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 چکیده

خود را با ديگر افراد سازمان تسهیم کنند شود افراد به طور موثری دانش اينکه چه چیزی باعث می
رو، گردد. از اينای اجتماعی است و به تعاملات انسانی بازمیيک پرسش اساسی است. تسهیم دانش پديده

اين پژوهش به تبیین مفهوم اعتماد به عنوان اهرمی کلیدی در جهت تسهیم واقعی و غیرصوری دانش در 
نامه در خبرگزاری ايسنا که ای اين پژوهش، با استفاده از پرسشهمیان متخصصان پرداخته است. فرضیه

اند. بر اساس دهند، به آزمون گذارده شدهاکثر کارکنان آن را نیروی کار دانشی و متخصص تشکیل می
سازمانی بر رفتارهای تسهیم دانش درون واحدی و میان واحدی موثر نتايج اين پژوهش، اعتماد درون

رسد که در واحدی بیشتر است. همچنین به نظر مین رابطه درباره تسهیم دانش میاناست؛ البته شدت اي
تر واحد خود تسهیم کنند، اما از خبرگزاری ايسنا، افراد چندان تمايل ندارند دانش خود را با اعضای شايسته

که به لب ديگر آناينکه دانش خود را در اختیار اعضای ساير واحدها بگذارند چندان هراسی ندارند. نکته جا
اند ها کسب کردهموازات افزايش سابقه مديريتی، افراد با تمايل کمتری حاضرند تجاربی را که در طی سال

در اختیار سايرين قرار دهند. اين امر، لزوم توجه به افراد و رفتارهای آنان در تسهیم دانش به جای تاکید 
 سازد.محرز می اطلاعاتی را های سیستمطراحی يا  صرف بر فناوری

 
 سازمان دانشی -اعتماد درون سازمانی -تسهیم دانش :کلیدی مفاهیم
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 مقدمه
گران و کارشناسان بر نقش مديريت دانش در جهت کسب مزيت هاست که پژوهشسال

امروزه مديريت دانش به منزله يک قلمرو  .(Ford,2001)کنندرقابتی برای سازمان تاکید می
شود و به عنوان فرايندی جهت کسب مزيت ها مطرح میپژوهشی مستقل در مطالعه سازمان

. موفقیت اقدامات مديريت دانش، به (Gloet & Terziovski,2004)گرددرقابتی قلمداد می
رغم مطالعات لیکن به  .(Cabrera & Cabrera, 2005)موثر دانش وابسته است  تسهیم

ای که در حوزه مديريت دانش انجام شده است، چندان به جنبه منفی و تاريک آن، گسترده
 .(Cockrell & Stone, 2010)يعنی تسهیم صوری يا غیرکارکردی دانش توجه نشده است 

شود يا هايی تعیین میها به منظور تشويق کارکنان به تسهیم دانش، پاداشدر برخی سازمان
کنند که دانش خود را به ساير افراد انتقال دهند. خطری که ممکن کارکنان را مجبور می

است پیش بیايد آن است که کارکنان به منظور دريافت پاداش يا جلب رضايت مقامات بالاتر، 
ظاهرا به تسهیم دانش بپردازند؛ يعنی آن دانشی را که واقعا نمی توان اسم آن را دانش گذارد 

 ,Poortvliet, Janssen)ری اطلاعات بیهوده هستند را به ساير افراد انتقال دهندبلکه يکس

Van Yperen & Van de Vliert,2007) .رغم توافق بسیار در اين زمینه که در واقع، به
افتد، به دلیل تسهیم دانش در يک بستر اجتماعی و تحت تاثیر تعاملات انسانی اتفاق می

 & Hong, Koo)چنان تاکید بیشتر بر فناوری اطلاعات استپیچیدگی عوامل انسانی، هم

Suh, 2009).  اين در حالی است که پژوهشگران بسیاری بر اين باورند که لازم است در
محور به رويکردهای حوزه مديريت دانش، تغییر جهتی از تمرکز بر رويکردهای تکنولوژی

  .(Hong, Koo & Suh,2011)محور صورت پذيردانسان

رسد که اعتماد درون سازمانی نقش موثری در تمايل به میان عوامل انسانی به نظر میاز 
تواند منجر به رفتار  معتقدند که اعتماد میمتعددی پژوهشگران تسهیم دانش داشته باشد. 

 & Newell)شود موثرتسهیل ارتباطات  وها  همکاری در بین افراد، گروهها و سازمان

Swan,2000). يی برای اطمینان نسبت به نیات و فعالیتهای سرپرستان، مديران اعتماد مبنا
يکی از عوامل مهم در ثبات و  (Laka-Mathebula,2004)کندو همکاران ايجاد می
ها نیز بر اين امر تاکید شده در برخی پژوهش .(Sankowska,2012)بلندمدت سازمان است
نظیر رضايت شغلی، تعهد سازمانی، انواع متغیرهای سازمانی تواند بر است که اعتماد می

صورت در واقع، افراد در . (Mooradian,2006) وری و تسهیم دانش اثرگذار باشدبهره
هند داشت و در غیر اين يکديگر خواداشتن اعتماد، تمايل بیشتری برای ارائه دانش مفید به 



 دانش واقعی تسهیم جهت در کلیدی عاملی: سازمانی درون اعتماد

76 

 Chen et)ددهد يا ممکن است به حالت صوری اتفاق بیفتصورت، تسهیم دانش يا رخ نمی

al.,2010).  از اين رو، اين پژوهش به تبیین مفهوم اعتماد به عنوان اهرمی کلیدی در جهت
 تسهیم واقعی دانش میان متخصصان سازمان پرداخته است.

