
 

 

 

 

 

 

 2ایرج سلطانی -1گر هدا صنعتی

چکیده 4

هدف این پژوهش، کاوش این مطلب است که نگرش کارکنان سازمان را پیرامون تسهیم دانش سنجیده 

و عوامل موثر بر نگرش افراد نسبت به تسهیم دانش را شناسایی نمائیم. روش تحقیق مورد استفاده در 

پژوهش توصیفی همبستگی و علی مقایسه اي است. جامعه آماري این تحقیق کارمندان صندوق  این

�بازنشستگی صنعت نفت ( �
�باشد که نمونه آماري ( می )331 �

)  به صورت تصادفی انتخاب و 123

پرسش نامه پاسخ داده شد. براي تعیین روایی ابزار تحقیق روش نظرخواهی از  106نهایتاً تعداد 

ان استفاده و در طراحی و تدوین گویه ها، نظرات اساتید اعمال گردید. براي سنجش پایایی خبرگ

) نشان داد که پرسش 92/3( ده گردید و ضریب بدست آمدهپرسش نامه از روش آلفاي کرونباخ استفا

آن درباره تسهیم دانش حاکی از ها  نامه از پایایی خوبی برخوردار است. نتایج تجزیه و تحلیل نگرش

درصد) نظر مطلوبی نسبت به تسهیم دانش دارند. بر اساس  72است که اکثریت کارکنان این صندوق (

)، 5/27)، رهبري(6/32)، ساختار( 2/23این تحقیق، رابطه معناداري میان فرهنگ (با ضریب همبستگی

شخصی اي ه ) با نگرش تسهیم دانش وجود دارد و ویژگی9/33) و اعتماد اجتماعی (5/39کار تیمی (

 (جنسیت، سن،تحصیلات، سابقه کار، نوع کار) رابطه معناداري را با نگرش تسهیم دانش نشان نداد.

 

 .هاي فردي گذاري دانش، نگرش مدیریت دانش، اشتراك: واژگان کلیدي

 

�   . نویسنده مسئول:. دانشجوي دکتراي مدیریت دولتی دانشگاه آزاد واحد علوم تحقیقات اصفهان1 � � � � � � � 	 
 � � � 
 
 � � � � � � 

 . استادیار دانشگاه آزاد واحد علوم تحقیقات اصفهان.2

بررسی عوامل موثر بر نگرش کارکنان نسبت به تسهیم 

دانش سازمانی در صندوق بازنشستگی صنعت نفت

02/09/1393 :پذیرشتاریخ 12/09/1392 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

امروزي نمی توان نادیده گرفت.   اهمیت مدیریت دانش را در محیط جهانی و پیچیده

بی و یاع، بازیسازي، توز رهید، ذخیباشد که تول ی مییها تیهمه فعال ت دانش شاملیریمد

ک یت دانش در یریگر مدیکند. به عبارت د هاي مرتبط با دانش را اداره می تیر فعالیسا

به ،شود دانش مناسب، در وقت مناسب ی است که سبب مییها بنگاه شامل تمام تلاش

 برسد.به فرد مناسب  ،نه مناسبیشکل مناسب و با هز

از نظر ایرل 
مدیریت دانش داراي سه مکتب است . او معتقد است که هر مکتب  1

کند و هیچ دلیلی وجود ندارد که نشان دهد یکی از دیگري  دیدگاه خاصی را دنبال می

بهتر است. این سه مکتب عبارتند از مکتب اقتصادي، مکتب استراتژیک و مکتب 

هاي  متمرکز است و هدف آن بهره برداري از داراییسازمانی. مکتب اقتصادي، بر درآمد 

هاي دانشی یا فکري عبارتند از: حق انحصاري اختراعات،  دانشی سازمان است. دارایی

برداري و دانش فنی، بنابراین این مکتب بیشتر به  علائم تجاري، حق انحصاري بهره

یریت دانش را به برداري از دانش توجه دارد تا خلق آن. مکتب استراتژیک، مد بهره

گیرد. در حقیقت، در این مکتب مدیریت  عنوان یک بعد استراتژي رقابتی در نظر می

شود. مکتب استراتژیک بر  دانش به عنوان جوهره استراتیک شرکت در نظر گرفته می

هاي  برداري و خلق قابلیت مزیت رقابتی تمرکز دارد که هدف در آن، شناسایی، بهره

هاي روابط را براي  زمانی، استفاده از ساختارهاي سازمانی یا شبکهدانشی است. مکتب سا

هاي تسهیم  دهد. در این مکتب از گروه سازي دانش مورد توجه قرار می تسهیم یا ذخیره

هاي اجتماعی متشکل از افراد درون یا بین سازمانی با  شود. این گروه تجربه استفاده می

که با یک هدف سازمانی مشخص طراحی و تشکیل اند  منابع، یا مساله یا تجربه مشترك

شود. در تحقیق حاضر، در واقع مدیریت دانش بر اساس مکتب سازمانی و از نقطه  می

 گردد. می نظر تسهیم دانش بررسی

 ضرورت تحقیق و بیان مسئله

که عصر عقل و مبتنی بر و جوامع،  امروزي هاي  ع سازمانیر سرییامروزه، با توجه به تغ

 . اگر چهآید می به شمارو ثروت  ین منابع سازمانیدانش مهم تر ،شود می میدهدانش نا

�فی رسد که دانش  می به نظرمنتهی ن باورند که دانش قدرت است، یبر ا افراداز  یبرخ
. � � � �
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کند، به اشتراك گذاري دانش با  می آن چیزي که قدرت ایجاد، و نیستقدرت نفسه 

دیگران است .
� � � � � � � � � � � � �  � � ! " � # � $

2013 % 383
&

اشتراك گذاري دانش اگر  
تواند به عنوان بخش مهمی از  می ، شکل دهی شوده عنوان رفتار غالب اعضاء سازمانب

از  مدیریت دانش، در یادگیري سازمانی و نهایتاً در بهبود عملکرد سازمانی اثر گذار باشد.
توانند کارایی خود را بهبود بخشیده و  ها می طریق تسهیم دانش اثر بخش، سازمان

 هاي ناشی از عدم اطمینان را کاهش دهند. هاي آموزشی و ریسک هزینه
آگاه بودن از نگرش افراد داراي اهمیت زیادي است. اگر یک سازمان  ،از سویی دیگر 

تواند  می گاهی درست داشته باشد، بهترکارکنان درباره مسائل مختلف آهاي  از نگرش
رفتار آنان را پیش بینی کرده و جهت بخشد. نگرش، یک حالت کم و بیش با دوام در 

کند تا به شکلی مشخص نسبت به یک  می سازمان ذهنی افراد است که آنان را آماده
م شیء یا موقعیتی که به آنها ربط دارد واکنش نشان دهد. در واقع نگرش یک مکانیس

