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)مورد مطالعه: پارک   انیبندانش  یهادانش در شرکت   یگذاراشتراک  تیبر تقو  یتعهد و اعتماد سازمان  ریتأث

 استان خوزستان  ی علم و فناور

 3منش ی دکتر بهروز رضائ  2رودساز بیدکتر حب  1یعباس حلف

  ییدانشگاه علامه طباطبا  تیریارشد مد  لیفارغ تحص .1

  ییدانشگاه علامه طباطبا  یعلم  تیهئ  عضو .2

 یی دانشگاه طباطبا  یعلم  تیهئ  عضو .3

 

 ده یچک

ا  ط،یعمده موجود در مح  یها و چالش  راتییتغ  یاهویدر ه  با  از    یک یها داشتن دانش امروزه  چالش  نیجهت مقابله 

به آن کرده و    یاژهیتوجه و  ستیبایها م و بقا در رقابت است که سازمان  یجهت سازگار  ی هر سازمان  یلازم برا  اتیضرور

لازم    یهانهیزم  یپژوهش به برخ  نیلازم را اتخاذ کنند که ما در ا  ریبهره از آن، تداب  تی گسترش آن در سازمان و نها  یبرا

 انیدانش در م  یگذاراشتراک   تیبر تقو  یو اعتماد سازمان   یتعهد سازمان  ریتأث  ی. هدف پژوهش حاضر بررسمیااشاره کرده

  یاستان خوزستان است. پژوهش مد نظر از لحاظ اهداف کاربرد  یعضو پارک علم و فناور  انیبندانش  یهاکارکنان شرکت

ساده نسبت به پاسخ دادن به پرسشنامه   ی نفر به صورت تصادف  12۷آن    یاست. نمونه جامعه آمار  یشیما یآن پ   یو نوع کل 

 ی گذارو اشتراک  یتعهد سازمان   نیبه دست آمده ب  جی پرسشنامه استاندارد بود اقدام کردند. بر اساس نتا  4از    یقیکه تلف

برقرار است و    یدانش رابطه معنادار  یگذارو اشتراک   ی اعتماد سازمان  ن یب  نیدارد و همچن  ودوج  یدانش رابطه معنادار

 میمثبت و مستق  ریأثدانش( ت   یگذاروابسته )اشتراک  ری( بر متغیو تعهد سازمان   ی مستقل )اعتماد سازمان  ریهر دو متغ

  یو فرهنگ سازمان   ی اعتماد سازمان  نیاست و ب  ررابطه معنادار برقرا  ی و فرهنگ سازمان  ی تعهد سازمان  نیب  نیدارند. همچن

مثبت    ریتأث  ی فرهنگ سازمان  ری( بر متغیو تعهد سازمان  ی مستقل )اعتماد سازمان  ریرابطه معنادار وجود دارد و هر دو متغ

 ی گذاربر اشتراک   ی رابطه معنادار برقرار است و فرهنگ سازمان  زیو اشتراک دانش ن  یفرهنگ سازمان  نیدارند. ب  میو مستق

 یگذارو اشتراک   یبر رابطه اعتماد سازمان  یانجیم  ری به عنوان متغ  یدارد. فرهنگ سازمان   یمیمثبت و مستق  ریدانش تأث

 .دارد یمیمثبت و مستق ری دانش تأث یگذارو اشتراک ی بر رابطه تعهد سازمان نیدانش و همچن

 انیبندانش  یهاشرکت ، یفرهنگ سازمان   ،یتعهد سازمان  ، یدانش، اعتماد سازمان یگذار: اشتراکیدیکل واژگان
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 مقدمه  .  1

اقتصاد دانش به  اقتصاد صنعتی  از  گذر  است؛ جایی که سرمایهدر هزاره سوم، جهان شاهد  دانش  محور  و  های فکری 

دارایی اصلی نامشهود، جایگزین  عنوان  به  مالی  و  فیزیکی  رقابتی شدههای  مزیت  عامل  وکار  در محیط کسب  .اندترین 

ها برای بقا و دستیابی به  شود، سازمانامروزی که با تغییرات شتابان، عدم قطعیت و رقابت شدید جهانی مشخص می

پرداز پیتر دراکر، نظریه  .توسعه پایدار ناگزیرند که دانش را به عنوان ارزشمندترین منبع استراتژیک خود مدیریت کنند

اشاره می به درستی  بلبرجسته مدیریت،  اقتصادی نیست،  تنها منبع معنادار  دانش  اقتصاد جدید،  که خودِ کند که در 

ارزش   .کننده موفقیت نیستهای داده، تضمیناقتصاد است. با این حال، صرفِ انباشت دانش در ذهن کارکنان یا پایگاه

های سازمان جریان یابد، به اشتراک گذاشته شود و در نهایت به خلق  شود که در شریانواقعی دانش زمانی آشکار می

 .محصولات یا خدمات نوآورانه منجر گردد

 های فکری محور و ضرورت مدیریت سرمایهپارادایم اقتصاد دانش .1-1

اند. ما در حال  های بنیادین شدهدر طلیعه قرن بیست و یکم، ساختارهای اقتصادی و سازمانی جهان دستخوش دگرگونی  

محور« هستیم؛ دورانی که در آن، دانش نه تنها  گذر از دوران »اقتصاد مبتنی بر منابع فیزیکی« به عصر »اقتصاد دانش

، تنها منبع معنادار و  (1۹۹3یک منبع در کنار سایر منابع )نیروی کار، زمین و سرمایه( نیست، بلکه به تعبیر دراکر )

رقابتی محسوب میمزیت اکوسیستم جدید، سازمانبخش در فضای  این  بر داراییشود. در  با تکیه  های  ها دیگر صرفاً 

ارگیری دانش است کها در خلق، جذب، تسهیم و بهکنند، بلکه توانایی آنآفرینی نمیآلات خود ارزش مشهود و ماشین

کنند  آفرین«، استدلال میدر نظریه معروف »شرکت دانش(  1۹۹۵کند. نوناکا و تاکوچی )ها را تضمین میکه بقای آن

ها در مدیریت دانش سازمانی و  وری تولید، بلکه ناشی از مهارت آن های پیشرو ژاپنی نه به خاطر بهره که موفقیت شرکت 

 .تبدیل دانش ضمنی کارکنان به دانش صریح و کاربردی بوده است

ها بر پایه نوآوری و تکنولوژی بنا شده است، این موضوع از اهمیت بنیان که فلسفه وجودی آن های دانشبرای شرکت

هایی نظیر تغییرات تکنولوژیک شتابان،  کنند که با ویژگیها در محیطی فعالیت میتری برخوردار است. این سازمانحیاتی

ترین شود. در چنین شرایطی، دانش کارکنان به عنوان مهمچرخه عمر کوتاه محصولات و رقابت شدید جهانی شناخته می

شود. با این حال، پارادوکس مدیریت دانش در همین نقطه نهفته است: دانش، برخلاف  دارایی نامشهود سازمان تلقی می

کنترلی سنتی، آن را    هایتواند به سادگی و با مکانیزمهای فیزیکی، در مالکیت ذهن کارکنان است و سازمان نمیدارایی

کند  کنند که دانش تنها زمانی ارزش اقتصادی پیدا میبه درستی اشاره می(  1۹۹۸استخراج کند. داونپورت و پروساک )

