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Abstract: One of the main activities in the field of knowledge management 
is knowledge sharing, because employees can play an important role in 
organizational competitive advantages. Effective knowledge sharing can 
improve the quality of R&D activities. On the other hand it seems that, 
knowledge sharing behavior improves organizational performances and 
competitive advantages for the organization. The aim of this study is to 
investigate the effects of knowledge sharing (with regards to attitude, 
intention and behavior) on organizational performances.
The research method is based on descriptive - survey and questionnaire 
methods that uses partial least squares by “SMARTPLS” software.
Studying of 85 collected questionnaire showed that “attitude” has positive 
and significant effect on “intention” and “intention” has a significant 
positive impact on “behavior”. Also knowledge sharing affects strongly the 
performance of the Iranian Space Agency. Remarkably, the results indicate 
that all financial performance, processes performance, and internal 
performance have positive impact on Iranian Space Agency performance.
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مریم فیلسوفیان

پیمان اخوان

ــه  ــد ب ــش، فراین ــت دان ــوزة مدیری ــى در ح ــاى اصل ــى از فعالیت ه ــده: یک چکی
اشــتراك گذارى دانــش اســت، زیــرا از طریــق آن کارکنــان مى تواننــد در جهــت 
بهبــود مزیــت رقابتــى ســازمان ایفــاى نقــش کننــد. اشــتراك دانــش اثربخــش میــان 
ــاء کیفیــت فعالیت هــاى تحقیــق  ــر ارتق ــل توجهــى ب ــر قاب ــد تأثی ــان مى توان کارکن
ــد  ــش مى توان ــهیم دان ــار تس ــد رفت ــر مى رس ــه نظ ــى ب ــذارد. از طرف ــعه بگ و توس
ــت  ــه مزی ــازمان ب ــتیابى س ــب دس ــیده و موج ــود بخش ــازمانى را بهب ــرد س عملک
رقابتــى گــردد. بنابرایــن، هــدف از ایــن تحقیــق بررســى تأثیــر تســهیم دانــش (بــا 

ــر عملکــرد ســازمانى اســت.  ــار) ب ــه عوامــل تمایــل، قصــد و رفت توجــه ب
روش تحقیــق از نــوع توصیفى-پیمایشــى بــوده و ابــزار گــردآورى اطلاعــات 
ــک  ــى به کم ــات جزئ ــل مربع ــرد حداق ــاس رویک ــر اس ــه ب ــت ک ــنامه اس پرسش

نرم افــزار Smart.PLS الگوســازى شــده اســت. 
تجزیــه و تحلیــل 85 دادة گردآورى شــده از جامعــۀ آمــارى نشــان داد کــه «تمایــل» 
تأثیــر مثبــت و معنــادارى بــر «قصــد» و «قصــد» تأثیــر مثبــت و معنــادارى بــر «رفتــار» 
دارد. همچنیــن، اشــتراك دانــش بــه میــزان نســبتاً زیــادى بــر عملکــرد در ســازمان 
فضایــى اثرگــذار اســت. نتایــج نشــان مى دهــد کــه هرکــدام از عملکردهــاى مالــى، 
فراینــد و داخلــى بــر عملکــرد ســازمان فضایــى نیــز تأثیــر مثبــت و معنــادارى دارد.

کلیدواژه ها: تمایل، قصد، رفتار، اشتراك دانش، عملکرد
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1. مقدمه

در سـازمان هاى امـروزى، کارکنـان و دانـش آن هـا به عنـوان دارایى هاى اساسـى در نظر گرفته 
مى شـود. در میـان موضوع هـاى مختلف حـوزة مدیریت دانـش، به کارگیرى و نیز، اشـتراك گذارى 
دانـش به عنـوان یکـى از مهم تریـن فعالیت هـاى کلیـدى مدیریـت دانـش شـناخته شـده و مى توانـد 
نقـش مهمـى در افزایـش کارایـى و موفقیت سـازمان ها ایفـا کند. اشـتراك دانش فرایندى اسـت که 
افـراد، دانـش (نهـان و آشـکار) خـود را بـا یکدیگـر مبادلـه مى کننـد و موجـب خلـق دانـش جدیـد 
 Van Den Hoof) مى گردنـد. بنابرایـن، ایجـاد نگـرش از عوامـل مهم بـروز رفتار تسـهیم دانش اسـت
et al. 2012). به  اجرا  درآوردن اشـتراك دانش در سـازمان ها امرى دشـوار اسـت و نیاز به پشـتیبانى 

دارد. دانـش صریـح به دلیـل آنکـه غیرشـخصى اسـت، انتقـال آن آسـان تر و داراى ارزش کمتـرى 
نسـبت بـه دانـش ضمنـى اسـت، زیرا براى کسـب دانـش ضمنى بـه تعامـلات پیچیده ترى نیاز هسـت 
( Reychav and Weisberg 2010). افـزون بـر ایـن، توانایى سـازمان براى مدیریت دانش، متناسـب با 
تمایـل کارکنـان براى اشـتراك گذارى دانش باارزش خود اسـت (Lin 2007). افراد مختلف، دو نوع 
احسـاس مثـل حـس مثبـت همدلى و حـس منفى ماننـد خشـم و ناامیدى نسـبت به اشتراك گذاشـتن 
دانـش خـود بـا دیگـران دارنـد. بنابرایـن، ارتبـاط بین احساسـات و اشـتراك دانـش بسـیار پراهمیت 
اسـت (Van Den Hoof et al. 2012). عـدم اشـتراك دانـش بـه  شـکل هاى مختلفى در میـان کارکنان 
مشـاهده مى شـود. به عنـوان نمونـه برخـى از کارکنان دانـش خود را به عمـد به اشـتراك نمى گذارند 
و برخـى دیگـر به طـورى غیرعمـد و به دلیـل بى اطلاعـى از نیـاز دیگـران بـه دانشـى که آن هـا دارند، 
یعنـى عـدم دریافـت درخواسـت دانـش از جوینـدگان آن و نیـز به دلیـل نبـودِ انگیزة اشـتراك دانش 
در خـود از تسـهیم دانـش امتنـاع مى کننـد (Webster et al. 2008). سـازمان ها مى تواننـد کارکنـان 
خـود را بـه اقداماتـى ترغیـب کننـد کـه آن هـا از روى علاقـه و باانگیـزه دانـش خـود را به اشـتراك 
بگذارنـد. سـازمان ها مى تواننـد نگـرش و رفتـار کارکنانشـان را بـراى اشـتراك گذارى دانـش تغییـر 
دهنـد و بـراى گسـترش نگـرش مثبت کارکنـان و رفع موانع تلاش کنند. شـایان ذکر اسـت که رفتار 

