
  

  
  چکیده

هـا، بلکـه    نوآوري در دنیاي رقابتی و محیط متغیر امروز، نه تنها براي رشد سازمان    
هاي فناوري اطلاعات، به دلیل سرعت بالاي  شرکت. ها نیز ضروري است براي بقاي آن

تغییرات در این حوزه، بیش از سایرین به نـوآوري مسـتمر نیـاز دارنـد و اگـر نـوآور       
کلید . شوند رقابت فناوري اطلاعات، به سرعت از گردونه خارج مینباشند، در صنعت پر

عوامـل مختلفـی بـر رفتـار     . نوآوري نیز در رفتـار نوآورانـه کارکنـان سـازمان اسـت     
پژوهش حاضر به بررسی تاثیر سـبک حـل مسـاله شـهودي بـر      . نوآورانه تاثیر دارند

جامعـه آمـاري ایـن    . ترفتار نوآورانه و نقش تعدیلگر رفتار تسهیم دانش پرداخته اس ـ
هاي عضو سـازمان نظـام    پژوهش، کارشناسان و متخصصان فناوري اطلاعات شرکت

براي سنجش متغیرهاي پـژوهش از  . باشند صنفی رایانه اي استان خراسان رضوي می
سه مقیاس سبک حل مساله جبري، رفتار تسهیم دانش مورا و رفتار نوآورانه جانسن ، 

نمونـه گیـري بـه    . ، اسـتفاده گردیـد  )سـوال  26جمعا شامل (گزینه اي لیکرت  5با طیف 
نفـر از کارشناسـان فنـاوري اطلاعـات      290روش خوشه اي صورت پذیرفت و شـامل  

بـراي تجزیـه و تحلیـل داده از روش همبسـتگی     . استان خراسان رضـوي بـوده اسـت   
 این تحقیق نشان داد سبک حل. پیرسون و رگرسیون سلسله مراتبی استفاده شده است

، )ابعـاد رفتـار نوآورانـه   (مساله شهودي بر تولید ایده، ترویج ایده و پیاده سازي ایـده  
باشد و نیز رفتار اشتراك دانش رابطه میان سـبک حـل    داراي تاثیر مثبت و معنادار می

مساله شهودي و رفتار نوآورانه را در سه بعد تولید ایده، ترویج ایده، پیاده سازي ایده 
  کند تعدیل می

  :د واژهکلی
  سبک حل مساله شهودي، فناوري اطلاعات، رفتار نوآورانه،  رفتار تسهیم دانش

 

 مقدمه
 یقبل يروشها یگزینبه سرعت جا یدجد يها و روشها یدها در دنیاي جدید،

نه  یرقابت یايدر دن ينوآور. شده است يعاد یو تحول، روال ییرگردد و تغ می
 ي،تسا(است  يضرور یزآنها ن يابق يرشد سازمانها بلکه برا يتنها برا

 ت،و مداوم در محصولا یعسر يها يبه نوآور يامروز يسازمانها ).2011
مستمر،  يشرکتها بدون نوآور. دارند یازن یندهاها و فرآ يخدمات، فناور

آنها را حفظ  يخود را بدست آورند و وفادار یفعل یانمشتر یتتوانند رضا نمی
 یراناموفق خواهند بود، ز یزن یدجد یانرعلاوه بر آن در جذب مشت. کنند

و خدمات  حصولاتبه سمت استفاده از م یدر بازار پررقابت کنون یانمشتر
توانند به طور مستمر محصولات و  که نمی ییها شرکت. دارند یشنوآورانه گرا

  .خدمات نوآورانه به بازار عرضه کنند محکوم به شکست خواهند بود
 یکنندشدن در رفتار نوآورانه تشویق م یررا به درگ که کارکنان ییها شرکت    

رو  روبه يبا عملکرد بهتر نمایند بالا را ایجاد می یروان امنیت با يکار یطو مح
توسط  ينوآور. است یرامکان پذ یمنابع انسان یقسازمانها از طر يعملکرد نوآور بهبود). 2013 و فریس، يبار( خواهند بود

انجام  یاديز يها يگذار یهسرما ينوآور یجادسازمانها در ا یبرخ. رفتار نوآورانه باشند يه داراشود ک می یجادا یکارکنان
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به  یادز يها يگذار یهسرما رغم  یصورت عل ینکنند که در ا از شرکت جستجو می یرونرا در ب ينوآور یدکل یدهند، ول می
 یجادرفتار نوآورانه هستند ا يکه دارا رکنانیکا یانماز درون شرکت و از  يکه نوآور یرسند، در حال دلخواه نمی یجنتا
  .شود می
کارآفرینان در شرایط دشوار وا نمانده و با . قدرت تصمیم گیري و حل مساله است یر،مد یکهاي بارز  یکی از ویژگی    

ترجیحات ). 1383کوراتکو و هاجتس، (تجزیه و تحلیل شرایط، سعی می کنند به بهترین نحو مسائل موجود را رفع کنند 
افراد گرایش بیش . هاي مختلف تصمیم گیري، بخش جامعی از شخصیت هر یک از افراد را نشان میدهد شخصی براي شیوه

. گاه استفاده می کنند ها هم به طور مبتدي و گه هاي حل مساله نشان می دهند و از سایر شیوه تري نسبت به برخی شیوه
می دهند،  یحتصمیمگیري و حل مساله خود را بشناسند تا به مواردي که کم تر ترج مدیران و کارآفرینان باید ترجیحات

  ).1991و همکاران،  1یموسل.(نشان دهند  یشتريتوجه ب
حل مساله فعالیتی عینی . عوامل سبک حل مساله است یناز ا یکی. دارند یربر رفتار نوآورانه کارکنان تاث یمختلف عوامل    

خلاق، تفکري تازه، مستقل و جامعه پسند است و  دف عینی و بیرونی و مشخص تري دارد ولی تفکراست و ه تر از خلاقیت
 پژوهش انجام شده توسط جاناتان آدامس در). 2007، 2رانکو( شخصی داشته و به شهود و تحلیل وابسته است بیشتر جنبه

 یريگ یجه، محقق نتیمهندس یاندانشجو يبرا یتبه خلاق یببا عنوان بهبود حل مساله و ترغ) 2007(مارزیک استفن کازو 
. یردمورد استفاده قرار گ یلسنپتا ینا یستیبا يا یلهاست و به هر وس يضرور ینحل مساله در مهندس یتکند که قابل می

فراد دانند که ا نکته می ینرا در ا يشهود یشو افراد با گرا یحس یشافراد با گرا ینعمده ب يتفاوتها) 2014( چنگ و همکاران
 يها ها وجود داشته باشد، به روش آن يبرا ياستاندارد يحلها که راه ینکنند؛ مگر ا اجتناب می یدگروه اول از مسائل جد

کنند،  توجه می یاتو اشکال علاقه دارند، به انجام بهتر کارها با جزئ یقبه حقا د،دارن یشانجام کارها گرا يشده برا یتتثب
 یب یچیده،پ یطکنند، نسبت به شرا راهوار دقت می یاتدهند، به جزئ گام به گام انجام می کارها را به صورت نظام مند و

به حل ) يسبک حل مساله شهود يدارا( مدارند، اما افراد گروه دو یشتريب یحوصله هستند و نسبت به زمان حال نگران
بر  یشترها توانمندند و ب داده ینو ارتباط بدر کشف الگوها  یزارند،ب يتکرار يدارند، از انجام کارها یلتما یدمسائل جد

 یاتبه جزئ. کنند به راه حل، بهتر عمل می یعسر یدنتمرکز دارند، در حرکت از خاص به عام و رس یعو وس یجهان یطشرا
 و احتمالات توجه یندهبه زمان آ. کنند عمل می یادز يبا صبر و حوصله  یچیدهپ یطندارند، نسبت به شرا یتوجه يشه ایکل
  .موثر بر رفتار نوآورانه در سازمان باشد یتواند عامل می يشهود ياساس، سبک حل مساله  ینبر ا. دارند یشتريب

عامل مهم  یککارکنان به عنوان  یندانش در ب یمتسه يرفتارها یجدر سازمان، ترو يبهبود نوآور يدر راستا همچنین    
دانش کارکنان  یريبه کارگ یقرا از طر يند تا به طور مستمر، نوآورده انجام می ياقدامات متعدد یرانمد. شود مطرح می

 یگران،و د یرادال( خورند در سازمان شکست می يدر جهت نوآور کناناما غالبا در استفاده از دانش کار. بهبود بخشند
 يمنجر به نوآور یدانش يها یهسرما یماست که اگر انتظار دار ینا یانگردانش ب یریتموجود در مد يها پژوهش). 2011

معتقدند رفتار ) 2008(ورونا و همکاران ). 2011لونگو، ( دانش شوند یمتسه ياست که کارکنان، متعهد به رفتارها یازشود، ن
بدین ترتیب، اشتراك دانش در سازمان، به تولید دانش جدید منجر . تسهیم دانش یک پیش نیاز مهم براي نوآوري است

 یتکه فعال ینبا توجه به ا ).2005کیم و لی، (و اثربخشی عملکرد سازمانی را درپی خواهد داشت شود و در نهایت بهبود  می
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در بهبود عملکرد  گذاري دانشاشتراك  یتاست، اهم يبر دانش و فناور یو مبتن یاطلاعات، تخصص يفناور يها شرکت
 يکارشناسان فناور یندانش در ب یمتسه ها بدون توسعه رفتار شرکت ینا یرانمد. سازمان بسیار محسوس است انهنوآور

