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 چکیده

تحقیق حاضر با هدف بررسی رابطه بین راهبری دانش و تسهیم دانش در بین کارکنان شعب بانک سپه استان فارس انجام شد. 

گیری نفر بودند که روش نمونه 1182شامل کلیه کارکنان شعب بانک سپه استان فارس به تعداد جامعه آماری تحقیق شامل 

نفر تعیین شد. جمع آوری اطلاعات از طریق پرسشنامه های  246خوشه ای ساده و با استفاده از جدول مورگان حجم نمونه 

( صورت گرفت. سنجش فرضیه های 2001( و پرسشنامه تسهیم دانش)دیکسون،2004راهبری دانش)فانگ، هوانگ و لی،

 همبستگی پیرسون و مدل معادله ساختاری و با استفاده از نرم افزارتحقیق با استفاده  از آزمون تی تک نمونه ای، ضریب 

SPSS16 ،مکانیزم های تشویقی، هویت سازمانی، اعتماد، کانال های ارتباطی  انجام شد. نتایج تحقیق نشان داد که میزان

از طرفی  .باشد می طلوبم حد غیررسمی، و یادگیری سازمانی از ابعاد راهبری دانش در شعب بانک های سپه استان فارس در

 شعب بانک های سپه استان فارس دانش ترتیبی، دانش آشکار، دانش پنهان، دانش استراتژیک و دانش کارشناسانه در میزان

در نهایت راهبری دانش در شعب بانک های سپه استان فارس پیش بینی کننده مثبت و  .باشد می مطلوب حد پایین تر از

شعب بانک های سپه استان فارس می باشد. بنابراین با افزایش راهبری دانش در شعب بانک های معنی دار تسهیم دانش در 

 سپه استان فارس میزان تسهیم دانش نیز افزایش می یابد.

 و استراتژیک دانش پنهان، دانش آشکار، دانش ترتیبی، دانش دانش، تسهیم دانش، راهبری های مکانیزمهای کلیدی: واژه

 سپه بانک شعب نه،کارشناسا دانش
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 مقدمه

دانش نیروی حیاتی یک سازمان است و به عنوان یک عنصر بنیادین برای بقای سازمان ها در عصر پویا و رقابتی امروز شناخته 

( مدیریت دانش را به عنوان مدیریت هدفمند و نظام مند از دانش و فرایندهای مرتبط و ابزار با 2010)1. کبدهشده است

ه کامل از پتانسیل دانش در تصمیم گیری مؤثر، حل مشکلات، تسهیل نوآوری و خلاقیت و دستیابی به مزیت رقابتی در استفاد

امروزه  بنابراین، مدیریت دانش به اندازه سایر دارایی ها و منابع برای بقا و موفقیت سازمان نیز مهم است. تمام سطوح است.

اساسی در توسعه اقتصاد ملی کشورهای دنیا شناخته شده است. به عبارتی در مدیریت دانش به عنوان یک فاکتور مهم و 

اقتصاد امروز، دانش به عنوان یک منبع مهم استراتژیک محسوب می شود. بنابراین یکی از مهمترین چالش هایی که سازمان ها 

بلند مدت سازمان به کسب، ذخیره و  (. موفقیت2،2012امروزه با آن مواجه هستند، مدیریت مؤثر این منبع است)وانگ و وانگ

(. 3،2008اشتراک دانش بستگی دارد بنابراین مدیریت موفق دانش مشخصه اصلی بقای یک سازمان است)لیائو و همکاران

ذخیره سازی دانش و  مدیریت دانش، قابلیت سازمان ها را در درک از محیط افزایش می دهد. فرایند خلق دانش،کسب دانش،

ردن و تسهیم دانش و نهایتاً به کارگیری دانش به منظور طراحی خط مشی های بهتر و اصلاح عمل به اشتراک گذا

(. بنابراین اثربخشی مدیریت دانش وابسته به چگونگی تولید دانش جدید و انتقال دانش 4،2002است)هوروییچ و آماکاست

 (.5،2006موجود در سازمان است)زعیم

( معتقدند که تسهیم دانش شامل فرایند اجتماعی کردن است که کارکنان طی آن 9951)6از سوی دیگر نوناکا و تاکیوچی

( نیز تسهیم دانش را فرایندی می دانند که افراد به طور 2004)7ون دن هوف و ریدردانش را با یکدیگر به اشتراک می گذارند. 

تسهیم دانش در حقیقت  ی را خلق می کنند.متقابل به تبادل دانش آشکار و ضمنی می پردازند و به طور مشترک دانش جدید

(. تحقیقات نشان 8،2010یکی از مؤلفه های مهم مدیریت دانش است و بر مزیت رقابتی سازمان تأثیرگذار می باشد)ونگ و نوعه

(؛ افزایش سرعت رقابت در توسعه 9،2005داده اند که تسهیم دانش موجب کاهش هزینه های تولید شده)آرتور و هانتلی

-(؛ و بهبود عملکرد تیمی)مسمر11،2002(؛ تقویت قابلیت های نوآورانه)کابررا و کابررا10،2006دات جدید)کالینز و اسمیتتولی

( عنوان کرده اند، تسهیم دانش مانند 2013)13و همکاران همانطور که ویترسپون ( می گردد.12،2009ماگنوس و دیچرچ
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امروزه با مورد توجه قرار گرفته است. بقاء راهبردی برای ه عنوان یک ساختمان برای موفقیت سازمان مهم است و بآجرهای 

شرایط پیچیده و اقتصاد دانش بنیان، مدیریت موفق دانش، به عنوان عاملی مؤثر بر عملکرد سازمان محسوب می گردد. این در 

(. در واقع از 14،2012و نهاحالی است که تسهیم دانش به عنوان سنگ زیربنای مدیریت دانش حائز اهمیت است)شارما، سینگ 

طریق تسهیم موفق دانش در بین کارکنان، سازمان ها قادر به بهبود عملکرد و تقویت مزیت رقابتی خود در محیطی متلاطم 

تسهیم دانش در تمام سازمان ها به ویژه بانک ها امری حیاتی است. به عبارتی در بازار از طرفی  (.15،2007می گردند)لین

-تسهیم دانش برای خلق دانشی جدید در صنعت بانکداری و بین کارکنان بانک بسیار حائز اهمیت است)سگارارقابتی کنونی، 

(. تسهیم دانش بین کارکنان، به اشتراک گذاری اطلاعات، دیدگاه ها و تخصص ها 16،2014گیل-خیمنز و فرناندز-ناوارو، خیمنز

 (. داروچ و مک17،2019ها محسوب می گردد)سیولی و کولک بین آنها است و منبعی برای خلاقیت و نوآوری در سازمان

( معتقدند سازمان هایی که تسهیم دانش در آنها به طور مطلوبی صورت می گیرد، خلاقانه تر عمل کرده و 2003)18ناگتون

بانک ها عاملی ( نیز بر این باورند که تسهیم دانش در 2018عملکرد اقتصادی بهتری دارند. در همین راستا مردانی و همکاران)

حیاتی در تقویت نوآوری در ارائه خدمات و تولیدات بوده و موجبات رضایت و رسیدگی به انتظارات و خواسته های مشتریان را 

در این میان، یکی از مؤثرترین سازوکارهایی که منجر به تسهیل جریان دانش و  (.2018فراهم می سازد)مردانی و همکاران،

 (.21،2013ول و،چی هوانگ،؛ 20،2002؛ پوسترل19،2001هبری دانش است)گراندوریتسهیم دانش می شود، را

