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 ৑ࡺش ৎ࠻ھد سازما਩ی کار঍نان ੀङ় భ࣓م داিش
 
  

   محمدکاظم تیشه ورز دائم ، مرتضی مرادی،  سجاد یوسفی

  :چکیده
اهمیت حیاتی دانش، در محیط پیچیده و متغیر امروزی به عنوان منبعی در جهت بازسازی راهبردی 

تـر و مـؤثرتر از    نـایی را سـریع  سـازد دا  هـا را قـادر مـی    دانش سازمان. یک سازمان بر کسی پوشیده نیست
عصـر  . آورد گذشته کسب نموده و به کار بندند، لذا مبنایی بـرای حفـظ مزیـت رقـابتی پایـدار فـراهم مـی       

عصـری کـه سـاختار فکـری آن آکنـده از عمـق       . حاضر، عصر تحولات و تغییرات شگرف در فناوری اسـت 
گـرا بـه جـای نیـروی انسـانی       دانـش بخشیدن به اطلاعات و توجه به مشـارکت نیـروی انسـانی خـلاق و     

از این رو، مدیریت هوشیار بر آن است تا هرچه بیشتر و بهتر در جهت استفاده از ابـزاری  . عملکردی است
به نام دانش برای رویارویی و مقابله با عوامل عدم اطمینـان، حفـظ موقعیـت، ایجـاد خلاقیـت و نـوآوری       

اند که سطوح تعهـدی کـه کارکنـان     ختلفی نشان دادهمطالعات م. جهت گسترش عرصه رقابتی خود برآید
در . ها از جملـه تسـهیم دانـش ارتبـاط دارد     ها و رفتارهای مخالف آن نسبت به سازمانشان دارند، با نگرش

. این مقاله سعی شده است تا ارتباط بین تعهد سازمانی کارکنان و تسهیم دانش مورد بررسـی قـرار گیـرد   
 های مثبت کارکنان بـه تسـهیم دانـش    سطوح بالای تعهد سازمانی با نگرشکه نتیجه این مقاله نشان داد 

های  تری در فعالیت کارکنانی که تعهد بیشتری به سازمان خود دارند مشارکت بیشتر و فعال .مرتبط است
  .دهند تسهیم دانش انجام می

  :ها کلید واژه
 .تیشناخ مدیریت دانش، تسهیم دانش، تعهد سازمانی، قرارداد روان 

                                                      
 دانشگاه تهران -ارشد مدیریت مالی کارشناس. 

  ت علمی دانشگاه پیام نورأدانشجوی دکترای مدیریت رفتار سازمانی و عضو هی .
  دانشگاه اصفهان -کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی .

  29/4/89: تاریخ دریافت مقاله
 27/5/89:تاریخ پذیرش مقاله
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  مقدمه 

تاکنون، مدیریت دانش به عنوان موضـوع مهمـی هـم بـرای      1از زمان ظهور مدیریت دانش
ها مورد توجه بوده و به ایـن دلیـل نیـز مقـالات و تحقیقـات       محققان و هم برای مدیران سازمان

در ابتدای ظهور مدیریت دانش، متون مـرتبط  . بسیاری درباره مدیریت دانش منتشر شده است
امروزه این تمرکـز تغییـر کـرده و    . کردند های تکنولوژیکی آن تمرکز می بر مسائل و جنبهبیشتر 

  تاکید آن بیشتر بر عوامل انسانی و اجتماعی معطوف شده است
تحقیقات زیادی وجود دارد که ارتباط بین تعهد سازمانی کارکنان با نگرش و رفتارهای آنـان  

تعهد بر قصد تـرک خـدمت و رفتارهـای شـهروندی     برای نمونه، . کند در محیط کار تشریح می
ها و رفتارهای مختلـف   که تاثیر تعهد سازمانی بر نگرش به هر حال با این. گذارد سازمانی تاثیر می

مورد مطالعه قرار گرفته است اما در زمینه تـاثیر تعهـد سـازمانی بـر اقـدامات تسـهیم دانـش        
  .مطالعات خیلی معدودی انجام پذیرفته است

