
  

  
  چكيده

ها نيروي كار داخلي را مستقيما با نيروي روندي است كه طي آن سازمان شغل سپاري
در اين هنگام است كه  .شوندمبدا واگذار ميها از و فعاليت كرده كار خارجي جايگزين

شود. از واحد داخلي به واحد شغل سپاري شده آشكار مي نياز سازمان به انتقال دانش
انتقال مي يابد كه در طي اين فرايند  از منبع به گيرنده يا كاربر، ،ال، دانشدر فرايند انتق

فاكتورهاي  هدف تحقيق حاضر، شناسايي خورند.چشم ميه فاكتورهاي اثرگذاري ب
باشد. روش تحقيق مورد ميهاي شغل سپار تاثير گذار بر انتقال دانش در سازمان

مطالعه، مدل چهارسطحي  60واي بيش از استفاده تحليل محتوا است. پس از تحليل محت
فرد و  ،محتوا عوامل تاثيرگذار در انتقال دانش شناسايي شد. در سطح اول مدل، سه بعد

در سطح دوم . به عنوان ابعاد اثرگذار بر فرايند انتقال دانش، شناسايي گرديد زمينه
خصوص در كه در انتقال دانش، علي ال استخراج شد هاييمولفه بعد مدل، براي هر

اعتماد،  ،اتاثيرگذار در بخش محتو مولفه اي ،دانش هاي شغل سپار تاثيرگذارند. شركت
اي نيز مولفهو فرهنگ  تاثيرگذار در بخش فرد هايمولفهانگيزه و ظرفيت جذب 

در سطح سوم و چهارم مدل نيز اجزاء تشكيل  .شناسايي شددر بخش زمينه تاثيرگذار 
در نهايت نيز هاي انتقال دانش ارائه گرديد. و همچنين روشها دهنده ي برخي از مولفه

براي سنجش اعتبار مدل استخراج شده، مدل مذكور به تعدادي از خبرگان و اساتيدي 
كه پيرامون اين حوزه اطلاعات كافي داشته، داده شد و تمامي ابعاد، مولفه ها، اجزاء 

انتقال دانش مورد تاييد قرار هاي ها و همچنين روشتشكيل دهنده ي برخي از مولفه
  گرفت

  

  :كليد واژه
  هاي انتقال دانش ، مولفهانتقال دانشابعاد انتقال دانش، شغل سپاري، 

 
  

 مقدمه

در ملل مهم و حياتي  يموضوعبه عنوان  1مديريت دانشهاي اخير  در سال
. جوامع علمي و تجاري هر دو بر اين باورند كه است شده مختلف مطرح

مدت خود را در عرصه هاي  هاي بلند ا قدرت دانش مي توانند برتريها ب سازمان
اند كه مديريت دانش  يافتهدررقابتي حفظ كنند و دانشمندان در تحقيقات خود 

برخلاف مديريت هاي ديگر زودگذر نيست بلكه اثرات ماندگاري دارد. شرايط و 
به  ،تغيير استها بيش از پيش پيچيده و به سرعت در حال  فضاي رقابتي سازمان

ها به مراتب بيشتر از سرعت توان  گونه اي كه سرعت تغيير در بيشتر سازمان
هاست. تغييرات مستمر دانش نيز وضعيت عدم تعادل  پاسخگويي و تطبيق آن
بتوانند مزيت رقابتي خود هايي مي توانند به حيات خود ادامه دهند كه  وجود آورده است. در اين ميان تنها سازمانه ها ب جديدي را براي سازمان

  ).   1388(بختياري،حفظ مزيت رقابتي و بقاء سازمان به كمك مديريت دانش امكان پذير است ،به نظر انديشمندان اين عرصه .را حفظ نمايند

  
 

  

شناسايي عوامل موثر بر 

ش در انتقال دانفرايند 

  اريهاي شغل س سازمان
 

  
  (نويسنده مسئول)وجيهه هوشياردكتر 

  استاديار موسسه آموزش عالي عطار
v.hoshyar.yahoo.com 

  محمد لگزياندكتر 
  دانشيار دانشگاه فردوسي مشهد

  
 مهسا بذرگري

دانشجوي كارشناسي ارشد آموزش و 
بهسازي منابع انساني موسسه آموزش 

 عالي سناباد
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هاي  فاوت و زمينهتلاش شده است تا به وجوه متفاوتي از مديريت دانش در شرايط متمديريت دانش در بسياري از ادبيات موجود در زمينه ي 
(سي ليناژا ،تي بلال،تي ال هاست يكي از آن 2هاي متفاوت است كه انتقال دانش  در حوزه پرداخته شود. اين وجوه مختلف قابل انشعابآن مختلف 

ت تاثير انتقال هاي شغل سپار بيش از گذشته تح با رشد دانش و جهاني شدن آن و انتقال آن به ديگر كشورها، سازمان). 2009هاگ و كيو لي،
ها از واحد  جايي فعاليته جاببه طور عام شغل سپاري از اهميت ويژه اي برخوردار است.  3شغل سپاري فرايندي كه در متن ؛دانش قرار گرفته اند

نيروي كار ها نيروي كار داخلي را مستقيما با  سازمانروند شغل سپاري، ). در 2007(رزا،بوش و ولبردا، داخلي به كشورهاي خارجي است
هاي خاص از يك  انتقال شغل شغل سپاري، عبارتيه ب ).2013(اونكيونگ پارك،شده اند ها از منشاء آن پراكنده  و فعاليت كرده خارجي جايگزين

و فرايندهاي ضروري براي تصرف،كدگذاري  ). در بحث از مديريت دانش نيز2009در بر مي گيرد (اس تيواري ريچا،كشور به كشوري ديگر را 
انتقال دانش به گفته  ).2009در قالب تعريف مديريت دانش مي گنجد (نرم آرچر، انتقال دانش در سراسر سازمان براي دستيابي به مزيت رقابتي

انش گونه اي كه دريافت كننده ي ده ها ب ها و سازمان گروه جابجايي متمركز شده و يكسويه ي دانش بين افراد، عبارت است از: )2011فرانز هافر(
كند. قابل به ذكر است كه انتقال دانش با به اشتراك گذاري  (ج) يا دانش را اعمالداشته(ب) توانايي بكارگرفتن دانش را داشته(الف) درك شناختي 

  اتخاذ شده است: )2003كريستنسن ( پي اچانتقال دانش به نقل از  مقاله، تعريف زير براي درك بهتر مفهوماين در  .متفاوت است دانش
هاي موجود جهت  توسعه ي ايده هاي جديد و ارتقاء ايده وكار بستن آن ه انتقال دانش در مورد شناخت دانش موجود، كسب آن و متعاقبا ب"

ه . بنابراين اساسا انتقال دانش تنها در مورد بهره جستن از منابع در دسترس، برا شامل مي شودتسريع فرايند، بهتر  از آنچه در گذشته بوده 
 ."مد بودن استآناي دانش، نيست بلكه چگونگي كسب و جذب آن جهت تاثيرگذاري بهتر و كارمع

