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 چکیده
اعتماد برای سنج  رفتار تسهيم دان   و قابل هدف این مقاله، طراحی یک ابزار جامع، دقي 

هایی برای سنج   کارکنان است. برای این منظور پس از بررسی متمرکز متون مرتب ، شاخو
ها در دو مرحله صورت گرفت؛  وتحليل داده ها استیراج شد. تجزیه رفتار تسهيم دان  در سازمان
ها استفاده شد و درنهایت  بندی شاخو طبقه ( برای شناسایی ابعاد وEFAاز تحليل عاملی اکتشافی )

( مورد استفاده قرار گرفت. این CFAگيری، تحليل عاملی تأیيدی ) برای بررسی روایی مدل اندازه
بنيان مستقر در پارک  های دان  شده از کارکنان شرکت آوری های جمع ها با استفاده از داده آزمون

افزارهای آماری  ها با استفاده از نرم وتحليل ه تجزیهعلم و فناوری خراسان انجام شده است. نتيج
SPSS و AMOاعتماد برای سنج  رفتار تسهيم دان  با گيری جامع و قابل ، یک ابزار اندازه 
دهی عملکرد و  مؤلفه شد. از این ابزار پيشنهادی برای نظام ارزیابی و گزارش 7شاخو و  00

 توان استفاده کرد. تلف میهای می همچنين نظام جبران خدمات در سازمان
 

 رفتار تسهيم دان ؛ ابزار ارزیابی؛ تحليل عاملی اکتشافی: کلیدواژه
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 مقدمه
 و اند کرده آباز دان  را روند به پيوستن میتلف، های شرکت ها و سازمان اخير، های سال در

 از خبر دانشی های سازمان و دان  دانشی، مدیریت کارکنان دانشی، کار چونهم جدیدی مفاهيم

از  جدیادی  نوع ایجاد از خبر وا گان این کارگيری به با دراکر پيتر .دهند می روند این یافتن شدت

 نظریاه،  ایان  براساس .داردحاکميت  ذهن قدرت بازو، قدرت جای به آنها در که دهد ها می سازمان

 بيشاتری  دانا   از کاه  باشند داشته و پيشرفت توسعه انتظار توانند می هایی امروزه جوامع و سازمان

ها براساس دانا  خاود باا     (؛  راکه در این دوره شرکت1311نيا و بجانی، باشند )ملکی برخوردار

 نتيجاه  در متماادی  هاای  سال کارکنان طی که هایی کنند. اما این دان  و تجربه یکدیگر رقابت می

پنهاان در   دانا   صاورت  باه  اناد،  آورده دسات  به خطاهای متعدد و آزمون و ها موفقيت ها، شکست

دانا   "( کاه  1999) 1(. بناابراین، ایان گفتاه گارتين    1393سازمان وجود دارد )قلاوناد و بزرگای،   

تبادیل شاود؛ یعنای در     "اشتراک دان  قدرت است"های امروزی باید به  در محي  "قدرت است

ی  منظاور افازا   ها، دانا  تنهاا زماانی قادرت اسات کاه بتواناد باه         های پویای امروز سازمان محي 

اشاتراک گذاشاته شاود. بادون      عملکرد سازمانی و فردی در دسترس قرار گرفته، آموخته شود و به

کام برتاری    ای مؤیر دان  سازمانی را مدیریت کارد و ساازمان کام    توان به گونه تسهيم دان  نمی

 بلکه نيست، هدف یک تنها دان  تسهيمبا این توضيحات پس  رقابتی خود را از دست خواهد داد.

 شاود.  مای  منجار  ساازمانی  هاای  تالاش  ایربیشای  باه  و اسات  وسايله  هام  و هادف  هام  دان  هيمتس

 ساازمان  عملکرد بهبود درنتيجه و و نوآوری جدید دان  خل  دان ، تسهيم برآیند دیگر، عبارت به

ترتي ، تسهيم دان  بين افراد و واحدها در یک سازمان باید تبدیل به یک رفتار حياتی  این به .است

 شود.

هاای   آفارین، بنياان و پایاه بساياری از فعاليات      عناوان رفتااری پيچياده و ارزش    تسهيم دان  باه 

دليل منافع بالقوه زیادی است که برای افاراد   و آن هم بههاست  راهبردی مدیریت دانشی در سازمان

ایاد  را تشاوی  کناد، ب   0همراه دارد. اگر یک سازمان بیواهد رفتارهای تسهيم دانا   به ها و سازمان

عنوان بیشی از حوزه عملکرد فرد شاناخته شاود و    طور صریح، به گذاشتن دان  به اشتراک رفتار به
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عبارتی، نظام ارزیابی عملکرد و نظام پااداش بایاد    های ارزیابی عملکرد مرتب  شود. به باید به شيوه

ت، کارمنادان هام   صاور  مرتب  با این قضيه و در راستای تشوی  افراد به این رفتار باشاد. دربياراین  

گذارنااد تااا عملکردهااای     گيااری ماای   اناادازه  فقاا  تمرکااز خااود را روی عملکردهااای قاباال     

با مطالعه تحقيقاتی کاه تااکنون در زميناه     گيری م ل تسهيم دان  و تجربه با دیگران. اندازه بيرقابل

ایان  رفتارهای تسهيم دان  انجام شده است، دو موضوع قابال بحار اسات: اول اینکاه بساياری از      

گيری آن اقدام به شناساایی عاواملی    کردن رفتار تسهيم دان  و روش اندازه مطالعات بدون تعریف

شود در افراد این انگيره ایجاد شود که به سمت رفتارهای تسهيم دان  بروناد،   کردند که باعر می

... هاا و  هاای مادیریتی، فرهناگ ساازمانی، زیرسااخت      مانند تأیير فضاای اعتمااد ساازمان، حمایات    

؛  0557، 1لين؛ 1390آبادی و همکاران، ؛ رضایی دولت1394م ال: اخوان و حسينی سرخوش، برای)

(. اما قبل از همۀ اینهاا مادیر اول بایاد بتواناد     0510، 3والسانيا و همکاران؛  0،0511 نگ و  وانگ

ارائاه شااخو    این رفتار را شناسایی و ارزیابی کند. ازطرفی، آن دسته از مطالعاتی هم که اقدام باه 

اند  گذاشته توجه داشته اشتراک ای از محتویات به اند، فق  به جنبه گيری این رفتار کرده برای اندازه

اعتماد برای سانج    گيری جامع، دقي  و قابل و تلاش اندکی برای ایجاد یک مقياس و مدل اندازه

يم دان  را فق  یک فرایناد  م ال، بعضی از مطالعات، رفتار تسه رفتار تسهيم دان  شده است. برای

گيری فق  ایان خواهاد   کنند و بنابراین، شاخو و معيار اندازه تعریف می "پاسخ"و  "درخواست"

آیا » و یا « دهيد؟ های همکاران خود را پاسخ می طور متوس   ند درصد از درخواست شما به» بود 

« ا پاسخ داده شده است؟های شما در مورد حل یک مسئله کاری توس  همکاران شم به درخواست

گياری   بودن به بررسی و انادازه  های داوطلبانه یا اجباری مطالعات از جنبه (. بعضی از4،0550)تسایی

(. تعدادی از مطالعات برای سنج  این رفتار معيارشاان  0511، 0این رفتار پرداختند )تنگ و سانگ

آیاا  » و یاا  « رسانيد ع همکاران خود میآیا شما بهترین روش های انجام کار را به اطلا» این بود که 

