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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effect of job security 
on organizational maturity through knowledge sharing mediation. 
The research method was descriptive-correlative. The statistical 
population of the study was all faculty members of University of 
Kurdistan in the academic year of 2020-2021 that 190 faculty 
members were studied by stratified random sampling through 
questionnaires of job security (Neysi, 2002), organizational maturity 
(Spides, 2007) and knowledge sharing (Bohlool, 2013) .For data 
analysis the Pearson correlation coefficient and structural equation 
modeling were used with SPSS21 and Smart PLS softwares. Results 
showed that job security has a positive and significant effect on 
organizational maturity; job security has a positive and significant 
effect on knowledge sharing; knowledge sharing has a positive and 
significant effect on organizational maturity; and job security has a 
positive and significant effect on organizational maturity mediated by 
knowledge sharing. Therefore, it can be concluded that when faculty 
members feel a good job security, they share their knowledge with 
others, which results in the desired organizational maturity of the 
university. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Organizational growth in universities and institutions of higher education under the influence 
of changes and developments, such as the introduction of advanced information and 
communication technologies in higher education, rapid growth of knowledge and the resulting 
changes, the need for universities to be accountable to society, financial constraints of higher 
education systems, public and global Higher education, the competition of higher education 
institutions, has become particularly important. Senior managers of higher education have 
found that if universities and institutions of higher education and their faculty members have a 
good level of growth and development, then we can expect that the other university resources 
will be used well, and continuous quality improvement in various activities will take place. In 
fact, addressing the issue of organizational maturity has evolved from a choice to an 
obligation for universities, because in this way, the professional growth of faculty members 
happens better and faster, and organizational growth has increasingly become a key 
mechanism for the improvement and development of the university (Gharouneh, Mirkamali, 
Bazargan Kharazi, 2014). Therefore, proper management of organizational growth is a vital 
and mandatory issue for all universities and institutions of higher education, including the 
University of Kurdistan, and identifying the factors affecting its organizational growth will be 
very important. According to the mission of Kurdistan University, its faculty members are 
considered as the expert force and the core of the university in performing professional 
responsibilities. Considering the competitive environment of domestic universities in 
attracting students and introducing their capabilities, the relatively new organizational 
structure of Kurdistan University, and the composition of young people in the organizational 
structure of that university, it is necessary to study the factors affecting organizational growth. 
Job security of faculty members of Kurdistan University can be related to the organizational 
growth of that university, but since this relationship is not completely linear and direct, other 
factors may play a mediating role in this regard. In this study, the mediating role of 
knowledge sharing is discussed. Therefore, the main issue of the research is whether job 
security has a positive and significant effect on the organizational growth of Kurdistan 
University with the mediating role of knowledge sharing? 
 
Theoretical framework 
The term organizational maturity was first used in 1957 by Robert Blake and Jane Mouton in 
the group's Psychoanalysis Magazine, and today many organizations have used organizational 
maturity to increase the efficiency, productivity, and health of their organization (Seyedi & 
Latifi, 2016). Organizational growth is a process in which the performance of employee's 
organization is improved and is basically based on the process of training and changing the 
values and attitudes of managers and employees of the organization (Jukić, Pluchinotta, 
Hržica & Vrbek, 2022). Organizational maturity can be considered at the micro and macro 
levels: At the micro level, organizational maturity contains information about people and 
personal interactions within the organization; at the macro level, it focuses on productivity 
information about strategy development, workforce coordination, and external factors 
(Karakaya & Yilmaz, 2013). In 2007, Spiders identified the dimensions of organizational 
maturity, including openness and transparency of the system, trust in others, feedback from 
within and without, partnership with others, cultivating and adopting, and a low level of 
organizational structure (Nikpour, 2019). 
The issue of job security as one of the necessities of work dates back to the early 19th century, 
which became binding after the efforts of trade unions and finally with the passage of 
government laws employing employees with regard to job security and pre-determined 
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criteria regarding the amount of work of individuals. During the 1970s and early 1980s, 
concerns were raised about the devaluation of labor. In the early 1990s, the trade union 
applied the idea of employment security in its reports, and finally the Security Flexibility Act 
was adopted with the aim of providing a higher level of employment security, especially for 
temporary agency workers. Also, from the beginning of the twentieth century, a new thinking 
about the nature of work was formed by considering the concept of job security, which was 
more emphasis on empowering employees in organizations (Keikha, Shahraki & Keykha, 
2018). In the new concept of job security, organizations must become dependent on 
individuals; That is, organizations must provide the necessary conditions for empowering 
their employees in the professional dimensions, practical courage, experience, job 
satisfaction, behavioral, communication, thinking and work conscience so that employees can 
meet the professional and social expectations of the organization and have job stability in this 
regard (Babaei, Rasuli & Tagizadeh, 2015). 
Although knowledge is a key capability and a vital resource, it is not enough to just have 
knowledge in the organization, but knowledge must be exchangeable. Attempting to share 
knowledge with others is a voluntary behavior (Hosseini Sarkhosh et al., 2016). Knowledge 
sharing is a process that involves both bringing and receiving knowledge (Entezari et al., 
2016). In early studies, knowledge sharing was seen as a process of knowledge management. 
The benefits of knowledge sharing are achieved at both individual and organizational levels. 
At the individual level, knowledge sharing enables employees to improve their skills and 
experiences by working with others and sharing their knowledge and learning from each 
other, and to achieve professional growth. At the organizational level, it also has benefits such 
as creating a competitive advantage, optimal communication with customers, improving the 
performance of the organization by increasing efficiency, productivity, quality and innovation 
(Tavakoli et al., 2013). 
 
Methodology 
The research method is descriptive-correlative. The statistical population of the study includes 
all faculty members of Kurdistan University in the academic year 1401-1400 with a volume 
of 373 people (342 males and 31 females) by random-stratified sampling (by gender), and 190 
Scientific faculty members (174 men and 16 women) were selected as the sample, based on 
Cochran's sampling formula. Three questionnaires of job security (Neysi, 2002), 
organizational maturity, and knowledge sharing (Bohlool, 2013) were used to collect 
information. Descriptive statistics (mean, standard deviation) and inferential statistics of 
structural equation model were used to analyze the data using Smart PLS software. 
 
Discussion and Results 
Based on the descriptive findings, the mean and standard deviation of the research variables 
were as follows: Job security 3.76 ± 0.41, organizational maturity 3.45 ± 0.59 and knowledge 
sharing 3.89 ± 0.39. In examining the research hypotheses, it was found that: Hypothesis 1: 
Job security has a positive and significant effect on organizational growth. According to the 
findings, the value of job security β coefficient on organizational maturity is 0.47. Given that 
the value of T obtained is 13.57 and is greater than the standard value of 1.96, the research 
hypothesis is confirmed. 
Hypothesis 2: Job security has a positive and significant effect on knowledge sharing. 
According to the findings, the value of job security β coefficient on knowledge sharing is 
0.63.Given that the value of T obtained is 21.02 and is greater than the standard value of 1.96, 
the research hypothesis is confirmed. 
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Hypothesis 3: Knowledge sharing has a positive and significant effect on organizational 
growth. According to the findings, the value of knowledge sharing coefficient β on 
organizational maturity is 0.41. Given that the value of T obtained is equal to 11.57 and is 
greater than the standard value of 1.96, the research hypothesis is confirmed. 
Hypothesis 4: Job security has a positive and significant effect on organizational growth with 
the mediating role of knowledge sharing. The Sobel test was used to test the hypothesis. 
According to the value of the indicators a) the value of the path coefficient of the independent 
variable on the mediator variable a = 0.63, b) the value of the path coefficient of the mediator 
variable on the dependent variable b = 0.41, c) the standard error of the path of the 
independent variable and the mediator Sa = 0.056, D) The standard error of the mediator and 
dependent variable path is Sb = 0.080, the value of z was equal to 4.66. Since this value of z 
was greater than the value of 2.58, the indirect effect of job security on organizational 
maturity mediated by knowledge sharing (β = 0.25) at a level less than 0.01 is significant. 
 
