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在實馴化、全球化的趨勢下，世界從工單革命、資訊革命，速滑騎過λ間
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識革命的新里程碑，社會結構的改費能響著各個觀域的生存與體展﹒在此紀

丑中 ，如說不值是力量，更是任何一個組攝繼個競爭存活，進而且最茁壯的

基本要素﹒近年來，與「個誠」相關的說間不斷地在各種不間的領域中熱烈

討論，以住所定義的「個識」瞌睹也持咽地扭頭， r相讓 J 所代表的不再懂

是資料的堆砌'"訊息的呈現，人們自站視甜認為一極動態性的結梢，如l識所

面恬的範聞與代表的，哲單間更加地~1Õ\﹒近年來，許多學者紛紛將研究重心

聽4年在此一層面上，如知識創造 翔說分草、知識晦用等議題，以企單組

織民主闕，探究動態的相識結悄在組揖中流動與創新的歷程﹒

在當今相識化的社會脈站下，企單已不再視勞工車資本的組揖中最重要

的資產 ， 企單賀置的概念也運漸從有把資產轉向無形賀崖，而所詐?無~資產

指的就是存在加組揖內車組峙中成員的蚓諱，長!l識即代賣了一個組織的競爭

力﹒因為組論資產與組蠅競爭力的重塑性，紐融學習與知識管理等議題在近

年來成為許多認域熱烈討論的焦點﹒恨跨學術研究及實葫經輯體現個議分

草不但是叩頭管理*多識個中眉大的挑戰興困難，同時也是組組衡量蚓踐管

理續究生聶主要的項目(缸-) .本士的目的在探究組織內個識分草的型體制動

機，以及促進組織間識分萃的機制與單時，草書希望通過本主TI蚓識哲理的

陸朋論述壘革，以強化進陪研究的軍直﹒

一 、知穢的定義與頭型

世古希臘時代的哲學軍閥峙，便對「相識」的概念產生無比的興趣在

不同祖域中 ，知識的創造輿應用也 直扮揖著促體λ額多元文明的重要角

色﹒近年來，如說管理的個閥混題更在學補"與企曹界掀起一陣辰風，不但

研究文獻且學閣官諦紛紛出繭，單界更相繼增添首席胡識員(C KQ ， Chief 

Knowledge Officer) 、 組輯學習民(OLF， Organizational Learning Offic訂)等職

醋，以實際落實甜識管理的工作﹒當然，在世界經濟的舞台上，蚓議並非唯

一的體可，要聚，不過 ，對巴閱讀國軍的多艷麗單而書 如識確實是最具兢箏

性的快定因絮﹒ Klein在其 The Slra/egic Management o/ lme/leclUal Capital一暫

指出，在各頭不同的組攝中，起來越多的腦力工作將取代體力工作，企輩唯

有掌握叩識，知道如何不'1用相識，叫及個道如何才能迅連學習新東西 ， 才能

得以持闡兢箏幢勢(i.i二) • 
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何謂「蚓識 J ?迺個問題自古以來便爭請不休，本士所討論的「個路 J • 

