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Abstract 

This study is intended to investigate the canonical relation between knowledge sharing 

and organizational learning among the teachers of district II of Hamadan. From the 

population, a number of 274 people were selected as the sample through a simple random 

sampling method. The research is quantitative, descriptive and correlational whose tools are 

composed of Knowledge Sharing Questionnaire of Vanden Hoff and Vanuenen (2004), and 

Nifeh’s organizational learning (2001). Confirmatory factor analysis and Cronbach's alpha 

were employed to test the validity and reliability of the data collection tools. The reliability 

coefficients of knowledge sharing and organizational learning questionnaires were 0.990 and 

0.927 respectively. Given the results of confirmatory factor analysis, the research tools turned 

out to be appropriate and acceptable. Canonical correlation and multivariate linear regression 

were used for data analysis by SPSS25 software. The results indicated that the canonical load 

values of organizational learning dimensions ranged from -0.396 to -0.876. Organizational 

learning dimensions were able to explain 41.5% of the variance of organizational learning 

variables. The canonical load values of knowledge sharing dimensions ranged from -0.339 to 

-0.899. Dimensions of knowledge sharing were able to explain 46.2% of the variance of 

knowledge sharing variable. Organizational learning dimensions were able to explain 7.7% of 

variance of knowledge sharing variable, and knowledge sharing dimensions were able to 

explain 6.9% of variance of organizational learning variable. Furthermore, given the 

significant effect values, it can be proposed that only the dimension of knowledge 

contribution has positive and significant effect (0.353) on organizational learning variable at 

0.01 level. The dimension of Knowledge restoring turned out to have no significant regression 

effect on organizational learning. 

Keywords: knowledge, knowledge sharing, organizational learning, dimensions, canonical 

correlation 

 

1. Corresponding author: associate professor at the Department of Educational Sciences, 

Faculty of  Literature and Humanities, University of Buali Sina, Hamadan, Iran. 

siroosghanbari@yahoo.com 

2. Assistant pprofessor at the Department of Educational Sciences, Faculty of Literature and 

Humanities, University of Buali Sina, Hamadan, Iran. 

3. PhD candidate of educational management at the Department of Educational Sciences, 

Faculty of Literature and Humanities, University of Buali Sina, Hamadan, Iran 
  



 4222ـ  2424: یشاپا چاپ

 4222ـ  2424: یکیالکترون شاپا

 یعلم هینشر

 «یدانش سازمان یراهبرد تیریمد»
 (72ـ  22: صص: 2، سال دوم، شماره 1893)بهار 

 

 

 

 تحلیل رابطه کانونی تسهیم دانش با یادگیری سازمانی

 مدارس ناحیه دو شهر همدان( :نمونه پژوهش)
  اسماعیل رحمانی  افضلیافشین ،  سیروس قنبری

 5/21/2317تاریخ دریافت: 
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 چکیده
ناحیه  مدارسمعلمان  آماریجامعه در بررسی رابطه کانونی تسهیم دانش با یادگیری سازمانی  پژوهش با هدف

ای به گیری تصادفی ساده و بر مبنای جدول مورگان نمونهکه از این جامعه با روش نمونه انجام شددو شهر همدان 
پرسشنامه نیز ابزار پژوهش  و ی، توصیفی و از نوع مطالعات همبستگی. روش پژوهش کمّگردیدنفر انتخاب  172حجم 

 پایایی ابزارو تعیین روایی  برای. است( 1002) یادگیری سازمانی نیفه و  (1002) ویننو وانتسهیم دانش واندن هوف 
پرسشنامه تسهیم  ییایپا بی، ضراشدهآلفای کرانباخ استفاده  و یدیأیتحلیل عاملی ت هایشیوهاز  گردآوری اطلاعات

 ی،دأییت یعامل به نتایج تحلیلتوجه با چنین به دست آمده؛ هم 117/0و برای یادگیری سازمانی،  125/0 ،دانش
ها از همبستگی کانونی تحلیل داده برای .استبرخوردار  (سازهیی)روا قبولپژوهش از برازش مناسب و قابل یابزارها

نشان داد که مقادیر بار کانونی  این تحقیق استفاده شد. نتایج SPSS 25افزار و رگرسیون خطی چندگانه با استفاده از نرم
درصد  5/22ابعاد یادگیری سازمانی قادر به تببین  رد؛(  قرار دا-873/0( تا )-313/0د یادگیری سازمانی در دامنه )ابعا

( قرار -811/0( تا )-331/0ست. مقادیر بار کانونی ابعاد تسهیم دانش در دامنه )اواریانس متغیر یادگیری سازمانی 
ست. ابعاد یادگیری سازمانی قادر به اد واریانس متغیر تسهیم دانش درص 1/23ابعاد تسهیم دانش قادر به تببین  .داشت
درصد واریانس متغیر یادگیری   1/3و ابعاد تسهیم دانش قادر به تببین  ،درصد واریانس متغیر تسهیم دانش 7/7تببین 

اثر مثبت و معنادار  توان گفت تنها بعد اهدای دانش دارایچنین با توجه به مقادیر اثر معنادار میست. هماسازمانی 
. بعد گردآوری دانش فاقد اثر رگرسیونی معنادار بر یادگیری است 02/0سطح  ( بر متغیر یادگیری سازمانی در353/0)

 .استسازمانی 
 .یکانون یهمبستگ یادگیری؛ ابعاد ؛یسازمان یریادگی ؛دانش میتسه ؛دانش ها:كلیدواژه
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 مقدمه
علم چندد  شرفتیاز سرعت پ یو دگرگون رییسرعت تغ که ی،متحول و شتابان کنون یایدر دن

به عملکرد بهتدر در  یابیدست یسازمانها برا یست.ن زیجا ییستایاست، هر گونه سکون و ا شتریبرابر ب

( 1002) 2دراکر تریپدر این راستا از منابع خود حداکثر استفاده را ببرند.  دیبا ،یمتلاطم کنون طیمح

 یرقدابت تیدکسدب مز یو داندش منبدع اصدل هستند انیبندانش کم،یوستیاست جوامع قرن ب تقدمع

اسدت.  کدمیوسدتیدر قدرن ب تیریمدد فهیوظ نیمهمتر ،دانشگران یورو بهبود بهرهاست سازمانها 

دانش و مقصد استفاده از دانش  دیبه عنوان منبع تول یعوامل، نقش منابع انسان ردیگامروزه در کنار 

 تیدداشته باشند و مز یدانش، عملکرد بهتر میکنند با تسهینها تلاش مسازما .دارد یاریبس تیاهم

از  شدتریب یرقابت سدازماناین (. 2312 راد،ی، صفری و حمیدی)کشاورز کسب کنند داریپا یرقابت

و  ی)زارعدتغییر یافته است منابع مشهود به منابع نامشهود و نه ملموس مانند دانش و روند انتقال آن 

تواندد عملکدرد یمد یکدار یهداگدروهدانش در  یگذاربه اشتراکدر این میان  .(3102 ،1پورینوام

 دیدبده عندوان منبدع تول یتدیچندد مل یهداگروه ن،یدهد. علاوه بر ا شیرا افزا ینوآور توانو  گروه

ارائده  ییایدپراکندده جغراف انیمشتر یازهایدرباره ن یتوانند اطلاعاتید. آنها منشویدانش شناخته م

 و شدودیارزش داندش موجدود مد شیدانش موجب افدزا میتسه. (1023 ،3یو سلطان پوریوامند )نکن

سازمان بده علدت  یهانهیسازمانها را کاهش دهد و در صورت غفلت از آن، هز یهانهیتواند هزیم

 (.2312ی و همکاران، به نقل از کشاورز ،1021 2)وانگ ابدییم شیفزاگذشته ا یهاتکرار تجربه

( در مورد یدادگیری سدازمانی معتقدندد کده آن ندوعی فرایندد بهسدازی 2185) 5یلزلا فایول و

  هدای مشدترک رویعملکرد سازمانی از طریدق داندش و درک بیشدتر اسدت. ایدن فرایندد بدا بیدنش

دهد.  دانش و الگوهای ذهنی از روی دانش و تجربده گذشدته کده در ذهدن بداقی ماندده اسدت، می

« هدوش جمعدی»نی از تعداملات آگاهانده افدراد کده در نتیجده آن شود. یدادگیری سدازماساخته می
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شدمار چندین از جملده رهیافتهدای سیسدتمی و اقت دایی مددیریت بدهآید و هدمسازمان به وجود می

