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 ریدانش و رفتار غ میمدل اثر عزت نفس بر تسههدف از این پژوهش 
ادارات كل ورزش و جوانان  در یحسادت سازمان یانجیبا نقش م یشهروند

پژوهش حاضر شامل تمام  یجامعه آماربود.  استان های غرب كشور
از كه  بودان غرب كشور و كاركنان ادارات ورزش و جوان سانیرئ ران،یمد

 از هاداده جهت گردآوری .نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 352 هابین آن
 یرفتار ضد شهروند، (3082) چانگ دانش تسهیم استاندارد هایپرسشنامه

عزت نفس و ( 3000) ویواچ یسازمان دتحسا، (8213و همکاران ) یرحمان
مدل از هاداده لیو تحل هیاستفاده شده است. جهت تجز (3000دنر )گار

. نتایج پژوهش محور استفاده شد انسیوار کردیرو یساختار تمعادلا سازی
نشان داد كه مدل پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است. عزت نفس اثر 

 .ی داردسازمان حسادتو  دانش میتسهی، رفتار ضد شهروندمعناداری بر 
ی دارد اما اثر تار ضد شهروندرفحسادت سازمانی اثر معناداری بر نین همچ

 یانجینقش ممعنادار نبود. در نهایت  دانش میتسهحسادت سازمانی بر 
ی معنادار عزت نفس و رفتار ضد شهروند نیدر ارتباط ب سازمانی حسادت
 میعزت نفس و تسه نیدر ارتباط ب یحسادت سازمان یانجیم نقشبود اما 
ادارات كل ورزش و هش مدیران معنادار نبود.  با توجه به نتایج پژو دانش

ی فتار ضد شهروندمی توانند برای كاهش ر جوانان استان های غرب كشور
در میان  دانش میتسهی كاركنان و همچنین افزایش سازمان حسادتو 

 كاركنان؛ عزت نفس كاركنان را افزایش دهند.

 هاي کليديواژه
 ی.نسازماحسادتی، شهروندریغ رفتار، دانشمیتسه، نفسعزت

 

 

 

 

 

The aim of this study was to the model of the effect of 

self-esteem on knowledge sharing and anti-citizenship 

behavior with the mediating role of organizational 

Envyin the sport and youth departments of western 

provinces. The statistical population of this study 

consisted of all managers, presidents and staffs of 

sport and youth departments in west of the country 

that among whom 253 were selected as sample. 

Standard questionnaires for Chang (2013) knowledge 

sharing, Rahmani et al (2010) anti-citizenship 

behavior, Wachio (2000) organizational Envy and 

Gardner (2000) self-esteem were used for data 

collection. Variance-based Structural equation 

modeling approach was used to analyze the data. The 

results showed that The research model has a good fit. 

self-esteem has a significant effect on anti-citizenship 

behavior, knowledge sharing and organizational Envy. 

Also, organizational Envy had a significant effect on 

anti-citizenship behavior, but the effect of 

organizational Envy on knowledge sharing was not 

significant. Finally, the mediating role of 

organizational Envy in the relationship between self-

esteem and anti-citizenship behavior was significant, 

but the mediating role of organizational jealousy in the 

relationship between self-esteem and knowledge 

sharing was not significant. According to the results of 

the study, managers of the sport and youth 

departments of the western provinces of the country 

can increase employees' self-esteem to reduce the anti-

citizenship behavior and organizational Envy of 

employees as well as increase knowledge sharing 

among employees. 

Keywords 
Self-esteem, Knowledge Sharing, Non-Citizen 

Behavior, Organizational Envy  
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  همقدم
در عصر حاضر به دلیل رقابت بیشتر و فشرده، بالا رفتن سطح 

ها انتظارات مشتری، تمركز بیشتر روی كیفیت، سازمان
خواهان بیشتر و بیشتر ابتکار، بداعت، پذیرش مسؤولیت، ارائه 

ها و روش های سازنده در بهبود كار  و سازمان از كاركنان ایده
و بقای سازمان ها تا حد خود هستند. بی تردید توانمندی 

زیادی به دانشی وابسته است كه زاییده اندیشه منابع انسانی 
است. سازمان ها برای ادامه حیات خود و باقی ماندن در 
عرصه رقابت نیازمند افرادی هستند كه به چالش های محیط 

ها در گیری و ارائه ایدهاطراف خود پاسخگو بوده و از تصمیم
های سازمانی و با به اشتراک گذاشتن شمورد مشکلات و چال

كسب و  ی(. در فضا8اطلاعات و دانش هراسی نداشته باشند )
خود به شدت رقابت  یبقا یها مجبورند براكه شركت یكار

 رانی. مدابدییم یا ژهیو تیاهم یانسان یهاكنند، مهارت
 دیاز عوامل تول یکیرا به عنوان  «یانسان»عوامل  گریامروز د
 تیواقع کیبلکه آن را به عنوان  رندیگینم در نظر

 گاهیجا یجانیه عوامل. كنندیم فیتعر یاجتماع-یروانشناخت
-یموجود روان کیانسان كه  یرفتار یهاشیدر گرا یخاص

 تواندیسازمان نم کی ل،یدل نیاست، دارند. به هم یاجتماع
باشد.  جانیاز ه یآن خال طیشود كه مح میتنظ یطور

از  یكاركنان به عنوان عضو یو منف بتثم یهاجانیه
 .كنندیم فایا یكار یفضا جادیدر ا یسازمان نقش مهم

رفتارهای كاركنان درمحیط های كار آنچنان پرتنوع  یگستره
وگوناگون است كه اندیشمندان و محققان را وادار نموده تا این 

بندی نمایند. در یک طبقه رفتارها را در طبقات متعددی طبقه
توان این رفتارها را رفتارهای مطلوب و مثبت و ساده می بندی

 (. 3) دینام منفیطبقه دیگر را رفتارهای نامطلوب و 
كه در خلال چند دهه گذشته در  یمباحث نیاز مهم تر یکی

سازمان مطرح بوده و بارها مورد  حوزه رفتار كاركنان در
قرار گرفته است، عزت نفس كاركنان  یپژوهش، نقد و بررس

رفتارها و  زش،یانگ نییدر سازمان است. عزت نفس در تع
 .تمهم و موثر اس اریكار بس طیكاركنان در مح ینگرش ها

(. 2است ) یفرد یهایابیاز خود ارز یکی ینفس فرد عزت
فرد نسبت به قدر و ارزش  کی ینفس، اشاره به حس كل عزّت
رزش اعتقاد فرد را در مورد ا یعزت نفس سازمان(. 4) دارد خود

