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اثرگـذاري عوامـل نگـرش شـغلي، هنجارهـاي       ةنحو ةهدف از پژوهش حاضر، مطالع :چكيده
دانـش بـا    شده در تسهيم دانش، بر رفتار تسهيم هاي رفتاري دركذهني تسهيم دانش و كنترل

هـاي  منظور دستيابي به اين هدف، داده به. توجه به نقش ميانجي رفتار شهروندي سازماني است
هاي مد  تحليل آوري شد وكاركنان بيمارستان جمعاز نفر  384ميان پرسشنامه توزيع پژوهش با 

ان ابعاد نتايج حاكي از آن است كه از مي. گرفت انجاميابي معادلات ساختاري  از طريق مدل نظر
طـور   طـور مسـتقيم و رضـايت شـغلي بـه      شدن با شغل و تعهد سازماني به نگرش شغلي، عجين

عـلاوه، كنتـرل رفتـاري     بـه . شـوند مستقيم منجر به تسهيم دانش سـازماني مـي   مستقيم و غير
مستقيم بر رفتار تسـهيم دانـش اثـر     طور مستقيم و غير مستقيم و هنجار ذهني به صورت غير به
تسهيم دانـش   ـ  شدن با شغل عجين ةدر رابطفقط بنابراين، رفتار شهروندي سازماني . گذارندمي

شدن با شغل و تعهد  يعني، عجين؛ كندتسهيم دانش نقش ميانجي را ايفا نمي ـ  و تعهد سازماني
ها بر لـزوم  اين يافته. شودميمنجر به تسهيم دانش ميان كاركنان  مستقيمطور  فقط بهسازماني 
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  مقدمه
از قبيل رضايت شغلي،  ،رفتار شهروندي سازماني بر مقدمات مؤثر بر آن ةحوز يهابيشتر پژوهش
كنزي، پين پادسكاف، مك(و نتايج حاصل از آن ) 2012؛ ته و سان، 2009ارنهارد، (تعهد سازماني 

يكي  رسد رفتار تسهيم دانشظر ميبه ن ،هادر ميان اين پژوهش. اندتمركز كرده) 2000و بچراچ، 
؛ تـه  2007يو و چو، (از مفاهيم سازماني است كه توجه برخي محققان را به خود جلب كرده است 

كنند و حتي بر ايـن  تنگاتنگ ميان اين دو مفهوم تأكيد مي ةاين محققان بر رابط). 2012و سان، 
زيـادي بـا عوامـل مـؤثر بـر رفتـار        كه عوامل مؤثر بر رفتار شهروندي سازماني شباهت اند عقيده

عنـوان يكـي از    بر آن، محققان بر توجه به رفتار شهروندي سازماني بـه  علاوه. تسهيم دانش دارد
) 2007(حتـي يـو و چـو    ). 2002باك و كـيم،  (كنند عوامل مؤثر بر رفتار تسهيم دانش تأكيد مي

هرچنــد . داننــد مــيني هــاي رفتــار شــهروندي ســازمايكــي از جنبــه راتســهيم دانــش ســازماني 
ايـن دو مفهـوم و نقـش     ةهايي در اين زمينه صورت گرفته است، مباحث مربوط به رابط پژوهش

رفتار شهروندي در رابطه ميان عوامل سازماني با تسهيم دانش در سـازمان كمتـر بررسـي شـده     
  .است

هيم دانـش  هدف از اين پژوهش، بررسي اثر ميانجي رفتار شهروندي سازماني در اقدام به تس
شدن بـا شـغل،    شامل عجين( اثر عوامل نگرش شغليكند  ميدر واقع، اين پژوهش تلاش . است

هنجارهاي ذهني نسبت به تسهيم دانـش و كنتـرل رفتـاري در     ،)رضايت شغلي و تعهد سازماني
كـه مبحـث   از آنجا. كندبر رفتار شهروندي سازماني و رفتار تسهيم دانش بررسي را  تسهيم دانش

اساسي مديران ارشد است، تشخيص اينكه چه عاملي به چنين دغدغة ها م دانش در سازمانتسهي
در اين پژوهش تـلاش  . شود، از ديدگاه مديران عالي بسيار حائز اهميت استرفتارهايي منجر مي

اي صـورت عامـل واسـطه    نقش رفتار شهروندي سازماني بـه  ،اين عوامل ضمن شناسايي شودمي
  .درك شود
عوامـل مهـم و    ،هش حاضر عوامل نگرش شغلي، هنجارهاي ذهني و كنترل رفتـاري در پژو

طور كلي بحث  به. شود در نظر گرفته مياثرگذار بر رفتار شهروندي سازماني و رفتار تسهيم دانش 
نقش اساسي رفتار شـهروندي سـازماني   . محور استهاي دانشتسهيم دانش بيشتر حول سازمان

هـاي  گيرد كه بـا دانـش  توجه قرار ميكانون هايي خصوص در سازمان هب ،تسهيم دانش منظور به
در پژوهش حاضر  ،منظور سنجش روابط اثرگذاري با توجه به اين موارد، به. حياتي در ارتباط است

تسـهيم اطلاعـات و تجـارب در سـطح     . آماري كاركنـان بيمارسـتان انتخـاب شـده اسـت     نمونة 
 ،، چنانكه در حالت انزواي اطلاعاتيكنديشتر سازمان را فراهم موفقيت ب ةتواند زمينبيمارستان مي

 ويـژه در سـطح متخصصـان ارشـد بيمارسـتان      به را، آميزتوان بروز رفتارهاي رقابتي خصومتمي
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تواند مانعي بزرگ گيرد، مياين مورد كه در مقابل رفتار شهروندي سازماني قرار مي. داشت انتظار
رود بـا ايجـاد جـوي    طـور كلـي، انتظـار مـي     بـه . سازماني تلقي شودانداز و هدف بر سر راه چشم

هـاي تسـهيم ايـن اطلاعـات و     برانگيزاننده در ميان كاركنان و حس شهروندي سازماني، زمينـه 
بنـابراين، در  . بيشتر فراهم شود و بدين طريق سازمان در مسير موفقيت خود حركت كند ها هتجرب

نقـش رفتـار شـهروندي سـازماني در رفتـار كاركنـان       شود چگونگي تلاش مي پيش رو پژوهش
مشخص شود تا رهنمود مناسبي براي تسهيم ) مستقيم مستقيم يا غير(سازماني به تسهيم دانش 
  . آيددانش در سازمان فراهم 

  :اساسي است هاي ترتيب، اين پژوهش در پي پاسخ به اين سؤالبدين
  شود؟ ميان كاركنان سازمان منجر مي چگونه رفتار شهروندي سازماني به تسهيم دانش در

تسـهيم   ةبرقـراري روحي ـ بـراي  توان نقشي ميانجي براي رفتار شهروندي در سـازمان  آيا مي
  دانش قائل شد؟

  پژوهش پيشينة
) 1988(اورگان . كردندمطرح ) 1983(بار بتمن و اورگان  را نخستينرفتار شهروندي سازماني  ةواژ

وظـايف   دةكنـد كـه در محـدو   ويژگي رفتاري خاص آن اشاره مـي  در تعريف خود از اين واژه، بر
طـور غيرمسـتقيم بـه     شخصي فرد قرار ندارد، ولي از طريق حفظ سيستم اجتمـاعي سـازمان، بـه   

از آن پس، اين مفهوم مركـز توجـه بسـياري از    . كندهاي خود كمك ميسازمان در نيل به هدف
مثـال،   بـراي . وجـود آمـد   شهروندي سازماني به رفتار ةحيط درمحققان قرار گرفت و مباحثي نيز 

معتقد است كاركنان، رفتار شهروندي سازماني را بخشي از الزامات كاري خـود  ) 1994(موريسون 
 حتي پادسـكاف . طور رسمي از سازمان پاداشي بابت آن دريافت نكنند گيرند؛ هرچند بهدر نظر مي

