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 چکیده 

 

دانش است. پژوهش حاضر از نظر    یو اشتراک گذار   ی شغل  ت یرضا   قیاز طر  ی بر عملکرد شغل  یفرهنگ سازمان  ریتاث  ن ییپژوهش تع  ن یهدف ا
کارکنان شاغل درشرکت    هیپژوهش حاضر را کل  یاست. جامعه آمار  یاز نوع همبستگ  یفیاطلاعات توص  یو از نظر نحوه گردآور  یهدف کاربرد

  ی ریروش نمونه گ  ق ینفر به عنوان نمونه از طر  787کوکران تعداد    یریفرمول نمونه گ  قیدادند که از طر  لینفرتشک  5340  ادتوکا فولاد به تعد
و سازه    ی،صورییمحتوا  ییپرسشنامه ها بر اساس روا  ییمتناسب با حجم انتخاب شدند .ابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد  بود که روا  یطبقه ا

کرونباخ    یپرسش نامه ها با روش آلفا  ییایگرپاید  یفت و از سوقرار گر  دیمورد تائ  ییو پس از اصطلاحات لازم روا  تندقرار گرف  یمورد بررس
انجام   ی معادلات ساختار یمشتمل بر مدل ساز  یداده ها در سطح استنباط  لی و تحل ه یبرآورد شد و تجز0/ 93و  94/0، 95/0،   88/0 بیبه ترت

با    یشغل  تیفاصله قدرت با رضا  نی، رابطه ب-77/0ریاثت  بیفاصله قدرت با اشتراک دانش  با ضر   نیپژوهش نشان داد که رابطه ب  ج یگرفت. نتا
 بیبا ضر  یشغل  تی اجتناب ازابهام  با  رضا  نی ، رابطه ب25/0ریتاث  بیاجتناب از ابهام با اشتراک دانش   با ضر  نی، رابطه ب-55/0ریتاث  بیضر
  ت یو بلندمدت با رضا  22/0ریتاث  بیبا ضر  یشغل  تیبا رضا  یو مردانگ    45/0  ریتاث  بیبا ضر  یشغل  تی رضا  با   ییو رابطه جمع گرا  35/0  ریتاث
و     75/0ریتاث  بیبا ضر  یبا عملکرد شغل  یشغل  تیو رضا   88/0ریتاث  بیبا اشتراک دانش با ضر  یشغل  تیو رضا   33/0ریتاث  بیبا ضر  یشغل

  .معنا دار شده اند  55/0ریتاث بیبا ضر یاشتراک دانش با عملکرد شغل
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 مقدمه 
  سازمان   که  است  هنجاری  و   اجتماعی  چسب  ،  سازمان  فرهنگ.  دارد  نیاز  انگیزه  با  افراد  به  اجرا  برای  که  است  پروازانه   بلند  برنامه  یک  سازمان  استراتژی

  و   کوچارسکا)  گذارد  می  تأثیر  سازمان      اجتماعی  مسئولیت  عملکرد  و   عملکرد  مانند  حیاتی  های   حوزه  از  بسیاری  بر  و   دارد  می  نگه  هم   کنار  در   را
  که   است  دلیل  همین   به.  است   امروزی   شبکه   اقتصاد   در  کلیدی  نامشهود  دارایی  یک  روابط،  و   ها  شبکه  اطلاعات،  کنار   در  دانش، (.  2018  ،1کوالچیک 
  میزان   فردی   عوامل  هم  و   ی سازمان      عوامل  هم .  دهد  می  شکل  را  دانش  اشتراک   رفتار   چگونه  سازمانی  فرهنگ   که  است   کرده   بررسی  ما   مطالعه 
  دانش   اشتراک به  افراد  تمایل با مرتبط  کلیدی انگیزشی  عامل یک عنوان  به  شغلی رضایت بنابراین،. کنند می تعیین  را سازمان یک در  دانش اشتراک

 (.2،2019بدفورد و   کوچارسکا )  شد گنجانده مطالعه در
 تأثیر  تعهدی  چنین  بر  شدت  به  سازمان      فرهنگ  که  کند  می  ادعا  مقاله  این.  است  مؤثر  سازمانی  تعهد  و   کار  محل   به  مثبت  پاسخ  میزان  شغلی  رضایت

  است   چیزی  دانش.  است  «نامطمئن  و   متنوع  هایموقعیت   در  مؤثر  کنش  به  معنا  تبدیل  توانایی»  ،(2014)  3همکاران  و   سنگه  گفته  به  دانش،.  گذارد  می
  بر   باید   کند  می   فعالیت  جدید  اقتصاد   شرایط   تحت   که   ی سازمان    .  شود  می   ذخیره   افراد   ذهن   در  و   تولید.  باشد  داشته   را   آن   تواند   می   انسان  فقط  که 

  اشتراک   به  کارکنان  تمایل  به  دانش  از  مؤثر  استفاده  کلی،  طور  به.  کند  تمرکز  آشکار  و   ضمنی  دانش  گذاری  اشتراک  به  و   سازماندهی  کسب،  فرآیند
  گذاری   اشتراک  به  تنها  دانش  اشتراک  زیرا  است  مهم  بسیار   هاسازمان   برای   کار  این  انجام  برای  افراد   اشتیاق  که  رسدمی   نظر  به.  دارد  بستگی  آن  گذاری

  نوآوری  و   دانش  خلق   برای  فرآیند  این.  است  سازمان      یک   در  کارکنان  بین   در  هاایده   و   تجربیات  افکار،  تبادل  تحریک   فرآیند  همچنین.  نیست  اطلاعات
  در  و   کند   کمک   سودآوری  و   وری  بهره  افزایش   به   موثر  طور   به  تواند  می  دانش   اشتراک  که  رسد   می   نظر  به  ملاحظات،   این   به   توجه   با .  است  اساسی 
  حسین )  شود  می  تعیین  فردی  و   سازمانی  عوامل  توسط  دانش  اشتراک  که  است  ذکر  شایان  حال،  این  با.  دهد  افزایش   را  سازمان  هر  کلی  عملکرد  نتیجه

  اهداف   به  دستیابی  برای  که   کارکنان  اعتماد   و   وفاداری   تعهد،  بر  که   دارد   بستگی  ذهنی   رفاه   به  قطعاً  دانش  گذاری  اشتراک  به  تمایل(.   2016  ،4حسین   و 
  بسیار   آنها  دانش  اشتراک  سطح  و   دهند  می  اهمیت  فرآیند  این  به   که  هستند  کارکنانی  از   گروهی  دانش  کارگران.  گذارد  می   تأثیر  است،  ضروری  سازمانی
 .است دیگری کارگر  نوع هر از بالاتر

  ملادکوا  که  همانطور  است،  کارشان  اولیه  منبع  و   ابزار  دانش  که  هستند  دانش  مستقل  تولیدکنندگان  هاآن.  هستند  کارکنان  از  خاصی  گروه  دانشکارکنان  
  بیابند  منبع  این  مهار  برای  راهی  باید  کنند،  ایجاد  بازار  مزیت  و   باشند  نوآور  خواهندمی   که  مدرن  ایشبکه   هایسازمان ..  کردند  تأکید  (2015)5همکاران  و 
  تولیدکنندگان عنوان به. شوند می  ارزشمند  ها  سازمان  برای آنها. است  داده تغییر کلی  به  را  دانش   کارکنان  نقش وضعیت این. نیست آنها  اختیار در   که

  فعلی عملکرد گروه این. بسازند  شبکه  یک خودشان توانندمی  یا کنند، توزیع موجود شبکه  یک در کنندمی تولید که  را  ارزشی توانندمی  دانش، مستقل
 6همکاران   و   لیو.  است  ارزشمند  دارد،  آنها  عملکرد  بر  زیادی   تأثیر  فرهنگی  ابعاد   کدام  که   این   تعیین   بنابراین،.  کند  می   هدایت  را   ها   سازمان      آینده  و 
 و ملی فرهنگ تأثیرات. هستند المللی بین بیشتر اروپایی های سازمان. است غالب چین در دانش مدیریت نحوه در ملی فرهنگ که دریافتند( 2018)

  آموزان دانش   دیدگاه   از   شغلی  رضایت  و   دانش  اشتراک  بر  هافستد  ملی فرهنگی  ابعاد  چگونه   اینکه   بررسی  ارزش.  است  مشاهده قابل  سازمانی  فرهنگ
  دانش اشتراک ،سازمان   عملکرد  بین رابطه بر شغلی رضایت چگونه  که است این بررسی پژوهش با هدف   این هدف بنابراین،. گذاردمی تأثیر فردی

. برد  کار   به   فردی   سطح   در  را   هافستد  ملی  فرهنگ   مفهوم(  2011)  7همکاران  و   یو.  هافستد  ابعاد  منشور   از   شده  درک   گذارد، می   تأثیر  سازمانی  فرهنگ  و 
  جالب   گذارند،می   تأثیر  دانش  کارکنان  دیدگاه  از  شغلی  رضایت  و   دانش  اشتراک  بر  ابعاد  این  چگونه  که  این  شناسایی  حاضر،  مطالعه  هدف  شدن  روشن  با

