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خلاصه
امروزه تسهیم دانش به​عنوان یکی از زیر فرآیندهای مدیریت دانش، برای بهبود عملکرد سازمان​ها و افزایش عملکرد اجزاء مختلف یک سازمان، از جمله منابع انسانی می​باشد. کارکنان می​توانند از طریق تسهیم دانش، تجارب و تخصص​های خود را در اختیار سایر کارکنان قرار دهند و به این ترتیب باعث بهبود عملکرد یکدیگر و در نهایت منجر به بهبود عملکرد سازمان شوند. در این پژوهش، تأثیر تسهیم دانش صریح و تسهیم دانش ضمنی بر عملکرد کارکنان شرکتهای فعال در مراکز رشد و پارک علم و فناوری در شهر مشهد مورد بررسی قرار گرفته است. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش پژوهش، پیمایشی- همبستگی است. تسهیم دانش به منزلة متغیرهای مستقل، عملکرد کارکنان به منزلة متغیر وابسته در نظر گرفته شد. جامعة آماری تحقیق حاضر به تعداد تقریبی 120 نفر است. براساس حجم جامعه، نمونه​ای متشکل از 95 نفر از طریق فرمول کوکران، با روش نمونه​گیری تصادفی ساده، انتخاب شد.روایی محتوایی پرسش​نامه توسط متخصصان و اساتید دانشگاه ارزیابی و تأیید شد. همچنین روایی سازه​های پرسش​نامه نیز با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی مورد ارزیابی و تأیید قرار گرفت. پایایی پرسش​نامه نیز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ ارزیابی و تأیید گردید. برای آزمون فرضیات تحقیق از مدل معادلات ساختاری استفاده شد که یافته​های تحقیق، تأثیر تسهیم دانش صریح و ضمنی را بر عملکرد کارکنان تأیید نمود.
واژه​های کلیدی: نوآوری، سرعت نوآوری، کیفیت نوآوری، تسهیم دانش، عملکرد کارکنان.
1. مقدمه
امروزه سازمان​ها پیوسته در جستجوی شیوه​های جدیدی برای بیشینه کردن عملکرد و تلاش کارکنان خود هستند. در همین راستا، در سال​های اخیر، توجه خاصی از ناحیه پژوهشگران سازمانی و مدیران سازمان​ها به موضوع تسهیم دانش صورت گرفته است، زیرا کسب مزیت رقابتی و نیل به بسیاری از موفقیت​ها توسط سازمان​ها ریشه در به​کارگیری دانش حاصل از فرایند مدیریت دانش دارد. توضیح آنکه، اگر​ چه دانش برای هر سازمانی به​عنوان یک مزیت رقابتی به​شمار می​رود، در سال​های اخیر شعار ”دانش قدرت است“ به شعار ”تسهیم دانش قدرت است“ تغییر یافته است.یکی از اهداف اصلی مدیران در استفاده از مدیریت دانش در سازمان​ها، بهبود تسهیم دانش میان افراد در سازمان و همچنین افراد و سازمان به​منظور ایجاد مزیت رقابتی است [1]. در ادبیات مدیریت دانش، دانش به​عنوان یک منبع کلیدی سازمانی در نظر گرفته می​شود [2]. همه دانش​ها براساس پیچیدگی​شان می​توانند به محدوده​ای از ضمنی(صریح) تا نهان(ضمنی) طبقه​بندی شوند. مایکل پولانی تمایز بین این دو نوع دانش را در سال 1966 شناسایی کرد. دانش صریح، دانشی است که به زبان رسمی بیان شده و به​سادگی در میان افراد منتقل می​شود. دانش نهان، دانشی شخصی است که ریشه در تجربه فردی دارد و شامل عوامل ذهنی همچون اعتقادات شخصی، دیدگاه​ها، غرایز و ارزش​ها است. دانش صریح در موضوع بحث ما به​عنوان اطلاعات تلقی می​گردد. چالش دانش صریح، نقل و انتقال حجم اطلاعاتی است که در دسترس است. از سوی دیگر با وجود این​ که دانش نهان به​طور بالقوه می​تواند ارزش زیادی برای سازمان داشته باشد کسب آن بنا به طبیعتش بسیار سخت​تر است. چالش​های نشان داده شده توسط هر نوع دانش در سطح بسیار بالا مشابه هستند. این چالش ایجاد پلی بین جویندگان و فراهم​کنندگان دانش است. اما از لحاظ عملی، چالش​های این دو نوع دانش کاملاً متفاوتند. با کمک ابزارهای الکترونیکی به درستی می​توان دانش عیان را انتقال داد. اما، در مورد دانش نهان مؤثرترین شیوه برای انتقال دانش در سطح سازمان روش چهره به چهره است. روش​هایی همچون شاگردی، ... و ایجاد جوامع شغلی، که همگی مفید هستند [3]. از طرفی کیفیت نوآوری نیز یکی از مهم‌ترین عوامل برای شرکت ها جهت اعمال استراتژی نوآوری برای رقابت در بازار است، تعیین آن می تواند برلیل پیچیدگی های فزاینده، سختی تعریف تسریع کننده ها و نیاز به ادغام مقیاس های مربوط به مسائل به اصطلاح نرم مثل سهم استناد نسبی، استناد وزن اختراع ثبت شده و پیوندهای علم با چالش های زیادی روبرو باشد با توجه به رشد سهم كسب و كارهای كوچک در اقتصاد  ايران، اكنون زمان مناسبی برای گسترش فعاليت های اقتصادی و  مولد در اين بخش است. نوآوری در كسب و كارهای كوچک، هنوز چندان در ايران رشد نکرده و جای فعاليت دارد. با نيم  نگاهی به سرمايه گذاری كشورهای همجوار ايران در صنعت  كسب و كارهای كوچک متوجه ميشويم كه هنوز اين صنعت به  عنوان يکی از كسب و كارهای پر رونق در دنيای اقتصاد جای خود را به خوبی در ايران باز نکرده و سهم درآمد های كسب  كارهای كوچک در اقتصاد ايران اندك است. طبق قانون مصوب مجلس، تعداد شرکت های دانش بنیان تا پایان برنامه پنجم توسعه باید به 20 هزار برسد در حالی که رئیس کمیسیون فناروی اتاق بازرگانی در مصاحبه ایی بیان کرده است که تعداد بسیاری از این شرکت ها به دلیل نبود ساختارهای مناسب تجاری سازی، بازاریابی و به طور کلی حاکم نبودن نگاه کسب و کار در معرض ورشکستگی هستند. همچنین طی مصاحبه‌ای با مسئولین مراکز رشد در مشهد، این شرکت ها چرخه نوآوری ضعیفی داشته اند و تعداد و سرعت نوآوری در این شرکت ها پایین بوده است، می توان گفت این شرکت ها پس از مطرح کردن ایده اولیه در همان مرحله متوقف شده اند و به دلیل عملکرد نامناسب صادراتی رشد مناسبی نیافته و در بعضی موارد عملکرد آن ها ضعیف تر نیز شده است. لذا با توجه به موارد ذکر شده و فقدان پژوهش‌های کافی در این زمینه، پژوهش حاضر در صدد ارائه الگویی برای عملکرد کارکنان مراکز رشد شهر مشهد با بکارگیری متغیرهای سرعت و کیفیت نوآوری می باشد. 
