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‌چکیده

یابی به عملکرد بهتر  برای آمادگی در برابر تغییرات گسترده در آینده و دست امروزی یهاسازمان     
سازمانی و کسب مزیت رقابتی به مدیریت اثربخش دانش سازمانی نیاز دارند. تسهیم دانش یکی از 

تأثیر تسهیم  ،ها است. این پژوهش ترین اقدامات در راستای مدیریت اثربخش دانش در سازمان مهم
است. بر مبنای مرور مبانی نظری موضوع،  کردهدانش بر یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی را بررسی 

طور مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت  کند تسهیم دانش به که فرض میاست شده   مدلی استفاده
شود. این  بهبود عملکرد سازمان می طور غیرمستقیم از طریق یادگیری و نوآوری سازمانی باعث بهو دارد 

نفر مدیران، مهندسان و  400هایی که با استفاده از پرسشنامه از جامعه آماری مرکب از  مدل با داده
آوری شد، آزمون گردید. برای  نفری جمع 320و نمونه آماری  «شرکت آب و فاضلاب مشهد»کارشناسان 

های  سازی معادله ساختاری استفاده شد. یافته وش مدلها، از ر ها و آزمون فرضیه وتحلیل داده تجزیه
همچنین  ؛پژوهش نشان داد که تسهیم دانش بر یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی تأثیر مثبت دارد

تری بر عملکرد  تسهیم دانش آشکار تأثیر بیشتری بر عملکرد مالی و تسهیم دانش نهان تأثیر قوی
 عملیاتی دارد.

‌
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‌مقدمه.‌1

اطمینان همراه با  که به قرن دانش مشهور است، رقابت دائمی در فضای عدم 21در قرن      
(. این شرایط نیاز به Gunday et al., 2011های فناوری، با شدت بیشتری همراه است ) نوآوری

و در فضای رقابت  کردهازپیش الزامی  ها را بیش انداز راهبردی سازمان اصلاحات اساسی در چشم
منظور رشد و یا حتی بقاء، در این محیط  رقابتی، به  وجوی مزیت ها را برای جست جهانی سازمان

یابی به عملکرد  ی دستها برا (. سازمانJimenez & Sanz-Valle, 2011پویا برانگیخته است )
( نیروی 2001) 1حداکثر استفاده را ببرند. دراکر خود از منابع بایدبهتر در محیط متلاطم کنونی، 

همچنین  ؛داند ترین منبع برای کسب مزیت رقابتی و بهبود عملکرد می ها را مهم انسانی سازمان
 شودوآوری و عملکرد سازمانی تواند باعث ایجاد دانش جدید و افزایش توانایی ن تسهیم دانش می

(Zhining & Nianxin, 2012).  شود  ارزش دانش موجود میتسهیم دانش موجب افزایش
 هایی که توانایی نوآوری زیادی دارند با ایجاد یک بینش سازمان(. 1389)نیسی و نمکی، 

های تسهیم دانش در  کند، نوآوری را از طریق فعالیت راهبردی که بر اهمیت نوآوری تأکید می
های  تواند هزینه تسهیم دانش می .(et al. Wijk-Van, 2008)کنند  سازمان نهادینه می

 های تجربهتکرار  علتهای سازمان به  و در صورت غفلت از آن، هزینه ها را کاهش دهد سازمان
 .(Wang & Wang, 2012)یابد  گذشته افزایش می

طور غیرمستقیم باعث بهبود  معتقدند، نتایج رفتارهای تسهیم دانش به پژوهشگرانبرخی از 
شود که: آیا  بنابراین پرسشی مطرح می (؛Kuo & Young, 2008) شوند عملکرد سازمانی می

تسهیم دانش در سازمان تأثیری مثبت بر یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی دارد؟ پژوهش 
 حاضر به این پرسش پاسخ داده است.

وری و کارایی  افزایش بهره ها در صنعت آب و فاضلاب باید بر نوآوری اینکهبا توجه به 
؛ هدف اصلی این پژوهش تبیین تأثیر تسهیم دانش بر (Krozer et al., 2010)متمرکز باشد 

 مشهد بوده است. «شرکت آب و فاضلاب»یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی در 
 

‌و‌پیشینه‌پژوهش‌.‌مبانی‌نظری2

بنیان بوده و دانش منبع اصلی  یکم، دانش و ( معتقد است جوامع قرن بیست2001دراکر )
ترین وظیفه مدیریت در  گران مهموری دانش و بهبود بهره ها سازمانکسب مزیت رقابتی برای 

عنوان منبع تولید دانش  قرن بیست و یکم است. امروزه در کنار سایر عوامل، نقش منابع انسانی به
کنند با تسهیم دانش آنان،  ها تلاش می و مقصد استفاده از دانش اهمیت بسیاری دارد و سازمان

 .کنندو مزیت رقابتی پایدار کسب  باشند عملکرد بهتری داشته

                                                 
1. Drucker 
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‌ در منظور مبادله دانش، اطلاعات و تجربه  مند، به نظامتسهیم دانش، فعالیتی تسهیم‌دانش.
برداری از دانش موجود  اعضای یک گروه یا سازمان، یا فرایند شناسایی، توزیع و بهره میان

. هدف (Yang & Wu., 2008)تر مسائل سازمان نسبت به گذشته است  منظور حل مطلوب به
برداری بهتر از  های مختلف دانش موجود یا بهره تسهیم دانش خلق دانش جدید از طریق ترکیب

تسهیم دانش یک ابزار بنیادی برای دریافت  (.Van-Woerkom & Sanders., 2010)آن است 
بهبود عملکرد است منظور نوآوری و  و توزیع دانش )آشکار و نهان(، از درون یا بیرون سازمان به

(Hu et al., 2009.) دسته تسهیم دانش آشکار و نهان تقسیم  تسهیم دانش به دوهای  فعالیت
آمده  دست در تسهیم دانش آشکار افراد اطلاعات به .(Nonaka & Takeuchi., 1995)شود  می

یق کنند و در تسهیم دانش نهان نیز کارکنان از طر از منابع مختلف را برای دیگران توزیع می
 (.Coakes., 2006)پردازند  به تسهیم دانش نهان می های خود هوگو و تفکر درباره تجرب گفت

تواند  زیرا دانش آشکار می ؛تر هستند رایجهای تسهیم دانش آشکار در محیط کاری  فعالیت
های راهنما و  های حاکم بر سازمان، زبان رسمی، کتاب آسانی جذب، تدوین و منتقل شود. رویه به

توانند تمایلات  ابزارهایی برای تسهیم دانش آشکار هستند و می ،های فناوری اطلاعات سامانه
، آن دانش نهان به خاطر ماهیت. (Huang et al., 2010)کارکنان را برای این کار افزایش دهند 

تر است و توضیح آن برای فرد دارنده دانش مشکل است. این ویژگی باعث پیچیدگی و  شخصی
 ,.Van-Wijk et alکند ) باره آن را دشوار می و انتقال کامل و یک شود بودن دانش می نامشهود

زاده و  اولیه تسهیم دانش نهان هستند )قربانیتعاملات متقابل بین افراد ابزار درنتیجه  ؛(2008
 و عوامل مؤثر بر آن بودهانسانی در تسهیم دانش نهان زیربنایی  های هتجرب(. 1388نیا،  خالقی
ها یاد  دانند و برای استفاده ازآنچه آن تمایلات و ظرفیت افراد برای تسهیم آنچه می شامل

 (.Holste & Fields., 2010) استگیرند،  می

 

