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  چكيده
هـاي   ها امروزه به دنبال تجميع و افزايش منابع دانشي در سطح سـازمان (ميـان كاركنـان و گـروه     سازمان

هاي نشـر دانـش    بندي سازوكار يي و گروهكاري) هستند. در اين مقاله به دنبال ارائه چارچوبي براي شناسا
كنـد. بـر ايـن     ها كمـك مـي   هستيم كه به يادگيري و استفاده از تجارب و تخصص كاركنان درگير در پروژه

هـاي   هاي نشـر دانـش كـه بـه طـور عمـوم در سـازمان        اساس به معرفي چارچوبي براي مقايسه سازوكار
از تحقيقات صورت گرفته در اين زمينه تنها بـه يـك بعـد    پردازيم. بسياري  شود، مي محور استفاه مي پروژه

انـد.   سـازي پرداختـه   هـاي كدگـذاري شـده در مقابـل شخصـي      هاي نشر دانش، يعني سـازوكار  از سازوكار
هـاي   سازي اغلب غيررسمي بوده و كاربرد اختصاصـي دارنـد. در مقابـل سـازوكار     هاي شخصي سازوكار

  الكترونيكي هستند.   دادههاي  كدگذاري شده رسمي و شامل پايگاه
ــد     ــي دو بع ــه بررس ــه ب ــن مقال ــازوكار"در اي ــازوكار    س ــل س ــده در مقاب ــذاري ش ــاي كدگ ــاي  ه ه

در قالب يك ماتريس پرداختـه شـده اسـت كـه      "هاي فردي در مقابل اجتماعي سازوكار"و  "سازي شخصي
انش فـردي غيررسـمي و   هاي نشر د شود. سازوكار ها با يكديگر تشريح مي سپس نحوه تعامل اين سازوكار

هاي نشـر دانـش اجتمـاعي رسـمي، سـاخت يافتـه و تـوأم بـا امـور           اند. در مقابل سازوكار يافته غير ساخت
هـاي نشـر دانـش در گـروه مپنـا و بـا توجـه بـه          روزمره سازماني هستند. در ادامه با شناسايي سـازوكار 

بنـدي   اي، بـه گـروه   يي و ماهيـت وظيفـه  هاي سازماني از جمله اندازه سـازمان و پراكنـدگي جغرافيـا    ويژگي
  هاي نشر دانش در قالب چارچوب مذكور پرداخته شده است. سازوكار
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  هاي سازماني.   هاي نشر دانش، گروه مپنا، ويژگي : منابع دانشي، سازوكارهاي كليدي واژه

  

  مقدمه  - 1
ها  يري سازمانپذ اي در موفقيت و قدرت رقابت كننده امروزه دانش و اطلاعات به عامل تعيين

ترين موضوعات علم مديريت مطرح شده است.  عنوان يكي از مهم تبديل و مديريت دانش به 
مسئله مهمي كه امروزه جامعه ايران با آن مواجه است، درك اين موضوع است كه چگونه از 

و ها  عنوان يك منبع مهم مزيت رقابتي استفاده شود. در اين ميان بسياري از سازمان دانش به
توانند دانش را در  اند كه چگونه مي هاي ايراني تلاش خود را بر اين مسئله متمركز كرده شركت

سازمان مديريت كنند. يكي از مفاهيم اساسي مديريت دانش، موضوع تسهيم دانش است. زماني 
را هاي عملي يا غيرعملي خود  آموخته ها، تجربيات، مزايا و درس كه افراد اطلاعات مفيد، ديدگاه

، 1[كند  هاي مختلف سازمان افزايش پيدا مي وري در بخش گذارند، بهره با ديگران به اشتراك مي
  .]188ص 

هاي بقاي سازمان است. همچنين به  دانش محصول تجربه و انديشه انساني و يكي از راه
ر ها جهت افرايش توانايي آنها د دليل تغييرات بسيار در جهان امروز، الزامي براي سازمان

، 2[شود  منظور حفظ مزيت رقابتي محسوب مي اكتساب، سازماندهي و انتشار دانش به
 بتواند همچون تا شود تسهيم سازمان اعضاي بين بايد شد، خلق دانش كه . زماني]132ص

 خلق دانش هدف با دانش تسهيم و خلق .كند عمل آينده در دانش خلق و نوآوري براي مبنايي

هاي  زمينه پيش و ها تجربه تركيب از حاصل افزايي هم و افراد يتشريك مساع راه از جديد
 سراسر در دانش اشاعة فرايند را دانش تسهيم برخي .است پذير امكان سازمان اعضاي

  .]7، ص 3[اند  كرده سازمان تعريف
جويي به مقياس، منابع مشترك و  محور با مسائلي چون صرفه هاي پروژه سازمان

رو هستند. در  ها، توسعه سازمان و ترويج يادگيري سازماني روبه تخصيص آنها به پروژه
هايي كه وجوه مشترك كمي دارند، كمتر  كه اين ابهام وجود دارد كه يادگيري طي پروژه حالي 

هاي مختلف  اند ولي مسائل يكساني در پروژه ها از جهاتي با هم متفاوت گيرد. پروژه صورت مي
حل  كاري و هزينه براي دستيابي به راه نها باعث كاهش دوبارهوجود دارد كه تسهيم دانش در آ

محور، دانش و منابع دانشي در طول انجام  هاي پروژه در سازمان .]437، ص 4 [شود مشابه مي
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ها تسهيم  شوند. سازماني كه به طور موفق دانش را در ميان افراد و پروژه ها ايجاد مي پروژه
، 5[كند  ك پروژه خواهد داشت كه مشكلات پروژه ديگر را حل ميها و تجاربي از ي كند، ايده  مي

ها  هايي است كه دسترسي به اطلاعات ديگر پروژه . براي نشر دانش نياز به سازوكار]221ص 
پردازد كه يك  هاي تسهيم دانش در گروه مپنا مي را تسهيل كند. اين مقاله به معرفي سازوكار

هاي تسهيم دانش با توجه به  بندي سازوكار براي گروهمحور است و چارچوبي  سازمان پروژه
  دهد.  اي در آن ارائه مي اندازه، پراكندگي جغرافيايي و ماهيت وظيفه

هايي اشاره داشتند كه موجب افزايش منابع دانشي و جريان  تحقيقات قبلي به سازوكار
زمينه تنها به يك هاي انجام شده در اين  . بسياري از بررسي]213، ص 6[شوند  يادگيري مي

سازي  هاي كدگذاري شده در مقابل شخصي هاي نشر دانش، يعني سازوكار بعد از سازوكار
سازي اغلب غيررسمي بوده و كاربرد اختصاصي دارند. در  هاي شخصي اند. سازوكار پرداخته

 هاي داده الكترونيكي هستند. در اين شده رسمي و شامل پايگاه هاي كدگذاري مقابل سازوكار
و  "سازي هاي شخصي شده در مقابل سازوكار هاي كدگذاري سازوكار"مقاله به بررسي دو بعد 

در قالب يك ماتريس پرداخته و نحوه تعامل اين  "هاي فردي در مقابل اجتماعي سازوكار"
هاي تسهيم دانش فردي به تسهيل تسهيم دانش  شود. سازوكار ها با يكديگر تشريح مي سازوكار

هاي گروهي به تسهيل  يافته هستند. سازوكار پرداخته و غيررسمي و غير ساختدر سطح فردي 
يافته هستند. اين ماتريس چارچوبي  تسهيم دانش در سطح جمعي پرداخته، رسمي و ساخت

هاي مختلف تسهيم دانش در گروه مپنا شناسايي شده و  دهد كه طي آن سازوكار ارائه مي
اي آن  ندازه و گستردگي سازمان و ماهيت وظيفههايي چون ا همچنين با توجه به شاخص

