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 یده ـچک
 

ی اخیر مورد توجه محققین قرار گرفته امری است که در سالهاکسب و کار  تیریعملکرد مددر ( KMدانش ) تیریمداثر 
دانش  تیریواضح است که مداست و به عنوان یکی از مولفه های اصلی موفقیت سازمانها نقش مهمی را بازی می کند. 

ها افراد در سازمان رایتواند موفق باشد، زیدانش ارزشمند نم یگذاربه اشتراک قیتشو یمناسب برا یها یبدون استراتژ
دهند دانش خود را به  حیممکن است ترج یحتدانش نداشته باشند و  یبه اشتراک گذار یبرا یا زهینگممکن است ا

 تیریمهم مد یندهایاز فرا یکیدانش  میتسه خود را حفظ کنند. یاختصاص ای یفکر یاشتراک نگذارند تا ارزش ها
؛  1413بورگس، ) کندیم یریشگیش پکرده و از گم شدن دان تیتقو را دانش تیریمد یندهایفرا گریدانش است که د

موضوع شده  نیا اتیادب بر که یمتعدد یبا نگاه به مرورها توانیدانش را م میتسه تی. اهم(1413 ،یواریت کواه، وانگ و
درک کرد.  زی، ن(1413 ا،ی؛ شارما و باتاچار 1414 نو، ؛ وانگ و 1443 ،یپی؛ آ 1413و همکاران،  ترسپونیو رینظ)است 

 نیدانش ب میتسه قیتحق نیشود، که در ا فیسازمانها تعر ایافراد، گروهها و  نیبی ندیبه عنوان فرا تواندیش مدان میتسه
در این مقاله برای سازمان دو استراتژی ارائه پاداش و عدم ارائه پادش و  بوده است. مدنظر کارکنان و ارائه آن به سازمان

و عدم اشتراک دانش در نظر گفته شده است.  سپس بر اساس منطق  برای فرد و همکاران استراتژیهای اشتراک دانش
و  توسعه داده شده است سازمان یهایدانش کارکنان و استراتژ یگذاراشتراک یرفتارها نیمطالعه تعامل بنظریه بازیها، 

 د.سیاستهای اشتراک دانش برای سازمان با توجه به رفتارهای طرفین بازی تعیین می شو ،اساس این بر 
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 مقدمه  -1
به  زیدانش ن تیریمد ان،یم نیشده است. در ا لیشرکت ها تبد یاصل ییرشد و رقابت شرکت ها، دانش به دارا یندهایدر فرآ

شدن  یجهان یکنون ندهیگنجانده شده است. در موج فزا کیژدر نظر گرفته شده و در توسعه استرات یاصل یمحتوا کیعنوان 
 یمهم تر گاهیدانش جا ،یمواجه هستند. با توسعه علم و فناور یتر دهیچیپ یاتیعمل طیشرکت ها در حال حاضر با مح ،یاقتصاد

مشکل مهم  کیبه  دهیچیپ طیدر مح یرقابت تیها و کسب مزکارآمد دانش بنگاه تیریکند. نحوه مد یم دایفعال پ یدر شرکت ها
در  یادیز قاتیتحق ،یو خارج یها به آن توجه دارند. محققان داخلو هم همه انواع شرکت پردازانهیشده است که هم نظر لیدتب

به مسئله اشتراک دانش در سازمان ها  یشتریآورند. اکنون توجه ب یبه دست م یقابل توجه جیدهند و نتا یمورد آن انجام م
دانش با  یدانش، به اشتراک گذار یچسبندگ لیمتمرکز بود. به دل یفن دگاهیدانش در ابتدا بر د می. پژوهش تسهمعطوف شده است

است که  نیگذارد ا یم ریاشتراک دانش تأث ییکه بر کارا یدیعامل کل کی. ستین یابیقابل دست یفن یبالا تنها با ابزارها ییکارا
در رفتار اشتراک دانش  دیبا یبه اشتراک گذار لیکه تما یی. از آنجاریخ ایدارند  یگذاربه اشتراک  لیدانش تما رندهیمالک و گ ایآ

 در این بازی از شود. یم لیتبد یمشکل نیدر مورد چن قیروش مهم در هنگام تحق کیبه  یباز هینظر رد،یمورد توجه قرار گ
 نیدشوار است. از ا تیفرض در واقع نیبه ا یابید، اما دستکامل داشته باشن تیشود تا عقلان یها خواسته م یباز یدر تئور کنانیباز

رفتار اشتراک دانش در کارکنان سازمان استفاده  لیتحل یبرا یرفتار یباز هیمقاله از نظر نیمحدود، ا تیعقلان هیرو، بر اساس فرض
 دهد. یرائه مها را ا یگذارد و استراتژ یم ریاست که بر اشتراک دانش تأث یلیمتوجه دلا نیکند. همچن یم

اشتراک دانش توسط کارکنان در  لیتسه یبرا هیپاداش و تنب یها ستمیس یاز شرکت ها بر توسعه و طراح یاریبس نیبنابرا
ارزش  ایرا ثبت کنند  یگذاراشتراک یهاتیفعال توانندیها ممثال، شرکت ی(. برا1000 کز،یکنند )هندر یسازمان ها تمرکز م

 یهاارائه دهند. پاداش ییهاسهم دانش مشترک، پاداش ایو/ یگذاراشتراک یهاتیند و متناسب با فعالکن یریگدانش را اندازه
کند تا دانش خود را به اشتراک  قیکارکنان را تشو جهیکارکنان را جبران کند و در نت یگذاراشتراک یهانهیهز تواندیم یکاف

 تیو به رسم دیباشند، مانند احترام، تمج زین یرپولیغ یهااست شامل پاداشها ممکن پاداش ،یپول یهابگذارند. علاوه بر پاداش
حال، از  نی. با اشدمؤثر با ارینسبت به اشتراک دانش بس داریپا یهادر پرورش نگرش تواندیکه م توسعه شغلی ،یشناختن اجتماع

مطالعه به صراحت بر اثرات  نیها شود، اتشرک یبرا یتوجهقابل یهانهیمنجر به هز تواندیم یپول یهاکه پاداش ییآنجا
 لیدر تسه کیاز موضوعات مهم استراتژ گرید یکیرا به عنوان  یپول یهاعدم ارائه پاداش ایو ارائه  کندیتمرکز م یپول یهاپاداش

 یدیعا تابع یرارا ب یموضوع، ساختار نهیاست که با توجه به زم نیمقالات ا نیا یاصل کردیرو .ردیگیدر نظر م انشاشتراک د
باشد را  نیطرف یدانش از سو میتسه حالت یتعادل باز نکهیا یلازم برا طیشرا ،تعادل نش فیکرده و سپس با توجه به تعر میترس

ی باز هینظر یدانش بر مبنا میتسه بررسی سیاستهای مقاله ارائه  نیهدف ا اند. مشخص نموده یدیتابع عا یبر اساس پارامترها
 .بررسی می کندرا بصورت همزمان  کارکنان سازمان و ماتیتصم در این راستا است که در درون سازمان

   

 هایباز هینظر لی: تحلیروش شناس -2
 نیا شگامانی. اغلب پدیآغاز گرد نیهمچون ژاپن و آرژانت ییو در کشورها 04در دهه  هایباز هینظر یریکارگبه یاصل شهیر

شاخه  نیدر عمل؛ اما به مرور زمان ا اتینظر یریداشتند تا به کارگ دیبر اثبات روابط تأک شتریبودند که ب یدانانیاضیر دیرشته جد
( جان نش 1442نشان داد)راسموسن.،  زیخود را در حل تعارضات در کاربرد و عمل ن گاهیاقتصاد، جا و یاضیعلوم ر بیاز ترک دیجد

مسائل  یبرا یدیراه حل جد نی( و همچن1024رانه پرداخت)جان نش، به حلّ مسائل همکا ینقطه تعادل کیبا ارائه  1024در سال 
 ارائه نمود. یزنچانه

همکارانه به  ی. بازدیارائه نما زین رهمکارانهیغ یهایباز یبرا یبرا یراه حل تعادل کیدر ادامه توانست  ی( و1021)نش، 
 رهمکارانهیغ یدارند؛ اما در باز لیتما شتریبه سود ب یابیدست یبرا یبه همکار یرقابت یفضا کی کنانیاشاره دارد که باز یطیشرا

 نبوده مند­همکارانه علاقه طیتحت شرا یرگی­میبه تصم یلی( تمایدر مقاله مورد بررس نیتأم رهینج)سطوح ز کنانیاز باز کی چیه
علم اقتصاد و  اریمچنان در اخته 1024تا سال  هایباز هی(. نظر1021)نش،  دانند­یم یمناسبتر نهیرا گز یانفراد یرگی­متصمی و

و  یعلم یهابخش ریاطلاعات در سا یو فناور یاطلاعات یهایندتوانم شیافزا ن،یپس از آن با توسعه رشته مذکور و همچن
و  محاسبات یدر اوج منطق ساده خود، دارا یحوزه علم نی. ادیآغاز گرد زین عیدر علوم و صنا هایباز هیاستفاده از ابزار نظر ،یصنعت
(. 1442در عصر حاضر است )راسموسن،  یعمل یریکارگو به ییربنایبوده و در حال توسعه ز یقدرتمند اریبس یاضیر یهااثبات

عمل  یعنیمتقابل وجود داشته باشد؛  یوابستگ کنانیعمل باز نیکه در آن ب شودیگفته م ییهاتیدر اصطلاح به تمام موقع یباز
 کیدر  کنانی( بازرهی)سود، درآمد و غامدیپ تر،قیدق انی( منجر شود. به بفیدر طرف مقابل)حر ینفم ایبه واکنش مثبت  کنیهر باز

 دایمصداق پ یباز فیاست تا تعر یملزم به برقرار ری(؛ اما در عرف، سه شرط ز1442است )راسموسن،  نیاز عمل طرف یتابع ،یباز
 کند:

 .وجود داشته باشند رهی( حداقل دو نفر، سازمان و غ1
 تعارض منافع داشته باشند. گریکدیبا  شوند،یشناخته م کنانیکه به باز نی( طرف1
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تنها تابع  کنیباز کیشکست  ای یروزیاما پ کند؛یخود تلاش م یبرا شتریب امدیبرد و حصول پ یبرا کنانیاز باز کی(  هر 3
اقدامات،  کنان،یچون: باز یمشخص یاز اجزا ی(. هر باز1332 ،یوابسته است)عبدل زین فیبلکه به حرکات حر ست،یتلاش او ن

 یباز کیبه تعادل در  یابیبه دنبال دست یباز نیاست که بر اساس قوان دهش لیها تشکو راهبرد امدهایاطلاعات، پ
 است. میقابل تقس یمختلف یناقص بودن، به دسته ها ایبودن و کامل  ایپو ای ستایبر اساس ا یباز کی(. 1442هستند)راسموسن، 

اقدام به حرکت  اًیمتوال کنانیباز ایپو یبازدر  کهیدر حال دهند،یهمزمان حرکت و عمل خود را انجام م کنانیباز ستایا یدر باز
. از ندینمایم یاستراتژ ایخود اقدام به انتخاب عمل  فانیحر ای فیبا مشاهده حرکت حر کنانیباز ایپو یدر باز ،ی. به عبارتندینمایم

با اطلاعات کامل و اگر  یباز ناطلاع داشته باشند، به آ فانیحرکت خود و حر ایحاصل از انتخاب  امدیاز پ کنانیبازاگر  گرید یسو
 (.1332 ،ی)عبدل شودیم دهیبا اطلاعات ناقص نام ینداشته باشد، باز نیریسا ایخود  امدیاطلاع از پ کنانیاز باز یکیحداقل 

