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  مقدمه.1
تبادل دانش، رفتار انتقال دانش كسب شده در سازمان به 

 .شودو غيراجباري انجام مي طور داوطلبانه همكاران است كه به
هرچند از . تبادلدانش، خودجوش، ضمني و مبتني بر نياز است

لذا . طريق ايجاد انگيزش و محيط مناسب مي تواند مديريت شود
مل بازدارنده و پيش براي اجراي موفقيت آميز تبادلدانش، عوا

  .ها مهم هستند برنده تبادلدانش در سازمان
مطالعات حاكي از آن است كه متغيرهايي مانند 
انگيزش،خودكارآمدي، استقلال، سازگاري و باز بودن براي كسب 

، پاداش دادن به تبادلدانش، فضاي )7(تجربه  و سن كاركنان
ن ارزشهاي ، عوامل مختلفي مانند ترس از دست داد)9( اعتماد

، تاثير ادراك از حمايت سازماني در سطح )18(منحصر به فرد
در سطح بين ) تعهد و اعتماد ( ، تاثير تعامل سازماني)13( فردي 
، فرهنگ )20(، انگيزه، علاقه، نگرش و خودكارايي)16(فردي 

كار، فاكتورهاي فردي اعتماد، انگيزه، علاقه، نگرش و خودكارايي 
، رفتار ) 3( منابع انساني استراتژيك ، فعاليت هاي ) 20(

، فرهنگ كار، نگرشهاي كاركنان، انگيزه )8(شهروندي سازماني 
، سن، جنسيت، ) 14(تبادل، فرصت تسهيم، روابط كاركنان

، چشم انداز مشترك، زبان ) 15(تفاوتهاي فرهنگي و آموزشي
سازي،  فاكتورهاي ساختاري مثل رسمي ،مشترك و قدرت رابطه  

،استقلال شغلي، نگرش به شركت و ) 2(و پيچيدگيتمركز 
فرهنگ اجتماع ، نگرش، هنجار، خودكارآمدي و شبكه اجتماعي 

)5 . (  
مديران ارشد و . يكي از منابع حمايتي در سازمان، مديران هستند

. توانند نقش مؤثري در حمايت از تبادل دانش ايفا كنند مياني مي
  ها  بهبود صلاحيت ها و مهارت طور بسزايي به توانند به مديران مي

عنوان تسهيل كننده تبادل داتش ايفا كنند  از طريق نقشي كه به
ها مي توان به موارد از اين دست اشاره  از جمله آن. داشته باشند

كرد مانند شركت و حضور تشويقي در موارد تصميم گيري، از 
بين بردن موانع شخصي و سازماني؛ ايجاد تيم ها، تشويق يا 

حول كردن وظايفي به يگران، تشويق براي ارتباط رسمي و م
غيررسمي، تشويق براي يادگيري، عمل كردن و عملي كردن 

  .دانش
 .حمايت هاي سازماني بستگي به ميزان تعهد كارمندان دارد

بالايي از حمايتهاي سازماني درك شده منجر به الزام  سطح
ت سازماني را شود ، كارمنداني كه نياز به حمايكارمندان مي

عنوان يك تعهد سازماني براي همكاران  را به كنند، آن درك مي
كنند كه اين تعهد مي تواند از دانش سازماني با  خود تلقي مي

  .كنند ابزار تبادل دانش حفاظت 
از جمله مطالعاتي كه نقش حمايت سازماني را در تبادل دانش 

همكاران اده و مورد بررسي قرار دادند مي توان به تحقيق عليز
رابطه سبك مديريت و تبادل دانش در "با عنوان ) 1395(

بين كليه ند نشان داداشاره نمود كه  "هاي شهر تهران كتابخانه
هاي سبك مديريت با تبادل دانش ارتباط مثبت و  مؤلفه
رسد براي افزايش تبادل دانش  به نظر مي و .داري وجود دارد معنا

فريماني  .ي سبك مديريت ضروري استبين كاركنان نياز به ارتقا
توانست با كمك تحليل عاملي  "در پژوهشي با عنوان ) 1394(

