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ثير تسهيم دانش بر چابكي سازماني كاركنان آموزشي و پژوهشي با نقش أت
  )دانشگاه علوم پزشكي تهران: مورد(ميانجي هوش سازماني 

  
  

  3بيرانوند صحرائيمهدي  /2يونس رومياني /1خدايار ابيلي            

      
    

 و سازمان درون دانش تسهيم ي مسئله دارد، وجود اه درسازمان دانش مديريت سازي پياده راستاي در كه مسائلي جمله از :مقدمه
هدف پژوهش حاضر تبيين نقش تسهيم دانش بر چابكي سازماني با نقش ميانجي هوش سازماني . متفاوت است هاي بين سازمان

  . باشد مي پزشكي تهران معلودر كاركنان دانشگاه 
هاي آموزشي و پژوهشي  امل كليه كاركنان معاونتعلي و جامعه آماري آن ش -اين تحقيق از نوع توصيفي :روش پژوهش

اي به  ي تصادفي طبقهريگ نمونهنفر به روش  144 انهآكه از بين ) نفر229(باشد  مي 1393دانشگاه علوم پزشكي تهران در سال 
امه محقق ساخته به ترتيب پرسشن  ،پرسشنامهاز سه  ها دادهي آور جمعدر اين پژوهش، به منظور . عنوان نمونه انتخاب شده است

، استفاده شده است، )2002(تسهيم دانش، پرسشنامه محقق ساخته چابكي سازماني و پرسشنامه استاندارد هوش سازماني آلبرخت 
، /.82، /.79ها به تأييد متخصصين و پايايي آنها نيز با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيب  روايي صوري و محتوايي پرسشنامه

ي آماري افزارها نرميابي معادلات ساختاري با استفاده از  از آمار توصيفي و مدل ها داده ليتحل و  هيتجزبراي . حاسبه گرديدم/. 83و 
spss  وlisrel استفاده شده است.  
بر چابكي سازمان و با ضريب مسير ) γ=77/0(ضريب مسير نتايج پژوهش حاكي از آن است كه تسهيم دانش با  :ها يافته

)64/0=γ (چنين مشخص گرديد كه تسهيم دانش با ضريب مسير  هم. بر هوش سازمان تأثيرگذار بوده است)50/0=γ ( به صورت
مدل تحقيق از  .ر بوده استاغير مستقيم بر چابكي سازماني كاركنان آموزشي و پژوهشي دانشگاه علوم پزشكي تهران تأثيرگذ

 و شاخص/.) 96(GFI ، شاخص/.)045( RMSEA، شاخص )χ2/df )7/1شاخص ( بودبرازش نسبتاً مطلوبي برخوردار 

NNFI)98.((./  
علاوه بر  .شود تسيهم و در دسترس بودن دانش در بين كاركنان آموزشي و پژوهشي باعث چابك شدن آنها مي: گيري نتيجه
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  مقدمه 
ها  ترين دارايي براي سازمان امروزه مديريت دانش، مهم

دانش فرايند كشف، كسب،  مديريت. شود محسوب مي
توسعه و ايجاد، تعليم و نگهداري، ارزيابي و به كارگيري 
دانش مناسب در زمان مناسب توسط فرد مناسب در 
سازمان است كه از طريق ايجاد پيوند بين منابع انساني، 
فناوري اطلاعات و ارتباطات و ايجاد ساختاري مناسب 

. ]1[گيرد ييابي به اهداف سازماني صورت م براي دست
به عبارتي ديگر مديريت دانش، فرايند خلق و تسهيم، 

اي است كه بتوان آن را به  انتقال و حفظ دانش به گونه
 جمله از. ]2[اي اثربخش در سازمان به كار برد شيوه

 دانش مديريت سازي پياده راستاي در كه مسائلي
 درون دانش تسهيم ي مسئله دارد، وجود ها درسازمان
امروزه در . متفاوت است هاي بين سازمان و سازمان

ها  كشورهاي مختلف و از جمله ايران، تمامي سازمان
هاي مديريت دانش در  مايل و مشتاق به ايجاد سيستم

گيري از نتايج مفيد آن  ها با هدف بهره سازمان
ترين فرايندها در  ترين و مشترك يكي از مهم. باشند مي

ي مديريت دانش، ساختارهاي مختلف معرفي شده برا
باشد كه باعث انگيزش مديران به  تسهيم دانش مي

در واقع . منظور كارآمدتر بودن در سازمان گرديده است
يكي از اهداف اصلي مديران در استفاده از مديريت 

ها، بهبود تسهيم دانش بين افراد در  دانش در سازمان
چنين بين افراد و سازمان به منظور ايجاد  سازمان و هم

