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  Abstract: In today’s competitive world, knowledge and use of 
knowledge is a competitive advantage that makes organization to act 
more efficiently and more effectively. Therefore, this study tries to 
collect and identify the factors influencing knowledge sharing. 
In the present study considering use of grounded theory methodology, 
Extracted Concepts are classified in nine categories including cultural, 
leadership, social, personal, business, motivational, organizational, 
technological, competitive. In this paper, fuzzy Dematel method has 
been applied for identifying and investigating the effects between the 
criteria. ISM approach has been used for sharing the levels of 
concepts. The results show that culture is the most effective factor in 
knowledge sharing. It is necessary to say that other factors are 
leadership and management, interpersonal, and motivational. 
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بررسي و تبيين عوامل مؤثر بر اشتراك 
  بنياد  دانش با استفاده از نظرية داده

ام  اس آي-ديمتلگيري از تكنيك  و با بهره
  فازي

  دكتري مهندسي صنايع؛ دانشيار؛   پيمان اخوان
   ؛دانشگاه صنعتي مالك اشتر

  peyman_akv@yahoo.comپديدآور رابط  
دانشجوي كارشناسي ارشد مهندسي صنايع؛ دانشگاه   ساناز ايماني

  sanaz.imani93@gmail.com  اشتر صنعتي مالك
  

  بوده است. پديدآوران نزدروز  31به مدت ي اصلاح مقاله برا  28/10/1394پذيرش:    03/08/1394ت:  درياف

گيـري از آن يـك مزيـت رقـابتي      در دنياي پررقابت امروز، دانش و بهره چكيده:
برداري بهتـر و مـؤثرتر دانـش     شود و مديريت درست آن باعث بهره محسوب مي

عنـوان يـك    دانش بـه شود. از ميان فرايندهاي مديريت دانش، فرايند اشتراك  مي
فعاليت براي رشد سازمان و بهبود عملكرد سازماني و افزايش فرايند يادگيري در 

تواند باعث تبديل سـازمان بـه يـك سـازمان      سازمان مؤثر شناخته شده است و مي
آوري و شناسـايي عوامـل    رو، اين تحقيـق در صـدد جمـع    يادگيرنده شود. از اين 

  مؤثر بر اشتراك دانش است.
هش حاضر از نظـر هـدف، كـاربردي بـوده و بـا اسـتفاده از متـدلوژي نظريـة         پژو
شده است كـه شـامل عوامـل فرهنگـي، رهبـري و        بندي دسته طبقه 9بنياد در  داده

مديريت، اجتماعي، فردي، شغلي، انگيزشي، سازماني، رقـابتي، و فنـاوري اسـت.    
بـين معيارهـا از روش    همچنين، در اين مقاله براي شناسايي و بررسي رابطة متقابل

ام اسـتفاده گرديـده    اس هـا از رويكـرد آي   بنـدي مؤلفـه   ديمتل فازي و براي سطح
  است.

عنـوان نفوذگـذارترين و    بـه » فرهنـگ «نتايج تحقيق حاكي از آن است كه مؤلفـة  
  تـرين عوامـل در اشـتراك دانـش     عنـوان بااهميـت   به» فناوري«و » اجتماعي«عامل 
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شـوند و قبـل از هـر فعـاليتي در جهـت فراينـد مـديريت دانـش، بايـد روي بحـث فرهنـگ             محسوب مـي 
، »فـردي «، »رهبـري و مـديريت  «، عـواملي چـون   »فرهنـگ «جـز عامـل    گذاري گردد. همچنين، به سرمايه

  شوند. از ديگر عوامل اثرگذار يا علتي براي فرايند اشتراك دانش محسوب مي» شغلي«و » انگيزشي«
  ام، فرهنگ، مديريت دانش اس آي-بنياد، ديمتل اشتراك دانش، نظرية داده :ها كليدواژه

  مقدمه. 1

تـرين مزايـاي رقـابتي سـازمان محسـوب       امروزه در دنياي رقابـت، دانـش و يـادگيري از مهـم    
شود. از ديدگاه مديريتي، يادگيري سازماني تأكيدي بر فرايند يادگيري در سـطح سـازمان و در    مي

آوردن، انتقال دانـش، تغييـر در رفتـار     دست كردن، به تكميل يادگيري است. يادگيري، توانايي خلق
  ).Garvin 1993است (بيان دانش و بينش جديد  براي

منظـور دسـتيابي بـه     كـارگيري دانـش بـه    توان فراينـد خلـق، انتشـار و بـه     مديريت دانش را مي
). مديريت دانش با ايجاد يك محيط كاري 1389هاي سازماني تعريف نمود (اخوان و باقري  هدف

نـش را بـه فـرد مناسـب در زمـان      شـدن دا  جديد موجب تسهيل در اشتراك دانش گرديده و جاري
  ).Smith 2001دارد (تر در پي  مناسب براي فعاليت كارآمدتر و اثربخش

عنوان يكي از توانمندسازهاي  گذاري دانش به پردازان از قابليت اشتراك شمار زيادي از نظريه
). ;Nonaka and takeuchi 1995 Alavi and Leidner 2001انـد (  كليدي مـديريت دانـش يـاد كـرده    

هـا   كند كه مهارت ديگـران آن  اشتراك دانش، افراد را با يك فهم بهتر از دانش خودشان مجهز مي
سـازد؛ حتـي اگـر پيچيـدگي وظيفـه فراتـر از توانـايي         پيش رو قادر مي را براي موقعيت هاي جديد

  ).Szulanski 2000شناختي هر يك از اعضا باشد (
هـا و ضـرر و    كـاري  همي در جلوگيري از دوبارهاشتراك دانش بين كاركنان سازمان، عامل م

ها نيـز در   آمده در آن ها و اشتباهات پيش زيان در سازمان است. با اشتراك دانش، نقاط قوت پروژه
عنـوان يكـي از    باشـد. اشـتراك دانـش بـه     معرض ديد متخصصان قرارگرفته و در اختيار اعضـا مـي  

. بسياري از انديشمندان معتقدند كـه تسـهيم دانـش    رود شمار مي هاي اوليه جهت توليد دانش به گام
تواند ظرفيت جذب و نوآوري را بـالا ببـرد و    ترين عامل موفقيت در مديريت دانش است و مي مهم

معنا كـه تـا كنـون     شد؛ بدين منجر به مزيت رقابتي شود. در تحقيقات گذشته خلأ پژوهشي حس مي
بنـدي بـين    بندي نكـرده و اولويـت   دآوري و دستهتحقيقي همة عوامل مؤثر بر اشتراك دانش را گر

اين عوامل صورت نگرفته بود. ايـن بـود كـه بـر آن شـديم تـا عوامـل مـؤثر در اشـتراك دانـش را           
شناسايي كرده و با شناسايي اين عوامل، كاركنان را ترغيب كنيم كـه بـراي نفـع كاركنـان ديگـر و      

  ند.براي نفع كل سازمان، دانش خود را به اشتراك بگذار
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هـا و بـا    بنـدي آن  آوري عوامل مؤثر بر اشـتراك دانـش و دسـته    در اين پژوهش، پس از جمع
اي طراحي گرديد و بـا طـرح سـؤال از ايشـان، و بـا اسـتفاده از فـن         توجه به نظر خبرگان، پرسشنامه

نگر شد تا در نهايت، مدلي علّي، كـه بيـا    بندي اين عوامل پرداخته ام فازي به اولويت اس آي-ديمتل
ها بـر يكـديگر در اشـتراك دانـش اسـت، ارائـه گـردد. در         روابط بين عوامل و ميزان تأثير و اثر آن

نهايت، اين پژوهش به اين سؤال پاسخ خواهد داد كه كـدام مـورد يـا مـواردي از عوامـل مـؤثر بـر        
 تسهيم دانش در اشتراك دانش تأثير بيشتري دارد.

