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دانش؛  ميمؤثر بر تسه يعوامل سازمان يارائه مدل علِّ

 جنوب زيمناطق نفت خ يدر شركت مل يامطالعه

  
 

 4پورسيما علي - 3بنفشه رستگارفر - 2عباس ثابت - 1اردلان فيلي
  

  

 چكيده
 تيدر جهت تقو يفرهنگ سازمان ييبر اعتماد و بازآرا يجوّ مبتن جاديكه با ا نيآفر وجود رهبران تحول

ها نسازما يدانش شوند، برا يگذاربه اشتراك يكاركنان برا قيمنجر به تشو ،يسازمان يِشهروند يرفتارها
نان كارك انيدر م انشد ميبر تسه نيتحول آفر يِ نقش رهبر يارزشمند است. هدف پژوهش حاضر، بررس

 .باشديم يو رفتار شهروند سازمان ياعتماد سازمان ياجنوب با نقش واسطه زيمناطق نفت خ يشركت مل
پژوهش، كاركنان سازمان مورد اشاره به تعداد  يِو جامعه آمار يبستگهم-يفيروش پژوهش از نوع توص

اطلاعات از  يآورت جمعكوكران بود. جه لنفر از كاركنان بر اساس فرمو 306 ،ينفر و نمونه آمار 1500

 دييو تأ يكرونباخ بررس يآلفا بيبا استفاده از ضر نامهپرسش يياياستاندارد استفاده شد. پا نامهپرسش
 يبرا LISREL8.8و  يآمار استنباط يبرا SPSS 25افزار ها با استفاده از نرمداده ليو تحل هي. تجزديگرد

هم س ،يو رفتار شهروند سازمان ينشان داد كه اعتماد سازمانج حاصل از پژوهش يانجام شد. نتا ريبرازش مس
 .كننديم فايدانش ا ميو تسه نيتحول آفر يِرا در روابط رهبر يگرواسطه

 
 دانش ميتسه ،ياعتماد سازمان ،يرفتار شهروند سازمان ن،يتحول آفر يرهبر: واژگان كليدي

                                                                    
 .ه مديريت، موسسه آموزش عالي آپادانا، شيراز، ايرانمربي، گرو 1
 .sabeT@apadana.ac.irDr. نويسنده مسئول : مربي، گروه مديريت، موسسه آموزش عالي آپادانا، شيراز، ايران 2

 .كارشناسي ارشد مديريت صنعتي، دانشگاه خوارزمي، تهران، ايران 3

 .ه مديريت، موسسه آموزش عالي آپادانا، شيراز، ايراندانشجوي كارشناسي ارشد مديريت كسب و كار، گرو 4
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 مقدمه

كه به آن دسترسي دارند (شائمي، ها، دانشي است ترين سرمايه سازمانامروزه عمده

ترين ، مهمدانش). 1391خزايي پول، شعباني نقت چالي، بالويي جام خانه و صالح زاده، 

تنها منبع  ) و1392رود (رادمرد، افخمي اردكاني و باران، ها به شمار ميسرمايه سازمان

ها ازمانبراي س نش راد. آنچه داگردتر ميكه با استفاده بيشتر، حجم آن بيش استپاياني بي

گيري بهتر و بهبود عملكردهايي دهد استفاده از دانش به منظور تصميمارزشمند جلوه مي

 در عصري كه دانش). Hung, Lai, & Chang, 2011( است كه بر پايه دانش استوار هستند

ود، شمحسوب ميقدرت و ثروت جامعه ي كننده عامل تعيين عنوان يك منبع استراتژيكبه

و رقابت  ها تبديل شدهدرون آنهاي ترين وظيفه جوامع و سازمانمديريت دانش به مهم

كند (صيف، شديد موجود در بازارهاي جهاني ضرورت مديريت كردن آن را دو چندان مي

). مديريت دانش عبارت است از فرآيندي كه شامل 1393ثابت مهارلويي، رستگار و طالبي، 

 بيروني، انتخاب دانش منابعريق كشف و كسب دانش با ارزش از هاي خلق دانش از طفعاليت

دانش و قرار دادن دانش در برون  منابعدروني، تغيير حالت و وضعيت  منابعمورد نياز از 

)؛ كه به يكي از وظايف 1395هاي سازماني (داستان، انصاف داران، شهبازي و رفاهي، داده

). جهت مديريت 1392ادمرد و همكاران، هاي موفق تبديل شده است (رمحوري سازمان

دانش كارآمد، استفاده از دانش و تسهيم مؤثر آن بين كاركنان، مفهومي اساسي به شمار 

 ). دليل اهميت اين مقوله به لزوم يادگيري مستمر1395رود (رستگار و مقصودي، مي

 ,Jochem(گردد ميباز فضاي رقابتي  و افزايش ميزان خلاقيت براي باقي ماندن درها سازمان

Geers, & Heinze, 2011 .( رسد كه دانش به ولي به نظر مي، دانش قدرت استهر چند

آن قسمت از دانش است كه با ديگران تسهيم  قدرت دربلكه ، خودي خود قدرت ندارد

در واقع تسهيم دانش، انتقال دانش از يك عضو ). McDermoott & O'Dell, 2001شود (مي

ر سازمان است (كارگر شوركي، حاجي محمد علي جهرمي، ناظري و رشيدي، به عضو ديگر د

ف دانشي را كش منابعدهد تا ). تسهيم دانش بين كاركنان اين امكان را به سازمان مي1395

). هنگامي كه افراد سازماني دانش را Wang, 2010گذاري كنند (ها سرمايهو سپس روي آن
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توانند يادگيري جمعي و مزاياي هم افزايي را افزايش ها ميكنند، آنبين خود تسهيم مي

هاي محيطي را شناسايي و براي ارائه محصولات و خدمات جديد، دهند، تا از اين راه فرصت

). در مورد تسهيم دانش دو ديدگاه وجود King, Chung, & Honey, 2008پردازي كنند (ايده

خودجوش تسهيم دانش را قابل مديريت  دارد: ديدگاه خود جوش و ديدگاه مهندسي، ديدگاه

تواند از طريق ايجاد انگيزش و داند، اما ديدگاه مهندسي معتقد است تسهيم دانش مينمي

). بر مبناي ديدگاه مهندسي Hawell & Annansingh, 2012محيطي مناسب مديريت شود (

يده ولي ارزش عنوان يك فعاليت پيچتسهيم دانش بهلازم است به همان اندازه كه مقوله 

 جهت ايجاد مزيت رقابتي مؤثر است، به شناخت عوامل تأثيرگذارها در موفقيت سازمان آفرين

)، تسهيم دانش را با دو 2004( 1واندن هوف و وان وينن). Behnke, 2010( اقدام نمود بر آن

 مؤلفه اهداي دانش و گردآوري دانش تبيين كردند. در پژوهش حاضر از مدل واندن هوف و

 وان وينن بهره گرفته شد. 

ه تواند كاركنان را برهبر سازمان تأثير شگرفي بر ايجاد فرهنگ تسهيم دانش دارد و مي

ها ملزم ترغيب كند؛ لذا يكي از موضوعات مهمي كه مديران، مؤسسات و سازماناين امر مهم

ه مديران به مدنظر قراردادن آن هستند، موضوع رهبري است. برداشت و درك لزوم اين ك

بخشد و در حقيقت از بايد كار هدايت و رهبري را انجام دهند، اهميت موضوع را فزوني مي

ها واگذار هايي كه به آنرود به خاطر ماهيت وظايف رسمي و مسئوليتمديران انتظار مي

). اهميت هدايت به Dennis & Bruce, 2003شده است متصنف به صفات رهبري باشد (

نظران علم مديريت، موفقيت هر مدير را در گرو توان او در ي از صاحبحدي است كه برخ

ترين عوامل خلق و تسهيم دانند زيرا حمايت مدير ارشد، يكي از مهمهدايت نيروي انساني مي

موفقيت آميز دانش در سازمان است و خلق مؤثر دانش بدون تعهد قوي رهبر ممكن نيست 

هاي توسعهاي برخوردار است. يوه رهبري از اهميت ويژه). لذا ش1390(خير انديش و كاملي، 

رهبـري كاريزماتيـك كـه رهبـر را موجودي هاي رهبري، از نظريههاي اخير در نظريه

هاي دانسـت، بـه سـمت نظريهكرد و پيروان را وابسـته بـه رهبـري ميغيرمتعارف فرض مي

توانمندسـازي پيـروان جهـت عملكرد  آفرين كه به توسعه و نئوكاريزماتيك و رهبري تحول

                                                                    
1 Van den Hooff & Van Weenen  
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). مفهوم اوليه Kark, Shamir, & Chen, 2003( كنند، انتقال يافته استمستقل توجه مي

