
 1398پاییز و زمستان ، 22، شماره یازدهمسال نامه مدیریت تحول،   وهشپژ

 

 گری  تأثیر تسهیم دانش بر بالندگی سازمانی با میانجی

 خودکارآمدی کارکنان

 
 

 پورامین نیک

آزاد    ، گروه مدیریت، واحد کرمان،استادیار دانشگاه 

 ایران   ،، کرماناسلامی

 
 

DOI: 10.22067/pmt.v11i2.76138                                                                    نوع مقاله: پژوهشی 

     
 چکیده

ب سازمانی  بالندگی  بر  دانش  تسهیم  تأثیر  بررسی  پژوهش،  این  از  بههدف  توجه  میانجی  ا  ک  نقش  است. خودکارآمدی  ارکنان 

به روش پیمایشی انجام شده است.  و از نوع    توصیفیحاضر،    پژوهش چنین این پژوهش از نظر هدف، همهمبستگی است که 

بوده   است.کاربردی    -ایتوسعه اجتماعی شهر کرمان  تأمین  کارکنان شعب  پژوهش، شامل  آماری  تعداد    جامعه  با    136و  نفر 

تسهیم دانش، خودکارآمدی   هایپرسشنامه  ، گردآوری داده ابزار  جم نمونه انتخاب شدند.  ز فرمول کوکران به عنوان حاستفاده ا
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 مقدمه 

پُحاضرعصر   تغییرات  عصر  عدم ،  و  آ  رشتاب  به  نسبت  اط  نده ی اطمینان  نبود  جلاعو  دسترس  در  هت  ات 

  ه و همراه نسازد، چه بسا سازمان را به ورط   قاست که اگر سازمان خود را با آن مواف  رانیمد  یگیرتصمیم

پیچیده سازمان  طمحیامروزه    واقع،در    .بکشاند  ی نابود شده   رتها  دشوارتر  و    و  سازمان  است  با مدیران  را 

پیش  غیرقابل  انروبه   یبینمشکلات  است که  مواجهرا  ها  آن   یریپذفعطارو کرده  با   ه در رفع مشکلات و 

امروزه   .(Sanjaghi, Farrahi & Amir Ahmadi, 2016, p.164)طلبد  یها م متلاطم پیرامون سازمان  طمحی

این  بر  غلبه  راهکارهای  جمله  مواجه  از  و  محی  ه مشکلات  تغییر  ط با  حال  از   در  بسیاری  توجه  مورد  که 

مدیر علوم  و  سازمانی  است  یت  متخصصین  سازمانی  بالندگی  مفهوم  به  توجه  است  گرفته  قرار 

(Taghizadeh & Tari, 2010, p.69)قلمرو  یك عنوان به و مشخص مبحثی عنوان . بالندگی سازمانی، به 

هم  (Waclawski & Church, 2001)دارد   کوتاه  نسبتاً به ایسابقه تمدیری علم در متمایز پژوهشی  .

بنیادی مهم هایدرس شمار در ی مانساز بالندگی موضوع اکنون،  از بسیاری آموزشی هایدوره  و 

. بالندگی سازمانی (Tosi, 2003)ت  جهان اس  در سراسر  مدیریت به ویژه  رفتاری هایدانش هایدانشکده 

یابد و اصولاً بر پایه فرایند آموزش و تغییر دادن  سازمان بهبود میرای آن، عملکرد  روشی است که در اج

وارزش و اعضای سازمانرشنگ  ها  دارد    های کارکنان  اداری  (Daft, 2012)قرار  نظام  ما در  . حال آنکه 

نظام    یشناسب ی آسکه  طوریلات جدی و اساسی مواجه هستیم. بهکشور در حوزه بالندگی سازمانی با مشک

می  نیز  رکشو  یادار صحه  موضوع  این  زه رو ما.  (Lalisarabi, Abdevi & Foroutani, 2012)  گذاردبر 

های  حوزه   توانبا چه ابزاری می  و این است که چگونهی ایرانی  هافرآروی سازماناساسی و بزرگ    رسشپ

بهبود   داد  قابل  ارتقاء  برای  (Mozafari & Mirdar Harijani, 2016)را  لذا  منظور ض.  تا   روری این    است 

بالندگی تواند در تحقق  که میلی  ترین عوامعوامل مرتبط با بهبود سازمانی شناسایی شوند و از جمله مهم 

سازمان    سازمانی کارکنان  خودکارآمدی  و  سازمان  در  دانش  تسهیم  میزان  شود،  واقع  مؤثر 

 . (Loebbecke, VanFenema & Powell, 2016; Simosi, 2012)است

بمهم که  دانش    یمهست مدخترین  است  تیریش  وساست    یابزار،  دانش  به  دانش    له یکه  سازمان آن  در 

، فرایندی است که از طریق آن افراد به تبادل دوجانبه دانش  دانش  یمهست .  (Renzle, 2008)  شودی م  یمهست

می تبدیل  سازمانی  دانش  به  فردی  دانش  پرداخته،  یکدیگر  با  بالقخود  به صورت  و  اینشود  وسیله  به    وه 

ها  ها، مهارت ن تجربه اشتهای جدید و فرصتی برای تمرین و به اجرا گذفرایند، فرصت برای یادگیری تجربه

توانایی  می و  فراهم  نظریه  . همچنین  (Yu, Lu & Liu, 2010)شود  ها  از  بندورا "خودکارآمدی  ، "آلبرت 

ها اشاره ام وظایف و مسئولیت های خود در انجهای فرد به تواناییمشتق شده است که به باورها یا قضاوت
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اخودکارآمدی  لیطورک به .  (Zahed, Namoor & Nobakht, 2009)  دارد تواناادر،  از  فرد  یش  هایی ك 

 . (Gallagher, 2012)برای انجام اقدامات لازم برای رسیدن به نتایج مطلوب تعریف شده است 

شده می انجام  مطالعات  و  فوق  مطالب  به  توجه  در ا  گونه این توان  با  دانش  تسهیم  میزان  که  کرد  ستدلال 

باشند    یسازمان  یبالندگترین عوامل اثرگذار بر  ز مهم ند اانوتسازمان و خودکارآمدی کارکنان سازمان می

نقش میانجی را    یسازمان  یبالندگتواند در تأثیر تسهیم دانش بر  خودکارآمدی کارکنان می  ، و در این میان

 داشته باشد. 

ببرابنا توجه  با  بر  ین  خودکارآمدی  و  دانش  تسهیم  تأثیر  بررسی  شد،  گفته  آنچه  سازمانی  ه  و  بالندگی 

ت چهم و  نین  دانش  تسهیم  بین  رابطه  در  کارکنان  خودکارآمدی  میانجی  نقش  سازمانیبیین  از    بالندگی 

 اهداف این پژوهش هستند. 
 

