
‏
‏
‏
‏
‏
‏

 7يمعصومه عابد -5اصل يجواد ول -6مقدم يمحمد وسفي

 چکيده 7
هاي پيچيده و مبهم امروزي، سازمانها به منظور پايداري ورشد و ارايه خدمات بهتر در محيط  در محيط

باشند.بدين منظور يکي از مهم ترين ابزارهاي  خود، ناچار به يادگيري و توجه به مديريت دانش مي
ها و اعضاي سازمان با تاكيد بر فناوري و  ايجاد مستمر دانش، به اشتراک گذاري آن در ميان همه واحد

اي در يادگيري سازمان ودر نتيجه ايجاد يک  باشد؛ كه توجه به اين امر نقش ارزنده تعامل اجتماعي مي
و  نقش دادن نشانسازمان موثر دارد. با توجه به اهميت صنعت نفت در ايران، هدف اصلي اين پژوهش، 

ي سازماني با تاكيد بر دو متغير ميانجي فناوري و تعامل اجتماعي اهميت تسهيم دانش بر فرايند يادگير
واز نظر هدف،  از نظر روش انجام، پيمايشي پژوهش حاضر ،در صندوق بازنشستگي صنعت نفت است

بر اين اساس، كليه كاركنان صندوق بازنشتگي وزارت نفت، جامعه آماري تحقيق را . است‌كاربردي
گيري تصادفي ساده براي انتخاب نمونه مورد مطالعه استفاده شده  نمونهدهند. از روش  تشکيل مي

ها از  نفرتعيين شد. براي جمع آوري داده 118هاي برآورد  است، كه حجم نمونه آماري بر اساس فرمول
ها نرم  استفاده شده است.همچنين براي تجزيه وتحليل داده اي مطالعه كتابخانه ابزار پرسش نامه  و

حاكي از آن است كه  اشتراک گذاري)تسهيم(  پژوهشبه كار گرفته شده است. نتايج اين  spssافزار 
دانش  و ابعاد آن  بر يادگيري سازماني تاثير معناداري دارد و همچنين فناوري و تعامل اجتماعي به 

 د.نباش عنوان دو متغير ميانجي در امر يادگيري سازماني موثر مي
 

 .دانش، يادگيري، يادگيري سازماني، تعامل اجتماعي، فناوريتسهيم : كليديواژگان 

  

                                                      
 مسئول  نويسنده .نيام يانتظام يرويدانشگاه ن اريدانش. 1

 (j.valiasl69@gmail.com). مدرس تيدانشگاه ترب يدولت تيريارشد مد ي. كارشناس2

 . دانشگاه آزاد واحد شمال يدولت تيريارشد مد ي. كارشناس3

 

 يسازمان‏يريادگي‏نديتسهيم‏دانش‏بر‏فرا‏ريثأبررسي‏ت
 يو‏تعامل‏اجتماع‏يبر‏فناور‏ديكأت‏با

 )مطالعه‏موردي:‏صندوق‏بازنشستگي‏صنعت‏نفت(

22/12/1325 تاريخ پذيرش: 16/27/1323 تاريخ دريافت:  
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 مقدمه

متداول شده  1222يادگيري سازماني به مثابه حوزه مطالعاتي در بين پژوهشگران از دهه 
ارد. يادگيري است و بر ضرورت حداكثر كردن كاربرد دانش در سازمانها به طور كارا تاكيد د

عام يعني اينكه سازمانها يادمي گيرند. اين تعريف حاكي از آن است  سازماني در يك تعريف
كند تا دانش و تجربه را ايجاد، انتقال و تركيب  كه يادگيري سازماني به سازمانها كمك مي

(. به همين دليل توسعه 2216، 1كنند و همونين به طور مستمر يادبگيرند )گومز و وويان

ها و منابع استراتژيكي  مانند دانش و تسهيم آن  سازكاروايجاد يادگيري سازماني از طريق 
بين افراد و واحدهاي سازماني فرصت هايي را براي يادگيري دوطرفه و همكاري بين آنها 

هاي كاري در  تواند موجب ايجاد دانش جديد، انتشار بهترين روش كند كه خود مي ايجاد مي
 يقاعده مستثن يناز ا يزصنعت نفت نداخل سازمان و حل بهتر مسائل و مشكلات گردد . 

از  يكيصنعت به عنوان  ينو مخاطرات ا يژهو يتبودن، حساس ينبوده و با توجه به تخصص
از  يشآن ب يو سازكارها يسازمان يادگيريبه  يازكشور، ن يعصنا ينتر يديو كل ينمهمتر

 ينتاميفه وظ صنعت نفت، يهاي بازنشستگ صندوقيگر، د ياز طرف شود. احساس مي يشپ
  اردو حوادث را به عهده د يكاركنان اين صنعت و خانواده آنان به هنگام سالخوردگ يزندگ

زديك شدن شمار زيادي از افراد متخصص اين سازمان به سن بازنشستگي، ن وبا توجه به
 دارد.تسهيم دانش و يادگيري سازماني ضرورت قابل توجهي 

تواند  مي آورد كه به مدد آن مي به ارمغانان سازم يرا برا يقدرتي، سازمان يريادگي 
. چرا كه دياعمال نما يشتريب طتسل، طيپرتلاطم مح طيبر تنگناهاي موجود و شرا

متناسب با ي، كنون ريو متغ دهيويپ، سخت طيدر مقابل شرا يامروزهاي  قدرت سازمان
 صندوق  حيصحگيري  لذا جهت، ابدي مي شيآنها افزا يسازمان يريادگيارتقاء  زانيم

  يسازمان يمستلزم فضا، به اهداا مربوطه يابيدست يبراصنعت نفت  يبازنشستگ
نتاي  اين  باشد. يو جار يسار، در آن به صورت مستمر يريادگياست كه  ييوسازكارها

تواند در كنترل شرايط بحراني و ارتقا عملكرد سازمان نقش بسزايي ايفا  مي تحقيق
تسهيم دانش در بين ، از ابزارهاي موثر در يادگيري سازمانينمايد. و از آنجايي كه يكي 

صندوق لذا اين پژوهش به دنبال بررسي راهكارهاي تسهيم دانش در ، استاعضا سازمان 
و  يه بر دو عامل فناوريبا تكو روشن نمودن نقش آن در يادگيري سازماني  يبازنشستگ

 باشد.  مي ان كاركنانيم يتعامل اجتماع

                                                      
1. Gomes, G., & Wojahn 
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هاي دانشي سازمان براي انجام  مديريت دانش اهرم كردن و بهبود دارايياهداا  
گيري بهتر و عملكرد سازماني  اقدام دانشي بهتر، بهبود رفتارهاي سازماني، تصميم

كند زيرا مديريت  همونين مديريت دانش عمدتا بر مديريت توجه مي .بهبوديافته است
اد را براي مشاركت در دستيابي به آنها كند، افر است كه تحقق اهداا آن را دنبال مي

كند كه موفقيت مديريت دانش را  كند و فرايندهاي اجتماعي ايجاد مي ترغيب مي
 (. 2222كند )كينگ،  تسهيل مي

( به مطالعه قابليت يادگيري سازماني، نوآوري و عملكرد در  2216گومز و وويان ) 
حاكي از آن بود كه قابليت  هاي اندازه متوسط و كوچك پرداختند و نتاي  شركت