  از   سازمانی   عملکرد   و   دانش  تسهیم  بر  سازمانی   فرهنگ   مختلف   ابعاد  تأثیر   بررسی  مقاله  این  هدف  فوق،  موارد  همه   گرفتن   نظر  در  با   بنابراین،.  است
  حال،   این  با.  کند  می  تعیین  را  دانش  گذاری  اشتراک  به  مثبت  طور  به  سازمانی  فرهنگ  که  اند  داده  نشان  مطالعه   چندین.  است  شغلی  رضایت  جمله

  مورد   نتایج.  است  ضروری  هنوز  دانش  اشتراک  و   سازمانی  فرهنگ  شغلی،   رضایت  بین  پیوندهای  به  شده  داده  اختصاص  بیشتر  تجربی  پژوهش های
  مانند   آن   کننده   تعیین   کلیدی  عوامل   و   دانش  اشتراک  از  موجود   شناخت  تواند   می  ایرانی  های   سازمان      مورد  اساس  بر   تجربی  پژوهش های   انتظار

 باشد  مفید مدیران برای هم و  باشد آینده پژوهش های  بخش الهام هم است  ممکن نتایج. کند  غنی را  شغلی رضایت و  سازمانی فرهنگ

  تحلیل   مختلف  های  دیدگاه  منظر  از  را  پدیده  این  که  است،  گرفته  قرار  بحث  مورد  مختلفی  پژوهشگران  توسط  گسترده  طور  به  سازمانی  فرهنگ  مفهوم
 ، 9همکاران   و   مانوس   مک)  دانش   گذاری   اشتراک   به  کارکنان   تمایل  و (  2000  ،8فاهری   و   لانگ   دی )  دانش   مدیریت  موانع   مثال  عنوان  به  اند،  کرده 
  راهنمای  عنوان  به  که   است  نهفته  مفروضاتی  و   باورها   ها،   ارزش  آن  در   که   شود  می   اطلاق  سازمانی  ساختار  به  معمولاً  سازمانی  فرهنگ  مفهوم(.  2016
  می   یکسان  را   "سازمان    "  و   "سازمان"  فرهنگ   ما   مطالعه  این  در)   شود   می   مشخص   خاص   فرهنگ  یک   با   سازمان  هر.  کند  می   عمل   آن  اعضای
  کلی  طور  به.  کنند  می  جلوگیری  آنها  اثربخشی  از  دیگر  برخی  که  حالی  در  کنند  می  کمک  ها  سازمان      مؤثر  عملکرد  به  ها  فرهنگ  از  برخی(.  دانیم
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 ،1گور   و   لی)  است  معاصر  اقتصاد شرایط  تحت  پایدار  رقابتی  مزیت  منبع  و   سازمانی  عملکرد  اساسی  عامل  یک  سازمانی  فرهنگ  که  است  شده  پذیرفته
 برای  دیگران  با  هماهنگی  در  توانند  می  معین  سازمان  یک  اعضای  مناسب،  شکل  با  سازمانی  فرهنگ  یک  در(.  2015  ،2همکاران   و   ادریس  ؛2013

  نظر   در   نوآوری   تولید  برای  اساسی   نیازهای   پیش  از   یکی  عنوان   به  اغلب   سازمانی  فرهنگ  این،   بر   علاوه.  کنند  کار   مشترک  اهداف   برخی  به   دستیابی
 (.  2013 ،4همکاران  و  لین ؛2013 ،3همکاران و  بوشگنز) شود می درک اجتماعی فرآیند یک عنوان به که  شود می گرفته
  دانش،   انباشت  مانند  رفتارهایی  مثال،  عنوان  به.  است  کننده  تعیین  نوآوری   برای   که  کند  تشویق  را  دانش   یادگیری  و   گذاری   اشتراک   به   است  ممکن
  در  دانش مدیریت های  تلاش با مرتبط  های مشوق خود،  نوبه به. است خصمانه  دانش   اشتراک  با «نشده اختراع  اینجا  در» سندرم  و  شکست،  از دلهره
  ارزش مفروضات، با شده  شناسایی سازمانی فرهنگ سازمانی، سطح در(. 2013 ،5ژانگ  و  ساندارسان) هستند  مهم  بسیار دانش اشتراک فرهنگ ایجاد
  ،(1986)  7شاین   نظر  طبق(.  2014، 6همکاران   و   تانگ  )باشد   کننده  تعیین   دانش  اشتراک  های  شیوه  برای  تواند   می  خاص  رفتاری  هنجارهای  و   ها

 و  بیرونی  سازگاری  مشکلات  با  آموزدمی  زیرا  یابد،می   توسعه  یا  کشف  اختراع،  معینی  گروه  توسط  که  است  اساسی  مفروضات  از  الگویی  مانند  فرهنگ
 این  گرفتن  نظر  در  با.  گذارد  می  تأثیر  دانش  اشتراک  بر  توجهی  قابل  طور  به  سازمانی  فرهنگ  رفتاری  و   ارزشی  بعد  دو   هر.  بیاید  کنار  درونی  ادغام

  از  یکی  خود،  نوبه  به  فردی،  سطح  در.  است  جالب  یپژوهش های  چالش   یک   دانش  تسهیم   بر  سازمانی  فرهنگ  مختلف  ابعاد  تأثیر  بررسی  موضوع،
 روانی،   بهزیستی(.  1988  ،8دیویس )  شود  می  تعریف  شغلشان  به  افراد  علاقه  عدم  یا   علاقه  میزان  عنوان  به  که  است  شغلی  رضایت  عوامل  مهمترین
  نزدیکی  ارتباط  انگیزه  این،  بر  علاوه (.  2016  ،9همکاران  و   کیانتو)  گذارد  می  تأثیر  انگیزه  و   رفتار  نگرش،  بر  شغلی  رضایت  با  رابطه  در  اجتماعی  و   فیزیکی

 .شود می ایجاد  همکاری  و  اعتماد بر مبتنی فرهنگ در که  دارد دانش   گذاری اشتراک به فرآیند با

 پژوهش   چهارچوب نظری
 شغلی  رضایت و دانش   تسهیم بر سازمانی فرهنگ  تأثیر

  عنوان   به  را  فرهنگ(  1986)   شاین  مثال،  عنوان  به.  است  شده  ارائه  پژوهشگران  توسط  سازمانی  فرهنگ  از  مختلفی  تعاریف  متمادی،  سالیان  طول  در
 بیرونی  سازگاری  مشکلات  با   که  آموزد  می  زیرا  یابد،  می  توسعه  یا  کشف  اختراع،  معین  گروه  یک  توسط  که  کند  می  درک  اساسی  مفروضات  از  الگویی

  یک   اعضای  تشخیص  به  که  است  جمعی  ذهن  ریزی  برنامه  سازمانی  فرهنگ  ،(2010)  10همکاران  و   هافستد  گفته  به.  بیاید  کنار  خود  درونی  ادغام  و 
  کرد   توصیف  هاییشیوه  و   هاارزش   باورها،  هنجارها،  را  سازمان      فرهنگ (  2016)  11همکاران   و   مانوس  مک.  کند  می  کمک  دیگر  سازمان  از  سازمان

  فرهنگ،   این  در  و   شودمی  رعایت  آن  اعضای  یا  سازمان  رفاه  بر  نامطلوب  تأثیر  بدون  سازمان      اهداف  توسعه  و   حفظ  برای  سازمان  اعضای  توسط  که
  در   صحبت  معنای  به  سازمان     فرهنگ  مورد  در  صحبت رسدمی نظر  به»  ،(1985)  12فراست   تعریف  طبق. .  یابند  توسعه   توانندمی فرعی  هایفرهنگ
 توسط. گیرندمی  قرار تأثیر تحت که  است تجربیاتی و  هاایده   رویدادها، تفاسیر مورد  در و  هاافسانه  و  هاداستان  ها،اسطوره  ها،آیین  نمادها،  اهمیت مورد
  ؛1980  هافستد، )  گذارد  می  تأثیر   سازمان      فرهنگ  بر  ملی  فرهنگ  که   دهد  می   نشان  این.«  اند  گرفته   شکل  کنند  می  زندگی  آن   در   که   هایی  گروه

 .(2012 ،13آلوسون

  و  لین  ؛2007  ،15لی  و   لای  ؛2003  ،14چان  و   فورد  ؛2001  هافستد،)  دارد   تأثیر  دانش  اشتراک   بر  سازمانی   فرهنگ  که  اند کرده  ادعا   محققین  از   بسیاری
  که   شود  می  یافت  مشارکتی  فرهنگ  در  ویژه  به  دانش   گذاری  اشتراک  به  برای  مناسب  جو (.  2015  ،17لین  و   چانگ   هسینگ-لینگ  ؛ 2010  ،16دالکر 

