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تحلیل تاثیر سیرت نیکوی مدیران

چکیده
هدف اين پژوهش تحليل تأثير سيرت نيكوی مديران بر اعتماد، رفتار شهروندی سازمانی، و 
تسهيم دانش كاركنان است. جامعة آماری اين پژوهش شامل كاركنان چند مجموعه انتشارات در شهر 
تهران است. ابزار گردآوری داده ها در اين پژوهش پرسشنامة استاندارد است كه روايی صوری آن 
را خبرگان و پرسش  شوندگان تأييد كرده اند. پايايی پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفای كرونباخ و 
پايای مركب )RC( محاسبه و تأييد شد. با توجه به فرمول حجم نمونه پرسشنامه ای استاندارد با طيف 
پنج گزينه ای ليكرت ميان كاركنان توزيع شد. از اين تعداد 583 پرسشنامه جمع آوری و با روش حداقل 
مربعات جزئی، كه يكی از روش های مدل سازی معادلات ساختاری است، تجزيه و تحليل شد. برای اين 
منظور از نرم افزارهای SPSS20 و SmartPLS2.0 استفاده شد. نتايج اين پژوهش حاكی از آن 
بود كه به طور كلی سيرت نيكوی مديران بر اعتماد و رفتار شهروندی سازمانی كاركنان تأثير دارد. 

همچنين، اين دو متغير نيز به نوبة خود بر تسهيم دانش كاركنان تأثير دارند.

کلیدواژه ها 
اعتماد، تسهيم دانش، رفتار شهروندی سازمانی، سيرت نيكو، صنعت نشر
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مقدمه
امروزه اعتماد سازمانی به منزلة عنصری ضروری و حياتی برای ايجاد روابط اجتماعی پايدار و 
هميشگی و سازمانی موفق به رسميت شناخته شده است )Sheik et al., 2012(. اعتماد واسطه ای 
ميان موفقيت و ويژگی های محيط سازمانی است كه عدم اطمينان را در مذاكرات به حداقل می رساند 
و در نتيجه باعث بهبود همكاری ميان كاركنان می شود )Vidotto et al., 2008(. به نظر تايلر، 

اعتماد زمينه ساز درک چگونگی ايجاد مشاركت مؤثر در درون سازمان هاست )پناهی، 1387(.
وجود و نهادينه سازی فضای اعتماد در سازمان افراد را در كنار يكديگر نگه می دارد و 
آن ها را قادر می سازد به هم اعتماد و به طور آشكار فعاليت كنند. ايجاد فضای اعتماد در سازمان 
به زمان طولانی نياز دارد؛ در صورتی كه تخريب آن فقط چند ثانيه زمان می برد. با اين حال، 
يكی از مشكلات سازمان مدرن نبودن اعتماد ميان كاركنان و مديران است. در سازمان های ما، 
به خصوص سازمان های دولتی، شكاف درخور توجهی ميان كاركنان، مديريت، و خواسته های 
اين دو در سازمان وجود دارد. در نتيجة اين شكاف، تصميمات معمولًا با مشكلات اجرايی 
روبه رو می شود، زيرا كاركنان در اجرای تصميمات سرسختی نشان می دهند و در مقابل مديران 
نيز به كاركنان اعتماد نمی كنند و آن ها را در جريان تصميم گيری مشاركت نمی دهند. اين ها 

.)2013 ,.Al-abr row et al( همه باعث ايجاد فضای بی اعتمادی در سازمان می شود
اعتماد در محيط كاری تا حد زيادی با تعامل، عملكرد، و رهبری مرتبط است )موسويان 
و ديگران، 1388(؛ به طوری كه می توان گفت رهبری و رفتار و برخورد آن با كاركنان در 
ايجاد اعتماد در سازمان نقش برجسته ای دارد. رهبری به مفهوم اعتماد دوطرفه برمبنای ارزش ها 
و ديد مشترک است. اگر ارزش ها و ديد مشترک نباشد، رهبر بايد از كنترل تحميلی خارجی، 
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مبنای  بر  سازمانی  اگر  كند.  استفاده  زياد  رسميت  و  پاگير،  و  دست  و  محدودكننده  قوانين 
ارزش های مشترک ايجاد شده باشد، كاركنان بيشتر به آن متعهد خواهند شد؛ تا جايی كه معتقد 
می شوند اهداف سازمان راهی برای رسيدن به اهداف خودشان است. مديريت در اينجا به كنترل 
نيازی ندارد؛ بلكه نيازمند رهبری از طريق راهنمايی، حمايت، و هدايت است )پناهی، 1387(.

