
 179-191 )96(ويژه نامه  مجله مديريت توسعه و تحول
 

١٧٩ 

 

  آفرين و رفتار شهروندي سازمانيمديريت دانش: حلقة ارتباطي ميان رهبري تحول

 ،3، حسين آلبوعباد،*2، مهدي بصيرت1صاحب ايماني

 خيز جنوب، اهواز، ايرانمديريت تداركات و امور كالا، شركت ملي مناطق نفت كارشناس1
  دار مكاتبات)(عهدهواز، ايرانگروه اقتصاد، واحد اهواز، دانشگاه آزاد اسلامي، اه ،استاديار 2
  خيز جنوب، اهواز، ايرانمديريت تداركات و امور كالا، شركت ملي مناطق نفتكارشناس 3

  1395 مرداد ، پذيرش:1395 ارديبهشت، اصلاحيه: 1394 تيرتاريخ دريافت: 
  :چكيده

با در نظر گرفتن نقش ميانجي مديريت دانش است. روش  سازماني شهروندي رفتار بر آفرينتحول هدف از انجام پژوهش حاضر بررسي نقش رهبري
شامل كارشناسان  تحقيق. جامعه آماري پيمايشي است - م تحقيق از نوع توصيفيي و از نظر روند انجاها از نوع كمآوري دادهپژوهش حاضر از نظر جمع

در نهايت  كم بودن حجم جامعه، از روش سرشماري استفاده شد كهكه با توجه به  باشدمي خوزستانشركت بيمه در استان يك هاي شاغل در نمايندگي
سازي معادلات ساختاري مدل روش از استفاده با اطلاعات وتحليلتجزيهآوري گرديد. پرسشنامه جمع 102هاي نهايي، تعداد نامهآوري پرسشبا جمع

)SEM( س  افزارنرم ول. اسمارت پي. اا)Smart-PLS (و مديريت دانش  بر گرارهبري تحول معنادار و مثبت تأثير از حاكي پژوهش جنتاي. پذيرفت صورت
نقش ميانجي مديريت  ،سازماني و همچنين شهرونديمديريت دانش بر رفتار مثبت و معنادار  تأثيراز يكسو و از سوي ديگر  سازماني شهرونديرفتار 

  باشد.ي ميسازمان شهرونديآفرين و رفتار دانش بر رابطه بين رهبري تحول
  .گري جزئي، ميانجيهاي بيمهشركت، سازماني شهرونديرفتار ، مديريت دانش، آفرينرهبري تحول :هاي اصليواژه

  مقدمه  - 1

بنيان امروزي، دانش به عنوان سرماية سازماني در اقتصاد دانش
شود كه باعث افزايش مزيت رقابتي پايدار و همچنين افزايش شناخته مي

ثير مديريت دانش بر موفقيت كلي تأ ].56[شود سازماني ميهاي قابليت
ها با كمك مديريتي ييد شده است. سازماناي تأستردهسازمان به طور گ

جامع و سيستماتيك، دانش و تجربياتي به دست خواهند آورد كه 
از ]. 47[سازند پذيري و بقاي بلندمدتشان را فراهم ميموفقيت، رقابت

رهبران افرادي هستند كه از  بري در اين است كهاهميت رهسوي ديگر، 
كنند و به راه نفوذ در پيروان خود به اهداف مورد نظر دست پيدا مي

همين دليل كاركنان ماهر و توانمند براي نيل به اهداف و آمال سازمان 
اي در ادبيات آكادميك و حرفهضمن اينكه ]. 6[حايز اهميت هستند 

اي كاركنان بر مشاركت آنان هاي فرا وظيفهقشمديريت، براي فهم تأثير ن
اي صورت گرفته ها توجه قابل ملاحظهبه صورت مثبت در عملكرد سازمان

اي، اهميت حياتي رفتار هاي مختلف فرا وظيفهاست. در ميان نقش
اثبات رسيده  شهروندي در اثربخشي سازماني، براي مديران عملگرا به

يت رفتار شهروندي سازماني در تمام اهمبر  »ويگودا كوهن و«است. 
  اند كه رفتار شهروندي دههاي سازماني تأكيد كرده و متذكر ششكل

  

در واقع،  بخشد.مي اثربخشي سازماني را به طرق مختلف بهبود سازماني
رفتار شهروندي سازماني به عنوان الگوي نوين رفتار كاركنان در سازمان، 

يروي انساني در بسياري از يريت نوين نامروزه به عنوان رويكرد مدرن مد
به طور كلي، ]. 1[ت اسمورد استفاده قرار گرفته ها از جمله بيمه سازمان
يك نوع رفتار ارزشمند و مفيد است كه افراد آن را به  شهرونديرفتار 
به اين ترتيب، مطالعه و د. دهنو داوطلبانه از خود بروز ميدلخواه  صورت

بسيار مهم و ضروري به نظر ر افراد در سازمان رفتا گونهبررسي اين
  ]. 2[د رسمي

  بيان مسئله - 2

روزه به عنوان يكي از اي، امهاي بيمههاي خدماتي از جمله شركتشركت
يند توسعه به عهده دارند. فرآ در را مهميهاي جامعه نقش خرده سيستم

، ماعيسياسي، فرهنگي، اجتابعاد مختلف  درهاي توسعه را اگر مؤلفه
- ها را نمينقش اين شركت به ناچاردر نظر بگيريم  آموزشياقتصادي و 

كه جزو  هاسازمان توجه به مسائلِ كاركنان ،رو اين ازتوان ناديده انگاشت. 
  و نقش بسزايي در تحقق  شوندهاي اصلي سازمان محسوب ميسرمايه

  اخير نشاننتايج تحقيقات كند. اهداف سازماني دارند، امري مهم جلوه مي
* mehdi.basirat@yahoo.com  
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دهد كارمنداني كه فراتر از شغل و وظيفه خود عمل كرده و رفتار مي
دهند به گروه كاري و سازماني تعلق از خود بروز مي 1ي سازمانيشهروند

هم كاري با كيفيت عالي انجام  وري بالايي دارند وكه هم بهره دارند
به عنوان اقدامات مثبت بخشي ازماني س شهرونديرفتار . ]25[دهند مي

در محيط كاري كه  وريبهرهو  انسجام ،همبستگي ،ن براي بهبوداز كاركنا
  .]52[شود ، تعريف ميوراي الزامات سازماني است

 يشهروند رفتار بين ارتباط خصوص در تحليلي فرا هايدر بررسي
 هايكه ويژگيآن، اين واقعيت به دست آمد  بر گذار اثر عوامل و سازماني
 رهبري جمله سبكاز  رهبري سازماني و رفتارهاي هايويژگي شغلي،
سازماني  شهرونديآفرين از جمله عواملي هستند كه بر رفتار تحول
ها و اهداف آفرين در باورها، ارزشرهبران تحول ].48[گذار هستند تأثير

گذارند. اي مياي در پيروان خود به جالعادهفوق تأثيرپيروان نفوذ كرده و 
كنند. ها از طريق گفتار و كردارشان كل سازمان را دچار تحول ميآن

و  كنندها احساس اعتماد و وفاداري مياين رهبران نسبت به آن پيروانِ
سازماني در سطوح بالا به نمايش  شهرونديگونه است كه رفتار  اين

 كه زيردستان افراد جذابي هستند ،. اينگونه رهبران]19[ شودگذاشته مي
كنند و كاركنان زماني به احساسي شناسايي مي را به لحاظ عاطفي و خود

العاده (اضافي) مبادرت خواهند كرد كه هاي فوقها و كوششافزايش تلاش
  آفرين كار بكنند.حمايتي و تحول ها با رهبرانِآن

هاي مختلفي نيز نشان داده شده است كه از سويي ديگر، در پژوهش
. در باشدمي گذارتأثيرسازماني  شهرونديرفتار مديريت دانش نيز بر  عامل
اند. دانش به ها پيوستن به روند دانش را آغاز كردههاي اخير سازمانسال

