
  

 

Published by Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management 

 
Journal of Human Resource Studies is licensed under a Creative 

Commons Attribution 4.0 International License 

Journal of Human Resource Studies, 2023, Spring, Vol, 13, No, 1,131-150 
E.ISSN: 2783-0624 
http://www.jhrs.ir/ 

 

Investigating the Employees’ Tendency towards Knowledge Sharing Behavior 
and Job Engagement through Diversified Leadership in Corona Conditions  

(A Study Case: Mazandaran University of Medical Sciences) 

Hojjat Vahdati  ١, Zahra Ghafouri  2 

Article Type:  
Research-based 

Abstract 

Corresponding Author:  
Zahra Ghafouri  
 
© Authors 

 

 

 

 

 

 

 
 

Background & Purpose: The aim of this study was to evaluate the effect of diversity-oriented 
leadership on employee’s knowledge sharing behavior and job engagement by considering the 
mediating role of transparent internal communication and satisfaction of internal needs (self-
determination theory). The present study is one of the first experimental studies that shows the 
application of self-determination theory in critical conditions of Covid 19 virus. 

Methodology: This research is an applied research based on the purpose, and it is a survey 
correlation based on the research strategy. The statistical population of this study includes the 
staff of Mazandaran University of Medical Sciences and the sample size is 220 persons using 
sample power software and the sampling method is simple random. Analyzing the data was 
performed using structural equation method through Amos software. 
Findings: According to the findings of this study, the variables of “transparent communication” 
and “internal needs satisfaction” have a partial mediating role in the impact of diversified-
oriented leadership on job engagement and knowledge sharing. 
Conclusion: To understand the effectiveness of internal critical communication, leadership 
behaviors as well as increasing the employees’ outcome and output, the basic psychological 
needs of employees must be put under consideration to the extent that they feel competent in 
their job, have control over their job scope, and communicate effectively with other colleagues at 
work. 
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  01/12/1401 :افتیدر
  26/01/1402 بازنگري:
  23/02/1402 پذیرش:

  15/03/1402 انتشار:

 نیــیتب با کارکنان یشغل اقیاشت و دانش اشتراك رفتار بر گرامتنوع يرهبر ریتأث یابیارز هدف با پژوهش نیا هدف: و زمینه
 از یکــی حاضــر پــژوهش. اســت اجــرا شــده) يگــرنییخــودتع هیــنظر( یدرونــ ازیــن يارضــا و شفاف ارتباطات یانجیم نقش

  .دهدیم نشان 19 دیکوو یبحران طیشرا در را ینییخودتع يتئور کاربرد که است یتجرب هايپژوهش
 نــوع از یبســتگهم پژوهش، ياستراتژ اساس بر و يکاربرد يهاپژوهش گروه در ،هدف اریمع اساس بر پژوهش نیا روش:

 افــزارنرم از اســتفاده ابــ نمونه حجم است. مازندران یپزشک علوم دانشگاه کارکنان ،پژوهش نیا يآمار جامعه .است یشیمایپ
 از اســـتفاده بــا آمدهدســتبه هــايداده لیوتحلهیــتجز .بود ساده یتصادف ،يریگنمونه وهیش آمد. دستبه نفر 220 پاور سمپل

  .شد انجام موسیا افزارنرم قیطر از ،يسـاختار معـادلات روش

:یافته  ریتـأـث در ،میــانجی »ینــدرو ازیــن يارضــا و شــفاف ارتباطــات« يرهایمتغ نقش پژوهش، نیا يهاافتهی به توجه با ها
  است. جزئی ،دانش اشتراك و یشغل اقیاشت بر گراتنوع يرهبر

 دیــبا کارکنــان، یخروجــ و جینتــا شیافــزا و يرهبر يرفتارها و یدرون یبحران ارتباطات یاثربخش درك يبرا گیري:نتیجه
 محــدوده بـرـ ،ارنــدد یستگیشا خود شغل در کنند احساس که يحد تا ،شود گرفته نظر در هاآن یشناختروان یاساس يازهاین
  کنند.یم برقرار مؤثر ارتباط ،کار محل در همکاران سایر با و دارند کنترل خود یشغل

:کلیدواژه   19 دیکوو ،یدرون ازین يارضا ،یدرون شفاف ارتباطات گرا،متنوع رهبري دانش، اشتراك ها

  

  
  
  
  
  
  

: (مــورد ییکرونــا طیشرا در گرامتنوع يرهبر قیطر از کارکنان یشغل اقیاشت و دانش اشتراك رفتار به لیتما یبررس ).1402( زهرا غفوري، و حجت وحدتی، استناد:  مطالعــه
  DOI: https://doi.org/10.22034/JHRS.2023.172972  .150 -131 )،1(13 انسانی، منابع مطالعات .مازندران) یپزشک علوم دانشگاه
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  مقدمه
،بی جهانی بحران نیا یطیمح یاطمینانبی و 19 دیکوو روسیو وعیش با مانزهم  یشغل طیمح در افراد عملکرد نحوه سابقه
 تا اندشده روهروب مشکلاتی با سودمند و دیمف کار انجام براي کارکنان توانایی ایجاد در هاسازمان است. کرده دایپ رییتغ

 دانشمندان از ياریبس ر،یاخ يهادهه در ).2020 ،2(گالوپ کنند حفظ بحران طی را خود کارکنان 1»شغلی اقیاشت« بتوانند
عج یشغل اقیاشت مفهوم به ،یشناسروان و تیریمد ةحوز ) با شدن نی(  خصوص در که يطوربه ،اندکرده توجه شغل

هما است شده انجام یفراوان يهاپژوهش آن يندهایپسا و ندهایشایپ  اقیاشت ).1397 آریا، همایون و میرکمالی ،یرچیدم ینی(
 طریق از افراد که است شده تعریف کاري مختلف هايموقعیت در شعف و شور احساس و مثبت نگرشی عنوانبه ،شغلی
 ياگونهبه ؛شوندیم مندعلاقه و مشتاق کار آن به آن، براي انرژي صرف و بودن کار ۀبستدل و مجذوب کار، در خویش وقف
 و يسازگار يبرا راستا، نیهم در ).1396 افشاري، و آراسته ،يدری(ح روندیم فراتر سازمان در شدهفیتعر فیوظا شرح از که

 تلاش ةاندازبه ،بحرانی چنین با مقابله براي کارکنان فعال نقش به توجه وري،بهره توسعه و یمحیط تغییر با مواجهه
 گیريتصمیم براي هاسازمان به کمک در کارکنان، 3»دانش اشتراك رفتار« توانایی خاص، طوربه است. مهم هاسازمان
، و سریع  جدید اطلاعات آزاد جریان ایجاد به رفتار همین ،دباش مقاوم بحران نیا در بتواند سازمان اگر و است زیاد بسیار مؤثر

 خود یرقابت تیمز ،دانش يگذاراشتراك با بود خواهند قادر هاسازمان ).2010 ،4نوئه و (وانگ شودمی منجر سازمان داخل به
 جیانگ، هاردن، چوانگ، ،جکسون( دهند افزایش را کارکنان ۀخلاقان يهاحلراه ۀارائ تیقابل کار، این با و دهند گسترش را

 بحران یط ،کارکنان انیم دانش اشتراك رفتار از بتوانیم تا میکن فیتعر را ییهاياستراتژ که است لازم ).2006 ،5جوزف
 کارکنان بحران، مؤثر مدیریت براي ،19 دیکوو روسیو وعیش در ژهیوبه ،یبحران وضعیت در رهبري رفتارهاي یابیم. نانیاطم

 رهبري، رفتار يهايتئور مختلف انواع به توجه با کنند. شرکت دانش میتسه رفتارهاي در فعال طوربه تا کندیم تشویق را
 يرهبر مفهوم ).2015 ،6سیلویا و فیمولدوگاز( رسدیم نظر به ضروري بحران، مواقع در موفق رهبري براي »تنوع«