 و  کاتیراولو گفته  به(.  2013  ،18پالویا   و   پینجانی)  کند  می  تقویت  را   کارکنان  خلاقیت  و   یادگیری  که  کند  می   ترویج  را  ارتباطات  و   تعامل  الگوهای
 20مولر  توسط  نیز دانش   اشتراک  بر مشارکتی  فرهنگ  توجه قابل  تأثیر . گذارد می تأثیر  دانش   اشتراک فرآیند بر سازمان     فرهنگ  ،(2014. )19همکاران 
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  و (  2015)2  السیفی  ،(2014)  مولر  توسط  نیز  دانش  اشتراک  بر  مشارکتی  فرهنگ   تأثیر.  است  شده  اشاره(  2016)1  بلوغلو  و   آرپاچی  و (  2018  ،2014)
  و   باز  ارتباطات   همکاری،   اعتماد،   مانند  هاییارزش   اساس   بر  هاسازمان   که   اندداده   نشان  مطالعات   اکثر .  است  شده   داده  نشان (  2016)  بلوغلو  و   آرپاچی
 . کنندمی کسب برتر عملکرد و  رقابتی مزیت هستند، مشارکتی  فرهنگ هایویژگی از که تنوع

 .دارد  دانش اشتراک بر مثبتی تأثیر سازمانی فرهنگ 

  مثبت   عاطفی   حالت   به   مفهوم  این.  است  بوده   روانشناسی   و   تجارت  مدیریت،  عمدتاً  مختلف،   های   رشته   محققین  مطالعه   موضوع  نیز  شغلی   رضایت
  و  بولز(.  2016  ،7سعید ؛2014  ،6الحسنی و   سلیمان ؛2001  ،5اسپریگر  ؛1997  ،4اسپکتور   ؛31976 لاک،) دارد  اشاره  خود   شغل   از  کارمند ارزیابی  از   ناشی

  سیستم  شغلی،  توسعه  هایفرصت   مانند   دارد،   بستگی  کار  محیط   و   شغل  یک  هایویژگی  تمام  به  شغلی  رضایت   که  شد  مدعی(  2009)8  همکاران
  محل   در رفاه   از  ناشی مثبت عاطفی وضعیت و  بخش  لذت روحی وضعیت. کارکنان مشارکت  شرایط  و  شغلی  امنیت مدیریت، با  کارکنان   روابط پاداش،

  و   لوک)  تجربی  پژوهش های.  شود  می  تعیین  است  سازمانی  فرهنگ  عناصر  از  یکی  که  انسانی  منابع  مدیریت  های  شیوه  توسط  زیادی  حد  تا  کار
  را   شغلی  رضایت و   سازمانی  فرهنگ  بین   رابطه(  2017  ،13همکاران  و   السدا ؛2014  ،12همکاران   و   حبیب ؛2007  ،11وار   ؛2003  ،10لوند   ؛2001  ،9کرافورد 
  خود   دانش   که  مایلند   صورتی  در   تنها  کارکنان.  کند  می  ایفا  دانش   تسهیم  فرآیند  در  را   درونی  انگیزه  نقش   شغلی  رضایت  این،  بر  علاوه.  است  کرده  ثابت
 .  باشند راضی خود  شغل از که بگذارند اشتراک  به سازمان  با را

 .دارد شغلی رضایت  بر مثبتی  تأثیر  یسازمان  فرهنگ 

.  شود  بررسی   باید  سازمان      فرهنگ  مدل  ترین  جامع  شغلی،  رضایت  بر  سازمان      فرهنگ  تأثیر  بهتر  درک  برای   بالا  فرضیه   دو   هر  گرفتن  نظر  در  با
  هاوس  و ( 2002)14  ترنر-همپدن و  ترومپنارس ،(1980) هافستد های مدل مانند کرد، پیدا ادبیات در توان می را سازمانی فرهنگ از مدل چند  حداقل

  پنج   گیری  اندازه   یک(  1980)  هافستد   مثال،  عنوان  به .  کردند  شناسایی  را   سازمانی   فرهنگ   از  متفاوتی  معیارهای  نویسندگان  این (.  2004)  15همکاران   و 
  جمع /فردگرایی قطعیت، عدم از اجتناب   قدرت، فاصله : شود  می  استفاده  متغیرها  از ای  مجموعه  عنوان  به که   کرد  پیشنهاد  را  سازمانی  فرهنگ  از  بعدی
 .  کرد تایید شغلی رضایت مطالعات  در را  هافستد فرهنگی ابعاد اهمیت( 2010)16  همکاران و  اسکلدسن. مدت طولانی گیری جهت و  مردانگی گرایی،

 قدرت  فاصله

  طور  به قدرت که پذیرندمی و  دارند انتظار هاسازمان و  نهادها قدرتمند کمتر اعضای که میزانی: »شودمی  تعریف صورت این به قدرت فاصله اول بعد
  سلسله . پذیرند  می را  نابرابر توزیع قدرت  از بالاتری درجه  دیگر های فرهنگ  در  افراد   به نسبت ها  فرهنگ  از برخی  در مردم. «است شده  توزیع  نابرابر
  افراد.  کنند  اتخاذ   را   دشوار   تصمیمات   و   کرده   حل   را  جدی  مشکلات  رهبران  که  رود  می  انتظار   بنابراین.  آنهاست  فرهنگ  از   بخشی  اجتماعی  مراتب

 راحتی  به   زیردستان  و   دارد   وجود   مشاوره  برای   ترجیح  کمتر،  قدرت  فاصله  هایفرهنگ   در   مقابل،   در.  کنند  می  اجتناب   خود  رئیس  با   درگیری  از  فرودست
  تمام   در  را  ورودی  ترین  حیاتی  کلی، طور  به  سازمانی،  فرهنگ  که  کرد پیشنهاد(  2015)17  السیفی.  هستند  تضاد  در  و   شوندمی   نزدیک  خود  روسای  به

  کارکنان تمایل  بر مثبتی تأثیر تواندمی   سازمانی فرهنگ  که   شودمی  ادعا  همچنین. است  دانش اشتراک  آن  مهم جزء  که   دارد، دانش  مدیریت ابتکارات
  بین   شکاف  این،  بر  علاوه(.  2011  ،18ساندو   و   سوپیا)   باشد  داشته  ارشد  مدیریت  هایدستورالعمل   به   توجه  بدون  خود  دانش  گذاشتن  اشتراک  به  برای
  و   اجمال  ؛2001 هافستد، ؛1998 ،19پروساک  و  داونپورت )  کند  می متوقف را دانش گذاری  اشتراک  به بالا، قدرت فاصله فرهنگ در  کارمندان و  مافوق

 .شود می شغلی رضایت  کاهش  باعث مدیریت با  کارکنان  ضعیف  روابط  که  کرد  پیشنهاد( 2009) 21همکاران  و  بولز این، بر علاوه(. 2010 ،20همکاران 

 اطمینان  عدم  از  اجتناب

  نامطمئن   وضعیت  از  فرهنگ  یک  اعضای  که  میزانی»  عنوان  به   که  است  قطعیت  عدم  از   اجتناب   ،سازمان      فرهنگی  بعد  دومین   ،(1980)  هافستد  گفته  به
 ریزی برنامه   دقت  با  را  چیز  همه  نیستند،  قطعیت  عدم   مشتاق  هاآن  اعضای  که   هاییفرهنگ .  شود  می  تعریف  «کنند  می  خطر  احساس  ناشناخته   یا
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  طریق  از   دانش  گذاریاشتراک  فرآیند  از  دارند،  قطعیت  عدم  از  اجتناب  از  بالایی  نسبتاً  سطح  که  هاییفرهنگ.  کنند  جلوگیری  قطعیت  عدم  از  تا  کنندمی
  کارکنان   است، شده  توزیع کنترل  سیستم یک  یا ها رویه قوانین، سلطه تحت کار   محیط که هنگامی. کنندمی حمایت شدهتعیین  هایشیوه  و  هنجارها
  تر،  بینی  پیش   قابل   محیط  یک(.  2012  ،2بلومکویست   ؛2009  ،1همکاران  و   ویلکسمن  ؛ 2001  فستد،اه )  کنند  می  بیشتری  امنیت  و   راحتی  احساس 
 .  دهد می  افزایش را  شغلی رضایت و  کند  می تشویق را دانش اشتراک

 فردگرایی /گرایی  جمع

  که   رود  می  انتظار  هرکس  از:  است  سست  اعضا  بین  پیوندهای  آن  در  که  شود  می  اطلاق  جوامعی  به  هافستد  گفته  به  که  است  فردگرایی  سوم  بعد
  در که هستند گروهی کار  به مایل و  کنندمی  پنداری همذات هاگروه با افراد  که معناست این به گراییجمع  برعکس، . باشد اش خانواده یا خود مراقب
  بر  مثبتی  تأثیر  این   و   هستند  تر  مصمم   گروهی  اهداف  به   دستیابی  برای   کارکنان  جمعی،   فرهنگ   در .  کندمی  محافظت  آنها   از   تبعیت   و   وفاداری  ازای 

