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Abstract 

Purpose knowledge sharing is considered as one of the key factors in the successful 

implementation of KM. Managers are always faced with the question of what to do about the 

behavior of employee knowledge sharing The purpose of this research is to evaluate effective 

methods for knowledge sharing of the staff of the National Archives of Iran. 

 

MethodologyThis This research is a descriptive survey and carried out using a questionnaire. To 

measure the reliability was used Cronbach's alpha coefficient. The statistical population of this 

study is 248 staff of the National Archive of Iran. Using Cochran's formula, 151 of them were 

selected as samples. 

 

Findings: The results indicate that knowledge sharing methods have a positive effect on the 

tendency to share knowledge and knowledge sharing behavior. Research findings also show that" 

PeerAssistant", "conference and gathering," and "Team Work" methods of interest, and "seminars" 

and "Community Of Practice" are less desirable ways for Iranian National Archives staff to share 

knowledge. 

 

Conclusion: The methods of sharing the knowledge of employees as one of the key and important 

factors in the occurrence of knowledge sharing behavior play a role in providing this factor which 

can contribute to the behavior of knowledge sharing and only some of the methods of knowledge 

sharing are of interest to employees. Therefore, the use of knowledge sharing methods that is more 

in the interest of individuals will better lead to the behavior of knowledge sharing. 
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 چکیده
روبررو هترتند کره     سؤال با اینهمواره  رانیدانش شمرده شده است. مد تیریموفق مد یسازادهیدر پ یدیاز عوامل کل یکیعنوان هاشتراک دانش ب :هدف

 است. رانیا یمل وین آرشدانش کارکنا میبر تته مؤثر یهاانجام دهند. هدف از پژوهش سنجش روش دیبا یرفتار اشتراک دانش کارکنان چه اقدام یبرا
 

 یآلفرا  بیپرسشنامه از روش ضرر  ییایمنظور سنجش پاکه به شده و با استفاده از پرسشنامه انجام یفیتوص شیمایپروش  پژوهش به نیا: شناسیروش

 است. شده بعنوان نمونه انتخانفر به 151کران کو که با استفاده از فرمول است یمل وینفر از کارکنان آرش 842آن  یکرونباخ استفاده شده است. جامعه آمار

 

 نیبه اشتراک دانش و رفتار اشتراک دانش دارد. همچن لیمثبت بر تما تأثیراشتراک دانش  یهااز آن است که روش یدست آمده حاک به یهاافتهیها: یافته

 نانکارک موردعلاقهکه کمتر  ییهاروش "یاجتماعات کار"و  "ناریسم"و  موردعلاقه یهاروش "یمیکارت"و  "ییکنفرانس و گردهما"و  "انیکمک همتا"
 .باشندیاشتراک دانش م یبرا رانیا یمل ویآرش

 

 دینمایم فایو مهم در بروز رفتار اشتراک دانش، نقش ا یدیاز عوامل کل یکی عنوانبهاشتراک دانش موردعلاقه کارکنان  یهاروش گیری:بحث و نتیجه

 نکارکنا موردعلاقهاشتراک دانش،  یهااز روش یپژوهش تنها برخ نیرساند بنابه ا یاریبه بروز رفتار اشتراک دانش  توانیعامل م نیا تأمینکه  یبه نحو
 به بروز رفتار اشتراک دانش منجر شود. توانیموردعلاقه کارکنان در اشتراک دانش، بهتر م یهاروش یریکارگهبا ب ،نی. بنابراباشندیم

 

 .اشتراک دانش، رفتار اشتراک دانش یهادانش، اشتراک دانش، روش تیریمد :های کلیدیواژه

 

مردیریت    .رانیر ا یملر  ویسرنجش عوامرل مرؤثر برر اشرتراک دانرش کارکنران آرشر        . (1312) ، مرریم یسرلام و   آزیترا ، ریمالم استناد:
         .    56 -41(، 4)6، شناسیاطلاعات و دانش

  

(020.47674.1397DOI): 10.30473/MRS.2 
-------------------------- 

    (1312-25-28) تاریخ دریافت:

 (1311-28-31) :رشیپذتاریخ 
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 مقدمه
ها وابسته در دنیای امروز، حفظ بقا، توسعه و سودآوری سازمان

ها برای به کسب مزیت رقابتی پایدار است. به عبارتی سازمان
مصون ماندن از امواج سهمگین محیطی و سازداری با الزامات 

های رقابتی پایدار ای جز تلاش برای کسب مزیترقابت، چاره
ترین منبع برای کسب (. مهم1922، مؤمنیپور و ندارند )حاجی

، 1مزیت رقابتی در ی  محیط متلاطم، دانش است )نوناکا
مهم  قدرآنی  منبع مزیت رقابتی  عنوانبه( دانش 1334

خود  کردن یزتجهها است که یکی از وظایف کلیدی سازمان
اند دریافته هاسازمان امروزه (1332، 8نپورتو)دا دانش استبه 
خدمات، دارایی  و اموردر مورد نحوه انجا   هاآن دانش که

های بایستی همانند دیگر داراییکه می شودمیمهمی قلمداد 
های اخیر در ارزشمند سازمان، آن را مدیریت کنند. طی سال

های زیادی در مورد اهمیت دانش و جوامع مختلف بحث
کوشای برای دانش مدیریت آن صورت درفته است. مدیریت 

دارایی ماترک سازمانی است  دیل دانش کارکنان بهتب
 (.8224، 9)داندی

یکی از فرآیندهای حیاتی مدیریت دانش که در بسیاری از 
تحقیقات مورد توجه قرار درفته است اشتراک و تسهیم دانش 

. بدون داشتن درک صحیحی از اشتراک دانش، پرداختن است
تکمیل  ورتدر صبه مدیریت دانش بیهوده است. زیرا حتی 

مدیریت دانش، ادر اشتراک و توسعه دانش در  هایمؤلفهسایر 
سازمان صورت نگیرد سایر مراحل نیز ابتر مانده و دانش 

افزایی و مانده و همفراهم شده تنها در نزد افرادی معدود باقی
خل  دانش جدید و توسعه دانش که در جریان اشتراک دانش 

پذیرد و این صورت نمیدهد، کردن دانش ر  میو درونی
دردد. زمان از بین رفته و غیرقابل استفاده می مروربهدانش 

سازی مدیریت دانش بدون موفقیت مدیران سازمان در پیاده
. نیستپذیر توجه به این مرحله از فرآیند مدیریت دانش امکان

مدیران باید عواملی را که به هر نحو ممکن در رفتار  ،بنابراین
باشند، استفاده کنند. می مؤثردذاری دانش کارکنان، به اشتراک

های موردعلاقه کارکنان این عوامل، استفاده از روش از یکی
ها و . مدیران سازمان باید از تکنی استدر اشتراک دانش 

                                                      
1. Nonaka 

2. Davenport 

3. Gandhi 

 

، شودمیهای که منجر به بروز رفتار اشتراک دانش روش
ر در این است که حتی اد توجهقابل. نکته کنند یداپآداهی 

افراد سازمان برای رفتار اشتراک دانش انگیزه ایجاد شود، آیا 
، رفتار اشتراک دانش در سازمان اتفاق خواهد خودیخودبه

هایی را برای افتاد، یا اینکه سازمان باید روش و یا روش
، پاسخ این است یردکار ده باشتراک دانش بین کارکنان خود 

رای بروز رفتار اشتراک هایی را بسازمان باید روش مسلماً
که مدیران باید  اشتراک دانشهای کار ببندد. روشه دانش ب

 خواهد بودمؤثر زمانی  قاعد تا، یرندد کار بهبرای سازمان خود 

علاقه منطب  بر  یاًثانو بوده  هاآن متناسب با سازمان اولاًکه 
ادر حتی مدیران تمامی عوامل  یگر،دعبارتبهباشد،  کارکنان

