
 

 

 مشي گذاري عمومي در مديريت خطفصلنامه 

 1041 پائيز /مهفتچهل و / شماره سيزدهمسال 

 

  
 

 اساس رويکرد فراترکيب بر يدانش سازمان تيريگرا بر مد کثرت ينادان ريتاث
 

 4زيحسن رنگر ـ 3اين يد جعفريسعـ 2*اکبر حسن پور ـ 1يمحمد محمد

 
 

 
 

 چکيده

گر يکديبا  يرت بازگشتصو ها در طول زمان به ست. انواع دانش در مورد ناشناختهيستا نيا يدرک نادان نه و هدف:يزم

ن يل شوند و در ايد تبديها ممکن است به دانش جد ا ناشناختهين است که مجهولات يجه ايدر تعامل هستند و نت

گرا بر کثرت ير نادانيتاث يپژوهش حاضر با هدف بررس هدف از دانش مشخص شود. يديجد يها تيند محدوديفرآ

 انجام شده است. يت دانش سازمانيريمد

-سپس ابعاد و مؤلفه، هاي مرتبط بررسي شدنخست ادبيات پژوهش، ب بوده است. در ايـن پژوهشيق فراترکيوش تحقرروش:

ا مشورت و توافق تمام خبرگان  به تأييد رسيد. ، هاي مرتبط با رشد مديريت دانش و روابط بين آنها شناسـايي شـده و بـ

انتقـال دانـش ، دانش فردي، دانش سازماني، افزايش تسهيم دانشاز آنست که؛.  يبدست آمده حاکهاي  افتهي افته ها:ي

را  يت دانش سازمانيريسـطح مد، هـاتعامل بين افراد و تـيم، توسعه و تسهيم بهترين تجارب، هاي خبرگيدر انجمن

 دهد.  مي افزايش

گيـرد کـه در درون سـازمان ر برمـيرا د شده ابعاد انساني و سازماني يبررسهاي  ج نشان داد که مقولهينتا :يريگ جهينت

-تأثير مثبت مي يت دانش سازمانيريکند و بر افزايش سطح مدبـه پيشـرفت و اسـتقرار مديريت دانش کمک مي

ت يريگرا تأثيرگذار بر مدکثرت ير عوامل انساني و نادانيتاث، گـذارد. درنهايت به کمک اين نتايج و روابط بـين آنهـا

 ئـه شـد. ارا يدانش سازمان
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 مقدمه