راهبری دانش چگونگی به کارگیری مکانیسم های راهبری است که بر فرایندهای دانش مانند تسهیم، خلق و حفظ دانش 

ه سراسر زمینه های . رویکرد راهبری دانش، رویکردی متمایز و در حال ظهور است ک(2010،، 22برلاماکی)تأثیرگذار است

( و نوآوری و خط مشی های 23،2010مدیریت دانش، مطالعات سازمانی، استراتژی، منابع انسانی)فاس و همکاران

( معتقدند که راهبری دانش 2010از سوی دیگر فاس و همکاران) ( را تحت پوشش قرار می دهد.2010رقابتی)برلاماکی،

مان فراهم می آورد. از طرفی راهبری دانش روش های مختلفی را در تقویت چارچوبی را در جهت مواجهه با موانع در ساز

( نیز معتقد است که راهبری دانش در توضیح 2009(. فاس)1997انتقال و تسهیم دانش در سازمان به کار می گیرد)گراندوری،

ر رسمی را به منظور به فرایندهای دانش در سازمان نقش مهمی دارد. در واقع راهبری دانش مکانیسم های رسمی و غی

کارگیری، تسهیم ، ادغام و خلق دانش در جهت مرتفع ساختن نیازها و انتظارات سازمان به کار می بندد)فاس و 

راهبری دانش مکانیسمی سازمانی است ( معتقدند 25،2012در نهایت)کائو و زیانگ (.24،2009؛ فاس و میکائیلوا2010همکاران،
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چگونگی مدیریت فعالیت های مربوط به دانش سازمان را مشخص می نماید، بنابراین بر که به صورت رسمی و غیر رسمی 

تسهیم دانش در سازمان تأثیری مستقیم دارد. با توجه به موارد ذکر شده در تحقیق حاضر به بررسی رابطه راهبری دانش و 

 تسهیم دانش در شعب بانک سپه استان فارس پرداخته شده است. 

 

 مبانی نظری 
 هبری دانش و انواع آنرا

( اولین فردی است که مفهوم راهبری دانش را مطرح نمود. او معتقد است که راهبری دانش استفاده از 1997گراندوری)

سیستم سازمان برای ارتقای فعالیت های هوشمندانه و مدیریت تبادل، انتقال و تسهیم دانش در داخل و خارج از سازمان است. 

ای رسمی و غیر رسمی سازمانی را به کار گرفته و بر فرایندهای مدیریت دانش و مرتفع سازی انتظارات راهبری دانش ساختاره

راهبری  ( نیز راهبری دانش را به دو نوع رسمی و غیر رسمی تقسیم بندی کرده است.2007)26رنسازمانی تأثیرگذار است. 

(؛ طراحی 28،2008م پاداشدهی)بیوگلسدجیک(؛ سیست27،1990رسمی دانش شامل ساختار سازمانی)کوهن و لوینتهال

(. از سوی دیگر راهبری غیر 31،2009؛ فاس30،2006( و رهبری)سریواستاوا، بارتول و لاک29،2000شغل)مک اویلی و همکاران

(؛ عدالت 34،2001(؛ سبک مدیریت)تسای33،2002(؛ فرهنگ سازمان)هنسن32،2004رسمی دانش شامل شبکه ها)دیر و هچ

به طور کلی راهبری  ( می باشد.37،2005( و حمایت مدیران)کور و ماهونی36،2008؛ اینپن35،2004همکارانسازمانی)دهاناراج و 

دانش شامل چهار جنبه است: اهداف راهبری، مکانیسم های راهبری، محیط راهبری و اجرای آن. از مهم ترین جنبه های 

؛ 38،2011ترغیب آنها به تسهیم دانش می گردد)ینگراهبری دانش، محیط است که بر رفتار کارکنان تأثیر گذاشته و موجب 

(. مکانیسم های رسمی راهبری دانش شامل سیستم پاداشدهی، سیستم مدیریت اطلاعات، طراحی شغل 39،2017کنگ و کیم

و ساختار سازمانی است. از طرفی مکانیسم های غیر رسمی راهبری دانش نیز در برگیرنده باورها، ارزش ها و هنجارهای 
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(. بنابراین سازمان ها لازم است هر دو نوع مکانیسم راهبری دانش را به کار 40،2013در سازمان است)هوانگ، چیو و لومشترک 

 (.41،2012گیرند تا از این طریق موجبات تسهیم دانش را در سازمان مهیا سازند)کائو و زیانگ

می را در تأثیرگذاری بر فعالیت های غیر رسمی ( بر این باور است که سازمان از طریق راهبری دانش، سیستم رس2007)42رن 

( نیز متوجه شدند 2015)43در سازمان به کار می گیرد تا از این طریق موجب خلق، تسهیم و به کارگیری دانش شود. ژائو و لیو

ین موضوع رویکرد راهبری دانش اکه هر دو نوع راهبری دانش)رسمی و غیر رسمی( تأثیری مثبت بر خلاقیت در سازمان دارند. 

را مد نظر قرار می دهد که مدیریت منابع انسانی از ابتدایی ترین ابزاری است که سازمان ها از آن طریق بر رفتار، نگرش و 

(. راهبری دانش شامل 2007ادراک کارکنان خود به منظور تسهیم دانش موفقیت آمیز در سازمان، تأثیرگذار خواهند بود)فاس،

هت تقویت فرایندهای خلق، به کارگیری، و ادغام دانش می باشد. هدف راهبری دانش به کارگیری انتخاب مکانیزم هایی در ج

ساختارها و مکانیسم های سازمانی است که بر فرایند به کارگیری، تسهیم، ادغام و خلق دانش در جهات و سطوح مناسب، 

بری دانش تسهیل توسعه و انتقال دانش از خارج (. از طرفی موضوع اصلی راه44،2010تأثیرگذارند)فاس، هاستد و میکائیلوا

 (.45،2019سازمان به داخل است)برن اشتاینر و همکاران

 مکانیزم های راهبری دانش 

،  47سازمان هویت،  46مکانیزم های تشویقی تسهیم دانش( مکانیزم های راهبری دانش را شامل: 2004فانگ، هوانگ و لی)

معرفی کرده اند که به نوبه بر خلق و تسهیم دانش تأثیرگذارند)به 50یادگیری سازمانی ، و49، کانال های ارتباطی رسمی48اعتماد

 (.2013نقل از هوانگ، چیو و لو،

 های تشویقی .مکانیزم1

این مکانیزم باور دارد که اگر مدیریت بتواند مشوق های لازم را برای تسهیم دانش در بین اعضای سازمان فراهم آورد، می تواند 

( پیشنهاد می 2000) 52(. اوسترلوه و فری2000، 51، تبادل و انتقال دانش را سرعت بخشد)گوبتا و گوونداراجانتسهیم دانش

. مکانیزم تشویقی درونی به پاداش های غیر 54و مکانیزم بیرونی 53کنند که دو مکانیزم تشویقی وجود دارد. مکانیزم درونی
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در رابطه با قرارداد  55اشاره دارد. این مکانیزم به مفهوم رضایت مادی مانند تحسین عمومی، تایید همکار و ارتقای شغلی

نیز شبیه است. همچنین  برای مکانیزم بیرونی نیز یک توصیف از منظر ماتریالیسم و پاداش مالی مد نظر است که  56روانی

 نوعی مجازات مشروط و پاداش است. 