از این منظر،  ) 72:  1382کند.(بهروز قاسمی،  می پنهانی است که رفتار را هدایت
تواند در ایجاد و جهت بخشی رفتار  می آگاهی از نگرش کارکنان پیرامون تسهیم دانش

دانش اثربخش باشد.  به اشتراك گذاري
و به در سراسر جهان  یهاي بازنشستگ صندوق یکه تمام ییاز آنجاعلاوه بر این،  

در  ایمواجه هستند و  ياقتصاد دیهاي شد خصوص در کشور ما، در حال حاضر با بحران
 کیبا به دلیل رشد صعودي جمعیت پیر و در مقابل کاهش جمعیت جوان  کینزد ندهیآ

همچنین به دلیل نزدیک شدن شمار زیادي از  ،عدم توازن دست و پنجه نرم خواهند کرد
افراد متخصص این سازمان به سن بازنشستگی، به اشتراك گذاري و تسهیم دانش ضرورت 

تواند بر  آورد که به مدد آن می سازمان به ارمغان می يرا برا یقدرتقابل توجهی داشته و 
چرا که قدرت  .دیاعمال نما يشتری، تسلط بطیپرتلاطم مح طایشرتنگناهاي موجود و 

 زانی، متناسب با میکنون ریو متغ دهیچیسخت، پ طیدر مقابل شرا يهاي امروز سازمان
فرهنگ به نگرش و ، دستیابی و از آنجایی که .ابدی می شیآنها افزا یسازمان يریادگیارتقاء 

، و بهبود عملکرد سازمانیمحرك راجع به تسهیم دانش براي افزایش یادگیري سازمانی 
تواند در کنترل شرایط بحرانی و ارتقا عملکرد  نتایج این تحقیق می ،رسد به نظر میلازم 

لذا این تحقیق به دنبال کشف نگرش اعضاء نسبت به . سازمان نقش بسزایی ایفا نماید
. با دسترسی به باشد تسهیم دانش، همینطور شناسایی عوامل موثر بر تسهیم دانش می

تواند با آگاهی بیشتري نسبت به خلق و ایجاد فضاي تسهیم  مینتایج این تحقیق، مدیریت 
 ریزي شد. دانش اقدام نماید. لذا این پژوهش با اهداف ذیل طرح
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 اهداف تحقیق

در  دانش تسهیم نسبت به افراد نگرش بر موثر عواملشناسایی اصلی این تحقیق،  هدف
 باشد. حقق میهاي فرعی ذیل نیز مورد نظر م سازمان است. در عین حال، هدف

تسهیم دانش در سازمان مورد مطالعه پیرامون  کارکنان سنجش نگرش.1
 ارائه راهکارهاي لازم جهت افزایش تسهیم دانش در سازمان.2

 مبانی و چارچوب نظري تحقیق 

 و عوامل موثر بر آن 1اشتراك گذاري دانش

 پروساك،  و داونپورت.است انسان اریاخت در نامشهودهاي  ییدارا نیتر مهم از یکی دانش
 که ،افزوده فرآیندهاي ارزش اساس بر ،ها داده را از اطلاعات و اطلاعات را از دانش

 خرد تبدیل و دانش به سپس و ارتباطی امیپ به را شده يآور جمع ارقام و قیحقا
اطلاعات زمینه اي به شدت غنی شده با تفسیر و تخصص  ،کند، تمایز داده اند. دانش می

اطلاعات بسیار خاص فردي است که در خلال تجربه،  ،فردي است. همچنین دانش
آید. بدست میاستدلال، شهود و یادگیري 

' ( ) * + , + - . + * / 0 1 2 3 4 + 5 6 7
2011

7
309

&
اك اشترکنند :  می ) اشتراك گذاري دانش را چنین تعریف2003ریو و همکاران ( 

دانش اکتسابی خود را به دیگر اعضا درون یک  است که فردي رفتار ،گذاري دانش
کند.  می سازمان منتشر

' 8 - ) 6 4 + 5 7
2007

7
155

&
کند:  اشتراك گذاري دانش عبارت  بارتول اشتراك گذاري دانش را اینگونه تعریف می 

گران در یک ها با دی ها پیشنهادها و تخصیص است از اشتراك اطلاعات مناسب، ایده
اطلاعات یا   از رفتارهاست که مستلزم مبادله سازمان. اشتراك گذاري دانش مجموعه اي

انتقال و هاي  کمک به دیگران است و یا اشتراك گذاري دانش عبارت است از فعالیت
گروه و یا سازمانی به گروه یا سازمان دیگر.  ،توزیع دانش(آشکار و پنهان) از یک شخص

).1387دیگران (محمدي فاتح و 
 گرد ،دانش يگذار اشتراك به کردن فعال يبرا راه ) تنها2000تیوانا (بر اساس نظر  
 آن قیطر از که است ندیفرا کی مشارکت. مشارکت است قیطر افراد از آوردن هم

9هاي  تفاوت توانند به طور سازنده  می مسئله هستند مختلفهاي  جنبه شاهد افرادي که : ; < = > ? @ A B C D E @ F G < B
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 ممکن که از آنچه خود محدود انداز چشم از فراتر که ییها حل راه يبرا و کشف را خود
 قیطر از توسعه حال در یمیت و يفردهاي  شایستگی نیبنابرا است، جستجو نمایند.

( .است موثر دانش يگذار اشتراك کلید به مشارکت،
( ) * + , + - . + * / 0 1 2 3 4 + 5 6 7

2011
7
310(
) دو دسته دانش ( دانش صریح و دانش پنهان) را در انتقال 1995(و تاکوچی نوناکو 
ارزش اعمال را  ،. این طبقه بندياندگذاري دانش سازمانی شناسایی نموده  اشتراكو 

سازد. به میزانی که  می گذاري کارکنان روشن اشتراكبراي تعمق درك ما از نیت 
توان  می گذاري دانش پنهان ذاتاً متفاوت است، اشتراكگذاري دانش صریح با  اشتراك

بهره مندي و سرمایه اجتماعی  ،سازمانیهاي  آنها را به سطوح مختلفی چون پاداش
مرتبط دانست.