دانش به يکي از نيروهاي حياتي ، در اقتصاد معاصر

براي بهره وري در فضاي کسـب وکـار تبـديل شده 

است و پايه و اساس رقابت سازماني به سمت استفاده 

، 20، 1)دراکر رودياز منابع دانشي سازمان پـيش مـ

ها براي بهبود و حفـظ (. سازمان021٢ميگدادي  ؛0212

نيـاز دارنـد همانند ساير ، مزيـت رقـابتي خـود

با دانش رفتاري سيستماتيک داشته ، هاي ملموسدارايي

هـا و قـوانين سازماني را براي پشتيباني باشند و ارزش

رو از اين ، از توليد و اشتراک دانش توسعه دهند

ها هاي مهم سازمانمديريت دانش به يکي از فعاليت

-تبـديل شـده اسـت کـه هـدف نهـايي آن بهـره

هاي دانشي در راستاي تحقق بـرداري و توسـعة دارايي

اهداف و ايجاد ارزش افزوده براي سازمان است 

؛ علوي 0212، 2؛ مالهوترا1٢٢١، 0)داونپورت و پراساک

با توجه به اهميت  (.0212، 2؛ وونگ0214، 4و ليدنر

گـذاري انبـوهي کـه بـراي مديريت دانش و سـرمايه

مهم هاي  يکي از چالش، گيرداسـتقرار آن صـورت مي

ت دانش يريآگاهي از چگونگي روند مد، هاسازمان

اسـت. اقدامات مناسب و توجه به عواملي که  يسازمان

پيشرفت مديريت دانش را از مراحل آغازين تا سطح 

هاي ترين دغدغهاز مهم، ـوغ مطلوب تسهيل کندبل

هـا بـه شـمار متوليـان مـديريت دانـش در سـازمان

اي مند و يکپارچهرود. مديريت دانش استراتژي نظاممي

است که فناوري اطلاعـات را بـا فراينـد سازماني 

آن را براي واکنش و به ، کند و با ادارة دانشترکيب مي

صـحيح بـا هدف تحقق اهداف  کارگيري تصـميمات

دهد )هونگ و در اختيار سازمان قرار مي، سازماني

 (. 0212، 14، 6چو

، افراد، هاي مديريت دانشدر پياده سازي سيستم

اند فناوري و فراينـدهاي سـازماني سـه عنصـر اصلي

بنابراين توانايي سيستم در ، (0214، ٢2، )اواد و غزيري

فنـاوري اطلاعات و  هم راستاسازي خطـوط سـير

، هادر به کارگيري استراتژيک داده، هاي انسانيورودي

هاي برتر بـا درک تأثير متغيرهاي اطلاعات و تجربه

از عوامل عمدة شکست و ، خلاقيت و نوآوري، تعهد

، 7اپلموفقيت مديريت دانش سازماني است )هولس

(. در بررسي عوامل 0211، 2٢، ؛ مالهوترا0211، 244

و عوامل بحراني  يت دانش سازمانيريرگذار بر مدتأثي

مطالعات بسياري انجام شده است و ، موفقيت آن

سازي و هاي شايان توجهي در پيادهپژوهشگران يافته

اما ، ارتقاي جايگاه مديريت دانش معرفي کرده اند

انـد و تعـدد هاي مديريت دانش بسـيار پيچيـدهسيستم

يني رفتار سيستم را بپيش، هاي آنعوامل و چالش

بـراي رسـيدن بـه درک ، دشوار کرده است. بنابراين

بايد چگـونگي تـأثير عوامـل ، کلي از رفتار سيستم

روي يکـديگر در طـول زمـان و روابـط بازخوردي 

بين آنها بررسي شود. اين روابط بايد چگونگي عملکرد 

کلـي سيسـتم را نيـز در طـول زمان نشان دهد 

 (. 0224، 611، ١و رودريگويز)مارتيس 

هاي اجراشـده در ايـن با اين حال اغلب پژوهش

ت دانش يريبه بررسي عوامل مؤثر بر سطح مد، زمينه

در حالت ايستا و بدون در نظر گـرفتن تأثير  يسازمان

؛ 0214، ٢اند )اوليويـامتقابل عوامل مؤثر بر هم پرداخته

؛ 0211 ،11مـورتي واسـوامينان، راج، 12کوريـاکوز

نياز به ، (. بنابراين0212، 10بونتيس و هول، سرنکو

هاي مهم و مؤثر را پژوهشي که بتوانـد متغيرها و مؤلفه

شناسايي و با يکديگر ادغام کند و قابليت تجزيه 

شود. همچنين احساس مي، وتحليل پويـا را داشته باشد

شـود کـه اين نکته تأييـد مـي، با مطالعة ادبيات موجود

آميز مديريت دانش ترين چالش در اجراي موفقيتبيش

 ياز پويـايي نادان، و سـهم عمـدة روابـط پيچيـده

، 12گيرد )بوبيتگرا و عوامل انساني سرچشمه ميکثرت

، 12نومورا و سينو، ؛ موريـواکي1٢٢٢، 14؛ سـاينت1٢٢٢

(. از اين رو تأکيـد بـر 0222، ؛ هولس اپل0212

ويـت بررسي اين در اول، فاکتورهـاي ذکرشـده

عبارت است از  ينادان قرار گرفته است.، پژوهش

فقدان دانش ، يا اعتقاد واقعي يافقدان دانش گزاره
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(. 9132، 341، 16لزي)پ ياهيا فقدان دانش روي ينيع

ا اطلاعات يعنوان کمبود دانش  طورمعمول به به ينادان

نداشتن دانش است. ، شود. شرط نادان بودن يف ميتعر

، ندارد يچ دانش و اطلاعيکه ه يست از شخصممکن ا

تجاهل به ، نيابر اد شود. علاوه يک نادان يعنوان  به

 يا شخصي يزيا امتناع از مشاهده چيت يعدم موفق

، ن اساس جهل در رابطه با عدم وجودياشاره دارد. بر ا

ف يدانش تعر، ا امتناع از شناختيا عدم درک ي

د در رابطه با دانش درک يرا با ين نادانيشود. بنابرا يم

باور »عنوان   دانش به، غرب يکرد. طبق سنت فلسف

جهل را ، نيشود. بنابرا يف ميتعر« موجه يواقع

موجه  يف باور واقعيا تحريتوان عدم وجود  يم

نشده  (. مجهولات شناخته9131، 939، 17دانست )رابرتز

ن جهل و يکاملًا فراتر از انتظار است و آشکار شدن چن

، 312، 1١ز باشد )گروسيانگ رتيتواند ح يم يانناد

، شود يم يناش يکار ن از پنهانيهمچن ي(. نادان9131

، ها ا سازمانيسرکوب آگاهانه دانش توسط افراد  يعني

 يدولت يها و ارگان يتجار يها ازجمله شرکت

 (. 9112، 41، 1٢)پروکتور

طور  ا مکان بهيدر طول زمان ، مانند دانش، ينادان

شود.  يع نميها توز ا سازمانيها  گروه، ن افراديب يمساو

 يسه منبع اصل، ت جهليفوق درباره ماه ياز بررس

 شده است:  ر مشخصيجهل ز

از عدم دانش: مجهولات ناشناخته و  ي. جهل ناش3

 شده. مجهولات شناخته

. جهل در مورد دانش: دانش مجهولات 9

 ؛ناشناخته يها و خطاها شده شناخته، شده شناخته

، انکارها، . جهل از سرکوب دانش: تابوها1

 (.9131، 333، )گروس يم خصوصيو حر يرازدار

عوامل انساني و ، پژوهش حاضر درصدد است

و  يت دانش سازمانيريفرهنگي دخيل در پويايي مد

روابط علّي ميان آنها را شناسايي کند. در اين راستا با 

هاي صابعاد و شاخ، به کارگيري رويکـرد فراترکيـب

بندي شناسايي و طبقه، يت دانش سازمانيريمؤثر بر مد

شده اسـت. همچنـين بـا اين رويکرد چگونگي تأثير 

هاي به دست آمده و تأثير آن متقابل ابعاد و شاخص

بررسي  يت دانش سازمانيريبـر افـزايش سـطح مد

شده است. در ادامه پـس از تکميـل مراحـل روش 

، روايي نتايج به دست آمده بـراي بررسي، فراترکيـب

هاي گروه کـانوني متشـکل از خبرگـان جلسه

با ، مـديريت دانـش برگزار شده است. علاوه بر اين

گيري از نتايج رويکرد فراترکيب و مشورت و بهره

 يمدل علّي عوامل انساني و نادان، توافق تمـام خبرگان

ه شـده ارائـ يت دانش سازمانيريگرا تأثيرگذار بر مدکثرت

نگرش جامعي در شناخت ، هاي اين پژوهشاست. يافته

و  يت دانش سازمانيريهاي مؤثر بر مدابعاد و شاخص

  کند. مي همچنين تعامل سيستماتيک اين ابعاد ارائه

هايي براي ارزيابي مدل، در بررسي ادبيات موجود

مديريت دانش ارائه شـده اسـت کـه بـراي سنجش 

اند که سطوحي تعريف کرده ،يت دانش سازمانيريمد

شـوند و بـه سطح کمال از سطح ابتدايي شروع مـي

رسند. هر سطح نيازهاي مشخص و لازم الوصولي مي

دارد که از طريق معرفي ابعاد و عوامل کليدي موفقيت 

شود. سير بلوغ هدفمند است يمديريت دانش مطرح م

هاي شناخته شدة مديريت و به سوي دستيابي به مزيت

از ها  رود. مديريت دانـش در سـازمانانش پيش ميد

-گذاري و برنامهنامنظم و بدون هدف، تلاشـي موقتي

رسد کـه اي ميسپس به مرحله، شودريزي شروع مي

شوند مديريت دانش را هم راستا با مديران متعهد مي

، اي بالاترراهبردهاي سازمان ارتقا دهند. در مرحلـه

فرايندهايي براي مديريت دانش  هاي استاندارد ورويه

شود. اين تعريف شده و بـر بهبـود آنهـا تأکيـد مي

دهـد تعامـل سيسـتماتيک عوامـل ها نشـان مـيبررسي

ت دانش يريانسـاني و فرهنگي در تأثيرگذاري بر مد

کنون مطالعه نشده است. پژوهش حاضـر بـا تا يسازمان

 يانش سازمانت ديريدر نظر گرفتن عوامل مؤثر در مد

ر عوامـل انساني و يتاث، در طول زمان و ماهيـت آن

 يت دانش سازمانيريکثرت گرا تأثيرگذار بر مد ينادان
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از سويي خلأ ناشي از نبود ، دهد. بنابراينرا توسعه مي