رود. با تأکید بر این نکته سازمانها نیز مانند ذهن انسانها برای تطبیق با اوضاع متحول بر دریافدت می

ای مانندد گیرندد و درگیدر فراگردهدای ذهندی پی یددهها درس میجربهبازخورد متکی هستند؛ از ت

آقدا، شوند )تورانی، صدادقی و نامددار حداجیبینی، شناسایی، تعریف، طراحی و حل مسئله میپیش

 جدیدد تولیدد پیوسدته داندش کده هستند آنهایی موفق،زمانهای ساتوان گفت میرو از این (.2317

 و فناوریهدای خددمات قالدب در منتشدر، و سدازمان کدل در را آن گسترده صورت به و کنندمی

 یدادگیری داندش، تسدهیم بدا (.2311لدی و محبدی، مقددم، قلدی زادهکنند )هدادیمی عرضه جدید

 فرصدتهای و یابندد دسدت توان متمدایز توانند بهمی سازمانها ،نتیجه در شود ومی برجسته سازمانی

 (.1020، 2رانهمکا و چنژن(کنند  کشف را آفرینندگی

 اًبدیمحدور، تقردر اقتصاد داندش .است دهی یپ اریبس یمدرن امروز قاتیتحق یدانش لازم برا

 ،دهید یپ قداتیاز تحق یاندهیبتواندد در زم ییو توسدعه بده تنهدا قیممکن است که هر واحد تحقریغ

هدا شدبکه نیدسدت. اا یندوآور یهدا و ائتلافهدا منبدع اصدلاطلاعات خود را به روز نگه دارد. شدبکه

 امانهسدد نی. چنددردیددگیرا در برمدد گددرانیکنندددگان و دعیددتوز ،یبنگدداه نکایکنندددگان، شددرنیأمتدد

. (2310 ،ی، ایزدیدان و مصدد کمدالری)م خواهد کرد آسانها شبکه نیدانش را ب انیجر ی،همکار

درون هدر جامعده اسدت کده سرنوشدت هدر  یهداامانهسد نیترو گسترده نیاز بزرگتر ینظام آموزش

 ج،یکند. چنان ه آموزش و پرورش از نظدر اهدداف، سداختار و نتدایم نییمعه را در بلندمدت تعجا

خواهدد کدرد.  نیتوسدعه جامعده را ت دم ،شدده باشدد در درازمددت یو سدازمانده یدرست طراح

خدود را بدا  ی،داشته باشدد کده در هدر دوره زمدان یریپذانعطاف یابه گونه دیآموزش و پرورش با

در اهددداف،  رییددتغ ،یهمدداهنگ نیددسددازگار سددازد. ا یالمللددنیو بدد یاجتمدداع راتییددضددرورتها و تغ

نظدام  یو ضدرورتها ازیدشدود. اگدر نیرا شدامل مد یروشدها و سداختار آموزشد ات،یراهبردها، عمل

در  دیدبطلبدد، با گدرید یبده ندوع را آمدوزش و پدرورش یو جامعه، نقدل و انتقدال از ندوع یآموزش

، در ایدن زمینده تسدهیم (2383 ،یرکمدالی)م دیدوجدود آه لازم ب راتییغضرورتها ت نیبا ا یسازگار
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سدتون فقدرات  ،داندش میتسدهتواند بسیار مدثثر واقدع شدود؛ بندا بده تعبیدری دانش بین کارکنان می

 (. 2312ی و همکاران، )کشاورز سازمانها دارد یبرا یاریاست و منافع بس یسازمان یریادگی

و  ی، سدازماندهیسدازرهیدداندش و ذخ یگذاربه اشتراک ریاخ یقاتیتحق هاییافتهبا توجه به 

پدارک، ،، و ) دکند هرائددانشدگر کمدق قابدل توجده ا یانسدان یرویدتواند به نیمآن  یاعتبارسنج

طدور داندش بده میتسده یرفتارهدا جیاز پژوهشگران معتقدندد، نتدا یبرخچنین هم .(1028، 2دگابار

 اوضداعو ضرورت انطبدا  بدا  یسازمان یایشود. در دنیم یباعث بهبود عملکرد سازمان میرمستقیغ

در  .اسدت یسدازمان یریادگیدکندد، یمد دایدپ یکه ضرورت توجه و بررس یگریمفهوم د ی،طیمح

 یسدازرهیدبه دانش، کسب و ذخ ازین صیتشخ ندیکه فرا تگفته شده اس یریادگینوع  نیا فیتعر

و بهبود  یطیمح ریمتغ اوضاعانطبا  با  ه منظورب ندهیآ هکاربرد در تجرب یبرا یآن در حافظة سازمان

 نیدداندش در ا میشود کده تسدهیم انینما یسازمان یریادگی مستمر سازمان است. با توجه به مفهوم

 شدود ومدی یکنشدگر تلقد نیمعلدم مهمتدردر عرصه نظام آموزشی،  .استثر ثم یهاریغاز مت ندیفرا

اگرچده برخدی اسدت.  یاهداف سازمان شبردیآن مت من پ یکه توسعه و توانمندساز ی استعنصر

رسد دانش به خودی خود قدرت ندارد بلکده آن قسدمتی معتقدند که دانش قدرت است به نظر می

بده داندش و  یاتکدا ،کدردیرو نیددر اآفریندد؛ شود، قددرت مدیاز دانش، که با دیگران تسهیم می

را در میدان معلمدان داندش  مینباشد و ضدرورت تسده یعلم یهاازین یپاسخگو دیشا یمهارت فرد

. به باور صاحبنظران اگر در ارتباط بدا فعالیتهدای تددریس بدین معلمدان سازدیم انینما شیاز پ شیب

رفتار تسهیم دانش صورت گیرد، ممکن اسدت برخدی از مشدکلات کندونی نظامهدای آموزشدی را 

داندش بدین کارکندان  رغم این مهم، نتایج پژوهشهای جدید بر کم بودن تسدهیمبرطرف کند؛ اما به

بدین (. با توجه به اینکه اگدر تسدهیم داندش 1001کند )هو و همکاران، نظامهای آموزشی اشاره می

را در  تدریس در مدرسه است و مدرسه یمعلمان مثثر صورت گیرد، مت من انتشار بهترین روشها

ریت داندش نیازمندد ؛ بنابراین، این فرایندد از مددیسازدیتوانمند م یحل مسائل و مشکلات آموزش

 اسدتآن  یپژوهش در پ نیا ،آموزش و پرورش تیاهمنیز با عنایت به  پژوهشهای بیشتری است و
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 در معلمدان یسدازمان یریادگید هدایو مثلفهدانش  میتسه هایکه به بررسی و تحلیل کانونی مثلفه

 بپردازد.  مدارس

 

 مبانی نظری 
 تیدسازمانها مز یتواند برایان است که مسازم راهبردیمنبع  نی. دانش مهمتردانش میتسه

در داندش  تسدهیمدارد.  یداندش بسدتگ تسدهیمداندش بده  تیریمد . البتهرا فراهم کند داریپا یرقابت

 میتسده نکدهیتوجه به ا با(. 1027، 2ژنگنگیتنگگیرد )ی انجام میو فرد گروهی ،یسازمان سطوح

از  یکدی دیتوان گفدت شدایم ،دیآیم ارشمدانش به  تیریدر مد دییهای کلاز حوزه یکیدانش 

 یهداتیدانش را فعالتسهیم ( 1005) 1یل .به شمار رود زین ها در زمینه مدیریت دانشچالش نیبزرگتر

نظدر گراندت  براساسکند. یم فیتوص گریسازمان د ایبه فرد، گروه  یانتشار دانش از فرد ایانتقال 

و اشتراک گذاشتن دانش در درون سازمان است ( تسهیم دانش روشی برای به 2113) ندیبسکیلا و

 شدودیدر نظر گرفتده مد سازمان منبع در نیبا ارزشترو  دانش تیریای در مدهسته ای یموضوع اصل

 ییمجموعده رفتارهدا را داندش میتسده( 1020) 3(. ری داو2312)وظیفه دوست، عبدلی و مدلازاده، 

اعتقداد چنین به است. هم گرانیردن به دکه شامل تبادل دانش و اطلاعات و کمق ککند تلقی می

سازمان در آن اسدت کده  هرارزش شما برای  لباًغا ،دانش تیریمد لگرانیاز تحل یکی ی،ان یآدم ب

امدا  ؛اسدت یعیطب ،گذاری دانشاز سازمانها به اشتراک یدانند. در برخینم گرانیو د دیدانیشما م

