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  چكيده
افتد كه فرد تمايل  سازي مديريت دانش است و زماني اتفاق مي تسهيم دانش يكي از فرايندهاي ضروري پياده

هاي جديد در سازمان دارد. امروزه استفاده  به كمك به ديگران يا يادگيري از ديگران جهت توسعه توانمندي

ر به منبعي راهبردي براي دستيابي محو هاي دانش از دانش سازماني و تسهيم مؤثر آن بين كاركنان سازمان

ها براي دستيابي به چنين  ها به مزيت رقابتي و حفظ آن تبديل شده است. مؤسسات و سازمان سازمان

سازي كنند  كارهايي هستند كه عوامل انگيزشي تسهيم دانش را شناسايي و شبيه ها و راه مزيتي به دنبال مدل

نمايد. بر اين اساس اين پژوهش با هدف ارائه مدلي براي  ر ياري ميتا سازمان را در دستيابي به موقعيت بهت

در همين راستا محقق سعي دارد بررسي عوامل انگيزشي تسهيم دانش در سازمان مورد نظر تعريف گرديد. 

هاي انگيزشي تسهيم دانش در سازمان  پويا به بررسي سياست  هاي كارگيري متدولوژي سيستم تا با به

و ضدانگيزشي تسهيم دانش  هاي انگيزشي نخست، سياست  ازد. در اين پژوهش و در مرحلهمورد نظر بپرد

 26شناسايي از طريق ادبيات تحقيقاتي و مصاحبه با خبرگان شناسايي گرديد. عوامل شناسايي شده شامل 

عامل زير است: تخصيص بودجه، آموزش، فرهنگ تسهيم دانش، تدوين تسهيم دانش بين اهداف سازمان، 

فضا و جو تسهيم دانش، داشتن زمان كافي براي تسهيم دانش، داشتن زمان كافي براي تسهيم دانش، داشتن 

زمان كافي، تشويق شدن مديران و كاركنان به تسهيم دانش، ارائه پيشنهادات دانشي، تعهد سازماني، 

ش، كمبود رقابت، رضايت شغلي، پاداش فردي و گروهي، كيفيت عملكرد، اشتياق و تمايل به تسهيم دان

ارتباطات و تعامل، نبود اعتماد بين طرفين، سوء استفاده از دانش، نبود امنيت شغلي، ترس از اعلان 

ها، سلسله مراتب سازماني، نبود دسترسي به دانش، محرمانگي دانش، نبود اعتماد درباره صحت  شكست

 هاي مديريت در ايرانپژوهش
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يدگاه منفي مدير نسبت به تسهيم دانش. گيري سياسي در تسهيم دانش، ديدگاه منفي كاركنان و ددانش، جهت

هاي پويا  اصول متدولوژي سيستم  هاي انگيزشي تسهيم دانش بر پايه سپس مدل ديناميكي مربوط سياست

متغير جريان ساخته شده و پس از حصول اطمينان از  26با ترسيم انگيزش كل به عنوان متغير انباشت و 

  هاي پژوهشي پاسخ مناسبي داده شد. گيري به پرسش كاركرد مدل، در بخش نتيجه

  

 هاي انگيزشي و ضدانگيزشي، سيستم پويا، ونسيم مديريت دانش، تسهيم دانش، سياستكليدواژگان: 

 

  مقدمه .1
اي باعث تحرك كسب و كارها شده  و متعلقات ناملموس آن نه تنها به طور فزاينده 1امروزه دانش

كننده كالا و خدمات به شمار  هاي عرضه است، بلكه به عنوان كل يا بخشي از توليدات شركت

هاي شخصي از  آيند. دانش فني، طراحي كالا، نوع عرضه، درك مشتري، ابداعات و خلاقيت مي

نگري،  ها دانشي سرعت، پيچيدگي، گذشته ر و ارزش آفرينند. توانمنديمدا جمله عوامل دانش

پذيري دقيقاً ابزار مورد نياز براي حضور موفق در يك اقتصاد رقابتي است. با  قضاوت و انعطاف

شود و در سطح  تر دنياي جديد صنايع و كسب و كار بر پايه دانش ساخته مي نگاهي دقيق

هاي  ها براي مديريت اثربخش منابع در رقابت از نياز شركت 2تر مطالعه مديريت دانش وسيع

  گيرد. اقتصاد جهاني شكل مي

انداز كليدي مديريت دانش است. اين پژوهش با هدف ارايه مدلي براي  راه 3تسهيم دانش

بررسي عوامل انگيزشي تسهيم دانش در سازمان مورد نظر تعريف گرديد. اهميت درك سازمان 

هاي  ت پويا در بسياري از مطالعات مورد تأكيد بوده است كه به دليل ويژگيبه عنوان يك موجودي

پوياي محيطي حفظ تعادل و توازن در اين تغييرات سريع مشكل است. سيستم ديناميك يك 

گيري، تحليل مكانيسم بازخور و  ها براساس مباني تصميم سازي سياست متدلوژي مدل

 –هاي اجتماعي سازي سيستم كي درك و مدلسازي است. هدف اصلي سيستم دينامي شبيه

پس از بيان كليات پژوهش به بررسي پيشينه و مرور  رو اقتصادي پيچيده و پوياست. از اين

