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• Significance of human capital, 

including employees' knowledge, 
skills, and competencies is urged 

• The role of human capital in 
organizational innovation and 
productivity is analyzed.  

• Implementing  knowledge 
management tools, designing reward 
systems, and creating active learning 
environments are recommended to 
strengthen knowledge sharing. 
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This article aims to identify the factors influencing the enhancement of human 
capital through knowledge sharing within an organization involved in 
technology R&D, innovation, and knowledge management. Knowledge 
management, particularly knowledge sharing, is recognized as a crucial strategy 
for developing human capital and creating a competitive advantage. The article 
initially addresses the significance of human capital, including the knowledge, 
skills, and competencies of employees, and analyzes its role in organizational 
innovation and productivity. The research methodology involves a combination 
of qualitative data from semi-structured interviews and quantitative data from 
questionnaires based on thematic analysis. The statistical population comprises 
managers, senior experts, and employees of the "Daneshvar" institute, and 
various statistical tools, including the Kaiser-Meyer-Olkin test, Bartlett's test, 
confirmatory factor analysis, structural equation modeling, composite 
reliability, convergent and discriminant validity, and the goodness of fit index 
were employed for data analysis. The research findings indicate that the most 
significant factor is activities related to knowledge sharing. These activities 
include sharing experiences, technical and scientific knowledge, and improving 
employee skills. Other factors such as effective leadership, establishing 
communication networks, and organizational learning culture also have a 
substantial impact. Furthermore, creating knowledge management tools, 
developing a reward system, and establishing active learning environments are 
among the suggestions. The results demonstrate that enhancing human capital 
through knowledge sharing leads to improved productivity, development of 
capabilities, and increased innovation within the organization. The article 
emphasizes that to achieve these goals, modern knowledge management 
methods and an appropriate organizational culture must be utilized. 
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1. Introduction 

The survival and growth of organizations today 
depend on creating a competitive advantage, with 
human capital management being a key factor. 
Organizations that attract, develop, and retain top 
talent achieve this advantage by optimizing human 
capital efficiency and predicting employee 
performance. As organizations embrace continuous 
learning, knowledge sharing is central to effective 
knowledge management. Human capital 
encompasses employees' competencies, 
knowledge, skills, commitment, and health. It is 
defined as a resource that creates organizational 
value through knowledge utilization (Collins & 
Clark, 2003). Skilled and motivated employees 
provide a competitive edge as they are rare and 
hard to replicate (Hitt et al., 2001). Knowledge 
sharing involves exchanging organizational 
information, ideas, and experiences, making 
knowledge accessible and usable for others. 
Effective knowledge management enables 
organizations to create value and gain a 
competitive advantage (Currie & Kerrin, 2003). 
Employee training and participation in knowledge 
management activities enhance knowledge 
exchange, fostering innovation and idea generation. 
This research focuses on the Daneshmand Institute, 
the scientific arm of the Mostazafan Foundation, 
aiming to identify factors enhancing human capital 
through knowledge sharing. The institute's mission 
includes advancing innovation and technology while 
empowering disadvantaged communities, with a 
vision to lead in developing advanced technologies 
(Daneshmandins.ir). The study seeks to provide 
solutions to improve human capital and 
organizational values like meritocracy.  
Human capital, an intangible asset, drives problem-
solving and decision-making in complex scenarios 
(Collins & Clark, 2003; Hitt et al., 2001). It includes 
individual dimensions like knowledge, skills, 
creativity, and motivation, and organizational 
dimensions like culture, structure, and learning. 
Knowledge sharing, a voluntary act, transforms 
individual knowledge into organizational 
knowledge, fostering new knowledge creation. 
Challenges to knowledge sharing include leadership 
styles, lack of trust, and knowledge hiding behaviors 
(Jiang & Chen, 2021). Studies confirm knowledge 
sharing enhances human capital, with factors like 
friendly environments and psychological contracts 
playing key roles (Khosravian, 2013; Maskudi et al., 
2024). Digital technologies and IT support further 
facilitate knowledge sharing and innovation (Deng 
et al., 2023; Kumar et al., 2024). 
 

2. Methodology 

The research adopts a mixed-methods approach, 
combining interpretive and positivist philosophies. 
The qualitative phase uses an inductive, 
interpretive approach, while the quantitative phase 
employs a deductive, positivist approach. A 
sequential method was used for data collection and 
analysis, starting with qualitative interviews to 
identify themes, followed by a survey based on 
these themes. Data were collected at the 
Daneshmand Institute in Tehran, which focuses on 
innovation and technology development. 
Qualitative data came from semi-structured 
interviews with managers and leaders, selected via 
purposeful sampling until theoretical saturation was 
reached. Quantitative data were gathered using a 
questionnaire designed from 66 codes derived from 
qualitative analysis, finalized after expert revisions. 
The statistical population included deputies, 
managers, and senior experts with over five years 
of experience. The quantitative sample size was 
112, calculated using G*Power software with an 
effect size of 0.5, power of 0.8, alpha of 0.05, and 
15 predictor variables. Qualitative data were 
analyzed using Van Manen’s thematic analysis with 
MAXQDA 2018 software, involving six stages: 
designing the research guide, selecting participants, 
extracting meanings, setting phenomenological 
text, maintaining phenomenon connection, and 
verifying context consistency. Quantitative analysis 
used descriptive statistics (mean, standard 
deviation) and structural equation modeling for 
complex relationships, with tests like Cronbach’s 
alpha, composite reliability, and Fornell-Larcker to 
assess reliability and validity. 

3. Results and Discussion  

Qualitative analysis identified 66 initial codes from 
six interviews, reaching theoretical saturation. 
These codes formed the basis for the quantitative 
questionnaire. Axial coding revealed 15 main 
themes, including organizational learning, 
knowledge management implementation, and 
knowledge sharing activities. The Kaiser-Meyer-
Olkin index (0.729) confirmed data suitability for 
factor analysis, and Bartlett’s test (4024.552, 
p<0.01) indicated significant variable correlations. 
Confirmatory factor analysis showed factor loadings 
above 0.5, confirming component validity for 
human capital enhancement. Data distribution was 
appropriate, with skewness and kurtosis within 
acceptable ranges. Reliability tests (Cronbach’s 
alpha, composite reliability) scored above 0.7, 
indicating strong internal consistency. Convergent 
and divergent validity were confirmed, ensuring no 
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conceptual overlap among variables. The structural 
model’s fit was strong (R²=0.747), explaining 74.7% 
of human capital enhancement variance. 
Knowledge sharing activities had the highest impact 
(β=0.646, t=31.508, p<0.000), significantly 
enhancing human capital. This process enables 
employees to share experiences and skills, fostering 
learning and performance improvement. 

4. Conclusions 

The research identified 15 themes affecting human 
capital enhancement through knowledge sharing at 
the Daneshmand Institute. Knowledge sharing 
activities had the greatest impact (β=0.646, 
t=31.508, p<0.000), significantly boosting human 
capital by enabling knowledge and skill transfer 
among employees. This fosters learning 
opportunities and performance improvement. 
Proposed actions include using learning 
management systems (e.g., Moodle, Blackboard, 
Canvas), forming research groups, holding scientific 
conferences, and promoting a knowledge-sharing 
culture through rewards and open discussion 
spaces. Limitations include the study’s focus on one 
institute, potentially limiting generalizability, and 
the specific time frame, which may not capture 
long-term changes. Future research should explore 
diverse organizations, new technologies like AI and 
blockchain, and longitudinal studies to assess long-
term impacts. Advanced methods like fuzzy 
DEMATEL and ANP could prioritize factors, and 
comparative studies could identify best practices. 
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  یکی  دراین مقاله باهدف شناسایی عوامل مؤثر بر ارتقاي سرمایه انسانی از طریق اشتراك دانش  
دانش  از سازمان و مدیریت  نوآوري  فناوري،  توسعه  و  تحقیق  فعال در حوزه    شده نی تدوهاي 

عنوان یک راهکار مهم براي توسعه  ها بهویژه اشتراك دانش، در سازماناست. مدیریت دانش، به
رقابتی شناخته می ایجاد مزیت  و  انسانی  انسانی،  سرمایه  اهمیت سرمایه  به  ابتدا  مقاله  شود. 

بهرهها و شایستگیشامل دانش، مهارت نوآوري و  وري  هاي کارکنان، پرداخته و نقش آن در 
می تحلیل  را  دادهسازمانی  ترکیب  شامل  تحقیق  روش  مصاحبهکند.  از  کیفی  هاي  هاي 

بر اساس تحلیل مضمون است.    شده یطراحهاي  نامهپرسشهاي کمّی از  ساختارمند و دادهنیمه
ابزارهاي   و  بوده  دانشمند  مؤسسه  کارکنان  و  ارشد  کارشناسان  مدیران،  شامل  آماري  جامعه 

 ، آزمون بارتلت، تحلیل عاملی تأییدي(KMO)گیر  مون کفایت نمونهآز  ازجملهآماري مختلفی  
(CFA) معادلات ساختاري ،  (SEM)  ،آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی   (CR)  روایی همگرا و واگرا ،

هاي  اند. یافتهکار گرفته شدهها بهبراي تحلیل داده (GOF) شاخص نیکویی برازش  ت یدرنها و  
هاي مرتبط با اشتراك  ترین عامل در ارتقاي سرمایه انسانی، فعالیتدهد که مهمتحقیق نشان می

این فعالیت اشتراكدانش است.  بهبود مهارت  ها شامل  هاي  تجربیات، دانش فنی و علمی، و 
می شبکهکارکنان  ایجاد  مؤثر،  رهبري  مانند  دیگري  عوامل  فرهنگ  شود.  و  ارتباطی،  هاي 

علاوه بر این، ایجاد ابزارهاي مدیریت دانش، تدوین   .رند یادگیري سازمانی نیز تأثیر بسزایی دا 
هاي یادگیري فعال از دیگر پیشنهادها تحقیق براي تقویت  دهی، و تشکیل محیطنظام پاداش

دهد که ارتقاي سرمایه انسانی از طریق اشتراك دانش،  اشتراك دانش هستند. نتایج نشان می
شود. مقاله تأکید  ها و افزایش نوآوري در سازمان میوري، توسعه توانمنديمنجر به بهبود بهره

سازمانی  هاي نوین مدیریت دانش و فرهنگدارد که براي دستیابی به این اهداف، باید از روش
 ت. مناسب بهره گرف

 :هاکلیدواژه 
 اشتراك دانش 

 سازمان   يارتقا
 ی انسان  هیسرما
 ي معادلات ساختار  يسازمدل 

 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.fa
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.fa
https://systems.eyc.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0002-2225-7793
https://orcid.org/0000-0003-3673-6039
https://orcid.org/0009-0003-0009-123X


 77 ترابی و همکاران 

 

2شماره  /5دوره  /4140وري/ سال مهندسی سیستم و بهره  

 

                                         

 مقدمه -1

ا  يایها در دنبقا و رشد سازمان  ینوع   جادیامروز، مستلزم 
  ی عوامل  نیتراز مهم  یکی .  هاستآن  ياز سو  یرقابت  تیمز