بخش  .(5) كند یم انیعضو سازمان ب کیخود به عنوان 
گذشته در مورد عزت نفس منحصراً  قاتیاز تحق یعمده ا

 عزت نفسسطح آن متمركز شده است )به عنوان مثال،  یرو
اند كه عزت  افتهیحال، محققان در نیبا ا( 6( )نییپا ایبالا 

 یاست كه با شركت در سطح آن، نم دهیچیپ ینفس ساختار
 (. 9درک كرد ) یتوان آن را به درست

 ینفس بالا نشان دهنده نگرش مثبت در مورد خود واقع عزت
شکننده  عزت نفسكه  یاست در حال دیو مقاوم در برابر تهد

 بیبه احساس اعتماد به نفس اشاره دارد كه در برابر چالش آس
 منیاشکال ا نیب زیتما نیبه اعتبار ثابت دارد. ا ازیبوده و ن ریپذ

عمق درک ما از اعتماد به  شینفس باعث افزاعزت و شکننده 
كه  میكند تا درک كنیبه ما كمک م رایشود ز ینفس م

اعتماد به نفس ممکن است در كوتاه مدت به  زانیچگونه م
 یافراد دارا .(1) از بازخورد در نوسان باشد یدنبال انواع مختلف

قلمداد  رو را به عنوان فرصت شیپ یهاعزت نفس چالش
در بروز رفتار سازنده خواهند داشت. لذا عزت  یكرده و سع

 گریو د یاثر گذار بر حسادت سازمان یتواند عاملینفس م
از آن است  یحاك زیمحققان ن جیباشد. نتا یسازمان یرفتارها

مثبت و  یكه عزت نفس بالا در افراد منجر به پاسخ ها
(. 3شود )یم یاجتماع ساتیدر مقا یمنف یكاهش پاسخ ها

یکی از رفتارهای نامطلوب در سازمان كه تحت تاثیر عزت 
 (. 80نفس سازمانی قرار دارد حسادت سازمانی است )

در سازمان ها مورد توجه  رایكه اخ ینامطلوب یاز رفتارها یکی
 یبه طور سنت حسادت است. یواقع شده است حسادت سازمان

به شدت بر  شود، كه یشناخته م یاحساس منف کیبه عنوان 
از  یکیگذارد. حسادت به عنوان  یم ریافراد تاث نیروابط ب

 شده فیتعر یاحساس یهاجانیه نیتریو جهان نیترقیعم
است.  ریفرهنگ ها حضور داشته و فراگ یاست كه در تمام

قرار گرفته است. در بعد اول  یرسحسادت از دو بعد مورد بر
 یحسادت را دارا یگریو در بعد د یمنف جینتا یحسادت دارا

 بیبه آس لیدانند. در بعد اول فرد حسود تما یمثبت م جینتا
به  لیمثبت، تما جیزدن به طرف مقابل را دارد. اما در بعد نتا

در  حسادت (.88) رودیدر فرد حسود بالا م یریادگیو  نیتحس
 یاز عوامل مال یناش تواندیم بوده و عیشا یسازمان یها طیمح

فرد در سازمان باشد. خود  گاهیهمچون جا نیعوامل نماد ای
تر از نییشود كه افراد خود را پایباعث مافراد از خود  یابیارز
كلیری  (.83و ارزشمند بدانند ) ستهیصالح، شا یفرد ای گرانید

( پیامدهای حسادت سازمانی را در دانشگاه 3086) 8و همکاران
از آن بود  های پرستاری مورد بررسی قرار دادند. نتایج حاكی

. برساند آسیب كار محل در به احساسات تواند می كه حسادت
 و مختل را ارتباطات و تضعیف را روابط تواند می حسادت

                                                                     
1. Cleary  



   

 یحسادت سازمان یانجیبا نقش م یشهروند ریدانش و رفتار غ میآزمون مدل اثر عزت نفس بر تسه 33

 

 

 

 8واربل و همکاران (.82كند ) تضعیف را سازمانی عملکرد
( اثر عزت نفس سازمانی را بر حسادت مورد بررسی 3081)

كه عزت نفس  ها نشان دادندقرار دادند. نتایج تحقیق آن
(. 84سازمانی بر حسادت سازمانی تاثیر معنی داری دارد )

( نشان داد 3081) 2همچنین نتایج تحقیق ژیانگ و همکاران
طبق نتایج به (. 85كه عزت نفس تاثیر منفی بر حسادت دارد )

عزت نفس با ( 3085) 2دست آمده در تحقیق رنتزچ و همکاران
زت نفس كاركنان سبب و افزایش ع دارد یحسادت رابطه منف

تایی و  (.80) ها خواهد شدكاهش حسادت سازمانی ان
( نیز ماهیت حسادت در سازمان و پیامدهای 3083) 4همکاران

رفتاری آن را مورد بررسی قرار دادند. نتایج این تحقیق حاكی 
از این بود كه خودارزیابی های شخصی همچون عزت نفس، 

حسادت سازمانی  خودكارامدی و خود كنترلی بر كاهش
اثرگذارند. همچنین نتایج تحقیق حاكی از آن بود كه با كاهش 
حسادت سازمانی عملکرد و رفتار شهروندی سازمانی افزایش 

 (.86یابد )می
و  یگروه یها تیزا بر فعال بیآس یبه عنوان عامل حسادت
( 3000) 5و شاو یداف قیتحق جینتا شده است. یمعرف یاجتماع

سازمان  یرا برا یمنف یحسادت، عملکردها كه دهدینشان م
 یمنف یعملکردها نیخواهد داشت كه از جمله ا یدر پ

 هو عدم تعهد در سازمان اشار یبه رفتار ضد شهروند توانیم
 (.89نمود )
بـدرفتاری كارمند " ضدشـهروندی را بـه منزلـه نـوعی رفتـار

(. 81د )نـاه، تعریـف كرد"كاهـدكـه از بـازده كـار او مـی
را  یسازمان یهم رفتار ضد شهروند( 3006) 6و آهبرن نکیجل

 یهرگونه رفتار یشامل ابعاد لجبـازی و خودسـری )به معنا
ها و انتظارات سازمان باشد(، كه مستقیما مغایر سیاست

 ریغ شتریكه ب ییرفتارها ی)به معنا مقاومت در برابر اقتدار
و با عقیده ای  بوده و به مثابه یک نیروی مخالف یعلن

