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Abstract 
Today, knowledgeable human resources have the greatest role in the success of 
knowledge-based organizations. Knowledge sharing as one of the most effective 
components of achieving competitive advantage in these organizations can be a 
threat to their human resources; a threat that can bring various risks to the 
organization. This study investigates the undesirable effects of the knowledge 
sharing process on the level of knowledge staff separation and the risks created. The 
research hypotheses have been developed from the literature and tested on the data 
collected through a survey on an IT firm. In this research, a descriptive-applied 
research model has been utilized and its survey method and its statistical society are 
employees of a knowledge-based organization. The data has been collected using a 
designed questionnaire and expert opinion, and the reliability and validity of the 
extracted data have been evaluated by Cronbach's alpha, Kaiser-Mayer-Olkin, 
Bartlett tests, and the research hypotheses have been investigated using t-test, Chi-
Square and Friedman tests. The results show that the negative effects of the 
knowledge sharing process on the separation of knowledge employees from the 
organization under study have a real nature and can play an effective role in their 
separation from the organization. This issue leads to the creation of risks in the 
organization, the most important of which to mention, are reduced productivity and 
increased costs of the organization. 
Keywords: Risk, Knowledge-Based Organization, Employee Separation, 
Knowledge Sharing, Knowledge Employees. 
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 چکیده
را دارا اسـت. اشـتراك    محـور  دانشهاي امروزه، نیروي انسانی دانشی، بیشترین سهم در موفقیت سازمان

تواند تهدیدي براي ماندگاري ها، میهاي مزیت رقابتی این سازماناز مؤثرترین مؤلفه یکی  ناعنو بهدانش 
همـراه  هـاي متنـوعی را بـه   خطرپـذیري تواند براي سازمان باشد؛ تهدیدي که خود می ها آنمنابع انسانی 
فراینـد اشـتراك دانـش بـر روي جـدایی دانشـکاران و       منفـی   تـأثیر این مطالعه به بررسـی   داشته باشد.
در یـک سـازمان   خـاص  طـور  بـه و  محـور  دانشهاي در برخی شئون سازمان ایجادشدههاي خطرپذیري

پردازد. در این پـژوهش، از  صنایع دفاع، میهاي در حوزه فناوري اطلاعات از مجموعه سازمان بنیان دانش
کاربردي بهره بـرده شـده و روش آن پیمایشـی و جامعـه هـدف آن تعـدادي از       -مدل پژوهشی توصیفی
هـا از طراحـی   ي دادهآور جمـع اسـت. جهـت   فناوري اطلاعات در حوزه  محور دانشکارکنان یک سازمان 

هـاي آلفـاي   از آزمـون  شـده  اسـتخراج هاي ی دادهو جهت بررسی پایایی و روایای نظر خبرگانپرسشنامه، 
دو و کاي ،tهاي تحقیق از آزمون بررسی فرضیه منظور بهلت و همچنین بارتالکین، -میر-، کیزرکرون باخ

منفی فرایند اشتراك دانش بر  تأثیراتنشان داده است که  شده حاصلفریدمن استفاده گردیده است. نتایج 
در  تأثیرگـذاري توانـد نقـش   ماهیتی حقیقی داشته و مـی  مطالعه موردمیزان جدایی دانشکاران از سازمان 

هایی در سازمان شده که خطرپذیريجدایی ایشان از سازمان داشته باشد. این موضوع خود منجر به ایجاد 
 هاي سازمان اشاره نمود. و افزایش هزینهوري توان به کاهش بهرهمی ها آنترین از مهم
 .اشتراك دانش جدایی کارکنان،محور،  ، سازمان دانشدانش کار، خطرپذیري: هاواژه کلید
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 :مقدمه
ایجـاد مزیـت    هـا  آنتوانـد بـراي   دانش نمی اندازه به چیز هیچاند که ها دریافتهسازمانبسیاري از 

و معتقد است بـراي   هاي رقابت معرفی نموده استپایه عنوان بهپیتر دراکر دانش را رقابتی نماید. 
(نوناکو و تغییر دهند.  بنیان دانشت ماهیت خود را به سازمان بایسرقابتی ماندن و بقا، سازمان می

 سنتی سازمانی محور در حال تغییر دادن ساختارهايهاي دانشسازمانامروزه، ). 1995، 1تاگوچی
استفاده قرار  رقابتی مورد عنوان یک منبع عظیم تولیدکننده مزیتو در این مسیر، دانش به هستند

 یاساس ـدو رکن ، دانشکارانو  بنیان دانشاقتصاد  ،بین  دراین )1388 ،همکاران(رهنورد و  گیردمی
 دانشـکاران و  )2004، همکارانو  2(دي مووسکی گردندمحسوب می محور دانشهاي در سازمان

و  (اخـوان  اند قرارگرفته خاص موردتوجه ،هاي سازمانترین سرمایهصاحبان دانش و مهم عنوان به
تولید، به چـرخش درآورده و جهـت تولیـد    را  دانش زیرا این دانشکاران هستند که) 1398باقري، 

بـا توسـعه یـادگیري    و  )2006، 4و بـایر  2003، 3(منتزا رساندهبه مصرف  محور دانشمحصولات 
تبادل  ،در طی این فرایند . )2018، 5لخاوي پت( نمایندمی کمک به حل مسائل سازمان ،سازمانی

 رو ازایـن  ).2008، همکـاران و  6جکسون( است محور دانش سازمان یکدانش ابزاري حیاتی براي 
بررسـی   زیـادي چـون  جدیـدي  هـاي مطالعـاتی   دو مفهوم اشـتراك دانـش و دانشـکاران زمینـه    

و  7 مـن  (لاکـش  .ه استآورد به وجودرا و اشتراك دانش  دانشکارانمتقابل مدیریت  تأثیرگذاري
 )2019و همکاران،  8گالواتو  2021همکاران، 
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و  محـور  دانـش هـاي  بر نیروي انسانی دانشـی در سـازمان  اشتراك دانش متقابل  تأثیراتشناخت 
وري، حفاظت از در حوزه مدیریت استراتژیک ، بهره توجهی  قابلتواند مزایاي میآن،  مؤثرعوامل 
 داشـته باشـد  سـازمان   خطرپـذیري  درنهایـت و هاي دانشی و حفظ و ارتقاي مزیت رقابتی دارایی

