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 چکیده

این  :روش. های دولتی شهرستان مریوان بود تسهیم دانش در بین کارکنان سازمان رفتار وضعیت بررسی هدف پژوهش

جامعه پیمایشی است.  -نظر ماهیت جزء تحقیقات توصیفی باشد و از تحقیق ازنظر هدف جزء تحقیقات کاربردی می

با جامعه  نفر بود که با استفاده از فرمول کوکران 004به تعداد دولتی شهرستان مریوان  سازمان هایآماری کلیه کارکنان 

نفر انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده های مورد نیاز پژوهش  039ای تعداد  گیری تصادفی طبقه محدود و نمونه

(بود. روایی محتوایی پرسشنامه از طریق خبرگان تأیید شد و  پایایی 4379) رفتار تسهیم دانش حسن پور وسجادپرسشنامه 

بهره  یو آمار استنباط یفیاز آمار توصها  دادهوتحلیل  تجزیه یرابمحاسبه شد.  99/4آلفای کرونباخ آن با استفاده از روش 

پاسخدهی به سوال های  یو برا یفیاز آمار توص ،نمونه موردبررسی یشناخت تیجمع یرهایمتغ فیتوص ی. براشدگرفته 

 یافته ها:  .شد انجام SPSSافزار  نرم تجزیه و تحلیل داده های پژوهش با استفاده از. شداستفاده  یاز آمار استنباط پژوهش

کارکنان سازمان های دولتی  شهرستان مریوان تسهیم دانش  رفتارتک گروهی نشان داد که میانگین   tنتایج آزمون

همچنین میانگین مؤلفه های  بود.( بزرگتر 11به دست آمده است که از میانگین آماری) 41/44با انحراف معیار  94/03

که شامل  رفتارتسهیم دانشوضعیت  :نتیجه گیری. در بین نمونه مورد مطالعه بالاتر از سطح متوسط بودتسهیم دانش  رفتار

اشتراک ، اشتراک گذاری مکتوب، اشتراک گذاری مکانیزه، اشتراک گذاری اجباری ،اشتراک گذاری سخاوتمندانه

  .بودمطلوب  در سطح اشتراک گذاری غیررسمی، اشتراک گذاری تجربه ها، گذاری جمعی
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 مقدمه

مخلوط سیالی از تجربیات، ارزش ها، اطلاعات موجود ونگرش های کارشناسی نظام یافته است که چارچوبی « دانش»

کار  وبهدهد. دانش، در ذهن دانشور به وجود آمده  جدید به دست می واطلاعاتگیری از تجربیات  برای ارزشیابی وبهره

های کاری، فرایندهای سازمانی، اعمال و  دانش، بلکه در رویهرود. دانش در سازمان ها نه تنها در مدارک و ذخایر  می

کند که دانش ساده و روشن نیست، مخلوطی از چند عامل  شود. این تعریف، از اول مشخص می هنجارها مجسم می

متفاوت است؛ سیالی است که در عین حال ساختارهای مشخصی دارد و نهایت اینکه، ابهامی و شهودی است و به همین 

رحمان سرشت،  (توان آن را در قالب کلمات گنجاند و به صورت تعریفی منطقی عرضه کرد ، به راحتی نمیعلت

4397(. 

ها را  های انسانی است. ما گرچه به طور سنتی، سرمایه دانش در خود مردم وجود دارد و بخشی از پیچیدگی ندانسته 

تواند  توان به راحتی تعریف کرد. درست مشابه ذره اتمی که می ی دانش را نمی دانیم، امّا سرمایه مشخص و ملموس می

وجود آن را دنبال کنند. دانش به شکل های پویا و نیز انباشته و ایستا  موج یا ذره باشد، بسته به اینکه دانشمندان چگونه

گیرند. تبدیل اطلاعات به دانش در  ها ریشه می دانش از اطلاعات و اطلاعات از داده (.4394قابل تصور است )رضائیان، 

عامل تمایز بین « نش پایهدا»شود که معمولاً  عمل بر عهده خود بشر است. با نگرش فراتری به این موضوع، آشکار می

داده، اطلاعات و دانش است. این یکی از دلایلی است که در محیط و فضای متکی به دانش، برخی موسسات یا شرکتها 

توانند همچنان برتری های اقتصادی و رقابتی خود را حفظ کنند. به عبارت دیگر، دانش اندوخته شده عامل موثری در  می

که از طریق « هاداده»ای است از  تر مفاهیم است. بنابراین، دانش ترکیب سازمان یافته سهلافزایش واکنش و فراگیری 

معنا ومفهومی است که از فکر پدید « دانش»قوانین، فرایندها و عملکردها و تجربه حاصل آمده است. به عبارت دیگر، 

حیات یافته و به دانش « اطلاعات»هوم است که شود. تنها از طریق این مف تلقی می  آمده است و بدون آن اطلاعات و داده

 (.4399شوند)نصر اصفهانی و همکاران،  تبدیل می

است، زیرا از طریق آن کارکنان می توانند 0، فرایند به تسهیم دانش4یکی از فعالیت های اصلی در حوزه مدیریت دانش

میان کارکنان می تواند تأثیر قابل توجهی بر  در جهت بهبود مزیت رقابتی سازمان ایفای نقش کنند. تسهیم دانش اثربخش

ارتقاء کیفیت فعالیت های سازمان بگذارد. از طرفی به نظر می رسد رفتار تسهیم دانش می تواند عملکرد سازمانی را 

بهبود بخشیده و موجب دستیابی سازمان به مزیت رقابتی گردد. اشتراک دانش مهمترین عامل موفقیت شناخته شده است. 

اک دانش به معنی تبادل دانش ، مهارت و تجربیات کارکنان است. این اطمینان را می دهد که دانش موجود در اشتر

سازمان هر زمان که کارمندان به آن نیاز داشته باشند در دسترس است و از مزایای آن می توان به حفظ دارایی های 

اد هیچ ارزشی ندارد تا زمانی که از آن استفاده شود و در معنوی و بهبود بهره وری اشاره کرد. دانش موجود در ذهن افر

( به درستی تأکید کرد که 4779و همکاران، 3میان سایر کارمندان یک سازمان به اشتراک گذاشته شود، )داونپورت

دوستانه را . سازمان ها و مقامات آنها می توانند محیطی طبیعی و "دانش به طور نامرئی در مغز انسان ایجاد می شود"

تسهیم یا (. 0440، 1فراهم کنند که ممکن است کارمندان را به اشتراک ایده ها و دانش خود ترغیب کند)ناظم و بهاسکار
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ای و دانش لازم برای کمک به دیگران و همکاری با دیگران   ارائه اطلاعات وظیفه"اشتراک گذاری دانش به عنوان 

تعریف شده است. اهمیت  تسهیم دانش  به  "یا اجرای سیاست ها و رویه هابرای حل مشکلات، توسعه ایده های جدید 

، 4عنوان یک سرمایه مهم سازمانی برای ایجاد و حفظ مزایای رقابتی سازمان ها و کارمندان ناشی می شود)پارک و کیم

به آنها امکان می دهد در (. تسهیم دانش برای نتایج سازمانی مهم است و برای کارمندان و اعضا حیاتی است ، زیرا 0449

سازمان های خود مشارکت داشته باشند . اشتراک دانش که در بین اعضای تیم اتفاق می افتد باعث ایجاد روابط بیشتر 

(. بعلاوه، شرکتها و سازمان ها 0404، 0می شود که به نوبه خود عملکرد تیم را افزایش می دهد)کیپ کسجیی و همکاران

ازار و الگو شدن در بازار از سیاست تسهیم دانش استفاد کنند. اجرای مناسب تسهیم یا ممکن است برای رهبری ب

اشتراک گذاری دانش باعث بهره وری و نوآورری در سازمان می شود اگر تسهیم دانش در سازمان انجام نشود نوآوری 

موضوع نشان می دهد که نمی  (. این0444، 3و بهروری و اعتماد در سازمان دچار خدشه می شود)سریسلی و گریمالدی

توان تسهیم دانش را دست کم گرفت و با کمک تسهیم دانش به کاهش کار زائد، کاهش هزینه ها، افزایش توانایی و  

  (.0444، 1ابتکارات سازمانی می شود و نبود آن باعث کاهش این عوامل می شود)پارخ

 بیان مسئله

شود. علاوه بر این، با موفقیت  بالا، رضایت شغلی، مزایای رقابتی می اهمیت تسهیم دانش منجر به کسب مالکیت، تعهد

گذاری دانش، کسب و کار قادر به پاسخگویی به یک محیط متغیر برای بهبود عملکرد کسب و کار است.  در به اشتراک

به اشتراک گذاشتن (. علاوه بر این، عملکرد موثر تسهیم دانش به افزایش بهره وری و سودآوری از طریق 4777، 1)هنسن