در  مؤثر طورهرا شناسایی و ب اشتراک دانشبر رفتار  ؤثرم
دیرند  هایی را به کارسازی کنند ولی روشسازمان خود پیاده

کامل موف  به  طورهکه موردعلاقه کارکناناان نباشند، ب
دانش نخواهد شد و  سازی این مرحله از فرآیند مدیریتپیاده
عملی اشتراک  عبارتی به هدز اصلی خود که بروز رفتاربه

 دانش در سازمان است، نخواهد رسید.
 بندیو رتبهتسهیم دانش های شناسایی روش ،بنابراین 
، به مدیران هاآنبه کارکنان میزان علاقه براساس  هاآن

بیاترین که هایی روشتا با انتخاب  خواهد کردکم  سازمان 
ه بروز رفتار موف  باند، در عمل کرده مندی را کسبهعلاق

ترین مراکز اشتراک دانش در سازمان خود شوند. یکی از مهم
آموزشی و پ وهای در کاور، آرشیو ملی ایران است. این 

 مدیریت دانشسازی های کلیدی پیادهپ وهش یکی از فعالیت
، مورد بحث قرار استهای آن که اشتراک دانش و روش

اهمیقت  «ملی ایرانآرشیو »بقا توجقه بقه اینکقه در  دهد.می
بازناسققتگی  ازجمله دلایلیبققه  تسهیم دانشو رقرورت 

تجربیات کارکنان و لققزو  مستندسققازی  و خبققردان
بررسققی  ،خققوردبققه چاققم میبازآفرینی دانش آنان 

سققازی مدیریقت پیاده ومؤثققر در تسقهیم دانقش  هایروش
. در این اسقت ریررو دانقش و بررسقی نققش ایقن عوامقل

های مورد استفاده آرشیو ملی ایران در اشتراک پ وهش روش
های دانش کارکنان شناسایی و به مقایسه آن با روش

 پردازد.می دانش یمتسهکارکنان در بروز رفتار  موردعلاقه
 



 24                                                                              ...   رانیا یمل ویثر بر اشتراک دانش کارکنان آرشؤسنجش عوامل م  مالمیر و سلامی:

 

به اهمیت اشتراک دانش در فرآیند با توجه اشتراک دانش: 

، توسط محققان صورت مدیریت دانش، تعاریف مختلفی از آن
 پذیرفته است.

(: اشتراک دانش عبارت است از 8223) 1لین، لی و ونگ
ی  فرهنگ تعامل اجتماعی شامل تبادل دانش مهارت و 

 (8223)لین، لی و ونگ،  تجربه کارکنان در کل سازمان
(: اشتراک دانش عبارت است فرآیند 8222) 8هاردر

ستفاده مجدد دانش اجتماعی و ارادی برای انتقال، جذب و ا
 (.8222یابی به اهداز سازمانی )هاردر، دست منظوربهموجود 

ها درچه وجود دانش و کارکنان دانش در سازمان
و اشتراک  کاردیریبهدارای اهمیت است اما  خودخودیبه

 عنوانبهدانش بین کارکنان، دارای مزایایی است که آن را 
ن کرده است. مزایای ی  فرآیند مهم در مدیریت دانش نمایا

مدیران سازمان در  شودمیتسهیم دانش در بین کارکنان سبب 
هایی که کارکنان به صورت برای تسهیل راه اندیایچارهپی 

به اشتراک دانش بپردازند. برخی مزایای  ترراحتارادی و 
)نوناکا و  خل  دانشاز:  اندعبارتها اشتراک دانش در سازمان

دانش افزایی همو آوری، ابتکار، خلاقیت (؛ نو1335، 9تاکوچی
(؛ افزایش کیفیت خدمات و 8225، 4و لی)بوک، زمود، کیم 

(؛ ررایت بیاتر 8222، 5و وینز )راغوفرآیند تحویل محصولات 
(؛ یاددیری سازمانی و 8225ماتریان )بوک، زمود، کیم و لی، 

(؛ توانمندسازی 8212دن دانش در سازمان )سیلویو، کردرونی 
 (8223، 6کانترو و پیرز کارکنان و توسعه عملکرد سازمان )کرو،

افتد و آن فرآیند اشتراک دانش دری  چرخه اتفاق می
شامل شناسایی و ذخیره، اشتراک، استفاده، خل  دانش جدید و 

. در مرحله اول از چرخه دانش اشتراک استاشتراک مجدد 
از دانش  دانش، دانش موجود در سطح سازمان و منابع آن اعم

های اطلاعاتی و مستندات، صریح و رمنی نزد افراد، بان 
صورت مناسبی  و به شدمورد شناسایی واقع شده، اخذ و کسب 

دردد. سپو برای اینکه دانش با ارزش شده و سازی میذخیره
افزایی و زایش مجدد دانش منجر شود باید دانش موجود به هم

پو از طی این مراحل نزد افراد به اشتراک دذاشته شود. 

                                                      
1. Lin, Lee & Wang 

2. Harder 

3. Nonaka & Takeuchi 

4. Bock, Zmud, Kim & Lee 

5. Raghu & Vinze 

6. Cruz, Pe´rez & Cantero 

اکنون باید دانش کسب شده را در جهت اهداز عالیه سازمان 
مورد استفاده قرار داد زیرا در غیر این صورت تمامی 

به های انجا  درفته عقیم خواهد ماند. استفاده از دانش تلاش
شده در راستای تعاملات بین افراد خود منجر دذاشته اشتراک

اشتراک یابد  مجدداًجدید نیز باید  به دانش جدید شده و دانش
 (8223، 2و کیناوک )چان، چن

در سازمان  اشتراک دانشها و موانعی که برای محدودیت
فرایند اشتراک دانش به صورت  شودمیوجود دارد سبب 

صورت نپذیرد و دانش در نزد افراد باقی بماند.  و کاملصحیح 
موانع (، 8223) 12( و لینگ8222) 3(، جین8225) 2ریگه

از موانع فردی )کمبود مهارت  اندعبارتاشتراک دانش را 
اجتماعی، تفاوت فرهنگی، کمبود  یهاشبکهارتباطی، کمبود 

زمان برای اشتراک دانش، کمبود اعتماد، کمبود انگیزه، کمبود 
آداهی از مزایای اشتراک دانش، کمبود تعاملات و ارتباطات، 

ش(، موانع سازمانی ترس از دست دادن تخصص و مالکیت دان
 های )کمبود پاداش، کمبود حمایت مدیران بالایی، فعالیت

مدیریت منابع انسانی، ساختار سازمانی رعیف،  تأثیربی
های فقیر، کمبود استرات ی سازمانیفرهنگزیرساخت ناکافی، 

اشتراک دانش، کمبود مجاری رسمی و غیررسمی اشتراک 
، کمبود آموزش( و موانع وکارکسبدانش، رقابت بین واحدهای 

های یکپارچه فناوری تکنولوژیکی )کمبود فرآیندها و سیستم
اطلاعات، کمبود حمایت تکنولوژیکی، کمبود نگهداری از 

میلی افراد برای های یکپارچه فناوری اطلاعات، بیسیستم
های فناوری اطلاعات و کمبود آموزش برای استفاده از سیستم
)واسکو و  دانندفناوری اطلاعات( میهای استفاده از سیستم

؛ جین، ساندو و 8223، 18؛ لین، لی و ونگ8222، 11فرج
 (.8222، 19سیدو

ترین عوامل مهم در خصوصهای تحقیقات پیاین یافته
 توان به شکل زیر نمایش داد:در اشتراک دانش را می مؤثر

                                                      
7. Chan, Chen & Kinshuk 

8. Riege 

9. Jain 

10. Ling 

11. Wasko & Faraj 

12. Lin, Lee,& Wang 

13. Jain, Sandhu & Sidhu 
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 انش، مطاب  با مرور تحقیقات پیایندر اشتراک د مؤثرترین عوامل مهم .1شکل

