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 مقدمه

 Huang.and et)، تغییر را به عنوان یكی از ویژگیهاي اصلی به رسمیت شناخته است  21 ندوران کسب و کار جدید در قر

all.2012) ،)شدید در  رقابت ،فزاینده به فناوري تحولات در دنیاي کسب وکار را قابلیت دسترسی  و علت تغییر ران،ظصاحب ن

توان نین محیطی نمیچاز این رودر  دانند.اوري میفنرقابت تجاري و رشد سریع دسترسی به  جهانی شدن بازارها، ،فناوري يهعتوس

به این تغییرات و کسب  مفید و موثر شي واکنلازمه،  با روش هاي گذشته هدایت و کنترل نمود تی وسازمان ها را به صورت سن

 بكی سازمانی زیر(، چاSaha and et all,2019)ابكی سازمانی استچدستیابی به  رصت هاي حاصل از آن ها،فمزیت رقابتی از 

شارهاي رقابتی ف ها اغلب در مواجهه با (.سازمانWorley.and Lowler.2010)می باشد سازمان بناي عملكرد و مزیت رقابتی یك

ه دهند قادر خواهند بود که بر محیط در عابكی را توسچ به بهبود قابلیت ها ي رقابتی خود می پردازند. اگر سازمان ها قابلیت هاي

پاسخگویی، شایستگی را چهار عامل (قابلیتهاي چابكی سازمانی 2000شریفی) کسب و کار غلبه کنند. ژانگ و محال تغییر و مبه
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 چکیده  اطلاعات مقاله

 تاریخجه مقاله

                                   20/6/1401دریافت:

   2/8/1401پذیرش: 

 )مقاله پژوهشی(                            

این پژوهش بررسی نقش میانجی تسهیم دانش در رابطه با رفتار شهروندي سازمانی با چابكی سازمانی در هدف  

ها از نوع  مدارس متوسطه دوم دخترانه بوده است، روش  پژوهش از نظر هدف کاربردي و از لحاظ گردآوري داده

نفر آزمودنی ، از بین  دبیران  245   اي به حجمپیمایشی از نوع همبستگی  بود ، بدین منظور نمونه –توصیفی 

متوسطه دوم مدارس دخترانه  با استفاده از سرشماري کامل به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند، از پرسشنامه 

رفتار  (، پرسشنامه2013(، پرسشنامه تسهیم دانش چابك، لیائو، لی و لو )2000چابكی سازمان شریفی و ژانگ )

(استفاده شد، از روایی محتوایی وبراي تعیین پایایی از ضریب آلفاي کرونباخ 1990ان )شهروندي پودساکف و همكار

 lisrelها از نرم افزارهاي بوده است، جهت تجزیه و تحلیل داده ۸4/0، ۷۶/0،  ۸۷/0استفاده شد به ترتیب برابر 

نش در مدارس رابطه مستقیم استفاده شد، نتایج نشان داد رفتار شهروندي سازمانی با تسهیم دا spss22و  8.54

و معناداري، تسهیم دانش با چابكی سازمانی در مدارس رابطه مستقیم و معناداري، رفتار شهروندي سازمانی با 

چابكی سازمانی در مدارس رابطه مستقیم و معناداري و همچنین تسهیم دانش نقش میانجی در رابطه رفتار 

 اند و د رنهایت الگوي کلی پژوهش تایید شد.شهروندي سازمانی با چابكی سازمانی داشته 

 تسهیم دانش، رفتار شهروندي سازمانی ، چابكی سازمانی ، مدارس متوسطه دوم، بندرعباس :کلمات کلیدی  
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ی براي بقاء و کامیابی در محیط به شدت فاز طر(. Alma Hamid. And etall.2010کنند )بیان می انمطاف پذیري و سرعت

نین چبه  ابییبراي دست(، Huang and etall.2012 )هاي بازار ضروري است  رصتفو پاسخ به تهدیدات و  پیش بینی  رقابتی،

حتی با رقباي خود به کسب مزیت رقابتی  شواسطه ي تبادل و خلق دانهکه بتوانند ب مان ها نیازمند راهكارهایی هستندساز، مزیتی

شرکت در پاسخگویی  توانایی شزایفدر درون واحدهاي سازمانی باعث ا شدانم ار می رود که اقدامات تسهیظبنابراین انت، ناِیل شوند

عبارتست تسهیم دانش  (.Ajdari and et all.2012)الانه و همچنین به طور خلاقانه ایی منجر به تغییر محیط کسب وکارگردد فع

(. از دلایل اهمیت Lee.2001)به شخص، گروه یا سازمان دیگر.  از یك شخص، گروه یا سازمانی شدان الیت هاي انتقال و توزیعفع از

ها ، بهبود عملكرد، بهبود ارائه خدمات ، کاهش زمان است که تسهیم دانش موجب کاهش هزینهها این تسهیم دانش در سازمان

توسعه محصولات جدید، کاهش زمان تاخیر در تحویل کالاها به مشتریان و در نهایت کاهش هزینه مربوط به یافتن و دسترسی به 

(، اینكه افراد بتوانندمجاب شوند تا دانش خود Danaeifard and et all. 2011شود)انواع ارزشمند دانش در داخل سازمانی می

را به دیگران انتقال دهند بسیار مهم است، باید در افراد رفتارهایی را برانگیخت که مورد حمایت و قدردانی قرار گیرند تا جهت تسهیم 