  جمع   های   فرهنگ   در  که   کرد  ثابت(  2014)5  همکاران  و . ما  ) 2014  ،4چان   موی  و   پانگیل ؛2008  ، ،3کراس  و   پراسرت   تانگ( دارد  دانش  اشتراک
  سطح  که  کردند  تاکید(  2001)  6شاپیرو   و   کرکمن.  بگذارند  اشتراک  به   خود  همکاران  با  را  خود  دانش  دارد  احتمال  بیشتر  بالا  دوستی  نوع  دارای  افراد  گرا،
 .  است  همراه شغلی رضایت از  بالاتری سطح با  گرایی جمع بالاتر

 زنانگی /مردانگی

  مردانه   جامعه  یک (.  2010)   هافستده .است  مدرن   و   سنتی  جوامع  اکثر  در   غالب  مردانه   جنسیتی  الگوی  دهنده  نشان  مردانگی   همکاران،  و   هافستد  گفته  به
  جامعه  که  شودمی   تصور  سنتی  طور  به.  خودخواهی و   قاطعیت  تسلط،  قدرت،  مانند  شود،  می بندی  طبقه  مردان  عنوان به  که  است  هایی  ویژگی  دارای 
  و   وازکز-ریورا  و (  2003)  8چان   و   فورد (.  2012  ،7تومی   تینگ) است  بودن  گرارابطه   و   مراقبت،  بودن،  گرحمایت  مانند   متعارفی  هایویژگی  دارای   زنانه

  به  برای  کمتری  انگیزه  کنند  می  احساس  کارکنان  است،  زنانه  فرهنگ  از  تر  تهاجمی  که مردانه،  فرهنگ  یک  در  که  کرد  استدلال(  2009)  9همکاران 
  فرهنگ   در  شود،  می  مشخص  شغلی  رضایت  با  که  مادی  خودشکوفایی  و   بالا  دستمزد  به  دستیابی  فرصت  حال،  این  با.  دارند  دانش  گذاشتن  اشتراک
 . است زنانه فرهنگ از  بیشتر مردانه

 مدت   بلند گیری جهت

  سازمانی  فرهنگ  مفهوم(  2011)   همکاران  و   یو.  حال  تا  کند   تمرکز  آینده  بر  بیشتر  سازمان      یک  که  دارد  وجود  زمانی  بلندمدت،  گیری  جهت  بعد،  آخرین
  یک   اعضای  که  دادند   نشان(  2003)   چان  و   فورد  ،(2001)  هافستد  دنبال  به.  داد  توسعه  فردی  سطح   در   فرهنگ  مستقیم  سنجش   برای  را   هافستد
 و  هستند  متمرکز  بلندمدت  اهداف  به  دستیابی  بر  بیشتر  مدت،  کوتاه  گیری  جهت  فرهنگ  یک  اهداف  با  مقایسه  در  نیز  بلندمدت  گیری  جهت  فرهنگ
 . کند می تشویق نیز را دانش فرهنگی چنین

 دانش  اشتراک بر شغلی رضایت تأثیر

  این  به  آنها.  گذارندمی  تأثیر  یکدیگر  بر  دانش  اشتراک  و   شغلی  رضایت  که  داد  نشان  وضوح  به(  2018)10  محمود  و   رفیق  سیستماتیک  ادبیات  بررسی
  های سازمان   در  شاغل  افراد  بین  در  دانش  توزیع  بر  قوی  تأثیر  شغلی  رضایت  خود،  نوبه  به  و   دارد  رضایت  بر  مثبتی  تأثیر  دانش  اشتراک  که  رسیدند  نتیجه
  طور   به  سازمان      اهداف  تحقق  در  آنها  مشارکت  و   سازمانشان  با  کارکنان  پنداری  همذات  رسد  می  نظر  به  شغل،  به  نسبت  مثبت  نگرش  با.  دارد  مختلف 
  دانش   اشتراک  و   شغلی  رضایت  بین  رابطه(.  2016  ،12سعید   ؛2016  ،11همکاران   و   کیانتو)   است  بیشتر  دانش  اشتراک   به  آنها  نیاز  و   بیشتر  توجهی  قابل
  ؛ 2013  ،16دیویسون   و   یان  ؛2009  ،15وی   و   هی  ؛2007  ،14لین  ؛2003  ،13کراس   و   بورگاتی)  است  گرفته  قرار بررسی  مورد  متعددی  پژوهشگران  توسط
 ،18همکاران   و   بنتیس )  اند  کرده   ثابت  دانش   گذاری  اشتراک  به   تمایل  و   شغلی   رضایت  بین  مثبتی  ارتباط  قبلی   مطالعات(.  2014  ،17همکاران  و   تانگ
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  ذهنی   درک سطح  که  شود  می  ظاهر  زمانی  دانش  گذاشتن  اشتراک  به  برای  آمادگی(.  2014  ،2الحسنی   و   سلیمان  ؛2014  ،1همکاران   و   رحمان  ؛2011
  و   جابجایی  بر  که   است  مرتبط  شغلی  رضایت  با  شک  بدون  دانش  اشتراک  به  نسبت  مثبت  نگرش  دیگر،  عبارت   به .  باشد  بالا  نسبتاً  کار   در  رفاه  از

 .  گذاردمی  تأثیر کارکنان وریبهره

 شغلی  عملکرد بر دانش اشتراک و شغلی رضایت تأثیر

 عملکرد بهبود و  وریبهره رشد  مانند دارد،  همراه  به را بسیاری مثبت  نتایج مؤثر  دانش مدیریت که اندکرده  تأیید تجربی و  نظری مطالعات  از بسیاری

  تجربی   و   نظری  پژوهش های   از  زیادی  تعداد(.  2016  ،4انور   و   اسرارالحق)  شودمی   سازمانی  موفقیت  به   منجر  که  (،2009  ،3چرچ   دی  و   مگنوس-مسمر)
  را   عملکرد  بهبود  و   وری  بهره   رشد  مانند  بسیاری  مثبت  نتایج  صریح،  و   ضمنی  دانش  اشتراک  حوزه   در  ویژه  به   مؤثر،  دانش   مدیریت  که  اند  کرده  تأیید
  اساس  بر(.  2016  انوار،   و   اسرارالحق   ؛2013  ،7همکاران  و   ویترسپون  ؛ 2009  ،6  چرچ  دی  و   مگنوس-مسمر  ؛1998  ،5گوشال  و   تسای )  دارد   همراه   به

  نقش   ،(2015)  10همکاران   و   کالومورا  و   ،(2014)  9لی  و   پارک  ،(.  ضمنی  و   صریح)   دانش   گذاری  اشتراک  به  (2015)8همکاران   و   جمینو  پژوهش هایی
  برای   را  ارزشمندی  دانش  و   اطلاعات  دانش  اشتراک  که  کردند  پیشنهاد(  2010)11  نو  و   وانگ  نوآوری  عملکرد  و   اطلاعات  فناوری  بین  رابطه  در  بسزایی
  تأثیر   سازمان      یک  نوآوری  عملکرد  بر  که است  اصلی  عامل  یک  دانش   اشتراک.  کند می  فراهم  ها  ایده  توسعه  و   مشکلات  حل  در  دیگران به  کمک
  شناخته   فرآیندها  ترین  حیاتی  عنوان  به  صریح  و   ضمنی  دانش   اشتراک  دانش،  مدیریت  فرآیندهای  سایر  میان  در  که  است  دلیل  همین  به.  گذارد  می
  پارک   ،(2015. ) همکاران  و   جمینو  پژوهش های  طبق  دانش،   گذاری  اشتراک  به(.  2016  انوار،  و   اسرارالحق  ؛ 2013  ،12همکاران   و   ویترسپون)  است  شده
  و   یانگ)  است  اساسی  وری  بهره  و   عملکرد  بهبود  برای  دانش   اشتراک.  گذارد  می  تأثیر  عملکرد  بر(  2015)  13همکاران   و   کالومورا   و (  2014)  لی  و 

  برای   بیشتری  های  فرصت  بگذارند،  اشتراک به  را   دانش   تا  شوند  می تشویق  کارکنان وقتی  که کرد  تاکید(  2013) همکاران  و 15  وو (.  2016  ،14میلتون
فرهنگ    با  همراه  شغلی،  رضایت  مشابه،   طور  به.  آورند  می  دست  به  سازمان   اهداف  به   دستیابی  به   بهتر  کمک  و   اطلاعات   کشف  جدید،  های  ایده  توسعه

  موارد   تمام  اساس   بر(.  2016  ،17باکوتیک   ؛2008  ،16کوتر)   شود   می  سازمان      عملکرد  بهبود  به   منجر  و   کند  می  پشتیبانی  دانش  اشتراک   از   سازمانی،
  .کنند  کمک سازمان یک کلی موفقیت به توجهی قابل  طور  به است ممکن  راضی کارگران که   رسد می نظر به فوق،

