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 47، شمارهدوازدهم پژوهشي رفاه اجتماعي، سال ـفصلنامة علمي

  
  

  ****، فاطمه بهنيا***نيا ، شهرام هاشم**، اوژن كريمي*آرش نخعي
  

هاي تشريك مساعي دانش و تجربـه، پـيش            ازآنجاكه ارزيابي سازمان از نظر مؤلفه      :مقدمه
ود، بررسـي درجـة     ر شـمار مـي    سـازي آن در سـازمان بـه        ريزي و پياده   نيازي براي برنامه  

هـا   ها و ضـعف    افزاري، با هدف پيدايش قوت     افزاري و نرم   هاي سخت   مقبوليت زيرساخت 
  . تواند بسيار سودمند باشد ها، مي هاي اجرايي سازمان و بهبود آن در فرايند

هاي تيمـي،     سازماني و تكنولوژي، ويژگي   ه   در اين پژوهش، پنج فرضيه دربارة زمين       :روش
ابـزار  . هاي انگيزشي بررسي شد     هاي فردي و فاكتور      و رقابتي، ويژگي   هاي فرهنگي   ويژگي

 108 محاسبه شـد و      919/0نامه است كه پايايي آن با روش آلفاي كرونباخ            تحقيق، پرسش 
هـا بـا     سپس، داده . نفر از مديران دانشگاه مذكور و مراكز درماني تابع، آن را تكميل كردند            

  . ن تي تحليل شد و آزموSPSSافزار  استفاده از نرم
گـذاري دانـش و       اغلب مديران بر اين باورند كه ساختار سازماني براي به اشتراك           :ها يافته

هـا بـر بـه       همكـاري بـين گـروه     . تجربه با توجه به تكنولوژي روزِ موجود مناسب نيـست         
گــذاري دانــش و تجربــه چنــدان تأثيرگــذار نيــست و فرهنــگ ســازماني در بــه   اشــتراك
كند؛ امـا اغلـب مـديران عنـوان          نش و تجربه ميان مديران كمتر كمك مي       گذاري دا  اشتراك

هاي فردي، براي انتقال دانش و تجربه زمينـة مناسـب را فـراهم كـرده و                  كردند كه ويژگي  
  . كند عوامل انگيزشي و اعتماد مناسب، به انتقال دانش و تجربه كمك بسياري مي

 بـراي تـشريك مـساعي دانـش ميـان        ساختار سازماني با توجه بـه تكنولـوژي روز         :بحث
ها و توسعة فرهنگ سـازماني       همچنين افزايش همكاري گروه   . مديران، به بازبيني نياز دارد    

  . طلبد هاي را مي ضرورت تاز
هاي  تشريك مساعي دانش و تجربه، ساختار سازماني، فاكتور: ها كليدواژه

  .هاي اجرايي، مديريت دانش انگيزشي، فرايند
  1/7/91: تاريخ پذيرش      14/6/90 :تاريخ دريافت

                                                           
 . دانشگاه پيام نور،يريت اجراييارشد مد كارشناسي *

 .آباد دكتر مديريت بازرگاني، دانشگاه پيام نور حسن** 
  .ام نور كرجي، دانشگاه پيت ماليريدكتر اقتصاد و مد*** 

 .بخـشي   دانـشگاه علـوم بهزيـستي و تـوان        بخـشي اعـصاب كودكـان،         مركز تحقيقـات تـوان    ارشد كاردرماني    كارشناس**** 
<f_behnia@uswr.ac.ir>) نويسندة مسئول( 

 مديران درهسطح تشريك مساعي دانش و تجرب
انشگاه علوم بهبود و هدايت فرايند اجرايي در د

 بخشي بهزيستي و توان
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  مقدمه
هـاي جديـد، حـل        ، يادگيري چيز   سازمان دانش منبعي مهم براي حفظ ميراث ارزشمند      

ها و افـراد در زمـان حـال و           هاي جديد براي سازمان     اندازي موقعيت  مشكلات، ايجاد و راه   
ترين و   يكي از جالب  عنوان   بنابراين، مديريت دانش به   ). 2004 و ديگران،    1ليائو(آينده است   

كار است و دايرة كاربرد آن همراه با ساير          و برانگيزترين موضوعات مديريت كسب    چالش
مديريت دانـش، سيـستمي     ). 1386زاده،   حسن(شود   تر مي  مباحث عرصة مديريت، گسترده   

