
 

185 Seyed Yaghoub Hosseini, Arman Mani, Mahbobeh Mohsenifard. A Phenomenological Approach to Strategic Meta-knowledge 

Journal of Sustainable Human Resource Management  Volume 7. Issue 12. Spring and Summer 2025. Pages 185 to 204. 

Research Paper 

A Phenomenological Approach to Strategic Meta-knowledge 

Seyed Yaghoub Hosseini*1  , Arman Mani2 , Mahbobeh Mohsenifard3  

                                                      
1 Associate professor, Department of  Business Management, Persian Gulf University 
2 Assistant professor, Department of  Business Management, Persian Gulf University 
3 M.A of Persian Gulf University 

                                                      
*Corresponding Author: Seyed Yaghoub Hosseini 
Address:  Persian Gulf University Email: hosseini@pgu.ac.ir 

 
 

https://www.orcid.org/0000-0002-5615-6501
https://www.orcid.org/0000-0001-8913-7174
https://www.orcid.org/0009-0007-0170-2855


 

186 

Volume 7. Issue 12. Spring and Summer 2025. Pages 185 to 204. 

 

Seyed Yaghoub Hosseini, Arman Mani, Mahbobeh Mohsenifard. A Phenomenological Approach to Strategic Meta-knowledge 

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

10.22080/shrm.2024.26051.1532  

Received: 
September 19, 2023 

Accepted: 
October 4, 2024 
Available online: 
March 25, 2025 

Abstract 
In simplest terms, meta-knowledge is knowledge about the knowledge of others. The more an 

organization's knowledge of real and legal personalities increases, the higher the expectation 

for quality strategic decisions. The question of managers’ responsibilities concerning meta-

knowledge has not been adequately theorized and modeled. This research aims to fill this 

theoretical gap in the field of strategic meta-knowledge management. This study adopted a 

phenomenological approach and explored the lived experiences of managers in this area. The 

experiences of 11 senior organizational managers were reviewed through in-depth and semi-

structured interviews. The research findings indicate that the structural meta-knowledge of 

strategic management consists of two components: external meta-knowledge and internal meta-

knowledge. In internal meta-knowledge, dimensions such as the culture of sharing knowledge 

resources, the manager's capacity to structure meta-knowledge, the quality of the manager's 

interaction with meta-knowledge, and the manager's knowledge of knowledge resources within 

the organization are mentioned. Additionally, in external meta-knowledge, dimensions such as 

the manager's knowledge of external knowledge resources, understanding of the capacities and 

challenges of the knowledge environment, knowledge of higher-level knowledge sources, and 

ability to transfer knowledge among middle and higher-level managers are highlighted. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Knowledge can be classified in different ways 

but meta-knowledge, by the most common 

definition, is knowledge about knowledge itself, 

as indicated by the prefix "meta"  (Novak, 

1983). 

Meta-knowledge can be described as 

“additional information about propositions 

stored in a database or knowledge base”  (Xu, 

Sun, Wang, Wang, & Ma, 2016).  

Considering the role of management in the 

field of knowledge, management meta-

knowledge sheds light on the management 

aspects of meta-knowledge.  There are a few 

studies that have been dealing with the subject 

of management meta-knowledge, among which 

Jenson (2016), Oznier (2019), and Engelbrecht 

et al. (2019) can be mentioned.  The main part of 

their research has been the analysis of the 

concept of meta-knowledge for managers, and 

most of their focus has been on the fact that 

managers should be aware of the knowledge 

about the knowledge of others so that they can 

have a more rational decision-making process. 

However, it seems that these researches have 

examined managerial meta-knowledge within 

the scope of the manager's knowledge about the 

employees' knowledge, while the knowledge 

resources that are required for organizational 

decisions do not exist only within the 

organization and part of these resources are 

outside the organization that can help the 

manager to make better decisions. This research 

seeks to investigate this concept according to the 

lived experience of managers.  

The discussion and focus of the present study 

is on a higher level of management meta-

knowledge. This new concept is called 

management strategic meta-knowledge. In this 

view, “strategic” is defined as the key concept; a 

knowledge that leads to making key and 

important decisions in the organization. 

Strategic management meta-knowledge is 

defined as a management capacity at the level of 

knowledge of knowledge sources outside and 

inside the organization, which leads to 

achievement of the important organizational 

goals. This research tries to expand this concept 

through phenomenology and identify its 

dimensions. The main goals of this study are as 

follows: 

• Development and expansion of a theoretical 

model related to managers' strategic meta-

knowledge. 
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• Determining the main and sub-themes of 

the concept of managers' strategic meta-

knowledge. 

The audience of this research can be 

mentioned in three general categories. First, 

there are managers and manager-researchers 

who can search for a better basis for their 

decision-making with the results of this research. 

In addition, this study can help organizational 

consultants in the field of knowledge 

management to provide better advice to 

organizations in the field of meta-knowledge 

and its dimensions. The third group is academic 

researchers who are trying to enrich 

management concepts. 

2. Research Methods 
From a philosophical point of view, the current 

research is placed in the category of interpretive 

paradigm.  Although it is close to applied 

research in terms of purpose, it also has a 

fundamental nature as it will lead to the 

expansion of the concept of strategic meta-

knowledge of managers. In terms of data 

collection method, the type of data, and their 

analysis, this study is qualitative and conducted 

with a phenomenological strategy.  The 

participants of this research were provincial 

managers in Bushehr province who were faced 

with the issue of knowledge and managing it and 

had life experience in the field of meta-

knowledge and management meta-knowledge. 

This group of managers was the highest 

management group in the province and the main 

reasons to select them were accessing them in 

the research process and their high work 

experience.  In the sampling method, the 

research was conducted in a targeted manner and 

the number of interviews continued until 

reaching theoretical saturation (11 interviews). 

This research was analyzed and modeled using 

the descriptive phenomenological method. 

3. Results 
The present research was done with the aim of 

theorizing the concept of managers' strategic 

meta-knowledge.  A philosophical approach to 

enter this issue is to give meaning to lived 

experiences, which is rooted in the interpretation 

paradigm. A phenomenological approach was 

chosen to achieve this goal. According to the 

lived experience of the participants, meta-

knowledge (knowledge about knowledge 

owners), when examined at the management 

level, can be separated into two general areas: 

extra-organizational meta-knowledge power and 

intra-organizational meta-knowledge power.  

Each of these two layers is categorized into sub-

topics. 

4. Conclusion 
Based on the findings of this research, strategic 

meta-knowledge among the managers of 

Bushehr province consists of two main 

components: the extra-organizational capacity of 

the manager and the internal capacity of the 

manager, which play a crucial role in achieving 

the organization's goals. 

In internal meta-knowledge, dimensions such 

as the culture of sharing knowledge resources, 

the manager's capacity to structure meta-

knowledge, the quality of the manager's 

interaction with meta-knowledge, and the 

manager's knowledge of knowledge resources 

within the organization are mentioned. 

Additionally, in external meta-knowledge, 

dimensions such as the manager's knowledge of 

external knowledge resources, understanding of 

the capacities and challenges of the knowledge 

environment, knowledge of higher-level 

knowledge sources, and ability to transfer 

knowledge among middle and higher-level 

managers are highlighted. 
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 چکیده
 های شخصیت دیگر دانش دربارۀ سازمان دانش هرچه. است دیگران دانش دربارۀ دانش فرادانش، بیان؛ ترین ساده به

 پرسش این. شود گرفته بیشتری کیفیت با سازمان، در راهبردی های تصمیم رود می انتظار باشد، بیشتر حقوقی و حقیقی
 پر راستای در پژوهش این. است نشده تئوریزه کفایت، قدر به چیست؟ سازمانی فرادانش برابر در مدیران مسؤولیت که

 دستۀ در پژوهش این فلسفی، منظر از. است شده انجام مدیریتی راهبردی فرادانش زمینۀ در نظری خلأ این کردن
 مضمون تحلیل رویکرد از پژوهش این ازآنجاکه. است شده انجام کیفی رویکرد با که گیرد می قرار تفسیری پارادایم

 جامعۀ. است شده استفاده( 2006) کلارک و برون مدل از انعکاسی مضمون تحلیل راهبرد برای برده، بهره انعکاسی
 مصاحبۀ با دولتی بخش سازمانی ارشد مدیر 11 نظرات و بوده بوشهر استان در دولتی بخش مدیران پژوهش، این

 مشخص کد 176 تعداد اولیه کدگذاری در. یافت ادامه اشباع نقطۀ به رسیدن تا ها نمونه. است شده مرور ساختاریافته نیمه
 فرادانش فرعی مضمون دو از مدیریتی راهبردی فرادانش سازه که دارد آن از نشان پژوهش های یافته. گردید
 فرهنگ مانند به ابعادی به سازمانی درون فرادانش در. است شده تشکیل سازمانی درون فرادانش و سازمانی برون

 از مدیر شناخت فرادانش، در مدیر تعامل کیفیت فرادانش، به مدیر ساختاردهی ظرفیت دانش، منابع گذاری اشتراک  به
 دانش منابع از مدیر شناخت چون ابعادی به سازمانی برون فرادانش در همچنین. است شده اشاره سازمان در دانش منابع
 توان و بالادستی مراجع دانش منابع از مدیر شناخت دانش، محیطی های چالش و ها ظرفیت از مدیر درک سازمانی، برون
 .است شده توجه بالادستی و میانی مدیران بین دانش انتقال در مدیر

 کلیدواژه ها:
 فرادانش مدیریتی، فرادانش فرادانش،

 مضمون تحلیل استراتژیک،

 

 مقدمه1 
بندی کرد، اما  های مختلف طبقهتوان به روش دانش را می

طورکه پیشوند  ترین تعریف، همان ، طبق رایج1فرادانش
 ,Novak) دهد، دانش دربارۀ خود دانش استنشان می« فرا»

اطلاعات اضافی در »توان به عنوان  . فرادانش را می(1983

« ای ذخیره شده در پایگاه داده یا پایگاه دانشه مورد گزاره
. در تعریفی دیگر، دانش (Xu et al., 2016) توصیف کرد

نامند و  افراد سازمان در مورد دانش همکاران را فرادانش می
مهمی جهت ایجاد مزایای  ۀها به عنوان مؤلف برای سازمان

 ,.Engelbrecht et al)شود  رقابتی در نظر گرفته می

2019.) 

فرادانش را از نظر مدیریتی مورد  ،برخی پژوهشگران
در  (2016) 2ینسناند. در این زمینه بحث قرار داده

فرادانش مدیریتی را به عنوان دانش مدیر از دانش  ،ای مطالعه
ی )بخش، واحد تجاری و غیره( که وی اعضای سازمان

کند و چگونگی ترکیب آن دانش تعریف نموده  مدیریت می
ها  . یکی از مشکلات کنونی سازمان(Jensen, 2016)است

 ،انباشتگی بیش از حد دانش و همچنین عدم توجه به فرادانش
بررسی  ویژه فرادانش مدیران است. این امر ضرورت به

دهی، رهبری و مدیریت دانش  ریزی، سازمانمسائل برنامه
ای به گونهرا سازمانی و همچنین مدیریت فرآیند تحلیل دانش 

 Ha) دهد نشان می ،که کارایی و اثربخشی بیشتری داشته باشد

et al., 2016) . 