 پیشینه پژوهش 
که با روش توصیفی از نوع   است؟  مهم   شغلی   رضایت آیا: سازمانی فرهنگ  و   دانش  اشتراک  ابعاد( در پژوهشی با عنوان  2019)18بدفورد و     کوچارسکا 

  ابعاد   برای  قوی  میانجی  شغلی  رضایتنفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که    910همبستگی در سازمان های دولتی لهستان و با نمونه آماری  
  طور  به  دانش  اشتراک  بر  گرایی  جمع   و   بلندمدت   دیدگاه مردانگی،  تأثیر.  بود  بالا   مهارت  با   کارکنان  توسط   دانش  گذاری  اشتراک  به  و   شرکت  فرهنگ
  به   شرکت عملکرد  و   شغلی  رضایت  بین  رابطه .  هستند  واسطه  حدی تا  قدرت  فاصله  و   قطعیت  عدم  از  اجتناب.  شود  می واسطه  شغلی  رضایت با  کامل
  ثانیاً   و داد    افزایش  را  شغلی  رضایت  اولاً  که  شرکتی  فرهنگ   ایجاد  شرکت،  بهینه  عملکرد  برای.  شد  واسطه  دانش  گذاری  اشتراک  به  با  مکمل   طور

  و   است  بلندمدت   دیدگاه   و   تیمی  کار قدرت،  کم  فاصله   از   متاثر   لهستان  در دانش  کارکنان  شغلی رضایت.  است مهم دهد،می   افزایش   را   دانش   اشتراک
  عملکرد   از  که  بود   کاملی  تصویر  مطالعه   این  اصلی  ارزش.  شد  دانش  اشتراک  به  منجر  قاطعانه   و   غالب  مردانه  مدیریت  سبک  و   قدرت   روشن،   قوانین
  ( 2018)19و همکاران     کوچارسکا.درکمی   ارائه چندبخشی  نمونه  یک اساس بر  عملکرد  و  دانش  اشتراک و  شرکت فرهنگ  برای شغلی  رضایت  میانجی

که با روش توصیفی از نوع همبستگی در سازمان های    دانش  تسهیم  و   سازمانی  فرهنگ  ابعاد  بین  شغلی  رضایت  میانجی  کارکرد  در پژوهشی با عنوان
  عدم   از  اجتناب  و   دوری  قدرت  یعنی  فرهنگی،  بعد   پنج  از  بعد  دو   تنها  که نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند    910دولتی لهستان و با نمونه آماری  

  یک   و   شد  دانش  اشتراک  مانع   کارکنان،  و   مدیریت  بین  رسمی  روابط  در  عمدتاً  اساس   بر  بالا،  قدرت   فاصله.  هستند  مهم  دانش  اشتراک   برای  قطعیت
  در  ها  رویه و   هنجارها  اجرای  خود، نوبه  به.  نارضایتیاد .  د   افزایش  را   شغل سطح  و   درک می  کمک  کار  در  اجتماعی  نابرابری  به  مراتبی  سلسله  ساختار
  طریق   ازداد و   کاهش  را  قطعیت  عدم  که  شد  مشاهده  همچنین.  درک  می  پشتیبانی  دانش  گذاری  اشتراک  به  فرآیند  از  فرهنگ  قطعیت  عدم   از اجتناب
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  و   دانش  اشتراک   شرکت،  فرهنگ  در پژوهشی با عنوان  (2017)  1گیگیل و    کوچارسکایافت.  افزایش  شغلی  رضایت  استانداردسازی،  و   سازی  رسمی
نفر انجام دادند به    910که با روش توصیفی از نوع همبستگی در سازمان های دولتی لهستان و با نمونه آماری  انداز کارمندان    چشم.  سازمانی  عملکرد

  فاصله   برعکس،  و   د رک  کمک  دانش  اشتراک  به  کارکنان،  و   مدیریت  بین  رسمی  غیر  روابط  اساس  بر  عمدتا  ،قدرت کم  فاصله  کهاین نتیجه رسیدند  
  احساس   با  همراه  شخصی  نفع  بر  را   شرکت  اهداف  و   گروهی  نیازهای  که  گرایی  جمع  فرهنگ   ثانیاً،.  شتگذا  منفی  تأثیر  دانش  اشتراک  بر  زیاد  قدرت
  برای  معمول قطعیت عدم  از  اجتناب   از بالایی سطح  ثالثاً،. درک تشویق دانش  اشتراک به را  کارکنان  همچنین.درک تقویت دیگران  با ارتباط  فردی قوی

در پژوهشی   (2014)2و همکاران   خوان.شد  حمایت  ها   دستورالعمل  و   ها  دستورالعمل   توسط   کارکنان  آن  در  که   بینی،  پیش  قابل  کار  محل  یک   با  فرهنگ
  سطح   در  کهکه با روش کیفی در پرتوریکو انجام دادند به این نتیجه رسیدند  دانش  گذاری اشتراک  به و  نوآوری برای فرهنگی موانع   بر غلبه با عنوان
  از که حالی در اند، کرده  غلبه  اندازد،  می عقب را  دانش  گذاری اشتراک  به که   شده شناسایی موانع  بر دولتی هم  و  خصوصی  هایسازمان  هم مدیریتی
 مدیران   تعهد  و   هوش  عاطفی  سازمانی،  محیط   مانند  متعددی  فرهنگی  موانع   که  دارد   وجود  کارکنان  سطح  در   کنند  می  متوقف  را  آن  ها   پرسشنامه   طریق
  کار   محیط  در   دانش  گذاری  اشتراک  به  موثر  رفتارهای  برای   سازمانی  فرهنگ  درک  ( در پژوهشی با عنوان2012)3زکریا و    مهیری.شتدا   وجود   هنوز

  کارکنان  میان   در   دانش   اشتراک  رفتارهای  مورد   در  را  نظری  هایبینش   توانندمی   ابعاد  اینکه با روش کیفی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  
. شتدا   را   سازمانی  مختلف   هایمحیط   در  دانش   مدیریت  و   دانش   اشتراک  بر   تأثیرگذاری  پتانسیل  بعدی  هایدوگانگی  این   از  یک  هر.  دهند  ارائه  سازمان

 که بر اساس مبانی نظری فرضیه های پژوهش به شرح زیر تنظیم گردید 

 فرضیه های پژوهش 
 .دارد  دانش  اشتراک  بر  منفی  تأثیر  مدیریتی  سطوح  بین   عمودی  فاصله  و   مراتب  سلسله  از  بالایی  درجه  اساس  بر  بالا   قدرت  فاصله  فرضیه اول: فرهنگ

 .دارد شغلی رضایت بر منفی تأثیر ها نابرابری و  مراتب سلسله   اساس  بر بالا قدرت فاصله فرضیه دوم: فرهنگ

 .دارد  دانش  اشتراک  بر مثبتی تأثیر شود می پشتیبانی  ها  شیوه و  هنجارها توسط که  بالا قطعیت عدم  از  اجتناب  فرهنگ فرضیه سوم: 

 .دارد  شغلی رضایت بر مثبتی تأثیر شود می پشتیبانی شده تثبیت های  شیوه و  هنجارها توسط که  بالا قطعیت عدم از اجتناب فرهنگ فرضیه چهارم: 

 .دارد  دانش اشتراک بر مثبتی  تأثیر کارکنان تعهد و  تیمی کار بر مبتنی  جمعی فرضیه پنجم: فرهنگ

 .دارد  شغلی رضایت بر مثبتی  تأثیر کارکنان تعهد و  تیمی کار بر مبتنی جمعی  فرضیه ششم: فرهنگ

 .دارد دانش اشتراک بر منفی تأثیر شود  می  شناخته قاطعیت و  پذیری رقابت با که  مردانه   فرهنگ فرضیه هفتم: 

 .دارد شغلی رضایت بر مثبتی تأثیر  شود،  می مشخص  شخصی موفقیت بر تمرکز با که مردانه   فرضیه هشتم: فرهنگ

 .دارد دانش   اشتراک بر مثبتی تأثیر شود،  می هدایت آینده  اهداف  سمت به که بلندمدت گیری جهت فرهنگ فرضیه نهم: 

 .دارد  شغلی رضایت بر مثبتی تأثیر شود، می  هدایت آینده  اهداف سمت  به که بلندمدت گیری جهت فرهنگ فرضیه دهم: 

 .دارد دانش اشتراک بر مثبتی تأثیر شغلی رضایت فرضیه یازدهم: 

 .دارد سازمانی عملکرد بر مثبتی تأثیر دانش  فرضیه دوازهم: اشتراک

 دارد  سازمانی عملکرد بر مثبتی  تأثیر شغلی رضایت فرضیه سیزدهم: 
  نشان  1 شکل در که فرضی مدل یک ، فوق های فرضیه و  ادبیات به توجه با.است شده تنظیم فوق توضیحات به توجه با زیر فرضیه ، اساس این بر

