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چچکیدهکیده

رفتار خود توسعه ای کارکنان کلید حفظ مهارت ها و انگیزه آنها برای کار است. از طرف دیگر مدیریت دانش، رفتار خود توسعه ای کارکنان کلید حفظ مهارت ها و انگیزه آنها برای کار است. از طرف دیگر مدیریت دانش، 
فرایندی دربردارنده  انتقال دانش در زمان مناسب و به فرد مناسب و القای مهارت هایی است که به افزایش فرایندی دربردارنده  انتقال دانش در زمان مناسب و به فرد مناسب و القای مهارت هایی است که به افزایش 
فرهنگ سازمانی و رفتار خود توسعه ای کارکنان منجر می شود. هدف این پژوهش بررسی نقش مدیریت دانش فرهنگ سازمانی و رفتار خود توسعه ای کارکنان منجر می شود. هدف این پژوهش بررسی نقش مدیریت دانش 
در رفتار خود توسعه ای کارکنان تحت تأثیر فرهنگ سازمانی می باشد. پژوهش حاضر، مطالعه ای توصیفی - در رفتار خود توسعه ای کارکنان تحت تأثیر فرهنگ سازمانی می باشد. پژوهش حاضر، مطالعه ای توصیفی - 
پیمایشی است. این تحقیق در شهر تهران انجام شده است و مدیران و کارشناسان شرکت های کوچک و متوسط پیمایشی است. این تحقیق در شهر تهران انجام شده است و مدیران و کارشناسان شرکت های کوچک و متوسط 
فعال در صنعت لاستیک به تعداد فعال در صنعت لاستیک به تعداد 327327 جامعه آماری این تحقیق را تشکیل داده اند. تعداد  جامعه آماری این تحقیق را تشکیل داده اند. تعداد 176176 پرسش نامه  پرسش نامه 
به روش تصادفی منظم توزیع شد. برای جمع آوری داده ها از پرسش نامة استاندارد فرهنگ سازمانی دنیسون به روش تصادفی منظم توزیع شد. برای جمع آوری داده ها از پرسش نامة استاندارد فرهنگ سازمانی دنیسون 
))20002000(، مدیریت دانش خلیلی و همکاران )(، مدیریت دانش خلیلی و همکاران )13981398( و رفتار خود توسعه ای ایکس یو )( و رفتار خود توسعه ای ایکس یو )20072007(، استفاده شد. آزمون (، استفاده شد. آزمون 
مدل پژوهش بر اساس روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار مدل پژوهش بر اساس روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار SmartPLSSmartPLS  انجام گرفت. نتایج نشان داد که   انجام گرفت. نتایج نشان داد که 
مدیریت دانش بر فرهنگ سازمانی و رفتار خود توسعه ای کارکنان تأثیر مثبت دارد. فرهنگ سازمانی بر رفتار مدیریت دانش بر فرهنگ سازمانی و رفتار خود توسعه ای کارکنان تأثیر مثبت دارد. فرهنگ سازمانی بر رفتار 
خود توسعه ای کارکنان تأثیر مثبت دارد. همچنین فرهنگ سازمانی در ارتباط بین مدیریت دانش و رفتار خود خود توسعه ای کارکنان تأثیر مثبت دارد. همچنین فرهنگ سازمانی در ارتباط بین مدیریت دانش و رفتار خود 

توسعه ای په کارکنان از نقش واسطه ای برخوردار است .توسعه ای په کارکنان از نقش واسطه ای برخوردار است .
کلمات کلیدی: رفتار خود توسعه ای، مدیریت دانش، فرهنگ سازمانی،  شرکت های کوچک و متوسط صنعت لاستیک
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 1 - مقدمه:

امروزه شرکت های کوچک و متوسط یک منبع اولیه برای 
به  درحال توسعه  کشورهای  در  اقتصادی  رشد  و  ایجاد شغل 
شمار می روند که باعث تنوع اقتصادی و توسعه بخش خصوصی 
همکاری  سازمان  آمار  اساس  بر  می شوند.  کشورها  این  در 
اقتصادی و توسعه اروپا، بنگاه های کوچک و متوسط بیش از 
95 درصد از کسب وکار را در کشورهای عضو این سازمان شامل 
می شوند. سهم این بنگاه ها در اشتغال کشورهای عضو سازمان 
همکاری اقتصادی و توسعه اروپا در حدود 60 تا 70 درصد 
است. در ایران 94 درصد از بنگاه های اقتصادی از نوع کوچک 
و متوسط هستند که سهم آنها در تولید ناخالص داخلی 39 
درصد است. از 34252 واحد صنعتی به بهره برداری رسیده 
در شهرک های صنعتی ایران 27683)82 درصد( فعال هستند 
که در این میان 9726 واحد با ظرفیت کمتر از 50 درصد، 
9597 واحد با ظرفیت بین 50 تا 70 درصد و 8360 واحد نیز 
با ظرفیت بالای 70 درصد فعالیت دارند؛ به عبارت دیگر نزدیک 
و  نیمه تعطیل هستند  یا در حالت  آنها تعطیل و  از  نیمی  به 
قابل قبولی  از یک چهارم واحدها در شرایط نسبتاً  فقط کمتر 
دارند.  فعالیت  اسمی(  ظرفیت  درصد   70 از  بیش  تولید  )با 
به رغم نقش چشمگیر بنگاه های کوچک و متوسط در اقتصاد 
سیاسی   - اقتصادی  محیط  شدید  و  سریع  تغییرات  ملّی، 
درونی و بیرونی، این شرکت ها را در یک موقعیت آسیب پذیر 
کوچک  شرکت های  از  نیمی  به طوری که  است،  داده  قرار 
طرف  از   .]1[ شده اند  مواجه  شکست  با  ایران  در  متوسط  و 
دیگر منابع انساني، محور بهره وری می باشد و همة سازمان ها 
با هر مأموریتي که دارند، باید بیشترین سرمایه، وقت و برنامه 
خویش را به توسعه منابع انساني اختصاص دهند، به گونه ای 
ایجاد، پرورش و کاربردی کردن  ابعاد مختلف آمادگی  که در 
بهره وری فردي، گروهی و سازماني را دارا باشند ]2[. پیشرفت 

