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Creating Incentives for Knowledge Sharing 
 

 

 
Abstract 

 
In this paper one of the key issues in implementing knowledge management system, the 
problem of creating incentives for Knowledge sharing, is reviewed. This challenging issue 
has gained less attention in knowledge management literatures. One of the suitable places 
to study the role of incentives for knowledge sharing is consulting companies which 
managing their knowledge thorough out two main strategies, Personalization and 
Codificatio. We have studied the world successful consulting companies to find out the key 
factors and major problems of creating incentives for knowledge sharing and finally, some 
solutions for resolving the identified problems in each strategy are expressed. 
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 دانش به اشتراك گذاشتن براي انگيزش خلق
 

 

 

 چكيده

 

مسئله ايجاد انگيزش  ليدي در اجراي سيستم مديريت دانش يعنيدر اين مقاله سعي شده است به يكي از مسائل ك
بهترين  محلي . است‌قرار گرفتهگذاشتن دانش، پرداخته شود؛ چالشي كه تا كنون كمتر مورد توجه ‌شتراكجهت به ا

اي هستند كه ‌هاي مشاوره‌شركتدانش قابل مطالعه و بررسي است،  نقش انگيزه در به اشتراك گذاشتن كه 
در . كنند‌مي اجرا گذاري‌كدُو  سازي‌شخصي صلي مديريت دانش، يعنيا با استفاده از دو استراتژيرا مديريت دانش 

ر بر انگيزش افراد در به ثها و مشكلات اصلي مؤ‌اي موفق دنيا، چالش‌هاي مشاوره‌شركت يرفتاربا مطالعه اينجا 
 .گردد‌ميبيان ، اين دو استراتژيدر غالب ها ‌گذاري دانش شناسايي شده و راهكارهايي پيرامون رفع آن‌اشتراك

 
 گذاري‌سازي، استراتژي كدُ‌انگيزش جهت به اشتراك گذاشتن دانش، استراتژي شخصي: هاي كليدي‌واژه
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 مقدمه

اي تا ‌هاي مشاوره‌هاي اينترنتي و  شركت‌از پرتال. قرار گرفته است بسيار در چند سال اخير مديريت دانش مورد توجه
يك تحقيق . هاي دانشگاهي، تقريبا در همه جا افراد در صدد يافتن راهي براي توسعه مهارت مديريت بهتر دانش هستند‌بررسي

ها از فرآيند مديريت ‌شركتكثر شركت در اروپا، ژاپن و آمريكا، نشان داد كه تصور ا 40در  McKinseyپيمايشي توسط شركت 
دانش فقط فناوري اطلاعات است و راه رسيدن به موفقيت در مديريت دانش، دستيابي به ابزار صحيح مديريت دانش است 

)Hauschid et al.2001.( هاي انساني بسيار زيادي ‌اطلاعات نيست، بلكه معيار مديريت دانش به طور مشخص، فقط فناوري
استفاده از يك ابزار مديريت دانش مستلزم تغييرات بسيار و ). Bresnham et al. 2002(است  وري اطلاعاتفنامكمل تغييرات 

بخواهيم به انتخاب نوع فناوري مورد نياز سازمان به عنوان مثال قبل از اينكه . باشد‌آن مي سازي‌پيادهتدارك مقدمات كافي براي 
رشته مديريت  .باشد، مشخص شوند‌جود در سازمان و دانشي كه نيازمند بهبود ميبايد نوع دانش مو جهت مديريت دانش بپردازيم،

0Fچون يادگيري سازماني شامل علومياين رشته اصلي جديد باشد، ولي زير بناي اي ‌در ظاهر رشتهدانش شايد 

1F، دانش سازماني1

و  2
2Fهاي يادگيرنده‌سازمان

به هاي موجود ‌ادبياتبسياري از در زمينه مديريت دانش، ). Easterby-Smith & Lyles 2003(است  3
هاي فردي و نقش افراد در ‌در مورد هزينه‌اند ولي مقالات كمي‌پرداخته... موضوعاتي چون موانع يادگيري، انتقال دانش، رمزگشايي و 