هاي اندازه متوسط و كوچك تاثير  يادگيري سازماني بر عملكرد سازماني نواورانه شركت
 گذارد. مي

در داخل  ياديقات زيتحق يسازمان يريادگيم دانش بر يتاكنون درباره  نقش تسه 
 يه با عنوان رابط يقيحقمختلف گرفته است .از جمله تهاي  وخارج كشور در سازمان

هاي  مارستانيكاركنان بن يبدانش در  تيريو مد يسازمان يريادگيهاي  مولفه نيب
 زانيدانش و م تيريمد نيرابطه ب يبا هدا بررس قيتحق نيكه ا ،منتخب شهر اصفهان

، م وهمكارانيمري، عقوبيرفته است.)يانجام پذ يسازمان يريادگيهاي  ولفهكاربست م
1388.) 
توسط چائو هانگ در  يسازمان يريادگيدانش در  تيريبا عنوان مد يگريد ژوهشپ 

كرده است كه امروزه سازمانها گيري  جهينت قيتحق نيانجام شده است كه ا 1222سال 
 قياز طر يداشته باشند كه اصول نوآور تيريدر مد يداريپا يمجبور هستند كه نوآور

كاركنان و  نيدانش در ب ميتسه قياز طر يريادگيمستمر كسب شده و  يريادگي
 .ديآ مي به وجود انيمشتر
و  يريادگيدانش بر  ميتسه ريتأث»خود تحت عنوان  قي( در تحق2227) انگي 

 يو اثربخش يسازمان يريادگيدانش در  مينقش تسه يبه بررس «يسازمان ياثربخش
دانش  ليتبد، دانش مينشان داد كه تسه يو قيتحق جهينت ،است پرداخت يسازمان

دانش  ميتسه نيبر ا لاوهكند. ع مي ليرا بدون كاهش آن تسه يبه دانش سازمان يدفر
 شود. مي يسازمان يبهبود اثربخش جهيو در نت يسازمان يريادگيمنجر به بهبود 

 ريتأث يبر عملكرد سازمان يزيچه چ»خود تحت عنوان  قي( در تحق2228هو ) 
خود  يريادگي انيرابطه م يبه بررس« دانش تيريو مد يريادگيگذارد؟ ارتباط دادن  مي
پرداخت تا  يدانش و عملكرد سازمان تيريمد تيظرفي، سازمان يريادگي، شده تيهدا
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 دگاهيرا از د يزمانساشده بر عملكرد  تيخود هدا يريادگي ميرمستقيو غ ميمستق ريتأث
نشان داد كه  يو قيتحق  ينشان دهد. نتا يسازمان يريادگيدانش و  تيريمد تيظرف

 يريادگيبر  يقابل توجه ميرمستقيو غ ميمستق ريخود كنترل شده تاث يريادگي
 دانش دارد.  تيريمد تيو ظرف يسازمان
اظهار ، يدولت يدانش در سازمانها تيريمد نهيشيپ ي( در بررس2223) ايكانگ و پاند 

باشد .  مي يينوپا بوده و در مراحل ابتدا يدولت يموضو  در سازمانها نيداشته اند كه ا
موضو   كيآنها معتقدند كه دانش  .رديدر مورد آن صورت بگاي  ژهيتوجه و ديلذا با

. با خروج  ستيوابسته ن ياطلاعات به تكنولوژ خلاااست و بر يو انسان ياجتماع
ه سالها از دانش ك يعملاً بخشي، دولت ياز سازمانهااي  كرده و حرفه ليتحص يروهاين

توان  مي مشكل را  نيشود و ا مي خارج ستمياز س، كرده اند يگذار هيآن سرما يبرا
 حل نمود.دانش  تيريمناسب مد يگوهاجاد اليا قيطراز

ل يزير مجموعه صنعت نفت به دلهاي  و شركتها  در مورد سازمان يسازمان يريادگي 
از اهميت دوچنداني ، باشد مين صنعت يكي از اركان اساسي اقتصاد كشور ينكه ايا

م دانش يف نقش تسهيتوصشناسايي و اي كه وجود دارد  برخوردار است. بنابراين مسأله
م دانش و يف عوامل موثر بر رابطه تسهيو توص ييشناساي، سازمان يريادگيند يدر فرا

كاركنان صندوق بازنشستگي صنعت نفت به عنوان يكي از  يسازمان يريادگي
و نتيجتاً ، باشد مي تاثير گذار بر نحوه انجام خدمات كاركنان اين صنعتهاي  سازمان

عملكرد  يتواند ارتقا مي تاثير تسهيم دانش بر يادگيري سازماني شناخت و بررسي نحوه
 شود.را موجب  يسازمان

 ات  تحقيق يادب

 يادگيري سازماني

كه و طبيعي است از اين ر .يادگيري سازماني پيشگام موفقيت استراتژي سازمان است
كند. سازمانهايي كه  عامل موفقيت حياتي سازمان را به مزيت رقابتي منتهي مي بعنوان

كنند سازمان هايي هستند كه در خلق، احيا و انتقال  يادگيري سازماني را دنبال مي
و همكاران،  1دانش و اصلاح رفتارش براي ارائه تجربه و دانش جديد خبره هستند )ناهه

2216.) 

                                                      
1. Ngah, R., Tai, T., & Bontis 
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 توزيع ، دانش كسب مانند سازماني اقدامات از مجموعهاي سازماني ادگيريي 
 بر آگاهانه غير اتتي و آگاهانه صورت به هتتكاست  حافظه و اطلاعات تفسير، اطلاعات
كند:  يف مينگونه تعريرا ا يسازمان يريادگيگانز ميگذارد. اثر ازمانيتتس مثبت تحول

ي، بهبود بخش در نگهدار يها نگرش، ديعقا، ها ارزش، ها مهارت، كسب و كاربرد دانش
  ( .1382، رشد وتوسعه سازمان است )ملك ثابت

يادگيري سازماني عبارت از افزايش توان سازمان براي انجام كارهاي  يبه طور كل 
افتد كه اولا مديران  مي بنابراين عمل يادگيري در سازمان زماني اتفاق، موثر وكارا است

مربوط به سازمان خود فهم وبصيرت پيدا هاي  ن نسبت به پديدهوعوامل كليدي سازما
كرده باشند وثانيا اين شناخت دررفتاروعملكرد آنها ومجموعه سازمان نمود پيدا كند 

 (.1372، )ارباب شيتتراني
يادگيري داراي چند سطح است. سطوح يادگيري شامل يادگيري فردي، گروهي، درون  

( در سطح آخر، سازمان نياز 1382باشد.)نجف بيگي،  ي ميبخشي، درون سازمتاني وسازمان
كند، ديدگاه بلند مدتي داشته باشد . پيتش بينتي  دارد از خود ومحيطي كه در آن فعاليت مي

بيني  امكان پيشافق آينده كارآساني نيستت وممكن است مديراني كه به اين كار نپرداخته اند، 
اشد. بنابراين يادگيري به منظور روبرو شدن با آينده برايشان يا بسيار سخت ويا غير ممكن ب

 بيني يك وظيفه كليدي است ونياز به توانمندي و سازكارهاي مناسب دارد. غير قابل پيش
برخي از پژوهشگران مدعي هستند كه اقدامات رهبري تاثير بسزايي بر توجه افراد و  

