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  چکیده
با توجه . نی استهاي نامشهود آنها مبت ها بر مدیریت دارائی محور کنونی، موفقیت سازمان دانش در اقتصاد

تحقیق حاضر  ،مندي از تجارب کارکنان خود هاي اجرایی کشور براي حفظ و بهره به نیاز جدي دستگاه
 میانمنظور بررسی و شناسایی عوامل تعیین کننده تمایل به اشتراك دانش و رفتار اشتراك دانش در  به

اربردي و از نوع ز لحاظ هدف کاین تحقیق ا. کارکنان وزارت صنعت، معدن و تجارت انجام شده است
هاي مورد نیاز، تعداد  آوري داده منظور جمع به. باشد می )تحلیل رگرسیون( همبستگی - توصیفی

ها با  نتایج بررسی. و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت توزیعمذکور   پرسشنامه در ستاد وزارت صدوهفت
متغیرهاي مورد بررسی شامل روابط متقابل دهد که بین تمامی  استفاده از آزمون همبستگی نشان می

هاي بیرونی مورد انتظار، جو سازمانی و نگرش نسبت به  مورد انتظار، درك از کارآمدي خود، پاداش
همچنین بین تمایل به . وجود دارد ياشتراك دانش با تمایل به اشتراك دانش رابطه مثبت و معنادار

کارگیري فناوري اطلاعاتی و ارتباطاتی و به  بین سطح به گذاري دانش و نیز اشتراك دانش و به اشتراك
  .وجود دارد يدرصد رابطه مثبت و معنادار نودونهگذاري دانش در سطح اطمینان  اشتراك

  اشتراك دانش ، مدیریت دانش ،دانش :کلیدي اژگانو  

  مقدمه -1
اهش فاصله بین عنوان ابزاري براي حذف و یا ک دانش عنصري اساسی است که در هزاره سوم به

المللی قرار گرفته  هاي ملی و بین ها و سازمان کشورهاي پیشرفته و در حال توسعه مورد توجه دولت
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بانک جهانی در . رود شمار می است و مدیریت دانش رکنی براي دستیابی به توسعه مبتنی بر دانایی به
عنوان مهمترین عامل  انتشار یافت، دانش را به 1998گزارش توسعه جهانی خود که در سال 

و بار دیگر در سال ] 18[کننده استاندارد زندگی در کشورهاي پیشرفته اقتصادي مطرح نمود تعیین
عنوان راهی براي مشارکت  ها تاکید و توجه به این دارایی را به هاي دانشی ملت بر اهمیت دارایی 2002

اي در کاهش  کننده تواند نقش تعیین شمار آورد که می به 1یدر انقلاب دانش کشورهاي در حال توسعه
 . ]19[فاصله بین این کشورها و کشورهاي توسعه یافته ایفا نماید

نه  وها و تجارب نیروي انسانی  اند که عامل برتري آنها مهارت ها پذیرفته امروزه اغلب سازمان
رف اول را هاي خصوصی رقابت ح از آنجا که در سازمان. شان است هاي فیزیکی و مکانیکی سیستم

عنوان عاملی براي کسب مزیت رقابتی مورد توجه قرار گرفته است،  مبحث مدیریت دانش به ،زند می
این امر در . شود کمتر به این موضوع توجه می کننده خدمات عمومی هاي دولتی ارائه اما در سازمان

تی و ارتباطاتی، هاي اطلاعا هایی از قبیل جهانی شدن و فناوري حالی است که با گسترش پدیده
  . هاي دانش محور خواهد بود سوي ایجاد سازمان هحرکت ب بخش دولتی نیز ناگزیر به

از سوي دیگر از آنجا که طی سالیان آینده بخش دولتی با بازنشستگی بخش اعظمی از کارکنان خود 
ت و ، یکی از مخاطراخبرگانمواجه خواهد شد، در اختیار گرفتن، تسهیم و استفاده از دانش 

المللی خواهد  ح ملی و بینوریزي در سط اندرکاران مدیریت و برنامه مردان و دست هاي دولت چالش
اي براي  هاي فعالانه ها و تبدیل آن به فرصت، دولت باید اقدام براي پاسخگویی به این چالش. بود

