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  »ن برخوردار بوده است اين پژوهش از حمايت بانک قوامي« 

  :تشکر و قدردانی

  ای بودم و مهر تو مرا بالا برد ذره    من به سرچشمه خورشيد نه خود بردم راه

انѧدوزی گѧام بѧردارم و بѧه ميѧزان             خدای را سپاس کѧه مѧرا مرحمѧت عطѧا فرمѧود تѧا در مѧسير دانѧش                   

تمѧامی عزيزانѧی کѧه      دانѧم از      از همѧين رو بѧر خѧود واجѧب مѧی           . وسع خويش در اين راه تلاش نمѧايم       

به ويژه از جناب آقѧای      . اند، تشکر و قدردانی بنمايم      مرا به نحوی در انجام اين تحقيق ياری رسانده        

دکتر سيدکامران نوربخش که در کسوت استاد راهنما نصايح ارزشمندشان را از بنده دريغ ننمѧوده                

ی فرمودنѧد و از سѧرکار خѧانم    های علمی و دلسوزانه خويش مرا در اين امر مهم يار و با راهنمايی 

سѧنجی دقيقѧشان کѧه زحمѧت مѧشاوره ايѧن              دکتر زهرا امير حسينی به سبب اشارات حکيمانѧه و نکتѧه           

  .تحقيق را تقبل نمودند، بسيار سپاسگزارم

نيѧا،    همچنين از کليه مديران، کارشناسان و کارکنان بانک قوامين به ويѧژه جنѧاب آقѧای علѧی درزی                  

رگ بانک قوامين که در تکميل و پربارتر شدن اين تحقيق نقش بѧه سѧزايی    مديريت شعب تهران بز   

  .داشتند، کمال تشکر و امتنان را دارم

  

 
 

 



 
 

ه

  :تقديم به
  همسر عزيزم  

  هايش به پاس تمام خوبی    

  .که همواره بهترين ياور و مشوق من در زندگی است      
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  بسمه تعالي
  دانشكده مديريت دانشگاه آزاد واحد تهران مرکزی

*************************************************  
  )نامه دانشگاه تهيه شده است اين چكيده به منظور چاپ در پژوهش(

 ١٠١٢١٢٠٧٩١١٠١٢: نامه آد شناسايي پايان ١٠١:         کد واحدتهران مرآزي: نام واحد دانشگاهي

بررسی تاثير نگرش های شغلی بر تسهيم دانش و ارتباط آن با رفتار شهروندی سازمانی در بانک : نامه عنوان پايان
 قوامين

    ظم کاظمیاع:نام و نام خانوادگي دانشجو
  ٨٩٠٦٤٤٦٣٨٠٠: شماره دانشجوئي
 مديريت بازرگانی گرايش بازرگانی داخلی: رشته تحصيلی

  ٢٠/٢/٩١: نامه تاريخ شروع پايان
 ١٣/١٠/٩١:نامه تاريخ اتمام پايان

  آقای دکتر سيد کامران نوربخش: استادان راهنما/ استاد 
 خانم دکتر زهرا اميرحسينی: استادان  مشاور/استاد

   ٨ واحد -١٨ پ – ساختمان آريا – م کوچه چهار– خ پاکستان –خ شهيد بهشتی : س و شماره تلفن آدر
 ٠٩١٧٣٦٩٥٦٧٩: تلفن

  ): شامل خلاصه، اهداف، روش های اجرا و نتايج به دست آمده(چکيده پايان نامه 
سه. حسوب می شودتسهيم دانش يا به اشتراک گذاشتن دانش از لوازم اساسی چرخه مديريت دانش اثر بخش م

نگرش اصلی که بر روی رفتار تسهيم دانش تاثيرگذارند شامل رضايت شغلی، وابستگی شغلی و تعهد سازمانی
بنابراين هدف اصلی تحقيق طراحی الگو و مدل مناسب در ارتباط با موضوع تسهيم دانش کارکنان. می باشند

روش تحقيق بر حسب. مورد بررسی قرار گرفته استبوده و رفتار شهروندی سازمانی به عنوان متغير ميانجی 
جامعه تحقيق  شامل کليه کارکنان شعب شهر تهران.  پيمايشی است–هدف کاربردی و براساس روش، توصيفی 

بانک قوامين می باشد که به منظور نمونه گيری از روش احتمالی طبقه بندی شده استفاده گرديده و تعداد کل
داده های تحقيق با استفاده از پرسشنامه جمع آوری گرديده و جهت . رآورد شده است نفر ب١٩٧نمونه آماری 

نتيجه کل تحقيق نشان.  تائيدی و تحليل مسير بهره گرفته شده استیتجزيه و تحليل داده ها از آزمون تحليل عامل
 در رتبه دوم٨٥/٠ در رتبه اول اهميت، وابستگی شغلی با ضريب ٨٩/٠داد که متغير رضايت شغلی با ضريب 

 در رتبه سوم اهميت در شکل گيری نگرش های شغلی قرار گرفته اند و رفتار٨١/٠و تعهدسازمانی با ضريب 
    .  ميانجی خوبی برای رفتار تسهيم دانش محسوب می گردد٧٩/٠شهروندی سازمانی با ضريب 

