


  1 فهرست مطالب

  
  
  
  
  

  
  
  
  



  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  1361جهانگير، مصطفي،  : سرشناسه 
   راهنماي عمل مديران و كاركنان: مباحث كاربردي رفتار سازماني : عنوان و نام پديدآور 

 .التجار، مرضيه فروتن مصطفي جهانگير، حسين امين    
  .1394،   انتشارات مرنديز: مشهد : مشخصات نشر 
  .م س14/5×21/5  ؛  .مصور، جدول، نمودار:  .ص108   : مشخصات ظاهري 
  7-381-106-600-978  : شابك 
 فيپا:  وضعيت فهرست نويسي 
 .107 -] 101. [ص: كتابنامه  : يادداشت 
 رفتار سازماني : موضوع 
 تحول سازماني : موضوع 
 نوآوري : موضوع 
 خلاقيت در كسب و كار : موضوع 
  1356  ر، حسين، التجا امين : شناسه افزوده 
  1362  فروتن، مرضيه،  : شناسه افزوده 
  1394 2م975ج/ HD58/7       : رده بندي كنگره 
 658/3      : رده بندي ديويي 
   4010988  : شماره كتابشناسي ملي 



  3 فهرست مطالب

  
  مباحث كاربردي رفتار سازماني

  راهنماي عمل مديران و كاركنان
  
  
  

  رفتار نوآورانه 
  ك دانشرفتار اشترا

  خاطر كاري  تعلق
  

  و ترجمهتأليف 
   مصطفي جهانگير

  التجار حسين امين
  مرضيه فروتن



4  مباحث كاربردي رفتار سازماني  

  
  
  
  
  

  
  
  
 
  

  

  مباحث كاربردي رفتار سازماني
  

  و ترجمهتأليف 
   مصطفي جهانگير

  التجار حسين امين
  مرضيه فروتن

  

  
  1394اول، : نوبت چاپ
  دقت: چاپ
   نسخه1000: شمارگان
   تومان6800 :قيمت

  978-600-106-381- 7:  شابك
  
  

  90 شماره – 8 دانشسراي شمالي – 7مشهد، خيابان آبكوه : فتر انتشاراتد
                  051-37274765: كستلف

www.marandiz.com  



  5 فهرست مطالب

  
  

  مطالبفهرست 
  

  11...................................................................رفتار نوآورانه فصل اول
  13..........................................................................................مقدمه .1
  15................ سازمان شما مهم است؟ي و چرا براستيرفتار نوآورانه چ .2
  20................... شده است؟لي تشكي كاركنان از چه ابعادةرفتار نوآوران .3
  24..............د؟ي كنتي كاركنان خود تقونيچگونه رفتار نوآورانه را در ب .4
  44................................... وجود دارد؟يا  ضدنوآورانهيچه نوع رفتارها .5
  45...................م؟ي كاركنان خود را بسنجة رفتار نوآورانتيچگونه وضع .6

  47......................................................رفتار اشتراك دانش فصل دوم
  49.........................................................................................مقدمه .1
  50....... سازمان شما مهم است؟ي برا و چراستيرفتار اشتراك دانش چ .2
  53.................................. است؟يرفتار اشتراك دانش شامل چه ابعاد. 3
  57.........د؟ي كنبيرغ دانش تيگذار چگونه كاركنان خود را به اشتراك .4
  71......... در مقابل رفتار اشتراك دانش كاركنان شما هست؟يچه موانع .5
  74.........؟مي رفتار اشتراك دانش كاركنان خود را بسنجتيچگونه وضع .6



6  مباحث كاربردي رفتار سازماني  

  77...........................................................يخاطر كار تعلق فصل سوم
  79.........................................................................................مقدمه .1
  80..............................................................ست؟ي چيخاطر كار تعلق .2
  83.......................... شده است؟لي تشكي از چه ابعاديخاطر كار تعلق .3
 سازمان ي برايجيه دستاوردها و نتا دارند، چيخاطر كار  كه تعلقيكاركنان .4

  87...................................................................آورند؟ يشما به ارمغان م
 جاديا  سازماني براي كاركنان چه مشكلاتيخاطر كار فقدان تعلق. 5
  92.............................................................................................كند؟ يم
  93....................د؟ي كنتي كاركنان خود را تقويخاطر كار چگونه تعلق .6
  98.............م؟ي كاركنان خود را بسنجيخاطر كار  تعلقتيچگونه وضع .7

  101........................................................................................................................منابع

  
  



  7 پيشگفتار

  
  

  پيشگفتار

 و عملكرد افراد ، رفتار، احساسنگرشمطالعه به رفتار سازماني، دانش 
 در زمينه كار با مهارت لازمرفتار سازماني، دانش و . پردازد ميسازمان 

ايجاد يك تيم با عملكرد بالا، . آورد  فراهم مي راديگران و به واسطه ديگران
 ضات محل كار، اثرگذاري بر رئيس،، حل تعاركاركنانانگيزش بالا بردن 

 تنها تعداد معدودي از افزايش رضايت شغلي افراد و تغيير رفتار كاركنان،
  .هاي دانش و مهارت پيشنهاد شده در رفتار سازماني است حوزه

 حائز  شما سازمانو بهبود عملكرد موفقيتدانش رفتار سازماني براي 
د،  مبتني بر عملكرختپرداي ها يي كه از روشها شركت. اهميت است

رفتار ي ها زندگي و ساير تكنيكارتباط موثر با كاركنان، تعادل كار و 
يي ها  شركتبيشتر از ها گيرند، سطح موفقيت مالي در آن مي بهره سازماني

ي  كارمحيطيي كه ها شركت. گيرند مي را به كار نها است كه اين تكنيك
 تري لكرد بهتر و بازار گستردهالي بيشتر، عمسود مكنند،  ايجاد مي مناسبي

ي رفتار سازماني ها  ضرورتاً بر قدرت تكنيكها  اين شركت.خواهند داشت
، تصميمات و ها تري از كاركنان، نگرش متكي هستند كه تعابير مطلوب

   . ارائه داده استها  آنعملكرد
به همان اندازه كه براي مديران مناسب است، براي دانش رفتار سازماني 

 مدير ارشد سازمان يا مدير چه شما بنابراين چنان. استان نيز مفيد كاركن
 سازمان باشيد در هر صورت موضوعات رفتار مياني يا سرپرست و يا كارمند
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علاوه . براي شما قابل استفاده خواهد بودسازماني مورد بحث در اين كتاب 
 نيز بر آن، در ساليان اخير موضوع مديريت بر خويشتن يا مديريت فردي

رود، شما به عنوان مدير يا كارمند سازمان،  مطرح شده است و انتظار مي
مديريتي داشته باشيد كه دانش رفتار سازماني به شما در اين زمينه  خود

  .كند كمك مي
هاي مختلفي در اين  مباحث رفتار سازماني بسيار متنوع است و كتاب

ب سعي شده است، به اما در اين كتا. زمينه در كشورمان منتشر شده است
ترين موضوعات رفتار سازماني بدون  سه موضوع از جديدترين و كاربردي
اين سه موضوع شامل رفتار نوآورانه، . بيان مطالب تكراري پرداخته شود

در بحث رفتار نوآورانه به . رفتار اشتراك دانش و تعلق خاطر كاري است
 كاركنان بين در را نآ چگونهشما خواهيم گفت، رفتار نوآورانه چيست و 

در موضوع رفتار اشتراك دانش، مطالبي در اين خصوص . كنيد تقويت خود
، بيان كنيد ترغيب دانش گذاري اشتراك به را خود كاركنان چگونهكه  اين

و نهايتا در بحث تعلق خاطر كاري به اين سوال كه تعلق خاطر . خواهد شد
 و دستاوردها چه رند،دا كاري خاطر تعلق كه كاركنانيكاري چيست و 

  .آورند، پاسخ داده خواهد شد مي ارمغان به سازمان براي نتايجي
در كتاب حاضر سعي شده است، اين سه موضوع به صورت كاملا 

طوري كه به عنوان راهنماي عمل براي مديران و  كاربردي مطرح شود به
 و از طرف ديگر براي اساتيد. برداري باشد همچنين كاركنان قابل بهره

توانند  اساتيد جهت تحقيق و تدريس مي. دانشجويان نيز مورد استفاده است
از آن استفاده كنند و دانشجويان نيز براي آشنايي با مباحث جديد رفتار 

  .توانند آن را مطالعه كنند نامه مي سازماني و تدوين پايان
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 ها و مقالات علمي متعدد است، از نقاط قوت اين اثر استفاده از كتاب
در اين صورت . كه در آن به منابع علمي بسياري ارجاع شده است طوري به

خواننده با مطالعه كتاب به چكيده و عصاره تعداد زيادي از منابع علمي در 
  .اين سه موضوع دست خواهد يافت

در آخر مطالعه و بررسي رفتارهاي نوين و كاربردي رفتار سازماني نيازمند 
يد تنوع رفتارهاي ارزش آفرين، به وسعت ذهن بسط و شرح بسيار است و شا

و نگرش مثبت همه افراد است، توجه به ايجاد بستري مناسب در سازمان، 
براي ايجاد و تقويت رفتارهايي كه مي تواند مزيت رقابتي ايجاد كند و در 
نهايت منجر به ارزش آفريني شود حايز اهميت است، اين كتاب آغازيست بر 

  .مين علت تاليف و گردآوري اين مباحث انجام شداين موضوع، و به ه
بي شك اثر حاضر خالي از اشكال نيست، لذا از كليه خوانندگان محترم 

ايميل  خواهشمنديم، اشكالات، انتقادات و پيشنهادات خود را به آدرس
 نويسندگان ارسال فرمايند

  
  

  نويسندگان
  1394مهر 

  
 mjahangir@varastegan.ac.ir  مصطفي جهانگير

 h.amintojjar@gmail.com  التجار حسين امين
 foroutan.mf@gmail.com  مرضيه فروتن
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  11  رفتار نوآورانه-فصل اول

  
  

  
  

  فصل اول                                       

   رفتار نوآورانه

  
  چگونه رفتار نوآورانه را در بين كاركنان خود تقويت كنيد؟

 

1 
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  13  رفتار نوآورانه-فصل اول

  
  
 

  مقدمه  .1
و  سريع فناوري بنيان، تغييراتدانش اقتصاد ظهور با يكم و در قرن بيست

 ساختارهاي تحول در تريحياتي نقش 1افزايش روزافزون رقابت، نوآوري

 امروزي پيشرفتة اقتصادهاي از كهطوري به است، كرده پيدا اقتصادي

لذا نوآوري دغدغة . ]1[ شودمي ياد نوآوري بر اقتصادهاي مبتني عنوانبه
  . خواهند رقابتي باقي بمانند هايي است كه مي اصلي شركت ها و سازمان

 در محيط كند مي كمك نوآوري  زيرااست، نوآوري نيازمند سازمان شما
شويد و  غالب رقبا بر كنيد، كسب رقابتي پايدار مزيت نامطمئن امروزي،

لذا سازمان شما براي رشد و بقا در .  را رشد دهيدكار خود و كسبهمچنين 
 خدمات و محصولات، در مستمر هاي نوآوري به دنياي رقابتي كنوني

طور پيوسته محصولات و خدمات   اگر نتوانيد به.دارند نياز فرآيندهاي خود
 كه سازماني. ]2[اهيد شد نوآورانه به بازار عرضه كنيد، متحمل شكست خو

 سخت و سفت تجويزي هايرفتار سري يك به تنها نوآوري نداشته باشد و
  .بود خواهد متزلزل بسيار باشد متكي

                                                 
1 Innovation 
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سازمان  1ارائه خدمات و محصولات نوآورانه، بايد عملكرد نوآوري براي
ن از طريق منابع اما بهبود عملكرد نوآوري سازما. خود را بهبود بخشيد

 و تخصص دانش، به زيادي نياز زيرا نوآوري. پذير است تان امكان انساني
دارد  نوآوري فرايند در كليدي هاي ورودي عنوان كاركنان شما به تعهدات

 دانش، به فزاينده طور به نوآورانه هاي  و فعاليتبه عبارت ديگر اقدامات. [3]
نوآوري همچنين . است وابسته تعهد نيروهاي انساني شما و تخصص

  .دهد  را تشكيل مي سازمان شما به نوآوريدستيابيتك كاركنان اساس  تك
تا  يدبگذار خود تاثير 2انساني سرمايه هاي بايد بر نوآوري ايجاد لذا براي

 استفاده نوهاي  ايجاد و توسعة ايده در جهت ها نيد از تخصص و تعهد آنبتوا
 3شود كه داراي رفتار نوآورانه اما نوآوري توسط كاركناني ايجاد مي. كنيد
 بسياريهاي  گذاري ها در ايجاد نوآوري، سرمايه سازمانبرخي از . باشند

 در .كنند  ميزمان جستجو كليد نوآوري را در بيرون ساامادهند،  انجام مي
رسند،   نمي به نتايج مورد نظرهاي كلان گذاري رغم سرمايه اين صورت علي

  درون شركت و از ميان كاركناني با رفتار نوآورانهكه نوآوري از در حالي
  . شود ايجاد مي

                                                 
1 Innovation performance 
2 Human capital 
3 Innovative behavior 
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 تا بگذاريد تاثير خود انساني هاي سرمايه بر بايد نوآوري ايجاد براي
 نو هاي ايده توسعة و ايجاد جهت در ها آن تعهد و تخصص از بتوانيد
  .كنيد استفاده

  رفتار نوآورانه چيست و چرا براي سازمان شما مهم است؟ .2

  نوآوري چيست؟ .2,1
 معناي. قبل از تعريف رفتار نوآورانه، ابتدا بايد نوآوري را تعريف كرد

 از يكي 1شومپيتر. ]4[گردد  مي آشكار nova آن، لاتين ريشة از نوآوري
. كرد شناسايي اقتصادي رشد بررا  آن تاثير و نوآوري كه است كساني اولين

 خدمات، محصولات، جديد هاي تركيب اعمال و خلق عنوان  به نوآوري از او
 تاكنون، زمان آن  از.]5[ كرده است ياد جديد بازارهاي و كاري روندهاي
 وجهي تواند مي تعريف هر. است شده بازتعريف بار چند و چندين نوآوري

 بر نويسندگان همة كه عنصري ترين مهم اما سازد، آشكار را نوآوري از مهم
 نوبودگي. است نوبودگي دارند، تاكيد نوآوري اساسي بخش عنوان به آن
 وارد سازمان به كه متفاوت زيچي يا شود ميشامل  بدانند نو ،مردمرا  چههر
   .شود مي

 جديد هاي يا رويه فرآيندها اجراي از است عبارت در يك تعريف، نوآوري
 در تعريفي ديگر، نوآوري. ]6[متفاوتند  دارند وجود كه چه آن با ذاتاً كه

                                                 
1 Schumpeter 
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فرايند،  برنامه، سياست، نظام، يك به راجع رفتار يا ايده يك پذيرش
 شده است باشد، بيان مي جديد و نو سازمان براي كه خدمت يا ولمحص

]7[ .  
 از شدني يبين پيش منافع گرفتن جهت در ارادي هاي تلاش نوآوري  

 نقص علت به كاركنان سازمان شما از گروهي كنيد فرض. تغييرات است
 براي تلفن از صورت در اين. كنند استفاده ايميلشان از توانند نمي فني

 ديگر شود، بيشتر فروششان اگر .كنند  مي استفاده مشتري با ارتباط
 ارادي شكل به سازمان شما اگر اما. گذاشت نوآوري  نام اين كار راتوان نمي

 به توانيد مي كند، استفاده مشتري و فروشنده رابطة بهبود براي حربه اين از
. نيست معمولي تغييري نوآوري آن، از غير به. بدهيد نوآوري نام آن

 نوآوري شده بازنشسته تازگي به كه فردي جاي به جديد كارمندي گذاردن
 شود ري محسوب مينوآو جديد كاملا پست يك خلق اما شود، نمي خوانده

 توليد اصرفنوآوري  جهت همين به كاربرد آن است،  مهم نوآوريجنبة .]8[
   .بشود هم استفاده بلكه بايد ،نيست جديد چيز