دانـش بـه    خطرپذیريدر حال حاضر برخی محققین معتقد هستند . )2010(الجعفري و سارنیکار، 
و 1ناشی از هر فعالیت دانشی در حال ظهـور و بـروز است(دورسـت    مخرب احتمال عواقب  مفهوم

گـردد  اساسی که در این مقطع مطرح مـی  سؤال. )1398حسینی و همکاران، و   2019همکاران، 
هـاي  منفـی بـر مشخصـه    تأثیرتوانند میهاي دانشی مانند اشتراك دانش این است که آیا فعالیت

داشته  محور دانشمدیریتی نیروي انسانی دانشی چون مشخصه ماندگاري دانشکاران یک سازمان 
و  هـایی دارد؟ چنین سـازمان  تهدیدکنندهبر روي خطرات  تأثیريچه  اثرگذاري گونه ایند؟ و نباش

ناشی تغییـرات   تأثیراتدارد که بسیاري از تجربه گذشته بیان می چه خواهد بود؟ تأثیرنتیجه این 
 تـوجهی پنهـان باشـد.     هـاي قابـل  تواند براي زمانساختاري و غیر ساختاري در یک سازمان می

همچـون   محـور  دانـش هاي یک سازمان قرار گرفتن هر یک از بخش تأثیرواضح است که تحت 
و  2و رحمـان  1398(حسـینی و همکـاران،    سـازمانی گـردد.   خطرپـذیري تواند منجر به ایجاد می

 )2016همکاران، 
 جداشدهدر تعداد کارکنان  معناداري، پژوهشگران این طرح شاهد افزایش مطالعه مورددر سازمان 

از سازمان پس از برقراري نظام مدیریت دانش بخصوص پس از اشتراك دانش ایـن سـازمان بـا    
این ایده در ذهن محققین مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش  رو ازاین اند.ها بودهدیگر سازمان
در حـال حاضـر   آمد که شاید بین این دو رخداد ارتباطی وجود داشته باشـد.   به وجوداین سازمان 

اشتراك دانـش بـر جـدایی و خـروج دانشـکاران از یـک        تأثیرتحقیقات بسیار اندکی در خصوص 
 ).2021و همکـاران،   3 اسـت (لاکـش مـن    گرفته انجامهاي آن خطرپذیريو  محور دانشسازمان 

توان مدعی شد که این تحقیق جزو اولین مطالعاتی است کـه بـر روي ایـن موضـوع     می رو ازاین
 ITصنایع دفاع در حـوزه   بنیان دانشهاي مطالعه یکی از سازمان دسازمان مورپذیرد. می   انجام 

بوده که در سالیان اخیر جهت پاسخ به نیازهاي دفاعی کشور با گردآوري گروهی از افراد دانشـی،  
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در ایـن  هـاي تحقیقـاتی نمـوده اسـت.     هاي تخصصی و پژوهشـگاه آغاز به فعالیت در قالب گروه
هـاي  دادهآوري بـا جمـع  و  شـده  شناساییو وابسته  میانجیمستقل، با انتخاب متغیرهاي پژوهش 

تحقیـق در   يهـا هاي مناسب پژوهش میدانی در خصـوص تائیـد و یـا رد فرضـیه    شیوه  و  لازم
 . اقدام گردیده است، هدف سازمان

 

 :پژوهشنظري و پیشینه  مرور ادبیات
 ایشان هايمشخصهو  دانشکاران

ترین اجزاي ، مبتنی بر نیروي انسانی متخصص است که از مهمسازمانی توسعهمحور 
منابع انسانی  ،درواقع). 1398(اخوان و باقري،  گرددمدیریت دانش نیز محسوب می دهنده تشکیل

محسوب  محور دانشاز عوامل مهم موفقیت مدیریت دانش در یک سازمان  یکی  آنو مدیریت 
بودن یک  بنیان دانشماهیت و  )1398و اخوان و باقري،  2007گردد( جعفري و همکاران، می

). 2011، 1است (فکت دانشکارانو یا  دانشکارانمفهوم  چونوجود مفاهیم جدید در سازمان 
    آوردن مزیت رقابتی از دانشکاران جهت افزایش  دستبهها ناگزیرند براي امروزه سازمان

 نگه داشت و ) و توسعه2019و همکاران،  2بر دانش سود برند (رزاق مبتنیوري و کارایی بهره
و  دانش فرداست. ( گرفته قرار پیشرو يها سازمان هايبرنامه اولویت دانشی در کارکنان

 بهکه  کنند میکارمندي تعریف  عنوان به، دانشکاران را منابعبرخی از در  .)1385بهرام زاده، 
کافی شایستگی کسب دانش در مورد شغل را بیش از هر فرد دیگري در سازمان دارد.  اندازه 

و  4تورینگوو  2019، 3(کیانتو دنرکار ب، ترکیب و بهآوري جمعش را دان توانند می افراد گونه این
 .)1999و دراکر،  2016همکاران، 
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و  2019یدري داهویی، (ح در حال فزونی گرفتن از کارکنان سنتی است دانشکارانامروزه تعداد 
 وري این کارکنان نحوه عملکرد و بهره ،وراز این). 1999، 2و دراکر 2014، 1هاردزي آهو و نم

اداره ). 2011(فکت،  تواند عاملی حیاتی در پیروزي و یا شکست یک سازمان محسوب گرددمی
هاي بوروکراتیک و در سازمان ها آنمتفاوت از اداره  محور دانشهاي ی در سازماندانش کارکنان
صاحب دانشی هستند که تقلید کردن آن مشکل است. رضایت شغلی در  ها آن .است ماشینی

