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Abstract 

Purpose: This article was done with the aim of Identifying and explaining the mechanism of tacit knowledge 

sharing among University of Tehran employees in the development of successors. .This research is an applied-

developmental research because it seeks to identify and explain the mechanisms of sharing tacit knowledge to 

employees in the field of successor development at the University of Tehran. The University of Tehran has 

had many administrative and research experiences, but the use and utilization of these experiences has become 

an important concern of the university. On the one hand, the university has benefited from experienced and 

knowledgeable specialists over a period of time, and after a period of time, it has lost them for reasons such as 

retirement, being project workers, etc., and on the other hand, it has not prepared documentation and lessons 

learned from previous projects in a systematic manner. Therefore, in order to reduce the negative effects of the 

university's knowledge workers leaving and also extracting lessons learned from administrative projects, 

mechanizing the sharing of tacit knowledge seemed necessary. In mechanization, the effort is to document the 

sharing of tacit knowledge, experiences, and knowledge of individuals in understandable ways and make them 

available to other university managers and employees. In this case, even without the presence of 

knowledgeable individuals in the organization, their knowledge can be transferred. Also, realizing the mission 

of the University of Tehran to advance the overall goals of a leading university at the level of the Islamic 

Revolution requires identifying, mechanizing, and streamlining the sharing of tacit knowledge to its managers 

and employees. 

Methodology: This research is a mixed-method, sequential, exploratory study. The research 

population in the qualitative section is managers, deputy heads of departments, and employees of 

the University of Tehran. Purposeful sampling and snowball sampling techniques were used, and 

interviews continued until theoretical saturation, and accordingly, 22 people participated in the 

interview. This research was conducted using the qualitative data-based research method or 

grounded theory based on the Strauss and Corbin approach through 3 types of coding, open 

coding, axial coding and selective coding. The grounded theory method is a method for 

determining, analyzing and expressing the main categories of the phenomenon under study. This 

method organizes qualitative data and describes it in detail. For analysis The qualitative part used 

MAXQDA software. The reliability of the qualitative part was determined using the Holst 

coefficient (poa = 0.712). In the quantitative part, the statistical population includes managers and 

employees of the University of Tehran. For the validation of the model in the quantitative part, the 

sample size was estimated to be 140 people using the Cohen power analysis rule (1992) and 

G*Power software. A semi-structured interview and a questionnaire extracted from the qualitative 
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part were used to collect data. The paradigmatic model of the research was validated using PLS 

SMART software. 

Findings: The research findings showed that the presented paradigmatic model includes causal conditions 

(organizational knowledge management, organizational justice, organizational policy-making, and 

organizational structure), a central phenomenon (sharing tacit knowledge with employees), driving factors 

(organizational culture and values, organizational leadership), inhibiting factors (human resource resistance to 

knowledge sharing (soft factors) and resistance in processes and technologies to knowledge sharing (hard 

factors)), strategies (human resource empowerment), and consequences (development of successors and 

growth and sustainability of the university). The validity of the research paradigmatic model was confirmed 

using SMART PLS software, and the model has a good fit. In the quantitative part, the statistical population 

includes managers and employees of the University of Tehran. For the validation of the model in the 

quantitative part, the sample size was estimated to be 140 people using the Cohen power analysis rule (1992) 

and G*Power software. A semi-structured interview and a questionnaire extracted from the qualitative part 

were used to collect data. The paradigmatic model of the research was validated using SMART PLS software. 

Conclusion :  Paying attention to and applying the model identified in this study can help policymakers, senior 

and middle managers, and decision makers to routinely conduct continuous knowledge exchange in the internal 

and external environment of the organization, which increases employee knowledge, optimizes the use of 

technology, and changes the organizational culture approach, is justice-oriented, and ultimately leads to 

effectiveness and efficiency. 

Research limitations/implications: Undoubtedly, every research is faced with limitations and 

problems along the way, and this research is no exception, some of which are mentioned below. 

In collecting research data, in addition to using interviews as suggested in the data-driven strategy, 

attention was also paid to direct observations and studying documents. In this study, it was not 

possible to study all the organization's documents and observe the behavior of employees for a 

long period of time. It can be expected that observing the phenomenon of sharing tacit knowledge 

with employees in the context of research and over a longer period of time will provide deeper 

insight into this phenomenon. According to experts, the results obtained from the data-driven 

theory method can only be generalized to theoretical propositions, not analytical generalization 

and the possibility of generalization to the entire society (statistical generalization) is not 

available. The subjective nature of the code definitions in data coding in the qualitative data 

analysis section requires qualified and motivated individuals who, unfortunately, like many 

internal studies, were faced with a lack of real experts and the opportunity to interact and benefit 

from their opinions. Some individuals who, in the researcher's view, could have added to the 

richness of the research materials refused to cooperate in the study, and those who agreed to 

cooperate did not have the appropriate opportunity for in-depth discussion and analysis as the 

researcher intended due to their busy schedules. Like most studies based on data-driven theory, 

the findings of this study were obtained by relying on the views and experiences of a relatively 

limited number of individuals, and this inadequacy can limit the theoretical generalizability of the 

research findings. 

Originality/value: Due to the lack of use of the grounded theory method in previous studies, the 

general components of none of the models of tacit knowledge sharing to employees of the 

University of Tehran in the field of successor development are compatible with the components of 

this model, but conceptually, relationships and comparisons can be made between them. Using a 

mixed approach of grounded theory in the first phase and quantitative methods in the second 

phase of the research is one of the innovations of this study. 
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 )اصیل( مقاله 

نان یکارکنان دانشگاه تهران در توسعه جانش یدانش ضمن م یسازوکار تسه نیی و تب ییشناسا  

   3مجید رمضان     * 2حمید رضا یزدانی   1امید آریانی 

 o.aryani@ut.ac.ir mail:-E  .المللی ارس، دانشگاه تهران، تهران، ایراندولتی گرایش مدیریت منابع انسانی، پردیس بین  تیریمد یدکتر یدانشجو. 1

 ac.irut@hryazdani  mail:-E. دگان مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران.دانشک ، دانشیار گروه مدیریت. 2

  ramezan@mut.ac.irmail: -E   .، تهران، ایراناشتر مالک صنعتی دانشگاه  ،  مدیریت دانشکده ، دانشیار گروه مدیریت. 3

   1404تیر   06؛ تاریخ انتشار: 1404تیر  03؛ تاریخ پذیرش: 1404 فروردین 21؛ تاریخ بازنگری: 1403 بهمن 23تاریخ دریافت:  

   چکیده

  ک ی   این پژوهش،  انجام شد.  نانیکارکنان دانشگاه تهران در توسعه جانش  یدانش ضمن  میار تسهک سازو   نییو تب  ییشناسا  یشنهادیپمقاله حاضر با هدف    هدف: 

  .  باشدمیدر دانشگاه تهران   نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش یدانش ضمن می تسه یسازوکارها نییو تب ییشناسادرصدد   رایاست ز ایتوسعه -کاربردیپژوهش 

دانشگاه تهران   روسای ادارات و کارکنان و معاونین  رانیمد  یفیبخش کپژوهش در  جامعه  .  باشدمی   اکتشافی  متوالی  آمیخته این پژوهش از نوع  پژوهش:   روش

ادامه یافتشدند    انتخاب  (یگلوله برف)  هدفمند  یرگیروش نمونه که با    باشدمی انجام مصاحبه تا اشباع نظری  از روش تحقیق کیفی .  و  این پژوهش با استفاده 

الگوی پارادایمی پژوهش با استفاده از نرم  .  انجام شد    MAXQDA  2020و با استفاده از نرم افزار    ی بر مبنای رویکرد استراوس و کوربینگراندد تئوریا    ادیبنداده 

 اعتبارسنجی شد.PLS  Smartافزار 

در   نرم  قاومت)مبازدارنده  عوامر  ،  عوامر پیشااابرنده یا محر ، پدیده محوری،  مدل پارادایمی مشاااتمر بر شااارای  علیهای پژوهش نشاااان داد  یافته ها: یافته

و مدل از برازش   شاد دتاییالگوی پارادایمی پژوهش  اعتبار   .اسات  و پیامدها  راهبردها، ضامنی  دانش  یگذاردر اشاترا  ساخت  مقاومتو  ضامنی  دانش  یگذاراشاترا 

 .مطلوبی برخوردار است

تبادل گیران کمک کند تا بتوانند  ان، مدیران ارشد و میانی و تصمیمگذارتواند به سیاستالگوی احصا شده در این پژوهش می  کارگیریو بهتوجه   : یریگجه ینت

استفاده بهینه از تکنولوژی و تغییر رویکرد فرهنگ    باعث افزایش دانش کارکنان،  که  دهند  را انجام    بطور مستمر در محی  داخلی و خارجی سازمان  ضمنی  دانش

   .گرددرآیی میمنجر به اثربخشی و کا  و نهایتاً، عدالت محوری سازمانی

به کارکنان دانشگاه تهران    یدانش ضمن  میتسه  یهامدل  از  کی  چیه  یکل  یاجزا  اد،یبن  داده  هیعدم استفاده مطالعات گذشته از روش نظر  ریبه دل  ارزش: /اصالت

 هینظر  ختهیآم  کردیاستفاده از رو   آنها انجام داد.  نیب  ییهاسه یمقا  و   توان رواب می یبه لحاظ مفهوم  یندارد، ول  قیمدل تطب نیا  یبا اجزا  نانیدر حوزه توسعه جانش

 . استپژوهش  نیا  یها ینوآور از ی کی پژوهش،در فاز دوم  یکم  یهادر فاز اول و روش ادیداده بن

 تسهیم دانش، جانشین پروری، دانش ضمنی، گراندد تئوری، مدیریت دانش  : هادواژه یکل

 و بیان مسئله مقدمه

کار،  عواملی مانند ترکیب جمعیتی نیرویهای مختلف است که دغدغه مدیران در سازمانترین  ی  اساساز  رقابتی در شرایط عدم قطعیت  حفظ مزیت

های  شیوهملزم به اتکا به استفاده از  و ایشان را    ...ها با تغییرات محیط و  انسانی، چالش انطباق سازمانر رهبران سازمانی بر مسائل منابع کید بیشتأت

مدیریت دانش درقالب  (.  Shadmanfar et al., 2022سازمانی کرده است )ی موفقیت در محیط کار و حفظ دانشسازمانی برا دانشمختلف مدیریت  
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ها در مسیر  کارگیری دانش به سازمانگذاری، اشاعه، خلق، ادراک و بهسازی و ارتقای فرآیند به اشتراکها در راستای ساده ای از فعالیتمجموعه 

 ننمایند، مکتوب را خود عملی و تجربی هایاندوخته و هاآموخته تجارب، سازمان کارکنان  چنانچه(.  Shiri, 2024)کند  شان کمک میدستیابی به اهداف

است،   پنهان افراد این ذهن در که فکری سرمایه و دانش ماهیت به توجه با دیگر سوی شود. ازمی سازمان آن دانشی هایرفتن سرمایه هدر سبب امر این

 ازجمله . لذا(Indrašienė et al., 2021)  شودمی  خارج سازمان  از  نیز  دانش  این  عملا  تعدیل انتقال، بازنشستگی،  دلیل به سازمان  از افراد این  خروج  با

رفتن  دست از و سازمان از کارکنان و مدیران     خروج و جابجایی موضوع ،است  کرده ایجاد هاسازمان اغلب برای را هایینگرانی اکنون  هم مقولاتی که

 قادر سازمان  افراد تمام  که  است گونه ای به مدیران سازمان تجارب  و  فکری  سرمایه نمودن  مستند  هایروش و  هاتکنیک  با  لذا  است،  آنان  دانش و  تجربه

ارائه   تعریف ننمایند. در تکرار را گذشته اشتباهات  و  ضعف  نقاط  و برداشتهگام   سازمان  این  پیشرفت راستای  در  دانش گنجینه این  از گیری بهره با باشند 

 تجربیات از مخلوطی دانش به عبارت دیگر کنند؛می محسوب اطلعات و هارویه  قوانین، و از آراء  ایسازمان یافته و  منظم ترکیب را آن دانش، برای شده

دهد  می دست به جدید اطلعات و تجربیات از گیریبهره و ارزشیابی  برای چارچوبی که است یافتهنظام کارشناسیهای  نگرش و موجود  اطلعات ها،ارزش

Fredberg & Pregmark, 2022) .) 

 آن انتقال و کردذخیره و بندیطبقه راحتی ضبط، به توان می را صریح دانش سو، یک از کرد. بندیدسته ضمنی و صریح دسته  دو به توانمی را دانش

 , Miller )  دارد  ریشه  افراد ذهنی های مدل  و  روزمره در اقدامات پنهان  صورت به دانش ضمنی دیگر،  سوی از است. آسان و ساده رسمی، زبان یک در

مبنای سازمانی دارد؛    فردی است؛ قویاا  برشمرده شده است: دانش ضمنی نوعاا  ترین مضامینی که در متون موجود برای دانش ضمنیعمده(.  2025

  بر این دانش ضمنی با تأکید بر یادگیری عملی، یادگیری کاربردی و هوش عملی گرایش به علوهارتباط مستقیم با مهارت دارد و زمینه مدار است. 