  .نخواهند بود رکتش انهاطلاعات، قادر به بهبود عملکرد نوآور
 يبر رفتار نوآورانه کارشناسان فناور یزانبه چه م ياست که سبک حل مساله شهود ینپژوهش ا ین، مساله اصلیبنابرا    

  دارد؟ یراثدانش ت یمگر رفتار تسه یلاطلاعات با در نظر گرفتن نقش تعد
به عملکرد  یابیدست يها برا که به آن یدجد يها یتگسترش قابل ینو همچن یطیمح ییراتنوآور در پاسخ به تغ يها شرکت    

به کار گرفته شده  يامروزه با کوتاه تر شدن چرخه عمر محصولات و فناور). 2004مونتس، ( کند، موفق ترند بالاتر کمک می
سرعت  یلاطلاعات، به دل يفناور يها شرکت). 2006 یدس،جاکوب(کرده است  یداپ یروزافزون یتهم، ا يدر آنها، مقوله نوآور

مستمر دارند، چرا که اگر نوآور باشند، در صنعت پررقابت  يبه نوآور یازاطلاعات، ن يدر حوزه فناور ییراتتغ يبالا
  .شوند اطلاعات از گردونه خارج نمی يفناور

ها و  شرکت یطی،مح یتکنار آمدن با رقابت و عدم قطع يبرا. ها، رفتار نوآورانه کارکنان است در سازمان ينوآور کلید    
 ياز رفتارها ي،دهند، بلکه با نوآور شغل را انجام می یو اصل رسمی یفدارند که نه تنها وظا یازن یها به کارکنان سازمان

توانند به  می یاطلاعات در صورت يان و متخصصان فناورکارشناس ینبنابرا). 2000، 3جانسن( استاندارد فراتر روند يکار
  .رفتار نوآورانه باشند يخود کمک کنند که دارا يسازمانها یادر شرکت  ينوآور یجادا

کند تا بتوان رفتار  کمک می یازهان یشپ ینشناخت ا. دارد یاجاحت یازهایین یشتحقق رفتار نوآورانه در سازمان به پ   
بروس،  اسکات و( یگروه يسبک حل مساله، ارتباطات کار ي،مطالعات موجود، رهبر. ان توسعه دادنوآورانه را در سازم

 یزبرگ،و و یکارمل( یشغل يها مهارت ي،، خود رهبر)2004جانسن، (ت سرپرس یبانیپشت ي،ا یهو رو یعی، عدالت توز)1994
رفتار  يها یازن یشرا به عنوان پ) 2008 گران،یهاکانن و د( يو تعلق خاطر کار) 2013مورا، (دانش یم، رفتار تسه)2006

 يگذار یردانش در تاث یمسبک حل مساله و رفتار تسه یرهايمتغ یتاهم یلپژوهش به دل یندر ا. نوآورانه در نظر گرفته اند
ن در بر توسعه رفتار نوآورانه آنا یردو متغ ینا یاطلاعات ، به بررس يبر رفتار نوآورانه کارشناسان ومتخصصان فناور

  .اطلاعات پرداخته شده است يفناور يها شرکت
پژوهش به  ینبا توجه به مورد توجه بودن مبحث رفتار نوآورانه کارکنان و عوامل موثر برآن، ا یک،از نظر تئور همچنین    

 یتها و اهم ازمانس يرفتار نوآورانه کارکنان برا يبا توجه به کاربردها ین،بنابرا. کند کمک می ینهزم یندر ا یاتتوسعه ادب
  .گردد حاضر آشکار می یقمبحث، ضرورت تحق ینا ينظر
 بر يسبک حل مساله شهوددر تاثیر گذاري دانش  یمگر رفتار تسه یلنقش تعد یبررسهدف اصلی از پژوهش حاضر،     

  .باشد می رفتار نوآورانه
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   ي تحقیقنظر مبانی.1
  يبک حل مساله شهودس.1. 1

  هاي اندیشمندان مختلف پیرامون سبک حل مسئله شهوديخلاصه دیدگاه )1(جدول

  
افراد به حل مسائل جدید علاقمندند، به انجام کارهاي تکراري علاقه اي ندارند، از فراگیري مهارت جدید  يسبک شهود در    

کنند، به کرات و  هاي بریده شده و کوتاه دنبال می اشتیاق در فرصتبرند، کاررا با انرژي و  بیش از بکارگیري آن لذت می

کنند، از حقایق، غالباً  پیچیده صبور هستند، الهام را، چه خوب چه بد، دنبال می شرایطپردازند، در  باسرعت به نتیجه گیري می

افراد از مسائل جدید  یحساما در سبک . گیرند، از صرف زمان براي دقت و صراحت تنفر دارند اشکال و اشتباه می

به کارهاي عادي و معین تمایل دارند، از  ،هاي شناخته شده براي حل آنها وجود نداشته باشد، نفرت دارند درصورتی که راه

  تعریف  نظریه پرداز

  4جبري
)1990(  

 یبر تداع یتفکر مبتن .است  يتفکر شهود یگريو د  یبر تداع یتفکر مبتن  یکی حالت،  دو یناز ا .گردد میمستقل تفکر مطرح   حالت  دو  از یبیترک حل مساله به منزله  یوهش
کسی که  .مند است مساله نظام  حل  یوهش یانگرنوع تفکر ب ینا .استوار است  یتو عقلان  از منطق  استفاده  عین وم یناطاعت از قوان امور روزمره،  از  ويیرپ عادات، یهبر پا

هاي مجزاي تفکر  نه به صورت تلاقی حوزهدر مقابل، تفکر چندگا. هاي سنتی براي مشکلات دارد کند تمایل به پیدا کردن راه حل از سبک حل مساله نظام مند استفاده می
کسی که از این سبک . این نوع تفکر بیان گر شیوه حل مساله به صورت شهودي است. باشد به صورت همزمان و عدم توجه به قوانین موجود و مرزهاي معین می

حل مسائل استفاده  يمعمول برا  یرمتعارف و غ یرغ يها روش و همچنین از کند به پردازش اطلاعات به شکل همزمان و از طریق الگوهاي نمادین تمایل دارد استفاده می
  .کند یم

  5سلبی
)2002(  

ها، نامتعارف ترین آن سبک حل  در میان سبک. شود کنند تعریف می هایی که افراد در هنگام مواجهه با مشکلات طراحی و تولید می هاي حل مساله به عنوان شیوه سبک
  .مبناي تجربه و شهود است مساله شهودي ست که بر

  موسوي
)2005(  

غیرمنطقی نیست زیرا یا روش شهودي یک روش دلخواه . قرار می گیرد) نه رعایت اصول منطقی و استدلال(تجربه و قضاوت شخصی بر پایه  شهودي سبک حل مساله
مسایل سازمانی باعث می شود که مدیران  هاي زیاد درمورد ست، تجربهمبتنی بر سالها تجربه و عملیاتی است که بصورت ناخودآگاه در وجود فرد انباشته شده ا

در وضع یا موقعیتی که بسیار پیچیده یا مبهم باشد، براي القاي  .نمایند نسبت به سازمان گردند و ناخودآگاه راه حل مساله را ارایه) حس ششم(داراي نوعی احساس 
  .دي لازم استعوامل نامحسوس مقدار زیادي تجربه و قضاوتهاي شهو

  مقیمی
 )1387(  

ها،  یدهو اکنون علاقه مندند، از در نظر گرفتن ا ینجاکه به ا یمنطق سبکبر خلاف . کنند احتمالات تمرکز می یايبر دن یشترب سبک شهودي نوعی ست که افراد حائز آن
 یکبارهکار را  یکآن که  يبه جا. یدآ خوششان می یندهدرباره آ خیال پردازيزانه و رو يها یاپردازيرو ی،ها از افکار انتزاع آن. برند بالقوه لذت می یجاحتمالات و نتا
را در  یکلّ یرتصوبجاي جزئیات، . برند لذت می یدجد یطو شرا یاتها، تجرب چالش. دهند در جلسات کوتاه مدت و در چند مرحله آن را انجام دهند می یحتمام کنند، ترج

  .برند می ذتل یانتزاع يها یدهاها و  یهنظر و از یرندگ نظر می

  6رابینز
)2009(  

 افراد است و الزاماً یضمن یادگیريبر احساسات و  یو مبنت. یدآ یهاي استنتاج شده به دست م تجربه یهکه در سا در حل مساله استناخودآگاه  ینديسبک، فرا ینا
 یمکند و در هنگام اتخاذ تصم ند استفاده نمیم نظام یک رویهاز  یرندهگ یمتصم یوهش ینپس در ا .یکدیگرانددو مکمل  ینکند، بلکه ا معقول عمل نمی یلو تحل یهتجز سواي

  .یدجو یخود سود م یهاي ضمن یاز تجربه و آگاه

  7مینتز
)2010(  

ین فرایند لزوما از فرایندهاي عقلی ا. گیرد سبک حل مساله شهودي، فرایندي مربوط به ضمیر ناخودآگاه انسان است که بدون توجه به تجربیات گذشته فرد شکل می
و روشی بر اساس واسطه گري و یا غیرعقلایی نیست این سبک بر تجربه و قضاوت تاکید زیادي دارد . نماید مجزا نیست و در بیشتر موارد هرکدام دیگري را تکمیل می

ه شدت پیچیدگی و ابهام زیاد باشد تجربیات قبلی و قضاوت از اجزاي مورد در شرایطی ک. گیرد ها تجربه و ممارست در ضمیر ناخودآگاه شکل می زیرا براساس سال
  .نیاز براي شناسایی مشکل و حل مساله است

  8دن
)2011(  

  .شود یی و پردازش اطلاعات کلی در فرایند حل مساله، سبک حل مساله شهودي نامیده میگرا کلتاکید بر 

