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Abstract 

 

This article proposes paradox as a novel lens for viewing and understanding KM 

and the role of information technology. The article builds a paradoxical 

framework that integrates extant understandings of paradox from philosophy 

and organization studies. The framework includes an attractive discussion on the 

nature of paradox, its usefulness for understanding KM, its management and 

finally an alternative, paradoxical view of KM. Using the proposed view of KM we 

then review KM-related studies mainly in the field of information systems and 

organization studies and identify exemplary tensions and paradoxes in KM 

phenomena. This review serves three purposes: (1) it organizes and structures 

the jumble of topics in KM by analyzing critically the way the literature 

approaches those topics; (2) it illustrates the implicitly unitary view of KM by 

extant studies; and (3) it illustrates the poten+al value of the paradoxical 

framework for fostering creative and complex insights into future inquiry of KM. 

Then, we discuss how to embrace and even nurture KM tensions and paradoxes 

and, from a paradoxical view, discuss organizational characteristics and 

information technology necessary for successful KM practices. Finally, several 

implications for research and practice are drawn. 

 

Keywords: Knowledge management; Paradox; Information technology; Eastern 

philosophy 
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شرق هفلسفگاه ناز  تضادهاي مديريت دانشتحليل   

  

  1سيد عليرضا حجازي

  

  چكيده

  

"تضاد"مفهوم اين مقاله 
"مديريت دانش" شناخت براينوين  در مقام ديدگاهيرا  2

 در نظـر گرفتـه اسـت و    ٣

ي  بـا ارايـه  ي حاضـر   مقالـه . دانـد  را با در پيش گرفتن چنين ديدگاهي مـوثر مـي   فناوري اطلاعات نقشايفاي 

 در ارتباط بـا ضاد در مطالعات فلسفي و سازماني ي ت مقولهسازي فهم معاصر از  به يكپارچه تضادآميزچارچوبي 

مفيد بودن آن  و سرشت تضاد پيرامونجذاب ي بحثي  اين چارچوب دربرگيرنده. خته استمديريت دانش پردا

در . دهـد  رايـه مـي  مديريت دانش اراي را بنگرشي بديل و تضادآميز  در پايانو است  براي درك مديريت دانش

هـاي   ي سـامانه  در زمينـه بـه ويـژه   پيرامون مـديريت دانـش   تاكنون مطالعاتي كه  ،اين نگرش پيشنهادي پرتو

ي مـديريت دانـش    هايي از تنش و تضـاد در پديـده   بازنگري شده و نمونهاند،  گرفته انجامها  اطلاعاتي و سازمان

سـازماندهي و  ) 1: است به انجام رسيدهازنگري با در نظر گرفتن سه هدف اين ب. شده استشناسايي و معرفي 

 پژوهشـي ي پرداختن ادبيـات   ي مديريت دانش با تحليل انتقادي شيوه در هم ريخته هاي موضوعساختاربندي 

از مطالعـات گسـترده؛ و    گيري بهرهمديريت دانش با  ي درباره واحدمعرفي نگرشي ) 2؛ ها موضوعمعاصر به اين 

هـاي   ي پـژوهش  هاي خلاق و پيچيده براي ترويج ديدگاه آميزچارچوب تضاديك ي  نشان دادن ارزش بالقوه) 3

هـاي مـديريت دانـش از     در ادامه چگونگي دربرگرفتن و پرورش تضادها و تـنش . آينده پيرامون مديريت دانش

انجـام  ري اطلاعـات بـراي   هـاي ضـروري سـازماني و فنـاو     و ويژگيفته مورد بحث قرار گر آميزتضاد يديدگاه

هـاي   براي پژوهش و فعاليـت  توصيهچند نيز در پايان . اند هشد معرفيهاي مديريت دانش  فعاليت آميز يتموفق

  .ه استشد ي مديريت دانش پيشنهاد  در زمينه آينده

  

  شرقنش، تضاد، فناوري اطلاعات، فلسفه مديريت دا: كليديهاي  هواژ
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  مقدمه

هـاي پژوهشـي دانشـگاهي و مـديريتي بـا       در فعاليـت  رواج يـافتن ا فراگيرشدن و همزمان ب انشدمديريت 

هـاي   هـا در فعاليـت   بـا مشـاركت بيشـتر سـازمان     ،به عنوان نمونه. هاي مهمي رو به رو شده است و چالش ها موضوع

شـتري از  هـاي بي  ، گـزارش )هـاي تغييـر سـازماني    هاي مديريت دانش و برنامه ترش فناوريسمانند گ(مديريت دانش 

 2، مرتينـز، هايسـيش و وربـك   2004 1مـالهوترا ( يابـد  انتشار ميهاي آن  يريت دانش نسبت به پيروزيدهاي م ناتواني

هـاي مـديريت    شركت اروپايي پيرامون اثربخشي فعاليت 200شركت آلماني و  1000براي مثال، مصاحبه با ). 2001

و غيـره نشـان داد كـه چنـدين چـالش در       4افزار ، گروه3لوتوس نوتزهاي داده،  در ارتباط با پايگاهبه ويژه ها  دانش آن

 راضـي هاي مديريت دانش خود  ها از فعاليت هاي مديريت دانش وجود دارد و كمتر از ده درصد آن سازي نوآوري پياده

نـرخ  چـرا  " از جملـه ايـن كـه   شـوند   ميمطرح راستا در اين  ييها پرسش بنابراين). 2001مرتينس و ديگران (بودند 

هـا بـراي بهبـود اثربخشـي      سـازمان " يا و "؟شود هاي مديريت دانش گزارش مي نوآوريدر ارتباط با بالايي از ناتواني 

  "مديريت دانش بايد چه كاري را انجام دهند؟

ي سـازماني،   نظريـه  :ماننـد ، مديريت دانش تاكنون از زوايـاي گونـاگوني مـورد بررسـي قـرار گرفتـه اسـت       

اين گونـاگوني موجـب پيشـرفت و    . اي علوم رايانهنيز شناسي و  شناختي، راهبرد مديريت، مردم  شناختي، علوم معرفت

ي مطرح شـده اسـت و   بسيارو مفاهيم ها  ديدگاه در اين زمينهمديريت دانش شده است و  ي در عرصهغناي پژوهش 

بـه  خود ين گستردگي اي ديگر از سو. مديريت دانش معرفي شده استي  بارهبراي پژوهش درنيز ي فراوان هاي موضوع

). 2003گـري و مايسـتر   (كمك كرده است با همگرايي اندك هر چند  ها موضوعاي از  پژوهش پيرامون تعداد فزاينده

تمـايز و  نخست اين كـه آيـا    .انگيزد واگرايي و در همان حال تاكيد بر اتحاد، چندين پرسش را بر ميتمايز به گرايش 

و دوم شـود؟   مديريت دانش با يكديگر مي هاي موضوع ارتباطتوانايي ما در درك ب كاهش موجواگرايي بيش از اندازه 

فـراهم  را ها از دانش  برداري سازمان بهرهدركي جامع از چگونگي تواند  ي خود مي اين كه آيا يك رويكرد واحد به نوبه

  نمايد؟

؛ 2000 6؛ لويس1988 5مرون و كويينكا(با پيشنهاد مفهوم تضاد  ها اين مقاله در پاسخ به اين گونه پرسش

به عنوان نگرشي نوين در نگاه به مديريت دانش و درك آن و نيز توجه بـه نقـش   ) 1988 7؛ ون دي ون و پول2000

هـاي   موضـوع  با مرتبط سـاختن مفهوم تضاد . مندان قرار دهد اي را فرا روي علاقه تازه افق كوشد مي ،فناوري اطلاعات

بـه سـازماندهي قلمـرو    توانـد   ها، مي فرايندهاي كاري سازمانميان مديريت دانش در و توضيح فرايند  مديريت دانش

اين نگـرش  گيري از  با بهره .مديريت دانش افزايش دهد كارآمدهاي  مديريت دانش كمك كند و درك ما را از فعاليت

) 1 :گيـرد  ه هدف صورت ميبا ساين بازنگري  .پردازيم پيشنهادي به بازنگري در مطالعات مرتبط با مديريت دانش مي

