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 بر کارکنان بالندگی نقشپژوهش حاضر، در  چکیده:
مطالعه کشور  آموزش سنجش سازمان در دانش یمتسه

از نظر هدف کاربردي و از  پژوهشروش  .شده است
از نوع توصیفی، پیمایشی ها آوري دادهگردنظر روش 
 پرسشنامه گردآوري اطلاعات،ابزار  .بوده است

کارکنان دمیرچی و همکاران،  استاندارد (بالندگی
 بود. )2001دیکسون، تسهیم دانش  و پرسشنامه 1395

ها با استفاده از روایی محتوایی و روایی پرسشنامه
 نباخوها با استفاده از روش کرپایایی پرسشنامه

پرسشنامه  و α =089/0(پرسشنامه تسهیم دانش 
 جامعهبه دست آمد.  ) = 87/0αبالندگی کارکنان 

کارکنان سازمان سنجش  همه، پژوهش اینآماري 
 حجم .وده استبنفر  590تعداد آموزش کشور به 

 شدنفر تعیین  233استفاده از جدول کوکران  نمونه با
هاي بوده است. داده ساده یگیري تصادفو روش نمونه

 آماري توصیفی هايروشاستفاده از  با پژوهش
 و استنباطی هاي پراکندگی)(فراوانی و شاخص

تجزیه و تحلیل  (معادلات ساختاري و آزمون فریدمن)
فردي و  آن است که بالندگی دهندهنشانا هیافته .شد

مثبت و  ثیردانش تأ تسهیم بر ايسازمانی و حرفه
 فریدمن آزمون اساس بر ،علاوهبه دارد. داريیمعن
 سطح در دانش تسهیم بر مؤثر عوامل بنديرتبه

 مربوط ترتیب به سوم تا اول هايرتبه 95/0 اطمینان
 ايرفهح بالندگی و سازمانی بالندگی فردي، به بالندگی
  بوده است.

Abstract: This applied descriptive survey 
was an attempt to gauge the role of staff 
capability in knowledge sharing in the 
National Organization for Educational 
Measurement. Regarding the data collection 
tools, it was attempted to make use of 
Standard Questionnaire on Staff Capability 
(Damirchi et al, 2016) and Knowledge 
Sharing Questionnaire, Dixon, 2001). Validity 
of the questionnaires was confirmed in terms 
of content validity and their reliability was 
confirmed using Cronbach's Alpha method 
(Knowledge Sharing Questionnaire α = 0.89 
and Standard Questionnaire on Staff 
Capability α = 0.87). The statistical 
population of this study included all staff of 
the National Organization for Educational 
Measurement (N=590). The sample size was 
determined as 233 staff using the Cochran’s 
Table. It should be noted that the sampling 
method was simple random sampling. The 
research data were analyzed using descriptive 
statistics (frequency and dispersion indices) 
and inferential statistics (structural equations 
and Friedman Test). Findings indicated that 
the individual, organizational and professional 
capability had a positive and significant 
impact on knowledge sharing. In addition, the 
results of Friedman Test indicated that the 
ranking of factors affecting the knowledge 
sharing at 95% confidence level from the first 
to third ranks were possessed by the 
organizational capability, organizational 
capability and professional capability, 
respectively. 
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  قدمهم

 توجه کانون در کارکنان جهانی، موضوع بالندگی رقابت افزایش و محیطی تغییراتبا 
 و کارکنان توانمند، متعهد، ماهر با داشتنها سازمان کهاچر ؛است گرفته قرار مدیران
 ،1کنند (ژانگ و رقابت داده وفق تغییرات را با خود خواهند توانست بهتر باانگیزه،

با  است. قدرت در کارکنان دیگر دنکر سهیم روش ترینبالندگی، سالم ایجاد. )2012
 در افراد ایجاد غرور، تعهد و خوداتکایی مضاعف، نرژياعتماد، ا حس روش این
بهبود عملکرد  درنهایتیافته،  افزایش سازمانی امور در جوییمشارکت حس و شودمی

 هاياز توانایی ). بنابراین، استفاده2005 ،2پیرسون را به دنبال خواهد داشت (سیگلر و
 وريرود. در بهرهمی شماربه مزیتی بزرگ سازمانی، هر براي انسانی منابع بالقوه

 پیشرفت منظوربه افراد بالقوه هايو توانایی استعدادها فردي، سازمان از مجموعه
 در شگرف و استعدادهاي بالقوه درآوردن نیروهاي فعل به و با کندمی استفاده سازمان

 و مگناس-مرسشد (م خواهد فراهم سازمان پیشرفت جهت سازندگی، موجبات
 استفاده کارکنان هايتوانایی از هاسازمان بیشتر در ،دیگر سوي از). 9200 ،3همکاران

که  دلیلاین  به د؛گیرن کار به را آنها بالقوه ظرفیت توانندو مدیران نمی شودمین بهینه
 لازم براي زمینه عملاً سازمان محیط در یا نیستند هاي کارکنانتوانایی شناخت به قادر
 همکاران، (آبتین و کنندنمی فراهم را کارکنان بیشتر فعالیت و ابتکار خلاقیت، بروز

هاي پیش روي منابع انسانی از قبیل؛ جهانی این مشکلات و چالش رفع ). براي1390
نیاز نداشتن از ، شناخت گیرندهتصمیمشدن، کمبود نیروي کار متعهد و ماهر، هرم 

وري ناکافی منابع عیض، بهرهسالاري، تبکارکنان، نبود برنامه مناسب، نبود شایسته
 باسابقهترك همکاري کارکنان  ،کارکناننداشتن انسانی، نبود انگیزه کافی، مشارکت 
وري سازمان از دانایی، مهارت، منظور حداکثر بهرهسازمان و فراهم آوردن وضعیتی به

که شد تجربه و استعدادهاي افراد، بحث جدیدي با عنوان توانمندسازي مطرح 
مدیریت منابع انسانی تبدیل  ترین موضوع حوزهترین و نویدبخشبه مهم تسرعبه

