
 

 

 

 

رابطه ادراك فرهنگ تسهيم دانش كاركنان با عوامل سازماني در 

 هاي دولتي  دستگاه
 

 1فرج اله رهنورد

 2فاطمه صدر

 
 

 چكيده

امروزه تسهیم دانش به عنوان يکي از اجزاي فرايند مديريت دانش در 

اي دارد. اين مقاله به دنبال سنجش  بالندگي سازمانهاي دولتي نقش تعیین کننده

هاي دولتي و بررسي رابطه آن با عوامل ک فرهنگ تسهیم دانش در سازمانادرا

سازماني در دستگاههاي دولتي است.  در اين راستا  با استفاده از ادبیات موضوعي، 

عوامل سازماني مرتبط با ادراک فرهنگ تسهیم دانش  احصاء و از طريق پرسشنامه 

دولتي داراي بودجه جاري  به روش میداني اطلاعات مورد نظر در سازمانهاي

آوري  و ارتباط آنها را با  ادراک فرهنگ تسهیم دانش  استاني استان قزوين را جمع

هاي اين  از طريق تحلیل همبستگي مورد سنجش قرار گرفت. بر اساس يافته

مديريت به تسهیم دانش، وجود تکنولوژي مناسب براي تسهیم  پژوهش تعهد

، فضاي تعامل اجتماعي، ساختار پاداش و تفاوت در دانش، اعتماد، اندازه سازمان
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موقعیت ارتباط رابطه معناداري با ادراک فرهنگ تسهیم دانش در دستگاههاي 

 دولتي داراي بودجه جاري استاني در استان قزوين دارند. 
 

 :ي كليديها واژه

 سهیم دانش مديريت دانش، تسهیم دانش، عوامل سازماني، و ادراک فرهنگ ت       
 

 مقدمه

ه با واجهمها بر به کارگیري سرمايه انساني در طوري که سازمانامروزه همان

راسر د در سنش خودارند، کارکنان نیز به دنبال انتشار داتنگناهاي بازار کار تمرکز 

در  یستند.نساز سازمان هستند. بنابراين، ابزارهاي رقابتي پیشین و سنتي چندان کار

 ات وبراي ارتقاء در سازمان همچون انحصار اطلاع حال حاضرابزارهاي سنتي

یاري از (. بس2000،85)کوننلي، ممانعت از موفقیت همکاران غیر قابل قبول است

ه برا  ها براي به کنترل درآوردن دانش همکاران خود تکنولوژي جديديسازمان

هاي نخزا مياينترنت، پايگاه داده شود که از گیرند. به کارکنان گفته ميکار مي

س، )راجل دانش، ابزارهاي پشتیبان تصمیم و ابزارهاي گروهي استفاده کنند

ت اين چنیني را رعايدستورات مديريتي  (. متاسفانه کارکنان الزاما1998،42ً

خواهند د که ميافرادي هستن (، در هر سازمان نوعا1998ًکنند. به زعم مارتیني )نمي

خود  دهند دانشادي هم هستند که ترجیح  ميدانش را تسهیم و اشاعه دهند و افر

  دارايي خصوصي نگهداري نمايند.را به عنوان يك 

هاي نوآور شناخته ايجاد سازمانتسهیم دانش به عنوان يك نیروي مثبت در

شده است. اما عواملي که تسهیم دانش را در بین کارکنان تقويت و تشويق 

ايجاد ن مقاله سعي شده تا  عوامل موثر بر در اي بايستي تعیین گردد.کنند، ميمي

هاي گوناگون انجام مي شود، محیطي که در آن تسهیم دانش در کارکنان سازمان

شود رابطه عوامل سازماني از جمله  تعهد مديريت، معرفي شوند. در واقع تلاش مي
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هاي فضاي تعامل اجتماعي و تکنولوژي، اعتماد، ساختارهاي پاداش و تفاوت

اين ارزيابي برمبناي کیفیت  یتي با نگرش افراد در تسهیم دانش بررسي  شود  وموقع

اين بايست در سازمان تسهیم شود. تحقیقات حاکي ازو نشر دانشي است که مي

ترين مانع اجراي اثربخش مديريت دانش در سازمان فقدان مطلب است که مهم

دانش در میان کارکنان فرهنگ تسهیم دانش وعدم درک مزاياي بیشمار مديريت 

 است.

گ اين فرهنبه هرحال،  فرهنگ تسهیم دانش در سازمان به نگرش افرادي که

انش دقسیم اند، وابسته است. در صورتي که کارکنان تمايلي به تايجاد نمودهرا 

طريق  ه ازخويش با ديگر اعضاي سازمان نداشته باشند، بسیار مشکل خواهد بود ک

ترش ن گسالزامات قانوني، فرهنگ تسهیم دانش را میان آنا دهي يا سیستم پاداش

ن و ارکناکايجاد فرهنگ تسهیم دانش در سازمان، نیازمند آموزش مديران و داد. 

هاي داراي نقش کلیدي در تغییر نگرشفرايند مديريت تغییر است. رهبران 

انش ريت دسازي مديآمیز فرهنگ تسهیم دانش و نهادينهکارکنان و ايجاد موفقیت

قانون  145ماده  "و"(. با عنايت به  بند 1995،204در سازمان هستند)مینگ يو، 

نه ي بدبرنامه چهارم توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي  مبني بر کوچك ساز

هاي دستگاه تعداد افرادي که  از %50دولت از طريق جذب نیروي انساني به میزان 

شوند، يمارج شستگي، بازخريدي، استعفا و... خدولتي به طرق مختلف از قبیل  بازن

 نش ودرصورتي که اشاعه فرهنگ تسهیم دانش به طرز صحیحي مديريت نشود، دا

هاي زمانز سااتجربه افرادي که سازمان را ترک مي کنند، همراه آنها  همراه آنها 

گر يرت دگردد. به عبااين لحاظ دچار خسران ميشود و سازمان ازدولتي خارج مي

بود سازي ساختار بخش دولتي بايستي به عنوان ابزاري جهت نیل به بهکوچك

 سازي آن باشد. ساختار نیروي انساني و در راستاي بهینه
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 مروري بر ادبيات پژوهش

هنگ ( در رابطه با ادراک کارکنان از فر2000بررسي کوننلي و کولوي )

ان، ارکنکي از قبیل ادراک تسهیم دانش در سال  نشان مي دهد که عوامل سازمان

سترس ددر  اندازه سازمان و تکنولوژي تسهیمپشتیباني مديريت براي تسهیم دانش،

اند تويماندازه  عوامل فردي از قبیل سن، جنسیت و پست مورد تصدي سازمان به

ر يك د(، 2003ادراک کارکنان از فرهنگ تسهیم دانش را تبیین کند. مك نیل)

دارد.  ه ف به عنوان  تسهیلگران تسهیم دانش در تیم اشارمطالعه به مديران ص

ت از (، در مطالعه خود به نگهداري و تسهیم دانش و حمايت مديري2006ککز)

