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• Responsible leadership and Person-

organization fit have a positive and 
significant effect on improving 
employees' innovative work behavior. 

• Responsible leadership has a 
significant effect on employees' 
innovative work behavior by 
mediating knowledge sharing. 

• Person-organization fit has a 
significant effect on employees' 
innovative work behavior by 
mediating knowledge sharing. 
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In today’s increasingly competitive environment, achieving innovative work 
behavior has become a strategic imperative. This research focuses on 
identifying the key factors influencing this behavior within the Iranian 
industrial sector. The main objective of the study was to investigate the 
impact of responsible leadership and person-organization fit on employee 
innovative work behavior, considering the mediating role of knowledge 
sharing. The statistical population of the study included all employees of 
HAPCO Arak Company (1800 people in 2024), from whom a sample of 200 
individuals was selected using random sampling. Data were collected using 
standard questionnaires and analyzed using Structural Equation Modeling 
with SPSS and PLS software. The reliability and validity of the constructs 
were confirmed using Cronbach’s Alpha and convergent and discriminant 
indices. The results showed that Person-Organization Fit, with a beta 
coefficient of 0.49, has the strongest positive direct impact on innovative 
work behavior. Furthermore, the mediation of knowledge sharing was 
confirmed in both pathways, and the stronger path, according to the Sobel 
test statistic, related to Person-Organization Fit and innovative work 
behavior. By evaluating the relative intensity of the impact of organizational 
and individual factors on innovation as the main driver, this research 
provides an operational framework for HAPCO managers to directly guide 
their recruitment and development strategies toward innovative behaviors. 
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1. Introduction 

Given that innovation is crucial for the sustained 
competitive advantage and survival of contemporary 
organizations, understanding the determinants of 
innovative team behavior is significant from both 
theoretical and practical standpoints (Torabi et al., 
2025; Sudibjo & Prameswari, 2021; Saleem & 
Ambreen, 2011; Reyhani Shukkatabad et al., 2022; 
Pounder, 2021). Central to this understanding is the 
role of leadership as an internal factor that 
stimulates organizational and continuous innovative 
effort among team members (Le Blanc et al., 2021). 
Innovative Work Behavior encompasses the 
initiation, development, championing, and 
implementation of novel and valuable ideas that 
ultimately manifest as improvements in both 
established organizational practices and 
discretionary, cross-role performance, driven 
inherently by employee engagement and 
participation (Reijseger et al., 2017; Akram et al., 
2020; Hosseini & Moslemi, 2023; Zhao et al., 2021). 
Responsible Leadership is fundamentally an ethical 
and communicative process emerging from the 
interdependent relationships between the leader and 
key stakeholders (both those who influence the 
leader and those who are influenced). Responsible 
Leadership is specifically defined by the leader’s 
ethical conduct aimed at inspiring followers. This is 
achieved by cultivating motivation, fostering strong 
interpersonal connections, empowering 
stakeholders, and persuading employees to actively 
engage in initiatives that advance organizational 
accountability and sustainable, positive change (Lin 
et al., 2020). Another factor influencing innovative 
work behavior is person-organization fit (Haider et 
al., 2022). Person-organization fit is actually defined 
as the compatibility between individuals and 
organizations and occurs when at least one entity 
provides the needs of the other (Bakhtiari & 
Shahriari, 2022). Knowledge sharing is considered as 
an activity by which knowledge (information, skills 
or expertise) is exchanged between individuals, 
friends, peers, families and communities, within or 
between organizations. A review of a number of 
studies conducted in various organizations indicates 
that knowledge sharing is highly influential on 
innovative work behavior and the emergence of new 
opportunities and activities at the company level 
(Purwanto et al., 2021). In the present study, we seek 
to answer the question of whether the responsible 
leadership model and person-organization fit have a 
favorable fit on the innovative work behavior of 
employees with the mediating role of knowledge 
sharing in HEPCO Company? 

2. Methodology 

This research is applied research in terms of its 
purpose, and in terms of its implementation and data 
collection method, it is descriptive and correlational, 
and in terms of its data type, it is quantitative. The 

statistical population of the present study is all 
employees of HEPCO Arak Company, which has a 
workforce of 1800 in 2024. The minimum sample 
size in structural equation research is based on the 
relationship 5Q<N<15Q according to Klein's theory 
(Kline, 2023). Considering that the total number of 
questions in the questionnaires, 225 questionnaires 
were distributed in this study, and 25 questionnaires 
were declared defective, and a total of 200 
questionnaires were analyzed. It should be noted 
that the sampling in this study was simple random. 
To measure responsible leadership, the standard 
questionnaire of Huang et al., (2020), to measure 
person-organization fit, the questionnaire of 
Scroggins (2008), to measure innovative work 
behavior, the questionnaire of De Jong & Den Hartog, 
(2010), and to measure knowledge sharing, the 
questionnaire of Huy et al., (2010) were used 

3. Results and Discussion  

The demographic profile of the research sample 
indicated a strong male majority, with 83% male and 
17% female participants. Regarding professional 
tenure, the most frequent work experience spanned 
15 to 20 years. The educational background was 
predominantly advanced, comprising 91 participants 
with Bachelor’s degrees and 109 with Master’s 
degrees. The most prevalent age cohort fell between 
35 and 40 years old. For construct reliability and 
validity assessment, Cronbach’s Alpha (α) and 
Composite Reliability (CR) indices were employed 
for internal consistency, while the Average Variance 
Extracted (AVE) index was used to confirm 
convergent validity. The resulting values for AVE, CR, 
and α all surpassed their established thresholds, thus 
confirming the convergent validity, composite 
reliability, and internal consistency of the 
measurement model. Model predictive capability 
was assessed using both the Q2 and R2 metrics. The 
Q2 values of 0.41 for Knowledge Sharing and 0.76 for 
Innovative Work Behavior signify excellent 
predictive suitability for these constructs. Similarly, 
the R2 values, indicating the model’s overall 
predictive power, were 0.415 for Knowledge Sharing 
and 0.766 for Innovative Work Behavior, further 
corroborating the model’s suitability. Furthermore, 
the Goodness-of-Fit (GOF) index, which evaluates 
the overall model fit, yielded a value of 0.477, 
confirming very good overall model quality and 
predictive capacity for the endogenous latent 
variables. The hypotheses were subsequently tested 
using Smart-PLS software to analyze the structural 
model. Path coefficients indicated positive and 
statistically significant effects across all main paths 
in the final research model, confirming the model’s 
structural validity in terms of path analysis. As 
summarized in Table 1, based on the calculated path 
coefficients and their significance levels, all five sub-
hypotheses were confirmed 
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To prove the mediating role of knowledge sharing in 
the relationship between responsible leadership and 
person-organization fit with innovative work 
behavior, first the significance of the indirect path 
between the independent and dependent variables 
passing through the mediating variable is examined. 
If the indirect path is significant, the intensity of the 
mediation role can be determined. The Sobel test is a 
method for measuring the significance of the effect 
of the mediating variable. The Sobel test statistic for 
the mediation role of knowledge sharing in the 
relationship between responsible leadership and 
innovative work behavior is 3.65, and in the 
relationship between person-organization fit and 
innovative work behavior, it is 6.50. Therefore, 
considering that the values are greater than 1.96, the 
significance of the effect of the mediator variable can 
be confirmed at a 95% confidence level. Therefore, 
the effect of the responsible leadership variable on 
innovative work behavior and the effect of the 
person-organization fit variable on innovative work 
behavior are confirmed by the mediating role of 
knowledge sharing. 
Table 1. Path coefficients and their significance 

Path β T-Test Sig. Path Result 
RLIWB 0.371 12.2 0.000 Confirmed 
POFIWB 0.494 11.4 0.000 Confirmed 
KSIWB 0.262 9.56 0.000 Confirmed 
POFKS 0.356 10.26 0.000 Confirmed 
RLKS 0.255 8.02 0.000 Confirmed 

RL: Responsible Leadership; IWB: Innovative Work Behavior 
POF: Person-Organization Fit; KS: Knowledge Sharing 

4. Conclusions 

This study aimed to investigate the effect of 
responsible leadership and person-organization fit 
on employees' innovative work behavior with the 
mediating role of knowledge sharing. The findings of 
the study showed that responsible leadership, 
person-organization fit and knowledge sharing have 
a positive and significant effect on innovative work 
behavior. The findings also showed that person-
organization fit and responsible leadership have a 
positive and significant effect on knowledge sharing 
respectively. The main hypotheses and their 
explanations are reviewed below. The first main 
hypothesis of the study assessed the mediating role 
of knowledge sharing in the relationship between 
responsible leadership and innovative work 
behavior. In this hypothesis, the mediating role of 
knowledge sharing was confirmed according to the 
Sobel test statistic of 3.65. In explaining the 
hypothesis, it can be said that leaders who are 
responsible can influence the attitudes and 
behaviors of their employees. Responsible leaders 
also consider the needs of their employees, with an 
eye toward career advancement and personal 
development, as well as creating a collaborative and 
humane work environment. These activities can 
encourage employees to contribute their knowledge 
to the company. When employees generate 

knowledge and exchange it with others, knowledge 
creation and sharing in the workplace is generated 
and sustained. 
The second main hypothesis of the study assessed 
the mediating role of knowledge sharing in the 
relationship between person-organization fit and 
innovative work behavior. In this hypothesis, the 
mediating role of knowledge sharing was confirmed 
according to the Sobel test statistic of 6.5. In 
explaining this hypothesis, it can be said that the 
fairness of the organization's procedures and policies 
in relation to individuals during employment and in 
the workplace can be a sign of the organizations' fair 
values and reject any injustice in the policies. If 
person-organization fit is observed in any 
organization, then employees who consider the 
organization's values and goals to be the same as 
their own values and procedures will be attracted to 
that organization and will not fail in carrying out the 
organization's affairs, which will cause the person to 
share all his information with others. From this 
perspective, when the degree of person-organization 
fit is high, it is easy to stimulate the positive power of 
employees, while employees with a low degree of 
person-organization fit feel more job burnout and 
certainly do not share any knowledge with their 
other colleagues. 
In the implementation of this research, many factors 
and variables such as the needs, interests, 
personality traits of employees and their cultural, 
social and political views, existing rules and 
regulations, the culture governing the organization 
and society can be influential, which are beyond the 
researcher's control and are not controlled. The 
statistical population of this research is limited to 
employees of HEPCO Arak Company, and 
generalization of the research findings to other 
public and private organizations should be done 
with caution. 
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کار  یابیدست  ،ي امروز  ندهیفزا  ی رقابت  طیدر مح رفتار  به    يبه  ضرورت    کی نوآورانه 
  ن یبر ا رگذاریتأث يدیعوامل کل ییپژوهش بر شناسا نیشده است. ا لیتبد کیاستراتژ