وری کل  که در سازمان جریان یابد و به اشتراک گذاشته شود؛ دانشی که در ذهن یک فرد حبس شود، تاثیری بر بهره

 .نخواهد داشت

 گذاری دانش: فراتر از فناوری های اشتراکچالش .1-۲
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تجربیات،  اشتراک   از صریح و ضمنی(،  )اعم  دانش  افراد،  آن  است که طی  تعاملی  و  اجتماعی  فرآیندی  دانش  گذاری 

اند که تسهیم مؤثر های متعدد نشان دادهکنند. پژوهشهای خود را با سایر اعضای سازمان مبادله میها و بینشمهارت

گیری و افزایش چابکی  کاری، تسریع فرآیندهای نوآوری، بهبود تصمیمهای دوبارهتواند منجر به کاهش هزینه دانش می

های مدیریتی  با وجود این مزایا، ترغیب کارکنان به اشتراک دانش یکی از دشوارترین چالش(.  2۰۰۷سازمانی شود )لین،  

اوی با قدرت  های سازمانی، دانش مسبخش دانش نهفته است. در بسیاری از فرهنگاست. دلیل این امر در ماهیت قدرت

و کارکنان ممکن است دانش تخصصی خود را ضامن امنیت شغلی و جایگاه سازمانی   (Knowledge is Power) است

ها  ای به نام »احتکار دانش« یا امتناع از تسهیم آن، به عنوان یک واکنش دفاعی در سازمانخود بدانند. بنابراین، پدیده

 .(2۰13شود )هیسلوپ، شایع می

ابعاد سخت از  را  تمرکز خود  اخیر،  دهه  دو  دانش در  ابعاد  افزاری )سیستمادبیات مدیریت  به  اطلاعات(  های مدیریت 

ساز نشان دادند که نگرش کارکنان  ای جریاندر مطالعه(  2۰۰۵افزاری و انسانی معطوف کرده است. بوک و همکاران )نرم

آن ذهنی  هنجارهای  پیشو  قویکنندهبینیها،  مشوق های  به  نسبت  دانش  اشتراک  رفتار  برای  یا  تری  مالی  های 

شناختی و سازمانی نظیر »اعتماد« و »تعهد«  های فناوری اطلاعات هستند. اینجاست که نقش متغیرهای روان زیرساخت 

های  ورالعمل توان آن را با اجبار و دستشود. اشتراک دانش، ذاتا فعالیتی مبتنی بر اراده و اختیار است و نمیبرجسته می

اداری محقق کرد. کارکنان باید »بخواهند« که دانش خود را به اشتراک بگذارند و این خواستن، ریشه در کیفیت روابط 

 .ها با سازمان و همکارانشان داردآن 

 نقش کلیدی اعتماد سازمانی .1-۳

ایفا می  دانش  نقشی محوری در تسهیل جریان  اجتماعی،  بنای سرمایه  عنوان سنگ  به  و  اعتماد،  مایر، دیویس  کند. 

پذیر بودن در برابر اقدامات طرف مقابل، بر اساس انتظاراتی  اعتماد را به عنوان »تمایل یک فرد به آسیب(  1۹۹۵شورمن )

دهد، در واقع خود کنند. در بستر اشتراک دانش، فردی که دانش خود را ارائه میکه از نیات و رفتار او دارد« تعریف می

کند؛ چرا که ممکن است گیرنده دانش از آن سوءاستفاده کند، آن را به نام خود ثبت کند یا فرد ارائه پذیر میرا آسیب 

از دست بدهد را  رقابتی فردی خود  تأثیر  اعتماد سازمانی در سه سطح قابل بررسی اس .دهنده، مزیت  ت که هر یک 

 :متفاوتی بر اشتراک دانش دارند

فردی را به دو بعد »شناختی« )مبتنی  اعتماد بین(  1۹۹۵آلیستر )مک :(اعتماد به همکاران )اعتماد افقی .1

کند. زمانی  بر شایستگی و قابلیت اطمینان( و »عاطفی« )مبتنی بر مراقبت و وابستگی احساسی( تقسیم می

های  که کارکنان به شایستگی و خیرخواهی همکاران خود اعتماد داشته باشند، هراس کمتری از تسهیم ایده

دهد که اعتماد  نشان می(  2۰۰3خورده خود خواهند داشت. پژوهش آبرامز و همکاران )خام یا تجربیات شکست

و  نزدیک  تعاملات  نیازمند  دانش  نوع  این  انتقال  زیرا  دارد،  ضمنی  دانش  اشتراک  بر  شگرفی  تأثیر  عاطفی، 

 .صمیمانه است

کارکنان رفتار مدیران را به عنوان نمادی از رویکرد کل سازمان تفسیر   :(اعتماد به مدیران )اعتماد عمودی .2

از دانش کارکنان قدردانی نمایند، فرهنگ می برای بیان نظرات ایجاد کنند و  کنند. اگر مدیران فضایی امن 
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دریافت که اعتماد به مدیریت، با کاهش »ترس از دست دادن (  2۰۰۸شود. رینزل )اشتراک دانش تقویت می

 .فرد«، تأثیر مثبت و معناداری بر اشتراک دانش داردبهارزش منحصر 

ها و عدالت سازمانی  این بعد به اطمینان کارکنان به ساختارها، رویه :(اعتماد نهادی )اعتماد به سیستم .3

دهی سازمان عادلانه است، انگیزه  اشاره دارد. اگر کارکنان باور داشته باشند که سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش

 .بیشتری برای مشارکت در فرآیندهای دانشی خواهند داشت

توان استدلال کرد که اعتماد مانند چسبی است که اجزای سازمان را به هم متصل کرده و اصطکاک موجود بنابراین، می

ای از اطلاعات  های مدیریت دانش به انبارهای متروکهدهد. بدون وجود اعتماد، سیستمدر مسیر جریان دانش را کاهش می

 .ها ندارد سازی آنشوند که کسی رغبتی به استفاده یا غنیتبدیل می

 جایگاه تعهد سازمانی در رفتار تسهیم دانش  .1-۴

تعهد سازمانی، سازه دیگری است که در پیوند با اشتراک دانش مورد توجه محققان قرار گرفته است. تعهد سازمانی   

شناختی میان فرد و سازمان است که بر تصمیم او برای ماندن در سازمان و تلاش در جهت اهداف بیانگر نوعی پیوند روان

که پرکاربردترین مدل در این حوزه است، تعهد را شامل سه مؤلفه  (  1۹۹1بخشی مایر و آلن )گذارد. مدل سهآن تأثیر می

 :داندمی

یابی فرد با سازمان. کارکنانی  دلبستگی احساسی و هویت :(Affective Commitment) تعهد عاطفی •

 خواهند«مانند چون »میکه تعهد عاطفی بالایی دارند، در سازمان می

مستمر • هزینه :(Continuance Commitment) تعهد  بر  در  مبتنی  افراد  این  سازمان.  ترک  های 

 )مانند چون »مجبورند« )به دلیل نیاز مالی یا نبود فرصت شغلی دیگرسازمان می

مانند  احساس تکلیف اخلاقی برای ماندن. این افراد می :(Normative Commitment) تعهد هنجاری •

 .کنند که »باید« بمانندچون احساس می

دریافتند که  (  2۰۰4هوف و دِریدر )دندهند که تأثیر این ابعاد بر اشتراک دانش یکسان نیست. ونها نشان میپژوهش