   .هاي نوین مدیریتی از بخش خصوصی انجام دهد ها و فلسفه اقتباس ابزارها، فناوري
و  دانند چیزي است که می تسهیم آن یکی از موضوعات اساسی مدیریت دانش، واداشتن افراد براي

 .شود فردي آنها در سازمان تلقی مییکی از عوامل کلیدي مزیت  مذکور که دانش است در حالی این
سیاري ، اهمیت بتاثیر داردبنابراین، شناسایی عواملی که بر گرایش افراد نسبت به اشتراك دانش 

  . خواهد داشت
کننده تمایل به اشتراك دانش و رفتار اشتراك دانش  مقاله حاضر عوامل تعیین بر این اساس، در

عنوان یکی از عناصر کلیدي فرایند مدیریت دانش در وزارت صنعت، معدن و تجارت مورد بررسی  به
  .قرار گرفته است
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  مروري بر مبانی نظري -2
  دانش مدیریت دانش و اشتراك -1-2

هاي مرتبط با نحوه  یا اطلاعات بوده و شامل مهارت تر از داده بعدي و گسترده دانش مفهومی چند
دست  هها تجربه کاري ب در نتیجه سال است وها و واحدهاي کاري  انجام کار توسط افراد، تیم

دانش . دگرد می  تقسیم 3و دانش ضمنی2این مفهوم معمولاً به دو دسته دانش آشکار. ]13[آید می
اي از  ین نوع دانش مجموعهعبارت دیگر، ا به. آشکار، دانشی عینی، مستدل و منطقی است

صورت  ها و اهداف هر سازمان است که به ها، گزارش افزارها، دستورالعمل ها، نرم ها، رویه مشی طخ
 نوعی دانش ضمنی نیز. ال به دیگران استراحتی قابل انتق مستند و مدون شده موجود بوده و به

د در طول زمان از طریق آموزش و تجربه کسب نموده و در واقع افراذهنی و تجربی است که  دانش
در قالب شکل یک ترسیم تبدیل این نوع دانش به دانش آشکار که  ].16[هاست ها و مهارت فوت و فن

  . ]3[گردد از وظایف اصلی مدیریت دانش محسوب می است،  شده

 
  ]3[مدل تبدیل دانش - 1شکل 

در . شود در یک مجموعه سازمانى منافع مدیریت دانش در دو سطح فردى و سازمانى حاصل مى
ها و تجربیات خود را از طریق  دهد تا مهارت سطح فردى، مدیریت دانش این امکان را به کارکنان مى

اى  کدیگر ارتقا دهند و به رشد حرفههمکارى با دیگران و سهیم شدن در دانش آنها و یادگیرى از ی
در سطح سازمانى نیز منافعی از جمله ایجاد مزیت رقابتی، ارتباط بهینه با مشتریان، . دست یابند

طور  به. دنبال دارد ورى، کیفیت و نوآورى را به ارتقاى عملکرد سازمان از طریق افزایش کارایى، بهره

 تلفیق      
 آشکار        

  ارتباط برقراري   تجسم
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. هاي نامحسوس سازمانی دانست ارزش افزوده از دارایی توان فرایند ایجاد کلی مدیریت دانش را می
کار و سرعت این  و ورودي اصلی این فرایند یعنی دانش در نتیجه بروز تغییرات در دنیاي کسب

این معنی که با ایجاد  به. ها با یکدیگر است و محصول تعامل افراد یا سازمان گردد تغییرات حاصل می
گردد که باید  ان، دانش جدیدي براي کارکنان سازمان حاصل میتغییر در داخل یا خارج از سازم

فرایند مدیریت دانش به  عمدتاً. ]11[ناسایی و مورد استفاده قرار گیردپیش از منسوخ شدن، ش
 دنبال خود دارد و که افزایش نوآوري را به نخست آن گیرد؛ قرار میها  دودلیل مورد استفاده سازمان

گیري و یا بازنشستگی کارکنان جلوگیري و از نگرانی در مورد  دانش با کناره نکه از بیرون رفتنآدیگر 
ها،  باید توجه نمود که مدیریت دانش تنها فعالیت تیم. ]5[کاهد کمبود نیروهاي متخصص می

