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  چکیده

مـرور   از پـس . بنـابراین  بـود بررسی تأثیر تسهیم دانش و فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی کارکنـان   حاضر پژوهش کلیهدف 

و رضایت شغلی به عنـوان متغیـر    ؛متغیرهاي تسهیم دانش، فرهنگ سازمانی در نظر گرفتنادبیات پژوهش و همچنین  گسترده

سـازي معـادلات   ، از نظر هدف، کاربردي و مبتنی بر مدلپژوهش شکل گرفت. روش پژوهش ها، مدل مفهومیوابسته و ابعاد آن

تسهیم دانش، فرهنگ سـازمانی   هايها پرسشنامهگیري آزمودنیصلی اندازهو به شیوه پیمایشی اجرا گردید. ابزار ا بودساختاري 

شامل اي استان خوزستان و مراکز تابعه وحرفهکارکنان اداره کل آموزش فنی کلیه ،جامعۀ آماري پژوهشو رضایت شغلی بودند. 

روایـی   عنـوان نمونـه پـژوهش بررسـی شـدند.     نفر به  265 گیري تصادفی ساده،روش نمونه بودند که با استفاده از کارمند 853

ها بـا اسـتفاده   میزان پایایی پرسشنامهعاملی و  بارهاي بر اساس مقادیر سازه محتوایی پرسشنامه با نظرخواهی از خبرگان، روایی

دانـش و  هاي فرهنگ سـازمانی، تسـهیم   براي پرسشنامه 879/0و  813/0، 767/0از ضریب آلفاي کرونباخ و با مقادیر به ترتیب 

هـاي  فرضـیه و  انجـام شـد   سـازي معـادلات سـاختاري   ها با استفاده از روش مـدل تجزیه و تحلیل داده رضایت شغلی تأیید شد.

نشـان داد کـه بـین تسـهیم     هاي پژوهش . در نهایت، یافتهمورد آزمون قرار گرفت SPSSو  Amos هايافزارنرمپژوهش با کاربرد 

تسـهیم   همچنـین  وفرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی منابع انسـانی  ؛ دار وجود داردمعنی متقابل تأثیردانش و فرهنگ سازمانی 

  دار دارد.دانش بر رضایت شغلی منابع انسانی تأثیر مثبت و معنی

  

 ).SEMسازي معادلات ساختاري (مدل ؛رضایت شغلی ؛فرهنگ سازمانی ؛تسهیم دانشهاي اصلی: واژه
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  مقدمه .1

شغلی کارکنان در شود. رضایت انسانی، سرمایه بزرگی براي دستیابی به اهداف در هر سازمانی محسوب مینیروي 

رضـایت شـغلی   . شـود هر سازمانی موجب افزایش توانایی و کارآیی کارکنان شده و در کل موجب بالارفتن بازدهی می

 ويشـود، سـلامت فیزیکـی و ذهنـی     ان وفـادار  فرد افزایش یابد، فرد نسبت به سازمو روحیه  وريشود بهرهباعث می

هاي جدید شغلی را به سـرعت آمـوزش ببینـد. همچنـین عـدم رضـایت       تضمین شود، از زندگی راضی باشد و مهارت

. ) ,٢٠١٧Goetz, Kattge & Steinhäuser( شود که در کار بسیار نامطلوب استشغلی باعث کاهش روحیۀ کارکنان می

هـا بـراي مـدیران    رو آگـاهی از آن هایشـان باشـد، از ایـن   تواند متأثر از نگـرش ر سازمان می، رفتار کارکنان داز سوي

هـاي کارکنـان بـراي مـدیران     رسد. با وجود این، باید اذعان کرد، آگاهی از همـه نگـرش  ها ضروري به نظر میسازمان

در  .)٢٠٠٦ ,Hoy & Hoy( هـا ندارنـد  نگرشاي به دانستن همۀ این سازمان اهمیت چندانی نداشته و مدیران نیز علاقه

هایی هستند کـه بـا کـار و سـازمان مـرتبط اسـت. طبـق        مند به دانستن آن دسته از نگرشواقع مدیران بیشتر علاقه

گرفته در این مورد سه نگرش عمده بیشترین توجه و پژوهش را از سوي محققـان بـه خـود جلـب     انجام  هايپژوهش

واضـح  . ) ,٢٠١٤Belias & Koustelios( 3و تعهـد سـازمانی   2، فرهنگ سـازمانی 1رضایت شغلی عبارتند از: که اندکرده

است که فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی در تعامل نزدیک با یکدیگر هستند و بـاهم رابطـه دارنـد. عملکـرد فـرد در      

دارد. فرهنگ سازمانی، بـه  سازمان، به نوع شخصیت فرد و نقش سازمانی و نیز موقعیت و شرایط سازمانی وي بستگی 

شخصـیت، بـه   که سازد. همچنانرا، از سازمان دیگر متمایز می شود که یک سازمانها اطلاق میاي از ویژگیمجموعه

از  .)٢٠٠٧ ,Omolayo( شـود ها مربوط مـی هاي پایدار سازمانویژگیدارد، فرهنگ نیز به  خصوصیات اساسی فرد اشاره

شـود کـه نیازمنـد    دانش به عنوان مزیت رقابتی و یکی از مهمترین عوامل تولید محسوب مـی طرفی در دنیاي امروز، 

شود گرفته می هدایت و مدیریت است. دانش به عنوان منبع ارزشمند سازمان در بهبود عملکرد و منبع رقابتی در نظر

   .)٢٠١١ ,Aydogdu & Asikgil( و به منظور نیل به این مهم، باید از طریق سازمان، بین افراد تسهیم شود

هـا  ها در حجم زیاد و به صورت پراکنده وجود دارد، لذا سازمانبا توجه به اینکه مجموعۀ دانش و اطلاعات در سازمان

باید بدانند که مجموعۀ دانش مشترك سازمان چیست، چگونه باید مدیریت شوند و چگونه بین افراد تسـهیم شـده و   

اسـت  ، اطمینان از این 4ا حداکثر بازدهی را داشته باشد. در واقع هدف اولیه مدیریت دانشمورد استفاده قرار گیرند، ت

موقـع دانـش   گیري کمک کند. بنابراین انتقال بـه  که دانش معتبر و مرتبط، به موقع و مداوم به حل مسئله و تصمیم

 & Rafiq Awan( باشـد یاتی میکنندگان مسئله، براي موفقیت حل مسئله امري حگیرندگان و حلصحیح به تصمیم

٢٠١٠ Mahmood,(. هاي خود را بـا دیگـران   ها و بینشسازمانی که از تسهیم و جذب دانش برخوردار است، افراد ایده

دانند. بنـابراین بایـد در بـین    را یک فرآیند طبیعی میکار باشند، آنکنند؛ زیرا به جاي اینکه مجبور به اینتسهیم می
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انگیزه را به وجود آورد که بدون ترس از به خطر افتادن موقعیت خود به تسهیم دانش در سازمان  اعضاي سازمان این

ها با رقابت فزایندة پایدار و نـامطمئنی روبـرو هسـتند کـه بـه واسـطۀ       ها و شرکتبپردازند، امروزه بسیاري از سازمان

بـه عبـارتی    .اسـت تغییر مشتریان شـدت یافتـه   هاي بازاري و نیازهاي در حال هاي تکنولوژیکی، تغییر محیطنوآوري

هاي سـازمانی و محـیط   هاي گذشته، دیگر قابلیت خود را براي رویارویی با چالشحلتوان گفت که رویکردها و راهمی

اند؛ و تسهیم دانش مؤثر بین اعضاي سازمان در بستر فرهنگ سازمانی مناسب منجر بـه افـزایش   بیرونی از دست داده

شود و سازمان را قادر بـه حـل مسـائل و    هاي کاري در داخل سازمان میو تضمین انتشار بهترین روش رضایت شغلی

هـا، کـاهش عملکـرد، کـاهش     ها سبب افزایش هزینهکارگیري تسهیم دانش در سازمانکند. عدم بهمشکلات خود می

ن تأخیر در ارائه خدمات به مشتریان رضایت مشتریان از ارائه خدمات، افزایش زمان توسعۀ خدمات جدید، افزایش زما

کـه خـود    شـود و در نهایت افزایش هزینۀ مربوط به یافتن و دسترسی به انواع دانش ارزشمند در داخل سـازمان مـی  

کار گیرنـد و تسـهیم کننـد، در     باشد. اگر کارکنان بتوانند دانش شخصی کارشان را بهتهدیدي براي بقاي سازمان می

دهـد  مطالعات نشان می .) ,٢٠٠٦Meyers, Gamst & Guarino( نمایندو هم کارکنان رشد می صورت هم سازماناین 