 

 تسهیم دانش سازمانی

دانش، عاملی کلیدی و منبعی استراتژيک برای کسب دارايیها و قابلیتهای غیرملموس 
 آفرينی وکسب مزيت رقابتی شودواند منجر به رشد بیشتر، ارزشتسازمانی است که می

(Cao & Xiang, 2012) ها و اطلاعات و به عنوان ترکیبی از تجارب مستند شده، ارزش
-تعريف شده است که چارچوبی برای تدوين و ارزيابی تجارب و اطلاعات جديد فراهم می

بلکه در مستندات، نه تنها در سازمانی دانش . Prusak, 1998) & (Davenport سازد
 & Al-Alawi, Al-Marzooqi)دارد نیز وجودها و هنجارهای سازمانی  فرآيندها، شیوه

Fraidoon Mohammed, 2007)دانش آشکار و دانش ضمنی طبقه  دو دسته . و در قالب
، ها ها، نامه ، گزارشستنداتمهای ملموس، دادهغالباً به صورت  آشکار دانششود. میبندی 

داشته، مکتوب غیرشخصی و رسمی  یاغلب ماهیتکه  است مانند آنها و  ها، فرمول کاتالوگ
در  (.Nonaka & Nishiguchi, 2001)بوده و امکان تسهیم آن با ديگران آسان است

فرايندهای مستند  و های ايجاد شده، تجربیات ها، مهارت توانايیبه مقابل، دانش ضمنی 
تر بوده و مکتوب کردن آن دشوار است اشاره نند آن، که شخصیمانشده، احساسات درونی و 

، (Holste & Fields,2010)های فردی ريشه دارد . دانش ضمنی در تجارب و ارزشدارد
تسهیم است که اين امر   آن از ذهن افراد و به رسمیت در آوردن آن پیچیده استخراجبنابراين 

اين نوع دانش در طول يک دوره  .(Perez-Araos,2007)سازد را مشکل می افراد آن با ساير
 & Garud)شود و به آسانی قابلیت انتقال به ديگران را نداردزمانی بلندمدت آموخته می

Nayyar,1994)ها بسیار مهم است که دانش پیچیده و ضمنی را به دانش رای سازمان. ب
از قسمتی به را  آند های مختلف بتواننسطوح و بخش افرادکه  به نحویتبديل کنند آشکار 

دانش پیش از آنکه در سطح سازمانی مورد استفاده  .((Choi, 2000منتقل کنندقسمت ديگر 
بنابراين،  .(Lin,2007)به اشتراک گذاشته و توزيع شود سازماندر سرتاسر بايد قرار گیرد، 

نديشمندان بسیاری معتقدند تسهیم دانش مهمترين عامل موفقیت در مديريت دانش است و آن ا
 کنندتعريف میهای به دست آمده در سازمان  انتشار داوطلبانه تجارب و مهارترا به عنوان 

(Law & Ngai,2008)به اشاره دارد که با استفاده از آن دانش  . تسهیم دانش به فرايندی
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 .(Hong et al.,2011)شود که از سوی ديگران فهم، جذب و استفاده گردد شکلی تبديل 
تواند ظرفیت جذب و نوآوری تسهیم دانش پلی میان دانش افراد و دانش سازمان است که می
 .(Cao & Xiang, 2012)را بالا برده و بدين ترتیب منجر به ايجاد مزيت رقابتی شود

-می در سطح فردیدهد.  طح سازمانی روی میدانش هم در سطح فردی و هم در س تسهیم

تر بهتر، سريع ان در جهت عملکردی صحبت با همکاران برای کمک کردن به آنامعن تواند به
، به معنی جذب، سازماندهی، استفاده مجدد و انتقال دانش در سطح سازمانی. باشدمؤثرتر و 

تواند میان میدانش  چنین، تسهیمهم .(Lin, Lee & Wang,2009)تجربه است حاصل از
همکاران درون يک واحد سازمانی يا بین واحدهای مختلف متعلق به يک سازمان و يا حتی 

 .(Chen, Chen, Lin & Chen,2010)در سطح کلان میان سازمانهای مختلف اتفاق افتد

بر اساس مبانی نظری، عوامل متعددی ممکن است بر تسهیم دانش تاثیر بگذارند که 
( ويژگیهای اقدامات مديريتی مانند سازوکارهای هماهنگی 8گیهای خود دانش؛( ويژ1شامل 

( ويژگیهای محیطی شامل عوامل محیطی سطح 9و مشوقها و پاداشهای تسهیم دانش؛ 
کلان مانند فرهنگ کشور، فناوری و فرهنگ سازمان و عوامل محیطی سطح خرد مانند 

شترک و پیوندهای بین فردی میان افراد روابط میان فردی نظیر زبان مشترک، چشم انداز م
پردازند مانند نگرشها، اعتماد میان افراد، ( ويژگیهای افرادی که به تسهیم دانش می4و 

بندی گران نیز به دستهبرخی پژوهش .(Mooradian,2006)انگیزه و جنسیت و... هستند
موانع فردی و سازمانی جای ها را در دو گروه اند و آنموانع بر سر راه تسهیم دانش پرداخته

اند. موانع فردی شامل مقاومت درونی کارکنان، اعتماد، انگیزش و عدم آگاهی؛ و موانع داده
 سازمانی شامل زبان، تعارض، ساختارهای بوروکراتیک و فاصله است. تسهیم موثر 

 دحلهای کافی برای رفع اين موانع تدوين شده باشافتد که راهدانش زمانی اتفاق می
(Hong et al.,2011). انگیز بر دانش برای سازمانها به چندين دلیل چالش در واقع، تسهیم

و  بودهاست. دلیل اول اين است که کارکنان دارای دانش ضمنی هستند که بسیار شخصی 
؛ دوم آنکه سازد آن را دشوار می تسهیمرسمی ساختن آن دشوار است، اين امر انتقال يا 

مطمئن ممکن است کارکنان نسبت به دانش خود  ور داوطلبانه است دانش يک رفتا تسهیم
، دانش با سوم آنکه ؛تمايلی نداشته باشند آن را با همکاران خود به اشتراک گذارندوده و نب