كيفيت بر يادگيري سازماني  اقدامات مديريت فرايندي دارند و اينكه اقدامات مديريت
گذارند و بواسطه يادگيري سازماني است كه اقدامات فرايندي مانند مديريت  تاثير مي

 (.2217گذارند )يونگ و كوچينگ،  مي كيفيت و مديريت دانش بر عملكرد سازماني تاثير

 يسازمان يريادگي يندهايفرا

آنها  يرا كه موضو  اصل يمتفاوت يستمهايندها و خرده سيه پردازان مختلف فراينظر
را  يند مهمي( چهار فرا1221، نموده اند )هابر ييبوده است را شناسا يسازمان يريادگي

 نمود :  ييمرتبط بود را شناسا يسازمان يريادگيكه با 
استفاده از ، طيق كنترل محيق و اطلاعات از طريكسب دانش با حقا كسب دانش: 
، قاتيجاد تحقيا، افت اطلاعاتيباز، ره كردن اطلاعاتيخذ يبرا ياطلاعات يها ستميس

 يسازمان يريادگي( 1223رد. به گفته داجسون)يگ ينها صورت ميآموزش و مانند ا، اجرا
 افتد كه سازمان دانش لازم را كسب كند. ياتفاق م يزمان
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ق آن سازمان ياشاره دارد كه از طر ينديع اطلاعات به فرآيتوز ع اطلاعات:يتوز 
ق ين طريشود و از ا يك ميخود در اطلاعات كسب شده شر يمشتركاً با واحدها و اعضا

 شود. يجاد ميد ايجد يا آگاهيكند ودانش و  يدا ميارتقاء پ يريادگي

 ، رنديآنكه اطلاعات به طور مشترك مورد استفاده قرار گ يبرا ر اطلاعات:يتفس 
ق آن اطلاعات ياست كه از طر يندير اطلاعات فرآير شوند. تفسيل و تفسيد تحليبا

 دا كند.يپ يقابل فهم مشترك يع شده معانيتوز
 يكند كه در آن دانش برا ياشاره م يبه مخزن يحافظه سازمان :يحافظه سازمان 

است كه بر  يدر ذهن افراد ياز حافظه سازمان يشود. بخش يره مينده ذخياستفاده در آ
تواند در شكل  يم ين دانشيشوند. چن ياساس تجربه خود به كسب دانش نائل م

ها و  ارزش، ها هيفرضي، اعتقاد ي( ساختارها1224كسون )يدار د يمعن يساختارها
 دا كند.يپ ي(  تجل1222سنگه ) يذهن يها مدل
مطرح  يريادگهاي ي هيشتر در نظريرا كه ب يريادگيمختلف  يندهاير فرايز جدول 

 دهد. مي مورد اشاره قرار يشده را بطور اجمال

 (0228، شناي)كر . فرآيندهاي مختلف يادگيري1جدول 

 فرآيند مولف

 (1981هدبرگ )

 تعامل با محيط
 مشاهده
 تجربه

 پيروي كردن

 (1991هوبر)

 كسب دانش
 توزيع اطلاعات
 تفسير اطلاعات
 حافظه سازماني

 (1984دفت و ويک)
 پيمايش
 تفسير
 يادگيري

 (1999كراسن، لين و وايت )
 تفسيري-شهوديالتفات 

 انسجام وهمبستگي
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 فرآيند مولف

 (2000اشونت و ماركورات )

 نهادينه سازي
 رابطه محيطي

 واكنش –كنش 
 معني وحافظه
 تروي  واشاعه

 (2006آرتنر وديگران )
 فرهنگ يادگيري
 ساختار يادگيري

 (2006تئو و ديگران  )

 جهت سيستم ها
 جهت شرايط محيطي براي يادگيري
 جهت بكارگيري و كسب دانش
 جهت انتشار و تسهيم دانش

 

كند  ير مييپژوهشگران معتقدند كه معنا و كاربرد دانش در طول زمان و مكان تغ 
اند كه  افتهيدر يتجرب يها پژوهش كهتعجب ندارد  ي. جا (2222، 1دي)برون و دوگو

پژوهش در ، ست. به عنوان مثاليزمان و مكان ن يز فارغ از مرزهاين يسازمان يريادگي
، وندديپ يره ميك زنجيك هتل به ي يكند كه وقت يان ميمنهتن ب يدار صنعت هتلمورد 

اما ، كند يد كمك ميكه در همان محل قرار دارند به هتل جد يا رهيزنج يها تجربه هتل
(. به 1227، نگرام و باوميكند )ا ينم، ديبه هتل جد يكمك ير محليغ يها ات هتليتجرب

د يمف يفقط وقت يكه تجارب به دست آمده قبل افتيدر يگريپژوهش د، طور مشابه
(. 2222، انين و هالبينكلستيمشابه منتقل شوند )ف يط صنعتيك محيهستند كه به 

، طيمح، ساختاري، استراتژ، مثل فرهنگ ين از عوملي( هم چن2224و كراسن ) يپابوج
 ر گذارند.يتاث يسازمان يريادگيبه منابع بر  يو دسترس يسطح بلوغ سازمان

  

                                                      
1. Brown and Duguid 
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 ت دانشيريمد

همونان ، امروز يدر شرايط سخت رقابت، توسعه يبرا ها سازمان يناپذير يعطش سير
 يدسترس يها برا جانبه ي آن  گسترده و همه يجستجو، است. در اين راه يرو به فزون

 سرانجام و در آخرين منزل به دانش رسيده است ،ه خدمات بهتريو ارا يبه مزيت رقابت
 يتكنولوژ يدارا يامروز يها سازمان، گذشته يها خلاا سازمان (. بر1227، )گرانت

اطلاعات به منظور و  از دانش يمديريت و بهره بردار، پيشرفته بوده و نيازمند تسخير
، فاتح و ديگران يتغييرات پايان ناپذير هستند )محمد يمديريت و پيگيري، بهبود كارآي

توانمند  يارزشمند برا يبه عنوان عامل نشامروز مديريت دا ي(. از اين رو در دنيا1387
 (.1225، شناخته شده است )بلاكر يرقابت مزيت ايجاد در هاساختن سازمان

توزيع و بكارگيري دانش را ، ست كه توليدها  از فراينداي  مديريت دانش مجموعه 
ايجاد  ي( معتقد است كه مديريت دانش يعن2222ويگ ) (.1221، نيومنكند ) مي اداره
مورد نياز سازمان از  يهااطلاعات و دانش، و جذب داده يشناساي يلازم برا يآيندهافر

و  يابطحها و اقدامات سازمان و افراد ) ها به تصميمو انتقال آن يو بيرون يمحيط درون
 (. 1385ي، صلوات

 ت دانشيريند مديفرآ

خود را  دانشهاي  ييدارا، است كه سازمان ييروش ها ي شامل همه، ت دانشيريمد
به روز ي، ريبكار گ، انتقالي، ره سازيذخي، جمع آور يكند كه شامل چگونگ مي اداره
 (. 2227، 1)ويكر سينگ و روبيتزجاد دانش است يو ا يساز

توانند بر اساس چارچوب چرخه عمر دانش ملاحظه شوند.  فرآيندهاي دانش مي 
اي كسب و كار موسسه به كار فرآيندهاي چرخه عمر دانش، دانشي را كه در ساير فرآينده