نامه دانشگاه  نظر استاد راهنما براي چاپ در پژوهش

  

  : تاريخ و امضاء 
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  مقدمه
هميشه به دنبال استفاده از همه امکانات ممکن جهت دستيابی به موفقيت و پيشی گѧرفتن                ها    سازمان

پيѧشرفته و بѧه   هѧای   در گذشته، دستيابی به سرمايه بيشتر، استفاده از ماشѧين        . اند  بر رقيبان خود بوده   

امѧا امѧروزه،   . شѧد   مѧی بѧه عنѧوان مزيѧت رقѧابتی سѧازمانی در نظѧر گرفتѧه       کارگيری فن آوری جديѧد    

انѧد   دريافتѧه ها  سازمان. اند شناخته شدهها    کارکنان سازمان به عنوان مهمترين مزيت رقابتی سازمان       

ايمѧѧانی رادوحقيѧѧق،  . (کѧѧه بѧѧرای دسѧѧتيابی بѧѧه موفقيѧѧت، بايѧѧد بѧѧه کارکنانѧѧشان توجѧѧه بيѧѧشتری نماينѧѧد       

٨٧، ١٣٩٠ (  

کنند در نتيجه توجه بѧه عملکѧرد آنهѧا و      میيک سازمان مانند موتور محرک سازمان عمل   کارکنان  

. زنѧѧد، نقѧѧش اساسѧѧی در توسѧѧعه و رشѧѧد سѧѧازمان دارد   مѧѧیمطالعѧѧه نѧѧوع رفتارهѧѧايی کѧѧه از آنѧѧان سѧѧر 

کننѧد و همچنѧين بѧستر لازم جهѧت            مѧی  که جو و محيطѧی مناسѧب بѧرای کارکنѧان ايجѧاد            هايی    سازمان

کننѧѧѧد، زمينѧѧѧه را بѧѧѧرای بѧѧѧروز رفتارهѧѧѧای   مѧѧѧیسѧѧѧازنده بѧѧѧا مѧѧѧشتريان را فѧѧѧراهمبرقѧѧѧراری تعѧѧѧاملات 

 نماينѧѧد کѧѧه بѧѧه موفقيѧѧت سѧѧازمان کمѧѧک فراوانѧѧی  مѧѧیداوطلبانѧѧه خѧѧود جѧѧوش از سѧѧوی کارکنѧѧان فѧѧراهم

  )۵٧، ١٣٨٩شريف فر، . (کند می

يکѧѧѧی از قدرتمنѧѧѧدترين رفتارهѧѧѧای داوطلبانѧѧѧه خودجѧѧѧوش، عѧѧѧادت مѧѧѧشارکت جѧѧѧويی ماننѧѧѧد تѧѧѧسهيم       

. بѧدون ايѧن کѧه چѧشمداشت برگѧشتی داشѧته باشѧند             . ه اطلاعѧات ارزشѧمند بѧا ديگѧران اسѧت          رضامندان

 شѧѧما چيѧѧزی را بѧѧرای آنهѧѧا انجѧѧام  . روابѧѧط کارکنѧѧان بѧѧا يکѧѧديگر نبايѧѧد بѧѧر پايѧѧه معاملѧѧه باشѧѧد    ی  نحѧѧوه

شѧکل  » ايѧن بѧه آن در     «اگѧر ايѧن معاملѧه پاياپѧای         . دهنѧد   می دهيد و آنها چيزی را برای شما انجام        می

  )٩۶، ١٣٩٠بينش و حسينيان، . (رود  میکان مشارکت جويی از طريق تسهيم از بينگيرد، ام

تѧѧاثير بѧѧسيار زيѧѧادی بѧѧر رضѧѧايت مѧѧشتری و حتѧѧی     هѧѧا  خѧѧدماتی ماننѧѧد بانѧѧک هѧѧای  نکارکنѧѧان سѧѧازما 

کѧѧه بѧѧسياری از مѧѧشتريان، ارائѧѧه دهنѧѧدگان خѧѧدمات را بѧѧه نѧѧام ای  گذارنѧѧد، بѧѧه گونѧѧه  مѧѧیوفѧѧاداری آنѧѧان

اخيѧر بѧه مباحѧث مѧديريت دانѧش کѧه          هѧای     خدماتی در سال  های    بنابراين سازمان . شناسند  می سازمان

شامل فرايندهای کسب دانش، خلق دانش، تسهيم و تبѧادل دانѧش، نگهѧداری دانѧش و ارزيѧابی دانѧش                 

لѧذا موضѧوع تѧسهيم دانѧش بѧه عنѧوان يکѧی از چهѧار حلقѧه مѧديريت دانѧش بѧرای                       . انѧد   است، پرداختѧه  

  )۵۴، ١٣٧٩داونپورت و پروساک، . (دسازمانها اهميت وافری دار

کنѧد کѧه چѧه      مѧی افѧراد اسѧت کѧه تعيѧين    هѧای   آنان است زيѧرا ايѧن نگѧرش    های    رفتار افراد تابع نگرش   