زمانی مجموعه رفتارهایی است  که خارج از هاي کافی را دارا باشند ، رفتار شهروندي سادانش در سازمان و میان افراد خود انگیزه

محدوده رفتارهاي الزامی افراد در محیط محسوب می شود اما در ایجاد فضاي روانی و اجتماعی مطلوب در محیط کار نقس اساسی 

همكاران و .(در این رابطه مجاب کردن افراد براي انتقال دانش خود به دیگر Blakely and et all.2005کند ) و محوري ایفا می

باشد. باید رفتارهایی را در افراد برانگیخت و مورد حمایت و قدردانی قرارداد که در نحوه صحیح این انتقال بسیار حائز اهمیت می

ها در تلاشند تا کارکنانی را بكارگیرند که فراتر از وظیفه و نقش جهت تسهیل تسهیم دانش در سازمان و در بین افراد باشند. سازمان

ن شده در شرح شغلشان عمل کنند. آن دسته از رفتارهاي کارکنان که بیش از الزامات نقش و فراتر از وظایف رسمی خود، در تعیی

به  شهروندي، تارفر با اهرمگیرد، کنند تحت عنوان رفتار شهروندي سازمانی مورد بحث قرار میجهت اهداف سازمان فعالیت می

 Shapira-Lishchinsky.and) گیري هاي جدید را در سازمان پایدار نمودد و جهتمی توان تغییرات را تسهیل کر سادگی

Raftar-Ozer.2018)  رفتار شهروندي سازمانی، مجموعه اي از رفتارهاي داوطلبانه و اختیاري است که بخشی از وظایف رسمی

این متغیر با الهام از یك شهروند  ،ازمانی می شودفرد نبوده، با وجود این توسط ایشان انجام و باعث بهبود مؤثر وظایف و نقش هاي س

خوب، کارمندي را توصیف می کند که براي انجام وظایف خود و به طور کلی براي کمك به عملكرد بهتر سازمان، از هیچ تلاشی 

وندي سازمانی همانند حتی افزونتر از وظایف از پیش تدوین شده خود فروگذار نیست. به بیان دیگر کارکنان برخوردار از رفتار شهر

یك شهروند متعهد در جهت اعتلاي سازمان حاضرند که بدون هیچ چشم داشتی تلاش کنند. به طور طبیعی درصورتی که سازمان 

ها بهره مند از چنین کارکنانی باشند، دغدغه اثربخشی ندارند و مدیران نیز در صورت بهره مندي از این کارکنان، اکثر وقت خود را 

در ادبیات مدیریت، اهمیت رفتار شهروندي  (Hosseinpour.2016)ي غیر از امور مربوط به وظایف زیر دستان می کنندصرف امور

هاي ذهنی حیاتی و مهم براي اثربخشی سازمانی و دیگر نتایج مثبت مانند تمایل کارکنان براي حفظ و سازمانی به عنوان پیشینه

 یفکا توجه در حقیقت هرگونه تغییر در سازمان بدون(Hosseini and Danaee Fard.2012) تسهیم دانش افزایش یافته است

،  با دستیابی به بینش و شناخت مناسب از ) (Zellares and Temper. 2012موثرواقع نخواهدشد تار شهروندي سازمانی،فبه ر

یابند تا فعالیت، اقدامات و مدیران این امكان را میمزایاي رفتار شهروندي سازمانی و تاثیرآن بر تسهیم دانش و چابكی سازمانی،

ریزي تسهیم دانش و چابك نمودن سازمان خود، برنامههاي رفتار شهروندي،مهارتهايتصمیمات مناسب تري را جهت فراگیري مهارت

 و مدیریت نمایند.

اس مشاهدات محقق، و برسی هاي انجام شده اي که منجر به انتخاب موضوع به وسیله محقق گردید، آن است که براسچالش و مساله

هاي ارزیابی عملكرد سازمانی و خود ارزیابی واحدها، چابكی سازمانی در آموزش و پرورش  در سطح قابل قبولی قرار ندارد؛ و گزارش

هایی ، نارضایتیهاي محیطی به دلیل واکنش دیر هنگام سازمان به محیطبه طوري که پیامدهایی همچون از دست رفتن منابع وفرصت

هاي اصلی و حیاتی مورد توجه مدیران و برنامه ریزان در این حوزه را در پی داشته است. و این مسئله را به عنوان یكی از دغدغه
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مبدل نموده است، با این حال پژوهش با این هدف انجام گرفت که بتواند شرح کامل تري از ویژگیهاي چابكی سازمانی به عنوان 

اي مواجهه با تغییرات دائمی و غیر قابل پیش بینی در رابطه با هدف تحقیق ارائه دهد. چابكی در سازمانهاي دولتی مخصوصا ابزاري بر

ها جالب توجه و تحسین برانگیز است. نتایج تحقیقات سازمانهاي آموزشی اهمیت فراوانی دارد : زیرا نتایج و موفقیت این سازمان

درصد موثر بوده  3درصد و در رضایتمندي مشتریان  3۸درصد، در رضایت  53وري  انی در بهرهنشان داده است که چابكی سازم

، مطالعه در این زمینه کاربردهاي مهمی دررابطه با مدیریت آموزش و پرورش  (Ahmadi Qaracheh and etall .2020 )است

دهد که پژوهش مستقل در دارد، زیرا تحقیقات مرتبط در زمینه رفتار شهروندي سازمانی، تسهیم دانش و چابكی سازمانی نشان می