همچون عـدم رعایت حریم خصوصی،  شوند،یمتفاوت، تلقی م
های یک سویه برای بـه دسـت گـرفتن امـور مربـوط كوشش

رفـتن  فـرهبـه گروه و دور زدن و یا كنار گذاشتن مدیران(، ط
هر رفتـاری كه با قصد سرباز زدن، انکار و  ی)به معنا از كـار

                                                                     
1. Vrabel 

2. Xiang et al 

3. Rentzsch et al 

4. Tai 

5. Duffy & Shaw 

6. Jelinek & Ahearne 

های مربوط به آن، انجام سئولیتفراموشی كار یا وظایف و م
هرگونه رفتاری است كه در  یشود(، كینه توزی )به معنامی

های درک شده گذشته جهت تلافی بعـضی خطاها و آسیب
فیزیکی و  ساساتشـود(، پرخاشگری )ابراز احانجـام مـی

هیجانی فرد بـرای بیـان مخالفـت، اعتراض و عـصبانیت 
، بـا سرپرسـتان و یـا مـشتریانخـود نـسبت بـه همکـاران، 

 یها. رفتار(83) اندنموده فیها( تعرقـصد صدمه زدن به آن
بر خلاف رفتارهای شهروندی  ،یسازمان یضد شهروند

سازمان،  یربخشكه موجب ارتقای عملکرد سازمان، اث یسازمان
مانع  توانندیم شود،یم رهیو وفاداری مشتری و غ تیرضا

خدشه دار  ایشوند و به كاهش درآمد و  كاركرد مثبت سازمان
-در این راستا رئیسی و ناستی (.3شدن اعتبار آن منجر گردند )

بر رفتار ضد اند كه حسادت سازمانی ( عنوان كرده8231زایی )
دارد و سبب افزایش رفتار ضد  اثر مثبت یسازمان یشهروند

(. همچنین كوهن چاراش و 38شهروندی سازمانی می شود )
( نیز بیان كردند كه در شرایط بی عدالتی 3089) 7لارسون

رابطه بین حسادت سازمانی و رفتار ضدشهروندی كاركنان 
 (.  33شدیدتر است )

هر سازمان،  ییكارا شیو مهم در افزا یدیاز عوامل كل یکی
دانش  یآن سازمان در انتقال و به اشتراک گذار ییتوانا

و انتقال مؤثر دانش،  یریشناخته شده است و افراد با به كارگ
. بدون رسانندیم یاریبه سازمان  یرقابت تیبه مز یابیدر دست

خود  یقدرت رقابت یجیتدر یاها به گونهدانش، سازمان میتسه
از دانش در سازمان ها به  امروزه (.32را از دست خواهند داد )

از الزامات  یکی. شودیمهم نام برده م یرقابت تیمز کیعنوان 
است كه  یكاركنان انیانتقال دانش در م ت،یموفق یراسازمان ب

 میكنند، كه معمولا به عنوان تسهیبه طور هماهنگ كار م
دانش به انتشار، تبادل و  می(. تسه34شود )یدانش شناخته م

 رهیخلق شده، كسب شده و ذخ یهادانش یگذار اشتراک به
و پرسش و پاسخ از  یسازمان با جلسات بحث گروه در شده

سازمان  یاعضا نیدانش مؤثر ب میتسه .شودیم گفته خبگانن
انتشار  نیدانش و تضم دیها در تول نهیهز كاهش منجر به

در داخل سازمان شده و سازمان را  یكار یهاروش نیبهتر
 ی(. در بررس35) دینما یت خود ملامشک و قادر به حل مسائل

دانش در دو  تسهیماز متخصصان از  یاری، بسیقبل یها
-كردند: اكتشاف دانش و بهره یمختلف استفاده م دگاهید

سروكار دارد  یندیدانش با فرااز  یبرداردانش. بهرهاز  یبردار

                                                                     
7. Cohen-Charash & Larson 
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سازمان  یاتیعمل یندهایكه افراد دانش موجود خود را در فرآ
كه اكتشاف دانش  یكنند در حالیم نهی)ادغام دانش( به دخو

ها و دهیداوطلبانه ا سروكار دارد كه افراد به طور یندیبا فرا
. (36) كنند یهمکاران خود تبادل م ریخود را با سا اتیتجرب
مردم  قیدانسته و تشو یشخص یدانش را امر میتسه نیمحقق

 (.39قلمداد نموده اند ) ردشوا یدانش را امر یبه اشتراک گذار
بررسی رابطه بین ( نیز به 8235گروهی چمن و شریف زاده )

ركنان و خلق دانش در یک سازمان عزت نفس خانوادگی كا
نشان داد  آمده در این تحقیقبه دست  جنتایپرداختند.  دولتی

بین میزان عزت نفس كاركنان با خلق دانش رابطه مثبت و 
معنی دار وجود دارد و با بالا رفتن عزت نفس كاركنان میزان 

همچنین نتایج تحقیق  (.31) خلق دانش افزایش پیدا می كند
( نشان داد خود ارزیابی های شخصی از جمله 8230) 8یاكوب

 (.33عزت نفس كاركنان بر تسهیم دانش اثرگذار بود )
توان آثار مخرب حسادت بر  یبه آنچه مطرح شد م باتوجه

 نیدر ا یچندان قاتیدانست. اما تحق ریسازمان را انکار ناپذ
 شتریوجود ندارد. ب یورزش یدر سازمان ها ژهیحوزه به و

بوده اند و به  یمثبت سازمان یرهایتمركز بر متغم قاتیتحق
 نیا نیابراكمتر توجه شده است. بن یزا و منف بیآس یرهایمتغ
كه ممکن است  ییامدهایدر صدد است با توجه به پ قیتحق

اثر حسادت  یداشته باشد، به بررس یدر پ یحسادت سازمان
 نیدانش بپردازد. در ا میو تسه یبر رفتار ضد شهروند یسازمان

حسادت  شیعوامل مختلف در افزا یبا توجه به اثر گذار نیب
اثر گذار بر  ستقلم ریعزت نفس به عنوان  متغ ،یسازمان

سوال  نیقرار خواهد گرفت. لذا ا یمورد بررس یحسادت سازمان
 یبر حسادت سازمان یكه عزت نفس چه اثر گرددیمطرح م

 یتارهارف شیباعث افزا یحسادت سازمان ایخواهد  داشت؟ آ
بر  یچه اثر یخواهد شد؟ حسادت سازمان یضد شهروند