 .مديريت دانش وجود دارد
اند، به اشتراك ‌ش خود را كه به دشواري به دست آوردهشود افراد داوطلبانه به يكديگر كمك كنند و دان‌چه چيزي باعث مي

 بگذارند؟
 كار گيرد تا فرهنگ به اشتراك گذاشتن دانش را توسعه دهد؟‌هايي را بهتر است به‌سازمان چه انگيزاننده

 يعني  نشمديريت داو رايج دانش در قالب دو استراتژي مختلف گذاري ‌به اشتراكهاي ‌محدوده اين مقاله، يافتن انگيزاننده
3Fسازي‌شخصي

4Fگذاري‌و كدُ 4

ها ‌در بخش هاي بعدي توضيحات بيشتري در رابطه با اين استراتژي). Hansen et al. 1999(است  5
 .شود‌داده مي

 

 استراتژي هاي مديريت دانش

Hansen   دو استراتژي اصلي جهت مديريت دانش را شناسايي كرداي‌هاي موفق مشاوره‌در شركت 1999در سال ، .
رت يك سيستم دشوار است و كه ترجمه دانش برايشان به صو هاي مشابه آن‌و شكرت McKinseyاستراتژي شخصي سازي، توسط شركت 

. شود و تلاش شركت ها در جهت تبديل دانش است‌ها درباره مشتريان، صنايع و عمليات ها در ذهن مشاورانشان است، استفاده مي‌دانش آن
                                                           
1 Organizational Learning 
2 Organizational Knowledge 
3 Learning Organizatons 
4 Personalization 
5 Codification 
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 استراتژي Ernst & Youngدر سوي ديگر سازمان هايي مانند . نها تسهيل كننده اين ارتباطات دانشي استكامپيوتر در شخصي سازي ت
گذاري و ذخيره در ‌كند كه دانش سازمان قابل كدُ‌اين استراتژي فرض مي. گيرند‌كدُگذاري براي مديريت دانش خود به كار مي

 .سيستم است
در زير . هم متفاوت است، بنا براين خلق انگيزش هم براي هر يك متفاوت استها و ناكارآمدي اين دو استراتژي با ‌هزينه

در غالب هر يك  مشكل اي هررتوضيحاتي بو شود ‌‌در مديريت دانش اشاره ميهاي پيش روي ايجاد انگيزه ‌نقش انگيزش و چالشبه 
 .داده خواهد شداز اين دو استراتژي 

 

 چرا انگيزش مهم است؟

چرا فقط انگيزه به تنهايي كمكي در انتخاب ابزار مناسب  اشتراك گذاشتن دانش به انگيزه نياز داريم؟چرا ما براي به 
 كند؟‌نمي

سازمان ما چه هستند، هاي فرآيند به اشتراك گذاشتن دانش و فهم اينكه دانش و اطلاعات در ‌تواند در ويژگي‌دليل آن مي
بر خلاف معيارهاي توليد سنتي، زمين، نيروي كار و سرمايه، دانش ": اند‌كردهبيان  1997در سال  Kim & Mauborgne. نهفته باشد

هاي غير ملموسي هستند كه قابل نظارت و قابل كسب با ‌توليد و به اشتراك گذاشتن دانش فعاليت. منبعي است كه درذهن بشر قفل شده است
 ."توسل به زور نيستند

وجود انسان به عنوان جزء اصلي خلق دانش غير قابل اجتناب است و  شود،‌زماني كه بحث به اشتراك گذاشتن دانش مي
توانيم ‌مي، كه در آن خريداران، فروشندگان و دلالان دانش وجود دارند فرض كنيم بازاريمانند دنياي مديريت دانش اگر هم چنين 