ند که دانش قدرت است. اغلب دانش را منبدع کیم ییفرماحکم یمینگرش قد نیهنوز ا یدر برخ

 میتسده گدرانیندارند آن را بدا د یلیتما و پندارندیشغل خود م استمرارقدرت، اهرم نفوذ و ضامن 

 یتیداندش فعدال میتسده بده بداور برخدی از صداحبنظران،(. 2312 و همکداران، دوسدت فهی)وظ کنند

 ایددسددازمان  ایددگددروه  یاع ددا انیددر ممنددد بدده منظددور مبادلدده دانددش، اطلاعددات و تجربدده دنظددام

حل مطلوبتر مسائل سازمان نسبت به  ظوراز دانش موجود به من یبردارو بهره عیتوز ،ییشناساندیفرا

 

1.  Tingting Zheng 

2.  Lee 

3.  Reychav 
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آشدکار و نهدان از  دانش عیو توز افتیدر یبرا یادیبن یابزار ( و1008، 2)یانگ و هو گذشته است

. (2312 ،ی و همکداران)کشداورزاسدت رد و بهبود عملکد یسازمان به منظور نوآور رونیب ایدرون 

اسدت کده  یمعند نیدانش به ا تیریمد امانهمهم س یاز بخشها یکیدانش به عنوان  در واقع، تسهیم

مختلدف بده اشدتراک  یهداهدا از راهتیاع ا در قالب فعال گریدانش را با د ،و سازمان گروهفرد،  هر

   گذارد.یم

اندد بده اشدتراک ن، دانشی را که به دست آوردهای است که کارکنارفتار تسهیم دانش درجه

ای از رفتارهدای رسدمی و توان گفت رفتدار تسدهیم داندش بده مجموعدهگذارند. در مجموع میمی

ها و مهارتهای شدغلی خدود بده دارایدی غیررسمی اشاره دارد که کارکنان برای تبدیل دانش، تجربه

 نیدداندش بده افدراد ا تیریمدد ،یسطح فدرد در(. 2317پور و سجاد، دهند )حسنسازمان انجام می

شددن در داندش  میسه گران،یبا د یهمکار قیطر از خود را اتیتا مهارتها و تجرب دهدیامکان را م

بده  زیدن ی. در سدطح سدازمانابندیدست  یارشد حرفه بهبود بخشند و به گریکدیاز  یریادگیآنها و 

 کنددیکمدق مد یو ندوآور تیدفیک ،یوررهبهد ،ییکارا شیافزا قیطر عملکرد سازمان از یارتقا

 (.2317)دادخواه، عاصمی؛ عابدی و مشهدی، 

( معتقدند کده تسدهیم داندش فراینددی اسدت کده در آن افدراد 1002وینن )هوف و وانواندن

کنندد و در نهایدت بده صدورت هدای خدود را بدا یکددیگر مبادلده مدیطور متقابل، دانش و تجربدهبه

هدا در زمینده آورند؛ از این رو، آنان با ترکیب ایدن دیددگاهوجود میمشترک دانش جدیدی را به 

اند که فرایند تسهیم دانش شامل دو مثلفه مهم اهددای داندش و گدردآوری تسهیم دانش بیان کرده

دانش است. اهدای دانش، انتقال سرمایه فکدری هدر شدخص بده شدخص دیگدر اسدت. گدردآوری 

ه منظدور کسدب سدرمایه فکدری آندان اسدت. هدر دو مثلفده دانش، مراجعه افراد به همکاران خود ب

دانندد بده دیگدران فرایندهای فعالی هستند. در فرایند اهدای دانش افراد به صورت فعال آن ه را می

-کنند و در فرایند گردآوری دانش افراد به صورت فعال به همکداران خدود مراجعده مدیمنتقل می

 گیرند.  دانند، یاد بکنند تا آن ه را آنان می

 

1. Yang & Wu 
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ای بدرای کده شداهد رقابتهدای بسدیار فشدرده ،در دنیای پی یده کندونی. یسازمان یریادگی

هدا هسدتند کده دستیابی به فناوری و منابع هستیم، افراد خلا  و نوآور به مثابه گرانبهداترین سدرمایه

 یریگادید (.1008، 2یادگیری پیوسته و دائمی این افراد برای بقای سازمان ضدروری اسدت )شدرهی

و عملکدرد رقبدا،  دیجد یبه چالشها ییپاسخگو یبرا یامروز یاز الزامات سازمانها یکی یسازمان

کسدب  یو مسدتمر بازارهدا بدرا دیشد راتییو سرعت عمل در پاسخ به تغ یو چابک یریپذانعطاف

 (.2312فر، یمقدم و بهشتیینکو) بلندمدت است یرقابت تیمز

بزرگ بر بهترین شیوۀ یدادگیری در محدیط کدار بده عندوان یادگیری سازمانی در سازمانهای  

، 1های خلاقانه تمرکز دارد )تدام و گدرایراهبرد برای کمق به مدیریت تغییر از طریق دانش و راه

ندوع  نیدخطاهدا و اشدتباهات و رفدع و اصدلاح آنهاسدت. ا افتنید ندیفرا یسازمان یریادگ(. ی1023

د و بر تجربه و آییم به دستو دانش  یذهن یالگوها ،یذهنمشترک و هم نشیب قیاز طر یریادگی

است که با کسدب  یندیفرا یسازمان یریادگیاستوار است.  نیشیپ ایدادهیگذشته و رو یهایآگاه

 یسدازمان یریادگید در واقدع،(. 2383 ،یدهدد )الدوانیدر طول زمدان رخ مد ملکرددانش و بهبود ع

 هکداربرد در تجربد یبرا یآن در حافظة سازمان یزسارهیبه دانش، کسب و ذخ ازین صیتشخ ندیفرا

 است. و بهبود مستمر سازمان یطیمح ریمتغ اوضاعانطبا  با  ه به منظورندیآ

 یابیعملکدرد و دسدت توسعه ریپردازد که سازمانها در مسیموضوع م نیبه ا یسازمان یریادگی 

 دهنددیآن وفدق مد و خود را بدا رندیگیم ادیخود  رامونیپ طیاثربخش، چگونه درباره مح جیبه نتا

کنندد، سدازمانهایی سازمانهایی که یدادگیری سدازمانی را دنبدال مدی .(1023، 3)ون بردا و همکاران

هستند که در خلق، احیا و انتقال دانش و اصلاح رفتارشان برای ارائه تجربده و داندش جدیدد خبدره 

 (.1023و همکاران،  2هستند )ناهه

و حافظده اطلاعدات  ریو تفس ریتوزیع اطلاعات، تعب ،ب اطلاعاتکسچهار سازه ( 2112) هابر

 سازمانی مطرح کرد.  رییدهنده یادگلیسازمانی را عناصر تشک

 

1. Sherehiy 

2. Tam & Gray 
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کده  امانهسدطح سد (2عبارت است از: سازمانی  ریییادگ چهار بعد اصلی 2پاولوفسکیاز نظر 

)حسدینی  رییفرایند یدادگ (2 ریینوع یادگ( 3 رییحالتهای یادگ( 1افتد. اتفا  می در آن ریییادگ

 (.2311، لیسریچلو 

 داند:ای را برای ایجاد یادگیری سازمانی ضروری میمهارتهای پنجگانه 1پیتر سنج

 (8931؛ به نقل از محمودی، 8331الگوی یادگیری سازمانی )پیترسنج،  .8شکل 
 

ای از مهدارت ای بودن در هر موضوع یدا در حدوزهبیانگر سطح بالایی از حرفه: یمهارت فرد

ویژه است. مهارت فردی مستلزم تعهد بلندمدت به یادگیری است کده بده تخصدص، تبحدر ویدژه و 

 (. 2385شود )مارکوب، ای از وظایف یا مسئولیت سازمانی فرد منجر میجذاب در زمینه

تصورات و نگرش عمیق افراد دربارۀ جهان، کار، خانواده و رویدادهاست : یذهن یهاالگو .2

بده نقدل از  1000گدذارد )هیزفیلدد، ر درک افدراد از جهدان و چگدونگی رفتدار آنهدا تدأثیر مدیکه ب

 (.     2317محمودی، 

ای که در پدی آن هسدتیم. توانایی ایجاد تصور و آرمانی مشترک از آیندهمشترک:  آرمان .1

