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چکیده
تسهیم دانش بین کارکنان، مؤلفه اي کلیدي براي دستیابي به مزیت رقابتي پایدار در اقتصاد پویاي کنوني و به ویژه در 
سازمان های با فناوری پیشرفته مي باشد. تسهیم دانش اثربخش میان کارکنان می تواند به طور قابل ملاحظه ای بر زمان، 
نحوه  بررسي  با هدف  پژوهش حاضر  بگذارد.  تاثیر  در چنین سازمان هایی  تحقیق وتوسعه  فعالیت های  کیفیت  و  هزینه 
شکل گیري رفتار تسهیم دانش در یک سازمان با فناوری پیشرفته مبتني بر نظریه رفتار برنامه ریزي شده انجام شد. براي 
این منظور ضمن مرور ادبیات، عوامل مؤثر بر رفتار تسهیم دانش استخراج   و مدل مفهومي و فرضیه هاي پژوهش طراحی 
گردید. روش این پژوهش، از نوع توصیفي ـ پیمایشي و ابزار گردآوري اطلاعات پرسش نامه بوده است. براي آزمون 
فرضیه ها، از روش حداقل مجذورات جزئي )PLS( استفاده شد. نتایج تجزیه و تحلیل 112 داده گردآوري شده از جامعه 
آماري، اثر مثبت و معنادار نگرش نسبت به تسهیم دانش، هنجارهاي ذهني و کنترل رفتاري درك شده بر قصد تسهیم 
دانش را تایید نمود. علاوه بر این، نتایج پژوهش، از اثر مثبت و معنادار قصد تسهیم دانش و کنترل رفتاري درك شده بر 
رفتار تسهیم دانش حمایت کرد. در نهایت با توجه به یافته ها، توصیه هایي براي شاغلان حرفه اي حوزه مدیریت دانش 
به منظور ترغیب تسهیم دانش میان کارکنان به همراه پیشنهادهایي براي محققان آتي جهت پوشش شکاف هاي پژوهش 

حاضر ارائه گردید.

واژگان کلیدي: تسهیم دانش، نظریه رفتار برنامه ریزي شده، هنجارهاي ذهني، کنترل رفتاري درك شده
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1- مقدمه
اقتصاد رقابتی و پویا، مزیت رقابتی  دانش، یک قابلیت کلیدي و منبع حیاتی است که مي تواند در یک 

پایدار براي سازمان ها ایجاد می کند )Davenport & Prusak, 1998(. جهت دستیابي به این قابلیت، اتکا 

بر سیستم های کارمندیابی و آموزش برای سازمان ها ضروری است اما تمرکز صرف بر گزینش کارکنانی 

که دانش، مهارت، توانمندی ها و شایستگی های خاصی دارند یا کمک به کارکنان برای کسب آن ها کافی 

نمی باشد. سازمان ها باید توجه داشته باشند که چگونه دانش و خبرگی را از خبرگانی که آن را دارند به 

کارکنان تازه واردي که به دانستن آن ها نیاز دارند، انتقال دهند. علاوه بر این، توانایی انتقال مؤثر دانش و تسهیم 

آن به عنوان یک عامل حیاتی برای دستیابی به رقابت پذیری سازمانی، معرفی شده است. بنابراین صرف داشتن 

دانش در سازمان کافی نیست بلکه دانش باید قابل تبادل باشد تا امکان یادگیری از خبرگی دیگران ممکن شود 

.)Cross & Sproull, 2004( و نهایتاً برای عملکرد مفید باشد

تحقیقات نشان داده اند که میزان تبادل دانش در سازمان با قابلیت نوآوری و سطوح بالاتر از بهره وری 

رابطه مثبت دارد )Mesmer-Magnus & DeChurch, 2009(. به علاوه، محققان معتقدند سازمان هایی 

بهره وری بیشتری دارند که بتوانند دانش را از یک واحد سازمانی به واحد سازمانی دیگر منتقل نمایند 

)Hansen, 2002(. در واقع، هنگامی که یک دانش جدید وارد بخشی از سازمان می شود و یا در آن خلق 

 Liu &( می گردد، باید به بخش های دیگر نیز منتقل شود وگرنه تاثیر بسیار کمی بر سازمان خواهد داشت

Liu, 2008(. مطالعات قبلی تأکید نموده اند که تسهیم دانش، رابطه مثبت با کاهش هزینه های تولید، تکمیل 

سریع تر پروژه های توسعه محصول جدید، عملکرد تیمی، قابلیت نوآوری بنگاه و عملکرد بنگاه شامل 

)Hansen, 2002()Cummings, 2004( افزایش فروش و درآمد حاصل از محصولات و خدمات جدید دارد

)Mesmer-Magnus & DeChurch, 2009(. از این رو مو و همکاران )Mu, et al., 2008(، با توجه به وجود 

رابطه قوی میان تسهیم دانش در سازمان و ایجاد مزیت رقابتی برای آن، با بررسی مقالات مختلف اعلام نمودند 

که انتقال و تسهیم دانش یکی از حوزه های جذاب برای پژوهش در سال های مختلف بوده است. 

برخلاف وجود مطالعات فراوان پیرامون تسهیم دانش، فاس و همکاران )Foss, et al., 2010( با مروری 

جامع بر پژوهش های اخیر در این حوزه عنوان داشتند که ادبیات فعلی تسهیم دانش مملو از مفاهیم، فرآیندها 

و پدیده هایی است که در سطح کلان )گروهی و سازمانی( تعریف شده و سطح خرد )فردی( کمتر مورد 

توجه قرار گرفته است؛ این در حالی است که موفقیت ابتکارات مدیریت دانش به شدت به تمایل و انگیزه 

اعضای سازمان برای تسهیم دانش خود وابسته است )Zhang & Ng, 2012(. بنابراین در پژوهش حاضر 
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تلاش می شود با استفاده از نظریه رفتار برنامه ریزی شده1 آجزن )Ajzen, 1991(، رفتار تسهیم دانش در 
سطح فردی در یک سازمان ایرانی با فناوری پیشرفته بررسی شود. مطالعات قبلي این نظریه را به منظور 
پیش بینی طیف وسیعی از رفتارها در روان شناسی اجتماعی به کار گرفته اند. اخیراً این نظریه توسط محققان، 
برای بررسی رفتار تسهیم دانش در زمینه های کاری مختلف نظیر بیمارستان ها )Ryu, et al., 2003(، بانک ها 
)Chatzoglou & Vraimaki, 2009(، صنعت نفت )Tohidinia & Mosakhani, 2010( و صنعت ساختمان 
)Zhang & Ng, 2012( به کار گرفته شده است. با وجود کاربرد گسترده نظریه رفتار برنامه ریزی شده در 
پژوهش های خارجی پیرامون رفتار تسهیم دانش، این نظریه در مطالعات داخلی کمتر مورد توجه بوده است. 

