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تبيين الگوي روابط بين تسهيم دانش و رفتار شهروندي سازماني بر 
  گرا  اساس مفاهيم رفتار سازماني مثبت

  2خشنود علي، 1شناس يزدان مهدي

گرفت كه تحـت تـأثير   سازمان درنظر   توان رفتاري مهم در عرصة تسهيم دانش را مي :چكيده
پيمايشـي،   -در مقالة حاضر سعي شد، به روش توصيفي. هاي رفتار سازماني قرار دارد ساير متغير

رفتار تسهيم دانش، به منزلة بخشي اساسي در مـديريت دانـش، بررسـي شـود و روابـط آن بـا       
م رفتـار  شـناختي، بـه منزلـة مفـاهيم مه ـ     شناختي و سـرماية روان  هاي توانمندسازي روان متغير

صورت ميـانجي   علاوه بر اين، نقش رفتار شهروندي سازماني به . گرا، تحليل شود سازماني مثبت
پرسشـنامة  . الذكر لحاظ گرديد و نهايتاً الگويي از روابـط ايـن متغيرهـا ارائـه شـد      در روابط فوق

و هـاي كشـور توزيـع     اي تصادفي از كاركنان شركت مادر تخصصي فرودگـاه  تحقيق بين نمونه
ويژه تحليل رگرسـيون و تحليـل    شده با فنون آمار توصيفي و استنباطي و به آوري هاي جمع  داده

هاي تحقيق، ضمن تأييد روابـط مفـروض در الگـوي مفهـومي       يافته. مسير تجزيه و تحليل شد
شـناختي و   تحقيق، نقـش ميـانجي رفتـار شـهروندي سـازماني را در روابـط بـين سـرماية روان        

ضمن اينكه مشخص شد اين نقش . شناختي با رفتار تسهيم دانش تأييد نمود روانتوانمندسازي 
  .شناختي است شناختي اندكي بيشتر از سرماية روان ميانجي براي متغير توانمندسازي روان
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   مقدمه
ويـژه،   تـرين مباحـث سـازمان و مـديريت و، بـه      مزيت رقابتي و شيوة رسيدن به آن يكي از مهـم 

هاي مختلفي براي دستيابي بـه   در همين راستا، محققان مديريت مدل. مديريت استراتژيك است
. احث حول آراي مايكل پورتر قرار داشت، عمدة اين مب1980در دهة . اند مزيت رقابتي ارائه نموده

هر چنـد آراي  . هاي صنعتي استفاده كرده بود مايك پورتر از رويكردي تحليلي و مبتني بر سازمان
ها وارد شـده   اند، انتقاداتي نيز به آن هاي بنيادين مديريت استراتژيك مطرح پورتر به عنوان نظريه

هاي خاص سازمان در رسـيدن   گرفتن ويژگي ناديده است، مثلاً از مدل پنج نيروي پورتر، به سبب
، 1990در اوايـل دهـة   . )1999زاك، ( به مزيت رقابتي و موفقيت در عرصـة رقابـت، انتقـاد شـد    

محور براي پاسخ به اين انتقاد مطرح شد و محققان سعي كردند از طريق اين رويكرد  رويكرد منبع
اي  ها را مجموعـه  محور سازمان ديدگاه منبع. ازندبه تبيين مزيت رقابتي و شيوة رسيدن به آن بپرد

يابي به مزيت رقابتي را براي سازمان فراهم  گيرد كه امكان دست ها درنظر مي از منابع و توانمندي
تواند نقطة قوت يا  كند كه مي اساس، منبع به هر چيزي اشاره مي  اين  بر .)1991بارني، ( آورند مي

هـاي ملمـوس و    به عبارت بهتر، منـابعِ يـك سـازمان دارايـي    . نقطة ضعف در سازمان تلقي شود
نكتـة بسـيار   . )1984ورنرفلـت،  ( ناملموسي است كه تقريباً به طور دائمي در اختيار سازمان است

تواننـد مولـد    خـود نمـي   خـودي  مهمي كه در اين رويكرد بايد درنظر داشت اين است كه منابع بـه 
گيري مولد از منابع را داشته باشـد؛ عامـل اصـلي كـه ايـن       باشند، بلكه سازمان بايد ظرفيت بهره

نقـش  . )2005گرنـت،  ( سـازد دانـش و مـديريت اسـت      ظرفيت مولد را براي سازمان فراهم مـي 
ناپذير دانش در استفادة مولد از منابع باعث شد برخي از محققان، از جمله پراهـالاد و همـل    انكار

محـور   محور را بازنگري كنند و ديدگاه دانش ، ديدگاه منبع)2000( ، توياما و ناگاتانوناكا و) 1990(
محور، به دانش همچون يك منبع كليدي در دستيابي به مزيـت   در ديدگاه دانش. را مطرح نمايند

محـور نيـز، نقـش دانـش، بـه منزلـة عامـل         البتـه، در ديـدگاه منبـع   . شود  رقابتي پايدار توجه مي
محـور ايـن نقـش     شود، ولي در ديـدگاه دانـش    رد سازمان، تأييد ميكنندة استراتژي و عملك تعيين

سـازي دانـش    هـا يكپارچـه   شود كه دليل وجودي سـازمان  تر است و چنين بحث مي بسيار پررنگ
ها تخصص فردي و جمعي، بـا   اند كه در آن هايي اجتماعي ها پديده عبارت ديگر، سازمان به . است

يار منظم و دقيق، به كالاها و خـدمات مفيـد و قابـل اسـتفاده     اي از اصول بس استفاده از مجموعه
اين توجه و تأكيد بر دانـش، بـه منزلـة يكـي از عوامـل       .)1992كوگات و زاندر، ( شوند تبديل مي

بيـان   )2002( فوشـه  و همان طور كه بوتـا . توليد، باعث پيدايش رشتة مديريت دانش شده است
كردن دانش مربوط است، بلكه به مديريت محيط  وة مديريتتنها به شي اند، مديريت دانش نه كرده

  .شود  يابند نيز مربوط مي سازماني كه در آن منابع دانش به سطح يك عامل مهم توليد ارتقا مي
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تسـهيم دانـش بـه انتقـال     . اسـت  1دانش هاي اصلي در مديريت دانش تسهيم يكي از حيطه
وانـگ،  ( كند ها اشاره مي و يا بين سازمان تخصص از يك فرد به فرد ديگر در درون يك سازمان

، دو(تحقيقات مختلف نشان دادند كه تسهيم دانش ارتباط مثبتي با عملكرد سازماني دارد  .)2005
با اينكه تسـهيم دانـش در   . )2007؛ يانگ، 2007؛ لين، 2007؛ جاكوبز و رودت، 2007، آي و رن

