
 یآموزش عال یکارکنان ستاد ینسل ینعوامل مؤثر بر انتقال دانش ب

 

 

 :چکیده

مهم  یازنی  تبدیل به ،این کارکنان، حفظ دانش سازمانی هاسازمانبا توجه به موج عظیم بازنشستگی کارکنان پیشکسوت 

ت انتقال دانش از کارکنان برای هر سازمانی شده است. تاکنون تحقیقات زیادی در مورد این حوزه انجام نشده و ماهی

 یهاسازمانبسیاری  مانندبهنیز دانشگاهی  هایمحیطدر . است کامل درک نشده طوربه ترجوانپیشکسوت به کارکنان 

از بالاتر بوده و نی ترپیشکسوتسطح دانش کارکنان  ،ایسابقهبه علت وجود کارکنانی با سطوح متفاوت سنی و دیگر 

ن بررسی و تعیی، پژوهشهدف این  .سازمان صورت پذیرد ترپاییننش از سطوح بالاتر به سطوح است تا جریان انتقال دا

. برای دستیابی به این هدف از روش مطالعه استبر انتقال دانش بین نسلی در کارکنان ستادی آموزش عالی  مؤثرعوامل 

ند . رودهدمیشگاه علامه طباطبائی تشکیل دان اداری و واحد تحلیل را کارکنان شد استفادهو رویکرد پیمایشی موردی 

منظور استفاده از نظرات با مرور ادبیات و استفاده از روش دلفی بهکه در فاز اول  باشدمیتحقیق متشکل از دو فاز 

با استفاده از فرمول کوکران  در فاز دوم شده و پرسشنامه ساخته شد.استخراج  بر انتقال دانش مؤثرهای گویهنخبگان، 

اد تعد درنهایتبه روش تصادفی ساده، پرسشنامه در میان کارکنان اداری دانشگاه علامه طباطبائی توزیع گردید که و 

مشخص شد درنهایت ، تحلیل شد. تأییدیتحلیل عاملی اکتشافی و  هایآزمونگردیده و طی  آوریجمعپرسشنامه  162

 بندیدسته« ایزمینه»و « بین فردی»، «فردی»، «دانش هایویژگی»در قالب چهار عامل  توانمیرا  آمدهدستبههای که گویه

 های با بیشترین میزان اثرگذاری در انتقال دانش بین نسلی نیز شناسایی شدند.چنین گویههمنمود. 

 
  یلو مراکز آموزش عا هادانشگاهعوامل انتقال دانش، دانش،  گذاریاشتراکبه کلیدی: انتقال دانش بین نسلی،  واژگان



 مقدمه:

، تغییرات جمعیتی در بیشتر مناطق جهان منجر به 1122سازمان ملل در سال توسط بر اساس گزارش منتشر شده 

نشان  ،(1122کولیک و همکاران، مطالعات )(. 1122سازمان ملل، گزارش است )شده جمعیت  میانگین سنیافزایش 

 دو رخدادی ،دیگر از سویی میزان باروری چشمگیرو کاهش  سویکاز میزان امید به زندگی افراد افزایش که  دهدمی

از  ربا سن بیشتکه سهم نسبی افراد  شودمی بینیپیش درنتیجهو  بودهمشهود در حال بروز  صورتبههستند که 

 بینیپیشافزایش یابد. علاوه بر این،  1191درصد در سال  2/12به  2551درصد در سال  1/5 میزان سال از 95

 .(1122، گزارش سازمان مللگیرد )نیز پیشی  سالانمیانسن جامعه از ه طی یک دهه آینده، تعداد افراد مک شودمی

 به وجودجدید مدیریتی  هایچالشو گذاشته  اثرنیز  دنیا و خدماتی در سرتاسر تجاری هایسازمانبر  موضوعاین 

)تراشر  نیروی انسانی وریبهرهلامتی، مدیریت مدیریت س از قبیل یهایچالش .(1116)لی بولد و ووپل،  ه استآورد

 ( و1129پیشکسوت )کویج،  کارکنان، پرداختن به نیازهای های منابع انسانیظیم دستورالعملتن (،1126و همکاران، 

 (.1122)روپز،  کارکنان ماهر و در شرف بازنشستگی ضمنینیز مدیریت حفظ دانش  درنهایت

موفقیت  هکنندتضمینبه یکی از عناصر کلیدی و سازمان  دانش کارکنان پیشکسوتمحققان معتقدند كه در آینده حفظ 

عوامل  ترینمهمه در دسترس بودن دانش حیاتی یکی از (. چراک1111)بیزلی و همکاران،  تبدیل خواهد شد هاسازمان

 (.1122)آرگوت،  امروزی است محوردانشر اقتصادهای رقابتی د هایمزیتبرای دستیابی به  هاسازمانموفقیت 

سازمان هنوز در خصوص چگونگی انتقال دانش  چهاردهد که از هر پنج سازمان کانادایی، بیش از تحقیقات نشان می

( که این خود 1112)پیکتیالیس و گرینز،  اندنکرده، برنامه مدونی طراحی ترجواناز کارکنان پیشکسوت به کارکنان 

 .شودیماهمیت فراوان این موضوع را یادآور 

محسوب  محوردانش هاییسازماندانشگاهی به دلیل پویایی زیاد در امر ایجاد و انتشار دانش،  هایمحیطدر این میان 

ند توانیمنمایند  تأکیدبر توسعه یادگیری دو حلقه و یکپارچه سازهای سازمانی  خوبیبه. ضمن اینکه چنانچه شوندمی

هستند که دارای کارکنانی  هاییسازماندر زمره  هادانشگاه .(1112براتیانو، )شوند تبدیل یادگیرنده  هاییسازمانبه 

 انتقال دانش بین نسلی یک فرآیند هاییسازمانو در خصوص چنین  اجتماعی هستند_با سطوح مختلف سنی و فرهنگی

به علت وجود کارکنانی ی دانشگاه هایمحیطدر چراکه (. 1122، و همکاران لفر) باشدمی تأکیداستراتژیک بوده و مورد 

بالاتر بوده و نیاز است تا جریان انتقال دانش از  ترباتجربهکارکنان سطح دانش  ایسابقهبا سطوح متفاوت سنی و 

با در . (1121)براتیانو،  صورت پذیرد سازمان تجربهکمو یا همان کارکنان جوان و  ترپایینسطوح بالاتر به سطوح 

 رمؤثهای کاری و عوامل نوز اطلاعات اندکی در خصوص انتقال دانش بین نسلی در محیطنظر گرفتن این نکته که ه

؛ (1126)بورمیستر و دلر،  بر این انتقال دانش وجود داشته و تحقیقات زیادی در این خصوص انجام نگرفته است

 وری کشآموزش عال یکارکنان ستاد ینسل ینعوامل مؤثر بر انتقال دانش ببررسی بنابراین پژوهش حاضر با هدف 

 های کاریبر انتقال دانش در محیط مؤثربا مطالعه منابع و مقالات موجود عوامل بدین منظور ابتدا  انجام گرفته است.