  كند. كارگيري سازوكار مناسب ياري مي مديران را براي به
شود، تفاوت  هاي تسهيم دانش معرفي مي بر اين اساس در بخش اول مقاله انواع سازوكار

هاي  سازوكار"و  "سازي هاي شخصي شده در مقابل سازوكار گذاري  هاي كد سازوكار"بين 
شود. در بخش دوم چارچوبي از تعامل ابعاد مذكور نتيجه  تشريح مي "در مقابل اجتماعي فردي

اي  هايي چون اندازه سازمان، گستردگي و ماهيت وظيفه شود. در بخش سوم تأثير شاخص مي
هاي مورد استفاده در گروه  هاي نشر دانش معرفي و در بخش چهارم سازوكار آن بر سازوكار

  شوند.  بندي مي لعه موردي شناسايي و گروهعنوان مطا مپنا به
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  پيشينه تحقيق - 2
مطالعات زيادي در خصوص انواع دانش و ابزارهاي تسهيم دانش انجام شده است. نكودري و 

كننده مديريت دانش در سازمان مديريت بحران كشور و  يعقوبي در پژوهشي عوامل تسهيل
رهايي چون فناوري اطلاعات، استراتژي، ساختار و هاي كل تابعه آن را با استفاده از متغي اداره

 . چهارسوقي و حسني به شناسايي،]107، ص 7[اند  بندي كرده فرهنگ، شناسايي و رتبه

 گيري بهره با پروژه مديريت عرصه در تسهيم دانش ابزارهاي و دانش بندي اولويت و بندي طبقه

 از پيمايش و عاملي تحليل آماري، هاي نوين روش پروژه، مديريت دانش پيكره استاندارد از

را  اجتماعي و سيستمي تسهيم دانش ابزار دو گروه دانشي و گروه پرداختند و هفت خبرگان
 راهكارهاى ارائه و شناسى . جعفري فارساني و همكاران به آسيب]50، ص8[كردند  شناسايي

 فرماندهان و يرانمد بين دانش مديريت اصلى ابعاد از يكى عنوان سازمانى به دانش تسهيم

 به . پورسراجيان و همكاران نيز موانع]63، ص 9[اسلامى پرداختند  جمهورى نيروى انتظامى

 در هاي اساسي گام از يكي عنوان به عالي آموزش مؤسسه يك در دانش گذاري اشتراك

عالي بررسي و شناسايي  آموزش مراكز و ها دانشگاه در دانش مديريت فرايند سازي پياده
. در خصوص انواع دانش، سوفيا و سندهو به بررسي تفاوت بين دانش ]36، ص 10[د كردن

، ص 11[اند كه اشاره به سهولت بيان و اشاعه دانش بين افراد دارد  ضمني و صريح پرداخته
اند و اشاره به  . محققان ديگري نيز به بررسي تفاوت بين دانش ضمني و صريح پرداخته]467

هاي داده ذخيره كرد. همچنين  صورت مستند و در پايگاه د كه بتوان بهميزاني از دانش داشتن
ميزان دانش فردي كه نزد افراد است و ميزان دانش جمعي كه بين گروهي از افراد منتقل 

به تعامل بين اين دو بعد  ]494، ص 12[اند. دانشمنداني چون لم واسپندر  شود، بررسي كرده مي
 _صريح، جمعي  _ضمني، فردي  _ش را شناسايي كردند: فردي نوع دان 4از دانش پرداخته و 

نوناكا به بررسي تبديل دانش ضمني به صريح و بالعكس  چنين ضمني. هم _صريح، جمعي 
  قابل مشاهده است. 1. خلاصه مطالعات قبلي در جدول ]19، ص 13 [پرداخته است
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 هاي مرور ادبيات بر اساس حوزه كاري تفكيك مقاله  1جدول 

 

 نام نويسنده/ نويسندگان سال انتشار حوزه كاري

كننده مديريت دانش در سازمان مديريت بحران  عوامل تسهيل
 هاي كل تابعه كشور و اداره

 نكودري و يعقوبي 1390

 سازمانى دانش دانش تسهيم راهكارهاى ارائه و شناسى آسيب

  اسلامى جمهورى نيروى انتظامى فرماندهان و مديران بين
  عفري فارساني و همكارانج  1391

تسهيم  ابزارهاي و دانش بندي اولويت و بندي طبقه شناسايي،
  پروژه مديريت عرصه در دانش

  چهارسوقي و حسني  1392

 آموزش مؤسسه يك در دانش گذاري اشتراك به شناسايي موانع

  عالي
  پورسراجيان و همكاران  1392

  وناكان  1994  بررسي تبديل دانش ضمني به صريح و برعكس
  لم واسپندر  2000  تعامل بين دانش فردي و دانش جمعي

  سوفيا و سندهو  2011  بررسي تفاوت بين دانش ضمني و صريح

  
دهد، در تحقيقـات پيشـين تنهـا يكـي از ابعـاد دانـش مـورد         نشان مي 1گونه كه جدول  همان

مقالـه نخسـت از   هاي كمي و آماري استفاده شـده اسـت. در ايـن     بررسي قرار گرفته يا از روش
روش تحقيق كيفي براي شناسايي ابزارهاي تسهيم دانش استفاده شده است. دوم بـه تعامـل دو   

شود . ايـن   اساس تعامل بين اين دو بعد چارچوبي معرفي مي بعد دانش پرداخته شده است كه بر
هـاي   نوع سـازوكار تسـهيم دانـش بـر مبنـاي انـواع دانـش اسـت. سـازوكار          4چارچوب شامل 

هاي تسهيم دانش ضـمني و صـريح تمـايز     سازي، بين سازوكار شده در مقابل شخصي ذاريكدگ
هـاي نشـر دانـش در سـطح      هاي فردي در مقابل اجتماعي بين سـازوكار  شود. سازوكار قائل مي

 يك از ابعاد پرداخته خواهد شد.     شود. در ادامه به بررسي هر فردي و سطح جمعي تمايز قائل مي

  

  نشر دانش هاي سازوكار - 3
  سازي   هاي شخصي هاي كدگذاري شده در مقابل سازوكار سازوكار - 1- 3

هاي كدگذاري شده تسهيم شود، بايد به دقت كدگـذاري شـده    براي اينكه دانش به كمك سازوكار
راحتـي در دسـترس كاركنـان سـازمان باشـد.       هاي داده قرار گيرد كه به و در مستندات و پايگاه
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سازي تسهيم شود، فرايند تسهيم دانش وابسـته   هاي شخصي مك سازوكاربراي اينكه دانش به ك
گيرد. ايـن بعـد از    به فردي است كه دانش را در اختيار دارد و از راه ارتباط رودررو صورت مي

هاي تسهيم دانش بر مبناي تسهيل نشر دانش ضمني و صريح بنا شده است. كدگذاري  سازوكار
زيـاد منـابع دانشـي و ايجـاد يـك حافظـه سـازماني بـراي همـه          ابزار خوبي براي ذخيره مقادير 

هاي كامپوتري باعث تسهيل كدگذاري، ذخيره و نشر دانش با هزينه  كاركنان است. افزايش شبكه
اند. البته اسـتفاده از ايـن سـازوكار چنـدان كـم هزينـه نيسـت. غنـاي          كمتر نسبت به گذشته شده

زان اطلاعـاتي كـه در زمـان معـين بـين افـراد مبادلـه        هاي ارتبـاطي از راه پهنـاي بانـد(مي    رسانه
گويي به نياز خاص كـاربر) و تعامـل    سازي (ميزان تغيير اطلاعات براي پاسخ شود)، شخصي مي

  .]423، ص14[شود  (ميزان درگيري دو طرف در مبادلات مكرر) تعيين مي
أثير قـرار  سازي نيز غناي رسـانه ارتبـاطي را تحـت ت ـ    هاي شخصي از سوي ديگر سازوكار