 .هویت سازمانی2

ا تحریک کند تا از هنجارهایی خاص و روال ویژه ای در داخل سازمان پیروی ارزش مشترک اعضای سازمان می تواند افراد ر

کنند. اهداف متجانس و میزان بالایی از انسجام میان اعضا نیز معنایی مشترک موجود در سازمان را تأیید می نماید. در نتیجه، 

ه دستیابی به شناخت مشترکی از قدرت بر مبنای ارزش های مشترک موجود و معانی در میان اعضای سازمان، افراد قادر ب

(. منطق اساسی بحث بالا این است که هویت سازمانی )که مبتنی بر 58،2010؛ فیسینفلد57،2009سازمان خواهند شد)مورلی

ارزش مشترک بین اعضای سازمان است( به معنی توافق و میزان بالایی از انسجام به سمت اهداف سازمانی است. از زمانی که 

بین اعضای سازمانی شکل می گیرد، افراد به احتمال زیاد به تسهیم دانش برانگیخته می شود و در نتیجه به جریان یک هویت 

 (.2004دانش از طریق تبادل اثربخش آن کمک خواهد شد)فانگ، هوانگ و لی، 

 .اعتماد3

و تسهیم دانش تلقی می شود. اعتماد مخفف یک مفهوم چند بعدی است. اعتماد مفهوم مرکزی و اصلی برای تبادل دانش 

( نشان دادند که اعتماد نه تنها شرطی لازم برای تبادل دانش است، بلکه نتیجه تبادل دانش و 1998)59دانپورت و پروساک

تسهیم دانش نیز می باشد. فراهم کردن چنین ارتباطات مبتنی بر اعتمادی از نقطه نظر تبادل دانش و تسهیم دانش که در بین 

انی ساخته شده است، باعث می شود که احزاب تبادل دانش به طور خاص کمیت و کیفیت دانش را به رسمیت اعضای سازم

شناخته و قادر به ارزشیابی نتایج این تبادل دانش باشند. بنابراین، استدلال می شود که اعتماد متقابل بین اعضای سازمانی می 

 (.2004 شفاف تسهیل بخشد)فانگ، هوانگ و لی، تواند جریان دانش را در داخل سازمان به صورت کاملا

 .کانال های ارتباط غیررسمی4

کانال های ارتباط غیر رسمی از طریق شبکه های رابطه ای غیر رسمی در سازمان ساخته می شود. این کانال ها نه تنها 

دل دانش در درون بازار داخلی دانش تعاملات غیر رسمی بین افراد را بهبود می بخشد  بلکه همزمان اثربخش ترین مکانیزم تبا

( همه بیان کردند که شبکه های 2003)62( و بورگاتی و کروس2001)61س و همکارانا(، کر1998)60است. ناهاپیت و گوشال

ارتباطی به هم پیوسته در داخل سازمان ها نشان دهنده ارتباطات بین افراد یا تقسیم، شفافیت و بازبودن تعامل است که همه 

( معتقد است ارتباطات به سرعت بیشتر در جریان و 2002)63د به تسهیم دانش در سازمان کمک می کند. هانسناین موار
                                                                                                                                                                                     
٥٤ . extrinsic 

٥٥ . satisfaction 

٥٦ . psychological contract 

٥۷ .Morelli 

٥۸ .Fehsenfeld 

٥۹ . Davenport & Prusak 

٦۰ . Nahapiet & Ghoshal 

٦۱ .Cross et al 

٦۲ . Borgatti & Cross 

٦۳ . Hansen 
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 انتقال دانش کمک خواهد کرد. 

 .یادگیری سازمانی5

( لازم است بر مکانیزم خلق دانش که تبادل و ترکیب دانش مشخص شده است، توجه 1998)64با تأکید ناهاپیت و گوشال

بادل دانش عبارت است از جاری شدن عملکرد از معامله دانش و نتایج دانش مبادله شده از لحاظ کیفیت و اساسی نمود. ت

کمیت در بازار دانش داخلی. وقتی اعضاء مشتاقانه به صرف فعالیت های خلق دانش تمایل دارند، تبادل دانش بین اعضای 

 (.65،1998سهیم دانش تسهیل خواهد شد)دایر و سینگسازمانی به طور مداوم ادامه خواهد یافت و در نتیجه روال ت

 تسهیم دانش

( بیان می کنند که تسهیم 1995به اجتماعی کردن دانش بین افراد و گروه ها و سازمان اطلاق می شود. نوناکا و تاکیوچی)

ن دن هوف و ودانش شامل فرایند اجتماعی کردن است که کارکنان طی آن دانش را با یکدیگر به اشتراک می گذارند. 

( نیز تسهیم دانش را فرایندی معرفی می کنند که افراد طی آن به طور متقابل به تبادل دانش آشکار و ضمنی 2004ریدر)

در واقع فرایند تسهیم دانش دارای دو بعد است: اهداء دانش و جمع آوری دانش.  پرداخته و دانش جدیدی را خلق می کنند.

راد طی آن سرمایه فکری خود را با دیگران به اشتراک می گذارند و بعد جمع آوری دانش اهداء دانش، فرایندی است که اف

(. از 2004فرایند تعامل همکاران با یکدیگر و ایجاد انگیزه برای به اشتراک گذاردن سرمایه فکری آنها)ون دن هوف و ون وینن،

، 66روه ها، تیم ها، ادارات و سازمان ها تعریف شود)ایپهتسهیم دانش می تواند به عنوان انتقال دانش در میان افراد، گ طرفی

2003.) 

 ابعاد  تسهیم دانش

( برای تسهیم دانش و اشتراک آن بین افراد سازوکارهایی ارائه کرده است. با توجه به یک رویکرد 2001)67دیکسون

می شود که با تبادل و تسهیم  سیستماتیک برای ایجاد یک سیستم انتقال دانش، پنج ساز وکار مهم در تسهیم دانش بیان

دانش ضمنی و آشکار با سایر افراد، ظرفیت برخورد آنها با موقعیت ها و مشکلات جدید افزایش پیدا می کند و به ایجاد راه حل 

های تازه برای مشکلات پیش رو کمک می کند. این سازوکارها عبارتند از تسهیم دانش ترتیبی، تسهیم دانش آشکار، تسهیم 

 (. 1392پنهان، تسهیم دانش استراتژیک و تسهیم دانش کارشناسی)هادیزاده مقدم، محبی و قلیچ لی،دانش 

 .تسهیم دانش ترتیبی1

. از نجام دهندخود ا زمانی رخ می دهد که گروه مشابهی از کارکنان دانش، کار مشابهی را یک بار دیگر با به کارگیری دانش

وه رون یک گردست که دانش منحصر به فردی که هر فرد به دست آورده است، در ( این امر مستلزم آن ا2001نظر دیکسون)

  .منتقل می کند

 .تسهیم دانش آشکار2

روه به د. دانش گاده شوزمانی رخ می دهد که از تجربیات کارکنان یک گروه دانشی در انجام فعالیتی مشابه در تیمی دیگر استف

ت واخنتکراری و یک علمی، مشخصات و مانند آن تسهیم می شود. ماهیت کار گروه،طور آشکار و به صورت واژگان اعداد فرمول 

 (. 2001است)دیکسون،

 .تسهیم دانش پنهان3

زمانی رخ می دهد که گروهی از کارکنان دانشی کار مشابهی را با به کارگیری دانش گروهی دیگر در بافتی دیگر انجام دهند. 