ي پـرداختن ادبيـات    ي مديريت دانش با تحليل انتقـادي شـيوه   هاي در هم ريخته سازماندهي و ساختاربندي موضوع

معرفي نگرشي واحد نسبت به مديريت دانش با استفاده از مطالعات گسـترده؛ و  ) 2ها؛  معاصر به اين موضوع پژوهشي

هـاي آينـده    ي پـژوهش  هاي خـلاق و پيچيـده   چوب متضاد براي ترويج ديدگاهي يك چار نشان دادن ارزش بالقوه) 3
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ها و تضادهاي مديريت دانش را چگونه بايـد   پردازيم كه تنش اين موضوع ميبه از اين جايگاه  .پيرامون مديريت دانش

را بـراي   هـاي ضـروري سـازماني و فنـاوري اطلاعـات      ويژگـي  آميزرفت و حتي پرورش داد و از ديدگاهي تضادبرگدر

پيشـنهادهايي بـراي پـژوهش و    نيـز  گيـري   در بخش نتيجه. كنيم بررسي ميمديريت دانش  آميز يتهاي موفق فعاليت

  .شوند فعاليت در اين زمينه ارايه مي

  

  چارچوبي براي مديريت دانش: تضاد

ود اين؛ تضاد دهند، با وج اجزاي متعارف تحليل سازماني را تشكيل نمي "تضاد"هاي  ويژگي ياتعريف دقيق   

به شـكل همزمـان وجـود دارنـد و عمـل      و متضادي است كه  ي عناصر مانعه الجمع دربرگيرنده"ي پژوهشدر ادبيات 

هر يـك  است كه مانعه الجمع  ي حضور همزمان دو گمانه يا گزاره"تضاد  ).2، ص 1988كامرون و كويين ( "كنند مي

ون دي ون و پـول  ( ."شـوند  يكديگر به شكلي ناسازگار نمايان ميد، اما در كنار نرس ي خود درست به نظر مي به نوبه

در تواند پژوهشـگران را   يك تضاد شناسايي و برطرف نشود، مياگر "دهند كه  هشدار مي ون دوي ون و پول). 1988

بر يك قطب نسبت به قطـب ديگـر   بيشتر به سوي تاكيد كننده  تلاش به منظور ايجاد نوعي سازگاري ظاهري و غافل

  ).21.ص( "وق دهدس

  

  ها شناسايي تضادها و تنش

كند تا درك خود از مديريت دانش را ساختاربندي كنـيم و بـه دو دليـل نسـبت بـه       كاربرد تضاد كمك مي  

بر هـر دو قطـب    به شكل همزماندارد تا  نخست اين كه تضاد پژوهشگران را بر آن مي .هاي موجود برتر استدرويكر

اي چشـمگيري   تمركز بر هر دو قطب براي پژوهشگر عامل زمينه. يابندنه يك قطب توجه تنها بو  تضاد متمركز شوند

ي رقابـت   جنبـه تمركز بر  نمونه، براي. كند به افزايش درك او و توضيح انحراف از تعادل كمك مي وكند  را فراهم مي

 بـه رقبا هميشه بـه يـك ميـزان     معمولاً .دهد ديدگاه ناقصي از رقابت را به دست مي ،توجه همزمان به همكاريبدون 

مانند هـدايت فراينـد    ،كنند ، بلكه گاهي براي رسيدن به هدفي مشترك با يكديگر همكاري نيز ميپردازند رقابت نمي

   .گذارد قرار دارد و بر آن تاثير مي اي رونده گذاري و همين رقابت تحت تاثير رفتار رقابتي پيش قانون

خود را سازماندهي كرده و افـزايش دهـيم و بـه ترسـيم فراينـدهايي       كند درك كمك ميدوم اين كه تضاد 

و  تفكيـك بـراي مثـال،    .دهنـد  بـه مـرور زمـان رخ مـي     ،بپردازيم كه با جا به جـايي سـازمان ميـان دو قطـب تضـاد     

ي خـود مهـم اسـت، بلكـه      تنها بـه نوبـه   نه ،دهد رخ ميدر واكنش به محيط بيروني ها  سازي كه در سازمان يكپارچه

شـدن   متمايزترهاي سازماني براي  تلاش .نيز حايز اهميت هستند آيند پديد ميها  ايندهاي سازماني كه در ميان آنفر

  ). 1967 1لارنس و لورش(كند  سازي سازمان وارد مي ظرفيت يكپارچهبر فشار بيشتري را 

 تـوان  اي را مـي  جستههاي بر پژوهش ،ميت در نظر گرفتن اين پديده به عنوان يك تضادهبراي نشان دادن ا

به روشن ساختن دو قطب ساختار محيطي در يك مقطـع زمـاني كمـك شـايان     ) 1988( 2ويتينگتن. به انجام رساند

و از قطـب ديگـر    كردنـد  توجهي كرد و اين در حالي بود كه بسياري از ديگر پژوهشگران تنها به يك قطب توجه مـي 

تواند اشتباه باشد به ويـژه هنگـامي كـه     پژوهشگران مييج برخي از نتاحتي ويتينگتن نشان داد كه . غافل شده بودند

تضـاد ابـزاري را بـراي    كـاربرد مـوثر   . ي يك محيط بسيار ساختار يافته ارزيابي شده باشد ي محدود كننده تنها جنبه
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ي از دوركنـد و بـه ايـن وسـيله      هاي محدود كننده و حمايتي ساختار محيط فـراهم مـي   ي همزمان از جنبه استفاده

هاي مهمي كه توسط پژوهشگران در  يكي از كوشش ،مديريت دانش قلمرودر  .دساز پذير مي هاي اشتباه را امكان يافته

 به دنبالها  ي آن مطالعه). 214، ص 2002(شولتز و لايندر صورت گرفت ارتباط با هر دو قطب به عمل آمد، از سوي 

بـه  دانـش را  مـديريت  اين دو پژوهشگر . يريت دانش سازماني بودي مد سازي پيامدهاي خواسته و ناخواسته بر جسته

اري نيـز  بسـي  شواهدشود،  دانش به ندرت موجب ناكارآمدي ميمديريت در حالي كه ": يري دو دم يافتندشمشمثابه 

اي  بـه شـيوه   ي امروزهايي از جهان به شدت متغير و پويا دانش در موقعيتمديريت  دهد در دست است كه نشان مي

  ".رب عمل كرده استمخ

  

  تضادها را چگونه مديريت كنيم؟: پرسش كليدي

هاي متفاوتي را براي مـديريت تضـادها نشـان    دها و راهبر ي تضاد فعاليت موجود در زمينهپژوهشي ادبيات   

 .بودمتمركز بر تضادهاي ناشي از روابط نزديك فردي ) 1996( 1بكستر و مونتگومري فعاليت به عنوان نمونه. دهد مي

مانند افشـا و  (گيرد  هاي متضاد شكل مي تاثير متقابل و پوياي گرايش روابط فردي پيرامونها بر اين باور بودند كه  آن

ماننـد انكـار،   (را فهرسـت كردنـد    هـا چنـدين فعاليـت    آن. شـوند  ها نمايان مـي  و در تعامل) كتمان، دربرگرفتن و انزوا

هـا اسـفاده    ارتبـاطي از آن  ]ي كننـده  مقاومـت [ويارويي با نيروهـاي  كه طرفين روابط در صورت ر) گشتگي، تعادل گم

كارايي يك راهبرد به چگونگي تحقق، بازتـاب دادن و بـازآفريني سرشـت متضـاد      بيشترينها  ي آن به گفته .كنند مي

ني به شرح تضادهاي موجود در مطالعـات سـازما  ) 1988(ي ون دي ون و پول  مطالعه .داردبستگي  واقعيت اجتماعي

روش نخسـت   .كنند ها استفاده مي دهد كه پژوهشگران در رويارويي با تضاد از آن پردازد و چهار روش را نشان مي مي

كـار  ابتتوان  نميها صورت گرفته باشند،  هنگامي كه انتخاب. با آن همزيستيعبارت است از پذيرش تضاد و يادگيري 

