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چکیده
مفهوم واسط دانشی، یک مفهوم سهل و ممتنع است. سهل است، زیرا واسط دانشی، وظیفۀ برقراری ارتباط میان شخص 

نیازمند دانش و شخص صاحب دانش را دارد. ممتنع است، زیرا انتقال دانش بدون نهادینه شدن دانش اثربخش نیست. 

هدف این پژوهش شناسایی ویژگی های واسط دانشی برای اثربخش نمودن فرآیند اشتراک دانش است. پژوهش حاضر از 

نظر روش شناسی، یک پژوهش کیفی با رویکرد داده بنیاد است. بر این اساس، وظایف واسط های دانشی و ویژگی های آنها 

در بستر یک سازمان دانش بنیان داخل کشور مورد بررسی قرار گرفت و ارتباط ساختاری میان ویژگی های فوق و وظایف 

واسط های دانشی برای اثربخش نمودن فرآیند اشتراک دانش تبیین شد. داده های پژوهش از طریق انجام مجموعه ای از 

مصاحبه های نیمه ساخت یافته با مدیران و خبرگان سازمان مورد مطالعه، جمع آوری گردید و با استفاده از شیوۀ کدگذاری 

باز، محوری و انتخابی تجزیه و تحلیل شدند. یافته های پژوهش، چهار ویژگی برون گرایی، جاذبۀ شخصیتی، برخورداری 

از جایگاه و اختیارات سازمانی و توانایی رهبری را برای واسط های دانشی آشکار ساخت. همچنین مدل مفهومی ارائه شده 

ارتقاء  را  سازمان  در  تغییر  ظرفیت  ارتباطی،  ظرفیت  ایجاد  بر  علاوه  دانشی،  واسط های  که  داد  نشان  پژوهش  این  در 

می بخشند و از این طریق منجر به اثربخش نمودن فرآیند اشتراک دانش می شوند.

واژگان کلیدی: مدیریت دانش، اشتراک دانش، واسط دانشی، ویژگی های واسط دانشی، واسط دانشی اثربخش.
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1- مقدمه
بی تردید فرآیند اشتراک دانش، یکی از فرآیندهای کلیدی مدیریت دانش )Cranefield & Yoong, 2007( و 
یکی از عناصر حیاتی سازمان ها جهت یکپارچه سازی و اشتراک منابع، ارتقاء یادگیری و توسعۀ نوآوری 
به شمار می رود )Zhang & Faerman, 2004(. این فرآیند از طریق تبادل دو  جانبۀ دانش افراد، آن را 
این صورت، در سازمان فرصت  در  برای دیگران می سازد.  استفاده  قابل  و  فهم  قابل  به شکلی  تبدیل 
یادگیری و تمرین تجربه های جدید )Zhang & Faerman, 2004( بدون بازآفرینی آن فراهم می گردد 
)Yu, 2004(. اشتراک دانش سرعت یادگیری فردی و سازمانی را افزایش و خلاقیت را در سازمان توسعه 
 .)O’Dell & Grayson, 1998( و از این طریق منجر به بهبود عملکرد سازمان می گردد )Gao, 2004( می دهد
به اعتقاد ساندرسن و همکاران )2004( بدون اشتراک دانش به تدریج سازمان ها برتری رقابتی خود را از 

.)Sundaresan & Zhang, 2004( دست می دهند
با  ارزش آفرین، همواره  و  پیچیده  فرآیند سازمانی  به عنوان یک  دانش  اشتراک  پیاده سازی  این،  با وجود 
فرد،  منظر   از  اخیر پژوهش های زیادی  مانع هایی مواجه است )علامه و همکاران، 1391(. در سال های 
 S)Sharifuddin & Rowland, 2004( سازمان، فناوری در خصوص موانع اشتراک دانش انجام شده است
Hooff & de Ridder, 2004(4(. در این میان، به اعتقاد زالانسکی )2000( فرآیند اشتراک دانش به شدت 

ارتباط آسان بین فراهم کنندۀ دانش و درخواست کنندۀ دانش است  تأثیر منفی عامل عدم وجود  تحت 
.)Szulanski, 2000(

در دهۀ اخیر برای مقابله با چالش ارتباط میان منابع دانشی، مفهوم واسط دانشی1 توسعه یافته است. واسط 
دانشی به صورت یک واسط در شبکۀ سازمانی عمل می کند و از این طریق، ارتباطات منابع دانشی را تسهیل و 
یا حتی خود دانش را در سازمان فراهم می  سازد )Hargadon, 1998(. بر این اساس، واسط هاي دانشي به عنوان 
عنصر کلیدي در فرآیند اشتراک دانش و انتقال تجربه ها موفق محسوب می شوند و این اطمینان را ایجاد می کنند 
که اشتراک دانش به صورت صحیح انجام می پذیرد )Giannakis, 2008(. سانجین و همکاران )2011( برای 
 .)Kim, et al., 2011( واسط های دانشی چهار نقش دسترسی، یادگیری، ارتباطی و اجرایی را متصور شده اند
همچنین کانکلین )2010( تأکید می کند واسط های دانشی برای ایفای نقش های خود، نیاز به مجموعه ای از 
ویژگی ها و مهارت ها مانند مهارت های ارتباط نوشتاری و شفاهی، انعطاف پذیری، ترغیب دیگران، توانایی تعامل 
با افراد و گروه ها، تسهیل گری، مدیریت پروژه، تحقیق و آموزش دارند )Conklin, 2010(. با وجود این، دابینز 
)2009( معتقد است تاکنون، ویژگی ها و مهارت های واسط های دانش کمتر بررسی شده و این حوزه، نیازمند 

 .)Dobbins, et al., 2009( پژوهش منسجم است
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این مقاله، به بررسی ویژگی های واسط های دانشی از منظر اثربخشی آنها در فرآیند اشتراک دانش می پردازد و 
بنابراین هدف آن، شناسایی ویژگی های واسط های دانشی، ارتباط ساختاری میان آنها و شناسایی سازوکارهایی 
است که به طور اثربخش فرآیند اشتراک دانش را تسهیل می نمایند. مدل مفهومی ارائه شده، ضمن یکپارچه سازی 
مفاهیم اشتراک دانش و واسط های دانشی، مبانی مورد نیاز برای استقرار واسط دانشی در شرکت های دانش بنیان 
داخل کشور را فراهم می سازد. برای نیل به این هدف، یک پژوهش کیفی با رویکرد داده بنیاد2 و روش تحلیل 
موردکاوی طراحی شده است. بر اساس این رویکرد، فرآیندهای اشتراک دانش در یک سازمان بزرگ دانش بنیان 
در داخل کشور مورد مطالعه قرار گرفت و از طریق فرآیند کشف و اکتشاف، ویژگی های اثربخش واسط های 
دانش در تقویت فرآیند اشتراک دانش تبیین شد. ماموریت سازمان مورد مطالعه، خلق و توسعۀ طیف گسترده ای 
از فناوری های پیشرفته صنعتی است که دانش بخش های متنوع آن توسط واحدهای تحقیق و توسعۀ مستقر در 
پروژه ها و نظام های درون سازمانی خلق می گردند. دانش های توسعه یافته، میان فناوری های مختلف، مشترک و 
مورد نیاز سایر پروژه ها و بخش های سازمان است. از این رو، اثربخش نمودن فرآیند اشتراک دانش نقش مؤثری 
در کاهش هزینه، کاهش ریسک، افزایش یادگیری و موفقیت پروژه های فناوری محور سازمان مورد مطالعه دارد. 
مقالۀ حاضر در پنج بخش تنظیم گردیده است، به دنبال این مقدمه در بخش دوم،  مبانی نظری و مرور ادبیات 
ارائه می گردد. در این بخش، ابتدا مفهوم اشتراک دانش و به دنبال آن، مفهوم واسط  دانشی و تحقیقاتی که در این 
زمینه انجام گرفته است مرور می گردد. سپس در بخش سوم، روش پژوهش توضیح داده می شود. در این بخش، 
روش کلی جمع آوری و تحلیل  آن ها و نیز نحوۀ اعتبارسنجی و پایایی بیان می گردد. در بخش چهارم، جمع آوری 
داده های پژوهش و شیوۀ تحلیل داده ها بیان می شود. همچنین مدل مفهومی اثربخشی واسط های دانش در فرآیند 
اشتراک دانش تبیین می گردد. در پایان، در فصل پنجم به جمع بندی و  ارائه پیشنهادات برای پژوهش های بعدی 

