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تحلیل نقش تعدیلگری گشودگی به تغییرات در اثرگذاری انگیزه مدیریت دانش و 

یادگیری مستمر بر تمایل کارکنان به مدیریت دانش )موردمطالعه کارکنان 

 های صادراتی پوشاک استان تهران(دورکاری شرکت

                 2معصومه مومنی مفرد،  1*سپهوندرضا 

 10/15/1900تاریخ دریافت: 
 10/18/1900تاریخ پذیرش: 

   چکیده

های دورکاری کارکنان شده است. در چنین فضایی شمار آن منجر به افزایش فعالیتبحران ناشی از ویروس کرونا و پیامدهای بی

باشد. بر این اساس بررسی های دورکاری مطرح میابزارهای بهبود کیفیت فعالیتترین مدیریت دانش به عنوان یکی از مهم

تواند در این زمینه کارساز باشد. هدف از انجام این مطالعه، پیشایندهای اثرگذار بر افزایش رغبت کارکنان به مدیریت دانش می

ر جازی به مدیریت دانش در بحران کرونا با تاکید ببررسی اثر انگیزه برای مدیریت دانش و یادگیری مستمر بر رغبت کارکنان م

ها در حوزه آوری دادهمطالعه حاضر از نظر هدف، کاربردی و از منظر نحوه جمع نقش تعدیلگر گشودگی به تغییرات بوده است.

 6ر استان تهران که دهای صادراتی پوشاک جامعه آماری پژوهش را کارکنان شرکتمطالعات توصیفی از نوع پیمایشی قرار دارد. 

یری گگیری تصادفی ساده به کمک فرمول نمونهاند، تشکیل دادند که با استفاده از روش نمونهماه گذشته تجربه دورکاری را داشته

ساس اهای موردنیاز در این مطالعه با استفاده از پرسشنامه بر داده ی این مطالعه تعیین گردیدند.نفر به عنوان نمونه 295کوکران، 

ها با استفاده از روش مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل تحلیل دادهوآوری گردید. تجزیهای لیکرت جمعگزینه 1طیف 

انجام گرفت. نتایج حاصله نشان داد که انگیزه مدیریت برای مدیریت دانش و  smart- plsافزار مربعات جزئی به کمک نرم

 رکنان به مدیریت دانش اثرگذار است اما نقش تعدیلگر گشودگی به تغییرات در تاثیر یادگیری پیوستهیادگیری پیوسته بر رغبت کا

     و انگیزه برای مدیریت دانش بر رغبت کارکنان به مدیریت دانش تایید نشد.

انگیزه برای مدیریت دانش؛ یادگیری پیوستتتته؛ رغبت کارکنان به مدیریت دانش؛ گشتتتودگی به  کلیدی: یاههواژ

  تغییرات

 . JEL:  M15،M16  ،M54بندی طبقه
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 مقدمه
ایجاد  10ویروس کووید  گسترش از ناشی جدیدی بحران چین، ووهان در شهر ،2110 ستال  دستامبر  اواخر از

های (. به علت توصتتیه2121و همکاران،  1استتت )لی گستتترش شتتده و تاکنون نیز در ستتراستتر جهان در حال
ورکاری کارکنان ای به منظور دهای ویژهگذاری اجتماعی، طرحپزشکی در راستای اجرای اثربخش طرح فاصله

های روزانه سازمانی خود را از منزل و با کمک طراحی و اجرا گردید. بر این استاس بسیاری از کارکنان فعالیت 
هایی را برایشتتان به همراه دارد. یکی دهند که البته محدودیتابزارهای فناوری اطلاعات و ارتباطات انجام می

های کارکنان در زمان دورکاری کمک نماید، اثربخشتتتی فعالیت تواند به بهبودترین مفتاهیمی کته می  از مهم
 (.29: 2110و همکاران،  9؛ گونجال006: 2110و همکاران،  2گیری از مدیریت دانش است )شجاهتبهره

جانبه مباحث مدیریت دانش در سطح جهان، پژوهشگران اقدام به بررسی این مفهوم گیری نگرش همهبا شکل
های (. اما متاستتتفانه، گزارش12: 2111، 0عوامل اثرگذار بر آن نمودند )ریگبی و بیلیدوآوکننتده  و نقش تعیین

موفقیت ابتکار عمل مدیریت دانش در ستطوح مختلف ستازمانی داشته است )آتاپاتو و   شتده نشتان از عدم  ارائه
ند ادانش، نتوانستتتهکننده از فرایندهای مدیریت های استتتفاده(. به نحوی که ستتازمان911: 2110، 5جایاکودی