بنابراین این پژوهش می تواند موجب توسعه ادبیات در حوزه تسهیم دانش از چند نگاه گردد:
1( بیشتر پژوهش های قبلی در سازمان های آمریکایی، اروپایی یا آسیای شرقی صورت گرفته اند که 
 )Hofstede, 1997( فرهنگ های ملی متفاوتی نسبت به کشور ایران دارند. بر اساس مطالعه هافستد
فرهنگ ایرانی بر خلاف فرهنگ غربی بیشتر گرایش به جمع گرایی دارد و کمتر فردگرا است. از این 
رو شناسایی عوامل مؤثر بر رفتار تسهیم دانش در سازمانی با چنین زمینه فرهنگی، می تواند نتایج 

جالب و بدیعی را دربرداشته باشد.
2( مطالعات قبلی، عمدتاً در صنایعی غیر از صنایع با فناوری پیشرفته انجام شده اند )مانند صنعت 
بانکداری، نفت، بیمارستان(. این در حالی است که اهمیت تسهیم دانش در سازمان های با فناوری 
چنین  بقای  که  است  آن  امر،  این  علت  می باشد.  دوچندان  دیگر  سازمان های  به  نسبت  پیشرفته 
سازمان هایی منوط به توسعه محصولات و خدمات بر پایه دانش و فناوری های روز دنیا می باشد. 
تسهیم دانش اثربخش در سازمان های با فناوری پیشرفته می تواند با رفع گلوگاه های دانشی از طریق 
فراهم نمودن دانش مورد نیاز در زمان مناسب برای فرد نیازمند به آن دانش، زمان انجام و هزینه های 
فعالیت های تحقیق وتوسعه را به شدت کاهش و نوآوری را در این سازمان ها افرایش می دهد. بنابراین 
با توجه به کمبود موجود در ادبیات و اهمیت موضوع تسهیم دانش در سازمان های با فناوری پیشرفته، 

ضرورت پژوهش در چنین سازمان هایی بسیار واضح است.
3( بیشتر مطالعات موجود )مانند )Ryu, et al., 2003()Tohidinia & Mosakhani, 2010(( به بررسي 
نقش عوامل مؤثر بر قصد تسهیم دانش پرداخته و عوامل موثر بر شکل گیري رفتار واقعي تسهیم 
دانش را لحاظ ننموده اند. این در حالی است که آگاهی از نحوه شکل گیری رفتار واقعی تسهیم دانش، 
اثربخشی راهبردهای  ارزیابی  دنبال  به  باشد که  برای مدیرانی داشته  می تواند رهنمودهای مفیدی 

مدیریت دانش خود هستند.
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هدف پژوهش حاضر، شناسایی عوامل موثر بر شکل گیری رفتار تسهیم دانش در یک سازمان ایرانی با 

فناوری پیشرفته در سطح فردی به کمک نظریه رفتار برنامه ریزی شده می باشد.

در ادامه این مقاله، ابتدا، ادبیات حوزه عوامل موثر بر شکل گیری رفتار تسهیم دانش مرور و فرضیه هاي 

پژوهش تبیین مي شوند. در بخش بعدی، روش پژوهش بیان می گردد. سپس، یافته های پژوهش، تشریح و 

نتایج آزمون فرضیه ها بیان می شود. در ادامه، پس از بحث در مورد یافته ها، نتایج به طور خلاصه بیان می گردد.

2- پیشینه پژوهش
داونپورت و پروساك )Davenport & Prusak, 1998( تعریفي از دانش ارائه کردند که به طور گسترده ای 

در میان محققان پذیرفته شده است. آن ها، دانش را به عنوان ترکیب سیالی از تجربه ها، ارزش ها، اطلاعات 

زمینه ای و بینش تخصصی که چارچوبی برای ارزیابی و کسب تجربه ها و اطلاعات جدید فراهم می آورد، 

در  دانش  زیرا  نمود  تسهیم  مستقیم  به طور  نمی توان  را  فردی  دانش  دقیق تر،  بیان  به  نمودند.  تعریف 

ذهن انسان قرار دارد و نمی توان آن را از فردی که آن را دارد جدا نمود )Hendriks, 1999(. به منظور 

انتقال دانش به دیگران، فردی که دانش را دارد باید ابتدا از طریق کد کردن دانش به شکل صریح )مانند 

سخنرانی، مقاله و فرمول ها( اقدام به بیرونی سازی2 دانش نماید تا در دسترس دیگران قرار گیرد. دانش 

صریح به شکل اطلاعات است و ماهیتی عینی دارد و می توان آن را در مخازن دانش )مانند پایگاه داده ها 

و مستندات( ذخیره نمود یا بین افراد به گردش درآورد. از طرف دیگر، افرادی که به دنبال دانش هستند 

برای درك و جذب اطلاعات دریافت شده باید اقدام به درونی سازی3 دانش کنند )Hendriks, 1999(. این 

فرآیند شامل اقدام به بازسازی مجدد دانش است که در آن دریافت کننده دانش، دانش خود را از طریق 

خلاصه نمودن4 اطلاعات، ایجاد می کند. درونی سازی می تواند اشکال مختلفی داشته باشد؛ مانند یادگیری 

حین انجام کار5 یا تلاش برای درك اطلاعات مبتنی بر پایگاه دانش قبلی خود. عمل تفکر که در ذهن 

.)McDermott, 1999( انسان رخ می دهد، کلید تبدیل اطلاعات به دانش می باشد

توضیحات یادشده پیرامون فرآیند ساده سازی شده تسهیم دانش، نشان می دهد که تسهیم دانش ممکن 

نماید  دانش  کردن  کد  برای  تلاش  و  زمان  قبیل  از  هزینه هایی  متحمل  را  دانش  ارائه دهنده  است 

)Kankanhalli, et al., 2005(. افراد، تمایل به تسهیم دانش خود نخواهند داشت مگر این که آن ها فکر 

کنند که این کار با ارزش و مهم است )Ryu, et al., 2003(. در نتیجه سازمان ها باید از نحوه ترغیب 

 )Robertson, 2002( رابرتسون  منظور،  به همین  باشند.  آگاه  براي مشارکت در تسهیم دانش  کارکنان 
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پیشنهاد نمود که تسهیم دانش، فعالیتي انسانی است و شناخت انسان هایی که این کار را انجام می دهند، 

اولین گام در توفیق حمایت از این فعالیت می باشد. تلاش هایی از سوی محققان برای درك انگیزه های 

زیربنایی رفتار تسهیم دانش فردی از دیدگاه های مختلف صورت گرفته است. برخی از محققان رفتار 

تسهیم دانش را به عنوان شکلی از تبادل اجتماعی تلقی نمودند )Kankanhalli, et al., 2005(. آن ها 

متوجه شدند که کارکنان هزینه های بالقوه )مانند از دست دادن قدرت دانش و تلاش برای کد کردن 

دانش( و منافع )مانند پاداش های سازمانی، روابط متقابل6 و حس با ارزش بودن( مرتبط با تسهیم دانش 

را ارزیابی می کنند. اگر افراد فکر کنند که مزایای حاصل از تسهیم دانش از هزینه های ناشی از آن بیشتر 

باشد، با احتمال بیشتری در تسهیم دانش مشارکت خواهند نمود.

