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 چکیده

پژوهش توصیفی با  روش. های آموزشی بودافزایی سازمانی در سازمانپژوهش حاضر ارائه الگویی به منظور دانش هدف

به  ستان لاهیجاندولتی شهرهای آموزشی غیرجامعه آماری مدیران، معاونان و کارشناسان سازمان. باشدهدف کاربردی می

آوری جمع .نفر به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند 861 بودند که براساس جدول کرجسی و مورگاننفر  7311تعداد 

، یادگیری (8175)، فناوری اطلاعات لیو و همکاران (7333)اعتماد سازمانی مک آلیستر : هایداده ها از طریق پرسشنامه

تسهیم ، (8175)، فناوری اطلاعات لیو و همکاران (8175)، یادگیری سازمانی یو و همکاران (8173)سازمانی دونات و پابلو 

انجام شد و برای متغیرهای قابلیت ( 8115)لی و چوی  افزایی سازمانی از پرسشنامه، دانش(8111)دانش فیلیس و همکاران 

تجزیه و تحلیل داده ها از  تحلیل عاملی وفن برای . های محقق ساخته استفاده شدئله و توسعه حرفه ای از پرسشنامهحل مس

نشان داد که  آماری تحلیلتجزیه و نتایج . استفاده شدSMART PLS با استفاده از نرم افزار ری یابی معادلات ساختامدل

تأثیر . افزایی سازمانی مثبت و معنادار استتأثیر تسهیم دانش، یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله بر دانش

تأثیر یادگیری سازمانی،  اعتماد، . مثبت و معنادار استیادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله بر تسهیم دانش 

اما تأثیر قابلیت حل مسأله بر جذب . ای و رهبری دانش بر جذب دانش مثبت و معنادار استفناوری اطلاعات، توسعه حرفه

اما تأثیر . معنادار استای بر قابلیت حل مسأله مثبت و تأثیر  اعتماد، فناوری اطلاعات و توسعه حرفه.  دانش معنادار نیست

اعتماد، فناوری اطلاعات، رهبری دانش، در مجموع نتایج نقش متغیرهای . رهبری دانش بر قابلیت حل مسأله معنادار نیست

افزایی سازمانی را مورد تأیید ، یادگیری سازمانی، جذب دانش، قابلیت حل مسأله و تسهیم دانش در دانشایتوسعه حرفه

 .های آموزشی ارائه گردیدی دانش افزایی سازمانی در سازماناین اساس الگویی برادهد و بر قرار می
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 مقدمه 

موفقیت یک سازمان باشد ودانش به عنوان منبع تواند به تنهایی متضمن بقا و در اقتصاد امروزی سرمایه و نیروی کار نمی

کلیدی در بقاء و رشد سازمان از اهمیت ویژه ای برخوردار است، آنچه که حائز اهمیت است این است که بدون دانش و 

از اینرو . اطلاعات کافی از محیط داخلی و خارجی سازمان، ادامه حیات یک سازمان با مشکلات فراوانی روبه رو می شود

-امروزه سازمان(. 8171و همکاران،   باتلت)افزایی سازمانی به یکی از مهمترین دغدغه های مدیران تبدیل شده است شدان

ها جهت تعالی ترین عامل مورد نیاز سازماناند که نیروی محرکه اصلی توسعه، دانش است و دانش به عنوان مهمها دریافته

آفرینی سازمانی این است که ترین مفروضات در بحث دانشیکی از مهم. شودو برتری در محیط رقابتی در نظر گرفته می

بر مبانی این تصور، مشارکت افقی اعضای سازمان لازمه ایجاد دانش . های مشارکتی استساخت دانش، نیازمند فعالیت

 (. 8171و همکاران،   تئو)سازمانی است 

عامل حیاتی در بحث (. 8171،  گریمسدوتیر و ادواردسون)شد افزایی منبع کلیدی نوآوری در هر سازمان می بادانش

 تولید دانش به توانایی. افزایی تولید و انتشار اطلاعات و تفسیر اطلاعات پردازش شده و تبدیل آنها به دانش استدانش

ساختار دانش قبلی و کنونی با سازمانها با توسعه و تجدید . های نوین و مفید اشاره داردحلها و راهسازمان ها در ایجاد ایده

فرآیند مهمی است که در افزایی سازمانی دانشدر حقیقت . پردازندهای مختلف به خلق واقعیت و مفاهیم جدید میروش

 (. 8171،  روتن)کنند آن انگیزه، تلقین، تجربه و شانس، نقش مهمی ایفا می

 مبانی نظری 

م گیر در محیط های رقابتی تحت فشار زیادی برای تغییر به دنبال کسب مزیت سازمان ها در مواجه با تغییرات فراوان و چش

اعضای سازمان، به . رقابتی هستند تا در فضای کسب و کار موفقیت لازم را به دست آورند و به بقای خود ادامه دهند

زیت رقابتی سازمان بسیار خصوص مدیران و کارشناسان، به عنوان با ارزش ترین منبع سازمانی، بر کسب، حفظ و توسعه م

نتایج تحقیقات پیشین نشان داده اند که مدیریت دانش باعث بهبود عملکرد سازمان می (. 8116، استاورو)موثر هستند 

بسیاری از سازمان ها پس از مواجهه با محیط غیر مطمئن و غیر قابل پیش بینی کسب (. 7531صفرزاده و همکاران، )گردد 

ا به سوی توسعه سیستم های مدیریت دانش متمرکز نموده اند تا از این طریق پایه های رقابت و کار توجه خاص خود ر

سازمان های پیشرو زیادی در جهان به اهمیت مدیریت دانش به . پذیری موثر را در آینده برای شرکت خود فراهم آورند

مندی از رویکردی پویای بهره. ی آن نموده اندعنوان رویکردی نوین در مدیریت کسب و کار پی برده و اقدام به پیاده ساز

(. 7537میرسپاسی،)استراتژی سازی مدیریت دانش مستلزم شناخت دقیق و لحظه به لحظه از وضعیت دانشی سازمان است 

در واقع یکی از مهم ترین چالش ها در این زمینه فرآیند کسب، کنترل و توسعه دانش مورد نیاز جهت برخورداری از 