آوری دانش( است. کارمندی که  کننده برای اشتراک دانش )هم اهدای دانش و هم جمعبینیترین پیشتعهد عاطفی قوی

داند که  قلباً به سازمان و اهدافش پایبند است، دانش خود را نه یک دارایی شخصی، بلکه منبعی متعلق به سازمان می

باید برای رشد مجموعه به کار گرفته شود. در مقابل، تعهد مستمر ممکن است رابطه ضعیف یا حتی منفی با اشتراک 

نجام رفتارهای  ای برای ادانش داشته باشد، زیرا فردی که صرفاً برای حفظ حقوق و مزایا در سازمان مانده است، انگیزه

شناسی و جبران تواند از طریق حس وظیفهفرانقشی و داوطلبانه نظیر آموزش به همکاران ندارد. تعهد هنجاری نیز می

بنیان که تکیه اصلی بر تخصص افراد است، تقویت  های دانشخدمات سازمان، محرکی برای تسهیم دانش باشد. در شرکت

 .شودانداز مشترک، راهبردی کلیدی برای مدیریت دانش محسوب میتعهد عاطفی از طریق ایجاد معنا در کار و چشم



  164-142صفحات  –  3شماره    –  1دوره    بازرگانی  و  حسابداری  اقتصاد،  در  نوین  های  پژوهش  فصلنامه

Journal of new researches in economics, accounting and Banking 
ISSN 3060-6071 

 

146 
 

میانجی فرهنگ سازمانی: بستر تعاملات .1-۵ بدانیم،    نقش  دانش  اشتراک  محرک  موتور  را  تعهد  و  اعتماد  اگر 

از (  2۰1۰گیرد. شاین )ای است که این حرکت در آن صورت می جاده  فرهنگ سازمانی الگویی  فرهنگ سازمانی را 

کند که گروه در حین حل مسائل انطباق خارجی و انسجام داخلی یاد گرفته است. مفروضات بنیادین مشترک تعریف می

(  2۰۰۰شود. دِ لانگ و فاهی )تلقی می  "مضر"و چه رفتاری    "ارزشمند"کند که چه رفتاری در سازمان  فرهنگ تعیین می

دهی به مفروضات درباره  شکل(  1گذارد:  کنند که فرهنگ سازمانی از چهار طریق بر مدیریت دانش اثر میاستدلال می

(  4ایجاد بستری برای تعاملات اجتماعی؛ و  (  3ی و سازمانی؛  کنترل روابط بین دانش فرد( 2اینکه چه دانشی مهم است؛  

 .تعیین فرآیندهای خلق و تسهیم دانش جدید

در پژوهش حاضر، فرهنگ سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی در نظر گرفته شده است. این بدان معناست که وجود  

شود، مگر اینکه فرهنگ حاکم اعتماد و تعهد در سطح فردی، لزوماً به صورت مستقیم به رفتار اشتراک دانش منجر نمی

بر سازمان )در سطح کلان( از این رفتارها حمایت کند. برای مثال، حتی اگر دو همکار به یکدیگر اعتماد داشته باشند،  

، ممکن است از تسهیم دانش منصرف شوند.  "کاری بوروکراتیکپنهان"یا    "رقابت شدید فردی"در سازمانی با فرهنگِ  

ارزش بر    ارتباطات بازو    پذیرش اشتباهات،  همکاری تیمی ،  یادگیری مستمرهایی نظیر  در مقابل، فرهنگی که 

ای یا ادهوکراسی نزدیک است(،  به فرهنگ قبیله(  1۹۹۹های فرهنگ سازمانی کامرون و کوین )أکید دارد )که در مدلت

ها را به رفتار مشهود اشتراک دانش تبدیل کند. مطالعات آتار  تواند اثرات مثبت اعتماد و تعهد را تقویت کرده و آنمی

های نهفته سرمایه اند که فرهنگ سازمانی حمایتی، کاتالیزوری است که پتانسیلنشان داده(  2۰14و کاواراتزی )(  2۰2۰)

 .کنداجتماعی را آزاد می

با وجود ادبیات غنی جهانی در حوزه مدیریت    بیان مسئله و ضرورت انجام پژوهش در بستر مورد مطالعه .1-۶

پارک علم و فناوری استان و به طور خاص    بنیان ایرانهای دانششرکتدانش، بررسی این مفاهیم در بستر بومی  

ای برخوردار است. استان خوزستان به عنوان قطب صنعتی و انرژی کشور، پتانسیل عظیمی  ، از ضرورت ویژهخوزستان

های کوچک و  های مستقر در پارک علم و فناوری این استان، اغلب بنگاهمحور دارد. شرکتبرای توسعه اقتصاد دانش

شده (SME) متوسطی تأسیس  دانشگاهی  نخبگان  و  متخصصان  توسط  که  شرکتهستند  این  چالشاند.  با  های  ها 

گذاران و کارکنان کلیدی دارند  ستند: از یک سو، وابستگی شدید به دانش تخصصی و ضمنی بنیانفردی روبرو هبهمنحصر 

 .اندو از سوی دیگر، با محدودیت منابع، عدم قطعیت محیطی و گاهی نرخ بالای جابجایی کارکنان مواجه 

ها، فرآیندهای  رغم سطح بالای تخصص فنی در این شرکتدهد که علیهای اکتشافی نشان میمشاهدات اولیه و مصاحبه

شود. نگرانی از امنیت شغلی، نبود ساختارهای انگیزشی ای انجام میمدیریت دانش اغلب به صورت غیررسمی و جزیره 

با خروج آنمناسب و ضعف در فرهنگ کار تیمی، گاهی موجب می و  افراد حبس شده  از  شود که دانش در ذهن  ها 

توان با اهرم  سازمان، شرکت با بحران دانشی مواجه گردد. سوال اساسی اینجاست که در چنین اکوسیستمی، چگونه می

 تر کرد؟قرار دادن متغیرهای رفتاری )اعتماد و تعهد( و مهندسی فرهنگ سازمانی، جریان اشتراک دانش را روان

اند )مثلاً صرفاً  های داخلی انجام شده در این حوزه، یا به بررسی رابطه خطی و مستقیم بین متغیرها پرداخته اکثر پژوهش

اند. شکاف اصلی که این پژوهش قصد پر کردن رابطه اعتماد و اشتراک دانش( و یا نقش فرهنگ سازمانی را نادیده گرفته 
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آن را دارد، ارائه و آزمون یک مدل جامع است که در آن، سازوکار اثرگذاری همزمان تعهد و اعتماد سازمانی بر اشتراک 

نگر به مدیران کمک  گر و میانجی فرهنگ سازمانی بررسی شود. این دیدگاه جامعدانش با در نظر گرفتن نقش مداخله 

تا درک کنند که سرمایهمی نتایج  کند  به  یا تعهد بدون اصلاح بستر فرهنگی، ممکن است  اعتماد  گذاری صرف روی 

 .مطلوب در حوزه مدیریت دانش منجر نشود

تقویت  بر  تأثیری  چه  سازمانی  اعتماد  و  »تعهد  که:  است  سوال  این  به  پاسخگویی  پژوهش  این  اصلی  بنابراین، هدف 

کند؟« نتایج  بنیان دارند و فرهنگ سازمانی چه نقشی را در این میان ایفا میهای دانشگذاری دانش در شرکتاشتراک 

