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چكيده
زمينه و هدف: انتقال و تسهيم دانش مستلزم تعهد پايدار، ابتكار و فرايندهاى يادگيرى تعاملى است و شناسايى 
موانع اثرگذار بر ميل افراد نسبت به انتقال و اشتراك دانش، بسيار مهم است و سازمان ها بايد توجه ويژه اى به آن 
داشته باشند؛ بنابراين هدف پژوهش حاضر تحليل تأثير تعهد سازمانى بر انتقال دانش با نقش ميانجى رفتار آوايى 

كاركنان در دانشگاه علوم انتظامى امين است.
روش: اين پژوهش ازنظر هدف كاربردى و ازنظر نحوه گردآورى اطلاعات توصيفى تحليلى است كه به روش 
پيمايشى انجام شد. جامعه آمارى پژوهش 700 نفر از كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين بودند كه با استفاده از 
رابطه كوكران و روش نمونه گيرى تصادفى ساده، نمونه اى به تعداد 248 نفر انتخاب شد. ابزار پژوهش پرسشنامه 
استاندارد بود و روايى آن با استفاده از روش اعتبار محتوا و پايايى آن از طريق محاسبه ضريب آلفاى كرونباخ و 
پايايى تركيبى تأييد شد. در اين پژوهش براى تحليل داده ها از رويكرد مدلسازى معادلات ساختارى استفاده شد. 
يافته ها: يافته هاى پژوهش حاضر نشان مى دهد تعهد سازمانى بر انتقال دانش در ميان كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
امين و رفتار آوايى آنان تأثير مثبت و معنادارى دارد، همچنين رفتار آوايى كاركنان نيز تأثير مثبت و معنادارى بر 

انتقال دانش در ميان كاركنان آن دانشگاه دارد و تمام فرضيه ها در سطح خطاى 95 درصد تأييد شد. 
نتايج: با توجه به يافته هاى پژوهش حاضر، لازم است سازوكارهاى مناسب به منظور تقويت تعهد و ايجاد جو سرشار 
از اعتماد در دانشگاه علوم انتظامى امين اجرا شود تا از آن براى كمك به ارتقاى رفتار آوايى كاركنان و تمايل به 

تسهيم دانش استفاده كرد.
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مقدمه
كليد دستيابى به سطح بالاترى از بهره ورى كاركنان1 و رضايت آنان وابسته به نوع فرهنگ حاكم بر سازمان  
است. كاركنانى كه به عنوان دارايى هاى سازمان ها در نظر گرفته مى شوند نقش مهمى در بقاى سازمان ها در 
اين محيط بى نظير ايفا مى كنند. اقتصادها و سازمان ها به طور مداوم در حال تغيير هستند كه اين تغيير 
سبب مى شود كه كاركنان براى بهره ورى حركت كنند (مونن و ناريبو2، 2013، ص 141). به عبارتى؛ محيط 
سازمانى نقش مهمى را براى كاركنان ايفا مى كند. امروزه كاركنان ممكن است تعداد زيادى از گزينه هاى 
كارى را داشته باشند، بنابراين محيط كارى يك عامل مهم براى پذيرش و يا حفظ شغل است. استفاده 
مناسب از تمام ظرفيت  سرمايه هاى انسانى به عنوان ارزشمند ترين دارايى سازمانى در حالى كه رقابت 
به منظور دستيابى به افراد ماهر توسط سازمان هاى مختلف به اوج خود رسيده است، از اهميت بسيار 
زيادى برخوردار است (اسماعيلى، 1398، ص 503). كيفيت محيط در محل كار ممكن است به سادگى 
تعيين كننده ميزان انگيزه كاركنان، عملكرد بعدى و بهره ورى آنها باشد. بنابراين، مديران منابع انسانى 
بايد راهبرد هاى جديدى را براى استخدام و حفظ بهترين افراد با بهترين مهارت ها و استعدادها در سازمان 
در نظر بگيرند. حقوق و مزاياى زياد ممكن است بر جذب كاركنان تأثير بالقوه اى داشته باشد. به  هر حال، 
كيفيت محيط كار تأثير قوى ترى را بر توانايى هاى افراد براى نگهداشت استعدادها دارد. مهمترين عوامل 
محيط كارى كه بايد در نظر گرفته شود شامل: تعهد كاركنان، بهره ورى و مانند اين ها است (مسعودى و 
حمدى3، 2017، ص 35). برخوردارى از تعهد سازمانى بالا مى تواند موجب نظم در كار شود و به كاركنان 
فرصت دهد كه با علاقه مندى بيشترى به خدمات خود بپردازند. كاركنان ازجمله مهم ترين سرمايه هاى 
انسانى در سازمان ها هستند، به گونه اى كه مى توان گفت موفقيت سازمان در رسيدن به اهداف خود تا 
حد زيادى به تعهد آنان بستگى دارد (خان و جان4، 2015، ص 17). تعهد و پايبندى مانند رضايت، دو طرز 
تلقى نزديك بهم هستند كه بر رفتارهاى مهمى مانند جابجايى و غيبت اثر مى گذارند. همچنين تعهد 
و پايبندى مى تواند پيامدهاى مثبت و متعددى داشته باشد. كاركنانى كه داراى تعهد و پايبندى هستند، 
نظم بيشترى در كار خود دارند، مدت بيشترى در سازمان مى مانند و بيشتر كار مى كنند. بنابراين مديران 
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بايد بتوانند روش هاى مختلف تعهد و پايبندى كاركنان را بيشتر كرده و از راه هاى گوناگون آن را حفظ 
كنند (روح اللهى، مفتخرى تبريزى و اسدى1، 2016، ص 273).