ا روباط متغیرها به صورت دو به دو بررسی شده آموزش و پرورش به روابط بین متغیرها در قالب یك مدل پرداخته نشده است و صرف

هاي آموزشی این تحقیق را از سایر تحقیقات است. از این رو  انجام تحقیق و مطالعه روباط این سه متغیر در قالب یك مدل در سازمان

 سازد. متمایز می

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 تسهیم دانش 

ا توزیع دانش از یك فرد یا سازمان به فرد، گروه یا سازمان دیگر، فرآیند انتشار یا تسهیم دانش کلیه فعالیت هاي مربوط به انتقال یبه 

(. درالگوهاي سنتی، سازمانها و افراد اغلب تمایلی به انتقال و تسهیم دانشی که از آن برخورداربودند را Lee.2001شود )نامیده می

عنوان منبع قدرت، اهرم نفوذ و ضامن استمرار شغل  ه علمی نگاه کنند، آن را بهنداشته و بجاي اینكه به دانش به عنوان یك سرمای

حمایت  آن با دیگران نداشتند. سازمانی که از تسهیم اطلاعات و خلق دانش در میان اعضایش پنداشته و تمایلی به تسهیم خود می

 Ramasam andازمانی خود را بهبود بخشد )میكند، بیشتر میتواند فرآیندهاي مؤثر و کارامدي را تعریف کند و عملكردس

Thamaraiselvan.2011از فرهنگ تسهیم دانش برخوردار است، افراد ایده ها و بینش هاي خود را با دیگران  (. در سازمانی که

اعضاي سازمان این  دانند.بنابراین، باید در بین میكنند، زیرا بجاي اینكه مجبور به این کار باشند، آن را یك فرایند طبیعی می تسهیم

 .Wang and Ahmed))دادن موقعیت خود به تسهیم دانش در سازمان بپردازند انگیزه را بوجود آورد که بدون ترس از از دست

به عملكرد بالا در قدرت  منجر جتاًیو نت کندی را تشویق م تیاست که مبادله دانش و خلاق یدانش قدرت و توانای میتسه(2004

هایی شامل انتقال وتوزیع دانش) صریح و ضمنی( از ( معتقد است تسهیم دانش، فعالیت2001لی) شود.فكري میه ي و سرمای يفكر

-هاي بكارگیري شایستگییك فرد، گروه یا سازمان به دیگران است. بسیاري اعتقاد دارند که تسهیم دانش موثر یكی از معتبرترین راه

اندموفقیت اي اهیمت یافته است که بسیاري پذیرفته(، تسهیم دانش به اندازهLee.2001هاي کلیدي و کسب مزیت رقابتی است)

( معتقدند تسهیم دانش مهمترین بخش مدیریت 2002مدیریت دانش به تسهیم موثر دانش بستگی دارد، آن گونه که بایك و کیم)

کند، نشان داده انتقال دانش را تسهیل میشود و عواملی که تسهیم و دانش است. در واقع ابزاري که بوسیله آن دانش تسهیم می

هاي آموزشی را کاهش داده و ریسك عدم توانند کارایی را بهبود بخشیده، هزینهها میاست که با تسهیم دانش مناسب، سازمان

 .(Hosseini and Danaee Fard.2012)اطمینان در سازمان را کمینه کنند

 رفتار شهروندی سازمانی

با توجه به اینكه مفهوم رفتار ( استفاده کردند، OCB( براي اولین بار از اصطلاح رفتار شهروندي سازمانی)19۸3ارگان)باتمان و 

شهروندي سازمانی نسبتاً جدید است و مفهوم سازي آن در قالب رفتارهاي سازمانی، هنوز به شكل فراگیري عمومیت پیدا نكرده 

(، رفتار شهروندي سازمانی، رفتار فردي و 19۸3، از دیدگاه آرگان )اي آن ارائه شده استاست، تعاریف متعدد و بعضاً متفاوتی بر

هاي رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده است، اما در مجموع به اجراي موثر اختیاري است که به صور مستقیم به وسیله سیستم

تعریف بر سه ویژگی اصلی رفتار شهروندي سازمانی ، این  ( Taghizadeh and Shokri .2014 )شودعملكرد سازمان منجر می
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که رفتار باید داوطلبنامه باشد، یعنی نه یك وظیفه از پیش تعیین شده است و نه بخشی از وظایف رسمی فرد، تاکید دارد؛ اول این

 andیتی چند وجهی دارد)دوم اینكه مزایاي این رفتار جنبه سازمانی دارد و ویژگی سوم این است که رفتار شهروندي سازمانی ماه

et all .2003 Bienstock بنابراین می توان رفتار شهروندي سازمانی را روغن کاري حرکت ماشین اجتماعی سازمان نامید. رفتار،)

دهند و منتج به پاداش رسمی شهورندي سازمانی، رفتارهایی اختیاري هستند که اثربخشی کلی سازمان را تحت تاثیر قرار می می

تر یا ماوراي الزامات هایی است که پایینشوند. این مجموعه رفتارها اغلب به عنوان فعالیتدهند، نمیکه آن را انجام می افرادي

معتبرترین تقسیم بندي ارائه شده درباره ابعاد و مولفه هاي (، Ebrahimi Nejad.and .2019شوند) هنجاري شغل شناخته می

 Markoczy) ارائه شده است که در تحقیق هاي مختلف مورد استفاده قرار می گیرد ) رفتار شهروندي سازمانی توسط ارگان