می مطالعه  بینشاین  سیاستتواند  برای  را  ارزشمندی  پارکهای  شرکتگذاران  مدیران  و  فناوری  و  علم  های  های 

های مناسب در حوزه منابع انسانی و توسعه سازمانی، زمینه را برای خلق بنیان فراهم آورد تا با تدوین استراتژی دانش

 .مزیت رقابتی پایدار از طریق مدیریت مؤثر دانش فراهم آورند

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

پژوهش شامل اشتراک گذاری دانش، تعهد سازمانی، اعتماد سازمانی و فرهنگ  در این بخش، مبانی نظری متغیرهای 

دهد که این  گردد. ادبیات پژوهش نشان میها در قالب مدل مفهومی تبیین میسازمانی تشریح شده و روابط میان آن 

 .دهندمتغیرها در یک تعامل پویا، اکوسیستم دانشی سازمان را شکل می

 بنیانهای دانش گذاری دانش: شریان حیاتی سازمان اشتراک  .2-1

دانشاشتراک  و ضمنی(،   (Knowledge Sharing) گذاری  صریح  از  )اعم  دانش  افراد،  آن  که طی  است  فرآیندی 

های جدید و اجرای  کنند تا به حل مسائل، توسعه ایدههای خود را با سایر اعضای سازمان مبادله میها و تخصصمهارت

توانند صرفاً بر  بنیان، دیگر نمیهای دانشویژه شرکتها و بهمحور، سازماندر عصر اقتصاد دانش .ها کمک کنندسیاست

 .کندها را تضمین میها در مدیریت جریان دانش است که بقای آنهای مشهود خود تکیه کنند؛ بلکه توانایی آندارایی

های ساختاریافته است،  دانند. در حالی که اطلاعات شامل دادهپژوهشگران اشتراک دانش را متفاوت از مبادله اطلاعات می

لین   .تر اجتماعی استهای فردی است که انتقال آن نیازمند تعاملات عمیقها، تجربیات و قضاوتدانش شامل بینش

جویی در  کند که اشتراک دانش منجر به افزایش منابع سازمانی، کاهش زمان آزمون و خطا و صرفهاستدلال می(  2۰۰۷)

توان آن را به اجبار بر کارکنان با این حال، اشتراک دانش یک رفتار داوطلبانه است و نمی .شودهای یادگیری میهزینه

راک آن امتناع ورزند.  تحمیل کرد. کارکنان ممکن است دانش را به عنوان منبع قدرت و جایگاه خود تلقی کرده و از اشت

 .های رفتاری نظیر اعتماد و تعهد برای غلبه بر این موانع ضروری استبنابراین، شناسایی پیشران 

 :های نظری اشتراک دانش، معمولاً دو بُعد اصلی برای آن قائل هستندمدل

تمایل و انگیزه فرد برای انتقال داوطلبانه سرمایه فکری خود  :(Knowledge Donating) اهدای دانش .1

 .به دیگران
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تلاش برای ترغیب دیگران به اشتراک دانش و یادگیری   :(Knowledge Collecting) آوری دانشجمع .2

بنیان مستلزم آن است که هر دو بُعد در تعادل باشند تا چرخه خلق و  های دانشموفقیت در شرکت .هااز آن 

 .تسهیم دانش تکمیل گردد

 شناختی فرد و سازمان تعهد سازمانی: پیوند روان  .2-2

یکی از پرکاربردترین مفاهیم در رفتار سازمانی است که به میزان   (Organizational Commitment) تعهد سازمانی

به عنوان چارچوب نظری غالب در ( 1۹۹1بخشی مایر و آلن )مدل سه  .بخشی و درگیری فرد با سازمان اشاره داردهویت

 :طبق این مدل، تعهد دارای سه مؤلفه متمایز است .این پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است

بخشی و مشارکت این بُعد به دلبستگی احساسی، هویت :(Affective Commitment) تعهد عاطفی •

خواهند« مانند زیرا »میفعال فرد در سازمان اشاره دارد. کارکنانی که تعهد عاطفی بالایی دارند، در سازمان می

کننده برای رفتارهای فرانقشی نظیر بینیترین پیشاند که تعهد عاطفی قویها نشان دادهپژوهش .که بمانند

است دانش  دارایی  .اشتراک  عنوان  به  نه  را  خود  دانش  بداند،  خود  اهداف  را  سازمان  اهداف  فرد  که  زمانی 

 .کندشخصی، بلکه به عنوان ابزاری برای موفقیت جمعی تلقی می

های ترک سازمان است. افراد  این بُعد مبتنی بر هزینه :(Continuance Commitment) تعهد مستمر •

بالا، در سازمان می نبود فرصتدارای تعهد مستمر  یا  نیاز مالی  دلیل  زیرا »مجبورند« )به  های شغلی  مانند 

دهد که این نوع تعهد ممکن است رابطه ضعیف یا حتی منفی با اشتراک دانش  مطالعات نشان می .(جایگزین

 .های داوطلبانه نداردای برای انجام فعالیتداشته باشد، زیرا فرد انگیزه

برای  :(Normative Commitment) تعهد هنجاری • اخلاقی  الزام  و  تکلیف  احساس  بیانگر  بُعد  این 

کنند که »باید«  مانند زیرا احساس میکارکنان با تعهد هنجاری بالا، در سازمان می .ماندن در سازمان است

 .بمانند

دانشدر شرکت آنهای  اصلی  سرمایه  که  این  بنیان  در حفظ  حیاتی  نقشی  سازمانی  تعهد  است،  کارکنان  تخصص  ها 

کنند که  تأیید می(  2۰1۷های لی و همکاران )پژوهش .کندها و تبدیل دانش فردی به دانش سازمانی ایفا میسرمایه

 .گذاری دانش داردتعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر تمایل کارکنان به اشتراک

 اعتماد سازمانی: زیربنای تعاملات دانشی .2-3

دهد.  اش را از دست میپذیر است، زیرا فرد با ارائه دانش خود، مزیت رقابتی انحصاریاشتراک دانش ذاتاً فعالیتی ریسک

به عنوان مکانیزمی برای کاهش عدم اطمینان و  (Organizational Trust)  اعتماد سازمانیدر چنین شرایطی،  

پذیر بودن در برابر اقدامات طرف مقابل بر اساس انتظارات اعتماد به معنای تمایل فرد به آسیب .کندریسک عمل می

 .شودمثبت از نیات و رفتار او تعریف می

 :ها در بستر مدیریت دانش عبارتند ازترین آنکند که مهمبندی میادبیات پژوهش، اعتماد را در ابعاد مختلفی طبقه 
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اگر کارکنان به  .اطمینان به شایستگی و خیرخواهی سایر اعضای تیم :(اعتماد به همکاران )اعتماد افقی .1

هایشان خواهند داشت و دانش ضمنی  همکاران خود اعتماد داشته باشند، هراس کمتری از سوءاستفاده از ایده

 .گذارندتر به اشتراک میخود را راحت 

(  2۰۰۸رینزل ) .اطمینان به تصمیمات، صداقت و حمایت مدیران :(اعتماد به مدیریت )اعتماد عمودی .2