نشان دهد كه منبع حمايت ادراك شده با نوع تعهد عاطفي رابطه 
نوع تعهد عاطفي و  رابطه مثبت و معناداري بين نيز اينكهدارد و 

  .تبادل دانش وجود دارد
ت اعتماد فردي، حمايت اثرا) 2012( *ويكراماس و ويدرينت
ها و مكانيسم تبادل دانش را بر روي  رهبران تيم، پاداش

گذاري داوطلبانه دانش در جهت توسعه پروژه هاي تيمي  اشتراك
نتايج نشان داد كه اعتماد  .نرم افزاري مورد تحقيق قرار داده اند

  .فردي و پاداش رابطه مثبت و معناداري با تبادل دانش دارند
در پژوهشي نشان دادند عواملي مانند ) 2011(�اراناوي و همك

  در بين كاركنان . سن، فرهنگ و صنعت بر تبادل دانش اثر دارد
ها هم  تر تر است البته سن پايين با سن بالاتر، تبادل دانش پايين

تر خود براي تبادل دانش با  نياز به جلب نظر همكاران مسن
نقش مهمي براي افزايش  ي نيزتكنولوژ .ها دارند ارزش خود به آن

  .بهره وري از تبادل دانش دارد
نقش عوامل "در پژوهشي با عنوان ) 2011( �ابيلي و همكاران

نشان دادند كه سن، تجربه، رشته  "موثر بر تبادل دانش سازماني
تحصيلي، مقطع تحصيلي و موقعيت سازماني روي تبادل دانش 

افتند كه نيز دري) 2011( �هنگ و همكارانش. اثر ندارد
تكنولوژي، انواع دانش، اعتماد، رهبري، انگيزش، اندازه و تنوع 
گروه، استراتژي، تكنولوژي اطلاعات؛ تعيين كننده هاي تبادل 

  .دانش هستند

                                                 
* Wickramasinghe 
† Oyeand  Mazleena et al. 
‡ Abili et al. 

§ Hung et al. 
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با توجه به اينكه برقرساني ، همه شهروندان را پوشش مي دهد و 
قطعا بخشي از رضايت مردم را تشكيل مي دهد و از طرفي 

ده آل در گرو بهره برداري كامل از دانش موجود ، خدمترساني اي
است و تبادل دانش در ... عدم دوباره كاري، اقدامات به موقع و 

طي اين تحقيق رويدادهايي كه به . اين بين نقش اساسي دارد 
رشد و گسترش حمايت سازماني منجر مي شوند و تاثيرات آن بر 

گرفته و همچنين  تمايل افراد به تبادل دانش مورد بررسي قرار
نقش عوامل سازماني و دمورگرافيكي افراد نيز به عنوان 

  . متغيرهاي تعديل گر مورد بررسي قرار مي گيرد
  

 هدف غايي و پرسش هاي پژوهش .1

هدف اين پژوهش، بررسي تقش تعديلگرايانه مشخصات 
دموگرافيكي و سازماني افراد بر رابطه بين درك ازحمايت 

  .مي باشدسازماني و تبادل دانش 
افراد حمايت سازماني را از حيث كمك به فرآيند تبادل  -1سوال

  دانش چگونه درك كردند؟
آيا مشخصات سازماني و دموگرافيكي افراد در رابطه بين -2سوال 

درك از حمايت سازماني و تبادل دانش ، نقش تعديل گرايانه 
  دارد ؟

 روش تحقيق .2

در فاز اول  .گرفت از نوع تركيبي در دوفاز انجامتحقيق حاضر 
روش كيفي، شرايط حمايت سازماني كه تحقيق با استفاده از 

منجر به تبادل دانشي مي شود و عوامل تعديلگر، مورد بررسي و 
  . مورد آزمون قرار گرفت در فاز دوم سپس مدل حاضر

  