فراهم آورد؛ و در نهايت، منبعی از مزيت رقابتی  افرادتواند برای  می و است همراهقدرت 
 افراداگر ، بین فرستنده و گیرندة دانش است متقابل اعتماددانش  تسهیم عامل کلیدی در

ممکن است تسهیم دانش رخ نداده يا به حالت صوری اتفاق فاقد اعتماد دو طرفه باشند، 
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ای که در حوزه مديريت دانش درواقع، به رغم مطالعات گسترده .(Lin et al.,2009)بیفتد
ی تسهیم صوری ياغیرکارکردی انجام شده است، چندان به جنبه منفی و تاريک آن، يعن

. برخی انديشمندان از واژه فريبکاری ((Cockrell & Stone,2010دانش توجه نشده است
 کنند و آن را هدفی برای دريافت در تسهیم دانش يا تسهیم صوری دانش استفاده می

 دانند که يک استراتژی نمايشی است پاداش يا جلب رضايت مافوق؛ يا از روی اجبار می
 دهد بلکه به صورت ظاهری وانموده در آن فرد فريبکار، واقعیت را به درستی نشان نمیک
 Poortvliet)کنند اطلاعات بیهوده را مفید جلوه دهندکند يا سعی میبه تسهیم دانش می 

et al.,2007) برخی انديشمندان معتقدند برای آنکه چنین حالتی پیش نیايد و اعضای .
ش خود تشويق شوند بايد میان آنان اعتماد وجود داشته باشد. در واقع، سازمان به تسهیم دان

اعتماد درون سازمانی يک عامل کلیدی در فرايند تسهیم دانش است که بدون آن تسهیم 
 .(Lin, Wub & Lu,2012)افتد يا حالت صوری خواهد داشت دانش يا اتفاق نمی

 

 اعتماد درون سازمانی
، ، خانوادگییدوست از جمله روابط روابط یتقريباً در تماممفهومی است که اعتماد 

تعاريف  .(Lusher, Robins, Pattison & Lomi,2012)و ... نقش دارداقتصادی سازمانی، 
( جزء 1332) 1متعددی از مفهوم اعتماد وجود دارد که از میان آنها تعريف روسو و همکارانش

شناختی است که به گرايش افراد به حالت روانترينهاست. از نظر آنان، اعتماد يک پذيرفته
آسیب پذير بودن نسبت به انتظارات مثبت ديگران اشاره دارد. بدين معنا که اعتماد کننده در 
برابر فعالیتهای اعتماد شونده آسیب پذير بوده و نمی تواند رفتار او را کنترل کند. فرد 

 ده عمل کند. اعتمادشونده مختار است به نفع يا زيان اعتمادکنن
سالهاست که نظريه پردازانی مانند مک کرگور، آرگريس و لیکرت در مطالعات خود از 

اعتماد مفهومی است که در از آنجاکه  .(Kursunoglu,2009)انداهمیت اعتماد حمايت کرده
 & Connel)شود، تعريف آن در ادبیات سازمانی دشوار است محاورة روزمره از آن استفاده می

Mannion,2006). ( جزء اولین و 1378) 8در حوزه سازمان و مديريت، مقاله زند
-تقويت ای تدريجی و خودتاثیرگذارترين کارها در زمینه اعتماد بوده است. او اعتماد را پديده

اعتمادی بیشتر اعتمادی، به بیداند. به اين معنا که اعتماد، به اعتماد بیشتر و بیکننده می
با وجود تعاريف متعدد از مفهوم  .(Mollering, Bachmann & Lee, 2004)انجامدمی
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عدم قطعیت و  بااول اين که اعتماد  اعتماد، در همه اين تعاريف دو نکته مشترک است:
  .(Newell & Swan,2000)پذيری است دوم اينکه در مورد آسیب سر و کار دارد،ريسک 

میان تعاملات موجود  تواند در موردمی چند سطحی است که اعتماد سازمانی مفهومی
میان تیمهای مختلف، میان اعضای سازمان و حتی میان تیم، افراد، میان اعضای يک 

 Chathoth, Mak, Jauhari & Manaktola)سازمانهای مختلف در نظر گرفته شود

که در اين پژوهش اعتماد درون سازمانی مد نظر قرار گرفته است. مفهوم سازی  (2007,
برانگیز بوده است. در ابتدا اين سازه، ه اعتماد و ابعاد آن از سوی پژوهشگران بسیار بحثساز
بعدی در نظر گرفته شده بود اما بعدها برخی انديشمندان آن را به عنوان مفهومی يک

چندبعدی، و با دو بعد شناختی و رفتاری در نظر گرفتند. از نظر آنان، اين مفهوم هم بر 
احساسات و عواطفی که اعتماد کننده نسبت به اعتماد شونده دارد مبتنی شناخت و هم بر 

بعد شناختی اعتماد، دربرگیرنده باور به اعتبار و قابلیت اطمینان  .(MacAllister,1995)ستا
اين نوع اعتماد، مبتنی بر عقلانیت بوده و  .(Laka-Mathebula,2004)طرف مقابل است

بعد رفتاری اعتماد، بر  .(Lin et al.,2012)گیردرا دربرمیمفاهیمی چون شايستگی و مسئولیت 
  .(Laka-Mathebula,2004) قطعیت نسبت به اعتمادکننده دلالت داردآسیب پذيری و عدم
ای ( نیز اعتماد را بر حسب درجه1331) 9گران از جمله میر و همکارانشبرخی پژوهش

د تعريف کرده و معتقدند در ايجاد اعتماد داناطمینان میکه اعتماد کننده، طرف خود را قابل
های اعتماد شونده توجه کرد. بر اساس اين های اعتمادکننده و هم ويژگیبايد هم به ويژگی

ديگران به آنان اعتماد  6و صداقت 1، حسن نیت4مدل، افراد بر اساس سه عنصر شايستگی
بسیاری از نويسندگان نیز توانايی و تمايل اعتماد شونده را  .(Mayer et al.,1995)کنندمی