خلاصه مباني نظري در خصوص عوامل و موانع انگيزشي تسهيم دانش به ويژه با استفاده از 

الگوهاي اوليه رفتار   ارائهسيستم پرداخته شده است. در ادامه پژوهش به  شناسي روش پويايي

سازي تسهيم دانش و  سيستم در شبيه هاي  پويا در تسهيم دانش پرداخته شده و كاربرد پويايي
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2
 Knowledge management 

3 Knowledge sharing  
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عوامل انگيزشي تسهيم دانش مورد نظر ساخته شده است.  4سپس فصل نمودار علت و معلولي

عوامل انگيزشي تسهيم دانش مزبور ترسيم  5براساس اين نمودار، نمودار انباشت و جريان

 گردد. مي

  

 مروري بر مباني نظري و ادبيات پژوهشي .2

  مديريت دانش.1- 2

مديريت دانش اشتهار خود را از طريق به كارگيري دانش به منظور ايجاد هماهنگي در انجام 

با تغييرات پذيري سيستم  هايي براي تسريع انطباق تغييرات پويا در سازمان و رشد و توسعه نظام

ها بايد قادر به خلق و به كارگيري دانش جديد و  ]. سازمان2؛ 1محيط پيرامون كسب كرده است[

بازسازي دانش موجود براي دستيابي به اهداف خويش باشند. در حالي كه مديريت دانش تأكيد 

وري كند و در بسياري از موارد به عنوان مديريت براساس فنا زيادي بر فناوري اطلاعات مي

  ].5 ؛4 ؛3آن دارد [شود، اما در حقيقت مفهومي فراتر از  تعريف مي

  تعريف مورد توجه مديريت دانش در اين پژوهش به صورت زير است:

مديريت دانش فرآيند، شناسايي، كسب، توسعه، تسهيم، نگهداري و كاربرد دانش مناسب در «

ايجاد پيوند مناسب بين منابع زمان مناسب توسط فرد مناسب در سازمان است كه از طريق 

انساني، فناوري و اطلاعات و ارتباطات و ايجاد ساختاري مناسب براي دست يابي به اهداف 

  ].8 ؛7 ؛6» [دپذير سازماني صورت مي

  

  شناسي سيستم پويايي .2- 2

توان  جا مي توسط فارستر معرفي شد. در اين 60هاي دهه  در اوايل سال 6ها رويكرد پويايي سيستم

دارد اين است كه بازخوردها و تأخيرها  ها بيان مي گفت اصل اساسي مهمي كه پويايي سيستم

تكنيك  ].9سازند و پويايي رفتار سيستم نتيجه ساختار حاكم بر آن است [ ها را مي رفتار سيستم

] به كمك 9ها و حل مسائل پيچيده [ و تحليل سيستم  ي براي تجزيهشناسي سيستم روش پويايي

]. بر همين اساس بسياري از افراد امروز از توانايي اين 10رود [ ايي به شمار مي سازي رايانه شبيه

هاي پيچيده و كمك به ديگران براي فهم و يادگيري چنين  تكنيك،براي ايجاد نظم در سيستم
 

4
 Casual loo p Diagram  

5
 Stoc k and Flow Diagram  

6 System dy nam ics 
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كه چگونه آن  ]. پويايي سيستم با رفتار گسترده سيستم و اين11نند [ك هايي استفاده مي سيستم

گيري را تسهيل  ترتيب تصميم اين  گذارد تأكيد دارد و به  رفتار بر تكامل سيستم در آينده تأثير مي

سازي براي جهان پيچيده  شناسي سيستم تفكر سيستمي و مدل كند. استرمن در كتاب پويايي مي

هاي  هاي سيستم روشي براي افزايش يادگيري در زمينه سيستم كند كه پويايي گونه بيان مي اين 

هاي پويا و طراحي  عنوان يك روش براي درك پيچيدگي سيستم  پيچيده بوده و همچنين به

  ].12هاي اثربخش است [ سياست
 

  تسهيم دانش .3- 2

را بين ديگران   هاي ه تسهيم دانش يك رفتار و روش انتقال دانش است كه دانش، تجارب و مهارت

 ؛13شود [ دارند كه ارتباطات باعث تسهيل تسهيم دانش مي كند. مطالعات پيشين بيان مي تقسيم مي

 ؛ 15اند [ هاي مختلف بررسي كرده ]. بسياري از محققين رفتارهاي تسهيم دانش را در بخش14

دهد كه  مي تسهيم دانش نمايانگر يك فعاليت اجتماعي است و در يك سسيستم جايي رخ ].16

هايي از انتقال يا  فعاليت«] تسهيم دانش را 18[ 7لي چوي و ].17دانش نمايانگر منبع ارزش است [