 
بر رفتقار   مؤثرهای صورت درفته جهت شناسایی عوامل در بررسی

تئقوری اققدا    "اشتراک دانش، دو تئوری ماقهور تحقت عنقوان    
انقد.  کار درفته شقده ه ب 8ریزی شدهتئوری رفتار برنامه"و  1منطقی

و  1323تئوری اقدا  منطقی نخستین بار توسط دیویو و در سال 
ریزی شده نخستین بار توسط آجزن و در سقال  مهتئوری رفتار برنا

 هقا یتئقور (، هقر دو ایقن   8222، 9مطقر  شقدند )لمقانیتین    8228
کننقده رفتقار اسقت بقه     اند که تمایل، هقدایت فرض کرده دونهینا

عبارتی تمایل به رفتار منجر به بروز رفتار خواهد شقد. بقر اسقاس    
ش نیز فرض بر این است کقه تمایقل   این دو تئوری، در این پ وه

کننده رفتار بوده و تمایل ایجاد شده در فرد برای بروز رفتار هدایت
رفتار اشقتراک دانقش عمقل     کنندهیتهدا عنوانبهاشتراک دانش، 

فقرد   موردعلاقههای اشتراک دانای که روش یریکاردبهکند. می
ر اشتراک دانقش  تواند منجر به بروز رفتانیز باشد، بهتر و بیاتر می

 دردد.

بنقدی خقود از   در طبققه  4نوناکقا های اشتراک دانشش:  روش

را  6، دانش آشکار )صقریح( 5دانش که خود مبتنی برنگرش پولانی
تواند بقه صقورت رسقمی و بقا     که عینی بوده و می داندیمدانای 

زبان سیستماتی  بیان شود. وی معتقد است که این نوع دانش از 
هقای اطلاعقات کقامپیوتری،    و در سیسقتم  کارکنان مستقل بقوده 

                                                      
1. Theory of Reasoned Action (TRA) 

2. Theory of Planning Behavior (TPB) 

3. Lementyinen 

4. Nonaka 

5. Polanyi 

6. Explicit Knowledge 

ایقن   چیقنن همها، مستندات سازمانی و نظایر آن وجود دارد کتاب
 نوع دانش دارای قابلیت کددذاری و بیان از طری  دقویش اسقت  

ی  دانش غیرآشکار اسقت   2(. دانش پنهان )رمنی(1334)نوناکا، 
که در درون شخصی وجود داشقته و در بیاقتر مواققع توصقیف و     

نتقال آن ماکل است. منابع و محتوای دانقش پنهقان، در ذهقن    ا
نبقوده و غیرسقاختمند اسقت     یابیدستقابل یآسانبهنهفته است و 

آیقد  از تعریف نوناکا از دانش صقریح برمقی   آنچه(. 1336)پولانی، 
برای اینکقه افقراد دانقش صقریح خقود را در اختیقار        کهاین است 

دذاری، تدوین و یا مستند نماینقد  دیگران بگذارند یا باید آن را کد
و یا اینکه از طری  تعامل با یکدیگر و از طری  دقویش آن را بقه   

ها یقا در بسقتر فنقاوری اطلاعقات     این روش ؛ کهاشتراک بگذارند
تواند صورت دیرند و یقا بقدون اسقتفاده از فنقاوری اطلاعقات      می
توجقه بقه    بنابر نظر پولانی، بقا  کار درفته شوند و نیز بهتوانند می

مستندکردن  ینوعبهاینکه دانش رمنی در ذهن افراد نهفته است 
آن راحت نبوده و در بسیاری از مقوارد غیقرممکن اسقت، بهتقرین     

دذاشتن این دانش، بقرای اسقتفاده دیگقران،     یاردر اختروش برای 
 تعامل افراد با یکدیگر است.

                                                      

7. Tacit Knowledge 

اک رفتار اشتر

 دانش

حمایت 

 مدیریت

 ساختار

 پاداش

 ارتباطات

 فرهنگ

 انگیزه

های روش

دانشاشتراک   

 اعتماد

 تکنولوژی
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 های اشتراک دانش براساس نوع دانش قابل اشتراکروش .1جدول

 نوع دانش ها و ابزارنی تک

 کاغذی هایفر مستند کردن در 
 مستند کردن دانش

 
 آشکار/صریح

 

 اطلاعاتی در بستر فناوری اطلاعات هایبان مستند کردن در مخازن دانش و 

 تعامل چهره به چهره آموزش دیگران

وزش مجقازی،  های اینترنتقی ایمیقل، ویقدکو کنفقرانو، چقت، آمق      ها، سایتانواع وبلاگ تعامل
 های تعاملی اجتماعی و ...های خبره، شبکهافزارهای مدیریت دانش سیستمنر 

تعامل افراد از طریق  بسقتر فنقاوری    
 اطلاعات

 تعامل چهره به چهره دویی، اجتماعات کاری، مرور بعد از عملیات، سخنرانی، مصاحبه خروج و...داستان

 تعامل

 پنهانی/ رمنی

های اینترنتقی ایمیقل، ویقدکو کنفقرانو، چقت، آمقوزش مجقازی،        یتها، ساانواع وبلاگ
 های تعاملی اجتماعی و ...های خبره، شبکهمدیریت دانش سیستم یافزارهانر 

تعامققل افققراد از طریقق  بسققتر    
 فناوری اطلاعات

 

مستندسازی یعنی مکتوب های اشتراک دانش صریح: روش

اذ ی  تصمیم و حل نمودن هدفمند تمامی مراحلی که برای اتخ
بوده است. اصطلا   مؤثر، انجا  ی  فعالیت و یا فرایند مسئلهی  

و  سازییرهذخمستندسازی در مدیریت دانش به معنای ثبت و 
. وجه اشتراک تمامی اقدامات استدانش افراد  بندیطبقه

های انسان توان مکتوب نمودن هدفمند دانستهمستندسازی را می
ای رروری توان مقدمهندسازی دانش را میمست ،درواقعدانست. 

برای تسهیم دانش در سازمان دانست که منجر به انتاار بهترین 
تواند های کاری در سازمان خواهد شد. مستندسازی هم میروش

های کاغذی و خارج از بستر فناوری اطلاعات باشد و هم در فر 
و  مخازن دانش ازجملهتواند در بستر فناوری اطلاعات می

حدی  توان تاهای اطلاعاتی باشد. درچه تجربیات را نیز میبان 
های کاغذی و یا در بستر د و در فر به صورت مستند تبدیل کر

فناوری اطلاعات ذخیره کرد اما در این روش با توجه به نتایج 
افراد بیاتر تمایل دارند که " کردندهیسمان که بیان  پ وهش
را در مخازن  هاآنگران بگویند تا اینکه را برای دی هایدهاعقاید و 

، 1و ویت )هیسمان"های اطلاعات قرار دهنددانش و یا بان 
بندی صورت درفته از دانش توسط نوناکا که دانش ( و طبقه8228

و دویش دانستند، ما روش مستند  دنکرمستند آشکار را قابل 
 کاره دن دانش و آموزش آن را، برای انتقال دانش صریح بکر
تکنی  مستندسازی فقط برای آن بخش از  ،بریم. بنابراینمی

 باشد.که به صورت آشکار  استدانش 
 

های اشتراک دانش روشهای اشتراک دانش ضمنی: روش

کار ه از بستر فناوری اطلاعات و ارتباطات ب در خارجتوان را هم می
                                                      
1. Huysman & Wit 

و را در بستر فناوری اطلاعات  هاآنتوان برخی از درفت و هم می
نوع  در خصوص پ وهشاصلی این  یدتأککار برد. ه ارتباطات ب