افزایی و خلق  هاي ثبت الکترونیکی نیست، بلکه براي هم هاي یادگیرنده و یا برقراري سیستم گروه
مطابق با تعریف مدیریت دانش، . د نزد افراد به اشتراك گذاشته شده و تسهیم گرددمجدد، دانش بای

هاي کلیدي در فرآیند مدیریت دانش است و سطح فراگیري این فرایند،  اشتراك دانش یکی از حوزه
  .گردد که در ادامه شرحی مختصر از آن آمده است دانش صریح و ضمنی را شامل می

  گذاري دانش ت به اشتراكاشتراك دانش و ضرور -2-2
  شود؛ اشاره میبرخی از آنها  ذیلاً به ارائه گردیده است که از اشتراك دانشمتفاوتی   تعاریف

هاي کارکنان  بهها، پیشنهادها و تجر گذاري اطلاعات مرتبط سازمانی، عقاید و اندیشه به اشتراك -
  .]14[سازمان با یکدیگر

شکلی قابل فهم و استفاده براي  ردن دانش یک فرد بهکپذیر معناي دسترس اشتراك دانش به -
  .]20[دیگران در سازمان است

سو  که از یک طوري هفرایند اشتراك دانش شامل دو مرحله ارائه دانش و دریافت دانش است ب -
صورت نوشتاري یا گفتاري بیان کرده و در اختیار  کننده دانش، دانش را کدبندي و آن را به فراهم

کند منجر به فهم بهتر و  دهد و از سوي دیگر بازخوردي که از دیگران دریافت می ار میدیگران قر
 .]7[بیشتر وي در رابطه با آن دانش خواهد شد

اشتراك دانش دربرگیرنده عملی آگاهانه و داوطلبانه توسط فرد است که متمایز از گزارش دادن  -
  .]12[استهاي رایج سازمان  مشی روند کاري بر اساس امور و خط
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بنابراین، اشتراك دانش فرایندي است که از طریق آن افراد به تبادل دو جانبه دانش خویش با 
 یوسیله این فرایند فرصت طور بالقوه به یکدیگر پرداخته، دانش فردي به دانش سازمانی تبدیل و به

ها فراهم  توانایی ها و ها، مهارت هاي جدید و تمرین و به اجراگذاشتن تجربه براي یادگیري تجربه
بدین ترتیب، لازم است قبل از اینکه کارکنان پست سازمانی دیگري در اختیار گیرند و . ]17[شود می

کارگیري فرایند  هاین امر از طریق ب. دانش آنها به دانش سازمانی تبدیل شود ،یا سازمان را ترك کنند
توان سازمان را داراي سرمایه  که می وقوع خواهد پیوست و تنها در این صورت است شتراك دانش بها

  .ذهنی دانست

  عوامل مؤثر بر تمایل به اشتراك دانش و رفتار اشتراك دانش و مدل تحقیق - 2- 3
منظور بررسی عوامل مؤثر بر تمایل به اشتراك دانش و رفتار اشتراك دانش  هایی که به در پژوهش

  از مهمترین آنها شامل موارد زیر است؛ برخی. اند چندین عامل مورد توجه بوده است صورت گرفته

که اعضاء سازمان با یکدیگر روابط  نشان داده است در صورتی تحقیقات: 4رانتظاروابط متقابل مورد  - 1
همچنین . کنند هاي خود می نزدیک داشته باشند، زمان زیادي را صرف مطرح نمودن مشکلات و دغدغه

هاي به  تواند زمینه این امر می. دهد در آنان افزایش می حس همکاري را ،انتظار تعاملات باز و مورد
  .]8[گذاري دانش را بین افرادي که رابطه مستمري با یکدیگر دارند، فراهم نماید اشتراك

کننده عملکرد  بینی هاي پیش عنوان یکی از مهمترین مشوق این عامل به :5درك از کارآمدي خود -2
این مفهوم . ه تمایل براي اشتراك دانش عنوان گردیده استدهند افراد و از مهمترین عوامل شکل

این درك . است هاي خود براي ایجاد نتایج مورد انتظار اعتقادات شخصی فرد نسبت به توانایی معنی به
  .]6[دهد گردد که در نهایت الگوهاي رفتاري مناسب را شکل می هایی می منجر به تقویت مهارت