  رفتار نوآورانه چيست؟ .2,2
براي دادن به سرآغازي  در جهت رفتار كاركنان  به عنوانرفتار نوآورانه،

 معني دينرفتار نوآورانه، ب. شود وندها و امور نو و مفيد تعريف ميها، ر ايده
 از بتوانند تا روند مي فراتر كاريشان مطالبات مرزهاي از افراد شما، كه است
  .گيرند بهره نوآوري در شان گيري تصميم اختيار و قدرت
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 و تنظيم فرايندهاي نو، شامل هاي ايده و آزمودن نوآورانه، ارائه رفتارهاي
 ها آن آزمودن و ها ايده تركيب و ايجاد ها، ايده كشف تحليل مشكل، و تجزيه

در تعريفي . ]9[هاست  آن سودمندي بررسي نهايت در و نظري از لحاظ
 فرايندامل محيط كار، رفتاري پيچيده ش كاركنان در ديگر، رفتار نوآورانة

بهبود ) ها و راهكارهاي نو، و ج ارائة ايده) درك مساله، ب) اي الف سه مرحله
 در تعريف سوم، رفتار نوآورانه. ]10[ست ها ها و راهكارها و دفاع از آن ايده

 تا شده كاري تعريف فضاي در جديد هاي ايده سازي پياده و معرفي ايجاد،
  .]11[ببخشد  بهبود را سازمان يا گروه عملكرد

 و ترويج توليد، زمينة سه شامل  كاركنان،نوآورانة در تعريف آخر، رفتار
 ها يا ايده ارائة و مسأله تشخيص با رفتار نوآورانه،. است ايده سازي پياده
 فرد بعد مرحلة  در.)1توليد ايده(شود  مي آغاز پذيرفتني و جديد هاي حل راه
. )2ترويج ايده(سازد  عملي را  خودايدة ات است حامياني دنبال سازمان به در

دليل  به آن را يا آورد مي در اجرا مرحلة به را ايده آن يا ترتيب بدين
   .]12[ )3سازي ايده پياده(كند  مي رها بودن، ممكننا

 الباتمط مرزهاي از شما، افراد كه است معني بدين نوآورانه، رفتار
 در شان گيري تصميم و اختيار قدرت از بتوانند تا روند مي فراتر كاريشان
  .گيرند بهره نوآوري

                                                 
1 Idea generation 
2 Idea promotion 
3 Idea implementation 
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  چرا رفتار نوآورانه براي سازمان شما مهم است؟ .2,3
لات نوآورانه، بايد عملكرد  خدمات و محصوسازمان شما براي ارائة

وآورانة اين عملكرد نيز وابسته به رفتار ن. بهبود دهد خود را نوآورانة
، به كاركناني نياز دارد تان براي نوآوري سازمانبنابراين . تان است كاركنان
دهند، بلكه با رفتار   را انجام ميي و اصلي شغل تنها وظايف رسمي كه نه

 هاي  ايدهارائة. ]13[ روند مينوآورانه، از رفتارهاي كاري استاندارد فراتر 
العاده و  فوق يفعاليت نيست، بلكه كارمندان همة معمول ، كارنوآورانة شغلي
بنابراين بايد با اقداماتي بتوانيد .  از نقش كارمند شماستانتظاري فراتر

  . فرانقش، تقويت كنيدي رفتارعنوان فتار نوآورانة كاركنان خود را بهر
 در سازمان شما براي موجود موفق هاي راه از به عبارت ديگر، يكي

 رفتار نوآورانه ارتقاي جهت در گذاري سرمايه نوآوري بيشتر، راستاي
 نوآوري در سازمان، دار دنباله و مداوم روند ايجاد منظور  به.است كاركنان

  رفتار نوآورانة.باشند نوآوري به قادر هم و  مايل هم بايدكاركنان 
 محصولات، بارةدر جديدي هاي  ايده سازد، مي قادر ها را آن تان كاركنان
 ينا ها آن به علاوه. بكارگيرند و  دادهارائه سازمان فرايندهاي يا خدمات

 بكارگيري و توسعه براي ديگر كاركنان به را ها آن و داده را توسعه ها ايده
  .كنند مي منتقل كارشان در

افراد . هايي مواجه است يك فرايند پيچيده است كه با دشواريي رونوآ
شوند كه در آن   مواجه ميييفرسا  طاقتهاي با موقعيتنه تنها ور نوآ
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. دن را كامل كننوآوريمراحل فرايند هاي زيادي نياز است تا همه  تلاش
زيرا افراد . دفردي يا خود مقاومتي مواجه شون ممكن است با مقاومت بلكه

ذاتا به ثبات و مقاومت در برابر تغيير تمايل دارند، در حاليكه فرايند نوآوري 
اما اگر فردي داراي رفتار نوآورانه باشد، به . با تغيير و حركت سروكار دارد

  .كند ري در برابر تغيير ناشي از نوآوري مقاومت ميميزان كمت
ري مطرح شده است همچنين در مديريت نوآوري، انواع مختلفي از نوآو

اصل هاي فردي ح كه نوآوري ناياب است در حاليها اغلب  كه بسياري از آن
 قانون به 2 و رابينسون1 گتززمينه، اين. ترند از تلاش كاركنان، بسيار معمول

 كار بهبود به منجر هاي ايده منابع كه هايي سازمان«: كنند مي رهاشا جالبي
 و كاركنان را ها ايده اين% 80 كه يابند مي در كنند، مي رديابي را سازمان

 كنند مي توليد شده طراحي پيش از خلاقانة هاي فعاليت را% 20 تنها
]14[«.  

  رسمي وظايف تنها نه كه دارد نياز كاركناني به نوآوري، براي  شما سازمان
 كاري رفتارهاي از نوآورانه، رفتار با بلكه دهند، مي انجام را شغلي اصلي و

    .روند مي فراتر استاندارد

                                                 
1 Getz 
2 Robinson 
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   كاركنان از چه ابعادي تشكيل شده است؟ رفتار نوآورانة .3
يده، ترويج ايده و نوآورانه از سه بعد توليد ارفتار طور كه گفته شد،  همان

  ).1شكل (پياده سازي ايده تشكيل شده است 
 

  

  
  

  ابعاد رفتار نوآورانه- 1شكل 

  توليد ايده .3,1
در كارمند شما . پردازد هاي نو مي  ايدهزي و ارائةپردا توليد ايده، به ايده

 دنبال به  كه دائماست ا  نوآورانه در بعد توليد ايدهداراي رفتارصورتي 
هاي ابتكاري و  حل ها و ابزارهاي جديد و نوآورانه باشد و راه ها، تكنيك روش

ولات، خدمات، توليد ايده به محص .]15[كند  بديع براي مسائل كاري پيدا 
فرايندها و بازارهاي جديد و يا بهبود در فرايندها، خدمات و محصولات 

 شوند مي توليد مرحله چهار در هاي نوآورانه ايده. شود مي فعلي شما منجر 
  :)2شكل (
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 . شود مي شناخته مسئله اوليه تحليل و شناسايي با :سازي آماده )1

 يا كند كار مسائل روي بر خودآگاه است فرد ممكن: گيري شكل )2
 مسئله روي بر ذهن كند و ناخودآگاه، استراحت و بنشيند ساده خيلي
 . دهد شكل را ها تداعي از اي زنجيره و كند كار

 خودآگاه سطح به ناگهان خوبي ايدة كه افتد مي اتفاق وقتي :تنوير )3
 . شود مي شناخته ناگهاني روشنگري يا جرقه با معمولا كه آيد مي

 . است شخص توسط ايده توليد و تراوش ارزيابي، شامل :تاييد )4

 
 توليد ايده هاي نوآورانه مراحل - 2شكل 

 سازي يا  طور كه در بالا گفته شد، اولين مرحله توليد ايده آماده همان
  يكشناساييكشف فرصت كه شامل نوآوري معمولا با . است فرصت كشف
 و ) بين عملكرد واقعي و عملكرد مورد انتظار ناهمخواني (1دي عملكر شكاف
 توسط  فرصتكشف. گردد است، آغاز مي بايد حل شود كه  يا معمايي مساله
. براي بهبود شرايط يا برطرف كردن يك تهديد باشد ممكن است شما

  :زير بيابيد در منابع يدها را مي توان فرصت

                                                 
1 Performance gap 
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  منتظرهرها، شكست ها و رويدادهاي غي موفقيت )1
  .چه بايد باشد آن و چه هست آن و شكاف بين همخوانينا )2
  يا ساختارهاي بازار تغييرات در صنعت )3
د و ولد، تحصيل و شاكله هاي جمعيت مثل نرخ زا گيتغييرات در ويژ )4

  نيروي كار
   و فناوري جديددانشظهور  )5

  ترويج ايده .3,2
. ر گيردمورد حمايت قرا بايد گرفت شكل خلاقانه ايده يك كه اين از بعد
 ديگر بر تاثير و اقناع، حامي يافتن به مربوط رفتارهايي شامل حمايت

 پشتيباني و ترويج ايده به تلاش كارمند شما براي جلب. شود مي كارمندان
 كارمند .]15[ هاي جديد اشاره دارد ان در اجراي ايدهت تعهد مديران سازمان

دنبال  است كه به  ار نوآورانه در بعد ترويج ايدهشما در صورتي داراي رفت
 و ضمن هاي نوآورانه خود باشد؛  از ايدهكسب حمايت مديران سازمان

 به دنبال ،اش هاي نوآورانه ايدهمشتاق كردن اعضاي مهم سازمان نسبت به 
   .ا باشده  اين ايدهكسب تاييد و توجيه لازم براي

ج ايده و جلب حمايت ديگران براي توجه به ايده اهميت زيادي تروي
. ]16[ شوند مي روبرو مقاومت با جديد ايه ايده موارد بيشتر دردارد، زيرا 

در ابتداي  ها كننده دريافت د،شو مي مطرح اي ايده كه هنگامي اول، وهله در
 يا و ها آن بر  ايده مورد نظراست ممكن چگونه كه كنند مي بررسي امر
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 به را اطلاعات تا دارند گرايش ولاممع افراد دوما،. بگذارد تاثير عملكردشان
 بدان اين .ندكن  دركموجودشان هاي ديدگاه با همخوانيا  شينگزي شكل

. گيرند نمي قرار بندي اولويت در نوآورانه هاي ايده  بسياري ازكه معناست
 دارند، آشنايشان رفتارهاي به بازگشت به دروني گرايشي مردمسوما 
  .شود مي  نوآورانه عدم توجه به ايده به منجر كه گرايشي

  ايدهسازي  پياده .3,3
هاي نو به  يل ايدهتر براي تبد هاي عملي سازي ايده به تلاش پياده

.  اشاره دارد ها در فعاليت كاري سازماني  آنكارهاي عملي و اجراي راه
 .هست نياز فراواني تلاش به عملي پيشنهادات به ها ايده تبديل براي معمولا
اندازي  سازي ايده شامل توليد محصولات جديد، ارائه خدمات نو، راه پياده

كارمند شما . شود اي نوظهور ميفرايندهاي نوين و دستيابي به بازاره
 ضمن معرفي كه  در صورتي دارد، سازي ايده پياده نوآورانه در بعد يرفتار
 و هاي نوآورانه به محيط كاري خود و ارزيابي سودمندي مند ايده نظام

  . ]15[ها را كاربردي كند  ها، آن بودن اين ايده كاربردي
 ساده هاي نوآوري. شود انجام مي اوليه نمونة توليد سازي ايده، با پياده

 انجام حاليكه در شود مي انجام صورت منفرد  به كاركنان توسط اغلب
 ها،  كه در آن دانشگروهي كار به معمولا تر پيچيده هاي نوآوري

  . ستي وجود دارد نيازمند اكاري متنوع هاي نقش و ها شايستگي
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  رانه با خلاقيت چه تفاوتي دارد؟رفتار نوآو .3,4
كه خلاقيت  در حالي.  است1تر از خلاقيت ، مفهومي پيچيده رفتار نوآورانه
شود، نوآوري به ترويج و  هاي جديد و سودمند گفته مي به توليد ايده

به عبارت ديگر، خلاقيت يكي از . هاي خلاق نيز اشاره دارد سازي ايده پياده
  . استي توليد ايدهفتار نوآورانه يعنابعاد ر

  كنيد؟ تقويت خود كاركنان در بين را نوآورانه رفتار چگونه .4
 رفتار چگونه «:رسيم ميحال در اين قسمت به سوال اصلي اين فصل 

 هاي پژوهش. »كنيد؟ تقويت و دهيد شكل خود كاركنان بين در را نوآورانه
 رانه كاركنانرفتار نوآو بر مختلفي عوامل رفتاري  كهاند كرده اثبات مختلفي

شكل  (كنيم اشاره مي ها آن ترين مهم از جا به تعدادي  كه در اينتأثيرگذارند
3(.  

                                                 
1 Creativity 
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   عوامل موثر بر رفتار نوآورانه كاركنان- 3شكل 
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 مناسب استفاده كنيدسبك رهبري از  .4,1

 كنند تا رفتار نوآورانة  كمك ميتاثيرگذارترين رهبران به كاركنانشان
م مسائل جديد، حل اين مسائل و ود را كه شامل كشف و تعريف مداوخ
  .هاي سازمان در آميزند شوند با بدنة فعاليت ها مي حل كارگيري راه به

 بر روي رفتار نوآورانة كاركنان پيرو-  از نوع تبادل رهبر1سبك رهبري
مكن است براي شما اين سوال پيش بيايد كه م. ]12[ دارد تاثير مثبتي

توان گفت، در  در پاسخ مي. پيرو چيست- رهبرسبك رهبري از نوع تبادل 
ان عنو  عنوان رهبر و كاركنانتان به  سبك بر كيفيت رابطة ميان شما بهاين

اي منحصر به فرد  ما با هر يك از پرسنل خود، رابطهشود و ش پيرو تاكيد مي
دادن وظايف بر اساس   و انجامبالا گي، انگيزة، به دليل شايستتان افراد. داريد

در اين . نقش و فراتر از نقش خود، مورد توجه و اعتماد شما قرار مي گيرند
در اين سبك، شما به عنوان . صورت شما از پيروان خود حمايت مي كنيد

ة كه به منزلة هست افرادتانرهبر فقط به سازمان توجه نداريد، بلكه براي 
را  اين سبك رهبري اگر شما. يداي قائل هالعاد اصلي سازمانند، ارزش فوق

تان برخوردار خواهيد اشيد، از محبوبيت لازم و كافي ميان كاركنانبداشته 
پيرو باشد، يعني -  نوع تبادل رهبربنابراين، اگر سبك رهبري شما از .بود

امين نيازهاي  و تزيردستانرساني به  فلسفة رهبري شما در راستاي خدمت
  .شود  تقويت ميد، رفتار نوآورانه در كاركنانآنان براي رشد و توسعه باش

                                                 
1 Leadership style 
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 را با قرار دادن خود به عنوان توانيد كاركنانتان شما به عنوان رهبر مي
 به اين معني است 1نوآورانهسازي الگو. ]17[برانگيزيد رفتار نوآورانه الگوي 

 را هم به همين سمت افرادتاند و يكن  عمل مينوآور شبيه يك فرد شماكه 
ها،  ها، يافتن ايده  شامل جستجوي فرصتالگوسازي نوآورانه. ديران مي

 خواهيد مي اگر .است ها سعي در جهت بسط آن ها و پشتيباني از ايده
 از افراد  زيرا .باشيد نوآوري نمونه بايد خودتان كنند، نوآوري افرادتان

 با يادگيري و آيند مي در اجرا به چشمشان جلو كه آموزند مي رفتارهايي
  در محيط كاري خود باكه افرادي. شود  حاصل ميديگران قراردادن الگو

 كه چيست نوآوري كه شوند مي متوجه شوند مواجه مي ورينوآ الگوهاي
  لذا.دهند نشان خود از بيشتري خلاقيت تا گردد مي باعث امر اين خود

كارمندانتان بايد . كارها باشيد بهتر انجام براي هايي راه دنبال به سعي كنيد
 اگر .است تازه چيزهاي پذيراي باز آغوش باشما را به ديد كسي بنگرند كه 