طـور رسـمي يـا     به ،شانعملكرد كاركنانيابي شوند مديران در ارزمتذكر مي) 2000( و همكارانش
در مقابل، برخـي ديگـر از   . زيادي دارندرفتار شهروندي سازماني در آنها توجه  ةغيررسمي به جنب

هاي متفاوتي در توصيف اين نوع و به نام متمركز شدندبودن اين رفتار  محققان بر ويژگي اختياري
هاي ، سازمانو همكارانش بر اساس نظر وارث). 1995بورمن، وايت و درسي، (رفتار اشاره كردند 

موفق به كاركناني نياز دارد كه فراتر از وظايف معمـول خـود عمـل كننـد و عملكـردي فراتـر از       
  ).1388كار و رفعتي آلاشتي، وارث، رستگار، زراعت( انتظارات سازمان داشته باشند

كننـد و توافـق   مواردي اشاره مي محققان در شرح ابعاد رفتار شهروندي سازماني بههريك از 
هاي با بررسي پژوهش) 2000( و همكاران مثال، پادسكاف براي. نظري در اين زمينه وجود ندارد

بعد رفتاري را شناسايي كردند و به همپوشاني برخي از ايـن ابعـاد بـا يكـديگر      30گذشته، حدود 



  1393 پاييز، 3 شمارة ،6دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   484
دوستي، گروه نوع پنجروندي سازماني، نيز در تقسيم ابعاد رفتار شه) 1990(اورگان . كننداشاره مي

بنـدي  كه اين گروهاز آنجا. كندادب و احترام، جوانمردي، وجدان كاري و فضيلت مدني را ذكر مي
رود، در پـژوهش حاضـر نيـز از ايـن ابعـاد در سـنجش       شمار مي بندي بهرايج و معتبرترين تقسيم

هاي مختلف، نگـرش شـغلي بـا    پژوهش علاوه، در به. شودمفهوم شهروندي سازماني استفاده مي
كه رضايت شـغلي و   باروندبر اين ) 2000( و همكاران پادسكاف. ابعاد متفاوتي شناخته شده است

تري نسبت رسد داراي اثر قويدهند و به نظر ميابعاد نگرش شغلي را تشكيل مي ،تعهد سازماني
، سـه بعـد   )2012(كه ته و سـان  حاليدر  سازماني هستند؛به ساير عوامل مؤثر بر رفتار شهروندي 

در ايـن  . كننـد شدن با شغل، رضايت شغلي و تعهد سازماني را ابعاد نگرش شغلي ذكر مـي  عجين
شدن با شغل، رضايت شغلي و تعهد سـازماني   پژوهش نيز، نگرش شغلي بر اساس سه بعد عجين

  .شودميهاي پژوهش به تفكيك تشريح در ادامه، هر يك از فرضيه. شود بررسي مي
شناختي با شغل كنوني خـود   كه افراد از لحاظ رواناست ميزاني معناي  به شدن با شغل عجين
طور  درگير كار خود هستند، به زيادي شغل افرادي كه در سطح). 1982كانونگو، (شوند شناخته مي

در . )2004مـودراك،  (هاي زندگي آنهـا در ارتبـاط اسـت    ناپذيري با هويت، منافع و هدفاجتناب
طـور معمـول از شـغل خـود رضـايت دارنـد،        درگيرنـد، بـه   با شغل خود شدت واقع، افرادي كه به

دهند و نسبت به مسير شغلي، حرفـه و سـازمان   خصوصيات مثبتي در محيط كار از خود نشان مي
، افرادي كـه درگيـر شـغل    )2004(بنابر نظر مودراك ). 1995كوهن، (محل خدمت خود متعهدند 

از . كننـد تمركـز مـي  هاي شغلي خـود  بر فعاليتحتي در اوقات استراحت نيز  معمولاً خود هستند،
كنند، اعتقاد دارند اين افراد احساس شايستگي و موفقيت مي) 1997(سوي ديگر، هالتون و راسل 

عـلاوه، نتـايج پـژوهش ديميتريـدس      بـه . و تمايل دارند تا در محيط كار به ديگران كمك كننـد 
بيشتر  به هستند،  شاندرگير شغل ي كهكاركنان نشان دادهاي خدماتي يونان مانروي ساز) 2007(

گونه رفتار شهروندي مبتني بـر   كند كه ايناو ذكر مي. مدار گرايش دارندسمت رفتارهاي مشتري
از . دارايي مهم سازماني و منبع مزيت رقابتي در طول زمان تلقي شـود  ةمثاب تواند بهمي ،مشتريان

شدن با  كنند كه عجينهاي خود ذكر ميبا استناد به نتايج پژوهش) 2012(، ته و سان سوي ديگر
بنابراين با توجه به تناقض موجود، در اين . كندشغل اثري بر رفتار شهروندي سازماني اعمال نمي

  .شود ميزير بررسي  ةپژوهش فرضي
H1: شدن با شغل بر رفتار شهروندي سازماني اثر دارد عجين.  
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در واقـع،  . كنـد ايفا مي يت شغلي در ايجاد رفتار شهروندي سازماني كاركنان نقش مثبترضاي
رابينسـون و موريسـون،   ( 2و قرارداد رواني) 1994كونفسكي و پاق، ( 1اجتماعي ةهاي مبادلنظريه
، كاركنان وقتي شـرايط كـاري سـازمان را    بيانيبه . كننداي را تأييد ميوجود چنين رابطه) 1995
رسند كـه  هاي ادراكي و شناختي خود به اين نتيجه ميكنند و در ارزيابيبخش ارزيابي ميرضايت

تنهـا   دهد، نهنسبت به آنها پايبندي نشان مي) قرارداد رواني( اش هسازمان در قبال تعهدات نانوشت
، )1390پـرور و بلالـي،   جواديان، گـل (شود از ميزان تمايلشان به رفتارهاي غيراخلاقي كاسته مي

هـاي   با استناد بـه يافتـه   و همكارانش نتمير. يابندخود گرايش مي ةبلكه به رفتارهايي وراي وظيف
نتميـر، بلـز،   ( كنند كه رضايت شغلي كارمند بر رفتار شهروندي سازماني مـؤثر اسـت  خود ذكر مي

د كـه  رس ـنيز با بررسي معلمان بدين نتيجه مي) 1390(آبادي زين. )1997موريان، كي و مكمك
تـه و سـان    امـا،  .كنـد رضايت شغلي اين افراد اثر مثبتي بر رفتار شهروندي سازماني اعمـال مـي  

هـاي  رضايت شغلي بر رفتـار شـهروندي سـازماني در كاركنـان سيسـتم      تأثيربودن بيبر ) 2012(
دهد كه رضايت شغلي بر نيز نشان مي) 2009(نتايج پژوهش موگوتسي . كننداطلاعاتي تأكيد مي

خود، بر لزوم بررسي بيشتر ايـن   ةاو در تحليل يافت. كندار شهروندي سازماني اثري اعمال نميرفت
بنابراين با توجـه بـه مطالـب مـذكور،     . كندتأكيد مي هاي پژوهشها و زمينهمقوله در ساير نمونه

  .شودزير مطرح مي ةفرضي
H2: رضايت شغلي بر رفتار شهروندي سازماني اثر دارد.  