  ي رهبر  ریتأث  یبررس  ق،یتحق  یمتمرکز است. هدف اصل  رانیصنعت ا  طیرفتار در مح
گرفتن نقش    نظر  نوآورانه کارکنان با در  يسازمان بر رفتار کار-مسئولانه و تناسب فرد

کارکنان شرکت هپکو    هیپژوهش شامل کل  ياشتراك دانش است. جامعه آمار   یانجیم
نفر با استفاده از روش    200شامل    يا) بود که نمونه1403نفر در سال    1800اراك (
داده  یتصادف  يریگنمونه  شدند.  پرسشنامه انتخاب  از  استفاده  با    ندارد استا  يهاها 
تحل  شدهي آور جمع  با  ساختار  يسازمدل   ل یو  نرم   يمعادلات    ي افزارهاو 
ها با  سازه   ییو روا  ییایقرار گرفتند. پا  لیوتحلهیتجز .ال.اس مورد  ی.اس.اس و پیاس.پ

آلفا  از  واگرا  ییهمگرا  يهاکرونباخ و شاخص   ياستفاده  نتا  دییتأ  ییو  نشان    جیشد. 
مثبت را بر    م یمستق  ریتأث  نیتري قو،  49/0  يب بتایسازمان با ضر-داد که تناسب فرد
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 مقدمه -1

سازمان   ياریبس  کهییازآنجا و    يبرا  یکنون  يها از  رقابت 
ن  يبقا نوآور  ازیخود  ب  يبه  کسب  مورد    نش یدارند  در 

ترو ت  ينوآور  جیعوامل  نظر نه  يکار  يها میدر  از  تنها 
مهم است. ازجمله عوامل    زین  یعمل   دگاهیبلکه از د  يتئور
نقش رهبران در   ، يکار  میرفتار نوآورانه تدر    لیدخ  یداخل

برا  ينوآور   کیحرت  ي نوآور   میت  ياعضا  يو تلاش مستمر 
 ).Le Blanc et al., 2021(  باشدیم

رفتارها  عملکرد موردبررس  ي و  با  موارد  اکثر  در    ینوآورانه 
شده  ثبت  يهاآشکار، گزارش   يقرار دادن تعداد دستاوردها

خود بر عهده    يکه سازمان در روال کار  دیجد   يهاو پروژه
ا  گرددیم   نیمع  ردیگیم بر  و   تیفیک  سهیمقا  نیعلاوه 

 نینو با رقبا همچن  يندهایو فرآ  دیکارکرد محصولات جد
. رفتار نوآورانه باشدینوآورانه عمل کردن سازمان م  انگریب

آن سهم  به  اشاره  نوآورکارکنان  توسعه  در    ي هاي ها 
به  ی سازمان ا  يریکارگدارد.  و  ا  يهادهیافکار   ن ینوآورانه 

وس  ییتوانا تحولات  سرمنشأ  دارد.  سازمان  یعیرا  و  در  ها 
پو  زین اقتصاد  ایبه  توسعه  چرخه  گردد.   يکردن  کشور 

ن کارآمد  و  نوآور  مد  زیکارکنان  توانمند   رانیبازوان 
مسازمان محسوب  شرا  شوندیها  بر  غلبه  نامطلوب   طیکه 

به   یابیبست مشکلات و دستسازمان از بن  ییو رها  طیمح
کارا  دی جد  يهاحل راه ارتقا  بهره  ییو  بر   يورو  را  سازمان 

  تار رف  ی ده  فرمکه بر بروز و    یی رهایاز متغ  ی کیدارند.  عهده
م واقع  مؤثر  فرد  شود،ینوآورانه  رهبر-تناسب  و   يسازمان 

 ). Liu et al., 2023( باشد یمسئولانه م
  ی راه  ای و    ده یبهبود محصول، کالا، ا  ا یهمان اجرا    ينوآور

برا سازمان  ای   یابیبازار  يتازه  امور   يدی جد  یروش  در 
سازمان  يکار  طیمح  ،يتجار خارج  روابط  ا  یو    نیاست، 
واضحبه  فیتعر وس  انگریب  یصورت  و   ينوآور  عیدامنه 

 موارد تحت پوشش آن است.
ا  فرآ  نیطبق  م  ينوآور  ندیامر  از    شدهل یتشک  توانیرا 

نظ   میمفاه  يامجموعه  تحق  ریگوناگون  و    قیآموزش، 
ساختارها فناور  ، یبانیپشت  يتوسعه  نمودن    ، يمنتقل 

سرما  ی ابیبازار  تیریمد          کرد   یتلق  يگذارهی و 
)Battistelli et al., 2019نکته با   يا).  ارتباط  در  که 

نوآور  تیخلاق ا  ياریبس  تیاهم  يو  که   نیدارد  است 
ازجمل اصل  هکارکنان  در سازمان محسوب    ينوآور  یارکان 

عبارت  شوندیم با   ی به  کار  دی کارکنان  نوآورانه   يرفتار 

باشند.   تول  يکار  رفتارداشته  جستجو،  شامل    د، ینوآورانه 
ا  جیترو تحقق  شمنحصربه   يهادهیو  در    يهاوهیفرد 

فرانقش  ی سازمان عملکرد  نت  یو  که  مشارکت    جهیاست 
م  به  Reijseger et al., 2017(  باشد یکارکنان  توجه  عدم   .(
  ي ارینوآورانه کارکنان موجب شده است که بس  يرفتار کار

و    اورندیامروزه دوام ب  یرقابت  يایها نتوانند در دناز سازمان
مشکلات قب  ی با  جذب    ل یاز  عدم  محصول،  فروش  عدم 

ورشکستگ  ،يمشتر درآمد،  ب  رو، ین  لیتعد   ، یکاهش    ن یاز 
نشا  مطالعات  گردد.  منابع  عوامل   نرفتن  از  است  داده 

کار  رگذاریتأث رفتار  رهبر  يبر  کارکنان،   ينوآورانه 
) است  رهبرBatool et al., 2024مسئولانه  مسئولانه   ي). 

ارتباط  ی اخلاق  دهیپد  ینوع  م  یو  در   شودیمحسوب  که 
رهبر   بر  اثرگذار  افراد  با  تأث  ا ی تعامل  تحت  رهبر    ر یافراد 

رهبر    ی اخلاق  کنش   یمسئولانه نوع   ي. رهبرافتدیاتفاق م 
  زه، یتوسط به وجود آوردن انگ  گرانیبه د  یبخشالهامجهت  
و متقاعد کردن    يکردن روابط حسنه، توانمندساز  يبرقرار

ارتقا به  اهتمام  در  مشارکت  به  و    ییپاسخگو  يکارکنان 
تعر  راتییتغ (  شدهفیمثبت  ).  Lin et al., 2020است 
رهبر  توانیم که  به  يگفت  رومسئولانه   يکردیمثابه 

رهبرارزش  به  اقدامات  يمدار  از  است  که    یعبارت  است 
پرورش و تحقق ارزش از آن  با در نظر    یاخلاق   يهاهدف 

شخص منافع  و    یگرفتن  سازمان  درون  افراد  مطالبات  و 
در  يافراد را  سازمان  خدمات  که    کنندیم  افتیاست 

)Haque et al., 2021رهبر رهبر   ي).  روابط  بر  مسئولانه 
بر    يرهبر  ي هاي تئور  ریسا   که یدارد. درحال  کزتمر  نفعيذ

پ  رهبر  ا  رویروابط  بر  اعتقاد  دارند.  که    نیتوجه  است 
  جادیبر ا  يرهبر  يهاه ینظر  ریاز سا  شتریمسئولانه ب  يرهبر

ب م  نیتعادل  متضاد  تمرکز   نفعانيذ  انیمنافع  مختلف 
بنابرا م  نیا  نیدارد،  باعث  نظر  شودیموضوع    يهاهیاز 

 ردستان یفقط بر روابط متقابل رهبر و ز  هک  یسنت  يرهبر
بهتر درك  به  و  رود  فراتر  دارند  روابط    يتمرکز  از 

ذ  یچندوجه و  شود   نفعانيرهبر                   منجر 
)Pounder, 2021اصل تفاوت  مسئولانه   يرهبر  ی). درواقع، 

سا رهبر  يرهبر  يهاشکل  ریبا    ن،یآفرتحول   يهمچون 
رهبرخدمت  يرهبر  ،یاخلاق  يرهبر و   نیا  لیاص  يگزار 

رهبر  که  مح  ياست  جامعه،  بر  خلق   ست،یزطیمسئولانه 
).  Han et al., 2019مثبت تمرکز دارد ( رییو تغ داریارزش پا

ا رهبر  نیدر  دادند  نشان  همکاران  و  باتول   يراستا 
  میطور مستقبه  ی سازمان  یی شناسا   يگریانجیمسئولانه با م
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غ  معنادار  میرمستقیو  و  مثبت  کار  يرابطه  رفتار    ي با 
). خان و همکاران نشان  Batool et al., 2024دارد (  آورانهنو

 ریتأثبر رفتار کار نوآورانه کارکنان   يرهبر يهادادند سبک
 ).Khan et al., 2020( دارد يو معنادار مثبت

تأث  گرید  از کار  رگذاریعوامل  رفتار  تناسب    يبر  نوآورانه 
(-فرد است  با  Haider et al., 2022سازمان  فرد  تناسب   .(

سازگار همان  درواقع  سازمان  نیب  يسازمان  و  ها  افراد 
زمان  گردد یم  فیتعر م   ی و  دست  افتدیاتفاق    ک یکم  که 

          باشد   يگرید  ي ازهاین  کننده نیتأم  ت،یموجود
)Bakhtiari & Shahriari, 2022فرد تناسب  به  -).  شغل 

مهارت  نیب  يسازگار توانمنددانش،  و  با    يهايها  فرد 
شغل تمرکزش -در ارتباط است. تناسب فرد  یالزامات شغل

خصوص تطابق  خصوص  یتیشخص  اتیبر  و  شغل   اتیفرد 
و تناسب    ها يو به دو بعد تناسب الزامات، توانمند  باشدیم
تقس  ازها، ین قابل  شغلتاس  میمنابع  تناسب  درواقع    ی . 