係指組織經管所需要的姐說，哲學思辯眉區的個識本質並木在本主討論的範

畸內. Nonaka & Takeuchi盟古揖家學說佳，將「個識」定聶為 「有充分個

擔的情仰，強調個人以求真為目標，不斷自我調盟個人信仰的動態λ立過程

的產物﹒」其所強調以個人為主間，以真相為目標，且不斷調整的動態過

程，與傳統如識理論強調蚓識為絕對的 開憊的制非人性化的本質有所不同

(社三) 0 Nonaka & Take田hi並指出， 一個λ常將「資訊J 與「知!讓 J 兩個名辭

揖用. i且此兩者問1存在苦明顯的差異﹒其一扇「蚓議涉及個人的價仰和承

諾 J .也就是說，個講關係著個人所抱持的特定看法草草圖 其二是「甜融為

行動導向 J .因此翔說通常個會有某種特定的目的 其三是在「蚓認涉及軍

矗J ﹒它是與特定的情IJl相互呼應的﹒揖句話說，資訊是說體與創造蚓踐的必

要蟬介，可以強化革架構組識，是產生個識的主團柯抖 I 而翔說則是資訊所

創造出來的信仰，將直訊有系統地，有意義地週用在行動中，才是如識團正

的個阻隔在﹒

捌胎個路與資訊的區分. Zack認為. r資料是世相關情峰(conte叫中撞

得的取實與觀察，將資料放在某個有意囂的惜現立中所鹽悍的結果就是賣

訊，我們祖損遣些資訊而相信草重視的車物，就是個識﹒ J (U四)Druck釘指

出，資訊扭扭賦予關迪性及特定目的之值的資料，再將資料轉揖成有用的資

訊時，經理人需要相關的個識﹒因此，就本質而言 ，何識就是蟬有者對特定

種域的專業化賣訊(位五) 0 Davenpon & Prusak則詔扇，胡說是一種視動性質

的綜合體，其來自於λ們的思想，但括結構仕的經驗、個值、經過文字化的

直訊，以及專家曲僻的且j畔."研經臨的評估和監古撞供且使冊{'辜的﹒在組織

中，個識不懂存在酷文件與儲存系統中，也誰會在日常的例行工作、作單靚

捏、任葫執行與行車規ií禮﹒在實輯上，多酷的組臨時背訊綜古在組織個論

中，而且認揖自身的經驗(特別是過去的錯誤)及其他個人車紐醋的帽轍，也是

一圖重型的個路賣暉，因為可以世經輸中學習，單f主制來(益的﹒

歪扭在間接的分類與內涵17面，學者也極棋了許多精湛的觀點﹒ Polanyi

是第一位握出肉體個識敵意的學者 其間個識分為內隱(tad!)與外額(explîcil)

兩國﹒內睡個識是屬於個人的，蘊輯在個人經驗中，是一種無法宮博的技

能、判斷和直覺，與個λ信念、價值亞特別情i竟有關 外擷蚓說則是指可If~
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式化、制度化，並使用文字讀語言，快連立聞單地俾授給他人的技能租客觀

的IJJ賈(駐八) .延續 Polanyì 對各n諧的區分， Nonaka & Takeuchi則將外顛蚓識

定疆的 「可以用文字liIt數字音交通的客觀且形而上的知識﹒」外關個識層胎

理性的知1識?所i~盟的是非此時世刻的對象，與特蜂的現實情1J!輯無慨迪，

是一種有規則 有系統、有跡可帽的個嗨，且容品藉由且體的實料、科學位

式、標單化的程rf草普遍性的原則來陶迫與分草﹒ Nonaka & Takeuchi且將內

隱捕識定矗為 「無法用文字表遠的主觀且實質的訓話﹒ J 內隱間論是一團

級輯的實務的個說，涉及的是在特殊情境下的產物，具有極為個λ化且雖

以形式化的特賀，因此不品溝通車與他λ分草﹒還樣的間誠不但揮他肚個人

的行動和經輸中，同時也個基胎個人的理念、價值 情感租闢景之土

Nonaka & Takeuchi亦指出，內隱知識包括詔間相技能兩揖元素 ， 詔蚓元素帽

的是個λ對國質和未來遺賢的意紋，類似「心智模式J (mental models)的概

念，就如同個人內心的興，區、觀點、價值 信仰等，是個人用以理解並界定

世界的重要工具 而技能丑盟則但括具體的控楠、工藝、技巧等(位九) • 

EE"可 酷7經輯個識(四l內睡個識)和正式個識(Rn外擷相融)之外. Hidding & 

缸~ Shireen 進 步提出第三種翔說一一新興間識(emerging knowledge) "斬興個識

指的是 部分外蚓、一部分內體的甜識，其內隱部分存在於一幣2年家的頭腦

中，而非個人。主+) " Spender結古外祖與內隱的如識類型')l.個人與社會等

在 1 組織的智慧資本矩陣

個人

社會

(組織

外攝圖個軍費 內暐知識

「個有人意的義外的數知知串串連連J 個r 人自動的的內體知蚓說鼓J 

(con時ious knowledge) (automatic knowledge) 

意或或紀指領惰錄憫中人，可可﹒ 取儲得存的在事個實人的、毆目前念酒 有興工許疆，壁，等多第技不上衡同的表的個現擻型式﹒, E, 包a昌括衛個、λ體劑能掛、

「at具會體的化外的翻個知學譏費 J ef臨時對
(0甸回tified kno叫“串的 (collective knowJed且吋

) 係組錢的指織時個組企III纖圖土主要共集﹒辜合投的資、在知分錢E道F財典種產禮具備周，當知化 係實法人際務街則間種中的磕的互碰存知動在擻藏來於在，獲祉集直得體頗會並的知與級組戳內待織體必須經機﹒ 驗經構的與由
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四個層草，連立一個組織的智鹽資本矩關(t主十一) • 10，賣 1 所示，上述四極因

囂構暐7企聾的智聲音本 ， en組織中的回甜甜識型武﹒遣回Ij'j因絮並非各自

獨立，而是值ilt關聯的﹒ Spender認為，其中由社會(組攝)~!內種個識迺兩項

囡聾構成的 rm體知論 J '是一闡最可甜、最重要，且品且單略性的組組蚓

韻，高效能的臨陣通常具備有遺顯知誨，許多盟聾的組揖知誰也都是以追祖

形式存在於企罩之中﹒

二 、如識管理體系

U
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一扭而書 ，個油管理臨指個諧的創造 、組織、蟬散，以及應用的過程.

