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Abstract 
Present research has been done in order to investigate the role of positive psychological 

ownership in the effect of human resource development climate on knowledge sharing 
behavior. Statistical population consisted of the employees of the Iran Airports and Air 

Navigation Company which 264 employees were selected from them as a random sample. 

For measuring human resource development climate, the scale provided by Rao & Abraham 

was used that determines three dimensions of it as supportive climate of human resource 

development, human resource development mechanisms, and seven cultural attributes of 

human resource development. Knowledge sharing was measured by scale provided by 

Vanden Hoof & VanWinen which has been adjusted by Lin. Also, psychological ownership 

was measured by VanDyne & Pierce questionnaire. Collected data were analyzed by 

structural equation modeling. Findings confirmed the favorable fitness of research model and 

also show that human resource development climate has a positive and significant effect on 

knowledge sharing behavior and psychological ownership plays the mediating role in this 

relationship. Therefore, emphasizing on all dimensions of human resource development 

climate can lead to creation of positive psychological ownership in employees and finally can 

reinforce positive organizational behaviors such as knowledge sharing behavior.  
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 چکیده

این پژوهش با هدف بررسي نقش مالکیت روانشناختي مثبت در تأثیرگذاري جوّ توسعۀ منابع انساني بر رفتار تسهیم دانش 

ها و ناوبري هوایي ایران، جامعۀ آماري پژوهش را تشکیل دادند که نمونۀ تصادفي  انجام شد. کارکنان شرکت فرودگاه

شدۀ رائو و آبراهام استفاده  سنجش جوّ توسعۀ منابع انساني از مقیاس ارائهنفر از آنها انتخاب شد. براي  264ساده با حجم 

گانۀ توسعۀ  هاي فرهنگي هفت هاي توسعۀ منابع انساني و مؤلفه شد که سه بعد جوّ حمایتي توسعۀ منابع انساني، مکانیسم

وینن سنجیده شد که لین آن را  و ونهوف  دن شدۀ ون منابع انساني را مشخص کرد. تسهیم دانش با استفاده از مقیاس ارائه

شد.  پیرس استفاده و داین ون مالکیت روانشناختي پرسشنامۀ از روانشناختي مثبت نیز مالکیت سنجشتعدیل کرد. براي 

هاي پژوهش ضمن تأیید  یابي معادلات ساختاري تجزیه و تحلیل شد. یافته مدل مفهومي پژوهش با استفاده از روش مدل

داري بر رفتار تسهیم دانش دارد و  ل پژوهش نشان دادند جوّ توسعۀ منابع انساني تأثیر مثبت و معنيبرازش مطلوب مد

هاي هر یک از ابعاد جوّ توسعۀ  مالکیت روانشناختي مثبت نیز در این رابطه نقش میانجي دارد؛ بنابراین، تأکید بر مؤلفه

شناختي مثبت در کارکنان شود و درنهایت رفتارهاي گیري احساس مالکیت روان تواند موجب شکل منابع انساني مي

 گرایانۀ سازماني ازجمله رفتار تسهیم دانش را تقویت کند. مثبت

 تسهیم دانشرفتار توسعۀ منابع انساني،  مالکیت روانشناختي مثبت، جوّ های کلیدی: واژه
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 مقدمه

بنیاان، مادیریت    در عصر دانش و اقتصاادهاي داناش  

دانش توجه زیادي را در مباحث ساازمان و مادیریت باه    

شاود کاه    اساتدلال ماي  خود جلب کارده اسات و چناین    

ها باید تماامي تالاش خاود را باه کاار گیرناد تاا         سازمان

دانش به مؤثرترین شکل ممکن مدیریت شود. مادیریت  

دانش به اقدامات سازمان براي ایجااد، تساهیم و کااربرد    

(؛ با ایان  2014دانش در سازمان اشاره دارد )کیم و کو، 

حاال، باادون بااه اشااتران گذاشااتن دانااش و تسااهیم آن  

توان استفادۀ کاملي از آن به عمل آورد )لین، لاین و   نمي

تارین   (. بسایاري از اندیشامندان معتقدناد مهام    2015یه، 

چالش در موفقیت مادیریت داناش، تمایال اعباا باراي      

تسهیم دانش خاود باا دیگاران اسات )چامات، سایتون،       

(. اماروزه رفتاار تساهیم دانااش،    2016کاون و دینات،   

و در قالااب رفتااار سااازماني یکااي از رفتارهاااي فاارانقش 

گارا   شود. رفتار سازماني مثبات  گرا درنظر گرفته مي مثبت

نیز کاربرد اصالي روانشناساي مثبات در بحاث مادیریت      

ویژه مدیریت منابع انساني است )لوتاانز و   ها و به سازمان

گرا بار عملکارد بهیناۀ     (. روانشناسي مثبت2007یوسف، 

را شناساایي  انسان متمرکاز اسات و هادف نهاایي خاود      

داند که درنهایت بهزیستي انسان  هایي مي ها و شیوه سازه

(. رفتااار تسااهیم 1395را باه همااراه دارد )یاازدان شاناس،   

تسااهیم  داناش، یااک نااوا رفتااار سااازماني مثباات و عاادم 

دانش، یک نوا رفتاار ساازماني مخارب در نظار گرفتاه      

(. تسهیم دانش باا هادف   2015شوند )پنت و پیرس،  مي

جدیااد از راه تشااریک مساااعي افااراد و     خلااد دانااش 

هااي   زمیناه  هاا و پایش   افزایي حاصل از ترکیب تجربه هم

فارد، آقاخااني و    پذیر است )تقوي اعباي سازمان امکان

(. بنابراین، رفتاار تساهیم داناش نقاش     1394نور،  رضایي

مهمي در خلاد داناش جدیاد دارد کاه باراي اثربخشاي       

)نوناکاااا و  هاااا ضااارورتي انکارناپاااذیر دارد   ساااازمان

(. از طاارف دیگاار، در دنیاااي بساایار    1995تاااکیوچي، 

وکاار، عالاوه بار جاذب و      پیچیده و پویاي امروز کسب

کارگیري بهترین استعدادها، تأثیرگذاري بر ادراکاات   به

اي دارد؛ زیارا   العااده  هاي کارکنان اهمیت فوق و ذهنیت

کاارگیري داناش    نیروي انساني است که مبناي خلد و به

(. 2016هاسااات )بواتنااات و آگیمانااات،    زماندر ساااا

( اظهاار داشات بایاد باین     1993طور کاه هافساتد )   همان

هاا و باورهاااي   اقادامات مادیریتي باا مفروضاات، ارزش    

هاوف و ریادر    دن افراد، تناساب وجاود داشاته باشاد. ون    

داننااد کااه افااراد  ( تسااهیم دانااش را فرایناادي مااي2004)

پردازناد   و ضمني ميطور متقابل به تبادل دانش آشکار  به

کنناد.   طور مشترن دانش جدیادي را نیاز خلاد ماي     و به

هاي بسیار مهمي براي بهبود  زمینه هاي قبلي پیش پژوهش

اناد؛ باراي مثاال،     ها معرفي کرده تسهیم دانش در سازمان

( 2012در سطح سازماني، نوا سااختار ساازمان )پیارس،    

، (2005و فرهنت سازماني )باون، زماود، کایم و لاي،     

ها عواملي مانند هویت تیم و جاو   ها و تیم در سطح گروه

( و در ساطح فاردي   2015نوآوري تیم )لین و همکاران، 

(، 2016عواملي مانناد شخصایت )نانات، نو و نانات،     

(، و اعتماد باه  2009ادران از عدالت سازماني )گاگنه، 

( ازجمله عوامال  2012سرپرستان )شوایر، بیمن و وئلپل، 

اناد. کااي، لاي و     ر تسهیم دانش معرفي شدهموثر بر رفتا

( نیز در پژوهش خاود باه ایان نتیجاه کلاي      2016گوان )

رسیدند که روابط کارکنان با سازمان تاأثیر چشامگیري   

بر رفتار تسهیم دانش در سازمان دارند. منوریاان، فبالي   

( در مطالعااۀ خااود دریافتنااد فرهناات     1393و یگانااه ) 

گیاري رفتاار تساهیم     تارین عامال در شاکل    سازماني مهم

پااور، کاشاااني و   شااود. اسااماعیل  دانااش محسااوب مااي 

ترین عامال ماوثر    ( نیز جوّ اعتماد را مهم1393نیکوکار )

اناد؛ باا ایان حاال،      بر رفتار تساهیم داناش معرفاي کارده    

عنااوان  عاالاوه باار عااواملي کااه در مطالعااات مختلااف بااه

عوامل مؤثر بار رفتاار تساهیم داناش در ساازمان معرفاي       

ها در حاوزۀ مادیریت مناابع     د، به اقدامات سازمانان شده
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ویژه جوّ ایجادشاده در ساازمان باراي توساعۀ      انساني و به

