
 فصلنامه پژوهش و برنامه ریزي در آموزش عالی، دوره 23، شماره 1، 1396، صص. 94- 73
  

  فردوسی مشهد دانشی در شبکه سازمانی دانشگاه جریانهايتوصیف و تحلیل 
  

  3محسن نوغانی دخت بهمنی و 2زاده، رضوان حسینقلی∗1ورزهرا غفاریان سخن
 

  چکیده
 بود. برايدانشی در شبکه دانش سازمانی دانشگاه  جریانهايهدف اصلی این پژوهش توصیف و تحلیل 

تحلیل  روشتوصیف ساختار و موقعیت کنشگران در شبکه دانش سازمانی دانشگاه فردوسی مشهد از 
نفر از کارکنان سه معاونت آموزشی و  147شبکه اجتماعی استفاده شد. حجم نمونه در این مرحله 

. در این مرحله موقعیت کنشگران بر اساس بودندو طرح و برنامه  تحصیلات تکمیلی، پژوهش و فناوري
 دست آمد و کنشگران محوري در شبکه شناسایی شدند. در ادامه شاخصهاي مرکزیت در شبکه به

منظور بررسی عوامل تسهیل کننده و بازدارنده جریان دانش در این شبکه مصاحبه نیمه ساخت یافته با به
اي هاي پژوهش گراف آرایش رابطهبر اساس یافتهشد.  برگزاري در شبکه نفر از کنشگران محور 14

کنشگران ترسیم شد و موقعیت کنشگران بر اساس شاخصهاي مرکزیت در شبکه دانش سازمانی دانشگاه 
ترین عوامل تسهیل کننده جریان دانش در شبکه دانش سازمانی مهمها نشان داد که دست آمد. یافتهبه

ویژگیهاي فردي، توانمند سازي، تعهد مدیریت، فرصت سازي، چرخش شغلی، روابط  ند از:اعبارت
ترین عوامل بازدارنده جریان دانش در شبکه مهم تیمی، تشویق و ماهیت شغل. همچنین غیررسمی، کار

سازمانی، ارزیابی  ند از: فهم مدیریت دانش، فرهنگ و جوادانش سازمانی دانشگاه فردوسی مشهد عبارت
عملکرد، مالکیت دانش، دانش به مثابه یک مزیت رقابتی، امنیت شغلی، ضعف ساختاري، رفتار سیاسی، 

 انگیزه و مسائل معیشتی.
  

، دانشگاه مدیریت دانش، شبکه دانش سازمانی، جریان دانش، تحلیل شبکه اجتماعی: گانواژ کلید
  فردوسی، ایران.
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پژوهشـهاي انـدکی نقـش    در کـه  حـالی در ،صورت گرفتهدرباره مدیریت دانش در ساختار رسمی سازمان 
رونـد اجتمـاعی چنـد     درباره) 1994اوچی (. مطالعات نوناکا و تاکهآزمون شده استغیررسمی  سازکارهاي

اثـر  در سـازمان   4خلق و به اشتراك گـذاري دانـش   فراینداجتماعی کردن در  که شرکت ژاپنی نشان داد
   .(Awazu, 2004)دارد مثبتی 

کـه در میـان کارکنـان یـک      ،غیررسـمی کی از  سازکارهاي ذکر شده این است که شبکه ارتباطـات  ی   
کنـد. ایـن کانالهـاي ارتبـاطی انتشـار دانـش را       کند، مانند کانالهاي جریان دانش عمل سازمان ظهور می

هـاي غیررسـمی   شـبکه .  (Dahl & Pedersen, 2004; Zhang & Jiang, 2015)د ن ـکنتسهیل می
تعـاملات شخصـی بسـیار     ایـن اي از ارتباطات اجتماعی و شخصی میان افراد در سازمان است. مجموعه

کـه در دسـت دیگـران و    گیرنـد  کار میبهآن را یابند و دست میدانشی به که افراد زمانی ویژهبه ،اندمهم
ضـروري  هاي غیررسـمی سـازمانی   اینجاست که لزوم توجه به مفهوم شبکهدرون سازمان پراکنده است. 

عنوان مـوج سـوم حرکـت در مـدیریت     هاي غیررسمی به نقش شبکه از نماید تا جایی که صاحبنظرانمی
 & Cross, Laseter, Parker)گـردد  مـی  بـر  1990کنند که شروع آن به دهه دانش سازمانی یاد می

Velasquez, 2006; Wellan, 2016; Lehtimäki, .2016)  
رونـد و  آیند، به کجا مـی پردازد که منابع دانشی از کجا میاین امر می صورت دقیق بهدیدگاه شبکه به   

دانـش داخـل    جریانهـاي بـراي ردیـابی    را اي الگـویی مدل جریان دانش شـبکه  .آینددست میچگونه به
هـاي   جـو و اتصـال بـه شـبکه    وشامل جریان دانش از طریق جست که دهدسازمانی در اختیار ما قرار می

دهند با یکدیگر ارتباط بر قرار کننـد  که افراد ترجیح می دهدرخ میو زمانی جریان دانش است غیررسمی 
Zhuge, 2002)(  وسـیله  . در شبکه دانـش کنشـگران بـه   دانش درون سازمانی را تشکیل دهندو شبکه

شـبکه دانـش بـا تمرکـز بـر       ،لـذا  و پردازنـد کنند به تبادل دانش مـی پیوندهایی که با یکدیگر برقرار می
کند که کارگزاران دانش درون سازمان چگونه بـه یکـدیگر متصـل    ارتباطات اجتماعی اعضا مشخص می

 & Fesenmaier & Contractor, 2001; NG & Law, 2015; Ogulin, Selen) شـوند  مـی 
Ashayeri, 2012).  

مطالعات تحلیل شبکه اجتماعی است که روش عمده مطالعه شبکه دانش درون سازمانی در بسیاري از    
هاي فرایند بر تأثیرگذاري و بالقوه براي تجزیه و تحلیل، ارزش يعنوان رویکرداي بهبه شکل گسترده
 ,Müller -Prothmann, 2006; Behrend & Erwee)است.  شدهتوجه  به آنارتباطی همواره 

2007; Chan & Liebowitz, 2006; Fritsch & Kauffeld-Monz, 2010; Chen, 2009; 
Daniel, Schwier & McCalla, 2007; Zu, Shao & Huang, 2007; Cheuck, 2006; 

Naif Marouf, 2007; Cross, Parker, Prusak & Borgatti, 2001) .  
بررسی جریان دانش از دیدگاه   (Schröpfer, Tah & Kurul, 2017)زعم اسکراپفر و همکارانبه   

تخصص در سازمان، کشف فرصتهایی براي متجربه و  با شناسایی کنشگران زمینهتواند اي میشبکه

                                                           
4. Knowledge Share 
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تبادل دانش، گسترش مرزهاي تبادل دانش از طریق ارتقاي تعاملات درون سازمانی، آشکار  فرایندبهبود 
ات گسترش جریان تواناسازهايو  موانعدانش و کشف  هايشدن اهمیت سطح اعتماد در برقراري جریان

هدف اصلی این پژوهش توصیف و تحلیل شبکه دانش سازمانی در . دسازرا فراهم دانشی در سازمان 
براي تولید علم و کسب  آنهادر فضاي رقابتی حاکم بر دانشگاهها و تلاشهایی که . بودمحیط دانشگاهی 

دانش و نیروهاي  برداري بهینهبراي بهره ی را، مدیریت دانش راهبرد مناسبدهندانجام میرتبه بهتر 
روند رو به  .(Adine, Hashempor & Atapour, 2011)دهد فکري افراد در دانشگاهها ارائه می

رشد دانشگاهها در کشور اعم از دولتی و غیردولتی، حجم فراوان درخواست براي ورود به آنها و کوشش 
دانش، موضوع مدیریت دانش را در فراوان دولتمردان براي تشویق دانشگاهیان به تولید، انتقال و انتشار 

 .قرار داده است ،ردیف مسائل محوري و اصلی در دانشگاهها، هم از نظر ستادي و هم از نظر سازمانی
سسات آموزش عالی در بازار دانش و استفاده از مدیریت دانش در جهت ؤحضور دانشگاهها و م ،امروزه

  (Niyazi & Abunory, 2010). تحقق اهداف سازمانی امري ضروري شناخته شده است 
رود کـه اصـول و   عنـوان سـازمان یادگیرنـده و دانـش محـور انتظـار مـی       به اینکه از دانشگاه بـه  نظر   