و توسعه سازمان ها در گرو ارتقای سطح دانش، مهارت، رفتار 
و بینش منابع انسانی است، بر همین اساس می توان مشاهده 
کرد که اغلب سازمان های پیشرو  بیش ازپیش توجه خود را به 
توسعه حرفه ای منابع انسانی معطوف داشته و تبیین جایگاه 
واقعی توسعه حرفه ای منابع انسانی در مسیر توسعه سازمان ها 
برای  بنابراین  است،  نهاده  آن ها  دوش  بر  بزرگ  رسالتی 
باید راهبردهای مناسبی  به اهداف توسعه حرفه ای  دستیابی 
با درنظرگرفتن  برنامه ها،  ارزشیابی  در زمینه طراحی، اجرا و 
مؤلفه های اساسی توسعه حرفه ای تدوین شود ]3[. در همین 
راستا در طی دهه های گذشته موضوع توسعه حرفه ای کارکنان 
به خود جلب کرده است. رفتار  را  از محققان  توجه بسیاری 
از  مادام العمر  "فرایندی  به عنوان  را  کارکنان  توسعه ای  خود 
مشارکت فعال کارکنان در فعالیت های یادگیری که به توسعه 
و حفظ شایستگی مستمر آنها، افزایش عملکرد حرفه ای آنها 
می کند"  کمک  آنها  شغلی  اهداف  به  دستیابی  از  حمایت  و 
با آموزش مداوم  این اصطلاح اغلب مترادف  تعریف کرده اند. 
یادگیری مادام العمر، و توسعه مهارت های حرفه ای  کارکنان، 
تأثیر رفتار خود توسعه ای  به کار می رود ]4[. اگر قرار است 
در  کامل  طور  به  باید  یادگیری  برسد،  حداکثر  به  کارکنان 
محیط های بالینی و سازمانی پشتیبانی شود که خلق و استفاده 
و  می دهند  ارزش  مشترک  فعالیت های  به عنوان  را  دانش  از 
کیفیت مراقبت و نتایج را به عنوان یک هدف صریح و جمعی 
بهبود می بخشند. مهارت در مدیریت دانش در مدیریت مؤثر 
دانش  ]5[. خلق  است  حیاتی  کارکنان  توسعه ای  رفتار خود 
جدید، کسب دانش از منابع بیرونی، استفاده از این دانش در 
ایجاد شرایط لازم  و  فرایندها  آن در  کاربرد  تصمیم گیری ها، 
برای تسهیم و رشد دانش از فعالیت های موردنیاز برای ارتقای 
یادگیری در سازمان هستند ]6[. مدیریت دانش نشان دهنده 
از  شایسته  و  هم زمان  استفاده  که  است  مناسب  یک رویه 
فرایند کار، فناوری و دانش را توسط کارکنان به طور هم زمان 
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تضمین می کند. همچنین نشان دهنده انتقال دانش در زمان 
نام لاوسون  به  محققی   .]7[ است  مناسب  فرد  به  و  مناسب 
)2003( مدیریت دانش را این گونه تعریف کرده است: »فرایند 
دانش،  ذخیره  دانش،  سازماندهی  دانش،  دانش، جذب  خلق 
انتشار دانش و کاربرد دانش« ]8[. داونپورت آل. )2003( بیان 
کرده بود که مدیریت دانش به استفاده و ارتقای دانش برای 
همچنین  دانش  مدیریت  دارد.  توجه  سازمانی  اهداف  تحقق 
سازمان ها را قادر می سازد تا موانع جریان دانش را شناسایی و 
حذف کنند و در نتیجه عملکرد بهتر سازمانی را تقویت کنند. 
عناصر مدیریت دانش شامل چهار پارامتر کلیدی خواهد بود: 
افراد، فرایندها، ابزارها و سازمان ها ]9[. علاوه بر تغییر دانش 
و عملکرد فردی، تغییر فرهنگ محیط کار برای دستیابی به 
حداکثر تأثیر رفتار خود توسعه ای کارکنان برای مراقبت ایمن 
خان  تعریف  اساس  بر   .]11[ و   ]10[ است  ضروری  مؤثر  و 
باورها،  ارزش ها،  فرایند  فرهنگ سازمانی  و همکاران )2020( 
عادات و رفتاری است که رفتارهای فرد را در سازمان هدایت 
می کند و بر آن تأثیر می گذارد ]12[. فرهنگ سازمانی فرهنگ 
محل کار است که رفتار کارکنان را در درون سازمان و خارج از 
سازمان کنترل می کند. هر سازمانی یک سبک کاری انحصاری 
دارد که به طور قابل توجهی به فرهنگ سازمانی کمک می کند 

.]13[
ابعاد  به  توجه  باکیفیت،  انسانی  نیروی  به  دستیابی  برای 
مدیرت دانش و رفتار خود توسعه ای بااهمیت است. همچنین تا 
زمانی که بستر مناسب فرهنگی در سازمان فراهم نشده باشد، 
مدیران سازمان ها نمی توانند رفتار خود توسعه ای کارکنان را 
پرورش دهند. در این راستا محقق به دنبال پاسخگویی به این 
سؤال بود که آیا فرهنگ سازمانی در ارتباط بین مدیریت دانش 

بر رفتار خود توسعه ای کارکنان نقش واسطه ای دارد؟
با مطالعه مبانی نظری و پیشینه  این پژوهش، نخست  در 
روش  ادامه،  در  است.  شکل گرفته  پژوهش  فرضیه  پژوهش، 

پژوهش و آزمون فرضیه پژوهش بررسی خواهد شد و نهایتاً، 
نتیجه گیری از یافته های تحقیق ارائه خواهد شد.