تن از اساتید دانشکده مدیریت دانشگاه  5استخراج گردیده و سپس با استفاده از روش دلفی و با بهره بردن از نظرات 

یار در اختشده و در قالب پرسشنامه تهیه شده  گریغربالبط با انتقال دانش بین نسلی مرتعوامل  طباطبائی علامه

 اهداف اصلی تحقیق نیز به شرح ذیل تعیین شدند. .کارکنان دانشگاه علامه طباطبائی قرار داده شد

 های مؤثر بر انتقال دانش بین نسلی در کارکنان ستادی آموزش عالی؛بررسی و تعیین عوامل و گویه .2



های شناسایی شده در انتقال دانش بین نسلی و میزان همبستگی بررسی میزان اثرگذاری عوامل و گویه .1

 این عوامل با یکدیگر

 

 مبانی نظری:

 ( مفهوم انتقال دانش1

 .نامندمیرا انتقال دانش  فرآیند توزیع دانش میان کارکنان یک سازمان و حتی میان کارکنان چند سازمان مختلف

بلکه تسهیم و  کاهدنمیاز میزان آن  تنهانهاست که سهیم شدن سایر افراد در آن  ایشدهدارایی شناخته  دانش تنها

 .(2225)حمیدی زاده،  شودمیتوزیع آن موجب رشد و تعالی دانش موجود نیز 

( و عوامل 1121(. فرهنگ سازمان )چو، 1126است )ویس،  ایزمینهپویا و تابع عوامل  شدتبهانتقال دانش موضوعی 

این واقعیت که هر فردی،  چنینهم. گذاردمی تأثیر( بر انتقال دانش در بین افراد 1122سوئیفت و هوانگ، انگیزشی )

پیچیدگی انتقال دانش را دوچندان نموده نیز (، 1121)جویا و لموس،  کندمیمتفاوت تفسیر  ایگونهبهماهیت دانش را 

 باشد. کنندهکمک تواندمیخصوص انواع دانش توضیح مختصری در  از همین رواست. 

چنان در ذهن او جا شود که آنذهنی باورها و اعتقادات هر فرد تشکیل می هایمدل: دانش ضمنی از 1دانش ضمنی

ضمنی  عمیقاً هایمهارتقابل انتقال هستند،  راحتیبهآشکار که  هایمهارت برخلاف شوند.اند که بدیهی تلقی میگرفته

ر رابطه د سؤالاتینیز با پرسیدن  گیرندمیمیانی قرار  هایردهی که در هایمهارتقابل انتقال به غیر هستند.  یسختبه

با چگونگی انجام کار از افراد، قابل استحصال است. مشکلات زیادی در مطالعه دانش ضمنی وجود دارد. چراکه این 

متفاوت و تجربه محور است. دانشی که  شدتبهو کاری  وسیع، مبهم، درونی، بسته به شرایط محیطی عموماًدانش 

، کاربردی نمودن آن نیز سخت است. )اندرو و اسمیت، باشدمیبه همان اندازه که استحصال و ذخیره آن دشوار 

1122) 

مده درآ یبه صورتدانش آشکار، دانشی است که  دهند،بر اساس تعریفی که نوناکا و تاگوچی ارائه می: 2دانش آشکار

است که قابل مستندسازی و ارائه به دیگران است )مانند: نقشه، طراحی، برنامه در قالب کلمات و...(. دانش آشکار 

شود که نوعاً با هدف ارتباط با فرد دیگری به وجود توسط محصولات و مصنوعات مثل اسناد و فیلم نشان داده می

 (.2559اند. )نوناکا و تاگوچی، آمده

بایست در سطوح مختلف تاگوچی، مراحل زیر برای انتقال )تبدیل( این دو نوع از دانش می اکبر اساس مدل نونا

 سازمان انجام شود:

انتقال دانش غیر مشهود یک فرد به فرد دیگر: برای انجام مؤثر این فرآیند باید بین افراد فرهنگ مشترک و توانایی 

)نوناکا و تاگوچی،  گرددهای اجتماعی و همکاری میسر میاین امر با استفاده از نظریه کار گروهی ایجاد گردد

2559). 

                                           
1 Tacit knowledge 
2 Explicit knowledge 



دانش خود را در قالب مطالب  تواندمیبیرونی سازی )نهان به آشکار(: تبدیل دانش غیر مشهود در این حالت فرد 

ا، منظم شده به دیگران ارائه نماید. گفتگوهای بین اعضای یک گروه در پاسخ به سؤالات یا برداشت از رخداده

 .(2559دهد )نوناکا و تاگوچی، این نوع از تبدیل رخ می هاآنهای معمولی هستند که در ازجمله فعالیت

پیوند و اتصال برقرار نمودن )آشکار به آشکار(: در این مرحله حرکت از دانش آشکار فردی به سمت دانش آشکار 

توجه و استفاده از دانش موجود امکان حل  پذیرد. در این برهه باسازی آن صورت میدر سطح گروهی و ذخیره

 .(2559یابد )نوناکا و تاگوچی، شود، همچنین در این فرآیند دانش توسعه میمسائل از طریق گروه فراهم می

شده و همچنین طی این درونی سازی )آشکار به نهان(: در این مرحله دانش آشکار کسب شده در سازمان نهادینه

 .(2559ی جدید شخصی نیز برای افراد در پی دارد )نوناکا و تاگوچی، مرحله آفرینش دانش ضمن

وسیله هر مرحله بایستی ادامه یابد تا بدینکل حرکت حلزونی میصورت مستمر و بهطی مراحل چهارگانه فوق به

دید نیز های جکننده مرحله قبل از خود بوده و ضمن نهادینه شدن دانش در سازمان باعث تولید و خلق دانشکامل

 دهد.های مختلف دانش به همدیگر را نشان میهایی در رابطه با فرآیندهای تبدیل شکلمثال 2جدول  گردد.

 (1112 ک،یمارو) آن آشکار و نهان هایشکل نیب دانش لیتبد (2) جدول

 نهان به آشکار )بیرونی سازی(

 تمثل گفتگوی درون گروه، پاسخ به سؤالا

 اجتماعی کردن()نهان به نهان 

 ها و مباحث یک گروهمثل نشست

 آشکار به آشکار )تبدیل(

مثال ارسال یک گزارش از طریق پست الکترونیک، 

 جستجوی متن

 آشکار به نهان )درونی سازی(

مثل آموختن از خواندن/ شنیدن یک گزارش، 

 تصویرسازی، ارائه نوار صوتی

 

( رسمی 1( انگیزه فردی، 2بر انتقال دانش تحقیق نموده و عواملی همچون  مؤثرعوامل  دانشمندان زیادی نیز بر روی

( طراحی فضای کاری فیزیکی را یافتند )العادیله 9و  و( سازمانیفرهنگ ( 2( اعتماد، 2انتقال دانش،  هایشیوهسازی 

انتقال دانش ( از 1115کاران )ویلکسمن و هم (.1122؛ سوئیفت و هوانگ، 1121؛ جویا و لموس، 1122و العطاوی، 

و یا بین سازمانی تحقق  سازمانیدروندر سه سطح فردی،  تواندمیکه  برندمینام یک پدیده چندسطحی  عنوانبه