کنـد و از هم راستاسازي عوامل مؤثر را برطرف مي

سـوي ديگـر نگـرش سيستمي جامع تري نسبت به 

 يت دانش سازمانيرييشين در حـوزة مدمطالعات پ

دهـد و پژوهشگران آتي را در شناسايي و ارائـه مـي

فائق آمدن بر مشکلات پيش روي رسـيدن بـه 

 کند. ياري مي يت دانش سازمانيريمد

 

 روش شناسي 

گرا بر کثرت ير نادانيتاث يهدف اين پژوهش بررس

براساس رويکرد فراترکيب  يت دانش سازمانيريمد

ست تا بدين وسيله مدل ذهني و نگرش مديران را ا

بنيادي ، بهبود بخشد. ايـن پـژوهش بـراسـاس هدف

هـاي جديـد از چراکه به منظور کسب آگاهي ؛است

-هـاي مشاهده پذير اجرا ميمنشـأ پديـده يـا واقعيـت

اي نيـز بـراي آن در حـال شود و کـاربرد بلافاصـله

 حاضـر متصـور نيسـت. 

، هاآوري دادهين پژوهش از نظر جمعهمچن

شناسي رود و از نظر روشتوصيفي تحليلي به شمار مي

 02کيفي است. در اين راستا از رويکرد فراترکيب

هـاي طـي شـده در ايـن استفاده شده اسـت. گـام

اند از: مرور ادبيات )براي تکميل مباني پژوهش عبارت

يي ابعاد و رويکرد فراترکيب )براي شناسـا، (نظري

و روابط بين  يت دانش سازمانيريهاي مؤثر بر مدمؤلفه

هاي هاي گروه کانوني و مصاحبهبرگزاري جلسه، آنها(

نيمه ساختاريافته با خبرگان مديريت دانش )براي تأييد 

ابعاد به دست آمـده و روابـط علّي ميان آنها(. 

تفسـيري از نتـايج کيفـي اسـت کـه ، فراترکيب تلفيقي

به دست آمده از مطالعات هاي  اطلاعـات و يافتـه

کنـد. کيفـي ديگـر بـا موضـوع مـرتبط را بررسـي مـي

از ، درنتيجـه نمونـة هدف گذاري شده براي فراترکيب

مطالعات کيفي منتخـب و بـراسـاس ارتبـاط آنهـا بـا 

-شود. فراترکيب بر مطالعهسـؤال پژوهش تشکيل مي

مباني نظري وسـيعي را شـامل هاي کيفي که لزوماً 

تمرکز دارد و به جاي برداشت اجمالي از ، شودنمي

تفسيري ، هـانـه چنـدان منسـجم از يافتـههاي  ويژگي

کنـد. هاي موجود ايجاد مـيکاملًا تلفيقي از يافته

فراترکيـب بـا فـراهم کـردن نگرشـي نظام مند براي 

ـي هاي کيفپژوهشگران از راه ترکيب پژوهش

هاي جديد هـا و استعارهگونـاگون بـه کشـف موضـوع

دانش جاري را ، پردازد و با استفاده از آن مي و اساسي

اي را نسبت به دهد و ديد جامع و گستردهارتقا مي

سه هـدف بـراي ، آورد. به طورکليمسائل به وجود مي

. 1فراترکيـب آورده شده است که عبارت اند از: 

. توسعة مفهومي 2شرح تئوري و . 0 ؛ساخت تئوري

؛ 0227، 00؛ سندلوسکي و باروسو0226، 01)زيمـر

 (. 0222، 02والش و داون

گرا بر کثرت ير نادانيدر بررسي تاث، بنابراين

-مي، با هدف توسعة مفهومي يت دانش سازمانيريمد

، به ابعاد، گيري از روش فراترکيبتوان با بهره

ـرد. در پـژوهش بها و روابط بـين آنهـا پـيشاخص

اي سندلوسکي و باروسو حاضـر از روش هفت مرحله

به  1شود که مراحل آن در شکل  مي ( استفاده0227)

 نمايش گذاشته شده است. 

 
 : مراحل پياده سازي روش فراترکيب 1شکل 
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 کليديهاي  جست وجو واژههاي  واژه :1جدول 

 يسيانگل يفارس فيرد

 Knowledge Management مديريت دانش 1

 Knowledge Management Maturity يت دانش سازمانيريمد 2

 Critical Success Factors of Knowledge Management عوامل بحراني موفقيت مديريت دانش 3

 Knowledge Management Successful Implementation عملکرد مديريت دانش، اجراي موفقيت آميز مديريت دانش 4

 Enablers and Constrains of Knowledge Management مديريت دانشهاي  ازها و محدوديتتوانمندس 5

 Pluralistic Ignorance کثرت گرا ينادان 6

 Human Factors عوامل انساني و کارکنان 7

 Organizational ignorance يسازمان ينادان 8

  

 ها  يافته

 مرحلة اول : تنظيم سؤال پژوهش 

 شوند:  مي هاي زير مطرحژوهش سؤالدر اين پ

ت دانش يريعوامل دخيل در پويايي رشد مد (1

 اند؟ کدامها  درسازمان يسازمان

روابط عّلي بين عوامل شناسايي شده با تأکيد بـر  (0

 گرا چگونه است کثرت يعوامـل و نادان

 مرحلة دوم : مروري بر ادبيات به شکل نظام مند 

طبقه بندي هاي  دواژهمقاله باکلي 6١4در اين مرحله 

اي و بررســي و با مطالعات کتابخانـه 1شده در جدول

 ,IEEE, Science Direct, Emeraldداده هاي  پايگــاه

ISC, IRANDOC, Civilica هاي معتبر و نشريه

 شناسايي و بررسي شدند.  0212تا  1٢٢2هاي  سال

 مرحلة سوم : جست وجو و انتخاب متون مناسب 

اي بازبيني به طور مرحلهها  مقاله، هدر اين مرحل

 شدند و در هر بازبيني تعدادي مقاله از روند مطالعة 

اين فرايند را به طور  0فراترکيبي حذف شد. شکل 

 دهد.  مي خلاصه نشان

در ، پس از بررسي تناسب مقاله با موضوع پژوهش

از ، هـاي اوليهگام بعدي براي ارزيابي کيفيت مقاله

ارزيابي حياتي استفاده شده است. هاي  برنامة مهارت

شاخصي اسـت کـه بـه پژوهشگر کمک ، اين برنامه

هـاي کيفـي اعتبار و اهميـت مطالعـه، کند دقتمي

 پـژوهش را مشـخص کنـد.