توجه به جریان  ضرورتکار گیرد، ههاي سازمانی خود بفرایندکارکردهاي متناسب با مدیریت دانش را در 
  دو رسـالت اصـلی و بنیـادي دانشـگاه بـدیهی بـه نظـر         عنوانهاي آموزش و پژوهش بهفراینددانش در 

ارتباط بین آمـوزش و   که یز اهمیت استحا نظراصلی دانشگاه از این  فرایندرسد.  پیوند میان این دو می
وابسـتگی میـان    ،از ایـن رو . نشگاه با کیفیت دانشگاه مـرتبط اسـت  عنوان دو کارکرد اصلی داپژوهش به

 مؤسسـات نوان هویت و وابستگی خاص هر دانشـگاه در مقایسـه بـا سـایر     عآموزش و پژوهش به فرایند
. پیچیـدگی  )Braeckman, Elen, Hellemans & Simons, 2004(عـالی مطـرح اسـت    آمـوزش 

هاي آموزشی به بروز شـکافی روزافـزون   روزافزون امور پژوهشی و همچنین ضرورت بهبود کیفیت برنامه
 ,Leslie & Fretwell)اسـت  شـده منجـر  میان فعالیتهاي آموزشـی و پژوهشـی در سـطح دانشـگاه     

عوامـل   ،که ضمن شناخت الگوي حاکم بر جریان دانش بود آناهمیت و ضرورت این پژوهش . (1996
پژوهش و « ،»آموزش و تحصیلات تکمیلی«جریان دانش در سه معاونت  فرایندتسهیل کننده و بازدارنده 

با اسـتفاده از روش   این منظوربراي  .شدند شناسایی دانشگاه فردوسی مشهد »طرح و برنامه«و » فناوري
   ،و سـپس شـد  توصـیف و تحلیـل   تحلیل شبکه اجتماعی جریان دانش در شبکه دانش سازمانی دانشگاه 

ترین عوامل تسهیل کننـده و  کنشگران کلیدي شناسایی و مهمتا آمده تلاش شد  دستبر اساس نتایج به
  کارکنان مشخص شوند. میانبازدارنده جریان دانش و تبادل آن در 

  
  پیشینه پژوهش

چـرا کـه بنیـان روشـهاي      ،شـود هاي اجتماعی پارادایمی مستقل قلمداد میروش تحلیل شبکه در پژوهش
  کـه   اسـت متمایز و مفروضات هسـتی شـناختی و روش شـناختی خاصـی      نظریهپیشنهادي آن مبتنی بر 
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د. شومی ارائهها و برازش مدلهاي نظري آوري، تحلیل دادهاي براي جمعو فنون ویژه روشهابر اساس آن 
اجتمـاعی بـا روش    نظریـه اي بود و مفاهیم آن از تلفیق رشتهبین یپیدایش تحلیل شبکه اجتماعی تلاش

ري و ریاضی شکل گرفت و گسترش یافت. مفاهیم اساسی شبکه مانند رابطه، شـبکه و  ی، آماشناسی کم
هـاي جامعـه شناسـی، روانشناسـی     ساخت منحصر به رشته خاصی نیست و برآیندي از مطالعات در رشته

  (Knoke & Kuklinski, 1982).  استاجتماعی و مردم شناسی 
شـبکه عمومـاً نـوع خاصـی از رابطـه پیونددهنـده بـین        هاي سازنده تحلیل شبکه هستند.  روابط دسته   

ي امجموعـه  (Knoke & Kuklinski, 1982).شود مجموعه معینی از افراد، اشیا یا وقایع تعریف می
شوند. این عناصر خصیصه یا خصایصی دارنـد  نامیده می 6یا گرهها 5یا وقایع شبکه بازیگران از افراد، اشیا
شـوند. بـر   اعضاي یک طبقه از یکدیگر متمایز می عنوانبه ه شبکه روابطاس اهداف تعیین کنندکه بر اس

اساس تعریف عمومی ما از شبکه، فقط پیوندهاي واقعی جزئی از شبکه هستند. اما تحلیل شبکه باید هم 
کنشگران را محاسبه و مطالعه کند. ترکیب پیوندهاي حاضـر   میانروابط رخ داده و هم روابط غیر موجود 

 ,Knoke & Kuklinski). آوردرا پدیـد مـی   7کنشگران شبکه ساختار خاص شـبکه  میانر و غایب د
هدف اصلی تحلیل شبکه اجتماعی ردیابی و توصیف روابط اجتماعی میان کنشگران یک شـبکه   (1982
تحلیل شبکه اجتماعی الگوي ارتباطی میان کنشگران و تجزیه و در منظور دستیابی به این هدف . بهاست

تحلیـل بینشـی   نتایج ایـن   .(Chen, 2009; Chatti, 2012) شودمیتوصیف تحلیل ساختار این الگو 
 ,Vicedo, Mula & Capó, 2011; Stephenson) دست خواهـد داد. رفتار سازمانی اعضا بهباره در

  است.   به اختصار آمده 1شاخصهاي تحلیل شبکه در جدول  .(1996
مبتنی  8مندمنظور مرور پژوهشهاي انجام شده از روش مرور نظامبه مطالعهشایان ذکر است که در این    

این اسـاس،   بهره گرفته شد. بر )Hemingway & Brereton,2009( همینگوي و بررتون بر دیدگاه
. پژوهشهاي شد جووجست 10در پایگاههاي اطلاعاتی معتبر ،سپسو  پژوهش تعیین 9شناسی نخست واژه

  : شدندکید بر سه هدف مشخص زیر مطالعه أصورت گرفته با ت
  ؛بررسی رابطه میان سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش. 1
  ؛بررسی پژوهشهاي انجام شده در حوزه رفتارهاي اشتراك دانش و جریان دانش. 2
   .کاربرد روش تحلیل شبکه اجتماعی در فرایند توصیف و تحلیل جریان دانشبررسی . 3
  

  
                                                           
5. Actors 
6. Nodes 
7. Specific Network Structure 
8. Systematic Review 
9. Terminology 
10. Emerald, Eric, Elsevier, Civilica, Springer, Scincedirect, Proquest, Noormagz, Ensani, 
Civilica, Irandoc 
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  (Ramezani & Mirzamohamadi,2013)شبکه شاخصهاي عملی تحلیل  -1 جدول
  شرح  شاخص ها  ردیف

  .تعداد روابط مستقیمی که یک گره دارد  11مرکزیت درجه اي  1

هـا در  نایی آن در مـرتبط سـاختن سـایر گره   شبکه بر حسب توا این سنجه جایگاه یک گره را درون  12 بینابینی مرکزیت  2
  رساند.شبکه می

موجودهاي بیشتري در  اتواند به گره یبه این امر دلالت دارد که یک گره یا موجود تا چقدر سریع می  13مرکزیت نزدیکی  3
  شبکه دسترسی داشته باشد.

یا موجود تا چقدر بـه سـایر گرههـاي داراي نزدیکـی بـالا درون       به این امر دلالت دارد که یک گره   14مقدار ویژه مرکزیت  4
  شبکه نزدیک است.

