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  چکیده

ه بمعلمان  لیتمابر  توانندیم یشغل یهایژگی. وکندیم فایا یریادگیآموزش و  تیفیدر بهبود ک یاشتراک دانش نقش مهم ،یآموزش یهاطیدر مح

 فیتضع ای تیا تقوررابطه  نیا تواندیاست که م یدیکل یعامل زیآنان به سازمان ن یتعهد عاطف زانیحال، م نیباشند. با ا رگذاریاشتراک دانش تأث

 ک کند.مدارس کمدر  یتعاملات دانش شیو افزا یریادگیفرهنگ  یدر ارتقا یآموزش رانیبه مد تواندیم یتعهد عاطف یانجیکند. درک نقش م

ژوهش از بوده است. روش پ معلمان یتعهد عاطف یانجیبر رفتار اشتراک دانش با نقش م یشغل یهایژگیو ریتاث یبررسهدف از پژوهش حاضر، 

ه است. بود شهر اهواز 2ابتدایی ناحیه معلمان  ،پژوهش نیا یجامعه آمار یمایشی بوده است.پ -نظر نوع پژوهش، کاربردی و از نظر هدف، توصیفی

 کریمحقیق ابزار گردآوری پرسشنامه ت .ه استانتخاب شد هدفمند یریگبا روش نمونه و نیینفر تع 307، حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران

شده  انجام ،4افزار پی.ال.اس نسخه ه از نرمها با استفادآزمون فرضیه. شده است دییتا هاپرسشنامه ییایپا یی ومحتوا ییروا بوده است.( 2023)

تعهد  قیاز طر یشغل یهایژگیو نفیدارد. همچن ریتأث یبر رفتار اشتراک دانش و تعهد عاطف یشغل یهایژگیونشان داده است که  جینتااست. 

 دارد. ریبر رفتار اشتراک دانش تاث یعاطف

 .یشغل یهایژگیو ،رفتار اشتراک دانش، یتعهد عاطف -كلید واژه

 

 مقدمه -1

 قرار سازمان یک كاركنان اختیار در كه صیتخص و دانش     

 كلیدی عامل و راهبردی دارایی ترینمهم عنوانبه تواندمی دارد،

 نیاز هاسازمان رو،این از(. 19) كند عمل سازمان آن رقابتی مزیت

 با ار خود تخصص و دانش فعال صورتبه كاركنانشان تا دارند

 موجود دانش وریهرهب حداكثر از تا بگذارند اشتراک به یکدیگر

 (.17؛ 37) شود حاصل اطمینان

 تواندمی مؤثر ایشیوه به دانش اشتراک كاری، هایمحیط در     

 گیری،تصمیم خلاقیت، مسئله، حل یادگیری، بهبود به منجر

 مدارس، در(. 13) شود سازمانی و فردی عملکرد و نوآوری

 مأموریت چراكه كند،می ایفا تریبنیادی نقش دانش اشتراک

 و پژوهش آموزش، طریق از دانش اشاعه و تولید نهادها این اصلی

 (.14 ؛4) است یادگیری هایفعالیت

معلمان  میان مؤثر دانش اشتراک كه است این بر باور     

 هایژوهشپ انجام راهبردی، ریزیبرنامه بهبود به تواندمی

 پذیریرقابت افزایش یادگیری، و آموزش كیفیت ارتقای مشترک،

 حال،بااین(. 19) كند كمک مدارس بلندمدت پایداری تضمین و

 جدی هایشچال از دانش احتکار و سازیپنهان چون هاییپدیده

 رو،این از (.21 ؛19 ؛4) روندمی شمار به آموزشی هایمحیط در

 اشتراک ردمعلمان  رفتار و تمایل بر توانندمی كه عواملی درک

 هایپژوهش(. 4) دارد بسزایی میتاه بگذارند، تأثیر دانش

 طوربه تواندمی شغل طراحی كه دهندمی نشان گذشته

 حیطم در دانش اشتراک رفتار بروز برای را فرد انگیزه چشمگیری

 (.43 ؛11 ؛21) كند تقویت كار
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 همچون مثبتی هایویژگی با كه مشاغلی چارچوب، این در     

