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ABSTRACT 
The purpose of the current research was to investigate the impact of the 
intergenerational culture of the organization on innovation with the mediating 
role of knowledge sharing among employees of Shiraz University. The 
research method is descriptive correlation type. The statistical population of 
the research included all the employees of Shiraz University in the number of 
700 people, of which 248 people were selected using simple random sampling 
method. The tools of this research included the intergenerational culture 
questionnaire of King and Brandt (2017), knowledge sharing by van den Hoof 
and de Ryder (2004), and Holman et al.'s (2012) innovative behavior. The 
content validity of the questionnaires was approved by the experts and the 
reliability of the questionnaires was estimated by Cronbach's alpha method as 
0.91, 0.81 and 0.84 respectively. Data analysis was done at two descriptive 
and inferential levels including Pearson correlation coefficient and structural 
equation model. The results of the research showed that the existence of an 
intergenerational constructive culture has a positive and significant effect on 
the growth of knowledge sharing behavior. In addition, knowledge sharing 
behavior also has a positive and significant effect on the growth of employees' 
innovation. Also, intergenerational culture in university has a positive but 
insignificant effect on employee innovation. Therefore, the intergenerational 
culture in the university can influence the innovation of the employees due to 
the knowledge sharing behavior. 
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1. Introduction 
In today's organizational world, different generations of employees 

work and engage in activities alongside each other. Generations that 

differ from each other mainly in terms of knowledge, values, and skills, 

and these differences have also affected their behaviors. Some believe 

that the existence of intergenerational differences in organizations can 

be a source of tension and conflict and have a negative impact on 

organizational performance. However, studies show that today, a 

successful organization is one that is able to manage the diversity of 

generations in the organization and create an environment of 

cooperation by creating an intergenerational culture and responding to 

the diverse needs of each generation of employees. Intergenerational 

culture means creating values and beliefs among people in an 

organization that enable them to tolerate people of different ages from 

different generations, so that they can respect each other's opinions, 

interact and communicate positively, and use each other's abilities to 

improve organizational work and activities. Innovation is an important 

and vital factor for organizations to create value and sustainable 

competitive advantage in today's complex and changing environment. 

It seems that one of the effective factors in the emergence of innovation 

is knowledge and information, which can be created in various ways, 

including knowledge sharing. Knowledge sharing should occur 

between employees of different generations. Generations that are 

mainly different from each other in terms of knowledge, values, and 

skills, and effective interaction between them requires the existence of 

an intergenerational culture in the organization. Therefore, due to the 

importance of the subject, the present study seeks to answer the 

question: Does the intergenerational culture of the organization affect 

innovation with the mediating role of knowledge sharing among Shiraz 

University employees? 

2. Literature Review 
So far, various studies have been conducted on each of the variables 

studied in the study, and some of the most important ones have been 

briefly mentioned. Research by Cohen (2006) and Ropes (2011) 

showed that dimensions of intergenerational culture have a positive and 

significant effect on the growth of individuals' innovation. Also, Chen 
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et al. (2014) and Li and Hong (2014) concluded in their research that 

knowledge sharing has a positive and significant effect on individuals' 

innovation. Sivén and Ivantsova (2017), Brčić and Mihelič (2015), 

Harvey (2012), and Burris (2012) found that different dimensions of 

intergenerational culture can have a positive and significant impact on 

knowledge sharing. The findings of Al-Ahmad, Easa, and Mostapha 

(2020) indicate that there is a positive and significant relationship 

between knowledge sharing and knowledge and innovation in 

production and process. 

3. Methodology 
The research method is a descriptive correlation type. The statistical 

population of the research included all the employees of Shiraz 

University, a total of 700 people, of which 248 people were selected 

using a simple random sampling method. The tools of this research 

included the intergenerational culture questionnaire of King and Brandt 

(2017), knowledge sharing by van den Hoof and de Ryder (2004), and 

Holman et al.'s (2012) innovative behavior. The content validity of the 

questionnaires was approved by the experts, and the reliability of the 

questionnaires was estimated by Cronbach's alpha method as 0.91, 0.81 

and 0.84, respectively. Data analysis was done at two descriptive and 

inferential levels, including the Pearson correlation coefficient and the 

structural equation model. 
 

4. Results 
The results of the research showed that the existence of an 

intergenerational constructive culture has a positive and significant 

effect on the growth of knowledge-sharing behavior. In addition, 

knowledge-sharing behavior also has a positive and significant effect 

on the growth of employees' innovation. Also, intergenerational culture 

in the university has a positive but insignificant effect on employee 

innovation. Therefore, the intergenerational culture in the university 

can influence the innovation of the employees due to the knowledge-

sharing behavior. 

5. Discussion 
Today, in organizations, different generations of employees with 

different beliefs and values work together. Failure to properly manage 
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such differences can cause disruption and create tension and conflict in 

organizations. However, the existence of a correct intergenerational 

culture in the organization can not only prevent such conflicts from 

occurring, but can also guide such diversity in organizations in a way 

that leads to improved work and organizational activities. Based on the 

results obtained, intergenerational culture has a positive and significant 

effect on the development of knowledge-sharing behavior. This finding 

means that the more the values and beliefs among the organization's 

people tend toward tolerance of people of different ages and 

generations, respect for each other's opinions, positive interaction and 

communication between different generations, avoidance of 

intergenerational stereotypes, and creating a platform for the growth, 

promotion, and retention of employees from different generations, the 

more the platform for constructive interaction and knowledge sharing 

between individuals is provided. Another finding of this research is the 

positive and significant impact of knowledge-sharing behavior on the 

growth of employee innovation. Therefore, knowledge sharing can 

provide the basis for creating and implementing new ideas and 

benefiting the organization by providing individuals with a set of 

necessary and up-to-date knowledge and information. Another finding 

of this research is the positive but insignificant effect of 

intergenerational culture in the university on employee innovation. 

Based on this and other research findings, although intergenerational 

culture can have a positive impact on the innovation of university 

employees, this impact is not direct but occurs indirectly through 

knowledge sharing. The reason for this finding may be in the nature of 

innovation, because innovation requires up-to-date knowledge and 

information. Therefore, knowledge sharing can facilitate this. However, 

knowledge sharing also requires cooperation and interaction between 

individuals and their willingness to share their knowledge with others, 

which can also be influenced by the existence of an intergenerational 

culture. 

6. Conclusion 
Considering the above, it can be concluded that the existence of an 

intergenerational culture in the university, i.e. a culture in which respect 

for the values and beliefs of all generations, intergenerational 

interactions and collaborations, acceptance and promotion of 

employees of different generations, and retention are valued, can pave 
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the way for the growth of knowledge sharing behavior and have a 

positive and meaningful impact on knowledge sharing. Also, the growth 

of knowledge-sharing behavior among university employees can have 

a positive and significant impact on the emergence of innovation among 

employees. In addition, intergenerational culture in universities can 

affect the growth of innovation through knowledge-sharing behavior. 
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دانش در  میتسه یابا نقش واسطه یسازمان بر نوآور ینسلنیفرهنگ ب ریتأث یهدف پژوهش حاضر، بررس

ژوهش شامل پ یبود. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یفیبود. روش پژوهش، توص رازیکارکنان دانشگاه ش نیب
 248ساده،  یتصادف یریگهنفر بود که با استفاده از روش نمون 700به تعداد  رازیکارکنان دانشگاه ش یتمام

 می(، تسه2017و برانت ) نگیک ینسلنینامه فرهنگ بپژوهش شامل پرسش نیا ید. ابزارهانفر انتخاب شدن
 ییمحتوا یی( بود. روا2012( و رفتار نوآورانه هولمن و همکاران )2004) دریرا یدانش ون دن هوف و د

 بیبه ترت اخکرونب یها با روش آلفانامهپرسش ییایپانظران قرار گرفت و صاحب دیها مورد تائنامهپرسش
 بیرمشتمل بر ض یو استنباط یفیها در دو سطح توصداده لیوتحلهیبرآورد شد. تجز 84/0و  81/0، 91/0