و در نتيجـه تحقيقـات توصـيفي او  1رهبري تحول آفرين توسط جيمز مك گريگور برنز

بود كه در ) اولين كسي 1978پيرامـون رهبران سياسي ارائه شد. جيمز مك گرگور برنز (

اصطلاح رهبري تحول آفرين را به كار برد، اين اصطلاح به سرعت  "رهبري"كتاب خود با نام 

 2). برنارد بسDulewicz & Higgs, 2005هاي مديريت سازماني به كار گرفته شد (در حوزه

 ,Zhu) براساس نظريه برنز در مورد رهبري تحول آفرين، نظريه جديدي را ارائه نمود (1985(

Newman, Miao, & Hooke, 2013بـس، رهبري تحول آفرين زماني شكل  ). از ديدگاه

ها را براي پذيرش ماموريت گروه گيرد كه رهبر علايق كاركنانش را گسترش دهد، آنمي

 Karkآگاه كند و كاركنانش را به ديد فراسوي منافع خويش، براي منافع گروه، برانگيزاند (

et al., 2003ها در جهت عملكرد فراتر از انتظاراتشان انگيزه توانمند سازد، به آن )، پيروان را

 ,Builها را تشويق به پيروي از اهداف دسته جمعي به جاي منافع شخصي كند (دهد و آن

Martínez, & Matute, 2019 .(آفـرين كسـاني هسـتند كه  رهبـران تحـول چنينهم

ها نآ از طريق آموزش، نظارت و پشتيباني هند وبدو قدرت خود روحيه  پيروانتوانند به مي

 ,Carreiro & Oliveira( در مسيري هدايت كننـد كـه منـافع سـازمان تـأمين شودرا 

بر اساس نظريه رهبري تحول آفرين، يك رهبر، نيازمند استفاده از بازيگران داخلي  ).2019

ايجاد فضايي از اعتماد به  جهت انجام وظايف لازم براي تحقق اهداف سازمان است، كه با

 & ,Coun, Petersكند (اشتراك دانش، تشويق و توسعه عقلاني به كارمندان كمك مي

Blomme, 2018 در اين راستا، هدف رهبري تحول آفرين آن است كه اطمينان يابد مسير .(

رسيدن به هدف، به وضوح از سوي بازيگران داخلي درك شده است، موانع بالقوه درون 

تم را برطرف كند و بازيگران را در رسيدن به اهداف ازپيش تعيين شده ترغيب نمايد سيس

)Boenke & Distefano, 2003 .(بس از چهار بعد  آفرين بر طبق مدل برنـارد رهبري تحول

 شود. تشكيل مي

قـوي بـراي پيـروان هايي عنوان مدلدهد كه بهرهبراني را شرح مي :3نفوذ آرماني -1

                                                                    
1 James Mc Gregor Bronze 
2 Bernard Bass 
3 Idealized Influence 
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آفرين باشد، حـس احتـرام، تحسـين و وفـاداري را  كنند. چنانچه يك رهبر تحولعمـل مي

در ميان پيروان خود ايجاد خواهد كرد و بر اهميت داشتن تعهـد قـوي جهـت رسـيدن بـه 

 ). Gumusluoglu & Ilsev, 2009( سازمان تأكيد خواهد نمودهاي رسالت

ده رهبراني است كه از طريق مشاركت كنن: اين عامل توصيف1انگيزش الهام بخش -2

د نـنمايها را افزايش داده و ايجاد انگيـزه ميتعهد آن، انداز آينده پيروان در ترسيم چشمدادن 

)Kim, 2014 .( 

ذهني صورت شود كه رهبـر، بهپيروان زماني حاصل مي ترغيب ذهني: 2ترغيب ذهني -3

ـاري سازنده يهاي و خلاقيتها دن به ابتكار عملآنـان را براي رسيانگيزد و كاركنان را بر مي

كنند كه مشكلات را از زواياي مختلف ) و پيروان را ترغيب مي1397(رجبي فرجاد،  دهـدمي

 & ,Spector, Bormanمورد بررسي قرار دهند و فنون حل مسئله نوآورانه را پياده كنند (

Cimino, 2004 .( 

 كمكها آن به و دهدمي تشخيص يردستان راز نيازهاي : رهبر3ملاحظات فردي -4

دهند  دارند، پرورش لازم مشخص هدف به رسيدن كه، براي راهايي مهارت تا كندمي

)Spector et al., 2004.( پرورش صرف رااي ملاحظه قابل زمان است ممكن رهبران اين 

 ). Engelbrecht & Schechter, 2006( كنند تعليم و دادن، آموزش

چون سبك رهبري تحول آفرين يكي از عوامل اثر گذار بر رفتار ي رهبري همرفتارها

مفهوم رفتار شهروندي ) است. Nielsen, Hrivnak & Shaw, 2009شهروند سازماني (

تمايل به همكاري و مطالعات  در مورد) 1938( 4سازماني ريشه در نوشتارهاي چستر بارنارد

دارد  7نقش انتظارات از فراترو  6خودجوش تارهايرفدر مورد عملكرد و ) 1966( 5وكان كتز

)Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2005 شهروند خوب سازماني يك تفكر و ايده است .(

 8بتمن و ارگاناز زماني كه آن تحقيقات اصلي بر روي  رفتارشهروندي سازماني وو مفهوم 

                                                                    
1 Inspirational Motivation 
2 Intellectual Stimulation 
3 Individual Consideration 
4 Barnard 
5 Katz & Kahn 
6 Spontaneous Behaviors 
7 Extra-role Behavior 
8 Bateman & Organ 
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 ,Organ( كردند، آغاز گرديد معرفي رفتار شهروندي سازماني)(آن را با اين نام  )،1983(

روي اين مفهوم صورت گرفت كه هركدام از  بعد مطالعات زيادي برهاي در سال). 1988

اجتماعي،  رفتار پيش اند، به طور مثالاستفاده كرده جديدي براي توصيف اين مفهومهاي واژه

 مفاهيم اين از هركدام چند هر اي؛زمينه عملكرد و سازماني فرانقشي، خود جوشي رفتار

 ,Mackensieاشاره دارند ( يكساني م مفهو به كلي طور به ولي اند،داشته متفاوتي خواستگاه

Podsakoff, & Praine, 1999هاي فعاليت از دسته ). منظور از رفتار شهروند سازماني آن

 فرد شغل، توسط شرح و انتظارات وظيفه از فراتر كه است سازمان در افراد نقش با مرتبط

 كندنمي شناسايي را رفتارها سازمان اين رسمي پاداش سيستم كه هرچند و شودمي نجاما

 ,Appelbaum ؛1397پور، هستند (رجب مؤثر سازمان خوب عملكرد براي ولي

Bartolomucci, Beaumier, Boulanger, Corrigan, Dore, Girard, & Serroni, 2004( .

از اي مجموعهبستگي، ان ابزاري مستقيم از همعنورفتار شهروندي سازماني به چنينهم

رفتارهاي داوطلبانه و اختياري كه بخشي از وظايف رسمي فرد نيستند، اما با اين وجود توسط 

 ,.Appelbaum et al(شوند سازمان ميهاي ثر وظايف و نقشؤوي انجام و باعث بهبود م

2004; Desselle, Raja, Andrews &, Lui, 2018ات مديريت، درك رفتار شهروند ). در ادبي

هاي كاركنان ها و نقشهاي اجتماعي سازماناي براي حفظ سيستمسازماني به طور فزاينده

 سازماني قوي فرهنگ ). زيرا يكCampbell, Pickford & Joy, 2016در آن ضروري است (

 براي اسبيمن جايگزين تواندباشد، مي سازماني رفتار شهروندي نظيرهايي رفتار مشوق كه

 ,Wasko & Teiglandباشد ( دانش تسهيمهاي با فعاليت ارتباط در تشويقي پاداش سيستم

 يرد. گ). لذا تسهيم دانش تحت تأثير پيشينه ذهني رفتار شهروند سازماني قرار مي2004

)، رفتار شهروند سازماني را به دو مؤلفه رفتارهاي معطوف به كاركنان 2002( 1لي و آلن

گيري رفتار شهروندي كنند؛ در محور اول جهتبندي مياي معطوف به سازمان طبقهو رفتاره

معطوف به سازمان يا افراد است؛ براي نمونه جهت رفتار جوانمردي به سوي افراد است، در 

گيري رفتار حالي كه جهت رفتار اطاعت كردن، به سوي سازمان است. در محور دوم جهت

). در پژوهش حاضر از Lee & Allen, 2002كننده است (ظتدهنده يا حفاشهروندي توسعه

                                                                    
1 Lee & Allen 
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 مدل لي و آلن بهره گرفته شد. 

هاي دروني و دستيابي به اهداف رهبر تحول آفرين با ايجاد اعتماد در سازمان به درك نياز

