
 

 

بررسي نقش سرمايه اجتماعي در تسهيم موثردانش 

 کارکنان شرکت نفت و گاز پارس
 2عسل آغاز -1فر احسان مهربان

 چکيده
گر دانش بود، در های اطلاعاتی پردازش سنتی بر فناوری یا طراحی سیستمکه تأکید مدیریت دانش حالی در

بنابراین هدف این  شود. تمرکز می های نوین، بیشتر بر عوامل انسانی و رفتارهای موثر در تسهیم دانشدیدگاه

انش کارکنان پژوهش آن است که با تمرکز بر بعد انسانی تسهیم دانش، تاثیر سرمایه اجتماعی بر تسهیم موثرتر د

دهند ها از پرسشنامه استفاده شده است. نتایج نشان میشرکت نفت و گاز پارس بررسی شود. برای گردآوری داده

که سرمایه اجتماعی بر تسهیم دانش درون واحدی و میان واحدی موثر است. همچنین بر اساس نتایج، سرمایه 

تری دارد و افراد با سابهه مدیریتی بیشتر، به لحا  تسهیم اجتماعی درافراد دارای تحصیلات بالاتر، میانگین بالا

رسد تری نسبت به افراد بدون سابهه مدیریتی یا دارای سابهه مدیریتی کمتر دارند. به نظر میدانش، میانگین پایین

ی مدیران چندان حاضر نیستند اطلاعات و تجارب خود را در اختیار افراد زیرمجموعه، به ویژه کارکنان خیل

شایسته یا افراد تازه استخدام شده قرار دهند. این نتایج با نتایج پروژه اجرا شده در زمینه مدیریت دانش در 

پیشنهاد می شود که شرکت نفت و گاز پارس در مدت دو سال اخیر همراستا بوده و تطبیق پیدا می کند. 

ت دانش عملکرد نسبتا موفهی دارند، با شرکتهای زیرمجموعه صنعت نفت به عنوان شرکتهایی که در حوزه مدیری

تسهیم دانش و انتهال تجارب خود به سازمانهای دیگر، آغازگر حرکتی برای تسهیم دانش میان سازمانی و سوق 

بایست  هم چنین با توجه به نتایج به دست آمده میدادن هرچه بیشتر کشور در مسیر توسعه یافتگی باشند. 

 سازی شود. ش اعتماد میان کارکنان جهت تسهیم دانش پیادهراهکارهای عملیاتی برای افزای

 

  های کليدیواژه
 تسهیم دانش، سرمایه اجتماعی، عوامل انسانی، شرکت نفت و گاز پارس.
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 مقدمه 

سازی سیستم مدیریت دانش، در صنایعی چون نفت، که فناوری و دانش دارای پیاده

طبیعی است که شرکتهای فعال در این بنابراین  نهش کلیدی است، اهمیت شایانی دارد.

که در بررسی شرکتهای موفق در حوزه صنعت پیشتازان این عرصه باشند، به طوری

شود که مدیریت دانش همواره فهرست شرکتهای فعال در این صنعت دیده می

اند. امروزه در سازی سیستمهای مدیریت دانش داشتهدستاوردهای نوینی در زمینه پیاده

هان مشاهده یک شرکت بزرگ نفتی که واحد مدیریت دانش نداشته و یا سرتاسر ج

 رسد.تجربه موفهی در این زمینه ارائه نکرده باشد، بعید به نظر می

موثر دانش  از نظر بسیاری از اندیشمندان، موفهیت اقدامات مدیریت دانش، به تسهیم 

آنان تسهیم دانش را موتور رشد  .(Cabrera & Cabrera, 2005)وابسته است 

 و معتهدند (Liebowitz & Chen, 2002) داننداقتصادی و منبع مزیت رقابتی می

سازی و آوری، ذخیرهدهند، با شناسایی، گردسازمانهایی که به تسهیم دانش بها می

 سازندتسهیم دانش، ارزش داراییهای ملموس و غیرملموس خود را حداکثر می

.(Cockrell & Stone, 2010) توان در تغییر از پارادایم اهمیت تسهیم دانش را می

 مشاهده کرد« تسهیم آن قدرت است»به پارادایم « دانش قدرت است»

(Susarla, 2003)تسهیم دانش پلی میان دانش افراد و دانش سازمان است ، . در واقع

جر به ایجاد مزیت تواند ظرفیت جذب و نوآوری را بالا برده و بدین ترتیب منکه می

تواند به عنوان هرچند، تسهیم دانش خود می .(Cao & Xiang, 2012)رقابتی شود

مانعی بر سر راه اجرای موفهیت آمیز مدیریت دانش عمل کند. فرد صاحب دانش به 

دلایلی از قبیل ترس از انتهال دانش و تزلزل جایگاه خود، ممکن است دانش خود را با 

همچنین برخی افراد ممکن است صرفاً دانش دیگران را دریافت  دیگران تسهیم نکند.

کرده اما حاضر نشوند دانش خود را به صورت رایگان در اختیار افراد دیگری قرار دهند 

(Susarla, 2003) . ای اجتماعی است و به روابط تسهیم دانش پدیدهبنابراین، از آنجاکه

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

05
 ]

 

                             2 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-351-en.html


 

 

 

 

 

 

 

 

 

   بررسي نقش سرمایه اجتماعي در تسهيم موثردانش کارکنان شرکت نفت و گاز پارس

 111 /1393 پایيز/ 21/ شماره ششمسال 

 