هѧای    نمايѧد کѧه نگѧرش       مѧی  در مѧورد رفتѧار تѧسهيم دانѧش نيѧز زمѧانی بѧروز پيѧدا                . رفتاری انجام دهند  

 شѧغلی شѧامل وابѧستگی شѧغلی،         اصѧلی هѧای     نگѧرش . خاصی در مورد شغل افراد وجود داشѧته باشѧد         

از . باشѧد کѧه بѧر روی رفتѧار تѧسهيم دانѧش تѧاثير زيѧادی دارنѧد                    مѧی  رضايت شغلی و تعهѧد سѧازمانی      
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هѧѧای  توانѧѧد رابطѧѧه بѧѧين نگѧѧرش  مѧѧیی سѧѧازمانیدآنجѧѧايی کѧѧه برخѧѧی از متغيرهѧѧا ماننѧѧد رفتѧѧار شѧѧهرون 

هѧای   ی تѧاثير نگѧرش  لѧذا تحقيѧق حاضѧر بѧه دنبѧال بررسѧ      . شغلی و رفتار تѧسهيم دانѧش را تقويѧت کنѧد           

 شغلی بر رفتار تسهيم دانش و ارتبѧاط آن بѧا رفتѧار شѧهروندی سѧازمانی در کارکنѧان بانѧک قѧوامين                       

  .بهبود رفتار تسهيم دانش را شناسايی نمايدهای  باشد تا بتواند راه می

    بيان مسأله١-١
 اطلاعѧات   بѧا قѧرار گѧرفتن در عѧصر رقابѧت صѧنعتی، شѧيفته و مѧسحور دنيѧای                   هѧا     امروزه، سازمان 

هѧѧای   خѧѧود بѧѧه توانمنѧѧدی توليѧѧدی و خѧѧدماتی بѧѧا تجهيѧѧزات هѧѧای  در عѧѧصر جديѧѧد شѧѧرکت انѧѧد،  گرديѧѧده

در چنѧين   . به دنبال کسب موفقيت در عرصه رقابت جهانی هستند        و  اند    دست يافته پيشرفته و مدرن    

نѧان،  نامشهود نظير دانѧش و قابليѧت کارک  های    در به کارگيری دارايی   ها    شرايطی، توانمندی شرکت  

روابط با مѧشتريان و تѧامين کننѧدگان، کيفيѧت محѧصولات و خѧدمات، فنѧاوری اطلاعѧات و فرهنѧگ                       

، ١٣٩٠ايѧѧزدی نيѧѧا و احمѧѧدی، (مѧѧشهود و فيزيکѧѧی اسѧѧت هѧѧای  از دارايѧѧیتѧѧر  سѧѧازمانی بѧѧسيار حيѧѧاتی

٢٧(  

رفѧѧاه انѧѧد،  توليѧѧدی خѧѧود را افѧѧزايش دادههѧѧای  بѧѧا ورود بѧѧه عѧѧصر دانѧѧش، سѧѧازمان هѧѧا، توليѧѧد و کميѧѧت

افزايش يافته است و پارامترهايی چون خلاقيѧت و مѧشارکت در کارهѧا در حѧوزه مѧديريت                ها    انسان

توانѧѧد بѧѧه   مѧѧیايѧѧن رونѧѧدی اسѧѧت کѧѧه انѧѧسان عѧѧصر امѧѧروز معتقѧѧد اسѧѧت توسѧѧط آن . مطѧѧرح شѧѧده اسѧѧت

امѧامی،  . (در ايѧن رونѧد بايѧد مѧديريتی را ايجѧاد کنѧيم کѧه دانѧش عامѧل ثѧروت آن باشѧد                        . ثروت برسѧد  

١٣٨٩ ،۵٧(  

متمѧادی  هѧای   که کارکنان طѧی سѧال    هايی    تجربه. اصلی ترين محل نگهداری دانش، ذهن افراد است       

بѧه صѧورت دانѧش      انѧد،     و آزمون و خطاهای متعѧدد بѧه دسѧت آورده          ها    در نتيجه شکست ها، موفقيت    

ايѧن موضѧوع   . کنѧد   مѧی را يѧاری هѧا   کارها و فعاليѧت هѧا، آن  تر  پنهان، در انجام هر چه بهتر و سريع       

د با فرهنگ سازمان توأم باشد و فرهنگی حاکم شود کѧه از احتکѧار دانѧش، جلѧوگيری و فѧضايی                      باي

هѧای    و نگѧرش  هѧا     توام با صميميت و اعتماد خلق کند، بѧرای تحقѧق ايѧن هѧدف لازم اسѧت بѧه انگيѧزه                     

افراد توجه شود تا دانش پنهان افراد به دانش آشکار تبديل شده  و افراد حاضر شѧوند کѧه تجربيѧات               

  )٢٨، ١٣٨٩مختاری و فرضی، . (د را به راحتی در اختيار ديگران قرار دهندخو

. توانند دانشی را که در اختيѧار دارنѧد بѧا ديگѧران تѧسهيم کننѧد، زيѧاد نيѧستند           می افرادی که به راحتی   