ن مقاله ابتدا به مبحث مدیریت دانش، تسهیم دانش و عوامل موثر بـر تسـهیم دانـش    در ای
گیرد و با استفاده از مدل گست  سپس مفهوم تعهد سازمانی مورد بحث قرار می. شود پرداخته می

به عنوان چارچوب اصلی به ارتباط بین تعهد و دیگر مفـاهیم مـرتبط پرداختـه    ) 1997(2و کانوی
گست و کانوی بـه   3شناختی بخش بعدی مقاله با استفاده از مدل قرارداد روانسپس در . شود می

  .شود ارتباط بین تعهد و تسهیم دانش پرداخته می

  تعریف و مفهوم مدیریت دانش
و آشـکار شـدن    1980در اواسـط دهـه   . مطرح گردید 1970مدیریت دانش از اواخر دهه 

در این . رهای اقتصادی، اهمیت آن مضاعف شدجایگاه دانش و تاثیر آن بر قدرت رقابت در بازا
های هوشمند برای مدیریت دانش به کـار گرفتـه    های مبتنی بر هوش مصنوعی و نظام دهه نظام

و مانند آن  6های دانش محور ، نظام5، مهندسی دانش4شد و مفاهیمی چون فراهم آوری دانش می
                                                      

1. Knowledge Management 
2. Guest & Conway 
3. Psychological Contract Model 
4. Knowledge Aquisition 
5. Knowledge Engineering 
6. Knowledge-Based Systems 

www.SID.ir

http://www.sid.ir


Arc
hi

ve
 o

f S
ID

  25 

  
 

 ৑ࡺش ৎ࠻ھد سازما਩ی کار঍نان ੀङ় భ࣓م داিش
مربوط به مـدیریت دانـش در    سیر صعودی انتشار مقالات 1980در اواخر دهه . آن رواج یافت
در . توان مشاهده کـرد  های مدیریت، تجارت، علوم کتابداری و اطلاع رسانی را می مجلات حوزه

فعالیـت   1990در آغـاز دهـه   . های مربوط به این حوزه منتشر شـدند  همین دوران اولین کتاب
نحـو چشـمگیری   های آمریکایی، اروپایی و ژاپنی در حوزه مـدیریت دانـش بـه     گسترده سازمان
ای به حـوزه مـدیریت دانـش     تحرک تازه 1990ظهور وب جهانی در اواسط دهه . افزایش یافت

 2، مجمع مدیریت دانش ایالات متحده آمریکـا 1شبکه بین المللی مدیریت دانش در اروپا. بخشید
ای  ه، اتحادیه اروپا طی برنام1995در سال . های خود را در شبکه اینترنت گسترش دادند فعالیت

. های مدیریت دانـش اختصـاص داد   ای را برای اجرای طرح بودجه قابل ملاحظه 3به نام اسپریت
ها شرکت دیگر بـه   و ده 5، بوزآلن و همیلتون4های بزرگی مانند ارنست و یانگ به تدریج شرکت

های آغازین قـرن   اکنون مدیریت دانش در سال. شکل تجاری وارد عرصه مدیریت دانش شدند
بسیاری از کشورهای پیشرفته به عنوان نماد رقابت و عامل دستیابی به قدرت و توسعه  برای 21

درصـد درآمـد خـود را بـه      55به بعـد حـدود    2000های بزرگ اروپایی از سال   شرکت. است
شمار مدیریت دانش را به طـور خلاصـه    گاه )1(ره جدول شما. اند مدیریت دانش اختصاص داده

  ).1386زاده، حسن(دهد نشان می

  )1386حسن زاده،(شمار مدیریت دانش گاه): 1(جدول شماره 

  روند پیشرفت مفهوم مدیریت دانش دهه
 .مدیریت دانش مطرح شد 1970دهه 
  .بر اهمیت مدیریت دانش افزوده شد و انتشارات مربوط به مدیریت دانش سیر صعودی یافت 1980دهه 

  .روپایی و ژاپنی در حوزه مدیریت دانش شدت یافتهای آمریکایی، افعالیت شرکت 1990اوایل دهه
 .های بین المللی مدیریت دانش پدید آمدشبکه 1990اواسط دهه
  .های بزرگ درآمد های تجاری سازمانمدیریت دانش در زمره فعالیت 1990اواخر دهه