  تابش و زارع
)1391(  

نوعی شم و فراست . می دهد احساسی را به عنوان پایه اي براي انتخاب ، مد نظر قرار تجربه حمایت می شود و تمرکز بر روي خودآگاهیطریق  ازحل مساله این سبک 
  .درونی است

  9جساپ
)2013(  

  .میکند تفکر، شواهد موافق و مخالف را سبک و سنگینروشی از حل مشکل است که . احتمالات میپردازدبررسی به  يشهودسبک 

  و همکاران 10نگچ
)2014(  

ها توانمندند و  داده یندر کشف الگوها و ارتباط ب یزارند،ب يتکرار يدارند، از انجام کارها یلتما یدبه حل مسائل جدسبک حل مساله شهودي مربوط به افرادي ست که 
ندارند، نسبت به  یتوجه يشه ایکل یاتبه جزئ. کنند ، بهتر عمل میبه راه حل یعسر یدنتمرکز دارند، در حرکت از خاص به عام و رس یعو وس یجهان یطبر شرا یشترب

موثر  یتواند عامل می يشهود ياساس، سبک حل مساله  ینبر ا. دارند یشتريو احتمالات توجه ب یندهبه زمان آ. کنند عمل می یادز يبا صبر و حوصله  یچیدهپ یطشرا
  .بر رفتار نوآورانه در سازمان باشد

  نمرادي و همکارا
)1393(  

افراد با تفکر شهودي تمایل به سنت گریزي دارند و براي . سبک حل مساله شهودي به قضاوت سریع براي احساس و نگرش کلی درباره موضوعی خاص اشاره دارد
  . دهند می کنند و معمولا کارها را با ارزیابی کلی انجام هاي تصادفی اکتشافی، رویکردي باز انتخاب می روش حل مساله، با اتکا به

  11پتون
)2014(  

را  یزيخود آن چی درون ینشبر ب یهخود ندارد، بلکه با تک راه حلبا درست بودن  رابطهدر  یمنطق روشن یرندهگ یمفرد تصم اي براي حل مساله است که طی آن یوهش
  .دهد درست است انجام می کند که فکر می

  اعتباریان و همکاران
)1393(  

و استفاده از  یندهدرباره آ یالپردازيروزانه و خ هاي یاپردازيرو ی،افکار انتزاعبا بهره گیري از  باشد که میبالقوه  یجاحتمالات و نتا ها، یدهادر نظر گرفتن  روشی با
  .پردازد تجربیات گذشته به حل مساله می

  12سرون
)2015(  

شود و در دنیاي سراسر ابهام امروزي بسیار  و به کار برده می دیآ ج شده به دست میاستنتا يها تجربه یهاست که در سا یندي ناخودآگاهفرآ ي،هودسبک حل مساله ش
 .الهام بخش است
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برند، با درك واقعی از زمان اتمام کار، پیوسته آن را دنبال  هاي آموخته شده بیش از فراگیري آنها لذت می بکارگیري مهارت

باشد، بی صبر  چیدهکنند، وقتی که جزئیات کار پی ها و راهکارها را مرور می ، براي نتیجه گیري معمولا تمامی راه حلکنند می

کنند، در کارهایی که  هستند، بندرت به الهام اعتماد کرده و معمولاً چنین احساسی ندارند، به ندرت بر حقایق خرده گیري می

باعث درك متفاوت اطلاعات و  يو شهود یمختلف حس يها یشگرا .)1379 یی،بابا( دکنن به دقت احتیاج دارد، خوب عمل می

  )2014چنگ و همکاران، (شود  می یکسانمسائل 

  رفتار نوآورانه.2. 1
  خلاصه دیدگاه هاي اندیشمندان مختلف پیرامون رفتار نوآورانه)2(جدول

  تعریف  نظریه پرداز

  ) 1994( 13اسکات و بروس
  

یب، تولید، با ترک توانند یافراد م. شود می یدها يساز یادهو پ یدها یجترو یده،ا یدتول ینهاست که شامل سه زم يا یچیدهکار، رفتار پ یطمح رفتار نوآورانه در
  .داشته باشند يزمان انتظار نوآور  هر   ها، در یدهبه کار بستن ا یتدر نها پشتیبانی و

  )1996( 14یلامبا
  )1993( 15وودمن 

و  آمیز یتبه رشد موفق ينوآور شود، یو سودمند گفته م یدجد هاي یدها  یدبه تول یتکه خلاق یدر حال .از رفتار خلاق است تر یچیدهپ یمفهوم يفرد هرفتار نوآوران
  .خلاق اشاره دارد  هاي یدها  ياجرا

  16جانسن
)2004(  

   .از استیمورد ن یمختلف يرفتارها ي،لذا در هر مرحله ا. است یدها يساز یادهو پ یدها یجترو یده،ا یدشامل تول يچند مرحله ا یندفرا یک ينوآور

  17و دنهارتوگ یجانگد
)2010(  

  .است یدها يساز یادهو پ یدها یجترو یده،ا یدتول ینهاست که شامل سه زم يا یچیدهکار، رفتار پ یطرفتار نوآورانه در مح

  18کارملی
)2010(  

 یکندکه تلاش م یدهدبراي آن ارائه م یدي جدها حل و راه ها ایدهو  یدهدم یصرا تشخ یکه فرد مشکل یشودم یفي تعرا چند مرحله ینديرفتار نوآوري، به عنوان فرا
  .یدنما یجاداز آن ا ییبخشها یاسازمان  یالگوي کاربردي براي استفاده و سود ده یشکند و پ یتآنها را ارتقا داده و حما

  19آلگزي
)2010(  

 ،بی توجهی به خطا و اشتباه در کارهاي بهتر براي انجام کار، استقبال از موارد غیرقابل پیش بینی و عدم قطعیت در کار،  ن راه حلرفتاري است مبتنی بر یافت 
  .که آزمایش و تایید نشده اند هایی تجربه کردن نوآوريو  امتحان روشهاي نوآورانه در کار

  20ونگه
)2011(  

  .توان گفت عملکرد نوآورانه داشته ایم باشد که در صورت تحقق هریک می یند میدر فرا يمحصول و نوآور در يدو بعد نوآورداراي عملکرد نوآورانه 

  21تساي
)2011(  

هاي جدید و  ها، اعضایشان را به ارایه ایده هنگامی رخ می دهد که سازمان ، سلسله اقداماتی در جهت ارائه راه حل نوین براي یک مساله است ورفتارهاي نوآورانه
  .امین منابع مورد نیاز براي نوآوري تشویق می کنندت

  22مورا
)2013(  

. کند می یدرا تول یدجد يها یدهفرد ا یکاست که  یزانیپردازد و نشان دهنده م نو می يها یدهو ارائه ا يپرداز یدهبه ا یده،ا یدتول. رفتاري شامل سه مرحله است
 يها یدها یلتبد ايتر بر یعمل يبه تلاشها یدها يساز یادهپ. اشاره دارد یدجد يها یدها يساز یادهدر پ یگرانعهد دو ت یبانیجلب پشت يبه تلاش افراد برا یدها یجترو

  اش اشاره دارد یسازمان يکار یتها در فعال آن يساز یادهو پ یعمل ينو به راهکارها

  تاریان
)1392(  

ثبت اختراعات جدید، اعلان محصولات جدید، فرایندهاي جدید و ترتیبات سازمانی : لکرد مانندهاي مختلف عم رفتار نوآورانه یک ساختار ترکیبی مبتنی بر شاخص
هاي مذکور  شود شامل اقداماتی است که منجر به ترقی شاخص بر این اساس معیارهایی که براي ارزیابی عملکرد نوآورانه کارکنان در نظر گرفته می. جدید است

  .باشد

  احمدي و همکاران
)1391(  

در مرحله بعدي . رود می یشپ )یافته چه سازشید و چه جد( هایی یدهحلها و ا و با راه یکندم ییرا شناسا ی، مشکلانه رفتاري است که فرد در مرحله اولفتار نوآورر
 یانیدر مرحله پا. را به دست آورد یو برون سازمان سازمانی درون یترا ارتقا دهد و برحق بودن و حما هایش یدهو ا ها حل که راه کند را جستجو می هایی راه
گروه  یکدرون  تواند که می آورد را به وجود می یحل راه یا یدهنوآوري شده، ا مدل یاالگو  یشپ یدبا تول دهد نوآوري، فردي که رفتار نوآورانه بروز می یندفرا

  .سازمان اعمال شود یا کل کاري
  مرادي و همکاران

)1392(  
  .سازمان مطلوب بهبا نگرش  یسازنده داوطلبانه، خودآموزش يها یدهحفاظت سازمان، ا همکاري با دیگران،: ست از رفتار نوآورانه عبارت ا

  23هیل و جونز
)2014(  

می نوآوري ا ، زیردر سازمان استم ترین منبع مزیت رقابتی همعبارتست از اقدامات و تفکراتی با رویکرد نوگرایانه در راستاي ایجاد نوآوري که  انهنوآوررفتار 
تولید  يها می تواند هزینهبخشد  ودهبود را بجت مولاتر تأمین می کند، می تواند کیفیت محصوهمشتریان را ب يشود که نیازها دیدلات جتواند منجر به تولید محصو

  .ت مورد درخواست مشتریان را کاهش دهدلامحصو
  و همکاران 24کنگ

)2015(  
  .یدآ موجود، به دست می یندهايبهبود فرا یا ید،جد یديتول یندهايمحصول و فرا ي توسعهبرا یازن با خلق دانش مورد ،عملکرد نوآورانه