بنابراين دو مساله بالقوه نگرشی رفتاری کارکنان در اين زمينه عبارت است از اينکه چگونѧه بايѧد                  

تѧوان رفتѧار تѧسهيم دانѧش کارکنѧان را             مѧی   را برای تѧسهيم دانѧش آمѧاده نمѧود و نيѧز چگونѧه               کارکنان

  )١٢٨، ١٣٨٧لايی، دشريف زاده و بو. (بهبود بخشيد

شغلی بѧر رفتѧار تѧسهيم دانѧش     های  با توجه به مطالب فوق مساله اصلی تحقيق بررسی تاثير نگرش          

  . باشد  میکارکنان و ارتباط آن با رفتار شهروندی سازمانی

  . باشد  میاسخ به سوالات ذيلپدر نتيجه تحقيق حاضر به دنبال 

  ؟شغلی بر رفتار تسهيم دانش کارکنان تاثير داردهای   آيا نگرش-١
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شѧغلی و رفتѧار تѧѧسهيم   هѧای   توانѧد ميѧانجی خѧوبی بѧين نگѧرش       مѧی  آيѧا رفتѧار شѧهروندی سѧازمانی    -٢

  دانش باشد؟

   تسهيم دانش کارکنان چيست؟ راه کارهای مناسب برای بهبود رفتار-٣

   اهميت تحقيق٢-١
  .توان از دو جنبه نظری و کاربردی مورد بررسی قرار داد  میاهميت تحقيق را

  اهميت نظری) الف

 روحيѧات و    ،شود، کيفيت آن تحت تاثير حѧالات        می عرضهها    با توجه به اينکه خدمات توسط انسان      

ارکنان برای خѧدمت بѧه مѧشتريان برانگيختѧه شѧده            در صورتی که ک   . باشد  می متغيرها    شرايط انسان 

. باشند حتی بهترين نظام در جهان هنگام عرضه خѧدمات عѧالی بѧا عѧدم موفقيѧت مواجѧه خواهѧد شѧد          

  )٣، ١٣٨٢ونوس و صفائيان، (

. اط آن با دانѧش و مهѧارت، مثѧال خѧوبی اسѧت             بشغلی و ارت  های    کوه يخ برای فهميدن اهميت نگرش     

 ش اندکی از کوه يخ در خارج از آب قرار دارد و بخش اعظم آن کѧه ديѧده                  دانيم بخ   می همانگونه که 

هѧستند کѧه خѧارج از آب        هѧايی     در واقع دانش و مهارت آن قѧسمت       . شود، در زير آب قرار دارد      نمی

شѧغلی آن بخѧش از کѧوه يѧخ اسѧت کѧه در زيѧر آب قѧرار         هѧای   و نگرشاند  قرار دارند و قابل مشاهده    

  )١۶، ١٣٨٩مشهودی، . (کند  میاما نقش اساسی را بازیدارد و از ديد پنهان است 

شѧѧود و تنهѧѧا نѧѧزد افѧѧراد و   نمѧѧیان ذخيѧѧره ضѧѧمنی و نهفتѧѧه در افѧѧراد، در سѧѧازماز آن جѧѧايی کѧѧه دانѧѧش

ور ممکن است سѧازمان را تѧرک        حماند با در نظر گرفتن اين که کارکنان دانش م           می کارکنان باقی 

 خارج کنند، شѧيوه مѧديريت دانѧش کارکنѧان اهميѧت زيѧادی          را با خود   نکنند  و دارايی کليدی سازما     

  )٢٣، ١٣٨٩ميرباقری و ديگران، . (دارد

  یداهميت کاربر) ب

وزش دهنѧѧѧده باشѧѧند، يعنѧѧѧی دانѧѧѧش، آگѧѧѧاهی و   خѧѧѧدماتی ماننѧѧد بانѧѧѧک، همѧѧѧه بايѧѧد آمѧѧѧ  در يѧѧک شѧѧѧرکت 

مѧѧاهرتر و  دانѧѧش کارکنѧѧان  انتقѧѧالايѧѧن تنهѧѧا راه بѧѧرای. خѧѧود را بѧѧه ديگѧѧران منتقѧѧل کننѧѧدهѧѧای  مهѧѧارت

بنѧابراين بѧرای نѧشر و منتقѧل     . ی اسѧت بѧرای توسѧعه فѧرد   هѧايی    ارائه فرصت انگيزش آنها از طريق   

  )١٢٣، ١٣٨٠، هوروتيز. (نياز دارندهايی  و دانش خود، به مهارتها  کردن آگاهی

بانک نيز وظيفه دارد دانش بѧه دسѧت آمѧده را ارج نهѧد و آن را بѧه صѧورت مکتѧوب درآورد، ثبѧت                         

قرار دهد بѧه طѧوری کѧه همѧه          تر    مرور زمان در اختيار بقيه افراد به ويژه افراد کم تجربه          کند و به    

مختѧѧاری و فرضѧѧی، . (افѧѧراد بتواننѧѧد ماننѧѧد يѧѧک فѧѧرد بѧѧا تجربѧѧه کارهѧѧای تخصѧѧصی را انجѧѧام دهنѧѧد    