 

 
 ها اي از نتايج جست وجو و انتخاب مقاله : خلاصه0شکل 
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منطق ، اهداف پژوهش، براساس اين شاخص

جمـع آوري ، نمونـه بـرداري، طرح پژوهش، پژوهش

دقت در ، ملاحظات اخلاقي، انعکاس پذيري، هاداده

، هـا و ارزش پژوهشبيـان روش يافتـه، تجزيه وتحليل

(. 0227، 011، شود )سندلوسکي و باروسوبررسي مي

براي هر مقاله براساس معيارهاي يادشده امتيازي بدين 

، (42-22) مقالة عالي ؛ترتيب در نظر گرفته شده است

-02متوسط )، (01-22خوب )، (21-42خيلي خوب )

هايي که امتياز کمتـر از (. مقاله2-12( و ضعيف )11

حـذف شدند. پس از گزينش و پالايش ، داشـتند 22

و  04هـا ها حداقل ميانگين امتياز به مقالهمقاله

 70، بود؛ در نتيجة فرايند ارزيابي 47بيشـترين امتيـاز 

 ادامة روش فراترکيب انتخاب شدند. مقاله براي 

 

 مرحلة چهارم : استخراج اطلاعات متون 

هاي نهايي مقاله، در اين مرحله از روش فراترکيب

به روش تحليل محتوا مطالعـه شـدند. در اين مرحله 

بندي شدند. بـراسـاس موضـوع مطالعه دستهها  مقاله

ي ها کـدبراي عوامل مد نظر استخراج شده از مقاله

سال انتشار ، اختصـاص يافـت و براساس نويسنده

مشخص شدند. نتـايج بـه دسـت آمـده بـه تأييـد 

خبرگـان رسـيد و جمع بندي شد که اين جمع بندي 

 شود.  مي مشاهده 0در جدول 

 

 : کدها و منابع مطالعاتي0جدول 
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 کيفي هاي  مرحلة پنجم : تجزيه وتحليل و ترکيب يافته

ترکيب تفسير يکپارچه و جديدي از هدف فرا

، سـازي مفـاهيمهاست. اين روش براي شـفافيافته

هاي موجود دانش و الگوها و نتايج در پالايش حالت

ها پذيرفتـه شده است هاي عملياتي و تئوريظهور مدل

، (. در فرايند تجزيه وتحليل0222، 14٢، )فينفگلد

-العهموضوعاتي جست وجو شده است کـه ميـان مط

اين نمونه به عنـوان ، اندهاي فراترکيب پديدار شده

شـود. هنگامي که بررسـي موضـوعي شـناخته مـي

اي را پژوهشگر طبقه بندي، موضوعي شناسايي شد

هـاي مشابه و مربوط را در بنـديدهد و طبقهشکل مي

دهد که آن را به بهتـرين گونـه موضوعي قرار مي

اي هاي اساسي و پايهموضوعتوصـيف کنـد. درنتيجـه 

هـاي هـا يـا فرضـيهها و تئوريمدل، براي توضيحات

(. 0227، شوند )سندلوسکي و باروسوکـاري ارائـه مي

در اين پژوهش پس از اسـتخراج کـدهاي اوليـه از 

ها که در مرحلة چهارم اجرا شد )کدگذاري مـتن مقاله

 ورتدوبـاره کدگـذاري ديگـري صـ، مرتبة اول (

دهد )کدگـذاري گيرد که مفاهيم )ابعاد( را شکل مي مي

مرتبـة دوم ( و درنهايـت بـر مفـاهيم نيـز کدگذاري 

ها )مؤلفه ها( شناسايي گيرد تا مقولهديگري صورت مي

شـوند. آنچـه در ايـن پـژوهش ملاک کدگذاري در 

؛ تمرکز بر روابط بين کدها است، نظر گرفته شده است

ت دانش يريکه پويـايي رشد و افول مد ايبه گونه

را پوشش دهند و طبقه بندي جامعي براي  يسازمان

ر و معلولي در اختيار پژوهشگر يتاث يسهولت بررس

نشـان  2قرار دهند. نتايج اين طبقه بندي در جـدول 

 داده شـده است. 

 

 مرحلة ششم : کنترل کيفيت 

قه دقي ٢2تا  62هاي اين مرحلـه بـا تشکيل جلسه

هاي مختلف بـا حضـور اسـتادان و در محل، اي

سازي مديريت دانش متوليان پياده، پژوهشـگران دانشگاهي

در سه سازمان موفق در اين زمينه با سابقة استقرار مديريت 

 کارشناسان. سال و همچنين 2دانش بيش از 

 

 ت دانش(يريکثرت گرا و مد ين نادانيد شده روابط بييتاهاي  : طبقه بندي يافته ها)پژوهش2جدول 

 منابع ر ابعاديتاث

 ت دانشيريند مديشرفت فرآيکثرت گرا بر پ ير نادانيتاث

و همکاران  يل(: 913۲نگ و همکاران )ي؛ ل(9112نگ )ي؛ ک(9133) يرا

نگ و يسليک(: 9112رنگ و همکاران )(: 9112کاهو و همکاران )يمون، (9112)

لي و (* 911۲وريزاه و همکاران )ن(: 911۲) يول يتسا(: 9112همکاران )

 (: 9111) يچو

 ت دانشيريکثرت گرا در بلوغ مد ينادان يندهايشايپ
ان و يبيخط(: 9131کا )يامر يت و بهره وريفيمرکز ک(: 9112هسيا و همکاران ) 

 (9133ا کوز و همکاران )يکور( 9131همکاران )

 نشت دايريبه اهداف مد يابيکثرت گرا در دست ير نادانيتاث

زاك و (: 9131م )يراجا کاس(: 9112فگاته و همکاران )(: 911۲داروج )

(: 9111نگ )يکال(: 911۲و همکاران ) يل(: 9119) يول يچر( 9112همكاران )