 فیتعر یهوشمند و منطق رندگانیگ میتصم نیب یتعارض و همکار یاضیر یه مدل هاتوان به عنوان مطالع یرا م یباز هینظر
 ستا،یا یباز کی. در ایپو یها یو باز ستایا یها یوجود دارد: باز یریگ میها بر اساس زمان تصم یاز باز یکرد. دو نوع اساس

کند.  یاقدام خود را انتخاب م گران،یاز عملکرد د بدون اطلاع کنیکه هر باز یمعن نیکنند، به ا یبه طور همزمان عمل م کنانیباز
 یمشاهده م یرا در حرکات قبل کنانیباز گریکنند و اقدامات د یعمل م یبه صورت متوال کنانیباز ا،یپو یباز کیبرعکس، در 
مطالعه  نیدر ا رند،یگ یم میدر مورد اشتراک دانش تصم رکت،که افراد پس از مشاهده اقدامات انجام شده توسط ش ییکنند. از آنجا

فرم » شیدرخت مانند که به آن نما یبا ساختار ایپو یباز کی شیشود. نما یاستفاده م لیو تحل یمدل ساز یبرا ایپو یاز باز
 میاستفاده خواه ریبازار ز هاز مثال ساده شده ورود ب یباز لیتحل مینشان دادن مفاه یاست. برا یشهود ند،یگویم زین« گسترده

شرکت  خواهدینم یرقابت کند. شرکت انحصار ی،شرکت انحصار کیشود تا با  یوارد بازار خواهدیم  د،یرکت جدش کیکرد. 
 . دهدیرا کاهش م یسود شرکت فعل دیورود جد رایوارد بازار شود، ز دیجد

 یباز یدر تئور میمفاه نیتراز مهم یکیرا که « تعادل نش»مفهوم  ،یباز نیدر ا کنی/رفتار هر بازیپاسخ به نحوه باز یبرا
در تعادل  گر،یشود. به عبارت د یانتخاب م کنیاز اقدامات است که توسط هر باز ی. تعادل نش مجموعه امیکنیم یاست، معرف

حل تعادل منحرف از راه خواهدینم یکنیباز چیباشد و ه گرید کنیباز ین پاسخ به استراتژیبهتر دیبا کنیهر باز ینش، استراتژ
تعادل نش  ا،یپو یباز کی(. در 1001 بونز،یاست )گ «یخود اجبار» ای «داریپا کیاز نظر استراتژ»راه حل  ایتعادل  ن،یراشود. بناب

  کند.  یرا برآورده م ایپو یباز کیحل  یاز برایمورد ن یمتوال تیاست که عقلان یباز ریتعادل کامل نش ز کی
 

 مدیریت دانش  -3
و  رتریانعطاف پذ د،یاطلاعات و ارتباطات، ظهور اشکال جد یفناور عیروزافزون، توسعه سرشدن  یبا جهان ریاخ یدر سال ها

کرده است و  دایها پدر سازمان یاشده است. دانش نقش عمده جادیدر ساختار اقتصادها ا یرییتر کار و سازمان، تغ یافق
سازمان ها  یبرا یدانش به ستون است. یابع نامشهود متکبلکه اساساً بر من ست،ین ملموسصرفاً بر اساس منابع  گرید ینیآفرارزش

 ه،یکننده سرما نییتع "دیعامل تول"کند که  یم انیب "یدار هیجامعه پسا سرما"( در کتاب خود 1000) دراکر شده است. لیتبد
 ;Polanyi, 1966; Nonaka & Takeuchi, 1997; Davenport & Prusak, 1998) ستیکار ن یروین ای نیزم

Strauhs, 2003( به گفته خورخه و فالکو . .)است که سازمان ها امروزه دارند  یابزار نیتر رزشاز با ا یکی"(، 60: صفحه 1416
متمرکز  یانسان هیبر سرما شتریو ب شتریب دیبا یسازمان یها یو استراتژ "شود یم یاز همکاران ناش کیهر  یفکر هیکه از سرما

خواهد شد  شتریببه عملکرد  یابیارزش و دست جادیمنبع باعث ا نیموثر ا تیریمد راینش، زها، مهارت ها و دا تیشوند. صلاح
(Serrano & Fialho, 2005.) یدر سازمان ها اعمال م یا ندهیدانش در حال توسعه است و به طور فزا تیریدر حال حاضر، مد 

روابط با سهامداران، شهرت و  ،ید. توسعه نام تجاردهن یم صینامشهود خود را تشخ یها ییدارا تیریمد تیشود و شرکت ها اهم
(. 1444 ت،یو اشم جیلهلمیشود )چونگ، هولدن، و یگرفته م رکسب و کار در نظ تیمز داریپا یفرهنگ سازمان به عنوان منابع اصل

 Halawi, Aronson, & McCarthyاست ) یاتیکسب و کار ح تیموفق یدانش بر، پردازش دانش برا یدر سازمان ها

(2005) cit. Prahalad & Hamel, 1990نامشهود  یها ییدارا نیارزش ا شیتوسعه و افزا یی(، توانا1033دراکر ) ی(. برا
سازمانها  یرا برا یرقابت تیعامل مز نیدانش مهمتر تیریوجود دارد که مد یسازمان ها است. اجماع کل یبرا یاصل یستگیشا کی

؛ 1003، داونپورت و پروساک، 1006، گرانت، 1001 ن،ی، کو1442و همکاران،  ی، هالاو1004نشان خواهد داد )پراهالد و همل، 
و  یدگرگون یآن برا ییهر سازمان، توانا تیموفق دی(، کلAntónio ،1412جنبش ) میپارادا قلب(. در 1410؛ اسپندر، 1443 ،یشارک

 آن است. یهاستمیا و سساختاره ها،تیسوال بردن فعال ریو ز یبازنگر ییو توانا ،یتکامل دائم
 

 گذاری دانشمزایای شخصی به اشتراک -3-1

طور کلی به بخشد. بهها و توانمندی شما را بهبود میگذاری دانش در سازمان کارایی و اثربخشی شخصی، مهارتلزوم اشتراک
 :اشتراک گذاری مزایای زیر را به همراه دارد

 .ها، یاد بگیرید و بیاموزیدهای مختلف و خلق ایدهتلفیق دیدگاه کند تا با انجام تحقیقات،به شما کمک می .1
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 .یابدتان بهبود میتان، برند شخصیبا نمایش تخصص .1

 .دهدهای فروش، درآمد، نمایش، توزیع و غیره را افزایش میکند: فرصتتقاضا برای تخصص شما ایجاد می .3

تی که در اختیار دارید استفاده کنید. دانش، اطلاعات عملی است شوند تا درخواست کنند از اطلاعاافراد تشویق می .0
 .خواهند، نه فقط اسناد مکتوب و نوشتاریو این چیزی است که افراد واقعا می

 .گرددزمانی که شما به آن دانش نیاز دارید، به صورت کمک به شما باز می .2

 .یت ممکن است به نفع شما باشدکند؛ این در نهاگذاری مشغول میدیگران را نیز به اشتراک .6

 .توانند به دیگران کمک کنند احساس بهتری دارنددهد؛ افراد وقتی میروحیه فردی و شخصی شما را بهبود می .2

 .کنندخواهند و سپس برای ارائه آن تشکر میکه افراد از شما کمک میکند: زمانیعزت نفس شما را حفظ می .3

دانید توانند تأیید کنند، به نقایص و نقاط ضعف اشاره کنند یا آنچه را میدیگران میکند: دانش شما را تقویت می .0
 .بهبود بخشند

توانید بر اساس شهرت، در کسب نتیجه و کمک به موفقیت سازمان پیشرفت کند: شما میبه حرفه شما کمک می .14
 .کنید

 

 گذاری دانشاشتراکمزایای سازمانی به -3-2

گذارد که در بر مزایای شخصی که برای کارکنان دارد، تاثیرات بسیار زیادی نیز بر عملکرد سازمان می اشتراک دانش علاوه
 :ادامه به آن می پردازیم

 پرهیز از تلاش اضافی .1

 اجتناب از تکرار اشتباهات مشابه .1

 گیری از تخصص و تجربه موجودبهره .3

 ن آنهای کمیاب به طور گسترده و در دسترس قرار دادارائه تخصص .0

 هانشان دادن نحوه استفاده از دانش برای مشتریان و به نفع آن .2

 افزایش و تسریع در فروش .6

 افزایش سرعت تحویل به مشتریان .2

 های خودقادر ساختن سازمان به استفاده از اندازه و ظرفیت .3

 استفاده از بهترین تجارب سازمان در زمینه حل مسئله .0

 تحریک نوآوری و رشد .14

 

  انیانزند یمعما -3-3
 یباز نیمطرح شد. در ا 1021فلاد در سال  لیبار توسط مر نیصفر است که اول ریبا مجموع غ یباز کی یزندان یمعما یباز

دست داشته  یتیدو نفر در جنا نیمظنون است که ا سیکرده است. پل ریدستگ تیجنا کیدو مظنون را در به دست داشتن در  سیپل
 یآنها را در سلول ها سیدو، پل نیاعتراف گرفتن از ا یندارد. برا اریدر اخت یشواهد کاف اهدر دادگخود  یاثبات ادعا یاند. اما برا

 میمختلف، به آنها تفه طیدو نفر را در شرا نیمجازات ا نگونهیا سی. پل کندیم یزندان گریکدیبا  یارتباط چگونهیمجزا، بدون ه
سال زندان محکوم خواهند شد. اگر هر دو نفر  کیف نکند، هر دو نفر تنها به به جرم خود اعترا یاز دو زندان کی چی. اگر هکندیم

که اعتراف  یاز دو نفر اعتراف کرده و نفر دوم اعتراف نکند، فرد یکی. اگر شوندیاعتراف کنند، هر دو به سه سال زندان محکوم م
است  نیا ردیگیشکل م نیذهن مجرم در نجایا که در ی. سوالشودیسال زندان محکوم م 2کرده مشمول عفو شده و مجرم دوم به 

ها و  یباز یپرسش بهتر است از تئور نیپاسخ به ا ی. براستیچ ردیبگ گرینفر د میبا توجه به تصم تواندیکه م یمیتصم نیکه بهتر
. متهمان دوشته شون سیدر شکل ماتر یابتدا باز دیبا یباز یاستفاده از چهارچوب تئور ینقطه تعادل نش استفاده شود. برا کردیرو
 هستند و سلول ها نشان دهنده مدت زمان زندان است. یباز نیا کنانیباز

 
.Error! No text of specified style in documentجدول  ماتریس پیامدهای  دو زندانی -1-  

1راهبردهای بازیکن   
 

 عدم اعتراف اعتراف

4و  2 3و  3   راهبردهای بازیکن اعتراف 
1و  1 1 2 و 4   عدم اعتراف 
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متهم دوم  میبه دنبال کمتر کردن مدت زمان تحمل مجازات خود است. متهم اول از تصم یبالا هر زندان سیاساس ماتر بر
 زیاول ن کنی) اگر بازکنانیبودن باز ی.(با توجه به شرط منطقکندیدوم اعتراف نم کنیکه باز شودیندارد. لذا ابتدا فرض م یاطلاع

اول اعتراف  کنیهر دو نفر نسبتا مطلوب است. اما اگر باز یبرا نیروند. ا یسال به زندان م کیدو مجرم به مدت اعتراف نکند هر 
شود. بر اساس جدول فوق واضح است  یسال زندان محکوم م 14او به  کیکه شر ی. در حالابدی یم ییکند از مجازات زندان رها