عنـوان حـاملان    دهند چون در رابطه با استفاده از افراد بـراي تسـهيم دانـش اسـت. افـراد بـه       مي
كنند، زيرا قادرند اطلاعات را بازسازي كرده و براي مفاهيم ديگر بـه   اطلاعات نقش مهمي ايفا مي

كننـد.   اري مـي كاركنان در زمان انجام مشاغل، دانش را توليد كرده و در ذهـن نگهـد   .كار بگيرند
سازي در انتقال دانش ضمني، مباحثـات و بيـان تفاسـير انعطـاف بـالايي       هاي شخصي سازوكار

سـازي   هـاي شخصـي   هـر حـال سـازوكار     شـود. بـه   دارند كه منجر به ايجـاد دانـش جديـد مـي    
دربردارنده هزينه و خطرپذيري براي صاحب دانش و متقاضي دانش هستند، بـراي مثـال زمـان    

علاوه، تسهيم دانش  به .ش ممكن است متقاضي با ريسك توجه نشدن مواجه شوددرخواست دان
سازي زماي ميسر است كه متقاضي دانش زماني كـه بـه صـاحب     هاي شخصي از راه سازوكار

دانش دسترسي دارد، از آنچه صاحب دانش در اختيـار دارد، آگـاه باشـد و نيـز صـاحب دانـش       
  .]355ص  ،15[تمايل به تسهيم دانش داشته باشد 

  

  هاي گروهي:   هاي فردي در مقابل سازوكار سازوكار - 2- 3
هـا دسترسـي    كنند. اين سـازوكار  هاي فردي نشر دانش را در سطح فردي پشتيباني مي سازوكار

محدود دارند يا به بيـان ديگـر تعـداد محـدودي از افـراد بـه دانـش دسترسـي خواهنـد داشـت.           
اي ه ـ تصـادفي افـراد بـوده و بـراي كاركنـان و گـروه      هاي  هاي فردي بر مبناي تصميم سازوكار

ربه فرد هستند. همچنين مبتني بـر ابتكارهـاي فـردي، غيررسـمي، بـدون دخالـت       كوچك، منحص
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هـاي گروهـي نشـر دانـش را در سـطح جمعـي        سـازوكار  انـد.  عوامل خارجي و غيرساخت يافته
اد زيـادي بـا دخيـل كـردن     كنند و يـادگيري و انتقـال دانـش را از يـك فـرد بـه افـر        پشتيباني مي

هـاي گروهـي    كننـد. سـازوكار   هاي سازمان ممكن مـي  هاي نشر دانش در ساختار و رويه قابليت
اند (درگير در سـاختار و   شود) و ساخت يافته وسيله سازمان تهيه و نگهداري مي رسمي بوده (به

ان ديگـر گـروه   تـري دارنـد. بـه بي ـ    ها دسترسي وسـيع  هاي سازماني هستند). اين سازوكار رويه
  .]33، ص16[زيادي از افراد در سازمان به آن دسترسي دارند 

  

  هاي نشر دانش تعامل بين دو بعد از سازوكار - 3- 3
دهـد كـه    بعـدي بـه دسـت مـي     4هاي نشر دانـش يـك چـارچوب     تعامل بين دو بعد از سازوكار

  ).  2جدول هاي نشر دانش مفيد باشد ( بندي انواع مختلف سازوكار تواند در گروه مي
  

 هاي نشر دانش تعامل بين دو بعد از سازوكار  2جدول 
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  سازي شخصي –هاي فردي  بعد اول: سازوكار - 1- 3- 3

دهـد كـه دانـش را در سـطح فـردي و بـه صـورت         ها به افراد ايـن فرصـت را مـي    اين سازوكار
دهـد و   هاي اجتماعي را در نشر دانش نشان مي غيررسمي انتقال دهند. تحقيقات، نقش مهم شبكه

اگـر افـراد تمايـل     .كنند هاي اجتماعي را براي نشر دانش در سازمان توصيه مي استفاده از شبكه
به كسب دانش از ديگر كاركنان بيش از مسـتندات داشـته باشـند، شـبكه كاركنـان منبـع بسـيار        

هـاي   . بنابراين تعامـل ]110، ص 17[خوبي براي ذخيره و بازيابي دانش در سازمان خواهد بود 
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فرد و غير رسمي اغلب نقش چشمگيري در تسهيم دانـش بـين افـراد دارد. توانـايي افـراد      فرد به 
براي استفاده مؤثر از اين سازوكار بستگي به اين دارد كه فرد بداند دانش مورد نظرش نزد چـه  

ها به طـور فزاينـده    به اين منظور سازمان. كسي است و دسترسي به صاحبان دانش ممكن باشد
هـا بـه خصـوص بـراي      كننـد. ايـن فنـاوري    چون ايميل و پيام فـوري اسـتفاده مـي   از ابزارهايي 

 . ]110، ص 17[هايي با پراكندگي جغرافيايي مفيد است  سازمان

 

  كد گذاري شده –هاي فردي  بعد دوم: سازوكار - 2- 3- 3

 هـا در  واسطه آن مسـتندات و ديگـر اسـناد پـروژه     كند كه به هايي را معرفي مي اين بعد سازوكار
شـوند و روشـي كليـدي بـراي      سطح فردي (بـين كاركنـان) بـه صـورت غيررسـمي منتقـل مـي       

با توجـه بـه    - هاي بالقوه آن  حل محور براي ايجاد ارتباط بين مشكلات و راه هاي پروژه سازمان
هـاي فكـري بـه     اي و جغرافيايي به كمك استفاده مجدد از سرمايه پروژه –هاي زماني  محدوديت

هـا عبارتنـد از طـرح     اي از اين سازوكار هاي ديگر است. نمونه  پروژه در پروژه دست آمده از يك
هاي پيشنهادي يا پروپوزال، بازخوردهاي مشتريان و حتـي   پيشنهادي پروژه، نقشه پروژه، طرح

هاي فكـري در صـورتي كـه     عنوان سرمايه هاي مختلف. اين مستندات به هاي پروژه آموخته  درس
ها را كـاهش   دوباره استفاده شوند، باعث افزايش منابع دانشي شده و هزينههاي بعدي  در پروژه

اند ولي مسئله ايـن   دهند. اگرچه بسياري از محققان از اهميت دانش كدگزاري شده سخن گفته مي
داده مركزي با قابليت جستجوي بالا در سـطح سـازمان    است كه اين مستندات بايد در يك پايگاه

كثيري از مستندات روي حافظـه رايانـه افـراد گـروه پـروژه يـا فضـاي         قرار بگيرند چون بخش
گيـرد. بخـش زيـادي از تسـهيم ايـن       مشتركي كه تنها در دسترس اعضاي گروه است، قـرار مـي  

اي كه افراد اسناد مورد نياز خـود را از   گونه صورت فرد به فرد انجام شده است، به مستندات به 
كـه    كننـد. حتـي زمـاني    اجتمـاعي شناسـايي و درخواسـت مـي    هاي  راه ارتباطات فردي يا شبكه

داده مركزي وجود دارد، افراد گاهي نياز دارند از صاحب دانش بخواهنـد مسـتندات مـورد     پايگاه
  .]29، ص 18[نياز را در محل مناسب در دسترس آنها قرار دهند 

  
  كد گذاري شده –هاي گروهي  بعد سوم: سازوكار - 3- 3- 3

شـود.   صورت رسمي اسـتفاده مـي   هاي سازماني به  ها در ساختار و رويه وكاراين دسته از ساز



                    1394 تابستان، 2، شماره 19هاي مديريت در ايران ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوره  پژوهش