2- مبانی نظری و توسعة فرضیه ها

رفتار خود توسعه ای کارکنان
بدون  کارکنان  که  است  فرایندی  توسعه ای،  خود  رفتار 
یادگیری،  نیازهای  تشخیص  در  دیگران،  از  کمک گرفتن 
برای  یادگیری، تعیین منابع مادی و سازمانی  تنظیم اهداف 
و  یادگیری  راهبردهای  مناسب  اجرای  و  انتخاب  یادگیری، 
ارزیابی ستاده های سازمانی پیشقدم می شوند ]14[. مطالعات 
نشان می دهد افرادی که برای شرکت در آموزش آزادی عمل 
کمتری  عمل  آزادی  که  کسانی  به  نسبت  دارند،  بیشتری 
یادگیری  انگیزه  زیرا  می کنند،  کسب  بهتری  نتایج  داشتند، 
و  مثبت  نقش  و  می شود  مهم  شخصی  محرک  به  تبدیل 
 .]15[ دارد  یادگیری  فعالیت های  از  حاصل  نتایج  در  مهمی 
مستقیماً  توسعه ای  خود  رفتار  که  معتقدند  سینگ  و  جورج 
بهبود  کارکنان،  رضایت  افزایش  و  بهره وری  بهبود  طریق  از 
کیفیت زندگی کاری، کمک به رشد سازمانی و توسعه فرهنگ 
یادگیری و افزایش انگیزه کسب دانش در رفع نیاز سازمان ها 

کمک می کند ]16[.
مدیریت دانش

مدیریت دانش، فرایند خلق و تسهیم، انتقال و حفظ دانش 
به گونه ای است که بتوان آن  را به شیوه ای اثربخش در سازمان 
و  فرایند  استراتژی،  مطالعه  دانش  مدیریت   .]17[ کاربرد  به 
و  تصمیم  سازمان دهی،  انتخاب،  کسب،  به منظور  فناوری 
جهت  کسب وکار  برای  حیاتی  اطلاعات  و  تخصص ها  کاربرد 
بهبود بهره وری سازمان است ]18[. همچنین فرایندی است 
که  مهم  دانش  و  اطلاعات  بر  تسلط  جهت  سازمان ها  به  که 
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در یک قالب بدون  از حافظه سازمان است و معمولاً  بخشی 
ساختار بوده در یک قالب و شکلی که بتواند بین افراد مبادله 
شود، وجود داشته باشد و دانش که شکلی از سرمایه است در 
کل سازمان برای موفقیت سازمان توسعه یابد ]19[. 4 رویکرد 

مختلف در زمینه مدیریت دانش وجود دارد:
این  در  دانش  مدیریت  اهتمام  به کارگیری:  رویکرد   .1
راهبرد بر توزیع و تسهیم دانش سازمانی تمرکز می یابد. نگاه 
این  است.  سازمانی  داخل  نگاهی  راهبرد،  این  در  مدیریت 
دانش  که  است  مناسب  دانش  مدیریت  برای  موقعی  راهبرد، 
ارائه  به  نیازی  باشد و  ایجاد شده  کافی و موردنیاز در درون 

دانش جدید نبوده باشد.
با  دانش  مدیریت  توسعه:  یا  گسترش  رویکرد   .2
افزایش علم در حوزه های دانش  بر  از این راهبرد  بهره گیری 
موجود سازمان اقدام می نماید. دیدگاه مدیریت دانش در این 

راهبرد نیز، درون سازمانی است.
رویکرد جذب: در این استراتژی بر جذب دانش های   .3
نوین از منبع های بیرونی تأکید می شود، لذا مدیریت دانش، 

دیدگاهی برون سازمانی پیدا می کند.
رویکرد کاوش: بر درونی کردن دانش های جدید در   .4
مدیریت  فلذا  می شود،  تأکید  کاوش  راهبرد  در  نو  حوزه های 
دانش می تواند نگاهی درون سازمانی یا برون سازمانی پیدا کند 

 .]20[
مدیریت  توسعه،  و  به کارگیری  رویکرد  طبق  بر  بنابراین    
دانش به پرورش استعدادها، تجارب و دانش کارکنان کمک 
دانش های  کردن  درونی  با  کاوش  رویکرد  طبق  بر  می کند. 
تصمیم گیری  قدرت  بهبود  به  منجر  نو   در حوزه های  جدید 
و ارتقای خلاقیت کارکنان و در نتیجه منجر به بهبود توسعه 
حرفه ای می شود. مطالعات تجربی نیز حاکی از تأثیر مدیریت 
دانش بر توسعه حرفه ای می باشد. موهاجان )2017( ]21[ در 
مطالعه ای در زمینه تأثیر مدیریت و به اشتراک گذاری دانش بر 

