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Abstract 

Introduction 

The present study aimed to examine the impact of interpersonal skills and organizational commitment 

on knowledge absorption capacity in the Southeast Water Production and Transmission Operation 

Company. 

 

Method  

This research is applied in nature and was designed as a cross-sectional descriptive-survey study. The 

statistical population included 527 employees of the Southeast Water Production and Transmission 

Operation Company affiliated with the Ministry of Energy, and data were collected through 

standardized questionnaires. 

 

Results 

The structural equation modeling results indicated that interpersonal skills have a positive and 

significant effect on knowledge absorption with a path coefficient of 0.11 and directly affect 

knowledge sharing with a coefficient of 0.368. Organizational commitment also contributes to 

increasing knowledge sharing with a coefficient of 0.642; however, its direct effect on knowledge 

absorption (coefficient 0.094) is relatively weak and mainly operates through the mediating role of 

knowledge sharing (indirect path coefficient of 0.117).  Knowledge sharing, as a mediating variable, 

plays a key role in enhancing knowledge absorption capacity with a path coefficient of 0.452. The 

model’s coefficient of determination (R²) for knowledge absorption was 0.914, indicating a very high 
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explanatory power.  Model fit indices, including χ²/df=1.89, CFI=0.934, TLI=0.904, and 

RMSEA=0.041, demonstrate the model’s good validity. 

 

Discussion 

These findings highlight the importance of developing communication skills, increasing organizational 

commitment, and strengthening a culture of knowledge sharing to enhance knowledge absorption 

capacity in organizations. 

 

Keywords: Interpersonal skills, organizational commitment, knowledge absorptive capacity, 
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فردی و تعهد سازمانی بر ظرفیت جذب دانش با نقش میانجی تسهیم  بین های مهارت اثر

 دانش
 

    بهبهانی  ری علی مکا
 

 
 ران یا ، اهواز، ب جنوب شرق آ  و انتقال  د یتول  ، یعامل شرکت بهربردار ریمد 

 

   چکیده 
 د ی تول  ی بردار فردی و تعهد سازمانی بر ظرفیت جذب دانش در شرکت بهره های بین پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر مهارت 

پیمایشی مقطعی طراحی شده است. -شرق انجام شده است. این تحقیق از نوع کاربردی و به شیوه توصیفی و انتقال آب جنوب 

بوده   رو ی وابسته به وزارت ن   شرق و انتقال آب جنوب   د ی تول   ی بردار نفر از کارکنان شرکت بهره   527جامعه آماری پژوهش شامل  

 ی هااا نشااان داد کااه مهارت   ی معاااد ت سااا تار   الگویااابی   ج ی نتا .  آوری شد های استاندارد جمع نامه پرسش ها از طریق  که داده 

 م ی طور مستق به  0/ 368مسیر    ب ی با ضر   ن ی دارند و همچن   ش بر جذب دان   ی دار ی مثبت و معن   اثر   0/ 11  ر ی مس   ب ی با ضر   ی فرد ن ی ب 

آن   م ی اما اثر مستق   کند، ی دانش کمک م   م ی تسه   ش ی به افزا   0/ 642  ب ی با ضر   ز ی ن   ی دانش اثرگذار هستند. تعهد سازمان   م ی بر تسه 

 م ی رمسااتق ی غ  ر ی مساا  ب ی دانش )ضاار  م ی تسه  ی انج ی م   ر ی مس   ق ی است و عمدتاً از طر   ف ی ( نسبتاً ضع 0/ 094  ب ی بر جذب دانش )ضر 

جااذب   ت یاا ظرف   ی در ارتقااا   ی د ی نقش کل   0/ 452  ر ی مس   ب ی با ضر   ی انج ی م   ر ی عنوان متغ دانش به   م ی است. تسه   رگذار ی ( تأث 0/ 117

بااا  اساات.   ار ی بساا   ن یاای قاادرت تب   انگر ی بود که ب   0/ 914جذب دانش برابر با    ی ( مدل برا R²)   ن یی تع   ب ی . ضر کند ی م   ءفا ی دانش ا 

 0/ 041  براباار بااا   RMSEAو    0/ 904برابر بااا    TLI،  0/ 934معادل    CFI،  1/ 89  با برابر    χ²/dfشامل    ز ی برازش مدل ن   ی ها شا ص 

و   ی تعهااد سااازمان   ش ی افاازا   ، ی ارتباااط   ی ها توسعه مهارت   ت ی اهم   ج ی نتا   ن ی . ا باشند ی مطلوب و اعتبار مدل م   ت ی ف ی دهنده ک نشان 

 کنند. ی م  د ی ها تأک جذب دانش در سازمان  ت ی ظرف  ی ارتقا منظور به دانش را  م ی فرهنگ تسه  ت ی تقو 
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 مقدمه 
دنبال راهکارهایی  ها برای حفظ مزیت رقابتی  ود به در دنیای پیچیده و به سرعت در حال تغییر امروزی، سازمان

به انطباق با تحو ت محیطی و تغییرات نوآورانه نیز  ها را افزایش دهد، بلکه قادر  وری و کارایی آنبهرهتنها  نههستند که  
تواند این اهداف را . یکی از منابع اصلی که می(Malik et al., 2022 ;Al-Husseini, 2024 ;Than et al., 2023)  باشد

به  راستا، ظرفیت جذب دانش  این  ها مطرح  عنوان یک عامل کلیدی در موفقیت سازمانمحقق سازد، دانش است. در 

ویژه آن  شود. ظرفیت جذب دانش به توانایی یک سازمان در شناسایی، پذیرش، پردازش و استفاده از دانش جدید، بهمی
. این  (Ye et al., 2021 ;Makhloufi et al., 2021)  شود آید، اطلاق میمیدست  بهدسته از دانشی که از منابع بیرونی  

نه نوآوری در سازمانظرفیت  و  کارایی  افزایش  میتنها موجب  به سازمانها  بلکه  را میشود،  امکان  این  به  ها  که  دهد 
 .(Hammouch, 2025) سرعت به تغییرات محیطی پاسخ دهند و در پی آن، توانایی رقابتی  ود را حفظ کنند

تعاملات میان فردی در درون سازمان است  اساسی در فرآیند جذب دانش،  ابعاد  از  فردی بین های  مهارت .  یکی 
  عنوان یکی از عواملی که در تسهیل این تعاملات نقش دارند، تأثیر بسزایی در فرآیند جذب دانش دارندکارکنان به 

(Liao et al., 2021) مهارت این  سایر  .  و  مذاکره  تعارض،  حل  همکاری،  مؤثر،  ارتباط  برقراری  توانایی  شامل  ها 
طور مؤثری با یکدیگر تعامل کنند  های کاری به کند تا در محیط های اجتماعی است که به کارکنان کمک می مهارت 

به  را  دانش  بگذارند و  اشتراک  به  کارآمد  تبادل  ازآنجاکه  .  (Adula et al., 2023)  طور  نیازمند  دانش  جذب  فرآیند 
طور مستقیم در تسهیل این فردی کارکنان به های بین اطلاعات و یادگیری مشترک بین اعضای سازمان است، مهارت 

های ارتباطی قوی بر وردارند، فرایند جذب و انتقال هایی که کارکنان از مهارت فرآیند تأثیرگذار هستند. در سازمان 
امر به بهبود عملکرد کلی سازمان منجر می طور مؤثرتری صورت می دانش به    . (Cao et al., 2022)  شود گیرد و این 

گذارد، تعهد  طور مستقیم بر ظرفیت جذب دانش تأثیر می فردی، یکی دیگر از عواملی که به های بین علاوه بر مهارت 
. تعهد سازمانی به میزان وابستگی عاطفی، هنجاری و مستمر کارکنان به  (Lei et al., 2019)  سازمانی کارکنان است 

شکل  در  مهمی  نقش  و  دارد  اشاره  داردسازمان  سازمانی  فرآیندهای  در  فعال  مشارکت  و  مثبت  رفتارهای    گیری 
(Migdadi, 2022) فعالیت در  دارند،  بیشتری  تعهد  سازمان  ود  به  که  کارکنانی  دانش .  به های  سازمان  طور محور 

می فعا نه  مشارکت  اشتراک تری  به  کسب،  به  بیشتری  تمایل  و  به کنند  و  نشان گذاری  از  ود  دانش  کارگیری 
با ،  می  عبارتی دیگر، تعهد سازمانی  به  بهره تنها  نه دهند.  یادگیری و  برای  انگیزه کارکنان  افزایش  از موجب  برداری 