一個組織暨過立自層的相識管理體系 ， 可以從三層面著手 其一為該體系的

基路建設，其二為其厚實的內蝠，再則是它的環扭扭團(紅十二) .個識管理可

但括 睡用科技將蚓識資訊化，以及應用科技將相識價值化兩個眉立的單

時﹒由此可見，科技曜用在個誠管理體系建立過程中的重要性，然而，有許

多人值將蚓議管理界定在社一技衛的層友，按!ß!~只要遮面好一個運作正常

的資訊系統，便能進而創造與分車有利肚組織體展的如說。單者在肚必密特

別提醒的是，若由有組攝成旦的無且分軍與創新活力，再好的實訊系統也是

枉然。不過，不可扭宮的是，世有設計良好的資訊系統，個議管理體系的建

立也會耶倍功半﹒因肚，資訊系統是相識管理憫系的基從建設中國重要的一

暉，除此之外，直鹽該但括 盟怖的專草人且、健全的組峙架禍、完備的管

理制盟等，其中以鼓勵個識創造間分萃的人力資觀管理制度，立特別地重

聲﹒

月2繞在基能建設之外的是間識管理體系的單三個層面 厚實的內涵﹒

蚓識管理的實踐首先便是聖定轟出，何種問識對組總有用。對企單體而言，

還些叩識但括體心投備 、 行政資訊、成功與失敗經醋、酸箏書商悄導 對

歐府盟非骨干IJ蠅槽，服輯對象的需求與滿意腥的回揖便可視為「有用的個

識」﹒此外，組蠅直讀軍明瞭遣些有用個識的墮取管道 ， 當挾，相識的鹽取可

世組揖內經IIH海承載研究開體而束，也可從顧客巨映草藺草悄報取得﹒再

者，便是還些有用伺論是如何植組儡 9 公司內部對於遣些加值資訊的管理制

度為何。以及置挂有用個詣的傳播與應用方式﹒晶佳，便是評量應用還些個

識對組蟬所產生的效益﹒企單對於有用姐說的蒐辱、盟理，與儲存就是在進
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行個識資訊化的工作，而將還些性理分明的個議攝融，並有敢地應用以理成

組揖目標，便是將知識價值化的實踐﹒

就知識管理體系的內面而言，便是將土述的 f有用個識J 開化戚組揖成

員的{王輔相能與專業成員的且體需求﹒迺些需求也就是居民直任的背景要

求，及在職訓欄的也備內涵﹒草書另揖強調 點，許多λ會誤將財葫報表分

析、呵?場需求預測之類的資訊視為企單唯 的「有用蚓識J ﹒迺些加個資訊是

可以植盟化，被捕λ電腦統計機率的「硬性 J 姐說，但企草帽內單存在許多

隱微的「轍性 J 知識﹒迺些知l譜曹遍存在肚高階主曹亞資深且工的經驗中，

而且常是非常主觀的見解、直妞，直理念，可避過行動、 .a晰、象閩中觀

寮﹒迺些「極性J 且「軟性」的個講，都是組揖盟聾的資產，也是做組織個

講管理體系最厚實的內涵﹒

環融在厚實內涵之外的是知識管理體系的最外層 現現單圖﹒醬加應

用科技司將蚵識以更多元、更精酷的方式呈現，以利酷吸曲和單用 科揖也

可以協助蚓識攝克、深化，還揖活性個議的行動便是「創新」﹒有體呈現與持

輛自11新都是應用科技將個識個1由化的鹽索和過程﹒許多國際個名企草都會在

知識管理體系中建立成功與失敗:0;側的資料庫﹒還些寶貴的經驗資產不懂可

用車當作在職訓僻的罪材，更能成為工作'"訣謂的即時資訊﹒點而，真正的

重點是，組總有否能出哩成且無私分享膛的know-how '以及坦話機討央敏因醋

並詳實記揖過程的制度與文化?若是祖有道份卦掌屁功與面對失敗的制度與

文化，組組成員便會缺乏融勵的因于來學習，東戚壘，來創新﹒盎然，個講

管理體系也將因此失去營造活力 ， 圈釀行動的環JJl攝圍﹒因缸，個識管理體

系的環揖詛團應該但搞懿勵分擎的組總文化創祈求壁的海單形象‘追求

卓越的經管理直:等等﹒

個組揖可以運用許多方式來建立蚵識管理體系，無論那一種方式，即

可以世基礎建設 陣賈內蝠，以及環揖草園等三個層面的臨時東思考它的價

值定位(參且國 1 ) .在蚓識力量達漸2監控λ頓社會演進主導蟬的同時，相識管

理體系的建立必須間以解訣當代組組所面臨的 個別專車λ才的揖效認定

報酬回闡?以直生挂蜈置1 由上而下，也值下而上，共同描捕出的組捕關

最能克份禮揮團隊組體的組攝設計高階主管的培賽亞連任以及分車盾

的數1面對失敗的曲勵制度與學習文化等問題(草+三) • 
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環境氛隨鼓管理勵念分享等的組總文化別祈求皆可粵菜形象追求取酬躍