محققان، اخیراً از نظریه های روان شناسی اجتماعی، جهت درك بهتر انگیزه های روان شناختی مربوط به 

رفتارهای تسهیم دانش فردی سود جسته اند. محققان بسیاری از نظریه اقدام عقلایي7 که توسط آجزن 

و فیشبین )Ajzen & Fishbein, 1980( ارائه شده است، برای بررسی رفتارهای تسهیم دانش استفاده 

نموده اند )مانند )Bock, et al., 2005()Hassandoust, et al., 2011((. نظریه اقدام عقلایي، بیان می کند 

که رفتار افراد توسط قصد8 آن ها براي انجام رفتار مشخص می گردد که عامل انگیزشی آن را می توان، 

اصلی  فرضیه های  پیش  از  یکی  دانست.  رفتار  آن  درباره  رفتار و هنجار ذهنی10  آن  به  نسبت  نگرش9 

 Ajzen &( نظریه یادشده، این است که بخش اعظم اقدامات اجتماعی به صورت ارادی کنترل می گردند

Fishbein, 1980(. این ادعا، بدین معناست که فردی با مقاصد ویژه خود، قادر خواهد بود آزادانه در مورد 

اقدام یا عدم اقدام به شیوه ای ویژه تصمیم گیری کند. از این رو می توان بیان کرد که نظریه اقدام عقلایي 

در زمینه مواجهه با رفتارهایی که انسان ها بر روی آن ها کنترل ارادی کامل ندارند، با محدودیت هایی 

روبه روست. وقتی محدودیت های خارجی ویژه ای بر رفتار وجود داشته باشند )مانند فقدان فرصت ها و 

.)Ajzen, 1991( صرف داشتن قصد براي یک رفتار برای شکل گیري آن کافی نخواهد بود ،)منابع لازم

بعدها، آجزن )Ajzen, 1991( نظریه خود را با افزودن مؤلفه کنترل رفتاری درك شده11 به عنوان عامل 

پیش بیني کننده دیگری برای قصد و رفتار بسط داده و نظریه رفتار برنامه ریزی شده را ارائه می نماید. این 

نظریه، بیان مي کند که قصد افراد جهت انجام یک رفتار از سه سازه12 تشکیل شده است: نگرش نسبت 

به رفتار، هنجار ذهنی درباره رفتار و کنترل رفتاری درك شده بر رفتار. بدین ترتیب عملکرد یک رفتار به 

طور همزمان، توسط قصد رفتاری و کنترل رفتاری درك شده تعیین مي گردد. کنترل رفتاری درك شده به 

عنوان عامل تعیین کننده یا پیش بین قصد انجام یک رفتار و عملکرد حقیقی رفتار، عمل می کند و نظریه 
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رفتار برنامه ریزی شده را قادر به تعیین رفتارهایی مي نماید که افراد فاقد کنترل ارادی کامل بر آن ها هستند. 

بر  برنامه ریزی شده  رفتار  نظریه  برتری  امر هستند که  این  نشانگر شواهد تجربی  پژوهش های گذشته، 

نظریه اقدام عقلایي مربوط به تشریح قصد افراد برای تسهیم دانش است و مدل ارائه شده از سوي این 

نظریه براي توضیح رفتار، برازش کلي بهتري را نشان مي دهد )Ryu, et al., 2003(. از این رو، نظریه 

رفتار برنامه ریزی شده به عنوان چهارچوب نظری پژوهش حاضر انتخاب شده است تا رفتارهای تسهیم 

دانش افراد را مورد بررسی قرار دهد. 

همان گونه که اشاره شد، نظریه رفتار برنامه ریزی شده، سه عامل پیش بین مستقل را براي قصد یک رفتار 

پیشنهاد می کند: نگرش، هنجار ذهنی و کنترل رفتاری درك شده.

نگرش نسبت به یک رفتار، عبارت است از ارزیابی یک فرد از میزان مطلوب یا غیرمطلوب بودن یک 

رفتار )Ajzen, 1991(. نگرش، یکی از عوامل مهم پیش بینی کننده قصد رفتاری در سازمان می باشد. چانگ 

رفتار  انجام  قصد  بر  بسزایی  تاثیر  اخلاقی،  رفتار  به  نسبت  افراد،  نگرش  که  دریافت   )Chang, 1998(

اخلاقي در آن ها دارد. همچنین، پژوهش های قبلي نشان داده اند که نگرش نسبت به تسهیم دانش، تاثیر 

 .)Bock, et al., 2005( قابل ملاحظه ای بر قصد تسهیم دانش کارکنان در سازمان های دولتی بزرگ دارد

بنابراین فرضیه زیر پیشنهاد مي شود:
فرضیه اول )H1(: نگرش افراد نسبت تسهیم دانش، رابطه مثبتي با قصد آن ها براي تسهیم دانش خود دارد.

یک  انجام  عدم  یا  انجام  درك شده جهت  اجتماعی  فشار  را  ذهنی  هنجارهاي   ،)Ajzen, 1991( آجزن 
را شکل  درك شده  اجتماعی  فشار  مرتبط،  مهم  مراجع  از  انتظارات  ارزیابی  است.  نموده  تعریف  رفتار 
می دهند. سویبي)Sveiby, 2007( چنین استدلال نمود که رفتارها، نگرش ها و جو ادراك شده که از جمله 
مشخصه های زندگی در محیط کار هستند، بر رفتار کارکنان تاثیر می گذارند. این کارکنان به احتمال زیاد، 
بر محیط کار خود رفتار می کنند. مطالعات تجربی گذشته نشان داده اند که  با هنجارهای حاکم  مطابق 
)Ryu, et al., 2003( مقوله ی هنجار ذهنی، عامل پیش بین با اهمیتی براي قصد تسهیم دانش است )مانند

)Bock, et al., 2005()Hassandoust, et al., 2011((. بنابراین:
فرضیه دوم )H2(: هنجارهاي ذهنی افراد درباره تسهیم دانش رابطه مثبتي با قصد آن ها براي تسهیم دانش 

خود دارد.
نظریه رفتار برنامه ریزی شده بیان می کند که کنترل رفتاری درك شده بر عملکرد افراد نسبت به یک رفتار و 

نیز قصد آن ها در اجرای آن تاثیر می گذارد. حتی اگر فردی دارای نگرش مطلوب و هنجارهاي ذهنی مثبت 
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نسبت به تسهیم دانش باشد، باز هم ممکن است به دلیل نبود فرصت ها یا منابع لازم، قصد چندانی برای 

تسهیم دانش خود نداشته باشد. به عنوان مثال فانگ و چو )2006(، اثبات نمودند که محدودیت های زمانی 

ناشي از حجم بالاي کار و پرمشغلگی ذاتی برخی مشاغل، تمایل کارکنان برای تسهیم دانش را کاهش 

می دهد )Fong & Chu, 2006(. از این رو فرضیه سوم این گونه بیان می شود:

فرضیه سوم )H3(: کنترل رفتاري درك شده توسط افراد برای تسهیم دانش رابطه مثبتي با قصد آن ها براي 

تسهیم دانش خود دارد.