  .یابد

تغییر در دانش یا عملکرد »از طریق در یک سازمان است که  هابخشبین به معنای انتقال  سازمانیدرونانتقال دانش 

، در «افراد سازمان»این واحدهای گیرنده، در سطح فردی، (. 1119)اینکپن و تسانگ،  کندمیلی پیدا تج« واحد گیرنده

 هستند.« هاسازمان»و در سطح بین سازمانی نیز « واحدهای کاری»، سازمانیدرونسطح 

همیشه توسط صورت گیرد و یا بین سازمانی، این فرایند  سازمانیدروناز اینکه انتقال دانش در سطح  نظرصرف

. لذا در هم سوئی با اولین سطح همیشه درگیر موضوع است عنوانبهگرفته و سطح فردی کارکنان سازمان انجام 

( 2522هیدبرگ ) چنینهمو « انتقال دانش بیش از همه یک فرآیند بین فردی است»( که نتیجه گرفت که 1112امپسون )

این پژوهش نیز بر انتقال دانش میان  «ارند، مگر اعضای آنهیچ مغز و حسی ند هاسازمان»که  که عنوان داشت

 در سطح فردی متمرکز شده است. کارتازهپیشکسوتان و کارکنان 

 بین نسلی( انتقال دانش 2



شده است اما به دلیل موج عظیم  از قبل ترحیاتیبسیار  هاسازماناخیر نقش دانش در  هایسالدر  باوجوداینکه

ر منابع دانشی خود مواجه با خطر از دست دادن هر چه بیشت هاسازمانشکسوت و خبره، بازنشستگی کارکنان پی

از دانش سازمانی خود برای  بنیاندانش هایسازماناین درحالی است که  (.1111اند )بیزلی و همکاران، شده

یجاد ا درآمدزاییه هدف ، دانش را بهاآنو به همین منظور نیز متخصصین  کنندمیدرآمدزایی هرچه بیشتر استفاده 

ها این شرکتهمین گزاره میزان اهمیت چنین کارکنانی را برای (. 2559)نوناکا و تاگوچی،  گیرندمیکرده و بکار 

 هاسازمانکه از دست دادن این نیروها به معنای از دست رفتن دانش موردنیاز  کندمیبیان نشان داده و  خوبیبه

 ود استبرای حفظ مبنای مزیت رقابتی خ

یک فرآیند  تنهانهآن درون سازمان،  گذاریاشتراکذخیره و به  منظوربه، استخراج دانش ضمنی افراد متأسفانه 

که چرا  ؛دشوفنی نیز یاد می شدتبهیک فرآیند دشوار و  عنوانبهکه حتی از آن  ،(1112)کالو،  خودکار نیست

-2به متغیرهایی چون:  توانمی هاآن ترینمهمخیل هستند که از این امر د آمیزموفقیتمتغیرهای فراوانی در انجام 

بین  هایویژگی -2 (1112)سولانسکی و همکاران،  های فردیویژگی -1( 2559)زندر و کاگوت،  های دانشویژگی

موج  بنابراین، با توجه به .اشاره نمود( 2555)کستووا،  ایعوامل زمینه -2و ( 1112فردی )سولانسکی و همکاران، 

 ،برگشتغیرقابلو  بااهمیتدست دادن دانش از گسترده بازنشستگی کارکنان پیشکسوت، برای جلوگیری از 

د کنند )لی بولباید سازوکارهایی را در جهت تسهیل حفظ دانش کارکنان پیشکسوت و بازنشسته ایجاد  هاسازمان

 (.1116و وولپل، 

فراموشی »خواهد شد موضوع  هاسازمانه تهدیدی برای تبدیل ب ،موضوع دیگری که با افزایش پیری جمعیت

برای جلوگیری از  هاراه مؤثرتریناست که بر اساس مطالعات انجام شده، انتقال دانش بین نسلی یکی از  1«شرکتی

تحقیقات در حوزه انتقال دانش بین (. لازم به ذکر است که 1121)هاروی،  این موضوع و ادامه بقا سازمان است

 و ترجوانوز اندک بوده و درک کاملی از نحوه فرآیند انتقال دانش از کارکنان پیشکسوت به کارکنان نسلی هن

. در نهایت ذکر این (1126مختلف آن وجود ندارد )بورمیستر و دلر،  هایروشبودن  آمیزموفقیتهمچنین میزان 

 .شودمیصریح  انتقال دانش بین نسلی شامل هر دو نوع دانش ضمنی ونکته ضروری است که 

 دانشگاهی هایمحیطدر  ( انتقال دانش بین نسلی3

اصلی تربیت نیروی انسانی متخصص و  کانونآموزش عالی، محور توسعه و تحول در جوامع مختلف بوده و 

از  هادانشگاه. تحقق مدیریت دانش، تسهیم و مستندسازی آن در شودمیمحسوب  ایجامعهدر هر  دیدهآموزش

آموزش عالی، موضوع  مؤسساتدر زمینه  (.2225کنونی است )حمیدی زاده،  محوردانشی جامعه ضروریات اصل

محمود ) است انکارغیرقابلها دانش در این محیط کارگیریبهاشتراک دانش بسیار مهم بوده و اهمیت تولید، توزیع و 

کارکنانی با سطوح مختلف سنی و ها نیز هم چون هر سازمان دیگری دارای چراکه دانشگاه ،(1122و همکاران، 

هایی انتقال دانش بین نسلی یک فرآیند استراتژیک و مورد اجتماعی هستند و در خصوص چنین سازمان-فرهنگی

آموزش  هایمحیطدانش در  گذاریاشتراکاثرات به  گیریاندازههرچند که روش مشخصی جهت  باشد.تأکید می

 أثیرتبسیار بیشتر از  هامحیطاین اشتراک دانش در  تأثیرت رسیده است که محور وجود ندارد اما این نکته به اثبا

 .(1115تجاری است )چنگ و همکاران،  هایسازمانایجاد شده در 

 یهامحیطعوامل سازمانی در روی  بر آن گذاریاشتراکانتقال دانش و به  تأثیرمطالعات اندکی در خصوص بررسی 

به  هایشیوهرا برای درک  ایمطالعه (1112مثال روزیانا ) عنوانبه(. 1122دانشگاهی وجود دارد )محمود، 

و نگرش کارکنان  سازمانیفرهنگدولت مالزی انجام داد و دریافت که  هایدانشگاهدانش در  گذاریاشتراک

                                           
1 corporate amnesia 



( انجام 1122که توسط روزیانا ) ایمطالعهدر است.  هاسازماندانش در  گذاریاشتراکعامل در به  تأثیرگذارترین

دانشگاهی در زمینه اشتراک دانش با آن مواجه هستند بررسی شده و نشان  هایمحیطی که هایچالششد، مسائل و 

بورمیستر و  مسئله در تسهیم دانش میان کارکنان است. ترینمهمساختار دانشگاه و نحوه طراحی آن داده شد که 

 حفظ دانش منظوربهفعالیت مدیریتی و اقدامی »یک  نوانعبه( از استخراج دانش کارکنان پیشکسوت 1129رونی )