پرداخته می  شود.

2-  مبانی نظری و مرورادبیات

2-1- اشتراک دانش

اشتراک دانش یکی از مهم ترین فرآیندهای مدیریت دانش )Goh, 2002( است که به عنوان یک مزیت رقابتی 
و ابزار خلق نوآوری در سازمان به شمار می رود )صارمی نیا، و همکاران، 1392(. اشتراک دانش یک فرآیند 
نظام مند )اخوان و رحیمی, 1391(، تعاملی و دو سویه است )Yu, 2004( که طی آن، دانش جدید و تقاضا برای 
دانش جدید به وجود می آید )Ardichvili, et al., 2003(، تجربیات میان اعضا انتقال می یابد و مسائل سازمانی 
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نسبت به گذشته به طور مطلوب تر حل می گردند )اخوان و رحیمی, 1391(. در این فرآیند تعاملی، در 
یک سو فراهم کنندۀ دانش و در سوی دیگر فهم بهتر از دانش وجود دارد )Yu, 2004( که منجر به تفکر 
عمیق تر از دانش می شود )Ardichvili, et al., 2003(. داونپورت و پروساک )1998( بیان مي کنند که 
اشتراک دانش زماني به وجود مي آید که افراد براي حل مسائل خود، از دیگران درخواست کسب دانش 
مي کنند )Davenport & Prusak, 1998(. بنابراین، اشتراک دانش مبتني بر چرخۀ درخواست و پاسخ گویی 
است )Teng & Song, 2011(. از این رو اشتراک دانش عموماً در بستر شبکه ای از افراد که با هم تعامل دارند، 

 .)Hansen, 2002( رخ مي دهد
مفهوم تبادل در فرآیند اشتراک دانش، مفهوم وسیع تری به نام بازار دانش را تداعی می کند )داونپورت و 
پروساک، 1379(. همانند هر بازاری، در بازار دانش نوعی معامله صورت می گیرد. هر چه این بازار گرم تر 
باشد دانش نیز در سازمان تسهیل و تولیدات دانشی فزونی خواهد یافت )جعفری و اخوان, 1385(.  در 
این میان، واسط های دانشی نقش برجسته ای در  فرآیند اشتراک دانش ایفا می کنند. این مفهوم از همان 
 .)Dobbins, et al., 2009( ابتدا در ادبیات مدیریت دانش وجود داشته، اما کمتر به آن پرداخته شده است

2-2- واسط دانشی

در منابع علمی مرتبط با مدیریت دانش، به مفهوم واسط  دانشی توسط نوناکا )1991( و داونپورت و پروساک 
)1998( اشاره شده است. نوناکا )1991( از مفهوم واسط دانش برای تبیین فرآیند خلق دانش و نوآوری استفاده 
نموده است. همچنین داونپورت و پروساک )1998( به مفهوم واسط دانشی برای تبیین مفهوم بازار دانش اشاره 
نموده اند )Davenport & Prusak, 1998(. با وجود این، هارگادن )1998( اولین فردی است که از طریق انجام 
پژوهش های میدانی در هشت شرکت نوآور، سعی نموده است مفهوم واسط دانشی را تبیین نماید. بر این اساس، 
هاردگون واسط دانشی را نوعی میانجی از نوع فرد یا سازمان که در شبکۀ سازمان ارتباط منابع دانش یا حتی خود 
دانش را فراهم می سازد، تعریف نموده است )Hargadon, 1998(. فرآیند واسطه گری دانش که البته اعتماد، کلید 
اصلی شکل گیری آن است )Kidwell, 2013(، یک فرآیند پژوهشی در زمینۀ انتقال دانش است که از طریق آن، 

 .)CHSRF, 2003( دانش از محل و منبع خود به دست پذیرنده می رسد
دانش،  واسطه گران  مانند  مختلف  عنوان های  تحت  دانش  واسطه گری  مرتبط،  مراجع  و  منابع  در 
هانیگ   .)Cooper, 2010( است  شده  نام گذاری  تسهیل گران  و  ثالث  شخص  واحدهای  میانجی گران، 
)2004( واسطه گران دانشی را به مثابۀ سازمان های مستقل از سازمان های اطراف خود تعریف نموده اند که 
میان دو قسمت سازمان اتصال برقرار می کنند و باعث می شوند تا خروجی سازمان  فراتر از حد معمول گردد 
ارتباطی  ایجاد مسیرهای  یادگیری،  فنون کاوشگری،  از  استفاده  با  دانش  )Honig, 2004(. واسطه گران 
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مجازی، ایده های مختلف را ترکیب )خاتمیان فر، 1391( و با ایجاد فضایی برای اشتراک تجارب و ایده ها 
 .)Hammami, et al., 2013( موجب انتقال دانش مؤثر و پرورش فرآیند نوآوری در سازمان می شوند
هورن )2008(  از طریق ارائۀ مفهوم واسطه گر نوآوری، آن را سازوکاری برای بسیج نوآوری، شناسایی 
فرصت ها و ایجاد ارتباط میان قسمت های مختلف نظام به منظور ایفای نقش میانجی گری در زمینۀ روابط 
دانشی معرفی می کند )Horne, 2008(. بر اساس نظر جکسون)2003(، واسطه گر دانشی به میانجی گری 
بین محققان و افراد سازمان می پردازند، این افراد باید درک مناسبی از فرآیندهای پژوهشی و تصمیم گیری 

.)Jackson, 2003( در سازمان داشته باشند
واسط دانشی از طریق ایجاد درک متقابل از اهداف و فرهنگ، بین پژوهشگران و افراد نیازمند دانش در 
سازمان ارتباط برقرار می کند و فرآیند شناخت، دسترسی، ارزیابی، تفسیر، تسهیل و پژوهش ها را کاربردی 
می نماید )Dobbins, et al., 2009(. نقش واسطه گری دانش و اشتراک دانش با یکدیگر در ارتباط هستند؛ 
به گونه ای که برخی معتقدند اشتراک دانش جزئی از واسطه گری دانش است و البته برخی نیز برخلاف 