ده از ستفااين بررسي پتانسیل اپردازد. او درهاي چند ملیتي ميدانش در سازمان

هاي تشرکانواع مختلف تکنولوژي در حمايت از فرايندهاي تسهیم دانش را در 

خصوص  (، به ارائه يك مطالعه بنیادين در2006دهد. پاي)چند ملیتي نشان مي

فناوري هاي اطلاعاتي/ريزي استراتژيك سیستمرابطه بین تسهیم دانش و برنامه

 پردازد. ( ميIS/ITاطلاعات )

(، با مطالعه موردي در هنگ کنگ، مدلي را در 2007يائو و همکاران)

سازمانهاي بخش مديريت دولتي ارائه مي دهند. اونیل و   خصوص تسهیم دانش در

(، با بررسي تسهیم دانش و قراردادهاي رواني دريافتند که قرادادهاي 2007آديا )

 رواني به طور ضمني بر تسهیم دانش کارکنان دانش تاثیرگذار هستند. اسمیت

يه انديشه در تسهیم دانش و سرما (، در يك مطالعه اهمیت رهبران2004)

( الگوهاي تسهیم دانش در میان 2007استراتژيك را شناسايي کرد. يوئن و مجید )

(، در 2007اند. لین) التحصیل در سنگاپور مودر مطالعه قرار دادهدانشجويان فارغ

يك مطالعه بنیادين به بررسي تسهیم دانش و ظرفیت نوآوري سازمان پرداخته 

ردي همچون لذت از کمك به ديگران در اين مطالعه به تاثیر عوامل فاست. او در

هاي سازماني و انتقال اثر بخش دانش و عوامل پشتیباني مديريت ارشد و پاداش

عوامل تکنولوژي همچون بکارگیري تکنولوژي اطلاعات و ارتباطات بر فرايندهاي 
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يابد يا اينکه آيا با افزايش آنها ظرفیت نوآوري سازمان افزايش ميتسهیم دانش و

هاي حاصل از تحقیقات مرتبط با  ( يافته2004پردازد. زو و کوادووس)مينه؟ 

هاي مديريت انطباق و انتشار دانش را مورد کنکاش قرار دادند.  ساندرگارد سیستم

فني را در  -سازي تفکر اجتماعي( در پژوهش خود، ضمني2007و همکاران)

هاي بنیادين از يك مطالعه تهاين مطالعه ارائه يافتسهیم دانش نشان دادند.  هدف از

موردي در مورد تسهیم دانش به منظور درک تسهیم دانش در يك زمینه 

 فني  بود.  -استراتژيك و از طريق يك رويکرد اجتماعي

(، در يك مطالعه به بحث تسهیم دانش و عدم تسهیم دانش 2007لین)

نوان  عبه  ژي تبادلايدئولواين بررسي به مدلسازي تسهیم دانش با پردازد و درمي

مل: ش شاهاي مهم تسهیم داناين بررسي به مشخصهدارد.  او دريك میانجي اشاره

تناسب و تجانس همکار، استقلال درک شده از وظیفه، تعهد سازماني و 

هیم دانش ( توسعه تس2007گیري مشارکتي اشاره دارد.  پاتريك و داتسیکا)تصمیم

ي ادارک تسهیم ( به بررس2006دند.  لي و همکاران)از درون را مورد مطالعه قرار دا

ه کان داد اين مطالعه نشدانش مشتري در بردهاي انتشار وب مدار پرداختند.  نتیجه

ب وريق طترين دلیل انتشار دانش توسط مشتريان از لذت از کمك به ديگران مهم

نش م داترين دلیل عدم تسهیاست و از طرف ديگر فقدان خود اثربخشي دانش مهم

کند.  سي مي(، در يك مطالعه پويايي تسهیم دانش را برر2003مشتريان است. چوا )

 ي قرار دادهاندازه سازماني و جريان دانش را مورد بررس( 2007سرنکو و همکاران)

طور به اندازه سازمان اثربخشي جريانات داخلي دانشو دريافتندکه با افزايش

 يابد. گیري تقلیل ميچشم

 م دانشتسهي

کار است که دانش لازم يك  و سازي کسبمديريت دانش سیستم بهینه

اي که عملکرد کارکنان و توان رقابتي آن را ارتقاء بخشد، سازمان را به گونه

کند تا شناسايي، کسب، و يا خلق کرده و به تسهیم آن در میان کارکنان کمك مي
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شیابي مستمر آن کیفیت دانش را در مسیر بالندگي سازماني استفاده کنند، و با ارز

مديريت  "اين تعريف بايد مشخص شود (.  طبق23، 1386دهد )برگرون، ارتقاء مي

هاي فکري و ديگر اطلاعات مند، جهت اداره سرمايهاساسا رويکردي نظام "دانش

را براي سازمان فراهم سازد.  مديريت دانش يك  "مزيت رقابتي"است که يك 

کسب و کار است و به تکنولوژي خاص يا منبع اطلاعاتي  سازيراهبرد بهینه

هاي اطلاعاتي که اي از تکنولوژيشود.  در اکثر موارد، تنوع گستردهمحدود نمي

گیرد. تسهیم دانش يکي از شش دارند بکار مي در ابتکار مديريت دانش تاثیر بسیار

 ه است.نشان داده شد  1فرايند اصلي مديريت دانش است که در نمودار 
 

 (44، 1385فرآیندهاي اصلي مدیریت دانش )پروست ، روب و دت ،  - 1نمودار 

 

 

 

 

 

 
 

تسهیم دانش عبارتست از يك مجموعه رفتارهايي است که تبادل اطلاعات يا 

(. ادراک 2002،104کولووي،  &شود )کوننلي کمك به ديگران را منجر مي

ها ايجاد نوآوري سازماندر تسهیم دانش عبارتست از يك نیروي قطعي و مثبت

، به مساله انتقال دانش ضمني به 1(. تبديل دانش105،2002)کوننلي وکولووي، 

توان آن را تحت مديريت و پردازد که در آنجا ميدرون پايگاه دانش سازماني مي

ماند و شخصي باقي مي اين دانش کاملاً اين صورت،مشارکت قرار داد. در غیر

                                                           
1- knowledge conversion 
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 دانش

نگهداري 

 دانش

اكتساب 

 دانش 

اشتراك 

وتوزيع 

 دانش 
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 دانش 

ي گيربهره

 ازدانش 
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اين دشوار خواهد بود. بدون سازوکاري جهت تسخیر و تبديل انتقال آن بسیار

دانش ضمني به دانش ملموس و مشخص )يا دانش کانوني(، قسمت اعظمي از 

 ، 1383ماند)رادينگ، سرمايه دانش سازماني هر روز بدون مصرف باقي مي

شود تا کارگرفته ميآفريند. همان فرآيندهايي که به(. دانش، دانش مي50و49

شود. کاربر کار گرفته شود، خود منتج به دانش جديدي ميخلق، منتقل و بهشدان

گیرد تا مشکل مشابهي را حل به کار ميهاي اطلاعاتي مشکل/ راهدانش را از پايگاه

اين راه حل موفق )که البته مستندسازي و دارد، حل کند.  که کمي با آن تفاوت

دهد.  به همین ترتیب، ني را گسترش ميذخیره شده است( اکنون پايه دانش سازما

هاي جديد ايدهتوان در جلسات بحث و تبادل نظر مطرح کرد.  تا هايي را ميايده

دهد که هايي که برخي از آنها بینشهاي جديد و با ارزشي ارايه ميايده منتشر شود،

 (. 52، 1383افزايد)رادينگ، به دانش سازمان مي

 هاي دولتي تسهيم  دانش در سازمان

هاي زيادي سازمانهاي بخش دولتي جهت استقرار مديريت دانش به چالش

قايسه هاي تسهیم دانش در بخش خصوصي و دولتي ممشوق 1 دارند. در جدولنیاز 

نش ( در بخش خصوصي تسهیم دا2007شده است. به اعتقاد يائو و همکاران )