بارز  نشانة  پيشامدها  و  رويدادها  با  مديران  و  رهبران  برخورد  چگونگی  سويی،  از 
شخصيت آن هاست. مشكلات و بحران ها لزوماً شخصيت انسان را نمی سازند، اما شكی نيست 
كه آن را آشكار می كنند. رشد سيرت در كانون رشد هر انسانی قرار دارد؛ چه آن فرد رهبر 
باشد و چه نباشد. هر فرد می تواند از كمال و تشخص خود حرف بزند، اما سيرتش به عمل 
اوست. سيرت رهبران را نمی توان از رفتار و كردارشان جدا دانست. اگر قول و عمل رهبر 
يكی نبود، دليل را در ضعف و سيرت او بايد جست وجو كرد. هدف از بهبود سيرت فراهم  
كردن محيطی است كه در آن همة افراد دست اندركار مراقب يكديگر باشند و با يكديگر 
رفتار احترام آميز داشته باشند و در نتيجه فضای اطمينان و اعتماد در سازمان ايجاد شود )نصر 
اصفهانی، 1389؛ نصر اصفهانی، فرخی و ديگران، 1391(. با توجه به اهميت سيرت نيكوی 
مديران در ايجاد فضای اعتماد در سازمان، در اين پژوهش درصدد تحليل تأثير سيرت نيكوی 

مديران بر اعتماد، رفتار شهروندی سازمانی، و تسهيم دانش كاركنان در سازمان هستيم.

مروری بر مبانی نظری پژوهش
1. اعتماد

اعتماد از جمله مفاهيمی است كه از سوی صاحب نظران رشته های علمی مختلف بررسی و 
تحليل شــده است كه هريك بر جنبه های خاصی از مفهوم اعتماد تمركز كرده اند. با مطالعة ادبيات 
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مديريت و سازمان دربارة اعتماد سه چيز می آموزيم: اول اينكه اعتماد مفهومی تعريف شدة كاملاً واضح 
و آشــكار نيست. دوم اينكه اعتماد مبحث جديدی نيست و سوم اينكه در كنار الزامات و توجهات 

.)2002 ,Bussing( بنيادی، فقط شواهد اندكی در شأن و مقام اعتماد وجود دارد
روانشناسان اجتماعی از طريق تأكيد بر عوامل زمينه ای كه ممكن است باعث افزايش 
يا كاهش اعتماد شود، اعتماد را به منزلة انتظار افراد از رفتار ديگران در حين تعاملات اجتماعی 
احساسی  يا  انتظار  يا  اعتقاد  يك  به منزلة  اعتماد  به  شخصيت  روانشناسان  می كنند.  تعريف 
و  اقتصاددانان  می كنند.  نگاه  دارد  فرد  اولية  روانی  ظرفيت  يا  آدمی  در شخصيت  ريشه  كه 
جامعه شناسان اعتماد را از منظر سازمان ها و مشوق هايی كه برای كاهش بی ثباتی و نگرانی ناشی 
 .)2010 ,.Danaee Fard, et al( از تعاملات با غريبه ها ايجاد می شود بررسی می كنند
به پيشنهاد سيتكين و روث )1993( تعاريف اعتماد می تواند به چهار مقولة اساسی تقسيم شود: 
اعتماد به منزلة يك ويژگی فردی، اعتماد به منزلة رفتار، اعتماد به منزلة يك خصيصة موقعيتی، 

.)2004 ,Laka-Mathebula( و اعتماد به منزلة آرايش نهادی
سازمانی،  اعتماد  و  اعتماد  دربارة  انجام شده  مطالعات  بررسی  و  مطالعه  با  به هر حال، 
مديريت،  به  اعتقاد  همچون:  دارد؛  وجود  سازمانی  اعتماد  تعاريف  ميان  در  مشترک  نكات 
حال  در  مقبوليت  بر  علاوه  مثبت.  انتظارات  و  صداقت،  همكاران،  تفكرات  دربارة  اطمينان 
رشد در ارتباط با چندبعدی بودن مفهوم اعتماد، محققان سازمانی به اين امر تمركز كردند كه 
اعتماد نيز مشابه مفاهيمی همچون تعهد سازمانی، عدالت سازمانی، و... مبانی و كانون توجهات 
چندگانه ای دارد. بنابراين، به جای تمركز بر تعريف اعتماد به بررسی و شناخت ابعاد اعتماد 