: 2111، 6هتای مدیریت دانش را در کارکنان خود ایجاد نمایند )آجامل، هلو و ککاله درک درستتتتی از فعتالیتت  
شتتتدن پژوهشتتتگران به منظور (. عدم موفقیت در خصتتتوص بکارگیری مدیریت دانش موجر برانگیخته150

، 1کنند )آتاپاتو و جایاکودیایفا میواکاوی عواملی شتتده استتت که در موفقیت مدیریت دانش نقش بستتزایی   
: 2116، 8تاتمولا و کانانگو(. پژوهشگران پیشنهاد نمودند که رغبت کارکنان به مدیریت دانش )آنان911: 2110

(، با احتمال بستتتیار زیادی نقش 50: 2116، 0های مدیریت دانش )جنکس و آلفام(، و صتتتحت ستتتیستتتتم28
نمایند. رغبت کارکنان نستتتبت به مدیریت دانش به انگیزه دانش ایفا میای در موفقیت  مدیریت کننتده تعیین

گردد که توان بالایی در اثرگذاری بر ها در درگیرشدن جهت خلق، تسهیم و ابزارهای مدیریت دانش باز میآن
های مدیریت (. همچنین صتحت سیستم 918: 2110، 11عملکرد ستازمانی برخوردار استت )آتاپاتو و جایاکودی  

وری، آهای مدیریت دانش در راستتتای تستتهیل جمعبه کارایی فنی، تداوم رویه کاری و پایایی ستتیستتتم دانش
مل عهای فراوانی از  فرایندهای مدیریت دانش بهگردد که حمایتبندی و ذخیره و پخش اطلاعات باز میطبقه

ن یک شتتاخک کلیدی و اثرگذار عنوا(. در این مطالعه رغبت کارکنان به62: 2116، 11آورد )جنکس و آلفاممی
در موفقیت مدیریت دانش درنظرگرفته شتده استت. مسئله اصلی این مطالعه ضعف رغبت کارکنان به مدیریت   

                                                                                                                                   
1 . Li 

2 . Shujahat 
3 . Gunjal 

4 . Rigby and Bilodeau 

5 . Atapattu and Jayakody 
6 . Ajmal, Helo and Kekale 

7 . Atapattu and Jayakody 

8 . Anantatmula and Kanungo 
9 . Jennex and Olfman 
10 . Atapattu and Jayakody 

11 . Jennex and Olfman 
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توان تا حدی این مسئله را کاهش داد. دانش است که از طریق شناسایی و بررسی نقش عوامل موثر بر آن می
های ستتازمانی موثر بر موفقیت م گرفته، دو دستتته از رویهبنیان انجاستتازمان دانش 211پژوهشتتی که در میان 

برای مدیریت دانش( را آشتتتکار نموده استتتت  فرایندهای مدیریت دانش )شتتتامل؛ یادگیری مستتتتمر و انگیزه
های سازمانی اثرگذار بر رغبت کارکنان به عنوان رویه(، که در این مطالعه به91: 2116، 1تاتمولا و کانانگو)آنان

 در فرایندهای مدیریت دانش لحاظ شده است. درگیری 
(، نشان داد 2118) 2گرفته توسط کینگهای گذشته در خصوص مدیریت دانش، بررسی انجامبرخلاف پژوهش

 روشنی مشخک نگردیده است )دونیتهای سازمانی و موفقیت مدیریت دانش بهکه رابطه مستتقیم میان رویه 
دهد که عواملی وجود دارند که توان بالایی در اثرگذاری بر ج نشتتتان می(. این نتای86: 2111، 9و گوآدامیلاس

برای مدیریت دانش( و رغبت کارکنان برای درگیری  های سازمانی )یادگیری مستمر، انگیزهی میان رویهرابطه
، 5گوآدامیلاس(، فرهنگ )دونیت و 2110) 0های مدیریت دانش دارد. به نقل از آتاپاتو و جایاکودیدر فعتالیتت  

عنوان یکی از عوامل بسیار اثرگذار در این (، به28: 2119، 6های فردی )بگلی و بویدمثابه ارزش(، به81: 2111
های فردی تاثیرات شتتتگرفی در فرایند مدیریت دانش دارند که در رابطه شتتتناستتتایی گردیده استتتت. ارزش 