厚質內涵 核情心顧投客術需求行、政商r資t意訊居室回成個功等與失敗經驗 被寧省商

基能控扭 扭的nffl 良的資完訊備系的統管、用豐嘻沛恤的等專業人必 健全
組組捕歸

國 1 知被管理體系三大層面

甜甜前述，許多學備研究旦實醋經輯均發現失嘯分拿不但是翔說管理

眾多說閩中窮大的挑醋 ， 亦是組闢衡閉目通管理執行個甜苦主要的眉目﹒因

此，本主後團章節時分 ~I，脫明組關內翔說分軍的型態和動懼，並探究醒過組

攝姐議分萃的攝制與班時﹒

三、姐l識分亭的做念

組捕本身無法自動創造個識，組蠅抽誠的車過諒自於組攝成員之間相互

分'"內隱性的制品(肘則。置些內隱個識本身就是一種無仔細資產，是組融

中非常盟聾的生產工具，也因此，在組融中須要通過知說分萃的過程，來但

道道些柚識在λE罩之間的脫過草轉移，從個λ車少數人擁有的狀態，轉變成

組揖共有的關直校崖，間增強組蟬的競爭幢軒﹒ Hcndrik進一步指出，長幟分

軍是一種神品的過程 ， 當組揖成員向他人幫習知識時，就是在分享他人的蚓

融﹒而在迫中間必須有「重建J (reconslruct的")的斤扇 ， 蚓論I~l控者必~具備

個識以學得個識旦分享蚓黯﹒因此，在姐說分萃的過程中，會涉及兩個

主間其一故是蚵諧的蟬何者﹒他們必須布君臨以祖講、著作、行動，直

其他方式來與眾λ進行各晦的溝通其二則是蚵誨的需求者，直些λ必須

能掛tJ間仿、傾聽 ， 現閱讀等方式來認蚓、理解禮些傳連來的期M\Ü+Ã) 0 

H endrik 指出，知識分享是經過伺踐的「內化J (i nterna1i zation)興門HlJ

(cxtcma l ization)兩個虛程所完成，上述兩個主體是通晶迺間個分萃的步輯 ，以

建立出→聞組識分割的峭式﹒

知識的外仰自的就是個油'M 組團軍街口融系統、組冊檔案 或過立長融資

料曲等行為﹒個諧的外化未必是個λF有個盟主咖可行為 ， 也不 定是針對知論
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需求者而做的行為，開個人們可翰由觀幫叫人執行任軒的過程而缸中學習，

失職擁有者可能不間道執行.~任務須要哪些特定的間識，而且也不個道自己

已成為蚓識帶來者所觀囂的對象﹒?人:而，在多數情況下，鼓勵個識禪有者將

其所旬以某種方式外輛出來，便是促種相險分擎的活動﹒而蚓識需求者就是

真做接收看，為益調圓頭內化的行為，可開「知融接<&者」輛為「失嘲重建

者」﹒將臨納化的行為可包拓過做過學、閱讀l'l捕、嘗試7解組識庫哩的

俯首祖等﹒妞識分軍的概會雖只是上述簡蟬的兩個步醉，但在其中往往因為多

重障醋的存在，而值得知識辦法制l地迷到分萃的目的﹒ Hendrik 認為，還些

問躍起括7時間 空憫、社會距離、語曹文化、心智興耽t的差異等，都會

使制鷹在內化的過程中查到扭曲(參見圖2) • 

吋
伊
面
叫
井
石
}

夠I~外化

殷示傳送 、

綠述指oi

I ..:11 I 
匡旦

I ..~ I 
E今

I WlII I 

間鐵盟主主者

"'1lII內化
做中學、經帽、

閱讀、解鷗

知織擁有許

障，區
的受阻隔往會距彪、語言文化思想1微t.

國2 知戴分享模式

此外， Davenport & Prusak 建立了→圖抽議分拿企式 個觀分享=倚重+

啞收，此概宜興上i抄兩種分萃的步軒 件化國內化明顯是一致的(;室十剖﹒

而Wijnhoven 亦指出 ，知草鞋分車是一種大多劃藉由自訊媒介進行的知識轄蟬，

以及知崎接收者請由已翔的翔說對新知E純正行闡釋，致已翔的個誠與新個誡

兩者問值此E動的晶程(位十七) • Wijnhoven 認為，蚓甜可以閑來解釋預

酬，或形成個挺快僻訣f1:JJrn的方法，翔的必讀過過將想法組醋，以符號的

砲式來傳撞車儲存﹒在分萃的過程中，不只是想法可能會改變，經過蝠間的

符號在接收時也有可能直對扭曲﹒間組揖能否善用個揖須做咀揖能否時間

識有效地儲存，並司喃盟關史間﹒個揖分>ll可以在不同的時間加;1(空間進行

也就是說，避過抽油的分萃，不益現存自有組輸成員會受益 ，瞌進人員也可缸

中學習到成功或失酷的經髓，避免許多潛在的麻煩興錯誤，可提高任務理成

的鑽率，個捕外華確實是組融中-J;呵極為重鹽的峨學利器﹒
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閥、知識分平的動機