هاسـت كـه در آن،       ها و اطلاعات و تجربه     آوري و نگهداري و مستندسازي داده      شامل جمع 
شـوند   گروهي و اجتماعي براي مبادلة دانش نهفته و صريح، تسهيل و تـرويج مـي  تعاملات  

 دانـش، فراينـدي اسـت كـه در آن افـراد             مـساعي تـشريك   ). 2006 و ديگـران،   2جكسون(
گذارند و مـشتركاً دانـش جديـدي را خلـق            صورت دوطرفه دانش خود را به اشتراك مي        به
وان دن  (گـذارد    د سازماني تأثير مثبتي مي    افزايش تشريك مساعي دانش، بر عملكر     . كنند مي
  ). 2009 و ديگران، 3هف

هاي مشاركتي    هاي آمرانه به رويكرد    هاي اخير از سبك    نتيجة مشكلات مديريتي در دهه    
هـاي پيـشرفته،      و ظهور اقتصاد جهان و پديدة جهاني شدن و انفجـار اطلاعـات و فنـاوري               

هاي آموزشـي و     وم مديريت دانش در نظام    همگي از جمله عوامل تأثيرگذار در پيدايش مفه       
عنـوان   مديريت دانش در آموزش عالي بـه      ). 2005 4پلز و هريس،  (آموزش عالي بوده است     

گيري از اين سرماية ارزشمند در ميان دانشجويان  فرايند آزادسازي قدرت دانش و ابزار بهره
ت دانش در  نگري در خصوص مديري    جامعيت كل . علمي مطرح شده است    و اعضاي هيئت  

هـاي تئـوري و بـدون توجـه بـه              آموزش عالي بسيار حائز اهميت است و تأكيد بـر جنبـه           
هاي فناوري فارغ از     حد به تأمين زيرساخت    از هاي كاربردي و اجرايي با اهميت بيش       شيوه

يكـي از   . سـازد  جايگاه كليدي انسان، تحقق بهينة مديريت دانش در دانشگاه را ناممكن مي           
توانـد   گذاري تجارب سازماني و دانش ضمني است كه مي    دانش، به اشتراك   وجوه مديريت 

                                                           
1- Liao   2- Jackson   3- Van den Hoof  4- Pelz and Haris 
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تـرين هـدف تـشريك مـساعي دانـش، ايجـاد             بزرگ. ارزش افزودة بيشتر را به وجود آورد      
همچنـين دانـش و     ). 2002 و ديگـران،   1الز(توانايي ارتباط و استفادة مجدد از دانش است         

صـورت   تر، بـه   تر يا بزرگ    يك گروه كوچك   صورت فردي يا داخل    توان به  اطلاعات را مي  
  . حافظة سازماني ذخيره و نگهداري كرد

هاي اخير، رشد روزافزوني در زمينة توجه به تسهيم دانـش توسـط محققـان و                  در سال 
 در  2هاي انجام دادن كـار،      خصوص در جهت استفاده از بهترين روش       ها، به  مديران سازمان 

 دليل اين توجه اين است كه كسب مزيت رقابتي و نيل         .خورد چشم مي  جهان و در ايران به    
كارگيري دانش حاصل از فراينـد مـديريت         ها، در به   ها توسط سازمان   به بسياري از موفقيت   

ها و ابتكارات تسهيم دانش در زمينة يادگيري سازماني و فردي            دانش ريشه دارد كه فعاليت    
عني هرچه تـسهيم دانـش مفيـد در         ؛ ي )2001و ديگران،  3علوي(است   عنصر اصلي آن بوده   

سازمان هدفمندتر انجام شود، يادگيري فردي و سازماني و نـوآوري را تـسريع كـرده و در                  
نمايد كه موفقيت بيشتر در بازار هدف و         توسعة محصولات و ارائة خدمات بهتر متجلي مي       
ويـژه    و بـه   هـا  كند؛ بنـابراين در سـازمان      درنهايت، نيل به اهداف كلان سازمان را ميسر مي        

گفتني است كـه    . محور، توجه به اين موضوع اهميت دارد       عنوان مراكز انديشه   ها به  دانشگاه
هـاي اداري از سـوي بخـش سـتادي دانـشگاه             ها و دسـتورالعمل    نامه تدوين و اجراي آيين   

