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چکیده
هدف این پژوهش، کاوش در فرآیند درون فردي مشارکت کارکنان در تسهیم دانش 

ها از طریق در ابتدا داده. در این تحقیق روش پژوهش ترکیبی استفاده شد. باشدمی
هاي کارمندان یکی از سازمانونفر از مدیران ارشد، میانی30هاي عمیق با تعداد مصاحبه

دست اند، بههاي خصوصی وابسته به آن که در صنعت برق استان یزد فعالدولتی و سازمان
برسپس . ها در قالب مدل نظري تدوین شدآمد و از طریق کدگذاري باز و محوري، یافته

هاي ضاي سازماننفر از اع248اساس نتایج حاصله از کدگذاري، پرسشنامه تهیه و در اختیار 
پرسشنامه برگشتی جهت آزمون فرضیات 164دست آمده از هاي بهداده. مذکور قرار گرفت

طریق آزمون مدل سازي معادلات ساختاري و نیز پایایی و روایی مدل با استفاده از تحقیق از
به و محاسها حاکی از روایی و پایایی مدل بودهیافته.استفاده شدSMART PLSنرم افزار 

ها نشان اساس یافتهبر. هاي برازش نیز انطباق چارچوب مفهومی با واقعیت را تائید کردشاخص
ها و داده شد که نگرش مثبت فرد در مورد تسهیم دانش، باورهاي کلی فرد، امیال و علاقه

روحیات فرد، شخصیت، مشخصات ژنتیکی، خانوادگی و تحصیلی، رفتار گیرنده دانش در 
از طریق آزمون . گرددمؤثر است و منجر به میل به تسهیم دانش میایجاد حس خوب

سازمانی، مکان سازمان، نوع کار و زمان تسهیم دانش در گرایانه واحدرگرسیون، نقش مداخله
طور کلی در این مطالعه با رویکردي به.ایجاد میل به تسهیم دانش نیز مورد تائید واقع شد

عوامل درون فردي در میل به تسهیم دانش مؤثر بوده و لذا اکتشافی ترکیبی، مشخص شد که 
.تواند با تقویت این عوامل، مشارکت در تسهیم دانش را افزایش دهدسازمان می

صنعت برق، یزدتسهیم دانش، مشارکت،:واژگان کلیدي

shaemi@ase.ui.ac.ir):  نویسنده مسئول(دانشیار، گروه مدیریت، دانشکده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه اصفهان .1
استادیار، گروه علوم اجتماعی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه اصفهان.2
انی، گروه مدیریت، دانشکده علوم گرایش رفتار سازمانی و مدیریت منابع انس- دانشجوي دکتري مدیریت بازرگانی.3

اداري و اقتصاد، دانشگاه اصفهان
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مقدمه
تسهیم دانش فعالیت . قابل اشتراك گذاري استکهاي قابل مدیریت است دانش، سرمایه

باهدف یادگیري، ، مهمی است که قابلیت و توانایی فردي را جهت جستجوي منابع جدیدتر
اندیشمندان بسیاري معتقدند . )2012، 1دین و هارون(بردحل مسئله و بهبود فردي بالا می

عنوان انتشار داوطلبانه ترین عامل موفقیت در مدیریت دانش است و آن را بهتسهیم دانش مهم
. )2،2008لا و جاي(کنندهاي به دست آمده در سازمان تعریف میتتجارب و مهار

ترین چالش در ساختار مدیریت دانش، اشتیاق یا انگیزه اعضاء براي تسهیم دانش خود با بزرگ
میل به تسهیم دانش هستند در تسهیم دانش ناموفق هستند که کارکنانی که بی. دیگران است

ونگ و (شودن در کار، خطاهاي زیاد و عدم کیفیت کاري مینوبه خود منجر به غیرکارا بودبه
).3،2010نو

لذا تسهیم دانش از طریق تعامل و ارتباط بین دانش منبع قفل شده در ذهن انسان است،
پذیرد و تسهیم سازي و ارتباطات دانش نیازمند تمایل کسانی است که افراد صورت می

استخراج دانش ضمنی از ذهن افراد و به رسمیت . خواهند در چنین فرایندهایی شرکت کنندمی
شود درآوردن آن پیچیده است، زیرا این دانش در طول یک دوره زمانی بلندمدت آموخته می

از طرفی تبدیل این دانش ضمنی و پیچیده به دانش . آسانی قابلیت انتقال به دیگران نداردو به
ترین عامل موفقیت مدیریت هیم دانش مهمها مهم است و به همین دلیل تسصریح براي سازمان

دهد که رفتار تسهیم دانش متأثر از قصد فرد است و تسهیم دانش زمانی رخ می. دانش است
لذا همیشه هاي جدید است،یک فرد مایل به کمک و یادگیري از دیگران در توسعه شایستگی

. کنندنش خود را تسهیم میتوان پیش بینی کرد که کارکنان چه زمان و چرا داخیلی ساده نمی
اي است اجتماعی و به روابط بین فردي و تعاملات اجتماعی باز زیرا تسهیم دانش پدیده

گردد و از طرفی یک امر داوطلبانه است و ممکن است کارکنان تمایلی به اشتراك می
فق و نتیجه نقش نیروي انگیزه درونی در افراد و تأثیر آن در تحقق مو. گذاردن آن نداشته باشند

کسب و تر است، چرا که اگر دانشی تولید،بخش مدیریت دانش، براي تسهیم دانش پررنگ
ماند که مانع حرکت اي میذخیره شود اما تسهیم نشود در حقیقت راکد مانده و در دست عده

رسد نیروي درونی افراد در طی مراحل سیکل بنابراین به نظر می. شودچرخه مدیریت دانش می

1. Din and Haron
2. Law & Ngai
3. Wang and Noe
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شناختی حال این نیروي درونی در قالب حالات روان. ریت دانش همانند یک گلوگاه استمدی
.دهدایجاد شده متبلور شده و رفتار مؤثر تسهیم دانش را شکل می

هاي اخیر در مجموعه وزارت نیرو و صنعت برق رواج یافته بحث مدیریت دانش در سال
هاي وزارتخانه در حال تلاش گذاريبه سیاستتوجه هاي تابعه بااست و در این زمینه سازمان

هاي فعال در صنعت برق در استان یزد نیاز به امر تسهیم دانش را گستردگی سازمان.هستند
کند، اما این در حالی است که تسهیم دانش، در سطح دانش ضمنی باکیفیت عالی ضروري می

هاي وابسته به این از سازمانهمچنان که وجود مشکلات مشابه در هر کدام . گردداجرا نمی
.باشدصنعت، خود حاکی از نقص مشارکت افراد در تسهیم دانش می

از سویی دیگر تعداد نیروي بازنشسته و در شرف بازنشستگی در چند سال اخیر بالا بوده 
شناختی دانش ضمنی به خاطر برخی دلایل ساختاري، زمانی یا دلایل روانوعدم انتقال کامل

علاوه بر این عواملی . ها شده استروز برخی مشکلات کاري و تعویق در فعالیتمنجر به ب
هاي و ارائه گزارشدقتیارسال با تأخیر اطلاعات، بیمانند متکی بودن اطلاعات به یک نفر،

هاي عدم انجام توان از نشانهمتفاوت و ارائه اطلاعات غیردقیق ناصحیح و غیر موثق را می
در بخش فنی به هاي این صنعت، خصوصاًفعالیت. توان قلمداد نمودیصحیح تسهیم دانش م

هاي فوق توزیع، ها، فیدرها و پستهایی مانند احداث شبکهشکل طراحی و اجراي پروژه
ها و یا تعمیرات و بهینه سازي، نیازمند ذخیره سازي و انتقال دانش در هر قسمت از ترانس

هاي ها و در سالیی حل مشکلات و مسائلی که در موقعیتباشد تا بدین ترتیب تواناپروژه می
هاي با همه این شرایط، علی رغم پژوهش. مختلف امکان بروز دارد را امکان پذیر سازد

هاي کیفی گسترده در زمینه مدیریت دانش و نیز تا حدودي در مجموعه صنعت برق، پژوهش
ه دنبال عوامل اصلی درونی افراد که که منجر به مدل فرایندي جامع از تسهیم دانش شود و ب

بر تمرکز اصلی این تحقیق. ندرت انجام شده استمنجر به مشارکت در تسهیم دانش باشد، به
روانی اعم از شناختی، ادراکی، شخصیتی، نگرشی دخیل در مشارکت -ردیابی عوامل انسانی
هیم دانش با تأکید خاص به لذا در این مطالعه قصد تبیین مدلی از تس. باشددر تسهیم دانش می

اثرات عوامل مختلف بر بعد انسان و نهایتاً ایجاد تمایل در کارکنان براي مشارکت در تسهیم 
مند تسهیم دانش کمک شایان توجهی خواهد این مدل در راستاي اجراي نظام. باشددانش می

.نمود
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پیشینه پژوهش
بوئر و ه تسهیم دانش فردي استمطالعات حاکی از ذهنی بودن و پیچیدگی ابعاد پدید

عوامل ادراکی و محیطی و غیره نیز بر آن ، هاي فرديکه علاوه بر ویژگی(2011، 1همکاران
متغیرهایی مانند انگیزش، خودکارآمدي، استقلال، گشودگی کسب تجربه و سن . تأثیر دارد
دي تاین و (ماد، پاداش دادن به تسهیم دانش، فضاي اعت)2003، 2کانلی و کلوي(کارکنان
، ادراك از )2008، 4رنزل(، ترس از دست دادن ارزشهاي منحصر به فرد)2004، 3همکاران

، تعهد و اعتماد در سطح بین فردي)2008، 5کینگ و مارکز(حمایت سازمانی در سطح فردي
فرهنگ کار، انگیزه، علاقه، ، انگیزه، علاقه، نگرش و خودکارایی،)2009، 6و همکارانلین(
آنتونیو و (هاي منابع انسانی استراتژیک، فعالیت)2015(7سوزیلاواتی و لوگرش و خودکارایین

انگیزه ، فرهنگ کار،)2015، 9دهقانی و همکاران(رفتار شهروندي سازمانی، )2015، 8همکاران
، سن، جنسیت، تفاوتهاي )10،2010کازو و ازیلهان(روابط کارکنانانگیزه تسهیم، فرصت تسهیم،

، چشم انداز مشترك، زبان مشترك و شدت رابطه)11،2013لی و هنگ(آموزشیفرهنگی و 
ابیلی و همکاران، (سازي، تمرکز و پیچیدگی، عوامل ساختاري مثل رسمی)2012، 12ایوان(

، )2009، 13هوف و همکاران(استقلال شغلی، نگرش به شرکت و فرهنگ اجتماع،)2011
در ازتباط با تسهیم ) 2009چن و همکاران، (نگرش، هنجار، خودکارآمدي و شبکه اجتماعی