 .گذاردیدانش در سازمان م میتسه
-ارگان نیترمهم یکیكه ادارات ورزش و جوانان  ییآنجا از

جوانان در  ژهیاقشار جامعه به و یبه تمام یرسانخدمت های
رفتارهای  یبررس باشد،یامور ورزش در هر استان م

ارتباط آن با  یمجموعه و بررس نیضدشهروندی كاركنان ا
مسائل و  یابیشهیر تیو در نها یحسادت و عزت نفس سازمان

در سازمان و  یبهره ور شیمنجر به افزا تواندیم لات،مشک
به  نیهمچن. بهتر خدمات و در خور شأن شهروندان شود ۀارائ
و  ـلیدانـش بـه تما ـتیریمد ـتیوابسـتگى موفق ـلیدل

حسادت  یمان بـه اشـتراک دانش، اثرگذارقصـد اعضاى سـاز

                                                                     
1. Yaakub 

 بود. كمردیگیقرار م یدانش مورد بررس میبر تسه یسازمان
 شیرا ب قیتحق نیانجام ا زیحوزه ن نیدر ا یكاربرد قاتیتحق
از  تواندیم قیتحق نیا ن،یساخته است. بنابرا یضرور شیاز پ
و ارتباط آن با رفتارهای  یحسادت سازمان یبررس قیطر

به الگوی  یدانش سازمان میندی كاركنان و تسهضدشهرو
و  حیصح تیریمد وةیرا برای ش نهیو زم ابدیدست  یمناسب

به جای رفتارهای ضد  یبروز رفتارهای شهروندی سازمان
دانش در سازمان  شتریهرچه ب یشهروندی و اشتراک گذار

 فراهم سازد.
اهداف توسعه ورزش در كشور، با  افتنیكه تحقق  ییآنجا از

 میازجمله عزت نفس، حسادت و تسه یمیبه مفاه ادیتوجه ز
 نیو همچن ردیتواند صورت بگ یكاركنان م انیدانش م
و  شرفتیبه پ لین یبرا ازهاین نیتر یاز اساس یکیپژوهش 

 قیتحق نیا جیاست نتا دیكشور است، ام کی ۀهمه جانب ۀتوسع
 ادارات ژهیادارات ورزش و جوانان كشور و به و رانیبه مد

 قیتحق نیا یورزش و جوانان غرب كشور كه جامعه اصل
و  یمثبت سازمان یرفتارها شیتا با افزا دیهستند كمک نما

ادارات، موجب توسعه  نیمخل در كاركنان ا یكاهش رفتارها
 هرچه بهتر ورزش در استان گردد.

 روش تحقیق
بر مدل  یو مبتن همبستگی – یفیپژوهش حاضر از نوع توص

و  ی( بوده و به لحاظ هدف كاربردSEM) یرمعادلات ساختا
پژوهش  یاست. جامعه آمار یدانیاطلاعات، م یآورروش جمع

و كاركنان ادارات ورزش و  سانیرئ ران،یحاضر شامل تمام مد
 نفر 200 برابر هاآن تعدادباشد كه  یجوانان غرب كشور م

 52 لرسـتان نفـر، 59 همدان نفر، 61 ایلام نفر، 93 كرمانشاه)
هیباشند. با توجه به تعداد گو می( نفـر 50 كردسـتانو  فـرن

 85تا  5 نیباست بیم هیهر گو یپرسشنامه به ازا های
 نیپرسشنامه در ب عیمحققان اقدام به توز گرددعیپرسشنامه توز

 ییبا توجه عدم پاسخگو تینمونه و در نها یآمار عهجام یتمام
 هایپرسشنامهاز  گرید برخی بودن مخدوش و هاآن یبرخ
و  هیتجر یپرسشنامه مبنا 352تعداد  تیدر نها ،یافتیدر
 هاداده یقرار گرفته است. به منظور گردآور یآمار هایلیلتح
 80 با( 3082) چانگ دانش تسهیم استاندارد هایپرسشنامه از

 ،یریادگیفرصت  میتسه ،یدانش فرد میمولفه )تسه 2و  هیگو
 یرسشنامه رفتار ضد شهروند(، پیریادگی زهیبه انگ قیتشو

 یمولفه )لجباز 5و با  هیگو 34( با 8213و همکاران ) یرحمان
 نهیمقاومت در برابر اقتدار، طفره رفتن ازكار، ك ،یو خودسر

( 3000) ویواچ یسازمان دت(، پرسشنامه حسایپرخاشگر ،یتوز
 هیگو 80( با 3000و پرسشنامه عزت نفس گاردنر ) هیگو 6با 
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 پاسخ نوع از هاسوالات پرسشنامه یاست. تماماستفاده شده 
شد به  یگذارارزش کرتیل یپنج ارزش اسمقی براساس و بسته
یرا به خود اختصاص م 5تا  8از  یازیكه هر پاسخ امت یطور
نفر از  1از نظرات  یرگیبا بهره شتر،یب نانیاطم ی. براداد

مات آنشدند و ابها ینبازبی هاپرسشنامه ت،یریرشته مد دیاسات
 ییو محتوا یظاهر ییروا انگریامر ب نیبرطرف شد. ا تا ها

داده لیو تحل هی. جهت تجزباشدیم یقابل قبول ابزار گردآور
 یساختار تمعادلا سازی)مدل یو استنباط یفتوصی آمار از ها
 هایهیفرض نیمحور( استفاده شد. علاوه بر ا انسیوار کردیرو

 Smartستفاده نرم افزار و با ا 05/0در سطح خطاء  قیتحق

PLS3 دیگرد لیو تحل هیتجز. 