، در مقاله ي حاضر سعي بر آن است كه با استفاده از روش 2015با توجه به اهميت مقوله شغل سپاري و پيش بيني بكارگيري بيشتر آن تا سال 
 مولفه ها ايجاد شودساختاري متشكل از اين  ،و با تحليل و تعريف اين مفاهيم شناسايي دانشفرايند انتقال تاثيرگذار بر  تحليل محتوا، مولفه هاي

و اثرگذاري آن در متن شغل سپاري مشخص شود. به عبارت ديگر مدل چهارسطحي متشكل از ابعاد، مولفه ها، اجزاء تشكيل دهنده ي مولفه ها و 
  ه شود. روش هاي انتقال دانش، شناسايي و در قالب مدل ارائ

  

  ي پژوهش مباني جهت دهنده .1
يكي از وجوه مديريت دانش، انتقال دانش مي باشد كه در حفظ مزيت رقابتي سازمان ها نقش مهمي را ايفا مي كند. واژه ي انتقال دانش در 

) انتقال دانش، ارتباط 1999ار (معناي عام آن شامل هر گونه تبادل دانش در ميان افراد، تيم، گروه يا سازمان است. به نقل از آرگوت و د

انتقال دانش به طرز قابل توجهي در طي چند دهه ي اخير دانشي است از منبع به نحوي كه توسط گيرنده آموخته و به كارگرفته شود. 

قال دانش در نظر افزايش يافته است به نحوي كه حتي در دانشگاه ها، اداراتي براي ارتقاء روابط و بهبود كار در ارتباط با صنعت و انت

با اين حال فرايند مذكور در بافت شغل سپاري از اهميت ويژه اي برخوردار است. در اينجا لازم است  ).2011گرفته شده است (فرانز هافر،

مثال اشاره شود كه دو واژه ي برون سپاري و شغل سپاري با يكديگر تفاوت دارند. در ايران برون سپاري بسيار متداول است، به عنوان 

هاي آموزشي و مشاوره اي و يا دانشگاه ها در  هاي جديد را برون سپاري مي كنند و با شركت ها، آموزش مهارت در بسياري از سازمان

هاي  ها انجام بخشي از فعاليت اين زمينه قرارداد مي بندند اما تاكنون در ايران شغل سپاري صورت نگرفته است. در برون سپاري سازمان

هاي اخير كه موجب  هاي ديگر مي سپارند اما در شغل سپاري مشاغل به كشورهاي ديگر واگذار مي شود. يكي از چالش شركت خود را به

ها ترجيح مي دهند مشاغل خود را به كشورهاي ديگر  % شده است، شغل سپاري است كه طي آن شركت60كاهش هزينه ي شركت ها تا 
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در حدود  2015از نيروهاي كاري آن ها استفاده كنند. بدين ترتيب برآورد مي شود تا سال  مانند هند،چين،برزيل و فيليپين منتقل و

 ).1390هزار شغل از ايالت متحده به كشورهاي ديگر منتقل شود (قلي پور، 400ميليون و 3

شناسايي شدند. در ادامه به توضيح هر  "زمينه"و  "فرد"، "محتوا"هاي شغل سپار، سه بعد  سه بعد تاثيرگذار در فرايند انتقال دانش در سازمان
هاي انتقال دانش كه در فرايند انتقال دانش در سازمان هاي شغل سپار، به عنوان  ها و روش يك از ابعاد به همراه مولفه ها، اجزاء تشكيل دهنده آن

  عوامل تاثيرگذار استخراج شدند پرداخته مي شود. 
  محتوا1,1

 اجزاءقابل طبقه بندي به در بعد محتوي، مولفه ي دانش قرار دارد، اين مولفه  انش، بعد محتوا است.اولين بعد مطرح شده در انتقال د
بخشي از آن  كه در ذهن فرد شناخته شده است. است دانشي). دانش ضمني، 2000(دار و كورتزبرگ، باشد يم5و عيني  4ضمني

ن نيز ممكن است قابليت عيني شدن را نداشته آ؛ بخشي از به عيني تبديل شوديا پس از رمزگشايي  صورت لفظيه ممكن است ب
يك استاد هنرمند كه به شاگرد  به طور مثال، به شرح آن پرداخت؛بايست  ميدانش بنابراين در صورت لزوم براي انتقال  ،باشد

(ويليام  هد پرداختچه شرح داده شده خوا دهد چگونه كاري را انجام دهد و شاگرد نيز متعاقبا به تمرين آن خود نشان مي
كارگيري مفيد دانش ضمني ه تواند با ماهيت دانش انتقال يافته تحت تاثير قرار بگيرد. ب انتقال موفقيت آميز دانش مي ).2006كينگ،

ي سودمند در انتقال دانش روش  ).1989ت (هامل،داز و پراهالد،سمت كسب منافع بالقوه ي انتقال دانش اسه اولين گام ب ،در گفتار
ها تعامل  كه كه انسان از زماني). 1998(كرگ و كان، باشد (بيان واقعيات در قالب روايت و تجارب واقعي) مي داستان گويي ،منيض

عهده ه ها و آشكارسازي دانش، خواه ساده و خواه پيچيده، ب ها نقش مهمي را در تبادل ايده داستان اجتماعي برقرار كرده اند،
هر داستاني هدف و  و براي انتقال مفاهيم داردرا هاي خاص خود  هر فرهنگ و هر ملتي داستان .)2003(حقيريان و چيني،داشته اند

ها گزارشاتي هستند كه معناي خاصي را براي  ها، داستان در سازمان( معناي خاصي را در پس پرده ي خود پنهان كرده است
  .)كنند شكار ميآسازمان 

بنابراين روايات . هستند كه تاثيرگذارترين راه انتقال دانش از طريق روايت قانع كننده استمدعي )،  1998( پروساك و داون پورت 
) 2002اسنودن (ي محتواي پيچيده ي دانش ضمني باشند.  گيرند تا انتقال دهنده ها از اين جهت مورد استفاده قرار مي و داستان

  . و ريشه در حقيقت دارندهاي هدفمند قادر به جلب توجه شنونده اند  داستانمعتقد است 
عنوان مكانيسم آشكاركننده ي دانش و ه بين دو نوع از داستان سرايي تمايز قائل شده است: داستان گويي ب ،)1999(اسنودن 

تواند ابزاري مفيد براي فهم  عنوان مكانيسم آشكاركننده ي دانش ميه داستان گويي ب. داستان گويي براي خلق معنا و درك مفهوم
طور مداوم در ه ضمني اعضاي سازمان باشد و با ايجاد خوداتكايي ابزار كم هزينه اي خواهد بود كه توسط آن دانش بدانش 

 صورت شفاف تر كمك ميه داستان گويي براي خلق معنا و درك مفهوم با ايجاد استعارات به انتقال دانش ب. تسخير افراد مي ماند
اخلاقي مديريتي سازمان  و اصول هنجارها ها، ارزش ها، انتقال دانش در مورد سيستمها قادر به  داستان). 1999(اسنودن، كند

اهميت ). 2001(سوآپ، لئونارد، شيلدز و آبرامز، كنند بسيار قدرتمند عمل مي ،انتقال دانشي غني در ابعاد ضمني هستند و در
ياد ماندني احتمال ه اطلاعات ب داده شده است. هاي علمي شناختي شرح خاطر سپردن اطلاعات توسط پژوهشه داستان گويي در ب

بنابراين اغلب با تجارب شخصي ، ها شفاف و سرگرم كننده هستند داستان بيشتري دارد كه بعدها در عمل مورد استفاده قرار گيرد.