.دانش مورد شناسایی قرار گرفته اند
محیطی مانند بافت سازمان / در ادبیات مدیریت دانش به تاثیرگذاري عوامل زمینه اي

و (یهاي رهبري و زمینه ارتباطساختار، حمایت مدیریت، پاداشها، فرهنگ، ویژگی(
هاي فرهنگی سازمان در و ویژگی) هاي اجتماعی، تنوعشبکه (تیمی/هاي میان فرديویژگی

انگیزشی مانند باورها در خصوص مالکیت / عوامل ادراکی تاثیرگذاري بر تسهیم دانش،
دانش، ادراك منافع و هزینه ها، ادراك عدالت، اعتماد، هزینه هاي اجتماعی، انسجام تیمی و 
1. Boer & Berends
2. Connelly & Kelloway
3. DeTienne,Dyer,Hoopes and Harris
4. Renzol
5. King and Markz
6. Lin
7. Suzilawati and Hock Heng
8. Antonio,Gregorio& Morales
9. Dehghani, Hayat.Kojuri, smi
10. Kuzu and Ozilham
11. Lee and Hong
12. Evans
13. Huff
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هنجارهاي ذهنی و قصد تسهیم دانش بر و ادراکات مربوط به تسهیم دانش مانند نگرشها،... 
،1وانگ و نو(تمایل افراد به شرکت در فرآیندهاي دانشی اشاره شده است

جهت اثربخش نمودن تسهیم دانش، افراد باید از طریق ایجاد انگیزش و محیط ). 2010
دات، روانشناسی، رفتار فرد را بر پایه اعتقا).2009، 2پی و کانکانهالی(مناسب مدیریت شوند

قصد، شرایط ذهنی است که تعهد براي انجام رفتار . کندآرزوها و انگیزه افراد توصیف می
هاي ذهنی خاصی در حال و آینده را نشان می دهد؛ بعبارتی قصد، شامل برنامه ریزي و فعالیت

تحقیقات گذشته در حوزه تسهیم دانش به طور ). 2014، 3لی(براي رسیدن به یک هدف است
ید وجود ارتباط معنادار و قوي میان قصد تسهیم دانش و رفتارهاي تسهیم دانش طور تجربی مؤ

).2001توحیدنیا و موسی خانی، (می باشند
در مطالعه اي با بررسی مدلی تأثیر عوامل شخصی و محیطی را بر رفتارهاي ) 2016(ونگ

اي در صنعت، فرد حرفه294داده هاي به دست آمده از . تسهیم دانش کارمندان نشان دادند
نشان داد که اعتماد، کارآمدي تسهیم دانش و انگیزه، عوامل تأثیرگذار کلیدي در تسهیم 
دانش هستند و مدیران باید تأثیر سطح انگیزش درك شده توسط کارمند را جهت تسهیل رفتار 

در بررسی نقش عوامل مختلف اقتصادي،) 2016(4ساسمیتا و لینو.تسهیم دانش در نظر بگیرند
شناختی و جامعه شناختی بر قصد فروشندگان براي اشتراك گذاشتن رواناجتماعی،اقتصادي،

پاسخ دهنده نشان دادند که هنجارهاي ذهنی 164دانش خود با دیگر فروشندگان، با داده هاي 
شبرینا . هاي تسهیم دانش بیشترین تأثیر را بر روي تسهیم دانش فروشندگان دارندبدنبال دیدگاه

تحلیل عاملی تسهیم دانش در دانشکده اقتصاد و در پژوهش خود با عنوان) 2014(5و سیلویانیتا
و بازرگانی تلکوم، شش عامل فرهنگ کار، نگرشهاي کارکنان، انگیزه تسهیم، فرصت تسهیم، 

درصد و 54ارتباطات و تکنولوژي را مورد مطالعه قرار داده و نشان دادند فرصت تسهیم دانش 
اوي و . گیردم عوامل تعیین کننده در تسهیم دانش را در برمیدرصد از سه17فرهنگ، 
در پژوهشی با عنوان تسهیم دانش در محیط کاري نشان دادند در بین ) 2011(6همکاران

ها هم نیاز به جلب نظر ترتر است البته سن پایینکارکنان با سن بالاتر، تسهیم دانش، پایین
.با ارزش خود دارندتر خود براي تسهیم دانش همکاران مسن

1. Wang and Noe
2. Pee and Kankanhalli
3. Lee
4. Sasmita
5. Shabrina & Silvianita
6. Oye and Niirminshah
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هاي شخصیتی در بررسی نقش ویژگیدر پژوهشی با عنوان ) 1395(یوسفی و همکاران
میان ابعاد رابطه) مدیریت دانشگاه تهراندانشکدهدانشجویان شاغل : مورد مطالعه(دانشتسهیم 

برون گرایی، سازگاري، وظیفه شناسی، روان رنجوري، گشودگی (مدل پنج عاملی شخصیت 
بعد سازگاري بر تسهیم ند کهنشان دادنمودند و بررسی راو رفتار تسهیم دانش) برابر تجربهدر 

قلی .دانش اثر مثبت و معنا دار، اما بعد روان رنجوري بر تسهیم دانش اثر منفی و معنادار دارد
یم ارتقاي توانمندسازي روان شناختی در پرتو تسهدر پژوهشی با عنوان ) 1395(پور و همکاران

بین دادندنشان ،استان مازندرانوپرورشآموزشنفر از کارکنان 387در بین دانش 
وابعاد تسهیم دانش ارتباط مثبت و معنادار وجود داردهمهتوانمندسازي روان شناختی و 

.شوددانش عاملی بسیار قوي است که به توانمندسازي روانی کارکنان منجر میتسهیم
پژوهشی تحت عنوان بررسی عوامل انگیزش و سازمانی مؤثر بر ) 1394(اخوان و سرخوش

شکل گیري رفتار تسهیم دانش میان کارکنان را دریک مرکز تحقیق و توسعه صنعتی از طریق 
ترکیب دو نظریه رفتار برنامه ریزي شده و نظریه مبادله اجتماعی انجام دادند و اثر منفی ادراك از 

ادراك از لذت بردن از کمک به دیگران و ادراك افزایش دست دادن قدرت دانش و اثر مثبت 
شهرت را بر نگرش نسبت به تسهیم دانش تائید نموند و نیز نشان دادند که نگرش نسبت به تسهیم 
دانش و هنجارهاي ذهنی منجر به افزایش قصد تسهیم دانش در کارکنان شده و این قصد موجب 

در پژوهشی با عنوان مطالعه ) 1393(و همکارانیسلیم. شودافزایش رفتار تسهیم دانش در می
شناختی و بلوغ رفتار تسهیم دانش دانشجویان دکتري دانشگاه تجربی رابطه توانمندسازي روان

احساس معناداري، احساس مؤثر (شناختیشیراز، رابطه مثبت معنادار بین توانمندسازي روان
به تسهیم دانش و رفتار تسهیم دانشو نگرش ) بودن، احساس شایستگی و احساس داشتن حق

هاي داخلی و خارجی در اما علی رغم تمام پژوهشرا نشان دادند؛) ارائه دانش و دریافت دانش(
زمینه تسهیم دانش، پژوهش اکتشافی و ترکیبی که به دنبال زوایاي پنهان آنچه در روان افراد 

خلط عوامل سازمانی با عوامل درونی این تحقیق بدون . ندرت دیده شده استافتد، بهاتفاق می
.کندفرد، حلقه نهایی متصل به رفتار تسهیم دانش را کاوش می

پژوهشهايهدف و پرسش
هدف این پژوهش، کاوش در فرآیند درون فردي مشارکت کارکنان در تسهیم دانش 

.باشدمی
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درون فردي در مشارکت کارکنان در تسهیم دانش چیست؟شرایط علی-1سؤال
هاي تشکیل دهنده فرایند درون فردي مشارکت در تسهیم دانش کدامند؟طبقه-2سؤال 
فرایند درون فردي مشارکت کارکنان در تسهیم دانش چگونه است؟-3سؤال 

روش تحقیق
هاي کمی هاي کیفی و سپس دادهدر این پژوهش با کمک طرح اکتشافی، ابتدا داده

.شوندگردآوري می

پژوهشطرح - 1نمودار

کوشند تا از شوند و میهاي افراد تحقیق شده ارزش قائل میدر روش کیفی براي دیدگاه
ها آگاه شوند ضمن آنکه پژوهشگر و افراد تحقیق شده باهم رابطه متقابل برقرار هاي آندیدگاه

براي . در این بخش از مصاحبه اکتشافی استفاده شد). 1377پارسائیان و اعرابی، (کنند می
صاحبه، چارچوبی تدوین شد و با دادن توضیحاتی در باب علت مصاحبه و موضوعاتی مانند م

دلایل این میل درتسهیم دانش، سعی شد مصاحبه با سؤالاتی در حوزه میل به تسهیم دانش و
در طی آن مصاحبه به سمت شناخت ابعاد درونی یا آنچه که در خود و همکاران شروع شود و

نفر از 30تعداد . دهد، هدایت شودجهت مشارکت در تسهیم دانش سوق میها را دردرون آن
هاي خصوصی وابسته به آن هاي دولتی و سازمانکارمندان یکی از سازمانمدیران ارشد، میانی و

کنندگان، یک از مشارکت. فعال هستند، مورد مصاحبه قرار گرفتندکه در صنعت برق استان یزد
سال 11ها میانگین سابقه کاري آن. ارشد، ده مدیر و بقیه کارشناس بودندها زن، دو مدیرسوم آن

لیسانس و مابقی داراي تحصیلات نفر فوق19ها دانشجوي دکتري و نفر از آن2تعداد . بود
.لیسانس بودند

) 1998(1طبق نظراستراتوس و کوربین. ها به شیوه نمونه گیري نظري انتخاب شدندنمونه
. گردیدجمع آوري بود، دي بر اساس آنچه در حال فاش شدن و تدوین شدن بعهاينمونه

هایی که هاي مناسب جهت گردآوري دادهها، تصمیم گیري براي نمونههمزمان با تحلیل داده
1. Strauss & Corbin
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در آغاز با سه نفر از کارکنان سازمان دولتی که با. نظریه را شکل دهند، انجام شد
هاي سازمان دست گذاريها و سیاستبرنامه ریزيهاي مدیریت دانش آشنایی و در بحث

هاي جدیدي در سؤالات بعد از انجام هر مصاحبه کار تحلیل آغاز و حوزه. داشتند مصاحبه شد
مصاحبه ایجاد شد که گاهی نیاز به مصاحبه با مدیر، کارشناس و واحدهاي مرتبط در 

ق، مشاهدات، شرکت در تجارب کاري در صنعت بر.موضوعی براي بررسی همه جانبه بود
هایی که به توسعه و تکوین مقولات و شکل دهی طبقات کمک جلسات نیز در انتخاب نمونه

