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 چکیده

ترین زمان و با کمترین  بنیان براي تولید محصولات با کیفیت در کوتاه هاي صنعتی دانش سازمان
ترین  بنابراین تسهیم دانش یکی از مهم. باشند دسترسی بموقع به دانش مورد نیاز میهزینه، نیازمند 

اما میزان تسهیم دانش میان کارکنان، خود متأثر از . هایی است عوامل کلیدي موفقیت در چنین سازمان
در این از این رو . باشد ها می عوامل متعددي بوده و دربردارنده پیامدهاي مفید متفاوتی براي سازمان

  دانشیم تسهیجه و نتیندهاتوانمندسازها، فرآشود در قالب مدلی یکپارچه، ارتباط میان  تحقیق تلاش می
عوامل سرمایه اجتماعی به عنوان توانمندسازها، . بنیان بررسی شود هاي صنعتی دانش در سازمان

نوان نتیجه تسهیم دانش وري کارکنان به ع آوري دانش و اهداي دانش به عنوان فرآیندها و بهره  جمع
 پیمایشی و ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه -روش تحقیق از نوع توصیفی . مورد بررسی قرار گرفتند

نتایج تجزیه . ها نیز از روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد براي آزمون در این تحقیق فرضیه. باشد می
طالعه حاکی از اثر مثبت و معنادار پیوندهاي  سازمان مورد م10 داده گردآوري شده از 143و تحلیل 

آوري دانش و نیز اثر اعتماد بر روي تمایل  متقابل اجتماعی و اعتماد بر روي تمایل کارکنان به جمع
آوري و اهداي دانش  علاوه بر این، اثر معنادار تمایل کارکنان به جمع. باشد کارکنان به اهداي دانش می

هایی براي شاغلان  هاي تحقیق، توصیه در نهایت با توجه به یافته. یید شدوري کارکنان تأ بر روي بهره
وري کارکنان از طریق توسعه راهبردهاي تسهیم  اي در حوزه مدیریت دانش به منظور ارتقاي بهره حرفه

  .شود دانش به همراه پیشنهادهایی براي محققان آتی جهت تکمیل اهداف تحقیق حاضر ارائه می
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  مقدمه
در اقتصاد پویاي امروز، دانش به عنوان یک قابلیت کلیدي براي ایجاد مزیت 

بنابراین ترغیب اثربخش کارکنان براي تسهیم . باشد ها مطرح می رقابتی پایدار در سازمان
تواند مزیت رقابتی یک سازمان را ارتقا داده یا آن را حفظ  دانش مفید در سازمان، می

برداري و  ها امکان بهره علاوه بر این، تسهیم دانش بین کارکنان به سازمان. کند
). 1998، 1داونپورت و پروساك(دهد  بنیان را می گذاري بر روي منابع دانش سرمایه

 کارکنان حیاتی است زیرا اند که تسهیل تسهیم دانش بین تحقیقات زیادي نشان داده
هاي  سازد که عملکرد نوآوري خود را ارتقا و تلاش تسهیم دانش سازمان را قادر می

ها  و در نتیجه هزینه) 2002، 2کالانتونه و همکاران(اضافی براي یادگیري را کاهش دهد 
  .را تعدیل نماید
نش صورت هاي فراوانی در گذشته براي شناسایی عوامل مؤثر بر تسهیم دا تلاش

گرفته است، اما مدیریت اثربخش تسهیم دانش در سازمان نیازمند درك جامعی از روابط 
با وجود این ). 2007، 3لین(باشد  میان توانمندسازها، فرآیندها و نتایج تسهیم دانش می

اکثر مطالعات قبلی روابط بین توانمندسازها، فرآیندها و نتایج تسهیم دانش را به صورت 
به عنوان مثال تحقیقات زیادي بر ارتباط بین توانمندسازها و . اند ی نمودهمجزا بررس

دوست و  ؛ حسن1391، 4سلیمانی و همکاران(اند  فرآیندهاي تسهیم دانش تمرکز نموده
، در حالی که تحقیقات دیگر )2013، 7؛ هائو و همکاران2013، 6؛ آمایاه2011، 5همکاران

زاده مقدم و  هادي(اند  سهیم دانش تمرکز کردهبر ارتباط بین فرآیندها و نتایج ت
صرفاً چند تحقیقی که ). 2011، 10؛ هونگ و همکاران2009، 9؛ هوآنگ1392، 8همکاران

به عنوان مثال . اي را برگزیده است اخیراً صورت گرفته است چنین رویکرد یکپارچه
ي بررسی یکی از معدود تحقیقاتی است که چنین رویکرد را برا) 2007(تحقیق لین 
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لین در . ارتباط میان توانمندسازهاي تسهیم دانش، فرآیندها و نتایج آن برگزیده کرد
تحقیق خود نقش عوامل فردي، سازمانی و فناورانه را بر روي فرآیندهاي تسهیم دانش و 

کننده  به عقیده او توانمندسازهاي تسهیم دانش بیان. قابلیت نوآوري سازمانی بررسی کرد
 ارتقاي یادگیري فردي و سازمانی و تسهیل تسهیم دانش کارکنان در سازوکارهاي"

 است در حالی که فرآیندهاي تسهیم دانش "ها یا واحدهاي کاري درون و بین تیم
چگونه کارکنان یک سازمان تجربیات کاري، خبرگی، "باشد که  کننده این می توصیف

نتایج تسهیم . "نمایند هیم میاي را با سایر همکاران تس دانش تخصصی و اطلاعات زمینه
  .سازد دانش نیز اثرات تسهیم دانش بر عملکرد سازمانی را آشکار می

عنوان نمودند که سرمایه ) 2009 (١علاوه بر این، ون دن هوف و هویسمان
از طریق فراهم ) 1: گذارد اجتماعی از سه طریق بر فرآیندهاي تسهیم دانش اثر می

از طریق ایجاد یک حس مشترك ) 2مرتبط و مورد نیاز؛ نمودن دسترسی افراد به دانش 
از طریق تسهیم ) 3و فضاي اعتماد متقابل و درك با ارزش بودن دانش دیگران؛ و 

هاي اجتماعی روابط بین  اما اگرچه پویایی. قابلیت درك، تفسیر و ارزیابی دانش دیگران
ون دن هوف و (ند باش کننده اساسی در تسهیم دانش می فردي و گروهی عامل تعیین

، تحقیقات تجربی که به بررسی تأثیرات سرمایه اجتماعی بر تسهیم )2009هویسمان، 
به عنوان مثال تحقیقات . باشند دانش پرداخته باشند به ویژه در داخل ایران محدود می

محدودي آثار سرمایه اجتماعی را بر کیفیت و کمیت تسهیم دانش، نگرش افراد نسبت 
زاده و  حسن(اند   یا قصد تسهیم دانش ضمنی و صریح را بررسی نمودهبه تسهیم دانش

؛ هائو و همکاران، 2008، ٤؛ چو و چان2006، ٣؛ چیو و همکاران1392، ٢همکاران
با وجود این تحقیقات قبلی در بررسی فرآیندهاي تسهیم دانش بین تمایل افراد ). 2013
وده، براي توصیف فرآیند تسهیم  تفاوت قایل نب6 و اهداي دانش5آوري دانش به جمع

