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چکیده:

بررسی عوامل مؤثر بر تسهیم دانش در مؤسسات حسابرسی

  شکراله خواجوی1              
      احسان کرمانی2

هدف این پژوهش بررسی عوامل مؤثر بر تسهیم دانش در مؤسسات حسابرسی است� با استفاده 
از پرسشــنامه، داده های مورد نیاز از 130 حســابدار رسمی جمع آوری شــده است� همچنین، 
تجزیه وتحلیل فرضیه های فرعی اول، دوم، ســوم، ششــم، هفتم، هشتم و نهم با استفاده از آزمون 
»همبســتگی اسپیرمن« و فرضیه های فرعی چهارم، پنجم، دهم، یازدهم و دوازدهم با استفاده از 
آزمون »t یک طرفه« انجام شــده است� نتایج پژوهش نشان می دهد، عوامل فردی، شغلی، شرایط 
کار و موقعیت، برون گرایی، ســازگاری و وظیفه شناســی بر فرایند تســهیم دانش تأثیر مثبت و 
معنادار دارند که عامل وظیفه شناسی دارای بیشترین تأثیر است ولی تأثیرگذاری عامل گشودگی 
بر فرایند تســهیم دانش تائید نشد� همچنین نتایج نشان می دهد، عوامل زیرساخت های فناوری، 
معلومــات و دانش فناوری، ادراک از دســت دادن قدرت دانش، ادراک افزایش شــهرت و ادراک 
لذت بردن از کمک به دیگران بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار 
هســتند� در نهایت می توان گفت که هر چهار بعد اصلی )عوامل انگیزشــی، فناوری، ویژگی های 
شخصیتی و ویژگی های ادراکی( بر فرایند تسهیم دانش در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار هستند�

واژه های کلیدی: تسهیم دانش، عوامل انگیزشــی، فناوری، ویژگی های شخصیتی، ویژگی های 
ادراکی و مؤسسات حسابرسی�

 

1 - استاد حسابداری دانشگاه شیراز- دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اجتماعی-گروه حسابداری- نویسنده مسئول� 
shkhajavi@rose.shirazu.ac.ir :پست الکترونیک

2 - دانشجوی دکتری حسابداری دانشگاه شیراز

تاریخ دریافت:96/12/19
تاریخ پذیرش:97/3/24



سی
ابر

حس
ت 

سا
ؤس

ر م
ش د

 دان
یم

سه
ر ت

ر ب
مؤث

ل 
وام

ی ع
رس

بر

32

سال نوزدهم      شماره 75    تابستان 98

1- مقدمه �
در گذشــته ای نه چندان دور قدرت و مزیت رقابتی یک ســازمان یا یک جامعه انســانی بر مبنای 
دسترسی به منابع مادی بیشتر ســنجیده می شد� در سده های پیشین، سازمان پیشتاز سازمانی بود 
که به مواد خام و ذخایر زیرزمینی، مواد اولیه، نیروی انســانی ارزان، زمین و��� به عنوان عوامل تولید 
در اقتصاد کلاســیک دسترســی بیشتر داشت� در عرصه رقابت کنونی شــرایط به کلی متحول شده 
اســت� دانش یکی از مهم ترین عوامل تولید محســوب شده و از آن به عنوان مهم ترین مزیت رقابتی 
سازمان ها یاد می شود )سیتارامان3 و همکاران، 2002(� چن4 و همکاران )2004( بر این اعتقادند که 
سرمایه انسانی مانند مبنای سرمایه فکری، اشاره به عواملی مانند دانش، مهارت، استعداد و طرز تلقی 
کارکنان دارد که موجب بهبود عملکرد، جذب مشــتریان و افزایش سود شرکت می شود� این دانش و 

مهارت در ذهن کارکنآنجای دارد، بدین معنی که ذهن آن ها دارای دانش و مهارت است�
پس مشکل بسیاری از سازمان ها این است که مقدار قابل توجهی از دانش آن ها در ذهن کارکنان 
قرار دارد� این دانش با استخدام کارکنان و طی سال ها سرمایه گذاری در شرکت به وجود آمده که با 
رفتن کارمند به علت بازنشستگی، اخراج، فوت و ��� از کف سازمان می رود� بازنشسته شدن کارمندان 
و انتقــال آن ها بین بخش های مختلف، چالش جدیدی برای بقای دانش و حفظ حافظه ســازمانی و 
متعاقب آن آموزش کارکنان جدید ایجاد می کند� مؤسسات حسابرسی نیز نیازمند هستند تا با ابتکار 
عمل، دانش کارکنان ارشــد را حفظ کنند؛ در غیر این صورت، ارائه خدمات بخش حسابرســی دچار 
مشــکل خواهد شد؛ بنابراین انتقال دانش کارکنان ارشد به دیگر کارکنان هم رده و همچنین روزآمد 
کردن آموخته ها طی زمان، امری بســیار حیاتی است )بهرامی و حســنی، 1392(� دانش در دنیای 
پیشــرفته امروز به سرعت در حال تبدیل شدن به مزیت رقابت اصلی موسسه هاست� روند اوج یافتن 
نقــش دانش، نوآوری و فناوری های نویــن در ایجاد مزیت های راهبردی و اهمیت یافتن ارزش منابع 
دانش در اداره ســازمان ها موجب شده اســت تا مقوله مدیریت و تسهیم دانش در قلب سیاست های 
راهبردی سازمان ها جای گیرد� چرا که این موسسه ها هر روزه در حال تولید دانش ها، تجربه ها و نکات 
طلایی جدید هســتند که ممکن است بارها در گذشته تولید شده یا در آینده مجدداً مورد نیاز باشد� 
این گنجینه ها به ســادگی از دســت می روند و با جابه جایی ها و خروج افراد دیگر به دست نمی آیند 
)حســینیان و فراهانی، 1395 و طاهری و همکاران، 1395(� بر اساس مجموعه اطلاعات و مستندات 
موجود و نظر کارشناسان یکی از نقاط ضعف حرفه، ضعف در اعمال مدیریت دانش جهت جمع آوری، 

سازمان دهی و در دسترس قرار دادن تمامی دانش حرفه است )نادریان، 1393(�
بنابراین، دانش به عنوان یک دارایی نامشــهود برای هر ســازمانی ضروری است که باید با مهارت 
تمام مدیریت شود� در نتیجه، محققان و متصدیان حوزه های مربوطه توجه فزاینده ای به قابلیت های 
سازمانی برای شناسایی، اخذ، ایجاد، تسهیم و جمع آوری دانش معطوف داشته اند )میچایلوا و هاستد5، 

3- Seetharaman
4- Chen
5- Michailova & Husted
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2003(� به خصوص در سازمان های متمایز و دارای واحدهای متنوع، اثربخشی به شدت به چگونگی 
تســهیم دانش بین افراد، گروه ها و یا واحدها وابســته است )علوی و لیندر6، 2001( و تسهیم دانش 
به عنوان یک فعالیت پیچیده اما ارزش آفرین، پایه و اســاس بســیاری از راهبردهای ســازمانی است 
)منصوری و همکاران، 1390(� پژوهش ها نشــان می دهد، دانش وقتی که به وسیله افراد در سازمان 
جمع آوری و نگهداری می شود فقط وقتی دارای ارزش استراتژیک است که تسهیم، ترکیب و استفاده 

از آن در یک مسیر منحصربه فرد انجام شود )زهرا7 و همکاران، 2007(�
علت تأکید بر تســهیم دانش این است که تسهیم دانش سنگ بنای مدیریت دانش است� توجه به 
تســهیم دانش در مؤسسات حسابرسی، به دو دلیل اصلی اهمیت دارد� اول اینکه محیط قانونی امروز 
و اســتانداردهای حسابرسی جدید، فشار بر مؤسسات حسابرســی را افزایش داده و خواهان افزایش 
و بهبود کیفیت، کارایی و کارآمدی فرایندهای حسابرســی هســتند� به ایــن ترتیب، امروزه بیش از 
همیشه، مؤسسات حسابرسی نیازمند ایجاد، تفریق، تسهیم و استفاده از دانش در رابطه با فعالیت های 
کنترل مشــتری و مدیریت شرکتی خود می باشند� دوم اینکه در حسابرسی، دانش و تجربه در رابطه 
با محیط مشــتری، صنعت، مدل تجاری و عملیات های گوناگون، معمولاً به شکل ناهمگونی در میان 
اعضای گروه های حسابرســی توزیع گردیده است� دلیل این اســت که حسابرسان، به شکل معمول 
مشارکت های متفاوتی را انجام می دهند که از نظر پیچیدگی و وضعیت صنعتی متفاوت است� به این 
ترتیب حسابرسان باید دانش و تجربیات خود را در رابطه با گرایش های اختصاصی صنعت و همچنین 
حســابداری، حسابرسی و قوانین و مقررات با اعضای گروه حسابرسی به اشتراک بگذارند که می تواند 
بر فعالیت ها و نتایج رقابتی آن ها تأثیر گذارد� قابلیت مؤسسات حسابرسی برای بهبود مهارت ها، دانش 
و بهترین تجربیات کادر حرفه ای برای دســتیابی به دانش برای استفاده مجدد و به حداقل رسانیدن 
بار اطلاعاتی می تواند نشان دهنده کیفیت، کارایی و کارآمدی خدمات حسابرسی و فعالیت های آن ها 