.ها مؤثر بودکنند، نیز در انتخاب نمونه
طبقه جدید ظهور معیار رسیدن به نقطه اشباع جایی است که دیگر ارتباط بین مفاهیم و

یا ودیگرها به سازمان یا واحدتغییر نمونهها با در دور اول مصاحبه).1392خاکی،(نکند
در . افرادي با توجه به مشخصات دموگرافیکی متفاوت، سعی شد تمام نظرات جمع آوري شود

ها امکان رسید امکان ایجاد طبقات جدید یا توسعه آنها، به نظر میدورهاي بعدي مصاحبه
لی شروع شد، اما این مرحله تا جایی ادامه هاي مشابه با دور قبها با نمونهپذیر است، لذا مصاحبه

یافت که کدهاي بسیار مشابه و یا با ارتباط معنایی نزدیک با قبل ایجاد گردید و بر این مبنا به 
عنوان مثال کدهاي شناسایی شده در جدول به. رسید طبقات و کدها اشباع شده باشندنظر می

.دهدزیر، تشابه کدها را نشان می

نه کدگذاري باز و شکل گیري طبقهنمو- 1جدول
طبقهکدهاي اولیه

اشرافیت همه به مسائل ] [ذهنی و ایدههايجرقهارائه نظرات و آزادي[
تسهیم دانش با رقبا وسیله ] [اقتضاي عصر امروز] [رشد آیندهعاملسازمان 

تسهیم دانش باعث رفع ] [تسهیم دانش باعث افزایش دانش] [پیشرفت سازمان
تسهیم دانش براي بهینه کردن ] [تسهیم دانش باعث هم افزایی[]روزمرگی

تسهیم دانش براي ] [هاابهامتسهیم دانش براي رفع ] [المالبیتهزینه 
تسهیم دانش بین واحدي باعث دید بهتر به ] [همه و برقراري ارتباطترازيهم

] هاکاريتسهیم دانش جلوگیري از دوباره ] [مجموعه کارهاي شرکت
توانمند کردن دیگران به تسهیم دانش و ] [م دانش نوعی مرور دانسته هاتسهی[

] فرصت بیان دانش موجد حس ضرورت بروز بودن] [توانمندتر کردن خود
مشرف بودن افراد به ] [مرجع بودن شاخصی در ارزیابی ها یا پست دادن ها[

]موضوعات شرکت براي جوابگو بودن فرد در محیط بیرون سازمان

ت به تسهیم دید مثب
دانش
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دقیقه انجام شد، ضبط شده و سپس 120تا 45ها که رو در رو و عمیق بین مصاحبه
.صورت گرفتAtals ti7ها توسط نرم افزار ها و کدگذاريتحلیل

جهت استخراج مفاهیم از میان حجم انبوهی از اطلاعات حاصل از :هاتحلیل داده
جهت کدگذاري باز بعد از هر . ی انجام شدمصاحبه، کدگذاري باز و محوري و انتخاب

ها نامی داده ها یا موقعیتمصاحبه، بررسی خط به خط متن انجام و به هریک از حوادث، ایده
بعد از استخراج کدهاي اولیه، کدها باهم ادغام و دریک گروه قرار گرفتند و نامی مناسب . شد

هاي هر طبقه لی و فرعی و ویژگیآن طبقات انتخاب شد و بعد از آن رابطه بین طبقات اص
هاي مصاحبه انجام اي است که روي دادهاي از کدگذاري اولیهنمونه) 2(جدول. مشخص شد

.شده است

کدگذاري باز- 1جدول
کد اولیه نکات کلیدي مصاحبه

گريیاحساس غرور در ارائه دانش به د به دیگري نشان دهم که من این چیزها را بلدم

حس مفید بودن- وجدان راحت کنم براي وجدانم راحت است چون فکر می
شهروندانم مفید بودم

رفع روزمرگی شوم که این من روز کردن خودم هم میمجبور به به
آوردرا از روزمرگی در می

باور افراد به اینکه خداوند روزي دهنده 
است

می دانم که هر جا کار خوبی انجام دهم، خداوند 
ه من می دهدهم پاداش آن را ب

میل به سرآمد بودن همیشه دوست داشتم یه چیزي را پیدا کنم که برند 
باشم

شخصیت برون گرا براي تسهیم دانش کنندگراها راحت ارتباط برقرار میبرون
اشتیاق گیرنده دانش بستگی به هیجانی دارد که آن فرد به من نشان بدهد

براساس مفهوم، بعد و ) 3(بندي و در قالب جدول بعد از گردآوري مفاهیم، اطلاعات دسته 
.مولفه ارائه شده است
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نتایج کدگذاري- 3جدول
مولفه بعد مفهوم

مشرف بودن افراد به موضوعات شرکت

کلی نگرش
مثبت به 
موضوع 

تسهیم دانش

عوامل درون 
فردي پیش برنده 

در مشارکت

کارکنان در 
تسهیم دانش

در ارزیابی ها یا پست دادن هامهممرجع بودن شاخصی
بودنروز ه فرصت بیان دانش موجد حس ضرورت ب

مرور دانسته ها
هاجلوگیري از دوباره کاري

همترازي همه
رفع ابهام ها

بهینه کردن هزینه بیت المال
هم افزایی

گیررفع روزم
تسهیم دانش با رقبا وسیله پیشرفت سازمان

آگاهی همه بهتر از ناآگاهی
باورهاي کلی 

فرد
در اذهانبه جا گذاردننام نیک 

میل به دانستن درهمه
روزي دهندگی خدا

و مدیران ارشدرسالت سازمانایمان به 
علاقه به برند بودن

، علاقه امیال
ها و روحیات 

فردي

به تدریس و یاددادنعلاقه
نمیل به تمجید شد

میل به دانش اندوزي
میل زیاد از حد به تبادل با دیگران

تعلق خاطر به کارروحیه 
)اداي دین به سازمان ( روحیه اداي دین

روحیه خوش بینی به آینده
برقراري ارتباط مؤثر- روابط عمومی بالا

شخصیت
برون گرا

دهنده بودنت شخصی
مایل به یادگیري

سک پذیرری
پیگیروجسور
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ژنتیک شرایط 

خانوادگی، 
، تحصیلی
ژنتیکی

رفتار همراه با گذشت و بخشش پدر و مادر
عقاید مذهبی

جو دانشگاه در دوران تحصیل
زندگی در خوابگاه- نوع درس خواندن گروهی

مبادله دانش

نوع 
رفتارگیرنده 

دانش

...)و مات نوع لحن و کل( برخورد محترمانه
گردادن حس مدیون بودن به تسهیم

سیاست و مهارت
گرتمجید از تسهیم

خودتوانایی و تمایلنمایش 
پیگیر بودن

صداقت- )نیت خیر گیرنده( به وجود آوردن حس اعتماد 
نان حلالحس کسب 

هاي حس
خوب

درونیتنش

رضایت از کمک به دیگرانحس 
بلد بودنایت از رضحس 

حس شادي
در برابر شهروندانحس مسئولیت 

حس لزوم حفظ کردن نظر مثبت دیگران
اثبات برتري خود
حس شهره شدن

حس راحتی وجدان
مفید بودنحس

غرورحس
تعهد کاريحس نمایش

مرکزياز ستادبخش هافاصله  مکان سازمان

متغیرهاي 
گرهمداخل

خلق روزانه افراد لحظه /زمان
تسهیم دانش

هم نشینی در مجاورت فرد تسهیم کننده

واحدسازمانی
محدودیت سلسله مراتبی

هاخرده فرهنگ 
در محیط کارتنگ نظري
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وجودامکانات براي تسهیم دانش
فضاي آرام کاري

هاهم ردیفو با با سمت هاي بالاتردانش تسهیم با رغبت 

اطلاعات 
دموگرافی

جنسیت همکاران و رئیس و مرئوس
)سن- سابقه کار( ها و بازنشستگانتبادل دانش بین تازه استخدام

تجربه- جدال برتري تحصیلات

هاي بخش کیفی توسط برخی مشارکت منظور حصول اطمینان از روایی پژوهش، یافتهبه
دست آمده، فرآیند هاي بهبدین ترتیب مقوله. ار گرفتکنندگان پژوهش مورد بررسی قر

در مرحله بعد از . ها کسب گردیدها قرار داده شد و نظرات آنتحلیل و مدل اولیه در اختیار آن
نظرات چهار تن متشکل از اساتید دانشگاه، دانشجوي دکتراي رفتار سازمانی و کارشناس ارشد 

گذاري برخی تغییرات اصلاحی در نام.و مدل استفاده شدروانشناسی در رابطه با مفاهیم، کدها 
طبقات و کدهاي محوري ایجاد و ارتباطات کشف شده بین کدها نیز توسط افراد مذکور 

به دلیل ارتباط »اي  فرهنگ جامعهعنوان مثال متغیر زمینهبه. مورد بررسی قرار گرفت
ي میانجی در آن و ایجاد پیچیدگی درغیرمستقیم با پدیده میل به تسهیم دانش و نقش متغیرها

.دست آمددست آمده، مدل زیر بهاساس نتایج بهبر.مدل، حذف شد

مدل تحقیق- 1شکل
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اي تهیه شد که دست آمده پرسشنامهاساس نتایج حاصله از کدگذاري و مضامین بهبر
ها و علاقهمیالهاي نگرش مثبت به تسهیم دانش، باورهاي کلی فرد، اشامل سؤالات در حوزه

هاي خوب و عوامل روحیات، شخصیت، مشخصات خانوادگی، نوع رفتار گیرنده دانش، حس
هاي دولتی و خصوصی پرسشنامه در میان مدیران و کارکنان سازمان248تعداد . گر بودمداخله

جهت تجزیه . مورد برگشت داده شد164وابسته فعال در صنعت برق استان یزد توزیع شد که 
طریق آزمون مدل سازي معادلات ساختاري و نیز ها و آزمون فرضیات تحقیق ازتحلیل دادهو 

با توجه به مدل به.استفاده گردیدSPSSو SMART PLSپایایی و روایی مدل از نرم افزارهاي 
:دست آمده از طریق روش کیفی، فرضیات زیر جهت آزمون مورد بررسی قرار گرفتند

/ نگرش مثبت فرد در مورد تسهیم دانش(ده تسهیم دانش عوامل درونی پیش برن-1
مشخصات ژنتیکی، خانوادگی و /شخصیت/ ها و روحیات فردامیال و علاقه/ باورهاي کلی فرد

.تأثیر دارد)حس خوب(روي تنش درونی) رفتار گیرنده دانش/تحصیلی
.بر روي میل به تسهیم دانش تأثیر دارد)حس خوب(تنش درونی -2
ن، واحد سازمانی، نوع کار، زمان تسهیم دانش و مشخصات دموگرافی مکان سازما-3