 يو چو ي؛ ل(9112لياو و وو )(: 9112ليو و همکاران )(: 911۲لين و تسنگ )

(: 9111تورس و همکاران )(: 911۲) يلين و و :(9119)يچو(: 9111)

 )و  يعلو(: 911۲گلر )يو و ويسانا | رانداک(: 3222داونپورت )

 ت دانشيريکثرت گرا و مد ينادانهاي  ن مولفهيروابط ب

( 3222دتون و همکاران )يام(: 3222داونپورت و پورساک )(: 9111هولس اپل )

؛ (322۲دتون )يم و امياسکا(: 9139ن و همکاران )يل( 3222رم و اميدن )ياسکا

(: 9112) يو کانکهال يچ(: 9111داس و همکاران ) يچور(: 911۲)وونگ 

 (: 911۲يه و همکاران )(: 9111ت و همکاران )يماف(: 9112نگ )يديها
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و مشـاوران پيـاده سـازي مـديريت دانـش 

بـه هاي  ها ابعاد و مقولهدر اين جلسهصورت گرفت 

دسـت آمـده از نظـر چگـونگي کدگـذاري و طبقه 

 2روابط بين آنها بحث و بررسي و جدول بندي و 

هاي نيمه تأييد شد. همچنين در اجراي مصاحبه

مطابقت ، ساختاريافته با کارشناسان مديريت دانش

در سـازمان محـل خدمت آنها  2بنـدي جـدول طبقـه

ها در و همچنين روابط بين ابعاد و مفاهيم و تأثير آن

د که رشد و افول مديريت دانش بحث و بررسي ش

نتيجة آن توسعه و تکميل نمودار علّي و معلولي در 

مرحلـة بعـد اسـت. بـه ايـن ترتيب روايي نتايج ارائه 

از روايي محتوا به دست آمـده اسـت کـه ايـن ، شده

، : جنبة اولدسـتاورد از دو جنبـه صورت گرفته است

پيشين است که خود به هاي  استفاده از نتايج پژوهش

-تشکيل جلسه، شود و جنبة دومج منجر ميروايي نتـاي

هاي گروه کانوني و تبادل نظـر بـا خبرگـان اسـت کـه 

 ها نشان دهندة روايي نتايج است. تغييرنکردن مؤلفه

 

 ها مرحلة هفتم: ارائة يافته

، با پايان مراحل فراترکيب و مشورت با خبرگان

بعـد  ٢کـد بـه دسـت آمـد کـه در  62درمجموع 

ردهاي مالي سازمان و دستاوردهاي غيرمالي دستاو

، فناوري اطلاعات، رهبري و مديريت، استراتژي، سازمان

اقدامات مديريت دانش و ، منابع انساني، گراکثرت ينادان

بنـدي شدند. اين ابعاد در دو مقولة ساختار سازماني طبقـه

توانمندسازهاي انساني و سازماني و همچنـين دسـتيابي 

 گيرند.  مي ف سازمان قراربـه اهـدا

تکثر  يمطالعات صورت گرفته در ارتباط با نادان

کارکنان  ير براين متغيا يامدهايپ يبه چهار سر، گرا

 اشاره کرده اند که عبارتند از:

 ين اعضايا استنباط وجود تفاوت بياحساس و 

تغيير ، يقياز بروز احساسات حق يريجلوگ، گروه

گروه  يبت به هنجارهاگروه نس يبالقوه نگرش اعضا

از آنجا که در  يمنف يدادهايت رويد وضعيو تشد

افراد هاي  دهينظرات و ا، گراتکثر يند بروز نادانيفرا

-يرش قرار ميبه عنوان هنجار گروه مورد پذ يخاص

 يا نابرابريض و يتبع ير افراد احساس نوعيسا، رنديگ

ادراک هاي  ن تفاوتيا، خواهند کرد. در سازمان ها

ت يهمچون کاهش حما يه به مشکلات قابل توجهشد

گروه )که مقدمه ساز استرس و  ياز سو ياجتماع

و  يکاهش تعهد سازمان، خواهد بود( يل رفتگيتحل

کاهش احساس تناسب با اهداف سازمان منجر خواهد 

ادراک ، تکثر گرا در سازمان ينادان، نکهيجه ايشد. نت

دهد که  مي شيات دانش را افزيريند مديکارکنان از فرآ

ت دانش با مشکل يريمد ياده سازيت پيجتا موفقينت

 شود. مي روبرو

ممكن ، ن اعضا در سازمانياستنباط وجود تفاوت ب 

گرا منجر تکثر يگر مرتبط به نادانيجه دياست به دو نت

ها و تيدر مورد تأثير اقل يشود که متمرکز بر بحث قبل

رکنان ممکن نکه کاياست؛ اول ا يت اجتماعيه هوينظر

، خود در مورد موضوع يا نظر واقعياست از ابراز ارائه 

ن يبه ا ياديتاحد ز، ن رفتاريا يل اصليامتناع ورزند. دل

نگاه داشتن  يگردد که فرد خواستار مخفيامر بر م

نکه گروه يتفاوت خود با گروه است؛ چراکه افراد از ا

ا ب يد ناهماهنگيعقا يرا که دارا ياحتمال دارد عضو

، مجازات کند يا ضمنيح يبه طور صر، ر اعضا استيسا

، گروه يرفتار ظاهر شده از اعضا، ترسند. در واقعيم

گروه است تا  يقشان با هنجارهاياز تطب ياغلب انعکاس

افراد. لذا افراد با  يو واقع ياز احساسات شخص يناش

، گروه يت اعضايد و حماييمورد تأ يحفظ ظاهر عموم

 خود دارند. يت گروهير حفظ هود يسع، در واقع

ز وجود دارد که مانع ين يگريد ياجتماع يفشارها

ان يب يشود که کارمند نظر خود را به طور واقعياز آن م

-با متابعت توسط اش ييکند. آنچه در مورد همنوا

 ينجا مصداق دارد. حتيدر ا، مطرح شد( 32۲۲)04

 گانه با گروهيب يتيکه افراد خود را در وضع يزمان

دانند تنها  مي رند کهيگيقرار م يتيا در وضعينند يب مي

اما باز هم خود را ، برخوردار هستند يادهيخودشان از ا
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-يتطابق م، کننديگروه ادراک م يبا آنچه از هنجارها

