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 چکیده

تغییرات مداوم در محیط تجاری امروزی باعث شده است که موسسات، دانش را به عنوان سرمایه    

کلیدی خود تشخیص دهند. دانش به عنوان یک منبع کلیدی در هر سازمانی مبدل شده است. مطالعه 

یندها و آهای کنونی سازمانی؛ به دنبال شناسایی پیشحاضر ضمن توجه به اهمیت دانش در گستره فعالیت

 باشد. پیامدهای تسهیم دانش با استفاده از رویکرد نظریه داده بنیاد می

ای و در فاز دوم تحقیق کاربردی است. از تحقیق حاضر از حیث نتیجه در فاز اول، یک تحقیق توسعه  

از  حیث هدف، در فاز اول یک تحقیق اکتشافی و در فاز دوم یک تحقیق تبیینی است. همچنین در فاز اول،

نوع کیفی و روش تحقیق نظریه داده بنیاد و در فاز دوم یک تحقیق کمی با استفاده از معادلات ساختاری 

باشد. نمونه گیری در فاز اول با کمک  می های همکاران سیستماست. جامعه آماری پژوهش گروه شرکت

گرفته است. حجم نمونه روش گلوله برفی )نمونه گیری هدفدار( و در فاز دوم بصورت تصادفی صورت 

  نفر از اساتید مورد مطالعه و بازبینی قرار 3باشد. نتایج توسط  می نفر 352نفر و در فاز دوم  71فاز اول 

 است. گرفته و مواردی جهت اصلاح یا تغییر نظریه بیان شده

دانش به عنوان پدیده  فاکتور کلیدی )مانند پراکنده سازی 33نتایج تحقیق در بخش داده بنیاد منجر به شناسایی 

ی امن پراکنده ها مرکزی، نظم دورن سازمانی، پیکربندی هم افزایی، بازآزمایی دانش، توسعه بلوغ محور و حاشیه

ی امن( شد. ها سازی دانش، نظم دورن سازمانی، پیکربندی هم افزایی، بازآزمایی دانش، توسعه بلوغ محور و حاشیه

 گر، از طریق مقایسه نظری و معادلات ساختاری و تحلیل مسیر انجام پذیرفت. ارتباط و تأثیرگذاری آنها بر یکدی

 تسهیم دانش، پراکنده سازی دانش، دانش ضمنی، دانش آشکار، شرکت همکاران سیستم. :کلیدی واژگان
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 مقدمه

اهمیت دانش از طرف بسیاری از محققان و صاحب نظران مدیریت مورد تاکید قرار گرفته و 

( عنوان کرد: دانش 3552) 3کنند. پیتردراکربه عنوان مبحثی نو در سازمان یاد می همواره از آن

منبعی همانند منابع انسانی و سرمایه نیست، بلکه تنها منبع مهم قدرت در دنیای امروز است. 

نیز دیدگاه دراکر را تائید کرده و معتقد است که دانش مهمترین منبع قدرت است  7تافلر

های اساسی مدیران در سازمانها، اجبار کارکنان (. از چالش3252همکاران،  )اسماعیل زاده و

باشد. تسهیم دانش در سازمانها به یادگیری سریعتر فردی و  می دانند، می به تسهیم آنچه

شود سازمانی منجر گشته، خلاقیت را افزایش و به بهبود عملکرد فرد و سازمان منجر می

های همکاران سیستم برای توجه به استراتژی گروه شرکت با(. 7۱39)اخوان و همکاران، 

رقابت در عرصه ارائه نرم افزارهای مالی و خدمات پشتیبانی به مشتریان، دانش و تجربه 

آید که به نوبه خود بر مساله تسهیم دانش و  می سازمانی از عوامل اساسی موفقیت به شمار

های پروژه محور در حوزه فناوری چگونگی اجرای تاکید دارد. شرکت مذکور از شرکت

و  ها اطلاعات است که محصولات خود را در قالب نرم افزارهای مختلف به وزارتخانه

ها اجرایی های دولتی و خصوصی عرضه و استقرار محصولات خود را در آن سازمانسازمان

افزارهای  نرم ی کند. این شرکت از ابتدا برای مکانیزه کردن فرایندهای سازمانی، با عرضهمی

وکارهای ایرانی به جریان انداخت و در  افزار را در کسب کاربردی، استفاده از کامپیوتر و نرم

های مختلف  وکارها در اندازه افزاری به کسب ی راهکارهای هوشمند نرم حال حاضر با عرضه

ه کند. است. نوع فعالیت این شرکت اهمیت توجه بیشتر ب می و در صنایع گوناگون کمک

های رقیب و امکان خروج منابع انسانی توانمند کند. رشد شرکتمساله دانش را دوچندان می

های کارکردی دانش نماید که بایستی با طراحی مکانیزم می و دانشی این هشدار را منعکس

ای با ایجاد های پروژهخلق شده در خلال فرایندهای ارائه خدمات به مشتریان و فعالیت

شی و به عبارتی تسهیم دانش؛ در درون شرکت نهادینه شده و ریسک افزایش ی دانها شبکه

 

1 . Drucker. 

2 . Toffler. 
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های رقیب را به واسطه دانش کارکنان خود شرکت را کاهش دهد. اما رقابت پذیری شرکت

چه عواملی ممکن است به ترغیب تسهیم دانش کمک از جمله مواردی است که آگاهی از 

سازد جهت تقویت آن  می د نموده و قادرآنها مدیران شرکت را در این زمینه توانمن

راهکارهای عملی را پیاده سازی نمایند. از طرفی تسهیم دانش علاوه بر تقویت توان رقابتی 

تواند پیامدهای دیگری را نیز برای شرکت داشته باشد  می شرکت و ماندگاری و تدوام آنها

سهیم دانش به کارکنان معرفی تواند آنها را به عنوان نتایج عملکردی ت می که با بررسی آن

نموده و در جهت تشویق آنها به این امر از آن استفاده نمود. بنابراین پژوهش حاضر در پی آن 

آیندها و پیامدهای تسهیم دانش بپردازد. لذا مساله اصلی در پژوهش است تا به شناسایی پیش

از نظریه داده بنیاد شامل  آیندها و پیامدهای تسهیم دانش با استفادهحاضر این است که پیش

 چه مواردی است؟

 

 مبانی نظری

 تسهیم دانش

شود مگر با سایر اعضای سازمان به اشتراک گذاشته  دانش فردی به دانش سازمانی تبدیل نمی

های مربوط به تسهیم یا توزیع دانش از یک  (. کلیه فعالیت3252شود )صالحی و دانایی فرد، 

شود  یا سازمان دیگر، فرایند انتشار یا تسهیم دانش نامیده میفرد یا سازمان به فرد، گروه 

توان فعالیتی در میان کارکنان و اعضای تیم و  (. تسهیم دانش را می3295)اخوان و باقری، 

گروه معرفی نمود که در قالب آن افراد ضمن تبادل تجربیات خود بر شکل گیری و دامن زدن 

شوند سامان مند به  می د نموده و زمینه ساز توسعه آنی دانشی در درون سازمان تاکیها شبکه

ی دانش و تجربه میان اعضای یک گروه یا سازمان با یک هدف منظور انتقال و مبادله

مشترک تعریف نمود به عبارت دیگر، تسهیم دانش، به عنوان فرایند شناسایی، توزیع و بهره 

شود  نسبت به گذشته تعبیر میبرداری از دانش موجود به منظور حل مطلوب تر مسایل 

و افراد اغلب تمایلی به انتقال و  ها (. در الگوهای سنتی، سازمان7۱35، 3)جیاچنگ و همکاران
 

1 . Jiacheng 
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تسهیم دانشی که از آن برخوردار بودند را نداشته و بجای اینکه به دانش به عنوان یک سرمایه 

پنداشته  می ن استمرار شغل خودعلمی نگاه کنند، آن را به عنوان منبع قدرت، اهرم نفوذ و ضام

(. بر اساس رویکرد ضمنی و صریح 7۱39، 3و تمایلی به تسهیم آن با دیگران نداشتند )لین

تقسیم  2و سخت 7های نرمهای تسهیم دانش به دو گروه اصلی مکانیزمبودن دانش، مکانیزم

هره به چهره و امثالهم نرم، تمایل به انتقال دانش ضمنی از طریق ارتباطات چ شوند. مکانیزممی

و مکانیزم سخت، تمایل به انتقال دانش صریح از طریق تکنولوژی ارتباطات و اطلاعات، 

نسن است که عقیده داشت استراتژی ها اشاره دارند. این رویکرد و طبقه بندی بسط دیدگاه

 شخصی سازی، رویکردی است که در آن دانش به طور نزدیکی با فردی که آن را توسعه

گردد. در حالی  می دهد گره خورده و آن دانش از طریق ارتباطات چهره به چهره منتقل می

گردد های اطلاعاتی ذخیره میکه در استراتژی کدگذاری، دانش کدگذاری شده و در پایگاه

و بدین طریق این دانش توسط هر فردی در سازمان قابل استفاده خواهد بود )هانسن و 

 (.7۱33همکاران، 

 