(. علیرغم این اهمیت، رابطه 59: 2119، 1گالاثبات رستیده است )سوسمان و سی گرفته بههای صتورت پژوهش
ای در این های قبلی موردتوجه قرار نگرفته استتت، بخصتتوص در داخل کشتتور که مطالعهذکرشتتده در پژوهش

به  کننده گشتتودگیخصتوص انجام نشتتده استتت. با این تفاستتیر تمرکز مطالعه حاضتتر به بررستتی نقش تعدیل 
مدیریت  هایهای سازمانی و رغبت کارکنان به درگیری در فعالیتویهتغییرات کارکنان دانشی در رابطه میان ر

 عنوان شاخک اساسی در موفقیت فرایندهای مدیریت دانش معطوف نموده است. دانش به
منظور تلاش در راستای بررسی و تحلیل عواملی که بتواند منجر به رغبت کارکنان در استفاده از مدیریت بدین

و همکاران،  8اری در بحران ایجادشتتتده بیافزاید )فراریسر بهبود کیفیت فرایندهای کتواند بدانش شتتتود، می
بر این استتاس مطالعه حاضتتر اهدافی را تعیین نموده استتت. ابتدا بررستتی اثرگذاری انگیزه برای  (. 56: 2110

قش ن بعدشتتتود. در گام مدیریت دانش و یادگیری پیوستتتته بر رغبت کارکنان به مدیریت دانش بررستتتی می
تعدیلگر گشتودگی به تغییرات در اثرگذاری انگیزه برای مدیریت دانش و یادگیری پیوسته بر رغبت کارکنان به  

 گردد. مدیریت دانش ارزیابی می

                                                                                                                                   
1 . Anantatmula and Kanungo 
2 . King 
3 . Donate and Guadamillas 
4 . Atapattu and Jayakody 

5 . Donate and Guadamillas 
6 . Begley and Boyd 
7 . Sussman and Siegal 
8 . Ferraris  
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این مطالعه در پی یافتن پاستخی مناسر برای این سوال است که گشودگی به تغییرات چگونه  بر این استاس  
دیریت دانش و یادگیری پیوسته را بر رغبت کارکنان به مدیریت دانش تعدیل تواند اثرگذاری انگیزه برای ممی

   نماید؟
 

 توسعه فرضیه
های پاداش بیرونی در راستای افزایش خلق و تسهیم دانش در میان ها برای مدیریت دانش به ستیستتم  انگیزه

: راغر، 2201: 2110 ،1و همکارانگردد )آولاوی شده باز میریزیروشتنی ایجاد و از قبل برنامه کارکنان که به
های انگیزشتتی کارا منجر به بهبود اند که نیاز به ایجاد ستتیستتتمهای فراوانی نشتتان دادهپژوهش(. 58: 1900

؛ 26: 2112، 9؛ حستتنعلی21: 2111، 2گردد )بریلید و هارمانمشتتارکت کارکنان به خلق و تستتهیم دانش می 
توان در دو کلمه خلاصتتته نمود؛ فشتتتار زمینه مدیریت دانش را می(. نقش انگیزه در 98: 2111، 0استتتکیرمی

واند در تجلو در مدیریت دانش میبههای فشتتتار روجلو و بیرون کشتتتیدن. ابتدا باید بیان نمود که انگیزهروبته 
کننده تواند تکمیلزیرا می (،10: 1900ارکنتان در مدیریت دانش موثر باشتتتد )بهلولی و همکاران،  درگیری کت 

خشتی از ارزیابی عملکرد کارکنان و ابزاری مناستر جهت ایحاد یه ستیستم مناسر پاداش با توجه به میزان    ب
(، عملکرد 20: 2111، 5هتای مدیریت دانش باشتتتد )بریلید و هارمان درگیری و رغبتت کتارکنتان در فعتالیتت     

هت منظور ایجاد الگویی جبه شتتدن کارکنان در استتتفاده از دانشآورنده نیز موجر برانگیختههای بیرونانگیزه
های (. بنابراین باید بیان نمود که انگیزه911: 2110، 6هایشتتان گردد )آتاپاتو و جایاکودیبهبود و توستتعه ایده

 گردد.کارکنان تاثیرات فراوانی بر میزان رغبت کارکنان به مشارکت در مدیریت دانش می
 دارد. همراهافزایش رغبت کارکنان برای مدیریت دانش را بهافزایش در انگیزه برای مدیریت دانش،  :1فرضیه 