طور مؤثری های جمعی به ها در فرآیندهایی همچون تسهیم دانش و همکاری شود تا آن شود، بلکه باعث می دانش می 

ای به سازمان  ود دارند،  . در واقع، کارکنانی که احساس تعلق عاطفی و حرفه (Aslam et al., 2024)  مشارکت کنند 
شوند و این امر موجب تسهیل های جدید، وارد عمل می های سازمانی و یادگیری احتمال زیاد در مواجهه با چالش به 

 .(Wang et al., 2021)  شود فرآیند جذب دانش در سازمان می 
طور مستقیم در تسهیل فرآیند جذب دانش نقش دارد. این فرآیند عنوان یک عامل کلیدی دیگر، به تسهیم دانش، به 

های عنوان یک پل ارتباطی میان مهارت تواند به گذاری دانش ضمنی و صریح میان کارکنان است و می شامل به اشتراک 
هایی که فرهنگ تسهیم دانش رواج دارد، . در سازمان (Duodu & Rowlinson, 2020)  فردی و تعهد سازمانی عمل کند بین 

می  تشویق  بهره کارکنان  دیگران  دانش  از  در عوض،  و  بگذارند  اشتراک  به  را  دانش  ود  که  امر شوند  این  برداری کنند. 
 بخشدطور غیرمستقیم ظرفیت جذب دانش سازمان را بهبود می شود، بلکه به باعث افزایش تعاملات میان فردی می تنها  نه 

(Nguyen et al., 2022) کنند، این فرایند طور مداوم با یکدیگر تعامل دارند و دانش  ود را منتقل می . زمانی که کارکنان به

عنوان تواند به کند. به عبارت دیگر، تسهیم دانش می سازی دانش در سازمان و تسریع فرآیند یادگیری کمک می به نهادینه 
فردی، تعهد سازمانی و ظرفیت جذب دانش عمل کند و مسیر بهبود و های بین یک مکانیزم میانجی در ارتباط میان مهارت 

توانمندی  کند ارتقای  هموار  را  سازمانی  سازمان   آنجا   از   . (Chiu et al., 2024)  های  در  دانش  فرآیند جذب  به که  طور ها 
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می  متغیرها  این  میان  تعامل  چگونگی  درک  است،  عوامل  این  تأثیر  تحت  سازمان مستقیم  به  تا تواند  کند  کمک  ها 
. با توجه به اهمیت (Lee et al., 2020)    تری را در جهت ارتقای ظرفیت جذب دانش طراحی کنندهای بهینه استراتژی 

سازمان  امروز،  رقابتی  دنیای  در  دانش  باید  روزافزون  بهبود دنبال  به ها  و  دانش  تبادل  تسهیل  برای  بسترهایی  ایجاد 
ها در شرایطی که سازمان   ویژهوری و نوآوری دست یابند. به های ارتباطی کارکنان  ود باشند تا از این طریق به بهره مهارت 

عنوان یک عامل حیاتی برای بقا کارگیری دانش به رو هستند، توانایی جذب و به های پیچیده و تحو ت سریع روبه با چالش 
 . (Jiang et al., 2023)  رود ها به شمار می و موفقیت سازمان 

مهارت تأثیر  بررسی  پژوهش،  این  بینهدف  میانجی  های  نقش  و  دانش  جذب  ظرفیت  بر  سازمانی  تعهد  و  فردی 

های  تسهیم دانش است. این مطالعه قصد دارد به کشف روابط میان این متغیرها بپردازد و روشن کند که چگونه مهارت 
می سازمانی  تعهد  و  این  ارتباطی  نتایج  کنند.  تقویت  را  سازمانی  دانش  جذب  ظرفیت  دانش،  تسهیم  طریق  از  توانند 

می سازمانتحقیق  به  مهارتتواند  توسعه  با  تا  کند  کمک  بینها  حمایتهای  محیطی  ایجاد  و  تسهیم فردی  برای  گر 
توانمندی ترتیب،  این  به  و  بهبود بخشند  را  دانش  ود  با چالشدانش، ظرفیت جذب  مواجهه  برای  را  و  های  ود  ها 

های موجود در حوزه مدیریت دانش و  تواند به توسعه نظریه های محیطی تقویت کنند. در نهایت، این مطالعه میرقابت
 .ها ارائه دهدیادگیری سازمانی کمک کرده و راهکارهای عملی برای بهبود فرآیندهای جذب دانش در سازمان

فردی، تعهد سازمانی و  های بینمفاهیم اصلی ظرفیت جذب دانش، مهارتبراساس  چارچوب نظری پژوهش حاضر  
منظور تبیین نحوه تعامل و تأثیرگذاری این عوامل بر یکدیگر و بر افزایش  تسهیم دانش بنا شده است. این چارچوب به 

سازمان در  دانش  جذب  مفصلظرفیت  توضیحات  بخش،  این  در  است.  شده  طراحی  این  ها  از  یک  هر  مورد  در  تری 
 .شودها با یکدیگر و با ظرفیت جذب دانش ارائه میمفاهیم و نحوه ارتباط آن

ظرفیت جذب دانش به توانایی یک سازمان در شناسایی، دریافت،   (: Absorptive Capacity)  ظرفیت جذب دانش

آید، اشاره دارد. این می دست  به ویژه آن دسته از دانشی که از منابع بیرونی  کارگیری دانش جدید، به پردازش، تفسیر و به 
اوایل دهه   در  لِوینتال  و  کوهِن  توسط  ابتدا  در حوزه   1990مفهوم  کلیدی  مفاهیم  از  یکی  به  زمان  آن  از  و  مطرح شد 

مدیریت دانش تبدیل گردید. ظرفیت جذب دانش در واقع شامل دو بخش اصلی است: اولین بخش به توانایی سازمان در 
بخش دوم مربوط به توانایی سازمان در پردازش و استفاده از این دانش و    شناسایی و کسب دانش جدید ا تصاص دارد 

طور مستقیم به فرآیند یادگیری سازمانی مرتبط است، این توانایی در که ظرفیت جذب دانش به مؤثر است. ازآنجا صورت به 
 . (Pertiwi et al., 2024)  کندمی  ء وری و انطباق با تغییرات محیطی نقشی حیاتی ایفا افزایش نوآوری، بهره 

بینمهارت بینمهارت(:  Interpersonal Skills)   فردیهای  به  های  اجتماعی  تواناییفردی  و  ارتباطی  های 

مهارت این  دارد.  اشاره  دیگران  با  مؤثر  تعاملات  برقراری  در  تواناییکارکنان  شامل  دادن ها  گوش  همدلی،  مانند  هایی 
دارند.   بسزایی  نقش  گروهی  و  فردی  میان  تعاملات  تسهیل  در  که  است  مذاکره  و  تیمی  تعارض، همکاری  فعال، حل 

طور مؤثرتر منتقل کنند، در تعاملات  ود بیشتر به شنیدن توانند اطلاعات را بهفردی با  میهای بینکارکنان با مهارت
ها  طور سازنده هستند. در زمینه جذب دانش، این مهارتو درک نظرات دیگران توجه دارند و قادر به حل تعارضات به

ها معمو ً از طریق تعاملات اجتماعی و ارتباطات میان فردی ای دارند، زیرا فرآیند جذب دانش در سازماناهمیت ویژه
ای بر کیفیت و کارایی این فرآیند  ملاحظه  طور قابلتواند بهفردی کارکنان میهای بینرو، مهارتگیرد. از این صورت می 

 .(Lei et al., 2019) تأثیرگذار باشد

تعهد سازمانی به میزان وابستگی عاطفی، شنا تی و رفتاری  :   (Organizational Commitment)تعهد سازمانی

کارکنان به سازمان  ود اشاره دارد. این مفهومی است که میزان تمایل کارکنان به ادامه همکاری با سازمان و مشارکت  
دهد. کارکنانی که از تعهد سازمانی با یی بر وردارند، بیشتر به اهداف سازمانی اهمیت در فرآیندهای آن را نشان می

فعالیتمی در  و  اشتراکدهند  به  از جمله  دارند. تعهد  های مختلف سازمانی،  یادگیری، مشارکت فعال  گذاری دانش و 
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به پیوند احساسی کارکنان با سازمان اشاره دارد؛ تعهد هنجاری که به    :سازمانی سه بعد اصلی دارد تعهد عاطفی که 
ای کارکنان  شود؛ و تعهد مستمر که به د یل اقتصادی یا حرفه احساس مسئولیت کارکنان در قبال سازمان مربوط می