تواند گسترش تشريك دانش و تجربه را فراهم آورد؛ بلكه بخش ستادي دانشگاه قـادر                نمي
ق اتخاذ تدابير مناسب به منظور گسترش ارتباطات و تعاملات آزاد علمي ميان             است از طري  

هاي سازمان، موجبـات تـسهيل و تـسريع فراينـد تـشريك               افراد در هر واحد و ميان واحد      
زمينـه، يكـي    در اين). 1386نعمتي و همكاران، . (مساعي دانش و تجربه را به وجود آورند 

زمينة مناسب براي عملي شدن تشريك مساعي افراد در از ملزومات مديريت دانش و ايجاد 
ارزيـابي   هـاي آن اسـت كـه پـايش و          آوردن زيرساخت  خصوص دانش، شناسايي و فراهم    

گذاري دانـش و تجربـه، پـيش         هاي مديريت دانش و مقدار به اشتراك         سازمان از نظر مؤلفه   
                                                           
1- Elst   2- best practices   3- Alavi 
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ميرغفـوري و   (رود   مـي شـمار    سازي آن در هر سـازمان بـه        ريزي و پياده   نيازي براي برنامه  
افـزاري و    هاي سخت   به عبارت ديگر، بررسي شدت مقبوليت زيرساخت      ). 1389همكاران،  

ها،  هاي اجرايي سازمان و بهبود آن       ها در فرايند   ها و ضعف   افزاري با هدف پيدايش قوت     نرم
افزاري مانند سطح دسترسـي كارمنـدان     هاي سخت   تواند بسيار سودمند باشد، زيرساخت     مي
افـزاري ماننـد     هـاي نـرم     گذاري دانـش و زيرسـاخت       تكنولوژي روز در زمينة به اشتراك      به

هاي فردي و همچنين افرادي كه به نوعي تمايل دارند دانـش خـود را بـه اشـتراك                     ويژگي
بگذارند، ساختار سازماني، فرهنگ غالب در سازمان، نـوع و شـدت رقابـت، شـيوة ايجـاد                  

هـاي اعـلام شـدة محققـان مـديريت         ترين اولويت  از مهم يكي  . انگيزش در كاركنان و غيره    
  . دانش، ايجاد انگيزه در افراد براي تسهيم دانش آنان است

خوبي و به يـك شـكل    به دليل نبود يك استراتژي واحد در زمينة مديريت دانش كه به        
ها عمل كند، هر سازمان به طراحي استراتژي خاص خـود نيـاز دارد، تـا                 براي همة سازمان  

بـدين  . مينان حاصل كند كه دانش مناسب، در زمان مناسب، به افـراد مناسـب داده شـود                اط
هاي تشريك مـساعي       منظور، در ابتدا بايد فاصلة بين وضع موجود و وضع مطلوب فعاليت           

دانش و تجربه و موانع تشريك مساعي دانش را شناسايي كـرده و سـپس، در جهـت رفـع                    
بنابراين، فرايند تشريك مساعي    . دامي مناسب كرد  موانع و حركت به سوي وضع مطلوب اق       

اي را به منظور بهبود  هاي تجربه شده ها و مؤسسات آموزش عالي، راهكار    دانش در دانشگاه  
علمـي و مـديران ارائـه     سازي تجارب دانشجويان و اعـضاي هيئـت     محيط يادگيري و غني   

مر از طريق تعـاملات آزاد      ها، اشاعة يادگيري مست    هدف مديريت دانش در دانشگاه    . دهد مي
بين فراينـد   ها،   علاوه بر اين  . علمي ميان تمامي افراد درگير در امر آموزش و پژوهش است          

داري وجود دارد؛ بـه      تشريك مساعي دانش و تجربه و مفهوم سرماية اجتماعي، رابطة معني          
 عبارت ديگر، گسترش فرايند تشريك مساعي دانـش و تجربـه در ميـان اعـضاي سـازمان،                 