محققان عموماً استنتاجي مستقيم و واضح از  شود، محل كار، در واقع، رفتارِ سازماني محسوب مي
مطالعة حاضـر سـعي دارد، بـر    . اند  دست نداده مباحث رفتار سازماني براي تشريح تسهيم دانش به
ساز رفتار تسـهيم دانـش را در سـازمان تبيـين      اساس مفاهيم رفتار سازماني، عوامل مؤثر و زمينه

نظـر گرفتـه شـده     وع رفتار شهروندي سازماني دردر اين مطالعه، رفتار تسهيم دانش يك ن. نمايد
انـد و اينكـه عوامـل     طور قـوي بـا هـم مـرتبط      شود كه اين دو متغير به است و چنين فرض مي

در . كنندة رفتار تسـهيم دانـش هـم باشـد     بيني كنندة رفتار شهروندي سازماني بايد پيش بيني پيش
ش و رفتار شهروندي سازماني، بر اساس تحقيق حاضر سعي شده است رابطة بين رفتار تسهيم دان

شـناختي   اين دو مفهوم سرماية روان. گرا، تبيين شود دو مفهوم بسيار مهم در رفتار سازماني مثبت
  .ـ كه در ادامه تشريح خواهند شد شناختي است و توانمندسازي روان

  پژوهشنظري پيشينة 
  رفتار تسهيم دانش

 خـود  فرد همنحصرب تجربيات و دانش داوطلبانه فرد يك هك كند مي اشاره رفتاري به دانش تسهيم
هانسل و آويتـال،  ( دهد مي ـ قرار سازمان از خارج هم و سازمان داخل افرادـ هم ديگر اختيار در را

كـه بـين    ،2انتقـال دانـش   بـا  گيـرد و  مـي  صـورت  افراد بين دانش تسهيم ،اولاً بنابراين، ).2005
؛ ثانياً، تسهيم دانش امـري داوطلبانـه   استمتفاوت  ،دهد رخ مي ها و يا واحدهاي سازماني سازمان
. بين تسهيم دانش و رفتار شهروندي سازماني بررسي خواهـد شـد   ةكه اين موضوع در رابط است

 آيپـه . انـد  ساز رفتار تسـهيم دانـش را مشـخص كـرده     شده تعدادي از عوامل زمينه مطالعات انجام
انگيـزش بـراي    ؛ماهيـت دانـش  : كنـد  بندي مـي  اصلي طبقهچهار دستة  بهاين عوامل را ) 2003(

كـه   ،دانـش آشـكار   مـثلاً . فرهنگ محـيط كـار  ؛ وجود فرصت براي تسهيم دانش ؛تسهيم دانش
مطالعات مربـوط  . تواند تسهيم شود تر از دانش ضمني مي است، راحت پذير راحتي تغيير و تعديل به

 ،به ديگران، خرسندساختن ديگران كردن اند عواملي مانند كمك به انگيزة تسهيم دانش نشان داده

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Knowledge sharing 
2. Knowledge transfer 



ی   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   192   1393بهار ، 1 ةشمار ،6 ةدور ، د دو

هرچنـد،   ).2007لـين،  ( ونـد ر  مي شمار بههاي رفتار تسهيم دانش  انگيزه 1و احساس خودكارآمدي
شـدن تسـهيم    لازم هم برخوردار باشند، محقـق  ةتسهيم دانش از انگيزحتي وقتي كه افراد براي 

در اين ميان فناوري اطلاعات و ارتباطات نقـش  . استآن  دادن براي انجام يفرصت دانش نيازمند
هـاي الكترونيـك دانـش از     ايجاد انبـاره . كند تسهيل تسهيم دانش ايفا مي درويژه  بسيار مهمي به

، كـالينز و  كـابررا ( شـود  طلاعات و ارتباطات در اين امر محسـوب مـي  جمله كاربردهاي فناوري ا
بـه   ،فرهنگ محيط كار نيز عامل مؤثر ديگري در بروز رفتار تسهيم دانش است .)2006، سالگادو

اند ابعادي مانند جو ارتباطات و عدالت سـازماني بـر رفتـار تسـهيم      طوري كه محققان نشان داده
   ).2006 كيم و لي،( دانش تأثيرگذارند

توان آن را يـك رفتـار سـازماني تلقـي      شود كه مي از مفهوم تسهيم دانش چنين استنباط مي
يكـي از  . دهنـد  هـا از خـود نشـان مـي     يعني جزئي از رفتارهايي است كه افراد در سـازمان  ،نمود

رسد ارتباط نزديكي با رفتار تسهيم دانش داشـته باشـد رفتـار شـهروندي      مفاهيمي كه به نظر مي
و تحقيقات نيـز نشـان    اند به اين صورت كه هر دو رفتارهايي داوطلبانه و اختياري ؛ازماني استس

برخي از محققان مـديريت دانـش    ،البته. اند كه هر دو ارتباط مثبتي با عملكرد سازماني دارند داده
و كـابررا،  ؛ كـابررا  2002؛ بـاك و كـيم،   2003كانلي و كلـووي،  ( اند  هكردنيز به اين ارتباط اشاره 

سـاز رفتـار شـهروندي     اند كه عوامـل زمينـه   چنين استدلال كرده )2005( كابررا و كابررا. )2005
بـا ايـن همـه، تحقيقـات زيـادي در      . ساز رفتار تسهيم دانش هـم باشـند   توانند زمينه سازماني مي
  .بين رفتار تسهيم دانش و رفتار شهروندي سازماني انجام نشده است ةخصوص رابط

رض اصلي تحقيق حاضر اين است كه رفتار تسهيم دانـش نـوعي از رفتـار شـهروندي     ف پيش
سـاز رفتـار    ثانياً عوامل زمينه باشند؛اين دو رفتار بايد به هم مرتبط  ،اولاً ،در نتيجه ،سازماني است

شـناختي و   سـرماية روان . ساز رفتار تسهيم دانش هم باشـند  شهروندي سازماني بايد عوامل زمينه
در رفتار كاركنان در محيط كـار  ها  آنكه تأثير  اند شناختي دو مفهوم بسيار مهم توانمندسازي روان

كه از جمله  ،ندي سازماني و رفتار تسهيم دانشتوانند بر رفتار شهرو ، بنابراين، مياستانكارناپذير 
انـد   ع پرداختـه وبا اين حال، مطالعاتي كه به اين موض. ثيرگذار باشندأت اند، هاي مهم سازماني رفتار

در ادبيـات موضـوع،   . الذكر نيازمند بررسي بيشـتري اسـت   هاي فوق اندك بوده و روابط بين متغير
 مثلاً ،دست آمده است ق انجام شده و نتايج بسيار مهمي بههاي فو تحقيقاتي پيرامون روابط متغير