دانند. ها میاست که آن را کلید اثربخشی سازمان ايگونهبه توانمندسازي اهمیت شد.
 منظوربهتواند تصویري روشن همچنین شناسایی وضعیت ابعاد توانمندسازي می

انی را در سطح مدیران عالی و تصمیمریزي و جلوگیري از هدررفت منابع انسبرنامه
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Zhang 
2. Sigler & Pearson 
3. Mesmer-Magnus et al 
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بیان کرد که بدون افراد کارآمد،  سادگیبهتوان ان ارائه کند. بنابراین میندگگیرتصمیم
سازمانی غیرممکن است.  هايهدفیابی به اجراي اثربخش استراتژي و دست

بیشتر کارکنان، مفهوم توانمندسازي را مطرح  کارایی منظوربهمتخصصان مدیریت 
  .)1388 پور،حسن پور وحسن وغلی،(م کردند

هاي اجرایی، کمبود منابع انسانی ورزیده و ماهر یکی از مشکلات اساسی دستگاه
هاي اساسی مدیریت، واداشتن افراد براي به است. با این حال، امروزه یکی از چالش

). چرا افراد باید 2012 (ژانگ، استدانند و تسهیم دانش می آنچهاشتراك گذاشتن 
این  کهدرحالیاند در اختیار دیگران قرار دهند به دست آورده سختیبهنشی را که دا

؟ در برخی از شودمیدانش از عوامل کلیدي مزیت فردي آنها در سازمان تلقی 
، تسهیم دانش امري طبیعی است اما در برخی دیگر هنوز این نگرش قدیمی هاسازمان

ها، دانش ضمنی از دانش در این سازمانکند. فرمایی میکه دانش قدرت است، حکم
 ،2010 ،1(ریچاو و ویزبرگ شودمیتر بین کارکنان به اشتراك گذاشته صریح سخت

هاي هایی را با هدف تغییر این نگرشهاي روشنفکر، استراتژي). بسیاري از سازمان47
به را نان جمله انگیزش کارکآنها عوامل انگیزشی متنوعی از. اندکرده آغاز ،منسوخ شده
اند تا نشان دهند در زمینه تسهیم دانش در سازمان خود مصمم و جدي کار گرفته

مشکلی  ،عمدتاً افراد از بعد دانش نظري ازآنجاکه ).1388همکاران،  و موغلی( هستند
، شودمیندرت فراهم ولی فرصت مناسب براي کاربرد عملیاتی آن دانش به رندندا

هاي شغلی براي انجام وظایف پس از ورود به یش مهارتآموزش منابع انسانی و افزا
توان براي بالندگی نیروي ترین راهکارهایی است که میسازمان، شاید یکی از مهم

  ).1520 ،2دلئونی و انسانی در سازمان به کار گرفت (آرتوس
با وجود اهمیت و ضرورت بالندگی کارکنان در بهبود تسهیم دانش  همچنین

ها در آن است که بسیاري از سازمان دهندهنشانها بسیاري از پژوهشسازمان، نتایج 
ارکنان در بنابراین، توسعه فرایند بالندگی ک ؛ندارسیدن به این هدف ناتوان بوده

هاي خدماتی، وجود فضاي رقابتی در سازمان و ي تسهیم دانشسازمان، بهبود استراتژ
هاي جدید کارکنان و تأمین استهو لزوم شناسایی نیازها و خو پژوهشیآموزشی و 

با  .کندرا دوچندان می هابررسیگونه مطالعات و مطلوب آن، اهمیت و ضرورت این

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Reychav & Weisberg 
2. Arturs & Leonids 
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که داراي رسالت آموزش و تحقیق و توسعه  ییهاله اساسی در سازمانئاین وجود، مس
براي  درستیتوجه به بالندگی کارکنان، روش منطقی و  جهت، این است که در هستند
چراکه اگر شاخص خوبی معرفی شده بود می ؛تسهیم دانش ارائه نشده است اجراي

ها در جهت طور اخص و هدایت بخشروهاي خود بهتوانستند به هدایت نیمی
  .اقدام کنندطور اعم استراتژیک دانش سازمانی به هايهدف

تسهیم و  بر یفراوان اتکاي کهاست  یسازمان زین زش کشوروسازمان سنجش آم
 تیتقو را معلول نیا که است یعلل دنبال به وستهیپ و دارد خودگذاري دانش اشتراك

بالندگی  در را هدف نیا به لین رهايیمس از یکیمجموعه  نیا رانیمد کنند.یم
 ديیکل ینقش تواندیم بالندگی کارکنان که ندن باوریا بر هاکنند. آنیم دنبال کارکنان

حائز  بسیار بنابراین باشد. داشته سازمان نیا در م دانشاستقرار نظام تسهی تیتقو در
مدت بکوشد زش کشور با استراتژي جامع و بلندسازمان سنجش آمو اهمیت است که

بالندگی کارکنان و توجه به اجراي  جهتتا با بهبود و بهسازي منابع انسانی در 
استراتژیک و بقاي بلندمدت سازمانی خود را  هايهدفاثربخش تسهیم دانش، 

اي اهمیت و ضرورت پژوهش حاضر ناشی از اهمیت فزاینده رو،از اینین کند. تضم
ها و عملکرد آموزشی و است که این دو عامل شناخته شده در ارزش واقعی سازمان

 دهیچیپآنها و به تبع آن در موفقیت و شکست آنها در محیط رقابتی و  پژوهشی
هاي گذشته آموزش کشور در سالامروزي دارد. با این وجود، مدیران سازمان سنجش 

کارگیري هاند که به اهمیت تأثیر بالندگی کارکنان بر ببه انواع مختلف نشان داده
اثربخش استراتژي تسهیم دانش در سازمان واقف هستند اما اینکه آیا رویکرد فعلی با 

ان تکیه بر منابع فکري سازمان به بهبود عملکرد منجر شده و مزیت رقابتی براي سازم
  .استو دغدغه اصلی مدیران این سازمان  تیپراهم ايکند نکتهایجاد می