‌ گویی به  های امروزی برای پاسخ سازمان اتالزاماز یادگیری سازمانی یک يادگیری‌سازمانی.
عمل در پاسخ به تغییرات  پذیری و چابکی و سرعت های جدید و عملکرد رقبا، انعطاف چالش

(. 1391فر،  مقدم و بهشتی شدید و مستمر بازارها، برای کسب مزیت رقابتی بلندمدت است )نکویی
مشترک کارکنان است و  های هدانش و بینش جدید از دانش و تجربسازمانی توسعه  یادگیری
 ,.Jimenez & Sanz-Valle)تأثیرگذاری بر رفتارها و بهبود عملکرد سازمانی را دارد  ظرفیت

منظور ایجاد تغییرات نسبتاً پایدار در  های کارکنان به . هدف آن افزایش دانش و مهارت(2011
 Mavondo et)سرعت با تغییرات محیطی سازگار شود  سازد تا به مان را قادر میرفتار است و ساز

al., 2005) است حافظهدانش و  ، تفسیردانش یعتوز، کسب دانش. مراحل یادگیری سازمانی 
(Perez Lopez et al., 2006.) 
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آوردن دانش، خواه از منابع درونی و خواه از منابع بیرونی  دست هرگونه تلاش سازمان برای به
(. کسب دانش از خارج سازمان به توانایی جذب 1388نامند )علامه و مقدمی،  می کسب دانشرا 

های جدید را درک کرده و دانش بیرونی را  و سازمان باید بتواند ایده های جدید وابسته است ایده
دانش/اطلاعات فرایندی است   (. توزیعChiang & Hung., 2010)کار گیرد  هبرای اهدافش ب

با هدف افزایش دانش و توانایی در انجام کارها و   که از طریق آن اطلاعات درون سازمان
 .(Abdul Rahman., 2011) شود بهبود عملکرد سازمانی، تسهیم میدرنهایت 

شود  سازمانی به فرایندهای ذخیره اطلاعات یا دانش برای استفاده در آینده گفته می  حافظه
تواند به شکل تجربه، مهارت، ارتباطات و  (. این اطلاعات یا دانش می1391)احمدی و صالحی، 

های گوناگونی  شامل بخش حافظه سازمانی(. 1391فر،  مقدم و بهشتی ها باشد )نکویی امثال آن
 بر اساسو دانش نهان موجود در ذهن افراد است که  سازمانی، فناوری اطلاعات له فرهنگازجم

 (.1388اند )علامه و مقدمی،  تجربه کسب شده
 

نوآوری انجام متفاوت کارها است و بر استفاده از دانش فنی جدید که ممکن نوآوری‌سازمانی.‌
. نوآوری (Krozer et al., 2010)کند  است ابزارها، فرایندها، تولیدات، یا خدمات باشد، دلالت می

 ,.Drucker) دهد اقدامی است که منابع را با یک ظرفیت جدید برای خلق ثروت تخصیص می

بودن  مستلزم توانایی خلق، ذخیره و انتقال دانش در سازمان است. نوآورانه. ایجاد نوآوری (2001
ای راهبردی برای ورود به بازارهای جدید، افزایش سهم بازار کنونی و ایجاد  یکی از ابزارهای پایه

 (.Gunday et al., 2011)یک حاشیه مزیت رقابتی برای سازمان است 
ها  ترین آن کند که دانش جدید یکی از مهم ر می( هفت منبع برای نوآوری ذک2010دراکر )

ای دارد و اکتسابی است. سرعت  کند که نوآوری قواعد نسبتاً ساده است. او همچنین تأکید می
ایجاد مزیت رقابتی مرتبط با  برایها و وظایف،  نوآوری به قابلیت سازمان برای تسریع فعالیت

(. سرعت نوآوری یک عنصر 1391گران، گردد )شائمی و دی کاهش چرخه عمر محصول، برمی
تواند به عملکرد بهتر منجر شود و از طریق اقدام به تولید  حیاتی برای رقابت در بازار است که می

بخشد،  محصولات یا خدمات جدید با هزینه و زمانی کمتر که عملکرد سازمانی را بهبود می
 (.Carbonell & Escudero., 2010) شود موجب پاسخ سریع به محیط سازمان می

تواند از طریق متغیرهایی مانند مقدار،  با توجه به محصول یا خدمت، کیفیت نوآوری می
ها، پیچیدگی، درجه نوآوری، ارزش برای  بندی، هزینه ها، قابلیت اطمینان، زمان اثربخشی، ویژگی

نوآوری کیفیت  هرچند. (Allocca & Kessler., 2006) و مفاهیم دیگری تعریف شود مشتری
دلیل افزایش پیچیدگی، مشکلات ناشی  ، اما تعیین آن بهاستها  ترین عوامل شرکت یکی از مهم
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 ,.Lahiri) رو است ههایی روب ها، با چالش دهنده و نیاز به ادغام مقیاس از شناسایی عوامل تشکیل

2010.) 
 

‌ ‌سازمانی. مفهومی چندبعدی است که وضعیت سازمان را نسبت به رقبا  ،عملکردعملکرد
فرایند تبیین کیفیت اثربخشی و ، . عملکرد سازمانی(Lopez et al., 2011)کند  مشخص می

گیری بهینه از  عملکرد سازمانی به بهره(. Neely et al., 2002)کارایی اقدامات گذشته است 
 (.1391کارایی و اثربخشی اشاره دارد )شیرازی، ها برای تحقق  ها و فرصت منابع، ظرفیت

شده است. عملکرد عملیاتی به رفتارها و   عملکرد به دو گروه عملیاتی و مالی تقسیم
یعنی تولید محصولات و یا خدمات و تحویل به مشتریان  ،فرایندهای انجام کار در سازمان

کت آنان و ایجاد روحیه همکاری دادن به کارکنان و مشار . اهمیت(Simons., 2000) گردد برمی
به عبارتی  شود؛  و شور و شوق در کارکنان موجب افزایش فعالیت و عملکرد عملیاتی آنان می

 (.Scott-Ladd et al., 2006)های گروهی است  میزان تولید و کارایی، تابع همکاری
رخ بازگشت یابی به نتایج مالی مانند نرخ و میزان رشد سوددهی، ن عملکرد مالی به دست

برای ذینفعان سازمان اهمیت و  (Van-Wijk et al., 2008)پردازد  ها می سرمایه و رشد فروش
کردن  ی فرایند کمیّاها به معن امروزه ارزیابی عملکرد سازمان(. Xu et al., 2010)بسیاری دارد 

ها با  . سازمان(Tangen., 2004)اهمیت بسیاری یافته است  ،کارایی و اثربخشی اقدامات گذشته
 (2010 کنندهای آینده را بررسی  و چالش کردهتوانند وضعیت فعلی را درک  ارزیابی عملکرد می

Wang.,&Noe .) 