  .ختصاص دادنددرصد درآمد خود را به مدیریت دانش ا55های بزرگ اروپایی حدودسازمان هزاره سوم

                                                      
1. International Knowledge Management Network 
2. United State Knowledge Management Forum 
3. ESPRIT (European Strategic Program on Research in Information Technologr) 
4. Ernest & Young 
5. Booz Allen & Hamilton 
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سازی تخصـص و هـوش جمعـی در سـازمان و      مدیریت دانش به معنای کسب و ذخیره

استفاده از آن در جهت ترویج و گسترش نوآوری از طریق یادگیری مـداوم سـازمانی اسـت    
)Meso & Smith, 2000 .(  

در تعریف دیگری آمده است که مدیریت دانش عبارت اسـت از فراینـدی کـه شـامل     
ی خلق دانش از طریق کشف و کسب دانـش بـا ارزش از منـابع بیرونـی، انتخـاب      ها فعالیت

دانش مورد نیاز از منابع درونی، تغییر حالت و وضعیت منابع دانش و قـرار دادن دانـش در   
طبق ایـن تعریـف هـدف اصـلی     ). Holsapple & Joshi, 2004(های سازمانی است  برون داده

که دانش مناسب، با کارکنان مناسـب و در زمـان    نمدیریت دانش عبارت است از تضمین ای
  .مناسب برای همه فرایندها در دسترس است

  تسهیم دانش
عبارت است از مجموعه رفتارهایی که شـامل تبـادل دانـش و اطلاعـات      1تسهیم دانش

تسـهیم دانـش، شـبیه رفتارهـای شـهروند      . وکمک کردن به دیگران در این خصوص اسـت 
های  یکی از شیوه. شود ها انجام می اختیاری و داوطلبانه در سازمان است که به طور 2سازمانی
اسـت  ) شامل دانش آشکار و ضمنی( گیری مدیریت دانش، توسط میزان تسهیم دانش  اندازه

پی بردند که تسهیم و توزیع دانش بـه  ) 2002( 3یاهیا و گوه. شود ها انجام می که در سازمان
توانـد   ها می تسهیم غیررسمی دانش در سازمان. ی داردطور مثبتی با مدیریت دانش همبستگ

، 5دانش را از طریـق گفـتن داسـتان    4به طور مثال کارکنان شرکت تری ام. خیلی موثر باشد
کارکنان شرکت بریتیش پترولیوم نیز دانش را به طور چهـره بـه چهـره بـا     . کنند تسهیم می

  ).Schilligo, 2007(کنند  های دیگر این شرکت، تسهیم می افراد کارخانه
دهد که یک فرد مایل به کمـک و یـادگیری از دیگـران در     تسهیم دانش هنگامی رخ می

گویـد کـه یـادگیری بـه معنـی درک و       می) 1998(سنگه . های جدید است توسعه شایستگی

                                                      
1. Knowledge Sharing 
2. Organizational Citizenship Behavior(OCB) 
3. Yahya &Goh 
4. 3-M (Minnesota Mining  and Manufacturing Company) 
5. Telling Stories 
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هدف نهایی از تسهیم دانش کارکنان، تلاش برای انتقال و تبدیل تجربیـات و  . جذب است

ها و منابع سـازمانی، بـه منظـور افـزایش و پیشـبرد اثربخشـی        ه داراییدانش همه افراد ب
  اگــر خواهــان ایــن هســتیم کــه افــراد در: گویــد مــی) 2000(ســالوپک . ســازمانی اســت

گیرند تسهیم کنند باید شرایطی در سـازمان فـراهم و ایجـاد     چه را که یاد می آن  سازمان 
هـای انگیزشـی، شـامل     برنامـه . شـد شود که در آن، تسهیم شرایط نتیجه مزیت فـردی با 

ها  این برنامه. های درونی، بیرونی و اجتماعی است که باید ایجاد و توسعه داده شوند پاداش
. شـوند  ها موجب افزایش خلق دانش، تسهیم، انتقـال و بـه کـارگیری دانـش مـی      و پاداش