های فناوری اطلاعات و ارتباطات برای ایجاد تعادل بین تکنی 
این  پ وهشافراد جهت اشتراک دانش نیست، بلکه نگاه ما در این 

 عنوانبههای فناوری ارتباطات و اطلاعات، است که همه تکنی 
محدودیت زمانی و مکانی در  ابزاری جهت سهولت، سرعت و حذز

های اشتراک دانش است. در زیر به های مختلف روشتکنی 
که برای اشتراک دانش رمنی، توسط  های تعاملیبررسی روش

 پردازیم:محققان مختلف مورد رسیددی قرار درفته است، می

این روش  (:8229، 9.ای .دی .آی .)سی 8مساعدت همتایان -1
کار درفته شده. این ه ب 1334ا در سال توسط شرکت نفت بریتانی

روش بر مبنای تعاون و همکاری از طری  دفتگو و احترا  متقابل 
طراحی ی  جلسه به وسیله ی  تیم کاری که  ازاست. این روش 

. تیم دیردمیدر حال شروع ی  پروژه جدید هستند، صورت 
به پروژه ای ماابه یراً تجربهها و افراد دیگری که اخمیزبان از دروه

در این جلسه، رمن اراکه  هاآنکنند. اند، دعوت میداشته هاآن
های موجود را ها و ظرفیتشان، اهداز، تواناییپروژه ایزمینهپیش

کنند. در این بیان کرده و سپو نیازهای رروری خود را بیان می
روش افراد تیم میزبان و افراد تیم مهمان با همدیگر برای شناسایی 

کنند. روش ، تلاش میمسئلهممکن برای  هایحلراه کاردیریبهو 
شما با  یلقبدر مواردی مفید باشد از  تواندمیمساعدت همتایان 

؛ شما اندشدهبا آن روبرو  قبلاًماکلی روبرو هستید که دیگران 
ماخص ندارید و مطمئن  مسئلهزمان طولانی برای بررسی ی  

                                                      
2. Peer-Assistant 

3. CIDA 
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کنید؛ شما ی  پروژه جدید را  نیستید که چه روش جدیدی را دنبال
 اید و به اطلاعات افراد باتجربه نیاز دارید.شروع کرده

(: این روش 8229ای،  .دی .آی .)سی 1مرور بعد از عملیات -8
 شد وکار درفته ه نخستین بار توسط نیروهای مسلح آمریکا ب

توسعه یافت. هدز اصلی این روش یاددیری به وسیله بحث و فکر 
. این استانجا  شده  یهاپروژهکامل شده یا  هاییتالفعدر مورد 

های بزرگ توان پو از انجا  هر مرحله یا فاز از پروژهروش را می
 یجابههای یاد درفته شده هدز آن بیان ساده درس به کار درفت

یا انتقاد. این روش ممکن است از طری  مرور  مسئلهحل 
 چندروزهت و یا بحث بین چند نفر در خصوص فعالی اییقهچنددق

بین اعضای ی  پروژه بزرگ صورت دیرد. این روش براساس این 
ها باید ربط و ذخیره است که تجربه شده درفتهکار ه استرات ی ب

شوند قبل از اینکه فراموش شوند. همه افراد فعال در کارهای 
بحث، ماارکت نمایند و یا ذهن باز،  یهادروهپروژه باید در 

را دنبال کنند. موفقیت این روش وابسته به  دنظرمورهای بحث
 از: اندعبارتحسن نیت همکاران است. انواع آن 

پو از انجا  ی  رویداد یا  معمولاًمرور بعد از عملیات رسمی:  -
از چندین ساعت تا چند روز  تواندمیو  شودمیپروژه بزرگ انجا  

ها سازیادهو آم هاریزیبرنامهبه طول بیانجامد. نیاز به برخی 
 دارد.

 نسبتاً: بعد از ی  پروژه یا رخداد غیررسمیمرور بعد از عملیات  -
. در حین انجا  ی  پروژه بزرگ هم شودیمکوچ  انجا  

ریزی کوتاهی دارد و نیاز به برنامه زمانمدتانجا  شود.  تواندمی
 از قبل ندارد.

مرور بعد از عملیات شخصی: برخاسته از انعکاسات شخصی  -
ت. در مورد بازخورد از کارهای خود و مرور آن بعد از ی  روز اس

منجر به این خواهد شد که فردا چه کار  نهایتاًکاری است و 
انجا  دهم. تمرکز این روش روی فرایند است  توانممیمتفاوتی 

و  کندنمینه روی عملکرد؛ این روش ی  دزارش رسمی را اراکه 
؛ نتایج آن شودنمیثبت در سیستم  رسماًهیچ دزارش رسمی، 

های دیگر به صورت رسمی دزارش شود و با دروه تواندمی
 شود. اشتراک دذاشته، به مندعلاقه

دویی در (: داستان8229ای،  .دی .آی .)سی 8دوییداستان -9
مدیریت دانش عبارت است از بیان تجربیات سازمانی در قالب 

از این تجربیات در  اهآناستفاده  منظوربهداستان برای دیگران، 
                                                      
1. After Action Review (A ar) 

2. Story Telling 

حل مساکل سازمانی. به عبارتی آن ی  ابزار برای اشتراک دانش 
بخش از زنددی روزمره ما  هاداستانامروزه  خود با دیگران است.

راهی برای اشتراک دانش خود  عنوانبه اخیراًها . داستانباشندمی
دهند ها این امکان را به ما میاند داستانبا دیگران شناسایی شده

 غیررسمیها و روابط کاری را در ی  روش رسمی یا تا فعالیت
شر  دهیم. هدز از آن ارسال دانش از دارنده آن به دیگران برای 

که دارنده دانش آن را در قالب داستان  استاستفاده آن در سازمان 
برای  دسترسیقابلها ی  روش ساده و . داستانکندمیبیان 
 های کلیدی است.های پیچیده و پیا ایده

(: مربیگری ی  8229ای،  .دی .آی .)سی 9مربیگری یا معلمی -4
کارکنان با تجربه هستند  هامربیارتباط یاددیری بین دو نفر است. 

و همکاران  ترتجربهکمکه دانش، تجربه و عقایدشان را با کارکنان 
 توانایی اندداده. همکاران افرادی هستند که ناان شوندمیتسهیم 

که دانش و تجربه جدید  خواهندمی واقعاًانجا  کار دارند. همکاران 
را یاد بگیرند. مربیگری خارج از ی  ارتباط رسمی سازمانی اتفاق 

تد. مربیگری بر مبنای تعهد متقابل، احترا  و اعتماد است و فمی
های رهبری و مدیریت عمومی است که هدز آن آموزش مهارت

ها و تجربیات مدیریتی رای درفتن مسئولیترا ب تجربهکمهمکاران 
است که فرد را برای پذیرش مسئولیت و مدیریت آینده آماده 

 کند.می

 -(: روش استاد8229ای،  .دی .آی .)سی 4شادردی-استاد -5
شادردی با روش مربیگری یا معلمی متفاوت است. در روش 

ایان مربیگری، افراد به وسیله پند، اندرز، نصیحت و تجربه همت
پذیرش مسئولیت و مدیریت در آینده، در ی   منظوربهقدیمی، 

. اما در روش استاد دیرندمیبستر اشتراک دانش، تجربه لاز  را فرا 
 هامهارتشادردی، هدز فراهم آوردن شرایط لاز  برای یاددیری 

طور ساده روش . بهاست سینهبهسینه صورتبهدر طی ی  فرایند و 
ها و تجربیات خود را وشی است که استاد مهارتشادردی، ر -استاد

در حین انجا  فعالیت و به صورت عملی در اختیار شادرد قرار 
های فنی مانند تراشکاری، . این روش در کسب مهارتدهدمی

 .استسنتی رایج  طوربهجوشکاری، تعمیر خودرو 
ها : این مصاحبه(1923اخوان و باقری، ) 5مصاحبه خروج -6