 و وظیفه هویت ،بازخورد مهارتی، تنوع شغلی، خودمختاری

 هایمحرک عنوانبه توانندمی اند،شده طراحی وظیفه اهمیت

 (.7) كنند معلمان عمل میان در دانش اشتراک مؤثر

 هایویژگی میان ارتباط بررسی به مطالعات برخی اگرچه     

 اندپرداخته مختلف هایمحیط در دانش اشتراک رفتار و شغلی

 ركمت آموزشی هایمحیط رد رابطه این بررسی ،(11 ؛7 ؛30)

 غالبا   پیشین هایپژوهش براین،علاوه .است گرفته قرار توجه مورد

 میانجی سازوكار عنوانبه كاركنان هاینگرش نقش بررسی از

 بر. اندمانده غافل دانش اشتراک رفتار و شغلی هایویژگی میان

 متغیر عنوانبه را عاطفی تعهد حاضر مطالعه اساس، همین

 ررفتا بر شغلی هایویژگی تأثیر نحوه بررسی برای میانجی

 .كندمی معرفی دانش اشتراک

 به كاركنان احساسی وابستگی دهندهنشان عاطفی تعهد     

 است آن هایارزش و اهداف به نسبت هاآن تعهد میزان و سازمان

 هایشنگر برخوردارند، بالایی عاطفی تعهد از كه كاركنانی(. 39)

 را سازمان هایارزش و اهداف دارند، خود كار هب نسبت مثبتی

 و( 6) پذیرندمی را سازمان موفقیت مسئولیت كنند،می درونی

 اشتراک مانند سازمانی شهروندی رفتارهای در دیگران از بیش

 (.28 ؛42) نمایندمی مشاركت دانش

 شغلی هایویژگی كه دهندمی نشان پژوهشی شواهد     

 كه( 33 ؛15) دهند شکل را كاركنان نیسازما تعهد توانندمی

 اشتراک به هاآن تمایل افزایش موجب است ممکن خود نوبهبه

 دگرد بررسی تا است شده تلاش بنابراین، (.29 ؛25) شود دانش

 ان درمعلم دانش اشتراک رفتار و شغلی هایویژگی میان آیا كه

 یارابطه عاطفی، تعهد میانجی نقش گرفتن نظر در با مدارس،

 دارد؟ وجود مثبت

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش -2

 رفتار اشتراک دانش -2-1

 ضمنی، دانش. دارد وجود صریح و ضمنی شکل دو به دانش     

 و هاتجربه یدهندهبازتاب كه است ناآشکار و شخصی دانش نوعی

 اقدامات، ها،ارزش باورها، افکار، در و بوده فردی هایمهارت

 یا بیان بلقا معمولا  و دارد ریشه فرد حساساتا و هارویه تعهدات،

 .نیست شدهرمزگذاری صورتبه ثبت

 دشوار آن بیان كه است شخصی و ذهنی دانشی دانش، نوع این

 است نهفته دانش یدارنده فردی تجربیات و باورها در زیرا است،

 گذاریاشتراک با توانندمعلمان می مدارس، در (.22)

