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  چكيده

جامعه . گري دلبستگي شغلي بود اني با ميانجيهدف پژوهش حاضر بررسي رابطه تسهيم دانش با يادگيري سازم 
پژوهش كليه معلمان ابتدايي ناحيه دو شهر همدان بودند، كه از اين جامعه با روش نمونه گيري تصادفي ساده و بر 

روش پژوهش كمي، توصيفي و از نوع مطالعات . نفر انتخاب شد 274اي به حجم  مبناي جدول مورگان نمونه
از پرسشنامه تسهيم دانش واندن . ابزار پژوهش پرسشنامه بود. يابي معادلات ساختاري است همبستگي و خاصاً مدل

. ، استفاده شد)1982(و پرسشنامه دلبستگي شغلي كانونگو) 2001(، يادگيري سازماني نيفه)2004(هوف و وان وينن
و آلفاي كرونباخ استفاده شد،  يتأييدبراي تعيين روايي و پايايي ابزار گردآوري اطلاعات از شيوه تحليل عاملي 

به دست آمد؛  820/0و دلبستگي شغلي،  927/0، يادگيري سازماني، 945/0ضريب پايايي پرسشنامه تسهيم دانش، 
. برخوردار بود) روايي سازه(ي، ابزار از برازش مناسب و قابل قبول تأييدهمچنين با توجه به نتايج تحليل عاملي 

نتايج . استفاده شد lisrelي با استفاده از نرم افزار تأييدي و تحليل مسير تأييدعاملي  ها از تحليل جهت تحليل داده
و اثر كل مثبت ) 0352/0(، اثرغير مستقيم مثبت )20/0(متغير تسهيم دانش داراي اثر مستقيم مثبت : نشان داد

ستگي شغلي داراي اثر مستقيم متغير دلب. باشد مي 05/0و معنادار بر متغير يادگيري سازماني در سطح ) 2352/0(
با توجه به اثرات . باشد مي 05/0و معنادار بر متغير يادگيري سازماني در سطح ) 11/0(و اثر كل مثبت ) 11/0(مثبت 

داراي بيشترين اثر و متغير دلبستگي ) 2352/0(توان گفت متغير تسهيم دانش  مي كل متغيرهاي مستقل
متغير تسهيم دانش با ضريب مسير مستقيم . باشد مي غير يادگيري سازمانيداراي كمترين اثر بر مت) 11/0(شغلي

. باشد مي 05/0داراي اثر مستقيم، مثبت و معنادار بر متغير دلبستگي شغلي در سطح ) 75/10(و مقدار تي) 32/0(
نس تبيين شده مقدار واريا. باشد واريانس متغير دلبستگي شغلي مي% 28همچنين متغير تسهيم دانش قادر به تبيين 

  .باشد معنادار مي 05/0در سطح ) 19/11(متغير دلبستگي شغلي با توجه به مقدار تي آن 
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the relationship between knowledge 
sharing and organizational learning by mediating job involvement. The population of 
this study consisted of all elementary teachers from Region 2 of Hamedan; from this 
population, a sample of 274 people was selected through simple random sampling and 
based on Morgan table. The research method is quantitative, descriptive and 
correlational, especially the structural equation modeling. The research tool was a 
questionnaire. The Van den Hooff & Van Weenen Knowledge Sharing Questionnaire 
(2004), the Neefe Organizational Learning Questionnaire (2001) and the Kanungo Job 
Involvement Questionnaire (1982) were used. To determine the reliability and validity 
of the tool, the data was collected using confirmatory factor analysis and Cronbach's 
alpha; the reliability coefficient of knowledge sharing, organizational learning and job 
involvement questionnaires were 0.990, 0.927 and 0.820, respectively. According to 
the results of confirmatory factor analysis, the instrument has appropriate and 
acceptable fitness (structural validity). To analyze the data, confirmatory factor 
analysis and confirmatory path analysis were performed using lisrel software. Results 
showed that the knowledge sharing variable has positive direct effect (0.20), indirect 
positive effect (0.0352) and total positive (0.223) and significant effect on 
organizational learning at level 0.05. The job involvement variable has positive direct 
effect (0.11) and total positive (0.11) and significant effect on organizational learning 
at level 0.05. Regarding the effects of all independent variables, it can be said that 
knowledge sharing (0.223) has the highest effect and job involvement (0.11) has the 
lowest effect on organizational learning variable. The variable of knowledge sharing 
with direct path coefficient (0.32) and t-value (10.75) has direct, positive and 
significant effect on job involvement at level 0.05. Also, the knowledge sharing 
variable can explain 28% of variance of job involvement. The amount of explained 
variance of job involvement with respect to t-value (11.19) is significant at level 0.05. 
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  مقدمه
دانش لازم براي تحقيقات مدرن امروزي بسيار پيچيده است و در اقتصاد دانش محور، تقريبـاً غيـر   

از تحقيقـات پيچيـده   اي  وانـد در زمينـه  ممكن است كه هر واحد تحقيـق و توسـعه بـه تنهـايي بت    
هـا   ايـن شـبكه  . منبع اصلي نوآوري هسـتند ها  و ائتلافها  شبكه. اطلاعات خود را به روز نگه دارد

چنـين سيسـتم   . تأمين كنندگان، شركاي بنگـاهي، توزيـع كننـدگان و ديگـران را در برمـي گيـرد      
در دنيـاي متحـول و شـتابان    . ]21[تسهيل خواهـد كـرد  ها  همكاري جريان دانش را در بين شبكه

كنوني كه سرعت تغيير و دگرگوني چند برابر بيشتر از سرعت پيشرفت علم است، هر گونه سـكون  
براي دست يابي به عملكرد بهتر در محـيط مـتلاطم كنـوني،    ها  سازمان. و ايستايي جايز نمي باشد

معتقد است جوامع قرن بيست و يكـم،   )2001(پيتر دراكر. بايد از منابع خود حداكثر استفاده را ببرند
 وري بهـره و بهبـود  هـا   دانش بنيان بوده و دانش منبع اصلي كسب مزيـت رقـابتي بـراي سـازمان    

امروزه در كنار ساير عوامل، نقش . دانشگران مهم ترين وظيفه مديريت در قرن بيست و يكم است
ها  انش اهميت بسياري دارد و سازمانمنابع انساني به عنوان منبع توليد دانش و مقصد استفاده از د

كنند با تسهيم دانش آنان، عملكرد بهتري داشته باشـند و مزيـت رقـابتي پايـدار كسـب       مي تلاش
امروزه رقابت سازماني بيشتر از منابع مشهود به منابع نامشهود و نه ملموس مانند دانش . ]18[كنند

توانـد عملكـرد تـيم و     مي كاريهاي  ر تيمبه اشتراك گذاري دانش د .]46[و روند انتقال آن است
چند مليتـي بـه عنـوان منبـع توليـد دانـش       هاي  علاوه بر اين، تيم. قابليت نوآوري را افزايش دهد

تواننـد اطلاعـاتي دربـاره نيازهـاي مشـتريان پراكنـده جغرافيـايي ارائـه          مـي  آنها. شود مي شناخته
هـاي   توانـد هزينـه   مـي  .شـود  مـي  دتسهيم دانش موجب افـزايش ارزش دانـش موجـو   . ]25[دهند

هـاي   سازمان به علت تكـرار تجربـه  هاي  را كاهش دهد و در صورت غفلت از آن، هزينهها  سازمان
  .]18، 42[يابد مي گذشته افزايش