كند و از اين فرآيندهاي كسب و كار نتاي  كسب و كار بدست  گرفته شده را توليد مي
كند؛ يعني اينكه  اي پيروي مي آيند. از اين رو مديريت دانش از يك فرآيند چند مرحله مي

يت آفريني سازمان داراي مراحلي است كه شناسايي هر يك از آنها در درك مدير دانش
دانش مفيد است. اين مراحل كه به چرخه )فرآيند( مديريت دانش معروا است توسط 

 باشد. هاي متعددي مي هاي گوناگون شامل گام صاحب نظران مختلف به شكل
 

                                                      
1. Wickramasinghe   & Rubitz 
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جريان دانش را در چهار فعاليت ت دانش كه يريمدهاي  ندين مدل فرآيتر يعموم 
( ارائه شده است. شكل ذيل مدل 1222و كنراد  ) ومنينتوسط ، دهد مي عمده سازمان

 دهد. مي نشان، ه آن هايدانش در سازمان را بر اساس نظر يعموم
 

 

 (1999، و كنراد ومني)ندانش در سازمان  يمدل عموم .1 شکل

 

 تسهيم دانش 

 باشد. مي دانش يگذار ت دانش به اشتراكيرياز مراحل مد يكيكه ذكر شد  طور همان
ا يم يباشد. تسه مي ن مقاله يا يت دانش موضو  مورد بررسيريند مدين مرحله از فرآيا

ك يع دانش )آشكار و پنهان( از يانتقال و توز يها تيانتقال دانش عبارت است از فعال
م دانش اثر يق تسهيگر.از طريا سازمان ديه گرو، به شخص يا سازمانيگروه و ، شخص
و  يآموزش يها نهيده و هزيخود را بهبود بخش ييتوانند كارا يها م سازمان، بخش

 ايجاد دانش جديد

 بكارگيري دانش

 كسب و نگهداري دانش

 تسهيم و توزيع دانش
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جاد يق ارزش افزوده اين طرينان را كاهش دهندو از اياز عدم اطم يناش يها سكير
است از م دانش عبارت يكند: تسه يف مينگونه تعريم دانش را ايند. بارتول تسهينما

 ك سازمان. يگران در يها با د صيشنهادها و تخصيها پ دهيا، اشتراك اطلاعات مناسب
سازمانها و افراد اغلب تمايلي به انتقال و تسهيم دانشي كه از آن ، در الگوهاي سنتي 

به دانش ، ندارند. زيرا به جاي اينكه به دانش به عنوان يك منبع نگاه كنند، برخوردارند
، نگرند. اغلب مديران بع قدرت براي منافع شخصي و ارتقاء درجه خود ميبه عنوان من

پندارند و  مي، اهرم نفوذ و ضامن استمرار شغل خود، دانش را به عنوان منبع قدرت
تمايلي ندارند كه آن را با ديگران تسهيم كنند .سازماني كه از تسهيم اطلاعات و خلق 

تواند فرآيندهاي موثر و كار آمدي را  تر ميبيش، كند دانش در ميان اعضايش حمايت مي
تعريف كند و عملكرد سازماني خود را بهبود بخشد . در سازماني كه از فرهنگ تسهيم 

كنند. زيرا به  ها و بينشهاي خود را با ديگران تسهيم مي افراد ايده، دانش برخودار است
 دانند. يآن را يك فرآيند طبيعي م، جاي اينكه مجبور به اين كار باشند

 ( 1995استراتژي انتقال دانش از نظر نوناكا و تاكيوچي )

باشد كه معمولا از طرق  مي تقسيم يا نشر دانش ضمني بين افراد اجتماعي سازي: 
به  ، كتبي يا شفاهيهاي  گردد نه از طريق دستور العمل مي مشترك ايجادهاي  فعاليت

شاگردي به تازه واردها روش  –با روش استاد  ، و تصوراتها  عنوان مثال براي نتقال ايده
 دهند. مي كار را نشان

كه فهم آنرا  ، بيان دانش ضمني و تبديل آن به شكل قابل درك بروني سازي: 
كند تا  مي آسانتر كند. علاوه بر اين بروني سازي شامل تكنيك هايي است كه كمك

به عنوان مثال داري يا تصوري )زبان دي ، مفهوم ، نظرات و تصورات افراد به صورت كلمه
شرح( و استدلالات استقرايي/ قياسي يا استنباط خلاقانه بيان شود. در ، قياس، استعاره

چنانكه ، شود مي اختيار گرفتن و ذخيره سازي دانش خام نيز بروني سازي ناميده
اين تحليلي و پردازشي را در هاي  فراپائولو جستجو و مديريت اطلاعات و ساير توانايي

 دهد. مي مرحله قرار
تبديل دانش آشكار به دانش ضمني سازمان است كه افراد بايد دانش  دروني سازي: 

، مربوط به خود را در دانش آشكار سازماني تعريف كنند. در فرآيندهاي دروني سازي
به طوريكه  ، عملي قرار گرفته باشدهاي  دانش آشكار ممكن است در اقدامات و شيوه

 تواند براساس تجربه مجدد كاري باشد كه ديگران انجام داده اند. مي رديكسب دانش ف
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اي از دانش آشكار پيويده تر است.  تمركز  تبديل دانش آشكار به مجموعه تركيب دانش: 
روي ارتباطات،  تجزيه، يكپارچگي،  انتشار،  سيستمي كردن دانش و تركيب به افزايش دانش 

 (.1386كند. ) خوش سيما و همكاران،  در سطح گروه و سازمان  كمك مي

            

                    

           

     

                          

             

 (1995) يچ دانش نوناكا و تاكچيمارپ. 0 شکل

 يسازمان ييادگير بردانش م يتسه  ريثتأ يبررس

و  سيتوسط آرجر يسازمان يريادگيبار اصطلاح  نياول يهفتاد كه برا ي بعد از دهه
، دنديدانش  نام تيريمد ي را دهه يكنون ي دهه، شون مطرح شد و صاحب نظران

اند.  جدا از هم در نظر گرفته يها تيرا به عنوان واقع يسازمان يريادگيدانش و  تيريمد
 رايادغام شوند ز گريكديبا  ديدو مقوله با نيا، سنگه تريبود كه به اعتقاد پ يدر حال نيا

 (.1388، انيپور يناقص و ناتوانند)تق ييهر كدام به تنها
دارند و به صورت دوطرفه از  يكيدانش با هم رابطه نزد يريتو مد يسازمان يادگيري 

و  يادگيريفرآيند  يرو يادگيرندهسازمان  يتندنس يكي. اما در واقع كنند يم يتحما يكديگر
 توان ي. در واقع مكند يتمركز م يادگيريو محصول فرآيند  ي نتا يمحور رو سازمان دانش

 است. يادگيرندهسازمان  يت يكپرورش و حما يبرا اي يلهدانش وس يريتگفت مد
كه  دهد يم نانيو اطم كند يم تيريرا مد رندهيادگيسازمان  ي جهيدانش نت تيريدم 
است. با  شده جاديا يدانش به طور مناسب هيسرما تيريو مد ديتول يمناسب برا طيمح