] 19[ 8بارتل و سريواستاوا». كند انتشار دانش از فردي به فرد، گروه يا سازمان ديگر توصيف مي

كند: تسهيم دانش همان انتشار اطلاعات و دانش مرتبط  تسهيم دانش را اين گونه تعريف مي

داند كه  ] فرآيند تسهيم دانش را فرآيندي مي14[ 9ونگ و نو ].19كاركنان در سطح سازمان است [

ها  ايدهآورد تا بتوان به كمك آن مسائل مختلف را حل نمود،  اطلاعات مرتبط با امور را فراهم مي

گويد: اگر  ] مي20[ 10سالوپك هاي لازم را در فرآيندها به اجرا در آورد. را توسعه داد و سياست

گيرند تسهيم كنند بايد شرايطي در  چه را كه ياد مي خواهان اين هستيم كه افراد در سازمان آن

 ر ادامه بهسازمان فراهم و ايجاد شود كه در آن تسهيم شرايط نتيجه مزيت فردي باشد. حال د

عوامل انگيزشي تسهيم دانش به كار رفته در اين پژوهش تعريف مختصري درباره برخي از 

  پردازيم. مي

  عوامل انگيزشي تسهيم دانش .4- 2

عوامل و متغيرهاي بسياري به عنوان عوامل انگيزشي در ادبيات تحقيق وجود دارند كه ما از طريق 

ها پايين  رسيديم كه تعريف چند مورد از آن عامل 26مصاحبه با خبرگان شركت پتروشيمي به 
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 شود. آورده مي

  فرهنگ سازماني  - 

طرفي و انصاف بر تعلقات و تسهيم  ] نشان دادند كه فرهنگ نوآورانه و بي21[ 11و همكاران لي

] با بررسي انواع فرهنگ سازماني براساس چارچوب 22[ 12دانش اثرگذار است. لي، شيو و چن

تري را  اي نسبت به فرهنگ سلسله مراتبي بستر مناسب هاي رقابتي دريافتند كه فرهنگ قبيله ارزش

  كند. براي تسهيم دانش فراهم مي

  نگري مدير ارشد مثبت - 

أثير زيادي بر نگري مدير نسبت به تسهيم دانش ت ] دريافتند كه مثبت25- 23لي و همكاران [

سطح و كيفيت تسهيم دانش دارد. حمايت و پشتيباني سرپرست و همكاران و نيز تشويق آنان 

  گردد. ها از سودمندي تسهيم دانش مي باعث افزايش تبادل دانش بين كاركنان و افزايش درك آن

  ها و تخصيص بودجه ها و تشويق پاداش - 

اي براي تسهيم دانش  داش و تشويق مانع عمدهها نبود پا تحقيقات نشان داده در تمام فرهنگ

شده است كه تسهيم دانش را تسهيل داده  هاي توصيه گزاري و پاداش ها شامل سپاس است. مشوق

  ].27؛ 26كنند [ و به ايجاد فرهنگ حمايتي كمك مي

  اعتماد - 

هاي مربوط به عوامل فرهنگي به خود اختصاص داده  اعتماد بيشترين سهم را در پژوهش

است. زماني كه براساس يك پيشينه مطلوب از تعاملات، انتظارات مثبتي نسبت به آينده تعاملات 

گيرد. اعتماد به صحت دانش و اعتماد طرفين تسهيم  در ذهن افراد وجود دارد، اعتماد شكل مي

داري و تمايل به ارائه اطلاعات را بيشتر كرده و عملكرد  دانش به يكديگر، خيرخواهي و امانت

  ].29 ؛28بخشد [ گروهي را بهبود مي

  

  فناوري اطلاعات و ارتباطات - 

ايي است. نخستين ويژگي  هاي كرايانه هاي توزيع دانش در سازمان استفاده از شبكه يكي از راه

كه توزيع مناسب از اين طريق صورت گيرد آن است كه فناوري شركت از  مورد نياز براي اين

  ].30درون هماهنگ باشد [

 
11 

Lee et al 
12 Lee, chew& chen 
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  وش پژوهشر - 3
اي است، چرا كه در جهت حل يكي از مشكلات  توسعه - پژوهش حاضر از منظر هدف كاربردي

ها و  كارگيري روش حل منجر به ارائه سياست سازمان مورد مطالعه صورت گرفته و به 

  ها در مرحله شود. از منظر ماهيت داده اي در جهت حل معضل مورد نظر مي هاي ويژه برنامه

آن است رويكرد   وجودآورنده هاي به كه هدف شناخت مسئله ديناميكي و پويايي تعريف مسئله

كيفي است و از ابزارهايي چون بررسي مستندات شركت و نظرات خبرگان براي  - پژوهش كمي

شود. در مراحل بعدي پژوهش كه  هاي پويا استفاده مي هاي كيفي و تبيين فرضيه گردآوري داده

هاي مورد نياز بيشتر كمي بوده و  زيه و تحليل سناريوهاست دادهعبارت از طراحي مدل و تج