طبق نظریه رفتار برنامه ریزی شده، در شرایطی که افراد کنترل ارادی کاملی بر یک رفتار نداشته باشند، عوامل 

غیرانگیزشی دیگری همچون وجود فرصت ها، منابع و ابزارهاي لازم رفتار واقعي آن ها را تحت تاثیر قرار 

خواهد داد )Ajzen, 1991(. کنترل رفتاری درك شده از طریق ارزیابی فرد از این عوامل مشخص مي شود؛ به 

بیان روشن تر، کنترل رفتاری درك شده به درك افراد از سادگی یا دشواری انجام رفتار مورد مورد نظر اشاره 

دارد )Ajzen, 1991(. اگر فردی اعتقاد راسخ داشته باشد که از منابع و فرصت های کافی برخوردار است، 

آنگاه محدودیت ها و موانع کمتری را درك می کند و بدین ترتیب کنترل درك شده بیشتری بر رفتار خود 

خواهد داشت. علاوه بر این، پژوهش های قبلی نشان دهنده وجود اثرات مشهود کنترل رفتاری درك شده بر 

روی رفتارهای تسهیم دانش هستند )مانند )Chennamaneni, et al., 2012()Wu & Zhu, 2012((. از این 

رو فرضیه چهارم اینگونه پیشنهاد مي شود:

فرضیه چهارم )H4(: کنترل رفتاري درك شده نسبت به تسهیم دانش رابطه مثبتي با رفتارهاي تسهیم دانش 

افراد دارد.

قصد افراد براي انجام یک رفتار، سازه ای با اهمیت در نظریه رفتار برنامه ریزی شده می باشد. به اعتقاد آجزن 

)Ajzen, 1991(، قصد «نشان دهنده این است که افراد به چه میزان تمایل دارند که سخت تلاش کنند و 

برای انجام این تلاش ها چه میزان برنامه ریزی می کنند تا رفتاری را به انجام برسانند». بر اساس نظریه رفتار 

برنامه ریزی شده، قصد انجام یک رفتار، عامل تعیین کننده مهمی در عملکرد واقعی آن رفتار می باشد. مطالعات 

گذشته در حوزه تسهیم دانش بطور تجربی تاییدکننده وجود ارتباط معنادار و قوي میان قصد تسهیم دانش و 

رفتارهای تسهیم دانش می باشند )مانند )Tohidinia & Mosakhani, 2010()Jeon, et al., 2011((. بنابراین 

فرضیه پنجم پیشنهاد مي شود:

فرضیه پنجم )H5(: قصد تسهیم دانش توسط افراد رابطه مثبتي با رفتارهاي تسهیم دانش آن ها دارد.
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با توجه به فرضیه هاي یادشده، مدل مفهومي پژوهش شکل گرفت که در شکل )1( نمایش داده شده است. 

همان گونه که در این شکل مشاهده مي شود سه عامل نگرش نسبت به تسهیم دانش، هنجارهاي ذهني و 

کنترل رفتاري درك شده به عنوان عوامل پیش بیني کننده قصد تسهیم دانش لحاظ شده اند. علاوه بر این، 

قصد تسهیم دانش و کنترل رفتاري درك شده به عنوان عوامل پیش بیني کننده رفتار تسهیم دانش در این مدل 

در نظر گرفته شده اند.
 

 

 

 نگرش نسبت به   
 تسهيم دانش

H1 

 هنجارهاي ذهني 

 كنترل رفتاري   
 درك شده

 H2 رفتار تسهيم دانش  يم دانشقصد تسه 

H3 

H5 

H4 

شکل )1(: مدل مفهومي پژوهش

 3- روش پژوهش
پژوهش حاضر به لحاظ هدف، جزء پژوهش های کاربردي مي باشد زیرا قصد دارد یکي از نظریه هاي معتبر 

در علوم روان شناسي اجتماعي )یعني نظریه رفتار برنامه ریزي شده( را در توصیف رفتار تسهیم دانش به 

کار گیرد. علاوه بر این، پژوهش حاضر یک پژوهش توصیفي - پیمایشي و از نوع همبستگي است زیرا 

به توصیف رفتار تسهیم دانش مبتني بر نظرات جامعه هدف و ارتباط میان عوامل تشکیل دهنده این رفتار 

مي پردازد. قابل تعمیم نمودن نتایج پژوهش )Kankanhalli, et al., 2005( از دیگر مزایاي روش پیمایشي 

و دلیل دیگر انتخاب این روش مي باشد. با توجه به گردآوري اطلاعات در یک بازه زماني محدود، به لحاظ 

زماني، این مطالعه جزء پژوهش های پیمایشي مقطعي13 مي باشد.

برای گردآوري اطلاعات از ابزار پرسش نامه استفاده شد. گویه هاي پرسش نامه از سنجه هایي که اعتبار آن ها 

در مطالعات قبلي تایید شده است، استخراج گردید. براي گویه هاي مربوط به «نگرش نسبت به تسهیم 

دانش»، «هنجارهاي ذهني» و «قصد تسهیم دانش» از تحقیق بوك و همکاران )Bock, et al., 2005( استفاده 
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شد. گویه هاي «رفتار تسهیم دانش» نیز از تحقیق اخوان و همکاران )Akhavan, et al., 2013( استخراج 

گردید. براي گویه هاي «کنترل رفتاري درك شده» از تحقیق تیلور و تاد )Taylor & Todd, 1995( استفاده 

شد. به منظور اطمینان از روایي صوري14 ابزار سنجش، گویه هاي پرسش نامه از نظر جمله بندي، محتوا، مبهم 

بودن و غیره توسط چند تن از محققان در حوزه مدیریت دانش مورد بررسي قرار گرفت و بازخوردهاي 

ایشان در پرسش نامه نهایي لحاظ شد. 