  بخش كيفي. 1،3 .3
تعداد  ..شوددر اين تحقيق، تكنيك تحليل محتوا، استفاده مي

كاركنان و مديران شركت توزيع برق يزد مورد مصاحبه نفر از  30
پس از شروع فرايند تجزيه و نظري،  گيري در نمونه. قرار گرفتند

نمونه هاي بعدي بر  ،مصاحبه هاي جديد  تحليل براي انجام
اساس آنچه در حال فاش شدن و تدوين شدن است جمع آوري 

حوري و در اين تحقيق از سه نوع كدگذاري باز، م .مي شود 
جهت كدگذاري باز بعد از هر مصاحبه . انتخابي استفاده مي شود

، بررسي خط به خط متن انجام و به هريك از حوادث، ايده ها يا 
بعد از . نامي داده شد كه همان كد ها هستند ... موقعيت ها و 

استخراج كدهاي اوليه ، كد ها با هم ادغام و دريك گروه قرار 
و پس از آن رابطه . آن طبقات انتخاب شد گرفتند و نامي مناسب

در . بين طبقات اصلي و فرعي و ويژگيهاي هر طبقه مشخص شد
آخر ، متغيرهاي مركزي و زيرگروه ها تعيين و يافته ها در قالب 

  . مدل نظري ارائه گرديد
  

  کمی بخش. ٢،٣ .٤

ها و  دف در بخش كمي اين پژوهش، تجزيه و تحليل دادهه
قيق كيفي ازطريق آزمون مدل سازي آزمون فرضيات بخش تح

معادلات ساختاري و نيز پايايي و روايي مدل ارائه شده تحقيق 
براساس نتايج حاصله از كدگذاري و مفاهيم به دست . باشد مي

سوالات در قالب طيف ليكرت در . تهيه شداي پرسشنامه آمده
نفر از  600جامعه آماري شامل . اختيار نمونه ها قرار گرفت

نان شركت و چند شركت مشاور و پيمانكار بودند كه با كارك
نمونه به دست آمد كه تعداد  235كمك جدول مورگان، تعداد 

  . جمع آوري گرديد%) 70نرخ برگشت ( پرسشنامه  164
در اين آزمون جهت بررسي روايي سازه مقياس اندازه گيري از 

به  درتحليل تأييدي، مدل. تحليل عاملي تأييدي استفاده شد
دست آمده از ارتباط متغيرهاي پنهان و آشكار در بخش كيفي 

ها با مدل شود تا تناسب دادهپژوهش، مورد آزمون واقع مي
 Smart 2افزارتحليل عاملي تأئيدي در نرم. موردنظر تائيد گردد

PLS  مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج آن در بخش تجزيه و
هت آزمون متغيرهاي تعديل و ج. تحليل داده ها  ارائه شده است 

  .استفاده شد SPSSگر از آزمون رگرسيون در نرم افزار 
 

 روايت پژوهش .5

 درك از حمايت سازماني. 1،4 .6

رفتارهاي ناشي از سبك مديريت يا شخصيت و اخلاق مدير در 
سبك . برانگيختن افراد براي مشاركت در تبادل دانش اثر دارد

رزش قائل شدن به مشاركتي، غيردستوري ومشوق نشان از ا
مديران با تفويض اختيار، اعتماد به كارمند و دادن . كارمند است

حس ارزشمندي به كارمند ، افراد را به اينده شان خوش بين 
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هايي مانند  كنند و از اين طريق مشاركت افراد در فعاليت مي
  .كنند تبادل دانش را هم جلب مي

ود را در رشد دادن و در مصاحبه با يكي از مديران ، وي افتخار خ
به عقيده وي او توانسته . به روز كردن كارمندانش مي دانست

است فضاي بازي را ايجاد كند كه افراد بدون احساس هيچ 
همچنانكه . تنگنايي، مسير رو به رشدي را براي خود ترسيم كنند

ايشان از مديران جوان كنوني كه زماني در كنار وي بودند، سخن 
  . مي گفت

و  دانش كسب زمينه در چه زيرمجموعه ام، براي مانعي هيچ "
را براي به  آنها هميشه .دانش ايجاد نمي كنم بروز زمينه در چه