 Parra, Nalda &Marco)اندبه عنوان مبنايی برای اعتماد اعتماد شونده به او در نظر گرفته

Perles,2011). (، اعتماد درون سازمانی را 1336) 7برخی ديگر از انديشمندان از جمله میشرا
 اند.در نظر گرفته 13و قابلیت اطمینان 3جه، تو2با چهار بعد شايستگی، صراحت

 

 اعتماد درون سازمانی و تسهیم دانش
شود افراد به طور موثری دانش خود را با ديگر افراد سازمان اينکه چه چیزی باعث می

ای تسهیم کنند يک پرسش اساسی است. در واقع، تسهیم دانش در عمل کار ساده
ها از مزايای تسهیم دانش برخوردار شوند، عوامل برای آنکه سازمان. (Renzl,2008)نیست

دهی مناسب بايد وجود داشته متعددی مانند فناوری اطلاعات، جو سازمانی و سیستم پاداش
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که تأکید مديريت دانش سنتی بر ر حالید .(Tohidnia & Mosakhani,2010)باشند
های نوين، بیشتر به يدگاهددر  گر دانش بود،اطلاعاتی پردازش های سیستمطراحی يا  فناوری

و بر همکاری کارکنان  (Al-Alawi et al.,2007)افراد و رفتارهای آنان در تسهیم دانش 
هرچند انگیزش و  .(Hong et al.,2011)شوددانشی در خلق و تسهیم دانش تمرکز می

، (Wang & Lai, 2006)تخصص افراد نقش مهمی در مشارکت افراد در تسهیم دانش دارد
بینی کرد که کارکنان چه زمان و چرا دانش خود را توان پیشمیشه خیلی ساده نمیاما ه

ای اجتماعی است و به روابط بین فردی و تعاملات کنند، زيرا تسهیم دانش پديدهتسهیم می
بنابراين، عوامل فردی نقش بسیار مهمی در . (Lin et al.,2012)گردداجتماعی بازمی

که از ديدگاه برخی  (Tohidnia and Mosakhani,2010)دارندرفتارهای تسهیم دانش 
 & Mooradian, Renzl)انديشمندان، يکی از اين عوامل، اعتماد درون سازمانی است

Matzler,2006).  صورت داشتن اعتماد، تمايل بیشتری برای ارائه دانش مفید به افراد در
ازمانهايی که دانش چندان به معمولا در سو  (Chen et al.,2010)يکديگر خواهند داشت

. (Tanner,2010)شود، جوی حاکی از عدم اعتماد حکمفرماستخوبی انتقال داده نمی
( نیز بررسی 8333) 11ای توسط کانلی و کلوویاهمیت اعتماد در تسهیم دانش در مطالعه

 شده است. در مطالعه آنان، پاسخگويان اذعان داشتند که تنها در شرايطی حاضر به تسهیم
کننده دانش اعتماد داشته باشند. برخی انديشمندان نیز دانش خود خواهند شد که به دريافت

داوطلبانه  تسهیمبا  ، بیش از اعتماد مبتنی بر شناختاعتماد مبتنی بر احساساند که دريافته
 Swart and)را کم کرده پذيری آسیب ،زيرا اعتماد مبتنی بر احساس؛ دانش مرتبط است

Harvey, 2011) را کاهش  ی طرف مقابلطلب يا فرصت یگر و ترس از سوءاستفاده
  .(Casimir, Lee & Loon,2012)دهد می

 ابعاد رفتاری تسهیمجامع برای مطالعه  یيک چارچوب نظر(، بر اساس 8311)18بوئر

( 1: کرده استبندی  را به چهار شکل طبقه میان افراد در اين زمینهروابط سازمانی،  دانش

. بر 16گذاری بازار ارزش( 4و  11تطبیق برابری( 9، 14بندی مقام رتبه( 8، 19همگانی تسهیم

دانش به عنوان منبعی مشترک به آن قائلند، محدودی  افراد کههمگانی  تسهیمروابط اساس 
به کل گروه تعلق دارد. بنابراين با که شود  می در نظر گرفته نه به عنوان دارايی فردیو 

دانش بايد آزادانه در میان افراد متعلق « چیزی که من دارم برای توستهر » اينکهپیروی از 
 سهیمدانش با افرادی که در اين هويت مشترک  در اين حالت،شود.  تسهیمگروه  يکبه 

مراتب براساس سلسله افراد ،بندی مقام روابط رتبهشود. در به اشتراک گذارده نمی، یستندن
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ای برای نشان  دانش، دانش وسیله تسهیمبه سلسله مراتب . باتوجه شوندبندی میمعینی رده
به دانش  یشتریهای بالاتر دسترسی ب افراد دارای ردهو  باشد ای می های رده دادن تفاوت

افراد بترسند با تسهیم دانش موقعیتی را که به دست که زمانی چنین روابطی،در . دارند
تسهیم در روابط تطبیق برابری، کنند. نمیتسهیم دانش خود را  اند از دست بدهند، آورده

خواهد بود؛ يعنی بر اساس يک رابطه متقابل، دانش برمبنای تبادل دانش با دانش مشابه 
شود زيرا فرد ب به آن نیاز دارد يا به اين خاطر که فرد ب دانش توسط فرد الف تسهیم می

اين را به خاطر سپرده و در آينده  قبلا دانشی را در اختیار فرد الف قرار داده است )فرد ب نیز
وجود نداشته باشد،  یتقابلچنین هنگامی که در روابط تطبیق برابری  جبران خواهد کرد(.