ه ئارا منظوربه رابطه نیا بررسی، پژوهش از اجراي این یاصل هدف ،رواین از 
در  ،واقعدر است. مشابه ايهسازمان و سازمان نیا رانیمد به یهایشنهادیپ و هالیتحل

  :شودیمداده  پاسخهاي زیر به پرسش ن پژوهشیا
  دارد؟ دانش گذاريچه نقشی در تسهیم و اشتراك کارکنان بالندگی -
  خود چه نقشی در تسهیم دانش دارند؟ نوبهبهابعاد بالندگی کارکنان  -
 و سازمان نیا رانیمد براي ايیضمن جینتا چه هانقش نیا شدت و نوع -

  دارد؟ مشابه هايسازمان گرید
  دارد؟ تیریمد علم عرصه يبرا ییآوردهاره چه نقش نیا شدت و نوع -
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  پژوهش مبانی نظري
به اهمیت بالندگی سازمانی و رسالتی که این جنبش نویدبخش دارد  بردن پیبراي 

از آغاز  .آغاز کنیم» انقلاب صنعتی«شایسته است که ریشه و خاستگاه آن را از پیدایش 
 يهاازمانسهاي کارگردانی هاي صنعتی و شیوهدر روش هاییدگرگونی رشته 19قرن 

جروم «نام ه ها را فردي باجتماعی و اقتصادي در انگلستان پدید آمد. این دگرگونی
. انقلاب صنعتی در معناي عام به نامیدانقلاب صنعتی  1837در سال » 1آدولف بلانکی

 يهاسازمانگرد شماري از فراگردها و  که بر شودمیها گفته اي از دگرگونیمجموعه
گذر از اقتصاد کشاورزي و سنتی و کار دستی به  و بر استرکز تولیدي و ساخت متم

اشاره دارد. در این زمان براي  ،اقتصادي که در آن صنعت و دستگاه حاکم است
، در ریسندگی و بافندگیشد. تلاش سختی به ،هاي علمی در صنعتگیري از یافتهبهره

را بالا برد و هزینه تولید نساجی را نو کرد، بازدهی  کهطوريبهبه وجود آمد  نوآوري
مصرف انبوه شد و تولید انبوه، منجر ها به تولید انبوه را کاهش داد. استفاده از دستگاه

تولید  و هاي بزرگ صنعتی، بازرگانی به وجود آمدنتیجه شرکترا به دنبال داشت. در
و شرکت هاسازمان یافت. کارگران و کارکنان بر پایه دستورهاي ویژه در این کارخانه

سالاري در قرن بیستم ها به خدمت گرفته شدند و مدیریت علمی و دیوانشرکت
  ).1391 پدیدار شد (دانشمندي،
آشکار  کاملاً» بالندگی فردي«سرچشمه پیدایش و رواج عبارت : بالندگی فردي
براي دگرگونی سازمان پدید  2زاي که در شرکت جنرال میلس تجربهنیست. ولی بر اسا

اي که در خواستیم براي برنامهدر آن زمان می«: نوشته استهارت چنین آمد رابرت بک
خواستیم راستی نمیعنوان مناسبی برگزینیم. ما به ،میلز به کار گرفته شده بود جنرال
بخوانیم، زیرا کاري که صورت گرفته بود تلاشی سراسري » پرورش مدیریت«آن را 

بنامیم زیرا این عنوان را داراي » کردن سازمانبهتر «خواستیم آن را در سازمان بود. نمی
نام نهادیم که به تلاش » بالندگی سازمانی«سرشتی ایستایی پنداشتیم. بنابراین، ما آن را 
برنامه تلاشاي از بالندگی سازمانی گونه. »دگرگونی در سراسر سازمان اشاره داشت

ن یاري دادن به ریزي شده براي پدید آوردن نوعی از دگرگونی است که هدف آبرنامه
د کارهایی را که موظف به انجام دادن آن هستند به نست تا بتوانهاسازماناعضاي 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Jerome Adolf Blankey 
2. General Mills 
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و  بوداي براي بهسان بالندگی فردي وسیلهصورتی بهتر از پیش به انجام برسانند. بدین
  پیشرفت سازمانی است.
آمد نوعی از آموزش یکپارچه پدید  1960 و 1950هاي در دهه: بالندگی سازمانی

یک راهبرد دخالت است که  ،که به نام بالندگی سازمانی خوانده شد. بالندگی سازمانی
از فراگردهاي گروهی براي توجه سرراست و ژرف بر همه فرهنگ یک سازمان 

کوشد کند. بالندگی سازمانی میریزي استفاده میپدید آوردن دگرگونی برنامه منظوربه
اي که گونههب کندها را دگرگون اختارها و روحیهها، سها، ارزشتا باورها، نگرش

شناسی سازگار سازد و با آهنگ تیزگام دگرگونی سازمان بتواند خود را بهتر با فن
هاي آموزشی متعارف روش .زندگی کند. بالندگی سازمانی در پاسخ به نیازها پدید آمد

، بنابراین به اندآورده باربراي پدید آوردن رفتار سازمانی بهتر اغلب کامیابی محدود به 
برخی از  ).1390 ،ادهزشفیع اجتهادي، قورچیان، جعفري و( اي نیاز بودروش تازه

  شده است. ارائه )1( تعاریف و مفاهیم بالندگی سازمانی در جدول
  

  یسازمان یبالندگ میو مفاه فیتعار) 1(جدول 
  تعاریف و مفاهیم بالندگی سازمانی  ندهنویس  ردیف

  )2000( آلستت  1
 يمتعارف برا یآموزش يهاآمد روش دیپد ازهایدر پاسخ به ن یسازمان یبالندگ

به  نبنابرای ،اندآورده بارمحدود به  یابیبهتر اغلب کام یآوردن رفتار سازمان دیپد
  .بود ازین ايروش تازه

  )2002( لیپت  2
که  ستهاسازمانبالندگی سازمانی نیرومند کردن آن فراگردهاي انسانی در 

هاي خود بخشد تا آن سازمان بتواند به هدفکارکرد نظام زنده را برتري می
  دست پیدا کند.

