
 

 

 

 

 
 

3علی ناظري -2مقداد حاجی محمدعلی جهرمی -1محمدحسین کارگر شورکی
 

4رشیديمحمد مهدي 
 

 چکیده 2

در  داریپا یرقابت تیمز جادیا يقابلیت کلیدي برا کیدانش به عنوان  ،یوکار کنون کسب طیدر مح

بوده و  یکارکنان، متأثر از عوامل مختلف انیدانش اثربخش م می. اما تسهباشد یها مطرح م سازمان

هاي  گی ویژ اثرهدف از تحقیق حاضر، بررسی  نیداشته باشد. بنابرا تواند یم زیرا ن يمتعدد دیمف جینتا

شخصیتی کارکنان، تسهیم دانش و رفتار کاري نوآورانه، در قالب مدلی یکپارچه در پژوهشگاه صنعت 

نفت است. روش تحقیق توصیفی پیمایشی و از نوع همبستگی بوده و ابزار گردآوري اطلاعات 

�ها نیز از روش حداقل مربعات جزئی ( باشد. براي آزمون فرضیه پرسشنامه می � شود.  می فادهاست) �

آوري شده از سازمان مورد مطالعه حاکی  نامه جمع پرسش 84هاي حاصل از  نتایج تجزیه و تحلیل داده

پذیري و گشودگی بر تسهیم دانش بود.  گرایی، تطابق هاي شخصیتی برون از اثر مثبت و معنادار ویژگی

کاري نوآورانه حمایت نمود. در  تارهمچنین نتایج تحقیق از تأثیر مثبت و معنادار تسهیم دانش بر رف

اي در حوزه مدیریت دانش به  هایی براي شاغلان حرفه هاي تحقیق، توصیه نهایت با توجه به یافته

منظور ترغیب تسهیم دانش و رفتار کاري نوآورانه میان کارکنان به همراه پیشنهادهایی براي محققان 

 .هاي تحقیق حاضر ارائه شد آتی جهت پوشش شکاف
 

 .رفتار کاري نوآورانه ،تسهیم دانش ،هاي شخصیتی ویژگی: گان کلیديواژ

 یی.اجرا تیری. کارشناس ارشد مد1

 نویسنده مسئول:دماوند، ایران. دانشگاه آزاد اسلامی، واحد دماوند، ، ییاجرا تیریصنایع و مد یگروه مهندس اری. استاد2
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  دماوند، ایران.دانشگاه آزاد اسلامی، واحد دماوند، ، ییاجرا تیریصنایع و مد یگروه مهندس اریاستاد. 3

 ي. انرژ یالملل نیموسسه مطالعات ب یعلم هیأت. عضو 4

تسهیم دانش و هاي شخصیتی بر روي بررسی اثر ویژگی

 رفتار کاري نوآورانه کارکنان

(مورد مطالعه: پژوهشگاه صنعت نفت) 

26/04/1395 :پذیرشتاریخ 20/02/1395 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

توانند به  اند که تنها زمانی می ها دریافته وکار امروزي، سازمان در محیط متلاطم کسب

با  1طور اثربخشی منابع دانشی خود را مدیریت کنند که کارکنان تمایل به تسهیم دانش

تواند نقش  افراد می 2هاي شخصیتی گی همکاران خود داشته باشند. بنابراین ویژ

از  ها سازماناي در میزان تسهیم دانش میان آنها ایفا نماید. تسهیم دانش براي  برجسته
هاي خود را  ها و توانایی توانند مهارت این جهت داراي اهمیت است که بر اساس آن می

� آفرینی، مزیت رقابتی خود را در بازار حفظ کنند توسعه داده و ضمن ارزش � � � � �.

� � � � � � � �
ها  ایده تبدیل شدن) 1995( 3ه نوناکا و تاکوچیگفتبه علاوه بر این،  .

 یتجرب قاتیتحق و مفاهیم کلی به محصولات و خدمات نیازمند تسهیم دانش است.
و سطوح بالاتر از  ينوآور تیتبادل دانش در سازمان با قابل زانیاند که م نشان داده

 رابطه مثبت دارد يور بهره
� � �  ! � � " � # $ � %  & ' � ( ) % � * ) � + , , � زیرا نوآوري ؛ �

به . افتد که افراد دانش شخصی خود را با دیگران به اشتراك بگذارند زمانی اتفاق می
 کیدارند که بتوانند دانش را از  يشتریب يور بهره ییها علاوه محققان معتقدند سازمان

� ندیمنتقل نما گرید یبه واحد سازمان یواحد سازمانرد دیگر و در نتیجه از یک فرد به ف - # �  � � � + , , +  شود یاز سازمان م یوارد بخش دیدانش جد کیکه  ی. در واقع هنگام�
 یکم اریبس ریمنتقل شود وگرنه تأث زین گرید يها به بخش دیبا شود، یدر آن خلق م ایو 

. بر سازمان خواهد داشت � / 0 % & / 0 % � + , , 1 � 
بر تواند  میوجود دارد که و عوامل مختلفی تسهیم دانش، فرآیند ظریفی است  

تاکنون  باشد.تأثیرگذار  آنهاتسهیم یا مخفی نگاه داشتن دانش نزد  ايتصمیم افراد بر
اي براي شناسایی عوامل مؤثر بر تسهیم دانش در تحقیقات گذشته  هاي گسترده تلاش

( صورت گرفته است
2 3 * 4 � 5 # 6 � + , , ؛7

- % # � $ � 5 # 6 � + , , ؛1
( ) � � � # ! # � � � 0 � 5 # 6 � + , � ؛ +

- # % � 5 # 6 � + , � ؛ 8
9 4 ) # : # � � 5 # 6 � + , �  4به عنوان مثال هائو و همکاران .)7

هاي سازمانی، انتظار عمل متقابل، لذت بردن از کمک به دیگران و  ) پاداش2013(
;رفی نمودند و یا جئون سرمایه اجتماعی را به عنوان عوامل مؤثر بر قصد تسهیم دانش مع < = > ? @ A B C D B E F G H I > DJ < K B H E ? > G A I L M L H G I L EN < O ? > G = G G > C P G = B Q R F IS < T G Q B L G A <
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) در تحقیق خود انگیزه درونی و بیرونی افراد را به عنوان عوامل مؤثر 2011( 1و همکاران

 بر نگرش به تسهیم دانش مطرح نمودند.
تواند اثربخشی اقدامات  اما شناسایی عوامل مؤثر بر تسهیم دانش به تنهایی نمی 

را به طور آشکار نشان دهد. لذا به صورت گرفته براي ارتقاي تسهیم دانش در سازمان 
منظور درك بهتر اثربخشی راهبردهاي مختلف مدیریت دانش در نتایج سازمان (از قبیل 
عملکرد، قابلیت نوآوري، رضایت شغلی و...)، مناسب است آثار این راهبردها و ابتکارات 