بنابراین این تحقیقات نقش خاص فرآیندهاي . اند دانش از یک متغیر واحد استفاده کرده
در ارتباط بین توانمندسازها و نتایج ) آوري دانش و اهداي دانش جمع(تسهیم دانش 
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کند  جهت جبران کاستی مذکور، این تحقیق تلاش می. اند تسهیم دانش را نادیده گرفته
عوامل سرمایه (مدلی یکپارچه براي بررسی روابط میان توانمندسازهاي تسهیم دانش 

و نتیجه تسهیم ) آوري دانش و اهداي دانش جمع(، فرآیندهاي تسهیم دانش )اجتماعی
  . بنیان توسعه دهد هاي صنعتی دانش در سازمان) وري کارکنان بهره(دانش 

هاي  بنیان نسبت به سازمان دانشهاي صنعتی  اهمیت تسهیم دانش در سازمان
ترین دارایی این  علت این امر این است که دانش با ارزش. باشد دیگر دوچندان می

کارگیري دانش پیشرفته از مشخصات اصلی این  ها بوده و خلق ارزش از طریق به سازمان
ها،  ماناز این رو کلید موفقیت و رمز بقاي این ساز). 2004، 1آلوسون(باشد  ها می سازمان

تواند  هایی می تسهیم دانش اثربخش در چنین سازمان. باشد حفظ و تسهیم این دانش می
هاي دانشی از طریق فراهم نمودن دانش مورد نیاز در زمان مناسب براي  با رفع گلوگاه

هاي تحقیق و توسعه  هاي فعالیت فرد نیازمند به آن دانش، به شدت زمان انجام و هزینه
بنابراین تمرکز تحقیق حاضر . ها افرایش دهد  نوآوري را در این سازمانرا کاهش داده و

هاي  بر کشف روابط میان توانمندسازهاي تسهیم دانش، فرآیندها و نتیجه آن در سازمان
 .باشد بنیان می صنعتی دانش

در بخش دوم مبانی نظري و . این مقاله در شش بخش تنظیم شده است
در بخش . شود در بخش سوم روش تحقیق بیان می. دشو هاي تحقیق ارائه می فرضیه

در بخش . گردد ها بیان می هاي تحقیق تشریح شده و نتایج آزمون فرضیه چهارم یافته
هاي کاربردي و  هاي تحقیق بحث شده و پس از آن توصیه پنجم پیرامون یافته

 در نهایت در بخش ششم با بیان. شود هاي مطالعاتی در آینده ارائه می فرصت
  .یابد گیري این مقاله پایان می نتیجه

مجموع منابع "سرمایه اجتماعی عبارت است از : سرمایه اجتماعی و تسهیم دانش
اي از روابط که یک فرد یا  بالقوه و بالفعل موجود در، در دسترس نشأت گرفته از شبکه

هایی  اراییبنابراین سرمایه اجتماعی هم شامل شبکه و هم د. باشد واحد اجتماعی دارا می
از ). 1998، 2ناهاپیت و گوشال ("باشد که ممکن است از طریق آن شبکه مجهز شود، می

؛ 2007لین ، (شود  آنجایی که تسهیم دانش شامل تعاملات اجتماعی میان کارکنان می
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ناهاپیت و (باشد  و چنین تعاملاتی تحت تأثیر روابط بین افراد می) 2008چو و چان، 
اي در تسهیم  ایه اجتماعی کارکنان به عنوان عاملی که نقش عمده، سرم)1998گوشال، 

؛ هائو و همکاران، 2011چانگ و چوانگ، (دانش میان آنها دارد، شناخته شده است 
علاوه بر این، تحقیقات تجربی اخیر در حوزه مدیریت دانش نیز سرمایه اجتماعی ). 2013

چو و (اند  ش سازمانی معرفی نمودهگر کلیدي خلق و تسهیم دان را به عنوان یک تسهیل
به عنوان مثال چو و چان ). 2011، 2؛ چانگ و چوانگ2009، 1؛ یانگ و فارن2008چان، 

براي بررسی نقش سرمایه اجتماعی در تسهیم دانش، آثار عوامل سرمایه ) 2008(
نیز ) 2009(یانگ و فارن . اجتماعی را بر قصد تسهیم دانش کارکنان بررسی نمودند

اه سرمایه اجتماعی را براي بررسی رفتار تسهیم دانش کارکنان درون یک گروه دیدگ
اثر ماهیت چندسطحی سرمایه ) 2011 (3همچنین وي و همکاران. کاري اتخاذ نمودند

آنها پیشنهاد دادند که جایگاه کارکنان در . اجتماعی بر انتقال دانش را بررسی کردند
  .گذارد یشبکه بر انتقال دانش میان آنها اثر م

: سه بعد را براي سرمایه اجتماعی مطرح کردند) 1998(ناهاپیت و گوشال 
بعد ساختاري سرمایه اجتماعی شامل روابط اجتماعی و . 6و شناختی 5، ارتباطی4ساختاري
توان تعامل داشت و چگونه  کند که با چه کسی می شود که تعیین می اي می شبکه
 یکی از 7پیوندهاي متقابل اجتماعی). 2008چو و چان، (توان این روابط را ایجاد نمود  می
باشند که در تحقیقات گذشته به آن اشاره شده  ترین عوامل سرمایه ساختاري می مهم

بعد ). 2012، 8؛ چانگ و همکاران2011؛ چانگ و چوآنگ، 2006چیو و همکاران، (است 
 که افراد به واسطه کننده نوعی ارتباط شخصی است ارتباطی سرمایه اجتماعی نیز بیان

 میان 9اعتماد). 1998ناهاپیت و گوشال، (اند  اي از تبادلات با یکدیگر ایجاد کرده تاریخچه
کننده تسهیم دانش در تحقیقات گذشته،  کارکنان به عنوان پرتکرارترین عامل تسهیل
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؛ باکر و 2000، 1اندروز و دلاهاي(باشد  یکی از عوامل مهم سرمایه ارتباطی می
هایی همچون  در نهایت، بعد شناختی سرمایه اجتماعی در ویژگی). 2006، 2انهمکار

کدهاي مشترك یا پارادایم مشترك وجود داشته به طوري که یک درك مشترك از 
نماید  هاي مناسب اقدام در یک سیستم اجتماعی را تسهیل می اهداف جمعی و شیوه

ان یکی از عوامل مهم سرمایه نیز به عنو 3اهداف مشترك). 1998ناهاپیت و گوشال، (
  ). 2008چو و چان، (شناختی مطرح شده است 

کننده در  تسهیم دانش فرآیندي است که شامل ارتباط میان دو یا چند شرکت
). 2007لین، (شود  می) اهداي دانش(و ارائه دانش ) آوري دانش جمع(کسب دانش 

آوري دانش و اهداي دانش  جمعتوان به دو دسته  بنابراین فرآیندهاي تسهیم دانش را می
). 2004، 5؛ ون دن هوف و دِ ریدر2004، 4ون دن هوف و ون وینن(تقسیم نمود 

هاي رفتاري مرتبط با گسترش  آوري دانش اشاره به باورهاي مشترك و روتین جمع
کننده تمایل افراد براي ارائه  یادگیري میان همکاران دارد، در حالی که اهداي دانش بیان

ها و اطلاعات مربوط به یک زمینه خاص به  ها، مهارت امل تجربیات کاري، ایدهدانش ش
آوري دانش به  به عبارت دیگر جمع). 2004ون دن هوف و ون وینن، (شود  همکاران می

معناي مشاوره گرفتن از همکاران با هدف ترغیب آنها به تسهیم سرمایه فکري خود 
به انتقال سرمایه فکري از یک فرد به دیگران باشد، در حالی که اهداي دانش اشاره  می
دهد که  آوري دانش زمانی رخ می بنابراین جمع). 2004ون دن هوف و دِ ریدر، (باشد  می