پژوهش های ژنگ و همکارانش، نشان داده (. 7538نیک مهر و درود چی،)های قوی در تصمیم گیری ها است پشتوانه 

ژنگ و همکاران، )شود که کسب دانش و به اشتراک گذاری آن در نوآوری و توسعه محصول و افزایش کارایی منجر می
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زیت های رقابتی است و به دلیل پویا بودن نیازمند دانش یکی از منابع مهم سازمان ها و شرکت ها برای رسیدن به م(. 8171

ما اگرچه به طور سنتی، سرمایه ها را مشخص و ملموس می دانیم، اما سرمایه ی (. 8175، ماسا و تستا)مدیریت دقیق است 

سرشت،  رحمان)است  دانش به شکل های پویا و نیز انباشته و ایستا قابل تصور . دانش را نمی توان به راحتی تعریف کرد

داشتن کارکنانی با دانش بالا ، امروزه از نیازهای اساسی سازمان ها و شرکت های بزرگ است و در صورت بهره (. 7531

کار انجام شده توسط . گیری از دانش افزایی می توانند در میدان رقابت در پی تلاش برای متمایز ماندن و پیشرفت باشند

و افزایی دانشاین بدین معناست که  ،ی آنها وابسته باشد به دانش آنها متکی استکارکنان به جای اینکه به نیروی بازو

بنابر این با توجه به اهمیت دانش و دانش افزایی . سازمان استاستفاده از دانش یکی از مهمترین فعالیتهای هر فرد در هر 

این مدل از متغیرهای . آموزشی ارائه شده استهای افزایی سازمانی در سازمانسازمانی در پژوهش حاضر مدلی برای دانش

ای، رهبری دانش، یادگیری سازمانی، جذب دانش، قابلیت حل مسأله و تسهیم دانش اعتماد، فناوری اطلاعات، توسعه حرفه

 . تشکیل شده است

 اعتماد سازمانی

گروه های کاری که   اشد،اعتماد هم مقدمه ای برای کنش جمعی موفق است و هم محصول فرعی عمل جمعی موفق می ب

بطور موفقیت آمیزی یک پروژه را به پایان می رسانند احتمال دارد که اعتماد بیشتری از خود نشان دهند، که این به نوبه 

 اعضای بین و آن، های زیرمجموعه و سازمان یک بین اعتماد. خود سبب تلاش های گروهی پیچیده تر و بیشتری می شود

 همچنین و سازمان واحدهای داخل در دانش حجم نتیجه در و دارد سازمان در ارتباطات جریان  بر مستقیمی اثر سازمان

( 8115)  آبرامز، کراس، لسر و لوین(. 8111،  دلانگ و فهی) دهد می قرار تأثیر تحت را سازمان شعبات و واحدها بین

آنها . جستجوی داده و حل مسائل پیچیده می باشد کنند که شبکه میان فردی غیررسمی، ابزار اصلی کارکنان برایتأکید می

 .افزایی سازمانی  استتصور می کنند که اعتماد میان فردی، یک سازوکار مهم در دانش

 فناوری اطلاعات

مهمترین  از یکی شاید اما .شودافزایی سازمانی میدانش در ها سازمان موفقیت موجب که دارند وجود زیادی بسیار عوامل

 الکترونیک، پست اینترانت، اینترنت، از استفاده. باشد اطلاعاتی فناوریهای مناسب زیرساختهای گسترش مؤثر، عوامل

 هستند ارتباطی و اطلاعاتی های فناوری از نمونه هایی کامپیوتری و تلوزیونی /رادیویی کنفرانس صدا، دورنگار، پست

 تبدیل الکترونیک های سازمان به را ها آن لحاظ این از و گیرند می قرار استفاده محور مورد دانش سازمان های در  که

 محدود را سازمانی ارتباطات نتواند دیگر مراتبی سلسله که سطوح شود می موجب ها فناوری این از استفاده. کند می

 ارتباط برقراری به هر جایی با و شخصی هر به زمانی هر در و فورا توانند می سازمانی کارکنان.نماید

 عنوان به و شوند دانش محورمی نهای سازما شدن توانمند موجب ها فناوری این(. 8171،  سکاردامالیا و بریتر)بپردازند

 گردند  می محسوب دانش اشاعه و انتقال سازی، ذخیره آوری، جمع وسیله موثرترین

 

 

                                                       
1 . Massa & Tsesta 
2. De Long & Fahey  
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 ایتوسعه حرفه

مسئله ذاتی در . دستیابی به رشد و پیشرفت شغلی است کارکنان یک فرآیند سازماندهی شده و هدفمند برایای حرفهوسعه ت

شود  های آموزشی، کاربردی، و تحقیقاتی می  در حوزه کارکنانهایی است که موجب پیشرفت   این فرآیند کسب مهارت

همچنین بر طبق نظر گاف، توسعه کارکنان عبارت است از اعتلای استعداد، گسترش علایق، بهبود  (.8171،  استوارت)

این تعریف به قدری وسیع و گسترده است که شامل هر  .ای آنان تسهیل رشد فردی و حرفه ها، و به عبارت دیگر  شایستگی

از منظری دیگر،  توسعه کارکنان . گردد ای کارکنان می شود که در نهایت منجر به توسعه فردی و حرفه نوع فعالیتی می

در حال  هاسازماند و در واقع مؤلفه اساسی تغییرات و تحولی است که در باش العمر کارکنان می بخشی از یادگیری مادام

باشند  ای است که کارکنان متعهد به انجام آن می توسعه کارکنان یک فرآیند آموزشی یا بازآموزی حرفه. رخ دادن است

کند که در  دانشی اشاره میها و  ت توسعه کارکنان به آن دسته از مهار( 8177) 5به اعتقاد کوکرل  (.8117،  مک گریف)

و همچنین نتایج  کارکنان نتایج توسعه کارکنان نیز در بهبود دانش . گردد ای حاصل می نتیجه پیشرفت فردی و حرفه

 . گردد منعکس می  کارکنانیادگیری 

 رهبری دانش

هایی که نهایتاً را در روشرهبری دانش محور را هر نگرش یا عملی که دانش جدید و با اهمیت ( 8178)و همکاران  1میبی

رهبری .کنندکند تا خلق، تسهیم و مورد استفاده قرار گیرد تعریف میشود، تهییج میموجب تفکر و پیامدهای جمعی می