 مبانی نظری پژوهش 

 تسهیم دانش 

 ی، کسب مزیت رقابت  اجزای اصلی مدیریت دانش به منظورعنوان یکی از  هب دانش  تسهیم ریدر چند سال اخ

ویژه  سو  یاتوجه  از  چه  چه    پژوهشگرانو    ینققح م  یرا  است   یاجرای  مدیرانو  کرده  جلب  خود    به 

(Matzler, Rier, Hinterhuber, Renzl & Stadler, 2005)  . تی ریدانش در مد  مینقش تسهی که  طور به  

دانند  میدانش  میاز تسه یبانیپشت یبرارا دانش  تیریوجود مد  ندگانسینو  یکه برخ تسا یااندازه به دانش  

(Wang & Wang, 2012; Huysman & De Wit, 2000).    ،ست، یهدف ن  ك یدانش تنها    میتسهدر واقع  

وس هم  و  است  هدف  هم  تلاش  له یبلکه  اثربخشى  به  مىکه  منجر  سازمانى  عبارتهاى  به    ند آیبر  ،یشود. 

 . تسهیمSohail & Daud, 2009))  سازمان است  بهبود عملکرد  جهیو در نت  دیجددانش، خلق دانش    میتسه

رو به    هدانش سازمانى و جذب علاق   گاه یپا  جادیو کمك در جهت ا  شتلا   ه نشان دهند  ،کارکنان  نبی  دانش

است   کارکنانرشد   دانش  اشتراك  تعارف    .Reychav & Weisberg, 2010))  براى  دانش  تسهیم  از 

ارائه شد از آن مختلفی  به برخی  ادامه  اشاره میه است که در  دانش    یع انتقال و توز،  دانش  یمه شود. تسها 

. به عبارت دیگر، (Lee & Choi, 2011)است    گرانیسازمان به د  ایفرد، گروه    كیاز    ی( و ضمن  یحیو)تل

فعالیت   دانش   یم هتس فردبه  از یك  اشکال مختلف  دانش در  از طریق آن  یا سازهایی که  و  به  ، گروه  مان 

می منتقل  دارد  دیگری  اشاره  دانش   نین همچ  . (McAdam, Moffett & Peng, 2012)شود،  را    تسهیم 

از   دانست  مندنظامفعالیتی  توان  می که  دانشی  اشتراك  و  انتقال  جهت  در  سازمان  کارکنان  تمایل  به  که 

تولید   را  آن  خود  یا  و  کرده  کسب  دارداند،  کرده سازمان    .(Casmir, Lee & Loon, 2012)  اشاره 
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تمرکز  ر و کمك به تبادل دانش تشاان   ، آوریبر روی فرایند جمعدانش    م یتسهتوان گفت که  می  طورکلیبه 

دارد   »دیکسون«   . (Allameh, Tavakoli & Tabaeeian, 2016)بیشتری  دیدگاه  از  دانش  تسهیم  ابعاد 

 :(Dixon, 2000)اند از عبارت

با    گر ید  باركیرا    یاز کارکنان، کار مشابه  یکه گروه مشابه  افتدیماتفاق    یزمان  ی:بیترت  تسهیم دانش  -1

 . دهندش خودشان انجام  اند یریکارگبه 

دانش  -2 م  یزمان  :آشکار  تسهیم  فعالیت که    افتدیاتفاق  انجام  در  گروه  یك  کارکنان  تجربیات  های  از 

 مشابه در تیمی دیگر استفاده شود. 

با    یاز کارکنان، کار مشابه  یکه گروه  افتدیماتفاق    یزمان  :نپنها  تسهیم دانش   -3   انشد  یریکارگبه را 

 دهد. انجام  گرید یفتبا در گر،ید یگروه

افتد  یاتفاق م  ندرتبه که    یگروه، مسئولیت کار  كیکه    افتدیاتفاق م  ی زمان  :كیاستراتژ  تسهیم دانش   -4

 ی در درون سازمان که کار مشابه   گرانیاز تجربه د  هد واخیو م  ردیگیرا بر عهده م   ییپروژه استثنا  كی  ای

 استفاده کند.  ،اندرا انجام داده 

درون    یمنبع کارشناس  كیو آشکار از    یکه دانش عموم  افتدی اتفاق م  یزمان  ی:کارشناس  دانشیم  تسه   -5

برا  رون یب  ایو   به منظور توانمند کردن گروه  منتقل   دیها و دانش جدبا روش  دیحل مسائل جد  یسازمان 

 .شودیم
 خودکارآمدی 

باندورا» از نظریه    ،خودکارآمدی ا، مشتق شد روانشناس مشهور  «آلبرت  باوه  به  های  رها یا قضاوت ست که 

  معتقد است وی  .  (Zahed et al., 2009)  ها اشاره دارد های خود در انجام وظایف و مسئولیت فرد به توانایی

 ؛او ارتباط دارد   ییتوانا  یواقع  سطحکمتر با  خود و    یهات یبلبا ادراك فرد از قا  شتریب  ی،خودکارآمد  که

م  نیبنابرا ب  كیی  خودکارآمد   زانیهرچه  درگ  شتریفرد  احتمال  پا  شدن  ریباشد،  رفتار   یو  یداری و  در 

وظ  به  دیگر.  Rahimi, Zafarpour & Nadaf, 2017, p.97))  شود یم  شتریب  اشفه یمربوط  جای  در   وی 

م خودکارآمیمطرح  که  سازنده کند  توان  وسدی،  بدان  که  است   ،یاجتماع   ،یشناخت  یهامهارت   له،یای 

بر  یعاطف انسان  رفتاری  مختلف،  ای  و  اهداف  سامانده  ایگونه به تحقق  وییم  ی اثربخش  نظر  به    ، شود. 