پراكنـدگي  هاي خود را دارد و شايد بـه   مناسب ماهيت آن هزينهبدون درك زندگي با تضاد  .به عمل آوردرا چنداني 

   .بيانجامددر ميان طرفداران هر قطب  مخرب درگيريدانش و 

تحليـل  مانند (هاست  برطرف ساختن تضادها با روشن ساختن سطوح ارجاع و ارتباطات ميان آن مدوروش 

تـا حـدودي مـا را در يـافتن     ايـن   .توان به عمـل آورد  رساني چنداني را نمي در اينجا نيز فعاليت اطلاع). چند سطحي

توانند اين تنش را از ديگـر انـواع تـنش شناسـايي      كه مديران چگونه مي كند پاسخ مناسب براي اين پرسش ياري مي

بـه شـكل   هـاي تضـاد ممكـن اسـت      اين گونـه سرچشـمه  ). 2002 2كلگ، كانها و كانها(كرده و براي آن آماده شوند 

  . چندگانه وجود داشته باشندهمزمان در سطوح 

شـايد دو قطـب يـك تضـاد در مقـاطع زمـاني       . اسـت نهفته روش سوم در به رسميت شناختن نقش زمان 

به منظور  شايدكه  بحث پيشين ما از آن حكايت داشت. )1996 3چنگ و ون دي ون( معيني جايگزين يكديگر شوند

 تفكيـك سازي و  يكپارچه به عنوان نمونه،. ندشته باشدابه شكل همزمان حضور دو قطب  ،حفظ مزيت رقابتي سازمان

   .گذاري موثر دانش لازم هستند دانش هر دو براي ايجاد و به اشتراك

روش چهارم معرفي شرايط تـازه و حتـي يـك منطـق جديـد بـراي تضـاد اسـت كـه در آن شـرح و درك           

است، اما در قالـب   متمايزه تحليلي مشخص و اين روش از ديدگا با وجود آن كه .شود ها نمايان مي تري از تنش كامل

ي اين بخش به تركيـب روش   در ادامه). 1988ون دي ون و پول (هاي گوناگون پرداخت  توان به تركيب روش آن مي
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كنـيم   اي را تـدوين مـي   در گام بعد منطق تازه. پردازيم تا تضادهاي مديريت دانش را كشف كنيم نخست و چهارم مي

  . شود نسبت به مديريت دانش ناميده مي "نگرش تضادآميز"كه 

  

  نگرشي تضادآميز به مديريت دانش: يك منطق تازه

و نگاه آن به عناصر متضاد بنيان ي شرقي  ي فلسفه بر پايهشود  نگرش تضادآميزي كه در اينجا پيشنهاد مي  

غـرب اسـت كـه در     قـي منطمتضـاد متفـاوت از نگـاه    عناصـر  شـرق بـه    ي هبه طور كلي نگاه فلسف. استنهاده شده 

 هنظريـه و ضـد نظريـه از را    ي مصـالحه بر خلاف نگاه غربي كـه بـر    .است 3و استنتاج 2، ضد نظريه1ي نظريه برگيرنده

دانـد و بـر    اي تضـادآميز مـي   ذاتي پديـده  شكلهايي مانند مديريت دانش را به  استنتاج تاكيد دارد، نگاه شرقي پديده

  . كند پيرامون مديريت دانش تاكيد ميتضادآميز الف و نيز تفكر هاي مخ پويايي و ارتباط دروني قطب

"تاثير منطقي"يك نگرش متضاد ي نخست،  در وهله  
در جهان   .داند ميان دو قطب مخالف را مفروض مي ٤

 5گيرد، آن گونه كه در مفهوم دوگـانگي گيـدنز   صورت مي "اقدام"و  "ساختار"ي مشابهي ميان  غرب اين كار به شيوه

ي مشـابهي بـراي    ي غرب شيوه در فلسفه. "درگي شكل ميبا اقدام  ساختار همزمان": توضيح داده شده است) 1984(

هگـل،  اي مانند ارسطو، كانت،  توسط فلاسفه گراي غربيطبيعت مايزتنگاه منطقي و موجود دارد اما پديده اين توضيح 

كارگيري نگرش شرق نسبت به متضادها  ين نگاه را با بهنيم ااتو مي .)19986باسكار و نوري ( تدوين شدباسكار و غيره 

توانـد   و مي ي چيني ديده شده است به واقعيتي اشاره دارد كه در فلسفه 8يين و يانگ  .)71959لج ( سازي كنيم غني

زمينـه در   پذير، آگاه و نهفتـه در پـس   نيروي پذيرا، انعطافبراي  "يين". شود تلقيتواند به عنوان دو قطب مخالف  مي

رونـده،   بـراي نيـروي خـلاق، پـيش     "يانـگ ". شود مي تبيينشود و سرشتي مونث دارد و با نماد زمين  رفته مينظر گ

 9چنـگ (شود  مي در نظر گرفتهشود و سرشتي مذكر دارد و نماد آسمان براي آن  مند در نظر گرفته مي نمايان و نظام

حـال  ها به يكديگر و در همان  اد، وابستگي آننماد يين و يانگ بيانگر سرشت مكمل دو نيروي متض). 34. ، ص1987

عـت را در معـرض تغييـر و تحـول پيوسـته و      يهاست و در حقيقت نگاه شرقي به طبيعـت اسـت كـه طب    استقلال آن

   .بيند هماهنگي و تعادل مي

بـه  بنا بر نگاه تضادآميز جهان شرق، نيروهاي مخالف نه تنها به لحاظ منطقي با يكديگر ارتباط دارند، بلكه 

هـر  . كننـد  كننـد و يكـديگر را تكميـل مـي     اين دو نيرو به يكديگر كمك مي .اند شكل دو جانبه به يكديگر نيز وابسته

. هسـتند  "راه"نـي  بـه مع  10نيروي مخالف يعني يين و يانگ است كـه نمادهـاي قطبـي تـائو     چيزي محصول اين دو

ي  نـده رنگـاه تضـادآميز دربرگي  بنـابراين،  ). 2001 11كـيم (و طبيعي بـودن اسـت    ، متعادلآل منظور از راه حالت ايده

متضـاد  يـين و يانـگ    .در درك جهـان اسـت  ) مانند سردي و گرمي، روز و شب يا آب و آتش(هاي دوگانه  موجوديت
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. ")288. ص(به شكل ذاتي هر يك ديگري را دارد و بـالعكس؛ بنـابراين هـر يـك داراي دو نيـرو اسـت       "هستند زيرا 

انـد، نشـان داده    را به شكل دو ماهي سفيد و سياه در هم تنيده كه يك دايـره را بـه وجـود آورده   معمولاً يين و يانگ 

نشـان   هـا  دو چشم ماهي. شود ي متضاد سياه و سفيد ترسيم مي چشمان هر يك از اين دو ماهي با دو دايره. شوند مي

هـاي   ي اتحاد يـن و يانـگ در حالـت    هر چيزي نتيجه". دهد كه حتي در يين مقداري يانگ وجود دارد و بالعكس مي

 ."بخشـد  يانـگ شـكل مـي   مايز ت بيو  ناپايداريين به پويايي " .)34. ، ص1987چنگ، ( "هاست گوناگون كاركردي آن

است كـه   عاملي) يين(شود، در حالي كه رابطه  شكل نمايان ميعنوان است كه به  عاملي) يانگ(فعاليت "براي نمونه 

هاي مديريت دانش نـه بـا    آميز متضادهاي نمايان در زمينهدر نگرش تضاد ).306. ص ،1997يوآن ( "بخشد شكل مي

كنند و يك كل مركـب را تشـكيل    كنند، بلكه يكديگر را جذب مي با يكديگر مقابله مي يابند و نه يكديگر مصالحه مي

شايد بتوان گفت كـه دانـش    بر اين پايه. يابد با موجوديت ديگر همزيستي مي تيك موجودي ،به بياني ديگر. دهند مي