                                                           
٦٤ . Nahapiet & Ghoshal 

٦٥ . Dyer & Singh 

٦٦. Ipe 

٦۷ . Dixon 
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( تسهیم دانش پنهان 2001عی به صورت دانش پنهان منتقل می شود. از نظر دیکسون)دانش گروه دیگر از طریق فعالیت اجتما

برای برخی سازمان ها بسیار حیاتی است، زیرا دانش ضمنی منجر به ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان ها می شود. ماهیت کار 

 گروه، تکراری و غیریکنواخت است. 

 .تسهیم دانش استراتژیک4

ی یگیرد و معهده مه یک گروه، مسئولیت کاری که به ندرت اتفاق می افتد یا یک پروژه استثنایی را برزمانی رخ می دهد ک

طح س اغلب مدیران زوکار،خواهد از تجربه دیگران در درون سازمان که کار مشابهی را انجام داده اند، استفاده کند. در این سا

ند هم ود می تواشتقل می انجام کار را تعیین می کنند. نوع دانشی که منعالی سازمان شرکت دارند و نوع دانش مورد نیاز برای 

 (.2001پنهان و هم آشکار باشد)دیکسون،

 .تسهیم دانش کارشناسی5

رای دن گروه بمند کرزمانی رخ می دهد که دانش عمومی و آشکار از یک منبع کارشناسی درون یا بیرون سازمان به منظور توان

 ام کاریها و دانش جدید منتقل می شود. این دانش وقتی مناسب است که گروه در حال انجحل مسائل جدید با روش 

 (. 2001سون،استثنایی و یکنواخت باشد و با یک مسأله فنی غیر معمول فراسوی قلمرو دانش خود مواجه شده باشد)دیک

 

 پیشینه تحقیق

ت های اروپایی و احبه با کارشناسان بخش صنعت از شرک( در تحقیق کیفی خود ضمن مص2019برن اشتاینر، استراسر و پلادر)

ن به کار سازما آمریکایی متوجه شدند که فرایندهای راهبری دانش که بخشی از سیستم جامع مدیریت دانش هستند باید در

 گرفته شوند تا از این طریق انتقال دانش تسهیل یابد و خطرات احتمالی در این انتقال کاهش یابد.

( در تحقیق خود بین اعضای هیأت علمی در دانشگاه های دولتی و خصوصی در اسلام آباد و 2018)68تیخار و راجاعباسی، الف

راوال پیندی به تأثیرات واسطه ای تسهیم دانش و مکانیسم راهبری دانش در رابطه بین فرهنگ سازمانی و رفتار تسهیم دانش 

 کارکنان سازمان اشاره کرده اند. 

ر سازمان می ( مکانیسم های رسمی و غیر رسمی راهبری دانش موجب تسهیل تسهیم دانش د2013یو و لو)از نظر هوانگ، چ

 گردد. به عبارتی مکانیسم های غیر رسمی راهبری دانش تأثیری مثبت بر تسهیل دانش دارند.

ش بر تسهیم رسمی دان( در تحقیق خود ضمن بررسی تأثیر راهبری دانش اعم از راهبری رسمی و غیر 2012کائو و زیانگ)

سمی( نقشی شرکت راهبردی در چین متوجه شدند که راهبری دانش)رسمی و غیر ر 39نفر از کارکنان  339دانش در بین 

 کلیدی را در تسهیم دانش در سازمان ایفا می کند. 

ن خطرات و بررسی نقش چارچوب راهبری دانش در متعادل کرد"( در پژوهش خود تحت عنوان 2009)69شهیدی و آلیندا

بیان می کنند که با توجه به خطراتی که امروزه در شبکه های بهم پیوسته وجود دارد و همچنین  "مزایای تسهیم دانش

 . ی دانش نیستطبیعت افراد برای به اشتراک گذاری دانش مطلوب، همیشه به معنی تسهیم حداکثر

را الزامی  70، حاکمیت یا راهبری دانش"زمانهای پروژه محورحاکمیت دانش در سا"با عنوان در تحقیقی ( 1391اسدی قراباغی)

برای یکپارچه سازی و کارآمدی مدیریت دانش در سازمان های پروژه محور می داند و با هدف بررسی اینکه آیا یک الگوی 

ت دانش و عمومی از شیوه های حاکمیت دانش در سازمان های پروژه محور وجود دارد یا خیر؛ فرایند های ایجاد حاکمی

حاکمیت دانش در روابط درونی و بیرونی را مورد مطالعه قرار می  دهد. محقق در نهایت در این پژوهش به پنج گزاره دست 

 می یابد که عبارت است از:
                                                           
٦۸ . Abbasi,Iftikhar & Raja 

٦۹ . Shahidi & Alias 

۷۰. Knowledge Governance 
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گزاره اول: برای شیوه های حاکمیت دانش در سازمان های پروژه محور، مکانیزم های رسمی حاکمیت دانش نسبت به مکانیزم 

 یر رسمی و رابطه ای کمتر مؤثر می باشند.های غ

 برای یرانمد دانش کننده منعکس پروژه محور، های سازمان در استفاده مورد دانش حاکمیت های دوم: مکانیزم گزاره

 است. دانش ایجاد فرایندهای

به  را خود دانش حاکمیت ممکانیز است لازم باشند، دانش کارا حاکمیت در محور پروژه های سازمان این که سوم : برای گزاره

 نمایند.  هماهنگ خود یادگیری دورنمای مناسبی با طور

 در منافع تضاد و دانش افتراق مدیریت برای دانش مناسبی حاکمیت های مکانیزم دانش، مبادله های فعالیت چهارم : گزاره

 .باشند می محور های پروژه سازمان

 گذارد. می تأثیر محور پروژه های سازمان در دانش استفاده از و بکارگیری بر ارشد مدیران ای رابطه پنجم : حاکمیت گزاره

 
 اهداف و مدل تحقیق

 .شناسایی میزان راهبری دانش در شعب بانک سپه استان فارس1

 .شناسایی میزان تسهیم دانش در شعب بانک سپه استان فارس2

 شعب بانک سپه استان فارس .بررسی رابطه بین ابعاد راهبری دانش و ابعاد تسهیم دانش در3

 .شناسایی توان ابعاد راهبری دانش در پیش بینی ابعاد تسهیم دانش در شعب بانک سپه استان فارس4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: مدل تحقیق 1شکل شماره   

 تسهیم دانش آشکار

 تسهیم دانش پنهان

مکانیزم های 

 تشویقی

 هویت سازمانی

 اعتماد

کانال های ارتباطی 

 غیر رسمی

 تسهیم دانش استراتژیک 

 یادگیری سازمانی

 تسهیم دانش ترکیبی

 تسهیم دانش کارشناسانه
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 روش شناسی تحقیق

بانک سپه استان فارس با توجه به این که پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین راهبری دانش و تسهیم دانش در شعب 

عنوان باشد. در این پژوهش راهبری دانش به پردازد، از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش توصیفی از نوع همبستگی میمی

 انجام هایپژوهش سوابق و نظری مبانی تدوین و تهیه منظور به باشد.عنوان متغیر ملاک میبین و تسهیم دانش بهمتغیر پیش

و اخذ مجوز از مسئولین پس از  پاسخگویی به سؤالات پژوهش، جهت اطلاعات آوریجمع منظور به و ایتابخانهکش رو از شده

توزیع شد. مدت اجرای پرسشنامه حدوداً بیست دقیقه و اجرای آن به صورت کارکنان ها بین پرسشنامه، نمونه تعیین حجم

ه اطلاعات منسجم و قابل اعتماد، در خصوص اهداف پژوهش، لازم به توضیح است که به منظور دستیابی بانفرادی بود. 