ده پژوهش نشان داد که وجود فرهنگ سازن جیانجام گرفت. نتا یو مدل معادلات ساختار رسونیپ یهمبستگ
مثبت  ریتأث زیانش ند میعلاوه، رفتار تسهبه دانش دارد. میبر رشد رفتار تسه یمعنادارمثبت و  ریتأث ،ینسلنیب

 رمعناداریغ مثبت اما ریدر دانشگاه تأث ینسل نیفرهنگ ب ن،یکارکنان دارد. همچن یبر رشد نوآور یو معنادار
 تواندی، مدانش میسهواسطه رفتار تدر دانشگاه به ینسلنیفرهنگ ب ن،یکارکنان دارد؛ بنابرا یبر نوآور

 قرار دهد. ریتحت تأثکارکنان را  ینوآور

 رازیکارکنان، دانشگاه ش یدانش، نوآور میتسه ،نسلینیفرهنگ ب ها:کلیدواژه

سازمان  ینسلنیفرهنگ ب ریتأث یبررس (.1404. )محمد، یرزاقو الله، قدرتی، محمد، صالح، یشمیکل یطالباستناد به این مقاله: 
-69(، 44)12، های معناییبازیابی دانش و نظام. (رازی: کارکنان دانشگاه شیرددانش )مطالعه مو میتسه یابا نقش واسطه یبر نوآور
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 مقدمه

 عالیتف و کار به یکدیگر کنار در کارکنان از مختلف هاینسل امروز، سازمانی دنیای در
 بوده اوتمتف یکدیگر با مهارتی و ارزشی دانشی، دیدگاه از عمدتاً که هایینسل. اندمشغول

 جودو معتقدند برخی. است داده قرار تأثیر تحت نیز را آنان رفتارهای ها،تفاوت همین و
 عملکرد رب منفی اثر و باشد تعارض و تنشمنشأ  تواندمی هاسازمان در نسلیبین هایتفاوت
 اشدب قادر که است موفق سازمانی امروزه که دهدمی نشان هابررسی اما؛ باشد داشته سازمان

 متنوع ازهاینی به پاسخ و نسلیبین فرهنگ ایجاد با و کند مدیریت را سازمان در هانسل تنوع
 فرهنگ(. Fraone et al., 2008) نماید ایجاد همکاری باتوأم  یطیمح کارکنان، از نسل هر
 تحمل هب قادر را آنان که است سازمان افراد بین باورهایی و هاارزش ایجاد معنی به نسلیبین

 و تعامل اب یکدیگر، عقاید به احترام ضمن تا نماید گوناگون هاینسل از مختلف سنین افراد
 کنند ستفادها سازمانی هایفعالیت و کار بهبود جهت یکدیگر هایتوانایی از مثبت، ارتباطات

(King & Bryant, 2017 .)تهدیدتنها نه نسلی، تنوع وجود شرایطی، چنین ایجاد با 
 مانساز عملکرد بهبود جهت در فرصت یکعنوان به تواندمی بلکه شود،نمی محسوب

 .گیرد قرارموردتوجه 
 مسائل به نسبت رویکرد و دیدگاهازنظر  مختلف هاینسل بین گردید، ذکر که گونههمان
 دارای ها،سازمان در پیشین هاینسل کارکنان کهی. درحالدارد وجود تفاوت مختلف،
 وانج نسل کارکنان است، بیشتر سازمان به آنان وفاداری و بوده فراوان و ارزنده تجارب

 این حالنی. بااندارند را سازمان کی در مستمر کار به علاقه و داشته کمتری سازمانی تعهد
. برخلاف اندگرفته سبقت خود پیشین هاینسل از فناوری سواد و کارآفرینیازنظر  نسل
 حال رد اغلب کارکنان جوان نسل دارند، اجتماعی هایفعالیت به تمایل که قدیمی هاینسل

 هایسلن بین دیدگاهی هایتفاوت همین. هستند خود برتری اثبات و یکدیگر با رقابت
 ار سازمان عملکرد و شده سازمان در تنش و تعارض به منجر تواندمی سازمان در مختلف
 جهیدرنت و هانسل تفاوت گرفتن نادیده و سنتی شیوه به مدیریت شرایط، این در. دهد کاهش

 تعارض و تنش ایجاد به منجر تواندمی نسلی بین مثبت و سازنده فرهنگ ایجاد به توجه عدم
 تردقیق بررسی یک در(. Hutchings & McGuire, 2006) گردد سازمان در نسلیینب
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بعضی  کهن در سازما 1گرایاننسل سنت که نمود بیان توانمی سازمانی، هاینسل ویژگی از
ین ب شامل متولدین شودهم شناخته می «نسل ترینبزرگ» یا «جانبازان»ای همواقع به نام

ا طور مستقیم بکه بسیاری از افراد این گروه یا به هاییسال ست؛ا 1945تا  1922 هایسال
هایی هنسل در خانواد ایناند. آن قرار گرفته تأثیراند یا تحت جنگ جهانی دوم درگیر بوده

ها برای نگهداری از کودکان ند و معمولاً مادر آناسنتی همراه با پدر و مادرشان بزرگ شده
ودند و رو بهمچنین این گروه با شرایط خیلی سخت اقتصادی روبه. است بوده دارخانهخود، 

کنند که خودشان فقط به این دلیل کار می .هستند جوصرفه افرادیبه همین دلیل، معمولاً 
، ربعضی دیگو  اجتماعی هخواهند عضوی از یک شبکها، فقط میخواهند. بعضی از آنمی

ی و نرگسیان، )ضیائ انداز کنندبیشتری پس لپوتصمیم دارند برای دوران بازنشستگی خود 
 میلادی 1964 تا 1946 هایسال بین متولدین شامل )کودک نسل انفجار( 2بی بومربی (.1402
 دنبال به ربیشت و هستند هاگیریتصمیم فرایند در مشارکت خواهان بسیار نسل این. است

طر تعداد بسیار زیادشان، نسل بی بومرها به خابی(. Haynes, 2011) هستند دیگران رهبری
 برای نی،س یک ردهطور ناگهانی افراد زیادی بودند که در چراکه به ؛بسیار رقابتی هستند

 بیبی سلن درنتیجه،. کردند شدیدی رقابت یکدیگر با شغلی ارتقای و شغلی هایجایگاه
وان خواه و عنله شغل دکه بتجربه، باید قبل از ایندارد که کارمندان جوان و کم دهیمعمولاً عق

خاطر ی بومرها بهبکافی به دست آورند. بی هشغلی رؤیایی خود برسند، سختی بکشند و تجرب
 های رقابتی برای پیشرفت در کار یا مسیر شغلی،درآمد و فرصت ،ای که دارندذهنیت قدیمی

 سلن کارکنان (.McCrindle & Fel, 2019) ها انگیزه دهدموضوعاتی نیست که به آن
 دریافت دنبال به شود،می شامل را میلادی 1980 تا 1965 هایسال بین متولدین که 3ایکس

 (.Hammill, 2005) هستند خود کار انجام نحوه کیفیت درباره آنی و مستقیم بازخوردهای
ل ایکس، ترین افراد هستند. افراد نسکردهتوان گفت تا عصر حاضر، افراد این نسل تحصیلمی

 خلافبربرند. این گروه مایل دارند مستقل کار کنند و از مدیریت خرد لذت نمیمعمولاً ت
و  کنند تا در زندگیمی تلاشبی بومرها هستند، شان که از نسل بیجو خانوادهرقابت هروحی

خوبی کارآفرینی دارند و خود را به هبرسند. افراد این نسل، معمولاً روحی ثباتشغل خود به 