بـا  ). 1386نعمتـي و همكـاران،      (شـود    توسعة سرماية اجتماعي در ميان آنان را موجب مي        
اي تـشريك مـساعي دانـش و         توجه به آنچه ذكر شد، واضح است كه وجود عوامل زمينـه           
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وري كه در استفاده از منابع مالي بـراي يـك            تجربه ميان افراد در يك دانشگاه به علت بهره        
هـاي كـسب دانـش و اطلاعـات            كنـد، كـاهش هزينـه       ايجاد مـي   سازمان توليد كنندة دانش   

  . ضروري براي پيشبرد فرايندي اجرايي يا علمي و تحقيقي را موجب خواهد شد
  

  روش
جامعة آماري شامل . اين تحقيق از نوع تحقيقات توصيفي و همبستگي و پيمايشي است   

بخشي تهران و  يستي و توان نفر از مديران و معاونان و سرپرستان در دانشگاه علوم بهز          150
گيري  تمامي مراكز آموزشي و درماني تابع دانشگاه است كه همة اين مديران قدرت تصميم             

. در حوزة اختيارات خود را دارند و داراي سطح تحصيلات از كارشناسي تا دكتـرا هـستند                
) ني و ارشدعملياتي و ميا(هاي مختلف سازماني   علاوه بر اين، در اين تحقيق مديران از رده

با توجه به اينكه ليست مديران در اختيار محقق بود    . ها پرداختند  نامه  به تكميل كردن پرسش   
 110و با استفاده از فرمول تعيين حجم نمونة كوكران حجم نمونـه    ) نفر 150تعداد كل آن    (

نامه به شـكل كامـل بـه      پرسش108نفر برآورد شد كه پس از توزيع تعداد بيشتر، درنهايت         
  . دست محقق رسيد

ها و اطلاعات مدارك، اسـناد و تحقيقـات مربـوط            در اين پژوهش براي گردآوري داده     
نامـة ايـن پـژوهش از روش روايـي           در پرسـش  . اي طراحي شـد    نامة بسته  بررسي و پرسش  

از اين رو، با استفاده از      . گيري استفاده شده است     براي اطمينان از درستي ابزار اندازه      1محتوا
هاي مـشابه،   نامه  نظران و كارشناسان امور پژوهشي، مطالعة پرسش       نفر از صاحب   12نظرات  

نامه و اجزاي اصـلي آن، بـه     مقالات، كتب و مجلات در خصوص اصول كلي تنظيم پرسش         
نامه بين تعدادي از مديران و اعمال نظرات اصلاحي آنان اقدام شـد و               توزيع ابتدايي پرسش  

براي سنجش سـؤالات    . نامة نهايي طراحي و تهيه شد      پرسشپس از رفع ابهام در سؤالات،       
هـا در   نامه، از مقياس ليكرت استفاده شده است كـه يكـي از پركـاربردترين مقيـاس              پرسش

                                                           
1- content validity 
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بـرده شـده در ايـن        كـار  طيف بـه  . خصوص در تحقيقات علوم رفتاري است      تحقيقات، به 
 4 بيـانگر متوسـط،      3،   كـم  2 بيانگر بسيار كـم،      1تايي است كه در آن عدد       4تحقيق، طيف   

در بخـش   . نامه شامل دو بخش عمـومي و اصـلي اسـت            سؤالات پرسش . بيانگر زياد است  
آوري  شناختي پاسـخ دهنـدگان جمـع       عمومي سعي شده است تا اطلاعات كلي و جمعيت        

هاي ارائه شده براي هر سؤال، پاسخ دهندگان به ارائة اطلاعات            شود كه با انتخاب از ميان گزينه      
 مؤلفه با عناوين 5 سؤال در 50نامه شامل  بخش اصلي پرسش. شناختي خود اقدام كنند جمعيت

هـاي    ها و خصوصيات بين فردي، فرهنگ سازماني، ويژگـي         ويژگي سازماني و فناوري، ويژگي    
  .اي ليكرت طراحي شده است گزينه4فردي و انگيزش و اعتماد و با طيف 

ضـريب  .  استفاده شده اسـت    1اي كرونباخ نامه از ضريب آلف     براي سنجش پايايي پرسش   
، 78/0، به منظور ويژگـي سـازماني و فنـاوري           SPSSافزار   آلفاي محاسبه شده از طريق نرم     