 کند تا حول یق هویت و حس مشترک حرکت کنند؛ زیدراآرمان مشترک به کارکنان کمق می

 کند.کننده برای یادگیری آماده میکارکنان را با دلیل قاطع و مجاب

ها و نه افراد، پایه و اسداس یدادگیری در یادگیری گروهی: سنج بر این باور است که گروه .3

یابندد کده ایدن سازمان پیشرفته هستند. اع ای گروه از راه گفتگو به کسب نتایج مهمی دسدت مدی

 (. 2317به نقل از محمودی،  1000شود )هیزفیلد، زمان منجر مینتایج به رشد و توسعه سا

 

1. Pawlowsky 

2. Peter Senge 
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سدازی یدادگیری سدازمانی ابزاری بسدیار قدوی بدرای آسدان تفکر سیستمیتفکر سیستمی:  .2

هدا تأکیدد و چارچوبی است که بر دریافدت روابدط بدین پدیددهبرای کل نگری  یراه و روش است؛

 (. 2313ی، گودرزتق آنها )طاهریکند تا شناسایی تقمی

 

 پیشینه پژوهش
( در پژوهشی به بررسی رابطه تسهیم دانش و سطوح یادگیری سدازمانی 2381نیسی و نمکی )

بین کارکنان دانشگاه شهید چمران اهواز، پرداختند. نتدایج نشدان داد بدین متغیرهدای نشدر داندش و 

 داری وجود دارد.یادگیری سطوح فردی، گروهی و سازمانی ارتباط معنا

( در بررسددی تددا ثیر تسددهیم دانددش بددر یددادگیری، نددوآوری و 2312ورزی و همکدداران )کشددا

 مثبدت تدأثیر سدازمانی عملکدرد و ندوآوری یادگیری، بر دانش تسهیمعملکرد، نتیجه گرفتند که 

 دارد.

( در مطالعه رابطه یادگیری سازمانی با تسهیم داندش 2312نتایج پژوهش پوراسدی و معدنی )

شان داد که ارتباط مثبت و معناداری بین یادگیری سازمانی با تسدهیم داندش و و عملکرد نوآوری ن

 عملکرد نوآوری وجود دارد. 

( در پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر تسهیم داندش بدر فرایندد 2315مقدم و همکاران )محمدی

ی گدذارگیرندد کده اشدتراکیادگیری سازمانی با تأکید بدر فنداوری و تعامدل اجتمداعی نتیجده مدی

چندین فنداوری و تعامدل )تسهیم( دانش و ابعاد آن بر یادگیری سازمانی تدأثیر معنداداری دارد و هدم

 اجتماعی به عنوان دو متغیر میانجی در یادگیری سازمانی مثثر است.

( در پژوهشی با عنوان بررسی تاًثیر رفتار تسهیم دانش بدر عملکدرد 2313ان و اخوان )یفیلسوف

 که تسهیم دانش به نسبت بسیار زیادی بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت داشت.سازمانی، نشان دادند 

گدری یدادگیری سدازمانی در ( طی پژوهشی با عندوان اثدر میدانجی2313رحیمی و همکاران )

رابطه مدیریت دانش با توانمندسازی کارکنان، نتیجه گرفتند که تأثیر مسدتقیم مددیریت داندش بدر 

ت. یادگیری سازمانی به عنوان یق متغیر میدانجی در رابطده مددیریت یادگیری سازمانی معنادار اس
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کند. در مجموع، با توجه به نتایج این پژوهش تأثیر مددیریت دانش و توانمندسازی ایفای نقش می

 دانش و یادگیری سازمانی بر توانمندسازی کارکنان تأیید شد. 

بددا یددادگیری سددازمانی بددا  ( بددا بررسددی رابطدده متغیرهددای سددرمایه اجتمدداعی2317محمددودی )

کارگیری مدیریت دانش و هوش عاطفی دریافت که بین سرمایه اجتماعی بدا مددیریت داندش و به

چنین بین مدیریت دانش و یادگیری سازمانی و نیز بین هوش عاطفی با یادگیری هوش عاطفی، هم

ادگیری سدازمانی سازمانی رابطده مثبدت و معندادار وجدود دارد؛ ولدی رابطده سدرمایه اجتمداعی و ید

 غیرمعنادار بود و تأیید نشد.

تدأثیر تسدهیم داندش بدر یدادگیری و اثربخشدی »( در تحقیق خود تحت عندوان 1007) 2یانگ

به بررسی نقش تسهیم دانش در یادگیری سازمانی و اثربخشدی سدازمانی پرداختده اسدت. « سازمانی

به دانش سازمانی را بددون کداهش نتیجه تحقیق وی نشان داد که تسهیم دانش، تبدیل دانش فردی 

کند. علاوه بر این تسهیم دانش به بهبود یادگیری سازمانی و در نتیجه بهبود اثربخشدی آن آسان می

 (.2315مقدم و همکاران، شود )محمدیسازمانی منجر می

رابطده مددیریت داندش، یدادگیری سدازمانی و عملکدرد ( طی پژوهشدی 1021) 1هسین و لیائو

 یانجیدم نقدش ی،سدازمان یریادگید نشان داد ،مطالعه نیا جینتاورد مطالعه قرار دادند. را م سازمانی

بدر عملکدرد  یسدازمان یریادگید قیدداندش از طر تیریو مدد دارد یداندش و عملکدرد سدازمان نیب

داندش و  تیریمدد انیدم ،کننددهعندوان هماهندگه بد یسدازمان یریادگو ید گدذاردیاثر م یسازمان

 کند.یم عمل یعملکرد سازمان

( تأثیر تمایل به تسهیم دانش ضمنی و صریح را بر یادگیری سازمانی 1023و همکاران ) 3هائو

مورد مطالعه قرار دادند. نتایج این پژوهش نشان داد تمایدل تسدهیم داندش در کارکندان در دو بعدد 

 دانش ضمنی و صریح بر یادگیری سازمانی تأثیر معناداری دارد.

یادگیری سازمانی، نوآوری و عملکرد در شرکتهای  امکانمطالعه  هب (1023) 2گومز و وویان
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یادگیری سدازمانی بدر عملکدرد  امکانکه  و بدین نتیجه رسیدنداندازه متوسط و کوچق پرداختند 

 .گذاردیثیر مأورانه شرکتهای اندازه متوسط و کوچق تآسازمانی نو

 میدان در داندش بدر تسدهیم رمدثث عوامدل مطالعده بده پژوهشی ( در1027) 2همکاران و چن

 در انگیزشدی عامل دریافتند مهمترین محققان پرداختند. چین هایدانشگاه المللیبین دانشجویان

 مواندع بده نیدز مواندع و مهمتدرین اجتمداعی سازیشبکه در دانشجویان مهارتهای به دانش تسهیم

 گردد.برمی فرهنگی اختلافات و زبانی

 سازمانی را بر رضدایت دانش تسهیم هایشیوه تأثیر ژوهشیپ ( در1028) 1کانوال و مالیق

 خددماتی در در مثسسدات فردی بین سازگاری و یادگیری تعهد میانجی نقش با کارکنان شغلی

 تدأثیر کارکنان شغلی رضایت دانش بر تسهیم که داد نشان کردند. نتایج بررسی پاکستان کشور

 .شد تأیید میانجی به عنوان فردی بین سازگاری و یادگیری تعهد نقش و دارد
 خلاصه پیشینه پژوهشهای مرتبط .8جدول 

 یافته های پژوهش عنوان ردیف

2 

بررسی رابطه متغیرهای سرمایه اجتماعی با یادگیری 

کددارگیری مدددیریت دانددش و هددوش سددازمانی بددا بدده

 (2317 ،محمودی)عاطفی

رابطه سرمایه اجتماعی با مددیریت داندش و هدوش 

عنادار و رابطه مددیریت داندش بدا عاطفی مثبت و م

یددادگیری سددازمانی و رابطدده هددوش عدداطفی بددا 

 یادگیری سازمانی مثبت و معنادار بود.

1 

گددری یددادگیری سددازمانی در رابطدده اثددر میددانجی

و  یمدیرح) کارکنان مدیریت دانش با توانمندسازی

 (2313، همکاران

مستقیم و دانش بر یادگیری سازمانی  ثیر مدیریتأت

چنین یادگیری سدازمانی بده عندوان ار بود. هممعناد

یق متغیر میدانجی در رابطده بدا مددیریت داندش و 

در کنددد. توانمندسددازی کارکنددان ایفددای نقددش مددی

ثیر مدیریت دانش و یادگیری سدازمانی أمجموع، ت

 .تأیید شدبر توانمندسازی 

 

1. Chan et al. 

2. Manik & Kanwal 
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 یافته های پژوهش عنوان ردیف

3 

سدازمانی  دانش بر عملکرد میرفتار تسه ریتأث یبررس

و  انیلسوفیف) (رانیا ییسازمان ف ا :یمطالعة مورد)

 (2313،  اخوان

یی ف دا اشتراک دانش بر عملکدرد در سدازماناثر 

چنین هرکدام از عملکردهدای مدالی، هم تأیید شد.