شود كه بايد عنوان منبع كليدي براي خلاقيت و نوآوري محسوب مي
  .]41[مديريت شود 

يك سازمان با  هاي دانشيمديريت دانش با ايجاد و توسعه دارايي 
نگرش فرا رفتن از اهداف سازمان مرتبط است. مديريت دانش به خلق، 

پردازد و تلاش تخيل افراد مي گذاري و نفوذ دانش در فكر، ذهن واشتراك
- اي جمعگونه هاي پراكنده شده در افراد سازمان را بهكند تا دانشمي

 ،در واقع .]66[آوري و مديريت كند تا به خلق دانشي جديد منجر شود 
افزا براي بهبود اثربخشي هاي استراتژيك ارزشمديريت دانش تلاش

در  .]35[ سازمان در تغييرات محيط كسب و كار و محيط اجتماعي است
آميزي داشته توانند عملكرد موفقيتهايي ميچنين شرايطي سازمان

هره بتوانند از دانششان به عنوان يك مزيت رقابتي پايدار بباشند كه 
وظايف  ينترمهممديريت دانش نيز به عنوان يكي از  ،رو گيرند. از اين

تواند به پرسنل جديد براي مي هايي تبديل شده است كهسازمان
ثر در د و محيط جديد سازماني به صورت مؤهماهنگ شدن با شغل جدي

  .]7[ سازماني ياري برساند شهرونديراستاي ارتقاي رفتار 
هاي ها به داراييرقابتي امروز، نياز سازماندر محيط ضمن اينكه 

دانشي نسبت به گذشته شدت چشمگيري يافته است. غيرقابل تقليد 
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-ويژگي بودن، كمياب بودن، ارزشمندبودن و غير قابل جايگزين بودن از

همراه با ظهور رويكردها و مفاهيمي چون  هاي دانشيهاي اين دارايي
گرا به هاي نامشهود، ديدگاه دانشيمديريت دانش، سرمايه فكري، داراي

اندركاران اجرايي، سازمان و نيز كثرت تحقيقات دانشگاهيان و دست
به ]. 5[باشد ها ميهمگي گوياي اهميت فزاينده منابع دانشي در سازمان

ها در ترين عوامل سازمانمديريت دانش، به عنوان يكي از مهم طوري كه
. اهميت اين موضوع به حدي است شرايط رقابتي و عصر اطلاعات است

گيري نموده و ها، مديريت دانش خود را اندازهكه امروزه شماري از سازمان
را و همچنين پيامدهاي حاصل از آن  ثيرگذار بر آنثر تأؤعوامل م

شناسايي نموده تا بتوانند از اين عامل مزيت رقابتي در جهت بهبود 
 اينتوان مي ،در نهايت نمايند. شان استفاده مفيدهاي سازمانيتوانمندي

علاوه بر حفظ وضع موجود،  براي بقا و پيشرفت و حتي گونه بيان كرد كه
الخصوص مباحث رفتار به كاركنان عليبايست به مباحث مربوط مياينكه 

نوجويي و  دانش، بايست جريانميسازماني توجه داشت،  شهروندي
از ركود و نابودي آن جلوگيري تداوم بخشيد تا  نيز نوآوري را در سازمان

هستيم كه  آفرينتحول رهبرانيو براي رسيدن به اين مهم نيازمند  شود
 محرك اين جريان بوده و كاركنان را به سمت يادگيري تشويق نمايند

]40[.   
-هاي بيمه ميشركتتحولات گريزناپذير جهاني، با توجه به  ،رو از اين

كارگيري رهبران به شناسايي و جدي گرفته و ببايست اين جريان را 
به  منظور تحقق اهداف تا كاركنان به بپردازندآفرين در نظام بيمه تحول

ور براي دستيابي به همين منظ سطح بالايي از برانگيختگي برسند. به
لازم است كاركنان از حداكثر توان، مهارت، دانش و  اهداف سازمان

س خشنودي و رضايت خاطر احسا و ظرفيت يادگيري خود بهره بگيرند
با توجه به ضرورت و  ،لذا. باشد ميسر اهداف سازماني تحقق تاكرده 

بسترهاي  دنباله ، بآفرين و مديريت دانشاهميت بحث رهبري تحول
و  آفرينچگونه رهبري تحولبراي حصول به اين مهم هستيم كه مناسب 

 هاي بيمهندگينماييكي از را در سازماني  شهرونديرفتار  ،مديريت دانش
ها وجود دهد و چه ارتباطي ميان آنتحت تأثير قرار مي خوزستاناستان 

  ؟دارد

  پژوهش پيشينه نظري - 3

  2آفرينرهبري تحول -3-1
اي به كار )، بطور گسترده1978آفرين ابتدا توسط برنز (رهبري تحول

دسته از رهبران كه روابط قوي و  برده شد و به منظور تمايز بين آن
ها كه به كنند و آن دسته از آنگيزشي با زيردستان و پيروان برقرار ميان

وجود  اند بهايجاي متمركز بر مبادله يا تعامل براي ايجاد نتطور گسترده
را بسط داده و مفهوم رهبري  هاي برنزايده آمد. پس از آن بس و آوليو

   .]22[آفرين را تثبيت كردند تحول
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معنوي است كه  آگاهانه اخلاقي و رآيندفآفرين يك رهبري تحول
پيروان را جهت رسيدن به  الگوهاي مساوي روابط قدرت ميان رهبران و
آفرين  رهبري تحول .]4[ كنديك هدف جمعي و يا تحول واقعي بنا مي

توانمند ساختن پيروان جهت به  ايجاد تعهد به اهداف سازماني و فرآيند
ها موانع بالقوه درون سيستم آن .]46[ باشدتحقق رساندن آن اهداف مي

سازند و كاركنان را در راه رسيدن به اهداف از پيش تعيين را برطرف مي
  .]31[نمايند شده ترغيب مي
آفرين بر انتقال سازمان و اعضاي آن از وضعيت جاري به رهبري تحول

ف سازمان است انداز و اهداتراز با مأموريت، چشميك وضعيت بهتر كه هم
كنند كه آفرين به پيروان خود كمك ميرهبران تحول]. 61كز دارد [تمر

ها را براي تلاش فراتر از ي از ديدگاه جديدي بنگرند و آنبه مسائل قديم
كنند كه مي ها به پيروان خود چنين القا. آنانگيزانندمي حد معمول بر

، فراتر از اهداف و علايق شخصي بيانديشند و بر اهداف بزرگتر تيمي
انداز آينده، ه كنند. اين رهبران با ارائه چشمسازماني، ملي و يا جهاني توج

انداز را متعلق به ها چشمگذارند كه آني بر پيروان خود ميتأثيرچنان 
   .]15[دهند وافري براي رسيدن به آن نشان مي خود دانسته و تلاش

. نفوذ 1ون رهبران تحول آفرين با استفاده از ابزارهايي همچ ،در واقع
نمايش آرماني كه به معناي الگوي واقعي عمل كرده و اين عمل منجر به 

به معناي  كه بخش. انگيزش الهام2شود؛ رفتارهاي مطلوب كاركنان مي
 انداز آينده و ايجاد انگيزه در آنانمشاركت دادن پيروان در ترسيم چشم

 و تصورات ر وافكا كشيدن چالش به منظور به ،. ترغيب ذهني3؛ باشدمي
و ] 39[و همچنين در جهت افزايش دانش آنان  پيروانو نوآوري  خلاقيت

 جهتدر  و مطلوب نيازهاي به راستاي رسيدن در ،يفرد ملاحظات. 4
سازمان؛ به دنبال ترغيب ذهني پيروانشان و  افراد بالقوه توان توسعه

-نعطافزمان هستند تا جو سازماني اتحريك افكار نوآور آنان در كل سا

ه چالش كشيده و در پذيري به وجود آورند كه احساس كاركنان را ب
  .]29[ هاي جديد نوآورانه در شغلشان باشندجستجوي ديدگاه