3  
  آرمبریس کریس
)2005(  

راستی رساندن، ه زنده ساختن، کارمایه دادن، بهدر کانون بالندگی سازمانی اندیش
ها از راه منابع منفی و انسانی جاي گرفته سازي سازمانفعال کردن و نوتوان

  .است

4  
و  انگیس

  همکاران
)2014(  

در کانون بالندگی سازمانی اندیشه زنده ساختن، کارمایه دادن، به راستی رساندن، 
  .ها از راه منابع منفی و انسانی جاي گرفتهفعال کردن و نوتوان سازي سازمان
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دو دلیل عمده، بالندگی سازمانی را بایسته ساخت. نخست آنکه ساختار پاداش در 
شغل  آموزش در نتیجهکرد، بنابراین آموزش متعارف را تقویت نمی کافیبه اندازه کار 

 بروهاي آموزشی درست طراحی شده با شکست روشد. بسیاري از برنامهپدیدار نمی
آورد. در چنین اي براي آنها فراهم میشدند، زیرا پیرامون شغلی پشتیبانی نابسنده

مه سازمان دگرگونی یابد تا بتواند از آموزش اوضاعی گام منطقی بعدي آن بود که ه
. این درست همان کاري است که بالندگی سازمانی در پی انجام دادن آن کندپشتیبانی 

براي پایایی  هاسازمانسازد می آهنگ شتاب خود دگرگونی است که ،است. دلیل دوم
کوشد مانی میپذیر و منعطف باشند. بالندگی سازاندازه نرمشباید بی فرجامینیکو 

اي سراسري و توانمندانه به دگرگونی گونههمه سازمان را پرورده سازد تا بتواند به
کوشد تا با افزایش مقدار درستی اطلاعات از راه پاسخ دهد. بالندگی سازمانی می

. بگشایدرسانی را شناسی گروه و رویارویی با دشواري، خطوط ارتباط و اطلاعپویایی
هاي سازمان هدف کلی بالندگی سازمانی دگرگون کردن همه بخشبه سخن کوتاه، 

 نوسازي تر، کارآمدتر و درخود انسانی هايپاسخگویی دراست تا درنتیجه آن سازمان 
  ).1383 (صالحیان، شود خویش تواناتر
هاي اساسی مدیریت، واداشتن افراد براي به امروزه یکی از چالش :تسهیم دانش
هاي روشن. بسیاري از سازماناستدانند و تسهیم دانش می آنچهاشتراك گذاشتن 

اند. آغاز کرده ،هاي منسوخ شدههایی را با هدف تغییر این نگرشفکر، استراتژيروشن
اند تا نشان دهند جمله انگیزش کارکنان به کار گرفتهآنها عوامل انگیزشی متنوعی را از

) 2003( 1دیوید شیرم ند.در زمینه تسهیم دانش در سازمان خود مصمم و جدي هست
مند دانش اساسی : مدیریت آشکار و نظامکرده استتعریف  گونهاینمدیریت دانش را 

برداري مرتبط با آن دهی، پخش و استفاده و بهرهآوري، سازمانگردیندهاي خلق، او فر
طور گسترده به دانش سازمان است تا بتواند بهاست که مستلزم انتقال دانش شخصی 

  .)2012 ،2ژو (وو و کار برده شوده تاسر سازمان به اشتراك گذاشته شده و بدر سر
  
  
  

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. David Sherman 
2. Wu & Zhu 
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  پیشینه تحقیق تجربی
(بالندگی) منابع انسانی  ) نقش مدیریت دانش در توسعه1395( نژاد و مهريخلیل

 دانش میو تسه توسعه کسب، ،ییشناسا که. آنها در این کار نشان دادند بررسی کردند
است. آنها  مؤثر یانسان هیسرما یمهارت و رفتاري ،ینگرش ،یدانش (بالندگی) توسعه بر

 بالندگی تواندیم دانش تیریمد نظام توسعه از مورد انتظار جینتا از یکیدریافتند که 
 منابع بالندگی ابزارهاي از یکی ن،یباشد و همچن ابعاد یتمام در یانسان هیسرما
پژوهشی را با ) 1394( یعقوبی و دعائی .است دانش تیریمد نظام استقرار یانسان

هاي توانمندسازي و بالندگی منابع انسانی از ها و ابعاد مؤلفهاکتشاف مؤلفه«عنوان 
هاي مؤلفه همراه به را ابعاد اینآنها . اجرا کردند» دیدگاه کارکنان شهرداري مشهد

 دن،دار بویمعن شامل انسانی منابع بالندگی و توانمندسازي پرسشنامه به مربوط
 215 حجم به اينمونه در سازيبالنده و اعتماد بودن، خودمختاري، مؤثر شایستگی،

هاي آنها نشان داد . یافتهندکرد بررسی شهرداري مشهد گانه13 مناطق کارکنان از نفر
داري وجود که بین ابعاد توانمندسازي و بالندگی منابع انسانی ارتباط مثبت و معنی

ا بررسی ارتباط بالندگی سازمانی با عزت نفس و ابعاد آن در ) ب1393پژوهان (دارد. 
رهاي مهم و تان نشان داد که عزت نفس از متغیکارکنان دانشگاه پیام نور استان کردس

دستیابی به بالندگی  منظوربهود. درنتیجه، رمی شماربهکنندة بالندگی سازمانی تعدیل
عزت نفس در میان کارکنان  افزایش برايهاي مناسب سازمانی مطلوب، آموزش

  اي محسوب شود.هاي مداخلهتواند از اولویتمی
 يهامهارت بالندگی قیکارکنان از طر تیخلاق يارتقا )2017( 1و همکاران دانگ

که . آنها در این کار نشان دادند را بررسی کردندی میدانش ت يذارگو به اشتراك يفرد
مثبت و غیر  ریثأتي فرد يهامهارت بالندگی قیاز طرگراي فردي رهبري تحول
بر  يتا حدودگراي تیمی رهبري تحول کهیدرحال ؛دارد يفرد تیخلاقمستقیمی بر 