 .کندنشان داد که اعتماد به مدیران با کاهش ترس کارکنان، جریان دانش را تسریع می

 .ها و انصاف در سازماناعتماد به ساختارها، رویه :(اعتماد نهادی )اعتماد سیستمی .3

شرط اصلی برای تبادل دانش  دهد که اعتماد، پیشنشان می(  2۰۰4و لوین و کراس )(  1۹۹۸مطالعات ناهاپیت و گوشال )

شده ارائه دهند یا از مشارکت در فرآیندهای دانشی  در غیاب اعتماد، کارکنان ممکن است دانش ناقص یا تحریف .است

نیز در مدلی نشان دادند که اعتماد سازمانی با ایجاد فضای روانی امن، زمینه را ( 2۰۰۸الونن و همکاران ) .اجتناب کنند

 .کندبرای خلاقیت و تسهیم دانش فراهم می

 فرهنگ سازمانی: بستر و کاتالیزور  .2-4

ها، باورها، مفروضات و هنجارهای مشترک است  ای از ارزشمجموعه  (Organizational Culture) فرهنگ سازمانی

فرهنگ سازمانی   .گوید که در سازمان چگونه باید رفتار کنندها میدهد و به آنکه رفتار اعضای سازمان را شکل می

کاری تأکید دارد، مانع  گر مدیریت دانش عمل کند. فرهنگی که بر رقابت فردی و پنهانتواند به عنوان مانع یا تسهیلمی

 .، مشوق اشتراک دانش استفرهنگ مشارکتی و یادگیرنده جریان دانش است؛ در حالی که 

فرهنگ را (  1۹۹۹در این پژوهش، فرهنگ سازمانی به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته شده است. کامرون و کوین ) 

ای« )تأکید بر کار تیمی و خانواده( های »قبیلهفرهنگی که دارای ویژگی .کنندبندی میهای رقابتی دستهدر مدل ارزش 

ریسک و  نوآوری  بر  )تأکید  »ادهوکراسی«  داردو  دانش  مدیریت  با  را  بیشترین همسویی  باشد،  های  پژوهش .پذیری( 

دهد که فرهنگ سازمانی با تأثیرگذاری بر تعاملات  نشان می(  2۰۰۰لانگ و فاهی )و دی(  1۹۹۸داونپورت و پروساک )

 .کند که دانش متعلق به فرد است یا سازماناجتماعی، تعیین می

شوند،  نقش میانجی فرهنگ سازمانی بدین معناست که تعهد و اعتماد، لزوماً به صورت مستقیم به اشتراک دانش منجر نمی

از ارزش  گر قرار گیرند تا به رفتار عملی تبدیل شوند. برای مثال، حتی اگر  های فرهنگی حمایتبلکه باید در بستری 

تجربیات  از  ناشی  دانش  افراد  کند،  تنبیه  را  اشتباهات  سازمان  فرهنگ  اگر  باشد،  داشته  وجود  افراد  بین  اعتماد 

 .خورده خود را به اشتراک نخواهند گذاشتشکست 

 توسعه مدل مفهومی و فرضیات پژوهش  .2-۵

بر اساس مبانی نظری ذکر شده، مدل مفهومی پژوهش بر پایه این استدلال بنا شده است که تعهد و اعتماد سازمانی به 

های اصلی، هم به صورت مستقیم و هم از طریق تقویت فرهنگ سازمانی مطلوب، بر رفتار اشتراک دانش  عنوان پیشران 

 .گذارندتأثیر می
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برای پیشنهاد می (SET) نظریه تبادل اجتماعی :رابطه تعهد و اشتراک دانش • کند که کارکنان متعهد، 

های سازمان و تحقق اهداف آن، تمایل بیشتری به انجام رفتارهای فرانقشی مانند اشتراک دانش  جبران حمایت 

 .دارند

هزینه :رابطه اعتماد و اشتراک دانش  • افزایش اعتماد  را  به همکاری  تمایل  و  داده  کاهش  را  مبادله  های 

 .رود اعتماد تأثیر مثبت و معناداری بر اشتراک دانش داشته باشدبنابراین انتظار می .دهدمی

فرهنگ سازمانی قوی که بر همکاری و یادگیری تأکید دارد، اثرات مثبت اعتماد و   :نقش فرهنگ سازمانی •

نشان دادند  (  2۰1۸ادینات و عبدالفتاح ) .کندها را در تار و پود سازمان نهادینه میتعهد را تقویت کرده و آن

 .گذاردکه فرهنگ سازمانی اساساً بر فرآیند خلق و تبادل دانش تأثیر می

 

 :گردندبنابراین، بر اساس ادبیات مرور شده، فرضیات زیر تدوین می

 .گذاری دانش داردتعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر اشتراک  .1

 .گذاری دانش دارداعتماد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر اشتراک  .2

 .تعهد سازمانی و اعتماد سازمانی بر فرهنگ سازمانی تأثیر مثبت دارند .3

 .گذاری دانش تأثیر مثبت داردفرهنگ سازمانی بر اشتراک .4

فرهنگ سازمانی در رابطه بین متغیرهای مستقل )تعهد و اعتماد( و وابسته )اشتراک دانش( نقش میانجی ایفا   .5

 .کندمی

( اودراگو  و  اوکواک  مدل  از  برگرفته  پژوهش  مفهومی  ترسیم (  2۰1۸مدل  را  متغیرها  این  میان  علی  روابط  که  است 

 .نمایدمی

 

 شناسی پژوهش روش  .3

 طرح پژوهش و جامعه آماری .3-1

ها، توصیفی  گیرد و از نظر ماهیت و روش گردآوری دادهجای می  کاربردیپژوهش حاضر از نظر هدف، در زمره تحقیقات  

بنیان عضو پارک علم و فناوری  های دانشاست . جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت  پیمایشیو از نوع  

نفر برآورد شده است. برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده   1۹۰ها  باشد که تعداد کل آناستان خوزستان می

بوده است    تصادفی سادهگیری در این مطالعه،  تعیین گردید . روش نمونه   نفر 1۲۷شد که بر این اساس، حجم نمونه  

 . آوری گردیدها به صورت الکترونیکی در میان کارکنان توزیع و جمعو پرسشنامه
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 شناختی نمونههای جمعیتویژگی .3-2

درصد را زنان    41.۷درصد از نمونه را مردان و    ۵۸.3دهد که  دهندگان نشان میشناختی پاسخهای جمعیتبررسی ویژگی

درصد( و از نظر تحصیلات،    ۵2.۸سال )  4۰تا    31دهند. از نظر سنی، بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی  تشکیل می

 .ارائه شده است  1درصد( بوده است. جزئیات کامل در جدول    ۵۷.۵بیشترین فراوانی مربوط به دارندگان مدرک لیسانس )

 دهندگانشناختی پاسخهای جمعیتتوزیع فراوانی ویژگی.  1جدول  

 درصد فراوانی  (فراوانی )نفر )طبقه )سطوح متغیر 

 ۵۸.3 ۷4 مرد جنسیت 

 
 41.۷ ۵3 زن 

 2۷.6 3۵ سال  3۰تا  2۰ سن

 
 ۵2.۸ 6۷ سال  4۰تا  31

 
 1۵.۷ 2۰ سال  ۵۰تا  41

 
 3.۹ ۵ سال به بالا  ۵۰

 11.۸ 1۵ دیپلم و زیر دیپلم  تحصیلات

 
 6.3 ۸ فوق دیپلم 



  164-142صفحات  –  3شماره    –  1دوره    بازرگانی  و  حسابداری  اقتصاد،  در  نوین  های  پژوهش  فصلنامه