.گر بر میل به تسهیم دانش تأثیر گذارندعنوان شرایط مداخلهافراد به

هاي کیفی پژوهشیافته
در این بخش، عناصر شکل دهنده مدل درون فردي مشارکت در تسهیم دانش توصیف 

کنند، میل افراد به تسهیم دانش، نقش آفرینی میعبارتی متغیرهاي درونی که در شود، بهمی
.مدنظر هستند

. شخصیت افراد از جمله متغیرهاي مؤثر در میل افراد به تسهیم دانش است: شخصیت-1
، بخشنده، ریسک پذیر، جسور و سمج، یادگیرنده ویاددهنده و با »هاي برونگراشخصیت

هاي نقل قول. یشتري به تسهیم دانش دارندقدرت روابط اجتماعی بالا افرادي هستند که تمایل ب
.زیر گویاي صحت این ادعاها هستند

کنند نیازي گراها همیشه فکر میبه نظر من درون. کنندگراها راحت ارتباط برقرار میبرون«
».نیست ارتباطی برقرار کنند

در کل به نظر من سخاوت شخصیتی، دست دهنده داشتن و بخشنده بودن مهم هست و « 
من در زمینه . هایم این بوده که مؤسسه خیریه بزنممن یکی از آرمان. شودشمول دانش هم میم
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». تسهیم دانش هم تا آنجایی که از دستم بر بیاید دوست دارم به دیگران کمک کنم
معمولاً اخبار سازمان را از زبان کارکنان مختلف . دوست دارم مخاطب مستقیم کسی باشم«

». ع کننده صحبت هستمخودم شرو. گیرممی
صورت اگر کسی صادقانه مثلاً به. اي از افراد که مایل به یادگیري هستندبه نظر من دسته«

». شوندها یاد بدهد، بیشتر جذب میبه آنبدون تحقیر کردن، دانشی رامعلم و
سود و به همه چیز به دید. اندهاي سیستم اداري را پذیرفتهبینم که ریسکهمکارانی را می«

کنند برعکس آن هم افرادي هستند که به دلیل ریسک ناپذیري، محدودگرا یا زیان نگاه نمی
». کنندتفاوت عمل میبی

شرایط خانوادگی، محیطی که انسان در آن :تحصیلیوشرایط خانوادگیژنتیک،-2
ارد، ها معاشرت دبزرگ شده و درس خوانده است، دوستان و آشنایان و کسانی که با آن

به گفته برخی شرکت کنندگان سطح معنویات فرد، پدر و . روحیات شخص را ساخته است
.نزدیکان وي تأثیرگذار استمادر و

بعضی از افراد ژنتیکی بخشنده یا بخیل هستند و برخی پدر و مادرشان دهنده یا گیرنده «
ل هم بخواهی قرض اگر از وي پو. دهدبه نظر من کسی که دانش خود را به کسی نمی. بودند

البته در. در دانش هم همین طور هستند و برعکس آن هم صادق است. دهدکنی به سختی می
یعنی در قبال بخشندگی دانش خود، با اصطلاح مارگزیده شدند؛این زمره افرادي هستند که به

کنند یعنی دانشی در اختیاررفتارهاي نادرستی روبرو شدند و برخلاف ذات خود عمل می
». دهندکسی قرار نمی

و زندگی در شرایط خوابگاهی، به خصوص دانشگاه محل تحصیلشرایط تحصیلی، به
ها در فضاي سازمان تأثیر دارد چون این افراد قبلاً گفته برخی از کارکنان در تسهیم دانش آن

ر جو دانشگاه و فضاي زندگی و درس خواندن د. اندتجارب خوبی از این رفتار کسب نموده
.دهدبه فرد روحیه کار گروهی و کمک به هم نوع میها،کنار همکلاسی

اعتقاد هاآنو حقانیت درستیبههایی هستند که فرد اورها، اندیشهب:باورهاي کلی فرد-3
دیدند بلکه برخی آن را افراد بنا به باورهاي خود، نه تنها مانعی براي تسهیم دانش نمی.دارد
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عنوان مثال باور به اینکه انسان باید در هر جایی نام نیکی از به. دانستندحتی رفتاري مثبت می
جاي گذارد پس اگر در پست سازمانی، دانشی را به دیگري یاد بدهد یا دانشی را مستقر خود به

حتی برخی تسهیم دانش را . خوبی یاد کنندتواند باعث شود بعداً دیگران از وي بهکند می
.ر برشمردندانجام کاري ماندگا

ها فطرتاً میل به دانستن دارند یا باور به اینکه آگاهی همه بهتر از ناآگاهی باور به اینکه انسان
. دهدو جهالت هست، نیز از جمله باورهایی است که افراد را به سمت تسهیم دانش سوق می

:عنوان مثالها مورد اشاره بودند بهاین موارد در مصاحبه
اي را بدونم بهتر از آن هست که ندانم، در واقع باورم این هست اگر نکتهکنم که فکر می« 

». ها هم اگر چیزي را بدانند بهتر از آن هست که ندانندکه همه آدم
واسطه تسهیم دانش از جمله رقیب پروري بهترس از دست دادن قدرت، جاه و مقام و

د روزي دهنده هست، این ترس را از بین موانع هستند، اما از طرفی باور افراد به اینکه خداون
:به نقل از یکی از مصاحبه شوندگان. بردمی

روزي اعتقاد به. آن لذت ببرمکنم ازکنم و سعی میدر انجام کارم تمام تلاشم را می«
دانم که هر جا کار خوبی انجام دهم، خداوند هم پاداش آن را به من می. دهندگی خدا دارم

». واقع دیدم به آن اعتقاد پیدا کردما بهچون این ر. دهدمی
درستی و پاکی واسطه اعتقاد و ایمان به رسالت سازمان و یا باور بهبرخی از افراد هم به

نقل قول زیر شاهدي بر این . دهندمدیران ارشد، هر کاري که به نفع سازمان باشد را انجام می
:ادعا است

مدیر عامل را . هایش برسد مهم استن به آرمانبراي من رسالت سازمانم و اینکه سازما«
باید دانش را تسهیم کنیم، من ابایی از پس اگر. خیلی قبول دارم و براي من نظراتش مهم هست

». آن ندارم

نگاه مثبت افراد به مزایایی که تسهیم : نگرش مثبت فرد در مورد تسهیم دانش-4
. شودها به بروز این رفتار میی، باعث میل آندانش در پی دارد، چه مزایاي فردي و چه سازمان

هاي سازمان، مزایاي فردي مانند رفع ابهام، روزمرگی، افزایش دانش، اشرافیت داشتن به فعالیت
ها، بهینگی روز بودن، همکاري بهتر و مزایاي سازمانی مانند هم افزایی، عدم دوباره کاريبه

.رشد سازمان نام برده شدندترازي سازمان، وحدت رویه و ها، همهزینه



97تابستان، 88م، شماره هفتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد118

گونه بیان تعدادي از شرکت کنندگان نگرش مثبت خود نسبت به تسهیم دانش را این
:کنندمی

ها و ها، دستورالعملاعتقادم این هست که یک کارشناس علاوه بر آنکه باید بر فعالیت« 
م اشراف داشته فرایندهاي کاري حوزه شغلش اشراف داشته باشد، باید نسبت به کل سازمان ه

در بیرون سازمان هم . دهدهاي بهتري هم میتواند بعداً رشد کند، ایدهاین فرد می. باشد
هاي سازمان و خدماتی که ارائه تواند پاسخگوي سؤالات مردم در باره حوزه فعالیتمی
». امعنوان مدیر، فضاي تسهیم دانش را باز گذاشتهمن به. دهد، باشدمی

ها رقیب ما خواهند فرض اینکه آن. دهیمشمان را در اختیار دیگران قرار میما وقتی دان« 
». شود که تلاشمان بیشتر شود و یک گام به جلو برداریمشد، باعث می

شود و هم اینکه مجبور تر میدهم، موضوع براي خودم هم روشنوقتی به کسی دانشی می«
»آورد ز روزمرگی در میشوم که این من را اروز کردن خودم هم میبه به

علاقه به یاددادن و یادگرفتن به طرق مختلفی مثلاً : ها و روحیات فرديامیال، علاقه-5
عنوان میل ذاتی به تسهیم علاقه به تدریس یا علاقه به کسب علم توسط مشارکت کنندگان به

همین علاقه میل به برند شدن یا مورد تمجید واقع شدن نیز در راستاي . دانش مطرح گردید
:هایی در این رابطه عبارتند ازنقل قول. گرفتقرار می

تا حالا در نرم افزارهاي آفیس در . همیشه دوست داشتم چیزي را پیدا کنم که برند باشم« 
الآن چند رقیب پیدا . توانستم مشکلات خیلی از همکارانم را حل کنمسازمان برند بودم و می

هاي دیگر خودم را ا ارتقا بدم که بازهم برند باشم یا در زمینهکردم و دنبال اینم که خودم ر
چون دوست دارم که کسی که در کارش مشکلی دارد به او کمک کنم و این . نشان بدهم

». دهدحس خوبی به من می
اما تملق را تعریف کردن دیگران از کاري که برایشان انجام دادم براي من مهم هست؛« 

». ها دادم را بدانندگذار باشند و قدر دانشی که به آنم سپاسخواهمی. دوست ندارم
. ها نیز متجلی بودروحیه اداي دین به سازمان در برخی از افراد در رفتار تسهیم دانش آن

هایی به کنند، باید خروجیداشتند که در قبال دانشی که در سازمان کسب میاین افراد اعتقاد
البته برخی . ش در نزد خود، مدیون بودن به سازمان برشمرده شدنگه داشتن دان. سازمان بدهند

به کار را هم راستا با اداي دین محسوب نمودند و رفتار تسهیم دانش را »هم عنوان حس تعلق
:مثلاًبرانگیخته از حس تعلق به کار دانستند؛
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وت کاري هاي پیچیده و متفادر روشمنبراي اینکه نفر بعد از جاییجابههنگام در «
هایی که خود تاکنون به آن دست یافته بودم را به وي سردرگم نشود، سعی کردم بهترین روش

». منتقل کنم

رفتار مثبت گیرنده دانش یکی از عوامل مؤثر در تمایل :نوع رفتار گیرنده دانش-6
ز شود و استمرار این ارتباط دانشی نیگر دانش براي اشتراك گذاري دانش خود میتسهیم

گر از حفظ اي باشد که تسهیمگونهاگر رفتار گیرنده دانش در ارتباط دانشی به. شودتضمین می
عبارتی نیت خیر گیرنده و رفتار صادقانه وي را مالکیت معنوي دانش خود اطمینان یابد یا به