 يهادهیا از يامجموعه جادیا با که دهدمی نشانی را یرهبران يرفتارها رایز ؛است ریفراگ يرهبر از ترگسترده ،7گرامتنوع
 تنوع، از کردن حمایت ).2020 ا،یلوانیپنس دانشگاه( شودمی واقع دیمف سازمان يبرا تعدد،م يهانهیشیپ با کارکنان از متفاوت

 کشدمی چالش به را هاآن بلکه کنند، یبررس هادیدگاه از وسیعی طیف در را مشکلات تا کندمی ترغیب را هاسازمان تنهانه
 بردارند یاساس گام سازمان، استراتژیک یذهن نقشه به کمک راستاي در مفید، هايایده داشتن با اما نداشتن توافق وجود با تا

 يبرا مهم امدیپ دو عنوانبه ،کارکنان تعامل و اقیاشت ،دانش اشتراك رفتار شناخت و یبررس اساس، نیا بر ).8،2020(کالو
 ،یطرف از ).2020 ،9میک( است برخوردار یخاص تیاهم از ی،بحران تیوضع در ژهیوبه سازمان یبالندگ راستاي در ،هاسازمان

. داشته ییبسزا نقش کارکنان مشارکت و اقیاشت شیافزا در تواندیم ،سازمان در ارتباطات يفضا بودن شفاف و مناسب  باشد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
١ .Job engagement 
٢. Gallup 
٣. Knowledge sharing behavior 
٤. Wang & Noe  
٥. Jackson, Chuang, Harden, Jiang and Joseph 
٦. Moldogaziev & Silvia 
٧. Diversified leadership 
٨. Kalev 
٩. Kim 
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 و تیمسئول در شفاف يندهایفرا و هانقش درك ،یمشارکت ۀیروح داشتن اق،یاشت حفظ همچون یمناسب و شفاف ارتباطات
 و طه آل پور،اسماعیل ،ي(اکبر است آنان يهاتیقابل شیافزا منظوربه ،افراد در هانیبهتر آوردن وجودبه و ییگوپاسخ

 را اطلاعـات یگشـودگ بـا و آشـکار طوربه کـه کندمی اشـاره يرهبر از ییرفتارها به یارتباط تیشفاف ).1399 قویدل،
،ید بیان به .کندیم مشخص یروشنبه را خود افکار و احساسات و میتسه  در صداقت و یگشودگ انگریب ،یارتباط تیشفاف گر

 ۀنیزم در بتواننـد مختلـف نفعـانيذ کـه گذارندیم اشتراك به ياگونهبه را اطلاعات شفاف يهاسازمان .اسـت ارتباطات
 از یکی ).1396 پناهی، سیف و زندي قنبري، (درخشان، برسند ياآگاهانه يهايریگمیتصم بـه ،سازمان با خود روابط

، گشاراه بحران نیح کارکنان یشغل اقیاشت و مشارکت زةیانگ حیتشر و نییتب در تواندیم که ییهاهینظر  ۀینظر باشد
 یروان رشد یشزیانگ کردیرو با هینظر نیا کردند. مطرح )2002( 11یدس و رایان ،اخیر هايسال در که است 10يگرنییخودتع

 يبرا یزشیانگ یدرون منابع تیاهم هب تا کندمی قیتلف یسمیارگان ۀینظر با را یسنت یتجرب يهاروش افراد، یذهن سلامت و
 میزان به افراد انگیزش ،نظریه نیا يمبنا بر ).1398 ،يدریح( کند دیتأک کارکنان دانش اشتراك رفتار و یشغل اقیاشت تحول

 به نیاز و شایستگی به نیاز ل،استقلا به نیاز که نیازها این دارد. بستگی آنان شناختیروان اساسی ينیازها يارضا ۀتجرب
 .دارد عمومیت انسانی ۀجامع افراد تمام میان در ،فرهنگی هر از مستقل ،شودمی شامل را ارتباط

، پژوهش  در ،یدرون استراتژیک ارتباطات با را رهبري بودن متنوع اثربخشی که است هاییپژوهش نخستین جزء حاضر
 دهد.می نشان 19 دیکوو یپاندم در ،مازندران یپزشک علوم دانشگاه کارکنان یشغل اقیاشت و دانش اشتراك رفتار افزایش
 مطلوبی نحوبه ،19 دیکوو روسیو یپاندم در را خویش آموزشی رسالت که است کرده سعی مازندران پزشکی علوم دانشگاه

. انجام به  رسانیاطلاع ،یبهداشت يهابرنامه ياجرا قیطر از آن سطح ارتقاي و یعموم بهداشت تأمین با رو، این از برساند
 اعمال ،12سلامت ۀسامان طریق از غربالگري و فعال بیماریابی اجتماعی، مشارکت جلب و عمومی افکار اقناع همگانی،

،دستگاه ریسا با یهماهنگ و يهمکار با اجتماعی، گذاريفاصله و هامحدودیت  و نیتأم راستاي در یاساس و بلند یگام ها
 شفاف ارتباطات ایآ« :است پرسش نیا به پاسخ دنبالبه حاضر پژوهش رو، این از است. برداشته جامعه آحاد سلامت حفظ

 یپزشک علوم دانشگاه کارکنان شغلی اشتیاق و دانش اشتراك رفتار بر گرامتنوع رهبري تأثیر در ،درونی نیاز ارضاي و یدرون
  .»؟دارد میانجی نقش مازندران،

  پژوهش ۀنیشیپ و ينظر یمبان بر يمرور
  گرامتنوع يرهبر

 از »گرامتنوع رهبران« است. شده اشاره گرامتنوع رهبري به حاضر پژوهش در رهبري، يهايتئور مختلف انواع به توجه با
،صفت با کارکنان مشارکت  وضعیت .)2006 ، 13ادمونسون و نمبهارد( کنندمی استقبال مختلف يهانهیشیپ و هاتیخصوص ها

 در کارکنان کمتر امنیت احساس موجب که دهد قرار سوگیري و انحراف ریمس در را ارشد رهبران است ممکن حتی ،بحرانی
 مشکلات با سازمان در دارند لیتما که شودیم کارکنان از مختلفی هايگروه شدن سرددل و گرانید با تعامل خصوص

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
١٠. Self-determination Theory 
١١. Ryan & Deci 
١ ٢. salamat.gov.ir 
١٣. Nembhard & Edmondson 
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، نظرهاي از و شده مأنوس  و تنوع بر که یرهبران رفتارهاي ارزش به رو، این از .)2020 ،14انیتولش( کنند مشارکت مختلف
 فیط از را مشکلات تا کندیم قیتشو را هاسازمان تنهانه تنوع .شودیم ياژهیو توجه دارند، تأکید بحران برابر در يریفراگ
 .رندیبپذ را دیمف حال نیع در و ندیناخوشا يهادهیا تا کشدیم چالش به زین را هادگاهید بلکه ،کنند مشاهده مسائل از یعیوس

 تعاملات هاآن کنند.یم دعوت مشخص عقاید و نظرها میتسه براي پیروان از خود يامراوده رفتارهاي با گرا،تنوع رهبران
  .)2010 ،15زیو پالمون، رایتر ی،کارمل( رندیبپذ را هاآن پیروان که دارند تمایل و هستند خود روانیپ دسترس در و دارند یشفاف

، تعصب هرگونه از دور و منصفانه طوربه اجتماعی مختلف هايگروه از کارکنان يبرا را اهداف رهبران، این سن  جنسیت، (
 تشویق بازخورد، ارائه با را گروهی همکاري يفرایندها گرامتنوع رهبران این، بر افزون کنند.می تعیین قومیت) و نژاد

 رهبران اینکه به توجه با کنند.می تقویت زیردستان، به اختیار تفویض و مشترك گیريتصمیم در مشارکت براي کارکنان
 و تعهد خود کار در و کنند اعتماد رهبران این به که مندندعلاقه هم کارکنان کنند،ینم غیدر منصفانه تیحما از گراتنوع