در سال هايى كه گذشت مديريت دانش به يك موضوع با اهميت در گردهمايى هاى علمى و نيز 
محدوده هاى كاربردى تبديل شده است. در جوامع علمى و تجارى اين اعتقاد وجود دارد كه سازمان ها با 
قدرت دانش خواهند توانست مزيت هاى طولانى مدت خود را در عرصه هاى رقابتى حفظ كنند. مطالعه 
چشم انداز رقابتى سازمان ها مشخص كننده اثرات اين ديدگاه در زمينه هاى راهبردى سازمان هاى 
تجارى خواهد بود (باك، زماد، كيم و لى2، 2015، ص 87). به علت اين كه توليد دانش در كشورهاى در 
حال توسعه همانند ايران كمتر ايجاد مى شود و اين كشورها به طور وسيعى از دانش توليدى كشورهاى 
توسعه يافته بهره مى برند، ضرورى است سازوكارهاى انتقال و تسهيم دانش در اين كشورها پايدار 
شوند. بنابراين مى توان گفت كه يكى از با اهميت ترين فرايندهاى مديريت دانش براى كشورهاى در 
حال توسعه، فرايند انتقال و تسهيم دانش خواهد بود. انتقال و اشتراك دانش، عامل كليدى برنامه هاى 
مديريت دانش كارآمد و اثرگذار است (يون و آلن3، 2015، ص 10) انتقال و اشتراك هدفمند دانش 
در سازمان ها سبب يادگيرى سريع تر شخصى و سازمانى شده، خلاقيت را گسترش خواهد داد و درنهايت 
باعث ارتقاى عملكرد شخص و سازمان مى شود، بنابراين سازمان ها انتقال و اشتراك دانش را تحكيم 
و كاركنان خود را به اين امر ترغيب مى كنند (رايگر4، 2014، ص 18). زيرا انسان ها، به طور معمول 
كارى را انجام مى دهند كه به انجام آن مايل هستند، انتظار بر اين است كه اشخاص زمانى علاقمند به 
انتقال و اشتراك دانش خواهند بود كه رغبت مثبتى نسبت به آن در آن ها ايجاد شود. انتقال و اشتراك 
دانش محتاج تعهد پايدار، ابتكار و فرايندهاى يادگيرى تعاملى خواهد بود. بنابراين، شناسايى موانعى كه 
بر ميل افراد نسبت به انتقال و اشتراك دانش اثرگذار است بسيار مهم خواهد بود و سازمان ها بايد توجه 
مخصوصى به آن داشته باشند (ژائو5، 2014، ص 11). از طرفى زمانى كه كاركنان به اين باور برسند 
كه مى توانند با ابراز نظر و ايده هاى خود تغييرات مهمى در محيط شان ايجاد كنند با بيان آن ها سازمان 
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خود را بهره مند خواهند كرد. سازمان ها با داشتن چنين كاركنانى مى توانند از مزاياى بسيارى برخوردار 
شوند؛ در واقع داشتن سرمايه هاى انسانى كه نسبت به سازمان حساس باشد و تلاش كند با ايده هاى خود 
براى سازمان مفيد باشد، مطلوب هر سازمانى است. اما آواى سازمانى مفهوم گسترده اى است كه ابعاد و 
انواع مختلف آن بررسى شده است. اين مفهوم به طور الزامى به معناى بيان نظرات مثبت توسط كاركنان 
نيست و برخى از ابعاد آن مى تواند رفتارى مخرب و زيان آور تلقى شود (چنگ، چانگ و جانسون1، 
2013، ص 81). مرور جامع ادبيات راجع به آوا، اين واژه را به عنوان ابراز شفاهي ايده ها، اطلاعات و 
نظرات راجع به كار با انگيزه مثبت تشريك مساعي، به صورت غيرانفعالي، مثبت و ديگرخواهانه در 
سازمان تعريف كرده اند. در عصر حاضر گوش سپردن به آواي كاركنان براي سازمان ها اهميت ويژه اي 
يافته است زيرا از يك طرف ايده ها و نظرات كاركنان مي تواند راهگشاي بسياري از مسائل و مشكلات 
سازماني و از طرف ديگر منعكس كننده علايق و خواسته هاي آنها به مديريت سازمان باشد (ون دين و 
لپين2، 2012). به عقيده تراويس، گومز و مورباراك3 (2011) آواي كاركنان شامل گفتگو در مورد 
مشكلات با سرپرستان، ارائه راهكارها و پيشنهادها به واحدهاي منابع انساني، به زبان آوردن ايده ها 
براي تغيير يك سياست كاري يا رايزني با اتحاديه ها يا متخصصان سازماني است. در خصوص نيروى 
انتظامى آنچه كه موضوع تسهيم و انتقال دانش را ضرورى كرده و بر اهميت آن افزوده، اين است كه 
پليس ايران به عنوان سازمانى كه مهمترين نقش را در برقرارى نظم و امنيت عمومى، پيشگيرى و مقابله 
با جرم و مجرمان در جامعه بر عهده دارد و در زمان حاضر نيز با مشكلات جديدى نظير جرايم رايانه اى، 
ناامنى فضاى سايبرى و مانند آن مواجه است، از معدود سازمان هايى است كه كاركنان آن به طور پيوسته 
و گسترده با اقشار گوناگون مردم سروكار دارند و اين تعاملات و ارتباطات بسيار زياد باعث كسب 
تجربه هاى فراوان و منحصر به فرد توسط كاركنان شده كه در حال حاضر تنها جايگاه نگهدارى اين 
اندوخته ها در ذهن آنان بوده و تلاش مؤثرى براى دستيابى، اشتراك و انتقال و توسعه آن در سازمان 
انجام نمى شود (متين، محمديان و بنجويى، 1394، ص 24). نتايج پژوهش عزيزى، مغازه اى و سليمى 
(1395) نشان مى دهد كه فرهنگ ترويج، تبادل و انتقال دانش در نيروى انتظامى در حد متوسط قرار 
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دارد، از ميان همه سازمان ها به نظر مى رسد سازمان هاى پليسى با توجه به جايگاه حياتى آن كه به نوعى 
با نظم و امنيت جامعه مرتبط است بيش از همه بايد به اين مسئله توجه كنند؛ همچنين نتايج پژوهش 
اسماعيلى (1398) نشان مى دهد كه آواى كاركنان نيز در دانشگاه علوم انتظامى امين با توجه به حياتى 
بودن جايگاه آن در سطح پايينى قرار دارد و مى تواند به دليل نبود بستر و زمينه هاى مناسب در راستاى 
ارائه نظرات باشد، اين مسئله براى دانشگاهى كه محصول نهايى آن پليس است اهميت مضاعف خواهد 
داشت. موضوع مهم تر ايجاد تمايل در افسران پليس براي انجام رفتارهاى آوايى و تسهيم دانش است كه 
اين امر نيازمند فرهنگى است كه توسط همكاري و مشاركت افسران پليس شكل گرفته شده باشد. يكى 
از روش ها و راهكارهاي مؤثر در اين زمينه، ارتقاء تعهد كاركنان است، از آنجا كه دانشگاه علوم انتظامى 
امين، تنها مركز آموزش عالى در ناجا است مديريت و مسؤلان دانشگاه بايد بيش از پيش با افرادى كه 
در اين سازمان مشغول به كار هستند رفتارى درخور توجه و شايسته داشته باشند تا از اين طريق بتوانند 
تعهد سازمانى كاركنان را افزايش دهند، با توجه به موارد بيان شده، اين پژوهش با هدف بررسى نقش 
تعهد سازمانى بر انتقال دانش با ميانجى گرى رفتار آوايى كاركنان در دانشگاه علوم انتظامى امين انجام 
شد تا نتايج آن به دانشگاه علوم انتظامى امين و مؤسسه هاى مشابه براى افزايش رفتار آوايى كاركنان و 