 نیگذاشت. ما همچن ی، اثرمیدانش ت يگذاردر اشتراك با تأثیرگذاريی، میت تیخلاق
 می و فردي، بالندگییگراي ترهبري تحول نیدانش، ارتباط ب تسهیمکه  میافتیدر

گذاري ارتباط اشتراك) 2017( 2نایم و لنکا کند.یم لیرا تعد يفرد تیو خلاق مهارت
نشان  پژوهش. آنها در این را بررسی کردندی و تعهد عاطف یستگیشا بالندگی ،دانش

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Dong et al 
2. Naim & Lenka 
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دارد که به کارمندان یستگیشا بالندگیبر  یمثبت ریدانش تأث يگذاربه اشتراكدادند که 
و همکاران  1سیانگ .شودمی یتعهد عاطفبر  مثبتباعث تأثیرگذاري نوبه خود به
رابطه بالندگی (توسعه) کارکنان، استاندارد شغلی و رفتار  در پژوهشی،) 2014(

دهد بین نشان می پژوهشهاي این . یافتهرا مطالعه و بررسی کردندنوآورانه 
ارتباط داري وجود دارد. ولی رابطۀ مثبت معنی ،کارکنان و رفتار نوآورانه توانمندسازي

بین استاندارد شغلی با رفتار نوآورانه تأیید نشد. همچنین تحلیل رگرسیون نشان داد 
  .استندسازي کارکنان بینی بهتري براي متغیر ملاك یعنی توانمکه رفتار نوآورانه پیش

  

  )20143، ریکل و 2015 ،2وئبا اقتباس از پان چا( پژوهشمدل مفهومی  )1(شکل 
  

  شناسی تحقیقروش
شناسی مورد استفاده در این اي از ابعاد و جوانب مختلف روشخلاصه )2(ل جدو

  .دهدپژوهش را نشان می
  

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hsiang-Fei Luoh 
2. Pan Chao 
3. Clier 

 بالندگی فردي

 سازمانی بالندگی

 ايبالندگی حرفه

 تسهیم دانش

 دانش ترتیبی

 دانش آشکار

 دانش پنهان

 دانش استراتژیک

 دانش کارکنان بالندگی کارکنان
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  شناسی پژوهشروش )2( جدول
 انتخاب پژوهش رکن پژوهش

 اثبات باوري  فلسفه

 به لحاظ هدف کاربردي/ به لحاظ نتیجه تبیینی/ به لحاظ رویکرد کمی  نوع

 پیمایشی  استراتژي

  قلمرو
  سازمان سنجش کشورمکانی: 

  1396زمانی: نیمه اول سال 

  کارکنان سازمان سنجش کشور  جامعه آماري

)  حجم نمونه ) ( )
( ) ( ) ( )

233
5/015/096/1)1590(05/0

5/015/096/1590
22

2

@
-´´+-´

-´´´
=n  

روش 
گرداوري 
  هاداده

 هاي اینترنتیسایتعلمی و پژوهشی، وب هايهو مقال بااي شامل کتمطالعه کتابخانه - 
  با سازمان سنجش کشور مرتبط، اسناد مرتبط -
  پرسش) 17( پرسش) و بالندگی کارکنان 14( پرسشنامه استاندارد تسهیم دانش - 

 
  

روش تحلیل 
  هاداده

  تحلیل آماري توصیفی -
  )LIZRElو  SPSSافزار (با کمک نرم تحلیل آماري استنباطی -
  اسمیرنوف -ها از طریق آزمون کولموگروفبررسی نرمال بودن داده -
  ز طریق آزمون معادلات ساختاريتحلیل روابط بین متغیرها ا -
  آزمون برازش مدل از طریق آزمون معادلات ساختاري -
  متغیرها بنديرتبهآزمون فریدمن براي  -

ارزیابی ابزار 
  گردآوري

از پرسشنامه  گیريو بهره نظران(با استفاده از نظر صاحب روایی محتواي و صوري -
 استاندارد)

 )در تمامی موارد عاملی بارعاملی تأییدي: (با اتکا بر تحلیل  روایی سازه -
تر و میزان ریشه کوچک 3درجه آزادي از  Chi-Squqreحاصل تقسیم  3/0بیش از  

  است. 05/0تر از میانگین مربعات خطا کوچک
 )(با اتکا بر ضریب آلفاي کرونباخ پایایی -
  )87/0 ،و بالندگی کارکنان 89/0 ،م دانش(تسهی -

  
استاندارد  پرسشنامه ؛پرسشنامه پژوهش شامل دو بخش استه لازم به ذکر است ک

 دانشاستاندارد تسهیم  پرسشنامهو  )1395دمیرچی و همکاران، (بالندگی کارکنان 
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پایایی ها با استفاده از روایی محتوایی و روایی پرسشنامه .)2001، 1دیکسون(

پرسشنامه  و α=89/0 (پرسشنامه تسهیم دانش نباخوها با استفاده از روش کرپرسشنامه
با  هاي بالندگی کارکنانگویه دست آمده است. به)  = 87/0αبالندگی کارکنان 

تسهیم  و »ايبالندگی حرفه«و  »بالندگی سازمانی«، »بالندگی فردي«هاي لفهؤزیرم
، 3=ي ندارمنظر ،2=م ، مخالف1=ممخالف کاملاًامتیازي لیکرت (مقیاس پنج در دانش
  .اندسنجیده شده )5=م موافق ، کاملا4ً=م موافق

  
 پژوهشبررسی توصیفی متغیرهاي 

 ،یک مدل مفهومی بر اساسمتغیر اصلی انتخاب شده است که  چهاردر این پژوهش 
 داراي اهمیت است که نتایج آزمون جهتازآن . توصیف متغیرهاشودمی بررسی

ها داده اساسبر هاي پژوهش فرضیه ها)قسمت تحلیل داده 2(معرفی شده در جدول 
اي هاي تحقیق داراي مقیاس فاصلهد. دادهشوهاي این متغیرها استخراج میخصو شا