  . پيشينة پژوهش2

كنند كه ادبيات مديريت دانـش بـر انگيـزش درونـي در      خود اشاره ميدر پژوهش » پي و لي«
ها پـژوهش خـود را بـا ايـن سـؤال       طور مداوم و پايدار اثري مثبت دارد. آن ارتقاء دانش كاركنان به

نيافتني بـاقي   تا اين حد پرورش گذاشتن دانش چگونه اشتراك آغاز كردند كه انگيزة دروني براي به
صورت تصادفي است. اين پژوهش چگونگي طراحي شغل را بررسي  اغلب به مانده است و توسعه، 

هـا   انگيـزة درونـي آن  افزايش و عملكرد كاركنان را با  بخشد بهبود ميكند و شرايط كاركنان را  مي
  ).Pee and Lee 2015كند ( مي بيشترگذاشتن دانش  اشتراك براي به
تند كه در مطالعات قبلي در بحث تسهيم در تحقيق خود به اين مطلب اشاره داش» ونگ و هو«

دانش، تمركز عمدتاً بر روي انگيزه از نظر مقدار يا سطح بوده، اما در اين پژوهش به كيفيت انگيزه 
هاي مختلف رفتار در تسهيم دانش كاركنان را بررسي  ها تأثير انواع انگيزش پرداخته شده است. آن

دوسـتي   توجه، هم از نظـر نـوع   داراي اثري مثبت و قابل  كنند كه پاداشِ نرم گيري مي كرده و نتيجه
  ).Wang and Hou 2014است (شخصي دوستي براي رضايت  براي سازمان و هم از نظر نوع

در پژوهش خود، عوامل فردي و سازماني و عامل منابع را كه رفتارهاي اشتراك » كيم و ادلر«
هـاي علـوم اجتمـاعي،     هـا بـا توجـه بـه رشـته      د. آنكنن ـ دهند، بررسي مي داده را تحت تأثير قرار مي

هـاي اساسـي    شود، شناسايي كرده و انگيـزه  گذاري داده مي اشتراك عواملي را كه مانع رفتارهاي به
وجـود   بـه منابع براي تسهيم دانش در بين دانشمندان علوم اجتمـاعي را   ساختن قابل دسترسفردي و 
  ).Kim and Adler 2015( آوردند
و همكاران در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه بـا توجـه بـه اهميـت     » هئوسائوك «

گذاري دانش حياتي اسـت.   دانش در دنياي امروز، درك چگونگي تشويق كارمندان براي اشتراك
اين پژوهش يك مدل يكپارچه بـراي درك عوامـل كليـدي اشـتراك دانـش كاركنـان، در مـورد        

گذاري دانـش   ماعي ارائه كرده است. مقاصد كاركنان براي اشتراكهاي فردي و سرماية اجت انگيزه
بـر اسـاس    صورت ضمني يا صريح، سطح اشتراك گذاري و تأثيرات آن را بررسي كـرده اسـت.   به
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بـردن و   آمده از اين پژوهش معلوم شـد كـه روابـط متقابـل، لـذت      دست هاي به تجزيه و تحليل داده
فزايش تسهيم دانش كاركنان در دانش ضمني دارد و ايـن  سرماية اجتماعي كمك قابل توجهي به ا

  ).Sauk Hau 2012تري بر دانش ضمني نسبت به دانش صريح داشتند ( عوامل اثر مثبت
راند. انگيزه، ميل به موفقيت يا رسيدن به چيزي است. اسـتادان   انگيزه، ما را به سمت آينده مي

كنند. بايد عـواملي را كـه باعـث ايجـاد      تفاده ميعنوان ابزار آموزش در كلاس درس اس از انگيزه به
بـردن،   شود، بررسي و معرفي كرد. اين عوامل شـامل سـهولت اسـتفاده، لـذت     انگيزه در تدريس مي
  ).Mahfuzah Mohammad et al. 2015نفس است ( سودمندي و اعتمادبه

بينـي   پـيش  در پـژوهش خـود مـدلي را ارائـه كردنـد كـه در آن بتـوان بـراي        » قبادي و دامبرا«
ها سه بعـد   هاي پروژه از رفتار متقابل كاركردي استفاده كرد. آن رفتارهاي اشتراك دانش در گروه

را در اين مدل در نظر گرفتند كه شامل كار تعاوني، ارتباطات تعاوني و روابط همكاري بين فـردي  
گذاري دانش و براي  بود. اين پژوهش نشان داد كه رقابت براي منابع مشهود اثري مثبت بر اشتراك

 Ghobadi andرقابت سياسي) اثـري منفـي بـر ارتباطـات و وظيفـة همكـاري دارد (      ( منابع نامشهود

D’ambra 2011.(  
و تأثيرسـابقة  اسـت  هاي خود راجع به اشـتراك دانـش از وظـايف گـروه پـروژه       ارائة ديدگاه

شود؛ هرچند  پروژه انجام ميهاي  كندكه اشتراك دانش بين گروه فرهنگي آن، فرايند را بررسي مي
شـمار نيـاورد. رهبـران گـروه پـروژه و       مديريت ارشد، اين فراينـدها را در سـازمان كـار رسـمي بـه     

دهنـد.   گذاري دانش را انجام مي همچنين اعضاي تيم با تبادل اعضا و تعامل مستقيم، فرايند اشتراك
گـذاري دانـش بـين     تراكاش ـشـامل  برخي از عناصر فرهنگ دانش و كشف عناصر فرهنگي جديد 

ها ماننـد مسـئوليت اجتمـاعي، انگيـزة درونـي، اعتمـاد مـديريت ارشـد در كاركنـان و جهـت            گروه
يـاد بگيرنـد كـه اشـتراك دانـش بـين       لازم است خروجي نيز بررسي شد. در نهايت، رهبران پروژه 

 ).Mueller 2012شود ( وري از كار و يادگيري سازماني مي هاي پروژه باعث افزايش بهره گروه

 1شده و نظر برخي از خبرگان، برخي از ايـن عوامـل در جـدول     مرور ادبيات انجام با توجه به 
  آورده شده است.

  . عوامل مؤثر بر اشتراك دانش 1جدول 

  مراجع  هاي مورد بحث حوزه

ديدگاه سازماني و داشتن استراتژي در مورد تسهيم 
  دانش

Ghobadi and D’Ambra (2012); Kalotina Chalkiti (2012) 

 .Magnier-Watanabe and senoo (2010); Brachos et al  گيري يادگيري نياز به خلق نوآوري و جهت
(2007); Jamrog et al. (2006); Park et al. (2004) 
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  مراجع  هاي مورد بحث حوزه

نقش مربيان و آموزش سازماني براي افزايش قابليت 
  اشتراك دانش

Taminiau et al. (2009); Jiacheng et al. (2010); 
Martinsons and Davison (2007); Chow et al. (2000); 

McAdam et al. (2012); newell (1999); Julia Mueller 
(2012); Helve and Bynner (2007); Saks and Ashforth 

(1997) 

عنوان بخشي از وظيفه و ارائة  فرايند اشتراك دانش به
  العمل براي اقدام عمليدستور

Bock et al. (2005); Srivastava et al. (2005); McDermott 
and O’Dell (2001); Suddaby and Greenwood (2005); 

Friedland and Alford (1991); Ruef and Scott (1998); Rao 
et al. (2000); Lounsbury (2001); Bock et al. (2005); 

Srivastava et al. (2005) 

ها براي  شناخت ساختار سازماني و جذب ظرفيت
  شركت

Kalotina Chalkiti (2012); Liao, Fei, and Chen (2007); Liu 
and Philips (2011) 

 ;Luo et al (2006); Lin et al. (2010); Huang et al. (2008)  همكاري بين كاركنان
Huxhan and Vangen (1996) 

هاي فردي و كسب منافع  برنامهها و  اهداف، اولويت
  از ديگران

McDonough (2000); Randel and Jaussi (2003); Ghobadi 
and D’Ambra (2012) 

 Szulanski (1996); Hasty et al. (2006)  گيرنده درك ميزان دريافت دانش
فردگرايي پايين، جامعة متحد، وفاداري به گروه و 

  تعهد به سازمان
Ghobadi and D’Ambra (2012); Pinto et al. (1993); Keller 

(2001); Randel and Jaussi (2003); Meyer (2002); 
Konvsky et al. (1994) 

بودن شرايط رشد فردي و توانمندسازي سطوح  فراهم
  دانشي كاركنان و حمايت از آن

Kalotina Chalkiti (2012); Ericsson (2006) 

و تعيين روش مورد ريزي كار  اختيار فرد در برنامه
  استفاده و ارضاي نيازهاي اوليه

L.G Pee and J. Lee (2015); Sheldon et al. (2003) 

 Vanstenkiste et al. (2007)  گرا گرا يا استقلال تيپ شخصيتي كنترل
 Zen (2007)  ايجاد بانك دانش

 Nistor et al. (2012)  پذيرش تكنولوژي آموزشي

-Rhodes et al. (2008); Oliver and Kandadi (2006); Al  ارتباطاتفناوري اطلاعات و 
Alawi et al (2007); Moffett et al. (2002); Yeh et al. (2006) 

 Julia Mueller (2012); Zboralski (2009)  اي و خدمات رسانه هاي نظارتي نصب سيستم

 Ghobadi and D’Ambra (2012); Witt et al. (2001); Avital et  مشهود و نامشهود)( توجه به نوع و سطح رقابت
al. (2007) 