گردد )ورا مونز8 و همکاران، 2006(�
پس اهمیت تســهیم دانش این اســت که تســهیم دانش موجب بهبود عملکرد و ارائه خدمات به 
مشــتریان و کاهش هزینه ها، زمان توسعه خدمات جدید و زمان تأخیر در ارائه خدمات به مشتریان، 
عملکرد تیمی، قابلیت های نوآوری و عملکرد شرکت ازجمله رشد درآمد از خدمات جدید و در نهایت 
کاهش هزینه های مربوط به دسترســی به انواع ارزشــمند دانش در داخل سازمان می شود )سهرابی 
و همکاران، 1389، مســمر مگنوس و دسی چارچ9، 2009(� با وجود اهمیت بالقوه تسهیم دانش در 
مؤسسات حسابرسی، متخصصان و محققان حوزه حسابداری، پیشرفت محدودی در درک و شناخت 
وضعیت آن داشته اند )ورا مونز و همکاران، 2006(� از این رو توانایی تسهیم دانش در درون و ما بین 
گروه های موسســه های حسابرســی اهمیت خاصی می یابد که تا به حال در پژوهش های موجود در 

6- Alavi & Leidner
7- Zahra
8- Vera-Muñoz
9- Mesmer-Magnus & DeChurch
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ایران به آن توجه نشده است� به این ترتیب هدف این پژوهش بررسی ویژگی هایی است که بر توانایی 
تسهیم دانش گروه ها و کارکنان موسسه های حسابرسی اثر دارند�

2- مبانی نظری پژوهش �
مدیریت دانش از طریق تفکرات پیتر دراکر10 در آمریکا و ارائه گزارش ســالانه شــرکت اسکاندیا11 
در ســوئد )ردینگ12، 1998( و انتشار کتاب شرکت خلق کننده دانش )نانوکا و تاکیوچی13، 1995( 
در ژاپن در ســال 1995 پایگاه تئوریک خود را مطرح نمود� متخصصان و صاحب نظران متعددی در 
تکامل و توســعه مفهوم مدیریت دانش نقش داشــته اند که برخی از معروف ترین آنان شامل دراکر، 
استراوســمن14 و سنگه15 می باشــند� مدیریت دانش فرآیندی چالش انگیز است، زیرا شناخت ارزش 
واقعی آن دشوار بوده و به کارگیری مطلوب آن به نحوی که برای سازمان ایجاد مزیت رقابتی نماید، 
دشوارتر است� اینک مدیران تلاش می نمایند از طریق مدیریت دانش، دانش انباشته در ذهن اعضای 
ســازمان را اســتخراج نموده و آن را در میان تمامی افراد تسهیم نمایند� در این حالت دانش ذخیره 
شــده در سیستم، تبدیل به یک منبع قابل استفاده دائمی شده و مزیت رقابتی پایدار جهت سازمان 

فراهم می نماید )هیوسمن16، 2006(�
دانش یک مفهوم و تعریف ساده و مشخص ندارد� بلاکر17 دانش را موضوعی چند لایه، پیچیده، پویا 
و انتزاعی که در ذهن انســان قرار گرفته است، تعریف می نماید� همچنین، دانش به عنوان اطلاعاتی 
شخصی سازی شده تعریف می شود که مربوط به حقایق، رویه ها، مفاهیم، تعاملات، ایده ها، مشاهدات 
و قضاوت هاست� هنگامی که این دانش شکلی قابل تفسیر به خود بگیرد، به دیگران اطلاعات می دهد� 
)براتیانو و ارزئوا18، 2010(� طبعاً ســاختارمند کردن دانش و تســخیر و تصرف آن در ماشین دشوار 
است و انتقال آن به سختی امکان پذیر است )جعفری مقدم، 1383(� دانش، ایده ها، فهم و درس های 
آموخته شــده در طول زمان اســت� دانش فهمیده می شود و فرد، دانش را از طریق تجربه، استدلال، 
بصیرت، یادگیری، خواندن و شــنیدن به دســت می آورد� هنگامی که دیگران دانش خود را با افراد 
تســهیم می کنند، دانش افراد گسترش می یابد و هنگامی که دانش فرد با دانش دیگران ترکیب شود 

10- Peter Drueker
11- Skandia Financial Service
12- Radding
13- Nonaka & Takeuchi
14- Strawsman
15- Senge
16- Huysman
17- Blacker
18- Bratianu & Orzea
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دانش جدید ایجاد می شــود )هولساپل و ســینگ19، 2001(� هال و آندریانی20 )2002( معتقدند که 
مهم ترین چالش یک سازمان باید ایجاد توازن بین دانش پنهان ایجاد شده توسط افراد و دانش آشکار 
مورد نیاز برای برقراری ارتباط مؤثر باشد؛ به این معنی که دانش سازمان را تصریحی کرد تا سازمان 

از طریق حفظ دانش افرادی که آنجا را ترک می کنند محفوظ نگه داشته شود�
تعاریف مختلفــی برای مدیریت دانش نیز وجود دارد� نیومن و کازی21 مدیریت دانش را به عنوان 
فرایندی برای کنترل ســاخت، انتشار و استفاده از دانش می شناسند� اسنودن22 مدیریت دانش را به 
عنوان شناسایی، بهینه ســازی و مدیریت فعال دارایی های فکری مدرن می داند )ملاکووا23، 2012(� 
بر اســاس نظر تیوانا24 )2000( مدیریت دانش باعث ایجاد، ارتباط و کاربرد تمامی انواع دانش برای 
حصول اهداف تجاری می شــود� کلاســون25 )1999( مدیریت دانش را به عنوان توانایی در ساخت و 
نگهداری ارزشی فراتر از صلاحیت های تجاری اصلی تعریف می کند� تمامی تعاریف روی این حقیقت 
تمرکز دارند که دانش یک دارایی ارزشمند است و می بایست مدیریت شود و اینکه مدیریت دانش در 
ایجاد استراتژی هایی برای نگهداری دانش و ارتقای عملکرد مهم است )القسانی26 و همکاران، 2006(�

یکی از مهم ترین و مشــترک ترین فرایندها در ســاختارهای مختلف معرفی شــده برای مدیریت 
دانش، تســهیم دانش اســت و انگیزش افراد برای تسهیم دانش خود در سازمان ها، یکی از مهم ترین 
اولویت های دست اندرکاران مدیریت دانش در جهان هست� یکی از اهداف اصلی مدیران در استفاده از 
مدیریت دانش در سازمان ها، بهبود تسهیم دانش بین افراد در سازمان و همچنین بین افراد و سازمان 
به منظور ایجاد مزیت رقابتی اســت� تسهیم دانش مؤثر بین اعضای سازمان منجر به کاهش هزینه ها 
در تولید دانش و تضمین انتشــار بهترین روش های کاری در داخل سازمان شده و سازمان را قادر به 

حل مسائل و مشکلات خود می نماید )سبا27 و همکاران، 2012(�
تســهیم دانش فعالیتی ســت که در آن افراد، تشکل ها و یا ســازمان ها به تبادل دانش )اطلاعات، 
مهارت ها و یا تخصص ها( می پردازند� )ایرســون و بورل28، 2010(� داونپورت و پروســاک29 )1998( 
دانــش را این گونــه تعریف می کننــد: »دانش مخلوطی از تجــارب، ارزش ها، اطلاعــات زمینه ای و 
تخصص هاست که چهارچوبی برای ارزیابی و به کارگیری تجارب و اطلاعات جدید مهیا می سازد«� بر 
اساس این تعریف تسهیم دانش را می توان به عنوان انتشار اطلاعات و دانش در درون سازمان تعریف 

19- Holsapple & Singh
20- Hall & Andriani
21- Newman & Kazi
22- Snowden
23- Mládková
24- Tiwana
25- Klasson
26- Al-Ghassani
27- Seba
28- Ireson & Burel
29- Davenport & Prusak
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کرد )لینگ30 و همکاران، 2009(� تســهیم دانش به عنوان یک فرایند ارتباطی غیررســمی شناخته 
می شــود که شامل به اشتراک گذاری دانش بین همکاران اســت )سیمسن31 و همکاران، 2008(� بر 
اساس نظریه لین32 )2007(، تسهیم دانش جز اساسی برای ایجاد ایده های جدید و توسعه فرصت ها 
از طریق فرایند اجتماعی کردن و یادگیری کارمندان است� با ظهور مدیریت دانش در عصر اقتصادی 
مبتنی بر دانش امروز، تســهیم دانــش می تواند به یکی از مؤثرترین رویکردهــا در کمک به افراد و 
سازمان ها برای به روزرسانی و یا تقویت دانش، مهارت ها و ظرفیت هایشان باشد )شیه و لو33، 2011(� 
به منظور ایجاد یک فرایند تسهیم دانش اثربخش افراد باید از تمایل و توانایی سطح بالایی برخوردار 
باشــند� پژوهش های انجام شده حاکی از آن اســت که وجود کارکنانی که تمایل به تسهیم دانش و 
تجربه دارند موجب می شود این فرایند به طور خودکار آغاز شده و گسترش یابد )هولدت34، 2007(�

2-1- نظریه های رفتار فردی
دو نظریه اصلی در مورد انگیزه برای تســهیم دانش در فرد و رفتار واقعی تســهیم دانش در یک 
ســازمان وجود دارد: نظریه اقدام منطقی )فیشبین و آجزن35، 1975( و نظریه رفتار برنامه ریزی شده 

)آجزن، 1991(�

2-1-1- نظریه اقدام منطقی36
نظریه اقدام منطقی بر تمایل به درگیر شدن در یک رفتار معین تمرکز دارد و تحت تأثیر دو عامل 