.)2002 ,Bussing( می پردازيم تا درک واضحی از آن تببين شود
مفهوم اعتماد در ادبيات مديريت در ابتدا تك بعدی بوده است، اما در ميان نويسندگانی 
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كه تعريفی چندبعدی از اعتماد ارائه كردند، مورمن1، زالتمن2، و دشپاند3 )1993( ابعاد رفتاری 
اعتبار و  به  اعتقاد داشتن  بعد شناختی كه شامل  اعتماد شناسايی كردند؛  برای  را  و شناختی 
اطمينان شريك و ديگری بوده و مشابه با دو بعد اعتماد ارائه شده از سوی گانسن )1994( 
است كه اعتماد را شامل دو بعد: 1. اعتبار و اطمينان و 2. خيرخواهی می دانند. بعد رفتاری 
هم به عمل اعتماد كردن به ديگری اشاره دارد. بنابراين، سه عامل اثرگذار بر اعتماد شخص 
 )2007( ديگران  و  می ير4  است.  و خيرخواهی  توانايی، صداقت،  شامل  ديگر  معتمد  فرد  به 
ويرايش جديدی از اعتماد ارائه كردند كه علاوه بر ابعاد يادشده، كه برای اعتماد مطرح شد 
و در پاسخ به انتقادات ديگر محققان بر تحقيق سال 1995 بود، ابعاد جديدی چون عواطف، 
احساسات، ريسك، و متغير های فرهنگی را نيز اضافه كردند كه بر اعتماد ميان افراد نقش دارد 

.)2007 ,.Schoorman et al(
مك كاولی و كوهنرت5 )1992( ميان اعتماد افقی و عمودی تمايز قائل شدند. به نظر 
آن ها اعتماد افقی در سازمان به معنای روابط معتمدانه ميان كاركنان و همكاران است، در حالی 
كه اعتماد عمودی به اعتماد كاركنان به سرپرست مستقيمشان، زيردستان، و مديريت عالی اشاره 
دارد. ديگر محققان به فاكتور مهم تری در دسته بندی اعتماد توجه كردند و آن مرجع اعتماد 
است. بر اين مبنا، ديركس و اسكارليسكی6 )2002( مرجع اعتماد را سرپرستان، زيردستان، 
همكاران، و مديريت عالی می داند. لاكامتبولا7 )2004( بر مبنای رويكرد چندبعدی هوی و 
تسچانن موران8 )1999( به اعتماد، سه جنبه برای اين سازه در نظر می گيرد كه شامل اعتماد به 
.)2013 ,.Al-abr row et al( سرپرست، اعتماد به همكاران، و اعتماد به سازمان است

تن و تن )2000( نيز ميان دو مرجع اصلی اعتماد، يعنی اعتماد به سازمان و اعتماد به 
سرپرست، تمايز قائل شدند و اين دو را دو سازة مرتبط اما مجزا از هم می دانند. مطالعة آن ها 

تحلیل تاثیر سیرت نیکوی مدیران

www.SID.ir


www.SID.ir

Archive of SID

مه فـصلنــا
تحلیــــــلی 
پـــژوهشی
کــتـاب مهر

زمستان 93   شماره 15
88

نشان داد كه اعتماد به سرپرست با متغيرهايی نظير توانايی، خيرخواهی، و صداقت سرپرست 
عدالت  و  نظير حمايت  متغيرهای كلی  با  به سازمان  اعتماد  در حالی كه  است؛  مرتبط  قوياً 

سازمانی ادراک شده قوياً مرتبط است.
همچنين اسكات9 )1981( چهار مقولة اعتماد را بر مبنای چهار مقولة روابط بين فردی 
شامل: اعتماد به سرپرست مستقيم، اعتماد به واحد كاری/ گروه همتا، اعتماد به مديريت عالی، 
و اعتماد به مشاور توسعة مديريت مطرح می كند و سپس رودر10 )2003( بر مبنای كار اسكات 
دو نوع اعتماد به سرپرست مستقيم و اعتماد به مديريت عالی را مطرح می كند كه به ترتيب 

اعتماد به مافوق و اعتماد به سازمان می نامد ]12[.
به هر حال، اين ابعاد و تقسيمات اعتماد سازمانی با يكديگر جمع شده و اعتماد سازمانی 
كل را شكل می دهند. در اين پژوهش نيز، دو بعد اعتماد به سرپرست و سازمان مقياس اسكات 

)1981( و رودر )2003( با يكديگر جمع و به منزلة اعتماد كلی در نظر گرفته شده است.