مهارت  دانش،  قبلداشتن  دستاوردهای  و  پ  یها  مکننده   ینیبش یافراد  آ  یناسبهای  عملکرد  افراد    نده یبرای 

انس  ،ستندین باور  توانابلکه  درباره  انجام آن   هایییان  در  بر چگونگخود  است   شیعملکرد خو  یها    مؤثر 

((Shah Mansouri & Sokoot Arani, 2015, p.43.    از افراد  ادراك  خودکارآمدی،  نظریه  طبق 

وری  ی خاص برای انتخاب فعالیت، تلاش نمودن و ثبات در مواجه با مشکلات ضرهانهیزمشان در  توانایی 
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و  خودکارآمدی در دو شکل خودکارآمدی عمومی ،  طورکلیبه   (Woodgate & Brawley, 2008).است  

است و  مربوط به یك تکلیف خاص    ،خودکارآمدی اختصاصی  .شوددی اختصاصی ظاهر میارآمدک وخ

گی تری نسبت به زندانداز مطمئننشان دهنده این است که چرا برخی از افراد چشم، خودکارآمدی عمومی

.  (Bandura, 1997)  ثری برای انجام کامل کار باشندؤتوانند عامل متوجه به سختی کار، می  دارند و بدون

به تعریف مفهوم خودکارآمدی از دیدگاه برخی صاحب    ی، خودکارآمدشود.  نظران پرداخته می در ادامه 

تا    دهد ی مرا    تواناییراد این  و به اف  شودیوابسته به شغل محسوب م  یشناختروان و    یزشیانگ   یهایژگیاز و

ی انجام دهند. بنابراین خودکارآمدی، عامل اه العادفوقها در برخورد با موانع، کارهای  با استفاده از مهارت 

موفقیت  انجام  برای  مهارت مهمی  و  عملکرد  است  آمیز  آن  انجام  برای  لازم  اساسی    . Niu), 2010 )های 

فرد در مورد  ،خودکارآمدی معین  مشخص    رفتار  ك یانجام    باوری است که  ما معن یا  .داردو    ارهاییکه 

اندازه  چه  تا  را  بررفتارمان  درست  باشآورای  کرده  تع  م،ید  را  ما  خودکارآمدی    کند یم  نییاحساس 

(Schultz & Schultz, 2013, p.43)  ،دیگر جای  در  دامنه    خودکارآمدی.  از  افراد  برداشت  عنوان  به 

توانایی از  انجخاصی  برای  اقدامات  ها  است    لازم ام  شده  تعریف  ارزشمند  اهداف  به  رسیدن  برای 

(Hosseini Dowlatabadi, Sadeghi, Saadat & Khodayari, 2014, p.11)  به  ،  خودکارآمدی. همچنین

توانایی  به  نسبت  فرد  باور  و  اطمینان  فعالیتمعنی  احساسات،  افکار،  کنترل  نیز عملکرد  های خود در  و  ها 

موقعیت  استرس مؤثر در  اس های  از  .  (Mirheydari & Niyestani, 2016, p.53)ت  زا  ابعاد خودکارآمدی 

 : (Kurbanoglu, 2003)اند از عبارت «راباندودیدگاه » 

 . فرد است یهاقبلی، موفقیت و شکست  یهاتجربه   انگریب(: آمیزموفقیت )ماهرانه   تجربیات -1

 . دیگران است ی هاتها و شکس ت یموفقمشاهده عملکردها،  انگر یب: تجربیات الگوبرداری -2

 . خویشاوندان است ن واز همنوعان، همکارا یکلام ترغیب  انگریب: اجتماعی ترغیب -3

فیزیولوژیکی  ی هاحالت   -4 و  بر  ییهاحالت   انگر یب:  عاطفی  افراد  که  آن  است  و  اساس  نیرو  توانایی،  ها 

 . دهندیقرار مپذیری خود نسبت به عملکرد نادرست خود را مورد قضاوت آسیب
 الندگی سازمانی ب

به نسبت تازه در قلمرو مدیا آنکه بالندگی سازمانی پدیده ب از    قرن حاضردر    اماآید،  به شمار می  ریتای 

های مهم اکنون موضوع بالندگی سازمانی در شمار درسبرخوردار بوده است. هم   زیادی بسیار    دگیگستر

در سراسر جهان   (به ویژه مدیریترفتاری ) یهادانش های  کده های آموزشی بسیاری از دانشو بنیادی دوره 

سازمانی   بالندگی  د  تنها نه است.  میوره در  آموخته  دانشگاهی  آموزشی  از  های  بسیاری  در  بلکه  شود، 

های  و از روش   شوده می ئارا  صورت گسترده های ضمن خدمت کارکنان بخش دولتی و خصوصی به  برنامه
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ها  سازمان  های سازمانی و برتری بخشیدن به کاری دشواری ی و شناسایبررس  برای   ، آموزشی و پژوهشی آن

میبهره  سازمانی، سازمان  ی بالندگ.  (Tosi, 2003)  شود گیری  بهبود  عنوان  به  آن  از  متون  برخی  در  که  ی 

انتزاعی و    یمفهوم  (Taghizadeh & Tari, 2010, p.120)شود  بهسازی سازمانی یا توسعه سازمانی یاد می

هم  است   ی عددبُچن که و  است  شده  باعث  مسئله  یکسانی    قیدق  فیتعر  ین  نداو  وجود  آن  باشد  از  شته 

(Pazhohan, 2014, p.74)  .می اشاره  تعاریف  این  از  برخی  به  ادامه  ش لا ت   ی،سازمان  یبالندگشود.  در 

توانادوربُ بهبود  منظور  به  سازمان  تغ   یهاییرد  با  مقابله  و  مسئله    است سازمان    یخارج  یطمح  راتییحل 

(Karakaya & Yilmaz, 2013) .  از طریق    یفرآیند  ،بالندگی سازمانی ظرفیت  آن  است که یك سازمان 

دهد تا به حداکثر اثربخشی خود که در مأموریت سازمان مشخص شده دست یابد و آن  خود را توسعه می

فراهم   زمانی یعنیگی سابالندنظران،  به عقیده بسیاری از صاحب   . (Torkman, 2016, p.92)  را حفظ کند 

سازمان شدن  بالنده  و  رشد  امکانات  اآوردن  منابع  پرورش  طریق  از  عنوان  ه  ک   ینسانها  به  سازمان  در 

می  نیترباارزش محسوب  بالندگی  . (Torkman, 2016, p.92)  شوند سرمایه  دیدگاه   ابعاد  از  سازمانی 

 : (Tosi, 2003, pp.14-17)اند از  عبارت «اسپایدز» 

که   یهمه کسان  یخود را به رو  یو اطلاعات  یارتباط  یهام: سازمان بالنده راه و شفاف بودن نظا  یگشودگ-1

م  ای  کنندی م  یزندگ  آن  در کار  م  ،پردازندیبه  شکوفا  سازدیگشوده  و  رشد  موجبات  افزا  ییو    ش یو 

م  یآگاه فراهم  را  همگان  دانش  بالنده   آورد.یو  افزایش    ،سازمان  و  کسب  به  را  خود  و  اعضای  اطلاع 

ت و سیاسترغیب می آگاهی  اجرا می کند  به  را  و گشوده  باز  و همه عملیات خود  های  به گونه  را  گذارد 

 .دهدنان، مشتریان یا خریداران، صاحبان سهام و حتی مردم جامعه قرار میشفاف در برابر کارک 

د  -2 به  اعتماد  گرانیاعتماد  داشتن درست  یعنی:  بگرانید  یباور  اعتماد کردن  تا  ه یکدیگر سبب می.  شود 

اعتماد کردن به    شود.سته و کور  ی بافراد در راه سازنده و اثربخش به کار افتد و راه بدگمان   هیهمه کارما