به ادامه تحصيل  هميشه . كنممي روز كردن خودشان تشويق
 جلسه مشكلات براي حل كنممي سعي . كنم مي تشويقشان

 خيلي. يمبكن استفاده دوستان تجربيات و نظرات از و بگذاريم
 اين هست اعتقادم  اما بوده پرسنل بعضي از بيشتر ام تجربه جاها
نظري بدهد كه عامل  پرسنل ممكن هست كه مواقع بعضي كه

  "پس به نظرات احترام مي گذارم . يك نوآوري بزرگ شود
در مصاحبه با زيرمجموعه كنوني واحد تحت مديريت سابق اين 

 عمل در كه هست نيمديرا معدود ازمدير گفته شد كه وي 
ه است و داد نشان خوبي به كار تازه جوان نيروهاي از را حمايتش

 ورود بدو همان درنيز در مصاحبه مشخص شد كه وي هميشه 
 مسائل با را افراد كه هكرد سعي و هبود نظرات پذيرايافراد 

 به اعزام آنها نيز و جلسات در ها آن دادن شركت ازطريق سازمان
 پذيراي كاملا رسد مي نظر به. كند آشنا ها يدبازد و ها دوره

 و علمي تغييرات با خود بودن همراه به نياز و امروز عصر تغييرات
 ، ازمديريتش در موفقيت براي و ژي روز را درك كرده تكنولو

 بيرون از كه هاي تخصص و ها تجربه چنين اين با كردن همراهي
اعتقاد به تشويق  همچنين اين مدير .نداشته است ابايي دناي مي

گونه  ها دارد و اين فرايند را اين ايده ها براي شكوفا كردن آن
  :كند توصيف مي

 فردي ارائه كه كوچك تجربيات يا كوچك هاي ايده همين اگر"
به سكوت و عدم انتقال دانش  منجر كنيم سركوب را دهدمي
در حالي كه مي تواند برعكس آن اتفاق بيفتد يعني . شودمي

  "هاي بزرگي شود به دانشمنجر 
يكي ديگر از مديران به موضوع اعتماد به زيرمجموعه و تفويض 

  اختيار اشاره كرده و رضايت كاركنانش از اين فرآيند را توصيف 

در مورد اينكه چگونه اين اعتماد حاصل شده  مديراين  .كند مي
  :است چنين مي گويد

استفاده افراد دارد پس راه سوء خود سيستم به نوعي محدوديت "
حداقل در مورد شرايط كاري . اختيار را مي بنددتفويض در زمان 

  ". گونه است  اين واحد اين
به نظر مي رسد اعتماد اين مدير برخواسته از اعتمادي است كه 
به سيستم داشته اما به هر دليل رضايت زيرمجموعه را در 

  اي طراحي  به اعتقاد اين مدير سيستم اگر به گونه .برداشته است
شده باشد كه ناخوداگاه زمينه هاي سوء استفاده افراد را بسته يا 
  محدود كند آنگاه تفويض اختيار انجام مي شود و اعتماد بعدي به 

اگر اولين سوءاستفاده يا خطا از سوي فرد  اما. فرد ايجاد مي شود
 ضربهرخ دهد ، ارتباط اداري مبتني بر اعتماد قطع مي شود لذا 

ين اعتماد را فردي كه به وي اعتماد شده وارد مي شود ااول 
چون در يك لحظه اين فضاي اعتماد و فضاي ارتباطي را مي 

  .بندد
ويژگيهايي مانند هوش هيجاني مدير، شنوا بودن، صادق بودن، 

، صميمت و   "خودماني "كنندگان رفتار به اصطلاح مشاركت
تبادل دانش  خودبين نبودن در شكل گيري فرايند مشاركت در

اگر رسد در رابطه با خودماني بودن مدير افراد به نظر مي.اثر دارد 
در محيط كار اعتماد بين مدير و زيرمجموعه ايجاد شود و افراد 