 تسهیم دانش موانع

ی خود را با ها و بینش ها در سازمانی که از فرهنگ تسهیم دانش برخوردار است، افراد ایده

 کنند، زیرا بجای اینکه مجبور به این کار باشند؛ آن را یک فرایند طبیعی می دیگران تسهیم

ترس از  دانند. بنابراین، باید در بین اعضای سازمان این انگیزه را بوجود آورد که بدون می

(. موانع بالقوه 7۱35، 2دست دادن موقعیت خود به تسهیم دانش در سازمان بپردازند )مارینوس

که  تسهیم دانش در سازمان دو گروه موانع سازمانی و موانع فردی قرار دارند. شناخت این

باشد یا خیر، نقش  ها می ها یک جزء طبیعی از فرهنگ آن موانع تسهیم دانش در داخل سازمان

 کند. مهمی در موفقیت یک استراتژی مدیریت دانش ایفا می

 

1 .Lin 
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3 .Hard 
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 اند از: موانع بالقوه فردی تسهیم دانش عبارت

ترین موانع تسهیم دانش است. این مانع  زمان: نبود وقت برای تسهیم دانش، یکی از معمول

انش شامل نبود زمان لازم برای تسهیم دانش و یا نبود زمان برای شناسایی همکارانی که به د

 خاصی نیاز دارند.

که تسهیم دانش منجر به کاهش امنیت شغلی آنان شود:  نگرانی افراد دارنده دانش از این

و « آورد دانش و اطلاعات قدرت می»اند که معتقد است  ها پیرو این دیدگاه قدیمی بعضی

آن را کنند و  ها را وادار به مخفی کردن اطلاعات و دانش خود می همین توجیهی است که آن

 ای برای پیشرفت شغلی تلقی کرده است. وسیله

که دانش او برای دیگران مفید و ارزشمند است. بعضی از  عدم آگاهی دارنده دانش از این

ها برای دیگران دارد مطمئن نیستند. در این حالت،  کارکنان در خصوص ارزشی که دانش آن

چه کسی نیازمند دانش است و یا چه که  نه دارنده دانش و نه گیرنده آن خیلی دلواپس این

 کسی دارنده دانش است، نخواهند بود.

مراتب و جایگاه سازمانی و قدرت رسمی در سازمان توسط افراد: رسمی  استفاده از سلسله

ازحد محیط سازمان، منجر به کاهش صمیمیت و افزایش عدم اعتماد بین افراد،  شدن بیش

د. یکی از نتایج عدم اعتماد، کاهش میزان تسهیم دانش شو ویژه بین زیردستان و مافوق می به

 باشد. می

ناکافی بودن شناسایی، ارزیابی و تحمّل اشتباهات گذشته و بازخورد آن به سازمان و افراد که 

توانند منجر به بهبود یادگیری فردی و سازمانی شوند. یکی از موانع تسهیم دانش عدم  می

 (.7۱۱6رفتن از آن اشتباهات است ) کاربرا و همکاران، تحمل اشتباهات کارکنان و درس نگ

 اند از: موانع بالقوه سازمانی تسهیم دانش عبارت

های  نامشخص بودن استراتژی مدیریت دانش، یا عدم سازگاری آن با اهداف سازمانی و روش

استراتژیک سازمان: شکست و یا موفقیت استراتژی تسهیم دانش به سازگاری این استراتژی با 

اهداف و استراتژی سازمان وابسته است. نبود رهبری و هدایت مدیریتی در زمینه بیان فواید و 

تواند به کاهش  های تسهیم دانش: نبود هدایت و رهبری مدیریتی می عالیتهای ف ارزش
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تر بوده و  های تسهیم دانش منجر شود. با توجه به اینکه تسهیم دانش داوطلبانه اثربخش فعالیت

 تسهیم دانش آگاهانه رفتار جدیدی است که بعضی افراد به یادگیری آن نیاز دارند.

های  برای تسهیم دانش و تولید دانش جدید: تفاوت گروهکمبود فضاهای رسمی و غیررسمی 

ها  های رسمی، اندازه گروه محدود بوده و این گروه رسمی و غیررسمی این است که در گروه

های غیررسمی  که در گروه کنند، درحالی اند تمرکز می بر موضوعاتی که ازنظر سازمان مهم

ه گروه، موضوعات مورد علاقه اعضای اندازه گروه نامحدود بوده و موضوعات مورد توجّ

 ها توسط هر یک از اعضاء وجود دارد. گروه است که امکان تعیین و هدایت آن

های پاداش مشخص که افراد را به تسهیم بیشتر دانش خود ترغیب کند: به دلیل  نبود سیستم

های حداکثر  شها یکی از رو ها قرار دارد، استفاده از تشویق طبیعت رقابتی که در نهاد انسان

که موتور  باشد. درحالی کردن عملکرد کارکنان، برای دستیابی به نتایج بهتر سازمانی می

ها، سود آفرینی است؛ عامل مشوّق برای کارکنان مجموعه حقوق و  محرکه بیشتر سازمان

 مزایا و تقدیر از عملکرد آنان توسط سازمان است. 

سازمانی یک  های تسهیم دانش: فرهنگ از فعالیتسازمانی موجود  عدم پشتیبانی کافی فرهنگ

موضوع پیچیده است که تجلّی گذشته و حافظه سازمانی است و وضعیت فعلی سازمان را 

سازمانی  کند. فرهنگ دهد و گذشته سازمان را به آینده آن منتقل می تحت تأثیر قرار می

های تسهیم دانش دارد  رنامهکننده رفتار فردی و گروهی بوده و نقش مهمی در موفقیت ب تعیین

 عنوان یک مانع کلیدی در رابطه با تسهیم دانش عمل کند. تواند به و می

عدم اولویت بالا در سازمان، برای حفظ و نگهداری دانش کارکنان باتجربه و مهارت بالا: 

های یادگیرنده، حفظ کارکنانی است که از دانش باکیفیت  یک چالش مهم برای سازمان

رخوردارند. زمانی که یک فرد برای مدّت طولانی در سازمان حضور ندارد و یا برای بالایی ب

کند، دانش فردی و سازمانی که فرد همراه دارد نیز از سازمان  همیشه سازمان را ترک می

شود. همچنین با این فرض که افراد صاحب دانش از فکر خود که درواقع عامل  خارج می

 (.7۱۱6کنند ) کاربرا و همکاران،  ست استفاده میهای انجام کار ا بهبود روش
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 پیشینه تحقیق

کنند که ارتباطات مثبت بین انعطاف پذیری منابع انسانی و فردی  می ( بیان7۱35ترونگ تاون )

کند.  و همچنین ایجاد مهارت شغلی از طریق مکانیسم میانجی گری تسهیم دانش حمایت می

نمودند که لازمه دستیابی به منافع پایدار و مستمر از مدیریت ( بیان 3252فرزانه و همکاران )

دانش، ساختاردهی به آن و هویت بخشی به خبرگان این حوزه در ساختار سازمان است. 

( نشان داد عوامل انسانی تأثیر مستقیم معناداری بر قصد به 7۱32مطالعه ابوسعیدی و ولفمن )

سازمانی دارند. عوامل دیگر مانند  دانش درونهای تسهیم  اشتراک گذاشتن از طریق سیستم

سازمانی و فاکتورهای سازمان و بخش، اثرات غیرمستقیم بر  خود سیستم تسهیم دانش درون

ها را نشان داد. مطالعه اکرم  گذاری دانش از طریق این سیستم قصد کارکنان نسبت به اشتراک

بتی از عدالت سازمانی توزیعی، دهد که اگر کارکنان تصور مث ( نشان می7۱32و همکاران )

شوند که دانش خود را با  طور ذاتی تشویق می ای، تعاملی و زمانی داشته باشند، به رویه

( عوامل مؤثر بر رفتار تسهیم دانش 7۱36همکاران به اشتراک بگذارند. چومگ و همکاران )

که افزایش احساس دهد  کارکنان در سازمان مجازی مورد مطالعه قرار دادند. نتایج نشان می

تواند با گرایش سرمایه اجتماعی، فرهنگ سازمانی و رفتار تسهیم دانش  کارآیی کارکنان می

( یک مدل مفهومی برای رفتار 7۱39کارکنان ارتباط داشته باشد. تانگاراجا و همکاران )

تسهیم دانش برای خدمات عمومی مالزی و ترویج رفتار تسهیم دانش در میان مدیران بخش 

بینی کننده بالقوه از رفتار تسهیم دانش در میان  ولتی پیشنهاد دادند. آنها سه گروه عوامل پیشد