2. سیرت نیکو
در گذشته، مطالعة سيرت، كه به آن فضيلت يا فضايل اخلاقی هم گفته می شود، با برخورد 
ســردی روبه رو بوده و از دهة 1920 از سوی روانشناسان بالينی و رفتاری به دليل زمينه های ماهيت 
ذهنی آن مورد توجه واقع نشــده است. تجلتويت )2003( ادعا می كند كه به تازگی علاقة زيادی به 
موضوعات مربوط به فضايل و ســيرت بين دانشمندان اجتماعی و روانشناسان به وجود آمده است 

. )2005 Hartshorne & M. A. May(
جنبه ای  خوی  و  خلق  روانشناسی،  نظر  از  است.  خوی  و  خلق  سيرت،  از  منظور 
به منزلة  از لحاظ اخلاق و اجتماعی است. داتی سيرت را  انسان  از شخصيت نسبتاً پايدار 
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اينكه يك فرد چگونه در تنهايی و بدون حضور ديگران عمل يا رفتار می كند، تعريف 
كرده است )Doty, 2008(. همة افراد هنگامی كه ديگران تماشاگر آنان هستند، بهتر 
كار می كنند. شجاعت، نظم، آينده بينی، تحمل، غمخواری، و فداكاری، از جمله بنيادهای 
می شود،  مواجه  و وسوسه ها  مشكلات  با  فرد  هنگامی كه  می شوند.  محسوب  فرد  سيرت 
به كمك اين ويژگی ها می تواند بر آن ها غلبه كند. سيرت نيكو حد و ميزانی است كه 
سيرت  فاقد  كه  فردی  می كند.  زندگی  بالا  سطح  ارزش های  براساس  فرد  می دهد  نشان 
ارزش ها ملاک  به  افراد  پايبندی  بالا مصالحه می كند.  ارزش های سطح  بر سر  نيكوست، 
واقعی سنجش سيرتشان خواهد بود. افراد دارای سيرت نيكو دامنة وسيعی از فضيلت ها را 
بلندمدت به خود و ديگران دارند  پذيرفته اند و براساس آن ها عمل می كنند. آنان علاقة 
تمايل  انسانی  هر  البته  ديگران، 1391(.  و  فرخی  اصفهانی،  نصر  اصفهانی، 1389؛   )نصر 
دارد ظاهر آراسته ای از خود نمايش دهد؛ اما ظاهر و صورت بدون پشتوانة سيرت زيبا 
باطن  به  بكوشند  افراد  است  لازم  بنابراين  كند.  جلوه  زيبا  چندان  بلندمدت  در  نمی تواند 
سيرت خود توجه كنند. اين مهم برای مديران اهميت بيشتری دارد كه ادارة امور ديگران 
سيرت  فاقد  مديران  بنابراين   .)Thun, & Kelloway, 2011( دارند  اختيار  در  را 
نيكو همواره بايد مراقب باشند كه ديگران به اين حقيقت دربارة آنان واقف نشوند، زيرا 
می دهد  دست  از  را  بودن  بزرگ  رهبر  يك  شانس  می خورد،  بدسيرت  انگ  كه  فردی 

.)Zenger & Folkman 2004(
عناصر  و  می دانند  رهبری  ويژگی  يك  به منزلة  را  سيرت  لوک  و  پاتريك  كريك 
ديگران،  هدايت  به  تمايل  كوشش(،  و  )سعی  تحرک  می كنند:  بيان  اين صورت  به  را  آن 
كار  و  در خصوص كسب  دانش  و  توانايی شناختی  نفس،  به  اعتماد  و صداقت،  درستكاری 
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)Sarros et al., 2006(. نصر اصفهانی و همكاران )1390( ويژگی های سيرت نيكوی 
مديران را براساس آموزه های اسلامی، حسن خلق، شرح صدر، پايبندی به عهد و پيمان، عدم 

احتجاب، برپا داشتن حق و عدل و دلسوزی نام بردند.
بارکر و کوی نيز هفت فضيلت برای رهبر مشخص کرده اند که عبارت اند از:

1. صداقت: پيروی از كدهای اخلاقی استاندارد. فرد باصداقت هنگامی كه با انتخاب های 
گوناگون مواجه می شود، همواره كار صحيح را انتخاب می كند؛

2. شور و اشتياق: داشتن منبع انرژی در ذات خود كه باعث می شود فرد نتايج فوق العاده 
كسب كند؛

افراد در آن مسير بدون آنكه  بلندمدت و قرار دادن  تعيين هدف برای  3. شجاعت: 
ترس مانع شود؛

4. غمخواری: توجه به رنج و ناراحتی يا رفاه ديگران و ارائة كمك و نشان دادن ترحم 
به ديگران؛

5. شوخ طبعی: توانايی آرزو كردن شادی برای ديگران و ديدن جنبه های مثبت امور 
منفی؛

6. تواضع و فروتنی: ويژگی كه براساس آن، فرد افتادگی نشان می دهد و از تكبر 
دوری می كند؛

7. حکمت: پردازش تجارب و دانش همراه با قدرت به كارگيری آن ها به طور انتقادی 
يا كاربردی )نصر اصفهانی، 1389(.

