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تحلیل تاثیر سیرت نیکوی مدیران

چکیده
هدف این پژوهش تحلیل تأثیر سیرت نکیوی مدیران بر اعتماد، رفتار شهروندی سازمانی، و 
تسهیم دانش کارکنان است. جامعة آماری این پژوهش شامل کارکنان چند مجموعه انتشارات در شهر 
تهران است. ابزار گردآوری داده‌ها در این پژوهش پرسشنامة استاندارد است که روایی صوری آن 
را خبرگان و پرسش‌‌شوندگان تأیید کرده‌اند. پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و 
پایای مرکب )RC( محاسبه و تأیید شد. با توجه به فرمول حجم نمونه پرسشنامه‌ای استاندارد با طیف 
پنج‌گزینه‌ای لکیرت میان کارکنان توزیع شد. از این تعداد 583 پرسشنامه جمع‌آوری و با روش حداقل 
مربعات جزئی، که کیی از روش‌های مدل‌سازی معادلات ساختاری است، تجزیه و تحلیل شد. برای این 
منظور از نرم‌افزارهای SPSS20 و SmartPLS2.0 استفاده شد. نتایج این پژوهش حاکی از آن 
بود که به طور کلی سیرت نکیوی مدیران بر اعتماد و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تأثیر دارد. 

همچنین، این دو متغیر نیز به نوبة خود بر تسهیم دانش کارکنان تأثیر دارند.

کلیدواژه‌ها 
اعتماد، تسهیم دانش، رفتار شهروندی سازمانی، سیرت نکیو، صنعت نشر
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مقدمه
امروزه اعتماد سازمانی به‌منزلة عنصری ضروری و حیاتی برای ایجاد روابط اجتماعی پایدار و 
همیشگی و سازمانی موفق به رسمیت شناخته شده است )Sheik et al., 2012(. اعتماد واسطه‌ای 
میان موفقیت و ویژگی‌های محیط سازمانی است که عدم اطمینان را در مذاکرات به حداقل می‌رساند 
و در نتیجه باعث بهبود همکاری میان کارکنان می‌شود )Vidotto et al., 2008(. به نظر تایلر، 

اعتماد زمینه‌ساز درک چگونگی ایجاد مشارکت مؤثر در درون سازمان‌هاست )پناهی، 1387(.
وجود و نهادینه‌سازی فضای اعتماد در سازمان افراد را در کنار کیدیگر نگه می‌دارد و 
آن‌ها را قادر می‌سازد به هم اعتماد و به طور آشکار فعالیت کنند. ایجاد فضای اعتماد در سازمان 
به زمان طولانی نیاز دارد؛ در صورتی که تخریب آن فقط چند ثانیه زمان می‌برد. با این حال، 
کیی از مشکلات سازمان مدرن نبودن اعتماد میان کارکنان و مدیران است. در سازمان‌های ما، 
به‌خصوص سازمان‌های دولتی، شکاف درخور توجهی میان کارکنان، مدیریت، و خواسته‌های 
این دو در سازمان وجود دارد. در نتیجة این شکاف، تصمیمات معمولًا با مشکلات اجرایی 
روبه‌رو می‌شود، زیرا کارکنان در اجرای تصمیمات سرسختی نشان می‌دهند و در مقابل مدیران 
نیز به کارکنان اعتماد نمیک‌نند و آن‌ها را در جریان تصمیم‌گیری مشارکت نمی‌دهند. این‌ها 

.)2013 ,.Al-abr row et al( همه باعث ایجاد فضای بی‌اعتمادی در سازمان می‌شود
اعتماد در محیط کاری تا حد زیادی با تعامل، عملکرد، و رهبری مرتبط است )موسویان 
و دیگران، 1388(؛ به طوری که می‌توان گفت رهبری و رفتار و برخورد آن با کارکنان در 
ایجاد اعتماد در سازمان نقش برجسته‌ای دارد. رهبری به مفهوم اعتماد دوطرفه برمبنای ارزش‌ها 
و دید مشترک است. اگر ارزش‌ها و دید مشترک نباشد، رهبر باید از کنترل تحمیلی خارجی، 

تحلیل تاثیر سیرت نیکوی مدیران

www.SID.ir


www.SID.ir

Archive of SID

مه فـصلنــا
تحلیــــــلی 
پـــژوهشی
کــتـاب مهر

زمستان 93   شماره 15
58

مبنای  بر  سازمانی  اگر  کند.  استفاده  زیاد  رسمیت  و  پاگیر،  و  دست  و  محدودکننده  قوانین 
ارزش‌های مشترک ایجاد شده باشد، کارکنان بیشتر به آن متعهد خواهند شد؛ تا جایی که معتقد 
می‌شوند اهداف سازمان راهی برای رسیدن به اهداف خودشان است. مدیریت در اینجا به کنترل 
نیازی ندارد؛ بلکه نیازمند رهبری از طریق راهنمایی، حمایت، و هدایت است )پناهی، 1387(.