 ریتأث زین ییبر عملکرد سازمان ف ا یو داخل ندیفرا

 دارد. یمثبت و معنادار

2 

بررسی تأثیر تسهیم دانش بر فرایند یادگیری ازمدانی 

مقدم محمدی) ا تأکید بر فناوری و تعامل اجتماعیب

 (2315،  و همکاران

ثیر أتسهیم دانش و ابعاد آن بر یادگیری سازمانی تد

چنددین فندداوری و تعامددل و هددم داشددتمعندداداری 

یدادگیری  راجتماعی به عندوان دو متغیدر میدانجی د

 .بودثر مثسازمانی 

5 
و  یندوآور ،یریدانش بدر یدادگ میتسه ریتأث یبررس

 (2312) و همکاران یکشاورز سازمانی عملکرد

و عملکددرد  ینددوآور ،یریادگیدددانددش بددر  میتسدده

 مثبت دارد. ریتأث یسازمان

3 
داندش و  میبدا تسده یسدازمان یریادگیرابطه  یبررس

 (2312، یو معدن ،یپوراسد) یعملکرد نوآور

بدا  یسدازمان یریادگید ارتباط مثبدت و معنداداری بدین

گدری چنین اثر میدانجیارد و هموجود ددانش  میتسه

 ی در این ارتباط تایید شد.عملکرد نوآور

7 

بررسی رابطه نشر دانش و سطوح یادگیری سازمانی 

نیسدی و )بین کارکنان دانشگاه شدهید چمدران اهدواز

 (2381، نمکی 

ارتباط معنادار بین متغیرهای نشدر داندش و سدطوح 

 یادگیری فردی د گروهی بدا سدطح سدازمانی تأییدد

 شد.

8 

 شدغلی بر رضایت سازمانی دانش تسهیم هایشیوه تأثیر

 سدازگاری و یدادگیری تعهدد میدانجی نقش با کارکنان

 (1028،  کانوال و مالیق)فردیبین

 دارد تأثیر کارکنان شغلی رضایت دانش بر تسهیم

فدردی بده بدین سدازگاری و یادگیری تعهد نقش و

 .شد تأیید میانجی عنوان

1 

 میددان در دانددش بددر تسددهیم مددثثر بررسددی عوامددل

 و چدن) چدین هدایدانشدگاه المللدیبین دانشجویان

 (1027،  همکاران

 بدده دانددش تسددهیم در انگیزشددی عامددل مهمتددرین

و  اجتمداعی سدازیشدبکه در دانشجویان مهارتهای

 اختلافددات و زبددانی موانددع بدده نیددز موانددع مهمتددرین

 بود. فرهنگی

20 

و عملکددرد:  یرنددوآو ،یسددازمان یریادگیدد ییتوانددا

گددومز و )کوچددق و متوسددط یمطالعدده در شددرکتها

 (1023،  وویان

یددادگیری سددازمانی بددر عملکددرد سددازمانی  تددوان

ثیر أنواورانه شرکتهای اندازه متوسط و کوچدق تد

 داشت.
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22 

تدأثیر تمایددل بدده تسددهیم دانددش ضددمنی و صددریح بددر 

 (1023هائو و همکاران )) یادگیری سازمانی

به تسهیم دانش در کارکندان در  تأثیر معنادار تمایل

دو بعد دانش ضمنی و صریح بر یادگیری سازمانی 

 تأیید شد.

21 

 و عملکدرد یسازمان یریادگیدانش،  تیریرابطه مد

(، بددده نقدددل از 1021) ائویدددلو  نیهسددد)سدددازمانی

 (2313،  ارهیپوربییرضا

 نیبد یانجیدم قیبه عنوان  یسازمان یریادگینقش 

 تأییددد شددد. یسددازمان دانددش و عملکددردمدددیریت 

بددر  یسددازمان یریادگیدد قیدددانددش از طر تیریمددد

 .گذاردیاثر م یعملکرد سازمان

23 

 تأثیر تسهیم دانش بر یادگیری و اثربخشی سازمانی

مقددم و همکداران ، به نقل از محمدی1007، یانگ 

(2315) 

تسهیم دانش، تبددیل داندش فدردی بده سدازمانی را 

عددلاوه بددر ایددن کنددد. بدددون کدداهش آن آسددان مددی

تسهیم دانش به بهبود یادگیری سازمانی و در نتیجه 

 شود.بهبود اثربخشی سازمانی منجر می

 

دهد که پژوهشدهای بسدیاری رابطده یدا تدأثیر تسدهیم بررسی پیشینه پژوهشی موضوع نشان می

مانی دیگدر چنین رابطه یادگیری سازمانی با بسیاری از متغیرهای سدازدانش را با دیگر متغیرها و هم

اندد بدویژه اند؛ اما کمتر به مطالعه رابطه تسهیم دانش با یدادگیری سدازمانی پرداختدهرا بررسی کرده

تاکنون رابطه کانونی تسهیم دانش بدا یدادگیری سدازمانی مدورد پدژوهش قدرار نگرفتده کده در ایدن 

 پژوهش به آن پرداخته شده است.

 

 شناسی پژوهشروش
با توجه به هدف از نوع مطالعدات کداربردی،  ،یپژوهش از نوع کمّپژوهش با توجه به فلسفه 

 ها و تحلیل آنها توصیفی از نوع مطالعات همبستگی است.آوری دادهو از لحاظ شیوه جمع
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نفدر  153شدهر همددان بده تعدداد  1جامعه آماری پژوهش تمام معلمان مدارس ابتدایی ناحیده 

نفر تعیین شد و اع ای نمونه بدا  172مونه آماری بودند. براساس جدول کرجسی و مورگان حجم ن

 گیری تصادفی ساده انتخاب شدند و مورد مطالعه قرار گرفتند.استفاده از روش نمونه

 های زیر استفاده شد:ها از پرسشنامهبرای گردآوری داده

که دارای دو بعدد )اهددای  (1002)وینن هوف و وانواندن تسهیم دانش ده سثالی پرسشنامه 

ای لیکدرت تنظدیم درجده پدنجدانش و گردآوری دانش( و شیوه ارزشگذاری آن به صورت طیدف 

دارای پدنج بعدد )تفکدر سیسدتمی،  (1002) فدهین یسدازمان یریادگسثالی ی 12پرسشنامه  شده است.

هفت انداز مشترک، الگوهای ذهنی و مهارتهای فردی( و به صورت طیف یادگیری گروهی، چشم

 ظیم شده است. ای لیکرت تندرجه

 ی تأییددیعدامل لیدتحل سازه با استفاده از شدیوهرواییدر پژوهش از  ابزارهاییروا نییتعبرای 

 استفاده شد. 

 (1004)وینن هوف و وانواندن تسهیم دانش ده سؤالی پرسشنامهتحلیل عاملی اكتشافی 
 پرسشنامه تسهیم دانش KMOنتایج آزمون بارتلت و  .1جدول 

 
 
 
 

گیدری اسدت و هر قدر به یق نزیکتر باشد، نشداندهنده کفایدت نمونده KMOمقدار آزمون 

اسدت.  05/0قبول چنین در آزمون کرویت بارتلت سطح قابلاست. هم 3/0قبول حداقل مقدار قابل

دهددد برابددر اسددت و نشددان مددی 878/0بددا  KMO، نتیجدده آزمددون 1ول بددا توجدده بدده اطلاعددات جددد

گیری از کفایت لازم برخدوردار اسدت و نتدایج آزمدون کرویدت بارتلدت بدا توجده بده سدطح نمونه

 ها از توانایی عاملی شدن خوبی برخوردار است. دهد دادهمعناداری نشان می

 دارمق شاخص ردیف

2 KMO 878/0 

 78/1581 بارتلت 1

 328 درجه آزادی

 .000 سطح معناداری
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یژه قبل و بعد از چرخش تحلیل عاملی عاملها، درصد واریانس خاص، تراكمی و مقادیر و .9جدول 