 یافته های تحقیق
 بر را تحقیق هاینمونه فراوانی درصد و فراوانی توزیع 8جدول 
توجه به  با. دهدمی نشان شناختیجمعیت هایویژگی اساس

ها مرد درصد آن 1/63درصد از نمونه زن و  3/29، 8جدول 
افراد  را نمونه تعداد یشترینب سن اساس باشند. همچنین برمی
درصد و براساس تحصیلات بیشترین  3/46سال با  40تا  28

تر با تعداد نمونه را افراد با تحصیلات كارشناسی و پایین
درصد و در نهایت بر اساس سابقه كار بیشتر فراوانی را  95/52

-درصد تشکیل می 8/21سال با  80تا  5افراد با سابقه كاری 

 .دهند

 شناختیجمعیت هایویژگی فراوانی درصد و فراوانی توزیع .8 جدول

 درصد فراوانی  شاخص آماری

 جنسیت
 34 3/29 زن

 853 1/63 مرد

 سن

30-20 96 8/20 

28-40 889 3/46 

48-50 48 3/86 

 5/9 83 به بالا سال 50 

 تحصیلات

 95/52 826 ترو پایین كارشناسی

 85/29 34 كارشناسی ارشد

 8/3 32 دكتری

 سابقه كار

 3/81 41 سال 5زیر 

 8/21 36 سال 80تا  5

 3/30 52 سال 85تا  88

 8/82 22 سال 30تا  86

 3 32 سال 30بیش از 

 3/81 41 سال 5زیر 

از آزمون  قیتحق یرهایمتغ عیبودن توز یعیطب یبررس یبرا
مام نشان داد كه ت جیاستفاده شد و نتا رونفیكلموگروف اسم

باشند. با -یم رنرمالیغ آماری لحاظ از ها¬و مؤلفه رهایمتغ

 همبستگی آزمون از ها¬داده عیبودن توز یعیطب ریتوجه به غ
استفاده  قیقتح یرهایمتغ نیارتباط ب یبررس یبرا رمنیاسپ

 یتمام نیكه ارتباطه ب دهد¬ینشان م 3در جدول  جیشد. نتا

از نظر علامت  و باشد¬یمعنادار م 05/0در سطح  رهایمتغ
با  یو حسادت سازمان یرفتار ضد شهروند نیب زیرابطه ن

اما علامت رابطه  ،یمنف ،یدانش و عزت نفس سازمان میتسه
علامت  نیندانش و همچ میو تسه یعزت نفس سازمان نیب

مثبت  یو حسادت سازمان یرفتار ضد شهروند نیرابطه ب

 .دباش¬یم

 

 های پژوهشمن بین مولفههمبستگی اسپیر آزمون نتایج .3جدول 

 رفتار ضد شهروندی حسادت سازمانی عزت نفس سازمانی تسهیم دانش متغیر

    8 تسهیم دانش

   8 599/0 عزت نفس سازمانی
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  8 -988/0 -414/0 حسادت سازمانی

 8 654/0 -669/0 -604/0 رفتار ضد شهروندی

 

 آوری جمع های¬به منظور بررسی روایی سازة مقیاس، داده
 مدل و وارد اس ال پی اسمارت افزار نرم در شده

 تمامی كه شده ترسیم شاخص 36 با آن گیری¬اندازه

از  شتربی وزن) را خود سازة با لازم همگرایی ها¬سنجه

 ییسنجه در مدل نها 36 یتمام جهنتی در بوده دارا( 36/8±)

 .دان¬گرفته رارمورد آزمون ق

 

 روایی و پایایی متغیرهای پژوهش هاییلتحلنتایج مربوط به  .2جدول 

 میانگین واریانس پایایی مركب Rho آلفای كرونباخ تعداد سؤالات مؤلفه

 622/0 345/0 329/0 325/0 80 تسهیم دانش

 511/0 324/0 335/0 338/0 80 عزت نفس سازمانی

 563/0 111/0 150/0 143/0 6 حسادت سازمانی

 546/0 366/0 366/0 363/0 32 رفتار ضد شهروندی

 

های مورد نظر در دهد كه شاخصبررسی جدول فوق نشان می
پژوهش حاضر از اعتبار بالایی برخوردار هستند بدین صورت 

، 9/0بالاتر از  Rho؛ شاخص 9/0كه آلفای كرونباخ بالاتر از 
 5/0و میانگین واریانس بیشتر از  1/0پایایی مركب بالاتر از 

توان نسبت به با اطمینان كامل میباشد. بنابراین در ادامه می
برای گزارش نتایج مربوط به مدل نهایی پژوهش پرداخت. 

بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده 
 .می باشد tمی شود كه اولین و اساسی ترین معیار، آماره 

ترین معیار برای سنجش رابطه بین متغیر در مدل ابتدایی
در صورتی كه  .است tعداد معنی داری ، ا(بخش ساختاری)

بیشتر شود، نشان از صحت رابطه بین  36/8مقدار این اعداد از 
متغیرها و در نتیجه تایید فرضیه ها پژوهش در سطح اطمینان 

همچنین مقدار معناداری نیز به همان موضوع  .است 35/0
 باشد رابطه بین متغیرها را در 05/0كند و اگر كمتر از اشاره می

بنابراین و با توجه به نتایج  .یمپذیرمی 35/0سطح اطمینان 
 بر سازمانی حسادت تاثیر در بررسی تاثیرات مستقیم 4 جدول

 تایید نیز مربوطه فرضیه نتیجه در نبوده معنادار دانش تسهیم
 باشدمی معنادار درصد 35 سطح در مسیرها سایر اما گردندنمی

در  .گردندمی تأیید نیز یرهامس این نظر مورد فرضیات بنابراین
بررسی نقش میانجی حسادت سازمانی نیز نتایج نشان از آن 

 سازمانی حسادت طریق از سازمانی نفس عزت دارد كه تاثیر
دانش معنادار نبوده اما تاثیر عزت نفس سازمانی بر  تسهیم بر

رفتارضد شهروندی با نقش میانجی حسادت سازمانی منفی و 
. این نتیجه بدین معناست كه با افزایش عزت معنادار بوده است

نفس به رفتار صد شهروندی كاهش خواهد یافت. همچنین در 
بررسی نقش تعدیلگر عزت نفس سازمانی نتایج نشان دهنده 

 سازمانی حسادت تاثیر در نفس عزت آن است كه اثرتعدیلگر
شهروندی، تاثیری مثبت و معنادار می باشد به  ضد رفتار بر

گر حسادت سازمانی با ورود عزت نفس سازمانی بیان دی
افزایش یافته و بر رفتار ضد شهروندی افزوده است. در نهایت 

 تسهیم بر سازمانی حسادت تاثیر در نفس عزت تعدیلگر اثر
 دانش معنادار نبوده است

 های مرتبط با مسیرهای مدل تحقیقفرضیه tمقادیر ضریب مسیر و آماره  .4جدول 

 نتیجه معناداری tآماره  مسیرضریب  رابطه

  عزت نفس

 تایید 008/0 918/5 -465/0 رفتار ضد شهروندی

 تایید 008/0 534/3 606/0 تسهیم دانش

 تایید 008/0 094/34 -945/0 حسادت سازمانی

  حسادت سازمانی
 تایید 008/0 504/4 249/0 رفتار ضد شهروندی

 تایید عدم 851/0 482/8 -808/0 تسهیم دانش

 تایید 008/0 816/4 -351/0 نفس و رفتار ضد شهروندیسازمانی در ارتباط بین عزت نقش میانجی حسادت