دانش نقش مهمی را در ارتقای دانش سازمانی، جذب و انتقال آن، عملکرد سازمانی، اثربخشی سازمانی، یادگیری 

رهبری کارآمد (. 8173، 3دوناتی ودپابلو)کند یجاد بینش و مدیریت دانش و اطلاعات ایفا میسازمانی، فرهنگ سازمانی، ا

محور، ویژگی و و اثربخش دانش سازمانی به منظور کنترل بهتر منابع انسانی، مالی و سایر منابع و همچنین توسعه دانش

 یمهم نقش که رهبری دانش کردنداظهار  (8111) 1لاکشمن و پارنت (.8173، 6ژانگ)هدف اصلی سازمان هوشمند است 

، یسازمان ، فرهنگیسازمان رییادگی، یسازمان یاثربخش، یسازمان عملکردجذب و انتقال آن، ، یرا در ارتقای دانش سازمان

و  یبخشالهامکنان، رهبری برخلاف اعمال نفوذ در رفتارهای کار .کندیم فایو اطلاعات ا دانش تیریو مد نشیب جادیا

دانشمندان . شودیم گرفته نظر فکری سازمان در هیسرما تیریهای مدمؤلفه نیب ارتباط به منزله محرک، یبهبود روابط انسان

شود و اعتقاد دارند کارگیری، دانش ایجاد می کسب، توسعه و به ۀلیدارند که به وس دیتأک یاثربخش غالباً بر تیریمعاصر مد

های رهبری بستگی دارد و موجب سازگاری با تغییر شرایط ها و فعالیتتحول سازمانکه کسب دانش جدید به چگونه 

مهارتهای : دهند که عبارتندازمیهای خاصی را از خود نشان ویژگی رهبران دانش(. 8113لاکشمن، )شود سازمانی می

های پیشرفته مانند فناوری  ضمن آنکه از سایر مهارت. دهی، طبقه بندی و ارتباط سازمانیگردآوری دانش، سازمان

اگر چه امروزه برای سازمانها غیرممکن است که دانش خود را بدون . برند اطلاعات در دستیابی به موفقیت هایشان بهره می

رود که پیش از هر چیز  های اطلاعاتی و ارتباطی قابل نفوذ نمایند؛ اما همواره این انتظار از مدیران می استفاده از فناوری

                                                       
1 . Stewart 
2 . MCgreef 
3 . Cockrell 

4. Mabey 
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6. Zhang 

7. Lakshman. & Parente 
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های ضروری مدیریت برخوردار باشند و مذاکرات و ارتباطات مبتنی بر شبکه را پا به پای ارتباطات چهره  از مهارتدیگری 

 . (8171یانگ و همکاران، ) به چهره به پیش ببرند

 جذب دانش

. بستگی داردمزیت رقابتی سازمان ها بیش ازآنکه وابسته به منابع فیزیکی آن ها باشد، به دانشی که در اختیار آن هاست 

توانند قابلیت های رقابتی خارج ازمرزهای سازمانی منابعی از دانش وجود دارند که سازمان ها با بهره گیری از آن ها می

کارکنان با توانایی بالا در جذب (. 8115، 7اولسن و جوهانسن)خود را توسعه دهند یا قابلیت های نوینی را خلق کنند 

کنند را بهبود می بخشند و به بهبود نوآوری در عملکرد سازمان کمک میدانش، سطح جذب دانش سازمان 

جذب دانش در واقع، یادگیری سازمان از محیط است؛ نوعی یادگیری که به جای (. 8177و همکاران،  8کوستوپولوس)

سازمانها . ه می کندتاکید بر دانش آفرینی از طریق تجربه درون سازمانی، به یادگیری از منابع دانش موجود در محیط توج

وسیله آن کارائی فرایند های خود را افزایش دهند، اثربخشی و کیفیت ه دانش علاقه مند می باشند تا ب جذباز این رو به 

 جذباز اینرو مشارکت  .خدمات خودرا بهتر کنند و برای مشتریان خود راه حل ها و محصولات ابتکاری فراهم کنند

 (.7333وان دن بوش و همکاران، ) ا به طور گسترده ای مورد تصدیق قرار گرفته استدانش در موفقیت کلی سازمانه

 

 یادگیری سازمانی

سازمانها برای  (.8178آرگوته، )ست ثر و کاراؤیادگیری سازمانی عبارت از افزایش توان سازمان برای انجام کارهای م

اینکه بتوانند به بقای خود ادامه دهند سرعت یادگیریشان باید بیشتر از درجه تغییرات محیطی باشد و این امر اهمیت 

در  یهای انسانای از افراد و گروهبه عنوان مجموعه هاباید دانست که سازمان. سازدیادگیری سازمانی را بیشتر نمایان می

هایی را های خود آموختهپرشتاب  محیطی قرار دارند و به مرور زمان در زمینه اقدامات و فعالیتمعرض تحولات سریع و 

یادگیری را به عنوان فرآیند خلق و اکتساب دانش، تفسیر اطلاعات، انتقال و توزیع و ( 7331)کووادا  .کنندکسب می

ها اند که چنین قابلیت های یادگیری سازماندریافته اخیراً، صاحبنظران.  نگهداری دانش در حافظه سازمانی تعریف می کند

های گذشته و اعمال استراتژیک به اشتراک گذاشته و منجر به مزایای را قادر می سازد تا دانش استراتژیک از کارآفرینی

 (.8171، 1؛ هسو8113، 5آندرسون، کوین و سلوین)رقابتی و عملکردی شود 

 قابلیت حل مسأله

تواند در حکم ابزار مهمی برای مواجهه رفتاری در نظر گرفته شده است که می -ن یک فرایند شناختیحل مسأله به عنوا

شود پاسخ های بالقوه مؤثر باعث می -7حل مسأله . با بسیاری از مشکلات موقعیتی و حل آن ها مورد استفاده قرار گیرد

 3چنون. پاسخ را از میان پاسخ های متعدد افزایش می دهداحتمال انتخاب مؤثرترین  -8. زا فراهم شودبرای موقعیت مشکل

معتقد است امروزه در تمامی فعالیت ها، صاحبان امر به سوی مهارتهای تفکر سطح بالا و حل مسأله چه در حیطه عمومی و 