يك كل مركب يعنـي   به هر دو شكل نمايان و ضمني وجود دارد و چنين نمودهاي اجتماعي و فني به كمك يكديگر

در  "دوگـانگي " ايـن بـدان معناسـت كـه    . دهنـد  آل را در قبال مديريت دانش تشـكيل مـي   تائو يا همان رويكرد ايده

  .شود يافت مي "اتحاد"

نه يين و نه يانگ بـه شـكل   ". يابد اهنگي و تعادل متضادها در مديريت دانش اهميت ميي بعد هم در وهله  

نگاه شرق به متضادها ايـن  ). 299. ، ص2001كيم ( "تر از يانگ و بالعكس نيست يين پايين. ذاتي خوب يا بد نيستند

ين، تاكيد بر يكي از ايـن دو  بنابرا .شود است كه عدم تعادل ميان يين و يانگ موجب پيدايش بيماري در يك فرد مي

يـا  ن و يانگ به معناي سلامت و ناهماهنگي ميان ايـن دو  يهماهنگي ميان ي. كاري غيرسازنده و چه بسا مخرب است

ها بايد به دنبال تعـادل و همـاهنگي    سازمان). 2001كيم (انجامد  برتري نارواي يكي بر ديگري به بيماري و مرگ مي

  .سلامت سازماني را به دست آورند و آن را حفظ كنندميان يين و يانگ باشند تا 

    

  ها مروري بر نمونه: ها و تضادها در مديريت دانش تنش

پـردازيم و ايـن گونـه مطالعـات را در ارتبـاط بـا        مرور مطالعات مرتبط با مديرت دانش ميدر اين بخش به   

ي مديريت دانش را معرفـي   ز تنش و تضاد در پديدههايي ا گيريم و نمونه در نظر مي هاي اطلاعاتي ها و سامانه سازمان

ها را در قالب سه گونه مطالعه پيرامون مديريت دانش بـه ايـن شـيوه     هايي آن بندي چنين نمونه براي جمع .كنيم مي

كه متمركز ) 2000( 1ي لويس در مطالعه ن سه طبقهيا. "مالكيت"و  "سازماندهي"، "يادگيري": كنيم بندي مي طبقه

تضـادهاي  : بنـدي كـرده بـود    تضاد را از نگاه مطالعات سازماني طبقه گونهاو سه  .بود نمايان شده بود متمركز بر تضاد

  . مالكيتيادگيري، تضادهاي سازماندهي و تضادهاي 

  

؛ مـوقعيتي يـا   مضاعفي  ي منفرد در برابر چرخه برداري در برابر اكتشاف؛ چرخه بهره: تضادهاي يادگيري

  تصادفي در برابر هدفمند

در ايـن ارتبـاط چنـدين مفهـوم ويـژه ماننـد       . يادگيري مفهومي كليدي در مطالعات مديريت دانش اسـت   

 توانـايي يـادگيري  ). 19903، سنگه 21988لويت و مارچ (مطرح است  يادگيرندهيادگيري فردي و سازماني و سازمان 
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مانند (ا يادگيري مطرح است چندين موضوع ويژه در ارتباط ب .كند ها فراهم مي زيت مهمي را براي سازمانم يادگيري

تعـدادي از منـابع كليـدي نيـز بـراي      ). 1996، مطالعات سازماني 1995ها  ، اطلاعات و سازمان1991دانش سازماني 

ويي پاست كه در حقيقـت تكـا   قديميتنش ميان تازه و  منبع كليدياين كه  نخست. تضادهاي يادگيري وجود دارند

 ـ  ايـن تـنش هـم   ). 2000لـويس  (ينده آاست ميان آسايش گذشته و عدم قطعيت  بـرداري و   بهـره "عنـوان   اچنـين ب

پژوهشگران . شود ياد مي "يادگيري فزاينده و بنيادي"و يا از آن با عنوان  )1991مارچ ( شناخته شده است "اكتشاف

يـاد   "سازمانيي  حافظه"هاي گذشته تاكيد دارند كه معمولاً از آن با عنوان  هاي رايج قديمي و تجربه بر اهميت شيوه

  ). 19921والش و جراردو (شود  مي

منبع كليدي ديگر تضاد يادگيري، تنش ميان هدفمند بودن و موقعيتي بودن است، تكاپويي ميان نيـاز بـه     

هـا چـه    اين پرسش است كه سازمان اين مرتبط با. ي تصادفي يادگيري در شرايط كاري واقعي است و جنبه يادگيري

ي مضاعف،  هاي يادگيري گوناگون نياز دارند مانند چرخه به سبك ها سازمان). 2000 2هايسمن(گيرند؟  زماني ياد مي

ها و اهـداف موجـود در معـرض     ها، رويه گمانه دهد كه ي مضاعف زماني روي مي يادگيري چرخه. زاينده يا سطح عالي

اي  هاي رايانه ر اين باورند كه سامانههاي اطلاعاتي ب پژوهشگران سامانه). 1978 3آرگيريس و شو(بحث و تغيير باشند 

 براي مثال هـاين و گـول  ). 1998 4هاين و گول(توان براي پشتيباني از يادگيري بنيادين طراحي كرد و ساخت  را مي

   .شد مي ناميده 5ي پشتيباني يادگيري سازماني اي را ارايه دادند كه سامانه سامانه) 1998(

  

، كنتـرل در برابـر خـودگرداني،    )سـهوي (در برابر غيـر رسـمي   ) عمدي(رسمي : تضادهاي سازماندهي

    تفكيكيكپارچگي در برابر 

چگونـه بايـد بـه    : هاي مـديريت دانـش در ارتبـاط هسـتند     تضادهاي سازماندهي با چندين تنش در زمينه  

ا را بـراي  ه ـ چگونـه بايـد افـراد و گـروه     داشته باشيم؟ سهويمديريت دانش نزديك شد؟ آيا بايد رويكردي عمدي يا 

هاي مديريت دانـش افـراد،    مدريت دانش كارآمد مديريت كنيم؟ به شكل رسمي يا غير رسمي؟ چگونه بايد از فعاليت

  ها و در مجموع سازمان پشتيباني كرد؟ گروه

و غيـر  ) يا عمـدي (ي كليدي از تضاد، تنش ميان راهبردهاي رسمي ها سرچشمه ي ازي نخست يك در وهله  

مينتزبـرگ و  (ريـزي   راهبردهاي عمدي يـا برنامـه   پژوهشگران بربراي مثال، . يريت دانش استمد) يا سهوي(رسمي 

نگرش مـديريت دانـش را بـه عنـوان نـوعي دارايـي راهبـردي و        كنند و  براي مديريت دانش تاكيد مي) 1985 6واترز

 8هانسـن، نـوهيرا و تيرنـي    در ميان پژوهشـگران ). 1998 7و پروساكدونپورت (اند  ارزشمند در ميان مردم رواج داده

 ي جنبـه ، تدوينبندي راهبردهاي مديريت دانش، فشارهاي  طبقه: اين موارد را پذيرفتند اي به شكل گسترده) 1999(

  .گذاري دانش با استفاده از فناوري اطلاعات ريت ايجاد و به اشتراكينمايان دانش و رويكرد رسمي مد
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ي سازماندهي  خودبرانگيخته يكي از انواعرا به عنوان  1ي فعاليت جامعهي بديلي  به شيوهبرخي از مطالعات   

با اين ايده ايـن گونـه بـه    ) 1991(براون و داگايد  .اند كردهسازي  گذاري دانش مفهوم هاي ايجاد و به اشتراك و انجمن

فرايندهاي سـازماني بايـد   اي بالا به پايين ايجاد شوند، اما ساختارها و  توانند به شيوه جوامع نمي": مخالفت برخاستند

جوامـع  "مدعي بودند كـه  ) 2002( 2آرديچويلي، پيج و ونتلينگ. "با هدف حفظ خودگرداني سالم جوامع ايجاد شوند

ها خودداري  شوند، بنابراين كارشناسان مديريت دانش بايد از تلاش براي مديريت آن خود به خود پديدار مي "فعاليت