و  ذارنداثر بگتوانند بر رفتار افراد  ها از جمله عواملی هستند که می پاداش :6هاي مورد انتظار پاداش -3
از این رو . نماید را فراهم میکاهش انگیزه کارکنان یک سازمان  زمینهنبود نظامی شفاف و کارآمد 

دانش  تسهیممنظور تشویق کارکنان خود براي  دهی به ها بر ایجاد نظام پاداش بسیاري از سازمان
و به ایجاد یک  تقویت نمودهتعهد مدیران را نسبت به فرایند اشتراك دانش  ،پاداش .]10[ارندتاکید د
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یابی و یکپارچه باشند تا  ها باید مناسب، قابل دست این پاداش. نماید فرهنگ مناسب کمک می
  .]9[استراتژي منسجم مدیریت دانش باشد نوعیگر  نمایان

ها،  مشی رداشت و احساس اعضایش نسبت به خطه نوع بجو یک سازمان در نتیج :7جو سازمانی -4
. گیرد هاي آنان سرچشمه می هاي سازمانی حاصل شده و از انگیزه ها و محرك ها، دستورالعمل رویه

این امر . استدرك مشترك کارکنان سازمان در خصوص آن  ،ترین مفهوم جو سازمانی بنابراین مهم
  .]1[باشد تواند بر روي عملکرد افراد اثرگذار می

ها و آمادگی شخص براي  ها، احساس شناخت ی ازنگرش ترکیب :8نگرش نسبت به اشتراك دانش -5
 برمشخصات دنیاي اجتماعی و فیزیکی را در  ،هاي ذهنی ویژگی .است عمل نسبت به یک چیز معین

میزان  ،ربنابراین نگرش نسبت به یک رفتا. شوند داشته و از راه تجربه، آموزش و یادگیري کسب می
مهمترین قسمت سیستم  ،نگرش .باشد ارزیابی مطلوب یا نامطلوب فرد نسبت به یک رفتار می

  .]15[گذارد میشناختی است که بر روي تمایل افراد براي اشتراك گذاشتن دانش تاثیر 

سازي و  ها از طریق امکان ذخیره این فناوري :9فناوري اطلاعاتی و ارتباطاتی کارگیري هسطح ب - 6
نقش  ،ها، بهبود دسترسی به دانش و برداشتن موانع مکانی و زمانی میان کارکنان دانشی ازیابی دادهب

نماید و موجبات درك بهتري از محیط سازمانی را  مهمی در افزایش سطح اشتراك دانش ایفا می
  .]4[کند فراهم می

ري دنبال مطالعه عوامل رفتا بهمحققان از آغاز معرفی اصول مدیریت دانش  :10تمایل به اشتراك دانش - 7
گیرد و درك  زیرا اشتراك دانش فعالیتی است که توسط انسان صورت می ،اند موثر در اشتراك دانش بوده
اولین گام در حمایت موفق از این  ،دانش تسهیمدهد و میزان تمایل وي براي  انسانی که آن را انجام می

  .]2[ت دانش استکلیدي در موفقیت روند مدیری یفعالیت و عامل
  :براي شناخت بهتر عوامل یاد شده مدل مفهومی زیر طراحی شده است
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  مدل تحقیق -2شکل 

  هاي پژوهش فرضیه -3
  .بین روابط متقابل مورد انتظار و تمایل به اشتراك دانش رابطه معنادار وجود دارد: 1فرضیه 
  .د و تمایل به اشتراك دانش رابطه معنادار وجود داردبین درك از کارآمدي خو: 2فرضیه 
  .هاي بیرونی مورد انتظار و تمایل به اشتراك دانش رابطه معنادار وجود دارد بین پاداش: 3فرضیه 
  .بین جو سازمانی و تمایل به اشتراك دانش رابطه معنادار وجود دارد: 4فرضیه
  .به اشتراك دانش رابطه معنادار وجود دارد بین نگرش نسبت به اشتراك دانش و تمایل: 5فرضیه 
  .بین تمایل به اشتراك دانش و به اشتراك گذاري دانش رابطه معنادار وجود دارد: 6فرضیه 
و به اشتراك گذاري دانش رابطه معنادار  و ارتباطات فناوري اطلاعاتکارگیري  بین سطح به: 7فرضیه 

  .وجود دارد

  تحقیق شناسی روش -4
. است استفاده شده پیمایشی -روش توصیفی وصیفی از نوع کاربردي است که در آن ازاین تحقیق، ت