 كه كاري تمام داريد و مشكل جديدامور  با ارمندتان احساس كند شماك
هاي  ايده معرفي دراست، آن وقت كارمندتان  موجود وضع حفظكنيد  مي

 روشني بهشما به عنوان رهبر  رفتار شود زيرا مي ترديد خود به شما دچار
  . استنيامده ما به نوآوري كه گويد به وي مي
 از خود نشان نوآورانهد كه رفتار انتظار داريشما از كاركنانتان وقتي 

كه رهبرشان براي اين رفتار اهميت قائل شوند  دهند، كارمندان متوجه مي

                                                 
1 Innovative role-modeling 
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 تاثير تان كارمندانرفتار نوآورانه بر شما نوآورانه انتظارات نقشي  لذا. است
 خاصي رفتارهاي دادن نشان انتظار افرادتان از شما كه هنگامي .گذارد مي
. دهند نشان خود از را رفتار اين كه دارد بيشتري احتمال نيز ها آن د،داري
 كه كارمندان د،داري نوآوري توقع كارمندان خود از شما كه هنگامي لذا

، ديكن مي نوآورانه تلاش به يب ترغو تشويق را ها آن، شما كنند مي احساس
  .دهند مي نشان رفتار نوآورانه خود از

 خود نوآورانة رفتار تا كنند مي كمك كاركنانشان به رهبران تاثيرگذارترين
 كارگيري به و مسائل اين حل جديد، مسائل مداوم كشف شامل كه را
  .آميزند در سازمان هاي فعاليت با شوند مي ها حل راه

  حمايت كنيد از نوآوري .4,2
 حمايت اينجا، در. كارمندان به مدير رواني و فيزيكي كمك يعني حمايت

 كارمندان هاي تلاش به شما چگونه كه اين به شود مي مربوط 1نوآوري از
 شما كه است معني بدين حمايت. ]17[ ددهي مي پاسخ نوآوري براي

 تصميم يا اشتباه هر بابت و دهيد بروز خود از كارمندانتان به يبالاي اعتماد
 است ممكن هاكار اي امر نوآورانه هر درزيرا . نكنيد ملامت را ها آن نابجايي
 موفقيت هايي ايده چه كند بيني پيش تواند نمي كس هيچ. نروند پيش خوب
  . بود خواهند آميز

                                                 
1 Support for innovation 
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رفتار نوآورانة  بر سازمانارشد  مدير ما در مقام ش حمايتيتارهايرف
 شما از پشتيباني و حمايتاهميت دادن و  مثلا .دگذار اثر مي تان كاركنان

، ولي ممكن است در ]18[ تاثيرگذار است نوآوري بر رفتار نوآورانة كاركنان
وآوري  از ن،شما به عنوان مديرسوي گرفتن بازخورد منفي از  صورت 

 از بعد تانافراد كه بود خواهد اين حمايت عدم نتيجه. خويش دست بكشند
 در هنوز كهاي  نوآورانه ايده قبل از تحقق  شمامورد بي نقد مواجه شدن با

   .شوند ، از ادامه مسير منصرف مياست نطفه
پس اگر مي خواهيد رفتار نوآورانه در ميان كاركنانتان تقويت شود، براي 

. افراد نوآور اهميت قائل شويد و از كاركنان نوآور حمايت كنيدنوآوري و 
اگر براي نوآوري نياز به منابع مالي و انساني و امكانات و تجهيزات داشتند، 

 حمايت. ها قرار دهيد ها پشتيباني كنيد و منابع لازم را در اختيار آن از آن
 پول و زمان وردنآ فراهم با بايد بلكه باشد، كلامي صرفا نبايد نوآوري از

 اجرايي براي پول و زمانزيرا . بگيرد خود به عملي شكل نوآوري براي
 و بيان از را تانكارمندان كافي، منابع نبود و هستند ضروري ها ايده كردن

 براي را لازم منابع شما كه هنگامي .كرد خواهد دلسرد هايشان ايده پيگيري
 و نو رويكردهاي كردن حانامت به كاركنانتان د،كني مي فراهم نوآوري
 ها براي نوآوري آن دروني انگيزششوند،  مي ترغيب كارشان در متفاوت
 دنتوان مي و دارند كنترل در را وضعيتكنند  يابد و احساس مي مي افزايش
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 رفتار از بالاتري سطوح به در نتيجه. دهند تغيير  از طريق نوآوريرا آن
  .دست خواهند يافت نوآورانه
 هايشان ايده از شما كه اين احتمال كه برسند نتيجه اين به تاندافرااگر 
 اينبالا خواهد بود، آنگاه  ديكن حمايت ها آن كارگيريب از و  كنيداستقبال
 ،شما باز برخورد. كند مي بيشتر را ها نوآورانه آن هاي فعاليت احتمال موضوع
 مند علاقه ها آن هاي ايده به مديرشان كه اين از كارمندان برداشت يعني
 آنان اشتياقبر  زند، مي عمل به دست اوقات گاهي و دهد، مي گوش و است

اگر كاركنانتان بدانند كه . تاثير دارد ها و پيشنهادات جديدشان ايده بيان به
هاي جديد مطرح  كنند مرتبا ايده هاي نو هستيد، سعي مي شما پذيراي ايده

ي ها ايده به زياد صبر باد سعي كني. كنند تا شما را به وجد بياورند
هاي جديد  ايده ارائه موانع تا شود مي باعث امر اين. ديكن گوش كاركنانتان

  . شود برداشته ها سازي آن و پياده
اگر مي خواهيد رفتار نوآورانه در ميان كاركنانتان تقويت شود، براي 

  .نيدنوآوري و افراد نوآور اهميت قائل شويد و از كاركنان نوآور حمايت ك
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  تفويض اختيار كنيد .4,3
ها تفويض  دهيد و به آن  خودمختاري ميتانبه كارمندانوقتي شما 

شكل انجام دادنش تصميم   تا به شكل مستقل درباره كار وكنيد  مي1اختيار
 روي افراد كه چرا. ]17[شود  ها تقويت مي ، رفتار نوآورانه در آنبگيرند
 كاركنانتان به لذا .كنند مي كار ديگران پروژه از بهتر و بيشتر خودشان پروژه

 يادگرفتن براي تنهايي به خود تا دهيد اختيار امكان دارد كه جايي تا
 تواناييشان تا كنيد مي كمك ها آن به كار اين با. كنند تلاش جديد چيزهاي

 ،شغلي خودمختاري. دهند افزايش نوآورانه شكل به مسائل حل براي را
 مهم از حسي دهد و  ميكارمندان به كنترل و راهبري خود تمرين فرصت
 انگيزه تانكارمندان به كه دكن مي ها منتقل  به آناحترام و توانايي بودن،
 مورد دانجام مي نوآورانه رفتار به كه را كارها انجام جديد هاي راه تا هدد مي

 كنند، مي تجربه را خودمختاري تانكارمندان وقتي. دهند قرار آزمايش
 نوآورانه رفتار كه دارد بيشتري احتمال و كنند مي محدوديت احساس كمتر

  .دهند نشان خود از
 وضعيت بين شكاف( عملكردي هاي شكاف از ها نوآوريكه  با توجه به اين

 كنترل در برآوردشان به تهبس افراد. آيند،  برمي)موجود وضعيت و مطلوب
در اين . چالش يا و نگرند مي تهديد ديد به يا ها شكاف اين  به،موقعيت
 كه سنجند ميبا خود  افراد ،كه  ايناول. گرفت نظر در بايد را نكته دوزمينه 
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 بودجه، زمان، گيري، تصميم توانايي عمل، اجازه (لازم منابع شخصا آيا
 كه صورتي در. خير يا دارند اختيار در بهبود براي را) دانش نيروي انساني و

 رفتار دارند، كنترل توانايي كافي اندازه به كه برسند نتيجه اين به افراد
 در كنترل قدرت كافي اندازه به اگر اما. شود ها تقويت مي نوآورانه در آن

 به دست استعفا يا تفاوتي بي انكار، با است ممكن افراد نبينند ناختيارشا
  . بزنند واكنش
 محدوديت احساس كمتر كنند، مي تجربه را خودمختاري كارمندانتان وقتي
  .دهند نشان خود از نوآورانه رفتار كه دارد بيشتري احتمال و كنند مي

  فكر كاركنانتان را تحريك كنيد .4,4
 فكر به و شده آگاه مشكلات به افراد تا دشو مي باعث 1فكري تحريك

 افراد به تواند مي فكري تحريك. ]17[ بيافتند كارها انجام براي نو هاي روش
فكري با  تحريك. شوند ظاهر انتظارات از فراتر تا ببخشد الهام و انگيزه
شود،  ها مي باعث تحريك رفتار نوآورانه در آن  كاركناندروني انگيزه افزايش

 تا بگيرند انگيزه درون از كه هستند نوآوري نهايت در وقتي افرادزيرا 
 ها آن  د،كني تحريك فكري صورت به را ندانتانكارم بيشتر چه هر. بيرون

 به شده تشديد علاقه اين. شوند مي مند علاقه  به كارشانبيشتر نيز
 انجام براي جديد هاي روش دنبال به تا سازد مي قادر را ها آن وظايفشان

                                                 
1 Intellectual stimulation 
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 منجررفتار نوآورانه  بالاي سطوح به رسيدن به نهايت در كه بيافتند كارها
 .شود مي

  روهي بين كاركنانتان را تقويت كنيدروابط گ .4,5
 1 دارد، روابط گروهي كاركنان تأثير نوآورانةرفتارمتغير ديگري كه بر 

پردازي و ارزيابي آن در يك  ها، ايده چه ممكن است بعضي وقتاگر. است
 رفتار نوآورانة، فعاليتي منفرد به حساب آيد، ولي اعضاي گروه بر گروه

همچنين وابستگي متقابل بين اعضاي گروه . ]19[گذارند  يكديگر تأثير مي
  . سودمند باشدآن اعضاي تواند در رفتار نوآورانة مي

  رفتار نوآورانه افرادتان را تشويق كنيد .4,6
خلاقيت و  جريان اندازنده كار به و محرك  نيروي و پاداشتشويق 

هاي نوآورانه  به ايده بايد  لذا سازمان شما.]20[است  افراد در نوآوري
تواند شامل تشويق كلامي يا پاداش مالي  ها مي پاداش. كاركنان پاداش دهد

سازي و تحقق ايده به كارمند نيز نوعي  دادن فرصت براي پياده. باشد
  .شود ي تشويق رفتار نوآورانه محسوب ميپاداش در راستا

و نوآوري  خلاقيت مريزاد دست يك با يدتوان ميشما به عنوان مدير 
 نوآورانه هاي تلاش شما كه هنگامي. كنيد تحريك و تشويق را افرادتان

 شكل به هايشان ايده با د،دهي مي قرار تشويق مورد را كارمندانتان

                                                 
1 Group relation 
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 توجه و علاقه با كارمندان نتيجه در. دكني ميي پندار همذات غيرمستقيم
 كنند  مي ريسك بيشتري احتمال به و شوند مي متمركز كارشان بر يبيشتر

  .پردازند هاي خود مي ايده آزمايش و كاوش به و
 ديده كه مفيد است وقتي نوآوريكه  بر اين باورند كارمندانمعمولا 

پردازي  ايده كه هست عقلاني آيا كه كنند مي سنگين و سبك افراد. شود
 احتمال لذا. برند نوآوري نصيبي مي از خودشان آيا ديگر بيان به نه، يا كنند

 را دستشاننوآوري  اين از كه دارد چيزيآن  به بستگي افراد رفتار نوآورانه
 باز دارند، احتياج نوآوري به كه كنند حس اشخاص اگر حتي .گرفت خواهد

  عايدي كنند حس اگر بود نخواهد ادزي ها نوآورانه آن رفتارهاي احتمال هم
 تلاش تر علني و بيشتر شما هرچه .نيست زياد چندان يا نداردها  براي آن

 تري ملموس عايدي ها آن د،يكن تشويق و شناسايي را نوآورانه افرادتان هاي
 نشان بيشتري نوآورانه رفتار ، در اين صورتبينند مي خود روي پيش در را

  .دهند مي
 در خلاقيت و نوآوري جريان اندازنده كار به و محرك  نيروي داشتشويق و پا

  .هاي نوآورانه كاركنان پاداش دهد به ايده بايد لذا سازمان شما. است افراد
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  ايجاد كنيداعتماد نوآورانه در سازمانتان  .4,7
وجود .  ديدگاهي مثبت و به معناي پذيرش نوآوري است،1انهنوآوراعتماد 

 مهم رفتار نوآورانه در بين كاركنان براي ترويج ازماننوآورانه در س اعتماد
 كاهش را نوآورانه رفتار از حاصل منفي هاي العمل عكس زيرا ،]21[ است
 كاركنان به باشد داشته نوآورانه اعتماد ويژگي كه دروني محيط. دهد مي

 دانند مي زيرا كنند، مطرح تر آزادانه را جديد هاي ايده دهد مي اجازه
   .دهند مي نشان مثبت العمل عكس همكارانشان

عنوان رفتار سازماني ارزشمند   را بهرفتار نوآورانه بايد كاركنان شما
فتن اين در صورت نپذير. بپذيرند كه براي كل سازمان سودمند است
باعث ناكارآمدي سازماني  ها موضوع، نوآوري ممكن است به علت درگيري

 با نيروهاي انسانيهاي دروني ميان  ها از تنش اين درگيري. ]22[ شود
 نوآورانه رفتار و همكارانشان با سطح پايين نوآورانه رفتارسطح بالايي از 

. شود ميكاركنان  ميان اعتمادي بي باعثشود، زيرا نوآوري  ناشي مي
ز اما ا، كنند بودن را دنبال مي  شان براي خلاقفردي  خلاق نيازهايكاركنان

خطر   با خلاقيت كمتر شايد احساس كنند شغلشان دركاركنانسوي ديگر، 
   .است

هاي نوآورانه وضع  كند كه فعاليت عدم اطمينان به اين علت بروز مي
  منجرحذف برخي كاركنان به ممكن استكشد و  كنوني را به چالش مي

                                                 
1 Innovative trust 
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. رند نسبت به نوآوري دامتفاوتيهاي   ديدگاهكاركنان شمابنابراين . شود 
ند و نگران امنيت شغليشان ا  براي بازار كار جذاب شما خلاقكاركنان

از .  آسان است برايشانن كار جديديافت در صورت نياز،عتقدند نيستند و م
و  ]22[دانند   نوآوري را تهديد مي، كه نوآور نيستندكاركنانيسوي ديگر، 

شود از  اي كه توسط همكاران معرفي مي هاي نوآورانه كنند راه فكر مي
 است به نوآورانهاش اعتماد  محيطي كه ويژگي. كاهد امنيت شغليشان مي

 به شاندانند همكاران  ميوهاي جديدي ارائه دهند  ايدهدهد   اجازه ميافراد
 در فكرانه وشن رعث ايجاد جو بانوآورانهاعتماد . دهند  پاسخ مثبت ميها آن

 را هاي خود  و ايدهپيشنهادات، با اعتماد كاركنانآن  شود كه در  ميسازمان
  .دهند ارائه مي

 دهد مي اجازه افراد به است نوآورانه اعتماد اش ويژگي كه محيطي
 پاسخ ها آن به همكارانشان دانند مي و دهند ارائه جديدي هاي ايده

  .دهند مي مثبت

   ايجاد كنيداني نوآورانهجو سازمدر سازمانتان  .4,8
 حمايت سازمان از نسبت به  به ادراك كاركنان شما1 نوآورانه سازمانيجو

 كاركنان شما ارتباط انةجو سازماني با رفتار نوآور. شود نوآوري گفته مي
ده و پذيراي نوآوري باشد به توسعة كنن اگر جو سازماني، حمايت. رددا

 را هايي سيگنال ، سازمانيجو. ]12[ كند تان كمك مي نوآوري در سازمان
                                                 
1 Innovative climate 
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 و رفتار براي سازمان شما انتظارات با رابطه در افرادتان كه دهد مي نشان
 تنظيم با كاركنان شما ديدگاه، اين از. كنند مي دريافت رفتار احتمالي نتايج