ما در یرد. اگرار اداش مورد تشويق قتواند با استفاده از ابزارهاي مالي و پهمیشه مي

ه ل شدبخش دولتي چون با محدوديت مالي مواجه است و بوروکراسي به آن تحمی

گیرد. برخلاف بخش خصوصي، اي انجام مياست، تشويق به صورت گزينه

ثبت  ر ياکارکنان بخش دولتي براي جزئي ترين وظايف مانند پرکردن فرم دورنگا

وري هتواند مانع  بهراين امر ميگیرند. بازي بهره کاغذيك درخواست  بايستي از 

 تريننپائی ايجاد تمايل براي انجامکارکنان شود و موجب ناکامي و نومیدي شده، 

 سطح مقتضیات شغلي در کارکنان را کاهش دهد.  
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 (2007هاي تسهيم دانش در بخش خصوصي و دولتي)یائو و همكاران،مقایسه مشوق – 1جدول 

 بخش دولتي بخش خصوصي وانعن

 ماموریت انجام و ارایه خدمات اجتماعي بهبود فروش و سود اهداف سازماني

 محدوديتهاي

 اطلاعات

تجاري ددلایل رقابتي همچون حفاظت از اسنا

 هاي كسب و كارو استراتژي

 امنيت ملي، پنهان كاري، توجهات 

 قانوني و سياسي

 هدف تسهیم
جویي روش، صرفهكارآیي  عملياتي ، رشد ف

 هزینه، نوآوري و سودهاي گلوگاهي

 كاهش موانع بروكراتيك، نااميدي اجتماعي

 و عدم رضایت كاركنان 

 انگیزه تسهیم
ارزیابي رسمي وابسته به شغل، واكنش در 

 مقابل كم آموزي

 كمتر وابسته به ارزیابي عملكرد، و بيشتر

 داوطلبانه وبه پيش زمينه فرد مرتبط است. 

 

 تسهيم دانش در سازمان   هايبيني كنندهپيش

وق فاني توان با رفتار شهروندي سازماني يا رفتار سازمتسهیم دانش را مي

ي سازماني رفتار شهروند (1996اجتماعي مقايسه نمود. به زعم موتويدلو و بريف)

ت. شامل اعمالي همچون کمك کردن، تسهیم کردن، بخشیدن و داوطلب شدن اس

ت ن هدايازماتواند در فرد و يا تمامي سرها همانند تسهیم دانش مياين گونه رفتا

ا ین آنهاين سازه نیست و بمترادف با  اين حال تسهیم دانش ضرورتاً شود. با

ر دموضوعي است  دارد. در حقیقت تسهیم دانش غالباًهاي مهمي وجودتفاوت

که  در حاليحیطه ساختارهاي تشويقي مديريتي و ساختارهاي پاداش سازماني 

 به آن ت کهرفتار شهروندي سازماني يك رفتار مازاد بر نقش افراد در سازمان اس

بي رفتار هايي که براي ارزيا(. برخي شاخص2000،71،شود)کوننليپاداش داده نمي

یز به نش نتوان براي رفتارهاي تسهیم دااند، را ميشهروندي سازماني طراحي شده

 م دانشتسهی هايهاي پژوهشي مهمترين پیش بیني کنندهکار برد.  به هرحال، يافته

 اند: را  به شرح زير مشخص ساخته
 

 . جو تعامل اجتماعي1

داراي جو تعامل اجتماعي مثبت است، هم مديريت و هم در يك سازمان که

کارکنان بدون توجه به موقعیت سازماني خود اجتماعي شده و مکررا با هم ارتباط 

( به اهمیت تعامل 2000بارلینگ و کلووي) (.2000،73وننلي،کنند)ک برقرار مي
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اجتماعي در ارتباط با تسهیم دانش اشاره کردند.  مزاياي يك جو تعامل اجتماعي 

مثبت در ارتباط با تسهیم دانش، شامل کارکناني است که بیشتر براي همکارانشان 

يکديگر اعتماد  باشند، بهدانشي هستند و يك منبع پتانسیل دانش براي آنها مي

دارند که دانش خود را با آنها به اشتراک بگذارند.  دارند و در نتیجه تمايلزيادي

ايجاد اند و فضايي را برخي سازمانها ارزش تعاملات اجتماعي را درک کرده

 نمودند که تعامل بین آنها افزايش يابد.

  . اعتماد2

ل به تعام ودر نحوه تبادل اعتماد براي تسهیم دانش مهم است. به همین دلیل 

مانند هخص، آن توجه شده است.  از سوي ديگر دستیابي به منابع دانشي بحراني مش

اي اهداف سیاسي، اطلاعات حساس و شايعات سازماني به هوش سیاسي و اقتض

 هم به وران تواند هم به سمت مدياعتماد مورد نظر آنان وابسته است.  اعتماد مي

فت شود و پیش نیاز تبادل در تسهیم دانش است. درياسمت همکاران هدايت 

ده فرستن واشد بايستي بتواند به دقیق بودن اطلاعات اعتماد داشته بکننده دانش مي

 ه قرارتفادبايستي مطمئن باشد که اطلاعات او به طور مناسب مورداسدانش نیز مي

 که مشخص عيهاي اجتما(. هم اعتماد و هم تلافي براي شبکه1998گیرد)بوچمن،

ا (. يك محیط ب1992،95است)بورت، ضروري هستند، مهم بسیار دانش تسهیم در

ور مجب بايستي هدايتگر تسهیم دانش باشد، چون بدون آن يك سازماناعتماد مي

اسي اين بوروکرايجاد نمايد. است مجموعه قوانیني را براي حکومت بر هر تعامل

ا رلات حتمال مشارکت کارکنان در تعامسازد و ادر حال رشد، زمان را کند مي

ردي اد فهاي تسهیم دانش بین فردي نیز به اقتضاي اعتمدهد. حتي شبکهکاهش مي

 متکي هستند. 