های پیچیده، دانش و مهارت که معنای تجمیع، انعکاس آن و استتتفاده از نگرشدر معنای ستتاده، یادگیری به
ها و انطباق بهتر با محیط در حال تغییر تعریف و توانایی هامهارتها در راستتتتای بهبود توستتتط افراد یا گروه

ی انیاز است تا کارکنان مشارکت فعالانه هادر سازمانیادگیری  به منظور استمرار(. 01: 1001، 1دد )هابرگرمی
)بهبودی و سهرابی، های خود داشته باشند ها و توانمندیدر امر کستر و توزیع دانش در جهت توستعه مهارت  

 باشد )صالح، توسعه و یادگیری میای از آموزشیادگیری مستتمر فرایندی دورانی شامل مجموعه  (.69: 1900
های فراوانی نقش پراهمیت یادگیری مستتتمر بر رغبت کارکنان به (. در این راستتتا پژوهش061: 2112، 8و گه

ح و گه العنوان نمونه ص(. به911: 2110، 0اند )آتاپاتو و جایاکودیبررسی و تایید قرار دادهمدیریت دانش را مورد

                                                                                                                                   
1 . Aulawi et al 
2 . Brelade and Harman 
3 . Hasanali 
4 . Skyrme 
5 . Brelade and Harman 

6 . Atapattu and Jayakody 
7 . Huber 
8 . Salleh and Goh 
9 . Atapattu and Jayakody 
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ای جز شروع به ایجاد محور تبدیل گردد، چارهخواهد به ستازمانی دانش رکتی که می(، نشتان دادند؛ شت  2112)
ای (، در بررسی2110یک فرهنگ یادگیری در میان کارکنان خود نخواهد داشت، همچنین آولاوی و همکاران )

یری یادگبنیان انجام دادند، به این نتیجه دستتت یافتند که وجود یک فرهنگ های دانشکه در میان ستتازمان
و در  های مدیریت دانش داشتهمستمر در سازمان منجر به بهبود انگیزه و رغبت کارکنان بر درگیری در فعالیت

بنابراین رویه  (. 15: 2110و همکاران،  1گردد )الی احبابینهتایتت منتهی بته عملکرد مطلوا ستتتازمتان می    
 بت به مدیریت دانش خواهد گردید.ها منجر به بهبود رغبت کارکنان نسیادگیری مستمر در سازمان

 همراه دارد.افزایش در یادگیری مستمر، افزایش رغبت کارکنان برای مدیریت دانش را به :2فرضیه 
خصتتوصتتیاتی نظیر گرایش به خلاقیت و نوآوری که منجر به ایجاد نظرات و  شتتامل  2گشتتودگی به تغییرات

موجر بهبود عملکرد فردی  نهایتو در ( 29: 1900)ستترمدی و عفتی،  ، شتتدههای نو و ابتکاری گردیدهایده
توانند خود راحتی می(. افراد با چنین خصوصیاتی به529: 2110، 9شود )مولمن و همکارانگردد را شامل میمی

، 0نپایهای جدیدی برای حل مستتائل ستتازمانی برآیند )لی دنبال راههای جدید تطبیق دهند و بهرا با وضتتعیت
(، کشتتتف نمودند که گشتتتودگی نستتتبت به یادگیری جدید منجر به بهبود 1000(. نیومن و رایت )95: 2119

تون پیشتتنهاد داد که افراد با گشتتودگی بالا خواهند توانستتت قدرت  شتتود، در نتیجه میعملکرد ستتازمانی می
مدیریت دانش ایفا نمایند های مستتتمر در ستتازمان و رغبت به درگیری در  فراوانی را در ارتباط میان یادگیری

طور طبیعی همراه داند، به(. همچنین افرادی که ارزش گشودگی را در خود به919: 2110، 5)آتاپاتو و جایاکودی
و  برقانگیزه بالایی در مشتتتارکت با دیگران و برقراری ارتباطات باز با همکاران خود در ستتتازمان دارند )وندن

شتتتود تا کارکنان در خصتتتوص نیازهایی همچون گشتتتودگی موجر می(. در نهایت 006: 2118، 6همکاران
اندیشتیدن با یکدیگر، تحقیق بررستی و همچنین احستاسات ناشی از روابط با دیگران اطمینان یابند )سوسا و    

 (.96: 1900؛ طباطبایی و موسوی نیک، 1192: 2111، 1هوکوئل
ان ها برای مدیریت دانش بر رغبت کارکننگیزهافزایش سطح گشودگی به تغییرات، افزایش تاثیر ا :1فرضـیه  