پژوهش دارد.  اشاره  سازمان  در  ماندن  دادهبرای  نشان  بهها  دارند،  با تری  سازمانی  تعهد  که  کارکنانی  که  طور اند 
از اینتری در فرآیندهای یادگیری و تسهیم دانش شرکت میفعال رو، ظرفیت جذب دانش سازمان نیز بهبود  کنند و 
 . (Bhatti et al., 2021) یابدمی

دانش  اشتراک:  (Knowledge Sharing)  تسهیم  به  و  انتقال  فرآیند  به  دانش  افراد،  تسهیم  میان  دانش  گذاری 

ارکان اساسی یادگیری سازمانی  عنوان یکی از  های مختلف درون یک سازمان اشاره دارد. این فرآیند بهها یا بخشگروه
طلاعات مستند  تسهیم دانش صریح که مربوط به ا:  شود. تسهیم دانش شامل دو بعد استو مدیریت دانش شنا ته می

شکل کلامی    ها بههای فردی است که انتقال آنو تسهیم دانش ضمنی که شامل تجربیات و مهارت  انتقال است   و قابل 
سرعت در سطح سازمان جریان یابد و  شود تا دانش بهها موجب مییا نوشتاری دشوارتر است. تسهیم دانش در سازمان

طور هایی که فرهنگ تسهیم دانش بهکند. در سازماننوبه  ود ظرفیت جذب دانش را تقویت میاین جریان اطلاعاتی به
افراد تشویق می امر در  مؤثر وجود دارد،  این  اشتراک بگذارند، که  به  با دیگران  را  شوند که اطلاعات و تجربیات  ود 

 . (Jing et al., 2022) کندنهایت به یادگیری سازمانی و بهبود عملکرد کلی سازمان کمک می

مهارت بین  دانش  تسهیم  میانجی  نقش  بررسی  پژوهش،  این  در  مهم  موضوعات  از  بینیکی  تعهد  های  و  فردی 

سوی   از  دانش  جذب  ظرفیت  و  سو  یک  از  استسازمانی  از طوربه  .(Yuan et al., 2024)  دیگر  که  کارکنانی  کلی، 

راحتی با همکاران  ود تعامل کنند و فرآیند تسهیم دانش را های ارتباطی و اجتماعی قوی بر وردارند، قادرند بهمهارت

 Rafique et)  تواند باعث تقویت ظرفیت جذب دانش در سازمان شودوبه  ود می نتسهیل نمایند. این تسهیم دانش، به

al., 2022)می سازمانی  تعهد  دیگر،  سوی  از  در  .  مشارکت  و  دانش  تسهیم  به  کارکنان  تمایل  افزایش  باعث  تواند 

هایی که کارکنان از تعهد سازمانی با تری بر وردارند، احتمال بیشتری فرآیندهای یادگیری سازمانی شود. در سازمان

تواند فرآیند جذب دانش را و این امر می تجربیات  ود با دیگران بپردازند ش و گذاری دانها به اشتراکوجود دارد که آن

کند حاضر    (Nadeem & Qureshi, 2023).  تسریع  پژوهش  نظری  دانش،  براساس  چارچوب  جذب  ظرفیت  مفاهیم 

عوامل در فرآیند فردی، تعهد سازمانی و تسهیم دانش استوار است. این چارچوب به بررسی تعاملات این  های بینمهارت

های ارتباطی و تعهد سازمانی از طریق تسهیم دانش،  پردازد و تلاش دارد تا روشن کند چگونه مهارتجذب دانش می

می تقویت  را  سازمانی  دانش  جذب  میظرفیت  روابط  این  درک  پ کنند.  و  مدیران  به  تا  تواند  کند  کمک  ژوهشگران 

 .ها توسعه دهندثری برای ارتقای فرآیندهای جذب دانش در سازمانؤراهکارهای م

 ، ی تعهد سازمان  ،ی فرد ن ی ب   یها پژوهش شامل مهارت   یرها ی متغ   ان یروابط م   نیی تب   ی برا  یمفهوم   یمطالعه، مدل   نی در ا 

مستقل اول  ر ی عنوان متغ به  ی فرد ن ی ب  یها چارچوب، مهارت  ن ی شده است. در ا  ی جذب دانش طراح  تی دانش و ظرف  م ی تسه 

جذب   ت ی و ظرف   ی انج ی دانش نقش م   می تسه همچنین  اند.  شده   ه نظر گرفت مستقل دوم در   ر ی عنوان متغ به   ی و تعهد سازمان

متغ  نقش  ا   ر ی دانش  را  فرض براساس    . کندی م   ءفا ی وابسته  م روابط  انتظار  مدل،  در   ری تأث   ی فرد ن ی ب   ی هامهارت   رود ی شده 

از   ی فرد ن ی ب   ی ها است که مهارت   ن ی فرض بر ا   ن ی جذب دانش داشته باشند. همچن   ت ی و ظرف  ی بر تعهد سازمان  ی م ی مستق 

 م ی طور مستق به   ز ی ن  یازمان علاوه تعهد س. به شوند ی مؤثر دانش در سازمان م   م ی تسه   ساز نه ی زم   ، ی تعهد سازمان  ت ی تقو   ق ی طر 

در ارتقاء   ی د ی کل   ی عنوان سازوکاردانش به   م ی تسه   ت، ی واهد بود. در نها   رگذار ی کارکنان تأث   ن ی دانش در ب   م ی تسه   زان ی بر م 

و از   می رمستق ی طور غ به   ی است که تعهد سازمان  ن ی فرض بر ا   گر، ی د  ی . از سو کند ی جذب دانش در سازمان عمل م  ت ی ظرف 

ن   م ی تسه   ق ی طر  ظرف   ز ی دانش  تأث   ت یبر  دانش  اهم   ، ی کل طور به   . گذاردی م  ر ی جذب  بر  حاضر  پژوهش  ارتباطات   ت ی مدل 

و   ر ی سازمان در جذب، تفس   یتوانمند   تی و تقو   ی ر ی گفعال دانش در شکل   می و تسه   دار یپا   یمؤثر، تعهد سازمان  یفرد ن ی ب 

 .دهد ی را نشان م  ق ی تحق  ی مدل مفهوم 1 شکل و    دارد   دی تأک  د یاز دانش جد   ی بردار بهره 
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Figure 1. Conceptual model of the study 

 

 روش 
 گیری نمونه   روش   و   نمونه   آماری،   جامعه 

بر    ی و تعهد سازمان   ی فرد ن ی ب   ی ها مهارت   ر ی تأث   ی است که به بررس   ی کاربرد   ی مطالعه   ک ی پژوهش حاضر از نظر هدف،  
م   ت ی ظرف  دانش  ش پردازد ی جذب  نظر  از  ا داده   ی آور جمع   ی وه ی .    ی ش ی ما ی پ -ی ف ی توص   ی مطالعه   ک ی عنوان  به   ق ی تحق   ن ی ها، 
انجام    ی مقطع   ی وه ی مطالعه به ش   ن ی  واهند شد، ا   ی آور  اص جمع   ی مان بازه ز   ک ی ها در  داده ازآنجاکه  و    شود ی م   ی بند دسته 

وابسته به    شرق و انتقال آب جنوب   د ی تول   ی بردار کارکنان شرکت بهره   ی را تمام   پژوهش   ن ی ا   ی . جامعه و نمونه آمار شود ی م 
 نفر است.    527ها برابر با  که تعداد آن   دهند ی م   ل ی تشک   رو ی وزارت ن 
  یبرا   از ی طور  اص، اطلاعات مورد ن بهره گرفته شده است. به   ی ا پژوهش، از روش کتابخانه   ی نظر   ی مبان   ل ی تکم   ی راستا   در 

منابع به    ن ی . ا د ی گرد   ی آور جمع   ی منابع معتبر علم   ر ی و سا   ی و  ارج   ی مقا ت دا ل   ، ی کتب علم   ی مطالعه   ق ی بخش از طر   ن ی ا 
جذب    ت ی دانش و ظرف   م ی تسه   ، ی تعهد سازمان   ، ی فرد ن ی ب   ی ها مهارت   ی نه ی موجود در زم   ی ها ه ی و نظر   م ی مفاه   ن یی و تب   ل ی تحل 

   اند. پژوهش را شکل داده   ک ی تئور   ی دانش کمک کرده و مبنا 
ها از  بخش، داده   ن ی استفاده شده است. در ا   ی دان ی از روش م   ، ی آمار   ی ها ل ی و انجام تحل   ق ی تحق   ی ها داده   ی گردآور   ی برا 