شود  یق تلاش میبر پیامدهاي سازمانی نیز مورد کندوکاو قرار گیرد. بنابراین در این تحق
هاي  با توسعه یک مدل یکپارچه در پژوهشگاه صنعت نفت، از یک سو نقش ویژگی

شخصیتی افراد در تسهیم دانش بررسی شده و از سوي دیگر تأثیر تسهیم دانش بر روي 

مورد بررسی قرار گیرد. با توجه به  2یکی از پیامدهاي سازمانی یعنی رفتار کاري نوآورانه

سازمان مورد مطالعه در این تحقیق و اهمیت نوآوري در چنین تحقیقاتی بودن 
هایی جهت بقا و حفظ مزیت رقابتی خود، سازه رفتار کاري نوآورانه به عنوان  سازمان

شود. چنین مدلی  پیامد حاصل اقدامات مدیریت دانش، در سازمان مورد نظر مطالعه می
اولین گام در پوشش این خلأ تاکنون در تحقیقات گذشته ارائه نشده و تحقیق حاضر 

اي که از یک سو عوامل مؤثر بر تسهیم دانش و از سوي  باشد. چنین مدل یکپارچه می
تواند دربردانده  دیگر تأثیر تسهیم دانش بر عملکرد و پیامدهاي سازمان را نشان دهد، می

هاي مفید فراوانی جهت اتخاذ راهبردهاي مناسب مدیریت دانش براي مدیران  آموزه
 باشد.

 هاي تحقیق مبانی نظري و فرضیه

 هاي شخصیتی ویژگی

شخصیت از واژه لاتین 
U � �  3 � #

ها در  گرفته شده و به نقابی اشاره دارد که هنرپیشه 
که افراد به دور و بر  )علنی(نقاب) به ظاهر بیرونی (کردند. پرسونا  نمایش استفاده می

دهند اشاره دارد. بنابراین بر اساس ریشه شخصیت، شخصیت به  خود نشان می
اشاره دارد. اما شخصیت تنها به نقابی که بر چهره  افرادهاي بیرونی و قابل رویت  ویژگی

;به میان اشاره ندارد. هنگامی که از شخصیت سخن شود  میو نقشی که بازي زده شده  < V B ? > B L G A <J < I > > ? W G L I W B @ ? H = X B F G W I ? H
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هاي متعدد فرد، کلیت یا مجموعه خصوصیات گوناگون که از صفات  گیویژآید،  می
. این واژه تعداد زیادي از خصوصیات ذهنی و شود لحاظ میرود  جسمانی فراتر می
 ودید مستقیم آنها را به طور  نتوانگیرد، خصوصیاتی که ممکن است  هیجانی را دربرمی

 ).1386 و شولتز،(شولتز  نمایدفرد شاید سعی کند آنها را مخفی  یک
که پنج بعد شخصیتی، مبنا و اساس سایر  اند دادههاي اخیر نشان  تحقیقات در سال 

این پنج بعد عمده شخصیت  ).1386(هافمن و همکاران، باشند خصوصیات شخصیت می
  عبارتند از:شوند  نامیده می که اغلب پنج عامل عمده

اي است که  گردد و آن درجه طلاق میاز صفات ا اي دستهگرایی به  : برون1گرایی برون 
طلب و داراي شور و شوق، داراي اعتماد  شخص پرانرژي، معاشرتی، جسور، فعال، هیجان

گرا تمایل به اجتماعی بودن، احساسی بودن  افراد برون به نفس و احساسات مثبت است.
ان هنگام یگرا آیند. برون با افراد متفاوت بهتر کنار می و صمیمی بودن داشته و معمولاً

کار روحیات و حالات مثبت داشته، نسبت به شغلشان، احساس رضایت بیشتر و عموماً 
 شان احساس بهتري دارند. درباره سازمان و محیط پیرامونی

یابد. افراد با  : به گرایش افراد به همسان بودن با دیگران ارتباط می2پذیري تطابق 
دوست، مهربان و داراي خصیصه از  ست، نوعرا پذیري، قابل اعتماد، رو ویژگی تطابق

 پذیر معمولاً قلب هستند. افراد تطابق خودگذشتگی، پیرو، متواضع و فروتن و خوش
شناسی،  باشند. همچنین آنها مناسب براي تدریس و امور روان ها می کنندگان تیم هدایت

ازگاري و راحت هاي اجتماعی هستند. این افراد در پی ایجاد س مشاوره، کارها و فعالیت
 ورزند. زا یا بحث برانگیز اجتناب می کنار آمدن با افراد هستند، معمولاً از مباحث اختلاف

فرد با وجدان بالا،  : این بعد معیار سنجش قابلیت اطمینان است.3شناسی وظیفه 
شناس و  جو، داراي انضباط شخصی، وقت شناس، هدف فردي شایسته، منظم، وظیفه

هاي سازمانی، مفید و مهم تلقی  شناسی، در بسیاري از موقعیت شد. وظیفهبا اتکا می قابل
باشد، چرا که  گویی عملکرد در بسیاري از مشاغل می شده و شاخص مناسبی براي پیش

 تمایل این افراد براي دستیابی به موفقیت بیشتر است.
استرس مربوط : این بعد به توانایی فرد در تحمل 4)عدم ثبات عاطفی(رنجوري  روان 
;. این افراد نگران، ن هستندرنجوري داراي ثبات عاطفی پایی شود. افراد با ویژگی روان می < B Y L H ? W B H E I ? >

 J < G D H B B G X A BN < R ? > E R I B > L I ? Q E > B E E
 S < > B Q H ? L I R I E Z
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زده هستند. افراد  پذیر و شتاب عصبی، مأیوس و ناامید، داراي استرس، خجالتی، آسیب
رنجور معمولاً حال و هواي منفی در محیط کار خود داشته و عموماً نگرش منفی  روان

 ار خود دارند. نسبت به ک
: این بعد میزان علاقه افراد نسبت به تازگی و کسب 1گشودگی نسبت به تجربه 

دهد. افراد با این ویژگی داراي قدرت تخیل، علاقه به  هاي جدید را نشان می تجربه
هاي دیگران، با احساسات باز، داراي ایده و  هاي هنري، کنجکاو نسبت به ایده جلوه
رادي که گشودگی در پذیرفتن تجربیات دارند، براي مشاغلی که در گرا هستند. اف اقدام

اي دارند،  دهد و یا نیاز به نوآوري یا ریسک قابل ملاحظه آنها تحول و تغییر زیاد روي می
 توانند مفید واقع شود. می

 تسهیم دانش

کند که  شود، رشد می هایی است که هنگامی که تسهیم می دانش یکی از معدود دارایی
.باشد  این رشد معمولاً نمایی نیز می � [ % 0 � � � � � � � ) اشاره 2002( 2کابررا و کابررا �

ها و  نمودند که تمام ابتکارات مدیریت دانش تلاش دارند تا تسهیم دانش، ایده
ها تقویت کنند. با این  دارد، میان افراد یا گروهتجربیات را به هر شکلی که وجود 