توانند به  ینم کنانیاست و باز رهمکارانهیغ یباز کی نیبه جرم است. چون اعدم اعتراف  کنیهر دو باز یحالت برا نیکه بهتر
داده و  ییرها شتریآنها را از مجازات ب رایهر دو متهم و اعتراف است. ز یاول برا نهیانجام گز یاتکا کنند، نقطه تعادل باز بیرق

 یروزیاعتراف شانس پ یتراتژطبق قاعده نش، اس دارد. یآنها ممکن نگاه م یبه طور همزمان برا زیامکان مجازات نشدن را ن
باعث تعادل  یبودن باز رهمکارانهیبا توجه به غ گرید ییپارتو نهیاست که سه نقطه به یدر حال نیکند. ا یم نهیطرف مقابل را کم

 (.Madani،  1414)  شودینم
 

 جوجه )ترسو( یباز -3-4
دو جوان  یباز نیجوجه است. درا یاز آن استفاده کرد، بازتوان  یساخت و ساز م تیریکه در مد یگریجالب د یباز

از دو جوان از  چکدامیکنند . اگر ه یحرکت م گریکدیبه سمت  ادیخود با سرعت ز یبا خودروها کیبار یدر جاده ا
را در است که لقب ترسو  نیدو راننده ا نیا تیبالا است . اولو اریخود منحرف نشوند، احتمال مرگ هر دو آنها بس ریمس
 جهینت نیرا جوجه (ترسو) خطاب کند . بدتر بیرق کنیاست که باز نیا یباز نیا یدیعا نینداشته باشند . لذا بهتر یباز

همانطور  لتحا نیشده است . بهتر یارزشگذار کیحالت با عدد  نیاست . ا گریکدیبا  کنیتصادف دو باز ز،ین یباز نیا
چهار در نظر  کن،یباز یحالت برا نیدر ا یباز یدیجوجه خطاب کند . عا را بیرق یکنیاست که باز نیشد ا انیکه ب

فرض مقدار دو  نیدر ا یباز یدی. عا ردیجوجه لقب بگ بیرق یاز سو کنیاست که باز نیشود . حالت بد، ا یگرفته م
 اتیکان ادامه ححالت هر دو نفر ام نیمنحرف شوند . در ا کنیاست که همزمان هر دو باز نیباشد . حالت چهارم ا یم

کدام از  چیفرض ه نیشود. اما در ا یآنها برابر سه در نظر گرفته م یدیداشته و لذا اگر چه هر دو ترسو هستند اما عا
 نخواهد بود. یبازنده باز ایبرنده  کنانیباز

 
.Error! No text of specified style in documentجدول  ماتریس پیامدهای دو راننده-2-  

1ای راننده راهبرده    

 عدم تغییر مسیر تغییر مسیر

3و  3 1و  0  راهبردهای راننده  تغییر مسیر 
0و  1 1 1و  1   عدم تغییر مسیر 

 
باشد. از  ی( مریرمسییعدم تغ ر،یمس رییدو نقطه تعادل نش در حالت )تغ یدارا یباز نیفوق ا سیاساس ماتر بر

 ( Madani،   1414وجود دارد.)  یباز یبرا زی( نریسرمییتغ ر،یمس ریی)تغییپارتو نهینقطه به یطرف

 

 یبیترک زهیچند نفره با انگ یها یباز -3-5

 :هرگاه  ند،یگورا  یک بازی چند نفره با انگیزه ترکیبی  نفره n یباز کی

 کنبازی هر i باشد     محدود  یهایاز استراتژ یامجموعه یدارا 

 کنبازی هر i مطلوبیت تابع  کی pay-off،   داشته باشد . 

  هر بازیکنi  به صورت همزمان استراتژی𝑠𝑖 ∈ 𝑆𝑖   را انتخاب  کرده  ونتیجه𝑢𝑖 را دریافت می کند 

𝑠1  یهایمختلف استراتژ یهاوعهمجم ،یباز کی فیتوص یبرا نیبنابرا  … … 𝑠𝑛  و تابع مطلوبیت𝑢1 … … 𝑢𝑛 

. تعادل نش کنیخود بازمربوط به است و نه فقط  یاستراتژ nاز همه  یالبته، تابع کن،یازهر ب 𝑢1  شوند، تعیین دیبا
𝑠𝑁1 }  یها یاز استراتژ یا هتواند به عنوان مجموع یاکنون م یبیترک زهیچند نفره با انگ یباز کی یبرا … … 𝑠𝑁𝑛} 

 شود که: تعریف یبه گونه ا
𝑢𝑖( 𝑠𝑁1 … … 𝑠𝑁𝑛) ≥ 𝑢𝑖( 𝑠1 … … 𝑠𝑛), ∀ 𝑠𝑖 ∈ 𝑆𝑖 

انجام دهد  یتعادل نش را تنها در صورت یاست که استراتژ کنیدو نفره، به نفع هر باز یها یهمانطور که در باز 
در مورد  دیبا کنی. هر بازو در این خصوص عملی مشابه داشته باشند  کار را انجام دهند نیهم زین کنانیباز هیکه بق
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 چیو ه شود "رشیپذ"توسط همه این موضوع  دیدانند. با یهم م گرانیبداند که د دیو با یداند. استراتژتعادل نش ب
 انحراف نخواهد داشت. یبرا یا زهیانگ یکنیباز

𝑠𝑁1  پاسخ   … … 𝑠𝑁𝑛 خواهد بود اگر:  تعادل نش کی  
𝛿𝑢𝑖

𝛿𝑠𝑖
(𝑠𝑁1 … … 𝑠𝑁𝑛) = 0 

𝛿𝑢𝑖 یو وقت  

𝛿𝑢𝑖
وجود خواهد داشت.  یباز یتعادل نش برا کیو تنها  کیداشته باشد، آنگاه  یراه حل منحصر به فرد 

 داد. درا نشان خواه یحداکثر محل و یک خواهد بود  𝑢𝑖تابع  و ایستا برای  تنها نقطه ثابت 𝑠𝑁𝑖هر 

𝛿2𝑢𝑖

𝛿𝑠𝑖
2

< 0 ∀ 𝑖 

 پیشینه تحقیق -4
 اتیدانش که در ادب یشناس از انواع نوع یکیاز دانش وجود داشته باشد.  یدرک مناسب دیدانش، با میتسه ندیدرک فرا یبرا

بر اساس  یعنیاساس  نیاست. بر هم یدانش به دو نوع دانش آشکار و دانش ضمن یبند میشده است، تقس رفتهیپذ عیبطور وس
و  تای؛ رازمر 1431هااو و همکاران، (شود  فیبه دو صورت تعر تواند یم زینش دان میتسه ندیدانش، فرا یریآشکارپذ زانیم

و  یفرد نیمرتبط با افراد، روابط ب یگریو د  اطلاعات، مخازن دانش  یمربوط به کاربرد فناور فیتعر کی. ) 1436همکاران، 
کردن دانش آشکار در مخازن دانش و  رهیاطلاعات و ذخ یبر فناور دیعبارت است از تأک یرمزگذار است یساز یشخص یاستراتژ

و  پردازد یدانش م تیریمد ندیفرا یبه جنبه انسان یساز یکه شخص یشده است. در حال ینامگذار زین ستمیس یاستراتژ یگاه
با  کردیدو رو نیدانش در ا میتسه ندیفرا  .دهدیافراد را به عنوان مخازن دانش در سازمان محور توجه قرار م .و ذهن  یضمن دانش

 یریگ اندازه یجداگانه برا اسیدو مق دارد که  تیدانش اهم میدانش آنقدر در تسه یبند میتقس نیو ا متفاوت است  گریکدی
  و آشکار توسعه دادند.  یدانش ضمن میتسه

 نهیمدر ز یگسترده ا اتیدانش است. ادب تیریمد یوندهایموضوعات در عمل پ نیاز جذاب تر یکیدانش  یبه اشتراک گذار
فرهنگ اشتراک  جادیلانگ و همکاران استدلال کرد که ا یاشتراک دانش وجود دارد. به عنوان مثال، داونپورت و همکاران و د

دادند  حیتوض ندارجانیو گوو گوپتا . (1444( )دیلانگ و همکاران،1003)داونپورت و همکارن،  است یدانش ضرور تیریمد یبرا
 نی. چند(1444) گوپتا و همکاران،به اشتراک گذاشته شود  دیجد یها دهیآن ا قیدارد که از طر ییها سمیمکان جادیبه ا ازیکه ن

( )مکدیموت و 1442)اینکپن و همکاران،دانش دارد  یبه اشتراک گذار لیدر تما یدیمحقق معتقد بودند که اعتماد نقش کل
 اریدانش بس یبه اشتراک گذار یبرا یو کار گروه یگروه یقو یدر نظر گرفتند که وابستگ میکالویاو  هاستید. (1441همکاران، 
دانش  یبه اشتراک دانش و اهدا اقیاشت نیکه رابطه ب افتندیدر (1446)و همکاران وریس. (1441) هاستد و همکاران،مهم است

د که پاداش ها رفتار دانش معتقد بودن تیریمد نهیاز محققان در زم یاریبس ستیدانش ن یو جمع آور اقیاشت نیتر از رابطه ب یقو
 ( 1446( ) کابرا و هکاران ، 1443) آرگوت و همکارانو کند یم قیاشتراک دانش افراد را تشو

اشتراک ( Wang & Wang, 2012) بخشدی سازمان سود م کیبه  ،یدانش فرد به دانش جمع لیاشتراک دانش با تبد
اشتراک (  Okah& et al,2011است ) یریگ میتصم یسب برامنا یسازمان به روش یاعضا ریانتقال دانش به سا ندیدانش فرآ

ی بخشها و سازمانها در برم انیکارکنان را در م یتجارب و مهارتها ،دارد که تبادل دانش یدر تعامل اجتماع یبه فرهنگ ازیدانش ن
 کندی م بیترغ یگدیو تبادل دانش و ورز دیو مشارکت در تول یکارکنان را به همکار طیمح نگونهیا( Lin,2007) ردیگ

Martinez2017 )   (Conesa& et al,کارمندان خود را در  یتدانش رقاب نکهیهستند فقط به خاطر ا یسازمانها در حال بررس
دانش در  میکه تسه ییمهم است که سازمانها آن فاکتورها نیارتقا دهند؛ بنابرا یالعاده رقابت و فوق یمرتبط با فنّاور یبازارها

 دهیچیپ فیگونه وظا نیسازمانها، ا انیم شتریرقابت ب لیامروزه به دل  (Liopis&foss,2016 )کنند نییتع برد،ی مسازمان را بالا
 یموضوع برا نیاChen& et al, 2018: 842دانش شده است ) .( میارزش تسه نقش با جادیموضوع باعث ا نیشده و هم تر

و در نظر  یطراح نیبنابراIpsen,2017:3 (.  Sarka & )ار دارد قر تیمستمر هستند در اولو شرفتیپ یکه در پ ییشرکتها
موضوع،  نیو همLiu& et al, 2019: 272) ( شودیها محسوب م مانساز اتیاشتراک اطلاعات، از ضرور یبرا یستمیگرفتن س

دانش، انتقال  یکگذارهدف از به اشترا2018: 2(.  Taun, ) کندیم لیتبد کیبه حالت ارگان یکیمکان تیسازمان را از وضع طیمح
ارتقاء از دست داد.  قیطر از یاستعفا و حت ،یبا بازنشستگ توانی دانش را م رایکارکنان است ز یو دانش به نسل بعد اتیتجرب