مناابع انسااني کمتاار توجاه شااده اسات. عاالاوه بار ایاان،      

طورکلي بر این امر توافد دارناد کاه اگار     پژوهشگران به

عواطف و ادران مثبت در کارکناان نسابت باه ساازمان     

تاوان انتظااار داشاات رفتارهاااي   شاکل گیاارد، آنگاااه مااي 

فرانقش و مثبت مانناد رفتاار تساهیم داناش نیاز در میاان       

آنها گسترش یابد؛ زیرا اینگوناه رفتارهاا مساتلزم وجاود     

هاي دروني مثبت در فرد است )لاین و همکااران،    انگیزه

(. توجااه بااه ایاان نکتااه بساایار ضااروري اساات کااه  2015

ف در زمیناۀ  هاي مختلا  ها و پژوهش باوجود انجام مطالعه

ها همچنان باا مشاکلات    تسهیم دانش، بسیاري از سازمان

انااد )ون و کیاناات،   زیااادي در ایاان خصااوه مواجااه  

هااي   اناد مزیات   هاا نشاان داده   (. برخي از پاژوهش 2016

هااي   گاذاري  شده از تسهیم دانش با میزان سارمایه  کسب

هااا مطابقاات ندارنااد و  شااده بااراي آن در سااازمان انجااام

هااي مادیریت داناش باه اهاداف       از سیساتم تقریباً نیماي  

؛ کاااي و 2009انااد )گریپااا،   اصاالي خااود دساات نیافتااه 

رساد ایان وضاعیت باه دو      (. به نظر ماي 2016همکاران، 

دلیل عمده اتفااق افتااده اسات؛ نخسات اینکاه دیادگاه       

ساازي داناش    گرایانه سنتي راجع به دانش، بر ذخیره واقع

ات تأکید داشاته  و همچنین بر فناوري اطلاعات و ارتباط

هاي اجتماعي و رفتااري آن   است و توجه اندکي به جنبه

(؛ بناابراین تالاش چناداني    2015دارد )لین و همکااران،  

هاي مدیریت دانش با زمینه و  براي منطبد ساختن سیستم

گیاارد. دوم اینکااه بیشااتر  شاارایط سااازمان صااورت نمااي 

مطالعااات موجااود دربااارۀ ماادیریت دانااش در سااطح     

جام شده اسات، بادون اینکاه بررساي جاامع و      سازمان ان

انااد،  دقیقااي در سااطح افااراد کااه مالکااان اصاالي دانااش  

علاوه باراین،   (.2015صورت گیرد )ترمبلي و لندرویل، 

هاااي چنااداني دربااارۀ نحااوۀ ارتبااا  مت یرهاااي   پااژوهش

ادراکي و شناختي مثبت افراد با رفتارهاي تساهیم داناش   

اند. مطالعۀ حاضر سعي دارد با بررساي نقاش    انجام نشده

احساس مالکیات روانشاناختي مثبات، تاأثیر جاوّ توساعۀ       

منابع انساني سازمان را در رفتار تسهیم داناش کارکناان،   

مطالعه و با درنظر گرفتن تأثیر این مت یرها خلأ پژوهشاي  

مااذکور را تاحاادي مرتفااع کنااد. ضاامن اینکااه در ایاان   

پااژوهش بااا در نظاار گاارفتن نظریااۀ اصاالي و زیربنااایي    

ها و پیامادهاي مثبات مالکیات     روانشناسي مثبت، به جنبه

 روانشناختي توجه شده است.  

 باه  جوّ توسعۀ مناابع انسااني در یاک ساازمان کااملاً     

ادران کارکنان از میزان اهمیت توسعۀ منابع انسااني در  

آن سااازمان بسااتگي دارد. مطااابد دیاادگاه سوانسااون      

شاود   هایي را شامل ماي  ( توسعۀ منابع انساني رویه1995)

وري  کااه تخصااص انساااني و همچنااین عملکاارد و بهااره 

دهناد. فارا اصالي توساعۀ مناابع       سازمان را افزایش مي

ترین و ارزشامندترین   ه کارکنان مهمانساني این است ک

اناااد و لازم اسااات داناااش، مهاااارت و    منباااع ساااازمان 

هاي آنها باراي تحقاد اهاداف فاردي و ساازماني       نگرش

(. بنابراین، توسعۀ منابع انساني را 2000توسعه یابد )لوما، 

تاوان توساعه افاراد از طریاد فاراهم سااختن محیطاي         مي

ل اساتعدادهاي  تعریف کرد که بتوانند براي تحقاد کاما  

(. ضمن اینکه بسیاري از 2015خود رشد کنند )مودالي، 

پژوهشاگران معتقدنااد ت ییارات پویاااي جهااني تااأثیرات    

سریع و مهمي بر نحوۀ مادیریت اساتعدادها در ساازمانها    

(. 2004گریگاور، تویاد و پا ،     اند )مک بر جاي گذاشته

یکي از مفروضات اصلي در مطالعات مربو  باه جاوّ باه    

بخشي به محیط پیرامون خاود و در   افراد براي نظم تلاش

(. 1975شود )اشانایدر،   هاي مختلف آن مربو  مي حوزه

در بنااابراین، جااوّ سااازماني دربردارناادۀ معنااا و مفهااومي  

هااي   است که کارکنان براساس آن الگوي کلي فعالیات 

کنند. جوّ توسعۀ منابع انسااني نیاز    سازماني را تعریف مي

شاود و   از جاوّ ساازمان محساوب ماي    بخش جدانشادني  

ها  هاي افراد و گروه سازي توانمندي نقش مهمي در بهینه

(. پاریااک 2012در کاال سااازمان دارد )خانااا و تاااراب،  
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کناد کاه جاوّ توساعۀ مناابع       ( چناین اساتدلال ماي   1997)

هاي توسعۀ منابع انساني  مندي از فعالیت انساني براي بهره

مناسااب توسااعۀ منااابع  کننااده اساات. او جاوّ  بسایار تعیااین 

باودن، اعتمااد،    انساني را براسااس گشاودگي، همکاراناه   

قابلیاات اطمیناااان، پیشاااگامي، اساااتقلال و مواجهاااه باااا  

( جاوّ  1986کناد. رائاو و آبراهاام )    موضوعات تبیین ماي 

سااازي  توساعۀ مناابع انساااني را براسااس ساه بهعااد مفهاوم     

اناد از: جاوّ عماومي، ابعااد فرهنگاي       کردند کاه عباارت  

OCTAPACT
هاي توسعۀ مناابع   ، و اجراي مکانیسم1

انساني. جوّ عمومي به معناي اهمیتاي اسات کاه مادیران     

طاور کال باراي توساعۀ مناابع       ارشد و مادیران صاف باه   

اناد. ابعااد فرهنگاي توساعۀ مناابع انسااني باه         انساني قائل

وضااعیت مت یرهاااي گشااودگي، رویااارویي، اعتماااد،     

یناان و تشاریک مسااعي    استقلال، پیشگامي، قابلیات اطم 

هاااي توسااعۀ منااابع   در سااازمان اشاااره دارنااد. مکانیساام 

انسااني نیااز بااه وضااعیت اجااراي سااازوکارهاي مختلااف  

توسااعۀ منااابع انساااني ماننااد ارزیااابي عملکاارد، ارزیااابي  

ریازي مسایر شا لي، باازخور، آماوزش،       استعداد، برناماه 

شاوند )رائاو و    راهنمایي، رفاه کارکناان و ... مارتبط ماي   

 (. 1986آبراهام، 

توان این استدلال را ارائه کارد کاه    علاوه بر این، مي

هاي مختلاف جاوّ توساعۀ مناابع      ادران کارکنان از جنبه

هاااي  داري بااا نگاارش انساااني در سااازمان ارتبااا  معنااي 

کاااري مثباات و عملکاارد بهتاار داشااته باشااد )کااواس و   

(؛ بااراي مثااال، برخااي از پژوهشااگران 2010دیسااویک، 

بت جوّ توساعۀ مناابع انسااني را باا التازام شا لي       رابطۀ مث

(. 2012اند )بیکر، دمروتي و لیاک،   کارکنان تأیید کرده

شاود کاه جاوّ مطلاوب      ضمن اینکه چناین اساتدلال ماي   

توسعۀ منابع انساني، محیط کال داخال ساازمان را بهباود     

                                                           
1.Openness, Confrontation, Trust, Autonomy, 

Proactiveness, Authenticity, Collaboration, 

Experimentation. 

