از دانش نیز جلوی دوباره کاری، بروز مشکلات و صرفه جویی در وقت و هزینه ها را 

  در پی خواهد داشت.

 هـ(رویکرد خبرگانی

ر یک تیم بدانیم و هر کدام از اجزا و افراد تیم را دارای قابلیت ها و ظرفیت های دوقتی مجموعه سازمان و افراد فعال در آن    

منحصر به فرد خود بدانیم، در کنار قرار گرفتن علمی این افراد و استفاده از دانش یکدیگر، به معنی قدرتمندتر شدن مجموعه تیم 

 خروجی مثبت تری را از خود نشان خواهد داد. و به طور طبیعی می باشد

در صورت مکمل بودن مهارت اعضای تیم، قدرت تیم  و شوند مند می ها و دانش فردی هر یک از اعضا بهره ها از مهارت تیم   

دانستن  ".دانیم، سه برابر سودآورتر بودیم دانستیم چه می اگر می": می کندبیان  HP بیشتر خواهد شد. مدیرعامل سابق شرکت

 .کننده خواهد بود بسیار کمک ،دانند، در زمان نیاز اینکه دیگران چه می

 و(خطای تکراری، بی تدبیری است

مثل معروفی است که می گوید تجربه را تجربه کردن خطاست و مراد از تکرار تجربه در این مثال، تجربه اشتباه است. یعنی اگر    

مجددا درس نگیریم، آنها را و دیگران از اشتباهات خود  چنانچه کنیم مقصر خودمان هستیم. ما تجربیات اشتباه دیگران را تکرار

های منتهی به موفقیت یا  آموخته فضایی را برای اشتراک درستلاش می کند بارها و بارها تجربه خواهیم کرد. مدیریت دانش 

 . کند ایجاد اقدامات و تجربیات شکست

 استانداردسازی رویه هاز(

معمولا سازمان ها در طول فعالیت خودشان به رویه ها و روش هایی دست می یابند که بعضی از آنها انحصاری و ابداعی همان    

این کار منجر به سازمان است. چنانچه این این فرایندها استاندارسازی شده باشد، ناگزیر دیگران هم باید از آن تبعیت کنند. 

های بزرگ  افزایش سازگاری سازمان در نتیجه بینی و با کیفیت بالا و از نحوه انجام کارها، کسب نتایج قابل پیش کنانیادگیری کار

 شود.  در شرایط متغیر کنونی می

 ح(انتشار اطلاعات

محسوب  «دانشکار»یک جزئی، حتی کامل یا  شاغلان یک سازمان چه به صورت باید بپذیریم در نظام اداری موفق، همه   

وریت های سازمان با حجم انبوهی از اطلاعات، تجربیات و دانش ها مواجه هستیم و مدیریت دانش مما برای انجام ماشوند.  می

 محلی برای اشتراک گذاری هدفمند، دسترسی آسان و نظام مند به یافته ها و دانش های مورد نیاز است.

 دسترسی به تخصص های کمیابح(

به طور معمول بخشی از فعالیت های هر سازمان، مشاغل و فعالیت های تخصصی است که در بسیاری از موارد این نوع از    

مشاغل و تخصص ها مورد تقاضای بسیاری است. مدیریت دانش می تواند به ما کمک کند تا سایر اجزای سازمان به دانش های 

، نشست ها و رویدادهای آموزشی و توجیهی، بهره گیری اشند. تالارهای گفتگوسان و ساده ای داشته بآمورد نیاز خود دسترسی 

 از سیستم های خبره یاب، فیلم و مستند، و دهها روش دیگر ما را در این مسیر کمک خواهد کرد.