است:
1- نگرش فرد، مبتنی بر وجود تمایلات پیشین هدایت شده بر یک هدف و یا گروه�

2- یک هنجار ذهنی که مربوط به درک فرد از روشــی اســت که از طریق آن افرادی که برای او 
دارای اهمیت هستند، به یک رفتار خاص واکنش نشان می دهند�

نظریه اقدام منطقی در مدل های اجتماعی-روان شــناختی که رفتار انسان را توضیح می دهند رایج 
اســت و درواقع گســترش نظریه توقع یا انتظار است که شــامل عوامل محیطی به علاوه تفاوت های 
موجود در بین افراد است� انگیزه فرد تابعی از رفتارهایی ست که ریشه در امید افراد در درک توانایی 
آن ها برای دســتیابی به خروجی های مطلــوب به عنوان نتیجه رفتارهای معیــن دارد� نظریه اقدام 
منطقی بر اهمیت نحوه درک کارکنان از هنجارهای ســازمان تأکید دارد� رفتارهای افراد در سازمان 
و هنجارهــای موجود، به طور معناداری تفاوت های رفتاری بین اعضای ســازمان را توجیه می کنند 

30- Ling
31- Siemsen
32- Lin
33- Shih & Lou
34- Holdt
35- Fishbein & Ajzen
36- Theory of Reasoned Action
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)بلاو37، 1964(�
تمایــل و تصمیم یک فرد به انجام یک رفتار، با ارزیابی مثبت رفتار انگیخته می شــود، درحالی که 
نگرش فرد، انعکاس عقاید رفتاری برجســته اســت� هنجار اجتماعی میزان درک فرد از نحوه تائید 
شراکت فرد در یک رفتار خاص توسط دیگران است� در نتیجه، هنجار اجتماعی قادر است به شکلی 
مثبت تمایل به شــرکت در شبکه های مجازی تسهیم دانش را تحت تأثیر قرار دهد )حسن دوست و 

پرومال38، 2010(�

2-1-2- نظریه رفتار برنامه ریزی شده39
نظریه رفتار برنامه ریزی شــده بر این فرض اســتوار اســت که تعیین کننده مبدائی رفتار، تمایلی 
ســت که میزان اراده افراد در انجام یک رفتار و شــدت اراده آن ها در انجــام آن را انعکاس می دهد 
)آجزن، 1991(� این نظریه شاید مؤثرترین و محبوب ترین مدل اجتماعی- روان شناختی برای توجیه 
پیش بینی رفتار انسان در زمینه های خاص باشد )آجزن، 2001(� نظریه رفتار برنامه ریزی شده نسخه 
بســط یافته نظریه اقدام منطقی اســت� این بسط یافتگی نتیجه این یافته است که رفتار به طور صد 
درصــد داوطلبانه و تحت کنترل نیســت و این امر منجر به معرفی یک عامــل تعیین کننده جدید 
تحت عنوان کنترل رفتاری شــد� تصمیم پایه ای شــامل سه درک یا شــناخت پیشین است: نگرش 
)ارزیابی های مثبت یا منفی کلی در مورد انجام رفتار(، هنجار درونی )فشــار اجتماعی برای رفتار که 
ریشه در اعتقادات در مورد این موضوع دارد که آیا عملکرد یک رفتار تائید اجتماعی را به همراه دارد 

یا خیر( و کنترل رفتاری )میزان کنترل داوطلبانه بر روی رفتار( )آجزن و فیشبین، 1980(�
بر اســاس این مدل، رفتار تسهیم دانش کارمندان به وسیله تمایل او برای تسهیم دانش و کنترل 
رفتاری او تعیین می شــود� عوامل کنترل رفتاری عوامل متضادی هســتند که به اعتقادات در مورد 
حضور یا عدم حضور منابع و فرصت هایی برمی گردد که می تواند تســهیم دانش را تسهیل و یا آن را 

منع کنند�

2-1-3-  نظریه مبادله اجتماعی40
طبق این نظریه افراد رفتاری را انجام می دهند که انتظار دریافت پاداش و منافع از آن رفتار را دارند 
و آن ها احتمالاً رفتارهای جایگزینی را که منافع را حداکثر نموده و هزینه ها را به حداقل می رســاند، 
برمی گزینند )بلاو، 1964 و کوک و رایس41، 2006(� به عبارت دیگر، افراد منافع و هزینه های بالقوه 
یک رفتار را قبل از اجرای آن ارزیابی می کنند� نامشخص بودن ماهیت پاداش ها در آینده و زمان ارائه 

37- Blau
38- Hassandoust & Perumal
39- Theory of planned behavior
40- Social Exchange Theory
41- Cook and Rice
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این پاداش ها از الزامات نظریه مبادله اجتماعی هســت )بلاو، 1964(� وابستگی متقابل که به معنای 
وابسته بودن اقدام یک طرف به رفتار طرف مقابل است، مشخصه نظریه مبادله اجتماعی است )بلاو، 
1964 و کروپانزو و میشــل42، 2005( منابعی که در فرایند مبادله اجتماعی بخشــیده می شود و هر 
پیامد منفی این مبادله به عنوان هزینه در نظر گرفته می شود� در مقابل، منابعی که در فرایند مبادله 
دریافت می شود و هر نتیجه مثبت آن به عنوان منافع مبادله تلقی می گردد )خان خلیل43 و همکاران، 
2005(� در این پژوهش نقش ادراک از دست دادن قدرت دانش، ادراک افزایش شهرت و ادراک لذت 
بردن از کمک به دیگران به ترتیب، به عنوان هزینه و دو منفعت حاصل از مبادله اجتماعی با دیگران 
در شکل گیری رفتار تسهیم دانش بررسی خواهد شد که در پژوهش هایی مانند هوانگ44 و همکاران 

)2008(، خان خلیل و همکاران )2005( و واسکو و فرج45 )2005( مورد تأکید قرار گرفته است�

2-2- عوامل تأثیرگذار بر تسهیم دانش
یکی از دلایل مهمی که باعث شکست سیستم های مدیریت دانش در تسهیل تسهیم دانش می شود، 
فقدان آگاهی در مورد این اســت که چطور زمینه های ســازمانی و میان فردی همانند مشخصه های 
فردی بر روی تســهیم دانش تأثیر می گذارند )وئلپل46 و همکاران، 2005(� بر اســاس مطالعه ونگ و 
نوئه47 )2010( در بین ســال 1999 تا اوایل 2008 تعداد 76 مطالعه کمی و کیفی در مورد تسهیم 
دانش انجام شده است� این مطالعات به ارائه چارچوبی می پردازند که پژوهش در مورد تسهیم دانش 
را مبتنی بر نکات مختلف شــامل زمینه سازمانی، مشــخصه های میان فردی و تیمی، مشخصه های 
فرهنگی، مشخصه های فردی و عوامل انگیزشی سازمان دهی می کند� آن ها به بررسی مطالعات کمی 
و کیفی انجام شده در زمینه تسهیم دانش در سطح فردی پرداختند و چارچوبی برای درک پژوهش 
تســهیم دانش ایجاد کردند� این چارچوب پنج حوزه در مورد پژوهش تســهیم دانش مشخص کرد: 
زمینه ســازمانی، مشــخصه های میان فردی و تیمی، مشــخصه های فرهنگی، مشخصه های فردی و 

عوامل انگیزشی�

2-2-1-  عوامل انگیزشی
افراد بدون انگیزشِ شــخصی قوی، احتمالاً دانش خود را به اشتراک نمی گذارند )مینو48، 2003(� 
انگیــزه را چرایی رفتار می گویند؛ به عبــارت دیگر هیچ رفتاری را فرد انجام نمی دهد که انگیزه ای یا 
نیازی، محرک آن نباشد )سید جوادین، 1386، ص 455(� تعریف دیگر انگیزه به این شکل است که 

42- Cropanzano & Mitchell
43- Kankanhalli
44- Huang
45- Wasko, and Faraj
46- Voelpel
47- Wang & Noe
48- Minu
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»میل به کوشش فراوان در جهت تأمین هدف های سازمان به گونه ای که این تلاش در جهت ارضای 
برخی از نیازهای فردی  ســوق داده شود« )اســتیفن پی رابینز، 1377، ص 326(� بنابراین انگیزه ها 
موجب تشویق و تحریک فرد به انجام یک کار یا رفتار می شود در حالی که انگیزش یک خواست کلی 
را منعکس می نماید� در تمام پژوهش های انگیزش هنوز جایگاه تنبیه و تشــویق به عنوان انگیزه های 
بسیار قوی مطرح است و در این رابطه پول به عنوان ابزاری برای اعطای پاداش مطرح بوده، اما تنها 

عامل انگیزشی نیست )سید جوادین، 1386، ص 456(�
نظریه هــای معاصر انگیزش: در ســال 1970، کمپل و همکارانش نظریه هــای انگیزش را در دو 

چارچوب کلی تقسیم کردند:
نظریه های محتوایی: نظریه های محتوایی بیشــتر به مســائل درونی انسان و عوامل انگیزش توجه 
دارند و در جستجوی چیزهایی هستند که رفتار فرد را برای انجام کار فعال می سازد )نایلی، 1373، 
ص 25(؛ مانند نظریه سلســله مراتب نیازهای مازلو، نظریه انگیزش و بهداشت روانی هرزبرگ، نظریه 
X و Y مک گریگور، نظریه نیازهای ســه گانه ملک کللند و نظریه نیازهای زیســتی، تعلق و رشــد 