به   ی ها نامه پرسش   ق ی طر  که  اندازه استاندارد  طراح   ی رها ی متغ   ی ر ی گ منظور  جمع شده   ی مختلف  .  د ی گرد   ی آور اند، 
معتبر و مرتبط با اهداف پژوهش است.    ی ها اس ی مق براساس    ی مورد استفاده در پژوهش حاضر شامل سؤا ت   ی ها نامه پرسش 

دق  و نامه پرسش   ق ی مشخصات  و  جدول  آن   ی ها ی ژگ ی ها  در  است.   1ها  شده  جمع   پس   ارائه  طر داده   ی آور از  از    ق ی ها 
برا نامه پرسش  از روش داده   ل ی و تحل   ه ی تجز   ی ها،  ا   ی آمار   ی ها ها  منظور آزمون  به   ها ل ی و تحل   ه ی تجز   ن ی مناسب استفاده شد. 
 گرفت.   انجام   ق ی مختلف در جهت تحقق اهداف تحق   ی رها ی متغ   ان ی روابط م   ی پژوهش و بررس   های ه ی فرض 

ویژگی  جمعیت بررسی  شرکت های  می شنا تی  نشان  حاضر  پژوهش  در  مجموع  کنندگان  از  که  نفر   527دهد 
اند. این نسبت بیانگر غلبه نیروی کار مرد  درصد( زن بوده   4/ 22نفر )  118درصد( مرد و    6/ 77نفر )  409کننده، تعداد  شرکت 

شرق است؛ موضوعی که با ماهیت فنی، عملیاتی و میدانی  برداری تولید و انتقال آب جنوب در سا تار سازمانی شرکت بهره 
 216سال با    40تا   30ی  های سنی، بیشترین تعداد مربوط به بازه در بخش گروه   .باشد های این شرکت هماهنگ می فعالیت 

  18نفر )  95همچنین  ور قرار دارند.  ای از کارکنان در سنین فعال و بهره دهد بخش عمده درصد( است که نشان می   41نفر ) 
اند؛ این توزیع نسبتاً متوازن، ترکیبی از نیروی جوان  سال سن داشته   40درصد( نیز با ی    41نفر )  216سال و    30درصد( زیر  

درصد( تعلق دارد. پس    45نفر )  237از نظر تحصیلات، بیشترین سهم به کارشناسی با    .دهد و با تجربه را در سازمان نشان می 
  8نفر )  41تر با  درصد( و دیپلم و پایین   21نفر )  112دیپلم با  درصد(، فوق   26نفر )  137ارشد و با تر با  از آن، کارشناسی 

درصد( قرار دارند. این آمار حاکی از سطح تحصیلی مطلوب کارکنان است که نقش مهمی در افزایش ظرفیت جذب دانش و  
 .کند می   ء تسهیم دانش سازمانی ایفا 

و    سال   10تا    5درصد( بین  30نفر )  158سال سابقه،    10درصد( دارای بیش از   55نفر )  290در  صوص سابقه  دمت،  
79  ( از    15نفر  کمتر  دارای  ترکیب    5درصد(  هستند.  کاری  سابقه  نشان می سال  تجربه با   کارکنان  اکثریت  که  ی  دهد 
توزیع    .توجهی در محیط کاری  ود دارند، امری که در مطالعات مرتبط با سرمایه انسانی و دانش سازمانی اهمیت دارد قابل 

  درصد( در بخش اداری و پشتیبانی  35نفر )  185درصد( در بخش عملیاتی،  5/ 47نفر )  250دهد که جایگاه شغلی نشان می 
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)  92و   را    5/ 17نفر  ترکیب، سا تار سازمانی شرکت  این  به کار هستند.  درصد( در سطوح مدیریتی و سرپرستی مشغول 
 . وبی منعکس کرده و تنوع کافی برای تحلیل دقیق متغیرهای پژوهش فراهم آورده است به 

 
Table 1. Characteristics of the questionnaires for interpersonal skills, organizational commitment, 

absorptive capacity, and knowledge sharing used in the study 
Variable Number of Items Source 

Interpersonal skills 6 Fetro (2000) 

Organizational commitment 4 Allen & Meyer (1997) 
Absorptive capacity 5 Da Costa et al. (2017) 

Knowledge sharing 10 Kim & Lee (2013) 

 

ا از تکن  یهانامهپرسش  ییروا  یابیارز  یپژوهش، برا  نیدر  محتوا بهره گرفته شده    روایینسبت    کیمورد استفاده، 
روش   نی. اد یگرد ع یپنج نفر از  برگان حوزه مربوطه توز نیآن ب یهاها، نسخهنامهپرسش ییروا یبررسمنظور  بهاست. 

اطمبه  ییروا  یابیارز بهنامهپرسش  یااز دقت و صحت محتو  نانیمنظور  کار رفته است. طبق جدول  وشه، حداقل  ها 
  یی روا د ی بره با  8  ی که تمام  ی معن ن یاست؛ به ا 94/0 ابان، یبا توجه به تعداد ارز ییروا ی ابیارز یمحتوا برا روایینسبت 

تأیید  ها  آن  ییبوده و روا   ورداربر  یی با   روایی از    هاهیگو  یشده، تمام انجام  یهایابیارزبراساس  کنند.  تأیید  هر سؤال را  
ا  علاوه  است.  دهیگرد پا  یبرا  ن،یبر  آلفانامهپرسش  ییایسنجش   2کرونباخ استفاده شده است. جدول    یها از شا ص 

سؤا ت   یدرون  یهمبستگ   زانیم  انگریکه نما  دهدیرا نشان م   قی تحق  یاصل  ریکرونباخ مربوط به چهار متغ  یمقدار آلفا
ها  نامهپرسش  ییای پا  زانیمحاسبه شده و م  رهایمتغ  از  کیهر  یشا ص برا  نیها است. ااعتماد آن  تیو قابل  نامهپرسش

 است.  دهیمشخص در جدول ذکر گردطور به
-شامل مهارت  ی اصل   ر ی چهار متغ   ی ر ی گ اندازه   ی پژوهش برا   ن ی شده در ا استفاده  ی ها نامه پرسش  ی کرونباخ برا  ی آلفا   زان ی م 

  ی کرونباخ برا   ی ارائه شده است. مقدار آلفا   2  دانش در جدول   م ی جذب دانش و تسه   ت ی ظرف   ، ی تعهد سازمان   ، ی فرد   های بین 
مقدار    ن ی . ا باشد ی م   ر ی متغ   ن ی ا   ی نامه پرسش  وب    ار ی بس   یی ا ی پا   ی دهنده که نشان   بود   0/ 873برابر با    ی فرد   بین های  مهارت 
ب   زان ی م   ن ی با تر  و حاک   رها ی متغ   ر ی سا   ن ی در  ا   ی است  پا به   نامه پرسش   ی ها ه ی است که گو   ن ی از  و  مؤثر    ی ها ی ژگ ی و   دار ی طور 

  ن ی که ا   بود   0/ 794کرونباخ برابر با    ی مقدار آلفا   ، ی تعهد سازمان   ی . برا کنند ی م   ی ر ی گ را اندازه   ی فرد   های بین مربوط به مهارت 
مرتبط با تعهد    ی ها و رفتارها طور مؤثر نگرش مربوطه است و به   ی نامه پرسش قابل قبول و مناسب    یی ا ی پا   ی دهنده نشان   ز ی ن 

  ی کل طور دست آمده که به به   0/ 751کرونباخ    ی جذب دانش، مقدار آلفا   ت ی ظرف   ی . برا کند ی م   ی اب ی کارکنان به سازمان را ارز 
است. در    د ی جذب دانش جد   ی سازمان برا   ت ی ظرف   ی ر ی گ اعتماد آن در اندازه   ت ی و قابل   نامه پرسش  وب    یی ا ی پا   ی ده دهن نشان 
و به    م ی مربوط به تسه   ی نامه پرسش قابل قبول  یی ا ی از پا   ی که حاک   بود  0/ 732کرونباخ   ی دانش، مقدار آلفا   م ی تسه  ی برا  ت، ی نها 

قرار دارند که   0/ 7پژوهش با تر از  ن ی کرونباخ در ا  ی آلفا   ر ی مقاد   ی تمام   ، ی کل طور . به باشد ی دانش در سازمان م  ی گذار اشتراک 
ابزارها    ن ی است که ا   ن ی ا   انگر ی شده است و ب   استفاده   ی ها نامه پرسش   ی اعتماد با  برا   ت ی مناسب و قابل   یی ا ی پا   ی دهنده نشان 
 . کنند ی م   ی ر ی گ نظر را اندازه مورد   م ی مفاه   ق ی طور مؤثر و دق به 