، دهند نشان يشتریب يوفادار لو  گراتحول يرهبر ریثأت یبررس« عنوان با یپژوهش در )1401( یگنج ).2019 ،16وو و رولی (
 تیریمد بر ،نیهمچن و کارکنان ينوآور بر گراتحول يرهبر که داد نشان »تنوع تیریمد يگریانجیم با کارکنان ينوآور بر

 که دهدیم نشان پژوهش یکل جینتا .شد دأییت ينوآور بر تنوع تیریمد ریثأت ی،طرف از .دارد يدارامعن و مثبت ریثأت تنوع
 عنوان با )1401( ینیچگ پژوهش جینتا .دارد ریثأت کارکنان ينوآور بر تنوع تیریمد يگریانجیم با گراتحول يرهبر

 گريتعدیل اثر گرفتن نظر در و میت یدرون زهیانگ يگریانجیم با یمیت تیخلاق بر یشناخت تنوع يرگذاریثأت زانیم یبررس«
 زهیانگ نیب ۀرابط ،نیهمچن .است شده دأییت میت یدرون زهیانگ و یشناخت تنوع نیب ۀرابط که داد نشان »گرالوتح يرهبر
 یمیت تیخلاق و یشناخت تنوع نیب رابطه در ،میت ینرود ةزیانگ ریمتغ ،علاوهبه .شد دأییت زین یمیت تیخلاق و میت یدرون
 که دهدیم نشان افزارنرم يهایخروج ،نیا بر افزون .است شده احراز يگریانجیم طیشرا یتمام زیرا ؛دارد یانجیم نقش

 پژوهش .آورد حساب به یمیت تیخلاق و یشناخت تنوع با رابطه در گرلیتعد ریمتغ کی توانیم را گراتحول يرهبر متغیر
 :19 کووید طول در کارکنان اقیاشت و استرس ،یشناختروان قرارداد نقض« عنوان با )2022( 17آسیدو و دارکو اوبوبیسا ،پارکو

 و يسازشفاف به ردستان،یز و خود نیب متقابل ۀرابط در ریفراگ رهبر عملکرد یچگونگ کردن آشکار به »ریفراگ يرهبر نقش
 بازده ر،یفراگ يرهبر یشغل اقیاشت بر یشغل استرس که دهدیم نشان جینتا .کندیم کمک یاجتماع تبادل هینظر گسترش
 مثبت رابطه نوآورانه یخروج با ریفراگ يرهبر یشناختروان قرارداد نقض دارد، دارامعن و یمنف ریتأث ،ییجاجابه قصد و نوآورانه
 و ریفراگ يرهبر یشناختروان قرارداد نقض نیب رابطه ،یشغل استرس نیهمچن .دارد یمنف ۀرابط یشغل استرس با اما ،معنادار

  .کندیم يگریانجیم را ریفراگ يرهبر کارکنان اقیاشت

  یدرون شفاف ارتباطات
 اب شفاف و دقیق درست، اتارتباط برقراري به را هاسازمان ،زیاد یاطمینانبی از سطحی با معمول طوربه ،سازمانی هايبحران

 طی ،يدیکل یعامل عنوانبه همواره ،سازمانی شفاف تعاملات ).2012 ،18فراندسن و آگرهولم ،نوانس(ج کندیم ملزم کنانکار

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
١٤. Tulshyan 
١٥. Carmeli, Reiter-Palmon & Ziv 
١٦. Luu, Rowley & Vo 
١٧. Parku, Obuobisa-Darko & Asiedu 
١٨. Johansen, Aggerholm & Frandsen 
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من است بوده پژوهشگران مدنظر دیکوو بحران ،سازمان 2یدرون شفاف ارتباطات ).2014 ،1کسیاست و (  ۀمؤلف سه از ها
 این به ،ییگوپاسخ شفافیت اصل .شودیم حاصل »5توجه قابل شفافیت و 4یمشارکت تیشفاف ،3ییگوپاسخ تیشفاف«

 اصل .دهندیم ارائه خود کارکنان به را ابهام هرگونه از دور و واضح کامل، اطلاعات هاسازمان که کندمی اشاره موضوع
، کاهش به تواندمی گوییپاسخ شفافیت  و من ،وی( کند کمک سازمان به کارکنان اطمینانیبی یا شایعات سوءتفاهم

 در فعال مشارکت به را خود کارکنان باید هاسازمان که است این دهندةنشان مشارکتی، شفافیت ).2019 ،6فرگوسن
 اطلاعات است ممکن هاسازمان ،يفرایند چنین طریق از کنند. تشویق انتقال، و کسب فرایندهاي اطلاعات، يوجوجست

،  نیا دهندةنشان عالی، شفافیت اصل سرانجام، دهند. ارائه کارکنان به و کنند شناسایی وضوحبه را مرتبط و مفید مناسب
، ارزشمند، اطلاعات باید هاسازمان که است  اطلاعات دهند. قرار خود کارکان اختیار در را توجهی شایان و صادقانه معتبر

 ،7نزیرال( کندمی کمک هاسازمان درون ارتباطات روند بهبود به و است مؤثر کارکنان سردرگمی و ابهام کاهش در ،شفاف
، ،یل پژوهش جینتا ).2008  شفاف ارتباطات به ،گراتنوع رهبري که دهدیم نشان 2020 سال در 8سان و لی تائو
 ت،ینها در ،شودیم منجر کارکنان یدرون نیازهاي يارضا به و کندمی کمک 19 کووید بحران وعیش زمان در یسازماندرون

 یبررس ریز هیفرض پژوهش، هدف با متناسب کند.یم رییتغ يکار دوران طی هاآن دانش اشتراك رفتار و یشغل اقیاشت
  شود:یم

  ارد.د میانجی نقش شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر در ،درونی شفاف ارتباطات .1 فرضیه

نظر یدرون ازین يارضا   )يگرنییخودتع هی(
،سازمان در سازنده و مؤثر يهاتیفعال و فیوظا انجام یچگونگ به کارکنان ،19 دیکوو بحران يریگهمه با زمانهم  ها

، داشته ریفراگ و عام یشناختروان نیازهاي افراد اگر که اندکرده اذعان متخصصان نداشتند. یمطلوب احساس  ارضاي باشند
 اساسی نیاز سه ،نظریه این .شودیم منجر آنان کار محل در شناختیروان سازگاري و بهینه عملکرد به نیازها این

 محیط یک در که افتندیدر دانشمندان ».11ارتباط ازین و 10یستگیشا ازین ،9استقلال ازین« کند:می مطرح را شناختیروان
،رضایت یسازمان  کار محل در شناختیروان بهزیستی و رفاه افزایش و بهتر عملکرد به کارکنان یدرون نیازهاي يارضا بخش

 .شد خواهد منجر یدرون ةزیانگ شیافزا به یشناخت عامل دو از،ین سه نیا نیب از ).2000 ،یدس و انی(را شودیم منجر
، يهانهیگز ارائه د،افرا رفتار بر کنترل کاهش ايمعنبه که است يخودمختار از تیحما ،عامل نخستین  افراد قیتشو مختلف

 عامل .است گرانید رشیپذ و یدلهم و اطاعت و فشار بدون خود يهاارزش و اهداف ل،یدلا اساس بر کارها شروع يبرا
، داشته خود يهاییتوانا از یروشن و واضح هايانتظار ،میکن کمک افراد به که است نیا دوم  خود رفتار یاحتمال جینتا باشند
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١. Men and Stacks 
٢. Transparent internal communication  
٣ Accountability Transparant 
٤ Participation Transparent 
٥. Sustainibility Transparent  
٦. Yue, Men & Ferguson 
٧. Rawlins 
٨. lee, Tao, Li, & Sun  
٩. Autonomy need 
١٠. Competence neeed 
١١. Relateedness need  
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،یبگ نظر در را  ازین دو از يتمندیرضا .کنند دریافت سازمان از یمثبت يبازخوردها و کرده احساس را خود یستگیشا رند