وجود، مرور ادبیات تسهیم دانش حاکی از آن است که تعریف جامعی از تسهیم دانش 
وجود ندارد. هر محققی دیدگاه، تعریف و توصیف خود را از تسهیم دانش ارائه نموده 

 ایدانش عبارت است از انتقال  م) تسهی2008( 3است. به عنوان مثال از دیدگاه هسو
. از نظر لین در درون سازمان گریگروه د ایگروه به فرد  ایفرد  کیانتشار انواع دانش از 

دانش عبارت است از یک فرهنگ تعامل اجتماعی شامل  م) تسهی2009( 4و همکاران
. همچنین از نظر اخوان و تبادل دانش مهارت و تجربه کارکنان در کل سازمان

) تسهیم دانش رفتاري است که از طریق آن یک فرد به طور 2013( 5انهمکار
دهد.  داوطلبانه دانش و تجربیات خود را در دسترس سایر اعضاي سازمان قرار می

توان تسهیم دانش را انتقال دانش از یک عضو به عضو دیگر  بنابراین به طور کلی می
; در سازمان تعریف نمود. < ? K B > > B E EJ <  \ G X H B H G G > C \ G X H B H GN < T E QS < ] I > B L G A <^ < _ = F G W G > B L G A <
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 رفتار کاري نوآورانه

هایی است که با نوآوري در سازمان مترادف  ترین مقوله کاري نوآورانه یکی از مهم رفتار
نوآوري در  آن پژوهش شده است. هاست و به تازگی در سازمان به آن توجه شده و دربار

یندها یا محصولات جدید، رفتاري مفید است که در بافت کاري خاصی توسعه داده و آفر
ق مشکلات سازمان را حل کرده و وضعیت آن را بهبود شود، تا از این طری اعمال می

ه بوده بر رفتار کاري نوآورانمبتنی هاي سازمانی  نوآوري هببخشد. سهم کارکنان در توسع
( نوآوري است ههاي کاري انجام شده مرتبط با توسع شامل همه فعالیتو 

� �   ! # � � & � % 6 � � � � + , � � ` a �  5 & b # � � � � � � ,.( 
تواند ارزش ایجاد کند و نوآوري جنبه ضروري این فرآیند  نوآورانه میرفتار کاري  

 هاي از توسع رفتار کاري نوآورانه بر این امر تأکید دارد که افراد منبع خلاقانه. است
دنوآوري هستن

� c # �   � � � + , , d درکارکنانمشارکتبراياکتشافیاي سازهرفتار . این  �
ها مدلشود. این میاستخراجسازمانیشناسی نرواهاي مدلوازاستتوسعه نوآوري

ومسئلهبازشناسیبرکهخلاقانهاي مرحله -1گیرند:  را دربرمیاي دومرحلهفرآیندهاي
کاربردبرکهکارگیري بهواجرامرحله-2واشاره داردفرديسطحدرهایی ایدهتولید
 . اشاره داردسازمانیهاي فعالیتدرنوینهاي ایده

 توسعه مدل مفهومی

 گرایی و تسهیم دانش ارتباط برون

ثیر در عملکرد شغلی را موقعی که همکاري و تشریک مساعی أگرایی بیشترین ت برون
 بین کارگران ضروري است نشان داده است

� a 0 5 5 � 5 # 6 � + , , + از آنجا که تسهیم  .�
در  دیگران همراهی با دانش شکل خاصی از مفید بودن، همکاري و همیاري و مستلزم

گراترند، با احتمال بیشتري به تسهیم  افرادي که برون روابط بین فردي با دوستان است
.ورزند دانش مبادرت می � e � ) � 5 # 6 � + , � � گرا دوست دارند در  مچنین افراد برونه�

 کننده دانش نشان دهند هاي رسمی و غیررسمی خودشان را به عنوان تسهیم مناسبت
)

/ 0 � � + , , f .( گرا تسهیم دانش  که افراد برونوجود دارد بنابراین احتمال بیشتري
بیشتري را با دیگران انجام دهند و از این رو فرضیه اول تحقیق به شکل زیر 

 شود: بندي می صورت
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فرضیه اول (
- دارد. با دیگرانتسهیم دانش  با و معناداري مثبت رابطهگرایی  : برون)�

 دانش و تسهیمپذیري  تطابقارتباط 

تواند تسهیم دانش بیشتري را در آن  می یا سازمان پذیري در یک تیم سطح بالاي تطابق
هاي  که ویژگی اول این ؛شود به ارمغان بیاورد. این فرض بیان شده از دو طریق ایجاد می

طور کارا مشکلات تعارض را کاهش ه تواند ب پذیري مانند نوع دوستی و اعتماد می تطابق
میان اعضاي تیم وجود  پذیري در ند، از این رو اگر نرخ بالایی از تطابقداده یا حل ک

آید و این موجب  وجود می هداشته باشد، سطح بالایی از هماهنگی در میان اعضا ب
دوم شود که اعضا به همدیگر کمک کرده و دانش خود را با دیگران تسهیم نمایند.  می
بهبود انسجام گروه، تسهیم دانش در میان اعضا را تواند از طریق  پذیري می تطابقکه  این

وجود آورد. زمانی که انسجام گروهی تشکیل شود، اعضا تمایل بیشتري به تسهیم  هب
. خواهند داشت دانش با اعضاي دیگر به منظور دستیابی به عملکرد شغلی بهتر � -  % � 5 # 6 � + , , f مدل  گانه ابعاد پنج میان کنند که از ) استدلال می1998( 1مونت و همکاران �

کننده عملکرد در مشاغلی است که نیاز به  بینی پذیري بهترین پیش پنج عاملی، تطابق
که افراد سازگار دانش خود را با  شود بینی می بنابراین پیشمحور دارند.  تعاملات تیم

دیگر اعضاي سازمانی تسهیم نمایند و از این رو فرضیه دوم به صورت زیر شکل 
 گیرد: می

 
فرضیه دوم (

-  دارد. با دیگرانتسهیم دانش  با و معناداري مثبت رابطهپذیري  : تطابق)+

 و تسهیم دانششناسی  وظیفهارتباط 

 یافته، اعتماد، مستقل، مسئول، سازمان شناسی بالایی دارند، قابل افرادي که وظیفه
. گرا هستند کش، منظم و موفقیت زحمت � 9 g � % 6 � # � # h � + , , 1 از میان پنج بعد  �

بینی عملکرد وظیفه  ثرترین ویژگی شخصیت براي پیشؤشناسی م شخصیتی، وظیفه
شناس ممکن  کند. کارمندان وظیفه است و این معمولاً در تمامی شرایط کاري صدق می

هاي کاري را دارا باشند. همچنین رابطه نسبتاً قوي و  است سطوح نسبتاً بالایی از مهارت
( شناسی و رفتار شهروند سازمانی وجود دارد ظیفهپایداري میان و

-  % � 5 # 6 � + , , f.(  با
;شناس ممکن است  که افراد وظیفهنمود استدلال توان  میتوجه به اطلاعات بیان شده  < i ? Q > L B L G A <
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هاي شغلی بالایی هستند،  بیشتر به تسهیم دانش بپردازند، زیرا آنها نه تنها داراي مهارت
ند و رفتارهاي فراتر از نقش را براي منافع تیم و بلکه دوست دارند به دیگران کمک کن

 شود: با توجه به توضیحات فوق فرضیه سوم به شکل زیر بیان می سازمان انجام دهند.
 