بارز  نشانۀ  پیشامدها  و  رویدادها  با  مدیران  و  رهبران  برخورد  چگونگی  سویی،  از 
شخصیت آن‌هاست. مشکلات و بحران‌ها لزوماً شخصیت انسان را نمی‌سازند، اما شکی نیست 
که آن را آشکار میک‌نند. رشد سیرت در کانون رشد هر انسانی قرار دارد؛ چه آن فرد رهبر 
باشد و چه نباشد. هر فرد می‌تواند از کمال و تشخص خود حرف بزند، اما سیرتش به عمل 
اوست. سیرت رهبران را نمی‌توان از رفتار و کردارشان جدا دانست. اگر قول و عمل رهبر 
کیی نبود، دلیل را در ضعف و سیرت او باید جست‌وجو کرد. هدف از بهبود سیرت فراهم‌ 
کردن محیطی است که در آن همة افراد دست‌اندرکار مراقب کیدیگر باشند و با کیدیگر 
رفتار احترام‌آمیز داشته باشند و در نتیجه فضای اطمینان و اعتماد در سازمان ایجاد شود )نصر 
اصفهانی، 1389؛ نصر اصفهانی، فرخی و دیگران، 1391(. با توجه به اهمیت سیرت نکیوی 
مدیران در ایجاد فضای اعتماد در سازمان، در این پژوهش درصدد تحلیل تأثیر سیرت نکیوی 

مدیران بر اعتماد، رفتار شهروندی سازمانی، و تسهیم دانش کارکنان در سازمان هستیم.

مروری بر مبانی نظری پژوهش
1. اعتماد

اعتماد از جمله مفاهیمی است که از سوی صاحب‌نظران رشته‌های علمی مختلف بررسی و 
تحلیل شــده است که هرکی بر جنبه‌های خاصی از مفهوم اعتماد تمرکز کرده‌اند. با مطالعة ادبیات 
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مدیریت و سازمان دربارة اعتماد سه چیز می‌آموزیم: اول اینکه اعتماد مفهومی تعریف‌شدة کاملاً واضح 
و آشــکار نیست. دوم اینکه اعتماد مبحث جدیدی نیست و سوم اینکه در کنار الزامات و توجهات 

.)2002 ,Bussing( بنیادی، فقط شواهد اندکی در شأن و مقام اعتماد وجود دارد
روانشناسان اجتماعی از طریق تأیکد بر عوامل زمینه‌ای که ممکن است باعث افزایش 
یا کاهش اعتماد شود، اعتماد را به‌منزلة انتظار افراد از رفتار دیگران در حین تعاملات اجتماعی 
احساسی  یا  انتظار  یا  اعتقاد  کی  به‌منزلة  اعتماد  به  شخصیت  روانشناسان  میک‌نند.  تعریف 
و  اقتصاددانان  میک‌نند.  نگاه  دارد  فرد  اولیة  روانی  ظرفیت  یا  آدمی  در شخصیت  ریشه  که 
جامعه‌شناسان اعتماد را از منظر سازمان‌ها و مشوق‌هایی که برای کاهش بی‌ثباتی و نگرانی ناشی 
 .)2010 ,.Danaee Fard, et al( از تعاملات با غریبه‌ها ایجاد می‌شود بررسی میک‌نند
به پیشنهاد سیتیکن و روث )1993( تعاریف اعتماد می‌تواند به چهار مقولة اساسی تقسیم شود: 
اعتماد به‌منزلة کی ویژگی فردی، اعتماد به‌منزلة رفتار، اعتماد به‌منزلة کی خصیصة موقعیتی، 

.)2004 ,Laka-Mathebula( و اعتماد به‌منزلة آرایش نهادی
سازمانی،  اعتماد  و  اعتماد  دربارة  انجام‌شده  مطالعات  بررسی  و  مطالعه  با  به هر حال، 
مدیریت،  به  اعتقاد  همچون:  دارد؛  وجود  سازمانی  اعتماد  تعاریف  میان  در  مشترک  نکات 
حال  در  مقبولیت  بر  علاوه  مثبت.  انتظارات  و  صداقت،  همکاران،  تفکرات  دربارة  اطمینان 
رشد در ارتباط با چندبعدی بودن مفهوم اعتماد، محققان سازمانی به این امر تمرکز کردند که 
اعتماد نیز مشابه مفاهیمی همچون تعهد سازمانی، عدالت سازمانی، و... مبانی و کانون توجهات 
چندگانه‌ای دارد. بنابراین، به جای تمرکز بر تعریف اعتماد به بررسی و شناخت ابعاد اعتماد 