آوري دانش بر فرهنگ سازمانی از یک سو و با تغییر نگرش کارکنان از سـوي دیگـر   که تسهیم دانش با کمک به جمع

  .) ,٢٠٠٦DeVries, VandenHooff, & deRidder( است بر رضایت شغلی کارکنان مؤثر

با بررسی نقش تسهیم دانش و فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان اداره  ه است تالذا در این پژوهش سعی شد

و بـا ارائـه پیشـنهاداتی     شـود اي استان خوزستان، اهمیت تسهیم دانش بیش از پیش مشخص حرفهوکل آموزش فنی

  .شودمانی و رضایت شغلی آن کمک جهت کسب و توسعه تسهیم دانش در این سازمان بر ارتقاي فرهنگ ساز

  

  مبانی نظري پژوهش. 2

 مدیریت دانش. 2-1

اي از است. مدیریت دانـش نـاظر بـر مجموعـه    ارائه شده  در ادبیات پژوهش تاکنون تعاریف مختلفی از مدیریت دانش

همچنـین رویکـردي   ؛ شودصورت مستمر و فزاینده هدایت میهاست که طی آن جریان دانش در یک جامعه بهفرآیند

. )1396محمـدي،  زاده و گلنژاد، نکوئیمند جهت کشف، درك و استفاده از دانش جهت خلق ارزش است (خلیلنظام

. مرکز کیفیـت و  "پردازدفرآیندي است که به ایجاد، تسهیم، توزیع و استفاده از دانش در سازمان می"مدیریت دانش 

 "کارگیري اهرمـی دانـش  ها و فرآیندهاي شناسایی، تسخیر، بهاستراتژي"ان وري آمریکا، مدیریت دانش را به عنوبهره

فرآیند سیستماتیک و مختص سازمان بـراي کسـب،   "مدیریت دانش . ) ,٢٠١٤Wang, Noe & Wangکند (تعریف می

ان و کاربردن، تسهیم، خلق دوباره دانش ضمنی و صریح کارکنان جهت بهبود کـارآیی سـازم  سازماندهی، نگهداري، به

هاي ذهنـی کـه   است براي شناسایی دارایی تلاشی"مدیریت دانش،  .) ,٢٠١١Chang & Chuang( "آفرینی استارزش

تواند توسط گسترة وسـیعی از افـراد   ، سپس تبدیل آن به یک دارایی سازمانی که می"در ذهن افراد مدفون شده است

مـدیریت   .) ,٢٠١٢Wang & Wang( گیـرد مورد استفاده قـرار  است) ها وابسته گیري آن(افرادي که سازمان به تصمیم

باشـد. محتـوا بـه نـوع دانـش      دانش فرآیندي است که مبتنی بر چهار رکن محتوا، مهارت، فرهنگ، سـازماندهی مـی  
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باشـد. فرهنـگ   هایی جهت استخراج دانش مـی یابی به مهارتشود. منظور از مهارت، دست(آشکار، ضمنی) مربوط می

 Hwang, Singhباید مشوق توزیع دانش و اطلاعات باشد و در نهایت دانش موجود باید سازماندهی شـود (  هاسازمان

٣٢٠١Fullwood, Rowley & Delbridge, ; ٢٠١٥& Argote, است که رفتار هوشمندانه  یکی از عوامل اصلی ،). دانش

مـدیریت دانـش    ).٢٠١٣en & Chang, Chen, Chang, Tseng, Chسـازد ( شخصی، سازمانی و اجتماعی را ممکن مـی 

انـدك قابـل اسـتفاده بـراي افـرادي       است که بر اساس آن اطلاعات به دانش قابل کاربرد، تبدیل و با تلاشمفهومی "

مطابق با تعریف مدیریت دانش، تسهیم یا به اشترك گذاشتن دانش یکـی از   ."توانند آن را به کار برندشود که میمی

گذاري دانش به عنوان یکـی  به اشتراك .) ,٢٠١١Suppiah & Singhفرآیند مدیریت دانش است ( هاي کلیدي درحوزه

اي به گفته محققان این حوزه، مـدیریت دانـش کـار سـاده    شود. هاي مدیریت دانش محسوب میترین رشتهاز پیچیده

دانـش دارد.   گـذاري) سهیم (اشتراكهاي لازم و ایجاد فرهنگ تبادل و تسازي زیرساختنیست و این امر نیاز به پیاده

 داده اسـت.  "تسهیم دانش قدرت اسـت "جاي خود را در عصر دانایی محوري به  "دانش قدرت است"در واقع عبارت 

 تجربه و دانش مبادله و انتقال منظور به مندنظام فعالیتی را آن توانمی و است مدیریت دانش مراحل از دانش تسهیم

به طوري که افراد، دانش ضمنی و صریح خـود را   کرد؛ تعریف مشترك هدف یک با سازمان یا گروه اعضاي یک میان

فرایند  دانش تسهیم واقع در .)٢٠١٨ ,Bavik, Tang, Shao & Lam( کنندکنند و دانش جدیدي ایجاد میمبادله می

 ،محـور هـاي دانـش  اثربخشی فعالیـت  .است مسائل ترمطلوب حل براي موجود دانش از برداريبهره و توزیع شناسایی،

تعامل دانـش ضـمنی و صـریح    متکی بر خلق و ایجاد دانش جدید و به اشتراك گذاشتن دانش مفید موجود از طریق 

 برخـی  کـه  دارد اهمیـت  ايبـه انـدازه   دانـش  مـدیریت  در دانـش  تسهیم نقش .) ,٢٠١٧Olaisen & Revang( است

. امروزه اثربخشی سازمانی تـا  است دانش تسهیم از پشتیبانی براي دانش مدیریت اند که وجودداشته نویسندگان بیان

ها و واحدها وابسته است. اعتقاد بر این است که رفتارهاي حدود بسیار زیادي به چگونگی تسهیم دانش بین افراد، تیم

-ان ایفا میعملکرد سازمکه نقش حیاتی در (هاي مختلف سازمانی از جمله خلاقیت تسهیم دانش در ایجاد شایستگی

تسهیم دانش به عنوان یکی از  ). ,٢٠١٨Zimmermann, Oshri, Lioliou & Gerbasi( اهمیت قابل توجهی دارند )دکن

مراحل چرخه مدیریت دانش به معناي قرار دادن دانش خود در اختیار دیگران و به طور طبیعی دسـتیابی بـه دانـش    

کند، به ایـن معنـا اسـت کـه آن فـرد دیگـران را بـا        دانش خود را تسهیم می دیگران در زمان نیاز است. وقتی فردي

کند. یکی از اهـداف اصـلی مـدیران    راهنمایی می، هااستفاده از دانش، بینش و افکار خود در جهت تقویت موقعیت آن

ن بـراي ایجـاد مزیـت    در استفاده از مدیریت دانش، بهبود تسهیم دانش بین افراد در سازمان و نیز بین افراد و سـازما 

هـاي تولیـد دانـش و تضـمین انتشـار      باشد. تسهیم دانش مؤثر بین اعضاي سازمان، منجر به کاهش هزینهرقابتی می

 تسـهیم  ).Kang, Lee & Kim, 2017( کنـد هاي کاري شده و سازمان را قادر به حل مسـائل خـود مـی   بهترین روش

دانـش   ارائه دانش) و آوريدانش (جمع کسب در کنندهشرکت چند یا دو میان ارتباط شامل که است فرآیندي دانش

دانش تقسیم  ارائه دانش و آوريتوان به دو دسته جمعشود. بنابراین فرآیندهاي تسهیم دانش را میدانش) می (اهداي

ران هاي رفتاري مرتبط بـا گسـترش یـادگیري میـان همکـا     آوري دانش اشاره به باورهاي مشترك و روتیننمود. جمع

هـا و  هـا، مهـارت  دارد، در حالی که اهداي دانش، بیان کننده تمایل افراد براي ارائه دانش شامل تجربیات کاري، ایـده 
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آوري دانش به معناي مشاوره گرفتن از شود. به عبارت دیگر؛ جمعاطلاعات مربوط به یک زمینه خاص به همکاران می

باشد، در حالی که ارائه دانش اشاره به انتقال سـرمایه  فکري خود می ها به تسهیم سرمایههمکاران با هدف ترغیب آن

دهـد کـه افـراد از یکـدیگر درخواسـت      آوري دانش زمانی رخ مـی . بنابراین جمعباشداز یک فرد به دیگران میفکري 

سـینی سـرخوش و   کنند، اما ارائه دانش، اشاره به انگیزه افراد براي تسهیم دانش خود بـا دیگـران دارد (ح  مشاوره می

-. مطالعات بسـیاري نشـان مـی   تسهیم دانش، یک شکل از مدیریت فرهنگ سازمانی استهمچنین؛  ).1395اخوان، 