 رونق رشد و نوآوریی(

مراهی و همدلی کارکنان و به خلق و تولید دانش های جدید از طریق به اشتراک گذاشتن دانش های موجود در سازمان، ه   

 اشتراک گذاشتن اطلاعات در اختیار افراد، خود نوعی از نوآوری و ابتکار سازمانی محسوب می شود.
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 تسریع در تحویل خدمت به مشتریان (ک

 اشتراکی شدن دانش، سبب خواهد شد تا خدمات سازمان به نحو قابل ملاحظه ای برای مشتریان و گیرندگان خدمت مطلوب   

 یکی از نتایج قابل ملموس موفقیت سازمان محسوب می شود ،تر و پسندیده تر باشد. این استقبال مشتریان

 استفاده مجدد از بهترین تجارب سازمان در زمینه حل مسئله(ل

شهرداری  اگر مثال عنوان به. دهد می بهبود را سازمان های خروجی و نتایج ،بهره گیری مداوم از ایده ها و روش های اثبات شده   

از شهرها در فصل زمستان به جای استفاده از شن و نمک که بنا بر اظهارات برخی از کارشناسان، نتایج خسارت باری برای  یکی

و  ای هزینه و زمانی جویی صرفهمحیط زیست شهری دارد، از روش های جایگزین مثل محلول های یخ زدا استفاده نماید، 

برای تعریف، برقراری ارتباط و  منظم یابد. با ایجاد فرآیندی تسری می طی آن به سایر شهرداری هاهمچنین فواید زیست محی

 استفاده نماید.به صورت دوچندان ایجاد شده مزایای ناشی از راهکارهای  سازمان می تواند از های اثبات شده،  تکرار روش
 

 

 رقابت های سازمانی-2

های سازمانی در عدم موفقیت مدیریت دانش، وجود رقابت های ناسالم اداری در بین یکی از موضوعات مهم در مجموعه    

ت دانش یکارکنان است که مجموعه ارزشمند مدیریت دانش را با چالش جدی مواجه می کند. اگر بپذیریم که پایه و اساس مدیر

همراهی و همدلی  ،رد، اولین شرط آنبر انتقال دانش های ضمنی کارکنان و تسهیم آن در بین سایر کارکنان شکل می گی

کارکنان و شاغلان سازمان در انتقال دانش است که باید آن را با دست و دل بازی در اختیار دیگران قرار دهند. اما برخی اوقات 

 سازمانی سبب می شود که این مهم اتفاق نیفتد. مرقابت های ناسال

آشنایی مختصری با علم رفتار سازمانی داشته  ،لازم است به عنوان مقدمهقبل از پرداختن به موضوع رقابت های سازمانی،    

 باشیم.

 

 رفتار سازمانی -1-2

 رفتارو ساختارهای مختلف بر  ها گروه افراد، تأثیرمطالعه  ،رائه شده است، اما در یک تعریفابرای رفتار سازمانی تعاریف مختلفی    

 .نظر است است که هدف آن، به کار بردن این دانش برای بهبود کارایی سازمان مورد سازماندر یک 

باشد.  ها می سازمانها در  ، افراد و گروهمردمد برخور نحوهعلم مطالعه و کاربرد دانش درباره  ،رفتار سازمانیبه تعبیری دقیق تر    

ها و  سازمانها،  ها را در ارتباط با کل افراد، گروه سازمان. یعنی روابط بین مردم و صورت می پذیرد رویکرد سیستمییک این کار با 

 .باشد د روابط بهتر میانسانی و اجتماعی با ایجا اهداف سازمانیکند و هدف آن دستیابی به  جتماعی تشریح میهای ا سیستم

دیدگاه های مختلفی در خصوص اجزای اصلی این علم مطرح شد  ،در دوره ای از نظریه پردازی در خصوص علم رفتار سازمانی   

 از جمله: 

مدیران را به توجه به  1۹31هایش در سال  داشت. مایو در نوشته استرالیاییبا وی بود. او ملیتی  مطالعات هاثورناداره  ،التون مایو

 .خواند نیازهای عاطفی کارکنان فرا می

کارکنان برای بهبود  انگیزشای در دنیای صنعتی بود. به نظر او مدیران باید به  پیشرو در مدیریت مشاوره ،ماری پارکر فالت