.)2002 ,Bussing( می‌پردازیم تا درک واضحی از آن تببین شود
مفهوم اعتماد در ادبیات مدیریت در ابتدا ت‌کبعدی بوده است، اما در میان نویسندگانی 
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که تعریفی چندبعدی از اعتماد ارائه کردند، مورمن1، زالتمن2، و دشپاند3 )1993( ابعاد رفتاری 
اعتبار و  به  اعتقاد داشتن  بعد شناختی که شامل  اعتماد شناسایی کردند؛  برای  را  و شناختی 
اطمینان شرکی و دیگری بوده و مشابه با دو بعد اعتماد ارائه‌شده از سوی گانسن )1994( 
است که اعتماد را شامل دو بعد: 1. اعتبار و اطمینان و 2. خیرخواهی می‌دانند. بعد رفتاری 
هم به عمل اعتماد کردن به دیگری اشاره دارد. بنابراین، سه عامل اثرگذار بر اعتماد شخص 
 )2007( دیگران  و  میی‌ر4  است.  و خیرخواهی  توانایی، صداقت،  شامل  دیگر  معتمد  فرد  به 
ویرایش جدیدی از اعتماد ارائه کردند که علاوه بر ابعاد یادشده، که برای اعتماد مطرح شد 
و در پاسخ به انتقادات دیگر محققان بر تحقیق سال 1995 بود، ابعاد جدیدی چون عواطف، 
احساسات، ریسک، و متغیر‌های فرهنگی را نیز اضافه کردند که بر اعتماد میان افراد نقش دارد 

.)2007 ,.Schoorman et al(
مک کاولی و کوهنرت5 )1992( میان اعتماد افقی و عمودی تمایز قائل شدند. به نظر 
آن‌ها اعتماد افقی در سازمان به معنای روابط معتمدانه میان کارکنان و همکاران است، در حالی 
که اعتماد عمودی به اعتماد کارکنان به سرپرست مستقیمشان، زیردستان، و مدیریت عالی اشاره 
دارد. دیگر محققان به فاکتور مهم‌تری در دسته‌بندی اعتماد توجه کردند و آن مرجع اعتماد 
است. بر این مبنا، دیرکس و اسکارلیسکی6 )2002( مرجع اعتماد را سرپرستان، زیردستان، 
همکاران، و مدیریت عالی می‌داند. لاکامتبولا7 )2004( بر مبنای روکیرد چندبعدی هوی و 
تسچانن موران8 )1999( به اعتماد، سه جنبه برای این سازه در نظر می‌گیرد که شامل اعتماد به 
.)2013 ,.Al-abr row et al( سرپرست، اعتماد به همکاران، و اعتماد به سازمان است

تن و تن )2000( نیز میان دو مرجع اصلی اعتماد، یعنی اعتماد به سازمان و اعتماد به 
سرپرست، تمایز قائل شدند و این دو را دو سازة مرتبط اما مجزا از هم می‌دانند. مطالعة آن‌ها 
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نشان داد که اعتماد به سرپرست با متغیرهایی نظیر توانایی، خیرخواهی، و صداقت سرپرست 
عدالت  و  نظیر حمایت  متغیرهای کلی  با  به سازمان  اعتماد  در حالی که  است؛  مرتبط  قویاً 

سازمانی ادراک‌شده قویاً مرتبط است.
همچنین اسکات9 )1981( چهار مقولة اعتماد را بر مبنای چهار مقولة روابط بین فردی 
شامل: اعتماد به سرپرست مستقیم، اعتماد به واحد کاری/ گروه همتا، اعتماد به مدیریت عالی، 
و اعتماد به مشاور توسعة مدیریت مطرح میک‌ند و سپس رودر10 )2003( بر مبنای کار اسکات 
دو نوع اعتماد به سرپرست مستقیم و اعتماد به مدیریت عالی را مطرح میک‌ند که به ترتیب 

اعتماد به مافوق و اعتماد به سازمان می‌نامد ]12[.
به هر حال، این ابعاد و تقسیمات اعتماد سازمانی با کیدیگر جمع شده و اعتماد سازمانی 
کل را شکل می‌دهند. در این پژوهش نیز، دو بعد اعتماد به سرپرست و سازمان مقیاس اسکات 

)1981( و رودر )2003( با کیدیگر جمع و به‌منزلة اعتماد کلی در نظر گرفته شده است.