 عدم تایید 853/0 230/8 063/0 دانش میتسهنفس و سازمانی در ارتباط بین عزت نقش میانجی حسادت

 به مربوط 2R ضرایب ساختاری، مدل بررسی معیار اولین
 دهنده نشان و .است مدل( وابسته) زای وندر پنهان متغیرهای

 مقدار سه و است زا درون متغیر یک بر برونزا متغیر یک تاثیر
 مقادیر برای ملاک مقدار عنوان به 69/0 و 22/0 ،83/0
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 2R چه هر .شوند می گرفته نظر در قوی و متوسط ضعیف،
 از نشان باشد، بیشتر مدل یک زای درون های سازه به مربوط
 در معتقدند( 3003) همکاران و هنسلر .است مدل تربه برازش

 دو یا یک توسط زا درون سازه یک كه صورتی در مدل، یک
 بالا به 22/0 از 2R گیرد مقدار قرار تاثیر تحت زا برون سازه
 است زا درون های سازه و سازه آن بین رابطه قوت از نشان

 معیار این .است 2Q ساختاری، مدل بررسی معیار دومین .(20)

 می مشخص را وابسته متغیرهای در مدل بینی پیش قدرت
 مقدار سه زا درون هایسازه تمامی مورد در باید كند. مقدار

 كم، متوسط بینی پیش قدرت عنوان به را 25/0 و85/0 ،03/0
همچنین برای ارزیابی مدل كلی، پس  .اند نموده تعیین قوی و

 میانگین خص ریشهاز منسوخ شدن معیار نیکویی برازش، از شا
شود ( استفاده میSRMRشده ) استاندارد مانده باقی مربعات

 (.28) است مناسب 01/0 یا 8/0 از كمتر این شاخص كه مقدار
  

 قیمدل تحق یرهایمتغ یبرازش برا یهاشاخص ریمقاد .5جدول

 2Q 2R SRMR متغیر

 - - عزت نفس سازمانی

094/0 
 - - حسادت سازمانی

 402/0 283/0 تسهیم دانش

 549/0 481/0 رفتار ضد شهروندی

 ، مقادیر به دست آمده برای شاخص5با توجه به اطلاعات جدول 
2Q  2و مقادیرR  در محدوده متوسط تا قوی قرار دارد و مقدار

SRMR  دهنده كیفیت باشد كه نشانمی 8/0نیز كمتر از
زمون شده مناسب مدل آزمون شده است. در ادامه تصویر مدل آ

تحقیق به همراه ضریب مسیر بدست آمده برای تمامی مسیرهای 
 . مشخص گردیده است 8مدل در قالب شکل 
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 گیریبحث و نتیجه
برنامه و هاسیاست پیشبرد در انسانی از آن جایی كه منابع

و  شناختنند كایفا می را مهمی بسیار نقش های تنظیمی
 بهبود و پیشرفت در را تواند مدیرانمی آگاهی از كاركنان

دولتی به ویژه  هایدستگاه در .رساند یاری بهتر وریبهره

تأمین تندرستی و سلامت همه  كه به دنبال ادارات ورزش
 تحقق و همچنین سالان گرفتهاقشار مردم از كودكان تا كهن

 مدون و فرهنگی اقتصادی، اجتماعی سیاسی، هایآرمان

 نقش انسانی های مرتبط با منابعآگاهی از مؤلفه باشند،می

كارمندان دارای عزت نفس بیشتر می  شکبی .دارد بسزایی
توانند رفتارهای شهروندی سازمانی مناسب تری از خود بروز 

 سازمانی اهداف به دنرسی در را سازمان توانندمی بهتر و

 یاری رسانند.
 نفس عزت یافته های حاصل از تحقیق نشان از اثر منفی

 كاركنان در آن های مولفه و شهروندی ضد رفتار بر سازمانی
با  افتهی نیا جینتادارد.  كشور غرب جوانان و ورزش ادارات

(. این 89همسو است ) (3000و شاو  ) یدافیق تحق جینتا
د تحقیق حاضر به این نتیجه دست یافت كه تحقیق نیز همانن

عزت نفس بر رفتار ضد شهروندی سازمانی تاثیر منفی دارد. 
این امر لزوم توجه به عزت نفس در بین كاركنان را نشان 

بر این اساس كاركنان دارای عزت نفس بالا میزان دهد. می
-كمتری از رفتار ضدشهروندی سازمانی را از خود بروز می

چه عزت نفس كاركنان افزایش یابد میزان دهند و هر
رفتارهای مخرب و منفی كاركنان در سازمان كاهش می 

در این حالت یکی از راه های كاهش رفتار  یابد.
ادارات كل ورزش و جوانان استان های غرب ضدشهروندی 

از باشد. افزایش عزت نفس كاركنان این ادارات می كشور
ارتباط و  یاثر از چگونگتواند متمی نفسكه عزت  ییآنجا

مثبت  دگاهیبه د ازیباشد و در اثر ن گرانیفرد با د یمحاوره
ادارات كل بر این اساس لازم است كه مدیران  دیآیبوجود م

در ارتباطات روزمره  ورزش و جوانان استان های غرب كشور
با كاركنان حس با ارزش بودن را به آنان القا كنند و آنان را 

برای سازمان معرفی نمایند تا از این طریق  فردی ارزشمند
عزت نفس كاركنان افزایش یابد و در نتیجه رفتار 

 ضدشهروندی كاركنان كاهش یابد. 
 هایمولفه و دانش تسهیم با سازمانی نفس عزت همچنین

 ارتباط كشور غرب جوانان و ورزش ادارات كاركنان در آن
وهش گروهی نتایج این فرضیه با نتیجه پژداشت كه  وجود

( همخوان است 3082( و یاكوب )8235چمن و شریف زاده )
بررسی ( كه به 8235(. گروهی چمن و شریف زاده )33، 31)

رابطه بین عزت نفس خانوادگی كاركنان و خلق دانش در 
پرداختند، هم سو است و هم خوانی دارد.  یک سازمان دولتی

كاركنان  نشان داد بین میزان عزت نفس آمدهبه دست  جنتای
با خلق دانش رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد و با بالا 
رفتن عزت نفس كاركنان میزان خلق دانش افزایش پیدا می 