مز  تواندیمکه   شود،    يبرا  یرقابت   تیموجب  سازمان 
ا  یانسان   يهاهیسرما  تیریمد در    طیشرا  نیاست، 

بهتر  ییهاسازمان بتوانند  را    یانسان  ياستعدادها  نیکه 
ا به  کنند  حفظ  و  پرورش  خواهند    نیجذب،  دست  مهم 

باسازمان  درواقع.  افتی به  دی ها    یی کارا  يسازنه یدر جهت 
هر    یسطح اثربخش  نییگام بردارند و با تع   ی انسان  هیسرما

رو  کی را    یانسان   هیسرما  ي کردهایاز  کارکنان  عملکرد 
بردارند   ینیبشیپ  گام  آن  بهبود  جهت  در                                 و 
)Soltani, 2010يوسوها به سمتسازمان  که  یطی). در شرا 
حرکت    يریادگی خلاقانه  و  و    ، کنندیممستمر  اشتراك 

اصل هسته  دانش،  تلق  تی ریمد  یانتقال  اثربخش    ی دانش 
  ي هاتیقابلو    ها یستگیشا  زانیبه م  ی انسان  هیسرما   .شودیم

آن را به دانش،    زین  شمندانیاند  یکارکنان اشاره دارد و برخ
و سلامت    هادهیا  ،یتعهد، دانش ضمن  ،ها تیقابل  ، هامهارت

نسبت   ).  Soliman & Spooner, 2000(   دهندیمکارکنان 
است که توسط    یاز منابع انسان  يامشخصه   یانسان  هیسرما

ارزش   جادیا  يدارد و برا  تیکه مالک  شودیم  نییتع  یانشد
م   يبرا استفاده  ).  Collins & Clark, 2003(   شودیسازمان 
انسان  تیکه ظرف  دهد یم  حیتوض  یج  وانیچ   ک ی  ی منابع 

  ی . گروه کندیسازمان را محدود م  ک ی  ي هاشرکت، فرصت
انگ که  افراد  بالا  زهیاز  مهارت  مز  ییو    ی رقابت  تیدارند، 

شرکت    کیدهنده منابع خاص  نشان  رایز  ،شوندیممحسوب  
           .استدشوار  هاآناز  دیو تقل ابیکماست که مهم،  

دارا  یشرکت انسان   يکه  دارا  یمنابع  است،  آگاه  و   يماهر 
ا  يبالاتر  یانسان  هیسرما احتمال  و  دانش،    جادیاست 
  . )Hitt, 2006(  دارد  يشتریب  يمناسب و نوآور  يریگمیتصم

و محسوس و    ی نیعمل ع  کیاشتراك دانش    نکهیا  رغم یعل
در    یکی عمده  مباحث  است،    تیریمد  يها بحثاز  دانش 

مختلف   يبرا  یقیدق  فیتعر محققان  و  ندارد  وجود  آن 
ارائه    ی متفاوت  يهافیتعر دانش  اشتراك  در  دهند یماز   .
اطلاعات    يگذاراشتراك   به   یعنیعام، اشتراك دانش    فیتعر

  ي هاتجربهو    شنهادها یپ   ها، شهیو اند  د ی، عقایمرتبط سازمان 
کارکنان    انیاشتراك دانش در م  گر یکدیکارکنان سازمان با  

در سازمان   گرانید  يدانش برا  کردن  ریپذ دسترس   يبه معنا
فرد   کیدانش    قیاست که از آن طر  يندیامر، فرا  نیاست. ا

 لیاست تبد  گرانید  يفهم و استفاده براکه قابل  یبه شکل
با دانش، تخصص    ، یانسان  هیسرما  ). et al., 2004  Yu(  شود

  یی هاها است. سازمانارزش سازمان  و مهارت خود منبع با 
دانش و تخصص موجود در ذهن افراد را    يمؤثر  طوربهکه  
قادر هستند تا ارزش   دهندیم و مورداستفاده قرار    تیریمد

مز  جادی ا  يشتریب به  و   برسند  يبهتر  یرقابت  تی کنند 
)Currie & Kerrin, 2003بنا مهم  سازمان  يبرا  نیبرا)؛  ها 

  تیریمد  قیو مشارکت کارکنان را از طر  يریاست که درگ
 ياری. چون افراد بسرندیدانش در دست و تحت نظارت بگ 

سازمان   خاص  تخصص  و  دانش    هستند،   مندبهرهاز 
  ی منابع انسان  تیریمد   کاري اقدامات  است  ممکن   ها سازمان

بهتر به  برا  نیرا  تخص  تیری مد  يشکل  و   صدانش 
بهرندیکارگبه ا.  توسعه   نکه،یعلاوه  بر  کارکنان  آموزش 

تأث  تیریمد  تیظرف  ,Scarbrough(  گذاردیم  ریدانش 

راهبرد  یکیکه    مشارکت  ). 2003 اقدامات   تیریمد  ياز 
انسان  برا  یمنابع  را  کارکنان  است   ي ریدرگ  ياست ممکن 

 ،يریادگی  يهاتیدانش و فعال  ت یریمثبت و مشارکت در مد
کارکنان   اگر  کند.  فراهم   يبرا  يشتریب  يها فرصتجذب 

داشته باشند،    ازیموردناقدامات    نییدادها و تعنمودن درون 
دهند    شیرا افزا  يامبادلهدانش    يو غنا  عممکن است تنو

  ا یکشف    تیدرنهارا به وجود آورند و    يدتریجد  يهادهیاو  
و کاربرد دانش و تخصص گسترده شده در سازمان    ییشناسا
  دانشگاه  ).Yip et al., 2012(                    کنند لیرا تسه

و    يمرکز شبکه تجار  ،يد یتول  تیقلب ظرف  ،ی و مراکز علم
و    کردن  فکر  ياست. درواقع سازمان برا  یصنعت  يهاخوشه 
  ت یدانش ظرف  ت یریدارد. مد  ازی ن  ی انسان  ه یبه سرما  ،ينوآور

توانا آموزش  کی  ییو  برا  یمؤسسه  تسه  يرا  و    میکسب، 
 ). Sharma & Kaur,  2016(  کند یم  تیاستفاده از دانش تقو

 يعنوان بازوپژوهش با تمرکز بر مؤسسه دانشمند که به  نیا
اسلام  ادیبن  یپژوهشیعلم انقلاب  زم  یمستضعفان    نه یدر 

فعال  انیبندانش  يهايفناور نوآور  دنبال    کند،یم  تیو  به 
ارتقا  یی شناسا بر  مؤثر  طر  ی انسان  هیسرما  يعوامل    قیاز 

 سهمؤس  یاصل  يهات یبه مأمور اشتراك دانش است. باتوجه
نوآور مختلف  سطوح  ارتقا  به  کمک  فناور  يدر  و    يو 

همچن  ن،یمحروم  يتوانمندساز در چشم   نیو  آن  انداز 
فناور  یشرانیپ  آ  شرفتهی پ   يهايتوسعه    نیا  ساز،ندهیو 

مؤثر در اشتراك    يهامؤلفه   ریتأث  زانیم  یبه بررس  قیتحق
ارتقا بر  م  یانسان   هیسرما  يدانش  دانشمند ودر  سسه 

  ش یاست که با افزا  یی ارائه راهکارها  ، یی. هدف نهاپردازدیم
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فراهم شود    ی انسان  هیسرما  ي ، ارتقااشتراك دانش در سازمان
  ی انسان  هیرشد سرما  ژهیوبه  ،ی سازمان  يهاو به تحقق ارزش 

 د. کن کمک ،يسالارستهیو شا

 پژوهش  نهی شیپ -2

است که توسط    یاز منابع انسان  يامشخصه   یانسان  هیسرما
ارزش   جادیا  يدارد و برا  تیکه مالک  شودیم  نییتع  یدانش

م   يبرا استفاده  ).  Collins & Clark, 2003(   شودیسازمان 
دارا  یشرکت انسان   يکه  دارا  یمنابع  است،  آگاه  و   يماهر 
ا  يبالاتر  یانسان  هیسرما احتمال  و  دانش،    جادیاست 
نوآور  يریگمیتصم و  دارد   يشتریب  يمناسب              را 

)Hitt et al., 2001ها یستگیشا  زانیبه م  یانسان   هی). سرما  
قابل ماه  يهاتیو  دارد.  اشاره    ی انسان  هیسرما  ت یکارکنان 

که به    کندیمارزش اضافه    ی به سازمان  رایناملموس است؛ ز
تصم و  مسئله  موقع  يریگم یحل  و    دهیچیپ   يهاتیدر 

تک را    ی انسان  ه یسرما  شمندان،یاند  ی برخدارد.    هینوآورانه 
  ها آن  يهابر ارزش   یمبتن  يمحور  يهایستگیعنوان شابه

  تیکارکنان به خلق مز  ياند (تا چه حد توانمند کرده  ی معرف
  ها یژگیو  نیا  بی). پرز و پابلوس با ترککندیکمک م  یرقابت

و    ادیکه ارزش ز  کنندیمارائه    یو دانش کارکنان، چارچوب
 ي برا  یعنوان منبعرا به   ی انسان  هیبودن سرما  دفرمنحصربه 

بهبود . سازماندهندیمنشان    یرقابت  تیمز توسعه و  با  ها 
مانند  قابل  يهایژگیو خود،  ناملموس  منابع  گسترش 

خود را توسعه   ی انسان  هی سرما  توانندیم  دانش،   و   ها مهارت
  ، ی انسان  ه یسرما  ). Soliman & Spooner, 2000(  دهند 

مهم   یکیعنوان  به سازمان،    يهاییدارا  نیتراز  هر 
مهارت  يامجموعه  دانش،  توانااز  و    ها،ییها،  تجارب 

سازمان   يفرد  يهایژگیو کمک    یو  سازمان  به  که  است 
دست    کند یم خود  اهداف  به  مح  ابد ی تا  در    ی رقابت  طیو 

به دو بعد    توانیرا م  یانسان  هیموفق عمل کند. ابعاد سرما
 کرد:   میتقس یکل

 :يابعاد فرد )1
مهارت • و  تخصصدانش  دانش  شامل    ، یها: 

و   يریادگی  ییو توانا  ،یو عموم  یفن  يهامهارت
 ).Becker, 1964( راتییانطباق با تغ

  ، یشناخت  يهایی: شامل تواناها تیو قابل  هاییتوانا •
مسئله  ت،یخلاق توانا  حل                     يرهبر  يهاییو 

)Edvinsson & Malone, 1997.( 

 يبرا  زهی: شامل تعهد به سازمان، انگزهیتعهد و انگ •
 ) Huselid, 1995. (ی شغل تیو رضا شرفتیپ 

و    ی و روان  یسلامت و رفاه: شامل سلامت جسم •
کل  ,Wright & McMahan(  کارکنان  یرفاه 

1992 ( 
 : ی ابعاد سازمان )2
ارزش ی سازمانفرهنگ • شامل  باورها :  و    ها، 

تأث  ی سازمان  يهنجارها کارکنان  رفتار  بر    ریکه 
 ). Schein, 2010(  گذاردیم

سازمان  • فرایساختار  و  ساختار  شامل    يندهای: 
دانش و اطلاعات    انیجر  لیکه به تسه  ی سازمان