  1مديريت دانش -3-2
دانش، يكي از موضوعات مهم در مديريت نوين امروزه محسوب  مديريت

شود. پژوهشگران بسياري اهميت دانش را در نائل شدن به مزيت مي
هاي ترين مشخصه سازمانو اساسي اندرقابتي و حفظ آن درك كرده
 .]26[دانند كيد بر دانش و اطلاعات ميهوشمند قرن بيست و يكم را تأ

و  ]23[به معناي بهبود فرآيندهاي كار دانش است مديريت دانش 
حل مشكلات، آموختن پويا و  هايي چونيتفعالتخصصي است كه براي 

  .]34[ ستگيري ضروري انتيجه
اي )، مديرت دانش را مجموعه2011( 2تر ميشرا و بهاثكاربه عبارت ساده 

كنند كه به جريان دانش در داخل سازمان ها تعريف مياز فنون و رويه
هاي اي از ويژگيتواند گسترهت دانش ميمديري .]17[كند كمك مي
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 "ترانهعملكرد هوشمند"ني را با قادر ساختن سازمان به عملكرد سازما
)، مديريت دانش را رسميت 2004( 3گلوت و ترزيوسكيبهبود بخشد. 

هاي جديدي را ها و تواناييدسترسي به تجربه، دانش و تخصص كه قابليت
دهد، كند، نوآوري را تشويق كرده و ارزش مشتري را افزايش ميايجاد مي

رزش هاي استراتژيك اتلاشمديريت دانش به طور كلي  اند.تعريف كرده
افزا براي بهبود اثربخشي سازمان در تغييرات محيط كسب و كار و محيط 

  .]43[ اجتماعي است
هاي دانشي يك سازمان با نگرش مديريت دانش با ايجاد و توسعه دارايي 

هايي است فرا رفتن از اهداف سازمان مرتبط است و مستلزم تمام فعاليت
هستند. اين كار نيازمند كه با شناسايي، تشريك و ايجاد دانش مرتبط 

هايي جهت ايجاد و نگهداري منابع دانش، پرورش و تسهيل دانش سيستم
هايي موفق هستند كه و يادگيري سازماني است. در اين خصوص سازمان

ها و هنجارهاي سازماني نگرند و ارزشدانش را به عنوان يك دارايي مي
دهند. توسعه مي شود راكه موجب حمايت از ايجاد و تشريك دانش مي

 حيات تشبيه شده كه شامل چهار يك چرخهمديريت دانش به عنوان 
هايي است كه مرتبط با ورود دانش مرحلة ايجاد و كسب دانش (فعاليت

ايي كه دانش ه)؛ ذخيره و نگهداري دانش (فعاليتجديد به سيستم است
ايي كه در هد)؛ توزيع و انتقال دانش (فعاليتكنميرا در سيستم ماندگار 

يگر ارتباط با جريان دانش از يك بخش يا يك نفر به بخش يا نفري د
هايي كه در ارتباط با اجراي دانش در است)؛ بكارگيري دانش (فعاليت

  .]38[هاي سازماني هستند)، است فرآيند

  4سازماني شهرونديرفتار  -3-3
اتي از سازماني ابتدا در مقالات و تحقيق شهرونديچند مفهوم رفتار ر ه

و  ارائه گرديد ولي براي اولين بار باتمن )1964( و كاتز )1938( بارنارد
بودند كه در خلال بررسي رابطه بين رضايت شغلي و ، )1983رگان (اُ

 »سازماني شهرونديرفتار «لاح طاص آن را بررسي نموده و از عملكرد،
  .]36[ استفاده نمودند

 و 6رفتاري خودجوش)، 1994( 5نرگااز ديدگاه اُسازماني  شهرونديرفتار 
دهي كه به طور مستقيم يا صريح توسط سيستم پاداش است 7آگاهانه

اما در مجموع اثربخشي سازماني را ارتقاء  ،رسمي سازماني تقويت نشده
 منظور از خودجوش و آگاهانه بودن در آن است كه اين رفتار، دهد.مي

 بلكه رفتاري عمدتاً ضرروت اجباري نقش يا مبتني بر شرح شغل نبوده
مبتني بر انتخاب شخصي است و در صورت عدم انجام آن نيز تنبيهي به 

  .]45[ دنبال نخواهد بود
- را رفتاري فردي تلقي ميسازماني  شهرونديرفتار  ،)2013( 8اسپكتور 

كند كه داوطلبانه است، به طور صريح يا ضمني توسط سيستم رسمي 
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ايي سازمان را افزايش خواهد داد. پاداش برانگيخته نشده است و كار
 همچنين تمايل كاركنان به انجام رفتارهايي كه فراتر از الزامات رسميِ

باشد نيز به عنوان يكي از عناصر اصلي تشكيل نقش و جايگاهشان مي
  .]58[ شناخته شده است اوي سازماني از نظر شهروند دهنده رفتار
را به منافع بيشتر مجهز  سازمان، سازماني شهرونديرفتار  ،در واقع

 دهديمخرج را در سازمان كاهش  ي رسمي پرهازميمكانو نياز به  دكنيم
 سازماني شهرونديرفتارهاي  توان بيان كرد كهمي ،نهايتدر  .]33[

مجموع رفتارهايي است كه خارج از محدوده رفتارهاي الزامي افراد در 
واني و اجتماعي ، ولي در ايجاد فضاي رشوديممحيط كار محسوب 

 كنند و حداقل طي مطلوب در محيط كار نقش اساسي و محوري بازي مي
گذشته به حوزه گسترده در تحقيقات مديريتي و سازماني تبديل  سال 25
  .]8[ اندشده

سازماني هنوز توافق واحدي بين  شهروندي رفتاردرباره ابعاد 
هنده، رادمردي و دكمكجود ندارد. ابعادي نظير رفتارهاي پژوهشگران و

هاي پژوهشدر  غيرهگذشت، وفاداري سازماني، پيروي از دستورات و 
اند سازماني مورد توجه قرار گرفته شهرونديگوناگون به عنوان ابعاد رفتار 

رفتار هاي لفهمؤ ،)1994( رگاناُتعريف بر اساس در پژوهش حاضر،  .]16[
بط نيز مورد استفاده تهاي مركه در بسياري از پژوهش سازماني شهروندي
، رفتاري داوطلبانه است كه 1دوستينوع. 1: بررسي شده است ،قرار گرفته

هدف اصلي آن كمك به افراد ديگر سازمان با در نظر گرفتن وظايف يا 
كه  ، حالتي است2شناسي (وجدان كاري). وظيفه2روابط سازماني است؛ 

فراتر از حداقل  و دهندميدر آن اعضاي سازمان رفتارهاي خاصي را انجام 
. 3نمايند؛ فعاليت ميمورد نياز براي انجام آن كار  سطح وظيفه

ناپذير كاري ناب، به معناي تحمل عوارض و مشكلات اجت3جوانمردي
رفتار افراد با  نحوة اشاره به، 4. تواضع و تكريم4بدون اعتراض است؛ 

در سازمان با  افرادي كه. داردهمكاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان 
ي مترقي شهروندكنند داراي رفتار احترام و تكريم با ديگران رفتار مي

پذيري در ، تمايل به مشاركت و مسئوليت5شهروندي. فضيلت 5 ؛هستند
   از سازمان است. زندگي سازماني و نيز ارائه تصويري مناسب

ت آفرين و مديريسازماني با رهبري تحول شهرونديرفتار ارتباط بين 
همچون ساختار سازماني، ديگر يرهاي سازماني متغدانش و بسياري از 
كانون توجه تحقيقات  غيرهوري، تعهد سازماني و رضايت شغلي، بهره