عوامل رفتاری نهش بسیار  ،(Lin et al.,2012)گرددبین فردی و تعاملات انسانی بازمی

 .(Tohidnia & Mosakhani,2010)مهمی در تسهیم دانش خواهند داشت 

اطلاعاتی  های سیستمطراحی یا  فناوریکه تأکید مدیریت دانش سنتی بر رحالید

های نوین، بیشتر به افراد و رفتارهای آنان در تسهیم دیدگاهدر  گر دانش بود،پردازش

و بر همکاری کارکنان در خلق و تسهیم دانش تمرکز  (Al-Alawi et al.,2007)دانش 

بنابراین در این پژوهش با تمرکز بر بعد انسانی تسهیم  .(Hong et al.,2011)شودمی

دانش، تاثیر سرمایه اجتماعی بر تسهیم موثرتر دانش کارکنان یکی از شرکتهای مهم 

شرکت نفت و گاز پارس رسی شده است. صنعت نفت، یعنی شرکت نفت و گاز پارس، بر

ای و به عنوان مجری بزرگترین پروژه های صنعت نفت و گاز کشور، از نظر تجربه حرفه

های بهره گیری موثر از دانش و تجربه؛ تخصصی از موقعیت ویژه ای برخوردار است

مایه های المللی و حمایت از ایجاد ایده های نو و نوآوری ها برای توسعه سرداخلی و بین

، موفق به 91و در سال قرار گرفته این شرکت های استراتژیک فکری در اولویت برنامه

شده است. از سویی دیگر پروژه  (MAKE) جایزه جهانی سازمان دانشی برتردریافت 

عملیاتی پیاده سازی مدیریت دانش در این سازمان با مصاحبه صورت گرفته با مسئولین 

کست نسبی پس از گذشت چند سال همراه بوده است به طوریکه اجرایی این پروژه با ش

هایی نظیر  طرح های پیاده سازی شده نتوانسته است موفق باشد، به طوریکه برنام

هماهنگی ارتباط میان بازنشستگان و افراد جدید به شکست انجامیده و این در حالی 

تلاش بسیار زیاد است که هزینه هنگفت سرمایه گذاری شده در این موضوع گویای 

صورت گرفته است. این تحهیق به دنبال بررسی این نتیجه در این شرکت است به 

همین دلیل از رویکرد منابع انسانی و منظر سرمایه اجتماعی به تحلیل پرداخته و 

عدم نتیجه گیری را در نه در فرایندها و یا رویه های فناور محور بلکه  یکوشد عل می

انسان محور بیابد. این دیدگاه در راستای نظر برخی اندیشمندان است دیدگاه فرهنگ و 

که تسهیم دانش نیازمند عواملی چون اعتماد متهابل و جو مشارکتی سازمان 

. این پژوهش می کوشد با بررسی عوامل تشکیل دهنده (Hoffman, 2005)است

 سرمایه اجتماعی علت عدم نتیجه گیری تسهیم دانش را بیابد.
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 دانش از منظر عوامل انسانيتسهيم 

دانش ترکیبی از تجارب مستند شده، ارزشها و اطلاعات است که چارچوبی برای ارزیابی 

 & Davenport)سازددهی به تجارب و اطلاعات جدید فراهم میو شکل

Prusak,1998)  آفرینی و کسب مزیت رقابتی تواند منجر به رشد بیشتر، ارزشمیو

دانش آشکار و دانش ضمنی  دو دسته در قالب. دانش (Cao & Xiang, 2012)شود

دانش آشکار، دانشی است که  (.Nonaka & Nishiguchi, 2001) شودمیطبهه بندی 

تواند به صورت شفاهی بیان و کدگذاری شود؛ چنین دانشی ملموس بوده و در قالب می

انتهال است. از سوی ها، دستورالعملها و گزارشها به راحتی قابل فرمولها، طرحها، نهشه

دیگر، دانش ضمنی دانشی است که در ذهن صاحب آن وجود دارد، غیر قابل کدگذاری 

بوده و نتیجه تجربه مستهیم است و ارتباطات، هنجارها، ارزشها و استانداردها را 

در مطالعات متعددی، مدیریت دانش با فرایندهای کسب، (. Lam, 2000)گیرددربرمی

 سازی دانش تعریف شده است  وزیع، استفاده، ذخیرهشناسایی، توسعه، ت

(Alavi & Leidner, 2001.) (، چرخه مدیریت دانش شامل 2001) 1از نظر بهات

فعالیتهای کسب، ثبت، تسهیم، خلق و کاربرد دانش در سازمان است. به طورکلی، 

تسهیم دانش توان مدیریت دانش را با دو رویکرد در نظر گرفت. در رویکرد اول، به  می

به  ؛گیردشود و در رویکرد دوم، خلق دانش بیشتر مورد تاکید قرار میبیشتر بها داده می

شود. اما باید توجه داشت که عبارت دیگر، اول دانش خلق شده و سپس تسهیم می

تسهیم دانش گردد و بسیاری از اندیشمندان تسهیم دانش، خود به خلق دانش منجر می

تواند کارایی که می (McElroy, 2000)اندد مدیریت دانش دانستهرا مهمترین فراین

ها را به های آموزشی را کاهش دهد و عدم اطمینانسازمان را افزایش داده، هزینه

انتشار داوطلبانه تجارب و تسهیم دانش به عنوان  .(Song, 2001)حداقل برساند 

برخی . (Law & Ngai,2008)تعریف شده استمهارتهای به دست آمده در سازمان 

و برخی به عنوان مرحله  اندیشمندان نیز تسهیم دانش را به عنوان مرحله بهره برداری

                                                           
1
. Bhatt 
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بهره برداری به فرایندی اشاره دارد که دانش موجود کسب شده، . انداکتشاف تلهی کرده