 .عملکرد شغلی اقدام نمایند

https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%AF%D8%B1%D9%88%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B1%D8%AF%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF_%D8%B3%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D9%85%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%87%D8%AF%D9%81_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%88%D9%86_%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%88
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%88%D9%86_%D9%85%D8%A7%DB%8C%D9%88
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%AA_%D9%87%D8%A7%D8%AB%D9%88%D8%B1%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D8%B1%DB%8C_%D9%BE%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D8%B1_%D9%81%D8%A7%D9%84%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D8%B1%DB%8C_%D9%BE%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D8%B1_%D9%81%D8%A7%D9%84%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C%D8%B2%D8%B4
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 اهداف رفتار سازمانی-2-2

از  عنصرباشد؛ که این چهار  می «کنترل»و « پیش بینی»، «فهمیدن»، «توصیف»طور کلی اهداف رفتار سازمانی شامل:   به   

 .باشد اهداف اساسی علم نیز می

 توجیه سازی شود. ،توجیه هدف یعنی اینکه فرد یا گروه چرا این کار را انجام داده اند! یعنی نیاز است که هدف: توجیهالف(

 .درک نمایندآن را به درستی دهند بفهمند و  افراد انجام میکه است که آنچه را  آنشناخت: دومین هدف رفتار سازمانی ب(

پیش بینی: یکی از دیگر از اهداف رفتار سازمانی این است که پیش بینی درستی در خصوص رویدادهای آینده صورت بگیرد. ج(

و این موضوع بسیار مهم و حائز  خواهد شددر واقع مدیریت به دنبال این است که تشخیص دهد که نتیجه یک اقدام خاص چه 

 .اهمیت است

اگر بخواهیم در مورد بهترین هدف رفتار سازمانی صحبت کنیم، دقت اصلی ما بر روی بهبود کیفیت و بازدهی  بهبود بازدهی:د(

 است. 
 

 نوع نگاه به رفتار سازمانی-2-2

شد اما به مرور و پس از مطالعات  رفتار سازمانی بر اساس دیدگاه مدیریت علمی تیلور)دوره کلاسیک( تحلیل می ،در ابتدا   

های  رفتار سازمانی مطالعه منظم عملیات، اقدامات، کارها و نگرش. گرایانه جای آن را گرفت هاثورن)دوره نئوکلاسیک( افکار انسان

 . ددهن افرادی است که سازمان را تشکیل می
 

 های اجتماعی فرهنگ و فردگرایی سیستم-3-2

یکی از موضوعات مهم باشد.  میمورد توجه های مختلف  ای از روابط متعامل به شیوه ، مجموعه پیچیدهسیستم اجتماعیدر یک    

ها با همدیگر و دنیای  همه افرادی را که در آن هستند و روابط آن «سیستم اجتماعی»در یک سازمان، در این علم آن است که 

این تعاریف در م یا غیرمستقیم بر روی رفتار دیگران داشته باشد. تواند اثر مستقی رفتار یک عضو می ،شود بیرون را شامل می

 ما می خورد. دارتباط بین رفتار سازمانی و مدیریت دانش بسیار به در
 

 فرهنگ-4-2

در یک تعریف داشته باشیم.  «فرهنگ»قبل از پرداختن به موضوع فرهنگ حاکم بر سازمان، باید تعریف دقیق تری از واژه    

به ندرت وارد بخش  هرچندفرهنگ . باشد برگیرنده باورها، عادات، دانش و عمل می رفتار پذیرفته شده جامعه است که درفرهنگ، 

 گذارد.  اثر میاو شود ولی بر رفتار  خودآگاه انسان می

ها  رند زیرا امنیت آنها از سیستمی که پویاست، واهمه دا ترسند. آن می اتمردم از تغییرشاید به هین علت است که بسیاری از    

 .های جدید پاسخ دهند که چگونه به موقعیت یندهای جدید را درک کرده و اینآتوانند فر را از بین برده و نمی
 