مشابه به  يتکثرگرا به روش ينادان، نيدهند. بنابر ا

، تکثرگرا يشود. نادانيبا تطابق منجر م ييهمنوا

 کند که در آن افراد احساس مي جاديرا ا يتيوضع

کنند که با همکاران با افراد هم رده خود متفاوت  مي

جاد احساسات مشابه يا يتلاش برا يلذا در پ، هستند

به منظور حل ، ند. در واقعيآ مي گران بريبا احساسات د

 ير اعضايتواند با تلاش کند سا مي فرد، ن تفاوتيا

خود را تغيير دهد تا با هنجار  ا نظرير دهد ييگروه را تغ

ه به يها ماهيتا شبتين فعاليگروه مطابقت داشته باشد. ا

نکه: يجه ايهستند. نت يشناخت يبحث کاهش ناهماهنگ

به خصوص استنباط اعضا از وجود ، تکثرگرا ينادان

ده ينکه کارکنان اياحتمال ا، سازمان ين اعضايتفاوت ب

، اشتراک نگذارندگران به يخود را با د يا نظر اصلي

 يهاتفاوت، دهد. همانطور که مطرح شديش ميافزا

تواند به آن يتکثرگرا م ياحساس شده به واسطه نادان

ر ييده خود را تغيا ايده يمنجر شود که فرد واقعا عق

ادراک شده  يگروه يکه با هنجارها يطور، دهد

با مباحث مطرح شده در  يين الگويدا کند. چنيتطابق پ

، ن ارتباطيدارد. در هم يوذ اقليت همخوانمورد نف

کنند که تحت يمطرح م (32۲2)02گ يو ل يسيمسکو و

ک "قطب جاذب ؟" يت به عنوان يد اقليعقا، طين شرايا

ت به کشش افراد به يکه در نها يکند؛ طور مي عمل

، با گذشت زمان، نياشود. بنابريسمت نظرشان منجر م

ت يبه عنوان نظر اکثر تکثرگرا يت )که در نادانينظر اقل

شود و افراد يتر مرد( جذابيگيمورد استنباط قرار م

 ين طور تلقيشوند و ايرش آن ميمشتاق به پذ يحت

شتر قابل يب، يت از لحاظ رفتاريشود که نظرات اقليم

رات در آراء و يير تغين سينچنياعتبار و مستدل است. ا

  ز هست.ين يت اجتماعيه هويد نظرييمورد تأ، افکار افراد

ز معتقدند که افراد ين( 3222) 06اشفورث و مائل

ت خود در گروه و شناخته شدن يش مقبوليافزا يبرا

و ها  از ارزش يل به طرفداريتما، توسط اعضا

نسبت به آنها دارند. آنها  يبنديو پا يگروه يهنجارها

کنند که کارکنان به خصوص در طول زمان  مي مطرح

برجسته سازمان  يد با اعضاش شباهت خويدنبال افزا

خود را ارتقا  يت سازمانيهو، قين طريهستند تا بد

، هااتخاذ نگرش، ن هدفيل به ايک روش نيبخشند. 

دگاه ياست که صرفا با د ييها و رفتارهاارزش، ديعقا

سازگار است که غالبا هم از  يگروه اجتماع يشه ايکل

 ياداننکه: نيجه ايشود. نتيبر گرفته م ييت آواياقل

، منتج از آنهاي  به خصوص استنباط تفاوت، تکثرگرا

گران يافت شده از دينکه کارکنان نظرات درياحتمال ا

، رنديت دانش را بپذيريا سازمان در مديها و در گروه

ن يبر ا (3223)07لر و مک فارلند يدهد. ما مي کاهش

د کننده يتواند تشد مي تکثر گرا يباور هستند که نادان

ز شود؛ به يکارکنان ن يکار يزندگ يمنفاحساسات 

ن باور باشد که نسبت به يخصوص اگر فرد بر ا

برخوردار است؛  يشتريزان بين مشکل به ميگران از ايد

گران را کم يمشکلات مشابه مشکل خود در د، در واقع

در مورد ادراک ، تين واقعيکند. ا مي يت تلقياهم يو ب

ن معنا که ي. بدمصداق دارد يل رفتگيکارکنان از تحل

رامون خود از ير افراد پيکنند سا مي تصور ين افراديچن

برند و با تعداد آنها يرنج نم يرفتگ -معضل تحليل 

-يموجب احساس ب ين تصوريار کم است. چنيبس

شود. از آنجا يشتر در آنها ميب يل رفتگيو تحل يعدالت

ترک خدمت و ، ف تريبه عملکرد ضع يل رفتگيکه تحل

د نسبت يباها  سازمان، شوديمنجر م، يج منفيار نتيسا

 تکثر گرا ين موضوع آگاه باشند که چگونه نادانيبه ا

د کند يرا تشد يشغل يامد منفين پيتواند استنباط ا مي

 ينکه: نادانيجه اينت(. 9۲9، 911۲، 0١ي)هالبلستون و باکل

مانند استرس و عدم  يات منفيتجرب ير منفيتأث، تکثرگرا

 دهد.يش ميت دانش را افزايريمد يده سازايت پيموفق

ساختار کلي مدل علّي را که بـا در نظـر  2شکل 

توسعه  4هاي جدول گـرفتن نظـر خبرگـان و يافته

دهد. اين نمودار شامل  مي نشان، داده شده است

دستيابي به اهداف ، يت دانش سازمانيريزيرسيستم مد

شامل :  توانمندسازهاي دروني مديريت دانش، سازمان
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 ؛پشتيباني و رهبري مـديريت ؛استراتژي سازمان

 ؛کثرت گرا ينادان ؛اقـدامات مـديريت دانش

فنـاوري  ؛منابع انسـاني و کارکنـان ؛ساختارسازماني

اطلاعـات و برخـي عوامل برون زا است که در اينجا 

با عنوان توانمندسازهاي بيروني مديريت دانش ناميده 

ز مدل اند. روابط بين عوامل و شوند و خارج از مرمي

 شود.  مي مشاهده 2کدها به صورت کلي در جدول 

بر مبناي متغيرهاي کليـدي ، نمودار عّلي حلقوي

هـاي تأييدکنندة پـژوهش، (2شناسـايي شـده )جـدول 

سـاختار کلـي مـدل ، (4روابط بين آنها )جدول 

هـاي حضوري و ( و همچنـين مصـاحبه2)شـکل 

، نيمه ساختاريافته با خبرگان و تأييدآنانغيرحضوري 

اي ونسيم ترسيم شده نرم افـزار حرفـه 6/2در نسخة 

است. در ادامه با توجه به ابعادگستردة ساختار عّلـي 

هايي از نمودار بـه بررسي بخش، بـراي نمونـه، مـدل

 کلي پرداخته شده است. 