هـايي فراتـر از حـد    كه به سازمان متعهد اسـت، قابليـت تـلاش در انجـام فعاليـت     كارمندي 
هاي متعـالي  دارد، تا از اين مسير بتواند به سازمان كمك كند به هدف را انتظارات كارفرماي خود

حـاكي از آن اسـت كـه تعهـد سـازماني      ) 2009(هاي پـژوهش موگوتسـي   يافته. خود دست يابد
 معتقدنـد ) 2001(علاوه، استوري و كوئينتاس  به. وندي سازماني استپيشگوي مناسب رفتار شهر

 احتمال بيشتر در ابراز تلاشي فراتر از حد انتظار سازمان تمايـل  كاركناني كه تعهد زيادي دارند، به
اي معنـادار ميـان تعهـد سـازماني و رفتـار شـهروندي       هاي بسياري بر وجود رابطهپژوهش. دارند

انتظـار   حـد اثر تعهد سازماني بر تمايل بـه رفتـاري فراتـر از     هبرخي نيز ب. اندسازماني تأكيد كرده
با بررسي اثـر ابعـاد   ) 2011(از سوي ديگر، بخشي، شرما و كومار ). 2009ارنهارد، (كنند اشاره مي
رسند كـه  بدين نتيجه مي ،بر رفتار شهروندي سازماني )، هنجاري و مستمرعاطفي(تعهد مختلف 

ر ابعـاد، تعهـد   يبـرخلاف سـا  اما اي با رفتار شهروندي سازماني ندارد، در كل رابطه تعهد سازماني
، تـه و سـان   بـر ايـن   افزون. طور مجزا بر ايجاد رفتار شهروندي در سازمان مؤثر است هنجاري به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Social Exchange Theory 
2. Psychological Contract 

www.edub.irwww.edub.ir
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بنـابراين بـا در   . كنداثري بر رفتار شهروندي سازماني اعمال نمي ،معتقدند تعهد سازماني) 2012(

  .شود سوم به شرح زير مطرح مي ةهاي گذشته، فرضيهاي پژوهشفتن ناسازگاري در يافتهنظر گر
H3: تعهد سازماني بر رفتار شهروندي سازماني اثر دارد.  

يكي از  مثابة بهشده  به اثر كنترل رفتاري درك 1شده ريزيرفتار برنامه ةدر نظري) 1991(آجزن 
 بيانبه . كندرفتاري واقعي بر رفتار شخص تأكيد مي عوامل مهم و مؤثر بر قصد رفتاري و كنترل

 كه بنا طوري به؛ يابدديگر، هرچه كنترل رفتاري بيشتر باشد، احتمال اقدام به رفتار نيز افزايش مي
، بيشتر اقدام به رفتار شـهروندي  زياد ةشد ، مديراني با كنترل رفتاري درك)2009(ارنهارد باور  هب

كند كه مديران مياني كه كنترل رفتاري كمتري در كار خود احساس ر مياو ذك. كنندسازماني مي
هـاي  بنابراين بـا توجـه بـه يافتـه    . كنندكنند، كمتر به رفتارهاي شهروندي سازماني اقدام ميمي

 .خواهد شدبررسي  چهارم به شرح زير ةهاي گذشته، فرضيپژوهش
H4: اني اثر داردكنترل رفتاري تسهيم دانش بر رفتار شهروندي سازم.  

اثـر هنجارهـاي ذهنـي بـر رفتـار شـهروندي       سازوكار در بررسي ) 2003(بومر، مايلز و گرور 
. كننـد اشـاره مـي   3پردازش اطلاعات اجتماعي ةو نظري 2يادگيري اجتماعي ةسازماني، به دو نظري

رفتـار   مشـاهدة ، افـراد رفتـار مقبـول را از طريـق     )1986بنـدورا،  (يادگيري اجتماعي  ةبنابر نظري
، افراد )1978(پردازش اطلاعات اجتماعي سالانسيك و فيفر  ةنظرياساس آموزند و بر ميديگران 

كننـد تـا رفتـار مناسـب را     مـي وجـو   جسـت اجتمـاعي   ةاطلاعات و الگوهاي اجتماعي را در زمين
عضـاي  اويژه  بهكنند اگر اعضاي سازمان، مي بيانآنها با استناد به اين دو نظريه . تشخيص دهند

احتمـال بيشـتر چنـين     كاري همكـاران خـود را مشـاهده كننـد، بـه      ةگروه، رفتارهاي وراي وظيف
 ـاسـاس  بر . خواهند كردمبادرت رفتارهايي را مناسب در نظر خواهند گرفت و به انجام آن   ةنظري

از قصـد او بـه    ،عمل به رفتـار خـاص  براي ، تصميم فرد )1980فيشبين و آجزن،( 4عمل مستدل
بنـابراين،  . شود و قصد شخص نيز خود تابعي از نگرش و هنجـار ذهنـي او اسـت    ي ميعمل ناش

اقـدام بـه رفتـار شـهروندي سـازماني، در نگـرش شـخص و         ةتوان استدلال كـرد كـه ريش ـ  مي
گروه كـاري در   45با بررسي ) 2007(كه لين و همكاران طوري به. اش قرار داردهنجارهاي ذهني

ند كه هنجارهاي ذهني بر رفتار شهروندي سازماني اثر مثبتي اعمـال  يابچهار صنعت تايوان درمي
اند؛ بدين ترتيـب در پـژوهش حاضـر،    پرداختهموضوع هاي اندكي به بررسي اين پژوهش. كندمي

  .شودزير بررسي مي ةفرضي
H5: هنجارهاي ذهني نسبت به تسهيم دانش بر رفتار شهروندي سازماني اثر دارد.  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Theory of Planned Behavior 
2. Social Learning Theory 
3. Social Information Processing Theory 
4. Theory of Reasoned Action (TRA) 



  487   ــــــــــــــــــــــــــــ...  در اثرگذاري عوامل نقش ميانجي رفتار شهروندي سازماني

، افرادي كه رفتـار شـهروندي   )1389(كريمي و يزداني  نسب،پور، سجاديمطابق با نظر عباس
تـه و سـان    .كننـد  منتفـع ساير همكاران يا سازمان خود را دهند، تمايل دارند سازماني را بروز مي

رفتاري فراتر از شغل، بر رفتـار تسـهيم    ةمثاب كه رفتار شهروندي سازماني، بهدارند عقيده ) 2012(
كنند كـه كاركنـان تمـايلي بـه تسـهيم      آنها چنين استدلال مي. كنداعمال ميدانش اثري مثبت 

بنابراين كاركنـاني  . شده به آنها نيست وظايف محول ءتسهيم دانش جز معتقدندزيرا  ؛دانش ندارند
. ورزنـد دهند، به تسـهيم دانـش نيـز اقـدام مـي     كاري خود انجام ميحيطة كه رفتارهايي فراتر از 

نوعي رفتـار   منزلة ر بررسي اين رابطه، با در نظر گرفتن رفتار تسهيم دانش بهد) 2009(موگوتسي 
منجر كند كه رفتار شهروندي سازماني به تسهيم دانش گيري ميشهروندي سازماني، چنين نتيجه

كه تسهيم دانش حالتي از رفتار شهروندي سازماني اسـت   باورندبر اين ) 2007(يو و چو . شودمي
. تواند از طريق رفتار شهروندي سازماني حاصل شودخش، رفتار تسهيم دانش ميو در محيط اثرب

عـلاوه،   بـه . نيز معتقدند تسهيم دانش، پيامد رفتار شهروندي سـازماني اسـت  ) 2002(باك و كيم 
طـور متقابـل بـا     كنند كه افراد تمايل دارند دانش ضمني خود را بـه ذكر مي) 2007(يانگ و فارن 

 كنند و رفتار شهروندي سازمانيِنند كه به وظايف فراتر از شغل خود اقدام ميهمكاراني تسهيم ك
متين، الواني، جنـدقي و احمـدي   ، با توجه به نظر زارعياي گفته به. دهندبيشتري از خود نشان مي

د جمعـي  رَاثربخشي خ ةافراد به همكاري، قادر به توسع ةها بدون تمايل داوطلبان، سازمان)1389(
  :گيردقرار مي نظرهاي گذشته، اين فرضيه مد پژوهش ةبنابراين در ادام. ستندخود ني

H6: رفتار شهروندي سازماني بر رفتار تسهيم دانش اثر دارد.  
يندهاي تسهيم دانش تمركـز  اشدن با شغل در فر بر نقش مهم عجين) 2003(مونتانو و ونگ 

در ) 2012(ته و سان . كنندتأكيد مي كردند و بر ضرورت توجه به آن در تصميمات مديريت دانش
توانـد  شدن با شغل مي رسند كه عجينپردازند و بدين نتيجه ميبه بررسي اين رابطه مي يپژوهش

در ) 2011(علاوه، ريمن، محمود، صالح و امـين   به. در تسهيم دانش سازماني نقشي فعال ايفا كند
دن با شغل را يكي از موارد مهـم در  ش تنظيم فهرست عوامل شغلي مهم در تسهيم دانش، عجين

هاي گذشته، بر اثر اين عامل در تسـهيم دانـش در سـازمان    گيرند و با استناد به پژوهشنظر مي
نيـز ايـن فرضـيه بررسـي     پـيش رو  در پژوهش  بنابراين. كنندتأكيد مي )طور غيرمستقيم تي بهح(

  :شود مي
H7: دشدن با شغل بر رفتار تسهيم دانش اثر دار عجين.  

