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چکیده
پژوهش حاضر با هدف بررسی ارتباط چندگانه بین تسهیم دانش، اعتماد سازمانی با خلاقیت کارشناسان 
پردیس فنی دانشگاه تهران انجام گرفته است. روش پژوهش از نظر هدف کاربردی و از منظر گردآوری 
داده ها توصیفی - همبسـتگی به روش مدل معادلات سـاختاری بوده اسـت. جامعۀ آماری شـامل تمام 
کارشناسـان دانشـکدۀ فنی دانشـگاه تهران اسـت که تعداد 100 نفر به شـیوۀ نمونه گیری تصادفی سـاده، 
انتخاب شده است. به منظور گردآوری داده ها از پرسشنامۀ تسهیم دانش دیکسون )2000(، پرسشنامۀ 
اعتماد سـازمانی الونن و همکاران )2008( و پرسشـنامۀ خلاقیت رند سـیپ )1979( اسـتفاده شـده 
اسـت. داده های پژوهش پس از جمع آوری پرسشـنامه ها و بر اسـاس سـؤالات تحقیق و با اسـتفاده از 
آزمـون هایـی نظیـر t تک نمونـه، ضریـب رگرسـیون و مدل معادلات سـاختاری و با اسـتفاده از نرم افزار 
AMOS تحلیل شـده اسـت. نتایج تحقیق نشـان می دهد: 1. از بین مؤلفه های تسـهیم دانش، تسـهیم 

ترتیبی و آشکار؛ از بین مؤلفه های اعتماد سازمانی، اعتماد به همکاران و سازمان و خلاقیت کارشناسان 
از وضعیت مطلوبی برخوردار است؛ 2. از نظر کارشناسان پردیس فنی دانشگاه تهران از بین مؤلفه های 
تسهیم دانش، مؤلفه های تسهیم دانش پنهان و 3. از بین مؤلفه های اعتماد سازمانی، اعتماد به مدیر، از 
اهمیت بیشتری برخوردار است و اعتماد سازمانی به طور مستقیم، بر تسهیم دانش اثرگذار بوده است، 
امّا بر خلاقیت کارشناسان تأثیری ندارد؛ در حالی  که تسهیم دانش بر خلاقیت کارشناسان اثر مستقیمی 

دارد.
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مقدمه

در قـرن بیسـتم، راز نجـات و بقـای سـازمان ها در خلاقیـت آنهاسـت. در حـال حاضـر، 
سـازمان ها برای پیوسـتن به آینده، باید تفکر خلاقّانه داشـته و از پرورش خلاقیت هراسـی 
نداشـته باشـند. در دنیـای آینـده، افـراد پیشـرفته و جوامـع آنهـا با خلاقیت پیونـد تنگاتنگی 
داشـته باشـند و در عصر اطلاعات، افرادی دارای آیندۀ روشـنی هسـتند که خلّاق باشـند. 
بدون وجود خلاقیت، سازمان ها نمی توانند مشکلات خود را حل کنند. ازاین رو سازمان ها 
پیوسته در جستجوی راه هایی هستند تا خلاقیت و نوآوری را )در سطح فردی و سازمانی( 
تقویـت  و موانـع آن را در سـازمان برطـرف کننـد؛ زیـرا افزایـش خلاقیـت در سـازمان ها 
می توانـد بـه ارتقـای کمیّت و کیفیّت خدمات، کاهش هزینه هـا، جلوگیری از اتلاف منابع، 
کاهش بوروکراسی، افزایش رقابت، افزایش کارایی و بهره وری، ایجاد انگیزش و رضایت 
شغلی کارشناسان منجر شود )خنیفر و همکاران1، 2012(. اهمیّت خلاقیت در موفقیّت 
سازمان ها تنها به بخش های تولیدی کشور منحصر نیست، بلکه این مسئله در بخش های 
خدماتی و ازجمله دانشگاه ها )شبان و همکاران، 2015 2( که پرورش دهندۀ منابع انسانی 
آینده هسـتند، صادق اسـت و اهمیّت بیشـتری نیز می یابد. پرورش و گسـترش افراد خلّاق 
و نوآور تنها با وجود بستری مناسب که پرورش و رشد اندیشه ها را ممکن سازد و آنها را 
به مرز آفرینندگی برسـاند، فراهم می شـود )حسـینی و صادقی، 1389(. با توجه به اهمیّت 
و نقش خلاقیت در پیشرفت و بهبود سازمان، محققان در سال های اخیر به دنبال کشف 
عوامـل فـردی، سـازمانی و محیطـی مؤثّـر بـر خلاقیـت هسـتند )بهشـتی فر و همـکاران3، 
2013(. ازجمله عوامل مؤثّر بر خلاقیت کارشناسان در سازمان، می توان به تسهیم دانش 
و اعتماد سـازمانی اشـاره کرد. در ارتباط با تأثیر اعتماد سـازمانی بر خلاقیت کارشناسـان، 
محققان معتقدند اعتماد سـازمانی سـبب ایجاد حس امنیّت در کارشناسـان می شـود و به 
دنبال آن ریسـک پذیری و خلاقیت را در افراد افزایش می دهد)بویز و همکاران4، 2015؛ 

1. Khanifar & et al
2. Shaban & et al
3. Beheshtifar & et al
4. Boies& et al
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زهانـگ و همـکاران2015،1؛ فلومـر و همـکاران2015،2؛ لـی و همـکاران3، 2015؛ زو و 
همکاران2016،4؛ کیم و همکاران20015،5( 

نبودِ اعتماد در سـازمان، سـبب می شـود افراد به دنبال توجیه و بررسـی رفتارهای خود 
باشـند و در نتیجـه بـه جـای یافتـن راه حـل مناسـب، ایجـاد ایده های جدید، ریسـک پذیری 
و افزایـش ارزش، وقـت خـود را در محیطـی بـدون وجـود اعتمـاد سـپری کنند )خنیفـر  و 
همـکاران،2012(. از سـوی دیگـر، تحقیقـات نشـان می دهـد یکـی از عوامـل اثرگـذار بـر 
خلاقیت کارشناسـان، به اشـتراک گذاری دانش اسـت )فیپس و همکاران2012،6؛ سواتی 
و همـکاران7، 2015؛ هانـگ و همـکاران8، 2014؛ کرنه و همـکاران9، 2014؛ رحمان10، 
2016؛ تانگ و همکاران11، 2016(. اگرچه، تسهیم دانش به عنوان یک فعالیّت پیچیده 
ولی ارزش آفرین، بنیاد و پایۀ بسیاری از راهبردهای مدیریت دانش در سازمان های دانش بنیان 
محسـوب می شـود، امّا اغلب اعضای سـازمان های آموزشـی اطلاعات را دارایی های خود 
می پندارند که به محافظت و نگه داری در نزد خودشان نیاز دارد و نباید به سایر افراد انتقال 
یابد. با توجه به این موضوع افراد قسمت اعظمی از دانش خود را به تسهیم نمی گذارند و 
آن را نزد خود نگه می دارند؛ مگر آنکه برای این کار انگیزۀ بسیاری داشته یا از منافع آن آگاه 
باشـند. در سـال های اخیر، تحقیقات فراوانی در زمینۀ اهمیّت تسـهیم دانش، عوامل مؤثّر 

بر آن و منافع آن برای سازمان و افراد انجام  شده است.
بنابـر نتایـج تحقیقـات، تسـهیم دانش بین افراد سـبب تولید ایده هـای خلاقّانه، کاهش 
هزینه هـای خلـق دانـش و تضمیـن انتشـار بهترین روش های کاری در داخل سـازمان شـده 
و در نتیجه سـبب می شـود سـازمان توانایی حل مسـائل و مشـکلات خود را داشـته باشـد 

1. Zhang & et al
2. Fulmer& et al
3. Lee & et al
4. Xu & et al
5. Kim& et al
6. Phipps& et al
7. Swati Mittal & et al
8. Huang& et al
9. Cerne& et al
10. Rahman
11. Tang & et al
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)مونیکا و همکاران1، 2012(. با توجه به این که خلاقیت سـازمانی هدف اصلی بسـیاری 
از سازمان هاست، گسترش الگوهایی کاربردی در جهت تبیین عوامل تسهیل کننده و مؤثّر 
بر دستیابی به این هدف ضروری به نظر می رسد؛ بنابراین در این تحقیق رابطۀ بین تسهیم 
دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت کارشناسان بررسی و به سؤالات زیر پاسخ داده می شود:
1- وضعیت تسـهیم دانش، اعتماد سـازمانی و خلاقیت در بین کارشناسـان دانشـکدۀ 