هـاي منـابع     ثيرگـذاري فعاليـت  أنخستين مطالعة سيستماتيك را دربـارة ت  )2004( اسنل و يوندت
يعنـي سـرماية    ـ فكـري  ةسـرماي  ةگان ها بر ابعاد سه انساني بر عملكرد سازماني از طريق تأثير آن

هـا ايـن بـود كـه      هاي آن  يكي از يافته. انجام دادند ـ ة سازمانيو سرماي ،انساني، سرماية اجتماعي
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Self-efficacy 
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. هاي جمعي و مشاركتي بين منابع انساني بر افزايش تسهيم و انتقـال دانـش مـؤثر اسـت      فعاليت
خود نشان دادند كه تسهيم دانش از طريق روابط اجتماعي در  ةدر مطالع )2006( اسميت و كالينز

ها جو اجتماعي  آن. تاً عملكرد سازمان تحت تأثير قرار خواهد گرفتايهو ن بديا ميسازمان افزايش 
هاي كاركنان را بـراي تسـهيم دانـش افـزايش       سازمان را مكانيسمي درنظر گرفتند كه توانمندي

هـاي رهبـري،     كنند عواملي مانند جـو سـازماني، ويژگـي    تأكيد مي) 2010(وانگ و نوئه  .دهد مي
هاي فردي از عوامل بسيار مهمـي   اعتماد و نگرشو ارآمدي، ادراكات، هاي اجتماعي، خودك  شبكه

  .دشوها با رفتار تسهيم دانش در سازمان بايد مطالعه  آن ةهستند كه رابط

  رفتار شهروندي سازماني
هاي فرانقشي كاركنان مبذول شـده اسـت و    در ادبيات تحقيق توجه بسيار زيادي به شناخت رفتار

اي از ايـن   بخش عمده. اين رفتارها تأثير زيادي بر عملكرد سازماني دارندشود كه  چنين تصور مي
رفتار شهروندي سـازماني  . هاي شهروندي سازماني درنظر گرفت توان در قالب رفتار رفتارها را مي

سيسـتم رسـمي پـاداش     امـا  ،گيرد رفتاري است در سطح فرد كه اختياري و داوطلبانه صورت مي
كـارايي و اثربخشـي    ،به طـور كلـي   ،د وده تشخيص نميآن را و آشكار سازمان به طور مستقيم 

بنـابراين، رفتـار    ).2006، كينـزي ، پادسـاكف و مـك  اورگـان ( دهـد  عملكرد سازمان را ارتقـا مـي  
اسـت،  شهروندي سازماني رفتاري از سوي كاركنان اسـت كـه فراسـوي وظـايف ضـروري فـرد       

بر اسـاس سـاختار رسـمي پـاداش      ،شود و رفتاري كاملاً اختياري و داوطلبانه قلمداد مي بنابراين،
رفتـار   بنـابراين، تفـاوت اصـليِ   . )1994سكي و پاگ، كانو( گيرد سازمان، پاداشي به آن تعلق نمي

شهروندي سازماني و رفتارهاي مربوط به نقش و وظيفه اين است كه رفتار شـهروندي سـازماني   
، ووس و آليسون( گيرد  فرد قرار مي ةو فراتر از انتظارات رسمي نقش و وظيف استلبانه كاملاً داوط

 لاًمث ،در ادبيات موضوع انواع مختلف رفتار شهروندي سازماني مشخص شده است. )2001دراير، 
بـيش از سـي نـوع رفتـار شـهروندي سـازماني را        )2000( كينزي، پاين و باچراچ، مكپادساكوف
 ةمشـترك را در هم ـ  هـاي  بعضـي از ويژگـي  ) 2002( ، گاردنر و دانهـام پييرس. ندنمود شناسايي
بـودن،   بـودن، آگاهانـه   داوطلبانـه : انـد از  ند كـه عبـارت  فهرست كرد يسازمان يشهروند يرفتارها
هـاي   نكتة مهم اين است كه اگر نگـرش . شدن سازمان و همكاران فرد از آن بودن، و منتفع مثبت

رفتار شهروندي سـازماني در سـطح پـاييني     ،ين كاركنان وجود داشته باشدنامطلوب و نامناسبي ب
كنندة آمادگي كاركنان  رفتار شهروندي سازماني تعيين .)2007لارا و رودريگز، ( قرار خواهد داشت

وري، افـزايش   داشـتن در ارتقـاي بهـره    به تلاش و كوشش در امور سازماني به منظـور مشـاركت  
 ةدهنـد  هاي شهروندي سازماني نشـان  ارتقاي سطح رفتار. كيفيت استو بهبود  ،رضايت مشتريان

جانـگ و  ( هـاي جديـد مـديريتي اسـت      كاركنان به پذيرش تغيير و اجـراي روش  ةتمايل و علاق
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اند كه عملكرد مؤثر مسـتلزم   ها به اين نتيجه رسيده سازمان ،امروزه ،طور كليه ب .)2008هونگ، 
بـر   .)2009نـور،  ( اين است كه كاركنان فراتر از الزامات شغلي و رسمي كار خـود تـلاش نماينـد   

هـا   اساس مباحثي كه در خصوص رفتار تسهيم دانش و رفتار شهروندي سازماني و ارتباط بين آن
  :گردد  ير تنظيم ميد، فرضية اول تحقيق به شكل زشمطرح 

  .است مرتبط دانش تسهيم رفتار با مثبتي طور به سازماني شهروندي رفتار: اول فرضية

  شناختي روان ةسرماي
 درخـور اند كه مديريت مؤثر دانش و تسهيم دانـش در سـازمان تـأثير     تحقيقات پيشين نشان داده

؛ وانـگ و نوئـه،   2009، ان، هورنگ و س ـهو( ر موفقيت و عملكرد اثربخش سازمان دارددتوجهي 
كننده در عملكرد سازمان  بنابراين، توانايي كاركنان در تبادل و تركيب دانش نقشي تعيين .)2010

ثيرگذاري أبا ت ،1شناختي مثبت شود كه سرماية روان در تحقيق حاضر چنين فرض مي. كند ميايفا 
سـرماية  . اسـت هيم دانـش  سـاز بسـيار مهمـي در رفتـار تس ـ     بر رفتار سـازماني كاركنـان، زمينـه   

 ـ ،درو  شـمار مـي   گرا بـه  رفتار سازماني مثبت ةشناختي مثبت مفهوم جديد و مهمي در حيط روان ه ب
گـرا در سـازمان    شناسـي مثبـت   سازي و سنجش روان محققان بر اهميت مفهومبرخي كه  طوري

