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 نقش با نوآورانه عملکرد و شخصیت عاملی پنج مدل

  دانش گذاریاشتراک میانجی

 2زینب امیری، 1مجتبی فرخی
 پژوهشی نوع مقاله: 04/12/1402 تاریخ پذیرش: 09/12/1401 :تاریخ دریافت

 چکیده
 دارای جداگانه طور به کارکنان. هستند مهم بسیار رقابتی محیط در شخصیتی کارکنان هایویژگیشناخت 

 نابراینب. بگذارد مثبت یا منفی تأثیر آنها عملکرد بر است ممکن که هستند متنوعی شخصیتی هایویژگی

 شخصیتیی ها. شناخت ویژگیبگیرند درنظر را فردی مهم هایتفاوت این ها،سازمان مدیران که است ضروری

 توانمی تیشخصی هایویژگی تواند موثر باشد. ازدر سازمان مینوآوری  کارکنان توسط مدیران برای توسعه

های رفتار ساززمینه ندتوامی افراد شخصیتی هایویژگی. کرد استفاده نوآورانه عملکرد و رفتارها بینی پیش برای

 نوآورانه عملکرد بر شخصیت عاملی پنج مدل ابعاد تأثیر بررسی پژوهش این انجام از هدف .نوآورانه باشد

 نظر از و کاربردی هدف لحاظ از پژوهش. بود دانش گذاریاشتراک میانجی نقش گرفتن نظر در با کارکنان

 مونهن حجم. باشدمی اصفهان شهر سپه بانک کارکنان شامل آماری جامعه. است همبستگی ـ توصیفی روش

 برای. شد انجام دسترس درشیوه  به گیرینمونه روش و تعیین  5QQQQ 15Qقاعده سرانگشتی  از استفاده با

 و تشخیصی ی،محتوای روایی از روایی تعیین برای.  شداستفاده پرسشنامه از نیاز مورد هایداده آوریجمع

 سازی مدل روش از تفادهاس با هاداده. شداستفاده ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای از  پایایی تعیین برای و واگرا

 شخصیتی یهاویژگیکه  داد نشان نتایج. شدند تحلیل و تجزیه Smart-PLS 4 افزار نرم و ساختاری معادلات

 تأثیر وآورانهن عملکرد و دانش گذاریاشتراک بر شناسیوظیفه و گراییبرون پذیری،توافق تجربه، به گشودگی

 رابطه بر یمیانج عنوان به دانش گذاریاشتراک داد نشان نتایج میانجی نقش بررسی. دارد معنادار و مثبت

 معناداری أثیرت نوآورانه عملکرد و گرایی برون رنجوری، روان پذیری، توافق شناسی، وظیفه تجربه، به گشودگی

 دارد.
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 مقدمه

ها برای بهبود مزیت رقابتی و همچنین دستیابی به عنوان یکی از مهمترین منابع سازماننوآوری به 

توسعه پایدار است. چگونگی برانگیختن احساسات و ایجاد یک محیط مثبت در بین کارکنان و 

همچنین بهبود عملکرد نوآورانه کسب و کارها، یک مساله نظری و عملی برای ارتقاء توسعه کیفیت 

 2لیم و همکاران . (121: 2022، 1همکاران و رابینسون اویلاها در عصر اقتصاد دانش است )سازمان

های رقابتی باقی بمانند، که از توانند بهتر در محیطها زمانی می( بیان نمودند که سازمان2020)

ها را تحت سازمانهای فناوری در بازار، رفتار نوآورانه کارکنان حمایت کنند. رقابت فزاینده و پیشرفت

دهد تا برای افزایش رضایت مشتری و بهبود عملکرد به پذیرش سریع نوآوری اقدام فشار قرار می

کند تا عملکرد نوآورانه کارکنان خود را درک کنند. یکی از عوامل اصلی که به سازمان ها کمک می

با (. 2: 2020، 3کارانفیچتر و همهای شخصیتی آنها است )کرده و توسعه دهند، شناسایی ویژگی

براساس . کمک گرفت آنهاتوان برای پیش بینی رفتار آینده د میافراشخصیتی ویژگی های از استفاده 

نظریه فعال سازی صفات، ویژگی های شخصیتی می توانند به توضیح عملکرد افراد کمک کنند. طبق 

شوند و علت رفتار فرد میها صفات باعث ایجاد رفتاری در فرد برای جستجوی محرکاین نظریه 

بر عملکرد افراد،  موثر ترین عواملیکی از عمده(. 110: 2020، 4همکاران و اوگونموکون)هستند

تواند در ایجاد نوآوری در سازمان های شخصیتی افراد میویژگی .باشدمی های شخصیتیویژگی

های عملکرد نوآورانه کارکنان به ویژگیبخشی از بروز (. 118: 2020، 5اکرم و همکاران)دتاثیرگذار باش

( 2018) 7در پژوهش فرجی و همکاران (.114: 2023، 6نگوین و همکارانشخصیتی آنها مربوط است )

های شخصیتی کارکنان بر بهبود عملکرد شغلی آنها از جمله عملکرد نوآوری ویژگی مشخص شد،

که شامل پنج  باشدمیمدل پنج عاملی  ،تبیین کننده شخصیت  هایکی از مدلتیتأثیرگذار است. 

 های متمایز است. نوع اول گشودگی برای تجربه )یعنی افراد کنجکاوی کهتیپ شخصیتی با ویژگی

گرایی )یعنی فعال و مشتاق و دارای رفتار های خلاقانه هستند(، برونهای بدیع و ایدهبه دنبال ایده

ریزی شده ای که از یک رفتار برنامهختهاد خودانگیمشارکت اجتماعی بالا(، وظیفه شناسی )یعنی افر

پذیری )یعنی افرادی که دارای روابط بین فردی مثبت هستند( کنند(، توافقو سیستماتیک پیروی می

های منفی و سطوح تعامل با کیفیت پایین( و روان رنجوری )یعنی افرادی با احساس ناپایدار، نگرش
                                                           
۱.  Ávila-Robinson et al 
۲.  Lim et al 
۳.  Fichter et al 
٤ . Ogunmokun et al 
٥ . Akram et al 
٦ . Nguyen et al 
۷.4 Faraji et al 
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 میزان در اینقش برجسته تواندمی شخصیتی افراد هایویژگی (. 758: 2016، 1استوک و همکاران)

با  که است مهم جهت این از هاسازمان برای دانش اشتراک گذاری. نماید ایفا دانش اشتراک گذاری

 رقابتی مزیت آفرینی،ارزش ضمن و داده را توسعه خود هایتوانایی و هامهارت توانندمی آن استفاده از

یکی دیگر از عواملی که بر عملکرد نوآورانه  .(112: 2022، 2کویگلیکنند ) حفظ بازار در را خود