خواهند به هر دلیلی دیرند که کارکنانی میورت میهنگامی ص
سازمان را ترک کنند. در زمان بازناستگی یا انتقال کارکنان این 

                                                      
3. Mentoring 

4. Caching 

5. Exit Interviews 
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 مؤثرتر شوندمیروش نسبت به زمانی که افراد از سازمان اخراج 
 یابیدستقابلقبل از خروج کارکنان  هادانش. برخی از است

هایی است که ز روشهستند. مصاحبه هنگا  ترک سازمان یکی ا
دسترسی پیدا نمود. مصاحبه خروجی  هادانشبه این  توانمی

روشی است که برای درفتن بازخورد برخورد از کارکنان در مورد 
کارکنان، اینکه چه نقاط  موردعلاقهعلت ترک سازمان، موارد 

بهبود  توانمی هاییحوزهرعفی در سازمان وجود دارد و در چه 
و  کندمیبخای از دانش این فرد دست پیدا  داشت. سازمان به

آن را در اختیار افراد دیگر قرار دهد، از طرفی افرادی که از  تواندمی
روند، فرصتی برای بیان احساسات و ابراز سهم خود و سازمان می

مانده از خود پیدا  جایبهخدمات خویش در سازمان و اثرات 
ها و اسناد حویلی، فایل. دانش صریح را از طری  اسناد تکنندمی

الکترونی  و دانش رمنی را از طری  مصاحبه چهره به چهره 
 .دکر دریافت توانمی
: آموزش حین خدمت از لحاظ سازمانی، 1آموزش حین خدمت -2
پو از استخدا  فرد در  عموماًکه  شودیمآموزش اطلاق  ینوعبه

 و دیگران(. این نوع آموزش 8)پیتر دیردمیسازمان صورت 
 بهبود عملکرد کارکنان منظوربههایی است که آموزش دربردیرنده

. این آموزش دارای شودمیافزایش کارایی سازمان اراکه  درنتیجهو 
پو از استخدا  فرد در سازمان صورت  سه نوع وی دی است:

سازی افراد برای اجرای بهینه پذیرد؛ هدز از این آموزش، آمادهمی
در سه  عمدتاًلی است؛ این نوع آموزش های شغوظایف و مسئولیت

ها و ایجاد یا محور اساسی اشتراک و توسعه دانش، بهبود مهارت
و  4(. از نظر کرل1333، 9)فورد شودمیها اراکه تغییر نگرش

، آموزش رمن خدمت عبارت است از دانش، مهارت و 5کوزمیت
 .شودمیهای مرتبط که در محل کار به کارکنان اراکه توانایی

ترین وسیله، آموزش رمن خدمت یکی از کاراترین و با انعطاز
آید و سبب بالارفتن های کارکنان به حساب میبرای توسعه مهارت

های دونادون کیفیت اعمال کنترل صحیح و هماهنگی بین بخش
 (.1928ماایخ، ) شودمی
(: کارکنانی که در انجا  1922خواجه، ) 6کار تیمی )دروهی( -2

کنند. از کارکردن لذت بیاتری صورت دروهی فعالیت میکارها به 

                                                      
1. In Service Training 

2. Peters 

3. Ford 

4. Carrel 

5. Kuzmigts 

6. Team work 

اینکه شنونده صرز باشند، فعالانه در  جایبه هاآنبرند زیرا می
کنند و خود را در موفقیت اشتراک دانش و انجا  امور شرکت می

دانند. کار تیمی محیطی امن برای تبادل اطلاعات دروه مسئول می
های آورد. کارکنان از دیدداهبین کارکنان در سازمان پدید می

کنند پردازند، انتقاد میمی نظرتبادلشوند و به مند میدونادون بهره
 هاآنتواند به چنین بازخوردهایی میدهند. العمل ناان میو عکو

کم  کند تا آداهی خود را نسبت به یاددیری افزایش دهند و نیز 
مطلع شوند.  شودمیهایی که به چنین اهدافی منتهی از روش

های کاری بهتر است کمتر از شش نفر باشند زیرا ادر اعضای دروه
اندازه بزرگ باشد، ارتباط چهره به چهره کمتر و فرصت از زیر کار 

 .شودمیشانه خالی کردن برای افراد بیاتر فراهم 

های شغلی، : در این روش با جابجایی در موقعیت2کاریدردش -3
دذارند. این را با سایرین به اشتراک میمنظم دانش خود  طوربه

که بتوانند دانش خود را  ایدونهبهروش، تربیت سایر کارکنان را 
سازند. پذیر میمناسب شکل بدهند، امکان زمانی و طی  تدریجبه

مختلف سازمان انتقال  جاهایبهدر دردش کاری فرد کارشناس 
ها قرار سایر بخش، دانش خود را در اختیار کارکنان شودمیداده 

کنند رمن ها استفاده میداده و از دانش کارشناسان در آن بخش
 (.8229، 2کند )هورویتزکه به صورت عملی کارها را تجربه میآن

و ناپیدا و درک  دارریاهدر این روش افراد به خاطر پراکنده دانش 
 (.1923)داونپورت و پروساک، شوندمیعملیات خاص جابجا 

اجتماعات  (:8229ای،  .دی .آی .)سی 3عات کاریاجتما -12
که  استکاری شامل جمعی از افراد با زمینه تخصصی یکسان 

برای ماکلات سازمانی و یا توسعه  حلراهجستجوی  منظوربه
شوند. در تعریف دیگری هایاان، درد هم جمع میتوانمندی

اجتماعات کاری، دروهی از افراد هستند که راجع به ی  حوزه 
ای از ماکلات یا روی ی  موروع خاص با هم کاری یا مجموعه

کنند. اشتراک دارند و دانش و خبردی خود را با یکدیگر عمی  می
کنند، خل  می بحث با یکدیگرآزادانه  صورتبهاعضای این اجتماع 

 ةفعالیت رایج را درزمین دهند ی کنند و توسعه میمی
نند بزرگ باشند یا کوچ ، تواشان. اجتماعات کاری میتخصصی

توانند داخلی باشند و یا در ارتباط با همکاران خارجی سازمان می
 هاآنهای کاری نیستند و هدز باشند. اجتماعات کاری مانند دروه

افتند زمانی اتفاق می هاآننیست.  جمعیدستهیابی به نتایج دست

                                                      
7. Job Rotation 

8. Horwitz 

9. Comunities Of practice (COP) 
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اعات کنند. اعضای اجتممی مساعیتاری که افراد با یکدیگر 
 هاآنآموزند. دیرند و به دیگران میکاری از دیگران یاد می

دذارند. با یکدیگر به اشتراک می های خود راتجربیات و دانسته
شان مدیریت تخصصی ةدانش رمنی و آشکار خود را درزمین هاآن
 (1923کنند. )اخوان، باقری، می

: (8229ای،  .دی .آی .عمومی و جلسات )سی اجتماعات -11
بحث و اجتماعات بزرگ، همگی  هایدروهجلسات کوچ ، 

ی  روش مناسب برای اشتراک دانش و یاددیری، مطر   عنوانبه
هستند. جلسه، بحث یا اجتماعات همگی برای پیارفت، یاددیری و 

های کنفرانو ازجمله چیزهمه. ما از اندطراحی شدهاشتراک دانش 
افتد در ردی که اتفاق میهای میزدبزرگ، کنگره، دردهمایی، بحث

ی  اراکه و هر نوعی از جلسات که افراد را در کنار یکدیگر جمع 
تاکیل جلسات به اشتراک  یگردعبارتبه. کنیمیمکند استفاده 
توانند برای . جلسات و اجتماعات هنگامی میشودمیدانش منجر 

صورت تقابلی طراحی شده  به هاآناشتراک دانش مفید باشند: 
کنند؛  سؤال هاآندهنددان اجازه دهند که همکاران از ند و اراکهباش