توسعه حرفه ای یک سازمان پرداخته است و بیان کرده است 
که در دنیای تجارت رقابتی، مدیریت دانش برای توسعه پایدار 
سازمان ها ضروری تر شده است. با استفاده از مدیریت دانش، 
سازمان ها می توانند اثربخشی خود را بهبود بخشیده و مزیت 
رقابتی کسب کنند. مدیریت دانش در فرایند تصمیم گیری به 
سازمان کمک می کند. این امر منجر به راندمان بالاتر از نظر 
افزایش  بهتر،  عملکرد  آن  دنبال  به  و  دانش،  تسهیم  و  خلق 
و  بهتر  باکیفیت  تصمیم گیری  و  جدید  کارکنان  قابلیت های 
همکاران  و  سامور  می شود.  کارکنان  عمل کردن  حرفه ای تر 
دانش  مدیریت  تأثیر  زمینه  در  مطالعه ای  در   ]22[  )2008(
که  داده اند  نشان  حرفه ای  توسعه  بر  الکترونیکی  یادگیری  و 
تولید، ذخیره  آموزش، شیوه  در  تکنولوژی  از  استفاده سریع 
می توان  دانش  مدیریت  از  می دهد.  تغییر  را  دانش  توزیع  و 
کارکنان  بین  در  دانش  تحویل  و  سازماندهی  ضبط،  برای 
برای  می توان  دانش  مدیریت  سیستم های  از  و  کرد  استفاده 
آن  توزیع  و  اطلاعات  مناسب ترین  و  سریع ترین  شناسایی 
برای رفع نیازهای کارکنان استفاده کرد؛ بنابراین استفاده از 
مدیریت دانش منجر به افزایش توانایی و مهارت های کارکنان 
مطالعه  نتایج  می شود.  حرفه ای  توسعه  افزایش  نتیجه  در  و 
استراتژی های  و  »چارچوب  عنوان  تحت   ]23[  )2010( زو1 
حرفه ای  توسعة  مورد  در  جدید  چشم انداز  دانش:  مدیریت 
معلمان« نشانگر تأثیر مدیریت دانش بر افزایش توسعه حرفه ای 
هوانگ2   و  یه  تحقیقات  نتایج  همچنین  می باشد.  معلمان 
)2011( ]24[، ابوبکر و همکاران3  )2012( ]25[  نشان داده 
با توسعة حرفه ای رابطه معنی داری دارد.  که مدیریت دانش 
بنابراین باتوجه به توضیحات فرضیه اول به صورت زیر قابل بیان 

است:
فرضیه اول: مدیریت دانش بر توسعه حرفه ای کارکنان تاثیر 

دارد.
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فرهنگ سازمانی
مجموعه ای  یا  مشترک  مفاهیم  از  نظامی  فرهنگ سازمانی 
از ارزش های سازمانی است ]26[.  از اجزای کلیدی متشکل 
است  سازمان  از  خصوصیاتی  منعکس کننده  فرهنگ سازمانی 
که فعالیت های روزانه کارکنان و روابط بین آنها را تحت تأثیر 
قرار داده و آنها را در چگونگی برقراری ارتباط و شکل گیری 
رفتارهایشان هدایت می کند ]27[.  فرهنگ سازمانی به طور 
از دیگر  یا جامعه  تمایز یک گروه سازمان  باعث  نامحسوسی 
گروه ها می شود و به عنوان روح سازمان و انرژی اجتماعی عمل 
می کند که می تواند سازمان را به جلو رانده و از حرکت باز دارد 
و همانند کوه یخی است که فقط قله آن آشکار است و بخش 
عمده آن ناپیدا و پنهان است؛ ولی در واقع نمایانگر شیوه و 
زندگی واقعی اعضای سازمان است. دیویس فرهنگ سازمانی را 
الگویی از ارزش ها  و باورهای مشترکی می داند که به اعضای 
یک نهاد معنا و مفهوم می بخشد و به الگوی رفتاری خاصی 

منجر  می شود ]28[.
در این حوزه، مطالعاتی انجام شده است که نشان می دهند 
بهبود  را  توسعه ای  خود  عملکرد  دانش،  مدیریت  فرایند  که 
همکاران  و  ایلینگ   .]29 و   30 و   31 و   32[ می بخشد 
)2018(  در مطالعه شان در زمینه مدیریت دانش کارکنان از 
انتقال دانش و  یک رویکرد واقع گرایانه برای کشف چگونگی 
آموزش کارکنان در عمل استفاده کردند. آنها راهنمای تسهیل 
آموزش کارکنان را بر اساس چهار مرحله تهیه کردند؛ طراحی 
و  انگیزه  از  اطمینان  بیمار،  مزایای  نشان دادن  برای  آموزش 
موفقیت آمیز  از  اطمینان  یادگیری،  برای  یادگیرنده  آمادگی 
بودن یادگیری و انتقال آن به عمل ]33[. فاریبرادر و همکاران 
)2016( نشان داد که بهبود سازمانی را می توان با ایجاد یک 
کارکنان  دانش  افزایش  و  یادگیری  برای  حمایتی  کار  محل 
شاغل در بخش نوزادان به دست آورد ]34[. بر اساس نتایج 
مؤثر،  فرهنگ سازمانی  ویژگی های  از  یکی  مطالعات  برخی 

در  دانش  کسب  و  یادگیری  جدید  روش های  با  سازگاری 
 ،  ]35[ جدید  فناوری  طریق  از  به عنوان مثال  کار،  محیط 
دانش  تبادل  و  و 36[   37[ توسعه حرفه ای  ابتکارات  تمرین 
بین حرفه ای می باشد ]38[. نتایج برخی مطالعات نشان داده 
است که محیط کاری که روابط محترمانه را تقویت می کند 
و در آن ایجاد دانش فردی و جمعی و تحول در عمل ترویج 
می شود، کلید رفتار خود توسعه ای مؤثر است ]46 و 45 و 44 
و 43 و 42 و 41 و 40 و 39[؛ بنابراین باتوجه به توضیحات 

فرضیه دوم تا چهارم به صورت زیر قابل بیان است:
فرهنگ سازمانی  توسعه  بر  دانش  مدیریت  دوم:  فرضیه 