  .) ,٢٠١٥Tong, Tak & Wong( دهند که تسهیم دانش، به شدت مرتبط با فرهنگ سازمانی است

   

 فرهنگ سازمانی. 2-2

هاي کاري به محیطی رقابتی و پرچالش، تبدیل محیط کار ووهاي کسببا توسعه دانش و فناوري، گسترش حیطه

دانـد. بـا منـابع    ها را در گرو داشتن نیروي انسانی توانمند مـی هاي جدیدي ظاهر شده است که بقاي سازمانالگوواره

توان به حفظ و بقاي یـک سـازمان امیـد داشـت و اسـتفاده غیراثـربخش از ایـن منبـع         انگیزه نمیانسانی ناتوان و بی

انجامد. بنابراین؛ وظیفه مدیران، مسئولان و متخصصان است که در حفظ و نگهداري و رشد و بردي به شکست میراه

توسعه کارکنان تلاش کنند و فرهنگی را حاکم کنند که افراد، انگیزه و توانایی لازم را براي فعالیت داشته باشند و بـا  

آن را فراهم آورند و ضامن بقاي آن باشند. چنـین فرهنگـی    احساس تعلق به سازمان خود، بتوانند موجبات اثربخشی

با تـأثیر  شهرت دارد و به معناي شیوه زندگی یک سازمان و عملکرد کارکنان  "فرهنگ سازمانی"در متون مدیریت به 

الگـوي  "اسـت از  فرهنـگ سـازمانی عبـارت    ). 1396زاده، سیداحمدي زاویه و گـودرزي،  از آن فرهنگ است (حریري

ها، اعتقـادات، عـادات افـراد، پدیـد آمـده و مـورد حمایـت        ي غالب در بین افراد یک سازمان که بر اساس ارزشرفتار

گیرد و تحت تأثیر عواملی چون نظارت، کنترل، ارتباطات، مشارکت، تعـارض، همکـاري، رعایـت    اکثریت افراد قرار می

هـاي کلیـدي، باورهـاي راهنمـا و     اي از ارزشموعـه مج"فرهنگ سازمانی، . "هاي اجتماعی و نظایر آن قرار داردارزش

 "سـازد هستند که در اعضاي یک سازمان مشترك بوده و بخش اساسی و نانوشته سـازمان را نمایـان مـی    هاییتفاهم

)٢٠١٦Lee, Shiue & Chen, ( .هـا، اعتقـادات، فرضـیات و    کاربردي براي تعیـین ارزش "فرهنگ سازمانی را  همچنین

 ."کنـد دهـد و سـپس هـدایت مـی    که نگرش و رفتار اعضا را در سازمان شکل می کنندتعریف میهاي مشترکی شیوه

براي حل مسـائل مربـوط بـه تطـابق بـا محـیط        است که اعضاي گروهالگویی از مفروضات بنیادي "فرهنگ سازمانی، 

صورت یـک   کند که معتبر شناخته شده، سپس بهعمل می گیرند و چنان خوبداخلی آن را یاد میو تکامل  خارجی

 "شـود اعضاي جدید آموخته مـی  روش صحیح براي درك، اندیشه و احساس کردن در رابطه با حل مسائل سازمان به

)٢٠٠٦Denison, Janovics, Young & Cho, (.  

  

  رضایت شغلی. 2-3

است که با کار متناسب بـا اسـتعدادها،   نوعی احساس رضایت خاطر فرد از شغل خود در سازمان "رضایت شغلی، 

هاي موفق و جو سازمانی میزان موفقیت در شغل، تأمین نیازهاي منطقی، شکوفایی استعدادها، پیشرفت شغلی، تجربه
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گرش مثبتی دارد. رضـایت شـغلی   . کسی که رضایت شغلی او در سطحی بالا باشد، نسبت به شغل خود ن"ارتباط دارد

گیرد و پاداشی کـه بـراي آن دریافـت    کار انجام مییعنی دوست داشتن شرایط و لوازم یک شغل، شرایطی که در آن 

رضایت شغلی حالتی مطبوع، عاطفی و مثبـت حاصـل از   "). در تعریف دیگر؛ 1390جاوید،پور و مؤمنیشود (زنديمی

هـا را در نظـر   ها و عوامل گوناگون که باید مجموعۀ آنمفهومی داراي ابعاد، جنبه ارزیابی شغل یا تجارب شغلی است؛

توان به صفات کارگر و کارمند، نوع کار، محیط کار و روابط انسانی کـار اشـاره نمـود    . از جمله این عوامل، می"گرفت

)٢٠١٧Goetz, Kattge & Steinhäuser, ( .     سـت و بـا عوامـل روانـی،     ارضایت شـغلی مفهـومی پیچیـده و چندبعـدي

شـود، بلکـه ترکیـب معینـی از مجموعـه      نمـی  جسمانی و اجتماعی ارتباط دارد. تنها یک عامل موجب رضایت شغلی

 ,Daud( باشـد گردد که شاغل در لحظۀ معینی از زمان، از شغلش احساس رضـایت داشـته   عوامل گوناگون سبب می

است از نوع نگرش افراد به شغل خویش که مجمـوع تمـایلات یـا     رضایت شغلی، عبارتهمانطور که بیان شد،  ).٢٠١٦

کند. در واقع؛ نوعی سازگاري عاطفی با شغل و شرایط شـغلی و  احساسات مثبت افراد نسبت به شغل خود را بیان می

حاصل ارزیابی فرد از شغل یا تجارب شغلی اوست. رضایت شغلی در کارکنان موجـب ارتقـاي کیفیـت کـاري آنـان و      

توجهی به مسئله رضایت شغلی در بلندمدت، نظام سـازمانی را مختـل و   شود. بنابراین بیکنندگان میت مراجعهرضای

شود (فولادوندي، صادقی، تـوفیقی و  موجب بروز مشکل، کاهش حس مسئولیت و در نهایت ترك خدمت کارکنان می

نج مـورد آن عبارتنـد از: رضـایت از کـار،     شود که پهاي مختلفی را شامل میرضایت شغلی حیطه ).1396اسدآبادي، 

ها، رضایت شغلی عامل مؤثر و مهمـی در بقـاي علاقـه،    سرپرستی، همکاران، حقوق و ترفیعات. بر طبق نتایج پژوهش

شود که میزان قابل توجهی از نیازهـاي  رشد و افزایش کارآیی شخص در یک شغل بوده و زمانی این پدیده حاصل می

  ). 1396شود (رضایی و محمودي،  فرد در شغلش برآورده

   

  پیشینۀ پژوهش. 3

 . پیشینه داخلی3-1

) تأثیر سرمایه فکري بـر فرآینـدهاي مـدیریت دانـش متـأثر از فرهنـگ       1396ذوله (دارابی، نصیري و مولایی ایل

نفـر   230 سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی استان مازندران را در پژوهشی بررسی کردند. جامعه آماري این پـژوهش، 

آوري شـد. ایـن پـژوهش از نظـر هـدف،      پرسشنامه جمـع  183شامل کلیه پرسنل این دانشگاه بود که پس از توزیع، 

-ها، کتابخانههاي گردآوري دادهپیمایشی و از نوع همبستگی بود. روش-ها، توصیفیکاربردي و از لحاظ گردآوري داده

 بـود.  7/0لفاي کرونباخ استفاده شد که بـراي تمـام متغیرهـا حـداقل     براي تعیین پایایی از ضریب آ اي و میدانی بود.

بـا تـأثیر از    ، نشان داد که سـرمایه فکـري  سازي معادلات ساختاريبا استفاده از مدل هانتایج حاصل از آزمون فرضیه

جعفري و فامیـل  ، بیديقادري سیاه بر فرآیندهاي مدیریت دانش، تأثیر نسبتاً قوي و معناداري دارد. فرهنگ سازمانی

هـاي عمـومی   ) پژوهشی با هدف شناسایی رابطه بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانـش در کتابخانـه  1395روحانی (

گیـري  ها براي اندازهشهر کرمانشاه انجام دادند. روش این پژوهش، پیمایشی و از نوع کاربردي بود. ابزار گردآوري داده

نامه فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش بود. جامعه آمـاري ایـن پـژوهش    هر یک از متغیرهاي پژوهش شامل دو پرسش
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هـاي  هاي عمومی شهر کرمانشاه بود و از روش سرشماري استفاده شد. یافتـه نفر کتابدار شاغل در کتابخانه 85شامل 

ن و گـودرزي، سـیدی   داري وجـود دارد. نـی عاین پژوهش نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش رابطـه م 

) با هدف بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان سازمان اسـناد و کتابخانـه ملـی    1394زاده (حریري

نفر از  285گیري تعداد جمهوري اسلامی ایران پژوهشی انجام دادند. این پژوهش از نوع کاربردي بود و از طریق نمونه

انتخاب و بـا اسـتفاده از دو پرسشـنامه نظـر آنـان را       نفر) 1100امل (ش کارکنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران

ها از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد که براي تمام متغیرها و کل به منظور تعیین پایایی پرسشنامه پیمایش کردند.