توسعه  ، رو شيچالش پ، دانش تيريو مد رندهيادگيسازمان  نيب ييها ييافزا وجود هم
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 (.1388ي، زاده قم عقوبياست )ها   رشته نيا بيترككاربرد  شيو افزا ميمفاه نيا شتريب
، دانش تيريارتباط وجود دارد. مد يسازمان يريادگيدانش و  تيريمد ميمفاه نيب

 داريپا يرقابت تيدر جهت مز، شركت يو حفظ منابع دانش ميتسه يسازمان برا ييتوانا
وكار با استفاده از  ند بهبود اقدامات كسبيفرآي، سازمان يريادگيكه  ياست. در حال

بستر  ديبا، ابديدست  تيآنكه به موفق يبرا ازمانس قتيدانش و درك بهتر است. در حق
دانش  تيريو مد يسازمان يريادگيادغام  ي نهيكه زم دينما جاديا يا را به گونه يسازمان

و  يسازمان يريادگيهدا   فراهم شود. يريادگيدانش و  ميتسه لِيتسه يدر راستا
و استفاده از  كسب، جادياست كه از كارمندان در ا يكار طيمح جاديدانش ا تيريمد

 (.2212، انگ و چنيكند ) يبانيپشت يدانش سازمان
 -دانش يها . در سازماندانند يدانش م تيريرا مكمل مد يسازمان يريادگ، يعموماً 
است كه دانش  ينديفراي، اتيوكار ح كسب تيفعال كيبه مثابه  يسازمان يريادگيان يبن

است كه  نيمستلزم ا رندهيادگيسازمان  جاديا، گريد يي. از سوكند يخلق م ديجد
 لهيوس امر به نيرا داشته باشد و ا يسازمان شو انتقال دان يريادگيت يسازمان قابل

 (.2228، اليتورياد) گردد يدانش محقق م تيريمد
كه سازمان  يدانش يدانش بر محتوا تيريند و مديبر فرآ يسازمان يريادگي، واقع در 

دو  نيا يتلاق توان يم نيتمركز دارند. همون كند يپردازش و استفاده م، خلق، كسب
 نيدانش است. از ا تيريهدا مد يسازمان يريادگيكرد كه  انيقالب ب نيمفهوم را در ا

از دانش  تواند يآن سازمان م قياست كه از طر يمهم ي وهيش يسازمان يريادگيدگاه يد
 (.2228، اليتوريادشكل استفاده كند ) نيشده به بهتر جاديا

مدار و منعطف امكان  گروهمحور،  يمت يساختار يجادبا ا يزن يادگيرندهسازمان يي، سو از 
 يشخلق دانش، افزاين يادگيري، را فراهم نموده كه ثمره ا يدمؤثر و مف يان يافتن يادگيريجر

 يادگيرندهخواهد بود. سازمان  يطتر با مح بهتر و موفق يعه سازگارسرشد و تو يجهآن و در نت
 يو دانش دو عنصر اساس يادگيريسازمان  يناست. در ا يسازمان يان يافتن يادگيريمحل جر

 يادگيريو  يدجد منجر به خلق دانش يادگيريكه  يمعن ينبه ا باشند يم يدهو در هم تن
 (.01388 يزاده قم يعقوبخواهد داشت ) يدانش را در پ يجادا يدمجدد دانش جد

 تعامل

د يآ مي آموزش به شمار يو اساس ياز عناصر اصل يكين باورند كه تعامل يمحققان بر ا
دهد  ي ميرو يتعامل هنگام. توان متصور شد يكه آموزش بدون تعامل را نم يبه نحو
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به وجود آورده و  يراتييگران تغيتوسط دها  رندگان در اطلاعات ارائه شده به آنيادگيكه 
 .دهند يرا در ساخت دانش خود جاها  آني، شخصهاي  با استفاده از كاركردها و ارزش

شود و همان گونه كه  مي محسوب يريادگياز اركان هر آموزش و  يكيمتقابل  تعامل
از ارتباطات  يبا مجموعه متنوع، پردازند ي ميريادگهاي ي تيل فعاليران به تكميفراگ
  (.1321، )خاموشي ر خواهند شديدرگ

( شويم و نيز نظرات )نيازهاي با تعامل است كه از انتقال صحيح نظرات مان مطمئن مي 
كنيم. اولين اصل در تعامل اين است كه تعامل يك فرايند دوسويه  مخاطبمان را درك مي

داشت كه تعامل موثر با درك و رعايت حقوق طرفين يك تعامل است و سپس بايد توجه 
مسئله،  ترين اهميت با و ( . در تسهيم دانش بزرگترين1322شود. ) ملائيان،  شرو  مي
 ،دانش تسهيم امر در سازمان سر تا سر كاركنان در كليۀ مشاركت از كردن حاصل اطمينان
 در . باشد مي سازماني اهداا به تيابيدس منظور دانش به مجددگيري  بكار و مساعي تشريك

سازماني از حفظ دانش به  فرهنگ و سنتي نگرشهاي نيازمند تغيير امر اين سازمانها بيشتر
 عوامل ازاي  مجموعه طريق از اين .و است سازمان در اعتماد فضاي تسهيم دانش وايجاد

 سيستمهاي ساير و عملكرد ارزيابي همسوئي سيستمهاي ،پاداش و داني قدر ،انگيزشي

 (.2222ميشود )هري هارن،  حاصل ديگرگيري  اندازه

 فناوري

ع شود. يو توز يسپس سازمانده ي، حفظ و نگهدار، يتخصصهاي  د با روشيدانش با
ت يريمدهاي  ياستراتژ يوتوانمند ساز به مديريت كردن دانش ياطلاعات تكنولوژيانوا  
مناسب در هاي  ي(.استفاده از فناور2221، گراني)گلد و د دننماي مي كمك دانش

ن صورت بخش ير ايشود. در غ ي ميدانش آشكار تلق يموثر در نگهدار يگام، سازمان
زير بناي تكنولوژي تشكيل شده از ن خواهد رفت. يجاد شده از بياهاي  از دانشاي  عمده
 كار گرفته به طور گسترده به اطلاعات يفناورآن است. هاي  و قابليت اطلاعات يفناور
شود تا افراد را با دانش رمزگذاري شده كه قابليت استفاده و كاربرد مجدد دارد  مي

ي رفناو  ارتباط دهد و تعاملات و ارتباطات را براي خلق دانش جديد تسهيل نمايد.
به طوري كه در پشت ، اطلاعات تاكنون بيشترين سهم را در مديريت دانش داشته

، و كلانتر ي)جعفر فناوري اطلاعات نهفته بوده است، دانش مديريتهاي  تمامي فعاليت
اي را  شود گستره  اي موفق از آنها استفاده مي (.  فناوريهايي كه هم اكنون به گونه1383

، سيستمهاي مديريت اسناد، پست الكترونيكي، از كنفرانس و ويدئويي روميزي
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ابزارهاي ، جوي اطلاعاتموتورهاي جست، ابزارهاي هوش مصنوعي، هاي اينترنت شبكه
فناوري ، را در برمي گيرد. با اين حال در مديريت دانشها  ها و استخراج داده ذخيره داده

امروز مديريت دانش مدل سازي ساخت اطلاعات   نسبت به انسان جنبه فرعي دارد.
روي آورده است كه فناوري جديد براي تغيير پارادايم در معماري، مهندسي و صنعت 