5Fعوامل انسانييعني  دو عامل كليديچالش هاي پيش رو رو را در غالب 

6Fو بازار 6

به اشتراك عامل ياد شده هر دو . تحليل كنيم 7
 .اند‌كرده به نوعي پيچيدهگذاشتن دانش را 

 

 عوامل انساني

شتن دانش اتلاف وقت است شتراك گذا بدون وجود انگيزه كافي، زمان محدودي براي كمك كردن به همكاران و تبديل  :به ا
، Cap Geminiاي ‌در شركت مشاوره. كار وجود دارد‌ن دانش به كدُهاي قابل فهم براي سيستم هاي مديريت دانش در حي

گرفتند، ارسال تجاربشان به سيستم را كاري بيهوده و خسته كننده ‌مشاوراني كه به صورت ساعتي دستمزد مي
 .باشد‌موضوع اتلاف وقت مشكل هر دو استراتژي مطرح شده مي). Huysman & de Wit 2002(دانستند‌مي

                                                           
6 Human Factors 
7 Market Factors 
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زماني كه افراد دانش خود . كند‌با پذيرش اينكه دانش قدرت است، از دست دادن قدرت كار را دشوار مي: دانش قدرت است
 كنند، به اشتراك گذاشتن دانش واقعا‌مي ، احتكاركنندتضمين را شان توانند با دستكاري كردن آن، موفقيت‌اين باور كه ميبا را 

اي ترديد در اعتبار دانش خود دارند و انتقال آن، موجب افزايش احساس آسيب البته برخي از افراد هم دلائلي بر. شود‌افسانه مي
 .ژي جاري است‍موضوع قدرت هم در هر دو استرات). Huysman & de Wit( شود‌ها مي‌پذيري آن

عتماد است شتن دانش نيازمند ا شتراك گذا است، آوري دانش مستلزم صرف زمان زياد، منابع و انرژي ‌از آنجائيكه جمع: به ا
ئن شوند كه اين اطلاعات و دانش در اختيار افرادي كه قدر مدهند، مگر اينكه مط‌افراد به راحتي آن را در اختيار ديگران قرار نمي

به سه  Prusakو  Davenprt. شود‌آن فرصتي براي تبادل اطلاعات برايشان ايجاد مي ازايگيرد و در ‌دانند،  قرار مي‌آن را مي
 :اند‌ماد اشاره كردهشرط لازم براي اعت

7Fآشكار بودن

8F، حضور در همه جا و در يك زمان8

9Fو شروع شده از سطوح بالاي سازماني 9

10 
. شناسند‌كنند، همديگر را مي‌سازي قابل افزايش است، افرادي كه دانش را با هم تبادل مي‌اعتماد به سادگي در استراتژي شخصي

اند، ايجاد اعتماد حتي ‌ها مشاوران از نقاط مختلف دنيا جمع شده‌اني، كه در آنهاي پيچيده و جه‌البته در تبادل دانش در سازمان
كننده از ‌گذاري، ايجاد اعتماد بسيار دشوار است چون كنترل استفاده‌در استراتژي كدُ. شود‌در اين استراتژي هم بسيار دشوار مي

 .دانش دشوار است
. جستجو كننده دانش هم به دنبال كيفيت مطلوب است واقعدر . از ديدگاه جستجو كننده دانش هم اعتماد وجود دارد

سازي ساده است چون يك نفر زماني دنبال شخص ديگري است كه ارزش دانش وي را پيش ‌مديريت اعتماد در استراتژي شخصي
اندازي يك سيستم فقط به ‌راه. شود‌اعتماد در سيستم به سادگي ايجاد نميولي در استراتژي كدُگذاري، . است‌خودش ارزيابي كرده

ها ‌شود و آن‌تا زماني كه سيستم در بين افراد پذيرفته مي. خواهند، يك درك غلط رايج در عموم افراد است‌اميد اينكه افراد آن را مي
 .وري است‌مديريت دانش داراي كمترين بهره شوند كه اطلاعات آن از كيفيت مطلوبي برخوردار است، استراتژي‌مطمئن مي