ابو شوک و کارکنان در سازمان تأثیرگذار است، تمایل آنها به اشتراک گذاری دانش و تجربه است )

اشتراک دانش در نهایت منجر به خلاقیت بیشتر، نوآوری بیشتر و عملکرد (. 101: 2022، 3همکاران

ها فرهنگ اشتراک دانش را در میان کارکنان شود. امروزه سازمانها و سازمان میبهتر برای افراد، تیم

های همراه، ایمیل و های متعددی مانند جلسات رو در رو، تابلوهای اعلان، تلفنخود از طریق کانال

کارکنان ممکن  های شخصیتی،کنند، اما به دلیل ویژگیرسانه های اجتماعی تشویق و ترویج می

های بیولوژیکی، اجتماعی و فرهنگی در جهت اشتراک است در رفتار و تعامل خود، به دلیل ویژگی

در دنیای تجارت امروزی، بسیاری (. 102: 2023، 4دانش با یکدیگر متفاوت باشند )اکبر و همکاران

است و نقش مهمی در موفقیت اند که دانش منبع اصلی مزیت رقابتی رسیده نتیجهها به این سازماناز 

کند. مدیریت دانش سازمانی به عنوان یک ابزار بلندمدت، رشد و پایداری هر سازمان ایفا می

استراتژیک برای سازمان برای بهبود عملکرد، نوآوری بیشتر، بدست آوردن بازارهای جدید و حفظ 

یت دانش در نظر گرفته مهمترین فرآیند مدیر است. اشتراک دانشمزیت رقابتی شناسایی شده

، 5لطفی و همکارانشود. افراد عامل اصلی اشتراک دانش و منبع اصلی دانش در سازمان هستند )می

نند دانش هایی که کارکنان را تشویق می ( دریافتند سازمان2020) 6(.  اکرم و همکاران241: 2016

توان به رابطه رت کلی از سه جنبه میبه صوصحیح را به اشتراک بگذارند، احتمالاً نوآور خواهند شد. 

تأثیر توجه به  اولگذاری دانش توجه نمود. های شخصیتی، عملکردنوآورانه و اشتراکبین ویژگی

در (. 103: 2017، 7)انور استهای به اشتراک گذاری دانش های شخصیتی کارکنان بر شیوهویژگی

شخصیتی کارکنان و قصد آنها برای به های بین ویژگی(، مشخص شد 2022)8پژوهش ژو و همکاران

 هایخود ارتباط معناداری وجود دارد. دوم ارتباط بین ویژگی کاراناشتراک گذاشتن دانش با هم

( و اوگونموکون 2018) 9باقرزاده و به گفته مارکوویچ باشد.میشخصیتی کارکنان و عملکرد نوآورانه 
                                                           
۱.  Stock et al 
۲. Quigley 
۳ . Abou-Shouk et al 
٤ . Akbar et al 
٥ . Lotfi et al 
٦.  Akram et al 
۷.  Anwar 
۸. Zhou et al 
۹. Markovic & Bagherzadeh 
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شناسی و توافق گرایی، وظیفهبه تجربه، بروننسبت گشودگی های ( داشتن ویژگی2020و همکاران )

تواند پذیری بر عملکرد نوآورانه کارکنان موثر است و اشتراک دانش بر عملکرد نوآورانه کارکنان می

این بدان معناست کارکنانی که تمایل دارند دانش خود را با همکاران و . باشدتأثیر زیادی داشته

3در درون ویژگیسوم، دهند. خود را به صورت خلاقانه انجام می مدیران خود به اشتراک بگذارند، کار
های فردی، شخصیت یک عامل روانشناختی مهم است که رفتار افراد را هدایت می کند. بنابراین 

های شخصیتی یک کارمند عامل مهمی است که بر رفتار آن کارمند برای به اشتراک گذاشتن ویژگی

ذارد. افراد در سازمان از طریق به اشتراک گذاشتن تجربیات و بینش گیا عدم اشتراک دانش تأثیر می

. برای کنندجمعی برای ایجاد دانش جدید نقش مهمی در فرآیند به اشتراک گذاری دانش ایفا می

های نوآور فرهنگ کند. در سازمانتوسعه نوآوری در سازمان وجود دانش و تجربه نقش مهمی ایفا می

باشد. از طرفی همه افراد اقدام به اشتراک گذاری دانش با دیگران کم میگذاری دانش حااشتراک

های شخصیتی است، کسانی که برون گرا هستند کنند. یکی از عوامل مهم در این زمینه ویژگینمی

رسد یا گشودگی نسبت به تجربه دارند بیشتر تمایل به اشتراک گذاری دانش دارند. بنابراین به نظر می

عملکرد نوآورانه، کارکنان نیازمند استفاده از دانش و تجربیات دیگران هستند که  جهت افزایش

نابراین بررسی باشد. بهای شخصیتی میهت تمایل به اشتراک دانش ویژگیجساز این موضوع زمینه

های شخصیتی افراد بر عملکرد نوآورانه کارکنان و اشتراک گذاری دانش مهم است. براین ابعاد ویژگی

بر عملکرد نوآورانه کارکنان با  تیشخص یابعاد مدل پنج عامل ریتأثاساس هدف این پژوهش بررسی 

است. با توجه به موضوع پژوهش سوال اصلی  دانش یاشتراک گذار یانجیدر نظر گرفتن نقش م

است مدل پنج عاملی شخصیت چه تأثیری بر عملکرد نوآورانه کارکنان دارد و آیا اشتراک تحقیق این 

 دارد؟ عملکرد نوآورانه کارکنانو  تیشخص یمدل پنج عاملدانش نقش میانجی در رابطه 

 مبانی نظری

 شخصیت

ها اشاره دارد که سازگاری فرد را با محیط اطرافش را میسر شخصیت به مجموعه ای از ویژگی

: 2022، 1راجسواری و واناجاکند. شخصیت همچنین به رشد روانشناختی فرد نیز اشاره دارد)می

کند های شخصیتی الگوهای نسبتاً پایداری از افکار، احساسات و رفتارها را توصیف میویژگی(. 7749

 های خاص در شرایط خاص است. یکی متداول ترینگویی به روشکه نشان دهنده تمایل به پاسخ

های شخصیتی مدل پنج عاملی است که شامل های مورد استفاده و مطالعه شده از ویژگیبندیطبقه
                                                           
۱ . Vanaja & Rajeswari 
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: 2022کویگلی، رنجوری است) روان شناسی و وظیفه گرایی، برون پذیری، توافق تجربه، به گشودگی

های شخصیتی شامل احساسات، شناخت و این مدل به عنوان مجموعه چند بعدی، ویژگی .(111

علاوه بر این مدل پنج عاملی شخصیت قوی ترین و مقرون به  .باشدالگوهای رفتاری افراد می