اشـتراك دانـش اتفـاق نمى افتـد مگـر آنکه کارکنـان قصد انجـام آن را پیـدا کنند. 
تاکنـون مطالعاتـى راجـع بـه اشـتراك دانـش بـا توجـه بـه عوامـل ایجاد نگـرش، قصـد و رفتار 
دانـش صـورت گرفتـه اسـت (اخـوان، امیـران، و رحیمـى 1393؛ اخـوان و حسـینى سـرخوش 1393 
 ;Akhavan et al. 2015; Kasim, Yaacob, and Malim 2013; Tseng and Huang 2011). همچنیـن، 

 Mahdavi) مطالعـه اى راجـع بـه بررسـى نقش مدیریـت دانش بـر روى عملکرد سـازمان وجـود دارد
Mazdeh, and Hesamamiri 2014). ایـن مقالـه به دنبـال تأثیـر رفتـار اشـتراك دانـش بـر عملکـرد 
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سـازمان فضایـى ایـران اسـت. با توجه به سـطح بـالاى دانش و تعداد زیـاد خبرگان و بالابودن سـطح 
دانـش آن هـا در سـازمان فضایـى و ضرورت مبحـث دانش و اشـتراك آن، انتظار مـى رود با افزایش 
اشـتراك دانـش عملکـرد سـازمان نیـز بهبـود یابـد. از ایـن رو، به دلیـل وابسـتگى موفقیـت مدیریـت 
دانـش بـه تمایـل و قصـد اعضاى سـازمان بـه اشـتراك دانش، تمرکـز این تحقیـق بر بررسـى عوامل 
مؤثـر بـر تمایـل، قصـد و رفتـار کارکنـان نسـبت بـه اشـتراك گذارى دانـش و تأثیـر رفتـار اشـتراك 
دانـش بـر روى عملکـرد سـازمان بـا درنظرگرفتـن تأثیـر عملکـرد مالـى، عملکـرد فراینـد و عملکرد 

داخلى در فرایندهاى سـازمانى اسـت.

2. پیشینۀ تحقیق

تسـهیم دانـش تنهـا یـک هـدف نیسـت، بلکـه هـم هـدف اسـت و هم وسـیله کـه به اثربخشـى 
تلاش هـاى سـازمانى منجـر مى شـود. به عبـارت دیگـر، براینـد تسـهیم دانـش، خلـق دانـش جدیـد و 
نـوآورى و در نتیجـه بهبـود عملکـرد سـازمان اسـت (Sohail and Daud 2009). اشـتراك دانـش 
میـان کارکنـان نشـان دهندة تـلاش و کمـک در جهت ایجـاد پایگاه دانش سـازمانى و جـذب علاقۀ 
نگـرش  ایجـاد   .(Reychav and Weisberg 2010) اسـت  دانـش  اشـتراك  بـراى  افـراد  رو به رشـد 
 (Van Den Hoof et al. 2012) مثبـت به نوبـۀ خـود منجـر بـه قصـد تسـهیم دانـش در فـرد مى شـود
و نگـرش به وجودآمـده در فـرد بـراى بـروز رفتـار اشـتراك دانـش، به عنـوان عامـل هدایت کننـده 
عمـل مى کنـد. (اخـوان و امیـران،1393). همچنیـن، رابطـۀ معنـادارى بیـن نگـرش به تسـهیم دانش و 
رفتـار تسـهیم دانـش مشـاهده مى شـود (Seba, Rowley, and Lambert 2012). قصـد کارکنـان یکى 
از عوامـل حیاتـى تسـهیم دانـش آشـکار و پنهان اسـت و به طور مسـتقیم بر رفتار تسـهیم دانـش تأثیر 
مى گـذارد (Reychav and Weisberg 2010). عواملـى همچـون انتظـار پـاداش، انتظـار همـکارى و 
انتظـار وابسـتگى بـر ایجـاد تمایـل و قصـد تسـهیم دانـش اثـر مى گـذارد. ایـن قصـد سـپس، منجر به 
رفتـار اشـتراك گذارى دانـش مى شـود (Bock,and Kim 2001). رفتارهـاى به اشـتراك گذارى دانش 
و یادگیـرى آن در سـازمان بـراى دسـتیابى بـه موفقیت سـازمانى از اهمیـت ویژه اى برخوردار اسـت.

جـدول شـماره 1، پژوهش هـاى انجام شـده دربـارة عوامل مؤثر بر تسـهیم دانش افراد سـازمانى 
را نشـان مى دهد.
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جدول 1. پیشینۀ پژوهش ها در بارة عوامل مؤثر بر تسهیم دانش

نویسنده عوامل مؤثر بر تسهیم دانش

اخوان و حسینی سرخوش (1393) ادراك از  دست دادن قدرت دانش، ادراك افزایش 
شهرت، ادراك لذت از کمک به دیگران

نگرش

Kasim et al. (2013) باور و عقیده، ارزیابی، احساس مفیدبودن، سهولت استفاده  
Jeon et al. (2011) انگیزة بیرونی (تصویر، عمل متقابل، لذت از کمک به 

دیگران، نیاز به وابستگی)، انگیزة درونی
Hasandoust et al. (2011) اعتماد، رقابت، پیش بینی روابط متقابل

Tohidinia and Mosakhani (2010) پیش بینی روابط متقابل، درك خودکارآمدي، پاداش مورد 
انتظار

Gagne and Molson (2009) نیازهاي شخص و کارگزینى
Kasim et al. (2013) استانداردهاي وابسته به تفکر شخصی، احساس مفیدبودن قصد
Nistor et al. (2012) عملکرد مورد انتظار، تلاش مورد انتظار، تأثیرات جامعه، 

شرایط تسهیل، اجتماعات کارى
اخوان و حسینی سرخوش (1393)

Tohidinia and Mosakhani (2010);
Jeon et al. (2011)

هنجارهاي ذهنی، کنترل رفتاري درك شده

Hasandoust et al. (2011) هنجارهاي ذهنی
Wang and Wei (2011) مشارکت اجتماعی، ارتقاء جامعه، اعتماد جامعه، شناسایی 

جامعه
Gagne and Molson (2009) انگیزش، هنجارهاي اشتراك دانش

Wang and Hou (2015) سن، جنسیت، سطح تحصیلات، بخش سازمانی، سود 
سازمانی، رضایت شخصی، پاداش سخت و نرم

رفتار

Nistor et al. (2012);
Akhavan et al. (2015)

شرایط تسهیل، قصد، اجتماعات کارى

Kasim et al. (2013) امید به نتیجه، امید به تلاش، نفوذ اجتماعی، شرایط تسهیل، 
نگرش، سلسله مراتب کار