Journal of new researches in economics, accounting and Banking 
ISSN 3060-6071 

 

152 
 

 درصد فراوانی  (فراوانی )نفر )طبقه )سطوح متغیر 

 
 ۵۷.۵ ۷3 لیسانس

 
 24.4 31 فوق لیسانس و بالاتر 

 ها ابزار گردآوری داده .3-3

داده گردآوری  اصلی  پرسشنامه ابزار  شامل  ها،  استاندارد  که    2۷ای  است  اطلاعات    3گویه  به  مربوط  آن  سوال 

ای لیکرت  گیری، طیف پنج گزینه سوال مربوط به سنجش متغیرهای پژوهش است. مقیاس اندازه 24شناختی و جمعیت 

پرسشنامه )مربوط به بعد تعهد مستمر( به دلیل بار    ۷باشد . سوال شماره  کاملاً موافقم( می=۵کاملاً مخالفم تا  =1)از  

قابل    2های نهایی حذف گردید . منابع استاندارد استفاده شده برای طراحی پرسشنامه در جدول عاملی پایین در تحلیل

 .مشاهده است

 منابع و ساختار پرسشنامه .  ۲جدول  

 منبع استاندارد  شماره سوالات  ابعاد  متغیر 

 (1۹۹۰آلن و مایر ) ۹، ۸، 6،  ۵، 4 تعهد مستمر، تعهد عاطفی  تعهد سازمانی 

 (2۰۰2بوی ) 14، 11، 1۰ اعتماد فردی  اعتماد سازمانی 

 
 (2۰۰۹فونگ و چی ) 1۵، 13، 12 اعتماد شغلی 

 (2۰۰۹فونگ و چی ) 21تا  16 فرهنگ اعتماد، فرهنگ همکاری فرهنگ سازمانی 

 (1۹۹۹کامرون و کوین ) 2۷تا  22 کارگیری دانش توسعه دانش، به گذاری دانش اشتراک
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 روایی و پایایی ابزار .3-4

استخراج   واریانس  »میانگین  از شاخص  توسط خبرگان،  و محتوایی  روایی صوری  تایید  بر  روایی، علاوه  برای سنجش 

  ۰.۵برای تمامی متغیرها بالاتر از   AVE ، مقدار3برای بررسی روایی همگرا استفاده شد. مطابق جدول   (AVE) «شده

 . هاستدهنده روایی مطلوب سازهاست که نشان

استفاده گردید. با توجه به اینکه   (CR) «برای سنجش پایایی، از دو معیار »ضریب آلفای کرونباخ« و »پایایی ترکیبی

به دست آمد، پایایی ابزار تحقیق مورد تایید    ۰.۷مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای تمامی متغیرها بالاتر از  

 . است

 های روایی و پایایی متغیرهای پژوهش شاخص.  ۳جدول  

 متغیر 
گویه  تعداد 

 نهایی

آلفای 

 کرونباخ 

ترکیبی  پایایی 

(CR) 

شده استخراج  واریانس   میانگین 

(AVE) 

 ۰.۷۸۹ ۰.۸۸2 ۰.۷33 ۵ تعهد سازمانی 

 ۰.۸33 ۰.۹۰۹ ۰.۸۰1 6 اعتماد سازمانی 

گذاری اشتراک

 دانش
6 ۰.۸41 ۰.۹26 ۰.۸63 

 ۰.۸۸۰ ۰.۹36 ۰.۸63 6 فرهنگ سازمانی 

 ها روش تجزیه و تحلیل داده .3-۵

داده تحلیل  و  تجزیه  دادهجهت  توزیع  بودن  نرمال  بررسی  برای  ابتدا  استفاده شد.  استنباطی  و  توصیفی  آمار  از  ها،  ها 

کجیآزمون  بازه   (Kurtosis) و کشیدگی (Skewness) های  در  متغیرها  تمامی  داد  نشان  نتایج  که  گرفت  انجام 

 . ها نرمال استقرار دارند و توزیع داده( 2-و  2استاندارد )+
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 با رویکرد حداقل مربعات جزئی (SEM) سازی معادلات ساختاریها و مدل مفهومی، از روش مدلبرای آزمون فرضیه 

(PLS) تحلیل گردید.  بهرهاستفاده  با  آماری  نرمهای  از  انجام  SmartPLS و(  24نسخه  ( SPSS افزارهایگیری 

 . پذیرفت

 

 های پژوهش ها و یافته تجزیه و تحلیل داده  .4

ها، فرآیند تجزیه و تحلیل در دو سطح آمار توصیفی در این پژوهش، پس از اطمینان از روایی و پایایی ابزار گردآوری داده

شناختی بررسی شد و  های جمعیتو آمار استنباطی صورت گرفت. در سطح توصیفی، وضعیت موجود متغیرها و ویژگی

 (PLS) با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی (SEM) سازی معادلات ساختاریدر سطح استنباطی، از رویکرد مدل

 .ها و برازش مدل مفهومی استفاده گردیدبرای آزمون فرضیه 

 توصیف آماری متغیرهای پژوهش  .4-1

های توصیفی شامل میانگین، انحراف  به منظور بررسی وضعیت کلی متغیرهای مورد مطالعه در جامعه آماری، شاخص

دهد که میانگین تمامی متغیرهای پژوهش بالاتر از  نشان می  4معیار و واریانس محاسبه گردید. نتایج مندرج در جدول  

ای لیکرت( است. این امر بیانگر آن است که وضعیت تعهد، اعتماد، فرهنگ  گزینه   ۵در مقیاس    3حد متوسط نظری )عدد  

های  بنیان مورد مطالعه در سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارد. همچنین، بررسی شاخصهای دانشو اشتراک دانش در شرکت 

 . ها را تایید کردقرار داشتند( نرمال بودن توزیع داده - 2و + 2چولگی و کشیدگی )که همگی در بازه 

 های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش شاخص.  ۴جدول  

 وضعیت نسبت به میانگین  واریانس  انحراف معیار  میانگین  متغیر 

 مطلوب  13.12 3.62 1۸.2۷ تعهد سازمانی 

 مطلوب  16.4۰ 4.۰۵ 22.6۵ اعتماد سازمانی 

 مطلوب  22.۹3 4.۷۸ 21.۸۸ فرهنگ سازمانی 
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 وضعیت نسبت به میانگین  واریانس  انحراف معیار  میانگین  متغیر 

 مطلوب  2۰.۰3 4.4۷ 22.۰3 گذاری دانش اشتراک 

 ماتریس همبستگی پیرسون  .4-2

آزمون همبستگی  متغیرها،  میان  رابطه خطی  و  وجود همراستایی  از  اطمینان  جهت  ساختاری،  اجرای مدل  از  پیش 

 درصد  ۹۹حاکی از آن است که بین تمامی متغیرهای پژوهش در سطح اطمینان    ۵پیرسون انجام شد. نتایج جدول  

($P<0.01$)  گذاری ترین همبستگی میان »اعتماد سازمانی« و »اشتراک رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. قوی

 .دهنده نقش محوری اعتماد در تسهیل جریان دانش استمشاهده شد که نشان (r=0.720$$) «دانش