.)Scott-Findlay, 2004( آن می اندیشند
تا  آنها اجازه می دهد  به  واسط های دانشی، مأموریت هایی راهبردی دارند که در سطح صنایع مختلف 
جایی  به  دارند  وجود  که  جایی  از  را  نو  ایده های  و  کنند  ایجاد  را  فرآیندهای جدیدی  و  محصولات 
در  نوآورانه  راه حل هایی  دانشی،  واسط های  این رو، خروجی  از  دهند.  انتقال  دارد،  آن وجود  که خلاء 
دانشی،  اثر وجود واسط های  )Hargadon, 1998(. همچنین در  نو است  خصوص مشکلات جدید و 
امکان دسترسی به صنایع و قسمت هایی که تا به حال ارتباطی با آنان وجود نداشته است، ایجاد می گردد، 

.)Hargadon, 1998( که این خود یک مرحلۀ راهبردی در نوآوری محسوب می شود
بر اساس پژوهش های مرور شده در این بخش، گرچه نقش واسط های دانشی می تواند علاوه بر انسان ها، 
موجودیت ها  این  اما  گردد،  ایفا  کاربردی  برنامه های   یا  سازمان ها  مانند  دیگری  موجودیت های  توسط 
بدون نقش انسان کامل نمی گردند. واسطه گری دانش با فرآیندهای بازاریابی دانش، نوآوری، خلق دانش، 
یادگیری و تغییر سازمانی عجین شده است و این فرآیندها را تسهیل می نماید. در این صورت، واسط های 
دانشی در نقش افراد نقش غیرقابل انکاری برای بهبود فرآیندهای فوق و ارتقاء سرعت نوآوری و خلق 
دانش در سازمان را دارد. در این پژوهش، واسط دانش از منظر انسان محور مورد بررسی قرار گرفته است.  

2-2-1- وظایف واسط دانشی 
وظیفۀ اصلی یک واسط دانشی این است که افراد، محققان، تصمیم گیرندگان، شاغلان و سیاست گذاران 
 .)CHSRF, 2003( را به منظور ایجاد ارتباط و انتقال دانش، سازماندهی کند و به طور مؤثر گرد هم آورد
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دانش  واسط های  برای  را  اجرا  و  ارتباط  یادگیری،  دسترسی،  اصلی  وظیفۀ  چهار   )2011( سانجینکیم 
بیان نموده است )Kim, et al., 2011(. دسترسی به مفهوم قرار دادن سازمان در معرض طیف وسیعی 
از دانش ارزشمند موجود در صنایع مختلف و قرار دادن سازمان ها در موقعیت واسطه گري دانش هاي 
ارزشمند بین صنایع داراي دانش و صنایعي است که به آن دانش نیاز دارند. یادگیری شامل انتقال دانش 
مربوط به مشکلات جاري صنایع و راه حل هاي به دست آمده توسط آنان به صنایع و سازمان هایي است 
که در آینده با آن مشکلات مواجه مي  شوند و همچنین ایجاد پایگاه ایده هاي با ارزش، به صورت بالقوه 
و گسترده از تمام صنایع و سازمان ها. ارتباط، فعال سازي یک گروه توسعه اي به منظور انتقال تجربه های 
مربوط به مشکلات یک صنعت به دیگر صنایع، به منظور آشنایي آنان با راه حل ها وترکیب ایده هاي درون 
یک صنعت با ایده های خارج، برای ایجاد محصول خلاقانه و مفاهیم فرآیندي است. اجرا، تبدیل مفاهیم 
ابتکاری از صنایع خارج سازمان به محصولات یا فرآیندهای واقعی و ترکیب آنها با ایده های موجود در 
صنعت و هدایت سازمان به سمت یادگیري همراه با عمل، به منظور تشکیل پایگاه دانش در سازمان با 

هدف استفاده در دیگر پروژه هاست.
دابینز )2009( وظایف کلیدی واسط های دانشی را مواردی مانند ارتقاء وضعیت اشتراک دانش داخل سازمان، 
همکاری در راستای توسعۀ اسناد و منابع مورد نیاز اهداف سازمان، تشویق سازمان  در جهت گنجاندن مؤلفه های 
تصمیم گیری بر مبنای مشاهدات کسب شده در خصوص شاخص های عملکردی سازمان و فعالیت های توسعۀ 
پیشرفته، تشویق مدیران به  انجام وظایف، تشویق سازمان به همکاری با کتاب داران، به منظور توسعۀ راهبردهای 
جستجوی بهینه و قرار دادن پیوندهای ارتباطی به منابع از طریق میز کار کارکنان، برگزاری جلسات ارائه برای 

.)Dobbins, et al., 2009( مدیران ارشد و مشاوران عالی سازمانی اظهار می دارد

2-2-2- ویژگی ها و مهارت های واسط دانشی
واسط های دانشی برای ایفای نقش خود، نیاز به مجموعه ای از مهارت ها و توانایی مانند توانایی ایجاد 
دارند  خطرپذیری  و  نوآوری  به  تمایل  همچنین  و  بازاریابی  مهارت های  تجاری،  مهارت های  شبکه، 
)CHSRF, 2003(. یک واسط دانشی برای ایفای نقش مشاوره برای طیف وسیعی از افراد سازمان باید 
طبیعتی ترکیب پذیر، مشارکت جو، پوشش دهندۀ مرزهای سازمان، برخورداری از فهم نسبت به بخش های 
مختلف سازمان و تفکر نظام مند داشته باشد )Fisher, 2011(. کانکلین )2010( ویژگی ها و مهارت هایی 
مانند مهارت های ارتباط نوشتاری و شفاهی با افراد، توانایی انعطاف پذیری و ترغیب دیگران، توانایی کار 
و تعامل با افراد و گروه ها، تسهیل گری، مدیریت پروژه، تغییر سازمانی و پژوهش و آموزش را به عنوان 
مهارت های کلیدی واسط های دانشی بیان می کند )Conklin, 2010(. بر اساس نتایج پژوهشی که توسط 
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راکسبوراک )2009( انجام شده است، مهارت ها و ویژگی های موردنیاز برای واسط های دانش در چهار دستۀ 
کلان ویژگی های شخصیتی، مهارت های جمع آوری شواهد و مدارک، مهارت ارزیابی و سنجش موقعیت در 

.)Roxborough, et al., 2009( شرایط بحران و مهارت میانجی گری دسته  بندی می شوند
منابع و  مآخذ مرتبط با مهارت های واسط دانشی دارای دو مشخصۀ اصلی است. نخست آن که پژوهش های 
محدودی برای شناسایی مهارت ها و ویژگی های واسط های دانشی ارائه شده است و ویژگی های ارائه شده در 
قالب ساختار و نظریه های مشخصی ارائه نگردیده و تنها به ارائۀ فهرست اکتفا شده است. مشخصۀ دوم آن است 
که همان گونه که دابینز )2009( نیز تأکید دارد، ادبیات موضوع در مورد نحوۀ اثرگذاری ویژگی های دانش در 
فرآیند اشتراک  دانش، به خصوص به عنوان تسهیل گر فرآیند اشتراک دانش که منجر به خلق شبکه ها، اشتراک 
ایده ها و واسطه گری در فرآیند تصمیم گری می شود سکوت کرده است )Dobbins, et al., 2009(. ایجاد درک 
عمیق تری از ویژگی های واسط دانش در قالب ساختار نظام مندی از ویژگی ها و مهارت ها می تواند به شکل گیری 
واسط های دانش در سازمان ها و استفاده مؤثر تر از آنها کمک نماید. این پژوهش به این موضوع می پردازد و 
سعی دارد شکاف پژوهش موجود در مورد ارتباط میان ویژگی ها و مهارت های واسط دانشی را با وظایف 
آنها در جهت اثربخش نمودن فرآیند اشتراک دانش تبیین پر کند. در این پژوهش، وظایف واسط های دانشی 
و ویژگی های آنها در بستر یک شرکت دانش بنیان داخل کشور مورد بررسی قرار می گیرد و گزاره هایی دربارۀ 

ارتباط این دو مقوله بر اساس مشاهدات انجام گرفته طراحی می گردد. 