، يادگيري سازماني فرايند بهسازي عملكرد سـازماني از طريـق   )1985(1به اعتقاد فايول ولايلز
هـاي   دانـش و مـدل   .دهـد  مـي  مشترك رويهاي  ايند با بينشاين فر. دانش و درك بيش تر است

يـادگيري سـازماني از   . شود مي ذهني از روي دانش و تجربه گذشته كه در ذهن باقي مانده، ساخته
از جمله  آيد و همچنين مي سازمان به وجود» هوش جمعي«تعاملات آگاهانه افراد كه در نتيجه آن 

نيـز  هـا   بر اين نكتـه سـازمان   تأكيدشود، با  مي ت محسوبسيستمي و اقتضايي مديريهاي  رهيافت

                                                 
1. Fiol & Lyles 
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 درسهـا   براي تطبيق با شرايط متحول، متكي بر دريافت بازخوردند، از تجربـه ها  مانند ذهن انسان
مانند، پيش بيني، شناسايي، تعريف، طراحـي و حـل   اي  ذهني پيچيدههاي  گيرند و درگير فراگرد مي

  .]38[شوند مي مسئله
جديـد   دانـش  مـداوم  طور به كه هستند هايي آن موفق،هاي  توان گفت سازمان يم از اين رو

و  خـدمات  قالـب  در و كـرده  منتشـر  سـازمان  كـل  در را آن گسـترده  صورت به و كنند مي توليد
 در و شـود  مي برجسته سازماني يادگيري دانش، تسهيم با .]12[كنند مي عرضه جديدهاي  فناوري

 را آفريننـدگي هـاي   فرصـت  و يابند دست متمايزهاي  قابليت تا به وندش مي قادرها  سازمان نتيجه

  .]16[كنند كشف

از . تواند بر يادگيري سازماني آنان تأثير گذارد مي شغلي كاركنان نيزهاي  از سوي ديگر نگرش
. شغلي كه در اين پـژوهش مـورد بررسـي قـرار گرفـت دلبسـتگي شـغلي اسـت        هاي  جمله نگرش

و جسم و روحش  .دهد مي ي است كه شخص نسبت به محيط كارش نشاندلبستگي شغلي تصوير
 نمايد و فرد به شـغلش بـه عنـوان مهـم تـرين بخـش از زنـدگي اش توجـه         مي را وقف وظايفش

ايجـاد   در فـردي هـاي   ويژگي نقش بر ابتدا كه بودند افرادي از جمله 1وكجنر لاداهل. ]1[كند مي
 مطـرح كردنـد،   و بردند پي سازمانيهاي  ويژگي اهميت هب بعداً و كردند مي تأكيد دلبستگي شغلي

 اوليـه  در فراينـد  كـه  افـراد  ارزشـي هاي  ديدگاه نيز و سازماني شرايط تأثير تحت دلبستگي شغلي

 حاصـل  شـغلي  دلبستگي كه است معتقد نيز 2فاريس .گيرند مي قرار دهند، مي رخ اجتماعي شدن

 نمـي  محسـوب  كننـده  تعيين تنهايي به فرديي ها ويژگي بنابراين است، محيطش با فرد تعامل

   .]15[شوند
درون هر جامعه است كـه سـر نوشـت    هاي  نظام آموزشي از بزرگترين و گسترده ترين سيستم

چنانچه آموزش و پرورش از نظر اهداف، ساختار و نتـايج،  . كند مي هر جامعه را در بلند مدت تعيين
آمـوزش  . مدت توسعه جامعه را تضمين خواهد كرد درست طراحي و سازماندهي شده باشد، در دراز

و هـا   انعطاف پذيري داشته باشد كه در هر دوره زماني خود را با ضـرورت اي  و پرورش بايد به گونه
عمليـات،  هـا،   اين هماهنگي، تغيير در اهداف، راهبـرد . تغييرات اجتماعي و بين المللي سازگار سازد

نظام آموزشي و جامعه، نقـل و  هاي  اگر نياز و ضرورت. شود مي و ساختار آموزشي را شاملها  روش
هـا   انتقال از نوعي آموزش و پرورش به نوعي ديگر را بطلبد، بايـد در سـازگاري بـا ايـن ضـرورت     

                                                 
1. Ladahel & Kanjer 
2. Faris 
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و توقعات ها  آموزشي به ويژه مدارس با درخواستهاي  امروزه سازمان. ]22[تغييرات لازم بوجود آيد
دهنـد تـا در    مـي  سو جامعه و والدين، مدارس را تحت فشـار قـرار   از يك. مواجه هستنداي  فزاينده
و كيفيت بالايي را ارائـه نماينـد، و از سـويي     وري بهرهيادگيري، اثربخشي،  –ياددهي هاي  فعاليت

ديگر، عواملي نظير توسعه دانش و فناوري، مديريت مدرسه محور و افـزايش خلاقيـت و نـوآوري،    
بخشد؛ بنابراين، مهارت به اشتراك گذاري دانش به طور مثبت بـا   يم اين امر را بيش از پيش قوت

در واقع تسهيم دانش ستون فقرات يادگيري سازماني است و . ]9[عملكرد سازماني برتر ارتباط دارد
 .]18[خواهد داشتها  منافع بسياري براي سازمان

دانـش، آن را  آن بر  تأكيداست و اي  مديريت دانش يك موضوع ميان رشته. تسهيم دانش
طبق گفته پالمر و پلات مـديريت دانـش تركيـب    . ]2[كند مي مديريتي متمايزهاي  از ساير رويكرد

. براي شناسايي، تسخير يا پردازش، تسهيم و استفاده دانش درك شده استها  يك سري از فعاليت
 آيـد  يم ـ كليـدي در مـديريت دانـش بـه حسـاب     هاي  با توجه به اينكه تسهيم دانش يكي از حوزه

تسـهيم دانـش را   ) 2005(1لي. ها نيز به حساب آيد توان گفت شايد آن يكي از بزرگترين چالش مي
امـا  . ]41[كند مي انتقال يا انتشار دانش از فردي به فرد، گروه يا سازمان ديگر توصيفهاي  فعاليت

در درون  براساس نظر گرانت و لايبسكيند تسهيم دانش به معناي آن است كه از طريق آن دانـش 
در مديريت دانش و بـا ارزش  اي  شود و يك موضوع اصلي يا هسته مي سازمان به اشتراك گذاشته

نامشهود و فرآيندي هاي  شود به دليل اينكه آن مظهر دارايي مي ترين منبع درشركت در نظر گرفته
يي است تسهيم دانش عبارت از مجموعه رفتارها. ]42[باشد كه تقليد از آن مشكل است مي خلاق

بـه  . ]45[شـود  مـي  كه شامل تبادل دانش و اطلاعات و كمك كردن به ديگران در اين خصـوص 
اعتقاد آدم بيانچي يكي از تحليلگران مديريت دانش غالبـاً ارزش شـما بـراي يـك سـازمان در آن      

 به اشتراك گذاري دانش،ها،  در برخي از سازمان. دانيد و ديگران نمي دانند مي چيزي است كه شما
 امري طبيعي است اما در برخي هنوز اين نگرش قـديمي كـه دانـش قـدرت اسـت حكـم فرمـايي       