کنند، اما اهداي دانش اشاره به انگیزه افراد براي  افراد از یکدیگر درخواست مشاوره می
عوامل سرمایه اجتماعی در ادامه به تشریح نقش . تسهیم دانش خود با دیگران دارد

  .شود مذکور در تسهیل فرآیندهاي تسهیم دانش پرداخته می
پیوندهاي متقابل اجتماعی را به ) 2006(چیو و همکاران :پیوندهاي متقابل اجتماعی

هاي مجازي تعریف  عنوان قدرت روابط، زمان صرف شده و میزان ارتباط افراد در انجمن
را به ) پیوندهاي شبکه(ز پیوندهاي متقابل اجتماعی نی) 1998(ناهاپیت و گوشال . نمود

پیوندهاي متقابل اجتماعی . هایی براي جریان اطلاعات و منبع معرفی کردند عنوان کانال
                                                           

1-Andrews and Delahay 
2-Bakker et al. 
3-shared goals 
4-Van den Hooff and Van Weenen 
5-Van den Hooff and De Ridder 
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). 2006چیو و همکاران، (سازد  فرصت یکپارچگی و تبادل دانش میان افراد را فراهم می
اي بر تسهیم دانش   قابل ملاحظهاند که تبادل اجتماعی به طور تحقیقات قبلی نشان داده

علت این امر این است ). 2012؛ چانگ و همکاران، 2006چیو و همکاران، (گذارد  اثر می
سازد که عمق، وسعت و کارایی دانشی را که با  که تبادل اجتماعی افراد را قادر می

اطات قوي هنگامی که افراد ارتب). 2013آمایاه، (نمایند، افزایش دهند  دیگران تسهیم می
و پیوندهاي مستقیم با یکدیگر دارند، تسهیل تسهیم دانش و حفظ آن آسان خواهد شد 

هر اندازه تعاملات اجتماعی بیشتري بین افراد برقرار شود، ). 2011چانگ و چوانگ، (
، 1رنکو و همکاران لی(شدت، تعداد دفعات و وسعت دانش مبادله شده بیشتر خواهد بود 

  :شوند هاي زیر پیشنهاد می ضیهبنابراین فر). 2001
گر تسهیم  در تحقیقات پیشین، اعتماد به عنوان پرتکرارترین عامل تسهیل: اعتماد

؛ باکر و 2000؛ اندروز و دلاهاي، 1998، 2تیسی و گوشال(دانش ذکر شده است 
بسیاري از محققان معتقدند هنگامی ) 2006(به گفته باکر و همکاران ). 2006همکاران، 
بط قابل اعتماد میان افراد وجود دارد، افراد تمایل بیشتري براي ارائه دانش مفید که روا

 مبنایی براي افزایش نزدیکی و ارتباط و در 3علاوه بر این، قابلیت اعتماد. خود دارند
با توجه به این که تسهیم ). 2006، 4ویلم و اسکاربروق(باشد  نتیجه تسهیم دانش می

 با دیگران است، پیش از تسهیم دانش همکاران بایستی به دانش به نوعی تسهیم قدرت
تواند عدم قطعیت درك شده را کاهش داده،  اعتماد می. یکدیگر اعتماد داشته باشند

رفتارهاي متهوارنه را تسهیل و تمایلات سازنده را تقویت کند و که در نهایت تمایل 
همچنین در ). 2007ین، ل(دهد  کارکنان براي تسهیم دانش با همکاران را افزایش 

صورت وجود اعتماد افراد تمایل بیشتري براي گوش کردن و جذب دانش یکدیگر دارند 
نیز دریافت که زمانی ) 2008 (5رنزي). 1998؛ تیسی و گوشال، 2000اندروز و دلاهاي، (

یابد زیرا کارکنان به ارزشمند بودن  که اعتماد به مدیر بالاست، تسهیم دانش افزایش می
هاي بعدي بیان  بنابراین فرضیه. د اطمینان و به مشارکت دانشی تمایل خواهند داشتخو
  :شوند می

                                                           
1-Yli-Renko et al. 
2-Tsai and Ghoshal 
3-trustworthiness 
4-Willem and Scarbrough 
5-Renzi 
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  .آوري دانش دارد اعتماد میان کارکنان اثر مثبتی بر تمایل آنها به جمع): H2a( الف 2فرضیه 
  .اعتماد میان کارکنان اثر مثبتی بر تمایل آنها به اهداي دانش دارد): H2b( ب 2فرضیه 

  
ها را در سازمان  وجود اهداف مشترك درك و تبادل متقابل ایده:اف مشتركاهد
. تواند تسهیم دانش میان کارکنان را افزایش دهد این امر در عمل می. کند تسهیل می

توان از طریق همکاري و تسهیم دانش در درون یک سازمان  اهداف مشترك را می
یروي قدرتمندي افراد را در کنار اهداف مشترك همچون ن). 1995، 1وگنر(محقق ساخت 

دانند با دیگران تسهیم کرده و  دهد که هر آنچه می هم نگه داشته و به آنها اجازه می
اي همچون رشد  کننده اهداف مشترك و ترغیب. اهداف مورد نظر را محقق سازند

تواند احتمال تسهیم دانش  سازمان و تبدیل شدن به یک سازمان پیشرو در صنعت، می
بدین  ).2011، 2فتحی و همکاران(ن کارکنان جهت تحقق این اهداف را افزایش دهد میا

  :شوند هاي زیر پیشنهاد می ترتیب فرضیه
  

 ):H3a( الف 3فرضیه 
  .آوري دانش دارد اهداف مشترك میان کارکنان اثر مثبتی بر تمایل آنها به جمع

 ):H3b( ب 3فرضیه 
  . تمایل آنها به اهداي دانش دارداهداف مشترك میان کارکنان اثر مثبتی بر

  
 ی از منابع انسانینه استفاده بهکارکنان،وري  بهره:وري کارکنان تسهیم دانش و بهره

 نسبت کارکنان،وري  بهره). 1386 ،3یخاک (باشد ی م سازمان به اهدافیلدر جهت ن
قابلیت ). 1392، 4یرسپاسیم (باشد ی می به درونداد منابع انسان انسانیبرونداد منابع

تر حل مسأله و واکنش  برداري از دانش نظیر قابلیت سریع کارکنان براي تبدیل و بهره
تسهیم دانش با .  کارکنان را ارتقا دهدوري تواند بهره تر به اطلاعات جدید، می سریع

همکاران، خدمات و محصولات ارائه شده را بهبود داده، از تکرار خطاها جلوگیري و 
چنین امکانی پاسخ فوري سازمان به تقاضا ). 2007لین، (دهد  میها را کاهش  هزینه

                                                           
1-Wagner 
2-Fathi et al. 
3-Khaki 
4-Mirsepasi 
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کند که مشتریان فعلی را  و به آنها کمک میبراي محصولات و خدمات جدید را تسهیل 
) 2002(علاوه بر این، کالانتونه و همکاران . حفظ و بازارهاي جدیدي را به دست آورند

هاي زاید  وري و ممانعت از تلاشنشان دادند که تسهیم دانش به تقویت عملکرد نوآ
بنابراین بسیاري از محققان بر اهمیت مدیریت و تسهیم دانش . یادگیري کمک می کند

؛ صیادي و همکاران، 1393محمدي و همکاران، (اند  وري تأکید کرده در افزایش بهره
1394.(  