با تولید  محور دانشهاي سازمان دانشکاران در. شودمتفاوت از سایر کارکنان حاصل می ها آن
و  دانش فرد( سازمان را در عرصه رقابت تضمین نمایندي نمایند بقا تلاش می  دانش و توسعه آن

کنند. این موضوعات هستند که دانش را تولید، نگهداري و استفاده می و ایشان )1385بهرام زاده، 
نشان  روشنی بهرا  بنیان دانشمدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی یک سازمان  تنگاتنگرابطه 

 معمولاً دانشکاران)  2014، 3و جنکس 2005، داون پورتو  1398اخوان و باقري، دهد. (می
 کاردانشی)  2014و جنکس،  2011، 4سازمان هستند. (رینهارد و اشمیتدانشی در کار مشغول به

ایجاد،  کاردانشیدارند. در  سروکارو انتشار دانش و اطلاعات  کارگیري بهبا خلق، دریافت، 
 ).1398اخوان و باقري، ( دارا استهماهنگی، همکاري و برقراري ارتباط نقش بسیار مهمی 

(باوم و یگیت  توانند بسیار سیال باشندهستند، می باارزشکه بسیار  حال  عین در دانشکاران
ها و امروزه مشارکت دانشکاران در سازمان). 2014و جنکس،  2007، 6و هورتون 2007، 5کانلار

           برد اهداف سازمانی یک چالش اساسی محسوب در راستاي پیش ها آنجلب حمایت 
 ). 2019و همکاران،  7(بات گرددمی

 دانشکاران جداییآن بر  تأثیرو اشتراك دانش 
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چرخـه   کـارگیري  بـه با توجه به پویایی محـیط اطـراف نـاگزیر از     محور دانشهاي امروزه شرکت
و انتقـال  . )2010ند (الجعفري و سـارنیکار،  اشتراك دانش هست هایی چونو فرایندمدیریت دانش 

تـیس،   و1992، 1(کـوت و زانـدر   داخلی و خارجی تقسیم شـود  دودستهتواند به دانش میاشتراك 
  ارزشتوانـد  مـی همچنان که اشتراك دانش در درون و بیرون یک سازمان  .)2006و بایر،  2002
توانـد  سـازمان مـی   هـاي دارایـی اطلاعـات   غیرمستقیمباشد، به دلیل افشاي مستقیم و یا  آفرین

دانـش   خطرپـذیري بـایر   ازنظر )2010الجعفري و سارنیکار، و  2007، 2(جانسون باشد خطرآفرین
از فقـدان قـوانین حمـایتی     واسـطه  بـه گـردد کـه   هاي عملیاتی تعریـف مـی  خطرپذیري عنوان به

فرایند تسهیم  سازي پیادهکارگیري و در زمان به ). 2006بایر، ( دآیمی به وجودهاي دانشی   دارایی
هـاي ممکـن   خطرپـذیري سازمانی، فردي و تعارضات جدي  وجود آمدنبه دلیل امکان به ،دانش

لاکش من معتقـد اسـت کـه     ).2007اراکجی و همکاران، گردد (میتر تر و محتملمراتب جدي به
 و بگـذارد منفی  تأثیردر یک سازمان  دانشکاران تواند بر روي زمان ماندگاريمی  اشتراك دانش 

(لاکـش   بالاي دانش از سازمان منفک گردنـد  با اشتراك دانش ممکن است که کارکنان با سطح
بسـیار سـریع و    تغییـر شـغل  ي بـرا  محور دانشهاي دانشی در سازمان کارکنانزیرا ). 2019من، 

بودن دانـش و مهـارت    فرد منحصربهتوان که از دلایل آن می )1386(دانش فر،  پرتحرك هستند
یکی از معـدود   ).2014جنکس، ( برشمردتوسط دیگران را تقاضا براي مهارت و دانش فرد و  فرد

اي اسـت کـه بـر روي    انجام پذیرفتـه، مطالعـه   غیرمستقیم طور بهتحقیقاتی که در این خصوص 
 ).  2019(لاکش من،  دانشکاران در یک سازمان مهندسی در هند است

 محور دانشخطرات جدایی دانشکاران در یک سازمان 
 افزایش هزینه سازمان

 زیـرا  )2008(مسـینگهام،   در پی خواهـد داشـت  را هزینه سازمان  خطر افزایش دانشکاران جدایی
  ، زمـان انجـام   بـه دلیـل کـاهش نیـروي دانشـی آن      سـازمان  ستاده و خروجـی علاوه بر کاهش 

 
1 Kogut & Zander 
2 Johnson 
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جایگزینی ي زیادي صرف است تا هزینهنیاز همچنین و  یافته افزایشهاي کلیدي سازمان فعالیت
در دراکـر  رو ازایـن . )2000گریفث و همکاران، و  2008(مسینگهام، . گرددو تربیت کارکنان جدید 

تواند بـراي  در یک سازمان می دانشکاراندارد که از دست دادن و جایگزینی بیان می 1999 سال
تخمـین زده اسـت کـه هزینـه      2011در سـال   1TBORGکه  اي گونه بهباشد.  بر هزینهبسیار  آن

(گارسـیا و همکـاران،   صرف جایگزینی همان کارمنـد بایـد گـردد.     دانشکارانحقوق سالانه یک 
 تـر پیچیدهذکر این نکته ضروري است که این موضوع زمانی ). 2019و قوش و همکاران،  2014

نیـز  جدید جهت دستیابی به سطح دانش فرد منفـک شـده    دانشکارانموزش که هزینه آگردد می
ضمنی ارزشمندي هستند که با جدایی ایشان ایـن   بسیاري از دانشکاران داراي دانششود. لحاظ 

هـا و  هـا، مهـارت  ها، تجربهها شامل تخصصرود. این دانشدانش نیز به مقدار زیادي از بین می
دارد کـه حتـی   بیان می 2005، 2پاریس .)1398و اخوان و باقري،  2008(مسینگهام،  روابط است