کارکنان تأثیر دارد.
کارکنان  حرفه ای  توسعه  بر  فرهنگ سازمانی  سوم:  فرضیه 

تأثیر دارد.
مدیریت  بین  ارتباط  در  فرهنگ سازمانی  چهارم:  فرضیه 

دانش بر توسعه حرفه ای کارکنان نقش واسطه ای دارد.
در  پژوهش  مفهومی  مدل  شده  ارائه  توضیحات  اساس  بر 

شکل 1 نشان داده شده است.
روش پژوهش

نظر شیوه  از  و  است  کاربردی  نظر هدف  از  تحقیق حاضر 
گردآوری و تحلیل اطلاعات نیز این تحقیق توصیفی و از نوع 
پیمایشی است و از نظر روش تحلیل فرضیه ها همبستگی از 
نوع الگویابی علی است و برای تجزیه وتحلیل داده ها و آزمون 
فرضیه ها از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شده است. 
و  مدیران  و  است  شده  انجام  تهران  شهر  در  تحقیق  این 
صنعت  در  فعال  متوسط  و  کوچک  شرکت های  کارشناسان 
بر  داده اند.  تشکیل  را  تحقیق  این  آماری  جامعه  به  لاستیک 
اساس اطلاعات، 327 نفر مدیران و کارشناسان در شرکت های 
تهران  استان  لاستیک  صنعت  در  فعال  متوسط  و  کوچک 
فعالیت دارند. با استفاده از فرمول کوکران، با سطح اطمینان 

مدیریت
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که  فرض  این  با  و  درصد   0/05 خطای  احتمال  درصد،   95
50 درصد از جمعیت پاسخ یکسانی بدهند، حجم نمونه 176 
نفر برآورد  می شود. برای نمونه گیری از روش تصادفی منظم 

استفاده شده است. 
از  استفاده  با  پژوهش  این  در  موردنیاز  داده های  گردآوری 
پرسش نامه های استاندارد انجام گرفت. پرسش نامه در دو بخش 
تنظیم گردید. بخش اول در مورد ویژگی های جمعیت شناختی 
شامل سؤالات در مورد مشخصات عمومی پاسخگویان از قبیل 
تحصیلات، سابقه خدمت، سن و جنسیت می باشد بخش دوم 
نیز شامل سؤالات اختصاصی در مورد متغیرهای تحقیق است. 
به منظور اندازه-گیری مولفه های فرهنگ سازمانی شامل 4 بعد 
درگیرشدن  سؤال(،   3( سازگاری  سؤال(،   3( انطباق پذیری 

پرسش نامه  از  سؤال(   3( مأموریت  سؤال(،   3( کار  در 
فرهنگ سازمانی ]44[ ، استخراج شد. سنجش مدیریت دانش 
با استفاده از پرسش نامه مدیریت دانش ]45[ با 4 بعد کسب 
 3( دانش  تبادل  سؤال(،   6( دانش  خلق  سؤال(،   4( دانش 
سؤال(، کاربرد دانش )3 سؤال( و سنجش رفتار خود توسعه-

ای با استفاده از پرسش نامه ایکس یو ]46[ ، با 14 گویه انجام 
گرفت. از پاسخ دهندگان درخواست گردید تا بر اساس مقیاس 

پنج درجه ای لیکرت، به سؤالات پرسش نامه پاسخ دهند. 
به منظور ارزیابی روایی و پایایی پرسش نامه از روش حداقل 
مربعات  حداقل  روش  در  است.  شده  استفاده  جزئی  مربعات 
چندین  از  اندازه گیری  مدل  برازش  بررسی  به منظور  جزئی 
پایایی  و  واگرا  همگرا،  تشخیصی،  سازه،  روایی  شامل  معیار 

شکل )1(: ضرایب مسیر و مقادیر ضریب تعیین
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استفاده  با  سازه  روایی  حاضر  پژوهش  در  می شود.  استفاده 
قرار گرفته شده  آزمون  تأییدی مورد  از روش تحلیل عاملی 
هاف  و  ریوارد   0/5 و   )1999( هولاند   0/4 مقدار  دو  است. 
)1988( برای پذیرش بار عاملی در نظر گرفته شده است. در 
این پژوهش مقدار استاندارد برای بار عاملی برابر با 0/5 مدنظر 
خواهد  برقرار  صورتی  در  تشخیصی  روایی  است.  گرفته  قرار 
از  بزرگ تر  شده  استخراج  واریانس  میانگین  مقادیر  که  بود 
مقدار بحرانی از 0/5  باشد. براي بررسي پایایی مرکب هر یک 
استفاده مي شود. در  از ضریب دیلون- گلداشتاین  از سازه ها 
پایایي ترکیبي  روش شناسی مدل معادلات ساختاري ضریب 
آن  مناسب  پایایي  نشان دهنده  سازه  هر  براي   0/7 از  بالاتر 
دارد ]47[. علاوه بر پایایي ترکیبي از ضریب آلفای کرونباخ 
آلفای  ضریب  است.  شده  استفاده  پایایی  سنجش  جهت  نیز 
کرونباخ، شاخص سنتی برای برسی پایایی یا سازگاری درونی 
بین متغیرهای مشاهده پذیر در یک مدل اندازه گیری محسوب 
می شود. سازگاری درونی، نشانگر میزان همبستگی بین یک 
سازه و شاخص های مربوط به آن است. معیار قابل قبول بودن 
به منظور   .]48[ است   0/7 مقدار  حداقل  شاخص،  این  برای 
سنجش روایي واگرا، از ماتریس فورنل و لارکر )مقایسه میزان 
همبستگي  مقابل  در  شاخص هایش  با  سازه  یک  همبستگي 
حاصل  نتایج  است.  شده  استفاده  سازه ها(  سایر  با  سازه  آن 
از سنجش روایی و پایایی برای تمام سؤالات پرسش نامه در 