نشی خود را توانند به طور اثربخشی منابع دا اند که تنها زمانی می ها دریافته سازمان
لین، (مدیریت کنند که کارکنان تمایل به مشارکت دانشی با همکاران خود داشته باشند 

هدف اهداي دانش، تبدیل دانش فردي به دانش گروهی و سازمانی در طول ). 2007
. دهد باشد که به نوبه خود ذخیره دانش در دسترس سازمان را بهبود می زمان می

نماید با  ها و سازمان می یق به مشارکت دانشی در گروهسازمانی که کارکنان را تشو
وري بالاتري از خود بروز  هاي جدید خلق کرده و در نتیجه بهره احتمال بیشتري ایده

  . دهد می
آوري دانش یک جنبه کلیدي  پیشنهاد نمود که جمع) 1999( 1علاوه بر این، هنسن

هایی که به شدت درگیر  ازمانباشد، به ویژه در س آمیز پروژه می در تکمیل موفقیت
آوري دانش شامل فرآیندها و سازوکارهایی براي  جمع. باشند هاي نوآورانه می پروژه
آوري دانش که  فرآیند جمع. شود آوري اطلاعات و دانش از منابع درونی و بیرونی می جمع

سازي و  شود، شامل درونی در آن دانش سازمانی تبدیل به دانش فردي و گروهی می
هاي جدید و بهبود محصولات سازمان به دلیل  تولید ایده. باشد سازي دانش می جتماعیا

). 2007لین، (وري را بهبود دهد  تواند عملکرد نوآوري و بهره یک ظرفیت جذب بهتر، می
  :شود هاي زیر ارائه می بدین ترتیب فرضیه

  
  .وري کارکنان دارد بر بهرهآوري دانش اثر مثبتی   تمایل کارکنان به جمع):H4a( الف 4فرضیه 
  .وري کارکنان دارد  تمایل کارکنان به اهداي دانش اثر مثبتی بر بهره):H4b( ب 4فرضیه 

  

                                                           
1-Hansen 
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  مدل مفهومی تحقیق
) 1(هاي فوق، مدل مفهومی تحقیق شکل گرفت که در شکل  با توجه به فرضیه
دانش، این شکل روابط علیّ میان توانمندسازهاي تسهیم . نمایش داده شده است

شود  گونه که در این شکل مشاهده می همان. دهد فرآیندها و نتیجه آن را نشان می
عوامل سرمایه اجتماعی یعنی پیوندهاي متقابل اجتماعی، اعتماد و اهداف مشترك به 

آوري دانش و اهداي  جمع. اند عنوان توانمندسازهاي تسهیم دانش در این مدل لحاظ شده
وري کارکنان نیز  بهره. اند دهاي تسهیم دانش در نظر گرفته شدهدانش نیز به عنوان فرآین

جهت بررسی اثربخشی فرآیندهاي تسهیم دانش به عنوان نتیجه این فرآیندها به مدل 
  .اضافه شده است

  

  
   مدل مفهومی تحقیق- 1شکل 

  

پیوندهاي متقابل 
 اجتماعی

 كاهداف مشتر اعتماد

 اهداي دانش آوري دانش جمع

 وري کارکنان بهره

H1a 

ش
م دان
سهی
ي ت
زها
دسا
انمن
تو

 
هاي
آیند
فر

ش
م دان
سهی
 ت

 
ش
م دان
سهی
جه ت
نتی

 

 بعد ساختاري بعد ارتباطی بعد شناختی

H1b H2a H2b H3a 
H3b 

H4a H4b 
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  ابزار و روش 
باشد زیرا قصد دارد با  ردي میجزو تحقیقات کاربتحقیق حاضر به لحاظ هدف، 

هاي معتبر در حوزه مدیریت دانش و سرمایه اجتماعی و ترکیب آنها،  استفاده از نظریه
. روابط علیّ میان توانمندسازهاي تسهیم دانش، فرآیندها و نتیجه آن را بررسی نماید

زیرا باشد  علاوه بر این، روش تحقیق حاضر توصیفی ـ پیمایشی و از نوع همبستگی می
این تحقیق بر اساس نظرات جامعه هدف به توصیف ارتباط میان عوامل سرمایه 

قابل تعمیم نمودن . پردازد وري کارکنان می اجتماعی، فرآیندهاي تسهیم دانش و بهره
نتایج تحقیق از دیگر مزایاي روش پیمایشی و دلیل دیگر انتخاب این روش در این 

 اطلاعات در یک بازه زمانی محدود، به لحاظ زمانی با توجه به گردآوري. باشد تحقیق می
  .باشد می 1این تحقیق جزء تحقیقات پیمایشی مقطعی

هاي پرسشنامه از  گویه. باشد ابزار گردآوري اطلاعات در این تحقیق پرسشنامه می
هاي  سنجه. هایی که اعتبار آنها در تحقیقات قبلی تأیید شده است، استخراج گردید سنجه

: هاي مورد بررسی در این تحقیق از تحقیقات زیر استخراج گردید سازهمربوط به 
) 2006(، اعتماد از چیو و همکاران )2006(پیوندهاي متقابل اجتماعی از چیو و همکاران 

آوري دانش  ، جمع)2008(، اهداف مشترك از چو و چان )2006 (2و مورادیان و همکاران
وري کارکنان از صیادي و  و بهره) 2004(و اهداي دانش از ون دن هوف و ون وینن 

هاي پرسشنامه   ابزار سنجش، گویه3به منظور اطمینان از روایی صوري). 1394(همکاران 
بندي، محتوا، مبهم بودن و غیره توسط چند تن از محققان در حوزه مدیریت  از نظر جمله

. حاظ گردیددانش مورد بررسی قرار گرفت و بازخورهاي ایشان در پرسشنامه نهایی ل
کاملاً موافقم =5کاملاً مخالفم تا =1تایی از 5ها به کمک طیف لیکرت  ارزیابی این گویه
  .آمده است) 2(هاي مربوطه در جدول  هاي تحقیق به همراه سنجه سازه. صورت گرفت

  
  
  
  

                                                           
1-cross sectional 
2-Mooradian et al. 
3-face validity 
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  هاي مربوطه هاي تحقیق و سنجه  سازه-2جدول 
  منبع  ها سنجه  ها سازه

  .من تعامل و ارتباط نزدیکی با همکارانم دارم •
  .کنم من زمان زیادي را در تعامل با همکارانم سپري می •

پیوندهاي
 

متقابل 
اجتماعی

  
  .من به طور مکرر با برخی از همکارانم در ارتباط هستم •

 و همکاران یوچ
)2006(  

  .بندند، پایبند هستند همکاران من همواره بر عهد و پیمانی که با یکدیگر می •
  .کنند همکاران من با یکدیگر صادقانه برخورد می •

اعتماد
  

  .کنند اگر با مشکلی در کارم مواجه شوم، همکارانم براي رفع آن به من کمک می •

 همکاران  ویوچ
 یانموراد و )2006(

  )2006(و همکاران  
  .من و همکارانم همواره درباره موضوعات مهم کاري با هم توافق داریم •
  .انداز یکسانی در کار داریم من و همکارانم همواره اهداف و چشم •

اهداف 
مشترك

  

  .هاي سازمان هستیم مند به پیگیري اهداف و مأموریت من و همکارانم همواره علاقه •
  )2008(چو و چان 

  .دهم در صورت درخواست همکاران، اطلاعات خود را در اختیار ایشان قرار می •
جمع  .دهم هاي خود را در اختیار ایشان قرار می در صورت درخواست همکاران، مهارت •