های جدید از جمله درآمد و رشد فروش کمک  ایده، دانش و تجربه خود برای تصمیم گیری، حل مسئله و ابداع ایده

. از این رو، دانش موجود در بین کارمندان باید منتشر و به اشتراک گذاشته شود و به عنوان یک و برعکس کند می

ندن کارکنانی که قصد ترک کار دارند مورد استفاده قرار گیرد)کابریرا و استراتژی برای حفظ دانش و به حداقل رسا

کار  مافراد و یا کارکنانی که مشغول فعالیت و انجامشاهدات نشان می دهد در سازمان های دولتی (. 0،0440همکاران

باعث بهبود  و یا   که هدایت این دانش باعث بهبود در وضعیت سازمان هستند دارای اطلاعات و دانش فراوان هستند 

که اطلاعی از وضعیت تسهیم دانش در سازمان های مطرح است این  . ولی مسئله ای که اینجاعملکرد سازمان می شود

تسهیم دانش خود اطلاع  پیدا کنند حتما می توانند  اگر سازمان ها از وضعیت  ،دولتی وجود ندارد یا بسیار اندک است

 رفتاربنابرین این پژوهش به دنبال بررسی وضعیت بهبود کارایی و عملکرد است. رای آن را هدایت کنند و وسیله ای ب

 در سازمان های دولتی است.تسهیم دانش 

 نظری مبانی

 مدیریت دانش

مدیریت دانش فرآیند سیستماتیک منسجمی است که ترکیب مناسبی از فناوری های اطلاعاتی و تعامل انسانی را به کار 

. مدیریت (0444، 9)داونپورت و گروورهای اطلاعاتی سازمان راشناسایی، مدیریت وتسهیم کند می گیرد تا سرمایه
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آوری،  کند که شامل چگونگی جمع های دانش خود را اداره می هایی است که سازمان، دارایی ی روش دانش، شامل همه

دانشگاه مدیریت دانش  (.4نگه و لابیتزویکراماسیروزسازی و ایجاد دانش است ) گیری، به کار سازی، انتقال، به ذخیره

مند کشف، انتخاب،  کند: مدیریت دانش، فرایند سیستماتیک و نظام تگزاس، مدیریت دانش را اینگونه تعریف می

اش بهبود  ی موردعلاقه ای که شناخت افراد را در حوزه ی اطلاعات است؛ به گونه دهی، تلخیص و ارائه سازمان

. مدیریت دانش به سازمان کمک میکند تا از تجارب خود، شناخت و بینش (0444ور، )داونپورت و گروبخشد می

سازی و استفاده از دانش متمرکز کند تا بتواند در حل مشکلات، آموزش  بدست آورد و فعالیت خود را بر کسب ذخیره

های فکری و  ها از زوال داراییگیری، از این دانش بهره گیرد. مدیریت دانش نه تن ریزی راهبردی و تصمیم پویا، برنامه

مدیریت دانش، رسیدن به اهداف سازمانی از طریق  افزاید. مغزی جلوگیری میکند، بلکه به طور مداوم بر این ثروت می

ایجاد انگیزه در کارگران دانش و ایجاد تسهیلات برای آنها با توجه به استراتژی شرکت است تا توانایی آنها برای تفسیر 

ها، فرهنگ، شخصیت، خصوصیات فردی،  اطلاعات )با استفاده از نتایج موجود اطلاعات، تجربه، مهارتها و  داده

مدیریت دانش، مدیریت صریح و سیستماتیک   ها و اطلاعات افزوده شود. احساسات و غیره( از طریق معنابخشی به داده

، 0گرور و مادهاومفاده و اکتشاف دانش است )دهی، انتشار و است دانش حیاتی و فرایندهای مربوط به ایجاد، سازمان

تواند مزیت رقابتی پایدار را در اقتصاد پویای رقابتی برای  ترین منبع استراتژیک سازمان است که می دانش مهم (.4779

های امروزی است، تسهیل ایجاد، اشتراک و استفاده از  ترین عامل در سازمان ها فراهم کند. ازآنجاکه دانش مهم شرکت

ای در  کند. بنابراین باید به مدیریت دانش توجه کنیم چون مدیریت دانش تأثیر عمده از پیش اهمیت پیدا می دانش بیش

های آموزشی اعتماد  ها به کارکنان و سیستم منظور حفظ مزیت رقابتی، سازمان (. به0443، 3موفقیت سازمان دارد )ایپ

ها یا کمک به کارکنان برای به دست آوردن این ویژگی،  ها، توانایی تکنند؛ این سیستم بر انتخاب دانش خاص، مهار می

ها و تجربه اعضا  یعنی مدیریت دانش متمرکزشده است. سیستم مدیریت دانش سعی در هدایت و پشتیبانی جریان ایده

 (.0440و همکاران،  1دارد )کابررا

 تسهیم دانش

منظور افزایش ارزش و حفظ  ها برای ایجاد مهارت و توانایی به نها برای سازما تسهیم دانش در یک گروه یا بین گروه 

توانند به کاربرد  (. رفتار تسهیم دانش بر این اساس است که کارکنان می0449، 1مزیت رقابتی بسیار مهم است)رنزل

از چنین گذاری دانش  (. ازآنجاکه به اشتراک0444، 0سازی سازمان کمک کنند)وانگ و نوئه دانش، نوآوری و بهینه

ای در نتایج مدیریت دانش نقش مهمی دارد،  طور فزاینده مزایای بالقوه بالایی برخوردار است بنابراین اشتراک دانش به

 (.0449، 9اند)یانگ و چن ها برای مدیریت دانش وقت و هزینه زیادی صرف کرده در همین راستا بسیاری از سازمان

 "اشتراک دانش"جای  به "مبادله دانش"ش متفاوت است. در حالی که اشتراک دانش با انتقال دانش و تبادل دان

شده است، انتقال دانش شامل اشتراک منبع دانش و کسب منبع دانش است. انتقال دانش برای توصیف حرکت  استفاده

ت، بلکه (. اشتراک دانش ارتباطات نیس0444شود)وانگ و نوئه،  ها استفاده می ها، سازمان بین واحدهای مختلف، بخش
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توانید  توان تقسیم کرد، بنابراین شما نمی (. به معنای دقیق دانش را نمی4777، 4مربوط به توزیع اطلاعات است)هندریکس

منظور کسب دانش از دیگران،  دانش را آزادانه توزیع کنید، برخلاف کالاها، به یک موضوع شناختی متکی است. به

به اشتراک می گذارد. کند، بنابراین دانش را  بازسازی رفتار ضروری است. از دانش برای کسب دانش استفاده می

شود، یک طرف داشتن دانش است و طرف دیگر برای کسب  اشتراک دانش حداقل رابطه ای بین دو طرف فرض می

( عنوان کرد که اشتراک دانش برای درک، جذب و استفاده دیگران تبدیل 0443(. )ایپ ،4777دانش)هندریکس، 

فتار آگاهانه است و منابع دانش نیز نمی خواهند مالکیت شود. این بدان معناست که اشتراک دانش حداقل یک ر می

گذاری دانش، می توان ویژگی های اساسی را جمع بندی  دانش را کنار بگذارند. از تعریف فوق در مورد به اشتراک

( اشتراک 3( اشتراک دانش رفتاری داوطلبانه و فعالانه است. 0( اشتراک دانش یک رفتار عمده فردی است. 4کرد: 

نش توسط سیستم ها یا رویه های زیست محیطی مانند استانداردهای قانونی، اخلاقی و کد رفتار و عادات کنترل دا

به  (.0444، 0طور مشترک توسط دو یا چند طرف استفاده شود)پینگ ( نتیجه دانش و اشتراک دانش باید به1شود.  می

ار دادن دانش در یک سازمان برای انتقال آن و بدست گذاری دانش تغییر جدیدی در رفتار است. در دسترس قر اشتراک

آوردن ارزش آن کافی نیست بلکه برای افزایش ارزش و ایجاد تغییرات جدید در رفتار، باید جذب و استفاده شود. با 

گذاری دانش کار ساده ای نیست و  نیاز به یک فرآیند طولانی در جهت کشف و یادگیری برای  این حال به اشتراک

د دارد، به این صورت که همکاران دور هم جمع می شوند و دانش خود را به اشتراک می گذارند و ارزش های افرا

(. دانش ضمنی، دانش یا مهارتی است که توسط شخصی به 4779، 3کنند)داون پورت و پروساک جدیدی تولید می

اسایی آن دشوار است، زیرا شامل موارد وجود می آید که به راحتی قابل انتقال به دیگران نیست و رسمی کردن و شن