 
‌ها‌و‌مدل‌مفهومی‌توسعه‌فرضیه

‌ ‌يادگیری‌سازمانی. تسهیم دانش ستون فقرات یادگیری سازمانی است و تسهیم‌دانش‌و
 1همکاران. خو و (Van-Woerkom & Sanders., 2010)ها دارد  منافع بسیاری برای سازمان

های یادگیری سازمانی است که منجر  فعالیت ناپذیر جداییتسهیم دانش بخش  ،( معتقدند2010)
 میانتسهیم دانش در  (.Xu et al., 2010) شود های نوآورانه می به درک بهتر بازار و فعالیت

وری و  شود و نتیجه آن بهره ش آنان میکارکنان باعث تقویت یادگیری سازمانی و افزایش دان
 (.French., 2010)عملکرد بهتر سازمانی است 

ها دریافتند  . آندانند میفردی را اساس یادگیری سازمانی  یادگیری ،(1389نیسی و نمکی )
  ( با بررسی در دو شرکت2000که تسهیم دانش تأثیری مثبت بر یادگیری سازمانی دارد. فارستر )

موجب افزایش رفتارها   در این دو سازمان گروهیسازی ژاپنی و آمریکایی دریافت که کار  اتومبیل

                                                 
1. Xu et al 
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د و باعث افزایش یابمیو از این طریق یادگیری سازمانی ارتقاء  های تسهیم دانش شده و فعالیت
 .شود توانایی نوآوری و عملکرد بهتر می

( با بررسی در صنعت توریسم تایوان، دریافتند که تشویق رفتارهای 2007) 1همکارانیانگ و 
و بهبود یادگیری  شود میتسهیم دانش )آشکار و نهان( در شرکت باعث انتقال آسان دانش افراد 

ای  دریافتند که ایجاد سامانه ،(2011) 2جیمنز و سانزوال .دنبال دارد و عملکرد بهتر سازمانی را به
و  شود می همه اعضاء تسهیم کند، سبب افزایش یادگیری سازمان  درمیانکه دانش سازمانی را 

. کنندتوانند به بهبود عملکرد آن کمک  اعضای سازمان از طریق این دانش مشترک می
یم دانش آشکار و نهان بر کسب دانش، توزیع دانش، پژوهشگران معدودی به تأثیر خاص تسه

اند؛ بنابراین برای بررسی تأثیر تسهیم دانش بر یادگیری  تفسیر دانش و حافظه سازمانی پرداخته
 . شود پیشنهاد می 1زمانی فرضیه سا

 تسهیم دانش در سازمان تأثیری مثبت بر یادگیری سازمانی دارد. :1فرضیه 
 

امروزه شناخت عواملی که موجب توانایی نوآوری و عملکرد تسهیم‌دانش‌و‌نوآوری‌سازمانی.‌
و تسهیم دانش در این زمینه یک موضوع  ها ضروری است برای سازمان ،شوند نوآورانه می

محوری است. نوآوری نتیجه دانش جدید است و دانش جدید نیز به دنبال تسهیم دانش در 
تسهیم دانش و نوآوری سازمانی دو موضوع به هم  (.Liao., 2010) شود سازمان ایجاد می

 & Jimenez)کند  و تسهیم دانش امکاناتی را برای توانایی نوآوری فراهم می هستند وابسته

Sanz-Valle, 2011.) 
با تسهیم دانش و نوآوری در سازمان ارتباط مثبتی که ( دریافتند 1389) همکارانمحمدی و 

ای مؤثرتر انجام شود، توانایی  دارند و هر چه توزیع و دریافت اطلاعات یا دانش به شیوههم 
( دریافتند که رفتارهای تسهیم دانش 1391) همکارانیابد. شائمی و  نوآوری نیز افزایش می

های  که همه مؤلفه نشان دادند( 1391شود. احمدی و دیگران ) موجب بهبود توانایی نوآوری می
شوند. داروچ و  انش ازجمله تسهیم دانش باعث ایجاد توانایی نوآوری در سازمان میمدیریت د
شرکت  443های مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی در  ( با بررسی تأثیر مؤلفه2002) 3مکناگتون
( تأثیر عوامل 2007) 4که تبادل دانش با عملکرد نوآورانه ارتباط مثبت دارد. لین معتقدندتولیدی 

به یان نتیجه رسید ازمانی و فناوری تسهیم دانش را بر نوآوری سازمانی بررسی کرد و فردی، س
های فناوری اطلاعات و ارتباطات  سطح دانش و کارآمدی، حمایت مدیریت ارشد و سامانه که

توانند توانایی نوآوری سازمانی را  بر رفتارهای تسهیم دانش دارند و این رفتارها می زیادیتأثیر 
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2. Darroch & McNaughton 
4. Lin 
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 که( با بررسی در صنایع با فناوری متوسط دریافتند 2008) 1همکارانهانگ و  دهند. ژیافزایش 
 2همکارانتسهیم دانش بر توانایی نوآوری و عملکرد بهتر سازمانی تأثیری مثبت دارد. لیائو و 

اتخاذ راهبرد سرعت  ،تولیدی صنعتی تایوان نتیجه گرفتند های شرکتدر  پژوهش( با 2010)
دست  تر از رقبا به ها باید دانش جدید را سریع است که آن اها به این معن سازماننوآوری توسط 

. کنندمنظور نوآوری در محصولات یا خدمات استفاده  و برای کسب مزیت رقابتی از آن به آورند
( دریافتند که در یک محیط کار دوستانه که با سطح رضایت شغلی بالا، 2013) 3کوا و یانگ

های  یابد. باوجود بررسی روابط بین تسهیم دانش و جنبه های تسهیم دانش افزایش می فعالیت
های تسهیم دانش آشکار و نهان بر  کمتری به تأثیر خاص فعالیت پژوهشگرانمختلف نوآوری، 

 شده است. پیشنهاد 2اند؛ بنابراین فرضیه  داختهسرعت و کیفیت نوآوری پر
 تسهیم دانش در سازمان تأثیری مثبت بر نوآوری سازمانی دارد. :2فرضیه 

 
‌ تسهیم دانش ابزاری کلیدی برای مبادله متقابل دانش و تسهیم‌دانش‌و‌عملکرد‌سازمانی.

از آن برای خلق دانش جدید، نوآوری و  توانند ها می کارکنان است و سازمان در میان تجربه
کارکنان موجب  میان. تعاملات (Taminiau et al.,2009) کنندکسب مزیت رقابتی استفاده 

یافته و باعث  شود دانش افراد از طریق بازخورد، تفسیر، کمک و یا مشورت به دیگران انتقال می
 (.Hutzschenreuter & Horstkotte., 2010) شودبهبود عملکرد سازمان 

های تسهیم دانش  ( دریافتند که تشویق و حمایت رفتارها و فعالیت1387آزاد و رشیدی )
. شود یابی به اهداف در کلیه سطوح می موجب مشارکت بیشتر کارکنان در امور سازمان و دست

کوچک و متوسط تسهیم  های شرکتکه در  به این نتیجه رسیدند( 1391) همکارانشائمی و 
کریمی و  شود. حاجی طور مستقیم موجب عملکرد بهتر می و هم به دانش هم از طریق نوآوری

های مدیریت دانش ازجمله تسهیم  مؤلفه «بانک تجارت»( دریافتند که در 1391منصوریان )
که در  دندنشان دا( 1392لی و حکیمی ) دانش، بر بهبود عملکرد سازمانی تأثیر مثبت دارد. قلیچ

بین تسهیم دانش نهان باکیفیت خدمات رابطه مثبت وجود دارد، ولی بین  «بانک پارسیان»
دریافتند ، (2007) 4همکاراندار وجود ندارد. دا و اتسهیم دانش آشکار و کیفیت خدمات رابطه معن

ر ایفا سوی عملکرد سازمانی بالات های متنوعی را برای هدایت به ابعاد مختلف تسهیم دانش نقش
کسب و توزیع دانش موجب سرعت  به این نتیجه رسیدند که( 2010) 5همکارانکنند. لیائو و  می
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( با 2011) 1. عبدالرحمانشودیابی به سهم بازار بیشتر می نوآوری در محصولات یا خدمات و دست
بررسی رفتارهای تسهیم دانش کارکنان دریافت که پیامد حساس تسهیم دانش ایجاد دانش 

بخشد. یسیل و  گیری عملکرد سازمانی را بهبود می د و نوآوری است که به طرز چشمجدی
طور مستقیم عملکرد سازمانی و غیرمستقیم،  که تسهیم دانش به نشان دادند( 2013) 2همکاران