 تسهیم دانش

 
 عامل

 بعد چرخش قبل چرخش

مقدار 

 ویژه

درصد 

 واریانس

درصد واریانس 

 تراكمی

مقدار 

 ویژه

درصد 

 واریانس

درصد واریانس 

 تراكمی

اهدای  2

 دانش
335/32 317/33 317/33 303/30 318/33 318/33 

گردآوری  1

 دانش
330/13 215/17 511/33 313/13 132/17 531/33 

 

ها در مجموع دو عامل اهددای با توجه به نتایج تحلیل عاملی داده 3براساس اطلاعات جدول 

درصدد  51/33دانش و گردآوری دانش استخرا، شد که این دو عامل در مجمدوع قدادر بده تبیدین 

 واریانس کل است. 
 املی ابعاد تسهیم دانشماتریس عاملها و بارهای  قبل و بعد از چرخش تحلیل ع .4جدول 

 

 سؤال
 اشتراكات گردآوری دانش اهدای دانش

  بعد قبل بعد قبل

2 852/0 831/0   731/0 

1 732/0 731/0   322/0 

3 851/0 832/0   772/0 

2 838/0 822/0   712/0 

5 870/0 875/0   772/0 

3   823/0 852/0 737/0 

7   823/0 852/0 731/0 

8   812/0 830/0 702/0 

1   811/0 810/0 713/0 

20   120/0 103/0 833/0 
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کننددۀ ، و تبیدین3/0ها دارای بدار عداملی بیشدتر از ، تمامی گویه2با توجه به اطلاعات جدول 

 مناسبی برای هر بُعد است.
 ضرایب مسیر، مقادیر تی و مجذور بار عاملی ابعاد تسهیم دانش .5جدول 

Q بار عاملی T  

2 78/0 22/21  
 اهدای دانش

R: 131/0        T: 17/28  
1 38/0 51/22 
3 82/0 72/22 
2 37/0 12/28 
5 85/0 18/23 
3 80/0 22/21  

 گردآوری دانش
R: 133/0        T: 21/25  

7 38/0 81/1 
8 72/0 53/20 
1 37/0 23/22 
20 77/0 18/20 

 
 مرتبه اول ابزار تسهیم دانش شاخصهای برازندگی تحلیل عاملی تأییدی .6جدول 

 
 تسهیم دانش ملاک شاخص

 03/12  000/0 خی دو 2

 21 د درجه آزادی 1

 75/2 و کمتر 1 نسبت 3

2 RMSEA 05/0  013/0 و پاینتر 

5 CFI 11/0 1/0حداقل 

3 GFI 10/0 1/0حداقل 

 

ییددی ابدزار گیدری تحلیدل عداملی تأانددازه با توجه به نتایج شاخصهای برازندگی در الگدوی

گیری دو بر درجه آزادی در الگوی اندازهتوان گفت نسبت خی( می3تسهیم دانش )جدول شماره 

هاسدت. مقددار نیز با توجه به ملاک مدنظر، بیدانگر بدرازش مناسدب الگدوی مفهدومی ابدزار بدا داده

نیز گویای قبول قرار دارد و این امر گیری در دامنه ملاک قابلدر الگوی اندازه RMSEAشاخص 
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  CFI،GFIگیری ابزارها است. مقادیر شاخصهای قبول در تمامی الگوهای اندازهمقدار خطای قابل

شدود و نشدانگر گیری نیز با توجه به ملاک مدنظر مطلدوب ارزیدابی مدیدر الگوی اندازه AGFIو 

 گیری است. برازش مناسب الگوی اندازه

 (1008) فهین یسازمان یریادگسؤالی ی 14تحلیل عاملی اكتشافی پرسشنامه 
 شاخصهای كفایت تحلیل عاملی ابعاد یادگیری سازمانی .1جدول 

 
دهدد برابر اسدت کده نشدان مدی 805/0با  KMO، نتیجه آزمون 7با توجه به اطلاعات جدول 

فایت لازم برخدوردار اسدت و نتدایج آزمدون کرویدت بارتلدت بدا توجده بده سدطح گیری از کنمونه

 ها از توانایی عاملی شدن خوبی برخوردار است. دهد دادهمعناداری نشان می
عاملها، درصد واریانس خاص، تراكمی و مقادیر ویژه قبل و بعد از چرخش تحلیل عاملی  .1جدول 

 یادگیری سازمانی

 
 عامل

 بعد چرخش شقبل چرخ

مقدار 

 ویژه

درصد 

 واریانس

درصد واریانس 

 تراكمی

مقدار 

 ویژه

درصد 

 واریانس

درصد واریانس 

 تراكمی

 21/13 21/13 53/20 03/12 03/12 12/22 یستمیتفکر س 2

 35/35 23/21 22/1 50/35 22/22 87/1 گروهی یریادگی 1

 8/25 25/20 72/8 87/27 35/21 01/1 انداز مشترکچشم 3

 31/55 81/1 01/5 51/53 37/8 18/5 یذهن یهاالگو 2

 83/30 22/5 81/2 83/30 32/2 27/2 مهارتهای فردی 5

 مقدار شاخص 

2 KMO 805/0 

 31/2281 بارتلت 1

 328 درجه آزادی

 .000 سطح معناداری
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 ،گروهدی یریادگید ،یسدتمیتفکدر سها در مجمدوع پدنج عامدل با توجه به نتایج تحلیل عاملی داده

ر مجمدوع ی استخرا، شد که این پنج عامدل دفرد یو مهارتها یذهن یهاالگوانداز مشترک، چشم

 درصد واریانس کل است. 83/30قادر به تبیین 
 ماتریس عاملها و بارهای قبل و بعد از چرخش تحلیل عاملی ابعاد یادگیری سازمانی .3جدول 

ل
ؤا

س
 

 یستمیتفکر س
 یریادگی

 گروهی
انداز چشم

 مشترک
 یهاالگو

 یذهن
 یمهارتها

كا یفرد
را

شت
ا

 عدب قبل بعد قبل بعد قبل بعد قبل بعد قبل ت
8         872/0 882/0 783/0 

1         121/0 127/0 825/0 

9         111/0 132/0 873/0 

4         835/0 101/0 821/0 

5         882/0 885/0 713/0 

6       812/0 102/0   828/0 

1       815/0 101/0   821/0 

1       815/0 101/0   821/0 

3       101/0 818/0   821/0 

80       112/0 113/0   853/0 

88     812/0 813/0     852/0 

81     121/0 101/0     721/0 

89     811/0 881/0     801/0 

84     888/0 888/0     838/0 

85     833/0 833/0     783/0 

86   815/0 813/0       823/0 

81   881/0 887/0       832/0 

81   875/0 873/0       718/0 

83   837/0 833/0       832/0 

10 812/0 812/0         782/0 

18 813/0 812/0         858/0 

11 113/0 113/0         858/0 

19 831/0 825/0         731/0 

14 833/0 827/0         723/0 
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 عاد یادگیری سازمانیضرایب مسیر، مقادیر تی و مجذور بار عاملی اب .80جدول 

Q بار عاملی T  

2 78/0 52/22 

 مهارتهای فردی

R: 151/0              T: 73/22  

1 38/0 22/1 

3 82/0 25/22 

2 73/0 22/22 

5 85/0 72/23 

3 73/0 52/21 

 الگوهای ذهنی

R: 137/0            T: 01/22  

7 38/0 53/1 

8 82/0 53/20 

1 31/0 12/22 

20 72/0 83/20 

22 38/0 31/22 

 انداز مشترکچشم

R: 132/0            T: 22/20  

21 73/0 53/22 

23 31/0 22/21 

22 71/0 05/23 

25 85/0 72/22 

23 71/0 55/23 

 یادگیری گروهی

R: 132/0               T: 08/23  

27 31/0 57/8 

28 33/0 51/1 

21 82/0 71/23 

10 77/0 11/28 

 کر سیستمیتف

R: 138/0            T: 55/20  

12 81/0 23/25 

11 38/0 28/21 

13 72/0 52/23 

12 80/0 01/22 
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 شاخصهای برازندگی تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول ابزار یادگیری سازمانی .88جدول 

 
 یادگیری سازمانی ملاک شاخص

 28/53 000/0 دوخی 2

 11 د درجه آزادی 1

 13/2 و کمتر 1 نسبت 3

2 RMSEA 05/0  032/0 و پاینتر 

5 CFI 13/0 1/0حداقل 

3 GFI 10/0 1/0حداقل 

 
گیدری تحلیدل عداملی تأییددی ابدزار انددازه با توجه به نتایج شاخصهای برازندگی در الگدوی

تدوان گفدت نسدبت خدی دو بدر درجده آزادی در الگدوی ( می22یادگیری سازمانی )جدول شماره 

هاسدت. ری نیز با توجه به ملاک مدنظر بیانگر برازش مناسب الگوی مفهومی ابدزار بدا دادهگیاندازه

قبول قرار دارد و این امدر نیدز گیری در دامنه ملاک قابلدر الگوی اندازه RMSEAمقدار شاخص 

گیدری ابزارهدا اسدت. مقدادیر شاخصدهای قبول در تمامی الگوهای انددازهگویای مقدار خطای قابل

CFI،GFI   وAGFI شدود گیری نیز با توجه به ملاک مدنظر مطلوب ارزیابی میدر الگوی اندازه

توان گفت هر دو پرسشنامه پدژوهش بنابراین میگیری است. و نشانگر برازش مناسب الگوی اندازه

 از روایی مناسب برخوردار است.