به طبیعت رقابت بشری کسب آن منوط به پشتیبانی محیطی قانونی است که   با توجه  ماهیت تئوری گرایی داشته باشد و تا اینکه  عملی بودن دارد

شود و به وسیله تلمذ و کارآموزی با مشاهده  آورد. در تمرین و تجربه ریشه دارد. از طریق اجرای ماهرانه بیان میمزیت رقابتی را با خود به همراه می

ای به عنوان یک مؤلفه حیاتی ن یک سازمان به طور گستردهتسهیم دانش در میان کارکنا(. Collins, 2019) شودو انجام اشکال یادگیری منتقل می

تلقی می و کار  ازانتقال(.  Hasan & Jasimuddin, Islam, 2015) شوددر کسب  از  برخی  ناشی  یا    های دانش ضمنی رسمی هستند که  رویدادها 

  تعاملت های اجتماعی غیررسمی و  ارتباطات بین سازمانی، شبکهرسمی هستند و ناشی از    در حالی که برخی دیگر غیر.  های آموزشی هستندهمایش

 (. Zahoor & et al, 2024) باشدکارکنان می

  رابطه   در(.  Asbari, 2024)آید  می  سازمان به وجود  هاست که از طریق تعامل اجتماعی دریکاشتراک دانش یک فرآیند تبادل دانش، تجربه و مهارت  

توان آموخت. بر  معتقد است دانش ضمنی را فقط به صورت ضمنی می  پولانیدیدگاه وجود دارد. دیدگاه اول بر مبنای نظر    با انتقال دانش ضمنی دو

برای    این اساس هیچ روشی برای انتقال عینی و رسمی دانش ضمنی وجود ندارد، لذا این دیدگاه بر اهمیت تعامل، ارتباطات اجتماعی و روابط نزدیک

دانش آشکار    انتقال کارآمد دانش ضمنی را منوط به تبدیل آن به   Nonaka و  Takeuchiکند. دیدگاه دوم بر مبنای آرای  انتقال دانش ضمنی تأکید می

شود. دو رویکرد فوق را  سازی محقق می  داند. بر این اساس دانش ضمنی قابلیت تبدیل به دانش آشکار را دارد که این امر از طریق فرآیند بیرونیمی

 (.  Adesina & Ocholla, 2024)دهند  وان مکانیسم تبدیلی در انتقال دانش ضمنی نامید اساس بحث دانش ضمنی را تشکیل میتکه می

 ایفا  سازمانی عملکرد در حیاتی نقشی که  خلقیت ازجمله سازمانی مختلف هایشایستگی ایجاد در دانش تسهیم رفتارهای که است این بر اعتقاد

 دانش توانندمی  کارکنان آن طریق از که  است ابزاری تریناساسی محور، دانش فعالیت یک عنوان به دانش تسهیم دارند. توجهی شایان اهمیت کند،می

 .(Nguyen & et al, 2024) شوند سهیم سازمانی رقابتی  مزیت در نهایتاا و دانش نوآوری  کارگیری، به  در و کنند  مبادله دوجانبه صورت به  را خود

 کارکرد تواندمی مدل این که دادند ارائه را شودمی سازیدرونی و ترکیب سازی،برونی سازی،اجتماعی شامل که (SECI) مدل (،1995) تاکوچی و نوناکا

 به را سازمانیدانش  سازی،اجتماعی  و سازیدرونی فرآیند با دانش، تسهیم طرف، ازیک کند. تشریح دانش خلق فرآیند در ضمنی و صریح  دانش تسهیم

 سازمانی  دانش به را  گروهی و فردی دانش  ترکیب، و  سازیبرونی فرآیند طی توانددانش می تسهیم دیگر، طرف از کند.می تبدیل هاگروه یا افراد دانش

 های قابلیت ایجاد حل مسائل،  جدید، هایتکنیک یادگیری  سازمانی،  ارزشمند میراث حفظ برای سازمان کل در دانش تسهیم وجود فرهنگ برگرداند.

 (. Deng & et al., 2023) است مهم بسیار جدید  هایموقعیت آغاز و  محوری

 هایدانش مرحله،  این )در مؤلفه ترکیب صریح،  دانش تسهیم که درحالی است؛ سازیاجتماعی  اساس  و پایه ضمنی، دانش تسهیم که است ذکر  شایان

 چنین هم کند.می ایجاد خاصی سازمان ( درSECI) مدل بخش  از  را  هستند( انتقال قابل  و  اندگردیده  مستند سازماندهی، تبادل، قابل عینی، شده ارائه

 تجربه کنند.می ایفا کلیدی نقش  ضمنی، دانش تسهیم هم و صریح دانش تسهیم هم دانش، نوع دو هر تحول در سازی،درونی و سازی برونی  فرآیندهای

 چیزی  آن  تسهیم برای  افراد ظرفیت و تمایل  ضمنی، دانش  تسهیم کلید  است.  ضمنی دانش تسهیم ابزار  تریناصلی چهره  به  چهره  تعاملت و  انسانی 

 تمایل عدم از: اند عبارت  شود ضمنی دانش تسهیم از مانع است ممکن که مشکلتی دهند.قرار می مورداستفاده یادگیری برای  را آن و دانندمی که است

 فرد اعمال  یا  افکار  به  که ضمنی دانش  بیان  در  مشکلت  فرد، یک ضمنی  دانش فرآیندهای  از  محدود  آگاهی  دانش،  از  استفاده  یا  و  تسهیم به  همکاران
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 متقابل اعتماد وسیله به است ممکن موانع باوجود این  (.Oranga, 2023) دیگر  موارد در خاص ضمنی دانش موردی  کاربرد کمبود و است خوردهگره

 (. Barrera, 2023گردد ) مرتفع دانش  تسهیم فرآیند در افراد بین

 امکان این اطلعات،  فنآوری  نوآورانه  کارگیری  به  و  دانش  خلقانه  مدیریت  با استفاده از    سازمان، توسعه جانشینان  زمینه  توانند دررهبران سازمانی می

 را سازمان یادگیری، مسیر در رشد با و کنند تکیه خود تجربیات به دارند جدید حل راه به نیاز که سازمانی مسائل در تا آورند به وجود کارکنان برای  را

 یک  توسعه جانشینان نیست،  خاص هایپست در  افراد  سریع  جایگزینی برای  مخفی یک استراتژی . توسعه جانشینان (Heliz, 2009)  رسانندیاری  

 هر تکمیل برای آماده افراد گردد حاصل اطمینان تا گردد می منطبق استراتژیک برنامه  با فردی و ایبهسازی حرفه آن موجب به که است منظم  فرآیند

 تواندمی توسعه جانشینان موفق  مدیریت  .(Carol, 2012)دارند  وجود  مناسب زمان  در درستی های نگرش  و  ها  مهارت  شود، با می بلتصدی که پستی

   .(Houang, 2009دهد ) قرار کلیدی هایپست در را افراد ترینمناسب و بخشد بهبود را کارکنان روحیه بیاورد، پایین را خدمت ترک محل میزان

 غیرمستقیم و مستقیم طور  به خود قادرند  کارکنان میان  در  دانش تسهیم رفتارهای  توسعه و ترویج با  آموزشی و پژوهشی  هایسازمان رسد می نظر به

 است  وابسته واحدها  و هاگروه افراد، بین  دانش تسهیم چگونگی به  زیادی بسیار  حدود   تا سازمانی اثربخشی امروزه کنند.  کمک خود  عملکرد بهبود  به

(Shi, 2023.)    سـطح ملـی و  علمـی، در    خلق علم و فناوری بـوده کـه از نظـر  جامع، دارای جایگاه ممتاز دردانشگاه تهران به عنوان یک دانشگاه

 پژوهشی و  اجرایی تجارب تاکنونو    باشـد آزاداندیش و کارآفرین مـی  هــایی مــؤمن، فرهیخته،کننــده انــسان  ای مرزشــکن و تربیــتمنطقـه 

 دانشگاه طرف، یک از که چرا است. شده تبدیل دانشگاه مذکور مهم دغدغه یک به تجارب این از وریبهره و استفاده ولی است، سرگذاشته را پشت زیادی

 نیروی  چون بازنشستگی، دلایلی به را آنها زمانی، دوره یک از بعد و است گرفته بهره بالا دانش دارای و با تجربه متخصصانی از زمانی دوره یک در

 لذا است. نکرده تهیه یافته،نظام شکل به هاییآموخته درس و پیشین، مستندات هایپروژه از  دیگر طرفی از و است داده دست ازغیره   و  بودن ایپروژه

کارها  شناسایی سازو اجرایی،های  پروژه هایآموخته درس استخراج نیز و دانشگاه  دانشی نیروهای شدن خارج از ناشی اثرهای منفی کاهش به منظور

 کیستماتیکار س  چیه  ضمنی،  دانش  تسهیم  یکارها وحوزه ساز   دردانشگاه تهران  در    رسید.می نظر به تسهیم دانش ضمنی ضروری انتقال دانش ضمنی

ی برای  ه است و متولی و واحد مشخصی و برنام گذشته تهران دانشگاهقدمت )عمر( سال از  90و با توجه به اینکه نگرفته است  انجام یرسماقدام و 

به   هاییروش به افراد هایدانسته و تجارب تسهیم دانش ضمنی، که است براین  تلش ،ضمنیکارها انتقال دانش  شناسایی سازو  دراین اقدام ندارد.  

 توانمی سازمان، در  دانشی افراد  حضور بدون حتی صورت این  در گیرد.  قرار دانشگاه سایر مدیران و کارکنان اختیار در و  شود مدون  فهم، قابل صورتی

شناسایی  نیازمند  دانشگاه پیشرو در تراز انقلب اسلمی،  کلی های هدف برای پیشبرد دانشگاه تهران رسالت تحقق همچنینداد و  انتقال  را  آنها دانش 

 شده تلش حاضر تحقیق در  اساس، همین  بر ،است خود ضمنی به مدیران و کارکنان تسهیم دانش انداختن  جریان وها انتقال دانش ضمنی کارسازو

 موثر است؟    حوزه توسعه جانشینان به کارکنان در تسهیم دانش ضمنی  بر  هایمولفهکه به این سوال پاسخ دهد چه    است

   ادبیات نظری

 مدیریت دانش  

  از   مفاهیم  عمق  درک  و  اصول  سازیشفاف  برای  باید  دلیل   باشد به همینملموس نبودن کاری دشوار می  دلیل  به  دانش  مدیریت  چون  مفاهیمی  بیان

  گوید می  دانش  تیریمددر تعریف    داونپورت.  (Jahangiri et al., 2019نمود )  استفاده  نظرانصاحب  هاینظریه  و  های موضوعیطبقه بندی  تعاریف،

  کارکنان  یبرا  یراحت  به  که  یا  گونه  به  خود  دانش  ل یتحل  و  هیتجز  و  یگذار  اشتراک  ،یسازمانده  ،یآور   جمع  یبرا  سازمان  ک ی  که  است  یندیفرآ

 (.  Ramos Cordeiro & et al., 2024)  باشد  اطلعات  ریسا  و  یآموزش  اسناد  متداول،   والاتئس  ،یفن  منابع  شامل  تواندیم  دانش  نیا  .باشد  یدسترس  قابل

 بندی انواع دانش دسته 

به دو نوع دانش    را  دانش  که  نمود  اشاره  Polani (1985)  بندیتقسیم  به  تواندانش می  انواع  بندیطبقه  ( در1399جهانگیری و همکاران )  از  نقل  به

که دانش  گیرد. در حالیتجربی قرار می   دانش ضمنی معمولا در قلمرو دانش شخصی، شناختی وکند.  ضمنی)پنهان( و دانش آشکار)صریح( تقسیم می

افزارها، اسناد و مواردی  ها، نرم ها، روشمشیها، خط شامل داده  که  تر داردتر و فنیتر، عقلنیگردد که جنبه عینیانشی اطلق می صریح بیشتر به د

 .از این دست است

قالب نوشته،    در  غیره  ها مثل حروف، اعداد وباشد. این نوع دانش به کمک یک سری از نشانه دانش آشکار دانشی است که به آسانی قابل انتقال می 

  اطلق   یدانش  به  حیصر  دانش.  است  پذیر  امکان  راحتی  به  صریح  دانش  گذاریاشتراک  به  دلیل   همین  به.  کرد  کدگذاری  و  مدون افزار وصدا، عکس، نرم 
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  به  مکتوب  شکل  هر  و  یاطلعات  یها گاهیپا  راهنماها،  راهنماها،  مجلت،  ها،  کتاب   در  شده  منتشر  دانش.  کرد  گزارش  و  انی ب  را  آن  بتوان  که  شودیم

  تعاملت   طول  در  که  است  افراد  یشخص  دانش  ،یضمن  دانش  مقابل،  درت.  اس   شده  آورده  سندگانینو  همان  توسط  دانش  نوع  نیا  یبرا  ییهانمونه  عنوان

 ضمنی   دانش  مقابل  در  .(Sitinamaluwe, 2024)  دارند  مشابه  یهاروش   و  ییوی دیو  کنفرانس  چت،  شکل  به  کاربران  نیب  درنگیب  مکالمات  و  یاجتماع

کدگذاری    قابل  و  شودمی  اکتساب  تقلید  و  مشاهده  با  تجربیات  تسهیم  طریق  از  دانش  نوع  این.  است   مشکل  بسیار  آن  کردن  فرموله  و  بوده  شخصی

  ییزهایچ از خود یآگاه بر هیتک بدون و میدانیم مییبگو میبتوان که آنچه  از شیب ماکند بیان می  Polani (1985)(. Roehr-Brackin,. 2024) نیست

  دانش   تیریمد  و  یسازمان  مطالعات  در  یجزئ  راتییتغ  یضمن  دانش  به  نسبت  یپولان  دگاهیدییم.  بگو  میتوانینم  ی زیچ  مییبگو  مینتوان  است  ممکن  که

 نه   فاصله  با.  (Panahi & et al, 2017)     است  ریپذامکان   خاص  یهاتیموقع  در   انیب   که  یحد  تا  است،  دهید  1995  سال  در  یتاکوچ  و  نوناکا  کار  با

  کاربرد  مطالعه نیا هدف یبرا  رایز است شده اتخاذ یضمن دانش یبرا یسازمان فیتعر ،یپولان توسط یضمن دانش یفلسف فیتعر نیا از دور چندان

  آن   حیصر  انیب  اغلب  که  دارند  اتیتجرب  و  شهودها  ها،نشیب  ها،مهارت   جمله  از  افراد  که  است  یضمن  دانش  یضمن  دانش  رو،  نیا  از.  دارد  یشتریب

   .  (Sitinamaluwe, 2024)   است  دشوار

 اشتراک دانش  

را به منابع دانش خارجی   اشتراک دانش عمل انتقال یا اشتراک دانش از یک فرد یا گروه به دیگری است. اشتراک دانش سازمانی، اعضای سازمان

که داخل  ده های جدیدی  ها و ایبدین ترتیب اعضای سازمان از ارتباط و اتصال با منابع دانش بیرونی و از راه یافت اطلعات تجربه  ،کندمتصل می

( معتقدند وقتی فردی دانش خود را با افراد و واحدهای دیگر  1996کوئین و همکاران ). (Zhang & et al, 2025برند ) شود سود میسازمان یافت نمی

برند )رشدخطی( آنها نیز آن را با دیگران به اشتراک گذاشته و به آرامی با  یر از آن دانش و اطلعات بهره می به اشتراک بگذارد، نه تنها آن افراد و دوا

افزایی  بازخورد شده و برای او نیز ارزش   به فرستنده اصلیه صورت تقویت شده و بهبود یافته  هایی درباره آن محتوای دانشی، این محتوا بطرح پرسش

ت، روش پراهمیتی در توسعه  توان گفت اشتراک دانش از یک فرد یا گروه به دیگری صورت گرفته اسکند )حالت رشد نمایی(. بدین ترتیب میمی

تواند بعنوان پشتوانه یادگیری سازمانی عمل کرده و منافع عظیمی را برای سازمان به همراه  انسانی سازمان است. اشتراک دانش سازمانی میسرمایه

