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  چکیده:

می باشد. بر اساس فرضیات پژوهش از  تمرکز پژوهش حاضر بر روي مدیران میانی صنعت بیمه در ایران
جهت تجزیه و تحلیل داده ها و اطلاعات  روش تحلیل عاملی، درخت تصمیم و تحلیل واریانس و نیز تست

نتایج به دست آمده از پژوهش نشان دهنده آن است که اشتراك گذاري کامل مورد استفاده قرار گرفته است. 
دهد که گروه  همچنین یافته هاي پژوهش نشان میشده است. ان میانی از چهار عنصر تشکیل دانش مدیر

همچنین دانند.  روه از ویژگی ها و شایستگی ها میهاي خبره اهمیت اشتراك گذاري دانش را در هفت گ
تفاوت بین عناصر یافت شده به ویژگی هاي فردي و سازمانی وابسته می باشد. یافته هاي پژوهش حاضر به 

گیرد. همچنین  سازمان ها مورد استفاده قرار می اشتراك گذاري دانش در سطحمنظور توسعه رفتارهاي 
نتایج این تحقیق می تواند جهت مقایسه رفتارهاي اشتراك گذاري دانش در سطح سازمان هاي مختلف نیز 

  سودمند می باشد. 
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  مقدمه:
امروزه دانش به عنوان عامل مهم براي رقابت پذیري سازمان ها تبدیل شده است.  به 
طوریکه حتی به عنوان یک سرمایه غیر قابل جایگزین براي سازمان ها تبدیل شده است. 
روشی که دانش در سطح سازمان مورد اشتراك قرار می گیرد ضروري و مهم می باشد 

د اشتراك گذاري دانش می باشند نیز مهم بوده و مزیت بلکه افرادي نیز که جزي از فراین
هایی را براي سازمان ها به ارمغان می آورند. بنابراین دانش به اشتراك گذاشته شده به 
رقابت پذیري سازمان کمک خواهد نمود. همچنین از دست دادن دانش کارکنان ممکن 

د. البته در صورتی که است اثرات منی بر وضعیت رقابت پذیري سازمان ها داشته باش
کارکنان منافع و اشتراك گذاري مستمر دانش را درك نمایند در این صورت تسهیل 

  اشتراك گذاري دانش در سطح سازمان را به طور مستمر پیگیري خواهند نمود. 
هش ان است که این قشر از ه عنوان جامعه مورد بررسی این پژواز دلایل انتخاب مدیران میانی ب

در میانه هرم سازمان قرار دارند و ارتباط گسترده اي با مدیران ارشد و نیز کارکنان زیر کارکنان 
  مجموعه دارا می باشند. 

موقعیت خاص و ویژه این قشر از مدیران سبب می شود آنها موقعیتی کلیدي در ارتباط با سایر 
دارا می باشند. مدیران و کارکنان داشته باشند و نقش حیاتی در ارتباطات عمودي سازمان 

همچنین مدیران میانی مسئول تطبیق و تحقق اهداف بخشی سازمان می باشند. و نهایتا 
  بازخوردهاي ارائه شده توسط مدیران میانی موجب بهبود در سراسر سازمان خواهد شد.

ازي می کنند. واضح علاوه بر این، مدیران میانی نقش کلیدي در فرایند اشتراك گذاري دانش ب
فرایند اشتراك گذاري دانش نقش مدیران میانی از کنترل کننده به نقش اعتماد ه در طولاست ک

)  البته مدیران میانی اغلب در مقابل Pommier, et al. 2000کننده تغییر پیدا می کند. (
چنین تغییراتی در نقش هاو مسئولیت هایشان مقاومت نشان می دهند. واقعیت تلخ در خصوص 

اشتراك گذاري ضعیف دانش و نیز مقاومت آنان در مقابل اشتراك گذاري دانش  "مدیران میانی 
   می باشد. چرا که غفلت آنا از این مهم زیان هاي جدي در داخل سازمان ایجاد خواهد نمود.

در شرایطی که صلاحیت و شایستگی هاي مناسب و کافی وجود نداشته باشد اشتراك گذاري 
یر نخواهد بود. بنابراین آگاهی داشتن نسبت به این ویژگی ها و دانش به صورت کارآمد امکان پذ

صلاحیتها براي اشتراك گذاري اسان و سریع دانش امري لازم و ضروري خواهد بود. تعداد زیادي از 
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شایستگی ها و صلاحیت هایی که براي اشتراك گذاري دانش ضروري و مهم ممی باشند با کمک 
  باشند.مدیران میانی قابل شناسایی می 

با این حال به اهمیت مدیران میانی در سازمان ها و نیز دلایل مقاومت آنان در مقابل اشتراك 
گذاري دانش و نیز ویژگی هاي لازم براي اشتراك دانش، مشکلات و سختی هاي مسئولیت هاي 

  مدیران میانی را روشن می سازد.  
  اهداف پژوهش:

 اهداف پژوهش حاضر عبارت است از:

عناصر موثر در رشد اشتراك گذاري دانش در بین مدیران میانی صنعت تبیین  -1
 بیمه در ایران

تبیین گروه هاي شایستگی و نیز شایستگی هاي که از نظر مدیران میانی صنعت بیمه  - 2
 براي اشتراك گذاري دانش مهم می باشند.

شناسایی عناصري از ویژگی هاي فردي و سازمانی که موجب تفاوت در عناصر رشد  - 3
 اشتراك گذاري مدیران میانی صنعت بیمه در ایران می گردد.