                                                      
1 Meta-Knowledge 
2 Jensen 

 دانش، ۀبا توجه به نقش و جایگاه مدیریت در زمین
کردن ابعاد مدیریتی فرادانش  فرادانش مدیریتی به روشن

های وجوهای انجام شده در پایگاه جست ۀپردازد. بر پای می
های  المللی، تعداد اندکی از پژوهشاطلاعاتی داخلی و بین

یافت شده به موضوع فرادانش مدیریتی پرداخته بودند؛ از 
 3اوزنیر، (2016جنسون )توان به  ها می جمله این پژوهش

اشاره کرد.  (2019) 4انگلبریخت و همکارانو  (2019)
واکاوی مفهوم فرادانش برای مدیران و  ،ها عمده بررسی آن
ران بایستی از ها بر این بوده است که مدی بیشتر تمرکز آن

یند آدانش دیگران آگاهی داشته تا بتوانند فر  دانش دربارۀ
رسد این  تری داشته باشند. اما به نظر می گیری منطقی تصمیم

دربارۀ  دانش مدیر ۀها فرادانش مدیریتی را در محدود پژوهش
اند، این در حالی است که منابع  انش کارکنان بررسی کردهد

تنها در  ،های سازمانی است گیری یمنیاز تصم دانشی که مورد
درون سازمان وجود ندارد و بخشی از این منابع در بیرون 

سازمانی به  سازمان هستند و آگاهی مدیر از این منابع برون
به بیان دیگر ادبیات نظری کند.  گیری مدیر کمک می تصمیم

در زمینۀ مفهوم مورد بررسی )فرادانش(، دارای این خلأ 
تنها نگاهی از درون سازمان به این مفهوم نظری است که 

داشته است؛ این در حالی است که ابعاد دیگری از این 
موضوع در بیرون سازمان وجود دارد و مدیران بایستی به 
این موضوع نیز اشراف داشته باشند. با توجه به این خلأ 

ۀ این پژوهش در پی آن است تا با توجه به تجربنظری، 
 م را مورد بررسی قرار دهد.  مدیران، این مفهو

در این پژوهش بحث و تمرکز بر روی یک سطح بالاتر 
باشد. این مفهوم جدید در این مقاله  از فرادانش مدیریتی می

فرادانش راهبردی مدیریتی نامیده شده است. راهبردی در این 

                                                      
3 Ozenir 
4 Engelbrecht et al 
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نگاه به مفهوم کلیدی تعریف شده است. دانشی که منجر به 
شود. این  و مهم در سازمان می اتخاذ تصمیمات کلیدی

این مفهوم را  تحلیل مضمونپژوهش تلاش دارد از طریق 
های  بسط دهد و ابعاد آن را مورد شناسایی قرار دهد. هدف

توسعه و بسط یک الگوی نظری در ابتدا اصلی  این پژوهش 
تعیین و نیز  مربوط به فرادانش راهبردی مدیران

م فرادانش راهبردی های اصلی و فرعی مفهو مایه درون
 باشد. می مدیران

قابل ذکر هستند.  یکل ۀمخاطبان این پژوهش در سه دست
توانند با  پژوهشگرانی هستند که می-نخست مدیران و مدیر

گیری خود  نتایج این پژوهش، مبنای بهتری را برای تصمیم
تواند به  جو کنند. علاوه بر آن، این پژوهش میو جست

مدیریت دانش کمک کرده تا  ۀزمینمشاورین سازمانی در 
فرادانش و ابعاد آن به  ۀهای بهتری را در زمین بتواند مشاوره

ورزان دانشگاهی  ها ارائه دهند. گروه سوم اندیشه سازمان
 .کنند تلاش میهستند که برای غنابخشیدن به مفاهیم مدیریتی 

 ۀ پژوهشنیشیپمبانی نظری و 2 
دهی شده  قسمت کلی سامان دونظری این پژوهش در  ۀپیشین

ادبیات نظری معرفی و در بخش دوم ، است. در بخش نخست
پژوهش آورده شده است. در بخش نخست، ابتدا تجربی  ۀپیشین

به چیستی فرادانش به عنوان مفهوم محوری پرداخته شده 
است. پس از آن، به دلیل اهمیت فرادانش در تعاملات انسانی، 

تعاملی و در  ۀسازی و نقش حافظ فرادانش اشتراکی، دیجیتال
آخر نیز فرادانش مدیریتی تشریح شده است. در بخش دوم نیز 

آورده با هدف این پژوهش های مرتبط  ای از پژوهش چکیده
 شده است. 

فرادانش به عنوان حافظه و دانش یک  چیستی فرادانش:
ای گروه خود تعریف شده فرد از دانش سایر اعض

فرادانش به عنوان یکی  (.Engelbrecht et al., 2019)است
توانایی لازم برای است و های سیستم مدیریت دانش  از قابلیت

تسهیم دانش به دو طریق خودكار یا طبق الگوی از قبل 
آوردن دانش و اطلاعات  دست تعریف شده، از طریق به

 .(Sepehri & Riahi, 2010)شده است دیگران، تعریف 

خود به تبیین نقش  ۀدر مقال (2019انگلبرشت و همکاران )
لاین به عنوان کانالی جهت تسهیم دانش  های اجتماعی آن شبکه

اگرچه در  که ها براین باورند آناند.  بین کارکنان پرداخته
فرادانش از طریق آگاهی تعاملی  ۀمطالعات پیشین بر توسع

تواند  های اجتماعی می اند، اما استفاده از شبکه تمرکز کرده
م تعامل برای تولید فرادانش منجر به افزایش مستقی

 1چورپیتا. همچنین (Engelbrecht et al., 2019)شود

نشان داد ارتباط مکرر و آموزش تعاملی برای  (2019)
 ,Chorpita) ها بسیار حیاتی است ساختن فرادانش در سازمان

گزارش  (2007) 2كاناواتاناچای و یوعلاوه ه . ب(2019

رتباط دیجیتالی در بین افراد، فرادانش را نسبت به كردند كه ا
 بخشد ارتباطات چهره به چهره بهبود می

(Kanawattanachai & Yoo, 2007) . 

                                                      
1 Chorpita 
2 Kanawattanachai  & Yoo 

در مدیریت دانش سنتی، نوعی « دانش»معنا و تعریف 
ها،  فرادانش است. درواقع به جز خودِ دانش، تمامی ادراک

های  های شناختی و فعالیت ها، افکار و سایر مکانیسم تجربه
زیرا  ؛ها نیز فرادانش است روانی، تفکر و سایر دانش

فرادانش شامل هر دو نوع دانش ذهنی و عینی 
 3دوسنا و همکاران (.Davison et al., 2012)باشد می

 (2013) 4لئوناردی و همکارانبندی  بر اساس طبقه (2019)
 ۀشود را به دو دست دانشی را که از طریق تعاملی کسب می

اند. دانش ابزاری دانشی  دانش ابزاری و فرادانش تقسیم کرده
توان  سازمان را چگونه می ۀاست دربارۀ اینکه امور روزان

اجرای  انجام کارها یا انجام تعاملات، ۀند شیوانجام داد مان
ست از دانستنِ ا ها و غیره. اما فرادانش عبارت دستورالعمل

چه که سایر اعضای سازمان از آن اطلاع  آن
 (.Dossena et a., 2019; Leonardi et al., 2013)دارند

ها نشان داده است استقرار  در این راستا نتایج پژوهش
دهی دانش به  تواند تضمین کند که سازمان فرادانش می

گیری کند و  ثرتر تصمیمؤتر و م مدیریت کمک کند تا علمی
 ;Zangara & Sanz, 2018)نتایج کارآمدتری کسب نماید

Engelmann & Hesse, 2011.) 

دو دیدگاه در  (2017) 5کیپنبرگ فرادانش اشتراکی:
: دیدگاه اول بر کرده استخصوص نوآوری تیمی مطرح 

است و دیدگاه دوم بر اساسِ جوّ حاکم « ادغام دانش»اساس 
دیدگاه اول که است. « جو تیمی»بر تیم یا به طور خلاصه 

فرادانش »منتهی به مفهوم  ،مبنی بر ادغام دانش است
شود. بنابراین دیدگاه فرادانش اشتراکی زمانی  می« اشتراکی

شود که ادغام دانش  سازی می در تیم یا در یک سازمان پیاده
درون تیم یا سازمان به صور صحیح و کارآمد اجرا شده 

بر تیم مد نظر قرار باشد. در دیدگاه دوم، تأثیر جو حاکم 
که اگر جو حاکم بر تیم، مبتنی بر  گرفته است به صورتی

اشتراک و تسهیم دانش به طور مؤثر باشد فرادانش اشتراکی 
 .  (Knippenberg, 2017) شود حاصل می

منابع اطلاعاتی یک معتقدند  (2012) 6ریشتر و همکاران
تیم از دو ساختار متفاوت تشکیل شده است: تنوع عملکردی و 
فرادانش اشتراکی. فرادانش اشتراکی به عنوان شناخت 
اعضای تیم در رابطه با تخصص اعضای دیگر تعریف 

شود. عامل  شود که موجب ایجاد سیستم حافظه تعاملی می می
اهی از دانش و ی تعاملی، آگ های حافظه اصلی ایجاد سیستم

تخصص سایر اعضای تیم است و به اعضا این امکان را 
دهد تا در صورت نیاز به اطلاعاتی که خودش از آن  می
 ,.Richter et al)لاع است، به یکدیگر مراجعه کننداط بی

یابی دانش توزیع شده از طریق فرادانش  مکان ۀاید(. 2012

نظریه شناخت توزیع شده ارائه شده توسط ادوین  اشتراکی با
کند به شناخت و دانش به  مطابقت دارد که پیشنهاد می 7هاچینز

یند توزیع شده بین منابع مختلف نگاه کنیم. آعنوان یک فر
درواقع، درک مشترک از اینکه منبع شناختی مربوطه در 

                                                      
3 Dossena et al 
4 Leonardi et al 
5 Knippenberg 
6 Richter et al 
7 Edwin Hutchins 
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ایجاد یندهایی را آدهد فر داخل تیم کجاست، به تیم اجازه می
 کند یابی مکان و جوو ثر اطلاعات را جستؤکند که به طور م

 (.Ozenir, 2019)و به اشتراک بگذارد

ها  تحقیقات نشان داده است که میزان ادغام دانش در تیم
 De Dreu)ثیر مستقیم داردأاطلاعات توزیع شده ت ۀبر توسع

et al., 2008.)  درواقع آگاهی از توزیع دانش در تیم منجر

اطلاعات را برجسته  ۀشود که توسع به بازنمایی وظایفی می
 & Ginkel) شوند کنند و موجب ایجاد اطلاعات بیشتر می می

Knippenberg, 2009.) 