Livia  and  Xin Katherine. 2004)  ،به دلیل ظرافت مفهوم سازي ارگان از رفتار شهروندي سازمانی، بعدها پادساکف، مكنزي

 :بعد زیر را به عنوان ابعاد شهروندي سازمانی بیان کردمورمن و فیتر در پژوهش هاي خود، از الگوي او استفاده نمودند. ارگان پنج 

وظیفه شناسی حاکی از رفتاري است که فرد در اجراي یك شغل، بیش از الزامات و حداقل وظیفه  :وجدان کاري و وظیفه شناسی .1

 .اي عمل می کند 

این حالت به رفتارهاي  ، نوع دوستی به معناي کمك به همكاران در تكمیل کارها در شرایط غیر معمول می باشد :نوع دوستی -2

مفید و سودبخش، از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزي میان همكاران اشاره دارد که خواه به شكل مستقیم و یا غیر مستقیم 

 می کند.  به کارکنانی که داراي مشكلات کاري هستند کمك

فضیلت شهروندي یا مدنی شامل رفتارهایی از قبیل حضور در فعالیت هاي فوق برنامه و  :اجتماعی وفضیلت شهروندي آداب -3

 (.(Podsakoff  and etall . 2018 اضافی 

اینكه گله و عبارت است از تمایل به شكیبایی در مقابل مزاحمت هاي اجتناب ناپذیر و اجحاف هاي کاري بدون  جوانمردي: -4

شكایتی صورت گیرد لذا جوانمردي تحت عنوان توانایی کارکنان در وفق دادن خود با سختی ها و ناسازگاري هاي محیط کار بدون 

 اینكه به طور شفاهی یا رسمی اعتراض و یا شكایتی داشته باشد، 

منظور جلوگیري از وقوع مشكلات کاري در ارتباط با این بعد شامل تمام دور اندیشی ها از طرف فرد به  نزاکت، احترام و تكریم: -5

 (Bienstock and  etall .2003).دیگر کارکنان، است

 چابکی سازمانی

چابكی سازمانی عامل مهمی است که مدیر را قادر می سازد برخوردصحیح،موثروسریع تري با تغییر ات داشته باشد، از فرصت هاي 

هترین نحو استفاده نماید، درجهت بهبود و پیشرفت سازمان و تامین اهداف ونیازهاي آینده آن بالقوه پدید آمده بر اثر تغییر، به ب

 Nikpoor and salajagheh).   حرکت کند؛ همچنین محصولات و خدمات باکیفیت بالا رادر مدت زمان نسبتاً کوتاه ارائه نماید 

Sanjar .2012) نشی عوامل سازمانی نسبت به تغییرات غیر منتظره؛ و ارائه چابكی سازمانی عبارت است از انطباق سریع و واک

مفهوم چابكی سازمانی به معنی داشتن توانایی  And  etall .2020)  ( Ahmadi Qarachehراهكار جدید و کاملًا متفاوت

 ی را شامل :(، قابلیتهاي چابكی سازمان2000باشد. ژانگ وشریفی)تطبیق و پاسخگویی نسبت به تغییرات پیشرو درمحیط می

 .پاسخگویی،توانایی شناسایی تغییرات براي پاسخ سریع.1

 ..شایستگی،کارایی و اثربخشی سازمانی در رسیدن به اهداف خود2
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 .انعطاف پذیري،توانایی براي اجراي فرآیندهاي مختلف و رسیدن به اهداف مختلف3.

  Taboli   and  Bahmanyari, . 2017)  ممكن. سرعت،توانایی به اوج رساندن یك فعالیت درکوتاه ترین زمان 4

اند، با این وجود متغیرهاي تحقیق حاضر شامل ، رفتار شهروندي سازمانی و چابكی سازمانی به طور تجربی مورد آزمون قرار گرفته

 هیچ یك از پژوهش ها، مبادرت به بررسی کلیه این عوامل در یك تئوري جامع نكرده است.

سازمانی تاثیر  ( در یافته هاي تحقیق خود بیانكردند که فرآیندهاي رفتار شهروندي و کارآفرینی1395ان)امین بیدختی و همكار

هد به علاوه تع مثبت و معنی داري برتعهد سازمانی دارد و تعهد هم تاثیر مثبت، مستقیم و معنی داري برچابكی سازمانی دارد،

 ارآفرینی و چابی ایفا کند.تواند نقش واسطه را بین رفتار و چابكی و بین کمی

( Nejadler . 2015)  ،در پژوهشی به عنوان رابطه رفتار شهروندي سازمانی با چابكی سازمانی کارکنان سازمان هاي دانش بنیان

طه نشان دادند، بین ابعاد رفتار شهروندي سازمانی، وفاداري سازمانی، مشارکت سازمانی، وجدان کاري و چابكی سازمانی کارکنان راب

در پژوهشی به عنوان تأثیر رفتار شهروندي سازمانی بر تسهیم دانش میان کارکنان زن  ,Samadi Miar Kalaei ).(2015دارد

اداره آموزش و پرورش استان مازندران، نشان داد که رفتار شهروندي سازمانی پیش بینی کننده معنی داري بر تسهیم دانش کارکنان 

 Al-Qatawnehدارند   رفتار شهروندي سازمانی نیز بر تسهیم دانش کارکنان اثرگذاري علی است. از طرفی همه ي شاخص هاي

and etall. 2019) )  در تحقیقی با عنوان تاثیر مدیریت دانش برعملكرد سازمانی با نقش میانجی چابكی فناوري نشان دادند که