Teh and Sun (2012) مشارکت شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی

Karampour and Bojarpour (2012) اعتماد، انگیزة شخصی، ازدست دادن قدرت دانش

Tseng and Huang (2011) رشد شخصی، استقلال عملیاتی، وظیفه، پول

Jeon et al. (2011) شرایط تسهیل

Swift et al. (2010) گرایش به هدف، سرمایۀ اجتماعی، مشخصات دانش

Gagnea and Molson (2009) انگیزش مستقل
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همچنیـن، بررسـى تحقیق هـاى پیشـین نشـان مى دهـد کـه مدیریت دانش بـر عملکرد سـازمانى 
اثـر مى گـذارد و ایـن فرضیـه نیـز مطـرح مى شـود کـه اشـتراك دانـش نیـز مى توانـد منجـر بـه بهبود 
عملکـرد شـود. لـذا، بحـث اشـتراك دانش به عنـوان یکـى از عوامـل تأثیرگـذار در فراینـد مدیریت 
دانـش به عنـوان یـک فرضیـه مـورد بررسـى قـرار مى گیـرد. «لاو و ان گاى» در مطالعـه اى ارتبـاط 
بیـن اشـتراك گذارى دانـش و یادگیـرى بـا عملکـرد سـازمانى به وسـیلۀ بهبـود فراینـد کسـب و کار 
و ارائـۀ خدمـات و محصـول را مـورد بررسـى قـرار دادنـد و بـه ایـن نتیجـه رسـیدند که بهبـود فرایند 
کسـب و کار و ارائـۀ محصـول و خدمـات به طـور مثبـت بـا هـم در ارتباط انـد و به نوبـۀ خـود به طـور 
را  دانـش  اشـتراك  «سـو»   .(Law and Ngai 2008) مى گذارنـد  اثـر  سـازمانى  عملکـرد  بـر  مثبـت 
به عنـوان عامـل بهبـود عملکـرد سـازمانى از طریـق نیـروى انسـانى مى دانـد (Hsu 2008). همچنیـن، 
مدیریـت دانـش به عنوان یک مکانیسـم هماهنگ کننده در سـازمان شـناخته شـده اسـت و سـازمان با 
وجـود مدیریـت دانـش مى توانـد از منابـع خود به صـورت مؤثر و خلاقانه تر اسـتفاده کنـد و عملکرد 
سـازمانى خـود را به واسـطۀ آن ارتقـاء دهـد (Darroch 2005). عوامـل فـردى و سـازمانى بـر فراینـد 
اشـتراك دانـش اثـر مى گذارنـد و تمایـل کارکنـان بـه هـر دو جنبـه موجب بهبـود توانایـى نوآورى 
و بهبـود عملکـرد در سـازمان مى شـود (Lin 2007). همچنیـن، در پژوهشـى تأثیـر قابلیـت اطمینـان 
مدیریـت دانـش بـر عملکـرد سـازمانى به صـورت تجربـى مـورد بررسـى قـرار گرفـت و نتایج نشـان 
داد کـه قابلیـت اطمینـان مدیریـت دانش در ایجاد شـرایط مطلوب بـراى موفقیت شـرکت از اهمیت 
ویـژه اى برخـوردار اسـت، و قابلیـت اطمینـان مدیریـت دانـش سـنجه هاى عملکـرد مالـى، فراینـد و 

.(Mahdavi Mazdeh & HesamAmiri 2014) عملکـرد داخلـى را تحـت تأثیـر قـرار مى دهـد
«زك» و همـکاران در پژوهـش خـود تحـت عنـوان «مدیریـت دانـش و عملکـرد سـازمانى، 
را  عملکـرد  خروجى هـاى  و  دانـش  مدیریـت  شـاخص هاى  بیـن  ارتبـاط  اکتشـافى»،  تحلیـل  یـک 
مـورد بررسـى قـرار داده و 12 شـاخص بـراى مدیریـت دانـش تعییـن کردنـد و نشـان دادنـد کـه بین 
شـاخص هاى مدیریـت دانش و عملکرد سـازمانى رابطۀ مسـتقیم و معنادارى وجـود دارد و همچنین، 

 .(Zack, McKeen, and Singh 2009) عملکـرد سـازمانى بـا عملکـرد مالـى رابطـۀ مثبتـى دارد
تاکنـون تحقیقـات اندکـى در خصـوص نقـش مدیریـت دانش در صنایـع فضایى کشـور انجام 
پذیرفتـه اسـت. از جملـۀ معـدود تحقیقـات صورت پذیرفتـه مطالعۀ «جعفـرى» و همـکاران در صنایع 
هوافضـاى ایـران اسـت. آن هـا نقـش مدیریت دانش را بـا ارائۀ یـک چارچوب مفهومى بـراى صنایع 
هوافضـا بررسـى کردنـد و آن را به عنـوان یـک نقشـۀ راه بـراى مدیرانـى کـه در ایجـاد مدیریـت 
 Jafari, Akhavan, Fesharaki, and Fathian) دانـش در سـازمان تـلاش مى کننـد، پیشـنهاد نمودنـد
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2007). در مطالعـه اى دیگـر «پیـرى» و همـکاران مفهوم سـرمایۀ فکـرى در صنایع هوافضـاى ایران را 

به صـورت تجربـى بررسـى نمودنـد. هـدف اول آن هـا اعتبارسـنجى یـک مدل بـراى ارزیابـى روابط 
میـان برخـى از عوامـل سـرمایۀ فکـرى و مدیریـت دانـش و عملکـرد سـازمانى و هـدف دوم آن هـا 
بررسـى نقـش واسـطۀ برخـى از آن هـا بـراى ارتبـاط بیـن دارایى هـاى نامشـهود و عملکـرد سـازمانى 
بـوده اسـت. یافته هـاى تحقیـق مذکـور حاکى از آن اسـت که سـرمایۀ انسـانى و سـاختار بـا عملکرد 
سـازمانى به طـور مثبـت در ارتباط اسـت. افزون بـر آن سـرمایۀ فرهنگى و روش هـاى مدیریت دانش 
 Piri, Jasemi,) نقـش میانجـى روى تأثیـر دارایى هاى نامشـهود بر عملکرد سـازمانى را بازى مى کنـد
and Abdi 2013). همچنیـن، «جعفـرى» و همـکاران مدلـى را بـراى برنامه ریـزى و ایجـاد اسـتراتژى 