گسترش انتقال دانش در سازمان كمك كند.
مبانى نظرى: تعهد سازمانى يك متغير مهم در درك رفتار كاركنان است كه با تأثير بر عملكرد كاركنان 
باعث افزايش بهره ورى، بهبود ارائه خدمات و افزايش كيفيت آن مى شود. پژوهشگران، تعهد سازمانى را 
به عنوان يك متغير مهم در فهم رفتار كاركنان مى دانند. براين  اساس، تعهد سازمانى اثرهاى بالقوه و جدى 
بر عملكرد سازمان دارد و به همين دليل ناديده گرفتن آن براى سازمان زيان بار است و هزينه هاى زيادى 
را به دنبال دارد. تعهد سازمانى حالتى است كه كاركنان را براى كسب اهداف سازمانى رهنمود مى كند و 
شامل شناخت و درگيرى و نيز وفادارى كاركنان مى شود (ابيلى، حيات، چوپانى و اسمى، 1391، ص 67). 
بر طبق مدل آلن و ماير1، تعهد سازمانى داراى سه بعد است: تعهد عاطفى2 كه عبارت است از وابستگى 
عاطفى كاركنان به سازمان و تعيين هويت با آن و درگير شدن در فعاليت هاى سازمان. در واقع فردى كه 
تعهد عاطفى بالايى دارد، در سازمان باقى مى ماند، اهداف آن را مى پذيرد و براى رسيدن به آن اهداف، 
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تلاش بيش از حد يا حتى ايثار از خود نشان مى دهد . تعهد مستمر1، اين نوع از تعهد وابستگى كاركنان 
را براساس تحليل هزينه و منفعت نشان مى دهد (نيكوكار، اكبرى، آهى و قياسى، 1397، ص 101). اين 
نظريه ادعا مى كند، مادامى كه افراد در استخدام يك سازمان براى مدت طولانى باقى مى مانند، آنها سرمايه ها 
را انباشته مى كنند كه با طولانى تر شدن اين مدت از دست دادن اندوخته ها پرهزينه تر خواهد بود (ماير و 
پرفينوا2، 2010، ص 283). تعهد هنجارى3، بر احساس الزام به ماندن در سازمان تأكيد دارد و كاركنانى 
كه تعهد هنجارى قوى دارند احساس مى كنند كه بايد بمانند و در واقع احساس دين به ماندن در سازمان 
دارند. از آنجايى كه اين نوع تعهد از نظر بسيارى مقدمات و پيامدها با اين دو نوع تعهد وجه اشتراك دارد، 
در نتيجه برخى از مؤلفان ارزش تمركز بر تعهد هنجارى به عنوان يك جزء مجزا را مورد پرسش قرار داده اند 

(دهقانيان، صبور و حجتى، 1392، ص 153). 
انتقال دانش: نظريه پردازان مديريت دانش براى فهم بيشتر اهميت دانش به مطالعه و تعريف انتقال 
دانش در سازمان ها پرداخته اند. انتقال دانش فرآيندى است كه در آن يك واحد تحت تاثير تجربه ديگرى 
است (گاراوى و داوز4، 2010). بدون انتقال دانش اثربخش، سازمان ها نخواهند توانست دانش، مهارت 
و توانايى هاى كاركنان خود را درخصوص انجام دادن كارهاى نوآورانه و پيچيده يگانه سازند. بنابراين 
چگونگى گسترش رفتار انتقال دانش كاركنان به موضوعى اساسى و مهم در زمينه مديريت دانش تبديل 
شده است (ژانگ، پابلوس و ژو5، 2012، ص 1). انتقال دانش را مى توان فعاليتى نظام مند براى انتقال 
و مبادله دانش و تجربه بين اعضاى يك گروه يا سازمان با يك هدف مشترك تعريف كرد. به معناى 
ديگر، انتقال دانش به عنوان فرايند شناسايى، توزيع و استفاده از دانش موجود براى حل مطلوب تر مسايل 
نسبت به قبل تعبير خواهد شد. براى خلق يك فرايند انتقال دانش مؤثر اشخاص بايد از تمايل و مهارت 
سطح بالايى برخوردار باشند. پژوهش هاى انجام گرفته نشان دهنده آن است كه وجود كاركنانى كه تمايل 
به انتقال دانش و تجربه دارند باعث خواهد شد كه اين فرايند به صورت خودكار شروع شده و توسعه يابد 
(هولت6، 2007، ص 55). انتقال دانش دربرگيرنده تعاملات داوطلبانه بين كاركنان، در قالب وجوه اشتراك 
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سازمانى و با در نظر گرفتن هنجار هاى اخلاقى، عادات و رفتار هاى مخصوص است (جنگس1، 2010). 
انتقال دانش و تجربه تأثيرپذير از عواملى همانند فرهنگ، ترغيب كننده  ها، رسانه ها، زمينه ها و مانند آن 
است. به اين معنا كه فرهنگ به عنوان مؤلفه هاى اساسى مديريت دانش به حساب مى آيد كه مديران از 