هاي  شناسایی عناصري از ویژگی هاي  فردي و سازمانی  که موجب تمایز گروه - 4
شایستگی که از نظر مدیران میانی  صنعت بیمه در اشتراك گذاري دانش مهم می 

  باشند، می گردد.

  
  سوالات پژوهش:

  پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به سوالات زیر می باشد:بر اساس اهداف بیان شده بالا، 
عناصر موثر در رشد اشتراك گذاري دانش در بین مدیران میانی صنعت بیمه در  -1

 ایران کدام می باشند؟

گروه هاي شایستگی و نیز شایستگی هاي که از نظر مدیران میانی صنعت بیمه   -2
  براي اشتراك گذاري دانش مهم می باشند کدام است؟

گی هاي  فردي و سازمانی چگونه بر  اشتراك گذاري کامل دانش مدیران ویژ -1
 میانی صنعت بیمه تاثیر گذار می باشد؟
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ویژگی هاي فردي و سازمانی چگونه صلاحیت هاي گروهی مدیران میانی صنعت  -2
 بیمه را تحت تاثیر قرار می دهند؟

  
  :پژوهشفرضیات 

فرضیه به شرح زیر  6شده در تحقیق تعداد در نهایت با توجه به سوالات و نیز مدل ارائه 
  تدوین گردید:

: اشتراك گذاري دانش کامل مدیران میانی صنعت بیمه در ایران ، 1فرضیه  
میزان دسترسی میان مدیران میانی به دانش، میزان دسترسی مدیران میانی و 
زیر دستان شان به دانش، میزان مفید بودن دانش در بین مدیران میانی و نیز 

  میزان مفید بودن دانش میان مدیران میانی  و زیر دستانشان ، تعریف می گردد.
: ویژگی هاي ( شایستگی هاي) مهم براي اشتراك گذاري دانش بین 2فرضیه 

  مدیران صنعت بیمه در ایران می تواند به صورت زیر تعریف گردد:
  ویژگی هاي ( شایستگی هاي)نظام مند مورد نیاز براي تفکر، 

  هاي ( شایستگی هاي) نظام مند مورد استفاده سبک و روش انجام کار ویژگی
  ویژگی هاي اجتماعی مرتبط با مهارت هاي ارتباطی

  ویژگی هاي اجتماعی مرتبط با مهارت هاي همکاري هاي عملی
  ویژگی هاي حرفه اي
  ویژگی هاي شخصی

  سایر ویژگی هاو شایستگی ها.
اشتراك گذاري کامل دانش بین : تفاوت هاي موجود میان عتاصر 3فرضیه 

  مدیران میانی صنعت بیمه ریشه در ویژگی هاي فردي دارد.
: تفاوت هاي موجود میان عتاصر اشتراك گذاري کامل دانش بین 4فرضیه 

  مدیران میانی صنعت بیمه ریشه در ویژگی هاي سازمانی دارد.
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گذاري : تفاوت هاي موجود میان گرو هاي شایستگی که در اشتراك 5فرضیه 
دانش میان مدیران میانی صنعت بیمه در ایران ریشه در ویژگی هاي شخصی 

  دارد.
: تفاوت هاي موجود میان گرو هاي شایستگی که در اشتراك گذاري 6فرضیه 

دانش میان مدیران میانی صنعت بیمه در ایران ریشه در ویژگی هاي سازمانی 
  دارد.

  اهمیت و ضرورت پژوهش:
مهم ترین ضورورت پژوهش حاضر نبود تحقیق جامع در صنعت بیمه کشور در خصوص 
اشتراك گذاري دانش در بین مدیران میانی و نیز گروه هاي شایستگی و صلاحیت و نیز 

  شایستگی هایی که براي اشتراك گذاري دانش را افزایش می دهند می باشد. 
یران میانی مفید خواهد بود بلکه کلیه نتایج و یافته هاي پژوهش حاضر نه تنها براي مد

ش بهره مند خواهند همدیران ارشد سازمان ها و نیز  کارکنان زیر مجموعه نیز از نتایج پژو
  بود.

بر اساس مطالب عنوان شده در بالا می توان مزیت ها و منافع تحقیق را به شرح زیر عنوان 
  نمود:

نها در خصوص آاز یادگیري  رشد اشتراك گذاري دانش بین مدیران میانی را پس -
 چگونگی اشتراك گذاري کامل تجربیات، را اندازه گیري نمود.

ویژگی هاي فردي و سازمانی مدیران میانی که اشتراك گذاري کامل دانش  -
 مدیران میانی را تحت تاثیر قرار می دهند تعیین نمود.

)  که براي گروه هاي شایستگی و نیز شایستگی هایی(افراد و گروه هاي با کفایت -
 اشتراك گذاري دانش مهم می باشند را تعریف نمود.