پندارنـد   مـي  اغلب دانش را به عنوان منبع قدرت، اهرم نفوذ و ضامن اسـتمرار شـغل خـود   . كند مي
بنابراين تسهيم دانش فعاليتي نظام مند، به منظور . ]41[تمايلي ندارند آن را با ديگران تسهيم كنند

ادله دانش، اطلاعات و تجربه در ميان اعضاي يك گروه يا سازمان، يا فرايند شناسايي، توزيـع و  مب
. ]43[بهره برداري از دانش موجود به منظور حل مطلوب تر مسائل سازمان نسبت به گذشته اسـت 

                                                 
1.Lee 
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آشـكار و نهـان، از درون يـا بيـرون      تسهيم دانش يك ابزار بنيادي براي دريافـت و توزيـع دانـش   
مديريت دانـش فراينـد جـذب، بـه اشـتراك      . ]18[مان به منظور نوآوري و بهبود عملكرد استساز

به اشتراك گذاري دانش بـه عنـوان يكـي از    . گذاري، توسعه و استفاده از دانش به طور مؤثر است
مهم سيستم مديريت دانش به اين معني است كه يك فرد، تيم و سازمان دانـش را بـا   هاي  بخش

 . گذارد مي مختلف به اشتراكهاي  از راهها  قالب فعاليت ديگر اعضا در

اسـت كـه كاركنـان،    اي  رفتار تسـهيم دانـش درجـه    2011در سال  1طبق تعريف تيه و يانگ
توان گفت رفتار تسهيم دانش  مي در مجموع. گذارند مي دانشي را كه به دست آورده اند، به اشتراك

ها  سمي اشاره دارد كه كاركنان براي تبديل دانش، تجربهرسمي و غير رهاي  از رفتاراي  به مجموعه
  ].13[دهند مي شغلي خود، به دارايي سازمان انجامهاي  و مهارت

بـراي  اي  بسـيار فشـرده  هـاي   در دنياي پيچيده كنوني كه شاهد رقابت. يادگيري سازماني
هسـتند كـه   ها  رين سرمايهدستيابي به فناوري و منابع هستيم، افراد خلاق و نوآور به مثابه گرانبهات
يادگيري سازماني يكي  ].36[يادگيري پيوسته و دائمي اين افراد براي بقاي سازمان ضروري است

جديـد و عملكـرد رقبـا، انعطـاف     هـاي   امروزي براي پاسخ گويي به چـالش هاي  از الزامات سازمان
بـراي كسـب مزيـت     پذيري و چابكي و سرعت عمل در پاسخ به تغييرات شديد و مستمر بازارهـا، 

و اشـتباهات و رفـع و اصـلاح    هـا   يادگيري سازماني فرايند يافتن خطا ].26[رقابتي بلندمدت است
 اين نوع يادگيري از طريق بينش مشترك و هم ذهني، الگوهاي ذهنـي و دانـش حاصـل   . آنهاست

گيري در واقـع يـاد  . گذشـته و رويـدادهاي پيشـين اسـتوار اسـت     هاي  شود و بر تجربه و آگاهي مي
  .] 4[دهد  مي سازماني فرايندي است كه با كسب دانش و بهبود عملكرد در طول زمان رخ

تواند بطور عمدي و يا غيـر عمـدي    مي رابينسون مدعي است كه اين چنين يادگيري سازماني
. كند كه مطالعه يادگيري سازماني بايد روي شرايط آشكار متمركز شود مي و استدلال. صورت گيرد

ايـن ايـده بـه عنـوان يـك چهـارچوب       . تواند نتيجه بخش باشد مي تغيير تعمدي برايي ها تلاش
هرگونـه تـلاش    ].16[شـود  مـي  حساس براي شرح يادگيري فردي، گروهي و سـازماني اسـتفاده  

 سازمان براي به دست آوردن دانش، خواه از منابع دروني و خواه از منابع بيرونـي را كسـب دانـش   
   ].18[نامند مي

                                                 
1.Teh & Yong 
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توان گفت يادگيري سازماني فرايند تشخيص نياز به دانش، كسب و ذخيره سـازي   مي ينبنابرا
آن در حافظة سازماني براي كاربرد در تجارب آينده، جهت انطباق با شرايط متغيير محيطي و بهبود 

  .باشد مي مستمر سازمان
ه بـا  دلبستگي شغلي را به عنوان حالت ذهني مثبت و مرتبط با شـغل ك ـ . دلبستگي شغلي

كاركنان دلبسـته بـه شـغل،    . شود، تعريف نموده اند مي انرژي، فداكاري و جذابيت شغلي، مشخص
طوري ها  آن. انرژي بسيار زيادي داشته و براي انجام وظايف شغلي خود، شور و اشتياق كافي دارند

  ].35[بر كار خود تمركز داشته و غوطه ورند كه متوجه گذشت زمان نمي شوند
ي يك جنبه از انگيزش كـاري اسـت و يـك سـري از متغيرهـا ماننـد خـدمات        دلبستگي شغل

پيشرفت، وضوح نقش، كار روزمره شـغل و فرهنـگ گروهـي بـراي     هاي  انگيزشي عمومي، فرصت
دلبستگي شغلي نوعي پيوستگي عاطفي و رواني با شـغلي اسـت    ].19[انگيزش كاري مهم هستند

كنـد، بـا اهـداف و     مـي  دانـد، بـا آن تعيـين هويـت     مـي  كه در آن فرد شغل و اجزاي آن را از خود
سازماني هم سويي نموده و براي تحقق آنها از هيچ كوششي دريغ نمي كند و بـه فكـر   هاي  ارزش

تـوان از طريـق سـه روش     مـي  دلبستگي شغلي را. ترك سازمان و انتقال به سازمان ديگري نيست
يا تفويض اختيار عملي است كه در آن به  قدرت دادن. قدرت دادن، كار تيمي و آموزش افزايش داد

شود كه تصميمات مربوط به كار خودشان را بدون نياز به دخالـت ديگـران،    مي كاركنان اجازه داده
فرد از طريق دريافـت  . خودشان اتخاذ كنند در اين صورت احساس مسئووليت بيشتري خواهند كرد

خود را به خـوبي درك كـرده و انتظـارات     پذيرفته شده قادر خواهد بود نقش سازمانيهاي  آموزش
 ايجـاد و اداره تـيم را يـاد   هـاي   در يك گروه سازماني، كاركنان شيوه. شغلي خود را شناسايي نمايد

گيرند و از طريق كار دسته جمعي، سطح بالايي از عملكرد را احراز كرده و بـه نيازهـاي اربـاب     مي
  .] 7[دهند  مي رجوع با انعطاف بيشتري پاسخ

 
  

تواند ارزش خود را از طريق اشتراك و انتقال ميان افراد افزايش دهـد كـه ايـن امـر      مي دانش
منحصراً ناشي از يك ويژگي ممتاز و متمايز دانش است كه به مثابه يك دارايي عقلايي با استفاده 

 دانش مهمترين منبع اسـتراتژيك سـازمان اسـت كـه     [5].يابد مي و اشتراك مستمر ارزش بالايي
مزيت رقابتي پايدار را فراهم كند؛ در عين حال مديريت دانش بستگي بـه  ها  تواند براي سازمان مي