ها شامل عوامل انگیزشی ذاتی،  مدیران بخش دولتی مالزی را شناسایی کردند. این گروه

عوامل انگیزشی بیرونی و عوامل اجتماعی سازمانی هستند. ابرمایر کواکس و همکاران 

های مجارستانی  رسی ارتباط بین هوش هیجانی و تسهیم دانش کارکنان سازمان(، به بر7۱39)

توان  ها را می های فردی و سازمانی پرداختند. در میان عوامل فردی، تفاوت با توجه به ویژگی

که جنس و تحصیلات در این رابطه نقش  در رابطه با نسل و موقعیت مشخص کرد، درحالی

انـد کـه ( تأکیـد نمـوده7۱39در همـین زمینـه، هویسـمن و ولـف ) کنند.  قابل توجهی ایفا نمی

های کلیـدی تسـهیم دانـش در فرهنگ تسهیم دانش در اجتماعات مجازی یکی از محرک
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( در مقاله ای با رویکرد پویایی سیستم عوامل 3252باشد. خدیور و جواهری )این جوامع می

ر مدل ارائه شده عوامل سازمانی مانند استراتژی مؤثر بر تسهیم دانش را بررسی نمودند، د

های  وکار سازمان، ساختار سازمانی، عوامل فرهنگی، منابع انسانی و زیرساخت عمومی کسب

( 3257عنوان متغیرهای تأثیرگذار در نظر گرفته شدند. شامی و همکاران ) فناوری اطلاعات به

یزه کارکنان در شکل گیری تسهیم دانش در مطالعه خود به تاثیر مهم فناوری اطلاعات و انگ

ی بزرگ نیازمند افزونی به تسهیم ها در میان کارکنان اشاره نموده و بیان نمودند که شرکت

 کند. می دانش در آینده خواهد داشت و تسهیم دانش آنها را برای رقابت در آینده مهیا

 

 روش تحقیق

عه ای و در فاز دوم تحقیق کاربردی تحقیق حاضر از حیث نتیجه در فاز اول، یک تحقیق توس

است. از حیث هدف، در فاز اول یک تحقیق اکتشافی و در فاز دوم یک تحقیق تبیینی است. 

همچنین در فاز اول، از نوع تحقیقات کیفی و در فاز دوم یک تحقیق کمی است. در بخش 

ه مدل تسهیم دانش در کیفی از روش داده بنیاد استفاده شد. دلیل استفاده از این روش عدم ارائ

باشد. در بخش کمی از معادلات ساختاری  می ی پروژه محور با رویکرد داده بنیادها شرکت

 استفاده شد. PLSبا استفاده از نرم افزار 

ی ها های همکاران سیستم در نظر گرفته شده است که موضوع پروژهدر این تحقیق گروه شرکت

ی نرم افزاری مختلف در سازمانها است. نمونه گیری ها سیستمآن مربوط به نرم افزار و ارتباط بین 

در فاز اول با کمک روش گلوله برفی )نمونه گیری هدفدار( و در فاز دوم بصورت تصادفی 

 باشد. می نفر 792نفر و در فاز دوم  32صورت گرفته است. حجم نمونه فاز اول 

ابقه مدیریت پروژه، برخورداری از ملاک اولیه انتخاب خبرگان در مطالعه حاضر دارا بودن س

ی مرتبط با مدیریت دانش از جمله ها مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و دکتری در زمینه

مهندسی صنایع و مدیریت بود؛ البته با توجه به شکل گیری روند گلوله برفی در ادامه فرایند 

شاخص انتخاب افراد  نمونه گیری، ملاک آشنایی و کار با مفاهیم تسهیم دانش نیز به عنوان

 خبره مورد توجه قرار گرفت.
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ی نرم افزاری و انجام ها سال در سیستم 39تعداد ده نفر از این افراد علاوه بر تجربه بیش از 

سال در این شرکت دارند.  9ی نرم افزاری، دارای مدرک دکتری بودند و سابقه بالای ها پروژه

نفر  2باشند.  می ی معتبر در حال تدریس نیزها نفر از این افراد بصورت مدعو در دانشگاه 2

ی بین ها دارای مدرک فوق لیسانس هستند و دو نفر از این افراد سابقه خدمت در شرکت

نفر از این خبرگان مرد و بقیه زن  37نمایند.  می المللی در اروپا را نیز در سابقه خود اشاره

از اول روش مصاحبه و مشاهده هستند. روش جمع آوری اطلاعات در تحقیق حاضر، در ف

همچنین گفتگوهای کوتاه با برخی از افراد سازمان مورد مطالعه و در فاز دوم پرسشنامه بوده 

است. در این تحقیق از دو روش پایایی بازآزمون و دوکدگذار برای سنجش پایایی در بخش 

 کیفی استفاده شد. 

 

 تجزيه و تحلیل اطلاعات

ها، کدگذاری، کشف  ها از متن مصاحبه له است؛ استخراج دادهگام اول خود شامل چند مرح

 ای از کدگذاری در این مرحله نشان داده شده است:نمونه 3ها؛ در جدول شماره  مقوله

 ای از کدگذاری باز مرحله اول: نمونه7جدول شماره

 مقولات متن مصاحبه )نکات کلیدی( ردیف

7 

بیشتر  ها تعدد پروژه فرض بر این است که دانش افراد متخصص با

 است.

 ی مختلف احتمال دانش اندوزی بیشتر است.ها با دنبال کردن پروژه

 تجربه متعدد

3 
 ی آموزشی توسط مدیران پروژه برای کارشناسانها برگزار کردن دوره

 ی مشابه آتیها به عنوان مشاور پروژه ها درگیر کردن مدیران پروژه

آموزش منتور 

 محور

 

بندی  در این مرحله، خود مفاهیم براساس ارتباط با موضوعات مشابه طبقه ها: کشف مقوله

شود. در ادامه به نمونه کدهای موجود در متن  پردازی گفته می شوند که به این کار مقوله می

 :گرددمیاشاره  ها مصاحبه
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از گزاره اول،  لابیگری های زیر، به ترتیب کدهایبه عنوان مثال محقق از بررسی نقل قول

 را کدگذاری نموده است:  اولویت روابط به جای ضوابطاز گزاره دوم و اعمال سلیقه 

ای . ولی به گونهدر معیارهایی که برای جذب افراد وجود داره به صورت کلی خوب هسن ●
 .M5 ,6}}3هستن که احتمال پارتی بازی در آونا وجود داره

اینه که این تویه ارزیابیها بیشتر افرادی که جز گروه معیارها خوب به نسبت خوبن، اما نکته  ●

 .کنن می به نظر خودشون اکتفاجذبن 

 کدگذاری محوری

گام بعدی کدگذاری محوری یا سطح دوم کدگذاری است. این مرحله شامل تعیین الگوهای 

شماره هاست. جدول  بندی است و لازمه آن مقایسه دائمی داده ها و سطح مقوله موجود در داده

 دهد. نمونه طبقات استخراج شده از کدها را نشان می 7

 : طبقات و مقولات مرتبط2جدول شماره 

ردی

 ف
 طبقات مقولات

3 
اهمیت مستندسازی در ارتقا آتی؛ اشاعه دانش؛ اندوخت 

 دانش

پراکنده سازی 

 دانش

7 
دانش و مهارت کاربری ساختن آن؛ دانش بومی شده؛ 

 صلاحیت کاربرد دانش

کاربست هنر 

 دانش

 

 

. در مرحله کد گذاری برای رعایت امانت در حفظ اطلاعات مصاحبهشوندگان به صورت رندم به آنها کد داده شده  7

 است که هر کدام از این نمادها معنی خاصی دارند.

 (MI,Xام )xام با کد iمصاحبه 

 (Mبرای نشان دادن مصاحبه شونده )

 (Iبرای نشان دادن شماره مصاحبه شونده )

 (X) دادن شماره کد اولیه که از مصاحبه استخراج شدهبرای نشان 
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با توجه به مفاهیم بدست آمده از مرحله قبل، در این مرحله با انجام بارها مطالعه و بررسی 

شکل مجدد و فرآیند رفت و برگشت بین مفاهیم و مقولات، ارتباط بین مفاهیم و مقولات در 

 شود. در شش دسته بیان می 3شماره 

 
 محوری: الگوی پارادايم در کدگذاری 1شکل شماره 

 پردازی( )نظريه 1گام سوم: مرحله کدگذاری انتخابی

ها، اعتبار  روند انتخاب مقوله اصلی به طور منظم و سیستماتیک و ارتباط دادن با سایر مقوله

بخشیدن به روابط، پرکردن جاهای خالی با مقولاتی که نیاز به اصلاح و گسترش بیشتر دارند 

(. با توجه به گام قبلی و نتایج حاصله از 3559کوربین، گویند )اشتراس و  کدگذاری انتخابی 

 توان به شرح زیر بیان کرد: آن، خط اصلی داستان در طراحی مدل تسهیم دانش را می

تواند با تدارک شرایط سازمان مناسب خود به ادراک عدالت  می شرکت همکاران سیستم

توان از آن به عنوان  می که انگیزشی در مجموعه خود کمک نموده و شرایطی را فراهم سازد

نظم درون سازمانی یاد نمود. ترکیب این نظم با استفاده از کارکنان مستعد و با تجربه منجر به 

شود که در اینجا همان مفهوم تسهیم دانش را دارد. در این بین  می پراکندگی دانش در سازمان

 

1. Selective Coding 
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تقویت رفتار ارزشی از  فراهم نمودن جهت گیری دانایی محور در درون سازمان به همراه

تواند با تاکید بر راهبردهای تعالی تجربه گرایی و تضمین تجربه به  می جمله شرایطی است که

 سمت توسعه بلوغ محور و انعطاف پذیری رشد، گام بردارد.