گردد شود؛ در حالیکه اکتشاف به فرایندی اطلاق میانتهال داده شده و به کار گرفته می

شود. در واقع، تسهیم دانش به معنای فرایند مبادله دانش در که دانش جدیدی خلق می

تواند میان و می( McElroy, 2003)قالب مهارتها، اطلاعات یا تجربه به فرد دیگر بوده 

همکاران درون یک واحد سازمانی یا بین واحدهای مختلف متعلق به یک سازمان و یا 

 . (Chen et al.,2010)انهای مختلف اتفاق افتدحتی در سطح کلان میان سازم

توان به ساختار موانع متعددی بر سر راه تسهیم دانش وجود دارند که از میان آنها می

های مبتنی بر برتری سازمانی نامناسب، فرهنگ سازمانی غیردوستانه، و تهسیم بندی

برخی  .Davenport & Prusak, 1998))ذاتی گروهی بر گروه دیگر اشاره داشت 

اند. موانع فردی گران نیز به این موانع را در دو گروه فردی و سازمانی جای دادهپژوهش

شامل مهاومت درونی کارکنان، عدم اعتماد، انگیزش و آگاهی؛ و موانع سازمانی شامل 

زبان، تعارض، ساختارهای بوروکراتیک و فاصله است. تسهیم موثر دانش زمانی اتفاق 

  Hong et)اهکارهای کافی برای رفع این موانع تدوین شده باشدافتد که رمی

al.,2011). :ایجاد تیمهای بین وظیفه ای، تناسب بیشتر شخص و  راهکارهایی نظیر

 هایسازمان، مهارتهای ارتباطی بیشتر، آموزش و توسعه و استفاده از برنامه

م دانش یکی از معیارهای ای که تسهیپذیری، استفاده از ارزیابی عملکرد توسعه جامعه

ارزیابی افراد باشد، پرداختهای گروهی و ارائه پاداش در ازای رفتارهای تسهیم دانش، 

 ,Wright et al)و رعایت برابری و عدالت بیشتر  گسترش فرهنگ اعتماد و همکاری

(، Kubo et al., 2001)همچنین عواملی چون مدیریت منابع انسانی کارآمد(. 1994

 & Saint-Onge)فناوری مناسب و  ((Millen et al., 2002یر رسمیهای غشبکه

Wallace, 2003 ).مشوقی برای تسهیم دانش باشند 

در مبانی نظری مدیریت دانش از یکسو بر مباحث مدیریتی که با مدیریت منابع انسانی، 

فرهنگ سازمانی، رفتار و رهبری مناسب برای رشد و توسعه دانش سازمانی مرتبط است 

اکید شده است و از سوی دیگر بر سیستمهای خبره که هدف از آنها توسعه ت

همچنین بر اساس مبانی نظری،  .(Song, 2001)های فناوری اطلاعات است زیرساخت

( ویژگیهای خود 1عوامل متعددی ممکن است بر تسهیم دانش تاثیر بگذارند که شامل 
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های هماهنگی و مشوقها و ( ویژگیهای اقدامات مدیریتی مانند سازوکار2دانش؛

( ویژگیهای محیطی شامل عوامل محیطی سطح کلان مانند 3پاداشهای تسهیم دانش؛ 

فرهنگ کشور، فناوری و فرهنگ سازمان و عوامل محیطی سطح خرد مانند روابط میان 

( 4فردی نظیر زبان مشترک، چشم انداز مشترک و پیوندهای بین فردی میان افراد و 

پردازند مانند نگرشها، اعتماد میان افراد، انگیزه که به تسهیم دانش می ویژگیهای افرادی

رغم توافق بسیار به نکته در اینجاست که. (Mooradian,2006)و جنسیت و... هستند

در این زمینه که تسهیم دانش در یک بستر اجتماعی و تحت تاثیر تعاملات اجتماعی 

چنان تاکید بیشتر بر فناوری سانی، همافتد، به دلیل پیچیدگی عوامل اناتفاق می

با ( 1995) 1تاگوچی و نوناکادر این زمینه،  .(Hong, et al., 2009)اطلاعات است 

 نوآوری و خلاقیت به دستیابی در ژاپنی شرکتهای موفهیت زمینه در انجام پژوهشی

مربوط صرفا به یکسری فرایندهای ماشینی و تکنولوژیکی  یموفهیتچنین  که دریافتند

 بواسطه ژاپنیها تعاملات اجتماعی است و از ناشی اغلب نوآوری این بلکه شود؛نمی

ای از روابط دانند که در شبکهمی «گروهی دانش» اساسا را دانش ،خود فرهنگی محیط

 گردد.اجتماعی با دیگران تسهیم می

 

 تسهیم دانش و سرمایه اجتماعی

های گوناگون، تعریف این مفهوم دشوار در زمینهرغم کاربرد گسترده سرمایه اجتماعی به

گیری سرمایه اجتماعی روشهای گوناگون تحهیق اعم از کمی و کیفی به است. در اندازه

کار گرفته شده است. بعلاوه، پژوهشگران این مفهوم را در سطوح گوناگون تحلیل شامل 

واژه  .(Lee,2008) اندسطح فردی، خانوادگی، سازمانی، و محلی و ملی به کار گرفته

شناسی استفاده شد سرمایه اجتماعی برای اولین بار در پژوهشهای حوزه جامعه

(Naphiet & Goshal, 1998 .) مفهوم فعلی واژه سرمایه اجتماعی در ابتدا در مطالعات

( شکل گرفت. از نظر او، سرمایه اجتماعی برای بها و روابط اجتماعی 1965)2جیکوبز
                                                           

1
. Takeuchi 

2. Jacobs 
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دهد و چنین در گذر زمان، شبکه وسیع ارتباطات را توسعه میضروری است. زیرا 