Conclusion 
Overall, the findings of this study showed that job security of faculty members, both directly 
and indirectly and through the mediation of knowledge sharing has a positive and significant 
effect on organizational growth. Considering the positive effect of job security, it is suggested 
to the top managers of the university that by delegating authority and maintaining the job 
independence of faculty members, observing justice and non-discrimination, providing 
appropriate facilities for preventing occupational accidents, providing appropriate facilities 
for using insurance, retirement Empowering them through in-service training, using their 
constructive opinions, suggestions and beliefs in organizational decision-making, and 
accelerating the process of transforming formal-definitive employment status can enhance 
faculty members' sense of job security. Also, considering the positive effect of knowledge 
sharing on organizational growth, the following suggestions are made to university senior 
managers: Introducing individual and organizational benefits of knowledge sharing, 
expressing the need to promote the university and not lag behind other universities to faculty 
members through regular knowledge management meetings and Knowledge sharing, creating 
an atmosphere of trust in the university for the exchange of knowledge and personal 
information. 
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  ها:كليد واژه
  امنيت شغلي، 

  بالندگي سازماني،
  اشتراك دانش،

 اعضاي هيئت علمي.

  چكيده
گري اشتراك دانش انجام اين پژوهش با هدف بررسي تأثير امنيت شغلي بر بالندگي سازماني با ميانجي

 جامعه آماري پژوهش تمامي اعضاي هيئت علمي دانشگاه همبستگي بود.–گرفت. روش پژوهش توصيفي
اي از طريق طبقه –گيري تصادفينفر به شيوه نمونه 190بودند كه  1399-1400كردستان در سال تحصيلي 

 ,Bohlool(و اشتراك دانش  )Spides, 2007(بالندگي سازماني  ،)Neysi, 2002(هاي امنيت شغلي پرسشنامه

ها از ضريب همبستگي پيرسون و مدل معادلات مورد مطالعه قرار گرفتند. براي تجزيه و تحليل داده )2013
ها نشان داد كه امنيت شغلي بر استفاده شد. يافته Smart PLSو  SPSS21افزارهاي ساختاري با كمك نرم

ثبت و معناداري دارد، بالندگي سازماني اثر مثبت و معناداري دارد، امنيت شغلي بر اشتراك دانش اثر م
اشتراك دانش بر بالندگي سازماني اثر مثبت و معناداري دارد، امنيت شغلي بر بالندگي سازماني با 

توان نتيجه گرفت كه وقتي اعضاي هيئت اشتراك دانش اثر مثبت و معناداري دارد. بنابراين مي گریميانجی
پردازند كه پيامد آن ك دانش خود با ديگران ميعلمي احساس امنيت شغلي مطلوبي داشته باشند به اشترا

  بالندگي سازماني مطلوب دانشگاه است.

 
 

). تأثير امنيت شغلي بر بالندگي سازماني با 1401منصور. ( ،بخت ،مسلم ،ميهن دوست ،مسعود ،رامرودي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .39-12: 2)4(. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش ).گري اشتراك دانش (مورد مطالعه: دانشگاه كردستانميانجي
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 مقدمه

 هايفعاليت حصول اطمينان، براي بايد ها و مؤسسات آموزش عاليدانشگاه گسترده، رقابت و سريع تغييراتبه  عنايت با امروزه

 عملكرد كيفيت و اثربخشي بردن بالا آن هدف كه است منسجم كوششي سازماني بالندگي .بخشند تداوم را خود سازماني بالندگي

 & Ghiasvand, Taghvaeiسازماني است ( فراگردهاي در شده ريزي برنامه هايدخالت راه از رفتاري علوم دانش از گيري با بهره

Salimi, 2017به حداكثر تا دهدمي گسترش را خود داخلي ظرفيت آن وسيله به سازمان يك كه است فرايندي ). بالندگي سازماني 

 سازمان كاركنان عملكرد آن اجرايدر  كه است روشي بالندگي سازماني ديگر عبارت به نمايد. حفظ را آن و برسد اثربخشي

 ,Schneiderباشد (مي سازمان كاركنان و مديران هاينگرش و هادادن ارزش تغيير و آموزش فرايند پايه بر اساساً و يابدمي بهبود

Wickert & Marti, 2017جهت هاسازمان هايخواسته و اقدامات طيف گستردگي رقابتي و بازار آشفتگي و پويايي به توجه ). با 

  شود.مي مديران آموزش عالي تلقي براي مهم و اساسي چالشي سازماني، مديريت بالندگي ها،پويايي اين با تطبيق و تغيير ايجاد
 با شغلي ها و مؤسسات آموزش عالي رابطه داشته باشد. امنيتتواند با بالندگي سازماني دانشگاهامنيت شغلي اعضاي هيئت علمي مي

 وجود عدم و وجود صورت در آن در ماندن باقي و تداوم به نسبت كاركنان اطمينان داشتن و مناسب شغل يك داشتن احساس

 & Jandaghi, Mokhlesشود (مي تعريف سازمان، خارجي محيط در اقتصادي ركود قبيل از بيروني، عوامل تهديدكننده

Bahrami, 2011است منابعي و عوامل ها،ها، پديدهواقعيت دهنده نشان عيني، بعد است.شغلي داراي دو بعد عيني و ذهني  ). امنيت 

 سازمان فرد، خود اقتضائات ها وويژگي از ناشي توانندمي عوامل اين كند وتهديد مي را كاركنان شغل كل يا هاي اساسيجنبه كه

 از متأثر شود كهمي مرتبط شغلي امنيت كننده تهديد واقعيت يا عامل يك از فرد نحوه ارزيابي به نيز ذهني باشند. بعد محيط يا

). با وجودي كه در قانون اساسي هر كشور، از Balvardi, 2020است ( كننده تهديد منبع يا عامل با در مقابل فرد توانمندي احساس
بيست و نهم، چهل و هاي سوم، نوزدهم، بيستم، بيست و دوم، بيست و ششم، بيست و هشتم، جمله قانون اساسي كشور ما (اصل

هاي مربوط، معيارها و موازيني در راستاي حمايت از ها و مصوبهسوم، و چهل و ششم) و قوانين كار و تأمين اجتماعي و آيين نامه
 اكثر در ) اماShokrollahi & Parastesh, 2012كارگران و براي حفاظت و صيانت نيروي انساني در نظر گرفته شده است (

رو  اين شود و ازمي ارضا و ... تعلق نيازهاي فيزيولوژيك، از كمتر گرفته، قرار توجه مورد امنيت كمتر به زها نياسازمان
هاي كارمنديابي، كاهش تعهد سازماني و رفتارهاي شهروندي هايي از قبيل قصد ترك شغل، افزايش هزينهبا چالش هااكثرسازمان

  ).Bahrami, Dastani & Pouramini, 2016شوند (مي روبرو وري سازمانيسازماني و نهايتاً كاهش بهره
ها و مؤسسات آموزش عالي تأثيرگذار باشد. اشتراك دانش فرايندي است تواند بر بالندگي سازماني دانشگاهاشتراك دانش نيز مي