و در خصوص فرآیند استخراج دانش از کارکنان نام برده « هاآنارزشمند کارکنان پیشکسوت پیش از بازنشستگی 

 .دهدمیپیشنهادهایی ارائه پیشکسوت و مسیرهای تحقیقات آینده 

ها و مراکز دانشگاهدانش در  گذاریاشتراکموانع به  ندیباولویت( در تلاش برای 2251پورسراجیان و همکاران )

، سیستم و فناوری و راهبردهای یساختار های شناسایی شده را در قالب پنج عامل انسانی، فرهنگی،.عالی، گویه

باید  هاشرکت( در پژوهشی با موضوع یادگیری بین نسلی استدلال کرد که 1122روپز ) نمودند. بندیدستهرهبری 

آموزش از فرآیندهای یادگیری  وسیلهبههی مدیریتی را افزایش دهند. فرهنگ باز و یادگیری محور داشته و آگا

نیاز کارکنان را برای خود واقعی سازی برطرف کرده  تواندمیپشتیبانی نمایند. وی ادعا کرد که یادگیری بین نسلی 

که به کارکنان  هاییآموزشدریافت که نیز ( 1122ک )در هم سوئی با این پژوهش ب را افزایش دهد. هاآنو انگیزه 

، عمدتاً کمتر، شودمیارائه  ترجوانکه به کارکنان  هاییآموزشدر مقایسه با  شودمیمسن و پیشکسوت ارائه 

کارفرمایان انتظار دارند که کارکنان  رسدمی، به نظر حالبااینی برخوردار است. ترپایینو از کیفیت  ترکوتاه

گرفت که کارفرمایان برای نتیجه  عهده بگیرند. وی و مربی را بر راهنمابرای همکاران جوان خود، نقش  سوتپیشک

 در میان هاآنمورد جایگاه باید در بالاتر و همچنین استفاده از دانش کارکنان پیشکسوت  وریبهرهدستیابی به 

 .کنند تجدیدنظرنیروی کار خود 

 

 روش تحقیق:

از مطالعه  چنینهمو  استفاده شده روش توصیفی شاخه پیمایشیر هدف، کاربردی بوده و از نظپژوهش حاضر از 

موردی بهره گرفته شده است. دانشگاه علامه طباطبائی با نظر به نقش و جایگاه ویژه آن در توسعه و گسترش 

 مورد ،مطالعه موردی نوانعبه ،باشدمیبرتر کشور  انشگاهعلوم انسانی کشور و با عنایت به اینکه یکی از ده د

. در فاز اول با استفاده از مطالعه ادبیات سعی در باشدمیروند تحقیق متشکل از دو فاز  توجه قرار گرفته است.

نتقال احوزه مربوط به  تحقیقاتبه اندک بودن  با عنایت بر انتقال دانش شده و سپس مؤثر هایگویهاستخراج اولیه 

 پالایش منظوربهاستخراج شده از ادبیات  هایگویه(، 1126)بورمیستر و دلر،  بر آن رمؤث عواملو  دانش بین نسلی

تن از اساتید دانشکده  5در اختیار  ،با استفاده از روش دلفی انتقال دانش بین نسلی حوزهبا مرتبط  موارد و غربال

 یعباز توزطی دو دور متخصصین، که با عنایت به همسویی نظرات قرار داده شد  طباطبائیمدیریت دانشگاه علامه 

ه لازم ب .شد هو پرسشنامه مدنظر ساختتعیین  مؤثر هایگویهنظرات خبرگان به همگرایی رسیده و ، هاپرسشنامه

 طراحی پژوهش دارد. به بستگی اتکاقابلبرای دستیابی به نتیجه  در روش دلفی حداقل تعداد اعضاءذکر است که 

توانند عملکرد مناسبی داشته های چهار نفره هم میدر شرایط آرمانی حتی گروه (2559) بنا بر نظر برکهوف هرچند

جامعه آماری پژوهش  .به کار گرفته شدشده با استفاده از رویکرد پیمایشی در ادامه پرسشنامه طراحی  د.باشن

از فرمول کوکران محاسبه  با استفاده تعداد نمونه آماری نیز شامل کلیه کارکنان اداری دانشگاه علامه طباطبائی و

 آوریجمعشده پرسشنامه تکمیل 162تعداد  درنهایتپرسشنامه توزیع گردید که ساده، تصادفی  و به روش شده

تحلیل ، تأییدیتحلیل عاملی اکتشافی و  هایآزمونو طی   Amos و SPSS افزارهاینرمه و با استفاده از گردید

 داده شده است. نشان 2. نمای کلی روش تحقیق در شکل شد



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نمای کلی روش تحقیق (2)شکل 

 

 یافته های تحقیق

 الف( آمار توصیفی

 162کارکنان اداری دانشگاه علامه طباطبائی گردید که تعداد  برای انجام این مطالعه اقدام به توزیع پرسشنامه میان

 ذکر گردیده است. 1در جدول  مربوطه اطلاعات توصیفیآوری گردید که پرسشنامه قابل قبول در نهایت جمع

 اطلاعات توصیفی پژوهش (1)جدول 

 

 فراوانی )درصد( تعداد 

 25 211 زن جنسیت

 62 295 مرد

 سن

 5 12 سال 21کمتر از 

 26 212 سال 21تا  21

 21 22 سال 91تا  21

 22 22 سال 91بیشتر از 

 سابقه کار

 2 12 سال و کمتر 9

 21 22 سال 21تا  6

 15 56 سال 29تا  22

 21 21 سال 11تا  26

 25 25 سال 11بالاتر از 

 

مطالعه ادبیات و استخراج عوامل و 

 بر انتقال دانش مؤثرهای گویه

 روش دلفی: 

 غربالگری عوامل استخراج شده منظوربهخبره  9استفاده از نظرات 

بر  مؤثرطراحی پرسشنامه مربوط به عوامل 

آموزش  هاییطمحانتقال دانش بین نسلی در 

 خروجی فاز اول پژوهش عنوانبهعالی 

پرسشنامه در محیط مطالعه موردی  290توزیع 

 استفادهقابلپرسشنامه  261 یآورجمعو 

شده با استفاده از  یآورجمع یهادادهتحلیل 

 ییدیتأتحلیل عامل اکتشافی و 

  
 گیرییجهنتو  یبندجمع

ز 
فا

1 
ز 

فا
2 

 روش تحقیق



 ( تحلیل عاملی اکتشافیب

 هم به مرتبط متغیرهای بندیگروه به اکتشافی عاملی تحلیل از استفاده با سؤالی 22 پرسشنامه یک تهیه از پس

 از پس و تنظیم( موافقم کاملًا=9مخالفم، کاملًا=2) یکرتل ایگزینه 9 طیف با سؤالی 22 پرسشنامه این. پرداختیم

 آوریجمع استفادهقابلپرسشنامه  162اساتید، توزیع و تعداد  و خبرگان توسط محتوایی و صوری روایی بررسی

 3واریماکس تکنیک با و 2عمودی چرخش با 1اصلی عناصر تحلیل روش از موجود، گویه 22 وتحلیلتجزیه برای.شد

ین شاخص در بازه ا .است گیرینمونه کفایت دهندهنشان که شد 522/1 برابر KMO4 صشاخ مقدار .شد استفاده

 .است مناسب عاملی تحلیل برای هاداده باشد، تعداد آن از بیشتر یا 9/1 چنانچه مقدار آن صفر تا یک قرار دارد.