 :است  شده  ایجاد است دادهشده 
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 ( 2019و بدفورد )  بر گرفته از کوچارسکا  :مدل مفهومی پژوهش1شکل

 

 پژوهش   شناسیروش
و   شتتغلی  رضتتایتگر  مداخله  از طریق متغیرهای  عملکرد شتتغلیبر   فرهنگ ستتازمانیروش پژوهش از نظر هدف کاربردی استتت چرا که به کاربرد  

فرهنگ چرا که به بررستی رابطه بین  باشتدیم. از نظر نحوه گردآوری اطلاعات، پژوهش حاضتر توصتیفی از نوع همبستتگی پردازدیم  ستازمانی  عملکرد
 .پردازدیمدر غالب مدل معادلات ساختاری عملکرد با  سازمانی

ستوال   90بررستی در طیف لیکرت و شتامل  متغییر مورد  4ابزار جمع آوری داده ها در این پژوهش، پرستش نامه بوده که شتامل ستوالات تخصتصتی از  
 استفاده گردیده است. 1بوده که از پرسش نامه های استاندارد به شرح جدول

 . تركیب سئوالات پرسش نامه1جدول 

 متغیرهای مورد بررسی 

 

 ابعاد و شماره سوالات 

 در پرسش نامه 

 توضیحات  جمع سوالات 

 مردانگی و زنانگی  فرهنگ سازمانی     
 فاصله قدرت 
 اجتناب از ابهام 

 کوتاه مدت و بلند مدت 
 فردگرایی و جمع گرایی 

3 
3 
3 
3 
3 

 ( 2011یو و همکاران) 

 (1983همکاران )  و  کامن 3  رضایت شغلی

 (2012آلگره)  و  لوپز-پرز 4  اشتراک دانش 

 ( 2015)  ساور و  رایش. جمینو 5  عملکرد شغلی 

فاصله  
 قدرت 

اجتناب از  
 ابهام

مردانگی  
 و زنانگی 

کوتاه  
مدت و  
 بلند مدت 

فرد  
گرایی و  
جمع  
 گرایی 

  اشتراک

 دانش 

عملکرد  
 شغلی 

رضایت  
 شغلی 
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یی پس از تدوین طرح مقدماتی پرستتش نامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرستتش نامه ها تعیین شتتود. در این تحقیق به منظور تعیین پایا
پرستش نامه پیش آزمون گردید و ستپس با استتفاده از  30بدین منظور یک نمونه اولیه شتامل  آزمون از روش آلفای کرونباخ استتفاده گردیده استت.  

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که   1اس.پی.اس.اسافزار آماری  ها و به کمک نرمهای به دست آمده از این پرسش نامهادهد
تماد و یا نامه های مورد استتفاده، از قابلیت اعباشتد. این اعداد نشتان دهندآ آن استت که پرستشعدد بدستت آمده برای هر ابزار به شترح جداول ذیل می

 به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می باشد.
 پرسشنامه های پژوهش اعتماد  تیقابل بی.  ضر2جدول  

ها قبل از اجرا با استتفاده از نظرات استاتید و خبرگان مورد بررستی قرار گرفت. به منظور بررستی روایی به منظور بررستی روایی محتوایی،  پرستشتنامه
تکمیل گردید و پس از ویرایش مفهومی برخی از ستوالات، ابزار اندازه گیری از نفر از جامعه آماری پژوهش    10های مذکور توستط صتوری پرستشتنامه

هستتند و این نشتان دهنده   9/0های بالای های برازش، ستوالروایی صتوری برخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشتان داد تمامی شتاخص
 ( نشان داده شده است.3جدول شماره) ها است خلاصه نتایج تحلیل عاملی تاییدی درمورد قبول بودن گویه

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزارهای پژوهش .  3جدول 

  پرسش نامه  سوالات 

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی 

 

 

 نتیجه گیری 

 سوالات 

1-15 

 ,df  = 11/0,      GFI= 00/1/ فرهنگ سازمانی 

 AGFI = 00/1 , RMSEA= 001/0 

 است  مناسب  مدل برازش

 سوالات 

16-18 

  ,df  =933/0,      GFI=98/0/ رضایت شغلی 

AGFI = 98/0, RMSEA= 001 /0 

 است  مناسب  مدل برازش

سوالات  

19-22 

  ,df  =020/1 ,GFI=99/0/0/ اشتراک دانش 

AGFI=97/0,       RMSEA=008/0 

 است  مناسب  مدل برازش

سوالات  

23-27 

  ,df =970/0 , GFI= 99/0/ عملکرد شغلی 

AGFI = 99/0 , RMSEA= 003/0 

 است  مناسب  مدل برازش

ای متناستب با حجم استت و پژوهشتگر هر شترکت را به عنوان یک گروه کاری مدنظر قرار داده که مدیر با توجه به اینکه روش نمونه گیری، طبقه
ها به عنوان جایی که این شترکتاستتفاده نماید و از ستوی دیگر از آنای ارشتد آن به عنوان رهبر گروه استت. بنابراین نیازمند آن بود که از روش طبقه

ها را به عنوان یک گروه کاری قلمداد کرد حال برای آنکه برای هرشرکت نمونه کافی توان آنزیرمجموعه شرکت مادر توکافولاد هستند بنابراین می
گیری، محقق ابتدا یک نمونه مقدماتی گرفت و واریانس نمونه را منظور نمونه  گرفته شتتود و پژوهشتتگر بتواند متغیرهای پژوهش را ارزیابی کند . به

  محاسبه گردید سپس با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه محاسبه گردید. 601/0محاسبه کرد که بیشترین مقدار واریانس 

 گیری جامعه محدود نمونه .1فرمول 
 
 

 
 
 

 
1 SPSS 

2

2

2

2
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 0/  880 فرهنگ سازمانی  

 0/ 930 رضایت شغلی

 0/ 940 اشتراک دانش
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نمونه استتخرا  گردید و ستپس متناستب با حجم هر شترکت زیرمجموعه نمونه لازم   787هاگیری کوکران برای کل این شترکتبراستاس فرمول نمونه 
پژوهش با توجه به حجم نمونه محاستبه شتده با توجه به فرمول کوکران، متناستب با هر طبقه که در برای آن شترکت استتخرا  گردید. بنابراین در این 

 گیری صورت گرفت.آمده است نمونه 4جدول شماره 
 حجم نمونه آماری متناسب با كاركنان شركت های مختلف توكا فولاد  . 4جدول 

 تعداد  نام شركت ردیف

 كاركنان

حجم  

 نمونه 

 تعداد  شركتنام  ردیف

 كاركنان

حجم  

 نمونه 

 51 345 راهبران فولاد  13 8 56 توکا فولاد  1

 52 354 نسوز توکا  14 14 97 ل ی توکا ر 2

 7 47 توکا رنگ  15 2 11 کشش  3

 9 62 بهسازان غلطک  16 17 117 ل یر نیبه 4

 41 279 رکویس 17 21 143 ارس  5

 41 275 ذوب رانیا 18 85 580 حمل و نقل  6

 14 93 استقلال 19 1 8 ن یتوکا مار 7

8 EPC 44 6 20  61 415 نسوز آذر 

 12 79 تدارک  21 106 716 توکا سبز  9

 8 53 برش  عیصنا 22 63 428 بتن 10

 2 10 توسعه توکا  23 81 553 انه ی بهسازان خاورم 11

 12 84 فوکا  24 73 492 رو یتوکا ن 12

  787 5340 جمع كل 

 های پژوهش یافته 
 نشتتان داده شتتده استتت. 2استتتفاده شتتده استتت کتته خروجتتی آن در شتتکل شتتماره  1منظور بررسی فرضیه فوق از نتترم افتتزار وار  پتتی ال اسبه  

 
 . مدل روابط متغیرهای فرضیه اصلی2شکل 

 
1 Warp PLS 
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،  - 77/0با ضتریب تاثیر اشتتراک دانش  و   فاصتله قدرتنشتان داده شتده استت از میان روابط بین متغیرها رابطه بین    2همان طور که در شتکل شتماره 
اجتناب  ، رابطه بین 25/0با ضتریب تاثیر   اشتتراک دانش  و   اجتناب از ابهام، رابطه بین -55/0با ضتریب تاثیر رضتایت شتغلیو    فاصتله قدرترابطه بین 

و   22/0با ضتریب تاثیر  و مردانگی با رضتایت شتغلی   45/0با ضتریب تاثیر    رضتایت شتغلیو   جمع گراییو رابطه    35/0با ضتریب تاثیر    از رضتایت شتغلی
با ضتریب کرد شتغلی رضتایت شتغلی با عملو    88/0با ضتریب تاثیررضتایت شتغلی با اشتتراک دانش   و   33/0با ضتریب تاثیربلندمدت با رضتایت شتغلی  

 معنا دار شده اند.  55/0با ضریب تاثیرو اشتراک دانش با عملکرد شغلی   75/0تاثیر
 . اثرات مستقیم و غیر مستقیم روابط بر همدیگر 5جدول 

