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Abstract 
The innovative behavior of employees in the role of the main students of the organization, 

especially in manufacturing companies, is essentially subject to the behavior of their knowledge in 

the workplace. This is at the individual level depending on the desire and intent of each person to 

share knowledge as well as the practices and factors affecting it from an organizational perspective; 

Therefore, in this study, relying on the data obtained from an influential manufacturing company in 

the production of the country's industries, the main purpose is to investigate the status of knowledge 

sharing (effective methods and factors) and its relationship with the innovative working behavior of 

its employees. Understanding the status of knowledge sharing, determining the relationship between 

knowledge sharing and innovative work behavior, identifying knowledge sharing methods, and 

ultimately identifying the factors affecting knowledge sharing are other goals of this study. To 

achieve these goals, a case -based study method was used. In the first phase, all the official staff of a 

manufacturing company with a sample size of 219 were navigated. Quantitative data collection was 

also carried out using a semi -structured interview with 8 people as key informants. The validity of 

the structural analysis was used to measure the validity of the knowledge sharing and work behavior 

questionnaires. The reliability coefficient of the questionnaires was also calculated using Cronbach's 

alpha. The results of the analysis of structural equation indicated the meaning of the approach of 

attitude towards knowledge and mental norms with the intention of sharing knowledge, as well as 

the intention of sharing knowledge and knowledge -sharing behavior with innovative work behavior. 

However, there was no significant relationship between perceived behavior control and knowledge 

sharing. The findings of the interview analysis also showed that formal education, informal training, 

publication and registration of scientific articles, formal sessions, proposals, informal relations and 

interactions from experience, and documentation of experiences, and documentation of experiences 

and documentation of experiences. The most important methods of knowledge sharing are among 

employees and from the perspective of the interviewees, external motivations (organizational and 

equality in reward), internal motivations (personal interest and pleasure to help others), and the 

nature of work (purposefulness and work independence) are the most important factors and lack of 

attention to employee knowledge capabilities, discrimination Among employees at different levels, 

the tendency for knowledge hoarding, the lack of questioning skills and the enthusiasm, the 

resistance to documenting, the lack of job security, the lack of awareness, the lack of time are the 

most important factors in the inhibitors of knowledge sharing.knowledge Performance, 

Biopharmaceutical Industry. 

Keywords: Knowledge Sharing, Innovation Working Behavior, Ajzan Planned Behavior, 

Manufacturing Company. 
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 یاشتراک دانش و رابطه آن با رفتار کار تیوضعبررسی 

 (یدیشرکت تول کی: )نمونه پژوهش نوآورانه کارکنان
 3انیخوراک رضایعل ،2زاده یقلنیحس رضوان ،1یحانیر فرزانه

 27/01/1401تاریخ پذیرش:  24/11/1400تاریخ دریافت:   

 چکیده
های تولیدی اساساً مشروط به رفتار اشتراک دانش آناان در محایک کاار در شرکتویژه رفتار نوآورانه کارکنان در نقش دانشگران اصلی سازمان به

بار آن از منرار ساازمانی  ماثررها و عوامل یوهشاست. این مهم در سطح فردی وابسته به میزان تمایل و قصد هر یک از افراد به اشتراک دانش و نیز 

یرگذار در تولید صنایع کشور، هدف اصلی بررسای وضاتیت تأراز یک شرکت تولیدی  آمدهدستبهی هادادهاست؛ لذا، در این پژوهش با تکیه بر 

. شناخت وضتیت اشاتراک داناش، تتیاین باشدیم( و رابطه آن با رفتار کاری نوآورانه کارکنان این شرکت مثررو عوامل  هاروشاشتراک دانش )

بر اشتراک داناش از دیگار  مثرری اشتراک دانش و در نهایت شناسایی عوامل هاروشرابطه میان اشتراک دانش و رفتار کاری نوآورانه، شناسایی 

ی اساتااده شاد. در مرحلاه ن،سات، کلیاه ناییاز ناو  ت باشد. برای دستیابی به این اهداف، از روش پژوهش مطالتاه ماوردی یماهداف این پژوهش 

ی هادادهی کمی با استااده از پرسشنامه و هادادهگرفتند. گردآوری  نار مورد پیمایش قرار 219کارکنان رسمی یک شرکت تولیدی با حجم نمونه 

 کااری اشتراک داناش و رفتاار یهاجهت سنجش روایی پرسشنامهمطلتان کلیدی انجام شد.  عنوانبهنار  8با  افتهیساختکیای نیز از مصاح ه نیمه 

نتاای  ها نیز با استااده از آلااای کرون اام محاسا ه شاد. ریب پایایی پرسشنامهاستااده شد. ض ییدینوآورانه، از روایی سازه با روش تحلیل عاملی تأ

حاصل از تحلیل متادلات ساختاری حاکی از متناداری ضرایب مسیر نگرش نس ت به اشتراک دانش و هنجارهای ذهنی با قصاد اشاتراک داناش و 

شاده و قصاد اشاتراک داناش که بین کنترل رفتاار ادراکیدرحاله بود. ی نوآورانرفتار کارهمچنین قصد اشتراک دانش و رفتار اشتراک دانش با 

ی اشاتراک داناش و عوامال بازدارناده و هااروشی صورت گرفته نیاز پیراماون هامصاح هی حاصل از تحلیل هاافتهی رابطه متناداری مشاهده نشد.

ی غیررسمی، انتشار و ر ت مقاالات علمای، جلساات رسامی، هاهای رسمی، آموزشاشتراک دانش در بین کارکنان نشان داد آموزش دهندهسوق

ی اشتراک دانش در بین کارکناان باه شامار هاروش نیترمهمهای کاری، مناس ات و تتاملات روزانه غیررسمی و مستندسازی تجربیات از یشنهادپ

ی درونی )علاقه ش،صی و لذت هازهیانگدهی(، در پاداشی سازمانی و برابری هامشوقی بیرونی )هازهیانگ، شوندگانمصاح هو از دیدگاه  روندیم

هاای دانشای کارکناان، و عادم توجاه باه قابلیت دهندهسوقعوامل  نیترمهمبودن و استقلال کاری( از  دارهدفکمک به دیگران( و ماهیت کار )

انساتن، مقاومات در برابار مستندساازی، عادم ت تیض بین کارکنان در سطوح م،تلف، گرایش به احتکار دانش، ن ود مهارت پرسشگری و شاوق د

 .روندیمعوامل بازدارنده اشتراک دانش به شمار  نیترمهماحساس امنیت شغلی، عدم خودآگاهی، کم ود زمان از 

 .یدیآجزن، شرکت تول شدهیزیرنوآورانه، رفتار برنامه یاشتراک دانش، رفتار کارها: کلیدواژه

 
 ، ایران. دانشجوی کارشناس ارشد آموزش و بهسازی منابع انسانی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد1
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 :مقدمه

 نیتردهیااچیاز پ یکااترین مرحلااه از فراینااد و یتین و اساسااین،ساا عنوانبااهاشااتراک دانااش 

مدیریت دانش سازمانی ناظر به مجموعه رفتارهای هار یاک از اعیاای ساازمان بارای ی هاتیفتال

ادوارز، ) باشادیمها و اطلاعات مربوط باه کاار ها، باورها، مهارتاشاعه، نشر، توزیع و ت ادل ایده

ترین مرحلاه (. ن،ستین و اساسای2017، 2؛ ادوارز و همکاران2002 ،1و سریواستارا ؛ باروتول2011

بااارتول و  ؛2001 ،3دنریاال و یعلااو)از فراینااد ماادیریت دانااش سااازمانی، اشااتراک دانااش اساات 

(. وجود یک نرام اشتراک دانش کارآمد در بین اعیاای 2010، 5؛ وانگ و نو2002، 4سریواستارا

هاای کاار در دانش، ضمانتی برای اشتراک بهترین روش های تولیدسازمان علاوه بر کاهش هزینه

همچناین موجاب به اود عملکارد، به اود ارا اه  (2012، 6آید )وانگ و واناگمی به شمارسازمان 

زمان تأخیر در تحویل کالاهاا  خدمات به مشتریان، کاهش زمان توسته محصولات جدید، کاهش

و دسترسی به انوا  ارزشمند داناش در داخال کاهش هزینه مربوط به یافتن  تیدرنهابه مشتریان و 

 (.2000 ،7اکابنو و ری)دشود میسازمان 

و  (1985، عنصار ناوآوری اسات )دراکار نیتریاساسبا اتکا به این ماروضه اساسی که دانش 

و  8باشاد )رادلایاشتراک داناش ساازوکاری بااارزش و تأریرگاذار بار رفتاار کااری نوآوراناه می
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تأریر اشتراک دانش بر رفتار کاری نوآورانه و ، محققان در مطالتات خود برخی. (2014، همکاران

، 1)کیم و پارکانددادهقرار  دییتأرا مورد  هاشرکتهای جدید در سطح ها و فتالیتایجاد فرصت

، هاداناش بااا اتصاال ایااده باار ایان باورناد کااه اشاتراک (2017) 2همکااران واورز -کمارا(. 2017

دهناد. ناوآوری در را شاکل میپایه و اساس ناوآوری ، هامچنین ترکیب آندانش و ه، هادیدگاه

پشاتی انی از آن در ، ای از رفتارهاای مارت ک باا تولیاد ایادهسطح فردی با رفتار نوآوراناه مجموعاه

 (2007) 4هاارتو  و جاناگ (.2000 ،3جانسان)ها اسات سازمان و همچنین امکان اجرای آن ایده

عملکرد ساازمان را به اود ، های نوآورانهاده از توانایی خود در تولید ایدهمتتقدند کارکنان با استا

 باه نقال) ب،شیده و از آن برای توسته محصولات و خدمات و فرایندهای کاری بهتر استااده کنند

 به دن الای ها در سراسر جهان به شکل فزایندهشرکت .(0192 ،5همکاران و یدویوهاز  به نقل) از

های تولیادی از طور ماثرر باه شارکتقابتی در بازار هستند  و اشاتراک داناش باهحاظ موقتیت ر

های ناوآوری را ایاده، جهات م،تلف کمک کرده و باا تشاویب باه اشاتراک داناش جریاان آزاد

انداز و و همچنین توسته چشم خدمات، توسته محصولات لحاظ ازکند. اشتراک دانش تقویت می

؛ نارم اشاتغال را (2007 ،6وسیسا پاالا و)ساانچز باشدیمتولیادی  هایها به ناع شارکتاستراتژی

 (.2011و همکاران،  رساند )فسیافزایش داده و تأریرات ترک کارکنان از شرکت را به حداقل می

ویژه در ساطح با توجه به نقش کلیدی اشاتراک داناش در خلاب داناش جدیاد و ناوآوری باه

ده از روش مطالته موردی، اشاتراک داناش و رابطاه های تولیدی، در این پژوهش، با استااشرکت
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اسات. ایان شارکت  گرفتاه قاراری موردبررس 1در یک شرکت تولیدی آن با رفتار کاری نوآورانه

باشد که ناوآوری را در سارلوحه کارمند می 1300سازی کشور با بیش از جزو نُه شرکت لاستیک

ناااری کارکنااان در متاار   900تیاات بااا توجااه بااه جم های به ااود خااود قاارار داده اساات.برنامااه

واساطه تارک کارکناان رود شرکت ب،اش عریمای از داناش ضامنی را بهبازنشستگی احتمال می

ها و فشارهای مجرب خود از دست بدهد. علاوه بر این، با توجه به شرایک اقتصادی کشور، تحریم

تر در تولیاد محصاول صرفههای بهو تولید محصول جدید و یا روش اقتصادی که لزوم خودکاایی

نماید، اشتراک دانش و ایجاد بسترهای لازم بارای خلاب داناش ازپیش مهم و ضروری میرا، بیش

جدید و نوآوری از اهمیت بیشتری برخاوردار شاده اسات )مصااح ه باا یکای از مادیران شارکت 

 (؛ بنابراین، هادف اصالی ایان پاژوهش شاناخت فرایناد اشاتراک داناش1398موردمطالته، مرداد 

 .باشدیمو رابطه آن با رفتار کاری نوآورانه  )نگرش، قصد و رفتار اشتراک دانش( کارکنان

 :پژوهش یشینهو پ ینظر یمبان
 شده یزیربرنامه رفتار کیمثابه به دانش اشتراک

با نرر به اهمیت و ضرورت  توانیمنقش محوری اشتراک دانش در فرایند مدیریت دانش را  

دهاد، موردتوجاه قارار ها نوآوری را پرورش می  جریان آزاد افکار و ایدهخلب دانش که با تروی

(. ادبیات مادیریت داناش مملاو از تناو  بسایار تتااریف ارا اه شاده از 2000، 2داد )واسکو و فرج

اشتراک دانش برحسب ماهیت دانش )آشکار و ضمنی( و سطوح آن )فردی، گروهی و سازمانی( 

؛ لذا باا رعایات اختصاار در نگاارش ایان مقالاه، باشدیمی( تماعاجو رویکردهای م،تلف )فنی و 

ها ی کلیادی آن مانناد اشاتراک باورهاا، افکاار تجرباههامثلاهبا  توانیمماهوم اشتراک دانش را 

(، ت ادل دانش و 1998( انتقال دانش )سن ، 1390از یوسای،  به نقل؛ 2002)داونپورت، آبهیشک، 

ت ادل دانش ضمنی  وجمتی، توزیع دانش، تتاملات میان فردی  کمک کردن به دیگران، یادگیری

 

 .شودمی خودداری شرکت نام ذکر از پژوهش اخلاق رعایت یلبه دل  1

2 Wasko & Faraj 
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 (.1395و ت ادل دانش آشکار مترفی نمود )خونیکی و همکاران، 