 .  (Panahi & et al, 2017)آورد  

 مدل های مدیریت دانش  

  دانش   که  قدیمی  نگرش  این  هنوز  دیگر  برخی  در  اما  است  طبیعی  امری  دانش   گذاری  اشتراک  به  ها،سازمان   از  برخی  در  دیکسون:  دانش  تسهیم

  آنها .  اندکرده  آغاز  شده  منسوخ  هاینگرش   این  تغییر  هدف  با  را  هاییاستراتژی   فکر،  روشن  هایسازمان   از  بسیاری.  کندمی   حکم فرمایی  است  قدرت

  محور دانش   هایسازمان  در  .هستند  جدی   و  مصمم  خود  سازمان  در  دانش تسهیم  زمینه   در  دهند  نشان  تا  اندگرفته  کار  به  را  متنوعی  انگیزشی  عوامل

  کارمندان   ها،شرکت   از  دیگر  برخی.  اندگرفته  نظر  در  را  پاداش  دادن  و  قدردانی  هایبرنامه   دهند،می   قرار  دیگران  اختیار  در  را  خود  دانش  که  افرادی  برای

  العاده  فوق هایمرخصی  یا و ترفیع آنها برای و نموده ارزیابی اند داشته مشارکت دانش تسهیم هایفعالیت در میزان چه به که این مبنای بر را خود

 .گیرندمی   نظر  در

 :از  عبارتند  دیکسون  نانسی  دیدگاه  از  دانش  تسهیم  ابعاد

 آشکار   دانش  گذاریـ اشتراک 1

 پنهان   دانش  گذاریـ اشتراک 2

 ترتیبی   دانش  ـ تسهیم3

 ( Dixon, 2000استراتژیک )  دانش  ـ تسهیم4
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 ( Dixon, 2000) دیکسون دانش  تسهیم .1شکل 

تفاده از  سازی در مخزن دانش، ایجاد دسترسی و اشتراک دانش، اساین مدل شامل شناسایی دانش، خلق دانش، ذخیره    چرخه مدیریت دانش:

طریق پیوند با دانش    افتد که در آن دانش پنهان سازمان ازها درنتیجه چرخه دانش اتفاق می است. یادگیری در سازمان   دانش و بازنگری در دانش

آید. این مدل، دانش اکتسابی را به فرآیندها و  هایشان را دارند به گردش درمیها و شکست گذاری موفقیت هایی که قصد به اشتراکسایر شرکت 

رفته و یا به توقف    کارکنند بهکه به موفقیت سازمان کمک می  هاییدر جهت بهبود استراتژی کند و درنهایت  های جاری سازمانی تبدیل میفعالیت

سنجیده شود.    نوعیطح یادگیری کارکنان باید به در مدل چرخه دانش، س   .انجامد که مانعی در مسیر موفقیت سازمان هستندهایی میاستراتژی 

ابل سنجش رضایت  گیری آن دشوار است. در مقکنند که اندازه هایی چون بازگشت سرمایه ازطریق آموزش صحبت میبسیاری از منتورها از مزیت 

های  قبولی برای یادگیری مهارت کار، معیار سنجش قابلشده در محلهای آموختهیری مهارت کارگها برای به کارکنان از آموزش و میزان تمایل آن

آوری شد، فرآیندهای فعلی ممکن است تکمیل و یا حتی جایگزین شوند. نکته مهم در این مدل این است که  که دانش جمع جدید است. هنگامی

ای برای کارکنان مفید است و درنهایت ارزش  کارگیری دانش با سنجش مداوم و آزمایش همراه است تا اطمینان حاصل شود که دانش ازنظر حرفهبه

ابط متقابل پویا  کند و نقش حیاتی رومدل تعاملت بالقوه بین دانش پنهان و آشکار را برای ما تجسم نمی  این  .دهدسهام شرکت را نیز افزایش می 

های استفاده،  گیرد. همچنین این مدل از این نظر به چالش کشیده شده است که بر اساس آن روش های بزرگ را در نظر نمی میان کارکنان در سازمان 

 .(Evanz & et al, 2014)  پذیر هستندسختی امکانگیری و بازنگری در دانش پنهان اگر غیرممکن نباشند، به اندازه 

 

 ( 2014)ایوانز و همکاران،  دانشچرخه مدیریت  .2شکل 

گذاریِ دانش پیشنهاد دادند. هنگامی که دانشی به  نوناکا و تاکوچی چهار روش برای خلق و به اشتراک مدل مدیریت دانش نانوکا و تاکوچی:  

نامیدند که   SECI حالت اولیه باقی بماند. آنها این فرایند راتواند از ضمنی به صریح، یا عکس آن تبدیل شود یا در همان  شود، می اشتراک گذاشته می 



133-105، صفحات  2، شماره  8( دوره  1404سازمانی )مدیریت راهبردی دانش    

113 

باشد.  می(Internalization) کردندرونیو  (Combination) کردنترکیب،  (Externalization) کردنبرونی،  (Socialization) شامل موارد اجتماعی کردن

 نشان داده شده است.   مارپیچ مدیریت دانش نوناکا و تاکوچی  3در شکل  

 

 ( 1995، نوناکا و تاکوچی)مارپیچ مدیریت دانش نوناکا و تاکوچی  .3شکل 

از یک فرد به فردی دیگر منتقل   فکریطوفان گیری، مشاهده وگذاری تجارب، سرمشقیق به اشتراک ضمنی به ضمنی(: دانش از طر) کردناجتماعی

شود که این امر نشر  کنید دانش ضمنی شما به دانش صریح تبدیل میهای خود را ابراز میهنگامی که ایدهضمنی به صریح(: ) کردن برونی .شودمی

گذاری دانش است زیرا منابع کاربردی دانش مانند  ترین شکل به اشتراک صریح به صریح(: این ساده) کردنترکیب  .کندتر میدانش در سازمان را ساده 

صریح به ضمنی(: هنگامی که دانش در سرتاسر سازمان به  ) کردن درونی .شوند تا دانش جدیدی را خلق کنندبندی میاسناد؛ ترکیب، مرتب و طبقه 

کنند و آن  شود. بنابراین مادامی که افراد دانش را درونی می گیرد به بخشی از دانش افراد تبدیل می شود و مورد استفاده قرار میاشتراک گذاشته می 

در    .(Maras & et al., 2024) کنندشود و بدین ترتیب دانش جدیدی خلق میکنند به دانش ضمنی تبدیل میارب خود اضافه میها و تجرا به ایده

 اجتماعی کردن نشان داده شده است.   4شکل  

 

 ( 1995،  نوناکا و تاکوچی)مدل اجتماعی کردن   .4شکل 

ها با یکدیگر، یعنی تعامل دانش ضمنی با دانش ضمنی است. این  اشتراک و تشریک ایده نخستین عنصر فرآیند تبدیل دانش،  :  تبدیل دانش ضمنی  

تد. در این مرحله، دانشجویان در  افهای مشترک دارند، اتفاق میهای کارآمد یا میان همکارانی که ایدههای تیمهمان چیزی است که در خلل پویایی

های  ماشین   های شخصیکامپیوتر   جلسات بحث وگفتگوی علمی،  تریبون آزاد،جلسات    ،انجمن علمی، انجمن های اسلمی  آموزش غیر رسمی از طریق
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گو  و در مورد آنچه برایشان مهم است به گفت   ....های سراسرکشورها و دانشکده دانشگاه هایوب سایت  ،سیارالکترونیکی، تلفنترنت، پستاینفاکس،  

ها، ابزار مفیدی برای خلق  منظور اشتراک دانش در آموزش غیر رسمی دانشگاه  گروهی بهگیرند. تجربه  های یکدیگر بهره می نشینند و از اندیشه می

ها اساساا یک فرآیند یادگیری است و یادگیری اجتماعی وسیله مهمی برای تسهیل فرآیند تبدیل دانش  شود. تبادل تجربههای جدید محسوب میایده 

 شود. ضمنی به دانش ضمنی محسوب می

دهد که دانش نهفته در پذیری هنگامی رخ میسـازد. جامعهضـمنی را بین دانشـجویان منتقل می  تقلید و عمل، دانش  ،پذیری از طریق مشـاهدهجامعه

زمان از اسـتاد  ر  شـاگرد در گذ  ،شـاگردی-اسـتادم شـویم. درشـیوه های  ذهن را به دیگری منتقل کنیم و در الگوهای تفکر و اندیشـه خود با دیگری سـهی

آید  علمی میان دو دانشجو به وجود می  پذیری رابطهجامعه در آید.پذیری به شمار میآموزد که این نوعی جامعهخود نکات غیر کلمی و نوشتاری می

دانشـجویان در آموزش  طریق مشـارکت ذهنی بین    تری ازشـود و دانش نهفته غنیاذهان آن دو به یکدیگر افزوده میکه ضـمن آن، دانش نهفته در  

 تبدیل دانش ضمنی به خوبی نشان داده شده است.    5در شکل  (  Alvani & et al , 2003)  آیدغیر رسمی به وجود می

 

 ( Nonaka & Takeuchi, 1995)  .5شکل  

ها نهفته است. دانش ضمنی دانش تفاوت اصلی بین دانش ضمنی و تسهیم دانش در ماهیت و روش انتقال آن :    وجه افتراق دانش ضمنی و تسهیم

است و نیاز به تعاملت مستقیم و غیررسمی دارد. در حالی که تسهیم دانش صریح    مهارت فردی، به سختی قابل انتقالبه دلیل وابستگی به تجربه و  

سهیم دانش ضمنی نیازمند  . ت (Nonaka & Takeuchi, 1995) شودهای ساختاریافته انجام میهای رسمی مانند مستندات و آموزش از طریق روش 

های مدیریت دانش و  تواند از طریق سیستمایجاد محیطی است که اعتماد و همکاری بین افراد را تقویت کند، در حالی که تسهیم دانش صریح می

 . های اطلعاتی تسهیل شودفناوری 

   تسهیم دانش ضمنی در دانشگاه تهران 

های ایران، دارای منابع غنی از دانش ضمنی است که توسط اساتید، پژوهشگران و  ترین دانشگاه ترین و قدیمیانشگاه تهران به عنوان یکی از بزرگ د

های ساختاریافته برای تسهیم این دانش، بسیاری از این منابع با بازنشستگی کارکنان با تجربه ایجاد شده است. با این حال، به دلیل عدم وجود مکانیسم 
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سازمانی  شگاه تهران، نیاز به ایجاد فرهنگبرای بهبود تسهیم دانش ضمنی در دان.  (Shadmanfar et al., 2022) رودیا تغییر موقعیت کارکنان از دست می

و    انتقال دانش  ،طلعاتی برای ثبتهای اپروری، استفاده از فناوری جانشین   هایکند. این شامل توسعه برنامه   گذاری دانش را تشویقاست که اشتراک 

  ی کارها وحوزه ساز  دردانشگاه تهران در   .(Panahi et al., 2016)های اجتماعی داخلی برای تسهیل تعاملت غیررسمی بین کارکنان استایجاد شبکه 

است    گذشته  تهران  دانشگاهقدمت )عمر(  سال از    90و با توجه به اینکه  نگرفته است    انجام  یرسماقدام  و    کیستماتیکار س  چیه  ضمنی،  دانش  تسهیم

  ی اسیبه خاطر مسائل سدانش ضمنی موارد انتقال  شتریدرصد ب 90 در دانشگاه تهران دری برای این اقدام ندارد. متولی و واحد مشخصی و برنامه و 

 غیره اقدامی نشده است.  و    یقدرتحاکمیتی و  و  

 ش  پیشینه پژوه

 تعداد  دانش، مدیریت زمینه در مقالات  تعداد رغم علی که دهدمی نشان ضمنی، دانش تسهیم زمینه در کشور، داخل و خارج در پژوهش پیشینه مرور

 هامهارت رفتاری و  موضوع  دو بر ضمنی دانش تسهیم حوزۀ هایپژوهش نیز، کشور   از خارج  در  است. انتظار حد از کمتر ضمنی دانش زمینه در ها پژوهش

 کشور در است.  برخوردار   مناسبی کمیت از  و  داشته  رشدی به  رو روند  کشور از  خارج  هایپژوهش در  تحقیقات ضمنی، دانش زمینه  در اند. شده متمرکز 

 به شده انجام تحقیقات همه و بوده اندک  تحقیقات این تعداد ماا.  است گرفته قرار توجه افراد مورد ضمنی دانش تسهیم زمینه در تحقیق چه اگر ما

 هایمدل که است آن از حاکی پژوهشی پیشینه و نظری مبانی خورد و مرورمی چشم به کمتر زمینه این  در جامع تحقیقی و است بوده کمی روش

 هاسازمان به  را  عمومی  و  کلی  هایتوصیه و  داشته عمومی  حالت  اغلب  ضمنی به کارکنان دانش سازوکارهای تسهیم شناسایی و تبیین    برای معرفی شده 

گیری  هم بهره  Deep Seekبرای بدست آوردن مقالات مرتبط و همچنین مقایسه مطالعات با یکدیگر از هوش مصنوعی   کنند.می معرفی منظور این  به

 شده است.  