کلایتون آلدرفر�
نظریه های فرایندی: ایــن نظریه ها، فرایندهای رفتاری موجود زنده را مــورد نظر قرار می دهند؛ 
به عبارت دیگر چگونگی آغاز و تداوم رفتار بررســی شــده و دلیل توقف آن تبیین می شــود� معمولاً 
متغیرهایی مانند نیازها، انتظارها، پاداش ها و تقویت کننده ها مورد توجه قرار می گیرند� علاوه بر این، 
الگوهای فرایندی درصدد یافتن کنش متقابل این متغیرها با متغیرهای وابســته ای چون خشــنودی 
شغلی کارکنان می باشــند )نایلی، 1373، ص 25( مانند نظریه انتظار، نظریه برابری، نظریه اسناد و 

نظریه هدف گذاری�
نظریه های تقویت یا شــرطی کــردن عامل: نظریه های مذکور در دو بخــش قبلی به طور عمده 
شناختی بوده و بر احساسات، حالات، تصورات و انتظارات تمرکز دارند اما نظریه های تقویتی بر روابط 
بیــن نیازهای درونی فرد و نتایج و پاســخ ملموس تمرکز دارند ماننــد تقویت مثبت، منفی، تنبیه و 
خاموش ســازی )سید جوادین، 1386، ص 458( مانند تقویت مثبت، تقویت منفی یا پرهیز، تنبیه و 

خاموش سازی یا چشم پوشی�
به کارگیری نظریات انگیزش: حال این پرســش مطرح است که با وجود نظریات انگیزش متفاوت 
چگونه می توان در عمل به درک مناســب تری دســت یافت� صاحب نظران بــر این باورند که نگرش 
نظام گرا و ترکیبی موجب اثربخشی کاربردی نظریات انگیزشی خواهد شد، یعنی برای بررسی ترکیبی 
و نظام گرا باید تمام عوامل مؤثر بر انگیزش کارگر یا کارمند مورد بررسی قرار گیرد� مدیران بر اساس 
این نوع بررسی ها قادر خواهد بود یکی از نظریات محتوایی، فرایندی یا تقویت را به کار گیرند� جدول 
شــماره 1 کاربرد نظریات انگیزش را با توجه به عوامل مؤثر نشان می دهد )سید جوادین، 1386، ص 

�)473
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جدول شماره 1: کاربرد نظریات انگیزشی با توجه به عوامل

نظریاتویژگی هامتغیر

فردی
1-  علایق

2- نگرش نسبت به خود، به کار و جنبه های مختلف شغل
3- نیازها مانند تأمین، تعلق و موفقیت

-    سلسله مراتب نیازها
-    نیازهای آلدرفر

Y و X مفروضات    -
-    نظریه انگیزاننده و نگهدارنده

-    نیازهای سه گانه مک کللند

شغلی

1-  پاداش درونی
2-  حدود استقلال

3- میزان اخذ بازخور از عملکرد مستقیم
4-  حدود تنوع کار

-    نظریه انگیزاننده و نگهدارنده
-    تقویت
-    انتظار

شرایط کار و 
موقعیت

1-     محیط کار
 الف- همکاران
 ب- سرپرستان

2- اقدامات سازمان
 الف- نوع پاداش فردی یا گروهی

ب- فرهنگ سازمان

-    نظریه تقویت
-    هدف گذاری
-    نظریه اسناد

2-2-2- عوامل فنّاورانه
بر اســاس آنتونوا49 و همکاران )2011( فناوری های اطلاعاتی با توجه به نقش مهمشان در فرایند 
تســهیم دانش، هنوز به طور کامل مورد اســتفاده قــرار نمی گیرند و در حد متوســط به کارگیری 
می شوند� درواقع، یکی از عوامل فنّاورانه مؤثر در موفقیت یک سازمان در استقرار استراتژی مدیریت 
دانش، ایجاد زیرساخت های مناسب همراه با معلومات و دانش فناوری اطلاعات است� مدیریت دانش، 
نیازمند سیستمی برای پشــتیبانی از این فرایند است� فناوری اطلاعات به عنوان توانمندترین عامل 
در فرایند مدیریت دانش با بهره گیری از ســرعت و دقت خود، به طور معناداری انجام این فرایند را 
ارتقاء داده اســت� فناوری اطلاعات با اســتفاده از کامپیوترهای الکترونیکی و نرم افزاری برای تبدیل، 
ذخیره ســازی، حفاظت، پردازش و بازیابی اطلاعات به صورت ایمــن و مطمئن عمل می کند� نقش 
فناوری، ایجاد فرهنگ درســت و مناســب برای تســهیم دانش و اطلاعات اســت� فرهنگ سازمانی 
که ارزش دانش و تســهیم آن را می داند، دارای نقشــی مهم در انتقال موفق دانش است )پاقاله50 و 

همکاران، 2011 و خسروی پور و همکاران، 1396(�

2-2-3- عوامل شخصیتی
کلانیگر51 )2004( شخصیت را علت اصلی و زیر بنایی رفتار و تجربه شخصی فرد معرفی می کند، 

49- Antonova
50- Paghaleh
51- Cloninger
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اما معتقد است که شخصیت در زندگی روزمره، به صفات پایداری گفته می شود که در طول زمان از 
موقعیتی به موقعیت دیگر تغییر نکرده و جزء ماهیت وجودی فرد است�

پنج بعُد شــخصیتی اساســی وجود دارد که اکثر تفاوت های موجود در شــخصیت افراد را توضیح 
می دهنــد )ماتزلر52 و همکاران، 2011(: روان رنجوری )در مقابل ثبات احساســی(، برون گرایی )در 
مقابل درون گرایی(، گشــودگی در پذیرش تجربه )در مقابل بســته در مقابل تجارب(، سازگاری )در 
مقابل عدم توافق( و وظیفه شناســی )در مقابل بی وجدانی(� به طــور کلی، محققان توافق دارند که 
طبقه بندی پنج عاملی یکی از پایدارترین طبقه بندی در زمینه ویژگی های شخصیتی است� همچنین، 
دیگمــان )1990( در پژوهشــی نتیجه گیری می کند که پنج بزرگ یکــی از مدل های بنیادی برای 

تشریح شخصیت است )گوپتا53، 2008(�
روان رنجوری54: ثبات احساســی به توانایی فرد در تحمل محرک های اســترس زا و عوامل تنش زا 
اشــاره می کند� این عامل از تعدادی صفت مانند اضطراب، افســردگی، آســیب پذیر بودن و بی ثباتی 
هیجانی تشــکیل شده است� ثبات احساســی پایین )روان رنجوری( در اعضای گروه موجب می شود 
آن ها عمداً از تســهیم دانش به منظور حفظ امنیت دانش انحصاری شــان، اجتناب کنند )هســو55 و 

همکاران، 2007(�
برونگرایی56: برونگرایی شاخص شخصیتی عمده گرایش های بین فردی است� این عامل دربرگیرنده 
صفاتی همچون جامعه پذیری، معاشــرتی بودن، ســلطه جویی، هیجان خواهی، فعال بودن، پرحرف 
بــودن، پرانرژی بودن، قاطعیت و… اســت� در کار تیمی افراد برونگرا ممکن اســت برای اطمینان 
از اینکه گروه ها پایدار خواهند ماند، دانش بیشــتری را میان اعضا تســهیم کنند )هســو و همکاران، 
2007(� همچنین، افراد برونگرا دوســت دارند در مناسبت های رســمی و غیررسمی خودشان را به 

عنوان تسهیم کننده دانش نشان دهند )فن لین57، 2007(�
گشــودگی58: این نوع شــخصیت، با نگرش های مثبت نسبت به تجربه های جدید رابطه دارد، برای 
اینکه افراد گشوده کنجکاو، روشنفکر، تنوع طلب، زیباپسند، بافضیلت و هوشمندند� افرادی که در برابر 
تجربه گشــوده اند، درباره دنیای درونی و بیرونی کنجکاو بوده و در زندگی شان تجربی ترند؛ بنابراین، 

افراد روشنفکر ممکن است به جستجوی دانش جدید مشتاق تر باشند )هسو و همکاران، 2007(�
ســازگاری59: این عامل میزان اعتماد، همکاری، هم حسی و توافق با دیگران را می سنجد�  افرادی 
که در این عامل نمره بالایی کســب می کنند، مهربان، بخشــنده، مؤدب، مفید، نوع دوست و بلندنظر 

52- Matzler
53- Gupta
54- Neuroticism
55- Hsu
56- Extroversion
57- Fen Lin
58- Openness
59- Agreeableness
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هســتند، به دیگران اعتماد دارند و حس همکاری در آن ها زیاد اســت )ماتزلر و همکاران، 2011(� 
افراد سازگار به طور طبیعی به کمک کردن به دیگران تمایل دارند و تمایلشان به سبک هماهنگی و 
همکاری بیش از رقابت است و سطح بالای سازگاری در یک گروه می تواند تسهیم دانش بیشتری را 

در آن به ارمغان آورد )عبدل مناف60، 2008(�
وظیفه شناسی61: افرادی که وظیفه شناسی بالایی دارند، قابل اعتماد، مستقل، مسئول، سازمان یافته، 
زحمتکش، منظم و موفقیت گرا هســتند )عبدل مناف، 2008(� از میان پنج بعد شخصیتی، وظیفه 
شناســی مؤثرترین ویژگی شخصیت برای پیش بینی عملکرد وظیفه اســت و رابطه ای نسبتاً قوی و 