H I J K L M J N O
2013

O
257

P
 اغلب دانش گذاري اشتراك که کنند می ) استدلال1998و پروساك ( داونپورت 

 مهم و ارزش با خود دانش کنند می فکر داز آنجایی که افرا است، طبیعی عملی غیر
 بر رسد. علاوه می است؛ احتکار دانش و مشکوك بودن به دانش دیگران طبیعی به نظر

براي مدیریت دانش به ها  کنند که بسیاري از سازمان می بیان )1999( ساتون ففر و این،
 اشاره )2000( کنند. در نهایت دیکسون فن آوري و به خصوص فن آوري اطلاعات تاکید می

بارتول و ذریواستاوا تواند جایگزین تعامل چهره به چهره شود.  کنند که فن آوري می می
انتظارات نتیجه که مربوط ) یکی از عوامل مهم در تصمیم اشتراك گذاري دانش را 2002(

افراد با نظریه مبادله اقتصادي،  بر طبقنمایند.  است بیان می به پاداش دادن به سیستم
کنند. بنابراین اشتراك گذاري دانش هنگامی رخ خواهد داد  ق منافع شخصی رفتار میمنط

(ها باشد. که انتظار رود نتایج بیش از هزینه
I Q K L M J N O

2007
O
154(

باك و ؛  2002همچنین تحقیقات قبلی در این زمینه ( به عنوان مثال باك و کیم  
و فرج،  واسکو؛ 2001و همکاران،  رویسپو؛ 2005و همکاران، کانکانهالی ؛ 2005همکاران، 

) نشان داده است که عوامل مختلفی بر تمایل افراد براي به اشتراك گذاري اثر دارد 2005
هاي درونی و برونی، جو سازمانی و  هاي انگیزشی، انگیزه ها و منافع، سیستم مانند هزینه

فراد براي به اشتراك گذاري توان استدلال کرد که ا مدیریت رقابت ها. بنا براین منطقاً می
(شوند.  هاي شخصی و محیطی برانگیخته می توسط ویژگی

I Q K L M J N O
2007

O
155(

شده است. یکی دیگر از این این باره بیان مختلفی در هاي  عوامل و دسته بندي 
نماید عامل فردي،  می عرفیرا مسه عامل عمده در اشتراك گذاري دانش ها  دسته بندي

ی در اشتراك مهمنقش فناوري اطلاعات و ارتباطات  سازمانی و فن آوري اطلاعات. 
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افرادي که در حال تلاش در زمینه همچنین  کند. می گذاري دانش و تسهیل آن ایفا
بوده و اشتراك گذاري ثروت سازمان بزرگترینهستند ارائه و به اشتراك گذاري دانش 

 معنی خواهد بود. دانش بدون آنها بی
، اعتماد، مهارت یا اشتراك گذاري، نگرش مثبت نسبت شانگیزفردي، مهمترین عوامل  

از طرفی اشتراك دانش همه گیر نخواهد شد  .گذاري اشتراكکارکنان تعهد فردي، هاي  توانایی
. مهم ترین عوامل در سازمان وجود داشته باشداشتراك گذاري  جو و فرهنگ اینکه مگر 
، ساختار سازمانی، فرهنگ یا تیمی اجتماعی، کار گروهیروابط انی عبارتند از: ارتباطات و سازم

هاي  ، سیستمانتقال دانشهاي  و تعهد دراز مدت به فعالیتیت مدیرحمایت  سازمانی، 
 انگیزشی و حفاظت کار در سازمان.

H R S T U V W X Y Z V [ \ ] U S ^ _ Z ` [ a
2013b 384c 

 فرديهاي  گذاري دانش و نگرش اشتراك

هاي  گذاري دانش را به عنوان یکی از مهم ترین جنبه اشتراك) 2000گوپتا و همکاران(
گذاري  اشتراك) نیز 2008کنند. اگر چه به عقیده یانگ و وو( می مدیریت دانش بیان

بسیار حیاتی است، منتهی درك پیچیدگی تعامل بین افراد و ها  دانش براي بقاي سازمان
 شد.ساده نمی باها  سازمان

d
Yeşil & Dereli e 2013 e 199f ) 2002کاسر و مایلز (

  کرد. آن را مجبور توان نمی بوده و بایست داوطلبانه می تسهیمهاي  عقیده دارند فعالیت
دهد که افراد اغلب به صورت غیر رسمی  تحقیقات قبلی در این زمینه نشان می 

ها را خلق و  آن نوع محیطها باید  کنند. در نتیجه سازمان تجارب خود را تسهیم می
هاي تسهیم تجارب، متشکل از افرادي هستند که  تقویت کنند. به عبارت روشن تر، گروه

به طور غیر رسمی در کنار یکدیگر به خلق و تبادل دانش و در طی آن به توسعه 
  )1388پردازند. (قلیچ لی، هاي اعضاي خود می قابلیت

 گذاري اشتراك مانع از به است ممکن کارکنانهاي  شایستگی وها  نگرش ،از طرفی 
 از بسیاري دریافتند که) 1998( وگریسون اودل ) و1996زولانسکی (. شود دانش

 افراد به از هستند. برخی اطلاع بی دانش انتقال و گذاري اشتراك به کارکنان از اهمیت
یا  و شغلی پیشرفت براي شدن و نتیجتاً از نادان فرض ترس مانند شخصی ناامنی دلیل

دارند.  به تسهیم تمایل نامناسب دیده شدن، یک نگرش عدم جدید شغلیهاي  فرصت
بارتول . توصیف شده است "است قدرت دانش" که تصور عنوان این به اوقات گاهی این

 دست براي از است ممکن کارکنان) معتقدند 1996) و زولانسکی (2002و ذریواستاوا (
 بترسند. ،خود دانش شخصی گذاري اشتراك به از پس دانش مالکیت و برتري دادن
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 ،دانش گذاري اشتراك به در ترین عامل مهم که هیزلوپ آشکار ساخت مطالعه 
گذاشتن  اشتراك به را براي کارکنان که اي انگیزه کارکنان است، نههاي  موضوع نگرش

 ،مدیریت دانشاستقرار  براي اصلی مانع یک که کند می ادعا) 2000( وا .کند می هدایت
 داشته وجود احتکار دانش که رسد می نظر به در واقع،. است به احتکار دانش افراد تمایل
 شرایط خصوص تحت به آید می و به دنبال آن اشتراك گذاري به نظر غیر طبیعی  باشد،
 غیره.  و دانش قدرت است، زیان، و سود
 است نوع تر شایع است ممکن دانش از بخشی دارد انتقال می ) اظهار2002گواه ( 

منتخبی از شرح  یک مورد را به جاي کلیت مطلب به  ،آن شرکا در که احتکار باشد،
 و ناقصهاي  نمونه اي از احتکار افراد را  ایده) 1998( فیشر .گذارند می اشتراك

. دهد می شخصی ارائه اشتباهات
دانش را درك نکرده افرادي اشتراك گذاري  چه ) این که1999به عقیده ارگوت ( 
انتقال شکست خورده  در یا و گرفته اند نادیده فیلتر کرده اند، ،اند کرده فراموش  ،اند
 عملکرد یا عمدي باشد، و عمدي غیر مضایقه اي، رفتار نوع خواه این ،اهمیت ندارد اند