هاي مرکزي و پراکندگی استفاده هستند. براي توصیف متغیرهاي پژوهش از شاخص
  .)3(جدول شده است 

  
  پژوهشهاي توصیفی براي ابعاد متغیرهاي شاخص) 3(جدول 
 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین هامتغیر

 122/0 -335/0 1909/0 955/2  بالندگی فردي

 -565/0 -157/0 22854/0 916/2  بالندگی سازمانی

 -302/0 -153/0 22759/0 992/2  ايبالندگی حرفه

 425/1 -252/0 24342/0 897/2 تسهیم دانش

  
را نشان هاي مربوط به متغیرها مقادیر مؤلفه )3(در جدول درج شده هاي ادهد
مربوط  9927/2اي، با میانگین به مؤلفه بالندگی حرفه هاه. بیشترین میانگین نمردهدمی

مؤلفه تسهیم دانش، با میانگین  هاي این بعد بهگویه نمره. کمترین میانگین است
. با توجه به میزان ضرایب چولگی و کشیدگی هر یک از مربوط است 8971/2

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Dexon 
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و ضرایب کشیدگی  3تا  -3چولگی در بازه ضرایب  ازآنجاکههاي این متغیر، شاخص
از نظر قرینگی و کشیدگی  پژوهشهاي ، بنابراین تمام مؤلفهاست 7تا  -7در بازه 

  .استهمانند توزیع نرمال 
  
  هاي پژوهشیافته
 نی. بدشود یبررس هاداده عیتوز بودن نرمال است لازم یلیتحل هر از شیو پ ابتدا در

 فرض صفر آزمون نیشد. ا گرفته بهره رنوفیسما کولموگروف آزمون از منظور
 شدهارائه  )4( جدول در آمده دست به جیکند. نتایم منعکس را هاداده بودن نرمال
  .است نرمال شده استخراج هايداده عی؛ توزاست

  
  هاهداد عیتوز بودن نرمال نییتع براي رنوفیاسم کولموگروف آزمون جینتا )4( جدول

  فرض نرمال بودن  داريسطح معنی آماره کولموگروف اسمیرنف عهمتغیرهاي مورد مطال
  نرمال است  343/0  938/0 بالندگی فردي
  نرمال است 384/0  906/0  بالندگی سازمانی

  نرمال است  069/0  297/1  ايبالندگی حرفه
  نرمال است  520/0  034/1 تسهیم دانش

 
 نرمال شده استخراج يهاداده عیتوز، شودمیدیده  )4(جدول در طور که همان

 روایی به هایافته اول دستۀ اند؛هشد بنديدسته کلی بخش دو به هایافته ،در ادامه .است
 براي جزئی مربعات حداقل روش درد. دار اختصاص هارفمع و هاسازه پایایی و

 و 1یانگین واریانس استخراج شدهم ابزار دو از معمول طوربه هاسازه پایایی ارزیابی
گیرانهسخت برآورد کرونباخ آلفاي اینکه به توجه با. شودمیاستفاده  2یی همگراروا
 جزئی مربعات حداقل مسیري هايمدل در دهد،می ارائه متغیرها درونی پایایی از تري
 کار به پایایی ضریب کدام ندارد اهمیتی البته، د.شومی استفاده مرکب پایایی سنجه از
با توجه به  باشد. 7/0 از بیشتر باید کرونباخ آلفاي رمقدا ،صورت هر در رود،می

 .است 7/0 بیشتر از هاسازه همه براي کرونباخ آلفاي و روایی همگرا ،)5(جدول 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Average Variance Extracted (AVE) 
2. Convergent Validity (CR) 
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  متغیرها اعتبار بررسی نتایج )5(جدول 
  CR  آلفاي کرونباخ AVE  تغیرم

 860/0 852/0  636/0  بالندگی فردي

  852/0 825/0  639/0  بالندگی سازمانی
  809/0 899/0  666/0  ايبالندگی حرفه
  820/0 847/0  632/0  تسهیم دانش

  
 دیده )5(در جدول ها همچنین با توجه به اعداد محاسبه شده براي شاخص

 یانگین واریانس استخراج شدهمو مقدار  7/0تر از بزرگ CRمقادیر همه که  شودمی
و  همگرا ییروا و سازه هستیماست بنابراین شاهد پایایی ترکیبی یا  6/0تر از بزرگ

  .شودمییید أبا توجه به اعداد جدول تنیز ي اسازه ییایپا
  

  هاروش تجزیه و تحلیل داده
د. دار اختصاص پژوهش ايهفرضیه و ساختاري الگوي آزمون به هایافته دوم دستۀ
 هر سهم مسیر ضریب است؛ شده استفاده تعیین ضریب و مسیر ضریب از منظور بدین
 ریبد. ضدهمی نشان را ملاك متغیر واریانس تبیین در بینپیش متغیرهاي زا یک

 .است بینپیش متغیرهاي توسط ملاك متغیر شده تبیین واریانس هدهندنشان نیز تعیین
  ت.استفاده شده اس 8/8 1زرلیل افزاردر پژوهش حاضر از نرم

  
  آزمون فرضیه اصلی

در حالت تخمین  پژوهش، و فرعی فرضیه اصلیساختاري مدل  نتایج )6(جدول 
 .دهدرا نشان می داريیو همچنین ضرایب معن استاندارد

 
 
 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. linear structural relations (LISREL) 
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ارتباط بالندگی کارکنان سازمان سنجش کشور و ابعاد آن بر تسهیم نتایج آزمون  )6( جدول
  دانش

 t کمیت  نتیجه آزمون
برآورد 
 استاندارد

  فرضیه

  اصلی دانش میتسه کارکنان بر یابعاد بالندگ تأثیر 80/0 29/9  تأیید
 دانش میبر تسه يفرد یبالندگ 70/0 39/4  تأیید