 
Table 2. Cronbach’s Alpha of the questionnaires for interpersonal skills, organizational commitment, 

absorptive capacity, and knowledge sharing used in the study 
Variable Number of Items Cronbach’s Alpha 

Interpersonal skills 6 0.873 

Organizational commitment 4 0.794 

Absorptive capacity 5 0.751 
Knowledge sharing 10 0.732 

 

های  استفاده شد. ابتدا تحلیل SmartPLS و SPSS افزارهایاز نرم  های پژوهش ل دادهبرای تحلیدر پژوهش حاضر  
ویژگی بررسی  جهت  جمعیتتوصیفی  مهارتهای  شامل  پژوهش  متغیرهای  و  نمونه  بینشنا تی  تعهد  های  فردی، 
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انجام گرفت.   دانش  و ظرفیت جذب  دانش  تسهیم  و  همچنین  سازمانی،  آلفای کرونباخ  با محاسبه ضریب  ابزار  پایایی 
آزمون روابط مستقیم و غیرمستقیم بین منظور  بهها از طریق تحلیل عاملی تأییدی مورد ارزیابی قرار گرفت.  روایی سازه

بهره گرفته   (PLS)  مبتنی بر روش حداقل مربعات جزئی  (SEM) معاد ت سا تاری  الگویابیمتغیرهای مذکور، از روش  
قابلیت منا برای تحلیل مدلشد که  این مدل،    یهای چندمتغیرسبی  با حضور متغیرهای میانجی دارد. در  پیچیده  و 

متغیر میانجی و ظرفیت جذب  عنوان  بهمتغیرهای مستقل، تسهیم دانش  عنوان  بهفردی و تعهد سازمانی  های بینمهارت
اثرات غیرمستقیم مسیرهای داری  معنیآزمون اثرات میانجی، ارزیابی  متغیر وابسته تعریف شدند. برای  عنوان  بهدانش  

  ظرفیت  →  دانش  تسهیم →  سازمانی  تعهد   و  دانش  تسهیم →  سازمانی  تعهد   →فردی های بینمیانجی شامل مهارت
با  (Path Coefficient) مسیر   ضریب  شامل  فرضیاتتأیید    برای  اصلی  معیارهای.  مورد بررسی قرار گرفت  دانش  جذب

قابل آماره  مقادیر  از   t توجه،  اطمینان    96/1با تر  از     (p-value)داری  معنی  سطح  ودرصد    95در سطح    05/0کمتر 
غیرمستقیم متغیرها را  صورت جامع و دقیق، امکان بررسی تأثیرات مستقیم و  بودند. بدین ترتیب، روش تحلیل آماری به

 .فراهم کرده و نتایج حاصل از آن از اعتبار و اطمینان علمی مناسبی بر وردار است

 

 هایافته 
( انجام شده است. اگر مقدار  Sig) داری  معنی و سطح    t(، آماره آزمون  Path Coefficient)   ر ی مس   ب ی براساس ضر   ل ی تحل 

کمتر از  داری  معنی سطح  همچنین  .  شود ی م تأیید    ه ی باشد، فرض   p<0.05  سطح   در   ±1/ 96  ی تر از مقدار بحران بزرگ   tآماره  

 است.   رها ی متغ   ن ی روابط ب تأیید  دهنده  نشان   0/ 05

 ی بر تعهد سازمان   ی فرد ن ی ب   ی ها مهارت   اثر اول:    ه ی فرض   ل ی تحل -
  tاست. مقدار آماره    0/ 549برابر با    ی و تعهد سازمان   ی فرد ن ی ب   ی ها مهارت   ان ی م   ر ی مس   ب ی که ضر   دهد ی آزمون نشان م   ج ی نتا 

است، د لت بر    0/ 05، که کمتر از  p=0.001  ی است. سطح معنادار   شتر ی ب   1/ 96  ی دست آمده که از مقدار بحران به   9/ 217  ز ی ن 

دارد. به    ی بر تعهد سازمان داری  معنی مثبت و    ر ی تأث   ی فرد ن ی ب   ی ها که مهارت   دهد ی نشان م   جه ی نت   ن ی رابطه دارد. ا   ن ی ا   ی معنادار 

 . دهد ی م   ش ی در سازمان، تعهد کارکنان را افزا   ی فرد ن ی تعاملات ب   ش ی افزا   گر، ی عبارت د 

 دانش   م ی بر تسه   ی تعهد سازمان   اثر دوم:    ه ی فرض   ل ی تحل -
است. مقدار    ی توجه   بوده که مقدار قابل   0/ 621دانش    م ی و تسه   ی تعهد سازمان   ن ی ب   ر ی مس   ب ی مقدار ضر   ج، ی نتا براساس  

که   دهد ی نشان م   p=0.001دانش است. مقدار    م ی بر تسه   ر ی متغ  ن ی ا   ی قو   ر ی دهنده تأث دست آمده که نشان به   9/ 459 ز ی ن  tآماره 

  م ی کارکنان به تسه   ل ی تما   ش ی منجر به افزا   ی که سطح با تر تعهد سازمان   کند ی م تأیید    افته ی   ن ی دار است. ا ی رابطه معن   ن ی ا 

 . شود ی م   ی کار   ط ی دانش در مح 

 جذب دانش   ت ی دانش بر ظرف   م ی تسه   اثر سوم:    ه ی فرض   ل ی تحل -
محاسبه شد.    8/ 073نیز    t  و مقدار آماره   0/ 463  ر ی مس   ب ی جذب دانش، مقدار ضر   ت ی دانش بر ظرف   م ی اثر تسه   ی بررس   ی برا 

  ند ی آن است که فرا  انگر ی ب  جه ی نت   ن ی معنادار است. ا  ی رابطه از نظر آمار  ن ی که ا   کند ی م تأیید    p=0.001داری معنی مقدار سطح  
افزا   ی دانش نقش مهم   م ی تسه  ا   ت ی ظرف   ش ی در  معنا که هرچه کارکنان دانش  ود را    ن ی جذب دانش در سازمان دارد. به 

  واهد داشت.   د ی از دانش جد   ی بردار در جذب و بهره   ی شتر ی ب   یی به اشتراک بگذارند، سازمان توانا   شتر ی ب 

 جذب دانش   ت ی بر ظرف   ی فرد ن ی ب   ی ها مهارت   اثر چهارم:    ه ی فرض   ل ی تحل -
است.   ی توجه دست آمده است که مقدار قابل به   0/ 513جذب دانش برابر با  ت ی بر ظرف  ی فرد ن ی ب   ی ها مهارت   ر ی مس  ب ی ضر 

تأیید    ی رابطه را از نظر آمار   ن ی ا   p=0.001است. مقدار    1/ 96  ی با تر از مقدار بحران   ار ی است که بس   10/ 893  ز ی ن   tمقدار آماره  
  ان ی . به ب دهد ی م  ش ی جذب دانش را افزا  ت ی در سازمان، ظرف   ی فرد ن ی ب  ی ها که بهبود مهارت   دهد ی نشان م   جه ی نت   ن ی . ا کند ی م 
 . افت ی ارتقا  واهد    ز ی ن   ی سازمان   ی ر ی ادگ ی امکان جذب دانش و    ابد، ی بهبود    ی کار   ط ی در مح   ی فرد ن ی که تعاملات ب   ی زمان   گر، ی د 
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Table 3. Testing Hypotheses 1 to 4 of the Study 
Hypothesis Independent Variable Dependent Variable 

Path 
Coefficient 

t-value 
Significance 

Level 
Result 

1 Interpersonal skills 
Organizational 
commitment 

0.549 9.217 0.001 Supported 

2 
Organizational 
commitment 

Knowledge sharing 0.621 9.459 0.001 Supported 

3 Knowledge sharing Absorptive capacity 0.463 8.073 0.001 Supported 
4 Interpersonal skills Absorptive capacity 0.513 10.893 0.001 Supported 

 

 ی تعهد سازمان  قیدانش از طر  میبر تسه  ی فردنیب  یهامهارت اثرپنجم:    هیفرض  لیتحل-
 373/0برابر با    یتعهد سازمان   قیدانش از طر  میو تسه  یفردنیب  یهامهارت  نیب  ریمس  بیمقدار ضر  ج، ینتابراساس  

  ز ین  p=0.001داری  معنیرابطه است. سطح    نیمعنادار ا  ریدهنده تأثدست آمده که نشانبه  t  641/5  است. مقدار آماره
 است. داریعنم یرابطه از نظر آمار نیکه ا کندیمتأیید  
تعهد سازمان   انگریب  افتهی  نیا است که  م  یآن  تأث  یمؤثر  یانجینقش  تسه  یفردنیب  یهامهارت  ریدر  دانش   میبر 