 فردگرایی-5-2

آمیزی نفوذ خود را بر روی یک سیستم  طور موفقیت  که کارکنان بهاین عنصر در رفتار سازمانی زمانی پررنگ می شود    

  کنند.اجتماعی با به چالش کشیدن فرهنگ اعمال 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D9%85_%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C
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یکی از چالش های اصلی در مدیریت دانش است.  ،و اعتقاد به کار جمعی و تیمی فرد گرایی در مقابل شاخص جمع گرایی   

وانند خود را چارچوب ضوابط و شاخص های مدیریت دانش اصولا افرادی که فردگرایی را بر جمع گرایی ترجیح می دهند نمی ت

 قرار دهند.
 

 سکوت سازمانی-6-2

معنا را  نیا یاصطلاح در منابع انسان نیا است. «سکوت سازمانی»موضوع چالش برانگیز دیگر در فرهنگ رفتار سازمانی، مسئله    

از مشارکت آنان در اداره سازمان استفاده  خواهد ینظرات کارمندان خود ندارد و نم دنیبه شن یلیکه سازمان تما کند یم یتداع

 ای Employee Silence)یسکوت سازمان .شود یگفته م «یسکوت سازمان»کارمندان،  یصدا دنینشن دهیکند. به پد

Organizational Silenceرانیباشد به مد دیسازمان مف یبرا تواند یکه م یکه در آن اطلاعات شود یاطلاق م یطی( به شرا 

. عدم انتقال اطلاعات توسط افتد یم قبا کارکنان اتفا رانیمد انیعدم ارتباط درست م لیمعمولاً به دل دهیپد نی. اابدی یانتقال نم

 که عدم تعلق یارتباط است؛ ارتباط ینوع انتخاب برا کیخود  یباشد. سکوت سازمان یرعمدیغ ای یعمد تواند یکارکنان، م

 .دهد یآنان را نشان م تیکارکنان به سازمان و عدم رضا

سکوت سازمانی به عدم ارتباط دو سویه بین مدیران و کارکنان تعبیر شده است اما این عدم ارتباط در  ،هرچند در تعریف فوق   

سکوت در سازمان، در  ایصحبت کردن  یبرا یریگ میتصم تیمسئولبین کارکنان با یکدیگر نیز می تواند مصداق داشته باشد. 

از منطقه امن خود  ایخود را به زبان آورند  یها نظرات و دغدغه ها، دهیکه ا رندیگ یم میها تصم اغلب اوقات با کارکنان است. آن

 شهیسکوت پ زیدر رابطه با همکاران خود ن در برخی مواردکارکنان همان طور که اشاره رفت  کنند. شهیخارج نشده و سکوت پ

و  یرقانونیغ یرفتارها ،یکار یندهایموجود در فرآ یها ها، ضعف آن انیبه خاطر عدم توافق م تواند یسکوت م نی. اکنند یم

که  یمهم اریساطلاعات ب افتیرا از در تیریمد یباشد. در هر صورت، سکوت سازمان یشخص لیدلا یحت ایها  خطرناک آن

 .کند یمحروم م انجامد،یسازمان ب طیبه شناخت مشکلات و بهبود شرا تواند یم

 

 ؟ستیچ یسکوت سازمان لیدلا-1-6-2

 :مجموعه عبارتند از کیدر  یسکوت سازمان دهیوجود پد لیدلا نیتر از مهم یبرخ   

عدم وجود رابطه صمیمانه البته در چارچوب  .نداشته باشند یخود احساس راحت ریکارکنان سازمان با مد الف(احتمال دارد

استاندارد و قابل احترام، سبب دوری عاطفی کارکنان با مدیر مجموعه می شود و عموم کارکنان، مدیر را فرد غریبه و نامحرم 

 فرض می کنند.

ها و نظرات خود را مطرح به عبارتی آن ها می ترسند دیدگاه  .خود هراس دارند یها صحبت جیموارد کارکنان از نتا یدر برخب(

 کنند و از عواقب آن بیم و هراس دارند.