.دهدببیند، تسهیم دانش رخ می
رف مقابل گیرنده یعنی موضوع بامعرفتی طگی دانش همبخشندباشخصیتدر بین افراد

گر دانش در ایجاد رابطه مستمر و بهتر دادن حس مدیون بودن یا قدردان بودن به تسهیم
:گونه که شرکت کنندگان این ادعا را داشتندهمان. تأثیرگذار است

دهم حتی کسانی که رفتارشان ي افراد قرار میصورت عمومی دانشم را در اختیار همهبه«
مسلماً کسانی که من را . کنندیا وقتی به من نیاز دارند به من مراجعه میبا من خوب نیست 

. خوریمدهند و ما بیشتر باهم جوش میکنند، به من حس بهتري میعنوان منبع، فراموش نمیبه
خواهند به خود یادآوري کنند که هر چیزي را از کجا ها در مقایسه باکسانی که حتی نمیاین

». هستندرتیاد گرفتند، ارجح
اش ازاگر یک توانایی را به او یاد دادم، منصف باشد که ریشهبراي من مهم هست که«

». توانم بگیرمکجا بوده و این حس را از نحوه حرف زدن وي، نحوه درخواست کردنش، می
رسد اگر لحن، کلمات مورد استفاده، نحوه بیان درخواست، برخورد محترمانه و به نظر می

گر هاي خوبی را به تسهیمو تشکر زبانی از طرف گیرنده دانش هوشمندانه باشد، حسصادقانه 
در همین بین به نحوه برخورد محترمانه متقابل . شودمنتقل و بهترین رابطه دانشی برقرار می

در ارتباط بین . گر در جلوگیري از حس تحقیر شدن به گیرنده هم اشاره شده استتسهیم
.باشدتواندهم می»گذاري به حالت مبادله دانشگر، قدردانی و سپاسمگیرنده دانش و تسهی

کند، تمایل و همچنین اشتیاق گر را مایل به ارائه دانش میحس خوب دیگري که تسهیم
هایی مثل پیگر بودن وي، سعی در باشد که از مشخصهگیرنده دانش به کسب دانش می

.ورده است، قابل مشاهده استدست آبازخورد دادن و نمایش دادن آنچه به
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اینکه من چه مقدار از دانشم را در اختیار کسی قرار بدهم بستگی به هیجانی دارد که آن «
اگر او مایل به پذیرش دانش نباشد، در ادامه دادن این رابطه . فرد به من نشان بدهد، دارد

». اصراري ندارم
هاي رفتاري ده از ترفند و سیاستاشتیاق گیرنده دانش در حالت شدید آن به شکل استفا

برخی مواقع، افرادي سخت، دانشی را در انحصار . براي کسب دانش از صاحب دانش است
:گویداین رابطه میاي درشرکت کننده. اندخود درآورده

توانستم با استفاده هایی داشت که من میخانم مدیر من مشکل انتقال دانش داشت اما قلق«
هاي من همیشه سعی کردم فعالیتاو طالب احترام و قدرت بود و. ا از او بگیرمها دانش راز آن

دادم و به وي می«مقبولیتاین دفتر را مدیون دانش و مدیریت وي بدانم و بدین ترتیب حس
وقتی او دید که من قصد سوء استفاده و دور . دادمقبالش خود را مشتاق دانشش نشان میدر

». ابطه همکاري را شکل دادزدنش ندارم، بهترین ر

هاي خوبشکل گیري حس: هاي درونیتنش
دهد از جهت چگونگی ایجاد حس هدف این پژوهش بررسی آنچه در درون فرد رخ می

اینکه از (ها براي بررسی فرایند مشارکتدر مسیر مصاحبه. باشدمشارکت در تسهیم دانش می
هاي طبقه محوري  تنش) شودختم میگیرد و چگونه به تسهیم دانش کجا سرچشمه می

هاي مصاحبه شوندگان به دو سؤال به دست آمد اساس پاسخاین طبقه بر. ظهور یافت»درونی
چه حسی با انجام رفتار تسهیم دانش دارید و آیا این حس حتی در :  که عبارت بودند از

ت یا خیر؟ و سؤال  صورت بد بودن شرایط سازمانی، باز هم براي تسهیم دانش انگیزاننده هس
که قبلاً آن را در انجام رفتار تسهیم دانشتان به آن اشاره کردید، این ... آیا به نظر شما عامل
آورد؟حس را به وجود می

خود ها حاکی از آن بودند که عوامل پیش برنده، هرکدام با ایفاي نقشبرآیند پاسخ
براي مثال، . یم دانش سوق دهندبه سمت تسههاي خوب، فرد راتوانند با القاي حسمی

مشخص گردید حس خوب داشتن در زمان تسهیم دانش، پس زمینه درونی دیگري مانند 
یا ذهنیت مثبت به نیت گیرنده دانش را به همراه مثبت به مزایاي تسهیم دانشباورهاي فرد، دید

و روحیات و شخصیت ها همچنین افراد، زمانی که رفتار تسهیم دانش را در راستاي علاقه. دارد
کسی که خود براي نمونه،. نمودنددیدند، حس خوب خود از تسهیم دانش را بیان میخود می
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مثبت اي توصیف نمود، حس رضایت از کمک به دیگران؛ کسی که دیدشخصیت بخشندهرا
خوب یا حس مفید بودن؛ کسی جا گذاشتن روش کاربه تسهیم دانش داشت، حس خوب به

ل روزي دهندگی خدا داشت؛ حس وجدان راحت و حس خوب نان حلال که باوري مث
:هاي زیر حاکی از همین ادعا هستندگفته. درآوردن را مطرح نمودند

دهند و وسیله شهرت خودشان اي هستند که دانششان را در اختیار همه قرار میعده«
». یعنی با دادن دانش به شما، ابراز وجودمی کنندکنند؛می

کنم توانستم براي دیگران مفید باشم احساسی که فکر می. دانش حس خوبی داردتسهیم «
ویژه افرادي که دانش را به. دست بیاورند این حس خوبی استها توانستند از من چیزي بهآن

دهند و خودشان منشأ ثمرات زیادي براي واحد خودشان گیرند و این دانش را بسط مییاد می
». هستند
من اگر هر . هایی داریمن هست که همه ما در قبال رسالت سازمانمان مسئولیتباور من ای«

کنم براي تلاشی براي اهداف سازمان انجام دهم، وجدانم راحت است چون فکر می
دهم تا این حس خوب برایم میهایم را به دیگران هم یاد پس آموخته. شهروندانم مفید بودم

». باشد
در زمان مدرسه .دهم که من این چیزها را بلدم، حس خوبی دارماز اینکه به دیگري نشان«

. کردهایم میقدم براي یاددادن به همکلاسیو دانشگاه هم این حس غرورم بود که من را پیش
خواندم تا سرها را از پیش میعلت بیماري نیامد و من درسروزي معلممان بهیادم هست چند

». کلاس به بقیه یاد بدهم

گرط مداخلهشرای
گر، شرایط ساختاري هستند که مداخله سایر عوامل را تسهیل یا محدود شرایط مداخله

زمان تسهیم و،مشخصات دموگرافیکی افرادسازمان،  نوع کار، واحد»مکان سازمان. کنندمی
.باشدتسهیم دانش میگرایانه در میل به، شرایط مداخلهدانش

گرفتن نظرات افراد به موضوعات، با تغییر واحد سازمانی یا ها، سمت و سو در طی مصاحبه
عنوان مثال به. ها و آقایان یا بین مدیران و کارمندان مشاهده شدمکان سازمان یا مثلاً بین خانم

تري مصاحبه شوندگان از واحدهاي ستادي در مورد مزایاي مثبت تسهیم دانش، نگرش مثبت
گفتگوهایشان مشخص بود؛ اما در مورد مصاحبه شوندگان داشتند و این موضوع در لابه لاي 
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مثلاً (ها نسبت به مزایاي تسهیم دانش به میزان ارتباطی که به خاطر نوع کارستادي، نظر آنغیر
که دوري گونه برداشت شددر مجموع این. با ستاد داشتند بستگی داشت) هاحضور در کمیته

غالب افراد واحدهاي غیر. شودتسهیم دانش میاز مرکز ستادي باعث نوعی عدم آگاهی از
هاي سازمان ستادي تنها به وظایفی خاص مشغول هستند بدون اینکه از تحولات و استراتژي

توانند در این مسیر نقش مهمی ایفا ها هم میآندر این شرایط باور به اینکه،. خود آگاه باشند
ما تنها مجري تصمیمات «اظهار شد ها همچنان که در مصاحبه. کنند کمتر وجود داشت

بینیم دستورالعملی قابلیت اجرا ندارد، روشی براي آن پیدا گاهی هم که می. ها هستیمستادي
نشان داد »ستادياز طرفی اشاره به شرایطی مانند  کمتر دیده شدن در واحدهاي غیر».کنیممی

ن با مباحثی مانند تسهیم دانش هایشامنديراستایی روحیات و علاقهها توجهی به همکه آن
.دارند

در شرایط مورد اشاره بالا مشاهده شد که میل به تسهیم دانش و یا حتی میزان توجه به این 
واحد، جو همکاران و نوع کار تغییر واحد سازمانی با توجه به شرایط خاص مدیرموضوع در

ند که نوع کار و دقت مورد نیاز عنوان مثال مصاحبه شوندگان حوزه مالی عنوان کردبه. کندمی
آن، از افراد شخصیت خاص برون گرا ساخته است و مدیر واحد هم همین شخصیت را ترجیح 

در مجموع، اعتقاد مدیر . دهد، در حالی که این نظر در واحد خدمات مشترکین متفاوت بودمی
ویق و پرورش روحیات متناسب با آن، و همکاران به تسهیم دانش، ترویج این باور، تش

واحد سازمانی و بالتبع نوع کار برانگیختن افراد به برقراري روابط دانشی بهتر تحت تأثیر
تر، نقش سابقه کار، تحصیلات، جنسیت و سمت در همین رابطه و با نگاه جزئی. شناخته شد

تر به تسهیم بقه و مسنمثلاً اشتیاق کارمندان جوان نسبت به کارکنان باساهم مشخص شد؛
روز بودن یا میل به برند بودن، دانش و استمرار رابطه دانشی و اعتقاد به مزیتی مانند لزوم به

همچنین دیدگاه مدیر. شدبیشتر باعث ایجاد حس خوب غرور و اثبات برتري به دیگران می
لکه من جوان و با تحصیلات بالا که ادعا داشت تسهیم دانش نه تنها ریسک نیست ب

ها را ترغیب به کنم تا با القاي حس افتخار آنزیرمجموعه خود را به منابع دانشی لینک می
اي که به دلیل ناآشنایی با موضوع مدیریت دانش مقایسه با مدیر باسابقهدر»تسهیم دانش کنم