توانمند بررس  ها،ي الزامات،  الزامات   انیم  یهمخوان  یبه 
مهارت  کی دانش،  و  توانمندشغل  و  فرد    يهايها 
شغل  کهیدرحال  پردازدیم بر    ازهاین  یتناسب  منابع 

خواسته   ازهاین  نیب  یهمخوان شغلش    يهابا  آنچه  و  فرد 
م   يبرا فراهم                                  دارد    دیتأک  کندیاو 
)Al Halbusi et al., 2021ها ییکارکنان توانا  کهی). درصورت  

مهارت برا  يهاو  را  به    يلازم  باشند،  دارا  شغلشان  انجام 
از عملکرد برآورد کردن   يدر سطوح بالاتر فشانیانجام وظا
  ل یماندن در آن شغل تما  یسرپرست و باق  يهادرخواست 

ا  يشتریب بر  همکاران  و  چن  داشت.  اعتقاد    نیخواهند 
که    ییهاکارکنان درباره ارزش و تناسب   دراكهستند که ا

تسه سازمان  و  شغل  ا  کننده ل یدر  با    يجو  جادیو  همسو 
م  ينوآور مؤثر  ). Chen et al., 2020(   باشدیدارند، 

اقدام به برقرار  کهیهنگام    کند یارتباط با شغلش م  يفرد 
فرد گو-(تناسب  و  م  ییشغل)  خود  از  را    داند یسازمان 
فرد عبارت   ،سازمان) -(تناسب  اهداف    تیمأمور  یبه  و 

در   خود  منافع  با  را  م  کیسازمانش  جو   ند، یبیراستا 
رفتارها است  قادر  را    يحاصله    با  و  آورد  وجود  بهخلاقانه 

عمل  یبانپشتی در  آن  از  استفاده  به   اتیو  منجر  سازمان 
). آفسر Zhao et al., 2021(  گردد ینوآورانه م  يبروز رفتارها

  یی نشان دادند که تناسب بالا  یی هاوهشبا انجام پژ  ریو باد
افزا  انیم با  و  دارد  وجود  سازمان  و  و    شیفرد  شدت 

خروج  تیمسئول دارد.    يکار   يهایافراد،  همراه  به  مثبت 
به کارکنان  تابعرفتار  خصوص  یصورت  و   یشخص  اتیاز 

تناسب فرد  یطیمح شغل تعامل  -با تناسب فرد سازمان و 
 ).Afsar & Badir, 2015دارند (

امروز که به عصر اطلاعات و دانش معروف است،    يایدن  در
عامل    کی  عنوانبه  ی سازمان  ي هاطیمحاشتراك دانش در  

ک  يدیکل و  بهبود  تول  تیفیدر  و    ها سازماندر    دیخدمات 
ارزشمند،   ییدارا  کی  عنوانبهدانش    رایز  ،شودیم  شناخته

توانمندساز  يمحور  ینقش با    مقابله  براي  ها سازمان  يدر 
دست  ها چالش ا  یاب یو  اهدافشان    کند یم  فایبه 

)Hashemifard & Okhravi, 2025تراب در    ی ).  و همکاران 
 هیسرما  يعامل در ارتقا  نیترمهمکردند که    انیب  یپژوهش

ا  يهاتیفعال  ، یانسان است.  دانش  اشتراك  با    ن یمرتبط 
تجرب  ها تیفعال اشتراك  فن  ات،یشامل  علم  ی دانش  و    ی و 

).  Torabi et al., 2025(  شودیم  رکنان کا  يهامهارتبهبود  
دانش    دهندیمنشان    نیشیپ   يهاپژوهش اشتراك  که 

نوآورانه دارد   يبر رفتار کار  يرگذاریو تأث  باارزشسازوکار  
)Gui et al., 2024ی تلق  یتیعنوان فعال). اشتراك دانش به  
مهارت  شودیم (اطلاعات،  دانش  آن  توسط    ا یها  که 

م دو  انیتخصص)  خانواده  ستان، افراد،  و  همسالان،  ها 
درون   مسازمان  نیب  ا یجوامع،  مبادله  مرور  گرددیها   .

انجام  يتعداد مطالعات  سازماناز  در  گوناگون    يهاشده 
نوآورانه   ياز آن است که اشتراك دانش بر رفتار کار  یحاک

فرصت آمدن  وجود  به  فعالو  و  سطح    يهاتیها  در  تازه 
). در Purwanto et al., 2021است (  رگذاریتأث  اریشرکت بس

گ  نیا بر    ویراستا  دانش  اشتراك  دادند  نشان  همکاران  و 
تأث  کی  ينوآور  ت یقابل  يهاجنبه  و    ریسازمان  مثبت 

). اکرم و همکاران نشان Gui et al., 2024(  دارد  يمعنادار
تسه م  میدادند  رابطه  سازمان  انیدانش  رفتار    یعدالت  و 

م  يکار را   ,.Akram et al(   دینمایمیگریانجینوآورانه 

طرف2020 از  م  ی).  دانش  متغ  تواندیاشتراك  دو   ریاز 
فرد  يرهبر تناسب  و  تأث-مسئولانه    رد یبپذ  ریسازمان 

)Sudibjo & Prameswari, 2021 .( 
رفتارکار  يرهبر  ي رهایمتغ  نیب  روابط و  نوآورانه   يدانش 

)Arefnezhad et al., 2023فرد تناسب  رفتار  -)،  و  شغل 
(  يکار                   )،Ghanbari & Salimi, 2022نوآورانه 

فرد کار-تناسب  رفتار  و                  نوآورانه   ي سازمان 
)Alizadeh et al., 2023رفتارکار و  دانش  اشتراك    ي )، 

) همچنReyhani et al., 2022نوآورانه  و  ب  نی)   نی روابط 
اشتراك   يرهبر  يرهایمتغ و    ي هادهیا  يگذارمسئولانه 

 ) بر    يرهبر  ریتأث)،  Batool et al., 2024خلاقانه  مسئولانه 
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م  میتسه نقش  توسط  با سازمان  یانج یدانش  فرد           تناسب 
)Haider et al., 2022  (گرفته    د یتائو    یموردبررس قرار 

بررس اساس  بر  ،  شدهانجام  يهاشپژوه   نهیشیپ   یاست. 
پژوهش تجم  صورتبه  یکمبود  متغ  یعیمدل    ي رهایکه 

با   رفتارها  ينوآور  بومستیزمرتبط  در   يکار  يو  نوآورانه 
همچن شد.  مشخص  باشد،  داشته  بر  در  را   نیسازمان 

 يعوامل فرد  انیم  میبر روابط مستق  نیشیپ   اتیاگرچه ادب
فرد  رینظ نتا -تناسب  و  رفت   یسازمان   جی سازمان    ارمانند 

تأک تکم  دینوآورانه  در  اما  م  کی  لیدارد،    ی انجیمدل 
 طیدر مح  هاشران یپ   نیا  یسنجش وزن نسب  يبرا  کپارچهی

تول پ   یی نارسا  رانیا  يدیصنعت  اکثر مطالعات   نیشیدارد. 
را    نیا بررس  صورتبه عوامل  ارائه    یمجزا  از  و    ک یکرده 

 يوس  از.  اندبازمانده  هاآن  ریاز قدرت تأث  یتجرب  يبندرتبه 
پژوهش شرکت هپکو در نظر گرفته   يجامعه آمار زین گرید

 بلندآوازه است.  یشد که شرکت
آشناست، بلکه در تمام   انیرانیا  يتنها براشرکت نه  نینام ا

به  انهیخاورم آن  اولنام  و    یشرکت  ن یعنوان  قطعات  که 
بدرخشدیم  کند یم  دیتول  نیسنگ  زاتیتجه  نیشتری. 
به    نیا  داتیتول مربوط  و   يکشاورز  آلاتنیماششرکت 

موارد، هپکو انواع   نیاست، اما علاوه بر ا  نیسنگ  زاتیتجه
فولاد و    عیصنا  زاتیتجه  ل،یجرثق  فتراك،یل  ون،یواگن، کام

تجه تجه  زاتیمس،  نفت،  گاز،    زاتیصنعت  صنعت 
.  کندیم  دیتول  زیو... را ن  ياهسته   يبندرها، فناور  زاتیتجه