ای، مبنایی برای اعتماد، همکاری و کنشهای جمعی در اجتماعات شهری فراهم شبکه

( در زمره اولین کسانی است که سرمایه اجتماعی را بطور نظام 1986) 1آورد. بوردیومی

ای از داند که در شبکهبالفعلی می را به منزله منبع بالهوه یایافته تحلیل کرده و آن 

در حوزه سازمان و مدیریت، گردد. روابط کم و بیش نهادینه شده و دوجانبه ایجاد می

توجه صاحبنظران به نیازها و مسائل اجتماعی، زمینه مساعدی برای گسترش زمینه 

به  (، سرمایه اجتماعی را2003) 2سرمایه اجتماعی ایجاد کرده است. ویلانووا و جوسا

اند که  ای مدیریتی تلهی کرده و برای آن ویژگیهای گوناگونی تعیین کرده منزله پدیده

اعتماد )هنجارها(، ارزشها و رفتارهای مشترک، ارتباطات، همکاری، تعهد متهابل، 

سرمایه اجتماعی اهمیت زیادی در کسب  .گیردها را دربرمی شناخت متهابل و شبکه

مزیت رقابتی دارد؛ چرا که در شرایط پر شتاب امروزی، مزیت رقابتی صرفا بر اساس 

آید. در واقع، این افراد هستند که برای های فیزیکی و یا مالی به دست نمیسرمایه

به فرد و کنند و چنین منبعی، ارزشمند، منحصر سازمان مزیت رقابتی پایدار ایجاد می

سرمایه اجتماعی منبعی برای افزایش (. Wright et al, 1994)غیر قابل جایگزین است 

 پایبندی اعضای سازمان به هنجارها و ارزشهای آن سازمان است 

(Pastoriza et al., 2008) اثربخشی فعالیتهای سازمان را افزایش داده؛(Lesser, 

ایه انسانی نیز کمک می ؛ جو همکاری را تهویت و به توسعه سرم(2000

ای بیشتر بعلاوه، منبعی برای دسترسی به ارتباطات شبکه (.Coleman, 1988)کند

(مجاری 1در مبانی نظری سرمایه اجتماعی، این عامل با پنج بعد (.Burt, 1992)است

(اعتماد)تعهدات و 4(هویت)باورها(؛ 3(هنجارهای اجتماعی)هنجار(؛ 2ارتباطی)شبکه(؛ 

(زیرساختهای اخلاقی)قواعد( در نظر گرفته شده است. در حالی که این 5 انتظارات(؛ و

پنج بعد به صورت مجزا از یکدیگر نیز ارزشمند بوده و مزایایی برای سازمان ایجاد می 

همچنین از دیدگاهی دیگر، (. Coleman, 1988)گذارند  کنند، بر یکدیگر تاثیر می

کلی ساختاری، شناختی و ارتباطی توان سرمایه اجتماعی را دارای سه بعد  می

                                                           
1
. Bourdieu 

2 .Vilanova & Josa 
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بر اساس تحهیهات گروه کِندی دانشگاه  (.Napahiet & Goshal, 1998)دانست

های اعتماد ( مولفه1توان سرمایه اجتماعی را با هشت مولفه به شرح هاروارد نیز می

( مشارکت 3( تنوع دوستان و معاشرتها؛ 2)اجتماعی/میان نژادهای مختلف(؛ 

( 6( روحیه داوطلبی و بخشش؛ 5( رهبری و مشارکت مدنی؛ 4دانه(؛ سیاسی)عادی/نها

( فعالیت های اجتماعی غیر رسمی در 8( عدالت مشارکت مدنی؛ 7فعالیت های مذهبی؛ 

بندی صورت گرفته توسط گروه کندی تا حدودی رسد که دستهنظر گرفت. به نظر می

 (. 1381)الوانی،  ( است1998)1تر از دسته بندی ناهاپیت و گوشالتطبیهی

شود در برخی سازمانها به منظور تشویق کارکنان به تسهیم دانش پاداشهایی تعیین می

کنند که دانش خود را به سایر افراد انتهال دهند. خطری که یا کارکنان را مجبور می

ممکن است پیش بیاید آن است که کارکنان به منظور دریافت پاداش یا جلب رضایت 

تر، ظاهرا به تسهیم دانش بپردازند و دانش واقعی خود را انتهال نداده و تنها مهامات بالا

این امر  .(Poortvliet, et al.,2007)یکسری اطلاعات بیهوده را با دیگران تسهیم کنند 

 افتداعتمادی و فهدان سرمایه اجتماعی میان افراد اتفاق میمعمولا به دلیل بی

(Lin, et al.,2012).  ،تواند کسب، کد بهبود سرمایه اجتماعی سازمان میدر واقع

گذاری و انتهال دانش را تهویت کند؛ زیرا با تسهیل ترکیب و مبادله منابع، به توانایی 

با افزایش تعاملات (. Schumpeter,1934)کند سازمان برای خلق نوآوری کمک می

انجامد و رکی میتر شده، به ایجاد زبان مشتاجتماعی، ارتباطات بیشتر و اثر بخش

سازد. ساختارهای اجتماعی و تعاملات انسانی بنابراین فرصت تسهیم دانش را بیشتر می

سازی رسد که سرمایه اجتماعی بتواند بر بهینهبر مدیریت دانش موثرند و به نظر می

واقع، فرض بر آن است که هرقدر  در (.Fukuyama, 1997)مدیریت دانش تاثیر بگذارد

طات اجتماعی و روابط دوستانه بیشتری با هم داشته باشند امکان تسهیم افراد ارتبا

توان فرضیه اول پژوهش را به شرح زیر دانش بیشتر خواهد بود. با توجه به این امر، می

 سازی کرد:مفهوم

 ( تنوع در دوستیها و معاشرتها، بر تسهیم دانش میان کارکنان اثر گذار است.1ضیه فر
                                                           

1
. Nahapiet & Goshal 
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داشت که اگرچه فرصت تسهیم ممکن است وجود داشته باشد، اما شاید البته باید توجه 