نظام مربوط است  ،دیگران باز نمودن  با گشودگی و  اندازه یك   ؛خصوصیتی است که  بدین معنی که هر 

رفتار کند و عملیات خود گشوده و شفاف  اعبه ج  ،سازمان  متماد دیگرالب  به    دیافزاین  اعتماد کردن  و 

 .دهدیکدیگر را در فضای کار افزایش می

سازوکار   .برون: یکی از سازوکارهای حفظ حیات و تضمین پایدار ماندن آن است  از درون و  وردبازخ  -3

درون خود ز  ا تواندیسازمان م كیخانواده و  كیاست که از راه آن انسان،  یاله یوس  قتیدر حق ،ردبازخو

 ح ی تصح  ایلو  ه جحرکت خود ب   تیهدا  یرا به دست آورد و از آن اطلاعات برا  یخود اطلاعات  رونیز با  ای

راه رس  شیحرکت خو بگ  دن یدر  بهره  و    یهاسازمان  .ردیبه هدف  منابع  از همه  بالنده  همانند آدم  بالنده، 
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اعمال و حرکات   ، پایه  دارند و بر آن ی گذارند بازخورد دریافت مها اثر میهایی که بر سرنوشت آن عامل

 .کنندو تنظیم می حیح های از پیش تعیین شده تصخود را برای دست یافتن به هدف 

دو تن    ان یسازنده و سودمند م  هیچند سو  ا ی  هیدوسو  وندیپ  كی  توانی: مشارکت را مگرانیمشارکت با د  -4

شود و افراد به پرورش گشوده میدیشه  دادوستد ان راه برای    ،از راه مشارکت  .کرد  فیاز دو تن تعر  شتر یب  ای

می یاری  یکدیگر  سازندگی  و  تفکر  ساتوان  مشارکت  ییهانزمادهند.  راه  و    ،بالنده  اطلاعات  دادوستد 

های  ها و دشواری ها و برنامه گشاید و آنان را در رویارویی با موضوع اندیشه را به روی همه اعضای خود می

 . زندیانگیدیگر برمو مشارکت با یک موجود در راه، به تعاون 

اخت  -5 و  بالنده سکردن:    اریپروردن  نیر  ،ازمان  و  پرورش  اهومنبه  خود  اعضای  مدسازی  با    دهد یمیت  و 

آموزش   در واقع،  .سازدییابی به استقلال عمل آماده مفراهم آوردن موجبات درست، آنان را برای دست 

به صورت   افراد  به    اریو خودفرمان و سرانجام سپردن اختمستقل    یهاهسته دادن و آگاه کردن و پرورش 

 . بالنده است یهاسازمان یهایژگیاز و، گرانید یسرپرستو  از نظارت یمستقل و ته ت یهدا یآنان برا 

لا  -6 سازمان  هیکم  ساختار  سازمانیبودن  بالنده  :  رده   طوربه های  از  لایه طبیعی  و  اندك  ها  سازمانی  های 

بالا و  ه میان رد  هلو فاصکنند  استفاده می موجب    ،های سازمانیدهند. کاهش رده را کاهش می  نییپاهای 

سافرکه    شودمی در  از  اد  کاری  مناسبات  و  روابط  و  کنند  پیدا  ارتباط  یکدیگر  با  بیشتر  سهولت  با  ازمان 

برخوردار   بالاتر  انسانی  رده شودسرشت  بودن  فزون  سازمانی.  دور  ، های  به  را  سازمان  از    کارکنان  شدن 

 .رساندیمیب دهد و در نتیجه به احساس یکپارچگی در سازمان آسو ناآشنا ماندن از هم سوق مییکدیگر 

 

 پیشینه پژوهش 

بالندگی  زمینهدر   به این رسیدند که   در پژوهش خود  (2008)  سازمانی، کیم و جو  رابطه تسهیم دانش با 

و خطرات ناشی از عدم اطمینان را    را بهبود بخشند  توانند کارایی خودها از طریق تسهیم دانش میسازمان

دهند   تقی(Kim & Ju, 2008)کاهش  تا.  و  »   (2009)ری  زاده  عنوان  تحت  پژوهشی  نقش  در  بررسی 

و  دیریت دانش  م  نتیجه گرفتند که   «مدیریت دانش و خلاقیت بر بالندگی سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی

  پور یرجبعل  .(Taghizadeh & Tari, 2009)  مثبتی دارد دار و  اأثیر معنبر روی بالندگی سازمانی تاجزای آن  

خود2011) مطالعات  در  اقن  به  (  و  دانش،  ش  کسب  شامل  که  دانش  مدیریت  فرایند  ی  ساز ره یذخهمیت 

اشتراك  و  دانش  انتقال  دانش،  پردازش  بر  دانش،  است  دانش  سازمانی  گذاری  است بالندگی  پرداخته 

(Rajab Alipour, 2011)( 2014. حیدری)  دانش بر   تیریمد  یاثربخش  یررس در پژوهشی تحت عنوان »ب

های آن از جمله توزیع  و مؤلفه دیریت دانش نتیجه گرفت که م «لامیا گاز شیشرکت پالا یسازمان یبهساز
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مثبت  دانش   تأثیر  سازمان  بهسازی  داردو  بر  همکاران.  (Heidari, 2014)  معنادار  و  در 2016)  لوببك   )

»ادارپژوهشی   بین سازمانی«تحت عنوان  دانش  تسهیم   عنوان  به دانش تسهیم  اند کهتأکید کرده   ه کردن 

 .(Loebbecke et al., 2016)ها نقش مهمی دارد  سازمان بالندگی در دانش مدیریت اجزای از یکی

با   دانش  تسهیم  رابطه  زمینه  کومار،  خودکارآمدیدر  و  »تأثیر(  2009)  کلی  عنوان  تحت  پژوهشی   در 

ب  تیریمد آپ  ی خودکارآمد  ردانش  استارت  مکزیك«کارآفرینان:  که   های  رسیدند  نتیجه  این  بین    به 

وجود    ارتباط معناداری کارآفرینان    یخودکارآمد   های آن )از جمله توزیع دانش( باو مؤلفه انش  یت دیردم

)نجاتو    نیآذری بدر.  (Kelly & Kumar, 2009)  دارد »   ( 2015ی  عنوان  تحت  پژوهشی  ب در    نی رابطه 

  ت ی ریمد  ینب   هنتیجه گرفتند ک   «زیدانشگاه تبر  یبدن  تیترب   انیدر دانشجو  یدانش و خودکارآمد  تیریمد

مؤلفه دانش   دانش  های  و  تسهیم  دانش،  تحصیل  دانش،  با  به  وتشخیص  دانش  نگهداری  و  کارگیری 

دانشجو معن  ان یخودکارآمدی  و  مثبت  و  دار  ارابطه  دارد  دان  ییتواناوجود  دانش   ،شتشخیص    و  تسهیم 

دانش پیش   نگهداری  دارند  توان  را  خودکارآمدی  و  (Badriazarin & Nejati, 2015)بینی  باعزت   .