  کند.بینشهایی راجع به جایگاه فرد در شبکه ایجاد می   15مرکزیت بخشی شبکه  5
  .کنشگرانی در بیرون از شبکه که منابع بسیار مهمی براي شبکه دارند   16بازیگران پیرامونی  6

   17محور و مرجع  7
که بسیاري از موجودها به سمت آنها گرایش دارند یا ناظر بـر عملکـرد سـایر موجودهـا      موجودهایی

محـور   ،کندموجودهایی که گرایش از سمت آنها به مرجع حرکت می شوند.مرجع نامیده می ،هستند
   .هستند

  
و جریـان  دانـش  که چهار جنبه عمده از شبکه کـه اشـتراك    نشان دادپژوهشهاي صورت گرفته مرور    

 & Mei) اسـت مرکزیت، اندازه و قدرت و ضعف روابـط  شامل تراکم،  ،دهدقرار می تأثیردانش را تحت 
Lui, 2012)مولر پـروتمن  . به زعم (Müller -Prothmann,2006)     سـه شـاخص روش تحلیـل

  ند از:اعبارت ،شبکه اجتماعی که در مدیریت جریانهاي دانشی پرکاربرد است
  انـدازه یـک شـبکه را      (Müller -Prothmann, 2006) مـولر پـروتمن   بر اساس دیدگاه اندازه:. 1
عنوان یک ویژگی مهـم شـبکه بـه تعـداد     دست آورد. اندازه شبکه بهتوان با شمارش اعضاي شبکه بهمی

براي عبور دانش در میان اعضـاي شـبکه    را دارد. روابط اجتماعی کانالهایی اشاره روابط موجود در شبکه
کانالهاي ارتباطی بیشتري بـراي عبـور    ،هرچه تعداد گرهها بیشتر باشد ،آورد. بنابرایناجتماعی فراهم می

 & Wellman) ولمـن و ورتلـی   .(Mei & Lui, 2012)شـود  دادن دانـش در شـبکه فـراهم مـی    
Wortley, 1990) بلکه تنوع آن را نیز تحـت   ،وسعت منابع دانشیکنند که اندازه شبکه نه تنها ادعا می

  دهد.قرار می تأثیر
قدرت اجتماعی یک گره بر اساس میزان ارتباطی است کـه در   دهندهنشانمرکزیت شاخص مرکزیت: . 2

بینی وضعیت دهنده توزیع روابط اجتماعی بین اعضا در پیشکند. مرکزیت اجتماعی نشانشبکه برقرار می

                                                           
11. Degree Centrality 
12. Beyweenness Centrality 
13. Closeness Centrality 
14. Eigenvalue Centrality 
15. Network Centralization 
16. Peripheral Players 
17. Hub & Authority 
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دارد  ايجایگـاه ویـژه   شبکه است. یک گره با درجه مرکزیت بالا در شبکه اجتمـاعی  جایگاه یک گره در
(Mei & Lui, 2012) با سایر گرهها در شبکه دارد.  را ترین فاصلههاگره با مرکزیت بالا کوت، زیرا  

اعضاي توان نسبت روابط موجود به روابط ممکن بین از دیدگاه تئوري گراف تراکم شبکه را می تراکم:. 3
شبکه در مقایسه با کل روابط ممکن در نمودار ساختار شبکه تعریف کرد. در شبکه دانش موجود شاخص 

  . استدهنده روابط بیشتر با سایر اعضاي شبکه تراکم بالا نشان
  تحلیـل شـبکه اجتمـاعی      (Zu, Shao & Huang, 2007)و همکـاران  بر اسـاس دیـدگاه زي هـو      
تـرین  کار رود. آنان معتقدند که مهمکشیدن ساختار گسترش دانش در سازمان بهتواند براي به تصویر می

 ـ  بـه  ،شودگذاري دانش میکه مانع از گسترش و به اشتراك را عواملی ی ارتباطـات در  وسـیله تحلیـل کم
تواند مبنـاي قابـل اعتمـادي    ساختار شبکه اجتماعی می ،بنابراین و توان پیدا کردساختار شبکه روابط می
زعـم  وسیله آن به بررسی و ایجاد یک ساختار مدیریت دانش ضمنی بپـردازد. بـه  براي سازمان باشد تا به

ساختارهاي رسمی که بـر مبنـاي چارتهـاي سـازمانی      (Chan & Liebowitz, 2006) چان و لیبوویتز
غیررسـمی  هـاي  ساختار شـبکه  ،در واقع ،جریانهاي دانش نباشد دهندهاست ممکن است به درستی نشان

از پژوهشهاي انجام  دست آمدهبهنتایج  .داردنقش کلیدي کارهاي اصلی سازمان  شدن است که در انجام
  از: نداعبارت مهم که درسطح موقعیت فردي و از دیدگاه مدیریت جریان دانش شاخصهاي نشان دادشده 

تعداد روابط مستقیمی است که یک گره دارد. یـک   صرفاًاي مرکزیت درجهشاخص  اي:مرکزیت درجه. 1
فعال و محور در شبکه است و ممکن است در جایگاهی ممتاز  يرگبازی گره با درجه مرکزیت بالا معمولاً

نیازهـاي   تـأمین براي  را در شبکه قرار داشته باشد. گرههایی با درجه مرکزیت بالا اغلب راههاي متناوبی
توان جریان دانش می فراینداز دیدگاه  .(Ramezani & Mirzamohamadi, 2013) سازمانی دارند

توانـد  اي شاخصی است که مـی اي دارند. مرکزیت درجهگفت که این گرهها اغلب دانش یا تخصص ویژه
 ,Müller -Prothmann)جریـان دانـش حمایـت کنـد      فراینـد طور هدفمند گرههـاي شـبکه را در   به

2006).   
به این امر دلالت دارد که یک گره موجود تا چقدر سـریع   مرکزیت نزدیکیشاخص مرکزیت نزدیکی: . 2
تواند به گرههاي بیشتري در شبکه دسترسی داشته باشد. از دیدگاه مدیریت جریانهـاي دانـش درجـه    می

 ااي بدر حالی که گره ،دست آوردن منابع دانشی در سازمان اشاره داردمرکزیت بالا به استقلال فرد در به
 & Ramezani) اســتهــا در دســتیابی بــه دانــش وابســته درجــه مرکزیــت پــایین بــه ســایر گره

Mirzamohamadi, 2013). در مطالعه چان و لیبوویتز (Chan & Liebowitz, 2006)   بر اسـاس
جریـان دانـش در آن بـا     فراینـد شاخص مرکزیت نزدیکی بخشی از سازمان که دستیابی به آن مشکل و 

  شناسایی شد. ،کندي مواجه بود
جایگاه یک گره درون شبکه را بـر حسـب توانـایی آن در     مرکزیت بینابینیشاخص مرکزیت بینابینی: . 3

 ,Ramezani & Mirzamohamadi) رسـاند ها در شبکه مـی مرتبط ساختن با سایر گرهها و خوشه
  دهنـده توانـایی یـک گـره در ایفـاي نقـش       از دیدگاه مدیریت جریان دانش این شاخص نشـان . (2013
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در ادبیـات مـدیریت دانـش    . (Müller -Prothmann, 2006)اسـت   18عنوان یک دربان دانـش به
 ,Mei & Lui) کید شده اسـت أمدیریت تبادل دانش ت فرایندهمواره بر نقش حیاتی دربانهاي دانش در 

بـر اسـاس شـاخص مرکزیـت      .(Chan & Liebowitz, 2006) . در مطالعـه چـان و لیبـوویتز   (2012
بـا حـذف    که شد گفتهشناسایی شدند و  ،کردندجریان دانش وقفه ایجاد می فرایندافرادي که در  نییاببین

  تري در سازمان اتفاق خواهد افتاد. این افراد چرخه جریان دانش اثربخش
وسیله تناوب، تعداد و روابط متقابل تواند بهدرجه روابط در میان اعضاي شبکه می قوت و ضعف روابط:. 4

براي سنجش قدرت و ضعف روابط در شـبکه اسـتفاده شـود. یـک لبـه ارتبـاطی قـوي داراي        و سنجیده 
روابـط متقابـل سـودمندتر     و تر و با تمایـل بیشـتر  ویژگیهاي تماس متناوب با سایر اعضا، ارتباط صمیمی

 اثربخش بی بهره است. از دیدگاه بهرنـد و اروي  یک رابطه ضعیف در شبکه از تعاملات  ،. در مقابلاست
(Behrend & Erwee, 2007) هاي خوبی است از اینکه چگونه دانش بینی کنندهوابط در شبکه پیشر
هاي سـطح فـردي، پژوهشـهاي    ر اساس شاخص ـیابد. بشود و جریان میدر شبکه به اشتراك گذاشته می

  ند از:اعبارت که نقش عمده براي افراد در شبکه جریانات دانشی را شناسایی کرده چهارانجام شده 
در نقـش خبـره    و مهم و فراوانی در اختیار دارند هايهکه دانش و تجرب انداعضایی از شبکه 19خبرگان. 1

اغلـب  ت مرکـزي در شـبکه هسـتند و    عی ـهند. آنها داراي موقدقرار می تأثیرجریان دانش را تحت  فرایند
  ؛روابط خارجی زیادي دارند

هـاي  داند. کارگزاران دانش پلی بـین خوشـه  دانند که چه کسی چه چیزي را میمی 20کارگزاران دانش. 2
  ؛شودپیوند خوردن زیرگروههاي جدا از هم می موجبکنند که مختلف شبکه ایجاد می