 Zhang (2008)  بودن دانش محرمانه

 ;Van Der Bij et al. (2003); Barney (1991); Grant (1996) فرد موقعيت منحصربهافزايش و حفظ مزيت رقابتي و 
Liu and Philips (2011); Bock and Kim (2002); Wang and 

Wu (2008) 

حمايت و تعهد مدير ارشد براي احساس امنيت 
  كاركنان

Kim and Newby-Bennett (2011); Edmondson et al. 
(2001); Gupta and Govin Darajan (2000) 

 Bligh et al (2006); Pearce and Conger (2003); Gupta and  و هماهنگ رهبري اشتراكي
Govin Darajan (2000); OECD (2002) 
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  مراجع  هاي مورد بحث حوزه

 ;Iverson and Deery (2001); Hwang and Kuo (2006)  ثبات كاري
Magnini (2008); Raub et al. (2006) 

 ;Hackman and Oldham (1976); Chen and Chiu (2009)  و چرخش شغلي تنوع مهارت
Xie and Johns (1995); Humphery et al. (2007) 

كار، اهميت شغلي، كار بازخورد هويت كاري، 
  گردش مالي، باكيفيت، طراحي شغلي

Hackman and Oldham (1976) 

 ;Iverson and Deery (2001); Hwang and Kuo (2006)  رضايت شغلي
Magnini (2008); Raub et al. (2006) Hackman and 

Oldham (1976) 

 L.G Pee and J. Lee (2015); Hackman and Oldham  استقلال و امنيت شغلي
(1976); Bock and Kim (2002); Wang and Wu (2008) 

 Noe (1986); Facteauet al. (1995); Huczynski and Lewis  محيط كار تيمي
(1980); Kirwan and Birchall (2006); Hung et al. (2011b) 

  ايجاد علاقه بين شركاي همكاري دانش و
  شناختن توانايي رسميت رضايت از به

Ardichvili et al. (2006); Korac-Kakabadse et al. (2001 );  

Lam (1997); Michailova and Hutchings (2006); Zhang et 
al. (2008); Kankanhali et al. (2005) 

 Cabrera et al. (2006); Jiacheng et al. (2009)  تعهد خدمت در محيط كار پويا

 Levin and Cross (2004); Renzl (2008); Von Kragh  ايجاد اعتماد
(1998); Al-Alawi et al. (2007); Lin (2006) 

 Wang and Noe (2010); Wang and Wang (2012)  فرصت براي يادگيري

  و ايجاد انگيزه براي رفتار كاري
  آوردن كاركنان از مقاومت و مخالفت بيرون

Grag and Rastogi (2006); Hackman and Oldham (1976); 
Humphrey, Nahragang and Morgeson (2007); Scott 
(1966); Sels, Janssens and Van Den Brand (2004) 

مهرباني بدون انتظار بازگشت، كمك ( دوستي نوع
  داوطلبانه، رضايت شخصي)

Fehr and Gachter (2000); Chang and Chuang (2011); 
Fang and Chiu (2010); Hsu and Lin (2008); Lin (2007); 

Wasko and Faraj (2005) 

نظر  احساس شادي و رضايت، صرف ( كردن كمك
  از اينكه چيزي دريافت كرده)

Kankanhali,Tan and Wei (2005); Kollock (1999); 
Davenport and Pruak (2000) 

در و افزايش اعتبار شناختن سهم افراد  رسميت به
  تسهيم دانش

Kollock (1999); O’Dell and Ostro (1998) 

ملموس و ناملموس) و ( شيوة ارزيابي عملكرد پاداش
  انگيزه براي رقابت سازماني

Hsu et al. (2007); Huang et al. (2008); Bock et al. 

(2005); Ba et al. (2001); Kankanhalli et al. (2005); Yang 

(2007); Jackson and Klobas (2008) 

 Bock and Kim (2002); Wang and Wu (2008); Huang et  اي حرفهامنيت شغلي و 
al. (2008); Bock et al. (2005); Ba et al. (2001); Ankanhalli 

et al. (2005) 

هاي توليد،  كاهش هزينه، بهبود عملكرد سازماني
 افزايش توانايي نوآوري

Wang and Noe (2010); Wang and Wang (2012) 

 Chang and Chuang (2011); Chennamaneni, Teng and  روابط متقابل
Raja (2012); Bock, Zmud, Kim and Lee (2005); Lin 

(2007b) 
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  مراجع  هاي مورد بحث حوزه

 .Chiu et al. (2006); Hsu et al. (2007); Hummel et al  دوستي براي مزاياي سازماني نوع
(2005) 

 Nelson and Coopider (1996); Szulanski (2000); Joshi et  آگاهي از ميزان نيازهاي ديگران
al. (2007) 

بردن ترس و خجالت كاركنان و ايجاد تمايل به  از بين
آگاهي از اهميت كردن در مورد خود و  صحبت
  ارتباطات

Khatri et al. (2009); Helling et al. (2007); Flin and Yule 
(2004); Manser (2009); Reader et al. (2007) 

تعاملات غيررسمي اجتماعي بين كاركنان و افزايش 
 طول زمان براي تعامل مثبت

Yang (2007); Lawson et al. (2009); Zboralski (2009); 
Ding et al. (2010); Hofstede (1980) 

 هاي ارتباطي هاي اجتماعي و دسترسي به رسانه شبكه
هاي  برنامهوسيلة  سازي كاركنان به اجتماعيو 

  آموزشي

Inkpen and Tsang (2005); Zboralski (2009); Cooper, 
Thomas and Anderson (2002); Helve and Bynner (2007) 

و افزايش  ايجاد حس سودمندي و ارزشمندي دانش
  بودن حس مسئول

Ghobadi and D’Ambra (2012); Julia Mueller (2012) 

فرهنگ و ارتباط فرهنگ تسهيم دانش و فرهنگ ملي 
  دوستانه سازماني و فرهنگ دانش 

McAdam et al. (2012); Newell (1999); Davenport et al. 
(1998); Yang (2007); Smircich (1983) 

ارتقاء و حمايت از اصول اخلاقي و هنجارهاي ذهني 
  رفتار شهروندي

Hutchinson and Quintas (2008); Meyer, Stanley, 
Herscovitch and Topolnytsky (2002) 

تـرين عامـل موفقيـت در     با وجود اينكه بسـياري از انديشـمندان معتقدنـد تسـهيم دانـش مهـم      
تواند ظرفيت جذب و نوآوري را بالا ببرد و منجر به مزيت رقابتي شـود،   مديريت دانش است و مي

طوري كه تا كنون هيچ تحقيقي همة عوامـل   د بهش ولي در تحقيقات گذشته خلأ پژوهشي حس مي
بندي بين اين عوامل نيز صـورت   بندي نكرده و اولويت مؤثر بر اشتراك دانش را گردآوري و دسته

نگرفته است. اين بود كه بر آن شديم عوامل مؤثر بر اشتراك دانش را شناسايي كرده و با شناسـايي  
ي نفع كاركنان ديگـر و بـراي نفـع كـل سـازمان، دانـش       اين عوامل، كاركنان را ترغيب كنيم تا برا

  خود را به اشتراك بگذارند.

  . روش پژوهش3

هاي كمي و كيفي اولين قدم براي رسيدن به بهتـرين نتيجـه    انتخاب روش تحقيق از بين روش
شـد. ايـن تصـميم بـه اهـداف و ماهيـت موضـوع         گيري مهم محسوب مـي  بود كه خود يك تصميم
  شدن اهداف و وسعت پژوهش ميسر گرديد. . اين امر بعد از روشنپژوهش بستگي داشت

ماهيت موضوع پژوهش اين است كه پژوهشگر در پي بررسي عوامل مؤثر بر اشتراك دانـش  
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  ترين عوامل براي رسيدن به اين مهم است. است و هدف تحقيق نيز پيداكردن مهم
اي  ت در مرحلـة كتابخانـه  اين پژوهش از نظر هـدف، كـاربردي و از نظـر گـردآوري اطلاعـا     

هـاي ثانويـه اسـت. همچنـين، ضـمن مراجعـه بـه نظـرات          مراجعه به اسناد و مدارك موجـود و داده 
آوري اطلاعـات   شده است. ابزار جمـع   نيز استفاده 1بنياد ها از روش نظرية داده خبرگان و تحليل آن

ط خبرگان موضوع مـورد  در مرحلة كمي تحقيق، پرسشنامة مقايسة زوجي است كه روايي آن توس
 spssافـزار   و بـا كمـك نـرم    7/0تأييد قرار گرفت و پايايي آن با توجه به ضريب آلفـاي كرونبـاخ   

  محاسبه گرديد.
براي پاسخ به پرسشنامه از خبرگـان در موضـوعِ اشـتراك دانـش اسـتفاده شـد. ايـن خبرگـان         

ريت دانش بوده و يا در اين عمدتاً عضو هيئت علمي و داراي مدرك دكتري و آشنا با موضوع مدي
  حوزه داراي مقالات و تأليفات بودند.