2. مبانی نظری و پیشینه تحقیق 
1.2. عملکرد کارکنان
ادبیات موضوعی در حوزه عملکرد با کمبود سازگاری در تعریف این واژه روبروست. علیرغم مطالعات فراوان صورت گرفته در حوزه عملکرد، تعریفی واضح از عملکرد توسط بسیاری از دانشمندان ارائه نشده است. میر این گونه اظهار می​دارد که ناسازگاری​های فراوان در مورد این​که عملکرد چیست و تکثر مقیاس​های اندازه​گیری عملکرد، منجر به وجود آمدن مفهومی به نام پارادوکس عملکرد شده است. برخی محققان تعریفی واضح و شفاف از عملکرد ارائه داده​اند، برخی دیگر به ابعاد آن پرداخته​ و برخی اندازه​گیری عملکرد را موضوع کار خود قرار داده​اند [4]. دیدگاه​های مختلفی درباره مفهوم عملکرد وجود دارد. عملکرد را می​توان فقط به​عنوان نتایج کسب شده در نظر گرفت. برناردین و همکاران (1995) اظهار می​دارند که ”عملکرد باید به​عنوان نتایج کار تعریف شود، چرا که آنها قوی​ترین پیوند را با اهداف راهبردی، رضایت مشتری و درآمدهای مالی دارند“. از سوی دیگر عملکرد را می​توان به​عنوان رفتار در نظر گرفت. کمپل (1990) اعتقاد دارد که عملکرد، رفتار است و باید از نتایج متمایز شود، چرا که می​توانند تحت تأثیر عوامل سیستم​ها، تحریف شوند. گروه سوم، تعریف عملکرد براساس هم نتایج و هم رفتارها را دیدگاه جامع​تری می​دانند [5]. برامباخ (1998) بیان می​دارد که ”عملکرد هم به معنی رفتار و هم به معنی نتایج است. رفتارها ناشی از فرد هستند و عملکرد را از حالت ذهنی به حالت عملی تبدیل می​کنند“. رفتارها نه تنها ابزارهایی جهت رسیدن به نتایج هستند بلکه به نوبه خود پیامدهایی می​باشند که از محصول فعالیت​های ذهنی و فیزیکی گرفته شده​اند و می​توان آنها را جدا از نتایج دانست [6]. عملکرد در سطوح مختلفی مطرح می​گردد. به طور کلی عملکرد در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی قابل بررسی است و عوامل مختلفی بر هر یک از این سطح مؤثر هستند و می​توان با کنترل مناسب آنها زمینه​های ارتقای عملکرد را فراهم نمود. این عوامل در سطح فردی عبارتند از: توانایی، شخصیت، یادگیری، ادارک، انگیزش و استرس یا فشار روانی. عوامل مؤثر بر عملکرد گروهی را می​توان در مؤلفه​های ارتباطات، رهبری، قدرت و سیاست و رفتار بین گروهی و تعارض ملاحظه نمود. عوامل مؤثر بر عملکرد سازمانی عبارتند از: ساختار سازمانی، محیط سازمانی، سیاست​ها و رویه​های سازمانی و فرهنگ سازمانی. این دیدگاه عملکرد سازمانی را تابعی از مؤلفه​های فوق می​داند [7]. در این تحقیق منظور از عملکرد، رضایت بیشتر مشتریان، بهبود کیفیت تولیدات، مدیریت بهتر هزینه ها، پاسخگویی بهتر به مشتری، بهره وری بیشتر و مدیریت بهتر دارایی های سازمان ما نسبت به رقبا، برگرفته شده از وانگ و وانگ (2012) می باشد. تحقیقات متعددی، رابطۀ بین تسهیم دانش و عملکرد را مورد تأیید قرار داده​اند [8]. شائمی و همکاران (1391) پژوهشی را با عنوان ”تأثیر تسهیم دانش بر نوآوری و عملکرد شرکت​های کوچک و متوسط با رویکرد کارت امتیازی متوازن“ انجام دادند. جامعۀ آماری این پژوهش را مدیران شرکت​های تولیدی کوچک و متوسط استان مازندران تشکیل می​داد. نتایج تحلیل داده ها با استفاده از مدل معادلات ساختاری نشان داد تسهیم دانش ضمنی و تسهیم دانش صریح بر عملکرد سازمان تأثیر (مثبت و معنادار) دارند [9]. رجائی​پور و همکاران (1392) پژوهشی را با عنوان ”رابطه میزان کاربست مؤلفه​های مدیریت دانش و عملکرد آموزشی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان“ انجام دادند. مؤلفه​های مدیریت دانش در این تحقیق، ایجاد دانش، ثبت دانش، پالایش دانش، انتشار دانش و کاربرد دانش بودند. در این تحقیق از آزمون همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه برای تحلیل داده​ها استفاده شد، و نتایج نشان داد که بین ایجاد، پالایش، انتشار و کاربرد دانش با عملکرد آموزشی رابطۀ چندگانه معنا​دار وجود داشت [10]. کوزو و اُزیلهان (2014) پژوهشی را با عنوان ”تأثیر روابط کارکنان و تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان“ بر روی کارکنان یک هتل پنج ستاره در آنتالیای ترکیه انجام دادند. در این تحقیق از آزمون همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون برای تحلیل داده​ها استفاده شد و نتایج نشان داد که هم تسهیم دانش و هم روابط کارکنان رابطۀ مثبت و معناداری با عملکرد کارکنان دارند [11]. لذا فرضیه اول تحقیق شکل می گیرد. 
2.2. تسهیم دانش