 شودهای شخصیتی و روابط متقابل رفتار به کار گرفته میترین مدلی است که برای درک ویژگیصرفه

 شود:(. این مدل شامل ابعاد زیر می115: 2023نگوین و همکاران، )

پذیری به همکاری، همدلی، بردباری و بخشش نسبت به دیگران، اجتناب از توافق توافق پذیری : 

 رقابت، درگیری، فشار و استفاده از زور اشاره دارد. به عنوان یک ویژگی رفتاری، موافق بودن، نشان

  (.403: 2022، 1تالوار و همکاراندهنده نگرش، تعهد و پاسخگویی اجتماعی فرد است )

برای  دن، سازماندهی، منضبط بودن، رعایت اصول و قواعد و تلاش سختدر دقیق بو وظیفه شناسی

  اشاره دارد.رسیدن به موفقیت 

از طریق  بعد های تعامل اجتماعی فردی مرتبط است. اینبا کمیت و شدت ویژگی برون گرایی

گراها اغلب شود. برون پذیری، قاطعیت، پرحرفی و اعتماد به نفس نشان داده میدرجات بالا از جامعه

 (.103: 2021، 2)عرفان و احمد داعتماد به نفس دارند و دوست دارند در جمع با دیگران باشن

به احساسات ناراحت کننده از جمله غم، عذاب، ناامیدی، ترس و ناراحتی اشاره دارد  روان رنجوری  

(. افرادی که از روان رنجوری رنج می برند به اثرات محرک بیرونی 922: 2018، 3ناگل و همکاران)

: 2021)عرفان و احمد، حساس تر هستند و تمایل به واکنش بیش از حد به رویدادهای عادی دارند 

103).  

رویی، غیرسنتی بودن و خلاقیت، ترجیح استقلال، تازگی و در کنجکاوی فکری، گشاده گشودگی

  (.102: 2021، 4کوئنن و همکاران) دارد اشارهتفاوت ها منعکس 

 عملکرد نوآورانه

عملکرد نوآورانه تلاش برای نو کردن، بهبود بخشیدن و به کارگیری جنبه های مختلف نوآوری 

ها از نوآوری جهت انطباق سازمان با محیط، مقابله با رقابت شدید و در سازمان است. سازمان
                                                           
۱.  Talwar et al 
۲ . Irfan and Ahmad 
۳ . Nagel et al 
٤ . Coenen et al 
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های ها کمک می کند قابلیتکنند. نوآوری به سازمانمی پاسخگویی به تقاضاهای مشتری استفاده

عملکرد (. 1372: 2020، 1واتامانسکومدت را تضمین و برای خود ارزش افزوده ایجاد کند )خود در بلند

ها یا محصولات جدید و مفیدی اشاره دارد که توسط کارکنان تولید ها، رویهنوآوری به ایده ها، روش

های مدرن است که برای کسب کارکنان کلید حفظ موفقیت تجاری در سازمانشوند. نوآوری می

مزیت رقابتی نه تنها برای تغییر مورد نیاز برای دوام طولانی مدت بلکه برای بهبود تدریجی فرآیندها 

 (.  425: 2019، 2شجاعت و همکارانکنند)ها در سازمان به چنین نوآوری فردی تکیه میو رویه

 دانش گذاریاشتراک

گذاری دانش فرآیندی از انتقال اطلاعات است که در آن افراد در یک سازمان نظرات و اشتراک

های خود را با دیگران به اشتراک و مهارت تدهند یا تجربیاپیشنهادات خود را به دیگران ارائه می

شوکت و است )های مختلف گذارند. اشتراک دانش انتقال یا جریان دانش بین افراد و سازمانمی

تواند به عنوان یک فرهنگ تعامل اجتماعی که شامل تبادل اشتراک دانش می(. 3: 2023، 3همکاران

اکبر و همکاران، ها و مهارت کارکنان درون واحدها یا کل سازمان است تعریف شود )دانش، تجربه

در یک سازمان نظرات (. اشتراک دانش فرآیندی از انتقال اطلاعات است که در آن افراد 102: 2023

های خود را با دیگران به اشتراک می کنند و مهارتو پیشنهادات خود را برای دیگران مطرح می

 (. 108: 2023، 4لیو و همکارانگذارند )

 نقش میانجی اشتراک گذاری دانش 

های شخصیتی، تمایل گذاری دانش یک رفتار شخصی است. عوامل زیادی مانند ویژگیبه اشتراک

توانند بر میزان اشتراک دانش در میان اشتراک گذاری، منابع انگیزشی مختلف و تعهد سازمانی می به

 (. برخی از عوامل موثر بر اشتراک دانش100: 2013، 5جادین و همکارانکارکنان تأثیر بگذارند )

محیطی، های های مدیریت و رویه های اداری، ویژگیهای خود دانش، ویژگیویژگیعبارتند از: 

های افرادی دهد و ویژگیفناوری، فرهنگ سازمانی، روابط بین فردی که در آن اشتراک دانش رخ می

که دانش را به اشتراک می گذارند. بنابراین موفقیت تجاری بدون ایجاد محیطی برای به اشتراک 

درک کنند  های شخصیتی کارکنان راگذاری دانش بدست نمی آید، به طوری که مدیران باید ویژگی

: 2017انور، بیشترین بهره را ببرند ) دهندانجام میو از افرادی که سطوح بالایی از اشتراک دانش را 
                                                           
۱ . Vătămănescu et al 
۲ . Shujahat et al 
۳ . Shaukat et al 
٤ . Liu et al 
٥.  Jadin et al 
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کارکنان  ممکن است دارای ویژگی های مثبتی از جمله توافق پذیری با دیگران جهت برقراری (. 105

تواند ها نمیداشتن این ویژگیاما . برای کسب تجربه و دانش جدید باشند گشودگی به تجربه ارتباط،

کل سازمان را به سمت نوآوری سوق دهد. اگر افراد تمایلی به اشتراک گذاری دانش و تجربیات خود 

: 2014، 1همکاران و بهاتی )آویسشودنداشته باشند، فرهنگ نوآوری و عملکرد نوآورانه ایجاد نمی

ک سازمان نوآور و افزایش عملکرد نوآورانه برای ایجاد ی دریافتند( 2019)  طاهری و پور جامی (.75

بنابراین وجود اشتراک  گذاری دانش خود استقبال کنند.سازمان نیازمند کارکنانی است که از اشتراک

شود، با ایجاد یک جو دانشی میزان نوآوری در سازمان افزایش پیدا کند. در گذاری دانش سبب می

توانند نوآوری داشته باشند، افزایش خواهد یافت. فرادی که میواقع با استفاده از اشتراک دانش تعداد ا

مشتاق به اشتراک گذاری دانش خود، ارائه  هستند بالا تجربه به گشودگیویژگی افرادی که  دارای 