 هاي اصلي مديريت دانش‌در استراتژي دانش هاي به اشتراك گذاري‌شچال – 1جدول 

 كُدگذاري سازي‌شخصي 

     اتلاف وقت
     قدرت

 اعتماد
  

 .كند‌جستجو كننده، به تامين كننده اعتماد مي
 كند‌به جستجو كننده اعتماد نمي "تامين كننده، احتمالا

  
به  "جستجو كننده و تامين كننده، هر دو به كيفيت محتوا و استفاده از محتوا، احتمالا

 كنند‌جستجو كننده اعتماد نمي

                                                           
8  Visibility 
9  Ubiquity 
10 Top-driven 
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 عوامل بازار

Davenprt  وPrusak  دنياي مديريت دانش را با يك بازاري كه در آن خريداران، فروشندگان و دلالان  1998در سال
، ناكارآمدي هاي بسياري در آن موجود است )يا شايد مانند آنو (البته بر خلاف يك بازار واقعي . اند‌دانش وجود دارند مقايسه كرده

 .كند‌تر مي‌كه وجود مشكل انگيزش را در آن روشن
بنابراين، مطابقت خريدار و فروشنده . فهم اينكه چه كسي دانش درستي دارد، بسيار دشوار است :نبودن اطلاعاتكامل 

همان كسي » ب«خواهد بداند فرد ‌مي» الف«اين موضوع در استراتژي شخصي سازي، به خصوص زمانيكه فرد . دانش سخت است
اين مسئله در استراتژي كدُگذاري كمتر رخ . كند‌صحت پبدا مياست كه دانش درست را در مورد مشتري و صنعت خود دارد، 

 .دهد‌مي
شكل كيفيت بنابراين، امكان اينكه دانش خريداري شده . باشد‌امكان تشخيص كيفيت دانش، قبل از خريد آن ميسر نمي :م

گاهي حتي  است كهكه ممكن است رخ دهد اين موضوع  هممسئله بدتري در چالش كيفيت . مصرف باشد بسيار زياد است‌بي
 .مصرف است‌داند كه دانش وي بي‌فروشنده هم نمي

از منظر . هاي پالايشي يا دلالان دانشي براي رسيدن به كيفيت مطلوب استفاده كند‌در كدُگذازي، خريدار بايد از مكانيزم
 .گرفته است، قابل ارزيابي استانداز سازمان، كيفيت دانش كدُگذاري شده بر مبناي اينكه چه مقدار مورد استفاده قرار ‌چشم

در حقيقت، در هر دو استراتژي، . سازي، درك كيفيت تا قبل از اينكه كسي آن را مصرف كند، دشوار است‌در شخصي
 ).Fulk et al. 2004( سازد‌اين ديدگاه هم بازار دانش را از بازار تجارت متمايز مي. تشخيص كيفيت، قبل از مصرف آن دشوار است

رقرا شكل ب توان تشخيص داد، كه آنچه كه يك مشتري خاص كسب كرده، از منبع ‌چگونه مي :ري ارتباط بين داده و ستادهم
 .اي است كه در مورد دانش كارمندان يك شركت با آن روبروئيم‌دانش فردي بوده است يا خير؟ اين مسئله
اي هستيم، اين مشكل هميشه ‌كه به دنبال چه نتيجه دانيم‌نمي به دليل اينكه ما معمولاً :عدم اطمينان در مورد نياز به دانش

اگر هدف را بدانيم و به . اند‌ناميده»  عدم اطمينان هدف و وسيله «، اين مشكل را 2003در سال  Mahkneو  Foss. وجود دارد
غيرمعمولي روبروست مديريت دانش، با مشكلات  ولي معمولاً. تر است‌ساده‌اي براي رسيدن به آن باشيم، مشكل كمي‌دنبال وسيله