در شبکه موقعیت کارگزاري دارند و امکان برقراري تماس بین سایر گرهها با خبرگان  21عاملان دانش. 3
  ؛کنندبرقرار می ،جریان دانش بشوند فرایندوارد  را بدون اینکه خودشان مستقیماً

کنند و از نظر سـاختار  اعضایی هستند که دانش را از خبرگان در خواست می 22مصرف کنندگان دانش. 4
  پیرامون شبکه قرار دارند.شبکه در 

سازمان بـزرگ چهـار    50هاي غیررسمی با استفاده از تحلیل شبکه اجتماعی در بالغ بر شبکه با مطالعه   
هاي کلیدي مهره .2؛ 23هاي مرکزياتصال دهنده .1: اي کنشگران شبکه شناسایی شدنوع نقش اصلی بر

اتصال دهندگان مرکزي کنشگرانی هستند . 26متخصصان پیرامونی .4؛ 25کارگزاران اطلاعات .3؛ 24مرزي

                                                           
18. Gatekeeper of Knowledge 
19. Experts  
20. Knowledge Brokers 
21. Contact Persons 
22. Knowledge Consumers 
23. Central Connectors 
24. Boundary Spanners 
25. Information Brokers 
26. Peripheral Specialists 
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مـدیران رسـمی سـازمان     آنهـا معمـولاً   کننـد.  یکه بیشترین تعداد افراد در شبکه را به یکدیگر متصل م ـ
کارهاي سـازمان را تسـهیل کنـد.     شدنتواند با تخصص خود انجام دانند که چه کسی میاما می ،نیستند
شبکه غیررسمی سازمان را با سایر بخشهاي سازمان یا بـا  هاي کلیدي مرزي کنشگرانی هستند که مهره
ارگزاران اطلاعـات کنشـگرانی هسـتند کـه     ک ـ دهنـد. هاي غیررسمی دیگر در سـازمان پیونـد مـی   شبکه

تـر  شبکه به بخشهاي تکه تکه کوچک ،اگر آنها نباشند کنند.میمتصل به یکدیگر  را زیرگروههاي شبکه
متخصصان پیرامونی کنشگرانی هستند که تخصص را براي هرکسی در شود. و با کارایی کمتر تقسیم می

 ;Battistoni & Colladon,2014; Toni & Nonino, 2010)کننـد  هر جایی از شبکه فراهم مـی 
Nirmala & Vemuri, 2009; Behrend & Erwee, 2007; Zupan & Kase, 2007; 

Awazu, 2004; Kim, Hau, Song & Ghim, 2014) .  
منجر که به ایجاد شبکه اجتماعی  ،ایجاد ارتباطات میان افراد فراینددانش در  ،شد گفتهبر اساس آنچه    
آید. چهار ویژگی شبکه و شاخصهاي معرف آن در تحلیل شـبکه اجتمـاعی کـه    به جریان در می ،شودمی

ابعاد شبکه با شاخصـهاي  ند از: اعبارت ،دندهقرار می تأثیرجریان دانش را به شکلی مستقیم تحت  فرایند
یت افراد در شبکه عموق ،ها، نقاط برش و مرجعساختار شبکه با شاخصهاي خوشه ،اندازه، تراکم و مرکزیت

نقش افراد در  ،، مرکزیت نزدیکی و قوت و ضعف روابطنییاباي، مرکزیت بینبا شاخصهاي مرکزیت درجه
  .استمصرف کنندگان دانش  شبکه که شامل خبرگان، کارگزاران دانش، عاملان دانش و

  
  روش پژوهش

هـا  دادهتوصیف و تحلیل شبکه دانش سازمانی دانشگاه از روش تحلیل شبکه اجتماعی استفاده شد.  براي
 147منظور توصیف شبکه دانش سازمانی دانشگاه فردوسی مشـهد،  نخست به :شدگردآوري در دو مرحله 

در پـژوهش  آموزشی و تحصیلات تکمیلی، پژوهش و فناوري و طرح و برنامه  نفر از کارکنان سه معاونت
  ها از پرسشنامه تحلیل شـبکه اجتمـاعی اسـتفاده شـد.     گردآوري داده برايمشارکت کردند. در این مرحله 

اي کنشگران ترسـیم شـد و موقعیـت    در این مرحله، گراف آرایش رابطه دست آمدهبههاي بر اساس یافته
دسـت آمـد.   ر اساس شاخصهاي مرکزیت در شبکه دانش سازمانی دانشگاه فردوسی مشهد بـه کنشگران ب

کنشگران محوري در شبکه دانش سازمانی دانشگاه ها، از تحلیل داده دست آمدهبهسپس، بر اساس نتایج 
کننده و بازدارنده جریان  که عوامل تسهیل سؤالپاسخگویی به این  برايفردوسی مشهد شناسایی شدند. 

تحلیـل   ،دانش چیست، مصاحبه نیمه ساخت یافته با کنشگران محوري در شبکه صورت گرفـت. سـپس  
کدگذاري انجام شد که طـی عمـل    فرایندو انجام  م شده با اتخاذ روش تحلیل تماتیکهاي انجامصاحبه

اینکـه   بـا توجـه بـه   اسی شکل گرفتند. در مرحله بعد هاي اسمقوله ،کدگذاري ابتدا مفاهیم اولیه و سپس
بنـدي  ها در سطوح بالاتري از انتزاع گروهمقوله ،میان مقولات اولیه ایجاد شده ایده مشترکی وجود داشت

مفهـوم اسـتخراج    723هـا  پس از تحلیل داده ،هاي اصلی یا تمها شکل گرفتند. در مجموعشدند و مقوله
مقولـه اساسـی را شـکل     26و  ندبندي شـد در سطح بالاتري از انتزاع  دسته شد. در مرحله بعدي مفاهیم
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تـم را   چهـار بنـدي شـوند،   توانستند دسـته هایی که در سطح بالاتري از انتزاع میمقوله ،دادند. در نهایت
  تشکیل دادند. 

  
  هایافته

دانشـگاه فردوسـی    در اي کنشگران در شـبکه دانـش  که آرایش رابطه سؤالمنظور پاسخگویی به این به
آوري شده از طریق پرسشنامه تحلیل شبکه اجتمـاعی  وارد ویرایشـگر   هاي جمعمشهد چگونه است، داده

کید بر روابـط درون هـر معاونـت و میـان     ا با تأهند. ماتریس همجواري معاونتافزار شدصفحه گسترده نرم
اي، اس شاخصـهاي مرکزیـت درجـه   اي شبکه دانش بر اس ـمعاونتها با یکدیگر تشکیل شد. آرایش رابطه

بیانگر میزان وجود کنشگران محـوري اسـت.    27دست آمد. تمرکزمرکزیت بینابینی و مرکزیت نزدیکی به
که به حداکثر مجموع ممکـن از تفاوتهـا   دهد نشان میاین شاخص تفاوت بین تعداد پیوندهاي هر گره را 

 ،که بر محور یک یا چند گره پخش شده اسـت  دارد شوند. یک شبکه متمرکز پیوندهاي زیاديتقسیم می
بین تعداد پیوندهاي هر کنشگر وجـود دارد.   کمیتنوع  در آن اي است کهمتمرکز شبکهناولی یک شبکه 

قدرت اجتماعی یک گره بر اساس میزان ارتبـاطی اسـت کـه در شـبکه      دهندهشاخصهاي مرکزیت نشان
قرار گرفتن گره، نحوه پیونـد و میـزان رابطـه مطـرح     تواند در خصوص مکان کند. مرکزیت میبرقرار می

  شود. 
اي از داده شده در یک گراف متقارن درجـه  رأستعداد رئوس مجاور به یک : ايمرکزیت درجه .الف
شـاخص   ،بـه بیـان دیگـر    ؛دهـد است. این شاخص تعداد روابط مستقیم یک گره را نشـان مـی   رأسآن 

دهد و نسبت روابط دریافتی یک گره مرکزیت یک گره را نشان میاي، میزان محبوبیت یا مرکزیت درجه
اي یک گره بالا باشد، گره از جایگاه بالاتري در شبکه کند. هر چه شاخص مرکزیت درجهرا مشخص می

  برخوردار است. در این پژوهش گرههایی با درجه مرکزیـت بـالا نقـش منبـع دانـش را در شـبکه بـازي        
اي شناسایی شـدند. ایـن کنشـگران    با بالاترین مرکزیت درجه 28کنشگران ،1 لشک با توجه بهند. ردکمی