، 75/0هاي فـردي   ، ويژگي80/0، فرهنگ سازماني 81/0ها و خصوصيات بين فردي      ويژگي
شتر بـودن    اسـت؛ بنـابراين بـه دليـل بي ـ         91/0صورت كلي نيز      و به  76/0انگيزش و اعتماد    

. هاي مطالعه شده، از اعتبار كافي برخوردار هـستند         ، تمامي مؤلفه  70/0ضريب آلفا از مقدار     
نامه نيز نشان دهندة شانس و تصادف نبوده، بلكه به دليل اثـر               ضريب آلفا دربارة كل پرسش    

متغيري است كه آزمايش شده است؛ زيرا اولاً آنچه محقق در نظـر داشـته، دقيقـاً سـنجيده                   
  . گويان از آن، يكي بوده است ت و ثانياً برداشت ذهني تمام پاسخاس

هاي آماري اسـتفاده      در اين تحقيق در دو بخشِ آمار توصيفي و آمار استنباطي از روش            
هـا   شـناختي آن   هاي جمعيت   هاي آماري، ويژگي    ابتدا براي شناخت بيشتر نمونه    . شده است 

عنوان مدير سازمان، تعـداد كارمنـدان شـاغل          هبا استفاده از جداول در قالب مدت اشتغال ب        
هـاي    شـود؛ سـپس داده     تحت سرپرستي مستقيم، سن، جنس و سطح تحصيلات تشريح مي         

نامه است، بررسي شد و سـپس از          پرسش» هاي تحقيق   پرسش«اختصاصي كه حاصل بخش     
 ك ت tهاي تحقيق، آزمون      اسميرنف براي بررسي نرمال بودن متغير      هاي كولموگروف   آزمون

                                                           
1- Cronbach’s Alpha 
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هـاي تحقيـق و درنهايـت نيـز از آزمـون فريـدمن بـه منظـور              اي براي بررسي فرضيه    نمونه
گذاري دانش و تجربـة پيـشروي مـديران اسـتفاده            هاي به اشتراك    بندي موانع و چالش    رتبه

  . شده است
هاي پژوهش حاضر     اسميرنف كه در تمامي متغير     فو آزمون كولموگر  pبراساس مقدار   

گيريم كه دليلي بر رد فرض صفر مبني بر نرمال بودن توزيع             نتيجه مي  است،   05/0بيشتر از   
هاي تحقيق نرمال است؛ بنـابراين بـا          به عبارت ديگر، توزيع متغير    . هاي مذكور نداريم    متغير

اي براي   نمونه  تك tهاي تحقيق، از آزمون پارامتريك آزمون         توجه به نرمال بودن همة متغير     
  .فاده شده استهاي تحقيق است آزمون فرضيه

  
  ها يافته

 در فرضية اول تحقيق ادعا شده بود كه ساختار سازماني مناسـب در دانـشگاه بـراي بـه                    ـ1
گذاري دانش و تجربه بين مـديران بـا توجـه بـه تكنولـوژي روز وجـود دارد؛                    اشتراك

 نيز كمتـر از ) 44/2( بوده و مقدار ميانگين رتبه  05/0 كمتر از    t آزمون   pازآنجاكه مقدار   
شود و   رد مي )  يا متوسط  3برابري ميانگين نمونه با عدد      ( است، درنتيجه فرض     3مقدار  

تـوان   انـد؛ لـذا مـي      هاي كم و متوسط را ابراز كرده        با توجه به اينكه اغلب مديران پاسخ      
گـذاري دانـش و     نتيجه گرفت كه ساختار سازماني مناسب در دانشگاه براي به اشـتراك           

ه به تكنولوژي روز وجود نـدارد؛ يعنـي فرضـية فـوق تأييـد               تجربه بين مديران با توج    
  . شود نمي

 اي ساختار سازماني نمونه  تكt نتايج تحليلي آزمون -1 جدول

3 = Test Value 

t مقدار  درجة آزاديp فاصلة اطمينان ها اختلاف ميانگين 

 حد بالا حد پايين    

995/12- 107 001/0< 5549/0- 6396/0- 4703/0- 
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گذاري دانش و    ها در دانشگاه بر به اشتراك      فرضية دوم مبني بر اينكه همكاري بين گروه        ـ2
 است و   05/0 كمتر از    pتجربه بين مديران تأثيرگذار است، بررسي شد؛ ازآنجاكه مقدار          