 همراه دارد.به مدیریت دانش را به
افزایش ستطح گشتودگی به تغییرات، افزایش تاثیر یادگیری مستمر بر رغبت کارکنان به مدیریت    :0فرضـیه  

 همراه دارد.دانش را به

 است. 1بر این اساس مدل مفهومی موردبررسی در این مطالعه به شرح شکل 

 

                                                                                                                                   
1 . Al Ahbabi  
2 . Openness to changes 
3 . Molleman et al 
4 . Le Pine 

5 . Atapattu and Jayakody 
6 . Vandenberghe et al 
7 . Sousa and Coelho 
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   (2110، 1)آتاپاتو و جایاکودی. مدل مفهومی پژوهش، منبع 1شکل 

 

    شناسیروش
تحقیقات  در حوزه، این بررستتی نیز هاآوری داده. از دیدگاه نحوه جمعاستتتاین مطالعه از نظر هدف، کاربردی 

 قرار دارد.  از نوع پیمایشی و علی توصیفی
)دی ماه گذشته  6های صادراتی پوشاک استان تهران که در ی کارکنان شترکت جامعه آماری پژوهش را کلیه

ه بگرفته منجر های صورتاند، تشتکیل دادند. بررسی تجربه دورکاری را داشتته ( 1900تا خرداد ماه  1908ماه 
گیری تصادفی ساده به کمک فرمول نفر به عنوان جامعه آماری شد که با استفاده از روش نمونه 585شناسایی 

 ی این مطالعه تعیین گردیدند. نفر به عنوان نمونه 295گیری کوکران، نمونه
ش قرار متغیرهای مورد بررستتی در مطالعه حاضتتر از طریق نظرخواهی با استتتفاده از پرستتشتتنامه مورد ستتنج 

( و 2111رغبت کارکنان به مدیریت دانش از پرستتتشتتتنامه دونات و گوادامیلاس ) . جهت ستتتنجشاندگرفته
 (2119جانز و پراسارپانیش ) پرستشنامه انگیزه برای مدیریت دانش از گویه؛  1( با 2111کولکارنی و همکاران )

گویه و گشودگی نسبت به تغییرات  6با  (2119جانز و پراسارپانیش )گویه؛ یادگیری پیوستته از پرسشنامه   6با 
 استفاده شده است.ای لیکرت گزینه 1بر استاس طیف  گویه  0( با 2111دونات و گوادامیلاس )از پرستشتنامه   
متخصک در این حوزه و روایی محتوای نظران ها با نظر اساتید و صاحراین پرسشنامهصوری همچنین روایی 

و پایایی یا نفر از خبرگان آگاه به موضتتوع پژوهش  11آن با شتتاخک روایی محتوای نستتبی با تکیه بر نظرات 
 است. 1شده به شرح جدول تایید شده است. نتیجه حاصلاعتبار آن نیز با کمک آزمون ضریر آلفای کرونباخ 

                                                                                                                                   
1 . Atapattu and Jayakody 

انگیزه برای  

 مدیریت دانش

 یادگیری پیوسته

رغبت کارکنان به  

 مدیریت دانش

گشودگی به  

 تغییرات
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 . روایی و پایایی پرسشنامه1جدول 
 CVR Cronbach's alpha متغیر

 /.820 /.81 انگیزه برای مدیریت دانش

 /.800 /.86 یادگیری پیوسته

 /.068 /.88 رغبت کارکنان به مدیریت دانش

 /.185 /.10 گشودگی به تغییرات

 

نفر از  11نمایان است، با توجه به اینکه مقادیر روایی محتوای نسبی بر مبنای نظرات  1همانطور که در جدول 
/. 1/. و همچنین میزان ضریر آلفای کرونباخ برای هر یک از متغیرهای پژوهش بالاتر از 62خبرگان بیشتر از 

 توان بیان داشت که روایی و پایایی پرسشنامه پژوهش موردتایید قرار گرفته است.حاصل شده است، می
ی معادلات ستتاختاری با رویکرد حداقل با استتتفاده از روش مدلستتاز  آوری شتتدهی جمعهاتحلیل دادهوتجزیه

  بررسی شد. 1اسالپی-افزار اسمارتمربعات جزئی به کمک نرم
 

 نتایج
های سن، جنسیت، تحصیلات و سابقه کاری ارزیابی شدند کنندگان در این مطالعه بر اساس شاخکمشتارکت 