). زيرا با گسترده شدن Jena, Pradhan, & Panigrahy, 2018كند (سازمان كمك مي

هاي دروني و بيروني نيز از ها توجه به اعتماد و نقش آن در موفقيتها در سازمانفعاليت

 بستگيتواند منجر به ايجاد همتري برخوردار شده است. اعتماد در سازمان مياهميت بيش

و جو صميمانه در بين اعضاي سازمان و افزايش مشاركت و عزم جمعي شود (حسن زاده و 

عنوان مبنايي براي نظم شناسي است و بهجامعه ). اعتماد از مباحث عمده1396عليزاده، 

). 1392ها و سطوح مختلف، قابل تحصيل است (رادمرد و همكاران، اجتماعي در رشته

اعتماد يك جنبه اساسي و پيچيده از تعامل انساني و كليد اصلي براي توسعه روابط  چنينهم

اطمينان،  ). زيرا بدون1395بين فردي است (فعال، عليدوست قهفرخي و جلالي فراهاني، 

پور سياح و طحان، شود (تقوي فرد، حاجيان،حاصل نمي ديگران با و همكاري اشتراكي ارتباط

 كاركنان، موجب و بين مديريت و سازمان اعضاي ميان اعتماد كمبود يا اعتمادي). بي1393

 ,Callawayشود (مي مشاركت و سازمان سازماني، مديريت دانش، كارآيي ارتباطات توقف

 وها شركت از بسياري در حياتي عوامل ترينمهم از يكي عنوانبه ). از اين رو اعتماد2007

 و شده سازماني اثربخشي وپذيري انعطاف افزايش باعث و شودمي شناخته موفقهاي سازمان

 و كند (الواني، عصارمي سازمان به زيادي كمك دقيق راهبردهاي وها برنامه در طراحي

اي است كه منجر به بهبود عملكرد ). اعتماد در محيط كاري عامل اصلي بالقوه1390يني، عابد

 & Lamsaباشد ( مدت بلند در رقابتي مزيت منابع از يكي تواندمي شود وسازماني مي

Pucetaite, 2006مؤثر گروهي موفق، همكاري، كارپذيري جامعه براي سازماني ). زيرا اعتماد 

است  مهم عملياتيهاي هزينه كاهش و خطرات كردن حداقل براي مدتبلند هاي كمك و

يابد و ) و كانالي است كه دانش از طريق آن جريان مي1392(امامي، جمالي و اصفهاني، 

عنوان عامل مهمي براي تسهيم دانش مورد توجه است؛ زماني كه دو نهاد يا فرد به يكديگر به

كه از سوي نهاد يا فرد مخاطب مورد سوء استفاده قرار  كنند، بدون نگراني از ايناعتماد مي

كنند (پور و مرتضوي، تري پيدا ميهاي خود تمايل بيشگيرند به تسهيم دانش و مهارت

زماني كه فاكتور اعتماد در سازماني تقويت شود، كارمند به كارفرماي خود  چنينهم). 1392
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). مك Jena et al., 2018كند (فعاليت مي كند و به مدت طولاني در همان سازماناعتماد مي

)، اعتماد سازماني را با سه مؤلفه اعتماد به همكاران، اعتماد 2002( 1نايت، چادماري و كاسمار

به مديريت و اعتماد به محيط كار تبيين كردند. اعتماد به همكاران، مديريت و محيط كار 

ن متمركز سازند و تعهد و رضايت شود كاركنان انرژي خود را بر عملكرد سازماموجب مي

در پژوهش حاضر از مدل ). Tan & Lim, 2009; Yilmaz, 2008شغلي آنان افزايش يابد (

تعامل  ارايه يكمك نايت بهره گرفته شد. بنابراين در يك محيط كسب و كار پويا رهبران با 

هبر و ر بينتقابل معني دار، پذيرا بودن براي به اشتراك گذاشتن بازخورد سازنده، اعتماد م

و آنان از طريق ايجاد اعتماد، كاركنان را به انجام كارهاي  دنكنسازمان را تقويت ميكاركنان 

 شهروند رفتارهاي و اعتماد ). لذا تقويتJena et al., 2018نمايند (فراتر از انتظار تشويق مي

كند مي تضمين ها رادت آنبلندم بقاي و بخشيده ارتقا راها سازمان كارايي و سازماني، عملكرد

 ). 1391(شيرازي، خداورديان و نعيمي، 

سازي انساني در صنعت نفت نقش حياتي ايفا كرده و تلاش براي توانمند منابعجا كه از آن

تواند گامي بلند در تر از اين منبع ارزشمند، ميگيري هر چه بيشهاي بهرهو ايجاد زمينه

)؛ هدف اين پژوهش 1392ي، صالحيان فرد و قرباني فاراب، راستاي تعالي كشور باشد (نوروز

شناسايي ارايه مدل علي عوامل سازماني (رهبري تحول آفرين، اعتماد سازماني و رفتار 

شهروندي سازماني) مؤثر بر تسهيم دانش در بين كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز 

 باشد. ) ميNISOC(جنوب 

رابطه بين رهبري تحول آفرين، رفتار توان نجام شده ميهاي ابا تأملي بر نتايج پژوهش

شهروندي سازماني، اعتماد سازماني و تسهيم دانش را تأييد كرد. در ادامه برخي از 

)، 1395رستگار و مقصودي (شود. هاي انجام شده در ارتباط با اين متغيرها بيان ميپژوهش

گذاري دانش در ميان ه اشتراكدر پژوهش خود به تبيين نقش رهبري تحول آفرين در ب

پرداختند و نشان  هاي مهندسي فعال در حوزه رباتيك در شهر تهرانمديران ارشد شركت

كند. گذاري دانش در ميان كاركنان كمك ميدادند كه رهبري تحول آفرين به اشتراك

! به سوي اشتراك گذاري ")، در پژوهش خود تحت عنوان 2018و همكاران ( 2كوان چنينهم

                                                                    
1 McKnight, Choudbury & Kacmar 
2 Coun 
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ه اين ب "و اشتراك دانشگرا نقش ميانجي خودمختاريي كاركنان در رابطه بين رهبري تحول

دهد و سبب نتيجه رسيدند كه رهبري تحول آفرين در محيط كار، كاركنان را پرورش مي

 توان بيان كرد كه، رهبريشود. بنابراين ميافزايش درك اشتراك دانش در ميان كاركنان مي

 ه مثبت و معناداري با تسهيم دانش دارد. تحول آفرين رابط

د دهدر رابطه بين رهبري تحول آفرين و رفتار شهروندي سازماني، تحقيقات نشان مي

كه رابطه معناداري بين سبك رهبري تحول آفرين و رفتار شهروندي سازماني وجود دارد 

)، رهبري تحول 2013( 1). لوپز دومينگوز، اينيچ، سالان و سيمو1396(بهادري و دهگان، 

دهنده رفتار شهروندي سازماني معرفي كردند وپژوهش خود را در ميان آفرين را يك تغيير

ها دريافتند كه رابطه معناداري بين كارمند آموزش عالي اسپانيايي انجام دادند، آن 602

طبق تحقيقات چو و  چنينهمرهبري تحول آفرين و رفتار شهروندي سازماني وجود دارد. 

)، رابطه مستقيم و معناداري بين رفتارهاي تحول آفرين 2001( 3) و چن و فار2010( 2رودنس

توان بيان كرد، بين رهبر و رفتار شهروندي سازماني كاركنان وجود دارد. براين اساس مي

 رهبري تحول آفرين و رفتار شهروند سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 

از جمله پژوهش مكي زاده، ابراهيمي، عباسي و باغبان بر مبناي تحقيقات پيشين 

)، كه به بررسي تأثير سبك رهبري تحول آفرين بر اعتماد سازماني در سازمان ثبت 1393(

اسناد و املاك شهر مشهد پرداختند؛ ابعاد رهبري تحول آفرين بر اعتماد سازماني كاركنان 

)، نشان دادند كه سبك 2018( 4رانجنا و همكا چنينهمتأثير مثبت و معناداري دارد. 