سـازي دانـش بـراي     يكپارچـه . اسـت  تفكيـك سـازي و   تضاد تنش ميان يكپارچه ي كليدي ديگر اين سرچشمه .كنند

گيرنـده  يادهـاي   سازد كـه سـازمان   خاطر نشان مي) 1990(سنگه . مديريت دانش موثر و موفقيت سازماني لازم است

   .اند و وابستههاي گوناگون  ساختن دانش خود در بخش ي يكپارچه مند به وسيله نيازمند توانايي براي ايجاد دانش نظام

ي ديگـر تضـادهاي    تنش ميان كنترل و خودگرداني كه ارتبـاط نزديكـي بـا رويكـرد بـالا دارد، سرچشـمه        

زك . كننـد  بر نيـاز بـه كنتـرل مـديريت دانـش تاكيـد مـي        بيشترپژوهشگران ). 1992 3استارباك(سازماندهي است 

شـود و اسـتقرار و بـه     ها تقسـيم مـي   دانش در آنها آن قدر پيچيده هستند كه  كند كه سازمان يادآوري مي) 1999(

او نيـاز بـه معمـاري     .شود و بنابراين، زائد و متناقض شده و شـايد اصـلاً اسـتفاده نشـود     گذاري آن دشوار مي اشتراك

   .داند هاي سازماني براي كمك به ايجاد دانش مدون را ضروري مي مديريت دانش براي تنظيم منابع و توانمندي

  

ي  در برابر علاقـه  گروهيي  بودن؛ همكاري در برابر رقابت؛ علاقه بازبودن در برابر بسته: لكيتماتضادهاي 

  فردي

در حـال  ها براي بقا در اقتصاد رقابتي امروز  سازمان. اند تر شده در محيط كاري امروز رايج مالكيتتضادهاي   

. تر از گذشـته شـده اسـت    ائتلاف محبوب ها مشاركت و گذار به سوي ساختارهاي سازماني جديدي هستند كه در آن

يا دانش يك دارايي شخصي است يا يـك دارايـي عمـومي؟ چـه     آ: اند ها بازتاب يافته در اين پرسش مالكيتتضادهاي 

دانش خـود را بـا ديگـران    ها بايد  كند؟ آيا سازمان چيزي مردم را تشويق به سهيم ساختن ديگران در دانش خود مي

ي امـروز بـا    ها به دليل سرشت تضادآميز روابط اجتماعي خود در جهـان بـه هـم پيوسـته     نسهيم شوند؟ شايد سازما

  .رو به رو شوند مالكيتتضادهاي بيشتري از 

ي بـه   ، تـنش ميـان بـاز بـودن و بسـته بـودن در زمينـه       مالكيـت هـاي كليـدي تضـاد     يكي از سرچشـمه    

ي مديريت دانش ديده  همكاري و رقابت در زمينه چنين ميان هماين تنش . هاست گذاري دانش ميان سازمان اشتراك

هيچ سـازماني  "مدعي شدند كه ) 1999( 4هكانسن و اسنيهوتا. كنند پژوهشگران بر نياز به بازبودن تاكيد مي. شود مي

در بلند مدت پا بر جا باقي بمانند و تنها معنايي كه از انـزوا   توانند هاي بسته نمي سازمان. "سازماني يك جزيره نيست

   ).1989 5بوريس و جميسن(شود، مرگ است  مي دريافت

است كه بـه   گروهي منافعفع فردي در برابر اي ديگر تضاد كه با مورد بالا ارتباط نزديكي دارد، من سرچشمه  

برخـي   "كند؟ گذاري دانش تشويق مي به اشتراكها را  سازمانچه چيزي ": ي خود با اين پرسش در ارتباط است نوبه

                                                 
1
  community of practice (COP) 

2
  Ardichvili, Page & Wentling 

3
  Starbuck 

4
  Hakansson & Snehota 

5
  Borys & Jemison 



 

 ١٠

معتقدنـد كـه   ) 2000( 1واسـكو و فـرج  . اند سطح فردي و اجتماعي نگاه كرده اين پرسش در هر دواز پژوهشگران به 

گيرنـد كـه در    ها دانش را به عنوان كـالايي خصوصـي در نظـر مـي     دهد سازمان نشان مي هاي مديريت دانش فعاليت

اين است كه دانش در نگـرش  ) 2000واسكو و فرج ( سومپيشنهادي ديدگاه . مالكيت سازمان يا اعضاي آن قرار دارد

اي  رود، بسـيار وابسـته بـه زمينـه     دانش از هر فردي فراتر مياين ديدگاه بدان معناست كه . جامعه نهادينه شده است

انـداز جامعـه را    برخـي پژوهشـگران چشـم   . ي فراگيرنده نهادينه شـده اسـت   در جامعهاست كه در آن كاربرد دارد و 

"هاي فعاليت شبكه"د اصطلاح براون و داگاي. اند گسترش داده
دست كـم  : سازد اين بررسي آشكار مي. را ابداع كردند ٢

چنين  اين بررسي هم. جود استوهاي مديريت دانش وجود دارد و چندين تنش در هر تضاد م سه نوع تضاد در زمينه

در هر تنش به سـوي يكـي از   لاً ااند، احتم دهد با وجود اين، بيشتر مطالعاتي كه در اين زمينه صورت گرفته نشان مي

  . ها وجود دارد نوعي تفكيك و عدم ارتباط در ميان آناند و گويا كه  يافته لدو قطب موجود تماي

  

  ها راهي به سوي دربرگرفتن تضادهاي مديريت دانش و پرورش آن

در ايـن زمينـه   تر پيشنهاد شد، موجب گسترش تفكـر   نگرش تضادآميز نسبت به مديريت دانش كه پيش              

 .كند همزيستي و كمال نيروهاي متضاد دنبال ميرا از راه ) يا تائو(شود و يك كل مركب  مي

 

 
  

  ها در ساختار يين و يانگ اي از تضادها و تنش نمونه -1شكل 

                                                 
1
  Wasko and Faraj 

2
  networks of practice (NOP) 

  چرخه مضاعف

  اكتشاف

  هدفمند

  رسمي

  كنترل

    تمايز

    بازبودن

  گروهيمنفعت 

 همكاري

  منفردچرخه 

  برداري بهره

  موقعيتي

  رسميغير 

  خودگرداني

  سازي يكپارچه

  بودن ستهب

  يفردمنفعت 

 رقابت



 

 ١١

استعداد آن را دارد كه سه گونه تضاد  مالكيتپيرامون يادگيري، سازماندهي و ز پيشنهادي يآمنگرش تضاد

اين نگرش بر اين باور است كه يادگيري، . ها توضيح داده شد، شناسايي كند تر پيرامون آن ت دانش را كه پيشمدري

  .دهد اين نگرش را توضيح مي 1شكل  .اند از عناصر يين و يانگ تشكيل شده مالكيتسازماندهي و 

  

  تضادهاي يادگيري: يادگيري متضاد

اين نگرش بر اين باور استوار . و قطب در تضاد يادگيري استنگرش يادگيري متضاد به دنبال يافتن هر د  

: هايي مانند ويژگيي تضاد يادگيري شايد  در زمينه .دهند يين و يانگ هر دو يادگيري را تشكيل مي است كه

هاي  ويژگيبرداري و يادگيري موقعيتي عناصر يين يادگيري را نشان دهند و در همين حال  ي منفرد، بهره چرخه

هاي يادگيري از نظر  اين يين و يانگ .بكشند ري مضاعف، اكتشاف و يادگيري هدفمند عناصر يانگ را به تصوي چرخه

هماهنگي و تعادل يين و يانگ يادگيري در . اند منطقي با يكديگر تعامل دارند و به شكل دو جانبه به يكديگر وابسته

برخي از . يابند راه يادگيري متضاد به موفقيت دست ميها از  در نتيجه، سازمان. راهبرد مديريت دانش مهم هستند

هايي كه از نظر يين و يانگ يادگيري  سازمان. كنند هاي سازماني ترسيم مي مطالعات اين يادگيري را در محيط

بر اين باور بودند كه ) 1996( 2تاشمن و او ريلي .شوند ناميده مي ١"ييبازو دو يها سازمان"وضعيت خوبي دارند، 