جداول 3 و 4 ارائه شده است.
بررسی  به  گام  اولین  در  داده ها  تجزیه وتحلیل  به منظور 
کلموگوروف- آزمون  به کارگیری  با  داده ها  بودن  نرمال 

و  روایی  ارزیابی  به  بعد  گام  می شود.  پرداخته  اسمیرنوف 
پایایی پرسش نامه اختصاص دارد؛ سپس به منظور آزمون مدل 
از رویکرد مدل یابي  با استفاده  و بررسی فرضیه های پژوهش 
پرداخته   Smart PLS  3.0 نرم افزار  و  ساختاري  معادلات 
می شود. به منظور آزمون نقش واسطه ای متغیرها لازم است تا 

علاوه بر اثرات مستقیم، به بررسی اثرات غیرمستقیم متغیرها 
بر یکدیگر نیز پرداخته شود. بدین منظور روابط متغیرها در 
متغیرهای  بین  فرهنگ سازمانی  اضافه شدن  با  پژوهش  مدل 
مدیریت دانش و رفتار خود توسعه حرفه ای کارکنان مجدداً 
بر اساس  مورد آزمون قرار گرفت. برای آزمون فرضیه ای که 
از  شده  است،  تدوین  غیرمستقیم  مسیر  و  واسطه ای  متغیر 

آزمون سوبل استفاده شده است. 

یافته ها 

پاسخ دهندگان  جمعیت شناختی  ویژگی های  تجزیه وتحلیل 
در جدول )1( نشان داده شده است.

همان طور که در جدول )1( نشان داده شده است بیشترین 
می باشد.  فوق لیسانس  درصد   63/6 تحصیلات  سطح  درصد 
سال   15 تا   10 درصد   52/3 کار،  سابقه  درصد  بیشترین 
درصد   53/4 پاسخگویان،  سن  درصد  بیشترین  می باشد. 
پاسخگویان زن و  بالاتر،77/8 درصد  و  پاسخگویان 35 سال 

22/2 درصد مرد هستند. 
جدول )2( نتایج ارزیابی روایی و پایایی پرسش نامه شامل 
بارهای عاملی، روایی تشخیصی و همگرا و پایایی با استفاده از 

روش حداقل مربعات جزئی را نشان می دهد.
در این پژوهش ملاک برای مناسب بودن ضرایب بار عاملی، 
0/5 در نظر گرفته شد، باتوجه به نتایج جدول )2(، شاخص های 
مشخص شده در جدول فوق از مدل حذف شده است و ارزیابی 
انجام شده است تا تغییرات به وجود آمده  بار عاملی مجدداً 
بررسی شود. باتوجه به ضرایب بار عاملی در مدل جدید )شکل 
2(، تمامی ضرایب بیشتر از 0/5 بوده و براین اساس می توان 
دریافت از نظر تحلیل بار عاملی تمام گویه ها مورد تأیید قرار 
گرفته است. علاوه بر روایی سازه به بررسی روایی تشخیصی، 

مدیریت
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روایی همگرا و پایایی نیز در جدول )2( پرداخته شده است. 
باتوجه به اینکه مقادیر میانگین واریانس استخراج شده بزرگ تر 
از مقدار بحرانی از 0/5 است، بنابراین روایی تشخیصی برقرار 
می باشد. مقادیر ضریب دیلون- گلداشتاین که بیشتر از 0/7 
مناسبي  ترکیبي  پایایي  از  سازه ها  برخورداری  نشانگر  است، 
می باشد. همچنین در این بررسی برای شناخت انسجام درونی 
استفاده  آلفای کرونباخ  از  )پایایی( گویه های مفاهیم تحقیق 
نشانگر  این  که  بود  از 0/7  بالاتر  در کل  آن  شد که ضرایب 
نتایج مربوط به  انسجام درونی گویه ها است.  بالابودن میزان 
روایي واگرا با استفاده از ماتریس فورنل و لارکر در جدول )3( 

گزارش شده است. 
همان طور که در جدول )3( مشاهده می شود، مقادیر روي 
قطر اصلي )جذر AVE( از مقادیر زیرین خود در هر ستون 
با  سازه  هر  بیشتر  همبستگي  نشان دهندة  این  که  بیشترند 
سایر  با  سازه  آن  همبستگي  با  مقایسه  در  شاخص هایش 

سازه هاست. 
شکل )2(و )3( مدل پژوهش را همراه با متغیرهای مکنون 
و مشاهده شده موجود در آن در قالب مدل های اندازه گیری 
همچنین  و  متغیرها  بین  مسیر  ضرایب  با  همراه  انعکاسی 

مقادیر ضریب تعیین و آماره تی استیودنت نشان می دهد.
مدل  برازش  بررسی  جهت  معیارها  مهم ترین  از  یکی 
ساختاری عبارت از معیار ضریب تعیین )R2( است. سه مقدار 
0/19، 0/33 و 0/67 به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، 
متوسط و قوی R2 در نظر گرفته می شود )48(. مطابق با شکل 
 R2 ،2 برای اولین متغیر درون زای مدل یعنی فرهنگ سازمانی
 )R2( برابر 0/365 به دست آمده است. همچنین ضریب تعیین
توسعه ای،  خود  رفتار  یعنی  مدل  دوم  درون زای  متغیر  برای 
برابر 0/493 به دست آمده است؛ بنابراین باتوجه به مقادیر مورد 
ملاک، مدل در مجموع از برازش ساختاری مناسبی برخوردار 
است. نتایج ضرایب مسیر همراه با مقادیر آماره تی استیودنت 