كند و سبب توسعه رهبري تحول آفرين، اعتماد سازماني را در ميان كاركنان تشديد مي

حول توان بيان كرد كه بين رهبري تشود. بنابراين با توجه به پيشينه ذكر شده ميسازمان مي

 آفرين و اعتماد سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. 

ه دهد كد رابطه بين رفتار شهروند سازماني و تسهيم دانش، تحقيقات نشان ميدر مور

 گذاردها ميتأثير مثبت و معناداري بر تسهيم دانش در سازمانرفتار شهروندي سازماني 

رابطه بين )، 1390دانايي فرد، خائف الهي و حسيني ( چنينهم). 1394(الواني و لرستاني، 

                                                                    
1 López-Domínguez, Enache, Sallan & Simo 
2 Cho & Dansereau 
3 Chen & Fahr 
4 Jena 
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دولتي را در دو وزارتخانه راه و ترابري هاي تسهيم دانش در سازمانرفتار شهروندي سازماني و 

تايج حاصل از رگرسيون نشان داد كه رفتار دادند، ن و مسكن و شهرسازي مورد بررسي قرار

توان . بر اين اساس ميباشدكننده واريانس تسهيم دانش ميبينيپيش سازمانيي شهروند

 و تسهيم دانش رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.  بيان كرد بين رفتار شهروندي سازماني

)، كه به بررسي 1393با توجه به تحقيقات پيشين از جمله پژوهش تقوي فرد و همكاران (

نقش اعتماد سازماني در تسهيم دانش بين كاركنان پرداختند و نشان دادند كه، بين اعتماد 

ن رابطه مثبت و معناداري وجود دارد؛ سازماني و تسهيم دانش در واحد علوم و تحقيقات تهرا

هاي تحقيق بهبود تسهيم دانش سازمان ")، در پژوهش 1392رادمرد و همكاران ( چنينهم

نشان دادند كه اعتماد سازماني  "و توسعه نگاهي به نقش فرهنگ، عدالت و اعتماد سازماني

لاونس و حاجي با تسهيم دانش رابطه مثبت، مستقيم و معناداري دارد. روتسيوس، اسك

در مشاغل  كنترل و دانش اعتماد، انتقال ")، نيز در پژوهشي تحت عنوان 2014( 1ديميتريو

 ميان در پيمايشي روش توصيفي با كه "يوناني شركت ؛ مطالعه چهار2الملليمشترك بين

 انجام يافته ساخت نيمه از مصاحبه استفاده با و يوناني فعال و پويا شركت چهار ارشد مديران

است.  صريح و ضمني دانش هر دو انتقال براي لازم شرط پيش اعتماد كه دادند شد، نشان

 توان بيان كرد كه بين اعتماد سازماني و تسهيم دانش رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. مي

 رسد كه سبك رهبري بر رفتار و انگيزشبا مطالعه ادبيات و پيشينه پژوهشي، به نظر مي 

ذار در هاي تأثيرگير فراواني دارد؛ به ويژه رهبري تحول آفرين كه يكي از متغيركاركنان تأث

سازمان است. رهبري تحول آفرين با ايجاد تغيير و تحول در كاركردهاي سازمان سبب بروز 

شود، در نهايت رهبري و بهبود رفتار شهروند سازماني و اعتماد سازماني در ميان كاركنان مي

گذاري دانش در ميان كاركنان دارد. بنابراين اي در به اشتراكستردهتحول آفرين نقش گ

اهميت پژوهش حاضر آن است كه، رهبر تحول آفرين بتواند فرهنگ تسهيم دانش را در 

 سازمان گسترش دهد. 

هاي مورد نظر و روابط هر تحقيق علمي بر پايه يك چارچوب نظري استوار است كه متغير

 هاي ذكر شده و ها و مدلنمايد. در تحقيق حاضر، از تلفيق نظريهها را مشخص ميميان آن

                                                                    
1 Rotsios, Sklavounos & Hajidimitriou 
2 International Joint Ventures (IJVs) 
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 مدل علي پژوهش (محقق ساخته)  -1شكل 

صورت زير شكل هاي اين تحقيق بهها، مدل و فرضيهاستفاده از برخي روابط موجود بين آن

 گرفته است. 

غير شوند. متاي و پيش بين تقسيم ميهاي مدل مذكور به سه دسته ملاك، واسطهمتغير

اي رفتار شهروندي سازماني و اعتماد ملاك در اين تحقيق، تسهيم دانش، متغيير واسطه

باشد كه خود سازماني و در نهايت متغير پيش بين اين پژوهش رهبري تحول آفرين مي

شامل چهار بعد نفوذ آرماني، انگيزش الهام بخش، ترغيب ذهني و ملاحظات فردي است. 

 ).1صورت زير تنظيم شده است شكل (شينه مدل علي پژوهش بهپس از بررسي پي

با توجه به الگوي مفهومي تحقيق، فرضيه اصلي پژوهش حاضر، ايفاي نقش رفتار شهروندي 

ين تحول آفربين ابعاد رهبري  يعنوان متغير ميانجي در رابطهسازماني و اعتماد سازماني به

 هاي فرعي زير مطرح گرديد.ضيه، فرضيهو تسهيم دانش است. به منظور بررسي اين فر

: بعد نفوذ آرماني رهبري تحول آفرين بر رفتار شهروندي سازماني در ميان 1فرضيه 

 كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

: بعد انگيزش الهام بخش رهبري تحول آفرين بر رفتار شهروندي سازماني در 2فرضيه 

 ن شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. ميان كاركنا

: بعد ترغيب ذهني رهبري تحول آفرين بر رفتار شهروندي سازماني در ميان 3فرضيه 

 كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 
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 ميان : بعد ملاحظات فردي رهبري تحول آفرين بر رفتار شهروندي سازماني در4فرضيه 

 كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

: بعد نفوذ آرماني رهبري تحول آفرين بر اعتماد سازماني در ميان كاركنان 5فرضيه 

 شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

در ميان  : بعد انگيزش الهام بخش رهبري تحول آفرين بر اعتماد سازماني6فرضيه 

 كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

: بعد ترغيب ذهني رهبري تحول آفرين بر اعتماد سازماني در ميان كاركنان 7فرضيه 

 شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

ر ميان كاركنان : بعد ملاحظات فردي رهبري تحول آفرين بر اعتماد سازماني د8فرضيه 

 شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

: بعد نفوذ آرماني رهبري تحول آفرين بر تسهيم دانش در ميان كاركنان شركت 9فرضيه 

 ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

كنان ان كار: بعد انگيزش الهام بخش رهبري تحول آفرين بر تسهيم دانش در مي10فرضيه 

 شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

: بعد ترغيب ذهني رهبري تحول آفرين بر تسهيم دانش در ميان كاركنان 11فرضيه 

 شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

 ان: بعد ملاحظات فردي رهبري تحول آفرين بر تسهيم دانش در ميان كاركن12فرضيه 

 شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

: رفتار شهروندي سازماني بر تسهيم دانش در ميان كاركنان شركت ملي مناطق 13فرضيه 

 نفت خيز جنوب تأثير معنا داري دارد. 

: اعتماد سازماني بر تسهيم دانش در ميان كاركنان شركت ملي مناطق نفت 14 فرضيه

 معنا داري دارد. خيز جنوب تأثير 

 شناسيروش

پژوهش حاضر از منظر هدف كاربردي و از بعد ماهيت و روش، بدليل اين كه به دنبال 
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هاي مرتبط با تسهيم دانش و تعيين روابط بين آنهاست، توصيفي شناسايي عوامل و متغير

وع نبستگي بين متغير هاست، از است و از جهت اين كه به دنبال تعيين نوع و ميزان هم

مطالعه،  آماري جامعه. آيدبه شمار مي مقطعي تحقيقات نوع از زماني حيث بستگي و ازهم

بوده است و حجم  )،NISOC(نفر از كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب  1500

 نديبصورت طبقهگيري بهنفر تعيين گرديد. روش نمونه 306نمونه بر اساس فرمول كوكران 

 صورت تصادفي ساده انتخاب شدند. ت و افراد در هر طبقه بهتناسبي انجام گرف -

 

 

 

آوري اطلاعات در تحقيقات پيمايشي استفاده شد. به عنوان ابزار جمعبه نامهپرسشاز 

، از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده نامهپرسشماد يا همان پايايي منظور سنجش قابليت اعت

 7/0تر يا مساوي شد. ضريب آلفاي كرونباخ عددي بين صفر و يك است كه اگر آلفا بزرگ

بستگي دروني دارند (دانايي فرد، الواني باشد پايايي سوالات در حد مطلوب است و سوالات هم