پایدار میان وظیفه شناسی و رفتار شهروندی سازمانی وجود دارد )هسو و همکاران، 2007(�
بر اســاس نظر کابررا62 و همکاران )2006(، مشــخصه های فردی مانند ابعاد شــخصیتی، توضیح 
می دهند که چرا برخی افراد برای تســهیم دانش انگیزه دارند و برخی دیگر خیر� مطالعات اندکی به 
بررسی رابطه بین ابعاد شخصیتی و تسهیم دانش پرداخته اند و دریافته اند که تأثیر ابعاد شخصیتی بر 

تسهیم دانش متفاوت است )کابررا و همکاران، 2006؛ ماتزلر و مولر63، 2011(�

2-2-4- عوامل ادراکی
ادراک از دست دادن قدرت دانش: پژوهش های گذشته پیشنهاد نمودند که اگر افراد فکر کنند که 
با تسهیم نمودن دانشِ باارزش خود، آن دانش را از دست می دهند، جنبه های مثبت ناشی از تسهیم 
دانش به حداقل می رســد )گرای64، 2001(� در نتیجه، ارزش این افراد برای سازمان کاهش می یابد� 
از آنجا که دانش، منبع قدرت تلقی می شــود، افراد ممکن است هنگام تسهیم دانش با دیگران نگران 

از دست دادن قدرت خود باشند )وو و ژو65، 2012(�
ادراک افزایش شهرت: ثابت شده است که کارکنان، نیازمند کسب جایگاه خبرگی و حسن شهرت 
در ســازمان می باشــند� یکی از شیوه های دســتیابی کارکنان به این جایگاه و شهرت، تسهیم دانش 
تخصصی و حرفه ای خود با ســایر همکاران اســت )آردیچویلی66 و همکاران، 2003(� تسهیم دانش 
مفید توسط کارکنان موجب جذب احترام همکاران و ارتقای وجهه شخصی آن ها در سازمان می شود� 
این باور وجود دارد که وجود حســن شــهرت و وجهه شخصی و احترام، زندگی کاری بهتری را برای 

کارکنان به ارمغان می آورد )کنستانت67 و همکاران، 1994(�
ادراک لذت بردن از کمک به دیگران: یک فرد ممکن است با کمک کردن به دیگران به یک حس 

60- Abdul Manaf
61- Conscientiousness
62- Cabrera
63- Müller
64- Gray
65- Wu & Zhu
66- Ardichvili
67- Constant
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رضایت دســت یابد )کولوک68، 1999(� افراد در بیشــتر اوقات بدون چشم داشتی به دیگران کمک 
می کنند )داونپورت و پروساک، 1998(� کنستانت و همکاران بیان نمودند که کارکنان ممکن است به 
دلیل نگرش های اجتماعی مثبت اقدام به تسهیم اطلاعات ملموس می نمایند )کنستانت و همکاران، 
1994(� واسکو و فرج اظهار نمودند که کمک دانشی به دیگران یک انگیزه درونی در افرادی است که 

از این کار لذت می برند )واسکو و فرج، 2005(�

3- پیشینه پژوهش �
3-1-  پیشینه خارجی

ورا مونــز و همکاران )2006( به بررســی عواملی که باعث افزایش و یا کاهش تســهیم دانش در 
مؤسسات حسابرسی می شــوند، پرداختند� نتایج آن ها نشان می دهد که فنّاوری اطلاعات، ارتباطات 
متقابل رســمی و غیررسمی میان حسابرسان و سیستم های پاداش دهی عواملی هستند که می توانند 

باعث تشویق و بهبود تسهیم دانش شوند�
چوو69 و همکاران )2008( به دنبال درک مناسبی از میزان و عوامل تسهیم دانش در دو موسسه از 
چهار موسسه بزرگ حسابرسی بودند� نتایج پژوهش آنان نشان می دهد که هر دو شرکت سطح بالایی 
از تسهیم دانش را دارند ولی از سطح مطلوب فاصله زیادی دارند� عوامل مؤثر بر تسهیم دانش شامل 

ویژگی های مشتری و موسسه حسابرسی، گروه حسابرسی و ویژگی های فردی هر حسابرس بودند�
کاماساک و بولوتلار70 )2010( در پژوهشی تأثیر تسهیم دانش را روی نوآوری شرکت های ترکیه ای 
بررســی نمودند� نتایج تحلیل داده ها با اســتفاده از رگرسیون چندگانه نشان داد که تسهیم دانش بر 

برخی از ابعاد نوآوری تأثیرگذار است و برخی از ابعاد آن تأثیر ندارد�
ونگا و وانگ71 )2012( رابطه بین تسهیم دانش، نوآوری و عملکرد را در 89 شرکت با فنّاوری بالا 
در چین بررســی کرده اند� نتایج پژوهش آن ها نشان داد که اقدامات تسهیم دانش )ضمنی و صریح( 
روی نوآوری و عملکرد تأثیرگذار اســت� تســهیم دانش صریح تأثیر معنادار بیشــتری روی سرعت 
نوآوری و عملکرد مالی دارد؛ در حالی که تســهیم دانش ضمنی تأثیر معنادار بیشــتری روی کیفیت 

نوآوری و عملکرد عملیاتی دارد�
تریــولاس72 و همکاران )2015( به بررســی نقــش صلاحیت های عمومی کارکنان شــرکت های 
حسابداری و حسابرسی یونان در خصوص فرهنگ تسهیم دانش و رضایت شغلی پرداختند� یافته های 
آنان نشــان می دهد که صلاحیت های عمومی دارای اثر واسطه ای بین رابطه تسهیم دانش و رضایت 

شغلی است�

68- Kollock
69- Chow
70- Kamasak & Bulutlar
71- Wanga & Wang
72- Trivellasa
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اویمومی73 و همکاران )2016( عوامل سازمانی که تسهیم دانش و فرایند تجارت را تسهیل می کنند 
را بررسی کردند� بر اساس داده های تجربی جمع آوری شده از 28 مورد، نتایج آنان نشان دهنده نقش 
مهم عوامل عملیاتی سازمانی در تسهیم دانش و فرایند دانش تجاری است که به طور مستقیم باعث 

بهبود عملکرد سازمانی می شوند�

3-2- پیشینه داخلی
تاکنون در زمینه عوامل مؤثر بر تســهیم دانش در مؤسسات حسابرسی ایران پژوهشی انجام نشده 
است� با این وجود، برخی پژوهش های پیشین داخلی در زمینه تسهیم دانش که به نحوی به موضوع 

پژوهش مرتبط است، ارائه می شود�
ســهرابی و همکاران )1390( در پژوهشی با عنوان ارائه مدلی جامع برای ارزیابی تسهیم دانش در 
ســازمان های پروژه محور دولتی بر مبنای عوامل انسانی، سازمانی و فنی، به مرور ادبیات بین المللی 
پژوهش در حوزه تســهیم دانش و شناســایی عواملی که بر عملکرد تســهیم دانش در سازمان های 
دولتی مبتنی بر پروژه مؤثر هستند، پرداختند� این عوامل به سه دسته عوامل فردی، سازمانی و فنی 
تقســیم بندی شدند� با توجه به نتایج آماری به دســت آمده عوامل فردی، سازمانی و فنی بر تسهیم 
دانش مؤثر هســتند� یکی از ســازمان های بزرگ دولتی نیز به عنوان سازمان مورد بررسی انتخاب و 
توســط آزمون های آماری بررسی شده و شرایط تســهیم دانش در این سازمان مشخص شده است� 

در نهایت پیشنهادهایی برای بهبود عملکرد تسهیم دانش در سازمان های پروژه ای ارائه شده است�
شــائمی و همکاران )1391( در پژوهشــی به بررســی تأثیر تســهیم دانش بر نوآوری و عملکرد 
شــرکت های کوچک و متوســط با رویکرد ارزیابی متوازن پرداخته اند تا بدین وسیله جایگاه تسهیم 
دانش بر نوآوری و عملکرد، برای شرکت های موجود یا شرکت هایی که قصد ورود به حوزه کسب وکار 
را دارند، مشخص شود� یافته های پژوهش نشان می دهد که تسهیم دانش ضمنی و آشکار بر سرعت و 
کیفیت نوآوری و مؤثر است و نوآوری نیز به نوبه خود بر عملکرد )مالی، مشتری و فرایندهای داخلی( 
شرکت تأثیر مثبت و معناداری می گذارد� هم چنین نتایج پژوهش حاکی از تأثیرگذاری تسهیم دانش 
صریح بر عملکرد )مالی، مشــتری و رشــد و یادگیری( شــرکت به غیر از فرایندهای داخلی است� از 
ســوی دیگر تأثیر تســهیم دانش ضمنی بر تمامی معیارهای عملکرد به جز بعد مشتری مورد تائید 

قرار گرفته است�
هادیزاده مقدم و همکاران )1392( در پژوهشــی با ســنجش رابطه بین تسهیم دانش و نوآوری با 
اســتفاده از ابزار پرسشنامه در میان 96 نفر از کارکنان در بانک رفاه کارگران، در سطح اطمینان 95 
درصد، به این نتیجه رســیدند که رابطه معنادار و مثبت میان تســهیم دانش و نوآوری وجود دارد� 
علاوه بر آن، نتایج مشــابه میان متغیرهای تســهیم دانش آشکار، تسهیم دانش پنهان، تسهیم دانش 

استراتژیک، تسهیم دانش کارشناسی با نوآوری مشاهده کردند�
ســلیمی و همکاران )1393( به بررسی رابطه بین توانمندسازی روان شناختی دانشجویان و رفتار 