 مقايسه تئوری ارائه شده با ادبیات موضوع

گیری با متون موجود  شکل گام نهایی در تئوری داده بنیاد، مقایسه تئوری در حال ظهور یا

های متضاد و مشابه مقایسه شده و تعاریف و است. در این مرحله تئوری ارائه شده با چارچوب

پذیری  های آن با توجه به ادبیات موضوع، بهبود یافته و در نتیجه روایی بیرونی و تعمیمسازه

 یابد. آن افزایش می

شوند که نیازمند توان زمان وارد محیطی می: افراد و مهندسان با تجربه ساهای علیمقوله

آنهاست، بدیهی است برای رشد و توسعه سازمانی و تحقق اهداف آن، سازمان بایستی شرایط 

مندی خود از توان نهفته و پتانسیل آنها فراهم آورد، همچنانکه مطالعات مساعدی را برای بهره

ستی به عنوان عامل مهم در توسعه و اند. عدالت انگیزشی بایبه نحوی مناسبی اشاره نموده

تسهیم دانش مد نظر قرار گیرد. افراد مستعد نیازمند مدیریت متفاوتی هستند و بر این اساس 

حوزه مدیریت استعداد در سازمان بخشی متمایز از منابع انسانی در سازمان است، البته با توجه 

به عنوان بخشی از منابع انسانی نیز مد ها، ممکن است مدیریت افراد با تجربه به رویکرد سازمان

نظرقرار گیرد، اساس رشد افراد در گرو عوامل مختلفی است؛ افراد بایستی ذاتاً توانمند باشند 

( به آنها اشاره 7۱۱5های الهی باشند که گاگنه )و یا به عبارتی افراد بایستی دارای موهبت

توانند تا حدی به شناسایی، برجسته می نموده است، دانشگاه و سایر سازمانهای آموزشی صرفاً

نمودن و تا حدی به پرورش توان ذاتی نخبگان بپردازند اما نهایتاً این وظیفه خطیر سازمانی 

نماید، پس ورود کارکنان به سازمان و در است که شرایط عملی رشد را برای افراد ایجاد می

رشد آنهاست که نگهداری دانش آنها در  اینجا ورود افراد با تجربه به سازمان مرحله اساسی از

سازمان مهمترین مساله سازمان در مواجهه با این گروه از افراد با تجربه و دانش محور است که 

به عنوان مقوله محوری تحقیق حاضر شناسایی و به عنوان مشارکت در تسهیم دانش عنوان 

ان خود استفاده نماید ولی نباید از های نهفته کارکنشده است؛ سازمان باید بتواند از توانمندی
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نماید و در اینجا خود افراد این نکته غافل شد که سازمان تنها یک طرف از مسیر را هموار می

با تجربه بسیار مهم هستند و بایستی نگاهی مثبت به این موضوع داشته باشند البته به زعم دانیل 

اد در سازمان صرف تعاملات سازمانی و ( شرایط توسعه دانش و تسهیم دانش افر7۱۱9و رامز )

های آنها نبوده بلکه تعامل صحیح این دو رویکرد در کنار سایر یا صرف نیازها و خواسته

-مقتضیات محیطی هستند که زمینه ساز رشد و توسعه دانش در راستای اهداف سازمانی می

 گردد.

ر امری عادی است به بهترین این عقیده که برای پیشرفت و دستیابی به شایستگی هر چه فزونت

نحو از سوی آدلر بیان شده است. آدلر عقیده تلاش برای برتری را به عنوان واقعیت اساسی 

شود منظور از  می آورد برتری هدف نهایی است که در جهت آن تلاش می زندگی به شمار

ویانه یا تلاش برای برتری تلاش برای بهتر بودن نیست و نه گرایش خودپسندانه یا سلطه ج

عقیده کاذب نسبت به موقعیتها است؛ منظور آدلر از این مفهوم تلاش برای مفهوم کمال بود. 

داند و تلاش برای ی کمال گرایی را برای انسان مفید میها به طور خلاصه آدلر بعضی از جنبه

از داند که بدون آن زندگی ممکن نیست. داند و آن را بخشی از زندگی میکمال را فطری می

نظر آدلر تلاش برای کمال هنگامی مثبت و سازنده است که در جهت علاقه اجتماعی باشد و 

(. هورنای 3252توانایی شخصی را به حداقل برساند )شولتز به نقل از محمدی و همکاران، 

سازد که ممکن  می ( معتقد بود که همه انسانها )بهنجار و نابهنجار( تصویری از خود359۱)

 واقعیت باشد یا نباشد.  است بر پایه

با توجه به تمایلات کمال گرایانه افراد با تجربه و دانشی؛ سیستم پاداش و انگیزه در توسعه 

سازمان بسیار تاثیر گذار است. در تحقیق حاضر به عدالت انگیزشی نیز به عنوان عامل علی 

دارد؛ این فرایند بصورت اشاره شده است. البته به لحاظ توان ذاتی که در افراد سازمانی وجود 

گذارد؛ دوار تقویت کننده عمل نموده و پیاپی بر حس رشد و تسهیم دانش تاثیرات مثبت می

با روشن شدن مشعل حرکتی تسهیم دانش سازمان بایستی بر همواری مسیر توسعه حرکت 

در  نماید. سازمان نبایستی با محدود نمودن کارکنان خود راه توسعه را بر آنها تنگ کند،
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سازمان با ایجاد عدالت انگیزشی به مشارکت در تصمیمات سازمانی، استقلال کاری، تفویض 

 اختیارات و ... راه توسعه تسهیم دانش را فراهم آورد.

های افراد سازمانی در تحقیق : بستر مناسب رویکردها و نگرشگرای و مداخلههای زمینهمقوله

ی امن، محیط سازی دانشی، حمایت گری، جهت اه حاضر منوط به شرایطی از جمله حاشیه

گر دانشی است؛ رفتار ارزشی، های تسهیمگیری دانایی محور در راستای توسعه سرویس

ریسک گریزی، محوریت تیمی و پیکربندی هم افزایی نیز عوامل مداخله گری هستند؛ در 

فرهنگ سازمانی شود که مدیریت و روحیه و بحث فرهنگ سازمانی به این موضوع اشاره می

توان با این تفکر که این بایستی به مقوله تسهیم دانش نگاهی مثبت داشته باشد؛ به عبارتی نمی

توانند به افراد سازمانی با تجربه و دانش تجربی افرادی تک بعدی )علم محور( هستند و نمی

تسهیم دانش کمک عمل در سازمان بیایند از سازمان برچیده شود؛ حمایت مدیران از فرایند 

و الکساندر  3295در مطالعات فراوان مورد اشاره قرار گرفته است )حاجی کریمی و حسینی، 

هایی از اشاره به اهمیت این موضوع هستند. فرهنگ سازمانی لزوم (، نمونه7۱۱3و همکارانش، 

دارند حمایت مدیران سازمانی و لزوم قبول مسئولیت از جانب آنها را برجسته نموده و بیان می

گرایی نسبت به ورود افراد و توجه به آنها نبایستی به نحوی در سازمان نمود یابد که که جبهه

های افراد صرفاً منجر به تجربه حسادت سایر کارکنان شود، بدیهی است نشان دادن توانمندی

 افزاید. با تجربه در کنار حمایت از آنها بر لزوم تسهیم دانش از نظر سایرین نیز می

تعهد و القا اعتماد به نفس  حمایت سازمان از طریق رفتارهایی چون روشن سازی اهداف، 

رفع موانع مزاحم بیرونی مشخص می گردد. در  تقویت کردن مهارتهای گروهی،  آنها، 

های وی برای پرورش تسهیم دانش پررنگ تر شده است تحقیقاتی، این نقش در قالب تشویق

(. نتایج این مطالعات حاکی از آن است که اگر افراد و 7۱۱۱، 3گر)بعنوان مثال راموس و است

های تسهیم   تیمها به رفتارهای حمایتی سازمان خود پی ببرند به احتمال بیشتری در فعالیت

کنند. تحقیقات تجربی روی نقش اعتماد آفرینی سازمان و مدیران نیز  دانش شرکت می

 

1. Ramus,C.A  ,.& Steger,U. 



 522 ....آیندها و پیامدهای تسهیم دانش با استفاده ازمطالعه پیش

 

اعتماد در تسهیم دانش اهمیت   (،7۱۱7) 3صورت گرفته است. به عقیده کلگ و همکاران

های افراد را به طوری جدی بررسی و آنها را  بسیاری دارد چرا که در اینصورت سازمان ایده

ها علاقه قلبی به توسعه دانش دارند، پس در هر  گیرد. از طرفی مدیران این سازمان کار می به

( 7۱۱5) 7قیقی توسط پانایدز و ونوسکنند. در تحتغییری در سازمان نقش حامی را  ایفا می

اثرات اعتماد بر توسعه دانش و عملکرد زنجیره تامین مورد بررسی قرار گرفت که مشخص 

های عملکرد  گردید اعتماد بر تسهیم دانش اثرگذار است و هر دو به عنوان پیش بین کننده

 زنجیره تامین شناخته شدند.