رواني سازمان در بهبـود  هاي   گرا و دارايي اند كه نيروي انساني مثبت تأكيد و چنين استدلال كرده
، آوي، آوليـو، نـورمن و   ؛ لوتـانز 2007، ، آوليو، آوي و نـورمن لوتانز( ندعملكرد سازمان بسيار مؤثر

را بـه عنـوان وضـعيت     شـناختي  سرماية روان) 2007( لوتانز، آوليو، آوي و نورمن .)2006، كومبز
اطمينـان،  : اسـت  يعـاد كننـد كـه شـامل اب    رواني مثبت يك فرد در بهبود و توسعه تعريـف مـي  

بـه ميـزان اعتمـاد بـه نفـس و       كنـد  مـي اشـاره   »اطمينـان «. 2پذيري و انعطاف ،بيني، اميد خوش
. هـا  وظايف چالشي و اتخاذ اقدامات ضروري براي موفقيـت در آن  دادن بودن فرد در انجام مطمئن

 »اميـد «. ه اسـت موفقيت در حال و آيند ةهاي مثبت دربار به معني داشتن استاندارد »بيني خوش«
و  .داشــتن پشــتكار بــراي رســيدن بــه اهــداف و تغييــر مســير در صــورت نيــازعبــارت اســت از 

پـذيري بـه وضـعيت     به معني حفظ تعادل رواني و توانايي برگشـت آوري  يا تاب »پذيري انعطاف«
 لوتـانز . )2007، لوتانز، آوليو، آوي و نورمن( ستها طبيعي در صورت مواجهه با مشكلات و سختي

 گانـه سـه  ابعادمثبت را  شناختي روان يةو سرما ،اجتماعي ةانساني، سرماي يةسرما) 2004( يوسف و
انساني شامل دانشـي اسـت كـه در اختيـار      ةاز اين ديدگاه، سرماي. نمودند معرفي انساني منابع در

و  اسـت؛  و اعتمـاد بـين افـراد    ،هـا  ها، ارزش منابع انساني قرار دارد؛ سرماية اجتماعي شامل شبكه

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Positive psychological capital 
2. Confident, Optimism, Hope, & Resilience 
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 ،و انـد  هاي رواني افراد است كه قابل سنجش و توسـعه   شناختي مثبت شامل ظرفيت سرماية روان
 ـ  شناختي بنابراين، سرماية روان. اند در جهت بهبود عملكرد، قابل مديريت يـافتن   تحقـق  ةبـه منزل

كه تمايل و آمادگي افراد براي بهبـود و توسـعه    طوريه ب ست،گرا هاي رفتار سازماني مثبت معيار
رغـم اينكـه تحقيقـات نسـبتاً زيـادي        به .كند ها ارتقا پيدا مي عملكرد آن ،نهايتاً ،ويابد  ميافزايش 

مطالعـات   ،هاي سازماني انجام شـده اسـت   شناختي مثبت با ساير متغير سرماية روان ةدربارة رابط
 و كـابررا  .شناختي و رفتار تسهيم دانش انجام نشده است روانبين سرماية  ةرابط ةچنداني در زمين

هاي مثبـت كاركنـان بـه تسـهيم      خود چنين استدلال كردند كه نگرش ةدر مطالع )2005( كابررا
رفتار تسهيم دانش را افزايش  ،نتيجه در ،و شد خواهد دانش باعث افزايش تمايل به تسهيم دانش 

 ةسرماي ةگرش افراد را در خصوص تسهيم دانش بر اساس نظريها عوامل مؤثر بر ن آن. خواهد داد
ايـن،   عـلاوه بـر   .دنـد كرمعضـلات اجتمـاعي تعريـف     ةو نظري ،اجتماعي ةمبادل ةاجتماعي، نظري

هـاي    اطلاعات در جوامع مجازي و بـر اسـاس ايـده    تسهيم دانش وبارة شيوة تحقيقات زيادي در
هسـو و  ؛ 2005؛ لوران و لين، 1995پئو و هيجينز، كام( انجام شده است 1شناختي اجتماعي ةنظري
شناختي اجتماعي، رفتار انسـاني حاصـل    ةبر اساس نظري .)2006، ، هسو و وانگ؛ چيو2004چيو، 

 هـاي  و سيستمي است و مفاهيم خودكارآمدي و دستاورد ،تعامل پويا بين عوامل شخصي، رفتاري
در ايـن نظريـه عامـل    . )2006، هسـو و وانـگ  چيـو،  ( اند نظريه اين محوري مفاهيم انتظار مورد

كـه در   ردشـناختي نيـز وجـود دا    روان يةسـرما  گرا و خودكارآمدي در مباحث رفتار سازماني مثبت
هـاي   خود به بررسي نقش قـرارداد  ةدر مطالع) 2007( آديا و اونيل. دشو تحقيق حاضر بررسي مي

افراد به تسهيم  نداشتن رك خدمت و تمايلشناختي در تسهيم دانش پرداختند و دريافتند كه ت روان
براي افـزايش   ديگر آنكه .آيند شمار مي گيري رفتار تسهيم دانش به دانش دو مانع عمده در شكل

شـناختي اسـتفاده نمـود تـا افـراد بتواننـد        هاي روان  تمايل افراد به تسهيم دانش بايد از مكانيسم
در هر صورت، ماهيـت  . كرد سازمان بهتر درك كنندثيرات رفتارها را بر عملأهاي رفتاري و ت الگو

توانـد ارتبـاط مثبتـي بـا      شناختي مي سازد كه سرماية روان شناختي مشخص مي ابعاد سرماية روان
ساز رفتار تسهيم  رفتار تسهيم دانش داشته باشد و، از آنجا كه چنين استدلال شد كه عوامل زمينه

هـاي دوم و سـوم تحقيـق      سازماني نيز باشـند، فرضـيه   ساز رفتار شهروندي توانند زمينه دانش مي
  :شود  حاضر به شكل زير تنظيم مي

  .است مرتبط دانش تسهيم رفتار با مثبت طور به شناختي روان سرماية: دوم فرضية
 و شـناختي  روان سـرماية  بـين  رابطة در ميانجي نقشي سازماني شهروندي رفتار: سوم فرضية

  .كند  مي ايفا دانش تسهيم رفتار
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Social cognitive theory 
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  شناختي توانمندسازي روان
بـر همـين اسـاس، يـك مفهـوم      . داردفاوتي هاي مختلف معاني مت  مفهوم توانمندسازي در زمينه