فنی و مهندسی دانشگاه تهران چگونه هست؟
2- عوامل مرتبط با بر تسـهیم دانش و اعتماد سـازمانی کارشناسـان دانشـکدۀ فنی و 

مهندسی دانشگاه تهران کدام است و از بین عوامل مذکور کدام یک مهم تر است؟
3- مدل یابی معادلات سه متغیر تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت بر اساس 

مدل مفهومی چگونه هست؟

مروری بر ادبیّات تحقیق

خلاقیت

یکی از چالش های اصلی مدیران در قرن حاضر، توجه به توانایی های بالقوۀ افراد به منظور 
افزایش خلاقیت سازمانی است. تغییرات، محیط سازمان ها را وادار می سازد که به منظور 
نجات خود، توجه ویژه ای به خلاقیت داشـته باشـند. از سـوی دیگر، سازمان های پیشرفته 
و مدرن، سـازمان های دانش بنیانی هسـتند که موفقیت آنها مبتنی بر خلاقیت کارشناسـان 
اسـت؛ بنابرایـن بهبـود خلاقیـت کارشناسـان بـرای همـۀ سـازمان ها مهـم و حیاتی اسـت و 
مدیران باید بر شناسایی، درک و کاربرد فنون و رویکردهایی که خلاقیت کارشناسانشان را 

ارتقا بخشند، متمرکز شوند )نژادایرانی،2013(.
محققـان و اندیشـمندان، خلاقیـت را ایجـاد یـک فکر یا مفهوم جدیـد و مفید تعریف 
کرده انـد. خلاقیـت بـه معنـای توانایـی پی بـردن بـه روابـط جدیـد، بررسـی موضوعـات از 
دیدگاه های جدید و ایجاد مفاهیم نوین از اطلاعات موجود است )بهشتی فرد و همکاران، 
2013(. به طور خلاصه، خلاقیت در سـازمان به معنای ارائۀ فکر و طرحی نو، به منظور 
بهبـود و ارتقـای کمیّـت یـا کیفیّت فعالیّت های سـازمانی نظیـر افزایش بهـره وری، افزایش 

1. Monica &et al



بررسی ساختار عاملی تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت  |  13

خدمات و تولیدات، کاهش هزینه و ارائۀ خدمات و تولیدات بهتر و جدیدتر است )کراپلی1، 
2015(. برخی از محققان معتقدند خلاقیت یک ویژگی فردی است و افراد خلّاق دارای 
مهارت ها، توانایی ها و اسـتعدادهایی هسـتند که آنها را از افراد غیرخلّاق، متمایز می کند 
)گیرداسـکین2، 2013؛ رایـن3، 2015(. برخـی از ایـن ویژگی هـا عبارت انـد از: 1-دارای 
دانش منسجم و مهارت های توسعه یافته ای هستند. 2-در کارهای خود به  صورت درونی 
برانگیخته و تمایل دارند به طور مسـتقل انجام وظیفه کنند. 3- آنها ریسـک پذیر و دارای 
علایق عمیقی هستند و مشتاقانه به دنبال کسب تجارب جدید هستند. شیلینگ4 )2008( 
معتقد است افراد خلّاق دارای ویژگی هایی از قبیل:1-نیاز به پیشرفت، 2-کانون کنترل 
درونی، 3-مواجه شـدن با شـرایط مبهم و 4- دارای مهارت های خلاقیت محور هسـتند. 
امّا بیل معتقد است، خلاقیت افراد از طریق سه عامل دسته بندی می شود: 1- مهارت ها، 
2- تفکـر خـلاق و 3- انگیـزش. از سـوی دیگـر، برخـی از محققـان می گوینـد خلاقیت 
خصیصه ای فردی-سازمانی است که از طریق یادگیری و ایجاد شرایط محیطی مناسب در 
فرد به وجود می آید )گیرداسکین، 2013(. نتایج تحقیقات نشان می دهد عوامل مختلف 
فـردی، سـازمانی، فنـی و محیطـی وجـود دارد کـه می توانـد فراینـد خلاقیت را در سـازمان 
تسـهیل کنـد. ازجملـه عوامـل سـازمانی کـه می توان به آنها اشـاره کـرد عبارت انـد از اعتماد 

سازمانی و تسهیم دانش است.

اعتماد سازمانی

مطالعۀ مفهوم اعتماد،  از سال 1970 آغاز شده و در رشته های مختلف، ازجمله روان شناسی اجتماعی 
)لوکی1969،5(، جامعه  شناختی )لویس،1985(، اقتصاد )ویلیامسون1993،6( رفتار ساز مانی 
)زاهـر1998،7(، مدیریـت راهبردی )بارنی1994،8(، کسـب وکار بین المللی )انکپن1997،9(، 

1. Cropley
2. Girdauskiene
3. Raina
4. Shiling
5. Lewkki
6. Williamson
7. Zaheer
8. Barney
9. Inkpen
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مطالعه و بررسی هایی صورت گرفته  است. حتی قبل از آن نیز در مطالعات آر گریس، لیترت و 
مک گری گور )1960( اعتماد مرکز توجه قرار گرفته است؛ به طوری که آنها معتقدند اعتماد، 
متغیر مهم اثربخشـی سـازمانی اسـت. در حقیقت اعتماد، باور ما به این اسـت که دیگران همان 
کاری را انجام می دهند که ما از آنها انتظار داریم، بدون این که آنها تحت نظارت باشند. به طور 
خلاصه، اعتماد به معنی اعتقاداتی است که افراد دربارۀ رفتار آیندۀ گروه مقابل دارند. هرچه گروه 
الف، اعتقاد بیشتری داشته باشد که گروه ب در روابط سازمانی، به تعهداتش عمل می کند )این 
امر نشان دهندۀ حسن نیّت و صلاحیّت گروه ب است(، گروه الف به گروه ب، اعتماد بیشتری 

خواهد کرد )شیرازی و همکاران، 1391(.
اعتماد، شـرط لازم برای ایجاد و توسـعۀ روابط بین سـازمانی و گروهی اسـت که تبادل 
دانـش را تسـهیل می کند )راتن و همـکاران1، 2016(. هم چنین اعتماد پدیده ای اجتماعی 
اسـت کـه همـکاری درون سـازمانی را افزایش می دهـد. در دنیای پیچیده و پیش بینی ناپذیر 
امـروز، اعتمـاد همچون سـازوکاری برای کنترل فعالیّت های سـازمانی مطرح می شـود. در 
واقـع، ایـن دیـدگاه جایگزین دیدگاه کنترل از طریق قدرت سـنتی و سلسـله مراتبی یا کنترل 
مستقیم شده است. اعتماد روابط تبادلی بین افراد را افزایش می دهد. در سازمان های مدرن 
امروز، اعتماد سازوکاری برای ارتقای تبادل و تسهیم دانش است. در سطح کلان، اعتماد 
سبب ایجاد مزیّت رقابتی بر سازمان می شود. همکاری بین افراد در درون سازمان می تواند 
به سـازمان کمک کند تا منابع اطلاعاتی را کشـف، تبادل و به تسـهیم بگذارند. تحقیقات 
نشان می دهد اعتماد دلیل اصلی تسهیم دانش )کرین، 2016( در ورای مرزهای سازمانی 

است )دارماستیان و همکاران2، 2013(. 
پژوهشـگران در مطالعـات خـود در زمینـۀ اعتمـاد سـازمانی، انـواع، ابعـاد و مدل هـای 
مختلفـی را بـرای اعتمـاد معرفـی کرده انـد کـه در ادامـه به برخی از آنها اشـاره خواهد شـد. 
دایتز و هارتوگ )2006( ویژگی های خیرخواهی، صلاحیّت، صداقت و قابلیت پیش بینی 
را چهـار ویژگـی و عنصـر مهم سـازندۀ اعتمـاد می دانند. مایر و همکاران )1995( نیز سـه 
مؤلّفۀ اعتبار، شایستگی و خیرخواهی را ابعاد اصلی اعتماد مطرح می کنند. الونن )2008( 
دسته بندی مناسبی از اعتماد سازمانی ارائه می دهد. آنها معتقدند می توان به اعتماد سازمانی 