 

های مناستب بودن برازش های برازش مدل معنادار استت؟ بدین منظور شتاخصحال یک ستوال استاستی مطرح می شتود و آن این استت که آیا شتاخص
 خلاصه شده است. 6قرار می دهیم که در جدول مدل را مورد بررسی 

 . نمای ضرایب متغیرهای مکنون فرضیه اصلی   6جدول 

مقققققدار   

 استاندارد 

فاصله 

 قدرت 

اجتناب  

از 

 ابهام

فردگرایی  

جققمققع  و 

 گرایی

مردانگی  

و 

 زنانگی

بققلققنققد  

مقدت و 

كقوتقاه 

 مدت

رضایت 

 شغلی

اشتراک  

 دانش

عملکرد  

 شغلی

  777/0 172/0 397/0 084/0 613/0 764/0 085/0 399/0 

 080/0 390/0 764/0 612/0 082/0 396/0 169/0 777/0  ضریب تعدیل شده

 950/0 955/0 984/0 960/0 955/0 930/0 890/0 939/0 ≤7/0 قابلیت اعتماد مركب

 925/0 935/0 968/0 945/0 939/0 890/0 652/0 902/0 ≤7/0 آلفای كرونباخ

مقیقانقگقیقی واریقانق  

 استخراج شده

5/0≥ 836/0 491/0 820/0 845/0 858/0 969/0 770/0 690/0 

هم   VIFمیزان   برای 

 خطی

5≤ 675/0 326/1 845/1 681/3 301/3 318/4 311/34 222/4 

شقاخص ارتبا  پیش  

 (2Qبیی)

15/0≥  171/0 396/0 185/0 213/0 764/0 655/0 644/0 

شقاخص برازش كلی  

 (GOFمدل )

25/0≥ 571/0 571/0 571/0 571/0 571/0 571/0 571/0 571/0 

های مذکور معنادار بوده و نشتان دهنده برازش مناستب مدل استت. علاوه بر این بایستتی روایی واگرای مدل مذکور نیز مورد بررستی کلیه شتاخص
 نشان داده شده است. 7قرارگیرد که این موضوع در جدول 

 

 

 

فقاصققلقه  

 قدرت

اجقتقنقاب  

 از ابهام

فقردگقرایقی  

جققمققع  و 

 گرایی

مردانگی  

و 

 زنانگی

بلنقد مقدت  

كقوتقاه  و 

 مدت

رضقققایقت  

 شغلی

اشققتقراک  

 دانش

      35/0 -55/0 رضایت شغلی

  88/0 33/0 22/0 45/0 25/0 -77/0 اشتراک دانش

 55/0 75/0      عملکرد شغلی
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 . روایی واگرا مربو  به مدل فرضیه اصلی 7جدول 

فاصله  

 قدرت 

اجتناب  

از 

 ابهام 

فردگرایی  

و جمع  

 گرایی 

مردانگی  

و 

 زنانگی

بلند  

مدت و  

كوتاه  

 مدت 

رضایت 

 شغلی 

اشتراک  

 دانش 

عملکرد  

 شغلی 

 333/0 354/0 262/0 482/0 255/0 575/0 403/0 (914/0) فاصله قدرت

 258/0 251/0 187/0 341/0 185/0 456/0 ( 701/0) 406/0 اجتناب از ابهام

جقمقع  و  فقردگقرایقی 

 گرایی

579/0 485/0 (905/0) 245/0 513/0 264/0 366/0 360/0 

 820/0 830/0 840/0 699/0 (919/0) 244/0 185/0 259/0 مردانگی و زنانگی

بلنقد مقدت و كوتقاه 

 مدت

483/0 341/0 510/0 699/0 (926/0 ) 740/0 740/0 722/0 

 736/0 755/0 (984/0) 746/0 847/0 260/0 185/0 262/0 رضایت شغلی

  (985/0) 775/0 730/0 820/0 322/0 382/0 350/0 اشتراک دانش

 (988/0) 777/0 725/0 766/0 830/0 555/0 344/0 355/0 عملکرد شغلی

های مکنون در اصلی ماتریس است، بزرگتر از بارهای عاملی هر یک از متغیربا توجه به آنکه جذر واریانس استخرا  شده که در پرانتز و بر روی قطر 
 باشد.هر ستون است لذا مدل فرضیه اصلی پژوهش از روایی واگرای مناسب برخوردار می

  رضایت شغلی و اشتراک دانش و عملکرد شغلیبر  فرهنگ سازمانی تاثیر متغیرهای  . 8جدول 

 نتیجه  مقدار معنادار  ضریب مسیر  رابطه ردیف

 رابطه معنادار است. 000/0 - 77/0 اشتراک دانش فاصله قدرت            1

 رابطه معنادار است. 001/0 25/0 اشتراک دانش اجتناب از ابهام            2

رابطه معنادار   40/0 - 06/0 اشتراک دانش فرد گرایی و جمع گرایی            3
 نیست. 

رابطه معنادار   20/0 - 03/0 اشتراک دانش             زنانگیمردانگی و  4
 نیست. 

رابطه معنادار   30/0 - 02/0 اشتراک دانش            بلند مدت و کوتاه مدت 5
 نیست. 

 رابطه معنادار است. 000/0 - 55/0 رضایت شغلی فاصله قدرت            6

 رابطه معنادار است. 001/0 35/0 رضایت شغلی اجتناب از ابهام            7

 رابطه معنادار است. 000/0 45/0 رضایت شغلی فرد گرایی و جمع گرایی            8

 رابطه معنادار است. 003/0 22/0 رضایت شغلی مردانگی و زنانگی            9

 رابطه معنادار است. 003/0 33/0 رضایت شغلی بلند مدت و کوتاه مدت            10

 رابطه معنادار است. 00/0 88/0 اشتراک دانش            رضایت شغلی  11

 رابطه معنادار است. 001/0 55/0 عملکرد شغلی             اشتراک دانش 12

 رابطه معنادار است. 00/0 77/0 عملکرد  شغلی             رضایت شغلی  13

، رابطه بین فاصتتله قدرت و -77/0رابطه بین فاصتتله قدرت و اشتتتراک دانش  با ضتتریب تاثیرکه  حاکی از این استتت   8های مندر  در جدول یافته
رضتایت شغلی با اجتناب از ابهام  با  ، رابطه بین 25/0، رابطه بین اجتناب از ابهام و اشتتراک دانش   با ضتریب تاثیر-55/0رضتایت شتغلی با ضتریب تاثیر

و بلندمدت با رضتایت   22/0و مردانگی با رضتایت شتغلی با ضتریب تاثیر  45/0شتغلی با ضتریب تاثیر   و رابطه جمع گرایی و رضتایت  35/0ضتریب تاثیر  
و اشتتراک   75/0و رضتایت شتغلی با عملکرد شتغلی با ضتریب تاثیر  88/0و رضتایت شتغلی با اشتتراک دانش با ضتریب تاثیر  33/0شتغلی با ضتریب تاثیر

  دار شده اند. معنا 55/0دانش با عملکرد شغلی با ضریب تاثیر
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 بحث و نتیجه گیری 
اجرا شد، مورد تأیید قرار    اشتراک گذاری دانش طریق  رضایت شغلی  و    تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی ازتعیین  این پژوهش که با هدف  

  حمایت   گذاشتن  اشتراک  به  برای  دانش  کارکنان تمایل  از  شغلی  رضایت مبنی بر این که(  2018)  محمود  و   رفیق این  با پژوهش های    نتیجه.  گرفت
  فرهنگ  تأثیر تحت که است  دانش گذاری اشتراک  به برای قوی واسطه یک شغلی رضایت کهمبنی بر این (  2018) همکاران و  کوچارسکاو  کند می

 اشتراک  بر   گرایی  جمع  و   بلندمدت   دیدگاه  مردانگی،  تأثیرات  و همچنین  گذارندمی  تأثیر  شغلی  عملکرد  بر  توجهیقابل  طور  به  دو   هر  و   است  سازمانی
  دانش   اشتراک  این،  بر  علاوه.  هستند  واسطه  حدی  تا  قدرت  فاصله  و   قطعیت  عدم  از  اجتناب.  شود  می  واسطه  شغلی  رضایت  توسط  کامل  طور  به  دانش
  داد   نشان  تحلیل  و   تجزیه  ابتدا،  ها،فرضیه   آزماییراستی   به  توجه   باهم راستایی مستقیم دارد و    .  شود  می  واسطه  شغلی   عملکرد   و   شغلی  رضایت  بین
  روابط  اساس  بر عمدتاً زیاد،  قدرت فاصله. هستند مهم  دانش اشتراک  برای قطعیت، عدم  از  اجتناب   و  قدرت فاصله فرهنگی،  بعد پنج  از بعد  دو  تنها  که