عباارتی معياار    باه « رساانيد؟  شما اشتباهات شیصی خود حين کار را به اطالاع همکااران خاود مای    
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( و دساته دیگاری از مطالعاات ایان      0513، 1گيری فق  دان  ضمنی است )مورا و همکاراناندازه

اند که اشاره به وجود یا عدم وجود  کردهگيری بودن اندازه بودن یا بيررسمی رفتار را از جنبه رسمی

گذاری دان  از یکی از ایان   اشتراک ها و تمایل به سازوکارهای رسمی و میازن دان  در سازمان

به اهميت مسئله و نبود یاک مادل جاامع     رو، باتوجه (. ازاین0559، 0دو روش دارد ) نگ، هو و لا

گرفتاه در زميناه رفتاار تساهيم      ظری مطالعات صورتارزیابی این تحقي  بنا دارد تا با مطالعه مبانی ن

هاای رفتاار    های اشتراک دانا ، ابعااد و مؤلفاه    دادن بسترها و شيوه دان  همچنين مورد توجه قرار

کاه باه    تسهيم دان  را شناسایی و نتایج آن را در قال  الگوی ابعاد رفتار تسهيم دان  ارائه نمایاد 

 گيری کرد. ک سازمان و صنعت را اندازهکمک آن بتوان رفتار تسهيم دان  در ی

 

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش
گياری   های جدیدی است که هيچ روش انادازه  گيری رفتار تسهيم دان  هنوز جز حوزه اندازه

گياری   تواند ساختار را انادازه  دانيم یک مقياس، زمانی می قطعی برای آن وجود ندارد. ازطرفی، می

وضوح تعریاف شاود و بادون یاک تعریاف خاوخ سااختار، نوشاتن          کند که ماهيت آن ساختار به

(. مارور متاون مرباوط باه تساهيم دانا  نشاان        67: 3،0559یای شاود )  موضوعات آن هم دشوار می

دهد که تعریفی جامع و مشیو برای رفتار تسهيم دان  وجود ندارد و بسياری از پووهشگران  می

ختصاار باه برخای از ایان تعااریف اشااره       ا ند کاه باه   ا نظر خود به تعریف این مقوله پرداخته از نقطه

 شود: می

صورت تشریح شده است که: وقتی گفتاه   ( بدین157: 1999) 4تسهيم دان  توس  مک درمت

کند، به این معناست که آن فرد، فرد دیگری را با استفاده از  شود فردی دان  خود را تسهيم می می

تا او را کمک کند که موقعيت خود را بهتر کند. ازنظر  کند دان ، بين  و افکار خود راهنمایی می

( تسهيم دان  یعنی انتقال یا انتشار دان  از یک فرد، گروه و سازمان به دیگاری.  304: 0551) 0لی
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وسايله یاک نفار     آمده به دست ( تسهيم دان  را رفتار انتشار دان  به113: 0553) 1رایو و همکاران 

( ناوعی تعامال   11: 0553) 0ند. تسهيم دانا  در تعریاف هلمساتادتر   دان به دیگر اعضای سازمان می

داوطلبانه است بين بازیگران انساانی در  اار وخ نهادهاای مشاترک ازجملاه قاانون، هنجارهاای        

های رفتاری، آداخ و رسوم و... که موضوع تعاملات دان  است. طب  گفته هاوف و   اخلاقی، نظم

طور متقابل دان  و تجربيات  ایندی است که در آن افراد به( تسهيم دان ، فر14: 0554) 3وان ونين

صاورت مشاترک دانا  جدیادی را      خود را با یکدیگر مبادله کرده )اهادا دانا ( و درنهایات باه    

تارین تعااریف اسات کاه      ( یکی از کامل61: 0559) 4آورند )جذخ دان (. تعریف یی وجود می به

گذاشاتن دانا  و    اشتراک داند که شامل به فردی میای از رفتارهای  رفتار تسهيم دان  را مجموعه

تواند به ایربیشی نهایی سازمان  باشد و می تیصو مربوط به کار با دیگر اعضای درون سازمان می

ای اسات کاه    رفتاار تساهيم دانا  درجاه     0511در ساال   0کمک کند. طبا  تعریاف تياه و یاناک    

اساس، رفتار تساهيم دانا     گذارند. براین میاند، به اشتراک  دست آورده کارکنان، دانشی را که به

ای از  تساهيم دانا  باه مجموعاه    رفتاار   "شود:  کارکنان در این پووه  به این صورت تعریف می
هاای   هاا و مهاارت   رفتارهای رسمی و بيررسمی اشاره دارد که کارکنان برای تبدیل دان ، تجرباه 

 ."دهند  به دارایی سازمان انجام می شغلی خود
گياری ایان رفتاار هام از نظار       ای این تعااریف میتلاف، معيارهاای شناساایی و انادازه     در راست

کناد،   ای از ایان رفتاار اشااره مای     نظران میتلف، متفاوت است و هر پووهشاگری باه جنباه    صاح 

گذاشتن دان  زماانی اتفاا     اشتراک ( معتقد بودند که به1991) 6م ال، داونسورت و پروساک  برای

د برای حل مشکل خود درخواست استفاده از دان  دیگاران کناد. اگار  ناين     می افتد که یک فر

)یعنای موافقات    "انجام/ پاساخ "شود و با عمل  شروع می "درخواست"است، تسهيم دان  با عمل 

(. در این حالت رفتاار  110: 0550رسد )تسایی،  برای ارائه آنچه درخواست شده است( به پایان می

 "پاساخ "، "درخواسات "شاود. اماا آیاا     مای  "پاساخ "و  "خواسات در"تسهيم دان  شاامل  رخاه   
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 تواند پيچيدگی رفتارهای تسهيم دان  در یک سازمان را تبيين کند؟  می

طاور داوطلباناه بادون دریافات      ازطرفی، برخای از محققاان معتقدناد کاه هار زماان کاه ماا باه         

تناگ و  افتاد )  فاا  مای  گاذاری دانا  ات   درخواست اوليه، دان  را به دیگران ارائه دهيم اشاتراک 

دانناد کاه فارد     ( رفتار تسهيم دان  را رفتااری مای  6: 0550) 1(. هانس و آویتال150: 0511سانگ،

فرد خود را در دسترس دیگر افراد قرار دهاد؛ یعنای    صورت داوطلبانه دان  و تجربيات منحصربه به

 0لی و همکااران   دهنده یک عمل ارادی است. این در حالی است که گذاری دان  نشان اشتراک

گذاری اجباری و الزامی اسات.   گذاری دان ، اشتراک ( معتقدند نوع دیگری از اشتراک3: 0554)

رود و جازو عملکارد    عنوان بیشی از کار یاک فارد از او انتظاار مای     گذاری به این نوع از اشتراک

 شود. کاری او محسوخ می

های مدیریت دان   ا ازطری  نظامگذاری دان  رسمی ر ( اشتراک310: 0559 نگ، هو و لا )

دانند. در این شيوه رفتار تسهيم دان  یعنای آیاا    های سازمانی یا میازن دان  ميسر می مانند پورتال

پردازنااد یااا خيار. امااا گروهاای از   افاراد بااه اشااعه و توزیااع داناا  در سيساتم ماادیریت داناا  مای    

ای اسات کاه از طریا  مکالماات      گذاری دان ، رفتارهای بيررسمی پووهشگران معتقدند اشتراک

دهد. ایان تعااملات ممکان اسات کاه ازطریا         بيررسمی و تعاملات شیصی بين همکاران رخ می