ارتقا    یفردنیب  یهاهرچقدر مهارت   گر،یعبارت ددارد. به افزاآن  یتعهد سازمان  زانیم  ابد،یکارکنان در سازمان    ش یها 
که تعهد    دهد یرابطه نشان م  ن یدانش  ود  واهند داشت. ا  یذارگبه اشتراک   یشتریب  ل یها تماآن  جه،یو در نت  افتهی

 . شودیمرتبط با انتقال دانش محسوب م ی در بهبود فرهنگ سازمان ی دیکل ی عامل ی سازمان

 دانش   میتسه  قیجذب دانش از طر  تیبر ظرف  یتعهد سازمان  اثر ششم:   هیفرض  لیتحل-
 قیجذب دانش از طر  ت یو ظرف  یتعهد سازمان   نیب  ریمس  بیکه مقدار ضر  دهد یششم نشان م   هیآزمون فرض  جینتا
همچنین  است.    96/1  یاز مقدار بحران  شتریدست آمده که ببه  t  149/6  است. مقدار آماره  411/0دانش برابر با    میتسه

 دار است.یمعن یاز نظر آمار رابطه نیکه ا کندیمتأیید    p=0.001داری معنیمقدار سطح 
از طر  میرمستقیطور غ به  یآن است که تعهد سازمان   انگریب  جهینت  نیا جذب دانش    تیدانش، بر ظرف  میتسه  قیو 
 جه، یدانش  واهند داشت و در نت  یگذاربه اشتراک  یشتریب  ل یکه کارکنان متعهدتر باشند، تما  یزمان   ی عنیدارد.    ریتأث

  جاد یا قیاز طر ، یکه تعهد سازمان   کندیم  دی تأک افتهی ن ی. اکند یبرداررا بهتر جذب و بهره د یدانش جد  تواندیسازمان م 
 جذب دانش در سازمان دارد. تیظرف ش یبر افزا  یمهم ریو تبادل دانش، تأث یبر همکار یمبتن طیمح کی

 
Table 4. Testing Hypotheses 5 and 6 of the Study 

Hypothesis 
Independent 

Variable 
Mediator Variable 

Dependent 
Variable 

Path 
Coefficient 

t-value 
Significanc

e Level 
Result 

5 
Interpersonal 

Skills 
Organizational 
Commitment 

Knowledge Sharing 0.373 5.641 0.001 Supported 

6 
Organizational 
Commitment 

Knowledge Sharing Absorptive Capacity 0.411 6.149 0.001 Supported 

 

سا تاری   معاد ت  مدل  و  پژوهشدر  مستقیم  اثر  بررسی  مهارت،  متغیرهای  بینغیرمستقیم  تعهد  های  و  فردی 
می نشان  مدل  نتایج  است.  شده  پردا ته  دانش  تسهیم  میانجی  نقش  با  دانش  جذب  ظرفیت  بر  که  سازمانی  دهد 

(. این موضوع بیانگر آن  180/10ب دانش دارند )ضریب مسیر =  فردی تأثیر مثبت و قابل توجهی بر جذهای بینمهارت
تواند به تسهیل فرآیند  است که وجود ارتباطات اثربخش، توانایی در تعاملات انسانی و درک متقابل میان کارکنان می

این منظر، مهارت از  ارتباطی قوی  جذب دانش جدید در سازمان منجر شود.  از پیشعنوان  بههای  نیازهای مهم  یکی 
اثر مثبتی   688/3فردی با ضریب مسیر  های بینمهارت همچنین    .ها مطرح استبرای تقویت ظرفیت دانشی در سازمان

داشته  اجتماعی  ود قوی هستند، تمایل  بر تسهیم دانش  بیانگر آن است که کارکنانی که در تعاملات  یافته  این  اند. 
هایی که یادگیری سازمانی و انتقال تجربیات  ویژه در سازمانگذاری دانش با دیگران دارند. این امر بهبیشتری به اشتراک 

ایفااز اهمیت با یی بر وردار است، می بنابراین  ءتواند نقش کلیدی  طور مستقیم تنها بهفردی نههای بینمهارت  کند. 
 .صورت غیرمستقیم بر آن اثرگذارنددهند، بلکه از طریق تسهیم دانش نیز بهجذب دانش را ارتقا می
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د بر تسهیم  مثبتی  اثر  نیز  تعهد سازمانی  =  از سوی دیگر،  است )ضریب مسیر  داشته  (. کارکنانی که  428/6انش 
ارزش اهداف،  به  نسبت  بیشتری  تعهد  چشماحساس  و  به  ها  و  همکاری  به  بیشتری  تمایل  دارند،  سازمان  انداز 

ی بر جذب دانش )ضریب  دهند. با این حال، اثر مستقیم تعهد سازمان گذاری اطلاعات و تجربیات  ود نشان میاشتراک 
از مسیر تر بوده و نشان می( نسبتاً ضعیف940/0مسیر =   ارتقای جذب دانش،  دهد که نقش اصلی تعهد سازمانی در 
اتفاق میمیانجی اثر مثبت و قابل توجهی بر ظرفیت    .افتدگری تسهیم دانش  جذب دانش دارد )ضریب تسهیم دانش 
ات جدید در  سازی اطلاع (. این یافته مؤید نقش کلیدی فرآیندهای دانشی در انتقال، پا یش و درونی452/0مسیر =  

فردی و تعهد سازمانی  های بینمتغیر میانجی، پیوند معناداری میان مهارتعنوان بهتسهیم دانش   سازمان است. بنابراین
سازد. این مدل، اهمیت ایجاد بسترهای مناسب برای تعاملات انسانی و تقویت فرهنگ اشتراک  با جذب دانش برقرار می

 .دهد وبی نشان میها بهدر افزایش ظرفیت جذب دانش در سازماندانش را 

 

 
Figure 2. Structural Equation Model of the Research Variables 

 
  قدرت  بیانگر که است شده گزارش 914/0 با  برابر دانش جذب زایدرون متغیر برای (R²) تعیین ضریب 5 جدول در
 از   میزان  چه  که   دهدمی  نشان   تعیین  ضریب.  است  متغیر  این   واریانس  توضیح  در  پژوهش   مدل   با ی   بسیار  تبیین

  با   سازمانی   تعهد  و   فردیبین  هایمهارت  پژوهش،  این  در)  زابرون  یا  مستقل  متغیرهای  توسط  وابسته  متغیر  تغییرات
  از   با تر R² مقادیر  ، (1998)  چین  پیشنهادی  هایشا صبراساس  .  است  بینی پیش  قابل (  دانش  تسهیم  میانجی  نقش
  مفهومی   مدل  که  دهدمی  نشان  829/0  مقدار  بنابراین  هستند؛  قوی  بسیار  یا  قوی  تبیین  سطح  دهندهنشان  67/0

 است  آن  از  حاکی  نتیجه  این .  کند  تبیین  درستی  به  را  دانش  جذب  تغییرات  از  درصد  82  از  بیش  است  توانسته  پژوهش
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  دانش   جذب  ظرفیت  بر  توجهی  قابل   و   معنادار  تأثیر  دانش،  تسهیم  واسطهبه  سازمانی،   تعهد   و   فردی بین  هایمهارت  که
 .است بر وردار با یی  اعتبار از شدهطراحی مفهومی  مدل  و اندداشته سازمان در

 
Table 5. Coefficient of Determination (R²) 
Endogenous variable R² Level of Explanation 

Absorptive capacity 0.914 Very Strong 

 

تأییدی عاملی  تحلیل  شماره  ارائه  (CFA) نتایج  جدول  در  می  6شده  شامل  نشان  پژوهش  متغیرهای  که  دهد 
های اعتبار عاملی در وضعیت مطلوبی فردی، تعهد سازمانی، تسهیم دانش و جذب دانش، از نظر شا ص های بینمهارت

تاً در سطوح  و عمد  6/0ای با تر از  غیرها در محدودههای مربوط به این متبرای تمام گویه (λ) بارهای عاملیقرار دارند.  
های پنهان  گر و سازهی ارتباط قوی و معنادار بین متغیرهای مشاهدهدهنده( قرار دارند که نشان8/0بسیار قوی )با ی  

بر هم تأییدی  امر  این  مفاهیم نظری مربوطه می  نامهپرسشراستایی سؤا ت  است.  از منظر میانگین واریانس    .باشدبا 
هستند. این موضوع به این معناست که بیش از نیمی    5/0یرها دارای مقادیری با تر از  ، تمام متغ(AVE)  شدهاستخراج 