3- روش پژوهش
پژوهش حاضر از نوع پژوهش های کیفی است، زیرا از یک سو، تا کنون نظریه ها یا مدل های غنی شده ای 
برای تحلیل ویژگی های واسط های دانشی و شیوۀ اثرگذاری آنها در فرآیند اشتراک دانش توسعه داده 
نشده است )Dobbins, et al., 2009( و از سوی دیگر، در صورت وجود مدل های مفهومی اولیه به خاطر 
مبتنی بر بستر بودن موضوع، جهان شمول بودن این مدل ها جای تردید دارد. در این وضعیت، مناسب ترین 
مسیر پژوهش مسیر تجربی است )McGrath & Bringberg, 1983(. در مسیر تجربي، تحقیق عمدتاً از 
نوع اکتشافي و ماهیت آن ساخت نظریه است. یک نظریه، مجموعه اي از مفاهیم به هم پیوسته اي است که 
پدیده یا موضوع خاصي را توضیح مي دهد )Zaltman, et al., 1982(. شیوه اي که در این پژوهش براي 
ساخت نظریه انتخاب شده است، رویکرد داده بنیاد است. رویکرد داده بنیاد براي پدیده هایي که هنوز درک 
و استنباط کافي از آن حاصل نشده است، روش مناسبي است )Brown & Eisenhardt, 1997(. در روش 
داده بنیاد راهبرد پژوهش موردکاوی است. روش جمع آوری داده ها، مصاحبه و اصلی ترین روش تجزیه 
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و تحلیل، استفاده از شیوه های تحلیلی سه گانۀ کدگذاری باز، محوری و انتخابی است. 
فرآیند اکتشاف در رویکرد داده بنیاد، مرحله به مرحله است )Kerssens-van, 2001()Eisenhardt, 1989( که طي 
آن، محقق در یک فرآیند حلزونی، داده هاي لازم را جمع آوري، آماده  و تحلیل مي نماید و سپس تحلیل 
خود را با ادبیات موجود مقایسه مي کند )Pandit, 1996(. بر اساس این رویکرد، برای پژوهش حاضر 
چهار فاز طراحي، جمع آوري و منظم کردن داده ها، تحلیل داده ها و پایایی و اعتبارسنجی تدوین شده 

است.
فاز طراحی، مربوط به تبیین مسأله و تعیین نمونه است. در بخش  دوم این مقاله، از طریق مرور ادبیات 
اشتراک دانش  فرآیند  بتوانند در  به گونه ای که  مشخص گردید شناسایی ویژگی های واسط های دانشی 
به صورت اثربخش عمل نمایند یکی از ابهامات پژوهش در این حوزه است. در فرآیند پژوهش کیفی،  
تعیین نمونه از طریق فرآیند نمونه گیری نظری انجام می شود )Zaltman, et al., 1982(. در این پژوهش، 
دو حوزۀ دانشی در یکی از سازمان های بزرگ دانش بنیان در داخل کشور به عنوان نمونه  درنظر گرفته 
شده است. در هر یک از نمونه ها، فرآیند اشتراک دانش به طور عمیق مورد مطالعه قرار می گیرد و از این 
طریق سعی می گردد روزنه هایی برای کشف مفاهیم و توسعۀ نظریه های مرتبط در خصوص ویژگی های 
از  این پژوهش، تصویر صیقل یافته تری  انجام  انجام پذیرد.  واسط های دانشی در فرآیند اشتراک دانش 
داده های  بر  مبتنی  ساخته شدۀ  مفاهیم  و  ادبیات  در  مطرح شده  دانشی  واسط های  وظایف  میان  ارتباط 
موردکاوی درخصوص ویژگی های واسط های دانشی ارائه می دهد. پژوهش حاضر، در واقع، پلی میان 

ادبیات موجود و یافته های مبتنی بر داده های تجربی در موردکاوی ایجاد می نماید.  

3-1- جمع آوری داده ها

داده های پژوهش عمدتاً از نوع داده های کیفی، دربارۀ فرآیند اشتراک دانش در نمونه های مورد نظر و 

مصاحبه های  از طریق  داده ها  می نمایند.  را مشخص  دانشی  واسط های  که سرنخ های  داده هایی هستند 

عمیق با خبرگان و متخصصان از میان مدیران و کارشناسان ارشد سازمان موردکاوی مطابق جدول )1( 

برگزاری  از  اطمینان  و  انجام مصاحبه ها  در طول  یکسان  رعایت ساختاری  به منظور  پذیرفت.  صورت 

قالب 10  کنترل شده، یک دستورالعمل مصاحبه طراحی گردید. دستورالعمل مصاحبۀ در  مصاحبه های 

پرسش ها  و  مصاحبه  برگزاری  شیوۀ  مصاحبه،  دستورالعمل  در  شد.  تدوین   )2( مطابق جدول  پرسش 

مشخص می شود. پرسش ها به گونه ای طراحی شدند که ابتدا بتوان فضای اشتراک دانش در سازمان مورد 

مطالعه را استخراج نمود و سپس در قالب پرسش های آتی، سازوکارهای واسطه گری دانش در سازمان 
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جدول)1(: مشخصات مصاحبه شوندگان

مصاحبه 
سابقه کاریتحصیلات – تخصص کاریمرتبه سازمانیشونده

18 سالدکترای تخصصی- مدیرت دانش، مدیریت نوآوری و مدیریت فناوریمدیر ارشد اول
14 سالکارشناسی - مدیریت کیفیت و ممیزی کیفیتکارشناس ارشد دوم

دکترای تخصصی – مدیریت دانش، مدیریت فناوری و مدیریت ارتباط با مدیر سوم
15 سالشبکه همکاران

15 سالکارشناسی ارشد – مدیریت کیفیت و ممیزی کیفیتمدیر ارشد چهارم
15 سالکارشناسی ارشد – مدیریت دانش و مدیریت فناوریمدیر پنجم
14 سالکارشناسی ارشد – مدیریت کیفیت، استانداردسازی و مدیریت ارتباط با مشتریانکارشناس خبره ششم