ی بهبود م یقابل توجه زانیاست که عملکرد سازمان را به م دیدانش جد جادیاشتراک دانش، ا یاتیبازده ح رو، نیازا
 (1443 1.)هاواندهبخشد

که به کارکنان تخصص و اطلاعاتی را که برای انجام کارشان به بهترین شکل ممکن  است این  تمام هدف مدیریت دانش 
نیاز دارند، بدهد. هنگامی که مجموعه دقیق و دقیقی از دانش مربوط به شرکت خود را ایجاد کردید، باید برنامه ریزی کنید که 

                                                           
1 Hawandeh 
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ی که باید مد نظر قرار گیرد ایجاد یک تغییر فرهنگی به سمت یادگیری و توسعه است. چیز .چگونه آن را به اشتراک بگذارید
رهبری باید به اشتراک گذاری دانش را در اولویت قرار دهد و به آن پاداش دهد و فضایی را ایجاد کند که در آن اعضای تیم به 

 .اموزندطور فعال تشویق شوند که هم به یکدیگر آموزش دهند و هم از یکدیگر بی
 

 روش تحقیق  -5

اطلاعات کرده  یموضوع مورد بحث اقدام به گردآور نهیانجام شده در زم یپژوهش ها یابتدا با استفاده از بررس
اجرا  یریگ جهینت ندیو فرا نییموضوع مسئله تع اتیادب ییها  از سوابق اجرا نهیپارامترها و محاسبه هز نییسپس با تع

 .دیگرد

 

 قیتحق یهاافتهی -6

 نوع بازی تسهیم دانش -6-1
می تواند از نوع بازی چند نفره با انگیزه ترکیبی و  بازی متقابل بین سازمان و افراد برای تسهیم دانش نوعی بازی 

بازی دو نفره با اطلاعات کامل باشد که به شرح ذیل هر کدام از این بازیها بررسی می گردد. است که شرح بازی به 
 شرح ذیل می باشد.

 
 تشریح بازی:

 بازی دو نفره با اطلاعات کامل:
 بازیکنها: 

 {همکاران/فرد ، سازمان }=N    :دو طرف بازی

 :هااسترتژیهای بازیکن

𝑆فرد/همکاران =  {عدم تسهیم دانش تسهیم، دانش}

𝑆سازمان =  {  عدم پاداش پاداش،   }

 
 علائم ریاضی:

 𝐸(0) امید ریاضی منافع سازمان

 𝐸𝑂(𝑒)  رامدها سازمانامید ریاضی د

 𝐸𝑂(𝑐) امید ریاضی هزینه سازمان

 𝐸(𝐸) امید ریاضی منافع همکاران/فرد

 𝐸𝑒(𝑒) امید ریاضی درامدهای همکاران/فرد

 𝐸𝑒(𝑐) امید ریاضی هزینه همکاران/فرد

 𝑅𝐶𝑂 هزینه پاداش سازمان

𝐿𝑈𝑒 ارتقاء شغلی فرد/همکاران  

𝐶𝑒 ینه شخصی کارکنان) زمان + مالی و ...(هز  

 𝑢𝑜 تابع مطلوبیت سازمان

 𝑢𝑒 تابع مطلوبیت فرد/همکاران

 𝑆𝑅 راهبرد تخصیص پاداش

 𝑆𝑁𝑅 راهبرد عدم تخصیص پاداش

 𝑆𝑆𝐾 راهبرد تسهیم دانش

 𝑆𝑁𝑆𝐾 راهبرد عدم تسهیم دانش

 𝑇𝐶𝑂 هزینه برونسپاری دانش

 
 تحلیل بازی:
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در این بازی سازمان از اقدامات انگیزشی برای ایجاد محرک برای ایجاد تسهیم دانش در سطح سازمان استفاده می کند. در 
این خصوص سازمان مجبور به ایجاد انگیزه درون کارکنان حخود می باشد. بدون تعهد انجام چنین اقداماتی انتظار انجام تسهیم 

با ایجاد سیاستهای اجباری در دوره زمانی بلند مدت از اثربخشی مناسبی بر خوردار نخواهد و رفته رفته کارکنان یا دانش حتی 
دانش بی کیفیتی را تحویل سازمان می دهند یا در این فرایند شریک نخواهند شد.  منافع و هزینه های سازمان را می توان به 

 شرح ذیل تقسیم بندی نمود:
 
 منافع  هاهزینه  ردیف

 کاهش زمان تولید دانش جدید هزینه پاداش 1
 افزایش حس اعتماد در سازمان از بین رفتن اعتماد در سازمان 1
 تقویت روحیه همکاری از بین رفتن روحیه همکاری 3
 منافع حاصل از تسریع در اجرای پروژه ها هزینه تولید دانش از بیرون سازمان) برونسپاری( 0

 د زیر ساختهزینه ایجا 2
منافع حاصل از یادگیری به علت تسهیم دانش و کاهش عدم 

 انطباقها و خطاها
 

 سازمان دو راهبرد دارد : ارائه پاداش و عدم تخصیص پاداش به کارکنان.

  
𝐸(0) = 𝐸𝑂(𝑒) − 𝐸𝑂(𝑐) 

𝐸𝑂(𝑒)  باشد. یعنی سازمان غیر مستقیم میهایی از نتایجی به صورت تابع درامدهای سازمان است که حاصل دریافتی
حس  شیافزا، دیدانش جد دیکاهش زمان تولدرامدهایی را از ایجاد و بکارگیری تسهیم دانش در سازمان خود خواهد داشت که 

ش دان میبه علت تسه یریادگیحاصل از  منافع، هاپروژه یدر اجرا عیحاصل از تسر منافعی، همکار هیروح تیتقو، اعتماد در سازمان
های طولانی مدت اثرات مثبت و ...  می تواند مواردی از این دست باشند. این درامدها در زمان و کاهش عدم انطباقها و خطاها

 صعودی و چند برابری را خواهند داشت.  این هزینه در کوتاه مدت یعنی در بازه بین یک تا سه سال تقریبا برابر صفر است. 
𝐸𝑂(𝑐) ان است که این هزینه بر مبنای تخصیص پاداش به صورت مقطعی پس از تحویل دانش از سوی تابع هزینه سازم

 کارکنان و دیگری می تواند از طریف ارتقاء شغلی فرد در سازمان صورت گیرد.
𝐸𝑂(𝑐) = 𝑅𝐶𝑂 + 𝐿𝑈𝑒 

دیم ضرب در مقدار سنوات باقی مقداری است که از مجموع تعداد اختلاف دستمزد جدید با دستمزد ق  𝐿𝑈𝑒 تابع
 مانده  برای هر کارمند واحد شرایط محاسبه می شود .

 
 تابع مطلوبیت سازمان:

𝑢𝑜(𝑆𝑅 , 𝑆𝑆𝐾) = 𝐸(𝑂) = 𝐸𝑂(𝑒) − 𝐸𝑂(𝑐) = 𝐸𝑂(𝑒) − 𝑅𝐶𝑂 − 𝐿𝑈𝑒 − 𝐶𝑒  
𝑢𝑜(𝑆𝑅 , 𝑆𝑁𝑆𝐾) =  𝐸(𝑂) = 𝐸𝑂(𝑒) − 𝐸𝑂(𝑐) = −𝑇𝐶𝑂 − 𝑅𝐶𝑂 − 𝐿𝑈𝑒 
𝑢𝑜(𝑆𝑁𝑅 , 𝑆𝑆𝐾) = 𝐸(𝑂) = 𝐸𝑂(𝑒) − 𝐸𝑂(𝑐) = 𝐸𝑂(𝑒)−𝑇𝐶𝑂 
𝑢𝑜(𝑆𝑁𝑅 , 𝑆𝑁𝑆𝐾) = 𝐸(𝑂) = 𝐸𝑂(𝑒) − 𝐸𝑂(𝑐) = −𝑇𝐶𝑂 

,𝑢𝑜(𝑆𝑁𝑅تابع  𝑆𝑆𝐾)  پرداخت پاداش نمی کند می توان ادعا نمود که درامدهای با توجه به اینکه سازمان اقدام به
𝐸𝑂(𝑒)سازمان حاصل از تسهیم دانش بر از یک دو اجرای تسهیم دانش به صفر خواهد رسید و  =  خواهد شد. 0

𝐸𝑂(𝑒)تابع   − 𝑅𝐶𝑂 − 𝐿𝑈𝑒 − 𝐶𝑒 ≥ در سالهای ابتدای منفی است و در بعد از گذشت چند سال مثبت  0
 اهد بود.خو

 :کارکنانتابع مطلوبیت 
𝑢𝑒(𝑆𝑆𝐾 , 𝑆𝑅) = 𝐸(𝐸) = 𝐸𝑒(𝑒) − 𝐸𝑒(𝑐) = 𝑅𝐶𝑂 + 𝐿𝑈𝑒 − 𝐶𝑒 
𝑢𝑒(𝑆𝑆𝐾 , 𝑆𝑁𝑅) =  𝐸(𝐸) = 𝐸𝑒(𝑒) − 𝐸𝑒(𝑐) =  −𝐶𝑒 
𝑢𝑒(𝑆𝑁𝑆𝐾 , 𝑆𝑅) =  𝐸(𝐸) = 𝐸𝑒(𝑒) − 𝐸𝑒(𝑐) = 0 
𝑢𝑒(𝑆𝑁𝑆𝐾 , 𝑆𝑁𝑅) =  𝐸(𝐸) = 𝐸𝑒(𝑒) − 𝐸𝑒(𝑐) = 0 

 :ماتریس نتایج
 سازمان

 
 تخصیص پاداش عدم تخصیص پاداش

−𝐶𝑒 و   𝐸𝑂(𝑒) − 𝑇𝐶𝑂 
𝑅𝐶𝑂 + 𝐿𝑈𝑒 − 𝐶𝑒 

𝐸𝑂(𝑒) و  − 𝑅𝐶𝑂 − 𝐿𝑈𝑒 − 𝐶𝑒 تسهیم دانش 
 فر د/ همکاران

0, −𝑇𝐶𝑂 0 , −𝑇𝐶𝑂 − 𝑅𝐶𝑂 − 𝐿𝑈𝑒 عدم تسهیم دانش 
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 تعادل نش :

های بازیکنان یک بازی هست که هر تغییر در استراتژی توسط بازیکنان دیگر خروجی آن تعادل نش یک مجموعه از انتخاب
دهند. برای ا نسبت به دیگری انجام میبازی را برای آنان بدتر خواهد کرد. در این تعادل دو طرف انتخابی نه چندان مناسب و کارا ر

پیدا کردن تعادلی استراتژی نش در حالت کلی باید هر یک از سلولهای ماتریس بازی را مورد بررسی قرار داد که تعادل نش می 
س هر یک باشد و یا خیر؟ چند روش برای این کار وجود دارد که یکی از انها روش سیستماتیک می باشد. در این روش ابتدا بر اسا

دهیم . ان ترکیبی از استراتژی های بازیکن حریف   بهترین پاسخ  را بدست می اوریم . و این کار را برای تمام استراتژیها انجام می
 تعادل استراتژی خالص نش خواهد بود که بهترین پاسخ متقابل بازیکنان به یکدیگر را نشان دهد .

دانیم آیا تعادل نش در آن وجود دارد یا نه. چون اکثریت متمایل به این استراتژی در هر بازی ما به دنبال این هستیم که ب 
 هستند. مگر اینکه اتفاقی علاوه بر شرایط و اطلاعات بازی رخ دهد و پارامترهای آن تغییر کنند.