1. Rutten, W. Rutten, W. Blaas-Franken, J. Blaas-Franken, J. Martin, H. & Martin
2. Darmasetiawan &et al
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در دو سطح فردی و غیرفردی توجه کرد. اعتماد فردی به دو بخش عمودی و افقی تقسیم 
می شود. اعتماد افقی به اعتماد بین کارشناسان و اعتماد عمودی به اعتماد بین کارشناسان 
و رهبـران اشـاره دارد کـه ممکـن اسـت ایـن دو نـوع اعتمـاد مبتنـی بر صلاحیـت، قابلیت،  
اطمینان و خیرخواهی باشـد )الونن و همکاران2008،1(. نوع غیرفردی اعتماد سـازمانی، 
اعتماد نهادی نام گرفته اسـت. توج به اعتماد غیرفردی در حوزه های سـازمانی، کمتر بوده 
است. اعتماد نهادی می توان به اعتماد اعضا به استراتژی و چشم انداز سازمان، شایستگی 
تجاری و فناوری آن، ساختارها و فرایندهای منصفانه و سیاست های منابع انسانی سازمان 
اشـاره کند. در مقابل محققان پیامدهای بی شـماری را برای اعتماد سـازمانی برشمرده اند؛ 
به طـور مثـال، کامینگـر و بروملـی2 در سـال 1996 گفته انـد وقتـی اعتماد به انـدازۀ کافی در 
سازمان وجود نداشته باشد، افراد بیشتر اوقات خود را صرف نظارت بر رفتارهای دیگران 
می کنند و برعکس با زیادشـدن اعتماد، عملکرد بهبودیافته و سـودآوری سـازمان افزایش 

می یابد )پالیز کویز و کوهانگ 3، 2013(.
با توجه به نتایج تحقیقات، با افزایش اعتماد، پیچیدگی اجتماعی در سـازمان کاهش 
می یابد؛ ضمن اینکه اعتماد، انعطاف پذیری را افزایش و از انطباق پذیری سازمان حمایت 
می کنـد؛ بنابرایـن وجـود سـطوح مختلف اعتماد در سـازمان، سـبب اثربخشـی روابط بین 
فـردی و سـازمانی می شـود. اگرچـه ایجـاد اعتمـاد سـخت و زمان بر اسـت، امّـا به  راحتی و 
به سـرعت از بین می رود؛ بنابراین ایجاد اعتماد درون سـازمانی و بین فردی نیازمند ایجاد 
روابط هوشیارانه، گشاده رویی4، تعهد و احترام است و به نظر می رسد اندک سازمان هایی 

قادر به ایجاد و مدیریت اعتماد سازمانی باشند )داوی5، 2009؛ قلی پور، 2011(. 
محققـان معتقدنـد اعتمـاد مبتنـی بر تجربه و قابـل یادگیری اسـت؛ همان گونه که تمام 
زندگی فرایند یادگیری است. روابط کاری مبتنی بر اعتماد سبب تقویت مشارکت، کاهش 
تعارض، افزایش تعهد سازمانی و کاهش غیبت از کار می شود. هم چنین اعتماد سازمانی با           
بروندادهای سـازمانی مطلوب، نظیر افزایش رضایت شـغلی، بهره وری و تعهد سازمانی و 

1. Ellonen &et al
2. Cummings &  Bromiley
3. Paliszkiewicz & Koohang
4. Openness
5. Dovey
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کاهش ترک کار می شود )جوانمرد و همکاران، 2013(. هم چنین نتایج تحقیقات حاکی 
از آن است که اعتماد سازمانی سبب تسهیل و تشویق به تسهیم دانش می شود و خلاقیت 
و نوآوری را در سازمان افزایش می دهد. در این تحقیق از مدل الونن و همکاران )2008( 

برای ارزیابی میزان اعتماد کارشناسان استفاده  شده است.

تسهیم دانش

امـروزه، دانـش یکـی از مهم تریـن منابـع اسـتراتژیک سـازمان اسـت )گـو1، سـندها2 و 
همـکاران،2013(. بسـیاری از محققـان و صاحب نظـران معتقدنـد بایـد بـه منابـع دانـش 
سـازمان بیشـتر از منابع دیگر آن توجه شـود و با تغییر از حالت ضمنی به آشـکار مدیریت 
انجـام گیـرد )بـات3، 2001(. مدیریـت دانش، وسـیلۀ دسـتیابی بـه اهداف سـازمان از راه 
خلق، جمع آوری، ترکیب و به اشتراک گذاری اطلاعات، بینش، بصیرت، اندیشه ها، افکار 
و اسـتدلال و تجربیـات تمامـی افـراد سـازمان اسـت )گویجـر، 2000(. هرچنـد مدیریت 
دانش فعالیت های مختلفی را در برمی گیرد، ولی بدون شک یکی از مهم ترین فعالیّت های 
مشـترک در سـاختارهای مختلف معرفی شده برای مدیریت دانش، تسهیم دانش )آکپان4، 
2013( و انگیزۀ افراد برای به تسـهیم گذاشـتن دانش شخصی شـان اسـت. تسـهیم دانش 
شامل انتقال و توزیع دانش از یک فرد یا گروه به فرد یا گروه دیگر است )یانگ، 2008(. 
تسـهیم دانش را می توان فرایند شناسـایی، توزیع و بهره برداری از دانش موجود به منظور 
حل بهتر، سریع تر و کم هزینه تر مسائل نسبت به گذشته، تعریف کرد. هدف از تسهیم دانش 
می تواند خلق دانش جدید از طریق ترکیب های مختلف دانش موجود یا بهره برداری بهتر 
از آن باشـد. اغلب سـازمان های آموزشـی، اطلاعات را به مثابۀ دارایی های خود می پندارند 
کـه نیـاز بـه محافظـت و نگهداری در نزد خودشـان دارد و نباید به سـایر افـراد انتقال یابد. 
افراد قسمت اعظمی از دانش خود را به تسهیم نمی گذارند و آن را نزد خود نگه می دارند؛ 
مگـر اینکـه بـرای ایـن کار انگیزۀ بسـیاری پیدا کننـد )نیـکلاس،2000(. در حالی  که نتایج 
تحقیقات نشان می دهد تسهیم دانش مؤثّر بین اعضای سازمان های آموزشی سبب کاهش 
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هزینه هـا در تولیـد دانـش و تضمیـن انتشـار دانش و بهترین روش هـای کاری مابین افراد و 
گروه ها )آکپان، 2013( می شود و سازمان را قادر به حل مسائل و مشکلات خود می کند.
در سـال های اخیـر، رشـد روزافزونـی در زمینـۀ توجه به اشـتراک دانـش و عوامل مؤثّر 
بـر آن توسـط پژوهشـگران و مدیـران سـازمان ها به خصـوص در جهـت اسـتفاده از بهترین 
روش هـای انجـام کار بـه چشـم می خـورد )آدام1، 2006(. بـرای مثـال، برینـک )2001 ( 
شـرایط اساسـی بـرای تسـهیم دانـش را در سـه مقولـۀ شـرایط اجتماعی، شـرایط سـازمانی 
و شـرایط فنـاوری در نظـر گرفتـه اسـت. هانـگ و همـکاران )2006( در مطالعـۀ خـود بـا 
عنـوان »تأثیـر عوامـل سـازمانی، فنـاوری و انـواع دانـش بـر تسـهیم دانش« نشـان دادند که 
اعتماد، رهبری، مشوق ها، تعداد و تنوع گروه ها، استراتژی و فناوری اطلاعات از عوامل 
تعیین کننـده در اشـتراک دانـش سـازمانی به شـمار می روند. موری و همـکاران2 )2000(، 
تسـهیم دانـش را بـه عنـوان یـک رفتـار انسـانی متأثّر از عواملی نظیر اسـتراتژی، سـاختار و 
نقش ها، فرایندها، فرهنگ سازمانی، محیط فیزیکی، دستورالعمل ها و رویه ها، انگیزش و 
قابلیت ها برشمرده اند. هووف و رایدر )2004(، تعهد سازمانی، جوّ ارتباطات و ارتباطات 
مبتنی بر کامپیوتر را از عوامل مؤثّر بر تسـهیم دانش معرفی کرده اند. کیم و لی3 )2004( 
در تبیین عوامل مؤثر بر اشتراک دانش، سه بعد مهم فرهنگ  سازمانی، ساختار سازمانی و 
فناوری اطلاعات را مطالعه کرده اند. لینگ و هانگ4 )2009( عوامل زمینه ای و ادراکات 
فردی را از مهم ترین عوامل مؤثر بر تسـهیم دانش می دانند. لین )2008( معتقد اسـت که 
سـه عامل فردی، فرهنگی و سـاختاری، بر تسـهیم دانش اثرگذارند. دانپورت و پروسـاک 
)1998( معتقدنـد مهم تریـن عامـل اثرگذار بر تسـهیم دانش بین افراد، اعتماد اسـت. آنها 
بـاور دارنـد هنگامی کـه یک فرد از لحاظ عاطفی در روابط خود با دیگران احسـاس امنیّت 
داشـته باشـد، تمایلـش بـرای تبـادل دانـش و اطلاعات فردی بیشـتر اسـت. گـو )2013(؛ 
زاگلاگـو5 و همـکاران )2016(؛ کریـن و همکاران6)2016(؛ ورمـا و همکاران7)2016( 