فکری مانند عقاید، تفکر و دیدگاه ها است، بنابراین تسهیم دانش بر عامل انسانی در مدیریت دانش متمرکز 

( در یافته های خود نشان دادند که پاداش های مورد انتظار با نگرش به 1،0440)بوک و کیم (.1،4771است)نوناکا

اط منفی دارند. کارگران باتجربه معتقد هستند که باید دانش هایی را که از کار و آموزش آنها گذاری دانش ارتب اشتراک

به دست آمده است به اشتراک بگذارند و به عنوان یک فعالیت تجاری عادی به آنها نگاه کنند. بنابراین، کارکنان ممکن 

یزه های خارجی یا منافع داشته باشند. این نتایج است در قبال رفتار تقسیم دانش خود، درک منفی نسبت به دریافت انگ

نشان می دهد که پاداش ها قدرت اولیه تأثیر گذاری بر نگرش فرد نیستند، زیرا منافع خارجی از بین می رود و افراد به 

گذارد و به رفتار قدیمی خود بر می گردند. بنابراین، سرانجام انگیزه های بیرونی بر نگرش رفتار اشتراک دانش تأثیر نمی 

گذاری دانش در ابتدایی ترین سطح خود،  موفقیت در به اشتراک (.0440، 0نظر می رسد تأثیر آنها موقتی است)ژنگ

شود. یک رویکرد برای موفقیت  شامل فرایند هایی است که از طریق آن دانش بین یک منبع و یک گیرنده هدایت می

رکز است که با ادبیات نوآوری مطابقت دارد، اما بر اساس مبانی خرد، در اشتراک دانش، به میزان باز آفرینی دانش متم

های کارکنان،  دانش را می توان دانش نهفته در عناصر ساختاری مختلف یک سازمان تعریف کرد، مانند: مهارت

به عنوان درجه ای  های مورد استفاده سازمان. بنابراین، موفقیت در انتقال دانش ابزارهای فنی، برنامه های معمول و سیستم

                                                           
1
 Hendriks, P 

2
 Peng, W 

3
 Davenport, T. H. and Prusak, L 

4
 Nonaka, I 

5 Bock, G and Kim, Y  
6
 Zhang 



 4979-4749 ص ،4141 تابستان ،79 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 0

 

است که عناصر زیر مجموعه دانش در گیرنده دانش برای ایجاد انطباق با منبع تعریف شده است. در سطح خرد، این 

تعریف از آنجا مشکل است که دانستن اینکه کدام عناصر )به عنوان مثال: افراد، ابزارها و برنامه های معمول( منبع دانش 

ای از  (. در سطح کلان، این همان چیزی است که بخش عمده4770، 4ل است)لوناردرا تشکیل می دهند، اغلب مشک

های ملی نوآوری متمرکز است، زیرا محققان به دنبال شناسایی عناصر اصلی ظرفیت سازی در  کارها در زمینه سیستم

ند)آرگوت و کن صنایع در کشورهایی هستند که به بهترین وجه از نوآوری های توسعه اقتصادی پشتیبانی می

کلیه فعالیت های مربوط به انتقال یا توزیع دانش از یک فرد یا سازمان به فرد، گروه یا سازمان دیگر،  (.0،0444اینگرام

فرآیند انتشار یا تسهیم دانش نامیده می شود. در الگوهای سنتی، سازمان ها و افراد اغلب تمایلی به انتقال و تسهیم دانشی 

دند را نداشته و بجای اینکه به دانش به عنوان یک سرمایه علمی نگاه کنند، آن را به عنوان منبع که از آن برخوردار بو

قدرت، اهرم نفوذ و ضامن استمرار شغل خود می پنداشته و تمایلی به تسهیم آن با دیگران نداشتند. سازمانی که از تسهیم 

تواند فرآیندهای مؤثر و کارآمد را تعریف کند و  اطلاعات و خلق دانش در میان اعضایش حمایت می کند، بیشتر می

عملکرد سازمانی خود را بهبود بخشد. در سازمانی که از فرهنگ تسهیم دانش برخوردار است، افراد ایده ها و بینش های 

بنابراین،  خود را با دیگران تسهیم می کنند، زیرا بجای اینکه مجبور به این کار باشند؛ آن را یک فرایند طبیعی می دانند.

باید در بین اعضای سازمان این انگیزه را بوجود آورد که بدون ترس از دست دادن موقعیت خود به تسهیم دانش در 

(. تسهیم دانش انتشار داوطلبانه مهارت ها و تجربیات اکتسابی به سایر افراد است، به بیان 4399سازمان بپردازند)قلیچ لی، 

می تعریف می شود که افراد طی آن اطلاعات مربوط را میان دیگران منتشر می کنند. دیگر تسهیم دانش به عنوان اقدا

(، بدین صورت تشریح شده که وقتی می گوییم فردی دانش خود را تسهیم می 4777)3تسهیم دانش توسط مک درمت

ایی می کند تا او را کمک کند، به این معنی است که آن فرد، فرددیگری را با استفاده از دانش، بینش و افکار خود راهنم

کند که موقعیت خود را بهتر ببیند. بعلاوه فردی که دانش خود را تسهیم می کند، ایده آل این است و باید از هدف 

دانش تسهیم شده، و کاربرد آن و همچنین از نیازها و شکاف های اطلاعاتی فرد گیرنده دانش اطلاع داشته باشد. این 

همه کارکنان نیاز به تسهیم دانش خود ندارند، زیرا ممکن است دانش آنان بکار گرفته نشود و بیانگر این نکته است که 

یا از آن استفاده مجدد نشود، به عبارت دیگر، تسهیم دانش زمانی مفید خواهد بود که همه کارکنان در کار خود به آن 

 (.4397رگیرند )زندی، نیاز داشته باشند و یا حداقل بیشتر دانشی را که دریافت می کنند بکا

 رفتار تسهیم دانش

انگیزه در افراد برای تسهیم دانش آنان  های اعلام شده توسط محققین مدیریت دانش، ایجاد یکی از مهمترین اولویت

که دانش قدرت است، ولی به نظر میرسد که دانش به خودی خود  (. اگرچه بعضی ها معتقدند0440، 1)کینگ است

چیزی که به افراد قدرت می دهد، آن قسمتی از دانش آنهاست که با دیگران تسهیم می کنند )مک بلکه  قدرت ندارد؛

( بیان می دارند که تسهیم دانش را می توان فعالیت هایی تعریف کرد که 0444) 0دایر و نوبوکا (.0444، 1درموت و دل

میان آنها را تسهیل کنند، یادگیری در  کمک می کنند تا افراد گروهای مختلف با یکدیگر کار کنند، مبادله دانش
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سازمان و توانایی تحقق اهداف فردی و سازمانی را افزایش دهند. تسیهم دانش مؤثر بین افراد منجر به کاهش هزینه ها در 

تولید دانش، و تضمین انتشار بهترین روش های کاری در داخل سازمان شده و سازمان را قادر به حل مسائل و مشکلات 

  از همه مهم تر نوآوری می کند. خود و

 مدل رفتار تسهیم دانش 

به اشتراک گذاری دانش یکی از مهم ترین رفتارهای مشارکتی کارکنان برای تقویت دانش است که به عملکرد بالای 

(. بنابراین، اگر مدیران اعتقاد پیدا کنند که تسهیم دانش برای هر دو سطح فرد و 0444، 4سازمان منجر می شود)رامپرساد

سازمان مفید است و بخواهند برای تشویق کارکنان به این رفتارها به آنها پاداش دهند، اول لازم است این رفتار را 

میزان اثربخشی برنامه های خود را برای شناسایی و اندازه گیری کنند. سازمان ها با آگاهی از سطح اشتراک گذاری، 

ارتقای این رفتار مورد ارزیابی قرار دهند و حالا با توجه به شرایط سازمان خود می توانند با امکان شرکت کردن 

کارکنان خود را در سمینارها یا کارگاه های آموزشی به عنوان مدرس یا فراگیر تسهیل کنند یا با برگزاری مهمانی های 

ررسمی، تشکیل انجمن های خبرگی و تشکیل جلسات حل مسئله)مشکل گشایی گروهی( به ایجاد فضایی برای علمی غی

(، مدل تسهیم دانش را برای بهبود عملکرد سازمان ها طراحی 4379بروز این رفتار کمک کنند. حسن پور و سجاد)

 کردند که شامل هفت مؤلفه اصلی به شرح زیر می باشد: 

 ت مندانه:  زمانی است  که کارکنان به صورت دلخواه و با خواست شخصی خود اقدام به اشتراک گذاری سخاو

اشتراک دانش بین سایر کارکنان سازمان می کنند. در این نوع تمایل به برقراری روابط مربیگری بلندمدت با کارکنان 

زمان توسط کارکنان باتجربه و توانا اعلام آمادگی برای تدریس در دوره های آموزشی سا تازه وارد و کم تجربه زیاد، 

بیشتر، مشارکت در تیم های کاری و انجام کار به صورت گروهی، کمک به همکاران در مورد بهترین روش های انجام 

 عدم هراس از دادن اطلاعات به دیگران و اجتناب از مخفی کاری اطلاعات در سازمان افزایش می یابد. کار و

 نی است که کارکنان بدون خواست شخصی خود اقدام به اشتراک دانش بین سایر کارکنان اشتراک گذاری اجباری: زما

سازمان می کنند و معمولاً کارکنان طبق ساختار سازمانی و قوانین سازمانی اقدام به اشتراک دانش می کنند. در این نوع 

ن، ثبت و مستندسازی دانش خود در انتشار مقالات در مجلات و روزنامه های داخل و خارج از سازمان توسط کارکنا

برگه های کاغذی درجهت استفاده سایرین، ثبت و مستندسازی دانش حرفه ای خود در پایگاه های داده و مخارن دانش 

 و انتشار کتب تألیفی مبتنی بر تجربیات سازمانی به صورت سازمانی و شخصی.