2. سیرت نیکو
در گذشته، مطالعة سیرت، که به آن فضیلت یا فضایل اخلاقی هم گفته می‌شود، با برخورد 
ســردی روبه‌رو بوده و از دهة 1920 از سوی روانشناسان بالینی و رفتاری به دلیل زمینه‌های ماهیت 
ذهنی آن مورد توجه واقع نشــده است. تجلتویت )2003( ادعا میک‌ند که به‌تازگی علاقة زیادی به 
موضوعات مربوط به فضایل و ســیرت بین دانشمندان اجتماعی و روانشناسان به وجود آمده است 

. )2005 Hartshorne & M. A. May(
جنبه‌ای  خوی  و  خلق  روانشناسی،  نظر  از  است.  خوی  و  خلق  سیرت،  از  منظور 
به‌منزلة  از لحاظ اخلاق و اجتماعی است. داتی سیرت را  انسان  از شخصیت نسبتاً پایدار 
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اینکه کی فرد چگونه در تنهایی و بدون حضور دیگران عمل یا رفتار میک‌ند، تعریف 
کرده است )Doty, 2008(. همۀ افراد هنگامی که دیگران تماشاگر آنان هستند، بهتر 
کار میک‌نند. شجاعت، نظم، آینده‌بینی، تحمل، غمخواری، و فداکاری، از جمله بنیادهای 
می‌شود،  مواجه  و وسوسه‌ها  مشکلات  با  فرد  هنگامی که  می‌شوند.  محسوب  فرد  سیرت 
به کمک این ویژگی‌ها می‌تواند بر آن‌ها غلبه کند. سیرت نکیو حد و میزانی است که 
سیرت  فاقد  که  فردی  میک‌ند.  زندگی  بالا  سطح  ارزش‌های  براساس  فرد  می‌دهد  نشان 
ارزش‌ها ملاک  به  افراد  پایبندی  بالا مصالحه میک‌ند.  ارزش‌های سطح  بر سر  نکیوست، 
واقعی سنجش سیرتشان خواهد بود. افراد دارای سیرت نکیو دامنة وسیعی از فضیلت‌ها را 
بلندمدت به خود و دیگران دارند  پذیرفته‌اند و براساس آن‌ها عمل میک‌نند. آنان علاقۀ 
تمایل  انسانی  هر  البته  دیگران، 1391(.  و  فرخی  اصفهانی،  نصر  اصفهانی، 1389؛  ‌)نصر 
دارد ظاهر آراسته‌ای از خود نمایش دهد؛ اما ظاهر و صورت بدون پشتوانۀ سیرت زیبا 
باطن  به  بکوشند  افراد  است  لازم  بنابراین  کند.  جلوه  زیبا  چندان  بلندمدت  در  نمی‌تواند 
سیرت خود توجه کنند. این مهم برای مدیران اهمیت بیشتری دارد که ادارة امور دیگران 
سیرت  فاقد  مدیران  بنابراین   .)Thun, & Kelloway, 2011( دارند  اختیار  در  را 
نکیو همواره باید مراقب باشند که دیگران به این حقیقت دربارة آنان واقف نشوند، زیرا 
می‌دهد  دست  از  را  بودن  بزرگ  رهبر  کی  شانس  می‌خورد،  بدسیرت  انگ  که  فردی 

.)Zenger & Folkman 2004(
عناصر  و  می‌دانند  رهبری  ویژگی  کی  به‌منزلة  را  سیرت  لوک  و  پاترکی  کرکی 
دیگران،  هدایت  به  تمایل  کوشش(،  و  )سعی  تحرک  میک‌نند:  بیان  این صورت  به  را  آن 
کار  و  در خصوص کسب  دانش  و  توانایی‌شناختی  نفس،  به  اعتماد  و صداقت،  درستکاری 
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)Sarros et al., 2006(. نصر اصفهانی و همکاران )1390( ویژگی‌های سیرت نکیوی 
مدیران را براساس آموزه‌های اسلامی، حسن خلق، شرح صدر، پایبندی به عهد و پیمان، عدم 

احتجاب، برپا داشتن حق و عدل و دلسوزی نام بردند.
بارکر و کوی نیز هفت فضیلت برای رهبر مشخص کرده‌اند که عبارت‌اند از:

1. صداقت: پیروی از کدهای اخلاقی استاندارد. فرد باصداقت هنگامی که با انتخاب‌های 
گوناگون مواجه می‌شود، همواره کار صحیح را انتخاب میک‌ند؛

2. شور و اشتیاق: داشتن منبع انرژی در ذات خود که باعث می‌شود فرد نتایج فوق‌العاده 
کسب کند؛

افراد در آن مسیر بدون آنکه  بلندمدت و قرار دادن  تعیین هدف برای  3. شجاعت: 
ترس مانع شود؛

4. غمخواری: توجه به رنج و ناراحتی یا رفاه دیگران و ارائة کمک و نشان دادن ترحم 
به دیگران؛

5. شوخ‌طبعی: توانایی آرزو کردن شادی برای دیگران و دیدن جنبه‌های مثبت امور 
منفی؛

6. تواضع و فروتنی: ویژگی که براساس آن، فرد افتادگی نشان می‌دهد و از تکبر 
دوری میک‌ند؛

7. حکمت: پردازش تجارب و دانش همراه با قدرت بهک‌ارگیری آن‌ها به طور انتقادی 
یا کاربردی )نصر اصفهانی، 1389(.