تسهيم دانش مؤثر بين اعضاي . باشد زيت رقابتي ميم
ها در توليد دانش و  سازمان منجر به كاهش هزينه
هاي كاري در داخل  تضمين انتشار بهترين روش

سازمان شده و سازمان را قادر به حل مسائل و 
 انتقال رفتار دانش، تسهيم ].3[نمايد ميمشكلات خود 

 برون يا درون تارتباطا فرآيند در همكاران به دانش
 كه است دانشي آن دانش، از منظور و است سازماني

امروزه تسهيم . است كرده كسب سازمان در را آن فرد
دانش به عنوان يكي از اجزاي فرايند مديريت دانش در 

. اي دارد هاي دولتي نقش تعيين كننده بالندگي سازمان
سازي كسب و كار است كه  مديريت دانش سيستم بهينه

اي كه عملكرد  لازم يك سازمان را به گونه دانش

كاركنان و توان رقابتي آن را ارتقاء بخشد، شناسايي، 
كسب و يا خلق كرده و به تسهيم آن در ميان كاركنان 

 استفاده سازماني بالندگي مسير كند تا در كمك مي

را ارتقاء  دانش كيفيت آن مستمر ارزشيابي با و كنند،
ي اعتقاد دارند كه تسهيم پژوهشگران زياد ].4[دهد

هاي به كارگيري  ترين راه دانش موثر يكي از مهم
. هاي كليدي و كسب مزيت رقابتي است شايستگي

ترين بخش مديريت دانش است، در  تسهيم دانش مهم
شود و  واقع ابزاري كه به وسيله آن دانش تسهيم مي

كند، مديريت  عواملي كه تسهيم و انتقال را تسهيل مي
ي مديريت دانش را  مطالعات چرخه]. 5[باشد يدانش م

ايجاد دانش، ذخيره ]. 6,7[:دهند بدين صورت ارائه مي
دانش، تسهيم دانش، كاربرد دانش، از سويي ديگر، 

كه  كنند يمي كنوني در محيطي فعاليت ها سازمان
ي ها ياستراتژرا ملزم به داشتن  آنهاتغييرات سريع، 

 ها سازمانين مسئله كه ا درواقع. كند يمپذير  انطباق
ي نيب شيپ  رقابليغدر محيطي پويا و  توانند يمچگونه 

 نيتر مهم عنوان بهموفق شوند، موضوعي است كه 
هرچند راهكارهاي . شود يمچالش دنياي امروز شناخته 

مختلفي مثل توليد بهنگام، مهندسي مجدد، 
، اما اند شده يمعرفي ساز شبكهي مجازي و ها سازمان

اين راهكارها به  نيتر محبوبتن سازمان از چابك گش
در چنين محيطي، چابكي تبديل به . آيد حساب مي

بسياري بر عملكرد  راتيتأثقابليت مهمي شده است كه 
به طور كلي تعاريف زيادي از چابكي ]. 8[داردسازمان 

سازماني وجود دارد ولي با اين وجود همه اين تعاريف بر 
نوان دو عامل كليدي سرعت و انعطاف پذيري به ع

به دليل  ].9,10[كنند جهت رسيدن به چابكي تأكيد مي
 تعريف است جديدي نسبتاً مفهوم چابكي اين كه،
 مورد پذيرش كه مفهوم نيا از شمولي جهان  و مشترك
ديگر  فراگير مفهوم هر مانند و ندارد وجود باشد همگان

 تعريف عنوان به را خاص تعريف يك توان نمي
با وجود اين اختلاف . نمود معرفي چابكي لشمو جهان

 اطمينان عدم و تغيير به نحوي به آنها نظرات، تمام
 با يافتن وفق در و سرعت كنند اشاره مي كنوني دنياي

  ]. 11[دانند يم چابكي شرط را آنها
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كه  شود يمسازمان چابك به سازماني گفته  درواقع
ي و ريپذ انعطافنوآوري،  ازجملهيي ها يژگيوداراي 

آمادگي واكنش به تغييرات محيطي بوده و نسبت به 
اين . ، بسيار مقاوم و پايدار استها يكاستمشكلات و 

و انرژي به  هزينهنوع سازمان با صرف كمترين 
 محيط در]. 12,13[ابدي يمدست  شده  اشارهي ها يژگيو

 زمان هم توان توليد بايد سازماني هر امروزي،

 طراحي مجدد كوتاه، عمر طول با و متفاوت محصولات

 واكنش توان و توليد يها روشتغيير  محصولات،

سازمان « نام با تا باشد داشته را تغييرات به كارآمد
درواقع چابكي سازماني، ]. 14[شودخوانده  »چابك