 در مکانیزاسیون، فعالیت  است. عنی انجام کار به وسیله ماشیناشتراک گذاری مکانیزه: مکانیزه کردن یا مکانیزاسیون به م

شود. در مکانیزاسیون برخلاف  ماشین، جایگزین یا مکمل فعالیت انسان در پردازش اطلاعات یا تولید محصول می

دانش به گردد. اشتراک گذاری مکانیزه یعنی کلیه فعالیت های اشتراک  اتوماسیون، ماشین الزاماً توسط انسان هدایت می

 صورت مکانیزه انجام می شود.

  اشتراک گذاری مکتوب: در این اشتراک گذاری اطلاعات و دانش به صورت مکتوب از طریق کتاب، جزوه، مجلات و

سایر مکتوبات منتقل می شود از جمله: به اشتراک گذاشتن تجربه ها یا دانش فنی با همکاران  و به اشتراک گذاری 

 تان ها و تجربیات موفق و شکست ها و اشتباهات خود با سایر همکاران.داوطلبانه یا رسمی داس
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  اشتراک گذاری جمعی: در این اشتراک گذاری اطلاعات و دانش به صورت گروهی و جمعی بین کارکنان منتقل می

صرف زمان در   .شود. مانند انتقال شفاهی اطلاعات به همکاران در مورد فعالیت های کاری و نتایج آنها بعد از اتمام کار

گفتگوی شخصی غیررسمی)به عنوان مثال: بحث در راهرو، پیش از نهار، از طریق تلفن( با دیگران برای کمک به آنها 

 در مورد مشکلات مربوط به کارشان.

  اشتراک گذاری تجربه ها: در این اشتراک گذاری اطلاعات و دانش از طریق تجربه کاری افراد یا کارکنان منتقل می

. به اشتراک گذاری گزارش های کاری در قالب فایل الکترونیکی یا چاپی و ارائه مستندات، اسناد رسمی کاری، شود

 دستورالعمل ها و رویه های کاری به همکاران.

  اشتراک گذاری غیررسمی: در این اشتراک گذاری اطلاعات و دانش به صورت غیر رسمی و در قالب شخصی خارج از

می شود.  مانند: چت آنلاین با دیگران برای کمک به آنها در مورد مشکلات مربوط به کارشان  چهارچوب کاری منتقل

 و کمک به همکاران از طریق پست الکترونیک و شبکه های اجتماعی.

 
 رفتار تسهیم دانش: 1شکل 

 موضوع یپژوهش نهیشیپ

یادگیری سازمانی با میانجی گری دلبستگی  بررسی رابطه تسهیم دانش باعنوان (، در پژوهشی با 4379قنبری و همکارن)

شغلی پرداختند که جامعه پژوهش کلیه معلمان ابتدایی ناحیه دو شهر همدان بودند، که از این جامعه با روش نمونه گیری 

نفر انتخاب شد. روش پژوهش کمی، توصیفی و از نوع  091تصادفی ساده و بر مبنای جدول مورگان نمونه ای به حجم 

مدل یابی معادلات ساختاری است. ابزار پژوهش پرسشنامه بود. از پرسشنامه تسهیم دانش  همبستگی و خاصاً مطالعات

(، استفاده 4790( و پرسشنامه دلبستگی شغلی کانونگو )0444(، یادگیری سازمانی نیفه )0441واندن هوف و وان وینن )

استفاده شد. نتایج  lisrel ر تاییدی با استفاده از نرم افزارشد. جهت تحلیل داده ها از تحلیل عاملی تاییدی و تحلیل مسی

( و 0310/4( و اثر کل مثبت )4310/4(، اثرغیر مستقیم مثبت )04/4نشان داد: متغیر تسهیم دانش دارای اثر مستقیم مثبت )

( و اثر 44/4مستقیم مثبت )می باشد. متغیر دلبستگی شغلی دارای اثر  41/4معنادار بر متغیر یادگیری سازمانی در سطح 
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می باشد. با توجه به اثرات کل متغیرهای مستقل می  41/4( و معنادار بر متغیر یادگیری سازمانی در سطح 44/4کل مثبت )

( دارای کمترین اثر بر متغیر 44/4( دارای بیشترین اثر و متغیر دلبستگی شغلی )0310/4توان گفت متغیر تسهیم دانش )

( دارای اثر مستقیم، 91/44( و مقدار تی )30/4متغیر تسهیم دانش با ضریب مسیر مستقیم ) .می باشد یادگیری سازمانی

% واریانس 09همچنین متغیر تسهیم دانش قادر به تبیین  .می باشد 41/4مثبت و معنادار بر متغیر دلبستگی شغلی در سطح 

در سطح   40/47دلبستگی شغلی با توجه به مقدار تی آن متغیر دلبستگی شغلی می باشد. مقدار واریانس تبیین شده متغیر

(، در پژوهشی ضمن توجه به اهمیت دانش در گستره فعالیت های 4379مهرمنش و همکاران) .معنادار می باشد 41/4

سازمانی؛ به دنبال شناسایی عواملی است که به تسهیم دانش در گروه های پروژه ای تأثیرگذار هستند. پژوهش از طیف 

العات کیفی است که روش تحقیق مورد استفاده از نوع اکتشافی، پیمایشی است، جامعه آماری پژوهش حاضر شامل مط

کلیه متخصصین شاغل در گروه شرکت های همکاران سیستم بود. روش نمونه گیری در پژوهش حاضر غیر تصادفی و 

نفر تعیین گردید. جهت تجزیه  49به حد اشباع  از نوع گلوله برفی است. حجم نمونه با استفاده از این روش و رسیدن

وتحلیل داده ها از روش نظریه داده بنیاد و از سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. بر اساس داده های 

د کد به عنوان مقوله های محوری انتخاب شدند که مشارکت در برنامه تسهیم دانش به عنوان مقوله و ک 03تحلیل شده 

گانه شناسایی شده از روند  03محوری در مدل مدنظر قرار گرفت. نتایج تحقیق در قالب مدل پارادایمی به تحلیل عوامل 

(، در پژوهشی به منظورطراحی یک ابزار 4379حسن پور و سجاد) .پژوهش جهت تبیین مدل تسهیم دانش پرداخته است

انش کارکنان پرداختند که برای این منظور پس از بررسی متمرکز جامع، دقیق و قابل اعتماد برای سنجش رفتار تسهیم د

متون مرتبط، شاخص هایی برای سنجش رفتار تسهیم دانش در سازمان ها استخراج شد. تجزیه وتحلیل داده ها در دو 

 برای شناسایی ابعاد و طبقه بندی شاخص ها استفاده شد و (EFA) مرحله صورت گرفت؛ از تحلیل عاملی اکتشافی

مورد استفاده قرار گرفت. این آزمون ها  (CFA) درنهایت برای بررسی روایی مدل اندازه گیری، تحلیل عاملی تأییدی

با استفاده از داده های جمع آوری شده از کارکنان شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک علم و فناوری خراسان انجام 

، یک ابزار اندازه گیری جامع و AMO و SPSS نرم افزارهای آماری شده است. نتیجه تجزیه وتحلیل ها با استفاده از

مؤلفه شد. از این ابزار پیشنهادی برای نظام ارزیابی و  9شاخص و  00قابل اعتماد برای سنجش رفتار تسهیم دانش با 

و همکاران  بهرامی .گزارش دهی عملکرد و همچنین نظام جبران خدمات در سازمان های مختلف می توان استفاده کرد

بررسی تأثیر رفتارهای تسهیم دانش کارکنان بر نوآوری در خدمات و فرآیندها در  "(، در پژوهشی تحت عنوان4379)

به این نتیجه رسیدند که مدل یابی معادلات ساختاری نشان داد رفتارهای تسهیم دانش بر "فدراسیون های منتخب ورزشی 

تأثیر مثبتی دارد. جهت بهبود تسهیم دانش در فدراسیون های ورزشی نیاز به نوآوری در خدمات و نوآوری در فرآیندها 

ارتقا نوآوری در خدمات و فرایندها وجود دارد. به عبارتی نوآوری در خدمات و فرایندها سبب ایجاد بستری جهت 

تأثیر رفتار تسهیم بررسى  "(، در پژوهشی تحت عنوان4371فیلسوفان و اخوان ) بهبود رفتارهای تسهیم دانش میگردد.