 Panda andره دانش با عملكرد سازمانی دارد، چابكی سازمانی نقش میانجی در رابطه تسهیم دانش، ایجاد دانش، ذخی

Rathv.2018) ( در تحقیق خود بیان کردند که فناوري اطلاعات و مدیریت دانش از توانمد سازهاي چابكی سازمانی هستند ولیكن

ازمانی در بررسی تاثیر رفتار شهروندي س(Moradi and et all.2017)   .مدیریت دانش نقش بیشتري در چابكی سازمانی دارد

بر مولفه هاي چابكی سازمانی در بین کارمندان گمرک زاهدان با استفاده از رگرسیون گام به گام بیان کردند که اخلاق کاري، حسن 

(، با مطالعه تجربی رابطه میان رفتار 2012)1نیت و رقابت می تواند چابكی سازمانی را پیش بینی نمایند.تیاگران و کوبن دران

 (Lin .2008)شهروندي سازمانی و به اشتراک گذاري دانش دریافتند که میان این متغیرها ارتباط مثبت و معنی داري وجود دارد. 

نشان داد که نوع  به بررسی ارتباط میان رفتار شهروندي سازمانی و اشتراک گذاري دانش در سازمان هاي تایوان پرداخت. یافته ها

دوستی، تواضع، وظیفه شناسی، جوانمردي و عفت اجتماعی بر اشتراک گذاري دانش کارکنان بر اساس آزمون معادلات ساختاري اثر 

 معنی داري دارند.

 

 

 

 فرضیه ها و مدل تحقیق

رائه شده ا( 1كل شماره)برمبناي مبانی نظري و شواهد تجربی حاصل از پژوهش مورد نظر، مدل مفهومی تحقیق حاضر در قالب ش

ابسته در نظر است. در این مدل تسهیم دانش متغیر میانجی ، رفتار شهروندي سازمانی متغیر مستقل و چابكی سازمانی متعیر و

 گرفته شده است، در این راستا مدل مفهومی پژوهش به شرح ذیل ارائه شده است:

                                                           
1 . Thiagarajan, and Kubendran 
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 : مدل مفهومی تحقیق1شکل

 اندذیل مورد بررسی قرار گرفته هايبرطبق مدل مفهومی فرضیه

 دارد. مرابطه مستقی شدانم شهروندي سازمانی با تسهی تارفر

 دارد.م ابكی سازمانی رابطه مستقیچبا ش دان متسهی 

 دارد. مابكی سازمانی رابطه مستقیچشهروندي سازمانی با  تارفر

  دارد. ممستقی یررابطه غش دان مابكی سازمانی ازطریق تسهیچشهروندي سازمانی با  تارفر

 روش تحقیق 

نوع همبستگی است.که با استفاده از روش مدل معادلات ساختاري انجام شده است، جامعه آماري جامعه  -روش تحقیق  توصیفی

نفر  245شهر بندرعباس که شامل  1آماري این تحقیق شامل تمامی معلمان زن دبیرستانهاي دخترانه مقطع متوسطه ي دوم ناحیه

ها از سه اند، جهت جمع آوري دادهیوه ي نمونه گیري از روش نمونه گیري سرشماري کامل است، که شامل نفر بودهبودند، ش

 پرسشنامه استفاده شد

سوال در 2۸( استفاده شده است.این پرسشنامه داراي2000الف. پرسشنامه چابكی سازمان: از پرسشنامه استاندارد شریفی و ژانگ )

شایستگی، انعطاف پذیري و سرعت می باشد،در این پژوهش روایی با استفاده از نظر متخصصان امر روایی چهار بعد، پاسخگویی، 

 بوده است. ۷9/0محتوایی مطلوبی داشته است و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

بعد تسهیم  3. پرسشنامه تسهیم دانش در( استفاده شده است2013ب. پرسشنامه تسهیم دانش: از پرسشنامه چانگ، لیائو، لی و لو )

سوال می باشد، در این پژوهش روایی با استفاده  10دانش، تسهیم فرصت یادگیري و تشویق انگیزه ي یادگیري می باشد، که شامل 

 ست.بوده ا ۸2/0از نظر متخصصان امر روایی محتوایی مطلوبی داشته است و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 
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سوال  20طراحی گردیده است. پرسشنامه مذکور متشكل از  1990ج.پرسشنامه رفتار شهروندي: توسط پادساکف و همكاران در سال 

مؤلفه ي نوع دوستی، وظیفه شناسی، جوانمردي، فضیلت مدنی و احترام و تكریم می باشد.، در این پژوهش روایی با استفاده از  5

 بوده است. ۸۷/0ایی مطلوبی داشته است و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ نظر متخصصان امر روایی محتو

 های پژوهشیافته

هاي مربوط به هاي پژوهش ابتدا به بررسی نرمال یا غیر نرمال بودن دادهبه منظور مشخص کردن نوع آزمون براي سنجش فرضیه

نرمال بودن توزیع متغیرها، استفاده از دوآماره چولگی و کشیدگی است، چولگی هاي بررسی شود، یكی از روشها پرداخته میفرضیه

توان و کشیدگی اشاره به شكل توزیع دارند، خطاي استاندارد ضریب چولگی که نسبت ضریب چولگی به خطاي استاندارد آن است؛ می

(، 33-32: 13۸9گردد) مومنی،باشد نرمال بودن رد می +2تر از یا بزرگ -2تر از به عنوان آزمون نرمال بودن تلقی گردد؛ اگر کوچك