                                                                                                                                        
1. Traditionalists 

2. Baby boomer 

3. X 
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 یا 1وای نسل (.McCrindle & Fell, 2019) دهندتطبیق می یکامل فنّاوربا تغییرات و ت
 تشکیل را هاسازمان جوان نسل و بوده میلادی 2000 تا 1981 متولدین شامل که سایبری نسل
 انتقال و اطلاعات سریع دریافت و آزاد دسترسی از استفاده با مدرن زندگی آغازگر دهند،می
ها نآ(. Tirziu & Vrabie, 2016) هستند زندگی ابعاد همه در فناوری کارگیریبه و آن

معمولاً از  ، این نسلهاآندلیل ذات اجتماعی ه. بکنندبسیار خوبی برقرار می هرابط یبا فنّاور
 برد و دوست دارد احساس ارزشمندی در سازمان داشته باشدکار تیمی لذت می

(McCrindle & Fell, 2019.) در غرق جوان، نسل این که است قدمعت( 2010) 2پرنسکی 
 هاینسل هب نسبت نسل این در متفاوت رفتار باعث عامل همین و بوده دیجیتال هایفناوری

 ارهایرفت و عادت و گیرندمی یاد متفاوت کرده، فکر متفاوت نسل این. است شده قبل
. ارندد کار و زندگی ةنیدرزم متفاوتی انتظارات اساس این بر و دارند متفاوتی اجتماعی

 بالایی تانتظارا نسل این. است مشارکتی و گراییجمع کار، به رویکردشان که ایگونهبه
زمان هم انجام به تمایل نسل این. است مدارموفقیت و محورهدف بسیار و داشته کار ةنیدرزم
 نسل (.Haynes, 2011) هستند خلاق افراد با همکاری و کار خواهان و داشته را کار چند

وه گر، این نسل، نامندمیگروه را نسل زِد، نسل مجدد یا نسل هزاره که این  (3هزاره )نسل زد
تاکنون به دنیا  2000 لشوند. افراد این نسل، از ساهستند که وارد نیروی کار می ایبعدی
 یطورکلدقیقی وجود ندارد ولی به اطلاعات نسل این کاری سبک اند. هنوز دربارهآمده

نظر  ، کاملًا منطقی بهبنابراینشده است،  ادغام ین افراد، مثل نسل وای با فنّاورزندگی ای
 یهایوراز فنّا استفادهکه فکر کنیم نسل هزاره، از محیط کاری منعطف و توانایی  آیدمی

 (.1402)ضیائی و نرگسیان،  بردبرای برقراری ارتباط لذت می متفاوت
 رد نسلی هایتفاوت موضوع به زیادی توجه ،اخیر هایسال در که است ذکر به لازم
 زمینه این در اندکی هایپژوهش موضوع، این زیاد اهمیت با وجود. است شده هاسازمان

 ,King & Bryant) است گرفته صورت نسلیبین فرهنگ ایجاد با رابطه درخصوص به

 ازمانس در ثبتم نسلیبین فرهنگ وجود عدم که دهدمی نشان هابررسی حالنی(. باا2017
 ترمسن و جوان نسل کارکنان بین ارتباط تیمی، هایفعالیت ةنیدرزم مسائلی به منجر تواندمی

 نظر به(. Kleins et al., 2009 ) دهد کاهش را سازمان خدمات و هابرنامه اثربخشی و شود

                                                                                                                                        
1. Y 

2. Prensky 

3. Z 
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 یسو زا نسلی هایتفاوت قبول و نسلیبین مثبت و سازنده ارتباطات وجود که رسدمی
 مثبت تایجن به منجر باشد، سازمان در نسلیبین فرهنگ وجود نتیجه تواندمی که کارکنان
(؛ Hillman, 2014) گرددمی مختلف هاینسل بین اطلاعات آزاد جریان ازجمله مختلفی
 سازنده فرهنگ ایجاد جهت در سازمان فرهنگ مدیریت که نمود بیان بتوان شاید بنابراین،

 یامدهایپ از را سازمان و شده مختلف هاینسل بین دانش تسهیم به منجر تواندمی نسلیبین
 .سازدمند بهره آن مثبت

 امری ،فردیصورت به دانش گردآوری و کسب که است این امروز متغیر دنیای واقعیت
 کاری جدید هایروش و فناوریهرروز  زیرا ؛است غیرممکن موارد برخی در و دشوار
 خود کارهای کهنیا برای کارکنان شرایطی چنین در(. Fox et al., 2015) شودمی مطرح

 را اهآن و یابند دست اطلاعات و دانش از ایمجموعه به بایستمی دهند، انجام یدرستبه را
 ترینمهم از کیی و شودمی انجام مختلفی یهاسمیمکان لهیوسبه کار این که کنند روزرسانیبه

(. Nesheim & Gressgard, 2014است ) کارکنان بین تاطلاعا و دانش تسهیم ها،آن
 اگر عامل همین و دارند دیدگاه اختلاف یکدیگر با و بوده مختلف هاینسل از که کارکنانی

 افراد بین هک دانشی طورکلیبه. گردد دانش تسهیم مانع تواندمی نشود، مدیریت یدرستبه
 سازمانی هر درون آشکار دانش. گرددمی تقسیم آشکار و ضمنیدودسته  به شودمی تبادل

 مدتاً ع و شود ارائه اشکال دیگر و هامدل آمارها، و هاداده ها،برنامه قوانین، لهیوسبه تواندمی
 قرار داریبربهره مورد و هدایت محوردانش هایسیستم لهیوسبه مستقیماً که دانشی مخازن در
 شرایط در و بوده محورتجربه اغلب ضمنی دانش کهی. درحالشودمی ذخیره گیرد،می

(. Liu et al., 2011) باشد دشوار است ممکن آن تسهیم و بیان و شده ایجاد خاصی
 اما؛ دبیفت اتفاق ضمنی و آشکار دانش حیطه دو هر در بایستی دانش تسهیم ،هرحالبه

 داشتهن اییآشن موضوعی با که رسندمی باور این به افراد کهیهنگام است داده نشان مطالعات
 دانش تسهیم از احتمالاً دانند،نمی را خصوصی به ةنیدرزم اطلاعات کسب اهمیت یا و

 افراد بین اعتماد وجود و روابط کیفیت که است حالی در این. کرد خواهند خودداری
 & Chen et al., 2014; Pinjaniباشد )مؤثر  دانش تسهیم به هاآن تمایل در تواندمی

Palvia, 2013; Acker et al., 2014 ) .راهکاری تواندمی هاسازمان در دانش تسهیم 
 لهیوسبه کارکنان کاری هایشیوه به دهیجهت و فکری هایسرمایه مدیریت برای

 موفقیت به منجر و باشد جدید فرایندهای و خدمات ابزارها، ها،ایده ارائه میسرسازی
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ها تسهیم دانش در سازمان(. Lee & Hong, 2014) گردد هاآن اهداف تحقق در هاسازمان
فردی و سازمانی منجر گشته، خلاقیت را افزایش و به بهبود عملکرد فرد  ترعیبه یادگیری سر

ی از دانش بردارعنوان فرایند شناسایی، توزیع و بهرهتسهیم دانش، به .شودو سازمان منجر می
 ,.Jiacheng et alشود )یر میتر مسائل نسبت به گذشته تعبمنظور حل مطلوبموجود به

ای هها و بینشدر سازمانی که از فرهنگ تسهیم دانش برخوردار است، افراد ایده (.2019
که مجبور به این کار باشند؛ آن را یک جای اینهزیرا ب ؛کنندخود را با دیگران تسهیم می

جود آورد که وه گیزه را بدانند. بنابراین، باید در بین اعضای سازمان این انفرایند طبیعی می
فراهانی )فرمیهنی بدون ترس از دست دادن موقعیت خود به تسهیم دانش در سازمان بپردازند

 هب هاسازمان در دانش تسهیم بسترسازی و تسهیل که رسدمی نظر به (.1402و آرایی، 
 ساسحا و توانمندی به منجر تواندمی نسلی،بین فرهنگ ایجادازجمله  مختلف هایشیوه