 . تعهد درك شده از مدیریت در قبال تسهيم دانش3

( به عنوان يك عامل 1998تعهد رهبري به تسهیم دانش توسط مارتیني)

بايستي تشويق اين حمايت و پشتیباني ميالبته، کلیدي قابل توجه مطرح شده است. 
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اين که چه چیزي را  توان به کارکنان پیشنهاداتي در موردکننده باشد تا اجباري. مي

  بايست با همکارانشان تسهیم کنند، ارايه نمود اما تسهیم دانش نهايتاًو چگونه مي

بايست داوطلبانه ميبرعهده خود آنهاست. به زعم کلووي و بارلینگ، تسهیم دانش 

شود که تر دستور داده مي باشد. در حقیقت زماني که به کارکنان رده پائین

يك فرهنگ ازبین برنده  اطلاعات خود را به سطوح بالاتر خود درمیان بگذارند،

تاثیر  (.1994،45شود)داونپورت،اطلاعات به دلیل دخالت مديريت حادث مي

ها  اين طرح ساز، براي موفقیتشي دگرگونحمايت شديد مديران از طرحهاي دان

هايي مبتني بر حیاتي پیام"القاي  (1379انکار ناپذير است. داونپورت و پروساک)

هاي را يکي از انواع حمايت "بودن مديريت دانش و يادگیري براي توفیق سازمان

رکت هاي يادگیرنده نیازمند تعهد، الگوسازي و مشادانند. سازمانمديران ارشد مي

  (. 1386،32همه رهبران خود هستند )مارکوارت ،

 . ساختار پاداش4

نش اين که کارکنان دا( توصیف کردند که براي1999کلووي و بارلینگ )

مع جمان بايستي براي انجام آن پاداش بگیرند. يك سازخود را تسهیم کنند، مي

ي يك د. در صورتگیرهايي برابر براي تمامي افراد در نظر ميگرا عموماً پاداش

ت رداخدهد پاداشي را منصفانه تخصیص دهد. فقدان پسازمان فردگرا ترجیح مي

هاي براي رفتار مناسب تسهیم دانش ممکن است آسیب کمتري نسبت به پاداش

 رفتارهاي نامناسب انباشتن دانش داشته باشد. 

د، يك دههاي فردي ارتقا مييك سیستم پاداش که افراد را به وسیله موفقیت

دارد. شهرت هر بازرگان و ارزشي که براي شرکت دارد  خروجي خطرناک

اين موضوع  (. ممکن است1996،25براساس سود و ضررهاي اوست )مارشال،

هاي درسي خود نه ارزيابي اين حقیقت استوار باشد که معلمان براي طرحبر

هاي هیم طرحنه به آنها پاداش داده شده است. آنها ممکن است تس شوند ومي

اي خود به هاي حرفهدرس خود را به عنوان يك راه براي نشان دادن شايستگي
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(. بنابراين، نیازي نیست که 2000،15ساير همکاران انتخاب کرده باشند)کوننلي،

 ها مالي و پولي باشند.  تمام مشوق

  )فناوري(. تكنولوژي 5

خزن مقاء دهند. يك ها در تلاشند تسهیم دانش را ارتبسیاري از سازمان

ا تباط بر ارکنند که کارکنان به طور الکترونیکي تجربیات خود را دايجاد ميدانش

کنند.  برخي يیم ماي که ساير افراد بتوانند از آن استفاده کنند، تسهسازمان به گونه

 هاي مشخصاند، سودمنديتکنولوژيها که براي تسهیل تسهیم دانش طراحي شده

ور تواند به طات حتي در يك پراکندگي جغرافیايي زياد نیز ميدارند. ارتباط

اي که ترجیح اين نوع تکنولوژي ها براي کارکنان پر مشغلهاي برقرار گردد.  لحظه

بي به خو ي کهدهند از تعامل چهره به چهره دوري کنند، به ويژه تعامل با افرادمي

د تکنولوژي توان دانش، مي تسهیم نظام استقرار آغاز است. بسیار مناسب شناسند،نمي

ست ااي قابل رويت از تعهد مديريت به تسهیم دانش باشد. تکنولوژي نشانه

رين وان  بهت(. برخي استراتژيهاي سازماني تکنولوژي جديد را به عن2000)کوننلي،

بسیاري از  (.273، 1998گیرند )فاهي و پروساک،راه بهبود تسهیم دانش در نظر مي

ن آه تبع دد، بدارند که اگر در ابتدا تکنولوژي درست برپا گر ز اعتقادمديران هنو

 ش درپذيرد. در حقیقت شوق براي تسهیم دانتسهیم دانش مناسب نیز صورت مي

زار خاص اکتساب نرم اف طورها براساس خدمات اطلاعاتي و بهبسیاري سازمان

 (.  1992،211اطلاعاتي جديد است )داونپورت،

 موقعيت سازماني . تفاوت در 6

تواند مانع از تعامل هاي موقعیتي ميشود که چگونه تفاوتامروزه بحث مي

(. 2000،211)کوننلي، باشد سازماني مختلف سطوح در سازمان اعضاي بین اجتماعي

افراد به طور ويژه بدون تفاوت در موقعیت سازماني يا سازوکارهاي پاداش، 

هاي خود به همکاران راه نمايش شايستگي توانند دانش خود را به عنوان يكمي

تر ممکن است دانش خود را با افراد سطح بالاتر تسهیم نمايند. کارکنان سطح پائین
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اين حال کارکنان سطح بالاتر ممکن است با  براي جلب حمايت تسهیم کنند. با

همکاران جديدتر بیشتر تسهیم دانش کنند. زيرا آنها هیچ رقابتي بین دو طرف 

کارکنان  دهند.اين کار را انجام مي انديشي کنند و يا به علت نیك اس نمياحس

هاي موقعیتي که مرتبط با ارشديت نیست، ممکن است به سهولت و براساس تفاوت

اين موضوع به راحتي براي ساير کارکنان  بي درنگ به سايرين کمك کنند که

ي، افراد ممکن است در قابل رويت است.  در مقابل، در يك سازمان سلسله مراتب

انديشه جايگاه خود در سازمان باشند و رفتار خود و تعاملاتشان را با جايگاه فکر و

سازماني خود انطباق دهند. سازمان ممکن است لايه لايه باشد و افراد تنها با 

همکاران هم سطح خود گفتگو کنند. يك فرهنگ فاصله قدرتي کمتر ممکن است 

انش با ديگران در طبقات مختلف تشويق نمايد. در حالي که اگر افراد را به تسهیم د

 فاصله قدرت زياد باشد، چنین فرهنگي ممکن است مانع تسهیم دانش شود.

 . اندازه سازمان7

دانش  اندازه سازماني و جريان(، در يك بررسي به2007سرنکو و همکاران)

خلي نات دارياجمان اثربخشي اندازه سازپرداختند. آنها پیشنهاد کردند که با افزايش

توزيع  با 2002يابد. کوننلي و کولوي در سال گیري تقلیل ميطور چشمدانش به

باني پشتی پرسشنامه دريافتند که عوامل سازماني از قبیل ادراک کارکنان و 126

ي از فرد اندازه عواملاندازه سازمان و تکنولوژي بهمديريت براي تسهیم دانش،

م ت و پست مورد تصدي روي ادراک کارکنان از فرهنگ تسهیقبیل سن، جنسی

 دانش موثر هستند.  