منظور پاسخگویی به به، SPSS16 ارائه گردید. با استفاده از نرم افزار کارکنان پرسشنامه ها و ابعاد آنها توضیحاتی به 

جهت پاسخ به  ماتریس ضریب همبستگی پیرسون واز روش  3و جهت پاسخ به سوال آزمون تی تک نمونه ای  2و  1های سوال

جامعه آماری این  از مدل معادله ساختاری راهبری دانش و تسهیم دانش در شعب بانک سپه استان فارس استفاده شد. 4سوال 

گیری خوشه ای روش نمونهنفر می باشند که با  1182پژوهش شامل کلیه کارکنان شعب بانک سپه استان فارس به تعداد 

شعب از مناطق  %30ی جامعه شعب بانک سپه در سراسر استان فارس، حجم گستردهساده، بدین صورت که با توجه به 

 نفر تعیین شد. 246مختلف شهر انتخاب شدند و از کلیه کارکنان شعب انتخابی اطلاعات جمع آوری گردید، حجم نمونه 

 

 

 

 

 : تعداد شعب بانک سپه در استان فارس 1جدول شماره 

 تعداد شعب

 جمع شهرستان شیراز

57 66 121 

 

 : جامعه آماری تحقیق 2جدول شماره 

 جنسیت

 جمع مرد زن

127 1045 1182 

 

 ابزار پژوهش 

گویه و در  17به منظور تعیین راهبری دانش در این پژوهش از مقیاس محقق ساخته استفاده شد. این پرسشنامه شامل 

کانال های ارتباطی غیررسمی و یادگیری سازمانی )فانگ،  ی پنج بعد مکانیزم های تشویقی، هویت سازمانی، اعتماد،برگیرنده

ها نیز از دهی پاسخای لیکرت شده است. نمرهباشد. برای پاسخگویی به سوالات نیز از طیف پنج گزینه( می2004هوانگ و لی، 

(، 4(، زیاد )5د )دهی آن بدین شرح است: خیلی زیاپنج تا یک )خیلی زیاد تا خیلی کم( صورت گرفته است که نحوه نمره

مکانیزم های تشویقی، گویه های  دهندهنشان 3، 2، 1های ی مذکور گویه(. در پرسشنامه1(  و خیلی کم )2(، کم )3متوسط )

کانال  دهندهنشان 14، 13، 12، 11های اعتماد، گویه دهندهنشان 10، 9، 8هویت سازمانی، گویه های  دهندهنشان 7، 6، 5، 4

 نشان دهنده یادگیری سازمانی می باشد . 17، 16، 15رسمی و گویه های ی غیرهای ارتباط
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: ابعاد و گویه های پرسشنامه محقق ساخته راهبری دانش 3جدول شماره   

هاگویه ابعاد  

3، 2، 1 مکانیزم های تشویقی  

7، 6، 5، 4 هویت سازمانی  

10، 9، 8 اعتماد  

14، 31، 12، 11 کانال های ارتباطی غیر رسمی  

17، 16، 15 یادگیری سازمانی  

 

جهت سنجش روایی مقیاس محقق ساخته راهبری دانش روش تحلیل گویه و به منظور سنجش پایایی آن نیزز از روش آلفزای 

-0001/0( در سزطح معنزاداری )89/0 -62/0کرونباخ استفاده شده است. روایی بعد مکانیزم های تشزویقی بزه ترتیزب بزین )

(  86/0-71/0(، روایی بعد اعتمزاد  )009/0-0001/0( در سطح معناداری ) 80/0 – 67/0بعد هویت سازمانی )(، روایی 003/0

(  03/0-0001/0( در سزطح معنزاداری ) 89/0-69/0( ، روایی بعد کانال های ارتباطی غیررسمی )0001/0در سطح معناداری )

(  به دست آمده است. همچنین پایزایی آن در بعزد 0001/0اری )( در سطح معناد 95/0-92/0و روایی بعد یادگیری سازمانی  )

( و یزادگیری 64/0( ، کانزال هزای ارتبزاطی غیزر رسزمی )71/0( اعتماد )80/0(، هویت سازمانی )65/0مکانیزم های تشویقی )

 ( به دست آمده است. 93/0سازمانی )

 : روایی و پایایی مقیاس راهبری دانش 4جدول شماره 

های  مکانیزم ابعاد

 تشویقی

کانال های  اعتماد هویت سازمانی

ارتباطی غیر 

 رسمی

یادگیری 

 سازمانی

 95/0-92/0 89/0-69/0 86/0-71/0 80/0 – 67/0 89/0 -62/0 طیف ضرائب همبستگی

 0001/0 03/0-0001/0 0001/0 009/0-0001/0 003/0-0001/0 سطح معناداری

 93/0 64/0 71/0 80/0 65/0 آلفای کرونباخ

 

گویزه و در  15( استفاده شد. این مقیاس مشتمل بر 2001،ه منظور بررسی تسهیم دانش نیز از مقیاس تسهیم دانش)دیکسونب

ی پنج بعد تسهیم دانش ترتیبی، تسهیم دانش آشکار، تسهیم دانش پنهان، تسهیم دانش استراتژیک و تسزهیم دانزش برگیرنده

ها نیزز از پزنج تزا دهی پاسزخای لیکرت شده است. نمرهت نیز از طیف پنج گزینهباشد. برای پاسخگویی به سوالاکارشناسانه می

(، متوسزط 4(، زیزاد )5دهی آن بدین شرح است: خیلزی زیزاد )یک )خیلی زیاد تا خیلی کم( صورت گرفته است که نحوه نمره
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 15، 10، 7دانش ترتیبی، گویزه هزای  نشان دهنده تسهیم 3، 2، 1(.  لازم به ذکر است گویه های 1(  و خیلی کم )2(، کم )3)

نشزان دهنزده  13، 12، 9نشان دهنده تسهیم دانش پنهان، گویزه هزای  14، 8، 6نشان دهنده تسهیم دانش آشکار، گویه های 

 نشان دهنده تسهیم دانش کارشناسی می باشد. 11، 5، 4تسهیم دانش استراتژیک و گویه های 

 

(2001اس تسهیم دانش دیکسون)های مقی: ابعاد و گویه 5جدول شماره   

هاگویه ابعاد  

3، 2، 1 تسهیم دانش ترتیبی  

15، 10، 7 تسهیم دانش آشکار  

14، 8، 6 تسهیم دانش پنهان  

13، 12، 9 تسهیم دانش استراتژیک  

11، 5، 4 تسهیم دانش کارشناسانه  

 

، به ترتیب از روش تحلیل گویه)ضریب (2001در این پژوهش جهت سنجش روایی و پایایی مقیاس تسهیم دانش دیکسون )

حاکی از آن است که روایی بعد  6همبستگی بین گویه ها با نمره کل( و آلفای کرونباخ استفاده شده است. نتایج جدول شماره 

( و روایی بعد تسهیم دانش آشکار به 006/0 - 0001/0( و در سطح معناداری)85/0-69/0تسهیم دانش ترتیبی به ترتیب بین)

( و در 83/0-61/0(، روایی بعد تسهیم دانش پنهان به ترتیب بین)0001/0( و در سطح معناداری)80/0-65/0تیب بین)تر