(. 242: 2016لطفی و همکاران، دانش هستند ) هجویند و دهنده توصیه های ارزشمند به دیگران

بالا دوست دارند دانش خود را با دیگران مستند کرده و به اشتراک افراد با درجات وظیفه شناسی 

، 2بگذارند، کار خود را با جدیت انجام دهند و به موفقیت سازمانی کمک کنند )یسیل و سوزبیلر

شناسی تأثیر مثبتی بر ( دریافتند که ویژگی های وظیفه2022) 3(. اوبرنوویچ و همکاران546: 2013

دارد. از سوی دیگر افرادی که دارای درجات بالایی از روان رنجوری هستند، اشتراک دانش ضمنی 

تأثیر منفی بر رفتار اشتراک دانش دارند. آنها به دلیل ترس از ارزیابی منفی تمایلی به اشتراک 

 4(. وو2017گذاشتن دانش خود ندارند، زیرا ترس و اضطراب تا حد زیادی بر آنها غالب است )انور، 

 یافت که صفات روان رنجوری تأثیر مثبتی بر رفتار پنهان کردن دانش دارد.( در2021)

 ویژگی های شخصیتی و عملکرد نوآورانه

عملکرد مفهومی چند بعدی است که نه تنها به دستیابی به نتایج مورد توافق، بلکه به نحوه و نگرش 

همیت ویژه عملکرد نوآورانه به ( بر ا2018و اجرای خودکار نیز اشاره دارد. مارکوویچ و باقر زاده )

ها برای ایجاد مزیت های رقابتی پایدار، دستیابی به کارایی عملیاتی سازمانعنوان دلیل مهمی برای 

شوند ها میها و مزیتها زمانی موفق به ایجاد ارزشاند. سازمانو افزایش کیفیت خدمات تأکید کرده

باشند و قابلیت های جدیدی را برای دستیابی به که بیشترین پاسخ را به نیازهای مشتری داشته 

تأثیر  (2016(. استوک و همکاران) 8907: 2012، 5وانگ و وانگعملکرد و سود بهتر توسعه دهند )

های های شخصیتی کارکنان را بر ارتقای عملکرد نوآورانه آنها برجسته کردند. تفاوتقابل توجه ویژگی
                                                           
۱ . Awais Bhatti et al 
۲ Yesil & Sozbilir 
۳ . Obrenovic et al 
٤ . Wu 
٥.  Wang & Wang 
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گذارد. طور مستقیم بر عملکرد نوآورانه کارکنان تأثیر می فردی، علایق و ویژگی های شخصیتی به

های شخصیتی به عنوان یک مفسر امیدبخش برای ( بر اهمیت ویژگی2020فیشتر و همکاران )

عملکرد کارکنان و موفقیت تجاری تأکید کردند. آنها تأیید کردند که کارکنان با ثبات عاطفی و وجدان 

گرایی و توافق پذیری د. کارکنان با ویژگی های مثبت مانند برونای خوبی دارنبالا عملکرد حرفه

تمایل دارند دانش خود را مبادله کنند، به افراد کمک کنند و عملکرد نوآورانه فردی و سازمانی را 

(. گشودگی به تجربه مهمترین ویژگی برای پیش 76: 2014، 1همکاران و بهاتی آویسارتقا دهند )

فیشتر نوآورانه است که ویژگی های کنجکاوی و خلاقیت را منعکس می کند) بینی تمایل به عملکرد

توانند در های تجربه هستند می(. افرادی که دارای گشودگی نسبت به ویژگی5: 2020و همکاران، 

های جدید شرکت کنند و در توسعه عملکرد نوآورانه خود سهیم باشند. علاوه بر این، رابطه چالش

قیت و توافق پذیری نسبتاً پیچیده است، زیرا توافق پذیری در فرآیند اجرای های خلابین ویژگی

گرایی شاخص خوبی برای پیش بینی عملکرد نوآورانه ها مهم است. بروننوآوری به جای ایجاد ایده

است. افراد با درجات برون گرایی بالا شبکه اجتماعی خود را ایجاد می کنند و با افراد دیگر در داخل 

هایی برای کشف و بهره برداری از دانش پیدا کنند که کنند تا فرصتخارج از سازمان تعامل مییا 

های (. برون گراها کار خود را از راه 42: 2019، 2علیبرای توسعه عملکرد نوآورانه حیاتی است )

گرایی ونهای بر( اضافه کردند که ویژگی2021) 3آورند. اشت و هارپازکارآمد و نوآورانه بدست می

کننده عملکرد هستند. علاوه بر این وظیفه شناسی ارتباط نزدیکی با عملکرد شغلی دارد. پیش بینی

یک رابطه قوی بین وظیفه شناسی و عملکرد وجود دارد. افراد با درجات وجدان کاری بالا در امکان 

جذب یک ایده یا محصول جدید در مقیاس بزرگ مفید می باشند، جایی که آگاهی به شدت با جنبه 

( دریافتند که افرادی با سطح وجدان 2022) 4جی فرآیند نوآوری مرتبط است . پارک و کیمخرو

دهند. از طرف ها هستند و به صورت خلاقانه کار خود را انجام می-کاری بالا به شدت درگیر فعالیت

ورانه دیگر، کارکنانی که درجات بالایی از عصبی بودن و اضطراب شدید دارند، انجام کار به صورت نوآ

 دشوارتر است. همچنین اضطراب بسیار کم برای عملکرد نوآورانه مضر است. 

 اشتراک گذاری دانش و عملکرد نوآورانه
                                                           
1 . Awais Bhatti et al 

2 . Ali 

3 Eshet & Harpaz 

٤�. Park and Kim 



گذاری دانشمدل پنج عاملی شخصیت و عملکرد نوآورانه با نقش میانجی اشتراک  

hhh 

 

ترین رفتارهایی است ( تأکید کردند که اشتراک دانش یکی از مثبت2019) 1لومباردی و همکاران

أیید کردند که سطح عملکرد ( ت2020) 2کند. وانگ و هوها کمک میکه به عملکرد و توسعه سازمان

هایی که عملکرد نوآورانه به شدت توسط اشتراک از طریق سطح بالای اشتراک دانش در سازمان

( بین 2008) 3جانتونن و همکاران آید. به گفتهبدست می ،شوددانش موثر و کارآمد هدایت می

اشتراک دانش و افزایش عملکرد نوآورانه ارتباط وجود دارد. به اشتراک گذاری دانش تولید شده 

شود. علاوه بر این های جدید ادغام میهای سازمانی برای ایجاد ظرفیتشود و در سیستمدرونی می

ها برای کسب ویهدانش ضمنی حاصل از اشتراک دانش شامل محتوای بالایی از تجربیات، تخصص و ر