های برخط شبکه: سازی و تشکیل فرادانش دیجیتال
-خلق کرده« فضاهای وابستگی»های جدید برای تولد  تفرص

گذاری دانش و فرهنگ  اند که کارویژه آن فرهنگ به اشتراک
ها حاوی شواهدی به . پژوهش(Gee, 2007)همکاری است 

های مجازی در ایجاد روابط اجتماعی گر شبکهنفع نقش یاری
دانش، آفرینش ایده و تولید گذاری  از مجرای به اشتراک

 & Dron)باشدنوآورانه و گرفتن بازخورد از دیگران می

Anderson, 2009.) در کتاب خود با نام  (2007) 1بنکلر

راه جدیـد یادگیر، اساساً بر این باور است که ها ثروت شبکه
رکتی و غیرخصوصی است و بر اساس غیرمتمرکز، مشا

اشتراك منابع در میان افرادی که به صورت جهـانی پراکنـده 
 باشدهسـتند و بـا هم در ارتبـاط ضعیف هستند، می

(Benkler, 2007.) لاین و  های اجتماعی آن استفاده از رسانه

بر اساس یک دیدگاه تواند  ها می های مجازی در سازمان شبکه
های جمعی اعضا را در یک  مشترک، اهداف و خواسته

سازمان برآورده کند و کانالی برای ایجاد فرادانش فراهم 
. در یک سازمان یا گروه (Yunis et al., 2019)نماید

مشخص، هر چقدر اعضای تیم یکدیگر را بیشتر بشناسند، 
ر اعتماد خواهند کرد یا به درک متقابلی از بیشتر به یکدیگ

ها دست خواهند یافت. افرادی که به یکدیگر اعتماد دارند  آن
های مختلف  ممکن است ارتباط با یکدیگر را از طریق رسانه

لاین توسعه دهند. این امر  های اجتماعی آن از جمله رسانه
 مناسبی برای رفتار اشتراکی دانش بین اعضا را نیز ۀزمین

 بخشد کند و جریان اطلاعات تعاملی را تسریع می فراهم می
(Yunis et al., 2019). 

اعضای تیم شامل اعضایی تعاملی: ۀ های حافظ سیستم
شدن  متفاوت و با تنوع زیاد هستند که این مسأله، باعث پیچیده

گیری  شود. اعضای تیم به شکل در هماهنگی دانش در تیم می
آوری  یند جمعآسازی فر به سادهمنجر یندی نیاز دارند که آفر

ها با  اطلاعات و علوم متفاوت اعضای تیم و ترکیب آن
تعاملی در راستای تأمین همین نیاز به  ۀیکدیگر شود. حافظ

های  سیستم (khashei & Daneshvar, 2016).  وجود آمد

یک واحد تخصصی و ویژه در  2تعاملی ۀحافظ
سازی و  کارهاست که با توجه به رمزگذاری، ذخیره و کسب

 .یابد های مختلف در یک تیم توسعه می بازیابی دانش از حوزه
سیستم که دارای   های کاری تحقیقات نشان داده است که تیم

های رفتاری  مؤثر هستند، سه بعد توانایی تعاملی ۀحافظ

                                                      
1 Benkler 
2 Transactive Memory Systems 

تخصصی در  3یص(، اعتماد و هماهنگی دانششناخت )تشخ)
  دهند را از خود نشان می( بین اعضای تیم

(Kanawattanachai & Yoo, 2007) . 4وگنر و همکاران 

هایی که در روابط نزدیک با  ( دریافتند که زوج1991)
املی را های حافظه تع کدیگر در محیط کاری هستند سیستمی

خارجی را  ۀدهند و با همکاری یکدیگر یک حافظ توسعه می
آورند و برای به خاطر سپردن جزئیات مربوط به  به وجود می

 Wegner)کنند  یکدیگر تکیه می ۀهای خاص، به حافظ حوزه

et al., 1991) .با گسترش این  (1995و همکاران ) 5لیانگ

های کاری، دریافتند که حافظه تعاملی نسبت به  ایده به تیم
سایر متغیرها از جمله انسجام، انگیزه و هویت اجتماعی که 
قبلاً برای تأثیرگذاری بر عملکرد گروه مورد مطالعه قرار 

 Wei) گرفته بودند، تأثیر بیشتری بر عملکرد تیم دارد

Liang et al., 1995) در مطالعات بعدی، مورلند و .

تعاملی عملکرد تیم را  ۀهمکاران نیز نشان دادند وجود حافظ
 & Moreland) بخشد تا حد چشمگیری بهبود می

Myaskovsky, 2000.) 

 (2005) 6لوییس و لانگ های مطالعات بعدی مانند مقاله
تعاملی  ۀسیستم حافظ ۀنشان دادند که توسع، (2005)7رایوو 

با سه بعُد متمایز و در عین حال همبسته از رفتارهای گروهی 
تعاملی، آگاهی  ۀاصلی سیستم حافظ ۀمرتبط است. نخست: جنب

هایی که  میان اعضای تیم است. دوم اینکه تیم ۀاز دانش ویژ
یافته و مطلوب هستند،  تعاملی توسعه ۀدارای سیستم حافظ

شان در  اعتماد بالایی به دانش سایر اعضای تیم و توانایی
هایی که دارای  دهند. سوم اینکه تیم شان نشان می انجام وظایف
حد یافته و مطلوب هستند، تا  تعاملی توسعه ۀسیستم حافظ

زیادی دارای توانایی ایجاد هماهنگی در انجام وظایف شغلی 
 ,.Franke et al) و دانش خود با سایر اعضای تیم هستند

2020). 

فاس و ای  در مقالهفرادانش راهبردی مدیران: 
به بررسی این پرسش پرداخته شد که چگونه  (2018)8ینسن

های  تصمیمتوانند از دانش کارکنان خود برای  مدیران می
 & Foss)راهبردی و رهبری خود در سازمان بهره ببرند

Jensen, 2018.) ها استدلال کردند که مطرح کردن  آن

در انتخاب  مولد بینش جدیدی ، «فرادانش مدیریتی» مفهوم
راهبردی برای حکمرانی اثربخش در سازمان است. 

دانشی  ،توان گفت دانشِ فردانشی مدیران کلی می طور به
شود؛ دلیل این امر، چارچوب منطق  ناکامل محسوب می

)مرزهای منطقی ذهن( است؛ یعنی تفسیر و توانایی پردازش 
مل، اطلاعات به طور ناکامل که منجر به پدید آمدن دانش ناکا

 ,weber & Mayer) شود مغرضانه می یپراکنده و گاه

معتقدند چنین دانش ناکاملی  (2018فاس و ینسن ).  (2014
تواند باعث ایجاد حساسیت بیشتر در روابط شده و از این  می

نی اثربخش طریق به اخذ انتخاب یک راهبرد کارآمد و حکمرا

                                                      
3 Recognizing, trusting, and coordinating  
4 Wegner et al 
5 Liang 
6 Lewis & Lange 
7 RAU 
8 Foss & Jensen 
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ها  مدیران سازمان (.Foss & Jensen, 2018)کمک کند

های در اختیار  اگرچه دانش مستقیمی از بسیاری از دانش
اعضای سازمان، یا دانش و اطلاعات ذخیره شده در روابط 

های اطلاعاتی دیگر  ها یا پایگاه ها، رویه سازمانی، روال
 چنین مورد در -ناکامل هرچند –توانند دانشی  اما می ؛ندارند
این ( 2000) همکاران و رولکه. باشند داشته هایی دانش

 ۀکه همان اید اند نامیده« 1خوددانشی سازمانی»مفهوم را 
 ,Rulke, Zaheer, & Anderson) است تعاملی ۀ حافظ

2000)  

انش مدیریتی به تعریف واضح استفاده از ساختار فراد
مناسب و روابط معنایی منسجم و منطقی با  ۀشرایط، دامن

. (Suddaby, 2010) سایر ساختارهای مرتبط، بستگی دارد

فرادانش مدیریتی به دانش مدیر از دانش موجود در مورد 
ن ترکیب ایۀ کند و نحو اعضای سازمانی که او مدیریت می

که چنین ساختارهایی به عنوان  حالی دانش، اشاره دارد. در
شوند که  آل شناختی اطلاق می دانش اشتراکی به حالات ایده

ً دانش یکسانی راجع به چیزی دارند  در آن افراد دقیقا
(Sedighi, Lukosch, Brazier, Hamedi, & Beers, 

های مرتبط با تصمیم فرادانش  برخی از واقعیت (2018
مدیریتی نیازی به این امر ندارد که سازگاری کامل بین دانش 
مرتبط و تصمیم وجود داشته باشد. در حقیقت فرادانش 

زیرا عدم چنین  ،مدیریتی یک ساختار ارتباطی است
 شود سازی و ایجاد فرادانش نمی ای منجر به پیاده هماهنگی

(Ren & Argote, 2011). 

دانش در مورد که به این نتیجه رسید  (1987)وگنر 
از طریق تعامل اجتماعی  ،دانش، مهارت و تخصص دیگران

که  ؛ بنابراین ازآنجایی(Wegner D. , 1987)آید  دست میه ب
انش، مهارت و فرادانش مدیریتی از طریق شناخت از د

دست  ه ها ب تخصص پرسنل سازمان و از طریق تعامل با آن
رو، ساختار فرادانش مدیریتی، ساختاری در  این آید از می

اجتماعی  ۀزمین شود که دارای پیش سطح فردی محسوب می
 ۀاست؛ درواقع تعامل افراد در سازمان منجر به توسع

اجتماعی سازمان را  ۀشود که سرمای اطلاعات و دانشی می
تواند از طریق تعامل  دهد و فرادانش مدیریتی می تشکیل می

 ,Park, Im, & Kim) بین کارمندان و مدیران شکل گیرد

2013). 

( در پژوهش خود از فرادانش 2018فوس و ینسن )
آورند و پیامدهای فرادانش مدیریتی مدیریتی سخن به میان می

کنند. این مدیریتی بررسی می های تصمیماقص را برای ن
کند که فرادانش مدیریتی ناقص منجر به پژوهش بیان می

بر و  شودگیری و اصطکاک در روابط قراردادی می غافل
گذارد و محرک توانایی انجام سازگاری هماهنگ تأثیر می

 ,Foss & Jensen)های معامله پس از فروش استهزینه

2018 .) 