39 

ها كسب دانش متخصصان براي استفاده ساير افراد است و دانش  ايده اصلي براي اين سازوكار
هـاي ايـن    سـازوكار  .دهـد  ها را به عنوان دارايي سازماني در دسترس همه قرار مي افراد و گروه

خصوص در زمينه فناوري اطلاعات بـراي ايجـاد مخـازن     يريت دانش بههاي مد بعد شامل برنامه
  .]13، ص19[هاي فكري است  سازي، جستجو و بازيابي سرمايه دانش جهت ذخيره

  
  سازي   شخصي - هاي گروهي  بعد چهارم: سازوكار - 4 - 3- 3

طـور رسـمي در    سـازي اسـت كـه بـه     هاي تسهيم دانش از نوع شخصي اين بعد شامل سازوكار
كننـد.   شود. افراد نقش مهمي در فرايند تسهيم دانش و يادگيري ايفا مي ح سازمان استفاده ميسط

صورت تعامل مستقيم دو نفر مزيت بيشتري نسبت به جستجوي صـاحب دانـش     كسب دانش به
پذيرنـد و قادرنـد دانـش خـود را در وظـايف       و كسب مستندات از وي دارد چون افـراد انعطـاف  

ها به جاي تـلاش بـراي اجتمـاعي كـردن دانـش كدگـذاري        د. بنابراين سازمانروز كنن  مختلف به
هايي جهت تسهيل نشر دانش فرد به فرد داشته باشـند. بـر ايـن اسـاس،      توانند سازوكار شده مي

نياز به سازوكاري است تـا در آن افـرادي كـه تجربـه و تخصـص مـورد نيـاز را دارنـد، بـراي          
اي سـازماندهي شـوند كـه افـراد      گونـه  ها به باشند يا فعاليت راهنمايي ديگر كاركنان در دسترس

ها حضور پيدا كنند و تجربه و دانش آنها در مراحل مختلـف تكميـل پـروژه     متخصص در پروژه
  . ]7، ص 20[كار گرفته شود   به

سـازي نـه تنهـا بـه      هـاي شخصـي   تـوان گفـت سـازوكار    با توجه به چارچوب ارائه شده مي
صورت رسمي و در سطح سازماني نيز قابل تسـهيم   طريق افراد، بلكه به صورت غيررسمي و از 

صـورت رسـمي و در سـاختار سـازماني      هاي كدگذاري نه تنها به است. از سويي ديگر سازوكار
   شوند.  بلكه در سطوح فردي نيز تسهيم مي

  

  هاي مناسب هاي سازمان و سازوكار ويژگي - 4- 3
سازي يا كد گذاري براي تسهيم دانـش   هاي شخصي سازوكارها به طور عمده از يكي از  سازمان

هاي كاري و ماهيـت   ها به رويه كنند. استفاده از سازوكار عنوان مكمل استفاده مي  و از ديگري به
اي سازمان بستگي دارد. اگر سازمان محصول يا ابـزار اسـتاندارد بـراي مشـتريان خـود       وظيفه

دهـد   سازمان را براي استفاده مجدد از دانش افـزايش مـي   توليد كند، استراتژي كدگذاري توانايي
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اي آن  هـاي مشـاوره فنـي كـه ماهيـت وظيفـه       . استراتژي كدگذاري براي شـركت ]209، ص 21[
هاي مشـاوره راهبـردي بـا     تر است. از سويي ديگر شركت هاست، مناسب استانداردسازي پروژه

سـازي بـراي    هاي شخصـي  نابراين استراتژيكنند. ب حل مدوني ندارند، مقابله مي مشكلاتي كه راه
حـل بهينـه    توانند با يكديگر در مباحثـات شـركت كننـد و راه    آنها مناسب است كه در آن افراد مي

  .  ]115، ص 22[فرد پيدا كنند  براي مشكلات منحصر به 
سازماني كه از نظر اندازه بزرگ باشد يا از نظر جغرافيايي گسـترده باشـد، نيازمنـد تسـهيل     

هاي محلي و كوچك اسـت. زمـاني كـه افـراد در نـواحي مختلـف قـرار         شر دانش فراتر از گروهن
كند، در نتيجه احتمال شناخت صـاحبان دانـش    دارند، احتمال تماس آنها با يكديگر كاهش پيدا مي

سـازي   هـاي شخصـي   هـاي كوچـك سـازوكار    شـود. در سـازمان   و متخصصان نيـز كمتـر مـي   
ند بود، زيرا افراد به طور مكـرر يكـديگر را در راهروهـا يـا سـالن      پاسخگوي نياز سازمان خواه

كنـد افـراد جويـاي دانـش،      هاي كوچك كمك مي . شبكه]348، ص 23[كنند  غذاخوري ملاقات مي
هـاي   تر شناسايي كنند و به آنهـا دسترسـي داشـته باشـند. در سـازمان      صاحبان دانش را راحت

صاحبان دانش و ديگر كاركنان وجـود دارد. همچنـين   بزرگ و گسترده دغدغه ايجاد ارتباط بين 
، مثـل  ]349، ص 23[هاي در حال انجام نيز كار مشكل است  تخصيص افراد متخصص به پروژه

پيدا كردن سوزن در انبار كاه. ممكن است بدانيم فردي در سازمان دانش مـورد نيـاز مـا را دارد    
  غيرممكن است.    ولي مسئله اساسي اينجاست كه ارتباط با او تقريباً

هـاي   تشريح شد، به سازمان 4و  3هاي نشر دانش اجتماعي كه در بعد  نتيجه اينكه سازوكار
 - هاي گروهـي  دهد. به كمك سازوكار بزرگ و گسترده چون مپنا قابليت تسهيل نشر دانش را مي
لـف  كه كاركنان در آن در مناطق مخت - كدگذاري شده، دانش كدگذاري شده در سراسر سازمان 

سـازي،   شخصـي  –هـاي گروهـي   بـه كمـك سـازوكار    .شود تر تسهيم مي راحت –اند  توزيع شده
شـوند كـه افـراد بـه متخصصـاني كـه        اي تنظيم مي هاي كاري به گونه ساختار سازماني و رويه

  ).   3شناسند، نيز دسترسي خواهند داشت (جدول  طور الزام آنها را نمي به
  
  
  
  



                    1394 تابستان، 2، شماره 19هاي مديريت در ايران ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوره  پژوهش

41 

 هاي سازماني با توجه به ويژگيهاي مناسب  سازوكار  3جدول 

  

  اندازه و گستردگي جغرافيايي سازمان

  ماهيأت وظيفه
  در سطح سازمان يا واحدها  هاي پراكنده سازمان در سطح كل شعبه

  هاي مناسب براي سازوكار
  سازي شخصي –گروهي 

  هاي مناسب براي سازوكار
  سازي شخصي –فردي 

  فرد منحصر به

  هاي مناسب براي سازوكار
  كدگذاري شده –گروهي

  هاي مناسب براي سازوكار
  كدگذاري شده –فردي 

  استاندارد

  

  روش تحقيق - 4
ها از مصاحبه بـا نخبگـان اسـتفاده شـده اسـت. مصـاحبه        آوري داده در اين پژوهش براي جمع

نفر از مـديران، معاونـان و كارشناسـان     13صورت غير ساختار يافته بود. به اين ترتيب كه با  به
مصاحبه شد. مصاحبه با طـرح   - آمده است  4كه جايگاه سازماني ايشان در جدول  - ه مپنا گرو

آغاز و بـا توجـه بـه پاسـخ      - كه در ادامه به آن اشاره شده است  - سؤالاتي در باب نشر دانش 
ها از مصاحبه يازدهم به بعد تكـراري بـود    كننده هدايت شد. داده اعضاي نمونه، توسط مصاحبه