اني تبديل و به طور بالقوه به كه از طريق آن افراد به تبادل دو جانبه دانش خويش با يكديگر پرداخته، دانش فردي به دانش سازم
شود ها فراهم ميها و تواناييها، مهارتهاي جديد و تمرين و به اجرا گذاشتن تجربهوسيله اين فرايند فرصتي براي يادگيري تجربه

)Tavakoli, Malekian & Nurbakhsh, 2013 .(تراك هاي كليدي آن؛ يعني اشتوان با نظر به مؤلفهماهيت اشتراك دانش را مي
ها، انتقال دانش، تبادل دانش و كمك كردن به ديگران، يادگيري جمعي، توزيع دانش، تعامل ميان فردي، باورها و افكار و تجربه

در جامعه مبتني بر ). Bohlool, Hoseingolizade & Karami, 2015ها معنا و درك نمود (تبادل دانش آشكار و اشتراك ايده
آموزش عالي با استفاده هر چه بيشتر از توسعه و به اشتراك گذاري دانش، در جهت بالا بردن  ها و مؤسساتدانش، دانشگاه

 & Kaffashan Kakhki, Aseman dorehورزند (هاي رقابتي اهتمام ميكارآيي و اثربخشي جامعه خود و براي رسيدن به مزيت

Mohamadian, 2017 .(ش كاركنان وجود نداشته باشد وقتي آنها از سازمان خارج چنانچه سازوكار مناسبي براي بهره گيري از دان
 آموزش و مؤسسات هادانشگاه در ).Hamidi & Nooshinfard, 2019شود (شوند دانشي كه دارند نيز همراه با آنها خارج ميمي

 در افراد دانش كه باشد آفرين قدرت و آفرينارزش توانندمي زماني ارزشمند، هايهيئت علمي، به عنوان سرمايه اعضاي عالي

 فرهنگ در صورتي كه .بگذارند اشتراك به سازمان بيروني و دروني اعضاي با را خود دانش بتوانند افراد افتد و جريان به سازمان
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هيئت  اعضاي توسط فرهنگ اين پذيرش از حاصل تعامل علمي شود، پذيرفته دانشگاهي محيط در دانش اشتراك گذاري به
 Pourserajian, Owlia, & Soltaniكند (مي فراهم دانشگاه محيط در اثربخش را يادگيري و آموزش كارآمد ايجاد امكان علمي،

Aliabadi, 2013.( دانش محور جامعه اساسي از ضروريات هادانشگاه در آن مستندسازي و تسهيم دانش، مديريت تحقق امروزه 

 هستند و مواجه آن با عالي آموزش و مؤسسات هادانشگاه كه است هاييچالشمهمترين  از يكي دانش اشتراك و است كنوني

 Hossein Gholiدارد ( تأمل جاي هستند، دانش اساساً محل كه عالي، آموزش و مؤسسات هادانشگاه در موضوع اين به پرداختن

Zadeh,Mir Kamali&  2010 .(  
 و اطلاعات هاي پيشرفتهفناوري ورود تحولاتي، مانند و تأثير تغيير ها و مؤسسات آموزش عالي تحتبالندگي سازماني در دانشگاه

 مالي تنگناهاي جامعه، برابر در هادانشگاه پاسخگويي آن، لزوم از ناشي تغييرات و دانش سريع رشد عالي، آموزش به ارتباطات

 برخوردار ايويژه اهميت عالي، از آموزش مؤسسات رقابت عالي، آموزش شدن و جهاني همگاني عالي، آموزش هاينظام

 از علمي آنها هيات اعضاي ات آموزش عالي وها و مؤسساگر دانشگاه اند كهاست. مديران ارشد آموزش عالي دريافته گرديده

 و شود استفاده خوبي به دانشگاه منابع ساير از كه داشت انتظار توانآنگاه مي باشند، برخوردار مطلوبي بالندگي و رشد سطح
 يك از سازمانيموضوع بالندگي  دهد. در واقع پرداختن به رخ دانشگاه مختلف هايمأموريت و هافعاليت كيفيت در مستمر ارتقاي

 تر اتفاقسريع و بهتر علمي هيات اعضاي ايحرفه رشد طريق اين از كه چرا است شده تبديل هادانشگاه براي اجبار يك به انتخاب

 ,Gharounehاست ( شده تبديل دانشگاه توسعه و بهبود براي كليدي سازوكاري به افزوني روز طور به بالندگي سازماني افتد ومي

Mirkamali, Bazargan Kharazi, 2014تمامي  اي حياتي و اجباري برايمسئله سازماني بالندگي مناسب ). بنابراين مديريت
ها و مؤسسات آموزش عالي از جمله دانشگاه كردستان است و شناسايي عوامل تأثيرگذار بر بالندگي سازماني آن بسيار دانشگاه

 هسته اصلي و متخصص نيروي عنوان به آن علمي هيئت اعضاي دانشگاه كردستان، رسالت به توجه حائز اهميت خواهد بود. با

 در جذب داخل هايدانشگاه بر حاكم رقابتي فضاي به توجه دانشوري مطرح هستند. با ايحرفه هايمسووليت در انجام دانشگاه

در ساختار سازماني آن  جوان سني تركيب كردستان، دانشگاه جديد نسبتاً ساختار سازماني خود، هايتوانمندي معرفي و دانشجويان
تواند با امنيت شغلي اعضاي هيئت علمي دانشگاه كردستان مي نمايد.بررسي عوامل مؤثر بر بالندگي سازماني ضروري مي دانشگاه،

مال دارد عوامل ديگري در بالندگي سازماني آن دانشگاه رابطه داشته باشد اما از آنجا كه اين رابطه خطي و مستقيم كامل نيست احت
گري اشتراك دانش پرداخته شده است. بنابراين مسئله اصلي اين رابطه نقش ميانجي را ايفا كنند كه در اين مطالعه به نقش ميانجي

پژوهش اين است كه آيا امنيت شغلي بر بالندگي سازماني دانشگاه كردستان با نقش ميانجي اشتراك دانش اثر مثبت و معناداري 
  ارد؟د
  

  مباني نظري
  1بالندگي سازماني

 گرفته كار به گروه كاوي روان مجله در2جين موتن و بليك رابرت توسط 1957 سال در بار نخستين براي سازمان بالندگي واژة

 كار به را سازمان بالندگي خود سازمان سازي سالم و وريكارآيي، بهره افزايش ها برايسازمان از است و امروزه بسياري شده

 و يابدمي بهبود كاركنان سازمان عملكرد آن در اجراي كه است فرايندي بالندگي سازماني .)Seyedi & Latifi, 2016اند (گرفته
 Jukić, Pluchinotta, Hržicaباشد (مي سازمان كاركنان و هاي مديراننگرش و هادادن ارزش تغيير و آموزش فرايند پايه بر اساساً

& Vrbek, 2022 .(بالندگي سطح خرد در كه حالي در شود، گرفته نظر در كلان و خرد سطوح در تواندمي سازماني بالندگي 

                                                            
1. Organizational Maturity 
2. Robert Blake - Jane Mouton 
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 مورد در اطلاعات وريبهره بر كلان سطح در است و سازمان داخل در شخصي تعاملات و افراد مورد در اطلاعاتي حاوي سازماني

 بالندگي هاي. فعاليت)Karakaya & Yilmaz, 2013( دارد تمركز خارجيعوامل و كار نيروي هماهنگي استراتژي، توسعه

 و ساختار استراتژي، در تغيير به مندسازماني علاقه بالندگي دارد. نخست، مديريت فنون ساير مجزا از و متمايز ويژگي پنج سازماني،
 دارد. بستگي رفتاري علوم اطلاعات و هاروش به بالندگي سازماني كاربردي هايبرنامه و فنون دوم، است. يك سيستم فرايندهاي