 پایایی ابزار

یاری در داخل کشور استفاده شدده های پژوهش استاندارد است و در پژوهشهای بسپرسشنامه

و پایایی آنها مورد تأیید قرار گرفته است؛ مدثلاً پایدایی پرسشدنامه یدادگیری سدازمانی را محمدودی 

( با 2315(، خراسانی و زمانی منش )2317(، فریدونی و فراهانی )2313(، طاهری گودرزی )2317)

اند. در ایدن گزارش کرده 85/0و  80/0 ،11/0، 82/0 گیری از روش آلفای کرونباخ به ترتیب:بهره

ها بدر پژوهش نیز برای تعیین پایایی ابزار پژوهش از روش آلفای کرانباخ استفاده شد؛ لذا پرسشنامه

پاسخگو، که به صورت تصادفی انتخاب شده بودند اجرا، و سپس ضرایب پایایی محاسدبه  30روی 

 به دست آمد.  21شد و نتایج به شرح جدول شماره 
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 ضرایب پایایی ابزار پژوهش .81دول ج

 نباخوآلفای كر شماره سؤالات تعداد سؤالات متغیرها 

 125/0 2د20 20 (KS) دانش میتسه 8

 117/0 2د12 12 (OLیادگیری سازمانی ) 1

 
با توجه به نتایج تحلیل ضدرایب پایدایی آلفدای کرانبداخ، از آنجدا کده ضدرایب پایدایی ابدزار  

تددوان گفددت ابددزار از ویژگددی پایددایی مناسددب قددرار دارد، مددی 125/0تددا  117/0پددژوهش در دامندده 

 برخوردار است. 

ضریب همبستگی پیرسدون  SPSSها با استفاده از نرم افزار آماری برای تجزیه و تحلیل داده

 و تحلیل مسیر تأییدی استفاده شد. 
 

 های پژوهشیافته
 تحلیل توصیفی متغیرهای پژوهش  (الف

 بررسی توصیفی وضعیت متغیرهای پژوهش .89ه جدول شمار

 انحراف استاندارد میانگین فراوانی متغیر 

 170 10/2 323/0 (KS) دانش میتسه 2

 170 73/2 323/2 (OL)یادگیری سازمانی  1

 

داری بدا ابعداد یدادگیری ابعداد تسدهیم داندش دارای رابطده کدانونی معندی فرضیه اول پژژوهش:

 سازمانی دارد.
 ضرایب همبستگی كانونی ابعاد تسهیم دانش و یادگیری سازمانی در توابع دوگانه. 84جدول 

 .F SIG لامبدای ویلکز مقدار ویژه همبستگی کانونی تابع

2 208/0 211/0 803/0 233/3 000/0 

1 211/0 038/0 133/0 533/1 022/0 
 

ری سدازمانی در توابدع با توجه به نتایج تحلیل همبستگی کانونی ابعاد تسدهیم داندش و یدادگی

میدزان ( و مقدار لامبددای ویلکز208/0توان گفت مقدار همبستگی کانونی در تابع اول )گانه میدو
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معندادار و بیدانگر همبسدتگی  05/0است که این مقدار در سطح آلفای  803/0 واریانس تبیین نشده

است. مقدار همبستگی کدانونی  کانونی مثبت و معنادار ابعاد تسهیم دانش با ابعاد یادگیری سازمانی

 02/0( است که این مقددار در سدطح آلفدای 133/0( و مقدار لامبدای ویلکز )211/0در تابع دوم )

معنادار و بیانگر همبستگی کانونی مثبت و معنادار ابعاد تسدهیم داندش بدا ابعداد یدادگیری سدازمانی 

کانونی بر مبنای تدابع اول انتخداب و است. با توجه به وضعیت همبستگی کانونی در دو تابع، رابطه 

 شود.در ادامه گزارش می
ضرایب همبستگی كانونی استاندارد، بارهای كانونی و تبیین واریانس ابعاد تسهیم  .85جدول 

 دانش و یادگیری سازمانی 

 متغیر 
 

 

ضرایب 

 كانونی

 استاندارد شده

 بارهای

 كانونی 

واریانس تبیین 

شده یادگیری 

 سازمانی

نس تبیین واریا

 شده تسهیم دانش

یادگیری 

 سازمانی

  د323/0 201/0 مهارتهای فردی

 

225/0 

 

 

077/0 

 

 

 د873/0 د323/2 الگوهای ذهنی

انداز چشم
 مشترک

 د583/0 223/0

یادگیری 
 گروهی

 د332/0 د335/0

 د313/0 331/0 تفکر سیستمی

تسهیم 

 دانش

  د811/0 د350/2 اهدای دانش

031/0 
231/0 

 د331/0 318/0 گرداوری دانش
 

با توجه به نتایج تحلیل همبستگی کدانونی ابعداد تسدهیم داندش و یدادگیری سدازمانی در تدابع 

دد( تدا 313/0تدوان گفدت مقدادیر بدار کدانونی ابعداد یدادگیری سدازمانی در دامنده )معنادار اول مدی

درصد واریدانس متغیدر یدادگیری  5/22ببین د(  قرار دارد و ابعاد یادگیری سازمانی قادر به ت873/0)

دد( قدرار دارد و 811/0دد( تدا )331/0سازمانی است. مقادیر بار کانونی ابعاد تسهیم دانش در دامنده )

درصد واریدانس متغیدر تسدهیم داندش اسدت. ابعداد یدادگیری  1/23ابعاد تسهیم دانش قادر به تببین 
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تسهیم دانش، و ابعاد تسهیم داندش قدادر بده تببدین  درصد واریانس متغیر 7/7سازمانی قادر به تببین 

 درصد واریانس متغیر یادگیری سازمانی است.  1/3

 بینی یادگیری سازمانی است.ابعاد تسهیم دانش قادر به پیش فرضیه دوم پژوهش: 
 خلاصه الگوی رگرسیونی یادگیری سازمانی براساس ابعاد تسهیم دانش .86جدول 

 الگو
همبستگی 

 نهچندگا

تعیین 

 چندگانه

تعیین چندگانه 

 اصلاح شده

خطای معیار 

 برآورد

دوربین 

 واتسون

2 323/0 018/0 012/0 152/2 518/2 

 

 آزمون معناداری واریانس تبیین شده یادگیری سازمانی .81جدول 

 .F Sig میانگین مجذورات درجات آزادی مجموع مجذورات منبع تغییرات

 000/0 301/22 111/11 1 182/25 رگرسیون

   575/2 131 553/213 باقیمانده

    172 537/231 کل

 

توان گفت ضریب همبستگی چندگانه با توجه به نتایج تحلیل رگرسیون چند متغیره خطی می

( ابعاد تسهیم دانش 012/0( و ضریب تعیین اصلاح شده )018/0(، ضریب تعیین چندگانه )323/0)

معندادار، و بیدانگر ایدن اسدت کده ابعداد  02/0در سطح  Fشاخص با عنایت به  با یادگیری سازمانی

 است.  واریانس متغیر یادگیری سازمانی %2/01تسهیم دانش قادر به تبیین معنادار 
 

 بینمربوط به متغیرهای پیش t ضرایب رگرسیونی و  نتایج آزمون .18جدول 

 منبع الگو
 .T Sig استاندارد شده استاندارد نشده

b s/b β   

 

 000/0 282/2 - 515/0 351/1 مقدار ثابت

 000/0 150/2 353/0 232/0 318/0 اهدای دانش

 272/0 د711/0 د03/0 232/0 د221/0 گردآوری دانش
 

توان گفدت تنهدا بعدد اهددای داندش دارای اثدر مثبدت و با توجه به مقادیر اثر معنادار )بتا( می
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اثدر   است. بعدد گدردآوری داندش فاقدد 02/0در سطح  سازمانی( بر متغیر یادگیری 353/0معنادار )

 رگرسیونی معنادار بر یادگیری سازمانی است.