 .گردد نوآوری اجرای و خلق در افراد خودکارآمدی
منظور ایجاد ارزش و مزیت رقابتی هها بعنوان عامل مهم و حیاتی برای سازمانهنوآوری ب

(. لازاروتی و 1398)اسدی و همکاران،  پایدار در محیط پیچیده و متغیر امروزی است
 هاسازمان امور تمامی ةنیدرزم جدید یهاایده ارائه را سازمانی نوآوری ،(2013) 1مانزینی

 و خلق از است عبارت نوآوری ،. درواقعدانندمی خدمات و کالاها تولید و فرایندها یعنی
 رفتارهای مهم مؤلفه دو. جدید هایسیاست و فرایندها خدمات، محصولات، ها،ایده اجرای

 شامل هاایده آزمایش و تولیداست.  آن اجرای و هادهیا آزمایش و تولید شامل نوآورانه
 هایدها اجرای و است نهایی هایایده کردن مطرح و هاایده یافتن و مشکلات و زمینه بررسی

 جرایا جهت اساسی تغییرات ایجاد و فعلی قدرت منظومه در مداخله و یسازنهیزم شامل نیز
 تواندمی مرحله دو در نوآوری بنابراین(؛ Taghipour & Khadem, 2013است ) هاایده
 منجر تیدرنها که رفتار یا پاسخ آن ادامه دوم و زیچکی به بدیع و جدید پاسخ اول. دهد رخ

 یک ومد مرحله و اکتشاف تواندمی اول مرحله که شودمی فرایند یا و مهارت یک توسعه به
 انسازم هر در نوآوری بروز البته(. Rijnsoever et al., 2012) باشد بردارانهبهره فعالیت

 احساس وجود نیازمند امر این که دهد رخ سازمان آن کارکنان لهیوسبه بایستمی
است.  کارکنان نوآورانه هایقابلیت رشد طریق از هاآن در نوآورانه خودکارآمدی
 ون بدیع، هایایده خلق در افراد توانمندی احساس به اشارهدرواقع  نوآورانه، خودکارآمدی

                                                                                                                                        
1. Lazzarotti & Manzini 
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 (.Dörner, 2012) باشد افراد در نوآوری بروز ساززمینه تواندیم که دارد هاآن اجرای و
 اجرای و رقابتی مزیت حفظ و نمودن فراهم در اساسی عامل نوآوری که استذکر قابل

 هماهنگی در هاسازمان به تواندمی بنابراین(؛ Yang et al., 2015) است سازمان هایراهبرد
 در یحت و کرده کمک آن به مقتضی پاسخ رائها و محیط هایخواسته و تغییرات با خود

 بقا حفظ منض بتواند سازمان لهیوسنیبد تا رساند یاری محیط در تغییر ایجاد برای پیشتازی
 در تهالب. نماید تضمین را خود موفقیت و گرفته پیشی رقبا سایر از خود، موجودیت و

ورت ضربه و شود احساس یوبخبه آن به نیاز که شودمی تقویت زمانی نوآوری ها،سازمان
 ترینمهم از یکی (.Hogan & Coote, 2014) باشند داشته باور سازمان در آن وجودی
 نوآوری بروز بر مؤثر عوامل شناخت سازمان در نوآوری قابلیت سازیزمینه در اقدامات

 هک است مؤثر نوآوری بروز در عوامل دسته سه که معتقدند( 2012) 1رومن و رومرو. است
 و ارکنانک قبلی تجارب و انگیزش کار، با مرتبط رشته و تحصیلات) فردی عوامل شامل
 و خاص منابعی به وابستگی سازمان، اندازه همکاری،) سازمانی عوامل ،(هااین مانند

 هایتمسیس توسعه، و تحقیق مؤسسات) خارجی محیطی عوامل و( غیره و مدیران هایفعالیت
 درسمی نظر به. هست( هااین امثال و محیط در موجود دانش و تمقررا و قوانین دانشگاهی،

 لفمخت طرق از تواندمی که است اطلاعات و دانش نوآوری، بروز درمؤثر  عوامل از یکی که
 اتفاق مختلف هاینسل با کارکنان بین باید که دانشی تسهیم. شود ایجاد دانش تسهیمازجمله 

 تعامل و ودهب متفاوت یکدیگر با مهارتی و ارزشی انشی،دازنظر  عمدتاً که هایینسل. بیفتد
 است. سازمان در نسلی بین فرهنگ وجود نیازمند ها،آن بینمؤثر 

تردید، نتایج این پژوهش خواهد توانست اطلاعات باارزشی در اختیار مسئولان و بی
 در امگ ترینمهم دیگر، سوی منظور ارتقای نوآوری قرار دهد. ازمدیران دانشگاه شیراز به

 باید که است آن برمؤثر  عوامل شناخت نوآوری کارکنان، صحیح ریزیبرنامه جهت
 و مسئولان اساس آن بر تا پذیرد صورت زمینه این در تریوسیع هایپژوهش و مطالعات

 .نمایند طراحی نوآوری برای اساسی راهکاری و مدون الگویی بتوانند دانشگاه مدیران
لی سازمان نستأثیر فرهنگ بین همیت موضوع، در پژوهش حاضر به بررسی، بنا بر ارونیازا

 ینا ای تسهیم دانش کارکنان دانشگاه شیراز پرداخته شده است. بربر نوآوری با نقش واسطه

                                                                                                                                        
1. Romero & Román 
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 1 مارهش شکل قالب در پژوهش مفهومی مدل نظری، و پژوهشی پیشینه به توجه با و اساس
 .است شده داده نشان

 

 ومی پژوهشمدل مفه. 1شکل 

 پیشینة پژوهش
 رتصو در پژوهش موردمطالعهمتغیرهای  از یک هر پیرامون مختلفی هایپژوهش تاکنون
 1وهنک هایپژوهش .ترین موارد اشاره شده استبه برخی از مهم اختصاربهاست که  گرفته

 رشد بر یمعنادار و مثبت تأثیر نسلیبین فرهنگ ابعاد که داد نشان( 2013) 2روپس و (2006)
 در( 2014) 4هانگ و لی و (2014) 3همکاران و چن همچنین،. دارد افراد نوآوری
 نوآوری بر اداریمعن و مثبت تأثیر دانش تسهیم که یافتند دست نتیجه این به خود هایپژوهش

 8باریس ،(2012) 7هاروی ،(2015) 6میهلیس و برسیس ،(2017) 5ایوانتسوا و سیون .دارد افراد
 و مثبت أثیرت دانش تسهیم در تواندمی نسلیبین فرهنگ مختلف ابعاد که یافتنددر( 2012)

 تسهیم ( نیز در پژوهشی نشان داد که بین1398آبادی )باقری مالک .باشد داشته معناداری
 رگرسیون آزمون اساس بر همچنین. دارد وجود داریمعنی رابطه فردی نوآوری و دانش

 فردی نوآوری بینیپیش به قادر دانش تسهیم که گردید مشخصگام بهگام شیوه با انهگچند
 نوآوری و شدان آشکار تبادل که آورد وجود به را فضایی بایستی دانشگاه بنابراین،؛ است

سرمایه ( نشان داد که 1398گیرد. نتایج مطالعات اسدی و همکاران ) قرار تأکید مورد آن در
رمایه دار دارد و تسهیم دانش در تأثیر ستأثیر معنی نوآوری سازمانی انسانی بر تسهیم دانش و

                                                                                                                                        
1. Cohen, G. 

2. Ropes, D. C. 

3. Chen et al. 

4. Lee & Hong 

5. Sivén & Ivantsova 

6. Brčić & Mihelič 

7. Harvey, J.F. 

8. Burris, D.D. 

 لینسفرهنگ بین
 

 تسهیم دانش

 
 

 نوآوری
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 05/0 انسانی بر نوآوری سازمانی نقش میانجی دارد که این روابط در سطح آلفای
آن است که بین  ( حاکی از2020) 1احمد و همکارانهای پژوهش آلیافته .داراستمعنی