ا  نیا مجهزتر  یکی  یرانیشرکت  پ   نیاز    نیترشرفته یو 
دارد  نی سنگ  زاتیتجه  دیتول  ي هاخط  در    نیبنابرا  ؛را 
همراه  یهماهنگ   یشرکت  نیچن   ي هاشرفتیپ با    یو 

بس جهان  در  تقو  ار یفناورانه  آن  لازمه  که  است    ت یمهم 
 . باشدیمآن  یسازمان يندهایشایو پ  ينوآور

مستق  نیا ا  ماًیپژوهش  رفع  از   ن یبا  فراتر  حرکت  با  خلأ، 
ارائه    يهایهمبستگ به  سلسله   کی ساده،  و    یمراتبمدل 

 رامونیپ   ی در مباحث کنون  که  ؛پردازدیبر شواهد م  یمبتن
پ  مح  ينوآور  شرانیعوامل  حساس   يدیتول  يهاطی در 

وجودش   هپکو  م  شدتبهمانند  اساس  شدیاحساس  بر   .
اشدهارائه مطالب   پاسخ  دنبال  به  حاضر  پژوهش  در    نی، 

هست آ  میسؤال  کار  ا یکه  رفتار  بهبود  نوآورانه   يمدل 
مسئولانه و تناسب فرد با سازمان    يرهبر  هیکارکنان بر پا

از برازش    یانجیبا نقش م اشتراك دانش در شرکت هپکو 
 مطلوب برخوردار است؟ 

 پژوهش  نهی شیپ -2

پژوهش در  نظام  رو  یخسمافکان  بر  شرکت   100  يکه 
ا ا  رانیکوچک و متوسط در  به   دیرس  جهینت  نیانجام داد 

رهبر مح  يکه  برا  ی طیمسئولانه  اقدامات    يمناسب 
عوامل به نوبه   نی. اکندیم   جادیو اشتراك دانش ا  یاخلاق

نوآور بازار  يخود،  هدا  ی ابیدر  همچن  کنندیم  تیرا   نیو 
فرد  ریمتغ شکل    راتیتأث  ن یا  سازمان-تناسب  به  را 

تناسب    ریمتغ  ،گریدعبارتبه.  دهدیم  شیافزا  ير یچشمگ
نشان    يگرلیتعدرابطه    کیسازمان  -فرد   دهد یمرا 

)Khasmafkan-Nezam, 2025 .( 
  ي گرلیتعد  ریتأث  یبه بررس  ی و همکاران در پژوهش  دیابوز

  ي و رفتار کار  یاخلاق  يسازمان بر رابطه رهبر -تناسب فرد
نتا است.  پرداخته  که    هاآنپژوهش    ج ینوآورانه  داد  نشان 

فرد ا-تناسب  تعد  نیسازمان  را  اکند یم   لیرابطه  به    ن ی. 
تأث  یمعن نوآور  ی اخلاق  يرهبر  ریکه   تريقو  ی زمان  يبر 

همسو باشد.     یسازمان   يها ارزش فرد با    ي هاارزش که    است
)Abuzaid et al., 2024در پژوهش خود    يریو ام  ی). فرخ

عامل  پنج  مدل  عنوان  با    تیشخص  یبا  نوآورانه  عملکرد  و 
م دادند   يگذاراشتراك   ی انجی نقش  نشان  که    دانش 

پذ  ی گشودگ  یتیشخص  يهایژگیو توافق  تجربه،    ، يریبه 
اشتراك   یشناسفهیوظو    ییگرابرون و    يگذاربر  دانش 

تأث نوآورانه  بررس  ریعملکرد  دارد.  معنادار  و  نقش    ی مثبت 
اشتراك  جینتا  یانجیم داد  به  يگذارنشان  عنوان دانش 
توافق   ، یشناسفهیبه تجربه، وظ  ی بر رابطه گشودگ  ی انجیم

 ریو عملکرد نوآورانه تأث  ییگرابرون  ،يروان رنجور  ،يریپذ
 یزارچ  یمی). کرFarokhi & Amiri, 2024(  ددار  يمعنادار

ن همکاران  ک  دندیرس  افتهی   نیبد  زیو  در    تیفیکه  روابط 
مستق  نیتأم  رهیزنج دانش    میرابطه  اشتراك  بر  مثبت  و 

صر  ،یضمن دانش  نوآور  حیاشتراك  عملکرد  داشت.    يو 
بر    حیو اشتراك دانش صر  یاشتراك دانش ضمن  نیهمچن

نوآور م  ارندد  میمستق  ریتأث  يعملکرد  نقش    ی انجی و 
ضمن  يرهایمتغ دانش  صر  یاشتراك  دانش  اشتراك    ح یو 

ب رابطه  زنج  تیفیک  نیدر  در  عملکرد    نیتأم  رهیروابط  و 
(  دییتأ   زین  ينوآور ). Karimi Zarachi et al., 2023شد 
پژوهشعارف همکاران  و  آن   ینژاد  موضوع  که  دادند  ارائه 
منابع   وسعهمحور بر تدانش  يرهبر ياثرگذار زانیم  یبررس
م  یانسان نقش  بود.   يکار  يرفتارها   یانجی با  نوآورانه 

اطم  هاافتهی سطح  در  که  داد   ي رهبر   95/0  نانینشان 
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تأثدانش انسان   ریمحور  منابع  توسعه  بر  معنادار  و    ی مثبت 
همچن دارادانش  يرهبر  نیدارد.  و    ریتأث  يمحور  مثبت 

رفتارها  يمعنادار م  يکار  يبر    باشد ینوآورانه 
)Arefnezhad et al., 2023با   ی پژوهش ی و مسلم ینی). حس

بررس نوآورانه    یزشیانگ  يازهاینشیپ   یعنوان  رفتار 
تأم سازمان  (موردمطالعه:  استان    ی اجتماع   نیکارکنان 

در و  دادند  انجام  حما  افتند یتهران)  از    تیکه  سازمان 
فرد  تیخلاق تناسب  بر  عادلانه  پرداخت  سازمان  -و 

 یدرون  زشیبر انگ  زیسازمان ن-رداست. تناسب ف  رگذاریتأث
انگ و  تأثشناخته   زشیکارکنان  کارکنان  است.   رگذاریشده 

انگ  ی درون  زشیانگ  نیهمچن کارکنان  شناخته  زشیو  شده 
تأث آنان  نوآورانه  رفتار                        است   رگذاریبر 

)Hosseini & Moslemi, 2023ی پژوهش  یمیو سل  ي). قنبر  
تناسب فرد    رینقش و تأث  یآن به بررس  ی ارائه دادند که ط

استقلال   يگریانجینوآورانه با م  يکار  يبا شغل بر رفتارها
اشت  یشغل پرداخت.    ی شغل  اق یو    يهاافتهیمعلمان 

  ي آمده نشان داد که تناسب فرد با شغل بر رفتارهادستبه
و   یاستقلال شغل  قیو از طر  میطور مستقنوآورانه به   يکار
غ به  یشغل  اق یاشت رفتارها  میرمستقیصورت    ي کار  يبر 

 & Ghanbari( است يمثبت و معنادار ریتأث ينوآورانه دارا 

Salimi, 2022پژوهش همکاران  و  باتول  عنوان   ی).  تحت 
رهبر نت  يچگونه  شناسادهدیم  جهیمسئولانه  نقش    یی : 

فرهنگ  یسازمان اشتراك   يبرا  یسازمانو   يگذاربه 
نتا  يهادهیا دادند.  انجام  رهبر  جی خلاقانه  که  داد    ينشان 

  میطور مستقبه  ی سازمان  یی شناسا   يگریانجیبا م  ئولانهمس
خلاقانه کارکنان رابطه مثبت   دهیبا اشتراك ا  میرمستقیو غ 

معنادار فرهنگ  يو  ب  یسازمان دارد.    ي رهبر  نیرابطه 
ا اشتراك  و  ب  دهیمسئول  و  و   يرهبر  نیخلاق  مسئول 

به  یسازمان   ییشناسا تعدرا  مثبت  رهبر  لیطور    يکرد. 
زمان  ریپذت یمسئول شناسا  ی تنها  به    یسازمان   ییبا  و 

سازمان    ي هادهیا  يگذاراشتراك  که  بود  مرتبط  خلاقانه 
غ   د یشد  یتیفرهنگ حما  يدارا  یصورت منف  نیا  ریو در 

  ، ی پژوهش  يهامشارکت  ن یمربوطه همچن  يهاباشد. بخش
جهت  هاتیمحدود را   ندهیآ  یقاتیتحق  يهايریگو 

م قرار  هاBatool et al., 2024(   دهندی موردبحث  و    دری ). 
 زانیم  یآن به بررس  یارائه دادند که ط  ی همکاران پژوهش

تسه  يرهبر  ياثرگذار رفتار  بر  توسط   میمسئولانه  دانش 
م تعد   ی انجی نقش  نقش  و  با سازمان  فرد    کننده لیتناسب 

از آن    ی حاک  جیپرداختند. نتا   یفرهنگ مؤسسه آموزش عال 

به  يبود که رهبر طور به  نیچنو هم  میطور مستقمسئول 
طر  میرمستقیغ  فرد  قیاز  م-تناسب   يدارا  ی انجیسازمان 

معنادار  ریتأث و  تسه  يمثبت  رفتار  م  میبر  .  باشدیدانش 
ا بر  عال  نیعلاوه  آموزش  مؤسسه  م  یفرهنگ    ان یارتباط 

سازمان را به شکل مثبت و -مسئول و تناسب فرد    يرهبر
تعد مورد  م   ل یمعنادار  ). Haider et al., 2022(  دهد یقرار 

  ر یپذت یمسئول   يتحت عنوان رهبر  یو همکاران پژوهش  ویل
رفتارها پرورش   ي کار  ي چگونه  کارکنان  در  را  نوآورانه 