های عادی و استعدادهایی دارند که در قالب برنامه: افراد دانشی، نیازها و تعاملات ها کنش

یابند. از این رو، باید شوند و به درستی پرورش نمیمدارس و مراکز آموزشی برآورده نمی

آید. این  می های بالقوّه به دنیابه وجود آورد. انسان با توانایی ها تغییراتی در این نوع برنامه

کنند. در  می برخی بیشتر و در برخی دیگر کمتر بروز در اثر پاره ای عوامل در ها توانایی

ی شاگردان نخبه گسترده تر و بالاتر از دیگر ها ها و ظرفیتمحیط آموزشی، نیازها، علاقه

شاگردان است. بنابراین، تهیه کننده برنامه و مربّی آموزشی باید شرایط و امکانات ویژهای را 

ین گروه برگزیده بتواند تواناییهای خود را به کار تدارک ببیند و به روشهایی روی آورد تا ا

 (. 3299گیرد و به سوی رشد و پیشرفت گام نهد )میرپور، 

در مدل تحقیق حاضر راهبردهای توسعه مشارکت برای تسهیم دانش به شش محور تضمین 

نش تجربه، بهبود تعاملات، بازآزمایی دانش، تعالی تجربه گرایی و پایداری سازمان محور و دا

استنادمحور تمرکز دارند. البته بایستی قبل از ورود به این بحث به این نکته نیز اشاره شود که 

ای در تعلیم و تربیت دارد و این مسئله توجه بسیاری از تفاوتهای فردی جایگاه ویژه

، فیلسوف 2اندیشمندان و صاحبنظران تعلیم و تربیت را به خود جلب کرده است. افلاطون

ترین هدف توان به طور یکسان تربیت نمود. او عمدهمعتقد است: همه افراد را نمییونانی، 

داند که باید برای زمام داری جامعه آرمانی برگزیده می« کشف استعدادهای برجسته»تربیت را 
 

1. Clegg,C., Unsworth,K., Epitropaki,O. and Parker,G. 

2  . Panayides,P.M  .& Venus Lus,Y.H. 

3   . Plato 
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شوند. بنابراین لزوم تسهیل گری در بحث تسهیم دانش رویکردی است که از دیرباز مورد 

شمندان امر بوده است؛ از سوی دیگر، عدالت و تساوی فرصتهای رشد توجه محققین و اندی

اقتضا میکند تا تواناییها و استعدادهای فراگیران به شایستگی شناسایی شوند تا هر کس به سهم 

های تسهیم دانش، باید تفاوتهای ریزیخود، از این امر بهره مند گردد. از این رو، در برنامه

ریزان و گیرد و در اصول برنامه ریزی به آن توجه دقیق شود. برنامهفردی آنها مد نظر قرار 

های فردی را بشناسند، سپس طرحی تنظیم نمایند که بر طرّاحان باید بکوشند نخست تفاوت

 (. 7۱39پایه نیازها و قابلیتهای متفاوت افراد سازمان بنا شده باشد )لین، 

حاضر از پراکنده سازی دانش در محیط شرکت : چهار پیامد مهم در مطالعه پیامدها و نتایج

باشند.  می توسعه بلوغ محور، خویت سازمان محور، بسط شبکه دانشی و انعطاف رشدپذیری

ی درگیر در فرایند تسهیم دانش را رشد خود ها یکی از پیامدهای مهم سازمان )7۱39(اخوان 

ه حاضر اشاره دارد. اتیکسون کارکنان معرفی نموده است که به مولفه توسعه بلوغ محور مطالع

 و ارتباطات درون سازمان را از مکانیزمهای حاصل از تسهیم دانش ها گسترش شبکه )7۱39 (

-های دانشی و فعال در کشور میداند که در مطالعه حاضر به آن اشاره شده است. شرکت می

یرات توانند به توسعه خدمات داخلی کمک نموده و در تحقق اهداف کلان کشوری تاث

بسزایی داشته باشند و این منجر به شکل گیری هویت سازمان محور در میان کارکنان خواهد 

(. با توجه به دیدگاه دانشی، دانش منبعی کلیدی است که به 7۱39و همکاران،  3شد )ماکای

باشد. با این حال اگر دانش در میان افراد  می منزله توانایی ساماندهی و یا سرمایه دانش محور

ا واحدهای خاصی جداگانه باقی ماند، برای شرکت دشوار است که به طور کامل از دانش ی

موجود استفاده کند و آن را جمع آوری کند یا توسعه دهد. بنابراین به اشتراک گذاری دانش 

برای استفاده از دانش به منظور توسعه سرمایه فکری سازمانی مسیرهای رقابتی برای سازمان 

 (. 7۱۱2انعطاف در رشد برای سازمان پدید خواهد آمد  )اچ سو و همکاران، فراهم آمده و 

های توان تمایز مدل پژوهش حاضر با مطالعات گذشته را در قالب جدول می بصورت خلاصه

 به شرح ذیل بیان نمود: 2و  2شماره 
 

1   . Makay 
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 ساختار پژوهش: وجوه اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با مطالعات گذشته بر اساس 3جدول شماره 

های پیشین پژوهش پژوهش حاضر  ويژگی 
ردي

 ف

 کیفی و کمی
غالباً کمی و پیمایشی و برخی 

 ترکیبی
 7 روش پژوهش

یافته مصاحبه نیمه ساخت تحلیل اطلاعاتنامه  پرسش   
آوری  ابزار جمع

 داده
3 

بندی، تحلیل کدها و خلاصه  مقوله

 کردن نتایج تحلیل و نرم افزار آماری
افزارهای آماری از نرماستفاده   2 روش تحلیل داده 

 4 نتایج حاصله کلی جزئی

تم اصلی 6تم فرعی و  33در قالب   

شاخگی و  های سه در قالب مدل

ابعاد مبنا، ابزار، عوامل و 

 خروجی تسهیم دانش

بندی  مدل دسته  5 

 
 محتوا: وجوه اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با مطالعات گذشته بر اساس 4جدول شماره 

کشور و زمینه 

 طرح

 مشابهت افتراق
 رديف محقق اجزای مدل

-انگلستان

 صنایع غذایی

ی ها عدم توجه به مولفه

پیامدی تسهیم دانش و 

و تعاملات آن  ها کنش

که در مدل تحقیق 

حاضر به آنها اشاره 

 شده است.

تاکید بر عوامل 

مانند انگیزش و 

عدالت، اعتماد و 

حمایت مدیریتی و 

 کار تیمی

به توسعه مفهوم تسهیم 

دانش اشاره و تمرکز آن 

بر توسعه کسب و کار 

 است

مولفه رفتاری کارکنان 

مانند انگیزه بر تسهیم 

 دانش موثر است

اسمیت و 

همکاران 

(3175) 

7 

پروژه  -استرالیا

 عمرانی

 ها عدم توجه به پیشران

ی تسهیم ها و محرک

 دانش

تاکید بر پیامدهای 

تسهیم دانش مانند 

بهبود تعاملات، 

مدلی برای نمایش اینکه 

چطور تحقق جریان 

دانش منجر به 

گارکیا 

(3176) 
3 
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کشور و زمینه 

 طرح

 مشابهت افتراق
 رديف محقق اجزای مدل

تاکی بر پیامدهایی مانند 

دانشی انعطاف و شبکه 

در پیامدها در تحقیق 

 حاضر

پایداری سازمانی و 

 بلوغ سازمان

 محصولات ارزشمند 

 شود می

 -استرالیا

مدیریت پروژه 

ی ها در زمینه

 مختلف

محیط  عدم توجه به

درون سازمانی و رفتار 

مدیریت، محوریت تیم 

و عدالت درون سازمانی 

 بر ایجاد تسهیم دانش

تاکید بر انعطاف 

سازمان، پایداری 

دانش و ماندگاری 

دانش در سازمان 

به عنوان پیامدها و 

تاثیر انگیزه و 

 اعتماد بر ایجاد آن

فرایندهای خلق دانش و 

به اشتراک گذاری دانش 

می برای را مولفه مه

 نگهداری دانش پروژه

 داند می

جکسون و 

کلوباس 

(3112) 