  دقيقه طول كشيد.  90تا  30رسيد. مدت زمان هر مصاحبه از  و به اشباع
  

 جايگاه سازماني افرادي كه با آنها مصاحبه شد  4جدول 
  

  سابقه خدمت  ميزان تحصيلات  تعداد  سمت سازماني

  15  كارشناس ارشد  1  مدير تحقيق وتوسعه

  8  كارشناس ارشد  1  معاون تحقيق وتوسعه

  3  مدير پروژه

  17  كارشناس

  12  شناسكار

  8  كارشناس ارشد
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   4جدول  ادامه
  

  سابقه خدمت  ميزان تحصيلات  تعداد  سمت سازماني

  2  مدير فناوري اطلاعات
  9  كارشناس ارشد

  6  كارشناس ارشد

  2  مشاور
  4  كارشناس ارشد

  7  دكترا

  5  كارشناس ارشد  1  مدير دانش

  3  كاركنان بخش مديريت دانش

  4  كارشناس

  3  كارشناس

  3  كارشناس

  

  ساختار يافته به شرح ذيل است:  هاي مصاحبه نيمه اي از سؤال نمونه
 ايد؟ هايي درگير شده حوزه تخصصي شما چيست؟ و در چه نوع پروژه •

    ها چه بوده؟ (مثلا مدير پروژه يا ...) نقش اصلي شما در پروژه •

ر چه ميـزان سـابقه   مدت زمان همكاري شما با سازمان چه قدر است و زمان آغاز به كا •
 كاري داشتيد؟

هايي بـه طـور معمـول بـراي انتقـال اطلاعـات بـين كاركنـان اسـتفاده           چه نوع سازوكار •
 يك مفيدتر بوده است؟  شود؟ كدام مي

هـايي درگيـر    هاي مشابه چه بوده يا با چـه چـالش   آيا كنجكاو نيستيد بدانيد نتيچه پروژه •
 اند؟ بوده

  گذارد؟ اطلاعاتي در اختيار شما مي الف) در اين شرايط چه كسي چنين
  ب) مشكلي براي دسترسي به چنين اطلاعاتي وجود ندارد؟

 گيرد؟ ج) چطور اين اطلاعات در اختيار شما قرار مي

  گيرد؟   آيا براي انگيزش كاركنان به تسهيم دانش در سازمان فعاليتي صورت مي •
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  شود؟                                     فاده ميآيا در انتقال دانش بين افراد از روش يا ابزار خاصي است •
  شود؟  هايي به كاركنان داده مي در زمينه تسهيم دانش چه آموزش •
  شود؟                         معمولاً دانش به چه صورت ذخيره، بازيابي و منتقل مي •
هاي مختلف حضور داشته و بازديد كنند؟ و اين حضـور   توانند در پروژه آيا كاركنان مي •

  رو است يا اعتماد؟ به مختلف بيشتر با فضاي مقاومتي روهاي  در پروژه
  آيا تسهيم دانش در سطح كل گروه با سطح واحدها و شعب يكسان است؟ •
 فرد تفاوت دارد؟   تسهيم دانش در كارهاي روتين با كارهاي منحصربه •

 كنند؟   مديران ارشد چگونه به تسهيم دانش در سازمان كمك مي •

  

  ها  تحليل داده - 5
هـا رسـيد.    برداري شد و بـه مرحلـه كدگـذاري داده    ها از جزئيات مباحثات يادداشت حبهدر مصا

نكـات كليـدي و مـرتبط بـا       شونده، هاي مصاحبه مرحله اول كدگذاري باز بود كه با توجه به گفته
هـا اسـتخراج شـد و مـوارد مشـابه بـا توجـه بـه          هـا و مصـاحبه   نشر دانش از درون يادداشـت 

بندي شدند. در اين فاز از دو نفر از اساتيد مجرب خواسـته شـد    لگر، طبقهموضوعات مدنظر تحلي
  تا به طور مجدد متن مصاحبه را كدگذاري كنند.

بـود. در مرحلـه بعـد، كـدهاي      5/92هاي مجزا، خوب و حـدود   قابليت اطمينان بين كدگذاري 
يل شد و مـوارد مشـابه   سازي) به كدهاي ثانويه تبد اوليه (به علت تعداد زياد و نيز براي خلاصه
  قابل مشاهده است.     1در طبقات يكسان قرار گرفت كه در پيوست 

 5در ادامه كدهاي ثانويه به چارچوب پيشنهادي مقاله اختصاص پيـدا كردنـد كـه در جـدول     
هـاي   ها به ابعاد حاصل از تعامـل سـازوكار   يك از سازوكار قابل مشاهده است. در اين مرحله هر

كنـد. قابليـت اطمينـان بـين      اري شده، فردي و گروهي اختصـاص پيـدا مـي   سازي، كدگذ شخصي
  بود. 5/96هاي مجزاي اين مرحله حدود  كدگذاري
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 كدهاي ثانويه با توجه به چارچوب پيشنهادي مقاله  5جدول 
  

  ها ها و فناوري شرح سازوكار  ابعاد چارچوب  كد

  هاي سازوكار  1 - م 
  سازي شخصي –فردي 

  اطلاعات توسط كاركنان نشر فرد به فرد - 1
 هاي تلفني مكالمه - 2

 هاي مختلف تخصيص نيروي انساني به طرح - 3

 چرخش شغلي - 4

 هاي تخصصي براي كاركنان داخلي و خارجي دوره - 5

 گري مربي - 6

  هاي آغاز خدمت آموزش - 7

  هاي سازوكار  2 - م 
  كدگذاري شده –فردي 

 طور غير رسمي هاي قبلي به گذاري اسناد و مدارك طرح به اشتراك - 1

 صورت آنلاين نگاري به هاي اداري و نامه تبهمكا - 2

 رساني الكترونيكي ايميل يا چت يا سيستم پيام - 3

 مصاحبه زمان خروج - 4

  وبلاگ شخصي كاركنان - 5

  هاي سازوكار  3 - م 
  كدگذاري شده -گروهي 

 تنظيم صورتجلسه - 1

 هاي راهنما (نظام نامه) دفترچه - 2

 مستندسازي فرايندها - 3

 نقشه دانش - 4

 ها درس آموخته - 5

 ها و فروم ها انجمن - 6

  هاي مديريت اسناد سيستم - 7
  ها ويكي - 8
  افزارهايي براي خودكارسازي فرايندها نرم - 9

 پرتال سازماني - 10

 اي رسمي هاي دوره جلسه - 11

 بازنگري پس از انجام فعاليت - 12

 بازنگري در زمان فعاليت - 13

  پايگاه داده متمركز - 14

  هاي سازوكار  4 - م 
  سازي شخصي –گروهي 

 هاي غيررسمي شبكه - 1

 غيررسمي اي هاي دوره جلسه - 2

 هاي علمي ها و گردهمايي كنفرانس - 3

 سرايي داستان - 4

 ها بازديد از پروژه - 5

 مدير پروژه مشترك - 6

 مدير ارشد اطلاعات - 7

 استخدام مدير دانشي - 8

 اي هاي چند وظيفه تيم - 9

  طوفان فكري - 10

  
  سازي شخصي –هاي فردي  سازوكار - 1- 5

شـدت   د، كاركنان بهشو سازي شده استفاده مي شخصي - هاي فردي  در مواردي كه از سازوكار
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شناسـند يـا آنهـا را بـه فـرد مـورد نظـر معرفـي          متكي به ارتباط با افرادي هستند كه آنها را مي
كنند. از آنجا كه سازماني مثل مپنا به لحاظ اندازه و وسعت جغرافيايي بـزرگ اسـت، ارتبـاط     مي

شود و نبايد بـه ايـن    شناسند به چالشي بزرگ تبديل مي نداشتن ميان كاركناني كه يكديگر را نمي
هاي فردي اين خطر وجـود دارد كـه    ها بسنده كرد. همچنين در رابطه با شبكه دسته از سازوكار

كاركنان تمايل دارند با افرادي در ارتباط باشند كه بيشتر شبيه خودشان بوده و بـا آنهـا موافـق    
اسـت كـه ورود بـه     هـا وجـود دارد ايـن    هستند. يكي از مشكلاتي كه در اين دسـته از سـازوكار  

توانـد   وارد به سازمان كار سختي است اگرچه اين دشواري مـي  هاي فردي براي افراد تازه شبكه
  با معرفي وي توسط سرپرست به افراد موردنظر كاهش پيدا كند.