 روش شناسي پژوهش

هدف از اين پژوهش بررسي ادراک فرهنگ تسهیم دانش به عنوان يکي از 

اجزاي فرايند مديريت دانش در سازمانهاي دولتي و بررسي ارتباط عوامل سازماني 

نه سازمانهاست. با توجه به هدف اين با ادارک فرهنگ تسهیم دانش در اين گو

پژوهش سوال اصلي تحقیق آن است که: آيا بین عوامل سازماني با ادراک فرهنگ 
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اي وجود دارد؟  با توجه به اين پرسش هاي دولتي رابطهتسهیم دانش در سازمان

هاي تسهیم دانش در مباني نظري اصلي پژوهش و با در نظرگرفتن پیش بیني کننده

 :قابل طرح استسوالات فرعي زير  پیشگفته،
هشاي  نآيا بین تعهد مديريت به تسهیم دانش با ادراک فرهنگ تسهیم دانشش در سشازما   .1

 وجود دارد؟ دولتي رابطه

هشاي  نآيا بین تکنولوژي مناسب تسهیم دانش با ادراک فرهنگ تسهیم دانش در سازما .2

 وجود دارد؟ دولتي رابطه

هشاي دولتشي   ا ادراک فرهنگ تسهیم دانش در سشازمان آيا بین فضاي تعامل اجتماعي  ب .3

 وجود دارد؟ رابطه

هشاي  آيا بین اعتمادکارکنان به يکشديگر بشا ادراک فرهنشگ تسشهیم دانشش در سشازمان       .4

 وجود دارد؟ دولتي رابطه

 بطشه هشاي دولتشي را  آيا بین ساختار پاداش با ادراک فرهنگ تسشهیم دانشش در سشازمان    .5

 وجود دارد؟

هشاي دولتشي   هاي موقعیتي با ادراک فرهنشگ تسشهیم دانشش  در سشازمان    تآيا بین تفاو .6

 وجود دارد؟ رابطه

اي هشاي دولتشي رابطشه   آيا بین اندازه سازمان با ادراک فرهنگ تسهیم دانش در سازمان .7

 وجود دارد؟
 

جامعه اين پژوهش سازمانهاي دولتي داراي رديف اعتباري استاني استان 

ريزي  استانداري قزوين  ات دريافتي از معاونت برنامهقزوين است. بر اساس اطلاع

داراي بودجه جاري استاني  بودند. براي سنجش  1387دستگاه اجرايي در سال  31

ادراک کارکنان از فرهنگ تسهیم دانش يك پرسشنامه بر اساس ادبیات موضوعي 

وده سازي گرديد. سوالات اين بخش در مورد مرا طراحي و و با نظر خبرگان بومي

دو فرد است. بطوري که فرد الف يك نرم افزار جديد را طراحي کرده و در 

نمايد. براي سنجش حالات مختلف تمايل به تسهیم آن را به فرد ب بررسي مي
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نظر از طريق بررسي پیشینه  هاي هفت گانه نیز شاخصهاي مورد پیش بیني کننده

به ذکر است که  منعکس شده است. لازم  2پژوهش احصاء شد که در جدول 

 اند. گانه لیکرت مورد سنجش قرا ر گرفته 5اي  متغیرهاي پژوهش در مقیاس فاصله
 

 تعریف عملياتي متغيرهاي پژوهش – 2جدول 

 
عنوان 

 متغير
 شاخص مورد ارزیابي

ي 
مان

از
 س

ل
وام

ع
 

ت به تسهيم 
دیری

د م
تعه

ش
دان

 

 شود.انجام مي  حمايت مادي يا معنوي از تسهیم کنندگان دانش در سازمان -1

 کنند.مديران از تسهیم کنندگان دانش در سازمان حمايت مي -2

 مسئولین دفاتر مديران ملزم به در اختیار گذاشتن اطلاعات در دسترسشان -3

 راي زيردستان و ساير کارکنان هستند.

 گرفتن اطلاعات از دفاتر مديران سهل و آسان است. -4

ي 
جود تكنولوژ

و

ب ت
مناس

شسهيم 
دان

 

 وجود اينترانت براي به اشتراک گذاشتن دانش بین افراد -5

 پذير است.  هاي اطلاعاتي در سرورهاي شبکه سازمان امکانبه اشتراک گذاشتن فايل -6

 پذير است.  امکان گووهاي گفتاستفاده آزاد از اتاق -7

 شود.اري ميدر سازمان برگز ITهاي مختلف مبتني بر انديشيهم -8

ل 
ي تعام

ضا
ف

ي
جتماع

ا
 

 مختلف )اعم از مذهبي و يا خانوادگي( براي گرم نگه داشتن تعامل مراسم -9

 شود. کارکنان برگزار مي 

 شوند.ها تشويق ميانديشيو هم  کارکنان به شرکت در مراسم -10

  کنند.کارکنان از برگزاري مراسم و هم انديشي ها  استقبال مي -11

ن 
اعتماد بي

ي
پرسنل

 کارکنان به سازمان براي اشتراک گذاشتن دانش اعتماد دارند. -12 

 کارکنان به يکديگر براي اشتراک گذاشتن دانش اعتماد دارند. -13

 تند.نش هسکارکنان داراي اعتماد به نفس لازم در سازمان براي اشتراک گذاشتن دا -14

ختار 
سا

ش 
پادا

 مناسب بر اساس عملکرد فردي وجود دارد. هاي پاداش -15 

 هاي مناسب بر اساس عملکرد گروهي وجود دارد. پاداش -16

 هاي پرداختي بر اساس عملکرد سازماني است. میزان پاداش -17

ي 
ت ها

تفاو

ي
موقعيت

 گیرد.  گذاري دانش در داخل واحدها انجام مياشتراک -18 

 گیرد . کل سازمان انجام ميگذاري دانش در اشتراک -19

 گیرد. اشتراک گذاري دانش بین واحدها انجام مي -20

 ادراك

 تسهيم دانش

 ايد.ديدهاگر آقاي ب در  بخش ديگري از سازمان  کار مي کند و شما هرگز او را ن -1

 اگر آقاي ب به کمك نکردن به ديگران مشهور باشد. -2

 يد.ري باشید و بر اساس عملکرد گروهي پاداش مي گیراگر شما و ب در يك گروه کا -3
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 اگر شما يك کارمند جديدالورود باشید. و  ب يك مدير ارشد در يك بخش  -4

 ديگري باشد.

 د.کند تا رفتاري دوستانه و مفید با شما داشته باشاگر ب عموما رعايت مي -5

 يافرادي است که کارها به هاي مناسباگر سیاست سازمان شما پرداخت پاداش -6

 دهند.استثنايي انجام مي 

 يیدشما يك کارمند قراردادي هستید که تمايل داريد به استخدام سازمان درآ -7

 در حالي که ب به استخدام دائم در آمده است.

 رساني در مورد پاداش براي افرادي است که سیاست سازمان شما عدم اطلاع -8

 دهند.مي کارهاي استثنايي انجام

 کند و بدان ب فردي است که بطور مستمر از ديگران درخواست کمك مي -9

 مشهور است.