بارزترين ويژگي براي كسب توانايي تغيير فرآيندها و 
عوامل ها  سازماندر  ].15[استو كار  هاي كسب  مدل

، كمك نمايند به بسترسازي چابكي يادي ممكن استز
ترين عواملي  مديريت دانش و هوش سازماني از مهم

. توانند باعث چابكي در سازمان شوند هستند كه مي
گوي نيازهاي  بالطبع هر سازماني به منظور اينكه پاسخ

كاركنان و جامعه باشد ملزم است متناسب با شرايط 
ه و خود را با شرايط جديد حاكم بر سازمان تغيير يافت

وفق دهند، در غير اين صورت سرنوشت سازمان جز 
ميلي و حتي تهديد برچيده شدن و  علائقي، بي ركود، بي

بنابراين از جمله . از بازار خارج شدن نخواهد بود
توان براي  ابزارهايي كه سازمان به وسليه آن مي

آن بيني از  ثبات و غير قابل پيش مواجهه با محيط بي
گيري از رويكرد چابكي سازماني  استفاده كند، بهره

مفهوم چابكي سازماني به معني داشتن توانايي . است
گويي نسبت به تغييرات پيش رو در  تطبيق و پاسخ

  .باشد محيط مي
هوش سازماني، به ] 16[از بعد ديگر به اعتقاد آلبرخت

 حركت در سازمان يك ظرفيت و معناي استعداد

 توانايي اين تمركز و سازمان انايي ذهنيتو به بخشيدن

نظريه . باشد سازماني مي رسالت به رسيدن جهت در
 سنجش با كه است آن دنبال به هوش سازماني

 يها ضعفو  ها ييتوانا ها، سازمان هوشمندي وضعيت
 ،آمده دست به نتايج اساس بر و ييشناسارا  آنها

 در و هوش سازماني بهبود براي را لازم راهكارهاي

 با بنابراين. نمايد ارائه سازمان بهبود عملكرد تينها

 سازمان وضعيت توان يم قبيل اين از مطالعاتي انجام

 سازگاري توانايي يعني هوشمندي ميزان ازلحاظ را خود

 و يادگيري اندازها، محيط، چشم با انطباق قابليت و
 روحيه، سازماني، عملكرد و ساختار دانش، يريكارگ به

 حافظه سازماني و و ارتباطات طلاعاتا يفناور

 براي يزير برنامه و ها ييتوانا بر تمركز با و شناسايي

، كارايي و اثربخشي سازمان را ها ضعف نمودن برطرف
برخي از دانشمندان هوش سازماني را ]. 2[ارتقاء بخشيد
ديدگاه : اند نمودهي بررسي شناخت معرفتاز ديدگاه 

اجتماعي،  -دگاه عاطفيشناختي، ديدگاه رفتاري و دي
ي هستند كه هوش سازماني را مطرح ا مقولهسه 
كنند و هدف كلي اين است كه چگونه تلفيق مكاتب  مي

تواند درك جامعي از هوش سازماني  مختلف انديشه مي
هوش . ي ارائه دهدسازمان توسعهدر مديريت و ادبيات 

ي سازنده ها هينظرسازماني، فرايند اجتماعي است كه 
 شده بناي هوش فردي محض ها هينظرر مبناي آن ب

  ].17[است كه تاكنون ناديده انگاشته شده است
استعداد و  ازديگر هوش سازماني عبارت است  عبارتي به

ظرفيت يك سازمان در حركت بخشيدن به توانايي 
ذهني سازمان و تمركز اين توانايي در جهت رسيدن به 

 هوش ،]18[به نظر جانگ]. 16[سازمانيرسالت 
 مورد در ها، هم دانش، مهارت از تركيبي سازماني
 كه باشد مي غيرملموس هم و ملموس هاي دارايي
 خود اهداف به رسيدن براي را آن توانند مي ها سازمان
گويي به الزامات  براي پاسخ] 16[آلبرخت. دهند گسترش

ي گروهي، از عنوان كندذهنسازماني و جلوگيري از 
وي در مسئله هوش . كند يمهوش سازماني استفاده 
 هفتكه داراي ابعاد  كند يمسازماني مدلي را ارائه 

  :زير است قرار  بهي ا گانه
؛ قابليت خلق، استنتاج اختصار  به: انداز استراتژيك چشم

  .و بيان هدف يك سازمان است
زماني كه تمام يا اكثر افراد در : سرنوشت مشترك

سازمان احساس  تمأموريسازمان، با آگاهي از رسالت و 
صورت  آنها به تك تكهدف مشتركي داشته باشند و 