را در بررسي عوامل مؤثر بر رفتار تسـهيم دانـش، رضـايت شـغلي     ) 2011( و همكاران ريمن
توانـد بـه تسـهيل    ، رضـايت شـغلي مـي   )2005(بنابر نظـر چـودري   . كنندميمعرفي مهم  يعامل
، رضايت )2000(شين و گيلنو بر تعريف مك طور كلي بنا به. شودمنجر يندهاي مديريت دانش افر
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اين ارزيابي مثبـت باشـد،    چنانچه ؛شغل و كار خود ةاز ارزيابي شخص از زمين تاس شغلي عبارت

با استناد بـه  ) 2012(ته و سان . كندتسهيم دانش ميان كاركنان سازماني را فراهم  ةتواند زمينمي
در حاليكـه  . شـود مـي منجـر  شوند كه رضايت شغلي به تسـهيم دانـش   هاي خود متذكر مييافته

كند كه رضايت شغلي بر رفتار تسهيم دانـش  ميبيان ا توجه به پژوهش خود ب) 2009(موگوتسي 
  :كند ميبررسي را زير  ة هشتم به شرحفرضي حاضر در نتيجه پژوهش. مؤثر نيست

H8: رضايت شغلي بر رفتار تسهيم دانش اثر دارد.  
ابطـة  رميان سطوح تعهد كاركنان نسبت به سازمان و اقدام به تسهيم دانش ) 2003(هيزلاپ 

شود كه كاركنـان داراي  در صورتي تسهيم ميفقط دانش ضمني  عقيده دارداو . يافته استجالبي 
نسبت به سـازمان خـود   زيادي كاركناني كه از تعهد . تعهد و نگرش خاصي به سازمان خود باشند

نـد  احتمـال بيشـتر تمايـل دار    انديشند و بهاحتمال كمتر به ترك محل كار خود مي برخوردارند، به
بــا توجــه بــه ). 2001اســتوري و كوئينتــاس، (دانــش خــود را در درون ســازمان تســهيم كننــد 

كننـد  هاي گذشته، برخي محققان بر اثر تعهد سازماني بر رفتار تسهيم دانش تأكيـد مـي   پژوهش
، اين در حالي است كـه برخـي ديگـر بـا اسـتناد بـه نتـايج        )2001كنزي، پادسكاف و ريچ، مك(

كنـد  كنند كه تعهد سازماني اثري بر رفتار تسهيم دانش اعمـال نمـي  اظهار ميهاي خود پژوهش
). 2012ته و سـان،  (شود ها وجود اثر منفي تأييد ميو حتي در بعضي پژوهش) 2009موگوتسي، (

  :شودمطرح ميزير  ةبا توجه به مطالب مذكور، در پژوهش حاضر نيز فرضي
H9: ثر داردتعهد سازماني بر رفتار تسهيم دانش ا.  

از اقدام بـه   ،شده ، كنترل رفتاري ادراكي به سهولت يا سختي درك)1991(بنابر تعريف آجزن 
او معتقـد  . فـرد اسـت   ةشد بينيو بازتابي از تجارب گذشته و موانع پيش شود ناشي ميرفتار  ينوع

كنترل برخـي  زيرا اين نوع  ؛تواند بر رفتار تسهيم دانش مؤثر باشداست كنترل رفتاري ادراكي مي
از سـوي ديگـر،   . شـود مـي منجـر  كند و به نتـايج رفتـاري   مواقع در حكم كنترل واقعي عمل مي

كنند كـه كنتـرل رفتـاري، بـر     با توجه به نتايج پژوهش خود ذكر مي) 2009(چاتزگلو و رايماكي 
 خـود بـر احتمـال وجـود متغيرهـاي      ةالبته آنهـا در تفسـير يافت ـ  . رفتار تسهيم دانش مؤثر نيست

شـود  هاي گذشته مشخص ميبا استناد به پژوهش. كنندكاري تأكيد مي ةتجرب ي چونگر تعديل
 بـه تـأثير  اي كه عـده  طوري دست آمده است؛ به كه در سنجش اين رابطه نتايج ضد و نقيضي به

و برخـي ديگـر نيـز وجـود چنـين      ) 1991آجـزن،  (كنترل رفتاري، بر رفتار تسهيم دانش معتقدند 
زير بررسي  ةبنابراين، در پاسخ به اين تناقض، فرضي). 2002باك و كيم، (كنند ا رد مياي ررابطه
  :شودمي

H10: شده نسبت به تسهيم دانش، بر رفتار تسهيم دانش اثر دارد كنترل رفتاري درك.  
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در تعريف هنجارهاي ذهنـي در تسـهيم دانـش، بـه فشـار اجتمـاعي       ) 2003(ريو، هو و هان 
از آنجاكه افراد تمايل دارند . كننديا عدم اقدام به تسهيم دانش اشاره مي  اقدام منظور بهشده  درك

شـده،   ، هنجارهـاي ذهنـي درك  آنها را بپذيرنـد در گروه سازماني خود شناخته شوند و ساير اعضا 
چـو و چـان   ). 2005سـان و اسـكات،   (كنـد  نقشي اساسي در ايجاد قصد تسهيم دانش ايفـا مـي  

كنند كه فشـار اجتمـاعي حاصـل از    هاي خود استدلال ميهاي پژوهشه يافتهبا استناد ب) 2008(
نيز با توجه به ) 2005(باك، ايزمود، كيم و لي . شودهمكاران و مديران به تسهيم دانش منجر مي

كنند كه هنجارهاي ذهني اثر مثبتـي بـر تسـهيم دانـش در سـازمان      نتايج پژوهش خود ذكر مي
  :شودهاي گذشته، در پژوهش حاضر نيز فرضيه زير بررسي ميپژوهش ةدر ادام .كنداعمال مي

H11: هنجارهاي ذهني نسبت به تسهيم دانش بر رفتار تسهيم دانش اثر دارد.  
  