- توان گفت اين پژوهش نوعي پژوهش كيفي بنابراين رويكرد پژوهش نيز كمي است. در نتيجه مي

آمده از خبرگان  هاي به دست ] است. اطلاعات مورد استفاده در اين تحقيق داده13كمي [آميخته

م است. عوامل مورد نظر انگيزشي و ضدانگيزشي تسهيم مربوط به شركت پتروشيمي بندر اما

اند،  مورد تقليل يافته 26دانش از ادبيات تحقيقاتي شناسايي شده و طبق نظر خبرگان اين عوامل به 

و معلولي و   همچنين براي مشخص شدن مثبت يا منفي بودن تأثيرات در رسم نمودارهاي علت

شود. جهت تجزيه و تحليل اطلاعات از  هره گرفته ميسازي مفاهيم نيز از نظرات خبرگان ب مدل

استفاده  14افزار ونسيم سازي مدل از نرم شناسي سيستم و جهت طراحي و شبيه رويكرد پويايي

ها در  نامه توزيع شده بين خبرگان به عنوان داده شده است كه اطلاعات به دست آمده از پرسش

  ند.افزار مورد استفاده قرار گرفت هاي نرم فرمول
  

 ها تجزيه و تحليل داده - 4

هاي سيستم به صورت مراحل استانداردي است كه با  شناسي پويايي سازي در روش مراحل مدل

هايي در جهت حل معضل مربوطه  بندي مسئله آغاز و منجر به ارائه سياست شناسايي و چارچوب

دهد؛  سيستم را نشان مي پوياييشكل زير مراحل انجام يك پژوهش بر مبناي متدولوژي  شود. مي

هاي يادشده نيست، بلكه  سازي در اين فرآيند يك توالي خطي از قدم البته بايد توجه داشت مدل

شود.  هاي زير بارها تكرار مي سازي قدم مدل  طوري كه در هر پروژه  فرآيندي بازخوردي است به

كه به بازنگري در مراحل پيشين منجر  دهد دست مي هايي را به به اين ترتيب نتايج هر مرحله بينش
 

13
 Mixed Method  

14 Vensim 
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  ].12شود [ مي
 

 
  

  ]2000شناسي سيستم [استرمن،  سازي رويكرد پويايي فرآيند مدل 1شكل 
 

  بندي مسئله . چارچوب1- 4

سازي يك  موفق مدل  يك مطالعه  بندي است و جز مهم سازي چارچوب در مدل  مسئله گام مهم

سازي  خاصي اشاره كند و ساده  مدل مفيد باشد بايد به مسئلهكه يك  هدف شفاف است. براي اين

 كه بكوشد يك سيستم كلي را به تفضيل بازتاب دهد. شود، نه اين

هاي انگيزشي تسهيم  سازي ديناميك عوامل و سياست مسئله مورد نظر در اين پژوهش مدل

  دانش است.

  

  . اهميت هدف2- 4

گيري در مورد  هدف معيارهايي براي تصميمسازي موفق است.  مدل  يك هدف شفاف جز مهم

در پژوهش حاضر هدف  ].12ها را در مدل وارد نكرد [ توان آن آورد كه مي مسائلي فراهم مي

هاي انگيزشي تسهيم دانش در سازمان مورد نظر و طراحي يك مدل پويا  اصلي شناسايي سياست

  با در نظر گرفتن تمامي عناصر و روابط مدل است.

  ماني. افق ز3- 4

ساله انتخاب شده است. دليل انتخاب اين افق زماني  3افق زماني اين پژوهش طبق اطلاعات موجود 

گام اول: چارچوب بندي مسئله    

(انتخاب مرز سيسـتم )

گام دوم: ارائه فرضيه  

پويا 

گام سوم: فرموله كردن (پياده    

(سازي در نرم افزار  
گام چهارم: آزمودن مدل   

(شبيه سازي )

گام پنجم: فرموله كردن و    

ارزيابي سياست ها  
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گذارند و  هاي سازماني بسياري از عوامل با تأخير بر يكديگر اثر مي در اين است كه در محيط

اين هاي پويايي سيستم اين است كه امكان انعكاس  ها فوري نيست. يكي از ويژگي تأثيرات آن

  آورد. تأخيرها را فراهم مي

  

  . نگاشت ساختار سيستم4- 4

روش پويايي سيستم بر مبناي اين واقعيت بنا شده كه ساختار سيستم رفتار آن را مشخص 

توان الگوهاي رفتاري  رو با مشخص كردن ساختار سيستم و قوانين تعاملات مي سازد. از اين مي

را پيدا كرد و دريافت كه چگونه ممكن است رفتار در اثر ايجاد شده به وسيله آن قوانين و ساختار 

ها شامل ابزارهاي گوناگوني براي  شناسي سيستم پويايي تغيير ساختار و قوانين تغيير كند.