 هره هنگاام نوشايدن  اای و     به های بدون برنامه، گفتگوهای  هره سمينارهای بيررسمی، ملاقات

؛ 0554 ،4؛ گااائو0551، 3قهااوه، پساات الکترونيااک و گفتگااوی دونفااره صااورت پااذیرد ) کينااگ 

 (.056: 1391نقل در جعفرزاده کرمانی،  0550 ،0 ایدری

گاذاری بهتارین شايوه انجاام کاار و       ( در مقالاه خاود، اشاتراک   009: 0513مورا و همکااران ) 

های میتلفی دانستند که به بهترین نحوه، رفتار تساهيم   گذاری اشتباهات شیصی را رفتار اشتراک به

 کند. دان  را تبيين می

گيری رفتار اشتراک دان  استفاده  ( از دو مقياس برای اندازه133: 0510) 6همکاران اوليویرا و

                                                                                                                                        

1. Hansen & Avital 

2. Lee et al. 

3. King 
4. Gao 

5. Chaudhry 

6. Oliveira et al 
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تواناد در اساناد    به دان  آشکار و پنهان )صریح و ضمنی( که دانا  صاریح مای    . باتوجه1کردند: 

کاه دانا     شاود درحاالی   ساختار یافته و ذخيره شود و عموماً با فناوری ساده یا پيشارفته منتقال مای   

آید و ساختار آن دشوار است و معماولاً در   دست می ها و تیصو به طری  تجربه، مهارتضمنی از

باه ساطح    . باتوجاه 0رواب  اجتماعی ازطری  تمااس مساتقيم و مشااهده رفتارهاا منتقال مای شاود.        

 درگيری و مشارکت افراد در اشتراک دان .

گاذاری دانا     اشاتراک  بر موارد ذکرشده، گروهی از پووهشگران هم به نوع دیگری از علاوه

ها و  گذاری فعال شامل بحر گذاری فعال و منفعل است. اشتراک کنند که شامل اشتراک اشاره می

دهاای بااه ماادیران و یااا شاارکت در  هااای میتلااف، جلسااات گاازارش مااذاکرات مااوردی بااا گااروه

يوه گذاری منفعل تعامل با کاربر نهایی مطرح نيست و هدف از ایان شا   هاست. در اشتراک مصاحبه

گذاری، اشاعه دانا  و یاا تغييار ساطح آگااهی میاطا  ماوردنظر اسات. در ایان شايوه            اشتراک

طور منظم و به شکل انتشار مقاله در مجله، ارائاه در سامينار در مجاامع     اطلاعات ازطری  ایميل و به

گيارد   مای ای از افراد قارار   ها دراختيار گروه گسترده گاه ای و یا ارائه نتایج پووهشی روی وخ حرفه

 (.175 :0551، 1)نجات و همکاران

مطالعاات فقا  باه     نیا ا یتماام  اًبا یدهاد تقر  ینشان ما  پيشينه پووه طورکه  همان ، يترت نیا به

 ایا  حیو صر یدان  ضمن یگذار اشتراک م ال؛ به عنوان گذاشته ) به به اشتراک اتیاز محتو ای جنبه

 اريرفتاار بسا   نیا ا ،کاه  یدرحاال  ،اناد  توجاه داشاته  ...(  ایا انجام کاار   وهيش نیبهتر یگذار اشتراک به

مطالعاات   ادیا باا وجاود حجام ز    یعنا ی. اسات؛ سااده   یهاا  یبناد  طبقه نیتر از ا تر و گسترده دهيچيپ

اعتماد که  جامع و قابل اسيمق کیهنوز  ،دان  یگذار اشتراک به یرفتارها نهيگرفته در زم صورت

. بناابراین ایان مطالعاه ساعی دارد     وجاود نادارد   ،دهاا را شاامل شاو    یبند و طبقه فیتعار نیا یتمام

شده در مبانی نظری و ابزارهاای گونااگونی کاه در مطالعاات قبلای       های مطرح به همه سنجه باتوجه

 ها گيری این رفتار در سازمان گيری این رفتار استفاده شده بود؛ ابزاری کامل برای اندازه برای اندازه

 گونه رفتارها در کارکنان خود طراحی کند. و کمک به مدیران جهت شناسایی این

های رفتار تسهيم دان  را کاه از ماتن ادبياات موضاوع و مباانی       ( فهرستی از شاخو1جدول )

 دهد. نظری استیراج شده است، نشان می
                                                                                                                                        

1. Nedjat et al 
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 شده های استخراج . شاخص7جدول 

 منابع ها شاخص

 اری به اعضای سازمانهای ک ها و مدل ها، روش کردن دستورالعمل، رویه آماده و ارائه
 (0551لی )

 1(0550بوک و همکاران )

 های کاری و اسناد رسمی گذاری گزارش اشتراک به
 (0550بوک و همکاران )

 (0559یی )

 ها یا دان  فنی با دیگر اعضای سازمان گذاری تجربه اشتراک به

 (0551لی )

 (0550بوک و همکاران )

 (0559یی )

 0(0513اخوان و همکاران )

 وکار گذاری دان  کس  اشتراک به
 (0551لی )

 (0550بوک و همکاران )

 های کاری و نتایج آنها بعد از اتمام کار بحر و گفتگو با همکار در محور فعاليت

 3(0550اسکات )

 (0559یی )

 (0513اخوان و همکاران )

 (0550اسکات ) ایجاد یک سيستم مشیو در سازمان برای یبت و ضب  دان  کارکنان

 (0559یی ) ارکت در جلسات طوفان مغزیمش

م ال، بحر در راهرو، پي  از ناهار،  عنوان صرف زمان در گفتگوی شیصی بيررسمی )به

 ازطری  تلفن( با دیگران برای کمک به آنها در مورد مشکلات مربوط به کارشان

 (0513مورا و همکاران )

 (0559یی )

 (0513مورا و همکاران ) های انجام کار روش انتقال اطلاعات به همکاران در مورد بهترین

 (0513مورا و همکاران ) انتقال تجربيات از اشتباهات شیصی

منظور جلوگيری  دبدبه کارکنان در مورد اشتباهات گذشته خود به گفتگوی راحت، آزاد و بی

 از تکرار آنها برای دیگران
 (0513مورا و همکاران )

 (0559یی ) منظور جلوگيری از تکرار آن شته در سازمان بهکردن شکست و اشتباهات گذ معلوم

 (0554هووف و ویينن ) ها تیصو سایر شرکت دریافت اطلاعات از افراد هم

 کمک به همکاران در صورت درخواست

 (0554هووف و ویينن )

 (0513مورا و همکاران )

 (0513اخوان و همکاران )

 

                                                                                                                                        

1. Bock et al. 

2. Akhavan et al. 

3. SCOTT E. 
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 شده های استخراج . شاخص7جدول 

 نابعم ها شاخص

 عنوان یک روش کار روزمره معمول و پيوسته در سازمان گذاری دان  به اشتراک
 (0554هووف و ویينن )

 1(0516سرانکو و بونتيس )

 (0516سرانکو و بونتيس ) کردن به همکاران در زمينه تیصصی آمادگی افراد متیصو برای کمک

 (0550بوک و همکاران ) دانند صوص را میشناخت اهل فن و اینکه  ه کسانی  گونگی انجام یک کار بی

های تیصصی  شده از دورۀتحصيلات دانشگاهی و همچنين دوره کردن دان  فراگرفته منتقل
 آموزشی

 (0551لی )
 (0550بوک و همکاران )