براي  .اي تنظیم شده است گزینه5ساخته است که در مقیاس  نامه محقق ها پرسش گردآوري داده ابزار
ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده از  .سنجش پایایی نیز از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است

  روابط متقابل   
  مورد انتظار

  درك از 
  کارآمدي خود

 هاي بیرونی پاداش
  مورد انتظار 

  جو سازمانی

به اشتراك گذاري 
  دانش

نگرش نسبت به اشتراك 
  دانش

تمایل به اشتراك 
 دانش

سطح بکارگیري 
ICT 
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جامعه آماري تحقیق را کلیه کارکنان و مدیران حوزه . دست آمد به spss، 84/0= αرم افزار طریق ن
 تعداد نمونه آماري بر اساس فرمول. دهد تشکیل می) نفر703( ستادي وزارت صنعت، معدن و تجارت

  .محاسبه گردیدنفر  107 ،کوکران و واریانس و انحراف معیار پیش آزمون

  ها تجزیه و تحلیل داده -5
براي آزمون فرضیات و  استفاده شده ،اي  طیف رتبه ي تحقیق ازبراي سنجش متغیرها از آنجایی که

براي بررسی همچنین . بررسی رابطه بین متغیرها از ضریب همبستگی اسپیرمن استفاده شده است
بینی میزان این متغیرها، تحلیل  تغییرات متغیرهاي تمایل به اشتراك دانش و رفتار اشتراك دانش و پیش

  .دهد هاي تحقیق را نشان می  از آزمون آماري فرضیه نتایج حاصل 1جدول. است شدهرگرسیون انجام 
  
  هاي تحقیق آزمون فرضیه -1-5

  نتایج حاصل از آزمون آماري فرضیات تحقیق  - 1جدول 

  R  Beta  شرح  فرضیه
  سطح

نتیجه   نوع رابطه F  معناداري
  آزمون

  روابط متقابل مورد انتظار و تمایل به بین  اول
  رابطه معنادار  30.953  0.000  0.47  0.47  .اشتراك دانش رابطه معنادار وجود دارد

  ییدتأ  و مثبت

  بین درك از کارآمدي خود و تمایل به  دوم
  رابطه معنادار  8.74  0.004  0.27  0.27  .اشتراك دانش رابطه معنادار وجود دارد

  ییدتأ  و مثبت

  هاي بیرونی مورد انتظار و تمایل پاداش بین  سوم
  رابطه معنادار  2.487  0.018  0.43  0.43  .به اشتراك دانش رابطه معنادار وجود دارد

  ییدتأ  و مثبت

   بین جو سازمانی و تمایل به اشتراك  چهارم
  رابطه معنادار  20.41  0.000  0.40  0.40  .دانش رابطه معنادار وجود دارد

  ییدتأ  و مثبت

  نگرش نسبت به اشتراك دانش و تمایل بین  پنجم
  رابطه معنادار  49.31  0.000  0.56  0.56  .به اشتراك دانش رابطه معنادار وجود دارد

 و مثبت
  ییدتأ

  دانش و به اشتراك بین تمایل به اشتراك  ششم
  رابطه معنادار  6.54  0.012  0.24  0.24  .گذاري دانش رابطه معنادار وجود دارد

  ییدتأ  و مثبت

و  فناوري اطلاعات و ارتباطاتین سطح به کارگیري ب  هفتم
  رابطه معنادار  4.93  0.02  0.21  0.21  .گذاري دانش رابطه معنادار وجود دارد اشتراك به

 و مثبت
  ییدتأ
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دهد که بین  هاي تحقیق نشان می گردد نتایج حاصله از آزمون فرضیه طور که مشاهده می همان
هاي  ابط متقابل مورد انتظار، درك از کارآمدي خود، پاداشتمامی متغیرهاي مورد بررسی شامل رو

بیرونی مورد انتظار، جو سازمانی و نگرش نسبت به اشتراك دانش با تمایل به اشتراك دانش رابطه 
گذاري دانش و نیز  همچنین بین تمایل به اشتراك دانش و به اشتراك. وجود دارد يمثبت و معنادار

 99و به اشتراك گذاري دانش در سطح اطمینان  اطلاعات و ارتباطاتفناوري کارگیري  بین سطح به
  . درصد رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