  .جبري موفقيت سازمان را درك كنند
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ي سازماني توسط ها فرهنگبرخي : ميل به تغيير
. شوند يمخودشان، هدايت  گذار هيپاي اجرايي ها گروه

ي عملكرد تفكر و واكنش  نحوه ها فرهنگدر اين 
شده است كه  همسان قدر آننسبت به محيط اطراف 

نوعي بيماري و حتي  دهنده نشانهر نوع تغيير و تحول، 
 تغيير به ميل ترويج كه يدرحال .دشو يم محسوبآشوب 

 تلقي عامل پيشرفت و ه مثبتديپد يك عنوان به بايد

 .شود

 كاركنان كاري زندگي كيفيت به وقتي :روحيه

 و مديريت كار درباره كاركنان احساس به ،ميشياند يم

 وظايف به آنان ينيب خوش ميزان به و ميكن يم دقت

 سازمان در و پيشرفت ترقي يها فرصت و خود شغلي

 مان ذهن در روحيه عنوان با ، مفهوميميكن يم فكر

 .رديگ يم شكل

 اجرايي، قوانين سلسله يك وجود بدون :توافق و اتحاد

 و فراوان دچار مشكلات كار ادامه در گروهي هر

 را خود بايد ها گروه و افراد .شد خواهد نظر اختلاف

 دهند؛ سازمان سازمان، و مأموريت رسالت تحقق براي

 سري يك و كنند تقسيم را مشاغل و ها تيمسؤول

 رويارويي و يكديگر با ارتباط و برخورد را براي قوانين

  .نمايند وضع محيط، با
 منجر يها اقدام ،شيپ از شيب روزها اين :دانش كاربرد

 استفاده هيپا بر سازمان، اساساً ستشك يا پيروزي به

 فعاليت. است استوار ها داده و اطلاعات دانش، از مؤثر

 يها ميتصم و شده  كسب دانش به شدت به سازمان هر
 .است وابسته آني، درست

 )اجرا(عملكرد  درگير صرفاً نبايد مديران :عملكرد فشار
 مجريان از يك هوشمند، هر سازمان يك در .باشند

 رهبران .گيرند قرار خود درست اجرايي موضع در بايد

آن  از و دهند ترويج را اجرايي مفهوم اهرم توانند يم
 را اثر بيشترين وقتي امر اين اما ؛كنند پشتيباني

 از مؤثر مجموعه يك عنوان كه تحت داراست

 موفقيت براي عملياتي الزام و متقابل انتظارهاي

ن بررسي كوننلي و كوي .شود مشترك حمايت
در رابطه با ادراك كاركنان از فرهنگ ] 19[كلووي

تسهيم دانش نشان داد كه عوامل سازماني مانند ادراك 

كاركنان، پشتيباني مديريت براي تسهيم دانش، اندازه 
سازمان و تكنولوژي تسهيم در دسترس سازمان به 
اندازه عوامل فردي از قييل سن، جنسيت و پست مورد 

اركنان از فرهنگ تسهيم تواند ادراك ك تصدي مي
با بررسي تسهيم ] 20[اونيل و آديا .دانش را تبيين كند

دانش و قراردادهاي رواني دريافتند كه قراردادهاي 
رواني به طور ضمني بر تسهيم دانش كاركنان دانش 

در پژوهشي ديگر پرجنرن و . تأثيرگذار هستند
 در بررسي هوش سازماني، استنانداردها و] 21[واسيليچ

سازي مديريت دانش در مراكز آموزش عالي و  فافش
دانشگاهي به اين نتيجه رسيدند كه برخي از خصايص 
مراكز آموزش عالي، مانعي براي تقويت هوش سازماني 
هستند، اما از طرفي عوامل اجتماعي، فرهنگي و 
اطلاعاتي مختلفي در اين مراكز وجود دارند كه امكان 

 .آورند ميافزايش هوش سازماني را فراهم 

 مديريت مثبت رابطه پيشين تحقيقاتاز آنجايي كه 

 ، به]22,23[كنند مي تأييد را سازماني چابكي و دانش

 مؤلفه دو از يكي را دانش مديريت داوو، كه اي گونه

چنين مباني نظري رابطه  داند، و هم چابكي مي اصلي
بين هوش سازماني و چابكي را مشخص 

هاي  ا وجود اينكه در سالبنابراين ب ].24,25[كند مي
هاي زيادي در زمينه چابكي سازماني،  اخير پژوهش

تسهيم دانش و هوش سازماني به صورت جداگانه و 
اي دو به دو صورت گرفته است، ولي تاكنون  رابطه

هاي تسهيم دانش و هوش سازماني  ارتباط بين مولفه
به عنوان عوامل مهم و مؤثر در چابكي سازماني مورد 