 
ها در نظر گرفته  یدها يساز یادهو پ یجترو ید،رفتار نوآورانه سه بعد تول يپژوهش برا یندر ابر مبناي تعاریف ارائه شده، 

را  یدجد يها یدهفرد ا یکاست که  یزانیپردازد و نشان دهنده م نو می يها یدهو ارائه ا يپرداز یدهبه ا یده،ا یدتول .شده است
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 یادهپ. اشاره دارد یدجد يها یدها يساز یادهدر پ یگرانو تعهد د یبانیجلب پشت يبه تلاش افراد برا یدها یجترو. کند می یدتول

 یسازمان يکار یتها در فعال آن يساز یادهو پ یعمل ينو به راهکارها يها یدها یلتبد يتر برا یعمل يبه تلاشها یدها يساز

  ). 2013مورا، (و ) 2010و دنهارتوگ،  یجانگد(اش اشاره دارد 

  رفتار تسهیم دانش.3. 1
  خلاصه دیدگاه هاي اندیشمندان مختلف درمورد رفتار تهسیم دانش)3(جدول

  

  تعریف  نظریه پرداز

   25ارگن
)1988 (  

 ینوع دوستو شکلی از  )کند یجدید را معرف پرسنلمثل این مورد که یک کارمند ( یشودکمک به دیگران م يبرا یزهانگ به ایجاد رفتاري است که منجر دانش یمتسه
  .یشودم ی، توصیفسازمان یفهدر انجام یک وظدیگران کمک به  يبرا یارياخت يها رفتار یهبخش شامل کل يبه عنوان یک رفتار یارست که 

  26زولانسکی
)1996(  

یژه نسبت و يها، رفتارها عادات، ارزش ی،اخلاق يبا در نظر گرفتن هنجارها یکارکنان در قالب وجوه مشترك سازمان یانمل تعاملات داوطلبانه مدانش شا یمتسه
  .است به تبادل دانش مرتبط با سازمان

  و همکاران 27آرگت
)2000(  

به تسهیم دانش و کارکنانی که مجهز ها و بهترین اقدامات  یتایجاد ظرفده که براي سلسله اقدامات اختیاري از سوي کارکنان سازمان براي نشر معلومات فردي بو
  .به آن باشند نیازمندیم

  28لیبوویتز
)2001(  

  .یشودم يو سرمایه فکر يبه عملکرد بالا در قدرت فکر در نتیجه منجرو  یکندرا تشویق م یتاست که مبادله دانش و خلاق یدانش قدرت و توانای یمتسه

  علوي
)2001(  

 ینحال مهمتر یندانش است و در ع یریتاز مراحل مد یکی) يها و اشتراك اشتباهات کار یوهش ینشامل اشتراك بهتر(است  یدو وجه ینديدانش که فرا یمتسه
  .شود قسمت آن محسوب می

  و همکاران 29لی
)2003(  

  .از یک فرد، گروه یا سازمان به دیگران است )یو ضمن صریحدانش ( شامل انتقال و توزیع دانش یهای یتدانش، فعال یمتسه

  30فژ
  .باشد ی مینوع دوست یاست که هم معن یدانش عمل یمتسه  )2004(

  و همکاران 31لیائو
)2004(  

مختلف به  يها سازمانعملکردها در گذارند و با این رفتار،  مییکدیگر  یاریشان را در اختها ها و دیدگاه ایده یات،تجرب اطلاعات، کارکنانرفتاري است که طی آن 
  .یابد یبهبود م يطور موثر

  32واسکو و تیلند
)2004(  

انتظار دارند و طی این رفتار است،  یگونه انتظار یا بهره خاص یچتواضع بدون ه ی یابر ارزش نوع دوست یکه مبتندر میان همکاران است یک تبادل متقابل دانش 
  .ه باشند، این تبادل دانش توسط دیگران انجام خواهد شدبه دانش خاص را داشت یازن این که خود یکه زمان

  و همکاران 33واه
)2005(  

به گونه اي که . است یسازمان يرفتار شهروندرساندن به دیگران در این زمینه را رفتار تسهیم دانش گویند که متاثر از  يیارتوسط افراد و همچنین طلب دانش 
این  نتیجه شود که در میشان در نظر گرفته  يارتباط با یکدیگر، بنا به توان سازش پذیر يافراد برا تمایل و يذیربه عنوان جامعه پرفتار شهروندي سازمانی 

  .برسانند يطلب دانش به یکدیگر یارمایل اند تا در افراد  ي،سازش پذیر
  34شنگ

)2005(  
 یا،پو یندفرآ یندر ا. و جذب گردد یعتوز يو تجربه به طور مؤثر و سازنده اشود دانش  که باعث می يگسترده ا يفرد یاندانش عبارت است از تعاملات م یمتسه

  .گردند دانش بهره مند می یريبکارگ یدارپا يشوند، اما در مقابل از ارزشها مواجه می ییها یافراد با سخت
  35ریگ

)2005(  
ها  سازمان يها ياز استراتژ یاريبس یربنايو ز یادبن یگران،استفاده د يود برابه منظور اشتراك دانش خ ین،اما ارزش آفر یچیدهپ یندفرآ یکدانش به عنوان  یمتسه
  .است

  و همکاران 36ورونا
)2006(  

  .باشد ي مینوآور يمهم برا یازن یشزیرا یک پ یشوددانش در نظر گرفته م کردنمدیریت  يدانش فرایند مرکز یمبطور خاص تسه

  37لاي
)2007(  

هاي دانشی و متاثر از نوع فرهنگ موجود در سازمان بوده و رایج شدن آن در بین  باشد و از اجزاي کلیدي فعالیت ترش آن میرفتاري در جهت اشاعه دانش و گس
  .هاي رقابتی خواهد شد کارکنان، موجب کسب مزیت

  شریف و نظیر
)2007(  

  .کار گیرند که به بهبود عملکرد سازمانی بینجامد گونه اي بهرا به اشتراك گذاشته و به خویش کند تا دانش سازمانی  افراد کمک میرفتاري است که به 

  38رانزل
)2008(  

مدیریت دانش  یاز مسائل اساس یکند،م یلو انتقال دانش را تسه یمکه تسه یو عوامل یشودمتوزیع آن دانش  یلهکه بوساست  يدر واقع ابزاررفتار تسهیم دانش 
  .هستند

  و همکاران 39جی
)2009(  

است که فرد آن را در سازمان کسب  یاز دانش، آن دانش است و منظور یبرون سازمان یاارتباطات درون  یندهمکاران در فرآ به تار انتقال دانشدانش، رف یمتسه
  .کرده است

  همکارانو  یوسفی
)2010(  

 يرفتار ینخصوص است و همچن یندر ا یگراند باشد که شامل تبادل دانش و اطلاعات و کمک کردن به می ییرفتار اشتراك دانش عبارت از مجموعه رفتارها
  .شود میها انجام  و داوطلبانه در سازمان یارياست که به طور اخت یشهروند سازمان يرفتارها یهاست و شب يکار یطفراتر از نقش کارمند در مح

  قلیچ لی
)1388(  

شود  دانش محسوب می یریتمد یاساس يها فرهنگ از جمله مؤلفه یگر،به عبارت د. ها است ینهها و زم ها، رسانه فرهنگ، مشوق یرنظ یدانش متأثر از عوامل یمتسه
دانش را به  یمکه تسه یتوسعه فرهنگ. کنند یدادر سازمان دست پ یدارپا یرقابت یترا ارتقا بخشند و به مز يبهبود آن انتظار دارند بهره ور یقاز طر یرانکه مد

آسان  یارانتقال را درك کرده اند بس یندکه فرآ ییها در سازمان يفکر یهانتقال سرما. ارشد سازمان است یرانمد یتماکند، مستلزم ح می یباحتکار دانش ترغ يجا
  .شود تر انجام می

  40سینگ
)2012(  

  .داشت ی را نیز به دنبال خواهدسازمان یريیادگرفتار تسهیم دانش از اقدامات مدیریت دانش جهت اشاعه دانش تولیدي است که ابعادي چون  
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  مانیان
)1390(  

  .در سازمان یگرانو تخصصها با د یشنهادها، پها هید ایدمفاشتراك دانش عبارت است از اشتراك اطلاعات مناسب و  یمتسه

  سرلک و طاهري
)1390(  

است که آن  یمعن ینکند، به ا می یمرا تسه دانش خود يفرد یشودم یانب یوقت. است یکدیگراز رفتارها است که مستلزم مبادله اطلاعات با  يدانش مجموعه ا یمتسه
 یمکه دانش خود را تسه يبه علاوه فرد. کند می ییشخص مزبور راهنما یتموقع یتو افکار خود در جهت تقو ینشرا با استفاده از دانش، ب یگريفرد، شخص د

  .ته باشدداش یدانش آگاه یرندهفرد گ یاطلاعات يها و شکاف یازهااز ن ینشده و کاربرد آن و همچن یماست که از هدف دانش تسه ینه آل ایدکند، ا می
  و دیگران 41یکسه

)2013(  
  .استی و کسب مزیت رقابت یديکل يها یشایستگ یريبکارگ يها معتبرترین راهاز مؤثر  یم دانشکه تسهفرایند انتقال دانش به سایرین است 

  42یو و چو
)2013(  

یشود؛ پدیده اي و داوطلبانه در سازمانها انجام م اختیاري به طور واست  یرفتارهاي شهروندي سازمانگران که مشابه هاي خود به دی رفتاري براي ارائه دانسته
  .است یافراد به انجام آن کار سخت تشویق وشخصی بوده 