هر فردی به آن مایل نباشد. پژوهشگران معتهدند تنها در صورت وجود اعتماد است که 

افراد حاضر خواهند شد دانش خود را در اختیار دیگران قرار دهند. انتهال دانش نیازمند 

مستلزم وجود اعتماد متهابل  ارتباطات قوی بین طرفین است و این ارتباط

واقع، اعتماد یک عامل کلیدی در فرایند تسهیم دانش  در (.Mayer et al., 1995)است

 افتد یا حالت صوری خواهد داشتاست که بدون آن، تسهیم دانش یا اتفاق نمی

(Lin, et al., 2012). توان فرضیه دوم پژوهش را به شرح زیر با توجه به این امر می

 رد:مطرح ک

 دانش میان آنان اثر گذار است. تسهیم( اعتماد میان کارکنان، بر 2فرضیه 

 دانشگیرنده  ودهنده انتهال متهابلتسهیم دانش مبتنی بر تعهد لازم به ذکر است که 

و به تمایل  امری داوطلبانه استهمچنین  .(Michailova & Hutchings,2004)است

رخوردارند و تسهیم آن با دیگران در زمان لازم افراد برای شناسایی دانشی که از آن ب

توان فرضیه سوم پژوهش را به صورت با توجه به این امر می .(Dixon,2002)اشاره دارد

 سازی کرد:زیر مفهوم

 بر تسهیم دانش میان کارکنان اثر گذار است. ( روحیه داوطلبی و بخشش،3فرضیه 

به بهبود تسهیم دانش منجر شود. رهبری تواند وجود روحیه مشارکت در سازمان نیز می

و مشارکت مدنی به مشارکت افراد در گروهها و اینکه افارد تا چه اندازه در این گروهها 

توان با توجه به این امر می .(Lock lee, 2005)کنند، اشاره دارد نهش رهبری ایفا می

 فرضیه چهارم پژوهش را به شرح زیر مطرح کرد:

 ارکت مدنی، بر تسهیم دانش میان کارکنان اثر گذار است.( رهبری و مش4فرضیه
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 روش پژوهش
آوری اطلاعات، پرسشنامه است. برای این پژوهش از نوع پیمایش بوده و ابزار اصلی جمع

سنجش سرمایه اجتماعی ابعاد مطرح شده توسط گروه کندی دانشگاه هاروارد مد نظر 

از آنجاکه ابعاد مشارکت سیاسی، مشارکت مذهبی و در این تحهیق قرار گرفت که 

عدالت در مشارکت مدنی، جنبه اجتماعی داشته و در محیط سازمانها مصداق زیادی 

 ، چهار بعد ازبرای اندازه گیری مرتبه سرمایه اجتماعی افرادندارند، حذف گردیدند و 

)تنوع در دوستیها و معاشرتها، اعتماد میان کارکنان، روحیه داوطلبی و  فوق ابعاد

ند. پرسشنامه سرمایه اجتماعی با توجه انتخاب شدبخشش، و رهبری و مشارکت مدنی( 

( 3( بانک جهانی و 2( انجمن سرمایه اجتماعی آمریکا، 1های تهیه شده در به پرسشنامه

گردید. از میان این موارد، سئوالهایی انتخاب مرکز افکار وعهاید عمومی روسیه طراحی 

شده و باتوجه به موضوع، دستخوش تغییراتی شدند. تسهیم دانش، با دو بعد تسهیم 

واحدی در نظر گرفته شد. پرسشنامه تسهیم واحدی و تسهیم دانش میاندانش درون

 2(، ون دن هوف و دی راید2010) 1های ون و لیادانش، پس از بررسی پرسشنامه

  ( طراحی گردید.1998) 3( و داونپورت و پورساک2004)
( و در 1مدل مفهومی این پژوهش نیز با توجه به ابعاد مذکور طراحی گردید )شکل 

سوال  7سوال به سرمایه اجتماعی و 16سوال تنظیم شد که  23ای با پرسشنامهنهایت 

 از تعدادی توسط روایی، پرسشنامه بررسی به تسهیم دانش اختصاص داده شد. برای

 شد.  اصلاح با فضای جامعه آماری، متناسب و و متخصصین بررسی خبرگان دانشگاهی

  

                                                           
1
. Wen & Liao 

2
. Van den Hooff & de Ridder 

3
. Davenport & Prusak 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

آل ( صنعت نفت برای مطالعه سرمایه اجتماعی ایده2007)1و همکارانش از نظر اَندرسون

گذاری خطرپذیر و خرید فناوریهای پیشرفته به صورت فردی و در است؛ چرا که سرمایه

متشکل پذیر نیست. شرکتهای فعال در صنعت نفت، معمولاً عدم تعامل با دیگران امکان

 بنابراین،. از تیمهایی شامل اعضایی با مهارتهای گوناگون مدیریتی و تکنولوژیکی هستند

پارس به عنوان جامعه آماری این پژوهش انتخاب شد که با توجه به  گاز و نفت شرکت

نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب  127نفر پرسنل بود،  800حجم جامعه که در حدود 

پرسشنامه توزیع شد که از بین این  200ها، از بازگشت پرسشنامه شدند. برای اطمینان

 در نهایت. نفر شاغل در تهران بودند 50نفر شاغل در عسلویه و  150نفر بالغ بر  200

 ابتدا، پرسشنامه، پایایی سنجش برای قابل تحلیل به دست آمد.رسشنامه پ 152

 آلفای شده و ضریب وریجمع آ و مورد نظر توزیع جامعه در پرسشنامه 30تعداد

به 81/0و برای سوالهای تسهیم دانش  72/0برای سوالهای سرمایه اجتماعی کرونباخ 

و   SPSSنرم افزار آماری با استفاده، بررسی روایی عاملی پرسشنامهبه منظور دست آمد. 

                                                           
1
. Anderson et al 
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در تحلیل عاملی پرسشنامه، . گردیدتحلیل عاملی اکتشافی  لیزرل مبادرت به انجام

به دست آمد که  این امر حاکی از کفایت نمونه گیری است.  KMO 828/0میزان 

 05/0که ضریب معناداری برابر با صفر بوده که این مهدار  کوچکتر از همچنین از آنجا

 است، تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار، مناسب تشخیص داده شد. 