 طراحي سازمان استراتژي، و خُرد سطح در كار طراحي و پويايي گروه رهبري، شامل است ممكن كاربردي هايبرنامه و اين فنون

 شامل شده ريزيبرنامهاست. تغيير  شده ريزيبرنامه تغيير مديريت بالندگي سازماني سوم، باشد. كلان سطح در الملليبين روابط و

 نهايت، در است. تغيير تقويت و طراحي، اجرا سازماني بالندگي چهارم، است. سازماني حل مشكلات و شناسايي براي ريزيبرنامه

سازماني را  بالندگي ابعاد 2007در سال  3). اسپايدزPazhohan, 2014دارد ( تمركز سازماني وريبهره بر افزايش سازماني بالندگي
كردن و  اختيار و ديگران، پروردن با برون، مشاركت و درون از بازخورد ديگران، به نظام، اعتماد بودن شفاف و شامل گشودگي

  ).Nikpour, 2019داند (سازماني مي ساختار بودن لايه كم
  
 4منيت شغليا

هاي هاي اتحاديهاز تلاش پس كه گرددمي باز ميلادي 19 قرن اوايل كاري به ضروريات از يكي عنوان به شغلي امنيت بحث
 در شده تعيين پيش از ضوابط و شغلي داشتن امنيت نظر در با كاركنان كارگيري به دولتي تصويب قوانين با در نهايت و كارگري

 اوايل شد. مطرح كار ارزش افت درباره هايينگراني 1980 دهه اوايل و 1970 دهه طول در .شد آور الزام افراد كار با ميزان رابطه

 كه اين هدف با امنيت انعطاف قانون سرانجام و كاربرد به هاي خودگزارش در را اشتغال امنيت ايده كارگري اتحاديه، 1990 دهه

بيستم  قرن اوايل از شد. همچنين تصويب شود، فراهم هاي موقتنمايندگي رانگبراي كار ويژه به اشتغال امنيت از بالاتري سطح
بر توانمندسازي  آن تاكيد بيشتر كه گرفت شكل شغلي امنيت گرفتن مفهوم نظر در با شغل ماهيت خصوص در نوين تفكري
 وابسته افراد بايستي به هاسازمان شغلي، امنيت جديد مفهوم ). درKeikha, Shahraki & Keykha, 2018بود ( هاسازمان كاركنان

 آموزي، تجربه عملي، جسارت تخصصي، در ابعاد خود كاركنان تواناسازي براي را لازمهاي زمينه بايستي هاسازمان يعني، شوند؛

 را سازمان اجتماعي و تخصصي انتظارات بتوانند كاركنان تا كنند فراهم وجدان كار و تفكر ارتباطي، رفتاري، شغلي، رضايت

منيت شغلي نيز به مانند ). اBabaei, Rasuli & Tagizadeh, 2015باشند ( برخوردار شغلي ثبات از بابت اين از و سازند برآورده
ن از سهم شاغلان منيت شغلي همااشاخص عيني ست. اهني دي داراي دو شاخص عيني و ذقتصاا -جتماعيامنيت د ابعااساير 

 به تضمينن يشااست كه تك تك وري اباان به ميزط هني مربوذكه شاخص ل آن حا، سته ايا به قاعدار شغلي پايدي هااردادقر
هاي تمركز بر شغل، جابه جايي كمتر در شغل، انتخاب شغل مناسب، رضايت امنيت شغلي از مؤلفهند. د دارشغل خواري پايددوام و 

شغلي، رضايت اقتصادي، عاطفي بودن محيط كار، احساس آرامش در كار، وابستگي به سازمان و دفاع از سازمان تشكيل يافته 
ي عوامل فردي (سن، جنس، ). عوامل مؤثر بر امنيت شغلي را به چهار دستهVahidizadeh, Barzegar & Ahmadi, 2017است (

وضعيت تأهل، درآمد، وضعيت استخدام و سابقه كار)، سازماني (رضايت از درآمد، فرهنگ سازماني و آموزش و بهسازي نيروي 
     سازماني، تمركززدايي و واگذاري اختيـار و هاي دولتي، تحول در ساختار سازماني (تحول در مديريت سازمانانساني)، فرا

 & Dabirinia, Razavi Dinaniكنند (ي شغلي و پيشرفت شغلي) تقسيم ميبخشي) و شغلي (غناي شغلي، توسعههاي ميانفعاليت

Afshan, 2016(.  
  

                                                            
3. Spides 
4. Job Security 
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 5اشتراك دانش

با وجودي كه دانش، يك قابليت كليدي و منبع حياتي است اما صرف داشتن دانش در سازمان كافي نيست بلكه دانش بايد قابل 
). Hosseini Sarkhosh et al., 2016شود (اقدام به اشتراك دانش با ديگران، رفتاري داوطلبانه و اختياري محسوب ميتبادل باشد. 

در مطالعات اوليه ). Entezari et al., 2016شود (مينش داهم شامل گرفتن آوردن و م شامل ست كه هي ايندانش فراك داشترا
هاي مديريت دانش نگريسته شد. منافع اشتراك دانش در دو سطح فردى و بيشتر به اشتراك دانش به عنوان فرايندي از فرايند

ها و تجربيات خود را از طريق دهد تا مهارتكاركنان مىشود. در سطح فردى، اشتراك دانش اين امكان را به سازمانى حاصل مى
اى دست يابند. در سطح سازمانى همكارى با ديگران و سهيم شدن در دانش آنها و يادگيرى از يكديگر ارتقا دهند و به رشد حرفه
يق افزايش كارآيى، بهره ورى، نيز منافعي از جمله ايجاد مزيت رقابتي، ارتباط بهينه با مشتريان، ارتقاى عملكرد سازمان از طر

). اشتراك دانش برخلاف مزايا و ضرورتش از ديدگاه جمعي، اغلب به Tavakoli et al., 2013كيفيت و نوآورى را به دنبال دارد (
تواند ارزش كارمندان يك سازمان را انگيزشي براي افراد دارد. اول اينكه، به اشتراك گذاري دانش مي دلايل مختلفي دغدغه

ي آنها منشأ وضعيت فعلي و اشتغال آنهاست. دوم، تبادل كاهش داده و به جايگاه آنها آسيب برساند زيرا تخصص و دانش ويژه
اثر «ايجاد  توان تعامل بين دريافت كننده و گيرنده را تضمين كرد. سوم، اشتراك دانش باعثدانش همراه با ريسك است زيرا نمي

گذارند بهره برداري كنند هايي كه ديگران به اشتراك ميتوانند از دانششود، زيرا افراد ميمي »سواري مجاني«و گرايش » مكنده
  ).Hamidi & Nooshinfard, 2019بدون اينكه با به اشتراك گذاشتن دانش خود چنين مزايايي را براي آنها ايجاد نمايند (

  
 پيشينه پژوهش

نگرش اعضاي هيات علمي دانشگاه يزد پيرامون تسهيم دانش و واكاوي ) بررسي 2021زاده و حاضري (هدف از پژوهش مكي
بين جنسيت، مرتبه علمي، سابقه كاري و سن پاسخگويان از نظر سه متغير  ها نشان داد رابطه معناداريعوامل مرتبط با آن بود. يافته

هاي رفتار، آگاهي، ابزارها و عوامل رفتار، نگرش و آگاهي وجود ندارد. اما رابطه بين نگرش اعضاي هيات علمي و متغير
  .)Makkizadeh & Hazeri, 2021( كننده و محدود كننده معنادار بودترغيب