سازد که تسهیم دانش  دهد. مرور مبانی نظری در این حوزه روشن می نوآوری را افزایش می
ها نتایج مشابهی را  ؛ ولی برخی پژوهششود افزایش عملکرد سازمانی می )آشکار و نهان( موجب

ساختن بیشتر تأثیر  . درنتیجه، برای آشکار(Jimenez & Sanz-Valle., 2011)اند  نشان نداده
 شده است. پیشنهاد 3تسهیم دانش )آشکار و نهان( بر عملکرد سازمانی )عملیاتی و مالی(، فرضیه 

 در سازمان تأثیری مثبت بر عملکرد سازمانی دارد.تسهیم دانش : 3فرضیه 
 

‌ ‌نوآوری‌سازمانی. کلیدی در توانایی نوآوری و تقویت  ینقش ،یادگیری سازمانیيادگیری‌و
بودن، کارکنان باید دانش جدید را کسب و  . برای نوآور(Yeung et al., 2007)مزیت رقابتی دارد 

ها  یادگیری سازمانی با کسب و توزیع دانش موجود و ترکیب آن .کنندآن را درون سازمان تسهیم 
 (.Yang & Wu., 2008)شود  توسط کارکنان باعث ایجاد دانش جدید می

های جدید است  نتیجه یادگیری سازمانی خلق و ایجاد ایده یافتند( در1388شکری و خیرگو )
 نوآوری هنگامی اتفاق ،عتقد است( م1994شود. نوناکا ) که نهایتاً منجر به توانایی نوآوری می

این تسهیم دانش بینش  همچنینو  کنندرا در سازمان تسهیم  هافتد که کارکنان دانش و تجرب می

یادگیری سازمانی منجر  ،اند ( نشان داده2001) 3همکارانو   جدید و مشترکی را ایجاد کند. نیلی

کند. بیکر و  شود و نوآوری را تقویت می برداری از دانش جدید می به توسعه، کسب، انتقال و بهره

های یادگیری تأثیر مستقیم بر نوآوری دارد. یانگ و  گرایش ،یافتند( در2002) 4سینکولا

ولیدی تأثیری مثبت ت های شرکتکه اجزای یادگیری سازمانی در  نشان دادند( 2008) 5همکاران
( دریافتند که همه سطوح یادگیری در 2006) 6همکارانبر نوآوری سازمانی دارد. ویراوادنا و 

 ،گرفت یجه( نت2008) 7دهد. یوساها سازمان، نوآوری و شدت آن را تحت تأثیر قرار می
کند، باعث تقویت نوآوری و  پشتیبانی میاز آن  سازمانی یادگیری را تشویق و رهنگکه ف هنگامی
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عناصر یادگیری سازمانی  ،( دریافتند2011) 1. جیمنز و سانزوالشودبهبود عملکرد در سازمان می

 تأثیری مثبت بر نوآوری سازمانی و از طریق آن بر عملکرد سازمانی دارند.
ولی  شده است؛ اختهمبانی نظری به ارتباطات بین یادگیری و نوآوری سازمانی پرددر چه  اگر

های خاص یادگیری سازمانی )کسب دانش، توزیع دانش، تفسیر  مطالعات کمتری به تأثیر جنبه
. برای است  دانش و حافظه سازمانی( بر نوآوری سازمانی )سرعت و کیفیت نوآوری( پرداخته

 شود.  پیشنهاد می 4بررسی بیشتر تأثیر یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی فرضیه 
 یادگیری سازمانی تأثیری مثبت بر نوآوری سازمانی دارد.: 4فرضیه 
 

یادگیری سازمانی به اعضای سازمان برای انجام بهتر يادگیری‌سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمانی.‌
کند. این فرایند هنگامی  های مناسب در مواجهه با مسائل کاری کمک می کارها و اتخاذ تصمیم

 کنندکه اعضای سازمان آن را برای حل مسائل کاری و افزایش عملکرد استفاده  شود تکمیل می
(Jimenez & Sanz-Valle., 2011.) تر نسبت به رقبا در بلندمدت مزیت رقابتی  یادگیری سریع

راه مؤثر برای افزایش عملکرد   (. یادگیری سازمانی یک2002کند )عاکفی،  پایداری را فراهم می
و  کند میها تقویت  و نوسازی دوباره آن است و توانایی یک سازمان را برای تشخیص فرصت

 (.1391شود )مشدئی و دیگران،  و ایجاد مزیت رقابتی می موجب بهبود عملکرد
یری با دریافتند که ابعاد یادگ «بدنی سازمان تربیت»در با مطالعه  (1388) همکاراناسدی و  

( با بررسی در شرکت 1388داری دارد. علامه و مقدمی ) یاعملکرد سازمانی ارتباط مثبت و معن
داری با عملکرد سازمانی دارد. کالانتون و  امعن  دریافتند یادگیری سازمانی رابطه :خودرو ایران»

عنوان یکی از عوامل ایجاد نوآوری،  ( نشان دادند که یادگیری سازمانی به2002) 2همکاران
ها شود. بونیت و  طور غیرمستقیم و از طریق نوآوری موجب ارتقای عملکرد در سازمان تواند به می

وری و  یادگیری در سطوح گروهی و سازمانی موجب افزایش بهره معتقدند که( 2002) 3همکاران
 ها ندارد. شود؛ اما در سطح افراد تأثیری بر آن می بهبود عملکرد

تقویت  براییادگیری سازمانی مبنایی برای کسب مزیت رقابتی پایدار و متغیر کلیدی 
هایی که توانایی یادگیری  سازمان (.Brockmand& Morgan., 2003)عملکرد سازمانی است 

 ؛(2003بازار دارند )تیپینز و سوهی، بهتری برای دریافت وقایع و روندهای  اقبالداشته باشند، 
در مقایسه با رقبا پذیری بیشتری دارند و  های یادگیرنده، معمولاً، انعطاف درنتیجه، سازمان

 همکاران. یانگ و (Ohmae., 2005) های پیش رو پاسخ دهند تر به چالش سریعتوانند  می
شود، بر اثربخشی  یادگیری سازمانی که درنتیجه تسهیم دانش حاصل می ،( نشان دادند2007)

                                                 
1. Jimenez& Sanz-Valle 

2. Calanton et al 
3. Bontis et al 



1394 تابستان - 22شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   112 

طور  به اینکهیادگیری سازمانی علاوه بر  ،اند ( نشان داده2011) جیمنز و سانزوالتأثیر مثبت دارد. 
عملکرد  ،طور غیرمستقیم از طریق ایجاد توانایی نوآوری شود، به مستقیم باعث بهبود عملکرد می

 پیشنهاد 5برای بررسی ارتباطات بین یادگیری و عملکرد سازمانی فرضیه  خشد.ب را بهبود می
 شده است.