  
                93پاييز / 40شماره سال سيزدهم/  نشريه علمي پژوهشي مديريت فردا/              

  
  

  
  
  

94

ننده ي ايجاد مدل ذهني كند زيرا آغاز ك انتقال دانش در بعد ضمني را ترويج مي ،در ارتباطند تا قوانين و مقررات. داستان گويي
ها به شنونده اين امكان را مي دهند تا  داستان). 2001(سوآپ و ديگران، مشترك با جمع بندي در طرح ها و الگوهاي آشنا است

ها به توسعه ي  گرايشات و  اهداف و باورهاي گوينده ي داستان قضاوت كند. داستان تجارب جديد را دريابد و در مورد افراد،
ه ها شناخته شده است اما اخيرا به صراحت ب هاست كه در سازمان داستان گويي سال). 19998(ادول و واير، كنند مك ميباورها ك

  ).   2002اس ليليك، (  گيرد عنوان ابزار مديريتي مورد استفاده قرار مي
خوبي ه هنده ي دانشي است كه بنشان د "چه چيزي _بداني"دانشي رسمي است؛ مفهوم ) دانش عيني، 2006به نقل از نيل ميني (

(جانسون و  توان به اين مهم دست يافت در زمينه ي دانش عيني نيز با استفاده از فن آوري اطلاعات مي . تثبيت و مستند شده است
در تر و  سريع نحوي كه اكنون دانش،ه ابزارهاي جديدي براي انتقال دانش ايجاد كرده است ب تكنولوژي اطلاعات،). 2001اولسن،

ه ب تاثيرگذاري تكنولوژي اطلاعات بستگي به نوع دانش انتقالي دارد.). 2010(فانگ،  ها انتقال مي يابد بين افراد بيشتري در سازمان
شود تا بدين ترتيب  طور كل از تكنولوژي اطلاعات در مديريت و انتقال، ضبط، ذخيره سازي و بازيابي دانش عيني استفاده مي

 ).  2012(سوسانتي، هانداياني و هنراوان، تر كند آسانرا  رس تر و فرايند انتقال آندانش عيني را در دست

شهودي و غيرمستقيم است. دانشي است  توان گفت دانش ضمني دانشي غير كلامي، با مقايسه ي اجمالي دانش ضمني و عيني مي
انتقال دانش، مشكل و در ) 2010و رادكليف،(وانگ  شود كه در ذهن انسان سكني گزيده و به راحتي تسخير و رمزگشايي نمي

بهاي بيشتري به  در مقايسه با دانش عيني، با اين وجود، ).2003(پدرسون، سختي قابل نفوذ و تسخير استه برخي مواقع ب
 قال استدر مقابل، دانش عيني دانشي است كه به راحتي به زبان رسمي قابل بيان و به آساني بين افراد قابل انت دهد. سازمان مي

هاي كامپيوتري  صورت مستند ثبت شده و يا در سيستمه دانش عيني عمدتا اطلاعاتي است كه ب ).1999(كولاپولوس و فراپائولو،
راحتي قابل بيان و ه بنابراين برخلاف دانش  ضمني، دانش عيني ب). 2003(سرويس تعيين معيار بخش عمومي،موجود است 

 كنند تا دانش ضمني را با ارزش اضهار داشته اند، برخي محققان كوشش مي )2001(و ليندر كه آلوي طور  رمزگشايي است. همان
درك اين مفاهيم از دانش از اهميت خاصي برخوردار است چرا كه توسعه ي  ).2001(علوي و ليدنر، تر جلوه دهند و برخي بالعكس

نبايد اين ). 2001(علوي و ليدنر، گيرد ش تحت تاثير قرار ميتئوريكي در حوزه ي مديريت دانش با تمايز بين گونه هاي متفاوت دان
 ،كنند نكته را فراموش كرد كه دانش ضمني و عيني، دوگانه نيستند بلكه دوطرفه به يكديگر وابسته اند و كيفيت دانش را تقويت مي

    ).1975لاني،(پو دانش ضمني پيش زمينه ي ضروري براي تخصيص ساختار جهت توسعه و تفسير دانش عيني است 

  زمينه. 2.  1
موضوعات ي فرهنگ مي باشد. در خصوص مولفه ي فرهنگ بايد متذكر شد كه  ي زيرمجموعه در اين بعد، مولفه تنها مولفه

ها نيازمند كاركناني هستند تا بينش و دانش كسب و كار. هستندبسيار گسترده  ،برخاسته از فرهنگ و تاثيرات آن بر انتقال دانش
در كلي ترين مفهوم،  دهد. مد را به اشتراك بگذارند. فرهنگ خود را در سطوح متفاوتي نشان ميآاي عملكردي كارضروري بر

فرهنگ اصطلاحي است كه محققان علوم اجتماعي به مجموعه اي از پارامترها براي تمايز بين اجتماعات همچون ملت ها، واحدهاي 
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جا كه فرهنگ پديده اي چند  از آن) 1999 به نقل از كاستووا ( .)1996و اديتيا، (هاوس، رايتكنند ها اطلاق مي اقتصادي و گروه
  .سطحي است بنابراين تاثير آن بر روي انتقال دانش بين سازماني مي بايست در سطوح فرهنگي متفاوتي بررسي و مطالعه شود

دهند عبارتند از فرهنگ  ر قرار ميفرهنگي كه رفتار اجتماعي افراد در فرايند انتقال دانش را تحت تاثي جزءچهار 
 ).1990(هافستد، نوژن و ساندرس، 9،و حرفه اي/عملياتي8ها سازمان،7،ملي6اجتماعي

تحقيق بررسي در تحقيقات انجام شده تاثير فرهنگ بر انتقال دانش در دو سطح ملي و سازماني انجام پذيرفته است بنابراين 
   د شد.معطوف خواه سازمانيملي و  جزءبه دو  حاضر

هافستد ها تمركز دارد.  هاي فرهنگي بين ملت است كه كارهايش بر شناخت تفاوت ، هافستد "فرهنگ "يكي از نويسندگان نامدار  
 فرهنگ تعاريف زيادي دارد، يكي از تعاريف شناخته شده كه از لحاظ انسان شناسي بر آن اتفاق نظر دارندمعتقد است  )2001(