 پژوهش  با  مرتبط پیشینه. 1 جدول

 ردیف 

نویسنده/  

  نویسندگان )سال

 (پژوهش

 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش 

1 Izzah (2025) 

  ،یضمن  دانش ریتأث

  و  یرهبر سبک

  یارث یهاارزش

  ل یتما بر  یخانوادگ

  ادامه   یبرا  نانیجانش

 ی خانوادگ  کار و کسب

  قابل طور  به ی خانوادگ  یهاارزش و  یرهبر سبک  ،یضمن  دانش که  دهد یم نشان  هاافتهی

  ان،یم نیا   در. گذاردیم ریتأث یخانوادگ  کار و کسب  ادامه یبرا ی بعد  نسل  لیتما  بر یتوجه

  نی ا  که دهدیم نشان  R2 59.1%  مقدار. است عامل نیتر غالب یخانوادگ یهاارزش

 .دهندیم حیتوض را  یبعد نسل  لیتما  در  یریرپذییتغ ی کاف  اندازه به مستقل یرهایمتغ

2 
Omat 

Mohammadi & 

et al  (2025) 

  از  استفاده  مدل  یطراح

  یبرا یمصنوع هوش

  واحد  یندهایآفر رییتغ

  با سازمان  یعموم روابط 

  دانش ت یر یمد  بر دیتاک

 ی سازمان 

ها در چهار  ها، علل استفاده از هوش مصنوعی در واحد روابط عمومی سازمانر اساس یافتهب 

بازار و وری، بهبود ارائه خدمات به مشتریان، تحقیقات و تحلیل مقولۀ کارایی و بهره

و شرایط   ای در دو دستۀ شرایط تکنولوژیک هبندی شد. عوامل زمینهای نوآورانه دستهجنبه

گر به دو حیطه اصلی شرایط بازار و شرایط اجتماعی و قانونی  و عوامل مداخله ازمانی س

سازی، ایجاد  تقسیم شد. راهبردها مشتمل بر پنج مقولۀ آموزش و توانمندسازی، فرهنگ

تواند  هماهنگی، راهبردهای عملیاتی و ایجاد آگاهی و انگیزه شناسایی شد. این راهبردها می

سازی فرآیندها، اعتبار و شفافیت، کاهش کیفیت ارتباطات و  به بهبود ارتباطات، بهینه

در استفاده بهینه از هوش   گیری عملیاتی منجر شود و نقش چشمهای فنی و چالش

 .ها ایفا کندنمصنوعی در واحد روابط عمومی سازما 

3 Manterghi & et 

al (2024) 

ارائه مدل مفهومی  

اشتراک دانش و  

های  سازی شرکتشبکه

بنیان در زنجیره  دانش

  ارزش

 

  ساختار ، (یفیک) اول گام در  شده ییشناسا  یرهایمتغ  که، داد نشان  پژوهش نی ا در  هاافتهی

  نیب ی اعتمادساز دانش،اشتراک ، (یحکمران  ،ی فرهنگ ،یاجتماع)یطیمح عوامل شبکه،

  عنوان  به یطیمح عوامل و  ساختارشبکه.  باشندیم همکار،  انیبندانش یهاشرکت

  به دانشاشتراک و همکار ان یبندانش یهاشرکت ن یب  ی اعتمادساز و مستقل یرهایمتغ

  از استفاده با   پژوهش ی مفهوم مدل  میترس از بعد.  باشندیم ی انجیم یرهایمتغ عنوان

  اس ال یپ  اسمارت  افزارنرم و  یجزئ  مربعات حداقل   کردیرو با   یساختار  معادلات یسازمدل

https://jkm.ihu.ac.ir/article_209372_dddaddd90853f4c9be6d00950008c3c3.pdf
https://jkm.ihu.ac.ir/article_209372_dddaddd90853f4c9be6d00950008c3c3.pdf
https://jkm.ihu.ac.ir/article_209372_dddaddd90853f4c9be6d00950008c3c3.pdf
https://jkm.ihu.ac.ir/article_209372_dddaddd90853f4c9be6d00950008c3c3.pdf
https://jkm.ihu.ac.ir/article_209372_dddaddd90853f4c9be6d00950008c3c3.pdf
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 پژوهش  با  مرتبط پیشینه. 1 جدول

 ردیف 

نویسنده/  

  نویسندگان )سال

 (پژوهش

 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش 

  سه   در قی تحق یشنهادیپ مدل برازش.  دیگرد آزمون رهایمتغ نیب   روابط و برازش   4 نسخه

 .گرفت قرار  دییتأ  مورد یکل  و  یساختار  ،یریگاندازه یهامدل بخش

4 Smith& et al 

(2023) 

  در یضمن  دانش نقش 

  نیجانش  یزیر  برنامه 

  یمورد مطالعه: یپرور

 دانشگاه  کی

دانش ضمنی در فرآیند توسعه جانشینان در یک  این مطالعه موردی به بررسی نقش 

پردازد. نویسندگان سازوکارهای تسهیم دانش ضمنی را شناسایی کرده و تأثیر دانشگاه می

های  ند. مقاله همچنین به چالشکنمیرا تحلیل  جانشین پروریهای آنها بر موفقیت برنامه

 . کندهای غلبه بر آنها اشاره میانتقال دانش ضمنی و راه

5 Shademanfar & 

et al (2023) 

  الگوی استخراج

-تسهیل و ها  بازدارنده

  با دانش اشتراک رهایگ

  روش از استفاده

 فراترکیب 

  14) گرهای اشتراک دانش شامل عوامل فردیها و تسهیلها نشان داد که بازدارندهیافته

کد( است. در نتیجه  3جغرافیایی )کد( و  6) کد(، فرهنگی 11)  کد(، سازمانی  9) کد(، فنی

ویت اشتراک گذاری  عوامل شناسایی شده در طراحی الگوی قابل بهره برداری برای تق

 .های مذکور مورد استفاده قرار گرفتدانش در سازمان

6 Hatcher, S. D. 

(2023).   

یک بنیاد  ایجاد  

های  مستحکم: شیوه

ریزی جانشین  برنامه 

مدیریت  پروری بهبود 

دانش و حفظ کارکنان  

در داخل موسسات  

 (HEIS) آموزش عالی

 

های حاصل از فرآیند کدگذاری موضوعی و ترکیبی از ادبیات را مورد  این بررسی، یافته

ریزی جانشین پروری مدیریت  های برنامهکند کدام شیوهدهد، که مشخص میبحث قرار می

های این  های موضوعی، توصیهبخشد. بر اساس یافتهرا بهبود میدانش و حفظ کارکنان 

 :عبارتند از پژوهش

 HEIریزی جانشین پروری را در چشم انداز  و هیئت امنا باید برنامه HEI( رؤسای 1)

ی ادغام  ( را براHRMباید یک فرآیند قوی مدیریت منابع انسانی )  HEI( 2بگنجانند )

  ریزی جانشین پروری و( برنامه3کنند و )امات خود اجرا ریزی جانشین پروری در اقدبرنامه 

 ریزی جانشین پروری همسو باشد. فرهنگ سازمانی باید برای برنامه

7 
Pipatanantakurn 

& Ractham 

(2022) 

  جادی ا  یندهایفرآ  بررسی

  در دانش  انتقال و دانش 

  ینسل  نی ب  ینیجانش

 ی خانوادگ  یها شرکت 

. شودیم  انجام ن یجانش توسط  که شد  یی شناسا مختلف  دانش کردیرو  16 در این پژوهش 

  و یداخل ،یررسمیغ و یرسم یندهایفرآ  جمله از است،  جی را ها شرکت ی برا  ندهایفرآ ن یا

 ینیجانش ی برا  یآمادگ مختلف  مراحل  در موارد  نیا  شتریب .  دانش انتقال و جاد ی ا ی خارج

  از  یبرخ که یحال  در. دهدیم رخ( ینیجانش  و انتقال ،ینیجانش از  شیپ مراحل )

  یهاشرکت مختص گرید یبرخ  شود،یم استفاده ها شرکت  نیب   در دانش یکردهایرو

  دانش ندیفرآ مدل  کی   توسعه یبرا دانش  مراحل  و کردهایرو  نی ا. هستند بزرگ   ای  کوچک 

 . گرفت قرار استفاده مورد یخانوادگ شرکت ینیجانش  یبرا

8 
Rothwell & et al 

(2022) 

  ن یجانش یزی ربرنامه 

  دانش  انتقال و یپرور

  آموزش مؤسسات در

 ی عال

پروری و انتقال دانش برای حفظ تداوم سازمانی و بهبود عملکرد   ریزی جانشینبرنامه 

های آموزشی، و  گری، کارگاهسازوکارهایی مانند مربی. مؤسسات آموزش عالی ضروری است

عواملی مانند فرهنگ   .دارندهای مدیریت دانش نقش کلیدی در انتقال دانش سیستم

سازمانی، اعتماد، و انگیزش کارکنان تأثیر قابل توجهی بر موفقیت فرآیند انتقال دانش  

 . دارند

9 
Nonaka, I., & 

Takeuchi 
(2021) 

 یضمن دانش  اشتراک

  ات یادب : هاسازمان در

 کیستماتیس

دهد. ها ارائه میسازماناین مقاله مروری سیستماتیک بر ادبیات تسهیم دانش ضمنی در 

های اجتماعی، و  ، شبکه(Mentoring) گرینویسندگان سازوکارهای مختلفی مانند مربی

 کنندهای مدیریت دانش را بررسی می سیستم

10 Tauro (2021) 

و   حفظ   یهایاستراتژ

  یسازمان   دانش تسهیم

 بازنشسته   کارکنان از

  داریپد  موضوع چهار. گرفت قرار لیتحل و هی تجز مورد یموضوع لیتحل از  استفاده  با   ها داده

  انتقال و دانش  حفظ  ،ینیجانش ی زیر برنامه –  دانش تی ری مد ،یسازمان  دانش  انتقال: شد

  که است نی ا  سکیر ت یر یمد  کار و  کسب  رهبران یبرا ی دیکل ه یتوص ک ی.  ینسل دانش 

  نیع در  و  دانش انتقال و  ییراهنما ی ابزارها  از استفاده  با  را مکتوب ینیجانش یهابرنامه

 رات ییتغ ی امدهایپ. دهند توسعه یبعد جوان رهبران   انتظارات گرفتن نظر   در حال
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 پژوهش  با  مرتبط پیشینه. 1 جدول

 ردیف 

نویسنده/  

  نویسندگان )سال

 (پژوهش

 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش 

  اقتصاد ش یافزا  سک،یر  تیر یمد  ات یعمل ی سازمان   ی داری پا لیپتانس شامل مثبت یاجتماع

 . است شغل  ی داری پا و یرهبر توسعه  قیطر  از یمحل

11 
Amirhassani & 

et al (2020) 

بررسی تأثیر عدالت  

سازمانی بر  

گذاری دانش در  اشتراک

  - یک محیط آموزشی 

 دانشگاهی 

باشد که میان عدالت توزیعی در دانشگاه صنعتی نتایج این پژوهش بیانگر این موضوع می

مالک اشتر، رابطه معناداری وجود ندارد، اما میان چهار بعد دیگر عدالت سازمانی )عدالت  

ای، عدالت تعاملی، عدالت زمانی و عدالت مکانی( و اشتراک دانش رابطه مثبت و  رویه

 .معنادار وجود دارد

12 
Roodi  & et al 

(2019) 

پارادایمی تسهیم  الگوی 

دانش ضمنی در  

های ایران: از  دانشگاه

دیدگاه متخصصان علم  

شناسی  اطلعات و دانش

 با رویکرد گراندد تئوری 

 

تواند بر خلقیت و نوآوری، قوام و استحکام تیم،  نشان داد تسهیم دانش ضمنی می  هایافته

نگری،  های فنی و تخصصی، آیندهافزایش اعتماد به نفس در کار کارکنان، کسب مهارت

شناسایی دقیق نقاط قوت و ضعف خود و سازمان، کسب مزیت رقابتی پایدار، افزایش  

گیری و  های سازمان، کیفیت در تصمیموری و کاهش هزینه، شناسایی دقیق نیازمندیبهره

 .وفاداری به سازمان بر کارکنان مؤثر باشد 

ها( متمرکز  و انتقال دانش در مؤسسات آموزش عالی )به ویژه دانشگاه  پروری  ریزی جانشین  ضمنی، برنامهاین مقالات همگی حول محور تسهیم دانش  

 .  شودمیبندی کلی این مقالات را بررسی    هستند. در ادامه، نقاط قوت، نقاط ضعف، و جمع

ضمنی به عنوان یک دارایی نامشهود اما حیاتی برای  مقالات به خوبی بر اهمیت دانش   :تمرکز بر دانش ضمنی -الفشامل    :نقاط قوت مقالات 

انتقال آن دشوار اما بسیار ارزشمند استو بینش  هاکنند. این دانش شامل تجربیات، مهارتها تأکید میسازمان ارائه   -ب  .های شخصی است که 

های اجتماعی غیررسمی  و شبکه های آموزشیکارگاه جلسات تبادل تجربه،  ،گری مقالات مختلف سازوکارهای مؤثری مانند مربی: سازوکارهای عملی

مقالات  :  تأکید بر فرهنگ سازمانی و اعتماد -ج د.ان  کنند. این سازوکارها به صورت عملی و کاربردی ارائه شدهرا برای تسهیم دانش ضمنی معرفی می

های اصلی کنند. این عوامل به عنوان پایهبه طور مکرر بر نقش فرهنگ سازمانی و اعتماد به عنوان عوامل کلیدی در تسهیم دانش ضمنی تأکید می

دهند که به  های مفهومی ارائه می  برخی مقالات مانند چارچوب:  های مفهومی  ارائه چارچوب -. دشوندموفقیت در انتقال دانش ضمنی شناخته می

 .  ضمنی را ساختارمند کنندکند تا فرآیند انتقال دانش  مؤسسات آموزش عالی کمک می

کنند که ممکن است باعث کاهش نوآوری در ارائه  برخی مقالات مفاهیم و سازوکارهای مشابهی را تکرار می:  تکرار مفاهیم -: الفنقاط ضعف مقالات 

کمبود مطالعات موردی  -. باندگری و جلسات تبادل تجربه در اکثر مقالات به عنوان راهکارهای اصلی مطرح شده راهکارها شود. برای مثال، مربی

استفاده کرده :  عمیق از روش مطالعه موردی  اینکه برخی مقالات  این مطالعات محدود است. مطالعات موردی عمیق  با وجود  اما تعداد  تر و  اند، 

های فناوری، مقالات    با وجود پیشرفت:  های نوینعدم توجه کافی به فناوری -. جها و راهکارها کمک کنندتوانند به درک بهتر چالشتر میگسترده

تمرکز محدود   -د. دان های دیجیتال در تسهیم دانش ضمنی پرداختهو پلتفرم  ینیهای نوین مانند هوش مصنوعی، یادگیری ماشکمتر به نقش فناوری

مختلف  های که بررسی تطبیقی بین سازمانها و مؤسسات آموزش عالی متمرکز هستند، در حالی اکثر مقالات بر دانشگاه: بر مؤسسات آموزش عالی

 .  ها کمک کندتواند به غنای پژوهشو دولتی( می  )مانند صنعتی، غیرانتفاعی

 به نسبت تا است نیاز است، سازمان آن در مدل آن سازیپیاده  واقعی هایزمینه  بررسی نیازمند سازمان هر در مدلی هر سازیپیاده کهجایی آن از 

تسهیم   تبیین سازوکارهای به نیاز دانشگاه تهران در جایی که آن از شود. اقدام سازمان در مدلی هر سازیپیاده هاینیازمندی و  مختصات شناسایی

 و مرحله  هر سازیپیاده های نیازمندی مختلف، مراحل این پژوهش  در تا بود نیاز است، بوده تأکید مورد  دانشگاه تهران ضمنی به کارکنان دانش

  شود. پیشنهاد آن موفق پیاده سازی جهت  راهکارهایی  و شناسایی مدل این مدل پیاده سازی  در دانشگاه تهران پیشروی  خاصِ موانعِ طورهمین