 یادگیری سازمانی تأثیری مثبت بر عملکرد سازمانی دارد.: 5فرضیه 
 

‌ یابی به  یک سازوکار مهم برای دست امروزه، نوآورینوآوری‌سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمانی.
 ,.Sadikoglu & Zehir)شود  وکار جهانی در نظر گرفته می مزیت رقابتی و بقاء در کسب

یابی به مزیت  گیری راهبردی برای دست جهت  ها یک برای سازمان  توانایی نوآوری (.2010
تی کشورهای جهان، با ها و ح سازمان (.Kuratko et al., 2005)کند  رقابتی پایدار فراهم می

وری و بهبود وضعیت اقتصادی هستند و عامل اصلی  بر نوآوری، به دنبال افزایش بهره  تکیه
 (.Jin et al., 2004)ها است  افزایش اهمیت نوآوری، وجود رقابت فزاینده بین جوامع و سازمان

ب و توزیع دانش توانایی نوآوری در سازمان از طریق کس ،( دریافتند1389) همکارانمحمدی و 
که به این نتیجه رسیدند ( 1389شود. علامه و مقدمی ) یابد و موجب عملکرد بهتر می افزایش می

یابد.  گردد و عملکرد از طریق آن بهبود می تبادل دانش در سازمان موجب توانایی نوآوری می
عد انی از بُکه سرعت و کیفیت نوآوری بر عملکرد سازم ند( نشان داد1391) همکارانشائمی و 

( دریافتند که نوآوری 1391) همکارانمالی و فرایندهای داخلی تأثیری مثبت دارد. احمدی و 
 1. منصوری و لاوشود وری و اثربخشی می ب افزایش بهرهسازمانی حاصل از تسهیم دانش موج

های خدماتی  حضور و گسترش خدمات نوآورانه تأثیری مثبت بر رشد سازمان ،( دریافتند2008)
سرعت نوآوری  ند،( نتیجه گرفت2010) 2وری ندارد. کاربونل و اسکودرو دارد ولی تأثیری بر بهره

تواند موجب ایجاد مزیت رقابتی پایدار شود. گاندی  و می ارتباط مستقیمی با عملکرد سازمانی دارد
نوآوری،  مختلف تولیدی در ترکیه دریافتند که انواع های شرکت( با بررسی 2011) 3و دیگران

با فناوری  ییها شرکت( با مطالعه 2012) 4تأثیری مثبت بر عملکرد نوآورانه دارند. وانگ و وانگ
سرعت نوآوری بر عملکرد مالی تأثیرگذار است و کیفیت نوآوری بر  ،چین دریافتنددر  سطح بالا

کرد برای بررسی تأثیر نوآوری سازمانی بر عمل حاضر ی سازمان تأثیر دارد. پژوهشعملکرد عملیات
 . کند میرا پیشنهاد  6سازمانی فرضیه 

 نوآوری سازمانی تأثیری مثبت بر عملکرد سازمانی دارد. :6فرضیه 
‌
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منظور بررسی تأثیرتسهیم  با توجه به مبانی نظری و مطالب ذکرشده، بهمدل‌مفهومی‌پژوهش.‌
 پیشنهاد 1شکل  صورت بهدانش بر یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی مدل مفهومی پژوهش 

 شده است.
 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 

‌شناسی‌.‌روش3

پیمایشی است. برای -توصیفی، و از نظر ماهیت و روش کاربردی، هدف از نظراین پژوهش 
 برایها  آوری داده ای و برای جمع ها و اطلاعات مبانی نظری از روش کتابخانه آوری داده جمع

 شده است. ها از روش میدانی استفاده آزمون فرضیه
آوری و  های جمع های سازمان از جنبه همکاری بین بخش های مؤلفهسنجش تسهیم دانش با 

های رسمی، ایجاد انگیزه برای تسهیم دانش، کاربرد فناوری  د و گزارشگذاشتن اسنا اختیار در
گذاشتن  اختیار های آموزشی، ارتباطات بین واحدها، در اطلاعات و ارتباطات، برگزاری برنامه

 2(، لیدنر1999) 1ها توسط لیبویتز تجربیات و دانش حاصل از کار انجام شده است. این مؤلفه
  ( استفاده2010علوی و همکاران )و  (2010) 4ریچاو و ویسبرگ (،2005) 3(، کیم و لی2001)

های جدی، اقدام به تولید محصولات  اند. نوآوری سازمانی توسط معیارهای پرداختن به ایده شده

                                                 
1. Liebowitz 

2. Lidner 
3. Kim& Lee 

4. Reychav& Weisberg 
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کارگیری فرایندهای جدید، سرعت در حل  یا خدمات جدید، توسعه محصولات یا خدمات جدید، به
 های جدید، بهبود فرایندهای و بهبود مدیریت بررسی اختن به ایدهمسائل سازمانی، کیفیت پرد

( 2010) همکاران( و لیائو و 2002(، هانر )1995) 1. این معیارها توسط چان و هامبریکاست شده 
اند. برای سنجش عملکرد سازمانی معیارهای رضایت مشتریان، بهبود کیفیت،  شده  استفاده

ها، رشد سوددهی، میانگین  وری، مدیریت دارایی تریان، بهرهگویی به مش مدیریت هزینه، پاسخ
(، 2000) 2همکارانو  گذشته توسط باورساکس اند. این معیارها در بازگشت سرمایه سنجیده شده

اند.  شده  ( استفاده2011) 5همکاراناینمن و  و (1999) 4همکاران(، کلایکومب و 2010) 3کلین
اکز آموزش علمی، ها و مر ارهای توافقنامه همکاری با دانشگاهبرای ارزیابی یادگیری سازمانی معی

، تماس با متخصصان و خبرگان، تشویق کارکنان به دیگرانموفق  های هیادگیری از تجرب
های رسمی و غیررسمی توسط سازمان، وجود سیاست پژوهش و توسعه مدبرانه،  پیوستن به شبکه

ها و  عملیات، پشتیبانی از نوآوری توسط دستگاههای جدید در  ها و نگرش کارگیری ایده به
های سازمانی، آگاهی از اهداف توسط کارکنان، استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات  رویه

شده، وجود  گذاشتن دانش منسوخ ، کنارگروهی بودن کار رایج منظور بهبود ارتباطات در سازمان، به
ات، وجود فهرست متخصصان، میزان استفاده های گردش شغلی، وجود پایگاه اطلاع برنامه

اند. این  و وجود سیستم تدوین و مدیریت دانش سنجیده شده کارکنان از پایگاه اطلاعات
 8همکاران(، گومز و 2006) 7(، اسلیتر و موهر2002) 6خمکارانمعیارهای درگذشته توسط سان و 

 اند. شده ( استفاده 2010) 9همکارانلی و  و (2005)
که توسط  بودای لیکرت  گزینه نامه استاندارد با طیف پنج پرسش ،ها آوری داده معابزار ج
 ؛(Lopez et al., 2006; Wang &Wang 2012) شده است قبلی روایی آن تأیید پژوهشگران

 دارایو  شد نامه توسط متخصصان و اساتید این حوزه دوباره تأیید علاوه اعتبار این پرسش به
شده است. آلفای کرونباخ برای متغیر   ثابت  روایی سازه با تحلیل عاملی تأییدی،. بوداعتبار لازم 

و  درصد 85، متغیر نوآوری سازمانی درصد 86، متغیر یادگیری سازمانی درصد 89تسهیم دانش 
 .شده است محاسبه SPSS 22افزار  با نرم درصد 88متغیر عملکرد سازمانی 

                                                 
1. Chen& Hambrick 

2. Bowersox 

3. Kline 

4. Claycomb& et al 

5. Inman& et al 

6. Swan& et al 

7. Slater& Mohr 

8. Gomez& et al 

9. Lee& et al 



 

 115 ... ینوآور ،یریادگيدانش بر  میتسه ریتأث یبررس

شرکت آب و »مهندسان و کارشناسان   مدیران، نفر 400شامل  پژوهشجامعه آماری 
سازی  برای تعیین تعداد نمونه از فرمول تعیین حجم نمونه برای مدل. بود «فاضلاب مشهد

اندازه نمونه است،  nها و تعداد گویه qکه در آن  15q ã n ã 5qمعادلات ساختاری یعنی 
 بود؛مورد  63نامه این پژوهش  پرسش های لتعداد سؤا(. 2012، همکاران)علیپور و  شد  استفاده