( نشان داد 3082همچنین نتایج تحقیق یاكوب ) (.31) كند
خود ارزیابی های شخصی از جمله عزت نفس كاركنان بر 

ر به تسهیم دانش منج (.33تسهیم دانش اثرگذار بود )
-حتی در سازمان. افزایش كارایی كاركنان سازمان خواهد شد

های خدماتی هم تسهیم دانش منجر به بهبود كیفیت ارائه 
 بااین. وری خواهد شد خدمات عمومی و افزایش سطح بهره

وجود برخی محققان در مطالعات خود بیان نمودند كه تقویت 
 نیست، به ایها فرآیند سادهرفتار تسهیم دانش در سازمان

ها، گرفته توسط سازمان های صورتشلاطوریکه علیرغم ت
آنجایی . از كاركنان هنوز مایل به تسهیم دانش خود نیستند

ها تبعات بسیاری همراه دارد، لذا احتکار دانش در سازمان
ها شناسایی عوامل مؤثر بر رفتار تسهیم دانش در سازمان

زمانی كه كاركنان (. 23ت )ای اس بهبود دارای اهمیت ویژه
ادارات كل ورزش و جوانان غرب كشور دارای عزت نفس 

تر به دیگران بالایی باشند، دانش و توانایی خود را راحت
منتقل می كنند و از این طریق سطح دانش در سازمان 
افزایش پیدا می كند لذا ضروری است تا مدیران ادارات كل 

اه ها و كلاس ورزش و جوانان غرب كشور با برگزاری كارگ
های آموزشی در این ادارات عزت نفس كاركنان را افزایش 
دهند تا از این طریق تسهیم دانش در كاركنان افزایش پیدا 

 كند و در نتیجه سطح دانش در سازمان ارتقا پیدا كند.  
 ضد رفتار بر سازمانی حسادت یافته دیگر بر اثر مثبت

 و ورزش راتادا كاركنان در آن های مولفه و شهروندی
اشاره دارد كه با نتایج كوهن چاراش و  كشور غرب جوانان

كوهن چارانش و لارسون  ( همخوان است.3089لارسون )
در ( در تحقیق خود به این نتیجه دست یافتند كه 3089)

شهروندی عدالتی رابطۀ حسادت و رفتارهـای ضـدشرایط بی
تامپسون و (. 33) تر خواهد بودسازمانی قوی

( رابطه حسادت سازمانی را با نتایج نگرشی 3085)8رانهمکا
 كه داد نشان و رفتاری در كار مورد بررسی قرار دادند. نتایج

انسجام گروه  و ناراحتی عملکرد با مستقیم طور به حسادت
 با مستقیم غیر طور به حسادت. است مرتبط های كاری 

ارتباط داشت. همچنین حسادت سازمانی با  شغلی رضایت

                                                                    
1. Thompson 
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ش میانجی انسجام سازمانی بر رفتار شهروندی در سازمان نق
روان شناسان معتقدند حسادت هیجانی (. 22اثرگذار بود )

تواند به پیامدهای منفی برای سازمان منفی است، زیرا می
در تحلیل این موضوع می توان فرض كرد كه . منجر شود

موجـب افـزایش رفتار رفتاری مانند حسادت سازمانی 
 عوامل موقعیتی بهباید یادآور شد كه شود.  ندی میضدشهرو

وجود آورنده این حس در كاركنان سازمان، شامل رقابت، 
سازی استراتژیک، مهندسی مجدد، تمایزهای  كوچک

های كاربردی نامناسب  فرهنگی، ارزیابی عملکرد و برنامه
نه لاناعاد های  بخش منابع انسانی سازمان، از جمله سیستم

(. وجود حسادت سازمانی 82)شود زات و ارتقا میپاداش/ مجا
و رفتار ضد شهروندی سازمانی درادارات كل ورزش و جوانان 
غرب كشور امری مخرب می باشد كه می تواند عملکرد این 
ادارات را تضعیف نماید. با توجه به نتایج تحقیق كه حسادت 
 سازمانی تاثیر مثبتی بر رفتار ضد شهروندی كاركنان ادارات

توان با كاهش و كل ورزش و جوانان غرب كشور دارد می
كنترل حسادت سازمانی، رفتار ضدشهروندی كاركنان  ادارات 
كل ورزش و جوانان غرب كشور را كاهش داد لذا مدیران 

توانند با تغییر ادارات كل ورزش و جوانان غرب كشور می
نگرش كاركنان از جنبه مخرب حسادت كه منجر به آسیب 

حسادت  مثبتی به دیگران و سازمان می شود به جنبه رسان
می شود در فرد حسود  یریادگیو  نیبه تحس لیتما كه سبب

آثار مخرب حسادت را كاهش دهند. یکی از راه های كاهش 
حسادت سازمانی توجه و رفتار یکسان مدیر با كاركنان خود 

باشد زیرا در صورتی كه كاركنان ادارات كل ورزش و می
ن غرب كشور احساس كنند كه از سوی مدیر مورد بی جوانا

مهری قرار می گیرند و در عوض همکاران آنان از سوی 
مدیر مورد توجه قرار می گیرند حسادت آنان برانگیخته 
خواهد شد. در این صورت مدیران ادارات كل ورزش و جوانان 
غرب كشور می توانند با رفتار یکسان و توجه هم سطح به 

هایشان ختلف سطح حسادت سازمانی را در سازمانكاركنان م
 كاهش دهند. 

 تسهیم بر سازمانی حسادت نتایج پژوهش نشان داد
 تاثیر كشور غرب جوانان و ورزش ادارات كاركنان در دانش

با بررسی نقش حسادت  (8234) ضیاءالدینیو كرامت ندارد. 
سازمانی بر تسهیم دانش به این نتیجه رسیدند كه حسادت 

(، همچنین 24زمانی بر تسهیم دانش اثرگذار است )سا
پذیری بینیبررسی پیش ، به(8232مرتضوی و همکاران )

تسهیم دانش و رفتارهای غیرشهروندی كاركنان در محیط 

ی واسطه عضو، به -كار از طریق سبک رهبری تبادل رهبر
(، كه نتایج این دو پژوهش با 25پرداختند )حسادت كاركنان 

و   كیم وهش حاضر ناهمسو است و همخوانی ندارد.نتیجه پژ
حسادت ( در تحقیق خود بیان داشتند كه 3003) 1همکاران

كه فرد خودش را  یک هیجان منفی و نامطلوب است و زمانی
شود  هایی می كند و متوجه نعمت با همکارانش مقایسه می