   وجه نوآوری پژوهش

https://jkm.ihu.ac.ir/article_204991_e1b209d76f51779a94edf8aa48573d15.pdf
https://jkm.ihu.ac.ir/article_204991_e1b209d76f51779a94edf8aa48573d15.pdf
https://jkm.ihu.ac.ir/article_204991_e1b209d76f51779a94edf8aa48573d15.pdf
https://jkm.ihu.ac.ir/article_204991_e1b209d76f51779a94edf8aa48573d15.pdf
https://jkm.ihu.ac.ir/article_204991_e1b209d76f51779a94edf8aa48573d15.pdf
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به  پژوهش    نیا  یهاییافزاو جزء دانش   دارد  وجود  نهیزم  نیو مطالعات مشابه در ا  حاضر  پژوهش  میان  شناسیروش که ازلحاظ    ییهاعلوه بر تفاوت

  یکل  یاجزا  اد،یداده بن  هیعدم استفاده مطالعات گذشته از روش نظر  لیبه دل  البته.  دارد  وجودیی  هاتفاوت  زیآن ن  یلحاظ مدل و اجزا   از  ،آیدشمار می 

  ی به لحاظ مفهوم  یندارد، ول  قیمدل تطب  نیا  یبا اجزا  نانیبه کارکنان دانشگاه تهران در حوزه توسعه جانش  یدانش ضمن  میتسه  یها مدل  از   کی  چیه

  از ی  کی  پژوهش،در فاز دوم    یکم  یها در فاز اول و روش  ادیداده بن  هینظر  ختهیآم  کردیاستفاده از رو  آنها انجام داد.  نیب  ییهاسه یمقا  و  توان روابطمی

  ی در معادلات ساختار   SMART PLSافزار  حداقل مربعات جزئی و نرم با استفاده از روش    یشنهاد یمدل پ  نیهمچن .  استپژوهش    نیا  یهاینوآور

نسبت به    یشنهاد یپ  چارچوب  شتریقرارگرفته است که موجب اعتبار ب   دی محتوا و سازه آن مورد تائ  ییروا  ج،یو بر اساس نتا   قرارگرفته  لیمورد تحل

ی  ها مقوله   انیمختلف بر اساس رابطه م  یهاهیشده و فرض  پرداخته  دانشگاه تهران  کارکنان  انیآزمون مدل در مبه    علوهاست. به  دهیگرد  ی موارد قبل

  مطالعات از    کیچیه  دراکتشافی متوالی    ختهیآم  کردیرو  جادیو او کمی    ی فیک  یها  روش  بیترک  نیاست. ا  گردیدهپژوهش آزمون    یمیپارادا  مدل

 گذشته وجود نداشته است. 

   شناسی پژوهش روش

بر اساس هدف    پژوهش این پژوهش  است  ایتوسعه -کاربردیپژوهش    کیحاضر،  برای  عمل . فلسفه  گرایی )پراگماتیسم( است. استراتژی مناسب 

کمی( که یک -های عملگرایانه، استراتژی آمیخته است. در این مطالعه برای انجام استراتژی آمیخته، از طرح پژوهش آمیخته اکتشافی )کیفیپژوهش 

به کارکنان    یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها  نییو تب   ییشناساطرح متوالی است، استفاده شد. به این معنا که نخست با استفاده از تحلیل کیفی به  

  6در شکل گردد. های کمی، مدل ارائه شده اعتبارسنجی می شود. سپس با استفاده از روش پرداخته می در دانشگاه تهران   نانیدر حوزه توسعه جانش

 پیاز پژوهش نشان داده شده است:  

 
 )منبع نگارنده( پیاز پژوهش.  6  شکل

 گیری  جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 

سال در    5  یدانشگاه تهران با تجربه بالا   ، روسا و کارکنان(معاونین  ،رانیمد)خبرگان    شامل  یفیکنندگان بخش کجامعه مشارکت در بخش کیفی    

  ک یهدفمند و تکن  یرگیاز روش نمونه بخش کیفی  در  است.    و دارای تمایل مشارکت در پژوهش  یلیتکم  لتیمدرک تحص که دارای  حوزه پژوهش

   نفر در مصاحبه شرکت نمودند.  22ی استفاده و انجام مصاحبه تا اشباع نظری ادامه یافت و بر این اساس  گلوله برف  یرگینمونه 
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گویه است،    67عامل اصلی و    11پرسشنامه شامل  . با توجه به اینکه  است  دانشگاه تهرانکارکنان  ، معاونین و  رانیشامل مد  یبخش کم  یجامعه آمار 

  384با استفاده از فرمول کوکران  حداقل حجم نمونه ،%80و قدرت آماری  15/0اندازه اثر  با %95سطح اطمینان استفاده از قاعده تحلیل توان در با

ها کمتر از میزان مورد انتظار بوده  به دلیل اینکه تعداد نمونهنفر پرسشنامه را تکمیل کردند.    140های توزیع شده  پرسشنامه  390نفر بر آورد شد. از  

   .(Heydar Ali Hooman, 2024)  استفاده شده است  SMART PLSافزار  است از نرم 

 هاابزار گردآوری داده روش و 

  جهت   اول. در بخش  باشدمی  و پرسشنامه محقق ساختهساختاریافته  ی، مصاحبه نیمهاپژوهش مطالعات کتابخانه   یهاداده   یگردآور   یاصل  یابزارها 

و    یتخصص  کتبرابطه شامل    نیدر ا  موجود، از اطلعات  آن  نهیشیموضوع و پ  اتیادب  یبررس  زی پژوهش و ن  هدفمرتبط با    کیمطالعه مباحث تئور

گردید. در بخش تحلیل کیفی جهت شناسایی ابعاد پژوهش از  استفاده  نانی به کارکنان در حوزه توسعه جانش یدانش ضمن میمقالات مرتبط با تسه

  یینها  یپنج درجه اقدام به اعتبارسنج  کرتیل  فیبر ط  یمبتن  یاپرسشنامه   ازبا استفاده    در بخش کمی   ساختاریافته با خبرگان و نهایتاامصاحبه نیمه

 گردد. می  مدل

 هاهای تجزیه و تحلیل داده روش 

  لیتحل ن،ییتع یبرا  یروش روش گراندد تئوریی انجام شده است. گراندد تئوریا  ادیبنداده اول مطالعه حاضر با استفاده از روش تحقیق کیفی  بخش

ی از  فیک لیتحلنماید. برای می فیتوص اتیو در قالب جزئ سازماندهی را ی کیفیهاروش داده  نای. است های اصلی پدیده مورد مطالعهمقوله  انیو ب

 استفاده شده است.  MAXQDA 2020ار  افزنرم 

 

 

 روند تحلیل گراندد تئوری مبتنی بر رویکرد استراوس و کوربین  .7 شکل

نوع کدگذاری انجام    3این نوع تحلیل طی    جهت تحلیل به روش گراندد تئوری از رویکرد استراوس و کوربین مطابق شکل مذکور استفاده شده است.

 (. Strauss & Corbin, 1997کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی یا انتخابی ) شود.  می

 پایایی و روایی  

)تدوین پرسشنامه نیمه ساختار یافته، تحلیل موارد منفی و انعطاف روش(، اعتبار روایی درونی   ایسازه  در بخش کیفی روائی از طریق  بررسی روایی

  اساس ی بر اعتبار روایی بیرون(،  روابط علی و میزان تأثیر یک متغیر بر سایر متغیرها بر پایه انتخاب نمونه هدفمند و بر اساس پرمایگی اطلعاتبررسی    )

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 شرایط علی

شرایط 

 ایزمینه

مقوله یا پدیده 

 اصلی

شرایط 

 گرمداخله

 راهبردها پیامدها

 کدگذاری باز کدگذاری محوری
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های  استفاده شد. برای این منظور متن مصاحبه  Holstiبرای ارزیابی پایایی بخش کیفی از ضریب  انجام شد.پذیری تئوریک انتخاب نمونه برای تکرار 

 محاسبه گردید:   (PAO)شده  درصد توافق مشاهده   سپسانجام شده در دو مرحله کدگذاری شد.  

𝑷𝑨𝑶 =
𝟐𝑴

𝑵𝟏+ 𝑵𝟐
=

𝟐𝟑𝟔

𝟐𝟗𝟖 + 𝟑𝟔𝟓
= 𝟎. 𝟕𝟏𝟐 

به ترتیب تعداد کلیه موارد کدگذاری شده توسط کدگذار اول و     N2و  N1باشد.  کدگذار می   تعداد موارد کدگذاری مشترک بین دو  Mدر فرمول فوق  

  0/ 712در این مطالعه    PAOباشد. مقدار  بزرگتر باشد مطلوب می   6/0بین صفر )عدم توافق( و یک )توافق کامل( است و اگر از    PAOدوم است. مقدار  

 باشد. بزرگتر است، بنابراین پایایی بخش کیفی مطلوب می  6/0بدست آمده است که از  

از   (AVE)ی  استخراج  انسیوار  نیانگی مراستا هستند. اگر برآورد  دهد چقدر متغیرهای یک سازه با همدیگر همروایی همگرا نشان میدر بخش کمی    

  ( CRپایایی ترکیبی )ها، ضریب رو، برای بررسی پایایی هریک از سازه  .برخوردار هستند همگرا  ییرواگیری از  های مدل اندازهباشد، سازه   بیشتر  5/0

 ارائه شده است. جدول  های پژوهش در  و آلفای کرونباخ برآورد شده است. روایی همگرا و پایایی سازه 

 های پژوهش روایی همگرا و پایایی سازه .2جدول  

 (Rhoضریب رو )  ( CRپایایی ترکیبی )  آلفای کرونباخ  AVE های اصلی سازه

 877/0 832/0 832/0 543/0 تسهیم دانش ضمنی به کارکنان 

 899/0 872/0 871/0 526/0 توانمندسازی منابع انسانی 

 888/0 850/0 849/0 570/0 توسعه جانشینان 

 868/0 810/0 810/0 568/0 گذاری سازمانی مشیخط

 889/0 855/0 854/0 534/0 و پایداری دانشگاه  رشد 

 853/0 770/0 769/0 592/0 رهبری سازمانی 

 849/0 764/0 764/0 585/0 ساختار سازمانی 

 886/0 850/0 850/0 527/0 عدالت سازمانی 

 887/0 851/0 851/0 528/0 های سازمانی و ارزش فرهنگ

 868/0 810/0 810/0 568/0 مدیریت دانش سازمانی 

 899/0 872/0 872/0 527/0   گذاری دانشسازمانی در اشتراک)نرم و سخت( مقاومت  

است بنابراین روایی همگرا وجود دارد. آلفای کرونباخ، ضریب رو و    5/0ها بزرگتر از  برای هر یک از سازه   (AVE)میانگین واریانس استخراج شده  

 است، بنابراین پایایی مورد تأیید است.   7/0ها نیز بزرگتر از  ( تمامی سازهCRپایایی ترکیبی )

   ی پژوهشهایافته 

 نتایج بخش کیفی 

 شناختی خبرگانویژگی جمعیت 

  14بیشتر شرکت کنندگان در پژوهش زن )نفر در مطالعه شرکت کردند.    22بخش  این  در    ارائه شده است.  4دموگرافیک خبرگان در جدول    ویژگی

 . داشتندساعت زمان    و نیم  ها حدود یکو اکثر مصاحبه  10بیش از    یسابقه کار و  دارای مدرک دکتری  ،  سال    55الی    35بازه سنی  ، در    نفر(

 شناختی خبرگان های جمعیتویژگی .3جدول 

 سن  سابقه کاری ردیف 
مدت زمان  

 مصاحبه 
 جنسیت

کد مصاحبه  

 شونده 
 پست سازمانی  مدرک تحصیلی 

 کارشناسی ارشد  P 1 زن  یک ساعت  35 10 1
  بهبود اداره   رئیس

 فرآیندها 

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 2 زن  یک ساعت  42 15 2
  برنامه  مدیرکل معاون

 تهران  دانشگاه ریزی

 انسانی  منابع  اداره   رئیس ( PHDدکترای تخصصی ) P 3 مرد سی دقیقه  51 27 3
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 سن  سابقه کاری ردیف 
مدت زمان  

 مصاحبه 
 جنسیت

کد مصاحبه  

 شونده 
 پست سازمانی  مدرک تحصیلی 

 کارشناسی ارشد  P 4 زن  یک ساعت  38 24 4
  با ارتباط مدیرکل معاون

 جامعه   و صنعت

 کارشناسی ارشد  P 5 مرد یک ساعت  34 12 5
  هئیت دبیرخانه  مسئول

 تهران  دانشگاه  امنا

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 6 زن  یک ساعت  45 17 6
  اداره ای هزینه  معاون

 اعتبارات   و بودجه کل

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 7 زن  پنجاه دقیقه  46 25 7

  و ریزی   برنامه  معاون

 انسانی  سرمایه  توسعه

  و ریزی  برنامه کل  اداره

 سازمانی  معماری 

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 8 مرد یک ساعت  46 25 8
  منابع مدیرکل معاون

 تهران  دانشگاه انسانی

 تکمیلی بیمه اداره   رئیس کارشناسی ارشد  P 9 زن  یک ساعت  42 24 9

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 10 زن  یک ساعت  45 21 10
  هیات اعضای اداره   رئیس

 دانشگاه  علمی

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 11 مرد چهل دقیقه  55 27 11
  سیاست  کل  اداره  معاون

 پژوهشی  توسعه و گذاری 

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 12 مرد یک ساعت  49 20 12
  ای حرفه آموزشی معاون

 کارکنان  و  مدیران

 مالی  امور مدیرکل معاون ( PHDدکترای تخصصی ) P 13 مرد یک ساعت  50 26 13

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 14 زن  یک ساعت  51 24 14

  و تولید اداره   رئیس

  مرکز پدآلوژی و محتوا

  و الکترونیکی  یادگیری

 دانش  مدیریت 

15 13 39 
چهل و پنج  

 دقیقه
 کارشناسی ارشد  P 15 زن 

  فناوری اداره   رئیس

 اطلعات 

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 16 زن  یک ساعت  44 17 16
  یادگیری اداره   رئیس

 الکترونیکی

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 17 زن  یک ساعت  40 14 17
  و تحلیل اداره   رئیس

 ها  سامانه  توسعه

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 18 مرد یک ساعت  43 17 18

  نظارت کل  اداره  معاون

  آموزش  آمایشی و ارزیابی

 تهران  استان  عالی

 مسئول  کارشناس کارشناسی ارشد  P 19 زن  یک ساعت  42 17 19

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 20 زن  یک ساعت  41 16 20

  برنامه  مدیرکل معاون

  آموزشی  نظارت و  ریزی

 تهران  دانشگاه 

 ( PHDدکترای تخصصی ) P 21 زن  چهل دقیقه  48 20 21

  مدیرکل فنی  معاون

  دانشگاه  آموزش  خدمات

 تهران 

22 20 47 
یک ساعت و  

 بیست دقیقه 
 ( PHDدکترای تخصصی ) P 22 مرد

  و ریزی برنامه  مدیرکل 

 دانشگاه  معماری 
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عوامل پیشبرنده  های اصلی در شش مقوله شرایط علی،  نشان داده شده است. مقوله    3  از مصاحبه با خبرگان نتایج در جدولطبق کدهای احصا شده  