سازد تا به راحتي اطلاعات را  ست و طراحان و متخصصان و مديران را قادر ميساخت ا
تسهيم كنند و تركيبي از مدل سازي ساخت اطلاعات و شبكه اجتماعي را براي ايجاد 

 (. 2216كند )گرور و فروز،  هاي فني و اجتماعي خلق مي سيستم

 چهارچوب نظري تحقيق  

تسهيم دانش به عنوان يكي از عوامل  تاثير گذار بر يادگيري سازماني در اين پژوهش مورد 
بررسي قرار گرفته است. در واقع سوال اساسي اين است كه آيا تسهيم دانش در يادگيري 
سازماني نقش داشته است و اگر داشته، ميزان آن چه قدر است؟ اولين متغير مورد توجه در 

يري سازماني است كه محقق سعي نموده تاثير تسهيم دانش را روي آن اين مسئله، يادگ
اي است كه تغييرات آن توسط متغير  بيان نمايد. در واقع يادگيري سازماني متغير وابسته

گردد. در اين ميان، دو متغير تعامل و فناوري به  مستقل تسهيم دانش تشريح و تفسير مي
م دانش بر يادگيري سازماني تاثير بسزائي داشته و عنوان متغيرهاي ميانجي بر نقش  تسهي

 در اين تحقيق مورد توجه و بررسي محقق قرار گرفته است. 
از مدل ، ر بين متغيرها و ميزان تاثير گذاري آنهايبدين منظور براي بررسي تاث 

 راستفاده شده است .يپيشنهادي وتلفيقي ز

 

 

 

 

 

 . تأثير بين متغيرها و ميزان تأثيرگذاري آنها3شکل 

 
 اكتساب / خلق اطلاعات

تبادل تعبير وتفسير / 
 اطلاعات

 بكارگيري اطلاعات
 نهادينه كردن دانش

 

 يادگيري سازماني

 تعامل

 فناوري

 
 اجتماعي سازي 

 سازي دانشاجتماعي
 

  دانش دروني سازي
 

 دانش بيروني سازي
 

 تركيب دانش 

 تسهيم دانش
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 هاي تحقيق فرضيه

  ياصلهاي  فرضيه

كاركنان صندوق بازنشستگي صنعت  يسازمان يريادگيند يم دانش بر فرايتسه .1
 ر دارد.ينفت  تاث

كاركنان  يسازمان يريادگيم دانش بر يبر نقش تسه يو تعامل اجتماع يفناور .2
 ر دارد.يصندوق بازنشستگي صنعت نفت تاث

  يفرعهاي  هيفرض

كاركنان صندوق  يسازمان يريادگيند يدانش بر فرا يساز ياجتماع .1
 ر دارد.يبازنشستگي صنعت نفت تاث

كاركنان صندوق بازنشستگي  يسازمان يريادگيند يدانش بر فرا يساز يرونيب .2
 ر دارد.يصنعت نفت. تاث

كاركنان صندوق بازنشستگي صنعت  يسازمان يريادگيند يب دانش بر فرايترك .3
 ر دارد.ينفت تاث

كاركنان صندوق بازنشستگي  يسازمان يريادگيند يدانش بر فرا يساز يدرون .4
 ر دارد.يصنعت نفت تاث

كاركنان صندوق بازنشستگي  يسازمان يريادگيم دانش بر يتعامل بر نقش تسه .3
 ر دارد.يصنعت نفت تاث

كاركنان صندوق بازنشستگي  يسازمان يريادگيم دانش بريبرنقش تسه يفناور .5
 ر دارد.يصنعت نفت تاث

 تحقيق يروش شناس

   يونه آمارجامعه و نم

صنعت نفت بوده  يه كاركنان صندوق بازنشستگيكلي، ق جامعه مورد بررسين تحقيدر ا
 يتصادف يريگاز روش نمونه يريگباشد.به منظور نمونهينفر م 331كه حجم جامعه 

ق يانس جامعه از طريساده استفاده شده است كه حجم نمونه  با استفاده از برآورد وار
ن يينفر تع 112كاركنان  يگذاريبرآورد حجم نمونه بدون جاهاي  ه وفرمولينمونه اول

 د.يگرد
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 ييايو پا ييو رواها  داده يابزار گردآور

باشد. در اين  مي وده و از جهت روش يك روش پيمايشياين پژوهش از نظر هدا كاربردي ب
است. براي ها استفاده شده  اي و پرسش نامه براي جمع آوري داده پژوهش، از منابع كتابخانه

نجام شد. شاخص حاصل از پيش پرسشنامه، آزمون آلفاي كرونباخ اتعيين پايايي دروني 
%   محاسبه  گرديده، وچون مقدار ضريب آلفاي  12/83آزمون انجام گرفته براي پرسشنامه

توان اتكا نمود. ها مي% بود بنابراين به پايا بودن پرسشنامه72كرونباخ بدست آمده بيشتر از 
اين تحقيق سعي شده جهت دستيابي به اعتبار لازم در طراحي واستفاده از پرسشنامه، در 

 با متخصصان مصاحبه و مشورت شود تا از روايي كافي برخوردار باشد.

 قيتحقهاي  افتهيو ها  ل دادهيه وتحليروش تجز

ات از آزمون  يفرضهاي  نرمال بودن داده يابتدا برا، اتيبه منظور آزمون فرض
 ينيش بيسهم قدرت پ يبررس ياستفاده شد. سپس برا، رنواياسم -كولموگروا

سهم  يو براي، ون خطياز رگرس، ر مستقلييق متغير وابسته از طرييرات متغييتغ
 ر بكار برده شده است.يل مسيمداخله گر  تحلهاي  رييمتغ

 رنوفياسم -آزمون كولموگروف  . 0جدول 

 آزموننتيجه  (αسطح خطا) P-Value سنجه

 هاي نرمالداده 25/2 238/2 خلق دانش

 هاي نرمالداده 25/2 117/2 تعبير و تفسير اطلاعات

 هاي نرمالداده 25/2 347/2 بكارگيري اطلاعات

 هاي نرمالداده 25/2 677/2 سازي دانشنهادينه

 هاي نرمالداده 25/2 222/2 اجتماعي سازي

 نرمالهاي داده 25/2 185/2 بيروني سازي

 هاي نرمالداده 25/2 334/2 تركيب

 هاي نرمالداده 25/2 132/2 دروني سازي

 هاي نرمالداده 25/2 245/2 فناوري

 هاي نرمالداده 25/2 127/2 تعامل

 هاي نرمالداده 25/2 725/2 يادگيري سازماني

 هاي نرمالداده 25/2 827/2 تسهيم دانش
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مقدار  يابعاد تحت بررستمامي مورد شود در مشاهده مي 2ول همانطور كه در جد    
p_value ا يSig نرمال هستند. هاگر دادهيبه عبارت د، %( است5شتر از سطح خطا )يب  

  يسازمان يريادگيم دانش بر يتسه يرهايرگرسيون خطي براي تعيين تاثير متغ

 نمائيم. مي )گام به گام( استفاده Enterبراي انجام  رگرسيون از متد 

. رگرسيون خطي براي تعيين تأثير متغيرهاي تسهيم دانش بر يادگيري 3جدول 
 سازماني

 ضريب تعيين تصحيح شده ضريب تعيين ضريب همبستگي

84/2 725/2 624/2 

 