. توانمندسازي مطرح است كه بر درك كاركنان از توانمندسـازي تمركـز دارد   بارةشناختي در روان
دكارآمدي در بين اعضـاي يـك   توان فرايند افزايش احساس خو شناختي را مي توانمندسازي روان

كـانگر و  ( شـود  سازمان تعريف كرد كه از طريق شناسايي و رفع موانع توانمندسازي محقـق مـي  
، بر اساس تعريـف فـوق، چهـار    )1995( اسپريتزر و) 1990( ولتهاوس و توماس. )1988كانونگو، 

انتخـاب يـا احسـاس    شايسـتگي،   معناداري،: اند كرده معين را شناختي شاخص توانمندسازي روان
تـوان   هـا را مـي   اين شاخص. يا ادراك فرد از توانايي تأثيرگذاري بر امور ثيرگذاريأخودمختاري، ت

تومـاس و  . دهنـد  را شكل مـي  شناختي عدي توانمندسازي روانچندب ةادراكاتي تلقي نمود كه ساز
اط بـا اسـتانداردها و   معناداري را به عنوان ارزش اهداف و نيات كـاري در ارتب ـ ) 1990(ولتهاوس 

معناداري را بـه عنـوان ارزش هـدف و    ) 1995(اسپريتزر . كنند هاي شخصي فرد تعريف مي  ارزش
شود، تعريـف   موريت و انتظارات او درك ميأكه توسط فرد و در ارتباط با م طوري آن ،مقصود كار

زگار باشـد، آنگـاه   موريت سازمان با سيستم ارزشي كاركنان ساأكه اهداف و م صورتي در. كند مي
. دهند توجه كـافي مبـذول خواهنـد داشـت     آنچه انجام ميبه و ند دان ميكاركنان كار خود را مهم 

 هستندكنند افراد كارآمدي  توان گفت كاركناني كه توانمندند احساس مي عد شايستگي ميب بارةدر
س خودكارآمـدي و در  شايسـتگي بـه احسـا   . و توانايي تأثيرگذاري بر كار و سازمان خود را دارنـد 

هـاي كـاري همـراه بـا       فعاليـت  دادن فرد در انجام يعني تواناييِ ،دكن ميارتباط خاص با كار اشاره 
استقلال عمل يـا خودمختـاري بـه ايـن امـر اشـاره        .)1995اسپريتزر، ( دانش و مهارت مورد نياز

كـاري   يهـا  فعاليـت  دادن كند از حق انتخـاب در انجـام   د كه فرد تا چه ميزان احساس ميكن مي
كاركناني كه استقلال عمل بيشـتري داشـته باشـند،     .)1989، ، كونل و رياندسي( برخوردار است

هـاي كـاري خـود را بهتـر تنظـيم و        تري خواهنـد داشـت و قادرنـد فعاليـت     هاي منطقي  انتخاب
مربـوط بـه   در تصـميمات   ،ويژه هب ،گيري و توان در تصميم استقلال عمل را مي. ندكنسازماندهي 

، تأثير بر نهايتدر و، . )1995اسپريتزر، ( دكرو نوع اقدامات مشاهده  ،ها، زمان عمل ها، رويه روش
كند   يهاي كاري اشاره دارد و به اين معني است كه فرد احساس م  ميزان تأثيرگذاري فرد بر ستاده

ن، اي ـمدر ايـن  . )1990تومـاس و ولتهـاوس،   ( استهاي كلي كار تأثيرگذار  ها و دستاورد بر ستاده
  . كند  يكنند نقش بسيار مهمي ايفا م هايي كه كاركنان از عملكرد خود دريافت مي بازخور
كه مبنـاي   استها و وظايف كاري  رويكرد فرد به نقش ةكنند اين ابعاد مشخص ،طور كليه ب

مديريت بايد بتواند وضـعيت هـر   . شوند شناختي در محيط كار قلمداد مي اصلي توانمندسازي روان
 انجام دهـد  هابهبود آن يو اقدامات لازم را برا ايديك از اين ابعاد را در مورد كاركنان بررسي نم
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د كـه رفتـار شـهروندي    شـو   حاضر اين فـرض مطـرح مـي    ةدر مطالع .)2009گاني و همكاران، (
 ،بـر ايـن اسـاس    اند، شناختي روانهاي رفتاري توانمندسازي   سازماني و رفتار تسهيم دانش ستاده

نيـز چـارچوب مفهـومي     1شـكل   .شـود  هاي چهارم و پنجم تحقيق به شكل زير ارائه مي  فرضيه
  .دهد  يتحقيق را نشان م

  .است مرتبط دانش تسهيم رفتار با مثبتي طور به شناختي روان توانمندسازي: چهارم فرضية
 توانمندســازي بــين رابطــة در ميــانجي نقشــي ســازماني شــهروندي رفتــار: پــنجم فرضــية

  .كند  مي ايفا دانش تسهيم رفتار و شناختي روان
  

  
  چارچوب مفهومي تحقيق. 1شكل 

  پژوهش شناسي   شرو
 - ها از نوع تحقيقات توصيفي گردآوري داده ةتحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر شيو

هاي  شركت مادر تخصصي فرودگاه كاركنان ةآماري اين تحقيق شامل كلي ةجامع. پيمايشي است
اي تصادفي از اين  تحقيق بين نمونه ةپرسشنام .استنفر  5435 ها آنتعداد كل  است و كشور
با توجه  ،حجم نمونه. آوري گرديد و اطلاعات مورد نياز از طريق آن جمعشد آماري توزيع  ةجامع

 :تعيين شد 1رابطة آماري تحقيق، بر اساس  ةبه محدودبودن جامع

  

	=  )1رابطة  × 2
2 × 2

2 − 1 +	 2
2 × 2

= 

 شناختي روان ةيسرما

 رفتار شهروندي سازماني

 شناختي روانتوانمندسازي

 م دانشيرفتار تسه



ی   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   198 =				  1393بهار ، 1 ةشمار ،6 ةدور ، د دو 5435	 × 3/8416	 × 0/667
0/01	 × 5435	 + 3/8416 × 0/667 = 244/74 

 ،د وشپرسشنامه توزيع  270ها، تعداد  به منظور اطمينان بيشتر در تكميل و دريافت پرسشنامه
برگشت  ميزانكه شد ها استفاده  شده براي تجزيه و تحليل داده تكميل ةپرسشنام 252 نهايت،در 

   .پذيرفتني استها كاملاً مناسب و  تحليل اجرايدهد و براي  درصد را نشان مي 93بيش از 
هـا داراي مـدرك    درصـد آن  4/0درصد زن بودند كـه   2درصد مرد و  98گويان  از بين پاسخ