                                                       
1 .Johannessen & Olsen 
2 .Kostopoulos 
3. Anderson, Covin & Slevin 

4. Hsu 

5.Channon 
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اغلب جوامع،  در .چه در حیطه فناوری، خواه در فعالیت های سالم و خواه در فعالیت های مسأله دار فرا خوانده می شوند

 (.7518باباپور خیرالدین،)همه بر این عقیده اند که باید بر افزایش مهارت های حل مسأله تأکید شود 

 

 تسهیم دانش

 استآناندانشتسهیم برایافراددرانگیزهایجاددانش،مدیریتمحققینتوسطشدهاعلاماولویتهایمهمترین ازیکی

 پایه آفرین مدیریت دانش، ارزش اما پیچیده فعالیت یک عنوان به دانشتسهیم (.8173؛ گارسیاپرز و آیرز، 8116کینگ،)

در اقتصاد نوین، دانش به عنوان عامل راهبردی (. 7531همکاران، و منصوری( است  سازمانی راهبردهای از بسیاری اساس و

های دانشی، قدرت برخورداری از داراییدر دستیابی به مزیت رقابتی پایدار یک قدرت محسوب می شود، اما صرف 

-آفرین و ارزش آفرین نیست، بلکه تسهیم و اشتراک آن با دیگر اعضای درون سازمانی و برون سازمانی زمینه خلق دارایی

-در این راستا، گام نخست در فرآیند دانش(. 7513قلی زاده،)های دانشی جدید و ارزش آفرین را فراهم خواهد ساخت 

گروه ها در سازمان  مانی این است که محیط و بسترهای لازم برای تسهیل و تسریع اشتراک دانش بین افراد وافزایی ساز

 (.8116انگ و همکاران، ژ)فراهم شود 

 های پژوهشمدل مفهومی و فرضیه

اما . اندادههای متعددی رابطه بین متغیرهای پژوهش را مورد بررسی قرار دشود پژوهشمشاهده می 7همانطور که در شکل 

این پژوهش . تاکنون پژوهشی به بررسی ارتباط این متغیرها با یکدیگر در چارچوب مدل معادلات ساختاری نپرداخته است

شود همانطور که ملاحظه می(. 7شکل شماره )های پیشین مدل مفهومی پژوهش تدوین شده است پس از بررسی پژوهش

به عنوان متغیرهای مستقل، یادگیری سازمانی، جذب ای و رهبری دانش توسعه حرفهاعتماد، فناوری اطلاعات، در این مدل 

افزایی سازمانی به عنوان متغیر وابسته در نظر دانش، قابلیت حل مسأله و تسهیم دانش به عنوان متغیرهای میانجی و دانش

 :  باشدهای پژوهش حاضر به صورت زیر میفرضیه .گرفته شده است

 .  اد بر یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله تأثیر دارداعتم: 7فرضیه 

 .  فناوری اطلاعات بر یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله تأثیر دارد: 8فرضیه

 .  ای بر یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله تأثیر داردحرفه توسعه: 5فرضیه 

 .  یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله تأثیر داردرهبری دانش بر : 1فرضیه 

 . افزایی تأثیر داردیادگیری بر جذب دانش، تسهیم دانش و دانش: 3فرضیه 

 . افزایی تأثیر داردقابلیت حل مسأله بر جذب دانش، تسهیم دانش و دانش: 6فرضیه 

 .داردافزایی تأثیر جذب دانش بر تسهیم دانش و دانش: 1فرضیه 

 .افزایی تأثیر داردتسهیم دانش بر دانش: 1فرضیه 
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 روش پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. 

 

 

 

 مفهومی پژوهشمدل : 7شکل 

 

 روش پژوهش

روش تا اندازه زیادی متاثر از موضوع و ماهیت پؤوهش، . روش شناسی پژوهش یکی از مبانی اساسی هر پژوهش است

روش پژوهش حاضر توصیفی و طرح . اهداف، سوال و یا فرضیه پژوهش و نیز زمینه و شرایط خاص مطالعه می باشد

ی به روش کمترین مجذورات جزئی است؛ زیرا در این پژوهش، روابط بین پژوهشی همبستگی از نوع معادلات ساختار

های جامعه آماری پژوهش مدیران، معاونان وکارشناسان سازمان. گیردمتغیرها در قالب الگوی علّی مورد بررسی قرار می

فاده از روش تعیین حجم نمونه نفر را با است 831محقق . بودند نفر7311به تعداد      نهرستان لاهیجاآموزشی غیردولتی در ش

نمونه ها با استفاده از روش نمونه گیری . مورگان و کرجسی جهت بررسی و جمع آوری داده های تحقیق انتخاب نمود

پرسشنامه، پرسشنامه های ناقص حذف شدند  831از . تصادفی انتخاب شدند و پرسشنامه های پژوهش بر روی آنها اجرا شد

برای تجزیه و تحلیل داده ها، در سطح استنباطی به منظور اثبات یا رد فرضیه . مه وارد تحلیل شدپرسشنا 861و در نهایت 

های پژوهش و یافتن روابط خاص میان متغیرهای جامعه از آزمونهای تحلیل عاملی تاییدی، معادله های ساختاری به تحلیل 

 اعتماد

فناوری 

 اطلاعات

 ایتوسعه حرفه

 رهبری دانش

 یادگیری

 جذب دانش

قابلیت حل 

 مسأله

 تسهیم دانش افزاییدانش
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لی و تحلیل مسیر و برای طراحی مدل از نرم افزار در راستای تحلیل داده ها از تحلیل عام. جامعه پرداخته شده است

SMART PLS   استفاده شد. 