  

  

  پژوهش مفهومي مدل. 1 شكل

چنانكـه در  . به تصوير كشيده شـده اسـت   1در نتيجه، مدل مفهومي پژوهش حاضر در شكل 
شدن با شغل، رضايت شغلي  بعد متغير نگرش شغلي، شامل عجينشود، سه اين شكل مشاهده مي
مثابة مقدمات اصلي رفتار شهروندي سازماني مد نظر قـرار گرفتـه اسـت و دو     و تعهد سازماني، به
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منزلة ساير عوامل مؤثر بـر رفتـار    عامل كنترل رفتاري و هنجارهاي ذهني در تسهيم دانش نيز به

  . شود دانش معرفي ميشهروندي سازماني و رفتار تسهيم 

 شناسي پژوهش روش
مناسـب   ةمنظـور طراحـي پرسشـنام    بـه  ،هاي گذشتههاي معتبر پژوهشدر اين پژوهش، شاخص

در قالب ، هادر پژوهش مستندهاي معتبر تكرارپذيرترين شاخص پس از انتخاب آنگاه. بررسي شد
هاي معتبر بـود  ي از شاخصانتخاب طيف ،هدف ،در اين مرحله. ندپرسشنامه تدوين شد هاي سؤال

ة مـديريتي و كارشـناس در   ديد دو گـروه خبـر   هاي مناسب هر يك از متغيرها با صلاحتا شاخص
دانشـگاه بـا    ةاسـتاد خبـر   دومـديريتي،   ةگـروه خبـر   بـراي . انتخاب شوندكاري بيمارستان  حوزة

 پـنج ر بيشـتر از  كا ةكارشناس بيمارستاني با سابق سهو  مطالعه موضوع به زيادتخصص و اشراف 
  . سال انتخاب شد

پرسـش،   39اوليه متشـكل از   ة، پرسشنامها منظور كسب اطمينان از وضوح و تناسب سؤال به
 ـاز در اين مرحله، برخـي  . مديريتي قرار گرفت ةخبر دواختيار در  اصـلاح شـد و بعضـي     هـا  هجمل

از  ،بـا شـرايط بـومي    دنبـو  تناسـب  بـي هـا و  همپوشاني با ساير پرسش دليل به )سؤال 7(ها سؤال
در اختيـار   بـار ديگـر  پس از اعمال اصلاحات پيشنهادي، پرسشنامه . مجموع پرسشنامه حذف شد

نفـر   50 ينبعد، پرسشنامه ب ةدر مرحل .رسيدتأييد  آن به اين خبرگان قرار گرفت و چارچوب كلي
كسـب اطمينـان از   هدف از ايـن مرحلـه،   . شد توزيع) بررسي ةنمون(از كاركنان شاغل بيمارستان 

در . پرسشنامه با محتواي كاري كاركنان بيمارستان و روايي ابزار پـژوهش بـود   هاي تناسب سؤال
 ـخصوص اسـتفاده از علا  بندي و بهجمله ة، نحوها ترتيب سؤال دربارة هايياين مرحله پيشنهاد م ئ
امناسـب تشـخيص   را ن ها آزمون، يكي از سؤالعلاوه، بيشتر اعضاي پيش به. نگارشي دريافت شد

  .اين سؤال نيز حذف شدزياد توافق  دليل دادند كه به
آزمـون  هـاي پـيش  بررسي پايايي پژوهش، آلفاي كرونبـاخ داده  برايبر سنجش روايي،  علاوه

هستند كه اين امر  7/0متغيرها داراي آلفاي بيشتر از  ةنتايج حاكي از آن بود كه هم. محاسبه شد
، ميـزان  افـزون بـر آن  ). 1978نانـالي،  (در هر يك از متغيرها دارد  ها نشان از پايايي بالاي سؤال

  . گر پايايي بالاي ابزار پژوهش استكه اشاره دست آمد به 82/0آلفاي كل پرسشنامه 
آنهـا   متغيرهاي پژوهش بـا ذكـر مراجـع    از در هر يك شده هاي بررسي، شاخص1در جدول 

  . شده است آوري جمع
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  هاي پژوهشخصمتغيرها و شا. 1 جدول
 شدههاي بررسيشاخص متغيرهاي پژوهش

 (OC) تعهد سازماني

  .)1979مودي، استييرز و پورتر، (با دوستان وگو  گفتسازماني معتبر در  عنوان هبمعرفي سازمان خود 
يكـي از دلايـل    منزلـة  بـه  ،هاي ديگـر فرد در سازمان خود نسبت به سازمان برخورداري از مزاياي منحصربه

  .)2009كوروزوم، چيتين و ايرماك، (ادامه كار در سازمان  ةعمد
  .)2009 كوروزوم و همكاران،(ترك سازمان خود در صورت كسب فرصت شغلي بهتر در سازماني ديگر 

  (JI) درگير شدن در شغل

  .)1982؛ كانونگو، 2009 كوروزوم و همكاران،(بخشي از هويت فردي  مثابة در نظر گرفتن كار فعلي به
؛ كـانونگو،  2009 كـوروزوم و همكـاران،  (تـرين موفقيـت در زنـدگي    مهم مثابة بهوارد شدن به شغل كنوني 

1982(.  
  .)1982كانونگو، (چيزي بيشتر از يك منبع درآمد  منزلة بهدر نظر گرفتن كار فعلي 

  (JS) رضايت شغلي

  .)2009، ؛ موگوتسي2009 كوروزوم و همكاران،(احساس لذت واقعي در كار فعلي 
  .)2009موگوتسي، (ناپذيربودن هر روز كاري از نظر شخص پايان

  .)2009موگوتسي، (افراد  ةعلاقميانگين علاقه به كار فعلي خود بيش از 

اني
سازم

ي 
وند
شهر

تار 
رف

 
(O

C
B

)
  

 فضيلت مدني

(CV)  

  .)2002لي و آلن، (مردم  ةعام بهاحساس غرور هنگام معرفي سازمان خود 

  .)2002لي و آلن، (سازمان خود هنگام انتقاد ساير همكاران سازمان  دفاع از
نيهاف و (ايجاد تصويري مثبت از سازمان خود براي هايي فراتر از حد وظايف خود در سازمان، انجام فعاليت

  )2002؛ لي و آلن، 1993مورمن، 
 وجدان كاري

(CON) 

  .)1993نيهاف و مورمن، (شرايط عدم نظارت  ها حتي درتبعيت دائم از قوانين، مقررات و رويه
  .)1993نيهاف و مورمن، (هاي استراحت زمان طولاني براي ناهار يا وقفه ندادن اختصاص

  جوانمردي
(SP) 

  .)1993نيهاف و مورمن، (بحث دائم در مورد تمايل خود براي ترك كار فعلي 
  .)1993نيهاف و مورمن، (ر ساعت كاري داهميت صرف وقت بسيار به شكايت در مورد مسائل بي

  ادب و احترام
(CO) 

   .)1993نيهاف و مورمن، (در برقراري ارتباط با ساير همكاران سازمان  مناسب محترمانه و براي رفتارتلاش 
  .)1993نيهاف و مورمن، (عدم تعدي به حقوق ساير همكاران سازماني 

  دوستينوع
(AL) 

؛ لـي و آلـن،   1993نيهاف و مورمن، (مشكلات كاري در مواجهه با ران سازماني كمك به همكابراي تمايل 
2002(.  
  .)2002؛ لي و آلن، 1993نيهاف و مورمن، (مرخصي پس از به همكاران سازماني رساندن  ياري

هنجارهاي ذهني 
نسبت به ) شده درك(

  (SN)تسهيم دانش 

  .)2009؛ چاتزگلو و رايماكي، 2002آجزن، (د انتظار افراد سازماني از شخص براي تسهيم دانش خو
  )2009چاتزگلو و رايماكي، (با ساير افراد در سازمان شخص همكاران مهم اغلب تسهيم دانش 

  )2009؛ چاتزگلو و رايماكي، 2002آجزن، ( از ديد اغلب همكاران سازمان لزوم تسهيم دانش توسط فرد

كنترل رفتاري تسهيم 
  (BC) دانش

  .)2009؛ چاتزگلو و رايماكي، 2002آجزن، ( در سازمان تسهيم دانش خود با ساير همكاران بار دراج نداشتن
  )2009چاتزگلو و رايماكي، (تسهيم دانش خود با ساير همكاران  تعيين نكردن سطح مشخص براي

مـاكي،  ؛ چـاتزگلو و راي 2002آجـزن،  (شرايط لازم براي تسهيم دانش توسط شخص برخورداري سازمان از 
2009(  

  رفتار تسهيم دانش
(KSB)  

  .)2008چو و چان، (تسهيم گزارش كار و اسناد كاري خود با ساير همكاران در سازمان 
  .)2008چو و چان، (سازمان ديگر ها و راهنماي كار با همكاران ها، روشتسهيم دستورالعمل