سوم ( فرضیه
-  با دیگرانتسهیم دانش  با و معناداري مثبت رابطهشناسی  : وظیفه)8

 دارد.

 و تسهیم دانشرنجوري  روانارتباط 

زا اشاره  زا و عوامل تنش هاي استرس توانایی فرد در تحمل محركثبات احساسی به 
. آن هستند ثبات احساسی ایمن، داراي اعتماد به نفس، استوار و آرام دارد. افراد داراي

رنجوري است و افرادي که در این طیف قرار  ثبات احساسی، عصبی بودن و روان سوي
). یکی از 1392 پور، (قلی هستندرب دارند، عصبانی، نامطمئن، ناامن، افسرده و مضط

موانعی که مانع تسهیم دانش است، ترس صاحبان دانش است که ممکن است پس از 
 شان را تسهیم کنند، دیگران جایگزین آنها در شغل خود که آنها دانش انحصاري آن

شود که  ثبات احساسی پایین) در اعضاي تیم موجب می(رنجوري  روان شوند. از این رو
شان اجتناب کنند. ولی  عمداً از تسهیم دانش به منظور حفظ امنیت دانش انحصاري آنها

اعضایی که از ثبات احساسی بالایی برخوردارند، تمایل به اعتماد به نفس و امن بودن 
. دارند و ترس کمی از تسهیم دانش دارند � -  % � 5 # 6 � + , , f رسد  بنابراین به نظر می �

ه باشند، به احتمال زیاد، کمتر به تسهیم دانش اقدام رنجوري داشت افرادي که روان
 شود: نمایند. با توجه به این استدلال فرضیه چهارم به صورت زیر ارائه می

 
چهارم ( فرضیه

- d(با تسهیم دانش با دیگران  و معناداري رنجوري رابطه منفی : روان
 دارد.

 و تسهیم دانش ارتباط گشودگی

افراد  زیرا ؛مثبت نسبت به تجارب جدید رابطه داردهاي  این نوع شخصیت، با نگرش
فکر، با فضیلت و هوشمند هستند. افرادي که در برابر تجربه  گشوده کنجکاو، روشن

 گرا هشان تجرب گشوده هستند در مورد دنیاي درونی و بیرونی کنجکاو بوده و در زندگی
تر  دانش جدید مشتاقفکر ممکن است نسبت به جستجوي  هستند. بنابراین افراد روشن
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. باشند � -  % � 5 # 6 � + , , f تر از کسانی که  افراد گشوده عواطف منفی و مثبت را عمیق �
هاي  کنند. بنابراین این افراد تمایل دارند نگرش امتیاز گشودگی پایینی دارند، تجربه می

تري نسبت به یادگیري چیزهاي جدید داشته باشند و عمیقاً در تجارب یادگیري  مثبت
+ رگیر شوندد , � � � 

� � # 5 j 6 � � & � % � 6 6 � � افرادي که نمود استدلال توان  میدر نتیجه  �
هستند تمایل بیشتري به تسهیم دانش خود با دیگران  ییاز نظر گشودگی در سطح بالا

 گردد: پیشنهاد میبه شکل زیر  فرضیه پنجملذا داشته و 
 

( پنجمفرضیه 
- با تسهیم دانش  يعنادارمو ):  گشودگی نسبت به تجربه رابطه مثبت 7

 با دیگران دارد.

 تسهیم دانش و رفتار کاري نوآورانه

 درك که کند عمل تسهیم دانش یک فرآیند تفصیل و بازتفصیل شناختی را فعال می
 آن و دهد می قرار آنها اختیار در را دارند اختیار در هم اینک افراد که دانشی از جدیدي

ه افرادي که درگیر رفتار کاري نوآورانه هستند باید ب. دهد می قرار نوآوري خدمت در را
ویژه به شرح، بازترکیب، ترجمه و انتشار  هطور پیوسته دانش خود را مدیریت کرده و ب

( دانش ضمنی خود بپردازند
[ % 0 � 5 # � � � 5 # 6 � + , � تولید ایده فرآیندي است که ). �

( ستهاي جدید ا نیازمند بازترکیب دانش درونی و بیرونی در قالب
U 3 � # � 0 % 4 & ( ) 3 3 � + , ,  نوآوري به مربوط هاي در خلال ترویج ایده، افراد صرفاً اطلاعات و داده). �

 که کنند تبدیل و ترجمه فرمی به را آن باید بلکه کنند نمی منتقل را خود پیشنهادي
 باشد پسند قابل و فهم قابل ها تیم و افراد سایر براي

� 5 # 6 � + , � d � 
( # � 0 k 6  

و سرانجام در  )
 دیگر هاي تیم و افراد با را دانش مختلف هاي کارگیري ایده، افراد مجموعه هخلال ب

( شود محقق موردنظر نوآوري تا کنند می یکپارچه و هماهنگ
e % * 4 � � � 5 # 6 � + , , f.( بر 

 :شود گونه مطرح می ه ششم اینفرضی اساس، همین
 

( ششمفرضیه 
- رفتار نوآورانه آنها رابطه مثبت و معناداري با ): تسهیم دانش کارکنان �

 دارد.
شود.  پیشنهاد می 1با توجه به توضیحات فوق، مدل مفهومی تحقیق به صورت شکل  

گرایی،  شود پنج ویژگی شخصیتی برون گونه که در این شکل مشاهده می همان
وان رنجوري و گشودگی نسبت به تجربه به عن شناسی، روان پذیري، وظیفه تطابق
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اند. علاوه بر این، در این  بین تسهیم دانش در نظر گرفته شده متغیرهاي مستقل و پیش
بین متغیر رفتار کاري نوآورانه و واسط بین پنج  شکل متغیر تسهیم دانش به عنوان پیش

 هاي شخصیتی و رفتار کاري نوآورانه پیشنهاد شده است. ویژگی
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

 روش تحقیق

باشد زیرا قصد دارد با استفاده  جزء تحقیقات کاربردي میتحقیق حاضر به لحاظ هدف، 
شناسی و رفتار سازمانی و ترکیب آنها، نحوه تأثیر  روانهاي معتبر در علوم  از نظریه

گیري رفتار تسهیم دانش در کارکنان و به تبع آن رفتار  هاي شخصیتی بر شکل ویژگی
کاري نوآورانه را توصیف نماید. علاوه بر این، روش تحقیق حاضر توصیفی پیمایشی و از 