در نظر ارزشمند  يیگذاری بازار، دانش به عنوان کالا ارزش روابط در شود. نمی تسهیمانش د
به که شوند  ترغیب می دانش تسهیمبرای  زمانی افراد. قابل معامله استشود که  گرفته می

پاداش در نظر گرفته شده کافی نباشد، که و در صورتی کنند ازای اين کار پاداش دريافت 
افراد زمانی حاضر به تسهیم دانش  در واقع،. (Boer,2011)تسهیم نمی کننددانش خود را 

 & Casimir, Lee)ی در برداشته باشدکه برای هر دو طرف منافعخود خواهند بود 

Loon,2012). اند که وقتی افراد، اعضای واحد گران ديگری نیز به اين نتیجه رسیدهپژوهش
 Bakker et)شونديا تیم خود را صادق و صريح بدانند بیشتر حاضر به تسهیم اطلاعات می

al.,2006) .و به معنای  منظور از صراحت، احساس وجود فضای صداقت در سازمان است
که کارکنان، همکاران و خود را از يکديگر پنهان نکنند. زمانیحدی است که افراد اطلاعات 

به ويژه مديران، سازمان خود را صادق و صريح بدانند فضای اعتماد بیشتر خواهد 
اما از آنجاکه دانش با قدرت همراه است، با تمايل کمتری . (Kursunoglu,2009)شد

 Bakker et)يا گروهشان بگذارندتر واحد حاضرند دانش خود را در اختیار اعضای شايسته

al.,2006) . منظور از شايستگی، ادراک کلی از اثربخشی و شايستگی اعضای سازمان و
های توان فرضیه. با توجه به اين امر، می(Kursunoglu,2009)توانايی سازمان برای بقاست

 اول و دوم اين پژوهش را به صورت زير مفهوم سازی کرد:
 فضای صراحت در سازمان، بر تسهیم دانش موثر است. . احساس وجود1فرضیه 
. ادراک کلی از اثربخشی و شايستگی اعضای سازمان بر تسهیم دانش موثر 8فرضیه 

 است.
که کارکنان احساس کنند از جانب (، زمانی1336بندی میشرا )همچنین بر اساس طبقه

کنند. در د بیشتر اعتماد میشوهمکاران، مديران و به طور کلی سازمانشان به آنان توجه می
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اين حالت افراد منافع خود و جمع را يکسان خواهند دانست. منظور از قابلیت اطمینان نیز 
معنا که حرف و عمل افراد اعتماد از طرف مقابل است؛ بدينانتظار رفتارهای باثبات و قابل

پژوهش را به صورت  های دوم و سوم اينتوان فرضیهيکسان باشد. با توجه به اين امر، می
 زير مفهوم سازی کرد:

. احساس توجه از جانب همکاران، مديران و به طور کلی سازمان، بر تسهیم 9فرضیه 
 دانش موثر است.

 . وجود رفتارهای باثبات و قابل اطمینان در سازمان، بر تسهیم دانش موثر است.4فرضیه 
( بعد هويت را نیز 8333) 17نشتر بیان شد، شاکلی زالباک و همکاراطور که پیشهمان

به ابعاد مدل میشرا اضافه کردند. هويت به آن معناست که هرقدر افراد نسبت به سازمان 
 -Shockley)اعتماد خواهند دانستهويت بیشتری داشته باشند با احتمال بیشتری آن را قابل

Zalabak et al.,2000) .گردد:ح میبنابراين فرضیه پنجم اين پژوهش به صورت زير مطر 
 . احساس هويت نسبت به سازمان، بر تسهیم دانش موثر است.1فرضیه 

لازم به ذکر است هرچند پژوهشهای بسیاری حاکی از روابط مثبت میان اعتماد و تسهیم 
تواند شمشیری دولبه باشد. دانش هستند، اما بايد به اين نکته نیز توجه داشت که اعتماد می

چون و چرا هر مورد امکان دارد باعث شود فرد بکارگیرنده دانش، بییبه اين معنا که اعتماد ب
نوع دانشی را پذيرفته و از بررسی مفید بودن دانش و بستر بکارگیری آن خودداری کند و اين 

 .(Wang & Noe,2010)امر باعث سوء کاربرد يا سوء استفاده از دانش شود
 

 روش پژوهش
-واحدی و تسهیم دانش میانبعد تسهیم دانش دروندر اين پژوهش، تسهیم دانش با دو 

های نامهنامه تسهیم دانش، پس از بررسی پرسشواحدی در نظر گرفته شده است. پرسش

( با 1332) 83( و داونپورت و پورساک8334) 13(، ون دن هوف و دی رايد8313) 12ون و لیا

، برای "کنمم تسهیم میمن مشتاقانه اطلاعات خود را با همکاران واحد"هايی مانند:سوال
گیرم، اشکالی در آن که چیز جديدی ياد میزمانی"واحدی وسنجش تسهیم دانش درون

-، برای سنجش تسهیم دانش میان"بینم که همکاران واحدهای ديگر نیز آن را بیاموزندنمی

 واحدی طراحی گرديد.
چه کسی سازمانی، يک سوال اساسی آن است که به در خصوص سنجش اعتماد درون

سنجش اعتماد "ای با عنوان( در مقاله8336) 81قرار است اعتماد شود؟ ديتز و دن هارتوگ
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های مرتبط با اعتماد، سه نوع روابط کاری اند که سنجه، به اين نتیجه رسیده"سازمانیدرون
 کنند:متفاوت را بررسی می

 Tyler; Gillespie; Tzafrir and( اعتماد میان کارکنان و مديرانشان )برای مثال 1

Dolan; Spreitzer and Mishra) ؛ 
 ؛ (McAllister;Gillespie( اعتماد میان يک کارمند و يکی از همکارانش )برای مثال 8
( يا مديرش )برای مثال Robinson( اعتماد میان کارمند و کارفرمايش )برای مثال 9

Clark and Payne; Mayer and Davis; Tyler ؛) 
 (؛ Huff and Kelley( اعتماد میان کارمند و باقی افراد سازمان )برای مثال 4
 Cummings andهای سازمانی مختلف )برای مثال ( اعتماد میان بخش1