 و انتقال داده مي مدهها به دست آ طور عمده توسط سمبله روش هاي تفكر، احساس و عكس العمل كه ب الگو، ": عبارت است از 
 ).2001(هافستد، " شود

دقت مورد تجزيه و تحليل قرار دهيم، رابطه ي ه اگر تعريف مذكور را ب .ستهسته ي اساسي فرهنگ متشكل از ايده هاي سنتي ا
هستند در نتيجه مشترك هاي خاص  بين فرهنگ، ها جا كه اشياء، نمادها و ارزش از آن ود.ش بين فرهنگ و انتقال دانش پديدار مي

  .دهند دهند كه بي ترديد حوزه هاي زيادي را تحت تاثير قرار مي دانش ضمني فرد را تشكيل مي
بعد عبارتند پنج ند كه اين ك هاي فرهنگي در سطح ملي بازشناسي مي بعد فرهنگي را در مطالعات خود از ارزشپنج  )2001(هافستد 

و سوگيري بلندمدت در برابر كوتاه  انگيدر برابر زن انگياجتناب از ابهام ، فردگرايي در مقابل جمع گرايي، مرد قدرت، فاصله «: از
 د. كنن طول زمان تغيير نمي نيز نشان داد كه اين ابعاد در او  مطالعات بعدي ».مدت

طور ه پذيرند و انتظار دارند كه قدرت ب در آن اعضا با قدرت كمتر در سازمان مي كه است حدي ،"فاصله ي قدرت"شاخص 
گرايش افراد براي اجتناب از اعمالي كه نتايج آن مبهم است را شامل مي ، "اجتناب از ابهام"شاخص  .باشدمساوي توزيع نشده 

). در خصوص 2001(هافستد، گنجد گ ميقياس كردن و بخش كردن كارها براي ساده تر شدن كار نيز در اين فرهن شود.
در فرهنگ را مشخصه ي اصلي در تجزيه و تحليل رفتار اجتماعي و پردازش  بعداين محققان زيادي  نيز "فردگرايي / جمع گرايي"

هم ه اد بجمع گرايي به الگوي فرهنگي اشاره دارد كه متشكل از افر ).2001(باگات، كديا، هاروستون و تريانديس،دانند  اطلاعات مي
عنوان مثال خانواده/ سازمان. غالبا افراد تمايل دارند ه ب ؛دانند اين افراد خود را متعلق به يك يا بيش از يك جمع مي ،مرتبط است

شدت تحت تاثير ه دارند را ب گرا/فردگرا نوع اطلاعاتي كه افراد آمادگي پذيرش آن بعد جمع كه به اهداف اين گروه اولويت دهند.
فردگرايي، الگوي فرهنگي متشكل از افرادي است كه با يكديگر ارتباطي   ).2001(باگات، كديا، هاروستون و تريانديس، دهدقرار مي 

به  ،"مردانگي/ زنانگي"شاخص ). 1995(تريانديس، دانند ندارند و با نيازها، حقوق، تعهدات و ترجيحات شخصي خود را مستقل مي
كه زنان براي كيفيت زندگي و تربيت اهميت  نهند مادامي ارزش مي به جاه طلبي و كسب قدرت . مردانمي باشدرقابت افراد مرتبط 

كه زنان با اين مقوله عادي برخورد كرده و ادامه ي راه را چندان  داند مادامي بيشتري قائلند. جامعه ي مردان شكست را فاجعه مي
  ).1998(تريانديس، دشوار نمي بينند
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هاي آينده است كه بطور خاص، صرفه جويي و دگاه هافستد به معناي تقويت فضايل در جهت كسب پاداشسوگيري بلند مدت از دي
پشتكار را مي طلبد؛ در مقابل، سوگيري كوتاه مدت فضايل در ارتباط با حال و گذشته است كه به طور خاص، احترام به سنت ها، 

  ).2010ليو،حفظ ظاهر و انجام تعهدات اجتماعي را شامل مي شود (جينگ 
توان گفت كه از  هاي سازماني متفاوتي است و تقريبا ميدر سطح سازماني مطالعات زيادي انجام پذيرفته كه متشكل از فرهنگ

  ).2002(لد و وارد، ها و اصطلاحات متفاوتي براي توضيح مفاهيمي يكسان استفاده شده استروش
در سطح سازماني  ها سكني گزيده اند تا در عمل.رهنگي بيشتر در ارزشهاي ف در سطح ملي، ارزش"معتقد است )2001هافستد (  

ها  بيش از ارزش ،هاي فرهنگي در سطح سازماني در عملعبارتي سكني گزيني ارزشه ب اين فرايند بر خلاف سطح ملي است.
 "ت.اس

 از طرف ديگر، دهند، ا تحت تاثير قرار ميهاي فرهنگي، بيشتر، گردش اطلاعات و يادگيري ر معتقدند كه تفاوت) 1996ليلز و سالك (
طور ه شود. ب هاي فرهنگي بين منبع و دريافت كننده مانع از فرايند انتقال دانش ميبر اين باور است كه تفاوت) 1999( سيمونن
و ترجيحات  فكارخود را مستقل و با ا ،اعضاء جوامع فردي انتقال دانش متكي به فرهنگ است. كند ادعا مي) 2001والشام ( مشابه،
به گفته ي هافستد  از اين جهت اشتياق كمي براي به اشتراك گذاردن و انتقال دانش و اطلاعات خود با ديگران دارند.، بينند خود مي

، كليد "نگه داشتن دانش"عبارتيه در محيط كاري، افراد جوامع فردي بر اين باورند كه مضايقه ي دانش از ديگران يا ب) 2001(
  .كنند"روي خود سرمايه گذاري "دهند بر  است و ترجيح ميموفقيت 

ارتباط و فرهنگ در  اعتبار، قابليت، كه در آن گرفتهفرضياتي مورد آزمايش قرار  ،)2002شاركر،نيكلسون و جوشي ( در مقاله ي
هاي كه افراد در فرهنگ اند دهچنين فرض كر شاركر و ديگرانرابطه با انتقال دانش مورد بررسي قرار گرفته اند. در قلمرو فرهنگ، 

، همبستگي مثبتي )2002(همينگرو لد ) و 2002(وارد و لد در دو مقاله ي مشابه توسط د. دانش بيشتري را انتقال مي دهن، جمعي
  كه عبارتند از:هاي ذكر شده در ذيل و انتقال دانش وجود دارد بين انواع فرهنگ

 صراحت در تغيير و نوآوري 

 فرهنگ وظيفه گرا 

 فرهنگ ديوان سالارانه 

 فرهنگ رقابتي /مقابله 

هاي وظيفه گرا در هاي فرهنگي صراحت در تغيير و نوآوري و همچنين فرهنگهاي تحقيق نشان داده است كه مشخصهيافته
و  تحقيق محيطهاي خلاق تكيه بر تبادل دانش در و اين بدان علت است كه فرهنگ افزايش توانايي انتقال دانش سازمان نقش دارند