2 

ی ها سازمان

کوچک و 

 متوسط چین

تاکید تاثیر عوامل نهادی 

 بر توسعه تسهیم دانش

عدم توجه به عوامل  

 رفتاری در تسهیم دانش

تاکید تاثیر عوامل 

ساختاری بر توسعه 

 تسهیم دانش

عوامل نهادی و 

ساختاری در شکل 

تسهیم دانش گیری 

 موثرند

وینگ و 

چان 

(3174) 

4 

صنایع -آلمان

 پروژه محور

عدم توجه به عواملی 

مانند انگیزش و اعتماد 

و سبک مدیریت و 

همچنین پیامدهای 

 تسهیم دانش

تاکید تاثیر عوامل 

ساختاری بر توسعه 

 تسهیم دانش

ساختار ارگانیک و 

استراتژی سازمانی بر 

توسعه تسیهم دانش 

 موثرند

لیندر و 

والد 

(3171) 

5 

 -بحرین

های سازمان

مالی دولتی 

کشورهای 

عربی حوزه 

 خلیج فارس

عدم توجه به پیامدهای 

 تسهیم دانش

عدم توجه به تاثیر 

عوامل ساختاری و 

اعتماد و شرایط درون 

سازمانی بر تسهیم 

تاثیر عوامل 

فرهنگی بر تسهیم 

 دانش
تاثیر فرهنگ و 

ی خرد جمعی و ها مولفه

 اجتماعی بر توسعه

ال علوی 

و امیر 

(3171) 

6 
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کشور و زمینه 

 طرح

 مشابهت افتراق
 رديف محقق اجزای مدل

 دانش

 -ایران

ی ها شرکت

ارائه خدمات 

نرم افزاری با 

تمرکز بر گروه 

ی ها شرکت

همکاران 

 سیستم

بصورت کلی مطالعات 

گذشته تاکیدی جامع 

بر پیش آیندها و 

پیامدها بصورت توامان 

 نداشته اند

جامعیت عوامل اشاره 

شده در مدل حاضر را 

 ندارند؛

تاکید بر بومی بودن 

 عوامل در تحقیق حاضر 
 

پوشش عوامل 

شناسایی شده در 

مطالعات گذشته در 

 مطالعه حاضر

ی ها شناسایی مولفه

فرهنگی و اجتماعی 

درون سازمانی به همراه 

عوامل جزیی انها شامل 

فاکتور کلیدی )مانند  33

پراکنده سازی دانش به 

عنوان پدیده مرکزی، 

نظم دورن سازمانی، 

یکربندی هم افزایی، پ

بازآزمایی دانش، توسعه 

ی ها بلوغ محور و حاشیه

امن پراکنده سازی 

دانش، نظم دورن 

سازمانی، پیکربندی هم 

افزایی، بازآزمایی دانش، 

توسعه بلوغ محور و 

 ی امن(ها حاشیه

مطالعه 

 حاضر
1 

 

 اعتبارسنجی مدل )بخش کمی تحقیق(

به منظور سنجش کمی الگوی پارادایمی حاصل در بخش کیفی روابط بین متغیرها پس از 

بازنگری توسط سه نفر از خبرگان در قالب یک مدل علی ترسیم گردید و پس از تائید روابط 

علی در این بخش مبنای تجزیه و تحلیل قرار گرفت. بدین منظور عوامل علی به عنوان متغیر 

ازی دانش تاثیرگذار هستند و پراکنده سازی به همراه عوامل بستری و مستقل بر پراکنده س
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( بصورت ها و تعاملات تاثیر گذاشته و این عوامل )تعاملات و واکنش ها مداخله گر بر واکنش

توان شکل مدل مفهومی را که به منظور  می مستقیم بر پیامدها تاثیرمی گذارند. بر این اساس

 نشان داد. 7تائید خبرگان رسید را در شکل شماره بررسی روابط آماری به 

 
 : مدل مفهومی پژوهش2شکل شماره 

های آماری مقتضی ابتدا باید مشخص شود که  از آن جایی که برای استفاده از تکنیک 

شده از توزیع نرمال برخوردار است یا غیر نرمال، در این مرحله به بررسی  آوری های جمع داده

مون کولموگوروف اسمیرنوف در مورد هریک از متغیرها پرداخته شد. نتایج حاصل از آز

فرض صفر  ها شد، در اکثریت آزمون ۱9/۱کمتر از  ها چون سطح معناداری در اکثر سازه

ی ناپارامتریک استفاده کرد ها غیر نرمال است و بایستی از آزمون ها پذیرفته یعنی توزیع داده

ی غیرنرمال ها تواند برای بررسی داده می استفاده شد که PLSکه در این مطالعه از نرم افزار 

 -3گیرد:  می ی اندازه گیری سه معیار مورد استفاده قرارها مورد استفاده قرار گیرد. برازش مدل

روایی واگرا. پایایی خود از سه طریق بررسی ضرایب بارهای عاملی،  -2روایی همگرا،  -7پایایی، 
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(. پایایی مدل به حد 3257پذیرد )داوری،  -ایی ترکیبی صورت میضرایب آلفای کرونباخ و پای

 شوند(. می مناسب است )اعداد قرمز رنگ به دلیل عدم شرایط مناسب از مدل حذف

 : ضرايب بارهای عاملی4جدول شماره 

 رديف متغیرها 1گويه  2گويه  3گويه  4گويه 

 7 نظم درون سازمانی 16625 16562 16167 

 3 عدالت انگیزشی 16612 16623 16217 

 2 هنر کاربست دانش 16667 16327 1665 

 4 ی امنها حاشیه 16227 16554 16415 16517

 5 محیط سازی دانشی 166.3 16461 16123 

 6 حمایت گری 161.2 16621 16147 

 1 جهت گیری دانایی محور 16126 16123 16.25 16315

 2 رفتار ارزشی 16221 16752 165.2 16123

 . ریسک گریزی 16267 16164 16527 16223

 71 محوریت تیمی .1631 16213 16123 166.3

 77 پیکربندی هم افزایی 166.1 16277 16112 16562

 73 تضمین تجربه 16135 16224 166.3 1623

 72 بهبود تعاملات 16553 16127 165.7 16442

 74 بازآزمایی دانش 16112 16143 16131 165.1

 75 تعالی تجربه گرایی 16542 16222 16123 3..16

 76 پایداری سازمان محور 16222 16442 16227 16532

 71 دانش استنادمحور 16262 16524 1642 .1622

 72 توسعه بلوغ محور 16154 16432 16523 16456

 .7 هویت سازمان محور 16541 .1613 16276 16112

 31 دانشیبسط شبکه  16253 16245 166.2 166.3

 37 انعطاف رشدپذیری 16622 16377 .1642 1656

 33 پراکنده سازی دانش 1622 16147 .1612 16113
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، بعد از سنجش بارهای عاملی سؤالات، نوبت PLSدر روش  ها مطابق با الگوریتم تحلیل داده

رسد  می روایی واگرا  ها به محاسبه و گزارش ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سازه

 (. که در همگی مورد تایید قرار گرفت.3252)داوری،

 : نتايج معیار روايی واگرا5جدول شماره 

متغیرهای  7 3 2 4 5 6 1 2 . 71 77 73 72 74 75 76 71 72 .7 31 37 33

 مکنون

 

             

       16.35
 

نظم 

درون 

سازمانی 

INO 

 

             

      162.6
 16226
عدالت  

انگیزشی 

MJ 

 

             

     162.7
 16243
 16277
 

هنر 

کاربست 

دانش 
IKA 

 

                              

16.46
 16231
 16112
 16137
ها حاشیه 

ی امن 
SM 

 

                            

16.25
 16617
 16127
 16217
 16646
 

محیط 

سازی 

دانشی 
KIM 

 

                          

16.73
 16127
 16126
 1611.
 16123
 16613
حمایت  

 SPگری 

 

                      

  

16.45
 162.7
 

1663
 16646
 16615
 16167
 16563
 

جهت 

گیری 

دانایی 

محور 

KOB 
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متغیرهای  7 3 2 4 5 6 1 2 . 71 77 73 72 74 75 76 71 72 .7 31 37 33

 مکنون

 

 

                     

162.6
 16227
 16655
 16612
 16613
 16655
 1614.
 16615
رفتار  

ارزشی 

VBB 

 

 

                   