مشخص كردن مرز مدل و نمايش ساختار علي آن است. اين ابزارها شامل نمودارهاي مرز مدل، 

  ].12است [هاي حالت و جريان  نمودارهاي علي و نقشه

  

  . نمودار مرز مدل5- 4

نمودار مرز مدل قلمرو مدل را به وسيله فهرست كردن متغيرهايي كه درون مدل قرار دارند 

نشانگر  1]. جدول 12كند [ زا] تعيين مي زا] و متغيرهايي كه بيرون از مدل قرار دارند [برون [درون

  نمودار مرز مدل است.

  

  هاي انگيزشي تسهيم دانش نمودار مرزمدل براي سياست 1جدول 
 

  زا متغيرهاي درون

فرهنگ تسهيم دانش؛ اختصاص و داشتن زمان كافي به تسهيم دانش؛ تشويق شدن مديران و 

نگري مدير نسبت به تسهيم دانش؛ آموزش تسهيم دانش؛ پاداش  كاركنان به تسهيم دانش؛ منفي

مؤثر؛ كيفيت عملكرد؛ رضايت فردي و گروهي؛ رقابت بين كاركنان؛ ارائه پيشنهادات دانشي 

شغلي؛ تعهد سازماني؛ عدم احساس امنيت شغلي؛ سوء استفاده از دانش؛ عدم اعتماد طرفين به 

تسهيم دانش؛ تمايل به تسهيم دانش؛ محرمانگي دانش و اطلاعات؛ عدم دسترسي به دانش و 

كارمند به تسهيم نگري  اطلاعات؛ سلسله مراتب سازماني؛ ارتباط و تعامل بين كاركنان؛ منفي

  دانش؛ عدم اعتماد به صحت دانش
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 1جدول  ادامه

  گيري سياسي در تسهيم دانش ها؛ جهت تخصيص بودجه؛ ترس ازاعلام شكست  زا متغيرهاي برون

متغيرهاي خارج از 

  مدل

هاي دولتي؛ حاكميت نظام  محيط نهادي مساعد؛ استقرار سيستم مديريت دانش در بخش

  ؛ نرخ كلي پيشرفت فناورياقتصادي مناسب بر كشور

  

  حلقوي - . نمودارهاي علي6- 4

هاي بازخورد مثبت را  هاي پويايي سيستم است. حلقه هاي بازخورد در آن ويژگي مهم مدل حلقه

كننده  هاي بازخور منفي را متعادل دهند و حلقه نشان مي R15نامند و با علامت + يا  كننده مي تقويت

كنند در  هاي مثبت تغييرات را تقويت مي دهند، چرا كه حلقه نشان مي B16يا  –نامند و با علامت  مي

و تأثير مثبت يا منفي  1كنند. روابط ميان عوامل جدول  هاي منفي خود را اصلاح مي حالي كه حلقه

  معلولي نشان داده شده است. - علي 2ها بر يكديگر در نمودار  آن

  

  
 

  معلولي مدل - نمودار علي 2شكل 

  

 26اند. در مجموع  از مطالعه ادبيات تحقيقاتي و مصاحبه با خبرگان به دست آمدهاين عوامل 

  ها در شكل مشخص شده است. اند كه روابط آن عامل استخراج و مورد تأييد قرار گرفته

  
 

15 
Reinforcing lo op 

16 Balancing lo op  
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  . نمودار حالت، انباشتگي و جريان7- 4

مدل هستند. در اين دهنده نمودار جريان  هاي اصلي تشكيل متغيرهاي حالت و جريان يكي از بخش

معلولي تعيين شده، مطالعات انجام گرفته و نظرخواهي از خبرگان  - مرحله براساس نمودار علي

  تهيه شد. 3انباره مسئله به صورت شكل  - شركت پتروشيمي بندرامام، نمودار جريان

  

  
  نمودار جريان مدل 3شكل 

  

هاي مرتبط تعريف شد. در  متغيرها فرمولبا استفاده از نمودار جريان مسئله براي هر يك از 

اين مرحله نظر خبرگان ملاك قرار گرفته است. روابط ميان متغيرها به دليل كيفي بودن ماهيت 

نشان داده شده است [مشخص شده با رنگ نارنجي] كه براي   Look upها به صورت توابع آن

ي بندر امام استفاده شده است هاي خبرگان شركت پتروشيم انتخاب تابع مناسب نيز از ديدگاه

در نمودار  Look upهاي مصاحبه مربوط در پيوست يك نشان داده شده است]. توابع  [پرسش

شوند. در گام نخست سعي شده است تا مقادير متغيرهاي  جريان با رنگ نارنجي نشان داده مي

شرايط فعلي هاي متخصصان و با توجه به  ها با استفاده از ديدگاه هاي آن حالت و نرخ

هاي بسته پاسخ  هاي ايران در نظر گرفته شود. بدين معنا كه نظرات خبرگان در مصاحبه سازمان

  نشان داده شده است. 2  پرسيده شده و ميانگين آن در جدول
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  هاي انگيزشي تسهيم دانش شرايط فعلي در نظر گرفته شده براي سياست 2جدول 
  

  نظر گرفته شده با توجه به ديدگاه خبرگانمقدار عددي اوليه در   نام متغير حالت

  5/0  انگيزش كل

  2  تعامل و ارتباطات

  2  نبود رقابت

  1  نگرش منفي مدير

  