سـازي   بنيـاد و روش مـدل   كاررفتـه در ايـن پـژوهش اسـتفاده از روش نظريـة داده      ابزارهاي به
ام است. در اين پژوهش بـا مراجعـه بـه ادبيـات موضـوع، عوامـل        اس آي-ساختاري تفسيري ديمتل

بنـدي   ام سـطح  اس سپس ايـن عوامـل بـا اسـتفاده از مـدل آي     مؤثر بر اشتراك دانش شناسايي شد و 
  گرديد.

نگـاري،   هـاي گونـاگوني نظيـر مطالعـة مـوردي، قـوم       شناسي كيفي استراتژي امروزه در روش
بنيـاد اسـت    پـردازي داده  هـا، نظريـه   ترين اين اسـتراتژي  پديدارشناسي و ... وجود دارد. يكي از مهم

  ).1386فرد و امامي  (دانايي
بنيـاد انتخـاب شـد. ايـن      جه به ماهيت كيفي پژوهش، براي ايـن مطالعـه روش نظريـة داده   با تو

دليــل متــدولوژي  ابــداع شــد كــه تــا كنــون، بــه 2»گليســر و اســتراوس«توســط  1967روش در سـال  
  اي مورد توجه و استفاده بوده است. طور گسترده مند آن به ساختاريافته و نظام

هـاي مربـوط بـه موضـوع      شـده درداده  هاي پنهـان  نظريه كاركرد اصلي اين روش آن است كه
كند  تحقيقاتي را با استخراج و ساختاردادن به اجزاي نظريه و برقراري ارتباط بين مفاهيم كشف مي

)Gibson 1997.( 

اجمـالي) از يـك فراينـد اسـت. در پـژوهش      ( نگـر يـا تبيـين كلـي     يك فرايند كل GTفرايند 
  ).Creswell 2005است (» فرايندي«نظريه يك نظرية  بنياد، اين پردازي داده نظريه

شـود، شـامل انـواع     آوري مـي  بنياد براي تشريح فرايندها جمـع  هايي كه توسط نظرية داده داده
بـرداري نظـري، فراينـد     ). نمونـه Charmaz 2000; Creswell 2005هاي كيفي اسـت (  بسياري از داده

                                                                                                                                            
1. Grounded Theory (GT) 2. Glaser & Strauss 
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هـايش را   طـور همزمـان داده   گـر، بـه   وسـيله تحليـل   بدانآوري داده براي توليد نظريه است كه  جمع
منظور بهبود نظريـة خـود تـا هنگـام      گيرد كه به آوري، كدگذاري و تحليل كرده و تصميم مي جمع

 Glaser andهــا را پيــدا كنــد ( آوري و در كجــا آن هــايي را جمــع ظهــور آن در آينــده چــه داده

Strauss1965 Glaser 1978; Pandit 1996; Lee et al 2002;.(  
 1»آي تـي .اتلـس « افـزار  نرم از توان مي كيفي تحقيق هاي روش از حاصل هاي داده تحليل براي

افزارهـاي   نسبت بـه سـاير نـرم   » آي اتلس.تي« تيمزهاي كيفي،  در تحليل داده .گرفت بهره خوبي به
  است.ي محيط و سهولت كار با آن سادگ  3»يا دي كيو مكس«و  2»وويو ان«موجود نظير 

  4. تكنيك ديمتل3-1

گيرنـده   هـاي مختلـف در حـل مسـئله اسـت و تصـميم       حـل  گيري، انتخاب يكي از راه تصميم
تواند به اميد رسيدن به هدف، يك استراتژي را از بين چند استراتژي انتخاب كند. يكي از انواع  مي

سـت كـه در   هاي زوجي و قضـاوت كارشناسـان ا   گيري گروهي بر اساس مقايسه هاي تصميم روش
براي بررسي مسائل بسـيار پيچيـدة    6»گابوس«و  5»فونتلا«ميلادي، توسط  1971-1976هاي  بين سال
  وجود آمد. جهاني به

تمامي اطلاعـات   دهد و  طور واضح نشان مي ارتباطات متقابل بين عوامل را به» ديمتل«تكنيك 
دهـد و ايـن    لّي و معلولي سـاختار مـي  شده را با استفاده از روابط ع بندي آمده و عوامل دسته دست به

دهـي بـه عوامـل و تعيـين نـوع و شـدت        هاي حل مسئله اسـت و قابليـت وزن   تكنيك يكي از روش
  ها را دارد. ارتباطات ميان آن

گيري از اعداد فـازي   در اين پژوهش، براي پيشگيري از ابهام ناشي از عدم قطعيت در تصميم
اي اعداد قطعي از عبارات كلامي براي تعيين ميزان عوامـل و  ج مثلثي استفاده شد. در روش فازي به

، متغيرهاي زباني به اعداد مثلثي فازي تبـديل شـد و در   2شود. در جدول  ها استفاده مي دهي آن وزن
 مورد استفاده قرار گرفت.» ديمتل«تكنيك 

 )Fekri et al. 2008اعداد فازي مطابق با عبارات كلامي (  . 2جدول 

  متغيرهاي كلامي  مطابق با متغيرهاي زباني اعداد فازي

  بدون تأثير  )(0.25 ,0 ,0
  تأثير خيلي كم  (0.5 ,0.25 ,0)

 

                                                                                                                                            
1. Atlas.ti 2. Nvivo 3. MAXQDA 
4.  Decision Making Trial and Evaluation Laboratory (DEMATEL) 5. Fontela    6. Gabus 



  1شمارة    |   32دورة    |   1395پاييز  

    102  

  متغيرهاي كلامي  اعداد فازي مطابق با متغيرهاي زباني

  تأثير كم (0.75 ,0.5 ,0.25)
  تأثير زياد  (1 ,0.75 ,0.5)

  تأثير خيلي زياد  (1 ,1 ,0.75)

هايي را پيشنهاد كردنـد كـه شـامل ايجـاد مـاتريس       ،گام»ديمتل«روش براي » فونتلا وگابوس«
سازي ماتريس، محاسبة مـاتريس روابـط كـل، رسـم نمـودار علّـي و معلـولي،         روابط مستقيم، نرمال

  ).Fontela and Gabus 1976محاسبة ميزان تأثيرگذاري و تأثيرپذيري هر يك از عوامل است (
حاكم بر ارتباطات بـين رئـوس را تعيـين كـرده و مـاتريس      با توجه به نظر كارشناسان، روابط 

n×n دهيم (كه در آن  يمهاي زوجي ميان عوامل را طبق نظر هر كارشناس تشكيل  يسهمقاaij   درجـة
  .است) cjبر  ciنفوذ معيار 

1

1

0

0

n

n

a

z

a

 
   
 
 



  

  
هـاي مختلـف از پـنج     براي توليد ماتريس روابط مستقيم و براي سنجش رابطـه ميـان شـاخص   

 VH(تـأثير زيـاد)،    H(تـأثير كـم)،    L(تأثير بسيار كم)،  VL(بدون تأثير)،  Nكنيم:  مقياس استفاده مي
  (تأثير بسيار زياد).