Bromiley؛ و) 
 (..Shockley-Zalabak et al( اعتماد میان افراد مختلف در سرتاسر سازمان )برای مثال6

سازمانی بر تسهیم دانش بررسی تاثیر اعتماد درونبا توجه به هدف اين پژوهش که 
واحدی است، لازم بود که مفهوم اعتماد میان افراد مختلف در سرتاسر واحدی و میاندرون

سازمان مورد بررسی قرار گیرد؛ و سنجش اعتماد میان مدير و کارمند يا میان يک کارمند و 
ده سازد. به همین دلیل برای سنجش توانست اهداف تحقیق را برآوريکی از همکارانش نمی

( 8333زالباک و همکارانش) -نامه طراحی شده توسط شاکلیاعتماد سازمانی از پرسش
استفاده شد و اعتماد با پنج بعد شايستگی، صراحت، توجه، قابلیت اطمینان و هويت در نظر 

ه تسهیم سوال ب 7سوال طراحی گرديد که  18ای با نامهگرفته شد. بدين ترتیب پرسش
 سوال به اعتماد درون سازمانی اختصاص داده شد.  41دانش و 

جامعه آماری اين پژوهش کارکنان دارای مدرک کارشناسی به بالا در خبرگزاری ايسنا 
محور و در های پژوهش را در يک سازمان دانشگران قصد داشتند فرضیههستند. پژوهش

که هم اعتماد درون سازمانی و هم تسهیم میان جمعی از متخصصان آزمون کنند و از آنجا
ای بسیار مهم هستند، اين سازمان عنوان جامعه های رسانهدانش برای عملکرد موثر سازمان

ها صرفا در نامهگران سازمانی بودند، پرسشآماری انتخاب شد و از آنجاکه جامعه هدف، دانش
زيع گرديد. مجموع تعداد کارکنان که تحصیلاتی بالاتر از کارشناسی داشتند تومیان افرادی

نفر است که با توجه به  833دارای تحصیلات کارشناسی به بالای اين خبرگزاری حدود 
نفر محاسبه شد که برای افزايش اطمینان  31نمونه  حجمگیری جامعه محدود، فرمول نمونه
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به منظور پرسشنامه به روش تصادفی ساده توزيع گرديد.  113ها، نامهاز بازگشت پرسش
-گران خود مبادرت به پخش پرسشافزايش دقت در کسب نتايج حاصل از پژوهش، پژوهش

کردند، صحبت ها را تکمیل مینامهبا کارکنانی که پرسشنامه کردند تا در حین پخش آن 
 194 در نهايتحالات و روابط کارکنان با يکديگر را از نزديک مشاهده کنند. کنند و 

 1نفر زن بودند و  24نفر مرد و  43نفر،  194از اين یل به دست آمد که قابل تحلرسشنامه پ
نفر دارای سابقه  83نفر بدون سابقه مديريتی،  31نفر جنسیت خود را اعلام نکرده بود؛ 

نفردارای سابقه مديريتی  6سال و 13تا  6نفر دارای سابقه مديريتی  4سال،  1تا  1مديريتی 
سال بودند؛  43تا  43نفر  9سال،  93تا 93نفر  16سال،  93زير  نفر 71سال بودند؛  13بالای 

 نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر بودند. 18نفردارای مدرک کارشناسی و  28و 
عامل بود که بعد از انجام  1سوال با  41سازمانی مشتمل بر اعتماد درون اولیه پرسشنامه

)که هر سه سوال به  لت بار عاملی کم حذف شدبه عسوال  9تحلیل عاملی در مرحله اول، 
اعتماد درون سازمانی در نظر برای عامل  4و سوال  48و عامل توجه اختصاص داشتند( 

سؤال بود که پس از تحلیل عاملی هیچ  7تسهیم دانش سازمانی دربرگیرنده  .گرفته شد
سوال  7سازمانی و سوال برای اعتماد درون 48سؤال ) 43سوالی حذف نگرديد. يعنی در کل 

-برای تسهیم دانش سازمانی( مورد تحلیل قرار گرفت. نتايج تحلیل عاملی برای اعتماد درون

درصد تغییرپذيری متغیرها را توضیح  32/68سازمانی حاکی از آن بود که چهار عامل اول، 
اد توجه رو، بر اساس نتايج ماتريس چرخش يافته عاملی، سؤالات مرتبط با ابعدهند، ازاينمی

و هويت در هم ادغام شده و هويت نامیده شدند. ابعاد تسهیم دانش پس از تحلیل عاملی 
 سوم پژوهش نیز متناسب با ادغام بعد توجه در هويت، حذف گرديد. تغییری نکردند. فرضیه

 

 هایافته
 SPSS))ها، با استفاده از برنامه نرم افزار آماری در علوم اجتماعیآوری دادهپس از جمع

اطلاعات به دست آمده مورد تجزيه وتحلیل قرار گرفت و از  ،نرم افزار پیشرفته لیزرل و
مقايسه آزمون ، نرمال بودن توزيع متغیرها سنجشاسمیرنوف برای  -آزمون کولموگوروف
تحلیل همبستگی برای بررسی رابطه میان ، برای بررسی وضعیت متغیرها میانگین يک جامعه

انگین چندجامعه برای بررسی ارتباط میان متغیرهای جمعیت شناختی و ، آزمون میمتغیرها
متغیرهای پژوهش، و مدل معادلات ساختاری برای سنجش تاثیر اعتماد درون سازمانی بر 

به تمامی عوامل  sigتسهیم دانش استفاده شد. با توجه به آزمون کولموگروف اسمیرنوف، 
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بوده نرمال ، توان گفت که توزيعه، از اين رو میبود 31/3 از غیر از عامل شايستگی بزرگتر
های آماری از آمار پارامتريک ها و انجام ساير آزمون؛ به همین دلیل برای آزمون فرضیهاست

 .گرديداستفاده 
ها از آزمون جهت مناسب بودن وضعیت عاملآزمون مقايسه میانگین يک جامعه. 