   است. 2که نتیجه حاصله به شرح جدول 
 

 . آمار جمعیت شناختی2جدول 
 درصد فراوانی فراوانی طیف متغیر

 سن

9/11 01 سال 91 از کمتر  

5/05 111 سال 01 تا 91 بین  

1/21 51 سال 51 تا 01 بین  

1/16 98 سال 51 از بیشتر  

 جنسیت
1/60 160 مرد  

9/91 11 زن  

 تحصیلات
2/10 05 کمتر و لیسانس  

 11 161 لیسانس فوق

8/0 29 دکتری  

 سابقه کاری
8/91 80 سال 11 از کمتر  

6/01 112 سال 21 تا 11 بین  

6/10 90 سال 21بیشتر از   

                                                                                                                                   
1 . Smart-Pls 
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 9نتایج حاصتل از آمارهای توصتیفی متغیرهای مطالعه بر استاس شاخک مرکزی و پراکندگی به شرح جدول    
 ارائه شده است.

 

 

 
 
 
 
 
 

از  865/5ای لیکرت، کارکنان با میانگین گزینه 1شتود، بر اساس طیف  مشتاهده می  9همانگونه که در جدول 
 ها وای لیکرات تنوع بیشتر پایخگزینه 1علت استفاده از طیف  انگیزه مطلوبی برای مدیریت دانش برخوردارند. 

همچنین نتیجه به دست ای بوده است. گزینه 5همچنین رفع نقک گرایش به انتخاا گزینه متوسط در طیف 
ی خود های سازمانان رغبت و تمایل بالایی به استفاده از مدیریت دانش در فعالیتدهد که کارکنآمده نشان می

از شدت مناسبی در  560/9دهد که یادگیری پیوسته با میانگین شده نشان میدارند. علاوه بر این نتیجه حاصل
 میان کارکنان برخوردار نیست. 

ز ی با استفاده اهای پرسشنامهی عاملی گویههای برازش مدل پژوهش، بارهاپیش از بررسی و گزارش شاخک
از متغیر یادگیری پیوسته به  10گویه خروجی ضرایر مسیر موردارزیابی قرار گرفت که بررسی اولیه نشان داد، 

گذارند از مدل /.( که اثرات معکوستتتی بر شتتتاخک روایی همگرا بر جای می0علت بار عاملی پایین )کمتر از 
 حاصل گردید. 1مذکور به شرح شکل  ضرایر مسیر نهائی با حذف گویه برازش پژوهش حذف و مدل

 

. آمار توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش1جدول   

 متغیر
کمترین 

 مقدار

بیشترین 

 مقدار
 میانگین

انحراف 

 معیار

0/6 1 انگیزه برای مدیریت دانش  865/5  810./  

9/1 یادگیری پیوسته  1 560/9  129/1  

5/1 رغبت کارکنان به مدیریت دانش  1 265/5  081./  

5/6 1 گشودگی به تغییرات  691/9  265/1  
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   . مدل ضرایب مسیر پژوهش1شکل 
 

های برازش مدل بررستتی و بودن میزان بارهای عاملی متغیرهای پژوهش، شتتاخکپس از اطمینان از مطلوا
 گزارش شده است. 0نتیجه حاصله در جدول 

 

 های برازش مدل پژوهش. شاخص0جدول 

 AVE CR VIF 2R 2F 2Q متغیر

 /.918 /.212 - 960/2 /.100 /.500 انگیزه برای مدیریت دانش

 /.900 /.298 - 150/1 /.860 /.680 یادگیری مستمر

 /.018 - /.510 601/9 /.012 /.105 رغبت کارکنان به مدیریت دانش

 

/. 5نمایان استتت، مقدار روایی همگرا برای هر یک از متغیرهای پژوهش بیشتتتر از   0همانگونه که در جدول 
های هر متغیر در سطح مناسبی قرار دارد. یعنی همبستگی گویهحاصل شده که نشان از مقدار مطلوا آن دارد. 