 4(. اخیراً پالومیان و همکاران179: 2018مارکویچ و باقرزاده، و کارهای نوآورانه و رقابتی است )

( تأیید کرده اند که رفتار اشتراک گذاری دانش بر عملکرد 2021) 5( و سودیبجو و پرامسواری2021)

 گذارد. نوآورانه تأثیر می

  نشان داده شده است. 1مدل مفهومی پژوهش در  شکل با توجه به توضیحات مطالب قبلی  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش   -1 شکل

 فرضیه زیر در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. 5 مدل مفهومی بر اساس
                                                           
1 . Lombardi et al 
۲ . Wang and Hu 
۳ . Jantunen et al 
٤ . Palumian et al  
٥ . Sudibjo & Prameswari 

 ویژگی های شخصیتی

)گشودگی به تجربه، توافق پذیری، برون 

 گرایی، وظیفه شناسی، روان رنجوری(

 

 

 عملکرد نوآورانه

اشتراک گذاری 

 دانش
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بر عملکرد نوآورانه  در تاثیر گشودگی تجربهنقش میانجی  به طور معناداری گذاری دانشاشتراک -

 دارد.

ر عملکرد نوآورانه بدر تاثیر توافق پذیری به طور معناداری نقش میانجی گذاری دانش اشتراک -

 دارد.

ر عملکرد نوآورانه بدر تاثیر وظیفه شناسی به طور معناداری نقش میانجی گذاری دانش اشتراک -

 دارد.

ر عملکرد نوآورانه در تاثیر برون گرایی ب به طور معناداری نقش میانجی گذاری دانشاشتراک -

 دارد.

ر عملکرد نوآورانه بدر تاثیر روان رنجوری به طور معناداری نقش میانجی گذاری دانش اشتراک -

 .دارد

 روش پژوهش

 آماری همبستگی می باشد. جامعه -و از نظر ماهیت توصیفی کاربردی هدف نظر از این پژوهش

استعلام از واحد منابع  بر اساس نفر هزاربه تعداد اصفهان  شهر سپه بانک کارکنان مطالعه این در

ساختاری برای در روش معادلات ( 2014) 1دیدگاه سیدریدیس و همکاران از انسانی این بانک بود.

 تعداد Q آن در کهاستفاده نمود.  >15Q  5QQQتوان از قاعده سرانگشتیتعیین حجم نمونه می

 در کلی طور به. است نمونه حجم n و پرسشنامه( سوالات) هاگویه تعداد یا شده مشاهده متغیرهای

 ازای به مشاهده 15 تا 5 بین تواندمی نمونه حجم تعیین ساختاری معادلات یابیمدل شناسیروش

باشد، می سوال 35 دارای پرسشنامه استفاده شده در این پژوهشگویه باشد. با توجه به اینکه  هر

 روش پرسشنامه قابل تحلیل مورد بررسی قرار گرفت. 278پرسشنامه توزیع و در نهایت  300تعداد 

 ازهای شخصیتی  ویژگی سنجش در این پژوهش برای .بود در دسترس گیری به شیوه نمونه

شد. این پرسشنامه دارای پنج خرده گویه استفاده 25با  (2022) همکاران و ابوشوکپرسشنامه 

 5رنجوری هر کدام با  شناسی و روان پذیری، برونگرایی، وظیفه تجربه، توافق به مقیاس گشودگی

 ه ای لیکرت بودهگزین 5و براساس طیف گذاری این پرسشنامه به صورت مثبت نحوه نمره گویه بود.

های شخصیتی  از نداشت. دامنه نمرات ویژگی گذاری منفی در سوالات این پرسشنامه وجودو نمره

( 2020های اوبرنویچ و همکاران)بود. در پژوهش  5تا  1های آن از و برای خرده مقیاس 125تا  25

است. همچنین پایایی ( روایی این پرسشنامه مورد تایید قرار گرفته 2016و لطفی و همکاران)

 (  با استفاده از آلفای کرونباخ2020های شخصیتی در پژوهش اوبرنویچ و همکاران)پرسشنامه ویژگی
                                                           
۱.  Sideridis et al 
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 سنجش برایاست. گزارش شده 794/0( برابر با 2016و در پژوهش لطفی و همکاران) 841/0

گذاری این نحوه نمره شد.گویه استفاده 4با  (2016) همکاران و از پرسشنامه پینو عملکردنوآورانه

گذاری منفی در سوالات گزینه ای لیکرت بوده و نمره 5پرسشنامه به صورت مثبت و براساس طیف 

واتامانسکو های بود. در پژوهش 20تا  4نداشت. دامنه نمرات عملکردنوآورانه از این پرسشنامه وجود

مورد تایید قرار گرفته است. ( روایی این پرسشنامه 2020و همکاران) اکرم( و 2020)و همکاران

(  با استفاده از 2020و همکاران) واتامانسکودر پژوهش عملکردنوآورانه همچنین پایایی پرسشنامه 

 برایگزارش شده است.  801/0( برابر با 2020و همکاران) اکرمو در پژوهش  798/0آلفای کرونباخ 

گذاری این پرسشنامه شد. نحوه نمره گویه استفاده 6(  با  2013از یان یو ) اشتراک دانش سنجش

گذاری منفی در سوالات این گزینه ای لیکرت بوده و نمره 5به صورت مثبت و براساس طیف 

های رئیسی و بود. در پژوهش 30تا  6نداشت. دامنه نمرات اشتراک دانش از پرسشنامه وجود

است. د تایید قرار گرفته( روایی این پرسشنامه مور2019( و شجاعت و همکاران)2020همکاران)

(  با استفاده از آلفای 2020همچنین پایایی پرسشنامه اشتراک دانش در پژوهش رئیسی و همکاران)

است.  در این گزارش شده 827/0( برابر با 2020و در پژوهش شجاعت و همکاران) 811/0کرونباخ 

حتوایی با استفاده از نظرات سه روایی مد استفاده از، رهای موپژوهش برای بررسی روایی پرسشنامه

استفاده شد که نتایج آن در ادامه بیان   HTMTروایی همگرا، روایی واگرا و معیار  ،تن از متخصصان

 افزار نرم از .شد استفاده ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای از ضریب پایایی بررسی برای شده است.