مدیریـت دانـش به منظـور بهبـود عملکـرد شـرکت با توجـه به عوامـل حیاتـى موفقیت ماننـد افزایش 
در دانـش نظام منـد خارجـى، افزایش در دانش سیسـتماتیک داخلى، افزایش جلسـات و سـمینارهاى 
تخصصـى، افزایـش ارتباطـات خارجـى و داخلـى، افزایـش بهره گیـرى از مخـازن دانـش، افزایـش 
 Jafari, Rezaeenour, Akhavan, and) تجربیـات، افزایش سـاعات آموزش تخصصى ایجـاد کردنـد
Fesharaki 2010). در تحقیقـى دیگـر، «جعفـرى» و همـکاران عوامـل مهـم مدیریـت دانش سـازمان 

هوافضـاى ایـران را شناسـایى کرده انـد. آن هـا نتایـج دیدگاه هـاى مختلـف از نظـر مدیریتـى را مورد 
بحـث قـرار دادنـد و پـس از تجزیـه و تحلیـل آمـارى، هشـت عامـل کار گروهـى و خصوصیـات 
نمونه هـاى  مناسـب،  سـازمانى  زیرسـاخت هاى  عامـل،  مدیـر  تعهـد  و  رهبـرى  دانـش،  مدیریـت 
آزمایشـى (پایلـوت) و سیسـتم هاى مدیریـت دانـش، غناى شـغلى و امنیـت، فرهنـگ، مدیریت تغییر 
و اسـتراتژى، سـازمان هاى مشـترك و قابـل انعطـاف و آمـوزش و یادگیـرى را مشـخص نمودنـد 
(Jafari, Akhavan, Rezaee Nour, and Fesharaki 2007). عوامـل استخراج شـده کمـک مى کنـد 
کـه اطمینـان حاصـل گـردد کـه مسـائل مهم در فـاز طراحـى و پیاده سـازى برنامۀ مدیریـت دانش در 

نظـر گرفته شـود.
بـا توجـه به مـوارد فوق در صنعـت هوافضاى ایـران، در مـورد مدیریت دانـش تحقیقاتى انجام 
شـده، ولـى در خصـوص تأثیر اشـتراك دانـش بر عملکـرد در این سـازمان تحقیقى صـورت نگرفته 
اسـت. بـا توجـه بـه اینکـه مقولۀ اشـتراك دانش یکـى از مهم تریـن فرایندهـاى مدیریت دانش اسـت 
و بـا اشـتراك دانـش، به ویـژه در صنایـع بـا فنـاورى پیشـرفتۀ بـالا1، موجـب کاهـش دوباره کارى ها، 
به خصـوص در انجـام پروژه هـاى پیچیـده و ... مى شـود، ایـن تحقیـق بـا تمرکـز بـر اشـتراك دانـش 

به دنبـال بررسـى تأثیـر آن بر عملکرد سـازمان اسـت.

1. high tech



719

بررسى تأثیر رفتار تسهیم دانش بر عملکرد سازمانى (مطالعۀ موردى: سازمان فضایى ایران)   |   فیلسوفیان و اخوان

3. چارچوب نظرى و فرضیه هاى تحقیق

در تحقیقـات گذشـته (بـا توجـه به جدول شـماره 1) ثابت شـده اسـت کـه ایجـاد تمایل، قصد 
و رفتـار در کارکنـان موجـب اشـتراك گذارى دانـش مى شـود. همچنیـن، در جـدول 2، نشـان داده 
شـده کـه عملکـرد مالـى، عملکـرد فراینـد، و عملکـرد داخلـى در فرایندهـاى سـازمانى بـر عملکرد 
سـازمان تأثیرگـذار اسـت (Mahdavi Mazdeh and HesamAmiri 2014). بـا ایـن حـال، بـا توجـه بـه 
اهمیـت روزافـزون مقولـۀ اشـتراك دانـش در سـازمان ها جهـت پرهیـز از دوباره کارى هـا و اختـراع 
مجـدد چـرخ و جلوگیـرى از هدررفتـن زمـان و هزینه هـاى سـازمان در اثـر انجـام مجـدد کارهـا و 
ضـرورت اشـتراك تجـارب حاصـل از موفقیـت و شکسـت پروژه ها و تأثیـر محتمل آن بـر عملکرد 
سـازمان، در ایـن پژوهـش تـلاش مى شـود کـه بـه ارتباط بیـن ایـن دو مقوله پرداخته شـود. بـه  همین 
دلیـل، روابـط بیـن دو متغیـر اصلـى اشـتراك گذارى دانـش و عملکرد سـازمانى به  شـکل سـاختارى 

الگوسـازى گردیـد. شـکل شـماره 1 ایـن الگـو را بـه همـراه فرضیه هـا نشـان مى دهد.

 

 

  

 

شکل 1. الگوى تحقیق

اگرچـه بـراى سـنجش مـوارد مذکـور مى تـوان از داده هـاى عینـى اسـتفاده نمود، ولى بـا توجه 
بـه محدودیت هـاى سـازمانى بـراى سـنجش عملکردهـا از روش هـاى غیرمسـتقیم بهـره گرفتـه شـده 
اسـت. ایـن روش کـه در مقالـۀ Mahdavi Mazdeh, and HesamAmiri (2014) نیـز اسـتفاده شـده، 
بـا تمرکـز بـر متغیرهـاى مربـوط، به صـورت غیرمسـتقیم عملکردهـاى مالى، فراینـدى و داخلـى را با 

توجـه بـه جـدول شـماره 2 مـورد سـنجش قـرار مى دهد.
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(Mahdavi Mazdeh, and Hesam Amiri 2014) جدول 2. عوامل مؤثر بر عملکرد سازمان

نویسندهعوامل مؤثر بر عملکرد

عملکرد 
مالى

رشد سریع تر سازمان نسبت به سازمان هاى دیگر
کسب سود بیشتر سازمان نسبت به سازمان هاى 

دیگر

Vaccaro et al. (2010);
 Sher and Lee (2004);

 Kaplan and Norton (2005)

عملکرد 
فرایند

جلب رضایت بیشتر مشترى نسبت به سازمان هاى 
دیگر

کیفیت بالاى ارائۀ محصول نسبت به سازمان هاى 
دیگر

کارایى بالاى سازمان در استفاده از منابع نسبت به 
سازمان هاى دیگر

تحویل سریع تر سفارش نسبت به سازمان هاى 
دیگر

وجود رضایت بالاى کارکنان سازمان نسبت به 
سازمان هاى دیگر

Lo´pez-Nicola´s and Meron˜oCerda´n 
(2011);

 Storey and Kahn (2010);
 Thomas and Keithley (2002);

 Kaplan and Norton (2005)