های علوم رفتاری نرریه نیترشدهشناختهعنوان یکی از شده، بهریزینرریه رفتار برنامه بر اساس

از قصد و نیات افاراد و پایش از آن  متأرردر ادبیات مدیریت دانش  اشتراک دانش در سطح رفتار 

عنصر  . سهونددیپیم( به وقو  شدهادراکنگرش، هنجارهای ذهنی، کنترل رفتار ) گانهسهباورهای 

( علاات رفتااار و قصااد و نیاات، شاادهادراکن،ساات )نگاارش، هنجارهااای ذهناای و کنتاارل رفتااار 

ن،ساتین عامال  عنوانباهگارش . در این نرریه، ن(1991)آجزن،  روندیمکننده رفتار به شمار تتیین

. کنادیممثرر بر قصد و تمایل فرد میزان مطلوبیت یا عدم مطلوبیات یاک رفتاار متاین را ارزیاابی 

)باه  برای انجام یا عدم انجام رفتاار اشااره دارد شدهادراکهنجارهای ذهنی به فشارهای اجتماعی 

دهاد تاا چاه انادازه فارد احسااس مینیز نشان  شدهادراککنترل رفتار  .(2004 ،1یو ل نیلنقل از  

ی هااپژوهشدر  (.2000 ،)آجازنکند که انجام یا عدم انجام تحت کنترل ارادی او قارار دارد می

و  4نینگاو ،(2019) 3منیپ و یفوز افشار ،(2020) 2گله و یلیجل ،(1399) یتیرفانجام شده توسک 

بهلاول و  ،(1393) همکااران وده ، هادی زا(1396) یجندق یطاهر و این ینیحس ،(2019همکاران )

، رفتار اشتراک شدهیزیربرنامهبر م نای نرریه رفتار (1391) همکاران و انیلگز(، 1392همکاران )

بارای باه  هااقصاد آن تیادرنهای ذهنی، رفتار درک شده و هنجارهادانش افراد از طریب نگرش، 

 دارد. تیاهم اریبسدانش  اشتراک
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 (1991 ،)آجزن شدهیزیررفتار برنامه هیاشتراک دانش بر اساس نرر ندیا. فر1شکل 
 

ی اشتراک داناش حااکی هاروشی انجام شده پیرامون هاپژوهش مندنرامعلاوه بر این، مرور 

ی اشاتراک داناش وجاود دارد و شارایک هااروشاز آن است که دو رویه رسمی و غیررسمی در 

طور باهکناد. سه عاملی است کاه ایان دو را از هام متماایز میعوامل سازمانی  محیطی، امکانات و

هاای اشاتراک داناش رسامی کاه بار پایاه ی نشاان داد روشامطالتاه( طای 2001) 1، کینگنمونه

هااای آموزشاای و تورهااای هااا قاارار دارنااد شااامل، اینتراناات و لیساات ساارورها؛ کارگاهفناوری

باشاند. اشاتراک اختاریافته، م،اازن داناش میهای سهای اجتماعی و گروهشده، ش کهریزیبرنامه

دانش به شیوه غیررسمی نیاز اغلاب در خالال گاتگوهاای غیررسامی و تتااملات ش،صای مانناد 

بدون برنامه، گاتگو هنگام صرف چای، چهره باه چهاره و از طریاب پسات الکترونیکای و  ملاقات

گیارد. بحا  صاورت می هایهای ش،صی، چت و گروهگاتگوهای تلانی دو ناره و یا یادداشت

ارت اطاات ش،صای و  ( در خلال تتاملات غیررسمی که م تنی بر2009و همکاران ) 2چنگ زعمبه

( 2015شاود. اخاوان و همکااران )اعتماد هستند دانش بیشتری در بین افراد به اشتراک گذاشته می

 
1 King 
2 Chen 

 نگرش

 قصد

کنترل رفتار 
 درک شده

هنجارهای 
 رفتار ذهنی
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و پنهان و بر اساس های اشتراک دانش را بر اساس دانش به دو گروه آشکار ی روشامطالتهنیز در 

 نیترشادهشناختهی، طورکلباهی کردناد. بندمیتقساابزار به دو گروه مستندساازی داناش و تتامال 

برحسب ماهیت داناش کاه ناو  اساتراتژی و ابازار آن را نیاز  توانیمی اشتراک دانش را هاروش

 آماوزش، (1994؛ نوناکاا، 2015)قریشای و ایاوان ،  یمستندسااز ، مترفی نماود:کندیممش،ص 

، (2003، دایساا، 1994؛ نوناکااا، 2002؛ ابگااو و باتریاال، 2004؛ گااو ، 2015)قریشاای و ایااوان ، 

ی هاا( گروه2003؛ سیدا، 2018؛ جان و دره، 2011؛ ای هازمی، 2015جلسات )قریشی و ایوان ، 

 (.2003؛ سیدا، 2005؛ چادهی، 2006کاری )کیم و لی، 

( و ماثرر) دهندهساوقحوزه بار شناساایی عوامال ب،ش عمده مطالتات صورت گرفته در این 

عوامل مثرر بر اشاتراک  نیترمهم، مندنرامبازدارنده )موانع( متمرکز بوده است که طی یک مرور 

دانش به سه دسته عوامل فردی، سازمانی و فناوری تقسیم شدند. عوامل فردی شامل لذت باردن از 

جانی، تتهد، هوش تجاری، انگیازه، نگارش، کمک به دیگران، اعتماد و خودکارآمدی، هوش هی

هاای ش،صای افاراد و عوامال ساازمانی اهداف مشترک، قصد اشتراک دانش، احسااس و ویژگی

ها نیز نقش مهمی در تشویب کارمندان برای اشتراک شامل حمایت سازمانی، س ک ره ری، پاداش

ی، تتامل، روابک ساازمانی، انسازمفرهنگدانش در سازمان دارند، مدیران ارشد، ساختار سازمانی، 

. فناوری نیز که اغلب با نوآوری همراه اسات، از باشدیمجوسازمانی، کارگروهی، رضایت شغلی 

ها، اجتماعاات حرفاه ، وبلا 2ها، وب های اطلاعاتی ذخیره دادهطریب تسهیل دسترسی به پایگاه

)علای و  کنادیمک دانش کمک ها به اشتراو میکرو وبلا  های اینترانت سازمانیمجازی، پرتال

؛ 2016و همکااران،  1؛ هاساین2011؛ لیلوریا و هانسان، 2009؛ یانگ و همکاران، 2019همکاران، 

، 1؛ جاو وهاا و2016، 4سیدروکارلسان-؛ سالی2017، 3؛ یاسر و مجیاد2020و همکاران،  2الکردی
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 (.1390و همکاران،  ؛ ابیلی1392؛ جیاری و مدهوشی، 2016، 3؛ وی و2016، 2؛ التطاروشالان2017

 و کندیم فراهم سازمان در را دانش اشتراک موج ات عوامل نیا از کیهر حیور رسدیم نرر به

 در زین را بازدارنده عوامل نیهم محققان یبرخ چنانکه. کند جادیا یبازدارندگ آن ضتف ای فقدان

ی افاراد از ، زماان، نگراناونهطور نماند. بهداده قرار دیتأک مورد یفناور و ی، سازمانیفرد سطح سه

کاهش امنیت شغلی، عدم آگااهی صااحب داناش از فایاده و ارزش آن، عادم تحمال اشات اهات 

هاای فاردی و ارت ااطی ضاتیف، کم اود فیااهای کارکنان و درس نگرفتن از اشات اهات، مهارت

رسمی و غیررسمی برای اشاتراک داناش، تاااوت مرباوط باه جنسایت، سان، تحصایلات، فقادان 

ی، آموزشا ریاغسازی دانش، چس ندگی داناش، ذهنیات پذیری، پنهانهنگ اعتماد، عدم جامتهفر

ماهیت پیچیده دانش، توهم محرومیات از پااداش، فار  قادرت باودن داناش، فاصاله جسامی و 

 و رونادیمموانع فردی و سازمانی بارای اشاتراک داناش باه شامار  نیترمهماجتماعی کارکنان از 

های فناوری اطلاعات، ناسازگاری با فرایندهای سازمانی و عدم پشتی انی تمناسازگاری درونی سیس

به استااده از فناوری از موانع اشتراک  هاآن، عدم انط اق با نیازهای افراد و عدم تمایل هاآنفنی از 

، 5؛ نجئکاا و همکااران2019، 4ادنات -هواماده و ال-)ال شاوندیمدانش در بتاد فنااوری قلماداد 

؛ 2002، 8؛ زولانسااکی2005؛ رایاگ، 2011، 7؛ لیلوریاا و هانساان2015، 6یشای و ایااون ؛ قر2018

؛ روزن 2016؛ ژاگالو  و همکاران، 1391؛ کشاورزی وآخوندزاده، 2018ل،اویپات و همکاران، 

                                                                                                                                        
1 Ju & Hao 
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؛ رساولی و همکااران، 2015؛ اخوان و همکااران، 2011، 2؛ بورک و همکاران2007، 1و همکاران

 (.2012، 3؛ پا ولینوساسون2011

 

 ها( در ادبیات پژوهش( و موانع اشتراک دانش )بازدارندههادهندهسوقعوامل اشتراک دانش ) .1جدول 

ش
ک دان

عوامل اشترا
 

ی
فرد

 

 به دیگران از کمکلذت بردن 
Davenport & Prusak ،(1998), Wasko and Faraj, (2005) kim 

&lee(2011)koma & rose (2012)Pudge et al(2017) 

 اعتماد
wang et al(2012),Ansari et al(2017),Ali et al(2019),salmon & spooner 

(2011), Keser et al(1994)jeen et al(2015),Nonaka(1994)ku& 

hung(2017),Lukas(2005),Rupel(2001),lee & choi (1996),seba et al(2012), 

hu et al(2013),zhang(2014), kesmir et al (2012),Swart 

&Harvey(2011),Montero-Sánchez et al(2000) 

 خودکارآمدی

Bock & kim(2002), Luthans(2003), Gavelier et al(2015) 

 هوش هیجانی

Van den Hooff&et al(2012),Ansari&malik(2017),goh&lim(2014),arbshahi 

et al(2013), Ansari & et al(2013 

Kissinger et al(2012),dewitt & Decker(2001), baker &Kernan(2003) تعهد 

 انگیزه

Wang and Noe(2010),chen & et al(2012),lee &et al(2019),eza et 

al(2013),bock & kim(2001), Waterson et al(2013), Gagen(2009), Sisman 

et al(2008), Lam&Lambermont(2010), Rusli et al(2014), Pauline & 

Son(2012), Bavik et al(2017) 

عوامل 

ک 
اشترا

ش
دان

ی 
فرد

 نگرش 
Akhavan et al(2015),burke et al(2011),lee et al(20011),hu et 

al(2013),choi&chan, Bock et al(2005), Joanne et al(2008), Ganguly et 
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al(2019) 

 قصد اشتراک دانش

Burke et al(2011),ali et al(2019),Ajzen and Fishbein(1980),ding et 

al(2017)  

 احساس

 Zhang (2014) 

 های شخصی افرادویژگی

 lee et al(2015) 

سازمانی
 

 حمایت سازمانی

Hun et al(2018),winter(2011), Connelly& Kelloway(2003),king & 

marks(2008),calkarny et al(2006),lakhowpiyat et al(2018), Ipe(2004) 
 رهبریسبک 

Park& kim(2019),chen et al(2011),afshar&masuod(2018),hun et 

al(2016),masode et 
al(2016),rawang et al(2015),islam & tareq(2018),wang& howell(2010), 

Porter& Miller(2011), Liao et al(2018),afsar et al(2019) 
 پاداش

Hu et al(2010),de Almeida et al(2016), Al-Alawi et al(2007), Cabrera et 

al(2006), Richard & Sharkey(2010), jabin(2018), Kanheli et al(2005), 

Cruise(2013),yu et al(2004), Domos Oglu et al(2014) 
 ارشد حمایت مدیران

Yadav et al(2007), wang &neo(2010),chen & hang(2012) 
 یساختار سازمان

Seba et al(2012)Sharratt &Usoro(2012),adel et al(2007)abili et 

al(2011),Amayah et al(2013) 
 سازمانیفرهنگ

Seba et al(2012),lee et al(2016),hun et al(2016),chang et al(2017),Paulin 

and Suneson(2015) 
 Lin(2008)تعامل 

Nelson et al(2011), rose(2000),benz-ao(1999)  
 جوسازمانی

Amayah(2013),chen & hwan(2009)  

سازما شندا کراتشال مواع

نی
 

 کارگروهی
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Chaudhary(2006), Wahid et al(2019  

 شغلی تیرضا 

Ku et al(2014) 
ی
فناور

 

 هاهای اطلاعاتی ذخیره دادهتسهیل دسترسی به پایگاه

Pdruge et al(2017)  
 شوندکارمندان میی و تخصصشده روس سازمانی آموختهباعث تسهیل د که هاستمیس

demong(2013)  
casalg(2015)  0.2وب 

 هاوبلاگ 

 Gordeyeva(2010), Chaney et al(2007), Du& Wagner(2006), 

Godiva(2010)  

 اجتماعات حرفه مجازی
Panahi et al(2013), Smite et al(2019), Jørgensen et al(2019), Mazorodze et 

al(2019) 

  های اینترانت سازمانیپرتال

Ali et al(2019),Al-diab(2013), Benbya et al(2004) 

ش
ک دان

موانع اشترا
 

ی
فرد

 

 زمان

oDELL & Grayson(1998)  

 کاهش امنیت شغلی از نگرانی افراد

probsr et al(2000)  

 آن درس گرفتن از عدم تحمل اشتباهات کارکنان و

oDELL & Grayson(1998)  