 بندي متغیرهاي تحقیق اولویت -2-5

بر تمایل بـه اشـتراك دانـش و نیـز اشـتراك دانـش        موثرمتغیرهاي  بندي تحقیق، اولویت هدف دیگر
 3و  2بین سهم نسبی متغیرها صورت گرفت که جداولاي  مقایسه ،منظور پاسخ به این سؤال به .است
  .دهند هاي حاصل از این بررسی را نشان می یافته

  بندي متغیرهاي موثر بر تمایل به اشتراك دانش رتبه - 2جدول
  Beta متغیرهاي موثر بر تمایل به اشتراك دانش  ردیف

  0.56  نگرش نسبت به اشتراك دانش  1
  0.47  روابط متقابل مورد انتظار  2
  0.43  هاي بیرونی مورد انتظار پاداش  3
  0.40  جو سازمانی  4
  0.27  درك از کارآمدي خود  5

  بندي متغیرهاي موثر براشتراك دانش رتبه -3جدول
  Beta متغیرهاي موثر براشتراك دانش  ردیف

  0.24  تمایل به اشتراك دانش  1
  0.21  فناوري اطلاعات و ارتباطاتسطح به کارگیري   2

که متغیرهاي نگرش نسبت به اشتراك  دهد بندي متغیرها نشان می داول مربوط به رتبهبررسی ج
 هستنددانش و روابط متقابل مورد انتظار از مهمترین عوامل موثر بر تمایل به اشتراك گذاري دانش 

کارگیري فناوري اطلاعاتی و ارتباطاتی داراي همبستگی  و تمایل به اشتراك دانش نسبت به سطح به
  .شتري با اشتراك دانش می باشدبی
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  و پیشنهاد گیري نتیجه -6
هاي مدیریت و رهبري در اکثر جوامع دچار تغییرات و تحولات فراوانی شده  هاي اخیر شیوه در دهه

. است و پیشرفت و ترقی یا سقوط و انحطاط هر سازمان به نقش و عملکرد مدیریت آن وابسته است
 ،عملکردها از سوي دیگر  ون در مدیریت از یک سو و بهبود کیفیهاي نو و گوناگ مطرح شدن اندیشه

هاي صنعتی و اقتصادي  ها را براي مسئولین نظام ضرورت تحول و دگرگونی مدیریت و رهبري سازمان
گذاري دانش امري طبیعی است اما در برخی  ها، به اشتراك در برخی از سازمان. آشکار کرده است

ها،  بسیاري از سازمان. کند فرمایی می حکم ،انش قدرت استاین نگرش قدیمی که د ،دیگر
امل انگیزشی متنوعی آنها عو. اند هاي منسوخ آغاز کرده هایی را با هدف تغییر این نگرش استراتژي

هاي مادي قابل  هاي قدردانی و دادن پاداش که از درج در خبرنامه تا پرداخت پاداش مانند برنامه
کار  براي افرادي که دانش خود را در اختیار دیگران قرار می دهند بهشود را  توجه را شامل می

 ،برخی دیگر. اند تا نشان دهند در زمینه تسهیم دانش در سازمان خود مصمم و جدي هستند گرفته
هاي مرتبط با اشتراك دانش ارزیابی نموده  کارمندان خود را بر مبناي میزان مشارکت آنان در فعالیت

چالشی که در این مسیر وجود دارد . گیرند العاده در نظر می هاي فوق فیع و یا مرخصیو براي آنها تر
نیستند آنچه را که موجب اقتدار خود  مایلاست که به هر حال، دانش قدرت است و برخی افراد  آن
ش به اشتراك دان تمایلبنابراین براي کسب دانش این افراد، . دانند، در اختیار دیگران قرار دهند می

اشتراك دانش بین افراد  سازمان باشد و سازمان باید انگیزة لازم براي آنفرهنگ از عوامل معرف باید 
ي صرف ها توان گفت که هزینه با اطمینان می. هایی را نیز در این راه صرف نماید و هزینه را ایجاد

بر این اساس در . بودتر از خسارت از بین رفتن دانش آن سازمان خواهد شده در این مسیر، بسیار کم
عوامل تعیین کننده تمایل به اشتراك دانش و رفتار اشتراك دانش با استفاده از آزمون  ،این تحقیق