هاي وظيفه گرا، كه افراد مناسب را با منابع مناسب طور مشابه، فرهنگه ب ، جهت ارتقاء توليدات، خدمات و عملكرد دارند.توسعه
هاي چندمنظوره مشخصه ي كنند، دريافته اند كه دانش، امري ضروري براي موفقيت است چرا كه تيم براي انجام كار بسيج مي

كه  دهند مادامي توانايي سازمان را در انتقال دانش كاهش مي ،هاي رقابتي/مقابلهفرهنگ د. از طرف ديگر،هايي هستنچنين فرهنگ
هاي . مو شكافي فرهنگه استهاي ديوان سالارانه و انتقال دانش با داده هاي جمع آوري شده پشتيباني نشدرابطه ي بين فرهنگ
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ها ادعا كننده و فاقد حس همكاري هستند؛ بر اين اساس تبادل هد كه اين فرهنگد نشان مي) 2009( توماس كيلمنرقابتي به گفته ي 
وجود خواهد آمد چرا كه ه شود و مشكلات مالكيت ب در نظر گرفته مي "قدرت "عنوان ه دانش ب زيراداده ها امكان پذير نيست 

  .شود مرزي در دستيابي به اهداف فردي تلقي مي
لي در فرايند انتقال دانش در مقالات متعدد داخلي و خارجي نقل شده است كه موارد زير از جمله تاثير فرهنگ سازماني و فرهنگ م

  ها مي باشد:ي مهم ترين آن
) به نقش اساسي فرهنگ 1391(سكينه حاتمي،ي دستيابي به مزيت رقابتي: تبيين نقش فرهنگ و انتقال دانش ضمنيدر مقاله 

تأثير فرهنگ ملي  )،2013در مطالعه ي جي هونگ چن، پيتر سان و رابرت مك كويي ( در انتقال دانش ضمني اشاره شده است.

در مقاله ي  .مورد بررسي قرار گرفته استدر چين بر ساختار انتقال دانش از ايالات متحده به يك مركز پشتيباني دريايي 

ابعاد كسب دانش، خلق دانش، ثبت دانش،  ،سنجش مديريت دانش) 1392(ابطحي، تأثير فرهنگ سازماني بر مديريت دانش

(رانيا  در مصر مد نظر قرار گرفته است و در مقاله ي فرهنگ و ميزان انتقال دانش مورد مطالعهكاربرد دانش و انتقال دانش 

   سازماني در فرايند انتقال دانش پرداخته شده است. ) نيز به بررسي دو سطح ملي و2012،موهي ال دين نافي

  فرد. 3.  1
 يسمت هدفه ي انرژي زا بينيرو) انگيزه، 2006اولين مولفه در بعد فرد است. به گفته ي پاول هندريكس و سليو سوزا ( "انگيزه"

انگيزه است. انگيزه ي دروني نيز  "بيروني"و  "دروني"يزه داراي اجزاء مولفه ي انگ .توضيحي براي رفتار مي باشد است كهخاص 
اطلاق مي شود؛ اما در  هاي در نظر گرفته شده لذت بخش، ارزشمند، و يا مهم هستند به شركت در فعاليت، به دليل اينكه فعاليت
عنوان وسيله اي براي رسيدن به هدف بر ه شركت در فعاليت ب عبارت است ازانگيزه تعريف از انگيزه ي بيروني مي توان گفت 

حضور انگيزه براي ايجاد، .  شود به نتايج مطلوبي از جمله پاداش، يا اجتناب از توبيخ مي اينكه مشاركت منجره اساس اعتقاد ب
جهت  انگيزه ي بيروني از يك). 1998(داونپورت، لانگ و بيرز، پروژه هاستموفقيت حياتي در  مولفه ايتقسيم و خلق دانش 

ي، ها اغلب با كاركنان دانش و امنيت مالي است اما از آن جهت كه در پروژه شبرآورده كننده ي نيازهاي غير مستقيم همچون آساي
بايست با انگيزه ي دروني همراه باشد. انگيزه ي دروني با تعهد كاري پرورش  اين انگيزه به تنهايي كافي نيست و مي مواجه هستيم

عنوان مثال در زمينه ي ه با تاثيرگذاري مثبت است. ب مولفه اي ،طور عام در فرايند انتقال دانش، انگيزهه ب). 2007(استرلو، مي يابد
سرعت ه ها ب گمارند با آگاهي از توليد محصولي مشابه در ديگر شركت هايي كه به كسب دانش همت مي انتقال تكنولوژي، شركت

 ).1991اندر،(ز  بر ميزان انتقال دانش خود مي افزايند

توان به سطح بالايي از انگيزه ي دروني دست يافت. در ارتباط با انگيزه ي بيروني نيز  با انتخاب و گزينش پرسنل مناسب مي
 ).2006(ويليام آر كينگ،  كند هاي خاص براي انتقال دانش به افزايش انگيزه ي بيروني كمك مي تعيين پاداش

 ر برخي موارد و شرايط خاص انگيزه ي دروني بر بيروني ارجحيت دارد:د)، 1995به نقل از دسي و فلاسته ( 

كه، انگيزه ي دروني براي كارهايي مورد نياز است كه احتياج به خلاقيت دارند. در مقابل، فرد با انگيزه ي بيروني تمايل به  اول اين 
كه افراد تحت  بر اين، تحقيقات نشان داده است هنگاميعلاوه  پذيرد دارد. چه در حال حاضر انجام مي نآتوليد تكرار كليشه اي از 

ها تقويت  بنابراين افرادي كه انگيزه ي بيروني آن؛ سرعت يادگيري و فهم ادراكي كاهش مي يابند قرار مي گيرندو كنترل  ترانظ
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ده تصنعي تر خواهد بود شود و كار انجام ش ميدر آنها سطوح يادگيري پايين تر دستيابي به منتهي به  نظارت،شده است فشار 
 ).1995(دسي و فلاسه،در مقايسه با افرادي كه انگيزه ي دروني تقويت شده تري دارند

بايست تنظيم شوند  . علاوه بر اين اهدافي كه ميكنيمكند تا بر مشكلات متعدد كاري غلبه  انگيزه ي دروني كمك مي كه، دوم اين
بر اين ). 1998(گيبونس،به اهداف عملياتي براي كارمندان نيستند تبديلقابل گاهي اصول مشخصي ندارند. اهداف مالي هميشه 

هاي رفتاري  دهند ممكن است منجربه پاسخ قراردادهايي كه انگيزه و مشوقي براي رسيدن به اهداف ارايه شده پيشنهاد مي اساس،
ازمان، از پيش تعيين شده اند ندارند. مشكلات همچنين انگيزه ي كافي براي رسيدن به اهداف كه براي موفقيت سد؛ ناكارامد شون

دهند كه در اين شرايط است كه  . شواهد تجربي نشان مي)1991(هولم استورم، ناشي از قراردادهاي كاري هستند ،متعدد كار
 كاري ،كند مي كنند و در نهايت، انگيزه ي دروني به انتقال دانش ضمني كمك شاياني ها به انگيزه ي دروني افراد اتكا مي سازمان