 طیشرا در خصوصبه کارها در تیموفق ،تینها در و هاتیفعال انجام در يقو یدرون ةزیانگ جادیا به ی،ستگیشا و يخودمختار
 يپافشار تیفعال آن شبردیپ در ،باشد داشته یدرون ةزیانگ یتیفعال انجام در فرد که یزمان رایز ؛شد خواهد منجر یبحران

 حمایتیِ محیط که کندمی تأکید ینییخودتع يتئور ).1398 ،يدری(ح داشت خواهد يشتریب تیموفق شانس و کندمی يشتریب
، ، ،فورنر دارد. مهمی نقش کارکنان شناختیروان نیازهاي ارضاي در مستقل  با ايمقاله در )2021( 1آیدنفالک و بري جونز

 مشخص و رهبران میان در را SDT2 کاربرد ،»کنندمی استفاده هاسازمان در تعیینی خود ۀنظری از رهبران چگونه« عنوان
 .ندکرد بررسی کار محل در شناختیروان اساسی نیازهاي از حمایت براي را عملیاتی و مدیریتی رویکردهاي و کرده
 ،استقلال« شناختیروان اساسی نیازهاي از تیحما براي رهبران توسط SDTچگونه که دهدمی نشان پژوهش این يهایافته

 يرهبر ،2019 سال در همکاران و کن هايپژوهش جینتا اساس بر شود.یم انجام کار محل در »ارتباط و یستگیشا
 متناسب .شودیم کارکنان دانش اشتراك رفتار ارتقاي موجب ،یاجتماع ۀمبادل ۀینظر و ینییخودتع يتئور قیطر از گرامتنوع

   شود:یم یبررس ریز هیفرض پژوهش، هدف با
  است. یمیانج نقش داراي دانش اشتراك بر گرامتنوع رهبري تأثیر در درونی نیاز ارضاي .2 فرضیه

  کارکنان شغلی اقیتاش
 یشغل اقیاشت از متعدد فیتعار میان در است. سازمانی رفتار دانش اصلی يمحورها از یکی کارکنان، در شغلی اقیاشت
 مجذوب و کندمی توجه کارش به فرد که ايدرجه« :داد ارائه 2006 سال در سساک که کرد اشاره یفیتعر به توانیم

 شرایط در مهم یخروج یک عنوانبه شغلی اقیاشت تیاهم بر پژوهش نیا ).2006 ،3س(ساک »شودیم خود نقش عملکرد
 در زیرا دارد؛ يجد توجه بحران، از پس رونق و بحران طی سازمان يبقا به مشتاق کار نیروي .دارد تمرکز دیکوو بحرانی

 کاري تغییرات با سازگاري براي است ممکن و دارند خود شغل خصوص در يشدید ناامنی احساس کارکنان بحران، زمان
. یباق کار طیمح در يندیناخوشا حس با بحران از ناشی  از خود هايپژوهش در سازمانی پژوهشگران رو، این از بمانند

 ،(ونگ »کار محل در کارکنان عملکرد و انگیزه نگهداري و حفظ براي هاییحلراه یافتن« کردند: ادی گونهنیا یشغل اقیاشت
 یشغل اقیاشت و کار نیروي تنوع نیب که دهدمی نشان )2018( 5گوسامی و یگوسام پژوهش جینتا ).2015 ،4سیو و لو

 رابطه یبررس« عنوان با یپژوهش در )1399( نژادشیدرو دارد. وجود معناداري مثبت ۀرابط ،هند یمخابرات شرکت در کارکنان
 نیب که داد نشان »یسازمان یتفاوتیب یانجیم نقش و یشغل اقیاشت با رانیمد یفرهنگ تنوع تیریمد يهامهارت
 وجود يمعنادار و مثبت ۀرابط ،مازندران استان غرب يشهردار در یشغل اقیاشت با رانیمد یفرهنگ تنوع تیریمد يهامهارت

 و خود وقف ،ياحرفه يانرژ( یشغل اقیاشت يهالفهؤم با رانیمد یفرهنگ تنوع تیریمد يهامهارت نیب ،نیهمچن .دارد
 تیریمد( یفرهنگ تنوع تیریمد يهالفهؤم نیب که داد نشان نیز پژوهش دیگر جینتا .دارد وجود معنادار و مثبت ۀرابط )جذب
 6شهمکاران و مائو .دارد وجود معنادار و مثبت ۀرابط یشغل اقیاشت با )یزبان تنوع تیریمد و یقوم تنوع تیریمد ،یمذهب تنوع
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١. Forner, Jones, Berry & Eidenfalk 
٢. Self Determination Theory 
٣. Saks 
٤. Wang, Lu & Siu 
٥. Goswami & Goswami 
٦. Mao et. al 
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 ییشناسا ان،یجر نقش :19 دیکوو وعیش زمان در کارکنان يریپذانعطاف و لیاص يرهبر« عنوان با پژوهشی )2022(

 يسازمدل جینتا دادند. انجام ینیچ وسازساخت یمهندس شرکت کی مقدم خط کارکنان جمع در ،»اعتماد و یسازمان
 در را کارکنان يآورتاب میرمستقیغ و میمستق طوربه لیاص يرهبر .1 که دهدیم نشان پژوهش نیا يساختار معادلات

 یانجیم اثر کی و يمواز یانجیم اثر دو رابطه، میرمستقیغ اثر خصوص در .2 و کندیم ینیبشیپ 19 کووید يریگهمه
 يریپذانعطاف و لیاص يرهبر نیب رابطه در بیترتبه یسازمان تیهو و کار محل در کارکنان انیجر :شد ییشناسا ايرهیزنج

 .کنندیم فایا نقش ي،ارهیزنج یانجیم نقش عنوانبه یسازمان ییشناسا و اعتماد ي،آور تاب و يمواز یانجیم نقش ،کارمند
 يرهبر ریتأث شیافزا يبرا اعتماد و یسازمان ییشناسا جیترو ان،یجر در مداخله لیتسه با دهد،یم نشان هاافتهی نیهمچن

 هدف با متناسب شود.یم کمک حوزه نیا اتیادب به کارکنان، يآورتاب مثبت یشناختروان عملکرد يارتقا در لیاص
  شود:یم یبررس ریز هیفرض پژوهش،
  کند.می فاای میانجی نقش ،شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر در ،درونی نیاز ارضاي .3 فرضیه

  دانش اشتراك رفتار
 دانش، تیریمد در مهم عوامل از یکی و شده اشاره دانش يگذاراشتراك تیاهم به یسازمان يهايتئور از ياریبس در

 توسط دانش يگذاراشتراكبه ،)1999( 1رموتیدمک ةعقید به .است دانش يگذاراشتراكبه و انتقال در هاسازمان ییتوانا
، کی  فکور ،ی(رجب شودیم داده جهت هاآن يهادهیا و افکار و نندیبب بهتر را خود تیموقع تا کندیم کمک گرانید به نفر

 اشخاص به گروه یا شخص یک از دانش انتشار یا انتقال هدف با هاییفعالیت به دانش اشتراك ).1398 خوراکیان، و ثقیه
، به مربوط دنااس جمله از دانش مختلف انواع دارند تمایل کنانکار دارد. اشاره دیگر  تجربه کاري، رویه ،سازمانی قوانین شغل

 شده تأکید هاتیم درون و کارکنان بین دانش اشتراك اهمیت به پژوهش، نیا در بگذارند. اشتراك به را فنی دانش و شخصی
 افزایش باعث کارکنان، دانش اشتراك این، بر افزون کند.می کمک بنیان دانش منابع از استفاده در هاسازمان به زیرا ؛است
 ،یل( شودیم منجر شرکت عملکرد بهبود و رقابتی مزیت به نهایت در و شده سازمان در نوآوري ظرفیت و هامهارت سطح