بتوانند درد و دل سازماني خود، مشكلات كاري،  يدر نشستهاي
پيشنهادات و راهكارهاي كاري و رفتاري را به راحتي بيان كنند 

صميمت ، تسهيم دانش به خوبي صورت گيرد و  ضمن ايجاد
معمولاً در اين جلسات حضور يك فرد يا افرادي كه به اصطلاح 

از برخي خط قرمزها نداشته باشند ،  ترسباز باشند و حتي 
 .كند ميراحت تر را تسهيم دانش 

اما نكته مهم تر آن هست كه اين نشست ها و صميميت ها تنها 
ينصورت اعتماد افراد به كلي ا زمدير ظاهري نباشد چراكه در ا

شنوا بودن مدير و صادق بودن وي در اين وهله ، . سلب مي شود
  . كند اين اعتماد را حفظ مي

همه "يكي ديگر از رفتارهاي مثبت مدير آن است كه معتقد به 
  مديران خودشيفته و خودبين كه . باشد "چيز را همگان مي دانند
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اه مي دانند ضربه شديدي به كاركنانشان خود را تنها واقف و آگ
  اين مديران غالبا روي تصميمات نادرست خود پافشاري . مي زنند

كنند تا برتري خود را يا بعبارتي جايگاه خود را به ديگران  مي
  . گوشزد كنند

برايند مصاحبه ها برآن بود كه در سازمان مورد پژوهش بستر 
نرم افزارهاي تجميع و . ستتكنولوژيكي براي تبادل دانش فراهم ا

انتقال دانش بين واحدها و بخش هاي پراكنده سازمان، 
هاي اجتماعي و فضاي مجازي  اتوماسيون اداري قوي، شبكه

عنوان مثال از كاربردهاي  به. جلسات از مواردي بود كه مطرح شد
برداري، اتوماسيون اداري و شبكه  نرم افزارهاي واحدهاي بهره

  :ن گفته شداجتماعي اين چني
ميافتد  كه كارگر يك براي اي مثلا حادثه خاصي اتفاق هر الآن"

 شهرستان همه براي ها از طريق شبكه هاتحليل شود،مي تحليل
 همه براي ايمني در هيمن ارتباط جلسات .فرستاده مي شود ها

 در محل حادثه و آن شودمي برگزار شهرستاني هر در كارگرها
 در خرابي اگر يك يا . نشود تكرار ديگر تا حادثه شودمي تحليل
از  گزارش آن تصوير و عكس، شود،  ايجاد زني پرنده مثلاً شبكه
تا  فرستاده مي شود واحدهاي همتا همه براي اتوماسيون طريق

داريم كه  برقي به نام دهكده كانالي هم . باشند جريان همه در
 "شودمي رساني ميافتد اطلاع شبكه در اتفاقي هر

ش ديگري از اين پشتيباني از طريق شبكه رابطين در واحدها بخ
  :مثلاً. شودو بخش ها يا بازديدهاي دوره اي انجام مي

امور و شهرستاني  هر از . رابطين را راه انداختيم ي شبكه "
در رابطه با رولياژ آموزش  .عنوان رابط انتخاب شدند افرادي به

 و مسئول يم كه رابطينهم دار تلگرامي كانال. كامل داده شدند
  " ... هستند گروه در اين ديگر هاي استان رولياژ

نتايج حاصل از كدگذاري هاي حاصل از پياده سازي مصاحبه 
هاي مربوط به درك از حمايت سازماني نشان داد كه افراد 
  حمايت سازمان در زمينه تبادل دانش را در دو حوزه تكنولوژي و 

، مقوله هاي فرعي مقوله درك از 1شكل . مديران خود ديده اند
  .حمايت سازماني را نشان ميدهد

  
  
  
  
  

  
  
  

  
  مقوله هاي فرعي درك از حمايت سازماني. 1شكل 

مشخصات سازماني و : متغيرهاي تعديلگر. 4 .7
 دموگرافيكي

در ميزان رد  "مكان سازمان "به نقل از يكي از مديران شهرستان
ستاد با بيشتر شدن  ارتباط دانشي با. و بدل دانشي مؤثر است