مل بود که بعد از انجام عا 4سوال با  16سرمایه اجتماعی مشتمل بر  اولیه پرسشنامه

تسهیم دانش  .به علت بار عاملی کم حذف شدسوال  1تحلیل عاملی در مرحله اول، 

سؤال بود که پس از تحلیل عاملی هیچ سوالی حذف نگردید.  7سازمانی دربرگیرنده 

سوال برای تسهیم دانش  7سوال برای سرمایه اجتماعی و  15سؤال ) 22یعنی در کل 

حلیل قرار گرفت. بر اساس خروجی نرم افزار لیزرل، مهدار سازمانی( مورد ت
2  بر درجه

برابر با  AGFI و  97/0برابر با  GFI(؛ 3بوده )کوچکتر از  04/2آزادی در این مدل 

-p(  و میزان 008/0)کوچکتر از  004/0برابر با   RMSE(؛ 90/0)بیشتر از  93/0

value  یشتر از سطح معنیو ب 44/0برابر با( 05/0داری استاندارد بوده که )

این  نامهپرسشهمگی حاکی از برازش مناسب مدل بوده و بیانگر این امر است که  

 برخوردار است. ی یاعتبار و روایی بالا ازتحهیق 

ه با ای غیرساختاریافتدر این پژوهش همچنین در کنار استفاده از پرسشنامه، مصاحبه

یکی از متولیان سیستم مدیریت دانش شرکت نفت و گاز پارس انجام شد تا از این 

طریق نظرات کارکنان و ادراک آنان از وضع کنونی تسهیم دانش در این شرکت، با 

 فعالیتهایی که در واحد مذکور انجام گرفته است، مهایسه شود. 

 

 هایافته

 و SPSS))برنامه نرم افزار آماری در علوم اجتماعیها، با استفاده از آوری دادهپس از گرد

آزمون اطلاعات به دست آمده مورد تجزیه وتحلیل قرار گرفت و از  ،نرم افزار لیزرل

برای  علامتآزمون ، نرمال بودن توزیع متغیرها سنجشاسمیرنوف برای  -کولموگوروف

، آزمون غیرهاتحلیل همبستگی برای بررسی رابطه میان مت، بررسی وضعیت متغیرها
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کروسکال والیس برای بررسی ارتباط میان متغیرهای جمعیت شناختی و متغیرهای 

پژوهش، و مدل معادلات ساختاری برای سنجش تاثیر سرمایه اجتماعی بر تسهیم دانش 

به غیر از تمامی عوامل  sigاستفاده شد. با توجه به آزمون کولموگروف اسمیرنوف، 

؛ به بوده استنرمال ، غیرتوان گفت که توزیعوده، از این رو میب 05/0 از اعتماد، کوچکتر

پارامتریک نا های آماری از آمارها و انجام سایر آزمونهمین دلیل برای آزمون فرضیه

 .گردیداستفاده 

 دننبو مناسب یا دنبو مناسب)تحهیق یمتغیرها ضعیتو سیربر ایبر آزمون علامت.

( و 1با توجه به نتایج به دست آمده )جدولشد.  دهستفاا( sign)علامتن وـمآز از ها(آن

بوده و نیز تعداد تفاوتهای  0.05این که همه سطوح معناداری به دست آمده کم تر از 

منفی بیش تر از تفاوت های مثبت است؛ همه متغیرهای پژوهش، به جز متغیر اعتماد 

 سط است.برند و اعتماد دارای وضعیت متودر وضعیت مطلوبی به سر می

 

 نتایج آزمون علامت برای متغیرهای پژوهش. 1جدول

تنوع در  اعتماد 

 دوستی

روحیه 

 بخشش

رهبری و 

 مشارکت مدنی

تسهیم 

دانش درون 

 واحدی

تسهیم 

دانش برون 

 واحدی

تفاوتهای 

 منفی

88 99 96 97 113 98 

تفاوتهای 

 مثبت

34 25 18 23 18 28 

Sig 0.07 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 

  

جامعه، برای سنجش همبستگی میان  به دلیل غیرنرمال بودن آزمون همبستگی عاملها.

 دهند که بین می شد. یافته ها نشان دهستفاا اسپیرمن همبستگی ضریبمتغیرها از 
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 داری وجود دارد؛ که البتهعوامل سرمایه اجتماعی و تسهیم دانش، رابطه مثبت و معنی

کند؛ رهبری و مشارکت مدنی با تسهیم دانش صدق نمیاین امر در مورد ارتباط بعد 

شود، شدت رابطه میان روحیه بخشش و تسهیم مشاهده می 2طور که در جدول همان

 دانش از شدت رابطه سایر ابعاد سرمایه اجتماعی با این عامل بیشتر است.
 

 . ضریب همبستگی ابعاد سرمایه اجتماعی و تسهیم دانش2جدول

سرمایه  

 اجتماعی

رهبری و  اعتماد

مشارکت 

 مدنی

روحیه 

 بخشش

تنوع 

 دوستان

تسهیم دانش 

 درون واحدی

0.298* 0.136* 0.131 0.423** 0.410 * 

تسهیم دانش 

 میان واحدی

0.361** 0.083* 0.049 0.249** 0.170 * 

 معناداراست.01/0همبستگی در سطح ** 

 .معناداراست05/0* همبستگی در سطح 

 

رابطه معناداری را بین ابعاد سرمایه اجتماعی نشان نتایج آزمون همبستگی همچنین 

دهد و این امر در خصوص رابطه میان اعتماد و سایر ابعاد سرمایه اجتماعی شدیدتر می

است. همچنین بر اساس نتایج، میان تسهیم دانش درون واحدی و تسهیم دانش میان 

 واحدی رابطه معناداری وجود دارد.

بر اساس نتایج حاصل از این پژوهش، جنسیت افراد و آزمون مهایسه میانگین دو جامعه. 