عملکرد 
داخلى

خلاقیت و نوآورى بالاى کارکنان سازمان نسبت 
به سازمان هاى دیگر

وجود افراد خبره تر در سازمان نسبت به 
سازمان هاى دیگر

وجود فرایندهاى مبتنى بر کیفیت در سازمان 
نسبت به سازمان هاى دیگر

Kaplan and Norton (2005);
 Choi et al. (2008);

 Vaccaro et al. (2010)

4. روش تحقیق

تحقیـق حاضـر بـه  لحـاظ هدف، از نـوع تحقیقـات کاربردى اسـت؛ چرا کـه بر پایـۀ متغیرهاى 
 Mahdavi Mazdeh, and پژوهـش، بررسـى ادبیـات، الگـوى جدیـدى بـر اسـاس نتایـج تحقیقـات
HesamAmiri (2014) و «اخـوان و حسـینى سـرخوش» (1393) پیشـنهاد مى شـود و بـه  لحـاظ روش 

در زمـرة تحقیق هـاى پیمایشـى و توصیفـى- همبسـتگى اسـت. راهبـرد گـردآورى داده هـا در ایـن 
تحقیـق از نـوع پیمایشـى بـوده و از ابـزار پرسشـنامه بـراى ایـن منظـور اسـتفاده شـده اسـت. الگـوى 
مفهومـى پژوهـش بـر اسـاس مطالعه هـاى کتابخانـه اى توسـعه داده شـد و به منظـور بررسـى تجربـى 
آن، پرسشـنامه اى محقق سـاخته مبتنـى بـر بررسـى ادبیـات و نظر خبـرگان تدوین گردیـد. در نهایت، 
Smart. داده هـاى به دسـت آمده بـر اسـاس رویکـرد حداقـل مربعـات جزئـى و بـه  کمـک نرم افـزار

PLS مـورد تجزیـه و تحلیـل و مطالعـۀ اسـتنباطى قـرار گرفـت. جامعـۀ آمـارى تحقیـق شـامل 103 

نفـر از کارکنـان سـازمان فضایـى ایـران انتخـاب شـد و انـدازة نمونه، طبق فرمـول «کوکـران» 85 نفر 
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محاسـبه گردید. در این پرسشـنامه از پاسـخ دهندگان خواسـته شـد تا میزان تطابق سـازمان خود را با 
هـر کـدام از گویه هـا، بـر اسـاس طیـف پنج تایى «لیکـرت»، (کامـلاً مخالفـم، مخالفم، نظـرى ندارم، 
موافقـم، کامـلاً موافقـم) مشـخص کننـد. پرسشـنامه شـامل 35 سـؤال تخصصـى و 5 سـؤال عمومـى 
اسـت. به منظـور سـنجش هـر یـک از متغیرهـاى پژوهـش، گویه هایـى بـر اسـاس مطالعـۀ ادبیـات 
اسـتخراج و تدویـن شـد. بـر ایـن مبنـا، 9 گویـه بـراى سـنجش تمایـل کارکنـان بـه تسـهیم دانـش،           
4 گویـه بـراى قصـد تسـهیم دانـش، 7 گویه بـراى رفتار تسـهیم دانش، 2 گویـه براى عملکـرد مالى، 
5 گویـه بـراى عملکـرد فراینـد، 3 گویـه بـراى عملکـرد داخلـى، 2 گویـه بـراى عملکـرد و 3 گویـه 
بـراى اشـتراك دانش توسـعه یافـت و روایى محتوایى آن ها توسـط 10 نفر از خبـرگان و متخصصان 
صنعـت و اسـاتید دانشـگاه مسـلط بـه مدیریـت دانـش و آشـنا بـا مباحـث صنعـتِ مربوط بـه هوافضا 
تأییـد گردیـد. بـراى ارزیابـى روایـى همگـرا از مقـدار بارهـاى عاملـى و معنادارى آن اسـتفاده شـد. 
تمامـى بارهـاى عاملـى در مـدل بزرگ تر یا مسـاوى مقدار حداقلـى 0/7 بوده و مقـدار T این بارهاى 
عاملـى همگـى معنـادار اسـت. در نهایت، پایایى پرسـش هاى هر یـک از متغیرها نیز بر اسـاس آلفاى 

«کرونبـاخ»، 0/852 به دسـت آمـد. 

جدول 3. مقدار آلفاى کرونباخ

آلفاى کرونباخ آلفاى کرونباخ بر مبناى پرسش هاى استاندارد   تعداد پرسش ها

0/852 0/900 35  

همچنیـن، به منظـور دسـتیابى بـه اعتبـار همگـرا و میـزان همبسـتگى، آزمون هـاى پایایى مرکب 
و میانگیـن واریانـس اقتباس شـده توسـط نرم افـزار Smart.PLS ارزیابـى شـد. پایایى مرکـب بالاتر از 
0/7 همـراه بـا میانگیـن واریانـس حداقـل 0/5 دو شـرط لازم بـراى اعتبـار همگـرا و همبسـتگى یک 
سـازه هسـتند. نتایـج بررسـى پایایـى مرکـب و میانگیـن واریانـس اقتباس شـده در جـدول 4 نمایـش 
داده شـده اسـت کـه در آن همگـى اعـداد نشـانگر پایایـى مرکـب سـازه ها و اعتبـار مناسـب ابـزار 

اندازه گیـرى اسـت. 

جدول 4. ارقام پایایى محتوا و ابزار پژوهش

میانگین واریانسپایایى مرکب

0/7710630/593505تمایل
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میانگین واریانسپایایى مرکب

0/7396050/609219رفتار
0/8868070/796711عملکرد مالى

0/7151530/598517قصد
0/8682590/687570عملکرد داخلى
0/7045800/660499تسهیم دانش

0/6824560/539083عملکرد
0/7899020/566145عملکرد فرایند

5. یافته هاى تحقیق

بـا توجـه بـه جدول شـماره 5 تحلیل هاى آمارى توصیفى نشـان مى دهد که مدرك کارشناسـى 
ارشـد داراى بیشـترین مقدار درصد تحصیلات و بیشـترین سـابقۀ خدمت زیر 5 سال است. 