  : به نقل از يكي از مديران شهرستان. فاصله از آن، كمتر مي شود
هر چه سازمان فاصله بيشتري با ستاد داشته باشد، سطح  "

اشكال بزرگ در ستاد . ارتباط دانشي سطحش پايين تر مي آيد
ستاد رسالتش اين است كه بگويد واحدهاي صف چكار . است
گويد صف چكار كند بايد زمينه ارتباط اگر قرار باشد ب. كنند

دانشي را فراهم كند و مهمترين آن فرهنگسازي در بخش 
 "هاست

شان در برخي واحدهاي سازماني، دانشي كه افراد به واسطه كار
در اختياردارند، دانشي نيست كه بتوان آن را در اختيار همگان 

انششان البته برخي هم درك غير واقعي از سري بودن د. قرار داد
تأثير همجواري با . گونه نيست دارند در حالي كه به واقع اين

مديران و همكاراني كه در تبادل دانش بخل مي ورزند از 
. كندشرايطي است كه هنجار نبودن تبادل دانش را القا مي

همانگونه كه يكي از مصاحبه شوندگان در زمان ورودش به 
  :دهد ضيح ميگونه تو واحدي ديگر ، تغيير خود را اين

تبادل دانش بين جديدي ها در اين واحد خوب بود اما ،  "
همين باعث شد . قديمي ترها ميلي به تبادل دانش با ما نداشتند

  "كه ما هم ارتباط دانشي كمتري داشته باشيم
متغير نوع كار و فعاليت به اشكال مختلف مي تواند بر عدم تمايل 

يكي از كارمنداني كه سابقه  مثلاً. به تبادل دانش مؤثر واقع شود
  :گويدكار در واحد مالي دارد مي

افراد كم كم درون گرا تر مي شوند و ارتباطات زياد نوعي بي  "
  . "هنجاري در اين واحد است 

به نظر مشاركت كننده ديگري، برخي كارها به خاطر داشتن 
  .دهد مراجعات زياد، فرد را در شرايط تبادل دانش قرار مي

 درك از حمايت سازماني

 فناوري و بستر پشتيبان فعاليت هاي موثر مدير
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مداخله گرايانه مشخصات دموگرافيكي از نظر ميزان سابقه تأثير 
كار، سطح تحصيلات، سمت و جنسيت مطرح شده است كه البته 

ناخوشايند . گيرد ميزان سابقه كار ، متغير سن را هم در برمي
حس رقابت  ،جديديها باتسهيم دانش  براي بودن جو سازمان

ي كمتر بين تسهيم دانش كار ، بيشتر بين جديدالاستخدام ها
دلسردي سازماني بازنشستگان و عدم و  جديدالاستخدام ها 

مواردي هستند كه تاثير مشخصات  انگيزه تسهيم دانش
در باب سطح .  دموگرافي بر ميزان تبادل دانش را نشان مي دهند

تحصيلات، مدعي بودن صاحبان تجربه و صاحبان تحصيلات 
  . ها اتفاق نيفتد ندانشگاهي باعث شده كه ارتباط دانشي بين آ

سمت هاي سازماني هم در ازدياد ميل به تبادل دانش يا عدم 
تبادل دانش باهم رديف  "اظهاراتي از قبيل. تمايل ، نقش داشتند

 "و يا نقل قولي مانند "هايم نه به جديدت تبادل دانش با مديرم
مديرم اگر دانشي را از من بخواهد، با تمام وجود اين كار را انجام 

حاكي از آنند كه ارتباط دانشي بين رئيس و  "دهم مي
دليل آن هم . زيرمجموعه بهتر از ارتباط بين هم رديف ها است 

اين است كه تبادل دانش فرصتي براي نشان دادن خود نزد 
مديران است و براي همين افراد بيشتر تمايل به تبادل دانش 