هـاي  اد کـه مؤلفـه  ها با استفاده از آزمـون همبسـتگی، نشـان د   بود. نتایج حاصل از تحلیل داده 7/0پرسشنامه، بالاي 

پژوهشـی رابطـۀ بـین    در ) 1389شاهسواري (فرهنگ سازمانی با رضایت شغلی کارکنان، رابطه مثبت و معنادار دارد. 

ایـن پـژوهش، شناسـایی فرهنـگ     . هدف اصلی بررسی کردند راتهران فرهنگ سازمانی و تسهیم دانش در بانک سپه 

در بانک سپه تهران و ارتباط آن با تسهیم دانش و سپس سنجش میـزان تسـهیم دانـش در    (مدل دنیسون) سازمانی 

پایایی مربوط به . براي جمع آوري اطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده شده است پژوهشدر این باشد. بانک مذکور می

سشنامه تسهیم دانش محاسبه براي پر 923/0و مقدار  فرهنگ سازمانیبراي پرسشنامه  911/0ابزار سنجش با آلفاي 

در روش تجزیـه و تحلیـل اطلاعـات از     .نفر تعیـین گردیـد   196اي به تعداد شد و با استفاده از فرمول کوکران نمونه

هـاي  هـاي حاصـل از یافتـه   آزمون باینومیال، رابطه همبستگی پیرسون، میانگین و انحراف معیار استفاده شد. تحلیـل 

تیمـوري   .گ سازمانی و تسهیم دانش در بانک سپه تهران رابطـۀ معنـادار وجـود دارد   بین فرهن نشان داد که پژوهش

) در پژوهشی به بررسی رابطۀ متغیرهاي سازمانی (ساختار، فرهنـگ و فنـاوري) بـا تسـهیم دانـش در دیـوان       1392(

نتایج  شد. طبق سازي معادلات ساختاري انجاماین پژوهش از نوع کاربردي و بر اساس مدلمحاسبات کشور پرداخت. 

حاصل از آزمون همبستگی، مشخص شد که ابعاد ساختاري و تسـهیم دانـش و همچنـین ابعـاد فرهنـگ سـازمانی و       

تسهیم دانش همبستگی مثبت و معناداري دارند. فناوري سازمانی و تسهیم دانش نیز با یکدیگر همبسـتگی مثبـت و   

و رضایت شـغلی کارکنـان را بررسـی     ، توانمندسازيسازمانی ) رابطه بین فرهنگ1395( فرشهبازیان .معناداري دارند

پیمایشی از نوع همبستگی استفاده شده است. جامعه آمـاري شـامل   -براي انجام این پژوهش از روش توصیفی کردند.

بـه  هـا  نفـر از آن  256نفر بود که با استفاده از جدول مورگان تعداد  750کارکنان ستادي بنادر و دریانوردي به تعداد 

گیري متغیرهاي پژوهش، پرسشنامه بود. محقـق  ابزار اندازهعنوان حجم نمونه تعیین و به طور تصادفی انتخاب شدند. 

هـا بـا   ها از دو روش آمار توصیفی و آمار استنباطی اسـتفاده کـرده و تجزیـه و تحلیـل داده    براي تجزیه و تحلیل داده

هـاي پـژوهش   حاصـل از آزمـون فرضـیه   نتایج ون انجام شده است. و روش همبستگی پیرس SPSSافزار استفاده از نرم

  نشان داد که همه ابعاد فرهنگ سازمانی بر توانمندسازي و رضایت شغلی کارکنان تأثیر دارد.

 . پیشینه خارجی3-2

) اثرات میانجی فرهنگ سازمانی بر روابط میان رفتار کارکنان، تعهد سـازمانی و  2009احمد (زامان بن یینگ و هوي 

و همکـاران   MBAدانشجوي کارشناسی ارشـد رشـته    238ها از داده بررسی کردند.در کشور مالزي رضایت شغلی را 

هاي استاندارد بود. در این پـژوهش از  ها، پرسشنامهآوري دادهابزار جمع ها در کشور مالزي گردآوري شد.پژوهشگر آن
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نتایج نشان داد که ها استفاده شد. هاي تحلیل عاملی، همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه براي تحلیل دادهروش

حال، تنها فرهنگ حمایتی بر رابطه میان باشد. با این طور قابل توجهی مرتبط با رضایت شغلی میفرهنگ سازمانی به

)، در پژوهشی تأثیر سـبک  2010نگوین (. )Huey Yiing & Zaman Bin Ahmad, 2009( اثرگذار بود تعهد و رضایت

مـدل   هاي کوچک و متوسط را مورد ارزیـابی قـرار داد.  رهبري و فرهنگ سازمانی بر اعمال مدیریت دانش در سازمان

کوچک و متوسط  شرکت 175جی از هاي پرسشنامه و بر اساس نظرسنها با استفاده از دادهمفهومی پژوهش و فرضیه

اسـت.  )  اسـتفاده شـده   SEM( 1سازي معادلات ساختاريبراي تحلیل آماري نتایج از مدل کشور استرالیا آزمون شد. 

طور مثبت بـا اعمـال مـدیریت دانـش ارتبـاط دارد؛      آفرین و تبادلی بهنتایج پژوهش نشان داد که سبک رهبري تحول

 دهد که سبک رهبري مناسـب رهنگ سازمانی بستگی دارد؛ همچنین شواهد نشان میسبک رهبري اثربخش به نوع ف

طـور غیرمسـتقیم   توانند اعمال مدیریت دانش را مستقیم یا بهبیشترین سهم را در فرهنگ سازمانی دارد و رهبران می

) پژوهشی با هدف بررسی 2006( ، کیم و کیملی .) ,٢٠١٠Nguyen( از طریق فرهنگ سازمانی تحت تأثیر قرار دهند

هـا بـا   روابـط و فرضـیه   اي تسهیم دانش انجام دادند.تأثیر فرهنگ سازمانی بر اثربخشی مدیریت دانش با نقش واسطه

نتایج  سازمان در کشور کره جنوبی به دست آمده بود، تحلیل شد. 42هایی که از روش حداقل مربعات جزئی و با داده

نگ سازمانی بر متغیرهاي تسهیم دانـش و اثربخشـی مـدیریت دانـش تـأثیر مثبـت دارد و       که فره دادپژوهش نشان 

 .) ,٢٠٠٦Lee, Kim & Kim( همچنین فرایند تسهیم دانش بر اثربخشی مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداري دارد

ملکرد سازمانی بررسی گري اعتماد را در اثرات مدیریت دانش بر ع) در پژوهشی نقش میانجی2016الارج و همکاران (

 هـاي موجـود در بـازار سـهام کشـور مـالزي      پرسشنامه قابل استفاده از مـدیران ارشـد شـرکت    176ها از دادهکردند. 

هـاي  دهد که اثرات اجزاي قابلیتهاي این پژوهش نشان مییافتهتحلیل شد.  Amosافزار گردآوري و با استفاده از نرم

Alaarj, Abidin-( باشـد ازمانی و در نتیجـه رضـایت شـغلی از همـه مهمتـر مـی      فرآیند مدیریت دانش بر عملکرد س

٢٠١٦Mohamed & Bustamam, (. چنو  ، شیولی )به بررسی اثر فرهنـگ سـازمانی و تسـهیم     ) در پژوهشی2016

حـداقل  سـازي معـادلات سـاختاري و نـرم افـزار      از مدل در این پژوهش دانش بر بهبود فرآیندهاي سازمان پرداختند.