16232
 16127
 16123
 16643
 

166
 16563

 16643
 16623
 16655
ریسک  

گریزی 

RA 

 

 

                 

16.41
 16615
 16655
 16167
 16627
 16522
 16615
 16637
 16631
 16643
 

محوریت 

تیمی 
TO 

 

 

               

16.12
 16212
 16655
 16643
 1614.
 16635
 

1652
 16655
 16612
 16612
 16637
 

پیکربند

ی هم 

افزایی 

SSM 

 

 

             

16.47
 16227
 16635
 

166
 16637

 16623
 16675
 16412
 

166
 16613

 16611
 16612
تضمین  

تجربه 

EG 

 

 

           

16.46
 16227
 1616.
 16675
 16522
 16612
 

1663
 16612
 16432
 16522
 16617
 16522
 16613
بهبود  

تعاملات 

CI 

 

 

         

16.36
 1611.
 16142
 16615
 16612
 16545
 16613
 16672
 

165.
 16477
 

1652
 165.
 16521
 16617
بازآزمایی  

دانش 

KRE 

 

 

       

162.5
 16226
 166.5
 16615
 16655
 16477
 16522
 16617
 

166
 16523

 162.2
 16412
 16523
 16412
 165.4
 

تعالی 

تجربه 

گرایی 

EI 

 

 

     

162.2
 16127
 

277
 16666

 16655
 16643
 162.2
 16512
 

165.
 165.2
 16545
 16222
 16417
 16545
 16453
 165.1
 

پایداری 

سازمان 

محور 
OBS 
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متغیرهای  7 3 2 4 5 6 1 2 . 71 77 73 72 74 75 76 71 72 .7 31 37 33

 مکنون

     16.22
 16231
 1611.
 16134
 16643
 16643
 

165.
 16222
 16453
 16523
 16565
 16522
 16272
 162.7
 16522
 16433
 16523
ش  

دان

استنادمحور 

K
B

R
 

        16.5
 16675
 16127
 16665
 166.6
 16637
 16621
 16523
 16272
 162.7
 16561
 164.2
 16512
 16213
 1622.
 16512
 16417
 16545
 

توسعه بلوغ 

محور 
D

O
M

 

      

162.3
 16123
 16612
 1611.
 16675
 16626
 16472
 16561
 16545
 16322
 1622.
 16522
 16227
 16412
 16322
 1633.
 16443
 162.7
 16522
 

ت سازمان 
هوی

محور 
IB

O
 

    

16227
 16613
 16167
 

165.
 16615
 16525
 16572
 162.7
 1646.
 16522
 16312
 16237
 16572
 1627.
 16453
 16312
 16337
 16223
 1622.
 16512
 

بسط 

شبکه 

دانشی 

EKN 

� 

16.22
 16113
 16577
 16667
 16437
 16557
 16512
 16513
 1622.
 16453
 16474
 16324
 16362
 16473
 16217
 16433
 16364
 16721
 16337
 16237
 16453
 

انعطاف 

رشدپذیر

ی 
GBF 

16.52
 16535
 16357
 1646.
 16552
 16214
 16267
 16375
 16437
 16327
 16257
 16267
 16337
 16774
 16374
 16357
 16237
 16357
 16715
 

1633
 16327
 16252
 

پراکنده 

سازی 

دانش 

(CPH) 

 

 ارزيابی مدل ساختاری 

ی اندازه گیری ها ، بعد از بررسی برازش مدلPLSها در روش مطابق با الگوریتم تحلیل داده

باید  ها رسد. برای معنادار بودن روابط بین سازه می نوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش

درصد  59بیشتر باشند تا بتوان در سطح اطمینان  56/3از مقدار  ها ضرایب معناداری بین سازه

(. با توجه به خروجی مشخص است که در 3257را تأیید ساخت )داوری،  ها معنادار بودن آن
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بیشترین ضریب تاثیر در میان روابط  ۱,227مدل تاثیر شرایط علی بر پدیده مرکزی با ضریب 

 .کلی مدل دارد

 
 حالت تخمین ضرايب مسیر : مدل در2شکل شماره 

 
 : نتايج بررسی روابط6جدول شماره 

بارهای  فرضیات پژوهش

 عاملی

ضرایب 

 معناداری

نتیجه بررسی رابطه 

 تاثیرگذاری

 تائید تاثیر 26131 16143 تاثیر شرایط علی بر پدیده مرکزی

تاثیر شرایط مداخله گر بر تعاملات و 

 ها واکنش
16637 46661 

 تائید تاثیر

تاثیر پدیده مرکزی بر تعاملات و 

 ها واکنش
16412 46154 

 تائید تاثیر

 تائید تاثیر 363.7 16613  ها تاثیر بستر حاکم بر تعاملات و واکنش

 تائید تاثیر 26132 16563 بر پیامدها ها تاثیر تعاملات و واکنش
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گرفتن وجود همه دهد که روابط میان متغیرهای مدل با در نظر  می نتایج بررسی نشان    

شوند  می متغیرهای تحقیق قابل اعتماد است. متغیرهای علی منجر به شکل گیری پدیده مرکزی

و پیامدهای مطالعه تحت تاثیر متغیرهای علی، مداخله گر و بستر حاکم قرار دارند. به عبارتی 

نر کاربست ی مانند نظم درون سازمانی، عدالت انگیزشی و هها در مطالعه تسهیم دانش، پدیده

ی امن، محیط سازی ها دانش میتوانند منجر به پراکنده سازی دانش در سازمان شوند. حاشیه

توانند با شکل دهی شرایط زمینه ای  می دانشی، حمایت گری و جهت گیری دانایی محور

مناسب تعاملات مناسبی را در میان کارکنان در جهت توسعه تسهیم دانش فراهم کنند و به 

ازی دانشی کمک کنند. علاوه بر این رفتار ارزشی، ریسک گریزی، محوریت پراکنده س

توانند شرایطی به وجود آورند منجر به توسعه و تسهیم دانش  می تیمی، پیکربندی هم افزایی

شوند. با بهبود تعاملات، تضمین تجربه، بازآزمایی دانش، تعالی تجربه گرایی، پایداری 

توانند منجر به توسعه بلوغ محور سازمان شده، هویت  می رسازمان محور و دانش استنادمحو

سازمان محور را برای کارکنان فراهم آورده، بسط شبکه دانشی و انعطاف رشد پذیری را برای 

 سازمان به بار آورد. تاثیر همه این روابط معنادار است.

 

 بحث در نتايج

سازی  ها بر یکدیگر، برای پیادهفاکتور کلیدی و ارتباط و تأثیرگذاری آن 77در این پژوهش 

های همکاران سیستم مشخص گردید. تبیین ارتباط  تسهیم دانش در پروژه در گروه شرکت

بین هر یک از فاکتورها با یکدیگر در قالب نظریات مختلف بیان گردید که به منظور روایی 

نظریه توسط  های این پژوهش برای مشارکت کنندگان در مصاحبه ارائه و متن تحقیق، یافته

نفر از اساتید مورد  7آنها مطالعه و نقطه نظرات آنها اعمال شده است. این پژوهش توسط 

است. پس از  گرفته و مواردی جهت اصلاح یا تغییر نظریه بیان شده  مطالعه و بازبینی قرار

پیشینه تکوین نظریه پژوهشگران فرایند نمایان شده را از طریق مقایسه با فرایندهای موجود در 

 اند. تحقیق اعتباربخشی نموده
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همچنین ماهیت روابط پروژه محور شرکت همکاران سیستم بشدت نوع مدل و بالاخص 

میزان تاثیر پذیری و تاثیرگذاری متغیرها را تحت تاثیر قرار داده است، امکان جایجایی افراد 

هیم دانش است و هم ی پروژه ای قابلیتی است که هم زمینه ساز مبحث تسها در قالب فعالیت

و سازمانها،  ها به نوعی الزام شکل گیری آن، و بنابر ماهیت تقریباً ثابت روابط در سایر شرکت

شاید این مطالعه با محوریت سازمانهای غیر پروژه ای با پیامدها و راهبردهای متفاوتی همراه 

و نرم افزار در ارائه  ها بود. نکته مهم دیگری که باید در این مطالعه لحاظ شود محور سیستم

و تجارب عبرت  ها خدمات است، خدماتی که اگر سازمانهای رقیب رصد نشوند، اگر شکاف

دهد.  می را تحت تاثیر قرار ها آمیز گذشته در آینده لحاظ نشوند، حتما و یقیناً آینده شرکت

ل و مجریان انعطاف درون سازمانی برای همکاران سیستم کاملاً قابلیت درک دارد و همه عوام

سازمانی، بنابر درک یک مساله؛ امکان خط مشی گذاری و اجراسازی آن را خواهند داشت و 

نیازمند قانونگذاری، تصویب در مجلس و ... را نخواهند داشت که خود متغیری مهم در شکل 

 گیری این نتایج است.