تسـهیم دانـش    ها فقط برای زمان باید این واقعیت را آموزش ببینند که پاداش کارکنان هم
  چنـین  کارکنان نه تنها باید دانش خود را پس از تسهیم حفـظ کننـد، بلکـه هـم    . باشد نمی

هـای دیگـر دریافـت     باید یک درون داد مرتبط با دانش تسهیم شده را از گروه یا طـرف  
  .نمایند

نیز باید مورد اسـتفاده قـرار    1های استاد شاگردی های آموزشی، برنامه علاوه بر برنامه
ها را مورد اسـتفاده قـرار    ها برای انتقال یادگیری افراد، دانش و تجربه آن این برنامه. ردگی
این تبادل، منجر به غنی سازی و تقویت دانش و ایجـاد دانـش جدیـد مـی شـود      . دهد می

)Yang & Wan, 2004.(  
شوند  ها و رفتارهای تسهیم دانش می به طور کلی عواملی که موجب شکل گیری نگرش

  :تند ازعبار
  گیری موجود؛ عادلانه و منصفانه بودن فرایندهای تصمیم - 
برآورده شدن انتظارات کارکنان توسط اقدامات منابع انسانی، فرهنگ و ارائه شغل  - 

  راضی کننده؛
  قرار دادنِ استفاده و تسهیم دانش در سیستم ارزیابی و پاداش سازمان؛ - 
  سازمانی؛ ارتقاء، تشویق و پاداش به تسهیم دانش توسط فرهنگ - 
  میزان اعتماد موجود بین کارکنان؛ - 
  .حمایت مدیریت عالی سازمان - 

                                                      
1. Mentoring 
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  تعهد سازمانی

ها در ارتباط  بیشتر آن. های مربوط به کار استوار است مطالعات رفتار سازمانی غالباً بر نگرش
تعهـد   1ویلیامسون و اندرسون. با سه نگرش درگیری شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی است

احساس تعلق به سازمان شغل و احساس هویت  و گستردگی مشارکت فرد در سازمان،  را شدت
  ).1387شهبازی و دیگران، (اند  تعریف کرده

هـا یکـی از سـه     شود ولی هر یک از آن تعاریف متفاوتی از تعهد در ادبیات موضوع یافت می
، را 4)هنجـاری تعهـد  ( و احسـاس تکلیـف  3های درک شـده  ، هزینه2موضوع کلی وابستگی عاطفی

  .کنند منعکس می
ای است که تعهـد   ترین شیوه برخورد با تعهدات سازمانی شیوه معمولی: وابستگی عاطفی  - 1

شود بـه ایـن معنـی کـه      به عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان در نظر گرفته می
است، خود را بـا سـازمان تعیـین هویـت نمـوده، در       به سازمان فردی که شدیداً متعهد
  .برد شود و از عضویت در سازمان لذت می کند، در آن درگیر می سازمان مشارکت می

نگرشی که هویت فرد را به سازمان مـرتبط  «: کند  تعهد سازمانی را چنین تعریف می 5شلدن
  . »کند یا وابسته می

ش تعهد سازمانی را به عنوان تمایل افراد به در اختیار گذاشتن انرژی و وفـاداری خـوی  6کانتر
  ).1387شهبازی و دیگران، (نماید  به نظام اجتماعی تعریف می

مفهـوم  وابستگی عاطفی و روانـی، در   ،نظران از نظر برخی صاحب :های درک شده  هزینه  - 2
هـای مسـتمر بـر     در عوض تعهد به عنوان تمایل به انجام فعالیت. تعهد نقش کمی دارد

  .شود زمان تعریف میبه ترک سا های مربوط اساس تشخیص یک فرد از هزینه
تعـددی بـرآن تاکیـد شـده اسـت      یکی از نظریـات مربـوط بـه تعهـد کـه در مطالعـات م      

بیکر تعهد را به عنـوان تمایـل بـه    . مطرح گردید 8است که توسط بیکر 7»گذاری سرمایه«تئوری