اندازهگر توسط سازه اصلی تبیین میاز واریانس متغیرهای مشاهده گیری در حد قابل قبولی قرار دارد. شود و  طای 
( است که  821/0( و جذب دانش )با مقدار 831/0فردی )با مقدار های بینر مهارتمربوط به متغی AVE بیشترین مقدار

 .گیری این دو سازه در مدل پژوهش استدهنده کیفیت با ی اندازهنشان

ی ثبات و انسجام درونی  دهندهبوده و نشان  7/0ها با تر از  برای تمامی سازه (CR) مقادیر پایایی ترکیبیهمچنین  
گزارش شده   936/0و برای جذب دانش    942/0فردی معادل  های بینر مهارتبرای متغی CR است. مقدار  نامهپرسش

پایین حتی  هستند.  با   بسیار  پایایی  گویای  ارقام  این  مقدارکه  مرب CR ترین  است  که  دانش  تسهیم  سازه  به  وط 
دارد(، همچنان در محدوده846/0) قرار  قبول  قابل  و  تحلیل طور کلی، میبه  .ی مطلوب  نتایج  نتیجه گرفت که  توان 

کنند. این بدان معناست که  های پژوهش پشتیبانی میعاملی تأییدی از روایی همگرا و پایایی مناسب برای تمام سازه
طراحی متغیرهای  و  بوده  بر وردار  آماری  و  مفهومی  انسجام  از  پژوهش  بهابزار  توانستهشده  نظری   وبی  مفاهیم  اند 

اندازه مدل  قالب  در  را  پژوهشگر  دقیقموردنظر  سا تاری  تحلیل  برای  را  زمینه  امر  این  کنند.  بازنمایی  و گیری  تر 
 .سازدتفسیرهای معنادار از روابط بین متغیرها فراهم می

 

Table 6. Confirmatory Factor Analysis (CFA) Indices 
Variable Factor Loadings (λ) AVE CR 

Interpersonal skills 0.826 – 0.983 0.831 0.942 
Organizational commitment 0.783 – 0.934 0.647 0.917 
Knowledge sharing 0.679 – 0.881 0.691 0.846 
Absorptive capacity 0.828 – 0.943 0.821 0.936 

 

  ر یچهار متغ  نی روابط ب  یبررس  ی( براSEM)  یدر مدل معاد ت سا تار   ریمس  لیحاصل از تحل  جی، نتا7در جدول  
مستقل)  یفردنیب  ی هامهارت  یعنیپژوهش،    یاصل سازمان(،  متغیر  مستقل)  ی تعهد  تسهمتغیر  )  می(،  متغیر  دانش 

 : باشدیم ریجدول به شرح ز  نیا لی( ارائه شده است. تحلمتغیر وابسته( و جذب دانش )میانجی
کمتر از داری  معنی و سطح    0/ 11( برابر با  β)  ر ی مس  بضری   دانش،  جذب  →  ی فرد ن ی ب   یها نخست، مهارت   ر ی مس   در 
ا   0/ 05 انسان  ی ارتباط  ی ها ی که توانمند   دهد ی دار نشان م ی رابطه معن   نی گزارش شده است.   ان یمثبت در م   ی و تعاملات 

نسبت به   ر ی تأث   ن ی ا   زان ی هستند. هرچند م   رگذار ی تأث   ن جذب دانش در سازما  ت ی ظرف   ش یبر افزا   م ی طور مستق کارکنان، به 
اهم   رهای مس   ر ی سا  اما  است،  فرآ   ت یکمتر  بهبود  در  است.   ی سازمان  ی ر یادگ ی  یندها ی آن  توجه  تعهد   ر ی مس   در  قابل  دوم، 

است.   ی تر ی دار و نسبتاً قو ی دهنده رابطه معنشان ن   01/0کمتر از    pو مقدار    0/ 21  ر ی مس   بی نش، ضر دا   جذب   →   یسازمان 
آن را جذب   ی طور مؤثرتر بوده و به   د یدانش جد   ی را یسازمان دارند، پذ   یها به اهداف و ارزش   ی شتر ی که تعهد ب   یکارکنان

 فراهم کند. یسازمان   ی ر ی ادگ ی  ی برا  ی بستر مناسب  تواندی م  ی دهد که ارتقاء تعهد سازمانی نشان م  افتهی  نی . ا کنند ی م 
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  ن ی رابطه در ب   ن ی تر ی نشان از قو   0/ 001کمتر از    pو مقدار    0/ 373  ب ضری   با   دانش،   جذب   → دانش    م ی سوم، تسه   ر ی مس 
  ت ی دانش در سازمان تقو   ی گذار اشتراک که فرهنگ به   ی آن است که زمان  ی ا ی گو   ی روشن به   جه ی نت   ن ی دارد. ا  م ی مستق   ی رها ی مس 
  ل ی در تبد   ی د ی نقش کل   ر ی متغ   ن ی . ا ابد ی ی م   ش ی افزا   ی ر ی به طرز چشمگ   ز ی ن   د ی جذب دانش جد   ی سازمان برا   ت ی ظرف   شود، ی م 

ا   ی دانش ضمن  و گسترش آن در سازمان  دانش آشکار  غ   ی ب ی ترک   ر ی مس   ت، ی نها   در   . کند ی م   ء فا ی به    ی ها مهارت   م ی رمستق ی و 
  0/ 001کمتر از  داری  معنی و سطح    0/ 117  ر ی مس   ب ضری   با   دانش   جذب   → دانش    م تسهی   →   سازمانی   تعهد   →   ی فرد ن ی ب 
  ی فرد ن ی ب   ی ها که مهارت ی طور به   رهاست؛ ی متغ   ان ی م   ی ا ره ی زنج   ند ی فرآ   ک ی دهنده وجود  نشان   ر ی مس   ن ی شده است. ا تأیید    ز ی ن 
  می تسه  ن ی ا  ت، ی و در نها   آورد ی مؤثر دانش را فراهم م  م ی بستر تسه   ی تعهد سازمان   شود، ی م   ی تعهد سازمان   ش ی افزا  وجب م   ، ی قو 

در   ی ان ی م  ی رها ی متغ  ی گرانه ی انج ی بر نقش م   ی گواه  م ی رمستق ی رابطه غ   ن ی . ا شود ی جذب دانش م   ت ی ظرف   ی دانش منجر به ارتقا 
کرده  تأیید    ی  وب پژوهش را به  ی مدل مفهوم   7جدول   ج ی نتا   ، ی کل طور به   . ست بر جذب دانش ا   ی فرد ن ی ب   ی ها اثر مهارت   ت ی تقو 

  م ی تسه   ی نقش محور   ها افته ی   ن ی برقرار است. ا   ه ی مثبت، معنادار و چند    ی ا رابطه   ی اصل   ی رها ی متغ   ن ی که ب   دهد ی و نشان م 
 . سازد ی برجسته م   ی  وب جذب دانش در سازمان به   ت ی ظرف   ت ی واسطه را در تقو   ر ی عنوان متغ دانش به 
 

Table 7. Structural Model Path Coefficients (SEM) 
Path Path Coefficient (β) p-value Result 
Interpersonal Skills ← Absorptive Capacity 0.11 < 0.05 Supported 
Organizational Commitment ← Absorptive Capacity 0.21 < 0.01 Supported 
Knowledge Sharing ← Absorptive Capacity 0.373 < 0.001 Supported 
Interpersonal Skills ← Organizational Commitment ← 
Knowledge Sharing ← Absorptive Capacity 

0.117 < 0.001 Supported 

 

به درجه   χ² باشند. نسبت دهنده کیفیت مناسب و مطلوب مدل ارائه شده می های برازش مدل سا تاری نشان شا ص 
دهد که  بوده و بیانگر برازش قابل قبول مدل است. این نسبت نشان می   3است که کمتر از مقدار معیار    1/ 89آزادی برابر با  

ها  ا تلاف بین ماتریس کوواریانس نمونه و ماتریس کوواریانس مدل سا تاری در حد مناسبی قرار دارد و مدل به  وبی داده 
قرار گرفته است که د لت بر برازش عالی مدل دارد و    0/ 90آستانه  با تر از    0/ 934با مقدار   CFI کند. شا ص را توصیف می 