در مورد بحث جنسیت، حس ترحم، شخصیت . حاضر به مصاحبه نبود، متفاوت برداشت شد
را، تلاش و پیگیري براي اطمینان از جذب دانش منتقل شده، میل به دیده شدن و مانند گدرون

.شدندمطرح میها مواردي بودند که طی گفتگو با مصاحبه شوندگان زن بیشتراین



123انشفرآیند درون فردي مشارکت در تسهیم د

گر در این پژوهش شناخته عنوان شرایط مداخلهرسد عواملی که بهطور کلی به نظر میبه
هاي متفاوتی از شرایط در کنار شرایط علی، منجر به ایجاد ترکیبشدند در هنگام قرار گرفتن 

هاي تکرار هاي محققین و فراوانییادداشت. شوند، لذا این عوامل با این نام وارد مدل شدندمی
کدهاي شناسایی شده در طی تحلیل متون مصاحبه، نقش مکان سازمان، واحد، نوع کار، 

.ص شدعوامل دموگرافی در تغییر نظرات مشخ
ها که حاکی از تأثیر گذاري این عوامل هستند، اشاره در ادامه به بخش هایی از مصاحبه

. در میزان رد و بدل دانش مؤثر است»مکان سازمان«به نقل از یک  مدیر در شهرستان .شودمی
متر این تبادل دانش از این جنبه مطرح شد که ارتباط دانشی با ستاد با بیشتر شدن فاصله از آن ک

:به نقل از یکی از مدیران شهرستان. شودمی
هر چه سازمان فاصله بیشتري با ستادمرکزي دارد، این ارتباط دانشی سطحش پایین تر «

- ستاد رسالتش این است که بگوید واحدهاي صف چه. اشکال بزرگ در ستاد است. آیدمی
باط دانشی را فراهم کند و اگر قرار باشد بگوید صف چه کار کند باید زمینه ارت. کار کنند

». مهمترین آن فرهنگ سازي در بخش هاست
ها گفته شد، برخی موقعیت هاي کاري در سازمان وجود دارند که دانشی که در مصاحبه

واسطه آن کسب می کنند، دانشی نیست که دارندگان آن موقعیت بتوانند در اختیار همگان به
تأثیر همجواري با مدیران . راست مشغول به کار هستندقرار دهند، مانند افرادي که در واحد ح

ورزند یا سخاوت دارند از جمله شرایطی بود که به و همکارانی که در تسهیم دانش بخل می
یکی از مصاحبه . هنجار بودن تسهیم دانش تأثیر داردعقیده برخی، در القاي هنجار یا بی

:دهدش خود را اینگونه توضیح میشوندگان در زمان ورود به واحدي دیگر، تغییر نگر
تبادل دانش بین جدیدي ها در این واحد خوب بود، اما قدیمی ترها میلی به تسهیم دانش «

همین باعث شد که در بین ما هم عرف شود که کمتر با هم ارتباط دانشی داشته . با ما نداشتند
». باشیم

. میلی به تسهیم دانش مطرح گردیدتأثیر متغیر نوع کار و فعالیت به اشکال مختلف بر بی 
مثلا کارمندي که سابقه کار در واحد ارتباط با مشتري و واحد مالی داشت، ماهیت کارهاي 

شوند و ارتباطات گراتر میافراد کم کم درون«امور مالی را به گونه اي توصیف می کرد که
ضوع را از دید مراجعه و کارمند دیگري همین مو» . هنجاري در این واحد استزیاد نوعی بی

کند، به نظر وي برخی کارها به خاطر داشتن مراجعات زیاد، فرد را در کننده زیاد مطرح می
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.شرایط تسهیم دانش قرار می دهد
حس رقابت « ،»هاجدیديباتسهیم دانش برايناخوشایند بودن جو سازمان« کدهایی مانند

انی بازنشستگان و سن بالاها و عدم انگیزه دلسردي سازم« و » بیشتر بین جدیدالاستخدام ها
حاکی از تأثیر مشخصات دموگرافیکی از نظر میزان سابقه کار، سطح » تسهیم دانش

شان برخی بازنشستگان در اواخر کاري"مثلاً گفته شد که . تحصیلات، سمت و جنسیت بود
ایلی به برقراري ارتباط یکسري انتظاراتشان را سازمان برآورده نکرده و از سازمان دلسردند و تم

ها ها و قدیمییا کارمند دیگري در مورد ارتباط دانشی بین جدیدي» مجدد با سازمان ندارند
ها دوست داشتند به جدیدالاستخدامی کردم قدیمیجایی که قبلاً کار می«: کندچنین اظهار می

هاي رقابت در بین بچهحس . گونه نبودندالاستخدامی ها اینها چیزي را یاد بدهند ولی جدید
در باب سطح تحصیلات، مدعی بودن صاحبان تجربه و صاحبان » . الاستخدام هستجدید

سمت هاي سازمانی . تحصیلات دانشگاهی باعث شده بودکه ارتباط دانشی بین آنها اتفاق نیفتد
نشان » یرمتسهیم دانش با مد«اظهاراتی از قبیل . هم در ازدیاد میل به تسهیم دانش، نقش داشتند

داد که ارتباط دانشی بین رئیس و زیرمجموعه به دلیل آن که تسهیم دانش فرصتی براي نشان 
جنسیت یکی از مهمترین متغیرهاي . گیرددادن خود نزد مدیران است، بهتر صورت می

اي ارتباط دانشی بین رئیس مرد و مصاحبه شونده. ترین آن بیان شددموگرافیکی و پیچیده
زن مالکیت مرد را «:داردگونه اظهار میرا بهتر توصیف و دلیل آن را هم اینکارمند زن

این ترکیب در محیط کار، .مرد هم قدرت دستوردهی به زن ها را پذیرفته است . پذیرفته است
».نتیجه بهتري داده است

غم، شادي، (آن لحظه در رابطه با اهمیت زمان تسهیم دانش به موضوع احساسات فرد در
حالات افراد تحت تأثیر استرس هاي روزانه، آب و هوا، . و خلق روزانه افراد اشاره شد..).

کند و اینکه این در روزهاي مختلف و حتی ساعت متفاوت روز تغییر میخواب و غذا
.نوسانات روي رفتار تسهیم دانش افراد اثر دارد

ه نظري اصلی براي در مجموع براساس آنچه در قسمت هاي پیشین روایت شد، سه قضی
.پژوهش حاضر مطرح می گردد که در بخش بعدي آزمون می شود

امیال و علاقه ها و /باورهاي کلی فرد/ نگرش مثبت فرد در مورد تسهیم دانش-1
رفتار گیرنده دانش موجب /مشخصات ژنتیکی، خانوادگی و تحصیلی/ شخصیت/ روحیات فرد

.شودیدر افراد م)ایجاد حس هاي خوب(تنش هاي درونی
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تنش هاي درونی مثبت از طریق ایجاد حس هاي خوب نسبت به تسهیم دانش باعث -2
.شودمیل به تسهیم دانش می

مکان سازمان، واحد سازمانی، نوع کار، زمان تسهیم دانش و مشخصات دموگرافی -3
.گر بر میل به تسهیم دانش تاثیرگذارندافراد به عنوان شرایط مداخله

یافته هاي کمی پژوهش
پایایی و روایی پرسشنامه-1

براساس یافته هاي کیفی طراحی شدند، پس از جمع آوري داده هاي پرسشنامه اي که
نتایج . جهت تحلیل پایایی مدل، ضرایب بارعاملی وآلفاي کرونباخ مورد سنجش قرار گرفتند

نتایج جهت تعیین روایی همگرا از .در تمامی موارد در دامنه مورد قبول هستندضریب آلفا
. براي تمام متغیرها استفاده شد) AVE(حاصل از شاخص میانگین واریانس استخراج شده

بارهاي عاملی در . دهدرا نشان میAVEبارهاي عاملی، ضرایب آلفا و شاخص ) 4(جدول 
و مقدار شاخص 0,7هستند، ضرایب آلفا نیز بزرگتر از ) 0,5بالاتر از (تمامی موارد مورد قبول

AVEتوان نتیجه گرفت که پرسشنامه روایی مورد لذا می.است0,5ر همه متغیرها بالاتر از نیز د
.قبولی دارد

درون فردي پیش برندهبارعاملی و ضریب آلفاي کرونباخ سازه هاي- 4جدول

بارگویه ها
عاملی

ضریب 
بارگویه هاAVEآلفا

عاملی
ضریب 

AVEآلفا

باورهاي 
مثبت به نگرش0.7440.584کلی فرد

40.829تسهیم دانش

باورهاي 
نوع رفتار 10.613کلی فرد

0.7860.635گیرنده دانش

باورهاي 
نوع رفتار 20.805کلی فرد

10.677گیرنده دانش

باورهاي 
نوع رفتار 30.854کلی فرد

20.877گیرنده دانش

روحیات و 
نوع رفتار 0.7690.599علائق فرد

30.486نده دانشگیر

روحیات و 
نوع رفتار 10.860علائق فرد

40.680گیرنده دانش
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روحیات و 
نوع رفتار 20.886علائق فرد

50.925گیرنده دانش

روحیات و 
30.778علائق فرد

شرایط 
خانوادگی، 
مذهبی و 
تحصیلی

0.7780.557

روحیات و 
شرایط 40.516علائق فرد

10.467...یخانوادگ

-شخصیت
شرایط 0.9220.501

20.788....خانوادگی، 

شرایط 0.89-1شخصیت
30.854...خانوادگی، 

شرایط 20.486شخصیت
40.699...خانوادگی، 

0,7810,609حس خوب30.579شخصیت
10.636حس خوب0.55-4شخصیت

نگرش مثبت 
به تسهیم 

دانش
20.867حس خوب0.8030.582

نگرش مثبت 
به تسهیم 

1دانش
30.850حس خوب0.669

نگرش مثبت 
به تسهیم 

2دانش
40.748حس خوب0.757

نگرش مثبت 
به تسهیم 

3دانش
0.911

روایی واگرا وقتی در . معیار دیگر براي ارزیابی روایی واگرا، روش فورنل و لاکر است
براي هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه و سازه AVEت که میزان سطح قابل قبول اس

). 1981فورنل و لاکر، (در مدل باشد)مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازه ها(هاي دیگر
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، روایی واگرا وجود دارد، چون اعداد قطر اصلی که ریشه دوم )5(طبق یافته هاي جدول 
عداد زیرین خود یعنی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه ها هستند بزرگتر از اAVEمقادیر 

توان گفت مدل اندازه گیري از برازش درنهایت می). 1392داوري و رضا زاده، (باشدمی
.خوبی برخوردار است