سـطح  : گيـرد  مـي  به اشتراك گذاري دانش تحت تاثير عوامل چند سطح قـرار . اشتراك دانش دارد
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بعضي از آنها اشتراك دانـش را تـرويج خواهنـد كـرد و     . سازماني، سطح تيم و عوامل سطح فردي
همچنين تحقيقات حاكي از آن است كه نشر دانـش بـا    ].37[ز تاثير منفي خواهند داشتبعضي ني

يادگيري سازماني ارتباط معنا داري دارد البته بايد توجه داشت كه تمام جزييات و شرايط نشر داشه 
 شود چراكه اشتراك و تسهيم ناقص اطلاعات و دانش كيفيت را خدشه دار كـرده و از جامعيـت آن  

   ].44[كاهد مي
اگر چه به ندرت بتوان پژوهشي را يافت كه هر سه متغيير اين پژوهش را مـورد بررسـي قـرار    
داده باشد، با اين حال درباره نقش تسهيم دانش بر يادگيري سازماني تحقيقات زيـادي در داخـل و   

 . د شددر ادامه به تعدادي از تحقيقات مرتبط با موضوع اشاره خواه. خارج كشور صورت گرفته است

طي پژوهشي با عنوان اثر ميـانجي گـري يـادگيري سـازماني در     ). 1396(رحيمي و همكاران 
مستقيم مديريت دانـش   تأثير رابطه بين مديريت دانش با توانمند سازي كاركنان نتيجه گرفتند كه

. ر نبـود مستقيم يادگيري سازماني بر توانمندسـازي معنـادا   تأثير بر يادگيري سازماني معنادار بود اما
اين در حالي است كه نتايج پژوهش نشان داد كه يادگيري سازماني به عنوان يك متغيـر ميـانجي   

در مجموع، با توجـه بـه نتـايج ايـن     . در رابطه بين مديريت دانش و توانمندسازي ايفاي نقش دارد
  ].31[مديريت دانش و يادگيري سازماني بر توانمندسازي به روشني مشخص است تأثير پژوهش

با عنوان بررسي تاًثير رفتار تسهيم دانش بـر عملكـرد   ) 1396(در پژوهش فيلسوفيان و اخوان 
سازماني، اين نتيجه حاصل شد كه تسـهيم و اشـتراك دانـش بـر عملكـرد سـازمان تـأثير مثبـت         

  ].29[داشت
 ، طي پژوهشي با عنوان بررسي تأثير توانمند سازي با تسهيم)1396(اخوان خرازيان و مقدسي 

دانش و طراحي مدل چند سـطحي بـراي تبيـين تـأثير فرهنـگ سـازماني مشـاركتي بـر تسـهيم          
    دانش،دريافتندكه فرهنگ سازماني مشاركتي بر تسهيم دانش تأثير دارد و و از طرفـي تـأثير كمـي

   ].3[شد تأييدتعداد افراد كاركنان بر افزايش تسهيم دانش 

تسهيم دانش بر فرايند  تأثير با عنوان بررسي، طي پژوهشي )1395(محمدي مقدم و همكاران 
) تسـهيم (يادگيري سازماني با تأكيد بر فناوري و تعامل اجتماعي نشان دادند كـه اشـتراك گـذاري   

معناداري دارد و همچنين فناوري و تعامل اجتماعي بـه   تأثير دانش و ابعاد آن بر يادگيري سازماني
 ]. 24[زماني مؤثر استعنوان دو متغير ميانجي در امر يادگيري سا
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، كه با عنوان بررسي تاٌثير تسهيم دانش بر يـادگيري،  )1394(در مطالعه كشاورزي و همكاران 
 و نـوآوري  يـادگيري،  بـر  دانـش  نوآوري و عملكرد انجام گرفت نتايج بيانگر آن است كه تسـهيم 

 ].18[دارد مثبت تأثير سازماني عملكرد

ي با عنوان ارائه ي الگوي بررسي رابطـه ي يـادگيري   ، در پژوهش)1394(پور اسدي و معدني 
سازماني با تسهيم دانش و عملكرد نوآوري نشان دادند كه ارتباط مثبت و معنا داري بين يـادگيري  

 ].28[سازماني با تسهيم دانش و عملكرد نوآوري وجود دارد

و سـطوح   در تحقيقي با هدف بررسي رابطه تسهيم دانش) 1389(و نمكي  نيسي عبدالحسين
نشـر دانـش و يـادگيري    هـاي   يادگيري سازماني بين كاركنان دانشگاه شهيد چمران اهـواز، متغيـر  

فردي، گروهي و سازماني را مورد مطالعه قرار دادند كه نتـايج نشـان دهنـده ارتبـاط معنـادار بـين       
 ].27[گروهي و سازماني بود –متغيرهاي نشر دانش و يادگيري سطوح فردي 

هاي  به مطالعه قابليت يادگيري سازماني، نوآوري و عملكرد در شركت) 2016(1گومز و وويان 
اندازه متوسط و كوچك پرداختند و نتايج حاكي از آن بود كه قابليت يادگيري سازماني بـر عملكـرد   

 ].11[داشت تأثير اندازه متوسط و كوچكهاي  سازماني نواورانه شركت

ترويج » جنز، كلاين، و رايان«و » ام و پاكيسونمافت، مك آد«، »لي و چوي«محققاني چون 
فرهنگ اشتراك دانش را نه تنها مستقيماً با تركيب دانش در راهبرد كسب و كار سازمان، بلكـه بـا   
 تغيير نگرش و رفتـار كاركنـان جهـت افـزايش تمايـل بـه اشـتراك گـذارى دانـش امكـان پـذير           

يـادگيري بـراي   هـاي   ن از اصول و مكـانيزم توا مي عنوان كرد كه) 2004(2ژارونين ].14[دانند مي
، گاه گـو آن  )2003(، لي و چوي )2008(، همچنين لمسا] 32[بهبود و توسعه سازمان استفاده نمود

، در نتايج مشابه از تأثير مهم يادگيري و دانـش گفتـه، لـي و    )2006(كني و توماس  ،)2006(گان 
، در زمينـه انتقـال و تسـهيم    )1994(اينكولا ، س ـ)1992(، بارتون )1998(، استاتا )1996(همكاران 

دانش و يادگيري سازماني نتايج مثبت و معناداري ارايه كردند؛ تسهيم دانش از جمله عواملي اسـت  
با توجه بـه   ].32[تواند در پيشبرد اهداف سازمان و يادگيري سازمان تأثير مثبت داشته باشد مي كه
قاتي اخير، به اشتراك گذاري دانش و ذخيـره سـازي آن،   بسيار پيچيده و فرايندهاي تحقيهاي  داده

   ].31[تواند به نيروي انساني دانشگر كمك قابل توجه ارايه نمايد مي سازماندهي و اعتبارسنجي
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و شغلي كـه بـا هـم مـرتبط هسـتند، افـراد درك و        شخصيهاي  اطلاعات مربوط به موقعيت
را براي ايجاد  روشن تريهاي  انند جهت گيريتو مي كنند و مي شناختي روابط اجتماعي را پردازش

و حرفه خود ارائه دهند تا ساختار كلي تأثير بهتري داشته  يك مدل رفتار اجتماعي در محيط كاري
   ].20[باشد

تـوان شـاهد    مي داندكه با ايجاد آن، مي دلبستگي شغلي را از جمله متغيير هايي) 1986(، 1لاور
براي مثال سطوح بالاي دلبستگي شغلي، به عنوان كليـدي بـراي   . پيامدهاي مثبتي در سازمان بود