 تجربی پژوهش ۀپیشین 2.1
دانش کارمندان  (2019انگلبرشت و همکاران )در پژوهش 

ها به  در مورد دانش همکارانشان )فرادانش( برای سازمان

                                                      
1 Organizational self-knowledge 

تواند مزیت  عنوان محوری در نظر گرفته شده است که می
ها نشان داد با توجه به  حقیق آنرقابتی ایجاد کند. نتایج ت

های اجتماعی سازمانی،  ، شبکه2نظریه میدان دید ارتباطات
پتانسیل افزایش تشکیل بلندمدت فرادانش را دارند. همچنین 

های اجتماعی سازمانی تأثیر مثبتی بر  مشخص شد شبکه
 ,.Engelbrecht et al)فرادانش در سازمان دارد ۀتوسع

2019). 

-تأثیر انعطاف ۀای در زمین( مقاله2018لی و همکاران )

اند. در  پذیری تیم و فرادانشِ به اشتراک گذاشته شده انجام داده
تیم تحقیق و  206نامه از  ها توسط پرسشاین پژوهش داده

آوری  شرکت با فناوری پیشرفته در تایوان جمع 28توسعه در 
عملکردی با  ۀایج مطالعه نشان داد تنوع زمینشده است. نت

-منحنی ۀهمچنین رابط .معنادار دارد ۀدوسویگی تیم رابط

عملکردی کارکنان با دوسوگرایی  ۀزمین واری بین تنوع و پس
پذیری تیم وجود دارد. سرانجام، مشخص شد  تیم و انعطاف

عملکردی با فرادانش اشتراکی  ۀزمین بین تنوع و پس ۀرابط
 .(Li, Li, Lin, & Liu, 2018) شودمی تعدیل

( در پژوهش خود با در نظر 2020ویی و همکاران )
گر تسلط دیجیتال، تأثیر استفاده گرفتن فرادانش و نقش تعدیل

های اجتماعی سازمانی بر چابکی کارمندان را از رسانه
-ها می اد سازمانها نشان د اند. نتایج پژوهش آن بررسی کرده

های اجتماعی  رسانه گذاری در فناوریتوانند از طریق سرمایه
فرادانش کارمندان را بهبود بخشند. همچنین سازمانی، 

های اجتماعی سازمانی به طور مشخص شد استفاده از رسانه
 ۀتوجهی با چابکی کارکنان از طریق فرادانش رابط قابل

معنادار دارد. در نهایت نیز مشخص شد تسلط دیجیتال رابطه 
های اجتماعی سازمانی و چابکی بین استفاده از رسانه
های کند و ارتباط بین استفاده از رسانهکارمندان را تقویت می

اجتماعی سازمانی و چابکی کارمندان از طریق فرادانش نیز 
 .(Wei et al., 2020) شود تعدیل می

له پرداخته است أبه بررسی این مس (2018فاس و ینسن )
ها تا چه میزان از توانایی دانشی سازمان  که مدیران سازمان

تحت مدیریت خود آگاهند؟ و اینکه فرادانش مدیریتی چه 
داد ها نشان  تأثیری بر انتخاب مدیران دارد؟ نتایج تحقیق آن

های دانشی سازمان  این  فرض که مدیران کاملاً از توانایی
کلی قابل توجیه نیست و در جریان  طور به ،خود آگاهی دارند

تعاملی،  ۀشناخت منابع و حافظ ۀتحقیقات سطح خرد در زمین
طورکلی ناکامل است و  مشخص شد فرادانش مدیران به

شود. دادن اصطکاک در سازمان می تواند منجر به رخ می
 همچنین نتایج نشان داد فرادانش مدیریتی تأثیر مستقیمی بر

 ,Foss & Jensen)های راهبردی مدیران داردانتخاب

2018). 

خود به بررسی این  ۀنام در پایان (2019اوزنیر )
منجر به چگونه تنوع عملکردی »پردازد که  موضوع می

و  3اطلاعات ۀهمچنین نقش توسع« شود نوآوری تیمی می

                                                      
2 Communication visibility theory 
3 Information elaboration 
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در این رابطه نیز بررسی شده است. نتایج  1فرادانش اشتراکی
 ۀمنفی بین تنوع عملکردی و توسع ۀتحقیق نشان داد رابط
اطلاعات و نوآوری  ۀمثبت بین توسع ۀاطلاعات و یک رابط

 ۀای در توسع طهتیمی وجود دارد. با این حال، نتایج تاثیر واس
بین  ۀفرادانش اشتراکی را بر رابط ۀکنند عدیلتاطلاعات یا اثر 

اند. علاوه بر این، در سطح فردی، نتایج  دو متغیر نشان نداده
معناداری بین فرادانش اشتراکی و نوآوری  ۀتحقیق رابط

 ,Ozenir)اطلاعات نشان داده است  ۀتوسع ۀتیمی، با واسط

2019) . 

دهد  نشان می (2020) 2فرانکه و همکاراننتایج پژوهش 
عدم انطباق هدف عملکردی و توزیع فرادانش بر سیاست و 

گذارد. همچنین ای تأثیر مستقیم میهای چند وظیفهعملکرد تیم
تحلیل تخصص  و مشخص شد فرادانش متمرکز منجر به تجزیه

-عملکردی، کاهش حساسیت تیمی و افزایش عملکرد تیم می
 .(Franke et al., 2020)شود 

در پژوهش اکتشافی خود تعیین کرد که چه  (2014)3لیچ
دانشی در هر یک از مراحل پروژه مورد نیاز است )برای 
چه چیزی، از چه منابعی(، چگونه این دانش در طول پروژه 

های دانشی در مورد این دانش شود )چه فعالیتدگرگون می
شود. شود( و چه چیزهایی مرتبط با دانش ایجاد میانجام می

العه به بررسی اهمیت انواع خاص دانش هر در این مط
نقش در پروژه در مراحل مختلف پروژه پرداخته شد  ۀایفاکنند

 ۀهای دانش خاص مورد نیاز برای انجام یک نتیجو فعالیت
جدید  ۀهمچنین این مطالعه یک یافت .موفق شناسایی شده است

داشته است که فرادانش، به عنوان نوع دیگری از دانش، 
یک پروژه بسیار مهم است و باید در  ۀدر مراحل اولی ویژه به

 ,Lech)ها مد نظر قرار گیرد  راهبردهای مدیران پروژه

2014). 

در پژوهشی به تعیین اینکه چه  (2019مک نامارا )
محلی  عواملی بر رضایت جامعه، رشد تولید ناخالص داخلی

اند. این مقاله  گذارد، پرداختهو علاقه به انتشار دانش تأثیر می
فرادانش در جامعه متمرکز است و نتایج آن نشان داد ۀ بر اید

های  های دارای فرزند خردسال و اقلیت سالمندان، خانواده
 تر در تعاملات و انتشار فرادانش شرکت دارند نژادی کم

(McNamara, 2019). 

دهد که در  مرور ادبیات نظری پژوهش نشان می
های جدید از مفهوم کلی فرادانش فاصله گرفته شده و  پژوهش

تر به فرادانش توجه شده است. یکی از این  در سطحی عمیق
های جدید در مطالعات مربوط به فرادانش، نقش و  گیری جهت

آن تحت عنوان  جایگاه مدیریت در فرادانش است که از
های انجام  شود. عمده تمرکز پژوهش فرادانش مدیریتی یاد می

شده در فرادانش مدیریتی، شناخت مدیران از دانش کارکنان 
در سازمان است. این در حالی است که شناخت مدیر از دانش 

تنها کافی نبوده و مدیر نیاز دارد تا منابع شناخت از  ،کارکنان
را نیز بشناسد. علاوه بر این مدیر دانش بیرون از سازمان 

                                                      
1 Shared meta-knowledge 
2 Franke et al 
3 Lech 

های دیگری نیز  فرادانش، فعالیت ۀسازمان بایستی در زمین
انجام دهد. چگونگی ساختار دادن به فرادانش، مستند کردن، 

هایی از این دست  فرادانش و فعالیت ۀایجاد فرهنگ در زمین
ها  برای مدیریت بهتر این پدیده لازم است که در این پژوهش

چنین نیازی انجام شده  ۀده است. این پژوهش بر پایدیده نش
 است. 

 ی پژوهششناس روش3 
پارادایم تفسیری  ۀپژوهش حاضر از منظر فلسفی در دست

های کاربردی  گیرد. اگرچه به لحاظ هدف به پژوهش قرار می
شود اما از آن جهت که به بسط مفهوم فرادانش  نزدیک می

ی ماهیتی بنیادی نیز راهبردی مدیران خواهد انجامید، دارا
ها،  ها و تحلیل آن آوری، نوع داده باشد. به لحاظ روش جمع می

تحلیل شود که با راهبرد  بندی می های کیفی دسته جزو پژوهش
کنندگان این پژوهش،  انجام شده است. مشارکت مضمون

در استان بوشهر هستند که با بخش دولتی مدیران استانی 
 ۀدر حوز اجه هستند وموضوع دانش و مدیریت آن مو

دارند. این گروه از  تجربه فرادانش و فرادانش مدیریتی
 استان بخش دولتی ترین گروه مدیریتی در سطح مدیران، عالی

ند آیها در فر ها، دسترسی به آن بوده و علت انتخاب آن بوشهر
ها بوده است. روش  بالای کاری آن ۀپژوهش و تجرب

ند انجام شده و تعداد گیری پژوهش به صورت هدفم نمونه
 11ها تا رسیدن به حد اشباع نظری ادامه یافته است ) مصاحبه

 مصاحبه(. 



194 

 

 

 

 .204تا  185 صفحات .1404 تابستانو  بهار .12 شماره .7 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 رهیافتی کیفی به فرادانش مدیریتی در بخش مدیریت دولتی بر پایۀ روش تحلیل مضمون. فرد محسنی محبوبه، مانی آرمان، حسینی سیدیعقوب

 

 

 های مدیران مورد بررسی ویژگی .1جدول 

 سازمان سن جنس تحصیلات تجربه )سال(

 امداد امام خمینی ۀکمیت 49 مرد کارشناسی مشاوره و راهنمایی 28

 دادگستری 48 زن حقوقکارشناسی ارشد  22

 تعاون کار و رفاه اجتماعی ۀادار 46 مرد دکتری مدیریت دولتی 28

 بهزیستی 49 زن کارشناسی ارشد 27

 بهزیستی 40 مرد کارشناسی ارشد -

 داری استان 42 مرد کارشناسی ارشد 20

 داری استان 40 مرد کارشناسی -

 جهاد کشاورزی 52 مرد کارشناسی ارشد 25

 دادگستری - مرد کارشناسی 24

 آب ۀادار 38 مرد کارشناسی ارشد 18

 آب ۀادار 29 مرد کارشناسی 5

 

ساختار  نیمه ۀها در این پژوهش، مصاحبابزار گردآوری داده
 60تا  45در حدود  ،است. مدت زمان هر مصاحبه 1یافته

 2تحلیل مضموندقیقه بوده است. در این پژوهش از رهیافت 
برای معنادهی به کدهای حاصل از مصاحبه استفاده خواهد 

پروتکل مصاحبه آورده های  از پرسشبرخی  2جدول شد. در 
 شده است. 