روایی واگرا به روش فورنل و لاکر- 5جدول

سازه ها
باورهاي
کلی 
فرد

روحیات 
و

علائق 
فرد

شرایط 
شخصیتخانوادگی،

نگرش 
مثبت

به تسهیم 
دانش

نوع 
رفتار

گیرنده 
دانش

حس 
خوب

باورهاي کلی 
0.764فرد

روحیات و 
0.6640.733علائق فرد

شرایط 
0.5760.3040.762...خانوادگی، 

0.3240.3180.4170.707شخصیت
نگرش مثبت به 

0.3290.5440.4130.2480.762تسهیم دانش

وع رفتار گیرنده ن
0.3470.5970.2280.0020.4170.796دانش

0.7060.7140.3960.3620.6580.7000,78حس خوب

ارزیابی مدل تحقیق
از سوالات پرسشنامه براي ساخت مدل از روش معادلات ساختاري با کمک نرم افزار 

SMART PLSاختاري و کلی تحقیق استفاده شده است و برازش مدل هاي اندازه گیري، س
مورد بررسی قرار گرفته است که در ادامه نتایج حاصل از ضرایب معناداري و بارعاملی مربوط 

، فرضیه tدر این شکل با توجه به آماره . نشان داده شده است) 2(به هریک از مسیرها در شکل 
توان نتیجه این میبنابر، مورد تایید قرار گرفته اند؛2زیرفرضیه بود و فرضیه 6که شامل 1

عوامل درونی پیش برنده تسهیم دانش یعنی نگرش مثبت فرد در مورد تسهیم دانش، گرفت که
باورهاي کلی فرد، امیال و علاقه ها و روحیات فرد، شخصیت، مشخصات ژنتیکی، خانوادگی 
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ش و تحصیلی و فتار گیرنده دانش روي ایجاد حس هاي خوب تأثیر معنادار دارند وهمچنین تن
همچنین با توجه به اینکه همه . بر روي میل به تسهیم دانش تأثیر دارد)حس خوب(درونی

است، همه سوالات این تحقیق توانایی سنجش 0,5مقادیر بارعاملی سازه هاي تحقیق، بیشتر از 
.این موضوع به روایی مناسب پرسشنامه تحقیق نیز اشاره دارد. متغیرهاي مربوط به خود را دارند

از روایی سازي الگو، مرحله اول در تعیین اعتبار ساختار الگوي بیرونی، بررسی پس
ضریب تعیین است که ارتباط بین مقدار واریانس شرح داده شده یک متغیرنهفته با کوواریانس 

این . تر استدهد و مقدار آن باید از صفر تا یک باشد و مقادیر بزرگتر مطلوبآن را نشان می
- می0,878، )حس خوب(مدل یعنی تأثیر عوامل پیش برنده بر تنش درونضریب براي این

است که هر دو 0,596بر میل به تسهیم دانش، ) حس خوب(باشد و براي تأثیر تنش درونی
در مرحله دوم با ضریب مسیر، صحت رابطه ها در . حاکی از برازش خیلی قوي مدل هستند

یک میزان مشخصی از تأثیر در 0,1گتر از ضریب مسیر بزر. مدل مورد سنجش قرار گرفت
، صحت رابطه 0,95دهد که با توجه به سطح اطمینان نشان می) 6(جدول . دهدمدل را نشان می

شود و نیز با توجه به ضرایب رگرسیونی، هر شش سازه میزانی از هاي مدل تایید می
اده شده که مطابق آنچه در استفtها از آماره جهت سنجش آزمون فرضیه. تاثیرگذاري را دارند

، صحت رابطه هاي مدل و 0,95نشان داده شده است با توجه به سطح اطمینان ) 6(جدول 
.شودتایید می2و 1بعبارتی فرضیات 

گر بـر میـل بـه تسـهیم دانـش، از      جهت آزمون فرضیه سوم یعنی تأثیرگذاري عوامل مداخله
اي ها و با در نظر گـرفتن طبقـه  ات روي دادهدر این روش با محاسب.روش رگرسیون استفاده شد

نشـان داده  ) 7(گونه که در جـدول  همان. گر، آزمون انجام گردیدبودن برخی متغیرهاي مداخله
گر در پیش بینـی متغیـر مسـتقل در    شده است، در تمامی موارد، میزان تأثیرگذاري متغیر مداخله

داده شده است و سپس معنی داري این تـأثیر  گر نشانحالت قبل و بعد از ورود متغیر مداخلهدو
گر واحد سازمانی، مکـان سـازمان، نـوع کـار و     داري متغیرهاي مداخلهمعنی. محاسبه شده است

.زمان تسهیم دانش تائید شد
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مدل معادلات ساختاري- )1(شکل

)tمقادیر(Zضرایب معناداري- 6جدول
ضریب

رگرسیونی T مسیر

0.433 13.208 حس خوباي کلی فردباوره
0.138 2.974 حس خوبروحیات و علائق فرد             
-0.184 3.910 حس خوبشرایط خانوادگی، مذهبی و تحصیلی              
0.179 1.339 حس خوبشخصیت                   
0.313 7.631 حس خوبنگرش مثبت به تسهیم دانش          
0.376 10.612 حس خوبنوع رفتار گیرنده دانش              
0,772 29,513 میل به تسهیم دانشحس خوب

) 2004(1استفاده شد که آماتو، وینزي و تنهوسGOFجهت برازش کلی مدل، شاخص 
خارجی داده ها به طور همزمان براي ارزیابی برازش مدل هاي معادلات داخلی و سنجه هاي 

1. Amato, Vinzi, & Tenenhaus
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و این معیار با گرفتن ریشه مجذور از میانگین اشتراك براي همه سازه ها. پیشنهاد کردند
و 0,25، 0,01سه معیار ). 1392داوري و رضازاده، (شودمتوسط ضریب تعیین محاسبه می

GOFمعیار . به عنوان مقادیر ضعیف و متوسط و قوي براي این معیار معرفی شده است0,36

.محاسبه شده است که نشان از برازش بالاي مدل دارد0,544براي مدل این پژوهش 
0,544=GOF=



گر در رابطه حس هاي خوب و تمایل به تسهیم دانشمدل رگرسیون متغیرهاي مداخله- 7جدول
رد/تاییدوضعیتشاخصPمبستگیهBBetaTآماره دوربین واتسونFPRگرمداخلهمتغیرمستقلمتغیر

وب
س خ

ح

لات
صی

5.743.004a.260aقبلتح

2.041
عدم1.48.821.902.142.0721.7-

تایید 4.824.003b.290b.720.4261.353.133.0939.34بعد

یت
28.432.000a.124aقبلجنس

1.910
عدم031.7021.7.-384.-12.-209.-

تایید 18.844.000a.124b-.027-.07-.083-.007.9348.16بعد

کار
قه 

4.937.008a.242aقبلساب

2.137
عدم002.9811,7.-024.-012.47.-

تایید 3.429.019b.247b.268.40.669.053.5058,12بعد

انی
ازم

دس
17.426.000a.424aقبلواح

1.859
3.1692.178.971.581.0001,69

تایید
37.956.000a.647b-1.06-5.7-8.06-.540.0005,75بعد

ان 
مک

مان
11.470.000a.355aقبلساز

2.236
.602.362.142.168.0341.68

تایید
10.993.000b.416b-.645-1.7-2.9-.231.0034.52بعد

کار
وع 

24.046.000a.482aقبلن

2.371
.408.2804.073.308.000a1,25

تایید
24.400.000a.563b.213.3244.417.332.000a1,42بعد

ان 
زم

هیم
2.944.056a.189aقبلتس

1.665
-.066-.040-.553-.044.5811.09

تایید
14.491.000b.465b1.114.4486.023.432.0001.58بعد
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هاداتیافته ها و پیشن
ادبیات خلق شده پژوهش با ادبیات موجود در ابتدا پس از مروري بر یافته هاي این تحقیق،

گیرند و در ادامه پیشنهادات هاي مشترك نیز مورد بررسی قرار میشود و رگهمقایسه می
تنش هاي درونی، پدیده اصلی مبین میل به . شوداجرایی و پژوهشی در این حوزه ارائه می

هاي حساساساعضاي سازمان مورد مطالعه براساس این پدیدهبر. باشدنش میتسهیم دا
هاي درونی، آبشخور تنش. دهندکنند، این رفتار را بروز میخوبی که به تسهیم دانش پیدا می

ها و روحیات فرد، نگرش مثبت فرد در مورد تسهیم دانش، باورهاي کلی فرد، امیال و علاقه
همه این . ی، خانوادگی و تحصیلی و رفتار گیرنده دانش استشخصیت، مشخصات ژنتیک

مطالعات کمی، حاکی از . شودهاي خوب در رابطه با تسهیم دانش میعوامل منجر به حس
البته شرایطی هم در.هاي خوب هستندعوامل پیش برنده فوق بر ایجاد حس% 88تأثیرگذاري 

به نوع کار و زمان تسهیم دانش بر میلزمان،سازمانی، مکان ساواحد. گرنداین رابطه مداخله
نتایج کمی این مطالعه روایی و پایایی مدل ساختاري این تحقیق و برازش . مؤثرندتسهیم دانش

.آن را به اثبات رساندند
عامل سبب چسبندگی در نظریه چسبندگی دانش معتقد است که چهار) 2003(زولانسکی

برخی مفاهیم این . ع ارسال کننده، بافت و دریافت کنندههاي دانش، منبشود؛ ویژگیدانش می
هاي منبع ارسال کننده که به جنبه انگیزه مثلاً ویژگیتحقیق به همین موضوع اشاره دارند؛

اي این تحقیق با دادن حس خوب، انگیزهتمامی عوامل پیش برنده مورد اشاره در. اشاره دارد
یز به نوع رفتار گیرنده دانش، هیجان و اشتیاق وي این مطالعه ندر. براي تسهیم دانش است

تمایل و توانایی وي دو عاملی است که در . براي دانش، توانایی کسب دانش اشاره شده است
.گر اثر داردارائه دانش تسهیم

، 1داونپورت و پروساك(روانشناسی مثبت دو اصل خوب بودن و شاد بودن را در بردارد
. ت به دلیل نگرش هاي اجتماعی مثبت اقدام به تسهیم دانش نمایندکارکنان ممکن اس). 1998

اظهار نمودند که کمک دانشی به دیگران یک انگیزه درونی در ) 2005(2واسکو و فارج
در این پژوهش مشخص شد که حس هاي خوبی .افرادي است که از این کار لذت می برند

.ش می انجامدمانند کمک کردن، رضایت، شادي به رفتار تسهیم دان
باعث ) حس خوب(در این پژوهش اظهار شد که عوامل درون فردي با ایجاد تنش در فرد

1. Davenport and Prusak
2. Wasko and Faraj
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عنوان عوامل هاي رفتاري را بهنیز تنش) 2009(چن و همکاران. شودمیل به تسهیم دانش می
انگیزشی متمایل کننده افراد براي تلاش جهت انجام یک رفتار نشان دادند و در مطالعه خود