در اين پژوهش، برای سنجش سيرت نيكويی مديران از هفت بعدی كه باركر و كوی 
بيان كرده اند استفاده شد.
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3. رفتار شهروندی سازمانی
ارگان و همكاران وی نخستين بار مفهوم رفتار شهروندی سازمانی را در دهة 80 قرن بيستم 
مطرح كردند )Organ, 1988(. ارگان معتقد است رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و ماهيتاً 
اختياری است كه مستقيماً در سيستم های رسمی پاداش دهی در سازمان تعريف نشده است، اما با وجود 
اين باعث ارتقای اثربخشی و كارايی عملكرد سازمان می شود. منظور از اختياری بودن اين است كه اين 
رفتار جزء شرح وظايف شغلی يا رفتار های رسمی نيست و در تعهد استخدامی افراد قرار نگرفته و كاملًا 
انتخابی است و كوتاهی در انجام دادن آن هيچ گونه تنبيهی را به دنبال ندارد. به عبارتی، می توان اين نوع 
از رفتار را به صورت يك قرارداد روشن بين فرد و سازمان توصيف كرد كه بيشتر به يك انتخاب 
شخصی شباهت دارد. اين تعريف بر سه ويژگی اصلی رفتار شهروندی تأكيد دارد: اول اينكه اين رفتار 
بايد داوطلبانه باشد. دوم اينكه مزايای اين رفتار جنبة سازمانی دارد و سوم اينكه رفتار شهروندی سازمانی 
ماهيتی چندوجهی دارد. بولينو و همكارانش رفتار شهروندی سازمانی را به منزلة ميل و انگيزة كاركنان 
در فراتر رفتن از الزامات رسمی شغل به منظور ياری كردن يكديگر، همسو كردن منافع فردی با منافع 
سازمانی، و داشتن علاقه ای واقعی به فعاليت ها و مأموريت های كلی سازمان تعريف كرده اند. آن ها بر 
اين عقيده اند كه رفتار های شهروندی به طور كلی دو خصيصة عمومی دارند: اولاً آن ها به طور مستقيم 
قابل تقويت نيســتند و ثانياً آن ها تلاش های ويژه و فوق العاده ای اند كه سازمان به منظور دستيابی به 

موفقيت از كاركنانش انتظار دارد.
صاحب نظر ديگری رفتار شهروندی سازمانی را يك حالت غير رسمی رفتاری می داند 
كه در آن افراد فراتر از چيزی كه از آن ها انتظار می رود فعاليت و به رفاه و سلامت سازمانشان 
بيان كرد كه رفتار  و كسانی كه در آن هستند كمك می كنند. ون داين در سال )1994( 
شهروندی سازمانی رفتار های پيش برنده ای اند كه موجب می شوند ارتباط كاركنان با اهداف 
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سازمان تثبيت و موجبات تحقق اهداف سازمان فراهم شود. والز و نيهف در سال )1996( چنين 
بيان داشتند كه رفتار شهروندی سازمانی مجموعه ای از رفتار های سازمانی پسنديده و مثبتی 
است كه ارتباط چندبعدی را ميان بخش های مثبت سازمانی فراهم می آورد و حمايت كنندة 

هستة رفتارهای وظيفه ای است ]19[.
با توجه به تعاريف ارائه شده می توان عناصر زير را به منزلة عناصر كليدی رفتار شهروندی 

سازمانی مطرح كرد:
● نوعی رفتار است كه فراتر از آنچه برای كاركنان سازمان به طور رسمی تشريح شده است؛

● نوعی از رفتار است كه به صورت اختياری و براساس ارادة فردی است؛
● رفتاری است كه به طور مستقيم پاداشی به دنبال نداشته يا از طريق ساختار رسمی سازمانی 

مورد قدردانی قرار نمی گيرد؛
● رفتاری است كه برای اثربخشی و كارايی عملكرد سازمان و موفقيت عمليات آن مهم 