 نیماش کی یها دنده مانند چرخهکارکنان سازمان از جمله پیامدهای سکوت سازمانی می توان به این نکته اشاره کرد که    

 یبه خوب نیماش نیها و به تبع آن، ا دنده چرخ نیا شوند، یم تفاوت ینسبت به مجموعه ب یسکوت سازمان لیبه دل یوقتلذا هستند. 

های سکوت دیکی دیگر از پیام .انجامد یم یسلامت دهیو مشکلات عد یبه افسردگ ت،یکارکنان در نها یتفاوت ی. بکند یکار نم

انتقال دانش ها و دیدگاهها در مجموعه سازمان  عدم سازمانی، می تواند تقویت روحیه عدم مشارکت در تصمیمات و از آن مهم تر

ی در پدیده نامطلوب سکوت سازمانی، در بسیاری موارد کارمند سازمان حاضر به اشتراک گذاشتن دانش و تجربه تشود. به عبار
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ه است، سکوت می خود به دیگران نیست و احتمالا در موارد اقدامات اشتباه سایر اجزای سازمان که خود او آن را قبلا تجربه کرد

 داشت.کند. این سکوت مخرب، نتیجه ای به جز فرو ریختن بنیان های مدیریت دانش در سازمان نخواهد 

 

 رقابت در سازمان-7-2

یکی از مخرب ترین نوع رفتارهای سازمانی است که تقریبا مقدمه  «رقابت ناسالم سازمانی»اما از همه موارد بالا که بگذریم،    

 فروپاشی مدیریت دانش است. در ابتدا به مفهوم رقابت سازمانی می پردازیم.

صنعت و  ،یرا در سه سطح مل یریپذ رقابت یرا مطرح کرد. و یریپذ است که موضوع رقابت یکسان نیاز اول «پورتر کلیما»   

شرکت قادر است نسبت  کیکه  یشتریارزش ب زانیعبارت است از م یبنگاه مورد توجه قرار داده است. در سطح بنگاه، توان رقابت

 (یرقابت یاستراتژپورتر،  کلیکند.) ما جادیرقبا ا ریبه سا

. مفهوم توان انیبا رقبا از نظر مشتر سهیسازمان در مقا یشنهادهایپ تیجذاب یفزون زانیم یعنی یتوان رقابت گر،یعبارت د به   

عرضه  یها هر چه قدر ارزش یا سهیمقا فیط کیکه در  یدارد به نحو یمورد نظر مشتر یها با ارزش میارتباط مستق ،یرقابت

خود  یگفت که سازمان، نسبت به رقبا توان یتر باشد، م با آن منطبق ای تر کینزد یمشتر رمورد نظ یها سازمان به ارزش کیشده 

 و توان است. یبرتر یدارا یرقابت اریچند مع ای کیدر 

منبع  هیمطرح شد که به نظر یرقابت تیمز نهیدر زم یدیجد هینظر 1۹80پورتر، در اواخر دهه  هینظر یها یکاست لیدل به   

ها توجه شده  به نقاط قوت و ضعف درون بنگاه ،داریپا یرقابت تیبه مز یابیدست یبرا دگاه،ید نی( معروف شد. در اRBVمحور)

 .دهد یرقابت انتقال م یبنگاه برا ازیبنگاه به منابع مورد ن یترقاب طیرا از مح دیتاک دگاهید نیاست. ا

 

 رقابت سالم و رقابت ناسالم-1-7-2

زمینه ای برای رسیدن به تقسیم بندی می شود. رقابت سالم  «ناسالم»و  «سالم»رقابت سازمانی به دو دسته  ،در یک برداشت   

ف سازی منظور از ایجاد ات در سازمان می توان به شفبسازمانی پویا و خلاق است و از مهم ترین راه های ایجاد این نوع از رقا

رقابت، شناساندن چشم انداز و اهداف رقابتی سازمان به کارکنان، ایجاد حس همکاری، عدم تعریف و تمجید بیش از حد از 