1. Adam
2. More
3. Kim & Lee
4. Ling & Hung
5  Zaglago
6 Crane,
7 Verma, J. & Sinh



18  |  دوفصلنامۀ علمی ـــ پژوهشی مطالعات آموزشی و آموزشگاهی 

وجین و همکاران1)2016( نیز، اعتماد را مهم ترین عامل در تسهیم دانش تلقی می کنند. 
آنها معتقدند اعتماد، فضایی را ایجاد می کند که از یک سـو تعاملات باز افراد را افزایش 
می دهـد و از سـوی دیگـر، پیچیدگـی را کاهـش می دهـد. بنابرایـن اعتمـاد سـبب پـرورش 
خلاقیت، ثبات عاطفی، تسهیل پذیرش یکدیگر و افزایش ریسک پذیری افراد در سازمان 
می شـود. دیکسـون2 )2007(، پنج دسـته بندی از تسهیم دانش ارائه داده و معتقد است که 

این دسته بندی، فرایند انتقال دانش را آسان می کند:
1 -تسـهیم ترتیبی: زمانی رخ می دهد که گروه مشـابهی از کارشناسـان دانشـی، کار 
مشـابهی را یک بـار دیگـر بـا به کارگیـری دانـش خـود انجـام دهنـد. ماهیـت کار تکـراری و 
غیریکنواخت است و نوع دانشی که منتقل می شود، می تواند هم آشکار و هم پنهان باشد.
2-تسهیم آشکار: زمانی رخ می دهد که از تجربیات کارشناسان یک گروه دانشی در 
انجام فعالیتی مشـابه در تیمی دیگر اسـتفاده شـود. دانش گروه به طور آشـکار و به صورت 
واژه هـا، اعـداد، فرمـول علمـی، مشـخصات و ماننـد آن تسـهیم می شـود. از نظر دیکسـون 
در بسـیاری از سـازمان ها، ایـن سیسـتم مشـابه اسـتفاده از »بهتریـن الگوهـا«، در اجـرای 

پروژه هاست. ماهیّت کارگروه، تکراری و یکنواخت است.
3-تسهیم پنهان: انتقال دانش از یک گروه به گروه دیگر. این نوع تسهیم دانش زمانی 
رخ می دهد که گروهی از کارشناسـان کار مشـابهی را در محیط مشـابه امّا با بافتی متمایز 
انجام می دهند. ماهیّت کارگروه، تکراری و غیریکنواخت اسـت. این نوع تسـهیم دانش را 
»تسهیم نزدیک« نیز می نامند؛ زیرا بین گروه منبع و گروه دریافت کننده تشابه وجود دارد.

4- تسهیم استراتژیک: زمانی رخ می دهد که یک گروه، مسئولیت کاری که به ندرت 
اتفـاق می افتـد یـا یـک پـروژۀ اسـتثنایی را بر عهده می گیـرد و می خواهـد از تجربۀ دیگران 
در درون سـازمان، که کار مشـابهی را انجام داده اند، اسـتفاده کند. در این سـازوکار، اغلب 
مدیـران سـطح عالـی سـازمان شـرکت دارنـد و نـوع دانـش لازم بـرای انجـام کار را تعییـن 

می کنند. نوع دانشی که منتقل می شود، می تواند هم پنهان و هم آشکار باشد.
5- تسـهیم کارشناسـی: زمانـی رخ می دهـد کـه دانـش عمومی و آشـکار از یک منبع 
کارشناسی درون یا بیرون سازمان، به منظور توانمندسازی گروه برای حل مسائل جدید با 

1 Jain & et al
2 Dixon



بررسی ساختار عاملی تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت  |  19

روش ها و دانش جدید منتقل می شود. این دانش وقتی مناسب است که گروه در حال انجام 
کاری اسـتثنایی و یکنواخت باشـد و با یک مسـئلۀ فنی غیرمعمول فراسـوی قلمرو دانش 
خود مواجه شده باشد. معمولًا دانشی  که درخواست می شود، در یک راهنما یا در مدارک 
استاندارد یافت نمی شود )هادی زاده و همکاران،1391(. در این تحقیق به منظور ارزیابی 

تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت از مدل مذکور استفاده شده است.

چارچوب مفهومی

چارچـوب مفهومـی ایـن تحقیق و سـؤالات مطرح شـده بـر مبنای این فرض اسـت که بین 
اعتماد سازمانی، تسهیم دانش و خلاقیت کارشناسان رابطۀ معنی داری وجود دارد. در این 
قسـمت رابطـۀ بیـن متغیرهـا در ادبیات بررسـی شـده و نتایج آن به طور اختصـار در جدول 
شمارۀ 1 انعکاس یافته است. این جدول نشان دهندۀ مطالعاتی است که رابطۀ بین اعتماد 

سازمانی، تسهیم دانش، خلاقیت و دیگر عوامل سازمانی را بررسی می کند.1
جدول شماره 1 رابطۀ میان متغیرها در مطالعات گذشته

نتایج پژوهش
عوامل و متغیرهای مورد 

بررسی
نام محقق

نتایـج ایـن تحقیـق نشـان می دهـد اعتمـاد بیـن افـراد سـبب 
می شود خلاقیت کارشناسان افزایش یابد.

اعتماد و خلاقیت بی دالت )2009(

اعتماد در سـازمانی یکی از تسـهیل کننده های تسـهیم دانش 
است.

اعتماد و تسهیم دانش
چن و همکاران 

)2010(

اعتمـاد در انجمن هـای علمـی سـبب تسـهیل فرایند تسـهیم 
دانش می شود.

اعتماد و تسهیم دانش وو )2010(

رابطـۀ مثبتـی بیـن اعتمـاد و فعالیت هـای تسـهیم دانـش در 
سازمان وجود دارد.

اعتماد و تسهیم دانش چای1)2010(

محقـق معتقـد اسـت هرچـه اعتمـاد بین افراد بیشـتر باشـد، 
انگیزه های آنها برای تسهیم دانش بیشتر می شود.

اعتماد و تسهیم دانش
زهانگ و ساندرسان 

)2010(

انگیزش و اعتماد از عوامل اصلی و اثرگذار بر تسهیم دانش 
است و آن را تقویت می کند.

انگیزش، اعتماد و تسهیم 
دانش

چیا سو نثورن و 
ساکسا1

1. Chai
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در ایـن تحقیـق ارتبـاط بیـن رفتارهـای حمایتـی رهبـران، 
خلاقیـت و اعتمـاد بررسـی می شـود. نتایـج تحقیـق نشـان 
می دهـد اعتمـاد رهبر به کارشناسـان و بالعکـس بر خلاقیت 

کارشناسان اثرگذار است.

اعتماد، رهبری و 
خلاقیت

چن و همکاران 
)2011(

اعتماد سازمانی عامل اصلی در فرایند و تولید نوآورانه است.
اعتماد سازمانی و میان 

فردی، نوآوری
سمرکیوز و فیث2 

)2011(

نتایج این تحقیق نشان می دهد اعتماد و هویّت اجتماعی در 
محیط کار اثر مثبتی بر تسهیم دانش دارد.

تسهیم دانش، اعتماد و 
هویّت اجتماعی

لیان هو و همکاران3 
)2011(

بهبـود خـود کارآمدی کارشناسـان سـبب افزایـش خلاقیت و 
بهبود عملکرد کارشناسـان می شـود، هم چنین تسـهیم دانش 

نقش مهمی در خلاقیت کارشناسان دارد.

خلاقیت، تسهیم دانش و 
عملکرد

وو )2012(

فرایندهـای مدیریـت دانـش مانند خلق دانـش، ذخیرۀ دانش 
انتقال و تسهیم دانش و کاربرد دانش بر خلاقیت فردی افراد 

اثرگذار است.