٣٠، ١٣٨٩(  

. ستندتواند دانѧشی را کѧه در اختيѧار دارنѧد بѧا ديگѧران تѧسهيم کننѧد، زيѧاد نيѧ            میافرادی که به راحتی   

در يѧک  . ايѧت کنѧد  گيѧرد کѧه فرهنѧگ سѧازمان از آن حم      مѧی بنابراين تسهيم دانش در صѧورتی انجѧام   

کننѧد زيѧرا      مѧی  خѧود را بѧا ديگѧران تѧسهيم        هѧای     و بينش ها    سازمان با فرهنگ تسهيم دانش، افراد ايده      

 و شѧѧريف زاده. (داننѧѧد  مѧѧیبѧѧه جѧѧای اينکѧѧه مجبѧѧور بѧѧه ايѧѧن کѧѧار باشѧѧند، آن را يѧѧک فراينѧѧد طبيعѧѧی        
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  )١٢٨، ١٣٨٧بودلايی، 

گ سѧازمانی در بيايѧد تѧا کѧارايی کارکنѧان            نѧ از آنجايی که رفتار تسهيم دانش بايد به عنوان يک فره          

هѧای    پژوهѧشی و طѧرح    هѧای     بنابراين اينجانب بѧا توجѧه بѧه مطالعѧه ليѧست اولويѧت             . روز افزون شود  

ا بѧا عنѧوان نقѧش فرهنѧگ     پژوهѧشی مهѧم ايѧن بانѧک ر    هѧای   يکی از اولويتقابل اجرا بانک قوامين،     

  .ام سازمانی در افزايش کارايی کارکنان بانک قوامين برگزيده

   اهداف تحقيق٣-١
 تحقيق حاضر نيز به دنبѧال اهѧداف ذيѧل         . هر تحقيق به دنبال دستيابی به هدف يا اهداف معينی است          

  .باشد می

   هدف اصلی-

  رکنان بانک قوامينطراحی الگو و مدل مناسب در ارتباط با موضوع تسهيم دانش کا

   اهداف فرعی-

  های شغلی بر رفتار تسهيم دانش کارکنان بانک قوامين   آگاهی از نحوه تاثير نگرش)١

   تعيين رابطه بين رفتار شهروندی سازمانی و رفتار تسهيم دانش کارکنان بانک قوامين ) ٢

  مين شناسايی راهکارهايی جهت بهبود رفتار تسهيم دانش کارکنان بانک قوا) ٣

   چارچوب نظری تحقيق۴-١
فرهنگ تعامل اجتماعی که شامل تبادل اطلاعات کارکنان، تجربيѧات          «تسهيم دانش به عنوان  يک       

در جهѧان واقعѧی، ايجѧاد و        . تعريѧف شѧده اسѧت     » آنان از طريق اداره يѧا سѧازمان کѧل         های    و مهارت 

روبѧرو مجبѧور کѧردن    هѧای   نگه داشتن فرهنگ تسهيم دانش کار سختی اسѧت، زيѧرا يکѧی از چѧالش       

در عمѧѧل، برخѧѧی از کارکنѧѧان . مѧѧردم بѧѧرای داشѧѧتن اشѧѧتياق بѧѧرای تѧѧسهيم دانشѧѧشان بѧѧا ديگѧѧران اسѧѧت  

مايѧل  تعلاقمندند که دانش خود را با ديگران تسهيم کنند، در حالی که برخѧی ديگѧر از کارکنѧان بѧی        

 تѧاثير روان    فѧردی در رفتارهѧای تѧسهيم دانѧش ممکѧن اسѧت تحѧت              هѧای     اين تفاوت . رسند  می به نظر 

نی کѧه بѧا همکѧاران و        بѧه عنѧوان مثѧال اعѧضای سѧازما         . باشدشناسی فردی يا بازخوردهای رفتاری      

مهѧم اسѧت بѧدانيم کѧه تمѧام      . کارمندان سѧازمان شѧادترند، تمايѧل بيѧشتری بѧه تѧسهيم دانѧش خѧود دارنѧد                 

 راا هѧѧ ايѧѧن نگѧѧرش. دهنѧѧد  مѧѧیممکѧѧن رفتѧѧار تѧѧسهيم دانѧѧش کارکنѧѧان را تحѧѧت تѧѧاثير قѧѧرار  هѧѧای  نگѧѧرش

وابѧѧستگی شѧѧغلی، رضѧѧايت شѧѧغلی، تعهѧѧد شѧѧغلی و رفتѧѧار شѧѧهروندی        (تѧѧوان در چهѧѧار متغيѧѧر    مѧѧی

  .مورد مطالعه قرار داد) سازمانی

  تسهيم دانش و وابستگی شغلی) الف

اسѧѧت کѧѧه يѧѧک شѧѧخص بѧѧه طѧѧور گѧѧسترده در تحقيقѧѧات روان شناسѧѧانه بѧѧا    ای  وابѧѧستگی شѧѧغلی درجѧѧه 