  43ایپ
)2013(  

دانش هستند که تجربه و مقاصد  یمرفتار تسه يدارا ياددر درون سازمان است و افر یگراندانش در دسترس به د ياعطا یتدانش، فعال یمتسه ی،به طور اساس
   .پردازند یو اطلاعات م ها یدهو به تبادل ا گذارند یم یاندر م یگرانمشترك را با د

  مرتضوي و همکاران
)1392(  

 است که به طور یرهاي شهروندي سازمانرفتا شبیه دانش، یمتسه. است یگرانو کمک کردن به د اطلاعات شامل تبادل دانش و یی،دانش مجموعه رفتارها یمتسه
  یشودو داوطلبانه در سازمانها انجام م اختیاري

  44دیوتا و مادالی
)2015(  

است، این انتظار را  یگونه انتظار یا بهره خاص یچتواضع بدون ه ی یابر ارزش نوع دوست یکه مبتن شوند می یرهمچنانکه کارمندان در یک تبادل متقابل دانش درگ
  .به دانش خاص را داشته باشند، این تبادل دانش توسط دیگران انجام خواهد شد یازن که خود یزمان دارند که

   45بیراد و رودریگس
)2015(  

 شود و بدین ترتیب، اشتراك دانش در سازمان، به تولید دانش جدید منجر می. است دانش پیوند میان مدیریت دانش و خلاقیت و نوآوري در سازمانرفتار تسهیم 
  .در نهایت بهبود و اثربخشی عملکرد سازمانی را درپی خواهد داشت

  

موثر  یممدیریت دانش به تسه یتپذیرفته اند موفق یاريیافته است که بس یتاهم يدانش به اندازه ا یمرفتار تسهامروزه 

) 2001(سانگ . نش استدانش مهمترین بخش مدیریت دا یممعتقدند تسه) 2002( یمدارد، آن گونه که باك و ک یدانش بستگ

را کاهش داده و  یآموزش يها هزینه یده،را بهبود بخش یتوانندکاراییها م دانش مناسب، سازمان یمنشان داده است که با تسه

تسهیم دانش یکی از فرایندهاي حیاتی مدیریت دانش است و در چرخه حیات  .کنند ینهدر سازمان را کم ینانریسک عدم اطم

؛ بوثیلر و شیرر، 2004هولساپل و جوشی، (رود و جایگاه ویژه اي در مدیریت دانش دارد  به شمار می دانش، فرایند مهمی

به عبارت دیگر برآیند رفتار . شود هاي سازمانی منجر می رفتار تسهیم دانش به اثربخشی تلاش). 2009؛ موگوتسی، 2002

  ). 2009سهیل، (سازمان است  تسهیم دانش، خلق دانش جدید و نوآوري و در نتیجه بهبود عملکرد

شده است و  یکها و اشتراك اشتباهات از هم تفک یوهش یناشتراك بهتر یعنیدانش،  یمپژوهش، دو رفتار تسه یندر ا    

  .هدد می یشگذارند را نما ها و اشتباهات را با همکاران خود به اشتراك می یوهش ینکه افراد متخصص بهتر یزانیم

  پژوهش یشینهپ.2
 یلدانش با نقش تعد یمرفتار تسه یقرفتار نوآورانه کارکنان از طر یجترو یینبه تع يدر مطالعه ا) 2013(ورا و همکاران م    

اثر مثبت دارد؛  ينوآور يدانش بر رو یمدهد که رفتار تسه پژوهش نشان می ینا یجنتا. پرداخته اند یاجتماع یهسرما يگر

رابطه  ی،اجتماع یهاست و درك افراد از سرما ياشتباهات محرك نوآور يگذارها و اشتراك  یوهش ینبهتر ياشتراك گذار

  .کند می یلدانش و رفتار نوآورانه را تعد یمرفتار تسه ینب
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  )2013(مدل مفهومی تحقیق مورا و همکاران  )1 (شکل

حل مساله، و روابط  ياه عضو، سبک -تبادل رهبر  يبا عنوان رابطه سبک رهبر یدر پژوهش) 1389( يو افشار نعامی    

 يطبقه ا یتصادف یرينمونه که با روش نمونه گ 200 ینوآورانه و رفتار نوآورانه ، با بررس یبا جو سازمان يگروه کار

رانه نوآورانه و رفتار نوآو یبا جو سازمان ینب یشپ یرهايمتغ همه ینب يانتخاب شده اند نشان داد روابط مثبت معنادار

 ینیب یشنقش در پ یشتریناز ب یو انسجام گروه ينشان دادند که سبک حل مساله شهود یجنتا ینهاعلاوه بر ا. وجود دارد

  . نوآورانه و رفتار نوآورانه برخوردارند یجو سازمان

اطلاعات از  به پردازش یلم ي،دارد حل کننده مسائل به روش شهود خود عنوان می یقتحق یجدر نتا) 1987( ایساکسن    

  .و رفتار نوآورانه را داراست یدجد يها راه حل یدتول يبرا یشترياحتمال ب ینمختلف و بطور همزمان دارد و بنابر ا يراهها

  .رابطه مثبت با رفتار نوآورانه را داراست يدهد که سبک حل مساله شهود نشان می) 1994( پژوهش اسکات و بروس    



  
 تاثیر سبک حل مساله شهودي بر رفتار نوآورانه کارشناسان فناوري اطلاعات با نقش تعدیلگر رفتار تسهیم دانشبررسی 

  

 

  
  
 

131

  
  )1994(اسکات و بروس مدل مفهومی تحقیق  )2 (شکل

به  یببا عنوان بهبود حل مساله و ترغ) 2007(یک کازمارز یزپژوهش انجام شده توسط جاناتان آدامس،استفن کاس در    

است و به هر  يضرور ینحل مساله در مهندس یتکند که قابل می یريگ یجه، محقق نت یمهندس یاندانشجو يبرا یتخلاق

  .یردورد استفاده قرار گم یلپتاس ینا یستیبا يا یلهوس

با رفتار  يسبک حل مساله شهود یانارتباط م یکه با هدف بررس) 1391( یوقشزاده و  ینتوسط حس یپژوهش در    

 یتفعال یريپذ یسکر ،بالا ينواور ی،سازمان ینیو کارافر یدهو عمل کردن به ا یدهازا یبانیپشت یده،ا یدتول ،نوآورانه

 یجنفر ازکارکنان بوده که نتا 160شامل  یقتحق يآمار معهجا یرفت،صورت پذ یراندرشرکت ران یو رقابت تهاجم یشتازانهپ

    .با رفتار نوآورانه وجود دارد يسبک حل مساله شهود یاندهد رابطه معنادار مثبت م آن نشان می
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  )1391(مدل مفهومی تحقیق حسین زاده و شوقی  )3 (شکل

ها، میزان  ها، عوامل متعددي نقش دارند که از این میان، سبک حل مساله، مشوق ازماندر ایجاد یا افزایش نوآوري در س    

یونگ و (توان نام برد  اختیار، ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، سبک رهبري، جو سازمانی، و منابع سازمانی را می

  ).2002سوسیک، 

 یازشود، ن يمنجر به نوآور یدانش هاي یهسرما یمدار است که اگر انتظار ینا یانگردانش ب یریتموجود در مد يها پژوهش

 یممعتقدند رفتار تسه) 2008(ورونا و همکاران ). 2011لونگو، (دانش شوند  یمتسه ياست که کارکنان، متعهد به رفتارها

میان دانش پیوند  یممعتقدند رفتار تسه) 2005( یگسو رودر یرادب چنینهم. است ينوآور يمهم برا یازن یشپ یکدانش 

 یتجرب یقاتتحق خود تحت عنوان یقاتدر تحق) 2009( یژو و ل .در سازمان استانه نوآوررفتار مدیریت دانش و خلاقیت و 

 .دارد انهنوآوررفتار دانش و خلق دانش رابطه معناداري با  یمتسه ددانش و عملکرد نوآورانه، نشان دادن یریتاز مد

  یو مدل مفهوم ي تحقیقها یهفرض.3
  

  :رضیه اصلی پژوهشف.1. 3
  .کند می یلو رفتار نوآورانه را تعد يسبک حل مساله شهود یندانش رابطه ب یمرفتار تسه    

  :فرضیات فرعی نیز عبارتند از.2. 3
 .کند می يگر یلتعد یدها یدو تول يسبک حل مساله شهود یاندانش در رابطه م یمرفتار تسه .1

 .کند می يگر یلتعد یدها یجو ترو يله شهودسبک حل مسا یاندانش در رابطه م یمرفتار تسه .2

  .کند می يگر یلتعد یدها يساز یادهو پ يسبک حل مساله شهود یاندانش در رابطه م یمرفتار تسه .3
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  مدل مفهومی تحقیق )4 (شکل

  ی شناس روش.4
جامعه . باشد طلاعات، توصیفی از نوع همبستگی میتحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردي بوده و از نظر نحوه گردآوري ا    

پژوهش،  ینا يجامعه آمار. جهت بررسی وضعیت موجود، از روش میدانی و ابزار پرسش نامه استفاده شده است

به  ياستان خراسان رضو يا یانهرا یعضو سازمان نظام صنف يها اطلاعات شرکت يکارشناسان و متخصصان فناور

شرکت بصورت  50ابتدا . براي نمونه گیري از روش خوشه اي استفاده شد .باشند میشرکت  227لب نفر در قا 1180تعداد 

پرسشنامه  330تصادفی انتخاب و در مرحله بعد پرسشنامه در اختیار تمام کارشناسان این شرکتها قرار گرفت و نهایتا از 

 290نهایتا . مورد بدلیل نقص، ابطال گردید14پرسشنامه برگشت داده شد که در آن میان ،  304توزیع شده، تعداد 

ها از راه ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی مورد تحلیل  داده. پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت

  . قرار گرفتند

پرسشنامه  به این صورت که. در این تحقیق براي تایید روایی پرسشنامه از شیوه ظاهري و محتوایی استفاده گردید    

علاوه بر آن، استاندارد بودن . تحقیق در اختیار اساتید و تعدادي از صاحب نظران قرار گرفته و روایی ظاهري آن تایید شد

. به منظور تایید پایایی آزمون، از روش آلفاي کرونباخ استفاده گردیده است.باشد ها، خود مؤید روایی آنها می پرسش نامه

 يبا روش آلفا یاسمق ینا یاییپا. شده است یرياندازه گ یه،گو 9 یلهو به وس يبرج یاسط مقتوس يسبک حل مساله شهود

پژوهش،  ینسنجش ابعاد رفتار نوآورانه در ا يبرا). 1991 ي،جبر(است  یدهگزارش گرد 69/0 یزو اعتبار آن ن 91/0کرونباخ 

و  باشد میگویه  9با ده اند و برگرفته از پژوهش جانسن در نظر گرفته ش یدها يساز یادهو پ یده،ا یجترو یده،ا یدسه بعد تول

 مسألهسبک حل 
 شهودي

  تولید ایده

 ترویج ایده

 پیاده سازي ایده

رفتار تسهیم 
 دانش

 رفتار نوآورانه
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و مورا برگرفته از پژوهش دانش  یمرفتار تسههمچنین مقیاس  .)2001جانسن، (گزارش شده است  89/0آلفاي کرونباخ 

 يرپس از جمع آو). 2013مورا، (بوده است  79/0آلفاي کرونباخ بدست آمده براي این مقیاس، . باشد یه میگو 8 يدارا

پذیرفته صورت  SPSSو به کمک نرم افزار  يآمار يها با استفاده از روشها داده یلو تحل یهتجز ،ها توسط پرسشنامه داده

  .است

  ها داده تجزیه وتحلیل.5
 66دهند و تعداد زنان نیز  تشکیل می) درصد 2/77معادل (نفر  224طبق تحلیل توصیفی، بیشتر جمعیت نمونه را مردان با     

  .باشد می) درصد 8/22معادل (نفر 

تا  1، )درصد 1/24(سال  10تا  6، و پس از آن بازه )درصد 4/31(سال  15تا  11بیشتر اعضاء نمونه داراي سابقه کاري     

به ترتیب بیشترین تعداد حجم نمونه را به خود ) درصد 9/5(سال  25تا  21و ) 8/14(سال  20تا  16، )درصد 8/23(سال  5

  .ه انداختصاص داد

  . ، میانگین، انحراف معیار و همبستگی درونی بین متغیرهاي پژوهش ارائه شده است1در جدول     

  میانگین انحراف معیار و همبستگی درونی بین متغیرهاي پژوهش)4(جدول
  

 5 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین 
  

              
     -  51/5  44/37  سبک حل مساله شهودي 

    
  

              
  -  65/0*  38/6  39/33  سهیم دانشرفتار ت

 
    

  
              

  رفتار نوآورانه

      -  42/0*  54/0*  10/2  06/13  تولید ایده

    -  54/0*  63/0*  53/0*  32/2  57/12  ترویج ایده

  -  56/0*  71/0*  44/0*  48/0*  36/2  52/12  پیاده سازي ایده
                    

* P < 05/0  
تفکر شهودي، رفتار اشتراك دانش، تولید ایده، ترویج ایده و پیاده سازي ایده را نتایج همبستگی پیرسون بین  )4(جدول     

چنان که در جدول مشخص است بین سبک حل مساله شهودي و رفتار تسهیم دانش همبستگی مثبت معنادار . نشان میدهد

 48/0و  53/0و  54/0همبستگی  ، بین سبک حل مساله شهودي با تولید ایده، ترویج ایده و پیاده سازي ایده به ترتیب65/0

همچنین رفتار تسهیم دانش از میان خرده ). P<0.05آزمون دو دامنه، (ها مثبت و معنادارند  وجود دارد که تمام آن
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و در نهایت با ) 44/0(دارد، سپس با پیاده سازي ایده)63/0(هاي رفتار نوآورانه بیشترین همبستگی را با ترویج ایده مقیاس

  .معنادارند P<0.05ها مثبت و در سطح  داراي همبستگی است که تمام این همبستگی) 42/0(تولید ایده 

 2ها در مرحله نخست بدون دخالت متغیر تعدیل گر رگرسیون گرفته شد که نتایج آن در جدول  به منظور تحلیل داده    

  .نشان داده شده است

  ن دخالت متغیر تعدیل گرنتایج خلاصه تحلیل واریانس و مدل رگرسیون بدو ).5(جدول
 R2(  F Sig(ضریب تبیین مدل خطی  )R(ضریب همبستگی  گام
  a48/0  23/0  09/80  000/0  اول
  b57/0  33/0  73/70  000/0   دوم
  c 61/0 38/0  36/58  000/0  سوم

a  : پیاده سازي ایده : متغیر پیش بین-  b  : پیاده سازي ایده و ترویج ایده : متغیر پیش بین-  c   :پیاده سازي ایده و ترویج ایده و : تغیر پیش بین م

  تولید ایده

  

با . هاي دیگر را تفسیر کرد است معنادار بوده و میتوان شاخص Sig>05/0نشان داده شده است، چون  )5(با توجه به نتایج، همانگونه که در جدول    

در مرحله . ادار تبیین شده براي سبک حل مساله شهودي را فراهم آورده استدرصد واریانس معن 23/0توجه به جدول در مرحله اول، پیاده سازي ایده 

افزایش داده و در مرحله آخر علاوه بر پیاده سازي و ترویج ایده، تولید ایده  33/0دوم ترویج ایده به مرحله اول افزوده شده و توان تبیین واریانس را به 

  .رسانده است 38/0ا به نیز به معادله وارد شده و قدرت تبیین واریانس ر

  .نشان داده شده است )6(پس از این مراحل متغیر تعدیل گر وارد معادله شده و سپس دوباره رگرسیون گرفته شد که نتایج آن در جدول    

  
  نتایج خلاصه تحلیل واریانس و مدل رگرسیون با دخالت متغیر تعدیل گر ).6(جدول

 R2(  F Sig(یضریب تبیین مدل خط  )R(ضریب همبستگی  گام

  a61/0  38/0  36/58  000/0  اول
  b72/0  52/0  74/77  000/0  سوم

a  : پیاده سازي ایده و ترویج ایده و تولید ایده : متغیر پیش بین - b  : پیاده سازي ایده و ترویج ایده و تولید ایده و رفتار تسهیم دانش: متغیر پیش بین  

به عبارت دیگر نتایج تحلیل رگرسیون در . افزایش یافته است 52/0به  38/0ل گر، توان تبیین واریانس از با ورود متغیر تعدی )6(با توجه به جدول     

  . باشد شده که این میزان معنادار می 52/0به میزان  R2دهد که رفتار اشتراك دانش باعث افزایش  نشان می  )6(و  )5(جداول 

  یريگ یجهنت

هودي بر رفتار نوآورانه در هر سه بعد تولید ایده، ترویج ایده و پیاده سازي ایده داراي همبستگی مثبت و طبق نتایج حاصله، سبک حل مساله ش    

وجود  48/0و  53/0و  54/0معنادار بوده که در این میان بین سبک حل مساله شهودي با تولید ایده، ترویج ایده و پیاده سازي ایده به ترتیب همبستگی 

 ایساکسن ،)1994( اسکات و بروس ،)1391( یزاده و وثوق ینحس، )1389( يو افشار و معنادارند که با نتایج تحقیقات نعامی ها مثبت دارد و تمام آن

علاوه بر این، بین سبک حل مساله شهودي با رفتار تسهیم دانش نیز همبستگی مثبت و معنادار . باشد می همسو )1987(

درصد واریانس معنادار تبیین شده براي سبک حل  23/0پیاده سازي ایده . همسو است )2013(همکاران مورا وآمد که با نتایج پژوهش بدست ) 65/0(

درصد و در مرحله بعد با اضافه  23، در ابتدا پیاده سازي ایده )رفتار تسهیم دانش(گر  قبل از ورود متغیر تعدیل. مساله شهودي را فراهم آورده است
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در مرحله دوم، با اضافه . درصد سبک حل مساله شهودي را تبیین نمودند 38یت هر سه بعد رفتار نوآورانه جمعا درصد و در نها 33شدن ترویج ایده 

افزایش یافت که نشان دهنده تاثیر تعدیل کنندگی رفتار تسهیم دانش  52/0به  38/0توان تبیین واریانس از ) رفتار تسهیم دانش(شدن متغیر تعدیل گر 

  . باشد می

و در ) 44/0(دارد، سپس با پیاده سازي ایده) 63/0(هاي رفتار نوآورانه بیشترین همبستگی را با ترویج ایده سهیم دانش از میان خرده مقیاسرفتار ت    

  .ها مثبت و معنادارند داراي همبستگی است که تمام این همبستگی) 42/0(نهایت با تولید ایده 

  

   منابع

 پارس جنوبی مهارتهاي خودرهبري با رفتار نوآورانه در شرکت مجتمع گاز یانرابطه م. )1391. (احمدي، ع؛ مصلح، م؛ تاجیک، م
  .، دانشگاه بوشهر، بوشهرنخستین اجلاس مدیران تحقیق، توسعه و فناورياثر ارائه شده در . )یهعسلو(

 یلاکر یارخانه پلک یرانمد یريیمگتصم يو سبکها یجانیهوش ه ینرابطه ب یبررس). 1393. (اعتباریان، ا؛ خیرمند، م؛ صادقی، آ
  .30-19، 19، مدیریت توسعه و تحول. اصفهان