  
  سازي شخصي –هاي گروهي سازوكار - 2- 5

مـدير ارشـد اطلاعـات،    ها نشان داد كه كاركنان ارشد مثل مدير پروژه،  نتايج حاصل از مصاحبه
واسـطه   هـا و افـراد دارنـد. در واقـع بـه      مدير دانش و ... نقش كليدي در تسهيم دانـش ميـان تـيم   

شود، كاركنان ارشـد اطلاعـات خـود را در اختيـار ديگـر       هايي كه ميان كاركنان برگزار مي جلسه
ار ديگران گذاشته و به اي دانش خود را در اختي هاي چند وظيفه كاركنان قرار داده يا كاركنان تيم

شـوند. همچنـين    هايي كه در سازمان انجام شده مطلع مي اين ترتيب همه از دستاوردهاي پروژه
شود براي مباحثـه   صورت اختياري ميان كاركنان تشكيل مي اي غيررسمي كه به هاي دوره جلسه

  رود. كار مي پيرامون موضوعي خاص يا تبادل اطلاعات به
انـد، در   كـار بـوده   هاي مشخص مشغول بـه  رخي كاركنان كه در پروژهسازمان همچنين از ب

كنـد. ايـن روش بـراي حصـول اطمينـان از اينكـه اسـتانداردها و         هاي مشابه استفاده مـي  پروژه
طـور كلـي    اند، كارآمد خواهد بود. بـه  هاي ديگر نيز استفاده شده هاي مورد نظر در پژوه سياست

رتباط با همكاران نزديك كافي نيست و دسترسـي بـه خبرگـان    به دليل وسعت اين سازمان تنها ا
  در سراسر سازمان مورد نياز خواهد بود.

  
  كدگذاري شده –هاي فردي  سازوكار - 3- 5

كنـد. بـر ايـن     هاي فردي براي نشر دانش كدگذاري شده نيـز اسـتفاده مـي    گروه مپنا از سازوكار
صورت فردي در اختيار ديگر  هاي قبلي به هاي مربوط به پروژه اساس اطلاعات، اسناد و گزارش
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گيرند. يكي از نقاط ضعف اين سـازوكار ايـن اسـت كـه ممكـن       افراد براي استفاده مجدد قرار مي
است اطلاعات بسيار خوبي نزد افراد يا اعضاي تيم يك پروژه باشد ولـي روشـي بـراي انتشـار     

تي بـدون اسـتفاده بـاقي بمانـد. در     آن به كل سازمان وجود نداشته باشد و اين منبع مفيد اطلاعا
رساني، تنها گروه كوچكي از افراد مخاطب دريافت اطلاعات هستند و در  هاي اداري و پيام مكاتبه

  موارد مهم از پتانسيل كامل اطلاعات استفاده نخواهد شد.
  
  كدگذاري شده - هاي گروهي  سازوكار - 4- 5

كننـد. يكـي از    عات در سطح سازمان ايفا مـي ها نقش حياتي در انتشار اطلا اين دسته از سازوكار
كدگـذاري شـده    –هاي فـردي   كدگذاري شده نسبت به سازوكار - هاي گروهي  هاي مكانيز مزيت

شـود و نيـازي نيسـت     در اين است كه زمان كمتري براي اكتساب اطلاعات مورد نظر صرف مي
بـل توجـه در خصـوص دانـش     به دنبال فردي باشيم كه اين اطلاعات را نزد خـود دارد. نكتـه قا  

تسهيم شده به اين روش در اين است كه هر سـندي پـيش از اينكـه در دسـترس كاركنـان قـرار       
وسيله تيم مسـئول بررسـي شـده و پـس از تأييـد در دسـترس عمـوم كاركنـان قـرار           بگيرد، به

تلـف  هـاي داده متمركـز، انـواع مخ    هـاي مـديريت اسـناد و پايگـاه     گيرد. با استفاده از سيسـتم  مي
هـا و... مـورد اسـتفاده     ها، صورتجلسه ها، دستورالعمل ها، درس آموخته مستندات اعم از گزارش

  گروه بسياري از كاركنان خواهد بود. 
 

  گيري   نتيجه - 6
اين پژوهش به دنبال بررسي يادگيري سازماني و مـديريت دانـش در گـروه مپنـا بـود. شـواهد       

 - سـازي و گروهـي    شخصـي  - هـاي فـردي    ازوكاردهد كه نشر دانش تنها به كمك س ـ نشان مي
گيرد. در اين پژوهش مشخص شد كه به طور لزوم نبايد دانش افـراد   كدگذاري شده صورت نمي

مستند شود تا در دسترس ديگر كاركنان قرار بگيـرد. رويكـرد ايـن مقالـه ايـن اسـت كـه دانـش         
نشـان   4طـور كـه جـدول     مان هاي مختلف در سطح سازمان انتشار پيدا كند. ه تواند به روش مي
هـاي گروهـي اسـت.     هاي مورد استفاده در گروه مپنـا از نـوع سـازوكار    دهد، اغلب سازوكار مي

شوندگان اذعان داشتند كه روابط غير رسمي و نشر فـرد بـه فـرد در ميـان      بسياري از مصاحبه
هـاي خـود    به سؤال كاركنان بيشترين استفاده را دارد. همچنين نتايج نشان داد افراد براي پاسخ
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معمولاً به دنبال فردي خبره و با تجربه هستند تا با گفتگوي مستقيم با وي اطلاعات مـورد نيـاز   
منـد   طور نظام دست آورند. مسئله اينجاست كه افراد تمايل دارند ارتباطات فردي نيز به خود را به

تـوان ارتباطـات    سـازي مـي   شخصـي  - هـاي گروهـي    مديريت شود. بنابراين به كمك سـازوكار 
منـد نيـز متصـور شـد. بـر ايـن اسـاس پيشـنهاد          طور غيررسمي بلكه نظام تنها به فرد را نه فردبه

هايي براي كدگذاري دانـش كاركنـان    ها و سازوكار ها علاوه بر استقرار سيستم شود سازمان مي
 هـايي نيـز بـراي شناسـايي خبرگـان سـازماني در هـر حـوزه         هـا و سـازوكار   سازمان، سيستم

كارگيرند تا در مواقع لازم افراد بتوانند بـه راحتـي بـا آنهـا ارتبـاط برقـرار        كاركردي سازمان به
  كرده و اطلاعات لازم را از ايشان كسب كنند.   