باشد و ضريب تعيين كه مجذور درصد مي 84در اين رگرسيون ضريب همبستگي  
كند باشد؛ كه ضريب تعيين عنوان ميدرصد مي 5/72باشد برابر  مي ضريب همبستگي

درصد تغييرات در متغير وابسته  5/72كه ميزان تغييرات در متغيرهاي مستقل باعث 
 باشد.شود؛ كه مقدار آن مناسب ميمي

  ضرايب  معنادار بودن  آزمون

  از ضرايب  هر كدام  معنادار بودن  دباي، بررسي خطي بودن يا نبودن رگرسيونبعد از 
  اطمينان  شود آيا در سطح  مشخص  كه  است  آن  آزمون  اين  انجام از  گردد. هدا  آزمون
  ؟يا خير استصفر   مخالف  گرديده  محاسبه  ضريب درصد 25

443322110 XXXXY  
 

 

 باشند. زير مي  شرح  به  آزمون  اينهاي  فرض

H2 :  

H1 :  

 

گيريم و خطا باشد فرض صفر را نتيجه مياگر مقدار سطح معني داري بزرگتر از مقدار  
 گيريم.در صورتي كه مقدار سطح معني داري كوچكتر از خطا باشد فرض يك را نتيجه مي

00 

00 
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  ضرايب  معنادار بودن  آزمون. 4جدول 

P_Value ضريب غير استاندارد ضريب استاندارد سطح خطا 

274/2 25/2 - 225/2 

 

لذا فرض صفر ، است شتريب%( 5از سطح خطا ) Sigا ي P-Valueنكه مقداريبا توجه به ا
 باشد.يپس معادله داراي مقدار ثابت نم شود.يمرد و فرض مقابل  ديتائ

 يكاركنان صندوق بازنشستگ يسازمان يريادگيند يم دانش بر فرآي:  تسهيه اصليفرض
 ر دارد.يصنعت نفت تاث

كاركنان  يسازمان يريادگيند يدانش بر فرا يساز ياجتماع:  1-1فرضيه فرعي  
 .ر دارديتاث صندوق بازنشستگي صنعت نفت

كاركنان  يسازمان يريادگيند يدانش بر فرا يساز يرونيب:  1-8فرضيه فرعي  
 .ر دارديتاث صندوق بازنشستگي صنعت نفت

كاركنان صندوق  يسازمان يريادگيند يب دانش بر فرايترك:  1-3فرضيه فرعي  
 .داردر يتاث بازنشستگي صنعت نفت

كاركنان  يسازمان يريادگيند يدانش بر فرا يساز يدرون:  1-5فرضيه فرعي  
 .ر دارديتاث صندوق بازنشستگي صنعت نفت

كاركنان صندوق  يسازمان يريادگيم دانش بر يتعامل  بر نقش تسه .1-2
 ر دارد.يبازنشستگي صنعت نفت تاث

كاركنان صندوق  يسازمان يريادگيم دانش بر يبر نقش تسه يفناور .2-2
 ر دارد.يبازنشستگي صنعت نفت تاث

 

H2 : كاركنان صندوق بازنشستگي صنعت  يسازمان يريادگيند يم دانش  بر فرايتسه
   . ر ندارديتاث نفت

H1 : كاركنان صندوق بازنشستگي صنعت  يسازمان يريادگيند يم دانش  بر فرايتسه
    .ر دارديتاث نفت
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 قيات تحقيون فرضيج آزمون رگرسينتا .5جدول 

 متغير دوم متغير اول هافرضيه
سطح 

 خطا
p-value 

نتيجه 

 آزمون

ضريب 

 تاثير

فرضيه اصلي 

 1شماره 

تسهيم 

 دانش
 222/2 25/2 يادگيري سازماني

تاثير 

 دارد

833/2 

فرضيه فرعي 

1-1 

اجتماعي 

 سازي
 222/2 25/2 يادگيري سازماني

تاثير 

 دارد

382/2 

فرضيه فرعي 

1-2 

بيروني 

 سازي
 222/2 25/2 يادگيري سازماني

تاثير 

 دارد

332/2 

فرضيه فرعي 

1-3 
 222/2 25/2 يادگيري سازماني تركيب

تاثير 

 دارد

225/2 

فرضيه فرعي 

1-4 

دروني 

 سازي
 222/2 25/2 يادگيري سازماني

تاثير 

 دارد

234/2 

فرضيه فرعي 

2-1 

تاثير تعامل بر نقش تسهيم 

 دانش بر يادگيري سازماني
 بصورت غير مستقيم دارد تاثير

2731/2 

فرضيه فرعي 

2-2 

تاثير فناوري بر نقش تسهيم 

 دانش بر يادگيري سازماني
 تاثير بصورت غير مستقيم دارد

225/2 

 

%( 5ات پژوهش از سطح خطا )يدر همه فرض  Sigا ي P-Valueنكه مقداريبا توجه به ا 
م يتسه يهمه اجزاشود. پس يرفته ميلذا فرض صفر رد و فرض مقابل پذ، كمتر است

 يسازمان يريادگيند يبر فرا (يساز يب ودرونيتركي، ساز يرونيبي، ساز ياجتماعدانش)
دهد كه  مي   نشانين  نتاي. و همونر دارديتاث كاركنان صندوق بازنشستگي صنعت نفت

ر يتاث يسازمان يريادگيم دانش بر يبر نقش تسه يتعامل و فناور يانجيمهاي  رييمتغ
 خواهند داشت. يمعنادار

 يق نشان داد كه تماميات تحقي  بدست آمده از آزمون فرضينتا يبه طور كل 
ل ي  بدست آمده از روش تحليد قرار گرفت كه در جدول و نتايق مورد تائيات تحقيفرض
 باشدير در شكل قابل مشاهده ميمس
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ر يق متغياز طر يسازمان يريادگيم دانش بر ير تسهير متغيزان تاثيم يبررس يبرا 
 ن صورت كه : يم؛ بديكنير استفاده ميل مسيتعامل از روش تحل يانجيم

زان ير تعامل= ميق متغياز طر يسازمان يريادگيم دانش بر يم تسهيرمستقير غيتاث 
 م دانش برتعاملير تسهيزان تاثيم ×يسازمان يريادگير تعامل يتاث

2731/2  =471/2× 58/2 
 

از  يسازمان يريادگيم دانش بر ير تسهير متغيزان تاثيشود ميهمانطور كه مشاهده م    
 . باشدمي 31/27حدود تعامل  يانجير ميق متغيطر
ر يق متغياز طر يسازمان يريادگيم دانش بر ير تسهير متغيزان تاثيم يبررس يبرا 
 ن صورت كه : يم؛ بديكنير استفاده ميل مسياز روش تحل يفناور يانجيم

زان ي= مير فناوريق متغياز طر يسازمان يريادگيم دانش بر يم تسهيرمستقير غيتاث 
 يم دانش بر فناورير تسهيزان تاثيم ×يسازمان يريادگي ير فناوريتاث

2252/2 =521/2× 582/2 
 

از  يسازمان يريادگيم دانش بر ير تسهير متغيزان تاثيشود ميهمانطور كه مشاهده م    
 باشد. يم 2252/2تعامل حدود  يانجير ميق متغيطر
 يانجيم يرهايق متغياز طر يسازمان يريادگيم دانش بر ير تسهيزان تاثيم يبا بررس    