 تواند نمیو یا ذخیره در دانش یک فرد دانشی در سازمان پس از خروج او از سازمان  مستندسازي
 یابد.کمی تخفیف می ،جایگزین خود فرد گردد و مشکلات

است، مشـخص گردیـد کـه     شده انجام 2005، 3در تحقیقی که توسط دلویت و تاچاز طرف دیگر 
 ـهاي ناکافی و نامناسب با مهارتو جایگزینی افراد جدید  کارگیري به جـاي دانشـکاران مزیـت    هب

 تواند به خطر اندازد.رقابتی سازمان را می
 کارکنان سازمانی  فرهنگ تضعیف
 دهنـده  ارتقـا یک سرمایه سازمانی و یک مزیت اصـلی آن محسـوب شـده کـه      سازمانی فرهنگ

و  4(آزم کارکنـان اسـت  هـاي سـازمان و   عملکرد کارکنان با کمک ایجاد ارتباط عمیق بین ارزش
بخصوص اگـر نقشـی    دانش کارمعتقد است که جدا شدن یک  2006پاریس، ). 2021همکاران، 

 درنهایـت تواند بـر روابـط اجتمـاعی جـاري سـازمان و      می ،مهم و حیاتی در سازمان داشته باشد
قطع ارتباط  مثابه بهزیرا این مهم داشته باشد.  جبران  غیرقابلشگرف و  تأثیرآن  سازمانی  فرهنگ

معتقـد اسـت از دسـت دادن     ماسینگهاماي مهم در یک شبکه ارتباطی  است. یک سیستم رایانه
زنجیـره   سرتاسـر تسهیم و انتقال دانش در  سازمانی  فرهنگتواند منجر به خلل در می دانشکاران

هـاي  از دسـت دادن بخشـی از شـبکه    توانـد بـه  حتی این موضوع میدانشی یک سازمان گردد. 
 
1 Talent Based Organization 
2 Parise 
3 Deloitte  
4 Azeem 
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منجـر   در سازمان و خـارج از آن (همکـاران و مشـتریان)   و موجود  گرفته شکلارتباطی اجتماعی 
 . )2008(مسینگهام، گردد

 سازمان دانشیو سرمایه دارایی  رفتناز دست 
تولید ثروت اطلاعات و تجربه که منجر به ، تولید فکر نیاز مورددانش و مواد اولیه  ،سرمایه فکري

در طی  دانشکاران ).1998، 1(استوارت شودشامل می محور دانشدر یک سازمان گردد را می
      هاي ارزشمند سازمان هاي فکري به دارایی، تبدیل به داراییفرآیند چرخه تبدیل سرمایه

هاي متعددي وجود دارد که گزارش). 2021و دیگران،  2و نظافتی 2011 (رونن، گردندمی
 2005، 3ژیهن( دانرا بیان نموده محور دانشهاي دانشی یک سازمان دارایی کنندهتهدیدمخاطرات 
 ترین پرمخاطرهاز  سازمان یکیاز دست دادن دارایی دانشی  )2004، 5و باروز 2009، 4و هربست

تواند آسیب جدي به رخ دهد و می محور دانشتواند براي یک سازمان رخدادهایی است که می
). خروج دانشکاران از یک سازمان حداقل 1398آینده و بقاي سازمان بزند. (حسینی و همکاران، 

 عنوان به شکاردانهاي دانشی را در پی دارد یک خطر بحث خود فرد دو تهدید در حوزه دارایی
گردد. هاي دانشی است که توسط فرد از سیستم خارج مییک دارایی است و دیگري دارایی

ترین پیامدهاي از دست دادن دارایی دانشی در اثر از دارد که یکی از مهمماسینگهام بیان می
). 2007، 6(اوکر دست دادن دانشکاران سازمان و از دست رفتن بخشی از حافظه سازمانی است

سازمان، از بین از دانش ضمنی با جدا شدن افراد بیشتر  محور دانشدر یک سازمان  متأسفانه
  ).1398اخوان و باقري، (.رود یم

توان اقدام به اشتراك دانش نمود اما از همیشه وجود داشته است که چگونه می دوگانگیاین 
 ). 2011، همکاران(فنگ و  محافظت نمودنشی سازمان هاي دادارایی

 وري سازمانکاهش بهره
د قابـل کـاربر   هـا  آن دانشـکاران و  محـور  دانشهاي سازمانوري دیگر براي تعاریف معمولی بهره

هـاي  اسـت. زیـرا سـازمان    هـا  آنها و ماهیت دانشـی  نیست. علت آن نیز تغییر ساختاري سازمان

 
1 Stewart 
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باشـند و بیشـتر مبتنـی بـر دانـش      نمـی خیلی ساختار پذیر  هاي سنتیهمانند سازمان محور دانش
وري مجموعـه عملکـرد و کـارایی دانشـکاران و حـداکثر سـازي       بهـره  هادر این سازمانهستند. 

هـا  وري در این سازمان. مشکل اصلی در بحث پایش بهرهسازمان است درخروجی دانشی ایشان 
اگر نتیجه ). 1999و دراکر  2019( کیانتو،  وري استبهره گیري اندازهمشکل بودن تعریف عوامل 

هاي گذشته خود باشد، نتیجـه آن  براي انجام فعالیت کاهش توانایی سازمانفرایند تسهیم دانش 
ماسـینگهام،  ( وري سازمانی نخواهد بودچیزي جز کاهش سطح عملکردي و درنتیجه کاهش بهره

تحقیقات اخیر نشـان داده  ). 1987، 2؛ استرمن2003، 1؛ دروج و هوبلر2014؛ اجین جنکس 2008
محور به هر نوع و شـکل آن منجـر    دانشهاي دانشی یک سازمان است که از دست دادن دارایی

؛ دروج و هـوبلر،  2014؛ اجـین جـنکس   2008ماسینگهام، گردد (وري سازمان میبه کاهش بهره
تـرین  سازمان از مهـم  دانشکاران که در بخش قبل بیان شد، گونه همان ).1987؛ استرمن، 2003
 جداییاین امر مسلم است که اگر خروج و . آیندمی حساب به محور دانشهاي یک سازمان دارایی