 دانش میبر تسه یسازمان یبالندگ  66/0  53/7  تأیید  فرعی

 دانش میبر تسه ايحرفه یبالندگ  54/0  07/3  تأیید

  
صورت هاي پژوهش را بههیتوان فرضمی )6(نتایج مشاهده شده در جدول  بنا بر

  :کردزیر تحلیل 
 يداریمثبت و معن ریثأدانش ت میکارکنان بر تسه یابعاد بالندگ :یاصل هیفرض ·
  .دارد

تبیین  یانسمقدار وارقرار داشته باشد،  -96/1تا  96/1بازه  در t  آمارهاگر مقدار 
 نتایج به دست آمده از ضرایب معادلات ساختاري،شود. محسوب می یمعنبی ،شده

قاعده خطاي پنج درصد در ناحیه رد فرض  ) براي این پارامتر (طبقt )29/9مقدار 
هر پارامتر مدل) خارج بازه برآورد شده  -96/1تا  96/1صفر براي مقادیر خارج بازه 

و با توجه به مثبت بودن  شودمیدرصد اطمینان تأیید  95با  یهفرض بنابراین،است. 
ثبت و تأثیر متسهیم دانش  بر بالندگی کارکنانتوان گفت ) می80/0( مسیرضریب 

  دار دارد.یمعن
  فرعی هايفرضیه ·

با  در مسیرهاي فرعی تمام ضرایب، )4(افزار و جدول نرمبا توجه به خروجی 
ثیر أت علی رابطه ،بنابرایناند. نظر آماري قابل قبولاز ایجاد شده و 96/1از  رقمی بیشتر

 تسهیم دانش ) برايحرفه یبالندگ سازمانی و یبالندگ ي،فرد یبالندگ( یبالندگعاد اب
  .شودمیتوضیح داده 
Ø .مؤلفه بالندگی فردي بر تسهیم دانش تأثیر دارد 

 95با  یهفرض پس) براي این پارامتر خارج بازه برآورد شده است. t )39/4مقدار 
توان ) می70/0( مسیرو با توجه به مثبت بودن ضریب  شودمیدرصد اطمینان تأیید 
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مؤلفه بالندگی دار دارد. ییر مثبت و معنتأثبالندگی فردي بر تسهیم دانش گفت 
 دارد.سازمانی بر تسهیم دانش تأثیر 

Ø تسهیم دانش تأثیر دارد اي برمؤلفه بالندگی حرفه 
 95با  یهفرض بنابراین،) براي این خارج بازه برآورد شده است. t )53/7مقدار 

بالندگی ) 66/0( مسیرو با توجه به مثبت بودن ضریب  شودمییید أدرصد اطمینان ت
  دار دارد.یتأثیر مثبت و معنسازمانی بر تسهیم دانش 

  دهد.هاي نیکویی برازش مدل پژوهش را نشان مینتایج شاخص )7(جدول  برازش مدل:
  

  پژوهش مدل برازش نیکویی هايشاخص )7(جدول 
  نتیجه  مقدار مطلوب  مقدار الگو  شاخص برازش

/df2χ 4/2  00/3<  برازش مناسب  
GFI1  95/0 90/0 >  برازش مناسب  

AGFI2  91/0 7/0 >  برازش مناسب  
RMR3  011/0 05/0<  برازش مناسب  
NFI4  91/0  90/0 >  برازش مناسب  
IFI5  95/0  90/0 >  برازش مناسب  
CFI6  95/0  90/0 >  برازش مناسب  

RMSEA 074/0  08/0 >  برازش مناسب  
  
مدل از تناسب  کهگفت  توانمیها شاخص یتمامو مقادیر  7جدول  اساس بر

 ،آزادي درجهدو بر نسبت کاي شودمی دیدهطور که زیرا همان است خوبی برخوردار
ها نیز در شاخص مقادیر مابقی ،08/0کمتر از  RMSEA 7شاخصمقدار  ،3کمتر از 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Goodness of Fit Index 
2. Adjusted Goodness of Fit Index 
3. Root Mean square Residual 
4. Normed Fit Index 
5. Incremental Fit Index 
6. Comparative Fit Index 
7. Root Mean Square Error of Approximation 
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گیري است؛ به بیان دیگر، بیانگر مناسب بودن مدل اندازهکه  هستند یقابل قبول سطح
  دار و قابل پذیرش است.معنی پژوهش،ن ارچوب کلی ایهمدل و چ

  
  آزمون فریدمن

بندي متغیرها از آزمون فریدمن استفاده شده است. آزمون فریدمن اولویت منظوربه
. است هاس بیشترین تأثیر بر متغیر وابستبندي متغیرها بر اسبندي و رتبهاولویت براي

هاي آنها است. در این ن رتبهاین آزمون درواقع براي مقایسه چند گروه از نظر میانگی
بر اساس  (بالندگی کارکنان) هاي مستقلتا متغیر شدهن آزمون استفاده پژوهش از ای
  .شوندبندي اولویت گذاري دانش)(اشتراك متغیر وابسته

  :استصورت زیر هفرض صفر و فرض یک در این آزمون ب
0H: ها یکسان استمیانگین رتبه  
1H استمیانگین متفاوتی : حداقل، دو رتبه داراي.  

) به ترتیب 8 . خروجی اول (جدولاستنتیجه آزمون فریدمن، شامل دو خروجی 
  .استداري هاي هر متغیر، مقدار آماره کاي دو، درجه آزادي و سطح معنیتعداد داده

  
  دمنیآزمون فر هايشاخص یبررس )8(جدول 

داريینسطح مع آماره کاي دو درجه آزادي حجم نمونه  

389 1 913/130  0001/0  

  
صدم است، بنابراین فرض صفر پنجداري کمتر از سطح معنی نکهیابه دلیل 

هاي ابعاد یکسان است) رد شده و ادعاي یکسان بودن رتبه (اولویت) این (اولویت
  .شودمیها پذیرفته نلفهؤمزیر

ان را نش ریهر متغ هايرتبه نیانگیاست که م یفیآمار توص )9دوم (جدول  یخروج
  .دهدیم
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  دمنیآزمون فر يهاشاخص یبررس )9(جدول 
  نتایج آزمون فریدمن