اثر  يفناور يانجير ميق متغير از طرين تاثيم كه ايرسيجه مين نتيو تعامل به ا يفناور
 تعامل دارد. يانجير ميق متغير از طرينسبت به تاث يشتريب
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 قيتحق هاي  يافته

م دانش يتسه_قيك تحقيشماره  يه اصليق نشان داد كه فرضي  بدست آمده از تحقينتا
ر ابعاد يتاث يآن كه همان بررس يفرعهاي  هيو فرض-ر دارد يتاث يسازمان يريادگيبر 
 كاركنان صندوق بازنشستگي صنعت نفت  يسازمان يريادگيند يم دانش بر فرايتسه
ق صورت ي  بدست آمده از تحقيبا نتاها  افتهين يد قرار گرفت . ايمورد تائ، باشند مي

 يسازمان يريادگي يهان مولفهيو همكارانش در مورد رابطه ب يعقوبيم يگرفته توسط مر
 يريادگيت دانش و يرين مديق چائو هانگ با عنوان رابطه بيتحق، ت دانشيريو مد
-يان به وجود مين كاركنان و مشتريدر ب م دانشيق تسهياز طر يريادگيكه  يسازمان

 يسازمان يو اثربخش يسازمان يريادگيم دانش بر ير تسهيانگ با عنوان تاثيق يتحق، ديآ
 يريادگيم دانش منجر به بهبود يق نشان داده بود كه تسهي  تحقيكه در آن نتا

ر سال هو د يق آقاي  بدست آمده از تحقيشود و نتايم يسازمان يو اثربخش يسازمان
ت يريت مديو ظرف يسازمان يريادگيخود كنترل شده بر  يريادگير يكه تاث  2228

 دارد. ييبالا ييدهد؛  همگرا مي قرار يدانش دارد را مورد بررس
م دانش يتعامل بر رابطه تسه يانجير ميد نقش متغييتا، قين تحقيگر ايافته مهم دي 
بر  يفناور يانجير ميو متغ  %31/27م حدود ير مستقيبصورت غ يسازمان يريادگي

كه ، باشد مي %5/22م حدود ير مستقيبطور غ يسازمان يريادگيم دانش يرابطه تسه
سا يفه و وانيق محمد خلي  بدست آمده از تحقيق با نتاين تحقي  بدست آمده از اينتا
ت يريمدهاي  ت برنامهيدر موفق يديعوامل كل ييرا با عنوان شناسا 2223و در سال يل

اطلاعات بر  يبا عنوان مدل موفقيت مديريت دانش انجام شد را كه در آن فناور دانش
د قرار داد و يباشد مورد تائيم دانش موثر ميند تسهيو فرا يسازمان يريادگين يرابطه ب
به بررسي تأثير عوامل را كه در آن  2221 در سال كانلي و كلاويقات ين تحقيهمون

نگ تعاملي و فناوريهاي مرتبط با اشتراك دانش و فره، سازماني چون حمايت مديريت
جنسيت و پست سازماني بر فرهنگ اشتراك دانش كاركنان ، عوامل فردي چون سن

 يريادگيت دانش بر يريمرتبط با مد يهايه بودند كه فناورو به اين نتيجه رسيده پرداخت
 د قرار داد.يگذارد را مورد تائير ميتاث يسازمان
ن نقش ييو تعامل در تب ير فناوريكه نشان دهنده تاث، قيتحقهاي  هافتيبا توجه به  
ست يبا مي در سازمان يريادگيگسترش  يبرا، است يسازمان يريادگيم دانش بر يتسه

ن يان افراد پرداخت. بديو تعامل  م يق فناوريم دانش از طريشرفت تسهيبه توسعه و پ
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 ر را در نظر گرفت:يتوان موارد ز مي منظور
  يم دانش در صندوق بازنشستگيتسه ياده سازيت در پيمنظور موفقبه 

 يرت دانش كه سازگار با اهداا و روشهايمد يبرا يمشخص يهاياستراتژ
 ن و اجرا گردد.يباشد تدويك سازمان مياستراتژ

 تجربه  يكه دارا يكاركنان يحفظ و نگهدار يي، شناسا يبرا يخاص ياستهايس
 ت هستند در نظر گرفته شود. يفيو مهارت بالا و با ك

 جاد تفكر انتقال و نشر دانش و يكاركنان به منظور ا يبرا يآموزش يهادوره
دگاه منسوخ شده كه ين ديب اين ترنيگران برگزار گردد تا بدياطلاعات با د

گران يخود را به د يهاد دانستهيآورد و لذا نبايدانش و اطلاعات قدرت م
 ن برود.يانتقال داد در صندوق از ب

 يدر صندوق و بسط و توسعه فضا برا يستميدگاه سيجاد ديق اياز طر 
ش ين كاركنان افزايرا در ب يريت پذياعتماد و مسئول، در صندوق يريادگي

ش و بهبود يتواند منجر به افزايم يريت پذين مسئوليجه ايم كه در نتيده
 عملكرد صندوق گردد.

  گردد كه يشنهاد مييادگيرنده پجهت تقويت صندوق به عنوان يك سازمان
ن يل دهند تا بديمسئولان كارها را به سمت كاراتر كردن و اثربخش تر كردن م

 جاد شود.يدر صندوق ا يشتريب ييايب پويترت

 جاد گردد يسازمان ا يكاركنان برا يبا كمك و همفكر يهدا و آرمان مشترك
 گردد. يكيكسان و يب اهداا سازمان با اهداا كاركنان ين ترتيتا بد

 گردد تا فرهنگ و يشنهاد ميو پرورش كاركنان صندوق پ يبه منظور نگهدار
و  يق استراتژيباشد از طر يو نوآور يريادگيرنده كه مشوق يادگي يطيمح
ستم پاداش مناسب و يس ، اريض اختيتفوي، ت سازمانيحما يهااستيس

 جاد گردد.ين دست در صندوق اياز ا يموارد

 هاي آموزشي زمينه مناسب براي رگزاري گرد همايي و كارگاهق بياز طر
 شتر كاركنان  به منظور ارتقا دانش سازماني فراهم گردد.يمشاركت ب

 يابيارز يهاستميگردد تا در سيشنهاد ميش دانش كاركنان پيجهت افزا 
، بكارگيري و انتشار دانش، آن تلاش براي ايجاد يازدهيعملكرد و نظام امت

 مدنظر قرار داده شود. يمناسب يپاداشها از ويامت
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 گردد يشنهاد ميم دانش در صندوق پيند تسهيت فرايرفتن اهميبه منظور پذ
را  م دانشيمربوط به نشر و تسه يتهايفعال ، ران صندوقيكه مسئولان و مد

 رند.يسازمان در نظر نگ يتهاير فعالياز سا يجدا

 شود كه در يشنهاد ميكاركنان پ نيم دانش بيد و تسهيت توليبا توجه به اهم
ن آنها در نظر يم دانش و تعامل بيد و تسهيتول يرا برا يزماني، كار يندهايفرا
 رند.يگ

 تجارب  ير رسميگان و غيدهد كه افراد اغلب به صورت را يقات نشان ميتحق
ها را خلق و  طين نو  محيد ايبا  جه سازمانيكنند. در نت يم ميخود را تسه

 ت كنند.يتقو
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