) طراحي الگوي ارتقاي انگيزه اشتراك گذاري دانش در ميان اعضاي هيات علمي بود. 2021هدف از پژوهش صفري و همكاران (
گذاري دانش، اعتماد، تعهد عاطفي، شهرت، خودكارآمدي دانش، سيستم پاداش، فرهنگ اشتراك نتايج نشان داد كه مؤلفه

حمايت مديريت، فناوري اطلاعات و ارتباطات و استقلال شغلي به ترتيب بيشترين اهميت را در الگوي ارتقاء انگيزه اشتراك 
  .)Safari et al., 2021(گذاري دانش داشتند 

ها ) سعي بر آن است تا به ارائه مدل عوامل مؤثر بر امنيت شغلي اعضاي هيات علمي دانشگاه2020ن (در پژوهش رضايي و همكارا
با تأكيد بر استقلال دانشگاه آزاد اسلامي پرداخته شود. در بررسي نتايج عوامل مالي، منابع انساني، اجتماعي، سياسي، فردي، 

  .)Rezae et al., 2020(امنيت شغلي با تأكيد بر استقلال دانشگاه شناسايي شد ساختاري و مديريتي به عنوان عوامل داراي ارتباط با 
) بررسي رابطه بين عوامل پذيرش فناوري اطلاعات در بالندگي سازماني بود كه در 2020هدف پژوهش مرشدي تنكابني و تابان (
نشان داد كه بين عوامل پذيرش فناوري اطلاعات و بالندگي سازماني روابط  هايافته .دانشگاه ايلام مورد بررسي قرار گرفت

  .)Morshedi Tonekaboni & Taban, 2020(معناداري وجود دارد 
هاي آموزشي جديد در بالندگي اعضاي هيئت علمي پرداختند. ) در پژوهشي به بررسي نقش فناوري2021و همكاران ( 6رلاشنايد

 توانمندي به بستگي آن آميز اجراي موفقيت شود،مي هادانشگاه و عالي هاي آموزشمحيط وارد فناّوري كه نتايج نشان داد زماني

                                                            
5. Knowledge Sharing 
6. Schindler 
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 فرآيند در كليدي و هاي اساسيمؤلفه از يكي علمي هيئت بالندگي اعضاي جهت از اين دارد. آن كاربرد علمي در هيئت اعضاي

  .)Schindler et al., 2021(باشد مي فناوري آموزشي كارگيري به و اجرا
 بررسي هاي بالندگيدر برنامه را علمي هيئت اعضاي منديعلاقه ميزان اكتشافي پژوهش يك ) در2021( و همكاران 7تارنر

شدن  داوطلب عدم يا مجدد شدن داوطلب براي تصميم داوطلب و اوليه تصميم به مربوط مضمون 4اند. بر اساس نتايج كرده
 داوطلب تجربه به مربوط مضمون 4 و انجام) قابليت و مربوطه هايمهارت مجموعه شهرت برنامه، نوعدوستي، و نفس اعتماد به(

  ).Turner et al., 2021شد ( انجام (كشف قابليت و ايحرفه رشد اي،حرفه شناخت و شغلي پيشرفت تأثير عاطفي، (شدن 
) در پژوهشي به بررسي تأثير حمايت رهبري، شرايط كاري و امنيت شغلي بر رضايت شغلي اعضاي هئيت 2019و همكاران ( 8بكر

علمي پرداختند. نتايج نشان داد كه حمايت رهبري، شرايط كاري و امنيت شغلي ادراك شده از عوامل تأثيرگذار بر رضايت شغلي 
 .)Bakr et al., 2019(اعضاي هيئت علمي هستند 

 بـا  كـه  داد نشـان  مطالعـه  نتـايج  دادند. قرار مطالعه مورد عملكرد شغلي بر را شغلي امنيت عدم تأثيرات )2015( 9آرمي و چيرومولو

  .)Chirumbolo & Areni, 2015(يابد مي كاهش شدت به كارايي و عملكرد شغلي، امنيت كاهش
سازمان پرداختند. نتايج نشان داد كـه عوامـل    در دانش اشتراك بر مؤثر عوامل ) در پژوهشي به بررسي2014همكاران ( و 10هجاسي
  .)Hejase et al., 2014(سازماني در اشتراك دانش نقش دارند  عوامل فردي و

اي كه به بررسـي همزمـان سـه متغيـر امنيـت      با بررسي پيشينه تحقيقات انجام شده در داخل و خارج از كشور مشخص گرديد مطالعه
  اماني و اشتراك دانش بپردازد در دسترس پژوهشگر قرار نگرفت.شغلي، بالندگي س

 
  فرضيات پژوهش

  فرضيه اول: امنيت شغلي بر بالندگي سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد.
  فرضيه دوم: امنيت شغلي بر اشتراك دانش تأثير مثبت و معناداري دارد.

  مثبت و معناداري دارد.فرضيه سوم: اشتراك دانش بر بالندگي سازماني تأثير 
  فرضيه چهارم: امنيت شغلي بر بالندگي سازماني با نقش ميانجي اشتراك دانش تأثير مثبت و معناداري دارد.

  
  روش شناسي پژوهش
همبستگي است. جامعه آماري پژوهش شامل تمامي اعضاي هيئت علمي دانشگاه كردستان در سال -روش پژوهش توصيفي

اي (بر حسب جنسيت) طبقه -گيري تصادفيباشد كه به شيوه نمونهزن) مي 31مرد و  342نفر ( 373حجم به  1400-1401تحصيلي 
 زن) به عنوان نمونه انتخاب شدند. براي جمع 16مرد و  174عضو هيئت علمي ( 190گيري كوكران تعداد و بر اساس فرمول نمونه

  زير استفاده شد: پرسشنامه 3آوري اطلاعات از 
بعد تمركز بر  9گويه بوده و هدف آن بررسي ميزان امنيت شغلي از  30پرسشنامه داراي  ):Neysi, 2002ه امنيت شغلي (پرسشنام

 3گويه)، رضايت اقتصادي ( 3گويه)، رضايت شغلي ( 2گويه)، انتخاب شغل مناسب ( 3گويه)، جابجايي كمتر در شغل ( 2شغل (
 7گويه) و دفاع از سازمان ( 3گويه)، وابستگي به سازمان ( 4س آرامش در كار (گويه)، احسا 3گويه)، عاطفي بودن محيط كار (

=كاملاً موافقم است. دو گويه 5=كاملاً مخالفم تا 1اي ليكرت از گذاري پرسشنامه بر اساس طيف پنج گزينهگويه) است. نمره

                                                            
7. Turner 
8. Bakr 
9. Chirumbolo & Areni 
10. Hejase 
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 150و  30اكثر نمره در اين پرسشنامه به ترتيب شوند. حداقل و حدگذاري مي) به صورت معكوس نمره27و  5هاي پرسشنامه (گويه
) ضريب روايي پرسشنامه را از طريق 2002باشد. نيسي و سيدمحموديان (است كه نمره بالاتر نشانه ادراك امنيت شغلي بالاتر مي

از طريق آلفاي ) و همچنين ضريب پايايي آن را Neysi, 2002محاسبه كردند ( 33/0همبسته كردن نمره كل آزمون با سؤال كلي 
  گزارش كردند. 90/0كرونباخ 

گويه بوده و هدف آن سنجش توسعه و بالندگي سازماني از  30پرسشنامه داراي  ):Spides, 2007پرسشنامه بالندگي سازمان (
گويه)، بازخورد دروني و  5گويه)، شمول و درگيري با همديگر ( 5گويه)، اعتماد به همديگر ( 5بعد باز بودن و شفافيت سازمان ( 6