نتایج حاصل نشان داد که بین تمایل کارکنان نسبت به . همبستگی و تحلیل رگرسیون بررسی شدند
رابطه معنادار و مثبت وجود  دانش و انجام آن از سوي کارکنان وزارت صنعت، معدن و تجارت تسهیم

مدیران و مسئولان باید نسبت به این عوامل حساسیت ویژه داشته و نکات زیر را  ،از این رو. دارد
  : مورد توجه قرار دهند
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دانش شوند، بلکه باید آنها را نسـبت بـه مزایـا و     تسهیمکارکنان نباید وادار به مشارکت در فرایند  -1
کارگیري یک نظام آموزشی منسـجم،   هطراحی و ب ،در این راستا. گاه نمودمحاسن و دلایل اجراي آن آ

  .رسد نظر می یکپارچه و کاربردي ضروري به
روش، رفتار و  ،اي در سازمان، بدون شک سازنده عامل اساسی در پیشبرد، اجرا و استقرار هر تغییر -2

بنـابراین  . نمایـد  ها را تشـویق   ینداکه استقرار نظام و تغییر فر استعملکرد حمایتی مدیریت ارشد آن 
گـذاري   تغییرات کارکنان را به اشتراك تر، و فعالانه تر مدیران باید با نحوه رفتار خود و حمایت ملموس

هاي سازمانی، افزایش دانش کارکنان  نتیجه چنین امري پرورش هنجارها و ارزش. دانش تشویق نماید
 .راد خواهد بودو ایجاد دانش سازمانی از طریق تعاملات اف

حـل مسـائل و    در راستايو از کسانی که  گیرندمدیران سعی کنند از نظریات و آراء دیگران بهره  -3
  .دهند، حمایت کنند جدید ارائه میهاي مناسب و  حل راه ،مشکلات

شـده کـه اغلـب تلـویحی، نـاملموس،       تسـهیم هـاي   براي مدیریت و نگهـداري دانـش  سازمان باید  -4
مدیریت دانش را در برنامۀ راهبردي خود قرار دهـد و بـراي اجـراي     پروژهاکنده است، غیررسمی و پر

بانک متمرکزي را براي ثبت و ضبط دانش سـازمانی ایجـاد و افـراد متخصصـی را      ،یادگیري سازمانی
  .کار گمارند براي مدیریت آن به

ایش اعتمـاد سـازمانی و   محیطی مبتنی بر تشریک مساعی، روابط دو جانبه و همکاري با هدف افز -5
  . تقویت روحیه اعتماد در میان کارمندان ایجاد گردد

بخـش باشـد    داش بایـد کـارا و اثـر   سیستم پـا . دهی سیستم پاداش خود بپردازد سازمان به سامان -6
هاي درونی و بیرونی را بـا   پاداش بایدسازمان . اي که حداکثر بازده را براي سازمان ممکن سازد گونه به

هاي درونی و بیرونی بـا هـم تفـاوت     باید توجه داشت که کارکنان در نیاز خود به پاداش. آمیزدهم در
 .دارند و مشاغل هم از این جهت با هم متفاوتند

هاي مـرتبط بـا اشـتراك دانـش      افزون بر موارد یادشده زمان و وقت کافی براي شرکت در فعالیت -7
  .بینی گردد پیش

عنوان مهمترین سـرمایه سـازمان مـورد     باید متقاعد شوند که همچنان بهکارکنان  و سرانجام آنکه -8
عنـوان   هاي جدید انجام کار و استفاده از ابزارهاي ارتبـاطی تنهـا بـه    کارگیري روش هتوجه هستند و ب

  .خواهد بودگذاري دانش و انجام وظایف  کاري براي تسهیل تعامل، همکاري، تولید، به اشتراك راه
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  ها نوشت پی - 6
١-Knowledge Revolution 

٢- Explicit Knowledge 

٣-Tacit Knowledge 

٤- Anticipated reciprocal relation ships 

٥- Perceived self-efficacy 

٦- Expected extrinsic rewards 

٧- Organizational climate 

٨- Attitude toward knowledge sharing 

٩- Level of Information and communication technology (ICT) usage 

١٠- Intention to share knowledge 
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