اسـاس   تـوان بـر   هاي تسـهيم دانـش را مـي    همچنين مطالعه گروه مپنا نشان داد كه سازوكار
بنـدي   اي سازمان تقسيم ايي و ماهيت وظيفهگستردگي جغرافي  هايي چون اندازه سازمان، شاخص

ها استفاده  ها و سازوكار هاي خود بايداز سبد مناسب فناوري ها با توجه به ويژگي كرد. سازمان
ــدازه ســازماني بــزرگ و زيرمجموعــه   ــا ان ــا ب ــد. بــراي گــروه مپن   هــاي متعــدد و گســترده، كنن

ر خصوص ديگر سازمان ها نيز ايـن  گيرد. د هاي گروهي بيشتر مورد استفاده قرار مي سازوكار
هاي سازماني خود، بهتـرين   مقاله راهنمايي فراهم كرده است كه به كمك آن و با توجه به ويژگي

  كار بگيرند.   هاي تسهيم دانش را در سطح سازمان به نوع سازوكار
توان به اين موضوع اشاره كرد كه مطالعه فـوق تنهـا    هاي اين پژوهش مي از جمله محدوديت

هـا تعمـيم داد.    توان نتـايج را بـه ديگـر سـازمان     در شركت مپنا انجام شده است و به سختي مي
يـا چنـد سـازمان بپردازنـد.      2تواننـد بـه مقايسـه     براي تحقيقات آينده پژوهشگران محتـرم مـي  

گسـتردگي    توان گفـت تنهـا انـدازه سـازمان،     هاي مورد بررسي مي همچنين در خصوص ويژگي
هـاي   اند و بـديهي اسـت ويژگـي    اي سازمان مورد بررسي قرار گرفته يت وظيفهجغرافيايي و ماه

تـوان بـه فرهنـگ سـازماني      ديگري نيز بر تهسيم دانش در سازمان تأثيرگذارند كه از آن بين مي
بنـدي   هاي سازماني بـراي دسـته   تواند شامل ديگر ويژگي اشاره كرد. بنابراين تحقيقات آينده مي

هـاي مـورد    هاي سازماني باشد. شايان ذكر است كه براي گـردآوري داده  ها و فناوري سازوكار
شـوند در   نياز در اين مقاله تنها با نمونه كوچكي از افراد خبره مصاحبه شده است. پيشـنهاد مـي  

تـري   ها استفاده شود و نمونه بـزرگ  مندتر براي گردآوري داده هاي نظام تحقيقات آينده از روش
  بر داشته باشند. از جامعه آماري را در
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  پيوست - 7
  كدهاي ثانويه  كدهاي اوليه

  نشر فرد به فرد  گذارند. كاركنان تجارب خود را در اختيار يكديگر مي - 1

  هاي تلفني مكالمه  شود. هاي سازمان بهره گرفته مي صورت روزمره در حوزه فعاليت هاي تلفني به از مكالمه - 1
و نماز است، با يكديگر در سالن غـذاخوري   هايي از روز را كه مختص ناهار كاركنان ساعت - 1

 كنند. و محوطه شركت سپري مي

  توانند فعاليت ورزشي در سالن ورزشي داشته باشند. كاركنان مي - 2
  هاي غير رسمي شبكه

  دهند. هاي قبلي را در اختيار همكاران خود قرار مي گاهي اوقات كاركنان مستندات پروژه - 1

گذاري  به اشتراك
اسناد و مدارك 

هاي قبلي  وژهپر
  طور غيررسمي به

ترتيـب و   هاي راهنما كـه روش و مراحـل انجـام فعاليـت و كارهـا را بـه       در سازمان دفترچه - 1
  دهد، تهيه شده است. صورت شماتيك نشان مي معمولاً به

هاي راهنما  دفترچه
  نامه) (نظام

 شود. هاي اتخاذ شده تهيه مي ها،گزارشي از تصميم پس از اتمام جلسه - 1

 هاي پيشين مراجعه كرد. توان دوباره به متن صورتجلسه رت نياز ميدر صو - 2

هـا تعريـف شـده و در انتهـاي      هـاي اتخـاذ شـده در جلسـه     وظايف جديد بر مبنـاي تصـميم   - 3
 شود. صورتجلسه نوشته مي

  شود. يك نسخه از صورتجلسه براي حاضران در جلسه ارسال مي - 4

  تنظيم صورتجلسه

هـا،   ه و سـير تكامـل پـروژه در قالـب اسـناد، گـزارش      هاي صـورت گرفتـه در پـروژ    فعاليت - 1
 شود. ها، فيلم، فايل صوتي و ... ثبت و بايگاني مي صورتجلسه

 شوند. فرايندها براي ثبت و استفاده مجدد از تجارب معمولاً مكتوب مي - 2

هـاي   براي حفظ دانش و تجربه افرادي كه ممكن است سازمان از دست بدهد، معمولاً فعاليت - 3
  شود. ه توسط آنها مستندسازي ميصورت گرفت

  مستندسازي فرايندها

 سازمان نقشه دانش يا فهرستي از خبرگان دارد. - 1

اطلاعات تخصصي مربوط به نيروهاي با تجربه جهـت اطـلاع و مراجعـه سـاير افـراد ثبـت        - 2
 شود. مي

  وسيله ساير كاركنان قابل جستجو است. اطلاعات و مشخصات افراد خبره در مواقع نياز به - 3

  قشه دانشن

 شود. هاي مشابه استفاده مي براي پروژه هاي پيشين  از تجارب كسب شده در پروژه - 1

صورت گزارش، صورتجلسه، فيلم، فايل صوتي، و ... در سـازمان موجـود    ها به روند پروژه - 2
  شود. هاي جديد استفاده مي است، در پروژه

  ها درس آموخته
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  كدهاي ثانويه  كدهاي اوليه

گيري يـا تبـادل نظـر دربـاره موضـوعات       در سازمان جلساتي به منظور رسيدگي و تصميم - 1
 شود. هاي مختلف برگزار مي مختلف سازماني بين كاركنان در رده

اي به بررسي  براي انجام هر فعاليت، مدت زماني تخصيص داده شده و پس از آن در جلسه - 2
 شود. روند انجام آن پرداخته مي

دهاي سـازماني دخيـل در   توانند با كارشناسان سـاير واح ـ  هاي كاري مي كاركنان در جلسه - 3
  پروژه از نزديك آشنا شوند.

  اي هاي دوره جلسه

صـورت اقتضـايي     هاي تخصصي به هاي علمي در حوزه ها و گردهمايي در سازمان همايش - 1
  شود. اي برگزار مي يا دوره

ها و  همايش
  هاي علمي گردهمايي

بيـان تجربيـات خـود    وار براي يادگيري ديگران در سازمان به  فرد خبره به صورت داستان - 1
  پردازد. مي

 سرايي داستان

 شود. ها برگزار مي هاي بازديد از پروژه در بعضي موارد برنامه - 1

هـاي در دسـت كـه نقـش آموزشـي بـراي افـراد دارد،         هايي براي بازديد از پـروژه  مأموريت - 2
  شود. صادر مي

 ها بازديد از پروژه

 گيرد. هاي متفاوت بهره مي پروژه سازمان در بعضي مواقع از يك مدير پروژه مشترك در - 1

هـاي   هـاي قبلـي در پـروژه    مديران پروژه گاهي اوقات از تجارب كسب شده خـود از پـروژه   - 2
  كنند. ديگر استفاده مي

 مدير پروژه مشترك

هاي هر فاز پـروژه و در پايـان    هايي پس از انجام فعاليت در سازمان مرسوم است كه جلسه - 1
فعاليت) براي اطمينان از صحت انجـام كـار بـين مـدير پـروژه و      هر فاز (بازنگري پس از انجام 

  همكاران تشكيل شود.

بازنگري پس از انجام 
  فعاليت

هاي يك فاز پـروژه و قبـل از    هايي در زمان انجام فعاليت در سازمان مرسوم است كه جلسه - 1
  .اتمام فاز براي اطمينان از صحت انجام كار بين مدير پروژه و همكاران تشكيل شود

بازنگري در حين 
  فعاليت

 كند. سازمان مدير ارشد اطلاعات دارد كه نيازهاي اطلاعاتي نيروها را هماهنگ مي - 1

ها يا به افراد درگيـر در پـروژه دارنـد و     برخي مديران ارشد دسترسي به تمام اسناد پروژه - 2
  تواند در زمينه تسهيل نشر دانش كمك كنند مي

 مدير ارشد اطلاعات

 سازي مديريت دانش نجام شده است. دانشي براي سازمان با هدف پيادهاستخدام مدير  - 1

هاي مديريت دانش، اقدام به استخدام فردي مسلط به مـديريت دانـش    براي تدوين استراتژي - 2
 شده است.