،  و هاایده اطلاعات، تبادل طریق از ویژهبه دانش گذارياشتراكبه ،یبحران وضعیت در ).2020 ،2سان و لی یون جو تائو
 براي و کرد خواهد يکاربرد و یدانش عملی مسئله حل ایجاد یا شناسایی به قادر را کارکنان زیرا است؛ مهم بسیار پیشنهادها

 سازمان، در اثربخش رتباطیا تعاملات کند.می فراهم روشنی گیريجهت بحران، طی کار ةپیچید موقعیت در هاآن با برخورد
، ،نیی( دارد کارکنان دانش اشتراك تیتقو در مهمی نقش  در )2021( 4مالک و يریس ن،ینگو ).2019 ،3وائلی و جیا یو، ما

 تیظرف که داد نشان پژوهش نیا جینتا .کردند یبررس را يفرد دانش اشتراك يرفتارها بر یچندسطح يرهایتأث یپژوهش
 پژوهش نیا ن،یا بر افزون .گذاردیم ریتأث دانش اشتراك رفتار بر یتوجه شایان طوربه فرد یاجتماع عاملت و اعتماد جذب،

 رفتار بر یاجتماع تعامل و اعتماد جذب، تیظرف ریتأث یبررس در ییگراجمع و دانش اشتراك فرصت کنندهلیتعد ریتأث به
 منابع تنوع تیریمد ریثأت یسطح چند لیتحل« عنوان با یپژوهش در )1395( ایاجتهادن ن،یهمچن .پرداخت دانش اشتراك

 نیب اعتماد که داد نشان ،»يهمکار يهنجارها یکنندگلیتعد نقش با دانش يگذاراشتراك و یسازمان اعتماد بر یانسان
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

١. McDermott  
٢. Lee, Tao, Jo-Yun Li & Sun 
٣. Yin, Ma, Yu,  Jia and Liao 
٤. Nguyen, Siri & Malik 
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 95 سطح در یسازمان اعتماد بر یانسان منابع تنوع تیریمد ریثأت و دارد وجود يمعنادار ریثأت دانش يگذاراشتراك بر يفرد
 دأییت دانش يگذاراشتراك بر یانسان منابع تنوع تیریمد معنادار و مثبت ریثأت زین سوم هیفرض به توجه با .شودیم دأییت درصد

 يهنجارها ،علاوههب .شد دأییت زین يهمکار يهنجارها توسط دانش يگذاراشتراك بر یسازمان اعتماد ریثأت لیتعد .شودیم
 95 نانیاطم سطح در ،نیهمچن .کندیم لیتعد زین را دانش يگذاراشتراك بر یانسان منابع تنوع تیریمد ریثأت يهمکار
. دأییت دانش يگذاراشتراك و یانسان منابع تنوع تیریمد نیب رابطه در یسازمان اعتماد یانجیم ریمتغ ریثأت درصد  متناسب شد

  شود:یم یبررس ریز هیفرض پژوهش، هدف با
 .اردد میانجی نقش دانش اشتراك بر گرامتنوع رهبري تأثیر در درونی شفاف ارتباطات .4 فرضیه

 در که طورهمان .داد ارائه زیر شکل صورتبه توانمی را پژوهش مفهومی مدل پژوهش، نظري پیشینه به توجه با
، ریمتغ عنوانبه گرامتنوع يرهبر شود،یم مشاهده 1 شکل  وابسته ریمتغ عنوانبه یشغل اقیاشت و دانش اشتراك رفتار مستقل

  کنند.یم نقش يفایا هشپژو نیا در ،یانجیم نقش در یدرون شفاف ارتباطات و )ینییخودتع ي(تئور یدرون ازین يارضا و
  

  
 پژوهش مفهومی مدل .1 شکل 

  پژوهش یشناسوشر
 پیمایشی، هايپژوهش گروه در هاداده گردآوري زمان اساس بر کاربردي، هايپژوهش گروه در هدف اساس بر پژوهش این

 یک پژوهش مسئله یا موضوع هايخصوصیت معیار اساس بر کمی، پژوهش یک پژوهش مبناي و هاداده ماهیت اساس بر
 .است نامهپرسش تکنیک از استفاده با میدانی پژوهش یک اطلاعات آوريجمع روش معیار اساس بر و بستگیهم پژوهش

 این نامهپرسش در گیرياندازه مقیاس است. استاندارد نامهپرسش پژوهش، این در اطلاعات گردآوري ابزار تریناصلی
 و (دسی یخودتعیین ۀنظری ۀنامپرسش براي کرونباخ آلفاي آزمون اساس بر ،نیز پژوهش ابزار پایایی بود. لیکرت پژوهش،

 یمشارکت تیشفاف

  یدرون شفاف ارتباطات

 عالی تیشفاف ییگوپاسخ تیشفاف

 یستگیشا ازین

  گراتنوع رهبري

  یدرون ازیني ارضا
  دانش اشتراك

  یشغل اقیاشت

  استقلال  ازین رابطه ازین
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 ،2و همکاران کارملی( دانش اشتراك براي ؛80/0 مقدار )2006 ،1(ساکس شغلی اشتیاق براي ؛78/0 مقدار )2001 رایان،
لو گرامتنوع يرهبر ؛75/0 مقدار )2013  )2017 ،4من و (جیانگ یدرون شفاف ارتباطات و 79/0 مقدار )2019 ،3همکاران و (
. تأیید و آمد دستبه 76/0 مقدار  در نمونه حجم است. مازندران یپزشک علوم دانشگاه کارکنان پژوهش نیا آماري جامعه شد

به دانشگاه کارکنان از نفر 212 با برابر 5پاور سمپل افزارنرم از استفاده با پژوهش این  نامهپرسش الکترونیکی توزیع دلیل(
. انجام ساده تصادفی گیرينمونه صورتبه هم گیرينمونه ةشیو و اند)کرده همکاري نفر 220    شد

 شناختیجمعیت متغیرهاي تفکیک به گویانپاسخ فراوانی .1 جدول
  درصد  فراوانی  متغیرها  

  جنسیت
  3/82 181  مرد
  7/17 39  زن

  سمت

  5/74  146  کارمند
  19,1  42  جزء مدیر
  4/6  14  میانی مدیر
  **  **  ارشد مدیر

  تحصیلات میزان
  2/28  62  کارشناسی

  9/65  145  ارشد کارشناسی
  9/5  13  دکتري

  خدمت سابقه
  2/33  73  سال 10 از کمتر

  3/52  115  سال 20 تا 10 بین
  5/14  32  سال 20 از بیشتر

  سن
  سن حداکثر  سن حداقل  سن میانگین
38  28  50  

  
 زن درصد 7/17 و مرد گویانپاسخ از درصد 3/82 که است آن از حاکی پژوهش این در گویانپاسخ جنسیت توزیع

 از درصد 2/28 بودند، یانیم مدیر درصد 4/6 و جزء مدیر 1/19 کارمند، گویانپاسخ درصد 5/74 سمت بحث در اند.بوده
 2/33 خدمت ۀسابق بحث رد داشتند. دکتري نیز درصد 9/5 و ارشد کارشناسی درصد 9/56 کارشناسی، مدرك گویانپاسخ

 بیشتر را خود خدمت بقهسا نیز درصد 5/14 و سال 30 تا 20 بین درصد 3/52 سال، 10 از کمتر را خود خدمت سابقه درصد
. گزارش سال 50 سن حداکثر و 28 سن حداقل سال، 38 گویانپاسخ سن میانگین .کردند گزارش سال 20 از    شد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
١. Saks  
٢. Carmeli et al. 
٣. Luu et al. 
٤. Jiang and Men 
٥. Sample power 
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  پاور سمپل یخروج .2 شکل

  
 رتأثی نبود یا وجود تعیین منظوربه .بود موسیا آماري افزارنرم ،پژوهش این ۀنامپرسش اطلاعات وتحلیلتجزیه ابزار