جدول)2(: جدول سوالات مصاحبه

منابع استخراج سوالمتن سوالشماره

چگونه افراد نیازمند دانش در سازمان شناسایی می شوند و همچنین دانش های مورد نیاز آنان )و 1
محل ذخیره دانش و صاحبان آن( چگونه در اختیار افراد نیازمند دانش قرار می گیرد؟

بر اساس 
پرسشنامه های 
تسهیم دانش

)مقیمی و رمضان، 
)1392

2
ابزارهای اشتراک دانش )شناسایی دانش و صاحبان دانش، شناسایی افراد نیازمند دانش، 

رساندن دانش به فرد نیازمند دانش( در سازمان چگونه اند و چه افراد و یا قسمت هایی در 
این فرآیند دخیل هستند؟

وضعیت به رسمیت شناختن فرآیند اشتراک دانش و فرهنگ اشتراک دانش، موانع اشتراک 3
دانش و حمایت مدیران از فرآیند اشتراک دانش در سازمان چگونه است؟

آیا اشتراک دانش در سازمان صرفا بصورت رسمی )از طریق نامه نگاری و ...( انجام می گیرد 4
ویا بصورت غیررسمی )میز ناهار، صحبت های دوستانه و ...( نیز انجام می گیرد؟

مشکلات موجود در سازمان و راه حل های مربوط به آن چگونه شناسایی می شوند و با چه روند و 5
فرآیندی بین صنایع و بخش های مختلف سازمان )بمنظور یادگیری و ...( انتشار می یابند؟

براساس وظایف 
بیان شده توسط 
افراد و مراجع ذیل

)Hargadon, 
1998()Dobbins, 

et al., 2009(
)CHSRF, 2003(
)Cooper, 2010(
)Fisher, 2011(

تجربیات، درس آموخته ها و ایده های نو در سازمان چگونه کشف و سپس نگهداری 6
می گردند و همچنین نحوه نظارت و مدیریت بر این فرآیند چگونه است؟

شناسایی خبرگان و صاحبان دانش های کلیدی در سازمان چگونه است و تعاملات و 7
ارتباطات بین آنان به چه شکل صورت می پذیرد؟

چگونه پژوهش های انجام شده، درس آموخته ها و تجربیات و ایده های نو از خارج سازمان 8
به داخل سازمان انتقال یافته و در بستر سازمان بومی سازی می گردد؟

نحوه مدیریت پایگاه های دانشی و سامانه های مدیریت دانش در سازمان و همچنین فرآیند 9
انتشار رویه ها، دستورالعمل ها، استانداردها و ... در سازمان چگونه می باشد؟

10

سازمان در برخورد با مسائل و مشکلات بوجود آمده چگونه رفتار می کند و آیا در این 
خصوص فرآیندها و راه حل های  خاصی مانند: بهینه کاوی ویا تشکیل جلسات خاصی 

)بصورت رسمی یا غیررسمی( با حضور خبرگان و صاحبان دانش سازمانی بمنظور 
تصمیم گیری دانش بنیان )براساس پژوهش( و ... انجام می گیرد؟
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مشخص گردد. همچنین در طی مصاحبه، ویژگی های واسط های دانشی با تکیه بر مهارتها و ویژگی های 

استخراج  راستای  در  بتوانند  که مصاحبه ها  می کند  تضمین  پروتکل مصاحبه،  گردیدند.  مطرح  رفتاری 

فرآیند اشتراک دانش، شناسایی جایگاه واسط دانشی در فرآیند یادشده، اکتشاف مهارت ها، ویژگی ها و 

توانایی های واسط های دانشی قرار گیرد.

3-2-  کدگذاری داده ها

کوربین)1990(  و  استرائوس  از سوی  ارائه شده  مبانی  اساس  بر  داده بنیاد  رویکرد  حاضر،  پژوهش  در 

به کار برده شده است )Strauss & Corbin, 1990(. در این دیدگاه، رویکرد داده  بنیاد از طریق اجرای 

 .)Glyn, 2000( مجموعه ای از رویه ها، روش ها و فنون تحت عنوان رویۀ کد گذاری توصیه شده است

کدگذاري، فرآیندي است که طي آن پدیده ها در میان داده ها شناسایي، گروه بندي، نام گذاري، توصیف 

باز3، کد گذاري  و تحلیل مي شوند. استرائوس و کوربین رویۀ کدگذاري را به سه مرحلۀ کد گذاري 

کد گذاری،  طریق  از   .)Strauss & Corbin, 1990( مي نمایند  تقسیم  انتخابي5  کدگذاري  و  محوري4 

مفاهیم6، مقوله ها7 و قضایا8 شکل می گیرند. مفاهیم، پایه اي ترین واحد تحلیل را تشکیل داده و از درک 

از مفاهیم مي باشند که شباهت ها و تفاوت هاي  بالاتري  مفهومي داده حاصل مي شوند. مقوله  ها، سطح 

میان مفاهیم را نمایش مي دهند. قضیه ها ارتباط میان مقوله ها و مفاهیم  متعلق به آن و هم چنین تفاوت ها و 

.)Pandit, 1996( شباهت هاي میان مقوله ها را در یک سطح عمومي شده به نمایش مي گذارند

3-3- اعتبارسنجی و پایایی

 .)Zaltman, et al., 1982( به طور سنتي، یکي از دغدغه هاي رویکرد موردکاوي سنجش اعتبار نتایج آن است

در پژوهش کیفی، سنجش اعتبار به معنی درجۀ شباهت نتایج با واقعیت است )Glyn, 2000(. پایایی در 

پژوهش کیفی نیز گرچه مورد مناقشه است )گل افشانی، 1385(، اما به معنی به دست آمدن نتایج یکسان 

در صورت تکرار دوبارۀ فرآیند تحقیق تعبیر می گردد )Pandit, 1996(. در این پژوهش، از طریق رعایت 

مواردی مانند: )1( اتکا بر ادبیات موضوع و مقایسه یافته ها با آن، )2( طراحی دستورالعمل مصاحبه و 

برگزاری مصاحبه ها به صورت ساختارمند، )3( به کارگیری فرآیند مدون برای ثبت، ضبط و تحلیل داده ها، 

)4( مقایسۀ طراحی دو حوزۀ دانشی برای مطالعه و مقایسۀ نتایج آنها با یکدیگر، )5( نمونه گیری نظری و 

)6( ارائۀ یافته های پژوهش با دو نفر از خبرگان سازمان موردکاوی و دو نفر از خبرگان دانشگاهی اعتبار 

و پایایی پژوهش مهیا گردیده است.
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4- تجزیه و تحلیل نتایج

4-1- تحلیل داده ها

براساس روش پژوهش طراحی شده، فرآیند کد گذاري باز و کدگذاري محوري با استفاده از نرم افزار 
اطلس-تی آی6,2 9 انجام گردید. مرحلۀ کد گذاری باز در دو مرحله انجام شده است. در مرحلۀ اول کد 
گذاري باز، ابتدا از داده هاي جمع آوري شده 116 کد استخراج گردید و سپس این کد ها حول 16 مفهوم 

اساسی یکپارچه شدند.
تحلیل عمیق کدهای اساسی و بررسی روابط ساختاری ناشی از روابط علّی و معلولی میان آن ها، چهار 
کد محوری )1( برون گرایی )2( جاذبۀ شخصیتی )3( جایگاه سازمانی )4( توانمندی رهبری را تداعی 

می کنند )شکل )1((. 