است.
با وجود علاقة فراوان به پژوهش در زمينة رفتار شهروندی سازمانی هنوز ابعاد آن به طور 
كامل شناخته نشده است. مروری بر ادبيات اين مفهوم حدود سی نوع رفتار متفاوت را به طور 
اما معتبرترين تقسيم بندی دربارة مؤلفه های رفتار شهروندی توسط  بالقوه شناسايی كرده است. 
اورگان ارائه شده است )Organ, 1990( كه عبارت اند از: آداب اجتماعی، نوع دوستی، وجدان 
كاری، جوانمردی، نزاكت. آداب اجتماعی به منزلة رفتاری است كه توجه به مشاركت در زندگی 
به وسيلة  تعيين شده  الزامات  از  فراتر  نشان می دهد. وجدان كاری رفتاری  را  اجتماعی سازمانی 
برای كمك  اختياری  رفتار  نوع دوستی   .)Akinbode, 2011( است  كار  محيط  در  سازمان 
به همكاران در عملكرد مربوط به وظيفه شان است )Smith et al., 1983(. جوانمردی و 
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سازمان اند. جوانمردی  به  وارد كردن خسارت  از  اجتناب  بيانگر  مؤلفه هايی هستند كه  نزاكت 
اجتناب ناپذير و اجحاف های كاری  مقابل مزاحمت های  به شكيبايی در  تمايل  از  عبارت است 
بدون اينكه گله و شكايتی صورت گيرد )Ibid(. در حالی كه نزاكت دربارة انديشيدن به اين 

. )Shahin et al., 2014( است كه چطور اقدامات فرد بر ديگران اثر می گذارد

4. تسهیم دانش
دانش آميخته ای از تجربه ها، ارزش ها، اطلاعات، و نگرش های تخصصی نظام مند است كه چارچوبی 
برای ارزشيابی و بهره گيری از تجربه ها و اطلاعات جديد به دست می دهد. دانش را می توان به دو دستة صريح 
و ضمنی دسته بندی كرد. دانش صريح را می توان به راحتی ضبط، طبقه بندی، و ذخيره كرد و انتقال آن در يك 
زبان رسمی، ساده، و آسان صورت می گيرد. در حالی كه دانش ضمنی به صورت پنهان در اقدامات روزمره 
و مدل های ذهنی افراد ريشه دارد )Jaberi ei al., 2013(. تسهيم دانش، به منزلة يك فعاليت دانش محور، 
اساسی ترين ابزاری است كه از طريق آن كاركنان می توانند دانش خود را به صورت دوجانبه مبادله كنند 
 .)Abedini, 2012( و در به كارگيری، نوآوری دانش، و نهايتاً در مزيت رقابتی ســازمانی سهيم شوند
نوناكا و تاكوچی )1995( با الهام از مفهوم سازی پولانی )1966( مدل SECI را )كه شامل اجتماعی سازی، 
برونی سازی، تركيب، و درونی سازی می شود( ارائه دادند كه اين مدل می تواند كاركرد تسهيم دانش صريح و 
ضمنی در فرايند خلق دانش را تشريح كند. از يك طرف، تسهيم دانش، با فرايند درونی سازی و اجتماعی سازی، 
دانش سازمانی را به دانش افراد يا گروه ها تبديل می كند. از طرف ديگر، تسهيم دانش می تواند طی فرايند 
برونی سازی و تركيب، دانش فردی و گروهی را به دانش سازمانی برگرداند. وجود فرهنگ تسهيم دانش در 
كل سازمان برای حفظ ميراث ارزشمند سازمانی، يادگيری تكنيك های جديد، حل مسائل، ايجاد قابليت های 

.)2014 ,.Allameh, et al( محوری، و آغاز موقعيت های جديد بسيار مهم است
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مدل مفهومی پژوهش و فرضیه ها
سيرت مهم ترين جنبة رهبری است؛ به طوری كه پيروانی كه در سيرت رهبران خود ضعف 
مشاهده كنند، اعتماد خود را به رهبر و به طبع آن به سازمان از دست می دهند و روی گردان می شوند. 
بنابراين مهم ترين دارايی هر مدير سيرت زيبای اوست كه تأثير به سزايی بر اعتماد كاركنان به مدير 
و سازمان، رفتار شهروندی سازمانی، و تسهيم دانش دارد. بر اين اساس، الگوی مفهومی پژوهش، كه 

فرضيه های پژوهش براساس آن شكل گرفته، بدين 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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فرضیه های پژوهش
1. سيرت نيكوی مديران بر اعتماد كاركنان تأثير دارد؛

2. سيرت نيكوی مديران بر رفتار شهروندی سازمانی تأثير دارد؛
3. سيرت نيكوی مديران بر تسهيم دانش كاركنان تأثير دارد؛

4. اعتماد كاركنان بر تسهيم دانش كاركنان تأثير دارد؛
5. رفتار شهروندی سازمانی بر تسهيم دانش كاركنان تأثير دارد.