)وابسته به وزارت نیرو(مؤسسه تحقیقات و آموزش مدیریت : تهران. خودشناسی مدیران ).1379. (بابایی، م

: مطالعه موردي(ینانه هاي حل مساله بر شخصیت کارآفر بررسی تأثیر شیوه). 1390. (و ظریف، س. پارسا، ع؛ عبدالوهابی، م 
.164-145، 14، شماره توسعه کارآفرینی). دانشجویان دانشگاه شهید چمران اهواز

هاي تصمیم گیري عقلایی، شهودي، اجتنابی،  هاي هوش هیجانی بر سبک تاثیر آموزش مهارت). 1391(تابش، فهیمه؛ زارع، حسن
  .18-1، )4( 6علوم رفتاري، شماره . وابسته و آنی

استخراج میزان تاثیر ابعاد نوآوري سازمانی در عملکرد نوآورانه سازمان در صنعت ساخت و ). 1392. (ن درونکلا، اعظمتاریا
  .مقاله ارائه شده به دومین کنفرانس ملی حسابداري، مدیریت مالی و سرمایه گذاري. ساز

مطالعه (رفتار نوآورانه و کارآفرینی سازمانی ارتباط میان روش حل مساله شهودي با). 1391. (و وثوقی، ب. حسین زاده، د 
  .مقاله ارائه شده به چهارمین کنفرانس ملی مهندسی و مدیریت نوآوري. )شرکت رانیران:موردي

مدیریت دولتی، . رویکرد سرمایه اجتماعی: تسهیم دانش در دانشگاه صنعتی شریف). 1390(سرلک، محمدعلی؛ اسلامی، طاهره 
  .18-1، 8، شماره 3دوره 

: چاپ اول، تهران). فرایند خلق، تسهیم و کاربرد سرمایه فکري در کسب و کارها(مدیریت دانش ). 1388(قلیچ لی، بهروز 
  .انتشارات سمت

. نگرشی معاصر بر کارآفرینی، ترجمه ابراهیم عامل محرابی و محسن تبرائی ). 1383(هاجتس، ریچارد دام .کوراتکو، دانلد اف 
  .انتشارات دانشگاه فردوسی مشهد: جلد اول، مشهد 

هاي موثر بر تسهیم دانش در میان دانشجویان دوره  بررسی شاخص). 1390(مانیان، امیر؛ میرا، سید ابوالقاسم؛ کریمی، احسان 



  
 تاثیر سبک حل مساله شهودي بر رفتار نوآورانه کارشناسان فناوري اطلاعات با نقش تعدیلگر رفتار تسهیم دانشبررسی 

  

 

  
  
 

137

، شماره 27علوم و فناوري اطلاعات، دوره ). هاي الکترونیکی دانشگاه تهران مرکز آموزش: مطالعه موردي(آموزش الکترونیکی 
1 ،47-65.  

بررسی نقش میانجی سبک شناختی بر رابطه سرمایه انسانی و ). 1393. (مرادي، محمدعلی؛ زالی، محمدرضا؛ محمدي، فریبا
توسعه ). دانشجویان کارشناسی ارشد دانشکده مهندسی برق و کامپیوتر دانشگاه تهران: مورد مطالعه(قصد کارآفرینانه 
  .131-113، )7( 1کارآفرینی، شماره 

بررسی نقش ظرفیت جذب ). 1392. (مرادي، محمود؛ ولی پور، محمدعلی؛ یاکیده، کیخسرو؛ صفردوست، عاطیه؛ عبداللهیان، فرزانه
هاي بیمه حاضر در بورس اوراق بهادار  هاي داروسازي و شرکت شرکت: مطالعه موردي(ها  دانش بر عملکرد نوآورانه سازمان

  .102-79، 13شماره  چشم انداز مدیریت بازرگانی،). تهران

- نقش واسط حسادت در تاثیر سبک رهبري تبادل رهبر). 1392. (مرتضوي، سعید؛ لگزیان، محمد؛ سیدحسینی، سیده سمیرا
  .77-68). 26( 83نشریه پرستاري ایران، شماره . عضو بر تسهیم دانش و رفتارهاي غیرشهروندي پرستاران

مدیران سازمان هاي  بررسی ارتباط بین سبک شخصیت و اثربخشی مدیریت در). 1387. (مقیمی، م؛ خنیفر، ح؛ عربی خوان، م
  .104-87، 1مدیریت دولتی، شماره . دولتی

هاي حل مساله، و روابط گروه کاري با جو سازمانی نوآورانه  عضو، سبک -رابطه سبک رهبري تبادل رهبر ). 1389. (و افشاري، ع. نعامی، ع 
  .137-124، 25، شماره هاي روانشناختی پژوهش. نانو رفتار نوآورانه در کارک

Adams, J.P, Kaczmarczyk, S. (2007). Improving problem solving & encouraging creativity. Coimbra, Portugal. 

Alavi , M. and Leidner, D. E. (2001). Review:Knowledge management and knowledge management systems: 
conceptual foundations and research issues. MS Quarterly, 25(1), 107-32. 

Alguezaui, S., & Filieri, R. (2010). Investigating the role of social capital in innovation: Sparse versus dense network. 
Journal of Knowledge Management, 14(6), 891-909. 

Amabile, T. M., Conti, R., Coon, H., Lazenby, J. & Herron, M. (1996). Assessing the work environment for 
creativity. Academy of Management Journal, 39 , 1154-1184. 

Argote, L.,Ingram, P., Levine, J. M., & Moreland, R. L. (2000). Knowledge transfer in organizations: Learning from 
the expertise of others. Organisational Behavior and Human Decision Processes, 82(1), 1–8. 

Baer, M., Frese, M. (2003), Innovation is not enough: climates for initiative and psychological safety, process 
innovations, and firm performance, Journal of Organizational Behavior, 2: 45-68. 

Bhirud, S., Rodrigues, L. (2015). Knowledge Sharing Practices in Km: A Case Study in Indian Software Subsidiary. 
Journal of Knowledge Management Practice, 6. Retrieved April 02, 2006, from http://www.tlainc.com/articl103.htm 

Bock, G.W.& Kim, Y.G. (2002). Breaking the myths of reward: an exploratory study of attitude about Knowledge 
sharing. Information resource management journal. Vol 25, No2, pp 14-21. 

Bouthillier, F and Shearer, K. (2002).Understanding knowledge management and information management: The need 
for an empirical perspective, Information Research. 8(1). 

http://www.tlainc.com/articl103.htm


  
  95بهار  /پانزدهمسال  /نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا              

  
  

  
  
  

138

Carmeli A. Meitar R and Weisberg J.(2010), “Self- Leadership Skills A nd Innovative Behavior At Work”, 
International Journal of Manpower,Vol. 27.1 

Carmeli, A., & Weisberg, J. (2006). Exploring turnover intentions among three professional groups employees. 
Human Resource Development International, 9(2), 191-206. 

Cervone. HF. (2015). Making Decisions, international digital library perspectives. 21:1. The current issue and full 
text archive of this jourrnal is available at: http://www.emeraldinsight.com. 

Cheng, M., Luckett, P., Schulz, A. (2014). The effect of cognitive style diversity on dicision- making dyads: An 
empirical analysis in the context of a complex task. Behavioral Research In Accounting. (15), 39-62. 

Dane, E. (2011). Rational Versus Intuitive Problem Solving: How Thinking "Off the Beaten Path" Can Stimulate 
Creativity. Psychology of Aesthetics Creativity and the Arts, 5(1), 3-12. 

De Jong, J., & Den Hartog, D. (2010). Measuring innovative work behaviour. Creativity and Innovation 
Management, 19(1), 23-36. 

Dutta, B., & Madalli, D. P. (2015). Fostering knowledge sharing behaviour among public sector managers: a 
proposed model for the Malaysian public service. Journal of Knowledge Management, 19(1), 121-140. 

Farh, J. L., Zhong, C. B., & Organ, D. W. (2004).Organizational citizenship behavior in the People’s Republic of 
China. Orga- nization Science, 15(2), 241–253. 

Gray, J. (2001). A new measure of entrepreneurial decision-making style, Academy of Entrepreneurship Journal, 
7(2), pp. 1-16. 

Hakanen, J. J., Perhoniemi, R., & Toppinen-Tanner, S. (2008). Positive gain spirals at work: From job resources to 
work engagement, personal initiative and work-unit innovativeness. Journal of Vocational Behavior, 73(1), 78-91. 

Hicks, R., Dattero, R. and Galup, S. (2013).A Metaphor for Knowledge Management: Explicit Islands in a Tacit Sea. 
Journal of Knowledge Management, Vol. 11, No. 1, pp. 5-16. 

Hill, W. L. C. and Jones, G. R. (2014), Strategic Management: An Integrated Approach, Houghton Mifflin Company, 
Eighth Edition, Boston, 50-62. 

Holsapple, C. W., and Joshi, K. D. (2004). A formal knowledge management ontology: Conduct, activities, 
resources, and influences. Journal of the American Society for Information Science and Technology, 55(7), 593-612. 

Hung, R. Y. Y., Lien, B. Y. H., Yang, B., Wu, C. M., & Kuo, Y. M. (2011). Impact of TQM and Organizational 
Learning on Innovation Performance in the High-Tech Industry. International Business Review, 20(2), 213-225. 

Ipe, M. (2013). Knowledge Sharing in Organizations: A Conceptual Framework, Human Resource Development 
Review, 2(4): 337-359. 

Isaksen, S. G. (1987). Frontiers of creativity research: Beyond the basics. Buffalo, NY: Bearly. 