  .)2008چو و چان، (سازمان ديگر با همكاران ها  فعاليت روند ةخود در زمين ةتسهيم تجرب

  .)2008چو و چان، (راهنمايي همكاران سازمان به مراجع مربوط براي حل مشكلات 
  .)2008چو و چان، (سازمان ديگر آموزشي خود با همكاران  ـ تلاش براي تسهيم مؤثرتر تخصص تحصيلي
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نفـر از كاركنـان بيمارسـتان قـرار      384در اختيـار  ، سـؤال  31شامل  ،نهايي ةآنگاه، پرسشنام

امـري   راتلاش شد كاركناني انتخاب شوند كه تسـهيم دانـش    ،پاسخگو ةخاب نمونتدر ان. گرفت
  .پژوهش به اين مقوله اشاره دارد هاي زيرا بخش مهمي از سؤال دانند؛ ضروري مي

    هاي پژوهش يافته
 2جـدول  . شـود مي پرداختههاي پژوهش وصيفي دادهشناختي و آمار تهاي جمعيتويژگي به ابتدا

  . دهداطلاعات كلي نمونه را نشان مي

  دهندگانشناختي پاسخاطلاعات جمعيت. 2جدول 
  )هادرصد فراواني(اقلام   معيار 
  )5/32(، مرد )5/67(زن   جنسيت

  )9/19(سال  40، بالاتر از )7/18(سال  40-36، )9/20(سال  35 -31، )1/28(سال  30-26، )3/14(سال و كمتر  25  سن
  )2/8(، دكتري )1/10(، كارشناسي ارشد )9/45(، كارشناسي )8/35(ديپلم و كارداني   تحصيلات

  )3/20(سال  15، بالاتر از )5/16(سال  15تا  11، )2/35(سال  10تا  6، )0/28(سال  6كمتر از   كار ةسابق
  )3/61(، متأهل )7/38(مجرد   وضعيت تأهل

، )16/7(، كارمند خـدمات  )33/16(، امور آزمايشگاهي )92/20(، تكنسين )02/6(، بهيار )37/30(، پرستار )60/8(پزشك   ازمانيپست س
  )60/10(كارمند اداري 

  
هاي پژوهش به تفكيك هريك از متغيرهـاي پـژوهش   هاي توصيفي دادهويژگيبه  3جدول 

هاي قطري هاي نمونه در خانهاز كل داده علاوه، ضرايب آلفاي كرونباخ حاصل به. اختصاص دارد
كرونباخ تمامي متغيرهاي شود، ضرايب آلفاي چنانكه مشاهده مي. شده استاين جدول نشان داده 

  . پايايي خوب ابزار پژوهش است ةدهنداست كه نشان 6/0پژوهش بالاي 

  ميانگين، انحراف معيار، ضرايب همبستگي و پايايي. 3جدول 
  SD  JI  JS  OC  BC  SN  OCB  KSB ميانگين  متغير

)JI(  4119/3 78061/0 69/0          
)JS(  5638/3  70509/0  235/0** 75/0           
)OC(  3173/3 66957/0 289/0** 111/0* 63/0         
)BC(  7695/3  68759/0  159/0** 161/0** 113/0*72/0        
)SN(  6957/3  69985/0  383/0** 171/0** 209/0** 424/0**  67/0      
)OCB(  6277/3 37406/0 354/0** 273/0** 182/0**315/0**  433/0**  74/0    
)KSB(  7716/3  69826/0  425/0** 118/0* 124/0* 501/0**  570/0**  409/0**  84/0  

   01/0معنادار در سطح  **               05/0معنادار در سطح * 
  .است 86/0ضريب آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه برابر با  .ده استشمشخص هاي قطري با رنگ خاكستري ضرايب پايايي نهايي در خانه
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اسـتفاده   CRشـاخص بارهـاي عـاملي و     از منظور بررسي روايي سـازه،  در پژوهش حاضر، به
دهنده، بايـد   پاسخ 300 تقريباً ةحجم نمون برايحداقل بار عاملي ) 1992(استيونز  به باور. شود مي

هـاي  شـاخص  ةشود، مقادير بـار عـاملي هم ـ  مشاهده مي 4دول چنانكه در ج. باشد 3/0بيشتر از 
دليـل   است كه به 29/0برابر  KSB4مقدار بار عاملي شاخص  ؛ اگرچهاست 3/0بيشتر از پژوهش 

  . ها بار عاملي مناسبي دارندتوان گفت كه همگي شاخص، مي3/0تقريب بسيار نزديك به 

  ژوهشگيري متغيرهاي پهاي اندازهبرازش مدل. 4جدول 
 متغيرها

 **CR  )شده واريانس استخراج(بارهاي عاملي   *)هاي پژوهششاخص(

 تعهد سازماني
(OC1-OC3) 

OC1 OC2  OC3  5938/0  71/0)50/0( 51/0)74/0( 51/0)74/0( 

 شدن با شغل عجين
(JI1-JI3) 

JI1JI2 JI3  6171/0  38/0 )86/0(  76/0 )42/0(  61/0 )62/0(  
 رضايت شغلي
(JS1-JS3) 

JS1 JS2 JS3  6860/0  76/0 )43/0( 35/0)88/0(  80/0)36/0(  
 رفتار شهروندي سازماني

(OCB1-OCB11) 
CV1 CV2 CV3 

9010/0  

59/0)65/0( 68/0)54/0(  38/0)86/0(  

  رفتار شهروندي سازماني
(OCB1-OCB11)  

CON1 CON2 

62/0)62/0( 58/0 )66/0(  
SP1 SP2  

74/0)46/0( 83/0 )31/0(  
CO1 CO2  

74/0 )45/0( 58/0 )66/0(  
AL1 AL2  

76/0)42/0( 84/0 )29/0(  
 هنجار ذهني تسهيم دانش

(SN1-SN3) 

SN1 SN2 SN3  6920/0  63/0 )61/0( 59/0 )65/0(  74/0)45/0(  
كنترل رفتاري تسهيم دانش

(BC1-BC3) 

BC1 BC2 BC3  7638/0  86/0)26/0( 83/0)32/0(  43/0)81/0(  
  رفتار تسهيم دانش
(KSB1-KSB5) 

KSB1 KSB2 KSB3 KSB4  KSB5  
8367/0  83/0 )31/0(  94/0

)12/0( 
89/0

)20/0( 
29/0 

)92/0(  49/0 )76/0(  
  .تنظيم شده است »از بسيار مخالفم تا بسيار موافقم«اي ليكرت نقطه 5هاي مورد بررسي در اين پژوهش بر اساس طيف شاخص ةهم* 

Composite Reliability =(Σλi) :عبارت است از CRفرمول ** 
2/[(Σλi)

2+(Σδi)]
  

 4در جـدول   CRميزان شـاخص  ) 1981(ا استفاده از فرمول فورنل و لاركر باز سوي ديگر، 
پژوهش  هاي است كه روايي بالاي سؤالدست آمده  به 6/0متغيرهاي پژوهش بيش از  ةبراي هم
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  توان چنين نتيجـه مي CRشاخص  با استناد به نتايج حاصل از بارهاي عاملي و. دهد را نشان مي

  .بالايي برخوردار است ةكه ابزار پژوهش از روايي سازگرفت 
هـاي پـژوهش بـا    فرضـيه  به بررسـي  پس از كسب اطمينان از روايي و پايايي ابزار سنجش،

هـا همزمـان در قالـب    در اين روش، فرضـيه  .شود پرداخته مياستفاده از مدل معادلات ساختاري 
ذكر است در ارزيـابي مـدل پـژوهش حاضـر از روش      شايان. دنشوده بررسي ميشپيشنهاد مدل 
مشـاهده  هـا  ، نتـايج حاصـل بـه تفكيـك فرضـيه     5در جدول . شده استاحتمال استفاده  ةبيشين
شـده  هاي نكويي برازش مدل نيز در بخش زيرين جـدول نشـان داده   علاوه، شاخص به. شود مي
هاي برازش داراي مقدار مناسـبي اسـت كـه     اين شاخص با توجه به اين جدول، هر يك از. است