شخص پیروز رقابت در حضور سایر کارکنان، زمینه سازی یکسان موضوع رقابت برای تمام کارکنان و در نهایت رعایت عدالت برای 

 اخل سازمان اشاره نمود. دتمام رقبا در 

 در مجموعه سازمان است. «رقابت ناسالم»اما در این میان، عنصر مخرب و ناسالم، به وجود آمدن    

سازمان سودی برای  در بسیاری مواردکه باعث ایجاد جنجال و تخریب در سازمان می شود و  است رقابتنوعی از رقابت ناسالم: 

مصداق بار  ،این نوع از رقابت. باشد سودمند شخصی صورت به شاید ناتوان و جناحی برای مدیران . البته این مدل از رقابتندارد

 کج سازمان است که به منزل نخواهد رسید.

 

 شود؟ اثر رقابت ناسالم بین کارمندان چگونه آشکار می-2-7-2

رقابت اغلب، عنصر مؤثری برای نوآوری و هرچند ست. ا  قابل چشم پوشی ناسالم بین کارمندان بسیار مخرب و غیر رقابتاثر    

شود که افراد به یکدیگر آسیب  پسندد؛ اما رقابت ناسالم باعث می انسان به طور طبیعی رقابت را میو  آید خلاقیت به حساب می

 برسانند. 

http://inanlo.ir/post/27
https://arefkhandan.com/articles/success-in-work/%d8%b1%d9%88%d8%b4-%d8%a7%db%8c%d8%ac%d8%a7%d8%af-%d8%b1%d9%82%d8%a7%d8%a8%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d9%84%d9%85-%d9%85%d8%ad%db%8c%d8%b7-%da%a9%d8%a7%d8%b1/
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همان طور  شود. وارد میو سازمان ای به کل گروه  ت صدمهشود و در نهای برود، رقابت ناسالم آغاز می بین وقتی همکاری سالم از   

 ب زاترین عوامل موفقیت مدیریت دانش در سازمان است.یکه اشاره کردیم رقابت ناسالم یکی از مخرب ترین و آس

موقعیت معمولا یکی از علت های اصلی ایجاد رقابت ناسالم و ارتباط آن با مدیریت دانش، ترس از دست دادن جایگاه و    

دائم آن ها را تهدید می  ،اجتماعی در سازمان است. به صورت عمده نیروهای قدیمی ترس از دست دادن موقعیت و جایگاه اداری

ان هایی که پایه و اساس درستی برای ارتقاء و پیشرفت و ساز و کارهای آن نداشته و به صورت سلیقه ای مکند. این تهدید در ساز

 می گیرد بیشتر خودنمایی می کند.  تتی تنبیه در آنها صورعزل و نصب، ارتقاء و ح

زمانی و اشغال جایگاه آنها توسط دیگران و نیروهای ادر این نوع از سازمان ها، کارکنان نگران از دست دادن سال ها تلاش س   

قعیت دیگر، کلیه اطلاعات جدید است. لذا به دفعات تجربه شده است که در هنگام جابجایی یک کارشناس از یک موقعیت به مو

به خارج از سازمان منتقل و یا آن را به طور کلی حذف می کند و حاضر نیست آن را در اختیار موجود در سیستم های خود را 

رض مستقیم با مدیریت دانش است که عمده هدف آن تسهیم دانش و به اشتراک افرد بعدی قرار دهد. این نوع نگاه در تع

ست. عموم کسانی که این نوع نگاه را دارند معتقدند هیچ وظیفه ای در قبال انتقال این دانش که سازمان سهم گذاشتن تجربیات ا

 به سزایی در خلق و تولید آن داشته، به دیگران ندارند. 
  