فرایند جلسات باید از روی دقت صورت دیرد آن باید برای همه 
روشن باشد و همه افراد را شامل شود؛ اهداز باید روشن باشد و 

به صورت کامل و  کنندهماارکتهمگی با آن مواف  باشند؛ هر دو 
های رسمی فت دانش مناسب باشند؛ اراکهدرست، برای توزیع و دریا

نیانجامد؛ استاد یا مدیر فرایند  به طولدقیقه  82بیش از  معمولاً
 ماخص ی  طر  و نقاه برای آن دارد. طورهب

های (: در دوره8229ای،  .دی .آی .)سی 1کارداه و سمینار-18
دهنده را قطع کنند به آموزشی سنتی افراد بدون اینکه سخن اراکه

در قالب ی  کارداه،  تواندمی. این آموزش دادندمیدوش  آن
های و یا ی  جلسه آموزشی باشد. تمایل به فعالیت سمینار

. افراد تسهیم استیاددیری، دلیلی برای تعامل افراد با همکاراناان 
دانند. چندین کنند آنچه را که در خصوص موروع سمینار میمی

مورداستفاده قرار دیرد  یا کارداهتوانند در ی  سمینار روش می
توانند مفید باشد. این شما می نیاز ها بسته بههری  از این روش

افراد  تواندمی، هرکو هازیردروهاز: کارکردن در اند عبارتها روش
که ممکن است یاد بگیرد؛ دعوت از  هرقدرزیادی را ملاقات کند و 

؛ دعوت از دهندیمافرادی که در قالب داستان به شما آموزش 
 اند.اند و آن راحل کردهافرادی که ماکلات ماابهی را داشته

 

                                                      
1. Workshop, Training & Seminars 

 پیشینه پژوهش
 در پ وهش خود با عنوان 1936فیلسوفیان و اخوان در سال 

رفتار تسهیم دانش بر عملکرد سازمانی )مطالعه  تأثیربررسی "
مثبت و  تأثیرناان دادند که تمایل  "موردی: سازمان فضایی ایران(

داری بر رفتار دارد. معنیمثبت و  تأثیرداری بر قصد و قصد معنی
زیادی بر عملکرد در سازمان  نسبتاًهمچنین، اشتراک به میزان 

از عملکردهای مالی، فرآیند و  هرکدا فضایی اثردذار است و 
 داری دارد.معنیمثبت و  تأثیرداخلی بر عملکرد سازمان فضایی نیز 

در پ وهش خود با  1935در سال  کفاشان کاخکی و دیگران
دیری رفتار بر شکل مؤثرعوامل  تأثیرسنجش میزان "عنوان 

اشتراک دانش از دیدداه داناجویان )مطالعه موردی: داناگاه 
ناان دادند که اعتماد، انگیزش، نگرش و قصد  "فردوسی ماهد(
در تحق   تأثیردذاریمتغیرهای مهم و  عنوانبهاشتراک دانش 

کنند و برای بروز و توسعه راک داناجویان ایفای نقش میرفتار اشت
 ای قرار دیرند.این رفتار باید مورد توجه وی ه

در پ وهش خود با عنوان  1934پهلو و دیگران در سال فرج
بر آن در میان داناجویان  مؤثراشتراک دانش و عوامل "

تحصیلات تکمیلی داناگاه شهید چمران اهواز در سال تحصیلی 
ناان دادند که از نظر داناجویان تحصیلات تکمیلی  "34-39

داناگاه شهید چمران اهواز، زیرساخت فرهنگی و تمایل 
داناجویان به اشتراک دانش در این داناگاه وجود دارد اما 

های اطلاعاتی و های دیگر یعنی عوامل انسانی، فناوریزیرساخت
داری دچار ا -ارتباطی، راهبردهای مدیریتی و عوامل ساختاری

 رعف هستند و نیاز به تقویت دارند.
در پ وهش خود با عنوان  1931توکلی و دیگران در سال 

کننده تمایل به اشتراک دانش و رفتار اشتراک عوامل تعیین"
ناان داد که بین تمامی متغیرهای مورد بررسی شامل  "دانش

های روابط متقابل مورد انتظار، درک از کارآمدی خود، پاداش
و نگرش نسبت به اشتراک دانش با  جوسازمانی، مورد انتظاربیرونی 

داری وجود دارد. معنیتمایل به اشتراک دانش رابطه مثبت و 
دذاری دانش و همچنین بین تمایل به اشتراک دانش و به اشتراک

فناوری اطلاعاتی و ارتباطاتی و به  کاردیریبهنیز بین سطح 
 داری وجود دارد.معنیو  دذاری دانش رابطه مثبتاشتراک

بندی و رتبه"نامه خود با عنوان در پایان 1931اکبر رحیمی در سال 
بر اشتراک دانش در ی  محیط  تأثیردذارمقایسه عوامل انگیزشی 

با معرفی دو عامل انگیزه و علاقه "تحقیقاتی و ی  محیط تولیدی
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بر  هانآ تأثیردیری های اشتراک دانش و همچنین با اندازهبه روش
این متغیرها نقش  کاردیریبهرفتار اشتراک دانش ناان داد که 

ای در رفتار واقعی اشتراک دانش دارند و همچنین بیان کردند عمده
های اشتراک دانش و که عوامل انگیزشی درونی، علاقه به روش

ها را در بروز رفتار ترین نقشعوامل انگیزشی بیرونی به ترتیب مهم
 کنند.ایفا میاشتراک دانش 

ای به بررسی در مطالعه 8223در سال  8و فونگفای 1ژیکان
های طراحی پروژه با رفتار تسهیم دانش در بین معماران در تیم

در این مطالعه به این  هاآناستفاده از تئوری علت عمل پرداختند. 
تر از نتیجه رسیدند که نگرش نسبت به تسهیم دانش بسیار مهم

نسبت به تسهیم دانش است ولی هر دو این هنجارهای ذهنی 
 عوامل با تسهیم دانش ارتباط مثبتی دارند.

تحلیل "نامه خود با عنوان در پایان 1923رسول عباسی در سال  
ریزی بر رفتار تسهیم دانش با استفاده از مدل رفتار برنامه مؤثرعوامل 

 تأثیرناان داد  "شده در بین کارکنان بان  کااورزی استان فارس
رابطه میان  اند وقرار درفته تأییدعوامل روانی بر نگرش کارکنان مورد 

و هنجارهای ذهنی نیز، مستقیم و مثبت ناان داده شده  جوسازمانی
است. همچنین نتایج حاصله روابط مفروض بین متغیرهای مدل رفتار 

قرار دادند. تکنولوژی و میزان در  تأییدریزی شده را مورد برنامه
 مثبتی بر میزان کنترل افراد داشت. تأثیررس بودن آن نیز دست

، در پ وهش خود با عنوان 1922آزاده خواجه و دیگران در سال  
مطالعه موردی شرکت  در اشتراک دانش: مؤثربندی عوامل اولویت"

در اشتراک دانش در سه دسته  مؤثرعوامل  "تولیدکننده قطعات خودرو
های اشتراک دانش مورد بررسی و روشعوامل فردی، عوامل سازمانی 

ها در این روش مؤثرترینآمده  به دستبنا به نتایج اند. قرار درفته
سازمان برای اشتراک دانش به ترتیب آموزش رمن خدمت، تیم برای 

اشتراک دانش و تاکیل اجتماعات کاری  ةدرزمینفعال  شناسایی افراد
در فرآیند اشتراک  هاآنع موان عنوانبهر مورد عوامل فردی که د. است

 سوءاستفادهدذارد کارکنان سه عامل اعتراز به ندانستن، دانش اثر می
عوامل نا   مؤثرترینامنیت شغلی را به ترتیب  و کاهشاز دانش 