با اين وجود با توجه به . قرار گرفته استغفلت 
توضيحاتي كه در بالا ارائه شد، سوال اصلي كه ايجاد 

باشد  شود و اين پژوهش به دنبال آن است اين مي مي
كه آيا تسهيم دانش بر چابكي سازمان تأثير دارد و در 

تواند به  صورت مثبت بودن جواب، چقدر از اين تأثير مي
سازماني باشد؟ بنابراين  علت متغير ميانجي هوش

پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير تسهيم دانش بر 
چابكي سازماني با نقش ميانجي هوش سازماني 

هاي آموزشي و پژوهشي دانشگاه  دركاركنان معاونت
  .علوم پزشكي تهران شكل گرفت
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  پژوهش  روش
تحليلي  –ي توصيفي ها پژوهشپژوهش حاضر از نوع 

جامعه آماري . باشد ختاري مييابي معادلات سا مدل و
پژوهش را كاركنان معاونت آموزشي و پژوهشي 

به تعداد  1393دانشگاه علوم پزشكي تهران در سال 
در اين پژوهش، با استفاده از . تشكيل داده است 229

 144گيري كوكران، اعضاي نمونه به تعداد  فرمول نمونه
گيري  انتخاب گرديد و سپس به وسليه روش نمونه

  .اي نمونه مورد نظر انتخاب گرديده است قهطب
براي گردآوري اطلاعات موردنياز از سه پرسشنامه براي 
سنجش تسهيم دانش، هوش سازماني و چابكي 

براي سنجش تسهيم . سازماني استفاده شده است
سوال و  30دانش، از پرسشنامه محقق ساخته كه داراي 

ارباب  مولفه يادگيري، مالي، فرايندهاي داخلي و 4
جهت بررسي روايي . باشد، استفاده شده است رجوع مي

بر   ها و حجم نمونه، علاوه ابزار با توجه به تعداد مولفه
روايي محتوايي، از تحليل عاملي تاييدي و با استفاده از 

پس از حذف خطاهاي . شد  افزار ليزرل نيز استفاده نرم
لي هاي برازندگي، تحليل عام كواريانس، بررسي شاخص

توان گفت، ابزار پژوهش از  لذا مي. را مورد تاييد قرارداد
  ).1جدول(روايي سازه نيز برخوردار بوده است 

چنين براي سنجش هوش سازماني از پرسشنامه  هم
مؤلفه  7گويه و  49كه داراي ] 16[شده آلبرخت تعديل
انداز استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به تغيير،  چشم

توافق، گسترش دانش و فشار سويي و  روحيه، هم
جهت بررسي روايي ابزار علاوه بر . عملكرد استفاده شد

تحليل محتوايي، از تحليل عاملي تاييدي و با استفاده از 
پس از حذف خطاهاي . شد  افزار ليزرل نيز استفاده نرم

هاي برازندگي، تحليل عاملي  كواريانس، بررسي شاخص
 .)1جدول(را مورد تاييد قرار داد 

در اين پژوهش، براي و درنهايت براي چابكي سازماني 
ها، با توجه به مباني نظري و تحقيقات  گردآوري داده

نامه  هاي پژوهش، از پرسش گرفته پيرامون مؤلفه انجام
گيري چابكي سازماني در  محقق ساخته براي اندازه

دليل استفاده نكردن . اي استفاده شد درجه مقياس پنج 
است  هاي ساير تحقيقات صورت گرفته اين از پرسشنامه

كه اكثر اين پرسشنامه براي حوزه توليد و تجارت 
: اين پرسشنامه داراي سه بعد. شده بودند ساخته 

 24پذيري و سرعت در  هوشمندي، شايستگي، انعطاف
هاي تحقيقات  مؤلفه ابعاد از جمعاين . گويه ساخته شد

پور  عباس ،]26[ژانگ، شريفي و ]10[همكارانيوسف و 
به دست آمده ) 1388( خيشو  فتحيان ]11[همكارانو 

ها  جهت بررسي روايي ابزار با توجه به تعداد مولفه. است
بر تحليل محتوايي، از تحليل   و حجم نمونه، علاوه

  افزار ليزرل نيز استفاده عاملي تاييدي و با استفاده از نرم
  ).1جدول(شد كه نتايج گزارش شده است 

كرونباخ  براي تعيين پايايي پژوهش از ضريب آلفاي
استفاده گرديد كه مقدار اين ضريب براي پرسشنامه 

، براي چابكي سازماني سازماني 79/0تسهيم دانش 
به دست  83/0و براي هوش سازماني سازماني  82/0