نمونه گیري به روش طبقه اي و نمونه گیری در هر طبقه به صورت تصادفي ساده انجام شد. با توجه به 

این که حجم جامعه آماري محدود و به میزان 152 نفر مي باشد، با در نظر گرفتن مقدار نسبت صفت 

متغیر p=0.5، خطاي نمونه گیري به میزان ξ=0.05 و سطح اطمینان 95 درصد )یعني α=0.05(، حجم 

نمونه آماري محاسبه و به تعداد 109 نفر تخمین زده شد )آذر و مؤمنی، 1387(. با در نظر گرفتن احتمال 

مخدوش بودن برخي از پرسش نامه هاي جمع آوري شده، 120 پرسش نامه در میان جامعه آماري مورد 

نظر توزیع گردید. در نهایت از این تعداد، 112 پرسش نامه که به طور صحیح تکمیل شده بود، گردآوري 

شد و مبناي تحلیل هاي بیشتر قرار گرفت.

تحقیق،  زمینه  در  و  مکانیک  و  مخابرات  الکترونیک،  در حوزه های  پژوهش  این  مطالعه  مورد  سازمان 

طراحی و توسعه محصولات با فناوری پیشرفته در حوزه های فعالیت می کند. کلیه کارشناسان و مدیران 

این سازمان که در واحدهای تحقیق وتوسعه فعالیت دارند، جامعه آماري پژوهش را تشکیل مي دهند. 

فعالیت های  این که  به  توجه  با  است.  آمده   )1( جدول  در  پاسخ دهندگان  جمعیت شناختی  اطلاعات 

می باشد،  کارکنان  در ذهن و عمل  نهفته  دانش  به  وابسته  به شدت  یادشده  در سازمان  تحقیق وتوسعه 

شناسایي نحوه شکل گیري رفتار تسهیم دانش در کارکنان به منظور در دسترس قرار دادن دانش آن ها 

برای سایر کارکنان سازمان ارزشمند است.

براي آزمون فرضیه هاي پژوهش و روابط میان سازه ها، از روش حداقل مجذورات جزئيPLS( 15( استفاده 

شد. دلیل انتخاب روش PLS، این است که این روش در شرایطي که حجم نمونه کم باشد، براي بررسي 

ارتباط میان متغیرهاي پنهان16 مناسب خواهد بود )Chin, 1998(. به علاوه این که PLS، الزامي براي نرمال 

بودن توزیع متغیرها ندارد و براي مدل هاي پیش بیني بسیار پیچیده مناسب است )Chin, 1998(. به منظور 

به کمک  اندازه گیري و ساختاري  معناداري مسیرهاي مدل پژوهش، مدل هاي  تعیین  آزمون فرضیه ها و 

نرم افزار PLS Graph نسخه 3 و روش نمونه گیري مجدد خود راه انداز17 در این نرم افزار تجزیه و تحلیل شدند.



70

ت نوآوری / سال چهارم، شماره چهارم، زمستان 1394
فصلنامه علمی- پژوهشی مدیری

4- تجزیه وتحلیل یافته های پژوهش
در این بخش، براساس دیدگاه هیر و همکاران )Hair, et al., 1998(، مدل هاي اندازه گیري18 و ساختاري19 

پژوهش در یک فرآیند تجزیه و تحلیل دو مرحله اي بررسي خواهند شد. سپس اعتبار مدل پیشنهادی مورد 

ارزیابی قرار می گیرد.

4-1- مدل اندازه گیري

قرار گرفت.  بررسي  مورد  آلفاي کرونباخ  به کمک ضریب  ابزارهاي سنجش  پایایي دروني گویه هاي 

همان گونه که در جدول )2( مشاهده مي شود، مقادیر این ضریب در طیف 0/725 تا 0/849 قرار دارد 

که نشان دهنده بالاتر بودن پایایي ابزارهاي سنجش پژوهش از سطح قابل قبول 0/7 مي باشد. علاوه بر 

روایي صوري ابزارهاي سنجش که در قسمت قبل بررسي شد، جهت اعتبارسنجي مدل اندازه گیري، در 

این قسمت روایي همگرایي20 و افتراقي21 نیز ارزیابي مي شود. به منظور ارزیابي روایي همگرایي، پایایي 

ترکیبي22 و میانگین واریانس استخراج شده23 محاسبه شد. در مطالعاتي که روش PLS را به کار برده اند، 

جدول )1(: اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

نسبتفراوانيمعیار

جنسیت
73%81مرد
27%30زن

سن

30-2032%28
40-3057%51
50-4022%20

1%1بیش از 50 سال

تحصیلات
31%35کارشناسی
61%66کارشناسی

8%9دکتري

تجربه کاري

13%114-3 سال
24%326-6 سال
17%620-10 سال

46%50بیش از 10 سال

جایگاه شغلي

49%53کارشناس
24%27سرپرست

20%22رئیس دایره
7%8مدیر
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حداقل مقدار پذیرش براي پایایي ترکیبي Hair, et al., 1998( 0/7( و براي میانگین واریانس استخراج 

شده Fornell & Larcker, 1981( 0/5( توصیه شده است. در این پژوهش، مقادیر پایایي ترکیبي از 

0/767 تا 0/922 و مقادیر میانگین واریانس استخراج شده از 0/574 تا 0/864 بود که هر دو بیشتر از 

مقدار مورد پذیرش براي روایي همگرایي مي باشند. به منظور ارزیابي روایي افتراقي نیز، جذر میانگین 

واریانس استخراج شده هر سازه با همبستگي آن با سایر سازه ها مقایسه شد. همان گونه که در جدول 

تمام ضرایب  از  بزرگتر  شده،  استخراج  واریانس  میانگین  سازه جذر  هر  براي  مي شود،  ملاحظه   )3(

جدول )2(: پایایي و روایي همگرایي سازه ها

آلفاي شاخص هاسازه ها
بار CRAVEکرونباخ

عاملي

نگرش 
نسبت به 

تسهیم دانش

• تسهیم دانش با همکاران برای من تجربه ای لذت بخش است.
• تسهیم دانش با همکاران برای من مفید است.

• تسهیم دانش با همکاران برای من ارزشمند است.

0/7350/8940/7450/877
0/823
0/894

هنجارهاي 
ذهني

• مافوق من بر این باور است که من باید دانش خود را با همکارانم 
به اشتراك بگذارم.

• همکارانم بر این باورند که من باید دانش خود را با سایر کارکنان 
به اشتراك بگذارم.

• به طور کلی من تصمیمات مافوقم را می پذیرم و سعی در تحقق 
آن ها دارم.

• به طور کلی من به تصمیمات همکارانم احترام می گذارم و سعی 
می کنم آنها را عملیاتی نمایم.

0/7540/8050/6110/813

0/842

0/671

0/621

کنترل 
رفتاري 
درك شده

• من زمان کافی برای تسهیم دانش با همکارانم دارم.
• من ابزارهای لازم برای تسهیم دانش با همکارانم را در اختیار 

دارم.
• من توانایی تسهیم دانش با همکارانم را دارم.