 ماتریس همبستگی میان متغیرهای پژوهش .  ۵جدول  

 ۴ ۳ ۲ 1 متغیرها 

 1 تعهد سازمانی  .1
   

 1 ${**}^۰.6۰2$ اعتماد سازمانی  .۲
  

 1 ${**}^۰.۷۰1$ ${**}^۰.۵46$ فرهنگ سازمانی  .۳
 

 1 ${**}^۰.۷1۵$ ${**}^۰.۷2۰$ ${**}^۰.6۰2$ گذاری دانش اشتراک  .۴

<small>**   ۰.۰1سطح معناداری (Sig = 0.000)</small> 
    

 ارزیابی مدل ساختاری و آزمون فرضیات .4-3

استفاده شد. ارزیابی مدل در سه   SmartPLS افزاربرای آزمون مدل مفهومی و بررسی روابط علی میان متغیرها، از نرم

 .بخش »برازش کلی«، »آزمون فرضیات مستقیم« و »آزمون نقش میانجی« انجام پذیرفت
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 بینی مدل های برازش و قدرت پیشالف( شاخص

به دست آمد    ۰.۰6۷برابر با   SRMR های برازش استاندارد استفاده شد. شاخصبرای بررسی کیفیت مدل، از شاخص

را نشان    ۰.6۹2نیز مقدار   NFI باشد. شاخصدهنده برازش مطلوب مدل میاست و نشان  ۰.۰۸که کمتر از مقدار مجاز  

دهد مدل ارائه شده توانسته برای متغیرهای وابسته محاسبه شد که نشان می (R^2$$) داد. همچنین، ضریب تعیین

درصد از تغییرات »فرهنگ سازمانی« را    ۵1.۷گذاری دانش« و  درصد از تغییرات واریانس متغیر »اشتراک  63.1است  

 . بینی بالای مدل استتبیین کند. این مقادیر حاکی از قدرت پیش

 های برازش و کفایت مدل شاخص.  ۶جدول  

 نتیجه معیار پذیرش  مقدار محاسبه شده  شاخص

SRMR ۰.۰6۷ $< ۰.۰۸$  برازش مطلوب 

NFI ۰.6۹2   برازش قابل قبول  1نزدیک به 

$R^2$ ( بینی قوی قدرت پیش  $۰.1۹ <$ ۰.631 )اشتراک دانش 

$R^2$ ( بینی متوسط به بالا قدرت پیش  $۰.1۹ <$ ۰.۵1۷ )فرهنگ سازمانی 

 های مستقیمب( نتایج آزمون فرضیه

برای هر یک از روابط محاسبه  ($t-value$) و آماره تی ($beta\$) ، ضرایب مسیرPLS افزاربر اساس خروجی نرم 

های مستقیم پژوهش در سطح  است، کلیه فرضیه   1.۹6برای تمامی مسیرها بزرگتر از   $t$ شد. با توجه به اینکه مقادیر

بیشترین تأثیر مستقیم   (beta=0.715$\$) دهد که فرهنگ سازمانیدرصد تایید شدند. نتایج نشان می  ۹۵اطمینان  

 .قرار دارد (beta=0.549$\$) گذاری دانش دارد و پس از آن اعتماد سازمانیرا بر اشتراک 

 های مستقیم خلاصه نتایج آزمون فرضیه.  ۷جدول  
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 مسیر تأثیر  فرضیه 
ضریب  

 (β) مسیر

معیار  خطای 

(STDEV) 

تی   آماره 

(t−value) 

سطح  

 (P) معناداری

نتیجه  

 آزمون 

H1 
سازمانی    $leftarrow\$تعهد 

 گذاری دانش اشتراک 
 تأیید شد  ۰.۰1۵ ۲.۴۳۳ ۰.۰۸4 ۰.۲۰۵

H2 
سازمانی    $leftarrow\$اعتماد 

 گذاری دانش اشتراک 
 تأیید شد  ۰.۰۰۰ ۳.۷1۵ ۰.۰۹2 ۰.۳۴۳

H3 
سازمانی    $leftarrow\$تعهد 

 فرهنگ سازمانی 
 تأیید شد  ۰.۰16 ۲.۴1۸ ۰.۰۸4 ۰.۲۰۲

H4 
سازمانی    $leftarrow\$اعتماد 

 فرهنگ سازمانی 
 تأیید شد  ۰.۰۰۰ ۶.۹۳۹ ۰.۰۸3 ۰.۵۷۸

H5 
سازمانی    $leftarrow\$فرهنگ 

 گذاری دانش اشتراک 
 تأیید شد  ۰.۰۰۰ ۵.۰۷۳ ۰.۰۷1 ۰.۳۶۲

 ج( تحلیل نقش میانجی فرهنگ سازمانی 

گری »فرهنگ سازمانی« در رابطه بین متغیرهای مستقل )تعهد  یکی از اهداف اصلی این پژوهش، بررسی نقش میانجی

ارائه شده  ۸و اعتماد( و متغیر وابسته )اشتراک دانش( بود. نتایج آزمون سوبل و تحلیل مسیرهای غیرمستقیم در جدول 

دهد که فرهنگ سازمانی به طور معناداری اثرات تعهد و اعتماد را جذب کرده و به اشتراک دانش  ها نشان میاست. یافته

کند. به عبارت دیگر، تعهد و اعتماد نه تنها به طور مستقیم، بلکه با ایجاد یک بستر فرهنگی مناسب، موجب منتقل می

 .شوندتقویت رفتار اشتراک دانش می

 )نتایج بررسی اثرات غیرمستقیم )نقش میانجی.  ۸جدول  
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 (مسیر غیرمستقیم )میانجی
مسیر   ضریب 

 غیرمستقیم 

انحراف  

 معیار 

تی  آماره 

(t−value) 

سطح  

 (P) معناداری
 نتیجه

فرهنگ   $leftarrow\$تعهد  

$\leftarrow$  اشتراک دانش 
۰.۳۰1 ۰.۰4۸ ۶.۲۴۰ ۰.۰۰۰ 

تأیید  

 میانجی 

فرهنگ   $leftarrow\$اعتماد  

$\leftarrow$  اشتراک دانش 
۰.۲۸۹ ۰.۰۵۵ ۵.۲۲۰ ۰.۰۰۰ 

تأیید  

 میانجی 

 
 

 گیریبحث و نتیجه  .۵

پژوهش، واکاوی مکانیسم اثرگذاری سرمایه اجتماعی )در قالب اعتماد و تعهد سازمانی( بر رفتار  هدف اصلی این  های 

با تکیه بر نقش میانجی فرهنگ سازمانی در شرکتاشتراک  بنیان استان خوزستان بود. نتایج  های دانشگذاری دانش 

فرضیه  تمامی  که  داد  نشان  ساختاری  معادلات  مدل  تحلیل  از  گرفتهحاصل  قرار  تایید  مورد  پژوهش  مدل  های  و  اند 

 .شودها پرداخته میپیشنهادی از قدرت تبیین و برازش بالایی برخوردار است. در ادامه به تبیین و تفسیر این یافته

 ها و مقایسه با پیشینه پژوهشتبیین یافته .۵-1

 الف( نقش اعتماد سازمانی در تسهیم دانش 

قوییافته سازمانی  اعتماد  که  داد  نشان  پژوهش  پیشهای  اشتراکبینیترین  برای  مستقیم  است کننده  دانش   گذاری 

($\beta=0.549$). 1111همسو است(  2۰۰3و گیلسپی )(  2۰۰۸های پیشین نظیر رینزل )این یافته با نتایج پژوهش .