 اريد.ايد و تاکنون دوستاني زيادي دشما و ب  کار را در يك زمان شروع کرده -10

 ت. شما يك برنامه ريز ارشد هستید. ب يك فرد جديدالورد در بخش ديگري اس -11

 ارهايکها براي افرادي است که رساني به افراد از پاداشاطلاع سیاست سازمان شما 

 دهد.استثنايي انجام مي 

 لي اگر چه رويه سازمان شما آن است که به کارهاي استثنايي پاداش ندهد و -12

 اند.آنها يك طرح انتخابي نظام پاداش ارائه کرده

 

وزيع تپرسشنامه  23جهت سنجش پايايي و روايي ابزار تحقیق ابتدا تعداد 

فاي هاي تکمیلي، ضريب آل گرديد و بر اساس اطلاعات دريافتي از پرسشنامه

لاوه ه است. عبه دست آمد که نشانگر اعتبار نسبتاً بالاي پرسش نام 81/0کرونباخ 

ن در ندگابر استفاده از مباني نظري، با بهره گیري از نظرات اصلاحي پاسخ ده

ت. ار گرفد قرگان روايي محتوايي پرسشنامه مورد تايیمرحله مطالعه مقدماتي و خبر

ل آوري اطلاعات از ک از آنجايي که واحد تحلیل پژوهش سازمان است، جمع

ش ز روگیري اجامعه آماري صورت گرفت. بنابراين، در اين پژوهش بجاي نمونه

 همه شماري استفاده شده است.
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 هاي پژوهشیافته

به  ونتايج فاز میداني پژوهش پرداخته  در اين بخش به بررسي و تحلیل

زير  هاي پژوهش، يافته هاي پژوهش به شرحتفکیك هريك از متغیرها و پرسش

 قابل ارائه است: 

 ادراك تسهيم دانش

ه دست ب 93/2طبق  جدول سه ، میانگین متغیر وابسته ادراک تسهیم دانش 

در يك  4متوسط تا در يك سازمان  61/1آمد که دامنه تغییرات آن از میانگین 

 14 سازمان کوچك در نوسان است . طبق جدول زير میانگین متغیر مزبور در

ين موضوع با درصد بالاي متوسط قرار دارد. که ا 44سازمان معادل  31سازمان از  

سهیم تبیانگر وضعیت متوسط میزان ادراک  82/0در نظر گرفتن انحراف معیار 

 قزوين است. دانش  در سازمانهاي دولتي استان 
 

 ميانگين ادراك تسهيم دانش  در جامعه آماري  - 3جدول 

 

 

كد 

 سازمان

 ادراك 

 تسهيم دانش 

كد 

 سازمان

 ادراك 

 تسهيم دانش

كد 

 سازمان

 ادراك 

 تسهيم دانش

1 9015/2 12 9091/2 23 2045/3 

2 8761/2 13 6044/2 24 2934/3 

3 1684/3 14 6078/1 25 1049/3 

4 1182/3 15 1509/2 26 1222/3 

5 3273/2 16 0147/3 27 1109/3 

6 0498/3 17 3117/3 28 6273/2 

7 9403/2 18 7121/2 29 4091/2 

8 9814/2 19 8227/2 30 4 

9 5/2 20 1212/3 31 9977/2 

10 4182/3 21 2045/3 
 9261/2 جمع کل 

11 5106/2 22 7273/1 
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 عوامل سازماني

 ش درزماني تاثیرگذار بر ادراک تسهیم دانآمارهاي توصیفي شش عامل سا

 يش ميمنعکس شده است که در مجموع وضعیت نسبتاً متوسطي را به نما 4جدول 

 شوند:گذارند. اين متغیرهاي پیش بیني کننده ذيلاً تشريح مي

ه میانگین مربوط بشه متغیشر تعهشد مشديريت بش       تعهد مدیریت به تسهيم دانش : -1

 31یشان  مدر تغییشر اسشت.  از    67/3تشا   92/1است  که بین  82/2تسهیم دانش معادل 

ضشعیت  ودرصد( داراي میانگین بالاي متوسط بشوده کشه    29سازمان ) 9سازمان تنها 

 ز تسشهیم اقابل قبولي را بدست نمي دهد. بیشترين میانگین مربوط به حمايت مناسب 

سشئولین  مالشزام  و کمترين میانگین مربوط به  91/2کنندگان دانش در سازمان معادل 

 بود .  04/1دفاتر به در اختیارگذارندن اطلاعات و معادل 

میشانگین مربشوط بشه متغیشر وجشود      وجود تكنولوژي مناسب تسههيم دانهش:     -2

تا  4/1ین است. اين رقم میانگین ارقام ب 76/2تکنولوژي مناسب تسهیم دانش معادل 

درصشد(   42سشازمان )معشادل   31سازمان از   13است. میانگین متغیر مزبور در   47/3

بششالاي متوسششط قششرار دارد کششه ايششن موضششوع بیششانگر وضششعیت زيششر متوسششط وجششود   

ه بش مربشوط   تکنولوژي موردنیاز در سازمانهاي مورد مطالعه است.   بیشترين میشانگین 

 و  18/3 وجود اينترانت درسازمان براي به اشتراک گذاردن دانش بین افشراد معشادل  

 بود .  24/1مربوط به استفاده آزاد از اتاق گفتگو و معادل  کمترين  انحراف معیار

میششانگین مربششوط بششه متغیششر تعامششل اجتمششاعي در    فضههاي تعامههل اجتمههاعي: -3

  5تشا   17/2 است. اين رقم میشانگین ارقشام بشین     31/3سازمانهاي مورد مطالعه  معادل 

درصشد(   70 )بیش از سازمان 31سازمان از   22متغیر است.  میانگین متغیر مزبور در 

عي در بالاي متوسط قرار دارد که اين موضوع بیانگر وضعیت مناسب تعامشل اجتمشا  

ان ل کارکنش سازمانهاي دولتي استان قزوين است.  بیشترين میانگین مربوط بشه اسشتقبا  

انگین و کمتشرين میش   41/3هشا  در سشازمان معشادل    از برگزاري مراسم و هشم انديششي  

 بود.  099/1ن به شرکت در مراسم و هم انديشیها  و معادل مربوط به تشويق کارکنا



 1388 بهار  – 8شماره  –فراسوي مدیریت 

 

68 

تشا   2ه بشین  قشرار دارد کش   96/2میانگین مربوط به متغیر اعتمشاد بشا رقشم      اعتماد : -4

 38ن )بیش از سازما 31سازمان از   12در  تغییر است. میانگین متغیر مزبور در  67/4

اسشب  وضشعیت نشه چنشدان من    درصد( بالاي متوسط قرار دارد که اين موضوع بیانگر

مشاد  بشه اعت  اعتماد  در سازمانهاي دولتي استان قزوين است. بیشترين میانگین مربشوط 

اد به نفشس  و کمترين میانگین مربوط به وجود اعتم 98/2کارکنان به  سازمان معادل 

  .بود 997/0براي تسهیم دانش با انحراف معیار 

ست کشه  ا 37/2یر ساختار پاداش معادل میانگین مربوط به متغ  ساختار پاداش : -5

فقشط  در يشك    يابد.  میانگین متغیر مزبشور نوسان مي  3تا  47/1دامنه تغییرات آن از 