هاي فردي و سازمانی که شایستگی هاي مدیران میانی براي  یافتن ویژگی -
 اشتراك گذاري دانش را تحت تاثیر قرار می دهند.
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  نقش و اهمیت ویژه مدیران میانی:
هستند، آن ها مسئول پیاده مدیران میانی، در اغلب سازمان ها از بزرگترین گروه مدیران 

کردن سیاست ها و برنامه هاي تدوین شده توسط مدیران عالی، نظارت، هماهنگی  و 
کنترل فعالیت هاي سازمان می شناسند، زیرا سمت این گروه  از مدیران در سازمان هاي 

  دولتی غیر سیاسی تلقی میشود و با تحولات سیاسی دچار تغییر و تبدیل مکرر نمی گردد.
% وقت خود را ممکن است به گفت و شنود بگذرانند 80ده اي از مدیران میانی، حدودا ع

که در واحد خودشان و با همکاران انجام می شود و بقیه وقت شان صرف خواندن و 
  )1998نگاشتن می شود( دفت، 

 مدیران میانی برنامه ریزي بلند مدت می کنند و براي اظهار نظر مدیریت عالی، برنامه هاي
جامع و بلند مدت آماده می سازند. عملکرد مدیران رده پایین را تحلیل کرده و توانایی و 
امادگی انان را براي پیشرفت تعیین می کنند و به ان ها در مسایل مختلف خدمات مشاوره 

  ).1973اي عرضه می دارند. ( لانگ نگر، 
  هم می نمایند.عمل خوب مدیران میانی مزیت هاي زیر را براي هر سازمانی فرا

با وجود مدیران میانی، مدیران عالی سازمان تز درگیري هاي جاري سازمان  -1
 مصون مانده و به فکر برنامه ریزي اسراتژیک براي آینده سازمان می افتند.

زمینه و فرهنگ مدیریت علمی و نوآوري را در سازمان فراهم می کنند زیرا به  -2
 امه ریزي استراتژیک درگیر نیستند.طور مستقیم در وظایف عملیاتی و در برن

با برقراري سیستم  دقیق ارتباطی می توانند اطلاعات را در تمام سازمان منتشر  -3
 کرده و اطلاعات دسته بندي شده را در اختیار مدیران عالی قرار دهند.

موزش و پرورش رهنگ مشورتی را با برقراري نظام آموزش، ارزیابی و فآزمینه  -4
 ر سازمان فراهم می نمایند.متناسب با نیاز د

با برقراري ارتباط صحیح بین واحدها امکان استفاده صحیح از منابع سازمان را  -5
 فراهم می نمایند.

بر پروژه هاي سازمان که در حال اجرا می باشند نظارت مداوم داشته و پیوسته  -6
 مدیران عالی را از پیشرفت و موانع انجام کار با خبر می نمایند.
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میانی مانند بیشتر مدیران دیگر خود را از طریق روابط مدیریتی تکمیل می مدیران 
). بر اساس  روابط مدیریتی مدیران میانی در ارتباط با مدیران 1991کنند( بونت 

عالی از روساي خود دستور می گیرند. در ارتباط با مدیران و افراد زیر دست به عنوان 
م ردیفان در حد برابر برخورد می کنند تا از مدیر دستور می دهند و در ارتباط با ه

  خدمات و همکاري   ان ها برخوردار گردند.
متنوع بودن کارها و انعطاف پذیري پاداش براي نوآوري ها و عملکدهاي چشم گیر 
تبلیغ درباره فعالیتها و داشتن تماس با مقامات، مشارکت در برنامه ها، نشستها و 

هاي تخصصی براي حل مسئله از مهم ترین راه هاي  گردهمایی ها و مشارکت در تیم
  ).1997واگذاري قدرت به مدیران میانی می باشند( کانتر،

  
  شایستگی مدیران میانی:

 توسعه هاى برنامه در آن کارگیرى به و شایستگی محور رویکرد سریع گسترش و پذیرش
 در .است نهفته رویکرد این در که است فوایدي و مزایا نتیجه چیز، هر از بیش کارکنان

 اداره و گران هدایت طراحان، عنوان به مدیران سطوح نقش و جایگاه اهمیت حاضر، عصر
 انتصاب، مؤثر هاى منظا کارگیرى به و نیست پوشیده کسى بر سازمان اصلى کنندگان

 .است برخوردار هاى ویژ و مهم جایگاه از طبیعتاً آنان توسعه و ارزیابى نگهدارى، جذب،
 و درون مختلف مسائل با مواجهه در گیرنده تصمیم افراد ترین اصلى عنوان به مدیران

 مى ایفا سازمان شکست حتى یا موفقیت در هاى کنند تعیین و بسزا نقش سازمانى، برون
 مهم از و است برخوردار ه اى ویژ اهمیت از سازمانى هر در مدیریت که جایى آن از .کنند

 از یکى یابد، مى تحقق اهداف سازمانى و مأموریتها آن مدد به که است هایى ترین فعالیت
 ضرورت به باتوجه است لذا شایسته مدیران گماردن سالارى، نظام شایسته اصلى هاى راه
 راهبردها سازمان به دستیابى در مدیران شایستگی هاى کاربرد وسیع و موضوع اهمیت و

مدیران میانی در اشتراك گذاري دانش در در زمینه مدیریت دانش و نیز نقش ویژه ه 
زیر  در کارگیرى به جهت صحیح شناسایى معیارهاى ضرورت سطح سازمان همچنین

 شایستگى تعیین شاخصهاى و شناسایى موضوع انسانى، منابع سیستم هاى مدیریت
  بیمه اى  موضوع مطالعه موردي تحقیق پیش رو قرار گرفت. شرکت یک میانی در مدیران
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  شایستگى مفهوم
 و صلاحیت توانایى، توانمندى، قابلیت، لیاقت، قبیل از متعددى عبارات شایستگى براى