بخشي از نمودار کلي است که مجموعه ، 4شکل 

تقويت کنندة حمايـت مديران از هاي  لقهاي از ح

دهد. مديران با  مي مديريت دانش را نشانهاي  برنامه

تخصيص ، توسعه و جاري سـازي اسـتراتژي دانشي

ساختار رسمي ، منابع براي پيشبرد مديريت دانش

آموزش درون و برون سازماني و ، مديريت دانش

ز کند. ا مي فرهنگ پشتيبان مديريت دانش را تقويت

فرهنگ باز ، طرفـي فرهنـگ پشـتيبان مديريت دانش

-فرهنـگ را بهبـود مـي، پذيريسازماني و انعطاف

بخشـد کـه تعامـل مستمر و ميزان روابط و گفت 

-وگوهاي رسمي و غيررسمي کارکنان را افزايش مي

، دهـد. همچنـين آموزش کارکنان و توسعة ساختار

دهد. تمام ايـن انگيزش و تعهد کارکنان را افزايش مي

ت يريعوامـل فرايند مديريت دانش و درنتيجه سطح مد

دهد. درنهايت افزايش  مي را ارتقا يدانش سازمان

دستيابي به اهداف سازمان را ، يت دانش سازمانيريمد

برد و موجب انگيزش مديران و جلب حمايت  مي بالا

بخشي از تأثيرات توانمندسازهاي  2شود. شکل  مي آنها

 دانـش را در تقويـت فراينـدهاي مديريت مديريت

دانش ، دهد. افزايش تسهيم دانشدانش نشان مي

هاي انتقـال دانـش در انجمن، دانش فردي، سازماني

 تعامل بين افراد، توسعه و تسهيم بهترين تجارب، خبرگي

 

 
 : ساختار کلي مدل عّلي2شکل 
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 يت دانش سازمانيري: زيرسيستم فرايند مديريت دانش و مد4شکل 

 

 
 کثرت گرا  يبا تأکيد بر فاکتورهاي انساني و نادان يت دانش سازمانيري: نمودار عّلي مد2شکل 

 

 را افزايش يت دانش سازمانيريسـطح مد، هـاو تـيم

مـديريت ، يت دانش سازمانيريدهد. با افزايش مد مي

دانـش بـه صـورت يکپارچه و در راستاي اهداف 

گيـرد و ي سازمان قرار مـياستراتژي دانش

 بخشد.  مي دسـتاوردهاي سـازمان را بهبود

 

 نتيجه گيري  بحث و

با هدف توسعة مدل عّلي ، در پژوهش حاضر

ت يريگرا تأثيرگذار بر مدکثرت يعوامل انساني و نادان

براساس رويکرد فراترکيب اجـراشـد  يدانش سازمان

رويکرد  هـاي هفت گانةکـه در نتيجـة آن طـي گـام
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پژوهش کيفي فراترکيب و مشـورت و تأييـد 

بعد  ٢، کد 62، مقاله 70از مطالعـة مجمـوع ، خبرگـان

نشان  2و  0هاي مقوله شناسايي شد که در جدول 0و 

داده شده است. مقولة توانمندسازهاي سازماني و 

، رهبري و مـديريت، شامل ابعاداستراتژي، انساني

، منابع انساني، گراکثرت ينادان، فنـاوري اطلاعـات

اقدامات مديريت دانش و ساختار سازماني است. به 

را در  ايـن مقوله ابعاد انساني و سازماني، طورکلي

گيـرد کـه در درون سـازمان بـه پيشـرفت و برمـي

کند و بر افزايش اسـتقرار مديريت دانش کمک مي

گـذارد. تأثير مثبت مي يت دانش سازمانيريسطح مد

بعـاد به دست آمده و صحت تـأثير مثبـت آن بـر ا

موفقيـت مـديريت دانـش از طريـق تعـداد زيـادي از 

هاي پيشين در مرور ادبيات و مراحل روش پژوهش

تـرين اين شود. ازجملـه مهـم مي تأييد، فراترکيب

(؛ لـي و 0221)0٢اند از گلد و مالهوتراها عبارتپژوهش

 (؛ 0222) 21چـو(؛ هونـگ و 0221) 22و کـيم

(؛ هسيا و همکاران ) 0226کانکنهالي و پي ) 

(؛ 0212(؛ مرکز کيفيـت و بهـره وري آمريکـا )022٢

(؛ کوريـاکوز و همکـاران 0212خطيبيان و همکـاران )

(. هماننـد مطالعـات علوي و 0211( و راي )0211)

 20( و ميگدادي0222(؛ لين و وي )0221ليدنر )

به اهداف سـازمان عامل مؤثري  ( مقولة دستيابي022٢)