 هاي چولگی و کشیدگی براي هریك از متغیرهاي تحقیق در جدول ذیل آورده شده است.نتایج شاخص

 پژوهش متغیرهای یبرا یدگیکشو  یکج :1دولج

 

 کجی مولفه

خطای 

استاندارد 

 کجی

 کشیدگی

خطای 

استاندارد 

 کشیدگی

 

رفتار شهروندی 

 سازمانی

74/0 نوع دوستی  16/0  12/0-  31/0  

39/0 وظیفه شناسی  16/0  29/0  31/0  

-51/0 جوانمردی  16/0  51/0  31/0  

35/0 فضیلت مدنی  16/0  04/0  31/0  

-58/1 احترام و تکریم  16/0  98/0  31/0  

 

 تسهیم دانش

46/0 تسهیم دانش فردی  16/0  11/0-  31/0  

26/0 تسهیم فرصت یادگیری  16/0  23/0  31/0  

-63/0 تشویق انگیزه یادگیری  16/0  58/0-  31/0  

 

 چابکی سازمانی

11/0 سرعت  16/0  77/0  31/0  

26/1 شایستگی  16/0  60/0  31/0  

37/0 انعطاف پذیری  16/0  41/0-  31/0  

95/0 پاسخگویی  16/0  24/0  31/0  

 

این ؛ هستندبرخوردار  ׀2׀در پژوهش حاضر از کجی و کشیدگی کمتر از  همه متغیرها شود،می فوق دیده در جدول همان گونه که

 نشان از آن دارد که توزیع نمرات متغیرها نرمال است. 
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یابی معادلات ساختاري همبستگی بین متغیرها می باشد، در ادامه ماتریس  از آنجا که پایه و اساس مطالعات مدل: ماتریس همبستگی

 ارائه شده است. همبستگی متغیرهاي پژوهش 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش  :2جدول 

 

 

 

 

01/0 < P * *     05/0 < P * 

(، به ترتیب دانش میتسهی( و درونزا )سازمان يرفتار شهروندملاحظه می شود که از میان متغیرهاي برونزا ) توجه به جدول فوقبا 

ی دارا می باشند سازمان یچابك( بیشترین تا کمترین ضریب همبستگی را با 41/0ی )سازمان يرفتار شهروند( و 4۸/0) دانش میتسه

از میان تمامی ضرایب بدست آمده در ماتریس، بالاترین ضریب (.P<01/0)که هر دوي این ضرایب از نظر آماري معنی دار هستند 

رفتار ( و پایین ترین ضریب همبستگی متعلق به رابطه بین 4۸/0ی )سازمان یچابكو  دانش میتسههمبستگی متعلق به رابطه بین 

لازم به ذکر است  (.P<01/0) دنباش یم دار یمعن 01/0 سطح در( است که از نظر آماري 34/0) دانش میتسه و یسازمان يشهروند

 هستند.  دار یمعن 01/0 سطح درکه تمامی ضرایب موجود در ماتریس 

الگوي آموزن شده پژوهش در حالت استاندارد آورده  2در پژوهش حاضر از مدل یابی معادلات ساختاري استفاده شده است ،در شكل 

 شده است.

 
در حالت استاندارد : مدل ساختاری پژوهش2شکل   

 

 3 2 1 متغیرها

. رفتار شهروندی سازمانی1  1   

. تسهیم دانش2  0/34** 1  

. چابکی سازمانی3  0/41** 0/48** 1 
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 (tدر حالت اعداد معناداری ) : مدل ساختاری پژوهش۳شکل 

= ۶5/3و  B =2۸/0با توجه به الگوي آزمون شده پژوهش، رفتار شهروندي سازمانی اثر مستقیم مثبت و معناداري بر تسهیم دانش )

t ( رفتار شهروندي سازمانی اثر مستقیم، مثبت و معناداري بر چابكی سازمانی ،)25/0= B 1۸/3و =t  تسهیم دانش اثر مستقیم بر ،)

(، و همچنین تسهیم دانش نقش میانجی در رابطه رفتار شهروندي سازمانی با چابكی سازمانی  t= 2۷/5و B=42/0چابكی سازمانی )

هاي مرتبط با اثرات مستقیم ، به بررسی فرضیه2(.در این بخش با توجه به اطلاعات مندرج در جدول  t= ۶9/4و B=12/0دارد)

 یرها پرداخته شده است.متغ

 

 :برآوردهای ضرایب اثر مستقیم و غیر مستقیم۳جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 برآوردها

 متغیرها 

پارامتر 

 استاندارد شده

خطای استاندارد 

 برآورد

t 

 یرفتار شهرونداثر مستقیم 

بر: یسازمان  

   

دانش میتسه  **28/0  03/0  65/3  

یسازمان یچابک  **25/0  03/0  18/3  

بر: دانش میتسهاثر مستقیم      

یسازمان یچابک  **42/0  06/0  27/5  

رفتار اثر غیرمستقیم 

بر:  یسازمان یشهروند  

   

یسازمان یچابک  0/12** 05/0  69/4  
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01/0 < P **     05/0 < P 

 های برازندگی مدل مشخصه

 مدل برازش یها شاخص:  4جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

به دست آمده است. ریشه میانگین مجذور برآورد  3همان گونه که مشاهده می شود، تقسیم مجذور کاي بر درجات آزادي کوچكتر از 