شکل)1(: روابط علّی و معلولی بین 16 کداساسی و شناسایی 4 کد محوری

1 
 

 

 کد محوری

 کد محوری

 توانایی رهبری کار تیمی

 طلبی و پویش علم

 

 برون گرایی دید تجاری

 هوشمندی و کنجکاوی

های  توانایی تخصصی حوزه ای توانایی علمی بین رشته
 کاری سازمان

 جایگاه سازمانی

 وجه و شخصیت سازمانی
 

 توانایی مدیریت
 

 

 نوآوری

 

 

 

 کد محوری

 

 کد محوری

 های پسندیده ( )خصلت جاذبه شخصیتی

 هماهنگ کننده

 

 تعصب )شیفتگی( سازمانی

 

 تجزیه و تحلیل
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همچنین در جدول )3( کد ها و مفاهیم توسعه داده شده نمایش داده شده است.

جدول )3(: کد ها و مفاهیم توسعه داده شده در موردکاوی

مرجعکدکد محوری )مفاهیم(

جاذبه شخصیتی
برون گرایی، وجهه و شخصیت سازمانی، توانایی رهبری، 

هماهنگ کننده، کار گروهی، جایگاه سازمانی، توانایی 
مدیریت

مصاحبه شونده های دوم تا ششم. 
)Dobbins, et al., 2009()CHSRF, 

2003()Cooper, 2010()Roxborough, 
et al., 2009(

برون گرایی
جاذبۀ شخصیتی، جایگاه سازمانی، هماهنگ کننده، 

کار گروهی، توانایی مدیریت، توانایی رهبری، وجه و 
شخصیت سازمانی

مصاحبه شوندۀ اول، چهارم و پنجم.
)CHSRF, 2003()Cooper, 2010( 

)Roxborough, et al., 2009(

دارای جایگاه و 
اختیارات سازمانی

توانایی علمی بین رشته ای، جاذبۀ شخصیتی، دید تجاری، 
برون گرایی، توانایی تخصصی حوزه های کاری سازمان، 
وجه و شخصیت سازمانی، تعصب سازمانی، تجزیه و 
تحلیل، هماهنگ کننده، توانایی رهبری، توانایی مدیریت

مصاحبه شوندۀ دوم، سوم، چهارم، پنجم 
و ششم.

)Scott-Findlay, 2004()Fisher,2011(

توانایی رهبری
کار گروهی، جایگاه سازمانی، توانایی مدیریت، هماهنگ کننده، 
توانایی علمی بین رشته ای، جاذبۀ شخصیتی، دید تجاری، وجه 

و شخصیت سازمانی، برون گرایی، تعصب سازمانی

مصاحبه شوندۀ سوم، پنجم، ششم.
)Scott-Findlay, 2004()Roxbor-

ough, et al., 2009(

4-1-1- برون گرایی
یکی از ویژگی های محوری واسط دانشی که با 7 ویژگی از 15 ویژگی دیگر مستقیماً  در ارتباط است، 
و  روابط  ایجاد  در  دانشی  واسط  مهارت  و  توانمندی  معنی  به  برون گرایی  است.  برون گرایی  ویژگی 
تعاملات اجتماعی در سازمان و یا خارج از سازمان است. ویژگی برون گرایی به شیوه های مختلف تحت 
عنوان روابط و تعاملات توسط مصاحبه شوندگان مطرح و اهمیت آن مورد تأکید قرار گرفته است. در 

زیر نمونه هایی از اظهارنظر مصاحبه شوندگان در این خصوص آورده شده است: 
»... ما در این تیم ها چند مسأله را دنبال می کنیم: 1( تعامل دوطرفه، یعنی اینکه باید بتوانند تعامل کنند و 
شخصیت اجتماعی داشته باشند. یکی از ویژگی های آنان این است. آنها حتما باید تعامل دوطرفه داشته 

باشند.«
مصاحبه شوندۀ دیگری اظهار می دارد:

»افرادی که در این نقطۀ کاری درگیر هستند، باید اجتماعی و دارای روابط عمومی و قدرت تعامل بالایی 
باشند « و » ... در این فضا باید طوری رفتار کنید که شما را در فضای بیرون سازمان بشناسند.«

مصاحبه شوندۀ دیگری تأکید می کند:
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» ویژگی های لازم عبارتند از ... و قدرت تعامل بالا.. و در اینجا فرد باید فردی برون گرا باشد و ارتباطات 
را بتواند به خوبی برقرار نماید.«

4-1-2- جاذبۀ شخصیتی 
دومین ویژگی که از ترکیب 7 ویژگی از 15 ویژگی دیگر قابل مفهوم سازی است، ویژگی جاذبۀ شخصیتی 
سوی  از  واسطه،  با  یا  مستقیم  به طور  بارها،  و  بارها  شخصیتی  جاذبۀ  ویژگی  به  است.  دانشی  واسط 

مصاحبه شوندگان اشاره شده است. به عنوان مثال: 
»... قدرت جذب کردن به موقع افراد، به طوری که منجر به جلب اعتماد افراد گردد ... این خیلی مهم است 
که زودتر بتوان افراد را به خود جذب کرد که دچار دوباره کاری ها نشویم ...«. »... ادبیات رفتاری بسیار 

مهم است ... اخلاق آنان و نحوۀ برخود آنان با مدیران و افراد، خوش خلقی یا بد خلقی آنان.«
 مصاحبه شوندۀ دیگری اظهار می دارد:

»... دارای رفتار خوب باشیم تا افراد جذب گردند ... همچنین این افراد در کنار داشتن قدرت جذب ... 
نباید ماشینی رفتار کنند و باید انعطاف پذیر باشند.«

مصاحبه شوندۀ دیگری بیان می دارد: 
»... ]فرد باید[ بتواند قدرت جذب کردن افراد را داشته ... و ... پررویی و جسارت و قدرت تعامل بالا 
]داشته باشد[... دارای جاذبه باشد تا بتواند تجارب را جذب نماید ... و ... انعطاف پذیری و داشتن انعطاف 
رفتاری، زیرا در بانک ارتباطی که ما داریم، افراد با سلیقه ها و اخلاق مختلفی وجود دارد ... همچنین این 
فرد می بایست فردی باشد که حسود نباشد و منیع الطبع باشد ...... فرد باید دارای شرح صدر خوبی 

باشد.«
بر این اساس واسط های دانشی از لحاظ شخصیتی باید دارای رفتاری نیکو و صفات پسندیده ای مانند 
به طور  بتوانند نقش واسط دانشی را  تا  باشند  مانند آن  صبر و حوصله، خوش خلقی، قدرت جذب و 

اثربخش ایفا نمایند.