بѧه عبѧارت ديگѧر      . ر کلی خود فرد تعريف شده است      شود و اهميت کار در تصوي       می کارش شناخته 

کارمندانی که سطوح بѧالايی     . است که يک فرد در کار خود شريک است        ای    شغلی درجه وابستگی  

 اهميѧѧتانѧѧد،  از وابѧѧستگی شѧѧغلی را دارنѧѧد بѧѧه طѧѧور روان شناسѧѧانه بѧѧه نѧѧوع کѧѧاری کѧѧه انجѧѧام داده        

احѧساس راحتѧی و آمѧادگی بيѧشتری نمايѧد           شود که فѧرد       می شغلی باعث وابستگی  در نتيجه   . دهند می
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  .انجامد  میبه فرضيه زيرگيری  اين نتيجه. تا دانش خود را تسهيم کند

  . وابستگی شغلی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد: فرضيه اول

  تسهيم دانش و رضايت شغلی ) ب

                 ѧه از دارايѧای    یرضايت شغلی يک عکس العمل احساسی و حالت رفتاری در مورد شغل است کѧه

  .شود  میفردی، يعنی آنچه که فرد در شغل و محيط اداری و زندگی کاری بدست آورده، ناشی

شود که تسهيم داوطلبانه کارکنان با يکديگر شѧکل بگيѧرد و در ايѧن                 می غلی بالاتر باعث  رضايت ش 

 توان به عنѧوان يѧک شѧکل حيѧاتی از عمѧل متقابѧل بѧه سѧازمان، در                     می حالت، رفتار تسهيم دانش را    

  .انجامد  میبه فرضيه زيرگيری  اين نتيجه.  داردرمقابل رضايت شغلی به دست آمده مدنظر قرا

  .رضايت شغلی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد: فرضيه دوم

  سهيم دانش و تعهد سازمانیت) ج

تعهѧѧد سѧѧازمانی عبѧѧارت اسѧѧت از نѧѧوع نگѧѧرش فѧѧرد نѧѧسبت بѧѧه سѧѧازمان براسѧѧاس تعريѧѧف ميѧѧر و آلѧѧن   

تعهد عاطفی، تعهد قѧانونی و تعهѧد   : باشد که عبارتند از     می د سازمانی دارای سه جزء    تعه) ١٩٩٠(

هѧѧای  تعهѧѧد عѧѧاطفی بѧѧه احѧѧساس وابѧѧستگی عѧѧاطفی فѧѧرد بѧѧه سѧѧازمان و مѧѧشارکت در فعاليѧѧت . تѧѧداومی

و آگѧѧاهی از تعهѧѧد تѧѧداومی بѧѧه تمايѧѧل فѧѧرد جهѧѧت ادامѧѧه فعاليѧѧت در سѧѧازمان        . سѧѧازمان اشѧѧاره دارد 

شѧود، اشѧاره دارد و در نهايѧت           مѧی  در صѧورت تѧرک خѧود بѧه سѧازمان تحميѧل            است که   هايی    هزينه

  حفѧѧظ همکѧѧاری بѧѧا سѧѧازمان ا براسѧѧاس قѧѧرارداد  فѧѧی مѧѧا بѧѧين ملѧѧزم بѧѧه تعهѧѧد قѧѧانونی اسѧѧت کѧѧه فѧѧرد ر 

نيѧѧز بѧѧر رفتѧѧار تѧѧسهيم دانѧѧش کارکنѧѧان در نتيجѧѧه تعهѧѧد سѧѧازمانی ) ۵٨، ١٣٨٩شѧѧريف فѧѧر، . (کنѧѧد مѧѧی

تعهد سازمانی بر رفتѧار     : فرضيه سوم . انجامد  می زيری    به فرضيه گيری    اين نتيجه . گذارد  می تاثير

  .تسهيم دانش تاثير دارد

  تسهيم دانش و رفتار شهروندی سازمانی) د

 بيان شد و از آن به عنوان رفتارهايی کѧه           ١٩٨٨رفتار شهروندی سازمانی اولين بار توسط ارگان        

قيم و آشѧکار از طريѧق سيѧستم پѧاداش         گيرند و به طور مѧست       می از روی ميل و اراده فردی صورت      

 تعريѧف ديگѧری     ١٩٩٧وی در سѧال     . گيرنѧد، يѧاد کѧرده اسѧت         نمی رسمی سازمان مورد تقدير قرار    

کنѧد    مѧی ارائه کرد، به معنی رفتارهايی که به حفظ و گسترش فضای اجتماعی و محѧيط کѧار کمѧک          

  )Okurame ، ٢٠١٢ ، ۶٧. (که اين امر منجر به عملکرد کاری بهتر خواهد شد

کنѧѧد تѧѧا يѧѧک رابطѧѧه کѧѧاری بѧѧين     مѧѧی کمѧѧک(OCB)در محѧѧيط کѧѧاری، رفتѧѧار شѧѧهروندی سѧѧازمانی   

 از جملѧه    .دهѧد   مѧی  را بѧا يѧک سѧازمان گѧسترش        ای    شود و محѧرک ديگѧر خواهانѧه         می کارکنان ايجاد 