 ديگر، عبارت به. داد خواهند پاسخ سازمان انتظارات به خودشان رفتارهاي
 به تشويق را افرادتان شما كه افتند مي اتفاق يوقت نوآورانه رفتارهاي
آوريد  فراهم را نوآوري با لازم منابع و كرده جديد هاي ايده ابداع و خلاقيت

 نيروهاي انساني است، باز نوآوري براي ها  آن جو كه هايي سازمان در. ]23[
  جهت ايجاديادگيري حال در مداوم طور به و كردن هستند ريسك مشتاق
  .باشند مي سازمان  دربهبود

 .]24[يت از خلاقيت و تامين منابع حما:  دو حيطه داردجو نوآورانه،
اهميت دادن به پذيري،   حمايت از خلاقيت شامل حمايت از ريسكحيطة
هاي  ها، وجود چالش گروهي، توجه به تفاوتها، تعامل باز، تشويق كار  ايده

 رندةحيطة دوم جو نوآوري دربرگي. و كنترل كم استسازنده بين كاركنان 
هاي خلاق است و  تامين منابع لازم براي به اجرا در آوردن افكار و ايده

گوياي آن است كه سازمان شما تا چه حد زمان، بودجه، ابزار، مواد و 
 ها را در اختيار كارمندان ها و به كارگيري آن امكانات لازم براي خلاقيت

  دهد  قرار مي
  

 به تشويق را افرادتان شما كه افتند مي اتفاق وقتي نوآورانه رفتارهاي
  .آوريد فراهم را نوآوري با لازم منابع و كرده جديد هاي ايده ابداع و خلاقيت
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  از ايجاد گروه اجتماعي در بين كاركنانتان حمايت كنيد .4,9
 با كه كاركنان است از اي مجموعه كارمندان شامل 1اجتماعي گروه
 برقرار اجتماعي تقابلم كنش ها آن ميان و دارند  نزديكارتباط يكديگر
كنند، روابط  با يكديگر گروه اجتماعي ايجاد ميكاركناني كه . است

در اي دارند، بيرون از شركت با يكديگر ملاقات دارند، همديگر را  دوستانه
 به هم در حل مشكلات دهند و جريان زندگي شخصي خود قرار مي

  . گيرند ن ميهاي مهم كاري را با هم جش كنند و موفقيت شخصي كمك مي
ي مهم در بهبود رفتار نوآورانة عاملي ميان كاركنان،  اجتماعوجود گروه

گروه اجتماعي، كاركنان  موجود در زيرا در قالب فضاي صميمانة. هاست آن
هاي  ن گفتگوهاي دوستانه به بيان ايده در حيكنند و انگيزه نوآوري پيدا مي

  .پرورانند  ميها را پردازند و اين ايده د با يكديگر ميخو

  مهارت خود رهبري را در بين افرادتان تقويت كنيد .4,10
، كند ود را پيدا ميراه خكه در آن فرد  است يفرايند، 2خود رهبري

 دق مي دهد و خود را به سمت بازدهي مورد نظر سوشو مند مي انگيزه
گيرند تا خود و ديگران را   افراد داراي مهارت خود رهبري ياد مي.]25[

مهارت خود رهبري كاركنان شما در ارتقاي رفتار نوآورانه . هدايت كنند
 از خود رهبري مي مثلا كارمندان با ميزان بالايي. ها تاثيرگذار است آن

                                                 
1 Social group 
2 Self-leadership 
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هاي جديد خود هدايت  حل ها و راه توانند ديگران را در جهت حمايت از ايده
  . كنند

  در سازمانتان پشتيباني كنيدگذاري اشتباهات  كاشترااز  .4,11
 راستاي  مهم دريعامل ميان كاركنان 1گذاري اشتباهات تشويق اشتراك

اشتباهات كاري به . ]26[شود  ها محسوب مي بهبود رفتار نوآورانه آن
 سازمان،  در بهبود عملكرد نوآوريشده توسط كاركنان تراك گذاشتهاش

هاي  شود ايده كند، زيرا اشتباهات كاري باعث مي اي ايفا مي نقش عمده
اي بر جلوگيري از ارتكاب مجدد اين اشتباهات كاري به ذهن  نوآورانه

  .نيروهاي انساني شما خطور كند

  كنانتان را بهبود بخشيدكارخاطر كاري  تعلق .4,12
 لازم ،كسب كنندسازمان رفتار نوآورانه  در انساني نيروهاي كه اين براي

 ايفاي به خاطر دغدغة بدون بتوانند تا نماييد فراهم آنان شرايطي براي است

 سازمان و نوآوري، اهداف راستاي در و پرداخته سازمان خود در يها نقش

خاطر كاري  تعلق اصطلاح به و كار گرفته هب را خود  توانايي و تلاش حداكثر
زيرا براي نوآوري، به كاركناني نياز است كه در كار خود متمركز و . يابند

اي باشند تا در مقابل وسوسة  كاركنان بايد واجد حالت ذهني. شوند يغرق م
افراد بايد چنان . شدن ذهني از كار مقاومت كنند پرتي و جدا حواس

                                                 
1 Sharing mistakes 
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طور كامل بر روي كار تمركز   داشته باشند كه بتوانند بهاي به كار خود علاقه
 كافي ندارند، انگيزه و دغدغة 1خاطر كاري قتعلكاركناني كه . ]27[كنند 

شود سازمان  براي بروز رفتارهاي نوآورانه و ايجاد نوآوري ندارند كه باعث مي
   .شما نيز در دستيابي به نوآوري ناكام باشد

رفتار نوآورانه دهد و متعاقبا  ابتكار فردي را افزايش مي، كاريتعلق خاطر 
افراد شما تعلق  كه هنگامي ،اين بر علاوه . را تحت تاثير قرار مي دهدها آن

و رفتار  خلاقانه تفكر به منجر كه دارند مثبتي اتاحساس خاطر كاري دارند،
  . شود مي نوآورانه
ي افراد نيازمند و است ارتباط در جديد هاي ايده اجراي و توليد با ورينوآ
اين امر  كه هستند خود هاي دانش و ها مهارت روزرسانيب كه به دنبال است

افراد با سطوح بالاي تعلق خاطر . طلبد انرژي و تلاش قابل توجهي را مي
  .آيند كاري ازعهده تامين اين انرژي بر مي

براي نوآوري، به كاركناني نياز است كه در كار خود متمركز و غرق 
شدن ذهني از كار  پرتي و جدا شوند و در مقابل وسوسة حواس مي

  .كنند مقاومت مي

                                                 
1 Work engagement 
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  ت سازماني را اثربخش كنيدارتباطا .4,13
 در  شماسازمان مختلف هاي بخش ، موثر 1ارتباطات سازماني وجودبا 

داشت كه  دخواه بهتري توانايي اطلاعات، انتشار و آوري جمع جستجو،
 طريق از نوآوري هاي فرصت شناسايي و تشخيص شانس ،شود باعث مي
 باعث عه يافتهتوس ارتباطات سازماني .يابد افزايش سازماني ارتباطات
 اين، بر وهلاع .]28[ گردد مي ها ميزان پذيرش آننو و  هاي ايده افزايش
 با سازد، مي پذير امكان را فردي بين نزديك روابط كه ارتباطي ساختار
 همكاراني وجود زيرا با. دارد مثبتي ارتباط رفتار نوآورانه كاركنان ميزان
  .يابند انگيزه مي نوآورانه و هاي جديد ايده ارائه افراد براي نوآور، و خلاق

  ات مثبت را ترويج كنيداحساس .4,14
 نقش مهمي ايفا رفتار نوآورانه افرادتاندر ، 2احساسات مثبتوجود 

 دارند تمايل ،كنند مي تجربه را مثبت احساسات كه افرادي .]29[ كند مي
 تجربه. كنند مشاركت كارها در و باشند كارامد خلاق و پذير، انعطاف

 پذيري انعطاف و دهد مي افزايش را مغز دوپامين ميزان ،مثبت احساسات
 اين بر علاوه. كند مي تحريكرا كه عامل خلاقيت و نوآوري است،  شناختي
 كار رود مي انتظار ها آن از كه نچهآ از فراتر افراد ،مثبت احساسات با وجود

  . دهند مي انجام

                                                 
1 Organizational Communication 
2 Positive emotions 
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 پذير، انعطاف دارند تمايل كنند، مي تجربه را مثبت احساسات كه افرادي
  .كنند مشاركت كارها در و باشند كارامد خلاق و

  خودكارايي كاركناتان را ارتقا دهيد .4,15
كند  ها كمك مي ايده سازي ويژه پياده به رفتار نوآورانه بهخصوصيتي كه 

 رابطه با توانايي  با دريافت فرد از خود درخودكارايي.  است 1خودكارايي
 خودكارايي مربوط .شود  در زندگي تعريف ميرويدادهاو تنظيم توليد 

تواند به شكل  كه تغيير مي شود به دريافت فرد مبني بر اين مي
باعث خودكارايي . ]30[ آميزي در يك موقعيت به كارگرفته شود موفقيت

انرژي بيشتري   به وظايفش با شوق بيشتري بپردازد،كارمند شماشود تا  مي
اش بكند و در مقابل مشكلات پايداري  اندن وظيفهصرف به سرانجام رس

شان براي موفقيت شك دارند، به احتمال   تواناييدر مورد كه يفرادا. كند
 و سريعتر تسليم دارندكنند، تلاش كمتري  بيشتري از فعاليت دوري مي

 ممكن است با عدم اطمينان در ها سازي ايده پيادهاز آنجايي كه . مي شوند
 و مقاومت از طرف ديگر افراد آيد  به دست مي آيندهي كه دريج نتا باارتباط

درگير در تغيير مواجه شود، افرادي كه به مقدار كافي از خود كارايي 
  ها سازي ايده پيادهبرخوردار نيستند احتمال كمتري دارد كه سعي در به 

  . نمايند
                                                 
1 Self-efficacy 
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  به افرادتان بازخورد دهيد .4,16
 ها ايده بازخورد. كند مي كمك ورانهتوسعه رفتار نوآ به 1بازخورددريافت 

 به بستگيو نوآوري  خلاقيت به كارمندان اشتياق .]17[ كند مي بهتر را
 غيرمخرب بازخوردالبته  .كنند شان دريافت مي ي دارد كه براي ايدهبازخورد

   .شود مي شناخته رفتار نوآورانه بهبود عامل عنوان به مثبت و
 و همكاران ،مديران شامل ،قابل دريافت است مختلفي منابع از بازخورد

 نظر كارمندتان  ايده روي بر كه يا كاركنانتان بخواهيد مشتريان از. نمشتريا
 براي ارائه مهمي عنصر  نيزتمريني حريف يكدر نظر گرفتن . بدهند

 باره در معمولا اي را توليد كرده است، كارمندي كه ايده. است بازخورد
 ه ب.بشنوددرباره آن  نقدي خواهد نمي و شود مي زده جانهي بسيار اش ايده

 تابگيريد  كار به تمريني حريف عنوان به را همكارانش از يكي دليل همين
 شانس دتواني  مي ،او اضافي هاي ايده و نظرات با. كند نظارت دور از او كار بر

 وقتيهمچنين . ديده افزايش را پرداز  كارمند ايدهايده سازي پياده موفقيت
 صحبت گراندي با آن درباره كه بخواهيد او از د،يرس جديدي ايده به كسي
 به مشتاق هنوز هفته دو از بعد او اگر. كنند مي فكر چه ها آن ببينيد تا كند
  .باشد باارزشي ايده واقعا بايد بود، ايده آن

ي دارد كه براي بازخورد به بستگيو نوآوري  خلاقيت به كارمندان اشتياق
  .كنند شان دريافت مي ايده

                                                 
1 Feedback 



44  مباحث كاربردي رفتار سازماني  

  ؟ وجود دارد1اي چه نوع رفتارهاي ضدنوآورانه .5
 كاركنان در تقويت يا تضعيف رفتار نوآورانةشما به عنوان مدير سازمان 

ار رفت ارتقاي و برخي از مديران در توانمندسازي. داريد خود نقش بسزايي
 رفتار نوآورانة ،كنند و گروهي ديگر از مديران نوآورانه كاركنان نقش ايفا مي

خلاقيت  از درستي اين دسته از مديران درك. كنند مي سركوب را كاركنان
 ها اكثر آن در حقيقت،. ندارند بر آن موثر عوامل  كاركنان وو رفتار نوآورانة

. كنند مي سركوب را  نيروهاي انساني خودخلاقيت و رفتار نوآورانة نادانسته
گونه از رفتارهاي مديران كه باعث سركوب و تضعيف رفتارهاي  به اين

. شود تار ضدنوآورانة مديران گفته ميشود، رف رانة نيروهاي انساني مينوآو
هاي   به كارگيري روش اختلاف سليقه،نكردن تحملنكردن شكست،  تحمل

كردن  زيان محسوب  و  ، ضرربودن مدير  كردگرالعمتشويق و تنبيه نادرست، 
گريزي و نگرش منفي نسبت به توان  ريسكهاي ناشي از خلاقيت،  هزينه
   .]31[  مديران استآورانةستان برخي از رفتارهاي ضدنوزيرد

شود،  ها باعث مي هاي ضدنوآورانة مديران در سازمانرفتارنكردن  كنترل
 خود بروز دهند كه رفتار اين مديران ناآگاهانه يا آگاهانه رفتارهايي از

رفتن يا  و از بين. ا حتي سركوب نمايدكاركنان را تضعيف و ينوآورانة 
 باعث تضعيف نوآوري در سازمان يف رفتارهاي نوآورانه كارمندانتضع
  .شود مي

                                                 
1 Anti-innovative behavior 
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زيان   و  نكردن اختلاف سليقه، ضرر نكردن شكست، تحمل تحمل
گريزي و نگرش منفي نسبت به  هاي خلاقيت، ريسك كردن هزينه محسوب

  .توان زيردستان از رفتارهاي ضدنوآورانة مديران است

   كاركنان خود را بسنجيم؟انةچگونه وضعيت رفتار نوآور .6
براي سنجش رفتار نوآورانه كاركنان، ابزارهاي مختلفي طراحي شده 

 3 و 2، 1سوالات .  يكي از اين ابزارها آمده است1است كه در جدول 
 مربوط به بعد ترويج 6 و 5، 4هاي  ، پرسشها مربوط به بعد توليد ايده

اين . ها است ده سازي ايده مربوط به بعد پيا9 و 8، 7ها و سوالات  ايده
 نمره هر سوال با .نامه را به كاركنانتان دهيد تا آن را تكميل كنند پرسش

 5توجه به گزينه انتخابي محاسبه مي شود، به اين صورت كه بسيار زياد 
 امتياز 1 امتياز و بسيار كم 2 امتياز، كم 3 امتياز، متوسط 4امتياز، زياد 

  . محسوب مي شود
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  كاركنان نوآورانه رفتار سنجش نامه پرسش -1 جدول
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  ها گويه
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ز

سط  
متو

  

كم  كم
يار 

بس
  

           . كنم هاي جديد خلق مي براي مسائل پيچيده و دشوار، ايده  1

2 
ها و ابزارهاي جديد كاري را در  ها، تكنيك طور مرتب روش به

 .كنم جهت ايجاد نوآوري جستجو مي
          

           .كنم هاي ابتكاري و بديع براي مسائل كاري پيدا مي حل راه 3
           .هاي نوآورانه هستم به دنبال جلب حمايت و پشتيباني از ايده  4

هاي نوآورانه به دنبال كسب تأييد و توجيه لازم  براي ايده  5
 .هستم

          

           .كنم ميهاي نوآورانه تشويق  اعضاي مهم سازمان را براي ايده  6
            .كنم هاي نوآورانه را كاربردي مي ايده 7

8 
ام معرفي  مند به محيط كاري هاي نوآورانه را با روشي نظام ايده
 .كنم مي

          

9 
هاي نوآورانه ام را ارزيابي  سودمند بودن و كاربردي بودن ايده

 .كنم مي
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            فصل دوم                             

  رفتار اشتراك دانش
  

  گذاري دانش ترغيب كنيد؟ چگونه كاركنان خود را به اشتراك

 

2 
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  مقدمه .1
 به   در انتقال و يكي از عوامل كليدي در مديريت دانش، توانايي سازمان