 770/4اي با شاخص عددي کنند. بالاترین حد مرکزیت درجهنقش منبع دانش در شبکه دانش را ایفا می
دست آمد. گرههـایی بـا شـاخص عـددي     به 000/0اي با شاخص عددي ترین حد مرکزیت درجهو پایین

مشارکت در شبکه دانش کنشـگران منـزوي شناسـایی و از گـراف      نبوددلیل به 000/0اي مرکزیت درجه
، انحراف استاندارد 769/0اي نرمال شده براي کنشگران  شبکه دانش حذف شدند. میانگین مرکزیت درجه

 . است 890/0واریانس  و 944/0
 
 
 

                                                           
27. Centralization 
28. A13, A32, A30, A34, A36, A22, A39, A41, A29, A28 
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  اياي کنشگران بر اساس شاخص مرکزیت درجهآرایش رابطه - 1شکل 

  
هـاي کنشـگر را بـا دادن    اندازه میزان پیوند همسایهمرکزیت بینابینی شاخص : مرکزیت بینابینی .ب

کند. این شاخص تعداد افرادي را که به زنند، محاسبه میها پل میمقدار بیشتر به کنشگرانی که به خوشه
ایـن   ،عبـارت دیگـر  بـه  ؛دهـد نشان می ،شوندیک فرد غیرمستقیم از طریق پیوندهاي مستقیم مرتبط می

  شاخص جایگاه یک گره را درون شبکه بر حسب توانایی آن در مـرتبط سـاختن سـایر گرههـا در شـبکه      
عنـوان یـک  پـل    دهنده توانایی یک گره در ایفاي نقش بـه رساند. در شبکه دانش این شاخص نشانمی
کننـد و نـه تنهـا     ایفا مـی  در شبکه دانش را . کنشگرانی با درجه مرکزیت بینابینی بالا نقش واسطهاست

عنوان یک عامل دارند، بلکه مـانع از  توانایی ایجاد برقراري ارتباط بین مشتري دانشی و منبع دانشی را به
کنشـگران بـا بـالاترین     ،2با توجـه بـه شـکل    شوند. هاي ایجاد شده در شبکه میچند تکه شدن خوشه

و  037/1ت بینابینی نرمال شده با شـاخص عـددي   بالاترین حد مرکزی مرکزیت بینابینی شناسایی شدند.
میـانگین مرکزیـت بینـابینی     دست آمـد. به 000/0اي با شاخص نرمال شده ترین حد مرکزیت درجهپایین

  .است 016/0واریانس  و 126/0انحراف استاندارد  ،034/0نرمال شده براي کنشگران 
مستقیم یا غیرمستقیم مجاور کنشگران دیگـر  صورت اي که هر کنشگر بهدرجه :مرکزیت نزدیکی .ج

شود. این شاخص توانـایی کسـب دانـش را از طریـق خوشـه      مجاورت یا نزدیکی نامیده می ،شبکه باشد
ترین فاصله هر کنشـگر بـه   مجاورت معکوس مجموع نزدیک ،کند. بنابراینکنشگران شبکه منعکس می

هاي دیگـر اسـت.   رأس ـژئودزیک بـه همـه    جمع طولهاي رأسهر  29کنشگر دیگر در شبکه است. دوري
دهد. شاخص مرکزیت نزدیکی به این امر اشـاره دارد کـه   دست میمعکوس دوري مرکزیت نزدیکی را به

                                                           
29. Farness 
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تواند به گره یا موجودهاي بیشتري در شبکه دسترسی داشته باشد. در شبکه یک گره تا چه حد سریع می
 ،دست آوردن منابع دانشی در سازمان اشـاره دارد ر بهدانش درجه مرکزیت نزدیکی بالا به استقلال فرد د

اسـت. بنـابراین،   در حالی که گرهی با درجه مرکزیت پایین به سایر گرهها در دستیابی به دانـش وابسـته   
این کنشگران با  3در شکل  هایی با درجه مرکزیت نزدیکی بالاتر دانش دست اول را در اختیار دارند.گره

 کنندتر دسترسی پیدا میقعیتی در شبکه دانش قرار دارند که به سایر گرهها سریعبالاترین مرکزیت در مو
کنند. کنشـگرانی  دانش دست اول را به سرعت و بدون واسطه یا با واسطه کمتري دریافت می ،بنابراین و

مانند خوشه تشکیل شده از ارتباط دو کنشـگر   ،هاي جدا افتاده در شبکه درگیر هستندصورت خوشهکه به
p88 وp87  که در ارتباط بـا یکـدیگر   در حالی ،با مرکزیت نزدیکی پایینی از سایر کنشگران دور هستند

  و  569/0 ترین حالت ممکن قرار دارند. بـالاترین حـد مرکزیـت نزدیکـی بـا شـاخص عـددي       در نزدیک
دست آمد. میانگین مرکزیـت نزدیکـی بـراي    به 417/0 يترین حد مرکزیت نزدیکی با شاخص عددپایین

موقعیـت ده کنشـگر    2جـدول  در . اسـت  001/0واریانس و  024/0، انحراف استاندارد 432/0کنشگران 
محوري بر اساس هر یک از شاخصهاي مرکزیت در شبکه دانش سازمانی دانشگاه فردوسی مشهد نشـان  

 .داده شده است
  

  
  

  اس شاخص مرکزیت بینابینیرأسکنشگران باي آرایش رابطه - 2شکل 
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  رتاي کنشگران بر اساس شاخص مرکزیت نزدیکآرایش رابطه - 3شکل

 
 موقعیت ده کنشگر محوري در شبکه دانش سازمانی دانشگاه فردوسی مشهد -2 جدول

شناسه 
  کنشگر

  شاخص مرکزیت
  ايدرجه

شناسه 
  کنشگر

  شاخص
  مرکزیت بینابینی

شناسه 
  کنشگر

شاخص 
مرکزیت 
  نزدیکی

13T 770/4  30T 037/1  94T 569/0 
4T  561/4  13T  936/0  41T 522/0 
52P  142/4  4T  767/0  35T 497/0 
30T  682/3  3P  571/0  72T 496/0 
15P  598/3  65P  438/0  92T 494/0 
38T  389/3  92T  394/0  8P 476/0 
16T  305/3  27T  352/0  43A 475/0 
92T  138/3  24P  308/0  15P 474/0 
13A  929/2  10T  303/0  89P 473/0 
3P  887/2  34T  258/0  55T 471/0 

 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
l.i

rp
he

.ir
 a

t 1
2:

21
 +

03
30

 o
n 

T
ue

sd
ay

 N
ov

em
be

r 
7t

h 
20

17
Archive of SID

www.SID.ir

http://journal.irphe.ir/article-1-3230-fa.html


  85   1396 ،1، شماره 23دوره ،عالیریزي در آموزشوهش و برنامهپژلنامه فص
 

 
 

تـرین  هـاي اصـلی، مهـم   هاي کیفی و استخراج مقولـه دست آمده از تحلیل دادههاي بهبر اساس یافته   
سازي، اند از: عوامل فردي، توانمند سازي، تعهد مدیران، فرصتعوامل تسهیل کننده جریان دانش عبارت

تیمی، تشویق و ماهیت شغل. همچنین عوامل بازدارنده شامل فهـم   چرخش شغلی، روابط غیررسمی، کار
مثابه یک مزیت رقـابتی،  سازمانی، ارزیابی عملکرد، مالکیت دانش، دانش به مدیریت دانش، فرهنگ و جو

  .استیشتی ی اداري، رفتار سیاسی، انگیزه و مسائل معسارمستند سازي دانش، امنیت شغلی، بوروک
گـذاري و جریـان یـافتن    که رفتارهاي به اشـتراك  گرفتتوان نتیجه هاي پژوهش مییافته با توجه به   

کننـد.  ند که دو دسته عوامل بازدارنده و تسهیل کننده بـر آن نیـرو وارد مـی   کدانش در سطحی عمل می
شرایط براي تغییر عوامـل   کهنشوند و لازم است  تبدیل عوامل تسهیل کننده باید تثبیت شوند تا به مانع
عوامل تسهیل کننده و بازدارنده جریان دانـش   ،کلیطوربازدارنده  به عوامل تسهیل کننده فراهم شود. به