 های سازمانی و تبادل اطلاعات برای تعالی و موفقيت سازمان گردهمایی
 (0550بوک و همکاران )

 (0559یی )
های نوآورانه برای مشکلاتی که در کار  حل منظور خل  راه با اعضای گروه کاری بهدیدار 

 دهد رخ می
 (0559یی )

 (0513اخوان و همکاران ) صورت گروهی های کاری و انجام کار به مشارکت در تيم

 (0513)اخوان و همکاران  منظور تشیيو مسائل و تلاش برای حل آنها ها با همکاران به مشارکت در انجمن
 (0513اخوان و همکاران ) های مربوط به موضوعات سازمانی مشارکت در بحر

 (0513اخوان و همکاران ) شود هایی که داخل سازمان برگزار می ها یا کنگره مشارکت در کنفرانس

 های جدید کاری گذاری ایده اشتراک به
 (0559یی )

 (0513اخوان و همکاران )

 0(0553زاراگا و بونا ه ) وارد به شرکت دان  و تجربه افراد متیصو تازه برگزاری جلسه ای برای جذخ

شده توس  اعضای  های به اشتراک گذاشته کشف زوایای جدید از یک موضوع در ایر ایده
 گروه

 (0553زاراگا و بونا ه )

 (0513اخوان و همکاران ) های کابذی یبت و مستندسازی دان  کارکنان در فرم

 های داده و میازن دان  ای کارکنان در پایگاه ازی دان  حرفهیبت و مستندس
 (0559یی )

 (0513اخوان و همکاران )

های خود در مورد موضوعات خاص در  ها و شکست های موفقيت گذاری داستان اشتراک به
 جلسات

 (0551لی )
 (0559یی )

که  شود. زمانی ار میای که برای انتقال نظرات و تجربه ها برگز مشارکت در مصاحبه و جلسه
 فردی قصد ترک سازمان یا بازنشستگی دارد

 (0513اخوان و همکاران )

 (0513اخوان و همکاران ) جایی بين دو یا  ند شغل و یا بين واحدها ) رخ  شغلی( جابه

 3(0555و فرج ) واسکو درک کامل یک موضوع به جهت انتقال آن

                                                                                                                                        

1. Serenko and Bontis 

2. Zarraga and Bonache 

3. Wasko and Faraj 
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 شده های استخراج . شاخص7جدول 

 نابعم ها شاخص

 (0559یی ) پشتيبانی از توسعه شیصی اعضای جدید گروه یا سازمان

 (0559یی ) شده ریزی صورت برنامه تجربه به پشتيبانی از همکاران کم

 (0559یی ) وارد برقراری رواب  مربيگری بلندمدت با کارکنان تازه

 (0559یی ) کند به آشکارکردن افکار دیگران پرسيدن سؤالات خوخ که کمک می

 1(0559توحيدی نيا و موسی خوانی ) دهد دیگران هم بدانند برای هر کارمند در سازمان مهم است که آنچه را انجام می

 (0559توحيدی نيا و موسی خوانی ) مندی دیگران از آن است ارزش دان  در بهره

 (0559یی ) های حل مسائل در جلسات گروهی  پيشنهاد راه

 (0559یی ) شاپ ها ورکارایه در سمينارها و 

 (0513اخوان و همکاران ) های جذاخ های سازمانی برای دیگران در قال  داستان ها و دان  بيان تجربه

برای کمک به آنها جهت قبول  تجربه افراد کمها و عقاید به  ها، تجربه آموزش مهارت
 مسئوليت

 (0513اخوان و همکاران )

با هدف آموزش  گونگی انجام یک کار  مکارانههای خود با  گذاشتن مهارت درميان
 صورت عملی و واقعی به

 (0513اخوان و همکاران )

 (0559یی )  ت آنلاین با دیگران برای کمک به آنها در مورد مشکلات مربوط به کارشان

 (0559یی ) کمک به همکاران از طری  پست الکترونيک

 انتشار مقالات در مجلات و روزنامه ها
 (0551لی )
 (0559یی )

 (0559یی ) داشتن ازطری  تابلوهای بحر آنلاین در مورد اطلاعات مهم سازمان روز نگه دیگران را به

 (0513اخوان و همکاران ) گذاری دان  اشتراک انتظار متقابل همکاران از یکدیگر در به

 (0550بوک و همکاران ) گذاری دان  با هدف تقویت رواب  بين اعضا اشتراک

 (0550بوک و همکاران ) وکار طی تبادل دان  ود فرایندهای کس بهب

 گسترش محدوده ارتباطی
 (0550بوک و همکاران )

 (0559خوانی ) نيا و موسی توحيدی

 (0559خوانی ) نيا و موسی توحيدی گذاری اشتراک های بالقوه خود هنگام به ها و توانایی یافتن از مهارت آگاهی

آید  دست می ها برای دیگران درک بهتر و بيشتری از دان  به هبا توضيح دان  و دیدگا
 )توليد دان  جدید(

 (0559خوانی ) توحيدینيا و موسی

                                                                                                                                        

1. Tohidinia and Mosakhani 
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های رفتار تسهيم دان  از متن ادبيات موضوع و مبانی نظری  پس از تهيه فهرست دقي  شاخو

اسات،   شاده ها که توس  پووهشگران میتلاف ارائاه    از شاخو یکه برخ میمتوجه شد (1)جدول 

توان براسااس شاباهت    ها را می از شاخو یبرخ نکهیا ایکنند و  یمفهوم اشاره م کیبه  قتيدرحق

آماوزش   »های  کرد و عنوان جدیدی به آنها داد؛ برای م ال، شاخو یبند گروه طبقه کدر یآنها 

پشاتيبانی  » ،«تتجربه برای کمک به آنها جهت قبول مسئولي ها و عقاید به افراد کم ها، تجربه مهارت

مدت باا کارکناان    برقراری رواب  مربيگری بلند»، «شده ریزی صورت برنامه تجربه به از همکاران کم

« وارد باه شارکت   ای برای جذخ دان  و تجربه افاراد متیصاو تاازه    برگزاری جلسه»و « وارد تازه

وارد و  تاازه  مادت باا کارکناان    تمایل به برقراری رواب  مربيگاری بلناد   "همگی تحت یک عنوان 

و « کماک باه همکااران ازطریا  پسات الکترونياک      »هاای   مطرح شادند و یاا شااخو    "تجربه کم

که باه  « داشتن ازطری  تابلوهای بحر آنلاین در مورد اطلاعات مهم سازمان روز نگه دیگران را به»

کماک باه همکااران ازطریا  پسات الکترونياک و        "کنناد، باا ایان عناوان      یک موضوع اشاره می

آماااده و » هااای نهااایی آورده شاادند. همچنااين دو شاااخو  جاازو شاااخو "هااای اجتماااعی هشاابک

و « هااای کاااری بااه اعضااای سااازمان     هااا و ماادل  هااا، روش کااردن دسااتورالعمل، رویااه   ارائااه

ارائاه مساتندات،    "تجمياع و تحات عناوان    « های کاری و اسناد رسامی  گذاری گزارش اشتراک به»

ی نهاایی لحاا    هاا  شااخو در  "ی کاری به همکارانها هیرو وها  اسناد رسمی کاری، دستورالعمل

 دبدبه یبگفتگوی راحت، آزاد و »، «انتقال تجربيات از اشتباهات شیصی»ی ها شاخوشدند و یا 

، «بارای دیگاران   آنهاا کارکنان در ماورد اشاتباهات گذشاته خاود باه منظاور جلاوگيری از تکارار         