73- Oyemomi
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تسهیم دانش آنان با لحاظ نمودن نقش میانجی نگرش به تسهیم دانش پرداختند� ابزار مورد استفاده 
برای جمع آوری داده ها، پرسشــنامه و جامعه آماری پژوهش شــامل کلیه دانشجویان دوره دکتری 
دانشــگاه شــیراز بوده که از میان آن ها با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی 250 نفر انتخاب و در 
نهایت 214 پرسشــنامه تحلیل شده است� یافته های پژوهش بیانگر رابطه معنادار بین توانمندسازی 
روان شناختی و رفتار تسهیم دانش در دانشجویان دکتری دانشگاه شیراز و رابطه مثبت و معنادار بین 

توانمندسازی روان شناختی و نگرش به تسهیم دانش در دانشجویان وجود دارد�
قلیچ لی و اسدی قراباغی )1394( تأثیر نیت تسهیم دانش در شایستگی های تسهیم دانش و تأثیر 
این شایستگی ها و نیت تسهیم دانش در عملکرد شغلی مدیران در سازمان های پروژه محور را بررسی 
کردند� داده های مربوط به این پژوهش به وســیله پرسشنامه هایی که 50 نفر از مدیران و مهندسان 
ارشد حوزه های کاری پروژه به آن پاسخ داده اند، جمع آوری شده است� یافته های پژوهش، تأثیر مثبت 
و معناداری را بین نیت تســهیم دانش به طور غیرمســتقیم و از طریق شایستگی های تسهیم دانش 
در عملکرد فردی مدیران نشــان می دهد� این پژوهش مشــخص می کند که با ارتقای شایستگی های 

تحلیلی مدیران به کمک نیت تسهیم دانش می توان تأثیر بسزایی بر عملکرد فردی ایشان گذاشت�
بیدگلی مجرد و سلاجقه )1395( در پژوهشی تأثیر آموزش بر استراتژی های منابع انسانی با تأکید 
بر نقش واســطه ای توسعه حرفه ای و تسهیم دانش را با اســتفاده از پرسشنامه های آموزش، توسعه 
حرفه ای، تسهیم دانش و استراتژی های منابع انسانی بررسی کردند� نتایج آنان نشان داد که آموزش 
یادگیری محور تأثیر مســتقیم مثبت و معناداری بر تســهیم دانش، توسعه حرفه ای و استراتژی های 
منابع انسانی دارد� تأثیر مستقیم تسهیم دانش بر توسعه حرفه ای و استراتژی های منابع انسانی، تأثیر 
مستقیم توسعه حرفه ای بر استراتژی های منابع انسانی و تأثیر غیرمستقیم آموزش یادگیری محور بر 
استراتژی های منابع انسانی از طریق توسعه حرفه ای و تسهیم دانش مثبت و معنادار بود� در مجموع 
یافته ها نقش آموزش، تســهیم دانش و توسعه حرفه ای بر استراتژی های منابع انسانی را مورد تأکید 

قرار می دهند�
حاجیان و ســردار )1396( در پژوهشی به شناسایی عوامل انگیزشــی مؤثر بر تمایل کارکنان به 
تسهیم دانش پرداخته اند� آن ها با توجه به ادبیات موضوع و مصاحبه اکتشافی، عوامل را شناسایی و در 
مرحله بعد تأثیر هر یک از عوامل را در قالب مدل معادلات ســاختاری بررسی کرده اند� جامعه آماری 
شامل کارکنان شاغل در واحدهای ستادی شهرداری تهران بودند که با روش نمونه گیری خوشه ای و 
با استفاده از فرمول کوکران 328 نفر انتخاب شدند� نتایج پژوهش نشان می دهد که عوامل انگیزشی 
بیرونی و درونی بر نگرش نســبت به تسهیم دانش تأثیر داشــته و نگرش نسبت به تسهیم دانش بر 
تمایل به تسهیم دانش صریح و ضمنی در بین کارکنان شهرداری تهران تأثیر دارد� همچنین، عوامل 
انگیزشی بیرونی بر تمایل به تسهیم دانش ضمنی و عوامل انگیزشی درونی بر تمایل به تسهیم دانش 
صریح تأثیر دارد� عوامل انگیزشــی بیرونی بر تمایل به تسهیم دانش صریح و عوامل انگیزشی درونی 

بر تمایل به تسهیم دانش ضمنی از طریق نگرش تأثیر دارند�
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4- فرضیه های پژوهش �
بر اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش، فرضیه های پژوهش به شرح زیر طراحی و تدوین شد:

1- عوامل انگیزشی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�
1-1- عوامل فردی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�
1-2- عوامل شغلی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�

1-3- شرایط کار و موقعیت بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�
2- فنّاوری به کار رفته در ســازمان بر فرایند تســهیم دانش کارکنان در مؤسســات حسابرســی 

تأثیرگذار است�
2-1- زیرســاخت های فناوری اطلاعات و ارتباطات موجود در ســازمان بر فرایند تســهیم دانش 

کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�
2-2- قابلیت های دانش فناوری اطلاعات و ارتباطات ســازمان بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در 

مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�
3- ویژگی های شخصیتی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�

3-1- برون گرایی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�
3-2- گشودگی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�
3-3- سازگاری بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�

3-4- وظیفه شناسی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�
4- ویژگی های ادراکی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�

4-1- ادراک از دســت دادن قدرت دانش بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی 
تأثیرگذار است�

4-2- ادراک افزایش شهرت بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�
4-3- ادراک لذت بردن از کمک به دیگران بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی 

تأثیرگذار است�

5- روش شناسی پژوهش �
این پژوهش کاربردی و روش مورد اســتفاده آن نیز پیمایشــی-توصیفی اســت� برای جمع آوری 
اطلاعات از دو روش عمده استفاده شده است� ابتدا، برای تبیین ادبیات نظری پژوهش، با استفاده از 
شیوه کتابخانه ای به مبانی نظری جمع آوری و پس از مطالعه نظری با استفاده از پرسش نامه داده های 
مورد نیاز برای تجزیه وتحلیل فرضیه های پژوهش جمع آوری شد� این پرسش نامه متشکل از دو بخش 
سؤال های عمومی و تخصصی بود� قسمت ســؤال های عمومی دربرگیرنده سن، جنس، میزان سابقه 
کار، میزان تحصیلات، جایگاه ســازمانی و مؤسسه محل خدمت برای تجزیه وتحلیل بیشتر یافته های 
پژوهش است� قسمت ســؤال های تخصصی، پنج بخش دارد که مبتنی بر ادبیات پژوهش تهیه شده 

که در جدول شماره 2 ارائه شده است�
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جدول شماره 2: نحوه تهیه سؤال های پرسشنامه تخصصی
بخش پنجمبخش چهارمبخش سومبخش دومبخش اول

تسهیم دانشویژگی های ادراکیویژگی های شخصیتیعوامل فناوریعوامل انگیزشی
پرسشنامه های 

استاندارد موجود از 
نظریات انگیزشی 

مطرح در مبانی نظری

سبا و همکاران 
)2012(

پرسشنامه استاندارد 
موجود از نظریه پنج 

عاملی شخصیت و ته و 
همکاران )2011(

خان خلیل و همکاران 
)2005( و واسکو و 

فرج )2005(

تسنگ و هوانگ 
)2011(

 
جامعه آماری این پژوهش را حسابداران رسمی و شاغلین در هفت موسسه بزرگ حسابرسی ایران 
تشکیل می دهند که بر اساس آخرین آمار درآمد مندرج در گزارش سالانه جامعه حسابداران رسمی 
ایران برای ســال مالی منتهی به 1395/12/29، شش موسسه با بالاترین درآمد )شامل مفید راهبر، 
تدوین و همکاران، هوشــیار-ممیز، دایا رهیافت، بیات رایان و بهمند( همراه با سازمان حسابرسی در 
نظر گرفته شــدند که شــامل 318 نفر بودند� پس از تعیین جامعه آماری، با توجه به محدود بودن 

جامعه از فرمول کوکران74 برای تعیین اندازه نمونه استفاده می شود که به شرح زیر است�

جایی که:
n: اندازه نمونه

Z: مقدار متغیر استاندارد شده در واحد متناظر با سطح اطمینان
p: نسبت موفقیت )تائید( فرضیه

q: نسبت شکست )رد( فرضیه
: خطای برآورد نمونه  

 انتخاب ســطوح معناداری 5% یا 1% اغلب در بین پژوهش گران مرســوم و متداول است )دلاور، 
1383(� در این پژوهش، با احتمال 95% می توان مطمئن بود که خطای برآورد کمتر از 5% اســت� 
چراکه، با پذیرش این میزان خطا می توان ادعا کرد که این نمونه تمام ویژگی های جامعه آماری مورد 
مطالعه را دارد و نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها بر روی این نمونه، قابل تعمیم به جامعه اســت )آذر 
و مؤمنی، 1377(� جدول ویژگی های نمونه بر اساس بافت جامعه، به شرح جدول شماره 3 است که 

نرخ بازگشت پرسشنامه های توزیع شده 75% بود�

74- Cocran
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جدول 3: ویژگی های نمونه بر اساس بافت جامعه پژوهش
حجم نمونه آماریحجم جامعه آماری