 مديريت از بخشي عنوان به دانش اشتراك.  است1گذاري دانش اشتراك
  توزيعكاريهاي  گروه يا افراد بين در دانش آن در كه است فرآيندي دانش،

 به فرد يك دانش كردن يافتني دست معناي به دانش اشتراك. ]32[شود  مي
 دانش اشتراك. استسازمان  در براي ديگران استفاده و يدنيفهم شكلي

با  خويش دانش جانبة دو تبادل به افرادتان آن يقطر از كه است فرايندي
 طور به و گردد تبديل مي سازماني دانش به فردي دانشو  پرداخته، يكديگر
فراهم  جديد يها تجربه يادگيري فرصتي براي فرايند، اين وسيلة به بالقوه
  . ]33[شود  مي

 سازماني و فردي تر سريع يادگيري به در سازمان، نشدا هدفمند اشتراك
 و افراد عملكرد به بهبود نهايت در و دهد مي توسعه را خلاقيت گشته، منجر

يابد كه  بهبود مي هنگاميعملكرد سازمان شما . ]34[انجامد  سازمان مي

                                                 
1 knowledge Sharing 
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 با اند را كرده كسب كه تجربياتي و اند آموخته كههايي  تان دانشكاركنان
 وقتي تمايل به اشتراك  سازمان شماافراداما . به اشتراك بگذارند يكديگر
ريف و  در ادامه به تع. باشند1داراي رفتار اشتراك دانش كه دارنددانش 

  .اهميت رفتار اشتراك دانش پرداخته مي شود
 هايي كه يابد كه كاركنانتان دانش بهبود مي عملكرد سازمان شما هنگامي

  .به اشتراك بگذارند يكديگر اند را با كرده كسب كه تجربياتي و اند آموخته

 رفتار اشتراك دانش چيست و چرا  براي سازمان شما مهم است؟ .2

 چيست؟رفتار اشتراك دانش  .2,1

 رفتار اشتراك. است گرديده ارائه دانش رفتار اشتراك از متفاوتي تعاريف
دانش و تجربيات خود  آن، كاركنان سازمان شما، در كه رفتاري است دانش

 دانش جانبة دو تبادل به طريقاين   و بهكنند مي را بين يكديگر توزيع
 دانش به فردي دانش  آنپردازند كه در نتيجة مي با يكديگر خويش
فرصتي براي  رفتار، اين وسيلة به بالقوه طور به و شود تبديل مي سازماني

در . ]33[شود  فراهم مي جديد يها تجربه يادگيري كاركنان شما در جهت
 كه به رفتارهايي مجموعه از عبارت است دانش تعريفي ديگر، رفتار اشتراك

 شود و مي منجر ديگران در اين خصوص به كمك يا اطلاعات دانش وتبادل 
   .  ]35[سازد  مي هايشان شايستگي و ها مهارت گسترش به قادر را كاركنان

                                                 
1 Knowledge sharing behavior 
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  چرا رفتار اشتراك دانش براي سازمان شما مهم است؟ .2,2
سازمان  كل كه چيزي به افرادتان تجارب و دانش تبديل براي لازم شرط

 و دانش. است سازمان درون دانش اشتراك كند، استفاده آن از بتواند شما
 در كه شوند سازمانتان استفاده كل نفع به توانند مي صورتي در تجربه

 اشتراك. كنند اتخاذ را تصميمات بايد كه شوند داده رقرا افرادي دسترس
 كاري هاي گروه و ها تيم درون يا افراد، بين دانش انتقال معني به دانش،
  .است

 سازماني و فردي تر سريع يادگيري به  در سازمان دانش هدفمند اشتراك
 عملكرد به بهبود نهايت در و دهد مي توسعه را خلاقيت ،شده منجر

  بهترين كه كاركنان همچنين هنگامي. ]34[انجامد  مي سازمانتان و كاركنان
 يكديگر اند، بين كرده كسب كه تجربياتي نيز و اند آموخته كه را هايي دانش
 دانش اشتراك به علاوه، .يابد مي بهبود سازمانتان عملكرد كنند، مي مبادله

 ،نموده تسريع را جديد دانش تشكيل كه كند مي عمل مكانيزمي عنوانه ب
  .گيرد مي كار به آينده در بيشتري دانش و كند مي اصلاح را قديمي دانش

تان در سازمان به اشتراك گذاشته نشود، در صورت اگر دانش كاركنان
 به خارج ها ن خروج اين افراد يا اصطلاحا فرار مغزها از سازمان شما، دانش آ

 مضر باشد و سازمانتانتواند براي   ميكه حتيشود  مي منتقل سازمانتان از 
  .هاي رقيب فراهم كند براي ساير سازماني بهتر را ها فرصت
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باشد،  طبيعي امري دانش گذاري اشتراك به ممكن است در سازمان شما
 قدرت دانش كند كه فرمايي حكم نگرش يا ممكن است در سازمانتان اين

  نگرش اين تغيير هدف با را ييها در اين صورت احتمالا استراتژي است،
 قدرداني يها برنامه متنوعي مانند انگيزشي عوامل مثلا .ايد كرده آغاز منسوخ

 چشمگير مادي يها پاداش پرداخت تا خبرنامه در درج از كه پاداش دادن و

 قرار ديگران اختيار در را خود دانش كه افرادي براي شود، مي شامل را

 سازمان در دانش اشتراك زمينة در دهيد نشان تا ايد كار گرفته به دهند مي

 مبناي بر را خود يا ممكن است كارمندان .هستيد جدي و صممم خود

 نموده و ارزيابي دانش اشتراك با مرتبط يها فعاليت در آنان مشاركت ميزان

   .گيريد مي نظر در العاده ق فو يها مرخصي يا و ترفيع ها آن براي
 قدرت دانش حال، هر به كه است ايندارد  وجود مسير اين در كه چالشي

خود  اقتدار موجب كه را چه آن نيستند مايل افراد سازمان شما خيبر و است
 افراد ايناينكه  براي بنابراين . ]36[ دهند قرار ديگران اختيار در دانند، مي

سازمان  فرهنگ معرف عوامل از دانش بايد اشتراك رفتار ،كسب دانش كنند
 ايجاد افراد را بين دانش اشتراك براي لازم انگيزة بايد تانسازمان و باشد شما

 گفت وانت مي اطمينان با .دكن صرف راه اين در نيز را ييها هزينه و

 رفتنبين از خسارت از تر كم بسيار مسير، اين در صرف شده يها هزينه

   .بود خواهدسازماني  دانش
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 سازماني و فردي تر سريع يادگيري به  در سازمان دانش هدفمند اشتراك
 عملكرد به بهبود نهايت در و دهد مي توسعه را خلاقيت شده، منجر

  .انجامد مي سازمانتان و كاركنان

 ار اشتراك دانش شامل چه ابعادي است؟رفت .3

يكي از نظر . ابعاد رفتار اشتراك دانش از دو نظر قابل بررسي است
بر اساس محتواي دانش، ابعاد . محتواي دانش و ديگري از نظر نوع دانش

گذاري  ها و اشتراك گذاري بهترين شيوه رفتار اشتراك دانش شامل اشتراك
گذاري دانش آشكار و   شامل اشتراكاشتباهات است و از نظر نوع دانش

  .باشد گذاري دانش پنهان مي اشتراك

  ابعاد رفتار اشتراك دانش از نظر محتواي دانش .3,1
 رفتار اشتراك دانش اين  گذشته در زمينة كارهايهاي نقصيكي از 

است كه اشتراك دانش بين كاركنان عمدتاً بدون تفكيك انواع مختلف 
شوند، مورد بررسي قرار گرفته است   ميمحتوياتي كه به اشتراك گذاشته

لذا اشتراك دانش و ). 1ها نظير اشتراك اشتباهات و اشتراك بهترين شيوه(
د، ياب ن شيوه هاي كاري نمود نميتجربيات، صرفا بر اساس اشتراك بهتري

 اشتراك بهترين .]15[ شود امل اشتراك اشتباهات كاري نيز ميبلكه ش
 رفتارهاي متفاوتي هستند كه با شرايط ،ها و اشتراك اشتباهات شيوه

                                                 
1 Sharing best practice 
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كنندگان  شوند و مزايا و منافع مختلفي براي دريافت متفاوتي برانگيخته مي
كنند بنابراين بايد دو رفتار متفاوت اشتراك اشتباهات و  دانش فراهم مي

 نش از هم تفكيك كنيد اشتراك داها را در زمينة شتراك بهترين شيوها
  .)4شكل (

 
   از نظر محتواي دانش ابعاد رفتار اشتراك دانش- 4شكل 

هاست  كارمندي داراي رفتار اشتراك دانش در بعد اشتراك بهترين شيوه
هاي انجام كار   بهترين شيوهدي را براي انتقال اطلاعات دربارةكه زمان زيا

 انجام يك كار ند؛ به محض اين كه بهترين شيوةك يبه همكارانش صرف م
 بهترين دهد؛ اغلب  را در جريان آن قرار ميرا متوجه شد فورا همكاران خود

با همكاران در  رسمي ر را در برخوردها و ارتباطات غيرهاي انجام كا شيوه
هاي  يوهگذارد؛ و زماني كه همكاران وي در خصوص بهترين ش ميان مي

  .دهد ها پاسخ مي كنند به سرعت به آن  سوال ميانجام كار از او
را دارد و خطاها و اشتباهات گذاري اشتباهات  كارمندي رفتار اشتراك

 از طريق تعاملات و ارتباطات غيررسمي با همكارانش  خود راكاري روزانة
اهات كاري خود را در جلسات  از اشتبگذارد؛ تجربيات حاصل در ميان مي
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ن خود را در كه همكاراگذارد؛ و مشكلي ندارد   ميراكگفتگو، به اشت و بحث
  .اش قرار دهد جريان اشتباهات كاري

از يك سو، منجر به . ندا اشتباهات كاري داراي دو جنبة كاملا متناقض
د محصولات معيوب و وقوع دادن زمان، تولي ي منفي چون از دستنتايج

وآوري و يادگيري را همچون نشوند؛ و از سوي ديگر، نتايج مثبتي  سوانح مي
انه از اشتباهات، ويژگي مهم همچنين يادگيري هوشمند. ]37[دارند  در پي
  .ستهاي نوآور ا شركت

 .هاي نوآور است يادگيري هوشمندانه از اشتباهات كاري، ويژگي مهم شركت

  ابعاد رفتار اشتراك دانش از نظر نوع دانش .3,2
دانش از نظر نوع به دو دسته دانش آشكار و دانش پنهان تقسيم 

كه دانش  در حالي. شود دانش آشكار، به روشني بيان و ذخيره مي. شود مي
 شخصي ضمني دانش. ت و در ذهن فرد قرار داردپنهان، غير قابل لمس اس

. ]38[ است دشوار زيادي حد تا آشكار نمودن آن و كردن رسمي و بوده
 و بوده پنهان كه هستند دانشي داراي ها زمينه از بسياري در كاركنان شما،

 توانند نمي و دانند مي چه كه دانند نمي غالبا ها آن. دارد وجود ذهن آنان در
  .بگذارند اشتراك به ديگران با را خود پنهان دانش
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  دانش نوع  نظر از دانش اشتراك رفتار ابعاد - 5شكل 

 دانش برخلاف و بوده پنهان ، شماسازمان در دانش از وسيعي بخش
 در گردد، ذخيره اطلاعاتي مخازن در تواند مي و است رويت قابل كه ،آشكار
 پنهان دانش افراد، فعال همكاري صورت در تنها و ماند مي باقي افراد ذهن
انش آشكار لذا دانش پنهان به راحتي د. شود گذاشته اشتراك به تواند مي

گذاري نيست و تلاش براي به اشتراك گذاشتن آن دشوار،  قابل اشتراك
اي است كه  با اين حال ارزش دانش پنهان به اندازه. بر است طولاني و هزينه

گذاري آن در سازمان شما امري ضروري و حياتي به شمار  به اشتراك
  . رود مي

 باقي افراد ذهن در و بوده پنهان سازمان شما، در دانش از وسيعي بخش
 به تواند مي پنهان دانش افراد، فعال همكاري صورت در تنها و ماند مي

  .شود گذاشته اشتراك
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  كنيد؟ ترغيب دانش گذاري اشتراك به را خود كاركنان چگونه .4
 رفتار  بامرتبطعوامل رفتاري  بررسي منظور به كه ييها پژوهش در

 برخي. اند بوده توجه مورد لعام چندين است، گرفته دانش صورت اشتراك
  :)5شكل  (است زير موارد شامل ها آن ترين مهم از

 
  

  

  

  

  

  

  

   عوامل موثر بر رفتار اشتراك دانش-6شكل 

   كنيدرفتار اشتراك دانش حمايتاز  .4,1
سازمان  در اي سازنده تغيير هر استقرار و اجرا پيشبرد، در اساسي عامل

 كه است آن مديران حمايتي و عملكرد رفتار ش،رو شك بدون شما،
 مدير در جايگاهبنابراين شما . نمايد تشويق را فرايندها تغيير و نظام استقرار
 را كاركنان تر، فعالانه و تر ملموس حمايت و خود رفتار نحوة با بايد سازمان

   .نماييد تشويق گذاري دانش اشتراك به
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تار اشتراك دانش  رفمناسب براي توسعهسبك رهبري از  .4,2
  استفاده كنيد

 از ديگر  رهبريخاصهاي  ي از رفتار اشتراك دانش، سبكبراي پشتيبان
هايي چون نوآور،  طور مثال رهبران با نقش ، به]39[ ترند ها مناسب سبك

 هايي هستند كه با اشتراك دانش در گر داراي ويژگي مربي يا تسهيل
هاي  ها و سياست هايي با رويه سبك. تي دارند مثبسازمان رابطة

هايي كه بر اساس تعامل انساني، وابستگي،  گيرانه در مقايسه با سبك سخت
اند، كمتر از اشتراك   روحيه، انسجام و هماهنگي محيط كار بنا نهاده شده

  .كنند دانش حمايت مي
تراك ترويج رفتار اش در مهمي نقش سازمان شما به عنوان رهبر بنابراين

 مانع خودكامه باشد، اين سبك مثلاً اگر سبك رهبري شما داريد؛دانش 
 آفرين داريد، اين سبك تحول رهبري ولي اگر سبك. است دانش اشتراك

 ممكن است بپرسيد، منظور از. ]40[دانش دارد  اشتراك رفتار بر مثبتي اثر
وان گفت، در صورتي شما ت در پاسخ مي. آفرين چيست سبك رهبري تحول

انگيزيد تا اهداف جمعي را بر  فرين هستيد كه افرادتان را برميآ رهبر تحول
برانگيز براي افرادتان تعريف  هاي چالش  كار.علايق فردي ترجيح دهند

 بر احساسات و  رضايت شغلي بيشتري داشته باشند،كنيد تا تجربة مي
 اعتماد كاركنانتان را به بخش،  از طريق انگيزش الهامها تاكيد داريد، ارزش

را در  آوريد و سطح انگيزش دروني و تمايل به رفتارهاي فرانقش دست مي
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 انجام به ترغيب را افراد به عبارت ديگر. ]41[دهيد  فزايش ميبين كاركنان ا

  . دكني مي رود، مي آنان انتظار از معمول به طور چه آن فراتر از كاري
باشند، بايد داشته ان رفتار اشتراك دانش ت، اگر بخواهيد كاركنانبنابراين

سطوح بالاتري  را به افرادتانواجد سبك رهبري تحول آفرين باشيد، يعني 
 علايق فردي و به دنبال برقراري پيوند ميان. ]42[ از انگيزش سوق دهيد
ان اجازه دهيد براي اهداف  تا از اين طريق به افرادتاهداف جمعي باشيد
بخشي فراهم كنيد، افتخار و غرور را در  انداز الهام ، چشممتعالي تلاش كنند

، سعي تان بدهيد را به پيروانبين كاركنانتان القا نماييد، انرژي و توان لازم 
سائل حل مسائل قديمي، تدوين مجدد مهاي جديد براي  دادن راه در نشان

د، همدلي و به نيازهاي كاركنان توجه كنيو كنجكاوي ذهني داشته باشيد، 
هاي آنان حمايت  گاهها نشان دهيد و از ابتكارها و ديد قدرداني خود را به آن