و سطح معناداری در جدول )4( نشان داده شده است.  
مدیریت  که  داد  نشان   )4( جدول  در  به دست آمده  نتایج 
بر   0/117 استاندارد  ضریب  با  معنادار  و  مثبت  تأثیر  دانش 
رفتار خود توسعه ای کارکنان دارد؛ بنابراین فرضیه اول مورد 
تأیید قرار گرفت. مدیریت دانش تأثیر مثبت و معنادار با ضریب 
استاندارد 0/604 بر فرهنگ سازمانی دارد؛ بنابراین فرضیه دوم 
تأثیر  فرهنگ سازمانی  همچنین  گرفت.  قرار  تأیید  مورد  نیز 
خود  رفتار  بر   0/706 استاندارد  ضریب  با  معنادار  و  مثبت 
توسعه ای کارکنان دارند؛ بنابراین فرضیه سوم مورد تأیید قرار 
گرفت. نتایج ضرایب مسیر و آزمون سوبل برای تبیین نقش 
واسطه ای فرهنگ سازمانی در ارتباط بین متغیرهای مدیریت 
مقدار سطح  با  کارکنان همراه  توسعه ای  رفتار خود  و  دانش 
معناداری مربوط به اثر غیرمستقیم در جدول 5 نشان داده شده 

است.
بر اساس نتایج ارائه شده در جدول )5(، مقدار به دست آمده 
از آزمون سوبل برای تبیین نقش فرهنگ سازمانی در ارتباط 
بین متغیرهای مدیریت دانش و رفتار خود توسعه ای کارکنان 
غیرمستقیم  تأثیر  است،   )9/967 با  )برابر   1/96 از  بیشتر 
طریق  از  کارکنان  توسعه ای  خود  رفتار  بر  دانش  مدیریت 
ورود  با  و  می باشد  معنادار  فرهنگ سازمانی  واسطه ای  متغیر 
متغیر واسطه ای فرهنگ سازمانی، ضریب استاندارد ارتباط بین 
از   متغیرهای مدیریت دانش و رفتار خود توسعه ای کارکنان 
0/117 به 0/426 افزایش یافته است؛ بنابراین فرضیه چهارم 

مورد تأیید قرار گرفت. 

نمودار )1(: مدل مفهومی پژوهش  ]21 و 26[
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جدول )1(: یافته های جمعیت شناختی نمونه موردمطالعه

شکل )2(: مقادیر آماره تی استیودنت
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جدول )2(:نتایج روایی سازه )تحلیل عاملی تأییدی(، روایی تشخیصی، روایی همگرا و پایایی
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جدول)3(: روایی واگرا

جدول )4(: نتایج آزمون فرضیه های اول تا سوم  

جدول )5(: نتایج آزمون فرضیه  چهارم

بحث و نتیجه گیری

باتوجه به نتایج آزمون فرضیه اول، مدیریت دانش بر رفتار 
خود توسعه ای کارکنان تأثیر دارد. در تبین این فرضیه می توان 
گفت از عوامل مهم اثربخشی فعالیت های رفتار خود توسعه ای 
کارکنان، داشتن کارکنان دانش محور و مدیریت دانش است. 
مدیریت دانش پیش نیاز قطعی برای بهره وری از سازمان هاست، 
کارکنان  توسعه ای  خود  رفتار  به  منجر  آن  به  توجه  ازاین رو 
می شود، به عبارت دیگر یک راه جدید نوآورانه برای دسترسی 
به اطلاعات و دانش سازمان برای رفتار خود توسعه ای، مدیریت 
مدیریت  توسعه،  و  به کارگیری  رویکرد  طبق  بر  است.  دانش 

دانش به پرورش استعدادها، تجارب و دانش کارکنان کمک 
دانش های  کردن  درونی  با  کاوش  رویکرد  طبق  بر  می کند. 
تصمیم گیری  قدرت  بهبود  به  منجر  نو   در حوزه های  جدید 
و ارتقای خلاقیت کارکنان و در نتیجه منجر به بهبود توسعه 
حرفه ای می شود. مطالعات تجربی نیز حاکی از تأثیر مدیریت 
دانش بر توسعه حرفه ای است. موهاجان )2017( در مطالعه ای 
توسعه  بر  دانش  به اشتراک گذاری  و  مدیریت  تأثیر  زمینه  در 
که  است  کرده  بیان  و  است  پرداخته  سازمان  یک  حرفه ای 
پایدار  توسعه  برای  دانش  رقابتی، مدیریت  تجارت  دنیای  در 
سازمان ها ضروری تر شده است. با استفاده از مدیریت دانش، 
سازمان ها می توانند اثربخشی خود را بهبود بخشیده و مزیت 
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رقابتی کسب کنند. مدیریت دانش در فرایند تصمیم گیری به 
سازمان کمک می کند. این امر منجر به راندمان بالاتر از نظر 
افزایش  بهتر،  عملکرد  آن  دنبال  به  و  دانش،  تسهیم  و  خلق 
و  بهتر  باکیفیت  تصمیم گیری  و  جدید  کارکنان  قابلیت های 
با  یافته  این   .]21[ می شود  کارکنان  عمل کردن  حرفه ای تر 
یافته های نتایج مطالعات ]29[ ، ]30[ ، ]31[ ، ]32[ و ]33[ 

همسو می باشد. 
بر  دانش  مدیریت  دوم،  فرضیه  آزمون  نتایج  باتوجه به 
می توان  فرضیه  این  تبین  در  دارد.  تأثیر  فرهنگ سازمانی 
بهبود  راستای  در  کارآ  ابزاری  به عنوان  دانش  مدیریت  گفت 
فرهنگ سازمانی عمل خواهد کرد، زیرا مدیریت دانش به عنوان 
به کارگیری  و  تسهیم  و  حفظ  کسب،  و  خلق  با  فرایند  یک 
سرمایه های فکری (سرمایه های انسانی، ساختاری و رابطه ای) 
یاری  سازمانی  بافرهنگ  سازگاری  و  تغییر  در  را  سازمان ها 
می دهد. چنانچه مدیریت دانش با هوشمندی و برنامه ریزی، 
برای  را  سازمان ها  توانایی  می تواند  گردد،  پیاده  و  طراحی 
تحقق مأموریت، افزایش درگیر کار شدن کارکنان، سازگاری 
و انطباق پذیری کارکنان بهبود بخشد. این یافته با یافته های 