                                                      
1. Williamson & Anderson 
2. Attachment Affective  
3. Percieved Costs 
4. Obligation 
5. Schelden 
6. Kanter 
7. Side Bet  
8. Becker  
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هـا و   این تمایل به خاطر ذخیره شدن اندوختـه . کند های مستمر تعریف می انجام مجموعه فعالیت

سـرمایه  « اصـطلاح . رود هـا از بـین مـی    هایی است که با ترک آن فعالیت، این اندوختـه  مایهسر
مثل زمان، تلاش، (گذاری کرده است  اشاره به ارزشی است که فرد در سازمان سرمایه» ها گذاری

تعهـد مسـتمر را چنـین    ) 1970( 1اسـتبین . ارزش شـود  بـی  یا  تواند سوخت که می) کوشش، پول
تعهد مستمر آگاهی از غیر ممکن بودن انتخاب یک هویت اجتمـاعی دیگـر بـه    «: کند تعریف می
  ).1387شهبازی و دیگران،(» های فراوان ناشی از تغییر است خاطر زیان

ای که کمتر رایج بوده و نیازمند بررسی  در نهایت شیوه :)تعهد هنجاری(احساس تکلیف  - 3
اد و باور در رابطه با مسئولیت فـرد  بیشتری دارد در نظر گرفتن تعهد به عنوان یک اعتق

مجموع فشـارهای هنجـاری درونـی    «تعهد را به عنوان ) 1978( 2واینر. به سازمان است
تعریـف  » ها به طریقی که اهداف و منافع سازمانی حاصـل شـود   شده برای انجام فعالیت

  ).1387شهبازی و دیگران، (کند  می
ن تعهد و مفاهیم مرتبطی مثل اعتمـاد، قـرارداد   های متنوعی وجود دارند که ارتباط بی دیدگاه

ارتباط بین تعهـد و مفـاهیم دیگـر بـا     . اند شناختی و رضایت شغلی را مورد بررسی قرار داده روان
   .نشان داده شده است )1(ی  شمارهشناختی گست و کانوی، در شکل  استفاده از مدل قرارداد روان

  
  )1997(شناختی گست و کانوی مدل قرارداد روان): 1(ی  شکل شماره

                                                      
1. Stebbins  
2. Wiener  

 ها علت

  جو مشارکتی
  و سازمانیج

  اقدامات منابع انسانی
  تجربه 
  انتظارات

  گزینه های جایگزین

 عدالت
  اعتماد

ها و  برآورده کردن قول
  ها گفته

 پیامدهای نگرشی
  تعهد سازمانی
  رضایت شغلی
  روابط استخدام

 امنیت

 پیامدهای رفتاری
  انگیزش
  تلاش

  غیبت/ حضور
  رفتار شهروندی

 ترک خدمت/قصد ماندن

 محتوا

 پیامدها
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های تسهیم دانش اسـتفاده   در ادامه مقاله، از این مدل برای نشان دادن ارتباط تعهد و نگرش

  . شده است
شناختی، با عدالت، اعتماد و برآورده کردن انتظارات  در این مدل، کانون و مرکز قرارداد روان

عبارت است از حس برابری و میزانی است که بـه کارکنـان بـرای    عدالت . مرتبط است) ها قول(
. اعتماد، با اطمینان داشتن به فرد یا چیزی مرتبط اسـت . شود شان پاداش و ارزش داده می تلاش

ها یا انتظارات، مرتبط با میزانی است که کارکنان اعتقاد دارند تعهدات اصـلی   برآورده کردن قول
  .برآورده شده است که از سازمان انتظار داشتند

. شناختی نگریسته شده است در این مدل، تعهد سازمانی به عنوان پیامد نگرشی، قرارداد روان
طور منفی، اگر  به. شود شناختی مثبت، به ایجاد سطوح مثبت تعهد سازمانی منجر می قرارداد روان

، تاثیر منفی اند ی کردهشناختی تخط ز قرارداد روانها از بخشی ا کارکنان درک کنند کارفرمای آن
شناختی و تعهد  چنین، قرارداد روان هم. ها خواهد گذاشت بر تعهد سازمانی، وفاداری و انگیزش آن