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

متأثر از عوامل مؤثر بر تسهیم دانش در گروه  در این تحقیق تلاش شد تا مدل مفهومی مناسبی

های همکاران سیستم شناسایی و مدلی در این راستا ارائه شود. مدل مذکور از طریق  شرکت

های پیشین و با کمک روش نظریه داده بنیاد  روش کیفی از طریق استفاده از مرور پژوهش

ید این واقعیت را آموزش ی انجام شده صورت گرفته است. کارکنان همزمان باها مصاحبه

تنها باید دانش خود را پس از   باشد. کارکنان نه ها فقط برای تسهیم دانش نمی ببینند که پاداش

تسهیم حفظ کنند بلکه همچنان باید درون داد مرتبط با دانش تسهیم شده را از گروه یا 

ارند، زیرا ممکن های دیگر دریافت نمایند. همه کارکنان نیاز به تسهیم دانش خود ند طرف

است دانش آنان بکار گرفته نشود و یا از آن استفاده مجدد نشود، به عبارت دیگر، تسهیم 

دانش زمانی مفید خواهد بود که همه کارکنان در کار خود به آن نیاز داشته باشند و یا حداقل 



 55، زمستان 95 ، شمارههمسال هجد –صلنامه علمی  مطالعات مدیریت صنعتی ف 75۱

 

همراه  (. از طرف دیگر به7۱39، 3کنند بکار گیرند )تانگ می بیشتر دانشی را که دریافت

تواند موجب افزایش میل و رغبت پرسنل  سرمایه گذاری در کار گروهی و تیمی سازمان می

تواند در بسیاری از  برای شرکت در برنامه تسهیم دانش باشد. در واقع این پیشنهاد می

عنوان پیشنهاد کاربردی  ی پروژه محور هم بهها های دیگر به عبارتی در تمام سازمان سازمان

فاده قرار گیرد. با مطالعه سایر تحقیقات در حوزه مدیریت دانش مشخص گردید مورد است

جانبه و همه پرسنل بخصوص مدیران ارشد سازمان دارد و  مدیریت دانش نیاز به همکاری همه

میزان اهمیت بعد انسانی حوزه مربوطه بیش از سایر ابعاد است بنابراین توجه به سرمایه انسانی 

 ارکت برای مدیریت دانش توجیه مناسب دارد. و ترغیب در جهت مش

های خصوصی و متمرکز بر با توجه به نوع شرکت همکاران سیستم که از مجموعه شرکت

ی مشابه پروژه محور و ها ای است، نتایج تحقیق در سایر سازمانفروش خدمات فنی و پروژه

ها علی الخصوص سازمانباشد، هر چند استفاده در سایر  می فروش محور قابل استفاده

 ی دولتی و غیر پروژه ای بایستی با احتیاط صورت پذیرد.ها و سازمان ها شرکت

 

 پیشنهاد مبتنی بر تاثیر عومل علی بر پراکنده سازی دانش

یکی از متغیرهای علی تاثیر هنر کاربست دانش بر پراکنده سازی دانش است که بایستی در 

قابتی سازمان تولید دانش جدید است نه حفظ دانش گذشته؛ این زمینه عنوان نمود که مزیت ر

لذا کارکنان نیز باید بدانند اگر رشد دانشی خود را محدود به گذشته کنند نمی توانند 

ماندگاری را برای خود به ارمغان آورند چرا که قبل از تدوام آنها سازمان از چرخه رقابت 

تولید دانش جدید تدوام سازمانی را برای ثبات خارج خواهد شد و لذا باید با تشریک دانش و 

 خود ایجاد نمود؛

ی ها توان در قراردادهای باثبات و استخداماز طرف دیگر امروزه مفهوم امنیت شغلی را نمی

؛ به رمز امنیت شغلی ایجاد قابلیت استخدام پذیری در افراد استبلند مدت جستجو کرد؛ 

مفهوم اینکه فرد به دلیل دانش و توانمندی که دارد نیازی به سازمان ندارد و این سازمان است 

 

1. Tang 
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ی جدیدی را که ها که به فرد نیاز دارد؛ افراد دائماً در حال توسعه دانش خود هستند و مهارت

های بلند شوند و برای بقای خود نیازی به قرارداد می بازار کار به آن نیازمند است را فراگیر

مدت ندارند و بلکه انتظار دارند با توجه به شرایط آتی خود اگر سازمان بتواند آنها را نگه 

دارد وگرنه هر لحظه ممکن است برای توسعه خود سازمان را ترک کنند؛ هرچند این به 

برد باید همیشه میان فرد و -مفهوم عدم وفاداری به سازمان هم نیست؛ چرا که رابطه برد

ن برقرار باشد. با توسعه و مفهوم سازی این دو رویکرد کارکنان تسهیم دانش را عاملی سازما

 نگرند و نه عاملی برای حفظ جایگاه خود. می برای رشد

 

 پیشنهادها بر اساس متغیرهای بسترحاکم

و  ها مدیران می توانند با ارائه بازخورهایی از نتایج مثبت ارائه دانش از سوی افراد در پروژه

حصولات سازمان و مقایسه آن با زمانی که این دانش ارائه نمی شد، حس مفید بودن دانش م

تقویت کنند. این همان متغیر فراهم کردن محیط دانشی است که  ها کارکنان را در آن

 کارکنان سازمان باید آنها را درک کنند.

نش در محیط حمایت گری و جهت گیری دانایی محور از ارکان بسترساز برای تسهیم دا

ی مدیریت و همچنین مسئولین ها پروژه محور است؛ تعاملات میان کارکنان باید توسط تیم

ی با ها شود در سطح پروژه می مد نظر قرار گیرد؛ پیشنهاد ها تعیین کننده ساختار پروژه

لحاظ شود؛ فردی که  ها ی مختلف این محورها به عنوان شرایط ورود به پروژهها گستردگی

در گذشته محور فعالیت خود را به سمت کسب دانش از همکاران قرار داده و یا سعی بر 

توانند پروژه با قیمت  می توسعه روابط دانش محور نموده است باید در صدر افرادی باشد که

ل به بالاتر و همچنین گستردگی ملی را انجام دهد، بر این اساس مفهوم سلسله مراتبی تمای

تسهیم دانش مفهوم جدیدی است که به نوعی با سلسله مراتب نیازهای مزلو همخوان خواهد 

دهد در سطح شکوفایی سلسله  می بود، فردی که دانایی محوری را مبنا خدمات خود قرار

مراتب قرار دارد و ترس و واهمه در پایین ترین سطح این سلسله مراتب است، دانایی محور 
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عهد سازمانی و عشق به اهداف سازمان است و عدم تمایل به تسهیم دانش ناشی از کمال ت

 ناشی از خودرایی و ترس از امنیت نداشتن شغل است.

 

و تعاملات و تاثیر کنشها و  ها پیشنهادها بر اساس تاثیر پديده مرکزی بر کنش

 تعاملات بر پیامدها

سهیم دانش، استفاده از ارزیابی یکی از راهبردهای مناسب برای موفقیت پیاده سازی سیستم ت

های مهارتی، وجود ابزارهای سخت افزاری و  های تناوبی از پرسنل بخصوص آزمون و آزمون

های جذب، نگهداری و  ریزی اطلاعات، وجود برنامه نرم افزاری مناسب در حوزه فناوری

و خارج پرورش نیروی انسانی است. هر سازمانی نیاز دارد تا پرسنل آن به محیط داخل 

سازمان جهت تحلیل فضای رقابتی و کسب مزیت رقابتی تلاش کند که در صورت رعایت 

 توان به نتایج مطلوب دست پیدا کرد. موارد ذکر شده می

نهایتا بایستی عنوان نمود که چالش اصلی برای مدیران اجرایی این است که درک درستی از 

سپس مهارت شناسایی، کاهش و  شناسی مدیریت و تسهیم دانش به دست آورند و روش

مدیریت آن را اتخاذ کنند. ناتوانی در مدیریت و تسهیم دانش ممکن است پایداری سازمان را 

با تهدید مواجه کند. مدیریت و تسهیم دانش تنها در مورد مباحث نرم نیست. بسیاری از 

برند.  اف، رنج میهای شف ها، فرآیندها و رویه ها از حکمروایی ضعیف و فقدان سیاست سازمان

تواند منجر  های مؤثر مدیریت و تسهیم دانش می برداری از استراتژی خوشبختانه، توسعه و بهره

توجه شده و به مدیران اجرایی اجازه دهد تا اطمینان حاصل کنند  های سازمانی قابل به فرصت

طور  ت. همانشده اس ها، ادغام های مدیریتی کلی سازمان که در حکمروایی کلی و استراتژی

خود، دارای ریسک  خودی عدم مدیریت و تسهیم دانش، به»گیرد  ( نتیجه می7۱3۱که زولو )

 «.است
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