بخشد و باعث افزایش تعهاد کارکناان، مشاارکت و     مي

(. براسااس  1999میشارا،  شاود )  رضایت شا لي آنهاا ماي   

شاده در   مباحث فوق و با توجه به این امر که جوّ استنبا 

سااازمان از توسااعۀ منااابع انساااني نقااش انکارنشاادني در   

تاوان انتظاار داشات در     رفتارهاي کاري افاراد دارد، ماي  

صورتي که جوّ مطلوب محرن توسعۀ مناابع انسااني در   

هاااي سااازمان وجااود داشااته باشااد، امکااان بااروز رفتار   

گاراي تساهیم داناش نیاز در میاان کارکناان بیشاتر         مثبت

تار مفهاوم رفتاار     تار و مبساو    خواهد بود. بررساي دقیاد  

توانااد در تبیااین ادعاااي   تسااهیم دانااش در سااازمان مااي  

ماذکور بساایار مفیااد باشاد. تسااهیم دانااش باه معناااي بااه    

هااي کااري باراي     اشتران گذاشتن اطلاعات و مهارت

ور همکاري با آنها باراي حال   منظ کمک به دیگران و به

ها و  مشي هاي جدید و اجراي خط مسائل، پرورش نظریه

(. علاوه بر این، تساهیم  2010هاست )وانت و نوئه،  رویه

طاور داوطلباناه باا     دانش رفتاري است که طي آن فرد باه 

فرد دیگري هم درون و هم بیارون ساازمان، دساتیابي باه     

آورد و  فاراهم ماي  فارد را   اي منحصاربه  دانش و یا تجربه

در این بین، داشتن نگرش مثبت نسبت باه تساهیم داناش    

گیااري  شاار  مهمااي در شااکل   از جانااب افااراد، پاایش  

شااود )ساالیمي،  رفتارهاااي تسااهیم دانااش محسااوب مااي 

(. بنااابراین، بااا توجااه بااه   1393کشاااورزي و حیاادري،  

مبااحثي کااه درباارۀ جااوّ توسااعۀ مناابع انساااني و تسااهیم    

ۀ نخست پاژوهش بار تأثیرگاذاري    دانش ارائه شد، فرضی

داري جااوّ توسااعۀ منااابع انساااني باار رفتااار  مثبات و معنااي 

 تسهیم دانش کارکنان دلالت دارد.

هاااي توسااعۀ  هااا و فعالیاات از طاارف دیگاار، سیاساات

دهنادۀ جاوّ توساعۀ     منابع انساني که تا حاد زیاادي نشاان   

اناد، نقاش مهماي در ادراکاات      منابع انسااني در ساازمان  

ارۀ سازمان دارند )میتال، گوپتاا و موتیااني،   کارکنان درب

(. جوّ مطلاوب توساعۀ مناابع انسااني بار ایان نکتاه        2016

اند و  ترین منبع یک سازمان تأکید دارد که کارکنان مهم
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اي در توسااعۀ  کننااده هااا نقااش تعیااین  ماادیران سااازمان 

(. 1986هااااي آنهاااا دارنااد )رائاااو و آبراهاااام،   مهااارت 

ت جوّ مطلوب توسعۀ منابع هاي پیشین، نقش مثب پژوهش

هااي کااري کارکناان مانناد تعهاد       انساني را بار نگارش  

انااد )کااواس و   عاااطفي و رضااایت شاا لي نشااان داده   

(؛ با این حال، اثرات جاوّ  2013؛ واني، 2010دیسویک، 

طور کل روي ادراکاات   توان به توسعۀ منابع انساني را مي

طاااور خاااه روي احساااس مالکیااات    کارکنااان و بااه  

اختي آنها نسبت به سازمان بررسي کارد. مالکیات   روانشن

عاطفي توصایف شاده    -روانشناختي یک سازه شناختي 

دهناادۀ حااالتي اساات کااه در آن، افااراد     اساات و نشااان 

کنند موضاوا مادنظر )هادف( یاا جزئاي از       احساس مي

آن، چه ماادي و چاه ریرماادي، باه آنهاا تعلاد دارد؛ باه        

ها، عقاید  شهطوري که این احساس، آگاهي فردي، اندی

کند )پیرس،  و باورهاي معطوف به هدف را منعکس مي

(. اصااطلاه هاادف در ادبیااات 2001کاسااتوا و دیرکااز، 

مالکیت روانشاناختي باه مفهاومي بسایار گساترده اشااره       

دارد و به هر ناوا دلبساتگي باه شايد، پدیاده یاا هادفي        

شود که متعلاد باه یاک فارد یاا گاروه اسات         مربو  مي

(. در 1391مرادي کوچي و درکوناد،  )آذرنوش، نیسي، 

تواناد   سطح سازماني، احساس مالکیت روانشاناختي ماي  

متوجه ش ل، سازمان و یا هر دو باشاد؛ باه ایان معناا کاه      

 –کند ش ل و سازمان متعلاد باه اوسات     فرد احساس مي

)پنات و   -این ش ل من است یا این ساازمان مان اسات    

ثبات در  (. احسااس مالکیات روانشاناختي م   2015پیرس، 

دهد کاه ساازمان    سازمان این حس را در فرد افزایش مي

مثابۀ خاناۀ خاود تصاور کناد )باراون و       را ازنظر رواني به

(. ضمن اینکه باید توجه داشت حس مالکیات  2016نو، 

در افااراد بااا افاازایش کنتاارل روي هاادف )موضااوا(      

مالکیاات، آمااوختن دربااارۀ آن و تاالاش بااراي ارتقاااد و  

شااود )بااراون، پیاارس و کراساالي،   بهبااود آن ایجاااد مااي 

رود مالکیاات  (. براسااس مباحااث فااوق انتظااار مااي 2014

روانشناختي ارتباا  مساتقیمي باا احساساات و عواطاف      

طاور   کارکنان نسبت به ساازمان داشاته باشاد و اینکاه باه     

هاا و رفتارهااي کااري     مثبت بر احساسات مثبت، نگرش

ذارد؛ باا  گا  مطلوب فرد مانند رفتار تسهیم دانش تأثیر مي

این حاال، پاس از معرفاي مفهاوم مالکیات روانشاناختي        

هااي   ، بیشاتر پاژوهش  2001پیرس و همکارانش در سال 

شااده در رابطااه بااا آن، باار پیاماادهاي مالکیاات       انجااام

هااي   ویژه تأثیرات مثبات آن بار نگارش    روانشناختي و به

اناد   کاري مانند تعهد و رضایت ش لي اختصااه داشاته  

؛ هرچنااد اثاارات مثباات مالکیاات   (2015)لااي و ساااه،  

اند. باا   روانشناختي بر رفتارهاي کاري کمتر بررسي شده

شده براي مالکیات روانشاناختي    هاي معرفي بررسي ریشه

توان نقش توسعۀ منابع انساني را در تقویات احسااس    مي

مالکیاات روانشااناختي مثباات کارکنااان تبیااین کاارد. در   

یاات ادبیااات پااژوهش چهااار ریشااۀ اصاالي بااراي مالک    

انااد از:  روانشااناختي معرفااي شااده اساات کااه عبااارت    

خودکارآماادي، پاسااخگویي، تعلااد و شااناخت هویاات  

(. 2009خااااود )آوي، آولیااااو، کراساااالي و لوتااااانز،   

خودکارآماادي بااه باااور افااراد درخصااوه توانااایي در   

آمیز کار اشاره دارد. پاسخگویي به معنااي   انجام موفقیت

اورهااا، انتظااار صااریح یااا ضاامني از فاارد اساات کااه ب    

احساسااات و اقااداماتش را بااراي دیگااران توجیااه کنااد.  

انتظاار پاسااخگوبودن دیگاران و همچنااین انتظاار فاارد از    

هااي اصالي    اینکه دیگران او را پاسخگو بدانند، مکانیسم

شااادن پاساااخگویي باااه مالکیااات روانشاااناختي  مااارتبط

(. ایاان 2001شااوند )پیاارس و همکاااران،   محسااوب مااي

انتظاار باراي تساهیم اطلاعاات و      خاود باه   نوبه انتظارها به

شاوند. تعلاد نیاز باه معنااي احسااس        دانش هم منجر مي

وابستگي فرد به سازمان است؛ به این صاورت کاه فارد،    

داناد )آوي و همکاااران،   ساازمان را متعلاد بااه خاود مااي   

(. شااناخت هویاات خااود نیااز بهعااد دیگاار مالکیاات  2009

 روانشاناختي اسات؛ بادین ترتیاب کاه افاراد از احساااس      
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مالکیت براي تعریف خاود، معرفاي خاود باه دیگاران و      

کننااد  اطمیناان از اساتمرار هویات خودشاان اساتفاده ماي      

رساد جاوّ توساعۀ     (. به نظر ماي 2001)پیرس و همکاران، 

تواند باا توجاه باه اثاري      منابع انساني در یک سازمان مي

کااه باار افاازایش احساااس خودکارآماادي، پاسااخگویي، 

طاورکلي روي   یت فردي و بهتعلد و تعیین و شناخت هو

گیاري احسااس    نگرش کلي افراد دارد، موجباات شاکل  

مالکیت روانشناختي مثبت را در کارکناان فاراهم آورد.   

بر اساس این، فرضیۀ دوم پاژوهش باه تأثیرگاذاري جاوّ     

توساااعۀ مناااابع انسااااني در ایجااااد احسااااس مالکیااات   

 روانشناختي مثبت کارکنان اختصاه دارد.  