 :  و پیامدها در ذیل آورده شده است  عوامل بازدارنده، پدیده محوری، راهبردها و اقدامات،  )محرک(

 های شرایط علی مقوله 

براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش،    .شودمی  ناشی( از آن  اصلی  مقوله)  فکتشا ا  ردمو  هپدید  که   اصلی  تموجباو    عللاز    ستا  رتی عباعل  طیشرا

سازمان،    ی ارتقاء دانش فن  ،یمیت  یهمکار  یابزارها  یریکارگ(، به LMS)  یر یادگی  تیریمد  یهاستمیس  نارها،یو وب  ییدئویو  یهاپلتفرم های  شاخص 

عدالت در جذب و   ا،ی افراد، عدالت در پرداخت و مزا ییافراد، توجه و تمرکز بر سوابق اجرا یستگیتوجه به شا ،یو فناور   تالیجید یاستفاده از ابزارها 

  ی نیجانش  یهابرنامه   جادیدر دانشگاه، ا  یپرور   نیو جانش  کیاهداف استراتژ  انیم  ییهمسو  ،یعدالت ارتباط  ،یا ه یعدالت رو  ،یعیاستخدام، عدالت توز

  ، یقاتیتحق یهامیو ت  یکار یهاگروه  لیتشک ،یمنابع دانش ضمن ییو شناسا یابیارز  ،یانسانارکت منابع مش شی افزا جهت زهیانگ جادیا افته،یساختار

ساختار منعطف، مسطح و به دور    ،یچارت سازمان  یساز  ی غن  ،یدیهمه مناصب کل  یدانش، ارائه شرح شغل برا  تیریمد  یهاستمیبه س  یساختارده

در دانشگاه    نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش  یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها  نییتبهای شرایط علی در  به عنوان مقوله  دهیچیمراتب پ  از سلسله

 در صورت انجام عدالت منجر به انتقال دانش ضمنی خواهد شد.  که  انتخاب شدندتهران  

 عوامل پیشبرنده )محرک( های مقوله 

ساس نتایج کدگذاری ثانویه  برا.  گرددمی   پیامدها  به   منجرآن    بستردر    تتعامل و    هادهبررا  که  شرایطیاز    ستا  رتعباعوامل پیشبرنده )محرک( 

  ران ی استقبال مد  ،یسازمانارتباطات درون   تیتقو  ،یو اخلق مدار   یتعهد به مسائل اخلق  ،یو همکار   یریادگیبه فرهنگ    قیتشوهای  شاخص پژوهش،  

  ، یمشارکت  یریادگیفرهنگ    جیترو  ،یگروهن یب  یهای به همکار   بیو اعتماد، ترغ  یبر همکار  یاستقرار فرهنگ باز و مبتن  ،ی پرورن یاز جانش  یدانشگاه

-mentor  یالگوها   یساز اده یپ  ،یواقع  ی هاتیموقع  یساز هیشناخت و شب  ،ی رهبر  یبانیو پشت  تیحما  ،یپرور ن یجانش  یزیربرنامه   به  یتعهد رهبر

mentee    در دانشگاه تهران    نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش  یدانش ضمن  می تسه  یسازوکارها  نییتبدر  عوامل پیشبرنده )محرک(به عنوان

 خواهد شد. در صورت انجام عدالت منجر به انتقال دانش ضمنی   که  انتخاب شدند

 های پدیده محوری مقوله 

  ر، کا  یجا  ینا  تا  همدآ  ستد  به  تمقولاو    مضامیندر    رمکر  ینظرها   نمعاا  با  چیز  هراز    قبل   که  ستآن ا  تحلیلاز    مگا  ینا  موفقیت  مهزلاترین  مهم 

دانش و    یگذار اشتراک های  براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص .  میینما  کشفرا    دخوپژوهش    عموضو  موقعیتو    مینهدر ز  اصلی  هپدید

  ی ابزارها  یریکارگموجود، به   یهاخود در سامانه  یدانش ضمن  یوالات و ابهامات همکاران، مستندساز ئبه س  یی در سازمان، پاسخگو  یتجارب فرد

دانش ضمن ثبت  داستان   ،یفناورانه جهت  از  فرصت  ،ییسرااستفاده  در  ضمن  یریادگی  یهافراهم کردن  محوری  پدیده  مقوله  عنوان  به    ن ییتبی 

در صورت انجام عدالت منجر به انتقال    که   انتخاب شدنددر دانشگاه تهران   نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش  یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها 

 دانش ضمنی خواهد شد. 

 های راهبردها و اقداماتمقوله 

  رد مو  یهاوه ی و ش  لعما . ا ورزندمی  درتمبا آن    به  یعل  تموجبا  ثرابر  گرانکنش  که  هاییروش و    ریفتار  یهادهبراز را  ستا  رتعباراهبردها و اقدامات  

براساس نتایج کدگذاری ثانویه    .گیرندمی   پیشدر    نددار   ارقردر آن    که  شرایطی و    هامینه ز  یقتضاا  به  که  شگردهاییو    ترفندها  ،بیراتد و    دهستفاا

مرب  یآموزش  یهادوره   یبرگزار  ،یآموزش  یسنج  ازینهای  پژوهش، شاخص  از  استفاده  و ضمن خدمت،  ا  انیاستاندارد    جاد یو مشاوران متخصص، 

  ی فضاها جادیو کارکنان، ا رانیمد انیم یفرهنگ اعتماد و همکار  تیتقو ، یمنابع انسان یر یپذت یارتقاء تعهد و مسئول ،یسازمان یاجتماع یهاشبکه 

دانش    میتسه  یسازوکارها  نییتب  در  راهبردها و اقدامات   ی به عنوان مقوله دانش ضمن   میتسه  ندیو نظارت بر فرآ  یابیارز  دانش،تبادل    یبرا  یررسمیغ

 منجر به انتقال دانش ضمنی خواهد شد. در صورت انجام عدالت   که  انتخاب شدنددر دانشگاه تهران    نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش  یضمن

 عوامل بازدارنده های مقوله 

براساس نتایج کدگذاری ثانویه  .  نمایدمی   و تعدیلداده    ارقر  علشعاا  تحترا    اتخاذ شده  تتعاملو    هادهبررا  که  شرایطیاز    ستا  رتعبا  عوامل بازدارنده

مستند،    یندهایافراد فعال در سازمان، عدم وجود فرآ  انیدانش، فقدان تعامل سازنده م  ی گذارعدم مشارکت کارکنان در اشتراک های  پژوهش، شاخص 

عوامل  ی به عنوان  و زبان  یتنوع فرهنگ  ،ینسل  نیو عدم اعتماد، شکاف ب  یو منابع، مشکلت فرهنگ  یزمان  یهاتی فناورانه، وجود محدود  یهات یمحدود

  میتسه  یسازوکارها   نییتبدر  زاری )سخت(  یندهای و سخت افآبازدارنده که شامل مقاومت سازمانی انسانی در برابر تغییر )نرم( و مقاومت سازمانی فر
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در صورت انجام عدالت منجر به انتقال دانش ضمنی خواهد    که انتخاب شدنددر دانشگاه تهران  نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش یدانش ضمن

 شد. 

 های پیامدها مقوله 

که براساس نتایج کدگذاری  دارد    پیرا در    ییپیامدهاو    رثاآ ه،شد  ذتخاا  یها دهبرو را  یعل  تموجبا  عمجمو  نیزو   حاضر  هشوپژ  وردستاد  ت،یدر نها

در   حیبحران صح تیریمد ،یاتی ح یهاانتقال مهارت  لیتداوم عملکرد دانشگاه، تسه نیتضم ،یریگمیقدرت تصم تیتقوهای ثانویه پژوهش، شاخص 

آموزش،    یهانهیکاهش زمان و هز  ،یانسان   یاز تکرار اشتباهات و خطاها   یر یشگیدانشگاه، پ  یاز روندها، رفتارها و تعاملت درون  قیدرک عم  از،یزمان ن

  ش ی در سازمان، افزا  یریپذانعطاف   جادیا  ،یارتباطات و فرهنگ سازمان  تیدانشگاه، تقو  تیاز اتلف منابع، حفظ هو  یری شگیپ  ت،یقو خل  ینوآور   تیتقو

انتخاب  در دانشگاه تهران    نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش  یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها  نییتب  پیامدها در  ی به عنوان مقوله ور و بهره   ییکارا

 در صورت انجام عدالت منجر به انتقال دانش ضمنی خواهد شد.  که  شدند

 خلصه نتایج کدگذاری احصا شده از مصاحبه با خبرگان آورده شده است.    4در جدول  

 خلصه نتایج کدگذاری  .4جدول 

 مراجع  کدگذاری باز  کدگذاری محوری  کدگذاری گزینشی 

 شرایط علی 

 مدیریت دانش سازمانی 

 P2; P15; P19 نارها یو وب  یی دئوی و یهاپلتفرم .۱

 P2; P21; P11; P9 ( LMS)  یریادگی  تی ری مد یهاستمیس .۲

 P2; P14; P18; P22 ی میت یهمکار یابزارهاکارگیری به .۳

 ;P4; P12; P15; P19 سازمان  یدانش فن ارتقاء .۴

P20 

 P4; P8; P7; P10; P22 ی و فناور تالیجید ی ابزارهااستفاده از  .۵

 عدالت سازمانی 

 P10; P3; P8; P19; P22 افراد  یستگیتوجه به شا  .۶

 P10; P13; P16; P20 افراد یی و تمرکز بر سوابق اجرا توجه .۷

 P10; P8; P5; P1; P22 ا یدر پرداخت و مزا  عدالت  .۸

 ;P10; P8; P20; P11 جذب و  استخدام  در عدالت  .۹

P17 

 ;P10; P6; P9; P14 ی عی عدالت توز .۱۰

 ; P10; P15; P18; P21 ی اهی رو عدالت  .۱۱

 ; P10; P20; P18; P11 ی ارتباط عدالت  .۱۲

 گذاری سازمانی مشیخط

ی  پرور نیو جانش  یک استراتژ  همسویی میان اهداف  .۱۳

 در دانشگاه 
P10; P1; P16; P19; 

P22; 

 ;P7; P10; P13; P18 افته ی ساختار ینیجانش یهابرنامه  جادیا .۱۴

P15; P9; 

 ;P10; P14; P1; P16 ی مشارکت منابع انسان  جهت افزایش  زهیانگ جادیا .۱۵

P18; 
 ; P10; P19; P8; P4; P17 یمنابع دانش ضمن ییو شناسا  یاب ی ارز .۱۶

 ;P10; P16; P5; P19 یقاتیتحق یهامیو ت ی کار یهاگروهتشکیل  .۱۷

P22; 

 ی سازمان ساختار 
 ;P8; P4; P10 دانش  تی ری مد یهاستمیبه س یساختارده .۱۸

 ; P10; P1; P8; P19; P15 ید یهمه مناصب کل یشرح شغل برا  ارائه .۱۹
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 مراجع  کدگذاری باز  کدگذاری محوری  کدگذاری گزینشی 

 ;P10; P14; P16; P20 ی چارت سازمان  یساز یغن .۲۰

P11; 
مراتب  ساختار منعطف، مسطح و به دور از سلسله .۲۱

 دهیچیپ
P8; P10; P1; P2; P21; 

P16; 

عوامل پیشبرنده  

 )محرک( 

 ی سازمانی هافرهنگ و ارزش

 ;P4; P10; P3; P22; P19 ی و همکار یریادگی به فرهنگ   قیتشو .۲۲

P13; 

 ; P10; P1; P2; P22; P18 ی و اخلق مدار ی تعهد به مسائل اخلق .۲۳

 ;P8; P10 ی سازمان ارتباطات درونتقویت   .۲۴

 ; P10; P2; P11; P19 یپرور ن یاز جانشمدیران دانشگاهی  استقبال .۲۵

 ;P8; P10; P1; P14; P19 و اعتماد  یبر همکار یفرهنگ باز و مبتناستقرار  .۲۶

P20; 
 ; P10; P15; P21; P22 ی گروهنیب   یهایبه همکار بیترغ .۲۷

 ;P8; P10; P13; P16 ی مشارکت ی ریادگیفرهنگ   جیترو .۲۸

P22; 

 رهبری سازمانی 

 ;P8; P10; P3; P7; P9 یپرور  نی جانش یزری به برنامهرهبری  تعهد .۲۹

 ;P8; P10; P4; P8; P12 و پشتیبانی رهبری  تیحما  .۳۰

 ;P10; P15; P7; P9 ی واقع یهاتیموقع ی سازهیشناخت و شب .۳۱

 ; mentor-mentee P10; P16; P21; P9 یالگوها  سازیپیاده .۳۲

 پدیده محوری 
دانش   میتسه شیوه های

 یضمن

 ;P8; P10; P12; P5; P8 تجارب فردی در سازمان گذاری دانش و اشتراک .۳۳

 ; P10; P10; P20; P13 پاسخگویی به سوالات و ابهامات همکاران  .۳۴
های  مستندسازی دانش ضمنی خود در سامانه .۳۵

 موجود 
P10; P11; P19; P21 ; 

کارگیری ابزارهای فناورانه جهت ثبت دانش  به .۳۶

 ضمنی
P8; P10; P22; P17; 

P14; 

 ;P8; P10; P13; P15 یی سرا استفاده از داستان .۳۷

P19; 

 ; P10; P22; P14; P7 ی ضمن ی ریادگی  یهافراهم کردن فرصت .۳۸

 عوامل بازدارنده 

روی  نیسازمانی  نرم مقاومت  

  یگذاراشتراک در  انسانی

 دانش 

 ; P10; P4; P18; P12 گذاری دانش عدم مشارکت کارکنان در اشتراک .۳۹

 ;P8; P10; P12; P3; P6 سازنده میان افراد فعال در سازمان فقدان تعامل  .۴۰

 P7; P10; P2; P15 و عدم اعتماد  یمشکلت فرهنگ .۴۱

 P7; P10; P6; P3 شکاف بین نسلی  .۴۲

 ; P10; P21; P17; P22 ی و زبان  یتنوع فرهنگ .۴۳

  در سازمانی سخت مقاومت  

  در فرایندها و فناوری ها

 دانش  یگذاراشتراک

 P7; P10; P1; P19 و منابع  یزمان  یهاتیمحدود وجود  .۴۴

 ;P7; P10; P15; P7; P19 مستند  یندهایعدم وجود فرآ .۴۵

P20; 
 ;P7; P10 انه فناور  یهاتی محدود .۴۶

 توانمندسازی منابع انسانی  راهبردها و اقدامات 

 ;P8; P10; P13; P15 ی آموزش یسنج  ازین  .۴۷

P19; 
ضمن  استاندارد و  ی آموزش یهادوره یبرگزار .۴۸

 خدمت 
P8; P10; P22; P2; P14 ; 
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 مراجع  کدگذاری باز  کدگذاری محوری  کدگذاری گزینشی 