کند. این بودن آن را تایید میمطلوا /. به دست آمده که1همچنین مقدار پایایی مرکر برای متغیرها بیشتر از 
های این مطالعه در وضتعیت مناسبی قرار دارد. با توجه به اینکه  نتیجه نشتان داد که همبستتگی درونی ستازه   

خطی در توان بیان کرد که همقرار دارد می 11/. تا 2برای هر یک از متغیرها در بازه VIF مقتدار شتتتاخک  
دهد که متغیرهای مستقل این مطالعه به مقدار ضتریر تعیین مدل نشان می  شتود. میان متغیرها مشتاهده نمی 

  2Qتوجهی از تغییرات متغیرهای وابستته را تبیین نمایند. علاوه بر این شاخک  اند درصتد قابل خوبی توانستته 
 بینی مطلوبی برخوردار است.دهد که مدل پژوهش از قدرت پیشنشان می
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استفاده شده است. شاخک ( GOFکلی مدل از شاخک نیکوئی برازش ) در این مطالعه جهت سنجش برازش
(GOFنشتتان دهنده این استتت که تا چه حد متغیرهای مشتتاهده ) پذیر ماتریس کوواریانس در مدل خاص به

/. حاصل گردید که نشان 95برابر با  GOF(. در این مطالعه مقدار 2116اند )هیر و همکاران، خوبی پیاده شده
 الای مدل معادلات ساختاری دارد.از برازش ب

 

GOF=√𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒚  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    × 𝑹𝟐̅̅̅̅ = 0/35 

 

ه انجام گرفته است. ابتدا سه فرضی های پژوهش با استتناد به مقادیر ضرایر مسیر و آماره تی بررستی فرضتیه  
مستتقیم این مطالعه موردارزیابی قرار گرفته و سسس نتیجه حاصل از ارزیابی نقش متغیرهای تعدیلگر پژوهش  

 ارائه شده است.
 

 
 های مستقیم. مدل ساختاری فرضیه2شکل 

 

و یادگیری پیوسته بر رغبت شود، تاثیر معنادار انگیزه برای مدیریت دانش مشاهده می 2همانطو که در شتکل  
 کارکنان به مدیریت دانش تایید گردید.

پس از بررستی مسیرهای مستقیم، در این بخش به ارزیابی نقش متغیر تعدیلگر در مدل پژوهش پرداخته شده  
 است. 0و  9های های ساختاری آن به شرح شکلکه نتایج مدل
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 تغییرات در انگیزه برای مدیریت دانش. مدل ساختاری نقش تعدیلگر گشودگی به 1شکل 

 

 
 . مدل ساختاری نقش تعدیلگر گشودگی به تغییرات در یادگیری مستمر0شکل 

 

شتتود، نقش تعدیلگر گشتتودگی نستتبت به تغییرات در ارتباط با مشتتاهده می 0و  9های همانطور که در شتتکل
 ید.کارکنان به مدیریت دانش تایید نگرداثرگذاری انگیزه برای مدیریت دانش و یادگیری پیوسته بر رغبت 

 

 گیرینتیجه

مطالعه حاضر به دنبال بررسی اثرگذاری انگیزه برای مدیریت دانش و یادگیری مستمر به دو شکل مستقیم و به 
ست دهمراه متغیر تعدیلگر گشودگی به تغییرات بر رغبت کارکنان به مدیریت دانش بوده است. نتیجه کلی به
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یزه برای مرتبط با انگ تواندمی کمبود رغبت کارکنان به مدیریت دانش که کندمی ژوهش استدلالآمده از این پ
 مدیریت دانش و یادگیری مستمر باشد.

بررسی اثرگذاری مستقیم انگیزه برای مدیریت دانش بر رغبت کارکنان به مدیریت دانش نشان از تایید رابطه  
های شگیری تلاونی و بیرونی نسبت به مدیریت دانش موجر شکلهای درموردنظر داشته است. وجود انگیزه

آوردن امکانات و شرایط لازم جهت بهبود فرایندهای مدیریت ریزی در خصوص فراهممضاعف نسبت به برنامه
شود که در نهایت باعث افزایش انگیزه و رغبت کارکنان به مدیریت دانش خواهد شد. نتیجه حاصل دانش می

؛ اسکیرمی، 2112؛ حسنعلی، 2111گرفته توسط )بریلید و هارمان، مطالعه با نتایج حاصل از مطالعات صورتاز این 
ارتباط، گشودگی کارکنان نسبت به تغییرات نتوانست موجر اثرگذاری بر رابطه  این( مطابقت دارد. در 2111

یری گر یک سازمان نسبت به شکلدهد، زمانی که انگیزه مدیر دموجود گردد. نتیجه به دست آمده نشان می
بی های ارتباطی مناسگردد تا شبکهاثربخش مدیریت دانش بالا باشد، وجود ساختارهای غیرمنعطف سبر می

ین ادلیل میان کارکنان و مدیران در سازمان شکل نگیرد و در نهایت این اثرگذاری معنادار نشود. به همین 
برق و همکاران، ؛ وندن2110گرفته توسط )آتاپاتو و جایاکودی، صورتنتیجه با نتایج حاصل از مطالعات تجربی 

 ( مطابقت ندارد. 2111هو، ؛ سوسا و کوئل2118
در سویی دیگر، اثرگذاری معنادار یادگیری مستمر بر رغبت کارکنان به مدیریت دانش موردتایید واقع گردید. 