در این پژوهش، برای سنجش سیرت نکیویی مدیران از هفت بعدی که بارکر و کوی 
بیان کرده‌اند استفاده شد.
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3. رفتار شهروندی سازمانی
ارگان و همکاران وی نخستین بار مفهوم رفتار شهروندی سازمانی را در دهة 80 قرن بیستم 
مطرح کردند )Organ, 1988(. ارگان معتقد است رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و ماهیتاً 
اختیاری است که مستقیماً در سیستم‌های رسمی پاداش‌دهی در سازمان تعریف نشده است، اما با وجود 
این باعث ارتقای اثربخشی و کارایی عملکرد سازمان می‌شود. منظور از اختیاری بودن این است که این 
رفتار جزء شرح وظایف شغلی یا رفتار‌های رسمی نیست و در تعهد استخدامی افراد قرار نگرفته و کاملًا 
انتخابی است و کوتاهی در انجام دادن آن هیچ‌گونه تنبیهی را به دنبال ندارد. به عبارتی، می‌توان این نوع 
از رفتار را به صورت کی قرارداد روشن بین فرد و سازمان توصیف کرد که بیشتر به کی انتخاب 
شخصی شباهت دارد. این تعریف بر سه ویژگی اصلی رفتار شهروندی تأیکد دارد: اول اینکه این رفتار 
باید داوطلبانه باشد. دوم اینکه مزایای این رفتار جنبة سازمانی دارد و سوم اینکه رفتار شهروندی سازمانی 
ماهیتی چندوجهی دارد. بولینو و همکارانش رفتار شهروندی سازمانی را به‌منزلة میل و انگیزة کارکنان 
در فراتر رفتن از الزامات رسمی شغل به منظور یاری کردن کیدیگر، همسو کردن منافع فردی با منافع 
سازمانی، و داشتن علاقه‌ای واقعی به فعالیت‌ها و مأموریت‌های کلی سازمان تعریف کرده‌اند. آن‌ها بر 
این عقیده‌اند که رفتار‌های شهروندی به طور کلی دو خصیصة عمومی دارند: اولاً آن‌ها به طور مستقیم 
قابل تقویت نیســتند و ثانیاً آن‌ها تلاش‌های ویژه و فوق‌العاده‌ای‌اند که سازمان به منظور دستیابی به 

موفقیت از کارکنانش انتظار دارد.
صاحب نظر دیگری رفتار شهروندی سازمانی را کی حالت غیر رسمی رفتاری می‌داند 
که در آن افراد فراتر از چیزی که از آن‌ها انتظار می‌رود فعالیت و به رفاه و سلامت سازمانشان 
بیان کرد که رفتار  و کسانی که در آن هستند کمک میک‌نند. ون داین در سال )1994( 
شهروندی سازمانی رفتار‌های پیش‌برنده‌ای‌اند که موجب می‌شوند ارتباط کارکنان با اهداف 
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سازمان تثبیت و موجبات تحقق اهداف سازمان فراهم شود. والز و نیهف در سال )1996( چنین 
بیان داشتند که رفتار شهروندی سازمانی مجموعه‌ای از رفتار‌های سازمانی پسندیده و مثبتی 
است که ارتباط چندبعدی را میان بخش‌های مثبت سازمانی فراهم می‌آورد و حمایتک‌نندة 

هستة رفتارهای وظیفه‌ای است ]19[.
با توجه به تعاریف ارائه‌شده می‌توان عناصر زیر را به‌منزلة عناصر کلیدی رفتار شهروندی 

سازمانی مطرح کرد:
● نوعی رفتار است که فراتر از آنچه برای کارکنان سازمان به طور رسمی تشریح شده است؛

● نوعی از رفتار است که به صورت اختیاری و براساس ارادة فردی است؛
● رفتاری است که به طور مستقیم پاداشی به دنبال نداشته یا از طریق ساختار رسمی سازمانی 

مورد قدردانی قرار نمی‌گیرد؛
● رفتاری است که برای اثربخشی و کارایی عملکرد سازمان و موفقیت عملیات آن مهم 