مدیریت دانش و 
خلاقیت

سیمون و همکاران 
)2012(

در این تحقیق روابط بین تسهیم دانش، نوآوری در خدمات 
و اعتمـاد، بررسـی می شـود. نتایـج تحقیـق نشـان می دهـد 
اعتماد روابط بین نوآوری و تسهیم دانش را تعدیل می کند.

تسهیم دانش، نوآوری در 
خدمات و اعتماد

منگ و همکاران 
)2012(

اعتمـاد سـازمانی سـبب افزایـش تسـهیم دانـش بیـن افـراد 
می شود.

تسهیم دانش، اعتماد، 
تعهد و کاهش هزینه

کاسمیر )2012(

اعتمـاد بیـن افـراد نقش مهمی در تبـادل دانش بین افراد ایفا 
می کند.

اعتماد و تبادل دانش
اسکار سو و بولیسانی4 

)2012(

هنجارها و اعتماد سـازمانی به طور مسـتقیم بر تسهیم دانش 
اثرگذار است.

هنجارهای سازمانی، 
اعتماد سازمانی و تسهیم 

دانش
ونگ )2012(

اعتماد، خلاقیت کارشناسان را افزایش می دهد. اعتماد و خلاقیت براتستروم5 )2012(

در ایـن تحقیـق، ارتبـاط بیـن اعتمـاد، انتقـال و خلـق دانـش 
با نوآوری و خلاقیت در سـازمان بررسـی می شـود. محققان 
بـه ایـن نتیجـه می رسـند کـه اعتمـاد تسـهیل کنندۀ انتقـال و 
خلق دانش در سـازمان اسـت و به طور مسـتقیم بر نوآوری و 

خلاقیت اثر مستقیمی دارد.

اعتماد، انتقال دانش، 
خلق دانش و نوآوری

سنکوسکا1 )2013(

1. Chaiyasoonthorn & Suksa
2. Semercioz, Faith
3. li-an ho & et al
4. Scarso & Bolisani
5. Brattstrom
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نتایـج ایـن تحقیـق نشـان می دهد اعتماد در محیـط کاری بر 
رفتارهای تسهیم دانش اثرگذار است. هم چنین ارتباط مثبتی 
بین منافع فردی مورد انتظار از طریق تسهیم دانش و توسعۀ 

اعتماد در محیط کار وجود دارد.

اعتماد، تسهیم دانش کو2 )2013(

در ایـن تحقیـق محققـان اعتمـاد و قـدرت را بـه عنـوان دو 
پیش بینـی کننـدۀ مهـم، دو نـوع تسـهیم دانـش )تبـادل فنی و 
انتقال فناوری( در نظر می گیرند. نتایج تحلیل مدل معادلات 
سـاختاری نشـان می دهد اعتماد اثر مثبت و مستقیمی بر هر 

دو نوع تسهیم دارد.

اعتماد، قدرت، تسهیم 
دانش

کی3 )2013(

بنابر نتایج این تحقیق، به منظور افزایش تسهیم دانش و در 
پایـان بهبـود یادگیـری سـازمانی، رهبـران سـازمان باید توجه 

ویژه ای به اعتماد مؤثر و شناختی بین افراد داشته باشند.

تسهیم دانش، اعتماد، 
یادگیری

سویفت4 )2013(

اعتمـاد سـازمانی باعـث همـکاری بهتـر درون سـازمانی و به 
اشتراک گذاری دانش می شود.

اعتماد سازمانی و تسهیم 
دانش

چن )2014(

این  مطالعه شواهد تجربی برای تأثیر وابستگی و اعتماد در 
به اشـتراک گذاری دانش در سیسـتم های اطلاعات پروژه را 

ارائه می دهد.

توسعۀ سیستم؛ به 
اشتراک گذاری دانش؛ 

مدیریت دانش؛ وابستگی 
و اعتماد سازمانی

پارک و لی )2014(

در این تحقیق علاوه بر رضایت کارکنان برای اشتراک گذاری 
دانش، قصد مستمر و مداوم به اشتراک گذاری دانش بخشی 

از تعهد عاطفی و اعتماد سازمانی است.

تسهیم مداوم دانش، 
تعهد و اعتماد، سیستم 

اطلاعات
هشیم و تن5 )2015(

ایـن مطالعـه بـا ارائـۀ زیربنایـی نظری و شـواهد عملی نشـان 
می دهـد چگونـه شـبکه های اجتماعی و تسـهیم دانـش در آن 

می تواند بر خلاقیت کارکنان تأثیر بگذارد. 

مدیریت دانش؛ 
شبکه های اجتماعی؛ 

تسهیم دانش؛ خلاقیت

سیگالا و چاکلتی6 
)2015(

ایـن مطالعـه پیشـرفت دانـش در توسـعۀ مدل ابتـکاری برای 
کاوش در اثر اشتراک گذاری دانش در موفقیت بهبود فرایند 
سـازمان اسـت. هم چنیـن، تأثیـر اشـتراک گذاری دانـش  در 
فرهنـگ  سـازمانی و چگونگـی حمایت و پشـتیبانی مدیریت 
ارشـد در دانش، به اشـتراک گذاری برای رسیدن به موفقیت 

فرایند سازمانی را بررسی می کند.

تسهیم دانش و 
فرهنگ سازمانی، بهبود 

فرایند سازمان
لی و چن )2016(

1. Sankowska
2. Kuo
3. Cai 
4. Swift
5. Hashim & Tan
6. Sigala & Chalkiti
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نتایج این مطالعه، تأثیر مثبت اعتماد همکاران در سازمان و 
استفاده از تجارب یکدیگر بر روی خلاقیت کارکنان رانشان 

می دهد.

خلاقیت کارکنان- در 
اختیار قرار دان تجربۀ 

کاری - اعتماد
زو و والش1 )2016(

بنابراین، با توجه به بررسی پیشینه و چارچوب نظری پژوهش، مدل پژوهش با هدف 
بررسی ارتباط چندگانه بین تسهیم دانش، اعتماد سازمانی با خلاقیت کارشناسان پردیس 

فنی دانشگاه تهران کارکنان های طراحی شده است:

شکل 1 مدل مفهومی ساختار عاملی تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت

روش  پژوهش

این مطالعه، از نظر هدف توصیفی - همبسـتگی به روش مدل معادلات سـاختاری اسـت 
کـه بـه توصیـف پدیـدۀ مـد نظـر می پردازد و بر اسـاس نوع اسـتفاده می تـوان آن را در زمرۀ 
تحقیقات کاربردی دانست و از بعد زمانی تحقیق مقطعی و از نظر نوع داده ها، پژوهش 

کمّی محسوب می شود.

1. Xu & Walsh
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ابزار گردآوری داده ها

در پژوهش حاضر، از سه پرسشنامه به شرح زیر استفاده شده است:

1-پرسشنامۀ تسهیم دانش دیکسون1 )2007(

ابزار اصلی در این تحقیق، پرسشـنامه اسـت. برای سـنجش تسـهیم دانش و عوامل مؤثر 
بر آن، از پرسشـنامۀ دیکسـون )2007( اسـتفاده  شـده است. این پرسشنامه 15 سؤال دارد 
که به ترتیب، تسـهیم ترتیبی سـؤالات 3-1، تسـهیم آشکار، سؤالات 8-4 تسهیم پنهان 
سـؤالات 11-9، تسـهیم اسـتراتژیک سـؤالات 13-12 و درنهایت تسـهیم کارشناسـی 
سـؤالات 15-14 اسـت. ابزار مذکور بر اسـاس طیف لیکرت، طراحی شده است و آلفای 

کرونباخ محاسبه شده برای تعیین میزان پایایی ابزار، برابر با عدد 0/88 است.

2-پرسشنامۀ اعتماد سازمانی الونن و همکارانش2 )2008(

بـرای سـنجش اعتمـاد سـازمانی و عوامـل مرتبط بـا آن، از پرسشـنامۀ الونـن و همکارانش 
)2008( اسـتفاده  شـده اسـت. این پرسشـنامه دارای 44 سـؤال بوده و سـه بعد اعتماد به 
همـکاران )افقـی(، اعتمـاد به مدیر )عمودی( و اعتماد به سـازمان )نهادی( را می سـنجد. 
ابزار مذکور بر اساس طیف لیکرت طراحی  شده و آلفای کرونباخ آن در این تحقیق 0/91 

است.