SPSS 23 و Smart PLS  ها استفاده شد.داده  تحلیل و برای تجزیه 

 تجزیه و تحلیل داده ها

 نشان داده شده است. 1مشخصات جمعیت شناختی نمونه مورد بررسی در جدول شماره 

 مشخصات جمعیت شناختی -1جدول شماره

 %48 -زن %52 -مرد جنسیت

 %24 -فوق لیسانس 66لیسانس % 10فوق دیپلم  % تحصیلات

 سابقه کار

کمتر از 

 سال 5

20%  

 سال 10تا  6

%38 

 سال 20تا  11

%24 

بیشتر 

 سال 20از 

%18 

 سن

 30زیر 

 –سال 
%4 

 -سال 40تا  31

%51 

 50تا  41

 -سال

%27 

بالای 

 -سال 50

%18 
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 ف استفاده شد. ورنیاسمی -پژوهش از آزمون کولموگروف ینرمال بودن داده ها یبررس برای

فورنیآزمون کولموگروف اسمی جینتا -2جدول   
 

 

 

 

 

 

 

 

مشاهده می کنید هیچ از متغیرها از توزیع داده نرمال برخوردار  2 همانطور که در نتایج جدول

-PLSتابع  یاستاندارد اجرا بیضرا نیپژوهش در حالت تخم نیا یریمدل اندازه گنیستند. 

Algorithm  افزاردر نرمSmart PLS نشان داده شده است. 2صورت شکل  به 

 

 

 نتایج سطح معناداری K-S آزمون متغیر

717/6 گشودگی به تجربه  04/0  نرمال نیست 

731/5 توافق پذیری  012/0  نرمال نیست 

970/3 برونگرایی  000/0  نرمال نیست 

607/3 وظیفه شناسی  032/0  نرمال نیست 

304/4 روان رنجوری  000/0  نرمال نیست 

930/5 اشتراک گذاری دانش  000/0  نرمال نیست 

نوآورانهعملکرد   134/4  009/0  نرمال نیست 
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 استاندارد بیضرا نیمدل در حالت در حالت تخم یخروج -2شکل 

اطمینان یافتن از صحت مدل های اندازه گیری جهت قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیات، 

ـ 1گیری شامل معیارهای اعتبارسنجی مدل اندازه .متغیرهای مستقل و وابسته ضروری می باشد

 روایی واگرا می باشد.-5همگرا  روایی-4پایایی ترکیبی -2آلفای کرونباخ 

 پژوهش یسازه هانتایج روایی و پایایی  -3جدول 

 

  میانگین واریانس استخراج شده آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی

 اشتراک گذاری دانش 566/0 845/0 886/0

 برون گرایی 601/0 832/0 882/0

 توافق پذیری 536/0 779/0 851/0

 روان رنجوری 543/0 789/0 855/0

 عملکرد نوآورانه 609/0 783/0 858/0

 وظیفه شناسی 556/0 795/0 860/0

 گشودگی به تجربه 573/0 811/0 869/0
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معیار فورنل و لاکر یکی دیگر از روش های مناسب برای سنجش روایی واگرا است. این معیار 

 یبررس جینتاکند. را با همبستگی میان متغیرهای مکنون مقایسه می AVEریشه دوم )جذر( مقدار 

 ه شده است.ارائ 4 درجدول یریمدل اندازه گ یواگرا برا ییروا

 واگرا ییروا -4جدول 

 نیریاز اعداد ز یبودن اعداد مندرج در قطر اصل شتریو با توجه به ب 4 جدول  جیبا توجه به نتا

توان گفت روایی واگرا مدل مورد باشد. بنابراین میمی قابل قبول یواگرا ییخود نشان دهنده روا

و  هنسلراست. از دیدگاه  HTMTیکی دیگر از روش های بررسی روایی واگرا روش تایید می باشد. 

 اریمع نیا ری. اگر مقادباشدیم 9/0تا  85/0 زانیم HTMT اریحد مجاز مع (2015همکاران در سال )

 ارائه شده است. HTMT اریمع جینتا 5واگرا قابل قبول است. در جدول  ییباشد روا 9/0کمتر از 

 

گشودگی 

 تجربهبه 

وظیفه 

 شناسی

عملکرد 

 نوآورانه

روان 

 رنجوری

توافق 

 پذیری

برون 

 گرایی

اشتراک 

گذاری 

 دانش

 

      753/0 

اشتراک 

گذاری 

 دانش

 برون گرایی 527/0 775/0     

    732/0 458/0 499/0 
توافق 

 پذیری

   737/0 449/0- 529/0- 516/0- 
روان 

 رنجوری

  781/0 593/0- 580/0 615/0 725/0 
عملکرد 

 نوآورانه

 746/0 652/0 638/0- 494/0 620/0 584/0 
وظیفه 

 شناسی

757/0 433/0 574/0 466/0- 662/0 537/0 488/0 
گشودگی 

 به تجربه
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 HTMT اریمع جینتا -5جدول 

است. این ضریب سنجه  2Rترین معیار مورد استفاده برای ارزیابی مدل ضریب تعیین یکی از رایج

است که نشان  یاریمع 2R وابسته است یرهایمربوط به متغ ضرایب 2R دقت پیش بینی مدل است.

سنجش  یرا برا 67/0و  33/0و  19/0سه مقدار  . درون زا دارد ریبرون زا بر متغ ریمتغ کی ریاز تأث
2R اریمع جینتا 6در جدول  (.1393و رضازاده،  ی)داوری باشندم یو متوسط و قو فیضع بیبه ترت 

 2R ارائه شده است. 

 2R نییتع بیضر -6جدول 

 

 

 

ض ساختاری  پژوهش اتیفر ستفاده از در قالب مدل معادلات  مورد  Bootstrappingاز تابع با ا

 . ارائه شده است 3در شکل بررسی قرار گرفتند که نتایج آن 

اشتراک گذاری  

 دانش

برون 

 گرایی

توافق 

 پذیری

روان 

 رنجوری

عملکرد 

 نوآورانه

وظیفه 

 شناسی

اشتراک گذاری 

 دانش
      

      618/0 برون گرایی

     555/0 602/0 توافق پذیری

    558/0 624/0 610/0 رنجوری روان

عملکرد 

 نوآورانه
848/0 713/0 699/0 721/0   

  764/0 775/0 620/0 736/0 678/0 وظیفه شناسی

گشودگی به 

 تجربه
578/0 649/0 815/0 567/0 698/0 529/0 

 R-square متغیر

 466/0 اشتراک گذاری دانش

 670/0 عملکرد نوآورانه
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 ضرایب معناداریمدل در حالت  یخروج -3شکل 

 است. ها از آزمون سوبل طبق فرمول زیر استفاده شده برای سنجش فرضیه

 

 
 یانجیم ریمتغ انیم ریمس بیضر:   bی، انجیم و مستقل ریمتغ انیم ریمس بیضر a :  :رابطه نیا در

 ریمتغ ریمس استاندارد یخطا Sb: ی و انجیم و مستقل ریمتغ ریمس استاندارد یخطا Sa: ، وابسته و

 وابسته و یانجیم

 نوآورانه در جدول بر عملکرد دانش گذاری بررسی نقش میانجی گشودگی به تجربه در تاثیر اشتراک

 است. نشان داده شده 7شماره 
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 نتیجه فرضیه اول براساس آزمون سوبل -7جدول