است.
با وجود علاقة فراوان به پژوهش در زمینة رفتار شهروندی سازمانی هنوز ابعاد آن به طور 
کامل شناخته نشده است. مروری بر ادبیات این مفهوم حدود سی نوع رفتار متفاوت را به طور 
اما معتبرترین تقسیم‌بندی دربارة مؤلفه‌های رفتار شهروندی توسط  بالقوه شناسایی کرده است. 
اورگان ارائه شده است )Organ, 1990( که عبارت‌اند از: آداب اجتماعی، نوع‌دوستی، وجدان 
کاری، جوانمردی، نزاکت. آداب اجتماعی به‌منزلة رفتاری است که توجه به مشارکت در زندگی 
به وسیلة  تعیین‌شده  الزامات  از  فراتر  نشان می‌دهد. وجدان کاری رفتاری  را  اجتماعی سازمانی 
برای کمک  اختیاری  رفتار  نوع‌دوستی   .)Akinbode, 2011( است  کار  محیط  در  سازمان 
به همکاران در عملکرد مربوط به وظیفه‌شان است )Smith et al., 1983(. جوانمردی و 
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سازمان‌اند. جوانمردی  به  وارد کردن خسارت  از  اجتناب  بیانگر  مؤلفه‌هایی هستند که  نزاکت 
اجتناب‌ناپذیر و اجحاف‌های کاری  مقابل مزاحمت‌های  به شیکبایی در  تمایل  از  عبارت است 
بدون اینکه گله و شکایتی صورت گیرد )Ibid(. در حالی که نزاکت دربارة اندیشیدن به این 

. )Shahin et al., 2014( است که چطور اقدامات فرد بر دیگران اثر می‌گذارد

4. تسهیم دانش
دانش آمیخته‌ای از تجربه‌ها، ارزش‌ها، اطلاعات، و نگرش‌های تخصصی نظام‌مند است که چارچوبی 
برای ارزشیابی و بهره‌گیری از تجربه‌ها و اطلاعات جدید به دست می‌دهد. دانش را می‌توان به دو دستة صریح 
و ضمنی دسته‌بندی کرد. دانش صریح را می‌توان به‌راحتی ضبط، طبقه‌بندی، و ذخیره کرد و انتقال آن در کی 
زبان رسمی، ساده، و آسان صورت می‌گیرد. در حالی که دانش ضمنی به صورت پنهان در اقدامات روزمره 
و مدل‌های ذهنی افراد ریشه دارد )Jaberi ei al., 2013(. تسهیم دانش، به‌منزلة کی فعالیت دانش‌محور، 
اساسی‌ترین ابزاری است که از طریق آن کارکنان می‌توانند دانش خود را به صورت دوجانبه مبادله کنند 
 .)Abedini, 2012( و در بهک‌ارگیری، نوآوری دانش، و نهایتاً در مزیت رقابتی ســازمانی سهیم شوند
نوناکا و تاکوچی )1995( با الهام از مفهوم‌سازی پولانی )1966( مدل SECI را )که شامل اجتماعی‌سازی، 
برونی‌سازی، تریکب، و درونی‌سازی می‌شود( ارائه دادند که این مدل می‌تواند کارکرد تسهیم دانش صریح و 
ضمنی در فرایند خلق دانش را تشریح کند. از کی طرف، تسهیم دانش، با فرایند درونی‌سازی و اجتماعی‌سازی، 
دانش سازمانی را به دانش افراد یا گروه‌ها تبدیل میک‌ند. از طرف دیگر، تسهیم دانش می‌تواند طی فرایند 
برونی‌سازی و تریکب، دانش فردی و گروهی را به دانش سازمانی برگرداند. وجود فرهنگ تسهیم دانش در 
کل سازمان برای حفظ میراث ارزشمند سازمانی، یادگیری تکن‌کیهای جدید، حل مسائل، ایجاد قابلیت‌های 

.)2014 ,.Allameh, et al( محوری، و آغاز موقعیت‌های جدید بسیار مهم است
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مدل مفهومی پژوهش و فرضیه‌ها
سیرت مهم‌ترین جنبة رهبری است؛ به طوری که پیروانی که در سیرت رهبران خود ضعف 
مشاهده کنند، اعتماد خود را به رهبر و به طبع آن به سازمان از دست می‌دهند و روی‌گردان می‌شوند. 
بنابراین مهم‌ترین دارایی هر مدیر سیرت زیبای اوست که تأثیر به‌سزایی بر اعتماد کارکنان به مدیر 
و سازمان، رفتار شهروندی سازمانی، و تسهیم دانش دارد. بر این اساس، الگوی مفهومی پژوهش، که 

فرضیه‌های پژوهش براساس آن شکل گرفته، بدین قرار است.

تحلیل تاثیر سیرت نیکوی مدیران

شکل 1. مدل مفهومی پژوهش

رفتار شهروند سازمانی

اعتماد کارکنان

سیرت نیکوی مدیرانتسهیم دانش
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فرضیه‌های پژوهش
1. سیرت نکیوی مدیران بر اعتماد کارکنان تأثیر دارد؛

2. سیرت نکیوی مدیران بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر دارد؛
3. سیرت نکیوی مدیران بر تسهیم دانش کارکنان تأثیر دارد؛

4. اعتماد کارکنان بر تسهیم دانش کارکنان تأثیر دارد؛
5. رفتار شهروندی سازمانی بر تسهیم دانش کارکنان تأثیر دارد.