همچنین به این ، ایجاد می شود. و او ندارد دارند كه دیگران
عضو منجر به  -ه رسیدند كه سطح پائین تبادل رهبرنتیج

 شهروندی سازمانی می افزایش حسادت و كاهش رفتارهای
(. با توجه به اینکه نتایج این تحقیق نشان می دهد 26) شود

كه حسادت سازمانی تاثیری بر تسهیم دانش ندارد می توان 
گفت كه تسهیم دانش توسط متغیرهای دیگری در این 

ین می شود. دلیل تفاوت نتایج این تحقیق با ادارات تبی
مرتضوی و و  (8234) ضیاءالدینیو كرامت تحقیقات 
این موضوع ( می تواند ناشی از 24، 22) (8232همکاران )

باشد كه حسادت كاركنان ادارات كل ورزش و جوانان غرب 
كشور مثبت می باشد كه این موضوع از عدم تسهیم دانش 

همانطور كه از نتایج این می كند.  در این افراد جلوگیری
 كاركنانبهبود رابطه بین آید تحقیق و تحقیقات پیشین بر می

در بین كاركنان ادارات ورزش نه تنها فضای همکاری را 
تبادل  منجر بهبخشد بلکه از طریق ایجاد اعتماد  قوت می
 و به تبع خود تسهیم دانش را سرعت می هابین آن اطلاعات

 ویژه در مجموعه ین فضا در یک سازمان بهوجود ا .بخشد
ها بین  ها و دانستنی كند تا تجربه كمک می ورزشیهای 

ی آن بهبود كیفیت  ثمره گونه ای كه  دیگران توزیع شود به
جامعه ورزشی و حتی كل افراد جامعه خدمات ارائه شده به 

 می شود.
 سازمانی نفس در ادامه یافته های پژوهش نشان داد كه عزت

 غرب جوانان و ورزش ادارات كاركنان در سازمانی حسادت رب
است كه با نتایج تحقیق واربل و هکاران  اثرگذار كشور

رنتزچ و همکاران  ، (3081و همکاران  ) انگیژ(، 3081)
، 85، 84( همسو است )3083و تایی و همکاران ) (3085)

(. میزان عزت نفس بر كاهش حسادت سازمانی موثر 86، 80
این نتایج نشان می دهد كه می توان با افزایش عزت  است.

نفس كاركنان حسادت سازمانی آنان را تحت تاثیر قرار داد و 
از این طریق شاهد كاهش حسادت سازمانی كاركنان بود. 

احساس و  نگرش مثبت در مورد خودعزت نفس ناشی از 

                                                                    
1  .  Kim et al 
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است كه در صورتی كه در كاركنان ادارات اعتماد به نفس 
و جوانان غرب كشور وجود داشته باشد می توان كل ورزش 

انتظار داشت كه آنان خود را فردی شایسته و لایق می دانند 
لذا به همکاران خود حسادت نمی كنند. هر چه كاركنان این 
ادارات دارای سطح بالاتری از عزت نفس باشند مطمئناً 
حسادت كمتری را نسبت به همکاران خود دارند بنابراین 

است تا مدیران ادارات كل ورزش و جوانان غرب ضروری 
هایی چون تفویض اختیار، سپردن مسئولیت، كشور با راه

تقدیر و تشکر در مناسبت های مختلف از كاركنان عزت 
نفس آنان را افزایش دهند تا از این طریق حسادت آنان 

 كاهش یابد.
 نفس های پژوهش نشان داد كه عزتدر نهایت آخرین یافته

 میانجی نقش با دانش تسهیم و شهروندی ضد فتارر بر
بررسی نقش میانجی حسادت  .است اثرگذار سازمانی حسادت

سازمانی در رابطه بین عزت نفس و رفتار ضد شهروندی تایید 
شده اما این نقش در رابطه بین عزت نفس و تسهیم دانش 

یکی از بزرگترین ابعاد معنادار مورد تایید قرار نگرفته است. 
ه میان كاركنان یک سازمان تفاوت دارد، عزت نفس ك

بینی كننده  باشد. عزت نفس به عنوان پیش سازمانی می
 (.29باشد )موثری در رفتار، شناخت و عاطفه می

در این رابطه باید گفت؛ افرای كه دارای عزت نفس زیاد 
هستند مسئولیت پذیرند و همیشه مسئولیت كارهایشان را به 

ها خواسته شود به كمک و یا بی آنکه از آنگیرند عهده می
شتابند. این افراد از آنجایی كه دامنه وسیعی از دوستانشان می

انواع هیجانات را دارند می توانند رفتارهای خود را در مواقع 

ای كنترل كنند در نتیجه این افراد در مختلف به طور شایسته
درخور از  توانند رفتارهای مناسب ومحیط های كاری هم می

خود نشان دهند و رفتارهای منفی مانند از زیر كاردر رفتن، 
-پرخاشگری، لجبازی و یا مقاومت در برابر قدرت اجتناب می

تسهیم دانش در در پژوهش حاضر نشان داده شد كه كنند. 
نه، لااز طریق عواملی همچون سیستم ارتقای عادسازمان 

ابر برای همه نه، ایجاد فرصت برلادهی عاد سیستم پاداش
 می در سازمانو... تأثیر مثبتی بر بهبود روابط  افراد سازمان

 .گذارد
 نگرش به سازمان در دانش تسهیم فرهنگ هرحال، به

 است. در وابسته نموده اند، ایجاد فرهنگ را كه این افرادی

 دیگر با دانش خویش تقسیم به تمایلی كاركنان كه صورتی

 از كه بود خواهد مشکل بسیار باشند، نداشته سازمان اعضای

 تسهیم فرهنگ قانونی، الزامات یا دهی پاداش طریق سیستم

 دانش تسهیم فرهنگ ایجاد گسترش داد. آنان میان را دانش

 و فرایند كاركنان و مدیران آموزش نیازمند سازمان، در

 تغییر در كلیدی نقش دارای رهبران است. تغییر مدیریت

 تسهیم فرهنگ موفقیت آمیز ایجاد و نگرش های كاركنان

هستند  سازمان دانش در مدیریت نهادینه سازی و دانش
(. به نظر می رسد گسترش فرهنگ تسهیم دانش، و 21(

افرایش عزت نفس در بین كاركنان با استفاه از راهکارهای 
مختلف می تواند منجر به بروز رفتارهای خوشایند در بین 

 .كاركنان شود
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