هاي اجتمـاعی  فراینـد دیـدگاه   ایـن  اسـاس  د. برکرتوان ترسیم میبر اساس الگوي تحلیل میدان نیرو را 
ثر ؤالگوي تحلیل میدان نیروها در عوامل م ـ 4 شکلدر شوند. ظر گرفته میمحملی متوازن از نیروها در ن

  . داده شده استبر جریان دانش نشان 
 

       عوامل تسهیل کننده جریان
  

  عوامل بازدارنده جریان دانش 

    ←-------    عوامل فردي
→-------  

  
  فهم مدیریت دانش

    ←-------    توانمندسازي
→-------  

  
  سازمانیفرهنگ و جو 

    ←-------   تعهد مدیریت
→-------  

  
  ارزیابی عملکرد

    ←-------  فرصت سازي
→-------  

  
  مالکیت دانش

    ←-------  چرخش شغلی
→-------  

  
  دانش به مثابه یک مزیت رقابتی

    ←-------  روابط غیررسمی
→-------  

  
  مستند سازي دانش

    ←-------  کارتیمی
→-------  

  
  امنیت شغلی

    ←-------  تشویق
→-------  

  
  ضعف ساختاري

    ←-------  ماهیت شغل
→-------  

  
  رفتار سیاسی

    
→-------  

  
  انگیزه 

    
→-------  

  
  مسائل معیشتی

 
 
 

  الگوي تحلیل میدان نیروها در عوامل مؤثر بر جریان دانش - 4شکل 

 سطح 

 تثبیت شرایط تغییر شرایط
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  دانشگاه جریانهاي دانشی در شبکه دانش سازمانیعوامل تسهیل کننده 

ویژگیهاي شخصیتی افراد در جریان دانش عامل بسیار مهمی است. مطلعان کلیـدي  . ویژگیهاي فردي: 1
که افرادي با ویژگیهاي شخصیتی مانند اجتماعی بودن، برونگرایی، دلسـوزي، مهربـانی، خـوش     ندمعتقد

برخـی از  ننـد.  کاشتراك دانش  بهتـر عمـل مـی    فرایندیت در خلقی، بخشندگی، مسئولیت پذیري و خلاق
زندگی به ویژگیهاي شخصـیتیمون   درخیلی از عملکردهاي ما «: باره چنین اظهار داشتند مطلعان کلیدي در این

 .)T3-24(کـد  » دبسـتگی دار  چـه ذاتـی بـوده...   و  حالا چه اکتسـابی بـوده    ،که از کودکی تا الان رشد کرده
  ).A43-9(کد ...» دترنموفق بسیار دانش انتقال، در هستند برونگرا و اجتماعی که افرادي«
 ،. بنـابراین اسـت بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي رفتارهاي اشـتراك دانـش اکتسـابی    . توانمند سازي: 2

. در نتیجـه آمـوزش و   استاشتراك دانش  فرایندعنوان یک زیرساخت عامل مهمی در تسهیل آموزش به
آورنـد.  دست مـی اشتراك دانش به فرایندبراي شرکت در را کارکنان سازمان توانایی لازم  ،افزاییمهارت 

 باشـم  استهونخ اینکه نه ،تنیس آماده زیرساختش« : ي در این باره چنین اظهار داشتندبرخی از مطلعان کلید
 یک ،دبکن ار کاراین واهدخنمی اصلاً طرف بینیمی هست وقتی یک ار قضیه این یعنی ؛نیستم بلد ،مهبد انجام
 اصـل  بـه  .هسـتیم  جوري این تقریباً ما د.ناتونمی و ددار اطلاع وقتی یک ندارد، اطلاع اصلاً نه که هست وقتی

  ).P15-6(کد » نیستیم... بلد ولی ،هستیم متوجه موضوع
اي باید اهتمام ویژهعنوان متولی مدیریت دانش بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي مدیر به :. تعهد مدیریت3

مدیر همچنین با سیاستگذاري دقیـق در   به مدیریت دانش داشته باشد و زیرساختهاي لازم را فراهم آورد.
کنـد.  اشتراك دانش ایفـا مـی   فرایندحاکم شدن فضاي اشتراك دانش در سازمان نقش مهمی در تسهیل 

. برخـی از  داشـته باشـند  اي کارکنان خـود  اشتراك دانش پیشگام و نقش الگو را بر فرایندمدیران باید در 
 اطلاعـات  ناخودش که دباشن جوري این ما مدیران یدبا: «ي در این باره چنین اظهار داشتندمطلعان کلید

 در ناخودش ـ د،داشـتن  مشـکل  نخودشـا  که مدیرانی داشتیم ما د.کنن تسهیم ار دانش  ناخودش ،دنهبد ار
 ایـن  هـم  یکی ،بنابراین گیرم،می یاد منم مهست دستش زیر که منی ،بنابراین ،دداشتن مشکل دانش هئارا

   ).P70-8(کد ...»  باشیم داشته خوبی الگوي که است
یکی از عوامل تسهیل کننـده جریـان دانـش در سـازمان     بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي . فرصت سازي: 4

که طـی آن بایـد زمـان، مکـان و موقعیـت مناسـب بـراي         استگذاري دانش فراهم کردن فرصت به اشتراك
آید کـه فرصـت تعـاملات رو در رو در اختیـار     دست میاین مهم زمانی بهگذاري دانش فراهم شود. اشتراك
 فرصت مهم خیلی چیزهاي از یکی«: قرار گیرد. برخی از مطلعان کلیدي در این باره چنین اظهار داشتند افراد
 برخـورد  فرصـت  باید سازمان« .)P52-2(کد ...» دکن فراهم شنکارمندا براي ار کار این فرصت باید سازمان ست،ا

  ). A13-10 د (ک...» دکن فراهم هم با ار انسانها
جایی افراد در طیفی از مشاغل دیگـر در سـازمان   جابه اس دیدگاه مطلعان کلیديسا رب. چرخش شغلی: 5

چنـدمهارتی   موجـب آورد. چـرخش شـغلی   را فراهم می فرصت انتقال دانش از یک بخش به بخش دیگر
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دسـت آوردن  امـور کـاري و بـه    و دهدشود و آنها را در معرض تجارب جدیدي قرار میشدن کارکنان می
 نفر کی اگر«باره چنین اظهار داشتند:  کند. برخی از مصاحبه شوندگان  در اینمنابع دانشی را تسهیل می

» …دکن ـمـی  منتقـل  نجاآ به ار جدید دانش سريیک قطعاً ،کند کار يردیگ مجموعه در یک ودبر ما از
   ). A13-15د(ک
آگـاهی بیشـتر از    موجبروابط دوستانه و غیررسمی بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي . روابط غیررسمی: 6

خواهد شـد.   منجر ها، مهارتها و تجارب افراد از یکدیگرشود که به آگاهی از دانستهمی افرادجریان کاري 
ها دانش دست اول و با سرعت بیشتري در اختیـار مشـتري   با استفاده از روابط غیررسمی و حذف واسطه

هـایی کـه   ییاگیرد. مدیران نیز بر این عقیده بودند که با فراهم کردن فرصت براي گردهمدانش قرار می
ن کارکنـان آنهـا بهبـود    وضـعیت تبـادل دانـش و تجربـه در میـا      ،تري دارنـد حالت غیررسمی و صمیمی

 سـري یـک  اینجـا « :بـاره چنـین اظهـار داشـتند     داشته است. برخی از مطلعان کلیدي در این چشمگیري
 ـ خـانوادگی  آمـد  و رفـت  ،انددوست هم با ،دهستن قدیمی خیلی که دهستن هاکارمند    هـم  بـا  اه ـاین ،ددارن
 ـراحـت  هم با خیلی بخش ناهم نهمکارا د،کننمی کار هم با که گروهی آن در مثلاً یا دترنراحت  د وترن
  ).P57-2(کد ...» گذارندمی هم اختیار در راحت د،دارنرا که  دانشی و اطلاعات سريیک

گذاري دانش اشتراك به اس دیدگاه مطلعان کلیدي کار تیمی فرصت بسیار خوبی برايسا رب. کار تیمی: 7
بـه راحتـی بـه     ،افتـد که در جریان کار تیمی اتفاق مـی  رویی، زیرا دانش در تعاملات رودرآوردفراهم می