دادة گردآورى شده از  91به این نتیجه رسیدند که تجزیه و تحلیل  "دانش بر عملکرد سازمانى در سازمان فضایى ایران

دارد.  «رفتار»تأثیر مثبت و معنادارى بر « قصد»و « قصد»تأثیر مثبت و معنادارى بر « تمایل» جامعۀ آمارى نشان داد که 

ه میزان نسبتاً زیادى بر عملکرد در سازمان فضایى اثرگذار است. نتایج نشان مى دهد که همچنین، اشتراک دانش ب

آذرخورانی و  هرکدام از عملکردهاى مالى، فرایند و داخلى بر عملکرد سازمان فضایى نیز تأثیر مثبت و معنادارى دارد.

عضای هیأت علمی دانشگاه های منتخب بررسی میزان رفتار تسهیم دانش ا"(، در پژوهشی تحت عنوان 4371همکاران )
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به این نتیجه رسیدند که تفاوت معنادار و مثبتی بین میانگین رفتار تسهیم دانش اعضای هیأت علمی دانشگاه  "أصفهان

کفاشپور و  های منتخب اصفهان برحسب جنس، مرتبه علمی، سنوات خدمت و دانشگاه محل خدمت وجود دارد.

اثر حمایت های دانشی ادراک شده سازمانی توسط پرستاران بر تسهیم "حت عنوان (، در پژوهشی ت4371همکاران)

به این نتیجه رسیدند در میان مؤلفه های حمایت دانشی ادراک شده پرستاران، تنها جو سازمانی  "دانش حرفه ای آنان

ی؛ اقدامات مدیریت منابع انسانی دانش آفرین بر انگیزه تسهیم دانش میان آنها تأثیر معنی داری داشت،ولی سایر مؤلفه ها

و سرپرستی دانش گرا، فاقد چنین تأثیری بودند هم چنین انگیزه پرستاران به تسهیم دانش خود و وجود فرصت های 

نیز به صورت فزایند های بر رفتار تسهیم دانش آنها تاثیرگزار بودند. کشاورزی و  تسهیم دانش برای آنها

یر تسهیم دانش بر یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی را بررسی کرده است که بر (، در پژوهشی تاث4371همکاران)

مبنای مرور مبانی نظری موضوع، مدلی استفاده شده فرض می کند تسهیم دانش به طور مستقیم بر عملکرد سازمانی تاثیر 

کرد سازمان می شود. این مدل با مثبت دارد و به طور غیرمستقیم از طریق یادگیری و نوآوری سازمانی باعث بهبود عمل

شرکت آب و »نفر مدیران، مهندسان و کارشناسان  144داده هایی که با استفاده از پرسشنامه از جامعه آماری مرکب از 

نفری جمع آوری شد، آزمون گردید. برای تجزیه وتحلیل داده ها و آزمون فرضیه  304و نمونه آماری « فاضلاب مشهد

ی معادله ساختاری استفاده شد. یافته های پژوهش نشان داد که تسهیم دانش بر یادگیری، نوآوری ها، از روش مدل ساز

و عملکرد سازمانی تاثیر مثبت دارد، همچنین تسهیم دانش آشکار تاثیر بیشتری بر عملکرد مالی و تسهیم دانش نهان تاثیر 

بررسی رفتار تسهیم دانش "ژوهشی تحت عنوان (، در پ4371سرخوش و همکاران) .قوی تری بر عملکرد عملیاتی دارد

به این نتیجه رسیدند که تجزیه و  "کارکنان در یک سازمان با فناوری پیشرفته مبتنی بر نظریه رفتار برنامه ریزی شده

داده گردآوری شده از جامعه آماری، اثر مثبت و معنادار نگرش نسبت به تسهیم دانش، هنجارهای ذهنی و  440تحلیل 

رفتاری درک شده بر قصد تسهیم دانش را تایید نمود. علاوه بر این، نتایج پژوهش، از اثر مثبت و معنادار قصد  کنترل

(، در 0404و همکاران )4فیلکس کیپسوجی تسهیم دانش و کنترل رفتاری درک شده بر رفتار تسهیم دانش حمایت کرد.

دانش و اعتماد در کنیا: تعدیل کننده نقش فناوری مطالعه سطح تیمی و رابطه بین تسهیم "پژوهشی تحت عنوان 

به این نتیجه رسیدند که در سطح تیم تجزیه و تحلیل نشان داد که تسهیم دانش به طور معنی داری و مثبت با  "همکاری

م ، میزان اعتماد تیمی ارتباط دارد و با درک فناوری همکاری تعدیل شد. سازمان ها باید برای پشتیبانی از پویایی تی

تسهیم دانش و اعتماد تیم های خود را جهت رسیدن به اهداف سازمانی و تیمی در نظر بگیرند و تصورات کارکنان که 

بررسی "(، در پژوهشی تحت عنوان 0441)3و سلیمان آنین0حشام مالاسی فناوری ها تیم را پشتیبانی می کنند تقویت شود.

تیجه رسیدند که عوامل غیر پولی مانند لذت بردن از کمک به دیگران ، به این ن "رفتار تسهیم دانش در محیط دانشگاهی

خودکارآمدی ، اعتماد بین فردی تأثیر بسزایی در تسهیم دانش دارد در حالی که شهرت این کار را نمی کند. علاوه بر 

چی، سئو و  ای دارد.این، کشف شد که دینداری در رابطه بین عوامل غیر پولی و رفتار تسهیم دانش نقش تعدیل کننده 

مدل « اثر پیچیدگی کار بر روی خلاقیت فردی از طریق تعامل دانش » (، در پژوهشی با هدف بررسی0443) 1لی

حرفه ای از دو نوع گروه مورد آزمایش قرار گرفت .  097ساختاری پیشنهادی تجربی با استفاده از داده های مقطعی از 
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کنترل ،پیچیدگی وظیفه ارتباط غیر مستقیم با پیچیدگی های فردی  وه هاینمایش نتایج نشان داد که، در مورد گر

داشت. در حالی که برای تیم آزمایش پیچیدگی کار مستقیما با خلاقیت فردی در ارتباط بود، و به طور غیر مستقیم بین 

کار و تعاملات دانش به  اعضای تیم و خلاقیت ارتباط وجو دارد. بنابراین ، ویژگی های گروه باید همراه با پیچیدگی

شاو،  .منظور دستیابی به اهداف گروه به طور موثرتر با به حداکثر رساندن خلاقیت هر عضو در نظر گرفته شده است

اثر واسطه فرهنگ سازمانی و اشتراک دانش در رهبری تحول  » (، در پژوهشی با هدف بررسی0440در سال) 4فنگ و لیو

 441در یک طرح توصیفی براساس اطلاعات جمع آوری شده از « موفقیت منابع سازمانیگرا و سیستم های برنامه ریزی 

سازمان در چین انجام شده است، و تجزیه و تحلیل نشان می دهد که رهبری به طور مستقیم با هر  441نمونه از مدیران 

فرهنگ عقلانی، و به طور  فرهنگ توسعه، فرهنگ گروه، فرهنگ سلسله مراتبی و -چهار نوع فرهنگ سازمانی مرتبط 

(، در پژوهشی با هدف 0449) 0لی و اهن غیر مستقیم با به اشتراک گذاری دانش و موفقیت در سازمان مرتبط می باشد.

اشتراک گذاری برای رسیدن به دانش موثر «  سیستم های پاداش برای به اشتراک گذاری دانش درون سازمانی»بررسی

نش توسط کارگران جزء بهترین منافع شرکت می باشد. در این پژوهش توسعه یک مهم است. به اشتراک گذاشتن دا

مدل رسمی و تجزیه و تحلیل سیستم های پاداش برای به اشتراک گذاری دانش درون سازمانی انجام شده است. طبق 

ه اشتراک گذاشته شده تجزیه و تحلیل، یک سیستم ساده بهینه فردی مبتنی بر پاداش که بستگی به مقدار و بهره وری از ب

دانش می باشد. و اینکه پاداش مبتنی بر گروه نه تنها کمتر از پاداش فردی نیست، در نهایت، نشان داده شده است که 

چندین عوامل سازمانی می تواند سیستم های پاداش را منجر به افزایش عملکرد و مشکل بهره وری را کاهش دهد، از 

تا به درک ملاحظات مهم در به اشتراک گذاری دانش با ارزش، و پیاده سازی سیستم جمله، اینکه مدیران کمک کنند 

بررسی رفتار تسهیم دانش در بین کارکنان ( در پژوهشی به 4397ابزری و همکاران)پاداش در یک سازمان می باشد. 