هايي در ادامه به طور خلاصه به بررسي پژوهش بسياري قرار گرفته است.
  .شودمي اند، پرداختهحاضر را مورد بررسي قرار داده تحقيقهاي كه سازه

  هاي تحقيقپيشينه تجربي و بيان فرضيه - 4

                                                            
1 Altruism 
2 Conscientiousness 
3 Sportsmanship 
4 Courtesy 
5 Civic Virtue 

آفرين و رفتار رهبري تحول ارتباط بين كه به بررسي هاييتحقيق
- پژوهش توان به شرح زير بيان كرد:اند را ميپرداخته سازماني شهروندي

به بررسي رابطه بين رهبري تحول آفرين و رفتار  ]62، 44، 32، 27[ هاي
ها حاكي از شده است و نتيجة پژوهش آن ي سازماني پرداختهشهروند

آفرين باعث ايجاد تعهد سازماني و رفتار كه سبك رهبري تحول اين است
همچنين از  .شودي در اعضاي سازمان مييي سازماني بالاشهروند
) 1389توان به دو پژوهش يعقوبي و همكاران (هاي داخلي نيز ميپژوهش

 شهروندي رفتار با آفرينتحول ريرهب هايمؤلفه كه نتيجه گرفتند تمامي
) كه 1390و مرادي و همكاران ( ]25[دارند  معناداري رابطه سازماني

بيني آفرين نسبت به رهبري تبادلي، پيشنتيجه گرفتند رهبري تحول
  .]18[اشاره داشت سازماني است،  شهرونديتري براي رفتار كنندة قوي

 سازماني شهرونديرفتار و  هايي كه ارتباط بين مديريت دانشپژوهشاز 
اشاره  )2012( 6ه و سانيتپژوهش توان به مي نيزاند را بررسي كرده

 شهروندينتيجه گرفتند درگيري شغلي، رضايت شغلي و رفتار داشت كه 
 .]60[رهاي تسهيم دانش در سازمان هستند سازماني در ارتباط با رفتا

شاره شده است كه )، نيز ا2007( در پژوهش سان و همكاران ،همچنين
بر  اره به دانش ضمني و آشكار داردعملكرد بالاي منابع انساني كه اش

   .]59[دارد  تأثيرسازماني و افزايش عملكرد سازماني  شهرونديرفتار 
-هاي داخلي در رابطه با بررسي اين دو سازه نيز ميدر ارتباط با پژوهش

فرد و همكاران دانايي) و 1391فرد (حسيني و داناييهاي توان به پژوهش
اند تسهيم دانش در پرتوي رفتار ) اشاره داشت كه نتيجه گرفته1390(

  .]7،11[يابد سازماني ارتقا مي شهروندي
 )، نشان داده شد كه1388سلاسل و همكاران (پژوهش در  ،همچنين 

هاي هوش سازماني با رفتار لفهكاربردي به عنوان يكي از مؤ دانشِ
  .]14[معنادار ندارد  رابطه سازماني شهروندي
با  آفرينرهبري تحولهايي وجود دارد كه ارتباط پژوهش ،همچنين

) 2013( 7نوروزي و همكاران اند از قبيل:مديريت دانش را بررسي نموده
دانش و  آفرين، يادگيري سازماني، مديريتارتباط بين رهبري تحول كه

و نتيجه گرفتند  كردند هاي توليدي را بررسيدر شركت عملكرد سازماني
ي در نوآوري سازماني داشته بسزاي تأثيرتوانند مي آفرينكه رهبران تحول

   .]49[باشند 
با عنوان  پژوهششان  در نيز )، 2012گارسيا مورالز و همكاران (همچنين 

آفرين بر عملكرد سازماني از طريق يادگيري سازماني و رهبري تحول تأثير
گرفتند كه اين رهبران بر هر كدام از ابعاد  نوآوري سازماني نتيجه

 .]39[مثبت و معناداري دارند  تأثيريادگيري، عملكرد و نوآوري سازماني 
خيرانديش و كاملي هاي توان به پژوهشهاي داخلي نيز مياز پژوهش

اند و كه نتايج مشابهي گرفته نام برد )1391) و رستمي و سعدي (1390(
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 فرآيندباعث تسهيل  گرااند كه رهبران تحولكردهوعي بيان هر كدام به ن
  .]13، 10[شوند مديريت دانش در سازمان مي

  تحقيق  هايداف و سؤالاه-4-1
را در قالب اهداف و سؤالات  هااين بخش از تحقيق اهداف و سؤال در

  كنيم: مي اصلي و فرعي به صورت زير بيان
  

  اصليسؤال  -1- 4-1
  رفتار شهروندي سازماني تأثير معنادار دارد؟ بر آفرينرهبري تحولآيا 

  فرعي هايسؤال -2- 4-1
  مديريت دانش تأثير معنادار دارد؟بر  آفرينرهبري تحولآيا 
  رفتار شهروندي سازماني تأثير معنادار دارد؟بر  مديريت دانشآيا 

  هدف اصلي -3- 4-1
ي آفرين و رفتار شهروندي سازماندر اين تحقيق رابطه رهبري تحول 

  گيرد.  مورد تجزيه و تحليل قرار مي
  فرعيهدف ا -4- 4-1

آفرين با مديريت دانش و در بخش ديگر مدل ارتباط رهبري تحول
همچنين مديريت دانش با رفتار شهروندي سازماني بررسي و مورد تجزيه 

  گيرد. و تحليل قرار مي

مديريت آفرين، رفتار شهروندي سازماني و ارتباط ميان رهبري تحول -4-2
  دانش

؛ سبك رهبري رهبري (همچون رفتارهايدر مطالعات صورت گرفته، 
، از جمله عوامل تأثيرگذار بر سازه رفتار شهروندي سازماني آفرين)تحول

آفرين به در همين زمينه سبك رهبري تحول .]25[ مطرح گرديده است
هاي مهم رفتار شهروندي سازماني مورد عنوان يكي از پيش شرط

كنند، آفرين كار ميپيرواني كه براي رهبران تحوليي قرار گرفت. شناسا
هاي رسمي تعيين شده، انگيزش اغلب براي انجام وظايفي فراتر از نقش

كنند. همچنين، در صورتي كه رهبران رابطه نزديك، صميمانه و پيدا مي
تري همراه با اعتمادي را با كاركنان برقرار نمايند، آنان به ارائه سطوح بالا

   .]21[از رفتار شهروندي سازماني تمايل خواهند يافت 
-آفرين، ترغيب ذهني و شغلتوان گفت كه رهبران تحولدر واقع، مي

كنند تا تجربه رضايت هاي چالش برانگيز را براي پيروان خود فراهم مي
طريق ملاحظه فردي و شغلي بيشتري را داشته باشند. اين رهبران از 

آورند و ممكن است سطح ش، اعتماد لازم را به دست ميبخانگيزش الهام
بر  ].50[انگيزش دروني و تمايل براي رفتارهاي فرانقش را افزايش دهند 

اساس معيار عمل متقابل، كارمنداني كه حمايت شخصي از رهبرانشان 
كنند به احتمال بيشتر رفتار شهروندي سازماني بالاتري نشان دريافت مي

  ].30[دهد امر رهبر را ياري ميدهند كه اين مي

است كه بيان كردند، توجه فردي اين در راستاي نتايج پژوهشي  
رهبر به پيروان است كه منجر به اعتمادسازي، ايجاد احترام در ميان 

شود انتظارات ميها براي كار كردن فراتر از پيروان و ايجاد انگيزه در آن
بيان كردند كه در  )2011كاران (به عنوان يك نتيجه، ايستاد و هم ].65[

مسير اصلي ادبيات رهبري مدرسه، اعتماد مدير قادر است بر توسعه روابط 
مبادله اجتماعي تأثير داشته باشد كه اين امر در نتيجه منجر به افزايش 

  . ]37[ شودسطوح رفتار شهروندي سازماني مي
      شود:   بنابراين، فرضيه پژوهش بدين صورت بيان مي

آفرين بر رفتار شهروندي سازماني رهبري تحول :)1H( اصلي فرضيه
  كارشناسان شركت بيمه تأثير دارد.