افزاري کشور تایوان استفاده شد. در هاي نرمآوري شده از سازماننمونه جمع 118براي تحلیل )، PLSمربعات جزئی (

فرهنگ سازمانی بر موفقیت سازمانی و نقش میانجی تسهیم دانش در این رابطـه   و اهمیت تأثیرنهایت نتایج پژوهش، 

   .)Lee, Shiue & Chen, 2016( را تأیید کردند

  

 مدل مفهومی پژوهش. 4

مطالعـات انجـام    .تأثیر فرهنگ سازمانی بر تسهیم دانش و بالعکس، به طور گسترده مورد مطالعه قرار گرفته است

-هاي تسهیم دانش به شدت تحت تـأثیر ارزش دهد که فعالیتشده در مورد خلق دانش و یادگیري سازمانی نشان می

 راهبـرد . )٢٠٠٦ ,Jennex ;٢٠٠٤ ,Hutchings & Michailova ;٢٠٠١ ,Hofstede( هـاي فرهنگـی کارکنـان هسـتند    

 باعـث خلـق،   تـا  باشـد  ... و اطلاعـات  فناوري و سازمانی فرآیند فرهنگ سازمانی، متناسب با بایستی دانش مدیریت

                                                
١. Structural Equation Modeling (SEM) 
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که دهد ها نشان میپژوهش . همچنین)1396 ،جواهريو  رهنوردآهن( شود دانش از موثر برداريبهره و دانش تسهیم

شوند به اشتراك گذاشته میو دانش موجود در سازمان هاي فرهنگی سازمان عملکرد یک سازمان به میزانی که ارزش

ها اگر بخواهند به یک مزیت رقابتی از طریق تسهیم دانش دست پیدا کننـد  شرکت .)٢٠٠٧ ,Lai & Lee( بستگی دارد

هاي تسهیم دانش نیز بر فرهنگ فعالیت .)٢٠٠٣ ,Ford & Chan( باید یک فرهنگ و محیط مناسب وجود داشته باشد

دهد که فرهنگ سازمانی به شدت تحت تأثیر فرهنـگ  از طرفی مطالعات بسیاري نشان می سازمانی تأثیرگذار هستند.

در نتیجه  .)٢٠٠٠ ,Lindholm ;٢٠٠٨ ,Jung, Su, Baeza & Hong( ملی مکانی است که سازمان در آن واقع شده است

  این فرضیه را مطرح کرد که:توان می

  دار وجود دارد.معنیمثبت و  تأثیر متقابلبین تسهیم دانش و فرهنگ سازمانی  ):1H( 1فرضیه 

 ،اسـت گرفتـه  بسیار مورد توجه قرار ،هاتازگی در ارتقاي رضایت شغلی کارکنان سازمانهمچنین یکی از عواملی که به

و رضـایت شـغلی    از متغیرهایی تشکیل شده است که با تعهد سازمانیفرهنگ سازمانی است. اجزاي فرهنگ سازمانی 

به سرعت باعـث برانگیختـه شـدن ارتباطـات     فرهنگ سازمانی غنی . )٢٠٠٤ ,Silverthorne( دارند قابل توجهی ارتباط

بهبـود فرهنـگ سـازمانی     همچنـین شـود.  می کارکنان باعث افزایش عملکرد کاري در نتیجهشود و تسهیم دانش می

سطح عملکرد بالاتري را از خود رضایت شغلی بیشتري دارند و  ،کارکنان خلاق و شادموجب خلاقیت کارکنان شده و 

 توان این فرضیه را مطرح کرد:بنابراین می .)٢٠٠٧ ,Warr( دهندنشان می

  دار دارد.تأثیر مثبت و معنی منابع انسانی فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی ):2H( 2فرضیه 

و تعهد سازمانی هم رابطۀ  )٢٠٠٦ ,Karatepe & Tekinkus( از طرفی رضایت شغلی رابطۀ مثبتی با تعهد سازمانی دارد

رضایت شـغلی کارکنـان رابطـه    تسهیم دانش و پس در نتیجه  )٢٠٠٧ ,Jacobs & Roodt( مثبتی با تسهیم دانش دارد

دهد که تسهیم دانـش بـا فرهنـگ سـازمانی، رضـایت      چنین مطالعات انجام شده نشان میهم یکدیگر دارند.مثبتی با 

 & DeVries,  VandenHooff( دارد معنـاداري  هـاي اجتمـاعی و مباحـث رهبـري ارتبـاط     شـغلی، اعتمـاد، شـبکه   

٢٠٠٦deRidder, (. یکـدیگر  گیري بیشتر باشـد و دانـش مفیـد را بـین     هرچه میزان مشارکت کارکنان در روند تصمیم

 . )٢٠٠٠ ,Witt, Andrews & Kacmarبیشتر به اشتراك بگذارند، عملکـرد و رضـایت شـغلی کارکنـان بیشـتر اسـت (      

  توان این فرضیه را مطرح کرد که: بنابراین می

  دار دارد.تأثیر مثبت و معنی منابع انسانی تسهیم دانش بر رضایت شغلی ):3H( 3فرضیه 

هاي مطرح شده، مدل اولیـۀ ایـن   مطالعات انجام شده و همچنین با توجه به فرضیه لذا پس از مرور ادبیات پژوهش و

   ):1شود (شکل پژوهش به شکل زیر ارائه می

  

  

 تسهیم دانش

 رضایت شغلی

 فرهنگ سازمانی

١H 

٢
H 

٣
H 
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  . مدل اولیۀ پژوهش1شکل 

در کشورهاي مختلف، یک مدل سه جزئی براي ) بر اساس تحلیل تعداد زیادي از کارکنان یک شرکت 2001هافستد (

هاي فرهنگـی  کنند که کار هافستد روي تئوريهاي متعددي تأیید میارزیابی فرهنگ سازمانی پیشنهاد کرد. پژوهش

همـۀ  . )٢٠٠٢ ,Smith ;٢٠٠٧ ,Rikowski ;٢٠٠٨ ,Jung, Su, Baeza & Hong( قابل کاربرد براي مـدیریت دانـش اسـت   

شده در مدل هافستد براي ارزیابی فرهنگ سازمانی به وضوح مناسـبترین رویکـرد بـراي ارزیـابی     ابعاد در نظر گرفته 

هاي فرهنگی است. بنابراین در این پژوهش از مدل فرهنگ سازمانی هافستد بـراي مطالعـه و بررسـی فرهنـگ     تفاوت

گریـزي و فردگرایـی   ابهـام  )؛ فاصـلۀ قـدرت،  2001سازمانی استفاده شده است. ابعاد مدل فرهنگ سازمانی هافستد (

 DeVries, Van den( ) اسـتفاده شـده اسـت   2006وریز و همکـاران ( هستند. براي ارزیابی تسهیم دانش از مدل دي

٢٠٠٦Hooff & De Ridder, (آوري دانـش و ارائـه دانـش    هاي اصلی تسهیم دانش شامل جمع. در این مدل، فعالیت

استفاده  ) ,٢٠٠٣Hancer & George( 2سوتاسیار معروف و پرکاربرد مینههستند و براي بررسی رضایت شغلی از مدل ب

هاي پیشرفت، شرایط فیزیکی، نظام پرداخت و جو سازمانی شده است که شامل ابعاد نوع شغل، سبک رهبري، فرصت

  باشد.می 2باشد؛ بنابراین مدل مفهومی پژوهش در نهایت به صورت شکل می

  

  
  . مدل مفهومی پژوهش2شکل 

 شناسی پژوهشروش. 5

هاي مورد نظر از نوع کاربردي، از نظر نحوة گـردآوري اطلاعـات،   پژوهش حاضر با توجه به ماهیت موضوع و هدف

باشـد و بـه شـیوه    ) میSEMسازي معادلات ساختاري (توصیفی و از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل

نامه به دست آمـده اسـت. در مـورد    انجام پژوهش با استفاده از پرسش پیمایشی اجرا گردید. اطلاعات مورد نیاز براي

در مورد تسـهیم دانـش، از پرسشـنامه     ؛)2001اي فرهنگ سازمانی هافستد (گویه 15پرسشنامه  از فرهنگ سازمانی،

اي گویـه  18)  و در مورد سنجش رضایت شـغلی، از پرسشـنامه   2006وریز و همکاران (اي تسهیم دانش ديگویه 10

                                                
2. Minnesota 
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 دهندگان خواسته شده. در این پرسشنامه از پاسخ) ,٢٠٠٣Hancer & George( استفاده شده است )MSQ( 3سوتامینه

ها را بر اساس طیف پنج مقیاسـی لیکـرت از خیلـی کـم (کـاملاً      است تا میزان تطابق سازمان خود با هرکدام از گویه

جامعۀ آماري پژوهش حاضر را کلیـه کارکنـان    راضی) مشخص کنند.مخالف یا ناراضی) تا خیلی زیاد (کاملاً موافق یا 

 استان خوزسـتان)  يهاشهرستان ی(مراکز آموزشاستان و مراکز تابعه  اي استان خوزستانوحرفهاداره کل آموزش فنی

اي کشـور؛ آمـوزش،   وحرفـه باشند. مأموریت اصـلی سـازمان آمـوزش فنـی    کارمند می 853دهد که شامل تشکیل می

است و براي این سازمان اهمیـت دارد کـه    هش، تولید استانداردهاي آموزشی و ارزشیابی مهارت نیروي کار کشورپژو

کارکنان خود را در بهترین شرایط ممکن حفظ نماید، اما هنوز بسـیاري از مـدیران درك نـاچیزي از چگـونگی جلـب      

مونه نیز با توجه به حجم جامعـه و از طریـق فرمـول    رضایت کارکنان و اقدامات لازم براي نگهداري آنها دارند. حجم ن