از آن بود که در خبرگزاری ايسنا، وضعیت نتايج حاکی میانگین يک جامعه استفاده شد. 
عوامل شايستگی، صراحت و قابلیت اطمینان بالاتر از حد متوسط بوده و وضعیت هويت 
سازمانی در حد متوسط است. همچنین وضعیت تسهیم دانش درون واحدی و میان واحدی 

 هر دو، بالاتر از حد متوسط است.
اعتماد درون سازمانی و تسهیم ابطه میان ر برای بررسی .هاآزمون همبستگی بین عامل

دهند که  می دانش، از آزمون آماری ضريب همبستگی پیرسون استفاده شد. يافته ها نشان
داری وجود دارد که عوامل اعتماد درون سازمانی و تسهیم دانش، رابطه مثبت و معنی بین
دانش درون سازمانی صدق  اين مساله در مورد ارتباط ابعاد هويت و شايستگی با تسهیم البته
-کند؛  همچنین بر اساس نتايج، بین ابعاد هويت و تسهیم دانش درون سازمانی و همنمی

همان طور که سازمانی، ارتباط معناداری وجود ندارد. چنین شايستگی و تسهیم دانش درون
افراد ( انجام شده بود نیز 8336تر آمد، بر اساس پژوهشی که توسط باکر و همکارانش)پیش

 .تر واحد خود بگذارندبا تمايل کمتری حاضرند دانش خود را در اختیار اعضای شايسته
همچنین نکته جالب توجه ديگر در اينجاست که شدت رابطه میان ابعاد اعتماد سازمانی و 
تسهیم دانش میان واحدی از شدت رابطه میان اين ابعاد و تسهیم دانش درون واحدی بیشتر 

 است.
بر اساس نتايج حاصل از اين پژوهش، جنسیت افراد اختلاف ايسه دو جامعه. آزمون مق

های تجربی کند. در برخی پژوهشمعناداری در اعتماد آنان و میزان تسهیم دانش ايجاد نمی
نیز بر اين امر تاکید شده است جنسیت تاثیر چندانی بر میزان اعتماد سازمانی ندارد 

(Kursunoglu,2009). 
بر اساس نتايج حاصل از اين پژوهش، اينکه افراد سه میانگین چندجامعه. آزمون مقاي

دارای تحصیلات کارشناسی باشند يا کارشناسی ارشد و بالاتر، اختلاف معناداری در اعتماد 
رسد که  تجربه افراد اختلاف کند؛ اما به نظر میآنان و میزان تسهیم دانش ايجاد نمی

کرده و نکته جالب آنکه افراد با سابقه مديريتی بیشتر چه به معناداری در اين زمینه ايجاد 
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تری نسبت به افراد لحاظ میزان اعتماد سازمانی و چه به لحاظ تسهیم دانش، میانگین پايین
 بدون سابقه مديريتی يا دارای سابقه مديريتی کمتر دارند.

جهت  تسهیم دانش.اعتماد درون سازمانی بر  تاثیر سنجش برای ساختاری معادلات مدل
های تحقیق با استفاده بررسی وجود و يا عدم وجود رابطه علی میان متغیرهای پژوهش، فرضیه

پژوهش  های معادلات ساختاری آزمون شدند.  نتايج حاکی از برازش خوب مدل و تايید فرضیه
  بود.

 

 گیریبحث و نتیجه
لیدی در جهت تسهیم واقعی هدف از اين پژوهش تبیین مفهوم اعتماد به عنوان اهرمی ک

محور بود. نتايج اين پژوهش حاکی از آن است که دانش میان متخصصان يک سازمان دانش
در خبرگزاری ايسنا، وضعیت عوامل شايستگی، صراحت و قابلیت اطمینان بالاتر از حد 
متوسط بوده و وضعیت هويت سازمانی در حد متوسط است. همچنین وضعیت تسهیم دانش 

احدی و میان واحدی هر دو، بالاتر از حد متوسط است که به همین دلیل، تايید شدن درون و
های پژوهش قابل انتظار است. اما نکات جالب توجه در خصوص اين پژوهش، کلیه فرضیه

عوامل اعتماد  گردد. با توجه به نتايج اين پژوهش، بینبه نتايج فرعی حاصل از آن بازمی
اين مساله در  داری وجود دارد که البتهنش، رابطه مثبت و معنیسازمانی و تسهیم دادرون

کند؛  و به نظر مورد ارتباط بعد هويت و شايستگی با تسهیم دانش درون سازمانی صدق نمی
توسط باکر و همکارانش انجام  8336رسد که نتايج اين پژوهش با پژوهشی که در سال می

در خبرگزاری ايسنا افراد چندان تمايل ندارند دانش رسد که شده بود سازگار است. به نظر می
تر واحد خود بگذارند، چراکه دانش با قدرت همراه است، اما خود را در اختیار اعضای شايسته

از آنجاکه منافع افراد واحدهای مختلف شايد اشتراک چندانی با هم نداشته باشد، از اينکه 
بگذارند چندان هراسی ندارند. در اين زمینه برخی دانش خود را در اختیار اعضای ساير واحدها 

پژوهشگران نیز معتقدند تسهیم دانش رفتاری است که با خود ريسک به همراه دارد، زيرا 
هايی خواهد دهند چه استفادهتوانند بفهمند که از دانشی که به ديگری انتقال میافراد نمی

دهد بايد اعتماد داشته انتقال میفردی که دانش را . (Connelly & Kelloway,2000)شد
از دانش تسهیم شده برای اهدافی به غیر از آنچه که بر سر آن  نش،باشد که گیرنده دا

افرادی  .(Michailova & Hutchings, 2004)توافقهايی صورت گرفته است استفاده نکند
ای قابل استفاده دانند که آيا فرد مقابل دانش کاربردی وکنند نمیهم که دانش را دريافت می
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. (Connelly & Kelloway,2000)کنددهد يا صرفا تظاهر به انتقال دانش میرا انتقال می
طلبی و طلبانه است، افراد ممکن است به دلیل منفعتها ذاتا فرصتاز آنجاکه رفتار انسان