 مدل و نجی)(میا رگرسیونی هايمدل از ،ريآما ۀجامع به نمونه حجم از آمدهدستبه نتایج تعمیم و برآورد و متغیرها بین
 يسازمدل اساس بر ،وهشپژ یمفهوم مدل آزمون يبرا .شد استفاده پژوهش هايداداه و هافرضیه بررسی براي مسیر
  شود.یم تهپرداخ آن به ادامه در که شود بررسی يساختار مدل و سنجش مدل برازش باید ي،ساختار تلامعاد

  سنجش مدل برازش 
 بیضرا ،یعامل يبارها بیضرا( شاخص ییایپا اریمع سه از استفاده با يریگاندازه يهامدل برازش یبررس به بخش این در
 از شتریب ای برابر یعامل يارهاب اگر حال، .شودیم پرداخته )AVE( گراهم ییروا )CR( ای یبیترک ییایپا و کرونباخ يآلفا

 دهبو شتریب سازه آن يریگازهاند يخطا انسیوار از آن يهاشاخص و سازه نیب انسیوار که است نیا دیمؤ شود، 40/0 مقدار
 هاآن مقدار که هستند یواملع یبیترک ییایپا و کرونباخ يآلفا بیضر ن،یهمچن است. قبول قابل يریگاندازه مدل برازش و
 سنجش يبرا را AVE  اریمع ،رکرلا و فورنل ن،یا بر افزون شود.یم رفتهیپذ 70/0 از بیشتر ریمقاد و است ریمتغ 1 تا صفر از

  .دهدیم نشان را قبول قابل يگراهم ییروا 50/0 يبالا AVE  مقدار که کردند اظهار و یمعرف گراهم ییروا
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  پژوهش متغیرهاي و هاگویه برازش معیار مقادیر. 2جدول
  رد تأیید/  عاملی بارهاي  هاگویه  متغیرها

  گرامتنوع رهبري

Leadership 1 75/0  تأیید  
Leadership 2 77/0  تأیید 

Leadership 3 77/0  تأیید 

Leadership 4 50/0  تأیید 

  79/0  کرونباخ آلفاي مقدار
CR  81/0  

AVE  63/0  

  شغلی اشتیاق

Engagement 1 82/0  تأیید 

Engagement 2 79/0  تأیید 

Engagement 3 50/0  تأیید 

Engagement 4  74/0  تأیید 

  80/0  کرونباخ آلفاي مقدار
CR  83/0  

AVE  65/0  

  دانش اشتراك رفتار

Knoeledge 1 69/0  تأیید 

Knoeledge 2 59/0  تأیید 

Knoeledge 3 92/0  تأیید 

Knoeledge 4 96/0  تأیید 

  75/0  کرونباخ آلفاي مقدار
CR  77/0  

AVE  60/0  

  درونی شفاف ارتباطات

  عالی شفافیت

Substantiality 1  54/0  تأیید 

Substantiality 2  64/0  تأیید 

Substantiality 3  66/0  تأیید 

Substantiality 4  51/0  تأیید 

Substantiality 5  57/0  تأیید 

Substantiality 6  76/0  تأیید 

  مشارکتی شفافیت

Participation 1  86/0  تأیید 

Participation 2  83/0  تأیید 

Participation 3  70/0  تأیید 

Participation 4  71/0  تأیید 

Participation 5  77/0  تأیید 

 تأیید  Accountability 1  62/0  گوییپاسخ شفافیت
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  رد تأیید/  عاملی بارهاي  هاگویه  متغیرها
Accountability 2  57/0  تأیید 

Accountability 3  64/0  تأیید 

Accountability 4  54/0  تأیید 

Accountability 5  79/0  تأیید 

Accountability 6  68/0  تأیید 

  76/0  کل کرونباخ آلفاي
  74/0  توجه شایان شفافیت آلفاي
  77/0  مشارکتی شفافیت آلفاي
  75/0  گوییپاسخ شفافیت آلفاي
CR (کل)  79/0  

AVE (کل)  63/0  
CR شایان (شفافیت (   78/0  توجه

AVE شایان (شفافیت (   61/0  توجه
CR 79/0  مشارکتی) (شفافیت  

AVE 62/0  مشارکتی) (شفافیت  
CR 76/0  گویی)پاسخ (شفافیت  

AVE 64/0  گویی)پاسخ (شفافیت    

  درونی نیاز ارضاي

  رابطه نیاز

Relatedness 1  54/0  تأیید 

Relatedness 2  35/0  تأیید 

Relatedness 3  66/0  تأیید 

Relatedness 4  55/0  تأیید 

Relatedness 5  57/0  تأیید 

  شایستگی نیاز

Competency 1  56/0  تأیید 

Competency 2  61/0  تأیید 

Competency 3  56/0  تأیید 

Competency 4  70/0  تأیید 

Competency 5  76/0  تأیید 

  
  استقلال نیاز

  

Atonomy 1  70/0  تأیید 

Atonomy 2  62/0  تأیید 

Atonomy 3  64/0  تأیید 

Atonomy 4  53/0  تأیید 

  78/0  کل کرونباخ آلفاي
  79/0  رابطه نیاز آلفاي
  77/0  شایستگی نیاز آلفاي
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  رد تأیید/  عاملی بارهاي  هاگویه  متغیرها
  76/0  استقلال نیاز آلفاي
CR (کل)  80/0  

AVE (کل)  62/0  
CR 79/0  رابطه) (نیاز  

AVE 62/0  رابطه) (نیاز  
CR 81/0  شایستگی) (نیاز  

AVE 64/0  شایستگی) (نیاز  
CR 80/0  استقلال) (نیاز  

AVE 63/0  استقلال) (نیاز  
  

 با يریگاندازه يهامدل برازش و اشتهد تطبیق استانداردها با مقادیر کلیه که دهدمی نشان بالا جدول در شدهدرج نتایج
 گراهم ییروا )CR( ای یبیکتر ییایپا و کرونباخ يآلفا بیضرا ،یعامل يبارها بیضرا( شاخص ییایپا اریمع سه از استفاده

)AVE( مقادیر هستند مطلوب حد در) دارند). تطبیق بحرانی سطوح و استانداردها با اکتسابی   
 بر گرامتنوع رهبري ثیرتأ در درونی نیازهاي ارضاي و درونی شفاف ارتباطات میانجی نقش ارزیابی مسیر مدل 3 شکل

  دهد.می نشان را دانش اشتراك رفتار و شغلی اشتیاق
  

  
  مسیر مدل از استفاده با پژوهش يساختار مدل بررسی .3 شکل
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  استرپبوت آزمون از استفاده با کل و غیرمستقیم مستقیم، اثرهاي معناداري سطح و اثر اندازه .3 جدول
  معناداري سطح   اثر اندازه  تأثیر  هاشاخص

  0001/0  67/0 مستقیم  درونی شفاف ارتباط بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  03/0  21/0 مستقیم درونی نیاز ارضاي بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  0001/0  53/0 مستقیم شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  0001/0  38/0 مستقیم دانش اشتراك رفتار بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  001/0  43/0 مستقیم  شغلی اشتیاق بر درونی شفاف ارتباط تأثیر
  002/0  39/0 مستقیم دانش اشتراك رفتار بر درونی شفاف ارتباط تأثیر
  0001/0  81/0 مستقیم  شغلی اشتیاق بر درونی نیاز ارضاي تأثیر
  0001/0  97/0 مستقیم دانش اشتراك رقتار بر درونی نیاز ارضاي تأثیر
  004/0  28/0  غیرمستقیم رونی)د شفاف (ارتباطات شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  03/0  20/0  غیرمستقیم درونی) فافش (ارتباطات دانش اشتراك رفتار بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  04/0  17/0 غیرمستقیم ی)درون نیاز (ارضاي شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  03/0  20/0 غیرمستقیم درونی) زنیا (ارضاي دانش اشتراك رفتار بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  0001/0  24/0  کلی رونی)د شفاف (ارتباطات شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  0001/0  28/0  کلی درونی) فافش (ارتباطات دانش اشتراك رفتار بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  0001/0  76/0  کلی ی)درون نیاز (ارضاي شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر
  0001/0  60/0  کلی درونی) زنیا (ارضاي دانش اشتراك رفتار بر گرامتنوع رهبري تأثیر
 ونــیدر نیاز ارضاي و درونی شفاف ارتباط گريمیانجی با دانش اشتراك رفتار و شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري مستقیمغیر و مستقیم اثرهاي کلیه