رابطه  هیچ  که  )مدلی  پایه  مدل  به  نسبت  مدل  که  است  این  است.  بیانگر  بهتر  معناداری  به شکل  ندارد(  متغیرها  بین  ای 
دهد که با تر از حداقل مقدار مورد انتظار بوده و این امر گویای کیفیت قوی مدل  را نشان می  0/ 904نیز مقدار  TLI شا ص 

دهنده  طای  باشد و نشان می   0/ 08است که کمتر از    0/ 041برابر   RMSEA ها است. همچنین مقدار در توضیح سا تار داده 
شا ص   این  است؛  مدل  پایین  داده می تأیید  تقریبی  با  انطباق  نظر  از  مدل  که  و  کند  دارد  قرار  قبولی  قابل  سطح  در  ها 

 .توان گفت که مدل سا تاری مورد بررسی از لحاظ برازش، دارای کیفیت مطلوب و قابل اتکایی است می طورکلی  به 
 

Table 8. Structural Model Fit Indices 
Fit Index Obtained Value Recommended Value Interpretation 
χ²/df 1.89 < 3 Good 
CFI (Comparative Fit Index) 0.934 > 0.90 Excellent Fit 
TLI (Tucker-Lewis Index) 0.904 > 0.90 Strong Fit 
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 0.041 < 0.08 Acceptable 
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 0.042 < 0.08 Adequate 
GFI (Goodness-of-Fit Index) 0.911 > 0.90 Good 
AGFI (Adjusted GFI) 0.886 > 0.85 Acceptable 

 

 گیرینتیجه  و بحث
ترین فردی و تعهد سازمانی از مهمهای بیندهد که مهارتطور واضح و مستدل نشان میهای پژوهش حاضر بهیافته

سازمان در  دانش  جذب  ظرفیت  بر  مؤثر  بهعوامل  هم  تأثیرات،  این  و  هستند  بهها  هم  و  مستقیم  صورت  صورت 
های ارتباطی و  عنوان تواناییفردی، بههای بینشود. مهارتغیرمستقیم از طریق نقش میانجی تسهیم دانش اعمال می

تعامل مؤثر بین کارکنان، با ضریب مسیر با یی، تأثیر مثبت و معناداری بر جذب دانش دارند. این موضوع بیانگر آن  
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زمینه  سازمان،  اعضای  میان  در  متقابل  درک  و  اعتماد  فضای  ایجاد  اثربخش،  ارتباطات  برقراری  که  تسهیل است  ساز 
به و  است  دانش جدید  پذیرش  و  میفرآیند جذب  را شکل  سازمانی  یادگیری  اساس  و  پایه  این،  نوعی  بر  علاوه  دهد. 

شود، موضوعی که اهمیت  گذاری دانش میفردی موجب افزایش تمایل و انگیزه کارکنان برای اشتراک های بینمهارت
 .های یادگیرنده بیش از پیش برجسته است بنیان و محیط های دانشآن در سازمان

کند؛ کارکنانی که نسبت به اهداف،  می  ءاز سوی دیگر، تعهد سازمانی نیز نقش کلیدی در فرآیند تسهیم دانش ایفا

انداز سازمان احساس تعلق و تعهد بیشتری دارند، تمایل و انگیزه بیشتری برای همکاری و به اشتراک  ها و چشمارزش 

تر از گذاشتن دانش و تجربیات  ود با دیگران دارند. هرچند تأثیر مستقیم تعهد سازمانی بر جذب دانش کمتر و ضعیف

دهد  ها نشان میفردی بود، اما اثر غیرمستقیم آن از طریق تسهیم دانش بسیار معنادار است. این یافتههای بینمهارت

را فراهم می برای تسهیم دانش  فرهنگی  زم  روانی و  تقویت ظرفیت که تعهد سازمانی بستر  ترتیب، در  و بدین  کند 

 .کندمی ءجذب دانش نقش مؤثری ایفا

به پژوهشی  مدل  این  در  دانش  تسهیم  میانجی  مینقش  تأکید  و  است  نمایان  انتقال،  وضوح  فرآیندهای  که  کند 

درونیاشتراک  و  سازمانگذاری  در  دانش  ویژهسازی  اهمیت  از  دانش، ها  تسهیم  قوی  فرهنگ  بدون  و  بر وردارند  ای 

( نیز قدرت با ی مدل  914/0با  ) (R²) ظرفیت جذب دانش به صورت کامل محقق نخواهد شد. شا ص ضریب تعیین

پیش و  توضیح  را  در  دانش  جذب  تغییرات  است.  میتأیید  بینی  پژوهش  مفهومی  مدل  با ی  اعتبار  بیانگر  که  کند 

دهد که  گیری پژوهش است و نشان مینتایج تحلیل عاملی تأییدی مؤید اعتبار و پایایی با ی ابزارهای اندازههمچنین  

مهارت بینمتغیرهای  نظری  وبی  های  مفاهیم  و  سا تار  از  دانش،  جذب  و  دانش  تسهیم  سازمانی،  تعهد  فردی، 

 .اندگیری بازنمایی شدهدرستی در مدل اندازه بر وردارند و به

شاملشا ص همچنین   سا تاری  مدل  برازش  در  SRMR و   CFI  ،TLI  ،GFI  ،AGFI ،RMSEA  های  همگی  نیز 

های تجربی با مدل نظری پژوهش است.  سطوح قابل قبول یا عالی قرار داشتند که این امر، بیانگر سازگاری مطلوب داده

توان نتیجه گرفت که مدل مفهومی پژوهش از توان تبیینی و عملیاتی  وبی برای تحلیل روابط بین بر این اساس می

یافته و  است  بر وردار  هستندمتغیرها  پژوهش  نظری  فروض  پشتیبان  مفهومی  و  آماری  نظر  از  این   .ها  مجموع،  در 

فردی، تعهد سازمانی و فرهنگ تسهیم دانش در ارتقاء ظرفیت جذب دانش در  های بینپژوهش بر اهمیت توسعه مهارت

هایی راهبردی در فرآیند نوآوری و یادگیری سازمانی ایفای  عنوان اهرمتوانند بهکند. این عوامل میها تأکید میسازمان

گذاری بر توسعه روابط انسانی، ایجاد بسترهای  گذاران سازمانی با سرمایهشود مدیران و سیاستنقش کنند. پیشنهاد می

 .مشارکتی و ارتقاء انگیزش شغلی، مسیر جذب مؤثر دانش و ارتقاء مزیت رقابتی سازمان را هموار سازند

های دانشی  فردی و تعهد سازمانی را در توسعه ظرفیتهای بیناز لحاظ نظری، این پژوهش اهمیت تقویت مهارت 

دهد. از لحاظ  واسطه اصلی این ارتباطات نشان میعنوان  بهسازد و نقش محوری تسهیم دانش را  ها برجسته میسازمان

تصمیم و  مدیران  به  پژوهش  این  نتایج  سازمانکاربردی،  میگیرندگان  توصیه  سرمایهها  با  که  آموزش  کند  در  گذاری 

برنامهمهارت توسعه  ارتباطی کارکنان،  مناسب های  سا تاری  و  فرهنگی  بسترهای  ایجاد  و  تعهد سازمانی  ارتقای  های 

توانند یادگیری سازمانی را تقویت کرده و در نهایت، ظرفیت جذب دانش را افزایش دهند. این  برای تسهیم دانش، می

 .شوند، بلکه در مسیر ایجاد مزیت رقابتی پایدار نیز نقش مهمی دارندتنها موجب بهبود عملکرد سازمانی میاقدامات نه

ها و مفروضات نظری پژوهش است و  دهنده هماهنگی  وب بین دادهدر نهایت، کیفیت مناسب برازش مدل، نشان

چارچوبی عنوان  بهتواند  شده میدهد. به این ترتیب، مدل ارائهاعتماد به نتایج حاصل از تحلیل سا تاری را افزایش می

روانی عوامل  نقش  و  دانش  جذب  ظرفیت  زمینه  در  آینده  مطالعات  برای  یادگیری  -معتبر  فرآیندهای  در  اجتماعی 

های مرتبط با فرهنگ  سازمانی مورد استفاده قرار گیرد. این پژوهش همچنین زمینه را برای تحقیقات بعدی در حوزه 

 .آوردهای انسانی فراهم میسازمانی، مدیریت دانش و توسعه سرمایه
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 قدردانی  و تشکر
شرق وابسته برداری تولید و انتقال آب جنوب وسیله از همراهی و همکاری صمیمانه تمامی کارکنان شرکت بهره بدین 

 .نمایم صمیمانه تقدیر و تشکر می رسان بودند،  به وزارت نیرو که با ارائه اطلاعات و تسهیل روند انجام این پژوهش یاری 
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