 پژوهش از ابزارهاي زير استفاده به عمل آمد: هاي). براي سنجش متغير1387و آذر، 

 امهنپرسش: جهت سنجش متغير رهبري تحول آفرين از آفرينرهبري تحول  نامهپرسش

داراي چهار بعد ملاحظه  نامهپرسشاستفاده شده است. اين گويه  20 ) با2000( 1وباس و آولي

 يو نفوذ آرمان(چهار گويه)  انگيزش الهام بخش (پنج گويه)، ترغيب ذهني (چهارگويه)، فردي

اي با استفاده از آلفدر تحقيق حاضر  نامهپرسشضـريب پايايي اين . باشد(هفت گويه) مي

 بدست آمد.  83/0 كرونبـاخ

رفتار شهروندي سازماني: جهت سنجش متغير رفتار شهروند سازماني از  نامهپرسش

 مهناپرسشضـريب پايايي اين ت. گويه استفاده شده اس 16) با 2002لي و الن ( نامهپرسش

 بدست آمد.  79/0 با استفاده از آلفاي كرونبـاخ در تحقيق حاضر

مك نايت و  نامهپرسشاعتماد سازماني: جهت سنجش متغير اعتماد از  نامهپرسش

در تحقيق  هنامپرسشضـريب پايايي اين گويه استفاده گرديد.  18)، با 2002همكاران (

                                                                    
1 Bass & Avolio  
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 بدست آمد.  80/0 آلفاي كرونبـاخ با استفاده از حاضر

وان دن هوف  نامهپرسشتسهيم دانش: جهت سنجش متغير تسهيم دانش از  نامهپرسش

ق در تحقي نامهپرسشضـريب پايايي اين گويه استفاده گرديد.  10)، با 2004و وان وينن (

 بدست آمد. 80/0 با استفاده از آلفاي كرونبـاخحاضر 

برآورد گرديد. طيف پنج  81/0استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ  با نامهپرسشپايايي كل 

ت. مورد استفاده قرار گرف نامهپرسشهاي گويي به سنجهاي مقياس ليكرت جهت پاسخگزينه

هاي مورد استفاده در اين تحقيق توسط محققان مختلف نامهپرسشجا كه هر يك از از آن

دهنده ابزار دقيقاً سوالات تشكيل چنينهمت و به طور مكرر مورد استفاده قرار گرفته اس

توان با اطمينان خاطر نسبتاً كنند، پس ميگيري ميمتغيرهاي مورد نظر در تحقيق را اندازه

 گيري را مورد تاييد قرار داد. بالايي روايي محتوايي ابزار اندازه

ودن توزيع هاي توصيفي، ضريب آلفاي كرونباخ و نرمال بجهت تجزيه و تحليل داده

ها از براي آزمون فرضيه چنينهماستفاده شد.  25نسخه  SPSSافزار هاي پژوهش از نرمداده

 استفاده گرديد.  8/8نسخه  LISRELافزار وسيله نرمتحليل مسير به

 هاي تحقيق) هاي پژوهش (منبع: يافتهبستگي متغيرماتريس هم -1جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 متغيرها رديف

       1 ذهني ترغيب 1

      1 25/0** نفوذ آرماني 2

     1 32/0** 21/0** انگيزش الهام بخش 3

    1 34/0** /20** 18/0** ملاحظات فردي 4

   1 33/0** 17/0** 27/0** 24/0 ** رفتار شهروندي سازماني 5

  1 24/0** 38/0** 30/0** 35/0** 27/0** اعتماد سازماني 6

 1 13/0** 18/0** 04/0 16/0** 15/0** 12/0* تسهيم دانش 7

       P*<.05 P**<.01 
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 ها يافته

د، در باشبستگي بين متغيرها مياز آنجايي كه پايه و اساس مطالعات تحليل مسير هم

 ). 1بستگي متغيرهاي پژوهش ارائه شده است جدول (ادامه ماتريس هم

پژوهش (ابعاد متغير رهبري تحول هاي پيشبين ) از ميان متغير1با توجه به جدول (

بستگي با متغير ملاك (تسهيم دانش) به ترتيب برابر است با آفرين) بالاترين ضريب هم

) و ملاحظات فردي 12/0)، ترغيب ذهني (15/0)، نفوذ آرماني (16/0انگيزش الهام بخش (

باشند. دار مييمعن 01/0) كه انگيزش الهام بخش و نفوذ آرماني از نظر آماري در سطح 04/0(

گي بستاي پژوهش نيز متغير رفتار شهروند سازماني با ضريب همدر ميان متغيرهاي واسطه

باشد و از نظر آماري در سطح بستگي با متغير ملاك مي)، داراي بالاترين ضريب هم18/0(

متغير  ) با13/0بستگي (باشد. در نهايت متغير اعتماد سازماني با ضريب همدار ميمعني 01/0

 باشد. دار ميمعني 01/0ملاك نيز از نظر آماري در سطح 

اي از آنجايي كه در اين پژوهش هدف ارائه مدل علي است كه به بررسي نقش واسطه

 سازماني، هروند سازماني و اعتمادش رفتار) Baron & Kenny, 1986( 1چند گانه جزئي

ه اين پردازد؛ باد بر تسهيم دانش ميبيني كننده متغيرهاي رهبري قابل اعتمپيش چنينهم

بين متغيرها در مدل مد نظر  tمعني كه برآورد اثرات مستقيم، غير مستقيم، كل و مقادير 

)، اثرات مستقيم 2افزار ليزرل استفاده شد. جدول (وسيله نرماست، از روش تحليل مسير به

ري) مربوط به متغيرهاي (ضرائب معنادا t(ضرائب استاندارد)، غير مستقيم، كل و مقدار 

)، مسير مدل برازش شده همراه 3) و شكل (2در شكل ( چنينهمدهد، پژوهش را نشان مي

 با پارامترهاي بر آورد شده (مقادير استاندارد و معناداري) ارائه شده است. 

) نتايج بررسي اثرات مستقيم و غير مستقيم ابعاد رهبري تحول آفرين 2با توجه به جدول (

 T= 22/3و  >01/0Pتغير رفتار شهروندي سازماني ارائه شده است: مؤلفه نفوذ آرماني با (با م

دار با رفتار شهروندي سازماني دارد. مؤلفه انگيزش الهام ) اثري مستقيم و معنيB= 18/0و 

دار با رفتار شهروندي ) اثري مستقيم و معنيB= 17/0و T= 01/3و  >01/0Pبخش با (

 و مستقيم اثري )B =15/0و  T= 69/2و  >01/0P( ذهني ترغيب لفهسازماني دارد. مؤ

                                                                    
1 Multiple Partial Mediator 
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 هاي تحقيق) مدل معادلات ساختاري در حالت تخمين استاندارد ضرايب مسير (منبع: يافته -2شكل 

 
 هاي تحقيق) ) (منبع: يافتهt-valueمدل معادلات ساختاري در حالت معناداري ضرايب ( -3شكل 
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و  T= 81/4و  > 01/0Pندي سازماني دارد. مؤلفه ملاحظات فردي با (دار با رفتار شهرومعني

27/0 =Bدار با رفتار شهروندي سازماني دارد. ) اثري مستقيم و معني 

) نتايج بررسي اثرات مستقيم و غير مستقيم ابعاد رهبري تحول 2با توجه به جدول (

=  20/4 و > 01/0Pوذ آرماني با (مؤلفه نفآفرين را با متغير اعتماد سازماني ارائه شده است: 

T  23/0و =Bدار با اعتماد سازماني دارد. ) اثري مستقيم و معني 

دار ) اثري مستقيم و معنيB= 30/0و T= 40/5و  >01/0Pمؤلفه انگيزش الهام بخش با (

) اثري مستقيم B= 14/0و  T= 72/2و  >01/0Pبا اعتماد سازماني دارد. مؤلفه ترغيب ذهني (

= 27/0و  T= 11/5و  >01/0Pدار با اعتماد سازماني دارد. مؤلفه ملاحظات فردي با (يو معن

Bدار با اعتماد سازماني دارد.) اثري مستقيم و معني  

) نتايج اثرات مستقيم و غير مستقيم ابعاد رهبري تحول آفرين را با 2با توجه به جدول (

 و T= 71/2و  >01/0Pفوذ آرماني با (مؤلفه نمتغير ملاك (تسهيم دانش) ارائه شده است: 

15/0 =Bمؤلفه نفوذ آرماني ازطريق  چنينهمدار با تسهيم دانش دارد. ) اثري مستقيم و معني

سازماني و اعتماد سازماني بر تسهيم دانش اثر غير مستقيم  يهاي رفتار شهروندمتغير

 ) دارد. 11/0(

دار ) اثري مستقيم و معنيB= 16/0 و T= 85/2و  >01/0Pمؤلفه انگيزش الهام بخش با (

هاي رفتار شهروند مؤلفه انگيزش الهام بخش ازطريق متغير چنينهمبا تسهيم دانش دارد. 