) يانگ(و انقلابي ) يين(موفقيت در بلند مدت، مديريت و سازمان بايد دوبازو باشند تا بتوانند يادگيري فزاينده  براي

  . سازي كنند را پياده

  

  ي يادگيري متضاد هاي سازماني تسهيل كننده ويژگي

حالتي از  دهاي متضاد در يادگيري متضا تر ديده شد؛ تعادل نسبي قطب با وجود اين، همان گونه كه پيش  

تواند به شكل كامل اين تعادل و تغيير  يك فرد، گروه يا موجوديت نمي. ي محيط سازماني است تغيير پيوسته بر پايه

هاي سازماني معين از جمله معماري و فرهنگ سازماني و نيز فناوري اطلاعات  با وجود اين، ويژگي. را تعيين كند

  ).را ملاحظه كنيد 1جدول (ستند براي پيدايش يادگيري متضاد عوامل مهمي ه

دهد و ادامه  احتمالاً زماني روي مييادگيري متضاد دهد كه  نشان مي) 1996(ي تاشمن و او ريلي  مطالعه  

از نظر . اي در يك سازمان وجود داشته باشد هاي سازماني متضاد چندگانه ها، فرايندها و فرهنگ معمارييابد كه  مي

هاي نو  هاي خودگردان كوچكي براي ايده يي كه داراي ساختارهاي متضاد هستند، گروهها معماري سازماني، سازمان

  .هايي را براي كمك به مقياس و قلمرو اقتصاد خود تشكيل دهد يك سازمان بزرگ نيز ممكن است چنين گروه. دارند

. هاي اجتماعي قوي دارد لاست كه اتكاي فراواني بر كنتر "فرهنگ"ها  يك قلمرو مشترك ديگر در ميان اين سازمان

   .انگارانه هستند گيرانه و سهل ها همزمان سخت اين كنترل

  

  ي يادگيري متضاد كننده هاي سازماني تسهيل ي ويژگي خلاصه -1جدول 

  .هاي سازماني متضاد چندگانه را بپذيرند ها، فرايندها و فرهنگ ها بايد معماري سازمان •

هاي نو و سازمان بزرگ براي  هاي كوچك براي ايده گروه(ضاد هستند حفظ ساختارهاي مت ها نيازمند سازمان -

 .كمك به مقياس و قلمرو اقتصاد

                                                 
1
  ambidextrous organizations 

2
  Tushman and O’Reilly 
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انگارانه  هاي اجتماعي قوي است كه همزمان سختگيرانه و سهل فرهنگ سازماني نيازمند تكيه بر كنترل -

 .باشند

هاي مديريت  به همين دليل، سامانه. ندتواند نقشي توانمندساز را براي يادگيري متضاد بازي ك فناوري اطلاعات مي •

 .هر دو قطب يادگيري به شكل همزمان توانمند شونددانش را بايد طراحي كرد و به كار برد تا 

ي  ي منفرد و چرخه ها بايد هر دو قطب يادگيري را در نظر گرفت، مانند يادگيري چرخه در طراحي سامانه -

 .تواند اقدام مفيدي باشد نميها  يك از اين قطب رتاكيد تنها بر ه. مضاعف

موقعيتي و هدفمند يادگيري ر دو روش گيرد كه به شكل همزمان ه انجاماي  شيوهها بايد به  سازي سامانه پياده -

  .قابل اجرا باشند

    

اي طراحي و تنظيم شود كه بتواند  بايد به شيوهها  براي مديريت دانش در سازمان فناوري اطلاعات

، اشتاين و 1977آرگيريس (همان گونه كه از سوي پژوهشگران مطرح شده است . يل كنديادگيري متضاد را تسه

با تاكيد بر يك قطب  بيشتر هاي انبوه براي امور فردي، گروهي يا سازماني فناوري) 1994 1، ساچمن1995زواس 

در اين ارتباط،  .گيرند شوند، در حالي كه قطب ديگر را ناديده مي ي منفرد و يادگيري عمدي طراحي مي مانند چرخه

هاي امروزي  پديداري مسايل يادگيري در سازمان بهاي مديريت دانش بيشتر موج ها يا به اصطلاح سامانه فناوري

هاي مديريت دانش را  سازي سامانه اي از طراحي و پياده هاي تازه ژوهشگران مدل پ. ها شوند تا برطرف ساختن آن مي

اي از  تازه ي گونهمدلي از ) 2002(مالهوترا . رسند يري متضاد مناسب به نظر مياند كه براي يادگ پيشنهاد داده

  .گيرانه ناميد سخت –مديريت دانش سهل  ي را پيشنهاد داد و آن را سامانه هاي اطلاعاتي سامانه

  

  تضادهاي سازماني: سازماندهي متضاد

اين ي  پايهبر  .امر سازماندهي استسازماندهي متضاد مانند يادگيري متضاد به دنبال يين و يانگ در   

ي تضاد  در زمينه. گيري سازمان حضور دارند در سبك شكل) يا ويژگي مذكر(و يانگ ) يا ويژگي مونث(ديدگاه، يين 

توانند عناصر يين سازماندهي را نشان  سازي مي هايي مانند غير رسمي بودن، خودگرداني و يكپارچه سازماني، ويژگي

يين و  .آورند هاي رسمي بودن، كنترل و تمايز بخش يانگ سازماندهي را به نمايش در مي ويژگيدهند، در حالي كه 

هماهنگي و تعادل يين و يانگ . اند يانگ سازماندهي به شكل منطقي با يكديگر تعامل دارند و به هم وابسته

انجامد  آل سازماندهي مي ايده هماهنگي و تعادل به اتحاد يا وضعيت. سازماندهي در راهبرد مديريت دانش مهم است

ها از راه سازماندهي متضاد به  در نتيجه، سازمان. كنند ل مييمتككه در آن يين و يانگ پيوسته يكديگر را جذب و 

                . اند هاي سازماني مشخص كرده برخي از مطالعات پيشين اين سازماندهي متضاد را در محيط .رسند موفقيت مي

ريزي بسيار رسمي ممكن است  يك فرايند برنامه. نگاه به اين موضوع در زير ارايه شده است روش ديگر در  

بنابراين شايد لازم باشد مقداري از رسميت آن كاست يا آن  .در يك محيط نامطمئن به شكل ناكارآمدي ظاهر شود

شايد وقت كمتري  نظيم مناسببدون يك رويكرد تضادآميز، مديران ارشد سازمان براي ايجاد ت .تر ساخت را عمدي

 .ريزي رسمي كنند و از وقت خود براي پاسخگويي به موضوعات روز استفاده كنند را صرف برگزاري جلسات برنامه

ريزي كوتاه مدت  ريزي رسمي گسترده يك سازمان را قادر سازد تا به شكل رسمي وقتي را به برنامه شايد برنامه

بر مبناي ي ارتباط و اقدام  بهتر است كه سازمان آمادهبنابراين، . اص دهداختص) عمدي(و بلند مدت ) نوظهور(

                                                 
1
  Suchman 
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اطلاعات و شرايط متغير باشد زيرا در اين صورت ناگزير نخواهد بود چگونگي سازماندهي خود را براي اين منظور 

   .كشف كند

هايي  اند، آن هايي كه به بهترين شكل مديريت شده ، شركت)دانيكنترل در برابر خودگر(براي تنش ديگر   

ها  گروه). 2001براون و داگايد (توانند هماهنگي و تعادل را ميان كنترل و خودگرداني حفظ كنند  ميهستند كه 

ند هاي كنترلي مان مكانيسم موثرتري عمل كنند، به ويژه هنگامي كه لپذيرتر باشند و به شك توانند انعطاف مي

تواند كنترل را به شكل  خودگرداني ميدر همين حال، ). 2001 1آكيوسن(گيرند  هاي رسمي را به كار مي مداخله

آورد  اي ممتاز را به وجود مي ها چرخه ي آن ها هماهنگ باشند، رابطه هنگامي كه اين مكانيسم. موثرتري انجام دهد