امروزه همان​طوری که سازمان​ها بر به​کارگیری سرمایه انسانی در مواجهه با تنگناهای بازار کار تمرکز دارند، در تلاش هستند که تا کارکنان آنها در راستای انتشار دانش خودشان همسو با سازمان باشند. بنابراین ابزارهای رقابتی پیشین و سنتی چندان کارساز نیستند. در حال حاضر ابزارهای سنتی برای ارتقاء در سازمان همچون انحصار اطلاعات و ممانعت از موفقیت همکاران غیرقابل قبول است [12]. در محیط​های کسب و کار امروزی، درک میزان اهمیت دانش به عنوان منبع حیاتی برای سازمان​ها در حال افزایش است، این منبع به دلیل ماهیتش، برخلاف سایر منابع سازمان از جمله منابع انسانی، مالی و غیره مورد توجه مدیریت قرار نگرفته است. در سال​های اخیر، سازمان​هایی که از منبع دانش خود استفاده ننموده​اند با مخاطرات جدی روبرو شده​اند. بسیاری از محققان و صاحب​نظران معتقدند که منابع دانش سازمان بایستی بیشتر از منابع دیگر آن مورد توجه قرار گیرد و با تغییر از حالت ضمنی به آشکار مدیریت گردد [13]. در ادبیات مدیریت دانش، دانش به​عنوان یک منبع کلیدی سازمانی در نظر گرفته می​شود [3]. همه دانش​ها براساس پیچیدگی​شان می​توانند به محدوده​ای از عیان(صریح) تا نهان(ضمنی) طبقه​بندی شوند. مایکل پولانی تمایز بین این دو نوع دانش را در سال 1966 شناسایی کرد. دانش صریح دانشی است که به زبان رسمی بیان شده و به​سادگی در میان افراد منتقل می​شود. دانش نهان دانشی شخصی است که ریشه در تجربه فردی دارد و شامل عوامل ذهنی همچون اعتقادات شخصی، دیدگاه​ها، غرایز و ارزش​ها است. دانش صریح در موضوع بحث ما به​عنوان اطلاعات تلقی می​گردد. چالش دانش صریح، نقل و انتقال حجم اطلاعاتی است که در دسترس است. از سوی دیگر با وجود این​ که دانش نهان به​طور بالقوه می​تواند ارزش زیادی برای سازمان داشته باشد کسب آن بنا به طبیعتش بسیار سخت​تر است. چالش​های نشان داده شده توسط هر نوع دانش در سطح بسیار بالا مشابه هستند. این چالش ایجاد پلی بین جویندگان و فراهم​کنندگان دانش است. اما از لحاظ عملی، چالش​های این دو نوع دانش کاملاً متفاوتند. با کمک ابزارهای الکترونیکی به درستی می​توان دانش عیان را انتقال داد. اما، در مورد دانش نهان مؤثرترین شیوه برای انتقال دانش در سطح سازمان روش چهره به چهره است. روش​هایی همچون شاگردی، ... و ایجاد جوامع شغلی، که همگی مفید هستند [3]. نوناکا(1991) این دو نوع دانش را به این صورت بیان می​کند: دانش صریح به​عنوان دانشی که می​تواند به​طور رسمی و سیستماتیک، در اشکال مدون خاصی مانند فایل​های کامپیوتری یا دستی ذخیره، بیان و منتشر شده در نظر گرفته شود [15] از سوی دیگر، دانش ضمنی عمیقاً ریشه در عمل، تجربه، فکر دارد (علوی و لیدنر، 2001)، و بنابراین دشوار است که به صورت صریح به​منظور اینکه به آسانی منتقل شده و به اشتراک گذاشته شود، تبدیل شود [16]. در این تحقیق منظور از تسهیم دانش، تسهیم دانش ضمنی شامل انتقال تجارب خود به دیگران، جمع آوری و کسب تجارب دیگران، انتقال دانش خود به دیگران، جمع آوری دانش و اطلاعات دیگران، انتقال اطلاعات تخصصی خود به دیگران، انتقال دانسته های ناشی از شکست های قبلی به دیگران و تسهیم دانش اشکار شامل اشتراک گزارش ها و اسناد اداری موجود، اشتراک گزارش ها و اسناد رسمی جمع آوری شده توسط اعضای سازمان، جمع آوری اسناد و گزارش های اداری از دیگران، تشویق اعضا نسبت به بکارگیری شیوه های تسهیم دانش، برنامه های آموزشی و توسعه ای، تسهیل سیستمهای فناوری اطلاعات، برگرفته شده از وانگ و وانگ (2012) می باشد. از طرفی برخی مطلعات به سمت بررسی رابطه بین تسهیم دانش با ابعاد نوآوری سوق یافته اند. برای مثال وانگ و وانگ (2012) پژوهشی را با عنوان ” تسهیم دانش، نوآوری و عملکرد شرکت“ بر روی شرکت​های با تکنولوژی بالا در یکی از استان​های چین انجام دادند. آنها نشان دادند که تسهیم دانش به صورت ضمنی و آشکار بر سرعت و کیفیت نوآوری و بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت و معنی دار دارد [8]. لذا فرضیه دوم و سوم تحقیق شکل می گیرد. 
3.2. نوآوری: 
در دنیای رقابتی امروز، نوآوری برای بقای موفقیت آمیز شرکت ها حیاتی است و افراد خلاق و نوآور منبع تولید نوآوری خواهند بود؛ زیرا سرعت رشد اقتصاد جهانی، تقاضای محدود و عرضه فراوان، میزان رقابت را داغ تر کرده است. می​توان گفت نوآوری از اعمال کلیدی در فرایند کارآفرینی است و ابزاری است که توسط آن کارآفرین، منابع ثروت​زای جدید ایجاد می​کند، یا منابع موجود را غنا می بخشد تا پتانسیل آن ها برای تولید ثروت فزونی پذیرد. پس حیات و ممات سازمان​ها و شرکت​ها و توسعه یافتگی اقتصاد یک کشور می​تواند در قدرت نوآوری یک ملت باشد [17]. به طور کلی می​توان گفت عاملی که باعث به کارگرفتن نوآوری می​شود پاسخ دادن به محیط رقابتی و سازمانی همچنین کمک به شرکت برای مقابله با تهدیدات احتمالی داخلی یا خارجی است [18].
برای نوآوری تعاریف متعددی بیان شده است که برخی از آنها می​پردازیم. نوآوری اشاره به توانایی شرکت برای ایجاد محصولات جدید و موفقیت در معرفی آن ها به بازار دارد [19]. نوآوری یک عامل اساسی در ایجاد رقابت در سطح جهانی است که منجر به رشد سازمانی می​شود، موفقیت آینده را در بر دارد و همانند موتوری است که به شرکت​ها اجازه می​دهد در اقتصاد جهانی از کارایی مستمری برخوردار شوند [20]. در این تحقیق منظور ما از نوآوری، سرعت نوآوری و کیفیت نوآوری می باشد. 
1.3.2. سرعت نوآوری