 ). Grant, 1996(  کند یکمک م
توانایسازمان   يریادگی • شامل  در    یی:  سازمان 

 ). Senge, 1990( يو نوآور انطباق  ،يریادگی
سرمایرقابت  تیمز • کم  ی انسان  هی:   اب،یباارزش، 

را    داریپا  ی رقابت  تیمز  افته،یو سازمان  ریدناپذیتقل
 ). Barney, 1991(  آوردیسازمان به وجود م يبرا

و محسوس   ی نیعمل ع   ک یاشتراك دانش    نکهیا  رغم یعل
از    یکیآن وجود ندارد. مثلاً در    يبرا  یقیدق  فیاست، تعر

و همکارانش آمده است اشتراك دانش   نزیکیاز و  قاتیتحق
 يدانش برا  رکردنیپذدسترس  يکارکنان به معنا  انیدر م

است که از آن   يندیامر، فرا  نیدر سازمان است. ا  گرانید
  يفهم و استفاده براکه قابل ی فرد به شکل  کی دانش قیطر

عمل داوطلبانه    کیشود. اشتراك دانش    ل یاست تبد  گرانید
بر اساس    يروند کار  دادن  گزارشاز    زیمتما  درواقعاست و  

خط  و  دانش    جیرا  يهایمشامور  اشتراك  است.  سازمان 
در    ی عمل  رندهیدربرگ که  است  فرد  توسط  آگاهانه 

شرکت    بطمرت  ي هاتیفعال دانش  تبادل  و    کند یمبا 
نانجام  يبرا  ياجبار  گونهچیه آن                               ست یدادن 
)Yu,  et al., 2004آمده است    يگرید  قیدر تحق  نی). همچن

تبادل دانش خو  ندیکه در فرا به  افراد    ش یاشتراك دانش 
  د یتول  يدی پرداخته و دانش جد  گریکد ی) با  یو ذهن  ینی(ع 
(یم  طوربه  .)Van den Hoof & De Ridder, 2004کنند 

افراد   قیاست که از آن طر  يندیخلاصه اشتراك دانش فرا
پرداخته، دانش    گریکد یبا    شیبه تبادل دوجانبه دانش خو

 ن یا لهیوسبالقوه به طوربهو   ل یتبد ی به دانش سازمان يفرد
برا  ندیفرا فرصت  دی جد  يهاتجربه  يریادگی  يفرصت    ی و 
  ها ییتوانا  و  ها مهارت  ،هاتجربهاجراگذاشتن    و به  نیتمر  يبرا

 .شودیفراهم م 
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  ي ها براگروه  نیب  ایگروه    کیدانش در    يگذاراشتراك   به
ارزش   شیافزا  ها،تیها و قابلتوسعه مهارت  يها براسازمان

 يامر خود دارا  نیمهم است که ا  اریبس  ی رقابت  تیو حفظ مز
در    يدر مورد نقش سبک رهبر  يااست. مطالعه  ییها چالش

که    شیافزا داد  نشان  کارکنان  دانش  اشتراك  رفتار 
رهبر  يکردهایور بر    یتوجهقابل  ریتأث  تواندیم  يمختلف 

).  Jiang & Chen, 2021رفتار اشتراك دانش داشته باشد (
اشتراك دانش   يبرا  یچالش  تواندیم  زین  يکار  يندهایفرا

مطالعه در مورد اشتراك دانش   کیمثال، در  عنوانباشد. به
  د که اشتراك دانش با کمبو  افتندیدر  سندگانیدر عمل، نو

فرا  فقدان  و  منابع  کمبود  برا  يندهایزمان،    به  يواضح 
موانع   یدانش مواجهه شده است. در بررس  يگذاراشتراك 

سازمان در  دانش  نواشتراك  که    افتند یدر  سندگانیها، 
و عدم    زهیدادن قدرت، عدم انگدست  مانند ترس از  یعوامل

همگ شوند   توانندیم  یاعتماد  دانش  اشتراك      مانع 
)Widén-Wulff, 2014ی قاتیتحق  يهادر گروه  ن ی). همچن  

دل  ،یعلم پنهان  لیبه  اشتراك رفتار  تداوم  دانش،  کردن 
ا  تواندیدانش م  ریتأث  تحت  تواندیرفتار م  نیدشوار باشد. 

فرد به  ردیقرار گ  ی و جمع  ي عوامل  مانع   يگذاراشتراك و 
در   اساس  Liu et al., 2020(  شودگروه    کیدانش  بر   .(

مصورت  يهاپژوهش برخیگرفته  چالش  یتوان    يهااز 
خلاصه   ریصورت زها بهدانش را در سازمان  يگذاراشتراكبه

 کرد:
 ي سبک رهبر • 
 ت یریمد • 
 ساختار گروه  • 
 ي کار ي ندهایفرا • 
 ي عوامل فرد • 
 کردن دانش رفتار پنهان • 

سازمان    یانسان   هیدر بهبود سرما  یدانش نقش مهم  اشتراك
بررس اساس  بر                 مقاله   110مند  نظام  یدارد. 

)Yeboah, 2023ش دانش،    يگذاراشتراك   به  يهاوهی). 
شا و  دانش  ب  هایستگیانتقال  در  تسه  نیرا    لیکارکنان 

 . شودیم  یانسان هیکه منجر به توسعه سرما کند یم
بررسانیخسرو به  رو  ریتأث  ی،  بر    ه یسرما  ياشتراك دانش 
پ   یاجتماع  ا  جیپرداخت نتا  نورامیدر دانشگاه  از    ن یحاصل 

  یها و مؤسسات آموزش عالکمک به دانشگاه  ییتوانا  قیتحق
 يگذاراشتراك   به  قیاز طر  هاآن  یاجتماع   هیسرما  يدر ارتقا

نتا دارد.  را  اسپ  ج یدانش  آزمون  از  او یتحق  رمنی حاصل  ق 

با    يمثبت و معنادار  ینشان داد که اشتراك دانش همبستگ
همچن  یاجتماع   هیسرما آزمون    نی دارد.  از  استفاده  با 

انگ  دمنیفر ز  یزشیعوامل  را   رساختیو  دانش  اشتراك 
 یزشیعوامل انگ  انیدر م  يبندرتبه   نیکرد، در ا  يبندرتبه 

صم و  دوستانه  جو  و    یمیوجود  گرفت  قرار  اول  رتبه  در 
رتبه را به خود اختصاص   نیترنییپا   یرمالیپاداش غ   افتیدر

امکانات اشتراك دانش،    ا ی  رساختیزعوامل    انیداد و در م
اولو  یکیزیف  يفضاها فضاها  يبالاتر  تیدر  به    ينسبت 
 ). Khosravian, 2013قرار گرفتند ( يمجاز

  يهاهیسرما ياشتراك دانش بر ارتقا ریتأث یبه بررس اخوان
نقش  افتند یدر  ها آنپرداختند.    ی انسان افراد  امروزه    ی که 

  ی انسان  هیدارند. سرما  یدر رشد و توسعه هر سازمان  يدیکل
ها  در دانشگاه  يفکر  هیابعاد سرما  نیتراز مهم   یکیعنوان  به

  ی ت رقابتیموجب مز  تواندیم  ی آموزش عال  ي هاو مؤسسه 
اشتراك   ریتأث  ی، بررسهاآن  قیتحق  ی شود. هدف اصل  داری پا

بود.   نورامیدر دانشگاه پ  یانسان  يهاهیسرما يدانش بر ارتقا
ها نشان داد که اشتراك دانش،  داده  لیحاصل از تحل  جینتا

معنادار  یهمبستگ و  سرما  يمثبت  دارد.    ی انسان  ه یبا 
 يساختار  دلاتمعا  يسازحاصل از مدل  ي هاافتهی  نیهمچن

 یپژوهشگر از برازش مناسب  يشنهادینشان داد که مدل پ 
نشان داد که   قیتحق  نی ا  جینتا  یطورکلبرخوردار است. به 

دانشگاه در  دانش  مؤسسه اشتراك  و  عال  يهاها    ی آموزش 
ارتقا  تواندیم                 شود   یانسان  هیسرما  يموجب 
)Akhaavan, 2013.( 

  یی هانشان دادند که شرکت  يا، در مطالعه کورزيو    فرارینی
انگ خود  کارکنان  به  فرصت  دهندیم  زهیکه   يبرا  یی ها و 

مهارت  هاآنمشارکت   توانابا  و  دانش  فراهم    شانیهاییها، 
دارند، بلکه    ينوآور  يبرا  يشتریتنها احتمال بنه  کنند، یم

شرکا  يهمکار  يبرا  يشتریب  لیتما   شان ن  یخارج  يبا 
 يگرید  قی).  در تحقFerrarini  & Curzi, 2023(  دهندیم

نقش اشتراك   نییو تب  یارسوان و همکارانش باهدف بررس
شکل در  نوآور  ی دهدانش  عملکرد   يبرا  يفرهنگ  بهبود 

اکسب و  بررس  داری پا  ی رقابت  تیمز  جاد یوکار  اهرم    یبه 
نوآور فرهنگ  و  دانش  مز  ياشتراك   داری پا  ی رقابت  تیدر 

متوسط    ياوکارهکسب و  پرداختند    ها   SMEکوچک 
)Arsawan et al., 2022نشان    قیتحق  نیحاصل از ا  جی). نتا

 ،يبر فرهنگ نوآور  یتوجهقابل  طوربهداد که اشتراك دانش  
تجار مز  يعملکرد  .  گذاردیم  ریتأث  داریپا   ی رقابت  تیو 

باهدف درك ارتباط و تحول   آنتونز و همکارانش   نیهمچن
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و حافظه به    ی سازمان  يریادگیدانش،    ت یریمد  میمفاه  نیب
نت  هاآن  یبررس نشان داد که    ها آن   قیتحق  جهیپرداختند. 