مؤلفه ترغيب ذهني  ) دارد.17/0سازماني و اعتماد سازماني بر تسهيم دانش اثر غير مستقيم (

)05/0P<  04/2و =T  12/0و =Bچنينهميم دانش دارد. دار با تسه) اثري مستقيم و معني 

سازماني و اعتماد سازماني بر تسهيم  يهاي رفتار شهروندمؤلفه ترغيب ذهني ازطريق متغير

 ) دارد.14/0دانش اثر غير مستقيم (

بر روي تسهيم دانش اثر مستقيم ندارد ) B= 09/0و  T= 44/1مؤلفه ملاحظات فردي با (

هاي رفتار مؤلفه ملاحظات فردي ازطريق متغير چنينهمباشد. دار نمياز لحاظ آماري معنا و

 ) دارد.13/0سازماني و اعتماد سازماني بر تسهيم دانش اثر غير مستقيم ( يشهروند

) اثري مستقيم و B= 15/0و  T= 44/2و  >05/0Pمتغير رفتار شهروند سازماني با (

 و T= 21/2 و >05/0P( دار با تسهيم دانش دارد. در نهايت متغير اعتماد سازماني بامعني
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مربوط به متغيرهاي پژوهش (منبع:  tاثرات مستقيم، غير مستقيم، كل و مقدار  -2جدول 

 هاي تحقيق) يافته

شماره 
 فرضيه

 اثرات
اثرات 

 مستقيم

اثرات غير 
 مستقيم

اثرات 
 كل

Value 
T- 

 نتيجه

 ------بررسي اثر متغيرها بر روي رفتار شهروندي سازماني  

H1 تأييد 22/3 18/0 ------- 18/0** نفوذ آرماني 

H2 تأييد 01/3 17/0 ------- 17/0** انگيزش الهام بخش 

H3 تأييد 69/2 15/0 ------- 15/0** ترغيب ذهني 

H4 تأييد 81/4 27/0 ------- 27/0** ملاحظات فردي 

 بررسي اثر متغيرها بر روي اعتماد سازماني 

H5 تأييد 20/4 23/0 ------- 23/0** نفوذ آرماني 

H6 تأييد 40/5 30/0 ------- 30/0** انگيزش الهام بخش 

H7 تأييد 72/2 14/0 ------- 14/0** ترغيب ذهني 

H8 تأييد 11/5 27/0 ------- 27/0** ملاحظات فردي 

 بررسي اثر متغيرها بر روي تسهيم دانش 

H9 تأييد 71/2 26/0 11/0** 15/0** نفوذ آرماني 

H10 تأييد 85/2 33/0 17/0** 16/0** ام بخشانگيزش اله 

H11 تأييد 04/2 26/0 14/0** 12/0* ترغيب ذهني 

H12 رد 44/1 22/0 13/0** 09/0 ملاحظات فردي 

H13 تأييد 44/2 15/0 ------- 15/0* رفتار شهروندي سازماني 

H14 تأييد 21/2 13/0 ------- 13/0* اعتماد سازماني 

     P*<.05 P**<.01 
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 هاي تحقيق) هاي برازش مدل (منبع: يافتهآماره -3دول ج

 مقدار قابل قبول ارزش هاي برازششاخص

GFI 99/0  9/0حداقل 

AGFI 98/0  9/0حداقل 

CFI 1  9/0حداقل 

RMSEA 000/0 09/0كمتر از 

Chi-Square/df 29/2  3كمتر از 

 

13/0 =Bدار با تسهيم دانش دارد. ) اثري مستقيم و معني 

كه در جدول  در مطالعه حاضر، براي سنجش برازش مدل، از چندين شاخص استفاده شد

در اين جدول، مقادير به دست آمده در پژوهش حاضر و حد قابل پذيرش . ) ارائه شده است3(

) گزارش 2011( 1كلاين هاي ارائه شده توسطهاي برازش بر اساس شاخصهر يك از شاخص

هاي برازش مدل در حد مطلوبي قرار توجه به اين جدول شاخص). با Kline, 2011اند (شده

 دل در جامعه آماري تحقيق هستند.ها حاكي از برازش بسيار خوب مدارند. اين شاخص

 گيريبحث و نتيجه

به بررسي تأثير ابعاد رهبري تحول آفرين بر تسهيم دانش با توجه به در اين پژوهش 

و اعتماد سازماني در ميان كاركنان سازمان نفت  اي رفتار شهروندي سازمانينقش واسطه

 و اثرات مستقيم و غيرمستقيم پرداخته شد )،NISOC(شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب 

ا توجه ب. با يكديگر و با متغير ملاك مورد آزمون قرار گرفتاي هاي پبشبين و واسطهمتغير

يني ببراي پيش مناسبيمدل  موجود، مدل مفهومي پژوهش حاضرهاي فرضيه اكثر به تأييد

 با توجه به نتايج تحقيق مشخص است كهباشد. تسهيم دانش در سازمان مي عوامل مؤثر بر

 أثير راتترين رهبري تحول آفرين، رفتار شهروندي سازماني و اعتماد سازماني به ترتيب بيش

  اند.داشته بر متغير ملاك

                                                                    
1 Kline 
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ر ارتباط مستقيم ابعاد رهبري تحول آفرين هاي شماره يك، دو، سه و چهار؛ مبني بفرضيه

با رفتارشهروندي سازماني، بر اساس نتايج بدست آمده از تحليل مسير مورد تاييد قرار گرفت. 

 ,Engelbrecht & Schechter, 2006; Modassir & Singhاين نتيجه با مطالعات پيشين (

ييد نشده است (حسين زاده ) همسو است، هر چند در برخي از مطالعات اين ارتباط تا2008

). رهبران تحول آفرين به دليل دارا بودن خصوصيات كاريزماتيك مورد 1395و طالع پسند، 

اعتماد و تحسين زير دستان خود هستند. اين ويژگي يا همان نفوذ آرماني رهبران تحول 

راهم ه و با فعنوان يك الگو براي كاركنان مطرح شددهد كه بهآفرين به آنان اين امكان را مي

آوردن يك مدل نقشي مناسب، بر قراري روابط صميمانه و نزديك، پرورش پذيرش اهداف 

 Modassirگروه، ترغيب ذهني و تمايل دروني را براي بروز رفتارهاي فرا نقشي افزايش دهند (

& Singh, 2008; Organ et al., 2005) همه 2). بر اساس نتايج نشان داده شده در جدول (

ايج نت چنينهمد رهبري تحول آفرين رابطه معنا داري با رفتار شهروندي سازماني دارند. ابعا

ترين ميزان اثرگذاري را بر رفتار شهروندي سازماني نشان داد كه مؤلفه ملاحظات فردي بيش

توان با توجه به اثرگذاري بعد ملاحظات فردي بر اعتماد سازماني و دارد. اين يافته را مي

ين نمود گذارند تبيلي كه آنان نيز به نوبه خود بر رفتار شهروندي سازماني اثر ميرضايت شغ

)Podsakoff, Mackenzie, & Bommer, 1996تواند با توجه به ). بنابراين مديريت مي

لي در شركت مگرا هاي سازمان، جهت تقويت بينش مديران نسبت به ابعاد رهبري تحولنياز

سازي سبك هاي آموزشي كند و با پيادهام به برگزاري كارگاهمناطق نفت خيز جنوب، اقد

رهبري تحول آفرين زمينه رفتارهاي داوطلبانه و اختياري كه جزء وظايف كاركنان نيست را 

 ود. شهاي كاركنان در سازمان ميفراهم آورد، به اين ترتيب سبب بهبود مؤثر وظايف و نقش

اين كه بعد ملاحظات فردي رهبري تحول آفرين  با توجه به نتايج فرضيه چهارم مبني بر

تواند با توجه به هويت ) را بر رفتار شهروند سازماني دارد، مدير مي27/0ترين تأثير (بيش

مستقل كاركنان به حل تعارضات در محيط كار، تشخيص نيازهاي كارمندان و تقويت رفتار 

 شهروند سازماني كمك كند. 