اداش و فرد اقدام به تسهیم دانش جایی که  سازمان اقدام به تخصیص پ    𝑆𝑆𝐾و    𝑆𝑅در این بازی تعادل نقش در استراتژی 
می کند.  چنانچه قوانین عقلانی بازی بر این فرایند حاکم باشد قطعا فرد به دنبال بیشترین عایدی خواهد بود. در این خصوص 

سهیم دانش زمانی که فرد اقدام به  تسهیم دانش ننماید، با هر دو راهبرد سازمان، عایدی او صفر خواهد بود. اما با اتخاذ راهبرد ت
𝑅𝐶𝑂  چنانچه سازمان استراتژی تخصیص پاداش را اتخاذ نماید عایدی به اندازه حداقل  + 𝐿𝑈𝑒 − 𝐶𝑒      خواهد داشت که

بیشتر از میزان هزینه گرد شخصی او در راهبرد دیگر است.  با این تجلیل فرد/همکاران راهبرد تسهیم دانش را اتخاذ خاهند کرد و 
 یز چاره ای جز اتخاذ راهبرد تسهیم دانش ندارد.سازمان ن

نفره  3این بازی یک بازی از نوع  بررسی بازی ترکیبی چند نفره:
 است، که بین سازمان، فرد و همکاران مورد بررسی قرار می گیرد.

 
 های سازمان با فردیژاسترات

 تسهیم دانش و یا عدم تسهیم)ب فرد خاسازمان با توجه به نوع انت
دانش( می تواند دو نوع رویکرد را انتخاب نماید. در این خصوص 

) پایبندی به تعهدات و  عدم رویکردهای سازمان را می توان در دو مقوله 
پایبندی به تعهدات( دانست. که استراتژیهای حاصل از این دو رویکردها 

 :برای فرد و سازمان به شرح ذیل می باشد
 

 ؛  سازمان به تعهدت خود عمل نمایدو کند  میفرد دانش خود را تسه-1
 ؛  سازمان به تعهدت خود عمل ننمایدکند و  میفرد دانش خود را تسه-1
 ؛  سازمان به تعهدت خود عمل نمایدنکند و  میفرد دانش خود را تسه-3
 .سازمان به تعهدت خود عمل ننمایدنکند و  میفرد دانش خود را تسه-0
 

 انهای فرد با همکاراستراتژی
 زیر قابل بررسی است افراد در چهار حالت  یدینشان داد که عا ( 1443آ )چو
 کنند؛  میدانش خود را تسه گرانیکند و د میفرد دانش خود را تسه -1
 نکنند؛  میدانش خود را تسه گرانیکند و د میفرد دانش خود را تسه -1
 کنند؛  میدانش خود را تسه گرانینکند و د میفرد دانش خود را تسه -3
 .نکنند میدانش خود را تسه گرانینکند و د میفرد دانش خود را تسه -0

 یوابستگ دییضمن تأ ( 1442و وهبا ) هیمطالعه سامو در این خصوص  است گریکدیمتفاوت با این عایدی در حالتهای فوق 
و  یرا دارد. مطالعه صفر یزندان یامعم یباز یهایژگیو نیانگیافراد در حالت م نیب ینشان داد که باز گرانیافراد به رفتار د یدیعا

 .کندی م دییرا تأ گرانیافراد به رفتار د یدیعا یوابستگ زین ( 1410) یصوف
 

 اناستراتژیهای سازمان برای همکار
استراتژیهای سازمان برای همکار نیز با توجه به اینکه همکار نیز یکی از افراد سازمان است دقیقا مشابه یا استراتژیهای سازمان 

 ا فرد است. ب
با توجه به موضوعات مطرح شده برای تعیین بهترین تصمیم برای فرد و یا سازمان می بایست نقطه تعادل برای رویکردهای 

 همکار را محاسبه و در ادامه نقطه تعادل و مشترک این نقاط بهینه را بررسی نمود. -سازمان و فرد -اتخاذ شده فرد
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 انهمکار -فرد -های سازماناستراتژی بررسی
استراتژیهای مرتبط با سه حوزه تاثیر گذار در حوزه تسهیم دانش و بر اساس جداول فوق می باشد. در این خصوص انتخاب هر 
کدام استراتژیهای برای هر طرف به صورت تصادفی و احتمالی در نظر گرفته شده است. این موضوع با این هدف انتخاب شده 

ت طرفین احتمال درصدی انحراف در انتخاب عاقلانه می توانند وجود داشته باشد. بر همین مبنا است که با توجه به وجود اقداما
 انتخاب استراتژیهای طرفین بر اساس درصدی از احتمال بنا شده است.

 

 راهبردهای سازمان

 انتخاب راهبرد احتمال پارامتر عنوان راهبرد
 𝑂𝑆1 𝑞1 پایبندی به تعهد

 𝑂𝑆2 𝑞2 ه تعهدعدم پایبندی ب
 

 راهبردهای فرد

 انتخاب راهبرد احتمال پارامتر عنوان راهبرد
 𝐹𝑆1 𝑝1 تسهیم دانش

 𝐹𝑆2 𝑝2 عدم تسهیم دانش
 

 راهبردهای همکار

 انتخاب راهبرد احتمال پارامتر عنوان راهبرد
 𝐶𝑆1 𝑟1 تسهیم دانش

 𝐶𝑆2 𝑟2 عدم تسهیم دانش

 
 :) مدلسازی(تعیین پارامترهای مرتبط با مدل

پارامترهای مربتط با این دو حوزه در دو دسته منافع و هزینه تقسیم  سازمان: -/همکارپارامترهای مرتبط با فرد
 شود.می شود که این موارد به شرح ذیل اعلام می

 
-ماتریس منافع 

 هزینه
 منافع هزینه

 کد پارامتر نوان منافعع کد پارامتر عنوان هزینه

 سازمان

 OIK کاهش زمان تولید دانش جدید OCR هزینه پاداش
 OIT افزایش حس اعتماد در سازمان OCT از بین رفتن اعتماد در سازمان
 OIW تقویت روحیه همکاری OCW از بین رفتن روحیه همکاری

هزینه تولید دانش از بیرون سازمان) 
 برونسپاری(

OCS 
ل از تسریع در اجرای پروژه منافع حاص

 ها
OIP 

منافع حاصل از یادگیری به علت  OCI هزینه ایجاد زیر ساخت
تسهیم دانش و کاهش عدم انطباقها و 

 خطاها
OIL 

 OCK هزینه خالی بودن ذخیره دانش

 فرد/همکار

 𝑃𝐼𝐶𝐹𝐴,𝐶𝑂 نافزایش اعتبار فرد در نزد سازما 𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴,𝐶𝑂 زمان صرف شده برای تولید دانش
 𝑃𝐼𝑉𝐹𝐴,𝐶𝑂 منافع افزایش ارزش فرد در سازمان 𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴,𝐶𝑂 هزینه مادی صرف شده برای تولید دانش
هزینه عدم تمرکز بر پیشرفتهای شغلی 

 )فرصتهای از دست رفته(
𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴,𝐶𝑂 دریافت پاداش 𝑃𝐼𝑅𝐹𝐴,𝐶𝑂 

 𝑃𝐼𝑃𝐹𝐴,𝐶𝑂 شغلیمنافع ارتقاء  - -
 𝑃𝐼𝐵𝐹𝐴,𝐶𝑂 ایجاد برند دانشی فرد در سازمان - -
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 :همکار -پارامترهای مرتبط با فرد
-ماتریس منافع 

 هزینه
 منافع هزینه

 کد پارامتر عنوان منافع کد پارامتر عنوان هزینه

 همکار

 𝑃𝐼𝐶𝐶𝑂 عتبار فرد در نزد سازمانافزایش ا 𝑃𝐶𝐾𝐶𝑂 زمان صرف شده برای تولید دانش

 𝑃𝐶𝐶𝐶𝑂 هزینه مادی صرف شده برای تولید دانش
افزایش روابط گروهی با حس اعتماد 

 𝑃𝐼𝐺𝐶𝑂 دو طرفه

 𝑃𝐼𝑉𝐶𝑂 افزایش ارزش فرد در سازمان 𝑃𝐶𝑃𝐶𝑂 هزینه عدم تمرکز بر پیشرفتهای شغلی
اهی از طرف عدم دریافت کمک و همر

 𝑃𝐼𝑅𝐶𝑂 دریافت پاداش 𝑃𝐶𝐻𝐶𝑂 مقابل

 𝑃𝐼𝑃𝐶𝑂 ارتقاء شغلی 𝑃𝐶𝑇𝐶𝑂 از بین رفتن اعتماد دو طرفه
 𝑃𝐼𝐵𝐶𝑂 ایجاد برند دانشی فرد در سازمان 𝑃𝐶𝑉𝐶𝑂 از دست دادن جایگاه و ارزش در سازمان

 فرد

 𝑃𝐼𝐶𝐹𝐴 افزایش اعتبار فرد در نزد سازمان 𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴 شزمان صرف شده برای تولید دان

 𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴 هزینه مادی صرف شده برای تولید دانش
افزایش روابط گروهی با حس اعتماد 

 𝑃𝐼𝐺𝐹𝐴 دو طرفه

 𝑃𝐼𝑉𝐹𝐴 افزایش ارزش فرد در سازمان 𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴 هزینه عدم تمرکز بر پیشرفتهای شغلی
عدم دریافت کمک و همراهی از طرف 

 𝑃𝐼𝑅𝐹𝐴 دریافت پاداش 𝑃𝐶𝐻𝐹𝐴 مقابل

 𝑃𝐼𝑃𝐹𝐴 ارتقاء شغلی 𝑃𝐶𝑇𝐹𝐴 از بین رفتن اعتماد دو طرفه
 𝑃𝐼𝐵𝐹𝐴 ایجاد برند دانشی فرد در سازمان 𝑃𝐶𝑉𝐹𝐴 از دست دادن جایگاه و ارزش

 
با توجه به راهبردها و پارامترهای هزینه و منافع هر کدام، تابع   فرد و همکار:-محاسبه تابع مطلوبیت سازمان 

 مطوبیت جهت بررسی ماتریس پیامد به شرح ذیل می باشد:

 فرد-راهبردهای سازمان

 فرمول پیامد
کد 

 مطلوبیت
 تابع مطلوبیت

𝑃𝐼𝐶𝐹𝐴 + 𝑃𝐼𝑉𝐹𝐴 + 𝑃𝐼𝑅𝐹𝐴 + 𝑃𝐼𝑃𝐹𝐴 + 𝑃𝐼𝐵𝐹𝐴 − (𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴 +
𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴)  

𝑎1 𝑈𝐹𝐴(𝐹𝑆1, 𝑂𝑆1) 

−(𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴) 𝑎2 𝑈𝐹𝐴(𝐹𝑆1, 𝑂𝑆2) 

−(𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴) 𝑎3 𝑈𝐹𝐴(𝐹𝑆2, 𝑂𝑆1) 

−(𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴) 𝑎4 𝑈𝐹𝐴(𝐹𝑆2, 𝑂𝑆2) 

OIK+ OIT+ OIW+ OIP+ OIL-( OCR+ OCI) 𝑏1 𝑈𝑂(𝑂𝑆1, 𝐹𝑆1) 

)-  OCT+ OCW+ OCS( 𝑏2 𝑈𝑂(𝑂𝑆2, 𝐹𝑆1) 