وري سـازمان کـاهش خواهـد    کارکنان از سازمان منجر به اخلال در عملکرد سازمان گردد بهـره 
تواند بـر روي  کارکنان می جداییبیان گردید که  درگذشتههمچنین . )2003(دروج و هوبلر،  یافت

ها و اختلال در برقراري ارتباطـات و  فعالیتعملکرد دیگر افراد آن سازمان به دلیل افزایش حجم 
منجـر بـه کـاهش رانـدمان      مجـدداً منفـی گذاشـته و    تـأثیر جریان مناسـب دانـش در سـازمان    

از سازمان لطمات  دانشکارانبا خروج  سازمانی  فرهنگو ارتباطات  زیرا .)2008ماسینگهام، (گردد
داشته،  دانشکاران اثربخشینقش بسیار مهمی در کارایی و این حوزه به دلیل آنکه جدي خورده و 

و  2006زاده، و رئیسـی و موسـی   2008، 3(کومـار و سـورش   گـردد وري میمنجر به کاهش بهره
با توجـه بـه کـارکرد ویـژه و خـاص دانشـکاران در یـک سـازمان         . )2013محبوبی و همکاران، 

) 2019(کیـانتو،   هـا وري ایـن سـازمان  و وابسته بودن بسیاري از عوامل افزایش بهره محور دانش
 وري سازمان خواهد شد.  رهجدایی ایشان منجر به کاهش به عملاً

فرضـیه اصـلی   در بخش پیشینه تحقیق و ایده ذهنی محققین،  شده بیاندر نظر گرفتن مطالب با 
 هايو فرضیه محور دانشمنفی اشتراك دانش بر میزان خروج کارکنان سازمان  تأثیراین پژوهش 

 
1 Droege and Hoobler 
2 Osterman 
3 Kumar & Sauresh 
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اساسـی   سؤالات رو ازایناست.  شده  تعییندر سازمان  تأثیراین  ازناشی ممکن فرعی آن خطرات 
 این پژوهش به شرح زیر است:

سـازمان   دانشـکاران آیا ممکن اسـت فراینـد اشـتراك دانـش بـر روي میـزان خـروج         -1
 ؟منفی داشته باشد تأثیر محور دانش

رخداد باعـث چـه تهدیـدات و خطراتـی در     در صورت مثبت بودن پاسخ سؤال بالا این  -2
 گردد؟سازمان می

پژوهش انتخاب گردیدند که بـه شـرح جـدول     وابستهو  میانجیمتغیرهاي مستقل،  بر این اساس
 ) است.  1(

 پژوهش و وابسته  ، میانجیمستقل متغیرهاي. 1جدول
 متغیر مستقل
 اشتراك دانش

 منبع میانجیمتغیر 
 .2005 ،پاریس ؛1998؛ استوارت، 2008؛ ماسینگهام، 2014، جنکس از سازمان دانشکارانجدایی 

 منبع متغیر وابسته

، 2014 ،جنکس ؛2003، دروج و هوبلر ؛1987، استرمن ؛2008ماسینگهام،  سازمانوري کاهش بهره
 1398 ،همکارانحسینی و 

 ؛2004، بـاب کـوك   ؛2005، داون پورت و پروسکا ؛2005، کان کان هالی هاي سازمانافزایش هزینه
 1398 - همکارانو  حسینی ؛2011تی بورگ، 

 2008 -ماسینگهام  ؛2006، پاریس سازمانی فرهنگ تضعیف

از دست دادن دارایی و سرمایه 
 دانشی سازمان

ــایر ــگ ؛2014، جــنکس ؛2006، ب ــر  ؛2011، فن حســینی و  ؛2007 –اوک
 1398 - همکاران

 
 :پژوهش شناسی روش
گذاري و ابـزار دسـتیابی بـه اهـداف، از شـیوه      با توجه به ماهیت آن، در هدف تحقیق، این در

فرایند  خطرپذیريبررسی اصلی آن،  شده است و هدف  تحقیق توصیفی و مطالعه موردي استفاده
 محـور مشـخص اسـت. سـازمان مـورد      یک سازمان دانـش  دراشتراك دانش براي مزیت رقابتی 

هاي مستقر در سـازمان صـنایع   از مجموعه سازمان ITمحور در حوزه  یک سازمان دانش مطالعه،
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منظـور تهیـه سـؤالات پرسشـنامه، بـا توجـه بـه مطالعـات          در بخش دفاعی کشوراست. بهدفاع، 
 خطرهـاي شده، بررسی مفاهیم اصلی پـژوهش و بررسـی تاریخچـه سـازمان،       اي انجامکتابخانه

منـابع انسـانی    درزمینهکارگیري فرایند اشتراك دانش در این سازمان  احتمالی پدید آمده در اثر به
صـورت   مطالعه بابه دلیل عدم وجود پژوهشی مناسب و مشابه  ها آنمشخص گردید و بر اساس 

و تجربیـات پژوهشـگران طـرح در     بررسـی  موردبر اساس فرضیات، عوامل اي پرسشنامهگرفته، 
  5 مقیـاس  شـده اسـت. در ایـن پرسشـنامه از روش     طراحـی هاي مشابه، توسط محققـین  فعالیت
بـرده شـده    (در بازه خیلی کم تا خیلی زیـاد) بهـره   هاسؤال پاسخگویی به براي لیکرت ايگزینه

مطالعه بوده  سازمان مورد مدیران و محققان، پژوهشگران پژوهش، این در نظر مورد است. جامعه
ها استفاده گردیـده اسـت. درمجمـوع از بـین     آوري دادهجهت جمع ايلایه گیري نمونه و از روش

داراي سوابق، تجارب و دانش لازم در  نفر از ایشان که 120نسانی این سازمان نفر نیروي ا 1200
اند، بر اساس محاسبات آماري و استفاده از مان را داشتهدانشی سازعملکردي و هاي مختلف حوزه