هاي شخصیتی بر تسهیم  گی ژباشد زیرا این تحقیق به توصیف اثر وی نوع همبستگی می
پردازد. قابل تعمیم نمودن  دانش و رفتار کاري نوآورانه مبتنی بر نظرات جامعه هدف می

نتایج تحقیق از دیگر مزایاي روش پیمایشی و دلیل دیگر انتخاب این روش در این 
باشد. با توجه به گردآوري اطلاعات در یک بازه زمانی محدود (طی بازه  تحقیق می

 1)، به لحاظ زمانی این تحقیق جزء تحقیقات پیمایشی مقطعی1395د تا تیر سال خردا
; باشد. می < R H ? E E l E B R L I ? > G A

تسهیم دانش

رفتار کاري نوآورانه

گشودگیرنجوريروانشناسیوظیفهپذیريتطابقگراییبرون m nm om pm qm r
 m s
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نامه  هاي پرسش باشد. گویه نامه می گردآوري اطلاعات در این تحقیق پرسش ابزار 
تأیید شده است، استخراج گردید. به  قبلیهایی که اعتبار آنها در تحقیقات  از سنجه

نامه از نظر  هاي پرسش ابزار سنجش، گویه 1منظور اطمینان از روایی صوري
بندي، محتوا، مبهم بودن و غیره توسط چند تن از محققان در حوزه مدیریت  جمله

نامه نهایی لحاظ  دانش مورد بررسی قرار گرفت و بازخورهاي ایشان در پرسش
=کاملاً مخالفم تا 1تایی از 5ها به کمک طیف لیکرت  این گویهگردید. ارزیابی 

 =کاملاً موافقم صورت گرفت.5
در هر طبقه به صورت  یريگ اي و نمونه گیري به روش طبقه این تحقیق نمونه در 

حداقل حجم نمونه آماري با ضریب به کمک فرمول کوکران، تصادفی ساده انجام شد. 
در نظر گرفتن احتمال مخدوش  بانفر به دست آمد که  80درصد،  5گیري  خطاي نمونه

در میان جامعه آماري  امهن پرسش 100آوري شده،  هاي جمع نامه بودن برخی از پرسش
نامه که به طور صحیح تکمیل  پرسش 84مورد نظر توزیع شد. در نهایت از این تعداد، 

 قرار گرفت. بیشترهاي  شده بود، گردآوري شد و مبناي تحلیل
  بنیادي،  تحقیقات  انجام  در معماري نوین خود با هدف  نفت  صنعت  وهشگاهژپ 

  پژوهشگاه  راهبردشکل گرفت.  1368در حوزه صنعت نفت در سال اي  توسعه  و  کاربردي
  انجام  اصل  رویکرد  با  فناوري،  سازي تجاري  و  تولید  راه  از  افزوده  ارزش  ایجاد  نفت،  صنعت
  هاي فناوري  توسعه  خلق .است  جدید  هاي فناوري  سازي داخلی  و  توسعه  براي تحقیق

  در  و  اختراع  فنی،  دانش  نظیر  ارزشمندي  محصولات  تولیددر کنار صنعت   نیاز  مورد
موریت اصلی پژوهشگاه است. در این تحقیق أم معتبر  مجلات  در  مقاله  هئارا  نهایت

، جامعه آماري یند ذکر شده نقشی محوري دارندآژوهشگاه که در فربخشی از کارکنان پ
کنندگان در این تحقیق در  شرکت شناختی یتاطلاعات جمع ند.تحقیق را تشکیل داد

 است. آمده 1 جدول
 

; < t G R B W G A I C I L M
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 دهندگان پاسخ شناختی یتاطلاعات جمع .1 جدول

 نسبت فراوانی  معیار

 جنسیت
%72 60 مرد

%28 23 زن

 سن

20-29 8 10%

30-39 45 54%

40-49 19 23%

%14 12 سال و بیشتر 50

 تحصیلات

%12 10 فوق دیپلم

%38 32 لیسانس

%42 35 فوق لیسانس

%8 7 دکتري

 تجربه کاري

%8 7 سال 4کمتر از 

%19 16 سال 4-8

%44 37 سال 9-20

%29 24 سال و بیشتر 21

 جایگاه شغلی

%64 54 کارشناس

%17 14 سرپرست

%15 13 مدیر

%4 3 معاون
 

 1ها، از روش حداقل مربعات جزئی هاي تحقیق و روابط میان سازه آزمون فرضیه براي 
)

U / �
) استفاده شد. دلیل انتخاب روش 

U / �
این است که این روش در شرایطی که  

مناسب خواهد بود  2حجم نمونه کم باشد براي بررسی ارتباط میان متغیرهاي پنهان
که  ). به علاوه این1998(چین، 

U / �
الزامی براي نرمال بودن توزیع متغیرها نداشته و  

). به منظور آزمون 1984بینی بسیار پیچیده مناسب است (لوهمولر،  هاي پیش براي مدل
گیري و ساختاري به  هاي اندازه ها و تعیین معناداري مسیرهاي مدل تحقیق، مدل فرضیه

افزار  رمکمک ن
� ! # � 5 U / �

در این  3انداز گیري مجدد خود راه و روش نمونه 3نسخه  
; افزار تجزیه و تحلیل شدند. نرم < K G H L I G A A B G E L E u Q G H B E v w ] x yJ < A G L B > L W G H I G X A B EN < X ? ? L E L H G K H B E G Z K A I > D Z B L F ? C
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 هاي تحقیق یافته

و  2گیري هاي اندازه ) در این بخش مدل1998( 1بر اساس دیدگاه هیر و همکاران

 اي بررسی خواهند شد. تحقیق در یک فرآیند تجزیه و تحلیل دو مرحله 3ساختاري

 گیري مدل اندازه

هاي ابزارهاي سنجش به کمک ضریب آلفاي کرونباخ مورد  پایایی درونی گویه
شود، مقادیر این ضریب  مشاهده می 2گونه که در جدول  بررسی قرار گرفت. همان

� 7/0بالاتر از حد پذیرش  قرار دارد که همگی 794/0تا  703/0در طیف  z % � � # 6 6 { � � � f 1 باشند. بنابراین پایایی ابزارهاي سنجش از سطح قابل قبولی  می �
باشند. علاوه بر روایی صوري ابزارهاي سنجش که در قسمت قبل  برخوردار می

و  4گیري، در این قسمت روایی همگرایی بررسی شد، جهت اعتبارسنجی مدل اندازه

و  6شود. به منظور ارزیابی روایی همگرایی، پایایی ترکیبی بی مینیز ارزیا 5افتراقی

محاسبه شد. در مطالعاتی که روش  7میانگین واریانس استخراج شده
U / �

را به کار  

7/0اند، حداقل مقدار پذیرش براي پایایی ترکیبی  برده
� - # 0 � � 5 # 6 � � � � 1 و براي  �

 5/0میانگین واریانس استخراج شده 
� b 3 � � � 6 6 & / # � * 4 � � � � � 1 � توصیه شده  �

بوده و مقادیر  856/0تا  816/0است. در این تحقیق مقادیر پایایی ترکیبی از 
باشد که هر دو بیشتر از  می 614/0تا  514/0میانگین واریانس استخراج شده از 

باشند. به منظور ارزیابی روایی افتراقی  مقدار مورد پذیرش براي روایی همگرایی می
ها  میانگین واریانس استخراج شده هر سازه با همبستگی آن با سایر سازهنیز جذر 

شود، براي هر سازه جذر  ملاحظه می 3گونه که در جدول  مقایسه شد. همان
باشد که  میانگین واریانس استخراج شده بزرگتر از تمام ضرایب همبستگی سازه می

 باشد. ها می این موضوع تأییدکننده روایی افتراقی سازه
  ; < T G I H

 
B L G A <J < Z B G E Q H B Z B > L Z ? C B AN < E L H Q R L Q H G A Z ? C B AS < R ? > W B H D B > L W G A I C I L M

 ^ < C I E R H I Z I > G > L W G A I C I L M| < R ? Z K ? E I L B H B A I G X I A I L M v \ } y~ < G W B H G D B W G H I G > R B B Y L H G R L B C v _ � � y
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 ها پایایی و روایی همگرایی سازه. 2جدول 

 آلفاي کرونباخ ها سازه
� �� � �

بارهاي عاملی ها شاخص 

 گرایی برون

794/0 856/0560/0
� ; ;

951/0 

 
� ; |

 607/0 

 
� J ;

950/0 

 
� J |

630/0 

 
� N ;

477/0 

 پذیري تطابق

769/0 845/0535/0
� � J

693/0 

 
� ; J

924/0 

 
� J J

514/0 

  
� J ~560/0 

  
� N ^874/0 

 شناسی وظیفه

767/0 839/0514/0
� J N

631/0 

 
� J �

775/0 

 
� N N

580/0 

 
� N |

752/0 

 
� N �

820/0 

 رنجوري روان

786/0854/0547/0
� � S

604/0

   
� � �

812/0

   
� ; S

803/0

   
� J S

865/0 

    
� J �

564/0 

 گشودگی

786/0855/0551/0
� � ^511/0

   
� ; �

820/0 

   
� J �

821/0

   
� J ^610/0 

   
� N ~

881/0 

 تسهیم دانش

703/0826/0614/0
� N �

767/0

   
� S �

779/0 

   
� S ;

803/0

 رفتار کاري نوآورانه

706/0816/0528/0
� S J

646/0

   
� S N

815/0 

   
� S S

634/0 

   
� S ^794/0 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

21
 ]

 

                            14 / 25

http://iieshrm.ir/article-1-54-en.html


 

...هاي شخصیتی بر روي تسهیم دانش و رفتار کاري نوآورانه کارکنان بررسی اثر ویژگی 

1395/ تابستان 28/ شماره هفتمسال 

43

 ها و ارزیابی روایی افتراقی آنها همبستگی میان سازه .3جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 ها سازه

       748/0 گرایی برون -1

      732/0 257/0 پذیري تطابق -2

     717/0 535/0 246/0 شناسی وظیفه -3

    739/0 -627/0 -440/0 -157/0 رنجوري روان -4

   742/0 -321/0 367/0 273/0 518/0 گشودگی -5

  783/0 538/0 -315/0 413/0 495/0 743/0 تسهیم دانش -6

 727/0 623/0 759/0 -433/0 578/0 445/0 511/0 رفتار کاري نوآورانه -7

 باشند. معنادار می 05/0: کلیه ضرایب در سطح 1نکته 
: اعداد توپر روي قطر، جذر 2نکته 

9 � �
 باشند. می 

 

 مدل ساختاري

گیري مجدد خود  از این اشاره شد، در این تحقیق از روش نمونهگونه که پیش  همان
گیري مجدد) براي تعیین معناداري ضرایب مسیر و آزمون  نمونه 500انداز (با  راه

نشان داده شده  2ها استفاده شده است. نتایج مدل معادلات ساختاري در شکل  فرضیه
؛ b=589/0گرایی ( رونهاي شخصیتی ب رفت ویژگی گونه که انتظار می است. همان

295/7
5 " : # 6 % � �

369/3؛ b=263/0پذیري ( )، تطابق
5 " : # 6 % � �

؛ b=129/0) و گشودگی (
884/1

5 " : # 6 % � �
کننده تسهیم دانش، اثر مثبت و معنادار بر  بینی ) به عنوان عوامل پیش

رنجوري  هاي شخصیتی روان این سازه دارند. اما بر خلاف انتظار، اثر منفی ویژگی
)024/0-=b 311/0؛

5 " : # 6 % � �
760/0؛ b=066/0شناسی ( ) و اثر مثبت وظیفه

5 " : # 6 % � �
 (

ملاحظه تسهیم  بر رفتار تسهیم دانش تأیید نشد. همچنین نتایج حاکی از تأثیر قابل
780/9؛ b=623/0دانش بر رفتار کاري نوآورانه بود (

5 " : # 6 % � �
). بنابراین نتایج تحقیق به 

 ).4کند (جدول  ي پیشنهاد شده را تأیید میها جز فرضیه سوم و چهارم، سایر فرضیه
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نتایج تحلیل  -2شکل 
� � �

 

شود، ضرایب تبیین ( ملاحظه می 2گونه که در شکل  همان 
� �

) متغیرهاي وابسته نیز 
دهنده قدرت تبیین و توجیه یک  در این شکل نشان داده شده است. این ضریب نشان

 تسهیم دانشباشد که مقدار آن براي  بین آن می متغیر وابسته بر اساس متغیرهاي پیش
باشند. طبق نظر بوك و  % به طور تقریبی می39% و 67و رفتار کاري نوآورانه به ترتیب 

% ضریب تبیین، براي قدرت تبیین قابل قبول 10) مقادیر بالاي 2006( 1همکاران

 باشد. می

 ها خلاصه نتایج آزمون فرضیه .4جدول 

آماره  ضریب مسیر مسیر ها فرضیه
�

- نتیجه � تأیید 295/7 589/0 تسهیم دانش گرایی  برون� �
تأیید 369/3 263/0تسهیم دانش پذیري  انطباق � �
عدم تأیید 760/0 066/0تسهیم دانش شناسی  وظیفه � �
عدم تأیید 311/0 -024/0تسهیم دانش رنجوري  روان � �

تأیید 884/1 129/0تسهیم دانش گشودگی  � �
تأیید 780/9 623/0 رفتار کاري نوآورانه  تسهیم دانش

 � � � � � � �   ¡ ¢ �

تسهیم دانش

رفتار کاري نوآورانه

گشودگیرنجوريروانشناسیوظیفهپذیريتطابقگراییبرون

**589/0 
**263/0

066/0024/0-*129/0 

623/0 

672/0=
£ ¤

388/0=
£ ¤

نکته: 
**
 05/0¥ ؛ ¦

*
 10/0¥ §. 
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 گیري بحث و نتیجه