بر اشتراک دانش در این  اثربخشاند. در انتها عوامل سازمانی برده
د اشتراک دانش، شرکت به ترتیب عملکرد مدیران در پاتیبانی از فرآین

 هایتسهیل فعالیت برای اطلاعات داشتن زیرساخت مناسبی از فناوری
 نا  راستای اشتراک دانش، در فرهنگ مناسب و داشتن دانای آنان

 .شده است برده

                                                      
1. Zhikun 

2. Fungfai 

به  1922فر و مهری پریر  در پ وهای در سال پریسا خاتمیان 
. در این پ وهش به بررسی موانع و راهکارهای اشتراک دانش پرداختند

های اشتراک نبود زمان و وقت کافی برای شرکت در فعالیت"عامل 
بازدارنده و به عوامل کسب دانش، ایجاد ارتباط و  عنوانبه "دانش

کسب وجه اجتماعی، احساس مسئولیت، اعتماد بین کتابداران و اعتماد 
 است.عوامل ماوق برای اشتراک دانش اشاره نموده  عنوانبهسازمانی 
 

 پژوهش شناسیروش
ها، از آوری دادهپ وهش از جهت هدز، کاربردی است و از نظر جمع

نوع تحقیقات توصیفی است که به روش پیمایای انجا  شده است. در 
بر اشتراک دانش با مطالعات  مؤثرهای این پ وهش ابتدا روش

ای و بررسی سواب  کارهای پ وهای دذشته عواملی که کتابخانه
خبردان نیز بود انتخاب دردید.  تأییدرین تکرار را داشتند و مورد بیات

 های اشتراک دانش بر تسهیم دانش ازسپو برای تعیین اثرات روش
 پرسانامه استفاده شده است.

که  استجامعه آماری این پ وهش، کارکنان آرشیو ملی ایران 
حجم  نفر که در امور تخصصی ماغول به کار هستند. 842 هاآنتعداد 

نفر انتخاب شده که با روش  151نمونه با استفاده از فرمول کوکران 
دیری تصادفی به دست آمده است. در این پ وهش از ابزار نمونه

برای سنجش متغیرها  (،1931 رحیمی، نامهپایانپرسانامه )بردرفته از 
 سؤالاتبخش است که شامل  4استفاده شده است. پرسانامه دارای 

(، سؤال 16های اشتراک دانش )روش سؤالات(، السؤ 2عمومی )
رفتار اشتراک  سؤالات( و سؤال 5تمایل به اشتراک دانش ) سؤالات
. برای اطمینان از روایی پرسانامه پو از است( سؤال 6دانش )
نفر از خبردان حوزه  12، در اختیار نظراعمال منظوربه، هاآنطراحی 
ایایی پرسانامه از روش سنجش پ منظوربهقرار درفت و  پ وهش

که نتیجه آن برای پرسانامه  رریب آلفای کرونبا  استفاده شده است
و  EXELL افزارهایاز نر به دست آمد. همچنین با استفاده  229/2

SPSS19 های آمار توصیفی و آمار استنباطی به تجزیه و و روش
 تحلیل اطلاعات پرداخته شده است.

 
ذیل یابی به اهداز دست منظوربهاین پ وهش  اهداف پژوهش:
 صورت درفته است:

 ک دانشدر رفتار اشترا مؤثرهای بندی روششناسایی و رتبه. 

 اشتراک دانش و تمایل به رفتار  مؤثرهای بررسی رابطه بین روش
 .اشتراک دانش
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  بررسی رابطه بین تمایل به رفتار اشتراک دانش و رفتار اشتراک
 .دانش

اشتراک دانش، در رفتار اشتراک دانش  هایچه روش پ وهش: سؤال
نسبت به یکدیگر از  یاو آدذارد می تأثیرکارکنان آرشیو ملی ایران 

 اولویت یکسانی برخوردار هستند؟

 

 های پژوهشفرضیه
های اشتراک دانش بر تمایل به اشتراک دانش از روش استفاده -1

 دارد. تأثیر کارکنان آرشیو ملی ایراندر بین 

کارکنان راک دانش بر رفتار اشتراک دانش در بین تمایل به اشت -8
 دارد. تأثیر آرشیو ملی ایران

های اشتراک دانش با استفاده از بندی متغیرها در روشرتبه
آزمون فریدمن: برای بررسی اینکه اولویت تما  متغیرها یکسان 

بندی فریدمن استفاده شد و در رتبه از آزموناست یا خیر، 
در آن  شد کهبررسی  مسئلهنش این های اشتراک داروش
ها و ها در دروهمبتنی بر یکسان بودن میانگین رتبه H0فرض
 دو دروهها حداقل که در بین دروه به معنی این است H1فرض 

 باهم اختلاز معنی دارند.

 های اشتراک دانشروش یبندرتبهنتایج آزمون فریدمن برای  .4جدول

N 151 

Chi-Square 276.673 

df 15 

Asymp. Sig. .000 

 
 ،بنابراین .تر استکم 25/2از  (sig)چون مقدار  8جدول در 

های اشتراک ها در روشتوان رد کرد و متغیررا می H0فرریه 
بندی متغیرها به دانش رتبه یکسانی نسبت به یکدیگر ندارند و رتبه

 :شودمیصورت زیر 

 های اشتراک دانشمقایسه میان رتبه روش .4جدول

اشتراک دانش هایروش  

نمیانگی متغیرها  رتبه 
23/11 کم  همتایان  1 

22/12 کنفرانو و دردهمایی  8 

52/12 کار تیمی  9 

های اطلاعاتیمستندسازی در بان   25/3  4 

81/3 مربیگری  5 

های کاغذیمستندسازی در فر   38/2  6 

22/2 مرور بعد عملیات  2 

IT تعامل با   45/2  2 

12/2 بردزاری جلسه  3 

شادردی-استاد  29/2  12 

دوییداستان  48/2  11 

86/2 دردش کاری  18 

12/2 مصاحبه مرجع  19 

23/2 آموزش رمن خدمت  14 

33/6 اجتماعات کاری  15 

85/6 سمینار  16 
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 "و دردهماییکنفرانو "و  "همتایانکم   روش"، 9جدول  بر طب 
و  یردذارتأث هایو بیاترین روش موردعلاقه هایروشعنوان به

کمترین روش  عنوانبه "اجتماعات کاری"و  "سمینار"های روش
سازمانی دانش در اشتراک و تسهیم دانش در چرخه مدیریت  تأثیردذار

 .است

 

 

 

 های پژوهشآزمون فرضیه
های اشتراک دانش بر تمایل به استفاده از روش :1 یهفرضآزمون 

. یکی از دارد تأثیر ی ایرانکارکنان آرشیو ملاشتراک دانش در بین 
ردرسیون خطی این است که توزیع  کاردیریبهترین شرایط مهم

دهد که با ناان می 1خطاها باید به صورت نرمال باشد. نمودار 
توجه به میانگین بسیار کم خطاها )در حد صفر( و انحراز معیار در 

 .استحد ی ، توزیع نرمال 

 
 ایل به اشتراک دانشنمودار توزیع خطاهای متغیر تم .4شکل

 های اشتراک دانش و تمایل به اشتراک دانشنتایج تحلیل ردرسیون بین روش .2جدول

p t Beta SE B  بینیشپمتغیر  متغیر ملاک 

22./  532/2  526./  263/2  523/2 های اشتراک دانشروش   تمایل به اشتراک 

 
و تمایل  های اشتراک دانشروشنتایج تحلیل ردرسیون بین متغیرهای 
چون مقدار  4جدول . در است 4به اشتراک دانش مطاب  با جدول 

(sig)  هر دو فرریه  ،بنابراین است و 25/2کمتر ازH0 های آزمون
و  شودمیردرسیون و مقدار ثابت آن رد  خطیبشمبتنی بر صفر بودن 