نتا   دهد؟یم دادند.  رهبر  جیانجام  که  داد    یاخلاق  ينشان 
  ينوآورانه کارکنان دارد. رهبر  يبا رفتار کار  یرابطه مثبت

قابلبه  یاخلاق رفتارها  یتوجهطور   آورانه نو  يکار  يبر 
 ریتأث يو مشارکت کار یروان تیامن يگریانجیکارکنان با م

م اگذاردیمثبت  بر  علاوه  که    ج ینتا  ن، ی.  داد  نشان 
تأث  یگشودگ تجربه  مثبت    ياکنندهلیتعد  ریبه  رابطه  در 

کار  نیب کار  يتعهد  رفتار  دارد.    يو  کارکنان  نوآورانه 
 ق ی(از طر  میرمستقیبه تجربه، رابطه غ   یگشودگ  ت،یدرنها

نوآورانه   يو رفتار کار  یاخلاق  يرهبر  ن ی) بيمشارکت کار
 ). Liu et al., 2023( کند یم  لیکارکنان را تعد 

م  شدهانجام  يهاپژوهش  نهیشیپ   مرور روابط    دهدینشان 
کار  يرهایمتغ  نیب دانش    يرفتار  اشتراك  با  نوآورانه 
)Reyhani et al., 2022 رهبر رفتارکار  ي)،  و    ي دانش 

) فردArefnezhad et al., 2023نوآورانه  تناسب  و  -)،  شغل 
کار                                   نوآورانه   يرفتار 

)Ghanbari & Salimi, 2022؛Bakhtiari & Shahriari, 

فرد2022 تناسب  کار-)،  رفتار  و  نوآورانه    يسازمان 
)Alizadeh et al., 2023(  رفتارکار و  دانش  اشتراك    ي، 

) Reyhani et al., 2022؛Farokhi & Amiri, 2024نوآورانه (
پژوهش از    دی تائمورد    یداخل  يهادر  است.  گرفته  قرار 

پ   یطرف بر  داد    یخارج  يهاپژوهش  نهیشیمرور  نشان 
اشتراك   يرهبر  يرهایمتغ  نیب  ابطرو و    يگذارمسئولانه 

(   يهادهیا   يرهبر  ریتأث)،  Batool et al., 2024خلاقانه 
تناسب فرد    ی انجی دانش توسط نقش م  میمسئولانه بر تسه

قرار   دیتائو    یموردبررس)  Haider et al., 2022با سازمان (
صورت گرفته نشان داده شد که    يهاگرفت. مرور پژوهش

و    ی در مطالعات گذشته بررس  رهایمتغ  نیب  يدودوبه  طرواب
  رها یمتغ  نیا  نیکه روابط ب  یپژوهش  ی شده است ول  دیتائ

  نینشد و ا  افت ی کرده باشد    یبررس  کپارچهیدر قالب مدل  
و   ينوآور   تیتقو  يبرا  ییمبنا  عنوانبه  تواندیم مدل  
و    يکار  يرفتارها هپکو  شرکت  در    ي هاسازماننوآورانه 
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ا شرا  یرانیمشابه  لحاظ  سازمان    طیبا  هر  خاص 
گ  مورداستفاده اخردیقرار  که  هپکو  انتخاب شرکت  با    ار ی. 

مال  يساختار  ي هاچالش سا   ی و    ي هاسازمان  ریهمانند 
ا  یصنعت موضوع    یبررس  تاهمی  بر   است،  روروبه  رانیدر 

اخ  یعمل  يها دلالت که    طورهمان.  دیافزایم  ریمطالعات 
  ت یکه با بحران و عدم قطع  ییهاطیمحدر    ،کنند یم   دیتأک

تأک هستند،  تقو  دی همراه  فداکار  تیبر  و  اعتماد    يتعهد، 
طر از  فرد   رینظ  ی عوامل  قیکارکنان  و  -تناسب  سازمان 
ا  یاتیح  شدتبهاشتراك دانش   مطالعه به دنبال    نیاست. 

پژوهش   ا یاست که نشان دهد آ  ي انهیزم  ی پرکردن شکاف 
همسو  یزشیانگ  يهاسمیمکان شرا  یارزش  ییو   ط یدر 

سازنده و نوآورانه    يرفتارها  توانندیم سخت (مانند هپکو)  
تقو          تناسب  ریمتغ  ،نیبنیدرا .  ریخ  ایکنند    تیرا 

ن-فرد نظر  تواند یم  زیسازمان  ارزش  عمل  يدر  مدل    ی و 
بررس  رگذاریتأث هدف  با  حاضر  پژوهش  لذا   ریتأث  یباشد. 

فرد  يرهبر تناسب  و  کار-مسئولانه  رفتار  بر   يسازمان 
اشتراك دانش در شرکت    یانجینوآورانه کارکنان با نقش م

مبان مرور  اساس  بر  شد.  انجام  پ   ينظر  ی هپکو   نهیشیو 
مفهوم مدل  شکل    یپژوهش،  مطابق  و    1پژوهش 

 شد:  ن یتدو ل یذ بیپژوهش به ترت  يهاه یفرض

 
 . مدل مفهومی پژوهش  .1شکل  

Figure 1. Conceptual research model. 
 اند از: عبارت ی اصل يهاه یفرض

نوآورانه کارکنان    يمسئولانه بر رفتار کار  يرهبر )1
 میرمستقیغ   ریاشتراك دانش تأث   ی انجیبا نقش م

 دارد. يمعنادار

فرد )2 کار-تناسب  رفتار  بر  نوآورانه   يسازمان 
م نقش  با  تأث  ی انجیکارکنان  دانش    ر یاشتراك 

 دارد. يمعنادار میرمستقیغ 
 اند از: عبارت  یفرع   يهاه یفرض

معنادار بر    میمستق  ریتأث  يمسئولانه دارا  يرهبر )1
 نوآورانه کارکنان است.  يرفتار کار

فرد  )2 دارا-تناسب   میمستق  ریتأث  يسازمان 
 نوآورانه کارکنان است. يبر رفتار کار يمعنادار

بر    يمعنادار  میمستق  ریتأث  ياشتراك دانش دارا )3
 نوآورانه کارکنان است.  يرفتار کار

 يمعنادار  میمستق  ریتأث  يمسئولانه دارا   يرهبر )4
 بر اشتراك دانش کارکنان است. 

فرد  )5 دارا-تناسب   میمستق  ریتأث  يسازمان 
 بر اشتراك دانش کارکنان است. يمعنادار

 پژوهش  یشناسروش  -3

است و    يکاربرد  قاتیپژوهش از لحاظ هدف جزء تحق  نیا
و   اجرا  توصداده  يگردآور  وهیشازلحاظ  نوع    یفیها  از  و 

داده  باشد یم  یهمبستگ نوع  ازلحاظ  کم و  است.    یها 
آمار کل  يجامعه  حاضر  هپکو   هی پژوهش  شرکت  کارکنان 

م دارا  باشند یاراك  ن  1800  يکه  سال    يروینفر  در  کار 
حداق  1403 آمار  لاست.  نمونه  پژوهش  يحجم    ي هادر 

ساختار نظر  يمعادلات  رابطه   اساس  بر  ن،یکلا  هیمطابق 
5Q<N<15Q  باشدیم  )Kline, 2023ا به  توجه  با   نکه ی). 

تعداد     42  مورداستفاده  يهاپرسشنامه  يهاسؤال مجموعاً 
  210  د یبود، طبق قاعده فوق تعداد نمونه حداقل با  سؤال

و    دیگرد  عیپرسشنامه توز  225تعداد    نیبنابرا  ؛مورد باشد 
و    25 شد  اعلام  مخدوش   200  درمجموعپرسشنامه 

گردآور کلا  يپرسشنامه  نظر  طبق  چون  و  حجم    ن، یشد 
معمول مطالعات  ینمونه  ساختار  یدر  معادلات  از   يکه 

حدود  شودیماستفاده   هم  200،  است،  تعداد    نیمورد 
تحل  شدهي گردآورپرسشنامه    بهقرار گرفت. لازم    لیمورد 

  ی پژوهش به روش تصادف  نیدر ا  يریگذکر است که نمونه
بود.   به    صورتنیبد ساده  کارکنان،  فهرست  اساس  بر  که 

تصادف  ازیموردنتعداد   روش  به  و    یافراد  شدند  انتخاب 
اخت در  برا  ها آن  اریپرسشنامه  گرفت.  سنجش    يقرار 

مسئولانه از پرسشنامه استاندارد هانگ و همکاران   يرهبر
)Huang et al., 2020سازمان  -سنجش تناسب فرد  ي)، برا

منظور ، به  )Scroggins, 2008(  سیاز پرسشنامه اسکروگن
و    جانگ ینوآورانه از پرسشنامه د  يرفتار کار  ریسنجش متغ
 ) برا  )De Jong & Den Hartog, 2010دنهارتوگ  و   ي، 
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متغ هو  ریسنجش  پرسشنامه  از  دانش  و    ياشتراك 
 ) استفاده شد. Huy et al., 2010همکاران (

 هاافته ی -4

که    ها یآزمودن   یشناست ی جمع  فیتوص داد    83نشان 
 نیشتریدرصد زن بودند. ب  17درصد نمونه پژوهش مرد و  

کار  یفراوان بود.    20تا    15  نیب  يسابقه  نفر    91سال 
ب  سانس یلفوق نفر    109و    سانسیل   ی فراوان  نیشتریبودند. 