به دست آمده که حاکی از برازش نسبتا مطلوب مدل است. در سایر شاخص ها از جمله  0۸/0( کوچكتر از RMSEAخطاي تقریب)

(NFI ،NNFI ،CFI ،GFI  وAGFI نتایج بالاتر از )است که حاکی از برازش قابل قبول مدل می باشد. در ادامه، نمودار  90/0

 ( ارائه شده است. tهمراه با پارامترهاي برآورد شده )مقادیر استاندارد( و اعداد معناداري ) مسیر مدل ساختاري پژوهش

 گیریبحث و نتیجه

که مدیر را قادر می سازد برخوردصحیح،موثروسریع تري با تغییر ات داشته باشد،از فرصت هاي چابكی سازمانی عامل مهمی است 

بالقوه پدید آمده بر اثر تغییر، به بهترین نحو استفاده نماید، درجهت بهبود و پیشرفت سازمان و تامین اهداف ونیازهاي آینده آن 

ت زمان نسبتاً کوتاه ارائه نماید، این پژوهش با هدف بررسی نقش حرکت کند؛همچنین محصولات و خدمات باکیفیت بالا رادر مد

مقادیر  شاخص

محاسبه 

 شده

یکا مجذور  66/92  

آزادیدرجه   51 

059/0 معناداری  

82/1 تقسیم مجذور کای بر درجات آزادی  

058/0 (RMSEAریشه میانگین مجذور برآورد خطای تقریب )  

94/0 (NFIشاخص برازش استاندارد)  

93/0 (NNFIشاخص نرم نشده برازش )  

96/0 (CFIشاخص تطبیقی برازش )  

94/0 (GFI)شاخص نیکویی برازش  

92/0 (AGFIاصلاح شده) شاخص نیکویی برازش  
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شهر بندرعباس  1میانجی تسهیم دانش در رابطه رفتار شهروندي سازمانی با چابكی سازمانی در مدارس متوسطه دوم دخترانه ناحیه 

فتار شهروندي سازمانی با چابكی سازمانی انجام شد ، نتیجه کلی پژوهش نشان داد که تسهیم دانش به عنوان حلقه میانجی در رابطه ر

گري می کند. بر این اساس می توان عمل می کند، تسهیم دانش رابطه میان رفتار شهروندي سازمانی و چابكی سازمانی را میانجی

تسهیم نتیجه گرفت که تلاش در جهت ایجاد بستر فرهنگی متناسب و اثربخش و ایجاد فرآیندهاي مدیریت دانش و تلاش در جهت 

گردد.  به طوري که نتیجه دانش، باعث برخورداري از قابلیت هاي چابكی و پاسخگویی سریع به تغییرات متغیر و پیچیده محیطی می

 1هاي فرعی نشان داد که رفتار شهروندي با تسهیم دانش در مدارس متوسطه دوم ناحیه ها در بررسی فرضیهتجزیه و تحلیل داده

توان گفت اگر چه دانش براي هر سازمانی به عنوان یك مزیت رقابتی ستقیم دارد، در تبیین این نتیجه میشهر بندرعباس رابطه م

به شمار می رود اما در سال هاي اخیر شعار دانش قدرت است به شعار تسهیم دانش قدرت است ، تغییر یافته است. از دلایل اهمیت 

موجب کاهش هزینه ها ، بهبود عملكرد ، بهبود ارائه خدمات به مشتریان ،  تسهیم دانش در سازمان ها این است که تسهیم دانش

کاهش زمان توسعه محصولات جدید، کاهش زمان تاخیر در تحویل کالاها به مشتریان، و درنهیات کاهش هزینه مربوط به یافتن و 

فراد براي انتقال دانش خود به دیگر همكاران دسترسی به انواع ارزشمند دانش در داخل سازمان می شود. در این رابطه مجاب کردن ا

و نحوه صحیح این انتقال بسیار حائز اهمیت می باشد . باید رفتارهایی را در افراد برانگیخت و مورد حمایت و قدردانی قرار داد که در 

که فراتر از وظیفه و نقش تعیین جهت تسهیم دانش در سازمان و در بین افراد باشند.سازمان ها در تلاشند تاکارکنانی را بكارگیرند 

شده در شرح شغلشان عمل کنند. آن دسته از رفتارهاي کارکنان که بیش از الزامات نقش و فراتر از وظایف رسمی خود در جهت 

اهداف سازمان فعالیت می کنند تحت عنوان رفتار شهروندي سازمانی مورد بحث قرار می گیرد، نتایج به دست آمده همسو با نتایج 

بوده است، در بخشی دیگر از نتیجه  Samadi Miar Kalaei, (Thiagarajan and Kubendran 2012,) ).(2015تحقیق

شهر بندرعباس رابطه  1تحقیق نشان داد شد که رفتار شهروندي سازمانی با چابكی سازمانی در مدارس متوسطه دوم دخترانه ناحیه

ت که چابكی سازمانی زیربناي عملكرد و مزیت رقابتی یك شرکت  می باشد. شرکت مستقیم دارد،  در تبیین این فرضیه می توان گف

ها اغلب در مواجهه با فشارهاي رقابتی به بهبود قابلیت هاي رقابتی خود می پردازند. اگر سازمان ها قابلیت هاي چایكی را توسعه 

کنند. لازمه ي واکنش مؤثر و مفید به تغییرات و کسب دهند قادر خواهند بود که بر محیط در حال تغیر و مبهم کسب و کار غلبه 