 است؛ درنتيجه، فرض برابـري ميـانگين   3نيز كمتر از مقدار ) 88/2(مقدار ميانگين رتبه   
توان نتيجه گرفت كـه همكـاري بـين      شود؛ بنابراين مي   توسط رد مي   يا م  3نمونه با عدد    

گذاري دانش و تجربه بين مـديران چنـدان تأثيرگـذار            ها در دانشگاه بر به اشتراك      گروه
  . شود به عبارت ديگر، فرضية فوق تأييد نمي. نيست

 فرديها و خصوصيات بين  اي مربوط به ويژگي نمونه  تكt نتايج تحليلي آزمون -2 جدول

3 = Test Value 

t  مقدار  درجة آزاديp فاصلة اطمينان ها اختلاف ميانگين 

 حد بالا حد پايين    

273/8- 107 001/0< 2966/0- 3677/0- 2255/0- 

گـذاري    فرضية سوم تحقيق نيز مبني بر اينكه فرهنگ سازماني در دانـشگاه بـه اشـتراك                ـ3
 05/0 آزمون كمتر از     Pمقدار  . ز بررسي شد  كند ني  دانش و تجربه ميان مديران كمك مي      

 است؛ درنتيجـه، اغلـب مـديران      3نيز كمتر از مقدار     ) 88/2(بوده و مقدار ميانگين رتبه      
گذاري دانش و تجربه ميان مـديران        معتقدند كه فرهنگ سازماني در دانشگاه به اشتراك       

  . شود كند؛ يعني فرضية فوق نيز تأييد نمي كمتر كمك مي

 اي مربوط به فرهنگ سازماني نمونه  تكtتايج تحليلي آزمون  ن-3 جدول

3 = Test Value 

t مقدار درجة آزادي p فاصلة اطمينان ها اختلاف ميانگين 

 حد بالا حد پايين    

867/2- 107 005/0 1157/0- 1958/0- 0357/0- 

 مناسب بـراي    هاي فردي مديران زمينة      در فرضية چهارم تحقيق ادعا شده بود كه ويژگي         ـ4
 بوده  05/0 كمتر از    Pكند؛ ازآنجاكه مقدار     انتقال دانش و تجربه در دانشگاه را فراهم مي        
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 اسـت؛ درنتيجـه، اغلـب مـديران         3نيـز بيـشتر از مقـدار        ) 36/3(و مقدار ميانگين رتبه     
هاي   اند كه ويژگي   اند؛ بنابراين اغلب عنوان كرده     هاي متوسط و زياد را اعلام كرده        پاسخ
بـه  . كند ي مديران زمينة مناسب براي انتقال دانش و تجربه در دانشگاه را فراهم مي             فرد

  . شود عبارت ديگر، فرضية فوق تأييد مي

 فردي هاي اي مربوط به ويژگي نمونه  تكt نتايج تحليلي آزمون -4 جدول

3 = Test Value 

t  مقدار درجه آزادي  p فاصله اطمينان ها اختلاف ميانگين 

 حد بالا  پايينحد    

455/7 107 001/0< 3456/0 2537/0 4375/0 

كند عوامل انگيزشي و اعتماد مناسـب، بـه           در خصوص فرضية پنجم تحقيق كه بيان مي        ـ5
 Pكند، مشخص شد كـه مقـدار         انتقال دانش و تجربه ميان مديران در دانشگاه كمك مي         

 اسـت؛   3 نيـز بيـشتر از مقـدار         )41/3( بوده و مقدار ميانگين رتبه       05/0آزمون كمتر از    
اند؛ يعني اغلـب مـديران       هاي متوسط و زياد را اعلام كرده        درنتيجه، اغلب مديران پاسخ   

بر اين باورند كه عوامل انگيزشي و اعتماد مناسب، به انتقال دانش و تجربه ميان مديران 
  . رسد  ميبه عبارت ديگر، فرضية فوق نيز به اثبات. كند در دانشگاه كمك فراواني مي

 اي مربوط به عوامل انگيزشي و اعتماد نمونه  تكt نتايج تحليلي آزمون -5 جدول

3 = Test Value 

t مقدار  درجه آزاديp  فاصله اطمينان ها اختلاف ميانگين 

 حد بالا حد پايين    

307/8 107 001/0< 4157/0 3165/0 5150/0 
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 بحث