بـاره چنـین اظهـار داشـتند:     برخی از مطلعـان کلیـدي در ایـن   یابد. شود و جریان میاشتراك گذاشته می
 صـورت بـه  نـه  د،برسـن  نتیجه به هم با ايمسئله یک با ارتباط در و دبکنن کار رهمدیگ با دنوکارکنان بر«

  ).p66-18(کد » جدا... جدا هايجزیره
از یک کلام ساده از سوي مدیر  ،تشویق از هر نوعی که باشدبر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي . تشویق: 8

 ساده تشکر یک با دناتومیمدیر«برانگیزاننده خواهد بود.  ،گیردتا مشوقهاي رسمی که سازمان در نظر می
  .)T3-8(کد » ستا مهم خیلی تشویق نیمدیر در ا نقش من نظر به د.کن دلگرم ار کارشناس

  عوامل بازدارنده جریانهاي دانشی در شبکه دانش سازمانی دانشگاه فردوسی مشهد
هاي آن از جملـه اشـتراك   فراینـد مدیریت دانش و بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي  . فهم مدیریت دانش:1

کارکنـان   بیشتردانش مفاهیم انتزاعی و مبهمی هستند که کارکنان و مدیران دانشگاه درك درستی از آن ندارند. 
دارند. برخی از مطلعان کلیـدي در ایـن بـاره چنـین اظهـار      آشنایی سطحی و مدیران دانشگاه با مدیریت دانش 

 چـی  نـیم ادمـی  و هسـتیم  درگیر آن با همه هم که هست بحثی یک واقعاً دانش مدیریت بحث«داشتند: 
 جـاي  ددار دانش مدیریت مفهوم د.دار جورياین حالت یک و هست چی نیمادنمی و نیستیم هم و هست
-T35(کـد  » چـی...  یعنـی  ندناند است ممکن ،یمویبگ افراد از خیلی به هنوز ولی د،کنمی باز را خودش

22.(  
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2گـذاري دانـش هنـوز    رفتارهـاي بـه اشـتراك   بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي سازمانی:  . فرهنگ و جو
عنوان یک هنجار رفتاري میان کارکنان سـازمان پذیرفتـه   به ،بنابراین وبخشی از فرهنگ سازمانی نشده 

سازمان و امنیتـی بـودن فضـاي عمـومی حـاکم بـر دانشـگاه مـانع بـروز           رقابتی بودن جونشده است. همچنین 
به تسـهیل ایـن    ي دوستانه و مشارکتیاین در حالی است که وجود جو و شوددانش می گذارياشتراكبه رفتارهاي 
 ام ـ سـازمانی  فرهنـگ «: ي در این باره چنین اظهار داشتندکمک شایانی خواهد کرد. برخی از مطلعان کلید فرایند
 یـاد  هـم  دیگـري  بـه  بایـد  ،گرفتی یاد ار چیزي یک وقتی که اول، روز ازاست که  نداده یاد ما بهرا  این
 در یک جـو  ،دکنمی تقویت ار دانش اشتراك عدم این ددار هم سازمانی جوA13-16(. »(کد » ی...هبد

  ).P70-20(کد ...» درقابتی اشتراك دانش معنایی ندار
سنجش، قضاوت و ارزیابی درستی از  ،در حال حاضر بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي. ارزیابی عملکرد: 3

ارزیابی عملکرد در شـکل   فرایندگیرد. گذاري دانش کارکنان در سازمان صورت نمیرفتارهاي به اشتراك
امـا از   ،پـردازد به ارزیابی رفتارهاي به اشتراك دانـش مـی   زمینهاي است و در چند کنونی خودش کلیشه

 چند«باره چنین اظهار داشتند: برخی از مطلعان کلیدي در این دیدگاه کارکنان کافی و برانگیزاننده نیست.
 مـدیر  از حتـی  و اسـت  دانش اشتراك شاخصهاي همین مبناي بر هم ما عملکرد ارزیابی شاخصهاي از تا
-T4(کد » ولی این کافی نیست... هد،دمی همکارش به ار دانشش شما کارمند آیا هک ودشمی سؤال هم
20 .(  

بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي اگر کارکنان این دیدگاه را بپذیرند که اندوخته دانشـی   . مالکیت دانش:4
اي است که سازمان سالها در اختیار آنان قرار داده است، دانـش را سـرمایه   آنان حاصل امکانات و سرمایه

اشتراك دانـش   در این صورت و پذیرند که سرمایه سازمان باید در اختیار همه باشددانند و میسازمان می
 تو صورت هردر «: باره چنین اظهار داشتندبرخی از مصاحبه شوندگان  در ایندانند. را جزء وظایف خود می

   دسـت بـه  کـه  ار دانشـی  بایـد  و گیـري می حقوق اینجا از داري ،دانشگاهی این کارمند تو ،دانشگاهی این استاد
  ).  p15-22(کد  »ی...هبد آوريمی
 يعنـوان ابـزار فشـار و بقـا    دانـش بـه  بر اساس دیدگاه مطلعان کلیـدي   یک مزیت رقابتی:مثابه . دانش به5

شود. احتکار کنندگان دانش از دانش در جهت فشار آوردن بـه سـازمان   سازمان در دست افراد احتکار می
سازمانی  پست يهاي مالی، ارتقاموارد انگیزه بیشترکنند. در هایشان استفاده میبراي دستیابی به خواسته

برخی از مصاحبه شـوندگان  شود تا دانش در دست منبع دانشی احتکار شود. می موجبدر سازمان  يو بقا
 انتقـال  و دداشـتن می نگه ناخودش براي و دکردنمی حبس ار دانش افراد«باره چنین اظهار داشتند: در این
 و ناخودش ـ نگهـداري  براي ،دکردنمی استفاده سازمانی حوزه در ابزاري کی عنوان به این از و ددادننمی
  ).T38-6(کد » ن...اخودش سازمانی بقاي

د رویکرد صـریح و برنامـه جـامعی بـراي مسـتن      بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي. مستند سازي دانش: 6
دانند آیـا ایـن   مصاحبه شوندگان اعتقاد داشتند که نمی ،در نتیجه و کردن دانش کارکنان در دست نیست

کجاسـت و در دسـترس چـه کسـانی      ،داگر دانش مستندي وجـود دار و شود یا نه سازي انجام میمستند 
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 روزمـره  اجرایـی  نگـاه  یک فقط الان«باره چنین اظهار داشتند: برخی از مصاحبه شوندگان  در این است؟
 پسـت  ود وش ـمـی  ابـلاغ  ،ودش ـمی نوشته که هایینامهآیین نیست، در آن سازي مستند نگاه مثلاً ،هست
  ).P15-8(کد » نیست... در آن سازي مستند نگاه سرش

عنوان ابزاري در دست کارکنان سـازمان اسـت   دانش بهبر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي . امنیت شغلی: 7
زیرا  ،دارند رأسکند. کارکنان از متزلزل شدن جایگاه خود در سازمان همین میأکه امنیت شغلی آنان را ت

و  شـود مـی بر این عقیده هستند که با در اختیار گذاشتن دانش خود به دیگران حوزه فعالیت آنـان کمتـر   
 ايعـده  یـک «افتد. برخی از مطلعان کلیدي در این بـاره چنـین اظهـار داشـتند:     جایگاهشان به خطر می

 موقعیـت  اینکـه  یکـی  جهـت  دو از بگذارنـد،  دیگران اختیار در ار خود دانش دنهاوخنمی اصلاً که دهستن
 هـم  يردیگ ـ کس راگ دکننمی فکر یعنی د؛باش ناخودش اختیار در شغل آن در ارتقا هم یکی و شغلیشون

 راه سـر  اصلی مانع یک این که آن یکی به دنهبد د وبگیرن این ازا ر کار است ممکن ،دباش بلد ار کار این
  ).A 0-43(کد...» است دانش اشتراك این

بر اساس دیدگاه مطلعان کلیدي ساختارهاي رسمی سازمان چنان آنان را درگیر یـک  . ضعف ساختاري: 8
کرده است که در آن جایی براي کار فکري، بروز خلاقیت و شکوفا شـدن اسـتعدادها    روزمرهکار عادي و 
اسـتانداردي در  هـاي کـاري   عنوان یک کنترل کننـده شـیوه  ی اداري همچنین بهسارماند. بروکباقی نمی