هـا   سازمانی نیز منجر به پیامدهای رفتاری مهمی مثل تلاش کارکنان و قصد تـرک خـدمت آن  
 .شود می

  پیامدهای رفتاری و نگرشی تعهد
ها و رفتارهای تسهیم دانـش توسـط کارکنـان چگونـه      رشقبل از بررسی این موضوع که نگ

دهد  پذیرد، لازم است به برخی از نتایج اشاره کنیم که نشان می ها تاثیر می توسط سطح تعهد آن
نخسـت، در  . پذیرند ها و رفتارهای کلی در محیط کار چگونه توسط سطوح تعهد شکل می نگرش

که هر سه نوع تعهد به طور منفی با رفتـار تـرک    اند ارتباط با ترک خدمت، تحقیقات نشان داده
در ارتباط با حضور در کار نیز تحقیقات دلالت بر ارتباط منفی بین . خدمت کارکنان ارتباط دارند

به این معنی، کارکنانی که سطح تعهد بالایی دارند در مقایسه . داردتعهد عاطفی و غیبت کارکنان 
انـد کـه تعهـد     چنین نشـان داده  تحقیقات هم. کنند مییبت با دیگر کارکنان، به احتمال کمتری غ

چنـین، تعهـد    هـم . و عملکرد ارتبـاط دارد  1عاطفی و هنجاری به طور مثبتی با تلاش درون نقش
  ).Organ & Ryan, 1995(دارد  ارتباط 3و رفتار شهروندی سازمانی 2عاطفی با رفتار فرانقش

                                                      
1. In-Role Effort 
2. Extra-Role 
3. Organizational Citizenship Behavior 
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بایسـت بـه    هـا اسـت، مـی    وفاداری آنچنین، مشتریانی که سازمان به دنبال کسب  هم

اطمینان به کارکنـان وفـادار، مسـتلزم وجـود تعهـد      . کارکنان وفادار اطمینان داشته باشند
علاوه بر این، افرادی که دارای تعهد کمتری هستند ممکن است سازمان را . سازمانی است

 ـ   . جـویی کننـد   مورد انتقاد قرار داده و از آن عیب ق، امنیـت و  تعهـد بیشـتر، احسـاس تعل
کارکنـان متعهـد باعـث ایجـاد ثبـات و اطمینـان در       . دهد کامیابی افراد را نیز افزایش می

  ). 1387رهنمای رودپشتی و محمود زاده، (شوند  سازمان می

  ارتباط تعهد و تسهیم دانش
های کارکنـان بـه تسـهیم     با توجه به چارچوب تئوریک ارائه شده به ارتباط بین نگرش

بدین منظور . پردازیم می) 1997(ازمانی با استفاده از مدل گست و کانوی دانش و تعهد س
هـای تسـهیم دانـش ارتبـاط      ها با نگرش تواند از طریق آن هایی را که تعهد می در ابتدا راه

  .گردد میبرقرار نماید بررسی 
کند که ایجاد اعتماد، انگیزش و تعهد کارکنان  پیشنهاد می) 2001(1استوری و کوینتاس

ــا مــدیریت کارکنــان دانــش اســت  ی   کــی از موضــوعات و مســائل کلیــدی در ارتبــاط ب
 )Hislop, 2003 .( این امر به این دلیل از اهمیت برخوردار است که کارکنان دارای سطوح

بیشـتر برانگیختـه    هـا  آن کنند، بالای تعهد سازمانی، به احتمال کمتری سازمان را ترک می
دارند و به طور کلی به تسهیم دانـش   2ش داوطلبانه مازادشده، تمایل بیشتری به ارائه تلا

  .دهند در سازمان تمایل بیشتری را نشان می
  هـایی کـه مـدیریت منـابع انسـانی      مرور جامعی بـر شـیوه  ) 2000(3اسکاربرو و کارتر

  پـنج دیـدگاه   )2(ی در شکل شماره. اند ارائه کرده مرتبط شودتواند به مدیریت دانش  می 
  دهـد، نشـان   مدیریت منابع انسانی را به مسائل مدیریت دانش ارتبـاط مـی  که اقدامات  
  .داده شده است 