رود باا افازایش احسااس     از طرف دیگار، انتظاار ماي   

مالکیت روانشناختي مثبت در کارکناان، تمایال آنهاا باه     

رفتار تسهیم دانش در سازمان افزایش یابد. ضامن اینکاه   

مالکیت روانشناختي مثبت، احساسي اسات کاه براسااس    

کننااد و  آن، افااراد مرزهاااي سااازمان خااود را درن مااي 

چااارچوب ایاان مرزهااا بااراي اثبااات عبااویت خااود در 

احتمالاً مباادرت باه تساهیم و انتقاال داناش و اطلاعاات       

(. در 1986خود خواهند کارد )ماک مایلان و چااویس،     

داشتن بر چیازي   واقع، زماني که کارکنان احساس کنترل

را داشته باشند، نسبت به آن احساس مسائولیت یاا تعهاد    

کننااااد. در چنااااین شاااارایطي احتمااااال   متقاباااال مااااي

دوسااتانه افااراد افاازایش   شاادن تمااایلات نااوا  برانگیختااه

یابد و باعث تحریک یا افزایش رفتارهاي فارانقش و   مي

گاارا ماننااد رفتارهاااي تسااهیم دانااش توسااط افااراد  مثبات 

اند احسااس مالکیات    شود. مطالعات پیشین نشان داده مي

کننادۀ مت یرهاایي    بیناي  تواناد پایش   روانشناختي مثبت مي

باشد )آوي و همکااران،   مانند عملکرد و رضایت ش لي

(. اگااار کارکناااان 2015؛ کیاااو، هاااو، نو و لاااي، 2009

احساس مثبتي نسبت به سازمان داشته باشند، تمایال آنهاا   

براي انجام رفتارهاي سازماني مثبات و فارانقش افازایش    

خواهاااد یافااات؛ زیااارا ایااان ناااوا رفتارهاااا مساااتلزم     

اناد )لاي، یاوان،     برخورداربودن از انگیزش دروني مثبات 

(. باه عباارت دیگار، مالکیات     2015یینات،   نت و لاي نی

اي از احساساااات و  تواناااد مجموعاااه روانشاااناختي ماااي

رفتارهااي روانشااناختي مثبات را در افااراد تقویات کنااد.    

اند کاه   ( نیز چنین استدلال کرده2004) داین و پیرس ون

زمیناۀ   تواناد پایش   احساس مالکیت روانشناختي مثبت مي

رانقش باشاد. عالاوه باراین،    مهمي در بروز رفتارهااي فا  

( در 2015جاساااایلا، تارکیااااانن، سارسااااتد و هیاااار )   

بندي پیامادهاي مالکیات روانشاناختي، پیامادهاي      تقسیم

نگرشااي، انگیزشااي و رفتاااري مالکیاات روانشااناختي را   

( نیااز چنااین  2011معرفااي کردنااد. پیاارس و جاساایلا )   

هااي   استدلال کردند که مالکیت روانشناختي بار انگیازه  

یااابي  ت ماننااد احساااس خودکارآماادي و هویاات مالکیاا

شخصي تأثیرگذار اسات و باا توجاه باه اینکاه در بحاث       

مالکیت روانشناختي مثبت، فرد با موضوا مادنظر کااملاً   

کنناد رفتارهاایي را باروز     اند، افراد سعي مي در هم تنیده

دهند کاه موجباات پارورش و ارتقااد موضاوا مالکیات       

که احسااس باودن آنهاا تاا     فراهم آید. به علاوه، افرادي 

حد زیادي به سازمان مرتبط باشد، تمایل خواهند داشت 

از راههاي مختلف براي ارتقاد و بهباود آن تالاش کنناد    

(. همچنااین پیاارس و  2015)مصااطفي، رامااوس و مااان،  

( مفهاوم مالکیات روانشاناختي جمعاي را     2010جاسیلا )

مطااره کردنااد کااه براساااس آن، احساااس مالکیااات      

تواند از حالت فردي فراتر برود و شاکل   مي روانشناختي

تواناد در قالاب    هاا ماي   جمعي به خود بگیرد. ایان تالاش  

گاار شااوند.  رفتارهاااي سااازماني مثباات و فاارانقش جلااوه 

تاوان انتظاار داشات احسااس      براساس مباحاث فاوق ماي   

توانااد باار  مالکیاات روانشااناختي مثباات در کارکنااان مااي

. علاوه بر این، باا  رفتارهاي تسهیم دانش تأثیرگذار باشد

توجه باه تبیاین تأثیرگاذاري مفاروا جاوّ توساعۀ مناابع        

انساني سازمان بر مالکیت روانشاناختي و همچناین تاأثیر    

تاوان نقاش    محتمال آن بار رفتارهااي تساهیم داناش ماي      
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میااانجي بااراي احساااس مالکیاات روانشااناختي مثباات در  

تأثیرگذاري جوّ توساعۀ مناابع انسااني ساازمان بار رفتاار       

هیم دانش متصور شد؛ به این معنا که جوّ توسعۀ مناابع  تس

گیااري و افاازایش احساااس  توانااد بااه شااکل انساااني مااي

مالکیت روانشناختي مثبت کارکنان منجر شاود و از ایان   

طرید بر رفتار تسهیم دانش نیز تأثیرگذار باشد. بر اساس 

ایاان، فرضاایۀ سااوم پااژوهش بااه تأثیرگااذاري احساااس    

باات باار رفتااار تسااهیم دانااش    مالکیاات روانشااناختي مث 

کارکنان در سازمان اختصاه دارد و فرضیۀ چهاارم نیاز   

به نقش میانجي احساس مالکیات روانشاناختي مثبات در    

تأثیرگاذاري جاوّ توساعۀ منااابع انسااني بار رفتاار تسااهیم       

هااي چهارگاناه    دانش اشاره دارد. بر اساس ایان، فرضایه  

 اند: پژوهش به ترتیب زیر تنظیم شده

ول: جوّ توسعۀ منابع انسااني بار رفتاار تساهیم     فرضیۀ ا

 داري دارد. دانش کارکنان تأثیر مثبت و معني

فرضاایۀ دوم: جااوّ توسااعۀ منااابع انساااني در ایجاااد      

احساس مالکیت روانشناختي مثبت کارکنان تأثیر مثبات  

 داري دارد. و معني

فرضاایۀ سااوم: احساااس مالکیاات روانشااناختي مثباات  

بر رفتار تساهیم داناش کارکناان    داري  تأثیر مثبت و معني

 در سازمان دارد.

فرضیۀ چهارم: احسااس مالکیات روانشاناختي مثبات     

در تأثیرگذاري جوّ توسعۀ منابع انسااني بار رفتاار تساهیم     

 دانش نقش میانجي دارد.

هااي یادشاده،    نهایت، براساس مباحاث و فرضایه   در

 ( است.1مدل مفهومي پژوهش مطابد شکل )
 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 روش 

ایان پاژوهش ازنظار     روش پژوهش، جامعه و نموناه: 

هاادف، کاااربردي و ازنظاار روش و شاایوۀ گااردآوري    

پیمایشاي اسات.    -هااي توصایفي    ها از نوا پژوهش داده

هاا و   جامعۀ آماري شامل کلیۀ کارکنان شرکت فرودگاه

نفر است.  5435ناوبري هوایي ایران است که تعداد آنها 

اي تصاادفي سااده از ایان     پرسشنامۀ پاژوهش باین نموناه   

آماري توزیع و اطلاعاات ماورد نیااز ازطریاد آن     جامعۀ 

آوري شد. انتخاب اعبااي نموناه براسااس شامارۀ      جمع

پرسنلي افراد صاورت گرفات کاه مسائولان ساازمان در      

اختیار پژوهشاگر قارار دادناد. حجام نموناه باا توجاه باه         

محاادودبودن جامعااۀ آماااري پااژوهش و بااا اسااتفاده از    

منظاور اطمیناان    نفار تعیاین شاد. باه     245فرمول کوکران 

 280هااا، تعااداد  بیشااتر در تکمیاال و دریافاات پرسشاانامه 

پرسشااانامۀ  264پرسشااانامه توزیاااع شاااد و درنهایااات   

هاا باه کاار گرفتاه      شده براي تجزیه و تحلیل داده تکمیل

دهاد   درصد را نشان مي 94شد که نرخ برگشتِ بیش از 

ها کاملاً مناساب و پاذیرفتني اسات.     و براي انجام تحلیل

درصاد زن بودناد    2درصد مرد و  98ن پاسخگویان از بی

درصاد   4/4درصد آنهاا داراي مادرن دیاپلم،     4/0که 

درصااد داراي ماادرن   1/82داراي ماادرن کااارداني، 

درصااد داراي ماادرن کارشناسااي    1/13کارشناسااي، 

درصد کمتر از پان  ساال    8/4ارشد هستند. از این تعداد 

 10تاا   6درصد داراي ساابقۀ کااري    7/14سابقۀ کاري، 

 جوّ توسعه منابع انساني

 مالکیت روانشناختي مثبت

 رفتار تسهیم دانش
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ساال و   20تاا   11درصد داراي سابقۀ کااري   3/62سال، 

 اند.   سال سابقۀ کاري داشته 20درصد نیز بیش از  3/18

پرسشااانامۀ مالکیااات روانشاااناختي  ابااازار سااانجش:
 روانشاناختي  مالکیات  براي سانجش  :1پیرس و داین ون

 ( اساتفاده 2004پیارس )  و دایان  ون پرسشانامۀ  مثبات از 

 هفات  کاه  اسات  گویاه  12 شاامل  ایان پرسشانامه   شد.