( و 0001/0( و در سطح معناداری)87/0-71/0(، روایی بعد تسهیم دانش استراتژیک به ترتیب بین)0001/0سطح معناداری)

( برآورد گردیده است. همچنین 0001/0( و در سطح معناداری)85/0-60/0روایی بعد تسهیم دانش کارشناسانه به ترتیب بین)

(، پایایی تسهیم 62/0(، پایایی تسهیم دانش پنهان)67/0( و پایایی تسهیم دانش آشکار)60/0پایایی بعد تسهیم دانش ترتیبی)

 ( به دست آمد. 60/0( و پایایی تسهیم دانش کارشناسانه)68/0دانش استراتژیک)

روایی و پایایی مقیاس تسهیم دانش : 6جدول شماره   

 کارشناسانه استراتژیک پنهان آشکار ترتیبی ابعاد

طیف ضرائب 

 همبستگی
69/0-85/0  65/0-80/0  61/0-83/0  71/0-87/0  60/0-85/0  

 سطح معناداری
0001/0 - 

006/0  
0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  

60/0 آلفای کرونباخ  67/0  62/0  68/0  60/0  
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 یافته ها 

 سپه استان فارس به چه میزان است؟ بانک هایراهبری دانش در شعب -

: مقایسه میانگین راهبری دانش با میانگین معیار و حد مطلوب 7جدول شماره   

ابعاد 

راهبری 

 دانش

 میانگین تعداد
انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 معیار
 tمقدار 

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

میانگین 

 معیار
 tمقدار 

درجه 

دیآزا  

سطح 

 معناداری

مکانیزم 

های 

 تشویقی

246 24/4  59/0  3 08/32  245 001/0  4 46/6  245 24/0  

هویت 

 سازمانی

246 
62/3  53/0  3 33/18  

245 
001/0  4 81/10-  

245 
37/0-  

68/3 246 اعتماد  70/0  3 19/15  245 001/0  4 05/7-  245 31/0-  

کانال های 

ارتباطی 

 غیررسمی

246 

32/3  70/0  3 10/7  

452  

001/0  4 08/5-  

245 

67/0-  

یادگیری 

 سازمانی

246 
51/3  64/0  3 42/12  

245 
001/0  4 89/11-  

245 
48/0-  

 

 بالاتر( 3) معیار میانگین از( 24/4) بعد مکانیزم های تشویقی از راهبری دانش با میانگین بر اساس جدول فوق میانگین -

 وجود /001 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 245 زادیآ درجه در( 32/08)آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده

. عمل کردند میانگین معیار حد از بالاتر سپه استان فارس بانک هایاز نظر بعد مکانیزم های تشویقی شعب  بنابراین دارد،

 ( در46/6) آمده بدست  t مقدار بوده، اما براساس بالاتر نیز(  4) معیار حد مطلوب از این بعد با وجود آن که میانگین همچنین

مکانیزم  میزان بنابراین معیار حد مطلوب، وجود ندارد، مکانیزم های تشویقی و میانگین بین معناداری تفاوت 245 آزادی درجه

 . باشد می مطلوب حد سپه استان فارس در بانک هایدر شعب  های تشویقی

 آزادی درجه در( 33/18)آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده بالاتر( 3) معیار میانگین از (62/3بعد هویت سازمانی)   میانگین

سپه  بانک هایاز نظر بعد هویت سازمانی شعب  بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 245

حد   از( 62/3) بعد هویت سازمانی   با وجود آن که میانگین همچنین. عمل کردند میانگین معیار حد از بالاتر استان فارس

بعد  میانگین بین معناداری تفاوت 245 آزادی درجه ( در-81/10) آمده بدست  t مقدار ، اما، براساس بوده پایین تر4مطلوب 

 در حد سپه استان فارس بانک هایهویت سازمانی در شعب  میزان بنابراین ندارد، وجود 4حد مطلوب   هویت سازمانی و

 . باشد می مطلوب

 آزادی درجه در( 19/15)آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده بالاتر(  3) معیار میانگین از( 68/3) اعتماد میانگین بعد -

سپه استان  بانک هایشعب  از نظر بعد اعتماد بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 245

  پایین تر4حد مطلوب  از( 68/3) اعتماد بعد باوجود آنکه میانگین همچنین. عمل کردند نمیانگی معیار حد از بالاتر فارس

حد مطلوب   و بعد اعتماد  میانگین بین معناداری تفاوت 245 آزادی درجه ( در-05/7) آمده بدست  t مقدار براساس اما بوده،

 . باشد می مطلوب در حد فارسسپه استان  بانک هایاعتماد در شعب  میزان بنابراین ندارد، وجود 4

آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده بالاتر( 3) معیار میانگین از( 32/3) بعد کانال های ارتباطی غیررسمی میانگین -

بعد کانال  از نظر بنابراین بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 245 آزادی درجه در( 10/7)
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همچنین با وجود آن که . عمل کردند میانگین معیار حد از بالاتر سپه استان فارس بانک هایشعب  ارتباطی غیررسمی های

 آمده بدست  t مقدار اما براساس بوده، پایین تر نیز4حد مطلوب   از( 32/3) بعد کانال های ارتباطی غیررسمی میانگین

 وجود 4حد مطلوب   و بعد کانال های ارتباطی غیررسمی  میانگین نبی معناداری تفاوت 245 آزادی درجه ( در-08/15)

 .باشد می مطلوب در حد سپه استان فارس بانک هایشعب  کانال های ارتباطی غیررسمی میزان بنابراین ندارد،

 در( 42/12)آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده بالاتر( 3) معیار میانگین از( 51/3) بعد یادگیری سازمانی میانگین -

بعد یادگیری  از نظر بنابراین بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 245 آزادی درجه

بعد کانال  میانگین همچنین با وجود آن که. عمل کردند میانگین معیار حد از بالاتر سپه استان فارس بانک هایشعب  سازمانی

 درجه ( در-89/11) آمده بدست  t مقدار اما براساس بوده، پایین تر نیز4حد مطلوب   زا( 51/3) های ارتباطی غیررسمی

 میزان بنابراین ندارد، وجود 4حد مطلوب   و بعد کانال های ارتباطی غیررسمی  میانگین بین معناداری تفاوت 245 آزادی

 .باشد می مطلوب در حد سپه استان فارس بانک هاییادگیری سازمانی شعب 

 سپه استان فارس به چه میزان است؟ بانک هایسهیم دانش در شعب ت-2

: مقایسه میانگین تسهیم دانش با میانگین معیار و حد مطلوب 8جدول شماره   

ابعاد 

تسهیم 

 دانش

 میانگین تعداد
انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 معیار
مقدار 

t 

درجه 

 آزادی

سطح 

معنی 

 داری

میانگین 

 معیار
 tمقدار 

درجه 

 آزادی

طح س

معنی 

 داری

دانش 

 ترتیبی
246 19/3  64/0  3 77/4  245 001/0  4 67/19-  

245 
001/0  

دانش 

 آشکار

246 
30/3  61/0  3 64/7  

245 
001/0  4 77/17-  

245 
001/0  

دانش 

 پنهان

246 
50/3  64/0  3 15/12  

245 
001/0  4 15/12-  

245 
001/0  

دانش 

 استراتژیک

246 
47/3  61/0  3 33/12  

245 
001/0  4 37/13-  

245 
001/0  

دانش 

 کارشناسانه

246 
30/3  69/0  3 84/6  

245 
001/0  4 59/15-  

245 
001/0  

 
 براساس و بوده بالاتر( 3) معیار میانگین ( از19/3بعد دانش ترتیبی از تسهیم دانش با میانگین ) بر اساس جدول فوق میانگین -