شѧود و در نتيجѧه دانѧش خѧود را بѧا مهربѧانی بѧه ديگѧران           میشامل دانش مستقيم نيزها   ديگر خواهی 

  .انجامد  میبه فرضيه زيرگيری  اين نتيجه. کنند  میمنتقل

  .رفتار شهروندی سازمانی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد: فرضيه چهارم

  رفتار شهروندی سازمانی به عنوان ميانجی) هـ

شѧغلی  هѧای     متغير مستقل نگرش  های     به عنوان مولفه    رضايت شغلی و تعهد شغلی     ،وابستگی شغلی 

  شهروندی سازمانی به عنѧوان ميѧانجی بѧا رفتѧار تѧسهيم دانѧش کѧه متغيѧر وابѧسته          با استفاده از رفتار   
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شѧغلی بѧر رفتѧار تѧسهيم دانѧش از ايѧن             هѧای     به عبارت ديگѧر تѧاثيرات نگѧرش       . باشد، در ارتباطند   می

کنѧيم کѧه نقѧش ميѧانجی را بѧين وابѧستگی شѧغلی و رفتѧار                    مѧی  بنابراين فѧرض  . شود  می طريق متعادل 

 يت شغلی و رفتار تسهيم دانش، بين تعهد سازمانی و رفتار تسهيم دانش ايفѧا              تسهيم دانش، بين رضا   

 & Teh ، ٢٠١٢ ، ۶۵-۶٧(شѧود    مѧی فرضѧيات زيѧر پيѧشنهاد   گيѧری   براسѧاس ايѧن نتيجѧه   . کنѧد  مѧی 

Sun(  

وابѧѧستگی شѧѧغلی بѧѧر رفتѧѧار تѧѧسهيم دانѧѧش تѧѧاثير دارد، زمѧѧانی کѧѧه رفتѧѧار شѧѧهروندی      : فرضѧѧيه پѧѧنجم 

  .گری کندسازمانی روابط را ميانجی 

رضѧѧايت شѧѧغلی بѧѧر رفتѧѧار تѧѧسهيم دانѧѧش تѧѧاثير دارد، زمѧѧانی کѧѧه رفتѧѧار شѧѧهروندی        : فرضѧѧيه شѧѧشم 

  .سازمانی روابط را ميانجی گری کند

تعهѧѧد سѧѧازمانی بѧѧر رفتѧѧار تѧѧسهيم دانѧѧش تѧѧاثير دارد، زمѧѧانی کѧѧه رفتѧѧار شѧѧهروندی         : فرضѧѧيه هفѧѧتم 

  . سازمانی روابط را ميانجی گری کند

   مدل تحقيق۵-١
م تحقيقѧѧات علمѧѧی و ضѧѧابطه منѧѧد، چѧѧارچوبی علمѧѧی و نظѧѧری مѧѧورد نيѧѧاز اسѧѧت کѧѧه در      بѧѧرای انجѧѧا

کنѧد تѧا ارتبѧاط مهمѧی را           مѧی  به طور کلی يک مدل تلاش     . شود  می ناميده» مدل مفهومی «اصطلاح  

 Tehبرگرفته از مقالѧه آقايѧان   مدل مفهومی تحقيق حاضر . که بين متغيرها وجود دارد، نشان دهد

& Sunهروندی        های   نگرش در مورد تاثيرѧار شѧا رفتѧاط آن بѧش و ارتبѧسهيم دانѧار تѧشغلی بر رفت

  .باشد  میسازمانی

  شغلیهای  نگرش: متغير مستقل

  

  

 

  

  

  
  

  )Teh & Sun ، ٢٠١٢ ، ۶٩(مدل تحقيق : ١-١ شکل

   فرضيات تحقيق۶-١

  :اين تحقيق سعی در اثبات فرضيه های زير دارد
  .ی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد وابستگی شغل-١

  .  رضايت شغلی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد-٢

  .تعهد سازمانی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد-٣

 وابستگي شغلي

 ت شغليرضاي

 تعهد سازماني

  :متغير وابسته رفتار شهروندي سازماني: ميانجي
 رفتار تسهيم دانش 

H7 

H6 

H5 

H1 

H4 

H2 

H3 
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  . رفتار شهروندی سازمانی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد-۴

سازمانی روابط  وابستگی شغلی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد، زمانی که رفتار شهروندی -۵

  .را ميانجی گری کند

 رضايت شغلی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد، زمانی که رفتار شهروندی سازمانی روابط -۶

  . را ميانجی گری کند

 تعهد سازمانی بر رفتار تسهيم دانش تاثير دارد، زمانی که رفتار شهروندی سازمانی روابط -٧

  . را ميانجی گری کند

   روش تحقيق ٧-١
اين رو در انتخاب  از. انتخاب روش تحقيق يکی از مراحل بسيار مهم در انجام يک تحقيق است

که در نظر گرفته شود، کارا بودن نوع روش تحقيق در رابطه ای  روش تحقيق بايد اولين مساله