روش شناسی پژوهش
اين پژوهش از نظر هدف كاربردی و از نظر نحوة گردآوری اطلاعات، توصيفی و مبتنی بر 
مدل معادلات ساختاری است. جامعة آماری اين پژوهش شامل كاركنان چند مجموعه انتشارات فعال 
در شهر تهران است. با توجه به فرمول حجم نمونه، پرسشنامه ای استاندارد با طيف پنج گزينه ای ليكرت 
)با توجه به رسيدن به حجم نمونة مورد نياز( در طی چند مرحله ميان 450 نفر از كاركنان توزيع شد، كه 
تعداد 385 پرسشنامه برگشت داده شد. برای حصول اطمينان از روايی پرسشنامه، از روش روايی محتوا 
استفاده شده است. به اين ترتيب كه پرسشنامة اوليه با بهره گيری از نظريات متخصصان و استادان مربوطه 
دربارة تعداد سؤالات، نحوة بيان سؤالات، تقدم و تأخر سؤالات، و طيف گزينه های پاسخ مورد بازنگری 
قرار گرفت. درنهايت، پس از چند مرحله بازنگری و انجام دادن يك مرحلة آزمايشی، 30 پرسشنامه 
ميان كاركنان توزيع و پرسشنامة نهايی تنظيم شــد. برخلاف مدلسازی معادلات ساختاری مبتنی 
بر كوواريانس )CBSEM(، روش حداقــل مربعات جزيی )PLS( مفروضات محدودكنندة 
كمتــری دربارة نرمال بــودن دارد )Hosany & Martin, D. 2012(. با توجه به نتايج 
آزمون كولموگروف ـ اسميرنف و شاپيرو ـ ويلك، كه حاكی از نرمال نبودن توزيع است، 
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در اين پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی )PLS( استفاده شد. برای تجزيه تحليل داده ها 
از نرم افزار SPSS20 و SmartPLS 2.0 استفاده شد.

یافته ها
در اين پژوهش، براســاس روش پيشنهادی اندرســون و گربينگ )1988( قبل از آزمون 
مدل ساختاری ابتدا به بررسی پايايی، روايی همگرا، و روايی تشخيصی مدل اندازه گيری می پردازيم 
)Anderson & Gerbing 1988(. برای ارزيابی پايايی از شــاخص آلفای كرونباخ و اعتبار 
مركب )CR( استفاده شده است كه كرونباخ )1951( استاندارد بالای 0/7 را برای آلفای كرونباخ و 
فورنل و لاركر11 )1981( نيز استاندارد بالای 0/7 را برای CR بيان كرده اند. با توجه به نتايج به دست 
آمده و مقايسه با استانداردهای مذكور سازه های پژوهش از پايايی مناسبی برخوردارند. برای بررسی 
روايی همگرا از معناداری بار عاملی12 و ميانگين واريانس استخراج شدهAVE( 13( استفاده شده است. 
گفن و اشتراب14 )2005( پيشنهاد می كنند كه بار عاملی هر متغير مشاهده بايد حداقل بيشتر از 0/7 
و در سطح 0/01 معنا دار باشد. اما چنانچه تعداد نشانگرهای يك سازه سه يا چهار عدد باشد، می توان 
نشانگرهايی را كه بار عاملی آن ها كمتر از 0/7 است حفظ كرد )بونتيس و همكاران، 2002(. فورنل 
و لاركر15 )1981( ميزان بالای 0/5 را برای AVE پيشنهاد كرده اند. با توجه به نتايج به دست آمده از 
خروجی نرم افزار بارهای عاملی بيشتر از 0/7 و در سطح 0/01 و كمتر معنادار است و همچنين مقدار 

AVE بيشتر از ميزان استاندارد است، بنابراين روايی همگرای مدل های اندازه گيری مطلوب است.
روايی تشخيصی از طريق مقايسة ريشة دوم ميانگين واريانس استخراج شدة يك سازه با 
همبستگی آن سازه با سازه های ديگر بررسی شد. با توجه به نتايج، سازه های پژوهش از روايی 