 سایرین کمبود ارتباط بین افراد دارنده دانش و یا نبود

Meyer(2002)  

 عدم اعتماد
Lilleoere &Hansen (2011), Gupta& Govindarajan (1998),QURESHI 

(2015) 

 اشتراک دانش یررسمیغرسمی و  یکمبود فضا

McDermott& O'Dell (2001)  
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ش
ک دان

موانع اشترا
 

ی
فرد

 

 دانش خود تیاز اهمعدم آگاهی دارنده دانش 

Szulanski (1996)  

 ذهنیت غیرآموزشی

Qureshi& Evans(2015)  

 سازی دانشپنهان
Gureshi(2015),Lilleoere & Hansen(2011),Gupta &Govindarjan(1998) 

  پذیریعدم جامعه

meyer(2000) 

 توهم محرومیت از پاداش

Zaglago et al(2016)  

سازمانی
 

 سازمانی نامناسبفرهنگ

Goh et al(2004),yu et al(2004)  
 مراتبیساختار سلسله

Goh et al(2004),yu et a)(2004) ،Zhouet al(2003) 

 مدیریت تیحماعدم

Goh et al(2004),yu et a(2004)  

 رهبری ضعیف
Qureshi(2015),Lilleoere & Hansen(2011), Gupta, A. K. and 

Govindarajan(1998) 

 سیستم پاداش مشخص نبود

Iveset al (2000), Master(1999)  

 دانش از اشتراکهای مناسب برای پشتیبانی کمبود زیرساخت

Gold et al(2001)  

ی
فناور

 

نامناسب یسازمانفرهنگ  

Goh et al(2004),yu et a((2004)  

 ی به دلیل عدم آشناییعدم تمایل به استفاده از فناور
Goh et al(2004),yu et al(2004) 

 های فناوری اطلاعاتکارکنان با سیستم آشنا کردنبرای  نبود آموزش

Michailova& Husted(2003) 
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 ینوآور و دانش اشتراک

ی از ترگستردهنوآوری تنها به تولید محصولات و خدمات جدید مربوط نیست، بلکه ماهومی 

(. در ساطح رفتااری کارکناان، 1399شود )زرنگاریان، یمهای جدید را نیز شامل یوهش فرایندها یا

ی جدید در محصولات و هادهیای سازادهیپرفتار کاری نوآورانه به اقدامات کارکنان برای خلب و 

( طای مطالتاات 2010(. جاناگ و هاارتو  )2014)شاایتی و همکااران،  شودیمفرایندها اطلاق 

دل رفتار نوآورانه خود را در چهار بتد کشف فرصت، تولید ایده، دفا  از ایده و صورت گرفته، م

کارگیری ایده مترفی کردند. شرو  یک فرایند نوآوری با کشف فرصات یاا مشاکل باه وجاود به

های کااری اسات کاه فرصات این شناسایی و درک مشکلات و نیازهای در زمینه درواقع. دیآیم

ها شامل تغییار در سااختارها و رونادهای آورد. منابع این فرصته وجود میبرای تغییر و به ود را ب

کااری، شاکاف باین  ناهیدر زمهاای جدیاد های دیگر، بینشصنتتی سازمانی، رویدادهای سازمان

آنچه هست و آنچه باید باشد، تغییرات در دانش جدید یا نیازهای فرایند در واکنش باه مشاکلات 

های جدید از (. سپ  تولید ایده به متنی ایجاد ایده2015و تورک، باشند )تورک شده میمش،ص

نریر، مشاکلات های بیترین دلیل آغاز ایدههر نوعی که برای عملکرد سازمان سودمند است. مهم

  ها و روندهای نوظهور است.ها، شکافمربوط به کار؛ ناسازگاری

را تاروی  و حمایات  آید باید آن دبه وجوای جدید کند هرگاه ایده( عنوان می2000) جانسن

های فتلی شود؛ به این متنا که باید ا تلافی قوی ایجاد شود، کرد تا موجب ایجاد تغییرات در شیوه

(. 1983منابع بسی  شوند؛ افراد درست درگیر این روند شده و ریسک آن پذیرفتاه شاود )آمابیال، 

ورانه است، چراکه در این مرحله حمایت از ب،ش مهمی از روند رفتار کاری نوآیدهادفا  از یک 

رسد فرد تجمیع شده و با متقاعد کردن دیگر همکاران و مدیریت به تصویب میهای منحصربهایده

برانگیزترین ب،اش از کارگیری ایاده چاالش، باهتیادرنها( و 1396از رفیتی و همکاران،  به نقل)

ورانه در این مرحله از طریاب پشاتی انی و حمایات های نوآباشد. ایدهروند رفتار کاری نوآورانه می

شود. در این مرحله ماا تکمیال ایاده نموناه اولیاه و کارمندان و مدیران، به مرحله اجرا نزدیک می

صورت ان اوه باشاد را سااخته و آن را و تولید به انتشارقابلمدل نوآوری که قابل تجربه، ملموس، 
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 (.1396همکاران، از رفیتی و  به نقلکنیم )نهادینه می

مرور مطالتات صورت گرفته در این زمینه از رابطه بین اشتراک دانش و نوآوری، خلب دانش 

. لذا توانایی برای ناوآوری را وابساته باه تمایال، انگیازه و نگارش افاراد بارای کنندیمرا حکایت 

، 3ناگ و وو؛ یا2007، لاین، 2012و همکااران،  2؛ ساینز2017، 1دانند )پارود اشتراک دانش می

؛ 2011، 6ارداز و همکااران-، کاامیلو2009و همکااران،  5؛ ساانز2013و همکاران،  4؛ یسییل2008

؛ 2014؛ لئوناردی، 2018؛ لی و هیداتات، 2017و همکاران،  7؛ چانگ1391رمیانیان و همکاران، 

ناگ و ؛ وا2014و همکااران،  8؛ لئای2014؛ یساییل، 2012؛ وانگ و وانگ، 2014ملهم و نورسیا، 

 10؛ پادرو2018؛ ژانگ و همکااران، 2018؛ ع اس وهمکاران، 2019، 9؛ یان و چن2016همکاران، 

(. در ایان راساتا، برخای از 2019؛ گاانلوی و همکااران، 2017، 11؛ وانگ وهاو2016همکاران،  و

محققان نیز به طور ویژه بر موضو  اشتراک دانش و رفتار کاری نوآورانه تمرکاز کردناد و رابطاه 

؛ اکارم و همکااران، 2015دار و مث ت بین این دو متغیر را تایید نمودند )اخاوان و همکااران، یمتن
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، 2؛ کمکیاک2018و همکااران،  1؛ وهاوا2019؛ سلامت و ژاناگ، 2013، مورا و همکاران، 2018

 (.2015؛ مهرمنش و قاسمی، 2019؛ افشار و همکاران، 2020

 

 پژوهش شناسی روش

ایان پاژوهش کااربردی، باا ( 2009ژوهش توسک سااندرز و همکااران )مدل پیاز پبا توجه به  

 طوررویکرد قیاسی استقرایی، از جمله مطالتات آمی،تاه کمای و کیاای، باه صاورت میادانی و باه

خاص یک مطالته موردی است که با هدف توصیف و ت یین اشتراک دانش و رابطاه آن باا رفتاار 

کمای از -در مرحلاه توصایای ازیاموردنگاردآوری داده  منرورباهنوآورانه کارکنان انجام شده و 

منرور مطالتاه عمیاب در ایان پاژوهش باه بهره گرفته شاد. پرسشنامه و در مرحله کیای از مصاح ه

 3پدیده اشتراک داناش در یاک شارکت تولیادی، روش پاژوهش مطالتاه ماوردی از ناو  ت یینای

شاده از هماه جهاات موضاو  ،اباستااده شد. در پژوهش به روش مطالته موردی یک ماورد انت

( و برای انجام آن از چند 1372ی قرار گرفته )بازگانومرادی، موردبررسنگر با نگاه کل موردمطالته

(. این روش برای پی بردن به علات 2007، 4شود )هووهاراروش جهت گردآوری داده استااده می

یاافتن متغیرهاایی بارای بررسای های پیچیاده ساازمان و اجتماعاات و ویژه در پژوهشو متلول، به

کارهای تط یب الگویی اطلاعات متتددی را به یک گزاره تئاوری رباک تأریرات، ماید بوده و با راه

(. همچنین این روش برای پاسخ به چرایی و چگونگی وقاو  پدیاده 254: 1388دهند )سایری، می

باشد. ترل روابک بین متغیرها میبینی و کنشود و متطوف به فهم، توضیح، پیشموردنرر استااده می

هاای کمای و کیاای از مناابع چندگاناه هاای م،تلاف گاردآوری دادهاین مهم با استااده از روش
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 (.1994، 1شود )یناطلاعاتی حاصل می

شارکت در  نیا. اباشادیم رانیادر ا یساازکیپاژوهش، شارکت لاست نینمونه موردمطالته ا 

شارکت  یانساان یرویادر آغاز باه کاارکرد. تتاداد کال نهکتار  112با مساحت  1366اواخر سال 

 مانکااریپ یصاورت شارکتناار به 511و  یرسم یروینار ن 865تتداد  نیکه از ا باشدینار م 1376

مصااح ه باا یکای از مادیران شارکت را دارناد ) تیرینار در شرکت سامت ماد 19هستند. تتداد 

 یشارکت در تماام رسمی و کارکنان رانیدم هیپژوهش کل نی(. در ا1399ن، یموردمطالته، فرورد

هساته و ، هدفمند، در چهار ب،اش یریگنمونه بیکه طر دهندیم لیرا تشک یسطوح، جامته آمار

 ( موردپژوهش قرار گرفتند.یفن و تیاید، کی، تولی)تکنولوژ سازمان یاصل

( 3( و در ب،ااش کیااای در جاادول )2) شناساای در ب،ااش کماای در جاادولاطلاعااات جمتیت

 شده است. مش،ص

 به پرسشنامه دهندگانپاسخاطلاعات جمتیت شناختی  .2 جدول

بخش انجام  مسئولیت تحصیلات سن جنسیت
رشته  سابقه کار

 تحصیلی

رد
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 51
-5

5
 

ر  12
زی

لم
دیپ

 

ایر 33
س

 

می     48
شی

 

16 

 56-... 

و  2
م 

یپل
د وق
ف

لم
دیپ

 

 یرسا       50

73 

س   
سان

لی
 

83         

وق   
ف

س 
سان

لی
 

48         

 شوندگانمش،صات جمتیت شناختی مصاح ه .3جدول 

 ردیف-کد سابقه کاری مدرک تحصیلی مسئولیت

 M1 23 لیسانس فیزیک بخش ارشد مدیر

 M2 9 لیسانس برق قدرت بخش ارشد مدیر

 M3 17 یت منابع انسانیلیسانس مدیرفوق مدیر ارشد بخش

 M4 18 لیسانس صنایع مشاور و مدیر بخش

 Mid-m1 12 لیسانس مدیریت صنایع مدیرمانی

 B1 19 شیمی نانو یسانسلفوق رئیس

 B2 20 لیسانس ارتباطات رئیس

 B3 6 لیسانس صنایعفوق رئیس
       

دانش و رابطه آن باا رفتاار کااری از روش  منرور بررسی اشتراکبه، در ب،ش کمی پژوهش 

آوری اطلاعاات موردنیااز تحقیاب در منرور جماعباهآوری داده استااده شد. پیمایشی جهت جمع

از پرسشنامه اساتااده شاد. جهات سانجش اشاتراک داناش باا توجاه باه مادل رفتاار ، ب،ش کمی

گویاه کاه در  27ای حااوی مههای موردنیاز اشتراک دانش از پرسشناداده، شده آجزنریزیبرنامه

ایان  84/0 ییایاپاو ضریب ( تنریم 1399انگیزش و رفتار توسک رفیتی )، نگرش، سه ب،ش تمایل

استااده شد. همچنین جهت سنجش تأریر اشتراک دانش بر ، پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفته است
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 1هاارتو  دن و جاناگ یدری در این پژوهش با توجه به مدل رفتاار ناوآو رفتار کاری نوآورانه

دفاا  ایاده و ، تولید ایاده، چهار بتد تحت عنوان کشف فرصت در 70/0با ضریب پایایی  (2010)

های های حاصل از پرسشنامه از روشکارگیری ایده موردسنجش قرار گرفت. جهت تحلیل دادهبه

 موردمطالتاهی ضرایب پایاایی متغیرهاا .(1384، آماری هم ستگی و رگرسیون استااده شد )دلاور

 ( نشان داده شده است.4خلاصه در جدول ) طوربه

 

 

 هاضرایب پایایی پرسشنامه .4جدول 

 آلفای کرونباخ هامؤلفه متغیرها
آلفای کرونباخ 

 متغیرها
 آلفای کل پرسشنامه

رفتار اشتراک 

 دانش

 719/0 قصد

884/0 

 

890/0 

 848/0 نگرش

 745/0 هنجار

کنترل رفتار درک 

 شده
753/0 

 771/0 رفتار

رفتار کاری 

 نوآورانه

 803/0 کشف ایده

721/0 
 799/0 تولید ایده

 788/0 دفاع از ایده

 899/0 اجرای ایده

 

انجاام آن از  یو بارامنرور تتیین روایی سازه از روش تحلیل عااملی تأییادی در این تحقیب به

یاا  96/0تار از بزر  tو مقدار  3/0ار بار عاملی بیشتر از استااده شد. چنانچه مقد AMOSافزار نرم
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تاوان نتیجاه گرفات کاه نشاانگرها سااختار می 95/0در سطح اطمیناان ، باشد 96/1-تر از کوچک

کنناد. لاذا بار های موردمطالته در مدل تحقیب فاراهم میگیری سازهعاملی مناس ی را جهت اندازه

ها از قابلیت اطمینان ساختاری بالایی برخاوردار ( کلیه سازه5آمده در جدول )دستاساس نتای  به

 هستند.