 سال بود.   40تا   35سن مربوط به بازه 
شاخص  ییا یپا  قیدق  یبررس  منظوربه   يآلفا  يهاسازه، 

سازه از شاخص متوسط    یی روا  یبررس  يو برا  CRکرونباخ،  
  1در جدول    جی، استفاده شد که نتا شدهاستخراج  انسیوار

  شود یمشاهده م  1جدول   درکه    طورهمان  ارائه شده است.
وار  يبرا  آمدهدستبه  ریمقاد ،  شدهاستخراج   انس یمتوسط 

آلفا  یبیترک  ییای پا آستانه  يو  حد  از   ي اکرونباخ 
بنابرا  شتریب  شدهمشخص  گرفت   جهینت  توانیم  نیاست 

سازگار  یبیترک  ییایپا   ،یی همگرا  ییروا مدل    ی درون  يو 
 . ردیگیقرار م  دیتائمورد 

براي   ولارکر   فورنل  معیار  از  واگرا  روایی  بررسی  همچنین 
  مقادیر )  جذر(  دوم  ریشه  اگر  بیترتنیابه  گردید؛   استفاده
 از  تربزرگ  سازه  هر)  AVE(  شدهاستخراج   واریانس  متوسط
  روایی   باشد  دیگر  هايسازه  با  سازه  آن  همبستگی  مقادیر

  میانگین  آزمون  نتایج   2جدول  .  شودمی  د یتائ  واگرا
 . دهدمی نشان را) واگرا روایی بررسی( ها سازه بین واریانس

  ها سازه  بین  واریانس  میانگین  آزمون  نتایج  2  جدول
  جذر   قطري،  مقادیر.  دهدمی   نشان  را)  واگرا  روایی  بررسی(

  جذر   شود،می  مشاهده  که  گونههمان.  هستند  AVE  مقادیر
 بیشتر  ها، سازه  تمامی  براي  شدهاستخراج   واریانس  متوسط

  معیار  گریدعبارتبه  است،  هاسازه  سایر  با  همبستگی  از
 بنابراین   است؛  شده  محقق  هاسازه  تمامی  در  لارکر  و  فورنل
 . شد  دی تائها سازه واگراي روایی

ضرا  یبررس  يبرا از  مدل  مع  2R بیبرازش    2Q  ار یو 
  کردن   متصل  ياست که برا  ياریمع  2R  است.  شدهاستفاده

اندازه ساختاري  ریگبخش  بخش  معادلات    يسازمدل  يو 
م   يساختار کار  تأث  رودیبه  از  نشان  که    يریو    ک یدارد 

بر    ریمتغ م  ریمتغ  کیبرونزا  معگذاردیدرونزا    2Q  اری. 
پ   ياریمع قدرت  که  مشخص   ینیب شیاست  را  مدل 

قابل قبول   يبرازش ساختار  يکه دارا  ییها. مدلسازدیم
مدل را   يزادرون يرهایمتغ  ینیبشیپ  ت یقابل  د یهستند، با

و   15/0،  02/0داشته باشند. هنسلر و همکاران سه مقدار  
و    ینیبشیپ  قدرت  ریمقاد  عنوانبهرا    35/0 متوسط  کم، 
مقدار   نیا  ).Henseler et al., 2009د (اننموده   نییتع  يقو

  41/0دانش    شتراكا  يرهایمتغ  يبرا،  3با توجه به جدول  
ا  يبه دست آمد. قو  76/0نوآورانه    يو رفتار کار   نیبودن 

ها  سازه  نیا  يبرا  نیبشی پ تناسب    دهنده نشان  ریمقاد
همچنباشدیم پ   2Rمقدار    نی.  قدرت  مدل    ینیبشیکه 
ا  کند یم  انیب  باشدیم چون  پژوهش   نیکه  در    شاخص 

کار  يرهایمتغ  يبرا رفتار  دانش،  به    هنوآوران  ياشتراك 
مناسب  يگری د  دیتائ،  است  766/0  و  415/0  بیترت  بر 

م آزمون  مدل    يهاه یفرض  بررسی  منظوربه  . باشدیبودن 
  با   3و    2  شکل  صورتبه  پژوهش   مفهومی  مدل   تحقیق،

به  است  شدهمیترس  اس.ال.پی  اسمارت  افزارنرم توجه  با   .
  ان یم  داریمعنمثبت و    يکه نشان از اثرگذار   ریمس  بیضرا
عنوان   توانیمپژوهش است،    یی مدل نها  یاصل  يرهایمس

تحل نظر  از  که  اعتبار    زین  ریمس  لینمود  از  پژوهش  مدل 
 آزمون   نتایج   خلاصه  4  . جدولبرخوردار است  یقابل قبول

تحقیق  يهاه یفرض  به  توجه  با.  دهد یم  نشان  را  فرعی 
  پنج   هر  معناداري،  سطح  و  شدهمحاسبه   مسیر  ضریب
 .گرفت قرار د یتائ مورد فرعی تحقیق فرضیه

دانش   میانجی   نقش  اثبات  براي   بین   رابطه  در  اشتراك 
فرد تناسب  و  مسئولانه  کاري  -رهبري  رفتار  با  سازمان 

  متغیر   بین  غیرمستقیم  مسیر  معناداري  ابتدا  نوآورانه،
.  شودیم  بررسی  میانجی  متغیر  از  گذرنده   وابسته  و  مستقل

 میزان   توانیم  غیرمستقیم،  مسیر  معناداري  صورت  در
 سوبل  آزمون.  کرد  تعیین  را  يگریانجیم  نقش  شدت
با  .  است  میانجی  متغیر  اثر   معناداري  سنجش  براي  روشی

جدول   به  نقش 5توجه  براي  سوبل  آزمون  آماره  مقدار   ،
ي اشتراك دانش در رابطه بین رهبري مسئولانه گریانجیم

و در رابطه بین تناسب    65/3و رفتار کاري نوآورانه، مقدار  
مقدار  -فرد نوآورانه،  کاري  رفتار  و    50/6سازمان 
از    آمدهدستبه مقادیر  اینکه  به  توجه  با  لذا    96/1است. 

است   اطمینان    توانیمبیشتر  سطح    درصد  95در 
 . معناداري تأثیر متغیر میانجی را تأیید نمود

 روایی و پایایی سازه ابزار پژوهش  .1جدول  
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Table 1. Construct validity and reliability of research instruments 

 سازه  همگرا  روایی ترکیبی  پایایی آلفاي کرونباخ 

 اشتراك دانش  706/0 878/0 793/0

 سازمان -تناسب فرد 729/0 890/0 814/0

 رفتار کاري نوآورانه  667/0 889/0 832/0

 رهبري مسئولانه  594/0 879/0 830/0

 پژوهش ابزار واگراي روایی بررسی .2جدول  
Table 2. Examination of the divergent validity of the research instrument 

 سازه  1 2 3 4

 اشتراك دانش  840/0   

 سازمان -تناسب فرد 619/0 854/0  

 رفتار کاري نوآورانه  651/0 835/0 816/0 

 رهبري مسئولانه  569/0 718/0 762/0 771/0

 بررسی کفایت مدل  يهاشاخص .3جدول  
Table 3. Indicators for assessing model adequacy 

adjusted 2R 2R 2Q  متغیرها 

 اشتراك دانش  266/0 415/0 403/0

 رفتار کاري نوآورانه  499/0 766/0 759/0

 ها آن ضرایب مسیر و معناداري  .4جدول  

Table 4. Path coefficients and their significance 

 مسیر  β آماره تی  ي داری معنسطح  نتیجه مسیر 

 نوآورانه  يکار  رفتارمسئولانه   يرهبر 371/0 2/12 000/0 تأیید 

 نوآورانه   يکار  رفتارفرد سازمان  تناسب 494/0 4/11 000/0 تأیید 

 نوآورانه   يکار  رفتاردانش   اشتراك 262/0 56/9 000/0 تأیید 

 شتراك دانش افرد سازمان  تناسب 356/0 26/10 000/0 تأیید 
 اشتراك دانش مسئولانه   يرهبر 255/0 02/8 000/0 تأیید 

 ي اشتراك دانشگر یانجیمارزیابی نقش  .5جدول  
Table 4. Evaluating the role of knowledge sharing mediation 

 آماره سوبل  نتیجه آزمون 
 نوع تأثیر متغیر مستقل بر وابسته 

 مسیر 
 غیرمستقیم  مستقیم کل

 نوآورانه   يکار  رفتاراشتراك دانشمسئولانه   يرهبر 067/0 371/0 438/0 65/3 تأیید 

 نوآورانه   يکار  رفتاراشتراك دانش تناسب فرد سازمان 093/0 494/0 587/0 50/6 تأیید 
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 . مدل پژوهش در حالت استاندارد .2شکل  

Figure 2. Research model in standard mode. 

 
 .مدل پژوهش در حالت ضرایب معناداري .3شکل  

Figure 3. Research model in the case of significant coefficients. 
 