تشخيصی كافی برخوردارند.
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پس از بررسی پايايی، روايی همگرا، و روايی تشخيصی مدل اندازه گيری، به آزمون 
مدل ساختاری می پردازيم. مدل ساختاری پژوهش با استفاده از ضرايب مسير استاندارد )β( و 

آماره t )جدول 1( بررسی شد.
در نهايت برای پيش بينی عملكرد كلی مدل از شاخص GOF استفاده شد كه تننهاوس 
و همكاران )2005( پيشنهاد كرده اند. حدود اين شاخص بين صفر و يك است و يك شاخص 
توصيفی است؛ يعنی آستانه ای برای قضاوت دربارة معناداری آماری مقادير آن ها وجود ندارد 

)آذر و همكاران، 1391(. مقدار شاخص GOF در اين پژوهش برابر 0/62 است.
فرضيه ها به همراه ضرايب رگرسيونی و مقادير t مربوط به هر فرضيه در جدول 1 

آمده است.
از  داده ها  تحليل  و  تجزيه  از  حاصل  نتايج  كه  گفت  می توان   ،1 جدول  به  توجه  با 

فرضيه های پژوهش پشتيبانی می كند.

تحلیل تاثیر سیرت نیکوی مدیران

جدول 1. ضرایب رگرسیونی و نتایج آزمون فرضیه ها

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 نتیجه گیری
سيرت رهبر منبع كليدی و بانفوذی در بهبود فرهنگ سازمان است. بنابراين، حياتی است كه 
مدير از ابعاد سيرت و نقاط ضعف و قوت خود آگاه باشد. افرادی كه به قله های كاميابی پا می گذارند 
اما سيرت لازم را برای حفظ آن را ندارند به سوی فاجعه سوق می يابند. پيروانی كه در سيرت رهبران 
خود ضعف مشــاهده كنند اعتماد خود را از دست می دهند و روی گردان می شوند. سيرت مديران را 
نمی توان از رفتار و كردارشان جدا كرد. اگر قول و عمل مدير ناهماهنگ باشد، دليل آن را بايد در 
سيرت نامطلوب مدير يافت. كاركنان وقتی ضعف و خطايی در سيرت مدير خود مشاهده كنند، اعتماد 
كمتری به مدير خواهند كرد. بنابراين مهم ترين دارايی هر مدير سيرت زيبای اوست كه تأثير به سزايی 
بر اعتماد كاركنان به مدير و سازمان دارد. با توجه به اهميت اين موضوع، هدف اصلی اين پژوهش 
تحليل تأثير سيرت نيكوی مديران بر اعتماد، رفتار شهروندی سازمانی، و تسهيم دانش كاركنان در 
صنعت نشر در شهر تهران است. با توجه به نتايج حاصل از آزمون فرضيه های كاركنان در صنعت نشر 
در شهر تهران، سيرت نيكوی مديران تأثير مثبت و قابل ملاحظه ای بر اعتماد، رفتار شهروندی سازمانی، 
و تسهيم دانش كاركنان دارد. بنابراين مديران اين اداره بايد خلق و خوی، رفتار، و گفتار مناسب و 
مطلوبی داشته باشند و حرف و عمل آن ها يكی باشد تا كاركنان با مشاهدة آن ها بتوانند به مدير و به تبع 
آن به سازمان خود اعتماد كنند، رفتار شهروندمحور از خود بروز دهند و تمايل به تسهيم دانش داشته 
باشند. چنانچه مدير سيرت نيكو داشته باشد، زمانی كه با انتخاب های گوناگون مواجه می شود همواره 
گزينة صحيح را انتخاب می كند و اين رفتار مدير باعث می شــود كاركنان در همة كارها به مدير و 

تصميم آن اعتماد كنند.
می توان گفت مديــری كه سيرت نيــكو دارد و برای حــل مسائل و توسعة سازمانی 
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هم زمان تجربه و دانش خود را به كار می گيرد، مورد اعتماد كاركنان خود است، زيرا كاركنان 
می توانند در حل مسائل و مشكلات به دانش و توانايی مدير خود اعتماد كنند. بنابراين، مديران 
بايد سيرت نيكو را در خود پرورش دهند. مديران بايد روحية خستگی ناپذيری داشته باشند و 
برخورد صميمی و مهربانانه با كاركنان را سرلوحة خود قرار دهند. رعايت اين موارد باعث 
می شود اين شور و اشتياق مدير با احساس راحتی و اعتماد كاركنان به مدير پاسخ داده شود 
و به تبع آن، رفتار شهروندی سازمانی از خود بروز دهند و آزادانه اطلاعات مفيد كاری را با 

يكديگر به اشتراک بگذارند.
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