 

 

 

 

 

 

 نتای  مربوط به تحلیل عاملی تأییدی .5جدول 

 سؤال هامؤلفه متغیر
بار 

 عاملی

بار 

عاملی 

 سؤال

خطای 

 استاندارد

مقدار 

رگرسیون 

 غیراستاندارد

 tمقدار 

 سؤال
 داریمعنی

رفتار
 

ک
اشترا

 
ش

دان
 

 قصد

1 

66/0 

62/0 052/0 63/0 13/12 001/0 

2 82/0 043/0 87/0 09/20 001/0 

3 97/0 024/0 97/0 30/40 001/0 

4 71/0 050/0 76/0 24/15 001/0 

5 97/0 - 1 - - 

 نگرش

6 

99/0 

51/0 106/0 77/0 30/7 001/0. 

7 92/0 120/0 57/1 05/13 001/0 

8 72/0 096/0 98/0 21/10 001/0 

9 69/0 100/0 99/0 99/9 001/0 

10 69/0 - 1 - - 

 - - 1 - 68/0 93/0 11 هنجار
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 سؤال هامؤلفه متغیر
بار 

 عاملی

بار 

عاملی 

 سؤال

خطای 

 استاندارد

مقدار 

رگرسیون 

 غیراستاندارد

 tمقدار 

 سؤال
 داریمعنی

12 79/0 108/0 34/1 51/12 001/0 

13 76/0 108/0 22/1 35/11 001/0 

14 65/0 113/0 13/1 01/10 001/0 

15 70/0 123/0 09/1 85/8 001/0 

16 69/0 121/0 27/1 53/10 001/0 

کنترل رفتار درک 

 شده

17 

97/0 

55/0 099/0 80/0 11/8 001/0 

18 84/0 122/0 38/1 32/0 001/0 

19 87/0 120/0 37/1 71/10 001/0 

20 82/0 108/0 27/1 81/11 001/0 

21 67/0 - 1 - - 

رفتار
 

ک
اشترا

 
ش

دان
 

 رفتار

22 

97/0 

70/0 066/. 81/0 30/12 001/0 

23 82/0 063/0 99/. 66/15 001/0 

24 78/0 0610/0 87/. 36/14 001/0 

25 86/0 064/. 08/1 90/16 001/0 

26 85/0 - 1 - - 

27 80/0 066/0 97/0 89/14 001/0 

رفتار کاری نوآورانه
 کشف ایده 

1 
60/0 

66/0 304/0 17/0 87/3 001/0 

2 56/0 - 1 - - 

 تولید ایده

3 

90/0 

47/0 - 1 - - 

4 71/0 241/0 31/1 44/5 001/0 

5 66/0 240/0 29/1 38/5 001/0 

 - - 1 - 73/0 65/0 6 دفاع از ایده
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 سؤال هامؤلفه متغیر
بار 

 عاملی

بار 

عاملی 

 سؤال

خطای 

 استاندارد

مقدار 

رگرسیون 

 غیراستاندارد

 tمقدار 

 سؤال
 داریمعنی

7 68/0 176/0 933/0 29/5 001/0 

 اجرای ایده

8 

51/0 

86/0 060/0 833/0 89/13 001/0 

9 59/0 072/0 66/0 19/9 001/0 

10 95/0 - 1 - - 
 

شاده ( ارا ه6به همراه مقادیر مطلوب آن در جادول ) CFIهای پردازش مدل همچنین شاخص

ای عاملی گیری داشته و متناداری بارهها یا اندازهها نشان از برازش مطلوب مدلاین شاخصاست. 

 دهد.شده به متغیر مکنون مربوطه را مورد تأیید قرار میهر متغیر مشاهده

 

 ی تحلیل عاملی تأییدیهاهای برازش مدلشاخص .6جدول 

 Chi-square DF RMSEA NFI CFI GFI 

رفتار اشتراک 

 دانش
98/540 237 07/0 911/0 947/0 867/0 

رفتار کاری 

 نوآورانه
70/80 31 08/0 881/0 922/0 935/0 

 مطلوب قبولقابل 
 

هاای اشاتراک داناش و فرایناد های موردنیااز جهات شناساایی روشمنرور گردآوری دادهبه

به در مصاح ه  مطلتان کلیدی انجام شد. عنوانبهنار  8با اشتراک دانش از مصاح ه به روش فردی 

مصاح ه بین  زمانمدتبا سثالات باز استااده شد. ، یافتهپذیری از سثالات نیم ساختانتطاف لیدل

، ه اشا ا  نراریها و رسیدن بشده در مصاح هدقیقه برای هر نار بود. با تکرار موارد گاته 40تا  30
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 ب،ش مصاح ه به اتمام رسید.

های حاصل از مصاح ه از کدگذاری باه روش بااز محاوری اساتااده وتحلیل دادهجهت تجزیه

ها که ق ال از ها ابتدا به تحلیل متون مصاح ه(. برای آشکار نمودن متن مصاح ه1384، شد )فرخزاد

مطالب اساسی را برجسته و زیار ( 63: 2000، شده )گیلهامپرداخته صورت نوشتاری درآمده؛به آن

هاا و انحرافی یهاگاتاه، های متترضاهجملاه، های تکاراریآن خک کشیده و در این قسمت گاته

شاوند. پا  از های مشابه که به نرر م ح  جدیدی جهت بررسی دارند مش،ص میهمچنین گاته

های بندی و مقولهها را فهرستولهشوند. مقبندی میهای اساسی برجسته و مقولهمرور مجدداً گاته

( 7) در جادول شاماره .(1986، 1)کوهنوماارتین را در جادول کناار آن قارار شاده شاد ساثالهر 

 کدگذاری اراده شده است. یانمونه

 

 

 

 کیای یهاداده لیوتحلهیتجزب،شی از فرایند  .7جدول 

 نکات کلیدی مفاهیم مشترک مقوله

آموزش 

 غیررسمی
 

و روش منتورینگ 

 استادشاگردی

 از شاود.صورت منتورینگ و استادشاگردی انجاا  میاشتراک دانش به

هاای آموزشای لایه کارشناس به بالا که تاوان آماوزش رودارناد دوره

هایی که فارد در جاای دیگاری ها شامل دورهکنند. حالا اینبرگزار می

زمینه کااری تتات یاک دوره  شود و همچنین دستاوردی دردیده می

 شودشی تدوین و تدریس میآموز

جلسات 

 رسمی

جلسات حل 

 یابیمسئله و عیب

یاابی و جلساات عیب -شده در جلسات حل مسئلههای مطرحتکنیک

خصوص رفع عیوب که افاراد دانششاان رو روی میاز  در حل مسئله.

بگذارند از طریق برگزاری جلسه خاوب ایان اتفااق میفتاه. جلساات 

 ت.متفاوت در مورد موضوعات متفاو
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 یاز مناابع متتادد  ینتاا یابیا اعت ار جهت پژوهش نیا در، با استااده از روش سه سویه سازی

 یهاقولنقل و استنادات، یایک و یکم یهاروش بیااز تل نیچمحکم هم یعنوان شواهد پژوهشبه

 یآورازنرر ساختار باه هنگاام جماع بیاعتماد کردن تحق. جهت قابلشد استااده گزارش در یکاف

در هنگااام  یجهاات اعت ااار دروناا، از ماادارک یارهیااگاازارش از چنااد من ااع و زنج هیااداده و ته

. شاد اساتاادهدر گازارش  یکااف یهااقولالگاو و اساتنادات و نقل سهیها از مقاداده لیوتحلهیتجز

ن داد وندیبه پاز طریب مرور سیستماتیک  بیتحق یزیردر هنگام طرح یرونیب اعت ارجهت همچنین 

ها به هنگام داده یی. جهت روای پیشین پرداخته شدنرر اتیبا ادبتحقیب ماروضات رت ک سازی و م

 بر. (2001، یاستااده شد )آماراتونگا و بالدر یمطالته مورد یهاداده یهاها بانکداده یآورجمع

 ناهیم ساوط زم فیباا توصانتای  حاصل از این پاژوهش را ، (1985)گوبا و لینکلن دیدگاه  اساس

مشاابه دیگار  یهااکیمحباه  یریپذانتقال با توجه به متیار توانیم گرانید یابیقیاوت و ارز یبرا

 SSS افتهیانتقال  تیکه در مورد قابل تتمیم داد

 ی پژوهش:هاافتهی

بار  موردمطالتاه یدیتول شرکت کارکنان نیب در آجزن شدهیزیربرنامه رفتار یالگو اساس بر

را به خود اختصاص  نیانگیم نیشتریب 92/4 نیانگیاک دانش با م( رفتار اشتر8جدول )  ینتا اساس

باه  80/4 نیانگیاباا م یرفتاار یهانگرش، 80/4 نیانگیداده است. سپ  هنجار اشتراک دانش با م

در  0 17/4 نیانگیاشده باا مکنترل رفتار ادراک 32/4 نیانگیقصد اشتراک دانش با م بیترت نیهم

شرکت وجاود دارد  نیاشتراک دانش در ا، آمدهدستبه یهاافتهی ربنا بقرار گرفتند.  یمراتب بتد

دارند که دانش خاود را  لیکارکنان تما، شودیم دهیکارکنان د نیاشتراک دانش در ب یو رفتارها

م،تلف اشتراک داناش در  یصورت رفتارهابه لیتما نیهمکاران به اشتراک بگذارند و ا گریبا د

دهنده نشاان مث ات و ساوق یاجتمااع یفشاارها ریفارد و تاأر زهیاانگ زانیا. مشاودیم دهیشرکت د

شارکت اشاتراک داناش را  نیاکه افراد در ا دهدی. نگرش افراد به اشتراک دانش نشان مدهدیم

انجاام  یفارد بارا لیاتما زانیادهنده مو قصاد اشاتراک داناش کاه نشاان کنندیم یابیمطلوب ارز
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شاده باه ما مطلوب است. کنتارل رفتاار ادراک  ینتااشتراک دانش است که با توجه به  یرفتارها

 زانیام  ینتاا باا توجاه باا کاه اسات داناش اشتراک رفتار انجام سهولت زانیم از فرد درک، یمتن

 .است داده اختصاص خود به پژوهش نیا در یکمتر تیمطلوب

 اختصااص خود به را نیانگیم یشتریب 64/2 نیانگیم با دهیا یریکارگبه داد نشان  ینتا علاوهبه

میانگین  با دهیا از دفا  45/2 نیانگیم با فرصت کشف 59/2 نیانگیم با دهیا دیتول سپ . است داده

 ساهم شارکت نیاا در دهیاا یریکارگباه کاه کنادیمبیان   ینتا. دارند قرار یبتد مراتب در 08/2

 نرااام رد افااراد یهادهیااا ینهمچناا .اساات داده اختصاااص خااود بااه ینااوآور ب،ااش در را ییبااالا

 تادارک یزیربرناماه و یاناهیهز یهامحاس ه از بتد و شودیم یبررس یکار جلسات و شنهاداتیپ

 عنوانباه دهیاا دیاتول. روندیم مربوطه یهاب،ش به یکاربرد برنامه کی به شدهلیت د و اجرا یبرا

 شارکت نیاا رد کاه اسات آن دهندهنشاان، اریمت انحراف و نیانگیم یبالا زانیم ازنرر بتد نیدوم

 یکار مشکلات درون از بتوانند تا هستند نیا به دن ال افراد. دارد قرار یمناس  در دهیا خلب و دیتول

. کنند خلب صرفهبه و کمتر نهیهز با دیجد یهاروش و کنند دایپ هاآن حل یبرا دیجد یهاحلراه

 را افاراد دغدغاه زانیام هکا دارد قارار ساوم مرت ه در نیانگیم زانیم نرر از فرصت کشف بتدازآن

 مطارح را هافرصت به هاچالش لیت د نقاط کردن دایپ سازمان؛ در هافرصت ییشناسا کشف یبرا

 به نوآورانه یکار رفتار ابتاد ریسا از یکمتر زانیم به شرکت نیا در افراد  ینتا به توجه با. کندیم

 شانهادیپ و دهیا از توانندیم یزانیم چه به افراد که دهیا از دفا  سپ . کنندیم توجه فرصت کشف

 در کاه کنناد هماراه خود با شنهاداتیپ و هادهیا انجام یبرا را همکاران ریسا و کنند تیحما خود

 .است داده اختصاص خود به را نیانگیم زانیم نیکمتر پژوهش نیا

 اشتراک دانش و رفتار کاری نوآورانهمیانگین و انحراف متیار  .8جدول 

 حداکثر حداقل انحراف معیار میانگین هامؤلفه

 اشتراک دانش

 

 

 

 00/5 40/2 433/0 32/4 قصد اشتراک دانش

 00/5 00/3 424/0 68/4 نگرش اشتراک دانش

 00/5 20/3 ./631 80/4 هنجار اشتراک دانش

 00/5 40/2 579/0 17/4 شدهادراککنترل رفتار 
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 م،تلاف ابتااد نیبا یهم ساتگ لیاتحل به مربوط  ینتاشود، یم( ملاحره 9چنانکه در جدول )

 یذهن یهنجارها و دانش اشتراک قصد نیب یهم ستگ زانیم که است آن از یکحا دانش اشتراک

. اسات داده اختصااص خود به دانش اشتراک ابتاد در را یهم ستگ زانیم نیبالاتر 470/0 زانیم به

 درک رفتاار کنتارل بتادازآن و 437/0 زانیم به دانش اشتراک رفتار و دانش اشتراک قصد سپ 

 یذهنا یهنجارها با شده درک رفتار کنترل نیهمچن و 411/0 زانیم به دانش اشتراک قصد با شده