سازي، ‌در اين موارد، چه دانشي بايد كسب شود؟ در استراتژي شخصي. كه نتيجه و وسيله رسيدن به راه حل آن مشخص نيست
چگونه تخصصي خلق كنيم بدون اينكه . گيرد‌هايي در افراد لازم است هم از همين مشكل ريشه مي‌مسئله اينكه پرورش چه مهارت

به همين صورت در استراتژي كدگذاري چه نوع دانشي بايد و عملكرد آنها بر مبناي اهدافمان خواهد بود؟  بدانيم، نتايج واقعي
ن با چني البته هميشه تر باشد و بايد به آن نظارت بيشتري داشت؟ تا چه حد بايد دانش كدگذاري شده خاص باشد؟‌برجسته

 .ن بيشتري نسبت به هدف وجود دارداطمينا در برخي مواردبه عنوان مثال . مسائلي روبرو نخواهيم بود
اي ه‌تئوري توانند در آنجا كار كنند؟‌هايي مي‌بازار دانش، چه انگيزانندههاي موجود در ‌وجود تمام چالشبا فرض حال 

ها و ‌دان هاي ارائه شده توسط اقتصاد‌، نگاهي به راه حلهاي بعدي‌در بخش توانند كمك كننده باشند؟‌سازماني چگونه مي
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 خواهيم داشت،اين مقاله  بخش اول  هاي سازماني در موضوع به اشتراك گداشتن دانش در سايه مشكلات مطرح شده در‌تئوريسين
ز ميان دو استراتژي مطرح شده است خواهيم هاي انگيزشي مختلف، با توجه به استراتژي اتخاذ شده ا‌به سيستمو در نهايت 

 .پرداخت
 توانيم از ابزار مديريت دانش خود محافظت كنيم؟‌زشي در بازار دانش، ميآيا بدون داشتن يك سيستم انگي

 

 آيا به بازار اجازه كار دهيم؟

10Fمتقابل جبرانمقابله به مثل يا 

 Davenport(دانش باشد  اختي براي جبران به اشتراك گذاريتواند به عنوان پرد‌، مي11

& Prusak 2003 .( داند در آينده، ممكن است خودش كمك بخواهد‌چون ميكند، ‌كمك مي» ب«به متخصص » الف«متخصص. 
كند چون ممكن است يك سيستم مشخصي بين خريدار و مصرف ‌اصل عمل متقابل، در استراتژي كدُگذاري كار نمي

 .كننده دانش، موجب مصرف رايگان دانش شود
هايي ‌ولي چالش. ثر استؤبسيار م البته، اصل عمل متقابل در توسعه سيستم بر مبناي بازار در استراتژي شخصي سازي،

11Fخصصينتخصصين با متسازي هم، اين اصل در زمان تبادل م‌حتي در استراتژي شخصي. دارد كه بايد به آنها توجه نمود

رعايت  12
12Fكاران‌در اشتراك دانش متخصصين با تازه ليشود و‌مي

دانش گذاري اشتراك ترغيب به هاي ديگري براي ‌همچنان نيازمند روش 13
در . به صرف زمان براي وي ندارد يكار چيزي براي اشتراك ندارد، متخصص تمايل‌متخصصين هستيم، چون در زماني كه يك تازه

 به احتمال زياد .ميان ديگر عوامل انساني، مسئله اعتماد هم منجر به بقاي مسئله اطلاعات ناقص و با كيفيت پائين، خواهد گرديد
آيا ايد اين است كه ‌حال سؤال ديگري كه پيش مي. كند‌به خوبي كار نمي سازي‌شخصيستراتژي بازار در ا، بدون مداخله شركت

 باشند؟‌هاي انگيزشي فعلي، پاسخگوي اين مسائل مي‌سيستم

 

 هاي انگيزشي موجود‌سيستم
 پرداخت فردي در ازاي عملكرد

روش فرعي سيستم  يح است، احتمالاًاگر مديران بر اين اعتقاد باشند كه مديريت دانش فقط استفاده از ابزار صح
خواهيم ديد كه با اجراي اين روش چه روي ادامه اين روش  در. انگيزشي، مثل پرداخت بر مبناي عملكرد خود را ادامه خواهند داد