از عوامـل  هـا   توان گفت كارآيي و اثربخشي سـازمان  مي .]39[باشد مي فعال كردن انگيزه كاركنان
داراي هـا   باشد، افراد در سـازمان  مي پذيرد كه يكي از آنها دلبستگي شغلي كاركنان مي متعددي اثر

دلبستگي  )1996(2رابينز. گذارند مي تأثير د كه بر رفتار آنان در سازمانباشن مي متعدديهاي  نگرش
. ]34[ اسـت  كيفيت زندگي كـاري مطـرح نمـوه   هاي  شغلي را به عنوان يكي از مهم ترين شاخص

دلبسـتگي شـغلي   ) 1969(4و سـيگل ) 1965(3كند به زعم دوبين و همكاران مي حيدري نژاد عنوان
. ]15[ست كه بيانگر ميزان مسئوليت پـذيري يـك فـرد اسـت     يك متغير اخلاقي و درون فردي ا

يك ديدگاه واقع بينانه تـر در مـورد دلبسـتگي شـغلي ارائـه داده و      ) 1970(5هال و همچنين لاولر
فردي هاي  قبلي و ويژگيهاي  معتقدند اگر چه ميزان دلبستگي شغلي افراد تا حدودي متأثر از زمينه

     دارنـد  اهميـت  حيطي و سازماني نيز در ايجاد دلبسـتگي شـغلي  مهاي  باشد، ليكن موقعيت مي آنها
 و ترنـد  موفـق  و تر خود راضي شغل از زياد، شغلي دلبستگي با كاركنان تحقيقات، طبق بر] 15[

در ايـن  . اسـت  كمتر پايين، شغلي دلبستگي با كاركنان با مقايسه در آنها غيبت و كار ترك ميزان
 .]39[ نش و يادگيري سازماني را مورد توجه قرار دادتسهيم داهاي  توان متغيير مي ميان

برخي از پژوهشگران معتقدند، نتايج رفتارهاي تسهيم دانش به طور غيرمستقيم باعـث بهبـود   
در دنياي سازماني و ضرورت انطباق با شرايط محيطي مفهـوم ديگـري   . شوند مي عملكرد سازماني

سازماني است، در تعريف اين نوع يادگيري گفتـه  كند، يادگيري  مي كه ضرورت توجه و بررسي پيدا
شده است كه فرايند تشخيص نياز به دانش، كسب و ذخيره سـازي آن در حافظـة سـازماني بـراي     

بـا  . كاربرد در تجارب آينده، جهت انطباق با شرايط متغيير محيطي و بهبود مسـتمر سـازمان اسـت   
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را وارد وادي   
. دانـش اسـت  
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ماني كاركنان 
ـرين كنشـگر    
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 پاسـخ گـوي    
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ت كـه رابطـه   
بستگي شغلي 

 رح زيـر ارائـه   

  

OL(  

 يلضفا ،

هيم دانش در ايـ

هـا كـن، سـازمان  
د دارد مديريت د
 و دانش او مهم ت
 در يادگيري سازم
ه عنوان مهـم تـ
ضمن پيشبرد برنام
رت فردي شـايد
نش را بيش از پـ
ش و پرورش ابتدا
ش در پي آن است
ش ميانجگيري دلب

 پژوهش به شـر

  هش
(يري سازماني

ينامحر ،يربنق......

شود كه تسه مي ن

مترين زمان ممكـ
بيش از پيش نمو
 است كه انسان
ستا تسهيم دانش
و پرورش معلم به
ند سازي آن متض
 به دانش و مهار
 طريق تسهيم دا

ش محوري آموزش
دوره، اين پژوهش
 و همچنين نقش

ق، مدل مفهومي

ل مفهومي پژوه
، يادگير)JI(لي

. يريگداي اب شناد

ي سازماني نمايان

ل اطلاعات در كم
عرصه سازماني بي
ن رو نمايان شده

در اين راس. است
سازمان آموزش و

توسعه و توانمن كه
ن رويكرد اتكاي
يري سازماني از

هميت و نقش و ا
گين معلمان اين د
ي معلمان ابتدايي

  .نمايد  بررسي
ه و اهداف تحقيق

مدل -1شماره
 دلبستگي شغل

د ميهست هطبار

يادگيريهاي  لفه
 .شد

شدن و سير تبادل
مفاهيمي كه در ع

آنصر ارتباطات از
اني قلمداد شده ا

در س. خوردار است
گردد، عنصري ك

در اين. ورش است
د و ضرورت يادگي
 مطالب ذكر شده
ن و رسالت سنگي
يادگيري سازماني
ن اين دو متغير را
ي نظري و پيشينه

شكل ش
،)KS( دانش

ه به مفهوم و مؤ
با مي مؤثرهاي  ير

عرصه جهاني ش
ر كرده، يكي از م
يت دانش در عص
د و سرمايه سازما
هميت خاصي برخ

گ مي  عرصه تلقي
ف آموزش و پرو

علمي نباشدهاي 
سازد، با توجه به

ربيت دانش آموزان
هيم دانش را در ي
مان در رابطه بين
با توجه به مباني

  .گردد

تسهيم
 
  
 

 

 

توجه
متغير

ديگر
اهمي
توليد
از اه
اين
اهدا
ه نياز
س مي
و تر
تسه
معلم

گ مي
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  پژوهشهاي  فرضيه
يادگيري سازماني معلمان  تسهيم دانش و دلبستگي شغلي اثر مثبت، مستقيم و معنادار بر  .1

 .دارند

 .تسهيم دانش اثر مثبت، مستقيم و معنادار بر دلبستگي شغلي معلمان دارد .2

تسهيم دانش بواسطه دلبستگي شغلي اثـر غيـر مسـتقيم مثبـت و معنـادار بـر يـادگيري         .3
  .سازماني معلمان دارد

سـازماني   مدل معادلات ساختاري متغيرهاي تسهيم دانش و دلبستگي شغلي با يـادگيري  .4
 .اعتباردارد

  
  روش شناسي پژوهش

پژوهش حاضر با توجه به فلسفه پژوهش، پژوهش كمي، با توجه به هدف از نوع مطالعات كاربردي 
ها و تحليـل آنهـا؛ روش مـورد اسـتفاده روش توصـيفي و از نـوع        و از لحاظ شيوه جمع آوري داده

  .باشد مي و خاصاً مدل يابي معادلات ساختاري مطالعات همبستگي
نفـر بودنـد، در    956شهر همدان به تعـداد   2جامعه آماري پژوهش كليه معلمان ابتدايي ناحيه

نفـر   274راستاي برآورد حجم نمونه پژوهش از جدول مورگان استفاده شد لذا حجم نمونه آمـاري  
ونـه  بـه عنـوان نم   نفر از معلمـان  274تعيين گرديد، با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي ساده 

  .آماري پژوهش انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند
اسـتاندارد  هـاي   هاي مورد نياز پـژوهش، از پرسشـنامه   در پژوهش حاضر جهت گردآوري داده

سوالي تسهيم دانش واندن هـوف   10در اين راستا از پرسشنامه . اساس طيف ليكرت استفاده شد بر
 .]40[درجـه ليكـرت   5بـا طيـف   ) دآوري دانـش اهداي دانش و گر(در دو بعد ) 2004(و وان وينن
تفكـر سيسـتمي، يـادگيري تيمـي،     (در پنج بعد) 2001(سوالي يادگيري سازماني نيفه 24پرسشنامه 