 392/0 یرفتاار یهانگرش و دانش اشتراک قصد نیب یهم ستگ. دارند یهم ستگ 404/0 زانیم به

 و یذهنا یهنجارهاا بیاترت به بتدازآن و 374/0 زانیم به دانش اشتراک رفتار با یذهن یهنجارها

 زانیام باه شاده درک رفتاار کنتارل و داناش اشاتراک قصاد، 349/0 زانیم به یرفتار یهانگرش

 یرفتاار یهانگرش سپ  و 296/0 زانیم به شده درک رفتار کنترل و یرفتار یهانگرش، 297/0

 .داد اختصاص خود به را یهم ستگ زانیم نیکمتر 254/0 زانیم به دانش اشتراک رفتار با

 ک دانشماتری  هم ستگی بین ابتاد م،تلف اشترا .9جدول 

 قصد متغیرها
های نگرش

 رفتاری

هنجارهای 

 ذهنی

کنترل رفتار 

 شدهادراک

رفتار اشتراک 

 دانش

 437/0** 297/0** 470/0** 392/0** 1 قصد اشتراک دانش

 254/0** 296/0** 349/0* 1 392/0** های رفتارینگرش

 374/0** 404/0** 1 349/0* 470/0** هنجارهای ذهنی

کنترل رفتار 

 شدهادراک
**297/0 **296/0 **404/0 1 **411/0 

 1 411/0** 374/0** 254/0** 437/0** رفتار اشتراک دانش
 

 00/5 40/3 589/0 92/4 رفتار اشتراک دانش 

 نوآورانهرفتار 

 کاری

 

 

 00/5 20/1 298/1 45/2 کشف فرصت

 20/3 80/1 319/0 59/2 تولید ایده

 80/3 20/1 540/0 08/2 دفاع از ایده

 00/3 80/1 289/0 64/2 کارگیری ایدهبه
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نرماال  یادعاا، باشادیم 05/0بالاتر از  رهایآزمون مربوط به تمام متغ یسطح متنادار کهازآنجا

 .استااده کرد یاز روش متادلات ساختار توانیو م شدهرفتهیپژوهش پذ یرهایبودن متغ

 انیام ریمسا بیضار زانیام ی( باا اساتااده از متاادلات سااختار10) جدول در  یبا توجه به نتا

کاه از  93/3برابار باا  ی. مقدار آماره تباشدیم 24/0نگرش اشتراک دانش و قصد اشتراک دانش 

 دارد وجاود دو نیاا انیام یگاات ارار متناادار تاوانیم نانیبا اطم جهیاست درنت شتریب 96/1عدد 

 مقادار و باشادیم 35/0 داناش اشاتراک قصاد و دانش اشتراک هنجار انیم ریمس بیضر نیهمچن

 53/0داناش  اشتراک دانش و رفتار اشاتراک شده درک رفتار کنترل انیم، 41/5 با برابر یت آماره

 باا برابار داناش اشاتراک رفتاار و دانش اشتراک قصد انیم، 97/9برابر با  یهست و مقدار آماره ت

 95 ناانیاطم باا و باشادیم شتریب 96/1 عدد از که است 30/5 برابر یت آماره مقدار و اشدبیم 28/0

 بیضار. دارد وجاود داناش اشاتراک قصاد و دانش اشتراک یهنجارها انیم یمتنادار ارر درصد

 یتا آمااره مقدار و 08/0 دانش اشتراک قصد و دانش اشتراک شده درک رفتار کنترل انیم ریمس

 شاده درک رفتاار نیبا رابطاه ن اودن متناادار و باوده کمتر 96/1 عدد از که باشدیم 31/1 با برابر

 .دهدیم نشان را دانش اشتراک قصد و دانش اشتراک

 tضریب مسیر و آماره  .10جدول 

 مسیر ردیف
ضریب 

 مسیر
 نتیجه داریمعنی tمقدار 

 یدتأی 001/0 93/3 24/0 دانش اشتراک دانش          قصد اشتراک نگرش 1

 تأیید 001/0 41/5 35/0 دانش قصد اشتراک            اشتراک دانش  هنجار 2

3 
 اشتراک دانش شدهادراککنترل رفتار 

 

 دانش قصد اشتراک
 رد 19/0 31/1 08/0

4 
 اشتراک دانش  شدهادراک رفتارکنترل 

 

 دانش رفتار اشتراک
 تأیید 001/0 97/9 53/0

 تأیید 001/0 30/5 28/0 دانش رفتار اشتراک     اشتراک دانش          قصد 5
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 تأیید 001/0 79/4 30/0 اشتراک دانش              رفتار کاری نوآورانه رفتار 6

 

 نوآورانه یاشتراک دانش و رفتار کار نیزمون رابطه بآ

 30/0 نوآوراناه یکاار رفتاار و داناش اشاتراک رفتار انیم ریمس بیضر، (2) شکل به توجه با

 یمتناادار دهندهنشاان و باوده شتریب 96/1 عدد از که 79/4 با است برابر یت آماره مقدار و باشدیم

 رفتاار نیبا ریمسا بیضار. دهادیم نشاان را نوآورانه یکار رفتار و دانش اشتراک رفتار نیب رابطه

 زانیام باه ناهنوآورا یکاار رفتاار ابتااد ریسا از یبالاتر زانیم به دهیا یریکارگبه و نوآورانه یکار

. دهادیم رانشاان نوآوراناه یکاار رفتار ابتاد از یمهم اریبس ب،شدهیا یریکارگبه. باشدیم 99/0

 دیاتول و 97/0، دهیاا از دفاا ، 98/0 ریمسا بیضر با یکمتر زانیم با فرصت کشف بتدازآن سپ 

 .باشدیم 93/0 ریمس بیضر با دهیا

 
 یدییتأ یعامل لیتحل به مربوط  ینتا .2شکل 

 

 های اشتراک دانش در بین کارکنانروش

از مصاح ه با اساتااده از روش کدگاذاری اشاتراوس و  آمدهدستبهی هادادهدرنتیجه تحلیل  

 7ماهوم مشترک و  21، نکته کلیدی 53، ( در دو مرحله کدگذاری باز و محوری1998) 1کوربین

 

1 Strauss & Corbin  
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 از: اندع ارت هامقولهشدند این  ی اشتراک دانش شناسایی و است،راجهاروش به در پاسخ مقوله

های رسمی هساتند. های اشتراک دانش در این شرکت آموزشیکی از روش ی رسمی:هاآموزش

انتقال نیازهای آموزشای از ، های آموزشی رسمیاند از: دورهمااهیم موردنرر در این مقوله ع ارت

اساتااده از ، هاااعزام باه مأموریتانتقال تجارب ، های آموزشیانتشار فایل، طریب رابطین آموزشی

صورت گسترده های آموزش رسمی بهدوره. های آموزش رسمی و غیررسمیبازنشستگان در دوره

 .شودبرگزار می ی دانشیهاتیفتالدر این سازمان در جهت  در اشکال م،تلف

، مااااهیم مشاترک ایان مقولااه شاامل روش منتوریناگ و استادشاااگردیی: ررسامیغی هااآموزش

باشاند. ایان منتوریناگ )توساک کارکناان مت،صاص فتلای( می، ماتری  مهارت، انشین پروریج

کنناده و هاا تکمیلها مکمل آموزشی هستند که در فرایند آموزش نقاش دارناد. درواقاع آنمقوله

پوشاانی داشاته و هایی بااهم هماند. همه این موارد در ب،شکننده فرایندهای اصلی آموزشتسهیل

هاا در م حا  کارگیری آنهای دانشای و ت،صصای شارکت و باهاستااده از پتانسایل هاهدف آن

 آموزش است.

هاای اشاتراک شده در ب،اش روشهای است،راجیکی دیگر از مقوله: انتشار و ر ت مقالات علمی

هاا هساتند کاه هرکادام مقاالات و انتشاار و ر ات آن، هاای تحقیقااتیدانش در این شرکت طرح

های عملی هستند کاه در های تحقیقاتی شامل پروژهگیرند. طرحردتوجه قرار میصورت جدا موبه

گیارد و یاا در ها انجام میخصوص در ب،ش تولید توسک کارکنان آن ب،شهای م،تلف بهب،ش

شوند. مقالات المللی فرستاده میهای کشوری و بینشود یا به سمینارها و کناران شرکت اجرا می

شاوند و سامینار و هاای فنای و یاا سایر علمای اجراشاده یاک مقالاه میروپوزالشده شاامل پارا ه

شوند. بتد از پذیرش این مقالات در کارتابال شارکتی های مربوطه فرستاده و استااده میکناران 

 مشاهده است.برای همه کارکنان قابل

تشاکیل هاای م،تلاف در این شرکت جلسات متنوعی بر اسااس ناو  هادف بانام: جلسات رسمی

، مادیران باا مادیران، مادیرکل باا مادیران، شوند. این جلسات در سطوح م،تلف منابع انساانیمی

کارکنان مت،صص در سطوح میانی شرکت باا یکادیگر ، مدیران با کارکنان تحت سرپرست خود
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جلسات مرت ک باا  نیتریمحورحل مسئله از ، تکاپوی نوآوری، یابیبیع. جلسات شودبرگزار می

ها هستند. افراد در یکی از مااهیم موردتوجه این ب،ش کار گروهی و تیمی دانشی است. هاتیفتال

ها اطلاعات و دانششان باهم تتامل دارناد و در کارهاا گذاری تصمیمهای کاری در اشتراکگروه

 شود.صورت پروژه محور و گروهی انجام میکنند. اکثر کارها بهبه یکدیگر کمک می

هاای وسایله آن در تماامی ب،شات روشای اسات کاه بهسیستم یا نرام پیشنهاد :پیشنهادات کاری

های خود را بیاان کارده بارای ات و ایدهتوانند تمامی نررات و پیشنهادشرکت توسک کارکنان می

صاورت مساتقیم باه مادیر انجام آن امتیاز و پاداش دریافت کنند. این سیساتم از طریاب پرتاال و به

ات با جزییاات تماام شود. فرم نرام پیشنهادشده و بازخورد داده میماهانه بررسیکارخانه ارسال و 

کند و همچنین دلیل پذیرفتن یا عدم پذیرش ایاده یاا ها و نررات را از پیشنهاددهنده تقاضا میایده

شود. این سیستم امکان یک ارت ااط مساتقیم را نررات بتد از بررسی به فرد پیشنهاددهنده گاته می

ترین ب،اش شارکتی باه شا،ص مادیر مراتب فاردی در پاایینیتنی ازنرر سلسله، کف کارخانه از

 کند.کارخانه متصل می

صاورت های اشتراک دانشی که در شرکت بهاز روش جدا :مناس ات و تتاملات روزانه غیررسمی

راک هایی هم هستند کاه رسامی نیساتند اماا باه اشاترفتار و فتالیت، مش،ص و رسمی وجود دارد

سالف یاا ، تواند صح ت کردن و ملاقات همکاران در دفتر کارشوند. این رفتار میدانش منجر می

سایم در ب،اش تولیاد ارت اطات از طریاب بی، های استراحت بین کار و بین کلاسسروی  و زمان

 باشد.

نویسای تجربیاات و صاورت جزوهمستندساازی در ایان شارکت از ابتادا به :مستندسازی تجربیاات

ها بوده است به این صورت که افراد تجربه اساتااده از دساتگاه یاا عملای را داری و آرشیو آننگه

مرور ایان روش باا حال نشاود. باهکردند تا نار بتدی دوباره مج ور به تکرار و کشاف راهر ت می

 همچناین، اساتااده از بنار و اساتندها در محایک کاار باه سامتها پیشارفت و استااده از تکنولوژی

صاورت ها توساک مت،صصاان بهباشاد. دساتورالتملها و راهنمای کاار میاستااده از دستورالتمل

ها شده و بار روی دساتگاهگام برای بهتر انجام دادن کارها و آگاهی از روش درست طراحیبهگام
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 تواناد بار رویهاا میآن باارهیکشود. راهنمای کار جزواتی هستند که افراد با خواندن نصب می

افزار ر ت دانش صورت نرمانجام کار موردنرر تسلک پیدا کنند. در حال حاضر سیستم ای ار پی به

وجود دارد که در آن کارمنادان داناش خودشاان را بارای ر ات و اساتااده از آن توساک بقیاه باه 

 طورباه هامصااح همسات،رج از تحلیال  یهامقولاهنتای  مربوط باه ماااهیم و  گذارند.اشتراک می

 ( نشان داده شده است.11لاصه در جدول )خ

 ی اشتراک دانشهاروششواهد مربوط به کدگذاری  .11جدول 

 مقوله هامصاحبهمفاهیم مستخرج از 

 های آموزشیانتشار فایل

 ی رسمیهاآموزش

 هاانتقال تجارب اعزا  به مأموریت

 انتقال نیازهای آموزشی از طریق رابطین آموزش

 ی رسمیهای آموزشدوره

 های آموزش رسمی و غیررسمیاستفاده از بازنشستگان در دوره

 آموزش نیروی انسانی متعهد و بااستعداد

 ی رسمیهاآموزش

 آموزش به دیگران

 های آموزشیشرکت در دوره

 انداز سازمان(های آموزشی مأموریت متور )مبتنی بر چشمسیاست

 نان برای آموزش دیگرانهای تخصصی کارکمندی از ظرفیتبهره

 انتقال نیازهای آموزشی از طریق رابطین

 توجه به نیازهای آموزشی

 ارتقای دانش تخصصی کارکنان

 های کارکنانارتقای شایستگی

 های منابع انسانیارتقا شایستگی

 هاارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی

 ارتقای دانش چگونگی انجا  وظایف سازمانی

 یررسمیغی هاآموزش روش منتورینگ و استادشاگردی
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 مقوله هامصاحبهمفاهیم مستخرج از 