3- پرسشنامۀ خلاقیت رندسیپ3

برای ارزیابی خلاقیت کارشناسـان از ابزار طراحی شـدۀ رندسـیپ )1979( اسـتفاده  شـده 
اسـت. ایـن پرسشـنامه دارای 50 سـؤال بـوده و بـرای بیـان نتایـج و تفسـیر آن، از جـدول 
امتیازبندی رندسیپ استفاده شده است. بدین ترتیب امتیاز صفرتا 19 غیرخلاق، 20 تا 
39 زیر متوسـط، 40 تا 59 متوسـط، 60 تا 79 بالای متوسـط و 80 تا 100 خیلی خلّاق 
است. سپس جمع امتیازات هر فرد محاسبه می شود، امتیازات بیشتر، نشانۀ خلاق بودن و 
امتیازات کمتر، نشان دهندۀ غیرخلّاق بودن فرد در سازمان است. برای تعیین پایایی آزمون 

1. Dixon
2. Ellonen & et al
3. Randsip
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از روش ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده که مقدار پایایی آن برای این پرسشنامه برابر 
0/86 است.

جامعۀ آماری

جامعۀ آماری پژوهش حاضر شـامل تمام کارشناسـان پردیس فنی دانشـگاه تهران دانشـگاه 
تهران در سال 91-1390 بوده که از جامعۀ آماری مذکور، نمونه ای به حجم 100 نفر با 

استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شده است.

روش تجزیه وتحلیل یافته ها

در تحقیـق حاضـر، اطلاعـات به دسـت آمده بـا اسـتفاده از شـیوه های آمـار توصیفـی و آمار 
استنباطی تجزیه و تحلیل شده است که در تحلیل استنباطی از آزمون t، ضریب رگرسیون 
 AMOS و هم چنین از تکنیک آماری مدل یابی معادلات سـاختاری با اسـتفاده از نرم افزار

استفاده شده است.

یافته های پژوهش

سـؤال اول پژوهـش مبتنـی بـر ایـن اسـت کـه »وضعیّت تسـهیم دانـش، اعتماد سـازمانی و 
خلاقیت در بین کارشناسان دانشکدۀ فنی و مهندسی دانشگاه تهران چگونه است؟«

به منظور بررسی وضعیت تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت در بین کارشناسان 
دانشـکدۀ فنی و مهندسـی دانشـگاه تهران از آزمون »t تک نمونه ای« اسـتفاده شـده که نتایج 
آن در جداول ذیل آورده شـده اسـت. باید گفت که در بررسـی این سـؤال، با توجه به دامنۀ 
نمره گذاری گویه ها )1 تا 5( و محاسـبۀ نمرۀ کلی این مؤلفه برحسـب این دامنه، میانگین 

فرضی جامعه 3 در نظر گرفته  شده است.
بررسـی نتایج ارائه شـده در جدول شـمارۀ 1، حاکی از آن اسـت که t محاسبه شـده در 
سـطح 0/05 از مقدار بحرانی جدول بزرگ تر بوده اسـت؛ بنابراین می توان گفت میانگین 
تسـهیم دانش و ابعاد آن )پنهان، اسـتراتژیک و کارشناسـی( در بین کارشناسـان دانشـکدۀ 
فنی و مهندسـی دانشـگاه تهران در حد پایین تر از متوسـط به لحاظ آماری معنادار هسـت. 
هم چنین برای ابعاد تسـهیم دانش ترتیبی و تسـهیم دانش آشـکار t محاسبه شـده در سـطح 

0/05 حاکی از عدم معناداری این دو بعد داشت.
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جدول شمارۀ 1. مقایسۀ میانگین نظرات کارشناسان دانشکدۀ فنی و مهندسی دانشگاه تهران

)3 = m( در خصوص تسهیم دانش و ابعاد آن با میانگین طیف پنج ارزشی

سطح معناداریtخطای معیارانحراف معیارمیانگینابزار

2/6170/010-2/810/7210/072تسهیم دانش

1/1870/238-2/900/8140/081ترتیبی

1/0490/297-3/090/9140/091آشکار

4/100/000-2/610/9510/095پنهان

3/910/000-2/620/9570/095استراتژیک

5/4390/000-2/451/0110/101کارشناسی

بررسـی نتایـج ارائه شـده در جـدول شـمارۀ 2 نشـان می دهـد t محاسبه شـده در سـطح 
0/05 از مقدار بحرانی جدول بزرگ تر بوده است؛ بنابراین می توان گفت میانگین خلاقیت 
کارشناسان دانشکدۀ فنی و مهندسی دانشگاه تهران در حد گزینۀ بالاتر از متوسط به لحاظ 

آماری معنادار هست.
جدول شمارۀ 2. مقایسۀ میانگین نظرات کارشناسان دانشکدۀ فنی و مهندسی دانشگاه تهران

)3 = m( در خصوص خلاقیت با میانگین طیف پنج ارزشی

سطح معناداریtخطای معیارانحراف معیارمیانگینابزار

3/290/7580/0753/9450/000خلاقیت

باتوجه به بررسی نتایج ارائه شده در جدول شمارۀ t ،3 محاسبۀ شده در سطح 0/05 از 
مقدار بحرانی جدول بزرگ تر بوده است؛ بنابراین می توان گفت میانگین اعتماد سازمانی 
و ابعاد، همکاران و سازمان در بین کارشناسان دانشکده فنی و مهندسی دانشگاه تهران در 
حـد گزینـۀ بالاتـر از متوسـط به لحاظ آماری معنادار هسـت و بعد اعتمـاد به مدیر، در حد 

گزینۀ بالاتر از متوسط به لحاظ آماری معنادار نیست.
جدول شمارۀ 3. مقایسۀ میانگین نظرات کارشناسان دانشکدۀ فنی و مهندسی دانشگاه تهران

)3 = m( در خصوص اعتماد سازمانی و ابعاد آن با میانگین طیف پنج ارزشی

سطح معناداریtخطای معیارانحراف معیارمیانگینابزار

3/140/6590/0652/2150/029اعتماد سازمانی
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3/280/7140/0713/9480/000همکاران

3/040/7290/0730/6160/539مدیر

3/170/7390/0732/3380/021سازمان

سـؤال دوم پژوهـش مبتنـی بـر ایـن اسـت کـه »عوامـل مؤثّر بر تسـهیم دانـش و اعتماد 
سازمانی کارشناسان دانشکدۀ فنی و مهندسی دانشگاه تهران چیست و ترتیب اهمیّت آنها، 

چگونه است؟«
با توجه به پیشـینه و ابزار پژوهش، عوامل مؤثر بر تسـهیم دانش شـامل آشـکار، پنهان، 
ترتیبی، استراتژیک و کارشناسی است که پس از اجرای مدل اندازه گیری یافته ها، حاکی از 
آن بود که با توجه به اهمیّت گویۀ آشکار در تعیین تسهیم دانش، وزن رگرسیونی این عامل، 
1 در نظر گرفته شـد. نتایج جدول زیر، نشـان می دهد در تعیین تسـهیم دانش کارشناسـان 
دانشـکدۀ فنی و مهندسـی دانشـگاه تهران، گویۀ »پنهان« با وزن رگرسـیونی 1/633 دارای 
بیشترین اهمیّت بوده و پس  از آن عامل استراتژیک با وزن رگرسیونی 1/617 قرار دارد. 
گویۀ کارشناسـی نیز با وزن رگرسـیونی 1/438 در مرتبۀ بعد و در آخر نیز گویۀ ترتیبی با 

وزن رگرسیونی 1/042 قرار دارد.
جدول شمارۀ 4. عوامل مؤثّر تسهیم دانش از نظر کارشناسان دانشکدۀ فنی و مهندسی دانشگاه تهران

عوامل مؤثر بر تسهیم دانش
پارامتر 

برآوردشده
انحراف 
استاندارد

نسبت بحرانی 
)C.R(

P-مقدار 
آزمون 

معناداری 
مسیر

001/.1/6330/2915/609تسهیم دانش               پنهان

1/6170/2905/5710/001تسهیم دانش               استراتژیک   

1/4380/2825/0940/001تسهیم دانش               کارشناسی

1/0420/2185/7800/001تسهیم دانش               ترتیبی

1/0000/2155/5170/001تسهیم دانش               آشکار 

با توجه به پیشـینه و ابزار پژوهش، عوامل مؤثر بر تعیین اعتماد سـازمانی، گویه های 
اعتماد به همکاران، مدیر، سازمان است که پس از اجرای  مدل اندازه گیری یافته ها، حاکی 
از آن بود که با توجه به اهمیّت گویۀ »اعتماد به همکاران« در تعیین اعتماد سازمانی، وزن 
رگرسـیونی این عامل، 1 در نظر گرفته شـد. بنابر نتایج، در تعیین اعتماد سـازمانی در بین 
کارشناسـان دانشـکدۀ فنی و مهندسـی دانشگاه تهران، »اعتماد به مدیر« با وزن رگرسیونی 
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1/309 دارای بیشـترین اهمیّـت اسـت و پـس  از آن عامـل »اعتمـاد بـه سـازمان« بـا وزن 
رگرسیونی 1/296 قرار دارد )جدول شمارۀ 5(.