و حافظه    ندیفرا  کیعنوان  را به  یسازمان   يریادگی  توانیم
به  ی سازمان خروجرا  گرفت   یعنوان  نظر  در  مربوطه 

)Antunes & Pinheiro,  2020 و  ویگانگول قیتحق کی). در
اش نقش  باهدف  تقو  یدانش ضمن  تراكهمکارانش    تیدر 

ارز  کی  ينوآور  تیقابل به  سرما   یابیسازمان   هینقش 
ضمن  ،یاجتماع  ک  یاشتراك  متقابل    تیفیدانش،  و  دانش 

پرداختند. در    کی  ينوآور  تیقابل  نییبودن در تع سازمان 
رابطه متقابل دانش،    کهیمشاهده شد درحال  هاآن   قیتحق

با    ی شناخت  یع اجتما  هیو سرما   يارابطه  یاجتماع   هیسرما
  یاجتماع   هیرابطه مثبت داشت، سرما  یدانش ضمن  میتسه

ا  يداریمعن  ریتأث  يساختار بر  علاوه  نداشت.  آن    ن،یبر 
و هم    یمشاهده شد که هم اشتراك دانش ضمن  نیهمچن

باقابل  تیفیک مثبت  ي نوآور  تیدانش  دارند    یارتباط 
)Ganguly et al.,  2019( . 
مثبت و    ریدهنده تأثو همکارانش نشان  ویمسکود  يهاافتهی

قراردادهاقابل تما  یشناخت روان  يتوجه  به    لیبر  کارکنان 
  ي قراردادها  جاد یکه بر ا  یی ها اشتراك دانش است. سازمان

  يبرا  يمساعد  يکار  طیدارند، مح   د یتأک  يقو  یشناختروان 
  ي و فرهنگ همکار  کنندیم   جادیا  هادهیتبادل آزاد دانش و ا

 ). Maskudi et al., 2024(   دهندیم  جیو بهبود مستمر را ترو
  ی که هماهنگ  دهدیهپودنگ و همکارانش نشان م  پژوهش

تقو ارتباطات  فناور  شده تیو    ریتأث  ی رقم  يتوسط 
).  Deng et al., 2023(  دارندبر اشتراك دانش    یتوجهقابل

  ی رقم  يبر فناور  یمبتن  یمشخص شد که هماهنگ   نیهمچن
تصم  یتوجهقابل  ریتأث دانش   يریگمیبر  اشتراك  و  دارد 

فنا   یمبتن قابل  زین  یرقم  يوربر  شکل    ی توجهبه 
  ج ینتا  ن،ی. علاوه بر ادهد یقرار م   ریتأث  تحترا    يریگمیتصم

  افته یو اشتراك دانش بهبود  يریگمیکه تصم  دهند ینشان م
ها منجر شوند.  بهتر در سازمان  ی به عملکرد شغل  توانندیم

اطلاعات    يفناور  یبانیمطالعه کومار نشان داد که پشت  جینتا
نوآور  ریتأث  یسازمان عملکرد  و  دانش  اشتراك  بر   يمثبت 

  ی و عل  يریزم  دی). مجKumar et al., 2024(  دارد خدمات  
نشان دادند که با درك نقاط قوت،    یدر پژوهش  یلیاسماع 
پژوهشگران و    ندهیآ  يرهایها و مسچالش بالقوه، معلمان، 

بهبود   يبرا  ياآگاهانه  ماتیتصم  توانندیم  گذاراناستیس
اتخاذ کنند    يریادگیدانش در جوامع    يگذاراشتراك  ییکارا

)Zamiri & Esmaeili, 2024 .( 

پا  یهاشم که  دادند  نشان  همکارانش  و  درمان   ورانیفرد 
حضرت ابوالفضل (ع) شهرستان کاشمر با دانش   مارستانیب

  ج یبر نتا یمیمستق ریخود، تأث ی عمل  يهاو تجربه یتخصص
پژوهش    ن یا  جیدارند. نتا   یو بهبود خدمات بهداشت  ی درمان

و ادراك    0.377 ریتأث بیبا ضر  ینشان داد که تعهد سازمان
ضر  یسازمان   دالتع  و   ریتأث  470/0  ریتأث  بیبا  مثبت 

  ش یافزا  ژه،یواشتراك دانش دارند. به  يهازهیبر انگ  يمعنادار
سازمان مح  ی تعهد  در  عدالت  احساس   طوربهکار    طیو 

برا  ورانیپا  زهیانگ  یتوجهقابل دانش    يدرمان  اشتراك 
  . )Hashemi Fard & Akhravi, 2025(  دهد یم  شیافزا
تأث  یفرخ خود  پژوهش  در  همکارانش  عامل  ریو    ی پنج 

شهر   تیشخص سپه  بانک  کارکنان  نوآورانه  عملکرد  بر  را 
م نقش  درنظرگرفتن  با  را   يگذاراشتراك  یانجی اصفهان 

نتا  یبررس و  هاآن  جیکردند.  که  داد    يهایژگینشان 
توافق  یگشودگ  یتیشخص تجربه،  و    ییگرابرون  ،يریپذبه 

اشتراك   یشناسفه یوظ نوآورانه   ودانش    يگذاربر  عملکرد 
نشان    جینتا  یانجینقش م  یمثبت و معنادار دارد. بررس  ریتأث

اشتراك  به  يگذارداد  مدانش  رابطه   یانجیعنوان  بر 
وظ  یگشودگ تجربه،    ، يریپذتوافق  ،یشناسفهیبه 

  ي معنادار  ریو عملکرد نوآورانه تأث  ییگرابرون  ،يرنجور روان 
) و    یزراچ  ی میکر)  Farrokhi & Amiri, 2024دارد. 

فضا به  با  متغ  ده یچیپ   ي همکارانش  اهم  بازار  ریو    تیو 
ب  ينوآور  تیفیک  ریتأث  ن، یتأم  رهیزنج  ياعضا  نیمشترك 

زنج رو  نیتأم  رهیروابط در  نوآور  يبر  صورت  به  يعملکرد 
همچن  میمستق متغ  توجه  با   نیو  نقش    ی انجیم  ي رهایبه 

ضمن دانش  صر  یاشتراك  دانش  اشتراك  ب  حیو  در    نیرا 
بسته   رانیمد   ها آن  يهاافتهی کردند.    ی بررس  يبندصنعت 

  میرابطه مستق  نیتأم  رهیروابط در زنج  تیفینشان داد که ک
و    حیاشتراك دانش صر  ، یو مثبت بر اشتراك دانش ضمن

نوآور و    یاشتراك دانش ضمن  نیداشت. همچن  يعملکرد 
دارند.    میمستق  ریتأث  يبر عملکرد نوآور  حیاشتراك دانش صر

اشتراك   یاشتراك دانش ضمن  يرهایتغم  یانجینقش م و 
  نیتأم  رهیروابط در زنج  تیفیک  نیدر رابطه ب  حیدانش صر

نوآور عملکرد  (   د ییتأ  زین  يو   ,Karimi Zarachi et alشد 

2023 .( 
 است.   1پژوهش مطابق جدول    نیا  قاتی تحق  نهیشیپ   خلاصه
  1که در جدول  گرفتهصورت  يهاپژوهش نهیشیپ  یبا بررس

 :دیرس ریز جی به نتا توانیخلاصه شده است، م
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 خلاصه پیشینه تحقیقات .1  جدول
Table 1. Summary of research background 

 نتیجه نام 

Collins & Clark, 
2003 

شود که مالکیت دارد و براي ایجاد  دانشی تعیین می توسط اي از منابع انسانی است کهانسانی مشخصه سرمایه
 . شودبراي سازمان استفاده می ارزش

Yu et al., 2004   دادن آن نیست. گونه اجباري براي انجام عملی آگاهانه توسط فرد است و هیچ  رندهیدربرگاشتراك دانش 
Van Den Hooff & De 
Ridder, 2004  کنند. اشتراك دانش افراد به تبادل دانش خویش با یکدیگر پرداخته و دانش جدیدي تولید می 

Yu et al., 2004 
با تبادل دانش شرکت  عملی آگاهانه توسط فرد است که در فعالیت  رندهیدربرگاشتراك دانش   هاي مرتبط 

 دادن آن نیست. گونه اجباري براي انجامکند و هیچمی

Hitt et al., 2001 
گیري  شرکت با منابع انسانی ماهر و آگاه، سرمایه انسانی بالایی دارد و توانایی بیشتري در ایجاد دانش، تصمیم

 .دهدمناسب و نوآوري نشان می 
Soliman & Spooner, 
 هاي کارکنان اشاره دارد. ها و قابلیتسرمایه انسانی به میزان شایستگی  2000

Soliman & Spooner, 
2000 

  گیريتصمیم  کند که به حل مسئله وبه سازمانی ارزش اضافه می  رایماهیت سرمایه انسانی ناملموس است؛ ز
 .پیچیده و نوآورانه تکیه دارد  هايموقعیتدر  

Soliman & Spooner, 
 . اندمعرفی کرده  ها آن  يهامبتنی بر ارزش   محوري  هايشایستگی عنوان  به   سرمایه انسانی را 2000

Khosravian, 2013 
ترین رتبه را داشتند. در در میان عوامل انگیزشی، جو دوستانه و صمیمی بالاترین رتبه و پاداش غیرمالی پایین 
 .عوامل زیرساختی، فضاهاي فیزیکی نسبت به فضاهاي مجازي در اولویت قرار گرفتند

Widén-Wulff, 2014  ها کمک کندتواند به ارتقاي سرمایه انسانی در دانشگاه اشتراك دانش می. 
Widén-Wulff, 2014  تواند چالشی براي اشتراك دانش باشد فرایندهاي کاري نیز می 
Widén-Wulff, 2014   توانند مانع اشتراك دانش شوند قدرت، عدم انگیزه و عدم اعتماد همگی می  دادنازدست عواملی مانند ترس 

Nazim & 
Mukherjee, 2016 

توانند از دانش جمعی براي  ها میها و تجربیات خود، سازماندانش، مهارت   يگذاربه اشتراك با تشویق کارکنان  
 گیري و حل مسئله استفاده کنندوري، تصمیمبهبود بهره 

Zheng, 2017 
کند که منجر به  ها را در بین کارکنان تسهیل میدانش، انتقال دانش و شایستگی  يگذاربه اشتراك هاي شیوه 

 شود توسعه سرمایه انسانی می 

Antunes& Pinheiro, 
2020 

عنوان خروجی مرتبط با آن در نظر گرفته عنوان یک فرایند و حافظه سازمانی بهتواند بهیادگیري سازمانی می
 .شود

Ganguly et al., 2019 
رابطه اجتماعی  دانش، سرمایه  متقابل  دانش  رابطه  اشتراك  بر  مثبتی  تأثیر  اجتماعی شناختی  و سرمایه  اي 

همچنین، مشخص شد که هم اشتراك دانش ضمنی و هم کیفیت دانش باقابلیت نوآوري سازمان    .ضمنی دارند
 .ارتباط مثبت دارند

Jiang & Chen, 2021 توجهی بر رفتار اشتراك دانش داشته باشد تواند تأثیر قابلرویکردهاي مختلف رهبري می 
Arsawan et al., 2022  مزیت رقابتی پایدار داردوکار و دستیابی به  توجهی بر فرهنگ نوآوري، عملکرد کسب اشتراك دانش تأثیر قابل. 

Naqshbandi et al., 
2023 

ي  سازوکارهادهند و  نشان می   مطالعه  موردهاي منابع انسانی  ها پیوندهاي مثبتی را بین انواع مختلف شیوه یافته
 کنند.میانجی فرهنگ یادگیري سازمانی و اشتراك دانش را ایجاد می 

Ferrarini & Curzi, 
2023 

که  شرکت  می به  هایی  انگیزه  خود  فرصت کارکنان  و  مشارکت  دهند  براي  مهارت  هاآن هایی  و  با  دانش  ها، 
 دارند. همکاري با شرکاي خارجی    وکنند، احتمال بیشتري براي نوآوري  هایشان فراهم میتوانایی 

Maskudi et al., 2024 
هایی سازمان   وجود دارد.شناختی بر تمایل کارکنان به اشتراك دانش  توجه قراردادهاي روان تأثیر مثبت و قابل

ها  شناختی قوي تأکید دارند، محیط کاري مساعدي براي تبادل آزاد دانش و ایده که بر ایجاد قراردادهاي روان 
 .دهندکنند و فرهنگ همکاري و بهبود مستمر را ترویج میایجاد می

Deng et al., 2023 
دهند که گیري دارند. علاوه بر این، نتایج نشان می تصمیم  و توجهی بر اشتراك دانشفناوري رقمی تأثیر قابل

 .ها منجر شوندتوانند به عملکرد شغلی بهتر در سازمان یافته میگیري و اشتراك دانش بهبود تصمیم



 : مؤسسه دانشمند) یاشتراك دانش (مورد مطالعات قیاز طر یانسان هیسرما يعوامل مؤثر بر ارتقا ییشناسا 82
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Table 1. Continued. 