 جانشین پروری

 هاماتریس مهارت

 منتورینگ )توسط کارکنان متخصص فعلی(

 انتشار مقالات تتقیقاتی
 انتشار و ثبت مقالات علمی

 ارائه مقالات علمی

 جلسات رسمی حل مسئله

 جلسات رسمی

 تیمی کار

 یابیجلسات حل مسئله و عیب

 ترویج کار تیمی

 یادگیری تیمی

 یخرد جمع

 اشتراک دانش ساختمند در قالب جلسات رسمی

 پیشنهادات کاری

 خلاقیت در کار نظا  پیشنهادات

 ی ناشی از تجربههادهیا

 سیمتماس از طریق بی
مناسبات و تعاملات روزانه 

 غیررسمی
 تعاملات چهره به چهره

 های غیررسمیگفتگوی

 های گذشته در قالب کتابچه و راهنماتندسازی تجربهمس
 مستندسازی تجربیات

 دانش افزار ثبتنر 

 

 در بین کارکنان ( اشتراک دانشدهنده و بازدارندهسوقمؤثر ) واملع

برای پاسخ به این سثال به بررسی مواردی در این شرکت پرداختاه شاد کاه تاأریرات مث ات و 

ها و بازدارناده دهندهدارند. مجمو  تحلیال ساثالات ب،اش ساوقمنای را درروند اشتراک دانش 

باشاد. هار دو ب،اش مقولاه می 10باه  تیاماهاوم مشاترک کاه درنها 35، نکته کلیادی 53شامل 
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شااده و صااورت جاادا بااه عواماال سااازمانی و عواماال فااردی تقسیمها بهدهنده و بازدارناادهسااوق

 گیرند.موردبررسی قرار می

 دهندهعوامل سوق

مقولاه  3ماهوم مشترک و نهایتاً  17، نکته کلیدی 30دهنده مجموعاً به وقستحلیل عوامل در  

در ، های بیرونیی انگیزهدر ب،ش عوامل سازمانی مقوله، های این ب،ش شاملاست،راج شد. مقوله

 ها چرایی رفتار ما هساتند و مناابع م،تلاایباشند. انگیزههای درونی میانگیزه، ب،ش عوامل فردی

 ها باشد.تواند باع  تقویت آنمی

 عوامل سازمانی

هاای بیرونای ها عوامل زیادی وجود دارد که با عنوان انگیزهدر این شرکت: های بیرونیانگیزه

توجه به ، چه ازنرر مالی چه ازنرر کلامی، بر رفتار افراد تأریرگذارند. حمایت مدیریت و سرپرست

هاا دادن باه رفتاار ماثرر ن پتانسیل و توان و ت،صاص وبعملکرد فردی کارمندان و در نرر گرفت

هاای بیرونای کاه مشاوق رفتاار کارکنان ازجمله مواردی هست که در این شرکت موج ات انگیزه

های اصلی یاک شارکت در ب،اش عنوان پایهشود. مدیران و سرپرستان بهافراد هستند را شامل می

و تشویب کارکناان خالاق و ایاده پارداز و پارتلاش توجه ، منابع انسانی از طریب توجه به کارکنان

افازایش اشاتراک داناش در شارکت و به اود عملکردشاان ، باع  تأریر مث ت بار رفتاار کارکناان

 شود.می

 عوامل فردی

های رفتاری خاصی در کارکنان باع  ایجاد رفتاار اشاتراک دانشای انگیزه: های درونیانگیزه

( هام در تحقیاب 2001تیلر و بالادر )کنند. کت تقویت میبیشتری شده و اشتراک دانش را در شر

های درونی در اشتراک دانش بسیار مهم هستند. توجه به مسئله نگرش اند که انگیزهخود بیان کرده

شود افراد برای انجاام اشاتراک داناش مث ت افراد به اشتراک دانش بسیار در این شرکت دیده می

 .کنندنوان یک سنت حسنه یاد میعاحساس خوبی دارند و آن از آن به
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 کار تیماه

در این مقوله اشاره به آن ب،شی از عوامل مثرر بار اشاتراک داناش در شارکت اسات کاه باه 

گردناد. رو هسات برمیهاایی کاه فارد باا آن روباهعنوان کاری و ب،ش محل کار و چالش، پست

سرپرساتان و مادیران بااهم ، انهای کاارگرها و چالشدغدغه، ها استایل کاریمتمولاً در کارخانه

متااوت است. مثلاً افرادی که در ب،ش عملیاتی شارکت هساتند تاا کساانی کاه در ب،اش اداری 

آزادی ، هاای ناو  رفتااراین تااوت جهیکنند. درنتشرکت هستند ماهیت کار متااوتی را تجربه می

هی انجام دادن کار متااوت طور انارادی یا گروو همین شودیمعمل که به فرد در انجام کار داده 

عنوان ماااهیم ماهیت کار گروهی باه، استقلال کاری، دار بودناست و باید نرر قرار بگیرد. هدف

مسات،رج از  یهامقولاه. نتای  مرباوط باه ماااهیم و گیرندمشترک این ب،ش موردبررسی قرار می

 نشان داده شده است. 12به صور خلاصه در جدول  هامصاح هتحلیل 

 دهندهسوقشواهد مربوط به کدگذاری عوامل  .12دول ج

 مقوله مفاهیم

 ی بیرونیهازهیانگ های سازمانیمشوق

 دهی رفتار اشتراک دانشبرابری در پاداش

 

 دهندگانتشویق مالی آموزش

 حمایت مدیریت )مالی و غیرمالی(

 ضرورت توجه به کارکنان عملیاتی

 عدالت سازمانی

 دهی رفتار اشتراک دانشداشبرابری در پا

 ایجاد انگیزه در کارکنان رفتار عادلانه مدیران

 جانشین پروری

 لذت بردن از کمک به دیگران

 ی درونیهازهیانگ
 احساس رضایت به خاطر کمک به دیگران

 علاقه شخصی افراد

 عنوان یک سنت حسنهنگرش مثبت به
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 مقوله مفاهیم

 تعهد سازمانی

 بین همکارانجو صمیمی و دوستانه 

 دار بودنهدف
 ماهیت کار

 
 استقلال کاری

 ماهیت کار گروهی
 

 ها(موانع اشتراک دانش )بازدارنده

مقولاه اسات،راج  8تا ماهاوم مشاترک و نهایتااً  18، نکته کلیدی 23در این ب،ش نتای  تحلیل 

ی موردبررسای قارار شد. موانع اشتراک دانش نیز مانند عوامل مثرر به در دو گروه فردی و شارکت

ت تایض باین ، هاای دانشای کارکناانعدم توجه باه قابلیت، هایگیرند. در ب،ش سازمانی مقولهمی

ن اود مهاارت ، گارایش باه احتکاار داناش، هایکارکنان در سطوح م،تلف در ب،ش فردی مقوله

عادم ، عادم احسااس امنیات شاغلی، مقاومات در برابار مستندساازی، پرسشگری و شاوق دانساتن

 کم ود زمان موردبررسی قرار گرفت.، دآگاهیخو

 یموانع سازمان

، صاورت انحصااری دارای آگااهی: هار فارد بهکارکناان یدانش یهاتیعدم توجه به قابل .1

میاازان توانااایی و ، دانااش و تجربااه اساات. یااک سااازمان بااا در نراار گاارفتن فردیاات افااراد

رد برنامه مش،صی داشته باشد ها و میزان عملکردشان باید برای هر فهای کاری آنپتانسیل

 و تلاش افراد باانگیزه و خلاق را مدنرر قرار دهد.

: این مقوله یکی دیگر از تأریرگاذارترین مواناع بار سار راه م،تلف سطوح در کارکنان نیب ضیت ت

ت تایض باین کارکناان در مراتاب ، اشتراک دانش است. ت تیض بین افراد و دیاده نشادن عملکارد

، بندی مشاغل نامناسابط قه، حمایت مدیریتعدم، دهیعدالتی در پاداشبی، ایینسازمانی بالا و پ

ن ود مشوق و انگیزه کافی ازجمله مواردی هسات کاه ماانع از انجاام اشاتراک داناش در شارکت 

 شود.می
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 یموانع فرد

داشته و کارمندان در شرکت به دلایل م،تلای دانش خود را نگه :دانش احتکار به شیگرا .1

تواناد باه به اشتراک آن با دیگر افراد در شرکت ندارند. ب،شای از ایان عوامال می تمایلی

دلیل ترس افراد از دست دادن موقتیت کاری خود یا پیشی گرفتن همکارش از خاودش و 

ن اود  آن راگاردد. بتیای افاراد علات هاا برمیب،ش دیگر تااوت و تمایلات ش،صی آن

 .داننداده از اشتراک دانش میفرهنگ اشتراک دانش در شرکت و سو استا

بسایار مهام اسات کاه افاراد از همادیگر ساثال بپرساند  و شاوق دانساتن: ین ود مهارت پرسشگر

پرسش  به سمتهای شغلی مشکلات کاری خود را عنوان کنند. شوق دانستن محرک افراد دغدغه

یگاری از آن شاود باه روش دمی، کنادچگوناه بهتار کاار می، کنادکه این وسیله چگونه کاار می

ها شوق دانستن دغدغاه پرسشاگری کند اینچگونه همکارم از این وسیله استااده می، استااده کرد

هستند که در مسیر اشترک دانش فرد بسیار اهمیت دارند و ن ود آن منجار مشاکلاتی در مسایر راه 

 .شوداشتراک دانش می

نیستند دانشی را که دارناد ر ات کنناد. افراد به دلایل متتددی مایل  :یمقاومت در برابر مستندساز

بتیی افراد به دلیل عدم مهارت در نوشتن مقاومت بالایی نس ت به این قیایه دارناد بتیای افاراد 

درواقع این گروه از مزایای اشاتراک داناش ، علاقه به اشتراک دانش و تجربیات با دیگران ندارند

 .دانندطرفه میرا یک رفتار یک آگاهی ندارند آن

افراد به آیناده شاغلی خودشاان اطمیناان داشاته باشاند و نگرانای  ینکها :یشغل تیدم احساس امنع

برکناری از شغل خود را نداشته باشند مسئله بسیار مهمی است. نگرانی و استرس افراد جهت ترس 

 شود.ها میاز دست دادن شغل باع  کاهش عملکرد آن

دانناد کاه تجرباه ت،صص خودآگاهی ندارناد و نمیبسیاری از افراد به دانش و  :یعدم خودآگاه

تواند راه همکاران را در مسیر کاریشان هموار کناد و در مسایر رشاد شاغلی ها به چه اندازه میآن

کاه داناش ت،صاص و ها اطلاعی از مزایای اشتراک دانش ندارند و ازآنجاییها مثرر باشد. آنآن

اناش صادمه بزرگای باه فرایناد اشاتراک داناش در تجربه افراد بسیار مهم است و هدر رفت این د
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 زند.شرکت می

های اشتراک داناش بسایار مهام اختیار داشتن زمان کافی برای شرکت در فتالیت در کم ود زمان:

عنوان یک مانع بزر  بر سر راه اقدامات اشاتراک داناش قرارگرفتاه اسات. است. کم ود وقت به

های هند که برایشان فایده بیشتری دارد همچنین مسائولیتدهند کارهای را انجام دافراد ترجیح می

دهد. این مسئله متمولاً برای کارمندان ب،اش ها زمانی برای اشتراک دانش نمیبه آن، کاری افراد

 افتد.عملیات یا سرپرستان و مدیران به دلیل حجم کاری زیاد اتااق می

به صاور خلاصاه در جادول  هامصاح همست،رج از تحلیل  یهامقولهنتای  مربوط به مااهیم و 

 نشان داده شده است. 13

 

 

 

 عوامل بازدارنده یشواهد مربوط به کدگذار .13 جدول

 مقوله مفاهیم

های دانشی عد  توجه به قابلیت اثربخش )نبود عدالت شرکتی( ریعد  تمایز بین کارکنان اثربخش از غ

 اثرگذاری آنهای کارکنان و توجهی به دانش و تواناییبی کارکنان

 تبعیض بین افراد و دیده نشدن عملکرد

تبعیض بین کارکنان در سطوح 

 مختلف

 تبعیض بین کارکنان در مراتب شرکتی بالا و پایین

 دهیعدالتی در پاداشبی

 حمایت مدیریتعد 

 بندی مشاغل نامناسبطبقه

 نبود مشوق و انگیزه کافی

 احتکار دانشگرایش به  گرایش به احتکار دانش

 نبود مهارت پرسشگری و شوق دانستن
نبود مهارت پرسشگری و شوق 

 دانستن

 مقاومت در برابر مستندسازی مقاومت در برابر مستندسازی
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 مقوله مفاهیم

 ترس از قضاوت و ارزیابی مدیران

 ترس از دست دادن موقعیت کاری عد  احساس امنیت شغلی

 حقوق و شرایط کاری، عد  رضایت از سرپرست

   آگاهی از اهمیت دانش فردیعد
 عد  خودآگاهی

 عد  خودآگاهی از دانش و تجارب فردی

 گیر بودن و نداشتن زمان کافیوقت
 کمبود زمان

 کمبود وقت برای مستندسازی
 

 

 

 

 

 

 

 و پیشنهادها: یریگجهینت

 وضتیت اشتراک دانش در بین کارکناان شارکت موردمطالتاهی نتای  نشان داد که طورکلبه

 ها بیان شد، نتای  هم ستگی مطلوب ابتاد م،تلافطور که در ب،ش یافتهینمهنس تاً مطلوب است. 