طريق بهبود آن انتظار دارند به بهره ورى بالاتر و خلق مزيت رقابتى پايدار در سازمان برسند. 
رفتار آوايى كاركنان2: مرور جامع ادبيات راجع به آوا، اين واژه را به عنوان ابراز شفاهى ايده ها، اطلاعات 
و نظرات راجع به كار با انگيزه  مثبت تشريك مساعى، به صورت غيرانفعالى، مثبت و ديگرخواهانه در 
سازمان تعريف كرد ه اند. در عصر حاضر گوش سپردن به آواى كاركنان براى سازمان ها اهميت ويژه اى 
يافته است زيرا از يك طرف ايده ها و نظرات كاركنان مى تواند راهگشاى بسيارى از مسائل و مشكلات 
سازمانى و از طرف ديگر منعكس كننده علايق و خواسته هاى آن ها براى مديريت سازمان باشد (ون دين 
و لى پين3، 2012، ص 108). پژوهشگران همواره در قالب مفاهيم مختلف بر اهميت مشاركت كاركنان 
در تصميم گيرى ها و ابراز نظراتشان به واسطه بررسى آثار و نتايج مثبت آن تأكيد كرده اند. آنها همچنين 
عوامل تسهيل كننده اظهارنظر توسط كاركنان را بررسى كرده اند (پيندر و هارلوس4 ، 2011، ص 331). 
دو چارچوب ارزشمند براى توضيح و پيش بينى رفتار آواى كاركنان مطرح شده است. چارچوب نخست، 
مدل دو طيفى فعال - انفعالى و سازنده - مخرب است كه توسط گوردن5 (2006) ارائه شده است. طبق 
اين مدل آواى كاركنان بر اساس دو معيار فعال يا انفعالى بودن و سازنده يا مخرب بودن در چهار بعد 
دسته بندى مى شود. اين چهار بعد عبارت اند از: آواى فعال سازنده، آواى انفعالى سازنده، آواى فعال مخرب 
و آواى انفعالى مخرب. مدل دوم توسط ون دين و همكاران (2012، ص 108) ارائه شده است و انگيزه هاى 
كاركنان را مبنايى براى طبقه بندى انواع آواى كاركنان قرار داده است. آن ها بر سه انگيزه اصلى تمركز 

كرده و سه نوع آوا را معرفى كرده اند: 
آواى مطيع6: اين نوع آوا با انگيزه بى طرفى ايجاد شده و كاركنان با اين عقيده كه نمى توانند تغييرى در 
وضعيت موجود ايجاد كنند، تنها ايده ها و نظراتى در تأييد شرايط فعلى ابراز خواهند كرد. آواى مطيع با 
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توجه به انگيزه هاى بوجودآورنده آن، بيان ايده ها، اطلاعات و نظرات براساس احساس تسليم است. اين نوع 
آوا، رفتارى غيرمشاركتى مبتنى بر اين احساس در فرد است كه او قادر به ايجاد تغيير در شرايط نيست. 
بنابراين، اين نوع آوا، منجر به بروز اظهارات موافقت گونه و حمايت از وضع موجود با توجه به انگيزه  مطرح 
شده مى شود. همچون دو آواى قبلى، اين آوا نيز براساس اظهارات تعمدى ايده ها، اطلاعات و نظرات 

مرتبط با كار است. اما تفاوت آن با دو آواى قبلى اين است كه نسبت به آن ها كمتر غيرانفعالى است.
آواى دفاعى1: در اين نوع رفتار فرد با ترس از اينكه بيان ايده ها و نظراتش يا ارائه اطلاعاتى خاص در 
مورد يك موضوع مى تواند براى او نتايج بدى از قبيل تنبيه و مجازات و توهين به همراه داشته باشد، در 
مورد آن موضوع به اظهار نظر مى پردازد. انگيزه اين نوع آوا، حفاظت از خود است. آواى تدافعى مبتنى بر 
خودحفاظتى است. بروز اين نوع رفتار مستلزم مسئوليت پذيرى شخصى كمتر و تصميم گيرى بدون هرگونه 
خطر است. بنابراين چنانچه افراد از پيامدهاى تنبيهى به دليل بحث در مورد مشكلات سازمان بترسند، 
رفتارهايى دفاعى به منظور حفاظت از خود نشان مى دهند. اين رفتارها شامل تغيير مسير توجه، سرزنش 
و ملامت به سوى ديگران، معذرت خواهى، توجيه و انكار كردن به عنوان راهبرد هاى خودحفاظتى است كه 
در آن ها آوا به عنوان واكنشى به احساس ترس و تهديد بروز مى كند. با توجه به اين ويژگى ها، آواى تدافعى 