ی وجود دارد. همچنین دو و نوآوری در تولید و فرایند رابطه مثبت و معنادارتسهیم دانش 
آوری دانش و اهدای دانش از عوامل مهم و مؤثر در نوآوری عد تسهیم دانش اعم از جمعبُ

را در  است کارکنان لازمگردند؛ بنابراین مدیران در تولید و نوآوری در فرایند محسوب می
ن ایخود با دیگر همکاران خود تشویق کرده تا از  یهاو تخصص اطلاعاتجهت تسهیم 

لانگ  .های مشتریان خود گردندطریق قادر به تقویت نوآوری در جهت رسیدگی به خواسته
بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش، ( در مطالعه خود نشان دادند که 2021) 2و همکاران

بین فرهنگ سازمانی و قابلیت نوآوری و بین مدیریت دانش و قابلیت نوآوری رابطه معناداری 
فرهنگ  ( در پژوهشی نشان دادند که1401پور )مچنین، محمودیان و حسینیه .وجود دارد

سازمانی بر قابلیت نوآوری با نقش میانجی مدیریت دانش تأثیر معناداری دارد. فرهنگ 
سازمانی بر قابلیت نوآوری و مدیریت دانش و همچنین مدیریت دانش بر قابلیت نوآوری 

 ( در پژوهشی نشان دادند که رشد1402و حیدری )محمدی  ،تیدرنها .تأثیر معناداری دارد
 ،علاوهبه .دارد سازمانی انسجام بر معناداری و مثبت تأثیر دانشگاه، در نسلیبین فرهنگ
 همچنین، .دارد شغلی التزام رشد بر معناداری و مثبت تأثیر دانشگاه در نسلیبین فرهنگ
 .دارد لیشغ التزام بر معناداری و مثبت تأثیر سازمانی انسجام
های مهم پاسخگویی به نیازها و تغییرات های پژوهش، یکی از راهتوجه به پیشینهبا 

له جمها و ازکارگیری نوآوری است. شناخت عوامل مؤثر بر نوآوری در سازمانمحیطی، به
ها و مؤسسات آموزش عالی به فراهم نمودن ویژه در دانشگاههای آموزشی و بهدر سازمان

 و یتخلاقسبب بروز  جهیبرای رشد، پرورش و تقویت آن کمک نموده و درنت لازم ةزمین
هد دشده نشان میهای انجامبررسی پژوهش گردد.نوآوری بیشتر در واحدهای سازمانی می

ای سطهنسلی سازمان بر نوآوری با نقش واتاکنون پژوهشی که به بررسی تأثیر فرهنگ بین
 ویژه بررسی اینمان پرداخته باشد وجود ندارد، بهزصورت همتسهیم دانش کارکنان به

ن است؛ بنابراین زمینه خالی چنیدانشگاه شیراز انجام نشده مخصوصاً موضوع در دانشگاه و 
هایی مانند سازه رودیکه احتمال مبا توجه به اینشاهده است. مقابلروشنی پژوهشی به
ش مزیت رقابتی سازمان نق تیدرنهادر بهبود نوآوری و  نسلی و تسهیم دانشفرهنگ بین

                                                                                                                                        
1. Al Ahmad et al. 

2. Long et al. 
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ازمان بر س نسلیبین فرهنگ پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیربسزایی داشته باشند، 
 .شیراز انجام شده است دانشگاه کارکنان ای تسهیم دانش در بیننوآوری با نقش واسطه

 شناسی پژوهشروش
ها، توصیفی از نوع دهازنظر هدف و ماهیت، کاربردی و ازنظر گردآوری دا پژوهش حاضر

مامی تاست. جامعه آماری پژوهش، شامل  یابی معادلات ساختاریمبتنی بر مدل همبستگی
که با استفاده از جدول مورگان  بودنفر  700به تعداد  1400کارکنان دانشگاه شیراز در سال 

گردآوری  ابزار نمونه انتخاب شدند. عنوانبهنفر  248گیری تصادفی ساده، و به روش نمونه
؛ بدین شکل که برای سنجش است استاندارد نامهپرسش سه در پژوهش حاضر اطلاعات

( ساخته شده بود، 2017) 1ای که توسط کینگ و برانتگویه 20نسلی از مقیاس فرهنگ بین
، 3، اثرات مثبت بین نسلی2های نسلیاستفاده گردید. این مقیاس شامل پنج بُعد فقدان کلیشه

که  است 6و ارتباط بین نسلی 5ابقای بین نسلی در محیط کار ،4در محیط کار فراگیری نسلی
صان متخص دیتائنامه مورد روایی صوری و محتوایی این پرسش .گویه است 4هر بُعد شامل 

به دست  91/0قرار گرفت و پایایی آن در پژوهش حاضر بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 
ای رفتار تسهیم گویه 10نامه کارکنان، از پرسشتسهیم دانش در بین  آمد. برای سنجش

نامه شامل دو بُعد ارائه ( استفاده شد. این پرسش2004) 7دانش ون دن هوف و دی رایدر
صصان متخ دیتائنامه مورد روایی صوری و محتوایی این پرسش. استدانش و دریافت دانش 

به دست  81/0کرونباخ  قرار گرفت و پایایی آن در پژوهش حاضر بر اساس ضریب آلفای
 6استفاده شد. این مقیاس آمد. جهت بررسی نوآوری کارکنان از مقیاس رفتار نوآورانه 

 (2012) 8همکاران و که توسط هولمن استای شامل دو بُعد خلق ایده و اجرای ایده گویه
 گرفت متخصصان قرار دیتائنامه مورد روایی صوری و محتوایی این پرسشساخته شده است. 

به دست آمد.  84/0و پایایی آن در پژوهش حاضر بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 
کم  بسیار از لیکرت، ایدرجه 5 طیف پایه بر هانامهپرسش هایگویه است که ذکرانیشا

                                                                                                                                        
1. King & Bryant 

2. Lack of Generational Stereotypes (LGS) 

3.Positive Intergenerational Affect (PIA) 

4. Workplace Generational Inclusiveness (WGI) 

5. Workplace Intergenerational Retention (WIR) 

6. Intergenerational Contact 

7. Van Den Hoof & De Ridder 

8. Holman et al. 
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های پژوهش از ضریب داده لیوتحلهیتجزمنظور به .است شده ( تنظیم5زیاد ) بسیار ( تا1)
 LISREL و SPSS 21 آماری هایافزارنرم ادلات ساختاری باهمبستگی پیرسون و مدل مع

 .شد استفاده 8.8

 هایافته
 5/41نفر ) 103درصد( مرد و  4/58نفر ) 145نتایج توزیع فراوانی نشان داد که جنسیت 

درصد( دارای مدرک تحصیلی  08/10نفر ) 25مدرک تحصیلی  ازنظر است.درصد( زن بوده
( دارای 7/42نفر ) 106درصد( دارای مدرک تحصیلی لیسانس،  1/45نفر ) 112، پلمیدفوق

 درصد( دارای مدرک تحصیلی دکترا بودند. 01/2نفر ) 5و  سانسیلفوقمدرک تحصیلی 
ائه انحراف استاندارد ارو  شامل میانگین ی پژوهشهای توصیفی متغیرهاشاخص 1در جدول 

 ها هستند.پراکندگی مناسب داده میانگین و انحراف استاندارد متغیرها نشانگر .استشده 
( بوده و از بین 3دهد که میانگین تمامی متغیرها بیشتر از میانگین مفروض )نتایج نشان می

ابعاد متغیرهای مختلف، بُعد فرهنگ بین نسلی بیشترین میانگین و بُعد فرهنگ بین نسلی 
 اند.کمترین میانگین را به خود اختصاص داده