رفتار تسهیم دانش داد نشان  جپرداختند که نتای بانک کشاورزی شهر شیراز با استفاده از مدل رفتار برنامه ریزی شده

 .یاری رساند دانش یکی از مهمترین ابعاد مدیریت دانش می باشد که می تواند سازمان را در کسب مزیت رقابتی

: سازمان ی)مطالعه مورد یسازمان دانش بر عملکرد میرفتار تسه ریتاث یبررس ( در پژوهشی به4371و اخوان) لسوفیانیف

قابل  ریتواند تأث یکارکنان م انیاشتراک دانش اثربخش مرفتار نتایج نشان از این بود که  پرداختند که (رانیا ییفضا

تواند  یدانش م میرسد رفتار تسه یبه نظر م یو توسعه بگذارد. از طرف قیتحق یها تیفعال تیفیبر ارتقاء ک یتوجه

رفتار تسهیم دانش بر و در نهایت  گردد یرقابت تیسازمان به مز یابیو موجب دست دهیرا بهبود بخش یعملکرد سازمان

 دارد. یمثبت و معنادار ریتأث ییعملکرد سازمان قضا

 سوالات

 اصلی:  سوال

 چکونه است؟رفتار تسهیم دانش کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان وضعیت 

 فرعی: سوالات

 چکونه است؟کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان  اشتراک گذاری سخاوتمندانهوضعیت 

 چکونه است؟کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان  اشتراک گذاری اجباریوضعیت 
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 چکونه است؟کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان  اشتراک گذاری مکانیزهوضعیت 

 چکونه است؟کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان  اشتراک گذاری مکتوبوضعیت 

 چکونه است؟کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان  اشتراک گذاری جمعیوضعیت 

 چکونه است؟کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان اشتراک گذاری تجربه ها وضعیت 

 چکونه است؟شهرستان مریوان  کارکنان سازمان های دولتی اشتراک گذاری غیررسمیوضعیت 

 پژوهش روش

پیمایشی از نوع  -و از نظر ماهیت جزء تحقیقات توصیفی باشد میاین تحقیق از نظر هدف جزء تحقیقات کاربردی 

پژوهش از  یداده ها گردآوری یو برا یمطالعات کتابخانه ا قیموضوع از طر اتیادب یگردآور یرا. بهمبستگی است

( 4379) حسن پور و سجاداز پرسشنامه  رفتار تسهیم دانش. برای ارزیابی متغیر شده است پرسشنامه اقدام عیتوز قیطر

روایی محتوایی پرسشنامه این پژوهش نیز با نظرخواهی از خبرگان مرتبط تأیید شد. پایایی پرسشنامه استفاده شده است. 

 9/4بدست آمد که چون مقدار آلفا پرسشنامه این پژوهش از  99/4نیز از طریق آزمون آلفای کرونباخ بررسی و نتیجه 

ژوهش کلیه کارکنان سازمان های دولتی شهرستان جامعه آماری پ بیشتر است بنابرین پرسشنامه پایایی لازم را دارد.

با جامعه محدود و نمونه گیری طبقه ای تعداد نمونه های  که با استفاده از فرمول کوکران ندبودنفر  004مریوان به تعداد 

. ده استش بهره گرفته یو آمار استنباط یفیاز آمار توصداده ها  لیو تحل هیتجز یبرا. شدند نفر انتخاب 039مورد نیاز 

 یاز آمار استنباط اتیآزمودن فرض یو برا یفیاز آمار توص ،موردبررسینمونه  یشناخت تیجمع یرهایمتغ فیتوص یبرا

 .ده استانجام شSPSS افزار نرمبه کمک  یرآما های روشبر اساس  ها تحلیل. شده است استفاده

 های پژوهش یافته

نفر معادل  90که  بود های دولتی شهرستان مریوان کارکنان سازمان نفر از 039بر اساس داده نمونه موردمطالعه شامل 

 43نفر آزمودنی  309از  که. بودندها مرد  ( درصد از آزمودنی9/03)نفر معادل  414زن وها  ( درصد از آزمودنی3/30)

( درصد از 9/34)نفر معادل  93( کارشناسی، 9/03)نفرمعادل  414ها کاردانی،  ( درصد از آزمودنی1/1)نفر معادل 

سال و  34ها  ( درصد از آزمودنی3/0)نفر معادل  41نفر آزمودنی  309از . باشند ها کارشناسی ارشد و بالاتر می آزمودنی

نفر معادل  1سال،  14تا14ها  ( درصد از آزمودنی3/11)نفر معادل  441سال، 14تا 34( درصد 3/19)نفر معادل  440کمتر، 

ها  ( درصد از آزمودنی9/41)نفر معادل  31نفر آزمودنی  309سال و بیشتر سن داشتند. از  14 ها ( درصد از آزمودنی4/0)

 41تا  44ها  ( درصد از آزمودنی3/30نفر معادل) 90سال، 44تا 0(  درصد 9/33)نفر معادل  94سال و کمتر،  1کمتر از 

 خدمتی  داشتند.سال و بیشتر سابقه  41ها   ( درصد از آزمودنی1/40نفر معادل) 30سال، 

 بررسی سوال های پژوهش: 

این آزمون جهت مقایسه میانگین جامعه با از آزمون تی گروهی استفاده شد.  نتایج سوال های پژوهشجهت بررسی 

دیگر از طریق این آزمون در مورد وضعیت میانگین جامعه  عبارت نظر محقق استفاده می شود و به میانگین فرضی یا مورد

 .گیری خواهد شد تصمیمآماری 

 چگونه است؟ وانیشهرستان مر یدولت های در سازمان رفتار تسهیم دانشاصلی: وضعیت  سوال
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 مریوان شهرستان یدولت های : وضعیت رفتار تسهیم دانش در سازمان1جدول

 چولگی کشیدگی پژوهش متغیر

میانگین 

مشاهده 

 شده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

تفاوت 

 میانگین

درجه 

 آزادی

مقدار 

 آماره 

T 

سطح 

 معناداری

رفتار تسهیم 

 دانش
14/4 31/4- 94/03 41/44 11 94/7 030 00/43 444/4 

میانگین رفتار تسهیم دانش در بین کارکنان سازمان های دولتی  شهرستان دهد تک گروهی نشان می  T نتایج آزمون

( بزرگتر است و این تفاوت در سطح 11به دست آمده است که از میانگین آماری) 41/44با انحراف معیار  94/03مریوان 

بین کارکنان سازمان های % اطمینان می توان گفت که میانگین رفتار تسهیم دانش در 77معنادار است؛ بنابراین با  44/4

بیشتر از مقدار تعیین شده)استاندارد(   Tهمچنین مقدار آماره ( است. 11دولتی شهرستان مریوان بالاتر از حد متوسط)

های دولتی شهرستان  در بین کارکنان سازمانرفتار تسهیم دانش ( که نشان دهنده وضعیت مناسب 00/43است) 70/4

 .مریوان است

 فرعی:  سوالات

 چگونه است؟ وانیشهرستان مر یدولت های در سازمانتسهیم سخاوتمندانه فرعی اول: وضعیت  سوال

 وانیشهرستان مر یدولت های : وضعیت تسهیم سخاوتمندانه در سازمان2جدول شماره

( بزرگتر 41به دست آمده است که از میانگین آماری) 00/3با انحراف معیار  00/49میانگین مؤلفه تسهیم سخاوتمندانه 

% اطمینان می توان گفت که از دیدگاه کارکنان، میانگین 77معنادار است؛ بنابراین با  44/4است و این تفاوت در سطح 

بیشتر از مقدار تعیین شده)استاندارد(  Tهمچنین مقدار آماره  ( است.41مؤلفه تسهیم سخاوتمندانه بالاتر از حد متوسط)

مریوان  های دولتی شهرستان ( که نشان دهنده وضعیت مناسب مواد آموزشی در بین کارکنان سازمان37/41است) 70/4