بين رهبري و دانش افراد بايد ارتباط پويايي وجود علاوه بر اين، 
هاي ها و نگرشداشته باشد. اين ارتباط از راه تشويق، برانگيختن استنباط

رويكرد رهبري در نابراين، بگيرد. افراد براي كسب دانش صورت مي
مديريت دانش مستلزم استقرار نظامي است كه يكايك كاركنان را 

اجراي اين ها يك رهبر دانش بسازد. تك آنارزشمند تلقي كرده، از تك
آفريند كه تلاش كاركنان را در زمينه رهبري دانش محيطي را مي ،نظام

در هيه و به كاركنان مديريت دانش ت فرآيندتسهيل نموده و پاداش را در 
جهت انجام وظايف و اخذ تصميم بدون نياز به اعمال سرپرستي از ناحيه 

   .]24[دهد رؤساي خود ارائه مي
از سوي ديگر، رهبران الگوي ديگرانند؛ از اين رو، آنان بر چگونگي 

هاي مديريت دانش تأثيري فرآيندگرايش و برخورد سازمان با اقدامات و 
همچنين، رهبران دانشي از راه ايجاد تماس و ارتباط  .]9[مستقيم دارند 

هاي فردي و ايجاد فرصت مستمر با اعضاي سازمان، شناخت مساعدت
رسد بنابراين، به نظر مي .]35[كند ها را دلگرم ميبراي رشد و پرورش آن

توانايي آن را  ،هاي رهبري نوين به عنوان يك راهكار كارآمدكه سبك
ها را تا حدود ها و كاركنان آنكلات كنوني سازمانداشته باشد تا مش

با توجه به  مداري را ايجاد نمايد.زيادي كاهش دهد و سازمان دانش
   مباحث بالا فرضيه پژوهش به قرار زير است: 

دانش كارشناسان بر مديريت  آفرينرهبري تحول :)2H( فرعي اولفرضيه 
  دارد. تأثيرشركت بيمه 

هاي مختلفي مديريت دانش، شامل فعاليت فرآيندديگر،  سوياز 
مديريت دانش عبارتند از: ايجاد  هاي چرخه حياتفرآيندترين است. مهم

به طور خاص  .]7[دانش، ذخيره دانش، تسهيم دانش و كاربرد دانش 
شود، مركزي مديريت كردن دانش در نظر گرفته مي فرآيندتسهيم دانش، 

و ] 58[، يادگيري سازماني ]28[ زيرا يك پيش نياز مهم براي نوآوري
همان طور كه . رودبه شمار مي ]64[ها و بهترين اقدامات ايجاد ظرفيت
، از طريق ديدگاه مبادلات )مديريت دانشهاي (از مؤلفه 1تسهيم دانش

شود، متغير رفتار شهروندي سازماني نيز عميقاً ريشه اجتماعي ارزيابي مي
  . ]52[در مبادلات اجتماعي دارد 

                                                            
1 Knowledge Sharing 
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-علاوه بر اين، رفتار شهروندي سازماني ممكن است به عنوان جامعه

شان پذيريباط با يكديگر، بنا به توان سازشپذيري و تمايل افراد براي ارت
- پذيري، افراد طلب دانش ميدر نظر گرفته شود كه در نتيجه اين سازش

وندي اين مسأله شديداً رفتار شهر. ]66[كنند تا به يكديگر ياري رسانند 
نمايد. در نتيجه، فرضيه سازماني و مديريت دانش را به هم مرتبط مي

      شود:سوم به صورت زير تعريف مي
سازماني  شهرونديرفتار بر  مديريت دانش :)3H( فرعي دومفرضيه 

  دارد. تأثير كارشناسان شركت بيمه
هاي بيان فرضيه و پيشينطالعات مرور م ،با توجه به مباني نظري ،لذا

به ) 1مدل مفهومي پژوهش (شكل  ها،پژوهش در قالب ارتباط ميان آن
  :شرح زير ارائه گرديده است

 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  شناسيروش - 5

به لحاظ هدف كاربردي و به لحاظ روش جزو  حاضرپژوهش 
پيمايشي و ابزار ها از نوع آوري داده. راهبرد جمعاستتحقيقات توصيفي 

 102جامعه آماري پژوهش شامل باشد. پرسشنامه مي هاگردآوري داده
توجه است كه با  خوزستاننفر از كاركنان يك نمايندگي بيمه در استان 

از روش سرشماري استفاده شد و تمام جامعه  به كم بودن حجم جامعه
آوري اطلاعات از پرسشنامة استاندارد مورد بررسي قرار گرفت. براي جمع

ال؛ پرسشنامه سؤ 20) با 0002( 1س و آوليوبآفرين رهبري تحول
؛ و پرسشنامه السؤ 25با  )2009استاندارد مديريت دانش فونگ و چوي (

 ]53[) 1990( 2كوف و همكارانادسپو سازماني شهروندياستاندارد رفتار 
از روش تعيين  براي تعيين روايي پرسشنامه استفاده شد. السؤ 24با 

استفاده شده و ) AVE(3شاخص ميانگين واريانس استخراج شده 
همچنين براي تعيين پايايي پرسشنامه علاوه بر روش آلفاي كرونباخ، از 

                                                            
1 Bass  & Avolio 
2 Podsakoff et al 
3 Average Variance Extracted  

) نيز استفاده شد كه ضرايب آن در جدول CR(4روش پايايي مركب 
هاي آماري از جمله روش ها باوتحليل دادهتجزيه) آمده است. 1شماره (

افزارهاي مضريب همبستگي پيرسون و معادلات ساختاري با استفاده از نر
SPSS21  وSMART-PLS .انجام شد   

ها و هاي مختلف پرسشنامه به همراه مؤلفه): بخش1جدول (
 ضرايب آلفاي محاسبه شده براي آن

متغيرهاي 
  پنهان

 AVE  CR  آلفا  ابعاد متغيرها

رهبري 
  آفرينتحول

75/0  نفوذ آرماني  70/0  73/0  

70/0  بخشانگيزش الهام  60/0  83/0  

81/0  نيترغيب ذه  63/0  83/0  

76/0  ملاحظات فردي  61/0  73/0  

مديريت 
  دانش

71/0  90  كسب دانش  0/92 

75/0  83  ذخيره دانش  87/0  

65/0  82/0  توزيع دانش  87/0  

83/0  بكارگيري دانش  69/0  88/0  

رفتار 
شهروندي 
  سازماني 

71/0  نوع دوستي  60/0  80/0  

75/0  وجدان كاري  61/0  80/0  

84/0  جوانمردي  73/0  85/0  

83/0  تواضع و تكريم  68/0  84/0  

90/0  فضيلت شهروندي  71/0  85/0  

  تحقيق هاييافته - 6

ها با استفاده از آزمون در ابتدا به بررسي نرمال بودن توزيع داده
بررسي نرمال بودن  برايپرداخته شد. ) KSاسميرنف ( - كولموگروف

در سطح  استها نرمال دادهفرض صفر مبتني بر اينكه توزيع  ،هاداده
مقدار سطح معناداري . بنابراين اگر شودسنجيده مي درصد 95اطمينان 
بدست آيد، در اين صورت فرض صفر مبتني  05/0ها بزرگتر از اين آزمون

   ].20[شود پذيرفته مي، استبر اينكه داده نرمال 
ينكه ) به دليل ا2نتايج آزمون مربوط به متغيرهاي پژوهش در جدول (

است حكايت از تأييد فرض صفر و  05/0تر از ها بزرگسطح معناداري آن
هاي اطلاعات به دست آمده از ويژگينرمال بودن توزيع متغيرها دارد. 