محققان بسیاری [21، 22] سرعت نوآوری را به صورت زمان سپری شده بین بسط اولیه شامل مفهوم و تعریف نوآوری و تجاری سازی نهایی محصول یا خدمت در بازار و منعکس کننده توانایی یک شرکت برای تسریع فعالیت ها و وظایف به منظور ایجاد مزیت رقابتی در مقابل رقبا در یک صنعت با چرخه عمر کوتاه تر محصول تعریف کرده اند. تاکید بر سرعت نوآوری نشان دهنده تغییر پارادایم از منابع سنتی مزیت به سمت جهت گیری استراتژیک متناسب با تغییرات سریع محیط های تجاری امروزی می باشد. سرعت نوآوری عنصری حیاتی برای رقابت در بازار برای کسانی است که بدنبال عملکرد برتر می باشند. در مطالعات بسیاری (از جمله کاربونل و اسکودرو) پیوند مثبت بین سرعت رفتن به بازار و موفقیت کلی محصول جدید مورد تایید قرار گرفته است. از آنجا که سرعت نوآوری، یک انسجام تیمی و یک پدیده اجتماعی است می تواند گفت یک قابلیت اجتماعی پیچیده می باشد که به راحتی توسط رقبا قابل تقلید نیست [23]، شرکت ها را قادر به ارتباط نزدیک با مشتریان و نیازهایشان می سازد. بعلاوه نرخ فزاینده رقابت، توسعه تکنولوژیک بازار و چرخه عمر کوتاهتر محصول، شرکت ها را برای نوآوری سریع تر تحت فشار قرار می دهد [24، 25]. در این تحقیق به منظور بررسی سرعت نوآوری شش بعد سرعت بیشتر در ایده پردازی های جدید، تولید محصولات جدید، توسعه محصولات جدید، بهبود فرایندها و بهبود مدیریت نسبت رقبا برگرفته شده از وانگ و وانگ (2012) می باشد.
2.3.2. کیفیت نوآوری
مفهوم کیفیت نوآوری منجر به وضعیتی برای عملکرد نوآوری تجمعی در هر قلمرویی در سازمان در مقایسه با نتایجی می گردد که موجب نوآوری در محصول، فرایند یا خدمت همراه با پتانسیل و توجه به فرآیندهای چگونگی دستیابی به این نتایج می شود [8]. نوآوری پیوندی محکم با تازگی و خلاقیت، در جهت مفاهیم نشان دهنده کیفیت مثل استانداردسازی، تحمل پایین و پایبندی فرایند سیستماتیک دارد. با در نظر گرفتن محصولات و خدمات، کیفیت نوآوری می تواند از طریق متغیرهایی مثل اثربخشی، امکانات، قابلیت اعتماد، زمان بندی، هزینه ها، پیچیدگی، میزان نوآوری، ارزش برای مشتری و بسیاری متغیرهای دیگر تعریف گردد. مشابه چیزهایی هستند که به قلمرو فرآیند کیفیت نوآوری مربوط هستند. اگرچه کیفیت نوآوری یکی از مهم ترین عوامل برای شرکت ها جهت اعمال استراتژی نوآوری برای رقابت در بازار است، تعیین آن می تواند بدلیل پیچیدگی های فزاینده، سختی تعریف تسریع کننده ها و نیاز به ادغام مقیاس های مربوط به مسائل به اصطلاح نرم مثل سهم استناد نسبی، استناد وزن اختراع ثبت شده و پیوندهای علم با چالش های زیادی روبرو باشد [26، 27، 28] در این تحقیق منظور از کیفیت نوآوری، عملکرد بهتر در ایده پردازی های جدید، تولید محصولات جدید، توسعه محصولات جدید، بهبود فرایندها و بهبود مدیریت نسبت رقبا برگرفته شده از وانگ و وانگ (2012) می‌باشد. از طرفی برخی تحقیقات (برای مثال، وانگ و وانگ (2012) به سمت بررسی تاثیر تسهیم دانش بر کیفیت نوآوری و کیفیت نوآوری بر عملکرد کارکنان، سوق یافته اند [8]. بنابراین فرضیه های چهارم و پنجم تحقیق شکل می گیرد. 
با توجه به مبانی نظری در زمینه ارتباط بین متغیرهای تحقیق و اینکه متغیرهای سرعت نوآوری و کیفیت نوآوری کمتر مورد توجه قرار گرفته اند، در این تحقیق به بررسی تاثیر تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان به واسطه سرعت و کیفیت نوآوری پرداخته می شود. لذا فرضیه های ششم و هفتم تحقیق شکل می گیرد. 
3. پیشینه و مدل مفهومی پژوهش
ارتباط دو به دوی متغیرها در پیشینه نظری مورد بررسی قرار گرفت. در ارتباط بین متغیرهای تحقیق، پژوهش های بسیاری صورت گرفته است که به چند مورد اشاره می شود. بدری آذرین و همکاران (1391) در پژوهش خود بر روی کارکنان ادارۀ کل تربیت بدنی استان آذربایجان شرقی دریافتند تسهیم دانش بر روی عملکرد منابع انسانی در این ادارۀ کل تأثیر مثبت و معنادار دارد [29]. پژوهش آنتونی (2011) نیز نشان داد تسهیم دانش تأثیر مثبت و قابل ملاحظه​ای روی عملکرد فردی کارکنان دولت در هنگ کنگ دارد [30]. وارکم و ساندرز (2010) در پژوهش خود بر روی سازمان​های هلندی دریافتند بین تسهیم دانش و عملکرد افراد رابطۀمثبت و معنادار وجود دارد [31]. پژوهش کانگ، کیم و چانگ (2008) نیز نشان داد ارتباط قوی بین تسهیم دانش و عملکرد کاری کارکنان دولت کره جنوبی وجود دارد. وانگ و وانگ (2012) پژوهشی را با عنوان ” تسهیم دانش، نوآوری و عملکرد شرکت“ بر روی شرکت​های با تکنولوژی بالا در یکی از استان​های چین انجام دادند. مؤلفه​های تسهیم دانش در این تحقیق، تسهیم دانش صریح و تسهیم دانش ضمنی و مؤلفه​های نوآوری، سرعت نوآوری و کیفیت نوآوری بودند. در این تحقیق برای تحلیل داده​ها از مدل معادلات ساختاری استفاده گردید. نتایج نشان داد که تسهیم دانش نه تنها از طریق فرایند میانجی سرعت و کیفیت نوآوری، بلکه به طور مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت دارد. همچنین مشخص شد تسهیم دانش صریح تأثیر بیشتری روی سرعت نوآوری و عملکرد مالی شرکت دارد؛ در​ حالی که تسهیم دانش ضمنی تأثیر بیشتری روی کیفیت نوآوری و عملکرد عملیاتی شرکت دارد [32]. همانطور که ملاحظه می شود، در زمینه ارتباط مستقیم بین تسهیم دانش و عملکرد کارکنان، تحقیقات بسیاری صورت گرفته است، ولی نقش واسط سرعت و کیفیت نوآوری در ارتباط بین تسهیم دانش و عملکرد کارکنان، کمتر مورد بررسی قرار گرفته است. از این رو این ارتباط در این تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است. در شکل 1 مدل مفهومی پژوهش برگرفته شده از وانگ و وانگ (2012) و در ادامه فرضیات آورده شده است.