 .است

 چگونه است؟ وانیشهرستان مر یدولت های در سازمانتسهیم اجباری : وضعیت دومفرعی  سوال

 وانیشهرستان مر یدولت های : وضعیت تسهیم اجباری در سازمان3جدول شماره

 چولگی کشیدگی پژوهش متغیر

میانگین 

مشاهده 

 شده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

تفاوت 

 میانگین

درجه 

 آزادی

مقدار 

 آماره 

T 

سطح 

 معناداری

تسهیم 

 سخاوتمندانه
41/4 91/4- 00/49 00/3 41 00/3 030 37/41 444/4 

 متغیر

 پژوهش
 چولگی کشیدگی

میانگین 

مشاهده 

 شده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

تفاوت 

 میانگین

 درجه

 آزادی

مقدار 

 آماره 

T 

سطح 

 معناداری

تسهیم 

 اجباری
14/4 97/4- 09/44 40/0 7 09/0 030 40/47 444/4 
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( بزرگتر است و 7به دست آمده است که از میانگین آماری) 40/0با انحراف معیار  09/44میانگین مؤلفه تسهیم اجباری 

اطمینان می توان گفت که از دیدگاه کارکنان، میانگین مؤلفه % 77معنادار است؛ بنابراین با  44/4این تفاوت در سطح 

 70/4بیشتر از مقدار تعیین شده)استاندارد(  Tهمچنین مقدار آماره  ( است.7تسهیم اجباری بالاتر از حد متوسط)

 .استهای دولتی شهرستان مریوان  در بین کارکنان سازمانتسهیم اجباری ( که نشان دهنده وضعیت مناسب 40/47است)

 چگونه است؟ وانیشهرستان مر یدولت های در سازمانتسهیم مکانیزه : وضعیت سومفرعی  سوال

 وانیشهرستان مر یدولت های : وضعیت تسهیم مکانیزه در سازمان4جدول شماره

( بزرگتر است و 0) به دست آمده است که از میانگین آماری 11/4با انحراف معیار  94/9میانگین مؤلفه تسهیم مکانیزه 

توان گفت که از دیدگاه کارکنان، میانگین مؤلفه  % اطمینان می77معنادار است؛ بنابراین با  44/4این تفاوت در سطح 

 است 70/4)استاندارد(  بیشتر از مقدار تعیین شده Tهمچنین مقدار آماره  ( است.0تسهیم مکانیزه بالاتر از حد متوسط)

 .های دولتی شهرستان مریوان است در بین کارکنان سازمانتسهیم مکانیزه ( که نشان دهنده وضعیت مناسب 03/49)

 چگونه است؟ وانیشهرستان مر یدولت های در سازمانتسهیم مکتوب : وضعیت چهارمفرعی  السو

 

 وانیشهرستان مر یدولت های : وضعیت تسهیم مکتوب در سازمان 5جدول شماره

( بزرگتر است و 0به دست آمده است که از میانگین آماری) 70/4با انحراف معیار  94/1میانگین مؤلفه تسهیم مکتوب 

توان گفت که از دیدگاه کارکنان، میانگین مؤلفه % اطمینان می 77معنادار است؛ بنابراین با  44/4این تفاوت در سطح 

نیست بنابرین معنا دار  -70/4+ و 70/4چون در بازه  Tهمچنین مقدار آماره  ( است.0تسهیم مکتوب بیشتر از حد متوسط)

 جامعه آماری تفاوت معناداری وجود دارد. یعنی میان است 

 

 

 

 

 

 متغیر

 پژوهش
 چولگی کشیدگی

میانگین 

مشاهده 

 شده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

تفاوت 

 میانگین

درجه 

 آزادی

مقدار 

 آماره 

T 

سطح 

 معناداری

تسهیم 

 مکانیزه
04/4 00/4- 94/9 11/4 0 94/4 030 03/49 444/4 

 متغیر

 پژوهش
 چولگی کشیدگی

میانگین 

مشاهده 

 شده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

تفاوت 

 میانگین

درجه 

 آزادی

مقدار 

 آماره 

T 

سطح 

 معناداری

تسهیم 

 مکتوب
09/4- 40/4 94/1 70/4 0 07/4- 030 14/0- 444/4 
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 چگونه است؟ وانیشهرستان مر یدولت های در سازمانتسهیم جمعی : وضعیت پنجمفرعی  سوال

 وانیشهرستان مر یدولت های وضعیت تسهیم جمعی در سازمان : 6جدول شماره

( بزرگتر است و 0) به دست آمده است که از میانگین آماری 99/4با انحراف معیار   14/9ی میانگین مؤلفه تسهیم جمع

% اطمینان می توان گفت که از دیدگاه کارکنان، میانگین مؤلفه 77معنادار است؛ بنابراین با  44/4این تفاوت در سطح 

 است 70/4)استاندارد(  بیشتر از مقدار تعیین شده Tهمچنین مقدار آماره  ( است.0) حد متوسطتسهیم جمعی بالاتر از 

 .های دولتی شهرستان مریوان است در بین کارکنان سازمانی تسهیم جمع( که نشان دهنده وضعیت مناسب 03/40)

 چگونه است؟ وانیشهرستان مر یدولت های در سازمانتسهیم تجربه ها : وضعیت ششم.فرعی  سوال

 وانیشهرستان مر یدولت های : وضعیت تسهیم تجربه ها در سازمان7جدول شماره

( بزرگتر است و 0به دست آمده است که از میانگین آماری) 44/0با انحراف معیار   93/0میانگین مؤلفه تسهیم تجربه ها 

% اطمینان می توان گفت که از دیدگاه کارکنان، میانگین مؤلفه 77معنادار است؛ بنابراین با  44/4این تفاوت در سطح 

 است 70/4)استاندارد(  بیشتر از مقدار تعیین شده Tهمچنین مقدار آماره  ( است.0) متوسطتسهیم تجربه ها بالاتر از حد 

 .های دولتی شهرستان مریوان است در بین کارکنان سازمانتسهیم تجربه ها  ( که نشان دهنده وضعیت مناسب31/1)

 وانیشهرستان مر یدولت های در سازمان اشتراک گذاری غیررسمی: وضعیت هفتمفرعی  سوال

 چگونه است؟

 وانیشهرستان مر یدولت های : وضعیت اشتراک گذاری غیررسمی در سازمان8جدول شماره

 متغیر

 پژوهش
 چولگی کشیدگی

میانگین 

مشاهده 

 شده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

تفاوت 

 میانگین

درجه 

 آزادی

مقدار 

 آماره 

T 

سطح 

 معناداری

تسهیم 

 یجمع
44/4 70/4- 14/9 99/4 0 14/4 030 03/40 444/4 

 متغیر

 پژوهش
 چولگی کشیدگی

میانگین 

مشاهده 

 شده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

تفاوت 

 میانگین

درجه 

 آزادی

مقدار 

 آماره 

T 

سطح 

 معناداری

تسهیم 

 تجربه ها
03/4- 11/4- 93/0 44/0 0 93/4 030 31/1 444/4 

 متغیر

 پژوهش
 چولگی کشیدگی

میانگین 

مشاهده 

 شده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 آماری

تفاوت 

 میانگین

درجه 

 آزادی

مقدار 

 آماره 

T 

سطح 

 معناداری

اشتراک 

گذاری 

 غیررسمی

34/4- 44/4- 70/0 74/4 0 49/4 030 00/0 444/4 
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( بزرگتر است 0) به دست آمده است که از میانگین آماری 74/4با انحراف معیار  70/0ی میانگین مؤلفه تسهیم غیر رسم

% اطمینان می توان گفت که از دیدگاه کارکنان، میانگین مؤلفه 77معنادار است؛ بنابراین با  44/4و این تفاوت در سطح 

 70/4)استاندارد(  بیشتر از مقدار تعیین شده Tهمچنین مقدار آماره  ( است.0) رسمی بالاتر از حد متوسطتسهیم غیر 

های دولتی شهرستان مریوان  در بین کارکنان سازمانتسهیم غیر رسمی ( که نشان دهنده وضعیت مناسب 00/0) است

 .است

 گیری نتیجه و بحث

 مدیریت دانشهای کلیدی  گذاری دانش میان کارکنان سازمان است که یکی از حوزه فرایند اشتراک تسهیم دانشرفتار 

رسد. این فرایند سبب  گذاری دانش می دانش نوبت به فرایند اشتراک وذخیرهشود. پس از گردآوری، تولید  محسوب می

مهم در حوزه ن یک از موضوعات بنابری .های سازمان جاری شود همچون خون در رگ واطلاعاتشود تا دانش  می

. فرضیه وجود داردفرعی  رفتار تسهیم دانش است. در این پژوهش یک فرضیه اصلی و هفت فرضیه و سازمان مدیریت

را بررسی می کند، که نتایج پژوهش وضعیت رفتار تسهیم دانش کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان  اصلی 

که این  م دانش در بین کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان مطلوب استنشان داد که وضعیت رفتار تسهی

در سازمان هستند و از موضوع نشان می دهد کارکنان سازمان های دولتی علاقمند به مبادله و اشتراک گذاری دانش 

ند. در فرضیه فرعی اول انتشار اطلاعات و داده ها در سازمان به منظور بهبود عملکرد فردی و سازمانی حمایت می کن

مورد بررسی قرار گرفت که نتایج کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان  اشتراک گذاری سخاوتمندانهوضعیت 

دلخواه و با خواست دان معنی است که کارکنان بصورت نشان از وضعیت مناسب و مطلوب این فرضیه دارد که ب

اشتراک وضعیت در فرضیه فرعی دوم به  کارکنان سازمان می کنند. شخصی خود اقدام به اشتراک دانش بین سایر

وضعیت بالای متوسط در پرداخته شد که نتایج نشان از  کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان گذاری اجباری

یر کارکنان بدون خواست شخصی خود اقدام به اشتراک دانش بین سابین کارکنان بود که این مطلب نشان می دهد 

در  کارکنان سازمان می کنند و معمولا کارکنان طبق ساختار سازمانی و قوانین سازمانی اقدام به اشتراک دانش می کنند.