  .نماييد
 دانش اشتراك مانع سبك اين باشد، خودكامه شما رهبري سبك اگر

 بر مثبتي اثر سبك اين داريد، آفرين تحول بريره سبك اگر ولي. است
  .دارد دانش اشتراك رفتار

  بين كاركنانتان را تقويت كنيد متقابل روابط .4,3
 باشند، داشته روابط نزديك يكديگر با سازمان شما اعضاي كه صورتي در
همچنين . كنند مي خود يها دغدغه و مشكلات طرح صرف را زيادي زمان

 تواند مي امر اين. دهد مي افزايش آنان در را همكاري حس باز، تعاملات
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 با مستمري رابطة كه افرادي بين را دانش گذاري به اشتراك يها زمينه
  .]43[ كند فراهم دارند، يكديگر

   دهيد پاداشرفتار اشتراك دانش به كاركنان داراي  .4,4
 دهي نظام پاداش نبود. يرگذار بر رفتار افرادندعوامل تاث جمله ازها  پاداش

 از. شود  ميكاركنان انگيزة كاهش باعث كارآمد در سازمان شما، و شفاف
 براي خود كاركنان تشويق منظور به دهي پاداش نظام ايجاد رو بر اين

  . ]44[ كنيد دانش تأكيد اشتراك

  قويت كنيدكاركنانتان را تتعهد سازماني  .4,5
رفتار بر ) هنجاري و از نوع تعهد عاطفي(كاركنانتان  1سازماني تعهد
 رفتار اشتراك لذا براي ارتقاي. ]45[ها تاثيرگذار است  دانش آن اشتراك

 در زمينة تقويت تعهد سازماني دانش در بين كاركنان خود، بايد اقداماتي
  . ها انجام دهيد آن

 سازمان، با هويت فرد تعيين  نسبي درجة عنوان سازماني، به تعهد

 به نيل سازمان، و تلاش و كوشش وي به منظور در او درگيري مشاركت و
 است نكته اين  و بيانگر؛]46[است شده  سازمان تعريف موفقيت و اهداف

 هويت سازمان تعيين با را خود ميزان چه به كه اعضاي سازمان شما،

در  دارد، سازماني بالايي تعهد فردي كه. نددرگير آن در چقدر و كنند مي

                                                 
1 Organizational commitment 
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 آن به براي رسيدن و پذيرد مي را هاي آن هدف ماند، باقي مي سازمان

در مجموع . دهد مي نشان حتي ايثار حد يا زا بيش تلاش خود  ازها هدف
 تلاش به تمايل سازمان، هاىارزش و اهداف به  اعتقادتعهد سازماني شامل

  عضويتادامة براي عميق و قوي خواست آرزو و سازمان، خاطر به چشمگير

شود افراد شما   نيرويي است كه باعث ميتعهد سازماني. شود سازمان مي در
كند تا در  ها را ملزم مي آنها به سازمان پيوند بخورد،  و هويت فردي آن

يعني . سازمان بمانند و با تعلق خاطر در جهت اهداف سازماني كار كنند
   .تعهد سازماني با يك سري رفتارهاي مولد و سازنده همراه است

از نوع تعهد  ( كاركنانسازماني در ابتداي اين بخش گفته شد، تعهد
 عنوانبه عاطفي تعهد .دانش تاثير دارد رفتار اشتراك بر) هنجاري و يعاطف

 تعريف سازمان با درگيري و همانندسازي، دلبستگي مثبت احساسات

  . است در سازمان ماندن به الزام  حسپاية بر تعهد هنجاري، شود و تعهد مي
 در براي ارتقاي رفتار اشتراك دانش در بين كاركنان خود، بايد اقداماتي

  .ها انجام دهيد زمينة تقويت تعهد سازماني آن
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  ايجاد كنيداعتماد سازماني محيطي مملو از  .4,6
 نقش كارمندان، ميان در اعتماد روحية تقويت و 1سازماني ايجاد اعتماد

 رفتار كه همچنين اعتمادي. ]47[سازمان دارد  در دانش اشتراك بر مؤثري
 انگيزه ايجاد بر مؤثر يعامل ،كند مي ايجاد شما به عنوان مدير هاي فعاليت و
  .است هاي اشتراك دانش فعاليت در شركت جهت كاركنان در

 استبه عنوان مدير   كارمندتانشما و  روابط ميانكنندة اعتماد منعكس
 بين فردي و  اي در واقع پديده.  ضروري در روابط انساني استيو عنصر

كند و به افراد احساس  باشد كه همبستگي و همدلي ايجاد مي جمعي مي
 به اشتراك دانش بايد  بنابراين براي ترغيب كارمندان.بخشد امنيت مي

  .داعتماد را در سازمانتان بهبود دهي
 كند، مي ايجاد شما به عنوان مدير هاي فعاليت و رفتار كه اعتمادي
هاي  فعاليت در شركت جهت كاركنان در انگيزه ايجاد بر مؤثر عاملي

  .اشتراك دانش است

  را بهبود بخشيددانش و  اشتراك به  مثبت و تمايلنگرش .4,7
 نسبت براي عمل شخص آمادگي و احساس شناخت، از تركيبي نگرش

 ميزان ارزيابي رفتار، يك به نسبت  فردنگرش. است معين املع يك به
 نسبت به اشتراك نگرش. است رفتار آن به نسبت وي نامطلوب يا مطلوب

                                                 
1 Organizational trust 
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 افراد تمايل روي بر كه است سيستم شناختي قسمت ترين مهم ،1دانش
  .]48[گذارد  مي تأثير دانش گذاشتن اشتراكبه  براي

 انتظار تمايل دارند، دهند كه مي انجام را كاري معمول طور به افراد چون
تمايل و گرايش  اشتراك دانش باشند كه به مند علاقه زماني افراد رود مي

 اشتراك براي افراد يلتما ميزان. ]49[كنند  پيدا آن به نسبت مثبتي
  .دانش در سازمان شماست اشتراك موفقيت در كليدي عاملي ،2دانش

  در بين افرادتان را تسهيل كنيد اجتماعي گيري گروه شكل .4,8
ويژه  ، به مهم براي رفتار اشتراك دانشي اجتماعي عاملوجود گروه

عاملي انساني اشتراك اشتباهات ت. اشتراك اشتباهات بين كاركنان شماست
 كاركنان شما با يكديگر ايجاد اي كه از اين رو، گروه اجتماعي دوستانه. است
  . گذارد كنند، بر روي تصميمشان دربارة اشتراك اشتباهات تاثير مي مي

 اجتماعي ارتباط ندارند، نسبت به گروهكارمنداني كه با يكديگر در قالب 
 با روابط خوب، كه كارمندان اند، در حالي ميل گذاري اشتباهات بي اشتراك

نه و با ميل بيشتري به اشتراك دانش، تجربه و اشتباهات كاري را داوطلبا
 اجتماعي قوي، ميل به اشتراك دانش، وجود شبكة .]50[گذارند  مي

  . دده و اشتباهات را تحت تاثير قرار ميتجربيات 

                                                 
1 Attitude toward knowledge sharing 
2 Intention to share knowledge 
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اي قوي دارند،  كاركناني كه با يكديگر روابط شبكهرود   انتظار ميبنابراين
ر زيرا اين دسته از افراد د. گذاري اشتباهات كاري بپردازند به اشتراك

اي ندارند، راحتي بيشتري در  مقايسه با كساني كه روابط شبكه
  . و كمتر احساس تهديد مي كنندكرده گذاري اشتباهات حس اشتراك

كارمنداني كه با يكديگر در قالب گروه اجتماعي ارتباط ندارند، نسبت به 
  .اند ميل گذاري اشتباهات بي اشتراك

  در بين كارمندانتان را تقويت كنيدخاطر كاري   تعلق .4,9
بر روي رفتار اشتراك دانش به ويژه كاري كاركنان شما  خاطر  تعلق
خاطر  بدون تعلق. ]51[ها تاثيرگذار است  گذاري اشتباهات آن اشتراك

گذاري اشتباهات با همكاران خويش  كاري، كاركنان تمايلي به اشتراك
 خاطر كاري، رفتارهاي فعالانة لقدر حقيقت تع. ت فعالانه ندارندصور به

ذاري اشتباهات گ اشتراك. دهد هاي كاري افزايش ميمتعددي را فراتر از نياز
 خاطر كاري ندارند، بنابراين كاركناني كه تعلق.  استنيز رفتاري فعالانه

 براي بهبود گذاري اشتباهات كاري تمايلي به تلاش اضافي در اشتراك
  .وظايفشان ندارند
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   در سازمانتان كمك كنيدگرا فرهنگ سازماني دانش به توسعه .4,10
 سازمان از سوي كه ي استغالب يها ارزش شامل سازماني فرهنگ

 سازمان روزمرة امور و كارها ها آن كمك به كه هايي شود، ارزش مي حمايت

 سازمان اعضاي بين كه بنيادي باورهاي و پذيرد، يا مفروضات مي انجام

در  اصلي زمينة كه بريم مي پي تعاريف اين به دقيق نگاهي با. است مشترك
 ميان در مشترك مفاهيم و معاني از سيستمي  وجود سازماني فرهنگ

 از الگوهايي سازمان شما مانند هر سازمان ديگري در. سازمان است اعضاي

 به وجود زمان مرور به كه هستند رسوم  و آداب ، شعائر وها سمبل باورها،

 چيست و سازمان كه اين خصوص در شوند مي باعث االگوه اين .اند آمده

 وجوده ب يكساني و مشترك درك كنند، ابراز را خود رفتار بايد اعضا چگونه

  . آيد
 تا   در بين پرسنل،1 رفتار اشتراك دانششما در توسعة سازمان موفقيت

 دارد آن بستگي از سازماني فرهنگ پشتيباني و حمايت به زيادي حدود
 رفتار كه كاركنان آنسازماني  به شدنتبديل براي  شما سازمان تلاش .]52[

ي ها ويژگي كه بود خواهد آميزموفقيت صورتي در ،دارنداشتراك دانش 
 .باشد داشته وجود سازمان در دانش رفتار اشتراك براي نياز مورد فرهنگي
 اشتهشما به اشتراك گذ سازمان در كارامد طوربه تواند مي صورتي در دانش

   .گيرد قرار سازماني فرهنگ حمايت مورد شود كه
                                                 
1 Knowledge-oriented organizational culture 
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گرا در سازمان بر روي رفتار اشتراك دانش  وجود فرهنگ سازماني دانش
اگر محيط شما افراد را به اشتراك دانش . ]53[ كاركنانتان تاثير دارد
، باشدهاي فرهنگي لازم را فراهم نكرده  نهكه زمي اليتشويق كند، در ح

اگر فرهنگ . انجامد فرآيند اشتراك دانش در سازمانتان به شكست مي
، آنگاه سازماني شما براي بازبودن و اعتماد سازماني ارزش قائل باشد

  كه از طريق آن كارمندانرا دارد  رفتارهايي سازمان شما، آمادگي توسعة
هاي فرهنگي متعددي  ارزش. گذارند ها و دانش خود را به اشتراك مي ايده

براي . يق كاركنان به رفتار اشتراك دانش شناسايي شده استبراي تشو
شود كارمندانتان، دانش خود را به   اعتماد و همكاري باعث ميمثال،

  . ]54[اشتراك بگذارند 
بايد براي  كه است عواملي ترين مهم از يكي گرا سازماني دانش فرهنگ

 كه افرادي. قرار دهيدتوجه   مورد سازمان در  رفتار اشتراك دانشتوسعة

به اشتراك  ديگران با دارند اختيار در كه را دانشي توانند مي راحتي به
 چگونه كه است اين زمينه اين در فرهنگي مسئلة  .زياد نيستند بگذارند،

 توان مي چگونه و نيز كرد آماده دارند كه دانشي اشتراك براي پرسنل را بايد

 با سازمان يك در .كرد غلبه سازمان در دانش اشتراك مقابل در مقاومت بر

به  ديگران با را خود يها بينش و ها ايده افراد دانش، فرهنگ اشتراك
 يك  را آن باشند، كار اين به مجبور كه اين جاي به زيرا .گذارند اشتراك مي

  .دانند مي فرايند طبيعي
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 رفتار اشتراك دانش توسعة در خاصي اهميت از ،گشودگي وجود فرهنگ
 ي درفرهنگ وجود چنين. ]55[ است در بين نيروهاي انساني برخوردار

 براي. دكن مي حداقل را سازماني بين و سازماني درون مرزهاي سازمانتان،

 موجب كه ييها نشانه و اقدامات بايد سازمان گشودگي در فرهنگ ارتقاي

 پارك فضاي يا و مديران غذاخوري سالن مانند د،شو مي ها موقعيت اختلاف

 كنندة مساعدت توانند مي اعضاي سازمان از يك هر. بروند از بين ،اختصاصي

ة افراد اجاز به كه كند فراهم روابط از اي شبكه بايد سازمان. باشند يارزشبا
 احترام و مدارا با كس هر با كه اين بر تاكيد. دهند بار خود يها قابليت توسعة

 كنند، تجربه كه افراد آزادند آن در كه كند مي ايجاد را فضايي شود، رفتار

فرهنگ گشودگي و  تشويق موجب ها اين همة و كنند اشتباه كنند، ريسك
 .شود مي  آن، رفتار اشتراك دانش در نتيجة

همچنين فرهنگ مناسب مديريت دانش، فرهنگي است كه در آن 
 سعي و خطا، شود، به كاركنان اجازة ش محسوب ميخلاقيت و نوآوري ارز

 كه اي است شود، فضاي حاكم بر سازمان به گونه تجربه و يادگيري داده مي
هايشان به  تقال آموختهتمام افراد با شور و شوق تمام در پي يادگيري و ان

اند، مورد   كه در رشد دانش و سازمان داشته ند و بر اساس سهميديگران
گيرند، چنين فرهنگي موجب اشتراك دانش در  ارزيابي و تشويق قرار مي

  . شود سازمان مي
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 دارد كه فرهنگ سازماني  تاكيد بر اين نكته فوقبه طور كلي، موارد
 رفتار اشتراك دانش در بين كاركنانتان  بر توسعةگرا در سازمان شما دانش
   .گذارد اثر مي
سازماني كه كاركنان آن رفتار اشتراك دانش  به شدنتبديل براي تلاش
 نياز مورد ي فرهنگيها ويژگي كه بود خواهد آميزموفقيت صورتي در دارند،

  .باشد داشته وجود سازمان رفتار در براي اين

   استفاده كنيدمحور مديريت منابع انساني دانشهاي  از شيوه .4,11
سازمان  كه ييها سيستم وها  رويه ،ها سياست با انساني منابع مديريت

  مرتبط،كند مي كاركنان استفاده عملكرد و نگرش رفتار، در نفوذ براي شما
انساني  منابع بين مديريت مثبتي رابطة كلي، طور به .]56[است 
 هاي فعاليتحال، تمام  با اين .و مديريت دانش وجود دارد  1محور دانش

؛  را افزايش نمي دهنددانش كاركناناشتراك مديريت منابع انساني رفتار 
توانند براي رفتار اشتراك   ميمديريت منابع انسانيهاي نادرست  شيوه

 مديريت منابع انسانيبنابراين انتخاب شيوه مناسبي از . مضر باشنددانش 
، بسيار د تسهيل كنتان را در ميان كاركنان سازماندانشكه بتواند اشتراك 
  . حائز اهميت است

، گزينش و جذب، انندمشخصي م مديريت منابع انساني هاي فعاليت
وجود كاركنان  توسعه و گروهي و آموزش دهي، كار پاداش و خدمات جبران

                                                 
1 Knowledge-center human resource management 
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  موثر هستند بين كاركنان شمادارند كه در گسترش رفتار اشتراك دانش
  . شود ها اشاره مي كه در ادامه به آن

براي جذب، افرادي را انتخاب كنيد كه تمايل بالايي به اشتراك دانش 
بر است، لذا  كه تغيير رفتار افراد بسيار دشوار و زمان وجه به اينبا ت. دارند

اگر فردي كه تمايلي به اشتراك دانش ندارد را جذب كنيد، به سختي 
  .توانيد رفتار اشتراك دانش را در وي تقويت كنيد مي