  ).1999نيست (پرنرگاست،كه انگيزه ي بيروني قادر به انجام آن 

ظرفيت جذب را  توانايي سازمان در  )1990(لوينتال و  ظرفيت جذب، ديگر مولفه شناسايي شده در اين بعد مي باشد. كوهن
ها و  ناخت ارزش اطلاعات جديد، تلفيق انعبارتي توانايي سازمان در شه ب كارگيري دانش جديد تعريف كرده اند.ه ارزيابي و ب

 را شامل مي شود. اهداف سازمان به ها براي رسيدن بكارگيري آن

اين ظرفيت جذب شامل ابعادي همچون شناسايي، اكتساب، ادغام، انتقال  باشند و غالبا شركت ها نيازمند جذب از محيط بيروني مي
 كارگيري دانش بيروني است.ه رفيت جذب، توانايي براي شناخت، تركيب و بعبارتي ظه و استفاده از دانش بيروني مي باشد. ب

هاي در حال اجراي  كه شركتي قصد كسب دانشي را دارد كه به فعاليت زماني" كنند: چنين استدلال مي )1999كوهن و لوينتال (
توانايي  ظرفيت جذب، ، زيراندايجاد يا افزايش ظرفيت جذب ك صرفهاي خود را  شود مي بايست تلاش سازمانش مربوط نمي

بر  كند. دانش موجود شركت، عنوان فيلتر دانش عمل ميه دهد و ب شركت در تشخيص ارزش دانش جديد را تحت تاثير قرار مي
دانش موجود، توجه شركت را به سمت دانش  كند. به بيان ديگر، جذب دانش جديد، تاثير گذاشته و دانش نامرتبط را فيلتر مي

كند كدام منابع دانش توسط شركت  مشخصه اي سازماني موقعيتي است كه مشخص مي ظرفيت جذب، كند. د هدايت ميمرتبط جدي
براي تمركز بيشتر بر روي آن انتخاب مي شوند. از لحاظ توجه سازماني، ظرفيت جذب شبيه به انتخاب است. ظرفيت جذب برخي 

 يظرفيت جذب، تواناي ."دهد نحو قابل توجهي انتخاب را تحت تاثير قرار ميه و ب مدنظر قرار دادهاز وجوه اندوختن دانش جديد را 
كارگرفتن آن در راستاي اهداف ه تحليل و به و كه توسط منبع فراهم شد است دريافت كننده در شناخت ارزش دانش جديد

ذب يكي از فاكتورهاي اوليه اي است ) دريافتند كه فقدان ظرفيت ج2002(در مطالعه اي زهرا و جورج. )2010(اشميت، سازمان است
  .شود انتقال دانش موفقيت آميز ميسبب كاهش كه 

بر انتقال موثر فردي  هاي مولفهيكي از تاثيرگذارترين در مورد مولفه ي اعتماد، ديگر مولفه ي اين بعد بايد بيان نمود كه اين مولفه، 
كند  اطلاعاتي كه فرد دريافت مي ،كنند و در نتيجه سوء استفاده نمي. افراد با داشتن حس اعتماد است كه از دانش خود ش استدان

ميزان  ،شدته وجود آمده بين سازمان، واحدهاي فرعي و كارمندان به دقيق و موثق است. سطح اعتماد ب با توجه به منبع اطلاعات،
برقراري  در). 2000و فاهي، د (لانگده يدانش را چه در بين افراد و چه در سطحي فراتر از افراد و سازمان تحت تاثير قرار م
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به بيان ديگر، اعتماد، ساختاري از معاني  بخشد. دهد و توسعه ي تدريجي را بهبود مي ارتباط، اعتماد، شك و ابهام را كاهش مي
وظيفه ي خود رد فاعتماد، باوري است بر معتبر و مورد اطمينان بودن كلام منبع و اينكه  نهفته در جهان بيني اعضاء يك تيم است.

  ).2001(تيمبرل، اندروز و گيبل، دهد را در موعد مقرر انجام مي
انتقال  ،به بررسي تاثير اعتماد در موفقيت شغل سپاري پرداخته و دريافته است كه اعتماد دو طرفه) 2008( لي، هاين و هيرشم

  .كند دانش بين دو طرف كار را تسهيل مي

  فهومي. م2
  بدين صورت استخراج شده است: مدل مفهومي تحقيق حاضر

  
  
 
  
  
  
  

  
  هاي شغل سپار هاي تاثيرگذار در فرايند انتقال دانش در سازمان اجزاء و روش ها، مولفه مدل چهارسطحي ابعاد،): 1شكل(
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  .سوالات تحقيق3
  سوالات تحقيق حاضر عبارتند از:

  ابعاد موثر در فرايند انتقال دانش در سازمان هاي شغل سپار چيست؟ 1
  مولفه هاي موثر در فرايند انتقال دانش در سازمان هاي شغل سپار كدامند؟ 2.
  اجزا ء تشكيل دهنده ي مولفه هاي موثر در فرايند انتقال دانش در سازمان هاي شغل سپار كدامند ؟ 3.
  روش هاي اثربخش براي انتقال دانش كدامند؟ 4.

  . روش تحقيق4
. تحليل محتوا تكنيكي است كه به گونه اي خاص و با هدفي ويژه به ه استاستفاده شددر تحقيق حاضر از تكنيك تحليل محتوا 

كريپندورف تحليل محتوا را تكنيكي پژوهشي معرفي مي كند كه به منظور استنباط تكرارپذير و معتبر از داده  پردازد. تحليل داده مي
ين تحليل را همانند ساير تكنيك هاي پژوهشي فراهم آوردن ). او هدف ا1378ها بكار مي رود (كريپندروف،  ها در مورد متن آن

پژوهشي براي «اين تكنيك را  -از پيشگامان تحليل محتوا -برلسون شناخت، بينشي نو، تصوير واقعيت و راهنماي عمل مي داند.
  .  ،به نقل از كريپندورف)1959معرفي مي كند (» توصيف عيني، سيستماتيك و كمي محتواي آشكار پيام

تحليل محتوا فني است كه توصيف هاي ذهني و تخميني را تلطيف و تصفيه مي كند « :ورنس باردن نيز به نقل از لانذري مي نويسدل
دانيل رايف . )1374هايي را كه به شخص داده مي شود، به صورت عيني آشكار مي سازد (باردن،  و ماهيت و قدرت نسبي محرك

  اساس قواعد، خاص بر  قراردادن قاعده و محتواي ارتباطات در طبقات (مقوله هاي)«كند: مي  بيانتحليل محتوا چنين در خصوص 
هولستي نيز تحليل محتوا را فني براي يافتن نتايج  .  )1381(رايف، »هاي آماري ها با استفاه از آزمون تحليل روابط بين آن مقوله  و

ام ها مي داند. او معتقد است كه اين تعريف سه معيار را به هم منتظم ويژگي هاي شخصي پي (پژوهش) از طريق تعيين عيني و
كه روش تحليل محتوا بايد عيني و منتظم باشد و اگر قرار است از بازيافت اطلاعات، فهرست بندي يا  اين ، نخستپيوند مي دهد

 اقدامات مشابه متمايز شود، بايد پشتوانه نظري داشته باشد. 