حجمطبقهدرصدحجمطبقه
114=65%*174سازمان حسابرسی20865سازمان حسابرسی

18=10%*174مفید راهبر3210مفید راهبر
5=3%*174تدوین و همکاران93تدوین و همکاران

11=7%*174هوشیار-ممیز217هوشیار-ممیز
16=9%*174دایا رهیافت299دایا رهیافت
5=3%*174بیات رایان93بیات رایان

5=3%*174بهمند103بهمند
174جمع318100جمع

به دلیل آن که ســاختار و عبارت بندی پرســش های پرسشــنامه می تواند تأثیر به سزایی بر روایی 
پرسشنامه و آزمودنی ها داشته باشد، آزمایش مقدماتی پرسشنامه انجام شد، به این ترتیب که قبل از 
تکثیر و توزیع پرسشنامه بین افراد نمونه آماری، پرسشنامه بین تعدادی از افراد مجرب در این زمینه 
توزیع و از آنان خواســته شد که ضمن پاسخ دادن به پرســش های پرسشنامه، نظر خود را در رابطه 
با محتوای پرســش ها بیان کنند تا هرگونه اشکال و ابهام موجود در نحوه بیان پرسش ها رفع شده و 
همچنین تجدیدنظر نهایی در پرســش های پرسشنامه انجام شود� در این پژوهش به منظور حصول 
اطمینان از روایی پرسشنامه، از روش »روایی صوری« استفاده به عمل آمد و سؤال های پرسشنامه با 
نظر متخصصان و صاحب نظران در چندین مرحله، مطابق با مقتضیات کشــور، اصلاح و نهایی شد )از 
جمله حذف عامل روان رنجوری در بین پنج عامل ویژگی های شخصیتی(� برای سنجش میزان پایایی 
پرسشــنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد� ضرایب آلفای کرونباخ برای همه متغیرهای پژوهش 

که در جدول شماره 4 ارائه شده بالای 0/7 بود�
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جدول شماره 4: ضرایب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش
آلفای کرونباخمتغیرهای فرعیعوامل اصلی

انگیزشی
0/766عوامل فردی
0/907عوامل شغلی

0/800شرایط کار و موقعیت

فناوری
0/919زیرساخت های فناوری

0/912معلومات و دانش فناوری

شخصیتی

0/809برون گرایی
0/733گشودگی
0/723سازگاری

0/802وظیفه شناسی

ادراکی
0/949ادراک از دست دادن قدرت دانش

0/948ادراک افزایش شهرت
0/925ادراک لذت بردن از کمک به دیگران

0/961تسهیم دانشمتغیر وابسته

6- یافته های پژوهش �
6-1- آمار توصیفی

جدول شــماره 5 آماره هــای توصیفی متغیرهای مورد مطالعه شــامل میانگیــن و انحراف معیار 
را نشــان می دهد� متغیرهای گشــودگی و ادراک لــذت بردن از کمک به دیگــران به ترتیب دارای 
کمترین و بیشترین میانگین هستند� نتایج حاصل از تجزیه وتحلیل سؤال های عمومی پرسشنامه نیز 
بیانگر این اســت که حدود 97% از پاســخ دهندگان مرد و بقیه زن هستند� همچنین، حدود 92% از 
پاســخ دهندگان دارای مدرک تحصیلی در رشته حســابداری و 8% در رشته حسابرسی هستند� %8 
از پاســخ دهندگان دارای مدرک تحصیلی کارشناسی، 83% دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد 
و 9% از پاســخ دهندگان دارای مدرک تحصیلی دکتری هســتند� همچنین، 2% در سمت حسابرس، 
16% در سمت حسابرس ارشد، 32% در سمت سرپرست و 50% در سمت مدیر یا شریک مشغول به 
کار بودند که 3% کمتر از پنج ســال، 56% بین پنج تا پانزده ســال، 23% بین شانزده تا بیست سال، 
10% بین بیست ویک تا بیست وپنج سال و 8% بیشتر از بیست وپنج سال سابقه کار داشتند� بنابراین، 

پاسخ دهندگان دارای شرایط مطلوب برای این پژوهش بودند�



سی
ابر

حس
ت 

سا
ؤس

ر م
ش د

 دان
یم

سه
ر ت

ر ب
مؤث

ل 
وام

ی ع
رس

بر

50

سال نوزدهم      شماره 75    تابستان 98

جدول شماره 5: آمار توصیفی متغیرهای پژوهش
انحراف استانداردمیانگیننام متغیرانحراف استانداردمیانگیننام متغیر

3/6880/501سازگاری4/2600/427عوامل فردی
4/3220/440وظیفه شناسی4/3880/445عوامل شغلی

4/2100/771ادراک از دست دادن قدرت دانش3/7310/606شرایط کار و موقعیت
4/1590/600ادراک افزایش شهرت3/8900/716زیرساخت های فناوری

معلومات و دانش 
ادراک لذت بردن از کمک به 3/5610/623فناوری

4/5380/535دیگران

4/2850/535تسهیم دانش3/8900/613برون گرایی
3/5510/511گشودگی

6-2-  آمار استنباطی
در این قســمت فرضیه های اول، دوم، ســوم، ششــم، هفتم، هشــتم و نهم با اســتفاده از آزمون 
 t« همبســتگی اسپیرمن« و فرضیه های چهارم، پنجم، دهم، یازدهم و دوازدهم با استفاده از آزمون«

یک طرفه« آزمون می شوند�
نتایج به دست آمده از آزمون فرضیه فرعی اول در جدول شماره 6، حاکی از رد فرض H0 در سطح 
خطای 5% اســت� لذا؛ فرض مقابل آن تائید می شــود� پس می توان گفت که عوامل فردی بر فرایند 
تســهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرســی، تأثیر دارد و بین این دو مقوله همبستگی مثبت و 
معنادار )0/444+( وجود دارد� به بیان دیگر، در مؤسســات حسابرســی هرچه به عوامل فردی توجه 

بیشتری شود، میزان تسهیم دانش افزایش خواهد یافت؛ بنابراین، فرضیه فرعی اول تائید می شود�

جدول شماره 6: نتیجه آزمون فرضیه فرعی اول
نتیجه آزمونسطح معناداریضریب همبستگی اسپیرمنتعداد پاسخ دهندگان

1300/4440/000H0 رد فرض

نتایج به دســت آمده از آزمون فرضیه های فرعی دوم، ســوم، ششم، هفتم، هشتم و نهم در جدول 
شــماره 7، ارائه شده که نشان می دهد همه فرضیه های فرعی فوق به جزء فرضیه فرعی هفتم، تائید 
شــده است� نتایج آزمون فرضیه فرعی هفتم حاکی از عدم رد فرض H0 در سطح خطای 5% است� 
لذا؛ فرض مقابل آن رد می شــود� پس می توان گفت که گشــودگی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان 
در مؤسســات حسابرســی، تأثیر ندارد و بین این دو مقوله همبســتگی مثبت )0/079( وجود دارد 
ولی معنادار نیســت� به بیان دیگر، فرایند تســهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی مستقل از 
گشــودگی آنان اســت؛ بنابراین، فرضیه فرعی هفتم تائید نمی شود� در نهایت فرضیه اصلی اول تائید 
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می شــود؛ یعنی عوامل انگیزشی بر فرایند تســهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار 
اســت� فرضیه اصلی ســوم به جز از جنبه گشودگی، تائید می شــود و می توان گفت که ویژگی های 
شخصیتی در بیشتر جنبه ها بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�

جدول شماره 7: نتیجه آزمون فرضیه های فرعی دوم، سوم، ششم، هفتم، هشتم و نهم
نتیجه آزمونسطح معناداریضریب همبستگی اسپیرمنتعداد پاسخ دهندگانفرضیه فرعی

رد فرض 1300/2930/000H0دوم
رد فرض 1300/3030/001H0سوم
رد فرض 1300/3780/000H0ششم
عدم رد فرض 1300/0790/371H0هفتم
رد فرض 1300/2290/009H0هشتم
رد فرض 1300/5360/000H0نهم

نتایج به دســت آمده از آزمون فرضیه های فرعی چهارم، پنجم، دهم، یازدهم و دوازدهم در جدول 
شماره 8 حاکی از رد فرض H0 در سطح خطای 5% است و لذا فرض های مقابل آن ها تائید می شوند� 
بنابراین، می توان گفت زیرساخت های فناوری، معلومات و دانش فناوری، ادراک از دست دادن قدرت 
دانش، ادراک افزایش شهرت و ادراک لذت بردن از کمک به دیگران بر فرایند تسهیم دانش کارکنان 
در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است و لذا همه فرضیه های فرعی فوق نیز تائید می شوند� در نهایت 
فرضیه اصلی دوم تائید می شــود؛ یعنی عوامل فناوری بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات 
حسابرســی تأثیرگذار است� فرضیه اصلی چهارم نیز تائید می شــود و می توان گفت که ویژگی های 

ادراکی بر فرایند تسهیم دانش کارکنان در مؤسسات حسابرسی تأثیرگذار است�

جدول شماره 8: نتایج آزمون فرضیه های چهارم، پنجم، دهم، یازدهم و دوازدهم
نتیجه در سطح خطای P-value%5مقدار tمیانگین فرضیتعداد پاسخ هافرضیه فرعی

 رد فرض 130315/7650/000H0چهارم
 رد فرض 130310/2750/000H0پنجم
 رد فرض 130317/8960/000H0دهم