ك استهلا "موجب  بالطبع  دانش ناقص انتقال  .نماید اختلال دچار تواند می را سازمانی
 نظر به احتکار، رفتار شود. بنابراین از بین بردن می  "سازمانی فراموشی "یا   "دانش 
 و ،شوند می تعیین کننده گذاري، اشتراك به براي بخش الهام افراد. رسد می دشوار

ایجاد  اعتماد و همکاري مبتنی بر تشریک مساعی، سالم فضاي بایستی یک سازمانها
.نمایند

d g h i j k
2008,384f 

ایجاد انگیزه کارکنان به  فرديدرك عوامل سازمانی و براي ) 2011چن (همینطور  
داخلی  گردانیکه بازار داد. این مطالعه نشان مطالعاتی انجام داد اشتراك گذاري دانش

آموزش و باز  ،ها روانی بین بخشمدیریت، تعامل  حمایت ارتباطات داخلی، رهبري،(
هاي  نوآوري، همکاري و اعتماد، انصاف، شبکه وآزمودن (سازمانی فرهنگ ،)بودن

، ( خود ارزشی دانشبه اشتراك گذاري هاي  نگرش بر ) مشارکت اجتماعی، ذهن باز و
گذارد.  ) تاثیر میمورد انتظار نتیجهنماد قدرت، 

l m n o p q r q s t u b 2013b 392c 
v

مدل نظري تحقیق 

سد دو دسته عوامل درون ر می با بررسی ادبیات موضوع و تحقیقات پیشین، به نظر
به کارکنان نسبت به تسهیم دانش اثر گذار است و یا هاي  فردي و برون فردي بر نگرش

توان استدلال کرد که افراد براي به اشتراك گذاري دانش، توسط  می منطقاً عبارت دیگر
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عوامل درون  بخششوند. به این ترتیب از  می شخصی و محیطی برانگیختههاي  ویژگی
 همکاري، به اطمینان و میزان اعتماد(اعتماد اجتماعی ؛ شخصی هاي  یا ویژگیفردي 
فرهنگ ؛  و از میان عوامل برون فردي و یا محیطی )همکاران تخصص و دانش

 ،مشترك افراد نسبت به تسهیم دانش)هاي  و برداشتها  سازمان(مجموعه عقاید، ارزش
 )، رهبري (میزان تمرکز قدرت و تصمیم گیري ،ساختار سازمان (میزان رسمیت امور

کند ) و کار  می تسهیم دانش ترغیبکه مشارکت داوطلبانه کارکنان را در  ینفوذ اجتماع
مورد بررسی قرار گرفت تا تیمی ( میزان تمایل افراد به انجام کار تیمی و گروهی) 

 فرضیات شکل گرفته در ذهن محقق به شکل زیر آزمون گردد.

  پژوهشهاي  فرضیه

و نگرش کارکنان پیرامون تسهیم دانش رابطه معنی داري  سازمانبین فرهنگ .1

 وجود دارد. 

بین ساختار سازمان و نگرش کارکنان پیرامون تسهیم دانش رابطه معنی داري .2

 وجود دارد.

کارکنان پیرامون تسهیم دانش رابطه معنی داري وجود بین رهبري و نگرش .3

 دارد.

بین کار تیمی و نگرش کارکنان پیرامون تسهیم دانش رابطه معنی داري وجود .4

دارد. 

بین اعتماد اجتماعی و نگرش کارکنان پیرامون تسهیم دانش رابطه معنی داري .5

 وجود دارد.

 فرهنگ-

 ساختار-

 رهبري-

 کار تیمی-

اعتماد -

 اجتماعی

نگرش تسهیم دانش
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 روش تحقیق 

همبستگی است که با  -لحاظ نوع توصیفیاین پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از 

 کارمندانتمامی  ،قاستفاده از روش پیمایشی انجام شده است. جامعه آماري این تحقی

 ،نمونه گیري باشد . روش نفر) می 340در ستاد ( صنعت نفت  یصندوق بازنشستگ

از فرمول تعیین حجم  ،. براي تعیین حجم نمونهدر نظر گرفته شده است سادهتصادفی 

اصلی  سه معاونتاز نفر  123ه حجم نمونه کنمونه در جامعه محدود استفاده شده است 

معاونت امور بازنشستگی و رفاه، معاونت امور مالی و معاونت امور اقتصادي و ( صندوق 

پرسش نامه توزیع شد که از این تعداد  130تعداد  ) در نظر گرفته شد.برنامه ریزي

 داده شد. تبرگشپرسش نامه پاسخ و  106

براي پرسش نامه و کتابخانه اي  مطالعات ها از  ن تحقیق جهت گردآوري دادهدر ای 

 بخش سه قالبدر  هپرسشنام .شدبهره گرفته  کارکنانهاي  نظرات و دیدگاهبررسی 

 اي حرفه و فرديهاي  ویژگی شدن مشخص براي سؤالاتی شامل اول بخش. شد طراحی

نسبت کارشناسان نگرش در مؤثر عوامل زمینه دربخش دوم  .بودکارکنان 

 5(  سازمانی ساختار ،گویه) 6فرهنگ سازمان ( : شامل که بود دانش تسهیم به 

 درو  ) بوده گویه 5(  اجتماعی اعتمادگویه) و  4کار تیمی ( ،گویه) 5رهبري (  ،)گویه

 در) وابسته متغیر( سازمان در دانش تسهیم به نسبت پاسخگویان نگرش سوم بخش

.گردید بررسی  قسمتی پنج لیکرت طیف با گویه 9 قالب

براي تعیین روایی ابزار تحقیق نیز از روش نظرخواهی از خبرگان استفاده و در  

پرسش نامه طراحی و تدوین گویه ها، نظرات اساتید اعمال گردید. براي سنجش پایایی 

پرسش  21نه اولیه (شامل یک نمو بدین منظورآلفاي کرونباخ استفاده گردید.  از روش

هاي به دست آمده و به کمک نرم  نامه) پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داده

افزار آمار 
w x y y

میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که براي کل  

 92/3پرسش ها، 
z

که نشان دهنده این است که پرسش نامه از پایایی به دست آمد 

 برخوردار است.خوبی 

آماري توصیفی و آمار استنباطی استفاده هاي  از روشها  براي تجزیه و تحلیل داده 

درصد، میانگین و انحراف معیار و در آزمون استنباطی:  ،شد. در آزمون توصیفی: فراوانی

آزمون ،اسمیرنوف – کولموگروف آزمون
{
اسپیرمن، تحلیل رگرسیون ضریب همبستگی  ،

فزار ا نرمبا استفاده از 
y x y y

.گردیدفاده است  
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 تحقیقهاي  یافتهنتایج و 