عنوان  ي اوليه بهها ها انجام گرفته و داده اي از مقايسات زوجي در بين شاخص سپس، مجموعه
  ).1392گيرند (شفيعي و همكاران  يم قرار n×nعناصر ماتريس روابط مستقيم در ماتريس 

 Mي ماتريس ساز نرمال .3-1-1

يب ضـر  مطالعـات،  طبقشود.  يميس روابط مستقيم پرداخته ماتر يساز نرمالدر مرحلة بعد به 
از  كـه  مجموع ستوني ماتريس ميـانگين  ي برابر است با بيشترين مجموع رديفي و بيشترينساز نرمال

شـده   ي، مـاتريس روابـط مسـتقيم نرمـال    سـاز  نرمـال طريق ضرب ماتريس روابط مستقيم در ضريب 
  .)Hung-yi mu 2012آيد ( مي دست به
  . ايجاد ماتريس روابط مستقيم و غيرمستقيم3-1-2

شود. نحـوة محاسـبة    يمدر اين مرحله به محاسبة ماتريس روابط مستقيم و غيرمستقيم پرداخته 
  هاي ماتريس روابط مستقيم و غيرمستقيم هستند. درايه ها tijاست:  شده  دادهآن در رابطة زير نشان 

 T=lim(Z+Z2+Z3+….Zk) = Z(1-Z)-1                   )1فرمول شماره (

 دسـت  بـه ) را Rj( هر ستون) و مجموع Di(توان مجموع هر رديف  يم ها tijبا استفاده از مقادير 
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  .)Hung-yi mu 2012آورد (

=Di)                   2فرمول شماره ( 1

p

j

tij



(i=1,2,….p) Rj= 1

p

i

tij



 (j=1,2,….p)  
و مجمـوع هـر    iدهندة ميزان نفـوذ و سـطح اثرگـذاري شـاخص      نشان )Diمجموع هر رديف (

+ Rjاست. مقـادير كليـدي (   jشاخص يري اثرپذيري و سطح نفوذپذدهندة ميزان  ) نيز نشانRjستون (
Di) و (Di+Rjدهـد (صـفدري    ترتيب، شدت تعامل و شدت اثرگـذاري يـك عامـل را نشـان مـي      ) به

  ).1392رنجبر و همكاران 

  1ام اس . تكنيك آي3-2

دي، شده، سپس بـا اسـتفاده از روش پيشـنها     در اين روش ابتدا عوامل مؤثر و اساسي شناسايي
ام با  اس شده است. روش آي روابط بين اين عوامل و راه دستيابي به پيشرفت توسط اين عوامل ارائه 

  ).Kannan 2008( پردازد ها مي تجزية معيارها در چند سطح مختلف به تحليل ارتباط بين شاخص
ها، با استفاده  ها و تعيين نوع و شدت ارتباطات ميان آن ها و زيرمؤلفه منظور تعيين وزن مؤلفه به

ام، روشي براي بررسي اثر  اس طور كلي طراحي مدل آي از پرسشنامه از نظر خبرگان استفاده شد. به
كنند  هر يك از متغيرها بر روي متغيرهاست. از اين روش براي رسيدن به اهداف تحقيق استفاده مي

  دست آورند. تا بتوانند ارتباط عوامل و متغيرها را به
ام داراي محدوديت كمي است و شناسايي ارتباط بـين متغيرهـا معمـولاً بـه      اس آيمتدولوژي 

هاي افراد براي متغيرهـا   گيرنده با موضوع بستگي دارد. بنابراين، قضاوت اطلاعات و آشنايي تصميم
  .)Kumar et al. 2009تواند روي نتيجة نهايي تأثيرگذار باشد ( مي

 ام اس ي. مراحل انجام كار در روش آ3-2-1

بندي عوامل و تعيين روابـط   سازي ساختاري تفسيري براي اولويت مراحل مختلف روش مدل
  شرح است: ها بدين علّي و معلولي ميان آن

  2. ساخت ماتريس خودتعاملي ساختاري1- 3-2-1
مقـدار   5شـود و از   از خبرگان براي هر زوج معيار در مورد روابط ميـان دو عامـل سـؤال مـي    

شود تـا   دهي پرسشنامه استفاده مي تأثير، خيلي كم، كم، زياد، خيلي زياد) براي نمره بي( 4، 0،1،2،3
 ,V, Aاز علايـم   Warfield (1974)استفاده شود. طبق دسـتورالعمل  jو  iاز ميزان روابط ميان دو معيار 

                                                                                                                                            
1. Interpretive Structural Modeling (ISM) 2. Structural self-interaction matrix (SSIM) 
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X, O كنيم. استفاده مي  
V عامل :i  روي عاملj ت.گذارد، ولي معكوس آن برقرار نيس تأثير مي  
Aعامل :i  روي عاملj  تأثير ندارد، ولي عاملj  روي عاملi گذارد تأثير مي. 

:X  اگر هم عاملi  برj  و هم عاملj بر عاملi ،تأثير دارد؛ پس  
Oاي بين دو عامل وجود ندارد. : هيچ رابطه 

  1پذيري . ساخت ماتريس دسترس2- 3-2-1
كنـيم   به ماتريس صفر و يك تبديل مـي  ماتريس خودتعاملي ساختاري را با استفاده از قوانيني

گوييم. قواعد تبديل ماتريس خودتعاملي ساختاري به ماتريس  مي 2كه به آن ماتريس دسترسي اوليه
  پذيري به قرار زير است: دسترس

اسـت و   1پذيري  در ماتريس دسترس )i,j(بود، پس تقاطع  SSIM،V) در i,j(اگر تقاطع عوامل 
  است. 0برابر  )j,i(تقاطع عوامل 

است و تقـاطع   0پذيري  در ماتريس دسترس )i,j(بود، پس  SSIM،Aدر  )i,j(اگر تقاطع عوامل 
 است. 1برابر  )j,i(عوامل 

است و تقـاطع   1پذيري  در ماتريس دسترس )i,j(بود، پس  SSIM،Xدر  )i,j(اگر تقاطع عوامل 
 است. 1برابر  )j,i(عوامل 

است و تقـاطع   0پذيري  ) در ماتريس دسترسi,jبود، پس ( SSIM،Oدر  )i,j(عوامل  اگر تقاطع
  است. 0) برابر j,iعوامل (

ارتبـاط داشـته    bبـا متغيـر    aشود كه اگر متغيـر   ماتريس دسترسي اوليه به اين دليل تشكيل مي
  نيز در ارتباط است. cبا  aدر ارتباط باشد، در نتيجه، متغير  cنيز با متغير  bباشد و متغير 

 بندي عوامل مؤثر . سطح3- 3-2-1

گيـرد. هرچـه يـك     ام قـرار مـي   اس منظور از سطح، محلي است كه يك شاخص در مدل آي
تـري   ام در سـطح پـايين   اس ها باشـد، در مـدل آي   شاخص داراي اثرگذاري بالايي بر ديگر شاخص

ري رنجبـر و  صـفد ( شـود  ام اثرگـذاري از پـايين بـه بـالا تعريـف مـي       اس گيرد. در مدل آي قرار مي
  ).1392همكاران 

پـذيري و   گونـه اسـت كـه هـر شاخصـي كـه مجموعـة دسـترس         بندي عوامل بدين نحوة سطح
ها حذف  گيرد. پس، شاخص مذكور از مجموعة شاخص قرار مي 1اشتراك يكسان دارد، در سطح 

                                                                                                                                            
1. developing reachability matrix 2. initial reachability matrix 
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  ن).بندي گردند (هما شود تا تمامي عوامل سطح شود و اين روند براي عوامل ديگر انجام مي مي
ها در مدل مشـخص   بندي شدند و محل قرارگرفتن همة آن ها سطح بعد از اينكه كلية شاخص
آمـده از   دسـت  ام قادر است بين عوامل بـه  اس شود. آي ها ترسيم مي گرديد، عوامل و روابط بين آن

  بندي كند. ها را اولويت پايين به بالا،آن

 ديمتل -ام اس . استفاده از تركيب آي3-3

 .Ravi et alگيـرد (  يم ـدر واقع، يك رابطة علت و معلـولي را بـين عوامـل در نظـر      ام اس آي

2005 Thakkar et al. 2007; ـي    تفـاوت ايـن عوامـل علـت و معلـولي را بـه      » ديمتل«) وصـورت كم
 دسـت  بـه كنـد و شـدت تعامـل و اثرگـذاري ميـان عوامـل و شـدت و قـوت روابـط را           يممشخص 

  آورد. مي
لت و معلولي توجه شود، اهميت عوامل و سطوح مختلف از عوامل واقعي اگر فقط به رابطة ع

طور نادرست عوامل  بودن عوامل دقت شود، ممكن است به شود و اگر فقط به مهم ناديده گرفته مي
ديمتل پرداختيم. در  –ام  اس رو، به ادغام تكنيك آي ين ا ازمهم از اهميت مساوي برخوردار شوند. 

يك فراينـد اسـتدلال منطقـي و سيسـتماتيك بـراي تعيـين عليـت اسـت         » ديمتل« و» ام اس آي«واقع 
)Thakkar et al. 2007(.  