مدل صورت گرفته و به چاپ رسيده است،  2013تا سال  1983مقاله كه از سال  60بيش از در تحقيق حاضر با مطالعه ي 
چهارسطحي ابعاد، مولفه ها، اجزاء تشكيل دهنده ي مولفه ها و روش هاي تاثيرگذار در فرايند انتقال دانش در سازمان هاي شغل 

اميد است با عملي شدن و  شور كاري صورت نگرفته است.سپار به دست آمده و مي توان بيان كرد كه در اين زمينه تاكنون در ك
  به كارگيري روند شغل سپاري در ايران، مدل مذكور كارايي و اثربخشي لازم را در كشور داشته باشد.

با توجه به اين كه مدل استخراج شده قابليت سنجش در كشورمان را ندارد، براي سنجش اعتبار، مدل مذكور به تعدادي از خبرگان 
ها و اساتيدي كه در اين حوزه اطلاعات جامع داشتند داده شد و تمامي ابعاد، مولفه ها، اجزاء تشكيل دهنده ي برخي از مولفه و

  هاي انتقال دانش مورد تاييد قرار گرفت.همچنين روش
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  ها . يافته5
هاي موثر در انتقال دانش شناسايي  ا و روشه ها، اجزاء تشكيل دهنده مولفه تحقيق مرتبط، ابعاد، مولفه 60پس از بررسي بيش از 

در هر سازماني كه قابيلت شغل سپاري را داشته باشد قابل اجرا مي  هاي به دست آمده از تحقيق،  شدند. لازم به ذكر است كه يافته
  هاي تحقيق حاضر به صورت طبقه بندي شده در ذيل ارائه شده است.  باشد. يافته

  هاي شغل سپار را مي توان به شرح زير طبقه بندي كرد: ار در فرايند انتقال دانش در سازمانسه بعد تاثيرگذبه طور كلي 
 محتوا 

 فرد 

 زمينه 

ي دانش، در بعد محتوا اهميت فراواني دارد، چرا كه خود،در سطح اجزاء، كه سطح سوم مدل را در بر مي گيرد، قابليت تقسيم  مولفه
انش ضمني، در ذهن فرد قابل شناسايي است و به صورت لفظي يا پس از رمزگشايي بندي به دو جزء ضمني و عيني را دارد. د

دانش ضمني و عيني، دوگانه نيستند بلكه دوطرفه به يكديگر كه  ها نشان داد همچنين بررسي قابل تبديل به دانش عيني است.
جهت توسعه و تفسير  ،تخصيص ساختار دانش ضمني پيش زمينه ي ضروري براي ،كنند وابسته اند و كيفيت دانش را تقويت مي

گيرد كه واژه اي بس مبسوط با تعاريف و دسته بندي هاي  ي فرهنگ را در بر مي شناسايي شد. بعد زمينه، مولفهدانش عيني 
ها هاي فرهنگي بيشتر در ارزش در سطح ملي، ارزشمتفاوتي است و در تحقيق حاضر به دو جزء سازماني و ملي اشاره شد. 

هاي فرهنگي در عبارتي سكني گزيني ارزشه ب در سطح سازماني اين فرايند بر خلاف سطح ملي است. زيده اند تا در عمل.سكني گ
شناسايي شده است. در بعد فرد، مولفه هاي انگيزه، ظرفيت جذب و اعتماد از اهميت ها  بيش از ارزش ،سطح سازماني در عمل

حضور انگيزه براي  يزه، دو جزء دروني و بيروني، در سطح سوم مدل وجود دارند.ي انگ ويژه اي برخوردارند. در مورد مولفه
انگيزه ي بيروني از يك جهت برآورده كننده ي نيازهاي غير  .پروژه هاستموفقيت حياتي در  مولفه ايايجاد، تقسيم و خلق دانش 

اين انگيزه به  ي، مواجه هستيمبا كاركنان دانش ها اغلب و امنيت مالي است اما از آن جهت كه در پروژه شمستقيم همچون آساي
طور عام در ه ب. بايست با انگيزه ي دروني همراه باشد. انگيزه ي دروني با تعهد كاري پرورش مي يابد تنهايي كافي نيست و مي
ي در تحقيقات حائز اهميت . آنچه در مورد انگيزه ي دروني و بيرونبا تاثيرگذاري مثبت است مولفه اي ،فرايند انتقال دانش، انگيزه

ي  . در مورد مولفهكه انگيزه ي بيروني قادر به انجام آن نيست كاري است،انتقال دانش ضمني در انگيزه ي دروني يافت شد نقش 
، از اهداف سازمان به ها براي رسيدن ها و بكارگيري آن توانايي سازمان در شناخت ارزش اطلاعات جديد، تلفيق انظرفيت جذب، 

سبب كاهش كه فقدان ظرفيت جذب يكي از فاكتورهاي اوليه اي است كه مفهوم برداشت شد. نتايج كار محققان نيز نشان داد كه  اين
و توسعه ي تدريجي را بهبود  دادهاعتماد، شك و ابهام را كاهش ي  مولفهبرقراري ارتباط،  در. شود انتقال دانش موفقيت آميز مي

وظيفه ي خود را در موعد مقرر فرد اد، باوري است بر معتبر و مورد اطمينان بودن كلام منبع و اينكه بخشد. به بيان ديگر، اعتم مي
. سطح چهارم مدل مذكور، كند انتقال دانش بين دو طرف كار را تسهيل مي ،كه اعتماد دو طرفهبررسي ها نشان داد  دهد انجام مي

داستان گويي و فن آوري اطلاعات است كه در انتقال دانش و به طور جزئي  هاي ي دانش، در برگيرنده ي روش تنها در مورد مولفه
بيان واقعيات در قالب روايت و تجارب  ،ي سودمند در انتقال دانش ضمنيگويي روش تر، دانش ضمني و عيني موثرند. داستان

 شكار ميآي خاصي را براي سازمان كه معنا تلقي مي شوندها گزارشاتي  ها، داستان در سازمانبه عبارتي  ، معرفي شد.واقعي
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ي محتواي پيچيده ي دانش ضمني  گيرند تا انتقال دهنده ها از اين جهت مورد استفاده قرار مي بنابراين روايات و داستان كنند.
  انتقال دانش سودمند دست يافت.توان به  مي ،در زمينه ي دانش عيني نيز با استفاده از فن آوري اطلاعات. باشند

 گيرينتيجه 

پيدا  خاصي  هاي انتقال دانش در سازمان شغل سپار اهميت بحث انتقال دانش بين دو سازمان منبع و دريافت كننده در كنار مولفهم
هاي شغل سپار به حدي مهم جلوه كرده كه اكنون نه تنها در  مي كند. به روز و جهاني شدن مقوله ي انتقال دانش در سازمان