 بار  مبتناي  مالکیات روانشاناختي   آن نخسات  پرساش 

 مبتني مالکیت روانشناختي بعدي، پرسش پن  و سازمان

ایان پرسشانامه مالکیات     .کند مي گیري اندازه را ش ل بر

اي لیکاارت  روانشااناختي را براساااس طیااف پاان  گزینااه 

( در 2004کنااد. ون دایاان و پیاارس )  گیااري مااي  اناادازه

ۀ خود پرسشنامۀ مذکور را تنظیم و بررسي کردناد.  مطالع

هاا باین    در پژوهش آنها ضرایب باار عااملي باراي گویاه    

محاسابه   88/0و ضریب آلفااي کرونبااخ    91/0تا  68/0

شد؛ بنابراین، روایاي و پایاایي پرسشانامه ماذکور تأییاد      

شااد. در ایاان پااژوهش نیااز بااا اسااتفاده از تحلیاال عاااملي  

هاي پرسشانامه   املي براي گویهتأییدي ضرایب بارهاي ع

به  860/0و ضریب آلفاي کرونباخ  870/0تا  616/0بین 

دست آماد. باه عالاوه، مقاادیر ضاریب پایاایي ترکیباي        

دهندۀ روایي و پایاایي   محاسبه شد که نشان 7/0بالاتر از 

 مطلوب پرسشنامه است.

رفتااار تسااهیم  :2پرسشاانامۀ رفتااار تسااهیم دانااش لااین 

هاوف و   دن شادۀ ون  دانش باا اساتفاده از پرسشانامۀ ارائاه    

( آن را 2007( ساانجیده شااد کااه لااین ) 2004ویاانن ) ون

تعاادیل کاارد. در ایاان پرسشاانامه، در تعاماال قاارار دادن   

دانش فرد با دیگران و دریافت دانش از همکاران، ابعااد  

شاوند کاه    اصلي رفتار تسهیم داناش در نظار گرفتاه ماي    

گیااري  اي لیکاارت اناادازه  گزینااه اس طیااف پاان  براساا

هاوف و   دن شادۀ ون  ( مقیااس ارائاه  2007شوند. لین ) مي

                                                           
1
- Van Dyne & Pierce Psychological Ownership 

Questionnaire 
2
 - Lin Knowledge Sharing Behavior Questionnaire 

اي تعدیل کرده است که ناوا واحاد    وینن را به گونه ون

سازماني در سنجش رفتار تساهیم داناش تاأثیري نداشاته     

( در مطالعااۀ خااود روایااي و پایااایي   2007باشااد. لااین ) 

ضاارایب باار عاااملي   پرسشانامه را محاسابه کاارده اسات.   

تاا   69/0و باین   6/0براي گویه هاي پرسشانامه باالاتر از   

محاسبه شاد. ضامن اینکاه مقادار ضاریب پایاایي        88/0

به دسات آماد کاه حااکي از روایاي و       85/0ترکیبي نیز 

پایایي مطلوب پرسشنامه است. در این پژوهش نیز نتاای   

تحلیل عااملي تأییادي نشاان دادناد تماامي ضارایب باار        

هساتند. باه عالاوه، مقادار ضااریب      6/0ملي باالاتر از  عاا 

و مقدار ضاریب پایاایي ترکیباي     863/0آلفاي کرونباخ 

دهناادۀ روایااي و پایااایي  محاساابه شااد کااه نشااان 862/0

 مطلوب پرسشنامۀ رفتار تسهیم دانش است.  

 :3پرسشنامۀ جوّ توساعۀ مناابع انسااني رائاو و آبراهاام     
شاده   ي از مقیاس ارائهبراي سنجش جوّ توسعۀ منابع انسان

گویاه   38( استفاده شد کاه شاامل   1986رائو و آبراهام )
بود و سه بعد اصلي را در این زمینه سانجیده اسات. ایان    

اند از: جوّ حمایتي کلي توسعۀ منابع انساني،  ابعاد عبارت
هاااي توسااعۀ منااابع انساااني و ابعاااد فرهنگااي     مکانیساام

OCTAPACE   ه بااه  . در پرسشاانامۀ مااذکور، نااه گویاا
هااي   سنجش جو حمایتي، نه گویه باه سانجش مکانیسام   

گویااه نیااز بااه ساانجش ابعاااد   20توسااعۀ منااابع انساااني و 
هاااي فااوق در مجمااوا  فرهنگااي اختصاااه دارد. گویااه

ادران کارکناااان را از جاااوّ توساااعۀ مناااابع انسااااني در 
هااي قبلاي مانناد     کنند. پاژوهش  گیري مي سازمان اندازه

( از پرسشاانامۀ مااذکور 2014پاژوهش سااامي و صاابري ) 
اناد. در پااژوهش ماذکور مقاادار ضااریب    اساتفاده کاارده 
هاا   و ضارایب تحلیال عااملي گویاه     89/0آلفاي کرنباخ 

به دست آمده اسات. در ایان پاژوهش نیاز      6/0بالاتر از 
و ضریب پایایي ترکیباي   865/0ضریب آلفاي کرونباخ 

 دهندۀ روایي و پایاایي  محاسبه شد که نشان 7/0بالاتر از 
مطلااوب پرسشاانامۀ مااذکور اساات. درخااور ذکاار اساات  

                                                           
3
 - Rao & Abraham HRD Climate Questionnaire 



 
  9/ت روانشناختي مثبت در تأثیرگذاري جوّ توسعۀ منابع انساني بر رفتار تسهیم دانشنقش میانجي مالکی

 

 

هااا، طیااف    گااذاري در تمااامي پرسشاانامه    روش نمااره
هاا از   اي لیکرت بود؛ به این صورت کاه گویاه   گزینه پن 

 بندي شدند. بسیار زیاد تا بسیار کم درجه
پاااس از انجاااام همااااهنگي  روش اجااارا و تحلیااال: 

صااورت  ماادیران سااازمان مااورد مطالعااه، پژوهشااگر بااه 
هاااي تحقیااد    ي نساابت بااه توزیااع پرسشاانامه   حبااور

هااااااي  اقاااادام کااااارد و بعااااد از ده روز پرسشااااانامه  
هااا   آوري شاادند. کلیااۀ پرسشاانامه   شااده جمااع  توزیااع

ناااام باااود و پژوهشاااگر هنگاااام توزیاااع آنهاااا باااه    باااي
دهناااااادگان متعهااااااد شااااااد اطلاعااااااات    پاسااااااخ

شااده صاارفاً باااراي انجااام ایاان پاااژوهش      آوري جمااع 
انااه خواهااد باااود.   شااوند و کااااملاً محرم  اسااتفاده مااي  

بااااراي آزمااااون ماااادل مفهااااومي پااااژوهش از روش  
یااابي معااادلات ساااختاري اسااتفاده شااده اساات.     ماادل

ماادل معااادلات ساااختاري بااه دو فاااز کلااي تحلیاال        
شااود. در  عاااملي تأییاادي و تحلیاال مساایر تقساایم مااي    

گیااري، ارتباااا  نشااانگرها یاااا هماااان    قساامت انااادازه 
د و در شااون هاا بررسااي مااي  ساؤالات پرسشاانامه بااا سااازه 

شااده بااا  هاااي بررسااي قساامت ساااختاري ارتبااا  عاماال 
انااد.  یکاادیگر بااراي آزمااون فرضاایات شااایان توجااه     

افاازار  شااده در ایاان پااژوهش نیااز ناارم  افاازار اسااتفاده ناارم
AMOS    اساات. هرچنااد هاادف اصاالي از طراحااي ایاان

ساااازي اساااات، قابلیااات اجااااراي    افااازار ماااادل  نااارم 
هاااي کماّاي و آماااري معمااول     اي از تحلیاال مجموعااه
افاازار وجااود دارد )قاساامي،     وساایلۀ ایاان ناارم   نیااز بااه 
(. در ایاااان پااااژوهش بااااراي ارزیااااابي ماااادل    1392

هاااااي  هااااا از شاااااخص مفهااااومي و آزمااااون فرضاااایه
مختلفااي اسااتفاده شااد کاااه شااامل ضاارایب بارهااااي      
عااااملي و ضااارایب رگرسااایوني اسااات. همچناااین از    