عدد  342نامه توزیع و  عدد پرسش 400. تعداد بودنفر برای نمونه نیاز  315بنابراین حداقل به 
 وتحلیل شد. استفاده، تجزیه عدد قابل 320آوری و  جمع

ها و برازش مدل مفهومی از تحلیل عاملی استفاده شد. در این روش،  وتحلیل داده برای تجزیه
 ، مقدار3کمتر از  (df) دلی از برازش مناسب برخوردار است که نسبت به درجة آزادیم

RMSEA  درصد، مقدار  10کمتر ازGFI ،AGFI ،NNFI (TLI) ،NFI ،CFI و IFI  بیشتر از
باشد. اطلاعات مربوط به نتایج تحلیل عاملی  درصد 50تر از  بزرگ PNFIدرصد و مقدار  90

ترتیب در  متغیرهای تسهیم دانش، یادگیری سازمانی، نوآوری سازمانی و عملکرد سازمانی به
 شده است.  درج 4 تا 1جداول 

 
 و پایایی متغیر تسهیم دانش )آشکار و نهان( تأییدیوتحلیل عاملی  نتایج تجزیه .1جدول 

 �‌عاملیبارهای‌‌شاخص‌نام‌متغیر

 KH1 (E) 69/0 872/0 تسهیم دانش )آشکار(

 KH2 (E) 56/0 869/0 تسهیم دانش )آشکار(

 KH3 (E) 71/0 872/0 تسهیم دانش )آشکار(

 KH4 (E) 65/0 872/0 تسهیم دانش )آشکار(

 KH5 (E) 54/0 886/0 تسهیم دانش )آشکار(

 KH6 (E) 67/0 872/0 تسهیم دانش )آشکار(

 KH7 (T) 79/0 867/0 )نهان(تسهیم دانش 

 KH8 (T) 83/0 875/0 تسهیم دانش )نهان(

 KH9 (T) 76/0 864/0 تسهیم دانش )نهان(

 KH10 (T) 72/0 875/0 تسهیم دانش )نهان(

 KH11 (T) 88/0 884/0 تسهیم دانش )نهان(

 KH12 (T) 81/0 864/0 تسهیم دانش )نهان(

 KH13 (T) 56/0 869/0 تسهیم دانش )نهان(
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 نوآوری سازمانی )سرعت و کیفیت( وتحلیل عاملی تأییدی و پایایی متغیر نتایج تجزیه .2جدول 

 
 وتحلیل عاملی تأییدی و پایایی یادگیری سازمانی )کسب، توزیع، تفسیر دانش و حافظه سازمانی( نتایج تجزیه .3جدول 

 �‌بارهای‌عاملی‌شاخص نام‌متغیر

 OL1 (A) 61/0 897/0 یادگیری سازمانی )کسب دانش(

 OL1 (A) 66/0 865/0 یادگیری سازمانی )کسب دانش(

 OL1 (A) 63/0 865/0 یادگیری سازمانی )کسب دانش(

 OL1 (A) 74/0 /867/0 یادگیری سازمانی )کسب دانش(

 OL1 (A) 65/0 866/0 یادگیری سازمانی )کسب دانش(

 OL1 (A) 62/0 872/0 دانش( یادگیری سازمانی )کسب

 OL1 (A) 61/0 866/0 یادگیری سازمانی )کسب دانش(

 OL1 (A) 64/0 867/0 یادگیری سازمانی )کسب دانش(

 OL1 (A) 68/0 862/0 یادگیری سازمانی )کسب دانش(

 OL1 (D) 66/0 863/0 یادگیری سازمانی )توزیع دانش(

 OL1 (D) 72/0 871/0 یادگیری سازمانی )توزیع دانش(

 OL1 (D) 69/0 874/0 یادگیری سازمانی )توزیع دانش(

 OL1 (D) 54/0 869/0 یادگیری سازمانی )توزیع دانش(

 OL1 (D) 63/0 868/0 یادگیری سازمانی )توزیع دانش(

 OL1 (D) 62/0 866/0 یادگیری سازمانی )توزیع دانش(

 OL1 (I) 71/0 869/0 یادگیری سازمانی )تفسیر دانش(

 OL1 (I) 67/0 871/0 یادگیری سازمانی )تفسیر دانش(

 OL1 (I) 75/0 874/0 یادگیری سازمانی )تفسیر دانش(

 OL1 (I) 61/0 870/0 یادگیری سازمانی )تفسیر دانش(

 OL1 (I) 59/0 874/0 یادگیری سازمانی )تفسیر دانش(

 OL1 (I) 67/0 878/0 یادگیری سازمانی )تفسیر دانش(

 OL1 (M) 59/0 869/0 سازمانی )حافظه سازمانی(یادگیری 

 �‌بارهای‌عاملی‌شاخص‌نام‌متغیر

 OI1 (S) 58/0 867/0 نوآوری سازمانی )سرعت نوآوری(

 OI2 (S) 66/0 869/0 نوآوری سازمانی )سرعت نوآوری(

 OI3 (S) 73/0 878/0 نوآوری سازمانی )سرعت نوآوری(

 OI4 (S) 75/0 866/0 نوآوری سازمانی )سرعت نوآوری(

 OI5 (S) 79/0 876/0 نوآوری سازمانی )سرعت نوآوری(

 OI1 (Q) 87/0 874/0 نوآوری سازمانی )کیفیت نوآوری(

 OI2 (Q) 92/ 861/0 نوآوری سازمانی )کیفیت نوآوری(

 OI3 (Q) 94/0 876/0 نوآوری سازمانی )کیفیت نوآوری(

 OI4 (Q) 79/0 869/0 نوآوری سازمانی )کیفیت نوآوری(

 OI5 (Q) 76/0 873/0 نوآوری سازمانی )کیفیت نوآوری(



 

 117 ... ینوآور ،یریادگيدانش بر  میتسه ریتأث یبررس

دانش و حافظه  ریتفس ع،ی)کسب، توز یسازمان یریادگی ییایو پا یدییتأ یعامل لیوتحل هیتجز جی. نتا3جدول ادامه 
 (یسازمان

 �‌بارهای‌عاملی‌شاخص نام‌متغیر

 OL1 (M) 61/0 869/0 یادگیری سازمانی )حافظه سازمانی(

 OL1 (M) 57/0 866/0 )حافظه سازمانی(یادگیری سازمانی 

 OL1 (M) 72/0 868/0 یادگیری سازمانی )حافظه سازمانی(

 OL1 (M) 55/0 866/0 یادگیری سازمانی )حافظه سازمانی(

 OL1 (M) 64/0 866/0 یادگیری سازمانی )حافظه سازمانی(

 OL1 (M) 52/0 868/0 یادگیری سازمانی )حافظه سازمانی(

 OL1 (M) 65/0 867/0 سازمانی )حافظه سازمانی(یادگیری 

 OL1 (M) 67/0 868/0 یادگیری سازمانی )حافظه سازمانی(

 
 عملکرد سازمانی )عملیاتی و مالی( وتحلیل عاملی تأییدی و پایایی متغیر نتایج تجزیه .4جدول 