 برای همبستگی تریسما بودن مناسب از حاکی که( p=0.00)آمد  به دست دارمعنی نیز 5بارتلت کرویت آزمون

 .است هاداده عاملی تحلیل

 .است آمده 2 جدول در بارتلت کرویت آزمون و KMO آزمون نتایج جزئیات

 بارتلت کرویت و KMO آزمون نتایج ( 2) جدول

 KMOآزمون 
آماره آزمون کرویت 

 بارتلت
 درجه آزادی

سطح 

 معناداری

11522 2222125 912 1111 

 

 اب که شد شناسایی اصلی عامل چهار عمودی، دوران با و تحقیق پرسشنامه برای افیاکتش عاملی تحلیل انجام با

 .دارد همخوانینیز  افزارنرم توسط شده ارائه ریزهسنگ نمودار

 تکتک روش این در واقع در. دهدمی نشان را متغیرها تمامی بین درها گویه شده استخراج عاملی بار 2 جدول

 دلیل همین به. شود آزمون متغیرها و هاگویه بین همبستگی میزان تا شودمی آزمون متغیرها تمامی در سؤالات

 .است شده داده نشان عاملی بار متغیرها تکتک در هاگویه تمامی برای

 یکدیگر با مقایسه در پس از چرخش واریماكس هامؤلفه شده استخراج عاملی بارهای (2) جدول

 سؤالات
 هاگویه

 عوامل استخراج شده

 بین فردی ایزمینه
های ویژگی

 دانش
 فردی

1 2 3 4 

Q1 083. 718. 085. 118. ای بودن دانشحرفه 

                                           
1 Principle Components Method(PCM) 

2 Orthogonal Rotation 

3 Varimax 

4 Kaiser-Meyer-Olkin 

5 Bartlett’s Test of Sphericity 



 سؤالات
 هاگویه

 عوامل استخراج شده

 بین فردی ایزمینه
های ویژگی

 دانش
 فردی

1 2 3 4 

Q2 198. 568. 010. 017. بودن انتقال دانش برزمان 

Q3 131. 670. 145. 119. پیچیدگی دانش 

Q4 031. 724. 221. 032. ینان بودن دانشاطمقابل 

Q5 150. 656. 207. 041.- صریح یا ضمنی بودن دانش 

Q6 092. 731. 152. 057. بودن( سازمانیدروندانش ) منشأ 

Q7 102. 693. 142. 014. بودن( سازمانیبروندانش ) منشأ 

Q8 573. 301. 144. 114. ی دانشگذاراشتراک تمایل به به 

Q9 656. 082. 049. 185. علاقه به یادگیری 

Q10 656. 119. 136. 145. کوشش برای یادگیری 

Q11 686. 163. 229. 290. تعلق سازمانی 

Q12 729. 092. 117. 168. احترام به کارمندان پیشکسوت 

Q13 703. 087. 149. 165. پاداش برای انتقال دانش فردی 

Q14  540. 131. 184. 186. یری دانش دریافتیکارگبهتوان 

Q15 271. 226. 640. 230. برقراری ارتباطات متقابل با همکاران 

Q16 158. 173. 747. 153. تعامل با کارکنان دارای دانش 

Q17 
مهارت انتقال شفاهی دانش به 

 همکاران
.128 .749 .176 .109 

Q18 
توان برقراری ارتباط با ابزارهای 

 فناوری اطلاعاتی
.118 .746 .183 .204 

Q19 
توان برقراری ارتباط با کارکنان 

 تدارای سطح تحصیلات متفاو
.056 .743 .158 .141 

Q20 

توان برقراری ارتباط با کارکنان 

های و ارزش هافرهنگخردهدارای 

 متفاوت

.136 .834 .141 .124 

Q21 
دسترسی به افراد دانشی سازمان 

 مراتب سازمانیفارغ از سطح سلسله
.812 .045 .003 .162 

Q22 
وجود بانک اطلاعاتی سازمانی به 

 ای کاراشیوه
.736 .107 .021 .164 

Q23 163. 125. 072. 790. حمایت سازمانی از انتقال دانش 

Q24 
تمایل به اشتراک دانش در کارکنان 

 پیشکسوت
.826 .095 .081 .040 



 سؤالات
 هاگویه

 عوامل استخراج شده

 بین فردی ایزمینه
های ویژگی

 دانش
 فردی

1 2 3 4 

Q25 129. 055. 209. 770. وجود محیط مشارکتی در سازمان 

Q26 
احساس امنیت در زمان تسهیم 

 اطلاعات و دانش با همکاران
.781 .045 .018 .185 

Q27 162. 015. 098. 802. وجود فضای اعتماد در سازمان 

Q28 099. 083. 087. 757. گذاری دانشوجود فرصت به اشتراک 

Q29 
استقبال از پیشنهادها و نظرات مطرح 

 شده توسط کارکنان
.699 .111 .040 .139 

Q30 
فرهنگ تحمل اشتباه و یا کمک نیاز 

 داشتن
.778 .048 .098 .121 

Q31 
منظور جذب حمایت از کارکنان به

 دانش موردنیاز
.747 .091 .057 .138 

Q32 

های مدیریتی برای تفهیم دهیجهت

گذاری های به اشتراکمزایا و ارزش

 دانش

.588 .081 -.054 .168 

Q33 

، نظرتبادلجلسات بحث و  وجود

ها و جلسات ها، کنفرانسیسخنران

 دانش میتسه یبرا یآموزش

.806 .096 .072 .096 

 

 اب عاملی بار از بیشتر خودشان متغیرهای با متغیر هر هایگویه بین عاملی بار که دهدمی نشان فوق جدول نتایج

 تا دارند خودشان به مربوط متغیر با بیشتری همبستگی متغیر هر هایگویه دیگر به عبارتی. باشدمی متغیرها سایر

 متغیرها. سایر با

عوامل را به تصویر  از یک هر توسط شده تبیین واریانس میزان به همراهاستخراج شده  ملعا چهار هر 9جدول 

 كشیده است.

 تحقیق پرسشنامه از شده استخراج عوامل مشخصات (9) جدول

 ایزمینه بین فردی فردی های دانشویژگی متغیرها

درصد از 

 واریانس
31112 131.34 111.. 111.. 