نفر  51برای تعیین پایایی پرسشنامه ها، ابتدا بر روی . برای جمع آوری داده های پژوهش از پرسشنامه های زیر استفاده شد

پرسشنامه ها پایایی آنها مورد تایید با بدست آوردن ضریب آلفای کرونباخ . از جامعه آماری به صورت آزمایشی اجرا شد

 .قرار گرفت و بر کل حجم نمونه پژوهش اجرا گردید

گویه  3این پرسشنامه از . استفاده شد(  7333)گیری اعتماد سازمانی از پرسشنامه مک آلیستر برای اندازه :اعتماد سازمانی

اندازه گیری ( 3)تا کاملاً موافقم ( 7)مخالفم ها بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت از کاملا گویه. تشکیل شده است

 .به دست آمد که نشان از پایایی بالای پرسشنامه است 37/1ضریب آلفای کرونباخ آن . شدند

 1این پرسشنامه از . استفاده شد( 8175)برای اندازه گیری فناوری اطلاعات از پرسشنامه لیو و همکاران  :فناوری اطلاعات

اندازه گیری ( 3)تا کاملاً موافقم ( 7)ها بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت از کاملا مخالفم گویه .گویه تشکیل شده است

 .به دست آمد 16/1ضریب آلفای کرونباخ آن . شدند

گویه تشکیل  3این پرسشنامه از . ای از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شدگیری توسعه حرفهبرای اندازه :ایتوسعه حرفه

. اندازه گیری شدند( 3)تا کاملاً موافقم ( 7)ها بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت از کاملا مخالفم گویه. شده است

 .به دست آمد 13/1ضریب آلفای کرونباخ آن 

 1این پرسشنامه از . استفاده شد( 8173)برای اندازه گیری یادگیری سازمانی از پرسش نامه دونات و پابلو  :رهبری دانش

اندازه گیری ( 3)تا کاملاً موافقم ( 7)ها بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت از کاملا مخالفم گویه. شده استگویه تشکیل 

 .به دست آمد 11/1ضریب آلفای کرونباخ آن . شدند

 1این پرسشنامه از . استفاده شد( 8175)گیری یادگیری سازمانی از پرسشنامه یو و همکاران برای اندازه: یادگیری سازمانی

اندازه گیری ( 3)تا کاملاً موافقم ( 7)ای لیکرت از کاملا مخالفم ها بر اساس طیف پنج درجهگویه. گویه تشکیل شده است

 .به دست آمد 13/1ضریب آلفای کرونباخ آن . شدند

گویه  1از  این پرسشنامه. استفاده شد( 8175)برای اندازه گیری فناوری اطلاعات از پرسشنامه لیو و همکاران : جذب دانش

اندازه گیری ( 3)تا کاملاً موافقم ( 7)ها بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت از کاملا مخالفم گویه. تشکیل شده است

 .به دست آمد 11/1ضریب آلفای کرونباخ آن . شدند

گویه  1امه  از این پرسشن. از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد قابلیت حل مسألهگیری برای اندازه :قابلیت حل مسأله

. شدند گذارینمره( 3=تا کاملاً موافقم 7=کاملاً مخالفم)ای ها بر اساس طیف لیکرت پنج درجهگویه. تشکیل شده است

 .به دست آمد 15/1ضریب آلفای کرونباخ آن 

گویه  3این پرسشنامه  از . استفاده شد( 8111)گیری تسهیم دانش از پرسشنامه فیلیس و همکاران برای اندازه :تسهیم دانش

. گذاری شدندنمره( 3=تا کاملاً موافقم 7=کاملاً مخالفم)ای ها بر اساس طیف لیکرت پنج درجهگویه.تشکیل شده است 

 .به دست آمد 18/1ضریب آلفای کرونباخ آن 
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این پرسشنامه  . استفاده شد (8115)لی و چوی  افزایی سازمانی از پرسشنامهگیری دانشبرای اندازه :افزایی سازمانیدانش

. گذاری شدندنمره( 3=تا کاملاً موافقم 7=کاملاً مخالفم)ای ها بر اساس طیف لیکرت پنج درجهگویه. گویه است 6دارای  

 .به دست آمد 15/1ضریب آلفای کرونباخ آن 

 هایافته

 ماتریس همبستگی و جذر میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای پژوهش  :1جدول 

انحراف  میانگین متغیر

 استاندارد

7 8 5 1 3 6 1 1 3 

         16/1 11/1 17/5 اعتماد. 7

        16/1 11/1** 31/1 16/5 فناوری اطلاعات. 8

       15/1 33/1** 13/1** 37/1 31/8 ایتوسعه حرفه. 5

      13/1 31/1** 36/1** 31/1** 11/1 35/8 رهبری دانش. 1

     16/1 33/1** 17/1** 17/1** 37/1** 11/1 15/5 یادگیری سازمانی. 3

    11/1 37/1** 31/1** 38/1** 31/1** 31/1** 18/1 77/5 جذب دانش. 6

   11/1 11/1** 51/1** 11/1** 11/1** 18/1** 51/1** 11/1 36/8 قابلیت حل مسأله. 1

  16/1 18/1** 67/1** 31/1** 37/1** 13/1** 36/1** 33/1** 18/1 11/5 تسهیم دانش. 1

 15/1 67/1** 38/1** 31/1** 51/1** 31/1** 11/1** 31/1** 11/1** 13/1 71/5 افزایی سازمانیدانش. 3

 . باشند میاعداد روی قطرماتریس همبستگی جذر میانگین واریانس استخراج شده : توجه

 

جذر میانگین واریانس استخراج شده تمامی متغیرهای پژوهش بیشتر از همبستگی آنها با متغیرهای دیگر  1با توجه به جدول 

علاوه بر این اعداد زیر قطر ماتریس همبستگی  .بنابراین ملاک دوم بررسی روایی واگرا متغیرهای پژوهش برقرار است. است

شود ضریب همبستگی اعتماد با فناوری اطلاعات،  طور که ملاحظه می همان. برای بررسی رابطه بین متغیرها گزارش شده است

مثبت  افزایی سازمانی ای، رهبری دانش، یادگیری سازمانی، جذب دانش، قابلیت حل مسأله، تسهیم دانش و دانشتوسعه حرفه

ای، رهبری دانش، یادگیری سازمانی، جذب دانش، قابلیت ضریب همبستگی فناوری اطلاعات با توسعه حرفه. و معنادار است

ای با رهبری دانش، ضریب همبستگی توسعه حرفه. افزایی سازمانی  مثبت و معنادار استحل مسأله، تسهیم دانش و دانش

ضریب . افزایی سازمانی  مثبت و معنادار استمسأله، تسهیم دانش و دانشیادگیری سازمانی، جذب دانش، قابلیت حل 