 طوربه خود، تخصص و افکار ت،تجربیا یسخاوتمندانه

 .دهند ارتقا را همکارانشان مهارت و دانش توجهیقابل

 راحتیبه تواندمی كه است دانشی صریح، دانش مقابل، در     

 (.34 ؛18) شود داده انتقال و دسترسی مستند، ذخیره، بیان،

 همچون منابعی ینهآزادا گذاشتن اشتراکبه با توانندمعلمان می

 یرییادگ آموزشی، مواد سایر و هاجزوه اسلایدها، ا،هكتاب

 اشتراک رفتار كلی، طوربه .دهند ترویج را ایحرفه رشد و گروهی

 همکاران با صریح و ضمنی دانش گذاریاشتراکبه شامل دانش

 (.18) است سازمانی اهداف به دستیابی یا مسائل حل منظوربه

 رفتار» عنوانبه دانش اشتراک رفتار رسمی، صورتبه     

 كار اب مرتبط دانش و تخصص گذاریاشتراک در فرد داوطلبانه

 انسازم مؤثر عملکرد به كه شودمی تعریف «همکاران با خود

 (.40) كندمی كمک

 یشغل یهایژگیو -2-2

 هاشار آن شغلی هایویژگی به شغل یک ماهیت و محتوا     

 توسط شدهائهار شغلی هایویژگی مدل در خوبیبه كه دارد،

 (.41) است شده داده توضیح[ 12]( 1976) اولدهام و هاكمن

 :كندمی معرفی را شغل اصلی ویژگی پنج مدل این 

 متنوع ایمجموعه نیازمند شغل كه میزانی: مهارتی تنوع .1

 .است استعدادها و هامهارت ها،فعالیت از

 راندیگ كار یا زندگی بر شغل كه ایدرجه: وظیفه اهمیت .2

 .دارد یرتأث

 یک كامل انجام فرصت كاركنان كه میزانی: وظیفه هویت .3

 .دارند را كار از تشخیصقابل بخش

 .غلش در خود عملکرد نتایج از فرد آگاهی میزان: بازخورد .4

 به ارك اجرای و ریزیبرنامه در آزادی: شغلی خودمختاری .5

 .خود مطلوب روش

 حالت سه فوق هایویژگی كه كندمی بیان مدل این

 :كنندمی تحریک را اساسی شناختیوانر

 كار، معناداری( الف

 شغلی، نتایج قبال در مسئولیت احساس( ب

 عملکرد، پیامدهای از آگاهی( ج

 شغلی، رضایت همچون پیامدهایی به منجر نهایت در كه     

 (.32) شودمی كیفی عملکرد و كار در حضور انگیزش،
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 از ایمجموعه از تفادهاس باعث مهارتی خاص، تنوع طوربه     