 از ترکیبى :از است عبارت شایستگى از مطرح تعاریف از یکى .ىشود م استفاده مهارت
 یک در مؤثر عملکرد با مستقیماً که رفتارهایى و شخصیتى و شخصى هاى ویژگى مهارتها،

  )1389 همکاران، و (درگاهى  هستند مرتبط خاص شغل
   :است شده مطرح شایستگى براى ویژگى چهار معمولاً
 سازمان؛ یا شغل با مرتبط  

 نقش؛ آمیز موفقیت اجراى یا فرد بهتر عملکرد با مثبت ارتباط 

 درشغل؛ مشاهده قابل رفتارهاى صورت به تعریف قابل 

 1389 همکاران، و (درگاهى وآموزش ارزیابى قابل( 

 برتر عملکرد یا غل ش در توفیق براى نیاز مورد هاى ویژگى به عمدتاً ها، شایستگى امروزه
 دانند می شخص یک بنیادي خصیصه را شایستگی ، اسپنسر و اسپنسرد .شود مى اطلاق

 شامل شایستگى که دارند اعتقاد آنها .دارد علّی رابطه مرجع مؤثر یا عالی عملکرد با که
 :است ذیل ابعاد

 کار؛ انجام براى اشتیاق و درونى انگیزه: محرك .1
 به واکنش نحوه و صیتى شخ خصوصیات ویژگى:  .2
 افراد؛ و شرایط .3
 یا خود از برداشت ها، ارزش  مفهومی:  -خود .4
 شخص؛ یک شهاي نگر .5
 معین وظیفه یک انجام توانایی یعنی :مهارت  .6
 ذهنی؛ یا فیزیکی .7
 تخصص و اطلاعات شغلى، معلومات  :دانش  .8
 شغل؛ با مرتبط .9

 که گونه همان .دارد دهایی کاربر انسانی منابع ریزي طرح در شایستگی یک سطح یا نوع
 سطح در نسبتاً و مشاهده قابل مهارت، و دانش شایستگی هاي شود، می دیده 1 شکل در
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 پنها و  عمیق تر انگیزه، و ویژگی ها یا خصیصه ها خودمفهومی، شایستگی هاي .باشند می
 .باشند می شخصیت محور و بوده ن تر

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  دانشتسهیم 

ارزشمند براي کسب برتري امروزه دانش سازمانی به عنوان یک منبع ناملموس بسیار 
رقابتی شناخته شده است. سازمانها به مدیریت چنین دارایی نامحسوسی جهت به دست 

 ,Hansen؛ Gao, 2004آوردن و حفظ مزیت رقابتی سازمانی توجه بسیاري داشته اند (

Nohria & Tierney,1999 یکی از عوامل کلیدي و مهم در مدیریت دانش، توانایی .(
 & Zhangانتقال و به اشترك گذاري دانش شناخته شده است ( سازمانها در 

Faerman, 2004 ; Sundaresan & Zhang , 2004 ; Kim & Lee, 2005; 
Chaudhry, 2005; Zhang, Faerman & Cresswell, 2006» .( بیراد و

) معتقدند هنگامی که دانش گردآوري شده توسط یک فرد، گروه یا 2005» (همکارانش
شود. آنها  دیگر کارکنان به اشتراك گذارده شود، به دانش سازمانی تبدیل می اداره با

دانند. بدین  اشتراك دانش را پیوند میان مدیریت دانش و خلاقیت و نوآوري در سازمان می

 دانش مهارت

  خود مفهومی
  ویژگی
 انگیزه

 ویژگی / انگیزه

 خود مفهومی

 ارزش/ انگیزه

 توسعه آسان

 دانش

 مهارت

 کوه یخ اسپنسر و اپنسر -1شکل 
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 & Chuaشود ( ترتیب، اشتراك دانش در سازمان، به تولید دانش جدید منجر می

Polytechnic, 2001و اثربخشی عملکرد سازمانی را درپی خواهد  ) و در نهایت بهبود
 ).Kim & Lee, 2005داشت (

اند، اشتراك و انتقال دانش بخصوص در عصـر   بیشتر محققان و پژوهشگران دریافته
جاري که سازمانها باید به گونه اي مستمر یادبگیرند و خلّاق باشند تا در فضاي رقابتی باقی 

) 2004» (ساندارسـان و زنـگ  ). «Joshi & Nissen, 2005بمانند، بسیار اهمیـت دارد ( 
اند فعالیتهاي اشتراك دانش و یادگیري در میان کارکنان یک سازمان موجب تسهیل  مدعی

شود. بدون اشتراك دانـش، مـدیریت دانـش     اجراي فرایند مدیریت دانش در آن سازمان می
ا از دسـت خواهـد   اي تدریجی قدرت رقـابتی خـود ر  اثربخش نخواهد بود و سازمان به گونه

مـــنعکس شـــد   Financial Timesداد. نتـــایج تحقیقـــی کـــه گـــزارش آن در    
)Murray,1999  درGao, 2004 کارکنان سازمانهاي چنـدملیتی   %94) نیز آشکار کرد

در اروپا معتقدند پیشبرد موفق مدیریت دانـش مسـتلزم ایـن اسـت کـه کارکنـان آنچـه را        
  اك بگذارند.دانند با دیگران در سازمان به اشتر می