 70درصد از پاسخگويان زن و  30جمعيت شناختي پژوهش نشان داد كه 

                                                            
4 Composite Reliability   

  مدل مفهومي پژوهش  :)1شكل (

 

رهبري تحول 
  آفرين

1H 

رفتار شهروندي 
 سازماني

2H 
3H 

 مديريت دانش
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ي درصد مدرك كارشناس 30اند. از نظر تحصيلات ها مرد بودهدرصد از آن
- تر داشتهها تحصيلاتي در سطح ليسانس و پايينارشد داشته و مابقي آن

سال بوده است.  10تا  5دهندگان هم اكثراً بين اند. سابقه اجرايي پاسخ
مقادير ميانگين، انحراف معيار و ضريب همبستگي پيرسون بين متغيرهاي 

- مينتايج بدست آمده نشان  ) نشان داده شده است.2پژوهش در جدول (

)، رهبري 40/0آفرين با رفتار شهروندي سازماني (دهد كه رهبري تحول
)، و مديريت دانش با رفتار شهروندي 44/0آفرين با مديريت دانش (تحول

  ) رابطه مستقيم و معناداري دارند.31/0سازماني (
آفرين با رفتار علتّ و معلولي بين رهبري تحول رابطهدر مرحله بعد، 
و همچنين نقش ميانجي مديريت دانش در قالب  شهروندي سازماني

و  2بخش مدل ساختاري سنجيده شده است. همان طور كه در شكل 
آفرين بر رفتار شهروندي نمايان است، تأثير رهبري تحول 3جدول 

دار و مثبت است (تأييد فرضيه اصلي). معني 55/0سازماني با ضريب عليّ 
تأثير مثبت  69/0آفرين بر مديريت دانش به ميزان به علاوه، رهبري تحول

(تأييد فرضيه فرعي اول) و مديريت دانش نيز بر رفتار شهروندي سازماني 
تأثير مثبت و معناداري دارند (تأييد فرضيه فرعي دوم)  73/0به ميزان  

   كه حاكي از معنادار بودن نقش ميانجي مديريت دانش است.
  

  

  

  

  

  پژوهش متغيرهايبراي  KSو مقادير آزمون انحراف معيار  ستگي، ميانگين،): ضرايب همب2( جدول
 KSنتايج آزمون 

  آفرينرهبري تحول  مديريت دانش  رفتار شهروندي سازماني  ميانگين  انحراف معيار
  متغيرها

   آماره آزمون  سطح معناداري
  آفرينرهبري تحول  1      58/2  372/0  338/1  182/0

  مديريت دانش  441/0  1    89/2  324/0  358/1  204/0
153/0  133/1  

  رفتار شهروندي سازماني  401/0  314/0  1  27/3  356/0

 
 شهرونديآفرين بر رفتار مستقيم رهبري تحول تأثيرعلاوه بر 

 × 73/0( 50/0مستقيم به ميزان غير تأثير، 55/0سازماني به ميزان 
 گشته است. تبيين) از طريق متغير ميانجي مديريت دانش نيز 69/0

ضرايب عليِّ موجود در شكل زير نشان از ميزان تأثير متغيرها بر يكديگر 
بيشتر بوده كه  5/0دارند و همان گونه كه مشخص است تمامي ضرايب از 

  .)2(شكل  دهندتأثير مناسب و قوي متغيرها در مدل را نشان مي

  

-فرضيهتأييد كننده فرض اصلي و همچنين  PLS Smartافزار نرمي جخرو

كه  هاي فرعي تحقيق است كه در جدول زير نمايان است. از آنجايي
ها يهفرضهستند، تمامي 96/1بالاي  tمطابق با جدول زير، تمامي مقادير 

  .)3(جدول  شونديمتأييد 
  

  

  

  

  

  

  

  

  هاي پژوهش): نتايج آزمون فرضيه3جدول (

  نتيجه  t-valueمقدار آماره   استانداردشدهضرايب   هايهفرض

  تأييد فرضيه  67/2  55/0  سازماني رفتار شهروندي ← آفرينري تحولرهب

 تأييد فرضيه  28/2  69/0  مديريت دانش ← آفرينرهبري تحول

 تأييد فرضيه  11/3  73/0  سازماني رفتار شهروندي ← مديريت دانش
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  پژوهش شده ميانجي مدل) : 4( جدول

  فرضيه نتيجه***        c´    c*    b**       a     وابسته متغير ميانجي، متغير ، مستقل متغير

     )cكمتر از  c´ميانجي گري جزيي (     69/0      73/0       55/0       0463/0    سازماني شهروندي رفتار      دانش مديريت     آفرين تحول رهبري

  سازماني (مرحله اول)   ضريب مسير ميان رهبري تحول آفرين  رفتار شهروندي : *

  ضريب مسير ميان مديريت دانش  رفتار شهروندي سازماني (مرحله دوم): **

  ضريب مسير ميان رهبري تحول آفرين مديريت دانش (مرحله سوم): ***

´c  :(مرحله چهارم) ورود متغير ميانجي مديريت دانش در رابطه بين رهبري تحول آفرين و رفتار شهروندي سازماني  

  افزار اسمارت پي. ال. اساجراي مدل پژوهش با نرم :)2شكل (

66/0 رهبري تحول  
  آفرين

مديريت دانش

انتقال دانش نگهداري دانش ايجاد دانش

 دوستينوع

 شناسيوظيفه

 جوانمردي

 فضيلت شهروندي

 ارگيري دانشبك

 ملاحظات فردي

 نفوذ آرماني

69/0  

55/0 

73/0  

77/0  
70/0  66/0  64/0

71/0  

54/0  

66/0  

67/0  

81/0  

70/0 

76/0  

 ترغيب ذهني  

رفتار شهروندي 
  سازماني

 انگيزش الهام بخش 

 ادب و نزاكت

83/0  
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وه بر مطالب ارائه شده، براي تعيين شدت اثر غيرمستقيم از طريق علا
كه  ]42[شود ) استفاده ميVAF(1اي به نام متغير ميانجي از آماره

تر نزديك 1كند. هر چه اين مقدار به را اختيار مي 1و  0مقداري بين 
ر تر بودن تأثير متغير ميانجي دارد. در واقع، اين مقداباشد، نشان از قوي

   .]12[سنجد نسبت اثر غير مستقيم بر اثر كل را مي
= 0/478  

آفرين بر درصد از اثر كلِ رهبري تحول 48 تقريباًبدان معني است كه 
رفتار شهروندي سازماني از طريق غير مستقيم، توسط متغير مديريت 

ن شود كه مؤيد نقش ميانجي مديريت دانش در رابطه بيدانش تبيين مي
  متغير مستقل اصلي و متغير وابسته اصلي است.

و ضريب مسير و اعداد معناداري  3توجه به نتايج بيان شده در جدول با 
ها را مورد توان همه فرضيههاي تحقيق، ميموجود در آن براي فرضيه

هاي قبول دانست. وليكن، به منظور آزمون ارتباط ميانجي شده، از گام
به ) 2008و  2004و پريچر و هايسِ ( ]64[ )2008والمبوا و همكاران (

 ]3[ نماييمبه صورت زير عمل مي) 1394نقل از اكبري و همكاران (
  ).4و جدول  3(شكل 

  

  

  

  

  

  

  

آفرين و رفتار دهد در مرحله اول، رابطه رهبري تحولنشان مي 4جدول 
ا شهروندي سازماني معنادار است. اين وضعيت شرط اول تحليل ميانجي ر

كند. در مرحله دوم و سوم نيز، رابطه مديريت دانش با رفتار تأمين مي
آفرين معنادار است. اين وضعيت شرط شهروندي سازماني و رهبري تحول

كند. در گام چهارم نيز، با حضور دوم و سوم ميانجي را نيز تأمين مي
 كاهش پيدا كرده 0463/0به  55/0مديريت دانش، ضريبِ مسير از 