 هاي تحقیق بحث پیرامون یافته

هاي مختلف شخصیتی بر روي تسهیم دانش و به  در این تحقیق تلاش شد تا اثر ویژگی
گونه که اشاره  تبع آن رفتار کاري نوآورانه در پژوهشگاه صنعت نفت بررسی گردد. همان

( راستا با تحقیقات قبلی نشان داد که همشده نتایج تحقیق 
¨ © ª « ¬ ­ ­ ® ¯ ° ± ² ³ ´ µ ¶ « ¬ ­ ­ ® ¯ · µ ´ ¸ ¶ ³ ¹ º · ² ³ ¶ ¶ ³ ¹ « ¬ ­ » » ¯

 
¼ ³ ½ ³ ´ µ ¶ « ¬ ­ » ¾

 گرایی برونویژگی شخصیتی ) 
جه ممکن است به این یاین نت دارد. در آنهاتسهیم دانش افراد اثر مثبت و معناداري با 
ها  ف مثبت دارند و در مواقعی که با تیمگرا تمایل به عواط علت باشد که چون افراد برون

ها پایدار  که تیم ، ممکن است براي اطمینان از ایناحساس رضایت دارندکنند  کار می
 خواهند ماند، دانش بیشتري را میان اعضا تسهیم نمایند.

( همچنین مشابه تحقیقات گذشته 
° ± ² ³ ´ µ ¶ « ¬ ­ ­ ® ¯ · µ ´ ¸ ¶ ³ ¹ º · ² ³ ¶ ¶ ³ ¹ « ¬ ­ » »

 (
پذیري بر تسهیم دانش  اثر مثبت و معنادار ویژگی شخصیتی تطابق نتایج این تحقیق از

هاي  که ویژگی این اولاً :شود از دو طریق ایجاد می تواند حمایت نمود. این نتیجه می
طور کارا مشکلات تعارض را کاهش داده  تواند به دوستی و اعتماد می پذیري مانند نوع تطابق

پذیري در میان اعضاي تیم وجود داشته باشد،  ی از تطابقرو اگر نرخ بالای یا حل کند، از این
شود که اعضا به  آید و این موجب می وجود می سطح بالایی از هماهنگی در میان اعضا به

تواند از  پذیري می همدیگر کمک کرده و دانش خود را با دیگران تسهیم نمایند. ثانیاً تطابق
وجود آورد. زمانی که انسجام  ان اعضا را بهطریق بهبود انسجام گروه، تسهیم دانش در می

گروهی تشکیل شود، اعضا تمایل بیشتري به تسهیم دانش با اعضاي دیگر به منظور 
¿   دستیابی به عملکرد شغلی بهتر، خواهند داشت  À ° ± ² ³ ´ µ ¶ « ¬ ­ ­ ® Á

 
شناسی بر تسهیم دانش دلالت  این تحقیق بر اثر مثبت و معنادار ویژگی وظیفه 

Àننمود. این نتیجه که تأییدکننده تحقیقات مشابه قبلی  ¼ ³ ½ ³ ´ µ ¶ « ¬ ­ » » Á
تواند  بود می 

محور  بنیان و پژوهش سازمانی دانشسازمان مورد مطالعه ناشی از این موضوع باشد که 
  سازي داخلی  و  توسعه  براي تحقیق  انجامصلی پژوهشگاه محور. رویکرد ا است، نه وظیفه

مشابه تحقیق ذکر شده که در   در حوزه صنعت نفت و گاز است. جدید  هاي فناوري
رسد در اینجا نیز ارتباط معناداري بین  هاي مالزي انجام پذیرفته، به نظر می دانشگاه
 شناسی و تسهیم دانش وجود نداشته باشد. وظیفه
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رنجوي و تسهیم  تحقیق حاضر از رابطه معنادار میان ویژگی شخصیتی روان نتایج 

 1مرادیان و همکارانراستا با تحقیقاتی همچون  دانش حمایت ننمود. این نتیجه هم

 3و و همکارانسو با نتیجه تحقیق ه ) تطبیق داشته2005( 2) و کابرا و کابرا2006(

به امنیت شغلی بالاي موجود در سازمان  رسد با توجه تطبیق ندارد. به نظر می )2007(
تحقیقاتی  هاي چالشها و  مورد مطالعه و محیط پویا و درگیري مداوم محققان با پروژه

بالایی برخوردار بوده و در تبادل دانش و تجربه با  عاطفیکارکنان از ثبات  ،جدید
 .نداشته باشدموضوعیت در آنها رنجوري  روان ویژگی دیگران

یج این تحقیق اثر مثبت و معنادار ویژگی شخصیتی گشودگی نسبت به همچنین نتا 
در اینجا نیز یافته تحقیق تجربه بر تسهیم دانش را در سازمان مورد مطالعه تأیید نمود. 

) و 2007( و و همکارانس، ه)2005( کابرا و کابراهمچون  با مطالعات گذشته  حاضر
توان ناشی از این حقیقت باشد  تطبیق دارد. علت این نتیجه می )2011( 4مولرماتزلر و 

  مراکز  ها، دانشگاه  همکاريبنیان است که با  دانشکه سازمان مورد مطالعه یک سازمان 
  نفت  صنعت  باتجربه  پیمانکاران  و  بنیان دانش  هاي شرکت  همچنین  و  تحقیقاتی،  و  علمی

اصولاً موضوع اهداف خود بردارد.   تحقق  جهت  در  را  لندتريب  هاي گام  دتوان می  گاز،  و
ی معنادار است که تعامل پویایی با محیط یها گشودگی نسبت به تجربه براي محیط

ها و دانش صریح یا ضمنی خود داشته باشند. افراد گشوده  پیرامون خود در خصوص ایده
صوص موضوع کسب و کار خود هاي جدیدي در خ تمایل دارند در تعامل با محیط تجربه

  دست آورند. هب
در نهایت نتایج تحقیق از اثر مثبت و معنادار تسهیم دانش بر رفتار کاري نوآورانه  

Àاي در تحقیقات گذشته  حمایت نمود. چنین نتیجه Â µ Ã µ ³ ¶ ¶ © ³ ´ µ ¶ « ¬ ­ » ¾ Á
نیز تأیید شده 

 حقیقت در دانش، گانکنند تسهیمگونه تبیین نمود که  توان این است. این نتیجه را می
را شرح  خود اطلاعات افراد که زمانی زیرا کنند؛ می تقویت نوآوري براي را خود ظرفیت

 تناسب و خود دانش حوزه مورد در کنند، داده، یکپارچه کرده و به قالب دیگر ترجمه می
 براي را خود دانش تا آموزد می آنها به تمرین این. پردازند می تعمق به جاري اقدامات با آن