جدول5. ویژگی هاي نمونۀ آماري

ویژگیگروه هادرصد

جنسیتزن35/3
مرد64/7

سن25 تا 30 سال40
30 تا 35 سال41/2
35 تا 40 سال12/9

40 سال به بالا5/9
تحصیلاتلیسانس18/8
فوق لیسانس70/6

دکتري9/4
سابقه خدمتکمتر از پنج سال34/2
پنج تا ده سال28/2
ده تا پانزده سال15/3
پانزده سال و بالاتر10/6
وضعیت تأهلمجرد32/9
متأهل67/1
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در ایـن پژوهـش بـا روش حداقـل مربعـات جزئـى به کمـک نرم افـزار Smart.PLS رفتار شـده 
اسـت. Smart.PLS یـک ابـزار آماري اسـت که به منظـور آنالیـز متغیرهاي پنهان مدل هاي سـاختاري 
بـه کار مـى رود. ایـن فـن به  فـرض نرمال بـودن جامعـه و همچنین حجـم نمونـه متکى نیسـت و امکان 
بررسـى روابـط متغیرهـاى پنهـان و متغیرهاى قابل مشـاهده را به صـورت همزمان فراهم مى سـازد. هر 
یـک از متغیرهـاى تمایـل، قصـد، رفتـار، عملکـرد مالى، عملکـرد فراینـد و عملکرد داخلـى به عنوان 
سـازه هاى پنهـان مرتبـۀ اول تعریـف شـده اند. متغیرهـاى تسـهیم دانـش و عملکـرد نیز بر اسـاس ابعاد 
خـود، سـازه هاى عاملـى مرتبـۀ دوم را تشـکیل مى دهنـد. پـس از تجزیه و تحلیـل داده ها بـا نرم افزار 
Smart.PLS خروجـى نرم افـزار به صـورت شـکل 2 مى باشـد. اعـداد روى خطـوط مسـیر بـه سـمت 

گویه هـا بـار عاملـى نـام دارند کـه روى سـاختار گرافیکى مدل مشـاهده مى شـوند. 
رگرسـیون میـان  از معادلـۀ  اعـداد روي خطـوط در واقـع، نشـان دهندة ضرایـب بتـا حاصـل 
متغیرهاسـت کـه ضریـب مسـیر نامیـده مى شـود. اعـداد داخـل هـر دایـره مقـدار R2  مدلـی را نشـان 
 R2 مى دهـد کـه متغیرهـاي پیش بیـن آن از طریـق فلـش بـه آن دایـره وارد شـده اند. ضریـب تعییـن
بررسـى مى کنـد کـه چنـد درصـد از تغییـرات متغیر وابسـته ناشـى از تأثیر متغیـر یا متغیرهاى مسـتقل 

اسـت. هرچـه ایـن میـزان بیشـتر باشـد، ضریـب تأثیـر متغیـر مسـتقل بر وابسـته بیشـتر اسـت.

جدول 6. ارقام استخراجى از خروجى معادلات ساختارى مؤلفه هاى تحقیق

ضریب تعیینضریب مسیرفرضیه

0/448تمایل0/669تأثیر تسهیم دانش بر تمایل
0/454قصد0/213تأثیر تسهیم دانش بر قصد
0/557رفتار0/515تأثیر تسهیم دانش بر رفتار

0/199عملکرد0/447تأثیر تسهیم دانش بر عملکرد
0/278عملکرد مالى0/527تأثیر عملکرد بر عملکرد مالى
0/681عملکرد فرایند0/825تأثیر عملکرد بر عملکرد فرایند
0/274عملکرد داخلى0/524تأثیر عملکرد بر عملکرد داخلى

0/512تأثیر تمایل بر قصد
0/320تأثیر قصد بر رفتار

بـا توجـه بـه شـکل 2، مـدل پیشـنهادى تأثیـر تسـهیم دانش بـر عملکرد، مى تـوان نتیجـه گرفت 
Smart. کـه تسـهیم دانـش بر عملکـرد تأثیر مثبت و معنـادارى دارد. طبـق ضرایب خروجى نرم افـزار
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PLS پیش بینـى مى شـود کـه تسـهیم دانـش بـا 0/447 درصـد بـر عملکـرد سـازمان اثرگـذار اسـت. 

اعـداد داخـل دایـره نیـز کـه بیانگـر پیش بینى درصد تغییرات متغیر وابسـته هسـتند، مشـاهده مى شـود 
کـه واریانـس تبیین شـده میـزان اثـر تسـهیم دانـش بـر عملکـرد مقـدار 0/2 را پیش بینـى مى کنـد. بـا 
توجـه بـه نتایـج از مسـیرهاى علـّى موجـود، تمامـى مسـیرها تأییـد مى شـود. همچنیـن، 44 درصـد 
اشـتراك گذارى دانـش ناشـى از تغییـرات تمایـل، 45 درصـد ناشـى از تغییـرات قصـد و 55 درصـد 
ناشـى از تغییرات رفتار اسـت. 27 درصد عملکرد ناشـى از تغییرات عملکرد مالى، 67 درصد ناشـى 

از تغییـرات عملکـرد فراینـد و 27 درصـد ناشـى از تغییـرات عملکـرد داخلى مى باشـد. 

شکل 2. الگوى معادلات ساختارى پژوهش
راهنماى شکل2:

Z1: افزایش سطح دانش سازمان به واسطۀ اشتراك دانش                                                                                                   
Z2: وجود سطح مطلوب نظام اشتراك دانش در سازمان

Z3: تعالى، سودآورى و رسیدن به اهداف سازمان به واسطۀ اشتراك دانش                                                                          
Z4: تأثیر باورها و عقاید کارکنان در اشتراك گذارى دانش

Z5: ایجاد روابط صمیمى و مفید میان کارکنان به وسیلۀ اشتراك دانش                                                                               
Z6: عدم وجود احساس از دست دادن قدرت با اشتراك دانش خود
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Z7: تمایل بالاى کارکنان براى اشتراك دانش                                                                                                                
Z8: لذت بردن کارکنان از اشتراك گذارى دانش

Z9: دریافت پاداش متناسب با دانش به  اشتراك  گذاشته شده توسط کارکنان                                                                
Z10: تمایل به اشتراك دانش با وجود رضایت شغلى

Z11: وجود فضاى فیزیکى مناسب جهت گفت وگوى دوستانه و برقرارى روابط صمیمانه بین کارکنان 
Z12: وجود اعتماد و احترام متقابل بین همکاران

Z13: استفاده از ابزارهایى چون خبرنامه یا مجله براى تشویق به اشتراك دانش                                                                
Z14: احساس مسؤلیت و تعهد کارکنان نسبت به اشتراك دانش

Z15: تأثیر جو عمومى سازمان و محیط اجتماعى در اشتراك دانش                                                                              
Z16: احساس تعلق بیشتر کارکنان به سازمان به وسیلۀ اشتراك گذارى دانش

Z17:اعتقاد کارکنان به سودمندبودن اشتراك دانش براى سازمان                                                                                
Z18: اختصاص زمان کافى به کارکنان جهت اشتراك دانش