 1/13و درصـد داراي مـدرك كارشناسـي،     1/82درصد داراي مدرك كـارداني،   4/4، بودند ديپلم
كـاري   ةدرصـد كمتـر از پـنج سـال سـابق      8/4از اين تعداد . ي مدرك كارشناسي ارشددرصد دارا

 11كـاري   ةدرصد داراي سابق 3/62، بودند سال 10تا  6كاري  ةدرصد داراي سابق 7/14، ندداشت
حاضـر تسـهيم    ةدر مطالع ـ .كاري داشـتند  ةسال سابق 20درصد نيز بيش از  3/18و  ،سال 20تا 

تعديل آن را ) 2007( ـ كه لين )2004( وينن ون و هوف دن ون ةشد قياس ارائهدانش با استفاده از م
فكـري فـرد بـا ديگـران و      ةدر اين مقياس، در تعامل قراردادن سـرماي . ـ سنجيده شد ه استكرد

فكري ابعاد اصلي رفتـار تسـهيم    ةها در سرماي نمودن آن دادن به همكاران به منظور سهيم مشاوره
ويـنن را بـه    هـوف و ون  دن شده توسط ون مقياس ارائه )2007( لين. شوند ميدانش درنظر گرفته 

اي تعديل كرده است كه نوع واحد سازماني در سنجش رفتار تسهيم دانـش تـأثيري نداشـته     گونه
اسـتفاده   )2009( نور آيشا شده توسط براي سنجش رفتار شهروندي سازماني از مقياس ارائه. باشد
 شـده توسـط   شهروندي سازماني تهيه رفتار سنجش از مقياساست تركيبي  نور مقياس آيشا .شد

 ها مقياس اين ).1991( اندرسون و ويليامز و مقياس )1990( كينزي، مورمن و فتر، مكپادساكوف
. شـود  مـي  سـنجيده  كاركنـان  خـود  توسط سازماني شهروندي رفتار كه اند شده تنظيم اي گونه به

 سـنجيده ) 2007( ، آوليـو، آوي و نـورمن  لوتانز ةپرسشنام از استفاده با مثبت شناختي روان سرماية
 سـرماية  ابعـاد  آوري تـاب  يـا  پـذيري  انعطاف و ،بيني خوش اميد، اطمينان، عدب چهار آن در كه شد

 ةپرسشـنام  از اسـتفاده  بـا  نيز شناختي روان توانمندسازي. است شده مشخص مثبت شناختي روان
شايسـتگي،   معنـاداري،  عـد ب چهـار  شـامل  اسـپريتزر  ةپرسشـنام  .شـد  سـنجيده ) 1995( اسپريتزر

هاي مورد اسـتفاده در تحقيـق     پرسشنامه همةبا توجه به اينكه  .و تأثيرگذاري است ،خودمختاري
تا حد زيـادي از  ها  ابزار گردآوري داده، دبو شدهاستفاده ها  از آنتأييد و  پيشينحاضر در تحقيقات 

اسـتفاده و روايـي   نظـر   صـاحب  اسـتادان آراي از  بيشتربراي اطمينان . استروايي لازم برخوردار 
. شدپايايي ابزار تحقيق نيز با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ آزمون . شدتأييد  تحقيق ةپرسشنام
هاي مختلف و همچنـين بـراي كـل ابـزار تحقيـق نشـان        ضرايب پايايي را براي متغير 1جدول 

هـاي    داده. كننـد  پايايي مناسب و بالاي ابـزار تحقيـق را تأييـد مـي     آمده دست ضرايب به. دهد مي
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بـراي آزمـون   . شـد شده با استفاده از فنون آمار توصيفي و استنباطي تجزيـه و تحليـل    آوري جمع
 ،به دليل اينكه جهت رابطه بين متغيرها در مدل مفهومي مشخص شده است ،هاي تحقيق  فرضيه

  .استفاده شد SPSS افزار از تحليل رگرسيون و نرم

  ضرايب پايايي ابزار تحقيق. 1جدول 
  ضريب پايايي  متغير  ضريب پايايي  متغير

  8853/0  شناختي سرماية روان  7873/0  رفتار شهروندي سازماني
  8655/0  تسهيم دانش  8634/0  شناختي   توانمندسازي روان

     9275/0    كل پرسشنامه

  هاي پژوهش   يافته
. براي بررسي فرضيات تحقيق حاضر از تحليـل رگرسـيون اسـتفاده شـد     همان طور كه ذكر شد،

  .دهد  هاي اول، دوم، و چهارم تحقيق نشان مي  نتايج تحليل رگرسيون را براي فرضيه 2جدول 

  خلاصة مدل رگرسيون. 2جدول 

دوربينdآمارة  
  واتسون

ضريب
  همبستگي

ضريب
  تعيين

ضريب تعيين 
  شده تعديل

خطاي معيار 
  تخمين

  54652/0  175/0  178/0  422/0  51/1  فرضية اول
  51740/0  261/0  264/0  514/0  53/1  فرضية دوم

  52879/0  228/0  231/0  481/0  586/1  فرضية چهارم
 
 

  نتايج تحليل واريانس رگرسيون. 3جدول 
  آزمون ةنتيج  داري ضريب معني F ةآمار  

  خطي بين دو متغير ةتأييد فرض رابط  000/0  318/54  فرضية اول
  خطي بين دو متغير ةتأييد فرض رابط  000/0  543/89  فرضية دوم
  خطي بين دو متغير ةتأييد فرض رابط  000/0  063/75  فرضية چهارم
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  ضرايب رگرسيون. 4جدول 
ضرايب   

ضرايب   استانداردنشده
  استاندارد

  β شده
 tآمارة 

ضريب 
  داري معني

نتيجة 
خطاي   B    آزمون

 معيار

  اولفرضية 
  مقدار ثابت

 
274/1  

 
313/0  

 
 ---  

  
067/4  

 
000/0  

 
رفتار شـهروندي(متغير مستقل 

  )سازماني
667/0 091/0 422/0 370/7  000/0  

  دومفرضية 
  مقدار ثابت

 
131/1  

 
260/0  

 
 ---  

  
358/4  

 
000/0  

 
ســــرماية(متغيــــر مســــتقل

  )شناختي  روان
704/0 074/0 514/0 463/9  000/0  

  چهارمفرضية 
  مقدار ثابت

 
421/1  

 
250/0  

 
 ---  

  
683/5  

 
000/0  

 
ــتقل  ــر مس ــازي(متغي توانمندس

  )شناختي  روان
582/0 067/0 481/0 604/8  000/0  

 :ماندن ضريب متغير در معادلة رگرسيون باقي  
  

بـه  . كنـد  هاي اول، دوم، و چهارم تحقيق حاضـر را تأييـد مـي     نتايج تحليل رگرسيون فرضيه
دهد سه متغير مستقل رفتـار شـهروندي سـازماني،     ها نشان مي تجزيه و تحليل داده ،عبارت ديگر
داري بـا رفتـار تسـهيم     مثبـت و معنـي   ةط ـشناختي راب و توانمندسازي روان ،شناختي سرماية روان