براي شناسايي، ايجاد، انتشار، كاربرد دانش و تجارب در سـازمان از مـدير دانـش اسـتفاده      - 3
  شود. مي

  استخدام مدير دانشي

 ها ها و فروم انجمن اندازي شده است ها در سازمان راه ها و فروم انجمن - 1



 ...چارچوبي براي شناسايي و ــــــــــــــــــــــــــــــــــو همكاران ـــــ محمدتقي تقوي فرد        

50 

  

  كدهاي ثانويه  كدهاي اوليه

براي بحث و تبادل نظردر يك موضوع يا چند موضوع سازماني، نوعي گردهمايي دوسـتانه   - 2
  در اينترنت يا اينترانت سازمان وجود دارد.

گذاري و بررسـي   افزار كامپيوتري دارد كه براي ثبت، بايگاني، به اشتراك سازمان نوعي نرم - 1
  گيرد. نسخ مستندات سازمان مورد استفاده قرار مي

هاي مديريت  سيستم
  اسناد

شود كـه در آن همكـاران عضـو شـده و      افزار دايرةالمعارف سازماني استفاده مي از نوعي نرم - 1
 صورت متني ثبت كرده و براي ديگران به اشتراك بگذارند. توانند دانش و يا تجربه خود را به مي

  توان از ويكي استفاده كرد. ي استفاده از تجارب ديگر كاركنان ميبرا - 2
 ها ويكي

 هاي سازمان وجود دارد. افزارهايي براي خودكارسازي فرايندها و فعاليت افزار يا نرم نرم - 1

هـا يـا    اساس رويه هاي مختلف بر افزارهايي بين بخش ها در قالب فرم به كمك نرم درخواست - 2
  كند. ده جريان پيدا ميش مقرراتي از پيش تعيين

افزارهايي براي  نرم
خودكارسازي 

  فرايندها
 برخي اعضاي سازمان در صورت تمايل وبلاگ دارند. - 1

كننـد   برخي كاركنان رزومه، سوابق علمي و تجارب خود را در وبسايت شخصي معرفي مي - 2
  دهند. و در اختيار ديگران قرار مي

وبلاگ شخصي 
  كاركنان

هـاي   صورت آنلايـن بـراي مكاتبـه بـا سـاير بخـش       نگاري به ري و نامهاز فرايند مكاتبات ادا - 1
  شود. ها استفاده مي سازمان يا ديگر سازمان

هاي اداري و  مكاتبه
صورت  نگاري به نامه

  آنلاين
عنوان پنجره واحد براي دسترسي به تمـام صـفحات وب    سازمان نوعي وبسايت دارد كه به - 1

 رود. افزارهاي تحت شبكه به كار مي و نرم

 هاي مختلف سازمان دسترسي خواهند داشت. افراد از راه پرتال سازماني به بخش - 2

 مشخصات كاركنان سازمان در پرتال سازماني در دسترس است. - 3

شـود   هر روز با ورود افراد به سازمان، وضعيت آنها به صورت كاربر آنلاين مشخص مـي  - 4
 تا در صورت نياز با آنان تماس گرفته شود.

يك از كاركنان در پرتال سازمان قابل رؤيت است و تنها با يك كليـك   داخلي هر شماره تلفن  - 5
  شود. تماس برقرار مي

  پرتال سازماني

رساني الكترونيكي تعريـف شـده    در سازمان سرويسي با عنوان ايميل يا چت يا سيستم پيام - 1
 صورت غيررسمي بين كاركنان رايج است. است و براي انتقال اطلاعات به

 هاي فوري خود را به جاي تلفن از راه چت به يكديگر برسانند. توانند پيام ن ميكاركنا - 2

  تر است. ايميل داخلي سازمان به زبان فارسي بوده و استفاده از آن براي كاركنان ساده - 3

ايميل يا چت يا 
رسان  سيستم پيام

  الكترونيكي

 شود. ر يا ديتاسنتر شناخته ميسازمان پايگاه داده متمركز دارد كه معمولاً با عنوان اتاق سرو - 1

هـاي سـازمان در پايگـاه داده     هـا، فراينـدها و پـروژه    اطلاعات الكترونيكي مربوط به فعاليـت  - 2
 شوند. متمركز ذخيره و بازيابي مي

 پايگاه داده متمركز
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  كدهاي ثانويه  كدهاي اوليه

 شود. هاي مختلف به پايگاه داده تعريف مي براي كاركنان مختلف، دسترسي - 3

شـود كـه    يكي كپـي از آن نگهـداري مـي     براي گرفتن نسخه پشتيبان از اطلاعات پايگاه داده، - 4
  شود. روزرساني مي مرتب به

 اي وجود دارد و مشغول به فعاليت است. وظيفه هاي چند  در سازمان تيم - 1

گاهي افرادي كه حوزه فعاليت آنها متفاوت است، براي انجـام يـك كـار يـا پـروژه مشـخص        - 2
  آيند. تخصصي گرد هم مي

 اي يفههاي چند وظ تيم

 هاي مختلف وجود دارد. امكان تخصيص نيروي انساني به پروژه - 1

ها از ساختار ماتريسي استفاده  در مواردي براي تكميل نيروي انساني مورد نياز پروژه - 2
 شود. مي

  ها با هم همكاري كنند. شوند تا در پروژه هاي مختلف دعوت مي گاهي متخصصان از بخش - 3

تخصيص نيروي 
اي ه انساني به پروژه

  مختلف

 شوند. جا مي گاهي افراد در مشاغل مختلف در سازمان جابه - 1

 توانند با يادگيري مشاغل جديد به متخصص آن شغل تبديل شود. كارمندان مي - 2

  برد. جايي كاركنان در ساير مشاغل هم سطح خود، كارايي فرد را بالا مي جابه - 3
 چرخش شغلي

 شود. ميهاي نو استفاده  از طوفان فكري براي خلق ايده - 1

هاي خود  حل ها و راه يك به بيان ايده گاهي براي حل يك مشكل، همكاران صاحبنظر هر - 2
 شود. حل برتر شناسايي مي پردازند و در انتها راه مي

گاهي در مورد برخي مسائل براي خلق ايده، از تمام كاركنان سازمان از راه پرتال  - 3
  شود. سازماني نظرخواهي مي

 طوفان فكري

شـود تـا مجموعـه     هـايي برگـزار مـي    ره قبل از خروج از يك موقعيت شغلي جلسهبا فرد خب - 1
  هاي صورت گرفته توسط آن فرد به همكاران بعدي منتقل شود. فعاليت

 مصاحبه زمان خروج

مــدت تخصصــي بــراي كاركنــان در داخــل يــا خــارج ســازمان  هــاي آموزشــي كوتــاه دوره - 1
  شوند. ريزي و اجرا مي برنامه

 هاي تخصصي دوره
براي كاركنان داخلي 

  و خارجي
 كند. طور مستقيم يا دستوري مسئله را براي كاركنان حل مي گاهي مدير خودش به - 1

تواند زمينه يادگيري ساير افراد را براي بهبود عملكـرد   هر فرد متخصص در نقش مربي مي - 2
 آنان فراهم كند.  و موفقيت شغلي

ند كه فرد مقابل خود بتواند مسئله را حـل  ك عمل مي  گونه گاهي سرپرست با ايجاد شرايط آن - 3
  كند.

  گري مربي

هـاي بـدو خـدمت     كار نيروهاي جديد يا نيروها در مشـاغل جديـد آمـوزش    در زمان آغاز به - 1
  شوند. ريزي و اجرا مي برنامه

هاي آغاز  آموزش
 خدمت
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