4-1-3- دارای جایگاه و اختیارات سازمانی بودن
جایگاه و اختیارات سازمانی به معنی این است که یک واسط دانشی باید در سازمان دارای جایگاه و 
موقعیت مناسب باشد تا بتواند وظایف خود را به خوبی عملیاتی نماید. داشتن اختیارات و قدرت سازمانی 
باعث می شود یک واسط دانشی، در مواقع لزوم، به نحو بهتر و سریعتری عمل و تصمیم گیری نماید.  
این ویژگی با  11 ویژگی از 15 ویژگی های اساسی دیگر در ارتباط مستقیم است. ویژگی دارای جایگاه 
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و اختیارات سازمانی بودن به طرق مختلف از سوی مصاحبه شوندگان مطرح و بر اهمیت آن تأکید شده 
است. در زیر نمونه هایی از اظهارنظر مصاحبه شوندگان آورده شده است: 

این اختیارات است که  ... ولی  باشد،  باید دارای اختیارات سازمانی زیادی  ایشان  »از دیگر ویژگی ها، 
اهمیت دارد. همچنین حمایت از سوی مدیریت ارشد نیز بسیار مهم است، چون در این صورت فرد به 
خود اجازه می دهد در مواقع لزوم بدون ایجاد شکایتی از سوی کسی، کار موردنیاز را انجام دهد. در 
واقع اگر حمایت وجود نداشته باشد، آن اختیارات زیاد معنایی پیدا نمی کند. ... اولین مانع موجود بر سر 
راه این کار عدم حمایت مدیر ارشد است ... همچنین باید سطح اختیارات افراد این حوزه بالا باشد و 

همیشه مورد حمایت مدیران ارشد باشد.«
مصاحبه شوندۀ دیگری بیان می دارد:

برای  بتوانند  آنان  تا  باشد  داشته  واحدها وجود  این  در  افراد دخیل  برای  اختیارات  باید یک سری   ...«
آن خبرگانی که شناسایی کرده اند تسهیلاتی قائل شوند ... دارای اختیارات برای سیاستگذاری باشد ... 
همچنین وجود امکان و اختیارات به منظور پرداخت مالی برای افراد دخیل ... ویژگی های لازم برای انجام 

بهتر وظایف داشتن حمایت مدیر ارشد است.«
مصاحبه شونده دیگر بیان می دارد:

»یکی از ویژگی های مهم این است که فرد باید استقلال و اختیارات سازمانی مناسب و خوبی داشته باشد. 
برای انجام این چنین کارهایی داشتن اختیارات و حمایت از سوی مدیر ارشد بسیار مهم است... همچنین 
من در حوزۀ مسائل مالی هم باید دارای اختیارات باشم تا بتوانم در این حوزه و امور کاری هزینه کنم 

تا در کار خود موفق باشم.«
همچنین فرد دیگری نظر خود را این طور اظهار می نماید:

»دارای قدرت ها و اختیارات سازمانی خوبی باشد ... قدرت سیاست گذاری بسیار مهم است.«

4-1-4- توانایی رهبری
برون گرایی، برخورداری از ویژگی های شخصیتی و دارای جایگاه و موقعیت سازمانی بودن به عنوان سه 
ویژگی کلیدی واسط های دانشی مفهوم سازی شده اند. با وجود این، در کنار این سه ویژگی نیاز است تا 
واسط های دانشی از توانمندی رهبری نیز برخوردار باشند. این ویژگی با 10 ویژگی از 15 ویژگی های 
اساسی دیگر در ارتباط مستقیم است. رهبری به معنی توانمندی واسط دانشی در جهت دهی افراد در 
فرآیند یادگیری و تغییر است. در غیر این صورت، واسط دانشی فقط به صورت سطحی به تبادل دانش 
در فرآیند اشتراک دانش می پردازد و نقش نهادینه سازی دانش را در فرآیند تبادل دانش ایفا نخواهد نمود. 
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ویژگی رهبری به شکل های مختلف با عنوان قدرت و توانایی سیاست گذاری، دید راهبردی و رهبری 
توسط مصاحبه شوندگان مطرح و بر اهمیت آن تأکید شده است. به عنوان مثال:

»... فرای مرزهای بسته تصمیم گیری نماید... دارای دید راهبردی نیز باشند.... ویژگی قدرت سیاست گذاری 
بسیار مهم است.... باید بتواند افراد را جهت دهی کند.«

فرد دیگری اظهار می نماید:
»این فرد باید توان رهبری بالایی داشته ... رهبر خوبی باشد ... انتقاد پذیری بالا داشته باشد ..... بتواند 

افراد را در پذیرش دانش جدید متقاعد نماید......توانایی ترکیب استعداد های دیگران را داشته باشد.«

4-2- مدل مفهومی اثربخشی واسط های دانش

فرآیند واسطه گری دانش با گردهم آوردن افراد برای تبادل دانش آغاز می  شود. واسطه  های دانشی با مراکز 
خلق دانش در ارتباط هستند و تغییرات در سازمان را ایجاد و پیاده سازی ایده های جدید را در سازمان دنبال 
می کنند )CHSRF, 2003(. در یک دنیای ایده آل، مسؤلیت های واسط دانشی خطی نیست که دارای آغاز و 
 .)Scott-Findlay, 2004(  پایان باشد؛ بلکه به صورت مارپیچی شامل پژوهش، سیاست گذاری و اجراست
تا  می کند  کمک  افراد  به  و  می کند  سازماندهی  را  دانش  اشتراک  غیررسمی  فرآیند  دانش  واسط گری 
نیازهای دانشی یکدیگر را درک و دانش را تبادل کنند و این امر و در سازمان نهادینه گردد. به همین دلیل 
هارگادون )1998( علاوه بر وظیفۀ دسترسی و ارتباط، وظیفۀ یادگیری را نیز به وظایف کلیدی واسط های 
دانشی اضافه نموده است )Hargadon, 1998(. فیشر )2010( نیز علاوه بر وظایف معمول واسط دانشی 
مانند اطلاع رسانی، تسهیل گری، وظیفۀ خلق محیطی توانا و مساعد را نیز به وظایف واسط  دانشی اضافه 
نموده است )Fisher, 2011(. پژوهش های اخیر در حوزۀ اشتراک دانش و واسط های دانشی، علاوه بر 
وظیفۀ ارتباطی که به طور سنتی به عنوان وظیفۀ اصلی واسط های دانشی بوده است، وظیفۀ ایجاد بستر 
یادگیری و تغییر )Hargadon, 1998()Fisher, 2011( به منظور جذب دانش انتقال داده شده را نیز مدّ نظر 

.)Hargadon, 1998( قرار داده است
موردکاوی  سازمان  از  که  دانشی  واسط های  ویژگی های  دربارۀ  شده  استخراج  مفاهیم  یکپارچه سازی 
استخراج شده است، با دو وظیفۀ تسهیل ارتباط میان افراد و ایجاد بستر یادگیری و تغییر حاکی از یک 
و  جایگاه سازمانی  شخصیتی،  جاذبۀ  برون گرایی،  محوری  مفهوم  چهار  میان  بالا  سطح  ماهیتی  ارتباط 
رهبری در سازمان است. به این معنی که واسط های دانشی از طریق چهار ویژگی  محوری برون گرایی، 
جاذبۀ شخصیتی، جایگاه و اختیارات سازمانی، رهبری ظرفیت تسهیل گیری تغییر و تسهیل گیری ارتباط 
دانشی را در سازمان ارتقا می بخشد. ارتقاء دو ظرفیت یادشده، نقش میانجی را برای ارتقاء اثربخشی 
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فرآیند اشتراک دانش ایفا می کند. در شکل )2( مدل ارتباط ویژگی های واسط های دانشی در یک ساختار 
یکپارچه برای اثربخش نمودن وظایف واسطی دانش به صورت یک مدل مفهومی نمایش داده شده است. 
مدل ارائه شده در این مقاله، ویژگی های واسط های دانشی و ارتباط این ویژگی ها با اثربخشی اشتراک 
دانش که بر اساس داده های واقعی از موردکاوی حاصل شده بود را با دو وظیفۀ اصلی واسط  دانشی که 
از ادبیات حاصل شده، یکپارچه نموده است. در این یکپارچه سازی، ویژگی های دانش نقش پیش ران در 
رابطۀ علّی میان وظایف واسط دانشی )تسهیل گیری تغییر، تسهیل گری ارتباط دانشی( و اثربخشی فرآیند 

اشتراک دانش دارد.
بر اساس مدل مفهومی ارائه شده در شکل )2(، گزاره های زیر برای اثربخش نمودن واسط های دانشی در 

فرآیند اشتراک دانش قابل تبیین هستند.