به عنوان اظهار ايده ها، اطلاعات يا نظرات مرتبط با كار براساس ترس، با هدف حفاظت از خود است.
آواى نوع دوستانه2: انگيزه اين نوع آوا، نوع دوستى و حسن نيت است كه در مقابل منفعت طلبى شخصى 
قرار دارد. در اين نوع رفتار، فرد با اين فرض كه بيان ايده ها و نظراتش مى تواند به نفع سازمان يا همكارانش 
باشد به اظهار نظر مى پردازد. آواى نوع دوستانه شبيه سكوت نوع دوستانه نيازمند آگاهى و بصيرت است 
و ممكن است هيچ گاه از طرف سازمان نسبت به آن اعلام نياز نشود. در حقيقت، با صراحت صحبت 
كردن و ارائه پيشنهادات براى تغيير، ممكن است يكى از انواع رفتارهاى شهروند سازمانى باشد؛ زيرا اين 
نوع رفتار مستلزم خطركردن شخصى است. اين امر به دليل آن است كه بسيارى از كاركنان در سازمان 
(به ويژه آن هايى كه در موضع قدرت هستند) از مسيرى كه در آن هستند احساس رضايت مى كنند و حفظ 
وضعيت موجود را ترجيح مى دهند. بنابراين آواى نوع دوستانه هميشه توسط دريافت كنندگان آن، پديده اى 
مثبت تلقى نمى شود. در حقيقت چارچوب سه عنصرى در مورد آواى ارائه شده توسط اين پژوهشگران، 
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شامل آواى نوع دوستانه براساس انگيزه ديگرخواهى، آواى تدافعى براساس انگيزه خودحمايتى و آواى 
مطيع براساس تسليم و رضايت دادن به شرايط موجود است.

پيشينه: ناستى زايى و نوروزى (1396) در پژوهشى به «بررسى رابطه  آواى كاركنان با تسهيم دانش» 
پرداختند. جامعه آمارى شامل تمام اعضاى هيئت علمى دانشگاه سيستان و بلوچستان بوده كه با استفاده 
از روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى (برحسب جنسيت، مرتبه علمى و رشته آموزشى) تعداد 183 نفر 
انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند. نتايج پژوهش ايشان نشان داد مقدار ضريب همبستگى آواهاى 
مطيع، تدافعى و نوع دوستانه با تسهيم دانش به ترتيب 0/577-، 0/409- و 0/671 بود. نتايج تحليل 
رگرسيون چندگانه نيز نشان داد كه آواى كاركنان 52/3 درصد از واريانس تسهيم دانش را تبيين مى كند، 
كه از بين آواى كاركنان، آواى نوع دوستانه با مقدار β 0/516= اثر مثبت و آواى مطيع با مقدار 0/329 
β=-اثر منفى بر تسهيم دانش دارد. بنابراين با افزايش آواهاى مطيع و تدافعى از ميزان تسهيم دانش 
كاسته مى شود اما با افزايش آواى نوع دوستانه بر ميزان تسهيم دانش افزوده مى شود. دوستار و اسماعيل زاده 
(1395) در پژوهشى به «بررسى تأثير عدالت سازمانى بر آواى كاركنان» پرداختند. داده ها به كمك ابزار 
پرسشنامه از بين تعداد 752 نفر از كاركنان و اعضاى هيئت علمى دانشگاه گيلان گردآورى شد. سپس 
با استفاده از تحليل عاملى اكتشافى ابعاد عدالت و آواى سازمانى شناسايى شد. عدالت سازمانى شامل 
سه بعد عدالت توزيعى، رويه اى و مراوده اى بود . نتايج نشان مى دهد كه هر سه بعد عدالت بر نوع آواى 
دوستانه تأثيرگذار است اما تأثير آن بر آواى مطيع و آواى تدافعى معنادار نيست. همچنين نتايج پژوهش 
ايشان نشان داد كه هر سه نوع عدالت سازمانى بر عملكرد شغلى تأثيرگذار است. كراهى مقدم و ممبينى 
(1394) در پژوهشى به «بررسى انتقال دانش شخصى و سازمانى در تعهد زندگى كارى» پرداختند. اطلاعات 
حاصل از مدل سازى معادلات ساختارى، اهميت انتقال دانش در ارتباط با كيفيت مهارت دوران كار نيروى 
پرستار، گرفتارى و صلاحيت كه متضمن ايجاد تعهد است را شرح مى دهد. توانمندى حرفه اى، چالشى 
مداوم در كار مراقبت بهداشتى است، زيرا تهيه كنندگان با توليدكنندگان، دانش، فناورى و فرآيندها، روابط 
متقابلى دارند.  روى هم رفته، اين پژوهش يك شيوه تازه براى بررسى انتقال دانش در پرستارى ارائه مى دهد 
و به تحقيق بر روى تعهد كارى مى پردازد. در اين مقاله ارتباط ميان انتقال دانش فردى و سازمانى ميان 
كاركنان بيمارستان هاى اهواز بررسى شد. الگويى كه اين دو مقياس انتقال دانش با تعهد در محل كار را 
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تلفيق مى كرد نيز مورد آزمايش قرار گرفت. اطلاعات حاصله از مدل سازى معادلات ساختارى، اهميت 
انتقال دانش در ارتباط با كيفيت مهارت دوران كار پرستاران، گرفتارى و صلاحيت كه متضمن ايجاد 
تعهد است را شرح مى داد. يوسفى، مرادى و تيشه ورز دائم (1390) در پژوهشى به «بررسى نقش تعهد 
سازمانى كاركنان در تسهيم دانش» پرداختند. نتيجه اين پژوهش نشان داد كه سطوح بالاى تعهد سازمانى 
با نگرش هاى مثبت كاركنان به تسهيم دانش مرتبط است. كاركنانى كه تعهد بيشترى به سازمان خود 
دارند مشاركت بيشتر و فعال ترى در فعاليت هاى تسهيم دانش انجام مى دهند. چان1 (2013) پژوهشى 
با عنوان «رهبرى پدرسالارانه و آواى كاركنان: آيا تسهيم دانش داراى اهميت است؟» انجام داد. او دريافت 
كه بين رهبرى خيرخواهانه و آواى كاركنان رابطه اى وجود ندارد. ولى بين رهبرى مستبدانه و آواى كاركنان 
رابطه منفى و بين رهبرى اخلاقى و آواى كاركنان رابطه مثبت وجود دارد. همچنين تسهيم دانش، رابطه 
بين رهبرى مستبدانه با آواى كاركنان و رهبرى خيرخواهانه با آواى كاركنان را تعديل نمى كند. ولى تسهيم 
دانش در رابطه بين رهبرى اخلاقى و آواى كاركنان نقش تعديل كننده دارد. چانگ، ليائو، لى و لو2 (2013) 
در پژوهشى با عنوان «بررسى روابط بين تعهد سازمانى، اشتراك دانش و رفتار شهروندى سازمانى كه در 
صنعت نيمه هادى تايوان» انجام شد دريافتند كه در يك محيط متغير به اشتراك گذارى دانش رقابت 
سازمانى را حفظ كرده و انسجام كارمندان را بهبود مى بخشد، نتايج پژوهش آنها كه در بين 428 نفر از 
كاركنان صنعت نيمه هادى كشور تايوان انجام شد نشان داد كه انتقال دانش داراى اثر واسطه اى جزئى در 
روابط بين تعهد سازمانى و رفتار شهروندى سازمانى است. با توجه به ادبيات و پيشينه پژوهش، مشخص 
شد كه پژوهشگران بسيارى به رابطه تعهد سازمانى و انتقال دانش و رفتار آوايى كاركنان پرداخته اند. اما 
نكته قابل تأمل در اينجاست كه به صورت سه متغيره به اين رابطه نپرداخته اند و به صورت دو متغيره اين 
رابطه مطالعه شده است. از طرفى؛ وجود متغير رفتار آوايى كاركنان، سبب نوآورى در حوزه پژوهش هاى 
مديريت شده است، بنابراين پژوهش حاضر به دنبال بررسى رابطه تعهد سازمانى با انتقال دانش با وجود 