「知且為說是力E ﹒」若是翔識擁有者將自身自明哩輯與專輯分草予他人，宜

才建造成自身力量的削揖嗎?其實， λ頓在撞車許多行為的慟揖並非的此的單

一而絕對﹒著名心理學家Maslow在需求層玖:理情宿命價指出，人類的行為壘到

五種需求動體的富多響 分別揖草本生件與全全帶來、盡興歸屬需求 求個需

求、尊重需求(自尊與受到他人肯定目 ， 以及自殺實現需求﹒良性。做分草的意廟

與動體單看，知識分擎的動體主要來自於歸屬感、求蚓、自尊與自我實現迺

些較高層的需求階段。採用M，到OW 的需求階層理論來解釋知識分軍的動懼，

會體現姐識蟬有者關E分草所蟬有的知諧，是希望藉自何臨的提供以團取組

棉或團體中的歸屬感興他人的背定進而得到時盟男 方面，他們也仿造

iI!J!相識分割的機創鹽取其他人的扭扭輿奏曲妻 間者，在紅臨分萃的歷程中，

阻識與經臨的重愧，他λ對個諾擁有者的泌Uf5回輒尊重與信盼，對專輯娥

與個人經醋的監視等等，都是能幫酬國人撞到自我實現的jfI要阻件﹒

臨國T，m凹， ù頃耳央發現，蚓路工作者對於工作所能帶給個人的樺件，也

就是希望能從工作中撞得的事物，其體先願11'.排列如下

個人的成聶有能蚵體揮個人潛均的情會 ， 個向尋求個融、個人間主旺

的政長與輔進﹒

作業自主性 在既定的觀略方向，以自我樹宜、自我管理的方式完成工

{乍﹒

任輔成就感 追求引以為阻的工作成果與晶宮 ， 且此種需求與組組成功

已且桐樹﹒

金錢興財富 對個人的貢盧胎予獎酬，能飼分享因其祖效所自惰的丘司

成就興財富(位十八)。

由上述順再可知，個融工作者會特別直很個人與職蝴生瞳成晨與發區，

強調對專業的尊重，型求工作的自主性與自我管理，並且有較高的求成動情

與申譽感，因此，叫捕揖有者班矢口識工作省會基於垣些開圍而有問他人分享

個誨的動體﹒ Hcndriks 也認為，個誠分享讀經由阻撓擁釘者向抽油需求者 1"1

置捕殺所形成，而個人可能同時兼具個識攝衛者與需求者的鹽lf!身分，但組

織蠅有者與個識需來者在長臨分萃的動體上是不同的﹒他的?求者是為了矗
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理工作的挑戰、作單自主性的提高，以及滿足個人的成就哩等因繁而揖力值

取蚓識﹒個臨蟬有者分享帕誠的目的曲是期望能興撞得他人對工作的商定興

欣賞，噩噩得升遷的機會，或壺責任感的驅使而將幌~分享他人 ， 車期望分

擎的行為能在日後同樣鹽時對方的紅臉或賀訊宜流互盟的回睛位十蚓﹒

Davenport & Prusak 則對個識分擎的活動健出7 r組織市場」的概會，他

們認為個識需求者是買方，所需要的是他人的見解、判斷和對'iI務的7解，

希望藉此能幫I!I.爪且何敢率地完成上作而姐說揖有者則是賣方，對某明工作

的過程盟主組具備揮厚的相識 ， 並且在內部知識市場車有專家的盛名﹒蚵識

買賣的雙方關置在蚓融市場中進行寶島，因晶他們相信可以從蚓諧的分革與

空揖獲得好盧﹒迫種相識市場的幸間刊依盟要性排列頤序時 主和l主聶、聲

譽不'1他主觀位二+) • 

互利主義

因為一個人所擁有的時間 開力與個路都是有阻的，除非有利可圖，否

則人們通常不血管與他人分享禮些職塌上有限的資源﹒而知踐賣方所以聞章

、 R 才回寺聞輿間力與他人分'"自己的個餘，便是期恃在未來有必要時，現今的買

F 方也能同帽崎他們搜牌蚵諧，因為有「何苦祖分.Jil J 的名目 ，同儕間也拉較願

直進行知識交流的活動，有I!II酷迫成值此]f}I!.呀?為﹒

聲響

知識賣方通常希望塑造出「專家J 的形象，他們訊官與他λ分草其所擁

有的問封閉誠 ，是希望他在為阿仁IHl'l>具備聘單個識的世人 當~人都個道

你有寶貴的個間可以細舟幸，可能會情結自己升遷的良好生直發展體會﹒

利他主義

有些λ血來就具有很極熟{.'的λ恰特置，勵.@:國人歸咎。~I!IJ(I也λ ，也

有一些人對所揖有的組識具有高腥的熱情，觀E與他人分享。還些姐說提倡

者是出自於利他的角度，就算對方不見得能站于徊對的輯酬，他們也關軍進

行分.:!1 : Davcnport &們usak對齡利他主麗的個論分草動惜提出7 r呻2苦時期」

的想法，認為人們到7中年醜JQI通常會經捏一段傳承的階段，在還個時期

中 ，人們會覺間將自己生所主i!f郭承拍下 代是一件意體非凡』可司1.