  .نشان از برازندگي بالاي مدل دارد

  هاي نكويي برازش مدلمسيرها و شاخص. 5جدول 
  نتيجه T-value  ضرايب مسير  مسيرهاي پژوهش  

H1 رد  07/1  18/0  شدن با شغل بر رفتار شهروندي سازماني اثر عجين  
H2  تأييد  46/3  36/0  دي سازمانياثر رضايت شغلي بر رفتار شهرون  
H3  رد  63/1  20/0  اثر تعهد سازماني بر رفتار شهروندي سازماني  
H4  تأييد  15/2  19/0  اثر كنترل رفتاري تسهيم دانش بر رفتار شهروندي سازماني  
H5  تأييد  93/3  52/0  اثر هنجار ذهني نسبت به تسهيم دانش بر رفتار شهروندي سازماني  
H6  تأييد  26/3  34/0  ندي سازماني بر رفتار تسهيم دانشاثر رفتار شهرو  
H7  تأييد  68/3  67/0  شدن با شغل بر رفتار تسهيم دانش اثر عجين  
H8  تأييد  91/2  36/0  اثر رضايت شغلي بر رفتار تسهيم دانش  
H9  تأييد  14/2  29/0  اثر تعهد سازماني بر رفتار تسهيم دانش  
H10   رد  17/1  10/0  رفتار تسهيم دانشاثر كنترل رفتاري تسهيم دانش بر  
H11  تأييد  43/3  52/0  اثر هنجار ذهني تسهيم دانش بر رفتار تسهيم دانش  

071/0  =RMSEA  93/2  =df /٢χ  
93/0  =NFI  91/0  =GFI 

رضايت شغلي «هاي پژوهش، اثر شود كه از مجموع فرضيهمشخص مي 5با استناد به جدول 
تأييـد   »تعهد سازماني بر رفتار تسهيم دانش«و اثر » دي سازمانيو كنترل رفتاري بر رفتار شهرون

طور مستقيم بـه رفتـار تسـهيم دانـش      به ،شدن با شغل و تعهد سازماني بنابراين عجين. شود نمي
كنند و بـه سـازمان متبـوع خـود     افرادي كه ارتباطي قوي با شغل خود برقرار مي. شوندمنجر مي

اين . پردازندل در جريان كاري خود به تسهيم دانش در سازمان ميطور معمو دارند، به زيادي تعهد
را ايجـاد  كـاري  حيطـة  اقدام به رفتارهـايي فراتـر از   انگيزة در حالي است كه كنترل رفتاري ابتدا 

عـلاوه، رضـايت شـغلي و     بـه . شـود و بدين ترتيب به تسهيم دانش در سازمان منجر مـي كند  مي
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از طريق رفتار شهروندي سازماني،  ،مستقيم طور غير يم و چه بهطور مستق هنجارهاي ذهني چه به
كه هدف اصلي پژوهش حاضـر، بررسـي   از آنجا .دنشو موجب جريان تسهيم دانش در سازمان مي

ديگر، نقش ميانجي بيان يا به  مستقيم متغيرهاي مستقل بر رفتار تسهيم دانش اثر مستقيم يا غير
  . را از اين بعد تحليل كرد 2وان شكل ترفتار شهروندي سازماني است، مي

  

  
  مدل معادلات ساختاري پژوهش. 2شكل 

شـدن بـا شـغل     چنانكه در اين شكل مشخص شده است، از ميان ابعاد نگرش شغلي، عجـين 
طور مسـتقيم، بـه    مستقيم و تعهد سازماني به طور مستقيم و غير طور مستقيم، رضايت شغلي به به

مسـتقيم و هنجـار ذهنـي     صـورت غيـر   علاوه، كنترل رفتاري به به. شوندميمنجر تسهيم دانش 
توان چنين گفت كه بنابراين مي. گذارندطور مستقيم و غيرمستقيم بر رفتار تسهيم دانش اثر مي به

 ـ  تسهيم دانش و تعهد سازمانيـ شدن با شغل   اثر عجين ةدر رابطفقط رفتار شهروندي سازماني 
شدن با شغل و تعهـد سـازماني    ديگر، عجينبيان به . كندايفا نمينقش ميانجي را  ،تسهيم دانش

 . شوندميمنجر طور مستقيم به تسهيم دانش سازماني  بهفقط 

  و پيشنهادها گيرينتيجه
رفتار شهروندي سازماني : انجام گرفتاساسي براي اين سؤال  يپاسخيافتن هدف اين پژوهش با 

 ةيافتن نحو تمركز اين پژوهش بركند؟ در واقع، فا ميچگونه در تسهيم دانش در سازمان نقش اي

www.edub.irwww.edub.ir
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اثرگذاري عوامل نگرش شغلي، كنترل رفتاري و هنجارهاي ذهني به تسهيم دانش، بر اقـدام بـه   

هـاي بـه دور از   ديگر، آيا رفتارهاي شهروندي و  واكـنش بيان به . تسهيم دانش در سازمان است
ت و تجـارب سـازماني ميـان كاركنـان بيمارسـتان      توانند بر تسهيم اطلاعاهاي مخرب ميرقابت

گيـرد يـا   مستقيم صـورت مـي   طور ، آيا اين نقش بهچنانچه پاسخ مثبت استنقشي را ايفا كنند؟ 
  ها نيز در اين ميان اثرگذارند؟ساير مؤلفه

هاي گذشـته  هاي پژوهششود، نتايج پژوهش حاضر، با يافتهمشاهده مي 6چنانكه در جدول 
كنند، بـه  مياقدام كاري خود  ةطور كلي، كاركناني كه به رفتارهايي فراتر از حيط به. ستراستا هم

نشـانگر  يافتـه،  ايـن  . نگرندهاي سازمان ميرفتاري مؤثر در جهت هدف ةمثاب تسهيم دانش نيز به
نقش اساسي رفتار شهروندي سـازماني در اثرگـذاري عوامـل نگـرش شـغلي، كنتـرل رفتـاري و        

راسـتاي  ديگر، با طـرح اقـداماتي در   بيان به . تسهيم دانش در سازمان است هنجارهاي ذهني بر
توان كاركنان را بـه تسـهيم دانـش خـود در سـازمان      مي ،تحريك رفتارهاي شهروندي سازماني

ورزنـد، بيشـتر تمايـل بـه     كاركناني كه به رفتارهاي فراتر از وظايف خود مبادرت مي. ترغيب كرد
اطلاعات و دانش نشر مودي و افقي خود دارند و به احتمال بيشتر، از تسهيم دانش در ارتباطات ع

شايان ذكر است در اين جدول، موارد ناسازگار در داخل پرانتز نشان  .كنندشخصي خود دريغ نمي
  . داده شده است

  گذشتههاي پژوهشهاي  نتايج حاصل از پژوهش حاضر با يافته يقيتطب مقايسة. 6 جدول
 ...هايپژوهشبا نتايج)رناسازگا(سازگار  

H1 ،2007؛ ديميتريدس،1997هالتون و راسل،(2012ته و سان.( 
H2  ،2009؛ موگوتسي، 2012ته و سان،(2011آبادي،؛ زين1997نتمير و همكاران.(  
H3  ،كنـزي و  ؛ مك2001كوئينتاس،  و ؛ استوري2009موگوتسي،(2012؛ ته و سان،2011بخشي و همكاران