همچنین شاغل بودن آنان در عسلویه یا تهران، اختلاف معناداری در سرمایه اجتماعی 

 کند.آنان و میزان تسهیم دانش ایجاد نمی
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، میزان بر اساس نتایج حاصل از این پژوهش. آزمون مهایسه میانگین چندجامعه

کند و سرمایه تحصیلات افراد، اختلاف معناداری در سرمایه اجتماعی آنان ایجاد می

اجتماعی در افراد دارای تحصیلات بالاتر، میانگین بالاتری نیز دارد. اما تجربه کاری افراد 

های این کند. همچنین بر اساس یافتهدر این زمینه اختلاف معناداری ایجاد نمی

افراد دارای تحصیلات کارشناسی باشند یا کارشناسی ارشد و بالاتر، پژوهش، اینکه 

رسد که  تجربه کند؛ امابه نظر میاختلاف معناداری در میزان تسهیم دانش ایجاد نمی

افراد اختلاف معناداری در این زمینه ایجاد کرده و نکته جالب آنکه افراد با سابهه 

تری نسبت به افراد بدون سابهه گین پایینمدیریتی بیشتر به لحا  تسهیم دانش، میان

 مدیریتی یا دارای سابهه مدیریتی کمتر دارند.
جهت  بر تسهیم دانش. سرمایه اجتماعی سنجش تاثیر برای ساختاری معادلات مدل 

های تحهیق با بررسی وجود و یا عدم وجود رابطه علی میان متغیرهای پژوهش، فرضیه

نشان دهنده نتایج مرتبط با فرضیه  3آزمون شدند.  جدول استفاده معادلات ساختاری 

دو به درجه آزادی دهند، نسبت کایاصلی پژوهش است. همانطور که شاخصها نشان می

 IFIو GFI،CFIو 08/0کوچکتر از  RMSEAاست و همچنین میزان  3کوچکتر از 

های پژوهش ههستند که این امر نشان دهنده برازش خوب مدل و تایید فرضی 0.9بالای 

 است.

 . شاخصهای برازش مدل معادلات ساختاری3جدول 

df X
2 RMSEA GFI CFI IFI 

4 9.82 0.05 0.97 0.98 0.98 

 

طور که پیشتر آمد، در این پژوهش برای شناسایی بیشتر سیستم مدیریت دانش همان

ای غیرساختاریافته با در جامعه آماری مذکور، در کنار استفاده از پرسشنامه، مصاحبه

های یافتهیکی از متولیان سیستم مدیریت دانش شرکت نفت و گاز پارس انجام شد. 

داد که ها همراستا بود و نشان میهای حاصل از پرسشنامهیافتهحاصل از این مصاحبه با 

ژه مدیریت دانش دو سال است که در این شرکت آغاز گردیده و اقداماتی نظیر تهیه  پرو

مشی شرکت انجام ور دانش، بیانیه دانش و گنجاندن بحث مدیریت دانش در خطیمنش
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شده است. همچنین تلاشهایی برای پیاده سازی پورتال اینترانت مدیریت دانش شرکت 

و دیدار هر سه ماه یکبار بازنشستگان شرکت نفت و گاز پارس برای ایجاد گفتمان 

رسد که در یرفته است، اما به نظر میها صورت پذمشترک و به اشتراک گذاری تجربه

مجموع به دلیل نگرش و فرهنگ سازمانی حاکم اقدامات مذکور آنهدر که باید موفق 

اند. گویا مهوله مدیریت دانش از نظر بسیاری از مدیران مفهومی صرفا نمایشی و به نبوده

را در اختیار دور از واقعیت است و مدیران چندان حاضر نیستند اطلاعات و تجارب خود 

افراد زیرمجموعه، به ویژه کارکنان خیلی شایسته یا افراد تازه استخدام شده قرار دهند 

که مبادا این کار سبب شود که آنان جای مدیران خود را بگیرند. هرچند تلاشهای 

بسیاری در جهت ایجاد محیطی دوستانه برای تبادل اطلاعات انجام شده است و 

نیز برای معرفی هر چه بیشتر سیستم مدیریت دانش برگزار شده ای کارگاههای آموزشی

رسد که فعالیتهای مدیریت دانش در این شرکت بیش تر مرتبط با است، اما به نظر می

 اند.ای بودهتولید اسناد و گزارشهای کتابخانه

 

 گیریبحث و نتیجه

ش کارکنان هدف این پژوهش، بررسی تاثیر سرمایه اجتماعی بر تسهیم موثرتر دان

دهد که در شرکت نفت و گاز شرکت نفت و گاز پارس بود. نتایج این پژوهش نشان می

پارس، همه متغیرهای پژوهش، به جز متغیر اعتماد وضعیت مطلوبی دارند و اعتماد 

های پژوهش دارای وضعیت متوسط است که به همین دلیل، تایید شدن کلیه فرضیه

عوامل سرمایه اجتماعی و تسهیم  تایج این پژوهش، بینقابل انتظار است. با توجه به ن

این مساله در مورد ارتباط بعد  داری وجود دارد که البتهدانش، رابطه مثبت و معنی

کند؛ و شدت رابطه میان روحیه رهبری و مشارکت مدنی با تسهیم دانش صدق نمی

راد در خصوص اف. نکته جالب آنکه بخشش و تسهیم دانش از سایر ابعاد بیشتر است

نتایج  تسهیم دانش برون واحدی اعتماد ومشارکت مدنی بیشتری را به کار می گیرند.

دهد رابطه معناداری را بین ابعاد سرمایه اجتماعی نشان میآزمون همبستگی همچنین 
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و این امر در خصوص رابطه میان اعتماد و سایر ابعاد سرمایه اجتماعی شدیدتر است. 

هشهای انجام شده باید از این امر که اعتماد خود به تنهایی به عنوان البته بر اساس پژو

سرمایه اجتماعی در نظر گرفته شود پرهیز کرد، چرا که اعتماد در کنار سایر ابعاد 

. (Leenders & Gabby, 1999) تواند این مفهوم را ایجاد کندسرمایه اجتماعی می

درون واحدی و تسهیم دانش میان همچنین وجود رابطه معنادار میان تسهیم دانش 

واحدی نشان دهنده آن است که افزایش هر کدام می تواند به افزایش دیگری بینجامد. 