 
آوري 

ش
دان

  

  .دهند در صورت درخواست از همکاران، آنها اطلاعات خود را در اختیار من قرار می •

ون دن هوف و ون 
  )2004(وینن 

  .کنم گیرم، درباره آن با همکارانم صحبت می وقتی چیز جدیدي یاد می •
  .کنند گیرند، درباره آن با من صحبت می همکارانم وقتی چیز جدیدي یاد می •

اهداي 
ش

دان
  

  .گذاري دانش میان همکاران امري عادي است در سازمان ما اشتراك •

ون دن هوف و ون 
  )2004(وینن 

  .شود ی ممن یتدر سازمان موجب موفقم  شغلکنم یاحساس م •
  .دارم سازمان در خود کاري اهداف از صحیحی درك •
  .شود می گذاشته من اختیار در خود شغل نیاز مورد کافی تجهیزات و وسائل •
  .کند می قدردانی و استقبال کارکنان از ایشان عمل ابتکار در صورت سازمان •
  .گیرم می قرار جریان در کار منفی و مثبت خصوص نتایج در •

بهره
 

وري کارکنان
  

  .دارم اعتماد خود مافوق مدیران به •

 و همکاران یاديص
)1394(  

  
 در هر طبقه به صورت یريگ اي و نمونه گیري به روش طبقه ن تحقیق نمونهدر ای

 5گیري  حداقل حجم نمونه آماري با ضریب خطاي نمونه. تصادفی ساده انجام شد
 نفر به دست آمد که با در نظر گرفتن احتمال مخدوش بودن برخی از 142درصد، 
معه آماري مورد نظر توزیع  در میان جاامه پرسشن170آوري شده،  هاي جمع پرسشنامه

 پرسشنامه که به طور صحیح تکمیل شده بود، گردآوري 143در نهایت از این تعداد، . شد
  . قرار گرفتبیشترهاي  شد و مبناي تحلیل

 ، مخابراتیک،الکترونمهندسی  يها در حوزه سازمان صنعتی که 10 یق تحقیندر ا
 و توسعه محصولات یطراح، تحقیق و اقدام به ند داشتیت فعالیک و شیمیمکان
با توجه به وجود  ( کردند، مورد مطالعه قرار گرفتند ی مذکور ميها  در حوزهبنیان دانش
کلیه ). گردد ی مي مورد مطالعه خوددارهاي  از ذکر نام سازمانها یت محدوديا پاره
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ت اطلاعا .دهند  جامعه آماري تحقیق را تشکیل میها سازماناین  یرانکارشناسان و مد
  . استآمده) 3 (جدولکنندگان در این تحقیق در  شرکت شناختی یتجمع

ها، از روش حداقل مربعات  هاي تحقیق و روابط میان سازه براي آزمون فرضیه
این است که این روش در شرایطی  PLSدلیل انتخاب روش . استفاده شد) PLS (1جزئی

 مناسب خواهد بود 2ي پنهانکه حجم نمونه کم باشد براي بررسی ارتباط میان متغیرها
الزامی براي نرمال بودن توزیع متغیرها نداشته و  PLSکه  به علاوه این). 1998، 3چین(

به منظور آزمون ). 1984، 4لوهمولر(بینی بسیار پیچیده مناسب است  هاي پیش براي مدل
 6ري و ساختا5گیري هاي اندازه ها و تعیین معناداري مسیرهاي مدل تحقیق، مدل فرضیه

در این  7انداز گیري مجدد خود راه  و روش نمونه3 نسخه PLS Graphافزار  به کمک نرم
  .افزار تجزیه و تحلیل شدند نرم
  

  دهندگان پاسخ شناختی یت اطلاعات جمع-3 جدول
  نسبت  فراوانی    معیار    نسبت  فراوانی    معیار

 ٪21 29   سال3-1  تجربه کاري   %83 118  مرد  جنسیت
 ٪23 33   سال6-3     %17 25  زن  
 ٪14 20   سال10-6     %23 33  30- 20  سن
 ٪42 59 سال10بیش از      56% 80  40- 30  
 ٪54 75  کارشناس  جایگاه شغلی   19% 27  50- 40  
 ٪20 28  سرپرست     %2 3 50بیش از   

 ٪16 22  رئیس دایره     %37 53  لیسانس  تحصیلات
 ٪11 15  مدیر     %57 81  فوق لیسانس  
           %6 9  دکتري  

  
  ها یافته

هاي تحقیق و به تبع آن توسعه مدل مفهومی تحقیق، در  به منظور تبیین فرضیه
هاي مورد بررسی و تحقیقات مرتبط در ادبیات  این قسمت مروري بر مبانی نظري سازه
                                                           

1-partial least squares (PLS) 
2-latent variables 
3-Chin 
4-Lohmöller 
5-measurement model 
6-structural model 
7-bootstrap resampling method 



 1395 پاییز  –38  شماره–  بهره وريمدیریت

 

46

هاي تحقیق، روابط بررسی شده و تحقیقات مرتبط با هر یک از این  فرضیه. شود می
هاي  در ادامه به تبیین هر یک از فرضیه.  شده است خلاصه1ها، در جدول  فرضیه

  .شود تحقیق به صورت مجزا پرداخته می
  

  هاي تحقیق  تحقیقات مرتبط با فرضیه-1جدول 
  تحقیقات مرتبط  ارتباط بین متغیرها  ها فرضیه
H1a 2001 ( همکاران ورنکو یل، )2011 (چانگ و چوانگ، )2013(یاه آما  آوري دانش پیوندهاي متقابل اجتماعی و جمع(  
H1b 2001 ( و همکارانرنکو یل، )2011 (چانگ و چوانگ، )2013(یاه آما  پیوندهاي متقابل اجتماعی و اهداي دانش(  

H2a 2000(ي اندروز و دلاها، )2011 (چانگ و چوانگ، )2013(یاه آما  آوري دانش اعتماد و جمع( ،
  )2008 (ينزر، )2006 ( و اسکاربروقیلمو، )2006 (باکر و همکاران

H2b 2000(ي اندروز و دلاها، )2011 (چانگ و چوانگ، )2013(یاه آما  اعتماد و اهداي دانش( ،
  )2008 (يرنز، )2006 ( و اسکاربروقیلمو، )2006 (باکر و همکاران

H3a 1995(، وگنر )2006(، چیو و همکاران )2011 ( و همکارانیفتح  آوري دانش اهداف مشترك و جمع(  
H3b 1995(، وگنر )2006(، چیو و همکاران )2011 ( و همکارانیفتح   مشترك و اهداي دانشاهداف(  

H4a 1393 (2بناب و پاکدلزاده  ، ایران)1394 (1 و همکارانیاديص  وري کارکنان آوري دانش و بهره جمع( ،
  )1393 (3 و همکارانيمحمد

H4b 1393 (بناب و پاکدلزاده  ایران، )1394 ( و همکارانیاديص  وري کارکنان اهداي دانش و بهره( ،
  )1393 ( و همکارانيمحمد

  
 ):H1a( الف 1فرضیه  بر

  .آوري دانش دارند پیوندهاي متقابل اجتماعی اثر مثبتی بر تمایل کارکنان به جمع
 ):H1b( ب 1فرضیه 

  .پیوندهاي متقابل اجتماعی اثر مثبتی بر تمایل کارکنان به اهداي دانش دارند
 

گیري و  هاي اندازه در این بخش مدل) 1998 (4هیر و همکاراناساس دیدگاه 
  .اي بررسی خواهند شد ساختاري تحقیق در یک فرآیند تجزیه و تحلیل دو مرحله