                                                      
1. Storey & Quintas 
2. Extra Discretionary Effort 
3. Scarbrough & Carter 
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 عوامل تعدیل کننده رابطه بین مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش): 2(ی شکل شماره

ریت منابع مدی 1ای از بهترین اقداماتِ توان مجموعه بر این فرض است که می اولدیدگاه 
قابل ذکر اسـت کـه   . شوند را ایجاد و توسعه داد انسانی را که باعث تسهیل تسهیم دانش می

این دیـدگاه،  . ها بر طبق این دیدگاه قابل کاربرد و اعِمال است این اقدامات برای همه سازمان
 ـ    گونه بحث می دقیقاً با تعهد سازمانی مرتبط است و این رین کند که سـازمان بـا پیگیـری بهت

قابلیـت و ظرفیـت تسـهیم دانـش را کـه بـه موفقیـت         ،تواند سطح تعهـد  مدل اقدامات، می
  .شود، تضمین نماید مدیریت دانش منجر می

بنـابراین،  . شـوند  در دیدگاه دوم، کارکنان دانش از دیگر کارکنـان مجـزا و تفکیـک مـی    
م و کلیدی مدیریت تاثیر مه. نیازمند اقدامات مدیریت منابع انسانی خاص و مجزایی هستند

در . ، انگیـزش و نگهـداری کارکنـان دانـش اسـت     )دیـدگاه دوم (منابع انسانی در این زمینه 
تـرین اثـر اقـدامات     عنـوان مهـم  های دیگر تاکید بر ایجاد و توسعه سرمایه فکری به  دیدگاه

                                                      
1. Best Practices 

 تعهد بالا مدیریتِ

انسانی مدیریت منابع 
 متناسب با مدیریت دانش 

تناسب درونی و بیرونی 
 مدیریت منابع انسانی 

توسعه منابع انسانی و 
 اجتماعی 

توسعه و حمایت از 
 یادگیری 

پاسخ مثبت به کارکنان تعهد
 مدیریت دانش

انگیزش و نگهداریِ
 کارکنان دانش

تناسب مدیریت منابع
  انسانی با راهبرد سازمان

هایقابلیت ها و ظرفیت
 توسعه

ایجاد و حفظِ
 ای ازاقدامات  مجموعه

بهبود عملکرد کارکنانِ
 دانش

کدگذاری و شخصی
 سازی راهبرد سازمان 

مزیت راهبرد
 ندمدتبل

تسهیم یادگیری و
 دانش ضمنی

اقدامات 
مدیریت 

 منابع انسانی

تاثیرات
مدیریت 

 منابع انسانی

پیامدهای
مدیریت 
 دانش

 1دیدگاه 

 2ه دیدگا

 3دیدگاه 

 4دیدگاه 

 5دیدگاه 
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 هـا تـا   ایجاد، توسعه، استفاده و حفظ سرمایه دانـش در سـازمان  . مدیریت منابع انسانی است

اندازه زیادی وابسته به کارکنانی است که به سـطوح مختلـف از تعهـد سـازمانی برخـوردار      
این ارتباط، تاکید بر نیاز به انگیزش نیروی انسانی به منظور تسهیم و کاربرد دانـش  . هستند
  ).Alvesson, 2000( دارد

است کـه   ها و رفتارهای تسهیم دانش، این امر ضروری برای ارتباط دادن تعهد با نگرش
مفهومی سـازی شـود   ) 1997(شناختی گست و کانوی ها در قالب مدل قرارداد روان رابطه آن

  ).3(ی  مطابق با شکل شماره

  
  )Hislop, 2003(مرتبط با مدیریت دانش) بازبینی شده(شناختی مدل قرارداد روان): 3(ی  شکل شماره

ها و رفتارهـای   ین فرض است که تعهد سازمانی بر نگرشبر ا) 3ی شکل شماره(این مدل
  :گذارد زیر در ارتباط با مدیریت و تسهیم دانش تاثیر می

  های تسهیم دانش؛ های کارکنان به فعالیت نگرش •
هـای مـدیریت دانـش و تسـهیم دانـش       میزانی که کارکنان به طور فعـال در فعالیـت   •