روایی پرسشنامه  گیري پژوهش حاضر به صورت تصادفی ساده بود.نفر برآورد شد. همچنین روش نمونه 265کوکران، 

نفـر از خبرگـان و    15 نظـر  تأییـد  بـا  پژوهش ابزار از دو جنبۀ روایی محتوا و روایی سازه بررسی شد. روایی محتوایی

ها با رسید. همچنین میزان پایایی این پرسشنامه تأیید عاملی به بارهاي بر اساس مقادیر سازه مدیریت و روایی اساتید

هـاي فرهنـگ   بـراي پرسشـنامه   879/0و  813/0، 767/0و بـا مقـادیر بـه ترتیـب      4استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ

 مطلوب و مورد تأییـد اسـت).   7/0(مقادیر آلفاي بالاي یید قرار گرفت أسازمانی، تسهیم دانش و رضایت شغلی مورد ت

لات سـاختاري  سازي معاددر این پژوهش براي بررسی و آزمون مدل مفهومی ارائه شده توسط پژوهشگر از روش مدل

  استفاده شده است. SPSSو  Amosافزار و با استفاده از نرم

  

 هاتجزیه و تحلیل داده. 6

هـا  ري بایـد فـرض نرمـال بـودن داده    سازي معادلات سـاختا ژوهش در اجراي مدلهاي پپیش از به کارگیري داده

بـه   Amosسازي معادلات سـاختاري و از جملـه   هاي مورد استفاده در مدلبررسی شود. این موضوع در بیشتر تکنیک

آزمـون  عنوان پیش فرض پذیرفته شده است. در این پژوهش جهت بررسی نرمال بـودن متغیرهـاي ایـن پـژوهش از     

فرضـیه صـفر و مقابـل در ایـن آزمـون بـه        استفاده شده اسـت.  SPSSافزار با استفاده از نرم 5اسمیرنوف -کولموگروف

  باشد.می 1نتیجه آزمون به صورت جدول  صورت زیر و

(فرهنگ سازمانی، تسهیم دانش و رضایت شغلی) نرمال است متغیر انتخابیتوزیع 

(فرهنگ سازمانی، تسهیم دانش و رضایت شغلی) نرمال نیست انتخابی توزیع متغیر
0

1

:

:

H

H





 

  

 . آزمون نرمال بودن متغیرها1جدول 

  سطح معناداري  کولموگروف ـ اسمیرنوف Z  متغیرها

 582/0 777/1  فرهنگ سازمانی

 094/0 235/2 تسهیم دانش

                                                
٣. Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) 
4. Cronbach' α 

5. Kolmogorov-Smirnov (K-S) 
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 443/0 988/1 رضایت شغلی

 
کـه اگـر   نحـوي توان نرمال بودن توزیع متغیر انتخابی را تشـخیص داد؛ بـه  می SPSSافزار حال با توجه به خروجی نرم

 شـود شود و ادعاي نرمال بودن متغیـر انتخـابی تأییـد مـی    پذیرفته می 0Hباشد فرض  05/0سطح معناداري بیشتر از 

متغیرهاي پژوهش  دهد کهمینرمال بودن متغیرها نشان . در جدول فوق نتایج آزمون )1389(مؤمنی و فعال قیومی، 

بـراي   6) و آزمون بارتلـت KMOگیري (همچنین در این پژوهش از شاخص کفایت نمونه باشند.داراي توزیع نرمال می

 KMOشناسایی مناسب بودن اندازة نمونه و رابطۀ بین متغیرها براي تحلیل عاملی استفاده شده است. مقدار شاخص 

) که 000/0داري (قابل قبول است و با توجه به سطح معنی 5/0به دست آمده است که مقادیر بیش از  908/0با برابر 

برداري و معناداري آزمـون  درصد است، آزمون بارتلت نیز معنادار است؛ بنابراین با توجه به کفایت نمونه 5کوچکتر از 

   پذیر است.زي معادلات ساختاري امکانساها براي ورود به مدلبارتلت، ماتریس همبستگی داده

 

 ارزیابی برازش مدل. 6-1

، مدل مفهومی پژوهش در حالت ضرایب استاندارد و بارهاي عـاملی بـه   Amosدر نرم افزار  SEMبا اجراي آزمون 

گیري بارهـاي عـاملی و ضـرایب مسـیر را بـا      آید. این مدل در واقع تمامی معادلات اندازهبه دست می 3صورت شکل 

  کند.، آزمون میtاستفاده از آماره 

                                                
٦  . Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) & Bartlett’s Test 
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 . مدل مفهومی پژوهش در حالت ضرایب استاندارد و بارهاي عاملی3شکل 

هاي به دست آمده براي مدل به تنهایی دلیل برازندگی یا عدم ، هریک از شاخصAmosبه طور کلی در نرم افزار 

بیانگر مهمترین این  2هاي جدول دیگر تفسیر کرد. یافتهها را با همبلکه باید این شاخص نیستند؛مدل برازندگی 

دهد که الگوها در جهت تبیین و برازش از وضعیت مناسبی برخوردار هستند. به بیان باشد و نشان میها میشاخص

  دیگر، مدل و چارچوب کلی آن معنادار و قابل پذیرش است.

  

  ازش مدلهاي بر. شاخص2جدول 

  برازش قابل قبول مقدار  نام شاخص

  3تا  1مقدار بین   CMIN/DF(  909/2کاي مربع بهنجار (

  9/0بزرگتر از   GFI(  902/0نیکویی برازش (

  9/0بزرگتر از  RFI(  921/0شاخص برازش نسبی (

 9/0بزرگتر از  IFI(  942/0شاخص برازش افزایشی (

  9/0 بزرگتر از  TLI(  930/0شاخص تاکر لوئیس (

  9/0بزرگتر از  CFI(  938/0شاخص برازش تطبیقی (

  08/0کوچکتر از   RMSEA(  078/0ریشه دوم میانگین مربعات خطاي برآورد (

  9/0بزرگتر از  NFI(  916/0بونت (- شاخص برازش هنجار شده بنتلر
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اند و به همین علت باید روابط موجود تأیید کلی مدل به آن مفهوم نیست که همۀ روابط موجود در مدل تأیید شده

گیرند. به هاي برازش جزئی مدل مورد بررسی قرار میشاخصشوند؛ پس در مدل به صورت جداگانه نیز بررسی 

که آیا روابط جزئی تعریف شده در مدل از  شوند؛ پس از برازش کلی مدل باید روابط جزئی مدل نیز آزمون یعبارت

توان گفت که براي تمامی متغیرهاي پنهان، دست آمده میه اساس نتایج ب ند یا خیر. بربرازش مناسبی برخوردار هست

اند بارعاملی معناداري داشته درصد توانسته 95اند و در سطح اطمینان ها، وزن معناداري را ایجاد کردهکلیه شاخص

است، هر سه  05/0اري کمتر از به اینکه سطح معناددهد، با توجه نشان می 3باشند. همچنان که اطلاعات جدول 

  .  شودمیفرضیۀ اصلی پژوهش تأیید 

  

  هاي پژوهشو نتیجه فرضیه tضرایب استاندارد، آماره  .3جدول شماره 

  tآماره  )βضریب استاندارد ( فرضیات پژوهش
سطح 

  معناداري
  نتیجۀ فرضیه

  تأیید ***  650/6  601/0  فرهنگ سازمانی <-->تسهیم دانش 

 تأیید *** 498/8  583/0 رضایت شغلی --->تسهیم دانش 

  تأیید *** 134/7  516/0 رضایت شغلی --->فرهنگ سازمانی 

 باشد.) نزدیک به صفر و معنادار میPبه معناي آن است که مقدار سطح معناداري ( ***مقدار 

  

  

 گیرينتیجه بحث و .7

و  منـابع انسـانی   تسهیم دانش و رضایت شـغلی بررسی رابطۀ میان ابعاد فرهنگ سازمانی، حاضر هدف از پژوهش 

مورد آزمون و ارزیابی قـرار   و مراکز تابعه اي استان خوزستانوحرفهبود که در اداره کل فنی ها بر یکدیگرنوع تأثیر آن

گـذارد. در ایـن   هاي تسهیم دانش و بالعکس تأثیر میکه فرهنگ سازمانی بر فعالیت دادها نشان نتایج پژوهش گرفت.