 «معلمان  ت یو خلاق  یدانش با خودکارآمد  ت یریمد  نیرابطه ب در پژوهشی تحت عنوان »   (2017همکاران )

نتیجه رسیدند که  ابعاد مدیریت دانش    به این  کارگیری و    ه ماندهی دانش، بشامل خلق دانش، سازکه  بین 

 .(Baezat, Aflakifard & Shahidi, 2017)وجود دارد معلمان رابطه مثبت   ت یبا خلاقباشد  می تبادل دانش 

رابطه   زمینه  بالندگی  خودکارآمدیدر  سیموسی  با  که (  2012)  سازمانی،  نتیجه گرفت  مطالعات خود    در 

ارتبا  خودکارآمدی در  بالندگی سازمانی  و  بهبود  است.  با  بالا، ی  طوربه ط  با خودکارآمدی  کارکنان  که 

مقاصد و  اهداف  تحقق  منظور  به  را  بیشتری  می نامه بر  تلاش  انجام  شده    . (Simosi, 2012)دهند  ریزی 

و تأثیر ابعاد عزت نفس و    ی همبستگ  زانیم  یبررسدر پژوهشی تحت عنوان » (  2013)  و همکاران  نژادنیحس

بالندگمؤلفه  تربمعلم  یشغل  تیرضابر    یسازمان  یهای  که  ی«بدن  ت یان  گرفتند  نفس   بین  نتیجه    و   عزت 

و    عزت نفس  و در مطالعات مختلف نشان داده شده است کهد دارد )وجومثبت  ارتباط    یسازمان  یبالندگ

مطالعات   .(Hosseini Nejad, Goodini & Monsef, 2013)خودکارآمدی به شدت به هم مرتبط هستند(  

به کارکنان اجازه  داشتن عزت نفس و احساس کارآمد بودنکه    ه استنشان داد  (2013)  و همکاران   جوهر

باشیم قادر  تا  عاطفند  دهد  باشند    یثبات  این خود  داشته  تحقق  آن   ه زیانگ  شیافزا  ثباع که  در جهت  ها 

( در پژوهشی تحت  2014پژوهان )  . (Johar, Shah, & Bakar, 2013)  شودیسازمان مو موفقیت    اهداف 

به    «نور استان کردستان  ام یبا عزت نفس و ابعاد آن در کارکنان دانشگاه پ  یسازمان  یارتباط بالندگعنوان » 

 . (Pazhohan, 2014)  مثبت وجود دارد ه ابطی رسازمان یعزت نفس و بالندگ ن بی  نتیجه رسید که این
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 های پژوهش مدل مفهومی و فرضیه 

مبان مرور  پ  ینظری  با  متهانجام گرف  ی هاپژوهش  نه ی شیو  مدل  به صورت ش  یهوم ف،   میترس  1  کلپژوهش 

است دانشطوربه ؛  شده  تسهیم  که  متغ  ی  عنوان  سازمانی  ل،قستم  ریبه  متغ  بالندگی  عنوان  و    ریبه  وابسته 

 جی در نظر گرفته شده است.انیم ریبه عنوان متغخودکارآمدی کارکنان 
 

 

 
 

 : الگوی مفهومی پژوهش1شکل  
 

توجه  پژوهشاین    یهافرضیه فو  به   با  مفهومی  استشکل    قمدل  واقع    .گرفته  دنبال  ه  ب   پژوهشاین  در 

 زیر است:  یهافرضیه  آزمون

 اصلی ضیه رف

 دارد.  بالندگی سازمانی اثر متغیر میانجی وتسهیم دانش  در رابطه بین کارکنان  خودکارآمدی

 های فرعیفرضیه

 گذارد. تأثیر مثبت میبالندگی سازمانی   برتسهیم دانش  -1

 گذارد.کارکنان تأثیر مثبت می   ارآمدیخودک  برهیم دانش ست -2

 گذارد.تأثیر مثبت می زمانیبالندگی سا کارکنان بر خودکارآمدی -3
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 شناسی پژوهش روش

نوع    توصیفی  ، حاضر  پژوهش از  پیمایشیاست  همبستگی  و  روش  به  است.    که  شده  این  انجام  همچنین 

  شعب   کارکنان  آن دسته ازرا    پژوهشجامعه آماری این  .  کاربردی است  -ایتوسعه پژوهش از نظر هدف،  

  5یلی دانشگاهی و سابقه خدمت بالای  ای مدرك تحصرکه دادهند  میتشکیل    تأمین اجتماعی شهر کرمان

  تعداد   ،فرمول کوکرانو از این تعداد با استفاده از    نفر بوده   211  پژوهشدر زمان    هاآن تعداد    سال هستند. 

 گیری، تصادفی ساده است.. همچنین روش نمونه ندنمونه انتخاب شد م جحنفر به عنوان  136

جمع منظور  داده به  طیف    سشنامهپر  سه   از  آوری  اساس  بر  که  است  گردیده  لیکرت درجه   5استفاده  ای 

شده  توسط  تنظیم  و  بوده  استاندارد  که  اول،  پرسشنامه  تسهیم   "دیکسون "اند.  و  است  شده  گرفته  کار  به 

  ، تسهیم دانش پنهان ، تسهیم دانشآشکار تسهیم دانش ی،بیترت  تسهیم دانشریق ابعاد آن یعنی دانش را از ط

سؤال    3سؤال است که    15دهد و مشتمل بر  ی مورد ارزیابی قرار میکارشناس  و تسهیم دانش   كیاتژاستر

سهیم سؤال برای سنجش ت  3،  آشکار  سؤال برای سنجش تسهیم دانش  5  ی،بیترت   برای سنجش تسهیم دانش

دانش   2،  پنهان  دانش  تسهیم  سنجش  برای  دانش   2و    كیاستراتژ  سؤال  تسهیم  سنجش  برای    سؤال 

استاندارد خودکارآمدی عمومی  میی  شناسکار پرسشنامه  تعدیل شده  که  دوم،  پرسشنامه   "باندورا "باشد. 