 Tروش بااوت اسااتراا بااراي محاساابۀ مقااادیر آماااره     
ي ضاارایب مساایر اسااتفاده شااده  دار بااراي تعیااین معنااي 

اساات. ضاامن اینکااه بااراي آزمااون اثاار مت یاار میااانجي،   
اثاارات ریرمسااتقیم نیاار محاساابه شااده اساات. در ادامااه    

تاااري تشاااریح  طاااور دقیاااد هااااي پاااژوهش باااه  یافتاااه
 شوند.   مي

 

 

 ها یافته
طاور کاه اشااره شاد آزماون مادل مفهااومي و        هماان 

 یاابي معاادلات   هاي پژوهش براسااس روش مادل   فرضیه
انجاام شاده    AMOSافازار   ساختاري و با اساتفاده از نارم  

هاااایي  فااارا اساات. در اساااتفاده از ایااان روش، پااایش 
گیري مت یرها بایاد   اند؛ ازجمله اینکه مقیاس اندازه مطره

اي باشااد، روابااط بااین مت یرهااا در ماادل    از نااوا فاصااله
مفهومي از ناوا خطاي باشاد، باین مت یرهاا رواباط عل اي        

د و اینکه مت یرها از توزیاع نرماال   طرفه مفروا باش یک
برخوردار باشند. با توجه به مدل مفهومي این پاژوهش و  

کاررفتااه و  هاا و ابزارهاااي باه   آوري داده نیاز نحاوۀ جمااع  
گرفتااه،  هاااي صااورت  همچنااین بااا توجااه بااه آزمااون    

هاا و مادل پاژوهش     هاي ماذکور درباارۀ داده   فرا پیش
لات یااابي معاااد   حاضاار بااراي اسااتفاده از روش ماادل   

ساختاري رعایت شده است؛ بنابراین براي آزماون مادل   
تااوان از ایاان  مفهااومي و فرضاایات پااژوهش حاضاار مااي 

شناسي معادلات ساختاري،  روش درروش استفاده کرد. 
ابتااادا لازم اسااات توزیاااع مت یرهاااا بررساااي شاااوند تاااا 

بودن توزیع مشخص شود. بدین منظاور باا اساتفاده     نرمال
هاااي  بااودن داده تاادا نرمااال ، در ابAMOSافاازار  از ناارم

شاااده براسااااس دو شااااخص کشااایدگي و   گاااردآوري
 -7+ و 7چولگي سنجیده شد. مقادیر کشیدگي باید بین 

باشند. سپس، روایاي   -3+ و 3و مقادیر چولگي باید بین 
سازه بررسي شد کاه در پاژوهش حاضار باراي سانجش      
روایي سازه از روایي همگرا و قابلیت اطمینان سااختاري  

ه شد. در روایي همگرا هر یک از بارهااي عااملي   استفاد
باشاند و مقاادیر ضاریب     5/0تار یاا مسااوي     باید بزرگ

قابلیت اطمینان ساختاري نیز براي هر سازه باید باالاتر از  
( مقااادیر مااذکور را بااراي  2( و )1باشااد. جااداول ) 7/0

 دهند. مت یرهاي پژوهش و ابعاد آنها نشان مي
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 های پرسشنامۀ پژوهش مقادیر بار عاملی برای گویه .1جدول 

 بارعاملی گویه سازه
ضریب 

 داری معنی
 بارعاملی گویه سازه

ضریب 
 داری معنی

 جوّ حمایتي کلي
 

ابعاد فرهنگي  001/0 514/0 1
OCTAPACE 

30 721/0 001/0 
2 553/0 001/0 31 790/0 001/0 
3 616/0 001/0 32 646/0 001/0 
4 585/0 001/0 33 695/0 001/0 
5 721/0 001/0 34 720/0 001/0 
6 823/0 001/0 35 834/0 001/0 
7 803/0 001/0 36 841/0 001/0 
8 767/0 001/0 37 787/0 001/0 
9 693/0 001/0 38 754/0 001/0 

هاي  مکانیسم
 توسعۀ منابع انساني

مالکیت روانشناختي  001/0 621/0 10
 مثبت )سازمان(

39 755/0 001/0 
11 746/0 001/0 40 847/0 001/0 
12 796/0 001/0 41 870/0 001/0 
13 736/0 001/0 42 819/0 001/0 
14 676/0 001/0 43 651/0 001/0 
15 639/0 001/0 44 675/0 001/0 
16 671/0 001/0 45 616/0 001/0 
مالکیت روانشناختي  001/0 711/0 17

 مثبت
 )ش ل(

46 631/0 001/0 
18 728/0 001/0 47 736/0 001/0 

ابعاد فرهنگي 
OCTAPACE 

19 622/0 001/0 48 729/0 001/0 
20 665/0 001/0 49 819/0 001/0 
21 694/0 001/0 50 731/0 001/0 
 001/0 812/0 51 تسهیم دانش )انتقال( 001/0 683/0 22
23 643/0 001/0 52 789/0 001/0 
24 786/0 001/0 53 782/0 001/0 
25 755/0 001/0 54 843/0 001/0 
26 751/0 001/0 55 650/0 001/0 
27 679/0 001/0 56 631/0 001/0 
28 639/0 001/0 57 589/0 001/0 
29 618/0 001/0     

 

 

 ها . کشیدگی و چولگی و قابلیت اطمینان سازه2جدول

 چولگی کشیدگی سازه
قابلیت اطمینان 

 ساختاری
 چولگی کشیدگی سازه

قابلیت اطمینان 
 ساختاری

 818/0 479/0 -471/0 جو حمایتي کلي
مالکیت روانشناختي 

 مثبت )سازمان(
274/0 613/0- 880/0 

هاي توسعۀ  مکانیسم
 منابع انساني

153/0 808/0 731/0 
مالکیت روانشناختي 

 مثبت)ش ل(
216/0- 824/0 874/0 

ابعاد فرهنگي 
OCTAPACE 

 849/0 -209/0 -345/0 تسهیم دانش )انتقال( 732/0 333/0 006/0

 تسهیم دانش
 )دریافت(

054/0 212/0- 862/0     
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ضمناً بارهاي عاملي مربو  به ابعاد مت یرهاي پاژوهش و  

همچنااین ضاارایب اثاارات مسااتقیم مت یرهااا )ضاارایب      

اناد. در جادول    ( نشان داده شده2رگرسیوني( در شکل )

هااي اول،   داري و نتیجۀ آزمون فرضیه ( نیز سطح معني3)

 اند. دوم و سوم پژوهش بیان شده

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش آزمون شدةمدل . 2شکل 

 
 . ضرایب رگرسیونی روابط مفروض بین متغیرهای پژوهش3جدول

 نتیجۀ آزمون داری سطح معنی ضرایب رگرسیونی به از فرضیه

 تأیید 001/0 56/0 تسهیم دانش جو توسعۀ منابع انساني اول

 تأیید 001/0 89/0 مالکیت روانشناختي مثبت جو توسعۀ منابع انساني دوم

 تأیید 003/0 65/0 تسهیم دانش روانشناختي مثبت مالکیت سوم
 

 

منظااور آزمااون فرضاایۀ چهااارم    عاالاوه باار ایاان، بااه 

پاژوهش و بررساي نقاش میاانجي مالکیات روانشاناختي       

مثبت در رابطۀ جوّ توساعۀ مناابع انسااني و رفتاار تساهیم      

دانش، اثرات ریرمساتقیم مت یار مالکیات روانشاناختي و     

اساتراا   داري این تاأثیر براسااس روش باوت    سطح معني

 ر تأثیرات مستقیم اسات کاه   محاسبه شد. این اثر، علاوه ب

 

( آمااده اساات. ضاامن اینکااه ایاان مقاادار،  3در جاادول )

مقداري افزایشي است که در اثرگذاري مت یر میانجي به 

شود. جادول   اثر مستقیم مت یر مستقل بر وابسته اضافه مي

( نتیجااۀ آزمااون فرضاایۀ چهااارم پااژوهش را نشااان      4)

 دهد. مي

 

 . نتایج اثرات غیرمستقیم ازطریق متغیر مالکیت روانشناختی4جدول

 نتیجه آزمون داری معنی سطح اثر غیرمستقیم متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل فرضیه

جو توسعۀ منابع  چهارم
 انساني

مالکیت روانشناختي 
 مثبت

 تأیید 002/0 222/0 تسهیم دانش

 

84

67

56

51 73

82

68

8965

56
/0

مالکیت 
روانشناختي 

 مثبت

جوّ توسعه 
منابع 
 انساني

رفتار 
تسهیم 
 دانش

 مبتني بر سازمان

 مبتني بر ش ل

 جوّ حمایتي

هامکانیسم  

ابعاد 
 فرهنگي

دریافت 
 دانش

 انتقال دانش
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شااده بااراي بارازش ماادل نیااز   هاااي محاسابه  شااخص 