توان گفت که اشتراک دانش، فعالیتی توأم با ریسک است؛ فردی که دانش خود را به اشتراک در تبیین این یافته می

بنیان که دانش مزیت رقابتی اصلی است، وجود های دانشدهد. در شرکتگذارد، قدرت انحصاری خود را از دست میمی

نان شود. زمانی که کارکنان اطمیهای روانی مبادله میفضای اعتماد )هم به همکاران و هم به مدیران( باعث کاهش هزینه

ها هستند، »حصار  کنند و مدیرانشان قدردان مشارکت آنها سوءاستفاده نمیداشته باشند که همکارانشان از دانش آن

 شوند تدافعی« خود را شکسته و وارد جریان تبادل دانش می

 ب( نقش تعهد سازمانی در رفتار دانشی
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این نتیجه با  .(beta=0.279$\$) نتایج نشان داد که تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر اشتراک دانش دارد

. بر اساس نظریه تبادل اجتماعی، کارکنانی  3333مطابقت دارد(  13۹۹مهر )و حاجی و محمدی(  2۰۰۷مطالعات لین )

سازی کرده و اشتراک دانش را نه یک وظیفه اضافی، بلکه بخشی  که تعهد عاطفی بالایی دارند، اهداف سازمان را درونی

اند،  دانند. در مقابل، کارکنانی که صرفاً بر اساس تعهد مستمر )اجبار اقتصادی( در سازمان ماندهاز هویت سازمانی خود می

لبستگی عاطفی کارکنان،  های داوطلبانه نظیر آموزش به همکاران دارند. بنابراین، دانگیزه کمتری برای مشارکت در فعالیت

 .های دانشی استموتور محرکه رفتارهای فرانقشی در سازمان

 ج( فرهنگ سازمانی: بستر و کاتالیزور 

های این پژوهش، تأیید نقش میانجی فرهنگ سازمانی است. نتایج نشان داد که فرهنگ سازمانی  ترین یافتهیکی از مهم

، بلکه اثرات مثبت اعتماد و تعهد را نیز جذب  (beta=0.715$\$) نه تنها خود مستقیماً بر اشتراک دانش اثرگذار است

.  ۵همخوانی دارد(  2۰۰۷و چانگ و همکاران )(  13۹۵های علامه و همکاران ). این یافته با پژوهش4444کندو تقویت می

متعهد و قابل اعتمادی در سازمان وجود داشته باشند، بدون وجود یک   افرادِ  این نتیجه بیانگر آن است که حتی اگر 

اشتراک   کند(، پتانسیل»فرهنگ حامی« )فرهنگی که همکاری را تشویق و اشتباهات را به فرصت یادگیری تبدیل می

کند و به اعتماد  ای، هنجارهای رفتاری را تعیین میدانش بالفعل نخواهد شد. فرهنگ سازمانی به عنوان یک متغیر زمینه

 .بخشدو تعهد فردی، معنای جمعی می

 پیشنهادهای کاربردی برای مدیران .۵-2

شرکت پژوهش،  آماری  جامعه  اینکه  به  توجه  دانشبا  آنهای  حیات  که  هستند  است،  بنیان  وابسته  نوآوری  به  ها 

 6:گرددها و مسئولان پارک علم و فناوری ارائه میپیشنهادهای زیر برای مدیران این شرکت

»شکست .1 فرهنگ  یادگیریمهندسی  و  آن  :پذیری«  در  که  کنند  ترویج  را  فرهنگی  باید  مدیران 

گذاری تجربیاتِ شکست، تنبیه نشود بلکه به عنوان درسی برای یادگیری سازمانی تشویق گردد. ایجاد  اشتراک 

کاری را بشکند و اعتماد را افزایش تواند تابوی پنهانها« میاموزی از شکست ای با عنوان »درس جلسات دوره

 .دهد

با توجه به تأثیر تعهد بر اشتراک دانش، پیشنهاد  :های مدیریت منابع انسانی متعهدانهاستقرار سیستم .2

های فرد با سازمان« توجه  های فنی، به »تناسب ارزش شود در فرآیند جذب و استخدام، علاوه بر مهارتمی

تواند تعهد عاطفی را جایگزین تعهد  همچنین طراحی مسیرهای شغلی شفاف و امنیت شغلی نسبی، می .شود

 ۷.مستمر )اجباری( کند

بین .3 و  نهادی  اعتماد  در  :فردیتقویت  شفافیت  با  باید  مدیران  دستوری.  نه  است،  ساختنی  اعتماد 

برای تقویت اعتماد   .ها، اعتماد عمودی را تقویت کنندها و توزیع عادلانه پاداشگیری، عمل به وعدهتصمیم

 (Co-working spaces) ای و فضاهای کاری اشتراکیرشتههای کاری میانافقی )بین همکاران(، ایجاد تیم

 ۸۸۸۸.شود تا تعاملات غیررسمی افزایش یابددر پارک علم و فناوری توصیه می
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های ارزیابی عملکرد سنتی که صرفاً بر خروجی فردی تمرکز دارند، قاتل  سیستم :بازطراحی سیستم پاداش .4

شود بخشی از پاداش کارکنان به »میزان مشارکت در آموزش همکاران« و اشتراک دانش هستند. پیشنهاد می

 .های تیمی« گره زده شود تا انگیزه بیرونی برای تسهیم دانش فراهم گردد»فعالیت

 های پژوهش محدودیت .۵-3

های این پژوهش  محدودیت .هایی روبروست که باید در تفسیر نتایج مدنظر قرار گیردهر پژوهش علمی با محدودیت

 ۹:عبارتند از

های مستقر در پارک علم و فناوری خوزستان است؛ لذا تعمیم  این پژوهش محدود به شرکت :قلمرو مکانی •

 .های متفاوت باید با احتیاط صورت گیردنتایج به سایر صنایع یا مناطق جغرافیایی با فرهنگ

استفاده از پرسشنامه خودگزارشی ممکن است با خطای ادراکی یا سوگیری اجتماعی   :روش گردآوری داده •

 .دهندگان همراه باشد پاسخ

این پژوهش در یک مقطع زمانی خاص انجام شده است و امکان بررسی تغییرات دینامیک   :ماهیت مقطعی •

 .فرهنگ و اعتماد در طول زمان وجود نداشت

 های آتی پیشنهادهایی برای پژوهش .۵-4

 1۰:شودبه منظور توسعه دانش در این حوزه، به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

بنیان  های دانشاین مدل را در سایر صنایع )مانند صنعت نفت، گاز یا بانکداری( آزمون کرده و نتایج را با شرکت .1

 .مقایسه نمایند

تر موانع نامشهود فرهنگ سازمانی  های کیفی )مانند مصاحبه عمیق یا پدیدارشناسی( برای واکاوی عمیقاز روش .2

 .در برابر اشتراک دانش استفاده کنند

های  آفرین یا خدمتگزار( و »زیرساخت گر دیگر مانند »سبک رهبری« )تحول بررسی نقش متغیرهای تعدیل .3

 .تری ارائه دهدتواند دیدگاه جامعفناوری اطلاعات« در کنار متغیرهای رفتاری، می

 

 

 فهرست منابع 

 الف( منابع فارسی
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