 نتیجه نام 
Kumar et al., 2024 دارد.  عملکرد نوآوري خدمات پشتیبانی فناوري اطلاعات سازمانی تأثیر مثبت بر اشتراك دانش و 
Zamiri & Esmaeili, 
2024 

توانند تصمیمات  گذاران میها و مسیرهاي آینده بالقوه، معلمان، پژوهشگران و سیاست با درك نقاط قوت، چالش 
 .گذاري دانش در جوامع یادگیري اتخاذ کننداي براي بهبود کارایی اشتراك آگاهانه 

Hashemi Fard& 
Akhravi, 2025 

ها بر این  کند مدیران بیمارستان این مطالعه بر اهمیت تقویت تعهد و عدالت سازمانی تأکید دارد و پیشنهاد می
 . درمانی کمک نمایند  مجهز  هايگروه عوامل تمرکز کنند تا به بهبود کیفیت خدمات درمانی و افزایش کارایی  

Farrokhi & Amiri, 
2024 

گذاري دانش و  شناسی بر اشتراك گرایی و وظیفهپذیري، برون هاي شخصیتی گشودگی به تجربه، توافق ویژگی
 عملکرد نوآورانه تأثیر مثبت و معنادار دارد.

Karimi Zarachi et al., 
2023 

کیفیت روابط در زنجیره تأمین رابطه مستقیم و مثبت بر اشتراك دانش ضمنی، اشتراك دانش صریح و عملکرد  
 . داردنوآوري  

 

مهارت  ، یانسان  هیسرما )1 دانش،  و  شامل  ها 
ارزش   جاد یدر ا  ی ات یکارکنان، نقش ح  يهاتیقابل
اسازمان  يبرا دارد.   کیعنوان  به  هیسرما  ن یها 

سازمان را در حل مسائل   ییمنبع ناملموس، توانا
  ش یافزا  يمناسب و نوآور  يریگمیتصم  ده،یچیپ 
 . دهدیم

آگاهانه و داوطلبانه است،   ی عمل  کهاشتراك دانش   )2
و بهبود عملکرد    ی انسان   هیسرما  يبه ارتقا  تواند یم

ا  یسازمان به تبادل    تنهانه  ندیفرا  نیکمک کند. 
م موجود  تول  پردازد،یدانش  به  دانش    دیبلکه 

 .شودیمنجر م  زین دیجد
بر    ی همگ  ،یو فرهنگ  یرساختیز  ،یزشیعوامل انگ )3

تأث هستند. جو دوستانه و    رگذاریاشتراك دانش 
  ي و قراردادها  مناسب  یکیزیف  يفضاها  ،یمیصم

که    یعوامل  ازجمله  ،يقو  یشناختروان  هستند 
 . کنندیم لیاشتراك دانش را تسه

انگ  دادنازدست  )4 عدم  اعتماد  زه،یقدرت،  و    عدم 
 ر یدر مس  ینامناسب، موانع  یسازمان   يساختارها

ا دانش  اکنند یم  جادیاشتراك  عوامل    نی. 
تما  توانندیم کاهش  به    ل یباعث  کارکنان 

 . مشارکت در فرایندهاي اشتراك دانش شوند
و   تالیجید  ي هايفناور  ،يرهبر  يکردهایرو )5

ن  يفناور  تیحما مهم  زیاطلاعات  در    ینقش 
تصم  لیتسه بهبود  و  دانش  و   يریگمیاشتراك 

پشت  تالیجید   يهايدارند. فناور  ينوآور   ی بانیو 
م   يفناور فرایندهاي    توانندیاطلاعات  بهبود  به 

افزا و  دانش  نوآور  شیاشتراك  در   يعملکرد 
 . کمک کنند ا هسازمان

عنوان به  زین  ير یادگی و فرهنگ    ی سازمان  يریادگی )6
مثبت  ،ی انجیم  يسازوکارها اشتراك    یارتباط  با 

عوامل    نیدارند. ا  ی انسان  ه یدانش و توسعه سرما
ا  توانندیم برا  یطیمح  جادیبه  تبادل    يمساعد 

و    يکمک کنند و فرهنگ همکار  ها دهی دانش و ا
 . دهند جیبهبود مستمر را ترو

و   )7 سازمانی  تأثیر تعهد  سازمانی  عدالت  ادراك 
انگیزه بر  معناداري  و  دانش  مثبت  اشتراك  هاي 

 دارند.
گذاري دانش و  هاي شخصیتی بر اشتراكویژگی )8

 .عملکرد نوآورانه تأثیر مثبت و معنادار دارد
کیفیت روابط در زنجیره تأمین رابطه مستقیم و  )9

دانش  اشتراك  ضمنی،  دانش  اشتراك  بر  مثبت 
 .داردصریح و عملکرد نوآوري 

بهبود اشتراك دانش و    يکه برا   دهندینشان م  هاافتهی  نیا
انگ  ،ی سازمان  يوربهره عوامل  به    ، یرساختیز  ،یزشیتوجه 

ضرور  ی فرهنگ فناورانه  براي   است.  يو  پژوهش،  این  در 
بار، مدلی جامع براي ارتقاي سرمایه انسانی از طریق اولین 

هاي فعال در حوزه تحقیق سازمانیکی از  اشتراك دانش در  
غذایی،   صنایع  دانش،  مدیریت  نوآوري،  فناوري،  توسعه  و 

نوینانرژي  شده   هاي  ارائه  است  شده  تدوین  کشاورزي  و 
مضمون اصلی مؤثر بر اشتراك دانش را   15است. این مدل،  

هاي آماري  را با استفاده از روش   هاآنشناسایی و روابط بین  
 د. کنپیشرفته تحلیل می
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 روش پژوهش  -3

ویژه در  ، بهی انسان  هاي علومبراي یافتن حقیقت در پژوهش
فلسفی   دیدگاه  پایه  بر  پژوهشی  رویکرد  رفتاري،  علوم 

می از  انتخاب  ترکیبی  پژوهش،  این  فلسفی  مبانی  شود. 
است. بخش کیفی پژوهش بر اساس    گراییاثباتتفسیري و  

می انجام  تفسیري  دیدگاه  و  استقرایی  شود،  رویکرد 
که بخش کمیّ با استفاده از رویکرد قیاسی و دیدگاه  درحالی

پردازد. همچنین، ماهیت  ها میبه تحلیل داده  گراییاثبات
داده و مبناي این پژوهش رویکرد ترکیبی تحولی است که 

تا یک دیدگاه    بردیهاي کمّی و کیفی بهره ماز هر دو داده
شود  يترجامع فراهم  پژوهش  موضوع  به  این    .نسبت  در 

زنجیره رویکرد  از  براي جمعپژوهش همچنین  و اي  آوري 
که داده  لیوتحله یتجز صورت  این  به  شد.  استفاده  ها 

داده مصاحبه،  از  استفاده  با  آغاز  در  کیفی،  پژوهشگر  هاي 
عبارت و  شرکتمضامین  از  را  خاص  کنندگان  هاي 

عبارتجمع  این  بعد  مرحله  در  و  نموده  بهآوري  عنوان ها 
و مضامین خاص براي ایجاد یک ابزار پیمایشی که    هاسؤال 

 کنندگان داشت، استفاده شد. شرکت هاي ریشه در دیدگاه
جمع دادهمحل  کیفیآوري  و  کمی  در   ، هاي  تهران  شهر 

بود. دانشمند  به  مؤسسه  دانشمند  بازوي مؤسسه  عنوان 
در  علمی اسلامی،  انقلاب  مستضعفان  بنیاد  پژوهشی 
کند و مأموریت  بنیان و نوآوري فعالیت میهاي دانشحوزه 

اصلی آن ارتقاي سطوح نوآوري و فناوري در گروه صنایع  
چشم است.  محرومین  توانمندسازي  و  این  بنیاد  انداز 

فناوري توسعه  در  بودن  پیشرو  و مؤسسه،  پیشرفته  هاي 
بوم نوآوري و فناوري در مناطق هدف  آفرینی در زیستنقش

شایسته و  انسانی  سرمایه  رشد  همچنین،  سالاري است. 
ارزش به از  یکی  شناخته عنوان  مؤسسه  این  کلیدي  هاي 

ا  د.شومی پژوهش  کیفی  بخش  نمونه در  طریق  گیري ز 
ها از طریق  دادهها انتخاب شدند.  در دسترس، نمونه  د هدفمن

ن سازمان   ساختارمندمه یمصاحبه  رهبران  و  مدیران  با 
شد.جمع  اطلاعات    آوري  پژوهش،  کمی  بخش   طوربهدر 

آوري شد.  نامه محقق ساخته جمع مستقیم از طریق پرسش
پرسش اساس  این  بر  تحلیل دستبه  کد   66نامه  از  آمده 

هاي بخش کیفی طراحی و پس از اصلاحات توسط مصاحبه 
 .سؤال نهایی شد 66خبرگان، شامل  

جامعه آماري پژوهش شامل معاونین، مدیران و کارشناسان  
از   بیش  باسابقه کاري  از    5ارشد  این بخش  در  بود.  سال 

شد،    افتهیها به اشباع نظري دست مطالعه، با انجام مصاحبه
 .پژوهشگر دیگر قادر به ایجاد کد جدیدي نبود کهي طوربه

و   اداري  کارمندان  شامل  کمیّ  بخش  در  آماري  جامعه 
نمونه بخش،  این  در  بود.  به مدیران               صورت گیري 

 افزارتصادفی انجام و حجم نمونه با استفاده از نرم  -  یاحتمال

Sample Power     اثر اندازه  درنظرگرفتن  با  توان 5/0و   ،
 88متغیر مکنون، تعداد   15سؤال آشکار و  66، 8/0آماري 

 .نفر انتخاب گردید
براي محاسبه حجم تعداد جامعه آماري    بودنکمبه    توجه  با

 :مقادیر زیر و G*Power افزارنمونه با استفاده از نرم
 5/0 :اندازه اثر •
 8/0: توان آزمون •
 05/0 :سطح آلفا •
 15: بینتعداد متغیرهاي پیش •

، حجم نمونه  G*Powerافزاراین مقادیر در نرم  واردکردنبا  
 .گردید نفر محاسبه  112 ازین مورد

هاي کیفی از روش تحلیل در این پژوهش براي تحلیل داده
ون   شامل    ننممضمون  روش  این  شد.   مرحله  6استفاده 