Z19: وجود زیرساخت فناورانه درون سازمان براى تسهیل اشتراك دانش                                                                       
Z20: توصیۀ اشتراك گذارى دانش بین همکاران

Z21: وجود اجتماعات کارى جهت اشتراك دانش در سازمان                                                                                      
Z22: اشتراك دانش کارکنان در قالب مستندات

Z23: پیشرفت شغلى، کسب شهرت و اعتبار براى کارکنان به وسیلۀ اشتراك دانش                                                            
Z24: رشد سریع تر سازمان نسبت به سازمان هاى دیگر

Z25: کسب سود بیشتر سازمان نسبت به سازمان هاى دیگر                                                                                              
Z26: جلب رضایت بیشتر مشترى نسبت به سازمان هاى دیگر

Z27: کیفیت بالاى ارائۀ محصول نسبت به سازمان هاى دیگر                                                                                           
Z28: کارایى بالاى سازمان در استفاده از منابع نسبت به سازمان هاى دیگر

Z29: تحویل سریع تر سفارش نسبت به سازمان هاى دیگر                                                                                                  
Z30: وجود رضایت بالاى کارکنان سازمان نسبت به سازمان هاى دیگر

Z31: خلاقیت و نوآورى بالاى کارکنان سازمان نسبت به سازمان هاى دیگر                                                                    
Z32: وجود افراد خبره تر در سازمان نسبت به سازمان هاى دیگر

Z33: وجود فرایندهاى مبتنى بر کیفیت در سازمان نسبت به سازمان هاى دیگر                                                                   
Z34: وجود سطح مطلوب کارایى در سازمان

Z35: وجود سطح مطلوب سازمان در تحقق اهداف خود



بهار 1396   |   دورة 32   |   شمارة 3

726

6. بحث و بررسى و نتیجه گیرى

   Mahdavi Mazdeh,تأثیـر مثبـت دو بعد مدیریت دانـش و عملکرد بر هم طبق یافته هاى پیشـین
and HesamAmiri (2014)، نتایـج تحقیـق را به نوعـى تأییـد مى کنـد. همچنیـن، وجـود تأثیـر مثبـت 

عامل هـاى تمایـل، قصـد و رفتـار بر اشـتراك دانـش در این مطالعه بـا یافته هاى پژوهش هاى گذشـته 
طبـق جـدول شـماره Wang and Wei 2011; Kasim et al. 2013) ،1؛ اخـوان وحسـینی سـرخوش 
1393) همخوانـى دارد. ایـن نتایـج نشـان مى دهـد که سـازمان ها باید تـلاش بیشـترى در جهت ایجاد 
تمایـل و توانمندسـاختن کارکنـان خود براى به اشـتراك گذارى دانـش انجام دهنـد. هرچه کارکنان 
از تمایـل قوى تـرى نسـبت بـه رفتـار تسـهیم دانـش برخوردار باشـند، نسـبت بـه هم احسـاس همدلى 
بیشـترى مى کننـد و ارزش هـا، باورهـا و عقایدشـان مشـترك مى شـود و در نتیجـه، قصدشـان بـراى 
تسـهیم دانـش افزایـش مى یابـد. در ایـن پژوهـش، تمایل، بیشـترین تأثیر را بر اشـتراك دانش داشـته 
اسـت. بـه نظـر مى رسـد کـه در سـازمان فضایى بـا توجه بـه اینکه اکثـر پاسـخ دهندگان زیر 35 سـال 
سـن دارنـد و نیروهایـى جـوان و نخبه هسـتند، به دنبال یادگیـرى دانش جدید از یکدیگر مى باشـند و 
هنوز به فضاى آموزشـى و پژوهشـى دانشـگاه اعتقاد دارند و این شـاید ناشـى از این مطلب باشـد که 
درصـد بالایـى از کارکنـان از تحصیـلات بالایـى برخوردارنـد و نیـز دانش سـازمان در سـطح بالایى 
قـرار دارد. بـه  همیـن دلیـل اسـت کارکنـان تمایـل بـه تسـهیم دانـش دارنـد. با توجـه به بررسـى هاى 
به عمـل آمـده عامـل قصـد اشـتراك دانـش نسـبت بـه دو عامـل تمایـل و رفتـار مقـدار کمتـرى را به 
خـود اختصـاص داد و این عاملى اسـت که بسـیارى اوقات نسـبت بـه فضاى تعاملى اشـتراك دانش1 
در سـازمان فضایـى بى توجهـى شـده اسـت. این امـر مى توانـد روى قصد اشـتراك دانـش تأثیرگذار 
باشـد. به عبارتـى، نبـودِ مـکان و یـا زمان مناسـب بـراى اشـتراك دانش، وقـوع قصد اشـتراك دانش 
در بیـن کارکنـان سـازمان را کاهـش داده و بـه تبعیـت از آن رفتـار اشـتراك دانـش نیـز کاهـش 
مى یابـد. تمایـل بـه اشـتراك دانـش و یادگیـرى افـراد از یکدیگـر یک خصیصـۀ ذاتى انسان هاسـت 
و افـراد علاقـه دارنـد کـه بـا به اشـتراك گذارى دانـش، هـم سـطح دانـش آن هـا بـالا بـرود و هـم 
منزلـت اجتماعـى بیشـترى کسـب کننـد. ولى، مجموعۀ شـرایط در سـازمان مـورد مطالعـه، محیط را 
به گونـه اى سـاخته و پرداختـه کـرده که کارکنان با اشـتراك دانش، کـه ارزشـمندترین دارایى آن ها 
در سـازمان به شـمار مـى رود، نگـران ازدسـت دادن موقعیـت شـغلى و اعتبار خـود هسـتند. از این رو، 
عامـل قصـد اشـتراك دانـش داراى ضریـب کمتـرى نسـبت بـه دو عامـل دیگـر اسـت. بـر ایـن پایه، 
بـا توجـه بـه مجموعـه قوانیـن و مقـررات الـزام آور در خصـوص ضـرورت انتقـال دانـش و مباحـث 

1. Ba
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مستندسـازى پروژه هـا، رفتـار اشـتراك دانـش الزامـاً اتفاق افتـاده و کارکنـان مجبور به مسـتندکردن 
یافته هـا و دانـش خـود بـوده و به ایـن ترتیب، رفتار اشـتراك دانـش داراى امتیاز بالاترى بوده اسـت.