، الگوبرداری یات  تجرب،  ماهرانه  تجربیاتبوده و خودکارآمدی کارکنان سازمانی را از طریق ابعاد آن یعنی  

سؤال برای    4ست که  سؤال ا  16دهد و شامل  مورد ارزیابی قرار میعاطفی    یهاحالت و    اجتماعی  غیبتر

به    "اسپایدز"ابعاد در نظر گرفته شده است. پرسشنامه سوم، که استاندارد بوده و توسط  سنجش هر یك از  

آن   ابعاد  طریق  از  را  سازمانی  بالندگی  و  است  شده  گرفته  د،  نظام  یگشودگیعنی  کار  به    ، گرانیاعتماد 

ی مورد ارزیابی قرار بودن ساختار سازمان هی لا  مک و  پروردن ، گرانیمشارکت با د،  بازخورد از درون و برون

 سؤال برای سنجش هر یك از ابعاد وجود دارد.  5سؤال است که  30دهد و مشتمل بر می

روا معها  پرسشنامه  ییروایی:  دو  واگرا   1گراهم  ییروا  اریتوسط  م  2و  مدل که  معادلات ختص  سازی 

بررس است،  آشد  یساختاری  ادامه  در  آن  نتایج  که  است  اسه  م  ییروا  ت.مده  به   ییتوانا   زانیهمگرا 

های  است که سازه   موضوع  نیا  انگری ب  زیواگرا ن  ییعد اشاره دارد و رواآن بُ   ن ییعد در تببُ  كیهای  شاخص

  .(Hulland, 1999)  گریهای داشند تا با سازه داشته بهمبستگی  د  وخهای  با سؤال   ستیبامیپژوهش    الگوی

________________________________________________________________ 

1. Convergent Validity 

2. Divergent Validity 
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استفاده  (AVE)  1استخراج   انس یوار  نی انگیم  شاخصاز    گیری،اندازه   ابزارهای  یهمگرا ییروا  یبررس  یبرا

  ن ی انگیم  شاخص  یقبول برامقدار قابل   .نشان داده شده است  1در جدول    شاخص  نیا  جیکه نتاه است  شد

 . (Nunnally & Bernstein, 1994) است  تعیین شده  4/0برابر با حداقل  (AVE) شده  استخراج  انسیوار

 

 ها()پرسشنامه یر یگ اندازه   هایابزار یهمگرا ییروا :(1)جدول 

  استخراج  انسیوار  نیانگیم متغیر
(AVE) 

  استخراج  انسیوار  نیانگیم متغیر
(AVE) 

 750/0 عاطفی یهاحالت 711/0 یبیترت تسهیم دانش

 498/0 خودکارآمدی کارکنان  810/0 آشکار  تسهیم دانش

 471/0 نظام  یگشودگ 820/0 پنهان  تسهیم دانش

 459/0 گران ی اعتماد به د 812/0 ک یاستراتژ   تسهیم دانش

 444/0 بازخورد  709/0 ی کارشناس  تسهیم دانش

 537/0 گران یمشارکت با د  636/0 تسهیم دانش 

 421/0 کردن  اریو اخت پروردن 554/0 ماهرانه  تجربیات

 457/0 بودن ساختار   هی کم لا 556/0 یات الگوبرداری تجرب 

 424/0 بالندگی سازمانی  736/0 اجتماعی  ترغیب
 

 برخوردارند.  یمناسب یهمگرا یی روااز استفاده شده   هایهپرسشنام که دهند ینشان م 1جدول  ریمقاد
 

ب  زانیواگرا، م  ییدر روا با شاخص ساز  كیهای  شاخص  ن یتفاوت    سه ی مقا  الگو در    رگیهای دهای سازه ه 

هر    AVE  بی جذر ضرا  س یماتر  یقطر اصل  ریمقاد  داد که  ل یتشک  د یبا  سی ماتر  كیکار    نیشود. برای ایم

  سیماتر نیاست. ا گریهای دهر سازه با سازه   نیب یهمبستگ بیضرا یقطر اصل نییپا ریباشد و مقادیسازه م 

 نشان داده شده است:  2در جدول 

های  آن سازه با سازه   یهمبستگ  بیهر سازه از ضرا  AVE  ب یذر ضراج  که   دهند ینشان م  2جدول    ریمقاد

 است. ها واگرای سازه  ییقبول بودن رواقابل دهنده نشان مطلب  ن یشده است که ا شتریب گرید
 

ده شده است که  استفا  (CR)  2یبیترک   ییایپاو    1ونباخ آلفای کرها از  پایایی پرسشنامهبرای سنجش  پایایی:  

است.  3در جدول  آن    جینتا قابل   آورده شده  ضرایبقبول  مقدار  و    یآلفا  برای   ی ب یترک   ییایپاکرونباخ 

 . (Hair; Black; Babin & Anderson, 2009)شده است   تعیین 6/0حداقل برابر با 

________________________________________________________________ 

1. Average Variance Extracted 
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 ها()پرسشنامه یریگ اندازه هایزاراب یواگرا ییروا: (2)جدول 

 
 

 ها(مه)پرسشنا یریگ اندازه هایبزارا ییایپا :(3)جدول 

 متغیر
آلفای 

 کرونباخ
ی  بیترک ییایپا

(CR) 
 متغیر

آلفای 

 خکرونبا
ی  بیترک ییایپا

(CR) 

 923/0 889/0 عاطفی یهاحالت 880/0 794/0 یبیترت تسهیم دانش

 939/0 930/0 خودکارآمدی کارکنان  955/0 941/0 آشکار  تسهیم دانش

 812/0 706/0 نظام  یگشودگ 932/0 889/0 پنهان  تسهیم دانش

 780/0 643/0 گران ی اعتماد به د 896/0 769/0 ک یاستراتژ   تسهیم دانش

 784/0 656/0 بازخورد  829/0 594/0 ی کارشناس  تسهیم دانش

 849/0 777/0 گران یمشارکت با د  963/0 958/0 تسهیم دانش 

 659/0 604/0 کردن  اریپروردن و اخت 831/0 726/0 ماهرانه  تجربیات

 716/0 634/0 بودن ساختار   هی کم لا 832/0 732/0 تجربیات الگوبرداری 

 878/0 858/0 بالندگی سازمانی  918/0 879/0 اجتماعی  ترغیب
 

 برخوردارند. یقابل قبول  ییایپااز استفاده شده   هایهپرسشنامکه دهند ینشان م 3جدول  ریمقاد
 

 
1. Cronbach’s Alpha 

2. Composite Reliability 



      259                                       خودکارآمدی کارکنانگری تأثیر تسهیم دانش بر بالندگی سازمانی با میانجی 

منظور   به  پژوهش  این  فرضیهدر  الگ  ها آزمون  پیشنهادی، و  رویکرد    وی  روش  معادلات مدلاز  سازی 

مورد تجزیه و    Smart PLSافزار  ایانه از طریق نرمر  ها پس از ورود به استفاده شده است و داده   ساختاری

 اند. تحلیل قرار گرفته 
 

 ی پژوهش هاافتهی
 ی شناختجمعیت توصیف

ب مردان تشکیل می  گویان را از پاسخ  60دهد که بیش از %های پژوهش نشان می یافته از    80یش از %دهند. 