 داده كاهش را یکنواختی و شودمی مختلف هایدانش و هامهارت

 نكاركنا به وظیفه هویت (.23) كندمی تقویت را انگیزش و

 حس و كنند درک كار در را خود نقش اهمیت تا كندمی كمک

 وظیفه اهمیت (.16) باشند داشته بیشتری انگیزش و تعلق

 اب فرد عاطفی ارتباط و شده كار در امعن احساس افزایش موجب

 احساس شغلی خودمختاری (.27) كندمی تقویت را شغلش

 موجب ردبازخو (.16) كندمی ایجاد توانمندسازی و انرژی كنترل،

 حفظ و استرس كاهش ها،مهارت توسعه عملکرد، نتایج از آگاهی

 هاییویژگ این مجموع، در (.26) شودمی بلندمدت وریبهره

 تحریک را نكاركنا مطلوب رفتارهای و هانگرش توانندمی شغلی

 (.24) دهند كاهش را منفی رفتارهای و كرده

 یتعهد عاطف -2-3

 هب كاركنان وابستگی و وفاداری احساس به سازمانی تعهد     

 است شناختیروان حالت یک تعهد این (.38) دارد اشاره سازمان

 به او لتمای بر و دهدمی نشان را سازمان و فرد میان پیوند كه

 (.5) گذاردمی اثر سازمان آن در اشتغال ادامه

 :است بُعد سه شامل سازمانی تعهد ،[5] آلن و مایِر مدل اساس بر

 در ماندنباقی برای اخلاقی الزام احساس :هنجاری تعهد .1

 سازمان؛

 با عاطفی شناسایی و احساسی وابستگی :عاطفی تعهد .2

 سازمان؛

 .سازمان ترک هایهزینه یلاحظهم :تداومی تعهد .3

 ترینقوی عاطفی تعهد بُعد، سه این میان در     

 شهروندی رفتار همچون نانكارك رفتاری نتایج یكنندهبینیپیش

 نمیزا بیانگر عاطفی تعهد (.29) است دانش اشتراک و سازمانی

 و (36) است آن با او احساسی پیوند و سازمان با فرد شناسایی

 .دارد قرار شغلی هایویژگی تأثیرتحت احتمالا 

 دارای كه مشاغلی اجتماعی، تبادل نظریه دیدگاه از     

 شغلی، ضایتر درونی، انگیزش دارند تمایل اند،مثبت هایویژگی

 د؛كنن تقویت كاركنان در را توانمندسازی احساس و روانی رفاه

 خسپا سازمان به خود تعهد افزایش با نیز كاركنان نتیجه، در

 باعث ترضعیف هایویژگی با مشاغل مقابل، در (.31) دهندمی

 و سازمان ترک به هاآن تمایل و كاركنان وفاداری كاهش

 (.9) شوندمی بهتر هایفرصت جستجوی

 هایویژگی شغلی، منابع–تقاضا مدل استدلال اساس بر     

 مثبت صورتبه و كرده عمل شغلی منابع عنوانبه مطلوب شغلی

 به نتیجه در كه ،(35) گذارندمی تأثیر كاركنان عاطفی عهدت بر

 شودمی منجر دانش اشتراک نظیر شهروندی رفتارهای تحریک

(10.) 

 بهبود و هرفا به دیگران از بیش متعهد كاركنان كلی، طوربه     

 عملکرد ودخ وظایف انجام در تنهانه و دهندمی اهمیت سازمان

 دانش اشتراک نظیر شهروندی رهایرفتا در بلکه دارند، مؤثری

 كه دهدمی نشان همچنین شواهد (.29) هستند ترفعال نیز

 ایشافز را كاركنان عاطفی تعهد مطلوب، هایویژگی با مشاغل

 اشتراک فتارر ارتقای موجب خود نوبهبه كه ،(33 ؛15) دهندمی

 (.8) شودمی همکاران میان در دانش

 مدل مفهومی بندی ادبیات نظری و ارائهجمع -3

 :دگردمی ارائه زیر شرح به پژوهش متغیرهای با مرتبط پیشینه

 شغلی استقلال كه دادند ( نشان1403) فرهادپور و عامری     

 متغیرهای و دارد نوآورانه رفتار بر معناداری و مثبت تأثیر

 را رابطه این معناداری صورتبه دانش گردآوری و دانش اشتراک

 اعتماد كه داد نشان( 1403) . اندایش[2] كنندمی گریمیانجی

 دانش تسهیم بر معناداری و مثبت تأثیر عاطفی تعهد و ایحرفه

 تعهد اعتماد، شغلی، رضایت كه داد نشان( 1394) لک .[1] دارند

 دانش گذاریاشتراک به رفتارهای بر شغل انگیزشی عوامل و

 به و شغلی رضایت ارتباط در متغیرها این و دارند تأثیر

 (2023) كریم .[3] دارند گرتعدیل اثر دانش گذاریاشتراک

 بر معناداری و مستقیم تأثیر شغلی هایویژگی كه نمود مشخص

 میانجی نقش عاطفی تعهد همچنین، دارند. دانش اشتراک رفتار

گانه  .[20] است داشته دانش اشتراک رفتار و  شغلی ویژگی بین

 ویژهبه) كار طراحیكه  اندبیان نموده (2019) همکاران و

 در مهمی نقش( وظایف وابستگیهم و شناختی بار و خودمختاری

 دارد دانش سازیپنهان/اشتراک آن تبعبه و هاانگیزش تحریک

 اند كه صفاتبیان نموده (2019) همکاران اشتاین وروبن. [11]

 بر( اجتماعی یا ایوظیفه) متمایزی مسیرهای از شخصیتی

 در پایدار نسبتا  سازوكاری الگوهای و گذارندمی تأثیر هانگرش

 همکاران لومباردی و. [33] است پدیدار تركیبی هایداده

 بر كاركنان عاطفی تعهد به این نتیجه رسیدند كه تأثیر (2019)

 رفتارهای طریق از كامل صورتبه آنان محورِمشتری گرایش

 دانش اشتراک بنابراین شود؛می گریمیانجی دانش اشتراک

 محورمشتری عملکرد و( تعهد) نگرش پیوند در مهمی میانجی
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كه  مشخص نمودند (2019) همکاران نعیم و. [25] است