 و است شده محاسبه 2/1 از بیشتر سؤالات تمامی عاملی بار مقدار ،شودمی لاحظهم جدول فوق در که طورهمان

 از سؤالی حذف یا تغییر به نیازی و اندشده بار خود مکنون متغیر روی بر خوبیبه سؤالات که دهدمی نشان

 22 نامهپرسش افی،اکتش عاملی تحلیل تکنیک کارگیریبهپژوهش،  از قسمت این در بنابراین؛ ندارد وجود پرسشنامه



 را عوامل واریانس از درصد 22/95 درمجموع عامل چهار کرد. این تبدیل( مکنون متغیرعامل ) چهار به را سؤالی

 تا 91 معمولًا شده شناسایی عوامل واریانس است معتقد( 2552) یزرکا زیرا است؛ قبولقابل مقدار که کندمی تبیین

های اختصاص یافته به عوامل استخراج گویهمفاهیم با توجه به  .دهدمی پوشش را موضوع واریانس کل درصد 61

های دانش، فردی، بین فردی و های ویژگی( عوامل استخراج شده با نام2556) سولانسکی با شده و در همسوئی

 شدند. گذارینام ایزمینهعوامل 

 

 پرسشنامه هایسازه تأییدیتحلیل عاملی ب( 

تحقیق و تعمیم آن به جامعه آماری باید ابزار پژوهش )پرسشنامه( جهت تعیین  هاییافتهاز استنباط  هرگونهقبل از 

 هاآنهای مربوط به هریک از هریک از متغیرها همچنین گویه تأییدو آزمون قرار گیرد. برای  ارزیابیاعتبار مورد 

به  گیریاندازهبرای تعیین تناسب مدل  تأییدیاستفاده شده است. در حقیقت تحلیل عاملی  1تأییدیاز تحلیل عاملی 

گر تحلیل خود را با یک که در آن پژوهش در واقع یک مدل آزمون تئوری است تأییدیرود. تحلیل عامل کار می

 کند که کداممشخص میکند. این مدل که مبتنی بر یک شالوده تجربی و نظری قوی است، فرضیه قبلی آغاز می

ها با عوامل دیگر همبسته شود. همچنین برای ارزشیابی اعتبار سازه نیز یک کدام عاملها و ها با کدام عاملگویه

هایی را درباره ساختار کند تا از این طریق بتواند به گونه بارزی فرضیهبه پژوهشگر عرضه می اعتمادقابلروش 

 تحلیلهاست، بیازماید. عامل ها که ناشی از یک مدل از پیش تعیین شده با تعداد و ترکیب مشخصی ازعاملی داده

از طریق تعیین برازندگی مدل عاملی از پیش تعیین شده، تطابق بهینه ساختارهای عاملی مشاهده شده  تأییدی عاملی

که آیا  کندمیاین مهم را آزمون  تأییدیتحلیل عاملی  در واقع کند.ها آزمون میو نظری را برای مجموعه داده

 خوبیبهی گردآوری شده هادادهغیر مکنون مربوطه طراحی شده است، با توجه به که برای سنجش مت سؤالاتی

ضرایب مسیر استخراج شده در حالت استاندارد را نشان  2نمودار  نظر را بسنجند یا خیر.آن متغیر مد اندتوانسته

 د.دهضرایب مسیر استخراج شده در حالت غیراستاندارد را نشان می 1همچنین نمودار  .دهدمی

 

 

                                           
1. Confirmatory factor analysis 



 

مدل تحلیل عاملی تأییدی در حالت تخمین ( 1) نمودار

 ضرایب غیراستاندارد شده

 

ضرایب مدل تحلیل عاملی تأییدی در  (2) نمودار

حالت تخمین ضرایب استاندارد

 استاندارد شده و آزمون معناداری آن بار عاملیج( 

های هگویا نمود كه بین متغیرهای مكنون مربوطه و این برداشت ر توانمیضرایب استاندارد شده  گیریاندازهاز مدل 

، در واقع بیانگر ضرایب مسیر یا یا خیر. ضرایب استاندارد شده معناداری وجود دارد همبستگی ،هاآنمتناظر با 

و بین  عاملداشتن روایی باید بین سازه و  برای .باشدمیبارهای عاملی استاندارد شده بین عوامل و نشانگرها 

 باشد، 2/1بار عاملی استاندارد شده بالاتر از  کهیدرصورت ، همبستگی معناداری وجود داشته باشد.گویهو  عامل

معنادار بودن هر یك از  CRاز قدرت تبیین خوبی برخوردار است. مقادیر بحرانی  موردنظر سؤالاتگفت  توانمی

باشد، پارامترهای مدل معنادار  56/2طلق عدد از قدر م تربزرگ CRو چنانچه مقدار  دهدمیرا نشان  پارامترها

 هستند.



 به همراه و متغیرهای مکنون سؤالاتبار عاملی استاندارد شده و سطح معناداری آزمون بین  (6)جدول 

 دیگر هایشاخص

 متغیرها
 سؤالات

 پرسشنامه

ضریب 

 استاندارد

ضریب 

 غیراستاندارد

خطای 

 معیار

مقدار 

 یبحران

(C.R.) 

سطح 

 معناداری

فای آل

 کرونباخ
 نتیجه

های ویژگی

 دانش

Q1 .647 1.000 - - - 

11215 

 مطلوب

Q2 .488 .931 .136 6.845 *** مطلوب 

Q3 .655 1.324 .151 8.789 *** مطلوب 

Q4 .713 1.553 .165 9.393 *** مطلوب 

Q5 .650 1.472 .169 8.737 *** مطلوب 

Q6 .707 1.372 .147 9.328 *** مطلوب 

Q7 .652 1.198 .137 8.756 *** مطلوب 

 فردی

Q8 .598 1.000 - - - 

11221 

 مطلوب

Q9 .593 .806 .104 7.730 *** مطلوب 

Q10 .624 1.170 .146 8.026 *** مطلوب 

Q11 .788 1.700 .181 9.371 *** مطلوب 

Q12 .687 1.149 .134 8.590 *** مطلوب 

Q13 .663 1.173 .140 8.379 *** مطلوب 

Q14 .542 .847 .118 7.209 *** مطلوب 

 بین فردی

Q15 .714 1.000 - - - 

11222 

 مطلوب

Q16 .746 .995 .088 11.297 *** مطلوب 

Q17 .737 .987 .088 11.176 *** مطلوب 

Q18 .761 1.045 .091 11.521 *** مطلوب 

Q19 .715 .937 .086 10.843 *** مطلوب 

Q20 .824 1.041 .084 12.416 *** مطلوب 

 ایزمینه

Q21 .811 1.000 - - - 

11526 

 مطلوب

Q22 .735 .911 .068 13.362 *** مطلوب 

Q23 .803 1.017 .067 15.104 *** مطلوب 

Q24 .816 1.176 .076 15.471 *** مطلوب 

Q25 .788 .996 .068 14.715 *** مطلوب 

Q26 .779 1.020 .071 14.465 *** مطلوب 

Q27 .814 .954 .062 15.406 *** مطلوب 

Q28 .744 .939 .069 13.604 *** مطلوب 

Q29 .698 .904 .072 12.488 *** مطلوب 

Q30 .760 .932 .067 13.998 *** مطلوب 



 متغیرها
 سؤالات

 پرسشنامه

ضریب 

 استاندارد

ضریب 

 غیراستاندارد

خطای 

 معیار

مقدار 

 یبحران

(C.R.) 