  کنند؛  مشارکت می
  .که در سازمان باقی بمانند شان و احتمال این وفاداری کارکنان به سازمان •

بـا اقـدامات تسـهیم دانـش     ) شناختی مدل قرارداد روان(ای که این مدل  برای تشریح شیوه
اسـتفاده  ) 2000( 1توان از نتایج تحقیق رابرتسـون و اومـالی هامرسـلی    کند می ارتباط برقرار می

                                                      
1  . Robertson & O’Malley Hammersley 

 محتوا ها علت
  جو مشارکتی
  جو سازمانی

  اقدامات منابع انسانی
  تجربه 
  انتظارات

  های جایگزین گزینه

  عدالت
  اعتماد

برآورده کردن 
  ها ها و گفته قول

  پیامدهای نگرشی
  تعهد سازمانی
  رضایت شغلی
  روابط استخدام

 امنیت

  پیامدهای رفتاری
  انگیزش
  تلاش

  غیبت/ حضور
  رفتار شهروندی

 ترک خدمت/قصد ماندن

تمایل برای
  تسهیم دانش

مشارکت فعال
های  در فعالیت

  تسهیم دانش

 اپیامده
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های مثبتی به  ود پی بردند که نگرشدر تحقیق خ) 2000(رابرتسون و اومالی هامرسلی . کرد

چنین پی بردند که کارکنـان دارای سـطوح    ها هم آن. تسهیم دانش میان کارکنان وجود دارد
بنابراین، سطوح بـالای  . باشند شان نیز متعهد می بالای رضایت شغلی نیز هستند و به سازمان

  .ستهای مثبت کارکنان به تسهیم دانش مرتبط ا تعهد سازمانی با نگرش
گونـه مطـرح نمـود کـه      توان این شناختی بازبینی شده، می با استفاده از مدل قرارداد روان

شـناختی مثبتـی اسـت کـه      ها و رفتارهای مثبتِ تسهیم دانش ناشـی از قـرارداد روان   نگرش
توانـد نشـأت گرفتـه از     شناختیِ مثبت کارکنان نیز مـی  قرارداد روان. کارکنان دارا می باشند

  ).Hislop, 2003(یریت منابع انسانی، فرهنگ و جو سازمانی باشد اقدامات مد

  گیری نتیجه
. در این مقاله ابتدا به مبحث مدیریت دانش و عوامل موثر بر تسهیم دانش اشاره گردیـد 

سپس در ادامه مفهوم تعهد سازمانی مورد بحث قرار گرفت و بـا اسـتفاده از مـدل گسـت و     
صلی به ارتباط بین تعهد و دیگـر مفـاهیم مـرتبط اشـاره     به عنوان چارچوب ا) 1997(کانوی 
شناختی گست و کانوی به ارتباط بـین تعهـد و    سپس با استفاده از مدل قرارداد روان. گردید

  . تسهیم دانش پرداخته شد
عادلانـه و منصـفانه بـودن فراینـدهای     : از جمله عوامل موثر بر تسهیم دانش عبارتند از

ده شدن انتظارات کارکان از اقدامات منابع انسانی و فرهنگ، ارائه گیری موجود، برآور تصمیم
شغل راضی کننده، قرار دادن تسهیم دانش در سیستم ارزیابی و پاداش سازمان، پـاداش بـه   
 تسهیم دانش توسط فرهنگ سازمانی، میزان اعتماد موجود بین کارکنان، عادلانـه و منصـفانه  

  . مایت مدیریت عالی سازمانبودن فرایندهای تصمیم گیری موجود، ح
های  سطوح بالای تعهد سازمانی با نگرشدهد که  چنین نتایج دیگر این مقاله نشان می هم

ها و رفتارهای مثبت تسهیم دانش ناشـی   نگرش .مثبت کارکنان به تسهیم دانش مرتبط است
شناختی  د روانقراردا .از آن برخوردار هستندشناختی مثبتی است که کارکنان  از قرارداد روان

فرهنـگ و جـو سـازمانی     ،ت گرفته از اقدامات مدیریت منابع انسانیأمثبت کارکنان نیز نش
  .باشد می
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