شکل1: مدل مفهومی پژوهش برگرفته شده از وانگ و وانگ (2012)
3.1. فرضیه های تحقیق

فرضیه شماره 1: تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد.
فرضیه شماره 2: تسهیم دانش بر سرعت نوآوری تاثیر دارد.
فرضیه شماره 3: سرعت نوآوری بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد. 
فرضیه شماره 4: تسهیم دانش بر کیفیت نوآوری تاثیر دارد. 
فرضیه شماره 5: کیفیت نوآوری بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد.
فرضیه شماره 6: تسهیم دانش به واسطه سرعت نوآوری بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد.
فرضیه شماره 7: تسهیم دانش به واسطه کیفیت نوآوری بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد. 
4. روش پژوهش 
این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه جمع‌آوری داده ها توصیفی و پیمایشیاست. جامعه آماری این پژوهش را کارکنان شرکت های فعال در مراکز رشد و پارک علم و فناوری در شهر مشهد در سال 1395 که تعداد آن ها 120 نفر بودند تشکیل می دهند. طبق جدول جرسی و مورگان حداقل حجم نمونه 92  نفر می باشد، بدین منظور با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده 100 پرسشنامه توزیع و 95 پرسشنامه قابل قبول جهت تجزیه و تحلیل انتخاب شد. پس از هماهنگی با سازمان مربوطه و تایید پرسشنامه، معرفی نامه ای جهت مراجعه به بخش های مختلف صادر شد و پژوهشگران جهت جمع آوری داده ها به بخش ها مراجعه کردند. پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش شامل 4 سوال عمومی در مورد جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه کاری و 21 سوال مرتبط با متغیرهای پژوهش بوده اند. برای سنجش سرعت نوآوری 5 سوال، کیفیت نوآوری 5 سوال، تسهیم دانش 6 سوال و عملکرد کارکنان 5 سوال برگرفته شده از مقیاس وانگ و وانگ (2012) که روایی محتوایی آن مورد تایید بوده است. استفاده شده است این پرسشنامه ها از نوع بسته پاسخ با طیف پنج گزینه ای از خیلی کم تا خیلی زیاد بوده است. روایی صوری پرسشنامه با توجه به نظرات 3 نفر از اساتید دانشگاه که در زمینه بازاریابی و رفتار سازمانی دارای تخصص می باشند ارزیابی گردید. روایی سازه‌ای پرسش‌نامه نیز با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی با استفاده از نرم افزار Smart PLSمورد ارزیابی قرار گرفت. ابتدا برای اطمینان از مناسب بودن داده ها برای تحلیل عاملی از شاخصKMO  و آزمون بارتلت استفاده شد. با توجه به اینکه مقدار شاخص KMO برای تمام متغیرهای تحقیق بالاتر از 5/0 و سطح معنی داری در آزمونبارتلت کوچکتر از 05/0 می باشد، می‌توان نتیجه گرفت که داده ها برای تحلیل عاملی مناسب هستد. همچنین با توجه به اینکه مقدار بارهای عاملی برای تمام متغیرهای آشکار بالای 3/0 بود  هیچ کدام از گویه ها کنار گذاشته نشدند. در جدول 1 نتایج بررسی روایی متغیرهای تحقیق آورده شده است. به منظور تعیین پایایی آزمون، روش آلفای کرونباخ به کار گرفته شد که نتایج آن در جدول 2 آورده شده است. تمامی مقادیر بالای 6/0 بود و می‌توان نتیجه گرفت ابزار از پایایی لازم برخوردار است.
جدول2.  ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق
	متغیر
	نوع مقیاس
	تعداد گویه ها
	آلفای کرونباخ

	تسهیم دانش
	طیف پنج تایی لیکرت
	12
	741/0

	سرعت نوآوری
	طیف پنج تایی لیکرت
	5
	631/0

	کیفیت نوآوری
	طیف پنج تایی لیکرت
	5
	746/0

	عملکرد کارکنان
	طیف پنج تایی لیکرت
	5
	761/0


5. یافته های پژوهش
مشخصات پاسخ‌دهندگان در این مطالعه با استفاده از 4 متغیر جمعیت‌شناختی جنسیت، سن، میزان تحصیلات و مدت زمان اشتغال و صرفاً جهت گزارش سیمای آزمودنی‌ها، مورد بررسی قرار گرفت. 7/62 درصد از پاسخ‌دهندگان زن و 3/37 درصد از آن‌ها مرد بودند. 6/2 درصد از پاسخ دهندگان  کمتر از 20 سال، 1/47 درصد بین 20  تا 30  سال، 1/34 درصد بین 30  تا 40 سال، 6/12 درصد  بین 40 تا 50 سال و 6/3 درصد بیش از 50 سال سن داشتند.3/11 درصد از پاسخ‌دهندگان دارای سطح تحصیلات دیپلم و زیر‌دیپلم، 5/54 درصد لیسانس و 2/34 درصد فوق لیسانس و بالاتر بودند. 22 درصد از پاسخ دهندگان سابقه کاری کمتر از 5 سال،  9/16 درصد بین 5 تا 10 سال، 2/47 درصد بین 10 تا 15 سال، 12 درصد بین 15 تا 20 سال و 9/1 درصدسابقه کاری بالاتر از 20 سال داشتند.
جدول1. نتایج بررسی روایی متغیرهای تحقیق
	نام متغیر
	ابعاد
	بار عاملی مرحله اول
	معنی داری آزمون بارتلت
	درجه آزادی
	مقدار تقریبی کای اسکوار
	KMO