كـه   ،هـاي سـوم و پـنجم تحقيـق      به منظور آزمون فرضـيه . دارند ،به عنوان متغير وابسته ،دانش
شـناختي و   نقش ميانجي متغير رفتار شهروندي سازماني در روابـط بـين سـرماية روان    ةدربردارند

روش تحليـل  . ليل مسـير اسـتفاده شـد   از تح اند، شناختي با رفتار تسهيم دانش توانمندسازي روان
علاوه بر بيـان آثـار مسـتقيم، آثـار      ،قادر است اين روش .استمسير تعميمي از تحليل رگرسيون 

در . دهـد يك از متغيرهاي مسـتقل را بـراي متغيرهـاي وابسـته نشـان       غيرمستقيم و اثر كل هر
ضرب ضرايب  غيرمستقيم حاصل آثارو  اند همان ضرايب مدل رگرسيون تحليل مسير، آثار مستقيم

شناختي و توانمندسـازي   حال اگر متغير رفتار شهروندي سازماني از طريق سرماية روان. هر مسير
تـوان نتيجـه گرفـت كـه      ر رفتار تسهيم دانش داشته باشد، ميدشناختي تأثيري غيرمستقيم  روان
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نتـايج تحليـل    5جـدول  . تنقش ميانجي را ايفا نموده اس ـ ميانرفتار شهروندي سازماني در اين 
. دهـد   سوم تحقيق نشان مـي  ةمسير و آثار مستقيم و غيرمستقيم متغيرهاي پژوهش را براي فضي

  .درخور توجه است كه همة مسيرها معنادارند

  نتايج تحليل مسير براي فرضية سوم. 5جدول 
 اثر غيرمستقيم  داري  معني اثر مستقيم ابعاد پژوهشي

 0  000/0 565/0 رفتار شهروندي سازماني ـ شناختي سرماية روان

 0  000/0 422/0 رفتار تسهيم دانش ـ رفتار شهروندي سازماني

 238/0   رفتار تسهيم دانش ـ شناختي سرماية روان

  
دهد، تـأثير ميـانجيگري متغيـر رفتـار شـهروندي سـازماني        نشان مي 5گونه كه جدول  همان

دار متغير ميـانجي   تأييد فرضية سوم و نقش معني ةدهند داري نيز نشان ضريب معني. است 238/0
اين بدان . استشناختي و رفتار تسهيم دانش  بين سرماية روان ةرفتار شهروندي سازماني در رابط

شناختي به ميزان يك واحد افزايش پيدا كند، رفتار تسهيم دانش بـا   معناست كه اگر سرماية روان
البتـه، بايـد توجـه    . يابـد  افزايش مـي  238/0اني به ميزان نقش ميانجيگري رفتار شهروندي سازم

شـناختي بـر رفتـار     و قابل جمع با تأثير مستقيم سـرماية روان  استداشت كه اين اثر غيرمستقيم 
الـذكر   تحليل فوق. كه در آزمون رگرسيون و فرضية اول تحقيق محاسبه شد ـ تسهيم دانش است

نتايج تحليل مسير را براي اين فرضيه  6جدول . رفتدر مورد فرضية پنجم تحقيق نيز صورت پذي
  .دهد  نشان مي

  نتايج تحليل مسير براي فرضية پنجم. 6جدول 
 اثر غيرمستقيم  داري  معني اثر مستقيم ابعاد پژوهشي

 0  000/0 521/0 شناختي ـ رفتار شهروندي سازماني توانمندسازي روان

 0  000/0 422/0 رفتار شهروندي سازماني ـ رفتار تسهيم دانش

 219/0   شناختي ـ رفتار تسهيم دانش توانمندسازي روان

  
دهد، تأثير ميـانجيگري متغيـر رفتـار شـهروندي سـازماني       نشان مي 6 طور كه جدول  همان

دار متغير ميانجي  دهندة تأييد فرضية پنجم و نقش معني داري نيز نشان ضريب معني. است 219/0
اين . شناختي و رفتار تسهيم دانش است بين توانمندسازي روان ةرابطرفتار شهروندي سازماني در 
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شناختي به ميزان يـك واحـد افـزايش پيـدا كنـد، رفتـار        بدان معناست كه اگر توانمندسازي روان
در . يابـد  افزايش مـي  219/0تسهيم دانش با نقش ميانجيگري رفتار شهروندي سازماني به ميزان 

شناختي بـر رفتـار     و قابل جمع با تأثير مستقيم توانمندسازي روان استضمن، اين اثر غيرمستقيم 
نيـز   2شـكل  . چهارم تحقيق محاسبه شـد  ةكه در آزمون رگرسيون و فرضي ـ تسهيم دانش است

  .دهد مينشان را ضرايب تحليل مسير براي الگوي مفهومي تحقيق 
  

  
  ضرايب تحليل مسير براي الگوي مفهومي تحقيق . 2شكل 

  هاي تحقيق  يافته: منبع

  يري و پيشنهادهاگ  نتيجه
كننـده در موفقيـت    انساني و مديريت دانش نقشي تعيـين  ةسرماي ،در محيط امروزي كسب و كار

هـا تـا حـد     هـا و اثربخشـي آن   پذيري سـازمان  رقابتدر عصر دانش توان . كنند ها ايفا مي نسازما
 ةهـايي در حيط ـ   كـه مسـتلزم شناسـايي فعاليـت    ـ دانش سازماني متكي اسـت    يزيادي به ارتقا

حاضـر   ةدر مطالع ـ. توانند جريانات دانش را در سازمان تقويـت نماينـد   مي و ـ مديريت افراد است
يي از روابط بين رفتار تسهيم دانش و مفـاهيم  الگو ،از ديدگاه مديريت رفتار سازماني ،سعي شد تا

تقيم و غيرمستقيم سرماية سهاي تحقيق حاضر تأثيرات م  يافته. گرا تبيين شود رفتار سازماني مثبت
و رفتار شهروندي سـازماني را بـر رفتـار تسـهيم      ،شناختي شناختي مثبت، توانمندسازي روان روان

و رفتـار   ،شـناختي  ناختي، توانمندسـازي روان ش ـ دانش تأييد نمود و مشـخص شـد سـرماية روان   
تحقيق حاضر شناختي مفهـومي  . شهروندي سازماني ارتباط مستقيمي با رفتار تسهيم دانش دارند