بـا  » ام اس آي«فازي و » ديمتل«و روش » آي تي اتلس.«افزار  بنياد با كمك نرم روش نظرية داده
  شده است. يبررستحليل و » متلب«افزار  نرم

  است.   شده  ارائهدن روال انجام كار ش ، ساختار انجام تحقيق براي روشن1در شكل 

  
  ساختار انجام تحقيق  . 1شكل 

  . بحث و بررسي4

بنياد و پس از انجام مراحـل كدگـذاري بـاز، محـوري، و انتخـابي،       بر اساس روش نظرية داده
عامـل   9اي و مرور ادبيات و نظر جمعـي از خبرگـان، در    شده از منابع كتابخانه فاكتورهاي استخراج

، »فنـاوري «، »شـغلي «، »رهبري و مديريت«، »فرهنگي«، »انگيزشي«، »سازماني«، »رقابتي«، »ياجتماع«
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  يك از عوامل شامل موارد زير است: بندي هر بندي شد. در اين دسته دسته» فردي«و 
بـردن تـرس و خجالـت كاركنـان و      بـين  عامل اجتماعي: شامل آگاهي از ميزان نيازهاي ديگـران، از 

كـردن دربـارة خـود و آگـاهي از اهميـت ارتباطـات، تعـاملات غيررسـمي          صـحبت ايجاد تمايل به 
اجتماعي بين كاركنان، و افـزايش طـول زمـان بـراي تعامـل مثبـت و زمـان گذاشـتن بـراي تعامـل،           

سـازي كاركنـان    هـاي ارتبـاطي و اجتمـاعي    هاي اجتمـاعي و دسترسـي بـه رسـانه     عضويت در شبكه
  هاي آموزشي؛ وسيلة برنامه به

بودن دانـش شخصـي،    مشهود و نامشهود)، محرمانه( رقابتي: شامل توجه به نوع و سطح رقابت عامل
  فرد؛ افزايش و حفظ مزيت رقابتي، موقعيت منحصربه

ديدگاه سازماني و داشتن اسـتراتژي در مـورد تسـهيم دانـش، نيـاز بـه خلـق و        عامل سازماني: شامل 
ن و آمـوزش سـازماني بـراي افـزايش قابليـت      گيري يادگيري، توجه به نقش مربيـا  نوآوري و جهت

عنـوان بخشـي از وظيفـه شـغلي و ارائـة دسـتورالعمل بـراي         اشتراك دانش، فرايند اشتراك دانش به
  ها براي سازمان؛  اقدام عملي، شناخت ساختار سازماني و جذب ظرفيت

شـناختن   رسـميت  عامل انگيزشي: شامل ايجاد علاقه بين شـركاي همكـاري دانـش و رضـايت از بـه     
توانايي، تعهد خدمت در محيط كار پويا، ايجاد اعتماد، ايجاد فرصت براي يادگيري، ايجاد انگيـزه  

مهرباني بدون انتظـار  ( دوستي آوردن كاركنان از مقاومت و مخالفت، نوع براي رفتار كاري و بيرون
ظـر  ن احساس شادي و رضايت، صرف( كردن بازگشت، كمك داوطلبانه، رضايت شخصي)، كمك

شناختن سهم افراد و افـزايش اعتبـار در تسـهيم دانـش،      رسميت از اينكه او چيزي دريافت كرده)، به
ملموس و ناملموس) و انگيزه براي رقابت سازماني، ايجـاد  ( توجه به شيوة ارزيابي عملكرد و پاداش

نايي نوآوري، هاي توليد، افزايش توا اي، بهبود عملكرد سازماني، كاهش هزينه امنيت شغلي و حرفه
  دوستي براي مزاياي سازماني؛  افزايش روابط متقابل بين افراد، تقويت نوع

عامل فرهنگي: شامل ايجاد حس سودمندي براي شخص و ارزشمندي دانش شخصي براي سازمان 
بودن، ارتباط فرهنگ تسـهيم دانـش و فرهنـگ ملـي و فرهنـگ سـازماني و        و افزايش حس مسئول

  حمايت از اصول اخلاقي وهنجارهاي ذهني و ارتقاء رفتار شهروندي؛ دوستانه، فرهنگ دانش
عامل رهبري و مديريت: شامل حمايت و تعهد مدير ارشد براي احساس امنيـت كاركنـان، رهبـري    

  اشتراكي و هماهنگي بين كاركنان؛
عامل شغلي: شامل افزايش ثبات كاري، تنوع مهارت و چـرخش شـغلي، هويـت كـاري، بـازخورد      

اهميت شغلي، كار باكيفيت، طراحي شغلي، گردش مالي، رضايت شـغلي، اسـتقلال و امنيـت    كار، 
  ؛شغلي، محيط كار تيمي
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عامل فناوري: شامل ايجاد بانك دانش براي ثبت و جستجوي دانش، پذيرش تكنولوژي آموزشـي،  
  اي؛  هاي نظارتي و خدمات رسانه فناوري اطلاعات و ارتباطات، نصب سيستم

هاي فردي  و برنامه ها شامل همكاري بين كاركنان، در ميان گذاشتن اهداف و اولويتعامل فردي: 
و كسب منافع از ديگران، درك ميـزان دريافـت دانـش گيرنـده، فردگرايـي پـايين، جامعـة متحـد،         

بودن و حمايـت از شـرايط رشـد فـردي و توانمندسـازي       وفاداري به گروه و تعهد به سازمان، فراهم
ريـزي كـار و تعيـين روش مورداسـتفاده و ارضـاي       كنـان، اختيـار فـرد در برنامـه    سطوح دانشي كار

  گرا. گرا يا استقلال نيازهاي اوليه، تيپ شخصيتي كنترل
اي در  صـورت پرسشـنامه   هاي زوجي تنظيم شد و بـه  از مقايسه 9x9بر پاية اين عوامل ماتريس 
ن عناصر ماتريس روابط مسـتقيم در نظـر   عنوا آمده به دست هاي به اختيار خبرگان قرار گرفت و داده
  وضوح ديده شد. ها نيز به گرفته شد و تأثير روابط بين آن

آي  تـي  افـزار اتلـس.   بنياد و از نرم هاي كيفي اين تحقيق از تكنيك نظرية داده براي تحليل داده
قابـل   2كل افزار و شبكه و روابط بين عوامل براي روابط علّي در ش شده است. خروجي نرم استفاده 

  شده است. دهي استفاده   ام براي ارتباط اس آي-كنيك ديمتلمشاهده است و از ت

  
  آي افزار اتلس.تي مدل مفهومي با نرم  . 2شكل 

هـا   اي بـراي روابـط علّـي بـين مؤلفـه      درجه 5و از طيف » ديمتل«در اين معياردهي از تكنيك 
(بـدون   Nار افـراد خبـره قـرار گرفـت كـه امتيـاز       عنوان راهنماي امتيازدهي در اختي استفاده شد و به

(تأثير خيلـي   VH(تأثير زياد)، امتياز  H(تأثير كم)، امتياز L (تأثير خيلي كم)، امتياز  VLتأثير)، امتياز 
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و بـا رأي اكثريـت   » متلـب «افزار  زياد) است. وجود يا نبود رابطة نهايي بين دو عامل با استفاده از نرم
  شد. گيري خبرگان تصميم

ها معـرف نفوذگـذارترين عوامـل     آمده، جمع سطري درايه دست در ماتريس روابط مستقيم به
هـا معـرف نفوذپـذيرترين     شـود و جمـع سـتوني درايـه     نشان داده مي Dهاست كه با  بر ساير شاخص

شـود. در واقـع، مفهـوم نفوذگـذاري بـر ايـن        نمايش داده مي Rهاست كه با  عوامل از ساير شاخص
شود، آن عامـل توانـايي نفوذگـذاري بـر بقيـة       عنوان بانفوذ انتخاب مي رد كه وقتي عاملي بهاشاره دا

شود در واقع، قابليت اين را دارد كه  عنوان نفوذپذير انتخاب مي عوامل را دارد ولي، آن عامل كه به
اهميـت عوامـل را    D+R، »ديمتـل «بقية عوامل در آن نفوذ كننـد و در آن تـأثير بگذارنـد. در روش    

بودن عوامل را نشـان   ، عليتD-Rتر است.  بيشتر باشد، آن عامل بااهميت R+Dدهد و هرچه  نشان مي
تـر از صـفر باشـد، آن عامـل يـك متغيـر علـت         دهد؛ يعني هرچقدر ميـزان ايـن تفاضـل بـزرگ     مي

ذير) محسـوب  اثرپ ـ( (اثرگذار) و هرچقدر اين ميزان كمتر از صفر باشد آن عامل يك متغير معلـول 
  شود. مي

قابـل مشـاهده    3در جـدول   D ،R ،D+R، D-Rشـامل  » ديمتـل «آمده از تكنيـك   دست نتايج به
 است.