.هاي تسهیم دانش و رفتار بالفعل را مورد بررسی قرار دادندبطه بین تنشرا
لذت بردن (نیز تأثیر معنادار عوامل انگیزش درونی) 2011(1نتایج مطالعه جئون و همکاران

) وجهه و روابط متقابل(و عوامل انگیزش بیرونی)از کمک کردن به دیگران و نیاز به ارتباط
حس مفید بودن ) 2012(مطالعه ژانگ و نگ. یم دانش را نشان دادنددر شکل گیري رفتار تسه

اثر مثبت ) 1394(اخوان و سرخوش. دانش را در ایجاد نگرش مثبت به تسهیم دانش بیان نمود
ادراك از لذت بردن از کمک به دیگران و ادراك افزایش شهرت را برنگرش نسبت به تسهیم 

نیز کسب احترام و ترقی کردن را ) 2016(فا و همکاراننتیجه پژوهش ص. نماینددانش تائید می
عنوان یک انگیزه درونی بر نگرش عنوان یک انگیزه بیرونی و رضایت و کنجکاوي را بهبه

مقوله هاي اشاره شده تا حد زیادي با کدها وهاي پژوهشبنابراین، یافته. کارکنان مؤثر دانستند
.ر این پژوهش همخوانی دارنددبه تسهیم دانش»حس خوب«شناسایی شده

شناخته این پژوهشعنوان یکی از عوامل اثرگذار بر میل به تسهیم دانش درشخصیت به
هاي هاي برونگرا و با اعتماد به نفس یا مهارتتأثیرگذاري شخصیتی نیزمطالعات قبل. شد

4پ بلبه موضوع بخشنده بودن، کم) 2013(3گرنت.نشان دادند) 2005، 2ریژ(ارتباطی 

به موضوع ازخودگذشته بودن و ارتباط آن بااحساس خوب کمک به دیگران و ) 1998(
در به عوامل تأثیرگذار برون گرایی، اعتماد به نفس و احساس امنیت) 2010(یوسف و بخري

.تسهیم دانش اشاره کردند
ماد در این اعت. در مطالعات زیادي به نقش اعتماد در رفتار تسهیم دانش اشاره شده است

در ) 2009(5اند، مثلاً وو و همکارانقالب اعتماد به سرپرست، سازمان و همکار مطرح شده
مطالعه خود به بررسی اعتماد بین فردي در بین کارکنان و نیز اعتماد به سرپرست در سازمان با 

ها رادوستی فردي و محیط اجتماعی پرداختند و تأثیر آندر نظر گرفتن دو متغیر تعدیل گر نوع
در این مطالعه موضوع اعتماد، در اشکال دیگري نمود یافته است . بر تسهیم دانش سنجیدند

مثلاً اعتماد به نیت خیر گیرنده دانش در رابطه تسهیم دانش، اعتماد به توانایی و تمایل وي براي 

1. Jeon et al.
2. Reed
3. Grant
4. Campbell
5. Wu & Hu
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عتماد به کسب و کاربرد دانش یا حس اداي دین به سازمان یا تعلق خاطر به کار نتایج متعاقب ا
کدهاي مختلف شناسایی شده در این تحقیق نقطه تشابهی با آنچه علیزاده. باشدسازمان می

عوامل اعتماد افراد را توجه، ) 2002(مارتیز. با عنوان اعتماد عاطفی مطرح نمود، دارد) 1393(
.شمردانصاف، گشودگی، ثبات، مشارکت و تفویض اختیار بر می

گیردهاست مورد توجه قرار میتار افراد و آنچه در ذهن آندر مفهوم تسهیم دانش، رف
تواند باعث داشتن نگرش مثبت نسبت به تسهیم دانش از جانب افراد می). 2008، 1کیم و جو(

هاي جدید و خلق نوآوري در فضاي سازمان شده و در موقعیت پاسخگویی به ایجاد فرصت
به همراه بیشتري را براي سازمان و افرادهاي جدید موفقیتتغییرات محیطی و توسعه ظرفیت

عنوان دو عامل رابطه مورد انتظار و کمک مورد انتظار را به) 2002(2بوك و کیم.داشته باشد
تعیین کننده مهم در نگرش افراد نسبت به تسهیم دانش معرفی نمودند، بعدها بوك و همکاران

مثل مورد انتظار اثر مثبتی بر نگرش ه بهدر تحقیق دیگري نشان دادند که روابط مقابل) 2005(
نسبت به تسهیم دانش دارد، در این تحقیق نگرش مثبت افراد به مزایاي تسهیم دانش ناشی از 

کند، انتظار مثل مورد انتظار است، چراکه فرد در ازاي دانشی که تسهیم میرابطه مقابله به
، )2012(3تایج مطالعه سبا و همکارانن. مزایایی دارد که این مزایا براي وي سودبخش هستند

نیز حاکی از آن بودند که رابطه ) 2011(و علیزاده و همکاران) 2012(چن و همکاران
.معناداري بین نگرش مثبت به تسهیم دانش و تمایل به تسهیم دانش وجود دارد

در این تحقیق فرآیند درون فردي مشارکت در تسهیم دانش به این ترتیب است که در 
اي به سمت مشارکت در تسهیم دانش وجود دارد که با ایجاد درون افراد، عوامل سوق دهنده

و همکارانسلیمی. شودباعث بروز رفتار تسهیم دانش می) تنش درونی(احساسات مثبت
شناختی شامل احساس نیز در پژوهش خود رابطه مثبت معنادار بین توانمندسازي روان) 1393(

ؤثر بودن، احساس شایستگی و احساس داشتن حق و رفتار تسهیم دانش را معناداري، احساس م
نوعی با شناختی بوده که بهها بر توانمندسازي روانعبارتی تمرکز اصلی آنبه. نشان دادند

هرچند در اینجا، حس خوب بودن . کنددر این تحقیق برابري می"حس خوب بودن"عبارت 
بخش کمی تحقیق نشان داده شد که درونیات شناسایی در. حاصل درونیات افراد بوده است 

نگرش مثبت به مزایا، باورهاي کلی فرد، شخصیت، شرایط خانوادگی و نوع رفتار ( شده
1. Kim & Ju
2. Bock and Kim
3. Seba et al.
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.کندحس خوب بودن را پیش بینی می% 88به میزان) گیرنده دانش 
وادگی، هاي تأثیر گذار در تسهیم دانش مثلاً باورهاي کلی افراد یا نقش شرایط خانسازه

گرایانه از تحصیلی و ژنتیکی یا روحیات و علائق فردي و همچنین اشاره به عوامل مداخله
قبلاً رابطه معکوس ) 1393(البته صلواتی، رزان و امانی. هاي متمایز این تحقیق بودبخش

و تسهیم دانش را نشان داده ) تحت عنوان بدبینی به سازمان( باورهاي مخرب و احساسات منفی
.دبودن

معنی داري تأثیرگذاري واحد سازمانی، مکان سازمان، نوع کار یا زمان تسهیم دانش، 
فاصله سازمانی از ستاد و . تقویت کننده کدهاي شناسایی شده در بخش کیفی پژوهش است 

گري هستند، تفاوتی در افراد، ماهیت کارهایی که پرورش دهنده روحیه تسهیمحس بی
یرانی که در زمینه تسهیم دانش مصمم هستند و خلق روزانه افراد همجواري با همکاران یا مد

مشخصات دموگرافیکی افراد اعم از سن یا سابقه کار، سطح . در میزان تسهیم دانش اثر دارد
اگر رفتار تسهیم دانش را تحصیلات ، جنسیت و سمت تأثیرگذاري معنی داري نداشتند، البته 

مطالعه چو و نتیجه این پژوهش بابگیریم، حاصل حس خوب کمک به دیگران در نظر 
که نشان دادند کارکنان با افزایش سن، از روابط مبتنی بر رقابت به روابط مبتنی ) 2011(پیرسون

ابیلی و اما با نتیجه پژوهش. آورند، تناقض داردبر کمک رسانی و همیاري روي می
تحصیلی، مقطع تحصیلی و که عدم تأثیر مشخصات فردي سن، تجربه، رشته) 2011(همکاران

.خوانی داردموقعیت سازمانی بر تسهیم دانش رانشان دادند، هم
ادراکی،شناختی،ازاعمروانی-انسانیردیابی عواملمطالعه،اینتوجهنقطه قابل

دخیل در مشارکت در تسهیم دانش بود که در این مسیر از رویکرد نگرشیشخصیتی و
هاي ژوهش حاضر تنها به عوامل درون فردي فارغ از تاثیرگذاريدر پ. ترکیبی بهره برده شد

هاي عوامل سازمانی مانند فرهنگ سازمانی، مدیران ، عوامل برون فردي مثلا تأثیرگذاري
.ساختارسازمان پرداخته شد 

:برخی از پیشنهادات اجرایی و پژوهشی مطالعه حاضر عبارت اند از 
ي حاصل از تسهیم دانش براي ایجاد نگرش مثبت زمینه سازي براي پررنگ کردن مزایا-1

در افراد
توجه به برخی فاکتورهاي ورودي در انتخاب ها و انتصاب ها مثلا روحیات و -2

شخصیت برونگرا، روابطه عمومی بالا، (ها و شخصیت متناسب با رفتار تسهیم دانشعلاقمندي
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بخشنده ( خانوادگی و تحصیلییا ویژگیهاي ...) یادگرفتن و یاددادن و گشوده یا علاقه به
...)بودن، همیاري و 

خوانی گفتار و درستی رسالت سازمان و هممانند تسهیم دانشتقویت باورهاي افراد به-3
رفتار مدیران ارشد، تقویت باورهاي دینی

استعدادها و توانایی هاي افراد"دیده شدن و مطرح شدن"ایجاد زمینه -4
:پیشنهادات پژوهشی

ساختار سازمانی، مدیریت، ( د تأثیرگذاري هر کدام از عوامل سازمانیمطالعه فراین-1
بر عوامل درون فردي) هاي مدیریت منابع انسانیفعالیتفرهنگ سازمانی،

مطالعه عوامل بازدارنده درون فردي بر میزان مشارکت در تسهیم دانش-2
ردن به کمرنگ شدن باورهاي دینی افراد، روي آو(مطالعه تغییرات فرهنگی جامعه-3

بر شکل گیري درونیات افراد و تأثیر آن بر رفتار تسهیم دانش...) مادي گرایی و 
مطالعه نقش خانواده و آموزش بر شکل گیري رفتار تسهیم دانش-4
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"،ذاري دانش سازمانی در موسسه مطالعات بین المللی انرژيعوامل مؤثر بر به اشتراك گ
.54- 31، )14(4مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، 
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81- 11،73، مدیریت توسعه و تحول
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