  موانع سازمانی تسهیم دانش

 و محیط به مربوط زمینه وجود سازمان یک در دانش تسهیم کلیدي موضوعات از یکی
 به منجر توانند می خصوص در این  که اي بالقوه موانع ت.اس سازمانی مناسب شرایط
 :عبارتنداز شوند سازمان در دانش تسهیم کاهش

  اهمیت تسهیم دانش و عدم حمایت از آنفقدان نگاه درست مدیران به 

چنانچه مدیران ارشد سازمان به اهمیت تسهیم دانش در کسب موفقیت هاي فردي و 
سازمانی تأکید نکنند و تصویر واضح و روشنی از غایت آن براي کارکنان ترسیم نکنند، با 

ن وجود پشتیبانی سایر زیرساخت ها تسهیم دانش به صورت فعالیتی طبیعی در میا
  کارکنان شکل نخواهد گرفت.
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 تمرکز شدید بر سلسله مراتب سازمانی 

ساختارهاي سازمانی باز، مسطح و انعطاف پذیر، فعالیت هاي به اشتراك گذاري دانش را 

به شدت تسهیل می کند. در مقابل تمرکز شدید بر سلسله مراتب و قواعد داخلی 

رد به صورت جدي و طبق قوانین و محیطی را فراهم می کند که از کارکنان انتظار دا

رویه هاي اداري عمل کنند و آزادي عمل کارکنان و شکل گیري روابط باز و آزادانه را با 

سختی مواجه خواهد کرد و در نتیجه احتمال تسهیم مؤثر دانش  بین کارکنان به شدت 

 کاهش می یابد. 

 کمبود فضاهاي رسمی و غیر رسمی جهت به اشتراك گذاشتن دانش 

یکی از گام هاي اولیه در سازمان براي حمایت از شکل گیري فرایند تسهیم دانش، ایجاد 

فضاهاي رسمی و غیر رسمی براي سهولت در امر به اشتراك گذاري دانش در سازمان می 

باشد. شکل گیري جلسات بحث و گفتگو، حمایت از شکل گیري شبکه هاي غیررسمی 

کارها به صورت تیمی و گروهی، فراهم نمودن سالم در سازمان، ایجاد فرصت انجام 

فرصت هایی جهت گذراندن اوقات فراغت کارکنان با یکدیگر نظیر گردش هاي دسته 

جمعی، بهره گیري از ساعات ناهار، نماز و استراحت در جهت افزایش تعامل بیشتر 

 کارکنان می تواند فضاي مناسبی را براي تسهیم دانش کارکنان فراهم کند.

 ر سیستم پاداش و تشویق سازمانضعف د 

از آن جا که به اشتراك گذاري دانش ماهیتاً مسئله اي رفتاري است، استفاده از سیستم 

  پاداش یکی از روش هاي بالابردن احتمال بروز این رفتار از جانب کارکنان است.
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ري در صورتی که سازمان از کارکنان دانشی که از  انگیزة بالایی براي به اشتراك گذا

دانش خود با دیگران برخوردارند حمایت و قدردانی مادي و معنوي نکند، از انگیزة سایر 

کارکنان در پیروي از این رفتار کاسته خواهد شد. هر چند زمانی که کارکنان به ارزش و 

اهمیت تسهیم دانش خود با همکاران اعتقاد قلبی و باور نداشته باشند حتی وجود یک 

هم نمی تواند براي مدت طولانی کارگشا باشد. یکی از راه هاي  سیستم انگیزشی قوي

تقدیر از فعالیت هاي تسهیم دانش در سازمان این است که آن را به عنوان معیاري در 

  ارزیابی عملکرد کارکنان لحاظ کنیم.

 وجود فضاي رقابتی شدید در سازمان 

وجود فرهنگ رقابتی شدید و ناکارآمد در سازمان، مطمئناً نتایج بدي را بر جریان تسهیم 

دانش خواهد گذاشت، وجود این فضا باعث خواهد شد که کارکنان براي حفظ مزیت 

 رقابتی خود دانش را براي خودشان حفظ نموده و در اختیار دیگران قرار ندهند. 

 پراکندگی واحدهاي سازمانی 

ی که محل قرارگیري واحدهاي سازمانی نسبت به یکدیگر دور باشد، به اشتراك در صورت

زیرا در این حالت به دلیل کاهش ارتباطات و  گذاري دانش با مانع همراه خواهد بود.

فراهم نشدن بستر مناسب براي تعامل و در نتیجه تبادل دانش و تجربیات احتمال به 

زمانی افزایش خواهد یافت. بهترین روش براي وجود آمدن دوباره کاري و سایش هاي سا

تسهیم دانش در این شرایط شکل گیري گروه هاي دانشی در بین واحدهاي مختلف 

سازمان است به صورتی که از  هر یک از واحدهاي سازمانی فردي به عضویت این گروه ها 

  درآید تا یکدیگر را در جریان فعالیت هاي کاري خود قرار دهند.
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  تکنیک هاي تسهیم دانش ابزارها و

مدیریت دانش بهره برداري و توسعۀ دارایی هاي دانشی یک سازمان در جهت تحقق اهداف 
آن سازمان است. سازمان هاي پیشرو سازمان هایی هستند که دانش را به عنوان اصلی 
ترین سرمایۀ سازمانی دانسته و با  استفاده از ابزارهاي مختلف تسهیم دانش سعی در 

دانش فردي به دانش سازمانی و در نتیجه ایجاد ارزش براي سازمان دارند.  تکنیک  تبدیل
ها و ابزارهاي متعددي براي تسهیم دانش شناخته شده است و با توجه به پیشرفت 
روزافزون فناوري هاي اطلاعاتی و ارتباطی این ابزارها به سرعت گسترش می یابند و گزینه 

م مؤثر دانش پیش روي مجریان مدیریت دانش در سازمان هاي قابل توجهی را براي تسهی
 قرار می دهند. در این فصل به صورت اجمالی با برخی از این ابزارها آشنا می شویم.