 پژوهش متغیرهای صیفیتو هایشاخص .1جدول 
انحراف 
 استاندارد

 متغیر هامؤلفه هاگویه میانگین

51/0 18/3 
ای به دوستی با افراد نسل من نیستند علاقههمکارانی که هم

 .نسل خود ندارندغیر هم

فقدان 
 هایکلیشه

 ینسل

فرهنگ 
 ینسلبین

61/0 01/3 
اره بنسلان من، درنسل من نیستند بیش از همهمکارانی که هم

 .کنندمسائل شکوه و شکایت می

53/0 92/2 
نسل من نیستند معمولاً درباره موضوعاتی همکارانی که هم

 .ها ندارمای به آنکنند که من علاقهصحبت می

42/0 02/3 
نسل من نیستند تمایل دارند کارهای متفاوتی همکارانی که هم

 .نسلان من انجام دهنداز هم

66/0 04/3 
 من نیستند احساس راحتی نسلهمفتگو با همکارانی که در گ

اثرات  و آرامش دارم.
مثبت 

 نسلیبین

 برم.نسل من نیستند لذت میاز تعامل با همکارانی که هم 80/2 45/0

67/0 03/3 
نسل من نیستند افرادی جالب و دارای همکارانی که هم

 ی هستند.فردمنحصربههای ویژگی
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انحراف 
 استاندارد

 متغیر هامؤلفه هاگویه میانگین

39/0 01/4 
ها نیستند بهتر کار نسل آنکنان اغلب با همکارانی که همکار
 کنند.می

33/0 99/3 
به نظرم محیط کاری سازمان ما، محیطی سالم برای فعالیت 

 های مختلف است.همه افراد از نسل

فراگیری 
نسلی در 
 محیط کار

71/0 49/3 
های مختلف در محیط کاری من همه کارکنان از نسل

 شوند.ع میواق مورداحترام

65/0 28/4 
نسل خود نسل و غیر همبا همکاران هم مؤثرتوانایی ارتباط 

 را دارم.

77/0 94/3 
واند تهای مختلف هستند میکار کردن با همکارانی که از نسل

 کیفیت زندگی کاری من را افزایش دهد.

43/0 19/3 
د کننتر، این احساس را ایجاد میهمکاران من در کارکنان مسن

 که باید بازنشسته شوند.

ابقای بین 
نسلی در 
 محیط کار

57/0 65/3 
گیری از کار احساس تر برای کنارهاز ناحیه همکاران جوان

 کنم.فشار می

63/0 13/3 
گیری از کار احساس تر، برای کنارهاز ناحیه همکاران مسن

 کنم.فشار می

60/0 46/3 
یده گرفتن افراد جوان مجرب در محیط کاری من تمایل به ناد

 و از نسل جدید برای ارتقا و ترفیعات شغلی وجود دارد.

64/0 48/3 
با همکاران خود که از نسل دیگری  بارکوقت ی هرچند

 کنید؟هستند، گفتگو می

 ارتباط بین
 نسلی

61/0 26/3 
با همکاران خود که از نسل دیگری  بارکوقت ی هرچند

 کنید؟ت غیرکاری گفتگو میهستند، درباره موضوعا

72/0 72/3 
با همکاران خود که از نسل دیگری  بارکوقت ی هرچند

 کنید؟خود صحبت می موردعلاقههستند، درباره موضوعات 

55/0 23/3 
با همکاران خود که از نسل دیگری  بارکوقت ی هرچند

خورید و یا به هستند، در طول روز کاری با یکدیگر غذا می
 روید؟و غذاخوری میبوفه 

62/0 41/3 
نم اام با همکارهای کاری جدیدی را که آموختهغالباً مهارت
 .گذارمدر میان می

ارائه 
 دانش

تسهیم 
 دانش

39/0 54/3 
، با اندآموختهکه را های کاری جدیدی همکارانم غالباً مهارت

 .گذارندمن در میان می

58/0 04/4 
ام با همکارانم در که کسب کردهرا غالباً اطلاعات جدیدی 

 م.گذارمیان می
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انحراف 
 استاندارد

 متغیر هامؤلفه هاگویه میانگین

71/0 86/3 
اند با من همکارانم غالباً اطلاعات جدیدی را که کسب کرده

 .گذارنددر میان می

74/0 38/3 
یک امر عادی در محیط کار  عنوانبهتبادل دانش با همکارانم 

 .شودمحسوب می

39/0 94/3 
های کنم، آنان اغلب مهارتاز همکارانم سؤال می کهیوقت

 گذارند.دانند با من در میان میکاریشان را که می

 دریافت
 دانش

 

44/0 69/3 
های کنند، من اغلب مهارتهمکارانم از من سؤال می کهیوقت

 گذارم.ها در میان میدانم با آنکاریم را که می

69/0 97/3 
ت جدیدی را کنم، آنان اطلاعااز همکارانم سؤال می کهیوقت

 .گذارندکه در اختیار دارند غالباً با من در میان می

36/0 77/3 
کنند، اغلب اطلاعات همکارانم از من سؤال می کهیوقت

 گذارم.ها در میان میدانم با آنجدیدی را که می

54/0 46/3 
اعضای گروه آموزشی ما، اغلب دانش و اطلاعات خودشان 

 .کنندرا با یکدیگر مبادله می های کاریدر مورد مهارت

 اندیشم.های جدید میمن به ایده 60/3 59/0

 خلق ایده

 نوآوری

62/0 83/3 
یابد، هر کاری چگونه بهبود می کهنیاهایی در مورد من ایده

 دارم.

 های جدید برای انجام کارها هستم.من به دنبال یافتن روش 91/3 35/0

48/0 82/3 
قرار گرفته و  مورداستفادهدر این سازمان های من ایده

اجرای  .انداجراشده
 م.، دارشدهرفتهیپذهای من پیشنهادهایی برای تکمیل ایده 99/3 52/0 ایده

 هایی دارم.برای انجام کارهای فعلی به شیوه متفاوت، طرح 40/3 39/0

گی نظری باید همبستقبل از پرداختن به آزمون مدل نظری پژوهش، بین متغیرهای مدل 
 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش گزارش شده 2. در جدول داشته باشددار وجود معنی

نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان د. ریگ قراری موردبررساست تا رابطه آنان 
داد که بین ابعاد مختلف تسهیم دانش و نوآوری، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

 نسلی با ابعاد مختلف تسهیم دانش و نوآوری کارکنان، رابطه، بین ابعاد فرهنگ بینوهعلابه
 گردد.مثبت و معناداری مشاهده می
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 ماتریس ضرایب همبستگی هر یک از ابعاد پژوهش .2جدول 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
LGS 1         
PIA **39/0 1        

WGI *16/0 *15/0 1       
WIR **31/0 09/0 **39/0 1      

IC 08/0 *17/0 *15/0 09/0 1     
    1 16/0 20/0** 13/0** 03/0 06/0 خلق ایده

   1 65/0** 21/0 18/0** 21/0** 12/0 13/0* اجرای ایده
  1 39/0** 32/0** 18/0** 26/0** 25/0** 23/0* 08/0 ارائه دانش

 1 69/0** 51/0** 41/0** 17/0* 21/0** 3/0** 12/0 12/0 دریافت دانش

*05/0P< ،**01/0P< 

 ی مدلریکارگبهها با پس از بررسی روابط همبستگی متغیرها، روابط علی بین آن
معادلات ساختاری بررسی گردید. نتایج حاصل از مدل ساختاری متغیرهای پژوهش بر اساس 

 نشان داده شده است. 2در شکل شماره  t- valueمقادیر 

 فزار بر اساس ضرایب استاندارداخروجی نرم .2شکل 
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 tافزار بر اساس ضرایب ی نرمخروج .3شکل 

شود. ( مشخص میt – value) tداری ضریب مسیر با استفاده از در مدل ساختاری معنی
دار است. یمعن صدمپنجباشد، ارتباط دو سازه در سطح  57/2الی  96/1بین  tمقدار  چنانچه