اوري، بايد گفت كه با وجود اطلاع بسياري از مديران           دربارة مؤلفة ويژگي سازماني و فن      ـ1
هاي زماني در اين زمينه با مـشكل مواجهنـد؛            از منافع تسهيم دانش، به دليل محدوديت      

هاي اجرايي طوري طراحي شوند كه از نظر زماني بـه   درنتيجه، اين مهم است كه فرايند     
نـد و سـپس افـرادي را     افراد اجازه دهند كه براي توليـد و تـسهيم دانـش وقـت بگذار              

 ). 1386كشاورزي، (اند  شناسايي كنند كه مايل به تسهيم دانش

از ) هـاي كـم و بـسيار كـم          ميانگين مجموع درصـد   ( درصد   40طور ميانگين حدود     به
اند كـه سـازمان مطالعـه شـده از ويژگـي سـازماني و                مديران با بيشترين فراواني ابراز كرده     

. بـرد  اعي دانش و اطلاعات در سـازمان رنـج مـي          فناوري ضعيفي در خصوص تشريك مس     
انـد؛ ازآنجاكـه تكنولـوژي، همكـاري از راه دور را              درصد نيز نظر متوسـط داده      35از   بيش

عنوان عاملي كمك كننـده بـراي اتـصال و ارتبـاط بـه يكـديگر          تواند به  سازد، مي  ممكن مي 
راي ترغيـب و حمايـت از       عنوان عاملي تسهيل كننده ب     تواند به  نگريسته شود و همچنين مي    

تشريك مساعي دانش عمل كند كه اين امر به وسيلة آسان كردن و اثربخش كردن تـشريك                
رسـد يكـي از موانـع بـه           بنابراين به نظر مي    1؛)2003ريژه،  (گيرد   مساعي دانش صورت مي   

 . گذاري دانش، تكنولوژي ضعيف در زمينة تشريك مساعي دانش است اشتراك

 درصـد از مـديران بـا    45حدود  ها و خصوصيات بين فردي، ويژگي در خصوص مؤلفة    ـ2
هـا و    اند كه در سازمان مطالعـه شـده، همكـاران از ويژگـي             بيشترين فراواني ابراز كرده   

ها، دانش و تجربه     ها ميان همكاران، از مهارت     از اختلاف سليقه  (خصوصيات بين فردي    
ح تـشريك دانـش و تجربـه بـين          هاي ديگران به دانـش، از سـط         همكاران خود، از نياز   

 درصـد   40حـدود   . تاحـدودي آگـاهي و شـناخت دارنـد        ) همكاران و مديران سازمان   
توان بيان كـرد كـه اطـلاع مـديران از            طوركلي مي  معتقدند كه اين شناخت كم است؛ به      

 . ها و خصوصيات بين فردي همكاران، متوسط به پايين بوده است ويژگي

                                                           
1- Riege 
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ها و ديـد فـرد        فقط زماني ارزشمند است كه نگرش      تلاش براي تشريك مساعي دانش    
گذارد؛ زيرا هنگامي    ها به اشتراك و مبادله مي      متفاوت از ديگراني باشد كه او دانش را با آن         

هـا افـراد     در سازمان . آموزند كه اين تفاوت وجود نداشته باشد، افراد از يكديگر چيزي نمي          
 و ديگـران،   1ليـائو ( و خارج سازمان باشـند       هاي مختلف دربارة داخل    بايد منبعي از ديدگاه   

گذاري نخواهد شـد؛     بنابراين، وجود اختلاف سليقه به خودي خود مانعِ به اشتراك         ). 2004
بـرداري شـود، تـا       اما بايد از اين اختلاف سليقه در جهت اهداف سازماني در دانشگاه بهره            

 . وري بيشتري صورت گيرد هاي تيمي با بهره همكاري

 درصد از مـديران بـا بيـشترين فراوانـي ابـراز        40از   بيش  مؤلفة فرهنگ سازماني    دربارة ـ3
اند كه در سازمان مطالعه شده، تاحدودي فرهنگ تشريك مساعي دانـش و تجربـه      كرده

بـه عبـارت ديگـر،      . اند  درصد هم نظر مخالف داده     30حدود  . بين همكاران وجود دارد   
اعي دانش و تجربه بين همكاران متوسـط        اند كه فرهنگ تشريك مس     اغلب مديران گفته  