  ).2009؛ ارنهارد، 2001ران، همكا
H4  ،2009؛ ارنهارد،1991آجزن. 
H5  ،2003بومر و همكاران. 
H6  ،2007؛ يانگ و فارن، 2002؛ باك و كيم،2007؛ يو و چو،2009؛ موگوتسي،2012ته و سان.  
H7  ،2011؛ ريمن و همكاران،2012؛ ته و سان،2003مونتانو و ونگ.  
H8  ،2009موگوتسي، (2012؛ ته و سان،2005؛ چودري،2011ريمن و همكاران.(  
H9  ،؛ ته و سـان،  2009موگوتسي، ( 2001كنزي و همكاران، ؛ مك2001؛ استوري و كوئينتاس،2003هيزلاپ

2012.(  

H10  ،1991آجزن،(2002؛ باك و كيم،2009چاتزگلو و رايماكي.( 
H11  ،2005؛ باك و همكاران،2008چو و چان. 
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در . هاي پژوهش استهاي مذكور در بخش فرضيههاي پژوهش حاضر، سازگار با نظريهيافته
هاي اجتماعي و قرارداد رواني مبادله ةبررسي اثر رضايت شغلي بر رفتار شهروندي سازماني، نظري

ديگـر، رضـايت   بيـان  به . شودها تأييد مي هاي اين نظريهدر پژوهش حاضر، استدلال. مطرح شد
كـه آنهـا حتـي     طـوري  بهشود؛ ايجاد ادراك و شناختي مثبت در كاركنان شود  مي سببكاركنان 

بنـابراين   ،در مقابل خود، نظري مثبت دارنـد ) قرارداد رواني(نسبت به تعهدات غيرمكتوب سازمان 
كاري  ةكاركناني كه رفتارهايي فراتر از حيط. كنندمياقدام كاري خود حيطة به رفتارهايي فراتر از 

. داننـد  مـي هـاي سـازمان   نيز رفتاري مؤثر در جهـت هـدف  را دهند، تسهيم دانش جام ميخود ان
هاي يادگيري اجتماعي و پردازش اطلاعات اجتماعي نيز با تأييد اثـر هنجارهـاي   علاوه، نظريه به

طور كلـي، كاركنـان از    به. شود ميذهني بر رفتارهاي شهروندي سازماني و تسهيم دانش حمايت 
در گروه كاري خود، رفتارهاي مقبول و مطابق بـا هنجـار را   ويژه  بهديگران، رفتار  مشاهدةطريق 

اجتماعي سازمان  ة، با استفاده از اطلاعات محيطي و پردازش آنها در زمينبر اين افزون. آموزندمي
بنابراين، هنجار ذهنـي در اقـدام بـه    . دهنديا در بعد محدودتر گروه، رفتار مناسب را تشخيص مي

ايفـا  نقـش مهمـي   تار كاركنان، چه در رفتار شهروندي سازماني و چه در رفتار تسـهيم دانـش،   رف
اي خـاص، از  شـيوه  عمل مستدل، قصد شـخص در عمـل بـه    ةنظرياساس در نهايت، بر . كند مي

كاركنـان در  شـود   مـي  سـبب ايـن هنجارهـاي ذهنـي،    . شودنگرش و هنجار ذهني او حاصل مي
اين هنجارها متمايـل بـه    چنانچهو  متمركز كنند يخاصرا به جهت  سازمان واكنش رفتاري خود

رفتارهاي شهروندي سازماني و تسهيم دانش باشد، رفتارهاي مربـوط نيـز در كاركنـان مشـاهده     
  .خواهد شد

ـ    اثر رضايت شغلي ةدهد كه رفتار شهروندي سازماني در رابطنتايج پژوهش حاضر نشان مي
گـري  تسـهيم دانـش، ميـانجي   ـ   تسهيم دانـش و هنجـار ذهنـي    ـ تسهيم دانش، كنترل رفتاري

تسهيم دانش و تعهد سازماني ـ   ـ  شدن با شغل عجين ةدر مقابل اين عامل مهم، در رابط. كند مي
طـور   شدن با شغل و تعهـد سـازماني بـه    بلكه عجين؛ كندنقش ميانجي را ايفا نمي ،تسهيم دانش

  . شوندر سازمان، به تسهيم دانش در سازمان منجر ميبدون بروز رفتارهاي شهروندي د ،مستقيم
گذاري بر هويت كاري اشخاص در سـازمان و  دهد، با سرمايهنشان ميپژوهش چنانكه نتايج 

 آنكـه  بيتوان به تسهيم دانش در سازمان كمك كرد، مي ،شرايط سازماني در جلب تعهد كاركنان
ديگر، با غنـاي  بيان به . دهندف خود انجام ميوظايحيطة كاركنان احساس كنند رفتاري فراتر از 

اي برانگيخت كه به تسـهيم  گونه هتوان افراد را بمي ،شغلي و امكانات سازماني مناسب و منصفانه
از سوي ديگـر، ارضـاي شـغلي كاركنـان و     . بخشي از چارچوب وظايف خود بنگرند هماننددانش 

منجـر بـه رفتـار تسـهيم      ضمن آنكهانش برقراري هنجارهاي ذهني مناسب در راستاي تسهيم د



  1393 پاييز، 3 شمارة ،6دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   498
اقدام در جهت رفتارهايي سوق دهد كه فراتر از حد انتظارات  تواند كاركنان را بهشود، ميدانش مي

. شـود تسهيم اطلاعـات و دانـش كاركنـان سـازماني مـي     سبب سازماني است و اين امر نيز خود 
زمان بـه رفتارهـاي شـهروندي و تسـهيم     طور هم تنها به گذاري بر اين عوامل نهبنابراين، سرمايه

. دهـد شود، بلكه احتمال اقدام در جهت تسـهيم دانـش سـازماني را افـزايش مـي     ميمنجر دانش 
تواند در ادراك آنها نسبت به كاركنان در رفتار تسهيم دانش، مي ةشد هاي ادراكسرانجام، كنترل

بـر رفتـار تسـهيم دانـش خـود      كاركناني كه حس كنترل شخصي . اقدامات شهروندي اثر بگذارد
امـا  ، نيسـت يابنـد كـه در چـارچوب وظايفشـان     ميتمايل هايي احتمال بيشتر به فعاليت دارند، به

يكي  همچوناقدامات تسهيم دانش به بنابراين، آنها . تواند در جهت اهداف سازمان مهم باشد مي
  .نگرند ميهاي اثرگذار در ارتقاي سازمان از راه

مـواردي  بـر  محققان هر يك از تار شهروندي سازماني بر رفتار تسهيم دانش، اثر رف ةدر رابط
كنند كه تسهيم دانـش در سـازمان، پيامـد    استدلال مي) 2002(باك و كيم . انداشاره كردهخاص 

به . استمهم اندك رابطة اين  گرفته دربارةهاي انجام پژوهش اما ،رفتار شهروندي سازماني است
هـاي  تواند در پـژوهش هاي مربوط به رفتار شهروندي سازماني مي، نظريه)2012(ته و سان  باور

اساسـي در برقـراري و    ةبنابراين، لزوم توجه به ايـن رابط ـ . كار رود تسهيم دانش به ةآتي در زمين
  . دارداي  ويژه اهميت ،حفظ مديريت صحيح دانش در سازمان

بيمارسـتاني  نمونـة  پژوهش حاضـر در   در استفاده و تعميم نتايج پژوهش بايد توجه داشت كه
 خـوبي بـراي   هـا بتوانـد معيـار   رسد بررسي مدل پژوهش در ساير زمينـه به نظر مي. گرفتانجام 
منظور سـنجش   علاوه از آنجا كه در اين مقاله، به به. باشدهاي مختلف كاركنان در بخش ةمقايس

ت، ممكـن اسـت پاسـخ بـه     خودگزارشي استفاده شـده اس ـ  ةشيو از پرسشنامه بهپژوهش موضوع 
شـود در  بنـابراين پيشـنهاد مـي   . هـا و ابهامـات صـورت گرفتـه باشـد     با برخي سوگيري ها سؤال

حاصـل   اعتبار بيشتر ي باكار روند تا نتايج هاي كيفي و كمي در كنار هم بههاي آتي، داده پژوهش
  .شود
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