شرکت انتخاب  پژوهش،  راهنماي  و  طراحی  کنندگان 
دادهجمع  مصاحبه آوري  از  معانی  استخراج  تنظیم  ها،  ها، 

پدیده به  متن  پایبندي  و  پدیده  با  ارتباط  حفظ  شناسی، 
  ها و بررسی مطابقت بافت پژوهش با یافته  سؤالات پژوهش

 MAXQDA افزارنرمها با  تحلیل داده  تیدرنهاشود که  می

 .انجام شد 2018نسخه 
و استنباطی استفاده    توصیفیدر بخش کمی پژوهش، از آمار  

شاخص از  متغیرها  توصیف  براي  توصیفی  آمار  هایی  شد. 
آزمون  براي  کرد.  استفاده  معیار  انحراف  و  میانگین  مانند 

ساختاري معادلات  از  تحلیل   مدل  به  که  شد  گرفته  بهره 
متغیرهاي   بین  پیچیده  پنهان    شدهمشاهدهروابط  و 

رگرسیون می و  عاملی  تحلیل  شامل  مدل  این  پردازد. 
چندگانه است و براي بررسی روابط علی بین متغیرها کاربرد  

آزمون  همچنین،  بودن،  دارد.  همگن  مانند  مختلفی  هاي 
و فورنل و لارکر براي    A -RHO، پایایی ترکیبی  ،آلفاي کرونباخ
 .قرار گرفتند استفاده موردو روایی مدل  ارزیابی پایایی

 هاها و بیان یافته داده  لیوتحله یتجز  -1-3

با   پژوهش، پس از شش مصاحبهکدگذاري دور اول این  در
و رسیدن به اشباع نظري، تکرار    2جدول  پنج فرد مطابق  
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کد اولیه با    66ها متوقف شد. نتایج نشان داد که  مصاحبه 
که با تعداد   گردیدهتکرار از واحدهاي معنایی استخراج  71

کد   66هاي عمیق تطابق دارد. این هاي مصاحبهکدمعمول 
شده استفاده    نامه کمی طراحیعنوان هسته اصلی پرسشبه

 ند. شد
از  پ  طور همان  کدگذاريیا دور دوم  کدگذاري محوري  س 

زیر  مضمون اصلی 15 ،استشده مشخص  3که در جدول 
مضمون   دستبه از  یک  هر  به  و  شمارهآمد  ویژه  ها  اي 

 : اختصاص یافت
 1سازمانی:  یادگیري •
 2دانش:  مدیریت  سازيپیاده •
 3دانش:   گذارياشتراك  هاي فعالیت •

 4دانش:  اشتراك جهت فیزیکی فضاهاي •
 5همکاري:  فرهنگ •
 6دهی:  پاداش نظام •
 7کارکنان:  توسعه  و آموزش در گذاريسرمایه •
 8ارتباطات:  و  هاشبکه  تشکیل •
 9دانش:  گذارياشتراك  فرهنگ تشویق •
 10دانش:  اشتراك فرهنگ ترویج •
 11رهبران:  و مدیران تأثیر •
 12آموزشی:  هايفرصت ایجاد •
 13سازمانی:  ساختارهاي ایجاد •
 14انسانی:  سرمایه ارتقا •
 15دانش:  اشتراك ابزارهاي •

 شوندگانمصاحبه .2  جدول
Table 2. Interviewees 

 سن سابقه  تحصیلات  جنسیت 
M1 39 12 دکتري  زن 
M2  47 15 دکتري  مرد 
M3 42 13 دکتري  زن 
M4  51 17 دکتري  مرد 
M5  58 21 دکتري  مرد 

 کدگذاري دور دوم  .3  جدول
Table 3. Second round coding 

 

 مضمون اصلی  کد اولیه  مضمون اصلی  کد اولیه 

 ها و دانش توسعه مهارت  7
 ي استفاده از فناور 

ی تعهد سازمان  شیافزا 1  
هات یها و قابلمهارت   توسعه  

 افزایش دسترسی به دانش و تجربه ی آموزش  يزیربرنامه  
 تسهیل فرایند یادگیري  یآموزش  يازهاین  لیتحل 

 هاي تعاملی افزایش قابلیت  یداخل  یاجتماع  يهاشبکه  8
 تقویت فرهنگ یادگیري  بر وب  یمبتن  يهاسامانه  
 ایجاد محیط یادگیري  یداخل  اتینشر 
 ایجاد فضاهاي اشتراکی  2 دانش   تیری مد  يهاسامانه  
 انتخاب فناوري مناسب  انامه یمانند را  یارتباط  يهانظام  

 تعیین هدف و راهبُرد ها ی ابیارز  قیطر  از 9
 3 ها آموزش   قیطر  از 

 

 
 

 آموزشی فعال   يهاطیایجاد مح
 تخصصی  يهاشیها و هماتشکیل کارگاه  هااست یس  قیطر  از 

 متخصصانه   يهاها و آموزش برگزاري دوره  مشترك  قاتیو تحق  يبه نوآور   قیتشو 10
 اعلان و تبلیغ جوایز  ی اشتراک  يفضاها   جادیا 
 ی ازدهیایجاد نظام امت ي مشارکت و همکار   يهافرصت   جادیا 
 تعیین معیارها اشتراك دانش   يهامهارت   آموزش 
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 . 3  ل ادامه جدو
Table 3. Continued. 

 مضمون اصلی  کد اولیه  مضمون اصلی  کد اولیه 

 ها و مراکز مطالعاتی کتابخانه  4 ي گذار اشتراك   يفضاها   جادیا 11
 هاشگاه یآزما  یدهو پاداش   قیتشو 
 ها و نشست   هارده  ندها یساختارها و فرا  جادیا 
 ایجاد فضاي آموزشی  دانش   يگذار فرهنگ اشتراك   جادیا 

 ایجاد ارتباطات اجتماعی  یقاتیتحق  يهادر پروژه   مشارکت 12
 تسهیل ارتباط مستقیم  ی آموزش  يهادوره  

 و تطبیق   ير یپذافزایش انعطاف  5 ها شیها و هماکارگاه   يبرگزار  
 افزایش تعامل و همکاري  مشترك   یآموزش  يهافرصت 13

 ارتقاي نوآوري و ابتکار  پروژه   يهاگروه  
 افزایش دسترسی به دانش  ي کار   يهاگروه  

 کاري   يهاتقویت گروه  و تعاملات   يهمکار  14
 ایجاد محیط انگیزشی  ی علم  يهاو پروژه   قاتیتحق 
 افزایش دسترسی به دانش  6 یی و راهنما  مشاوره 
 دانش   يگذار ارزش  مداوم   آموزش 

 ایجاد رقابت سالم  ها و نشست  هاش یهما 15
 تشویق به مشارکت فعال  دانش   تیریمد  يهانظام  

 

با مقدار    نیاوکل  -ر  یم  -ر  زیگیري کنمونه  ت یشاخص کفا
ها براي تحلیل عاملی مناسب  دهد که دادهنشان می  729/0

و می داد.    هاآن توان  هستند  زیربنایی کاهش  عوامل  به  را 
داري  و سطح معنی  552/4024آزمون بارتلت نیز با مقدار  

دهد که ماتریس همبستگی واحد  ، نشان می01/0کمتر از  
معنی ارتباط  متغیرها  بین  و  دارد؛  نیست  وجود  داري 

  .ها فراهم استبنابراین، امکان کشف ساختار جدید از داده
 است. شدهداده نشان 4نتایج در جدول 

 و بارتلت KMO آزمون .4جدول  
Table 4. KMO and Bartlett test 

 ر یما  سریآزمون کا 729/0
 اسکوئر   يکا 552/4024

 ي آزاد   درجه 1378 بارتلت  يآزمون کرو
 ي معنادار   سطح 000/0

، آزمون  که از نوع انعکاسی است  گیري تحقیقاندازهدر مدل  
بعدي کردن سؤالات متغیرها انجام  همگن بودن براي تک 

براي ي  دییتحلیل عاملی تأ  1شکل    به  . همچنین، باتوجهشد
  . نتایج نشان گرفته شدبررسی اعتبار ابزار سنجش به کار  

همبستگی دهنده  نشان  0.5دهد که بارهاي عاملی بالاي  می
ها بر ارتقاي سرمایه انسانی سازمان  مناسب و تأیید مؤلفه 

 چولگی و کشیدگی سؤالات نیز در محدوده مطلوب   هستند.

+ براي کشیدگی)  5تا    -5+ براي چولگی و  3تا    - 3(بین   
 .ها استتوزیع مناسب داده دکنندهییقرار دارد که تأ 

نشان    آمارة  2شکل   را  تأییدي  عاملی  تحلیل  مدل  تی 
پژوهش،    . دهدیم مدل  پایداري  از  اطمینان  براي 

هاي مختلف گیري متغیرها باید در نمونههاي اندازهشاخص
بنابرا ارائه دهند؛  نتایج مشابهی  ، در مدل  نیهمان جامعه 

هاي متعددي براي  شده، آزمون گیري انعکاسی اصلاحاندازه
انجام   مدل  پایایی  کرونباخ  شد.  سنجش  آلفاي  آزمون  در 

پایایی در    براي  تمام  است  شدهداده  نشان  5جدول  که   ،
از   بالاتر  امتیازي  نشان  7/0متغیرها  که  دهنده  داشتند 

همبستگی داخلی قوي است. همچنین، پایایی ترکیبی نیز  
از   بالاتر  متغیرها  تمام    به   باتوجه همچنین    د.بو  7/0براي 

واریانس    6جدول   میانگین  از  استفاده  با  همگرا  روایی 
بر    بود.   5/0انجام شد و براي تمام متغیرها بالاي   استخراجی

لارکر  روایی    7جدول    اساس و  فورنل  آزمون  با  نیز  واگرا 
در    دهنده عدم همپوشانی متغیرها است.تأیید شد که نشان

هر متغیر نسبت به    سؤالاتآزمون فورنل و لارکر علاوه بر  
هر متغیر دیگر خود متغیرها نیز باید نسبت به هم واگرایی  

  . عدم وجود هم خطی یا همبستگی بحرانی)( داشته باشند  
جدول    رون یازا مکنون   7در  متغیرهاي  بین  همبستگی 
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گذاشته است.   AVEي قطر اصلی، جذر  روکي اعداد یجابه
با متغیرهاي   AVEجذر   از همبستگی آن متغیر  هر متغیر 

توان می  8  به مقادیر جدول  باتوجه  دیگر باید بیشتر باشد.
 :که نتیجه گرفت

این   در (Discriminant Validity) هامایز سازهت •
یعنی هر سازه    ؛رعایت شده است  یخوببهمدل  

سازه  اندازهبه سایر  از  و  کافی  است  متمایز  ها 
به حدي نیست که باعث    ها آنهمبستگی بین  

 .تداخل مفهومی شود
توان از آن مدل تحقیق از اعتبار لازم برخوردار است و می

 .داستفاده کر هاي بعدي براي تحلیل 
 

 . بار عاملی مدل تحلیل عاملی تأییدي .1  شکل
Figure 1. Factor loading of the confirmatory factor analysis model . 