افزایی سازمانی  مثبت و همبستگی رهبری دانش با یادگیری سازمانی، جذب دانش، قابلیت حل مسأله، تسهیم دانش و دانش

افزایی سازمانی  و دانشضریب همبستگی یادگیری سازمانی با جذب دانش، قابلیت حل مسأله، تسهیم دانش . معنادار است

افزایی سازمانی  مثبت و معنادار ضریب همبستگی جذب دانش با قابلیت حل مسأله، تسهیم دانش و دانش. مثبت و معنادار است

ضریب همبستگی . افزایی سازمانی  مثبت و معنادار استضریب همبستگی قابلیت حل مسأله با تسهیم دانش و دانش. است

 .افزایی سازمانی  مثبت و معنادار استتسهیم دانش با دانش
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 آزمون الگوی ساختاری

. افزایی سازمانی، الگوی مفهومی پیشنهاد شده با استفاده از روش حداقل مجذورات آزمون شدبینی دانشبرای پیش

ضرایب مسیر داری جهت تعیین معنی Tبرای محاسبه مقادیر آماره ( زیر نمونه 311با ) همچنین از روش بوت استراپ 

واریانس  اعداد داخل دایره. الگوی آزمون شده رابطه بین متغیرهای پژوهش نشان داده شده است 8در شکل . استفاده شد

 . تبیین شده متغیرهای پژوهش هستند

 
 الگوی اولیه آزمون شده دانش افزایی: 8شکل 

اعداد داخل پرانتز ضرایب . گزارش شده است برآورد ضرایب مسیر و واریانس تبیین شده متغیرهای پژوهش 3در جدول 

 .تی هستند

 ضرایب مسیر واریانس تبیین شده: 3جدول 

 واریانس تبیین شده ضرایب مسیر متغیرها

 :افزایی سازمانی ازبه روی دانش

 تسهیم دانش

 یادگیری سازمانی 

 جذب دانش

 قابلیت حل مسأله

 

 (33/6)**51/1 

(15/8)*78/1 

(61/1)**86/1 

(11/3)**86/1 

 

37/1 

 :به روی تسهیم دانش از

 یادگیری سازمانی

 جذب دانش

 قابلیت حل مسأله

 

(38/5)**85/1 

(61/6)**15/1 

(88/5)**71/1 

13/1 

 :به روی جذب دانش از

 یادگیری سازمانی

 

(53/8)**78/1 

31/1 
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 قابلیت حل مسأله

 اعتماد

 فناوری اطلاعات

 ایتوسعه حرفه

 رهبری دانش

(371/1)13/1 

(11/5)**73/1 

(11/1)**87/1 

(16/8)*77/1 

(37/5)**86/1 

 :به روی یادگیری سازمانی از

 اعتماد

 فناوری اطلاعات

 ایتوسعه حرفه

 رهبری دانش

 

(88/5)**88/1 

(11/8)**71/1 

(81/8)**77/1 

(51/1)**58/1 

56/1 

 :به روی قابلیت حل مسأله از

 اعتماد

 فناوری اطلاعات

 ایتوسعه حرفه

 رهبری دانش 

 

(36/8)*75/1 

(13/8)**71/1 

(85/5)**85/1 

(11/7)71/1 

81/1 

*p<0.05, **p<0.01 
-شود تأثیر تسهیم دانش، یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله بر دانش مشاهده می 3در جدول   همانطور که

حل مسأله بر تسهیم دانش مثبت و  تأثیر یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت. افزایی سازمانی مثبت و معنادار است

ای و رهبری دانش بر جذب دانش مثبت و تأثیر یادگیری سازمانی،  اعتماد، فناوری اطلاعات، توسعه حرفه. معنادار است

ای بر تأثیر  اعتماد، فناوری اطلاعات و توسعه حرفه.  اما تأثیر قابلیت حل مسأله بر جذب دانش معنادار نیست. معنادار است

 . اما تأثیر رهبری دانش بر قابلیت حل مسأله معنادار نیست. قابلیت حل مسأله مثبت و معنادار است

درصد از واریانس  56درصد از واریانس تسهیم دانش،  13افزایی، درصد از واریانس دانش 37، 1با توجه به جدول 

ابلیت حل مسأله توسط متغیرهای مدل درصد واریانس ق 81درصد از واریانس جذب دانش و  31یادگیری سازمانی، 

 . شودپژوهش تبیین می

می گویند شامل شاخص  7این روش ها که به آن بررسی اعتبار. وجود دارد PLSهایی برای بررسی اعتبار مدل در روش

هر  شاخص اشتراک کیفیت مدل اندازه گیری. می شوند 5و شاخص بررسی اعتبار حشو یا افزونگی  8بررسی اعتبار اشتراک

Qشاخص حشو نیز که به آن . بلوک را می سنجد
گیسر نیز می گویند، با در نظر گرفتن مدل اندازه گیری،  -استون 2

مقادیر مثبت این شاخص ها نشانگر کیفیت . کیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک درون زاد اندازه گیری می کند

 6همانطور که در جدول (. 8113تنن هاوس و همکاران، )د مناسب و قابل قبول مدل اندازه گیری و ساختاری می باشن

                                                       
1 Cross-validation 

2 CV- Communality 

3 CV-Redundancy 
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مشاهده می شود مثبت بودن مقادیر اعتبار  اشتراک و اعتبار حشو برای تمامی متغیرها در پژوهش حاضر نشانگر کیفیت 

 .اندازه گیری و ساختاری می باشد مناسب و قابل قبول مدل

 متغیرهاواریانس تبیین شده، اعتبار اشتراک و حشو : 6جدول 

Q متغیرهای پژوهش
2 

)
CV-Redundancy

( 
CV- Communality 

 153/1 - اعتماد

 318/1 - فناوری اطلاعات

 311/1 - ایتوسعه حرفه

 651/1 - رهبری دانش

 113/1 783/1 یادگیری سازمانی

 331/1 713/1 جذب دانش

 336/1 111/1 قابلیت حل مسأله

 318/1 711/1 تسهیم دانش

 315/1 133/1 افزایی سازمانیدانش

توان برای بررسی اعتبار باشد و از آن می می 7GOFشاخص  PLSهای فوق، شاخص برازش کلی الگو در علاوه بر شاخص