 �‌بارهای‌عاملی‌شاخص‌نام‌متغیر

 OP1 (P) 61/0 868/0 عملکرد سازمانی )عملیاتی(

 OP2 (P) 67/0 871/0 عملکرد سازمانی )عملیاتی(

 OP3 (P) 70/0 864/0 عملکرد سازمانی )عملیاتی(

 OP4 (P) 66/0 873/0 عملکرد سازمانی )عملیاتی(

 OP5 (P) 74/0 852/0 عملکرد سازمانی )عملیاتی(

 OP6 (P) 85/0 861/0 عملکرد سازمانی )عملیاتی(

 OP1 (F) 86/0 876/0 عملکرد سازمانی )مالی(

 OP2 (F) 84/0 879/0 عملکرد سازمانی )مالی(

 OP3 (F) 73/0 853/0 عملکرد سازمانی )مالی(

 OP4 (F) 68/ 875/0 عملکرد سازمانی )مالی(

 

و با توجه به شاخص جزئی  است 5/0بارهای عاملی در همه موارد بالاتر از  اینکهبا توجه به 
P ( 0.001دارای مقدار < P) سنجند. ها را می خوبی داده ها به شاخص ،توان نتیجه گرفت می 
 

‌ها‌و‌يافته‌ها‌.‌تحلیل‌داده4

‌اندازه ‌الگوی ‌گیری‌برازش  ،همه متغیرهای مکنون بایدگیری  برای آزمون مدل اندازه.
 3. معمولاً برای برازش مدل بین شودها بررسی  های برازش آن شده و شاخص متغیرهای مشاهده

گیری از برازش  دهد که مدل اندازه شود. نتایج محاسبات نشان می استفاده میشاخص  5تا 
 .(5)جدول  مناسبی برخوردار است
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 گیری های کلی برازش الگوهای اندازه شاخص. 5جدول 

 
‌ ‌و ‌ساختاری ‌فرضیهمدل ‌آزمون ‌مسیر؛ ‌ها‌تحلیل ها از دو  داری فرضیه ابرای آزمون معن.

و  05/0داری  اشده است. بر این اساس سطح معن  استفاده Pو  (C.R)شاخص جزئی مقدار بحرانی 
تر از این مقدار، پارامتر مربوط در مدل، مهم  باشد. کم 96/1مقدار بحرانی باید بیشتر از قدر مطلق 

 برتر متغیر مستقل  دهنده اثر قوی نشان ،باشد 96/1از تر  بزرگعدد معناداری هرچقدر نیستند. 
شده، ضرایب مسیر محاسبه  متغیر وابسته است. برای برآوردهای هر یک از مسیرهای مشخص

ضرایب ، ها دارتر است. فرضیه اتر و یا معن دهد کدام مسیر مهم شود. تحلیل مسیر نشان می می
 .ه استشد  درج 6های جزئی هر فرضیه در جدول  صرگرسیونی و مقادیر شاخ

 

های  سازی معادلات ساختاری شاخص برای برازندگی مدل کلی در مدل.‌برازش‌مدل‌مفهومی
جا آزمون  صورت یک ایموس مدل مفهومی را به افزار نرم (.1384اند )هومن،  شده  مختلفی معرفی

های  شاخص و است 3اسکوئر کمتر از -کایمقدار ، خروجی نرم افزار ایموسکند. با توجه  می
قبولی است و شاخص ریشه میانگین مربع خطای برآورد نیز وضعیت  نیکویی برازش در حد قابل

 توان می ؛ بنابراین(7)جدول  قبول هستند های برازش نیز در حد قابل مطلوبی دارد و سایر شاخص
های کلی  شاخصت. خلاصه اطلاعات ها برخوردار اس مدل از برازش خوبی با داده گرفت،نتیجه 

 درج شده است. 8خروجی نرم افزار در جدول  برازش مدل مفهومی

 
 
 
 

 ‌CMIN/Df GFI AGFI NNFI NFI CFI IFI PNFI RMSEAنام‌شاخص

تسهیم دانش 
 آشکار

67/2 921/0 901/0 965/0 922/0 906/0 917/0 605/0 058/0 

 064/0 708/0 923/0 892/0 941/0 915/0 895/0 933/0 48/2 تسهیم دانش نهان

 082/0 671/0 897/0 887/0 891/0 871/0 918/0 936/0 62/1 کیفیت نوآوری

 074/0 603/0 916/0 927/0 874/0 933/0 924/0 901/0 85/2 سرعت نوآوری

عملکرد 
 عملیاتی

98/1 925/0 891/0 927/0 917/0 915/0 972/0 746/0 059/0 

 048/0 598/0 942/0 906/0 948/0 891/0 904/0 876/0 04/2 عملکرد مالی

 053/0 746/0 937/0 894/0 886/0 919/0 884/0 925/0 73/2 کسب دانش

 042/0 801/0 921/0 867/0 923/0 975/0 917/0 883/0 45/1 توزیع دانش

 085/0 559/0 926/0 937/0 919/0 897/0 897/0 865/0 84/2 تفسیر دانش

 079/0 574/0 /884 887/0 907/0 929/0 908/0 923/0 76/2 حافظه سازمانی

 ã ã90% ã90% ã90% ã90% ã90% ã90% ã50% ã10% 3 مقدار مناسب

������*�  ��� ����/� ���� ��� .���  

������**�  ��� ����/� ���� ��� .���  



 

 119 ... ینوآور ،یریادگيدانش بر  میتسه ریتأث یبررس

 ها یهضرایب رگرسیونی و آزمون فرض .6جدول 

‌نتیجه P مقدار‌بحرانی‌مسیر‌‌ضريب‌مسیر‌فرضیه

 تأیید *** 378/4 32/0 یادگیری سازمانی � تسهیم دانش‌1

 تأیید *** 834/5 43/0 نوآوری سازمانی � تسهیم دانش‌2

 تأیید *** 967/3 29/0 عملکرد سازمانی � تسهیم دانش‌3

 تأیید *** 019/5 37/0 نوآوری سازمانی � یادگیری سازمانی‌4

 تأیید *** 556/3 26/0 عملکرد سازمانی � یادگیری سازمانی‌5

 تأیید *** 872/2 21/0 عملکرد سازمانی � نوآوری سازمانی‌6

0.001 < P *** 

 
 های برازش مدل افزاری شاخص . خروجی نرم7جدول 

‌
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 های کلی برازش مدل مفهومی شاخص .8جدول 

 ‌CMIN/Df GFI AGFI NNFI NFI CFI PNFI RMSEAنام‌شاخص

 028/0 589/0 901/0 887/0 917/0 944/0 914/0 71/2 مدل نهایی

 10> 50< 90< 90< 90< 90< 90< >3 مقدار مناسب

 
 

 
 الگوی معادلات ساختاری پژوهش .2شکل 
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 و‌پیشنهادها‌گیری‌نتیجه.‌5

هدف این پژوهش بررسی تأثیر تسهیم دانش بر یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی در 
ها، یافته اصلی پژوهش این است  . با توجه به آزمون فرضیهبود «شرکت آب و فاضلاب مشهد»

. این نتیجه با «داردمثبت بر یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی  تأثیرتسهیم دانش »که 
(، شکری و خیرگو 2012(، وانگ و وانگ )2011) (، جیمنز و سانوال2008سو ) های اچ یافته

 ( سازگار است.1391) همکارانشائمی و  و (1388)
مثبت است. با ، تأثیر تسهیم دانش بر یادگیری سازمانی 6با توجه به نتایج مندرج در جدول 

(، 2000(، فارستر )1389راستا با نتایج نیسی و نمکی ) توجه به پیشینه پژوهش، این یافته هم
( است. تسهیم دانش وسیله اساسی برای انتقال دانش 2004(، شر و لی )2002) همکارانبونیت و 

زمانی را ( و یادگیری سا2010ها است )وانگ و نویی،  و تجربه در میان افراد و یادگیری آن
 دهد. افزایش می
دهد که تسهیم دانش تأثیر مثبت بر نوآوری سازمانی دارد. بر اساس مبانی  نشان می 6جدول 