، «منظااور جلااوگيری از تکاارار آن  ان بااهکااردن شکساات و اشااتباهات گذشااته در سااازم    معلااوم»

ی خاود در ماورد موضاوعات خااص در     هاا  شکسات و  هاا  تيا موفقی ها داستانی گذار اشتراک به»

« ی جاذاخ هاا  داساتان ی سازمانی برای دیگاران در قالا    ها دان و  ها تجربهبيان »و « جلسات تيمی

هاا و   داساتان  یرسام  ایلبانه داوط یگذار اشتراک به"دليل همسوشانی که داشتند تحت یک عنوان  به

ی نهاایی مطارح   هاا  شااخو در  "همکااران  ریها و اشتباهات خاود باا ساا    موف  و شکست اتيتجرب

 (.0شاخو برای رفتار تسهيم دان  شناسایی شد )جدول  00 تیدرنهاشدند. 
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 یینها یها . شاخص2جدول 

و اظهاارنظر در   یموضاوعات ساازمان   و بحر ليتحل ییگردهما و زگردهايمطوفان مغزی،  مشارکت در جلسات. 1

 آنها

و  شاود  یکه داخال ساازمان برگازار ما     ییها کنگره ای ی داخلها  یهماو  ها در کنفرانس و سینرانی مشارکت. 0

 در آنها یسینران

 شنهادهاينظام پ ريمشارکت موجود در سازمان نظ یها ستميمشارکت فعال در س. 3

 جلسات تيمی   در مسائلی حل ها حل راه. پيشنهادکردن 4

 در قال  فایل الکترونيکی یا  اپی ی کاریها گزارشی گذار اشتراک . به0

 ی کاری به همکارانها هیرو و ها دستورالعملمستندات، اسناد رسمی کاری،  ارائه. 6

 یا دان  فنی با همکاران ها تجربهگذاشتن  اشتراک . به7

 همکاران ریها و اشتباهات خود با سا موف  و شکست اتيتجربها و  داستان یرسم ایداوطلبانه  یگذار اشتراک به. 1

 بعد از اتمام کار ها آنی کاری و نتایج ها تيفعال. انتقال شفاهی اطلاعات به همکاران در مورد 9

بحر در راهرو، پي  از ناهاار، از طریا  تلفان( باا      م ال عنوان بهی )ررسميبشیصی  وگو گفت. صرف زمان در 15

 در مورد مشکلات مربوط به کارشان آنهابه  دیگران برای کمک

 در مورد مشکلات مربوط به کارشان آنها.  ت آنلاین با دیگران برای کمک به 11

 ی اجتماعیها شبکه. کمک به همکاران ازطری  پست الکترونيک و 10

 ی داخل و خارج از سازمانها روزنامه. انتشار مقالات در مجلات و 13

 ی کابذی برای استفاده سایرینها ن  خود در برگهی دامستندساز. یبت و 14

 ی داده و میازن دان ها گاهیپاای خود در  هحرفی دان  مستندساز. یبت و 10

. زمانی که فردی قصد ترک شود یمبرگزار  ها تجربهی که برای انتقال نظرات و ا جلسه. مشارکت در مصاحبه و 16

 سازمان یا بازنشستگی دارد.

 صورت سازمانی و شیصی بر تجربيات سازمانی به ی مبتنیفيألت. انتشار کت  17

 تجربه کمو  وارد تازهبا کارکنان  بلندمدتتمایل به برقراری رواب  مربيگری  .11

 ی آموزشی سازمانها دوره. اعلام آمادگی برای تدریس در 19

 صورت گروهی ی کاری و انجام کار بهها ميت. مشارکت در 05

 ی انجام کار در صورت درخواست ها روشر مورد بهترین . کمک به همکاران د01

 ی اطلاعاتکار یمیف. عدم هراس از دادن اطلاعات به دیگران و اجتناخ از 00
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 ی پژوهششناس روش
ی هاا  پووه و در زمره  شود یشمرده م اکتشافی یها ، جزء پووه ماهيتاز نظر  این پووه 

ابعااد   یاافتن  منظاور  باه  ها شاخوشدن فهرست نهایی  ترتي ، پس از مشیو این بهکمی قرار دارد. 

و  اکتشاافی  عاملی تحليلنبود، از  یا شده نييتع  ي ار وخ ازپ نکهیبه ا دان  باتوجه تسهيمرفتار 

 متغيرهاای  شناساایی و  کشاف در  اکتشاافی ساعی   عااملی  تحليل. است شده استفاده ssss افزار نرم

و  دارد دهمشاهده شا  متغيرهای بين همبستگی الگویيين منظور تب آنها به تلیيوعوامل و  یا اساسی

سااز باشاد    ساز یا فرضايه  ساختارساز، مدل تواند یمبر اینکه ارزش تجسمی و پيشنهادی دارد،  علاوه

ی دیيتأدر مرحله بعد پس از طراحی ابزار جدید، از تحليل عاملی  (.016: 1310، همکاران)سرمد و 

 .شود یماعتبار ابزار پيشنهادی استفاده  دیيتأبرای  1آموس افزار نرمو به کمک 

 یبنيان مستقر در پاارک علام و فنااور    دان  یها کارکنان شرکت هيرا کل تحقي  یجامعه آمار

به جدول  تعداد و باتوجه نی. از ادهند یم لي(، تشکباشند ینفر م 955خراسان )که تعداد آنها حدود 

انتیااخ شادند کاه باا روش      تحليال عااملی اکتشاافی    بارای  عنوان نموناه  نفر به 069مورگان تعداد 

 58650پرسشانامه برگشات داده شاد )مقادار      059و تعاداد   عیا ها توز پرسشنامه یتصادف یريگ نمونه

لازم باه ذکار اسات، بارای بررسای روایای        کناد(.  مای  دیيا را تأ یريگ نمونه تیبارتلت کفا  یضر

موجود از جنباه شاکلی و نگارشای از نظارات     منظور رفع نواقو و ابهامات  محتوایی پرسشنامه و به

پایایی این  5811در این حوزه استفاده شد و همچنين آلفای کرونباخ  نظر صاح هشت نفر از افراد 

ی آن تعاداد  اعتبارسانج پس از ساختن ابازار بارای     يدر مرحله دوم تحق. کند یم دیيتأپرسشنامه را 

پرسشانامه برگشات داده    130بنياان توزیاع و    ن ی داها شرکتبين کارکنان  مجدداًپرسشنامه  110

 شد.
 