ي شماره پنج، شش، هفت و هشت؛ بيانگر تاييد رابطه هانتايج تحليل آماري فرضيه

طالعات ها با نتايج ممستقيم تمام ابعاد رهبري تحول آفرين با اعتماد سازماني است. اين يافته
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) همخواني دارد. رهبران تحو ل آفرين از 1395؛ داستان و همكاران، Ristic, 2009پيشين (

 هاي فداكارانه، رفتار عادلانه با پيروانار و رفتاريك سو با نشان دادن انسجام و يكپارچگي رفت

سازي فرد فرد آنها، و از سوي ديگر از طريق ايجاد توانمند چنينهمها و و داشتن ايمان به آن

و توسعه يك آرمان مشترك و جمعي و هدايت پيروان در جهت تحقق اين آرمان نقش مهمي 

). Bass & Riggio, 2006كنند (پيروان ايفا ميدر برقراري روابط حاكي از اعتماد بين خود و 

د ها نيازمنسازي سبك رهبري تحول آفرين در سازمانتوان بيان كرد كه پيادهمي چنينهم

ها و احترام به منزلت حركت به سمت سطوح بالاتر اخلاقي از جمله تساوي حقوق انسان

رايطي اعتماد ميان ) و طبيعي است كه چنين ش1395فردي است (داستان و همكاران، 

دهد. بر اساس نتايج حاصل از پژوهش مديراني كاركنان و مديران در سازمان را افزايش مي

 اند. اند مورد اعتماد كاركنان خود واقع شدهكه سبك رهبري تحول آفرين را در پيش گرفته

ري عاد رهبدهد كه ابهاي شماره نه، ده، يازده و دوازده؛ نشان مينتايج تحليل مسير فرضيه

تحول آفرين بجز ملاحضات فردي بر تسهيم دانش اثر دارند. تجزيه و تحليل آماري نشان داد 

تقيم را ترين اثر مسكه ابعاد انگيزش الهام بخش، نفوذ آرماني و ترغيب ذهني به ترتيب بيش

و ؛ رستگار Crawford, 2005هاي پيشين (بر متغير ملاك دارند. نتايج اين تحقيق با پژوهش

دهد كه مديران داراي سبك رهبري ها نشان ميباشد. اين يافته) همسو مي1395مقصودي، 

تحول آفرين، با ايجاد محيط دوستانه، حمايتگرايانه و مبتني بر اعتماد به گسترش تسهيم 

 صورتكنند. اما ترغيب و آماده كردن افراد براي تسهيم دانش بهدانش در سازمان كمك مي

اي نيست لذا ممكن است افراد هميشه به تسهيم دانش در گروه و با ساده داوطلبانه كار

). رهبران تحول آفرين اين توان را دارند Hooff & Husman, 2009ديگران برانگيخته نشوند (

صورت ذهني بر انگيخته و آنان را ترغيب كنند كه به اهداف و قابل دستيابي كه كاركنان را به

كند كه كاركنان ). ايجاد اين شرايط كمك ميBass, 1997ر پيدا كنند (بودن آنان با تلاش باو

تر از آنچه در نقش رسمي براي آنان تعريف شده داشته باشند و به احساس مسئوليتي بيش

صورت خود جوش و داوطلبانه در جهت هاي فراتر از نقش مانند تسهيم دانش بهانجام رفتار

هاي موجود در و رغبت پيدا كنند. يكي ديگر از چالش سازي سازمان و گروه تمايلتوانمند

گردد و افراد تمايل شود كه دانش قدرت محسوب ميجا ناشي ميحوزه تسهيم دانش از آن
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عنوان ضمانتي جهت استمرار شود و يا بهندارند كه آنچه را كه موجب اقتدار و اهميتشان مي

). يكي Chidambaram & Tung, 2005د (پندارند، در اختيار ديگران قرار دهنشغل خود مي

از راهكارها براي غلبه بر اين چالش ايجاد جو مبتني بر اعتماد در سازمان است زيرا وجود 

شود تا كاركنان برانگيخته شوند عملكردي بالاتر اعتماد در روابط مديران و كاركنان باعث مي

ريزماتيك رهبران تحول آفرين ). خصوصيات كاSharkie, 2009از انتظارات را انجام دهند (

شود تا جو اعتماد بر سازمان سبب اعتماد و تحسين زيردستان شده و اين ويژگي سبب مي

 گذاريحاكم شده و به دليل ماهيت انساني اجتماعي تسهيم دانش افراد براي به اشتراك

ات ملاحض دانش در گروه و سازمان بر ترديدهاي خود فايق آيند. عدم تاييد تأثيرگذاري بعد

فردي رهبري تحول آفرين بر تسهيم دانش در اين پژوهش احتمالا ناشي از آن است كه 

گذاري مديران سازمان زمان لازم را براي آموزش و مراوده با افراد براي گسترش به اشتراك

 اند. دانش صرف نكرده

روندي تأثيرگذاري مستقيم رفتار شه 13نتايج تجزيه و تحليل مدل در بررسي فرضيه 

 باشد. اين يافته با پژوهش پيشين (دانايي فردسازماني بر تسهيم دانش حاكي از تاييد آن مي

 )Lin, 2008 Wasko & Teigland, 2004؛ 1394؛ الواني و لرستاني، 1390و همكاران، 

كننده رفتارهاي ها بيانگر آن است كه هنجارهاي سازماني تقويتباشد. يافتههمسو مي

شوند، بر اين اساس پايين بودن سطح تسهيم جر به تسهيم دانش اثر بخش ميداوطلبانه من

تواند به پايين بودن سطح رفتار شهروندي سازماني نسبت داده شود دانش در سازمان مي

)Wasko & Teigland, 2004 لذا مديران بايستي به بازآرايي فرهنگ سازماني در جهت .(

دازند زيرا اين موضوع منجر به تشويق كاركنان در تقويت رفتارهاي شهروندي سازماني بپر

). Niranjana & Pattanayak, 2005گردد (جهت افزايش رفاه شغلي همكاران در سازمان مي

دد گرگذاري دانش مياين شرايط به احتمال زياد منجر به افزايش تمايل براي به اشتراك

)Lin, 2008 .( 

مدل مبني بر اثرگذاري مستقيم اعتماد  14 دهد كه فرضيهنتايج تحليل مسير نشان مي

شين ها با نتايج مطالعات پيسازماني بر تسهيم دانش مورد تاييد قرار گرفته است. اين يافته

) همسو Lin & Hung, 2009؛ Lin, 2008؛ Lin & Lee, 2009؛ 1392(رادمرد و همكاران، 
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كرد گروهي است. وجود به طور كلي اعتماد يك عامل مهم در افزايش سطح عملباشد. مي

اعتماد متقابل در سازمان تبادل دانش را تسهيل ميكند وقتي كه در ارتباطات گروهي سطح 

تر تمايل دارند كه در فعاليتهاي مربوط بالايي از اعتماد متقابل وجود دارد، اعضا گروه بيش

اعتماد بايد توجه داشت كه اگرچه  ).Hung & Chien, 2012( به تسهيم دانش شركت كنند

، زيرا اعتماد يك پديده رودشود، ولي به راحتي از بين ميبين افراد به سختي ايجاد مي

اعتماد داراي ابعاد نيازمند توجه دقيق از سوي مديريت است.  حساس و شكننده بوده و

باشد. بنابراين مديران سازمان جهت ترين و اولين بعد آن صداقت ميگوناگوني است كه مهم

مبتني بر اعتماد در سازمان بايستي با كاركنان خود صادق بوده و شفافيت سازماني ايجاد جو 

). اين موضوع به نوبه خود سبب افزايش حس مشاركت 1378، 1را افزايش دهند (رابينز

 ). 1390شود (دانايي فرد و همكاران، كاركنان در امور دانشي سازمان مي

هندسي جهت ارتقاي رفتار تسهيم دانش در نتايج پژوهش حاضر حاكي از تاييد ديدگاه م

هاي پژوهش باشد. يافته) ميNISOC(ميان كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب 

توانند در راستاي تحقق اين هدف آورد كه ميبراي مديران اين رهنمود مهم را فراهم مي

يزي استزاتژيك كه رتمركز خود را از عوامل سخت سازماني مانند ساختار سازماني و برنامه

هاي بسيار است به عوامل نرم سازماني مانند وجود اعتماد در مستلزم صرف زمان و هزينه

روابط اجتماعي اعضا، رهبري تحول آفرين و رفتار شهروندي سازماني معطوف دارند، به اين 

زايش فشود كه اين امر زمينه ساز اترتيب تمايل به اشتراك دانش در ميان كاركنان تقويت مي