رفتار آوايى كاركنان انجام شد. 
مدل مفهومى: با توجه به مباحث نظرى، در مدل مفهومى پژوهش حاضر، شاخص هاى تعهد سازمانى كه 
از مبانى نظرى پژوهش آلن و ماير (1990)، استخراج شدند به عنوان متغير مستقل در سه بعد اصلى تعهد 

1. Chan     2. Chang, Liao, Lee & Lo
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عاطفى، تعهد مستمر و تعهد هنجارى در نظر گرفته شد؛ متغير وابسته انتقال دانش براساس پژوهش 
علامه، موسوى زاده و تيمورى (1391)، در چهار بعد عوامل فردى، عوامل سازمانى، عوامل فرهنگى و 
عوامل فناورانه است. همچنين شاخص هاى رفتار آوايى كاركنان كه از مبانى نظرى پژوهش ون دين و 
همكاران (2012)، استخراج شدند به عنوان متغير ميانجى در سه بعد اصلى آواى مطيع، آواى دفاعى و 

آواى نوع دوستانه در نظر گرفته شد (نمودار 1). 

نمودار 1. مدل مفهومى پژوهش

بنابراين فرضيه اصلى پژوهش به اين صورت تدوين شد كه «تعهد سازمانى بر انتقال دانش و رفتار 
آوايى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين تأثير معنادارى دارد.» همچنين فرضيه هاى فرعى پژوهش 

به صورت زير تدوين شد:
- تعهد سازمانى بر انتقال دانش كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين تأثير معنادارى دارد.
- تعهد سازمانى بر رفتار آوايى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين تأثير معنادارى دارد.
- رفتار آوايى كاركنان بر انتقال دانش دانشگاه علوم انتظامى امين تأثير معنادارى دارد.

روش
پژوهش حاضر ازنظر هدف، كاربردى و ازنظر جمع آورى داده ها از نوع پژوهش هاى توصيفى و از شاخه 
پژوهش هاى ميدانى به شمار مى آيد و ازنظر ارتباط بين متغيرهاى پژوهش، از نوع على است. روش انجام 
پژوهش نيز پيمايشى است. جامعه آمارى پژوهش حاضر شامل 700 نفر از كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 
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امين هستند كه با استفاده از روش نمونه گيرى تصادفى ساده تعداد 248 نفر با استفاده از رابطه كوكران 
به عنوان نمونه انتخاب شدند. متغيرهايى كه در اين تحقيق مورد بررسى قرار گرفتند شامل متغير مستقل 
تعهد سازمانى، متغير وابسته انتقال دانش و متغير ميانجى رفتار آوايى كاركنان هستند كه براساس مرور 
ادبيات، مقياس هاى مورد اندازه گيرى آنها شناسايى شدند. براى جمع آورى داده ها، از پرسشنامه استاندارد 
استفاده شد. پرسشنامه آلن و ماير (1990)، داراى 15 پرسش و 3 مؤلفه (تعهد عاطفى، تعهد مستمر و تعهد 
هنجارى) است. پرسشنامه انتقال دانش علامه و همكاران (1391) در چهار بعد عوامل فردى، سازمانى، 
فرهنگى و فناورانه و داراى 12 پرسش است. پرسشنامه ون دين و همكاران (2012)، داراى 9 پرسش و 3 
مؤلفه (آواى مطيع، آواى دفاعى و آواى نوع دوستانه) است. ضرايب به دست آمده از محاسبه آلفاى كرونباخ، 

ضريب پايايى تركيبى و روايى همگرا در جدول 1، قابل مشاهده است.

جدول 1. خلاصه برازش مدل هاى اندازه گيرى
CRAVEضريب آلفاى كرونباخسازه

0/890/8060/651تعهد سازمانى
0/750/8540/512انتقال دانش
0/760/8360/563رفتار آوايى

يافته ها
آمار توصيفى: يافته هاى مرتبط با وضعيت تأهل پاسخ دهندگان در جدول معين مى كند كه 8 درصد آنان 
مجرد و 92 درصد آنان متأهل هستند. 10 درصد پاسخ دهندگان كمتر از 25 سال، 15 درصد پاسخ دهندگان 
بين 26 تا 35 سال، 45 درصد پاسخ دهندگان بين 36 تا 45 سال و 30 درصد بيش از 45 سال هستند. 35 
درصد پاسخ دهندگان داراى مدرك كارشناسى، 50 درصد داراى مدرك كارشناسى ارشد و 15 درصد داراى 