此外，在Davenpon & Prusak 也提到「倌任J ﹒他們正自且在從界蚓歐市塌

運作妞率的要紫中，最盟聾的就是信任。人們在組盟中宣揖革分享蚓誡圭
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看個識買方值不值得信研﹒換曹立， 在紐捕的成員必須建立個E信輯的基

礎 ， 才能有個讀分擎的可能﹒關於信任在姐識分草動棚中所扮攝的角色 ， 許

多研究也諸實7捕識分草草願興組織成且的信{封捌係成正相關﹒如Hopc便認

為，知自軍管理之脹描胎科技 ， 卻無可避免地通往信輔位二一) .在Lcwicki & 

Bunkcr 以及McAlI i slcr 的研究中亦發現 ， 當雙方信任關{主持體成品時 ， 賀訊與

經盟的傳遞趣也會值比增力IJ('主二三)。

E侯欣l'Il針對圍內扭行主管進行研究 體現抽按分萃的動體買主管的人

搞特覽有關， 當主曹具有較高的分享特質，即向理也二特質起強、競爭性特質

越弱峙，主管相識分軍的車顱貝IJ越高﹒，lJ是欣鵬也指出，主管對吉圍的首任

感會拉響主管對部層的制時分萃的車闢另一方面 ， 部門主甘在考慮是否脾

帕撥開E附屬分享峙，該主管會宵蚓在捕識分'"後對自身續力的影響，包括部

鵰對主管的認同、組揖高層對主管的重視程度等，沮些預期的結果都會影響

主管對相識封擎的動體與盟關社二三) .在Hol l i ngshead 輿Schneider & C∞k 的

研究中也都體圾 ， 組攝間成員地位高低的盟異會影響(丘地位成員姐議分萃的

軍願1(1主二四) • 

Herzberg提出激勵囡子興保健因子的墮因子理論來探討員工在工作時的

態iJJl'間行為，對相識分室主行為的體生也會產生影響﹒在Herzberg 的變因予理

論中，薪貿 工作僻件、青樹立 λ阿品制系等屬於保值圈子 而工作挑戰性、

升溫體會 成就感工作當官及責任感等五明知蝸居轍勵因啊，主二Ã) .承割

前論 ， Hendriks 提出了第六項激勵因子一一作業自主性 o Hendri k s 認為，人們

闢章進行制挽持擎的原因間向扭激勵因子，而非保健因子﹒因止 ， 紅利制

盟 軒資增加，或臨位升~也許會引績且工進行蚵識分萃的活動 ， 但並不會

促進制識分萃的動懼而保值因子在員工間識分享盡廟中掛樹的角色QIJ!耳

臨睡圈子越做旱 ， 目IJ個人知識分萃的官關可li敵I越恆 ， 但保健因子的存在，

並不保證社會增強個人分車間誠的竟寶路\ .此件，互相識在組輸中等同於地位

草帽押的代名詞時 ， 個人為71果全自己在組攝中既有的植力興地位﹒其間站

分萃的盟關也會隨之夫，晶陣 t自1主二六) • 

五、組織內知識分萃的機制

一曲而宮 ，蚓據分草的主要內容間存在於個人的內情理知曲﹒迺些蚵識須
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要避過一些特殊的策略或形式才得以在組臨之間直流與傳婿﹒鐘書認為，知