به ناتواني سازماني  طرف ي يكي از دو بل، برتري بي اندازهدر مقا. كنند كه در آن يين و يانگ يكديگر را جذب مي

  .شود نمايان مي) فقدان ساختار(يا هرج و مرج ) فقدان خلاقيت(انجامدكه به شكل سرسختي  مي

آورند، تمايز و يكپارچگي را در سطح عالي انجام  هايي كه كاركردي عالي را از خود به نمايش در مي سازمان  

تواند مانعي بر سر راه  سازي مي براي نمونه، تمايز دانش به تنهايي بدون يكپارچه). 1967لرش لارنس و (اند  داده

راهبرد موثر . در عوض، تمايز دانش كمتر از يكپارچگي نيست و بالعكس). 2002كارلايل (نوآوري سازماني باشد 

بلند و (يندهاي نوآورانه را ايجاد كند مديريت دانش بايد همزمان به دنبال تميز و يكپارچگي باشد تا محصولات و فرا

پذير  تمايز دانش مبنايي براي يكپارچگي دانش است كه خود تمايز بيشتر را امكان). 2002، كارلايل 1995تنكسي 

  .سازد مي

  

  ي سازماندهي متضاد كننده هاي سازماني تسهيل ويژگي

عامل يك ر حالي كه كاملاً روشن نيست آيا د. گيرد سازماندهي متضاد در يك محيط خالي صورت نمي            

هاي سازماني معيني براي پيدايش سازماندهي متضاد  رسد ويژگي ، به نظر مييا نه مشخص در اين زمينه نقش دارد

  .   ضروري هستند

  

  ي سازماندهي متضاد هاي سازماني تسهيل كننده ي ويژگي خلاصه -2جدول 

 .ساختاري در سازماندهي مديريت دانش را درك كنند ي يا شبهها بايد مفهوم ساختارهاي حداقل سازمان •

ها بايد  هاي زماني در ميان پروژه هاي پروژه و وقفه ها، اولويت ها مانند مسووليت در حالي كه برخي ويژگي -

 .سازماني را رواج دهند نوآوريها بايد  توصيف شوند، سازمان

ها و رفتارهاي شناختي چندگانه و  به اين وسيله سبكها بايد رهبري دوبازويي را گسترش دهند و  سازمان -

 .حفظ كنندمتضاد را 

 .ساختار يا حداقلي را براي سازماندهي متضاد بازي كنند هاي مديريت دانش بايد نقش ساختارهاي شبه سامانه •

 .ي اصل ويژگي بحراني حداقلي طراحي شوند هاي مديريت دانش بايد بر پايه سامانه -

  .ي بايد مانند فناوري كاربردي طراحي و پديدار شوندهاي مديريت سامانه -

  

رسد  ، به نظر ميمطالعهي چندين  بر پايه. "كوچك، بزرگ و قدرتمند است"هاي متضاد  يكي از ايده

) 1993 2وايك(اند  ساختارهاي كوچك رواج يافته. استبراي سازماندهي متضاد كوچك بودن ويژگي سازماني مهمي 

                                                 
1
  Okhuysen 

2
  Weick 
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به تازگي چندين . )را ملاحظه كنيد 2جدول ( كنند ي يين و يانگ سازماندهي را تقويت مي ههر دو چهر در حقيقت و

هاي تضادي در سازماندهي را  اند تا ويژگي مفهوم ساختارهاي شبه ساختار يا حداقلي را به پيش بردهپژوهشگر 

ها  ها برخي از ويژگي در آن هايي هستند كه سازمان"ساختارهاي شبه ساختاري يا حداقلي به معناي . مديريت كنند

ها  ، اما ديگر جنبه)ها هاي زماني ميان پروژه هاي پروژه، وقفه ها، اولويت مانند مسووليت( اند توصيف يا تعيين شده

ي جديدي  ادآميز متكي بر رابطهضافزون بر اين، سازماندهي ت .)28. ، ص1997 1براون و ايزنهارت( "اند تعيين نشده

ي جديد مانند رهبري دوبازويي  اين رابطه. گيرد ها و تضادهاي سازماندهي را در نظر مي نشاين گونه تاست كه 

اين رهبري تضادآميز . ها و رفتارهاي چندگانه و متضاد شناختي را حفظ كند بايد سبك) 1996تاشمن و او ريلي (

و ) 2000 2لوين و رجين(آورد  يساختار به نوسان در م سبك مديريت مكانيكي و ارگانيك را در ميان ساختار و شبه

ي سازمان، نقش فناوري اطلاعات در  با افزايش اندازه .كند هاي يين و يانگ مديريت ايجاد مي تعادلي را ميان جنبه

نقش هاي سازماني بزرگ  در محيط بيشترهاي مديريت دانش  فناوري. يابد سازماندهي تضادآميز نيز افزايش مي

  . كنند داقلي را براي سازماندهي تضادآميز بازي ميساختار يا ح ساختارهاي شبه

  

  مالكيتتضادهاي : تضادم مالكيت

فع فردي و رقابت ابودن، من ؛ بستهمالكيتي تضاد  در زمينه. شود نيز توسط يين و يانگ ايجاد مي مالكيت 

. هستند "يانگ"ي  دهنده ي و همكاري نشانگروهبازبودن، منفعت  در حالي كه. باشند "يني"توانند بيانگر  مي

آيد كه در آن يين و يانگ در شرايطي  يا تائو پديد مي مالكيتآل  نگامي كه اين دو در تعادل باشند، وضعيت ايدهه

ها را بر آن  راهبرد موفق مديريت دانش سازمان .كنند ل مييكمتكه پيوسته متغير است، يكديگر را جذب نموده و 

دو راهبرد براي روابط ميان سازماني در  مالكيتدر ارتباط با . تمركز يابند كيتمالهمزمان بر يين و يانگ  دارد كه مي

راهبردهاي تعاملي بر مبناي چارچوب رقابت تك قطبي تنظيم  ).2003 3استايلز و امبلر(وهش وجود دارد  ژادبيات پ

حصاري از دانش براي ي ان اين رويكرد بر استفاده .تمركز دارندو جذب بيشترين سود شوند و بر كوتاه مدت  مي

بلادگود (ترين منفعت يك سازمان است  حفاظت از اين دانش عالي. و سودجويي تاكيد دارد فرصتيك برداري از  بهره

  ). 2001 4و ساليسبري

هاي صنعتي،  ها و شبكه از سوي ديگر، راهبردهاي نسبي بر روابط مفيد دو جانبه و بلند مدت ميان سازمان

و ايجاد اين روابط و تمركز بر متغيرهايي مانند اعتماد، همكاري، تعهد و وابستگي تاكيد  تعامل به منظور توسعه

برداري از  هاي ميان سازماني به منظور بهره اين رويكرد به دنبال ايجاد دانش جديد از راه اقدامشايد . دارند

). 2001 5باداراكو(هاست  آن ي هكننده از علايق اولي هاي مشاركت ي اين دانش در ميان شركت اشاعه .هاست فرصت

ي مديريت دانش ميان سازماني را در نظر  تضادآميز همزيستي و تكميل هر دو راهبرد ياد شده در زمينه مالكيت

و يانگ ) مانند منفعت فردي و رقابت(يين عناصر نشان دادند كه ) 2005(چي، پارادايس، كاچ و هاي . گيرد مي

گذاري دانش در يك گروه فناوري اطلاعات  به اشتراك ي زمينههمزمان در  مالكيت) و همكاري مانند منفعت گروهي(

نيز  مالكيتي يين و يانگ در ارتباط با  هاي دو جانبه وابستگي. اي فناوري حضور دارند و حتي جوامع بزرگتر و حرفه

                                                 
1
  Brown & Eisenhardt 

2
  Lewin & Regine 

3
  Styles & Ambler, 2003 

4
  Bloodgood & Salisbury 
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  Badaracco 
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سازماني و  هاي درون شبكه :كنند ي دانش را خاطر نشان مي وجود دو نوع شبكه) 2000(براون و داگايد . مشهود است