])a×b-=c´c) (0.69×0.73=0.0463-=0.55´c([ .اما غيرمعنادار نشده است ،
گري اين وضعيت حاكي از آن است كه متغير مديريت دانش نقش ميانجي

  كند.  آفرين و رفتار شهروندي سازماني ايفا ميرا بين رهبري تحول 2جزيي

  گيرينتيجه - 7

                                                            
1 Variance Accounted For   
2 Partial Mediation  

پرتلاطم كنوني  ها براي رقابت در دنيايهمان طور كه بيان گرديد سازمان
و حفظ موجوديت و اميد به پيشرفت در آينده نيازمند كاركناني با انگيزه 

توانند خود را با شرايط بوده و با داشتن اين گنجينة با ارزش است كه مي
ها به پيش روند. از اين رو، لازم است جديد وفق داده و همگام با دگرگوني

وري نان، ارتقاي كارايي و بهرهتا مباحثي كه مربوط به علل انگيزة كارك
ها و بسياري از مسائل سازماني ديگر از قبيل رفتار شهروندي سازماني، آن

شود را مورد بررسي قرار داد. هاي رهبري و غيره ميمديريت دانش، سبك
بر مبناي فرضيه در پژوهش حاضر نيز اين امر مورد بررسي قرار گرفت. 

رفتار آفرين بر رهبري تحول كه توان نتيجه گرفتمي پژوهش، اصلي
توان بيان كرد كه به عبارت ديگر، مي دارد.تأثير مثبت شهروندي سازماني 

آفرين در نمايندگي شركت بيمه استان استفاده از سبك رهبري تحول
شود تا رفتار شهروندي سازماني بهبود يابد. در اين خوزستان موجب مي
 رهبري تحولي منجر بهودند كه )، بيان نم2000راستا، بس و آوليو (

ها در آن شود.هاي سازماني ميعملكردي فراتر از انتظارات در محيط
اي در پيروان ها و اهداف پيروان نفوذ كرده و تأثير فوق العادهباورها، ارزش

ها از طريق گفتار و كردارشان كل سازمان را گذارند. آنخود به جاي مي
  .شوندكاركنان ميبين  دچار تحول كرده و باعث

نتايج  نمايند.سازماني كمك مي شهروندياز اين طريق به بهبود رفتار و 
)؛ تويگ و 2008كريشنان و آرورا ( )؛2001چن و فار ( هايپژوهش

يعقوبي و همكاران  ؛)2013شرفي و راجياني (ال؛ )2008همكاران (
بري به بررسي رابطه بين ره) كه 1390) و مرادي و همكاران (1389(

سبك اند و نتيجه گرفتند پرداخته سازماني شهرونديآفرين و رفتار تحول
 شهرونديرفتار افزايش آفرين باعث ايجاد تعهد سازماني و رهبري تحول
  ييدي بر يافته فرضيه حاضر هستند.، تأشودسازماني مي

مثبت و  تأثيرنتايج حاصل شده از فرضيه فرعي اول پژوهش حاكي از 
نمايندگي بر مديريت دانش در بين كاركنان  آفرينبري تحولرهمعناداري 

 كاري هايتيم ايجاد با آفرينتحول رهبران است. خوزستانبيمه استان 
 تا شد خواهند موجب كاركنان نبي اعتماد و كارها انجام در مشاركت و

 در رهبران اين .يابد گسترش سازمان كل در ترآزادانه دانش جريان
 در هاآن بيشتر مشاركت باعث ،افراد به عمل آزادي ادند با هاسازمان

- مي سازمان مختلف سطوح در دانش كاربرد و توسعه خلق، ب،كس

كننده ند هم به عنوان عامل تسهيلتوانمي آفرينرهبران تحول پس .شوند
تحقيقات  .دني موفقيت مديريت دانش تلقي شوو هم به عنوان مانعي برا

و مديريت  آفرينرهبري تحولارتباط بين  صورت گرفته به روشني از
يك از اما به هر حال مشخص نيست كه كدام  د.نكندانش حمايت مي

- عث تسهيل يا مانع مديريت دانش ميبا آفرينهاي رهبري تحولشاخص

نتايج فرضيه . شود و يا بيشترين اثر را بر موفقيت يا شكست سازماني دارد
)؛ گارسيا 2013نوروزي و همكاران ( هايي از قبيلحاضر با نتايج پژوهش

) و رستمي و 1390)؛ خيرانديش و كاملي (2012مورالز و همكاران (
ن اند و هر كدام به نوعي بيا) كه نتايج مشابهي گرفته1391سعدي (

´c
 )]55و  54[ هاي آزمون متغير ميانجي (منبع:گام ):3شكل (

X   Y  
c  

)Xمتغير مستقل :( 
)Yمتغير وابسته :(  
)M متغير ميانجي :( 

X   Y  

M  b  a  
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در  مديريت دانش فرآيندباعث تسهيل  آفريناند كه رهبران تحولكرده
  باشد.همسو مي شوندسازمان مي

د كه مديريت دهاز فرضيه فرعي دوم پژوهش نشان مينتايج حاصل 
نمايندگي بيمه استان كاركنان  سازماني شهرونديرفتار سازمان بر  دانشِ

توان بيان كرد كه در تحقيقات مثبت و معناداري دارد. مي تأثير خوزستان
 يك ايجاد طريق از دانش مديريتصورت گرفته نشان داده شده است كه 

 هاسازمان درهمچنين ايجاد فرهنگ همكاري شمند و مفيد و ارز فرهنگ
 كند.ايفا مي رفتار شهروندي سازمانيارتقاي  فرآيند در را مهمي نقش

محيط كاري داخلي  يك ايجاد در دانش مديريت محوري نقش بر محققان
شود، اي فضيلت كاركنان منجر مي، اعتماد، وفاداري و ارتقكه به يكدلي

)؛ 2007)؛ سان و همكارانش (2012تيه و سان ( اند. پژوهشكيد كردهتأ
نتيجه كه  )1390فرد و همكاران () و دانايي1391فرد (حسيني و دانايي

يابد و سازماني ارتقا مي شهروندير دانش در پرتوي رفتامديريت اند گرفته
ييدي بر يافته فرضيه يمي با يكديگر قرار دارند، نيز تأدر ارتباط مستق

  باشند.حاضر مي
در ارتباط با فرضيه اول تحقيق، مديران بايد به عواملي همچون ترغيب 
ذهني و ملاحظات فردي به عنوان يك محرك در پيروان و وادار كردن 
آنان به نگريستن به مسائل از زاويه و نگاهي مختلف، نگريستن به 

ضمن اينكه گردآوري افراد چگونگي انجام و تكميل وظايف توجه نمايند. 
تواند در در كنار يكديگر، علاوه بر پرورش افراد خلاق و نوآور ميمتفاوت 

عد ابتكارات فردي در رفتار شهروندي سازماني بسيار مؤثر ايجاد و تقويت ب
پس، از آنجايي كه رفتار شهروندي سازماني يك فرآيند  و مثمرثمر باشد.

 يك روزه نيست كه بتوان آن را به سرعت وارد سازمان كرد، بلكه يك
هاي بيمه و به بر و مداوم است؛ لذا مديران و رهبران شركتفرآيند زمان

بايست جهت ايجاد و تقويت اين گونه ميخصوص شركت مورد مطالعه 
در ارتباط با فرضيه دوم تحقيق، ما رفتارها گام به گام حركت نمايند. 

اي توانند برآفرين باشند؛ ميكنيم در صورتي كه مديران تحولاستنتاج مي
اي مطلوب، بينش و بصيرت ايجاد نموده، پيروان خود در مورد آينده

اي هاي عامه پسند را ايجاد و تقويت نمايند. علاوه بر اين، برنامهارزش
براي توانمندسازي كاركنان داشته باشند، در اعمال دل آنان نفوذ كرده و 

سازي يادهتواند به پدر پيروان انگيزه ايجاد نمايد كه از اين طريق مي
خود و بالطبع آن تسهيم دانش را تقويت  مديريت دانش در سازمانِ

هاي همچنين، در راستاي فرضيه سوم تحقيق، برگزاري دورهنمايند. 
با مفاهيمي از جمله مديريت آموزشي و آشنا كردن رهبران و كاركنان 

تواند در بروز رفتارهاي فرا نقش اهميت بسزايي ميتسهيم دانش دانش و 
  داشته باشد. 