識分萃的必盟行動ff!至少但括 工作設計 、架構重鹽、科技導λ 、制度配

合 ，以及文化刷新等E項3夜時﹒組攝成員的工作可以設計成c0須仰翱帽E依

存的國隊工作，也不應排除以任務重疊的方式單產生鼓爭與激壘創意 伸統

的金字塔致功白白 IJ的組揖蚓局必須重鹽，而以服務輯或產品別來重盟流程與

架構，官僚層組必須予叫酷帥，盟，直資訊就以避單位主血行之弊科設的導

λ是促噩個搞分擎的另一損和l器，科投應用能使實訊更為相通，配合紅職圓

的建立與使用機限的設定，將使蚵讀分享更加落實話餌，人力資揖管理制

度的配古也是極為重要的因樂，問設立鼓勵分享行為的福利制度，建立同仁

生互評撞的農靶，形成都單表現的比較壓力，並促喊商品質的人際關係 此

外，層峙帶頭作的行動重新亦可帶動組捕文化的草帽變革，企盟內也暉有主

管聶許部屬單現的主化盟盟(社二七}﹒

因圍內件學者針對組揖中紅臨分享活動的神品IJ與管道，有許多帽闢的看

法，以下筆者:對止遣些論述加以彙數分享﹒

實是，性都

在組攏的實際迎作中，存在著許多非正史的溝通管道 ， tJ劍英姐議結需

要的人，讀知識揖有者興需東看墮方能進行笑臉的流通 史換興組合﹒在迺

11活動中所形晴的團體班主可稱為「賈葫社t:-f J (communily of praclice) 0 Slewart 

!R路 ， r實務社群」是基於m.!1學習的一種「群體社笠行為J '因此也可植定

義民 r-I悍專業人且的集合體，因接觸到同一類問題，而非正式地提聚在

起﹒它事實上是人力圖本的生It場所﹒ J (1主二八JDavenport & Prusak亦認為 ，

「實騙上Z利五卜群具有互補性蚓誠的工作者，會因所從頭的研輯性的目似，

值此興趣相投攻目標相同，自曹性地組織起來，幢此經常聯點﹒迫睡非正式

，哪咀組即為「實務社群J (ü;..叫。 Stewart認為實輔社群具有兩大月JJ能，一為

突繭的情遞， 三民蚵揖的創新﹒敵軍祖醋實際運作的情形，在百午多工作的完

成、問題的解快，耳其祖盟的lT定中，祖體成員除7須盟個早早率會議 業務研

討等一幢正式神通的體會外，還項要通過非正式的1111晶管道，才能車回λ地

7解成員問彼虹的角色立場與實際需來.避過實輯社畔的府已成，社胖的成員

在共同的目標下 ， 克的空姐資餌，將臨此的長區建觀經liô伸過出去，產生個識

分萃的活動﹒在追隨翔說宜換與組合的過程中，新的翔識也因此會被激謹
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碩士強在針對「報社組鼎的知識iiIf存與分享J 的研究指出，存在於個人

的內酷區議之傳揖興管理，須要通過文字以外的單冉來達成，在「曲中學」

的前提下，師佳闊的E動便是重要的知議分草棚串 kü三+) .在追樣師桂問直

接互動的過程中 ， 師立不但親自示範解缺問題的過程、傳授技繭 ， 讀學佳學

習與模仿 ， 同時也會觀察學聾的表現 ， 結于背定致解害錢聾，在學i毒犯錯時

提出面接並指出錯誤﹒也就是說 ， 學哇聶由叡盟和校仿 ， 以及師立的提問興

挑阻 ， 直接在實做中體正勵個細節及技備，並學會對自己的工作品質進行監

控，因暉惜現投出不同的解法方法 而師宜的組論與經軸 ， 在這樣甜議分萃

的歷程中，值得以1輛並轉不多到徒弟身止﹒若干園內抖的研究也發現，許多

不同的產樂如高科技產聾{且三-)、{場m!IJ戰紅五二)等，都將師佳制視睛一現

E艘缸闡融學習與失職封萃的方告﹒遁些研究並指出，現今企業針管理者角

色的認個應該有所轉變 ， 管理者不再只是監控品工的工作任醋 ， 他更應該由

師丈草教牌一個 ， 迺悍的想法也&ff!7師徒關(早在個戰份車過程中的血要性﹒

目，隊合作

團體合作是見 面興師佳制相似，常植企業界使用的麥區最分享策略﹒聞

事國陣成員在工作時所產生的lil妞，知論便在λ際問移時，成員互祖掛祖師

盟的角色，在倒共甜甜的同時也取 1臨時在對方身上的長織. j!ll統以來，工

作管理多是以個人為工作的基本單位 ， 強調科層控管的組踹架構 ， 鼓不利於

個僻的空揖與分" 但近年來，許多產業甜甜重新設計工作抽程 ， 故以團酷

古作的方式 ， 創造更好的第草草分享項墟，車告喵放在才之間個人身上的開能，

以更有效地完農工桐位三三) .學者研究體現，在一個，)型、自帥、非正式、

人人平等的間陣中，理用參與式管理 ， 讓成員7解新產品的主觀，無論在E

f書 分軍 參與和組效等方面，都會有較悍出的表現(社三四}﹒在團隊合作的

過程中， 一方面可甜由不同領揖專家的密tJlru坊，分享成員值此的個誠與解

組問題的單時，以較多元的觀點看問題，來尋求更完畏的解缺問咽 ， 致完成

工作的芳式(也三五) 另一方面 ， 在合作的互動過程中，個人蟬街的綻放也會

分散結，)姐其他成鈍，相互空揖經融 ; 不再只停留在個人身 b位玉的﹒研究

發現 ， 圓臨成員的翩係雖不若師挂一妞，具有明頤知議程度上的差異 ， 但因
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自信翎!!I .m直當:組織知鐵何時間事 '" 
每團成員可能各自揖有某方面較強的個 1摳，因此彼此間可個E掛祖師文及學