 خطرات رقابت ناسالم در محیط کار-3-7-2

 الف(به فراموشی سپردن وجدان کاری

است. در رقابت ناسالم، عنصر مخرب در تلاش برای  همکارانیکی از اصطلاحات رایج در محیط های اداری، ربودن کار از دیگر    

گزارش جمعی از کارکنان را به نام خود  ،به دست گرفتن کار و حذف سایر همکاران است. بسیار مشاهده شده است که فرد ناسالم

عنصر گمراهی سایر کارکنان استفاده می کند تا به  مخرب از گرفته است. در این موارد، فرد منتشر کرده و از امتیازات آن بهره

 هدف خود برسد.

 دانشاحتکار ب(

حاضر نیست کوچک ترین دانش و تجربه خود را در اختیار دیگران قرار دهد، چرا که این نگاه،  ،سالمنافرد مخرب در این رقابت    

دانش ایجاد شده که سرمایه معنوی سازمان است را در  ،از مجموعه رقابت منجر شود. فرد مخرب شاید در نهایت به حذف خود او

 انحصار خود قرار داده و در بدترین حالت ممکن، اطلاعات غلط در اختیار دیگران قرار می دهد. 

 ج(اتحادهای شوم و ناسالم

از ثمرات اصلی رقابت سالم، شکل گیری گروه های کاری، همدل و هم زبان برای رسیدن به اهداف سازمانی است. در رقابت    

در معرض فروپاشی قرار می گیرد و جای خود را به ایجاد اتحادیه های ناسالم، مخرب، آسیب زا و چالش آفرین  داسالم، این اتحان

تلاش می کنند افراد مشابه خود را در سازمان پیدا کرده و رفتار مطلوب سازمان  ،صر مخرببرای سازمان می دهد. به عبارتی عنا

 را به بیراهه بکشانند.

 د(با کار گروهی خداحافظی کنید

حضرت نهج البلاغه  127در خطبه افراد در سایه جمع و گروه هستند که به موفقیت می رسند.  ؛یعنی موفقیت «کار جمعی»  

از هرگونه تک روى شده است و با صراحت مى  زیو پره میعظ تیّبر همگامى و همراهى با جمع دیتأکلمومنین علیه السلام اامیر

 .است( تیّ؛ )دست خدا با جمع«اللهِ مَعَ الْجَماَعَةِ دُیَ: »دیفرما

https://arefkhandan.com/articles/happy-life/%da%86%da%af%d9%88%d9%86%d9%87-%d8%b4%d8%ae%d8%b5%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%ac%d8%b0%d8%a7%d8%a8-%d9%88-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%a7%d8%b4%d8%aa%d9%87-%d8%a8%d8%a7%d8%b4%db%8c%d9%85/
https://arefkhandan.com/articles/happy-life/%da%86%da%af%d9%88%d9%86%d9%87-%d8%b4%d8%ae%d8%b5%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%ac%d8%b0%d8%a7%d8%a8-%d9%88-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%a7%d8%b4%d8%aa%d9%87-%d8%a8%d8%a7%d8%b4%db%8c%d9%85/
https://arefkhandan.com/articles/happy-life/%da%86%da%af%d9%88%d9%86%d9%87-%d8%b4%d8%ae%d8%b5%db%8c%d8%aa%db%8c-%d8%ac%d8%b0%d8%a7%d8%a8-%d9%88-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%a7%d8%b4%d8%aa%d9%87-%d8%a8%d8%a7%d8%b4%db%8c%d9%85/
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های فردی خود برای موفقیت  توانایی ها در نقاط قوت متنوع است تا بتوانند از جمع کردن افراد، با مهارت ،هدف از کار گروهی   

یک پروژه استفاده کنند. با این حال، یکی از اثرات رقابت ناسالم بین پرسنل این است که هر شخص بخواهد به تنهایی بدرخشد. 