ا در مي آيد بلكه بر اساس فرايندهاي استاندارد تحت نظر افراد مجرب و دوره ديده اجرا مي گردد. آن هاي پيچيده به اجر سيستم
تا كنون در تحقيقات و مقالات به چشم مي خورد بررسي سطوح مختلف تاثيرگذار انتقال دانش در فرايند  1980هاي  چه از سال

هاي شغل سپار نيز مشروط بر استفاده ي بهينه از فرايند  ازمانبرون سپاري و متعاقبا شغل سپاري است.حفظ مزيت رقابتي س
كارگيري ه انتقال دانش است كه در خود، سطوح مختلفي را گنجانده است. آن چه در اين ميان حائز اهميت است شناسايي و ب

رائه شده است. اين چهار است كه در تحقيق حاضر، در قالب چهار سطح ا عوامل موثر بر انتقال دانش در سازمان هاي شغل سپار
، كه هاي انتقال دانش ها و روش ي مولفه اجزاء تشكيل دهنده ها، مولفه ابعاد موثر در انتقال دانش، :شناسايي شده عبارتند از سطح

   در تحقيق حاضر در قالب يك مدل جامع ارائه شده است.
ديگر  پيشنهاد به. اما شوندها بررسي و با يكديگر مقايسه  فههاي متعدد ابعاد و مول تحقيقات بيشتري مورد نياز است تا در زمينه 

هاي شغل  موجود در اين مدل به بررسي انتقال دانش در سازمان هاي مولفهمحققان اين است كه با يافتن اهميت نسبي هر يك از 
تحليلي قدرتمندي در مكانيسم انتقال  ابزار ،هاي آن در شغل سپاري نظر مي رسد مدل فرايند انتقال دانش و مولفهه سپار بپردازند. ب

  دانش است كه قابليت بحث و بررسي در وجوه متعددي را دارد.
دار و كرتزبرگ ها در مدل تحقيق حاضر شناسايي گرديد. تحقيق  و روش اجزاء، ها ي آن از حيث مولفهها بعد محتوا و زير مجموعه -1

با در نظر گرفتن سطح  هاي شغل سپار اشاره داشته است. ر بعد محتوا در سازماننيز به تاثيرگذاري برخي از مولفه ها و اجزاء د) 2000(
هاي  هاي تاثير گذار در انتقال دانش در سازمان ، روش هاي انتقال دانش، داستان گويي و استفاده از فن آوري اطلاعات، روشچهارم

ارائه شده  ي سودمند در انتقال دانش ضمنيويي روشداستان گ) 1989( هامل،داز و پراهالددر تحقيق  شغل سپار شناسايي شدند،
عنوان روشي موثر در انتقال دانش عيني اشاره  ) به آن به2001جانسون و اولسن (است.در ارتباط با فن آوري اطلاعات نيز در تحقيق 

ها در انتقال  اجزاء و روش ولفه ها،مابعاد، اعم از  سطوحطور كه انتظار مي رفت در سطح اول مدل مذكور تمامي ن. بنابراين هماشده است 
بخش محتوا  ،در تحقيق حاضر استخراج شدهقابل به ذكر است كه در مدل  .شناسايي شدندهاي شغل سپار  دانش سودمند در سازمان

هاي  سازمانو روش ها به طور جامع ارائه گرديده است كه پيمودن فرايند انتقال دانش در مسير  اجزاء ها، مولفه شامل چهار سطح بعد،
  شغل سپار را سهل تر مي كند. 

) نيز به 1391در بعد زمينه، مولفه ي فرهنگ ارائه گرديد كه در دو سطح ملي و سازماني معرفي شده است. به عنوان مثال، حاتمي( - 2
يد در بررسي پرداخته است. به عقيده ي برخي محققين، تحقيقاتي در اين خصوص، بابي جد تبيين نقش فرهنگ و انتقال دانش ضمني

تاثير ست. اسطوح تاثيرگذار انتقال دانش در كشورهاي شغل سپار گشوده است و نيازمند تحقيق و تفحص بيشتر در تحقيقات آتي 
تأثير فرهنگ سازماني بر مديريت و ) 2013(جي هونگ چن و ديگران، ساخت يافته انتقال دانش در هاي ملي فرهنگ
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ي فرهنگ به عنوان  نيز از جمله تحقيقات انجام شده در خصوص بعد زمينه است كه در هر يك از آنها به مولفه )1392(ابطحي،دانش
   عاملي تاثيرگذار در انتقال دانش اشاره شده است.

 هاي شغل سپار اشاره شده است. به عنوان مثال عنوان مولفه اي تاثير گذار در انتقال دانش در سازمان در بعد فرد، به عامل انگيزه به - 3
 نيز به عنوانظرفيت جذب و  ايجاد، تقسيم و خلق دانشدر  حياتي نيز به  عامل انگيزه به عنوان مولفه اي ) 1998(ديگران  داونپورت و

يكي از تاثيرگذارترين ي اعتماد نيز به عنوان  مولفه. نداشاره كرده ا دانش جديدانتقال و كارگيري ه ب ،توانايي سازمان در ارزيابي
نيز اشاره كرده كه در بعد فرد،حضور و ) 2008لي و ديگران (ش در تحقيق حاضر شناسايي گرديد و بر انتقال دانموثر فردي  هاي مولفه

   پار از اهميت خاصي برخوردار است.بكارگيري اعتماد در فرايند انتقال دانش در كشورهاي شغل س
هاي مدل تحقيق حاضر را با يكديگر بررسي نمايند. به عنوان مثال در مباني جهت  همچنين محققان آتي مي توانند ارتباط بين مولفه - 4

ي  دهدر مباني جهت دهن انگيزه نيز خصوص مولفهدر ي پژوهش به ارتباط مولفه فرهنگ با دانش ضمني اشاره شده است.  دهنده
به  ،به عبارتي انگيزه ي دروني و خلاقيت وابسته به آن ند؛، انگيزه ي دروني و دانش ضمني رابطه ي مستقيم با يكديگر داشتپژوهش

در نتيجه تحقيقات آتي مي توانند  .با يكديگر رابطه دارندبعد زمينه و فرد نيز تا حد زيادي  كند. ارتقاء دانش ضمني كمك شاياني مي
  ها و اجزاء مدل را با يكديگر بررسي نمايند. د، مولفهارتباط ابعا

 ازهاي متعددي  كه افق آن داراي ويژگي 1404دستيابي به اهداف چشم انداز ايران با به نظر مي رسد كه در آينده اي نزديك و 
در توليد  سرمايه اجتماعيو جمله برخورداري از دانش پيشرفته، توانا در توليد علم و فناوري، متكي بر سهم برتر منابع انساني 

فضاي بيشتري براي  است آسياي جنوب غربيي  ملي و دست يافته به جايگاه اول اقتصادي، علمي و فناوري در سطح منطقه
  ها باشد.  هايي همچون شغل سپاري براي سازمان پذيرش مقوله
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