  .آمده است
  

  ها يافته
، ميانگين و انحراف نتايج توصيفي پژوهش كه شامل

  .ذكر شده است 2باشد در جدول  معيار متغيرها مي
ي اطلاعات، جهت مشخص كردن اين آور جمعاز پس 
تا ) متغيرهاي مشاهده شده(گيري  اندازه هاي شاخصكه 
 قبول  قابلي براي سنجش متغيرهاي پنهان ا اندازهچه 

هستند، ابتدا تمام متغيرهاي مشاهده كه مربوط به 
مجزا مورد آزمون قرار  طور بهمتغيرهاي پنهان هستند، 

تاييد  دهنده نشانبرازش  هاي شاخصمقادير . گرفتند
مفهومي پژوهش بودند؛  مدلگيري در  الگوهاي اندازه

 هاي شاخصكه اين امر حاكي از اين است كه 
توانند متغيرهاي  گيري متغيرهاي مشاهده مي اندازه

  .قرار دهند سنجش مورد قبول  قابلصورت  پنهان را به
مون گيري، به آز بعد از اطمينان از تاييد الگوهاي اندازه

جدول . هاي پژوهش پرداخته شد مدل پژوهش و فرضيه
برازش مدل را ارائه  هاي شاخص نيتر مهمبرخي از  3

بر اساس بروندادهاي مدل خي دو بهنجار . دهد مي
كمتر است  5كه با توجه به اين كه از مقدار  70/1برابر 
چنين مقدار ريشه ميانگين  هم. باشد قبول مي  قابل

كه شاخص مهم ) RMSEA(د مربعات خطاي برآور
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است كه /. 045ديگري براي نيكويي برازش است نيز 
قبول بوده و  است، قابل /. 08توجه به اينكه كمتر از 

از ديگر . باشد دهنده تأييد مدل پژوهش مي نشان
هاي نيكويي برازش براي معادلات ساختاري،  شاخص

/. 96است كه مقدار آن ) CFI(شاخص نيكويي برازش 
هاي برازش مدل به تفكيك در  ساير شاخص. دباش مي

  .ذكر گرديده است 3جدول 
يابي معادلات ساختاري تسهيم دانش،  مدل 1شكل 

را ) ضرايب مسير(هوش سازماني و چابكي سازماني 
  .دهد نشان مي

ها در مورد تاثير تسهيم دانش كاركنان دانشگاه  يافته
با تسهيم دانش تهران بر هوش سازماني نشان داد كه 

اي بر هوش  تأثير قابل ملاحظه) γ=64/0(ضريب مسير 
  . سازماني كاركنان دانشگاه تهران داشته است

جهت بررسي معنادار بودن روابط بين متغيرها از آماره 
جا كه  از آن. استفاده شد t-valueيا همان  tآزمون 

، است بررسي شده  05/0معناداري در سطح خطاي 
از  t-valueر حاصله با آزمون بنابراين اگر ميزان مقادي

. تر محاسبه شود، رابطه معنادار نيست كوچك 96/1±
و  تسهيم دانشمحاسبه شده ميان  tمقدار آزمون 

 05/0باشد كه در سطح  مي 63/7هوش سازماني 
هاي  براي مولفه tساير مقادير آزمون . معنادار است

  .است متغيرهاي مورد نظر در جدول پاياني ذكر شده 
ها در مورد تاثير تسهيم دانش كاركنان  وه يافتهبعلا

دهنده اين بود  نشاندانشگاه تهران بر چابكي سازماني 
تأثير قابل ) γ=77/0(كه تسهيم دانش با ضريب مسير 

اي بر چابكي سازماني كاركنان دانشگاه تهران  ملاحظه
تسهيم محاسبه شده ميان  tمقدار آزمون . داشته است

باشد كه در سطح  مي 54/9ني و چابكي سازما دانش
در جدول  tساير مقادير آزمون . باشد معنادار مي 05/0

نتايج چنين،  هم .است ذكر  شده ) 4جدول (پاياني 
دهنده اين بود كه هوش  آزمون معادلات ساختاري نشان

سازماني به عنوان يك متغير مستقل با ضريبت مسير 
)79/0=γ (ه تهران بر چابكي سازماني كاركنان دانشگا

محاسبه شده براي  tچنين مقدار  تأثير داشته است، هم
باشد كه با توجه به توضيحات  مي 09/11اين دو متغير 

هاي  براي مولفه tساير مقادير . باشد بالا معنادار مي
متغير هوش و چابكي سازماني در جدول پاياني 