  ایجاد شرایط لازم جهت تعامل (فیزیکی) بیشتر کارکنان با یکدیگر

م صحبت واقعیت این است که مؤثرترین نوع تسهیم دانش از لحاظ تعامل دوسویه به هنگا
و جلسات گروهی با همکاران اتفاق می افتد. براي آنکه تسهیم دانش به صورت مؤثري در 
سازمان صورت بگیرد مجریان مدیریت دانش باید براي ایجاد این فرصت ها و فضاها برنامه 
  ریزي و سرمایه گذاري لازم را بنمایند. در ادامه به برخی از این تمهیدات اشاره خواهد شد.

 رگزاري سمینارها و نشست هاالف) ب

برگزاري سمینارها و نشست هاي درون سازمانی به عنوان یکی از بسترهاي به اشتراك 
گذاري دانش در سازمان ها مطرح می شود. در این گونه نشست ها امکان تبادل دانش و 
تجربیات براي کارکنان سازمان ها و فرصت تبدیل دانش پنهان به دانش آشکار به صورت 

  می و هدفمند فراهم می شود. رس
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 ایجاد شرایط براي بحث ها و گفتگو  ) ب

فراهم آوردن بستري مناسب براي کارکنان براي کسب شناخت بیشتر و دقیق تر از خود و  
دیگران،  از عوامل مهم زمینه ساز براي شکل گیري اعتماد فردي و گروهی و در نتیجه 
تسهیم دانش و تجربیات از سطح فردي به سطح گروهی و سازمانی است.جلسات بحث و 

راي تبدیل دانش نهفته در ذهن کارکنان به دانش گفتگو در سازمان بستري مناسب ب
آشکار است، که گاهی این دانش با صرف هزینه هاي زیاد به دست می آید ، علاوه بر این 
از دلایل اهمیت این جلسات در راستاي اهداف مدیریت دانش می توان به موارد زیر اشاره 

  کرد:

 دهد؛این جلسات اجازه درك تجارب جدید را به کارکنان می 

فرهنگ اشتراك دانش را ترویج می دهد و به همه کارکنان می آموزد که حتی اگر 
مسئول بخشی از یک فرایند هستند، درباره کل فرایند بیندیشند و چنین تحولی در 
سازمان می تواند شرایط مناسبی را براي سازماندهی دانش پنهان کارکنان فراهم 

 سازد؛

 کارکنان کمک می کند؛به پرورش تلقی و باور عمومی 

کمبود زمان یکی از موانع تسهیم دانش براي کارکنان به حساب می آید، در این 
جلسات با تسهیم دانش به صورت گروهی و اشتراکی مشکل کمبود زمان براي تسهیم 

 فرد به فرد دانش مرتفع می شود؛

 دستیابی به دانش عینی واحد و یکپارچه در سازمان؛

ت سازماندهی مناسبی بین دارندگان دانش و کسانی که به این با تشکیل این جلسا
 دانش نیازمندند به وجود خواهد آمد؛

این جلسات می تواند بستري مناسب براي تشخیص نیازهاي دانشی کارکنان به 
 حساب آید.
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 تشکیل گروه هاي کاري

یار همکاري و تعامل با دیگران در قالب کارگروهی برخلاف کارهاي انفرادي نقش بس
مهمی در تسهیم دانش و تجربیات دارد. در چنین شرایطی افراد به واسطۀ ماهیت 
کارگروهی، براي انجام مؤثر کارها، دانش و تجربیات خود را در اختیار یکدیگر قرار می 

متشکل از دو یا چند نفر که با همکاري یکدیگر  هایی گروهدهند. گروه هاي کاري، 
  دستیابی به یک هدف مشترك فعالیت می کنند. جهت انجام یک کار معین و یا 

نقطۀ قوت هر گروه کاري در استعداد، مهارت، ارزش و شخصیت اعضاي آن گروه است 
که همۀ این موارد در کنار یکدیگر به حل شدن مشکلات گروه یاري می رساند چرا 

  که اعضاي گروه مکمل یکدیگر هستند.

 به  شکل گیري گروه هاي کاري در سازمان منجر  

  ارتقاي یادگیري سازمانی 

  حل مسائل سازمانی 

 .در سازمان خواهد شد و توسعۀ ایده هاي جدید

 تشکیل گروه هاي تبادل تجربه در سطح سازمان .1

راه اصلی براي تسهیم دانش پنهان، ایجاد تعاملات انسانی است. گروه هاي تبادل 
دانش پنهان کارکنان را تجربه از طریق ایجاد پیوند میان افراد، امکان تسهیم 

میسر می کنند، عامل محرکه افراد براي شرکت در این گروه ها مسایل و دغدغه 
هاي مشترك مربوط به یک موضوع خاص است. گروه هاي تبادل تجربه به 
صورت رسمی و یا غیر رسمی و خودجوش براي مدت زمان نامحدودي در 