 . خواهد داد

                                                           
11 Reciprocity 
12  Expert-2-expert 
13  Epert-2-novice 
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در  Kerrها غيرمشهود باشند و پاداش بر مبناي معيار ساده و مشهود سود باشد، ما حصل آن تناقض كلاسيك ‌اگر تلاش
13Fيا مسئله چند فعاليتي 1987سال 

14 Holmstorm  وMilgrom  سود برآيند عوامل بسياري از جمله تلاش . است 1991در سال
متغيرهايي چون تلاش . اگر نگاهي به عوامل ايجاد سود بياندازيم، تلاش در اشتراك دانش رابطه ظريفي با سود دارد. و دانش است

معيارهايي كه فقط بر پايه سود باشند، ممكن است باعث . يت، رابطه مستقيم با سود دارددر جهت رسيدن به هدف هر فعال
به بنابراين طراحي صحيح پرداخت در ازاي عملكرد، در راستاي ارتقاي ). Prendergast 1999( هاي غيرعادي رفتاري شوند‌پاسخ

خانم . ضرر برساندهم اشتراك دانش  موجودوضع شود و حتي ممكن است به ‌دانش كاري دشوار ميگذاشتن اشتراك 
Orlikowski  از زماني كه كارمندان، فقط براي ساعات كار اصلي . با مطالعات خود، اين موضوع را به خوبي نشان داد 1992در سال

سمت پاداش فردي در ازاي عملكرد، ق. گرفتند، تمايلي براي يادگيري كار جديد گروهي و اشتراك دانش نداشتند‌خود پاداش مي
 .مهمي از راه رسيدن به هدف اشتراك دانش است

 پاداش تيمي در ازاي عملكرد

هاي پاداش تيمي مثل ‌در سيستم. در اجراي يك سيستم مديريت دانش، پرداخت فردي سيستم انگيزاننده مناسبي نيست
 ؛افراد شود برخيري گرفتن سوء استفاده و سواهاي پاداش گروهي، ممكن است موجب ‌سيستم تسهيم سود،  مانند ديگر سيستم

به دليل اينكه تشخيص تلاش حتي ). Kandel & Lazear 1992(ولي اين سواري مجاني با احساس شرم، قابل كنترل است 
سازي سيستم ارائه شده توسط اين دو نفر، در اشتراك دانش كمي ‌است، پيادهكاري بس دشوار  توسط همكاران مستقيم افراد

در واقع، . ها لازم است‌بنابراين، فشار دروني گناه در اين سيستم. شود‌فقط تحليلگر متوجه كاستي مي گاهي اوقات،. استمشكل 
ها ‌گذاري تيم‌افزايش سرمايهبا شود؟ ‌چگونه احساس گناه ايجاد ميحال . هاي پاداش گروهي ارائه گردد‌احساس گناه بايد در سيستم

). Kandel & Lazear 1992(مي توان اين احساس را تقويت كرد ها ‌مانند ارتش دهند،‌در روحيه و وفاداري به آنچه كه انجام مي
ارزيابي حوزه تخصصي يا .  داند كه دانش وي صحيح نيست‌هم وجود دارد، گاهي خود فرد نمي يولي در سيستم دانش مشكل ديگر
تيمي، سيستم /ي و افزايش وفاداري سازمانيبه احتمال زياد، با تمرين در جهت افزايش خودآگاه. دانشي يك فرد، كار دشواري است

اين موضوع نيز باز بيانگر اين . هاي نيازمند اشتراك زياد دانش، اثربخش خواهد بود‌پاداش تيمي در ازاي عملكرد حتي در فعاليت
اشتراك مطلب است كه بدون مداخله خاص سازمان، حتي سيستم پاداش در ازاي عملكرد تيمي هم ممكن است نتواند فرهنگ به 