0/7250/7670/5740/862
0/685

0/814

قصد تسهیم 
دانش

• در آینده گزارش ها، دستورالعمل ها و روش های اجرایی را بیشتر 
با همکارانم به اشتراك خواهم گذاشت.

• در آینده تجربه ها و نحوه انجام کار خود را بیشتر با همکارانم به 
اشتراك خواهم گذاشت.

• مهارت هایی که از طریق تحصیلات یا دوره های آموزشی کسب 
اشتراك  به  همکارانم  با  مؤثرتر  شیوه ای  به  آینده  در  نموده ام، 

خواهم گذاشت.

0/8400/9140/8520/918

0/905

0/866

رفتار تسهیم 
دانش

• من دانش کاری و تجربه هایم را با همکارانم به اشتراك می گذارم.
• من نتایج فعالیت های خود را با همکارانم به اشتراك می گذارم.

اشتراك  به  با همکارانم  را  با شغلم  ایده های جدید مرتبط  • من 
می گذارم.

0/8490/9220/8640/932
0/941
0/882
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همبستگي سازه مي باشد که این موضوع تاییدکننده روایي افتراقي سازه ها مي باشد.

4-2- مدل ساختاري

همان گونه که پیش از این اشاره شد، در این پژوهش از روش نمونه گیري مجدد خود راه انداز )با 500 

نمونه گیري مجدد( براي تعیین معناداري ضرایب مسیر و آزمون فرضیه ها استفاده شده است. نتایج مدل 

معادلات ساختاري در شکل )2( نشان داده شده است. همان گونه که انتظار مي رفت، نگرش نسبت به تسهیم 

دانش، هنجارهاي ذهني و کنترل رفتاري درك شده به عنوان عوامل پیش بیني کننده قصد تسهیم دانش، اثر 

مثبت و معنادار بر این سازه دارند. علاوه بر این، اثر کنترل رفتاري درك شده و قصد تسهیم بر رفتار تسهیم 

دانش مثبت و معنادار است. بنابراین نتایج، از تمام 5 فرضیه پیشنهاد شده حمایت مي کند. نتایج آزمون 

فرضیه ها در جدول )4( خلاصه شده است.

دانش  تسهیم  رفتار  و   )R2=0/425( دانش  تسهیم  قصد  وابسته  متغیرهاي  تبیین  ضرایب   )2( شکل  در 

جدول )3(: همبستگي میان سازه ها و ارزیابي روایي افتراقي آن ها

12345سازه ها
10/863- نگرش نسبت به تسهیم دانش

20/3870/782- هنجارهاي ذهني
30/2670/5310/758- کنترل رفتاري درك شده

40/4860/4520/4140/923- قصد تسهیم دانش
50/5060/5180/4360/6580/930- رفتار تسهیم دانش

* اعداد توپر روي قطر، جذر AVE مي باشند.
** تمام ضریب های فوق در سطح p>0/01 معنادار مي باشند.

جدول )4(: خلاصه نتایج آزمون فرضیه ها

نتیجهآماره tضریب مسیرمسیرفرضیه ها

H1 حمایت شد0/3783/95نگرش نسبت به تسهیم دانش--< قصد تسهیم دانش

H2 حمایت شد0/2813/41هنجارهاي ذهني --< قصد تسهیم دانش

H3 حمایت شد0/1672/13کنترل رفتاري درك شده --< قصد تسهیم دانش

H4حمایت شد0/2342/75کنترل رفتاري درك شده --< رفتار تسهیم دانش

H5حمایت شد0/5898/56قصد تسهیم دانش --< رفتار تسهیم دانش
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 نگرش نسبت به   
 تسهيم دانش

**378/0 

 هنجارهاي ذهني 

 كنترل رفتاري   
 درك شده

 رفتار تسهيم دانش  قصد تسهيم دانش 

*p< 05/0 ; **p< 01/0  

877/0 

*167/0 

**589/0 

**234/0 

R2=0/587 R2=0/425 

ATK1 

ATK2 

ATK3 

SN1 

SN2 

SN3 

PBC1 

PBC2 

PBC3 

KSB1 

KSB2 

KSB3 

KSI1 KSI2 KSI3 

SN4 

*281/0 

823/0 

894/0 

813/0 
842/0 

671/0 

621/0 

862/0 
685/0 

814/0 

918/0 
905/0 

866/0 

941/0 

932/0 

882/0 

PLS شکل )2(: نتایج تحلیل

)R2=0/589( نیز نشان داده شده است. این ضریب، نشان دهنده قدرت تبیین و توجیه یک متغیر وابسته 

براساس متغیرهاي پیش بین آن مي باشد که مقدار آن براي قصد تسهیم دانش و رفتار تسهیم دانش به ترتیب 

43% و 59% است. طبق نظر بوك و همکاران )2005(، مقادیر بالاي ضریب تبیین 10%، براي قدرت تبیین 

قابل قبول مي باشد )Bock, et al., 2005(. با این وجود، مقادیر کمتر از 70% براي ضرایب تبیین، نشان دهنده 

عدم قدرت تبیین بالاي عوامل پیش بین است.

4-3- اعتبارسنجی مدل

طبق روش پیشنهادی تننهاوس و همکاران )Tenenhaus, et al., 2005( کیفیت مدل اندازه گیری، کیفیت 
مدل ساختاری و اعتبار کلی مدل به ترتیب به کمک شاخص های اشتراك24، افزونگی25 و نیکویی برازش26 

مورد ارزیابی واقع شدند. مقادیر این شاخص ها در جدول )5( گزارش شده  است. شایان ذکر است که مقدار 

R2 و افزونگی، تنها برای متغیرهای درون زا قابل محاسبه هستند. در نهایت با توجه به میانگین شاخص های 

اشتراك و R2، شاخص نیکویی برازش محاسبه می شود. مقادیر شاخص های ارزیابی، حاکی از سطح قابل 

قبول کیفیت مدل پیشنهادی و اعتبار کلی آن می باشد.
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5- جمع بندی

5-1- بحث پیرامون یافته هاي پژوهش

دانشی  زیرحوزه  یا  در یک حوزه  افراد  دانش جدید، موجب متخصص شدن  تولید  به رشد  رو  سرعت 
ویژه می شود )Berends, et al., 2006(. از این رو، توسعه محصولات و فناوری های جدید در سازمان های 
دانش بنیان و به ویژه سازمان های با فناوری پیشرفته، نیازمند دانش از چند رشته متفاوت می باشد. به همین دلیل 
تسهیم دانش در این مراکز، اهمیت زیادی دارد و تسهیم دانش اثربخش و کارا بین کارکنان دانشی به مؤلفه ای 
کلیدی در موفقیت آن ها تبدیل شده است. در این پژوهش تلاش شد تا عوامل مؤثر بر شکل گیري رفتار تسهیم 
دانش از دیدگاه یکي از معتبرترین نظریه هاي پیش بیني رفتار )یعني نظریه رفتاري برنامه ریزي شده( و به کمک 