 رفتار توجهیقابل طوربه مدیریت منابع انسانی رویکردهای

 و دهدمی قرار تأثیرتحت را علمیهیئت اعضای دانش اشتراک

 در) دارند انجیمی نقش احساس، بر مبتنی اعتماد و عاطفی تعهد

 . اسلام و[29] شد مشاهده كامل گریمیانجی مطالعه این

 با گراتحول اند كه رهبریمشخص نموده (2018) همکاران

 و دارد مثبت رابطه سازمانی تعهد مختلفِ ابعاد افزایش

كنند می گریمیانجی را رابطه این حدی تا شغلی هایویژگی

 اند كه پیشرفتنموده مشخص( 2018) بالوزی و همکاران. [15]

 دانش اشتراک رفتار با شدهبررسی شغلیِ  هایویژگی و شغلی

 میانجی نقش ذهنی هنجارهای و دارند معنادار و مثبت رابطه

 مجید و كریم. [7] كنندمی ایفا روابط این در مثبت و جزئی

 بالا عملکرد با انسانی منابع هایرویه اند كهنتیجه گرفته (2017)

 گذارندمی اثر دانش اشتراک رفتار بر كاركنان شاركتم طریق از

 اثرات شغلی هایویژگی اند كههنشان داد (2015) لی پی و. [21]

 دارند آنلاین دانش اشتراک و درونی انگیزش بر مستقیم و مثبت

 ایفا اثرات این سازوكار در مهمی میانجی نقش عاطفی تعهد و

  .[30] كندمی

ه پیشینه مطالعات، فرضیات پژوهش ب مطابق با ادبیات نظری و

 .صورت زیر مطرح شده است

 ثیرتأ بر رفتار اشتراک دانش یشغل یهایژگیوفرضیه اول:      

 دارد.

 د.تأثیر دار یبر تعهد عاطف یشغل یهایژگیوفرضیه دوم:      

 ارد.دتاثیر بر رفتار اشتراک دانش  یتعهد عاطففرضیه سوم:      

 بر یتعهد عاطف قیاز طر یشغل یهایژگیوفرضیه چهارم:      

 تاثیر دارد. رفتار اشتراک دانش

ش ژوهبا توجه به روابط متغیرها در فرضیات، مدل مفهومی پ     

 ترسیم شده است 1به صورت شکل شماره 

 روش تحقیق -4

-پژوهش حاضر، از نظر هدف، كاربردی و از نظر روش جمع     

مقطعی  پژوهشمچنین، پیمایشی است. ه-آوری داداها، توصیفی

پژوهش،  یجامعه آماراز نوع كمی است.  حسب ماهیت و بر

-یم 1403شهر اهواز در سال  2 هیناح ییآموزگاران مقطع ابتدا

حجم نمونه پژوهش  نفر بوده است. 1383افراد،  نی. تعداد اباشند

هدفمند انتخاب شده است. تعداد نمونه  یرگیبا روش نمونه

 بوده است. نفر 307برابر  یآمار

 7/40نفر ) 125عداد تشناختی، های جمعیتاز نظر ویژگی      

همچنین،   .انددرصد( مرد بوده 3/59نفر ) 182درصد( زن و 

درصد(  5/37نفر ) 115 ،یدرصد( كارشناس 55نفر ) 169

 دكترا لاتیتحص یدرصد(  دارا 5/7نفر ) 23ارشد و  یكارشناس

سال  25 ریدرصد( ز 1/25 نفر )معادل 72. همچنین، دانبوده

 5/35فر )ن 109سال،  25-35درصد(  2/33نفر ) 102سن، 

سال سن  45 یدرصد( بالا 2/6نفر ) 19سال،  35-45درصد( 

 دانداشته

حقیق تها، پرسشنامه بوده است كه از هآوری دادابزار جمع     

ها امهروایی و اعتبار پرسشن[. 20.]اند اقتباس شده( 2023)كریم

ر دپ و ها بعد از تهیه، چای و تایید گردیده است. پرسشنامهبررس

 بین نمونه آماری توزیع شده است.

-دن دادهبه دلیل نرمال نبو .P.L.Sافزار در این پژوهش، نرم     

، افزاربینی مناسب نرمها، پیچیدگی مدل و همچنین قدرت پیش

 مورد استفاده قرار گرفته است.