هايي كه در مصاحبه از خبرگان پرسش شده ميزان اثرگذاري عوامل بر يكديگر  از ديگر بخش

خبرگان كه با استفاده از هاي  و ميزان تأخير زماني براي اين تأثير گذاري است. برآيند ديدگاه

  ارائه شده است. 3افزار اكسل استخرج شده در جدول  نرم

  

  ميزان اثرگذاري عوامل بر يكديگر 3جدول 
  

 

  

  متغيرهاي تأثيرگذار  نام متغير
تأخير 

  زماني

ميزان 

  تأثيرگذاري

  %90  -----   نگرش منفي مدير نسبت به تسهيم دانش  تخصيص بودجه به تسهيم دانش

  %80  -----   تخصيص بودجه به تسهيم دانش  دانش آموزش تسهيم

  %40  ------   آموزش تسهيم دانش  فرهنگ تسهيم دانش

  %40  -----   فرهنگ تسهيم دانش  تدوين تسهيم دانش بين اهداف سازمان

  %50  ----   تدوين تسهيم دانش بين اهداف سازمان  فضا و جو سازماني تسهيم دانش

  %60  -----   فضا و جو تسهيم دانش  داشتن زمان كافي براي تسهيم دانش

تشويق شدن مديران و كاركنان به 

  تسهيم دانش

  داشتن زمان كافي براي تسهيم دانش

  ارائه پيشنهادات دانشي
 -----  

40%  

40%  

  %80  ماه  تعهد سازماني  ارائه پيشنهادات دانشي

  %70  ------   رضايت شغلي  تعهد سازماني

  پاداش
به تشويق شدن مديران و كاركنان 

  تسهيم دانش
  %60  ماه 5

  %60  ----   كيفيت عملكرد  رضايت شغلي
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   3جدول  ادامه
  

 

 

  متغيرهاي تأثيرگذار  نام متغير
تأخير 

  زماني

ميزان 

  تأثيرگذاري

  پاداش فردي و گروهي
تشويق شدن مديران و كاركنان به 

 تسهيم دانش
 ----  70% 

  %60  -----   نبود رقابت  كيفيت عملكرد

 %80  ماه 2 نبود رقابت  به تسهيم دانشاشتياق و تمايل 

  نبود رقابت
  سلسله مراتب سازماني

 -----  
80%  

  %90  پاداش سازماني

  %80  ------   سلسله مراتب سازماني  ارتباطات و تعامل

  نبود اعتماد بين طرفين
  ارتباطات و تعامل

  ها ترس از اعلام شكست
 ----  

70%  

80%  

  %80  -----   اعتماد بين طرفيننبود   سوء استفاده از دانش

  %80  ماه 8  سوء استفاده از دانش  نبود امنيت شغلي

  %60  -----   نبود امنيت شغلي  ها ترس از اعلان شكست

  %70  ----   عدم دسترسي به دانش  سلسله مراتب سازماني

  %90  ----   محرمانگي دانش  نبود دسترسي به دانش

  محرمانگي دانش
  ها ترس از اعلان شكست

 -------  
70%  

  %70  اشتياق و تمايل به تسهيم دانش

  %90  -----   گيري سياسي در تسهيم دانشجهت  نبود اعتماد درباره صحت دانش

  %80  ------   نگرش منفي كارمند  گيري سياسي در تسهيم دانش جهت

  %70  -------   نگرش منفي مدير  نگرش منفي كارمند

  نگرش منفي مدير
  ماه 15  صحت دانشنبود اعتماد درباره 

  

50%  

  %90  اشتياق و تمايل به تسهيم دانش
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  آزمون و اعتبارسنجي مدل - 5
جا  ]. در اين31هاي سيستم، اين مدل بايد تعيين اعتبار شود [ كاربردي از مدل پويايي  براي استفاده

  پردازيم. شده مي به اعتبارسنجي مدل ساخته  هاي مهم به استفاده از يكي از آزمون

  آزمون تحليل حساسيت رفتار

گيرد، براي  در اين آزمون حساسيت مدل در برابر تغيير پارامترها مورد ارزيابي قرار مي

  نمايد. ميزان تغيير در متغير نگرش منفي مدير را بررسي مي 4نمونه شكل 

  

 
  

  نمودار تحليل حساسيت رفتار انگيزش كل با تغيير نگرش منفي مدير 4شكل 

  

شود انگيزش كل تسهيم دانش در سازمان با دو برابر كردن نگرش  مشاهده ميهمان طور كه 

  منفي مدير به مقدار قابل توجهي كاهش خواهد يافت كه يك رفتار طبيعي از مدل است.