  . دارند
دموگرافيكي و  جنسيت را مي توان يكي از مهترين متغيرهاي

  چون متغير جنسيت در تركيب با ساير . پيچيده ترين آن دانست
. كند متغيرهاي دموگرافيكي ، حالت هاي متفاوتي را ايجاد مي

مصاحبه شونده ديگري ارتباط دانشي بين رئيس مرد و كارمند 
زن ": كند گونه اظهار مي زن را بهتر مي داند و دليل آن را هم اين

زن دستورپذيري را از مرد پذيرفته . پذيرفته استمالكيت مرد را 
، مقوله هاي فرعي متغيرهاي تعديلگر را نشان 2شكل . "است
  .دهد مي
  
  
  
  
  

  گرمتغيرهاي تعديلمقوله هاي فرعي . 2شكل 
قضيه نظري  2براساس آنچه در قسمت هاي پيشين روايت شد، 

  :براي پژوهش عبارت است از

بستر پشتيبان بر ميزان تمايل افراد  فعاليت هاي مدير ، فناوري و
 .به تبادل دانش تاثير مي گذارد

و )مكان سازمان، واحد سازماني، نوع كار(مشخصات سازماني 
افراد بر رابطه ) سابقه كار، جنسيت، تحصيلات(جمعيت شناختي

 .بين درك از حمايت سازماني و ميزان تبادل دانش اثر دارد

 تجزيه  و تحليل بخش كمي .8

  .مورد ازمون قرار مي گيرد 1بخش فرضيه حاصل از قضيه دراين 
 .درك از حمايت سازمان بر تبادل دانش اثر دارد:  1فرضيه

  پايايي. 1،6 .9
پايايي مدل توسط دو معيار ضرايب بارعاملي وآلفاي كرونباخ 

بارعاملي ) 1999(طبق گفته هالند. گيرد مورد سنجش قرار مي
پايايي در مورد آن مدل  يا بيشتر نشاندهنده آن است كه 0,4

در اينجا ).  1392داوري و رضازاده،(اندازه گيري قابل قبول است
مقدار آلفاي .است 0,4بارهاي عاملي در تمامي موارد بزرگتر از 

البته موس و همكاران . ، پايايي قابل قبولي است 0,7بالاتر از 
  را  0,6در مورد متغيرهايي با تعداد سوالات اندك، مقدار ) 1998(

، 1جدول). 1392داوري و رضاراده،( هم قابل قبول دانستند 
  .دهد ضرايب بارعاملي و آلفاي كرونباخ را نشان مي

  
  

  بارعاملی و ضريب آلفای کرونباخ درک از حمايت سازمان:١جدول
  ضريب آلفاي كرونباخ بارعاملي گويه ها

  -0,762    ويژگي مدير
   0٫505  1ويژگي مدير
   0٫86 4ويژگي مدير
   0٫854 5ويژگي مدير
   0٫579 6ويژگي مدير
   0٫665 7ويژگي مدير

  0٫607-   منابع
   0٫887 1منابع
   0٫543- 2منابع

 متغيرهاي تعديلگر

 مشخصات سازماني مشخصات جمعيت شناختي
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  برازش مدل ساختاري . 2،6 .10
به اين صورت است  tبرازش مدل ساختاري با استفاده از ضرايب 

بيشتر باشد تا بتواند در سطح  1,96كه اين ضرايب بايد از 
داوري و (ها را تائيد ساخت عناداربودن آنم 0,95اطمينان 
، صحت رابطه 0,95، در سطح اطمينان 2جدول ). 1392رضازاده،

  .دهد  هاي مدل را نشان مي
  )tمقادير(Zضرايب معناداری: ٢جدول

ضريب
 رگرسيوني

T مسير 

0٫414 4٫491 
ويژگي مدير             درك از 

 حمايت

0٫262 1٫386 
درك از      منابع                

 حمايت

ضريب تعيين معياري است كه نشان از تاثيري دارد كه يك 
اين ضريب براي . متغير برونزا بر يك متغير درونزا مي گذارد