و نگرش آنان پیرامون تسهیم  فردي و حرفه اي پاسخ دهندگانهاي  ویژگی

 دانش

درصد پاسخ دهندگان زن  58جمعیت شناختی نشان داد که  متغیرهايآمار توصیفی 

درصد داراي تحصیلات کارشناسی ارشد و دکترا،  15.43درصد مرد هستند، حدود  42و

باشند.  می درصد دیپلم و فوق دیپلم 35,25داراي تحصیلات کارشناسی و درصد  49.32

توان نتیجه گرفت که اکثر پاسخ دهندگان داراي تحصیلات بالا هستند.  می بنابراین

و سال 15تا  5درصد بین  65,18سابقه، سال 5درصد پاسخ دهندگان کمتر از  16,63

درصد در مشاغل  21,8از این افراد اند.سال سابقه کار داشته 15درصد بیشتر از  18,19

درصد  32,3 باشند. می درصد در مشاغل کارشناسی 55مدیریتی، ریاستی و سرپرستی و 

درصد بیشتر از  22,21سال و  45تا  35درصد بین  45,49سال،  35پاسخ دهندگان تا 

 اند.اشتهسال سن د 45بین 

 فردي،هاي  جمعیت شناختی به عنوان برخی از ویژگیهاي  از آنجایی که آزمون داده 

مختلف هاي  کارکنان در گروههاي  لذا نگرش سازدتواند نتایج تحقیق را غنی  می

(زنان/مردان، سن، سابقه، تحصیلات و نوع کار متفاوت) بررسی و آزمون شد. با استفاده 

از آزمون 
{

شخصی/حرفه اي فوق و نگرش کارکنان هاي  مشخص شد که بین ویژگی 

پیرامون تسهیم دانش تفاوت معناداري وجود نداشت. این آزمون در رابطه با تفاوت 

سابقه و نوع کار متفاوت به  ،نگرش زنان و مردان، افراد با سنین مختلف، تحصیلات

فاوت معنی داري بین ). در هیچ نوع، ت1صورت جداگانه بررسی شد(جدول شماره

مورد هاي  دهد که گروه می مورد آزمایش مشاهده نگردید. این مسئله نشانهاي  گروه

نگرش متفاوتی در رابطه با تسهیم دانش نداشته  و نگرش زنان و مردان نسبت به  ،قیاس

، ین مختلفتسهیم دانش یکسان ارزیابی شده همچنین تفاوتی بین نگرش افراد با سن

 نیز مشاهده نگردید.مختلف تحصیلات و نوع کار  ،سابقه کار

  | 0 } نگرش زنان و مردان، افراد با سنین مختلف، تحصیلات، رابطه معناداري بین 

|دارد. نوجود  نگرش پیرامون تسهیم دانشو  سابقه و نو ع کار 1 } نگرش زنان و مردان، افراد با سنین مختلف، تحصیلات، رابطه معناداري بین 

 وجود دارد. نگرش پیرامون تسهیم دانشو  و نو ع کارسابقه 
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فردي/حرفه اي کارکنان نسبت به هاي  مقایسه ویژگی -  آزمون میانگین  .1جدول 

~ نگرش آنها پیرامون تسهیم دانش   � � � � � �
 

 

 

 

 

همانطور که در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اینکه مقدار 
� � � � � � �

یا   � � �
%) بیشتر است، لذا دلیلی براي رد فرض صفر نداریم. بنابراین 5از سطح خطا ( 

تفاوت معناداري بین نگرش مردان و زنان، افراد با سنین مختلف، تحصیلات مختلف، 
 سابقه کار مختلف، نوع کار مختلف پیرامون تسهیم دانش وجود ندارد.

گویه در پرسش نامه  9از  گرش کارکنان نسبت به تسهیم دانشبراي سنجش ن 
هاي دیگر به وسیله طیف پنج مرحله اي لیکرت از بسیار  استفاده شد. که همانند بخش

زیاد تا بسیار کم مرحله بندي شد. به ترتیب، آیتم بسیار زیاد، نگرش کاملا مساعد و 
 72دهد. نتایج حاکی از آن بود که   آیتم بسیارکم، نگرش کاملا نامساعد را نشان می

رصد کارکنان نگرش نسبتاً مناسب تا کاملا مناسب داشته و مابقی نگرش نامساعد و د
 همکارانم با اگر کنم می احساس"کاملا نامساعد داشتند. بیشترین رتبه مربوط به گویه 

که نشان دهنده این  ".شود می تر عمیق ام شخصی دانش باشم، داشته اطلاعات تبادل
واید تسهیم دانش مطلع و آگاه هستند و کمترین مطلب است که کارکنان نسبت به ف

 مطرح دیگران با دهم می ترجیحدر کار داشته باشم  نظري و عقیده اگر"رتبه مربوط به 
دهد با اینکه افراد از فواید تسهیم دانش مطلع هستند اما  بوده که نشان می ".نمایم

 موانعی براي بیان نظرات و انتقال دانش آنها وجود دارد. 
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 زمون فرضیات تحقیقآ

 همگی نرمال هستند. هااسمیرنوف نشان داد که داده –نتایج آزمون کولموگروف 
و آزمون ضریب  �ها براي بررسی از آزمون میانگین بنابراین با توجه به نرمال بودن داده

 همبستگی اسپیرمن استفاده شد. 

 وجودفرهنگ سازمان و نگرش پیرامون تسهیم دانش رابطه معناداري بین  :1فرضیه  

 دارد.

 آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن براي فرضیه اول .2جدول 

� سطح خطا � � � � �  نتیجه آزمون تعداد نمونه ضریب همبستگی �

رابطه وجود دارد 106 % 2/23 007/0 05/0

مقدارنشان داده شده است، با توجه به اینکه  2همانطور که در جدول  
� � � � � � �

یا   � �  
شود. %) کمتر است، لذا فرض صفر رد و فرض مقابل پذیرفته می5از سطح خطا ( 

 نگرش پیرامون تسهیم دانشو  فرهنگ حاکم بر سازمانرابطه معناداري بین بنابراین 

% است 2/23و میزان این همبستگی حدود دارد.  وجود

و نگرش پیرامون تسهیم دانش  ساختار سازمانرابطه معناداري بین  فرضیه دوم : 

  وجود دارد.

¡ آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن براي فرضیه دوم. 3جدول  ¢ £ ¤ ¥ ¦ § 

همانطور که در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اینکه مقدار 
� � � � � � �

یا   � �  
شود. %) کمتر است، لذا فرض صفر رد و فرض مقابل پذیرفته می5از سطح خطا ( 

نگرش پیرامون تسهیم دانش و  ساختار حاکم بر سازمانرابطه معناداري بین بنابراین 

 % است. 6/32و میزان این همبستگی حدود وجود دارد. 