 پژوهش یها افتهی
 ی تحلیل عاملی اکتشافیها آزموننتایج 

اصالی و واریمااکس(،    یهاا  مؤلفاه  ليا تحل و تحليال عااملی اکتشاافی )تجزیاه     یها نتایج آزمون

                                                                                                                                        

1. AMOS 
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نجه سا ساازی و طراحای    تحليل واریانس کاه مبناای آمااده   و کيسر ا مير ا اولکين   ، کرویت بارتلت

ها برای  ،کفایت داده(3). جدول شود یمشاهده م (4( و )3) یها در جدول رفتار تسهيم دان  است،

و مقادار شااخو     KMOکاه مشاتمل بار شااخو آزماون      دهاد  یتحليل عاملی اکتشافی را نشان م

 تاوان  یدست آمد، لذا م به 0/5بيشتر از   KMOآزمون کرویت بارتلت است. اندازۀ شاخو آزمون

 99ها را اجرا کرد. شاخو آزمون کرویت بارتلت نيز در سطح اطمينان  داده اریانس درونتحليل و

تر از  قبول و معنادار است. همچنين مقدار دترمينان ماتریس ضری  همبستگی نيز بزرگ درصد قابل

 .دست آمده است صفر به
 

 کرویت بارتلت، کیسر ا میر ا اولکین یها نتایج آزمون .3جدول 

 KMO  217/1 شاخص آزمون

 آزمون کرویت بارتلت

 دو یمقدار خ

 یدر آزاد

 شاخو

654/630 

031 

555/5 

 

ی متنوع ها  رخ ی متعدد ازطری  ها عاملپس از  ندین بار اجرای تحليل عاملی و استیراج 

 دار  يشا . نمودار 0( و 4جدول ) ها عامل. درصد تبيين واریانس و ارزش ویوه 1به:  سرانجام باتوجه

(، نتيجه نهاایی تحليال عااملی اکتشاافی، مشااهده      0عامل شناسایی شد که در جدول ) 7، (1)شکل 

 شود یم
 

 چهارگانه یها عامل یو درصد تراکم انسیوار نییدرصد تب ژه،یارزش و. 4جدول 

 عامل
 واریانس مقادیر ویژه

 )واریانس کل(
 درصد واریانس

مجموع درصد 

 واریانس

1 

0 

3 

4 

0 

6 

7 

08371 

08361 

08343 

08165 

08543 

18709 

18710 

058111 

98760 

78641 

78117 

78010 

68990 

68790 

158111 

358073 

318001 

468531 

03830 

658310 

678111 
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 دار بیش. نمودار 7شکل 

 

 ) ارخ   یافتاه  دوران مااتریس  تکارار  هشاتمين که پاس از   است واقعيتاین  ( مبين4)جدول 

 نظاری  مباانی ودوگاناه مساتیرج از    بيست عوامل توس  دان ، تسهيمدرصد رفتار  111/67(، یافته

 عااملی  تحليال آماده هام در    دسات  . مقادار باه  شود یتبيين م جدیدپووه  و در قال  هفت مؤلفه 

دان   تسهيمابزار سنج  رفتار  توان یم جهي. درنتاست مطلوخ بسيار آماریو هم ازلحا   اکتشافی

هفتگاناه،   یهاا  از ایان مؤلفاه   یاک  هار  کاه  ینحاو  کارد؛ باه   طراحی جدید مؤلفهرا به کمک هفت 

است کاه در ایان مرحلاه     گفتنیباشد.  قبلی هگانودو ستيا  ند عامل از عوامل بی یک رندهيدربرگ

آنهاا(   رمجموعاه یز ناه گاودو سات ي)به انضمام عوامال ب  جدید ههفتگان یها مؤلفه یبند پس از دسته

در ایان حاوزه و    نظار  صااح  اسااتيد   باا مشاورت   طریا  ازبه ادبيات و  باتوجهنوظهور  مؤلفههفت 

 یهاا  از جنبه یکی. درواقع (0)جدول  شدند یگذار نامی موردبررسی ها شرکتتعدادی از مدیران 

 گانه، ارائه 00ی ها شاخوبر شناسایی  علاوه، دان  توليددر  محققان سهمو  پووه نوآوری این 

 .دان  بوده است تسهيم ابعاد هفتگانه رفتار
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 ه نهایی تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش واریماکس. نتیج7جدول 

 ها سؤال
 ها عامل

7 2 3 4 7 2 7 

     58747   1 سؤال

     41085   0 سؤال

     58137   3سؤال

     58065   4سؤال

  58130      0سؤال

  58745      6سؤال

    58100    7سؤال

    58794    1سؤال

   58699     9سؤال

   58795     51سؤال

 58734       11سؤال

 58175       10سؤال

      58791  13سؤال

      58097  14سؤال

      58739  10سؤال

     58000   16سؤال

    58710    17سؤال

       58637 11سؤال

       58750 19سؤال

       58701 05 سؤال

       58755 01سؤال

       58470 00سؤال
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 . ابزار پیشنهادی سنجش رفتار تسهیم دانش2جدول 

 ها سنجه ابعاد 

ش
رفتار تسهیم دان

 

ی گذار اشتراک

 مندانه سخاوت

 تجربه وارد و کم بلندمدت با کارکنان تازه یگريرواب  مرب یبه برقرار لیتما -

 سازمان یآموزش یها در دوره سیتدر یبرا یآمادگ اعلام -

 یانجام کار به صورت گروهو  یکار یها ميدر ت مشارکت -

 انجام کار در صورت درخواست   یها روش نیبه همکاران در مورد بهتر کمک-

 اطلاعات یکار یو اجتناخ از میف گرانیهراس از دادن اطلاعات به د عدم -

ی گذار اشتراک

 اجباری

 داخل و خارج از سازمان یها انتشار مقالات در مجلات و روزنامه -

 نیریدرجهت استفاده سا یکابذ یها برگهدان  خود در  یو مستندساز یبت -

 داده و میازن دان  یها گاهیخود در پا یا دان  حرفه یو مستندساز یبت -

 یو شیص یبه صورت سازمان یسازمان اتيبر تجرب یمبتن یفيانتشار کت  تأل -

ی گذار اشتراک

 مکانیزه

و بحر در مورد موضوعات  ليتحل یها ییميزگردها و گردهما ،یمشارکت در جلسات طوفان فکر -

 و اظهارنظر در آنها  یسازمان

که داخل سازمان برگزار  ییها کنگره ایو  یداخل یها  یها، هما در کنفرانس یو سینران مشارکت -

 شود یم

  شنهادهاينظام پ ريمشارکت موجود در سازمان نظ یها نظامفعال در  مشارکت -

 یميدر جلسات ت حل مسائل یها حل راه شنهاديپ -

 یکاه فارد   ی. زمانشود یها برگزار م انتقال نظرات و تجربه یکه برا یا مشارکت در مصاحبه و جلسه -

 دارد. یبازنشستگ ایقصد ترک سازمان 

ی گذار اشتراک

 مکتوب

 با همکاران یدان  فن ایها  گذاشتن تجربه اشتراک به -

هاا و اشاتباهات خاود باا      موف  و شکسات  اتيو تجرب ها داستان یرسم ایداوطلبانه  یگذار اشتراک به -

 همکاران ریسا

ی گذار اشتراک

 جمعی

 آنها بعد از اتمام کار جیو نتا یکار یها تياطلاعات به همکاران در مورد فعال یانتقال شفاه -

  یا از ناهاار، از طر   يم ال بحر در راهرو، پ عنوان )به یررسميب یشیص یزمان در گفتگو صرف -

 کمک به آنها در مورد مشکلات مربوط به کارشان یبرا گرانیبا دتلفن( 

ی گذار اشتراک

 ها تجربه

 ی اپ ای یکيالکترون لیدر قال  فا یکار یها گزارش یگذار اشتراک به -

 به همکاران یکار یها هیها و رو دستورالعمل ،یکار یارائه مستندات، اسناد رسم -

ی گذار اشتراک

 یررسمیغ

 کمک به آنها در مورد مشکلات مربوط به کارشان یبرا گرانیبا د نی ت آنلا -

 یاجتماع یها و شبکه کيپست الکترون  یبه همکاران از طر کمک -
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رفتاار  گياری   ها( و عوامل مدل انادازه  )شاخو بعادا ،وتحليل در مرحله اول تجزیهترتي ،  این به

فرضيه  عنوان بهسيله تحليل عاملی اکتشافی به و شده ییشناسااین ابعاد . شدند ییشناسا تسهيم دان 