برای بررسی  سمیرنفا -كلموگروفزمون از آ ،در این پژوهش     

، 1. با توجه به نتایج جدول استها استفاده شدهبودن دادهنرمال

كمتر  0.05سطح معناداری برای تمامی متغیرهای پژوهش از 

 .است رفتهها مورد تایید قرار نگبوده، بنابراین، نرمال بودن داده
 ی پژوهشنرمال بودن متغیرها : بررسی1جدول               

 سطح معناداری متغیر

 000/0 یشغل یهایژگیو

 001/0 رفتار اشتراک دانش

 000/0 یتعهد عاطف

س واریان میانگیناز  های پژوهشسازه پایاییجهت بررسی      

ه ( استفاده شدCR) پایایی مركب اندازة( و AVE) شدهاستخراج

 ازهدهنده میزان واریانسی است كه یک ساست. این شاخص نشان

رش آورد. مقدار ملاک برای سطح پذیدست میاز نشانگرهایش به

 7/0و پایایی  4/0، مقدار شدهواریانس استخراج متوسط اندازة

شود برای تمام مشاهده می 2جدول همانگونه كه در  است.

و  40/0ر از بیشت شده استخراج واریانس متوسطها مقدار متغیر

وان تمی باشد؛ بنابراین می 7/0بیشتر از  پایایی مركب مقدار 

 .شدنتیجه گرفت كه پرسشنامه از پایایی مناسب برخوردار می با
 های پژوهشسازه پایایی : بررسی2جدول                        
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 آلفای كرونباخ AVE CR متغیر

 958/0 958/0 693/0 یشغل یهایژگیو

 894/0 894/0 703/0 رفتار اشتراک دانش

 812/0 864/0 645/0 یتعهد عاطف

لی ، مقدار قابل قبول برای ارزش بارهای عامPLSدر مدل      

ز اجهت پذیرش پایایی نشانگرهای متغیر مکنون بایستی بالاتر 

 نشان داده شده 2و  1های باشد. همانگونه كه در شکل 5/0

مطلب  باشد، بنابراین اینمی 5/0است، تمامی مقادیر بالاتر از 

ست كه مدل از نظر نشانگرهای متغیرهای دهنده آن انشان

ه، شدهای ارائهمکنون از پایایی كافی برخوردار است. در شکل

ون نیز ارائه برای نشانگرهای متغیرهای مکن t-valueمقادیر 

رج گردد تمامی مقادیر خاگردیده است. همانطور كه مشاهده می

روایی دهنده باشد كه نشانمی (-96/1، 96/1از بازه مقداری ) 

 باشد.مناسب پرسشنامه پژوهش می

 
 : مدل تحقیق در حالت تخمین استاندارد1شکل          

 
 : مدل تحقیق در حالت معناداری پارامترها2شکل                 

 رائه شده است.ا، 4و  3وابط بین متغیرها در جدول نتایج ر
 هابین متغیر : خلاصه نتایج  روابط مستقیم3جدول                    

 بر متغیر اثر متغیر فرضیه
ضریب 

 مسیر
t-value نتیجه 

1 

 یهایژگیو

 یشغل

رفتار 

اشتراک 

 دانش

 تایید 797/26 852/0

2 
 یهایژگیو

 یشغل

تعهد 

 یعاطف
 تایید 147/79 862/0

 یتعهد عاطف 3

رفتار 

اشتراک 

 دانش

 تایید 361/3 117/0

 

 
 

 بین متغیرها مستقیمغیر : خلاصه نتایج  روابط 4جدول 

یه
رض

ف
 

 میانجی وابسته مستقل
ضریب 

 مسیر
t-value نتیجه 

4 
 یاهیژگیو

 یشغل

اشتراک 

 دانش

تعهد 

 یعاطف
 تایید 363/3 101/0

 واک جهت تعیین نمودن اعتبار مدل از بررسی اعتبار اشتر      

شاخص بررسی اعتبار حشو با افزونگی استفاده گردیده است. 