 یم دانش وجود دارد.رهبري و نگرش پیرامون تسهرابطه معناداري بین  فرضیه سوم :
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 آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن براي فرضیه سوم .4جدول 

¨ سطح خطا © ª « ¬ ­  نتیجه آزمون تعداد نمونه ضریب همبستگی ®

رابطه وجود دارد 106 5/27% 000/0 05/0

همانطور که در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اینکه مقدار 
¯ ° ± ² ³ ´ µ

یا   ¶ · ¸
-%) کمتر است، لذا فرض صفر رد و فرض مقابل پذیرفته می5از سطح خطا ( 

وجود نگرش پیرامون تسهیم دانش رابطه معناداري بین رهبري مدیران و شود.بنابراین 

 %  است.5/27و میزان این همبستگی حدود دارد. 

 کار تیمی و نگرش پیرامون تسهیم دانش وجودرابطه معناداري بین  فرضیه چهارم: 

 دارد.

 آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن براي فرضیه چهارم .5جدول 

¨ سطح خطا © ª « ¬ ­  نتیجه آزمون تعداد نمونه ضریب همبستگی ®

رابطه وجود دارد 106 5/39% 036/0 05/0

همانطور که در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اینکه مقدار 
¯ ° ± ² ³ ´ µ

یا   ¶ · ¸
شود. است، لذا فرض صفر رد و فرض مقابل پذیرفته می%) کمتر 5از سطح خطا ( 

و وجود دارد. کار تیمی و نگرش پیرامون تسهیم دانش رابطه معناداري بین بنابراین 

 %  است.5/39میزان این همبستگی حدود 

اعتماد اجتماعی و نگرش پیرامون تسهیم دانش رابطه معناداري بین  فرضیه پنجم:

 وجود دارد.

 ضریب همبستگی اسپیرمن براي فرضیه پنجم آزمون  .6جدول 

¨ سطح خطا © ª « ¬ ­  نتیجه آزمون تعداد نمونه ضریب همبستگی ®

رابطه وجود دارد 106 9/33% 003/0 05/0

همانطور که در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اینکه مقدار 
¯ ° ± ² ³ ´ µ

یا   ¶ · ¸
 شود. فرض مقابل پذیرفته میض صفر رد و %) کمتر است، لذا فر5از سطح خطا ( 

وجود دارد. و نگرش پیرامون تسهیم دانش  اعتماد اجتماعیرابطه معناداري بین بنابراین 

 است. %9/33و میزان این همبستگی حدود 
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به طور کلی، نتایج فوق نشان داد که رابطه مثبت و معنی داري میان متغیر وابسته (  

نگرش کارکنان نسبت به تسهیم دانش) و متغیرهاي مستقل ( فرهنگ، ساختار، رهبري، 

 جمع بندي شده است.   7کار تیمی، اعتماد اجتماعی) وجود دارد که در جدول شماره 

ی حاکم بر سازمان بیشتر مشوق اشتراك گذاري بدین معنی که هر چه فضاي فرهنگ 

شوند. هر اندازه که  می دانش باشد، کارکنان داراي نگرش بهتري نسبت به تسهیم دانش

حاکم بر سازمان رسمیت کمتر و اتعطاف پذیري بیشتري داشته باشد، کارکنان  ساختار

ی رهبر براي هر چه چقدر نفوذ اجتماع کنند. نگرش بهتري نسبت تسهیم دانش پیدا می

نگرش پیرامون تسهیم دانش مساعدتر  ،ترغیب مشارکت میان کارکنان بیشتر باشد

نگرش در  ،خواهد بود. به هر میزان که کار تیمی و گروهی بیشتر در سازمان انجام شود

رابطه با تسهیم دانش مثبت تر بوده و در نهایت به هر میزان که اعتماد اجتماعی میان 

 نگرش کارکنان پیرامون تسهیم دانش مساعد تر خواهد بود.اعضا قوي تر باشد 

همبستگی عوامل موثر بر تسهیم دانش و نگرش پیرامون تسهیم دانش  .7جدول 
¹ º »
106

¼
 ضریب همبستگی اسپیرمن متغیرهاي مستقل

 % 2/23 فرهنگ سازمان

 % 6/32 ساختار سازمان

 %5/27 رهبري

 %5/39 کار تیمی

 %9/33 اعتماد اجتماعی

براي تعیین میزان تاثیر هریک از متغیرهاي مستقل روي رگرسیون خطی 

 نگرش پیرامون تسهیم دانش

خطی بودن رگرسیون را  ،در رگرسیون خطی چندگانه ابتدا با استفاده از آزمونهاي آنوا

رهنگ، ساختار، رهبري، کارتیمی، اعتماد اجتماعی) و متغیر هاي مستقل (ف براي متغیر

پیرامون تسهیم دانش) مورد آزمون قرار دادیم . نتایج حاکی از آن بود  وابسته (نگرش

درصد و ضریب  877/0که رگرسیون خطی است . در این رگرسیون ضریب همبستگی 

باشد؛ که ضریب درصد می 769/0باشد برابر  می تعیین که مجذور ضریب همبستگی

درصد  745/0کند که میزان تغییرات در متغیرهاي مستقل باعث تعیین عنوان می

خود   آزمون  براي باشد.شود؛ که مقدار آن مناسب میتغییرات در متغیر وابسته می
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  دوربین  ، از آزمون در جملات خطا) یپیاپ ی( آزمون همبستگ در جزء اخلال  همبستگی

(  ـ واتسون
½ ¾ ¿

ر مقدار آماره دوربین واتسون در رگرسیون اخی .نمودیم  استفاده) 

شتر است پس یب 2گیرد و از می قرار 2,5تا  1,5باشد که در بازه بین می 01/2برابر

جهت وجود نخواهد داشت. آزمون نرمال بودن وضعیت مطلوب است و مشکلی از این 

رگرسیون صادق هاي  ها استفاده شد. اگر فرض(کولموگروف اسمیرنوف)  براي باقیمانده

معمولی باید نرمال باشد. چون مقدار سطح معنی داري هاي  توزیع باقیمانده باشد

گیریم  می باشد پس فرض صفر را نتیجه می 0,05و بزرگتر از مقدار خطا  316/0برابر

 نیز تایید شد.ها  باشد. پس فرض نرمال بودن باقیمانده می نرمالها  یعنی باقیمانده

  از ضرایب  هر کدام  معنادار بودن  د، بایرسیونبررسی خطی بودن یا نبودن رگبعد از  

  شود آیا در سطح  مشخص  که  است  آن  آزمون  این  انجام از  . هدفگردید می  آزمون

ÀÀÁÁÂÂÃÃÄÄÅ  ؟یا خیر استصفر   مخالف  گردیده  محاسبه  بضری درصد 95  اطمینان ÆÆÆÆÆÇ
bbbbbb +++++=

 