值的角色，互為間論擁有者帥幟需求者 如此一來便可相互督促，話此模

仿，使每個λ都能分'"至l胸識祉三的﹒

組織文化

許多研究指出，組撤士化是時，知論管理執行成班的重大因素﹒曲

pfeffcr 便掏出，攝大全體員工的平等會誨，軸心相融階組團章，器組站內現

且#最連個人看法與縛雞個能的空間，塑造平等。湘揖主化，則有幸l盼輛車接

分擎的進行(此三八) • Adams 認為，組組是否公平閹ll!J持每一位成員會時響到

其在組融中的行協﹒組融成且會感覺到不公平，多半來自於自己盟軍到其對

工作控λ興產出興地人不同﹒當個人感到不位平時，表示組揖並未忠買地巨

酬國人的貢獻，胡此一來，組組成且將會揖少吳祖λ ，因而越帶揖少出現蚓

禪分萃的行聶('it..=..九，) .在 Kim & Mauborgn 所』搜出程序位平的三明管理步輯

參與、解釋興明確的期望中. r參與J 多已示著相識分萃的行為，而「解

釋」興「明確的期望J 沮兩頃步輯是將快策者的想法興認個農現在部門成員

面前，使成且了解揖躍者的思維置輯以及對組揖成員存在的期望﹒道悍的過

程不懂本身便是一種個識分萃的歷程，其程序位平的i)i驟也可使組攝成員感

覺被尊盟，認為自己的想法與意見是有價值的社四十) • Stau仔"的研究也指

出，現代組蟬應該塵世強調自我中心與內部兢敏的文化，轉型為重視他人想

法以及內部團隊合作的立111. 1i由一) .過去組捕強擱「經濟人」的角色，叫自

制與祖主輛可心態取勝 在資訊時代則應將組揖主化轉型民『社會人J '重視λ

性的關懂事述情感的宜恤，以及與環境夾生的價值觀﹒此外， f.j抽調擁有者而

霄 ，個識的分軍可能是自身的觀擎禮興直至1)模仿，甚至產生闢脅 ，因此個識

分享只有在知識擁有者關草承揖風隘的情祝下才會體生﹒遺祖廟直承擔風臨

缸斑度，即是對他人(~任的表現“主田二) 0 Ojala強調，制揖應強化企車間利宙

間係人.(slakeholders)之間的倍任，個此才t.t在企樂與官唔、供應商、民工，以

及社區之間，控立起E倍共榮的鹽融捌係﹒若檻此之間缺是信任，貝1)會相互

隱甜賀訊，叩識分萃的實現將隨為幻最多(1:又由主) .在亞侯耐酷的研究中發現 ，

當冊，可愣腔的文化會影響到自H門主管叩識分，;:g闊的問儷 當主管對部門「國

體導向文化」的認錯1越強 「任務導向文化」的認個單攝峙，部門主管刊的知

識分草的盟關便會越闕，主圓圓) • 
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管理制度

個議分享雖是種無形的活動，但在組揖中，也可經由有彤的管理制

度，個工作設計、海軍管理 ， 或實務社群、融勵申直等，來但進姐識分萃的

意頤與行為。研究聶示，亞提員工的教育冒牌(位四五) ，組效評估時考桔個人

在團睡古作的表現社四六) ，設計位平且良好的獎勵制!l!'(註凹的，招幕具備團

瞌創宇輿分'"特質的且工(拉回峙，採用國隊制字的低輔分耳拉國蚓等，都是

組揖在智剛制度上能強化組議分享行為的體制與黨時﹒

六、結語

隨著妞抽經開時代的來趟 ， 存在於個人1>t組捕中的翔說對制區進經禪成

長的貿獻日益增強，在企車發區中也將體禪越來越棚揖的作用﹒企單兢穹的

種心優興巴從資金、廠屑、設備等的「有酷資il!< J 轉悟到以知識、經輯、技

能之「餌已形資產J ﹒週悍蛇神啟讀越來越多的組闡明暐姐:重讀到，智能資本是

保贊其競爭地位的基本要絮，有系統地管理遭些長融通成為現代組醋的皓心

要務﹒

從本文所盟理的文獻可發現，長啊分軍是 觀動關可人際lil助過程﹒它

不f單是個議管理的人文革鏈，更是知1識創新的活來甜頭。組睡中存在著許多

個揖分擎的助力與阻力，不論是激勵個力學車間甜的勘聞輿意閣 制造組睡

中釘平IJ!個御手萃的攝制單單時〈祖國體計字、實務社群、師值制割，或是致力

於也蠻不敢盼何區議分三i<"，阻盟主化革簡導者認姐 ， 所有的直些努力，都在搞

個織的分車、史棍、梳迪、啟峙，甚至蓄積興聾古，建立良好的環燒﹒在此

一健全的庸置與祖團中，組蹄從上到下到體成員都會組中{;均在現代企單最

重要的寶庫 「知職J 上，以尋得該組睡體展與競爭的最大幢酹﹒
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