-(OCI+ OCK) 𝑏3 𝑈𝑂(𝑂𝑆1, 𝐹𝑆2) 

-(OCS+ OCK) 𝑏4 𝑈𝑂(𝑂𝑆2, 𝐹𝑆2) 

 

 انهمکار- راهبردهای فرد

 فرمول پیامد
کد 

 مطلوبیت
 تابع مطلوبیت

𝑃𝐼𝐶𝐹𝐴+ 𝑃𝐼𝐺𝐹𝐴 + 𝑃𝐼𝑉𝐹𝐴 +  𝑃𝐼𝐵𝐹𝐴-(𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴) 𝑐1 𝑈𝐹𝐴(𝐹𝑆1, 𝐶𝑆1) 

𝑃𝐼𝐶𝐹𝐴+ 𝑃𝐼𝐺𝐹𝐴 + 𝑃𝐼𝑉𝐹𝐴 +  𝑃𝐼𝐵𝐹𝐴-(𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴 + 𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴 −
𝑃𝐶𝑇𝐹𝐴 − 𝑃𝐶𝐻𝐹𝐴) 𝑐2 𝑈𝐹𝐴(𝐹𝑆1, 𝐶𝑆2) 

-(𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴+ 𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴+ 𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴+ 𝑃𝐶𝑇𝐹𝐴+ 𝑃𝐶𝑉𝐹𝐴) 𝑐3 𝑈𝐹𝐴(𝐹𝑆2, 𝐶𝑆1) 

-(𝑃𝐶𝐾𝐹𝐴+ 𝑃𝐶𝐶𝐹𝐴+ 𝑃𝐶𝑃𝐹𝐴+ 𝑃𝐶𝐻𝐹𝐴+ 𝑃𝐶𝑇𝐹𝐴+ 𝑃𝐶𝑉𝐹𝐴) 𝑐4 𝑈𝐹𝐴(𝐹𝑆2, 𝐶𝑆2) 

𝑃𝐼𝐶𝐶𝑂+ 𝑃𝐼𝐺𝐶𝑂 + 𝑃𝐼𝑉𝐶𝑂 +  𝑃𝐼𝐵𝐶𝑂-(𝑃𝐶𝐾𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝐶𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝑃𝐶𝑂) 𝑑1 𝑈𝐶(𝐶𝑆1, 𝐹𝑆1) 

𝑃𝐼𝐶𝐶𝑂+ 𝑃𝐼𝐺𝐶𝑂 + 𝑃𝐼𝑉𝐶𝑂 +  𝑃𝐼𝐵𝐶𝑂-(𝑃𝐶𝐾𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝐶𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝑃𝐶𝑂 −
𝑃𝐶𝑇𝐶𝑂 − 𝑃𝐶𝐻𝐶𝑂) 𝑑2 𝑈𝐶(𝐶𝑆1, 𝐹𝑆2) 

-(𝑃𝐶𝐾𝐶𝑂+ 𝑃𝐶𝐶𝐶𝑂+ 𝑃𝐶𝑃𝐶𝑂+ 𝑃𝐶𝑇𝐶𝑂+ 𝑃𝐶𝑉𝐶𝑂) 𝑑3 𝑈𝐶(𝐶𝑆2, 𝐹𝑆1) 

-(𝑃𝐶𝐾𝐶𝑂+ 𝑃𝐶𝐶𝐶𝑂+ 𝑃𝐶𝑃𝐶𝑂+ 𝑃𝐶𝐻𝐶𝑂+ 𝑃𝐶𝑇𝐶𝑂+ 𝑃𝐶𝑉𝐶𝑂) 𝑑4 𝑈𝐶(𝐶𝑆2, 𝐹𝑆2) 
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 انهمکار -راهبردهای سازمان

کد  فرمول پیامد
 وبیتمطل

 تابع مطلوبیت

𝑃𝐼𝐶𝐶𝑂 + 𝑃𝐼𝑉𝐶𝑂 + 𝑃𝐼𝑅𝐶𝑂 + 𝑃𝐼𝑃𝐶𝑂 + 𝑃𝐼𝐵𝐶𝑂 − (𝑃𝐶𝐾𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝐶𝐶𝑂

+ 𝑃𝐶𝑃𝐶𝑂) 
𝑒1 𝑈𝐶(𝐶𝑆1, 𝑂𝑆1) 

−(𝑃𝐶𝐾𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝐶𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝑃𝐶𝑂) 𝑒2 𝑈𝐶(𝐶𝑆1, 𝑂𝑆2) 

−(𝑃𝐶𝐾𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝐶𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝑃𝐶𝑂) 𝑒3 𝑈𝐶(𝐶𝑆2, 𝑂𝑆1) 

−(𝑃𝐶𝐾𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝐶𝐶𝑂 + 𝑃𝐶𝑃𝐶𝑂) 𝑒4 𝑈𝐶(𝐶𝑆2, 𝑂𝑆2) 

OIK+ OIT+ OIW+ OIP+ OIL-( OCR+ OCI) 𝑓1 𝑈𝑂(𝑂𝑆1, 𝐶𝑆1) 

)-  OCT+ OCW+ OCS( 𝑓2 𝑈𝑂(𝑂𝑆2, 𝐶𝑆1) 

-(OCI+ OCK) 𝑓3 𝑈𝑂(𝑂𝑆1, 𝐶𝑆2) 

-(OCS+ OCK) 𝑓4 𝑈𝑂(𝑂𝑆2, 𝐶𝑆2) 

 :و فرم گسترده مدل payoffماتریس محاسبه 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 فرم گسترده  بازی بین سازمان و فرد

 
 جداول شرطی بازیکنان:بررسی 

 سازمان
را انتخاب نماید)   FS1راتژی اگر فرد است

 OS2پایبندی به تعهداتعدم  OS1پایبندی به تعهدات استراتژی تسهیم دانش(
𝑞1 𝑞2 

𝑒1 و   𝑓1 𝑒2 و   𝑓2 تسهیم دانشCS1 𝑟1 
 همکار

𝑒3 و   𝑓3 𝑒4 و   𝑓4  تسهیم دانشعدمCS2 𝑟2 

 
 سازمان

را انتخاب نماید)   FS2ژی اگر فرد استرات
 OS2پایبندی به تعهداتعدم  OS1پایبندی به تعهدات استراتژی عدم تسهیم دانش(

𝑞1 𝑞2 
𝑒1 و   𝑓1 𝑒2 و   𝑓2 تسهیم دانشCS1 𝑟1 

 همکار
𝑒3 و   𝑓3 𝑒4 و   𝑓4  تسهیم دانشعدمCS2 𝑟2 

 
را انتخاب نماید)  CS1تراتژی اگر همکار اس سازمان

 OS2پایبندی به تعهداتعدم  OS1پایبندی به تعهدات استراتژی تسهیم دانش(

 سازمان

 فرد

 فرد
 تعهد

 عدم تعهد

 تسهیم

 عدم تسهیم

 تسهیم

 عدم تسهیم

OIK+ OIT+ OIW+ OIP+ OIL-( OCR+ OCI) 

)-  OCT+ OCW+ OCS( 

-(OCS+ OCK) 

-(OCI+ OCK) 
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𝑞1 𝑞2 

𝑎1 و   𝑏1 𝑎2 و   𝑏2 تسهیم دانشFS1 𝑝1 
 فر د

𝑎3 و   𝑏3 𝑎4 و   𝑏4  تسهیم دانشعدمFS2 𝑝2 

 
را انتخاب نماید)   CS2ژی اگر همکار استرات سازمان

 OS2پایبندی به تعهداتعدم  OS1پایبندی به تعهدات استراتژی عدم تسهیم دانش(
𝑞1 𝑞2 

𝑎1 و   𝑏1 𝑎2 و   𝑏2 تسهیم دانشFS1 𝑝1 
 فر د

𝑎3 و   𝑏3 𝑎4 و   𝑏4  تسهیم دانشعدمFS2 𝑝2 

 
 همکار

را انتخاب نماید)  OS1راتژی اگر سازمان است
 CS2عدم تسهیم دانش CS1تسهیم دانش استراتژی پایبندی به تعهدات(

𝑟1 𝑟2 
𝑐1 و   𝑑1 𝑐2 و   𝑑2 تسهیم دانشFS1 𝑝1 

 فر د
𝑐3 و   𝑑3 𝑐4 و   𝑑4  تسهیم دانشعدمFS2 𝑝2 

 
را انتخاب نماید)  OS2اگر سازمان استراتژی  همکار

 CS2عدم تسهیم دانش CS1تسهیم دانش استراتژی عدم پایبندی به تعهدات(
𝑟1 𝑟2 

𝑐1 و   𝑑1 𝑐2 و   𝑑2 تسهیم دانشFS1 𝑝1 
 فر د

𝑐3 و   𝑑3 𝑐4 و   𝑑4  تسهیم دانشعدمFS2 𝑝2 

 

نفره 3ماتریس نتایج    

 سازمان

 𝑞1  تعهد 𝑞2 عدم تعهد

 انهمکار همکار

 𝑟1 تسهیم دانش 𝑟2  عدم تسهیم دانش 𝑟1 تسهیم دانش 𝑟2  عدم تسهیم دانش

 فرد
 𝑝1 f1,c2,02 f4,c4,o2 f3,c2,o3 f5,c5,o5 تسهیم دانش

 𝑝2 f2,c2,o2 f2,c1,o2 f2,c2,o1 f2,c3,o4 عدم تسهیم دانش

 

 
 
 
 

payoff payoff payoff

c1 o1 f1

c2 o2 f2

c3 o3 f3

c4 o4 f4

c5 o5 f5مشارکت با سازمان و همکار

فرد

تسهیم دانش تنها

عدم تسهیم دانش تنها

مشارکت فقط با سازمان)تعهد(

مشارکت فقط با همکار

مشارکت با سازمان و فرد

سازمان

پایبندی به تعهد تنها

عدم پایبندی به تعهد تنها

تعهد فقط با فرد

تعهد فقط با همکار

تعهد با فرد و همکار

همکار

تسهیم دانش تنها

عدم تسهیم دانش تنها

مشارکت فقط با سازمان)تعهد(

مشارکت فقط با فرد



 

21 

 

س
ل 

ا
جم

پن
ره 

ما
 ش

،
اپی)پ 2

: ی
51

 ،)
ن 

ستا
زم

 و 
یز

پای
50

42
 

 
 همکاران در تسهیم دانش -فرد -فرم صفحه گسترده بازی سازمان

 

 گیرینتیجه -8
در بررسی بازی دو نفره سازمان و کارکنان بهترین استراتزی انتخاب تخصیص پاداش و همچنین تسهیم دانش از سوی 

 بت هر سه طرف است.کارکنان  بود . در بررسی بازیهای سه نفره نیز بیشترین عاید مربوط به تعامل مث
در این بازی چنانچه بازی در یک مرحله انجام شود می توان تاثیرات فرد و همکران را از هم  :بررسی بهترین مطلوبیت

جدا بررسی نمود اما با توجه به اینکه فرایند دانش یک فرایند مستمر و تکرار شونده می باشد، پس بر این مبنا اقدامات بازیکنان در 
هر مرحله بازی در تعیین راهبردهای افراد اثر گذار است و در تکرارهای بعد از تکرار اول می توان راهبردها و اثرات  و کمرحله ی

فرد و همکاران را در یک سو قرارداد و راهبردها سازمان را به صورت یک بازی دو نفره با راهبردهای این دسته در نظر گرفت و 
 ین مطلوبیت به شرح ذیل بر اساس جدول پیامدهای فوق به شرح ذیل می باشد:بررسی نمود. به هر حال بررسی بهتر

بدست   S(FS1,CS2,OS2)این تابع مطلوبیت بر اساس تابع استراتژیهای  :  u(f1,c2,02)ترکیبی  بررسی تابع-1
ژی سازمان به تعهد مبنی برای آمده است در این مطلوبیت ترکیبی، فرد به تنهایی اقدام به تسهیم دانش می نماید. در این استرات

ارائه  پاداش و ... عمل نمی نماید و همچنین تمامی همکاران نیز فرد را همراهی نمی نمایند. فرد در این اقدام به یک بازی یک 
ین امرحله ای روی خواهد آورد  و در ادامه، این بازی ادامه نخواهد داشت و فرد و سازمان و همکاران متحمل ضرر خواهند شد. 