                                                      
1
 Semi-structured Interview 

2
 Theme Analysis 
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 های پروتکل مصاحبه برخی از پرسش .2جدول 

 دهید؟ می مبه عنوان مدیر برای اینکه از وجود دانش زیردستان خود اطلاع یابید معمولاً چه اقداماتی انجا (1

دهید؟ آیا شناخت شما کامل  دانید که در سازمان خود، هر فردی چه دانشی دارد، چه جوابی می در مقابل این پرسش که تا چه اندازه می (2
جویی و بهبود شده  صرفه منجر به ،هایی که شناخت منجر به آسیب شده است و تجربه ،هایی را به ما بگویید که نشناختن است؟ تجربه

 است؟

نیاز نزد چه کسی و یا چه سازمانی و یا چه شرکتی  شناسید؟ )اطلاعات مورد ا چه اندازه منابع اطلاعاتی در بیرون سازمان را میت (3
 است(.

 دهید؟ چه تجربیات مثبت و یا منفی دارید؟ برای به اشتراک گذاردن منابع اطلاعاتی خارج از سازمان، چه اقداماتی انجام می (4

 

برون و کلارک از مدل راهبرد تحلیل مضمون برای 
برای تحلیل مضمون از رویکرد استفاده شده است.  (2006)

برون استفاده شده است. بنا به نظر  12تحلیل مضمون انعکاسی
تحلیل ، تحلیل مضمون انعکاسی نوعی از (2006و کلارک )

 تأکید بازاندیشانه و تفسیری مضمون است که بر فرآیندهای
 تفسیری فرآیند و مضامین تولید در محقق نقش دارد و بر

کیفی  پژوهش روش ای در تحلیل مضمون شیوهمتمرکز است. 

های  است که بر شناسایی، تحلیل و تفسیر الگوی معانی داده
در این روش عنصر کلیدی  3کیفی تمرکز دارد. مضمون یا تمِ

ترین واحدهایی هستند که در  ها پر ارزش است. مضمون
تحلیل محتوا باید مدنظر قرار گیرند و منظور از  و تجزیه

مضامین معنای خاصی است که از یک کلمه یا جمله یا 
. (Braun & Clarke, 2006) شود پاراگراف مستفاد می

 حله تشکیل شده است: ها از شش مر یند آنآفر

  4ها آشنا شدن با داده •

 5ایجاد کدهای اولیه و کدگذاری •

 6وجو و شناخت مضامین جست •

 7مرور و بازبینی مضامین •

 8گذاری مضامین تعریف و نام •

 9تدوین گزارش •

ها توسط یکی از پژوهشگران برای  در ابتدا متن مصاحبه
و  آوردن درک کلی خوانده شد. در گام دوم، جملات دست به

ه و کدهای های مرتبط با موضوع فرادانش مشخص شد عبارت
مشخص شده در  کدهای، سوم. در گام آن به نگارش درآمد

ها در درون  دهی شده و بسته به ارتباط آن ساماندوم  ۀمرحل
با توجه به  چهارمگیرند. در گام  ها قرار می ها و یا مضمون تم

فت. در گام رگها مورد بررسی قرار  ها، اعتبار تم مصاحبه
گذاری شدند و در  های نهایی شناسایی شده و نام مضمونپنجم، 

                                                      
1 Braun & Clarke 
2 Reflexive Thematic Analysis 
3 Theme 
4 Familiarizing yourself with your data 
5 Generating initial codes 
6 Searching for themes 
7 Reviewing themes 
8 Defining and naming themes 
9 Producing the report 

نهایت تدوین گزارش مربوط به این مدل در دستور کار قرار 
 گرفت. 

برای  (2011)10هیاشیدر این پژوهش از رویکرد 
 ,Hayashi)اعتباربخشی به پژوهش استفاده شده است 

لحاظ موارد زیر برای  ۀدهند . جدول زیر، نشان(2011

 اعتباربخشی به این پژوهش است.

                                                      
10 Hayashi 
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 (Hayashi, 2011) شده برای اعتباربخشی پژوهش اقدامات انجام .3جدول 

 اقدامات انجام شده مراحل پژوهش

 ها قبل از گردآوری داده

 کنکاش در ادبیات نظری فرادانش و فرادانش مدیریتی
 طراحی پروتکل مصاحبه،

 اجرای نخستین مصاحبه و رفع ایرادات
 سازی پروتکل مصاحبه نهایی

 در حین گردآوری داده و تحلیل اطلاعات

 های گردآوری شده نگری در داده جانبه همه
 های مرتبط( تئورینگری نظری )مرور  جانبه همه

 مصاحبه( 3بر اساس کدگذاری  توافق دو کدگذارمحاسبه نگری کدگذار ) جانبه همه
 توصیف دقیق و مبتنی بر شواهد و متن

 کنندگان بازخورد گرفتن از افراد دانشگاهی، مدیران و مشارکت
 ماه( 14قرار گرفتن طولانی مدت پژوهشگران در معرض این پژوهش )

 ها ع نظری در گردآوری دادهدر نظر گرفتن اشبا

 های پیشین های با پژوهش مرور دقیق و انطباق یافته پس از تحلیل

 

مورد  ۀدهد تا پدید به پژوهشگر اجازه می 1نگری جانبه همه
 ,.Fusch et al).مطالعه را از چندین جنبه بررسی کند 

 2نگری، کدگذاری بین کدگذار جانبه همهیکی از ابعاد  (2017

های ضریب درصد  است.  برای سنجش این اعتبار شاخص
و ضریب  5، ضریب همبستگی کاپا4، شاخص هالستی3توافق

پیشنهاد شده است. در این پژوهش  6همبستگی آلفای کریپندوف
 ۀاز روش همبستگی کاپای کوهن استفاده شده است. نتیج

در   SPSS 26افزار  گیری از نرم شاخص با بهره ۀمحاسب

باشد که پایایی  درصد می 74، عدد 0.0001سطح معناداری 
 دهد.  قابل قبولی را نشان می

                                                      
1 Triangulation 
2 Inter coder reliability 
3 Simple Precent Agreement 
4 Holsti Index 
5 Cohen’s Kappa Coefficient 
6 Krippendorff Alpha Coefficient 
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 کوهن برای محاسبه پایایی محاسبات روش کاپای .4جدول 

 سطح معناداری انحراف استاندارد مقدار 

 0.0001 0.042 0.7424 کاپای کوهن

 

 پژوهش یها افتهی4 
توصیف فرادانش های مدیران در  مصاحبهدر بررسی 

 تجربۀ که آمد دست به کد 176 تعدادراهبردی، 

 توجه با. داد می نشان فرادانش زمینۀ در را کنندگان مشارکت
 ولی ندارد، وجود ها آن همۀ تشریح امکان کدها، بودن زیاد به
عنوان مثال چگونگی استخراج کدها در یک مورد در  به

 آورده شده است: 5جدول 
 یک جدول کدگذاری ۀنمون .5جدول 

 شناسایی اظهارات قابل توجه متن مصاحبه
فرموله کردن 

 معانی
 (ی اولیه)کدها

های  سازمانام مخصوصاً در  له به عنوان یک مدیر، زیاد دست به گریبان بودهأبا این مس
زیرا شناخت من از  ؛بزرگ که تعداد کارکنان زیاد و امکان شناخت من اندک بوده است

کند. ولی اگر  آید و این کار را سخت می هایم )معاونین و مدیرانم( به دست می طریق واسطه
بخواهم به پرسش شما بپردازم باید بگوییم من در ابتدای ورودم به هر سازمان، در ابتدا به 

کنم و بعد از اینکه تیم مدیریتی و  مدیریت دانش اقدام می ۀگزاری سمیناری در زمینبر
خواهم که برای خود و کارکنان تحت  کارکنان متوجه اهمیت دانش شدند، از معاونین می

ها  ، جدولی تهیه کرده و بگویند که از چه منبع اطلاعاتی آگاهی دارند. این جدولیریتشانمد
شوند. این  کارکنان توزیع می ۀث قرار گرفته و در انتها بین همتجمیع شده، مورد بح

 دهم. کاری است که من در این زمینه انجام می ینتر مهم

در ابتدای ورودم به هر 
سازمان، در ابتدا به برگزاری 

مدیریت  ۀسمیناری در زمین
 .کنم دانش اقدام می

 
 
خواهم که برای  از معاونین می

خود و کارکنان تحت 
، جدولی تهیه کرده تشانیریمد

و بگویند که از چه منبع 
 اطلاعاتی آگاهی دارند.

 
 
 

ها تجمیع شده، مورد  این جدول
بحث قرار گرفته و در انتها 

کارکنان توزیع  ۀبین هم
 شوند. می

برگزاری سمینار 
مدیریت  ۀدر زمین

 دانش
 
 
 
 

مستند کردن منابع 
 دانش
 
 
 
 
 

گذاری  به اشتراک
منابع دانش در 

 سازمان

ی پس از شناسایی کدهاروش تحلیل به این صورت بوده که 
سه سطح ، این کدها بسته به شباهت و نزدیکی، در قالب اولیه
ها در  اند. ابتدا این کدها بسته به نزدیکی آن بندی شده دسته

گذاری شده و پس از آن ابعادی که به هم نزدیک  قالب بعد نام
( قرار مایه فرعی درونمون فرعی )بوده در قالب مض

های فرعی در قالب یک  اند و در نهایت این مضمون گرفته
 6اند. جدول  بندی شده دسته( اصلی ۀمای نمضمون اصلی )درو

را نشان  مضمون فرعیکدهای شناسایی شده حول یک 
 دهد: می

 بندی کدها دسته .6جدول 

 منبع های اولیهکد مضمون فرعی

ش 
دان

ع 
اب
من

ز 
 ا
ر
دی

 م
ت

خ
نا
ش

ی
ست

لاد
با
ع 

ج
را

م
 

 10، 4، 3، 1مصاحبۀ  مین دانش مورد نیاز سازمان از مراجع بالادستیأت

 8، 7، 3، 2مصاحبۀ  مین دانش مورد نیاز سازمانأقوانین و مقررات مصوب از منابع ت

 6، 4، 5 ،11مصاحبۀ  مین دانشأنقش مدیریت کلان در فراهم آمدن مناسبات شناخت منابع ت

 ،9، 7مصاحبۀ  های انتقال دانش به مراجع بالادستی مستندسازی دانش از راه

 1، 11، 5مصاحبۀ  گویی سازمان به نیازهای سطوح بالادستی پاسخ

 9، 2، 8مصاحبۀ  تجمیع دانش مرتبط با وظایف دستگاه در مراجع بالادستی

 4، 8، 6، 1مصاحبۀ  های بالادستی انتقال دانش در سازمان ۀگذاری در حوز لزوم سیاست

 5، 1مصاحبۀ  انتقال تجربه از منابع بالادستی به سازمان

 