گذاري پرسشنامه بر اساس گويه) است. نمره 5يه كم (گويه) و ساختار سازماني با لا 5گويه)، پرورش و توانمندسازي ( 5بيروني (
 150و  30=كاملاً موافقم است. حداقل و حداكثر نمره در اين پرسشنامه به ترتيب 5=كاملاً مخالفم تا 1اي ليكرت از طيف پنج گزينه

ي روايي پرسشنامه از روايي صوري و ) براي بررس2017باشد. جهانيان و رجبلو (است كه نمره بالاتر نشانه بالندگي بالاتر سازمان مي
محتوايي استفاده كردند و به اين منظور پرسشنامه را به تأييد اساتيد صاحب نظر رساندند و براي تعيين پايايي پرسشنامه از آلفاي 

 ).Rajablou, 2017Jahaniyan &به دست آمد ( 80/0كرونباخ استفاده كردند كه مقدار آن براي 

بوده و هدف آن ارزيابي به اشتراك گذاري دانش در  گويه 32پرسشنامه داراي ): Bohlool, 2013( شاشتراك دانپرسشنامه 
 8( باورهاي كنترليگويه)،  4( باورهاي هنجاري به اشتراك دانشگويه)،  5( نگرش به اشتراك دانشبعد  5از ها مدارس و دانشگاه

گذاري پرسشنامه بر اساس طيف پنج نمره گويه) است. 4( دانش رفتار اشتراكگويه) و  11( تمايل به اشتراك دانشگويه)، 
است كه  160و  32=كاملاً موافقم است. حداقل و حداكثر نمره در اين پرسشنامه به ترتيب 5=كاملاً مخالفم تا 1اي ليكرت از گزينه

ايي پرسشنامه از روايي صوري و محتوايي ) براي بررسي رو2013باشد. بهلول (نمره بالاتر نشانه اشتراك بيشتر دانش در سازمان مي
استفاده كرد و به اين منظور پرسشنامه را به تأييد اساتيد صاحب نظر رساند و براي تعيين پايايي پرسشنامه از آلفاي كرونباخ استفاده 

، 65/0دانش  اشتراكبه  هنجاري ، باورهاي90/0دانش  اشتراك نگرش بهو براي ابعاد  90/0كرد كه مقدار آن براي كل پرسشنامه 
 ,Bohlool(به دست آمد  73/0دانش  اشتراك رفتار و 89/0دانش  اشتراك به ، تمايل70/0دانش  اشتراك به كنترلي باورهاي

2013.( 

) tها از آزمون تحليل عاملي تأييدي استفاده شد كه بر اساس نتايج مقدار ضريب معناداري (آماره براي بررسي روايي سازه پرسشنامه
ها از روايي سازه مطلوبي برخوردارند. روايي توان پذيرفت كه پرسشنامهتر بود. در نتيجه ميبزرگ 96/1ها از عاملي تمام گويه بار

  آمده است: 1ها در جدول واگرا و پايايي پرسشنامه
  

  ها. بررسي روايي واگرا و پايايي پرسشنامه1جدول 
 روايي واگرا 

 (AVE) 
آلفاي 
 كرونباخ

 پايايي
 تركيبي

  85/0  79/0  63/0  امنيت شغلي
  94/0  92/0  84/0  بالندگي سازماني
  89/0  84/0  78/0  اشتراك دانش

  
باشد كه با توجه به نتايج جدول فوق  ديگر هايسازه با يك سازه همبستگي از بيشتر در بررسي روايي واگرا، مقدار قابل قبول بايد

اند. همچنين در بررسي پايايي ها از روايي واگرايي مناسبي برخوردار بودهتوان پذيرفت اين مقدار مطلوب بوده و پرسشنامهمي
لوب و قابل قبول ها مطباشد كه با توجه به جدول فوق مقدار آن 7/0ها مقدار آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي بايد بالاي پرسشنامه
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باشد. براي تجزيه و تحليل اطلاعات از آمار توصيفي (ميانگين، انحراف معيار) و آمار استنباطي مدل معادلات ساختاري با كمك مي
  افزار اسمارت پي آل اس استفاده شد.نرم

  
  هايافته

بالندگي سازماني ، 76/3 ±41/0بود: امنيت شغلي ي توصيفي ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي پژوهش اين گونه هابر اساس يافته
  .89/3 ±39/0اشتراك دانش و  45/3 59/0±

اسميرنوف و وجود -ها با استفاده از آزمون كولموگروفقبل از طراحي مدل معادلات ساختاري دو پيش فرض نرمال بودن داده
  ).2 رابطه بين متغيرها با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون بررسي شد (جدول

 
  ها و وجود رابطه بين متغيرهاهاي نرمال بودن داده. بررسي پيش فرض2جدول 

 اشتراك دانش بالندگي سازماني  امنيت شغلي اسميرنوف-كولموگروف  
  z  sig r  sig r  sig r  sig 

          -  1  421/0  880/0  امنيت شغلي
      -  1 001/0 732/0  999/0  369/0 بالندگي سازماني
  -  1 001/0 705/0 001/0 639/0  985/0  458/0  اشتراك دانش

  
ها داده بودن نرمال بر مبتني فرض تر باشد،بزرگ 05/0از  Z ها چنان چه سطح معناداري مقدار آمارهدر بررسي نرمال بودن داده

هر سه متغير امنيت شغلي، بالندگي سازماني و  Z دهد كه سطح معناداري مقدار آمارههاي جدول فوق نشان ميشود. يافتهتأييد مي
ها برقرار است. همچنين نتايج ضريب همبستگي نشان تر است و بنابراين پيش فرض نرمال بودن دادهبزرگ 05/0اشتراك دانش از 

رابطه بين متغيرها وجود دارد. از اين رو پيش فرض وجود  001/0دهد كه بين سه متغير رابطه مثبت و معناداري در سطح كمتر از مي
كليه روابط  1توان از مدل معادلات ساختاري استفاده كرد كه در شكل شود. بنابراين براي بررسي فرضيات پژوهش ميتأييد مي

  ضرايب معناداري نشان داده شده است. 2متغيرهاي پنهان و بارهاي عاملي و در شكل 
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  معادلات ساختاري (ضرايب مسير). مدل 1شكل 
  
  
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  . مدل معادلات ساختاري (ضرايب معناداري)2شكل 

 آرامش

 محيط عاطفي

 دفاع از سازمان

 رضايت شغلي

 جابجايي كمتر

وابستگي سازماني 

 انتخاب شغل

 رضايت اقتصادي

 تمركز بر شغل

 بازخورد  اعتماد  ساختار  شفافيت  شمول  توانمندي

امنيت 
 شغلي

اشترا
ك 

بالندگ
ي 

 نگرش

 هنجار

 ارزش

 تمايل

 رفتار

27/24 

83/36 

32/36 

61/4 

49/12 

88/4 

08/29 

59/10 

59/27 

54/42 

60/50 

16/33 

31/28 

16/27 

60/87 90/31 99/36 
43/52 62/86 78/70 

02/21 

57/11 57/13 

 آرامش

 محيط عاطفي

 سازماندفاع از 

 رضايت شغلي

 جابجايي كمتر

وابستگي سازماني 

 انتخاب شغل

 رضايت اقتصادي

 تمركز بر شغل

 بازخورد  اعتماد  ساختار  شفافيت  شمول  توانمندي

امنيت 
 شغلي

اشترا
ك 

بالندگ
ي 

 نگرش

 هنجار

 ارزش

 تمايل

 رفتار

702/0 

776/0 

782/0 

288/0 

581/0 
302/0 

747/0 

527/0 

759/0 

808/0 

827/0 

754/0 

760/0 

770/0 

884/0 796/0 809/0 831/0 903/0 860/0 

639/0 

406/0 472/0 
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  آمده است: 3گيري با استفاده از شاخص اعتبار اشتراك بررسي شد كه نتايج در جدول كيفيت مدل اندازه
  