از  بنابراین دارد، وجود /001 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 245 آزادی درجه در( 77/4)آمده  بدست  t مقدار

بعد دانش    میانگین همچنین. عمل کردند میانگین معیار حد از بالاتر سپه استان فارس بانک هاینظربعد دانش ترتیبی شعب 

معنی  تفاوت 245 یآزاد درجه ( در-67/19) آمده بدست  t مقدار براساس و بوده پایین تر نیز4حد مطلوب   ( از19/3) ترتیبی

بانک شعب  دانش ترتیبی میزان بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در 4حد مطلوب   و بعد دانش ترتیبی میانگین بین داری

 . باشد می مطلوب حد پایین تر از سپه استان فارس های

 245 آزادی درجه در( 64/7)آمده  دستب  t مقدار براساس و بوده بالاتر( 3) معیار میانگین ( از30/3بعد دانش آشکار ) میانگین -

سپه استان  بانک هایاز نظربعد دانش آشکار شعب  بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت

 بوده پایین تر نیز4حد مطلوب   از ( 30/3بعد دانش آشکار )   میانگین همچنین. عمل کردند میانگین معیار حد از بالاتر فارس

حد   بعد دانش آشکار و میانگین بین معنی داری تفاوت 245 آزادی درجه ( در-77/17) آمده بدست  t مقدار براساس و

 مطلوب حد سپه استان فارس پایین تر از بانک هایدانش آشکار شعب  میزان بنابراین دارد، وجود100/0 سطح در 4مطلوب 

 . باشد می

 آزادی درجه در( 12/15)آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده بالاتر( 3) معیار انگینمی از (50/3بعد دانش پنهان ) میانگین -
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سپه  بانک هایاز نظربعد دانش پنهان شعب  بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 245

 پایین تر نیز4حد مطلوب   ( از50/3نش پنهان )بعد دا   میانگین همچنین. عمل کردند میانگین معیار حد از بالاتر استان فارس

حد   بعد دانش پنهان و میانگین بین معنی داری تفاوت 245 آزادی درجه ( در-15/12) آمده بدست  t مقدار براساس و بوده

 بمطلو حد پایین تر از سپه استان فارس بانک هایدانش پنهان شعب  میزان بنابراین دارد، وجود100/0 سطح در 4مطلوب 

 . باشد می

 درجه در( 33/12)آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده پایین تر( 3) معیار میانگین از (47/3بعد دانش استراتژیک ) میانگین -

بانک از نظربعد دانش استراتژیک شعب  بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 245 آزادی

حد   از (47/3بعد دانش استراتژیک )   میانگین همچنین. عمل کردند میانگین معیار حد از تر بالا سپه استان فارس های

 میانگین بین معنی داری تفاوت 245 آزادی درجه ( در-37/13) آمده بدست  t مقدار براساس و بوده پایین تر نیز4مطلوب 

سپه  بانک هایدانش استراتژیک شعب  میزان نبنابرای دارد، وجود100/0 سطح در 4حد مطلوب   بعد دانش استراتژیک و

 . باشد می مطلوب حد پایین تر از استان فارس

 درجه در( 84/6)آمده  بدست  t مقدار براساس و بوده پایین تر( 3) معیار میانگین از (30/3بعد دانش کارشناسانه ) میانگین -

بانک از نظربعد دانش کارشناسانه شعب  بنابراین رد،دا وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوت 245 آزادی

حد   از (30/3بعد دانش کارشناسانه )   میانگین همچنین. عمل کردند میانگین معیار حد از بالاتر سپه استان فارس های

 میانگین بین معنی داری تفاوت 245 آزادی درجه ( در-59/15) آمده بدست  t مقدار براساس و بوده پایین تر نیز4مطلوب 

سپه  بانک هایدانش کارشناسانه شعب  میزان بنابراین دارد، وجود100/0 سطح در 4حد مطلوب   بعد دانش کارشناسانه و

 . باشد می مطلوب حد پایین تر از استان فارس

 

 آیا رابطه معنی داری بین ابعاد راهبری دانش و ابعاد تسهیم دانش وجود دارد؟ -3

 ستگی ابعاد راهبری دانش و ابعاد تسهیم دانش: ماتریس همب 9جدول شماره 

مکانیزم  متغیر

های 

 تشویقی

هویت 

 سازمانی

کانال های  اعتماد

ارتباطی 

 غیررسمی

یادگیری 

 سازمانی

دانش 

 ترتیبی

دانش 

 آشکار

دانش 

 پنهان

دانش 

 استراتژیک

دانش 

 کارشناسانه

مکانیزم های 

 تشویقی

1          

         1 61/0**#هویت سازمانی

        1 54/0** 31/0*#اعتماد

کانال های ارتباطی 

#غیررسمی
*33/0 **39/0 **39/0 1       

      1 39/0** 39/0** 32/0** 50/0** یادگیری سازمانی

     1 42/0** 61/0** 61/0** 34/0** **21/0 دانش ترتیبی

    1 56/0** 51/0** 41/0** 41/0** 25/0** 29/0 دانش آشکار

   1 57/0** 36/0** 47/0** 19/0** 19/0** 25/0** **22/0 هاندانش پن

  1 65/0** 59/0** 71/0** 44/0** 46/0** 46/0** 26/0** 06/0 دانش استراتژیک

 1 72/00** 63/0** 50/0** 76/0** 37/0** 31/0** 31/0** 44/0** 23/0**#دانش کارشناسانه
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 د نتایج نشان داد که:گردمشاهده می 9جدول شماره همانگونه که در 

بعد مکانیزم های تشویقی از متغیر راهبری دانش با تمامی ابعاد دانش ترتیبی، دانش پنهان و دانش کارشناسانه از متغیر تسهیم  -

دانش رابطه مثبت و معنی دار داشته اما،  با ابعاد دانش آشکار و دانش استراتژیک از متغیر تسهیم دانش رابطه معنی داری 

 اده است. نشان ند

بعد هویت سازمانی از متغیر راهبری دانش با تمامی کانال های ارتباطی غیررسمی، یادگیری سازمانی، دانش ترتیبی،  -

 دانش پنهان و دانش کارشناسانه از متغیر تسهیم دانش رابطه مثبت و معنی دار نشان داده است.

بی، دانش پنهان، دانش آشکار، دانش استراتژیک و دانش بعد اعتماد از متغیر راهبری دانش با تمامی ابعاد دانش ترتی -

 کارشناسانه از متغیر تسهیم دانش رابطه مثبت و معنی دار نشان داده است.

بعد کانال های ارتباطی غیررسمی از متغیر راهبری دانش با تمامی ابعاد دانش ترتیبی، دانش پنهان و دانش کارشناسانه  -

 و معنی دار نشان داده است. از متغیر تسهیم دانش رابطه مثبت

بعد یادگیری سازمانی از متغیر راهبری دانش با تمامی ابعاد دانش ترتیبی، دانش پنهان دانش آشکار، دانش استراتژیک و  -

 دانش کارشناسانه از متغیر تسهیم دانش رابطه مثبت و معنی دار نشان داده است.
 