تحلیل معادلات ساختاري بررسي شود. 
نتایج پژوهش نشان داد که نگرش نسبت به تسهیم دانش، هنجارهاي ذهني و کنترل رفتاري درك شده، سه 
عامل موثر در شکل گیري قصد تسهیم دانش در میان کارکنان سازمان مورد مطالعه مي باشند. این نتیجه، همسو 
با نتایج مطالعات قبلي در این حوزه است )مانند )Chennamaneni, et al., 2012()Jeon, et al., 2011((. در 
میان سه عامل پیش بیني کننده قصد تسهیم دانش، نگرش نسبت به تسهیم دانش بیشترین تاثیر را داشته )0/378( 
و پس از آن هنجارهاي ذهني )0/281( و کنترل رفتاري درك شده )0/167( در رتبه هاي بعدي قرار گرفتند. 
پژوهش های قبلي، بیشتر بودن تاثیر نگرش نسبت به تسهیم دانش در مقایسه با سایر عوامل پیش بیني کننده، 
قصد تسهیم دانش را تایید نموده اند )مانند )Chennamaneni, et al., 2012()So & Bolloju, 2005((. این 
موضوع دلالت بر این دارد که افزایش تمایلات و گرایش هاي رفتاري نسبت به تسهیم دانش مي تواند قصد 
کارکنان براي تسهیم دانش را به شدت تحت تاثیر قرار دهند )Wu & Zhu, 2012(. اثر معنادار هنجارهاي 

جدول )5(: شاخص های ارزیابی اعتبار مدل

R2GoFافزونگیاشتراكسازه ها

0/749نگرش نسبت به تسهیم دانش
0/551هنجارهاي ذهني

0/625کنترل رفتاري درك شده
0/8040/3200/425قصد تسهیم دانش
0/8440/4370/587رفتار تسهیم دانش

0/7040/3790/5060/597میانگین
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ذهني بر قصد تسهیم دانش نیز بیانگر این حقیقت است که در نظر کارکنان انتظارات مدیر و همکاران از تسهیم 
دانش دارای اهمیت مي باشد. اگر فردي فکر کند که مدیر و همکارانش براي تسهیم دانش ارزش قائل هستند، با 
احتمال بیشتري در اقدامات تسهیم دانش مشارکت خواهد نمود )Chennamaneni, et al., 2012(. اثر معنادار 
کنترل رفتاري درك شده نیز نشان  می دهد که افراد به هر میزان که فکر کنند زمان، منابع و فرصت کافي دارند، 

بیشتر به مشارکت در تسهیم دانش ترغیب مي شوند.
علاوه بر این، نتایج اثر معنادار قصد تسهیم دانش )0/589( و کنترل رفتاري درك شده )0/234( بر رفتار 
تسهیم دانش را تایید نمود. مطالعات زیادي گزارش نموده اند که نگرش مثبت نسبت به تسهیم دانش منجر 
به قصد شدید براي تسهیم دانش مي شود )مانند )Bock, et al., 2005()Huang, et al., 2008((. اثر معنادار 
کنترل رفتاري درك شده نیز نشان می دهد که رفتار تسهیم دانش خیلي تحت کنترل اراده فرد نیست بلکه 
 .)Chennamaneni, et al., 2012( بیشتر وابسته به فرصت ها و منابع مورد نیاز براي تسهیم دانش مي باشد

با این وجود، همان گونه که پیش از این اشاره شد، نگرش نسبت به تسهیم دانش، هنجارهاي ذهني و کنترل رفتاري 
درك شده در مجموع، تنها 43% از واریانس سازه قصد تسهیم دانش را توجیه مي کنند که این میزان، نشان دهنده 
عدم قدرت تبیین بالاي این عوامل است. علاوه بر این، قصد تسهیم دانش و کنترل رفتاري درك شده در مجموع 
59% از واریانس سازه رفتار تسهیم دانش را تشریح مي کنند که این میزان نیز نشان دهنده قدرت تبیین نسبتاً پایین 
این عوامل مي باشد. دلیل این امر مي تواند وجود عوامل موثر دیگري همچون اعتماد، جو سازماني، ویژگي هاي 
شخصیتي، نظام پاداش ))Bock, et al., 2005()Huang, et al., 2008()Cabrera & Cabrera, 2005(( و غیره 
باشد که در مدل پیشنهادي این پژوهش لحاظ نشده اند. بنابراین به منظور تقویت مباني نظري مدل پیشنهادي و 
افزایش قدرت تبیین آن مي توان از ترکیب نظریه رفتاري برنامه ریزي شده و نظریه هایي همچون نظریه مبادله 
اجتماعيCook & Rice, 2006( 27( و نظریه سرمایه اجتماعي28 )Nahapiet & Ghoshal, 1998( براي پیش بیني 

رفتار تسهیم دانش افراد بهره برد.

5-2- توصیه هاي کاربردي

به منظور تشویق رفتار تسهیم دانش میان کارکنان در سازمان های با فناوری پیشرفته، نتایج این پژوهش 
سازمان هایی  چنین  در  دانش  مدیریت  حرفه اي  شاغلان  و  مدیران  برای  مفیدي  توصیه هاي  دربردارنده 
مي باشد. نتایج نشان داد که ایجاد و حفظ نگرش مثبت نسبت به تسهیم دانش منجر به رفتار واقعی تسهیم 
دانش در کارکنان سازمان مورد مطالعه می شود. یکی از دلایل این امر به مشخصات جمعیت شناختی این 
سازمان برمی گردد. همان گونه که در جدول )1( اشاره شد، سازمان بررسی شده دارای کارکنانی جوان 
)80% کمتر از 40 سال( و با سطح تحصیلات بالا )69% فوق لیسانس و دکتری( می باشند. این مشخصات، 
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محیط پویایی را برای خلق دانش به وجود می آورد. بنابراین به مدیران سازمان یادشده توصیه می شود از 
طریق مسیرهایی مانند برگزاری جلسات طوفان فکری یا جلسات بازنگری پس از اقدام، فضایی آزاد و به 
دور از ترس برای ابزار ایده ها و نظرات کارکنان جوان را فراهم کنند. همچنین مدیران سازمان می توانند از 
طریق استقرار سیستم های جانشین پروری، انتقال دانش از افراد با تجربه به افراد تازه کار را تسهیل نمایند.