  
  گیري مدل اندازه

هاي ابزارهاي سنجش به کمک ضریب آلفاي کرونباخ مورد  پایایی درونی گویه
شود، مقادیر این ضریب در  می مشاهده 4گونه که در جدول  همان. بررسی قرار گرفت

                                                           
1-Sayyadi et al. 
2-Iranzadeh and Pakdelbonab 
3-Mohammadi et al. 
4-Hair et al. 
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 قرار داشته که حاکی از بالاتر بودن پایایی ابزارهاي سنجش 852/0 تا 720/0طیف 
علاوه بر روایی صوري ابزارهاي سنجش که در . باشد  می7/0تحقیق از سطح قابل قبول 

گیري، در این قسمت روایی  قسمت قبل بررسی شد، جهت اعتبارسنجی مدل اندازه
به منظور ارزیابی روایی همگرایی، پایایی . شود  نیز ارزیابی می2 افتراقی و1همگرایی
 را PLSدر مطالعاتی که روش .  محاسبه شد4 و میانگین واریانس استخراج شده 3ترکیبی

و ) 1998هیر و همکاران،  (7/0اند، حداقل مقدار پذیرش براي پایایی ترکیبی  به کار برده
در . توصیه شده است) 1981، 5فورنل و لارکر (5/0 شده براي میانگین واریانس استخراج

 بوده و مقادیر میانگین واریانس 923/0 تا 812/0این تحقیق مقادیر پایایی ترکیبی از 
باشد که هر دو بیشتر از مقدار مورد پذیرش براي   می811/0 تا 566/0استخراج شده از 

به منظور ارزیابی روایی افتراقی نیز جذر میانگین واریانس . باشند روایی همگرایی می
گونه که در جدول  همان. ها مقایسه شد استخراج و هر سازه با همبستگی آن با سایر سازه

انس استخراج شده بزرگتر از تمام شود، براي هر سازه جذر میانگین واری  ملاحظه می5
ها  موضوع تأیید کنندة روایی افتراقی سازه باشد که این ضرایب همبستگی سازه می

  .باشد می
  

  ها  پایایی و روایی همگرایی سازه-4جدول 
 بارهاي عاملی  ها شاخص  CR AVE  آلفاي کرونباخ  ها سازه

720/0  812/0 566/0 SIT1 882/0  
    SIT2  737/0  پیوندهاي  

  SIT3  800/0      متقابل اجتماعی
824/0  899/0 754/0 TR1  872/0  

    TR2  915/0 اعتماد  
    TR3  811/0  
735/0  856/0 635/0 SG1  723/0  

    SG2  746/0  اهداف مشترك  
    SG3  848/0  

  KC1  913/0 795/0 923/0 852/0  آوري دانش جمع
                                                           

1-convergent validity  
2-discriminant validity 
3-composite reliability (CR) 
4-average variance extracted (AVE) 
5-Fornell and Larcker 
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      KC2  737/0  
      KC3  800/0  
852/0 918/0 811/0 KD1  872/0  

      KD2  929/0  اهداي دانش  
      KD3  848/0 
744/0 845/0 579/0 EP1  779/0 

      EP2  835/0  
    EP3  880/0 
    EP4 929/0 
      EP5 929/0  

  وري کارکنان بهره

      EP6  880/0 
  
  

  ها و ارزیابی روایی افتراقی آنها  همبستگی میان سازه-5جدول 
 6 5 4 3 2 1 ها سازه

      752/0 پیوندهاي متقابل اجتماعی -1
     868/0 588/0  اعتماد-2
    797/0 404/0 511/0  اهداف مشترك-3
   892/0 342/0 380/0 523/0 آوري دانش  جمع-4
  901/0 693/0 254/0 275/0 373/0  اهداي دانش-5
 761/0 458/0 546/0 535/0 522/0 420/0 وري کارکنان  بهره-6
  .باشند  معنادار می01/0تمام ضرایب همبستگی در سطح : 1کته ن

  .باشند  میAVEاعداد توپر روي قطر، جذر : 2نکته 
  

  مدل ساختاري
گیري مجدد  گونه که پیش از این اشاره شد، در این تحقیق از روش نمونه همان
و آزمون براي تعیین معناداري ضرایب مسیر ) گیري مجدد  نمونه500با (انداز  خود راه
 نشان داده شده 2نتایج مدل معادلات ساختاري در شکل . ها استفاده شده است فرضیه
رفت از میان عوامل سرمایه اجتماعی، پیوندهاي متقابل  گونه که انتظار می همان. است

اثر مثبت و معنادار بر ) t=55/6؛ β=567/0(و اعتماد ) t=76/2؛ β=221/0(اجتماعی 
شود که اعتماد  علاوه بر این، ملاحظه می. آوري دانش دارند  جمعروي تمایل کارکنان به

بر روي تمایل کارکنان به ) t=77/5؛ β=486/0(اثر مثبت قابل ملاحظه و معناداري 
؛ β=102/0(اما بر خلاف انتظار، اثر معنادار پیوندهاي متقابل اجتماعی . اهداي دانش دارد
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04/1=t ( و اهداف مشترك)025/0=β 22/0؛=t( بر روي تمایل کارکنان به اهداي 
آوري دانش  دانش و نیز اثر معنادار اهداف مشترك بر روي تمایل کارکنان به جمع

)037/0=β 59/0؛=t (آوري  نتایج تحقیق همچنین از اثر مثبت و معنادار جمع. تأیید نشد
 وري کارکنان بر بهره) t=54/2؛ β=211/0(و اهداي دانش ) t=89/3؛ β=355/0(دانش 

  . آمده است6 در جدول ها خلاصه نتایج آزمون فرضیه. حمایت نمود

  
 PLS نتایج تحلیل - 2شکل 

  
شود، ضرایب تبیین متغیرهاي وابسته نیز در   ملاحظه می2گونه که در شکل  همان

غیر دهنده قدرت تبیین و توجیه یک مت این ضریب نشان. این شکل نشان داده شده است
آوري دانش،  باشد که مقدار آن براي جمع بین آن می وابسته براساس متغیرهاي پیش

. باشد به طور تقریبی می% 36و % 30، %49وري کارکنان به ترتیب  اهداي دانش و بهره

پيوندهای متقابل 
 اجتماعی

 اهداف مشترک اعتماد

  وری دانشآ جمع
 

  اهدای دانش
 

 وري كاركنان  ره

**۲۲۱/۰  

۱۰۲/۰  **۵۶۷/**۴۸۶/۰۳۷/۰  
۰۲۵/۰  

**۳۵۵/۰  *۲۱۱/۰  

R٤٨٨/٠=٢ R٢٩٥/٠=٢ 

R٣٥٦/٠=٢ 
۰۱/۰p<** ۰۵/۰؛p<*  



 1395 پاییز  –38  شماره–  بهره وريمدیریت

 

50

ضریب تبیین، براي قدرت تبیین % 10مقادیر بالاي ) 2006 (1طبق نظر بوك و همکاران
  .باشد قابل قبول می