بر اساس نتایج دیگر این پژوهش، سرمایه اجتماعی در افراد دارای تحصیلات بیشتر، 

نگین میانگین بالاتری دارد و افراد با سابهه مدیریتی بیشتر، به لحا  تسهیم دانش، میا

تری نسبت به افراد بدون سابهه مدیریتی یا دارای سابهه مدیریتی کمتر دارند. پایین

یکی از متولیان سیستم مدیریت دانش شرکت نفت و گاز های حاصل از مصاحبه با یافته

دهد مدیران چندان حاضر نیستند اطلاعات و تجارب خود را در پارس نیز نشان می

به ویژه کارکنان خیلی شایسته یا افراد تازه استخدام شده قرار اختیار افراد زیرمجموعه، 

رسد که فعالیتهای مدیریت دانش در این شرکت بیش تر مرتبط با دهند و به نظر می

نتایج این تحهیق با نتایج پیش تر صورت  اند.ای بودهتولید اسناد و گزارشهای کتابخانه

وامل انسانی در صنعت نفت و گاز ایران گرفته در زمینه نشر دانش سازمانی از منظر ع

همسو نیز می باشد به طوریکه در تحهیق صورت گرفته توسط فارسانی و 

( در صنایع پتروشیمی عدالت درک نشده منجر به عدم نشر سازمانی می 1389دیگران)

شود که نشان دهنده تاثیر بسیار زیاد عوامل انسانی بر نتایج مدیریت دانش و به ویژه 

 نش است.نشر دا

یک دلیل مهم برای موفق نبودن بسیاری از دهند که پژوهشهای پیشین نیز نشان می

سیستمهای مدیریت دانش، آن است که اگر دانش برای سازمانی مزیت رقابتی و منبع 

تواند یک منبع قدرت و مزیت برای افرادی باشد که مالک آن استراتژیک باشد، به وضوح می

توانند مزایایی به دست آورده و جایگاه منحصر به دانش هستند می که مالکهستند. افرادی

حتی داونپورت این امر را که فردی بخواهد  .(Yang & Wu,2008)فردی به دست آورند

داند زیرا از نظر او افراد دانش خود را دانش خود را با دیگری تسهیم کند غیرطبیعی می

در واقع، . (Lin et al.,2012)دانندمی منبعی ارزشمند و مهم برای کسب مزیت رقابتی
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ی که برای هر دو طرف منافعافراد زمانی حاضر به تسهیم دانش خود شوند  طبیعی است که

دانیم در ( معتهد است، چون نمی1994) 1نوناکا .(Casimir, et al.,2012)در برداشته باشد

دهیم آن است که آنان را به توانیم انجام ذهن افراد سازمان چه می گذرد، تنها کاری که می

به منظور تسهیم دانش باید به توانایی طرف مهابل در جذب . تسهیم دانش تشویق کنیم

های ارتباطی موثر برای تسهیل انتهال دانش و دانش، وجود فرایندهای مناسب و شبکه

 از یکی .(Poortvliet, et al.,2007)مشوقهایی برای تسهیم هرچه بیشتر دانش توجه داشت

راهکارهای تشویق تسهیم دانش و افزایش سرمایه اجتماعی سازمان، شبکه های غیر رسمی 

های غیررسمی حضور دارند دارای خصوصیات افرادی که در این شبکه .هستند 2و همکاری

زمینه و ارزشهای مشترکی دارند مشترکی بوده و فعالیتهای مشابهی را انجام می دهند. پس

-ه صورت داوطلبانه در سازمان تشکیل شوند؛ البته سازمان نیز میاین جوامع می توانند ب

در واقع، جلسات بحث  (.Millen et al, 2002)تواند به طور هدفمند آنها را ایجاد کند 

تواند باعث حل . نه تنها وجود چنین جلساتی میکنددانش کمک می انتهال به گروهی نیز

جمع آوری خواهد شد و روحی در سیستم به مشکلات شود، بلکه در این حالت دانش نیز 

در این  .(Balle,1999)دهدآید که کارکنان را به سمت اهداف مشترک سوق میوجود می

زمینه، پژوهشگران بسیاری بر این باورند که لازم است در حوزه مدیریت دانش، تغییر جهتی 

 ورت پذیردمحور صمحور به رویکردهای انساناز تمرکز بر رویکردهای تکنولوژی

(Hong et al.,2011).  ،بنابراین، برای آنکه سازمانها از مزایای تسهیم دانش برخوردار شوند

دهی مناسب باید به  علاوه بر عواملی چون فناوری اطلاعات، جو سازمانی و سیستم پاداش

عوامل رفتاری نظیر سرمایه اجتماعی که نهش بسیار مهمی در تسهیم دانش دارند توجه 

تر ساختن کنشهای سرمایه اجتماعی با اثربخش. (Tohidnia & Mosakhani,2010)شود

جمعی، می تواند فرایند مدیریت دانش را بهبود دهد؛ زیرا به عنوان جایگزینی برای قواعد، 

 (.Fukuyama, 1995) کند مشوقها و سازوکارهای کنترلی عمل می

                                                           
1 Nonaka 
2 Communities of practice 
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تسهیم دانش به ویژه در صنایع دانش  رو، انجام تحهیهات بیشتر در زمینه بعد رفتاریاز این

در نهایت لازم به ذکر است که شرکتهای  رسد.بنیانی چون صنعت نفت، ضروری به نظر می

زیرمجموعه صنعت نفت به عنوان شرکتهایی که در حوزه مدیریت دانش عملکرد نسبتا 

ند آغازگر توانموفهی دارند، با تسهیم دانش و انتهال تجارب خود به سازمانهای دیگر می

حرکتی برای تسهیم دانش میان سازمانی و سوق دادن هرچه بیشتر کشور در مسیر توسعه 

 یافتگی باشند. 
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