. تحقيق حاضر با توجه به هدف اصلی آن يک تحقيق کاربردی است. باشد  میبا موضوع انتخابی

از . بخشد  مینمايد يا اوضاعی را بهبود  می را حلیاربردی تحقيقی است که مشکلتحقيق ک

 شغلی بر رفتار تسهيم دانش کارکنانهای  آنجايی که اين تحقيق نيز به بررسی تاثير نگرش

همچنين روش . رود  میپردازد، بنابراين تحقيق حاضر از نوع تحقيقات کاربردی به شمار می

کند و   میباشد زيرا شرايط موجود را بررسی  میشیي پيما–يفی علمی تحقيق از نوع توص

 .دهد  میراهکارهايی برای بهبود رفتار تسهيم دانش کارکنان ارائه

  

   قلمرو تحقيق٨-١
 تحقيق حاضر در حوزه مديريت منابع انسانی و در مورد فرهنگ سازمانی:  قلمرو موضوعی-١

  .باشد می

 دادی از شعب بانک قوامين واقع در شهر تهران انجامتحقيق حاضر در تع:  قلمرو مکانی-٢

گيرد، زيرا برای توزيع پرسشنامه تنها تعدادی از شعب واقع در شهر تهران مورد استفاده  می

  . قرار گرفته است

  . باشد  می٩١زمان توزيع پرسشنامه تحقيق حاضر در مرداد و شهريور سال :  قلمرو زمانی-٣

  نه  آماری و حجم نموه جامع٩-١
جهانی يا (به کليه عناصر و افرادی که در يک مقياس جغرافيايی مشخص :  جامعه آماری●

، ١٣٧٧حافظ نيا، . (گويند  میدارای يک يا چند صفت مشترک باشند جامعه آماری) منطقه ای

گيرند،   میبه عبارت ديگر تمام افرادی که براساس اهداف پژوهش تحت پژوهش قرار) ٩٨

  .دهند  میشکيلجامعه آماری را ت

 شغلی بر رفتار تسهيم دانش کارکنانهای  با توجه به هدف تحقيق حاضر که بررسی تاثير نگرش

باشند جامعه آماری   می نفر۴٠٢کليه کارکنان شعب شهر تهران بانک قوامين که حدود . باشد می

  .دهند  میاين تحقيق را تشکيل
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 حجم و وسعت جغرافيايی زيادی برخوردارند از آنجاييکه جوامع آماری معمولاً از: حجم نمونه●

توانند به تمام آنها مراجعه کنند، بنابراين ناگزيرند به انتخاب جمعی از آنها به   نمیو محققين

  )٩٩همان، . (عنوان نمونه و تعميم نتايج آن به جامعه مورد مطالعه اکتفا کنند

جامعه محدود تعداد نمونه مورد نياز لذا با استفاده از فرمول کوکران جهت تعيين حجم نمونه از 

  )٧۶، ١٣٨۵آذر و مومنی، . (شود  می نفر برآورد١٩٧
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P =باشد  می%۵٠انه ترين حالت ممکن برابر نسبت يک صفت در بدبين .  

qP 1 باشد  می%۵٠ نيز برابر.  

 =  در نظر گرفته شده است٠۵/٠مقدار خطای نسبی که برابر .  

باشد اين روش زمانی   میاحتمالی طبقه بندی شدهگيری  در اين تحقيق نمونهگيری  روش نمونه

 شود که افراد جامعه با توجه به صفات درون گروهی خود به طبقات مختلف تقسيم ی ماستفاده

  )١٠۵، ١٣٧٧حافظ نيا، (گردند   میشوند و افراد نمونه به تناسب از بين تمامی طبقات انتخاب می

  بانک قوامين در شهر تهران از نظر درجه با يکديگر متفاوتشعبه  ۵٣با توجه به اينکه تعداد 

 لذا در اين تحقيق ابتدا کليه شعب براساس درجات آن طبقه بندی شده سپس به تناسب .باشند می

  .گردد  میحجم هر طبقه، حجم نمونه در آن طبقه تعيين

  کليدی های   تعاريف متغيرها و واژه١٠-١
 مردم و يا ، درباره اشياء– مطلوب يا نامطلوب –عباراتی ارزيابی کننده : شغلیهای   نگرش●

کارم را دوست «گوييم   میوقتی. کنند  میهستند که احساس ما نسبت به آنها را بيانرويدادها 

  )٨۴، ١٣٨٩رابينز و جاج، . (نگرش خود درباره کار را بيان کرده ايم» دارم

ميزان ارتباط روانی که فرد با شغل برقرار کرده و سطح عملکردی که :  وابستگی شغلی●

است به عبارت ديگر اهميت کار در تصوير کلی خود لازم اش  کند برای عزت نفس  میتصور

   باشد   میفرد

)۶۶ ، ٢٠١٢ ، (Teh & Sun   

های  ميزان خشنودی فرد از محتوی و شرايط شغلش به ويژه از جهت انگيزه:  رضايت شغلی●

زاهدی و ديگران، . (مثبت يا منفی طرز تلقی فرد نسبت به شغلش استهای  درونی شغل، جنبه