هاي  دهي انگيزه  و پاداشخدماتهاي انگيزشي، جبران  با توجه به نظريه
كاركنان به معمولا . نمايند مي عملكردي بهتر، تقويت  را برايتانكاركنان

دهي   از سيستم پاداش،بنابراين. هاي مثبت را تكرار نماينداميد پاداش رفتار
عنوان ابزاري براي افزايش و حفظ رفتارهاي مطلوب ه  بخدماتو جبران 

 نظامبا اجراي صحيح  .كنيدكاركنان در ارتباط با اشتراك دانش، استفاده 
شوند تا دانش خود را با يكديگر به  ترغيب مي شما كاركناندهي،  پاداش

هاي  نظامبسياري از  كه  اما نكته مهم در اينجا اين است.اشتراك بگذارند
. اند ها بر عملكرد فردي تمركز كرده  اجرا شده در سازمانخدماتجبران 
ف دهي به افراد ممكن است اشتراك دانش در ميان كاركنان را متوق پاداش

اين امر تمركز . كاهش دهد را دانش به اشتراك گذاشته شدهكند و حجم 
 و مانع موفقيتكند  منحرف مي  سازماني را از عملكرد شماكاركنان
ه  كاركنان از دانش خود بدر اين شرايط. شود  ميهاي اشتراك دانش برنامه

ه ، كنمايند مي با همكاران خود استفاده رقابت فردي براي ابزاريعنوان 
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بنابراين، بهتر است سيستم .  استسازماننقطه مقابل اشتراك دانش در 
د ي گروهي اتخاذ نمايهاي فعاليت مبتني بر خدماتمتفاوتي را براي جبران 

هاي  را در ميان اعضاي گروه دانش  اشتراكرفتارد يتا از اين طريق بتوان
   .دي نمايتقويت سازمانتان

 يك هدفتحقق  اعضاي گروه براي افتد كه كار گروهي زماني اتفاق مي
 به معناي دانشكه اشتراك  جايي از آن. گيرند  در كنار هم قرار ميمشترك

ست، لذا با ا يك كارمند با ديگري تجربيات و دانشبرقراري ارتباط ميان 
 افراد را به اشتراك دانش ترغيب د مي توانيدر سازمانتانايجاد كار گروهي 

 اعضايي با باورها و  كه متشكل ازهاي منسجم هگرو، علاوه بر اين. دنمايي
گروه  عنوان كد رفتاريه  اشتراك دانش را بنزديك به هم هستند، روابط

   .گيرند درنظر مي
 هاي شايستگييند يادگيري ا در فرشمابه كاركنان  و توسعه آموزش

، شانبراي موفقيت عملكرد شغليكه يي ها  مهارتها و شغلي، مانند دانش
كه كارمندان فرصتي براي انتقال  جايي  از آن.كند ، كمك ميستاحياتي 
 با يكديگر دارند، لذا سازمانيهاي   خود در حين آموزشتجربيات و دانش

علاوه بر از  .شود آموزش در حوزه اشتراك دانش امري مهم تلقي مي
نقش هاي غيررسمي نيز در اشتراك دانش  هاي رسمي، آموزش آموزش
  . دارند
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شوند تا  ترغيب مي شما دهي، كاركنان  پاداشنظامحيح با اجراي ص
  .دانش خود را با يكديگر به اشتراك بگذارند

  ؟كاركنان شما هست دانش رفتار اشتراك چه موانعي در مقابل .5
 براي سازمان شما. دقابل رفتار اشتراك دانش وجود داردر مموانعي 

هدف . اد كندايجسبي ها، بايد شرايط منا حذف موانع، پس از شناخت آن
كارمندان است تا دانش توسط تمام اين مداخلات، خلق اشتياق كافي براي 

  : )6شكل  (برخي از اين موانع عبارتند از. ها به اشتراك گذاشته شود آن

 
   موانع اشتراك دانش- 7شكل 

 موانع انساني رفتار اشتراك دانش .5,1

. كنند خود به ديگران منتقل نمي دبه خوافراد سازمان شما دانش خود را 
بلكه موانع فردي وجود دارند كه در انجام اين كار از تمايل و توان افراد 

هاي خاصي از دانش شخصي خود را  كاركنان معمولا حوزه. كاهند مي
. كنند  تلقي ميشان در سازمان يا حق خصوصي خود بخشي از پاية قدرت

  . ]32[  محدود استانشر دو مورد، تمايل به اشتراك ددر ه
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موانعي كه بر توانايي اشتراك دانش : اند در سطح فردي، موانع دو نوع
. گذارند هايي كه بر اشتياق انجام اين كار تأثير مي گذارند، و آن تأثير مي

اً به استعداد فرد در ارتباطات و رفتار توانايي در اشتراك دانش عمدت
  ديگراز طرف ديگر، اشتياق، تحت تأثير عواملي. اجتماعي او بستگي دارد

 تخصصي خود، ممكن است نقش افتخار كردن به دانش. گيرد قرار مي
و ديگر اين كه كاركنان شما ممكن است بترسند كه اگر . بازي كند مهمي 

ها در سازمان به  نند، موقعيت شغلي آندانش خود را به ديگران منتقل ك
  . خطر بيفتد

هاي خاصي از دانش شخصي خود را بخشي از پاية  كاركنان معمولا حوزه
در اين صورت . كنند شان در سازمان يا حق خصوصي خود تلقي مي قدرت

  . تمايلي به اشتراك دانش نخواهند داشت

  موانع فرهنگي رفتار اشتراك دانش .5,2
رهنگ سازماني كه اشتراك دانش را مشروعيت در نبود عناصر ف

كنند، موانع فرهنگي رفتار اشتراك دانش  بخشند و از آن حمايت مي مي
هاي  مدار و مكانيسم هاي دانش در نبود مشوق. ]32[آيند   ميوجود به

  .گيرد ر بين افراد شما به خوبي شكل نميتراك دانش دارزشيابي، رفتار اش
 دانش از سوي افراد شما، ها به منزلة قدرت است و ارائة دانش در سازمان

اگر حفظ شغل و . پذير قرار دهد هاي آسيب ها را در موقعيت است آنممكن 
خاطر دانشي باشد كه در اختيار اوست، چه  پيشرفت فرد در سازمان، به
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گذاري آن، موقعيت شغلي خود را در سازمان به  با به اشتراكدارد  لزومي
د ارزش و  كاركنان احساس كننبنابراين، بسيار مهم است كه. ندازدخطر بي

گذاري دانش يا تخصصشان، نه تنها كاسته   با به اشتراكها مقام آن
  .شود شود، بلكه بيشتر نيز مي نمي

دادن دانش  قرار. كند  ميريت مياني را تهديدتوانمندسازي كاركنان، مدي
طور  گيري و اقدام به ها جهت تصميم آندر دستان كاركنان و دادن اقتدار به 

مستقل بر اساس آن دانش، براي مديران مياني كلاسيك خيلي خوشايند 
همچنان كه دستيابي به اطلاعات، نقش مديران مياني را . نخواهد بود

 اشتراك كند، ت دچار هراس ميعاكنندگان اطلا  ها و تصفيه عنوان واسطه به
گيران داراي  عنوان خط مقدم تصميم دانش نيز نقش مديران مياني را به

   .نمايد اختيار تهديد مي
كاركنان هم ممكن است نسبت به اشتراك دانش خيلي از خود اشتياق 

هاي جديد  شود و خطر روش اشتراك دانش موجب تغيير مي. نشان ندهند
رها  خطاماند، ها جذاب پاداش. دهد ميئوليت را افزايش و انواع جديدي از مس

اشتراك دانش نيز رهيافت . كننده باشند ها ممكن است دلسرد و مسئوليت
هاي كاري امروزه  طلبد كه در بسياري از محيط رقابتي نسبت به كار مي

 شما ممكن است اشتراك كه، بسياري از كاركنان نهايتاً اين. طبيعي نيست
هاي مترتب   اندك نسبت به تلاشمثبت زياد براي خود با بازده  كاردانش را

  .بدان تلقي كنند
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گذاري  ها با به اشتراك كاركنانتان بايد احساس كنند ارزش و مقام آن
 .شود شود، بلكه بيشتر نيز مي دانش يا تخصصشان، نه تنها كاسته نمي

  چگونه وضعيت رفتار اشتراك دانش كاركنان خود را بسنجيم؟ .6
اي سنجش رفتار اشتراك دانش كاركنان، ابزارهاي مختلفي طراحي بر

 مربوط 4 تا 1سوالات  .ده است يكي از اين ابزارها آم2جدول شده كه در 
 مربوط به بعد 7 تا 5هاي   پرسشها و گذاري بهترين شيوه اشتراكبه بعد 
ن نامه را به كاركنانتان دهيد تا آ اين پرسش. گذاري اشتباهات است اشتراك

 نمره هر سوال با توجه به گزينه انتخابي محاسبه مي شود، .را تكميل كنند
 2 امتياز، كم 3 امتياز، متوسط 4 امتياز، زياد 5به اين صورت كه بسيار زياد 

  . امتياز محسوب مي شود1امتياز و بسيار كم 
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 كاركنان اشتراك دانش رفتار سنجش نامه پرسش -2 جدول

يف
رد

  

  ها گويه

ياد
ر ز

سيا
ب

 
ياد

ز
سط  

متو
  

كم  كم
يار 

بس
  

زمان زيادي را براي انتقال اطلاعات دربارة بهترين   1
 .كنم هاي انجام كار به همكارانم صرف مي شيوه

          

2 
كه بهترين شيوة انجام كار را متوجه شدم،  به محض اين

 .دهم فورا همكارانم را در جريان قرار مي
          

3 

هاي انجام كار را در  ها، بهترين شيوه قتدر بيشتر و
با همكاران در ميان  برخوردها و ارتباطات غيررسمي 

  .گذارم مي
          

4  
هاي انجام  كه همكارانم در خصوص بهترين شيوه زماني

ها پاسخ  كنند، به سرعت به آن كار از من سؤال مي
 .دهم مي

          

با همكاران اغلب خطاها و اشتباهات كاري روزانة خود را   5
            . گذارم در ميان مي

اغلب تجربيات حاصل از اشتباهات كاري خود را در   6
 .گذارم جلسات به اشتراك مي

          

7 
مشكلي ندارم كه همكاران را در جريان اشتباهات كاري 

 .خود قرار دهم
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  77  تعلق خاطركاري-فصل سوم

  
  
  
  

  

  فصل سوم                               

  خاطر كاري تعلق
  

خاطر كاري دارند، چه دستاوردها و نتايجي  ناني كه تعلقكارك
  آورند؟ به ارمغان ميبراي سازمان 

 

3 
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  79  تعلق خاطركاري-فصل سوم

 

 
 

  مقدمه .1
  رقابتي سازمان مزيت ترين مهم نوآوري و عامل ترين مهم انساني نيروي

به  شما تبديل سازمان در انساني نيروهاي كه اين براي. رود مي شمار به شما
 است لازم گردند، آفريني ارزش  بيشينه با و رزشمندا ماندگار، اي سرمايه

 بدون دغدغة و آرامش امنيت، با بتوانند تا نماييد فراهم آنان شرايطي براي
 آن اهداف راستاي در و پرداخته سازمان خود در هاي نقش ايفاي به خاطر

داراي  اصطلاح به و كار گرفته به را خود هاي توانايي و تلاش حداكثر
  . ]57[گردند   كاريخاطر تعلق
 و بود  كاركنان1وفاداري بر ها سازمان اغلب تأكيد 1980 دهة تا

 .داشتند را سازمان در ماندگاري و وفاداري انتظار كاركنان از كارفرمايان
 با امروزه. كرد پيدا  سوق2تعهد سوي به گرايشات از مدتي پس

 در ريتغييرپذي و نوآوري به جهاني، نياز رقابت افزايش و ترشدن پيچيده
 امروزي هاي سازمان در اين راستا .است شده  نمايان پيش از بيش ها سازمان

                                                 
1 Loyalty 
2 Commitment 
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 و تلاش به را كاركنان آن طريق تا از گردند مي هايي دنبال راه به تربيش
 كاركنانشان تربيش خاطر تعلق به دنبال اصطلاح به يا وادارند تربيش كوشش

  .هستند كار در

  خاطر كاري چيست؟ تعلق .2
گونه تعريف  اين را كاريخاطر  تعلق حوزه، اين پژوهشگر اولين 1كان

 و مطيع را خود كاركنان شما، آن در كه شناختي روان وضعيتي«: كند مي
خاطر  وي تعلق. »]58[ آورند مي در سازمان در شانكاري نقش تحت امر

 كاري يها نقش ايفاي رد وجود خويش تمام از  كارمنداستفادة را كاري
 ابعاد فيزيكي، تمام نقش، ايفاي در افراد شما خاطر كاري، تعلق در. داند مي

 فقدان. كنند مي ابراز يا گرفته كار به را خويش عاطفي و شناختي
 فقدان در. است كاري يها نقش از كردن خويش منفك خاطر كاري، تعلق
 كاري يها از نقش عاطفي و شناختي فيزيكي، طور بهافراد  خاطر كاري، تعلق

   اند شده جدا خويش
 دو مؤلفة شناختي افراد با روان حضور را خاطر كاري  تعلق2روثبارد

 به در» توجه«. ]59[ كند تعريف مي 4شدن مجذوب  و3توجه اساسي
 دربارة كاركنان كه اردد اشاره تفكري زمان و مقدار شناختي بودن دسترس

                                                 
1 Kahn 
2 Rothbard 
3 Attention 
4 Absorption 
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 شدن غرق معناي  به»شدن مجذوب«كه  حالي در كنند؛ مي صرف خود نقش
  .دارد اشاره نقش يك كارمندان در تمركز شدت به و است نقش در

 با و مرتبط مثبت ذهني حالت را تعلق خاطر كاري 2 و مارتينز1شافلي
 ريفتع شود، مي مشخص جذابيت شغلي و فداكاري انرژي، با كه شغل
 و داشته زيادي بسيار انرژي خاطر كاري، ركنان داراي تعلقكا. ]60[اند دهكر

 بر طوري ها  آن.دارند كافي اشتياق و شور خود، شغلي وظايف براي انجام
   .شوند نمي زمان گذشت كه متوجه ورند غوطه و داشته تمركز خود كار

 براي انجام و داشته زيادي بسيار انرژي خاطر كاري، كاركنان داراي تعلق
  .دارند كافي اشتياق و شور خود، شغلي وظايف

  هايي دارد؟  مشابه چه تفاوتخاطر كاري با مفاهيم تعلق .2,1
 خاطر كاري تعلق تعريف و سازي مفهوم خصوص در ييها مناقشه هنوز
 بارا  مفهوم اين تفاوت تا واداشته را نظران صاحب امر، همين كه دارد وجود

 با شدن عجين و 4سازماني شهروندي رفتار سازماني، تعهد ،3شغلي رضايت
 خوشايندي يا مثبت عاطفي حالت شغلي، رضايت. كنند تعريف شغل را

 تعهد. دارند شان شغلي تجربة يا شغل ارزيابي از كاركنان شما كه است
اشاره  آن اهداف به تعهد و سازمان با افراد شدن شناخته ميزان به سازماني،

                                                 
1 Schaufeli 
2 Martinez 
3 Job satisfaction 
4 Organizational citizenship behavior 
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 در كه است فرانقشي و داوطلبانه رفتار سازماني، شهروندي رفتار. دارد
 كاركرد به ولي ايد؛ نگرفته نظر در پاداشي آن ان برايسازم رسمي سيستم

كارمندان  كه ميزاني به نيز شغل با شدن عجين. كند مي سازمان كمك بهتر
 برايشان شغلي عملكرد و شغل و كنند مي يابي هويت شان شغل با شما

  . ]61[شود  مي اطلاق دارد، اهميت

  رفتگي  كاري و تحليلخاطر تعلق .2,2
رفتگي كاركنان  تحليل. است رفتگي تحليل متضاد قطب خاطر كاري تعلق
 يا درماندگي روحي حالت توصيف در رايج طور به كه است اي استعاره