Ä .کنند سازي پیاده و ترویج خود سازمان در را آن و بازترکیب جدید، هاي استفاده Å Æ Ç Ç È É Ê Ë É Ì Í Î É Ï ÅÐ Å Ñ É Ò È Í È É É Ì Ê Ñ É Ò È Í È ÉÓ Å Ô Õ Ö Í Î É Ï Å× Å Æ É Î Ø Ï Í È É Ì Ê Æ Ö Í Ï Ï Í È
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 پیشنهادهاي کاربردي 

با توجه به نتایج حاصل از تحقیق، در این قسمت پیشنهادهاي کاربردي براي مدیران و 
هاي مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی در سازمان مورد  اندرکاران حوزه دست
 گردد: گیري از نتایج تحقیق ارائه می ه به منظور بهرهمطالع

گونه که پیش از این اشاره شد، نتایج تحقیق حاضر حاکی از اثر مثبت و  همان 
بر روي تسهیم دانش  گشودگیپذیري و  گرایی، تطابق هاي شخصیتی برون معنادار ویژگی

و اهمیت  پژوهشگاه نفتباشد. با توجه به ماهیت تحقیقاتی  در سازمان مورد مطالعه می
توانند در  تسهیم دانش و در نتیجه نوآوري در آن، مسئولین در سازمان مذکور می

استخدام افراد جدید، این سه ویژگی شخصیتی را مد نظر قرار داده و افرادي که این سه 
باشد، اولویت بالاتري براي جذب و به کارگیري  نوع ویژگی شخصیتی در آنها بارز می

 اشند.داشته ب
هاي شخصیتی  توانند براي تقویت ویژگی همچنین مدیران سازمان مورد نظر می 

ها ارزیابی و بهبود  گی مذکور در کارکنان خود سازوکارهایی را تعبیه نمایند که تا این ویژ
 به شرح ذیل است:براي این منظور دهند. ساز و کارهاي پیشنهادي 

اب افراد در مشاغل صشغل و انت هاي شخصیتی متناسب با هر شناسایی ویژگی•
 هاي شخصیتی آنها بر اساس ویژگی

شناسی و  وظیقه ،گرایی هاي آموزشی تقویت سه ویژگی برون برگزاري دوره•
هاي ارتباطی  در کارکنان و مدیران از طریق آموزش مهارت گشودگی

 گرایی)، کار تیمی (هر سه ویژگی)، توسعه و بهبود سبک رهبري مدیران (برون
 سه ویژگی) و....   (هر 
هاي این تحقیق نشان داد که تسهیم دانش اثر مستقیمی بر رفتار کاري  یافته

تسهیم دانش تسهیل نوآورانه در کارکنان دارد. ساز و کارهاي پیشنهادي جهت 
 هاي زیر باشد: گزینهشامل تواند  می

ایجاد بستر مناسب (اینترانت، صندوق پستی و...) جهت برقراري ارتباط •
 وسویه بین کارکناند

ها و تشویق  آموخته (شکست/ موفقیت) پروژه ثبت درس نظاماستفاده از •
 به منظور مشارکت در این نظامکارکنان 

 تجربیات تسهیمها براي مدیران پروژه با هدف به  ه سمینار پایان پروژهئالزام ارا•
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و  ها افزار مدیریت دانش (شامل همه الزامات، نقش نرم طراحی و استقرار•
مفاهیم مدیریت دانش) و الزام کلیه کارکنان به عنوان دانشور جهت ثبت دانش 

 افزار صریح و ضمنی خویش در این نرم
هاي اتباطی (شامل جلسات در سطوح مختلف) جهت  طراحی و استقرار کانال•

 تسهیل تبادل دانش و تجربیات در میان کارکنان
و مدیران و تبادل نظر  طراحی کافه دانش جهت انتشار تجربیات کارکنان•

 پیرامون آنها

 هاي تحقیق در آینده فرصت

باشد. با توجه به  هایی مواجه می این تحقیق نیز همانند هر تحقیق علمی با محدودیت
هاي آتی براي تحقیق در حوزه رفتار سازمانی  و تسهیم دانش  ها، فرصت این محدودیت

 اند: شود که در ادامه آورده شده مشخص می
هاي شخصتی افراد را به عنوان  پیشنهاد شده در این تحقیق صرفاً ویژگیمدل  

توانمندساز تسهیم دانش مورد مطالعه قرار داد. اما مطالعات گذشته بر نقش عوامل 
گیري رفتار  مختلف دیگري همچون عوامل انگیزش فردي و عوامل سازمانی در شکل

) 2012( 1ن مثال چناماننی و همکاراناند. به عنوا تسهیم دانش در کارکنان تأکید نموده

شناختی (مزایاي متقابل درك شده، ادراك ارتقاي  در تحقیق خود نقش عوامل روان
شهرت، ادراك از دست دادن دانش و لذت بردن از کمک به دیگران)، جو سازمانی و 

کننده را بر روي تسهیم دانش بررسی نمودند. بنابراین در تحقیقات  هاي تسهیل فناوري
این تحقیق را با لحاظ نمودن سایر عوامل مؤثر بر تسهیم  توانند مدل بعدي محققان می

 تر کنند. دانش که در تحقیقات گذشته پیشنهاد شده است کامل
گونه که ملاحظه گردید، از میان مزایاي مختلفی که فرآیندهاي تسهیم دانش  همان 
آورانه توانند براي سازمان داشته باشند، این تحقیق صرفاً به مطالعه رفتار کاري نو می

تر اثربخشی  شود به منظور بررسی ملموس پرداخت. بنابراین به محققان آتی پیشنهاد می
تري  هاي عملکردي ملموس تسهیم دانش در عملکرد سازمان، در تحقیقات خود شاخص

 هاي مالی را نیز مورد مطالعه قرار دهند. همچون شاخص
 Ä Å Ñ Ù Í Ì Ì É Ú É Ì Í Ì Ë Í Î É Ï Å
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سن، تحصیلات و سابقه شناختی نظیر جنسیت،  در این تحقیق نقش عوامل جمعیت 
شود نقش عوامل  به محققان آتی پیشنهاد می ؛کار بر روي تسهیم دانش بررسی نشد

 مذکور را نیز در تحقیقات آتی خود لحاظ نمایند. 
تمرکز تحقیق حاضر صرفاً بر روي یک سازمان بود، بنابراین به منظور قابل تعمیم  

بنیان دیگر نیز انجام  هاي دانش مانشود این مدل در ساز شدن نتایج تحقیق توصیه می
 شده و نتایج آن با تحقیق حاضر مقایسه شود. 

هاي منابع، این تحقیق به صورت پیمایش مقطعی در  با توجه به محدودیت 
هاي مورد مطالعه انجام شد که این امر قدرت استنباط روابط علیّ از نتایج  سازمان

ها در بازه زمانی  توانند با گردآوري داده سازد. تحقیقات آتی می تحقیق را محدود می
هاي پیشنهادي در این تحقیق را بررسی نموده و به  بلندمدت روابط علّی میان سازه

 نتایج قابل استنادتري دست یابند.
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