کاري   رفتار  بر  مسئولانه  رهبري  متغیر  تأثیر  بنابراین 
فرد تناسب  متغیر  تأثیر  و  کاري  -نوآورانه  رفتار  بر  سازمان 

 .شودیم ي اشتراك دانش تأیید گریانجی منوآورانه با نقش 

 و پیشنهادها يریگجه ینت -5

بررس  نیا هدف  با  و    يرهبر  ریتأث   یپژوهش  مسئولانه 
فرد کار  -تناسب  رفتار  بر  با    يسازمان  کارکنان  نوآورانه 
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م اعتبار  یانجی نقش  و  دانش  مربوطه   ی ابیاشتراك  مدل 
نوع سازمان، صنعت   يرهایپژوهش متغ  نیانجام شد. در ا

مالک نوع  و    تیو  متغ  ریتأثسازمان  بر  پژوهش    يرهایآن 
 کنترل شدند.  یشد و به عبارت گرفته نظرثابت در  

بر رفتار    يدیکل  ریسه متغ  ریپژوهش حاضر، تأث  يهاافتهی
مح  يکار در  (با    طینوآورانه  بر    یمبتن  يسازمدلسازمان 

تأ  را  هپکو)  متغ   د ییشرکت  فرد  ریکرد.      سازمان  -تناسب 
ضر  م،یمستق  ریمس  بیضر  نیتريقو  0/)49  يبتا  بی(با 

کار  کنندهینیبشیپ   نیتری اصل  عنوانبه نوآورانه   يرفتار 
ا  ییاشناس ب  نیشد.  که  معناست  در   نیشتریبدان  سهم 
ناش  ينوآور هپکو،    و   هاارزش  ییراستاهماز    یکارکنان 

متغ  تاولوی.  است  سازمان  با  هاآن  شخصی  اهداف  ریدوم، 
 ن یاست. ا  37/0  میمستق  ریمس  بیمسئولانه با ضر  يرهبر

ن نوآور  یتوجهقابل  ریتأث  زیعامل  و   يبر  دارد  کارکنان 
  طور بهمسئولانه    یتیری مد  کردیروکه    دهد یمنشان  

کار  میمستق تقو  يرفتار  را  همچنکند یم  تینوآورانه   نی. 
تناسب فرد  ها افتهی مسئولانه   يسازمان و رهبر-نشان داد 

ترت اشتراك دانش    25/0و    35/0  يبتا  بیبا ضر  بیبه  بر 
سازمان  -تناسب فرد  نیبنابرا  ؛دارد  يمثبت و معنادار  ریتأث

  ي اشتراك دانش نسبت به رهبر  کیدر تحر  يشتریسهم ب
مجدد که  دارد  اهم  امسئولانه  تناسب   کیاستراتژ  تیبر 

 . کندیم  دیهپکو تأک یسازمان  يندهایسازمان در فرآ-فرد
تب  ی اصل  يهاه یفرض  مروربهادامه    در پرداخته   ها آن  نییو 

اول پژوهش نقش اشتراك دانش    یاصل  هیشده است. فرض
مسئولانه و رفتار   يرهبر  نیدر رابطه ب  یانجمی  عنوانبهرا  
به   موردسنجشنوآورانه    يکار توجه  با  است.  داده  قرار 

  تربزرگ  اری) که بس65/3مقدار آماره آزمون سوبل (مقدار  
بحران مقدار  (مقدار    یاز  سطح   يبرا  96/1استاندارد 

م%95  نانیاطم نقش  است،  دانش   یانجی)  اشتراك 
 يآن است که رهبر انگریب جهینت ن یشد. ا دییتأ  طورقطعبه

اصل کانال  از  که   لیتسه  ی مسئولانه  است  دانش  اشتراك 
نوآور   ریتأث بر  را  خود  اعمال   ي مثبت  هپکو             کارکنان 
که بر   يرهبر  کیکلاس  يها پژوهش  با  جهینت  ن یکند. ا-یم

دارند،    د یتأک  يکار  يهاطی و اعتماد در مح  تیحما  تیاهم
نتا  یهمخوان ا  جیدارد.  از  نتا  هیفرض  نیحاصل    ج یبا 

(  قاتیتحق همکاران  و  )،  Batool et al., 2024باتول 
و    دری، ها   )Arefnezhad et al., 2023(  همکاران  و  نژادعارف

) ر  ) Haider et al., 2022همکاران    و   آبادشوکت  ی حانی، 
بخت  ) Reyhani et al., 2022(  همکاران شهر  ياری،   ياریو 

)Bakhtiari & Shahriari, 2022ي و پرامسوار   بجوی) و سود 
)Sudibjo & Prameswari, 2021م همسو  .  باشدی) 

محالنیباا نقش  م  یانجی،  نشان  دانش  که   دهدیاشتراك 
نوآور  مسئولانه  يرهبر  ریتأث ه  يبر  بر    یمبتن  پکو،در 

بستر تبادل    دیرهبران ابتدا با  یعنیاست؛    ی ساختار سازمان
نوآور تا  کنند  فراهم  را  ا  يدانش  شود.  جنبه،   نیشکوفا 

ظر د  یفیتفاوت  به  نسبت  رهبر  ییهادگاهیرا  را   يکه 
نوآور  ماًیمستق بر  واسطه  بدون  م  يو  نشان    دانند،یمؤثر 

تبدهدیم در  رهب  توانیم  هیفرض  نیی.  که   یرانگفت، 
نگرش   توانندیمهستند    ریپذت یمسئول رفتارهابر  و    ي ها 

تأث خود  مسئول  رگذاریکارکنان  رهبران    ریپذت یباشند. 
و    یشخص  شرفتیو پ   یشغل  شرفتیبا توجه به پ   نیهمچن
تعاون  طیمح  کی  جادیا  نیهمچن انسان   ی کار    ي ازهاین  ،یو 

م نظر  در  را  ارندیگیکارکنان خود    تواند یم   هاتیفعال  نی. 
تشو را  ارائه    قیکارکنان  شرکت  به  را  خود  دانش  تا  کند 

تول  کهیهنگامدهند.   افراد    کنند یم  دیکارکنان دانش  با  و 
آن    يگذاراشتراك خلق دانش و به    کنند، یمبادله م  گرید

سازمان    ک ی  کهیهنگام.  ابدییم و تداوم    دیدر محل کار تول
همدل  و  ا  یاعتماد  سمت    ،کندیم  جادیرا  به   بهحرکت 

دسترس  يگذار-اشتراك و  سا  یدانش  به  را    نیریآن 
  ن ی. اابدییماشتراك دانش ارتقا    جهیدرنتو    کندیم  لیتسه

به    دهدیمنشان   ن  يگذاراشتراك که  مؤثر    ازمندیدانش 
 ق یرا تشو  یاست که ارتباطات اجتماع   يارابطه   نهیزم  کی
رهبرکند یم   ي فرد  ن یب  يهایستگیشا که    ي. 
نشان    طمربو  يهایستگیشا( را  فرد)    کار   بهو    دهد یمبه 
ا  ي دیمف  ریتأث  ، ردیگیم چن  جاد یبر  حفظ    ی طیمح  نیو 

سازمان دانش به   کیکه در  ی زمان  ، تیدرنهاخواهد داشت. 
م گذاشته  پ   شود،یاشتراك  بهبود  کارکنان    دایعملکرد 

ا  کندیم ا  نیو  موجب  خود  نوبه  در    ينوآور  جادیبه 
م د-ی کارکنان  طرف  از  موجب   گر،یگردد.  دانش  اشتراك 

برا  يراهکارها  شودیم و    ي خلاقانه  امور    یطورکلبهانجام 
 . ابدیانجام امور در سازمان، گسترش  يبرا یسازمان ينوآور
م  ياه یفرض نقش  رابطه   ی انجیدوم،  در  را  دانش  اشتراك 

فرد  نیب کار-تناسب  رفتار  و  آزموده   يسازمان  نوآورانه 
ا  ج یاست. نتا با آماره    ، يگریانجیمرابطه    ن ینشان داد که 

بس سوبل  با    طوربه)،  5/6(مقدار    يقو  اریآزمون  و  کامل 
سطح    آن.  شودیم   د ییدر مدل تأ   نانیسطح اطم  نیشتریب

ش مقا  يآمار  واهداز  فرض  سهیدر  آن   هیبا  بر  دلالت  اول، 
 ي نوآور  تیتقو  يبرا   ریمس  نیدارتریو پا  نیترمهمدارد که  
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طر سازمان،    ییراستاهم  قیاز  و  تقو  يسازفعالفرد    ت یو 
پژوهش نشان داد که    جی نتا  نیاشتراك دانش است. همچن

رفتار    کنندهینیبشیعامل پ   نیتريسازمان قو-تناسب فرد
ا  وآورانهن  يکار است.  هپکو  شرکت  با    ،ها افتهی  نیدر 

ها  یپژوهشگران  دگاهید همکاران   دری مانند               و 
)Haider et al., 2022بخت شهر  ياری)،           ي اریو 
)Bakhtiari & Shahriari, 2022(  ي و پرامسوار  بجوی، سود  
)Sudibjo & Prameswari, 2021(  الم  میولهی، 
)Almulhim, 2020(  امبر و  سالم                      ن ی، 
)Saleem & Ambreen, 2011باد و  افسر  و              ری) 
)Afsar & Badir, 2015ها در  ارزش  یی سوهم تی) که بر اهم

است.   د یتأک  یسازمان  ينوآور  کیتحر همسو  کاملاً  دارند، 
نشان    يعدد قو  نیمانند هپکو، ا  نیسنگ  عیصنا  نهیدر زم

نوآور  دهد یم فن  تابعی  تنهانه  يکه  دانش  بلکه    ،ی از 
کارکنان است    یو فرهنگ  یعاطف  هدوابسته به تع  ماًیمستق

  افته، ی   نی. اشودیسازمان فراهم م-تناسب فرد   قیکه از طر
  را یز  دهد،یارائه م  نیشیپ  ي هارا بر مدل  یتوجهقابلبسط  

ا زم  نیشدت  در  صنعت    ران یا  نهیرابطه  ،  موردمطالعهو 
 است.  یدر مطالعات جهان شدهگزارش نیانگیاز م تريقو
و    هاهیگفت عادلانه بودن رو  توانیم  هیفرض  نیا  نییتب  در

استخدام   نیسازمان در ارتباط با افراد در ح  يهایمشخط 
مح م  طیو  ارزش   يانشانه  تواندیکار  عادلانه    يهااز 

هرگونه  سازمان و  باشد  رد    هایمشخطدر    یعدالتیبها  را 
اگر در هر سازمان رعا -تناسب فرد  یکند.   دشو  تیسازمان 

ا کارکنان  نیدر  ارزش  ی صورت  را  که  سازمان  اهداف  و  ها 
ارزش روهمانند  و  آن    دانند،یم  شی خو  يهاهیها  جذب 

م کوتاه  شوندیسازمان  سازمان  امور  انجام  در    ی و 
اطلاعات    هیشخص کل  شودیامر سبب م  نیو هم  کنندینم