طبق اطلاعات . است صدمکیداری ارتباط در سطح باشد معنی 57/2بیشتر از  tاگر مقدار 
 t= 58/0 ,28/5 58/0با ضریب  نوآوریبر  تسهیم دانشبیشترین اثر مربوط به  آمدهدستبه

(ß= با ضریب  تاس تسهیم دانشبر  نسلیفرهنگ بینمربوط به اثر  بعدازآنشود و مشاهده می
48/0 (86/4, t= 48/0.(ß= 

مقدار مجذور خی برای زش الگوی پژوهش حاکی از آن است که های براشاخص
داری در سطح معنی 08/64های مکنون برابر با قضاوت در مورد خطی بودن ارتباط سازه

01/0p<  نفر، از نسبت خی دو بر  200به دست آمد. با توجه به بالا بودن نمونه پژوهش از
است. بر اساس این  67/2جه آزادی درجه آزادی استفاده شده است. مقدار خی دو بر در

ه با توجه به اینک. باشد تا الگو تائید گردد 3شاخص عدد حاصل این نسبت، نبایستی بیشتر از 
آمده دستهای بهتوان گفت که دادهاست، می 3نسبت مجذور خی به درجه آزادی کمتر از 

 ازش مدل ساختاریهرکدام وجهی از بر که یهایسایر شاخص. با مدل فرضی مطابقت دارند
های ارزیابی برازندگی کلی مدل آمده است. با توجه به شاخص 3دهند در جدول را نشان می

برابر با  برازش تطبیقی، شاخص 67/2ویژه نسبت مقدار مجذور کا به درجه آزادی برابر با هب
خص ، شا92/0برابر با  برازش فزاینده، شاخص 94/0برابر با  نیکویی برازش، شاخص 92/0
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توان گفت مدل ها، میشاخص و سایر 08/0برابر با  ریشه میانگین مربعات خطای برآورد
 .نهایی از برازش خوبی برخوردار است

 پژوهش شده آزمون الگویهای برازش شاخص .3جدول 

2χ  Df /df2χ RMSEA IFI CFI GFI 
08/64 24 67/2 089/0 92/0 92/0 94/0 

شود مشاهده می چنانچهدهد. را نشان می t ضریب استاندارد وضریب مسیر  4جدول 
است که مبین  96/1نسلی بر نوآوری بیشتر از جز فرهنگ بینها بههمه فرضیه tضریب 

سلی بر نوآوری( نفرضیه سوم )تأثیر فرهنگ بین رازیغبههای پژوهش بودن تمام فرضیهمثبت
آوری نسلی بر نوفرهنگ بین است. علاوه بر آن، نقش میانجی تسهیم دانش در اثرگذاری

 قرار گرفت. دیتائمورد 

 های پژوهشبررسی فرضیه .4جدول 

 نتیجه t ضریب مسیر استاندارد هاهیمسیر فرض

 اثر مستقیم دارد 86/4 48/0 تسهیم دانش ⟵ نسلیفرهنگ بین

 اثر مستقیم دارد 28/5 58/0 نوآوری ⟵تسهیم دانش

 نداردثر مستقیم ا 64/0 06/0 نوآوری ⟵نسلیفرهنگ بین

 نوآوری ⟵ نسلیفرهنگ بین
 )از طریق تسهیم دانش(

 مستقیم داردغیراثر  - 27/0

 گیریبحث و نتیجه
های متفاوت، در کنار های مختلفی از کارکنان با عقاید و ارزشها، نسلامروزه در سازمان

ث اختلال و عتواند باهایی، میکنند. عدم مدیریت صحیح چنین تفاوتیکدیگر فعالیت می
 در ینسل، وجود فرهنگ صحیح بین حالنیبااها گردد. ایجاد تنش و تعارض در سازمان

وعاتی در تواند چنین تنتواند مانع از ایجاد چنین تعارضاتی گردد، بلکه میمی تنهانهسازمان 
 King)های سازمانی شود ای هدایت کند که منجر به بهبود کار و فعالیتگونهها را بهسازمان

& Bryant, 2017د نسلی، رشرسد یکی از نتایج مثبت وجود فرهنگ بین(. به نظر می
 افزایش توان علمی کارکنان و ایجاد بستر نوآوری باشد. بر جهیدرنتقابلیت تسهیم دانش و 
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ا نقش سازمان بر نوآوری ب نسلیبین فرهنگ این اساس، پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر
 صورت پذیرفت. شیراز دانشگاه کارکنان دانش در بینای تسهیم واسطه

ر تسهیم نسلی تأثیر مثبت و معناداری بر رشد رفتا، فرهنگ بینآمدهدستبهبر اساس نتایج 
(، 2021(، لانگ و همکاران )1402های محمدی و حیدری )دانش دارد. این یافته با پژوهش

(، 2015) 2(، برسیس و میهلیس2017) 1(، سیون و ایوانتسوا1401پور )محمودیان و حسینی
ا هارزش هرچقدر( همسو است. این یافته به این معناست که 2012( و باریس )2012هاروی )

احترام  های گوناگون،و باورهای بین افراد سازمان به سمت تحمل افراد سنین مختلف از نسل
رات قالبی ی از تفکهای مختلف، دوربه عقاید یکدیگر، تعامل و ارتباطات مثبت بین نسل

باشد  های مختلف متمایلنسلی و بسترسازی جهت رشد، ارتقا و حفظ کارکنان از نسلبین
(King & Bryant, 2017بستر تعامل سازنده و اشتراک ،)تر گذاری دانش بین افراد فراهم

شود. دلیل احتمالی این یافته این است که در دنیای متغیر کنونی، کسب و گردآوری می
فناوری  هرروزفردی، امری دشوار و در برخی موارد غیرممکن است؛ زیرا  صورتبهنش دا

(. در این شرایط همکاری و Fox et al., 2015شود )های جدید کاری مطرح میو روش
 ؛گذاری دانش نقش مهمی ایفا کندتواند در تسهیل اشتراکتعامل سازنده بین افراد می

های های مختلف در نسلکاری، تعامل و احترام به ارزشبنابراین، بایستی در سازمان هم
تا افراد سنین مختلف بتوانند دانش خود را با یکدیگر تسهیم  گوناگون وجود داشته باشد

تواند ها می، به دلیل عدم وجود فرهنگ بین نسلی، تفاوت بین نسلصورت نیاکنند. در غیر 
 مانعی بر سر راه تسهیم دانش باشد.

های این پژوهش، تأثیر مثبت و معنادار رفتار تسهیم دانش بر رشد نوآوری تهاز دیگر یاف
(، آل احمد و همکاران 2021های لانگ و همکاران )کارکنان است. این یافته با پژوهش

چن  ( و2014(، لی و هانگ )1397(، بهرامی و همکاران )1398آبادی )مالک(، باقری2020)
کارکنان از طریق تسهیم دانش  هرچقدراساس این یافته،  بر .استهمسو  (2014و همکاران )

 & Nesheimی کنند )روزرسانبهها را ای از دانش و اطلاعات دست یابند و آنبه مجموعه

Gressgard, 2014ها، محصولات، خدمات، (، توانایی بیشتری در ارائه و اجرای ایده
(. دلیل احتمالی این Lazzarotti & Manzini, 2013های جدید دارند )فرایندها و سیاست

های تواند راهکاری برای مدیریت سرمایهها مییافته این است که تسهیم دانش در سازمان
                                                                                                                                        
1. Sivén & Ivantsova 

2. Brčić & Mihelič 
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ارها، ها، ابزسازی ارائه ایدهمیسّر لهیوسبههای کاری کارکنان ی به شیوهدهجهتفکری و 
 ها گردداهداف آن ها در تحققخدمات و فرایندهای جدید باشد و منجر به موفقیت سازمان

(Lee & Hong, 2014 .)بر نوآوری کارکنان، میزان  مؤثر، یکی از عوامل علاوهبه
ن وجود فرهنگ بی لهیوسبهتواند که این موضوع می استهای بین افراد سازمان همکاری