گـرا در تأثيرگـذاري بـر رفتـار تسـهيم       هاي مختلف رفتار سازماني مثبت  از ماهيت و اهميت جنبه

سرماية 
 شناختيروان

رفتار شهروندي
 سازماني

توانمندسازي 
 شناختيروان

 م دانشيرفتار تسه

514/0 

481/0 

56/0 

52/0 

422/0
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از نظـر   ،شده مشخص ساخت رفتار تسهيم دانش هاي انجام  تحليل. كند دانش در سازمان ارائه مي
عـلاوه بـر    ،گـرا  هاي رفتار سـازماني مثبـت   ماهيت، همانند رفتار شهروندي سازماني است و متغير

 ـ ،مستقيم بر رفتار تسهيم دانـش  گذاريِتأثير ي آثـار رفتـار شـهروندي سـازماني نيـز      ةواسـط ه ب
ايج تحقيـق حاضـر نشـان داد سـرماية     به عبارت ديگـر، نت ـ . گذارند مي يغيرمستقيم بر آن بر جا

مفـاهيمي نـوين در مباحـث رفتـار سـازماني      منزلة به  ،شناختي شناختي و توانمندسازي روان روان
بر رفتار تسهيم دانش نيز تأثيرگذارند  ،علاوه بر تأثيرگذاري بر رفتار شهروندي سازماني ،گرا مثبت

تـوان چنـين    بنابراين، مـي . كند ايفا ميرا رفتار شهروندي سازماني نقش ميانجي  ميان،در اين  ،و
شـناختي و سـرماية    وضـعيت توانمندسـازي روان   يها براي ارتقـا  نتيجه گرفت كه تلاش سازمان

ها ترغيب رفتار شهروندي سازماني نقش بسيار مهمي در بهبـود رفتـار    شناختي و در كنار آن روان
هـا بـر ابعـاد و     سـازمان كـه  اسـت  ضروري  ،بدين منظور. تسهيم دانش در سازمان خواهد داشت

و  ،بينـي، اميـد   اطمينـان، خـوش  . كيـد كننـد  أايـن متغيرهـا بسـيار ت    ةدهنـد  هـاي تشـكيل    مؤلفه
و  ،داري، شايسـتگي، خودمختـاري   و معنـا  انـد  شـناختي مثبـت   پذيري ابعـاد سـرماية روان   انعطاف

ط و ادراك افـراد در خصـوص   استنبا مهمبسيار  ةنكت. شناختي تأثيرگذاري ابعاد توانمندسازي روان
ثر، تــدوين ؤهــاي مــ عــلاوه بــر ايــن، برگــزاري جلســات و ســمينار. هاســت ايــن ابعــاد و مؤلفــه

 ـ    هاي حرفه  دستورالعمل كاركنـان و همچنـين دعـوت از افـراد      ةاي بـراي تسـهيم دانـش و تجرب
نـش و  متخصص و باتجربه و حتي بازنشستگان سازمان به شكل مستمر، به منظور اسـتفاده از دا 

اي را ميـان اعضـاي    تواند تعاملات اجتمـاعي و حرفـه   ها، از جمله اقداماتي است كه مي آن ةتجرب
  .دبينجامو به ارتقاي تسهيم دانش در سازمان  كندسازمان تقويت 

سازد كه اگـر در سـازمان رفتـار شـهروندي      هاي اين تحقيق اين نكته را مشخص مي  تحليل
هـاي   اشد، افراد هم اهميت چنـداني بـراي دسـتاوردها و پيامـد    سازماني وضعيت مناسبي نداشته ب

شـناختي   شناختي و توانمندسازي روان ن، سرماية روانايمدر اين . ل نخواهند بودئتسهيم دانش قا
 ،هـاي داوطلبانـه و مفيـد    هاي دروني بسيار قدرتمندي براي ظهور و تقويت رفتـار   توانند انگيزه مي

هاي بسيار جالب توجه تحقيق حاضر ايـن    يكي از يافته. فراهم آورند ،همچون رفتار تسهيم دانش
و  ،شـناختي  است كه ميزان تأثيرگذاري سه متغير رفتار شـهروندي سـازماني، توانمندسـازي روان   

ضـريب   ،البته. دار بوده است شناختي بر رفتار تسهيم دانش در حد بسيار بالايي معني سرماية روان
 شناختي كمي بيشـتر از ضـريب همبسـتگيِ    شناختي و توانمندسازي روان سرماية روان همبستگيِ

شناختي  توان چنين توضيح داد كه سرماية روان علت اين امر را مي. رفتار شهروندي سازماني است
هـاي    شناختي تا حد بسيار زيادي به ادراك و استنباط شخصي افراد از مؤلفـه  و توانمندسازي روان
  .دارداين مفاهيم بستگي 
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 ةبسيار مهم ديگر تحقيق حاضر تأييد نقش ميانجي رفتار شـهروندي سـازماني در رابط ـ   ةيافت
جالـب   ةنكت ـ. اسـت شناختي با رفتار تسهيم دانش  شناختي و سرماية روان بين توانمندسازي روان

شـناختي و سـرماية    دسـازي روان نتوجه اين است كه اين نقش ميانجي براي هـر دو متغيـر توانم  
هرچنـد كـه ايـن نقـش بـراي متغيـر توانمندسـازي        ـ  اسـت يـك انـدازه    بـه تي تقريباً شناخ روان
 ،هـا در سـازمان   مـديريت انسـان   توان گفت مفاهيمِ بنابراين، مي. شناختي اندكي بيشتر است روان

در  . اردگـذ  مـي تأثيرات متعددي بر مديريت دانش و تسهيم دانـش   ،ويژه مفاهيم رفتار سازماني هب
  .هاي مختلف مورد نياز است يقات بيشتري براي شناخت بهتر تأثيرات متغيراين زمينه تحق

شـناختي،   سرماية روان ةتوانند تغييرات مختلفي را كه در طي زمان در زمين تحقيقات آينده مي
. نـد كنطور طولي بررسـي  ه ب دهد و رفتار شهروندي سازماني روي مي ،شناختي توانمندسازي روان

هـايي در   سازد كه چه عوامـل و متغيـر   ال را مطرح ميؤر همچنين اين سهاي تحقيق حاض  تحليل
هـاي    هرچند در تحليـل  ؟شناختي مؤثرند شناختي و توانمندسازي روان سرماية روان ةايجاد و توسع
رسد روابـط   به نظر مي ،شده در اين زمينه اشاره شد حاضر به برخي از تحقيقات انجام ةنظري مقال

  .وجود داشته باشد كه نيازمند بررسي بيشتر استزمينه ر اين اي د متعدد و پيچيده
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