 د. ی مدل تحلیل عاملی تأییت آماره .2ل  شک
Figure 2. T-statistics of the confirmatory factor analysis model. 
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 براي مدل تحقیق آمدهدستبهنتایج پایایی  .5  جدول
Table 5. Reliability results obtained for the research model 

 پایایی ترکیبی  الفاي کرونباخ  مضمون اصلی 
15 925/0 953/0 
14 895/0 928/0 
13 957/0 972/0 
12 932/0 957/0 
11 911/0 937/0 
10 949/0 963/0 
9 887/0 930/0 
8 943/0 957/0 
7 940/0 954/0 
6 947/0 962/0 
5 949/0 960/0 
4 940/0 953/0 
3 954/0 963/0 
2 930/0 956/0 
1 950/0 959/0 

 
 نتایج آزمون میانگین واریانس استخراجی .6  جدول

Table 6. Results of the extracted mean variance test 
 )AVE( استخراجی واریانس میانگین آزمون 

 مقدار  مضمون اصلی 
15 870/0 
14 763/0 
13 921/0 
12 880/0 
11 790/0 
10 868/0 
9 816/0 
8 816/0 
7 808/0 
6 863/0 
5 799/0 
4 772/0 
3 812/0 
2 878/0 
1 770/0 
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 آزمون فورنل و لارکر  .7  جدول
Table 7. Fornell and Larker test 

  15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

15 933/0               
14 670/0 873/0              
13 664/0 670/0 959/0             
12 628/0 604/0 692/0 938/0            
11 662/0 699/0 601/0 673/0 889/0           
10 663/0 693/0 652/0 617/0 696/0 932/0          
9 617/0 626/0 669/0 603/0 685/0 605/0 903/0         
8 618/0 698/0 620/0 643/0 612/0 673/0 687/0 903/0        
7 667/0 620/0 632/0 681/0 655/0 656/0 685/0 699/0 899/0       
6 671/0 691/0 609/0 651/0 698/0 636/0 631/0 683/0 645/0 929/0      
5 615/0 641/0 604/0 688/0 610/0 694/0 606/0 656/0 616/0 617/0 894/0     
4 645/0 625/0 693/0 670/0 611/0 639/0 605/0 639/0 672/0 621/0 652/0 878/0    
3 664/0 646/0 671/0 694/0 630/0 684/0 600/0 611/0 637/0 691/0 637/0 693/0 901/0   
2 621/0 684/0 605/0 677/0 628/0 622/0 667/0 666/0 630/0 627/0 679/0 626/0 630/0 937/0  
1 631/0 638/0 669/0 695/0 600/0 674/0 688/0 647/0 622/0 621/0 648/0 646/0 642/0 619/0 878/0 

 

روش  8جدول   چند  و  خصیصه  چند    س یماتر آزمون 
هستند.    1تا    0  نیآن ب  ری که مقاد  ریمتغ  15  نیب  یهمبستگ

ارتقا    ي رهایمتغ  نیب  997/0(مانند    1به    کینزد  ریمقاد
انسانی رهبرانو    سرمایه  و  مدیران  ) سازمان  تأثیر 

قو  دهنده نشان   کهیدرحال  رهاست،یمتغ  ن یب  يارتباط 
  يرهایمتغ  نیب  006/0(مانند    0به    کینزد  ریمقاد

ارتقا سرمایه  و    گذاري در آموزش و توسعه کارکنانسرمایه
  رها یمتغ  یارتباط معنادار هستند. برخ  معد  انگری ) بانسانی
فرصتمانند   آموزشیایجاد  انسانی و    هاي  سرمایه    ارتقا 

  ا ی  ی وابستگ  دهنده نشان  که دارند    یی بالا   اریبس  یهمبستگ
روایی  این آزمون    تیدرنها.  است  ها آن  ن یب  یارتباط مفهوم

می تأیید  را  و    ي رهایمتغ  سی ماتر  نیا  .کندواگرا  مرتبط 
 يسازساده  يبرا  پساز    توانیو مرا شناسایی کرد  مستقل  

 . شودزائد استفاده ي رها یبا حذف متغ يآمار ي هامدل
آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکی با    9مطابق جدول  

 سنجیده شد که اعداد نشان   35/0و    15/0،  02/0سه عدد  
  شدهگفته به سه مقدار    ي باتوجهریگاندازهداد کیفیت مدل  

 تک متغیرها در حد قوي است.براي تک
 9مطابق جدول    هاي مدل ساختاري و برازش کلی آزمون 

ها مطابقت  با داده  یخوببهنشان دادند که این مدل مفهومی  
  .قبول هستنددارد و تمامی ضرایب مسیرها معنادار و قابل

شاخص عدد    این  سه  مقایسه   35/0و    19/0،  02/0با 
هاي  آزمون ضریب ریشه میانگین مربعات باقیمانده  شود.می

از سال    است  شاخص جدیدي استانداردشده به   2012که 
و مقدار   است  اضافه شده  )PLSی (مدل حداقل مربعات جزئ

از   کمتر  باید  این    08/0آن  مقدار  پژوهش  این  در  باشد. 
دهنده برازش مناسب آمده که نشاندست به  065/0شاخص  

براي ارزیابی کلی  )  GOF(  شاخص نیکویی برازش  .مدل است
است. چون این مقدار   747/0رود و مقدار آن  مدل به کار می

از   نشان  36/0بالاتر  مدل  است،  مطلوب  برازش  دهنده 
است پژوهش  نهایی  و  فرضیات  .مفهومی  منظور به   آزمون 

مقدار  دییتأ  از  آماره    فرضیات،  خارج  مقدار    و  ±96/1باید 
  11مطابق جدول    جهیدرنتباشد.    05/0کمتر از   معناداري

اثرات متغیرهاي مستقل بر  شده  دییتمام فرضیات تأ اند و 
انسانی سازمان معنادار گزارش شده است  .ارتقاي سرمایه 

  کاملاً   3به نمودار پاراتو در شکل    10بعد از تبدیل جدول  
مهم که  است  فعالیتمشخص  عامل  هاي  ترین 

بقیه  اشتراك  و  است  دانشمند  مؤسسه  در  دانش  گذاري 
 اثر قرار دارند.   ) β(شدت    ازنظرتري  هاي پایینعوامل در رتبه 

بررسی میزان تأثیر عوامل مختلف بر ارتقاي سرمایه  با هدف  
از  انسانی   براي تحلیل مدل   SmartPLS افزارنرمبا استفاده 

مقدار نهایی    محاسبه شد و  (R²) معادلات ساختاري ضریب
دهد  به دست آمده است. این مقدار نشان می  747/0برابر با  

پژوهش،   از تغییرات متغیر   7/74که مدل مفهومی  درصد 
می تبیین  را  انسانی)  سرمایه  (ارتقاي  کند.  وابسته 

دادهگریدعبارتبه با  برازش بسیار خوبی  پژوهش  ها  ، مدل 
قابل قبولی تغییرات متغیر وابسته را    طوربهتواند  دارد و می

کندپیش شکل    .بینی  پاراتو  نمودار  نتیجه  می  3از  توان 
 ه یسرما  يدر ارتقا  مؤثرترین عوامل  تا از مهم  5گرفت که  
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شامل اشتراك دانش در مؤسسه دانشمند    ی از طریقانسان
 شود.می 12جدول 
 آزمون چند خصیصه و چند روش .8جدول  

Table 8. Multi-attribute and multi-method test 
  15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 

15                

14 959 /0               

13 919 /0 937 /0              

12 891 /0 992 /0 838 /0             

11 938 /0 997 /0 851 /0 948 /0            

10 815 /0 973 /0 788 /0 978 /0 963 /0           

9 901 /0 040 /0 832 /0 994 /0 984 /0 986 /0          

8 982 /0 980 /0 860 /0 900 /0 984 /0 924 /0 970 /0         

7 929 /0 006 /0 877 /0 942 /0 922 /0 907 /0 969 /0 955 /0        

6 931 /0 964 /0 954 /0 796 /0 856 /0 775 /0 905 /0 932 /0 896 /0       

5 975 /0 020 /0 944 /0 942 /0 976 /0 943 /0 989 /0 011 /1 968 /0 966 /0      

4 013 /0 010 /0 941 /0 930 /0 984 /0 889 /0 992 /0 997 /0 928 /0 976 /0 007 /0     

3 918 /0 025 /0 912 /0 948 /0 887 /0 931 /0 979 /0 959 /0 989 /0 936 /0 984 /0 943 /0    

2 886 /0 970 /0 852 /0 942 /0 898 /0 873 /0 954 /0 924 /0 994 /0 879 /0 931 /0 884 /0 984 /0   

1 992 /0 019 /0 911 /0 951 /0 966 /0 921 /0 968 /0 452 /0 975 /0 972 /0 998 /0 001 /0 989 /0 977 /0  

 آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکی .9  جدول
Table 9. Cross-validity test of the shared index 

Q² (=1-SSE/SSO) SSE SSO  متغیر 

641/0 807/94 000/264 15 
560/0 750/154 000/352 14 
719/0 158/74 000/264 13 
642/0 557/94 000/264 12 
591/0 805/143 000/352 11 
681/0 184/112 000/352 10 
552/0 142/118 000/264 9 
657/0 865/150 000/440 8 
644/0 544/156 000/440 7 
695/0 468/107 000/352 6 
662/0 576/178 000/528 5 
625/0 844/197 000/528 4 
673/0 714/172 000/528 3 
643/0 127/94 000/264 2 
630/0 733/227 000/616 1 
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 روایی متقاطع شاخص افزونگی  .10ل  جدو
Table 10. Cross-validity of the redundancy index 

Q² (=1-SSE/SSO) SSE SSO  متغیر 

 000/264 000/264 15 
606/0 823/138 000/352 14 

 000/264 000/264 13 
 000/264 000/264 12 
 000/352 000/352 11 
 000/352 000/352 10 
 000/264 000/264 9 
 000/440 000/440 8 

606/0 000/440 000/440 7 
 000/352 000/352 6 
 000/528 000/528 5 
 000/528 000/528 4 
 000/528 000/528 3 
 000/264 000/264 2 
 000/616 000/616 1 

 سازمان انسانی سرمایه ارتقاي در دانش اشتراك  نقش براي ریتأث میزان  .11  جدول
Table 11. Impact level for the role of knowledge sharing in improving the organization's human capital 

 نتیجه معناداري  آماره  مقدار ) β( اثرشدت  فرضیات اصلی 
 فرضیه   دییتأ 000/0 103/21 059/0 14>-  15
 تأیید فرضیه  000/0 245/34 046/0 14  >-  13
 فرضیه   دییتأ 000/0 249/36 043/0 14  >-  12
 تأیید فرضیه  000/0 165/14 426/0 14  >-  11
 تأیید فرضیه  000/0 624/14 137/0 14  >-  10
 تأیید فرضیه  000/0 195/28 192/0 14  >-  9
 تأیید فرضیه  000/0 164/27 415/0 14  >-  8
 تأیید فرضیه  000/0 284/24 154/0 14  >-  7
 تأیید فرضیه  000/0 945/16 0.103 14  >-  6
 تأیید فرضیه  000/0 749/22 0.153 14  >-  5
 تأیید فرضیه  000/0 118/27 008/0 14  >-  4
 تأیید فرضیه  000/0 508/31 646/0 14  >-  3
 تأیید فرضیه  000/0 587/15 285/0 14  >-  2
 تأیید فرضیه  000/0 625/33 233/0 14  >-  1
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 نوآوري  بومست یز توسعه جهت پویا  يهاتیقابل براي ریتأث میزان  .12  جدول
Table 12. Impact level for dynamic capabilities for innovation ecosystem development 

 ردیف  مؤلفه β شماره مضمون 
 1 ها و بهبود عملکرد گذاري تجربیات، دانش فنی و علمی، ارتقاي مهارت اشتراك  646/0 3

 2 انداز مشترك و اهداف جذابرهبري مؤثر و انگیزش کارکنان از طریق چشم 426/0 11
 3 هاي مؤثر تسهیل اشتراك دانش و تبادل تجربیات از طریق ارتباطات قوي و شبکه  41/0 8
 4 تسهیل دسترسی به دانش و ارتقاي عملکرد از طریق انتقال تجربیات  285/0 2
 5 هاي کارکنان، ارتقاي نوآوري در سازمان توانمندي ها و  بهبود مهارت  233/0 1

 .نمودار پاراتو .3  شکل
Figure 3. Pareto diagram . 