جدول 7. رده بندى عوامل مؤثر بر تسهیم دانش

ضریب استانداردعوامل مؤثر بر تسهیم دانش

10/669. تمایل
20/519. رفتار

30/213. قصد

از  منظـور  فعالیت هاسـت.  اثربخشـى  متـرادف  معمـولاً  سـازمانى  بعُـد  در  عملکـرد  ارزیابـى 
اثربخشـى میـزان دسـتیابى بـه اهـداف و برنامه هـا بـا ویژگـى کارابـودن فعالیت هـا و عملیـات اسـت. 
تسـهیم دانـش مى توانـد بـا تبعـات خـود موجـب بهبـود عملکـرد سـازمان شـود. زمانـى کـه فـردى 
مهـارت یـا نکتـه اى را یاد مى گیرد و سـعى بـر آموزش آن مهارت بـه همکاران خود دارد، از تسـهیم 
دانـش برخـوردار اسـت. ایـن عمـل مى تواند در زمـان مورد نیـاز مفید واقع شـود و عملکرد سـازمان 
را بـا سـرعت بیشـترى افزایـش دهـد. در ایـن پژوهـش عملکـرد فراینـد سـازمان فضایـى بیشـترین 
تأثیـر را بـر بهبـود عملکـرد سـازمان مى گـذارد. ایـن تأثیـر شـاید ناشـى از ایـن باشـد کـه در بخـش 
تحقیـق و توسـعۀ سـازمان، کـه بیشـتر پاسـخ دهندگان از ایـن بخـش بودنـد، انجـام صحیـح پروژه هـا 
و بـه  نتیجـه  رسـاندن آن هـا در زمـان معیـن و در واقـع، به دسـت آوردن راندمـان بـالا، کـه یکـى از 
مهم تریـن شـاخص هاى عملکـرد فراینـد اسـت، در سـازمان فضایـى از اهمیـت ویـژه اى برخـوردار 
اسـت. همچنیـن، شـواهد حاکـى از آن اسـت کـه دوباره کارى هـا، کـه یکـى دیگـر از شـاخص هاى 
عملکـرد فراینـد اسـت، در سـازمان فضایـى، کـه داراى کارکنـان بـا مهـارت بـالا و تحصیـل کـرده 
اسـت، کـم بـوده و موجـب افزایـش عملکـرد سـازمان شـده اسـت. همچنین، مى تـوان نتیجـه گرفت 
کـه در سـازمان فضایـى فرایندهـا بـراى کارکنان قابـل درك و ملموس بـوده و آثـار مدیریت دانش 
بـر روى فرایندهـا تأثیـرى مسـتقیم دارد و نتیجـه را سـریع تر نشـان مى دهـد. ایـن در حالـى اسـت  
کـه عملکـرد مالـى نیـاز بـه تحلیل هـاى گسـتردة مالـى دارد و تأثیـرات بـر عملکـرد مالـى به صـورت 
غیرمسـتقیم بـوده و مشـمول گـذر زمـان مى باشـد. عملکـرد داخلـى سـازمان نیـز بـا توجـه بـه تحقیق 
Mahdavi Mazdeh, and HesamAmiri (2014) مبتنـى بـر عواملى چـون خلاقیت و نوآورى کارکنان 

به خصـوص نسـبت بـه سـازمان هاى دیگـر و خبرگـى آن هـا مـورد سـنجش قـرار گرفتـه اسـت کـه 
احتمـالاً کارکنـان، سـطح خلاقیـت و خبرگـى خـود را خیلى بیشـتر از سـازمان هاى مشـابه نمى دانند. 

بنابرایـن، ایـن عامـل داراى امتیـاز کمترى شـده اسـت.
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جدول 8. رده بندى عوامل مؤثر بر عملکرد

ضریب استانداردعوامل مؤثر بر عملکرد

10/681. عملکرد فرایند
20/278. عملکرد مالى

30/274. عملکرد داخلى

در ایـن تحقیـق تـلاش شـد کـه عوامـل مؤثـر بـر شـکل گیرى رفتـار تسـهیم دانـش کارکنـان 
در سـازمان فضایـى ایـران بـه  کمـک روش حداقـل مربعـات جزئـى بررسـى شـود. یافته هـاى تحقیق 
حاکـى از آن اسـت کـه ابعـاد اشـتراك دانـش شـامل سـه بعـد تمایـل، قصـد و رفتـار هسـتند کـه هر 
کـدام از ایـن ابعـاد پیش نیـاز دیگـرى بوده اسـت. در واقع، تـا زمانى که تمایل تسـهیم دانـش در فرد 
ایجـاد نشـود، قصـد انجـام آن پیـدا نمى شـود و تـا زمانـى کـه قصـد آن به وجود نیایـد، رفتار تسـهیم 
دانـش صـورت نمى پذیـرد. همچنیـن، نتایـج در سـازمان مـورد مطالعـه نشـان داد هنگامـى کـه رفتار 
تسـهیم دانـش در سـازمان مـورد مطالعـه اجـرا شـود، بـدون شـک بـر ارتقاء سـطح عملکرد سـازمان 
تأثیـر مى گـذارد. از ایـن رو، مى تـوان در تحقیقـات آتـى بـا پیاده سـازى ایـن الگـو در سـازمان هاى 
غیردولتـى و سـازمان هاى دیگـر زمینـۀ بـروز اشـتراك دانـش در میـان کارکنـان سـازمان را فراهـم 
کـرد تـا موجـب بهبـود عملکـرد سـازمان شـود. همچنیـن، پیشـنهاد مى شـود بـراى سـنجش شـدت 
ارتباطـات بیـن مؤلفه هـا و دسـتیابى بـه سـاختار شـبکه اى بیـن آن هـا از روش «دیمتل» اسـتفاده شـود. 
همچنیـن، یـک پیشـنهاد کاربـردى و آتـى پژوهـش اینکـه مى تـوان آن را بـا توسـعۀ مدل پیشـنهادى 
در سـازمان هاى دیگـر پیـاده کـرد تـا نواقص و کمبودهـاى احتمالى مـدل در عمل رفع شـده و مورد 

اسـتفاده قـرار گیرد. 
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مریم فیلسوفیان
ــى  ــتۀ مهندس ــد در رش ــى ارش ــدرك کارشناس ــال 1366، داراى م ــد س متول

ــتر اســت.  ــک اش ــى مال ــگاه صنعت ــع از دانش صنای
مدیریت دانش از علایق پژوهشى وى است.

پیمان اخوان
ــع از  ــی صنای ــتۀ مهندس ــري در رش ــدرك دکت ــال 1352، داراي م ــد س متول
ــک  ــگاه مال ــتاد دانش ــون اس ــان هم اکن ــت. ایش ــت اس ــم و صنع ــگاه عل دانش

اشــتر اســت. 
مدیریــت دانــش، مدیریــت کارآفرینــی و یادگیــري ســازمانی از جملــۀ علایق 

ــی وي است. پژوهش