  
  ها  خلاصه نتایج آزمون فرضیه-6جدول 

  نتیجه  ضریب مسیر  مسیر  ها فرضیه
H1a تأیید  221/0**  آوري دانش جمع ← پیوندهاي متقابل اجتماعی  
H1b عدم تأیید  102/0  اهداي دانش ← پیوندهاي متقابل اجتماعی 
H2a تأیید  567/0**  آوري دانش جمع ← اعتماد 
H2b تأیید  486/0**  اهداي دانش ← اعتماد 
H3a عدم تأیید  037/0  آوري دانش جمع ← اهداف مشترك 
H3b عدم تأیید  025/0  اهداي دانش ← اهداف مشترك  
H4a تأیید  355/0**  وري کارکنان بهره ← آوري دانش جمع 
H4b تأیید  211/0*  وري کارکنان بهره ← اهداي دانش 

  *>05/0p؛ **>01/0p: نکته
  

  اربرديهاي ک ها و توصیه بحث دربارة یافته
  هاي تحقیق  یافتهدربحث 

گونه که پیش از این ذکر شد، نتایج تحقیق نشان داد که پیوندهاي متقابل  همان
این . آوري دانش دارند اجتماعی اثر مثبت و معناداري بر روي تمایل کارکنان به جمع

کنندة این است که هنگامی که یک فرد تعاملات بیشتري با سایر اعضاي  موضوع بیان
تري پیدا کرده و فرصت  تر و وسیع ها و افکار آنها درك عمیق مان دارد، نسبت به ایدهساز

هاي  این نتیجه همسو با یافته. سازي دانش آنها خواهد داشت بیشتري براي درونی
تحقیقات قبلی مبنی بر رابطه مثبت پیوندهاي متقابل اجتماعی با رفتار تسهیم دانش 

اما بر خلاف ). 2013؛ آمایاه، 2011؛ چانگ و چوآنگ، 2006چیو و همکاران، (باشد  می
انتظار، نتایج تحقیق از تأثیر مثبت پیوندهاي متقابل اجتماعی بر روي تمایل کارکنان به 

تواند ناشی از وجود عوامل مؤثر دیگري بر  این نتیجه می. اهداي دانش حمایت ننمود
هایی همچون  ن مثال وجود ارزشبه عنوا. رفتارهاي تسهیم دانش در میان کارکنان باشد

در فرهنگ ایرانی منجر به ایجاد چنین تفکري در افراد » توانا بود هر که دانا بود«
شود که دانش، منبع قدرت و مزیت رقابتی هر فرد بوده و لذا از تسهیم آن ممانعت  می

                                                           
1-Bock et al. 
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 اهداي بنابراین وجود تعاملات میان کارکنان نتواسته است انگیزه آنها براي. نمایند می
  .دانش خود را افزایش دهد

علاوه بر این، نتایج تحقیق نقش قابل ملاحظه اعتماد میان کارکنان بر تمایل 
هاي  این نتیجه با یافته. آوري دانش و اهداي دانش را تأیید نمود کارکنان به جمع

باشد  تحقیقات قبلی مبنی بر اثر مثبت اعتماد بر رفتارهاي تسهیم دانش همسو می
این نتیجه از آنجا ناشی می شود که ). 2013؛ هائو و همکاران، 2012 و همکاران، چانگ(

آورد که در آن بحث آزاد، درك  سطوح بالاي اعتماد بین فردي فضایی را فراهم می
که اعتماد موانع ملموس و  مضاف بر این. کند مسائل کاري و ارتباطات مؤثر را تسهیل می

بنابراین سطوح بالاي اعتماد به افراد اجازه . دهد  میغیرملموس میان کارکنان را کاهش
شوند با هم گفتگو نمایند؛ در نتیجه آنها از این  دهد پیرامون مسائلی که مواجه می می

  .کنند طریق یا دانش جدید کسب نموده یا دانش موجود خود را غنی می
فرآیندهاي اما نتایج تحقیق از اثر معنادار اهداف مشترك میان کارکنان بر روي 

یک تفسیر ممکن . حمایت ننمود) آوري دانش و اهداي دانش یعنی جمع(تسهیم دانش 
اي است  هاي مورد مطالعه به گونه تواند این باشد که فرهنگ سازمان براي این نتیجه می

که دانش و تخصص افراد در آنها به عنوان قدرت و مزیت انحصاري تلقی شده و از این 
علاوه بر این، با توجه . کنند هیم دانش، آن را در ذهن خود انباشته میرو افراد به جاي تس

هاي ایرانی، دستیابی به  به رواج روحیه پایین براي کار جمعی و مشترك در سازمان
  .شود انداز مشترك در میان کارکنان دشوار می اهداف و چشم

آوري و اهداي  هاي این تحقیق نشان داد که تمایل کارکنان به جمع در نهایت یافته
این نتیجه . وري کارکنان دارند تسهیم دانش، هر دو اثر مثبت و معناداري بر روي بهره

و  هاي تحقیقات گذشته مبنی بر رابطه مثبت میان فرآیندهاي تسهیم دانش یافته
و  ؛ محمدي1393بناب،  زاده و پاکدل ایران(نماید  وري کارکنان را تقویت می بهره

نابراین هر اندازه فرآیندهاي تسهیم دانش با سرعت بیشتري عمل ب). 1393همکاران، 
کنند، دسترسی کارکنان به دانش جدید و متنوع بیشتر شده و در نتیجه قابلیت سازمان 

یابد و همچنین  هاي جدید و نوآورانه در محصولات و خدمات افزایش می براي ارائه ایده
  .جلوگیري می شوداز صرف تلاش و انرژي کارکنان براي خلق مجدد 
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  هاي کاربردي توصیه
اي  هاي مفیدي براي مدیران و شاغلان حرفه نتایج این تحقیق دربردارنده توصیه

وري  باشد که به دنبال ارتقاي بهره بنیان می هاي صنعتی دانش مدیریت دانش در سازمان
کارکنان از طریق توسعه راهبردهاي اثربخش براي تسهیم دانش میان کارکنان 

  .باشند می
این تحقیق مدلی یکپارچه براي تعیین ابتکارات و راهبردهاي مناسب تسهیم دانش 

ها به شدت به دنبال  اگرچه سازمان. بنیان پیشنهاد نمود هاي صنعتی دانش در سازمان
باشند، اما آنها از نقش و ارزش این ابتکارات در تقویت  استقرار ابتکارات تسهیم دانش می

بنابراین این تحقیق روابط علیّ میان توانمندسازها، . باشند  آگاه نمیوري کارکنان بهره
یکی از . فرآیندها و نتیجه تسهیم دانش را در قالب مدلی یکپارچه مورد مطالعه قرار داد

تري نسبت به اثربخشی  مزایاي مهم چنین مدلی این است که مدیران دیدگاه جامع
 رقابتی از طریق تقویت عوامل مختلف ابتکارات تسهیم دانش در دستیابی به مزیت

  . سرمایه اجتماعی خواهند یافت
علاوه بر این، نتایج تحقیق نشان داد که به منظور تسهیل فرآیندهاي تسهیم 

هاي مورد مطالعه، مدیران بایستی منابع و انرژي بیشتري را صرف  دانش در سازمان
مند  از این رو مدیرانی که علاقه. دتقویت پیوندهاي اجتماعی و اعتماد میان کارکنان نماین
باشند بایستی راهبردهایی را اتخاذ  به ایجاد و حفظ تبادلات دانش در میان کارکنان می

. نماید کنند که تعاملات میان کارکنان را تسهیل و ارتباطات آنها با یکدیگر را تقویت می
هایی را در قالب  توانند فرصت هاي مورد مطالعه می به عنوان مثال مدیران سازمان