افزار حااکي از ایان اسات کاه      هاي نرم براساس خروجي

وضاعیت مناسابي قاارار دارناد. ایاان    هااا در  هماۀ شااخص  

اناااد  ( نشاااان داده شاااده 5هاااا در جااادول )  شااااخص
 

 های برازش مدل . شاخص5جدول 

 نتیجه شده برای مدل مقدار محاسبه مقدار استاندارد شاخص نام شاخص

 قابل قبول 954/0 9/0بیشتر از  (TLI)لویس  -شاخص توکر

 قابل قبول 976/0 9/0بیشتر از  (CFI)شاخص برازش تطبیقي 

 ریشه دوم میانگین مربعات خطاي برآورد 

(RMSEA) 

 قابل قبول 037/0 05/0کمتر از 

 قابل قبول 168/2 5کمتر از  (CMIN/DF) کاي اسکوئر نسبي 

 قابل قبول 511/0 5/0بیشتر از  (PCFI)شاخص برازش تطبیقي مقتصد 

 قابل قبول 501/0 5/0بیشتر از  (PNFI)شاخص برازش هنجارشده مقتصد 

دهناد جاوّ توساعۀ مناابع      هاي ماذکور نشاان ماي    یافته

انساني علاوه بر تاأثیر مساتقیم بار رفتاار تساهیم داناش و       

ابعاد آن، ازطریاد احسااس مالکیات روانشاناختي مثبات      

دربارۀ سازمان و ش ل نیز بر رفتار تسهیم دانش کارکناان  

یابي معاادلات   تأثیرگذار است. علاوه بر این، نتای  مدل

 کنند. را تأیید ميپژوهش ازش مناسب مدل ساختاري بر

 

 بحث 

تسااهیم دانااش، توانمناادي محااوري بااراي تمااامي     

کاارگیري و خلاد    شود که در باه  ها محسوب مي سازمان

دانش و همچنین ایجاد انسجام تیمي و ساازماني اهمیات   

هاا   محاور، ساازمان   بالایي دارد. براسااس دیادگاه داناش   

اند و باید  انشي متفاوتهاي د هایي از اعبا با زمینه شبکه

طور موثر تجمیع و تساهیم   بتوانند این دارایي دانشي را به

کاار گیرنااد. تساهیم دانااش امکاان یااادگیري     کنناد و بااه 

کناد و   سازماني و انتقال تجربیات کارکنان را فراهم ماي 

آیاد.   ابزار مفیدي باراي افازایش ناوآوري باه شامار ماي      

ته است موفقیت ( اظهار داش1993طور که هافستد ) همان

اقاادامات ماادیریت بااه وجااود تناسااب بااین مفروضااات،  

هااي مادیریت    ها و باورهاي نهفته در بطن فعالیت ارزش

هااا و باورهاااي فرهنگااي کارکنااان   و مفروضااات، ارزش

بستگي دارد. از طرف دیگر، مطابد نظریۀ اقدام منطقاي،  

رفتار یک فرد براساس تماایلات و نیاّات او باراي یاک     

بیناي   شاود؛ بناابراین، باراي پایش     تعیاین ماي  رفتار خاه 

رفتار باید از تمایلات مرتبط فرد باا موضاوا مطلاع شاد.     

توان در تشریح رفتاار تساهیم داناش نیاز      این نظریه را مي

استفاده کرد؛ باه ایان صاورت کاه رفتاار تساهیم داناش        

پذیر است و ایان   بیني براساس تمایلات رفتاري فرد پیش

طریاد اجباار در کارکناان ایجااد     توان از تمایلات را نمي

توان افراد را مجباور باه تساهیم داناش      کرد؛ بنابراین نمي

کرد؛ بلکه باید آنهاا را ترریاب کارد تاا اهمیات تساهیم       

دانش را درن و براساس آن عمل کنند. علاوه بر ایان،  

توانایي سازمان و اعباي آن در تسهیم داناش، زیربنااي   

براي رسیدن به ایان   شود و اثربخشي سازماني قلمداد مي

هاایي را باراي حمایات و     توانایي، ساازمان بایاد فعالیات   

کاردن   تسهیل رفتارهاي تسهیم دانش انجام دهاد. فاراهم  

تواناد یکاي از    جوّ مناسب براي تبادل و تسهیم دانش مي

ها باشد. در این راستا نقاش اقاداماتي کاه در     این فعالیت

جوّي را ایجااد   شوند، حوزۀ توسعۀ منابع انساني انجام مي

گرفتاه از ادران کارکناان از توجاه     کنند کاه نشاأت   مي

مدیران سازمان به توسعۀ منابع انسااني اسات. باه عالاوه،     

( توصاایه کاارده اساات  1975طااور کااه اشاانایدر )  همااان
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مطالعات مربو  به جوّ سازماني نباید جاوّ کلاي ساازمان    

را بسنجد، بلکه پژوهشگران باید درباارۀ جاوّ مرباو  باه     

وضاوا یااا پدیاادۀ خاااه متمرکااز شااوند. در پااژوهش  م

حاضر اینگونه فرا شاد کاه جاوّ توساعۀ مناابع انسااني       

تواند با تأثیر بر تمایلات و مقاصد کارکنان، بر رفتاار   مي

هااي پاژوهش حاضار نیاز      تسهیم دانش مؤثر باشد. یافتاه 

فرا فوق را تأیید کردند. ایان یافتاه باا نتاای  پاژوهش      

ر تاأثیر جاوّ مطلاوب توساعۀ مناابع      ( مبني با 1999میشرا )

راساتا   طلبي کارکناان در ساازمان هام    انساني بر مشارکت

( نیااز بااه نتیجااۀ مشااابهي  2015اساات. لااین و همکاااران )

دربارۀ تأثیر ادراکات مثبت کارکنان درباارۀ ساازمان بار    

رفتار تساهیم داناش دسات یافتاه بودناد. نتیجاۀ پاژوهش        

ر روابااط کلااي ( نیاز دربااارۀ اثا  2016کااي و همکاااران ) 

کارکنان با سازمان بر رفتار تسهیم دانش با نتیجۀ آزماون  

راساتا اسات. ضامن     فرضیه نخسات پاژوهش حاضار هام    

منظور ارتقاد رفتاار تساهیم داناش     رسد به اینکه به نظر مي

طور کل  هاي مدیریت منابع انساني به در سازمان، فعالیت

ر طاور خااه بایاد با     و اقدامات توسعۀ مناابع انسااني باه   

رویکرد رشد از داخل استوار شود و بار مادیریت داناش    

عنوان فرایند مهم تأکید شاود. در رویکارد رشاد از     نیز به

داخل و یا رویکرد ساخت، سازمان باه دنباال مهیااکردن    

هاایي باراي کارکناان اسات تاا بتوانناد دانااش و        فرصات 

هااي خاود را باراي رسایدن باه اهاداف فاردي و         مهارت

د. ایان امار عالاوه بار ایجااد جاوّ       سازماني افازایش دهنا  

تواناد در ارتقااد و بهباود     مطلوب توسعۀ منابع انساني ماي 

هاي توسعۀ منابع انساني نیز مؤثر باشد. علاوه بر  مکانیسم

گیري توسعۀ منابع انساني در سازمان بایاد باه    این، جهت

ساازي در داخال و خاارا ساازمان      سمت تساهیل شابکه  

طاااور کاااه   ماااانحرکااات کناااد. در هماااین راساااتا، ه  

( نیاز در مادل سارمایه    2004گریگاور و همکااران )   مک

هاي مدیریت مناابع   اند تقسیم فعالیت انساني مطره کرده

انساني به دو دساتۀ نارم و ساخت دیگار چنادان مناساب       

( نیاز ضامن پیشانهاد الگاوي توساعۀ      2000) نیست. لوماا 

دارد کااه  منااابع انساااني مبتنااي باار توانمناادي اظهااار مااي  

هااي ملماوس    ارکنان چیزي فراتر از دارایاي توانمندي ک

است و باید بر نحوۀ عمال کارکناان و داناش مارتبط باا      

شادۀ   توانمندي هاي آنهاا تمرکاز کارد. رویکارد مطاره     

( و همچنااین الگااوي 2004گریگااور و همکاااران ) مااک

( 2000توسااعۀ منااابع انساااني مبتنااي باار توانمناادي لومااا ) 