اند. هدف از این پژوهش یافتن پاسـخ بـراي دو    کوکران، مورد پرسش و مطالعه قرارگرفته فرمول
جهـت انجـام ایـن    مدل مفهـومی  بدین منظور در بخش پیشینه تحقیق است.  شده مطرحپرسش 

 است.  )1(شرح شکلبه  گردید کهی حاطرطرح 

 
 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 
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 1کرون باخ آلفاي نامه از آزمونمنظور بررسی پایایی پرسش موردنیاز، به هايداده آوري جمع و تهیه از پس
 کرون باخ آلفاي از مقادیر متغیرها شده است همه نشان داده )2(که در جدول گونه همانشده است.  استفاده
 7/0مقدار براي آلفاي کرون باخ در بازه مطلوبیت پایایی (بیشتر از باشند که این برخوردار می 84/0بالاي 

 گیرد.قرار می مطلوب )

 پژوهش شده براي متغیرهاي . ضریب آلفاي کرون باخ محاسبه2جدول
متغیر 
 میانجی

ضریب آلفاي 
 کرونباخ

 وابستهمتغیر 
ضریب آلفاي 

 کرونباخ

جدایی 
 دانشکاران
 از سازمان

84/0 

 83/0 سازمانوري کاهش بهره
 80/0 هاي سازمانافزایش هزینه

 78/0 سازمانی فرهنگتضعیف 
 81/0 از دست دادن سرمایه دانشی سازمان

بررسی قرار گیـرد.   نامه، باید از دو جنبه روایایی محتوایی و روایایی ساختاري موردروایایی پرسش
نفر از خبرگان و متخصصان حوزه  10نامه مذکور در اختیار  پرسش جهت بررسی روایایی محتوایی

خواسته شد موارد اصلاحی را مشـخص نماینـد و بـر ایـن      ها آنشده و از  مدیریت دانش قرار داده
-میـر -، از دو آزمـون کیـزر  منظور بررسی روایایی سـاختاري،   اساس پرسشنامه اصلاح گردید. به

بـا انجـام ایـن آزمـون و      .اسـت  شده استفادهمعروف است) و آزمون بارتلت  KMO(که به  2الکین
هـا  بـودن داده  همبسـته نـا که مبنـی بـر   آمده است فرض صفر  )2(که در جدول مشاهده نتایج آن

گردد. مشاهده می )3(براي متغیرهاي مختلف در جدول KMOخروجی آزمون شود.  رد می، هست
بر اساس این مشاهدات مقادیر این آزمون براي متغیرهاي انتخابی مطلـوب بـوده و همچنـین در    
  مورد خروجی آزمون بارتلت نیز معناداري در سطح خطـاي صـفر را بـراي تمـامی عوامـل، دیـده       

شده جهت بررسی در این مطالعه قادر به   شود. این موضوع بیانگر آن است که عوامل انتخابمی
نامـه  انس مجموعه است که حاکی از روایایی مناسب پرسشیتوجهی از کل وار  یین درصد قابلتب

 هست. 

 

 
1 Cronbach's alpha 
2 Kaiser – Mier - Olkin 
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 مطالعهو بارتلت براي هر یک از متغیرهاي  KMO. نتایج حاصل از آزمون 3جدول
متغیر 
 KMO میانجی

آزمون 
 بارتلت

 KMO وابستهمتغیر 
آزمون 
 بارتلت

جدایی 
از  دانشکاران
 سازمان

 00/0 75/0 سازمانوري کاهش بهره 00/0 82/0
 00/0 78/0 هاي سازمانافزایش هزینه

 00/0 77/0 سازمانی فرهنگتضعیف 
 00/0 81/0 از دست دادن سرمایه دانشی سازمان

پس از اطمینان از مناسب بودن عوامل براي تحلیل عاملی،کلیه متغیرها و معیارهـا بـراي تعیـین    
. نتیجه نشان داد که عامل پنهـانی در مـورد ایـن عوامـل     اند قرارگرفته عوامل پنهان موردبررسی

 انتخابی مشاهده نگردیده است.

 :هاي پژوهشیافته

اشتراك دانش بر روي خروج دانشکاران و جدایی ایشـان از   تأثیرتجربی  صورت بهدر این مطالعه، 
در اثـر ایـن جـدایی متصـور     هدف و همچنین خطراتی که براي سازمان  محور دانشیک سازمان 

متغیر وابسـته   چهارو  میانجیمتغیر یک  جهت بدیناست.  قرارگرفتهاست مورد کنکاش و بررسی 
 ،این پژوهش باشـد و فرعی هاي اصلی پاسخی براي پرسش ها آنتوانند بررسی می آنکه بامرتبط 

   وابسـته هزینـه سـازمان،     متغیرهـاي میـزان جـدایی دانشـکاران و     میانجیانتخاب گردید. متغیر 
است. سازمان مـورد   سازمانی فرهنگهاي دانشی سازمان و وري دانشکاران، دارایی و سرمایهبهره

% کل افراد در ستاد و بقیه در بخـش صـف   25نفر پرسنل که حدود  1200بیش از داراي مطالعه 
را کارکنـان مـرد    % بقیـه 8% زن و  20از ایـن میـان حـدود    باشد. ، میمشغول به خدمت هستند

دهند. دانشکاران شاغل در بخش صف سازمان در چهار سـطح کارشناسـان، مـدیران    تشکیل می
ها مشغول هاي تخصصی و پژوهشکدهعملیاتی، مدیران میانی و مدیران استراتژیک در قالب گروه

ران % مـدی 2% مدیران میـانی و  8% مدیران عملیاتی، 20% کارشناسان،  70به فعالیت هستند که 
 باشند. استراتژیک سازمان می
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شده   استفادهبررسی توزیع پرسشنامه، جهت  1اسمیرینوف –در این پژوهش از آزمون کالموگروف 
رد شده ها با توزیع نرمال یعنی عدم تطابق داده ، فرض صفر )4(هاي جدولاست. با توجه به داده

نامـه مورداسـتفاده در ایـن    هـاي پرسـش  جهـت داده   گیرد. بدین و فرض یک مورد تائید قرار می
 تحقیق داراي توزیع نرمال است. 