جلسات رو در رو یا سمینارهاي آموزشی ترتیب دهند تا افراد به تبادل دانش تخصصی و 
هاي  توانند از طریق استقرار کانال همچنین مدیران می. تجربیات خود اقدام نمایند

 و ایجاد فضایی باز در سازمان 1ارتباطی غیررسمی و دوستانه در قالب اجتماعات کاري
 نظر و ابزار وجود توسط تمامی کارکنان، پیوندهاي اجتماعی میان کارکنان را براي اظهار
که بخش  علاوه بر این، با توجه به این. تر و اعتماد میان آنها را افزایش دهند مستحکم
ها و  بنیان در تجارب کسب شده از پروژه هاي صنعتی دانش اي از دانش در سازمان عمده
گري براي  هاي مربی ، در این خصوص استفاده از شیوههاي عملیاتی نهفته است رویه

                                                           
1-communities of practices (CoPs) 
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بیان دانش نهفته در . شود تسهیم دانش میان کارکنان باتجربه و تازه کار پیشنهاد می
توانند با  باشد، بدین منظور مدیران می هاي عملیاتی در کلام معمولاً دشوار می رویه

ازه کار از انتقال دانش میان آنها حمایت از روابط استاد شاگردي میان افراد با تجربه و ت
کند که فرد  آموزش به شیوه استاد شاگردي این امکان را ایجاد می. اطمینان حاصل کنند

  .تازه کار از طریق یادگیري در حین عمل، کارها را تقلید کرده و دانش آنها را کسب کند
ارکنان، وري ک در نهایت این تحقیق با توجه به نقش مؤثر تسهیم دانش بر بهره

با توجه . کند بین تسهیم دانش توصیه می مدیران را به تمرکز بیشتر بر روي عوامل پیش
آوري دانش و  جمع(بین فرآیندهاي تسهیم دانش  به نتایج تحقیق، در میان عوامل پیش

توان نتیجه گرفت که  بنابراین می. ، اعتماد بیشترین تأثیر را دارد)اهداي دانش
یجاد روابط قابل اعتماد میان کارکنان، بیشترین مزیت را در ارتقاي گذاري براي ا سرمایه
  .وري کارکنان خواهد داشت بهره

  
  هاي تحقیق در آینده ها و فرصت محدودیت

با توجه . باشد هایی مواجه می این تحقیق نیز همانند هر تحقیق علمی با محدودیت
سهیم دانش مشخص هاي آتی براي تحقیق در حوزه ت ها، فرصت به این محدودیت

مدل پیشنهاد شده در این تحقیق صرفاً عوامل سرمایه اجتماعی را به عنوان . شود می
اما مطالعات گذشته بر . توانمندسازهاي فرآیندهاي تسهیم دانش مورد مطالعه قرار داد

نقش عوامل مختلف دیگري همچون عوامل انگیزش فردي و عوامل سازمانی در 
به عنوان مثال چناماننی و . اند انش در کارکنان تأکید نمودهگیري رفتار تسهیم د شکل

مزایاي متقابل درك شده، (شناختی  در تحقیق خود نقش عوامل روان) 2012 (1همکاران
، جو )ادراك ارتقاي شهرت، ادراك از دست دادن دانش و لذت بردن از کمک به دیگران

.  تسهیم دانش بررسی نمودندکننده را بر روي رفتار هاي تسهیل سازمانی و فناوري
توانند مدل این تحقیق را با لحاظ نمودن سایر  بنابراین در تحقیقات بعدي محققان می

عوامل مؤثر بر فرآیندهاي تسهیم دانش که در تحقیقات گذشته پیشنهاد شده است 
  .تر کنند کامل

                                                           
1-Chennamaneni et al. 
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 گونه که ملاحظه گردید، از میان مزایاي مختلفی که فرآیندهاي تسهیم همان
وري  توانند براي سازمان داشته باشند، این تحقیق صرفاً به مطالعه بهره دانش می

تر  شود براي تشخیص ملموس بنابراین به محققان آتی پیشنهاد می. کارکنان پرداخت
هاي  اثربخشی فرآیندهاي تسهیم دانش در عملکرد سازمان، در تحقیقات خود شاخص

  .لی را بررسی کنندهاي ما تري همچون شاخص عملکردي ملموس
شناختی نظیر جنسیت، سن،  همچنین در این تحقیق نقش عوامل جمعیت

تحصیلات و سابقه کار بر روي فرآیندهاي تسهیم دانش بررسی نشد، به محققان آتی 
علاوه بر . شود نقش عوامل مذکور را نیز در تحقیقات آتی خود لحاظ نمایند پیشنهاد می

بنیان بود، بنابراین  هاي صنعتی دانش  بر روي سازماناین، تمرکز تحقیق حاضر صرفاً
بنیان خدماتی  هاي دانش شود این مدل در سازمان جهت تعمیم نتایج تحقیق توصیه می

با توجه به . نیز اجرا و نتایج آن با تحقیق حاضر مقایسه شود) هاي مشاوره مانند شرکت(
هاي مورد  در سازمانهاي منابع، این تحقیق به صورت پیمایش مقطعی  محدودیت

مطالعه انجام شد که این امر قدرت استنباط روابط علیّ از نتایج تحقیق را محدود 
ی 1ها در بازه زمانی بلندمدت توانند با گردآوري داده تحقیقات آتی می. سازد می  روابط علّ

هاي پیشنهادي در این تحقیق را بررسی کنند و به نتایج قابل استنادتري  میان سازه
  .ت یابنددس
  

 گیري نتیجه
سرعت رو به رشد تولید دانش جدید موجب متخصص شدن افراد در یک حوزه یا 

از این رو توسعه ). 2006، 2برندز و همکاران(زیرحوزة دانشی خاص شده است 
هاي  بنیان و به ویژه سازمان وکارهاي دانش محصولات و خدمات جدید در فضاي کسب

به همین دلیل تسهیم دانش در این . باشد ته متفاوت میصنعتی نیازمند دانش از چند رش
اي  ها اهمیت زیادي داشته و تسهیم دانش اثربخش میان کارکنان به مؤلفه سازمان

بنابراین این تحقیق قصد داشت روابط . کلیدي در موفقیت آنها تبدیل شده است
هاي صنعتی  زمانساختاري میان توانمندسازها، فرآیندها و نتیجه تسهیم دانش را در سا

                                                           
1-longitudinal 
2-Berends  et al. 
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بدین منظور سه بعد سرمایه اجتماعی به عنوان توانمندسازها، . بنیان مطالعه کند دانش
وري کارکنان به عنوان نتیجه  آوري دانش و اهداي دانش به عنوان فرآیندها و بهره جمع

نتایج تحقیق حاکی از اثر مثبت و معنادار پیوندهاي . تسهیم دانش در نظر گرفته شدند
آوري دانش و نیز اثر اعتماد بر  ل اجتماعی و اعتماد بر روي تمایل کارکنان به جمعمتقاب

علاوه بر این، اثر معنادار تمایل کارکنان به . روي تمایل کارکنان به اهداي دانش بود
در نهایت با توجه به .  تأیید شد کارکنانيور بهرهآوري و اهداي دانش بر روي  جمع
اي در حوزه مدیریت دانش براي  هایی براي شاغلان حرفه هاي تحقیق، توصیه یافته

هاي   از طریق توسعه راهبردهاي تسهیم دانش در سازمان کارکنانيور بهرهارتقاي 
بنیان به همراه پیشنهادهایی براي محققان آتی جهت جبران کاستی هاي  صنعتی دانش

  .تحقیق حاضر ارائه شد
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