وهش حاضار دارد؛  هااي پاژ   ارتبا  بسیار نزدیکي با یافته

هاي توسعۀ منابع انسااني   زیرا ادران کارکنان از فعالیت

دهاد،   در سازمان که جوّ توسعۀ منابع انساني را شکل مي

هاي نرم و سخت مدیریت منابع انسااني   از تمامي فعالیت

هاي ایجادشده  گیرد و کاملاً متأثر از توانمندي نشأت مي

نش آنهاا باشاد.   در کارکنان است که مرتبط با ش ل و دا

هاااي کارکنااان و ماادیران،    تأکیااد باار توسااعۀ مهااارت  

ماادیریت شااناخت دانااش بااراي شناسااایي اسااتعدادها و  

هاااي خاااه کارکنااان و همچنااین توجااه بااه    توانمناادي

گیاري   قراردادهاي روانشناختي اهمیت باالایي در شاکل  

جااوّ مطلااوب توسااعۀ منااابع انساااني بااراي ترریااب رفتااار  

 دارد.  تسهیم دانش در سازمان 

از طرف دیگار، پاژوهش حاضار نشاان داد احسااس      

مالکیاات روانشااناختي مثباات عاماال بساایار مهمااي در      

شاود. ایان    بیناي رفتاار تساهیم داناش محساوب ماي       پیش

( درباارۀ تاأثیر   2015یافته، با نتای  پژوهش لاي و سااه )  

هاااي  مثباات احساااس مالکیاات روانشااناختي باار نگاارش  

ش حاضار نشاان   راساتا اسات. نتاای  پاژوه     کارکنان هام 

دهند اگار کارکناان نسابت باه ساازمان و کاار خاود         مي

احساااس مالکیاات روانشااناختي مثباات داشااته باشااند، بااه  

احتمال بیشتري مبادرت به رفتارهاي فارانقش و ازجملاه   

تسهیم دانش خواهند کرد. احساس مالکیت روانشناختي 

مثبت به معناي احساس وابستگي قوي و مطلاوب رواناي   

ت؛ به طاوري کاه در ایان حالات، ساازمان      با سازمان اس

شود. مطابد نظر پیارس   بخشي از وجود فرد محسوب مي
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(، احساس مالکیت روانشناختي نوعي 2001و همکاران )

احساس تعلد و یا یک احساس شناختي فردي است کاه  

حالتي کاملاً آگاهانه دارد. این امر باعث مي شود بتاوان  

اني تحلیال کاارد.  ایان مفهاوم را در مباحااث رفتاار سااازم   

( در تبیاین مبااني   2004دایان و پیارس )   طور که ون همان

اناد،   نظري مالکیت روانشناختي در سازمان توضایح داده 

در سااطح سااازماني، احساااس مالکیاات روانشااناختي بااه   

معناي احساس مالکیت فرد نسبت به ساازمان، مشاارل و   

( 2001یا فرایندهاي سازماني است. پیارس و همکااران )  

یین نظري مالکیات روانشاناختي در ساازمان اظهاار     در تب

دارند زماني که احسااس مالکیات نسابت باه ساازمان       مي

باعاااث تاااأمین نیااااز کارکناااان باااه خودکارآمااادي و    

یابي شود، آنهاا انارني و مناابع زیاادي را صارف       هویت

تحقد اهداف سازمان خواهند کرد تا ساازمان باه ناوعي    

انشاناختي مثبات   تبدیل باه خاناه آنهاا شاود. مالکیات رو     

گیااري احساسااات مثبتااي همچااون شااور و   باعااث شااکل

شوق، شادي، رضاایتمندي، رارور و افتخاار و احسااس     

شااود. ایاان احساسااات   پااذیري در افااراد مااي  مساائولیت

دهناادۀ حااالات عااطفي و شااناختي مثباات و بساایار   نشاان 

اناد کااه درنهایات باه بهزیسااتي ذهناي افاراد منجاار       فعاال 

ان ازنظر روانشناختي به کار و شوند. زماني که کارکن مي

سازمان خاود احسااس مالکیات کنناد، اهمیات بیشاتري       

براي موفقیت سازمان قائل خواهند بود و درنتیجه، بیشاتر  

مبادرت به تسهیم دانش در ساازمان خواهناد کارد تاا از     

این طرید موجبات عملکرد بهتر سازمان را فراهم کنناد.  

زاري بااراي ضاامن اینکااه تسااهیم دانااش و تجربیااات، اباا 

هاي فارد باه    ها و قابلیت دادن توانایي خوداظهاري و نشان

دادن احساااس مالکیاات فاارد   دیگااران و همچنااین نشااان 

تواناد مناافع فاردي مختلفاي      نسبت به سازمان است و مي

یابي فرد باا ساازمان،    مانند احساس ررور، افزایش هویت

جلااب احتاارام و کسااب شااهرت و اعتبااار بیشااتر و حتااي  

نگي ش لي یاا افازایش تعهاد ساازماني را باه      کاهش بیگا

هااي پاژوهش حاضار عالاوه بار       همراه داشته باشد. یافته

تأیید تاأثیر مثبات مالکیات روانشاناختي مثبات در رفتاار       

تساااهیم داناااش در ساااازمان، نقاااش میاااانجي مالکیااات 

روانشناختي مثبت را در رابطۀ جوّ توسعۀ منابع انسااني باا   

ه این معني کاه جاوّ توساعۀ    تسهیم دانش نیز تأیید کرد؛ ب

گیاري احسااس    منابع انسااني باا تأثیرگذاشاتن بار شاکل     

مالکیت روانشناختي مثبت در کارکنان، بر رفتاار تساهیم   

( نیاز در  2015دانش مؤثر خواهد بود. کیو و همکااران ) 

اي مشابه با این یافته پاژوهش حاضار    پژوهش خود نتیجه

مثبات باار  مبناي بار تااأثیر احسااس مالکیات روانشااناختي     

رفتارهاي کارکنان به دست آوردناد. ون دایان و پیارس    

( نیز در پژوهش خود باه ایان نتیجاه رسایدند کاه      2004)

احساااس مالکیاات روانشااناختي باار رفتارهاااي فاارانقش   

هااي پاژوهش    کارکنان تأثیر مثبات دارد. براسااس یافتاه   

منظاور ارتقااد تساهیم داناش در      توان گفت باه  حاضر مي

هااا  نکارناپااذیر در موفقیاات سااازمانسااازمان کااه امااري ا

شود، تلاش براي ایجاد جوّ مطلوب توساعۀ   محسوب مي

منابع انساني در سازمان بسیار مفید و ماوثر خواهاد باود؛    

زیرا علاوه بر تأثیر مساتقیم جاوّ توساعۀ مناابع انسااني بار       

تساهیم داناش، باا ایجااد احسااس مالکیات روانشاناختي        

در ساازمان تأثیرگاذار   مثبت نیز بار رفتاار تساهیم داناش     

گاناۀ اصالي جاوّ     است. در این راساتا توجاه باه ابعااد ساه     

توسعۀ منابع انساني شامل حمایات کلاي از توساعۀ مناابع     

هاي توسعۀ منابع انساني شاامل ارزیاابي    انساني، مکانیسم

ریازي مسایر شاا لي،    عملکارد، ارزیاابي اساتعداد، برنامااه   

د باااازخور، آمااااوزش و راهنمااااایي و همچنااااین ابعااااا 

گشااودگي، رویااارویي، اعتماااد، اسااتقلال، پیشااگامي،    

قابلیت اطمینان و تشاریک مسااعي و اقادام باراي بهباود      

وضااعیت آنهااا در سااازمان بساایار راهگشااا خواهااد بااود.  

علاوه بر این، در ارتبا  با مالکیت روانشاناختي، مفهاوم   

دیگااري بااا نااام مالکیاات روانشااناختي جمعااي  پیاارس و   

ه است که به معنااي احسااس   ( مطره شد2010جاسیلا )
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مالکیت جمعي نسبت به یاک موضاوا ماثلاً ساازمان یاا      

توانناد باه بررساي نقاش      هاي آتي مي کار است. پژوهش

احساس مالکیت روانشناختي جمعي در فرایند مادیریت  

داناااش بپردازناااد. باااه دلیااال اینکاااه مفهاااوم مالکیااات   

هاي بیشاتري برخاوردار    روانشناختي جمعي از پیچیدگي

شاود و تاأثیرات    هااي مختلفاي را شاامل ماي     نباه است، ج

متنوعي بر رفتارهاي فرانقش کارکنان و ازجملاه تساهیم   

داناااش دارد. جاااوّ توساااعۀ مناااابع انسااااني و مالکیااات   

داري باار  تواننااد تااأثیرات معنااي  روانشااناختي مثباات مااي 

مراحل مختلف فرایند مدیریت داناش داشاته باشاند کاه     

دانش بررساي شاد    در پژوهش حاضر صرفاً رفتار تسهیم

تار، ساایر    توانند با نگاهي جاامع  هاي آتي مي که پژوهش

مراحل مدیریت دانش در ساازمان را نیاز بررساي کنناد.     

هااي ماورد    به علاوه، این پژوهش، مقطعي اسات و داده 

آوري  ها صرفاً با پرسشانامه جماع   نیاز براي آزمون فرضیه

هاا   دهتوانند باا بررساي دا   هاي بعدي مي اند. پژوهش شده

تاار و بااا اسااتفاده از سااایر   هاااي زماااني طااولاني  در بااازه

داده، به بررسي بیشتر مدل پاژوهش   آوري ابزارهاي جمع

 حاضر بپردازند.  
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