ابعاد تسهیم دانش در بین شعب بانک سپه استان فارس می  آیا ابعاد راهبری دانش پیش بینی کننده معنادار-4

 باشد؟
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Rabari=  راهبریMekanizm=   مکانیزمHoviat=   هویتEtemad=   اعتمادGh-rasmi= سمی کانال های ارتباطی غیررSazmani=   

 استراتژیک =trategicپنهان   =Penhanترتیبی   =Tartibiآشکار   =Ashkarتسهیم دانش    =Tashimیادگیری سازمانی 

 : مدل معادله ساختاری راهبری دانش و تسهیم دانش در شعب بانک های سپه استان فارس 2نمودار شماره 

 

ی ه مثبت و معنسپه استان فارس پیش بینی کنند بانک هایمشاهده می شود راهبری دانش در شعب  2براساس نمودار شماره 

در  راهبری دانش سپه استان فارس می باشد. بنابراین با افزایش بانک هایعب ( تسهیم دانش در ش>p 05/0و  ß=0/79دار )

 سپه استان فارس میزان تسهیم دانش نیز افزایش می یابد. بانک هایشعب 

 

 بحث و نتیجه گیری

جه فت. نتیانجام گربررسی رابطه بین راهبری دانش و تسهیم دانش در شعب بانک سپه استان فارس این تحقیق با هدف 

کانیزم م میزان در شعب بانک های سپه استان فارس، حاکی از این بود کهفرضیه اول تحقیق مبنی بر میزان راهبری دانش 

انک بش در شعب ری دانهای تشویقی، هویت سازمانی، اعتماد، کانال های ارتباطی غیررسمی، و یادگیری سازمانی از ابعاد راهب

(، همسو می 2013نتیجه تحقیق حاضر با نتیجه تحقیق هوانگ، چیو و لو). دباش می مطلوب حد سپه استان فارس در های

 از طرفی راهبری دانش روش های مختلفی را در تقویت انتقال و تسهیم دانش در سازمان به کار میباشد. 

جهه با ت موا( معتقدند که راهبری دانش چارچوبی را در جه2010(. از سوی دیگر فاس و همکاران)1997گیرد)گراندوری،

ارس فپه استان سبانک  موانع در سازمان فراهم می آورد. با توجه به میزان مطلوب ابعاد و مکانیزم های راهبری دانش در شعب

ب ارکنان شعبین ک لازم است مدیران این شرایط را حفظ کرده تا از این طریق موجبات تقویت تسهیم دانش و تبادل اطلاعات

 بانک را فراهم آورند. 

دانش ترتیبی، دانش آشکار، دانش پنهان، دانش استراتژیک و دانش  فرضیه دوم تحقیق حاضر حاکی از این بود که میزان نتیجه

نتیجه تحقیق حاضر با نتیجه تحقیق . باشد می مطلوب حد پایین تر از سپه استان فارس بانک هایشعب  کارشناسانه در

دانش گستره ای از تغییرات را در سازمان تسهیل می کند)واکارو، پرنته و (، همسو است. تسهیم 2018عباسی، الفتیخار و راجا)

( بنابراین مؤلفه های تسهیم دانش سازمانی شامل دانش ضمنی و دانش صریح نقش مهمی را در نوآوری ایفا می 71،2010ولوسو

گیرد قادر به نوآوری و فعالیت (. از سوی دیگر سازمانی که تسهیم دانش بین کارکنانش صورت می 72،2010کنند)زو و همکاران

(. تسهیم دانش، عملکرد سازمانی را تقویت می کند)لسر و 73،2002های نوآورانه بیشتری خواهد بود)داروچ و مک ناگتون

( و حتی موجب بقاء 75،1996(، موجب افزایش مزیت رقابتی شده و نوآوری را ارتقاء می دهد)پاوول و همکاران74،2001استورک

(. با توجه به میزان نامناسب تسهیم دانش در تمامی ابعاد در شعب مربوطه، لازم است 76،1997بااوم و اینگرامسازمان می شود)
                                                           
71 . Vaccaro, Parente & Veloso 

72 . Xu et al 

73 . Darroch & McNaughton 

74 . Lesser & Storck 

75 . Powell et al 

76 . Baum & Ingram 
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مدیران شعب به تقویت ابعاد تسهیم دانش اعم از دانش ترتیبی، دانش آشکار، دانش پنهان، دانش استراتژیک و دانش 

 لسات ایده پردازی مهیا سازند. کارشناسانه پرداخته و زمینه را برای مشارکت کارکنان در ج

نتیجه فرضیه سوم تحقیق نیز نشان دهنده این بود که ابعاد هویت سازمانی، اعتماد، کانال های ارتباطی غیر رسمی، یادگیری 

سازمانی از متغیر راهبری دانش با تمامی ابعاد دانش ترتیبی، دانش پنهان، آشکار، دانش استراتژیک و دانش کارشناسانه از 

غیر تسهیم دانش رابطه مثبت و معنی دار نشان داده است. در آخر بعد مکانیزم های تشویقی از متغیر راهبری دانش با مت

تمامی ابعاد دانش ترتیبی، دانش پنهان، و دانش کارشناسانه از متغیر تسهیم دانش رابطه مثبت و معنی دار داشته اما، با ابعاد 

اما در فرضیه چهارم نتایج تحقیق  غیر تسهیم دانش رابطه معنی داری نشان نداده است.دانش آشکار و دانش استراتژیک از مت

راهبری دانش در شعب بانک های سپه استان فارس پیش بینی کننده مثبت و معنی دار تسهیم دانش در حاکی از این بود که 

شعب بانک های سپه استان فارس میزان شعب بانک های سپه استان فارس می باشد. بنابراین با افزایش راهبری دانش در 

(؛ هوانگ، چیو و 2019تسهیم دانش نیز افزایش می یابد. نتیجه این تحقیق با نتیجه تحقیق برن اشتاینر، استراسر و پلادر)

ز ( بر این باور است که سازمان ا2007رن) (، همسو است.2011(؛ و گودرهام، مینبائوا و پدرسن)2012(؛ کائو و زیانگ)2013لو)

طریق راهبری دانش، سیستم رسمی را در تأثیرگذاری بر فعالیت های غیر رسمی در سازمان به کار می گیرد تا از این طریق 

موجب خلق، تسهیم و به کارگیری دانش شود. در واقع هر دو نوع راهبری دانش)رسمی و غیر رسمی( تأثیری مثبت بر خلاقیت 

(، هدف راهبری دانش به کارگیری ساختارها و 2010عقیده فاس، هاستد و میکائیلوا)به  (.2015در سازمان دارند)ژائو و لیو،

مکانیسم های سازمانی است که بر فرایند به کارگیری، تسهیم، ادغام و خلق دانش در جهات و سطوح مناسب، تأثیرگذارند. با 

ن شعب را در زمینه انتقال و به اشتراک توجه به نتایج تحقیق حاضر لازم است مدیران شعب بانک سپه استان فارس کارکنا

مدیران بایستی  گذاری دانش تشویق نموده و شرایط را برای تقویت اعتماد متقابل بین همکاران در شعب مربوطه فراهم آورند.

ز این از طریق کانال های غیر رسمی ارتباطی زمینه را برای افزایش سرعت تبادل و تسهیم دانش در شعب بانک مهیا سازند تا ا

 طریق تسهیم دانش در بین کارکنان شعب بانک مورد مطالعه افزایش یافته و تقویت گردد. 
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