فضاهاي مجازي به تبادل سازمان شکل می گیرند و در محیط هاي فیزیکی یا 
 دانش و تجارب خود با یکدیگر بپردازند.
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این گروه ها داراي این توانمندي هستند که وراي مرزهاي سازمانی و بدون  
درنظرگرفتن سن و تجربه کارکنان به شیوه اي غیر رسمی فرصت هایی را براي 

کل گیري کلیۀ کارکنان جهت یادگیري و آموزش فراهم کنند. از جمله مزایاي ش
  چنین گروه هایی عبارت است از:

تسهیل ارتباطات میان افراد و تقویت همکاري و مشارکت در بین اعضاي 
 گروه؛

 افزایش کیفیت فرایندهاي کاري از طریق استفاده از تجربیات مشابه؛ 

سهولت در تسهیم ایده هاي خلاقانه، تجربیات و دانش به عنوان ابزار 
  نوآوري و یادگیري سازمانی.کلیدي براي خلاقیت، 

بنابراین سازمان ها باید روي گروه هاي تبادل تجربه به عنوان ابزاري مؤثر در 
  جهت تسهیم تجربه سرمایه گذاري کنند. 

  را می توان به صورت زیر دسته بندي کرد: ویژگی گروه هاي تبادل تجربهبنابراین 

کی یا فضاهاي مجازي تشکیل گروه هاي تبادل تجربه می توانند در محیط هاي فیزی
 شوند.

گروه هاي تبادل تجربه به دو صورت رسمی و غیر رسمی در سازمان به وجود می 
  آیند.

در این گروه ها به دلیل ملاقات هاي مکرر پیوند اجتماعی میان افراد مستحکم می 
  شود.

در این گروه ها به شدت بر تخصص تأکید می شود و ساختارهایی اجتماعی براي 
  هیم رویه ها و دانش کاربردي به شمار می آیند.تس

این گروه ها اغلب فراتر از مرزهاي سازمان و گاه با طول عمر طولانی به حیات خود 
  ادامه می دهند.
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تعامل میان اعضاء بر مبناي ابزارهایی مانند ملاقات هاي رو در رو، ابزارهاي مبتنی بر 
 شبکه یا ترکیبی از هر دوي اینهاست.

 شبکه هاي اشتراك دانشایجاد  .2

شبکه هاي به اشتراك گذاري دانش نوعی فضاي مجازي اجتماعی تلقی می شوند که 
افرادي با علایق مشابه را قادر می سازند دانش و دیدگاه هاي خود دربارة موضوعی 

 خاص به اشتراك بگذارند.

روابط  روابط شبکه اي امکان دسترسی سریع به منابع دانشی را فراهم می کند. این
کانال هاي ارتباطی  براي انتقال و انتشار دانش ایجاد می کند که میزان و زمان مورد 

  نیاز براي دسترسی به دانش را کاهش می دهد.
که در حوزة خاصی صاحبنظرند امکان  ياین شبکه ها با امکان برقراري ارتباط با افراد

  پرورش ایده هاي جدید را فراهم می کند. 
 داستان سرایی .3

داستان سرایی به معناي بازگویی تفضیلی تجربیات سازمانی (اقدامات مدیران 
قبلی، رویدادهاي درون و برون سازمانی، تعاملات کارکنان و .....) از طریق بیان 
آن ها در قالب داستان است. این روایت ها معمولاً به شکلی غیر رسمی در 

ی، شخصیت هاي اصلی و سازمان منتقل می شوند و به طور طبیعی از طرح کل
نتیجه تشکیل می شوند. یک داستان سازمانی فضایی را خلق می کند که از 

  طریق آن جریان آزادي از معانی در میان افراد برقرار می شود.
  :داونپورت و پروساك معتقدند

 چیزي که داراي پیوستگی و انسجام است؛
  چیزي که منطقی و به یاد ماندنی است.

  انتظارات و تجربیات گذشته را متجلی می سازد؛چیزي که 
   چیزي که براي معنا بخشی ضرورت دارد؛

   .یک داستان خوب است
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  :پژوهششناسی روش 
و ماهیت کاربردي بوده و از نظر روش جمع آوري داده ها از در تحقیق حاضر از نظر هدف 

میانی صنعت بیمه ماري تحقیق شامل مدیران پیمایشی می باشد. جامعه آ -توصیفینوع 
در ایران می باشد. به منظور جمع آوري داده هاي مرتبط با ویژگی هاي شخصیتی و 

 ( بخش سوالات عمومی پرسشنامه) سازمانی  از یک پرسشنامه استفاده شده است.
بین مدیران میانی  وري عناصر مهم در اشتراك گذاري کامل دانش آهمچنین براي جمع 

براي تجزیه  و تحلیل داده هاي جمع آوري شده نیز از ه است. از پرسشنامه استفاده شد
استفاده شده است. همچنین از تکنیک هاي تجزیه و تحلیل عاملی و  SPSS 17نرم افزار 

  نیز درخت تصمیم به منظور تجزیه و تحلیل یافته ها استفاده شده است. 
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براي اشتراك  لازمویژگی هاي 
 گذاري دانش

 ویژگی هاي فردي

 ویژگی هاي سازمانی

 دانشکامل  اشتراك گذاري 

 حوزه هاي کارکردي

تعداد سال هاي فعال 

 سن

 نوع سازمان

 فعالیت هاي سازمانی

 نیازهاي مشتریان

 دسترسی مدیر به مدیران

 دسترسی مدیر به زیر دستان

 مفید بودن مدیر براي مدیران

 مفید بودن مدیر براي زیر دستان

 ویژگی تفکر نظام مند

 ویژگی سبک و روش نظام مند انجام کار 

 ویژگی هاي اجتماعی

همکاري -ویژگی هاي اجتماعی   

 ویژگی هاي شخصیتی

 ویژگی هاي حرفه اي

 سایر ویژگی ها

 مدل تحقیق
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  پژوهش:یافته هاي 

نتاج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها ویژگی هاي شخصیتی موثر در اشتراك گذاري 
  دانش مدیران میانی را روشن ساخته است. 