 75مدرك تحصیلی لیسانس هستند. بیش از % ی  گویان دارااز پاسخ  50گویان متأهل هستند. بیش از %پاسخ

 سال سابقه کار دارند. 10گویان بالای از پاسخ
 

 پژوهش  یها ه یفرضو  پیشنهادی الگویآزمون 

این   آزمون    بخشدر  منظور  پژوهشهارضیه ف  و  پیشنهادی  الگویبه  رویکی  از  معادلات   سازیمدلرد  ، 

 که در ادامه به آن پرداخته شده است:  شده است ه اداستف Smart PLSافزار ساختاری با استفاده از نرم

آن    ه محاسب  ی که برا  استفاده شده است   (GOF)  1برازش   ییکویاز شاخص ن  ، پیشنهادی  الگوی   یابیارزبرای  

م شاخص  دو  ماست  R)2)   نییتع  بیضرو    yCommunalit  نیانگ یاز  قابلیفاده  مقدار  شاخص شود.  قبول 

 .(Vinzi, Chin, Henseler & Wang, 2010) است  تعیین شده  6/0ا حداقل برابر ب (GOF)برازش  ییکوین
 

 
 

 الگوی پژوهش محاسبه برازش  :(4)جدول 

 متغیر R Communality)2) نییتع بیضر

 تسهیم دانش  636/0 -

 کارآمدی کارکنان خود 499/0 627/0

 بالندگی سازمانی  736/0 413/0

 ( GOF) برازش   ییکویشاخص ن  596/0

 

ن جدول    (GOF)رازش  ب  ییکویشاخص  می  4در  الگوینشان  که  از    دهد   مطلوبی برازش  پیشنهادی 

 برخوردار است.
 

________________________________________________________________ 

1. Goodness of Fit 
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،  tآماره  چنانچه    استفاده شده است.   ( tمعناداری )آماره    بیپژوهش از ضرفرعی    یهاه یرضبرای بررسی ف

  ن یطه معنادار بابر، فرضیه تأیید و  (درصد  5  کمتر از  در سطح خطایباشد )  96/1کمتر از    ای  96/1بیشتر از  

از تسهیم دانش   میرمستقیتأثیر غ  همحاسبیعنی  پژوهش  اصلی    هیرضبررسی ف  یبراو    شودیحاصل م  ریدو متغ

 ه است اده شداستف  1بوت استراپ   از روشبالندگی سازمانی    برخودکارآمدی کارکنان  ی  انجیم  ریمتغ  قیطر

بالندگی سازمانی و  تسهیم دانش    نیب  ه بطرابر  خودکارآمدی کارکنان  ی  انج ینقش محاصل از آن،   جیکه نتا

 نشان داده شده است.   5و جدول   3و  2های نتایج حاصله در شکل. کندرا تأیید می

 

 ی پژوهش ها هیآزمون فرض هجینت :(5) جدول

 هنتیج t-value ر یمس بی ضر ها هیفرض

 تأیید 756/2 207/0 گذارد.: تسهیم دانش بر بالندگی سازمانی تأثیر مثبت می1فرضیه فرعی 

 تأیید 760/25 792/0 گذارد.: تسهیم دانش بر خودکارآمدی کارکنان تأثیر مثبت می2فرضیه فرعی 

 تأیید 301/6 466/0 گذارد.یودکارآمدی کارکنان بر بالندگی سازمانی تأثیر مثبت م: خ 3فرضیه فرعی 

 
 

 
 

 پژوهش   مسیر الگوی  بی: ضر2شکل  

________________________________________________________________ 

1. Bootstrapping 
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 پژوهش  لگویدر ا  tمقادیر آماره  : 3شکل  
 

غ  نییتع  یبرا  همچنین اثر  طر  میرمستقی شدت  آماره   ی،انجیم  ریمتغ  ق یاز  نام   یااز    محاسبه   انس یوار  به 

ا  هر  و  دکنیم  اریرا اخت  1و    0  نی ب  یشود که مقداریاستفاده م  ( (VAFشده  به    نیچه  تر كی نزد  1مقدار 

بر اثر کل   میرمستقیمقدار نسبت اثر غ   نیاقع، او  است. در  یانجیم  ریبودن تأثیر متغ  تری دهنده قوباشد، نشان 

 . (Davari & Rezazadeh, 2013, p.80)سنجد یرا م
 

 
 

میهمان مشاهده  که  کل  65%حدود    ،شودطور  اثر  دانش    از  سازمبر  تسهیم  صورت انی  بالندگی  به 

 . شودیم ن ییتبخودکارآمدی کارکنان  ریط متغتوس میرمستقیغ

 

 گیری بحث و نتیجه 

  تئوری  طوربه بالندگی سازمانی  و  کارکنان    خودکارآمدی ،  تسهیم دانش  بین   ابطهردر ابتدا    پژوهش، این  در  

گرفت. قرار  آزمون  مورد  سپس  و  شد  واقع    تبیین  حاضر،هدف  در  پژوهش  امکان  اصلی   بررسی 

میزان  تعیین  و  احتمالی    تأثیرگذاری  دانش  تأثیر  سازمانی    برتسهیم  به  بالندگی  توجه  میانجیبا   نقش 
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و   خودکارآمدی است  بوده  مدل تایج  ن  کارکنان  از  ساختاریحاصل  معادلات  که    سازی  داد  تسهیم نشان 

بردانش   مستقیم  به صورت  اینکه  بر  می  علاوه  تأثیر  سازمانی  به صورتگذاردبالندگی  از    ،  و  غیرمستقیم 

بر    ارآمدیخودک طریق   نیز  سازمانی  کارکنان  میبالندگی  میزان  تأثیر  که  با  تأثگذارد،  برابر  مستقیم  یر 

میزان207/0) و   )  ( با  برابر  غیرمستقیم  است37/0تأثیر  یافته  .(  پژوهشاین  نتایج  با  مورد ها  مختلف  های 

 مقایسه و تحلیل قرار گرفته است که به شرح زیر است:

داد    افتهی نشان  پژوهش  دانش  که  این  و معنیبالندگی سازمانی    برتسهیم  مثبت  این  گذارد.  داری میتأثیر 

  ، (2014(، حیدری )2011)  پوریرجبعل(،  2009زاده و تاری )، تقی(2008)کیم و جو  یافته با نتایج پژوهش  

همکاران  و  دارد.  (  2016)  لوببك  همخوانی  و  جوانطباق  و  مطالعات،  کیم  که   خود  در  رسیدند  این  به 

رات ناشی از عدم اطمینان را  توانند کارایی خود را بهبود بخشند و خطها از طریق تسهیم دانش میمانساز