ابتاد اشتراک  انیم ریمس بیضر زانیم ی نیزمتادلات ساختاردهد. نتای  یماشتراک دانش را نشان 

نشاان داد.  متنادار دانش اشتراک قصد و دانش اشتراک شده درک رفتار نیب رابطهجز بهدانش را 

(، 2019(، افشاار فاوزی و پایمن )2020(، باا جلیلای و گلاه )1399  پژوهش رفیتای )به استناد نتای

(، 1392آبادی و همکااران )(، زین1396(، حسینی نیا و طاهری جندقی )2019نگوین و همکاران )

( بااین 1391آبااادی )(، علیپااور و دولت1391(، لگزیااان و همکاااران )1392بهلااول و همکاااران )

ی ذهنی با قصد اشتراک دانش، همچنین بین قصد اشتراک دانش و ارهاهنجهای رفتاری و نگرش

آبادی و همکااران ( و زین2009دارد. التجی ) رفتار اشتراک دانش رابطه مث ت و متناداری وجود

هاای رفتااری، هنجارهاای ذهنای باا قصاد باه ( در نتای  خود نشاان دادناد کاه باین نگرش1392)

و قصد اشتراک داناش  شدهادراکی وجود دارد اما بین رفتار گذاری دانش رابطه متناداراشتراک
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( درنتیجه پژوهش خود نیز چناین نشاان 1391آبادی )رابطه متناداری وجود. ندارد علیپور و دولت

و  شادهادراکدادند که عامال نگارش بار قصاد اشاتراک داناش متناادار باوده اماا کنتارل رفتاار 

اسااس نرریاه رفتاار  بار دانش رابطه متنااداری نادارد.گذاری هنجارهای ذهنی با قصد به اشتراک

هااای رفتاااری اشااتراک دانااش، هنجارهااای ذهناای و کنتاارل رفتااار شااده، بااین نگرشریزیبرنامه

داری وجاود دارد. نگارش رفتااری هماواره و قصد افراد به اشتراک دانش رابطه متنی شدهادراک

شاود. نگارش مث ات افاراد باه اشاتراک اد میعنوان یک عامل کلیدی و تأریرگذار بر رفتار قلمدبه

شود. نتای  این پژوهش نیز نشاان داد کارکناان های تازه در سازمان میدانش موجب ایجاد فرصت

اند داناش خاود را باه اشاتراک بگذارناد. در ب،اش به مزایای اشتراک دانش واقف هستند و مایل

ت دارد. به این منرور اگر افراد احسااس هنجارهای ذهنی تا ید رفتار فرد توسک دیگران بسیار اهمی

ها مورد تا یاد اسات باه انجاام بیشاتر اشاتراک داناش کند عمل اشتراک دانش برای همکاران آن

در این پژوهش رابطه متنادار ن ود به این متنی که  شدهادراکشوند. در خصوص رفتار ترغیب می

کارهایی باشد تاا افاراد را راه به دن الافراد فرصت مناس ی برای اشتراک دانش ندارد. شرکت باید 

ها و موقتیت جدید برای های سازمان کرده و همچنین در تلاش برای ایجاد فرصتآگاه به فرصت

 نیب رابطه یمتنادار یکار رفتار و دانش اشتراک رفتار انیم ریمس بیضربر این،  علاوه ها باشد.آن

. چنانکاه برخای محققاان رادلای و دهادیم نشاان را نوآوراناه یکاار رفتار و دانش اشتراک رفتار

( ضمن تا ید ایان رابطاه 2018( و اخوان و همکاران )2019(، نگوین و همکاران )2014همکاران )

موجب تمایل و درگیر شدن در اشتراک داناش باا دیگاران، رفتاار کااری اذعان دارند که افراد به

( باه ایان نتیجاه دسات 2018ن و همکااران )دهند. همچنین، حسنوآورانه بالاتری از خود نشان می

 .یافتند که ارت اط بین اشتراک دانش و رفتار کاری نوآورانه مث ت و متنادار بوده است

آمده، کارکنااان شاارکت موردمطالتااه اغلااب از طریااب دسااتدر ادامااه، باار اساااس نتااای  به

رساامی،  هااای غیررساامی، ارا ااه و ر اات مقااالات علماای، جلساااتهااای رساامی و آموزشآموزش

تتاملات و مناس ات غیررسمی، مستندسازی تجربیات، ارا ه پیشنهادات به اشتراک داناش خاود باا 

هاا کنند. مروری بار ادبیاات پاژوهش نیاز حااکی از متاداول باودن ایان روشدیگران م ادرت می
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و  طور مثال، بر اساس نتاای  مطالتاات قریشایباشد. بهمنرور اشتراک دانش در بین کارکنان میبه

( جلسات شامل، جلسات رسمی، جلسات 2018( و جان و دری )2011( و ال هازمی )2015ایوان )

رود. همچنین، نوناکاا و تاکاه های اشتراک دانش به شمار میطوفان مغزی، جلسات یکی از روش

های اشتراک دانش ( آموزش را یکی از روش2002(، ای گو و باتریل )2003(، گیدا )1994) یاوچ

هاای رسامی ( تتااملات خاارج از روش2004اناد. در پاژوهش گاو  )ی  خود مطارح کردهدر نتا

اند. مروری شدههای اشتراک دانش مترفیعنوان روشازجمله ملاقات بدون برنامه، صرف چای به

اناد های اشتراک داناش ع ارتترین روشبر مطالتات صورت گرفته حاکی از آن است که عمده

گاری، سامینارها، تتااملات تجربیات، جلسات کاری، منتورینگ و مربی از: آموزش، مستندسازی

هاا اناد. آموزشها اغلب در جریاان اشاتراک داناش بسایار حاا ز اهمیتچهره به چهره. این روش

شاوند در کناار های اشاتراک داناش شاناخته میترین روشترین و متداولعنوان یکی از قدیمیبه

ها موردتوجه بود. افراد تمایل داشاتند رکنان جوان و مدیران ب،شها ارا ه مقالات برای کاآموزش

را برای سمینارها ارسال کنند در کنار ر ات مقاالات باا های علمی خود را اجرا کرده و آن تا طرح

برای همکارانشان داشاتند. جلساات م،تلاای، ازجملاه  آن راهماهنگی با آموزش درخواست ارا ه 

شاده و آوری جلسات طوفان مغزی در طی سال در شارکت تشکیلجلسات حل مسئله، تکاپوی نو

هاای شارکت پاساخ افراد از طریب اشتراک دانش و تجربه خاود مساا ل را حال کارده، باه چالش

ترین سطح سازمانی باه مادیریت جهت که ارت اط کارکنان از پاییندهند. ارا ه پیشنهادات ازآنمی

هاای شاوند در باین کارکناان ازجملاه روشرد می وضاوح باا دلایال پذیرفتاه ومتصل کارده و به

های عنوان روشهایی که بهیک از روششد. شرکت باید بداند کدامها محسوب میموردتوجه آن

شود مثرر هستند مورد استق ال بیشاتری شده در سازمان استااده میاشتراک دانش رسمی و شناخته

ای غیررسمی که کارکناان از آن بارای اشاتراک هعلاوه روشگیرند. بهاز سمت کارکنان قرار می

کنناد را بشناساند و محایک را جهات اشاتراک داناش بهتار فاراهم کارده و دانش خود استااده می

 تسهیلگر جریان اشتراک دانش باشند.

رغم تمایل بالای کارکنان به اشتراک دانش و شاواهد نااظر باه رفتاار آن در باین کارکناان به 
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دهنده و بازدارنده در سه ساطح فاردی، شاغلی و ساازمانی مون عوامل سوقموردمطالته، بح  پیرا

اناد از: دهنده اشاتراک داناش ع ارتحا ز اهمیت است. بر اساس نتای  این پژوهش، عوامل ساوق

دهنادگان، دهی رفتار اشتراک دانش، تشاویب ماالی آموزشهای سازمانی، برابری در پاداشمشوق

ی( ضرورت توجه به کارکنان عملیاتی، عدالت ساازمانی و ایجااد حمایت مدیریت )مالی و غیرمال

ترین عوامال ماثرر بار انگیزه در کارکنان. مرور شواهد موجود نیز حاکی از آن است که از عماده

تاوان باه حمایات ساازمانی، ره اری مادیران ارشاد، پااداش، اشتراک دانش در سطح سازمانی می

شغلی و روابک سازمانی اشاره کرد. نتای  مطالتات هاو  سازمانی، رضایتساختار سازمانی، فرهنگ

( 2018(، ج ااین )2006(، کااابرا و همکاااران )2016(، دی الاادمیا و همکاااران )2010و همکاااران )

عنوان یکی از عوامال ماثرر بار اشاتراک داناش در ب،اش ساازمانی ماورد تا یاد قارار پاداش را به

ترین عوامل اررگذار بر اشتراک دانش در ساازمان های مالی، سازمان یکی از مثرردهند. مشوقمی

های میااانی سااازمان و خصااوص در پسااتهای مااالی باارای کارکنااان بهرود. مشااوقبااه شاامار ماای

دهد. سازمان از طریب افازایش ها را در امر اشتراک دانش افزایش میهای عملیاتی علاقه آنب،ش

اشاتراک داناش بیشاتر ساوق  به سامتا را هحقوق و مزایا به افراد جهت انجام اشتراک دانش آن

هاای غیرماالی، ازجملاه حمایات مادیران از ها و پاداشهای ماالی، مشاوقدهد. در کنار پاداشمی

های ساازمانی، گذارناد، ارتقاای پسات و سامتافرادی که دانش خود را همکاران به اشتراک می

هاا ها، نمااز جماعتن مانند جشانهای سازماهای سالانه، تشویب افراد در جلسات و برنامهمرخصی

تأریرات بسیاری هم بر خود افراد و هم بر دیگران همکاران جهت ترغیب شدن به اشاتراک داناش 

دهی و عادالت ساازمانی از شود. برابری در پااداشخود دارد و باع  ایجاد انگیزه در کارکنان می

علاوه در پاذیر اسات. باهامکانخوبی های ارزیاابی صاحیح باهطریب توجه به عملکرد افراد، روش

های درونی عوامل مثرر شامل، لذت بردن از کمک به دیگران، احسااس ب،ش فردی بح  انگیزه

عنوان یک سانت حسانه، رضایت به خاطر کمک به دیگران، علاقه ش،صی افراد، نگرش مث ت به

شاده در ل بیانترین عواماتتهد سازمانی، جو صمیمی و دوستانه بین همکاران مطرح اسات. عماده

های پیشین در ب،ش عوامل فردی اررگذار بر امار اشاتراک داناش شاامل؛ لاذت باردن از پژوهش
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کمک به دیگاران، اعتمااد، خودکارآمادی، قصاد اشاترک داناش، انگیازه و نگارش را ناام بارد. 

( لااذت بااردن از 2013(، کورمااا و روز )2005(، واسااکو و فاااراج )1998داونپااورت و پروساااک )

عنوان یکی از عوامل مثرر بر اشتراک دانش در ب،اش فاردی های بهدیگران در پژوهشکمک به 

(، دیویاد و دساکر 2012هاای کای ساینگر و همکااران )دهناد نتاای  پژوهشمورد تا ید قارار می

عنوان یکی عوامل ماثرر بار اشاتراک داناش نشاان داد ( تتهد را به2003( و بیکر و کرنان )2001)

مناد هساتند و گردند. به اینکه افراد باه چاه انادازه علاقهرونی به خود افراد برمیهای دتتهد انگیزه

ها امر اشتراک دانش تسهیل گر این امر است تا داناش، احساس خوبی دارند و چه اندازه ازنرر آن

های ش،صی و خود را با سایر افراد باه اشاتراک بگذارناد. در کناار ایان عوامال ت،صص و تجربه

وقات بگذارناد و باه مثابه یک امر ش،صی برای آنخود را متتهد به سازمان بدانند و به اینکه افراد

 آن ح  تتلب داشته باشند در امر اشتراک دانش مثرر است.