جدول شمارۀ 5. عوامل مؤثّر بر اعتماد سازمانی از نظر کارشناسان دانشگاه تهران

عوامل مؤثّر بر اعتماد سازمانی
پارامتر 

برآوردشده
انحراف 

استاندارد

نسبت 
بحرانی 
)C.R(

P-مقدار 
آزمون 

معناداری 
مسیر

1/3090/1498/7720/001اعتماد سازمانی           مدیر

2960/1498/6740/001//1اعتماد سازمانی           سازمان

1/0000/1378/4280/001اعتماد سازمانی          همکاران

سؤال سوم پژوهش مبتنی بر این است که »مدل یابی معادلات سه متغیر تسهیم دانش، 
اعتماد سازمانی و خلاقیت بر اساس مدل مفهومی، چگونه هست؟«

در ابتدا، مدل مفهومی تحقیق بر اساس ادبیّات پژوهش و پیشینۀ نظری طراحی شده 
و سپس مدل ساختاری رابطۀ سه متغیر »تسهیم دانش«، »اعتماد سازمانی« و »خلاقیت« 

آزمون شده که مدل زیر برازش شده است.
با توجه به تحلیل داده ها در زمینۀ روابط ساختاری بین سه متغیر یادشده، نتایج نشان 
می دهـد اعتمـاد سـازمانی بر تسـهیم دانش تأثیر مثبت، مسـتقیم و معنـاداری دارد. ضریب 
رگرسـیونی ایـن رابطـه 0/668 اسـتکه بـا توجه به نسـبت بحرانی گزارش شـده )4/416( و 
P- مقدار آزمون معناداری مسیر )0/001( می توان گفت اعتماد سازمانی بر تسهیم دانش 

تأثیر معنا دار دارد )جدول شماره 6(.
نتیجۀ دیگر حاصل از این تحلیل، آن اسـت که تسـهیم دانش بر خلاقیت کارمندان نیز 
تأثیـر مسـتقیم، مثبـت و معنی داری دارد. ضریب رگرسـیونی خـاص از این تحلیل 0/664 
است که نسبت بحرانی گزارش شده )2/868( و P-مقدار آزمون معناداری مسیر )0/004(  

می توان گفت تسهیم دانش بر خلاقیت کارمندان تأثیر معنا داری دارد )جدول شمارۀ 6(.
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شکل 2 مدل برازش شدۀ ساختار عاملی تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت

مدل گزارش شـده، گویای تأثیرگذارنبودن اعتماد سـازمانی بر خلاقیت اسـت و نسـبت 
بحرانـی گزارش شـده )0/741( و  P- مقـدار آزمـون معنـاداری مسـیر )0/458( نیـز، 
نشان دهندۀ معنا دارنبودن رابطۀ این دو تغییر است. لازم به ذکر است که ضریب رگرسیونی 

به دست آمده 0/146 است.
جدول شمارۀ 6. روابط ساختاری تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت کارشناسان دانشگاه تهران

پارامتر 
برآوردشده

انحراف 
استاندارد

نسبت بحرانی 
)C.R(

P-مقدار آزمون 
معناداری مسیر

0/6640/1514/4160/001اعتماد سازمانی            تسهیم دانش

0/6640/2322/8640/004تسهیم دانش               خلاقیت

0/1460/1940/7410/458اعتماد سازمانی           خلاقیت

بـا توجـه بـه نتایـج جـدول 7، مجذور کای گزارش شـده 31/883 اسـت که بـا توجه به 
درجـۀ آزادی مـدل )P ،)25 ایـن آزمـون 0/161 هسـت. اگـر ایـن ضریـب بیـش از 0/05 
باشـد، مدل مناسـب به نظر می رسـد و همان طور که ملاحظه می شـود اگر رقم به دست آمده 
در این مدل بیش از این مقدار باشـد، مدل مناسـب اسـت. از آنجا که داده های مدل نرمال 
بـوده و آزمودنی هـا بیـش از 100 نفر اسـت، برای برازش مـدل از  آمارۀ RMSEA )جذر 
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برآورد واریانس خطای تقریب( استفاده شد که مقدار آن نیز 0/000 به دست آمد. هرچه 
این مقدار کمتر از 0/05 باشد، مدل مناسب به نظر می رسد؛ در مدل حاضر این معیار نیز       

نشان دهندۀ مناسب بودن مدل است.
 )CFI( از دیگر شاخص هایی که برای برازش مدل استفاده می شود، شاخص برازندگی
اسـت کـه مـدل تـا چه حد نسـبت به نبودِ آن، برازندگـی بهتری دارد. بر پایۀ قـرارداد، مقدار 
CFI بایـد برابـر یـا بزرگ تـر از 0/90 باشـد تـا مـدل مـورد نظر پذیرفته شـود و مقـدار این 

شاخص ها در مدل حاضر 0/985 بوده است که حکایت از مناسب بودن مدل دارد.
جدول شمارۀ 7. شاخص های برازش مدل ساختار عاملی تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت

کارشناسان دانشگاه تهران

برآوردشاخص

31/883مجذور کای

)RMSEA( 0/000ریشۀ میانگین مربعات خطای تقریبی

CFI0/985

بحث و نتیجه گیری

هـدف از پژوهـش حاضـر بررسـی روابـط  چندگانه، بین تسـهیم دانش، اعتماد سـازمانی و 
خلاقیـت کارشناسـان پردیـس فنـی دانشـگاه تهران بوده اسـت. به منظور بررسـی سـؤالات 
تحقیق، مدل مفهومی ساختار روابط تسهیم دانش، اعتماد سازمانی و خلاقیت کارشناسان 
آزمون شده است. بررسی متغیّرهای تحقیق نشان می دهد اعتماد سازمانی بر تسهیم دانش 
کارشناسـان اثرگـذار اسـت. در ایـن زمینـه، بایـد گفـت احسـاس و اعتمـاد افراد نسـبت به 
همکاران، مدیر و سـازمان، نقش بسـیارمهمی در تسـهیم دانش داشـته و شـاید بتوان گفت 
مهم تریـن عامـل تعیین کننـده در تسـهیم دانـش اسـت. اعتمـاد، نه تنها یکی از شـرایط لازم 
برای تبادل دانش اسـت، که خود می تواند حاصل مبادلۀ دانش نیز باشـد و بیشـتر افراد در 
صورت نداشتن حس اعتماد، دانش خود را به تسهیم نخواهند گذاشت. به زعم سی کاران 
)2008(، وقتی یک سازمان دارای سیستم همکاری و اعتماد باشد، تسهیم دانش آسان تر 
شـده و به راحتـی دانـش در سـازمان انتقـال می یابـد و این موضوع نه تنهـا روابط مدیریت و 
کارشناسـان را تقویـت می کنـد، کارکردهـا نیـز مؤثرتـر و کارآمدتـر می شـود و برونـداد نیز 

افزایش می یابد )ابیلی و همکاران، 1390(. 