نفر در تسهیم دانش شرکت دارند.  nتعداد   u(f2,c1,o2)نفر است. در استراتژی  nموضوع مد نظر قرار گیرد که تعداد همکاران 

و همکاران تسهیم دانش دارند  زمانی که فرد تسهیم دانش ندارد u(f2,c1,o2)منافع حاصل از این استراتژی کمتر از استراتژی 
 می باشد.

𝑢(𝑓1, 𝑐2,02) < 𝑢(f2, c1, o2)    

بدست   S(FS1,CS1,OS2)این تابع مطلوبیت بر اساس تابع استراتژیهای  :  u(f4,c4,o2)کیبی تر بررسی تابع-2
د. در این استراتژی سازمان به تعهد مبنی برای ناقدام به تسهیم دانش می نمای و همکاران  آمده است در این مطلوبیت ترکیبی، فرد

و در ادامه، این بازی   خواهد بودیک بازی یک مرحله ای  در این اقدام  .تعامل فرد و همکاران ... عمل نمی نماید  ارائه  پاداش و
 خواهند شد.  همکاران   فرد و  منجر به عدم تسهیم دانش از سوی
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بدست   S(FS1,CS2,OS1)این تابع مطلوبیت بر اساس تابع استراتژیهای   :  u(f3,c2,o3)ترکیبی  بررسی تابع -3
د اقدام به تسهیم دانش می نماید و  سازمان نیز پاداش او را خواهد داد اما همکاران با فرد آمده است در این مطلوبیت ترکیبی، فر

 نیز    همکاری ننموده و در ایجاد و تسهیم دانش شراکت ندارند. با توجه به انجام فرایند مستمر پاداش از سوی سازمان ، همکاران
و در ادامه،   نخواهد بودیک بازی یک مرحله ای  در این اقدام  تعامل فرد و همکاران و سازماند. نبه تسهیم دانش می نمایاقدام 

مشابه تابع    u(f2,c3,o4)در این خصوص عایدی راهبرد خواهند شد.  همکاران   فرد و منجر به تسهیم دانش از سویاین بازی 
 نفر می باشد nیز آن در تعداد ترکیبی فوق خواهد بود که تنها تما

بدست   S(FS1,CS1,OS1)این تابع مطلوبیت بر اساس تابع استراتژیهای    :  u(f5,c5,o5)ترکیبی  بررسی تابع -4
رد و همکاران اقدام به تسهیم دانش می نمایند و  سازمان نیز پاداش انها را خواهد داد. عایدی آمده است در این مطلوبیت ترکیبی، ف

از این راهبرد بیشترین عایدی را در کوتاه مدت و بلند مدت خواهد  داشت. راهبردی که از ابتدا همه بازیکنان راهبردهای حاصل 
پرداخت  n+1نفر در تسهمی دانش مشارکت دارند و سازمان نیز پادشی معادل  n+1مثبت را با یکدیگر انتخاب نموده اند. یعنی 

 خواهد کرد.

می باشد. تفاوت در این عایدی   u( f4,c4,o2این راهبرد نشابه با راهبرد )  :  u(f2,c2,o2)ترکیبی  بررسی تابع -5
م دانش توسط یک نفر و عدم ارائه پاداش توسط ینفر می باشد . در این خصوص با توجه به عدم تسه nاین راهبردها در تعداد 

توجه به عدم ارائه پاداش از سوی سازمان و ایجاد بی انگیزگی در  در فرایند تسهیم دانش مشارکت دارند . اما با نفر دیگر n ،سازمان
م دانش مشارکت دارند. و باعث خسارت بیشتری به سازمان ینفر در عدم تسه n+1احل دوم به بعد رکارکنان در ادامه بازی و در م

 می شود.

بدست   S(FS2,CS2,OS1)ژیهای این تابع مطلوبیت بر اساس تابع استرات :  u(f2,c2,o1)ترکیبی  بررسی تابع -6
در تسهیم کشارکت نمی کنند( و   n+1رد و همکاران اقدام به تسهیم دانش نمی نمایند) یعنی آمده است در این مطلوبیت ترکیبی، ف

با توهج به سازمان نیز تصمیم به ارائه پاداش به انها را دارد. سازمان در ابتدا متحمل تامین دانش از بیرون سازمان خواهد شد . اما 
به وجود بستر انگیزه ای برای کارکنان در مراحل بعد بازی تسهیم دانش صورت خواهد گرفت. اما در این خصوص چنانچه با وجود 
مکانیزمهای ارائه پاداش باز هم چنانچه کارکنان به سوی تسهیم دانش روی نیاورند، مشکل در تعیین سیاستهای ارائه پاداش است. 

سوی تسهیم دانش روی خواهند اورد که منافع حاصل از تسهیم دانش بیشتر از هزینه کرد شخصی و سازمانی  زمانی کارکنان به
 انها باشد.  

 :وبیت هالروابط بین  مط
u(f5,c5,o5)>u(f2,c3,o4)>u(f3,c2,o3)>u(f2,c2,o1)>u(f4,c4,o2)>u(f2,c1,o2)>u(f1,c2,0

2)>u(f2,c2,o2) 
واحدها دسته  نیو تعامل ب ی، فرهنگ سازمان یبر اشتراک گذار دانش در سه گروه ساختار سازمان عوامل موثر نیل دگاهیاز د

 شود ینها پرداخته مآ بندی شده است که به اختصار به

و  یبلکه طراح ردیگ یو سخت افزار را در نظر م ستمیمعتقدند که اشتراک دانش نه تنها س یبعض : یساختار سازمان-1
در بر  زیرا ن یواحدهای سازمان نیب یو مشارکت یروابط رقابت ،یواحد های سازمان نیب یهماهنگ ،یازمانس ساختار اتیخصوص

دارای ابعاد  نزیراب دگاهیباشد، از د یاز عوامل موثر بر اشتراک گذاری دانش م یکیبه عنوان  یساختار سازمان(1443.) ن،ی( ل ردیگیم
 و تمرکز است. تیرسم ،یدگیچیپ

شود که  یسع دیفرهنگ با رییاشتراک گذاری دانش در سازمان به جای تلاش در تغ تی: برای موفقیمانفرهنگ ساز -2
والچ (. 1442  چ،یر)موجود سازمان هماهنگ کرد  یاشتراک گذاری دانش را با ارزش های فرهنگ های تیدر مرحله اول، فعال

 .تگری، نوآورانه و خلاق ، حما کی: فرهنگ بوروکراتدینما یم یفرهنگ را در سازمان معرف سه نوع قیپس از انجام تحق (1003)

 هیاشتراک گذاری دانش در سطح فردی برای سازمان مهم تر است چرا که دانش سازمان بر پا واحدها: نیعامل بت-3 
لو و نای، )خواهد در سازمان ن ریینباشد تاث گریو استفاده توسط افراد د یو دانش فردی اگر قابل دسترس ردیگی دانش افراد شکل م

1443.) 
را  یادیهستند، توجه ز انیزندان یرا به اشتراک بگذارند اما گرفتار دوراه یلیتخصص تکم دیبا میت کیکه در  یمشکل افراد

-؛ مک لوره1442و همکاران،  نی؛ ل1003به خود جلب کرده است )مانند داونپورت و همکاران،  یفیدانش توص تیریمد اتیدر ادب
و  هیمورد تجز زیمعضل اشتراک اطلاعات ن کیموضوع به عنوان  نی(. در گذشته، ا1442؛ مولر و همکاران، 1442ج، واسکو و فر

 یبازار و اقدام جمع یشکست ها حیتوض یاطلاعات برا یعدم اشتراک گذار یخوب برا لیدل نیقرار گرفته است و چند لیتحل
 ،یاز آن است، اما شامل ابعاد تجرب یعنوان بخش هاطلاعات ب یال، دانش داراح نی(. با ا1032مورد استفاده قرار گرفته است )کک، 

 (. 1443 نگر،یشود )م یم زین ییو اجرا یمعرفت
 
 

 اقدامات مرتبط با تسهیم دانش:
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 شرح اقدام ارائه دهندگان 

 (1441راجرز) 1
 ،یگروه تیهو شیها و افزا اندازه گروه یکوچکساز -1
 اعتبار و اعتماد،  ،یاحتمال تکرار باز شیافزا یپروژه برا نیامل چنداستخدام بلندمدت و ش -1
 دانش میتسه یکردن عدم تلاش برا هیتنب دانش و میپاداش دادن به تسه -3

 (1443)کابررا 1

افزایش فایده نظیر پاداش بر اساس مشارکت فردی و پاداش بر اساس دستاورد جمعی و کاهش هزینه مشارکت  -1
 دی سیاستهای منابع انسانی و استفاده از فناوری اطلاعات پیشرفته و کاربرپسناز طریق همسوساز

 سیستم مدیریت دانش و مفید بودن آن هبود حس افراد نسبت به کاراییب -1
 فزایش حس هویت گروهی از طریق افزایش تعداد تعاملات و مسئولیت فردی از طریق شفافیت عملکرد -3

 سایر منابع 3

 اشتراک دانش یثبت برام یفضا کی جادیا -1
 ایجاد تغییر یاعتماد به افراد کم سابقه برا -1

 مناسب یدرخواست مشارکت با لحن -3
 یبصر یارائه بازخوردها -0
 یرگذاریتأث شیافزا یبرا یراه ،یاجتماع یسازمقدمه -2

 
 دانش یعوامل موثر بر اشتراک گذار

تا رشد  کندیکار به شما کمک م نیاست؛ ا یش عالدان اشتراک :اشتراک دانش یمثبت برا یفضا کی جادی. ا1
. دیبهتر کمک کن یدانش طیمح جادیچرخه دانش در اطراف خود، به ا جادیو با ا دیدر حرفه خود بهتر عمل کن د،یداشته باش یشخص

های مختلف اشتراک و وشاز افراد را وادار کند تا از ابزار و ر یاریدانش ممکن است بس یگذاربه اشتراک یبرا یمثبت دگاهید نیچن
مقامات شهری با ایجاد فضای مناسب و  ها در تگزاس،بزرگراه یهادانش استفاده کنند. به عنوان مثال، برای کاهش زباله جادیا

 غاتیلبرای شرکت در تب یفوتبال دالاس کابو کنانیکرده و از باز جادیتوسط جوانان ا ینیمخاطبان هدف خود، کمپ یتمرکز بر رو
توان اینگونه بیان نتیجه می در ها شد.از حجم زباله 34۳سازی مناسب در سال اول باعث کاهش دعوت کردند. این فضا یونیزیتلو

 "که بر احساسات او تاثیر بگذارد. دیکن یطراح یو روش خود را طور دیشیندیبه مخاطب هدف ب" کرد:
دانش  یگذاربه اشتراک یبه آموزش افراد تازه وارد برا دیبا هاسازمان :ایجاد تغییر  ی. اعتماد به افراد کم سابقه برا2