های فرعی، بسته به نزدیکی  مایه پس از شناسایی درون
تری تحت عنوان  ها در قالب کلی های فرعی، آن مایه درون
دیگری به  ۀبندی شدند. اگر از زاوی های اصلی دسته مایه درون

های اصلی خود به  مایه هر یک از درون ،موضوع نگاه کنیم

های  مایه فرعی تقسیم شده است. برخی از درون ۀمای چند درون
تری نیز هستند و به فهم ما از  فرعی خود دارای ابعاد جزئی

 کنند.  فرادانش راهبردی کمک می
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 ش استراتژیک مدیریتیاصلی و فرعی فرادان های مضمون .7جدول 

 ابعاد فرعی مضمون اصلی مضمون

توان فرادانش درون سازمانی 
 مدیر

 گذاری منابع دانش فرهنگ اشتراک
 پرورش شخصیت فرادانشی کارکنان، ترویج فرهنگ دینی مرتبط،

 کیفیت بخشی انتقال دانش میان کارکنان، آموزش منابع دانش،
 عملکرد محوری

 به فرادانشظرفیت ساختاردهی مدیر 

 طراحی سازوکار ارتباطی،
شناخت ۀ کردن شناخت منابع دانش، رسمیت بخشی به نحو فناورپایه

 منابع دانش،
 دانش سازمان، ۀگذاری در حوز اصلاح سیاست
 روز بودن دانش سازمان هنیاز به ب

 کیفیت تعامل مدیر در فرادانش
 کارکنان با مدیر،میزان اعتماد مدیران به منابع دانش، کیفیت ارتباط 
 کیفیت ارتباطات مدیر با کارکنان

 1- شناخت مدیر از منابع دانش در  سازمان

سازمانی  توان فرادانش برون
 مدیر

شناخت مدیر از منابع دانش 
 سازمانی برون

- 

های  ها و چالش درک مدیر از ظرفیت
 محیطی

- 

شناخت مدیر از منابع دانش مراجع 
 بالادستی

- 

                                                      
تر بوده و  ها ساده اند و برخی از آن تر بوده و از سه لایۀ بعد، مضمون فرعی و مضمون اصلی تشکیل شده ها پیچیده شده، برخی از سازه بسته به کدهای استخراج 1

ای است که بعد نداشته و کدها در قالب مضمون فرعی و  اند. خط تیره در این جدول بیانگر سازه تنها از دو لایۀ مضمون فرعی و مضمون اصلی تشکیل شده
 اند.  بندی شده مضمون اصلی دسته
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 سازمانی مدیر توان فرادانش برون5 
توان مدیر در وجوهی از فرادانش که به بیرون سازمان 

سازمانی( در این  گردد )دانش مدیر دربارۀ دانش برون برمی
دهد. شناخت مدیر از منابع دانش  مایه خود را نشان می درون
های محیطی  ها و چالش سازمانی، درک مدیر از ظرفیت برون

و توان دانش، شناخت مدیر از منابع دانش مراجع بالادستی 
مدیر در انتقال دانش بین مدیران میانی و بالادستی از جمله 

 باشند.  آن می

شناخت مدیر از منابع دانش  5.1
 سازمانی برون

 ۀهای مدیریت در زمین بنا به نظر مدیران، یکی از چالش
فرادانش، عدم اطلاع مدیران از دانشی است که در بیرون 
سازمان قرار دارد و مدیر به آن دانش و منبع آن نیاز دارد. 

 های زیر اشاره کرد: توان به گفته به عنوان مثال می

ً  رونیاطلاعات ب»  یما وقت مثلاً  م،یدار ادیز که اتفاقا
همان  یمیبخش عظ کی م،یانجام بده میخواه یکه م یا مطالعه

ها   سازمان یۀهست که اطلاعات را از بق نیاول کار ا
از منبع  ریمهم است که مد یلیخ نیهم یبرا .میکن یآور جمع

 دانمب نکهیا مثلاً ( »5)م« اطلاعات خبر داشته باشه یرونیب
( چه یرونیمنبع اطلاعات ب کیبانک تعاون )به عنوان 

ارباب  توانم یتر م دارد،  راحت لاتیتسه یبرا یطیشرا
بدهد بهتر  لیتشک یکنم که چه نوع تعاون ییرجوع را راهنما

از  میچه  خود ندار تا آن میکن یما تلاش م یول(. »2م«)است
که  ییسو هم یها . سازمانمیدانش استفاده کن رونیمنابع ب

ها  از دانش آن میبتوان کنند یما کار م یو در راستا میدار
که وجود دارد، اگر  یصخصو یها در بخش ایو  میاستفاده کن

و انجام  میریها مشورت بگ اطلاعات محرمانه نباشه از آن
 («. 1)م میبده

های  ها و چالش درک مدیر از ظرفیت 5.2
 محیطی

یکی دیگر از موضوعات مرتبط با فرادانش مدیریتی به 
عملکرد مدیر در ارتباط با منابع دانش در محیط پیرامونی 

ر سر منابع دانش، شفافیت و ها ب گردد. اطلاع از رقابت برمی
محرمانگی، شناخت از ظرفیت فضای مجازی، انجام 

نهاد  های مردم ها و سازمان ها و شرکت ها با سازمان نامه تفاهم
فرعی قابل  ۀمای از جمله موضوعاتی است که در این درون

کنندگان تا حدودی این  بحث است. این جملات از مشارکت
 دهد:  موضوع را نشان می

دهی کودکان کار و  تر حمایت ما در رابطه با ساماندف»
های محیطی و منابع دانش در  خیابان با شناخت از ظرفیت

کند. ما  دهد که به حل پدیده کمک می بیرون اقداماتی انجام می
با بهزیستی، شهرداری، اتباع خارجه نیروی انتظامی 

ها را انجام کنیم که یک سری کارها و فعالیت همکاری می
ها را  دهد. تبلیغات محیطی داشته باشند، بنر و بروشور. این

کنیم. با جمعیت امام  نامه هم برقرار می کنند. تفاهم می ای رسانه
علی ما تفاهم چندجانبه داریم. دادگستری، دفتر امور زنان 

داری، نیروی انتظامی، بهزیستی به ما در ارتباط با  استان
 (.3)م« دان کودک همسری کمک فراوانی کرده

شناخت مدیر از منابع دانش مراجع  5.3
 بالادستی

سازمانی، به شناخت  یکی دیگر از وجوه توان فرادانش برون
مدیر از منابع دانش مراجع بالادستی اشاره دارد. با توجه به 

های  های دولتی و حتی شرکت ساختار چند لایه در سازمان
اجع بزرگ، مدیر باید بتواند نیاز دانشی خود را از مر

بالادستی پیگیری کرده و به دست آورد. اینکه مدیر بداند در 
بالادستی چه منابع دانشی وجود دارد به او در  عمراج

مدیران در  ۀکند. به بخشی از تجرب تصمیمات بهتر کمک می
 ادامه توجه کنید:

جا نیروی صف هستیم، ما باید بعضی  نگاه کنید ما این»
ین کنیم، پس مهم است که ما این متأچیزها را بتوانیم از ستاد 

های اجتماعی این دفاتر،  ظرفیت را بشناسیم. مثلاً در حوزه
کنند و در وزارت کشور در اختیار  این اطلاعات رو جمع می

های عمرانی و سیاسی و فرهنگی هم  دهند، حوزه بقیه قرار می
همه اطلاعات هست و شناخت این منابع اطلاعات مهم است 

ها رو ابلاغ کنند، تکلیف  مدیران مافوق این (.. بایستی9)م
ها از  کنند و نظارت کنند در انتقال این تجربیات تا سازمان

نظر دانشی، فربه شوند و اصطلاحاً بارور بشوند و بتوانند آن 
ترین هزینه در اختیار سازمان قرار  دانش مورد نیاز را با کم

 (. 11)م« بدهند

 رسازمانی مدی توان فرادانش درون6 
های اصلی سازه فرادانش راهبردی،  مایه یکی دیگر از درون

توان مدیر در شناسایی و مدیریت منابع دانش درون سازمانی 
است. این بعد از فرادانش راهبردی چون در درون سازمان 

دهی بیشتری دارد.  است، در کنترل مدیریت بوده و توان شکل
تری به مانند  های فرعی مایه مایه، درون در درون این درون

گذاری منابع دانش، ظرفیت ساختاردهی مدیر  فرهنگ اشتراک
به فرادانش، کیفیت تعامل مدیر در فرادانش، شناخت مدیر از 

 منابع دانش در سازمان قرار دارد.

 گذاری منابع دانش فرهنگ اشتراک 6.1
ایجاد فرهنگی است که  ،یکی از کارکردهای راهبردی مدیر

ن از منابع دانش را با همدیگر به در آن کارکنان اطلاعاتشا
اشتراک گذاشته و این موضوع به باوری نهادینه شده تبدیل 

بخشی از افراد تمایل دارند که دانش خود را پنهان کنند. شود. 
جهت  عمدی تلاشی عنوان به که دانش سازی پنهان
و  شود یمتعریف ها  سازمان در افراد توسط دانش سازی پنهان
 Karimi Jafari)دارد  سازمانی مختلف تایجن بر منفی اثرات

et al., 2024) . آموزش دادن این موضوع، سنجش عملکرد

به  ۀهای دینی در زمین فرادانش، استفاده از ظرفیت ۀدر زمین
گذاری منابع دانش و پرورش شخصیت فرادانشی در  اشتراک

توان به آن  سازمان از جمله ابعادی است که در این زمینه می
کنندگان  های مشارکت اشاره کرد. در ادامه بخشی از پاسخ

 آورده شده است:
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ها را چقدر ما به جامعه همین بحث زکات علم و این
ثر است، ریشه در مؤ کنیم آموزش ایم فکر می آموزش داده

فرهنگی هست، هم فردی هم  ۀفرهنگ هم دارد یک پدید
(. نگاه کنید اصلاً خیلی از احادیث و 2فرهنگی هست. )م

های بزرگان داریم که اون چیزی که خود داری را به توصیه
شود که دنبال علم باش  دیگران انتقال بده مصداق آن این می

ً ید تقرحتی اگر لازم باشد به چین هم بروی همین طور  با
دانید آن را در جامعه نشر  گوید سعی کن اگر چیزی را می می

(. قبلاً هم عرض کردم اونایی که دنبال پیشرفت 1دهید )م
کنند یا با همکاران دیگر  می هستند با مافوق خود مشورت

کنند تا زمانی که به کار مسلط شوند. وگرنه  می مشورت
(. ما به صورت ماهانه 10فضای اداری محدودیتی ندارد )م

کنیم چه به صورت مجازی چه  هایی برگزار می یه سری دوره
به صورت حضوری، کمیته امداد به آموزش خیلی اهمیت 

 (. 1های مختلفی که هست )م دهد در رسته می

 ظرفیت ساختاردهی مدیر به فرادانش 6.2
 ۀهای راهبردی یک مدیر در زمین یکی دیگر از ظرفیت

فرادانش  ۀدهی و ساختارسازی در زمینفرادانش، ساختار
است. اینکه یک مدیر بتواند مکانیزهایی را در سازمان اجرا 
کنند که به گردش بهتر فرادانش در سازمان کمک کند. در 

توان به ابعادی به مانند طراحی سازوکار  این زمینه می
بخشی ارتباطی، فناورپایه کردن شناخت منابع دانش، رسمیت

 ۀگذاری در حوزت منابع دانش، اصلاح سیاستشناخ ۀبه نحو
دانش سازمان، نیاز به بروز بودن دانش سازمان اشاره کرد. 
در این میان اهمیت فناوری در ساختار موضوع مهمی است. 