وانند تاد و تقویت گردد، کارکنان به سهولت میهای ارتباطی به درستی در سازمان ایجهنگامی که در شبکه

 گیری و ترویج اینگذاری اطلاعات و دانش روز در میان همکاران خود اقدام نمایند. با شکلنسبت به اشتراک

گردد، افراد را ترغیر به توجه و کاربرد فرایندهای کار که اثرات آن در عملکرد روزانه کارکنان منعکس می

گردد که این خود نیرویی انگیزاننده در جهت بهبود انگیزه و رغبت کارکنان به ازمان میمدیریت دانش در س

ط  )آتاپاتو گرفته توسباشد. نتیجه حاصل از انجام این بررسی با نتایج حاصل از مطالعات انجاممدیریت دانش می

 ندارد. ( مطابقت2111هو، ؛ سوسا و کوئل2118برق و همکاران، ؛ وندن2110و جایاکودی، 

علاوه بر بررسی مسیر مستقیم، اثرگذاری یادگیری مستمر بر رغبت کارکنان با نقش تعدیلگر گشودگی کارکنان 

 تایید این فرضیه داشته است. هرچند انتظارشده نشان از عدمبه تغییرات بررسی گردیده است. نتیجه حاصل

 ادگیری در سازمان شود، اما این مسئله اثباترود تا گشودگی کارکنان به تغییرات بتواند موجر تقویت یمی

های ارتباطی میان کارکنان در سازمان موردبررسی گیری نامناسر راهتوان به شکلنگردید که علت این امر را می

رف نمایند و بیشتر زمان خود را صها افراد کمتر با یکدیگر ارتباط برقرار میدانست، زیرا در این قبیل سازمان

رفته گکنند. بر این اساس نتیجه حاصل از این بررسی با نتیجه حاصل از مطالعات انجامهای کاری خود میفعالیت

 ( مطابقت ندارد.1000؛ نیومن و رایت، 2119پاین، ؛ لی2110توسط )مولمن و همکاران، 
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های ا و شبکههگردد تا با تشکیل و گسترش حلقهها، پیشنهاد میبا استناد به نتایج حاصل از بررسی فرضیه

ری تارتباطی، مزایای حاصل از استقرار مدیریت دانش آشکار گردد تا بدین طریق کارکنان رغبت و میل بیش

های اهها و کارگشود تا برنامهنسبت به فرایندهای مدیریت دانش از خود نشان دهند. علاوه بر این پیشنهاد می

ن در خصوص فرایندهای مدیریت دانش در دستور کار مدیران آموزشی مجازی به منظور استمرار یادگیری کارکنا

های مهایی در سیستها با اعمال سیاستشود تا سازمانگذاران ادارات قرار گیرد. همچنین پیشنهاد میو سیاست

 ای مضاعف در کارکنان به منظور استفاده از مدیریت دانش ایجاد نمایند.حقوق و دستمزد خود بتوانند انگیزه

ند. اهای دورکاری را تجربه نمودهدسترسی به کارکنانی بوده که فعالیتهای این مطالعه عدمترین محدودیتمهم

ها به همراه آورد. علاوه بر این آوری دادههایی را در مسیر جمععلاوه بر این شیوع ویروس کرونا محدودیت

دسترس به منابع مطالعاتی در ارتباط با برخی از متغیرهای این مطالعه بخصوص گشودگی به تغییرات عدم

 محدودیت دیگر پژوهش بوده است. 

 گردد تا عوامل موثر بر یادگیری پیوسته و انگیزهدر مجموع به پژوهشگران جهت انجام مطالعات آتی پیشنهاد می

ری شود تا مدل مدیریت دانش در فضای شیوع بیماهمچنین پیشنهاد میبرای مدیریت دانش را شناسایی نمایند. 

ناختی شهای جمعیتگردد تا نقش تعدیلگری ویژگیکرونا طراحی و تدوین گردد. به پژوهشگران پیشنهاد می

  کارکنان را در مدل پژوهش حاضر موردارزیابی قرار دهند.
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