فرهنگ  دیافراد با نیا بگذارند. ریهمکاران خود تأث ریدانش، بر سا میفرهنگ تسه رییبه منظور تغ زهیانگ جادیمتمرکز شوند تا با ا
ها، بحث و گفتگو در / کارگاهدهادایرو لیشرکت در جلسات اشتراک دانش، تسه ریگوناگون نظ یهااشتراک دانش را با روش

 تلاش کنند. نیریبر سا یرگذاریتأث یدانش، در راستا میتسه رامونیتکرار مباحث پ قیکرده و از طر جیو ... ترو یاجتماع یفضاها

را با  یقاتیتحق ،یاجتماع یرگذاریاستاد و محقق علم تأث ،ینیالدیس رابرت :مناسب ی. درخواست مشارکت با لحن3
موثرتر از  اریبا مضمون مثبت بس ییهاامیپ افتیدر یها بر نظر افراد انجام داد. وآن ریو تاث یارسال یهاامیانواع پ لیهدف تحل

به  یابیدست یداشته باشد و افراد را برا یمثبت لحن دیدانش با یگذاردعوت به اشتراک یهاامیپ نیاست. بنابرا یمنف یهاامیپ
از  یناش یهاتیاز محدود یدانش هستند و آگاه میتسه یهاتیمند به مزعلاقه شتریارمندان بدعوت کند. ک شتریب یهاتیموفق

پس  گذاردینظر اثر م دها نسبت به برنامه موربرداشت آن یدرخواست از کارمندان، رو یوهیندارد. ش یخاص تیعدم انجام آن جذاب
آن بر بهبود  جیاز نتا یکرده و برخ انیرد اشتراک دانش در گذشته را بکارب ی. به عنوان نمونه چگونگدیمطلب دقت کن انیب وهیدر ش

از عدم مشارکت  یناش یمنف راتیمشارکت، بهتر از ذکر تأث ینوع انتقال اطلاعات و درخواست برا نی. ادیده شیوکار را نماکسب
 .باشدیبرنامه م نیا رد

ارتباطات، عملکرد و  ریسا ای یاز ارتباط کلام یبازخورد بصر افتندیدر یعلوم رفتار محققان :یبصر ی. ارائه بازخوردها4
 یکه بازخورد دیکن یسع شوند،یدانش حاضر م یگذاربه اشتراک دادیرو کیدارد. هر بار که کارمندان در  شتریب یرگذاریتاث

دارد را در  یجلوه بصر نیریسا یکه برا یزیهر چ ای ادهس کیکارت تبر کی. به عنوان مثال دیارائه ده دادیاز آن رو یریتصو
که در مقابل  یو افراد دهدیم رییرفتار کارکنان را تغ یبه طور تصاعد ییهابازخورد نیچن نی. ادیها اهدا کنجلسه به آن یانتها

 .کندیبرنامه همسو م نیبرنامه اشتراک دانش مقاومت دارند را به مرور زمان با افراد فعال در ا

 راتیاشاره دارد که تأث دهیا نیبه ا "نگیمیپرا" مفهوم :یرگذاریتأث شیافزا یبرا یراه ،یاجتماع یساز. مقدمه5
 ختنیبرانگ ،یواژه در علم روانشناس نیبر رفتار انسان داشته باشند. ا یگسترده و ناخودآگاه راتیتأث توانندیم یکوچک و مقدمات

 یدسترس لیتسه یهااز راه یکیمرتبط،  ای یاصل میمفاه تکرار .است تیفعال ایاز انجام کار  شیمرتبط در حافظه پ ی( معانی)تداع
و لغات،  ریتصاو قیمرتبط با آن از طر میو مفاه یخود، با ارائه معان یینها امیپ انیاز ب شیبه اطلاعات موثر است. فرد مسئول پ

 شیمورد نظر مشابهت دارد، افزا یبا محتوا ییکه از نظر معنا ییهاشهیاند جادیاحتمال ا بیترت نی. بدکندیذهن مخاطب را آماده م
 .ابدییم
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 یاحتمال رأ ر،یخ ای دیکنیفردا شرکت م یریگیدر رأ ایروز قبل از انتخابات سوال شود که آ کیعنوان مثال، اگر از مردم  به
دانش را  یگذاربه اشتراک و مشارکت افراد در هاتیفعال شیاحتمال افزا ییهایسازآماده نی. چنابدییم شیافزا 12۳ها دادن آن

دانش استفاده کرد. به طور  میافراد به منظور تسه تیو هدا قیتشو یبرا توانیکه اشاره شد م یتمام موارد از .دهدیم شیافزا
 :شودیم شنهادیپ ریمس نیا نیآغاز یهابه عنوان گام ریز یخلاصه راهکارها

 دارد؟ هامیت ریبا سا ندهیرا در هفته آ ریپروژه اخ یهاآموختهدرس یذارگقصد به اشتراک ایآ دیاز همکار خود سوال کن    •
تماس  گریبارها و بارها با همکاران د نترانت،یشرکت در ا یداخل یاز رخدادها دیبازد ایپست در وبلاگ  کینوشتن  یبرا    •

 .دیریبگ
 .دیو تجارب سوال کن دانش یگذارجلسه به اشتراک یاز همکاران خود در مورد زمان برگزار    •

است که از  نیدانش ا یگذاربه اشتراک یهاطرح شتریب مشکل :دانش یگذارقرار دادن به اشتراک تیدر اولو .6   
 جهیبه نت یابیدست ی. براکندینم تیکفا فتدیکاغذ اتفاق ب یکه تنها در زبان و بر رو ی. اشتراک دانشروندیفراتر نم هیو ابلاغ هیانیب

کار  نیسخاوتمندانه زمان خود را به ا دیبا مان. کارکنان سازدیکن تیراستا فعال نیوارد عمل شده و به صورت مداوم در ا دیمطلوب با
است که  یمعن نیدادن به اشتراک دانش به ا تیرا به آموزش کارکنان اختصاص دهد. اولو یزمان دیبا زیاختصاص بدهند؛ سازمان ن

بر  یعیطب طورهکارکنان سازمان ب ح،یصح یبندتی. بدون اولودیکارکنان مقدم بشمار فیوظا ریوضوح اشتراک دانش را بر سابه
 دیمسئله آگاه کن نیکارکنان را به ا دیبا د،یکن یریاتفاق جلوگ نیاز ا دیخواهی. اگر مکنندیروزانه خود تمرکز م نیروت فیوظا یرو

 ستین فشانیوظا ریکوچک شمردن سا یبه معن نیو ا ستندیرکنان مقصر نکا ریبا سا یدادن به آموزش و همکار تیاولو لیکه به دل
 .کندیم تیمسئله حما نیاز ا انو سازم

دانش خود را به اشتراک  خواهندیکه کارکنان سازمان م یزمان :دانش یگذاربه اشتراک یبرا ییهامشوق جادیا.7
خود  یهاتیفعال انیتا در م دیکن قی! کارکنان خود را تشودیمشوقشان باشکرده و  جادیها ارا در آن تیبگذارند، بستر و فرصت فعال

شروع به  یاز افراد برا ی. برخدیها دور کنآن زمسئله را ا نیمربوط به ا یهایقرار دهند و نگران تیدانش را در اولو یگذاربه اشتراک
 نیجلب مشارکت ا یدارند. برا ازین یشتریب زهیبه انگ گرید یندارند، اما برخ ازیبهانه ن رازیغبه یزیدانش به چ یگذاراشتراک

قدرها مسئله آن نیکه ا است لیدل نیبه ا دیشا د،یارائه ندار یبرا یادیز زی. اگر چدیریدر نظر بگ بخشزهیانگ ییهاکارکنان مشوق
 ندارد! تیسازمان شما اولو یهم برا
 کی جادیا یدانش مؤثر، گام بعد یگذاربه اشتراک یاستراتژ کی در :دانش یگذاربه اشتراک یبرا ییفضا جادیا .8

از  یاریدر بس یبه نظر برسد ول تیاهمیمسئله ب نیا دیدانش است. شا یگذاراشتراکآموزش و به یبرا یستمیو س یکیزیف یفضا
. شودیمشاهده نم جهتنیااز هم یتلاش چیاست و ه نشده یاندازدانش راه یگذاربه اشتراک یبرا یمناسب یها فضاهاسازمان

 نیفضا همچن نیعنوان اتاق کنفرانس. ابه ییفضا جادیدانش به همان اندازه ساده است که ا یگذاراشتراکبه یفضاها جادیا
 خود نکارکنان به اشتراک بگذارند و از همکارا ریدانش خود را با سا زیباشد که در آن کارکنان از راه دور ن ینیآنلا یفضا تواندیم
 .اموزندیب

اما آموزش و حضور کارکنان  دیروش فکر نکرده باش نیممکن است به ا اگرچه :یآموزش یهامجدد روش یبررس  .9
 رند؛یگیکم مو آموزش را دست نگیها مسئله آنبورداز سازمان یاریدانش در سازمان است. بس یگذاربه اشتراک ندیاز فرآ یبخش

 یروزرسانفعال و به ینگهدار یها برا! اگر شرکتدپرتاب کرده و انتظار دارند خود را نجات ده ایررا به اعماق د دیجد یرویها نآن
 نیتراز باتجربه یدانش برخ یروزرسانمحتواها در طول زمان منسوخ شوند. به نیوقت نگذارند ممکن است ا یآموزش یمحتواها

 .اموزندیب یشتریرا با سرعت ب دیجد یهاتا دانش کندیکمک م دیکارکنان سازمان  به کارکنان جد

. مثلاً افتدیاتفاق م یررسمیصورت غبه دانشیگذاراشتراکاز مواقع به یاریبس در :بلندمدت یاستراتژ کیاتخاذ   .11
 کیپس از  یشخص ای کنند؛یگفتگو م گریکدیافراد هنگام ناهار با  ای کند؛یدرخواست کمک م یمشکل یاز همکاران برا یکی

 حال،نی. باااموزندیرا ب یدیشکست جد ای تیآموخته موفقدانش و درس توانندیم نیریو سا دهدیارائه م یکوتاه یسه، سخنرانجل
 یکیباشد.  دهیاشتراک دانش فرارس ندیفرآ یسازیکند، ممکن است زمان رسم جادیا یبلندمدت یاستراتژ خواهدیاگر سازمان شما م

به سهولت  ندیفرآ نیا کردن یستمیدانش است. س تیریافزار مدنرم یریادگیدر  یگذارهیکار، سرما نیا انجام یها براراه نیاز بهتر
 .شودیمنجر م شدهیگذارها از دانش اشتراکمند شدن آنافراد دورکار و بهره یدسترس عیو تسر

 یایاز مزا یکیوکار است. کسبدر  تیواقع کی نیا روند؛یو م ندیآیم کارمندان :کتابخانه دانش کی جادیا .11
 یگریسازمان د ایدر داخل سازمان و  یدیکارمند به سمت فرصت جد کی یاست که وقت نیدانش ا یگذاربه اشتراک یاستراتژ

 نیاز ا یحفظ و نگهدار یبرا یکه راه یانتا زم حالنیا . باگذاردیجا ماز دانش و تخصص خود را در سازمان به یبخش رود،یم
 کند،یم یدهتنها منابع شما را سازماننه نیکتابخانه دانش آنلا کی. دیممکن است آن را از دست بده د،ینکرده باش جادیدانش ا
 .دهدیقرار م زیکارکنان ن ریها را جهت استفاده در دسترس سابلکه آن
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