 ;P10; P20; P4; P5 مشاوران متخصص و  انیاستفاده از مرب  .۴۹

 ; P10; P8; P13; P18 ی سازمان  یاجتماع یهاشبکه جادیا .۵۰

 ;P8; P10; P21; P17 ی منابع انسانیری پذتی تعهد و مسئول ارتقاء .۵۱

P20; 

ی میان مدیران و  فرهنگ اعتماد و همکار  تیتقو .۵۲

 کارکنان 
P10; P22; P16; P18 ; 

 ; P8; P10; P2; P15; P13 تبادل دانش  ی برا  یررسمیغ یفضاها جادیا .۵۳

 ;P8; P10; P11; P18 یدانش ضمن میتسه ند یو نظارت بر فرآ یاب ی ارز .۵۴

P19; 

 پیامدها 

 توسعه جانشینان 

 ; P10; P21; P2; P16 ی ریگمیقدرت تصم  تیتقو .۵۵

 ;P15; P20; P3; P6 دانشگاه تداوم عملکرد  نیتضم .۵۶

 ;P10; P4; P9; P18 ی اتیح ی هاانتقال مهارت لیتسه .۵۷

 ;P1; P3; P15; P17 مدیریت بحران صحیح در زمان نیاز  .۵۸

  یاز روندها، رفتارها و تعاملت درون  قیدرک عم .۵۹

 دانشگاه 
P16; P20; P14; P17 ; 

 ; P1; P22; P16; P12 و خطاهای انسانی  از تکرار اشتباهات یریشگیپ .۶۰

 دانشگاه  یداری رشد و پا

 ; P18; P16; P21; P20 آموزش  یهانهیکاهش زمان و هز  .۶۱

 ;P8; P10; P2; P3; P15 ت ی و خلق ینوآور  تیتقو .۶۲

 ; P10; P13; P18; P21 از اتلف منابع  یریشگیپ .۶۳

 ; P1; P22; P20; P14 دانشگاه  ت یحفظ هو  .۶۴

 ; P8; P10; P1; P11; P15 ی ارتباطات و فرهنگ سازمان   تیتقو .۶۵

 ;P8; P10; P16; P17 در سازمان  یریپذ انعطاف جادیا .۶۶

P18; 

 ;P8; P10; P21; P8; P9 ی ورو بهره یی کارا  شیافزا  .۶۷

 

 نتایج بخش کمی

برای  در بخش کمی با هدف پاسخگویی به اینکه کدهایی و مفاهیم و روابط بین آنها  دارای چه اعتبار و همبستگی هستند انجام شده است و   

استفاده شد. نتایج حاصل از اجرای مدل در حالت تخمین استاندارد، جهت و شدت رابطه میان  تکنیک حداقل مربعات جزئی  اعتبارسنجی مدل از  

 ارائه شده است.   8در شکل    برای تخمین استاندارد    Smart PLSدهد. خروجی نرم افزار  متغیرها را نشان می 



133-105، صفحات  2، شماره  8( دوره  1404سازمانی )مدیریت راهبردی دانش    

126 

 

 خروجی اعتبارسنجی مدل با روش حداقل مربعات جزئی  .8شکل 

گیری( مورد  باشد. بنابراین مدل بیرونی )اندازه می  96/1نیز بزرگتر از    tبدست آمده است و آماره    6/0مقادیر بارهای عاملی مشاهده شده بزرگتر از  

 باشد. تایید می

های اصلی پژوهش در بخش ساختاری بررسی شد. خلصه نتایج بخش ساختاری مدل )روابط میان  روابط میان سازه :  های مدلروابط میان سازه 

 ارائه شده است.  جدول  های مدل( در  سازه 

 های مدل( خلصه نتایج بخش ساختاری مدل )روابط سازه .5جدول 

 نتیجه معناداری  tآماره   ضریب مسیر  رابطه 

 تایید 007/0 2.718 205/0 انسانی   منابع  توانمندسازی  ←  یدانش ضمن  میتسه  شیوه های

 تایید 000/0 41.143 835/0 جانشینان   توسعه   ←توانمندسازی منابع انسانی  

 تایید 000/0 49.327 870/0 دانشگاه   پایداری  و   رشد  ←توانمندسازی منابع انسانی  

 تایید 000/0 3.871 260/0 ی دانش ضمن  میتسه  شیوه های  ←گذاری سازمانی  مشی خط

 تایید 000/0 3.616 202/0 انسانی  منابع  توانمندسازی  ←رهبری سازمانی  

 تایید 005/0 2.801 162/0 یدانش ضمن  می تسه  شیوه های  ←ساختار سازمانی  

 تایید 000/0 6.415 390/0 یدانش ضمن  میتسه  شیوه های  ←عدالت سازمانی  

 تایید 000/0 4.026 296/0 انسانی   منابع  توانمندسازی  ←های سازمانی  فرهنگ و ارزش 

 تایید 029/0 2.194 148/0 یدانش ضمن  میتسه  شیوه های  ←مدیریت دانش سازمانی  

 تایید 019/0 2.362 128/0- انسانی   منابع  توانمندسازی  ←مقاومت سخت سازمانی  

 تایید 010/0 2.599 153/0- انسانی  منابع  توانمندسازی  ←مقاومت نرم سازمانی  

 تایید شده است.      %95  نانیبا اطم  کلیه فرضیات  ،هااستراپینگ( روابط سازه )بوت   tبراساس ضریب مسیر و مقدار آماره  

 ارزیابی برازش مدل

را به عنوان    36/0و    25/0،  01/0سه مقدار    GoFشود. برای شاخص  استفاده می  NFIو    SRMRو    RMSو    GOFبرای ارزیابی برازش مدل از شاخص  

بالاتر نشان    ریکه مقاد  یاست، در حال  نشانه تناسب مدل  12/0  ریزمقادیر    RMS_thetaمقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده است. برای شاخص  

 (. Habibi et al., 2022باشد )  08/0گیرانه کمتر از  و خیلی سخت   1/0نیز بهتر است زیر    SRMR. شاخص  دهنده عدم تناسب است
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 ارزیابی برازش مدل  .6جدول 

 هنجار دو بهخی GOF RMS_theta SRMR NFI شاخص 

 5کوچکتر از  6/0بزرگتر از  08/0کوچکتر از  12/0کوچکتر از  36/0بزرگتر از  مقدار قابل قبول 

 486/1 656/0 058/0 113/0 626/0 برآورد شده مقدار 

  058/0برابر    SRMR(، شاخص  12/0)کوچکتر از    113/0برابر    RMS_theta(، شاخص  36/0)بزرگتر از    626/0برابر    GOFمطالعه شاخص    نیدر ا

مدل از    نی(، برآورد شد، بنابرا5)کوچکتر از    486/1دو به هنجار برابر  -ی( و شاخص خ6/0)بزرگتر از    656/0برابر    NFI(، شاخص  08/0)کوچکتر از  

 برخوردار است.   یبرازش خوب

 گیری  نتیجه

  خته یآم  یکردیبا رو  نانیبه کارکنان دانشگاه تهران در حوزه توسعه جانش  یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها   نیی و تب  ییپژوهش شناسا  یهدف اصل

 شده است.   آزمون مدل انجام  ی و در فاز کم  ی فیدر فاز ک  ادیداده بن  هینظر  روش  یریکارگپژوهش با به   یبه هدف اصل  یابیبوده است. دست

است که    پیامدهاو  و اقدامات راهبردها ،عوامل بازدارنده ،پیشبرنده )محرک(عوامل  ،محوری دهیپد ،یعل طیمشتمل بر شرا ی ارائه شدهمیمدل پارادا

مراحل    ندیبر برآ  یپژوهش حاضر، مبتن  میها و مفاهمقوله   نیب  ارتباط  تیشده است. درنها  صورت گرفته استخراج  یهاآن از مصاحبه   یهابخش  یتمام

نظر  یِمتوال بن  هیروش  نها  قالب  در  ادیداده  گرد  ییمدل  ارائه  در  ادیپژوهش  از طر  نی.  دسته  قیمدل  انتخابِ  مرتبط کردن   ،یاصلی  بندفراگرد 

دارند و با در نظر داشتن   یشتریبه اصلح و توسعه ب ازیکه ن ییهایبنددسته لیروابط و تکم نیاعتبار ا دیتائ ها،ی بنددسته  گریآن با د کیستماتیس

بود،    شده  حاصل  ،یاصل  میاحصاء مفاه  ی که ط  یدرک  یطورکلخبرگان و به  یها، نکات خاص موردنظر برخمقوله   نیب  رابطه  استنباط  ه،یمطالعات اول

 : شد  میترس

 

 مدل پارادایمی پژوهش  .9 شکل

دانش  تیریمد

 یسازمان

 یسازمان عدالت

 یگذاریمشخط

 یسازمان

 یسازمان ساختار

 یهاارزشفرهنگ و 

 یسازمان

یسازمان یرهبر  

 میتسه شیوه های

 یدانش ضمن

در  یمقاومت نرم سازمان

 دانش یگذاراشتراک

در  یسازمان سختمقاومت 

 دانش یگذاراشتراک

 نانیتوسعه جانش

 یداریرشد و پا

 دانشگاه

منابع  یتوانمندساز

 یانسان

 شرایط علی

 )محرک و مثبت( برندهشیپ

 راهبردها پدیده محوری

 پیامدها

 بازدارنده )کلا عدم و مانع(
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  ی ابزارها   یریکارگ(، بهLMS)  یریادگی  تیری مد  یهاستمیس  نارها،یو وب  ییدئویو  یهاپلتفرم های  براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص 

افراد،    ییافراد، توجه و تمرکز بر سوابق اجرا  یستگیتوجه به شا  ،یو فناور  تالیجید  یسازمان، استفاده از ابزارها   یارتقاء دانش فن  ،یمیت  یهمکار 

-نیو جانش  کیاهداف استراتژ  انیم  ییهمسو  ،یعدالت ارتباط  ،ی اهیعدالت رو  ،یعیعدالت در جذب و استخدام، عدالت توز  ا،یعدالت در پرداخت و مزا

  ، یمنابع دانش ضمن  ییو شناسا  یابیارز  ،ی انسانمشارکت منابع  شی جهت افزا  زهیانگ  جادیا  افته،ی ساختار  ینیجانش  یهابرنامه   جادیدانشگاه، ا  در  یپرور 

چارت    یساز  یغن  ،یدیهمه مناصب کل  یدانش، ارائه شرح شغل برا  تیریمد   یهاستمیبه س  یساختارده  ،یقاتیتحق   یهامیو ت  یکار  یهاگروه   لیتشک

به   یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها   نییتبهای شرایط علی در  به عنوان مقوله   دهیچیمراتب پساختار منعطف، مسطح و به دور از سلسله  ،یسازمان

 انتخاب شدند. در دانشگاه تهران    نانیکارکنان در حوزه توسعه جانش

  ان یدر م  ی معادلات ساختار  کرد یدانش را با استفاده از رو  میبر تسه  یعدالت سازمان  ریتأثبا عنوان    Akram et al  (2017)  راستا، نتایج مطالعه  این  در

(  ی )اهدا و جمع آور   دانش  میو دو نوع تسه  یی(زمان و فضا  ،یتعامل  ،ی اهیرو  ،یعیتوز)  یبر پنج نوع عدالت سازمان،  نیچ  یمخابرات  یهاکارکنان شرکت 

  ق یتشو  یداشته باشند، به طور ذات  یو زمان   یتعامل  ،یاهیرو  ،یعیتوز  یاز عدالت سازمان  یدهد که اگر کارکنان تصور مثبتنشان می  جیتمرکز داشت. نتا

 ک یگذارد. در  می  ریتأث  یقابل توجه  و  یبر دانش به طور منف  ییوجود، عدالت فضا  نیا  با  ا با همکاران به اشتراک بگذارند.شوند که دانش خود رمی

 دانش دارد.   میمنافع منحصربه فرد در جهت تسه  یهر نوع از عدالت سازمان  ،ی سازمان  یکارنهیزم

ارتباطات    تیتقو  ،یمدار و اخلق  یتعهد به مسائل اخلق  ،یو همکار   یریادگیبه فرهنگ    قیتشوهای  براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص 

  ، ی گروهن یب  یهای به همکار  بیو اعتماد، ترغ  یبر همکار   یاستقرار فرهنگ باز و مبتن  ،یپرور نی از جانش  یدانشگاه  رانیاستقبال مد  ،ی سازماندرون

  ، یواقع  یهاتیموقع  یسازهیشناخت و شب  ،یرهبر  یبانیو پشت  تیحما  ،یپرور نیجانش  یزیربرنامه  به  یتعهد رهبر  ،یمشارکت  یریادگیفرهنگ  جیترو

به کارکنان در حوزه توسعه    یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها   نییتبدر    برنده )محرک(پیشهای  به عنوان مقوله  mentor-mentee  یالگوها  یساز اده یپ

 انتخاب شدند. در دانشگاه تهران    نانیجانش

  ی دانش نشان داد که فناور  میبر تسه  یو سبک رهبر  یکننده فرهنگ سازمان  لیتعد  راتیتأثبا عنوان  Tseng   (2017    )مطالعهدر این راستا نتایج  

و   یفرهنگ سازمان ن،یگذارد. علوه بر امی ریأثدانش ت میتسه یبر رو  شتریاطلعات دارد که ب یدر اهداف فناور  یو مثبت ریگچشم یریاطلعات تأث

رهبر مؤثر   یسبک  تصم  یاثرات  تسه  یفناور   یریگمیبر  و  در  میاطلعات  دارند.  ب  نیادانش  سازمان   انیپژوهش  است که  رهبر  ییهاشده    ی که 

اطلعات،    یبا بهبود اهداف فناور   دیبا  ی مراتب  های و سلسللهی با فرهنگ قب  ییهاسازمان   نینمایند و همچنرا قبول می   کیزماتیکار  یرهبر  ایگزار  خدمت

 دهند.   شیدانش کارکنان را افزا  میتحقق اهداف تسه  زانیم

های  سهیم دانش ضمنی کارکنان کتابخانههای رهبری و فرهنگ سازمانی بر تبررسی نقش مولفه( با  1399رودی و همکاران )همچنین نتایج مطالعه  