در ادامه نتای  پژوهش در ب،ش عوامل بازدارنده )موانع(، نشان داد که عوامل سازمانی شامل،  

یای باین کارکناان در ساطوح م،تلاف جازو عوامال های دانشی و عادم ت تیعدم توجه به قابلیت

سازمانی نامناسب، سااختار سلساله مرات ای، باشند. مطالتات در ب،ش سازمانی فرهنگمی بازدارنده

های مناساب بارای ره ری ضتیف، ن ود سیساتم پااداش مشا،ص و انگیزانناده کم اود زیرسااخت

هاای خته شدند. عدم توجاه باه قابلیتعنوان موانع اشتراک دانش شناپشتی انی از اشتراک دانش به

شود که تمایزی بین کارکنان اررب،ش از غیر اررب،ش ن اشد دانشی افراد، رفتارهایی که موجب می

افراد تمایلی به اشاتراک داناش  شودیمتوجهی شود موجب های کارکنان بیو به دانش و توانایی

افراد، مش،ص کردن داناش و ت،صاص  های فردینداشته باشند. شرکت از طریب توجه به قابلیت

تواند افرادی که در امار اشاتراک داناش صورت جدا و سیستم ارزیابی عملکرد مناسب میافراد به

هستند را موردتوجه قرار دهند تا با این اقدام افرادی ک تمایال باه اشاتراک داناش دارناد  گریاری

ام اشتراک دانش ترغیب شوند. بار اسااس صورت مثرر این کار را انجام داده و سایر افراد به انجبه

آمده عوامل بازدارنده در ب،ش فردی شامل؛ گرایش به احتکار دانش، ن اود مهاارت دستنتای  به

پرسشگری، مقاومت در برابر مستندسازی، عدم احساس امنیت شغلی، عدم خودآگااهی و کم اود 
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دانش را در ب،ش فردی؛ کم ود باشد. مرور شواهد حاکی بر این است که موانع اشتراک زمان می

ساازی زمان، نگرانی افراد از کاهش امنیت شغلی، کم ود فیای کافی جهت اشتراک دانش، پنهان

باشد. بتیی از افراد به دلایلی مانند نداشتن مهارت کافی، یاا عادم آگااهی باه داناش و دانش می

هاا ته باشند. در کناار اینشود افراد تمایلی به مستند کرد دانش خود نداشت،صص خود موجب می

افتد، گروه اول مدیران و سرپرساتان کم ود زمان برای دو گروه از افراد در شرکت بیشتر اتااق می

گذاری داناش را به دلیل مشغله کاری و وجود کارهای بااهمیت بیشتر زمان کافی برای به اشتراک

ر دارند و در زمان کاار در پشات ندارد. گروه دوم افرادی هستند که در ب،ش عملیات سازمان قرا

 کنند و موقتیت مناس ت برای اشتراک را ندارد.اپراتورها فتالیت می

 کاربردی هایپیشنهاد

کاه وضاتیت اشاتراک داناش در ایان شارکت ترین نتای  پاژوهش م نای بار اینبر مهمبا تکیه

ن اینکاه نتاای  مطلوب بوده ولی همواره نیاز به تقویت شارایک اسات و همچناین باا در نرار گارفت

علاوه شده و قصاد اشاتراک داناش تا یاد نشاده اسات باهپژوهش ارت اط میان کنترل رفتار ادراک

ها و سازوکارهایی از بین بردن این عوامال جهات تساهیل و وجود عوامل مثرر در ب،ش بازدارنده

 شود؛به ود فرایند اشتراک دانش پیشنهاد می

   متناادار  داناش اشاتراک قصد و دانش اشتراک شده درک رفتار نیب رابطهبه استناد نتای

، شاارکت موردمطالتااه از طریااب افاازایش میاازان حمایاات ماادیرانن ااوده اساات؛ بنااابراین 

جانشین پروری و... قصد و تمایل کارکنان به اشتراک داناش را تقویات ، های مالیتشویب

ض باین کارکناان و... ت تی، عدالتی سازمانینماید و علاوه بر این با حذف عواملی مانند بی

سازوکارهایی را به کاار و  انگیزه کارکنان را برای اشتراک دانش با یکدیگر افزایش دهد

 های خودآگاهی داشته باشند.گیرد تا افراد نس ت به مهارت

 ره ری ضاتیف به استناد عوامل بازدارنده )موانع( اشتراک دانش در این شرکت از جمله ،

های مناساب بارای پشاتی انی از نگیزاننده کم ود زیرسااختن ود سیستم پاداش مش،ص و ا

توجه و حمایت مدیران و سرپرستان ، دارجلسات هدفراهکارهایی شامل  اشتراک دانش
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تواند با ایجاد مناابع دهنده باشد. همچنین شرکت میتواند در این خصوص یاریب،ش می

های تولیادی دیاد از شارکتکافی و فرصت لازم از طریب اعزام افاراد باه مأموریات و باز

دسترساای باه منااابع ، افازایش امکانااات آموزشای، توجااه باه نیازهااای فاردی افااراد، مشاابه

 های اشتراک دانش را برای همه کارکنان تسهیل کند.ای زمینهکتاب،انه

 های دانشای و عادم عدم توجه به قابلیت، جهت پیشگیری و حل عوامل بازدارنده از جمله

به دلیل اهمیات زیااد افاراد باتجرباه در همچنین  ،ن در سطوح م،تلفت تییی بین کارکنا

هاا بتاد از تارک ب،ش عملیااتی ساازمان و جلاوگیری از هادر رفات داناش و تجرباه آن

هاای لازم است جلساتی برای آگااهی ب،شای باه ایان افاراد جهات اعالام مزیت، شرکت

تجرباه باین کارکناان  هایی جهت ت اادلعلاوه فرصتاشتراک دانش برای تشکیل داده به

 تر و جدیدالاست،دام فراهم کند.تجربهباسابقه و تجربه و کارکنان کم

 

 :منابع

 متصاول نوآوری راهبردی هماهنگی الگوی(. 1390) متمد سید، اعرابی جعفر؛، خلجانی قادر متمد؛، اسکندری

 .2 رهشما، پنجم سال، مدیریت بهبود مجله. رقیب هایارزش چارچوب اساس بر فرایند و

 ناماهپایان. ساازمانی ناوآوری بار ساازمانی سااختار و مادیران هایشایستگی تأثیر(. 1395) بهاره، زنجانی اکبری

 .طباطبایی علامه دانشگاه. حسابداری و مدیریت دانشکده. ارشد کارشناسی

 نشار: تهران .دانش مدیریت(. 1385) خواه حسینی علی ترجمه کالی؛، مهارت رو، استان، روب، گیلبرت، پروست

 یسطرون

 فرهنگای عوامل بندیاولویت و بررسی(. 1389) متمد، باشکوه وحیده؛، علیپور رضا؛، پیرایش معصومه؛، پهلوانی

 .36-19 صص. اطلاعات فناوری مدیریت. پتروشیمی توسعه و تتقیق مراکز در دانش اشتراک به در مؤثر

 آموزشای مؤسسات در دانش تسهیم هایمؤلفه روابط مدل ارائه(. 1392) پیرلو حاجی، ضیائی هوشنگ؛، زاده تقی

 -علمای فصالنامه، اجرایای مادیریت پژوهشانامه(. ماوردی مطالعه) تفسیری ساختاری سازیمدل رویکرد با

 .دهم شماره. پنجم سال. پژوهشی

 رفتاار و ناشدا اشتراک به تمایل کنندهتعیین عوامل(. 1391) مهدی نوربخش؛ ناصر؛، ملکیان سمانه؛ سیده، توکلی

 .1391 زمستان، ششم شماره، دو  سال، انسانی منابع مطالعات ترویجی -علمی فصلنامه. دانش اشتراک
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 متایط در دوستی و شغلی رضایت تأثیرات(. 1394) مریم نوغانی؛ وحیدی علیرضا؛، خوراکیان علیرضا؛، حدادیان

 اقتصااد مهار باناک کارکناان: موردمطالعه) انشد اشتراک رفتار واسط نقش از استفاده با نوآورانه رفتار بر کار

، اقتصااد و اداری علاو  دانشکده، اقتصادی علو  دانشکده، مدیریت رشته، ارشد کارشناسی نامهپایان(. مشهد

 .مشهد فردوسی دانشگاه

 ماوردی مطالعاه. داناش اشاتراک بار مؤثر کلیدی عوامل(. 1389) متمد سید، کمالی میر رضوان؛، زاده حسینقلی

 . ساو  ساال، ایاران عاالی آماوزش انجمان فصالنامه. فردوسای دانشگاه روانشناسی و تربیتی علو  نشکدهدا

 .1 شماره

 ذهنای هنجارهای، نگرش، انگیزش نقش(. 1395) حسین، کارشکی رضوان؛، زادهحسینقلی طیبه؛ درمیان؛ خونیکی

 123 شاماره-تربیات و تعلایم لنامهفص .آنان دانش اشتراک رفتار بینیپیش در معلمان شخصیتی هایویژگی و

 .154-136 هصفته

 راهنماایی دوره معلمان دانش اشتراک رفتار بررسی(. »1392) مرتضی، کرمی رضوان؛، زادهحسینقلی مجید؛، بهلول

 علاو  دانشاکده، آموزشای مادیریت رشاته ارشاد؛ کارشناسی نامهپایان. «آن بر مؤثر عوامل و رشتخوار شهر

 .مشهد فردوسی دانشگاه ،روانشناسی و تربیتی

 کارکناان وریبهاره و دانش تسهیم ارتقای در اجتماعی سرمایه نقش. پیمان، اخوان مهدی؛ سید، سرخوش حسینی

 .62-33، (3)10، وریبهره مدیریت. بنیاندانش صنعتی هایسازمان در

 .فکر آثار نشر: تهران .سازمانی دانش مدیریت(. 1396) عباس، پور خاک

: شاناختیروان سارمایه و انساانی مناابع اقادامات راه از نوآوراناه کاری رفتار ترویج (.1399) یوسف، زرنگاریان

 صاص .1 شاماره 10 دوره، انساانی منابع مطالعات فصلنامه. انسانی منابع پذیریانعطاف میانجی نقش مطالعه

135-154. 
Reference: 

Akram, T., Lei, S., Haider, M. J., & Hussain, S. T. (2018). Exploring the impact of 

knowledge sharing on the innovative work behavior of employees: A study in China. 

International Business Research, 11(3), 186-194. 

Al Hawamdeh, N., & Al-edenat, M. (2019). Determinants of Barriers to Knowledge Sharing 

in the Jordanian Hospitality Industry. International Business Research, 12(7), 121-132. 

Ali, A. A., Paris, L., & Gunasekaran, A. (2019). Key factors influencing knowledge sharing 

practices and its relationship with organizational performance within the oil and gas 

industry. Journal of Knowledge Management. 

Afsar, B., Masood, M., & Umrani, W. A. (2019). The role of job crafting and knowledge 

sharing on the effect of transformational leadership on innovative work behavior. 

Personnel Review. 

Bartol, K. M., & Srivastava, A. (2002). Encouraging knowledge sharing: The role of 

organizational reward systems. Journal of leadership & organizational studies, 9(1), 64-



 نوآورانه کارکنان  یاشتراک دانش و رابطه آن با رفتار کار تیوضعبررسی 

111 

 

 

76 

Burke, M. E., Fathi, N. M., Eze, U. C., & Goh, G. G. G. (2011). Key determinants of 

knowledge sharing in an electronics manufacturing firm in Malaysia. Library Review 

Connelly, C. E., & Kelloway, E. K. (2003). Predictors of employees’ perceptions of 

knowledge sharing cultures. Leadership & Organization Development Journal. 

Dyer, J. H., & Nobeoka, K. (2000). Creating and managing a high‐performance knowledge‐
sharing network: the Toyota case. Strategic management journal, 21(3), 345-367. 

Edwards, D., Cheng, M., Wong, I. A., Zhang, J., & Wu, Q. (2017). Ambassadors of 

knowledge sharing. International Journal of Contemporary Hospitality Management 

Hansen, D., Shneiderman, B., & Smith, M. A. (2010). Analyzing social media networks with 

NodeXL: Insights from a connected world. Morgan Kaufmann 

Hassan, H. A., Asif, J., Waqar, N., & Abbas, S. K. (2018). The impact of knowledge sharing 

on innovative work behavior. Asian Journal of Multidisciplinary Studies, 6 (5.)  

Kim, S., & Lee, H. (2004, May). Organizational factors affecting knowledge sharing 

capabilities in e-government: An empirical study. In IFIP international working 

conference on knowledge management in electronic government (pp. 281-293). Springer, 

Berlin, Heidelberg. 

 Kim, T. T., Lee, G., Paek, S., & Lee, S. (2013). Social capital, knowledge sharing and 

organizational performance. International Journal of Contemporary Hospitality 

Management. 

King, J. M. (2001). Employee participation in organizationally-maintained knowledge 

sharing activities (Doctoral dissertation, National Library of Canada= Bibliothèque 

nationale du Canada). 

King, J. M. (2001). Employee participation in organizationally-maintained knowledge 

sharing activities (Doctoral dissertation, National Library of Canada= Bibliothèque 

nationale du Canada). 

Kirsch, P., Hine, A., & Maybury, T. (2015). A model for the implementation of industry-

wide knowledge sharing to improve risk management practice. Safety science, 80, 66-76. 

Kirsch, P., Hine, A., & Maybury, T. (2015). A model for the implementation of industry-

wide knowledge sharing to improve risk management practice. Safety science, 80, 66-76. 

Kosalge, P. (2015). An empirical examination of Web 2.0 technologies and its readiness for 

business. International Journal of Business Information Systems, 19(1), 19-40. 

Kotler, P. (1999). Marketing management: The millennium edition (Vol. 199). Upper Saddle 

River, NJ: Prentice Hall. 

Leonard, D., & Sensiper, S. (1998). The role of tacit knowledge in group innovation. 

California management review, 40(3), 112-132. 

Nonaka, I. (1994). A dynamic theory of organizational knowledge creation. Organization 

science, 5(1), 14-37. 

Nonaka, I., & Takeuchi, H. (2007). The knowledge-creating company. Harvard business 

review, 85(7/8), 162. 

O'Dell, C., & Hubert, C. (2011). The new edge in knowledge how knowledge management is 

changing the way we do business. 

Paulin, D., & Suneson, K. (2015). Knowledge transfer, knowledge sharing and knowledge 

barriers–three blurry terms in KM. Leading Issues in Knowledge Management, 2(2), 73. 

Qureshi, A. M. A., & Evans, N. (2015). Deterrents to knowledge-sharing in the 



 1400 زمستان، 15 ه، شمارنشریه علمی مدیریت دانش سازمانی، سال چهارم 

112 

 

 

pharmaceutical industry: a case study. Journal of Knowledge Management 

Radaelli, G., Lettieri, E., Mura, M., & Spiller, N. (2014). Knowledge sharing and innovative 

work behaviour in healthcare: A micro‐level investigation of direct and indirect effects. 

Creativity and Innovation Management, 23(4), 400-414. 

Wang, W. T., Wang, Y. S., & Chang, W. T. (2019). Investigating the effects of psychological 

empowerment and interpersonal conflicts on employees’ knowledge sharing intentions. 

Journal of Knowledge Management. 

Wang,S. and Noe,R.A. (2010), “Knowledgesharing: a review and directionsforfuture 

research”, lHuman ResourceManagementReview,Vol.20No.2,pp.115-131. 

Shin, S. J., & Zhou, J. (2003). Transformational leadership, conservation, and creativity: 

Evidence from Korea. Academy of management Journal, 46(6), 703-714 

 