  نتايج مجموع رديف، مجموع ستون، اهميت، شدت اثرگذاري  . 3جدول 

    فرهنگي  انگيزشي  رهبري  فردي  شغلي  رقابتي  اجتماعي  سازماني  فناوري

595/1  263/1  547/1  447/1  667/1  791/1  664/1  643/1  119/2  D 

944/1  432/1  816/1  681/1  55/1  445/1  29/1  442/1  936/0  R  

539/3  695/2  363/3  128/3  217/3  236/3  954/2  085/3  055/3  D+R  

-349/0  -169/0  -269/0  -234/0  118/0  347/0  374/0  202/0  184/1  D-R  

رهبـري و  «، »شـغلي «، »فـردي «، »فرهنگـي «ترتيب،  نفوذگذارترين عوامل در اشتراك دانش به
است. بانفوذترين عامل، عامـل  » سازماني«، و »رقابتي«، »اجتماعي«، »فناوري«، »انگيزشي«، »مديريت

اسـت.  » سـازماني «بيشترين عامل مثبت در محور عمودي) و كم نفوذترين عامل، عامـل  ( »فرهنگي«
ش فرهنگ و حـس سـودمندي و ارزش دانـش    شامل نق» فرهنگي«هاي عامل  دليل اينكه زيرمؤلفه به

نيـز مطـابق   » ديمتل«عنوان عامل بانفوذ نيز انتخاب شد كه نتايج حاصل از  در ميان كاركنان است، به
به افزايش قابليـت تسـهيم   » فرهنگي«گذاري روي عامل  توان با سرمايه با ادبيات پژوهش است و مي
شناخت سـاختار سـازماني، ديـدگاه سـازماني در      كه شامل» سازماني«دانش نيز اميدوار بود و عامل 

عنوان كم نفوذترين عامل انتخاب گرديد. نتايج حاصل در جـدول   مورد تسهيم دانش و ... است، به
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  قابل مشاهده است. D، در سطر 3
، »شـغلي «، »رقـابتي «، »اجتمـاعي «، »فنـاوري «ترتيـب،   نفوذپذيرترين عوامل در تسهيم دانش به

» فنـاوري «هسـتند كـه عامـل    » فرهنگـي «، و »رهبـري و مـديريت  «، »سـازماني « ،»انگيزشي«، »فردي«
از لحـاظ نفوذپـذيري   » فرهنگـي «بيشترين عامل مثبت در محور افقي) و عامل ( نفوذپذيرترين عامل

دليل اينكه تحت تصـميمات جـانبي سـازماني و دولتـي قـرار       به» فناوري«كمترين عامل است. عامل 
قابـل مشـاهده    Rدر سـطر   3شـود و در جـدول    ذيرترين عامل محسوب مـي عنوان نفوذپ گيرد، به مي

  است.
، »رقـابتي «، »شـغلي «، »فـردي «، »اجتمـاعي «، »فنـاوري «ترتيب،  )، بهD+Rترين عوامل ( اهميت با

تـرين و   بااهميـت » فنـاوري «هستند. عامـل  » سازماني«، و »رهبري و مديريت«، »فرهنگي«، »انگيزشي«
شود كه با توجه به ادبيات تحقيق منطقي به نظـر   ترين عامل محسوب مي يتاهم كم» سازماني«عامل 
ــي ــش،     م ــتراك دان ــق اش ــراي تحق ــل ب ــذيرترين عام ــد. در بررســي نفوذپ ــاوري«آي ــه» فن ــوان  ب عن

گـذاري روي عوامـل بـراي رسـيدن بـه قابليـت        نفوذپذيرترين عامل شناسـايي شـد و بـراي سـرمايه    
، 3گذاري شـود. ايـن مطلـب در جـدول      سرمايه» فناوري« اشتراك دانش بالا لازم است روي عامل

، قابل مشاهده است. در محور افقي هر چه فاصلة بيشتري نسـبت  3طور در شكل  و همين D+Rسطر 
شود كه در ايـن تحقيـق،    به مبدأ وجود داشته باشد،آن عامل بيشترين اهميت را داراست و معلوم مي

  ترين عامل است. بااهميت» فناوري«عامل 
رهبــري و «، »فرهنگـي «دهــد كـه عامــل   )، عليـت بــودن هـر عامــل را نشـان مـي    D-Rتفاضـل ( 

هستند. عامل » فناوري«، و »اجتماعي«، »رقابتي«، »سازماني«، »شغلي«، »انگيزشي«، »فردي«، »مديريت
متغيرهاي علت يا اثرگذار هستند كه داراي تأثير بالايي نسـبت بـه   » رهبري و مديريت«و » فرهنگي«

باشـند كـه نشـان از     جـزء عوامـل معلـول مـي    » فنـاوري «و » اجتماعي«باشند. عوامل  عوامل ديگر مي
رهبـري  «و » فرهنگي«رسد؛ چون عامل  تأثيرپذيري بالاي اين عوامل است و كاملاً منطقي به نظر مي

شوند و اين عوامل اثرگذارتر از بقية عوامل  اي يك جامعه محسوب مي جزء عوامل پايه» و مديريت
  قابل مشاهده است. D-R، سطر 3جدول  هستند كه در

  ام اس بندي عوامل توسط تكنيك آي . سطح4-1
هـا   بندي و روابط علّي و معلولي بين آن بندي عوامل و اولويت براي سطح» ام اس آي«از روش 

ــان روش   شــده اســت. همــان  اســتفاده  ــراي بي آورده شــد، » ام اس آي«طــور كــه در روش تحقيــق ب
 شود. ز ايجاد ماتريس اوليه و نهايي تشكيل ميبندي عوامل بعد ا سطح

تـري قـرار گرفتنـد، داراي اثرگـذاري بـالاتري       عواملي كه در سطح پايين» ام اس آي«در مدل 
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تـري   نسبت به بقية عوامل هستند. درواقع، هر عاملي كه در سطوح پـايين قـرار گرفـت، متغيـر علـت     
هاسـت كـه در شـكل     عوامل و روابط بين آن شامل همة» ام اس آي«نسبت به بقية عوامل است. مدل 

  آورده شده است. 4، قابل مشاهده است. عوامل، در جدول 3

  عوامل مؤثر بر اشتراك دانش  . 4جدول 

C9  C8  C7  C6  C5  C4  C3  C2  C1 

  فرهنگي  انگيزشي  رهبري و مديريت  فردي  شغلي  رقابتي  اجتماعي  سازماني  فناوري

 

  »متلب«افزار  خروجي نرمام حاصل از  اس مدل آي  . 3شكل 

هـا را بـر اسـاس دو شـاخص اهميـت و رابطـه        )، مؤلفه3(شكل  افزار حاصل از نرم دياگرام در
(اجتماعي)  C7بالاترين مؤلفه در نمودار است) و ( عامل ترين علت(فرهنگي)  C1كنند.  مشخص مي

جايگـاه   3شـوند. درشـكل    عوامل بـراي اشـتراك دانـش محسـوب مـي      ترين معلول(فناوري)  C9و 
ها بر اساس دو محور افقي بر اساس شاخص اهميت و محور عمودي بر اساس شاخص رابطـه   مؤلفه

هايي كه در نيمة مثبت نمودار قرار دارند، متعلق به عوامـل علّـي اسـت     شده است كه مؤلفه مشخص 
باشد و نشـان از   مي» شغلي«، و»فردي«، »رهبري و مديريت« ،»انگيزشي«، »فرهنگي«كه شامل عوامل 

تأثيرگذاري بالاي اين عوامل است و عواملي كه در نيمة منفي نمودار قرار دارند، متعلق بـه عوامـل   
اسـت كـه نشـان از    » فنـاوري «، و »سـازماني «، »اجتمـاعي «، »رقـابتي «معلول است كـه شـامل عوامـل    

تـرين   تري قرار گيرند، معلول ه عوامل در نمودار، در سطح پايينتأثيرپذيري اين عوامل دارد و هرچ
  شوند. عوامل براي اشتراك دانش محسوب مي
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  دادن عوامل مؤثر بر اشتراك دانش ام براي نشان اس آي-. مدل تركيبي ديمتل4-2
، شـدت اثرگـذاري   »ام اس آي«بر اساس ماتريس روابط مستقيم و غيرمسـتقيم از طريـق روش   

قابل مشاهده است كه براي پرهيز از شلوغي شكل، برخي از مقـادير   7كديگر در جدول عوامل بر ي
  آورده شده است. 4اين جدول در شكل 

  شدت اثرگذاري عوامل بر يكديگر در مدل تلفيقي جهت اشتراك دانش  . 5جدول 

فناوريسازمانيياجتماع رقابتي شغلي فرديرهبري و مديريتانگيزشيفرهنگيبر اشتراك دانش مؤثرعوامل 

2367/02673/02751/02945/02348/02606/0 1005/02359/02215/0 فرهنگي
148/01816/02587/02734/01731/02655/0 1079/01151/01343/0 انگيزشي

1795/01848/02118/02557/0177/02685/0 1096/01767/01076/0 رهبري و مديريت
1848/02582/0 1305/02214/02494/0288/0 1159/01858/01739/0 فردي
1804/0129/02402/02561/0178/02487/0 111/01782/01674/0 شغلي
1234/01568/01193/01895/01213/02101/0 0912/01206/01136/0 رقابتي