دست ه میانگین ب متغیر
هرتب آمده  

74/4 بالندگی فردي  1 
59/4 بالندگی سازمانی  2 

70/3 ايبالندگی حرفه  3 

  
نسبت به متغیر وابسته عوامل مؤثر بر  يبندرتبهبراي  دمنیبر اساس آزمون فر

 به مربوط بیبه ترتاول تا سوم  هايدرصد رتبه 95 نانیسطح اطم دانش، در میتسه
  .است ايحرفه یبالندگ و یسازمان یبالندگ ،يفرد یبالندگ
  
  ريیگجهیبندي و نتجمع
 میکارکنان بر تسه یابعاد بالندگ ریثأت اهمیت دادن نشان ،پژوهش این از اجراي هدف
 گرفتههاي انجام اساس آزمونبر  است. بودهآموزش کشور  سازمان سنجشدر  دانش
ابعاد «فرضیه اول پژوهش این بود که  :کردتوان خلاصه نتایج را به شرح زیر بیان می

هاي صورت گرفته و با توجه به آزمون» دارد ریدانش تأث میکارکنان بر تسه یبالندگ
 دعائی و پژوهشبا در ارتباط با این یافته  پژوهشنتایج این  .شدیید أاین فرضیه ت

توان گفت بنابراین می مطابقت دارد. )1394مدهوشی و همکاران ( و )1394همکاران (
جهت بهبود تسهیم دانش بوده  ترین عوامل تأثیرگذار دربالندگی کارکنان یکی از مهم

کار میه هاي عملکرد بعنوان یک ابزار قوي، مؤثر و کارآمد در تمام جنبههاست که ب
نیز  »دارد ریدانش تأث میبر تسه يفرد یمؤلفه بالندگ« ،. فرضیه دوم این مطالعهرود

 پیرسون سیگلر و ،)2015( لئونید و با مطالعات آرتوس فرضیه نیزنتایج این  شد.تأیید 
توان گفت بالندگی با این حال می ) مطابقت دارد.1394همکاران ( ) و دعائی و2005(

همچنین این  .اشاره دارد یکپارچگی رفتار مدیران در توسعه تسهیم دانش بهفردي 
هاي توسعه تسهیم دانش فعالیت توجیه گنجایش توجهات بالندگی فردي که باعث

دانش  میبر تسه یسازمان یمؤلفه بالندگ« ،شهفرضیه سوم پژو را تقاضا دارد. شودمی
سیگلر و  با مطالعات آننتایج پس از انجام محاسبات تأیید شد و  نیز» دارد ریتأث

 همسویی) 1394) و مدهوشی و همکاران (1394( همکاران دعائی و، )2005پیرسون (
دهد که بالندگی سازمانی، ارتباط واضح و روشن وظایف این امر نشان می .دارد
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 کارکنان قابل قبول بوده و بر کارکنان و مدیران با مبحث تسهیم دانش از نظر مدیران و
بر  ايحرفه یمؤلفه بالندگ«یه بعدي فرض دار داشته است.ینتایج تسهیم دانش تأثیر معن

 کردو  عابسیبا مطالعات ن فرضیه نیز نتایج ای .هم تأیید شد »دارد ریدانش تأث میتسه
  ) مطابقت دارد.2014) و سیانگ و همکاران (1388(

اي، نتیجه تصمیمات اتخاذ توان گفت بررسی و درك بالندگی حرفهبنابراین می 
رقابتی و ساختار حاکم در توجه به تسهیم دانش ندي شده مدیران با توجه به توانم

 در به مختلف يهاسازمان توسعه براي یمهمنقش  کارکنان بالندگی ازآنجاکهو  است
 با تواندیم دانش تسهیم است، یو خارج یداخل راتییتغ با قیتطب و روزآمدي

دانش کارکنان و نگهداري حفظ جذب، زین و ريیادگی براي افراد ییتوانا توسعه
این نتیجه انسجام  ،با این حال باشد. سودمند اریبس مقوله نیا در آنها پرورش و محور
 بربنابراین  بخشد.سازمانی در قبال استراتژي مطلوب تسهیم دانشی را قوت میدرون
پیشنهاد سازمان سنجش آموزش کشور مدیران  به موارد زیر پژوهش هايیافته اساس

  :شودمی
د با اشتراك گذاشتن اطلاعات مشتریان با شوپیشنهاد می به مدیران سازمان -

هاي ه اندیشهئارا منظوربهکارمندان خود و کمک کردن واحدهاي سازمان به یکدیگر 
در سازمان را هاي شخصی، تسهیم دانش گیريتازه و نوآورانه و ابتکار عمل در تصمیم

 افزایش دهند.
یري در کارهاي سازمانی گابتکار عمل و تصمیم برايهاي کافی فرصت -

 شود. بینیپیشترفیع کارکنان  برايهمچنین امکانات کافی 
پذیر است، مبتنی اي تا آنجا که امکانهاي بالندگی حرفهطرح شودمیپیشنهاد  -

ها با این طرح باشد. ۀ بهبود مستمر در آموزش را داشتهبر تسهیم دانش باشد و جنب
هاي ها و بخشها، برنامهود و بیانگر هدفمشارکت سطوح گوناگون سازمان تهیه ش
دانش و یادگیري با ایجاد فرصت کسب  گوناگون سازمان باشند. همچنین مدیریت

  اقدام کنند.کارکنان به یادگیري تلاش کنند تا صحیح براي اعضاي سازمان 
ی در مورد تسهیم دانش از کارکنان براي ارتقاي سطح بالندگمدیران  -

این راستا، در رابطه با  د. درکنن درخواست شی و مطالعاتیکارهاي چال، سازمانی
 ،هادایر و امکان شرکت در سمینارها، کنگره ،هاي آموزشیکارگاه ،هاي کارکنانمهارت

هاي علمی فراهم شود. خدمات و تسهیلات ویژه به کارکنان ها و گردهماییکنفرانس
  تهیه تجهیزات، لوازم و منابع ضروري ارائه شود. براي
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