مدرك دكترى بودند. با توجه به نوع جامعه مورد مطالعه، ازنظر جنسيت، تمام پاسخ دهندگان مرد بودند.
آمار استنباطى: پس از جمع آورى پرسشنامه ها، با استفاده از نرم افزار «اس.پى.اس.اس» ويرايش 22 و 
«ايموس» ويرايش 22، داده ها تجزيه و تحليل شد. براى آزمون نرمال بودن از نمره عامل هاى به دست آمده 
از آزمون كولموگروف - اسميرنوف استفاده شد تا از نرمال بودن داده ها اطمينان حاصل شود. هنگام بررسى 
نرمال بودن داده  ها فرض صفر مبتنى بر اينكه توزيع داده ها نرمال است، در سطح خطاى 5 درصد آزمون 
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شد. بنابراين اگر آماره آزمون بزرگتر مساوى 0/05 به دست آيد، در اين صورت دليلى براى رد فرض صفر 
مبتنى بر اينكه داده نرمال است، وجود نخواهد داشت. به عبارت ديگر توزيع داده  ها نرمال خواهد بود. نتايج 

اين آزمون در جدول 2، نشان داده شده است.

جدول 2. نتايج حاصل از آزمون كولموگروف - اسميرنوف
(sig) سطح معنادارى كولموگروف - اسميرنوف شاخص ها

0/264 1/006 تعهد سازمانى
0/129 1/171 انتقال دانش
0/240 1/029 رفتار آوايى

با توجه به اينكه سطح معنادارى شاخص هاى پژوهش بيشتر از 0/05 است و همچنين از آنجايى 
كه نتايج آزمون كولموگروف - اسميرنوف، نرمال بودن داده ها را تأييد كرد، بدين ترتيب براى آزمون 
فرضيه ها و ساير آزمون هاى آمارى از آمار پارامتريك استفاده شد. يافته هاى توصيفى مربوط به ميانگين، 

انحراف معيار و ضرايب همبستگى بين متغيرهاى پژوهش در جدول 3 درج شده است.

جدول 3. ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگى متغيرهاى پژوهش
123انحراف معيارميانگينمتغيرهارديف

10/2122/97تعهد سازمانى1
10/8953/190/776انتقال دانش2
18/3806/120/5830/576رفتار آوايى3

به منظور ارزيابى الگوى پيشنهادى از الگويابى معادلات ساختارى استفاده شد. براى تعيين كفايت 
برازش الگوى پيشنهادى با داده ها، تركيبى از شاخص هاى برازندگى شامل مقدار مجذور كاى دو ()، 
شاخص هنجارشده مجذور كاى دو (df/)، شاخص نيكويى برازش1، شاخص نيكويى برازش تعديل 
شده2، شاخص برازندگى هنجارشده3، شاخص برازش تطبيقى4، شاخص برازندگى افزايشى5، و جذر 

1. Goodness-of-Fit index (GFI)   2. Adjusted Goodness-of-Fit index (AGFI)

3. Normed Fit Index (NFI)   4. Comparative Fit Index (CFI)

5. Incremrntal Fit Index (IFI)
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ميانگين مجذورات خطاى تقريب1، استفاده شد. برازش مدل پيشنهادى با استفاده از داده ها، تحليل شد. 
شاخص هاى كلى برازندگى الگوى پيشنهادى در جدول 4، درج شده است. 

جدول 4. برازش مدل مفهومى
CIMN CIMN/ DF P GFI NFI CFI RFI IFI RMSE

320/201 2/215 0/000 0/906 0/907 0/933 0/914 0/933 0/068

 P و CR در پژوهش حاضر به منظور آزمون معنادارى فرضيه ها از دو شاخص جزئى مقدار بحرانى
استفاده شد. براساس سطح معنادارى 0/05، مقدار بحرانى بايد بيشتر از 1/96 باشد، مقدار عوامل كمتر 
از آن در الگو مهم شمرده نمى شود، همچنين مقادير كوچكتر از 0/05 براى مقدار P حاكى از تفاوت 
معنادار مقدار محاسبه شده براى وزن هاى رگرسيونى با مقدار صفر در سطح 0/95 است. خروجى معادلات 

ساختارى درخصوص آزمون فرضيه هاى پژوهش در دو حالت در نمودار 2، نشان داده شده است.

نمودار 2. خروجى معادلات ساختارى فرضيه هاى پژوهش در نرم افزار ايموس

1. Root Mean Squared Residual (RMSR)
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با در نظر گرفتن نتايج تجزيه و تحليل مدل به بررسى فرضيه هاى پژوهش پرداخته شد كه نتايج آن 
در جدول 5، ارائه شده است.

جدول 5. ضريب رگرسيونى و مقادير شاخص هاى جزئى مربوط به فرضيه ها

ضريب فرضيه ها
رگرسيونى

مقدار 
نتيجهPبحرانى

H1: در دانشگاه علوم انتظامى امين تعهد سازمانى تأثير مثبت و 
تأييد0/335/820/000معنادارى بر انتقال دانش كاركنان دارد.

H2: در دانشگاه علوم انتظامى امين تعهد سازمانى تأثير مثبت و 
تأييد0/365/900/000معنادارى بر رفتار آوايى كاركنان دارد.

H3: در دانشگاه علوم انتظامى امين رفتار آوايى كاركنان تأثير مثبت و 
تأييد0/294/620/000معنادارى بر انتقال دانش كاركنان دارد.

با توجه به نتايج جدول 5، فرضيه هاى پژوهش در سطح اطمينان 95 درصد تأييد مى شوند. در توضيح 
آزمون فرضيه هاى پژوهش بايد گفت كه با توجه به مقدار بحرانى1 كه براى تمام فرضيه هاى پژوهش 
داراى مقدار بيش از 1/96 است و مقدار (P) كه كمتر از سطح خطاى 0/05 است، در سطح اطمينان 95 
درصد فرضيه هاى پژوهش تأييد مى شوند. بنابراين با توجه به جدول 5 مى توان گفت كه در سطح اطمينان 
95 درصد در دانشگاه علوم انتظامى امين تعهد سازمانى با نقش ميانجى گرى رفتار آوايى كاركنان تأثير 

مثبت و معنادارى بر انتقال دانش دارد. 