1516/01294/01787/01335/01216/01842/0 0915/01506/0113/0 اجتماعي
1525/01285/01497/01908/00914/01834/0 0915/01515/0113/0 سازماني
1733/01779/02292/02663/01695/0155/0 1055/01429/01601/0 فناوري

  

  
  ام جهت اشتراك دانش اس آي- مدل تلفيقي ديمتل   .4 شكل
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پايه عوامل علّي كه شـدت  شده است. در سطح  بندي  ، عوامل در چهار سطح دسته4در شكل 
جـزء عوامـل   » رهبـري و مـديريت  «و » فرهنگـي «انـد و عوامـل    بودنشان بيشتر است، قرارگرفتـه  علّي

رويـم، عوامـل    شوند و هرچه به سمت بـالاتر نمـودار مـي    تأثيرگذار در اشتراك دانش محسوب مي
شـان بيشـتر    ت تأثيرپـذيري گيرند، شـد  گيرند. عواملي كه در بالاي نمودار قرار مي تر قرار مي معلول
هسـتند. در ايـن نمـودار    » فناوري«، و »اجتماعي«، »رقابتي«شود كه در سطح بالاي نمودار عوامل  مي

است، وجود روابط موجود بـين عوامـل در شـكل مشـخص     » ام اس آي«و » ديمتل«كه تركيب مدل 
ارنـد و جهـت   طور كه مشخص است، عوامل علـت روي عوامـل معلـول تأثيرگذ    شده است و همان 

تـرين عامـل    عنـوان معلـول   كـه بـه  » فناوري«طور مثال، عامل  ها به سمت عوامل معلول است. به فلش
آورده شـده اسـت و    7معرفي شد، بيشترين تأثيرپذيري را دارد. شدت تـأثير و تـأثر نيـز در جـدول     

  طور موردي، چند نمونه از اين اعداد روي شكل قابل مشاهده است. به

  . نتايج5

شـود.   هـا محسـوب مـي    وزه، دانش و مديريت دانش يكي از اهـداف اسـتراتژيك سـازمان   امر
تواند در  شود، تسهيم دانش در سازمان نيز مي ها يك مزيت رقابتي تلقي مي دانش، كه براي سازمان

  بهبود عملكرد سازماني و ارتقاء كاركنان مؤثر واقع شود.
تـرين عامـل موفقيـت در     نـد تسـهيم دانـش مهـم    با توجه به اينكه بسياري از انديشمندان معتقد

تواند ظرفيت جذب و نوآوري را بالا ببرد و منجر به مزيت رقابتي شـود،   مديريت دانش است و مي
بر آن شديم كه عوامل مؤثر در اشتراك دانش را شناسايي كرده و با شناسايي اين عوامل، كاركنان 

ي نفـع كـل سـازمان، دانـش خـود را بـه اشـتراك        را ترغيب كنيم كه براي نفع كاركنان ديگر و برا
بنـدي عوامـل تأثيرگـذار بـر اشـتراك دانـش        بگذارند. از اين رو، اين پـژوهش بـه بررسـي و جمـع    

بندي آن عوامل، مؤثرترين عوامل در جهـت ارتقـاء اشـتراك دانـش را پيشـنهاد       پرداخت و با دسته
  كرد.

بنيـاد، بعـد از مطالعـة پيشـينه و      ريـة داده در اين پژوهش، با استفاده از روش تحقيق كيفي و نظ
دسـت آمـد كـه بـا      ادبيات موجود و طي مصاحبه با خبرگان، تعدادي عوامل براي اشتراك دانش به

رهبـري و  «، »انگيزشـي «، »فرهنگـي «دسـتة   9بنيـاد، آن عوامـل را در    استفاده از تكنيـك نظريـة داده  
بنـدي كـرديم. بـراي     طبقه» فناوري«و » سازماني«، »اجتماعي«، »رقابتي«، »شغلي«، »فردي«، »مديريت

اي در خصوص فراينـد   ، پرسشنامه»ديمتل«هاي كمي و تكنيك  تبيين ارتباطات و با استفاده از روش
نظـران قـرار گرفـت و بـا اسـتفاده از       مديريت دانش تنظيم گرديـد و در اختيـار خبرگـان و صـاحب    

و ميـزان اهميـت و نفوذگـذاري و نفوذپـذيري      بندي عوامل فازي، رتبه» ام اس آي -ديمتل«تكنيك 
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» ام اس آي«بنـدي عوامـل بـا اسـتفاده از تكنيـك       شـد و سـطح   عوامل و روابط علت و معلولي تعيين 
  ترسيم گرديد.

عنوان نفوذگذارترين عامل انتخاب شد كه با توجه به ادبيات تحقيق نيـز ايـن    عامل فرهنگي به
گيرد. در واقع، فرهنگ، پشـتيبان   پايه و مبناي كار قرار مي عنوان عامل عامل براي اشتراك دانش به
ها در توليد دانش و بهبود عملكـرد سـازمان    شود و باعث كاهش هزينه مديريت دانش محسوب مي

هــاي گروهــي در انجــام  اســت. ايجــاد فرهنــگ مشــاركتي در بــين كاركنــان باعــث ايجــاد فعاليــت
، عوامل فرهنگي را از عوامل شكسـت  2006سال در تحقيق خود در » جعفرياخوان و «كارهاست. 

ها را به موفقيت تبديل كـرد.   توان با رفع مشكلات، شكست مديريت دانش ذكر كرده بودند كه مي
اند كه بـراي دانـش، ارزش قائـل اسـت و خلـق،       محور را فرهنگي معرفي كرده ها فرهنگ دانش آن

  ).Akhavan and Jafari 2006كنند ( كارگيري آن را تشويق مي تسهيم و به
دليـل اينكـه فراينـد اشـتراك      عنوان نفوذپذيرترين عامل شناسـايي شـد و بـه    به» فناوري«عامل 
رسـد.   را تحت تأثير قرار دهد، انتخاب اين عامل منطقي بـه نظـر مـي   » فناوري«تواند عامل  دانش مي
انش در سازمان محقق هستند كه براي اينكه اشتراك د» اجتماعي«و » فناوري«ترين عوامل،  بااهميت

  تواند مؤثر واقع گردد. گذاري روي اين عوامل مي شود، سرمايه
بنـدي شـدند كـه عوامـل      ، عوامل در چهـار سـطح دسـته   ISMدر اين پژوهش، بر اساس نتايج 

در سـطح  » شـغلي «، و »فـردي «، »انگيزشي«در سطح يك و عوامل » رهبري و مديريت«و » فرهنگي«
در سطح چهـار قـرار   » رقابتي«، و »اجتماعي«، »فناوري«طح سه و عوامل در س» سازماني«دو و عامل 

ترسيم شد. با توجه بـه جـدول شـدت اثرگـذاري، شـدت و       4ها در شكل  گرفتند و روابط ميان آن
روي عامـل  » فرهنگـي «طور مثال شدت اثرگذاري عامل  شد كه به اندازة اثرگذاري روابط نيز تعيين 

  است. 294/0» اجتماعي«
تر  است، بررسي عميق» فرهنگي«وجه به نتيجة اين پژوهش كه نفوذگذارترين عامل، عامل با ت

تواننـد از   عنوان موضـوع تحقيقـات آتـي پيشـنهاد كـرد. محققـان مـي        توان به را مي» فرهنگي«عامل 
هـاي مـرتبط، ايـن     سازي معادلات ساختاري براي ادامة اين تحقيق استفاده كننـد و در سـازمان   مدل

تواننـد بـه    ها را بررسي نمايند. همچنين، محققان مـي  سازي نموده و نتايجِ بين سازمان ا پيادهعوامل ر
صورت جداگانه پرداختـه و در جهـت پيشـبرد اهـداف اسـتراتژيك در       بررسي هر يك از عوامل به

  زمينة مديريت دانش تحقيق نمايند.
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  پيمان اخوان

، داراي مدرك تحصيلي دكتري در رشتة مهندسـي صـنايع از1352متولد سال 
اكنون دانشيار دانشگاه مالك اشتر است. دانشگاه علم و صنعت است. ايشان هم

كــارآفريني و يــادگيري ســازماني از جملــه علايــقمــديريت دانــش، مــديريت 
  پژوهشي وي است.
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  ساناز ايماني

وري مديريت سيستم و بهـره  -ايعصندانشجوي كارشناسي ارشد رشتة مهندسي 
    در دانشگاه صنعتي مالك اشتر است. 

  از علايق پژوهشي وي است.حوزة مديريت دانش 
  

  