È باشند. زیر می  شرح  به  آزمون  اینهاي  فرض
0 ÉÈ
1 É

0β Êآزمون معنی دار بودن  . 8جدول Ë Ì Í Î Ï Ðضریب غیر استانداردضریب استاندارد سطح خطا 

002/0 05/0Ñ1,014

نکه مقداریبا توجه به ا 
Ò Ó Ô Õ Ö × Ø

ا ی 
Ù Ú Û

%) کمتر است، لذا فرض 5از سطح خطا ( 

 است. 1,014شود. پس معادله داراي مقدار ثابت یصفر رد و فرض مقابل تائید م

) آزمون به عمل آمد و بر 1β ،2β ،3β ،4β ،5βبه همین ترتیب براي مابقی ضرائب ( 

ÜÝÞßà .اساس ضرائب استاندارد مقادیر  آن محاسبه و در نهایت معادله به صورت زیر مشخص شد á á âãäá å áãäæ ç èãäá ä éãäæ ç æãää æ êãæ ëëëëëì
+++++=  

نتایج نشان داد که فرهنگ سازمان 
í

همچنین ساختار سازمان ،1
í

رهبري  ،2
í

3، 
کار تیمی 

í
و اعتماد اجتماعی  4

í
، در نگرش کارکنان پیرامون تسهیم دانش تاثیر 5

 داشته است.

îï =b ðñ ¹b
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که همبستگی معنی داري با متغیر وابسته  متغیرهاییهمزمان پس از وارد کردن  
تحقیق داشتند مشخص شد که این متغیرها توانایی تبیین تمامی تغییرات متغیر وابسته 

تواند در نگرش افراد  می ل ناشناخته دیگري وجود دارند کهتحقیق را نداشته و عوام
 نسبت به تسهیم دانش نقش داشته باشد.

گیري و پیشنهادهانتیجه

هاي شخصی کارکنان پیرامون اشتراك گذاري دانش  به بررسی نگرشدر تحقیق حاضر، 
نگرش مساعدي نسبت به  بیش از نیمی از کارکنانپرداخته شد. نتایج نشان داد که 

تسهیم دانش در سازمان دارند. همچنین از اهداف دیگر این تحقیق تعیین رابطه بین 
عوامل موثر بر تسهیم دانش و نگرش کارکنان پیرامون اشتراك گذاري دانش بود . نتایج 
این بررسی حاکی از آن است که رابطه مثبت و معنی داري بین عوامل مؤثر بر اشتراك 

دانش و نگرش در این زمینه، وجود دارد. بدین معنی که وجود فرهنگ قوي، گذاري 
مشارکتی و تشویق کننده در سازمان، منجر به افزایش تمایل به تسهیم دانش در میان 

شود. همچنین وجود ساختاري منعطف و غیر سلسله مراتبی که مشوق  کارکنان می
تواند جو مناسبی  را جهت  می ،هاي غیر رسمی در فضاي سازمان باشد ایجاد تشکل

تواند افراد را به  تسهیم دانش فراهم آورد. از طرفی، رهبري قوي و حمایت گرانه می
تسهیم دانش ترغیب و ایجاد برنامه و انگیزه نماید . همینطور وجود رابطه مثبت میان 
کار تیمی و نگرش نسبت به تسهیم دانش، بیان کننده این مطلب است که کارهاي 

تواند دانش متنوع و  ی به دلیل رابطه تنگاتنگ افراد و مشارکت ایجاد شده میگروه
شناخت افراد نسبت  ،تخصصی اعضاء تیم به سادگی به یکدیگر انتقال داده شود. در تیم

هاي کارکنان پیرامون  تواند نقش مثبتی در بهبود نگرش به همکاران و وظایف آنها می
تواند تمایل  برقراري فضاي اعتماد در سازمان، می تسهیم دانش داشته باشد. در نهایت

فردي را براي انتقال و سهیم سازي دانش افزایش دهد.
در سازمان مورد مطالعه نگرش پیرامون تسهیم دانش در سطح مناسبی است و افراد  

تمایل به تسهیم دانش نشان داده اند منتهی اینکه تا چه حد تسهیم دانش اتفاق 
رسد چرا  یگري است. نگرش اولین ضرورت براي تسهیم دانش به نظر میافتد مقوله د می

که افراد با نگرش منفی قاعدتاً اقدام به تسهیم دانش نمی نمایند. در عین حال تسهیم 
شود به غیر از نگرش مثبت مسائل دیگري نیز  دانش تا چه حد در سازمان اجرا می

 دخیل است.
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ل حجم کار بالا و کمبود زمان، فرصت به به طور مثال ممکن است افراد به دلی 
دهند. افزایش  اشتراك گذاري دانش را نداشته و تنها وظایف روزمره خود را انجام می

توانایی براي اشتراك گذاري را به خطر  ،ظرفیت کار و نا متناسب بودن ساختار سازمانی
به اشتراك  اندازد. ضمن اینکه مدیران و رهبران سازمانی استراتژي خاصی براي می

گذاري دانش کارکنان در نظر ندارند و افراد براي اشتراك گذاري دانش تشویق و ترغیب 
 شوند. نمی
از آنجایی که خروج افراد از سازمان مورد مطالعه به دلیل بازنشستگی و یا جابجایی   

ممکن است منجر به از دست دادن دانش سازمانی شود لذا اشتراك گذاري دانش 
سازمان حضور مدیران ارشد  رسد. یکی از نقاط قوت براي این می ظرضروري به ن

و با هوشمندي سازمان را اداره  ،از بدنه سازمان رشد کردهبا تجربه است که  متخصص و
در عین حال نزدیک شدن به  .باشند می تمام اعضاءهاي  حافظ منافع و امانتدار اندوخته

جانشین پروري در انتقال دانش و به عدم توجه کافی و سن بازنشستگی این افراد 
توان  در مقابل میکه  ،شود می سازمان محسوباین تهدید جدي براي ، گذشتههاي  سال

تثبیت مدیران شایسته و استقرار نظام شایسته سالاري و تخصص محوري همچنین با با 
ش پرتلاش و دان هاي پیش رو در دسترسی به کارکنان شایسته جوان، استفاده از فرصت

به  ،محور و به مدد انتقال تجربه و به اشتراك گذاري دانش پنهان و آشکار متخصصین
تقویت بدنه کارشناسی سازمان پرداخت و خلاء موجود را ترمیم و خون تازه اي در 

 هاي سازمان فردا دمید.  رگ
یکی از نقاط قوت دیگر این صندوق  براي به اشتراك گذاري دانش درون سازمانی،  

هاي با اندازه نسبتاً کوچک تسهیم دانش  نه چندان گسترده آن است . در سازمان اندازه
شود. البته از آنجایی که این صندوق مراوده مستقیم با کلیه  با روانی بیشتري اجرا می