A*b sa sb z 

٦٦٦/۰*۱۲۷/۰ =۰٤۹/۰ ۲۲/۰ ٥٥٥/۰ ۳۳/۲ 

 عملکرد بر دانش گذاری اشتراک تاثیر نقش میانجی گشودگی به تجربه در Zبنابراین با توجه به مقدار 

 شود.تایید می نوآورانه

شماره  نوآورانه در جدول بر عملکرد دانش گذاری بررسی نقش میانجی توافق پذیری در تاثیر اشتراک

 است. نشان داده شده 8

 آزمون سوبل نتیجه فرضیه دوم براساس  -8جدول

A*b sa sb z 

٦٦٦/۰*٥٥/۰ =۰٥۷/۰ ٥٥/۰ ٥٥٥/۰ ۷۷/۲ 

 عملکرد بر دانش گذاری اشتراک تاثیر نقش میانجی توافق پذیری در Zبنابراین با توجه به مقدار 

 شود.تایید می نوآورانه

 9شماره  نوآورانه در جدول بر عملکرد دانش گذاری بررسی نقش میانجی برونگرایی در تاثیر اشتراک

 است. نشان داده شده

 نتیجه فرضیه سوم براساس آزمون سوبل -9جدول

A*b sa sb z 

٦٦٦/۰*۱٤٦/۰ =۰٥٦/۰ ٦٦/۰ ٥٥٥/۰ ۸۸/۱ 

 نوآورانه عملکرد بر دانش گذاری اشتراک تاثیر نقش میانجی برونگرایی در Zبنابراین با توجه به مقدار 

 شود.تایید می

 نوآورانه در جدول بر عملکرد دانش گذاری در تاثیر اشتراکبررسی نقش میانجی وظیفه شناسی 

 است. نشان داده شده 10شماره 

 م براساس آزمون سوبلچهارنتیجه فرضیه  -10جدول

A*b sa sb z 

٦٦٦/۰*۲۷۹/۰ =۱۰۷/۰ ۷۷/۰ ٥٥٥/۰ ٥٥/۲ 

 عملکرد بر دانش گذاری اشتراک تاثیر در شناسی نقش میانجی وظیفه Zبنابراین با توجه به مقدار 

 شود.تایید می نوآورانه
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شماره  نوآورانه در جدول بر عملکرد دانش گذاری رنجوری در تاثیر اشتراک بررسی نقش میانجی روان

 است. نشان داده شده11

 براساس آزمون سوبل پنجمنتیجه فرضیه  -11جدول

A*b sa sb z 

٦٦٦/۰*۱۳٥/۰ =٥۳۸/۰ ٦٦/۰ ٥٥٥/۰ ٦٦/۱ 

 عملکرد بر دانش گذاری اشتراک تاثیر در رنجوری نقش میانجی روان Zبنابراین با توجه به مقدار 

 شود.تایید نمی نوآورانه

 گیریبحث و نتیجه

های ویژگی .باشد  کارکنان نوآورانه عملکرد و رفتارها زمینه ساز  دتوانمی شخصیتی هایویژگی

در بهبود رفتار اشتراک دانش و عملکرد نوآورانه آنها  تواند، نقش حیاتیشخصیتی مثبت کارکنان می

 نوآورانه عملکرد بر شخصیت عاملی پنج مدل ابعاد تأثیر کند. پژوهش حاضر با هدف بررسیایفا می

اشتراک تمایل به شد. این مطالعه نشان داد با نقش میانجی اشتراک گذاری دانش انجام کارکنان

. کارکنان داردکارکنان بانک تجربه بر عملکرد نوآورانه به گشودگی تاثیردانش  نقش میانجی در گذاری 

تمایل دارند دانش و تجربه خود را به اشتراک بگذارند. این بدان معنا است بالا با گشودگی به تجربه 

های مدیریت آسان اطلاعات، شنیدن نظرات دیگران، علاقه مند به حل که کارکنانی که دارای ویژگی

پیچیده هستند و تمایل به تغییر دارند و کارهای معمولی را ترجیح نمی دهند، تمایل دارند  مسائل

های های ارزشمند ارائه دهند و به دیگران کمک کنند و ایدهدانش خود را به اشتراک بگذارند، توصیه

نسبت به جدید را در بین همکاران و مدیریت ترویج دهند و از این طریق بتوانند با همکاران خود 

(، 2019جامی پور وطاهری )مطالعات افزایش نوآوری در سازمان اقدام کنند. این یافته ها مطابق با 

(  است، که 1401(، بذرائی و اعتمادی نیک )2014( و بهاتی و همکاران )2016لطفی و همکاران )

با دیگران به اشتراک دریافتند افراد با درجه بالایی از گشودگی به تجربه تمایل دارند دانش خود را 

( نیز دریافتند 2020(، گریدویچای و همکاران )2022(، ملافایا  )2023بگذارند. نگوین و همکاران )

 خلاق و نوآور هستند. تجربه به گشودگیکارکنان با ویژگی 

نقش میانجی در تاثیر توافق پذیری  دانش گذاری اشتراک نتایج مطالعه حاضر نشان داد؛ تمایل به 

 یمعن و مثبت ریتاثدانش گذاریاشتراکتوافق پذیری بر تمایل به گییژو دارد.بر عملکرد نوآورانه 

های شخصیتی توافق پذیری تمایل دارند دانش و این نتایج نشان داد کارکنان با ویژگی دارد. داری

-اشتراک بگذارند. این بدان معناست که کارکنان با ویژگیتجربه خود را در میان همکاران در بانک به 
های کمک به دیگران در هر زمان، ابراز نگرانی نسبت به احساسات همسالان، اهمیت دادن به مشکلات 
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همکاران، پذیرش دیگران، تمایل به بخشش دیگران و اعتماد به نیت خوب همکاران، تمایل به اشتراک 

از دیگران برای حل مشکلات کاری دارند. کارکنانی که دارای ویژگی گذاری دانش، توصیه و حمایت 

های توافق پذیری هستند در به اشتراک گذاری دانش خود با همکارانشان تمایل بیشتری دارند. این 

(، بذرائی 2013( و جادین و همکاران )2014(، بهاتی و همکاران )2019نتایج با جامی پور و طاهری )

(  همخوانی دارد، آنها دریافتند کارکنان دارای 1400(، خواجوی و کرمانی )1401و اعتمادی نیک )

ها با پژوهش ویژگی توافق پذیری در به اشتراک گذاشتن دانش خود با دیگران تردید ندارند. این یافته

( یسل و سوزبیلر 2022(، پارک و کیم )2021(، اشت و هارپاز )2014هایی همچون بهاتی و همکاران )

(، نگوین و همکاران 1399، آقاباباخانی )(1401) همکاران و (، حامدی2019( و علی )2013)

(  همخوانی دارد، آنها نیز دریافتند کارکنانی 2020(، گریدویچای و همکاران )2022(، ملافایا  )2023)

 با ویژگی های شخصیتی توافق پذیری خلاق و نوآور هستند.