	تسهیم دانش
	EKS1
	79/0
	000/0
	66
	432/368
	687/0

	
	EKS2
	762/0
	
	
	
	

	
	EKS3
	676/0
	
	
	
	

	
	EKS4
	413/0
	
	
	
	

	
	EKS5
	794/0
	
	
	
	

	
	EKS6
	47/0
	
	
	
	

	
	TKS1
	599/0
	
	
	
	

	
	TKS2
	446/0
	
	
	
	

	
	TKS3
	847/0
	
	
	
	

	
	TKS4
	523/0
	
	
	
	

	
	TKS5
	574/0
	
	
	
	

	
	TKS6
	711/0
	
	
	
	

	سرعت نوآوری
	IS1
	729/0
	000/0
	10
	925/64
	66/0

	
	IS2
	644/0
	
	
	
	

	
	IS3
	506/0
	
	
	
	

	
	IS4
	638/0
	
	
	
	

	
	IS5
	712/0
	
	
	
	

	کیفیت نوآوری
	IQ1
	5/0
	000/0
	10
	987/110
	721/0

	
	IQ2
	642/0
	
	
	
	

	
	IQ3
	579/0
	
	
	
	

	
	IQ4
	380/0
	
	
	
	

	
	IQ5
	528/0
	
	
	
	

	عملکرد کارکنان
	EP1
	773/0
	000/0
	10
	805/161
	754/0

	
	EP2
	774/0
	
	
	
	

	
	EP3
	739/0
	
	
	
	

	
	EP4
	9/0
	
	
	
	

	
	EP5
	607/0
	
	
	
	


در این پژوهش از مدل‌یابی معادلات ساختاری
 و روش حداقل مربعات جزئی
جهت آزمون فرضیات و برازندگی مدل استفاده شده است. در شکل 2 مدل تحقیق در حالت تخمین استاندارد و در شکل 3 مدل تحقیق در حالت معنی داری پارامترها آورده شده است. همانگونه که در شکل 2 مشاهده می شود، مقدار ضریب مسیر برای رابطه بین دو متغیر تسهیم دانش و عملکرد کارکنان 079/0 محاسبه گردید. با توجه به مقدار احتمال (p-value) که از سطح معنی داری 05/0 بیشتر می باشد. در واقع عدد معنی داری کوچک تر از 96/1 می باشد (شکل 3). لذا می‌توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای 05/0 معنی دار نمی باشد یعنی تاثیر مثبت و معنی دار بین تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان مورد تایید قرار نمی گیرد. در ارتباط با فرضیه دوم ، مقدار ضریب مسیر برای رابطه بین دو متغیر تسهیم دانش و سرعت نوآوری 311/0 محاسبه گردید. با توجه به مقدار احتمال (p-value) که از سطح معنی داری 05/0 بیشتر می باشد. در واقع عدد معنی داری بزرگتر تر از 96/1 می باشد (شکل 3). لذا می‌توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای 05/0 معنی دار ی باشد یعنی تاثیر مثبت و معنی دار بین تسهیم دانش بر سرعت نوآوری مورد تایید قرار می گیرد.بنابراین می توان نتیجه گرفت که حدود 31 درصد از تغییرات مربوط به سرعت نوآوری توسط تسهیم دانش تبیین می گردد. به عبارت دیگر با توجه به ضریب β مشخص می گردد در صورتی که یک واحد تسهیم دانش تغییر کند، سرعت نوآوری به میزان 31 درصد تغییر می کند.
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شکل 2: مدل تحقیق در حالت تخمین استاندارد
در ارتباط با فرضیه سوم، مقدار ضریب مسیر برای رابطه بین دو متغیر سرعت نوآوری و عملکرد کارکنان 026/0 محاسبه گردید. با توجه به مقدار احتمال (p-value) که از سطح معنی داری 05/0 بیشتر می باشد. در واقع عدد معنی داری بزرگتر تر از 96/1 می باشد (شکل 3). لذا می‌توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای 05/0 معنی دار می باشد یعنی تاثیر مثبت و معنی دار سرعت نوآوری بر عملکرد کارکنان مورد تایید قرار می گیرد.بنابراین می توان نتیجه گرفت که حدود 31 درصد از تغییرات مربوط به عملکرد کارکنان توسط سرعت نوآوری تبیین می گردد. به عبارت دیگر با توجه به ضریب β مشخص می گردد در صورتی که یک واحد سرعت نوآوریتغییر کند، عملکرد کارکنانبه میزان 31 درصد تغییر می کند.در ارتباط با فرضیه چهارم ، مقدار ضریب مسیر برای رابطه بین دو متغیر تسهیم دانش و کیفیت نوآوری 281/0/محاسبه گردید. با توجه به مقدار احتمال (p-value) که از سطح معنی داری 05/0 بیشتر می باشد. در واقع عدد معنی داری بزرگ تر از 96/1 می باشد (شکل 3). لذا می‌توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای 05/0 معنی دار می باشد یعنی تاثیر مثبت و معنی دار تسهیم دانش بر کیفیت نوآوری مورد تایید قرار می گیرد.لذا می توان نتیجه گرفت که حدود 28 درصد از تغییرات مربوط به کیفیت نوآوری توسط تسهیم دانش تبیین می گردد. به عبارت دیگر با توجه به ضریب β مشخص می گردد در صورتی که یک واحد تسهیم دانش تغییر کند، کیفیت نوآوری به میزان 28 درصد تغییر می کند. در ارتباط با فرضیه پنجم، مقدار ضریب مسیر برای رابطه بین دو متغیر کیفیت نوآوری و عملکرد کارکنان 785/0محاسبه گردید. با توجه به مقدار احتمال (p-value) که از سطح معنی داری 05/0 بیشتر می باشد. در واقع عدد معنی داری بزرگ تر از 96/1 می باشد (شکل 3). لذا می‌توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای 05/0 معنی دار می باشد یعنی تاثیر مثبت و معنی دار کیفیت نوآوری بر عملکرد کارکنانمورد تایید قرار می گیرد.لذا می توان نتیجه گرفت که حدود 78 درصد از تغییرات مربوط به عملکرد کارکنان وسط کیفیت نوآوری تبیین می گردد. به عبارت دیگر با توجه به ضریب β مشخص می گردد در صورتی که یک واحد کیفیت نوآوریتغییر کند، عملکرد کارکنان به میزان 78 درصد تغییر می کند. درارتباط با فرضیه ششم تحقیق، تاثیر تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان از طریق سرعت نوآوری می توان نتیجه گرفت از آن جا که مقدار ضریب مسیر برای رابطه تسهیم دانش و سرعت نوآوریو همچنین سرعت نوآوریو عملکرد کارکنان مثبت و معنی دار می باشد، لذا فرضیه ششم تحقیق و نقش سرعت نوآوریبه عنوان متغیر میانجی مورد تایید قرار می‌گیرد.درارتباط با فرضیه هفتم تحقیق، تاثیر تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان از طریق کیفیت نوآوری می توان نتیجه گرفت از آن جا که مقدار ضریب مسیر برای رابطه تسهیم دانش و کیفیت نوآوری و همچنین کیفیت نوآوری و عملکرد کارکنان مثبت و معنی دار می باشد، لذا فرضیه هفتم تحقیق و نقش کیفیت نوآوری به عنوان متغیر میانجی مورد تایید قرار می‌گیرد.
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شکل 3: مدل تحقیق در حالت معنی داری پارامترها
برای بررسی کیفیت یا اعتبار مدل از بررسی اعتبار
 که شامل شاخص بررسی اعتبار اشتراک
 و شاخص بررسی اعتبار حشو یا افزونگی
 می باشد، استفاده شده است. شاخص اشتراک، کیفیت مدل اندازه گیری هر بلوک را می سنجد. شاخص حشو با در نظر گرفتن مدل اندازه گیری، کیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک درون زاد اندازه گیری می کند. مقادیر مثبت این شاخص ها، نشانگر کیفیت مناسب و قابل قبول مدل اندازه گیری و ساختاری می باشد. در جدول 3، مقادیر هر یک از شاخص های مربوط به متغیر های مستقل و وابسته آورده شده است. همان طور که مشاهده می شود شاخص ها مثبت و بزرگتر از صفر می باشد. 
جدول 3. شاخص های اشتراک (CV Com) و شاخص های حشو (CV Red)
	متغیر
	CV Com
	CV Red