یت بسشیار  سازمان بالاي متوسط قرار دارد که اين موضوع بیانگر وضع 31سازمان از 

ین یشانگ منامناسب ساختار پاداش در سازمانهاي دولتي استان قشزوين اسشت. بیششترين    

 بود.   39/2مربوط به وجود ساختار پاداش برمبناي عمکرد فردي  در سازمان و معادل 

ي در مربوط به متغیر تفاوت هشاي مشوقعیت   94/2میانگین   تفاوت هاي موقعيتي: -6

انگین متغیر در نوسان است. می 54/3تا   07/2سازمان است که دامنه تغییرات آن بین 

ر دارد کشه  درصد( بالاي متوسط قرا 42سازمان )معادل  31سازمان از   13مزبور  در 

هاي اين موضوع بیشانگر وضشعیت زيرمتوسشط متغیشر  تفاوتهشاي مشوقعیتي در سشازمان       

 نش دروندولتي استان قزوين است.   بیشترين میانگین مربوط به اشتراک گذاري دا

ین بش و کمترين میانگین مربشوط بشه اششتراک گشذاري دانشش        1/3واحدها و  معادل 

 بود. 047/1واحدها و سازمان با کارکنان  و معادل 
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 ميانگين متغير ها به عنوان نماینده شاخص در هر سازمان  -4جدول 

 سازمان

 متغيرها

اندازه 

 سازمان

تعهد 

 مدیریت

به تسهيم 

 دانش

وجود 

 تكنولوژي

 مناسب

فضاي 

 تعامل

 اجتماعي

 اعتماد
ساختار 

 پاداش

 تفاوتهاي

 موقعيت

ادراك 

سهيم ت

 دانش

1 3 5833/2 3 4167/3 5833/2 0833/3 9015/2 37 

2 6/2 3333/2 9/2 7111/2 7444/1 4667/2 8761/2 353 

3 8696/2 6957/2 8116/2 0145/3 5072/2 7971/2 1684/3 289 

4 9583/2 8333/2 5833/3 2143/2 0833/2 8542/2 1182/3 101 

5 3 4/1 4667/2 6/2 5333/2 6667/2 3273/2 67 

6 4020/2 1373/3 1078/3 4804/2 8627/1 6863/2 0498/3 378 

7 7143/2 8095/1 9048/3 2381/3 7143/2 1429/3 9403/2 73 

8 6528/2 4792/2 1458/3 2222/3 6250/2 0278/3 9814/2 250 

9 2/4 6/3 4667/4 7333/2 9333/2 93333/3 66/2 44 

10 2 6667/1 5556/2 2222/2 8889/1 6667/2 4182/3 33 

11 7222/2 8333/2 3333/3 3333/2 8333/1 1667/2 5106/2 79 

12 6667/3 4667/3 3333/2 6667/2 4/2 5333/2 9091/2 48 

13 7778/2 6111/2 2778/3 8056/2 2 9722/2 6044/2 128 

14 4 2 3333/2 4/2 4667/1 0667/2 6078/1 53 

15 6667/2 1333/2 4/3 2667/3 2333/2 9/2 1509/2 93 

16 0980/3 5882/2 8725/3 0784/3 8529/2 3 0147/3 222 

17 2381/2 1429/3 1429/3 1429/3 2857/2 3 3117/3 68 

18 6296/2 9259/2 3704/3 9295/2 4444/2 5556/2 7121/2 90 

19 5556/2 0370/2 0648/3 4444/2 9630/2 037/3 8227/2 186 

20 7778/2 1111/3 5556/3 7778/2 1111/2 2222/3 1212/3 55 

21 8333/2 9167/2 6667/2 6667/2 8333/1 9167/2 2045/3 36 

22 7778/2 7778/2 8889/3 5/3 7778/1 0556/3 7273/1 57 

23 5833/2 0417/3 5/2 83333/2 5833/1 6667/2 2045/3 150 

24 3 0333/3 9667/3 9000/2 9333/2 9667/2 2934/3 106 

25 6667/2 1282/2 4615/3 9744/2 4103/2 6667/2 1049/3 142 

26 8148/2 0741/3 8519/3 1111/3 0741/2 4074/3 1222/3 113 

27 3065/3 3810/3 7440/3 5476/3 2333/2 5357/3 1109/3 611 

28 9167/1 3333/3 1667/2 2 2 3333/2 6273/2 45 

29 8333/2 3 1667/3 5/1 1 3333/3 4091/2 18 

30 6667/2 3333/3 5 6667/4 3 3 4 15 

31 1667/3 25/3 6667/3 5/3 0833/2 25/3 9977/2 34 
جمع 

 كل 
8252/2 7618/2 3089/3 9630/2 3718/2 938/2 9261/2  
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 رابطه عوامل سازماني با ادراك تسهيم دانش

ز روش ده اهمبستگي بین متغیر ادراک تسهیم دانش و عوامل سازماني با استفا

ت. منعکس شده اس 5یرسون استخراج گرديدکه خلاصه آن در جدول همبستگي پ

عامل تشود، کمترين همبستگي مربوط به فضاي  همان طور که در جدول ديده مي

( مربوط = 22/0r(  و بیشتر آن به متغیر تفاوتهاي موقعیتي ) = 10/0rاجتماعي )

 ست. شود، اما در تمامي موارد میزان همبستگي به دست آمده ضعیف امي

 ارتباط بين متغيرهاي پژوهش بر اساس تحليل همبستگي پيرسون  -5جدول 

 همبستگي پيرسون متغير ردیف

129/0 دانش تسهیم به مديريت تعهد 1  

219/0 دانش تسهیم مناسب تکنولوژي وجود 2  

100/0 اجتماعي تعامل فضاي 3  

188/0 اعتماد 4  

194/0 گروهي پاداش ساختار 5  

222/0 وقعیتيم هاي تفاوت 6  

163/0 اندازه سازمان 7  

 

؛ 2003هاي اين پژوهش با تحقیقات پیشین )مك نیل و ککز، با مقايسه يافته

 ؛ بارلینگ2007؛ سرنکو و همکاران، 2005؛ اسمیت و لین، 2003کونلي و کولوي، 

يابیم که نتیجه تحقیقات قبلي در اين پژوهش نیز مورد تايید (  در مي1999و پفیفر،  

گر صرف وقت و تلاش قرارگرفته است، اما ضعیف بودن میزان همبستگي، توجیه

 کاري براي تامین چنین متغیرهاي اثرگذار  نیست.