دهد و  بینی کلی مدل را مورد بررسی قرار میاین شاخص توانایی پیش. به صورت کلی استفاده کرد PLSیا کیفیت الگوی 

(. 7537سیدعباس زاده و همکاران، )زا موفق بوده است یا نه بینی متغیرهای مکنون درونشده در پیشاینکه آیا مدل آزمون 

به دست آمد که مقدار به دست آمده برای  GOF ،38/1در پژوهش حاضر برای الگوی آزمون شده شاخص برازش مطلق 

 . این شاخص برازش نشانگر برازش مناسب الگوی آزمون شده است

 

 گیریهبحث و نتیج

های آموزشی به روش معادلات ساختاری افزایی سازمان در سازمانپژوهش حاضر بررسی ارائه مدلی برای دانش هدف

. بنابر این پس از تدوین مدل بر اساس ادبیات پژوهش از روش حداقل مجذورات جزئی برای آزمون مدل استفاده شد. بود

درصد از واریانس یادگیری  56درصد از واریانس تسهیم دانش،  13، افزاییدرصد از واریانس دانش 37نتایج نشان که 

. شوددرصد واریانس قابلیت حل مسأله توسط مدل پژوهش تبیین می 81درصد از واریانس جذب دانش و  31سازمانی، 

نابراین اعتماد منجر ب. نتایج نشان داد تأثیر اعتماد بر یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله مثبت و معنادار است

؛ (8171)این یافته با نتایج پژوهش لویس و مورفی . شودبه افزایش  یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله می

این یافته بیانگر این است که اعتماد در سازمان باعث . همخوانی دارد( 8176)و روتن و همکاران ( 8176)ماورر و وبر 

مان و سهیم شدن همه افراد از اطلاعات سازمانی در نتیجه افزایش  یادگیری سازمانی، جذب دانش تقسیم اطلاعات در ساز

لینا و وان بورن معتقدند که بدون وجود میزانی از اعتماد، بعید است که بر روی اهداف توافقی . شودو قابلیت حل مسأله می

                                                       
  Goodness Of Fit 
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به عبارت دیگر، تنها با درجه . کارکردهای سازمانی ضروری استبنابراین اعتماد برای . صورت گیرد یا اینکه محقق گردند

انعطاف کاری، جمع گرایی   بالایی از گرایش به اهداف جمعی و اعتماد مشترک در میان اعضای سازمان، اهداف سازمان،

 .و خلق سرمایه فکری محقق خواهد شد

گیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله تأثیر نتایج معادلات ساختاری بیانگر این است که فناوری اطلاعات بر یاد

-بنابراین فناوری اطلاعات منجر به افزایش  یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله می. مثبت و معناداری دارد

خوانی هم( 8173)و دونگ  و یانگ ( 8171)مورالز و همکاران  -، گارسیا(8171)این یافته با نتایج پژوهش لانگر . شود

های عامل برای توان گفت که اگر سازمان قوانین و استانداردهایی برای سخت افزار و سیستمدر تبیین این یافته می .دارد

مشی ایجاد کرده باشد، اطلاعات را برای اشتراک در سراسر سیستم و واحدهای تجاری شناسایی اطمینان از سازگاری خط

کارگزاران خدمات به مشتریان بتوانند به تمام اطلاعات مربوط به یک مشتری از طریق  و استاندارد کرده باشد، نمایندگان و

ها به اشتراک گذاشته شود و شرکت یک رابط واحد، دسترسی داشته باشند، اطلاعات شرکت در تمام واحدها و سیستم

زمانی، جذب دانش و قابلیت حل یادگیری سامجهز  به  یک حافظه الکترونیکی جهت ثبت اطلاعات باشد منجر به افزایش 

 . شودمی مسأله

مثتب و ای بر یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله تأثیر یافته دیگر پژوهش این است که توسعه حرفه

این . شودای منجر به افزایش یادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله میبنابراین توسعه حرفه. معناداری دارد

توان در تبیین این یافته می. همخوانی دارد( 8176)و کیندت و همکاران ( 8171)فته با نتایج پژوهش کان و همکاران یا

های فکری، فرد بر اثر توسعه به یکی از سرمایه. های فردی و سازمانی استتوسعه منابع انسانی متضمن پیامدگفت که 

 دنبال توسعه منابع انسانی خود، به توسعه پایدار، مزیت رقابتی و موفقیت نائلشود و سازمان به عاطفی، یا اجتماعی تبدیل می

کارکنان منجر به افزایش ای  ها، و به عبارت دیگر رشد فردی و حرفه  گسترش علایق، بهبود شایستگیدر نتیجه . شود می

 . شودیادگیری سازمانی، جذب دانش و قابلیت حل مسأله می

بری دانش بر یادگیری سازمانی و جذب دانش مثبت و معنادار است اما تأثیر آن بر قابلیت حل مسأله نتایج نشان داد تأثیر ره

این یافته با نتایج جین و مورنو . شودبنابراین رهبری دانش منجر به افزایش یادگیری سازمانی و جذب دانش می. معنادار نبود

ها به رهبری دانش توان گفت که سازمانبیین این یافته میدر ت. همخوانی دارد( 8173)و دونات و دی پابلو ( 8173)

. های بزرگ کسب و کار فایق آیند در محیط یادگیری سازمانی و جذب دانشزیرا باید بر موانع طبیعی فرا روی نیازمندند 

سهیم دانش روی ها فرایندهای بیشمار ت مورد نیاز است چرا که معمولاً در این سازمان  ها دانش اغلب در سازمان رهبری

رهبری دانش در نتیجه،  .سازد دانش هماهنگی لازم میان این فرایندها را در یک واحد کاری فراهم می رهبری. دهد می

 . لازم است یادگیری سازمانی و جذب دانشبرای تسهیل ایجاد فضای مورد نیاز 

افزایی تأثیر مثبت و معنایی انش و دانشاز دیگر نتایج پژوهش این است که یادگیری سازمانی بر جذب دانش، تسهیم د

این یافته با نتایج . شودافزایی میبنابراین یادگیری سازمانی منجر به افزایش جذب دانش، تسهیم دانش و دانش. دارد

توان گفت که در تبیین این یافته می. همخوانی دارد( 8171)و لیلز ( 8176)، کاسمساپ (8173)پژوهش آلمیدا و سوارز 