  . بررسي اعتبار اشتراك3جدول 
 براي مشاهدات مجذورات مجموع  

  متغير پنهان هر بلوك
(SSO)  

خطاهاي پيش  مجذور مجموع
  متغير پنهان هر بلوك براي بيني

(SSE)  

  اشتراك اعتبار شاخص
CV-com  

)1-SSE/SSO(  
  227/0  350/1320  1710  امنيت شغلي

  517/0  083/550  1140 بالندگي سازماني
  370/0  110/598  950  اشتراك دانش

  
گيري از كيفيت لازم توان پذيرفت كه مدل اندازهپنهان مثبت باشد مي) متغيرهاي CV-comاعتبار اشتراك ( اگر شاخص بررسي

) متغيرهاي امنيت شغلي، بالندگي CV-comدهد كه مقدار اعتبار اشتراك (برخوردار است. با توجه به نتايج جدول فوق كه نشان مي
توان نتيجه گرفت كه مدل ند، ميباشبوده كه همگي مثبت مي 370/0و  517/0، 227/0سازماني و اشتراك دانش به ترتيب 

  توان اين گونه تحليل كرد:گيري پژوهش از كيفيت لازم برخوردار است. بنابراين فرضيات پژوهش را مياندازه
امنيت  βها مقدار ضريب بر اساس يافته فرضيه اول: امنيت شغلي بر بالندگي سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد.

باشد و از مقدار استاندارد مي 57/13به دست آمده كه برابر با  Tباشد. با توجه به اين كه مقدار مي 47/0شغلي بر بالندگي سازماني 
  شود.تر است فرضيه پژوهش تأييد ميبزرگ 96/1

امنيت شغلي  βقدار ضريب ها مبر اساس يافتهفرضيه دوم: امنيت شغلي بر اشتراك دانش تأثير مثبت و معناداري دارد. 
 96/1باشد و از مقدار استاندارد مي 02/21به دست آمده كه برابر با  Tباشد. با توجه به اين كه مقدار مي 63/0بر اشتراك دانش 

  شود.تر است فرضيه پژوهش تأييد ميبزرگ
 βها مقدار ضريب س يافتهبر اسا فرضيه سوم: اشتراك دانش بر بالندگي سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد.

باشد و از مقدار مي 57/11به دست آمده كه برابر با  Tباشد. با توجه به اين كه مقدار مي 41/0اشتراك دانش بر بالندگي سازماني 
  شود.تر است فرضيه پژوهش تأييد ميبزرگ 96/1استاندارد 

 تراك دانش تأثير مثبت و معناداري دارد.فرضيه چهارم: امنيت شغلي بر بالندگي سازماني با نقش ميانجي اش
هاي الف) مقدار ضريب مسير متغير مستقل بر متغير استفاده شد. با توجه به مقدار شاخص 11براي بررسي فرضيه از آزمون سوبل

و ميانجي ، ج) خطاي استاندارد مسير متغير مستقل =41/0b، ب) مقدار ضريب مسير متغير ميانجي بر متغير وابسته a=63/0ميانجي 
056/0Sa= 080/0، د) خطاي استاندارد مسير متغير ميانجي و وابستهSb= مقدار ،z  بود. از آن جا كه اين  66/4به دست آمده برابر با

گري اشتراك دانش تر بود بنابراين اثر غيرمستقيم امنيت شغلي بر بالندگي سازماني با ميانجيبزرگ 58/2از مقدار  zمقدار 
)25/0β=معنادار است. 01/0ح كمتر از ) در سط  

  اثرات مستقيم، غير مستقيم و كل متغيرهاي پژوهش آورده شده است: 4در جدول 
  
  

  

                                                            
11 .Sobel Test  
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  . اثرات مستقيم، غير مستقيم و كل4جدول 
  t  اثر كل  z  اثرغيرمستقيم  t  اثر مستقيم  مسير

  13/10  72/0  66/4  25/0  57/13  47/0  امنيت شغلي بر بالندگي سازماني
 02/21 63/0   02/21  63/0  بر اشتراك دانشامنيت شغلي 

  57/11  41/0      57/11  41/0 اشتراك دانش بر بالندگي سازماني
  

  گيريبحث و نتيجه
گري اشتراك دانش در دانشگاه كردستان انجام اين پژوهش با هدف بررسي تأثير امنيت شغلي بر بالندگي سازماني با ميانجي

 & Shirzad Kebria(پذيرفت. يافته اول نشان داد كه امنيت شغلي بر بالندگي سازماني اثر مثبت و معناداري دارد. اين يافته با نتايج 

Nosrati,2018, Murugan, 2017, Ossai-Igwe Lucky et al., 2013( توان گفت كه در همخوان است. در تبيين اين يافته مي
يابند تعهد بيشتري به دانشگاه  دست خاطر آسودگي از مطلوبي به سطح بابت امنيت شغلي از اعضاي هيئت علمي كه صورتي

دچار  كمتر نيز دانشگاه دهند ومي دانشگاه قرار اختيار در را خود جسمي و فكري انرژي و بال توان فراغ با كنند،احساس مي
 از امنيت شغلي كه يابد. در واقع از آن جاوري و بالندگي سازماني دانشگاه افزايش ميگردد و بهرهمي سازماني هايتنش

 عملكرد از تواندمي گيرد بكار جديد بتواند مفاهيم را در شغلي امنيت دانشگاه اگر باشد،مي اعضاي هيئت علمي مهم هايدغدغه

 تواناسازي باعث شغلي اعضاي هيئت علمي كه امنيت زيرا يابد دست لازم اثربخشي و كارآيي به اعضاي هيئت علمي خود مناسب

نتيجه  در و شودمي ترفيع هايفرصت و كاري شغلي، وجدان رضايت آموزي، تجربه عملي، جسارت ابعاد تخصصي، در آنان
  كند.افزايش پيدا مي برآورده شده و بالندگي سازماني دانشگاه دانشگاه اجتماعي و تخصصي انتظارات

 ,Keshavarzi & Akhondzadehيافته دوم نشان داد كه امنيت شغلي بر اشتراك دانش اثر مثبت و معناداري دارد. اين يافته با نتايج (

2012, Solgi & Ghasemi, 2019, Doulani et al., 2020.توان گفت كه وقتي كه اعضاي در تبيين اين يافته مي ) همخوان است
دانش خود به ديگران را نداشته باشند، به اين  گذاشتن اختيار در صورت در جايگاه تزلزل از هيئت علمي دغدغه و نگراني ترس

خود  دانش عات واطلا كردن مخفي به وادار هاآورد باور نخواهند داشت، آنمي قدرت اطلاعات و ديدگاه قديمي را كه دانش
كنند. در نتيجه با خيالي آسوده افراد به طور متقابل، دانش و نمي تلقي شغلي پيشرفت براي ايوسيله را و احتكار دانش شوندنمي

 آورند. به عبارت ديگركنند و در نهايت به صورت مشترك دانش جديدي را به وجود ميهاي خود را با يكديگر مبادله ميتجربه

 به شغل آن در خدمت پايان دوران تا كه باشند داشته اطمينان و مناسبي هستند داراي شغل كنند احساس اعضاي هيئت علمي اگر

شغليشان در خطر  و با در اختيار گذاشتن دانش، معلومات و تجاربشان با همكاران، مقام و موقعيت داد خواهند ادامه كارخود
 اك دانش خود در بين همكاران خواهند پرداخت.افتند با اطمينان بيشتري به اشترنمي