در موفقيت مديريت دانش و افزايش سطح بلوغ آن 

-مطرح شده اسـت. ايـن مقولـه شامل ابعاد دست

آوردهاي مالي سازمان و دست آوردهاي غيرمالي 

سازمان است. دستيابي هر چـه بيشتر به اهداف سازمان 

از يک سو انگيزة مديران را بـراي حمايـت از 

با ، دهد و از سوي ديگرانـش افـزايش ميمـديريت د

انگيـزة آنهـا را ، افزايش رضـايت کارکنـان و افـراد

کند. هر هاي دانشي بيشتر ميبـراي شـرکت در فعاليت

، افزايش يابد يت دانش سازمانيريقدر سطح مد

مديريت دانـش از تلاشي نامنظم و موقت به سوي 

رود و درنتيجه يراستايي با استراتژي سازمان پيش مهم

سبب افزايش ميزان دسترسي به اهداف سازمان و خلق 

گيـري بـا مطالعات شود. ايـن نتيجـه مي ارزش براي آن

؛ نورس و 1٢٢٢، 22شود )داونپورتزيادي پشتيباني مي

، ؛ لين و وي0221، ؛ علـوي و ليـدنر0222، همکـاران

اخوان و ، 12١٢، ؛ شامخي022٢، ؛ ميگدادي0222

 و...(.  12١٢ ،باقري

ر يو بحث در مورد تاث يين مقاله به شناسايدر ا

 يامدهايو پ يت دانش سازمانيريگرا بر مدتکثر ينادان

ش ياز چند دهه پ يکه حت يمباحث يآن با پشتوانه نظر

که در  ياپرداخته شده است. نکته، مطرح شده است

گرا تکثر ينکه اگرچه نادانين بخش قابل ذکر است ايا

جلوه  يرت منفيها به صورت متغب پژوهشدر اغل

در سازمان از  يت کلامياما چنانچه اقل، کرده است

به  يبرخوردار باشند با دسترس يها و نظرات بهتردهيا

، ه افراد داشته باشندينسبت به بق يشترياطلاعات ب

، ن گروهيا سازمان از نظرات اير افراد گروه يسا يرويپ

، ن موارديشت. در کنار اخواهد دا يدر پ يج بهترينتا

 نشان يکارهاي  تکثر گرا در گروه يده نادانيپد يبررس

ا پاراداد ي يز همچون گروه فکريده نين پديدهد که ا مي

 يهايريم گيت تصميفيف کين بر تضعيو کس آبل

ر نامبرده يگذار است. هرچند دو متغريتأث يگروه

ات است در يتصم ين سريبر ا يشه حامل بار منفيهم

با  ير منفيتأث، گرا ممکن استتکثر ينادان، که يالح

تکثر گرا  ينکه نادانيمثبت داشته باشد. با توجه به ا

د يباها  سازمان، داشته است يان آوريز يعواقب منف

 باشند. ها  نهيزم يدنبال کاهش سطوح آن در برخ

پيچيـدگي ، پژوهش حاضر در تمام مراحـل اجـرا

و  يانش سازمانت ديريعوامـل مـؤثر بـر مد

و روابط علّي ميان آنها را با تأکيد بر ها  برهمکنش

کثرت گرا در اولويـت بررسي  يعوامل انساني و نادان

به ها  ابعاد و مقوله، قرار داده است. از اين رو کدها

گونه اي استخراج و طبقه بندي شـده انـد که اين 

نگرش را تقويت و پشتيباني کنند. نتايج به دست آمده 

-از يک سو تمام مطالعاتي که تا کنون در زمينة جمع
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بندي و ارائة عوامل مؤثر بر بلوغ و پيشرفت مـديريت 

دهد و از  مي دانـش انجـام شـده اسـت را پوشش

سويي ديگر کدها و ابعادي را از مطالعات پيشـين در 

دهد که روابط علّي ميان  مي ايـن طبقـه بنـدي قـرار

دکرده و آگاهي از چگونگي ارتبـاط کدها و ابعاد را تأيي

نگرشي که اين ، کند. بنابراين مي ميـان آنهـا را تسهيل

پژوهش با ارائة طبقه بندي ذکرشده در مطالعـات 

حـوزة موفقيت مديريت دانش و افزايش سطح بلوغ آن 

 آن بـه شـمارهاي  از دانش افزايي، کند مي ايجاد

طالعه گذشته مؤيد ضرورت مهاي  رود. پژوهش مي

؛ 0211، براي رسيدن به چنين نگرشـي هسـتند )لـين

 (. 0221، ؛ مالهوترا0220، ؛ هولس اپل0227، متها

همچنين اين پژوهش مدل علّي عوامل انساني و 

 يت دانش سازمانيريکثرت گرا تأثيرگذار بر مد ينادان

اين مدل با کمک به تغيير مدل ، را توسعه داده است

، اسـان حـوزة مديريت دانشذهنـي مـديران و کارشن

گيري و قوانين تصميمها  سياست، به طراحي ساختارها

شود. مـدل علّي ارائه شده با در نظـر  مي جديد منجر

گـرفتن ماهيـت بلـوغ مـديريت و تمـام عوامـل 

بررسـي کامل تري نسبت به ساير ، دخيـل در آن

مطالعات صورت گرفته در حوزة مديريت دانش و 

ناسي سيسـتم است که به ارائة مدل در اين شپويايي

؛ 0224، انـد )رودريگـز و مـارتيسزمينه پرداخته

؛ 0210، ؛ متيو و همکاران0211، کامـاس و دسـاي

(. مدل و عوامل به دست 12١6، جعفري و همکاران

و بهره گيري ها  آمده بـه دليـل تطبيق تعداد زياد مقاله

ريت دانـش و از مشورت بسياري از خبرگـان مـدي

محدود به سازمان يا صنعت ، داشـتن ماهيتي عام

بنـابراين کليـة فعـالان حـوزة مـديريت ، خاصي نيست

 توانند از نتايج آن استفاده کنند.  مي دانش

براي مطالعات آتي توسعة کمي مدل ارائه شده 

براي مدل شبيه سازي و فرموله کردن آن براي تحليل 

شود. علاوه پيشنهاد مي يمانت دانش سازيريپويايي مد

توانند با تطبيـق مدل در سازمان  مي بر آن پژوهشگران

به بررسي تأثير عوامل دخيل در ، يا صنعت خاص

 بپردازند.  يت دانش سازمانيريمد
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Abstract 

Background: Organizational knowledge is the ability of members of the organization to 

differentiate in the process of doing their job, especially specific areas, which depends on 

the presentation of a set of generalities, the application of which to the evolved collective 

understanding; Refers. A complete and comprehensive identification of the factors 

affecting organizational knowledge management and the interaction between them over 

time, helps managers to understand the behavior of the knowledge management system. 

Objective: The aim of this study was to investigate the effect of pluralistic ignorance on 

organizational knowledge management. 

Method: The research method was meta-combined. In this research, first, the literature of 

related researches was reviewed, then the dimensions and components related to the growth 

of knowledge management and the relationships between them were identified and 

approved with the consultation and agreement of all experts. 

Findings: The findings show that; Increasing knowledge sharing, organizational 

knowledge, individual knowledge, knowledge transfer in expert associations, development 

and sharing of best practices, interaction between individuals and teams, increase the level 

of organizational knowledge management. 

Conclusion: The results showed that; The studied categories include human and 

organizational dimensions that contribute to the development and establishment of 

knowledge management within the organization and have a positive effect on increasing 

the level of organizational knowledge management. Finally, with the help of these results 

and the relationships between them, the impact of human factors and pluralistic ignorance 

affecting the management of organizational knowledge was presented. 

Keywords: pluralistic ignorance, knowledge management, organizational knowledge, 

hybrid approach 
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