  خلاصه نتایج ویژگی هاي شخصیتی موثر در اشتراك گذاري دانش -1جدول شماره 

  و اختلاف نوع تمایز  ویژگی هانوع   ویژگی هاي موثر  عوامل موثر در اشتراك گذاري دانش
 حوزه تخصصی -1  شخصیتی  دسترسی مدیر به مدیران

  سنوات خدمتی -2
  معنی دار

 سنوات خدمتی -1  دسترسی مدیر به کارکنان
  حوزه تخصصی -2

  معنی دار

میزان سودمندي و مفید بودن مدیر براي 
  مدیران

  معنی دار م  سنوات خدمتی -1

میزان سودمندي و مفید بودن مدیر براي 
  کارکنان

  سنوات خدمتی -1
  سن -2

  معنی دار

  موثر در اشتراك گذاري دانش خلاصه نتایج ویژگی هاي سازمانی -2جدول شماره 

دسترسی     
مدیر به 
  مدیران

دسترسی 
مدیر به 
  زیردستان

میزان مفید بودن 
  مدیر براي مدیران

میزان مفید 
بودن مدیر 

  براي زیردستان
    خصوصی  عمومی  کمترین مطلوبیت  نوع سازمان

  عمومی  خصوصی  بیشترین مطلوبیت
  خدماتی  کمترین مطلوبیت  فعالیت هاي سازمان

  تولیدي  بیشترین مطلوبیت
درخواست هاي 

  مشتریان
    غیر متغیر، ثابت      
اغلب متغیر،       

  پیچیده
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  :نتایج پژوهش

پژوهش حاضر به دنبال تعیین و بررسی میزان تاثیر عوامل مهم در به اشتراك گذاري 
کامل دانش مدیران میانی صتعت بیمه در ایران را دارد. کارکرد اصلی بررسی شده براي 
مدیران میانی اشتراك گذاري دانش می باشد که توسط محقق سطح توسعه اشتراك 

جامعه مدیران میانی مورد بررسی در این تحقیق  گذاري کامل دانش نام گذاري شده است.
نحوه ارتباط و اشتراك گذاري کامل دانش بین مدیران و نیز بین مدیران با سایر زیر 
دستان را تبیین نموده است. همچنین میزان سودمندي و مفید بودن دانش اشتراك 

ز نکات قابل توجه گذاشته شده میان مدیران میانی و نیز میان مدیران و زیر دستان نیز ا
  بررسی حاضر می باشد. 

بر طبق یافته هاي پژوهش مدیران میانی که در زمینه هاي کاري مختلف مشغول به 
فعالیت می باشند اشتراك گذاري کامل دانش را به طور مشابه و یکسان انجام نمی دهند.  

باشد. یافته اي  البته در این زمینه سنوات خدمت و نیز سن مدیران در این زمینه موثر می
تحقیق بیانگر آن است که اشتراك گذاري کامل دانش در هر جا و نیز در هر موقعیتی 
یکسان نخواهد بود. بنابراین در زمینه اشتراك گذاري تجربیات مدیران میانی همواره تعداد 

  سنوات خدمت و نیز سن و زمینه هاي شغلی آنان باید مورد توجه قرار گیرد.

سازمان هایی که برنامه هاي توسعه مدیریت دانش را دنبال می کنند به طور کلی در 
انتخاب مدیران میانی و نیز گرو ه هاي ارتباط آنان از اهمیت فراوانی برخوردار می باشند. 
این سازمان ها جهت اشتراك گذاري کامل دانش نیازمند تشکیل شبکه هاي ارتباطی 

زي براي هماهنگی فعالیت هاي مدیریت مدیران میانی می باشند. همچنین ایجاد مرک
دانش در این زمینه لازم به نظر می رسد.  نتایج به دست امده در تحقیق حاضر همچنین 
بیان می کند میزان مفید بودن و سودمندي دانش مدیران میانی مسن و با تجربه بسیار 

دمندي بیشتر از سایر مدیران می باشند. یافته هاي تحقیق نشان می دهد میزان سو
اشتراك گذاري دانش بین مدیران میانی بیش از میزان سودمندي  دانش اشتراك گذاشته 

  شده بین سایر گرو هاي شبکه دانشی سازمان می باشد.  
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یافته هاي تحقیق نشان می دهد مدیران میانی باید تجربیات خود در زمینه هاي کاري 
بهترین ه هاي تعاملی افزایش دهند. سخت ( فنی) و نیز نرم ( فکري) را نیز در قالب گرو 

در تجربیات، تجربیات کاري، روش هاي تفکر و اشتراك گذاري دانش توسط مدیران میانی 
  زمین ه هاي کاري نرم براي سایر مدیران و نیز زیردستانشان بسیار مفید خواهد بود.
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