 ,Kim, & Ju, 2008نتايج ( با يافته يافته سوم نشان داد كه اشتراك دانش بر بالندگي سازماني اثر مثبت و معناداري دارد. اين

Loebbecke et al., 2016, Nikpour, 2019, Taghizadeh & Tari, 2009د گفت كه ) همخوان است. در تبيين اين يافته باي
 تبديل سازماني دانش به فردي دانش پرداخته، يكديگر با دانش خود دوجانبه تبادل به طريق اشتراك دانش اعضاي هيئت علمي از

 گذاشتن اجرا به و تمرين براي فرصتي و جديد هايتجربه يادگيري براي فرصت اين فرايند، وسيله به بالقوه صورت به و شودمي

 كارآيي توانندمي دانش اعضاي هيئت علمي خود تسهيم طريق از شود. در نتيجه دانشگاهمي فراهم هاتوانايي ها ومهارت ها،تجربه

اعضاي هيئت علمي در  .دهد و به بالندگي سازماني دست پيدا كند را كاهش اطمينان عدم از ناشي خطرات و بخشد بهبود را خود
كنند و در فرايند گردآوري دانش به صورت فعال دانند به همكاران خود منتقل ميفرايند اهداي دانش به صورت فعال آن چه را مي

دانند ياد بگيرند. در نتيجه دانشگاه با اشتراك دانش اثربخش، خواهند كنند تا آن چه را آنان ميبه همكاران خود مراجعه مي
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هاي اعضاي هيئت علمي خود را براي كارهاي خلاقانه و نوآورانه يگانه سازد و به سطح مطلوبي از ت دانش، توانايي و مهارتتوانس
 بالندگي سازماني دست پيدا كند.

ه با نتايج گري اشتراك دانش اثر مثبت و معناداري دارد. اين يافتيافته چهارم نشان داد كه امنيت شغلي بر بالندگي سازماني با ميانجي
)Doulani et al., 2020, Solgi & Ghasemi, 2019, Nikpour, 2019, Taghizadeh & Tari, 2009, Murugan, 2017, 

Loebbecke et al., 2016با را خود دانش علمي هيئت اعضاي كه توان گفت هنگامي) همخوان است. در تيين اين يافته مي 

 را خود هايتجربه و دانش مداوم به طور افزايند،مي هاي خودتجربه و دانش بر ارند،اشتراك بگذ به خود همكاران و دانشجويان

 همكاران و با دانشجويان كنند، ايفا رهبري نقش به نوعي كنند،مي درك را خود همكاران و دانشجويان نيازهاي كنند،بهنگام مي

 و خود همكاران و دانشجويان براي كنند،مي سازمان پشتيباني هايفعاليت از نوعي به كنند،مي برقرار ارتباط اثربخش و پيوسته خود
 دانشگاه در علمي كيفيت بهبود موجب همه از ترو مهم كنندمي كمك يادگيري دانشجويان به شوند،مي قائل ارزش افراد ديگر

سازماني دانشگاه خواهد شد. در واقع امنيت اين موارد موجب بالندگي  ) كه همهRahaei Azarkhavarani et al., 2015شوند (مي
 شود كه اعضاي هيئت علمي با آسودگي و آرامش كامل دانش خود را با ديگران به اشتراك بگذارند و رفتارشغلي سبب مي

 باعثآورد و وجود مي به را و كاركنان دانشگاه علمي هيئت اعضاي بين افزاييهم و تعامل دانش هم به نوبه خود نوعي اشتراك

  شود.هايش ميها و برنامهدانشگاه در رسيدن به اهداف، ماموريت عملكرد بهبود بالندگي سازماني و افزايش
هاي اين پژوهش نشان داد كه امنيت شغلي اعضاي هيئت علمي هم به طور مستقيم و هم به طور غيرمستقيم و با در مجموع يافته

اثر مثبت و معناداري دارد. از آن جا كه اين مطالعه بر روي اعضاي هيئت علمي  گري اشتراك دانش بر بالندگي سازمانيميانجي
ها از ابزار پرسشنامه دانشگاه كردستان انجام شده است در تعيم نتايج محدوديت دارد. همچنين با توجه اين كه در جمع آوري داده

  دارد. استفاده شد كه جنبه خودگزارش دهي دارد، احتمال سوگيري در نتايج وجود
سازماني دانشگاه را  بالندگي اندازهايچشم و اهداف كه مديران عالي دانشگاه كردستان شودمي پيشنهاد هاي پژوهشيافته اساس بر

و منابع كافي را اختصاص دهند، به تبيين  بودجه هاي بالندگيبراي اعضاي هيئت علمي مشخص كنند؛ براي تحقق اهداف و برنامه
 خدمت حين مستمر هاياز طريق آموزش كاركنان و اعضاي هيئت علمي بپردازند، مديران، براي دگي سازمانيبالن مثبت پيامدهاي

را  كاركنان و اعضاي هيئت علمي دانشگاه مديران، علمي سازماني توان بالندگي حوزه در آموزشي هايكنفرانس و هاو نشست
شود كه با تفويض اختيار و علمي به مديران عالي دانشگاه پيشنهاد مي همچنين براي تقويت امنيت شغلي اعضاي هيئت ارتقا بخشند.

حفظ استقلال شغلي اعضاي هيئت علمي، رعايت عدالت و عدم تبعيض، فراهم كردن امكانات مناسب براي پيشگيري از حوادث 
هاي آموزشي حين رگزاري دورهشغلي، فراهم كردن امكانات مناسب استفاده از بيمه، بازنشستگي، توانمندسازي آنان از طريق ب

هاي سازماني و تسريع در روند تبديل وضعيت خدمت، استفاده از نظرات، پيشنهادات و اتتقادات سازنده آنان در تصميم گيري
توانند بر احساس امنيت شغلي اعضاي هيئت علمي بيفزايند. همچنين با توجه به اثر مثبت اشتراك دانش قطعي مي-استخدامي رسمي

شود: معرفي منافع فردي و سازماني اشتراك دانش، بيان الندگي سازماني به مديران عالي دانشگاه پيشنهادات زير مطرح ميبر ب
دانش و  مديريت جلسات ها به اعضاي هيئت علمي از طريق برگزاري منظمضرورت ارتقاي دانشگاه و عقب نماندن از ساير دانشگاه

 در اعتماد فضاي تر، تشويق كارهاي آموزشي و پژوهشي گروهي، ايجادي نيروهاي جواناشتراك دانش، عدم تهديد به جايگزين

آورد پس بايد براي مقابله با اين ديدگاه سنتي كه دانش قدرت مي سازيشخصي، فرهنگ  اطلاعات و هادانسته تبادل براي دانشگاه
رقابتي ناسالم و قدرداني مناسب (مادي و  جو ايجاد از لوگيريشود، جآن را احتكار كرد زيرا با اشتراك آن موقعيت فرد متزلزل مي

  اند.معنوي) در هفته پژوهش از اعضاي هيئت علمي كه در اشتراك دانش شاخص بوده
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  تعارض منافع
منافع  ها و يا انتشار دو گانه پرهيز نموده ومقاله حاضر به طور كامل از اخلاق نشر از جمله سرقت ادبي، سوء رفتار، جعل داده

 اند.تجاري در اين راستا وجود ندارد و نويسندگان در قبال ارائه اثر خود وجهي دريافت ننموده

 

  سپاسگزاري
دانند از همكاري مسئولين و اعضاي هيئت علمي دانشگاه كردستان كه در اجراي اين پژوهش نويسندگان مقاله بر خود لازم مي

  اند تشكر و قدرداني نمايند.ياري رسانده
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