 .گذاشتن دانش را ترويج كند
ممكن است، اعضاي تيم با يك . وابستگي متقابل وجود داشته باشدها ‌دهد كه بين تيم‌ديگر زماني رخ مي يچالش

. هاي ديگر امتناع ورزند‌رند ولي از تقابل با  تيمذابه اشتراك گ ‌ها‌استراتژي نادرست، حاضر باشند دانش را بين بعضي از تيم
Osterloh & Ferry  واحدهاي به مراكز سود وابسته اينكه اند اگر دانش به صورت آشكار است يا ‌پيشنهاد كرده 2000در سال

اگر بين مراكز سود وابستگي هاي متقابلي وجود . شود‌، سيستم انگيزاننده بر مبناي فعاليت خارجي، مؤثر واقع ميهستندعملياتي 

                                                           
14  Multi-tasking 
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كنند و ‌دانش كمي مشكل ايجاد كند، چون مراكز سود بين واحدها رقابت ايجاد ميداشته باشد، ممكن است در مفهوم اشتراك 
شوند، ‌مراكز سود در زماني كه دانش مورد مبادله ضمني است منجر به سختي اشتراك مي. شوند‌منجر به اشتراك كم دانش مي

 .است چون مشخص كردن تعلق و نوع جابجايي دانش در زماني كه دانش ضمني است بسيار دشوار

 

 توليد انگيزه براي به اشتراك گذاشتن دانش
 )دار‌هاي مدت‌پيشبردها و پرداخت(هاي سيستم دانشي ‌پرداخت فردي در ازاي پاداش

هاي ايستا براي ‌هاي قديمي پاداش، پاداش‌به دليل عدم كفايت اطلاعات گذشته در زمينه پاداش در قبال دانش و سيستم
 .رسد‌هاي پويا به نظر مؤثر تر مي‌نشي كافي نيستند، بلكه استفاده از سيستمتلاش در سيستم دا تر كردن‌فعال

توان تلاشي براي حل اين موضوع، به خصوص در زماني كه چندين وظيفه ‌ميبه سختي پرداخت فردي در ازاي عملكرد را 
 Gibbons(انگيزاننده استفاده گردد بنابراين، بهتر است از ديدگاهي چند منظوره براي پيشنهاد بسته . بايد انجام شود، دانست

كسب انحصارهاي : داشت، به شركتي داروسازي اشاره كرد كه دو هدف رقابتي Cockburn 1998به عنوان مثال در سال ). 1998
و پاداش دادن به هدف اول ساده است، نبايد دستيابي به هدف اول  در حالي كه سنجش. ش بيشتربيشتر داروئي و كسب دان

هاي پيشبردي براي پاداش، بهتر است به  دانشمنداني كه در حيطه تحقيق فعاليت ‌در اين حالت به جاي سياست. فراموش شود
در پايان اين چند سال . ت استنمونه ديگري از پاداش پويا براي چند سال خدمسيستم پاداش دانشگاهي نيز . كنند، پاداش داد‌مي

هاي ارائه شده،  قابل ارزيابي و نشر ‌هايي مثل به اشتراك گذاشتن دانش،از طريق انتشار، تدريس و سوابق دوره‌شود، تلاش‌فرض مي
 1992در سال  Prendergast. تر شدن به كار گيرند‌هاي مشابهي براي تخصصي‌توانند استراتژي‌مؤسسات ديگر هم مي. است
زماني كه  به عنوان مثال. گيري تلاش دشوار است، مؤثر واقع شود‌تواند براي مواقعي كه اندازه‌مي داد كه چگونه ديدگاه پويا نشان

اما ضعف بزرگ اين سيستم پاداش . اي به هم زدن قرارداد خود ندارندهاي آينده به اندازه كافي زياد هستند، افراد تمايلي بر‌پرداخت
 .هاي بزرگ است‌ودن آن در سازمانبپرهزينه و زمان بر 