و .]38[درجـه ليكـرت   7بـا طيـف   ) فـردي هـاي   ذهنـي و مهـارت  هـاي   چشم انداز مشترك، مدل
  . ستفاده شد، ا.]17[ليكرتاي  درجه 5با طيف ) 1982(سوالي دلبستگي شغلي كانونگو 10پرسشنامه 

جهت تعيين پايايي ابزار گردآوري اطلاعات از روش آلفاي كرانباخ استفاده شد، لذا ابزار مدنظر 
تصادفي انتخاب شده بودند اجرا و سپس ضرايب پايايي ابزار  صورت بهنفر از معلمان كه 30بر روي 

 .پژوهش محاسبه شد
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 شضرايب پايايي ابزار پژوه - 1جدول شماره 
 آلفاي كرانباخ شماره سوالات تعداد سوالات متغيرها 

  KS( 10 10-1 945/0(تسهيم دانش  1
  JI( 10 20-11 820/0(دلبستگي شغلي  2
  OL( 24 44-21 927/0(يادگيري سازماني  3

  
با توجه به نتايج حاصل از تحليل ضرايب پايايي آلفاي كرانباخ، از آنجا كه ضرايب پايايي ابزار  

توان گفت ابزار از ويژگـي پايـايي مناسـب     مي قرار دارد 945/0تا  820/0دامنه حداقل  پژوهش در
  . برخوردار است

هـدف  . ي استفاده شدتأييدجهت تعيين روايي ابزار در پژوهش حاضر از تكنيك تحليل عاملي 
از  اي اصلي اين نوع تكنيك نيز آزمون فرضياتي در باب تعداد عوامل زيربنايي موجود در مجموعـه 

با نشانگرها و برازش مدل اندازه گيري با توجه به مباني نظري و تجربي در ها  متغيرها، روابط عامل
رود كـه عوامـل مكنـون موجـود در يـك       مـي  باشد و زماني بكـار  مي باب يك مجموعه از متغيرها

ل مكنون ما خود ناشـي از عوام ـ هاي  طوري كه عامل، مجموعه از متغيرها داراي يك سطح باشند
 . مكنون ديگر نباشند

  
ي مرتبه اول تأييدبرازندگي تحليل عاملي هاي  شاخص -1- 1جدول شماره

 ابزار پژوهش
 تسهيم دانش ملاك شاخص 

 06/21 000/0 خي دو 1

 12 - درجه آزادي 2

 75/1 و كمتر2 نسبت 3

4 RMSEA 05/0023/0 و پاينتر 

5 CFI 92/0 9/0حداقل 

6 GFI 90/0 9/0حداقل 
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ي مرتبه اولتأييدبرازندگي تحليل عاملي هاي  شاخص -2- 1جدول شماره
ابزار پژوهش

يادگيري سازماني دلبستگي شغلي ملاك شاخص
000/066/1918/56و000/0خي دو1
1029-درجه آزادي2
96/193/1و كمتر2نسبت3
4RMSEA05/0034/0031/0و پاينتر
5CFI9/093/093/0حداقل
6GFI9/091/090/0حداقل

هـاي انـدازه گيـري تحليـل عـاملي برازندگي در مدلهاي  با توجه به نتايج حاصل از شاخص
نسبت خي دو بر درجـه آزادي در تمـامي مـدلهاي انـدازه: توان گفت مي ي ابزارهاي پژوهشتأييد

فهـومي ابزارهـا بـا دادهگيري ابزارها نيز با توجه به ملاك مد نظر بيانگر بـرازش مناسـب مـدل م   
در تمامي مدلهاي اندازه گيري ابزارهـا در دامنـه مـلاك قابـل RMSEAمقدار شاخص . هاست

قبول قرار دارد و اين امر نيز گوياي مقدار خطاي قابل قبول در تمامي مدلهاي اندازه گيري ابزارهـا 
گيري ابزارها نيز بادر تمامي مدلهاي اندازه   AGFIو CFI ،GFIهاي  مقادير شاخص. باشد مي

گردند و نشانگر برازش مناسـب تمـامي مـدلهاي انـدازه مي توجه به ملاك مدنظر مطلوب ارزيابي
توان گفت، تمـامي مي بنابراين با توجه به نتايج مدلهاي اندازه گيري ابزارها؛. باشد مي گيري ابزارها

.ندباش مي )روايي(ابزارهاي پژوهش داراي برازش مناسب و قابل قبول
ي پژوهش از جداول توزيع فراواني، ميانگين و انحـراف معيـار وها  جهت تجزيه و تحليل داده

ي بــا بهــره گيــري از نــرم افزارهــايتأييــدنيــز از ضــريب همبســتگي پيرســون و تحليــل مســير 
.استفاده شد LISRELو SPSSآماري

یافته ها
 الف: تحلیل توصیفی متغیرهاي پژوهش
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  پژوهشهاي  بررسي توصيفي وضعيت متغير - 2هجدول شمار
 انحراف استاندارد ميانگين فراواني  متغير  

  KS(  270  20/4  616/0(تسهيم دانش 1
  JI(  270 54/3  508/0(دلبستگي شغلي  3
  OL(  270 76/4  316/1(يادگيري سازماني  4

  
  تحليل ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش :ب

  پژوهشهاي  ي متغيرماتريس همبستگ - 3جدول شماره
دلبستگي  )KS(تسهيم دانش 

  )JI(شغلي
يادگيري 

  )OL(سازماني
     - )KS(تسهيم دانش

    - *JI( 629/0(دلبستگي شغلي
  -  *OL( 272/0* 421/0(يادگيري سازماني

 
  :توان گفت با توجه به نتايج حاصل از تحليل ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش مي

داراي رابطه مثبت و معنـادار بـا   ) 421/0(و دلبستگي شغلي ) 272/0(متغيرهاي تسهيم دانش 
متغير تسهيم دانش داراي رابطه مثبت و معنـادار  . باشند مي 05/0متغير يادگيري سازماني در سطح 

  .باشد مي 05/0در سطح ) 629/0(با متغير دلبستگي شغلي
  
  آزمون فرضيات پژوهش :ج



  
 

  

OL(  

ري سازماني 

 دارد شدهستان

 Tشاخص

(ري سازماني

 معنادار بر يادگير

  ش سازمانها

ي با ضرايب اس

ربي با مقادير ش
، يادگير)JI(غلي

مثبت، مستقيم و

مديريت بر آموزش

مدل تجربي -

مدل تجر -3ه
 دلبستگي شغ

ستگي شغلي اثر م

م

-2شكل شماره

شكل شماره
،)KS(م دانش

و دلبس هيم دانش

3 

ش

تسهيم
  

تسه: فرضيه اول
  .د

  

72
 

دارند
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  ادگيري سازمانيمستقيم تسهيم دانش و دلبستگي شغلي بر ي ضرايب مسير -4جدول شماره

  متغير مستقل
 )OL(يادگيري سازماني:متغير وابسته

 مسير
 T  R2 T  استاندارد

 KS( 20/0 53/4(تسهيم دانش
19/0  57/7  

 JI(  11/0 23/4(دلبستگي شغلي
 

  :توان گفت مي با توجه به نتايج حاصل از تحليل معادلات ساختاري
و دلبسـتگي شـغلي بـا    ) 53/4(قـدار تـي   و م) 20/0(متغيرهاي تسهيم دانش با ضريب مسـير  