 است. شده گزارش معنادار
  

 بــه یشـغـل اقیاشــت و دانــش كاشــترا رفتــار بر گرامتنوع رهبري غیرمستقیم و مستقیم اثر دو هر بالا مدل در که آنجا از
 کــه کــرد اســتنباط تــوانمی اســت، شــده گــزارش معنــادار درونــی شــفاف ارتباطــات و درونــی نیــاز ارضاي متغیرهاي واسطه

 تــأثیر در جزئــی انجیمیــ نقــش یــک داراي شــفاف ارتباطــات و درونی نیاز ارضاي متغیرهاي و دارد وجود جزئی گريمیانجی
. دانش اشتراك رفتار و شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري   هستند

   پژوهش نتایج خلاصه .4 جدول
  کلی نتیجه  آزمون نوع  پژوهش هايفرضیه

  فرضیه تأیید  (میانجی) رگرسیونی مدل  دارد. میانجی قشن شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر در ،درونی شفاف ارتباطات متغیر
 فرضیه تأیید (میانجی) رگرسیونی مدل رد.دا میانجی نقش انشد اشتراك رفتار بر گرامتنوع رهبري تأثیر در ،درونی شفاف ارتباطات متغیر

 فرضیه تأیید (میانجی) رگرسیونی مدل دارد. یانجیم نقش شغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر در ،درونی نیاز ارضاي متغیر

 فرضیه تأیید (میانجی) رگرسیونی مدل دارد. میانجی نقش شدان اشتراك رفتار بر گرامتنوع رهبري تأثیر در ،درونی نیاز ارضاي متغیر

  ساختاري مدل تأیید  (مسیر) رگرسیونی مدل  مسیر مدل از استفاده با پژوهش مفهومی مدل بررسی
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 يریگجهینت و بحث

 نقش تنگرف نظر در با کارکنان شغلی اشتیاق و دانش اشتراك رفتار بر گرامتنوع رهبري تأثیر ارزیابی هدف با پژوهش این
  است. ذیل شرح به آن تایجن که بوده فرضیه 4 داراي و شده انجام يگرخودتعیین نظریه و شفاف درونی ارتباطات میانجی
 توجه با .ددار میانجی نقش درونی شفاف تارتباطا ، متغیرشغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر در رسد،می نظربه *

 سومه پژوهش با هیفرض نیا جینتا است. شده تأیید فرضیه این شده، استفاده فرضیه این ارزیابی براي که میانجی مدل به
 قیطر از کارکنان یلشغ اقیاشت شیافزا به گرا متنوع رهبري که دادند نشان )2020( همکاران و یل پژوهش است. ریز

 را گراتحول يهبرر متغیر که دهدیم نشان )1401( ینیچگ پژوهش جینتا نیهمچن شود.یم منجر یدرون شفاف ارتباطات
 همکاران و پارکو پژوهش .آورد حساب به یمیت تیخلاق و اقیاشت و یشناخت تنوع با رابطه در گرلیتعد ریمتغ کی توانیم
 و خود نیب متقابل طهراب در ریفراگ رهبر عملکرد یچگونگ کردن آشکار به ریفراگ يرهبر نقش که دهدیم نشان )2022(
   .کندیم کمک یاجتماع تبادل هینظر گسترش و يسازشفاف به ردستان،یز

 با .کندایفا می میانجی نقش درونی یازن ارضاي ، متغیرشغلی اشتیاق بر گرامتنوع رهبري تأثیر در رسد،می نظربه *
 ریز وهشپژ با هیفرض نیا جیتان است. شده تأیید فرضیه این شده، استفاده فرضیه این ارزیابی براي که میانجی مدل به توجه
 و دارد وجود معناداري ثبتم رابطه کارکنان یشغل اقیاشت و کار نیروي تنوع نیب داد نشان )2018 ( یگوسام است. سوهم

 و ؛دارد ریتاث کارکنان يرنوآو بر تنوع تیریمد يگریانجیم با گراتحول يرهبر که دهدیم نشان )1401( یگنج پژوهش
 و یقوم تنوع تیریدم ،یمذهب تنوع تیریمد( یفرهنگ تنوع تیریمد يهالفهؤم نیب که ندداد نشان )1399( نژادشیدرو

 با که دهدیم نشان )2022( انهمکار و مائو پژوهش .دارد وجود معنادار و مثبت رابطه یشغل اقیاشت با )یزبان تنوع تیریمد
 یشناختانرو عملکرد يارتقا رد لیاص يرهبر ریتأث شیافزا يبرا اعتماد و یسازمان ییشناسا جیترو ان،یجر در مداخله لیتسه
  شود.یم کمک حوزه نیا اتیادب به کارکنان، يآورتاب مثبت

 به توجه اب .دارد میانجی نقش درونی یازن ارضاي ، متغیردانش اشتراك بر ،گرامتنوع رهبري تأثیر در رسد،می نظربه *
 و کن هايپژوهش با هیفرض نیا جینتا است. شده تأیید فرضیه این شده، استفاده فرضیه این ارزیابی براي که میانجی مدل

 ارتقا موجب یاجتماع لهمباد هینظر و ینییتع خود يتئور قیطر از گرامتنوع يرهبر است، سازگار 2019 سال در همکاران
  .شودیم کارکنان دانش اشتراك رفتار

 با .کندا میایف میانجی نقش شفاف درونیت ارتباطا ، متغیردانش اشتراك بر گرامتنوع رهبري تأثیر در رسد،می نظربه *
 یل وهشپژ با هیفرض نیا جیتان است. شده تأیید فرضیه این شده، استفاده فرضیه این ارزیابی براي که میانجی مدل به توجه
 شفاف ارتباطات قیطر از نکارکنا دانش اشتراك رفتار ارتقا به گرا متنوع رهبري است معتقد که 2020 سال در همکاران و

 و اعتماد جذب، تیرفظ که داد نشان )2021( مالک و يریس ن،ینگو پژوهش ن،یهمچن است. سوهم شود،یم منجر یدرون
  .گذاردیم ریتأث يو دانش اشتراك رفتار بر یتوجه شایان طوربه فرد یاجتماع تعامل

 ارتباطات شفافیت ارزش شناسایی با بحران هنگام یدرون استراتژیک ارتباطات از هنجاري مدل یک به پژوهش این 
 تأثیر کارکنان دانش اشتراك بر غیرمستقیم و مستقیم طوربه بحران یک در یدرون شفاف ارتباطات است. داشته توجه

 ،کندیم برجسته یرکلامیغ و یکلام يهامهارت براي را هاسازمان تلاش یدرون شفاف ارتباطات اینکه به توجه با گذارد.می
 و استراتژیک ،یدرون يهابرنامه يبالا اهمیت از نشان که کرده اضافه پژوهش ادبیات به را دیگري يکردهایرو پژوهش این
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 هاسازمان که است یموقع آن و دارد کارکنان دانش اشتراك افزایش در فعالانه ارتباطی هايشیوه و هاسازمان در دوطرفه
 کنیدیم دعوت کارکنان از یوقت 19 دیکوو یپاندم در ،مثال براي .دهندمی ارائه بحران خصوص در توجهی شایان اطلاعات

 کارکنان یدرون نیازهاي زمان همان در دهند، ارائه شرکت يرو بحران تأثیرات درباره را خود منفی و مثبت اطلاعات که
 مدیریت در را رهبري ادبیات پژوهش این نتایج شود.یم هاآن نیب دانش میسهت باعث خود سهم به نیا و شودیم ارضا