دانش دیگران موجب ایجاد  نظری، تسهیم دانش از طریق انتقال دانش و تجربه و ترکیب آن با
های علامه و  تهشود و دانش جدید برای نوآوری ضروری است. این نتیجه با یاف دانش جدید می

 همکاران(، مرادی و 1391) همکاران(، شائمی و 1389) همکاران(، محمدی و 1388مقدمی )
(، 2008سو ) (، اچ2008) همکارانهانگ و  (، ژی2007(، لین )2002(، داروچ و مکناگتون )1392)

 د.( در یک راستا قرار دار2013( و کوا و یانگ )2012(، وانگ و وانگ )2011عبدالرحمان )
یافته دیگر پژوهش، تأثیر مثبت تسهیم دانش بر عملکرد سازمانی است.  6جدول به با توجه 

(، کشاورزی و یکتایی 1391کریمی و منصوریان ) (، حاجی1387این یافته با نتایج آزاد و رشیدی )
 همکارانلی و  (، قلیچ1391) همکاران(، جابری و 1391) همکاران(، بدری آذین و 1391)
( در یک 2007) همکارانیانگ و  و (2005) همکاران(، رایت و 2002تیپینز و سوهی ) (،1392)

ها موجب بهبود  راستا قرار دارد. تسهیم دانش از طریق تأثیر بر توانایی کارکنان و کاهش هزینه
و وجود  بین واحدها ها شود. در شرکت موردمطالعه، مبادله اسناد و گزارش عملکرد سازمانی می

شود. وجود نظام  های آموزشی، با افزایش دانش و مهارت کارکنان موجب بهبود عملکرد می برنامه
عملکرد را بهبود  درنهایتو  شود مینیز موجب انگیزه برای تسهیم دانش کارکنان  ها یشنهادپ

 دهد. می
ی است تأثیر مثبت یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمان دهنده نشانیافته بعدی پژوهش 

(، 1388(، علامه و مقدمی )1388) همکارانهای اسدی و  ، نتایج پژوهش (. این یافته6)جدول 
درلی -( و یسیل و فریت2001(، جیمنز و سانزوال )2002(، داروچ و مکناگتون )2000فارستر )

 کند. ( را تأیید می2012)
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دهد. این  نشان می تأثیر مثبت یادگیری سازمانی را بر عملکرد سازمانیهمچنین  6جدول 
(، 2003(، تیپینز و سوهی )1388(، علامه و مقدمی )1388یافته با نتایج جوانمرد و سخایی )

 .استراستا  ( هم2013) همکارانیسیل و  و (2001جیمنز و سانزوال )
دانند. در شرکت  نوآوری می  یادگیری سازمانی و نتایج آن را مقدمه ،(1995نوناکا و تاکیوچی )

ها، استفاده  گاهها، شرکت در نمایش نامه همکاری با دانشگاه هایی مانند توافق لعه، فعالیتموردمطا
منظور تبادل  ها به ههای کاری و کمیت واحدی، گروه بینهای  ه، برگزاری جلسهااز نظام پیشنهاد

 شود. اینترانت موجب افزایش یادگیری سازمانی می  ؛ و استفاده از شبکههدانش و تجرب
یافته نهایی پژوهش، تأثیر مثبت نوآوری سازمانی بر عملکرد سازمانی است. این یافته با نتایج 

(، 2006(، ثورنهیل )2005) همکاران(، رایت و 1990(، رابینسون )1391) همکارانشائمی و 
 همکاران(، گاندی و 2010) همکاران(، لیائو و 2010(، کاربونل و رودریگز )2008منسوری و لاو )

( در یک راستا قرار دارد. اقدامات 2013) همکاران( و یسیل و 2012(، وانگ و وانگ )2011)
های جدید از طریق  سازمان در توسعه و بهبود فرایندها و خدمات به مشترکان، پرداختن به ایده

که باعث افزایش سطح عملکرد سازمانی و رضایت  هستند  ازجمله مواردی هانظام پیشنهاد
 اند. رکت موردمطالعه شدهمشترکان از ش

نامه همکاری با مراکز آموزشی و دانشگاهی،  توافق مانندهای مرتبط با تسهیم دانش  فعالیت
ارت، وجود های آموزش و بهبود مه ، پایگاه اطلاعات سازمانی و اینترانت، برنامههانظام پیشنهاد

ها  و ایجاد کمیته اطلاعات های فناوری و دانش، استفاده از سیستم ها هبرنامه های تبادل تجرب
کاری در سازمان موردبررسی؛ باعث دریافت و توزیع دانش  های ه)مانند کمیته توزیع آب( و جلس

 شود. های سازمان و در نتیجه بهبود توانایی نوآوری می و اطلاعات در درون و بین بخش
 

‌کاربردی ‌پیشنهادهای موردبررسی،  بر اساس نتایج پژوهش و با توجه به شرایط سازمان.
 :شود های مشابه ارائه می و سازمان سازمان کاربرد در آن برایزیر  هایپیشنهاد

های  رویه با توجه به تأثیر مثبت تسهیم دانش بر یادگیری، نوآوری و عملکرد سازمانی، ایجاد .1
 های آموزشی کارکنان، استفاده از ابزارهای انگیزشی و برنامه های همستندسازی دانش و تجرب

سازی تسهیم دانش در میان کارکنان، به همراه استفاده از یک پایگاه  منظور فرهنگ مناسب به
تواند به استفاده اثربخش از  ثبت، نگهداری و بازیابی دانش مفید کارکنان؛ می برایاطلاعاتی 

 ؛منجر شده و عملکرد سازمان را بهبود دهد  دانش سازمان
تا  کندای تشویق کارکنان به تسهیم دانش نهان را فراهم ه زمینه  سازمانشود  پیشنهاد می .2

 ؛تسهیم کنند  و دانش نهان خود را با متناسب با اهداف سازمان ها هکارکنان خلاق بتوانند تجرب
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محیطی باز و پذیرنده تغییر و همچنین   پردازی، سازمان برای ایجاد فرهنگ باز و پشتیبان ایده. 3
 انههای خلاق و نوآور عنوان فرصت یادگیری فراهم کند تا افراد ایده بهپذیرنده اشتباه و شکست 

 ؛کنندشدن و یا شکست ابراز  دور از ترس جریمه خود را آزادانه و به
طور مستقیم و غیرمستقیم باعث بهبود  های تسهیم دانش به با توجه به این یافته که فعالیت. 4

های آموزشی ویژه در زمینه مدیریت  برنامه  زمانشود سا ، پیشنهاد میشوند عملکرد سازمانی می
های تسهیم  دانش و تسهیم دانش را در اولویت قرار دهد تا با کسب حمایت مدیران زمینه فعالیت

 .شودپیش فراهم  از دانش بیش
 

‌های‌آتی‌پیشنهادهايی‌برای‌پژوهش با توجه به ویژگی پژوهش حاضر، موارد زیر به سایر .
 شود: میمحققان توصیه 

های  مانند سازمان ،ها که حیطه فعالیت متفاوتی دارند پژوهش مشابهی در سایر سازمان. 1
 ؛شودهای این پژوهش مقایسه  تر انجام و نتایج آن با یافته خدماتی و تولیدی و در محدوده وسیع

هاد پیشن بود؛در این پژوهش تسهیم دانش متغیر مستقل و یادگیری سازمانی متغیر وابسته . 2
جایی دو متغیر تأثیر یادگیری سازمانی را بر تسهیم دانش به  ههای آتی با جاب شود در پژوهش می

 .کنندتفکیک دو گروه دانش نهان و دانش آشکار مطالعه 
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