با سا را  ا  نیریخود  از  اشتراك بگذارد.  زمان  نیبه    ی منظر، 
ت درجه  تحر-فرد  ناسبکه  باشد،  بالا  قدرت    کیسازمان 

است،   آسان  کارکنان  درجه    کهیدرحالمثبت  با  کارکنان 
فرد  پا-تناسب  فرسودگ  شتریب  ن، ییسازمان    ی احساس 

مسلم  کنندیم   یشغل دانش  چ یه  او  سا  یاشتراك    ر یبا 
نم انجام  خود  سازماندهندیهمکاران  ن.  تول  ازیها    د، یبه 

به    يآورجمع  دارند   مؤثر  طوربهدانش    يگذاراشتراك و 
  ی و منجر به عملکرد سازمان  کندیم  قی را تشو  ينوآور   رایز

م دانش ضمنشودیبالاتر  تبادل  ا  ی.  و    وندهایپ   جادیباعث 
اجتماع   لیتسه که    شودیم کارکنان    نیب  یارتباطات 

 . گرددینوآورانه م يمنجر به رفتار کار تیدرنها

  ی کل  ي شنهادهایو پ   قیتحق  ي هاه یفرض  یتوجه به بررس  با 
مبتن  تریجزئ  صورتبه،  شدهارائه  هپکو،    یو  شرکت  بر 

و    يکاربرد  يشنهادهایپ   دودستهدر    قیتحق  يشنهادهایپ 
 : گردد یم انیشرح ب نی بد یآت قاتیتحق يبرا  شنهادهایپ 

تأث )1 و  ارتباط  به  توجه    نیب  شدهانیب  يقو  ریبا 
فرد کار-تناسب  رفتار  و  و   يسازمان  نوآورانه 

شرکت  رانیمد  گردد یم  شنهادیاشتراك دانش، پ 
بازنگر فرآ  يهپکو  گز  ند یکامل  و    نش یمصاحبه 

  و   ها ارزش   ییهمسو  قیدق  یابیارز  منظوربه را  
و    فردي  اهداف فرهنگ  با  داوطلبان 

قرار   سازمان  ی کل  يهایمشخط  مدنظر  هپکو 
چراکه   با    شدهاستخدام   دیجد   يهانسل دهند؛ 

 گذشته تفاوت خواهند داشت. يهانسل

اشتراك دانش در    ی انجینقش م  دییبا توجه به تأ  )2
مس دو    گردد یم   شنهادیپ   ،یموردبررس  ریهر 

سازوکارها  رانیمد هپکو،  و    یرسم  ییشرکت 
  ا یموقت    یبخش  نیب  يهامیتمانند    یررسمیغ 

  ي هابخش  نیب  یهفتگ  نظرتبادلجلسات  
درون   و   يگذاراشتراك   جهت  ،ها بخشسازمان 

فن  اتیتجرب دانش  همچن  جاد یا  ی و   ن یکنند. 
اعتماد متقابل، به    تیجذب کارکنان و تقو  يبرا

اشتراك    اتیتجرب و    ی پاداش  هاآنموفق 
 درنظرگرفته شود. 

تأث )3 به  توجه  بر    يرهبر  يرگذاریبا  مسئولانه 
  گردد یم   شنهادیپ   ،یموردبررس  يرهایمتغ

مسئولانه    يآموزش رهبر  يهادورهشرکت هپکو  
برا مد  يرا  سطوح  سازمان    یتیریهمه  در 

م  رانی(مد عمل  ی انیارشد،  بر  ی اتیو  تمرکز  با   (
درك    یهمدل  ، يفرد  نیب  ي هایستگیشا و 

کارکنان برگزار    ی صو شخ  ی شغل  ي ازهای متقابل ن
همچن با  رانیمد  نیکند.    نانیاطم  دیهپکو 

تصم که  کنند  پ   يدیکل  ماتیحاصل    ي امدهایو 
جامع    صورتبهکارکنان    براي  هاآن  و  شفاف 

فرآ در  شود.  نظرات   ،يریگمیتصم  ندیاعلام 
شود   دهیشن  افتهیبه سطور ساختار  دیکارکنان با 

اجرا پ   يکه  نظام  سازمان    شنهادهایدرست  در 
 راهگشا باشد.  تواندیم

نتا  یمبتن  ی آت  يهاپژوهش  يبرا  شنهادهایپ    قیتحق  جیبر 
 :شودیمشرح ارائه  ن یحاضر، بد
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اعتبارسنج )1 با    یجهت   شرفتهیپ   يهاروشمدل 
 یبررس  يبرا  هالیتحل  گرددیم  شنهادیپ   ،يآمار

متغ روش    یانجیم  ریاثر   انجام  استرپبوتبا 
 گردد. سهی حاضر مقا قیبا تحق  جنتای  و گردد

 شنهادیپ   ،يانهیزم  لیو تحل  يریپذ م یتعمجهت   )2
پژوهش-یم   و  تربزرگ   يانمونهبا    یگردد 

برا  عصنای  از  ترمتنوع  سنجش   يمختلف 
 . ردیانجام گ ها افتهی  يریپذمیتعم

برخ )3 حاضر،  پژوهش    یکنترل  يرهای متغ  یدر 
است.   شده  درنظرگرفته   شنهادیپ   رونیازاثابت 

صنعت    یی رهایمتغ  گرددیم نوع    عنوان بهمانند 
رابطه   ای   کننده لیتعد شدت  بر  سازمان  اندازه 

کار  يرهبر  نیب رفتار  و  نوآورانه    يمسئولانه 
 گردد.  یبررس

رهبر )4 سبک  از  حاضر  پژوهش  مسئولانه   يدر 
پ  است.  شده  محققان    گرددیم   شنهادیاستفاده 

مسئولانه و    يرهبر  نیب  ياسهیمقامطالعات    یآت
رهبر  يرهبر  يهاسبک  ریسا  يمانند 

  یصنعت  يهاطیمحخدمتگزار در    ای  نیآفرتحول 
 کنند.  یمشابه هپکو را بررس

حاضر،    ياجرا   در وجود    یمختلف  يهاتیمحدودپژوهش 
است.   بخش   توانیمرا    هاتیمحدودداشته  دو  در 

            ي هاتیمحدودو    یشناختروش  يهاتیمحدود
مقطع  انیب  يریپذ -میتعم نوع  از  حاضر  پژوهش    ی کرد. 

بد که    نیاست،  زمان   کی  در  اصرف  هادادهمعنا    ی بازه 
  ي برا  هاگرچ   یطراح  نای .  اندشده  يآورجمع مشخص  

مناسب   قیتحق  يرهایمتغ   نیب  هایهمبستگ  ییشناسا
  ی و معلول  یروابط عل  نییمحقق را در تع  یی است، اما توانا

کارکنان در    يرفتار  راتییتغ  یو بررس  رهایمتغ  نیب  یقطع
محدود   زمان  همچنسازدیم طول  حاضر    نی.  پژوهش  در 

پژوهش کنترل شوند،    یاصل   يرهایتلاش شده است تا متغ
د به  انسان   یسازمان  طیمح   دهیچیپ   تیماه  لیلاما    ، یو 

  ل یپنهان از قب  يانه یزمامکان کنترل کامل بر تمام عوامل  
و   یتیشخص  يهایژگیو  ق،یعلا  ازها،ین کارکنان 
س  ی اجتماع   ،یفرهنگ   يهادگاهید و    یاسیو  قواعد  آنان، 

که   جامعه  و  سازمان  بر  حاکم  فرهنگ  موجود،  مقررات 
اخت   ،باشند   رگذاریتأث  توانندیم و   اریاز  بوده  خارج  محقق 

است.   نشده  پژوهش    يریپذمیتعم  يها تیمحدودکنترل 
انتخاب جامعه آمار با    ياست. جامعه آمار  يحاضر مرتبط 

شرکت    ي انحصار  صورتبهپژوهش    نیا کارکنان  شامل 
هپکو   شرکت  است.  اراك  سازمان    کی  عنوانبههپکو 

پ   یصنعت با  شرا  یدولت  نهیشیبزرگ  مح  طیو    ط یخاص 
سازمان  کی  يدارا  ،يکار مد  یفرهنگ  ساختار    ی تیریو 

است.  منحصربه  دلبفرد  ا  يهایژگیو  لیه  جامعه   نیخاص 
شرا صنعت،  قوان  ياقتصاد  طی(نوع  هپکو)،    یداخل  نیو 

تأث  شدتبهپژوهش    ي هاافتهی قرار    نهیزم  نیا  ریتحت 
  يهاسازمان  ریبه سا  جینتا  نیا  قیدق  می، تعمرونیازادارند.  

با    ییهاسازمان  ای  گر،ی د  عیصنا  ،یصوصخ  ،یدولت
با   يهافرهنگ نظر    اطیاحت  با   د یمتفاوت  در  با  و  فراوان 

تفاوت فرهنگ   يساختار  يهاگرفتن  سازمان  یو  ها  آن 
 . ردیصورت گ

 سندگانینو يهامشارکت

 .اندداشته کسانیدر مقاله نقش و سهم  سندگانینو همه

 منافع  تضاد

تضاد منافع مرتبط    گونهچیکه ه  کنندیاعلام م  سندگانینو
و بدون    طرفانهی صورت ببه  جیحاضر ندارند و نتا   قیبا تحق

 آمده است. دست به ياحرفه ا ی یدخالت منافع شخص

 ی قدردان

اجرا  سندگانینو عوامل  و    ستمیس  ی مهندس  هینشر  ییاز 
داوران محترم که با نظرات ارزشمند   نیو همچن  يوربهره

 . ندینما یم  یدادند، قدردان شیرا افزا مقاله تیفیخود ک
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