ته از اعتماد نسبت به ديگران، دانش واقعی را انتقال نداده و تنها به انتقال آن دسعدم
 .(Michailova & Hutchings, 2004)برد چندانی ندارند بپردازندراطلاعاتی که کا

بر اساس نتايج اين پژوهش، شدت رابطه میان ابعاد اعتماد سازمانی و تسهیم دانش میان 
واحدی از شدت رابطه میان اين ابعاد و تسهیم دانش درون واحدی بیشتر است. اين امر خود 

 ,Javidan & Dastmalchaian)فرهنگ فردگرايی در سازمانهای ايرانتواند ناشی از می

و عدم توجه به منفعت کلی سازمان باشد. بر اساس برخی پژوهشها نیز جو  (2003
تواند به عنوان مانعی بر سر راه تسهیم شود، میای که صرفا بر رقابت افراد تاکید می سازمانی

کند و يجاد اعتماد و تسهیم دانش کمک میکه جو همکاری به ادانش عمل کند؛ درحالی
گرايی تاکید لازم است بیش از فرهنگ رقابت و فردگرايی بر فرهنگ همکاری و جمع

که افراد دارای بر اساس نتايج حاصل از اين پژوهش، اين. (Wang & Noe,2010)شود.
عتماد آنان و تحصیلات کارشناسی باشند يا کارشناسی ارشد و بالاتر، اختلاف معناداری در ا

رسد که  تجربه افراد اختلاف معناداری در کند؛ اما به نظر میمیزان تسهیم دانش ايجاد نمی
که افراد با سابقه مديريتی بیشتر چه به لحاظ میزان اين زمینه ايجاد کرده و نکته جالب آن

دون سابقه تری نسبت به افراد باعتماد سازمانی و چه به لحاظ تسهیم دانش، میانگین پايین
دهد که افراد با سابقه مديريتی يا دارای سابقه مديريتی کمتر دارند. اين امر نشان می

اند در ها کسب کردهمديريتی بیشتر، با تمايل کمتری حاضرند تجاربی را که در طی سال
اختیار ساير افراد قرار دهند. بسیاری از سیستمهای مديريت دانش، در تسهیم دانش با 

شوند. يک دلیل مهم برای اين امر آن است که اگر دانش برای سازمانی جه میشکست موا
تواند يک منبع قدرت و مزيت برای يک مزيت رقابتی و منبع استراتژيک باشد، به وضوح می

توانند مزايايی به دست که مالک دانش هستند میافرادی باشد که مالک آن هستند. افرادی
حتی داونپورت اين  .(Yang & Wu,2008)دی به دست آورندآورده و جايگاه منحصر به فر

داند زيرا از نظر او امر را که فردی بخواهد دانش خود را با ديگری تسهیم کند غیرطبیعی می
 Lin et)دانندافراد دانش خود را منبعی ارزشمند و مهم برای کسب مزيت رقابتی می

al.,2012). افراد بترسند با تسهیم دانش که زمانیتر نیز اشاره شد، طور که پیشهمان
کنند و اغلب افراد تسهیم نمیدانش خود را  اند از دست بدهند،موقعیتی را که به دست آورده

زمانی حاضرند دانش خود را تسهیم کنند که برای آنان منفعتی داشته باشد يا بدانند ديگران 
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اهند شد. اين امر در فرهنگهای تسهیم دانش خود خونیز در آينده جبران کرده و حاضر به 
فردگرا و دارای فاصله قدرت زياد بارزتر است. اين در حالی است که انتقال موثر دانش منجر به 

 Darroch)انجامدمیسازمان  موجود دردانش به بهبود اين امر به نوبه خود،  شده ويادگیری بروز 

& McNaughton, 2003) . و اين  کردهرکنان را تسهیل دانش، يادگیری کاتسهیم رفتارهای
حل کنند و بنابراين  اند با آن مواجه بوده ترپیشدهد تا مشکلاتی را که ديگران  امکان را به آنها می

نکته قابل توجه آنکه  .(Law & Ngai,2008)سازد تر را فراهم می امکان پاسخگويی سريع
. (Connelly & Kelloway,2000)تواند اعتماد میان افراد را افزايش دهدتسهیم دانش نیز می

رو، انجام تحقیقات بیشتر در زمینه عوامل موثر بر بهبود رفتارهای تسهیم دانش و از اين
رسد. های دانش محور ضروری به نظر میراهکارهای لازم در جهت افزايش اعتماد در سازمان
ت دانش ترين عامل موفقیت در مديريانديشمندان بسیاری  معتقدند تسهیم دانش مهم

ای زيرا پديده. (Renzl,2008)ای نیست اما در عمل کار ساده، (Law & Ngai,2008)است
. (Lin et al.,2012)گردد اجتماعی بوده و به روابط بین فردی و تعاملات اجتماعی بازمی

ها از مزايای تسهیم دانش برخوردار شوند، علاوه بر عواملی چون بنابراين، برای آنکه سازمان
دهی مناسب بايد به عوامل فردی که نقش بسیار وری اطلاعات، جو سازمانی و سیستم پاداشفنا

 . (Tohidnia and Mosakhani,2010)مهمی در رفتارهای تسهیم دانش دارند توجه کنند
در نهايت لازم به ذکر است که فعالیتهای تسهیم دانش صرفا منحصر به محیط داخل 

و بهبود شرايط کشور و حرکت به سمت توسعه يافتگی بايد شود و برای توسعه سازمان نمی
به تسهیم دانش در میان سازمانها نیز توجه داشت که البته اين امر در مورد سازمانهای دولتی 

 کند.که رقابت در مورد آنها چندان معنا ندارد، بیشتر مصداق پیدا می
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