	تسهیم دانش
	440/0
	440/0

	سرعت نوآوری
	109/0
	018/0

	کیفیت نوآوری
	281/0
	027/0

	عملکرد کارکنان
	284/0
	296/0


با توجه به اینکه سطح معنی داری در این پژوهش 05/0 می باشد، فرضیاتی که میزان P-value  آن کمتر از 05/0 بوده مورد تایید قرار می گیرد. 
جدول 4. خلاصه‌ی نتایج آزمون فرضیه‌های پژوهش
	 ارتباط متغیر​های مکنون
	ضریب مسیر
	p-value
	نتیجه

	تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد.
	079/0
	097/1
	تأیید فرضیه

	تسهیم دانش بر سرعت نوآوری تاثیر دارد
	311/0
	726/2
	تأیید فرضیه

	سرعت نوآوری بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد
	026/0
	092/2
	تأیید فرضیه

	تسهیم دانش بر کیفیت نوآوری تاثیر دارد
	28/0
	097/2
	تأیید فرضیه

	کیفیت نوآوری بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد
	758/0
	163/11
	تأیید فرضیه

	تسهیم دانش به واسطه سرعت نوآوری بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد
	-
	-
	تأیید فرضیه

	تسهیم دانش به واسطه کیفیت نوآوری بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد
	-
	-
	تأیید فرضیه