  .ذكر گرديده است) 4جدول(
نشان دادن ها در مورد هدف كلي پژوهش كه  يافته

تاثيرتسهيم دانش كاركنان دانشگاه تهران با نقش 
ميانجي هوش سازماني بر چابكي سازماني بود نشان 
داد كه تسهيم دانش به طور غيرمستقيم و از طريق 

تواند در چابك  متغير مياينجي هوش سازماني نيز مي
بودن كاركنان دانشگاه تهران موثر باشد، ضريب مسير 

باشد كه  مي 87/8و ) γ=50/0(، به ترتيب tمقدار 
  ). 4جدول(باشد  اي مي دهنده تاثير قابل ملاحظه نشان

  
  گيري نتيجهبحث و 

هدف پژوهش حاضر، بررسي ارتباط بين تسهيم دانش 
بر چابكي سازماني با توجه به نقش ميانجي هوش 

هاي توصيفي پژوهش نشان داد  يافته. باشد سازماني مي
دانش، هوش سازماني و  هاي تسهيم كه كليه مؤلفه

چابكي سازماني در وضعيت نسبتاً مطلوب و بالاتر از 
هاي  يافته. ميانگين متوسط نظري پژوهش قرار دارند

دهد كه متغير تسهيم  استنباطي تحقيق  نيز نشان مي
صورت مستقيم و غيرمستقيم بر چابكي   دانش به

چنين نتايج  داري دارد، هم سازماني نقش مهم و معني
ن داد كه هوش و چابكي سازماني رابطه مثبت و نشا

معناداري با هم دارند؛ اين نتيجه ممكن است به اين 
دليل باشد كه معمولاً افرادي كه داراي هوش سازماني 
بالاتري هستند، تلاش زيادي در راستاي شناسايي 

هاي سازمان داشته و اين امر  ها و محدوديت فرصت
هاي  يافته. گرديدتر شدن آنها خواهد  باعث چابك

مربوط به تاثر تسهيم دانش بر چابكي سازماني با 
ي مربوط به  يافته و] 22[و باومن] 23[هاي داوو پژوهش

سازماني با نتايج تاثير هوش سازماني بر چابكي 
و ] 25[محمدي و هادي عسگري هاي شيخ پژوهش

از ديگر نتايج اين . باشد سو مي هم] 24[ارمغان و سمدي
هوش سازماني  بود كه تسهيم دانش برپژوهش اين 

شود با توجه  به طور كلي نتيجه گرفته مي. باشد موثر مي
به تاثيري كه تسهيم دانش بر چابكي سازماني كه يكي 
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هاي كنوني در جهان در حال  هاي سازمان از ضرورت
تغيير است دارد، به مسئولين و مديران دانشگاه علوم 

ي تسهيل  زمينهگردد كه  پزشكي تهران توصيه مي
 پژوهشي و آموزشي تسهيم دانش را در بين كاركنان

خود هرچه بيشتر فراهم كنند و با مديريت صحيح 
دانش به چابكي سازماني و تطبيق دادن به موقع خود 

  .هاي محيطي كمك كنند با تغييرات و پيشرفت
  

  
  
  
  

  دانش، هوش سازماني و چابكي سازماني هاي تسهيم هاي برازش تحليل عاملي تاييدي پرسشنامه شاخص – 1 جدول
  ه تسهيم دانشهاي برازش تحليل عاملي تاييدي پرسشنام شاخص

  χ2/df  GFI  RMSEA  NFI  NNFI  IFI  RFI  شاخص برازندگي

  0.9<  0- 1  0.9<  0.9<  0.08>  0.9< 1- 5  دامنه پذيرش

  /.93  /.95  /.94  /.90  /.064  /.91  06/2  مقدار محاسبه شده

  ه هوش سازمانيليل عاملي تاييدي پرسشنامهاي برازش تح شاخص

  χ2/df  GFI  RMSEA  NFI  NNFI  IFI  RFI  شاخص برازندگي

  0.9<  0- 1  0.9<  0.9<  0.08>  0.9< 1- 5  دامنه پذيرش

  /.93  /.95  /.94  /.92  /.075  /.91  21/3  مقدار محاسبه شده

  ه چابكي سازمانيهاي برازش تحليل عاملي تاييدي پرسشنام شاخص

  χ2/df  GFI  RMSEA  NFI  NNFI  IFI  RFI  دگيشاخص برازن

  0.9<  0- 1  0.9<  0.9<  0.08>  0.9< 1- 5  دامنه پذيرش

  /.94  /.96  /.93  /.91  /.064  /.91  95/2  مقدار محاسبه شده
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  هاي تسهيم دانش، چابكي سازماني و هوش سازماني توصيف آماري مؤلفه - 2جدول 