 . به پايين است

نه يـك تحـول     (اجراي تشريك مساعي دانش تقريباً هميشه مستلزم يك تغيير فرهنگي           
حداقل در حد ارزيابي فرهنگ موجود بـه منظـور ارتقـاي فرهنـگ تـسهيم         ) سازماني كامل 

ي در جهـت پيـشبرد      رسد تغيير فرهنگ سـازمان     دانش و همكاري است؛ بنابراين به نظر مي       
ريزي استراتژيك سازمان مطالعه شـده قـرار         هاي برنامه   تشريك مساعي دانش بايد از الويت     

گذارند كه مبادا  ها دانش خود را به اين دليل به اشتراك نمي    شايان ذكر است كه انسان    . گيرد
 است  انحصاري بودن دانش خود را از دست دهند؛ علاوه بر اين فرايند دانش فردي دارايي              

عنوان اهرمي براي سازماني كـه در        توانند آن را به    ها مي  آن. دهد كه به افراد مزيت فردي مي     
آوردن مزيت رقابتي نگه  توانند دانش را براي به دست  افراد مي . كار ببرند  كنند به  آن كار مي  

 ).2009 و ديگران، 2وونگ پيپات وانگ(دارند و به اشتراك نگذارند 

  
                                                           
1- Liao     2- Wangpipatwong 
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ميـانگين  (از نيمي از مديران      ميانگين بيش  طور هاي فردي به     ويژگي  در خصوص مؤلفة   ـ4
هــاي فــردي خــوبي در زمينــة بــه  انــد كــه از ويژگــي ابــراز كــرده) هــاي زيــاد درصــد
گذاري دانش برخوردار هستند؛ بنابراين اغلب مديران خـود را فـردي مـؤثر در                اشتراك

تواننـد بـه اهـداف       دند مي دانند و معتق   گذاري دانش در سازمان مي     خصوص به اشتراك  
حال، بايد توجه داشت كـه بـيم و اضـطراب از             هر به. استراتژيك سازماني كمك كنند   

آيـد، تـأثير منفـي بـر      هاي منفي بـه وجـود مـي    ارزشيابي كه براساس ترس از ارزشيابي  
ها تاحـدودي بـا      كمتر از نيمي از آن    ). 2006 و ديگران،  1برديا(گذارد   تشريك دانش مي  

گذارنـد كـه     اند كه افراد به اين سبب دانش خود را به اشـتراك مـي              موافق بوده اين نظر   
افراد ممكن است از تشريك دانش خـودداري كننـد،          . عنوان متخصص شناخته شوند    به

هـا بتواننـد     ترسند كه قدرت خود را از دست بدهند؛ امـا احتمـال دارد كـه آن                چون مي 
و  2وانـگ (انـش افـزايش دهنـد    قدرت مرجع و تخصص خود را به وسـيلة تـشريك د    

 ).2009 ديگران،

بيش از نيمي از مـديران بـا بيـشترين فراوانـي              درنهايت دربارة مؤلفة انگيزش و اعتماد،      ـ5
گـذاري دانـش و      اند كه در سازمان مدنظر انگيزه و اعتماد لازم بـراي بـه اشـتراك               گفته

قـدار متوسـطي وجـود       درصد نيز بر اين باورند كه بـه م         20بيش از   . تجربه وجود دارد  
كند، براي كمك به كـم كـردن تـأثير منفـي             فرهنگي كه بر اعتماد تأكيد مي     . داشته است 

؛ )2005 و ديگـران،  3كانكنهالي(است  هاي مشاهده شده در تشريك بنا نهاده شده       هزينه
ترين تسهيل كنندة تشريك مساعي دانـش و تجربـه          توانيم بگوييم كه بزرگ    بنابراين، مي 

تنها ايـن مـديران بـه اهميـت          ه مذكور، فاكتور انگيزشي اعتماد است؛ زيرا نه       در دانشگا 
كننـد كـه     اند؛ بلكه اذعان مـي     اعتماد به يكديگر در پيشبرد تشريك مساعي دانش واقف        

  . ها بسيار به يكديگر اعتماد دارند آن
  

                                                           
1- Bordia   2- Wang   3- Kankanhalli 
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