 بنابراین. دارد دانش و انتشار ایجاد در اساسی نقش فناوری
 محور دانش منابع انسانی ضروری جزء را آن توان یم

در ادامه به بخشی از  (.Madani et al., 2023دانست)

 شود: کنندگان اشاره می های مشارکت تجربه

کنم اگر یک سیستم جامعی باشد که بتواند  من فکر می
آوری  دانش هر فرد را در مورد قسمت معاونت فرهنگی جمع

ی که در تواند مثمرثمر باشد. سیستم جامعی که کارای می ،کند
شود را بتواند به اشتراک گذاشته و از این  سازمان انجام می

(. ما 8کاری خودشان استفاده کنند )م ۀاطلاعات، داخل حوز
مون این هست معمولاً موضوعاتی که نیاز هست تا  تلاش

ها فکر شود. فکر کنیم حوزه ما  هرروز بررسی شود روی آن
مطالعاتی خیلی ای هست که روی بحث  در سازمان تنها حوزه

کید داریم. خیلی تحت فشار هستیم چون خیلی از تأ
 موضوعات، فورس هست و باید سریع انجام شود، ولی سعی

کنیم تا آنجایی که توان هست با اطلاعات کامل وارد بشویم  می
های دفاتر که  یعنی اطلاعات از مشاور خود از حوزه

ن افرادی آوری کنیم. من معتقدم ای جمع ،زیرمجموعه هستند
که زیر مجموعه مدیریت ما هستند مدیران لایقی هستند که 

کنند. این موضوع  می علم لازم را دارند و به ما خیلی کمک
 (.7کند. )م به ما خیلی کمک می

 کیفیت تعامل مدیر در فرادانش 6.3
علاوه بر توان ساختاردهی مدیر که در قسمت قبلی بدان 

رتباطی مناسبی را در لازم است تا مدیر، فضای ا ،اشاره شد
فرما کرده تا منابع دانش به خوبی در سازمانی  سازمان حکم

ها در سازمان بتواند با کیفیت  به اشتراک گذارده شده و تصمیم
توان  مناسبی اتخاذ شود. از جمله ابعادی که در این زمینه می

ند از میزان اعتماد مدیران به منابع ا به آن اشاره نمود عبارت
معرفی منابع،  ۀفیت ارتباط کارکنان با مدیر در زمیندانش، کی

فرادانش. در ادامه  ۀکیفیت ارتباطات مدیر با کارکنان در زمین
 کنندگان اشاره شده است: های شرکت به بخشی از گفته

کشد  چیزی که مجموعه اداری را به چالش می ینتر مهم
های کارشناسی هست. یعنی وقتی استفاده نکردن  از ظرفیت
رویم، اینکه توان استفاده از ظرفیت  به مجموعه شهرداری می

ها استفاده  های آن دانشی کارشناسان را نداشته باشیم، از ایده
کاری کنیم و این باعث خسارت  نکنیم، مجبور هستیم دوباره

(. نباید به این شکل باشد که ما در اتاق دربسته 9شود )م می
اس بگوید که این خلاف بشینیم و تصمیم بگیریم و بعد کارشن

ها،  قسمت ۀکردم که در هم دستورالعمل هست. سعی می
جاهایی که نیاز هست خود شخص بیاد و نظرش را بگوید 

 (.4)م

 شناخت مدیر از منابع دانش 6.4
سازی، ساختاردهی، فضای ارتباطی، لازم  علاوه بر فرهنگ

است که مدیر از منابع دانش )دانش دربارۀ دانش( و اینکه چه 
کسی در سازمان، چه دانشی دارد، اطلاعات و شناخت داشته 
باشد. هنگامی که مدیر بداند چه کسی در سازمان به چه 

تواند به هنگام تصمیم و بدون از  اطلاعاتی دسترسی دارد می
 ۀدست دادن زمان، اطلاعات لازم را به دست آورده و زمین

خشی از گیری باکیفیت را فراهم آورد. در ادامه به ب تصمیم
 کنندگان در این زمینه اشاره شده است: تجربیات مشارکت

 ها کار محول بر اساس شناخت از دانش کارکنان، به آن

ای برای ما آمده است که شما بیایید  کنیم به فرض مثال نامه می
 ای ها انجام بدهید. این درخواست کار پیچیدهو کاری رو دهک

واگذار کنیم. بر اساس  توانیم آن را به هرکسی هست و ما نمی
ها  کنیم و به آن شناختی که داریم دو یا سه نفر را انتخاب می

زمانی دو تا سه  ۀدهیم تا این کار را در محدود موریت میأم
کاری خود اشراف  ۀ(.  اگر مدیر در حوز1ماه انجام دهند )م

شود کدام یک از کارشناسان دانش یا  داشته باشد متوجه می
شود او را تقویت کرد. چند نکته در  د و میهایی دارظرفیت

اول مهارت و توانایی خود مدیر  ۀباشد. نکت می این موضوع
است. اگر مدیر خودش توانا باشد و مهارت و اشراف کافی 

ً می ،مسؤولیتی واگذار شده داشته باشد ۀدر حوز تواند  قطعا
 خیلی سریع متوجه بشود برای انجام یک  کار خاص چه کسی

کنم اشراف و مهارت  کید میأند برایش انجام بدهد. تتوا می
 (.6مرتبط با کار نه مرتبط با مهارت شخصی )م

 یریگ جهینتبحث و 7 
این پژوهش با هدف تئوریزه نمودن مفهوم فرادانش راهبردی 
مدیران انجام شده است. رویکرد فلسفی برای ورود به این 

ریشه  بوده کهبه نظرات مشارکنندگان موضوع، معنابخشی 
برای تحلیل مضمون  در پارادایم تفسیری دارد. رهیافت

 ۀیابی به این هدف انتخاب شده است. بنا به تجرب دست
کنندگان، فرادانش )دانش دربارۀ صاحبان دانش(  مشارکت

 ۀشود در دو حوز مدیریتی بررسی میۀ هنگامی که در لای
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مدیر از منابع دانشی  یکلی قابل تفکیک است: توان فرادانش
 ی مدیر از منابع دانشیسازمانی و توان فرادانش برون
سازمانی. هر یک از این دو لایه، خود در  درون
 اند. بندی شده تری دسته های فرعی مایه درون

های ظرفیت ساختاردهی مدیر به فرادانش از مضمون
باشد. بر  سازمانی مدیر می توان فرادانش درون ۀفرعی سازند

های اجتماعی سازمانی  ، شبکه1افق دید ارتباطی ۀاس نظریاس
پتانسیل ایجاد درازمدت فرادانش را دارند. با درک چگونگی 

فرادانش به سه  ۀهای اجتماعی سازمانی، توسع تسهیل شبکه
های  دهد: ایجاد فرادانش از طریق شبکه طریق بهبود می

 (2کند، ) ها کار می اجتماعی سازمانی در سراسر حوزه
توانند به افزایش نسبتاً فوری  های اجتماعی سازمانی می شبکه

دهد که مدیران  ( نشان می3در فرادانش کمک کنند، و )
های اجتماعی سازمانی نسبت به  توانند با استفاده از شبکه می
 Engelbrecht etد)مدیران، فرادانش بیشتری کسب کنن غیر

al., 2019)نیز  (2020)  2ویی و همکاران . نتایج پژوهش
گذاری در ها از طریق سرمایه دهد که سازمان نشان می

فرادانش کارمندان را بهبود  3های اجتماعی سازمانی رسانه
 .(Wei et al., 2020) زنند بخشیده و چابکی را رقم می

سازمانی باید به  فرادانش درون ۀعملکرد مدیر در زمین
گذاری بیشتر دانش و صاحبان دانش منجر شود. این  اشتراک

همان مفهومی است که در ادبیات نظری، خود را در قالب 
تعاملی نشان  ۀفرادانش اشتراکی و در سطحی دیگر حافظ

معتقدند فرادانش  (2012ریشتر و همکاران )دهد.  می
اشتراکی به عنوان شناخت اعضای تیم در رابطه با تخصص 

 ۀشود و این منجر به ایجاد و توسع اعضای دیگر تعریف می
 (.Richter et al., 2012)شود سیستم حافظه تعاملی می

را سامانی به سازمان این قابلیت  مایه فرادانش درون درون
دهد که از دانش و تخصص سایر اعضای تیم، آگاهی یابد.  می

گذاری منابع  فرهنگ اشتراک ۀمجموعه اقدامات مدیر در زمین
دانش، ظرفیت ساختاردهی مدیر به فرادانش، کیفیت تعامل 
مدیر در فرادانش، شناخت مدیر از منابع دانش در  سازمان 

در  به سازمان کمک کرده تا فضای فرادانش اشتراکی
 سازمان توسعه یابد. 

به اهمیت  (2019انگلبرشت و همکاران ) ۀعدر مطال
ها  های اجتماعی در فرادانش اشاره شده است. آن بحث شبکه

های اجتماعی به در پژوهش خود به ظرفیتی که شبکه
 ,.Engelbrecht et al)اند  توجه کرده ،دهند فرادانش می

در پژوهش فعلی نیز این موضوع مورد توجه قرار  (2019
گرفته است و به همین دلیل یکی از کارهایی که مدیر به لحاظ 

های  راهبردی بایستی انجام دهد فناورپایه نمودن فعالیت
ای ه مربوط به فرادانش است. فناورپایه نمودن فعالیت

های  مایه فرعی ساختاردهی به فعالیت فرادانش در درون
در پژوهش  (2020ویی و همکاران )فرادانش قرار دارد. 

گر تسلط خود با در نظر گرفتن فرادانش و نقش تعدیل
های اجتماعی سازمانی بر دیجیتال، تأثیر استفاده از رسانه

                                                      
1 Communication visibility theory  
2 Wei et al 
3 Enterprise social media  

 Wei et)اند. این مطالعه  کردهچابکی کارمندان را بررسی 

al. , 2020) های اجتماعی و  نیز بیانگر نقش و اهمیت رسانه

های  تسلط دیجیتال است که در فناورپایه نمودن فعالیت
 فرادانش در پژوهش حاضر تئوریزه شده است.