 هاشاخص

  متغيرهاي تسهيم دانش
  معيارانحراف   ميانگين

  32/1  47/3 بعد يادگيري

  25/1  52/3 بعد مالي

  62/1  08/3 بعد فرايندهاي داخلي

  98/1  10/4 بعد ارباب رجوع

  54/1  54/3 تسهيم دانش

 هاشاخص

  متغيرهاي چابكي سازماني
  انحراف معيار  ميانگين

  /.92  81/3 هوشمندي

  05/1  02/4 شايستگي

  /.84  74/3 پذيري و سرعتانعطاف

  87/3  85/3 سازمانيچابكي

 هاشاخص

  متغيرهاي هوش سازماني
  انحراف معيار  ميانگين

  69/1  75/3 انداز مشتركچشم

  41/1  25/3 گسترش دانش

  28/1  23/3 همسويي و توافق

  15/2  12/4 روحيه

  09/1  79/3 ميل به تغيير

  /.78  24/3 سرنوشت مشترك

  96/1  18/4 هاها و مهارتتوسعه شايستگي

  48/1  65/3 ي سازمانييادگير
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  برازندگي مدل پژوهش هاي شاخص - 3جدول 

 χ2/df  SRMR AGFI GFI RMSEA  NFI  NNFI IFI  RFI شاخص برازندگي

  0.9<  1 - 0  0.9<  0.9<  0.08>  0.9<  0.9<  0.05<  5 -1  دامنه پذيرش
مقدار محاسبه 

  97/0  99/0  98/0  97/0  045/0  96/0  92/0  041/0  70/1  شده

  
  

  
 

  )ضرايب مسير( معادلات ساختاري تسهيم دانش، هوش سازماني و چابكي سازماني  دلم – 1 شكل
  
  

  انساني و گرايش به نوآوري سازماني هاي سرمايهمحاسبه شده در مدل ساختاري  t-valueمقادير  - 4جدول 
  چابكي سازماني  مسيرها  هوش سازماني  مسيرها تسهيم دانش  مسيرها

  -  هوشمندي  25/9*  دفشار عملكر  91/11*  يادگيري
  48/9*  شايستگي  71/6*  گسترش دانش  89/12*  مالي

  99/9*  انعطاف پذيري  89/8*  همسويي و توافق  39/9*  فرايندهاي داخلي
      29/9*  روحيه  29/10*  ارباب رجوع

      83/9*  ميل به تغيير    
      34/11*  سرنوشت مشترك    
      -  چشم انداز استراتژيك    

 (p< 0/05)داري در سطح  معني*



  كاركنان تاثير تسهيم دانش بر چابكي سازماني
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Explanation Effect of Knowledge Sharing on Organizational Agility of 
Educational and Research Staff with Mediating Role of Organizational 

Intelligence (Case Study: Medical Sciences University of Tehran) 
 
 

 Abili KH 1, roumiani Y 2, Sahraei Beiranvand M 3 

 

 

Introduction: One of the issues in the implementation of knowledge management within 
organization is the issue of knowledge sharing within an organization and between other 
organizations. The aim of this research, to explain the role of knowledge sharing on 
organizational agility With mediating role of organizational intelligence in Staff of 
Medical Sciences University of Tehran. 
Methods: This study is a descriptive – Causal and Statistical population used in this 
survey consisted of all of the staff of training and research vice at Medical Sciences 
University of Tehran in 1393. And Among them, using method of classified sampling, 
144 samples have been selected. In this research three questionnaires were used to collect 
data: researcher made questionnaire of sharing knowledge, researcher made questionnaire 
of organizational agility and standard questionnaire of Albrecht (2002) organizational 
intelligence. Formal and content validity of questionnaires approved by the experts and its 
reliability was calculated Using Cronbach's alpha which respectively was79, 82 and 82. 
To analyze the data, descriptive statistics and structural equation modeling were used. 
Results: As well as, after running the model, it was found that knowledge Sharing 
influenced organizational agility with path coefficient (0/77= γ) and influence 
organizational intelligence with path coefficient (0/64 = γ). Moreover It was found that 
knowledge Sharing Indirectly and through organizational intelligences influenced 
organizational agility of Staff of Medical Sciences University of Tehran(0/05 = γ). The 
results showed that, the model of research is good fit relatively. 
Conclusion: In general, it was found that the sharing and availability of knowledge in 
educational and research employees, causing them to be agile. It was also found that in 
addition to knowledge sharing, organizational intelligence can be effective in their agility. 
So, knowledge sharing from one side cause agility and on the other hand it would be 
caused by organizational intelligence. 
 
Keywords: knowledge sharing, business intelligence, enterprise agility, Tehran 
University of Medical Sciences. 
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