داراي اثر مستقيم، مثبـت و معنـادار بـر متغيـر يـادگيري      ) 23/4(و مقدار تي ) 11/0(ضريب مسير 
همچنين متغيرهاي تسهيم دانش و دلبسـتگي شـغلي قـادر بـه     . باشند مي 05/0سازماني در سطح 

ريانس تبيين شده متغيـر يـادگيري   مقدار وا. باشند واريانس متغير يادگيري سازماني مي% 19تبيين 
 . باشد مي معنادار 05/0در سطح ) 57/7(سازماني با توجه به مقدار تي آن 

  
  .تسهيم دانش اثر مثبت، مستقيم و معنادار بر دلبستگي شغلي دارد: فرضيه دوم

 
  ضرايب مسير مستقيم تسهيم دانش بر دلبستگي شغلي  - 4جدول شماره

  متغير مستقل
 )JI(دلبستگي شغلي:متغير وابسته

 مسير
 T  R2 T  استاندارد

  KS(  32/0 75/10 28/0  19/11(تسهيم دانش
 

  :توان گفت مي با توجه به نتايج حاصل از تحليل معادلات ساختاري
داراي اثـر مسـتقيم،   ) 75/10(و مقدار تـي ) 32/0(متغير تسهيم دانش با ضريب مسير مستقيم 

همچنين متغيـر تسـهيم دانـش    . باشند مي 05/0ي در سطح مثبت و معنادار بر متغير دلبستگي شغل
مقـدار واريـانس تبيـين شـده متغيـر      . باشـند  واريانس متغير دلبستگي شغلي مي% 28قادر به تببين 

  . باشد معنادار مي 05/0در سطح ) 19/11(دلبستگي شغلي با توجه به مقدار تي آن 
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ر مستقيم مثبت و معنادار بر متغير تسهيم دانش بواسطه دلبستگي شغلي اثر غي: فرضيه سوم
  .يادگيري سازماني دارند

 
ضريب مسير غير مستقيم تسهيم دانش بر يادگيري  - 5جدول شماره

  سازماني با ميانجي گري دلبستگي شغلي

  متغير مستقل
 OL يادگيري سازماني: متغير وابسته-)JI(دلبستگي شغلي:متغير ميانجي

 مسير
 T  R2 T  استاندارد

  KS( 0352/0 95/3 19/0  57/7(دانش تسهيم
متغيـر تسـهيم دانـش بـا     : توان گفت مي با توجه به نتايج حاصل از تحليل معادلات ساختاري
 داراي اثـر ) 95/3(و مقـدار تـي   ) 0352/0(ضريب مسير غيـر مسـتقيم بواسـطه دلبسـتگي شـغلي      

 .باشند مي 05/0غيرمستقيم، مثبت و معنادار بر متغير يادگيري سازماني در سطح 

  
ضرايب مسير مستقيم، غير مستقيم و كل متغيرهاي مستقل  - 6جدول شماره

  بر يادگيري سازماني

  متغير مستقل
 OL يادگيري سازماني:متغير وابسته

  اثرات استاندارد شده
  كل غير مستقيم مستقيم

  KS(  20/0 0352/0 2352/0(تسهيم دانش
  JI( 11/0 - 11/0(دلبستگي شغلي

 

  :توان گفت مي به نتايج حاصل از تحليل معادلات ساختاريبا توجه 
و اثر كل ) 0352/0(، اثرغير مستقيم مثبت )20/0(متغير تسهيم دانش داراي اثر مستقيم مثبت 

متغيـر دلبسـتگي   . باشـد  مـي  05/0و معنادار بر متغير يادگيري سازماني در سـطح  ) 2352/0(مثبت 
و معنادار بر متغير يادگيري سازماني ) 11/0(اثر كل مثبت و ) 11/0(شغلي داراي اثر مستقيم مثبت 

توان گفت متغير تسهيم دانش  مي با توجه به اثرات كل متغيرهاي مستقل. باشد مي 05/0در سطح 
داراي كمترين اثر بر متغير يـادگيري  ) 11/0(داراي بيشترين اثر و متغير دلبستگي شغلي) 2352/0(

داراي ) 75/10(و مقـدار تـي  ) 32/0(دانش با ضريب مسير مستقيم متغير تسهيم . باشد مي سازماني
همچنـين متغيـر   . باشـند  مـي  05/0اثر مستقيم، مثبت و معنادار بر متغير دلبستگي شغلي در سـطح  
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مقـدار واريـانس تبيـين    . باشند واريانس متغير دلبستگي شغلي مي% 28تسهيم دانش قادر به تببين 
  . باشد معنادار مي 05/0در سطح ) 19/11(به مقدار تي آن  شده متغير دلبستگي شغلي با توجه

  
مدل معادلات ساختاري متغيرهاي تسهيم دانش و دلبستگي شغلي با يادگيري : فرضيه چهارم

  .سازماني اعتباردارد
 

 يتأييدبرازندگي تحليل مسير هاي  شاخص - 7جدول شماره
 برآورد ملاك  شاخص 

 29/34 000/0  خي دو 1

 18 -  ديدرجه آزا 2

 90/1 و كمتر2  نسبت 3

4 RMSEA  05/0047/0 و پاينتر 

5 CFI  95/0 9/0حداقل 

6 GFI  94/0 9/0حداقل 

7 AFGI  92/0 9/0حداقل 

  
هـاي برازنـدگي در مـدل تحليـل مسـير تائيـدي پـژوهش         با توجه به نتايج حاصل از شاخص

ك مد نظر بيانگر برازش مناسـب مـدل   توان گفت نسبت خي دو بر درجه آزادي با توجه به ملا مي
در دامنه ملاك قابل قبـول قـرار دارد و    RMSEAمقدار شاخص . مفهومي با مدل تجربي است

  CFI ،GFI،AGFIهـاي   مقـادير شـاخص  . باشد مي اين امر نيز گوياي مقدار خطاي قابل قبول
سـب مـدل سـاختاري    گردند و نشـانگر بـرازش منا   نيز با توجه به ملاك مدنظر مطلوب ارزيابي مي

توان گفت، مدل ساختاري پژوهش داراي برازش مناسـب و   مي بنابراين با توجه به نتايج ؛. باشد مي
 .باشد قابل قبول مي

  
  بحث و نتيجه گيري

دانـش آفرينـي، عامـل    هـاي   كه فراينداند  امروزه بسياري از مديران و پژوهشگران سازماني دريافته
هاي  مؤلفهكه از الزامات بقاي سازمان بوده و لذا چگونگي كاربست مهمي در ايجاد مزيت رقابتي بل

تغييـرات و  . ]10[از اهميت خاصـي برخـوردار شـده اسـت    ) يادگيري سازماني(سازمان يادگيرنده و 
كند كه سازمان با قدرت يادگيري و به روز رساني خـود   مي فراوان دنياي كنوني ايجابهاي  چالش
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محيطي پاسـخ  هاي  ت سريع خود را منطبق كند و به موقع به محركشكل گيرد تا بتواند با تحولا
دهد و با كسب دانش و آگاهي به صورتي گسترده و پويا و زنده در حوزه بهسازي و توسعه سازماني 

همچنين يادگيري سازماني يكي از منابع حياتي براي كسب مزيت رقابتي . به حيات خود ادامه دهد
ايد به دانش سازماني به عنـوان يـك دارايـي راهبـردي در سـازمان      در مديريت راهبردي است و ب