نقش میانجی در تاثیر برونگرایی  دانش گذاری اشتراک به  نتایج مطالعه حاضر نشان داد؛ تمایل

های برون گرایی هستند تمایل در نتایج نشان داد کارکنانی که دارای ویژگی دارد.بر عملکرد نوآورانه 

های ها نشان داد که کارکنان بانک سپه که دارای ویژگیبه اشتراک گذاری دانش و تجریه دارند. یافته

در دوستی با همکاران، سهولت در صحبت با همکاران مختلف، احساس آرامش با شخصیتی سهولت 

دیگران، استعداد در تأثیرگذاری بر دیگران و بیان خوب دارند، به احتمال زیاد دانش، تجربه، مهارتهای 

براین کنند. گذارند و به حل مشکلات همکاران خود کمک میخود را با سایر همکاران به اشتراک می

توان گفت کارکنانی که مشارکت خوبی در شغل خود دارند به دلیل داشتن علاقه و اشتیاق می اساس

زیاد به کار خود، تمایل دارند فراتر از حد انتظار برای سازمان کار کنند، کار خود را معنادارتر و راضی 

تواند بر عملکرد نوآوری سهم زیادی داشته کنند.  لذا برون گرایی میتر از دیگران درک میکننده

(، 2016( و لطفی و همکاران )2017(، انور )2019های جامی پور و طاهری )این نتایج با پژوهشباشد. 

( همخوانی دارد، آنها نیز دریافتند 1400( ، خواجوی و کرمانی )1401بذرائی و اعتمادی نیک )

د به نفس دارند و دوست دارند به عنوان توزیع کننده برونگراها وقتی در گروه کار می کنند، اعتما

 دانش در سازمانشان دیده شوند.

نقش میانجی در تاثیر وظیفه  دانش گذاری اشتراک نتایج مطالعه حاضر نشان داد؛ تمایل به 

نتایج نشان داد کارکنانی که دارای ویژگی وظیفه شناسی هستند  دارد.شناسی بر عملکرد نوآورانه 

گذاشتن دانش و تجربه در بین کارکنان دارند. آنها افراد چند مهارتی هستند، در به اشتراک  تمایل

کنند ای را برای رسیدن به وظایف دنبال میبه برنامه های کاری پایبند هستند، به طور منظم، برنامه

یل دارند دانش، و همیشه تمایل دارند کاری را که شروع کرده اند به پایان برسانند. همچنین آنها تما

های خود با کارکنان در محیط کار به اشتراک بگذارند. این یافته با پژوهش های کمک و توصیه
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(، بذرائی و 2013( و یشیل و سوزبیلر )2019( و جامی پور و طاهری )2022) اوبرنوویچ و همکاران

( همخوانی دارند که دریافتند افراد با وجدان 1400(، خواجوی و کرمانی )1401اعتمادی نیک )

رسند و تمایل دارند دانش خود را مستندسازی اهدافی را تعیین کرده اند، به طور جدی به کار خود می

 کاران خود به اشتراک بگذارند تا به موفقیت سازمان خود کمک کنند. کنند و با هم

نقش میانجی در تاثیر روان رنجوری  دانش گذاری اشتراک نتایج مطالعه حاضر نشان داد؛ تمایل به 

کارکنان با ویژگی روان رنجوری تمایلی در به اشتراک گذاشتن دانش خود  دارد.بر عملکرد نوآورانه ن

گذارند. این افراد به راحتی عصبانی رفتار اشتراک دانش در سازمان ها تأثیر منفی می ندارند و بر

شوند و کنند، به راحتی دلسرد میشوند، بداخلاق هستند، در مورد هر چیزی احساس نگرانی میمی

احساسات غیرقابل کنترلی دارند. این افراد به دلیل ترس و اضطراب خود تمایلی در به اشتراک 

(، جامی پور و 2017انور ) هایتن دانش خود با دیگران ندارند. نتایج این فرضیه با پژوهشگذاش

(  همخوانی دارد. علاوه 1400(، خواجوی و کرمانی )1401(، بذرائی و اعتمادی نیک )2019طاهری )

 ها تمایل در پنهان کردن دانش دارند.( نیز دریافت افراد دارای این ویژگی2021بر این وو )

های شود بانک ها در هنگام استخدام کارکنان معیارهای ویژگیبراساس نتایج پیشنهاد می ـ

شخصیتی را در معیارهای انتخاب پرسنل خود لحاظ کنند. توجه به انتخاب کارکنان جدید که تمایل 

انجام  های خلاقانه و نوآورانه ای برایدارند دانش خود را با همکاران خود به اشتراک بگذارند و ایده

 کار داشته باشند، یک مزیت رقابتی برای بانک آنها خواهد بود.

های گشودگی به تجربه هستند، تمایل دارند دانش خود را به اشتراک  ـکارکنانی که دارای ویژگی

های نظارتی کار کنند تا تجربیات خود را با دیگران به اشتراک بگذارند و بگذارند، باید در موقعیت

 ا بهبود بخشند. عملکرد خود ر

های وظیفه شناسی دارند باید در وظایفی که نیاز به مستندسازی دانش ـ کارکنانی که ویژگی

مشترک دارند، گنجانده شوند تا بعداً  در توسعه فرهنگ اشتراک دانش مورد استفاده قرار گیرند. 

را برای همکاری و علاوه بر این باید به کارکنان آموزش داده شود تا فرهنگ اشتراک دانش خود 

 دستیابی به اهداف اصلی سازمان توسعه دهند.

شود بانک ها با ایجاد یکپارچگی مستقیم اشتراک گذاری دانش از طریق استراتژی ـ پیشنهاد می

های سازمانی یا با ایجاد انگیزه و آموزش کارکنان، فرهنگ اشتراک دانش را در میان کارکنان خود 

رفتار و نگرش آنها را نسبت به پذیرش اشتراک دانش برای ارتقای  ترویج کنند. این ممکن است

 فرآیندهای نوآوری تغییر دهد. 

های به اشتراک گذاری دانش و یادگیری سازمانی در میان کارکنان ها باید بر روی رویهـ بانک

 گی دارد. تأکید کنند، زیرا به طور کلی کارایی فرآیند اشتراک دانش به رفتار و نگرش کارکنان بست
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ـ توجه مدیریت باید به گسترش فرهنگ اشتراک گذاری دانش معطوف شود، زیرا نه تنها باعث 

 شود.شود، بلکه باعث افزایش کارایی و عملکرد نوآورانه مشارکتی آنها نیز میتغییر نگرش کارکنان می
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