ه این مساله منجر به فروپاشی آن خواهد شد. نوع ناسالم رقابت در محیط کار باعث می شود، اعضای تیم ناامید و صدمه دید

رقابت را ترک خواهند صحنه شود و کارکنان به سادگی  باشند. همچنین باعث رفتار یا رویارویی غیر اخلاقی افراد با یکدیگر می

 .کرد

 هـ(خرابکاری، چشم اندازی رقابت ناسالم

دهند. نتیجه  افراد برای پیروزی خود هر کاری را انجام می لذاهدف این است تا هر فرد به تنهایی برنده شود،  ،در رقابت ناسالم   

 این است که کارمندان همیشه سعی در خراب کردن یکدیگر دارند.

 

 جلوگیری از رقابت ناسالم راه کارهایی برای-4-7-2

، اعطای پاداش گروهی به جای پاداش تهدیدبه جای از پاداش راه کارهایی از جمله استفاده  ،برای جلوگیری از رقابت ناسالم   

  People Results در «وینکلر بتسی»انفرادی، ترغیب کارمندان برتر و موفق، و ایجاد زمینه نقد سالم را می توان برشمرد. 

یجاد رقابت ا« با تبدیل کردن همه چیز به یک رقابت، با همکاران خود درگیری غیر ضروری ایجاد نکنید.»اشاره به این دارد که: 

 .شود تا افراد به جای اینکه در مقابل یکدیگر قرار بگیرند، بتوانند با هم در جهت رسیدن به یک هدف مشترک همکاری کنند می

 

 بندی خلاصه و جمع

ص مهم در تعالی خامروزه خودش به عنوان یک دانش و شا ،موفق و پیشرو مدیریت دانش به عنوان یکی از مولفه های سازمانِ   

است برای به اشتراک گذاشتن دانش تولید شده از مواجهه با مسائل گوناگون  یها مطرح می شود. مدیریت دانش تلاشسازمان 

وجه این نکته باشیم که بسیاری از مسائل فعلی تسازمان که در طول سال ها فعالیت در ذهن کارکنان شکل گرفته است. وقتی م

 ،ی و حل مسئله قرار گرفته و این دانش در ضمیر و ذهن کارکنان قرار داردسازمان در گذشته تکرار شده و در معرض پاسخگوئ

مدیریت دانش تلاش می کند تا این دانش ارزشمند را در مجموعه ای گردآوری و در اختیار تمامی ذینفعان و کارکنان سازمان 

 قرار دهد.

بت های ناسالم سازمانی است که مانع ال گیری رقکشاما نکته مهم در این فرایند رو به جلو، وجود چالش های جدی از جمله    

انتقال این دانش می شود. رقابت ناسالم سبب می شود تا کارکنان به خاطر منافع شخصی و ترس از دست دادن موقعیت و جایگاه 

وفقیت مدیریت در صورت تقویت این روحیه نباید امیدی به م اجتماعی خود در سازمان، رغبتی به انتقال دانش نداشته باشند.

 دانش در سازمان ها داشته بشیم.

 در این خصوص چند پیشنهاد مطرح می شود:   

ایجاد جایگاه قوی و پرشتاب مدیریت دانش در سازمان ها یکی از ابزارهای مهم در تحقق این موضوع و ایجاد بستر لازم برای -1

 تسهیم دانش در بین سایر کارکنان است.

ل این دانش تسهیل بوده و اموفق خواهد بود که انگیزه لازم در بین کارکنان ایجاد شود، شرایط انتقمدیریت دانش هنگامی -2

 پیچیده نباشد و در نهایت قابل دسترسی آسان برای سایر کارکنان باشد.
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جلوی آن با  مدیران باید حداکثر تلاش خود را برای ایجاد رقابت سالم در بین کارکنان برای تعالی سازمان و حرکت رو به-3

تقویت کار گروهی به جای رقابت فردی فراهم نمایند و در مقابل به شدت مانع از شکل گیری رقابت ناسالم باشند. رقابت ناسالم 

انش است دمدیریت  در مسیردر کنار سکوت سازمانی و ترس از دست دادن موقعیت اجتماعی در سازمان، مخرب ترین روش ها 

 ی در بین کارکنان قابل برطرف نمودن است.که این مهم با فرهنگ ساز
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