30  |  دوفصلنامۀ علمی ـــ پژوهشی مطالعات آموزشی و آموزشگاهی 

پولیتس)2003( در مطالعۀ خود نشان داد که اعتماد با مدیریت دانش رابطۀ مثبت و 
معنـا داری دارد. بـه عبارتـی دیگر، وجود اعتماد بین کارشناسـان باعث می شـود که فضایی 
همکارانه به  وجود بیاید. چیزی که باعث تسهیل فرایند تسهیم دانش شود و نهایتاً عملکرد 
سازمان را بهبود بخشد. نتایج پژوهش چن1)2014( نشان داد اعتماد در سازمان، زمانی 
شـکل می گیـرد کـه سـازمان اهداف مشـترک خـود را از طریق شـکل گیری روابط اجتماعی 
توسـعه دهـد؛ هم چنیـن آغازگراسـتراتژی تأثیـر باشـد. عـلاوه بـر ایـن،  اعتمـاد سـازمانی 
باعـث همـکاری بهتـر درون سـازمانی و بـه اشـتراک گذاری دانش می شـود. نتایـج پژوهش 
پارک و لی)2014( شـواهد تجربی تأثیر وابسـتگی و اعتماد در به اشـتراک گذاری دانش 
در سیسـتم های اطلاعـات پـروژه را ارائـه می دهد. نتایج نشـان می دهد وابسـتگی و اعتماد 
سازمانی، تأثیر بسیاری بر اشتراک دانش دارد و باعث عملکرد خوب تیم پروژه در سازمان 
می شـود. علاوه بر آن، یافته ها نشـان می دهد اعضای تیم زمانی دانش خود را به اشـتراک 
می گذارند که نسبت به همکاران خود اعتماد و احساس وابستگی دارند. همچنین به زعم 
رینزل )2008( اعتماد به مدیریت روی تسهیم دانش کارشناسان تأثیر می گذارد و در این 
میـان مستندسـازی دانـش و تـرس از دسـت رفتـن ارزش منحصربه فـرد، نقش واسـطۀ بین 
اعتماد به مدیریت و تسهیم دانش را بازی می کند. نتایج پژوهش های چن )2014(؛ وُ و 
همـکاران2 )2010(؛ لـی )2016(؛ زگلاگـو3)2013(؛ یرما و همـکاران )2016(؛ جاین 
و همکاران )2016( و کران4)2016( نیز تأثیر اعتماد سـازمانی بر تسـهیم دانش را تأیید 

می کنند. 
یافته های تحقیق هم چنین نشان می دهد تسهیم دانش، بر خلاقیت کارشناسان پردیس 
فنـی دانشـگاه تهـران اثرگـذار اسـت. نتایـج پژوهـش سـیکالا و همـکاران5)2015( نشـان 
می دهد خلاقیت کارکنان به طور مثبت به مشارکت و به اشتراک گذاری دانش در شبکه های 
اجتماعی و استفاده آنها از رسانه های اجتماعی مرتبط است. هم چنین این مطالعه با ارائۀ 
یـک زیربنـای نظـری و شـواهد عملی نشـان می دهد چگونه شـبکه های اجتماعـی می توانند 

1. Chen
2. Wu
3. Zaglago
4. Crane
5. Sigala & Chalkiti
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بـر خلاقیـت کارکنـان تأثیـر بگذارنـد  .در این زمینـه، می توان گفت با تسـهیم دانش در بین 
کارشناسـان، ادراک آنان نسـبت به انجام اعمال و ارزش ها و نگرش های خودشـان تغییر 
می کنـد و جریانـی از ایده هـای جدیـد و چالش برانگیـز بـرای آنـان فراهم می شـود و بالطبع 
کارشناسـان تحریـک می شـوند کـه دربارۀ راه های جدیـد فکر کرده، ارزش هـا و اعتقادات 
قدیمـی  خـود را دوبـاره ارزیابـی کنند و بر حل مسـئله تأکید کنند؛ چیـزی که انتظار می رود 
باعث بروز خلاقیت در بین کارکنان می شود. هم چنین با تسهیم دانش در بین کارشناسان، 
افراد ایده ها، چشم اندازهای جدید یکدیگر را پذیرا هستند و سعی می کنند آنها را افزایش 
دهند و درنتیجه کارشناسـان ترغیب می شـوند به هنگام جسـتجوی پاسـخ به سـؤالات یا 
پیداکـردن راه حـل بـرای مشـکلات پیش آمـده به صـورت غیرمرسـوم یا متفاوت از همیشـه 
فکر کنند. به عبارتی دیگر، ریسک پذیری کارشناسان با گشاده رویی پذیرفته شده و تشویق 
می شـود. نتایج تحقیقات هو و همکاران1)2012( نشـان می دهد تسـهیم دانش بین افراد 
سـبب تولیـد ایده هـای خلّاقانـه، کاهـش هزینه هـای خلـق دانـش و تضمین انتشـار بهترین 
روش های کاری در داخل سازمان شده، در نتیجه سبب می شود سازمان توانایی حل مسائل 
و مشـکلات خود را داشـته باشـد. علاوه براین، نتایج یافته های این تحقیق نشـان می دهد 
اعتماد سازمانی بر خلاقیت کارشناسان پردیس فنی دانشگاه تهران اثرگذار نیست. به زعم 
سیمرسـیز و همـکاران2)2011( اعتمـاد سـازمانی عامـل اصلی در فراینـد و تولید نوآورانه 
است. سانکوزکا 3)2013( ارتباط بین اعتماد، انتقال و خلق دانش با نوآوری و خلاقیت 
در سـازمان را بررسـی کرده اسـت. نتایج پژوهش وی نشـان می دهد اعتماد تسـهیل کنندۀ 
انتقال و خلق دانش در سـازمان اسـت و به طور مسـتقیم بر نوآوری و خلاقیت تأثیر دارد. 
هم چنین، نتایج پژوهش رو و همکاران )2016( نشان می دهد اعتماد همکاران در سازمان 
نسـبت بـه یکدیگـر و در اختیـار قـرارداد تجاربشـان، خلاقیـت کارکنـان را افزایش می دهد. 
نتایـج پژوهـش چـن )2011( نیز نشـان می دهـد اعتماد رهبر به کارشناسـان و بالعکس بر 
خلاقیـت کارشناسـان اثرگـذار اسـت. عـلاوه بر پژوهش های ذکرشـده نتایـج پژوهش های 
بـی دالـت )2009(؛ راتسـتروم )2012(؛ رو و هانـگ )2015(؛ زانگ و انگ )2015(؛ 
لـی)2015(؛ جـون و لـی )20015(؛ فالمـر )2015( و کیـم و همـکاران )2015( نشـان 

1. Hu&lin
2. Semercioz, Faith
3. Sankowska
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می دهد اعتماد بین افراد در سازمان، سبب افزایش خلاقیت کارکنان در سازمان می شود که 
با پژوهش حاضر هم راستا نیست. 

بر اساس نتایج تحقیق و با توجه به مؤلفه هایی که نسبت به سایر مؤلفه ها از وضعیت 
بهتری برخوردار بودند، پیشنهاد می شود: 

1- بـا توجـه بـه این کـه از میـان مؤلفه هـای تسـهیم دانـش، سـهم کارشناسـی در وضعیت 
پایین تـری قـرار داشـت، پیشـنهاد میشـود سـازوکارهای شـخصی در قالـب جلسـات 
هم افزایـی و فکـری، بـارش مغـزی و ... بـه  منظـور بـه اشـتراک گذاری دانـش پنهان و 

آشکار برگزار شود.
2- برای افزایش تسـهیم دانش پنهان پیشـنهاد می شـود کارشناسـان در محیطی مشـابه اما 

بستری متمایز به انجام کارهای گروهی غیریکنواخت تشویق شوند.
3- برای افزایش تسـهیم دانش اسـتراتژیک، پیشـنهاد این اسـت که مدیران ارشد سازمان، 
در قالب انجام پروژه های مشترک با هدف استفاده از تجربیاتشان، با یکدیگر مشارکت 

داشته باشند.
4- بـا توجـه بـه این کـه از نظـر کارکنـان اعتمـاد به مدیـر مهم ترین مؤلفه اعتماد سـازمانی 
است، مدیران باید در تصمیم گیری، نظرات، علایق و منافع کارکنان را در نظر گیرند 
کـه نتیجـۀ ایـن عمـل افزایـش اعتماد مدیـران به کارکنـان خواهد بـود. در همین زمینه، 
به منظور افزایش اعتماد، پیشـنهاد می شـود جلسـات دوره ای به منظور ایجاد تفاهم و 

همسویی بین آنان برگزار شود.
5- در راستای افزایش اعتماد به سازمان، پیشنهاد این است که تا حد امکان ساختارهای 

سلسله مراتبی کاهش یابد و بر ساختارهای توانمندساز تأکید شود.
6- بـه منظـور افزایش اعتماد به همکاران، پیشـنهاد می شـود بسـتری بـرای ایجاد فرهنگ 
نوع دوسـتی در سـازمان فراهـم آیـد. در ایـن نـوع فرهنـگ بایـد میـزان روابط انسـانی و 

حمایت از افراد آسیب پذیر و اعتماد افراد افزایش یابد.
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