نتایج نشان از بررسی شد که  کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان اشتراک گذاری مکانیزهوضعیت فرضیه سوم 

سیستم های اطلاعاتی و فناوری اشتراک گذاری دانش به وسیله عنا که بدین م وضعیت مناسب و مطلوب این فرضیه دارد

 اشتراک گذاری مکتوبوضعیت  چهارمدر فرضیه و بصورت مکانیزه صورت می پذیرد.  های موجود در سازمان

نشان از وضعیت مطلوب و مناسب این متغیر در جامعه آماری دارد که به  کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان

اشتراک گذاری اطلاعات و دانش به صورت مکتوب از طریق کتاب، جزوه، مجلات و سایر مکتوبات منتقل می معنای  

ررسی قرار را مورد ب کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان اشتراک گذاری جمعیوضعیت در فرضیه پنجم . شود

اشتراک گذاری اطلاعات و دانش به دارد به این معنا که گرفت و نتایج نشان از وضعیت مناسب و مطلوب این متغیر 

اشتراک گذاری وضعیت فرضیه پنجم که به بررسی  وضعیت  صورت گروهی و جمعی بین کارکنان منتقل می شود.

است داخته بود نشان از وضعیت مناسب دارد و این به معنای پر کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوانتجربه ها 

و در نهایت در فرضیه  اشتراک گذاری اطلاعات و دانش از طریق تجربه کاری افراد یا کارکنان منتقل می شود.که 

پرداخته شد که  کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریواناشتراک گذاری غیررسمی وضعیت فرعی ششم به بررسی 

اشتراک گذاری اطلاعات و دانش به صورت غیر و مطلوب است و این بدین معناست که  نتایج نشان داد وضعیت مناسب
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تک گروهی نشان داد   t از طرف دیگر آزمون رسمی و در قالب شخصی خارج از چهارچوب کاری منتقل می شود.

به دست  41/44با انحراف معیار  94/03های دولتی  شهرستان مریوان میانگین رفتار تسهیم دانش در بین کارکنان سازمان 

% اطمینان می 77معنادار است؛ بنابراین با  44/4( بزرگتر است و این تفاوت در سطح 11آمده است که از میانگین آماری)

( 11تر از حد متوسط)توان گفت که میانگین رفتار تسهیم دانش در بین کارکنان سازمان های دولتی شهرستان مریوان بالا

با انحراف  09/44؛ میانگین مؤلفه تسهیم اجباری  00/3با انحراف معیار  00/49است. میانگین مؤلفه تسهیم سخاوتمندانه 

با انحراف  94/1؛میانگین مؤلفه تسهیم مکتوب  11/4با انحراف معیار  94/9؛ میانگین مؤلفه تسهیم مکانیزه  40/0معیار 

با انحراف   93/0؛میانگین مؤلفه تسهیم تجربه ها  99/4با انحراف معیار   14/9ین مؤلفه تسهیم جمعی؛ میانگ 70/4معیار 

مقایسه این پژوهش نتیجه  به دست آمده است. 74/4با انحراف معیار  70/0؛ میانگین مؤلفه تسهیم غیر رسمی 44/0معیار 

(، مهرمنش و 4379(، قنبری و همکاران)4377ربتی نژاد)با پژوهش قهاری و بیگدلی و ت با سایر پژوهش ها نشان داد که 

و سیدکلان و  ( 4371و اخوان) لسوفیانیف. ، ( 4397ابزری و همکاران)، (4379(، حسن پور و سجاد)4379همکاران)

( مطابقت دارد زیرا در همه پژوهش های اشاره شده همانند این پژوهش وضعیت رفتار تسهیم دانش در 0440همکاران)

 تسهیم رفتار ارتقاء و بهبود جهت پژوهش نتایج به توجه با  ارکنان معنادار و در وضعیت بالای متوسط قرار دارد.میان ک

 :گردد می مطرح زیر پیشنهادات دولتی های سازمان کارکنان بین در دانش

 ها آن. نمایند لحاظ سازمان ترفیع و عملکرد ارزیابی سیستم در را دانش تسهیم اقدامات توانند می یادشده سازمان مدیران 

 اعضای میان متقابل روابط و فردی بین تعاملات که دهند اشاعه سازمان در را مثبتی اجتماعی فرهنگ توانند می همچنین

 در افراد سوی از دانش ارائه مثبت نتایج از بازخورهایی ارائه با توانند می مدیران همچنین. نماید می تقویت را سازمان

 در را کارکنان دانش بودن مفید حس شد، نمی ارائه دانش این که زمانی با آن مقایسه و سازمان محصوالت و ها پروژه

 .کنند تقویت ها آن

 توانند می مدیران منظور، بدین. کنند تقویت را سازمان در دانش تسهیم هنجارهای باید دولتی های سازمان مدیران 

 بروشورها ها، خبرنامه از یا و نمایند بیان سازمان راهنمای های کتابچه و مشی خط در را دانش تسهیم اهمیت و ضرورت

 با را کارکنان معمولاً نیز سازمان رهبران رفتار. کنند استفاده دانش تسهیم هنجارهای اشاعه برای سازمان نشریات سایر و

 دیگران، برای شدن الگو طریق از توانند می سازمان رهبران بنابراین. سازد می مواجه ایشان از هنجاری انتظارات

 دانش تسهیم های فعالیت در عملی طور به باید ها آن منظور، بدین. دهند انتشار سازمان در را دانش تسهیم هنجارهای

 .دهند قرار دیگران اختیار در را خود دانش و نمایند مشارکت

 استاد روابط از حمایت با توانند می مدیران دانش، تسهیم رفتار بهبود و ارتقاء منظور به دولتی های سازمان مدیران-

 شاگردی استاد شیوه به آموزش. کنند حاصل اطمینان ها آن میان دانش انتقال از کار تازه و باتجربه افراد میان شاگردی

 کسب را ها آن دانش و تقلید را کارها عمل، حین در یادگیری طریق از کار تازه فرد که کند می ایجاد را امکان این

 .کند

 ها و  یساز هیها، پادکست ها، شب لمیف ،یعمل یها نیها، تمر یاز سخنران یبیترک قیکارمندان از طر یتوسعه مهارت ها

 .است ی/ گروه یفرد فیتکال

 توسط سازمان( تا  ایتوسط خودشان  ای)نندیخود به طور فعال آموزش بب یحرفه ا یدر طول زندگ دیکارمندان با

دهند.  شیدانند، افزا یکه در سازمان دارند، لازم م ینقش ی/ سرپرستان خود( برا رانیرا که )با مشورت با مد ییمهارتها
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که  ندهیآ یها تینقش ها و مسئول یکارمندان برا یبه طور فعال از مهارت ها دیبا نیحال، سازمان ها همچن نیبا ا

 کنند. یبانیکارمندان بسپارد، پشت نیاست آنها را به ا دواریامسازمان 

 کارمندان  یبرا یفیتکال افتنیکنند و سپس  شرفتیخواهند پ یکجا م نکهیدرک ا یبا کارمندان برا تیریمد یهمکار

کارمند را تحت الشعاع  کیموجود  تینقش و مسئول یمرزها فیوظا نیمهارت ها. به طور معمول، ا نیجهت توسعه ا

 باشد. شرفتیپ یبرا ازیمورد ن یاضاف یرا گسترش دهد و شامل مهارت ها دهد تا دامنه آن یقرار م

  توسعه اشتراک گذاری دانش از طریق فناوری اطلاعات در سازمان و انجام دوره های توجیهی برای کارکنان جهت

 پذیرش فناوری اطلاعات.
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