هاي  هاي تابعه صنعت نفت دارد و با توجه به گستردگی این صنعت و شرکت شرکت
هاي صنعت وجود نداشته و از نقاط ضعف  بخشامکان تسهیم دانش در تمامی  ،متعدد

هاي فناوري اطلاعات در سازمان  پیش روي تسهیم دانش است که استفاده از سیستم
 تواند در امر تسهیم دانش تسهیل کننده باشد.  می
با توجه به نتایج تحقیق، پیشنهاداتی در پنج بعد فرهنگ، ساختار، رهبري،  ،نهایتاً 

ماعی براي نشر و گسترش اندیشه و رفتار تسهیم دانش در کار تیمی و اعتماد اجت
 گردد: سازمان به تفکیک ارائه می
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 در بعد فرهنگ:
 را که تلاش خود را بر تسهیم دانش مشارکتی قرار باید کسانی سازمان.1

بصورت مشخص  ،کنند می رهبري و حمایتها  دهند و افرادي که این تلاش می
 وب و خبرنامه،اطلاع رسانی داخلیهاي  (شبکه طرق مختلف شناسایی و از

را هم تراز نمایند و از ها  و پاداشها  از آنان قدردانی نموده و عملکرد) سایت 
رفتارهاي مناسب الگو سازي شود. 

نظام  ،جهت تشویق کارکنان به خلق راه کارهاي نوین و تسهیم دانش.2
پیشنهادات در سازمان فعالانه و به شکل کامل اجرا شود.

یران نحوه ارتباط خود با کارکنانشان را بیشتر و اثربخش تر کرده و بدین مد.3
هاي سوال کردن، شنیدن و پاسخ دادن را در خود بهبود و ارتقا  منظور توانایی

هایی روحیه بخش، خوشبینانه و حمایتی ارائه دهند.  دهند و به کارکنان پاسخ
شود تا ان پیشنهاد میبه منظور نهادینه کردن فرهنگ تسهیم دانش در سازم.4

هایی برگزار شود و تجارب کاري موفق هاي مختلف مراسمهرساله به مناسبت
کارکنان و بازنشستگان مطرح و تبادل دانش صورت پذیرد. 

در بعد ساختار :
با توجه به حجم روز افزون مخاطبین و مسئولیت خطیر صندوق در ایجاد .1

المندي، ساختار سازمانی صندوق، امنیت و آسودگی خاطر کارکنان در زمان س
زمانی مشخص به صورت مستمر بروز رسانی هاي  متناسب با شرایط روز در بازه

و کمبود نیروي انسانی برطرف و حجم کار به صورت متعادل تقسیم بندي 
.گردد

ها  هاي اطلاعاتی مربوط به قوانین و مقررات، دستورالعمل مدیران هر واحد بانک.2
هاي الکترونیکی در دسترس  را ایجاد و از طریق شبکه و دانش انجام کار
کارکنان قرار دهند.

مختلف سازمان هاي  جهت سهولت در برقراري  ارتباطات اعضاء سازمان در لایه.3
رسمی هاي  بر اساس روابط مبتنی بر اعتماد، کنترل ،و واحدهاي مرتبط کاري

 کل گیرد.غیر رسمی در فضاي سازمانی شهاي  بر افراد کاهش و شبکه
آزادي  ،هاي سازمان براي افراد کاملاً مشخص شود و میزان مسئولیت هدف.4

عمل و استقلالی که براي هر فرد وجود دارد بیان گردد.
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 در بعد رهبري:
رود  ها و عملکردهایی را که انتظار می هدف ،مدیران به عنوان رهبران سازمانی.1

مشخص نمایند و زیردستان خود را در  ،در رابطه با تسهیم دانش انجام شود
اجراي صحیح آن یاري داده و از آنان حمایت نمایند.

مدیریت و رهبري نمایند و در سازمان را ها  شود مدیران رقابت می پیشنهاد.2
تشریک مساعی و همکاري استحکام  ،درونی را با اعتماد متقابلهاي  انگیزه

بخشند.
گذاري دانش لازم است خود به عنوان  مدیران جهت ترغیب افراد به اشتراك.3

الگو دانش سازمانی خود را در اختیار کارکنان مستعد قرار دهند.
در بعد کار تیمی:

همسویی و  ،گردد مدیران اقداماتی در جهت ایجاد حس همدلیپیشنهاد می.1
همکاري بین کارکنان جهت نهادینه کردن روحیه همکاري تیمی انجام دهند و 

 یا ترسیم کارکنان مشارکت با سازمان انداز چشم و مانیساز کلان اهداف
 روشنی به مدت کوتاه و مدت بلندهاي  برنامه واحد هر در و شود بازنگري
.شود ترسیم

جلسات مستمر حل  ،براي تسهیل در اشتراك گذاري دانش میان کارکنان.2
مسئله و هم اندیشی بین کارکنان با سابقه و جوان برگزار شود تا از آن طریق 

خود را با یکدیگر مطرح کرده و تجارب کاري و دانش روز هاي  افراد دیدگاه
خود را انتقال دهند.

فرآیندهاي کاري به صورت مستمر با مشارکت کارکنان بازبینی و اصلاح شده و .3
د درون و برون سازمانی حذف گردند.زائهاي  گردش

تصمیم گیري جمعی را ترویج و ترغیب  ،کارشناسیهاي  مدیران با تشکیل تیم.4
نمایند تا بدین وسیله هم فرهنگ مشارکت و هم تسهیم دانش تقویت گردد.

 در بعد اعتماد اجتماعی:
مشترك، هاي  تواند توسعه پیدا کند که در آن ارزش می اعتماد دو طرفه در محیطی

شوند. از این رو براي  می صداقت و انسجام، پایه و اساس اعتماد در بین افراد قلمداد
شود مدیران اعمال ذیل را انجام و اشاعه دهند: می اعتماد سازي پیشنهاد

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

30
 ]

 

                            19 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-32-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1394 پاییز/ 25/ شماره هفتم سال           

96

آشکار و صریح بیان شود.  شود، خط مش هایی که بر اساس آن تصمیم گیري می·
شکلات و اطلاعات مروبط به آن به طور ها توضیح داده شود. م دلیل تصمیم گیري

کامل بیان شود.
آنها را آن گونه که د تا دیگران خود را با دیگران در میان بگذارن احساساتمدیران ·

د بشناسند و احترام بیشتري قائل شوند. واقعاً هستن
رازداري، قابل اتکا بودن،  ،نمایند : گفتن حقیقت عملمدیران به دقت این موارد را ·

خود عمل کردنهاي  تعهدات و گفتهبه 
ارتقاي شایستگی فنی و توانایی حرفه اي خود که این امر، تحسین و احترام ·

)1387،102انگیزاند. (پناهی،  دیگران را بر می
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