نتایج مطالعات ]37 و 36 و 34[ همسو است. 
بر  فرهنگ سازمانی  سوم،  فرضیه  آزمون  نتایج  باتوجه به 
رفتار خود توسعه ای کارکنان تأثیر دارد. در تبین این فرضیه 
می توان گفت فرهنگ سازمانی نقش مهمی در ایجاد رفتار خود 
توسعه ای کارکنان دارد، به نحوی که اگر فرد تمایل لازم جهت 
لحاظ  از  فرهنگ سازمانی  اما  باشد،  داشته  را  توسعه ای  خود 
سازگاری و انطباق پذیری، از کارکنان حمایت نکند، کارکنان 
قادر نخواهند بود به خوبی به سوی خود توسعه ای گام بردارند 
و در نهایت ممکن است از انجام و یا حتی ادامه آن منصرف 
شوند. این یافته با یافته های نتایج مطالعات ]44 و 43 و 42 و 

41 و 40 و 39[. همسو است.
در  فرهنگ سازمانی  چهارم،  فرضیه  آزمون  نتایج  باتوجه به 

ارتباط بین متغیرهای مدیریت دانش و رفتار خود توسعه ای 
کارکنان نقش واسطه ای دارد؛ بنابراین ابعاد فرهنگ سازمانی از 
جمله انطباق پذیری کارکنان و درگیرشدن در کار برای توسعه 
مدیریت دانش در جهت رفتارهای خود توسعه ای است؛ زیرا 
حجم کار زیاد و کمبود وقت باعث کاهش انگیزه یادگیری در 
بین کارکنان می شود، درحالی که مدیریت دانش به نحو خوب، 
این  می کند.  ایفا  یادگیری  اجرای  به  کمک  در  مهمی  نقش 

یافته با یافته های نتایج ]46 و 45[ ، همسو می باشد.
نتایج به دست آمده از پژوهش بیانگر این است که مدیریت 
خود  رفتار  بهبود  به  می توانند  فرهنگ سازمانی  و  دانش 
توسعه ای کارکنان منجر شوند. مدیریت دانش منجر به افزایش 
فرهنگ سازمانی می شود. همچنین فرهنگ سازمانی می توانند 
در ارتباط بین مدیریت دانش و رفتار خود توسعه ای کارکنان 

نقش واسطه ای ایفا نماید.
و  فرهنگ سازمانی  بر  دانش  مدیریت  مثبت  تأثیر  باتوجه به 
دانش،  مدیریت  توسعه  برای  کارکنان،  توسعه ای  خود  رفتار 
فرایند  و  چارچوب  یک  توسعه  چون  راهکارهایی  از  می توان 
ارائه  همچنین  و  دانش  انتشار  و  کسب  شناسایی،  برای 
راهبردهای دانشی لازم و استخراج مولفه های مهم و اساسی 
تحقیقات  و  مطالعات  اساس  بر  دانش  مدیریت  موفقیت 
گسترده در سازمان ها و مراکز علمی در زمینه مدیریت دانش 
نام برد که می تواند بهبود کیفیت کار، داشتن اطلاعات به روز، 
تصمیم گیری بهتر، تولید دانش جدید و تبدیل دانش ضمنی 
به صریح و توجه دانش افراد و بهبود عملکرد آنها و در نهایت 
دستیابی به اهداف سازمانی موردنظر را به همراه داشته باشد؛ 
از مدیریت دانش در سازمان  بنابراین می توان گفت استفاده 
سازمان  آن  بدون  که  است  مشخص  راهبرد  داشتن  نیازمند 

نمی تواند در بهره گیری از این کارکردها موفق عمل کند.
رفتار  بر  فرهنگ سازمانی  مثبت  تأثیر  باتوجه به  همچنین 
فرهنگ سازمانی  ابعاد  توسعه  برای  کارکنان،  توسعه ای  خود 
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راهکارهایی چون آموزش های مدیریت فرهنگ سازمانی جهت 
آنها  انطباق پذیری  از فرهنگ سازمان به منظور  افراد  شناخت 
و  بررسی  و  مطلوب  نمادهای  ایجاد  و  الگوسازی  همچنین  و 
خرده فرهنگ های  ایجاد  و  سازمان  فرهنگ  تحولات  تحلیل 
تأثیرگذار  افراد  بیشتر  تشریک مساعی  نظیر  سازمانی  جدید 
افزایش هدفمند  تعالی سازمان،  و  به منظور رشد  در سازمان 
به گونه ای  کاری  فضای  طراحی  با  افراد  روابط  و  تعاملات 
را  شود،  یکدیگر  با  سازمان  افراد  ارتباط  افزایش  موجب  که 
از  پیچیده ای  بخش  فرهنگ سازمانی  که  چرا  داد.  پیشنهاد 
ارزش ها و باورهای کارکنان را تشکیل می دهد و این ارزش ها 
بر نگرش و در نهایت رفتار آنها در محیط کار تأثیر می گذارد. 
به  بافرهنگ قوی سازمانی، کارکنان سازمان  این صورت،  در 
دنبال نوآوری و خلق ایده های جدید رفته و دانش خود را با 

دیگران به اشتراک می گذارند. 

سپاسگزاری    

بدینوسیله از کلیه مدیران و کارشناسان شرکت های کوچک 
قدردانی  و  تشکر  تهران  استان  لاستیک  صنعت  متوسط  و 

می نماییم.
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