سازي و ‌هاي كدُگذاري و شخصي‌توانند از معيارهاي ذهني مثل شهرت در هر دو مورد استراتژي‌ها مي‌براي ارزيابي، شركت
بندي كردن مفاهيم براي ارزيابي اطلاعات تهيه شده توسط يك نفر ‌در استراتژي كدُگذاري بيشتر از معيارهاي عيني مثل دسته

 .ده كننداستفا
 

 دانش فردي واجتماعيميزان ، ميزان توجه و فرهنگ

باعث كاهش  يفرهنگ سازمانشايد وجود رقابت در ولي كنند ‌ميظاهر به اشتراك گذاشتن دانش را ترويج ها در ‌انگيزاننده
 به اشتراك گذاشتن دانشفرهنگ  دينه كردننهامهمترين گام بنابر اين  .شودموفقيت سازمان در به اشتراك گذاشتن دانش احتمال 
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شود ‌ايجاد مي... و اندازها ‌ها، ايجاد چشم‌گري، ايجاد ارتباطات، كنفرانس‌هاي مربي‌با برنامهتواند ‌مياين فرهنگ  است؛
)Davenport & Prusak 1998 ( نفوذ كند سازمانهاي روزمره ‌در فعاليتبتواند اين فرهنگ فراوان بايد در نهايت با تلاش و. 

 

Von Grogh  چهار شيوه اشتراك دانش بين دو بعد ميزان توجه و دانش فردي واجتماعي را توصيف كرد 1998در سال. 
 

 چهار شيوه اشتراك دانش بين دو بعد ميزان توجه و دانش فردي واجتماعي – 2جدول 

Von Grogh 
(1999) 

 دانش
 اجتماعي فردي

 توجه
14Fضبط كردن پائين

15Fتبادل  15

16 
16Fبخشيدن بالا

17Fجاي گرفتن 17

18 
 

. دهد‌در حالتي كه سطح توجه پائين است، ذخيره كردن فردي اطلاعات يا به گفته وي ضبط كردن اطلاعات رخ مي 
گويد نوع تبادل ‌البته در سطح اجتماعي، وي مي.  دهد‌سازي رخ مي‌هاي كدُگذاري و شخصي‌ذخيره اطلاعات در هر دو استراتژي
سازي احتمال وجود ‌پذيرد، در استراتژي شخصي‌شود ولي چون معامله فقط بين افراد انجام مي‌ميموجب فعال سازي اشتراك دانش 

اشتراك دانش حتي در سطح توجه پائين هم وجود دارد ولي  تبادل در استراتژي كدُگذاري در سطح توجه پائين  به دليل ديده 
تواند ‌هايي مثل ارزش بخشش در بين افراد، مي‌بالا محركدر سطح توجه  .گردد‌نشدن رفتار متقابل، با شكست كامل مواجه مي

هاي آموزشي و روابط استاد، شاگردي اشتراك دانش به صورت ‌منجر به اشتراك دانش شود و در سطح اجتماعي، با توجه به برنامه
 .گيرد‌باور در بين افراد جاي مي

 

 گيري‌نتيجه

در حقيقت رها . باشد‌زار صحيح تكنولوژيكي، امكان پذير نميگذاشتن دانش، فقط با نصب اب‌ملكرد صحيح به اشتراكع
حتي . گردد‌گذاشتن دانش، به احتمال زياد منجر به نتيجه معكوس مي‌در جهت به اشتراك تلاشكردن سيستم انگيزشي بدون 

چند بعدي  دادن نكته كليدي اين نوشتار نشان .طور صحيح كار نكند‌گذاشتن دانش هم ممكن است به‌سيستم پاداش به اشتراك
گذاشتن دانش رويايي بيش ‌بدون تلاش فراگير در همه سطوح، اميد به اشتراك. گذاشتن دانش است‌ها براي به اشتراك‌بودن محرك

 .نخواهد بود

                                                           
15 Capturing 
16 Transacting 
17 Bestowing 
18 Indwelling 
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