پژوهش های قبلي توصیه نموده اند که نگرش کارکنان نسبت به تسهیم دانش مي تواند ناشي از عواملي 
همچون پاداش هاي سازماني )Huang, et al., 2008(، انتظار رفتار متقابل )Bock, et al., 2005(، حس مفید 
 )Kankanhalli, et al., 2005( و لذت کمک کردن به دیگران )Bock, et al., 2005( 29بودن دانش خود
باشد. با وجود چنین عواملی، مدیران سازمان یادشده مي توانند اقدامات تسهیم دانش را در سیستم ارزیابي 
عملکرد و ترفیع سازمان لحاظ نمایند. آن ها همچنین مي توانند فرهنگ اجتماعي مثبتي را در سازمان اشاعه 
دهند که تعاملات بین فردي و روابط متقابل میان اعضاي سازمان را تقویت مي نماید. همچنین مدیران 
مي توانند با ارائه بازخورهایي از نتایج مثبت ارائه دانش از سوي افراد در پروژه ها و محصولات سازمان 
و مقایسه آن با زماني که این دانش ارائه نمي شد، حس مفید بودن دانش کارکنان را در آن ها تقویت کنند 

 .)Husted & Michailova, 2002(
این پژوهش نشان داد که هر اندازه هنجارهاي ذهني نسبت به تسهیم دانش در سازمان مورد مطالعه قوي تر 
باشد، قصد تسهیم دانش نیز قوي تر خواهد بود. بنابراین مدیران سازمان یادشده، باید هنجارهاي تسهیم 
دانش در سازمان را تقویت کنند. بدین منظور، مدیران مي توانند ضرورت و اهمیت تسهیم دانش را در 
خط مشي و کتابچه هاي راهنماي سازمان بیان نمایند و یا از خبرنامه ها، بروشورها و سایر نشریات سازمان 
براي اشاعه هنجارهاي تسهیم دانش استفاده کنند. رفتار رهبران سازمان نیز معمولا کارکنان را با انتظارات 
براي دیگران،  الگو شدن  از طریق  بنابراین رهبران سازمان مي توانند  ایشان مواجه مي سازد.  از  هنجاري 
هنجارهاي تسهیم دانش را در سازمان انتشار دهند. بدین منظور، آن ها باید به طور عملي در فعالیت هاي 
.)Cabrera & Cabrera, 2005( تسهیم دانش مشارکت نمایند و دانش خود را در اختیار دیگران قرار دهند
یافته ها، شواهد روشني مبني بر نیاز به ارتقاي کنترل رفتاري درك شده در کارکنان توسط مدیران ارائه می کند 
که یکي از عوامل مؤثر در قصد تسهیم دانش مي باشد. علت این امر می تواند ناشی از وجود بسترهای 
ارتباطی مناسب میان کارکنان )از قبیل اینترانت داخلی، سیستم ماشینی مکاتبات، سیستم مدیریت الکترونیکی 
اسناد و ملاقات های رو در رو( در سازمان مورد مطالعه باشد. بنابراین به مدیران سازمان هاي پژوهشی، 
توصیه مي شود شرایطي را فراهم کنند که کارکنان بتوانند به سهولت با دیگران تعاملات اجتماعي داشته 
باشند. به عنوان مثال، سازمان ها مي توانند از طریق ایجاد مسیرهای ارتباطي مانند جلسات رو در رو و پاتوق 
دانش این فرصت را فراهم نمایند و در نتیجه به تقویت سرمایه اجتماعي در سازمان کمک کنند. استقرار 
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چنین رسانه هاي ارتباطي در سازمان امکان، تسهیم دانش پنهان انباشته شده در ذهن افراد را تسهیل مي نماید. 
علاوه بر این، با توجه به این که بخش عمده اي از دانش در سازمان های با فناوری پیشرفته در تجارب کسب 
شده از پروژه ها و رویه هاي عملیاتي نهفته است، در این مورد، استفاده از شیوه هاي مربي گري براي تسهیم 
دانش میان کارکنان باتجربه و تازه کار پیشنهاد مي شود. بیان دانش نهفته در رویه هاي عملیاتي در کلام، 
معمولا دشوار است، بدین منظو،ر مدیران مي توانند با حمایت از روابط استاد-شاگردي میان افراد باتجربه و 
تازه کار از انتقال دانش میان آن ها اطمینان حاصل کنند. آموزش به شیوه استاد شاگردي این امکان را ایجاد 

مي کند که فرد تازه کار از طریق یادگیري در حین عمل، کارها را تقلید و دانش آن ها را کسب کند.

5-3- پیشنهادهایي براي پژوهش های آتي

این پژوهش نیز مشابه سایر پژوهش ها با محدودیت هایي مواجه بود. این محدودیت ها، فرصت هاي آتي 
براي پژوهش در حوزه تسهیم دانش را مشخص مي کنند. نظریه رفتار برنامه ریزي شده، دلالت بر این دارد 
باورهاي زیربنایي  از  براساس مجموعه اي  یا کنترل رفتاري درك شده خود  که هر نگرش، هنجار ذهني 
شکل مي گیرند. مدل پیشنهاد شده در این پژوهش، تنها قدرت پیش بیني نظریه رفتار برنامه ریزي شده را در 
ارتباط با رفتار تسهیم دانش برررسي می کند و باورهاي زیربنایي این رفتارها یا نتایج حاصل از آن ها را 
نادیده مي گیرد. این مدل، قادر به توضیح باورهاي ذهني مورد نیاز براي ایجاد نگرش، هنجار ذهني و کنترل 
رفتاري درك شده درباره رفتار تسهیم دانش و نتایج ملموس توسعه این رفتارها در سازمان نمي باشد. این 
موضوع مي تواند یکي از علت های پایین بودن قدرت تبیین متغیرهاي وابسته توسط متغیرهاي پیش بین در 
مدل پیشنهادي باشد. محققان مي توانند این مدل را با لحاظ نمودن عوامل پیش بیني کننده باورهاي زیربنایي 
رفتار )مانند انگیزه هاي دروني و بیروني( و نتایج این رفتارها در عملکرد سازمان )مانند نوآوري( کامل تر 
کنند. همچنین در این پژوهش، نقش عوامل جمعیت شناختی نظیر جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه کار 
در شکل گیری رفتار تسهیم دانش بررسی نشد، به محققان پیشنهاد می شود نقش عوامل یادشده را نیز در 
تحقیقات خود لحاظ نمایند. علاوه بر این، در این پژوهش، تنها یک سازمان با فناوری پیشرفته مورد بررسي 
قرار گرفت، بنابراین به منظور قابل تعمیم شدن نتایج، توصیه مي شود این مدل در سازمان هاي دانش بنیان 
دیگر با مشخصات فرهنگي مختلف نیز انجام شود. با توجه به محدودیت هاي منابع، این پژوهش به صورت 
پیمایش مقطعي در سازمان مورد مطالعه انجام شد که این امر قدرت استنباط روابط علي از نتایج را محدود 
مي سازد. پژوهش های آتي مي توانند با گردآوري داده ها در بازه زماني بلندمدت30، روابط علي میان سازه هاي 
پیشنهادي نظریه رفتار برنامه ریزي شده براي رفتار تسهیم دانش در کارکنان را بررسي کنند و به نتایج قابل 

استنادتري دست یابند.
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