 آتی  شنهادهایپو  گیرينتیجه  -4

شناسایی   از  پس  پژوهش  این  اصل  15در    و  یمضمون 
  سازيمدلنتایج زیر در خصوص  ها  داده  لیتحلو  استخراج  

عوامل مؤثر بر ارتقاي سرمایه انسانی از طریق اشتراك دانش 
 آمد.  به دست در مؤسسه دانشمند

اساس و    بر  اصلی  (فرضیات  اثر  هاي  فعالیت  )βشدت 
بیشترین تأثیر   β(  646/0( با شدت اثر    گذاري دانشاشتراك 

دارند.   دانشمند  مؤسسه  ارتقا  روي  بر  براي  را  آماره  مقدار 

است که    508/31گذاري دانش برابر با  هاي اشتراكفعالیت
سرمایه    دهنده نشان ارتقاي  بر  عامل  این  اثر  بالاي  قدرت 

دهد که تفاوت  انسانی است. این مقدار آماره بزرگ نشان می
احتمال زیاد    معنادار است که به  يقدرشده بهیا اثر مشاهده

 .ناشی از شانس یا تصادف نیست
آماري    باتوجه تحلیل  فعالیتبه  اشتراكبراي  گذاري هاي 
کمتر از سطح معناداري   000/0  مقدار معناداريکه    دانش

میاست    05/0 ارتقاي نشان  بر  عامل  این  تأثیر  که  دهد 
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دان  این ب و آماري بسیار معنادار است طوربهسرمایه انسانی 
تصادف  و    توجهی از احتمالقابل  طوربه معنا است که نتیجه  

 گیري کرد که تأثیرتوان نتیجه میی  طورکلدور است و به

نشان  طوربه000/0  معناداري قوقاطع  تأثیر  و   تدهنده 
اشتراكفعالیت  بودن  معنادار ارتقاي هاي  بر  دانش  گذاري 

 . سرمایه انسانی است
بهاشتراك  دانش  تجرباشتراك  گذاري    ها، دهیا  ات،یگذاري 

فن علم  ی دانش  راهکارها  ، یو  و  ب  يمشکلات   نینوآورانه 
م  ياعضا کمک  اشتراك کند یمؤسسه  ب.  دانش    نیگذاري 

موجود    يهاکارکنان مؤسسه، امکان انتقال دانش و مهارت
م فراهم  اعضاکندیرا  م  ي .  تجرب  توانندیمؤسسه    اتیاز 

را به اشتراك   د یجد  يهاو دانش و مهارت  رندیبگ  ادی   گریکدی
  ي هاسطح دانش و مهارت شیامر منجر به افزا نیبگذارند. ا

را به همراه دارد.    ی انسان  ه یسرما  يشود که ارتقاکارکنان می
کارکنان   يرا برا  يریادگی   يهاگذاري دانش فرصتاشتراك 
استفاده    گرانید  اتیاز تجرب  توانندیم  ها آن.  کندیفراهم م

فنون جد راهکارها و  بب  د یکنند، درباره  و در    نندیآموزش 
اشتراك گذاشته می  یطیمح به  دانش  توسعه   ،شودکه  به 

ا بپردازند.  به   يریادگی  يهافرصت   نیخود  منجر  مداوم 
 . شودو بهبود عملکرد کارکنان می یانسان هیسرما يارتقا

فرایندهاي    منظوربه در  استقرار  دانش  اشتراك  اثربخش 
 : گرددیم شنهادیپ ریهاي زفعالیت دانشمند مؤسسه
زیر   LMSي  ریادگ ی  تیریمد  يهاستفاده از سامانها )1

  مدیریت اطلاعات سازمانی و  گذارياشتراك براي 
 : مانند  هاي آموزشی آنلایندوره و ارائه

 یک سیستم مدیریت یادگیري:  )Moodleل (مود )2

متن و  که  رایگان  است  براي  طور بهباز   گسترده 
آنلاین   صورتبهدانشجویان و فراگیران    ارتباط با

 شود. استفاده می
پلتفرم مجموعه :  )Blackboard( بوردبلک )3 اي این 

ها را براي ایجاد، مدیریت و ارائه از ابزارها و قابلیت
فعالیت آموزشی،  و محتواي  آموزشی  هاي 

 .کندارتباطات آنلاین فراهم می
  ت یریمد  ستمیس  کی  ):Canvas(  کانواس )4

 يبرا  را  یی ابزارها  که  است  برابر  یمبتن  يریادگی
  ي هاتیفعال  ،یآموزش   يمحتوا  تیریمد   و   جادیا

  فراهم   نیآنلا  ارتباطات  و   ها یابیارز  ،یآموزش
 . کند یم

اعضا  یقاتیتحق  يهاگروه  لیتشک )5 مراکز   يبا 
حوزه  یعلم  یپژوهش در  فعال  يهاکه    ت یمشابه 

 . کنندیم
 ی. علم  يهاها و نشستهمایش يبرگزار )6
گفتگو    ،رایانامه  مثل  یارتباط  يهااستفاده از نظام )7

 در فضاي مجازي. 
پو  یفرهنگ  جادیا )8 و    يگذارارزش   ايبر  ایمثبت 

 .اشتراك دانش
  تیو تقو  نظرتبادلبحث و    يباز برا  ي فضا  جادیا )9

 کنند.  دی تأک يهمکار
تشو  يهابرنامه  نییتع )10 و    ي برا  یقیپاداش 

دانش شرکت  ی  کارمندان اشتراك  در  فعالانه  که 
 . کنندیم

نمونه  )11 کارمندان   يهاارائه  از  به  یموفق  صورت که 
  ج یو نتا  کنندیفعال در اشتراك دانش شرکت م

 . آورند یرا به دست م یمثبت
ارزشمند در مورد عوامل    ي هانشیارائه ب  باوجودپژوهش    نیا

 ياشتراك دانش، دارا  قیاز طر  ی انسان  ه یسرما  يمؤثر بر ارتقا
است. اولاً، پژوهش تنها در مؤسسه دانشمند   یی هاتیمحدود

است شده  انجام  تهران  تعم  در  است  ممکن    يریپذمیکه 
محدود کند.    ار  ییایمناطق جغراف  ای ها  سازمان  ریبه سا   جینتا
اما    یتصادف   صورتبه  يریگنمونه  اً، یثان است،  شده  انجام 

نما است  نباشد،    ندهیممکن  جامعه  در    ژهیوبهکامل 
  بیپژوهش از ترک  ن، یمختلف سازمان. علاوه بر ا  ي هابخش
کم  یفیک  يهاروش برخ  ی و  اما  است،  کرده    یاستفاده 
زمان    يهاتیمحدود  لیممکن است به دل  یفیک  يهاجنبه 

پژوهش    ن،ینشده باشند. همچن  یکامل بررس  طوربهو منابع  
زمان  کیدر   تغ  یبازه  و  است  شده  انجام    رات ییخاص 

تأث و  دانش  اشتراك  رفتار  در  سرما  ریبلندمدت  بر   هیآن 
است.    یانسان نگرفته  نظر  در    ي ابزارها  ،ت یدرنهارا 

پرسش  يریگاندازه (مانند  است  استفاده شده  ممکن  نامه) 
را    یانسان  هیاشتراك دانش و سرما   دهیچیپ   يهاتمام جنبه 

اندازه  طوربه در   يبرا  نکنند.  يریگکامل  دانش  گسترش 
سرما و  دانش  اشتراك  پژوهشگران   ، ی انسان  هیحوزه  به 

مختلف   يهادر سازمان  ندهیآ  يهاپژوهش  شود یم  شنهادیپ 
و    ی خدمات  ، ی دولت  يهامتنوع (مانند سازمان  ي هانهیبا زم

تعميدیتول تا  شود  انجام  گردد.    یبررس  جینتا  يری پذمی) 
هوش   نینو  يهايفناور  ریتأث  یبررس  ن،یهمچن مانند 

بر اشتراك دانش و   نیو بلاکچ  نیماش  يریادگی  ،ینوع مص
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  دیجد  قاتیتحق  سازنه یزم   تواندیم  یانسان  هیسرما  يارتقا
اشتراك دانش   ریتأث  لیتحل  يبرا  یباشد. انجام مطالعات طول

  یاحتمال  راتییتغ  یی در بلندمدت و شناسا  ی انسان  ه یبر سرما
  ن، یا  ر. علاوه بشودیم  شنهادیپ   زیدر رفتار اشتراك دانش ن

  ي هاکیمانند تکن  ترشرفته یپ   یبیترک  يهااستفاده از روش
) ANP(  ياشبکه  لی) و تحلFuzzy DEMATEL(  يفاز  متلید

به   تواندیعوامل مؤثر بر اشتراك دانش م  يبندت یاولو  يبرا
ا بهتر  بررس  دهیپد  نیدرك  کند.  عوامل    ریتأث  یکمک 

تغ  یخارج اجتماع   یاسیس  ،ياقتصاد  راتییمانند    و   ،یو 
تطب  نیهمچن برا  يهاسازمان  نیب  یقیمطالعه   يمختلف 
 هیسرما  ياشتراك دانش و ارتقا  يهاوهیش  نیبهتر  ییشناسا

 قابل توجه است.  شنهاداتیپ  گر یاز د زین یانسان

 نویسندگان هايمشارکت

 .اندداشته سانکیدر مقاله نقش و سهم  سندگانیهمه نو

 منافع  تضاد

  تضاد منافع مرتبط   گونهچیهکه    کنندیماعلام    سندگانینو
و بدون    طرفانهی ب  صورتبه  جیحاضر ندارند و نتا   قیبا تحق

   . است آمدهدست به ياحرفه ا ی یدخالت منافع شخص

 قدردانی 
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