سطح 

 معناداری

فای آل

 کرونباخ
 نتیجه

Q31 .746 1.063 .078 13.647 *** مطلوب 

Q32 .570 .738 .076 9.727 *** مطلوب 

Q33 .804 1.098 .073 15.130 *** مطلوب 

 .باشدمیثابت کردن آن پارامتر در مدل  دهندهنشانخطوط تیره در مقادیر تی *

 2/1بیشتر از  سؤالات، مقدار بار عاملی استاندارد شده برای تمامی شودمیمشاهده  6که در جدول  طورهمان

 56/2بیشتر از عدد  ها با متغیرهای مکنون مربوطه( بین گویهCR)معناداری و با توجه به اینكه تمامی اعداد  باشدمی

 هایسازهروایی ادعا کرد که  توانمیاست،  آمدهدستبه 19/1کمتر از سطح خطای  هاآنو سطح معناداری 

 در سؤالیبنابراین نیاز به تغییر یا حذف ؛ شودمی تأیید 19/1متغیرهای مربوطه در سطح معناداری  گیریاندازه

. نتایج ضریب آلفای کرونباخ برای همه متغیرها آورده شده است و شودمیمدل و پرسشنامه تحقیق احساس ن

 است. آمدهدستبه 5/1كه نمایان است مقدار ضریب آلفای كرونباخ تمامی متغیرها بیشتر از  طورهمان

 

 برازش مدل هایشاخصد( 

 قبولقابلبرازش مدل در حد  هایشاخصاصله لازم است تا مدل تحلیل عاملی و مستند بودن نتایج ح تأییدجهت 

 مورد استفاده به همراه مقادیر آن آمده است. هایشاخص ،5قرار گیرد. در جدول 

 تأییدیتحلیل عاملی  هایمدلبرازش  هایشاخصنتایج  (5)جدول 

 میزان استاندارد نماد لاتین بررسی شده هایشاخص
مقدار 

 آمدهدستبه

 2کمتر از  (x2/ df) /درجه آزادیکای اسکوئر
کارمینز و مکلاور 

(2522) 
651/2 

ریشه میانگین مربعات خطای 

 12/1کمتر از  (RMSEA) برآورد
هایر و همکاران 

(2552) 
191/1 

 5/1بیشتر از  (CFI) ایمقایسهبرازش 
 (2521بنتلر و بونت )

519/1 

 516/1 5/1بیشتر از  (IFI) برازش فزاینده

 2/1بیشتر از  (GFI) ازشنیکویی بر
اتزادی و فروهمند 

(2556) 
225/1 

 516/1 (2555كرونباخ ) 5/1بیشتر از  (ALPHA) آلفای كرونباخ كل

 

 2و كمتر از  1/692، در مدل تحلیل عاملی مقدار كای دو به درجه آزادی شودمیملاحظه  5که در جدول  طورهمان

استتتت.  12/1و کمتر از  191/1( برابر با RMSEAی تقریب )استتتت. همچنین مقتدار جتذر برآورد واریتانس خطا   

( GFI( و شتتاخص نیكویی برازش )IFIافزایشتتی )(، شتتاخص برازندگی CFIهمچنین شتتاخص برازندگی تطبیقی )

 توانمیمحاسبه شده  هایشاخصبنابراین در حالت کلی و با توجه به ؛ همگی در حد مناستبی محاستبه شده است  



پرستشنامه بكار   هایستازه  تأییدیكه تحلیل عاملی  دهدمیتیجه گرفت. جدول فوق نشتان  برازش مطلوب مدل را ن

 .دهندمیمتغیرهای مربوطه را نشان  خوبیبهپرسشنامه  هایسازهبرده شده دارای برازش مناسب بوده و 

ه ببوط به خود پرسشنامه و متغیرهای مکنون مر سؤالاتبین  بار عاملینشان داد که میزان  تأییدیتحلیل عاملی 

 هایشاخصپرسشنامه وجود ندارد. همچنین نتایج  سؤالاتآماری معنادار بوده و نیاز به حذف یا تغییر در  لحاظ

ی هادادهبنابراین با توجه به  برازش مدل و همچنین مقدار آلفای کرونباخ در سطح مطلوب و قابل استنادی قرار دارد.

پرسشنامه در واقع همان چیزی را  سؤالاتکرد که  اظهارنظر توانمیدرصد  59شده و با احتمال  آوریجمع

 شودمی تأیید. لذا روایی و پایایی پرسشنامه تحقیق باشدمیما  مدنظرکه  سنجدمی

 

 :گیرینتیجهبحث و 

دانش  هافراد باید ب وسیلهبهنیستند، بلکه خالق دانش نیز هستند، دانش ایجاد شده  هادادهتنها پردازشگر  هاانستان  

آموزش عالی در جایگاه  مؤسساتدانش استتت.  گذاریاشتتتراکبه انتقال و ستازمانی تبدیل شتود و لازمه این امر   

در این تر انتقال دانش از کارکنان پیشتتتکستتتوت به کارکنان جوان  دانش قرار دارنتد، به همین منظور عتالی تولیتد   

 نیعوامل مؤثر بر انتقال دانش باصتتلی مقاله شتتناستتایی  با توجه به اینکه هدف . یابدمی دوچنداناهمیتی  هامحیط

بر انتقال  مؤثراولیه  هایشتتاخص ،با مطالعه ادبیات ، ابتدای تعریف شتتده بودآموزش عال یکارکنان ستتتاد ینستتل

استخراج شده در  هایشاخصانتقال دانش بین نسلی،  خاصدانش شتناستایی شده که با توجه به کمبود مطالعات   

روش دلفی و طی دو دور رفت و  با استتتفاده از استتاتید دانشتتکده مدیریت قرار گرفت و ز خبرگان و تن ا 5اختیار 

نش بین نسلی داشتند شاخص که بیشترین ارتباط را با موضوع انتقال دا 22تعداد  درنهایتبرگشتتت پرستتشتتنامه، 

 عنوانهکه باه علامه طباطبائی در میان کارکنان اداری دانشگ توزیع شده هایتحلیل پرسشنامه با شناسایی گردید.

 که تعیین شتتد 522/1 برابر پرستتشتتنامه  KMO شتتاخص مقدار ،انتخاب شتتده بود مطالعه موردی این پژوهش

اخص در بازه صفر تا یک قرار ین شاآزمون هدف است، چرا که  منظوربهمتغیرها  مناسب بودن زیاد دهندهنشتان 

 .خواهد بود و برعکس ترزرگب  KMOباشند، شاخص ترکوچک بین متغیرها ئیزج هایهمبستگیهر چه  و دارد

دانش،  هایویژگیشتاخص استتخراج شده در قالب چهار عامل    22 پس از آزمون تحلیل عاملی اکتشتافی،  همچنین

شتدند. بررسی صحت روابط بین عوامل اصلی و وزن )اولویت( هر یک از   بندیدستته  ایزمینهفردی، بین فردی و 

را  رتأثیبیشترین  «فردی»و  «دانش هایویژگی»، «بین فردی»، «ایزمینه»ن داد که به ترتیب عوامل نشتا عوامل این 

 دانش بین نسلی دارند.  گذاریاشتراکدر به 

 ها شناسایی شدند.گویه تأثیرگذارترین عنوانبه 2های جدول گویهنیز های شناسایی شده از بین گویه