 گيري بحث و نتيجه

جهان کسب و کار امروز جهاني همراه با عدم قطعیت است. بديون معني که 

ر دهکده هم نرخ پیچیدگي بالاست و هم نرخ تغییرات زياد است. براي رقابت د

ها بخوبي بر اهمیت مديريت اثربخش و کارامد منابع سازماني از جهاني سازمان
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جمله دانش و اطلاعات واقف هستند. اگر مديريت دانش را فرايند اکتساب/خلق، 

تسهیم، کاربر د، و ارزشیابي دانش در سازمان تعريف کنیم، بايد در نظر داشت که 

هاي اين پژوهش نشان برخوردار است. يافتهمرحله تسهیم دانش از اهمیت بسزايي 

رابطه دارند، اما  با ادراک فرهنگ تسهیم دانشدهد که عوامل سازماني زير مي

تکنولوژي  ( 2؛ تعهد مديريت به تسهیم دانش (1میزان اين رابطه ضعیف است: 

     ؛ساختار پاداش( 5 ( اعتماد؛ 4؛ فضاي تعامل اجتماعي( 3؛ مناسب تسهیم دانش

 ( اندازه سازمان. 7؛ هاي موقعیتيتفاوت( 6

 شايد يك دلیل چنین رابطه ضعیفي، آن است که مديريت دانش در بخش

ته پیشگف مانيگذراند و به تبع آن عوامل ساز دولتي ايران دوران طفولیت خود را مي

،  با يحالبارويکرد ارتقاي کیفیت و بهره وري دانش جهت گیري نشده اند. علي ا

راک ش ادايج اين تحقیق در صورتي که استراتژي سازمانها بر افزايتوجه به نت

را  زير شود دستگاههاي اجرايي اقداماتتسهیم دانش استوار باشد، پیشنهاد مي

    ر سازمان؛( ايجاد اينترانت براي به اشتراک گذاري دانش د1مدنظر قرار دهند: 

( ايجاد فضاي 3نهاي دولتي؛ ( استفاده آزاد از  اتاقهاي گفتگوي مجازي  در سازما2

ار پاداش ( استقرار ساخت4اعتماد بین کارکنان جهت به اشتراک گذاردن دانش ؛ 

 ازمان. ( ترغیل کارگروهي در س5مناسب براي انتقال تجربیات میان افراد؛ و 
 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

 



 1388 بهار  – 8شماره  –فراسوي مدیریت 

 

72 

References: 
Barling. J ., Slater , F  & Kelloway,E . K.(1999). 

Transformational leadership and emotional intrligence: an exploratoru 

study. Leadership organization development Jornal, vol 21, No,3 

Bergron, B. (2007). Principles of Knowledge Management. 

Translated by: M., Ansari, Tehran: Ketabe Mehraban Publishing. (In 

Persian). 

Buckman, R.H. (1998). Knowledge sharing at Buckman Lebas. 

Journal of Business Strategy, January/February 

Burt, R.S. (1992). Strucural Hotles: The Social Structure of 

Competition. Cambridge, Massachusetts: Harvard University Press.  

Coakes ,Elayne, (2006). Storing and sharing knowledge: 

Supporting the management of knowledge made explicit in 

transnational organisations. The Learning Organization. Emerald 

Group Publishing Limited, p.p. 579 – 593 

Connelly, Catherine A , (2000). Predictors of knowledge sharing 

in organizations. Queen's university, Kingston, Ontario, Canada , 

K7L3N6. 

Connelly , Catherine & E. Kevin Kelloway, (2003). Predictors of 

employees’ perceptions of knowledge sharing cultures. Journal: 

Leadership & Organization Development Journal, 2003. p.p.294 – 

301. 

Davenport, Thomas E. & (2000). Knowledge Management. 

Translated by: H., Rahman Seresht, Tehran: Sapco Publishing, (In 

Persian). 

Dotsika ,Fefie & Keith Patrick, (2007). Interactive business 

development, capturing business knowledge and practice: A case 

study. Journal: The Learning Organization, p.p. 407 – 422. 

Davenport, T.o. (1999). Human Capital : What it is and Why 

people Invest it. SanFrancisco: Jossey-Bass Publishers 

Davenport, T.H., (1994). Saving IT's soul: Human – centered 

information management. Harvard Business Review. March-April  

Fahey, L. and Prusak, L. (1998). The Eleven Deadlist Sins of 

Knowledge Management. California Management Review.40 

Kelloway, E.K. and Barling , J.(2000). Knowledge work as 

organizational behavior. International Journal of management 

Reviews, 2 

Lee Matthew K.O., Christy M.K. Cheung, Kai H. Lim, Choon 

Ling Sia, (2006). Journal: Internet Research, customer knowledge 

sharing in web-based discussion boards: An exploratory study, p.p. 

289 – 303. 

http://www.emeraldinsight.com/0969-6474.htm
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm
http://www.emeraldinsight.com/0969-6474.htm
http://www.emeraldinsight.com/1066-2243.htm


 ... رابطه ادراك فرهنگ تسهيم دانش كاركنان

  

 

73 

Lin , Chieh-Peng, (2007). To share or not to share: modeling 

knowledge sharing using exchange ideology as a moderator, p.p. 457 

– 475. 

MacNeil Christina M. (2003). Line managers: facilitators of 

knowledge sharing in teams . Journal: Employee Relations, p.p. 294 – 

307. 

Marqovartte, M. J. (2007). Creating a Learning Organization 

Developing Five Elements for Organizational Learning. Translated 

by: M. R., Zali, Tehran: Entrepreneurship Center of Tehran 

University, (In Persian). 

Ming Yu, Ch. (2005). The Role of the Impact of Organizational 

Leaders on the Institutionalization of Knowledge Management. The 

Weekly on Higher Education, 18, (In Persian). 
Marrtiny, M. (1998). Knowledge management at HP consuling 

Organizational Dynamics. August  

Motowidlo & Brief (1996). S.J.Peosocial organizational 

behaviors. Academy of management  Review , 11  

O'Neill Bonnie  & Monica Adya, (2007). Knowledge sharing and 

the psychological contract, College of Business Administration, 

Marquette University, Milwaukee, Wisconsin, USA  
Pai, Chi &ung, (2006). Empirical study of the relationship 

between knowledge sharing and IS/IT strategic planning (ISSP), 

Journal: Management Decision, p.p.105 – 122. 

Poroust, G., Stephen R., & Kayroi M. (2006). Knowledge 

Management. Translated by: A. H.  Khaki, Tehran: Yastaron 

Publication, (In Persian). 

Rading, A. (2004). Knowledge Management - Success in the 

Information-Based Global Economy. Translated by: M. Hosseini, 

Tehran: Samt Publication, (In Persian). 
Ruggles, R. (1998). The State of Notion: Knowledge 

Management in Practice, Califoria Management. Review 40(3). 

Serenko, Alexander & Nick Bontis, Timothy Hardie, (2007). 

Organizational size and knowledge flow: a proposed theoretical link 

Journal: Journal of Intellectual Capital. P.p. 610 – 627. 

Smith, Peter A.C. (2005). Knowledge sharing and strategic 

capital: The importance and identification of opinion leaders, Journal: 

The Learning Organization, p.p. 563-574. 

Yuen , Ting Jer, M. (2007). Shaheen Majid. Knowledge-sharing 

patterns of undergraduate students in Singapore. Journal: Library 

Review, p.p. 485-494.  

http://www.emeraldinsight.com/0142-5455.htm
http://www.emeraldinsight.com/0025-1747.htm
http://www.emeraldinsight.com/1469-1930.htm
http://www.emeraldinsight.com/0969-6474.htm
http://www.emeraldinsight.com/0024-2535.htm
http://www.emeraldinsight.com/0024-2535.htm


 1388 بهار  – 8شماره  –فراسوي مدیریت 

 

74 

Yao, L.J., T.H.Y. Kam, S.H. Chan, (2007). wledge sharing in 

Asian public administration sector: the case of Hong Kong. Journal: 

Journal of Enterprise Information Management. 

 

 

http://www.emeraldinsight.com/1741-0398.htm