، آفرين)(به ويژه رهبري تحول ضمن اينكه ما معتقديم سبك رهبري
مديريت و اقدامات مديريتي (يعني مديريت مشاركتي و توسعة گروههاي 

تباطات را در سازمان به اي از ارد شبكهتوانميكاري) در يك سازمان 
اين امر به طوري كه  سازي كنند).به عبارتي اقدام به شبكه( دوجود آور

اد و مشاركت افراد را بهبود دهد. از آنجايي كه اعتماد و توانند اعتممي
هاي كليدي سرمايه اجتماعي به شمار مؤلفه به عنواننيز  سازيشبكه
قش را براي ترين نمهمتواند روند؛ بكارگيري اين سبك از رهبري ميمي

سازمان  توسعه سرمايه اجتماعي داشته و موجب ايجاد و تقويت آن در
  شود. هاي آتي پيشنهاد ميشود كه بررسي اين ارتباط به پژوهش

در نهايت با توجه به نتايج به دست آمده از پژوهش حاضر جهت 
شناسي، هايي چون ادب و نزاكت، وظيفهبا ويژگي فرهنگينهادينه كردن 

 ،راستاي افزايش دانش و يادگيري جوانمردي در دوستي ونوعاحترام، 
شركت  بين كاركنان آفرين دركارآمد و تحول هاي رهبريشيوهاز استفاده 

. در اين راستا موارد زير به مديران و مسئولين شودپيشنهاد ميبيمه 
  شود:سازمان بيمه پيشنهاد مي

انداز آينده براي جلب مشاركت درگير ساختن پيروان در ارائه چشم - 
  ها در تحقق اهداف؛ بيشتر آن

  انداز مشترك؛چشمت بيشتر بين كاركنان با ايجاد تسهيل جو مشارك - 
توجه به نيازهاي كاركنان و ايجاد فرصت براي شكوفايي و ارتقاي آنان  - 

  به سطح بالاتر؛ 
افزايش حس شود تا در راستاي پيشنهاد ميهاي بيمه شركتبه مديران  - 

هاي خود سخت شناسي، نسبت به تعهدات و وعدهدوستي و وظيفهنوع
د باشند و همچنين صداقت خود را با برقراري ارتباط باز با كاركنان پايبن

   نشان دهند؛
با تعبيه سيستم  بيمهمسئولان سازمان  كهشود و پيشنهاد مي - 

در اين زمان و قرار دادن دانش و اطلاعات مختلف اتوماسيون در سا
در جهت دستيابي به  به دنبال افزايش دانش افراد سازمان خود، سيستم

  باشند هداف سازمانيا

  و مأخذ  منابع

 
 رفتار شهروندي سازماني،)، 1386( ،سياري، ابوالقاسم اسلامي، حسن، ]1[

 .  56- 59، صص: 187ماهنامه تدبير، شماره 

، رحيمي، رحيم اكبري، مرتضي، ايماني، صاحب، قبادنژاد، مهدي، ]2[
آفرين، بازاريابي داخلي و گرايش ارتباط ميان رهبري تحول )،1394(
توسعه  خيز جنوب)،رآفرينانه (مورد مطالعه: شركت ملي مناطق نفتكا

  ، زير چاپ. 3، شماره 8كارآفريني، دوره 
بررسي تأثير سبك رهبري  )،1393، (شوقي، بهزاد آقاجاني، طهمورث، ]3[

مديران بر خلاقيت كاركنان (مورد مطالعه: صنايع فلزي شهر صنعتي 
  . 43-51 صص: ،17. فصلنامه مديريت توسعه و تحول، كاوه)

مديريت دانش و سازمان )، 1388، (شهايي، بهنام اصغر،انواري، علي ]4[
مديريت  ، يادگيرنده: تحليلي بر نقش مستندسازي دانش و تجربه

  .3- 18، صص: 2، شماره 1فناوري اطلاعات، دوره 
مطالعه تاثير رهبري )، 1394، (رستگار، عباسعلي بور بورجعفري، مريم،  ]5[

ي يادگيري گرايي: رگانمندسازي كاركنان با ميانجيآفرين بر توتحول



 179-191 )96(ويژه نامه  مجله مديريت توسعه و تحول
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، 1، شماره 5هاي مديريت منابع سازماني، دوره پژوهش دانشگاه سمنان،
  . 1-18صص: 

تأثير رفتار شهروندي )، 1391، (فرد، حسندانايي حسيني، سيد مجتبي، ]6[
 طالعه نقش ميانجي فرهنگ سازماني، سازماني بر تسهيم دانش: م

   .109- 130، صص: 28ديريت ايران، سال هفتم، شماره فصلنامه علوم م
بررسي رابطه بين رفتار )، 1390، (دولاما، سميهمرادي حمدي، كريم، ]7[

ورد مطالعه: شركت فرد شهروندي سازماني و تعهد سازماني (م
  .33- 50، صص: 19فراسوي مديريت، سال پنجم، شماره  آذربايجان)، 

- سبك )،1389، (عسگري، ناصر ني، مجتبي،حسي سلطاني، حشمت،خليفه ]8[

هاي مديريت فصلنامه پژوهش اي رهبري توانمندساز مديريت دانش،ه
، 4و  3منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين (ع)، سال دوم، شماره 

  . 149- 166صص: 
آفرين؛ ولرهبري تح)، 1390، (كاملي، محمدجواد خيرانديش، مهدي، ]9[

فصلنامه منابع انساني  ، شهاي مديريت دانعاملي در موفقيت پروژه
  .161- 185، دوره ششم، صص: 23ناجا، شماره 

  )،1390، (حسيني، سيدمجتبي الهي، احمد،فرد، حسن، خائفدانايي ]10[
تأملي بر ارتقا تسهيم دانش در پرتو رفتار شهروندي سازماني (مورد 
 ،مطالعه: وزارتخانه مسكن و شهرسازي و و زارتخانه راه و ترابري)

- 84مديريت عمومي، سال چهارم، شماره چهاردهم، صص:  هايپژوهش
63.  

سازي معادلات ساختاري با مدل)، 1392، (رضازاده، آرش داوري، علي، ]11[
  . 80سازمان انتشارات جهاد دانشگاهي، چاپ اول، ص:  ،PLSافزار نرم

بررسي رابطه رهبري تحول )، 1391، (سعدي، مريم ستمي، ساسان،ر ]12[
رفاه اجتماعي  و كار ،كنان اداره كل تعاونيم دانش كارآفرين و تسه
  نخستين همايش سالانه علوم و مديريت نوين گرگان. ،استان گلستان

رابطه هوش )، 1388، (گلپرور، محسن سلاسل، ماهان، كامكار، منوچهر، ]13[
هاي آن با رفتار شهروندي سازماني كاركنان شركت سازماني و مؤلفه

در روانشناسي كاربردي، شماره دانش و پژوهش  ،احياگستران اسپادان
  .1- 20، صص: 40

پورابراهيم،  جعفري، حسن، تسليمي، محمدسعيد، مرادي، محمد،عابدي ]14[
 هوش با آفرينتحول رهبري سبك بين رابطه بررسي)، 1389، (سهراب
، صص: 20فصلنامه مديريت، سال هفتم، شماره  ،هوشي بهرة و عاطفي

75 -62.  
فرهنگ سازماني و )، 1391، (فتانهعطار، طاهري صطفي،عسكريان، م ]15[
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  .125- 150صص: 
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