-زهی اعتبار مدل انداكننده، مشخصهامقادیر مثبت این شاخص

های بررسی اعتبار ، مقادیر شاخص5گیری است. در جدول 

 ست.اشتراک و شاخص بررسی اعتبار حشو با افزونگی ارائه شده ا
 های بررسی اعتبار مدل پژوهش: شاخص5جدول                   

 شاخص حشو شاخص اشتراک 2Qشاخص  متغیر

 یهایژگیو
 478/0 580/0 669/0 یشغل

رفتار اشتراک 
 324/0 420/0 825/0 دانش

 445/0 542/0 709/0 یتعهد عاطف

مشخص است اعتبار مدل تایید  5همانگونه كه در جدول      

 گردد.می

 گیریبحث و نتیجه -5

ر بر رفتا یشغل یهایژگیو ریتاث هدف این پژوهش، بررسی     

 بوده است.  نمعلما یتعهد عاطف یانجیاشتراک دانش با نقش م

های پژوهش، فرضیه اول تایید گردید. بدین معنی بر طبق یافته

 یطراح تأثیر دارد.بر رفتار اشتراک دانش  یشغل یهایژگیوكه 

كند، بازخورد ارائه دهد،  تیكه استقلال را تقو یامشاغل به گونه

 ییهاكاركنان را برجسته سازد و فرصت یهامشاركت تیاهم

منجر  یكار طیمح کی جادیبه ا تواندیكند، م جادیتعامل ا یبرا

های یافته .كندیم قیشود كه به طور مؤثر اشتراک دانش را تشو

 پی؛ (1403و فرهادپور ) یعامر ؛(1394لک )این تحقیق با نتایج 

 همکاران و (؛ بالوزی2019) مجید و كریم (؛2015) لی و
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و است همس (2023) و كریم( 2019) همکاران و گانیه (؛2018)

[3 ،2 ،30 ،21 ،7 ،11 ،20.] 

 های پژوهش، فرضیه دوم نیز تایید شد. یعنیبر طبق یافته

 یشغل یهایژگیو تأثیر دارد. یبر تعهد عاطف یشغل یهایژگیو

اط، و كنترل، ارتب ،یهدفمند ،یمندكه به كاركنان احساس ارزش

ها نسبت به آن یبر تعهد عاطف میبه طور مستق دهند،یم تیامن

ب ا قلكه كارمند ب شوندیو باعث م گذارندیمثبت م ریسازمان تأث

ایج ا نتهای این تحقیق ب. یافتهو روح خود به سازمان دلبسته شود

و ( 2019) همکاران و روبنشتاین ؛(2018) همکاران و اسلام

 [.20، 33، 15همسو است ] (2023) كریم

هد تع یعنیهای پژوهش، فرضیه سوم تایید گردید. بر طبق یافته

الت ح کی یتعهد عاطف تأثیر دارد. بر رفتار اشتراک دانش یعاطف

 یارهاكه او را به سمت رفت كندیم جادیمثبت در كارمند ا یدرون

اشتراک  ،یحالت نی. در چندهدیو سازنده سوق م رسانیاری

و ارزشمند  یعیطب لیتما کیبلکه  فه،یوظ کیدانش نه تنها 

. شودیم یسازمان تلق یجمع تیكمک به رشد و موفق یبرا

 و لومباردی ؛(1403) شیانداهای این تحقیق با نتایج یافته

 (2023) و كریم( 2019) همکاران و نعیم ؛(2019) همکاران

 [.20، 29، 25، 1همسو است ]

 های پژوهش، فرضیه چهارم تایید گردید. یعنیبر طبق یافته

 اشتراک دانش بر رفتار یتعهد عاطف قیاز طر یشغل یهایژگیو

ه بكه  ستین یاشتراک دانش، تنها كاف قیتشو یبرا .تاثیر دارد

 دیا. بلکه ب"دیدانش خود را به اشتراک بگذار" مییكاركنان بگو

آن فراهم  یهایژگیمناسب شغل و و یطراح قیرا از طر یطیمح

 یتعهد عاطف نیا رایشود، ز یقو یكه منجر به تعهد عاطف میكن

را  دانش اشتراکرفتار  ،یاتیح یپل ارتباط کیاست كه به عنوان 

مسو ه (2023) كریمهای این تحقیق با نتایج . یافتهكندیفعال م
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