 رد فرض 130322/0120/000H0یازدهم
 رد فرض 130332/7640/000H0دوازدهم

�
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7- نتیجه گیری و پیشنهادها �
پژوهش ها نشــان داده اند که جهت کسب مزیت رقابتی، اتکا بر سیستم های کارمندیابی و آموزش 
برای ســازمان ها ضروری بوده، اما تمرکز صرف بر گزینش کارکنانی که دانش، مهارت، توانمندی ها و 
شایســتگی های خاصی دارند یا کمک به کارکنان برای کســب آن ها کافی نیست )براون و دوگاید75، 
1991(� در شــرایط ناپایدار کنونی که به باور نوناکا دانش ســازمان ها تنها منبع قابل اتکا آن ها برای 
کسب مزیت رقابتی پایدار است، سازمان ها بایستی توجه داشته باشند که چگونه دانش را از خبرگانی 
کــه آن را دارنــد، به کارکنان کم تجربه و تازه واردی که به دانســتن آن ها نیــاز دارند، انتقال دهند 
)هیندز76 و همکاران، 2001 و علوی و لیندر، 2001(؛ بنابراین، توجه به عوامل مؤثر بر تسهیم دانش، 
به عنوان یکی از اجزای کلیدی سیســتم های مدیریت دانش حائز اهمیت است� عوامل بسیاری وجود 

دارند که تسهیم دانش را تحت تأثیر قرار می دهند )محد باخاری و زاویاه77، 2008(�
در پژوهش حاضر که بر مبنای مطالعات پیشین محققین در حوزه شناسایی عوامل مؤثر بر تسهیم 
دانش صــورت گرفت، تلاش گردید تأثیر دوازده عامل اثرگذار بر تســهیم دانش، در قالب چهار بعد 
کلیدی انگیزشی، فناوری، شخصیتی و ادراکی در مؤسسات حسابرسی مورد واکاوی قرار گیرد� نتایج 
حاصل از پژوهش حاضر ضمن تائید یافته های حاصل از مطالعات پیشــین نشان می دهد، تمامی این 
عوامل به جز عامل گشودگی دارای تأثیری معنادار و مثبت بر تسهیم دانش در مؤسسات حسابرسی 
می باشــند و لذا شایسته است مدیران با شــناخت این عوامل و توجه به تأثیر بارز هر یک از آن ها بر 
تسهیم دانش، تلاش کنند با ارتقاء کیفی این عوامل، تسهیم دانش را در سازمان خود تسهیل نموده 

و از این طریق به مزیت رقابتی دست یابند�
نتایج حاصل از این پژوهش نشان می دهد در میان سه عامل بعد انگیزشی مطرح شده، عامل فردی 
بیشــترین تأثیر را بر تســهیم دانش در ســازمان دارد که به نحوی مؤید مطالعات کاربرا و همکاران 
)2006( و لین )2007( اســت؛ بنابراین در حالی که بســیاری از مدیران پس از شکست برنامه های 
تسهیم دانش در سازمان، آن را ناشی از ویژگی های سازمانی و یا نبود امکانات فنّاورانه کافی می دانند، 
نتایج حاصل از پژوهش حاضر نشان می دهد، ضعف در استراتژی های مدیریتی در حوزه ایجاد انگیزه 

فردی، بیشترین تأثیر را بر شکست طرح های تسهیم دانش در سازمان دارد�
از ســویی دیگر بر اساس نتایج حاصل از پژوهش حاضر مشاهده می شود، در بعد شخصیتی، عامل 
وظیفه شناسی بیشترین تأثیر را بر تسهیم دانش در میان افراد دارد� لذا توجه به این مهم، در انتخاب 
و گزینش افراد برای حوزه های کاری که تســهیم و تبادل دانش از ملزومات ضروری آن ها به شــمار 
می رود، شایســته است مدیران در کنار گزینش تخصصی افراد نسبت به گزینش رفتاری و شخصیتی 
از باب وظیفه شناسی افراد نیز توجه بیشتری را مبذول دارند� با توجه به تائید نشدن اثرگذاری عامل 
گشــودگی بر تســهیم دانش )مانند پژوهش ونگا و ونگ، 2012( احتمالاً دلیل امر این است که افراد 

75- Brown and Duguid
76- Hinds
77- Mohd Bakhari & Zawiyah
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دارای گشاده رویی، بیشتر به گرفتن دانش تمایل دارند تا تسهیم آن با دیگران�
در بعد فناوری نیز وجود تأثیرگذاری تائید شد� به نظر سید ایخسان و رول اند78 )2004( کارکنانی 
که با فناوری اطلاعات و ارتباطات آشــنایی دارند، برای اشتراک دانش از آمادگی و اشتیاق بیشتری 
برخوردارند� همچنین، تسهیلات مناسب فناوری اطلاعات و ارتباطات در سازمان، هزینه های تسهیم 
دانش را کاهش داده و فرایند تسهیم دانش را تسهیل می نماید )روگلز79، 1998 و سونگ80، 2002(؛ 
بنابراین ضروری اســت مدیران با تلاش هر چه بیشــتر، ضمن فراهم نمودن زیرساخت ها و ابزارهای 
فنّاورانه، با آموزش مؤثر و کافی کارکنان، امکان بهره برداری مناسب از امکانات فنّاورانه سازمان را در 

جهت تبادل و تسهیم دانش فراهم آورند�
پژوهش های پیشــین نشــان داده اند که افراد به دلیل اینکه فکر می کنند کمک کردن به دیگران 
لذت بخش اســت، دانش خود را در اختیار دیگران قرار می دهند یعنی تسهیم دانش را به دلیل لذت 
بــردن از کمک به دیگران انجام می دهند )خان خلیل و همکاران، 2005 و واســکو و فرج، 2005(� 
همچنین، نتایج این پژوهش از اثر مثبت ادراک از افزایش شــهرت بر تســهیم دانش حمایت نمود� 
این نتیجه بیانگر این مطلب اســت که کارکنان ممکن اســت با نیت کسب وجهه و شهرت تخصصی 
برای خود در امر تسهیم دانش شرکت کنند� واسکو و فرج )2005( همسو با این نتیجه اعلام نمودند 
که هنگامی که افراد افزایش شــهرت را عامل محرک تسهیم دانش می دانند، کمیت و کیفیت دانش 
تسهیم شده افزایش می یابد� علاوه بر این، نتایج این پژوهش نشان داد که ادراک از دست دادن قدرت 
دانش اثر منفی بر نگرش نســبت به تسهیم دانش دارد� این نتیجه نشان دهنده این حقیقت است که 
بســیاری از کارکنان به دلیل اعتقاد به اینکه »دانش قدرت اســت«، رغبتی به تسهیم دانش خود با 
دیگران ندارند� این نتیجه منطبق با پژوهش لی و اســکولیون81 )2006( اســت� این محققان اظهار 
داشــتند که اعتقاد به اینکه »دانش قدرت است«، به جای تسهیم دانش موجب انباشته شدن آن در 
ذهن افراد می شــود� همچنین با توجه به اینکه پژوهش حاضر عوامل متعددی را به طور توأم بررسی 
نموده نتایج حاصله دید جامع تر و کامل تری را برای مدیران و مشــاوران و طراحان سیستم در جهت 

پذیرش و موفقیت سیستم های تسهیم دانش فراهم آورده است�
با توجه به آنچه بیان گردید و با عنایت به اثرات ارزشــمند اســتقرار سیســتم های تسهیم دانش 
بر دســتاوردهای ســازمانی در حوزه های مختلف، انجام پژوهش های آتــی در زمینه واکاوی موانع و 
مشوق های استقرار مؤثر این سیستم ها در مؤسسات حسابرسی و نیز بررسی تأثیر استقرار سیستم های 
تســهیم دانش بر عملکرد هر یک از حوزه های خاص سازمانی، می تواند ضمن تکامل بخشی از نتایج 
حاصل از پژوهش حاضر، گامی مؤثر در جهت بهره گیری کاربردی هرچه بیشتر از نتایج این پژوهش 

به شمار آید�

78- Syed Ikhsan & Rowland
79- Ruggles
80- Song
81- Li and Scullion
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منابع و مآخذ �
الف( منابع فارسی

آذر، عادل� و مؤمنی، منصور� )1377(� آمار و کاربرد آن در مدیریت، چاپ اول، تهران: انتشارات سمت�- 1
استیفن، پی رابینز )1373(� رفتار سازمانی، ترجمه علی پارسائیان و محمد اعرابی، تهران: نوبهار، چاپ اول�- 2
بهرامی، م� و حسنی، م�ع� )1392(� بررسی حرفه حسابرسی با رویکرد مدیریت دانش، حسابرس، 66، 8-1�- 3
بیگدلی مجرد، ب� و سلاجقه، س� )1395(� بررسی تأثیر آموزش بر استراتژی های منابع انسانی با تأکید - 4

بر نقش واسطه ای توسعه حرفه ای و تسهیم دانش، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، 3)10(، 166-147�
جعفری مقدم، سعید )1383(� مستندسازی تجربیات مدیران از دیدگاه مدیریت دانش، چاپ اول، تهران، - 5

موسسه تحقیقات و آموزش مدیریت دانش�
حاجیان، الناز و سردار، سهیلا )1396(� ارائه الگویی برای سنجش عوامل انگیزشی درونی و بیرونی مؤثر در - 6

تمایل کارکنان به تسهیم دانش، پژوهشنامه پردازش و مدیریت اطلاعات، 32)4(، 1118-1093�
حســینیان، ش� و فراهانی، آ� )1395(� بررسی عوامل مؤثر بر پیاده سازی موفق مدیریت دانش در دیوان - 7
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