با توجه به نتایج به دست آمده در مورد فرضیه اول یعنی تاثیر تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان مشخص می شود که تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان به صورت مستقیم تاثیر ندارد. اما از طریق متغیرهای سرعت نوآوری و کیفیت نوآوری بر عملکرد کارکنان تاثیرگذار است. به عبارت دیگر، فرضیه اصلی یعنی تاثیر غیرمستقیم تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان به واسطه گری متغیرهای سرعت نوآوری و کیفیت نوآوریبر خلاف اثر مستقیم تسهیم دانش بر عملکرد کارکنان، مورد پذیرش قرار گرفت که این نتیجه با تحقیق صورت گرفته توسط وانگ و وانگ (2012) مطابقت دارد. در فرضیه دوم، با توجه به مقدار 313/0 برای ضریب استاندارد اثر تسهیم دانش بر سرعت نوآوری، می توان نتیجه گرفت که تاثیر مثبت و معنی دار تسهیم دانش بر سرعت نوآوریمورد تایید قرار می گیرد که این یافته نیز با صورت گرفته توسط وانگ و وانگ (2012) همگرایی دارد. در فرضیه سوم با توجه به اینکه ضریب استاندارد اثر سرعت نوآوری بر عملکرد کارکنان 026/0می باشد، تاثیر مثبت و معنی دار سرعت نوآوری بر عملکرد کارکنان مورد تایید قرار می گیرد که این یافته نیز با پژوهش وانگ و وانگ (2012) مطابقت دارد.در فرضیه چهارم، با توجه به مقدار 281/0 برای ضریب استاندارد اثر تسهیم دانش بر کیفیت نوآوری، می توان نتیجه گرفت که تاثیر مثبت و معنی دار تسهیم دانش بر کیفیت نوآوری مورد تایید قرار می گیرد که این یافته نیز با صورت گرفته توسط وانگ و وانگ (2012) همگرایی دارد.در فرضیه پنجم با توجه به اینکه ضریب استاندارد اثر کیفیتنوآوری بر عملکرد کارکنان 758/0می باشد، تاثیر مثبت و معنی دار کیفیت نوآوری بر عملکرد کارکنان مورد تایید قرار می گیرد که این یافته نیز با پژوهش وانگ و وانگ (2012) مطابقت دارد.
6. بحث و نتیجه گیری
نتایج تحقیق نشان داد که تسهیم دانش  با استفاده از مدل معادلات ساختاری برعملکرد کارکنان ، بطور مستقیم و غیر مستقیم به واسطه سرعت بر نوآوری و کیفیت نوآوری  تاثیر مثبت و معنی داری دارد. که این نتیجه در راستای مطالعه . شائمی وهمکاران 1391،رجائی و همکاران 1392و کوزو و ازیلهان 2014 می باشد که تاثیر رابطه بین این چند را بررسی کرده بودند. بنابراین تسهیم دانش با دو بعد تسهیم دانش ضمنی و تسهیم دانش صریح برعملکرد کارکنان تاثیر مثبت و معنا دار دارد. اهمیت این موضوع از این باب است که بعنوان بهترین مزیت رقابتی در بخش منابع انسانی سازمان مطرح است. مزیت رقابتی همان قدرت است که امروز دراصل تسهیم دانش به معنی قدرت می باشد. که بعنوان یک منبع کلیدی است.همانطور که می دانیم این عمل از طریق انتشار دانش در سازمان صورت می پذیرد. که باید از حالت ضمنی به آشکار تبدیل گردد. که با زبان رسمی و به سادگی، بطور رسمی و سیستماتیک در اشکال مدون خاصی مانند فایل های کامپیوتری یا دستی و با بکارگیری سایر تجهیزات الکترونیکی و شبکه های اجتماعی و ارتباطی قابل انتقال باشد. آیتمهایی که در سازمان بعنوان دانش می باشد همانطور که در متن هم اشاره گردید. از اسناد و مدارک گرفته تا تجارب گذشته سازمانی افراد و برنامه هایی که درنظر آنها می باشد که از ایجاد، دریافت تا پردازش و انتقال را در بر می گیرد. که در این نوع شرکتها حساسیت انتقال دانش بصورت چهره به چهره پایین تر می آید. با توجه به اینکه مراکز رشد دانش بنیان هستند. باید در ابتدا بستری در سازمان بوجود بیاید که در مراحل اولیه کلیه موارد فوق الذکر جاری شود. چرا که کسب اطلاعات اولیه بصورت هدفمند هم موجب کاهش هزینه ای مربوط به جمع آوری اطلاعات و هم اینکه بطور منظم اگر دارای دیتا ماینینگ (انبار داده) باشیم مبنای تسهیم دانش بر اساس طرح طبقه بندی دسترسی اطلاعات به افراد در سازمان خواهد بود آنگاه شاهد بهره گیری از این دانش با دقت ، سرعت بالا وهزینه پایین خواهیم بود . که در این راستا نرم افزارهایی که  بدین منظور ساخته می شود باید بکارگرفته شود . منتهی در تولید نرم افزار مربوطه باید دقت داشت که کد نویسی و رمز گزاری برای هر سازمان متفاوت از سازمان دیگری است که در این خصوص نباید از نرم افزارهای عمومی با سطح امنیت پایین استفاده نمود که معمولا در اینگوه موارد سطوح امنیتی نرم افزار مربوطه از 4 به بالا انتخاب می شود که باید تابع نظرات کارشناسی مربوط به فن آوری اطلاعات بود. همچنین نتایج تحقیق نشان می دهد که تسهیم دانش برسرعت و کیفیت نوآوری تاثیر مثبت و معنی داری دارد که این منطبق با بعضی از مطالعات همچون شائمی و همکاران 1391،وانگ و وانگ 2012 ، آلوکا و کسلر، 2006 سازگاری دارد.شکی نیست که نوآوری بعنوان یکی از مهمترین مزیت رقابتی در بازار امروز سازمانی مطرح است که بسته به سرعت ایجاد و بکارگیری و همچنین کیفیت آن دارد . سرعت بدین معنی که پروسه زمانی ایجاد یک خلاقیت و کاربردی کردن آن ، زمان زیادی بطول می انجامد که مسیر رفع نیازها در جامعه یا تغییر می کند و یا اینکه توسط رقبا شناسایی شده و مسدود می گردد. نکته حائز اهمیت دراینجا این می باشد بعضا نوآوری صورت پذیرفته ولی کیفیت لازم را برای پذیرش آن ازطرف جامعه ندارد که باید ابعاد کیفیتی آن مشخص شود. که خاصا برای اینگونه سازمانهای دانش بنیان کاربردی بودن، چندکاره بودن، رفع نیاز و.. بعنوان ابعاد مهم کیفیت نوآوری متغیرهایی مثل اثربخشی، امکانات، قابلیت اعتماد، زمان بندی، هزینه ها، پیچیدگی، میزان نوآوری، ارزش برای مشتری مطرح می گردد. نکته مهم اینجاست که تسهیم دانش صریح تاثیر بیشتری روی سرعت نوآوری دارد چراکه در سازمانهایی که از پایه سنتی بوده اند و الان در شرف ایجاد و شناسایی و بهره برداری از دانش سازمانی هستند چون بهترین شیوه انتقال این دانش چهره به چهره است بدین دلیل دانش صریح تاثیر بیشتری بر سرعت نوآوری دارد تا دانش ضمنی پس سازمانهای دانش بنیان باید بستری فراهم نمایند که تجهیزات و مکانیزم ارتباطی طوری طراحی گردد که تاثیرش را بر سرعت نوآوری داشته باشد.و زمانی این سرعت بوجود خواهد آمد که دانش ضمنی تبدیل به دانش آشکار گردد. درنهایت باعنایت به اینکه عملکرد کارکنان نشات گرفته از سه متغیر دیگر می باشد و در این بین رابطه بین تسهیم دانش بر عملکرد یک رابطه دو سویه است یعنی هم تاثیر می گذارد و هم تاثیر می پذیرد لذا به اینگونه شرکتها  پیشنهاد می​گردد با تقویت مکانیزم​های یکپارچه​سازی ساختاری از قبیل تقویت سیستم​های اطلاعاتی مدیریتی، توسعة واحد هماهنگی شرکت، تقویت ارتباطات و هماهنگی افقی و ایجاد گروه​های کاری بین​واحدی مؤثر، انگیزش کارکنان جهت فعالیت در کار​گروه​ها، تقویت و ترویج بیشتر تفکر سیستمی در میان اعضای کار​گروه​ها و کل سازمان، تقویت فرهنگ کار تیمی، هماهنگ نمودن اهداف و فعالیت​ها میان واحد​ها و کارگروه​ها، مشارکت تعداد بیشتری از افراد سازمان در کار​گروه​ها و گرفتن بازخورد مداوم از نحوة فعالیت آنها، زمینة بهبود عملکرد کارکنان و تسهیم دانش در سازمان فراهم گردد».
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