شکل )2(: مدل رابطه ای اثربخش واسط های دانشی و فرآیند اشتراک دانش سازمان

ظرفیت تغییر

ظرفیت ارتباط دانشی
شناسایی خبرگان• 
تسهیل در نمایش دانش• 
شتعامل بین دارندگان و نیازمندان دان• 

ویژگی  های محوری واسط دانشی
برونگرایی• 
شخصیتیجاذبه • 
و اختیارات سازمانیجایگاه • 
رهبری• 

واسط دانشی اثربخش 
دانشفرآیند اشتراک در 

گزارۀ یک: واسط  دانشی از طریق چهار ویژگی برون گرایی، مشخصه های شخصیتی، جایگاه سازمانی 
و رهبری، ظرفیت تغییر در سازمان را در جهت اثربخش نمودن فرآیند اشتراک دانش افزایش می دهند.

گزارۀ دو: واسط  دانشی از طریق چهار ویژگی برون گرایی، مشخصه های شخصیتی، جایگاه سازمانی و 
رهبری، ظرفیت ارتباط دانشی در سازمان را در جهت اثربخش نمودن فرآیند اشتراک دانش افزایش می دهند.

گزارۀ سه: ظرفیت ارتباط دانشی واسط دانشی منجر به افزایش ظرفیت تغییر می شود.
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5- جمع بندی
پژوهش حاضر از طریق اجرای روش کیفی در یک شرکت دانش بنیان، ویژگی های واسط های دانشی و 
نقش آن ها در فرآیند اشتراک دانش را در قالب یک مدل مفهومی تبیین نمود. بر اساس روش طراحی شده، 
داده ها از طریق اجرای مجموعه ای از مصاحبه های نیمه ساخت یافته ایجاد و با به کارگیری روش تجزیه 
و تحلیل کد گذاری باز، محوری و انتخابی در قالب رویکرد داده بنیاد یک مدل مفهومی ارائه شد. مدل 
مفهومی ارائه شده در این پژوهش، یافته های حاصل از داده های واقعی را با مدل  های توسعه داده شده در 
ادبیات پیوند زده است. بر اساس اجرای موردکاوی چهار ویژگی برون گرایی، جاذبۀ شخصیتی، جایگاه 
سازمانی و رهبری برای انجام وظایف واسط های دانشی تبیین گردید. ادبیات سنتی اشتراک دانش وظیفۀ 
تسهیل گری ارتباط میان افراد را برای واسط های دانشی در نظر گرفته است. با وجود این، ادبیات جدید 
دانشی وظیفۀ  برای واسط های  و  تجویز  نوآوری  فرآیند  قالب  در  را  دانشی  دانش، واسط های  اشتراک 
تغییر و یادگیری را منظور نموده است. نتایج موردکاوی، بر نقش ویژگی های کلیدی واسط های دانشی 
بر اثربخشی فرآیند اشتراک دانش تأکید دارد. از سوی دیگر، ادبیات موضوع بر دو وظیفۀ تسهیل گری 

ارتباطات میان افراد و تغییر تأکید می نماید. 
ترکیب دو رده از مفاهیم یادشده، نقش پیش ران ویژگی های واسط های دانشی برای ایجاد ظرفیت ارتباطی 
و تسهیل تغییر در سازمان به منظور اثربخش نمودن فرآیند اشتراک دانش را تداعی می کند. بر این اساس 
بازار دانشی،  ارتباطات در  ارتقاء ظرفیت  برای  بر وظیفۀ معمول واسطه گری  واسط های دانشی، علاوه 
وظیفۀ مهم ایجاد ظرفیت تغییر در سازمان را نیز به عهده دارند. مجموعۀ چهار مفهوم برون گرایی، جاذبۀ 
شخصیتی، دارای جایگاه سازمانی بودن و رهبری، چهار ویژگی کلیدی واسط  دانشی است که از طریق 
آن، ظرفیت ارتباط دانشی در بازار دانش و ظرفیت تغییر ارتقا می یابد. نگاه صرفاً واسطه مآبانه به واسط 
دانشی سطح آنها را در سازمان تنزل و نقش آنها در اثربخشی فرآیند اشتراک دانش را محدود می نماید. 
سازمان  در  را  تغییر  و  گیرند  قرار  سازمان  در  نوآوری  فرآیند  درون  در  است  لازم  دانشی  واسط های 
تسهیل نماید. بنابراین ایفای نقش رهبری تغییر و ویژگی های پرجذبه که دارای جایگاه سازمانی در کنار 
توانمندی ارتباطی آنها است، از مهم ترین ویژگی های واسط دانشی است. بدین ترتیب، پژوهش حاضر 
علاوه بر ارائۀ ویژگی ها و مهارت های لازم برای افزایش اثربخشی واسط های دانشی که به گفتۀ دابینز 
)2009( کمتر کار پژوهشی منسجمی در مورد آن انجام شده است )Dobbins, et al., 2009(، ارتباط 
میان مفاهیم تجربی و نظریه های موجود را افزایش اثربخشی واسط های دانشی و نیز بهبود فرآیند اشتراک 

دانش سازمان با داشتن ویژگی ها و مهارت های استخراج شده بیان نموده است.
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یافته ها برای محققان حوزۀ مدیریت دانش، مطالعۀ عمیق تر موضوع و برای مدیران سازمان های دانش بنیان، 
نهادینه سازی واسط های دانشی و تبیین ویژگی های ساختاری برای شکل گیری و رشد واسط های دانشی 

در سازمان را فراهم می سازد.
یافته های این پژوهش، حاصل مطالعۀ عمیق در سازمان موردکاوی به عنوان نمونۀ معتبری از سازمان های 
دانش بنیان کشور است و از این لحاظ، نیاز به عمومی سازی در سطح بالاتری از جامعه دارد. بنابراین طراحی 
پژوهش با روش کمّی برای آزمون آماری مدل مفهومی و گزاره های حاصل از آن توصیه می گردد. همچنین 
با توجه به اینکه در پژوهش حاضر، واسط دانشی از نوع فردی در نظر گرفته شده است، نیاز به بررسی بیشتر 

در مورد واسط دانشی به عنوان یک سازمان یا بخش سازمانی مشهود است.
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