را ماورد   ابزاراعتبار کل کند تا  ی عمل میدیيتأیعنی تحليل عاملی  ،وتحليل هیمرحله دوم تجز برای

 .ميآزمون قرار ده

 

 یدییتأ یعامل لیتحل یها آزمون جینتا

ده اسات.  شا  دانا  ارائاه    ميتساه  یشده برا ابعاد درنظرگرفته یهمبستگ سیماتر (6)در جدول 

 99/5 ناان يدر ساطح اطم  یم بات و معناادار   یهمه ابعاد همبستگ نيب دهد جدول نشان می نیا جینتا

 وجود دارد.
 رهایمتغ یو همبستگ اریانحراف مع ن،یانگی. م2جدول 

 7 2 7 4 3 2 7 متغیرها

ی گااذار اشااتراک. 1

 سیاوتمندانه
736. - - - - - - 

ی گذار اشتراک. 0

 اجباری
006.** 58759 - - - - - 

ی گذار اشتراک. 3

 مکانيزه

58016 

** 

58699 

** 
58710 - - - - 

ی گذار اشتراک. 4

 مکتوخ
58067** 58461** 58605** 58171 - - - 

ی گذار اشتراک. 0

 جمعی
58417** 58394** 58434** 58411** 58749 - - 

ی گذار اشتراک. 6

 ها تجربه
58445** 58015** 58451** 58479** 58066** 58764 - 

ی گذار اشتراک. 7

 بيررسمی
58301** 58460** 58451** 58330** 58019** 58090** 

5879

3 

  >p 5851داری  همبستگی در سطح معنا **؛>p 5850داری  دنباله[ در سطح معنا همبستگی ]یک*توضيح جدول بالا: 

 .باشد یم AVEدر قطر اصلی ماتریس، جذر  شده ارائه* مقادیر 
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زیرمجموعاه   باا  عااملی  هار  کاه  اسات  آن محقا   اساسای  فار    يپ تأیيدی ملیعا تحليل در

ماورد   در محق  که است این عاملی تحليل برای لازم شرط دارد. حداقل ارتباط متغيرها از خاصی

آزماون   بارای  یطاورکل  باه دارد.  معينای  فار    يپا  تحليال  انجاام  از قبال  مادل،  یهاا  عامل تعداد

 اساتفاده شاود.   تأیيادی  عاملی تحليل روش از باید فق  یريگ زهاندا یها مدل به مربوط یها فر 

آماوس و در دو مرحلاه انجاام شاد، در      افازار  نارم  و یدیيتأ عاملی تحليل فن از استفاده با مهم، این

های مربوط به ابعاد تسهيم دان  مورد بررسی قرار گرفات در  مرحله اول معناداری بار عاملی گویه

ابعااد تساهيم دانا  ماورد بررسای قارار        عنوان به شده مطرحملی هفت بعد گام دوم معناداری بار عا

 گرفت.

 سانج   بارای  که رديگ یم قرار بررسی مورد مدل سازه اعتبار درواقع تأیيدی عاملی تحليل در

جهت بررسی روایی همگرای تحقيا  از  . شود یم استفاده افتراقی اعتبار و همگرایی اعتبار دو از آن

دهناده ميازان واریانسای اسات کاه یاک ساازه )متغيار          ه شد. این شاخو نشاان استفاد AVEمعيار 

( مقاادیر بيشاتر از   1911) 1آورد. برای این معيار فارنال و لاکار   می دست بههای   مکنون( از نشانگر

درصاد واریاانس یاک ساازه      05کند حداقل  این مقدار تضمين می  راکهکنند؛  را پيشنهاد می 0/5

نشان داده شده است همه متغيرهاا   1که، در جدول  گونه همانشود.  ف میتوس  نشانگرهای  تعری

 .باشند یم 05/5دارای مقادیر بالاتر از 

باشاد یاا خيار     های دیگر مدل متفاوت مای  دهد که آیا یک سازه از سازه اعتبار افتراقی نشان می

شود. این مقادار   سبه محا AVE(. برای محاسبه روایی افتراقی باید ریشه دوم 1911)فارنل و لاکر، 

نشاان داده   شاده  محاسابه ( مقاادیر  6ها بيشتر باشد. در جدول ) باید از مقدار همبستگی سایر سازه می

دهنده  و سایر مقادیر نيز نشان AVEدهنده ریشه دوم  شده است. مقادیر قطر اصلی در جدول، نشان

مطابقت دارناد و   موردنظرشرای  ها با  شود که تمامی سازه ها است. ملاحظه می همبستگی بين سازه

 نتاایج تحليال عااملی تأیيادی    ها از اعتباار افتراقای برخوردارناد.     توان بيان کرد که سازه بنابراین می

شاده    ، ارائاه (1)در جادول  و همچنين آلفاای کرونبااخ متغيرهاا     CR و AVEهمراه دو شاخو  به

. دهاد  یما ماراه بارهاای عااملی نشاان     ه ی این ساازه را باه  دیيتأ( نيز ساختار عاملی 0و شکل ) است

 .باشد یمبرازش مناس  مدل  دهنده نشان( 7ی برازش مدل در جدول )ها شاخوبراین،  علاوه

                                                                                                                                        

1. Fornel & Lacker 
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 برازش مدل یها . شاخص7جدول 

شاخص 

 برازندگی
χ ² df GFI AGFI NFI CFI RMR 

 368414 111 58113 58150 58955 58919 58574 

 
 مرتبه اول( CFA) یییدتأ یعامل لیتحل جینتا. 1جدول 

 item ابعاد سازه
Factor 
loading T- value AVE CR Cronbach 

’s α 

 تسهيم رفتار

 دان 

ی گذار اشتراک

 سیاوتمندانه

Q18 58610  

58043 58763 58104 

Q19 58606 08615 

Q20 58704 68303 

Q21 58101 68101 

Q22 58700 68330 

ی گذار اشتراک

 باریاج

Q13 58711  

58053 58775 58791 
Q14 58757 08137 

Q15 58735 08997 

Q17 58619 08714 

ی گذار اشتراک

 مکانيزه

Q1 58754  

58010 58709 58136 

Q2 58605 08696 

Q3 58705 68077 

Q4 58701 68015 

Q16 58740 68411 

ی گذار اشتراک

 مکتوخ

Q7 58107  
58771 58757 58733 

Q8 58100 18341 

ی گذار اشتراک

 جمعی

Q9 58113  
58060 58751 58106 

Q10 58616 08010 

ی گذار اشتراک

 ها تجربه

Q5 58710  
58014 58701 58713 

Q6 58159 48101 

ی گذار اشتراک

 یررسميب
Q11 58795  

58635 58713 58773 
Q12 58791 08705 
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 . مدل تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول2شکل 

 

 لتحليا  مادل  لاذا  اسات،  شاده   گرفتاه  نظرمؤلفه در 7دان  ميدر مدل رفتار تسه کهنیبه ا باتوجه

 قارار گرفات.   بررسای  ماورد هاا   از مؤلفاه  کیا هر یمعناادار  یجهات بررسا   زيا مرحله دوم ن یعامل

 لتاوان گفات ماد    مای  ن،ی(؛ بنابرا551/5برابر با  ی) همگ حاصله، همه معنادار شدند جیبه نتا باتوجه

دو  زيا مرحلاه ن  نیا ذکر اسات در ا  انشای. است لازم برخوردار ییدان  از اعتبار و روا ميرفتار تسه