بر روی  و اجزای آن  دیریت دانش  م  های خود نتیجه گرفتند که در پژوهش   زاده و تاری، کاهش دهند. تقی

دارد. مثبتی  تأثیر  سازمانی  دپوریرجبعل  بالندگی  خود ،  مطالعات  اه  ر  و  نقش  و  به  دانش  انتقال  میت 

نتیجه گرفت که توزیع  . حیدری، در پژوهش خود پرداخته استبالندگی سازمانی  گذاری دانش بر  اشتراك 

دارددانش   مثبت  تأثیر  بهسازی سازمان  تأکید کرده لوببك و همکاران.  بر   تسهیم  اند که ، در مطالعاتشان 

 ای دارد.تعیین کننده  ها نقش سازمان بالندگی در دانش

که    تهیاف داد  نشان  پژوهش  این  دانش  دیگر  تأ  خودکارآمدی  برتسهیم  معنیکارکنان  و  مثبت  داری ثیر 

پژوهش  می نتایج  با  یافته  این  کومارگذارد.  و  )نجاتو    نیآذری بدر،  (2009)  کلی  و  2015ی  باعزت   ،)

( نتیجه رسیدندهدر پژوهش،  کلی و کومارباشد.  هماهنگ می(  2017همکاران  این  به  مدیریت    که  ایشان 

و    نیآذری بدرباشند.  مرتبط می  کارآفرینانخودکارآمدی    های آن )از جمله توزیع دانش( باو مؤلفه دانش  

رابطه مثبت و    انیبین تسهیم دانش با خودکارآمدی دانشجو  های خود نتیجه گرفتند کهی، در پژوهش نجات

دارد و  دار  امعن دانشتسهی   ییتواناوجود  پیش   م  باعزت و همکاران، در بینی خودک توان  دارد.  را  ارآمدی 

رسیپژوهش  نتیجه  این  به  کههای خود  رابطه    دند  معلمان  با خودکارآمدی  دانش  تبادل  و  دانش  بین خلق 

 وجود دارد. دار امثبت و معن

داری  مثبت و معنی  تأثیربالندگی سازمانی    کارکنان بر  خودکارآمدی نشان داد که    دیگر این پژوهش   یافته

  و همکاران  ، جوهر(2013)  و همکاران  نژادنیحس(،  2012)  سیموسید. این یافته با نتایج پژوهش  گذارمی

(2013( پژوهان  که،  سیموسیدارد.  ( همخوانی  2014(،  نتیجه گرفت  مطالعات خود  با    خودکارآمدی  در 

بیشتری را به  با خودکارآمدی بالا، تلاش  ی که کارکنان  طوربه بهبود و بالندگی سازمانی در ارتباط است.  
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برنامه اهداف و مقاصد  انجام میمنظور تحقق  هایشان  در پژوهش   و همکاران،  نژادنی حس  د. دهنریزی شده 

وجود دارد )و در مطالعات   یداریمعنمثبت و  ارتباط    یسازمان  یبالندگ  و  عزت نفس  بین  نتیجه گرفتند که

که است  شده  داده  نشان  ب   نفسعزت    مختلف  شدت  به  خودکارآمدی  هستند(.و  مرتبط  هم  مطالعات   ه 

همکاران  جوهر داد،  و  استنشان  بودنداشتن  که    ه  کارآمد  احساس  و  نفس  اجازه   عزت  کارکنان  به 

عاطفیم ثبات  باشند  قادر  تا  باشند    یدهد  این خود  داشته  تحقق  آن   ه زیانگ  شیافزا  ثباع که  در جهت  ها 

عزت نفس و    نبی  د به این نتیجه رسید کههای خوپژوهان، در پژوهش   .شودیسازمان مو موفقیت    اهداف 

 . وجود دارد یمعنادارمثبت و  هابط ی رسازمان یبالندگ

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش 

گذارد. لذا برای  بالندگی سازمانی تأثیر مثبت میکارکنان و    خودکارآمدی  بربا توجه به اینکه تسهیم دانش  

 شود: ه میازمان پیشنهادهای زیر ارائتحقق تسهیم دانش در س

 در سطوح مختلف سازمان؛ دانش  میفرهنگ تسهجو و استقرار  -

 تسهیم دانش در سازمان دارند؛ در سهم بیشتریکه  کارکنانی قی تشو -

ب  - موان   نیاز  طریق  دانش در    تسهیم  عبردن  از  زسازمان  آوردن  به  لازم    هایفناوریو    هارساختیفراهم 

 ؛ انتقال دانش ل یتسه منظور

و رویکردهای    هیممفا با  ها  به منظور آشناسازی آنو کارکنان    رانیمد  برای  یآموزش  یهاره دو  یبرگزار  -

 ؛ دانش یمهس تجدید 

انتقال دوره   ییجابجا  - واحدها  یاو  و  دانش    یکارکنان در مشاغل  از  استفاده  منظور  به  مختلف سازمان 

 های مختلف سازمان.قسمت ها در آن

توجه   خودکارآمدیبا  اینکه  بر  کارکن  به  میان  مثبت  تأثیر  سازمانی  تحقق  بالندگی  برای  لذا  گذارد. 

 شود: در سازمان پیشنهادهای زیر ارائه میکارکنان  یخودکارآمد

 آشناسازی کارکنان با مفهوم خودکارآمدی و اهمیت آن در عملکرد فردی و سازمانی؛ -

  ت یموفق  ی برا  و   داشته   نانیطما   و  اعتماد  گریکدی  بهکنان  فراهم آوردن شرایط و محیطی که در آن کار  -

 ؛ کنند یفداکار و کرده  تلاش گریکدی

  و   مشخص  ی الگوها   ی دارا  خود   ی ارحرفهیغ  و  یاحرفه   یزندگ  درب و تشویق کارکنان به سمتی که  ترغی  -

  و   هات یموفق  دکننیم  یسع  و  کرده   عمل  آنان  یهاآموزه   اساس  بر  لازم  ی هات یموقع  در  و   بوده   یبخش  الهام 

 اجتناب ها  شکست   از  و  تکرار را  هاتیموفق  خود  یزندگ  در  و  کرده   لیتحل  و هیتجز  را  گرانید  یهاشکست 

 .کنند
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  بتوانند ی که  طوربه   ،(گرانید  به  یبخشزه یانگ   مهارت  خصوصکارکنان )به    یانسان  مهارتافزایش دادن    -

 .ندینما  متقاعد ار نیریسا بتوانند   لازم ی هاتیموقع در  و کرده  تی هدا مشخص اهداف  سمت به را گرانید

حداکثر   از  بتوانندتا بدین وسیله    ،خود  وت ق  و  ضعف  نقاط   از   جامع  شناختآموزش کارکنان در جهت    -

 . کنند استفاده  اهداف به دن یرس یبرا  خود یهایی توانا
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