 نارضایتی  سطح  و   کند  می  کمک  کار  در  اجتماعی  نابرابری  به  مراتبی  سلسله  ساختار  و   شود  می  دانش  اشتراک  مانع  کارکنان،  و   مدیریت  بین  رسمی
  محیط   که  زمانی  خود،  نوبه  به.  کندمی   منع  را  دانش  اشتراک  بالا،  قدرت  فاصله  فرهنگ  که  کنندمی  تأیید  شدهارائه   هاییافته .  دهد  می  افزایش  را  شغلی
 تأیید  نیز  فرضیه  توسط  که  کنند  می  بیشتری  امنیت  و   راحتی  احساس  کارکنان  است،  شده  توزیع  کنترل  سیستم  یک  یا  ها  رویه  قوانین،  سلطه  تحت  کار
  فرهنگ   که  داد  نشان  مطالعه  نتایج  ثانیاً،.  دهدمی  افزایش  را  شغلی  رضایت  استانداردسازی،  و   سازی رسمی  طریق  از  اطمینان  عدم   کاهش..  شود  می
 کند،نمی   تشویق  را  دانش  گذاری  اشتراک  به  است،  همکاری  به  آنها  زیاد  تمایل  با  همراه  گروه  با  افراد  قوی  پنداری  همذات  آن  مشخصه   که   گرایانهجمع 
  دانش اشتراک بر تیمی کار تأثیر عدم مورد در هایافته  این. شد ادعا که همانطور است، توجه قابل کارکنان دیدگاه از شغلی رضایت بر آن تأثیر اگرچه

  مدل   اما  گذارند،  می  اشتراک  به  خود  همکاران  با  را  خود  دانش  زیاد  احتمال  به  بالا  دوستی  نوع  دارای  افراد  گرا،  جمع  های  فرهنگ.  بودند  غیرمنتظره
  مشاهده   دانش  تسهیم  بر  زمانی  گیریجهت   و   مردانگی  تأثیر  به  مربوط  هایفرضیه   برای  که  ی  مشابه   وضعیت.شود  نمی  شامل  را  شغلی  رضایت  آنها
  متفاوت  زمانی  دانش   اشتراک  روابط  و   تیمی  کار   ساختار.  بود  معنادار  و   مثبت  کارکنان  دیدگاه  از  شغلی   رضایت  بر  آن  تأثیر  اگرچه  شد،  منفی  تأیید  شد،
  شرکت  عملکرد  و   دانش  تسهیم  برای   شغلی  رضایت  میانجی  کارکرد  که  معناست  بدان  این.  شود  گرفته  نظر  در  میانجی  عنوان  به  شغلی  رضایت  که   است
  فرهنگ   و   دانش   اشتراک  شرکت،  عملکرد  بین  رابطه  بر  شغلی  رضایت  تأثیر  چگونگی   بررسی  مطالعه  این   از   هدف.است  معنادار  دانش  کارکنان   دیدگاه  از

  توانمی   شده،ارائه   هاییافته  به   توجه  با.  بود  کارکنان  موقعیت  و   شرکت  اندازه  توسط   شده   کنترل  هافستد،  فرهنگی  ابعاد  منشور از شده  درک   سازمانی،
  گری،   میانجی  کامل  تحلیل   گرفتن   نظر  در   با .  است  ترمشاهده   قابل  بزرگتر  هایشرکت   در  مدیران  بین  دانش  تسهیم  و   شغلی  رضایت  که   کرد   فرض
  رضایت  میان دانش  اشتراک  که  حالی در  است، معنادار دانش  اشتراک  و   شرکت   فرهنگ   بین  شغلی رضایت  میانجی  کارکرد  که  گرفت  نتیجه  توان  می

  است  آشکار  که   جایی است، شده  داده  نشان دانش گذاری  اشتراک  به  تمایل بر موقعیت تأثیر  از  5 شکل  در که  همانطور. است شرکت  عملکرد   و  شغلی
  بالا   مهارت  با  کارکنان  تمایل  توجهی  قابل  طور  به  شغلی  رضایت  هستند،  دانش  اشتراک  فرآیندهای  درگیر  سریالی  کارگران  از  بیشتر  دانش  کارکنان  که
  و   دهدمی   افزایش  را  شغلی   رضایت  اولاً   که   سازمانی  فرهنگ  ایجاد  شرکت،  بهینه  عملکرد   برای .  دهد  می  افزایش  دانش  گذاشتن   اشتراک  به   برای   را

  اشتراک   به  برای  شغلی  رضایت میانجی  عملکرد   از  که است  کاملی  تصویر  مطالعه  این  اصلی  ارزش .  است  مهم  دهد،می   افزایش را  دانش  اشتراک  ثانیاً
 و   شغلی  رضایت  برای  کاری  شفاف  قوانین  و   توان  کم  فاصله  اهمیت  بر  که  کند،  می  ارائه  دانش  کارکنان  دیدگاه  از  شرکت  عملکرد  و   دانش  گذاری
  سازمانی  عملکرد  مسئول  کلیدی   عوامل  دانش که  این  ویژه  به  دارد،  انجام  ارزش  موضوع  این  مورد  در  بیشتر  مطالعات  .کند  می  تأکید  دانش  اشتراک

  فرهنگ   یک   تا   دهد   می  اجازه   آنها   دارد به   انسانی  منابع  مدیریت  حوزه   در   ها   شیوه   و   ها   روش  بر  بیشتر  تمرکز  به   که نیاز   مدیرانی  توسط   تواند   می
 نظر   به.  شود  میشغلی    عملکرد  بهبود  به  منجر  و   دانش،  گذاری  اشتراک  کند به  می  تشویق  کند،  می کمک  شغلی  رضایت به  که  کنند  ایجاد  سازمانی
  به   توجه   با  دانش  کند انتشار  حمایت  و   ایجاد  از  باشد،  رقابتی  مزیت  منبع   است ممکن نامشهود  دارایی  یک  عنوان  به   سازمانی فرهنگ  که  است  بدیهی
  بودند  برخوردار  بالایی  اهمیت از است  شده  متمایز  هافستد توسط  که سازمانی  فرهنگ  است ابعاد مورد چند  تنها  که کرد تاکید  باید  آمده،دست به  نتایج

  "خاص  ترکیب"  یک  توکا فولاد  سازمانی  فرهنگ   که  واقعیت  داد این  توضیح  با  توان  می  را  پدیده  این  توکا فولادکارکنان    دیدگاه  از  دانش  اشتراک
  است  ممکن  نظر می رسد که ، به این، بر علاوه. بازار هنجارهای و  غربی  های ارزش  با قبلی های است سیستم  فرهنگی میراث از  ترکیبی زیرا است،

  آینده تحقیقات  بخش  الهام  است  ممکن نتایج  این  دوی هر . شغلی بگذاردرضایت تأثیر  طریق از   دانش اشتراک بر  غیرمستقیم طور  به  سازمانی  فرهنگ
 باشد 

کارآمد در مورد رهبری، روابط بین فردی، کیفیت و    شغلی یک محیط کاری صرف است. درواقع عملکرد  دکارآمد چیزی بیشتر از ایجا  شغلی عملکرد
کارکنان   کمیت کار، بازخورد سازنده، کار تیمی، امنیت، یادگیری و توسعه و نتیجه مثبت و درست امور است. پیشبرد فرایند های مدیریتی و اموری که 

کارگیری مدیریت دانش و فرهنگ    همیت چندانی به آنها نمیدهند و برای آنها ارزش قائل نیستند، برای مدیران منابع انسانی کار دشواری است. اما بها
توکا  ها از جمله    سازمان تواند ابزاری کارآمد در بهبود عملکرد کارکنان در اختیار مدیران سازمان قرار دهد. بنابراین به مدیران    سازمانی صحیح می 

 .گردد هرچه بیشتر بر فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش توجه و سرمایه گذاری نمایند پیشنهاد می فولاد
و از    کنند   دانش را اتخاذ می   اشتراک راهبردهای متعددی مانند   های پویا به منظور دستیابی به اهداف خود و حرکت در مسیر توسعه پایدار،    سازمان
گردد مدیران در ایجاد یک محیط    دهد، لذا پیشنهاد می  را مورد تأیید قرار می  شغلیبر عملکرد    دانش   اشتراکنتایج این پژوهش نیز تأثیر این  آنجا که  
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یت محور کوشا بوده و از آن به عنوان ابزاری جهت افزایش کارایی سازمان استفاده بهینه نمایند. همچنین با توجه به نتایج این پژوهش تقو  دانش 
شود در راستای توسعه و تکمیل    تواند به عنوان یک راهبرد مؤثر برای بهبود عملکرد مدنظر قرار گیرد. همچنین پیشنهاد می  فرهنگ سازمانی می

ر مورد پژوهش ها در پژوهش های آتی، این مطالعه در سازمان های دیگر نیز انجام شود و نتایج برای کسب اطالعات دقیق تر و کاربردی تر با یکدیگ
 .تطبیق و مقایسه قرار گیرند
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