به شكل دو جانبه به . توانند بدون يكديگر وجود داشته باشند هيچ يك از اين دو نوع شبكه نمي. سازماني ميان

   .ها جرياني چرخشي از دانش جاري است اند و ميان آن يكديگر وابسته

  

  تضادم مالكيتي  هاي سازماني تسهيل كننده ويژگي

ها يعني راهبرد مديريت  ترين آن مهم. لازم استتضاد م مالكيتبراي پيدايش  يهاي سازماني معين ويژگي

شناختي كه سرشت پيچيده و به  يك نگرش بوم. اي از مرز سازماني و سرشت رقابت است دانش نيازمند ذهنيت تازه

از اين نگاه براون  ).1996مور، (كند، مورد نياز است  ها را درك مي ها و جريان دانش در ميان آن ي سازمان هم وابسته

ي خسارتي جدي براي  كنند كه نشت دانش خصوصي ممكن است نشان دهنده خاطر نشان مي) 2000(و داگايد 

اگر اين دانش به جايي سرايت يابد كه بتواند به شكل موثرتري . سازماني باشد كه چنين دانشي را از دست داده است

افزون بر اين، سازماني كه با چنين خسراني  .آيد يك دستاورد به شمار مي ي خود به نوبهاين نشت دانش به كار رود، 

بر اهميت در  اين دو پژوهشگر. ود را از كل سامانه جدا كندخكند رو به رو شده باشد، ممكن است تلاش 

ه، براي موفقيت بلند مدت سازمان، منطقهاي مديريت دانش در زمينه مالكيتشناختي براي  بوم يگرفتن نگرش پيش

  ). را ملاحظه كنيد 3جدول (صنعت و غيره تاكيد كردند 

  

  تضادم مالكيتي  كننده هاي سازماني تسهيل ي ويژگي خلاصه -3جدول 

 .شناختي در راهبرد مديريت دانش خود هستند ها نيازمند در پيش گرفتن يك نگرش بوم سازمان •

زماني و در همان حال پيگيري رقابت و همكاري سا ي يادگيري درون و ميان سازي فعالانه سازمان نيازمند پياده -

 .است

 .اي را بايد به كار برد هاي حرفه باني توزيعي و ايجاد شبكه هاي معين يادگيري مانند دروازه مكانيسم -

هاي  ها بايد جوامع فعاليت سازمان. يابند تضاد اهميت ميم مالكيتاي براي  هاي اطلاعاتي به شكل فزاينده فناوري •

   . اي رو در رو دارند، به كار ببرند؛ نه به عنوان جايگزين به عنوان جوامعي كه فعاليت حرفه را اي حرفه

                            
 

هاي يادگيري را  و مكانيسم مورد مطالعه قرار دادندهاي رقابتي  در محيطافزاري را  شركت نرم ينها چند آن

ها دو مكانيسم را براي  آن. سازماني پرداخته بودند درون و ميان هاي دانش هايي يافتند كه به كشف شبكه در شركت

دو مكانيسم را نيز . باني توزيعي و پيوند دانش بيروني دروازه: كه عبارت بودند از يافتنددانش سازماني گسترش سريع 

هاي  د شبكهي قوانين ساده و طراحي محصولات و ايجا كاربرد دوباره: براي عمق دانش سازماني شناسايي كردند

رون و ي دانش و كشف تركيبي از يادگيري دمنابع دروني و بيرون مبتني برها  اين مكانيسم. اي دقيق حرفه

اي ميان يين و يانگ  دهد كه در هم تنيدگي منطقي و پيوسته چنين نشان مي اين مطالعه هم. سازماني هستند ميان

             .  وجود دارد مالكيت

هاي خدماتي  هاي خبري و فهرست ت و ارتباطات مانند بازخوردهاي الكترونيك، گروهنقش فناوري اطلاعا  

دهند كه فناوري  نشان ميموجود براي مثال مطالعات . سازماني چشمگير و حايز اهميت است براي يادگيري درون

كند  را بازي ميسازماني نقش مهمي  هاي دانش درون اطلاعات و ارتباطات در مرتبط ساختن افراد و تداوم شبكه

هاي اطلاعاتي و ارتباطي براي  فناوري). 2000اسكات (كند  سازماني را تسهيل مي يادگيري درون و) 1998براون (
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كانستنت، اسپرول (كنند  مراتبي، جغرافيايي و سازماني تسهيل مي ها ارتباط با ديگر افراد را در مرزهاي سلسله غريبه

  ).  1996 1و كايسلر

 
  گيري نتيجه

ي مديريت دانش و درك آن ارايه  پديده هي شرق در نگاه ب اين مقاله ديدگاهي تازه را برگرفته از فلسفه  

كنند، در قالب  در اين ديدگاه نوين نيروهاي متضادي كه در مديريت دانش به شكل همزمان عمل مي. داده است

مطالعاتي با استفاده از اين نگاه تازه . اند شده  دوگانگي، وابستگي متقابل، تغيير پيوسته و هماهنگي و تعادل شناسايي

هاي موجود در  شده و در اين ميان تضادها و تنش بازنگرياند  ي مديريت دانش به انجام رسيده كه تاكنون در زمينه

ويك (و خردمندانه ) 1986كامرون (هاي موثر  تضاد در حقيقت سازماني با ويژگي. اند مديريت دانش معرفي شده

ها بايد رويكردهاي متضاد در قبال ابعاد  ها و مديريت آن ي پيشنهادها به سازمان در هنگام ارايه. است) 2001

رهبري، معماري سازماني، كاربرد مديريت دانش و طراحي ابزار و فرهنگ را در : گوناگون راهبرد مديريت دانش مانند

ي حاضر اين ايده را  مطالعه .سازمان گسترش داداي خردمندانه در  نظر گرفت تا بتوان مديريت دانش را به شيوه

و ) 2000آيزنهارت (شوند  اي با جهاني متضاد رو به رو مي ها و مديران امروزي به شكل فزاينده كند سازمان مطرح مي

ها  ي نگرش تضادآميز پيشنهادي در اين مقاله، سازمان بر پايه .مديريت دانش نيز جدا از اين جهان متضاد نيست

اي را براي پشتيباني از يادگيري، سازماندهي و مالكيت متضاد  انند معماري، فرهنگ، رهبري و فناوري ويژهتو مي

يكي از  .كنند كه موجب تقويت يكديگر شوند سازي پيادهها را  اي اين ويژگي ها بايد به گونه سازمان .توسعه دهند

توجه بيشتر به ارزيابي  .ها بود يريت دانش در سازماننكاتي كه اين مقاله بر آن تمركز داشت، شناسايي تضادهاي مد

و  كند تضادهاي سازماني موضوعي در قلمرو سازماندهي است كه تضادهاي مورد نظر را چند برابر مي و پاسخگويي به

 البته اين موضوع خارج از قلمرو اين مقاله است، اما موضوعي مهم. ها رسيدگي كرد اي يكپارچه به آن بايد به شيوه

يكي ديگر از موضوعات مورد بحث، ارتباط بسياري از تضادها با . اي است كه نياز به پژوهش بيشتر دارد است و زمينه

  . هاست ها توسط سازمان ي رسيدگي به آن يكديگر و بررسي چگونگي تاثيرگذاري اين ارتباط بر شيوه

ازه براي سازماندهي ادبيات پژوهش سهم اين مقاله در پيشبرد موضوع مديريت دانش، پيشنهاد چارچوبي ت  

انتظار  .آميز مديريت دانش است هاي سازماني ضروري براي كاركرد موفقيت در اين حوزه و بحث پيرامون ويژگي

هاي تجربي  در حالي كه به پژوهش .رود اين چارچوب بتواند ابعاد نظري و كاربردي مديريت دانش را به پيش ببرد مي

مديريت  بهكند تا رود كه اين نگرش بديل بتواند پژوهشگران را تشويق  از است، انتظار ميبيشتري در اين زمينه ني

اي متضاد نگاه كنند و نيز براي فعالان اين عرصه ابزارهايي را براي پژوهش در جهاني كه به  دانش به عنوان پديده

                   .اي متضاد شده است، فراهم كند شكل فزاينده
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