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
امروزه سازمانها با توجه به سیر شتابان تغییرات و تحولات محیطی به کارکنان توانمند، 

نیازهای جامعه را داشته باشند و به اثربخش و کارامد نیاز دارند تا بتوانند توانایی پاسخگویی به 

اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جانبه دست یابند. کارایی و اثربخشی سازمانها به کارایی 

و اثربخشی کارکنان بستگی دارد و در این راستا تسهیم دانش و ایجاد محیط مناسب یادگیری در 

ت. از سوی دیگر، مدارس به دلیل ماهیت سازمانها از مهمترین عوامل مثثر بر عملکرد کارکنان اس

آموختگان آن بر پی یده، ظریف و دشوار فعالیتهای آموزشی و پرورشی و تأثیر انکارناپذیر دانش

ای برخوردارند. با کیفیت نیروی انسانی دیگر سازمانها از اهمیت قابل توجهی در سطح هر جامعه

می و آموزشی مثثر، تسهیم دانش و توجه به ماهیت وظایف سازمانی برای عرضه خدمات عل

یادگیری سازمانی بین معلمان مدارس دارای ضرورت و اهمیت م اعف، و بررسی این متغیرها 

بین معلمان از ارزش علمی بسیاری برخوردار است. در این راستا پژوهش با هدف بررسی رابطه 

 کانونی تسهیم دانش و یادگیری سازمانی انجام شد.

داد همبستگی کانونی مثبت و معناداری بین ابعاد تسهیم دانش و ابعاد  پژوهش نشان جینتا

( تا د313/0در دامنه ) یسازمان یریادگیابعاد  یبار کانون ریمقاد یادگیری سازمانی وجود دارد.

 یریادگی ریمتغ انسیوار درصد 5/22 نییتب توان یسازمان یریادگیابعاد  به دست آمد.( د873/0)

 تعیین شد.( د811/0( تا )د331/0دانش در دامنه ) میابعاد تسه یبار کانون ریمقاد. را دارد یسازمان

 یریادگی. ابعاد را دارددانش  میتسه ریمتغ انسیوار درصد 1/23 نییتب تواندانش  میابعاد تسه

 نییدانش قادر به تب میدانش و ابعاد تسه میتسه ریمتغ انسیدرصد وار 7/7 نییقادر به تب یسازمان

 بی)ضرا اثر معنادار ریبا توجه به مقاد نیچن. همبود یسازمان یریادگی ریمتغ انسیصد واردر 1/3

 یریادگی ریمتغ( بر 353/0اثر مثبت و معنادار ) یدانش دارا یعد اهدابُ، استاندارد شده( یونیرگرس
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 یمانساز یریادگیمعنادار بر  یونیاثر رگرس دانش فاقد یبعد گردآوربود.  02/0سطح  در یسازمان

محمودی مطالعات  جینتا با یسازمان یریادگیدانش با  میرابطه تسه رۀپژوهش دربا جینتا .بود

و همکاران  یکشاورز، (2315کاران )ممقدم و همحمدی (،2313(، رحیمی و همکاران )2317)

و  نیهس (،1023)هائو و همکاران (، 2381) یو نمک یسین، (2312) یو معدن ی(، پوراسد2312)

( دریافتند که تسهیم دانش 2381همخوانی دارد؛ مثلاً نیسی و نمکی )( 1007(، یانگ )1021) ائویل

( نتیجه گرفتند که تشویق 1007بر یادگیری سازمانی تأثیری مثبت دارد. یانگ و همکاران )

شود و بهبود یادگیری و رفتارهای تسهیم دانش در سازمان باعث انتقال آسان دانش افراد می

 ر سازمانی را به دنبال دارد.عملکرد بهت

توان به این نکته اشاره کرد که نظام مدیریت دانش از طریق های پژوهش میدر تبیین یافته

گذاری دانش و اطلاعات، آوری، سازماندهی و بویژه تسهیم و به اشتراکبهبود توانایی در جمع

فقرات یادگیری سازمانی  کند. در این میان تسهیم دانش ستونیادگیری سازمانی را تقویت می

( در این زمینه، تسهیم دانش را برای یادگیری در محیط کار یکی از 1023است. تام و گرای )

( نیز معتقدند که 1020کنند. خو و همکاران )عوامل مثثر در اثربخشی یادگیری سازمانی تلقی می

ه درک بهتر نیازهای ناپذیر فعالیتهای یادگیری سازمانی است که بتسهیم دانش، بخش جدایی

(. منظور از 2312شود )به نقل از کشاورزی و همکاران، محیط و فعالیتهای نوآورانه منجر می

کارگیری مهارتهای گسترده کارکنان و از یادگیری سازمانی، بهبود کارایی سازمان از طریق به

انداز و تبیین چشم طریق ایجاد و توسعه مهارت فردی، ایجاد الگوهای ذهنی جدید و کارا، تدوین

مشترک کارکنان سازمان، بهبود یادگیری گروهی و کار گروهی و ایجاد تفکر سیستمی بین 

کارکنان سازمان است؛ بنابراین به منظور افزایش یادگیری سازمانی، سامانه مدیریت دانش باید به 

هم آورد؛ چرا که انتشار دانش بپردازد و زمینه مناسب تسهیم دانش را بین کارکنان سازمان فرا

 تیو موفق های کاریگروه ییو کارا یدر بهبود اثربخش یرگذاریثأنقش مهم و ت ،دانش تسهیم

ثر دانش، ممکن است دانش، ثم تسهیمبدون سازمانها  .(1021، 2وانگ و )وانگ ددارسازمان 

 

1. Wang, & Wang 
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انگ ز) رندینگ کاربه یو نوآور دهی یکار پ یخود را برا یانسان یروین یاتیح یهاییمهارتها و توانا

 میتسههای مثلفه ریو ارتباط چشمگ رأثیبه ت توان. بنابر آن ه گذشت، می(1023، 2و همکاران

هم ون  یدانشگر یمهم در سازمانها نیا کهاذعان کرد  یسازمان یریادگهای یمثلفهدانش با 

 بیشتری دارد. این پژوهش نیز هم ون هر پژوهش آموزش و پرورش و جامعه معلمان نمود

صورت های پژوهش با استفاده از پرسشنامه و بهدیگری، محدودیتهایی داشت، از جمله اینکه داده

که جامعه آماری پژوهش به یق ناحیه آموزشی خوداظهاری گردآوری شده است و دیگر این

شهر همدان محدود بوده است و از این نظر باید در تعمیم نتایج به سازمانهای دیگر احتیاط کرد. 

 شود:ادامه پیشنهادهایی برای بهبود تسهیم دانش و یادگیری سازمانی ارائه میدر 

در نظام ارزیابی از عملکرد معلمان برای داشتن روحیه تسهیم دانش بین همکاران و به  د

 گذاری دانش و تجربیات معلمان امتیازات مناسبی در نظر گرفته شود.اشتراک

شود حس همکاری بین معلمان به مدیران توصیه می برای ایجاد زمینه مناسب تسهیم دانش د

و یادگیری از همدیگر را در مدرسه تشویق کنند و معلمان را برای مشارکت در کارهای گروهی، 

های آموزشی ترغیب مشارکت در جلسات توجیهی، شرکت در کارهای گروهی و ایجاد گروه

 نمایند.

ا معلمان و دیگر کارکنان مدرسه به شود در برخورد ببه مدیران مدارس پیشنهاد می د

ها، نظریات، احساسات و عواطف آنها احترام گذاشته شود تا از این طریق جرأت و دیدگاه

 جسارت اظهار نظر و پیشنهاد بین کارکنان مدرسه تقویت شود.

در نظام ارتقا و انتصاب برای اقدامات یادگیری خودراهبر و داشتن روحیه اشتراک مساعی  د

 م دانش و تجربیات معلمان امتیازی در نظر گرفته شود.و تسهی

مدیران آموزش و پرورش در جهت استقرار فرهنگ تسهیم دانش در سطوح مختلف  د

 مدیریتی و از همه مهمتر در سطح مدرسه، زمینه بهبود یادگیری سازمانی را فراهم کنند.

 
 

 

1. Zhang, et al 
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