  

 نتايج حاصل از اجراي مدل - 6

كه در  شود. قابل بيان است پس از تأييد اعتبار مدل از طريق انجام تست بالا در ادامه مدل اجرا مي

اين مدل براي تفسير نتايج بايد اين نكته را مد نظر قرار داد كه مدل از گستردگي بسيار زيادي 

دهد، عوامل مدل داراي تأثيرات  برخوردار است و همان گونه كه نمودار علي و معلولي نشان مي

اثر مثبت اي كه ممكن است اثر منفي يك عامل  مثبت و منفي متعددي بر يكديگر هستند، به گونه

  عامل ديگر را كاهش دهد.
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  رفتار انباره انگيزش كل

وجود داشته باشد رفتار متغير انگيزش كل در مدل به صورت  2در حالتي كه شرايط جدول 

  است. 5شكل 
  

  
  رفتار متغير انگيزش كل تسهيم دانش در حالت طبيعي 5شكل 

 

پژوهش به دليل كم بودن فاصله همان گونه كه پيشتر بيان شد بنا به نظر خبرگان در اين 

رو در  ها در حد اندك نيز معنا دار است از اين عددي در نظر گرفته شده و گستردگي مدل، تفاوت

  شود. نيز نشان داده مي 5ادامه براي وضوح بيشتر جدول عددي شكل 
  

  ميزان پيشرفت انگيزش كل تسهيم دانش .4جدول 

  ميزان پيشرفت  ماه  ميزان پيشرفت  ماه

1  5183/0 19  9819/0  

2  5376/0 20  017/1  

3  5578/0 21  0530/1  

4  5788/0 22  0895/1  

5  6003/0 23  1263/1  

6  6222/0 24  1635/1  

7  6446/0 25  2009/1  

8  6676/0 26  2387/1  

9  6910/0 27  2767/1  

10  7149/0 28  3150/1  

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ri.

m
od

ar
es

.a
c.

ir 
at

 8
:3

0 
IR

D
T

 o
n 

M
on

da
y 

M
ay

 6
th

 2
01

9

http://journals.modares.ac.ir/article-19-28090-fa.html


  1397پاييز   ،3 شماره ،22 دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ايران در مديريت هايپژوهش

43 

  4جدول  ادامه

  ميزان پيشرفت  ماه  ميزان پيشرفت  ماه

11  7394/0 29  3535/1  

12  7647/0 30  3922/1  

13  7917/0 31  4310/1  

14  8207/0 32  4696/1  

15  8511/0 33  5077/1  

16  8825/0 34  5451/1  

17  9147/0 35  5817/1  

18  9478/0 36  6175/1  

  

در نظر  5/0دهد، وضعيت فعلي انگيزش كل برابر  نشان مي 5و شكل  4همان گونه كه جدول 

دست  5788/0رسد و از ماه چهارم به عدد  مي5578/0ماه سوم اين ميزان به گرفته شده است. در 

 7917/0ماه به  13رسد و پس از گذشت  مي 6910/0يابد. در ماه نهم ميزان انگيزش كل به  مي

اي كه در ماه  ماه زمان لازم است، به گونه 13مدت  8207/0رسد. براي رسيدن به عدد  مي

دست  9819/0د. انگيزش كل تسهيم دانش از ماه نوزدهم به عدد شو چهاردهم اين عدد حاصل مي

اي كه پس از گذشت سي  شود، به گونه جا روند پيشرفت به ميزان ناچيزي تندتر مي يابد. در اين مي

يابد.  دست مي6175/1رسد و در ماه سي و ششم به عدد  مي 4696/1و دو ماه انگيزش كل به عدد 

از يك متغير انباره استفاده شده است از ارائه جداول و ادامه  كه در اين پژوهش به دليل اين

  شود. توضيحات درباره متغيرهاي جريان صرف نظر مي
 

  بررسي دو سناريو - 7
منظور بررسي رفتار انگيزش كل مقدار اوليه متغيرهاي اصلي تأثيرگذار  براي ارائه سناريوهايي به 

جا به  ميزان تغيير رفتار آن مشخص شود. در اين شود تا از اين راستا بر آن دستخوش تغيير مي

  ها بر مدل مشخص شود. شود تا تأثير آن سناريو اكتفا مي 2ارائه 
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 : افزايش ميزان نبود رقابت1سناريو شماره 

شود، زيرا در اين مدل فرض بر آن است كه  در نخستين سناريو نبود رقابت در نظر گرفته مي

افزايش تسهيم دانش در سازمان دارد. در صورتي كه رقابت بين  اي بر نبود رقابت تأثير عمده

واحدهاي مختلف سازمان و كاركنان مختلف وجود نداشته باشد، تسهيم دانش در سازمان بيشتر 

 2شود كه ميزان اوليه نبود رقابت كه طبق نظر خبرگان برابر  خواهد شد. در اين سناريو فرض مي

 6يابد. رفتار سيستم در اين حالت به صورت شكل  افزايش مي 4بيانگر شرايط فعلي آن است به 

  است.