فرضیه استفاده شـد. نتـایج نشـان داد کـه      این) براي آزمون SEMسازي معادلات ساختاري (پژوهش، از رویکرد مدل

هاي تسـهیم دانـش در سـازمان بهتـر     اندازه استقرار فعالیتتسهیم دانش نقش اساسی در فرهنگ سازمانی دارد و هر 

س. پس تسهیم دانش به عنوان شخصیت و شـالوده  تر عمل خواهد کرد و بالعکصورت گیرد، فرهنـگ سـازمانی موفق

بتوانــد فرهنـگ    مـدیریت، اساسی سازمان، نقش مؤثري در برقراري و توسعه فرهنـگ سـازمانی دارد. بــراي اینکــه     

گـذاري  سازمانی موفق را در سازمان پیاده کند و آن را در کـل سـازمان اشـاعه دهـد، ابتدا باید به تسهیم و اشـتراك 

 باشـد هاي این حوزه نیز همسـو مـی  هاي سایر پژوهشن کارکنان توجه کند. نتایج پژوهش حاضر با یافتهدانش در بی

)٢٠١٥; Tong, Tak & Wong, ٢٠١٦Lee, Shiue & Chen, (.    دهـد کارکنـان میـل بـه تسـخیر      مطالعـات نشـان مـی

د فرد دارندة دانش فرض را بر این احساسات دیگران از طریق تسهیم دانش دارند. در تبیین این نتیجه باید گفت، شای

بگذارد که دستیابی به سازوکار تشویقی سازمان دشوار بوده و همواره فراهم نیست. از طرفی، اگـر دانـش خـود را بـه     

تواند در تمامی زوایا از فرد گیرندة دانش به دلیل فرهنگ سازمانی موجود در سازمان با دیگران به اشتراك بگذارد، می
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دهد افـراد، فرهنـگ موجـود در سـازمان را     ) نیز نشان می2010برسد. نتایج مطالعات یون و همکاران ( عواید مطلوبی

هاي شخصـیتی خـود، ترسـی از    کنند؛ در واقع کارکنان طبق ویژگیبراي تسهیم دانش نوعی محرك قوي ارزیابی می

 ,Yoon, Song, Lim & Joo( تتسهیم دانش ندارند؛ بلکه فرهنگ سازمانی موجود در سازمان محرك ایـن مهـم اس ـ  

دار دارد. تـأثیر مثبـت و معنـی    منابع انسـانی  که فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی یافته دوم پژوهش این بود  .)٢٠١٠

هاي سـایر محققان همسویی دارد. هر میزان که فرد در سازمان مـورد مطالعـه، عملکرد بهتري ایـن نتیجـه بـا یافتـه

ود را در تواند افکار درونی و رفتـار بیرونـی خ ـ  را بیشتر درك کند، میسازمان داشته باشد و آندر جهت تحقق اهداف 

اش بـا سایر کارکنان مسـلط بـوده و آنهـا را بهتـر مـدیریت      کاري بهتر تنظیم نمایـد، بـر روابـط رسمی روابط رسمی

) دریافتنـد کـه   2010و همکـاران ( کند و بالطبع رضایت بیشتري از شغل خود خواهد داشت. همچنـان کـه یـون    می

 ,Yoon, Song, Lim & Joo(  گـذارد فرهنگ سازمانی از طریق تأثیر نگرش کارکنان بر رضایت شغلی آنان تأثیر مـی 

) نشان داد که فرهنگ سازمانی بر ادراك و کارآیی کارکنان و در نتیجـه میـزان رضـایت    2009همچنین بانچ ( ).٢٠١٠

کـه تسـهیم دانـش بـر رضـایت      یافته سوم پژوهش این بود  .) ,٢٠٠٩Bunch( أثیر داردطور چشمگیري تشغلی آنان به

 باشـد ) همسـو مـی  2016کـه بـا نتـایج پـژوهش الارج و همکـاران (      ؛دار داردتأثیر مثبت و معنی منابع انسانی شغلی

)٢٠١٦Mohamed & Bustamam, -Alaarj,  Abidin(. انـش، داراي  هاي برخـوردار از سـطح بـالاي تسـهیم د    سازمان

هـاي خـود را آگاهانـه در    یافته بوده و کارکنان قادرند رفتارها و فعالیـت هاي اجتماعی توسعهتوانایی ارتباطی و مهارت

جهت توسعه رضایت شغلی هـدایت نماینـد. کارکنـانی کـه در تعامـل مسـتقیم بـا یکـدیگر هسـتند، بـا اسـتفاده از            

یت شغلی کارکنان بسیار مؤثر هستند. اگر آنهـا راضـی، بـا انگیـزه و     دادن به تجربه رضاگذاري دانش در شکلاشتراك

تواند ارزش بسیاري براي مشتریان ایجاد توسط سازمان و مدیریت آن توانمند باشند، نگرش و رفتارهاي کاري آنها می

و از طریـق   طور مثبت منجر به بروز نگرش شغلی شـده اي بین کارکنان بهکند. استقرار تسهیم دانش به صورت حرفه

   شود.می منابع انسانی تقویت نگرش کارکنان به کار منجر به افزایش رضایت شغلی

  

  . پیشنهادها8

هـاي موجـود در   شود براي مقابله با برخـی چـالش  بنابراین با توجه به نتایج حاصل از پژوهش حاضر، پیشنهاد می

عـدم تخصـیص اعتبـارات کـافی، کمبـود نیـروي        اي استان خوزستان از قبیل کمبـود منـابع مـالی،   وحرفهمراکز فنی

هـاي تسـهیم دانـش    ها، از فعالیتمتخصص، بازنشستگی کارکنان باتجربه، تنوع مراجعان، تحولات فناوري و مانند آن

استفاده شود که این امر بستگی به ملزومات زیرساختی مدیریت دانش دارد. بنابراین فرهنگ سازمانی حاکم بر مراکـز  

اي اسـتان  وحرفـه راستایی فرهنگ حاکم بـر مراکـز فنـی   هاي تسهیم دانش باشد. همباید مشوق فعالیت ايوحرفهفنی

ها و انجام مؤثر اقـدامات مـدیریت   خوزستان با اهداف و راهبردهاي تسهیم دانش، بر احتمال موفقیت اجراي این پروژه

هـاي تسـهیم   اساسی بـراي اثربخشـی فعالیـت   نیازي دانش تأثیر کلیدي دارند. به عبارتی وجود فرهنگ مناسب، پیش

بنابراین با توجه به نقش رفتار مدیران و رهبران سازمان و تبعـات ناشـی از آن    رود.دانش در این سازمان به شمار می

گیري یک الگوي فرهنگی و نیز به دلیل مشخص شدن رابطه بین الگوي فرهنگ سازمانی و تسهیم دانـش در  در شکل
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شود که مدیران و مسئولان این سازمان، راهکارها و تمهیـداتی اتخـاذ کننـد کـه بـه      اي، توصیه میوحرفهسازمان فنی

هـاي آموزشـی بـراي کارکنـان در     توانند در زمینه برگزاري کلاسبهبود فرهنگ سازمانی منجر شود. بدین منظور می

ي تسهیم دانش اقداماتی صورت گیـرد.  هامورد آشنایی با فرهنگ سازمانی مطلوب و در راستاي چگونگی اجراي برنامه

وپاگیر را به حداقل برسانند و زمینه بـروز خلاقیـت   همچنین براي کاربردي کردن دانش، مدیران بایستی قوانین دست

اي تهیه و ابلاغ گردد که به روشنی کارکنان را ها فراهم کنند. به منظور ایجاد جوي اخلاقی در سازمان، بیانیهرا در آن

انجام رفتارهاي اخلاقی و مشارکت در ایجاد فرهنگ سازمانی مطلوب هدایت کند. با ارزش گذاشتن به کـار   به درك و

هـاي کارکنـان   هـا و مهـارت  گروهی و به اشتراك گذاشتن دانش در جهت اهداف مشترك که به توسعه دانش، قابلیت

نتیجه بهبود عملکرد و اثربخشی سازمان شود اقدام شود که همه موجب افزایش رضایت شغلی کارکنان و در منجر می

  شود.می

  

  

  منابع:

بررسی رابطه متغیرهاي سازمانی (ساختار، فرهنگ و فناوري) با تسهیم دانش در دیوان  .)1392تیموري، لیلا ( .1

 نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد، واحد تهران مرکزي، تهران.محاسبات کشور، پایان

). تأثیر فرهنگ سازمانی بر توانمندسازي 1396ي زاویه، سعید؛ گودرزي، رضا (زاده، معصومه؛ سیداحمدحریري .2

فصلنامه مطالعات ملی کتابداري و سازماندهی  کارکنان (نمونه پژوهی: سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران)،

 .87-100، 1، شماره 28دوره  اطلاعات،

 وريبهره دانش و تسهیم ارتقاي در اجتماعی سرمایه). نقش 1395حسینی سرخوش، سیدمهدي؛ اخوان، پیمان ( .3

 .33-61، 38وري، سال دهم، شماره ، نشریه مدیریت بهرهبنیاندانش صنعتی هايسازمان کارکنان در

مدیریت دانش با قابلیت نوآوري با توجه به  رابطه). 1396محمدي، عماد (زاده، مریم؛ گلنژاد، شهرام؛ نکوئیخلیل .4

 .39- 59، 2، شماره 7، دوره فصلنامه پژوهش هاي مدیریت منابع سازمانی، گیري استراتژیکهتگر جنقش تعدیل

). بررسی تأثیر سرمایه فکري بر فرایندهاي مدیریت 1396ذوله، علی (دارابی، رؤیا؛ نصیري، محمد؛ مولایی ایل .5

، شماره 68مدیریت سلامت، دوره دانش متأثر از فرهنگ سازمانی (دانشگاه علوم پزشکی استان مازندران)، نشریه 

20 ،74-65. 