Jabri, M. (1991). The development of conceptually independent subscales in the measurement of modes of problem 
solving. Journal of Organizational Behavior. (51), 975-983. 

Jacobides, M. G. Billinger, S. (2006). Designing the boundaries of the firm: From ”make, buy, or ally” to the 
dynamic benefits of vertical architecture. Organization Science, 17(2): 249-261. 

http://www.emeraldinsight.com.


  
 تاثیر سبک حل مساله شهودي بر رفتار نوآورانه کارشناسان فناوري اطلاعات با نقش تعدیلگر رفتار تسهیم دانشبررسی 

  

 

  
  
 

139

Janssen, O. (2000). Job demands, perceptions of effort-reward fairness and innovative work behaviour. Journal of 
Occupational and organizational psychology, 73(3), 287-302. 

Janssen, O. (2004). How fairness perceptions make innovative behavior more or less stressful. Journal of 
Organizational Behavior, 25(2), 201-215. 

Jessup, C. M. (2013). Applying psychological type and "gifts differing" to organizational change. Journal of 
Organizational Change Management 15 (5): 502-511. 

Ji, L. M., Houng, J., Chen, S. W. , Jou C. (2009). Fostering the determinants of knowledge sharing, virtual 
communities. Computers in Human Behavior, 25 (4), 929-939. 

Jung, D. I., & Sosik, J.J. (1998). Understanding group potency and collective efficacy: Measurement, level of 
analysis, and performance feedback. National meetings of Academy of Management conference, 1998 conference, 
San Diego, CA. 

Kang, J. H., Solomon, G. T., & Choi, D.Y. (2015). CEOs' Leadership Styles and Managers' Innovative Behaviour: 
Investigation of Intervening Effects in an Entrepreneurial Context, Journal of Management Studies, 52(4), 531-554. 

Kim, S., Lee, H. (2005). Employee Knowledge Sharing Capabilities in Public & Private Organizations: Does 
Organizational Context Matter? in: Proceedings of the 38th Annual Hawaii International Conference on System 
Sciences.  

Lai.M,(2007). The role of Culture and Personality in Choice of conflict management strategy. International Journal of 
Intercultural Relations, No. 30, PP. 579-603. 

Lee,H.& Choi,B(2003). Knowledge management enablers process and organizational performance:an integrative 
view and empirical examination. Jornal of management information sestem, 2(1), 179-228. 

Liao, S. H., Chang, J. C., Cheng, S. C., & Kuo, C. M. (2004). Employee relationship and knowledge sharing: A case 
study of a Taiwanese finance and securities firm. Knowledge Management Research & Practice, 2(1), 24–34. 

Liebowitz, J. (2001). Knowledge management and its link to artificial intelligence. Expert Systems with Applications, 
20(1), 1–6. 

Longo, M., & Mura, M. (2011). The effect of intellectual capital on employees' satisfaction and retention. 
Information & Management, 48(7), 278-287. 

Medellin, R. A. (2004). Ecological, taxonomic, and physiological correlates of cave use by mexican bats. Journal of 
Mammalogy, 85(4), 675-687. 

Mintz, Alex, Karel De Rouen (2010); Understanding Foreign Policy Decision Making, Cambridge University Press. 

Mintzberg, H; Raisinghani, D; Theoret, A. (1976). The structure of unstructured” decision processes. Administrative 
Science Quarterly , (21), 246-274. 

Mogotsi, I.C. (2009). An empirical investigation into the relationships among knowledge sharing behavior, 
organizational citizenship behavior, job satisfaction and organizational commitment.University of Pretoria. ProQuest 
Dissertations andTheses. 

Montes, F. J. L., Moreno, A. R., & Fernández, L. M. M. (2004). Assessing the organizational climate and contractual 
relationship for perceptions of support for innovation. International Journal of manpower, 25(2), 167-180. 



  
  95بهار  /پانزدهمسال  /نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا              

  
  

  
  
  

140

Mosley, D., Obrien, F., Pietri, P. (1991). Problem solving styles determine manager’s approach to making decisions. 
Industrial Management , 10, 300-318. 

Mura, M., Lettieri, E., Radaelli, G., & Spiller, N. (2013). Promoting professionals' Innovative Behaviour through 
Knowledge Sharing: the moderating role of Social Capital. Journal of Knowledge Management, 17(4), 527-545. 

Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome. Lexington, MA: Lexington 
Books. 

Patton, JR. (2014). Intuition in Decisions. Journal of Management Decision, 12(2), 253-278. 

Radaelli, G., Mura, M., Spiller, N., & Lettieri, E. (2011). Intellectual capital and knowledge sharing: the mediating 
role of organisational knowledge-sharing climate. Knowledge Management Rescarch & Practice, 9(4), 342-352. 

Renzel , B.(2008). Trust in management and knowledge sharing: The meditating effect of fear and knowledge 
documentation. Omega, Vol 36, pp 206-220. 

Riege, A. (2005). Three-dozen knowledge sharing barriers managers must consider. Journal of Knowledge 
Management; 9(3), 18-35. 

Robbins.S.(2009). Organizational behavior. Muhammad Ali's translation Parsayyan and Arabs. Tehran: Cultural 
Research Bureau. 

Runco, M.A. (2007), Creativity, Theories and Themes. California, Norwegian School of Economics. 

Scott, W. E., Bruce, R. A. (1994). Determinants of innovative behavior: A path model of individual innovation in the 
workplace. Academy of Management Journal, 37, 580-607. 

Selby, E. C., Treffinger, D. J., & Isaksen, S. G. (2002). VIEW: An assessment of problem solving style. Sarasota, Fl: 
Center for Creative Learning. 

Senge, P. M. (2012). The fifth discipline: The art and practice of the learning organization. New York: Currency. 

Sharif, A., Naziret ,M. (2005). Preliminary Study: Knowledge Management (KM) Practices in the Small Medium 
Software Companies. Journal of Knowledge Management Practice, 6. Retrieved April 02, 2006, from 
http://www.tlainc.com/articl92.htm 

Sheng, T. F. (2005). Composite Diversity, Social capital, and Group Knowledge Sharing: A Case Narration, 
Operational Research Society Ltd. 

Sohail, M, S. (2009). Knowledge sharing in higher education institutions: Perspectives from Malaysia, VINE: The 
journal of information and knowledge management systems, 39(2): 125-142. 

Szulanski, G. (1996). Exploring international stickiness: Impediments to the transfer of best practice within the firm. 
Strategic Management Journal, 17, 27-43. 

Tsai, C. H. (2011). Innovative behaviours between Employment Modes in Knowledge Intensive Organizations. 
International Jornal of Humanities and Social Science,1(6). 

Van de Ven, A. H., Poole, M. S., & Angle, H. L. (1989). Research on the Management of Innovation. Oxford Univ. 
Press. 

http://www.tlainc.com/articl92.htm


  
 تاثیر سبک حل مساله شهودي بر رفتار نوآورانه کارشناسان فناوري اطلاعات با نقش تعدیلگر رفتار تسهیم دانشبررسی 

  

 

  
  
 

141

  پی نوشت

                                                             
1 Mosley 
2 Runco 
3 Janssen 
4 jabri 
5 Selby 
6 Robbins 
7 Mintz 
8Dane 
9 Jessup 
10 Cheng 
11 Patton 
12 Cervone 
13Scott & Bruce 
14 Amabile 
15 Woodman 
16 Janssen 
17 De Jong & Den Hartog 
18 Carmeli 
19 Alguezaui 
20 Hung 
21 Tsai 
22 Mura 
23 Hill & Jones 
24 Kang 

Verona, G., Prandelli, E., & Sawhney, M. (2006). Innovation and virtual environments: Toward virtual knowledge 
brokers. Organization Studies, 27(6),765–788. 

Wah, C. Y., Menkhoff, T., Loh, B., & Evers, H. D. (2005). Theorizing, measuring, and predicting knowledge sharing 
behavior in organization – A social capital approach. In Proceedings of the 38th Hawaii International Conference on 
System Sciences –2005. Big Island, HI. 

Wasko, M. M., & Teigland, R. (2004). Public goods or virtual commons? Applying theories of public goods, social 
dilemmas, and collective action to electronic networks of practice. Journal of Information Technology Theory and 
Application, 6(1), 25–41. 

Woodman, R. W., Sawyer, J. E., & Griffin, R. W. (1993). Toward a theory of organizational creativity. Academy of 
Management Review, 18, 293-321. 

Xu, J., Li, Y., (2009) .An empirical investigation of knowledge management and innovative performance: The case of 
alliances, Research Policy, 38: 358-368. 

Yeoung, D. (2007). Locally Smooth Metric Learning with Application to Image Retrieval. Computer Vision, 40(2), 
1-7. 

Yousefi, S.; Moradi, M., & Tishevarz, M. (2010). Role of organizational commitment in knowledge sharing. Human 
development; 30, 23–36. 

Yu, C., Chu, T. (2013). Exploring knowledge contribution from an OCB perspective. Information Management, 
44(3), 321-331. 



  
  95بهار  /پانزدهمسال  /نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا              

  
  

  
  
  

142

                                                                                                                                                                                              
25 Organ 
26 Szulanski 
27 Argote 
28 Liebowitz 
29 Lee 
30 Farh 
31 Liao 
32 Wasko and Teigland 
33 Wah 
34Sheng 
35 Riege 
36 Verona 
37 Lai 
38 Renzel 
39 Ji  
40 Senge 
41 Hicks 
42 Yu & Chu 
43 Ipe 
44 Dutta & Madalli 
45 Bhirud & Rodrigues 