روش‌شناسی پژوهش
این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوة گردآوری اطلاعات، توصیفی و مبتنی بر 
مدل معادلات ساختاری است. جامعة آماری این پژوهش شامل کارکنان چند مجموعه انتشارات فعال 
در شهر تهران است. با توجه به فرمول حجم نمونه، پرسشنامه‌ای استاندارد با طیف پنج‌گزینه‌ای لکیرت 
)با توجه به رسیدن به حجم نمونة مورد نیاز( در طی چند مرحله میان 450 نفر از کارکنان توزیع شد، که 
تعداد 385 پرسشنامه برگشت داده شد. برای حصول اطمینان از روایی پرسشنامه، از روش روایی محتوا 
استفاده شده است. به این ترتیب که پرسشنامة اولیه با بهره‌گیری از نظریات متخصصان و استادان مربوطه 
دربارة تعداد سؤالات، نحوة بیان سؤالات، تقدم و تأخر سؤالات، و طیف گزینه‌های پاسخ مورد بازنگری 
قرار گرفت. درنهایت، پس از چند مرحله بازنگری و انجام دادن کی مرحلة آزمایشی، 30 پرسشنامه 
میان کارکنان توزیع و پرسشنامة نهایی تنظیم شــد. برخلاف مدلسازی معادلات ساختاری مبتنی 
بر کوواریانس )CBSEM(، روش حداقــل مربعات جزیی )PLS( مفروضات محدودکنندة 
کمتــری دربارة نرمال بــودن دارد )Hosany & Martin, D. 2012(. با توجه به نتایج 
آزمون کولموگروف ـ اسمیرنف و شاپیرو ـ ویلک، که حاکی از نرمال نبودن توزیع است، 
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در این پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی )PLS( استفاده شد. برای تجزیه تحلیل داده‌ها 
از نرم‌افزار SPSS20 و SmartPLS 2.0 استفاده شد.

یافته‌ها
در این پژوهش، براســاس روش پیشنهادی اندرســون و گربینگ )1988( قبل از آزمون 
مدل ساختاری ابتدا به بررسی پایایی، روایی همگرا، و روایی تشخیصی مدل اندازه‌گیری می‌پردازیم 
)Anderson & Gerbing 1988(. برای ارزیابی پایایی از شــاخص آلفای کرونباخ و اعتبار 
مرکب )CR( استفاده شده است که کرونباخ )1951( استاندارد بالای 0/7 را برای آلفای کرونباخ و 
فورنل و لارکر11 )1981( نیز استاندارد بالای 0/7 را برای CR بیان کرده‌اند. با توجه به نتایج به دست 
آمده و مقایسه با استانداردهای مذکور سازه‌های پژوهش از پایایی مناسبی برخوردارند. برای بررسی 
روایی همگرا از معناداری بار عاملی12 و میانگین واریانس استخراج‌شدهAVE( 13( استفاده شده است. 
گفن و اشتراب14 )2005( پیشنهاد میک‌نند که بار عاملی هر متغیر مشاهده باید حداقل بیشتر از 0/7 
و در سطح 0/01 معنا‌دار باشد. اما چنانچه تعداد نشانگرهای کی سازه سه یا چهار عدد باشد، می‌توان 
نشانگرهایی را که بار عاملی آن‌ها کمتر از 0/7 است حفظ کرد )بونتیس و همکاران، 2002(. فورنل 
و لارکر15 )1981( میزان بالای 0/5 را برای AVE پیشنهاد کرده‌اند. با توجه به نتایج به دست آمده از 
خروجی نرم‌افزار بارهای عاملی بیشتر از 0/7 و در سطح 0/01 و کمتر معنادار است و همچنین مقدار 

AVE بیشتر از میزان استاندارد است، بنابراین روایی همگرای مدل‌های اندازه‌گیری مطلوب است.
روایی تشخیصی از طریق مقایسة ریشة دوم میانگین واریانس استخراج‌شدة کی سازه با 
همبستگی آن سازه با سازه‌های دیگر بررسی شد. با توجه به نتایج، سازه‌های پژوهش از روایی 

تشخیصی کافی برخوردارند.
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پس از بررسی پایایی، روایی همگرا، و روایی تشخیصی مدل اندازه‌گیری، به آزمون 
مدل ساختاری می‌پردازیم. مدل ساختاری پژوهش با استفاده از ضرایب مسیر استاندارد )β( و 

آماره t )جدول 1( بررسی شد.
در‌نهایت برای پیش‌بینی عملکرد کلی مدل از شاخص GOF استفاده شد که تننهاوس 
و همکاران )2005( پیشنهاد کرده‌اند. حدود این شاخص بین صفر و کی است و کی شاخص 
توصیفی است؛ یعنی آستانه‌ای برای قضاوت دربارة معناداری آماری مقادیر آن‌ها وجود ندارد 

)آذر و همکاران، 1391(. مقدار شاخص GOF در این پژوهش برابر 0/62 است.
فرضیه‌ها به همراه ضرایب رگرسیونی و مقادیر t مربوط به هر فرضیه در جدول 1 

آمده است.
از  داده‌ها  تحلیل  و  تجزیه  از  حاصل  نتایج  که  گفت  می‌توان   ،1 جدول  به  توجه  با 

فرضیه‌های پژوهش پشتیبانی میک‌ند.