). ارائه مدلی براي تبیین رفتار شهروندي سازمانی بر اساس رضایت شغلی و 1396رضایی، لیلا؛ محمودي، میترا ( .6

، شماره 8عدالت سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد ارسنجان، فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، دوره 

2 ،281-263. 

هاي وضعیت سویی راهبردهاي مدیریت دانش و سبک). تاثیر هم1396شیرین. ( ،جواهري؛ الهفرج ،نوردآهنره .7

  .29-49، 2، شماره 11سال ، بهبود مدیریتنشریه  ی،دانشی بر عملکرد سازمان

). بررسی رابطه رضایت زناشویی و رضایت شغلی در کارکنان 1390جاوید، مهرآور (پور، طیبه؛ مؤمنیزندي .8



17 

 

  .113-129، 7، شماره 3شرکت آب و فاضلاب استان تهران، نشریه مشاوره شغلی و سازمانی، دوره 

). بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی بر اساس مدل دنیسون و تسهیم دانش در بانک 1389شاهسواري، مهناز ( .9

 ی ارشد دانشگاه پیام نور تهران.نامه کارشناسسپه شهر تهران. پایان

). شناسایی رابطه بین فرهنگ سازمانی، توانمندسازي و رضایت شغلی (مطالعه موردي: 1395سارا (فر، شهبازیان .10

 .28- 45، 6، شماره 1کارکنان ستادي سازمان بنادر و دریانوردي)، نشریه امواج دانش، دوره 

شغلی با هوش ). بررسی ارتباط رضایت 1396فولادوندي، معصومه؛ صادقی، هاجر؛ توفیقی، مریم؛ اسدآبادي، آذر ( .11

 .1-8، 1، شماره 24هاي ویژه و اورژانس، مجله دانشگاه علوم پزشکی سبزوار، دوره هیجانی در پرستاران بخش

). بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و 1395اکبر (بیدي، ونوس؛ جعفري، مریم؛ فامیل روحانی، علیقادري سیاه .12

هاي عمومی، رسانی و کتابخانهفصلنامه تحقیقات اطلاع هاي عمومی شهر کرمانشاه،مدیریت دانش در کتابخانه

 .95- 120، 1، شماره 22دوره 

). فرهنگ سازمانی و تأثیر آن بر رضایت شغلی 1394زاده، معصومه (گودرزي، رضا؛ سیدین، سیدحسام؛ حریري .13

کتابداري و سازماندهی فصلنامه مطالعات ملی کارکنان (مورد پژوهی: سازمان اسناد و کتابخانه ملی ج.ا. ایران)، 

 .45-54، 4، شماره 26اطلاعات، دوره 

، تهران، انتشارات مؤلف، چاپ SPSSهاي آماري با استفاده از ). تحلیل1389مؤمنی، منصور؛ فعال قیومی، علی ( .14

  اول.

١٥. Alaarj, S., Abidin-Mohamed, Z., & Bustamam, U. S. B. A. (٢٠١٦). Mediating Role of Trust 
on the Effects of Knowledge Management Capabilities on Organizational Performance. Procedia-
Social and Behavioral Sciences, ٧٣٨-٧٢٩ ,٢٣٥.  

١٦. Aydogdu, S., & Asikgil, B. (٢٠١١). An empirical study of the relationship among job 
satisfaction, organizational commitment and turnover intention. International review of 
management and marketing, ٥٣-٤٣ ,(٣)١. 

١٧. Bavik, Y. L., Tang, P. M., Shao, R., & Lam, L. W. (٢٠١٨). Ethical leadership and employee 
knowledge sharing: Exploring dual-mediation paths. The Leadership Quarterly, ٣٣٢-٣٢٢ ,(٢)٢٩. 

١٨. Belias, D., & Koustelios, A. (٢٠١٤). Organizational culture and job satisfaction: A 
review. International Review of Management and Marketing, ١٤٩-١٣٢ ,(٢)٤. 

١٩. Bunch, K. (٢٠٠٩). The Influence of Organizational Culture on Training Effectiveness. In the 
Cultural Context of Human Resource Development. Palgrave Macmillan UK. ٢١٢-١٩٧. 

٢٠. Chang, H. H., & Chuang, S. S. (٢٠١١). Social capital and individual motivations on 
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١٨.  

٢١. Chen, C. W., Chang, M. L., Tseng, C. P., Chen, B. C., & Chang, Y. Y. C. (٢٠١٣). Retracted: 
Critical Human Factor Evaluation of Knowledge Sharing Intention in Taiwanese 
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٢٢. Daud, N. (٢٠١٦). Determinants of Job Satisfaction: How Satisfied are the New Generation 
Employees in Malaysia?. Procedia-Social and Behavioral Sciences, ٢١٣-٢٠٨ ,٢١٩.  
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  افزارهاي نرمپیوست: خروجی

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Organizational Culture 

N ٢٦٥ 

Normal Parametersa,b Mean ٦٤٫٧٤٧٢ 

Std. Deviation ١٧٫٥٦٠٣٨ 

Most Extreme Differences Absolute .٠٧٣ 

Positive .٠٣٥ 

Negative -.٠٧٣ 

Kolmogorov-Smirnov Z ١٫٧٧٧ 

Asymp. Sig. (٢-tailed) .٥٨٢ 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Knowledge Sharing 

N ٢٦٥ 

Normal Parametersa,b Mean ٤٩٫٣٥٤٧ 

Std. Deviation ١٢٫٩٧٥٠٦ 

Most Extreme Differences Absolute .٠٢١ 

Positive .٠١٣ 

Negative -.٠٣٨ 

Kolmogorov-Smirnov Z ٢.٢٣٥ 

Asymp. Sig. (٢-tailed) .٠٩٤ 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Job Satisfaction 

N ٢٦٥ 

Normal Parametersa,b Mean ٧٢٫٤٩٠٦ 

Std. Deviation ٢٥٫٢٩٥٠٩ 

Most Extreme Differences Absolute .٠٥١ 

Positive .٠٣٩ 

Negative -.٠٥١ 

Kolmogorov-Smirnov Z ١٫٩٨٨ 

Asymp. Sig. (٢-tailed) .٤٤٣ 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .٩٠٨ 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square ٦٦٢٣٫٤٠٨ 

df ١٧١ 

Sig. .٠٠٠ 
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The Impact of Knowledge Sharing and Organizational Culture on Job Satisfaction: 

Structural Equation Modeling (SEM) Approach 

 

 

 

Abstract:  

The main purpose of this research was to investigate the impact of knowledge sharing and 

organizational culture on job satisfaction. So, the conceptual model of research is formed 

based on the extensive review of the literature and taking into account the knowledge sharing, 

organizational culture and job satisfaction as dependent variable and their dimensions. The 

method of this research in terms of purpose was practical and based on the structural equation 

modeling and carried out by survey method. The questionnaires of knowledge sharing, 

organizational culture and job satisfaction were the main tools of variables measuring. 

Statistical society of research were all employees of the administration’s technical and 

vocational training in Khuzestan province and subsidiary centers, which included ٨٥٣ 

employees, and Using simple random sampling method, ٢٦٥ employees were selected as the 

research sample. The content validity of the questionnaire was confirmed by a survey of 

experts, the structural validity was confirmed by factor load values and reliability of the 

questionnaire was confirmed by Cronbach’s alpha coefficient (the Cronbach’s alpha 

coefficient for questionnaire of organizational culture, knowledge sharing, and job satisfaction 

was ٠٫٨١٣ ,٠٫٧٦٧, and ٠٫٨٧٩, respectively). Data analysis done by using the structural 

equation modeling and research hypotheses were tested using Amos and SPSS softwares. 

Finally, findings of the research showed that there is a significant interactive effect between 

knowledge sharing and organizational culture; also, organizational culture has a positive and 

significant effect on job satisfaction, and knowledge sharing has a positive and significant 

effect on job satisfaction of human resources. 

 

Keywords: Knowledge Sharing; Organizational Culture; Job Satisfaction; Structural 

Equation Modeling (SEM). 

 