گذاری منابع  فرهنگ به اشتراک ۀمای معنابخشی به درون
 (2004) 4همکارانهووف و راستا با نتایج پژوهش  همدانش، 

باشد که به نقش جو و فرهنگ سازمان بر اختیار قرار  می
اند. این فرهنگ منجر به  کید کردهأدادن  دانش و کسب دانش ت

آوری کند، بیشتر  شود هرچه فرد دانش بیشتری جمع آن می
 Hoof et)اختیار دیگران قرار دهدمایل است دانش را در 

al., 2004.)  ریورا و همکاران همچنین نتایج پژوهش

دهد در سطح کارکنان چندین مانع فرهنگی  نشان می ( 2009)
-Rivera) گردد گذاری دانش در سازمان می مانع اشتراک

Vazquez et al., 2009.) توان فرهنگ  بنابراین می

گذاری منابع دانش را مضمون معتبری در فرادانش  اشتراک
 راهبردی در نظر گرفت. 

سازمانی و  توان فرادانش درون ۀمای با توجه به درون
سازمانی، سازمان در مدیریت فرادانش تواناتر شده و  برون

دهی کرده و هم  را هم سازمان جوانب بیرونی و درونی آن
تواند به توزیع بهتر شناخت  کند. این موضوع می مدیریت می

از دانش همکاران منجر شود. این همان موضوعی است که 
شناخت توزیع شده، شناخته  ۀدر ادبیات نظری به نظری

شود. در این تئوری به توزیع منابع دانش اشاره شده است.  می
( مورد بررسی قرار 2018زنیر )این موضوع در مقاله او

 .  (Ozenir, 2019) گرفته است

به بررسی این مسأله پرداخته است  (2018فاس و ینسن )
ها تا چه میزان از توانایی دانشی سازمان  که مدیران سازمان

خود به این نتیجه  ها در بررسی تحت مدیریت خود آگاهند؟ آن
اند که فرادانش مدیریتی به طور کلی ناکامل است و این  رسیده

کننده هر نوع اطلاعات مورد نظر،  ایده که مدیر از منبع ارائه
. (Foss & Jensen, 2018)ایده نادرستی است  ،با خبر است

منابع دانش در پژوهش ما نیز بر روی میزان آگاهی مدیر از 
کیده شده است و به أدر درون سازمان و بیرون سازمان ت

سازمانی و  فرعی در فرادانش درون ۀمای عنوان دو درون
 سازمانی آورده شده است.  برون

خود به بررسی نوآوری  ۀنام در پایان (2019اوزنیر )
ته است. او بر این تیمی و فرادانش و فرادانش اشتراکی پرداخ

فرادانش، فرادانش  ۀباور است که کارکرد بهتر در زمین
شود  اشتراکی را توسعه داده و نوآوری را نیز باعث می

(Ozenir, 2019) فرانکه و همکاران . همچنین در پژوهش

ثیر توزیع فرادانش أنیز این موضوع بررسی شده ت (2020)
ای بررسی شده  های چندوظیفه مبر روی عملکرد تی

اگرچه به طور مشخص  (.Franke et al.,2020)است

اما ازآنجاکه مدل  ،نوآوری در پژوهش ما بررسی نشده است
 ۀتی در زمینهای مدیری ارائه شده به انسجام بیشتر فعالیت

فرادانش منجر شده و منجر به شناخت بیشتر همکاران از 
سازمان شده، فرادانش  دانش یکدیگر و شناخت از دانش بیرون

                                                      
4 Hoof et al 
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اشتراکی را توسعه داده و پیامدهای مثبتی و از جمله نوآوری 
 را به دنبال خواهد داشت.  

شده که فرادانش را بیشتر در  های انجام برخلاف پژوهش
مان بررسی کرده و کارکردهای درونی آن را درون ساز

بررسی کرده و فرادانش را دانش دربارۀ دانش کارکنان 
اند. پژوهش حاضر در سطحی بالاتر موضوع فرادانش  دانسته

سازمانی را  را بررسی کرده و شناخت از منابع دانشی برون
اند و بر این باور است که بدون درنظرگرفتن  نیز مهم دانسته

رونی فرادانش، فرادانش راهبردی به دست نخواهد آمد. بی ۀلای
مورد  (2019نامارا ) مکاین ایده به شکلی مبهم در پژوهش 

تحلیل  ۀکید قرار گرفته است. او در پژوهش خود، ایدأت
فرادانش را از سازمان به جامعه کشانده است و فرادانش را 

های دارای فرزند  نند سالمندان، خانوادههایی به ما در گروه
های نژادی بررسی کرده و بر این باور است  خردسال و اقلیت

 تر است ها کم انتشار فرادانش در این گروه که تعاملات
(McNamara, 2019) .های این پژوهش  با پژوهش  یافته

راستا است که گزارش کردند دانش  هم (2012) لی و ژو
دانش »های افراد شکل بگیرد که  تواند از دانشسازمانی می

تواند در فرآیندها،  شود. همچنین دانش می نامیده می« شخصی
دانش »های کاری یافت شود که با نام  قوانین و سیستم

ها با معرفی دانش گروهی که  شود. آن شناخته می« گروهی
از سطح فردی است به این نتیجه رسیدند که برای فراتر 

ای، باید شناخت ذخایر دانش  وری دانش منطقهارتقای بهره
 ۀای را افزایش داد و از این طریق سطح توسع منطقه

درستی پیش  اقتصادی را ارتقا داده و باز بودن صنعت را به
 . (Li & Xu, 2012) برد

خود برای تدوین  ۀدر مقال (2010سپهری و ریاحی )
ها  نیازهای سیستم مدیریت دانش، بر روی تعریف شاخص

برای ارزیابی همکاری، انتخاب شیوه و ابزارهای کارآمد 
آوری اطلاعات  های همکاری، جمع برای ارزیابی شاخص
راج های همکاری و در نهایت استخ برای ارزیابی شاخص

 اند نیازهای سیستم مدیریت دانش در سازمان، تمرکز کرده
(Sepehri & Riahi, 2010.) های پژوهش آنان تا  یافته

های پژوهش حاضر مرتبط است.  ای با بخشی از یافته اندازه
فرعی ساختاردهی به فرادانش،  ۀمای در درون

 صلی است. یکی از ابعاد ا ،عملکردمحوری

بسته به ماهیت پژوهش انجام شده و در جهت نیل به 
پیشنهادهای پژوهشی  ۀاهداف پژوهش، پیشنهادها در دو دست

ها پرداخته  بندی شده است که در ادامه به آن و اجرایی دسته
این پژوهش، ها و روش تحقیق  یافتهشده است. با توجه به 

زیر را در شود پژوهشگران آتی، موضوعات  پیشنهاد می
 دستور خود قرار دهند:

  و به  تحلیل مضموناین پژوهش با رویکرد
آزمایی  صورت کیفی انجام شده است. راستی

تواند توسط یک  آمده می دست چارچوب به
ریزی و انجام شود و از  پژوهش کمی، طرح

این لحاظ به غنای نظری کار افزوده خواهد 
 شد. 

 ر توان چارچوب معرفی شده د همچنین می
این پژوهش در سه سطح سازمانی )مدیران 
عالی، مدیران میانی و مدیران عملیاتی( با 
رویکردی کمی مورد بررسی قرار داده و 

 مورد مقایسه قرار دهند. 

 ای که  سازی و اعتباربخشی به سنجه سنجه
فرادانش راهبردی مدیریتی را مورد ارزیابی 
قرار دهد یکی دیگر از موضوعاتی است که 

 تواند دنبال شود.  پژوهشگران آینده میتوسط 

 شناسانه،  این پژوهش از حیث حصار روش
محدود شده است.  تحلیل مضمونبه رویکرد 
ها به  شناسی شود با سایر روش پیشنهاد می

ای، اقدام پژوهی و سایر  مانند تئوری زمینه
ریزی و اجرا  های کیفی، پژوهشی طرح روش
 شود. 

برای تسهیل امور عملی، هر پژوهشی در سطح عملی، 
پیشنهاداتی اجرایی دارد. با توجه به نتایج این پژوهش، 

تواند به بهبود فضای سازمانی  پیشنهادات اجرایی زیر می
 کمک بیشتری کند:

  با توجه به اهمیت مدیریت دانش، بایستی
مدیران به اهمیت مدیریت فرادانش نیز اهتمام 

ر لازم را داشته باشند. به همین دلیل د
بایستی به ارزیابی عملکرد مدیران، های  مدل

 ۀاین مؤلفه نیز توجه کرد که مدیران در زمین
فرادانش چه عملکردی دارند و با چه 
سازوکارهای مدیریتی، تلاش دارند که 
کارکنان و مدیران را از صاحبان دانش مطلع 

های مدیریت  شود در مدل سازند. پیشنهاد می
وع )فردانش( عملکرد مدیران به این موض

 نیز اهتمام ورزید.

 مدیریتی با اهمیت  ۀبا توجه به ناآشنا بودن بدن
فرادانش )دانش دربارۀ صاحبان دانش(، 

شود در این زمینه کارهای  پیشنهاد می
ترویجی صورت گرفته تا مدیران بتوانند این 

 سازی کنند.  مفهوم را در دنیای عمل پیاده

 طح مفهوم شده در این پژوهش در س مدل ارائه
بوده و طبیعی است برای اجرا مناسب نباشد، 

ها و  شود مدیران با طراحی سنجه پیشنهاد می
 هایی به اجرای آن در سازمان کنند.  شاخص

هایی که پژوهشگران در انجام این پژوهش  از محدودیت
 :توان به موارد زیر اشاره کرد می ،رو بوده است هبا آن روب

 مدیران  ۀشی به تجرباین پژوهش بر روی معنابخ
بندی مدیریتی  استانی متمرکز شده است که در سطح
بندی هستند به  به عنوان مدیران میانی قابل دسته

صورت طبیعی شاید مدیران عالی کشوری و 
تر از سطح  سطوح بالاتر و یا حتی سطوح پایین

 متفاوتی داشته باشند.  ۀاستانی، تجرب
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 مان موجب جایی مدیران در ساز هانتصاب و جاب
عدم انباشت دانش و فرادانش در آن سطح مدیریت 

گردد، این پژوهش با توجه به بازه زمانی تهیه  می
تغییرات مدیریتی به دلیل تغییر دولت  ۀشده در بره

 انجام شده است.

های  زمانی انجام پژوهش با شیوع کرونا و محدودیت هم
ر هایی د ها نیز موجب دشواری ورود و خروج به سازمان

 .مسیر این پژوهش شد

 تشکر و قدردانی
اند،  از تمامی مدیرانی که در این پژوهش مشارکت داشته

گزاریم و این پژوهش را به مدیرانی که برای ساختن  سپاس
 کنیم. ایرانی آباد و آزاد در تلاش هستند، تقدیم می

 سهم نویسندگان
و  10، 70سهم نویسندگان در نگارش این مقاله به صورت 

 اول تا سوم است. ۀبرای نویسند 20

 تضاد منافع
این پژوهش وجود ندارد.  ۀتضاد منافعی در زمین
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