تحلیل تاثیر سیرت نیکوی مدیران

جدول 1. ضرایب رگرسیونی و نتایج آزمون فرضیه‌ها

نتیجهβtρمسیرفرضیه

تأیید***0/5210/20اعتماد←سیرت نیکو1

تأیید***0/276/52رفتار شهروندی سازمانی←سیرت نیکو2

تأیید***0/6613/81تسهیم دانش←سیرت نیکو3

تأیید***0/458/41تسهیم دانش←اعتماد4

5
رفتار شهروندی 

تأیید***0/5010/12تسهیم دانش←سازمانی

Note: *** p<0.01
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بحث و نتیجه‌گیری
سیرت رهبر منبع کلیدی و بانفوذی در بهبود فرهنگ سازمان است. بنابراین، حیاتی است که 
مدیر از ابعاد سیرت و نقاط ضعف و قوت خود آگاه باشد. افرادی که به قله‌های کامیابی پا می‌گذارند 
اما سیرت لازم را برای حفظ آن را ندارند به سوی فاجعه سوق میی‌ابند. پیروانی که در سیرت رهبران 
خود ضعف مشــاهده کنند اعتماد خود را از دست می‌دهند و روی‌گردان می‌شوند. سیرت مدیران را 
نمی‌توان از رفتار و کردارشان جدا کرد. اگر قول و عمل مدیر ناهماهنگ باشد، دلیل آن را باید در 
سیرت نامطلوب مدیر یافت. کارکنان وقتی ضعف و خطایی در سیرت مدیر خود مشاهده کنند، اعتماد 
کمتری به مدیر خواهند کرد. بنابراین مهم‌ترین دارایی هر مدیر سیرت زیبای اوست که تأثیر به‌سزایی 
بر اعتماد کارکنان به مدیر و سازمان دارد. با توجه به اهمیت این موضوع، هدف اصلی این پژوهش 
تحلیل تأثیر سیرت نکیوی مدیران بر اعتماد، رفتار شهروندی سازمانی، و تسهیم دانش کارکنان در 
صنعت نشر در شهر تهران است. با توجه به نتایج حاصل از آزمون فرضیه‌های کارکنان در صنعت نشر 
در شهر تهران، سیرت نکیوی مدیران تأثیر مثبت و قابل ملاحظه‌ای بر اعتماد، رفتار شهروندی سازمانی، 
و تسهیم دانش کارکنان دارد. بنابراین مدیران این اداره باید خلق و خوی، رفتار، و گفتار مناسب و 
مطلوبی داشته باشند و حرف و عمل آن‌ها کیی باشد تا کارکنان با مشاهدة آن‌ها بتوانند به مدیر و به‌تبع 
آن به سازمان خود اعتماد کنند، رفتار شهروندمحور از خود بروز دهند و تمایل به تسهیم دانش داشته 
باشند. چنانچه مدیر سیرت نکیو داشته باشد، زمانی که با انتخاب‌های گوناگون مواجه می‌شود همواره 
گزینة صحیح را انتخاب میک‌ند و این رفتار مدیر باعث می‌شــود کارکنان در همة کارها به مدیر و 

تصمیم آن اعتماد کنند.
می‌توان گفت مدیــری که سیرت نیــکو دارد و برای حــل مسائل و توسعة سازمانی 
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هم‌زمان تجربه و دانش خود را به کار می‌گیرد، مورد اعتماد کارکنان خود است، زیرا کارکنان 
می‌توانند در حل مسائل و مشکلات به دانش و توانایی مدیر خود اعتماد کنند. بنابراین، مدیران 
باید سیرت نکیو را در خود پرورش دهند. مدیران باید روحیة خستگی‌ناپذیری داشته باشند و 
برخورد صمیمی و مهربانانه با کارکنان را سرلوحة خود قرار دهند. رعایت این موارد باعث 
می‌شود این شور و اشتیاق مدیر با احساس راحتی و اعتماد کارکنان به مدیر پاسخ داده شود 
و به تبع آن، رفتار شهروندی سازمانی از خود بروز دهند و آزادانه اطلاعات مفید کاری را با 

کیدیگر به اشتراک بگذارند.
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