 از یحاک هایافته شود.یم منجر سازمانی رهبران متنوع رفتارهاي اهمیت شدن برجسته به که کندمی نییتب ما يبرا بحران
 یدرون شفاف یارتباط روش یک به دادن شکل بلکه ندارد، تیاهم رهبران يرفتارها یوگوناگون تنوع فقط که که است آن
 رفتار این، بر افزون است. برخوردار ییبالا تیاهم از شود،یم بحرانی مواقع در کارکنان یدرون يازهاین يارضا موجب که

 و (ارتباط) هم به شدن کینزد و سازمانی طیمح در عضویت احساس کارکنان که شده باعث تنوع به احترام درباره رهبران
شا کار در اثرگذاري احساس . داشته )یستگی(  رفتارها که کنند احساس کنانکار تا شودیم باعث گراتنوع رفتارهاي این باشند

 از ییبالا سطح به رهبري سبک این نتیجه، در .است (خودمختاري) خود منافع مطابق که کرده انتخاب را ییهافعالیت و
   .است ناپایدار بحران، همچون سازمانی فضاي که زمانی حتی شود،می منجر کنانکار میان در دانش اشتراك و شغلی اقیاشت
 
 شنهادهایپ

 در و کندیم ایجادند نظري پیو یدرون یبحران ارتباطات زانیم با واست  داده رونق را يگرنییخودتعۀ ینظر پژوهش این
 شفاف ارتباطات و گراتنوعم رهبري آن توسط که دهدمی ارائه ارزشمندي يکردهایرو، شناختیروان سازوکارهاي خصوص

. ثرگذارا بحرانی شرایط یک در کارکنان دانش اشتراك رفتار و یشغل اقیاشت بر تواندمی، یدرون  دهدمی نشان هاافتهی باشد
 این، بر افزون شود.یم منجر نکارکنا نیازهاي يارضا به کامل طوربه شغلی اقیاش و یدرون شفاف ارتباطات بین رابطه که

 پژوهشگر دهد.یم ارائه یدرون بحران ارتباطات با رابطه در SDT خصوص در پژوهش براي جدیدي حوزه حاضر پژوهش
 دیبا کارکنان، یخروج و جینتا افزایش و رهبري رفتارهاي و یدرون بحرانی ارتباطات اثربخشی درك براي کندیم شنهادیپ

 بر دارند، یستگیشا خود شغل رد کنند احساس کارکنان که يحد تا شود، گرفته نظر در هاآن شناختیروان اساسی نیازهاي
 هانسازما به حاضر پژوهش کنند.یم برقرار مؤثر ارتباط کار محل در همکاران سایر با و دارند کنترل خود شغلی محدوده

 ت،یریمد ندیفرا مهم اصل ار عمل استقلال دانش، اشتراك رفتار جیترو و یشغل اقیاشت بهبود يراستا در که کندیم شنهادیپ
 و تعامل يفضا جادیا و نوعمت و دیجد يهادهیا دامنه که وپاگیردست نیقوان و تیرسم از و دهند قرار نظر در ارزشمند

،ید هايسازمان در توانندیم یآت پژوهشگران کنند. اجتناب کند،یم  محدود را مشارکت  هر بر را گرامتنوع يرهبر ریتأث گر
 یکپزش علوم دانشگاه وهش،پژ نیا يآمار جامعه کنند. یبررس یدرون ازین يارضا و یدرون شفاف ارتباطات يهامؤلفه از کی

  د.کنن اجرا گرید هايسازمان ای هااستان در راستا نیهم در ییهاپژوهش شودیم شنهادیپ پژوهشگران به بود. مازندران استان

  منابع
 نقــش بـاـ دانــش يگــذاركاشــترا و یســازمان اعتمــاد بـرـ یانســان منـاـبع تنوع تیریمد ریثأت یچندسطح لیتحل .)1395( دیسع ا،یاجتهادن

 دیشــه دانشــگاه ارشــد. یکارشناســ نامــهانیپا ).اهــواز يهاکتابخانه کتابداران :مطالعه مورد( يهمکار يهنجارها یکنندگلیتعد
  ی.اجتماع علوم و اقتصاد دانشکده ،اهواز چمران
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، ،ياکبر ، آل رضا؛ پور،لیاسماع محسن  راه از کارکنــان يارهمکــ و فــرانقش يرفتارهــا جیتــرو .)1399( آزاده دل،یــقو حســن؛ دیســ طه
  .150 - 125 )،2(10 ،یسانان منابع مطالعات فصلنامه .یسازمان تعهد و نقش ابهام يگریانجیم مطالعه :یسازمان درون ارتباطات

 اثــر گــرفتن نظــر در و میتــ یدرون زهیانگ يگریانجیم با یمیت تیخلاق بر یشناخت تنوع يرگذاریثأت زانیم یبررس .)1401( یول ،ینیچگ
  .تیریمد گروه ،يسهرورد یعال آموزش سسهؤم ارشد، یکارشناس نامهانیپا گرا،تحول يرهبر تعدیلگري

 نظریــه دیــدگاه از تحصــیلی: قیــتموف در خــودگردان انگیزش و شناختیروان بنیادي نیازهاي از رضایتمندي نقش .)1398( آتنا ،يدریح
   .70 - 63 )،10(8 ،یشناسروان شیرو هینشر گري،تعیین خود

مطالعــه لشــغ بـاـ شــدن نیعجــ بـرـ یشــناختروان هیســرما ریتأث .)1396( درضایحم ،يافشار ؛يمهد آراسته، حانه؛یر ،يدریح  .)يمــورد (
   .152 - 127 )،4(67 ،یانسان منابع مطالعات فصلنامه

 :مطالعــه مــورد( یمانســاز تیشــفاف و لیاصــ يرهبــر هابطر .)1396( حامد ،یپناه فیس ل؛یخل ،يزند روس؛یس ،يقنبر مژگان؛ درخشان،
  .788 - 767 )،4( 15 ،یسازمان فرهنگ تیریمد ،)کرمان استان يشهرساز و راه کل هادار

 یتفــاوتیب یانجیــم نقــش و یشـغـل اقیاشــت با رانیمد یفرهنگ تنوع تیریمد يهامهارت رابطه یبررس .)1399( رعباسیام ،نژاد شیدرو
 واحــد یاســلام آزاد شــگاهدان ارشــد، یکارشناســ نامهانیپا .)مازندران استان غرب يهايشهردار کارکنان :مطالعه مورد( یسازمان

  ي.حسابدار و تیریمد دانشکده چالوس،
 یانجیــم نقــش مطالعه :يفرد يریادگی بر یشناخت و یعاطف اعتماد ریتأث .)1398( رضایعل ان،یخوراک رمحمد؛یام ه،یثق فکور م؛یمر ،یرجب

  .76 - 53 )،4( 9 ،یانسان منابع مطالعات فصلنامه دانش، میتسه و یاجتماع يهاشبکه

، ســازمان :مطالعــه مورد( تنوع تیریمد يگریانجیم با کارکنان ينوآور بر گراتحول يرهبر ریثأت یبررس .)1401( فاطمه ،یگنج  صــنعت
  .اراك نور مایپ مرکز ،يمرکز استان نور امیپ دانشگاه ارشد، یکارشناس نامهانیپا .)يمرکز استان تجارت و معدن

 یشـغـل يریــدرگ و نیآفرتحــول يرهبــر رابطــه یبررســ .)1397( نیشـاـه ا،یــآر ونیهمــا دمحمد؛یس ،یرکمالیم ن؛یام ،یرچیدم ینیهما
مطالعه یشغل اقیاشت يگریانجیم با کارکنان  یعلمــ فصــلنامه هــران)،ت دانشگاه يرفتار و یاجتماع علوم يهادانشکده :يمورد (
   .296 - 275 )،2(9 ،یآموزش تیریمد در نو یافتیره یپژوهش
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