نگريسته شود و به شكلي آن را مديريت كرد تا بتوان عملكرد و موقعيت رقابتي سـازمان را بهبـود   
  .]38[بخشد

بـا ميـانجي    از اين رو پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه تسهيم دانش با يادگيري سازماني
، اثرغير )20/0(تسهيم دانش اثر مستقيم مثبت : نتايج نشان داد كه. شد گري دلبستگي شغلي انجام

و معنادار بر متغير يادگيري سازماني در سـطح  ) 2352/0(و اثر كل مثبت ) 0352/0(مستقيم مثبت 
و معنـادار بـر متغيـر يـادگيري     ) 11/0(متغير دلبستگي شغلي داراي اثر مستقيم مثبـت  . دارد 05/0

تـوان گفـت متغيـر     مـي  با توجه به اثرات كل متغيرهاي مسـتقل . باشد مي 05/0سازماني در سطح 
داراي كمتـرين اثـر بـر    ) 11/0(داراي بيشترين اثر و متغير دلبستگي شغلي) 2352/0(تسهيم دانش 

و مقـدار  ) 32/0(متغير تسهيم دانش بـا ضـريب مسـير مسـتقيم     . باشد مي متغير يادگيري سازماني
. باشـد  مـي  05/0يم، مثبت و معنادار بر متغير دلبستگي شغلي در سـطح  داراي اثر مستق) 75/10(تي

مقـدار  . باشـد  واريانس متغير دلبستگي شـغلي مـي  % 28همچنين متغير تسهيم دانش قادر به تببين 
معنادار  05/0در سطح ) 19/11(واريانس تبيين شده متغير دلبستگي شغلي با توجه به مقدار تي آن 

درجه آزادي با توجه به مـلاك مـد نظـر بيـانگر بـرازش مناسـب مـدل         نسبت خي دو بر .باشد مي
در دامنه ملاك قابل قبـول قـرار دارد و    RMSEAمقدار شاخص . مفهومي با مدل تجربي است

  CFI ،GFI،AGFIهـاي   مقـادير شـاخص  . باشد اين امر نيز گوياي مقدار خطاي قابل قبول مي
گردند و نشـانگر بـرازش مناسـب مـدل سـاختاري       ينيز با توجه به ملاك مدنظر مطلوب ارزيابي م

   .باشد مي
ــايج مطالعــات    ــا نت ــادگيري ســازماني ب ــا ي ــارة رابطــه تســهيم دانــش ب ــايج پــژوهش درب نت

، كشـاورزي و  )1395(، محمـدي مقـدم و همكـاران   )1396(، رحيمي و همكـاران )1397(محمودي
، )2013(ائو و همكـاران ، ه ـ)1389(، نيسـي و نمكـي  )1394(، پوراسدي و معـدني )1394(همكاران

) 2016(همچنـين نواميپـور و سـلطاني   . ]8[، همخواني دارد)2007(، پوراسدي)2012(هسين و ليائو
تواند عملكرد تيم و قابليت نوآوري  مي كاريهاي  عنوان كردند كه به اشتراك گذاري دانش در تيم

گـذاري دانـش بـه طـور     گيرد كه مهارت به اشـتراك   مي ، نتيجه)2014(مولر. ]25[را افزايش دهد
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گيرد كه بـه   مي طي پژوهشي نتيجه) 2012(وانگ. ]24[مثبت با عملكرد سازماني برتر ارتباط دارد
و كـارايي تـيم تحقيقـاتي و     اشتراك گذاري دانش نقش مهمي و تأثيرگذاري در بهبـود اثربخشـي  

ران، مايكــل و همكــا ]37[،)2017(تينگينــگ ژنــگ، . ]42[كنــد مــي موفقيــت ســازمان را بــازي
در زمينه انتقال و تسهيم دانش و يـادگيري سـازماني    ]30[،)2018(پارك و گابارد، ] 20[،)2015(

توان  مي اين نتيجه را عنوان كرد كه) 2004(1همچنين ژارونين. نتايج مثبت و معناداري ارايه كردند
، )2008(لمسـا  ؛ ] 32[يادگيري براي بهبود و توسعه سازمان استفاده كـرد هاي  از اصول و مكانيزم

، در نتـايجي مشـابه از تـأثير    )2006(كني و تومـاس   ،)2006(، گاه گو آن گان )2003(لي و چوي 
 .]32[مهم يادگيري و دانش گفته اند

، لاولـر  )1969(و سيگل ) 1965(، دوبين و همكاران )1996(، رابينز )1986(علاوه بر اين لاور 
 دانندكه با ايجاد و افـزايش آن،  مي جمله متغير هايي، دلبستگي شغلي كاركنان را از )1970(و هال 

  . ]15[توان شاهد پيامدهاي مثبتي در سازمان بود مي
كند، زيرا تسهيم اثـربخش   مي مديريت دانش نقش حياتي در حمايت از يادگيري سازماني ايفا

ه مديريت دانايي، فرايند سيستماتيك منسـجمي اسـت ك ـ  . كند مي دانش جمعي سازمان را تسهيل
اطلاعـاتي  هاي  گيرد تا سرمايه مي تركيب مناسبي از فناوريهاي اطلاعاتي و تعامل انساني را به كار

ايـن دارائيهـا شـامل پايگاههـاي اطلاعـاتي، اسـناد،       . سازمان را شناسايي، مديريت و تسهيم كنـد 
 شـامل علاوه براين، هم دانش آشكار و هم دانـش ضـمني كاركنـان را    . شود مي ها سياستها و رويه

شود، و از روشهاي متنوع و گسترده براي تصرف، ذخيره سازي و تسهيم دانش در داخـل يـك    مي
و  به اشتراك گذاري دانش نقش مهم و تأثيرگذاري در بهبود اثربخشي] 5[كند مي سازمان استفاده

ا ه ـ بدون اشتراك مؤثر دانـش، سـازمان   ] 42[كند مي كارايي تيم تحقيقاتي و موفقيت سازمان ايفا
حياتي نيروي انساني خود را براي انجام كار پيچيـده و  هاي  و تواناييها  ممكن است دانش، مهارت

توان به تأثير و ارتباط چشمگير تسهيم دانش و دلبسـتگي   مي بنابراين. ] 47[نوآوري به كار نگيرند
زش و دانش گـري همچـون آمـو   هاي  شغلي با يادگيري سازماني اذعان كرد و اين مهم در سازمان

پرورش و جامعه معلمان نمود بيشتري دارد از اين روست كـه سياسـت گـذاران و تصـميم سـازان      
دانش محـور جهـت   هاي  مناسب ايجاد محيطهاي  توجه ويژه داشته و بسترها  بايستي به اين مؤلفه

 نظـام  تا در مواجه با تغييرات محيطـي و الزامـات جامعـه،   . دسترسي و تسهيم دانش را فراهم آورند

                                                 
1. Jarvinen 
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آموزشي توانايي پاسخگويي به نيازهاي جامعه و همگامي با تغييرات و تحولات محيطـي را داشـته   
 . باشد

 
  حمايت مالي/ تعارض منافع

اين مقاله حاصل پژوهشي آزاد است و نتايج پژوهش حاضر با منافع هيچ سازماني در تعارض نيست 
  . و بدون حمايت مالي انجام شده است
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