، براي متغير تبادل  0,212متغير درك از حمايت سازمان، 
هست كه حاكي از برازش رو به متوسط مدل  0,229دانش ، 

  از بررسي و تائيد مدل نهايي پژوهش پس 2شكل .است
اندازه گيري و مدل ساختاري را نشان  هاي برازش مدل

. دهد مي

  
  مدل تاثير درک از حمايت سازمان بر تبادل دانش: ٣شکل

  

  2آزمون فرضيه . 3،6 .11
متغيرهاي تعديلگر با تاثير بر رابطه بين درك از : 2فرضيه

حمايت سازمان و تبادل دانش ، ميزان تبادل دانش را تغيير 
  .دهدمي

نمره هاي انحرافي دو متغير تبادل  2جهت انجام آزمون فرض 
تفاوت ميانگين ( دانش و هركدام از متغيرهاي تعديگر محاسبه 

و پس از ضرب دو بردار نمره هاي انحرافي، متغير ) اين دو متغير
اگر ضريب . شودشودكه وارد معادله رگرسيون ميسوم ايجاد مي

ضروب در وراي اثرات اصلي متغير رگرسيون استاندارد متغير م
نتايج . تعديلگر و متغير مستقل باشد مي توان نقش آنرا تائيد كرد

  .ارائه شده است  3در جدول 
  

  ٢نتايج ازمون فرضيه : ٣جدول

  
با اطمينان  هيچ كدام از متغيرهاي تعديلگردهد  نشان ميT آماره 
 . نندكمينبيني دانش را پيش تبادلتغييرات مربوط به % 95

  يافته ها و پيشنهادات .12
نقش تعديلگر عواملي مانند مكان سازمان، واحد سازماني، 
نوع كار، متغيرهاي دموگرافيكي از جمله بخش هاي جديدي 
است كه در اين تحقيق وارد مقوله تبادل دانش شده است، 
كه هر كدام با مباحثي جزئي تر كه در خلل مصاحبه ها 

يد تبادل دانش اثر گذار توانند در تشد مطرح شدند مي
  . باشند

گر در اين پژوهش تاييد نشد هرچند نقش متغيرهاي تعديل
درتحقيقات به . اما پژوهش هاي نتايج متفاوتي داشتند

ارتباط مثبت سن با رفتار مدني سازماني اشاره شده است و 
اگر تبادل دانش فراوظيفه اي تعريف شود مي توان به 

اشاره كرد كه كاركنان با ) 1993( **پژوهش كاننگو و كنگر
افزايش سن، از روابط مبتني بر رقابت به روابط مبتني بر 

  .كمك رساني و همياري رويمي آورند

                                                 
** Kanungo and Conger 
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دانش اثر گذار باشد و ان هم در سازمانهايي است كه 
فرهنگ فاصله قدرتي كمتر است و ارتباط نزديكي بين لايه 

دانش  دراين نوع سازمان ها، تبادل. هاي سازمان است 
نتايج اين پژوهش با نتيجه پژوهش . شودبيشتري انجام مي
كه عدم تأثير مشخصات فردي ) 2011(ابيلي و همكاران 

سن، تجربه، رشته تحصيلي، مقطع تحصيلي و موقعيت 
. سازماني بر تبادل دانش رانشان دادند، همخواني دارد

  . پيشنهادات زير در قالب اين پژوهش قابل ارائه است
  زمينه هاي ارتباطي بيشتر بين واحدهاي ايجاد

 ستادي و غيرستادي مثل جلسات ويدئو كنفرانسي

  تلاش براي حفظ اشتياق كاركنان جديدالورورد در
بروز دادن دانش خود و استفاده از آنها جهت 

 جلوگيري از بي انگيزگي بعدي در آنها

  ايجاد زمينه هاي استفاده از تجارب افراد متخصص و
 با تجربه 

 سني، جنسيتي، ( يجاد بهترين تركيب جمعيتي ا
درهر واحد كاري براي ) تحصيلات، سابقه كار

 ايجاد بهترين و بالاترين ميزان تسهيم دانش
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