   .وجود دارد داریمعنی رابطه ضمنی دانش تسهیم با آن ابعاد و  فرهنگ سازمانی بینکه   داد ننشا    های دولتی ایراندانشگاه

والات و ابهامات همکاران،  ئبه س  ییدر سازمان، پاسخگو  یدانش و تجارب فرد   یگذار اشتراک های  براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص 

فراهم کردن   ،ییسرااستفاده از داستان  ،یفناورانه جهت ثبت دانش ضمن یابزارها   یریکارگموجود، به  یهاخود در سامانه  یدانش ضمن یمستندساز

در    نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش  یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها   نییتبی به عنوان مقوله پدیده محوری در  ضمن  یریادگی   یهافرصت

 انتخاب شدند. دانشگاه تهران  

  ت یرینشان داد که مدی،  از مالز   ی: شواهدیبر عملکرد سازمان  یدانش ضمن  تیریمد  ریتأثبا عنوان  (  2017)و همکاران    Muthuvelooنتایج مطالعه  

و    یری تنها جامعه پذ  ب،یو ترک  یساز ی رونیب  ،یساز ی درون  ،یساز   یچهار بعد اجتماع  انیدارد. درم  یمعنادار   ریتأث  یبرعملکرد سازمان  یدانش ضمن

 دهد. را نشان می  یبرعملکرد سازمان  یدانش ضمن  رتیقابل توجه مد  راتیثأت  یساز یدرون

کند. کسب    فایا  یتواند نقش مهممی  یمدرن، دانش ضمن  یاقتصاد جهان  داریتوسعه پا  یبرا نشان داد    Mohajan  (2017)هارادان  همچنین نتایج مطالعه

  ی ضرور  یامر   کمیو    ستیو سعادت نوع بشر در قرن ب  تیاست. موفق  دهیچی پ  اریبس  آن  تیماه  رای ز  ست،ین  یکار چندان آسان  یو استخراج دانش ضمن

 ها است.  سازمان   یبرا   تیموفق  یدیعامل کل  کیبه طور موثر و کارآمد    یدانش ضمن  تیرینماید. مدکار را آسان می   یاست و استفاده از دانش ضمن

و    انی استاندارد و ضمن خدمت، استفاده از مرب یآموزش یهادوره  یبرگزار ،یآموزش یسنج  ازینهای براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص 

و    رانیمد  انیم  یفرهنگ اعتماد و همکار   تیتقو  ،یمنابع انسان  یری پذتیارتقاء تعهد و مسئول  ،یسازمان  یاجتماع  یهاشبکه   جادیمشاوران متخصص، ا

 نییتب  در  راهبردها و اقدامات  ی به عنوان مقوله دانش ضمن  میتسه  ندیو نظارت بر فرآ  یابی ارز  دانش،تبادل    یبرا   یررسمیغ  یفضاها   جادیکارکنان، ا

 انتخاب شدند. در دانشگاه تهران    نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش  یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها 

https://jlib.ut.ac.ir/article_80281_0cdf9448860108df9a4104381edfc99c.pdf
https://jlib.ut.ac.ir/article_80281_0cdf9448860108df9a4104381edfc99c.pdf
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در دانشگاه بوون،    انیدانشگاه  نیعوامل مؤثر بر اشتراک دانش در ببا عنوان شناسایی    Akosile & Olatokun     (2019)  در این راستا نتایج مطالعه

عوامل    انیکه در م  یگذارد در حالمی  ریبراشتراک دانش تأث  یبه طور قابل توجه  یدانشگاه  استیتنها س  ،یعوامل سازمان  نینشان داد که در ب،  هیجرین

بر    یگریعوامل د  یآموزش، آگاه  ،یاعتقادات شخص  ،یشخص  تیبراشتراک دانش دارد. رضا  یقابل توجه  ریتأث  ت یتنها اعتماد موثراست. جنس  یفرد

 . شدند  ییدانش شناسا  یرفتار به اشتراک گذار 

افراد فعال در سازمان،    انیدانش، فقدان تعامل سازنده م  یگذارعدم مشارکت کارکنان در اشتراک های  براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص 

تنوع   ،ینسل نیو عدم اعتماد، شکاف ب  یو منابع، مشکلت فرهنگ یزمان یها ت یفناورانه، وجود محدود یهاتیمستند، محدود  یندهایعدم وجود فرآ

در دانشگاه تهران    نانیبه کارکنان در حوزه توسعه جانش  یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها   نییتبدر    بازدارندهعوامل    ی به عنوان مقوله و زبان  یفرهنگ

 انتخاب شدند. 

 ی ارزیاب   ادینیبن  راتییتغ  یبرا   یرا مانع  یدیگر دانش ضمن  یدر مقابل، برخ...  "نشان داد(  2007و همکاران )    Mcadam   در این راستا نتایج مطالعه

و    ینماید که ممکن است به ایستایها ایجاد میو اعتماد به دانسته   نانیاطم  ی. تجربه نوعزدیخیاز تجربه برم  ینمایند؛ از این زاویه که دانش ضمنمی

 ".جدید منجر گردد  هایافت یمقاومت در برابر ره

  ،یات یح  یهاانتقال مهارت   لیتداوم عملکرد دانشگاه، تسه  نیتضم  ،یریگمی قدرت تصم  تیتقوهای  براساس نتایج کدگذاری ثانویه پژوهش، شاخص 

کاهش   ،یانسانیاز تکرار اشتباهات و خطاها   یری شگیدانشگاه، پ یدروناز روندها، رفتارها و تعاملت قیدرک عم  از،یدر زمان ن حیبحران صح تیریمد

  جاد یا  ،یارتباطات و فرهنگ سازمان  ت یدانشگاه، تقو  تیاز اتلف منابع، حفظ هو  یری شگیپ  ت،یقو خل  ینوآور   تیآموزش، تقو  یهانه یزمان و هز

به کارکنان در حوزه توسعه    یدانش ضمن  میتسه  یسازوکارها  نییتب  پیامدها در  ی به عنوان مقوله ورو بهره   ییکارا  شیدر سازمان، افزا  یریپذانعطاف 

 انتخاب شدند. در دانشگاه تهران    نانیجانش

 عملکرد همچنین و نوآوری ایجاد برای کلیدی  عامل  به عنوان یک دانش  تسهیم نشان داد که ( 2016)  و همکاران  Olanعه  در این راستا نتایج مطال

دهند.  ترویج می کسب وکار دانش فرآیند برای را جدیدی روش ضمنی، و صریح روش دو هر با دانش تسهیماست،   گرفته شده  نظر در سازمان کسب وکار

 بهبود به  مستقیم به طور  که دارد کسب وکار روند  و  دانش  تسهیم در مهمی سازمانی نقش عوامل  که دهدمی  نشان تحلیل  تجزیه و نتایج همچنین

 .  نمایدکمک می  سازمانی عملکرد 

 پژوهش  ی و سهم علم ییافزادانش 

  یدانش ضمن مینگاه به تسه ،پژوهش   نیمرتبط با حوزه ا یهادر عموم پژوهش توان اذعان داشت، می  پژوهش ی و سهم علم ییدانش افزادرخصوص 

بوده است و    ینگاه به استقرار دانش ضمن  حاضر،  نگاه پژوهش  اما،  بوده  ی محور   نگاه مهارت  نانیبه کارکنان دانشگاه تهران در حوزه توسعه جانش

تا با نگاه    است  پژوهش به دنبال آن بوده  نینماید. اپژوهش را ثابت می   یشده است که خود نوآور  استخراج  دگاهی د  نیا  از  شدهیی  شناسا  یهامشخصه 

به کارکنان   یدانش ضمن  میتسه  یبرا  یآن، مدل  یندها یآفر  یبا بررس  نانیبه کارکنان دانشگاه تهران در حوزه توسعه جانش  ی دانش ضمن  میبه تسه

لازم به ذکر  گام بردارد.  دانشگاه تهران دو در جهت کسب منافع نیا قیبرسد و از تلف نانینماید تا از آن به توسعه جانش یطراح افراددانشگاه تهران 

است که  مهم  نیا سازد،میرا ارزشمندتر  پژوهش نیآنچه ا به کارکنان وجود نداشته است. ی دانش ضمن میگذشته تسه مطالعات نگاه در نیااست، 

  که دانشگاه تهران است کرده است و سپس در بستر مناسب    یرا اعتبار سنج  یشنهادیمدل پ  ومدل بسنده نکرده    کی  یو طراح  یپرداز ه یصرف نظربه

 است.   نمودهآزمون    زین

 میتسه  ده یمحقق در قبال پد  کردیرو  باعث شده است تا  ختهیآم  کردیاز رو  یمندو بهره   قیتحق  یشناسخاص روش   تیماهعلوه بر موارد مذکور،  

به کارکنان به    یدانش ضمن  میمدل تسه  رانیو خارج از ا  رانیدر ا  یقیتحق  نگرانه برخوردار باشد که تاکنون  کل  تیبه کارکنان از ماه  یدانش ضمن

های احصاء شده در این پژوهش دارای نوآوری بوده و مصداق آن در  توان اذعان داشت بسیاری از مولفه در نهایت می  است.  نشدهارائه    کردیرو  نیا

 مطالعات داخلی و خارجی پیشین ارائه نشده است. 

   پژوهشی یشنهادهایپ

پژوهش    و انجام های مشابهتسهیم دانش ضمنی در دانشگاه تهران و سایر سازمان   سازوکارهایبر اساس نتایج پژوهش، پیشنهادات زیر برای ارتقای  

  :شودارائه می   های آینده
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های مدیریت یادگیری برای  سیستماستفاده از    ،های ویدئویی و وبینارهاپلتفرم  شامل استفاده از   های فناوری اطلعاتوسعه زیرساخت ت .۱

توسعه ابزارهای دیجیتال که امکان همکاری و تبادل دانش بین کارکنان را فراهم  و    ثبت و دسترسی به دانش ضمنی به صورت ساختاریافته

 .کندمی

ایجاد   ،هاهای آموزشی و کارگاه تشویق فرهنگ یادگیری مشارکتی و همکاری بین کارکنان از طریق برنامه  شاملتقویت فرهنگ سازمانی  .۲

های  تقویت نقش رهبری در حمایت از برنامه و    گذاری دانش تشویق کندمحیطی مبتنی بر اعتماد و شفافیت که کارکنان را به اشتراک 

 می باشد.   پروری و تسهیم دانشجانشین 

سعه کارکنان با پتانسیل  پروری که شامل شناسایی و توهای جانشین طراحی و اجرای برنامه شامل    پروری ساختاریافتهجانشین   ریزیبرنامه   .۳

 باشد.  می  گری و منتورینگ برای انتقال دانش ضمنی از کارکنان باتجربه به جانشینان جوان استفاده از الگوهای مربی ،  بالا

عدالت در   و مشارکت در تسهیم دانشها و مزایا برای ایجاد انگیزه در کارکنان برای اطمینان از عدالت در پرداخت شامل عدالت سازمانی   .۴

 است.    ایجاد فرآیندهای عادلانه در جذب و استخدام کارکنان برای جذب افراد با پتانسیل بالا با  جذب و استخدام

 و    های آموزشی متناسبای برای شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان و طراحی دوره های دوره انجام نیازسنجیت: شامل  ارزیابی و نظار .۵

 است.    هاهای نظارتی برای ارزیابی اثربخشی فرآیندهای تسهیم دانش و بهبود مستمر آن ایجاد مکانیسم 

انجام مطالعات تطبیقی  ،  هاها و سازمانپذیری مدل ارائه شده به سایر دانشگاه های بیشتر برای تعمیمانجام پژوهش  شاملهای آینده  پژوهش  .۶

سازمان  روش بین  بهترین  شناسایی  برای  خصوصی  و  دولتی  ضمنیهای  دانش  تسهیم  ت  های  مدل و  شبیهوسعه  برای  پویا  سازی  های 

 است.    بینی پیامدهای آنفرآیندهای تسهیم دانش و پیش 

  هامحدودیت 

به    ادامهکه در    ستین  مستثیقاعده    نیاز ا  زیپژوهش  ن  نیگردد که امواجه می  یو مشکلت  هاتیانجام با محدود  ریدر مس  یبدون شک هر پژوهش

  شنهاد یها پداده برخاسته از  یعلوه بر استفاده از مصاحبه همان گونه که در راهبرد  ی پژوهش،هاداده  یجمع آور  درگردد. از آنها اشاره می یتعداد

مستندات سازمان و مشاهده رفتار کارکنان    یمطالعه امکان مطالعه تمام  نی توجه شده است. در ا زیو مطالعه مستندات ن میشده بر مشاهدات مستق

به کارکنان در بستر پژوهش و در دوره    یدانش ضمن  میتسه  دهیتوان انتظار داشت که رصد پدمی.  مدت فراهم نبود  یطولان  یدوره زمان  کی  یبرا 

ها تنها  برخاسته از داده   هیحاصل از روش نظر  جیاعتقاد صاحب نظران نتا  بهسازد.  فراهم    دهیپد  نیرا در خصوص ا  یتر قیعم  نشیتر ببلند مدت  یزمان

 .ست یفراهم نی(  آمار   یریپذ  م یآن به کل جامعه  )تعم  میو امکان تعم  یلیتحل  یریپذ  میرا دارد تعم  ینظر  یهابه گزاره   یریپذ  میتعم  تیقابل

حاصل شده که    یافراد نسبتاا محدود   اتیها و تجربدگاه یدمطالعه با اتکا به    نیا  هاییافتهها  برخاسته از داده   هی بر نظر  یهمانند اغلب مطالعات مبتن

 نماید. همراه    ییهاتیپژوهش را با محدود  هاییافته  ینظر    یریپذ  میتواند تعممی  یینارسا  نیا

  سنده ینو یهامشارکت

 

 

   منافع تضاد

 نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی را اعلم نکردند.  

  ی قدردان

شناسایی و تبیین سازوکارهای تسهیم دانش    "مدیریت دولتی گرایش مدیریت منابع انسانی با عنوان  شته  ردکتـری    رسالهمقاله حاصل بخشـی از    نای

اجرا شد.    س  المللی ارپردیس بین   بود که بـا حمایـت دانشـگاه تهران  "ضمنی به کارکنان در حوزه توسعه جانشینان )مطالعه موردی: دانشگاه تهران(

، نویسندگان از داوران    نتشکر و قدردانی کنند. همچنیکلیه افرادی که در پژوهش شرکت کردند،  می دانند تا از همکاری    لازمنویسندگان مقاله  

   .کنندمقاله کمک خواهند کرد، تشکر می  نمحترمی کـه با انتقادات سازنده و بیان نظرات کارشناسی خود به ارتقـای کیفیـت ای
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