تواند از طریق بنابراین، تسهیم دانش می؛ (Romero & Román, 2012نسلی اتفاق بیفتد )
در اختیار افراد، زمینه خلق  روزبهای از دانش و اطلاعات لازم و ر گذاشتن مجموعهدر اختیا

 مند سازد.های جدید را فراهم نموده و سازمان را از منافع آن بهرهو اجرای ایده
گاه بر نوآوری نسلی در دانشیافته دیگر این پژوهش، تأثیر مثبت اما غیرمعنادار فرهنگ بین

نسلی های دیگر پژوهش، اگرچه فرهنگ بیناس این یافته و یافته. بر اساستکارکنان 
مستقیم  صورتهبتواند تأثیر مثبت بر نوآوری کارکنان دانشگاه داشته باشد اما این تأثیر می

تواند ته میافتد. دلیل این یافتسهیم دانش اتفاق می واسطهبهغیرمستقیم و  صورتبهنبوده و 
 ,Bamber) استروز نوآوری، نیازمند دانش و اطلاعات به کهچرادر ماهیت نوآوری باشد؛ 

دانش نیز  ، تسهیمحالنیباااین امر باشد.  لگریتسهتواند بنابراین تسهیم دانش می؛ (2014
ا گذاری دانش خود بها نسبت به اشتراکنیازمند همکاری و تعامل بین افراد و تمایل آن

 حت تأثیر وجود فرهنگ بین نسلی قرار گیرد.تواند تدیگران است که این موضوع نیز می
نشگاه یعنی نسلی در داتوان نتیجه گرفت که وجود فرهنگ بینبا توجه به مطالب بالا می

های بین ها، تعاملات و همکاریها و باورهای همه نسلفرهنگی که در آن احترام به ارزش
شود، ختلف ارزش شمرده میهای منسلی، قبول و بسترسازی ارتقا و نگهداری کارکنان نسل

ساز رشد رفتار تسهیم دانش باشد و بر تسهیم دانش تأثیر مثبت و معنادار داشته تواند زمینهمی
ثبت و تواند تأثیر مباشد. همچنین، رشد رفتار تسهیم دانش در بین کارکنان دانشگاه می

لی در نسفرهنگ بین، علاوهبهمعناداری بر بروز و ظهور نوآوری در کارکنان داشته باشد. 
. بر این اساس، باشد رگذاریتأثرفتار تسهیم دانش، بر رشد نوآوری  واسطهبهتواند دانشگاه می

توان دریافت که اگر مسئولان دانشگاه خواهان رشد نوآوری در دانشگاه هستند، در درجه می
برطرف کردن  وط بهاول باید بستر تسهیم دانش بین کارکنان را فراهم آورند که این امر نیز من

ذیرش تواند عدم پموانع نگرشی و ارتباطی است. یکی از این موانع می ازجملهموانع مختلف 
نسلی در دانشگاه باشد. جهت رفع این مانع مسئولان دانشگاه بایستی فرهنگ و ارتباطات بین

مهارتی  و هایی از قبیل پذیرش تفاوت نگرشی، دانشینسلی را با تغییر و یا تقویت ارزشبین
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ها به یکدیگر و همچنین کمک به هم در ارتقا های مختلف و ارتباط و احترام این نسلنسل
های مختلف، ارتقا دهند. لازم به ذکر است که این پژوهش های کارکنان نسلو رشد مهارت
دانشگاه  در صرفاًی به دلیل اینکه ریپذمیتعمهای مختلفی ازجمله محدودیت با محدودیت

ش دهی و رونامه خودگزارش، استفاده از پرسشعلاوهبهانجام شده، مواجه بوده است.  شیراز
های پژوهش یافته حالنیدرع. شودیمپژوهش کمی محدودیت دیگر این پژوهش محسوب 

های مهمی برای پژوهشگران، مدیران آموزش عالی و مدیران سایر تواند رهیافتحاضر می
لی را از نسشود مدیران و مسئولان دانشگاه، فرهنگ بیناد میها داشته باشد. پیشنهسازمان

نسلی ایجاد نمایند و با شناخت های متناسب با فرهنگ بینطریق آموزش و ترویج ارزش
های انگیزشی مناسب، تسهیم دانش و نوآوری، بستر ها، طراحی سیستمتفاوت بین نسل

لان و مسئو مدیران شودیشنهاد میهای مختلف را فراهم نمایند. پفعالیت کارکنان نسل
، شرایط را برای به دانشگاهبا فراهم آوردن فرهنگ مشوق تسهیم دانش در  دانشگاه
گذاری دانش بین کارکنان فراهم آورند و از این طریق موجب تقویت و افزایش اشتراک

هایی ماند سازشونهایتاً، با توجه به نتایج این پژوهش، پیشنهاد می .گردند دانشگاهنوآوری در 
ز هاست، ابتدا باید بر فرهنگ سازمانی اثربخش تمرککه قابلیت نوآوری در اولویت کاری آن

 .دانش را در محیط کار خود نهادینه کنند تسهیمکنند و سپس 

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.

 سپاسگزاری
ا ین پژوهش بمحبت و همکاری کارکنان دانشگاه شیراز هستیم که در انجام ا گذارمنت

 را هموار ساختند. همفکری و همراهی، پیمودن این راه
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 منابع
(. تأثیر سرمایه انسانی 1398میدیا. ) ،حاتمی و حرمت ،اصغری ،محمد ،داورزنی ،اسماعیل ،اسدی

(، 3) 2، دفاعی یهاسازمانمدیریت نوآوری در  .بر نوآوری سازمانی: نقش تسهیم دانش
155-180. DOI: 10.22034/qjimdo.2020.212372.1243 
(. بررسی رابطه تسهیم دانش و نوآوری فردی در میان دانشجویان 1398لیلا. ) ،آبادیباقری مالک

-23(، 19) 5، های رهبری آموزشیپژوهش. تحصیلات تکمیلی دانشگاه علامه طباطبایی
38.DOI: 10.22054/jrlat.2021.54501.1549 

(. بررسی تأثیر رفتارهای تسهیم دانش 1397مریم. ) ،رکرک و مهتاب ،مشتاقی ،شهاب ،بهرامی
فصلنامه  .های منتخب ورزشیکارکنان بر نوآوری در خدمات و فرآیندها در فدراسیون

 .19-1(، 16) 5، های معناییبازیابی دانش و نظام
DOI.org/10.22054/jks.2019.39552.1215 

مدل نگهداشت استعداد در بین کارکنان (. ارائه 1402جواد. ) ،نرگسیان و محمدصادق ،ضیایی
 :DOI .56-26(، 1) 13، مطالعات منابع انسانی .های دولتیسازمان Z نسل

10.22034/jhrs.2023.391233.2055 
 نیآفرتحولگذاری تأثیر رهبری (. سیاست1402وحید. ) ،آرایی و محمدرضا ،فراهانیفرمهینی 

مه در شرکت بیگر تسهیم دانش تعدیلو اصیل بر نوآوری سازمانی با توجه به نقش 
 .36-20(، 58) 15، وکارکسبمدیریت   .ایران

نسلی سازمان بر التزام (. بررسی تأثیر فرهنگ بین1402الهام. ) ،حیدریو  اللهقدرت ،محمدی
یاددهی  یهاپژوهشعلمی  فصلنامه .گری انسجام سازمانیشغلی کارکنان: سهم واسطه

 :DOI .د واحد بجنوردو یادگیری دانشگاه آزا

10.30495/educ.2024.1972242.2929 
بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر قابلیت (. 1401رضا. )محمدپور، سیدمحمودیان، حمید و حسینی

. مجموعه گهر روش سیرجانهای زیرنوآوری با نقش میانجی مدیریت دانش در شرکت
 .77-64(، 3) 1، آفرینفصلنامه منابع انسانی تحول
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