شـود. برخـی از   درگیر شدن هر چه بیشتر کارکنان در روزمرگـی مـی   موجبگذارد که اختیار کارکنان می
 کـار  درگیـر  فکرمـون  ،ودش ـنمی شکوفا هم ما خلاقیت«مطلعان کلیدي در این باره چنین اظهار داشتند: 

 ـ مـا  کاري هايشیوه هم طرف آن از و کنیممی عمل ماشین کی مثل فقطود و شنمی  کنتـرل  جـور  کی
  ). P52-2» (نداریم... زیادي خلاقیت و ستا کننده

بـه   فراینـد اس دیدگاه مطلعان کلیدي رفتار سیاسی از جمله عواملی است که مانع سا رب. رفتار سیاسی: 9
تظـاهر  شود. کارکنان ممکن است به رفتارهاي اشـتراك دانـش   گذاري و جریان یافتن دانش میاشتراك
بسیاري از کارکنان در قبال دانشی که  در سازمان. ورزندبه طریقی از این کار امتناع می ،اما در واقع کنند،

کنید، رفتاري طلبکارانه دارند و انتظار دارند که شما به سرعت در قبـال آن دانشـی را در   از آنها تقاضا می
دانش  گذارياشتراك به رفتارهاي شده است که بروز موجباختیار آنان قرار دهید. وجود چنین رویکردي 

   نگـاه  هـم  چشـم  بـه  چشـم  همه« :باره چنین اظهار داشتندبرخی از مطلعان کلیدي در این سرکوب شود.
چرا ما زحمت اضافی بکشـیم؟   ویندگمی د و نهدنمی انجام ،دکنن کارچه دنهاوخمی بقیه دببینن د تاکننمی
  ). A43-13(کد » کنی...کار مییم چهببینم در قبالش برا بگذار

دانـش   گذارياشتراك به فراینداس دیدگاه مطلعان کلیدي انگیزه عامل بسیار مهمی در سا رب . انگیزه:10
در  ،باشد داشته دانش گذارياشتراك بهفردي داراي انگیزه قوي براي  اگراست که دو وجه متفاوت دارد. 

 بـه  فراینـد همچنـان در   ،مشارکت در این جریـان بازدارنـد  گذار وي را از تأثیرصورتی که سایر متغیرهاي 
هاي فردي باشد یا سـازمان آن  تواند ناشی از خواستهکند. این انگیزه میدانش شرکت می گذارياشتراك

شوند. مصاحبه شـوندگان عقیـده   ها به دو دسته بیرونی و درونی تقسیم میانگیزه ،را فراهم آورد. بنابراین
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و جریان یـافتن   گذارياشتراك به فرایندحاضر در سازمان نبود انگیزه مانعی بر سر راه  داشتند که در حال
 بحث ،داریم ما که اصلی چالش« اظهار داشتند:باره چنین دانش است. برخی از مصاحبه شوندگان  در این

  ). A43-6(کد » ست...ا انگیزشی
  تـرین  معیشـتی کارکنـان یکـی از مهـم    اس دیـدگاه مطلعـان کلیـدي مسـائل     سا رب. مسائل معیشتی: 11

 ،گذاشـته اسـت   تـأثیر به شدت در کیفیـت کـار آنـان     ،هاي غیرکاري آنان است که در حال حاضردغدغه
دارد. برخی از مطلعان کلیدي وظایف عادي و روزمره خودشان باز می دادن ه گاهی آنان را از انجامکچنان
 هـا بعضـی  است، مهم خیلی اهآدم فردي هايدغدغه کنیم قبول هم این« :باره چنین اظهار داشتنددر این
-T2(کـد  ...» دکنن ـا فکر نمـی هست که به این چیزاقدر ذهنشون درگیر زندگی و مسائل این اینجا میان
30.(  

  
  گیريبحث و نتیجه

اس شواهد ارائه شده و به استناد مبانی نظري روشن شد کـه دانـش در سـاختاري از روابـط میـان      سا رب
یابد. پژوهشها حـاکی از رویکـرد نـوینی بـه     و جریان می شودمیکارکنان در سازمان به اشتراك گذاشته 

ز آن تحلیل شبکه اجتماعی اسـت کـه بـا اسـتفاده ا     روشدانشی در سازمان بر اساس  جریانهايمدیریت 
در ارتباط با ایـن  را آید و موقعیت کارکنان سازمان دست میساختار تعاملات اجتماعی کارکنان سازمان به

عنـوان یـک سـازمان دانـش     هاي آن در دانشگاه بهفرایند. اهمیت مدیریت دانش و دهدنشان میساختار 
در این پژوهش مسئله توصیف و تحلیل جریـان دانـش در شـبکه     ،رسد. بنابراینبنیان بدیهی به نظر می

کنشهاي متقابل میـان کارکنـان    که نتایج نشان دادشد و دانش سازمانی دانشگاه فردوسی مشهد بررسی 
شبکه  تأثیرالگوهاي رسمی همواره تحت  وابط را ایجاد کرده است که در آناي از رسازمان شبکه پیچیده

از تحلیل شبکه دانش سازمانی نشان داد که دانش  دست آمدهبهگیرند. نتایج می ارتباطات غیررسمی قرار
افتد و مرزهاي رسمی و ساختاري سازمان را زیر پـا  درون مرزهاي شبکه غیررسمی سازمان به جریان می

کارشـناس   نفر 5نفر کارشناس،  19کنشگر محوري شناسایی شده در این شبکه  30گذارد. از مجموع می
که در ساختار رسمی سازمانی مدیران مدیر هستند. نتایج نشان داد در حالینفر  2معاون و نفر  4 ، مسئول

 ،مثال برايکند. نقش محوري و مرکزیت بیشتري دارند، در شبکه روابط غیررسمی این قانون صدق نمی
ازمان است، زیرا ناظر بر زیر پا گذاشتن مرزهاي ساختاري س 30Tو P 15لبه ایجاد شده میان دو کنشگر 

این درحـالی   و نیست رمستقیم میان این دو کنشگر برقرا ايدر ساختار رسمی سازمان امکان ایجاد رابطه
دسـت  بـه نتایج  خصوصدر این کند. است که شبکه روابط غیررسمی به سادگی این فرصت را فراهم می

از  و انتشـار آن  دانـش  ازدانشـگاه خلـق، اسـتفاده     هاي کیفی نشان داد که در سازماناز تحلیل داده آمده
طریق سازکارهاي رسمی سازمانی اثربخش و پویا نیست و از طریق روابط غیررسـمی بـه شـکلی پویـا و     

فراتر از تماسهاي  آنها پیوندهاي اجتماعی در میان همکارانی که رابطه افتد. یک شبکهاثربخش اتفاق می
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وجـو و  شـود، بلکـه راداري را بـراي جسـت    ها موجب پایبندي و تعهد مـی نه تن ،مربوط به کار است صرفاً
شـود  می موجبهاي صمیمانه کارکنان سازمان ییاآورد. روابط دوستانه و گردهمگزینش دانش فراهم می

جداي از تعارفات مرسوم به مطرح کردن مشکلات کاري و نیازهاي دانشی خود بپردازند، زیـرا در  که آنها 
   و تعارف جایی نخواهد داشت. تانه و غیررسمی ترس، خجالتیک رابطه دوس

  
  پیشنهادها

پیشنهادهاي  گذاري دانشرفتارهاي به اشتراكمنظور بهبود از پژوهش و به دست آمدهبهبا نظر به نتایج 
  :شودمی ارائهبه مدیران دانشگاه زیر 

مسائل خود را از امور جاري آنها تا  برگزار شود اندیشی ماهانه براي کارکنان سازمانجلسات هم .1 
  گو بگذارند؛ وسازمان با یکدیگر به بحث و گفت

منظور فراهم کردن اندیشی با حضور منابع دانشی و پلهاي شناسایی شده در هر معاونت بهجلسات هم .2
  ؛شودریزي طرح مکان بیشتر ارتباطات میان واحديا
عنوان منبع دانشی تا کارکنانی که به شودفراهم  صمیمانه و غیررسمی فرصتی . با برگزاري جلسات3 

خود را در اختیار آنان قرار  هايهبا کارکنان منزوي سازمان ارتباط برقرار کنند و تجرب ،شناسایی شدند
  ؛دهند

اردوهاي برگزاري هاي صمیمانه براي کارکنان سازمان مانند ییاهمفراهم کردن امکان گردبا  .4 
  .تلاش صورت گیردبهبود فضاي اشتراك دانش براي تفریحی 
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