  

  
  رفتار متغير انگيزش كل تسهيم دانش با افزايش ميزان نبود رقابت 6شكل 

 

يابد،  افزايش مي 4مشخص است، وقتي مقدار نبود رقابت به مقدار  6همان طور كه از شكل 

ماه ميزان  36به طوري كه پس از گذشت يابد،  انگيزش كل سازمان با شدت بيشتري افزايش مي

  رسد. مي 9018/2انگيزه كل به مقدار 

  سناريوي دوم: افزايش نرخ تأخير اشتياق و تمايل به تسهيم دانش

 10ماه است كه با افزايش آن به مقدار  2نرخ تأخير اشتياق و تمايل به تسهيم دانش برابر با 

  دهند. ماه را نشان مي 2آبي ماه و  10آيد. خط قرمز  به دست مي 7ماه شكل 
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  رفتار متغير انگيزش كل تسهيم دانش با افزايش نرخ تأخير اشتياق و تمايل به تسهيم دانش 7شكل 

 

 6175/1ام به - 36همان طور كه از شكل مشخص است با اين تغيير مقدار انگيزش كل در ماه 

  رسد. مي

  

 گيري نتيجه - 8

توان بيان  ها در دو فصل پيشين، حال مي سيستم متدولوژي پوياييپس از طي چهار گام ابتدايي از 

داشت كه مدل ديناميكي در اختيار داريم كه تا حد خوبي وضعيت سيستم را توصيف كرده و 

اي براي ارزيابي هر گونه تغيير  عنوان پايه توان به  نمايد. چنين مدلي را مي رفتار آن را تشريح مي

هاي مختلفي را پيش از به اجرا درآوردن در محيط  ر داد و سياستدر ساختار فعلي سيستم قرا

ها باخبر شد. در مجموع نتايج به  واقعي در آن اعمال نموده و از آثار مثبت يا منفي اين سياست

دهد كه از ميان بسياري از عوامل انگيزشي و ضدانگيزشي تسهيم  آمده از پژوهش نشان مي دست

مورد طبق مصاحبه با خبرگان شناسايي شدند. اين  28ت تحقيق، آمده از ادبيا دانش به دست 

عوامل شامل تخصيص بودجه، آموزش، فرهنگ تسهيم دانش، تدوين تسهيم دانش بين اهداف 

سازمان، فضا و جو تسهيم دانش، داشتن زمان كافي براي تسهيم دانش، داشتن زمان كافي براي 

يران و كاركنان به تسهيم دانش، ارائه پيشنهادات تسهيم دانش، داشتن زمان كافي، تشويق شدن مد

دانشي، تعهد سازماني، رضايت شغلي، پاداش فردي و گروهي، كيفيت عملكرد، اشتياق و تمايل به 

تسهيم دانش، كمبود رقابت، ارتباطات و تعامل، نبود اعتماد بين طرفين، سوء استفاده از دانش، 

سلسله مراتب سازماني، نبود دسترسي به دانش،  ها، نبود امنيت شغلي، ترس از اعلان شكست

گيري سياسي در تسهيم دانش، ديدگاه  محرمانگي دانش، نبود اعتماد درباره صحت دانش، جهت

به دست آمدند. تأثيرات، ميزان تأخير  منفي كاركنان و ديدگاه منفي مدير نسبت به تسهيم دانش
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عوامل بر يكديگر شناسايي شدند. در اين پژوهش و ميزان تأثير هر كدام از  look upعوامل، توابع 

يك انباره با نام انگيزش كل در نظر گرفته شد كه يك شير ورودي و خروجي دارد. ميزان انگيزش 

مفصل  4به دست آمد. رفتار انباره انگيزش كل در فصل  0/5كل در ابتدا طبق نظر خبرگان برابر 

ي مدل تست شدند. نتايج اين مهم را تأييد كردند مورد اشاره قرار گرفت و سناريوهاي مختلف رو

شود و با افزايش نرخ كاهش انگيزه  كه با افزايش نرخ افزايش انگيزه ميزان انگيزه كل بيشتر مي

اي انجام شده است كه با تغيير هر  سازي پويا به گونه يابد و بالعكس. شبيه ميزان آن كاهش مي

توانيم تغييرات تمامي  مي Delayو انباره و نرخ تأخير توابع كدام از مقادير اوليه متغيرهاي جريان 

ها و ميزان تغييرات را در انگيزش كل كاركنان شركت پتروشيمي مشاهده كنيم، به طوري كه  مؤلفه

تواند عوامل تأثيرگذار بر هر كدام از متغيرها و به خصوص متغير انباشت را  مدير سازمان مي

هاي  گيري ه نحوه افزايش انگيزه تسهيم دانش در سازمان تصميممورد سنجش قرار داده و دربار

  بهتري اتخاذ نمايد.

  

  ها نوشت پي- 9
1. Knowledge 

2. Knowledge management 

3. Knowledge sharing 

4. Casual loop Diagram 

5. Stock and Flow Diagram 

6. System dynamics 

7. Choi& Liu 

8. Bartol and srivastava 

9. Wang and Noe 

10. Salopek 

11. Lee et al 

12. Lee, chew& chen 

13. Mixed Method 

14. Vensim 

15. Reinforcing loop 

16. Balancing loop 
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