 در انتقال دانش بین نسلی تأثیرریب های دارای بیشترین ضگویه( 2) 2جدول 

 عامل مربوطه ضریب گویه ردیف

2 
و  هافرهنگخردهتوان برقراری ارتباط با کارکنان دارای 

 های متفاوتارزش
 بین فردی 222/1

 ایزمینه 216/1 دانش در کارکنان پیشکسوت گذاریاشتراکتمایل به  1



 عامل مربوطه ضریب گویه ردیف

2 
مراتب سلسلهدسترسی به افراد دانشی سازمان فارغ از سطح 

 سازمانی
 ایزمینه 221/1

2 
ها و جلسات ها، کنفرانسی، سخنراننظرتبادلجلسات بحث و  وجود

 دانش میتسه یبرا یآموزش
 ایزمینه 216/1

 ایزمینه 211/1 وجود فضای اعتماد در سازمان 2

 بین فردی 551/1 حمایت سازمانی از انتقال دانش 2

 522/1 اطلاعات و دانش با همکاراناحساس امنیت در زمان تسهیم  9
های ویژگی

 دانش

 فردی 551/1 وجود محیط مشارکتی در سازمان 6

 

بیلی، ) اندکرده تأکیددانش و حفظ دانش موجود  گذاریاشتراکدر به  سازمانیفرهنگمثبت  تأثیرمحققان بر  اکثر

( تأكید 1112مثال، كالو ) عنوانبه(. 1122وی، ؛ ل1122؛ جو و همکاران، 1112؛ کالو، 1111؛ بیزلی و همکاران، 1115

 عنوانبه توانمیبرخوردار هستند، زیرا انتقال دانش را  ایویژهو هنجارهای سازمانی از اهمیت  هاارزشكرد كه 

همچنان که در این پژوهش نیز  .قلمداد كرد كه بیشتر به نفع سایر اعضای سازمان است دوستانهنوعیك عمل 

 های مربوط به این حوزه دارای بیشترین ضرایب اثرگذاری هستند.و گویه یسازمانفرهنگ

این امکان را داده است تا دانش سازمانی را میان  هاسازماناخیر به  هایسالدر  هاسازمانرشد فناوری در 

 آمیزوفقیتمانتقال فاکتورها در  ترینمهمبه اشتراک بگذارند و به این صورت تبدیل به یکی از  آسانیبهکارکنان خود 

یک سازمان بر روی  کهدرصورتی(. بدون شک 1122: دیویسون و همکاران، 1121دانش شده است. )سوپار، 

دنیا استفاده نماید شانس بیشتری  هایفناوریفناوری خود کار کرده و تلاش نماید تا از جدیدترین نسل  هایجنبه

(. محمود 1121دیگر خواهد داشت. )کاسیمیر و چنگ،  هایازمانسدانش میان کارکنان و حتی بین  مؤثردر انتقال 

از مزایا استفاده از فناوری در محیط کاری خود آگاه بوده  خوبیبه( به این نتیجه رسید که کارکنان دانشگاه 1122)

ت ن بر اهمی. در پژوهش حاضر نیز کارکنانمایندمیاز آن استفاده  مؤثری طوربهدانش  گذاریاشتراکبه  منظوربهو 

 هایپژوهشو حتی  هاگردهماییدانش موجود طی جلسات کاری،  گذاریاشتراکبه  منظوربهاستفاده از فناوری 

 نمودند. تأکیدفردی 

مربوط به تقسیم دانش در میان کارکنان دانشگاهی در  هایفعالیت( با تحقیق بر روی 1115جین و همکاران )

 هایفعالیتکمبود »و  «وجود فرصت و زمان کافی»، «وجود پاداش»از مدارس بازرگانی در دره کلنگ مالزی 

یاد بر انتقال دانش  مؤثرعوامل  ترینمهم عنوانبه «سازمانی هایحمایت»نیز  درنهایتو  «رسمی و غیررسمی

ود درک وج»بر  کهاینکه با وجود  هرچند صحه گذاشته شد. هاآن، عواملی که در این تحقیق نیز بر اهمیت اندکرده

شده است اما در مقاله حاضر اهمیت گویه مذکور نسبت  تأکیدتوسط کارکنان در این پژوهش « درستی از موضوع

 به سایرین کمتر بود.

 یریزبرنامهمحیط رقابتی عصر حاضر، نیازمند  در هاسازماناذعان نمود که بقای  توانمینهایی  بندیجمع عنوانبه

ایر با نتایج س راستاهماست. همچنان که نتایج این پژوهش و  مؤثرل دانش بین نسلی انتقا منظوربه ترسریعهرچه 

همچون حمایت مدیران عالی سازمان از به  ایزمینهعوامل مرتبط نشان داد که در کیس بررسی شده  هایپژوهش

از لحاظ  روزبهو  آورفنرفتن به سمت سازمانی  چنینهمدانش، وجود فضای اعتماد در سازمان و  گذاریاشتراک



 ؤثرمدر مهیا ساختن بستر انتقال دانش بین نسلی  را نقش ترینمهممدرن مدیریت دانش،  هایفناوریاستفاده از 

 خواهد داشت.

های مختلف برای کیسمحدودیت دسترسی به  اندبودهمحدودیتی که محققین در این مطالعه با آن مواجه  ترینمهم

له موجب شده تا تنها از یک کیس تحقیقاتی )دانشگاه علامه طباطبائی( ئ. این مساطلاعات بوده است آوریجمع

استفاده شده و نتایج به سایر مراکز آموزش عالی تعمیم داده شود که خود لزوم احتیاط در استفاده از نتایج را 

فضاهای  ر سایرداجرای این پژوهش  توانمیموضوعات مناسب در تحقیقات آینده  عنوانبه. کندمییادآوری 

 آموزش عالی را پیشنهاد داد.
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Intergenerational knowledge transfer in the academic environment of 

universities in Iran 

 

 

 

 

 

Abstract: 
Due to the huge rate of veteran employee's retirement of organizations, maintaining their organizational 

knowledge has become an important need for any organization. So far, not much research has been done 

in this area and the nature of knowledge transfer from veteran employees to younger employees is not 

fully understood. The purpose of this study is to investigate the factors affecting the transfer of 

Intergenerational knowledge in the academic environment of universities in Iran. To achieve this 

purpose, a case study method and a survey approach were used and the analysis unit consists of the 

administrative staff of Allameh Tabataba'i University. The research process consists of two phases. In 

the first phase, by reviewing the literature and using the Delphi method in order to use the opinions of 

experts, items affecting knowledge transfer were extracted and a questionnaire was created. In the 

second phase, using the Cochran's formula and a simple random method, the questionnaire was 

distributed among the administrative staff of Allameh Tabataba'i University. Finally, 261 questionnaires 

were collected and analyzed during exploratory and confirmatory factor analysis tests. In the end, it was 

found that the obtained items can be classified into four factors: "knowledge characteristics", 

"individual", "interpersonal" and "context". The items with the greatest impact on intergenerational 

knowledge transfer were also identified. 
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