 نامه هاي پرسشبراي بررسی توزیع داده . مقادیر آزمون اسمیرینوف4جدول
متغیر 
 میانجی

آزمون 
 وابستهمتغیر  Sig اسمیرینوف

آزمون 
 Sig اسمیرینوف

جدایی 
از  دانشکاران
 سازمان

61/0 83/0 

 082/0 43/1 سازمانوري کاهش بهره
 074/0 24/1 هاي سازمانافزایش هزینه

 354/0 95/0 سازمانی فرهنگتضعیف 
از دست دادن سرمایه 

 307/0 96/0 دانشی سازمان
 

اي تک نمونه tاز آزمون رو،  در تحقیق پیش شده مطرحهاي سنجی فرضیهو صحتبررسی  جهت
منفـی   تـأثیر  فرض پژوهش تائیدو با  )5(در جدول شده بیانبر اساس نتایج  است.استفاده گردیده 

 تائیـد دایی دانشکاران این سازمان و خطرات ناشی از عواقب این رخـداد  فرایند تسهیم دانش بر ج
همچنین متغیرهاي وابسته انتخابی از خطرات انفکـاك دانشـکاران بـراي سـازمان     گردیده است. 

 هستند. مطالعه مورد
 پژوهشبراي متغیرهاي  t. نتایج آزمون 5جدول 

 میانجی متغیر
مقادیر 
 وابستهنام متغیر  t Sigآزمون 

مقادیر 
 t Sigآزمون 

 جدایی
از  دانشکاران
 سازمان

26/33 00/0 

 00/0 48/26 سازمانوري کاهش بهره
 00/0 16/34 هاي سازمانافزایش هزینه

 00/0 39/25 سازمانی فرهنگتضعیف 
 00/0 13/36 از دست دادن سرمایه دانشی سازمان

سازمان موردمطالعه، نیاز بـه   خطرات محتمل در بندي رتبهاولویت و  میزانبررسی  در ادامه جهت
هاي مربوط بـه آزمـون   داده )6(در جدول بررسی و تحلیل به کمک آزمون آماري فرید من است.

طور جداگانه موردبررسـی قرارگرفتـه    به و وابسته میانجیمتغیرهاي براي و رتبه میانگین کاي دو 
 
1 Kolmogrov-Spirnov  
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در ایـن سـازمان در اثـر     متصـورِ بر اساس این نتایج تفاوت رتبه و جایگاه اهمیت خطـرات   است.
توسط این آزمون  بندي رتبهگردید. نتیجه  تائیدفرایند تسهیم دانش  تأثیرجدایی دانشکاران تحت 

 است.  شده دادهنشان  )2(در شکل
 پژوهش متغیرهايبراي هاي مربوط به آزمون کاي دو داده. 6جدول

 Sig Mean کاي دو متغیر وابسته
Rank 

 سازمانوري کاهش بهره

12/345 00/0 

3/12 
 42/8 هاي سازمانافزایش هزینه

 85/6 سازمانی فرهنگتضعیف 
 12/10 از دست دادن سرمایه دانشی سازمان

  

 
 متغیرهاي وابسته بر اساس آزمون فریدمنبندي  . نتایج رتبه2شکل

 
  :گیري نتیجهجمع بندي و 

 دانـش،  مـدیریت  چـالش  تـرین  بـزرگ یکی از  ،محور دانشها سازمان در که بیان شد، گونه همان
ي دانشـی و  هـا فعالیـت  در مشارکتشان چگونگی بر ،ها آن اداره. است ها آن منابع انسانی مدیریت

، و لاکش من و دیگران 2013، همکاران(محبی و  بسزایی دارد تأثیرایشان در سازمان  گاريماند
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از دست دادن سرمایه  تضعیف فرهنگ سازمانی هاي سازمانافزایش هزینه وري کارکنانکاهش بهره
 دانشی سازمان



 1400، پاییز 14، سال چهارم، شماره مدیریت دانش سازمانینشریه علمی 

 

16 
 

 ،). در این مطالعه دو محور اساسی جهت بررسـی وجـود داشـته اسـت. محـور اول بررسـی      2019
 مورد محور دانشمنفی فرایند اشتراك دانش بر روي جدایی دانشکاران سازمان  تأثیرگذاريامکان 

اند رسیده نتیجهدر این مطالعه، پژوهشگران به این  شده حاصلبوده است . با توجه به نتایج  بحث
 .داشـته باشـد  منفی بـر خـروج دانشـکاران     تأثیرتواند که فرایند تسهیم دانش در این سازمان می

هسـتند.   یکـدیگر از ماهیت نیروهاي دانشـی   در پی اطلاع بنیان دانشي هازمانسا امروزه بیشتر
ي درزمینـه  باارزشاي از اطلاعات که پاره ر استسازمان ناگزی در هنگام اشتراك دانش، متأسفانه

بـه جهـت   این موضوع . و افشا نماید هداها قرار درا در اختیار دیگر افراد و سازمان خود دانشکاران
فضاي تعارض منافع در درون و بیـرون   ایجادکنندهتواند بودن دانش دانشکاران می فرد منحصربه

یـا دامـن زدن بـه نارضـایتی     و  دانشـکاران تلاش جهت جذب با بر این اساس  و باشداز سازمان 
احساس تعهد و تعـادل  که  زیرا .دهدرا افزایش از سازمان ایشان خروج  احتمال توسط رقبا ایشان

 در یـک سـازمان  ایشـان  مانـدن   وبـراي دانشـکاران   هزینه و فایـده در فراینـد اشـتراك دانـش     
  .)2019(نگوین،  داراي اهمیت بالایی است بنیان دانش

که اگر جـدایی دانشـکاران در اثـر فراینـد تسـهیم دانـش        این بوده است مطالعه موردمحور دوم 
توان براي سازمان هدف متصور بود. پـس از بررسـی   ، چه خطراتی میماهیتی حقیقی داشته باشد