بحث و نتيجه گيرى
باتوجه به اينكه سرمايه هاى انسانى ثروت يك سازمان هستند و ستون فقرات هر سازمانى به وسيله 
سرمايه هاى انسانى آن شكل داده مى شود، در اهميت آن شكى وجود ندارد. انديشمندان مديريت معتقدند 
كه تفاوت كشورهاى فقير و غنى نه در منابع مادى و مالى آنها بلكه در سرمايه هاى انسانى و نحوه اداره و 
مديريت آنها است. اين پژوهش با هدف بررسى اثر تعهد سازمانى بر انتقال دانش با نقش ميانجى رفتار 
آوايى كاركنان در دانشگاه علوم انتظامى امين انجام شد. نتايج به دست آمده از پژوهش نشان مى دهد كه 

1. Critical Ration (CR)
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هر سه فرضيه پژوهش در سطح اطمينان 95 درصد معنادار است و هر سه فرضيه پژوهش تأييد مى شود. 
در فرضيه اول پژوهش؛ تعهد سازمانى با مقدار بحرانى 5/82 در سطح 95 درصد تأثير مثبت و معنادارى 
بر انتقال دانش در دانشگاه علوم انتظامى امين دارد. در فرضيه دوم پژوهش؛ تعهد سازمانى با مقدار بحرانى 
5/90 در سطح 95 درصد تأثير مثبت و معنادارى بر رفتار آوايى كاركنان در دانشگاه علوم انتظامى امين 
دارد. در فرضيه سوم پژوهش؛ رفتار آوايى كاركنان با مقدار بحرانى 4/62 در سطح 95 درصد تأثير مثبت و 
معنادارى بر انتقال دانش در دانشگاه علوم انتظامى امين دارد. نتايج اين پژوهش با پژوهش هاى ناستى زايى 
و نوروزى (1396)، كراهى مقدم و ممبينى (1394)، يوسفى و همكاران (1390) همسو است. زيرا در اين 
پژوهش ها بررسى رابطه ميان تعهد سازمانى، انتقال دانش و رفتار آوايى كاركنان تأييد شد. ناستى زايى 
و نوروزى (1396) در پژوهش خود بيان كردند كه آواهاى مطيع، تدافعى و نوع دوستانه با تسهيم دانش، 
رابطه معنادارى دارند. از طرفى؛ آواى كاركنان 52/3 درصد از واريانس تسهيم دانش را تبيين مى كند. 
كراهى مقدم و ممبينى (1394) در پژوهش خود بيان كردند كه ميان انتقال دانش فردى و سازمانى كاركنان 
بيمارستان هاى اهواز، رابطه وجود دارد. يوسفى و همكاران (1390) در پژوهش خود بيان كردند كه سطوح 
بالاى تعهد سازمانى با نگرش هاى مثبت كاركنان به تسهيم دانش مرتبط است. كاركنانى كه تعهد بيشترى 
به سازمان خود دارند مشاركت بيشتر و فعال ترى در فعاليت هاى تسهيم دانش انجام مى دهند. اهميت 
دادن به سرمايه هاى انسانى براى سازمان تأثيرات مثبت و مفيدى دربرخواهد داشت. بنابراين مى توان 
نتيجه گرفت احساس تعهد در انتقال و تسهيم دانش و در نتيجه رفتار آوايى كاركنان تأثير بسزايى دارد. 
چنانچه كاركنان احساس امنيت كنند، منافع سازمانى و فردى متعددى از قبيل خلاقيت، انعطاف پذيرى، 
حل مسئله، عملكرد شغلى، رضايت شغلى را دربر خواهد داشت. همچنين كاركنان متعهد، خودكنترل و 
خودتنظيم مى شوند. آنها به آسانى قبول مسئوليت مى كنند و ديدگاه مثبتى درباره خود، ديگران و محيط 

دارند و به زندگى شغلى خوش بين هستند و ديگران را همكار و شريك مى بينند نه رقيب. 
پيشنهادها

با توجه به فرضيه اول، نتايج نشان داد كه تعهد سازمانى بر آواى كاركنان تأثير دارد. بنابراين براساس اين 
يافته پيشنهاد مى شود سازوكارهاى مناسب به منظور تقويت تعهد و ايجاد جوى سرشار از اعتماد و امنيت 
در سازمان اجرا شود. جو سالم و سازنده مى تواند به افزايش آواى كاركنان منجر شود. با توجه به اينكه نتايج 
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نشان داد تعهد سازمانى بر آواى كاركنان مؤثر است، مى توان گفت افرادى كه اهميت زيادى به رويه هاى 
موجود در سازمان مى دهند، مى توانند نقش بسيار مهمى بر بروز ايده ها و نظرات در سازمان داشته باشند 

همچنين به همكاران خود كمك مى كنند كه نظرات را بيان كنند. 
با توجه به فرضيه دوم، پيشنهاد مى شود كه سازمان ها به نظرات خلاقانه كاركنان در سازمان توجه 
كنند، همچنين از معيارهاى مناسبى براى ارتقاء و تشويق اين افراد در سازمان استفاده كنند. بايد به 
كاركنان استقلال شغلى داده شود تا كاركنان بتوانند با افزايش مهارت ها و توانمندى هاى خود سطح 

عملكرد خود را افزايش دهند و از انجام كارشان راضى باشند.
با توجه به فرضيه سوم، سازمان بايد كمبودها و نيازهاى آموزشى كاركنان را تشخيص دهد و براى 
رفع آنها برنامه ريزى كند. سازمان همواره از برنامه هاى آموزشى مناسبى براى تقويت مهارت كاركنان 

خود استفاده كند و همواره ايده گرايى را تشويق كند.
سپاسگزارى

پژوهشگران بر خود لازم مى دانند از همه اساتيد و كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين كه در انجام هرچه 
بهتر پژوهش مؤثر بودند، صميمانه تشكر و قدردانى كنند.
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