های تواند فعالیتو این فرآیند می. باشدها مییری سازمانی فرآیند به دست آوردن و بهبود دانش جدید و ظرفیتیادگ

. کندوری و اثربخشی و توانایی سازمانی کمک میبهبود دانش همچنین به تسهیل کارآیی، بهره. سازمانی را بهبود بخشد

بینی وقایع آینده تقریباً برایشان ممکن بود،  بردند و پیش با ثبات به سر می مانی نه چندان دور، سازمانها در محیطی پایدار وز
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اما به تدریج تغییرات مربوط به . ریزی کنند توانستند در شرایط مطمئن سازمان را مدیریت و برنامه به طوری که مدیران می

رهبران سازمانی دریافتندکه در نتیجه . داد ثیر قرارأتها را تحتسرعت سازمانه علم و فناوری، اقتصاد، فرهنگ و سیاست ب

ای بهتر، سازمانی را پرورش دهند که  ای ارزشمند بنگرند و برای موفقیت در ایجاد آینده به عنوان پدیده« یادگیری»باید به 

حفظ برای افزایی از این طریق باعث  جذب دانش، تسهیم دانش و دانشبه طور مستمر و اثربخش در پی فراگیری باشد و 

 .و تحولات شونددگرگونیها  در مقابلبقای خود 

بنابراین قابلیت حل مسأله منجر به . افزایی مثبت و معنادار استنتایج نشان داد تأثیر قابلیت حل مسأله بر تسهیم دانش و دانش

شود که سأله باعث میهای حل ماین یافته بیانگر این است که افزایش قابلیت.  شودافزایی میافزایش تسهیم دانش و دانش

 . شودافزایی سازمانی میکارکنان تمایل بیشتری به تسهیم دانش داشته باشند و در نتیجه منجر به دانش

بنابراین جذب دانش منجر به . افزایی تأثیر مثبت و معناداری داردنتایج نشان داد که جذب دانش بر تسهیم دانش و دانش

و ایانگار و همکاران ( 8173)مندز و همکاران -این یافته با نتایج فرارس. شودمیافزایی افزایش تسهیم دانش و دانش

ها تعاملات شخصی نزدیکی داشته باشند، روابط بر توان گفت که اگر سازماندر تبیین این یافته می. همخوانی دارد( 8173)

ها با یکدیگر سازگار و اجرایی سازمانهای مدیریت اساس اعتماد متقابل و عمل متقابل بنا شده باشد، فرهنگ  و سبک

های سازمان برگزار شود، اطلاعات یافته برای بحث درباره توسعه و گرایشباشد، بین واحدهای سازمان جلساتی سازمان

هایی ضروری جهت ها یا تواناییمهم بطور منظم در بین تمام واحدهای سازمان گسترش پیدا کند، سازمان دارای قابلیت

ها در رابطه با از جریان دانش درون سازمان و اشتراک آن میان واحدهای مختلف باشد، تقسیم وظایف و مسئولیتاطمینان 

های مورد نیاز ها و تواناییدست آمده از خارج روشن و واضح باشد و سازمان دارای قابلیتاستفاده از اطلاعات و دانش به

 .شودافزایی میاز سازمان باشد منجر به افزایش تسهیم دانش و دانشدست آمده از خارج برای کشف اطلاعات و دانش به

بنابراین تسهیم دانش . افزایی تأثیر مثبت و معناداری داردنتایج معادلات ساختاری بیانگر این است که تسهیم دانش بر دانش

-این یافته نشان می. همخوانی دارد( 8173) یانگونگ و داین یافته با نتایج پژوهش . شودافزایی میمنجر به افزایش دانش

ای برای کارکنان فراهم شود، های رشد و ترقی در مسیر حرفهشود که فرصتدهد که تسهیم دانش در شرکت باعث می

های آموزشی ضمن خدمت شرکت کنند، شغلشان را متناسب با استعدادشان بدانند، در انجام وظایف کارکنان در دوره

نش و اطلاعات لازم برای انجام امور شغلی در اختیارشان قرار گیرد، از حمایت واحدهای سازمانی تر باشند، داشغلی موفق

های مربوط به کار خود مشارکت گیریتری برای ارتقا برخوردار باشند، در تصمیمبرخوردار باشند، از شرایط بهتر و مناسب

کنند داشته باشند و از اینکه در شرکت خود خدمت میبیشتری داشته باشند، شور و اشتیاق بیشتری برای انجام وظایف 

های مختلف با یکدیگر کار کنند، مبادله دانش میان آنها را اشتراک دانش کمک می کند تا افراد گروه. خشنودتر باشند

طریق باعث تسهیل کنند ، یادگیری در سازمان و توانایی تحقق اهداف فردی و سازمانی را افزایش می دهند در نتیجه از این 

 .(8173دونگ و همکاران، ) شودافزایی سازمانی میدانش

ای، رهبری دانش، یادگیری سازمانی، جذب دانش، ، فناوری اطلاعات، توسعه حرفهمجموع نتایج نقش متغیرهای اعتماددر 

بنابر تلاش . دهدار میهای آموزشی را مورد تأکید قرافزایی سازمانی در سازمانبر دانش قابلیت حل مسأله و تسهیم دانش

ای، بکارگیری رهبری دانش و در ، بکارگیری فناوری اطلاعات فناوری اطلاعات، بهبود توسعه حرفهاعتمادبرای بهبود 

-افزایی سازمانی در سازمانبه منظور دانش نتیجه افزایش یادگیری سازمانی، جذب دانش، قابلیت حل مسأله و تسهیم دانش
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های مدیران، معاونان و کارشناسان سازمانای از در این پژوهش تنها نمونه  .رسدظر میهای آموزشی ضروری به ن

ها با محدودیت ها و شرکتاین تعمیم یافته به دیگر سازمان؛ بنابربررسی شد لاهیجانآموزشی غیردولتی در شهر 

های آینده از  شود در پژوهش پیشنهاد می. دهی هستندهای خودگزارشها بر اساس دادههمچنین، یافته. مواجه است

 .شوداستفاده های آموزشی افزایی سازمانی در سازمانروش تحقیق کیفی جهت شناخت عوامل تأثیرگذار بر دانش
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