فرایند اشتراك دانش در عـین سـودمند بـودن    باید پذیرفت که رسد به نظر می آمده دست بهنتایج 
در اثـر  انفکاك دانشکاران  جهت  بدینتواند آن را با خطراتی مواجه سازد و براي کل سازمان، می

دو خطـر از  کـه  براي این سـازمان نمایـد    توجهی قابلهاي خطرپذیريتواند ایجاد میاین فرایند 
وري سازمان کاهش بهره؛در این سازمان داراي اهمیت بیشتري است بررسی موردخطرهاي میان 

 معمولاًسازمانی، کارکنان  سنتیهاي در مدل .هاي دانشی سازمانو از بین رفتن دارایی و سرمایه
توانستند جابجـا و یـا از سـازمان منفـک     ها، میبا سهولت بیشتر و فارغ از نگرانی اساسی سازمان

هـاي مختلـف جانشـین پـروري و     مدیریت منابع انسانی نیز به کمک شیوهگردند و در این راستا 
جدایی کارکنان مشکل اساسی  و را پر نماید خلأتوانست این می سرعت بهآموزش نیروهاي جدید 

صـدق   محـور  دانـش هاي اما این موضوع در مورد سازمان ).2008، 1(مسینگهام آمدنمی حساب به
در هـاي جـدي بـراي سـازمان گـردد.      تواند منجر به خسارتمیاین جدایی و جابجایی  کند.نمی

را پیـدا   موردنظر خودفرد  راحتی بهتواند نمی صورت جدایی و خروج دانشکاران از سازمان، سازمان
. نیازمنـد اسـت   توجـه  قابلجایگزین نمودن ایشان به زمان و صرف هزینه  وو یا جایگزین نمایند 

 
1 Massingham 
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هاي مدیدي همان سطح از عملکـرد را  نخواهند توانست تا مدت زیاد  احتمال بهکارکنان جایگزین 
هـاي  دانشی و سرمایه هاي داراییتواند منجر به کاهش در سازمان ارائه دهند که این موضوع می

منجـر بـه    مـرور  بـه خروج دانشکاران . )1398و اخوان و باقري،  2008(مسینگهام،  سازمان گردد
هاي کاري و اجتمـاعی آن  و تضعیف گروه سازمانی برون، زمانیسا درونگسستگی خطوط ارتباطی 

  فرهنگگذارده و  جداشدهروحی و روانی بروي افراد مرتبط با فرد  ازنظرمنفی  تأثیراتگردیده که 
، رو ازایـن . کاهـد مـی خـود قـرار داده و بشـدت از کـارایی آن      تأثیرکل سازمان را تحت  سازمانی

و حفـاظتی  وکارهاي نظـارتی   اقدام به تنظیم ساز دانشکاران خودجدایی سازمان براي ممانعت از 
وري سـازمان  که منجر به افزایش هزینه و درنهایت کاهش بهره نمایدمیبر  بعضاً پیچیده و هزینه

  .گرددمی
 ،مطالعه موردسازمان براي  شده گرفتهدر نظر  هاي مأموریتو  شده تعیینبر اساس اهداف از پیش 

و یا مهار آن  خطرپذیريآمدن  وجودبه باید در جهت انجام اقدامات پیشگیرانهاین سازمان 
 منظور بهدر این سازمان مدیران حوزه مدیریت دانش ، جهت  بدین. را انجام دهد لازم اقدامات

، نحوه خروج و علت خروج دانشکارانباید نگاه جدي به خروج جلوگیري از رخداد این خطرها، 
بخصوص و استقرار سیستم مدیریت دانش  سازي پیادهاثرات  دقت بهداشته باشند. ایشان باید 

به وضعیت رفتاري دانشکاران در پایش و با نگاه ویژه  مستمراًرا فرایندي چون اشتراك دانش 
 بینی پیشیدات لازم را جهت جلوگیري از جدایی کارکنان خود در اثر این فرایند تمهمواجه با آن، 

چه در جایگاه شخص مدیر هاي مختلف یک سازمان بخشزیرا مدیریت نامناسب و اجرا نمایند. 
ها از سازمان گونه ایندر  دانشکارانیکی از عوامل خروج ، و چه در جایگاه سبک مدیریت

ثبت و براي دانش سازمان باید مدیران از دیگر سو، ). 2015(لاکشمن،  دگردمی محسوب 
حفاظت از حقوق مالکیت فکري یا مکانیزم پاداش براي انگیزش و مقابله با تعارض منافع، اقدام 

-با افزایش رضایت درونی افراد از اشتراك دانش میرسد نظر می به زیراسازي نمایند. و تصمیم
باید  مدیران دانش در سازمان در این جهت. کاهش دادرا توان خطر جدایی کارکنان از سازمان 

قبل از  و  و تبدیل دانش ضمنی به صریح را در کانون توجهات خود قرار دهند مستندسازيبحث 
جهت تعدیل  لازم اقدامات تمهیدات و مزبور (که امري ناگزیر است)جدایی کارکنان از سازمان 

(لاکش من،  صورت پذیرد سازمانی فرهنگو شرایط بعد از خروج ایشان و ترمیم شبکه اجتماعی 
2019( . 
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هاي گیري از روش) و بهره2001(دیکسون، تعادل در جریان دانش چنین به نظر رسیده که ایجاد 
جدایی شرایط  تواندمی بررسی مورد نوین مدیریت منابع انسانی مختص دانشکاران در سازمان

 .منجر به کاهش خطر و کنترل شرایط حاکم بر سازمان گرددرا تعدیل و دانشکاران سازمان 
 ).2019(لاکش من، 

 :منابع
 ) ، مدیریت دانش از ایده تا عمل، انتشارات آتی نگر،.1398اخوان، پیمان. باقري، روح اله. (

هاي فرآیند اشتراك دانش در سازمان خطرپذیريبررسی امکان . )1398(حسینی، سید مهدي. جعفري، مصطفی. اخوان، پیمان 
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