 يابد.باشد. به اين ترتيب سازمان به نتايج عالي دست مياثربخشي و موفقيت سازمان مي

 منابع

شغلي بر تسهيم دانش و  بررسي تأثير نگرش ).1394، احسان (لرستانيو  سيد مهدي ،الواني

، لنامه مديريت توسعه و تحوفصل ،ارتباط آن با رفتار شهروندي سازماني در بانك قوامين

 .1-10 ، صص20ارهشم

                                                                    
1 Robbins 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
2:

57
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-812-fa.html


   
 نفت صنعت در انساني منابع يتمدير پژوهشي-علمينامه فصل

 
 

 
 8139زمستان  /42 شماره /يازدهم سال    

84 

تسهيم  با اعتماد رابطه بررسي ).1390ليلا ( عابديني، و محمدتقي عصار، مهدي، سيد الواني،

، سال انتظامي مديريت مطالعات نامهفصل تابعه، مراكز و ناجا آموزش معاونت در دانش

 .389-400، صص 3، شماره 6

). بررسي رابطه بين اعتماد 1392امامي، مصطفي، جمالي، الهام و اصفهاني، محمد جواد ( 

، شماره 3، سال نامه ابتكار و خلاقيت در علوم انسانيفصلسازماني و خلاقيت سازماني، 

 .23-44، صص 3

). اثر رهبري تحول آفرين بر رفتار شهروندي سازماني 1396بهادري، سيما و دهگان، محمود (

ات شهرداري تهران)، تحول محور (مورد مطالعه: سازمان فناوري اطلاعات و ارتباط

 .29-40، صص26، شماره 8، سالنامه رسالت مديريت دولتيفصل

). تبيين عوامل موثر بر نگرش و رفتار مبتني بر تسهيم 1392پور، سميرا و مرتضوي، سعيد (

نامه مطالعات رفتار فصلشهريور)،  17دانش(مورد مطالعه: پرستاران بيمارستان 

 .43-70، صص 3، شماره 2، سال سازماني

). نقش 1393تقوي فرد، محمد تقي، حاجيان، معصومه، پور سياح، الهام و طحان، مرتضي (

نامه مطالعات مديريت فناوري فصلاعتماد سازماني در تسهيم دانش بين كاركنان، 

 . 79-99، صص 10، شماره 3، سال اطلاعات

اني و مديريت دانش ). بررسي رابطه اعتماد سازم1396حسن زاده، رضا و عليزاده، سامان (

، 36، شماره 10، سال نامه دانش شناسيفصلدر بين كاركنان اداري دانشگاه اروميه، 

 .19-28صص 

اثر ساختاري رهبري تحول آفرين بر  ).1395، سياوش (طالع پسند، مهدي و حسين زاده

هاي غرب و شرق استان تهران: نقش ميانجي  رفتار شهروندي سازماني كاركنان كلانتري

، شماره 10، سال نامه مطالعات مديريت انتظاميفصل ،عهد سازماني و رضايت شغليت

 . 276-290، صص2

). رهبري تحول آفرين؛ عاملي در موفقيت 1390خير انديش، مهدي و كاملي، محمد جواد (

-185، صص6، شماره 23، دوره نامه منابع انساني ناجافصلپروژه هاي مديريت دانش، 

161. 
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بررسي عوامل  ).1395ر، انصاف داران، فريده، شهبازي، معصومه و رفاهي، ژاله (نصي ،داستان

هاي دخترانه كننده در ايجاد اعتماد در روابط مديران و دبيران دبيرستانپيش بيني

، 25، دوره پژوهشي رهيافتي نو در مديريت آموزشي-نامه علميفصل،متوسطه نظري

 .47-62 ، صص7شماره 

روش شناسي پژوهش كمي در ). 1387، الواني، مهدي و آذر، عادل (دانايي فرد، حسن

 ، تهران: صفار اشراقي.مديريت: رويكردي جامع

). تأملي بر ارتقاء تسهيم 1390دانايي فرد، حسن، خائف الهي، احمد و حسيني، مجتبي (

دانش در پرتو رفتار شهروندي سازماني (مورد مطالعه: وزارت خانه مسكن و شهرسازي 

، 14، شماره4، سال نامه پژوهش هاي مديريت عموميفصلزارت خانه راه و ترابري)، و و

 . 63-84صص 

، ترجمه: علي پارساءيان، محمد اعرابي، مباني رفتار سازماني). 1378رابينز، استيفن پي (

 تهران: دفتر پژوهش هاي فرهنگي.

د تسهيم دانش سازمان ). بهبو1392رادمرد، قادر، افخمي اردكاني، مهدي و باران، صمد (

نامه فصلهاي تحقيق و توسعه نگاهي به نقش فرهنگ، عدالت و اعتماد سازماني، 

 .163-188، صص 23، شماره 6، سال مديريت منابع انساني در صنعت نفت

). بررسي روابط بين فرهنگ سازماني، سكوت سازماني و رفتار 1397رجب پور، ابراهيم (

نامه مديريت منابع فصلعه: پژوهشگاه صنعت نفت)، شهروندي سازماني (مورد مطال

 .189-211، صص 36، شماره 9، سال انساني در صنعت نفت

). بررسي تاثير رهبري تحول آفرين بر نگرش هاي شغلي با 1397رجبي فرجاد، حاجيه (

ل ، سانامه پژوهش هاي مديريت عموميفصلميانجي گري توانمند سازي روانشناختي، 

 . 157-180صص ، 39، شماره11

). بررسي تاثير رهبري تحول آفرين بر نوآوري 1395رستگار، عباسعلي و مقصودي، طاهره (

پژوهشي مطالعات مديريت  -نامه علميفصلسازماني با ميانجي گري تسهيم دانش، 

 . 157-182، صص80، شماره 25، دوره بهبود و تحول
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اد، بالويي جام خانه، هادي و صالح شائمي، علي، خزايي پول، جواد، شعباني نقت چالي، جو

). تأثير تسهيم دانش بر نوآوري و عملكرد شركت هاي كوچك و 1391زاده، رضا (

پژوهشي مطالعات مديريت  -نامه علميفصلمتوسط با رويكرد كارت امتيازي متوازن، 

 .59-93، صص69، شماره 22، دوره بهبود و تحول

 بروز بر سازماني اعتماد تأثير). 1391، محمد (شيرازي، علي، خداورديان، الهام و نعيمي

پژوهش )، شمالي خراسان استان گاز شركت :مطالعه مورد( سازماني شهروندي رفتارهاي

 .133-154، صص 7، شماره 4، سال نامه مديريت تحول

). عوامل 1394صيف، محمد حسن، ثابت مهارلويي، عباس، رستگار، احمد، و طالبي، سعيد (

به تسهيم دانش در بين اعضاء هيئت علمي دانشگاه علوم پزشكي شيراز،  موثر بر تمايل

 .41-50، صص 5، شماره15، جلد مجله ايراني آموزش در علوم پزشكي

). رابطه اعتماد 1395فعال، آرمين، علي دوست قهفرخي، ابراهيم و جلالي فراهاني، مجيد (

دارات ورزش و جوانان استان سازماني و مؤلفه هاي آن با بهره وري نيروي انساني در ا

، صص 3، شماره 5، سال نامه پژوهش هاي كاربردي در مديريت ورزشفصلاردبيل، 

43-35. 

كارگر شوركي، محمد حسين، حاجي محمد علي جهرمي، مقداد، ناظري، علي و رشيدي، 

). بررسي اثر ويژگي هاي شخصيتي بر روي تسهيم دانش و رفتار 1395محمد مهدي (

، 28، شماره 7، سال نامه مديريت منابع انساني در صنعت نفتفصلاركنان، نوآورانه ك

 .29-53صص 

). بررسي تاثير سبك 1393مكي زاده، هادي، ابراهيمي، هادي، عباسي، اسد و باغبان، مهدي (

رهبري تحول آفرين بر اعتماد سازماني (مطالعه موردي: سازمان ثبت اسناد و املاك 

 .المللي علوم انساني مطالعات رفتاري كنفرانس بينشهر مشهد)، 

). شناسايي و رتبه 1392نوروزي، محمد، صالحيان فرد، رقيه و قرباني فاراب، محمد تقي (

نامه لفصبندي عوامل موثر بر رفتار شهروندي سازماني در پژوهشگاه صنعت نفت تهران، 

   .67-98، صص23، شماره 6، سال مديريت منابع انساني در صنعت نفت
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