اشتراک دانش و تمایل به اشتراک دانش رابطه  یهاروش ینب
( نیز ناان 523/2ثبت خط ردرسیون )داری وجود دارد. شیب ممعنی
های اشتراک دانش و تمایل به اشتراک دانش دهد که بین روشمی

های این فرریه که بین روش ،داری وجود دارد. بنابراینمعنیرابطه 

داری وجود دارد به معنیاشتراک دانش و تمایل به اشتراک دانش رابطه 
دانش موجب افزایش های اشتراک نحوی که افزایش استفاده از روش

 دیرد.قرار می تأیید، مورد شودمیتمایل به اشتراک دانش 
تمایل به اشتراک دانش بر رفتار اشتراک دانش در  :4 یهفرضآزمون 

 توزیعدهد که میناان  8. نمودار دارد تأثیر کارکنان آرشیو ملی ایرانبین 
و  بوده نرمال وزیعت دارایدانش  اشتراکرفتار وابسته متغیر خطاهای 
 د.کر استفاده یخط یونردرساز  توانمی ،بنابراین

 
 نمودار توزیع خطاهای متغیر رفتار اشتراک دانش .4شکل
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 نتایج تحلیل ردرسیون بین متغیرهای تمایل به اشتراک دانش و رفتار اشتراک دانش .4جدول

p t Beta SE B  بینپیشمتغیر  متغیر ملاک 

228/2  152/9  852/2  226/2  829/2  رفتار اشتراک دانش تمایل به اشتراک دانش 

 
 دو فرریهبرای هر  (sig)دهد که مقدار نیز ناان می 5جدول 
دار معنیردرسیون و مقدار ثابت آن برابر صفر بوده و آزمون  خطشیب
و این بدان معناست که بین  رد شده H0های فرریه ،. بنابرایناست

داری وجود معنیاشتراک دانش رابطه تمایل به اشتراک دانش و رفتار 
( خود بیانگر مستقیم بودن این 829/2دارد. شیب مثبت ردرسیون )

این فرریه که بین تمایل به اشتراک دانش و رفتار  ،. لذااسترابطه 
که افزایش تمایل  داری وجود دارد به نحویمعنیاشتراک دانش رابطه 

 تأییدشوند، راک دانش میبه اشتراک دانش، منجر به افزایش رفتار اشت
 دردد.می
 

 گیرینتیجهبحث و 
یکی از عوامل  عنوانبهکارکنان  موردعلاقهاشتراک دانش  هایروش

 تأمیننماید کلیدی و مهم در بروز رفتار اشتراک دانش، ایفای نقش می
پ وهش  توان به بروز رفتار اشتراک دانش یاری رساند.این عامل می

بر اشتراک دانش و بررسی میزان  مؤثرامل حارر با هدز تعیین عو
های اشتراک دانش بر فرآیند اشتراک دانش طراحی دردیده روش تأثیر
 است.

 کاره های اشتراک دانش که مدیران باید برای سازمان خود بروش
 هاآنمتناسب با سازمان  اولاًخواهد بود که  مؤثرزمانی  قاعدتاًدیرند، 
ادر حتی  یگردعبارتبهقه کارکنان باشد. منطب  بر علا یاًثانبوده و 

 طوربهبر رفتار اشتراک دانش را شناسایی و  مؤثرمدیران تمامی عوامل 
کار دیرند که ه هایی را بسازی کنند اما روشدر سازمان خود پیاده مؤثر

سازی این طور کامل موف  به پیادهکارکناناان نباشند، به موردعلاقه
ت دانش نخواهند شد و به عبارتی به هدز مرحله از فرآیند مدیری

اصلی خود که بروز رفتار عملی اشتراک دانش در سازمان است، 
 نخواهند رسید.

کارکنان آرشیو ملی ایران به  موردعلاقههای اشتراک دانش روش
از: کم  همتایان، کنفرانو و دردهمایی،  اندعبارتترتیب اولویت 

لاعات، مربیگری، مستندسازی های اطکارتیمی، مستندسازی در بان 
، بردزاری جلسه، ITهای کاغذی، مرور بعد عملیات، تعامل با در فر 
دویی، دردش کاری، مصاحبه مرجع، آموزش شادردی، داستان-استاد

 رمن خدمت، اجتماعات کاری و سمینار است.

های اشتراک آمده حاکی از آن است که روش به دستهای یافته
تمایل به اشتراک دانش و رفتار اشتراک دانش  مثبت بر تأثیردانش 

و  "کنفرانو و دردهمایی"و  "کم  همتایان"دارد. همچنین 
 "اجتماعات کاری"و  "سمینار"و   موردعلاقههای روش "کارتیمی"

کارکنان آرشیو ملی ایران برای  موردعلاقههایی که کمتر روش
های اشتراک شکند که برخی از روباشند و بیان میاشتراک دانش می

روسای آرشیو ملی ایران  ،باشند. بنابراینکارکنان می موردعلاقهدانش، 
های اشتراک دانای که بیاتر موردعلاقه افراد روش کاردیریبهبا 

های کاری های علمی و تیمها و ناستاز قبیل بردزاری همایش است
 شد.بهتر منجر به بروز رفتار اشتراک دانش کارکنان سازمان خواهد 

)اکبر های دیگر در این زمینه بر این پ وهش، پ وهشعلاوه
های تنها برخی از روشدهد ناان می (1922)خواجه،  (1931رحیمی،

باشند و ممکن کارکنان هر سازمان می موردعلاقهاشتراک دانش، 
های موردعلاقه های موردعلاقه سازمانی جز روشاست برخی از روش

های اشتراک همه روش کاردیریبه ،راینسازمان دیگر نباشد. بناب
دانش منجر به بروز رفتار اشتراک دانش از سوی کارکنان نخواهد شد 

های اشتراک دانای که بیاتر موردعلاقه افراد روش کاردیریبهو 
 بهتر منجر به بروز رفتار اشتراک دانش خواهد شد. است

شان ( )کفا1936های انجا  شده )فیلسوفیان و اخوان، پ وهش
)توکلی و  (1934پهلو و دیگران،( )فرج1935کاخکی و دیگران، 

( 8223( )ژیکان و فونگفای، 1931)اکبر رحیمی،( 1931دیگران،
( 1922و پریر ،  فر)خاتمیان( 1922( )خواجه، 1923)رسول عباسی، 

دهند که اشتراک دانش ناان می ةدرزمین (1922)شفیعا و فروزنده، 
اعتماد،  یلقبهای اشتراک دانش عواملی از بر علاقه به روشعلاوه

های ، درک از کارآمدی خود، پاداشمورد انتظارروابط متقابل انگیزش 
، اشتراک دانشو نگرش نسبت به  جوسازمانیبیرونی مورد انتظار، 

عملکرد ، احساس مسئولیت به کار، با سایرین ارتباط دوستانهداشتن 
ک دانش، داشتن زیرساخت مناسبی مدیران در پاتیبانی از فرآیند اشترا

سطح و  های دانای آناناز فناوری اطلاعات برای تسهیل فعالیت
داشتن فرهنگ مناسب در  ،فناوری اطلاعاتی و ارتباطاتی کاردیریبه

، کسب دانش، ایجاد ارتباط و کسب وجه راستای اشتراک دانش
و عوامل ماوق  عنوانبهتواند اجتماعی، احساس مسئولیت نیز می

نبود  یلقباز اثربخش بر اشتراک دانش معرفی کرد و عوامل بازدارنده 
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اعتراز های اشتراک دانش، زمان و وقت کافی برای شرکت در فعالیت
 عنوانبهامنیت شغلی را  و کاهشاز دانش  سوءاستفادهبه ندانستن، 

ها بیان همچنین این پ وهش. بردموانع در فرآیند اشتراک دانش نا  

تمایل به اشتراک دانش موجب رفتار اشتراک دانش  که کنندمی
 .شودمی
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