و  714/5  يترت هر دو شاخو به یآمده برا دست که مقدار به دش محاسبه زين CRو  AVEشاخو 
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 باه مرت یعاامل  ليا برازش مدل تحل یها شاخو نيد. همچنقبول هستن که مناس  و قابل است 001/5

 .باشد یم زيمدل ن نیدهنده برازش مناس  ا نشان( 9در جدول )دوم 

 
 ی برازش مدلها شاخص. 3جدول 

شاخص 

 برازندگی
χ ² df GFI AGFI NFI CFI RMR 

 358044 14 58914 58109 58951 58919 58501 

 
 مرتبه دوم( CFA) یدییتأ یعامل لیتحل جینتا. 71جدول 

Construct ابعاد Factor 
loading 

T- 

value AVE CR آلفای کرونباخ 

رفتار تسهيم 

 دان 

ی گذار اشتراک

 سیاوتمندانه
58710  

58050 58701 58140 

 68070 58741 ی اجباریگذار اشتراک

 78367 58100 ی مکانيزهگذار اشتراک

 68491 58731 ی مکتوخگذار اشتراک

 48931 58001 ی جمعیگذار اشتراک

 48014 58059 ها تجربهی گذار اشتراک

ی گذار اشتراک

 یررسميب
58006 48660 

 

 ی و پیشنهادهاریگ جهینت
رفتارهای مشاارکتی کارکناان بارای تقویات دانا        نیتر مهمی دان  یکی از گذار اشتراک به

(. بنابراین، اگر مدیران اعتقاد پيدا 0551)رامسرساد، شود  است که به عملکرد بالای سازمان منجر می

کنند که تسهيم دان  برای هر دو سطح فرد و سازمان مفيد است و بیواهند برای تشوی  کارکناان  

گياری کنناد.    پااداش دهناد، اول لازم اسات ایان رفتاار را شناساایی و انادازه        آنهابه این رفتارها به 

ی جدیادی اسات کاه هايچ روش     هاا  حاوزه دانا  هناوز جازو     گيری رفتار تساهيم  ازطرفی، اندازه

گرفتاه در ایان حاوزه ایان      گيری قطعی برای آن وجود ندارد و مرور تمامی مطالعات صورت اندازه
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برای سنج  ایان رفتاار وجاود نادارد.      اعتماد قابلکند که یک ابزار جامع، دقي  و  می دیيتألأ را خ

و اعتبارسنجی یک مقياس جدید برای رفتار تسهيم دان  ترتي  هدف اصلی این مقاله توسعه  این به

بارای سانج  ایان     تااکنون بود. برای این منظور با استفاده از مبانی نظری و همچنين ابزارهایی که 

ها در دو مرحله صاورت   وتحليل داده شاخو نهایی استیراج شد. تجزیه 00رفتار پيشنهاد شده بود،

اساتفاده شاد کاه     هاا  شااخو ی بناد  طبقاه ی شناساایی ابعااد و   گرفت؛ ابتدا از رویکرد اکتشافی برا

یی را پيشنهاد کرد؛ در مرحله دوم اعتبار این تا هفتی بند طبقهتحليل عاملی اکتشافی یک  تیدرنها

 قرار گرفت.  دیيتأمدل هفت عاملی مورد بررسی قرار گرفت و اعتبار ابزار مورد 

به پای  مداوم وضعيت موجود  توانند یماله مدیران در این مق شنهادشدهيپترتي ، با ابزار  این به

ی، ميازان ایربیشای   گاذار  اشاتراک اشتراک دان  کارکنان خود بسردازناد و باا آگااهی از ساطح     

باه شارای  ساازمان     و حالا باتوجه ی خود را برای ارتقای این رفتار مورد ارزیابی قرار دهندها برنامه

ی آموزشای  هاا  کارگااه ناان خاود را در سامينارها یاا     کاردن کارک  یا امکان شارکت  توانند یمخود 

ی علمای بيررسامی، تشاکيل    هاا  یمهماان مدرس یاا فراگيار تساهيل کنناد یاا باا برگازاری         عنوان به

یی گروهی( باه ایجااد فضاایی بارای     گشا مشکل) مسئلهو تشکيل جلسات حل  1ی خبرگیها انجمن

بردی در اختيار مدیران منابع انسانی قرار . ازطرفی، این مقاله ابزاری کاربروز این رفتار کمک کنند

ی این رفتاار در نظاام ارزیاابی عملکارد، ضامن ارتقاا       ريگ اندازهکردن معيارهای  تا با اضافه دهد یم

 عملکرد سازمانی را بهبود ببیشند. تیدرنهارفتار تسهيم دان  بين کارکنان، 

ی دانا   گاذار  اشاتراک تمندانه در بعد یعنی رفتار سیاو در ميان ابعاد رفتار تسهيم دان ، اولين

خاود اختصااص داده اسات. ایان      باه  درصد از کل واریانس رفتار تسهيم دان  را 111/05یی تنها به

بعاد رفتاار تساهيم     نیتر مهم عنوان بهی سیاوتمندانه گذار اشتراکیافته پووه  به این معناست که 

وجاود   ربام  یعلا یان اسات کاه    و بياانگر ا  باشاد  یما بنياان   ی دانا  هاا  شرکتدان  بين کارکنان 

یی هاا  مشاو  و درنظرگارفتن   هاا  شرکتی اجباری برای رفتار تسهيم دان  در خيلی از سازوکارها

رنگ است و  بنيان این مورد کم ی دان ها سازمانبرای انجام این رفتار، در مورد کارکنان دانشی و 

هساتند؛  راکاه در    آنهاا به کارکنان از روی علاقه مایل به تسهيم دان  خود با همکاران و کمک 

                                                                                                                                        

1. Communities of Practice (CoP) 
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در صاورتی رشاد خواهاد کارد کاه دانا  هماه         سازمانشاان  دانناد  یمکارکنان  ها این نوع سازمان

کارکنان در کنار هم منجر به نتيجه خواهد شد و سیاوتمندانه این دان  را دراختيار یکدیگر قارار  

به اینکه دان  همواره برای همه  ها و اعتقاد آنها به ماهيت این نوع سازمان . همچنين باتوجهدهند یم

باه  کردن دان  برای خود قدرت  با انحصاری توانند یمدر دسترس است، این احساس که کارکنان 

شاود.   ی مشایو مای  گاذار  اشاتراک در  آنهاا قادرت دانا     دانند یمآوردن وجود ندارد و  دست

 حتمااً کی از ماواردی کاه   ی دان  خود ندارند. با این توضيحات، یگذار اشتراکبنابراین، ابایی از 

در تحقيقات آتی باید به آن پرداخته شود این است که اهميت هر یک از این رفتارها در جواماع و  

 ی شود.ابی و علتصنایع میتلف بررسی 

؛ مانند تحقيا  در  دهد یماین مطالعه همچنين  ندین امکان دیگر را برای تحقيقات آینده ارائه 

ی اوليه در ایان  اعتبارسنج. فرایند شده نييتعمبستگی بيشتر با مقياس مورد اعتبارسنجی و مطالعات ه

بررسی اعتبار مقياس در مقایسه با  تواند یمکند، گام بعدی  مطالعه از این مقياس و ابزار پشتيبانی می

م اال، رابطاه    )برای اند شدهنظری توجيه  از لحا برخی متغيرهای خارجی و رواب  خاصی باشدکه 

ی و شاهروند ساازمان  هيم دان  و متغيرهای دیگری م ل پااداش، اعتمااد، تعهاد، رفتاار     بين رفتار تس

 حتی عملکرد(.
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