همسو  (Nejadler . 2015 )مزیت رقابتی از فرصت هاي حاصل از آن ها، دستیابی به چابكی سازمانی است.این فرضیه با تحقیقات 

شهربندرعباس  1ناحیهمی باشد.به علاوه نتیجه تحقیق حاضر نشان داد که تسهیم دانش با چابكی سازمانی در مدارس متوسطه دوم 

شهر بندرعباس  1رابطه مستقیم دارد و می توان نتیجه گرفت که تسهیم دانش با چابكی سازمانی در مدارس متوسطه دوم ناحیه

 نوآوري، ازجمله هایی ویژگی که داراي شود می گفته سازمانی به چابك سازمان رابطه مستقیم دارد. در تبیین این نتیجه  درواقع

 این نوع .است پایدار و مقاوم بسیار ها، کاستی و به مشكلات نسبت و بوده محیطی تغییرات به واکنش وآمادگی پذیري انعطاف

 تولید توان باید سازمانی هر محیط امروزي، یابد، در می دست شده اشاره هاي به ویژگی انرژي و هزینه کمترین صرف با سازمان

 درواقع واکنش سازمان توان و تولید هاي روش تغییر مجدد محصولات، طراحی کوتاه، عمر طول با و متفاوت زمان محصولات هم

 ممكن عواملزیادي ها سازمان در .است کار و کسب هاي ومدل فرآیندها تغییر توانایی کسب براي ویژگی بارزترین سازمانی، چابكی

 در چابكی باعث توانند می که عواملی هستند ترین مهم از سازمانی هوش و دانش نمایند،مدیریت کمك چابكی بسترسازي به است

 بر شرایط حاکم با متناسب است ملزم باشد جامعه و نیازهاي کارکنان پاسخگوي اینكه منظور به سازمانی هر بالطبع.شوند سازمان

 حتی و میلی بی علائقی، بی جز رکود، سازمان سرنوشت صورت این غیر در دهند، جدید وفق شرایط با را خود و یافته تغییر سازمان

 با براي مواجهه توان می آن وسلیه به سازمان که جمله ابزارهایی از بنابراین .بود نخواهد شدن خارج بازار و از شدن برچیده تهدید

 به سازمانی چابكی مفهوم .سازمانیاست چابكی رویكرد از هگیري بهر کند، آن استفاده از بینی پیش قابل غیر و بی ثبات محیط

باشد، در راستاي نتایج تحقیق حاضر به مدیران  می در محیط رو پیش تغییرات به نسبت پاسخگویی و توانایی تطبیق داشتن معنی

 شود:ومسئولان پیشنهاد می
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برگزاري دوره هاي آموزشی و آشناسازي مدیران و کارکنان با مفاهیم تسهیم دانش و رفتار شهروندي سازمانی و مزایا و فوائدي که 

روز اینگونه رفتارها براي خود افراد و سازمان در پی دارند. تلاش مدیریت سازمان براي تشویق کارکنان به بروز رفتارهاي نوع دوستانه ب

و خیرخواهانه با تاکید بر فرهنگ ملی جهت تسهیم دانش افراد با یكدیگر بدون در نظر داشتن چشم داشت. همكاري با مراکز علمی 

پژوهشی نظر انجمن هاي علمی به منظور برقراري تعاملات دانشی و به روز نگه داشتن دانش افراد و تشویق کارکنان جهت  –

 مشارکت در پژوهش هاي دانش محور و مدیریت دانش. 

اهم کنند و ي تسهیل تسهیم دانش را در بین کارکنان آموزشی و پژوهشی خود هرچه بیشتر فربه مدیران توصیه می شود که زمینه

با مدیریت صحیح دانش به چابكی سازمانی  و تطبیق دادن به موقع خود با تغییرات و پیشرفت هاي محیطی  کمك کنند. تسهیم و 

 در دسترس بودن دانش دربین کارکنان آموزشی و پژوهشی باعث چابك شدن سازمانی آن ها می شود. 
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The role of mediator of knowledge sharing in relation to 

organizational citizenship behavior with organizational agility 

Abstract 

The purpose of this study was to investigate the role of mediator of knowledge sharing in relation to 

organizational citizenship behavior with organizational agility in second grade secondary school 

girls. The research method was applied in terms of purpose and in terms of data collection, a 

descriptive-survey type correlation was used. Structural transactions model was used. For this 

purpose, a sample of 245 subjects was selected from among high school secondary schoolgirls using 

a complete census as a statistical sample. To collect data, the agility questionnaire of Sharifi 

Organization and Zhang (2000), Alabah Knowledge Sharing Questionnaire, Liao, Lee & Leo (2013), 

Raf's Questionnaire Tarh Shahrvandi, Podosakov et al. (1990). To assess the validity of the 

questionnaire, content validity was used to determine the reliability of the Cronbach's alpha 

coefficient, which was 0.87, 0.76, 0.84, respectively, for data analysis Lisrel 8.54 and spss22 software 

were used. The results of research hypotheses showed that organizational citizenship behavior with 

knowledge sharing in schools has a direct and significant relationship, knowledge sharing with 

organizational agility in schools has a direct and significant relationship, organizational citizenship 

behavior with agility An organizational relationship in schools has a direct and meaningful 

relationship as well as knowledge sharing as a mediator in the relationship between citizenship 

behavior Manny had with organizational agility and the study was approved general pattern. 

Keywords: knowledge sharing, organizational citizenship behavior, organizational agility, 

Secondary schools, Bandarabbas. 