خاطر  تعلق كاهش اصل در رفتگي تحليل. رود مي كار به شديد فرسودگي
 ويژگي سه با خاطر كاري تعلق .ندا طيف يك سر دو دو، اين و است كاري
 بعد سه مستقيم متضاد كه شود مي كارايي متمايز و 1پيوستگي انرژي،
 .]62[است  يناكارامد و 3اعتنايي ، بي2شامل فرسودگي رفتگي تحليل

زياد  كار اثر ديد كاركنان درش و درماندگي خستگي فرسودگي، احساس
 كه به طوري است، كار به ها منفعلانه آن و سرد نگرش ،اعتنايي بي .است
 ها آن براي كار روز هب  روز و داده دست از كار به نسبت را خود علاقة افراد
 لازم شايستگي كنند مي كارمندان احساس ،ناكارامدي در. گردد معنا مي بي

                                                 
1 Involvement 
2 Exhaustion 
3 Cynicism 
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 سازمان در را خود كارهاي توانند نمي نداشته و را كارهايشان انجام براي
  . برسانند اتمام به درستي به

 يك سر دو دو، اين و است خاطر كاري تعلق كاهش اصل در رفتگي تحليل
  .اند طيف

  خاطر كاري از چه ابعادي تشكيل شده است؟ تعلق .3
فيزيكي، شناختي و عاطفي معرفي خاطر كاري را با سه بعد  كان تعلق

  . )7شكل  (]58[ كند مي
دارد كه آنقدر جذب انجام خاطر كاري در بعد شناختي  تعلقكارمندي  )1

ندرت  كند؛ به يزهاي ديگر را فراموش مي كه چشود وظايف كاري مي
كند؛ هنگام  فكر ميدر حين انجام كار به چيزهاي ديگري غير از كار 

 شود؛ و هنگام مي به چيز ديگري معطوف ندرت حواسش  كردن به كار
  .گذرد مي سرعت به كند زمان احساس مي كار

ه واقعا به كار دل  كخاطر كاري در بعد عاطفي دارد تعلقكارمندي  )2
شود؛  زده مي دهد هيجان خوبي انجام مي كه كارش را به دهد؛ زماني مي

حت  وي ت مند به كار است؛ و احساسات شخصي از نظر احساسي علاقه
 . تأثير چگونگي انجام كار است

 را زيادي  كه انرژيخاطر كاري در بعد فيزيكي دارد كارمندي تعلق )3
كند؛ تا  نمي ترك را آن نشده تمام كار وقتي كند؛ تا مي كار صرف
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ماند  ميكه امكان داشته باشد بيش از ساعات كاري در محل كار  جايي
مند  برد؛ و علاقه  ميمنزل كارش را به كند؛ ادامة كاري مي و اضافه
 .شدت كار كند است به

 
  ابعاد تعلق خاطر كاري از نظر كان- 8 شكل

وقف  ،شور و حرارت شاخص با سه را خاطر كاري  تعلق1شافلي و باكر
    .)8شكل  (]63[ كنند شدن در كار مشخص مي  غرق  وشدن 

 تحمل و ذهني آوري تاب از انرژي، بالايي سطح ،2حرارت در كار و شور )1

 صرف تلاش به تمايل دهندة كار است و نشان هنگام در افرادتان رواني

 .است آن سختي با وجود كار در آن

 شديد شدن عميق و درگير دلبستگي هب اشاره ،3شدن در كار وقف )2
در كار  چالش و جديت اهميت، احساس و كار يك با كاركنانتان

  .باشد مي

                                                 
1 Bakker 
2 Vigor 
3 Dedication 
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 كار يك به اشتغال و شديد تمركز از ، عبارت است1شدن در كار غرق )3

 زمان گذشت كهطوري كار حين شادي در احساس و خاطر رضايت با

 صورت سختي به كار از ها آن شدنجدا و بوده سريع كارمندان براي

 . گيرد مي

 
   ابعاد تعلق خاطر كاري از ديدگاه شافلي و باكر- 9شكل 

) باطن در (رواني انرژي بعد دو خاطر كاري تعلق براي 3 و اشنايدر2ميسي
  . )9شكل  (]64[ قائلند) در ظاهر (رفتاري انرژي و
 احساس فوريت، احساس اساسي مؤلفة رواني، شامل چهار انرژي بعد )1

  . است اشتياق و احساس شدت احساس بودن، متمركز
گسترش  ابتكار عمل، پايداري، مؤلفه چهار نيز رفتاريانرژي  بعد )2

 . شود مي شامل را تغييرات با سازگاري و نقش

                                                 
1 Absorption 
2 Macey 
3 Schneider 
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  ابعاد تعلق خاطر كاري از ديدگاه ميسي و اشنايدر- 10شكل 

 اساسي دو مؤلفة شناختي با روان حضور را خاطر كاري روثبارد تعلق
  . )10شكل  (]59[ كند  تعريف مي2شدن مجذوب  و1توجه

 دارد اشاره تفكري زمان و مقدار شناختي بودن دسترس به در» توجه« )1
 .كند مي صرف خود كار دربارة فرد كه

 تمركز شدت به و است كار در شدن غرق معناي  به»شدن مجذوب« )2
 . دارد اشاره كار يك در فرد

 
 روثبارد دگاهيد از يكار خاطر تعلق ابعاد - 11شكل 

                                                 
1 Attention 
2 Absorption 
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 نتايجي و دستاوردها چه دارند، كاري خاطر تعلق كه كاركناني .4
  آورند؟ مي ارمغان به شما سازمان براي

 بين مثبتي يها افزايي هم كاركنان، در خاطر كاري تعلق ايجاد و تقويت با
 به مثبتي ايپيامده گروه دو هر براي كه دهد رخ مي سازمان شما و ها آن

در ادامه به دستاوردها و نتايج تعلق خاطر كاري اشاره مي شود  .دارد همراه
  ).11شكل (

 
  

  

  

  

  

 يكار خاطر تعلق جينتا و ستاوردها د- 12شكل 

 آورد را به ارمغان ميسلامت ذهني و رواني خاطر كاري،  تعلق .4,1

رواني بيشتر و  و ذهني لامتخاطر كاري دارند، از س كاركناني كه تعلق
  .]65[احساسات مثبتي برخوردارند 

. بحث سلامت ذهني و رواني كاركنان از اهميت بالايي برخوردار است
 كامل رفاه«: كند مي تعريف گونه را اين سلامتي جهاني بهداشت سازمان

 اين در. ]66[» ناتواني يا بيماري عدم فقط نه و اجتماعي رواني، جسمي،

رواني  مشكل كه نمايند جذب را نيروهايي كنند مي تلاش ها سازمان راستا
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 با مدت طولاني مواجهه اثر در هم سالم افراد اما باشند، نداشته اي عمده

 كسالت، خوابي، بي خستگي، اضطراب، نظير دچار عوارضي زا ترساس عوامل

در اين ميان، . شوند تني ميروان هاي بيماري افسردگي و ارتباطي، مشكلات
بيشتري  رواني و ذهني سلامت از دارند، كاري خاطر تعلق كه كاركناني

  .برخوردارند
بيشتر و رواني  و ذهني خاطر كاري دارند، از سلامت كاركناني كه تعلق

  .احساسات مثبتي برخوردارند

   كمك مي كند ابتكار عمل فرديبهخاطر كاري  تعلق .4,2
قدم  پيش رفتار و فردي عمل ابتكار خاطر كاري باعث افزايش تعلق

 منظور از ابتكار عمل فردي، رفتار فرانقشي. ]65[شود  كاركنان شما مي
همچنين انجام . استهاي مورد انتظار سازمان  ماوراي حداقل نيازمندي

عنوان ابتكار عمل فردي بيان  اي به هاي وظيفه  فعاليت مشتاقانه و داوطلبانة
 . شده است

در سازمانتان  نگهداشت نيروهاي انساني باعثخاطر كاري  تعلق .4,3
  شود مي

 نيروهاي كاركنان باعث نگهداشت خاطر كاري تعلق سطح بالابودن
 علت ترين قوي كاركنان، ر كاريخاط  تعلق.شود ميمستعد شما در سازمان 

  .[67]شود  محسوب مي سازمان به تركها  آن ميلي بي



  89  تعلق خاطركاري-فصل سوم

  دهد را افزايش ميتعهد سازماني خاطر كاري  تعلق .4,4
تعهد عاطفي  و هنجاري تعهد روي بر مثبت طور به كاري خاطر تعلق

 نوعي به هنجاري تعهد سازماني و عاطفي بعد .تأثيرگذارست كاركنان شما
تعريف  در كه گونه همان و بوده تعهد اخلاقي و عاطفي وجه مبين
 روحي حالات مبين خاطر كاري تعلق است، مشخص نيز خاطر كاري تعلق

 حالات كار محيط در كاركنان كه زماني بنابراين. تبخش اس رضايت مثبت و
 حمايت كار محيط و كنند مي را تجربه بخشي رضايت و مثبت روحي
 عاطفي و نظر هنجاري از آورد، مي عمل به ها آن از را لازم رواني و عاطفي
در  عضويت تداوم با لذا و كنند مي سازمانتان به تري بيش وابستگي احساس

 و نمايند مثل به مقابله نوعي به كنند مي تلاش ت شماسازمان تحت مديري
 از. كنند جبران آن به خويش تعهد را با سازمان از دريافتي حمايتي منابع
 همكاران با را تعاملات مثبتي خاطر كاري تعلق داراي كاركنان ديگر طرفي
 در وابستگي عاطفي حس ايجاد باعث نيز امر اين كه كنند مي ايجاد خويش
  .كند مي تقويت را سازمان در ماندن كه شود مي ايشان

  شود  ميشغلي رضايت باعث افزايش خاطر كاري قتعل .4,5
. شود ها مي در آنشغلي  رضايت باعث افزايشخاطر كاري كاركنان  تعلق

هاي  نگرشبخش به احساسات و  لذت هيجاني  حالتعنوانرضايت شغلي به
رضايت شغلي نشان . ]68[ اشاره دارد ان شغلش  دربارةانكارمندمثبت 

فردي كه از رضايت . ندچه اندازه به شغل خود علاقمند تا افراددهد كه  مي
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 شغلش د، واقعاشغلي بالايي برخوردار است به كار خويش نگرش مثبتي دار

 براي شغلش ارزش و دارد  كارش خوبي دربارة احساسات دوست دارد، را

  . است زيادي قائل
 زيرا انرژي دارند، شغلشان به مثبت خاطر كاري، نگرشي داراي تعلق افراد
 شغلي هاي فعاليت به را زمان بسياري و نموده وظايف انجام صرف را زيادي
 نگرش مثبت بيانگر شغلي رضايت كه اج از آن و دهند اختصاص مي خود
 نگرش علت به خاطر كاري، داراي تعلق كاركنان پس است، كارش به فرد

   .اند شغلي رضايت از بالايي سطح خود، داراي كار به مثبت بسيار
 زيرا انرژي دارند، شغلشان به مثبت خاطر كاري، نگرشي داراي تعلق افراد
 هاي فعاليت به را مان بسياريز و نموده وظايف انجام صرف را زيادي
  .دهند اختصاص مي خود شغلي

  دهد  را توسعه ميسازماني شهروندي خاطر كاري رفتار تعلق .4,6
 ارتباط مثبتي كاركنان سازماني شهروندي خاطر كاري و رفتار تعلق بين

 تشريك به تمايل عنوان سازماني تحت رفتار شهروندي .]69[ وجود دارد

 شده است رفتارهاي سازماني تعريف هاي محيط در بودن مساعي و مفيد

 اين با ولي سازمان شما مفيدند، براي كه اند رفتارهايي سازماني، شهروندي

 اين .شود نمي گرفته نظر در غلاصلي ش هاي فعاليت بخشي از عنوان به حال
 صورت سازمان منابع از حمايت منظور به طرف كاركنان از تر بيش رفتارها،

 كه است داوطلبانه و فردي سازماني، رفتاري شهروندي رفتار .گيرد مي
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 طراحي نشده سازمان شما در رسمي پاداش هاي  سيستم وسيلةبه مستقيماً

شود  سازمان مي عملكرد كارايي بخشي واثر ارتقاي باعث حال اين با است،
 نقش اجباري ضرورت رفتار اين كه است اين  داوطلبانهواژة از منظور. ]70[

 نجاما صورت در و است شخصي يانتخاب بيشتر بلكه شغل نيست شرح يا

  .ندارد دنبال به تنبيهي آن ندادن
 آگاهانه طور داراي تعلق خاطر كاري، به كاركنان گفت، توان بنابراين مي

 هاي فعاليت انجام صرف را تري بيش و انرژي وقت خود، شخصي انتخاب با و
استخدامي سازمان شما،  قرارداد يا شغل شرح اگر حتي كنند، شغليشان مي

 با آنان يا اقدامات و باشد دهنكر ها فعاليت اين اياجر به ملزم را ها آن
  .شناخته نشود سازمان رسمي پاداش سيستم

 خود، شخصي انتخاب با و آگاهانه طور داراي تعلق خاطر كاري، به كاركنان
  .كنند شغليشان مي هاي فعاليت انجام صرف را تري بيش و انرژي وقت
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  كند كمك ميي  رفتار مدني سازمانبه تقويتكاري خاطر  تعلق .4,7
خاطر كاري، اثر مثبتي بر روي رفتار مدني سازماني كاركنان شما  تعلق

ما، ميزان خاطر كاري كاركنان ش عبارت ديگر با افزايش ميزان تعلقبه . دارد
منظور از رفتار مدني . يابد ها نيز افزايش مي رفتار مدني سازماني آن

 زندگي سازماني و نيزپذيري در  سازماني، تمايل به مشاركت و مسئوليت
  .]71[ ارائه تصويري مناسب از سازمان است

 كاري راضي نگه داشته و تواند فرد را در زمينة طر كاري ميخا تعلق
 سازماني انةزايش رفتارهاي فرانقش و داوطلبپيامدهاي مختلفي از جمله اف

از اين رو يكي از عوامل مؤثر در ايجاد رفتار مدني سازمان را . را باعث شود
  .]72[خاطر كاري دانست  علقتوان ت مي

 براي سازمان يخاطر كاري كاركنان چه مشكلات فقدان تعلق .5
 كند؟ شما ايجاد مي

 از حاكي متعددي خاطر كاري كاركنان، شواهد نتايج مثبت تعلقدر كنار 
 ازها  زمانسا از بسياري در خاطر كاري كاركنان تعلق وضعيت كه است اين

 براي نداشتن كاركنان، خاطر كاري تعلق و نيست برخوردار مناسبي وضعيت
  .دارد به دنبال گزافي يها هزينه  شما سازمان

خاطر كاري در كاركنان پيامدهاي زير را براي سازمان شما به  نبود تعلق
  :]65[دنبال دارد 
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  ؛انساني نيرو هاي اندك ةانگيز )1

 جايي در بين كاركنان؛ و جابه ركا ترك بالاي نرخ )2

 .افراد سازمان عملكرد و وري بهره شغلي، ميزان رضايت بودن پايين )3

 افتاده جدا خود از نقش كاركنان دشو باعث مي خاطر كاري نداشتن تعلق 
 موضعي كاريشان در برابر نقش و داده نشان خود از جويانه كناره رفتارهاي و

 انجام را از خود خاطر كاري، بدون تعلق كاركنان. بگيرند خود به دفاعي
 .نشينند مي عقب شناختي و عاطفي طور به كشيده، كنار كاريشان نقش
 فاقد ها آن رفتار دهند، مي انجام ناقص طور به را كاري خود وظايف ها آن

 حركاتي با روح بي هاي واره به آدم تبديل و بوده لازم كوشش و تلاش
  .دگردن مي غيرارادي و وار ساعت

 افتاده جدا خود از نقش كاركنان شود باعث مي خاطر كاري نداشتن تعلق 
 كاريشان در برابر نقش و داده نشان خود از جويانه كناره رفتارهاي و

  .بگيرند خود به دفاعي موضعي

  خاطر كاري كاركنان خود را تقويت كنيد؟  تعلقچگونه  .6
و باعث تقويت ند خاطر كاري ارتباط دار تعلق با مختلفي عوامل رفتاري

 كنيم ها اشاره مي جا به تعدادي از آن شوند كه در اين آن در كاركنان مي
  .)12شكل (
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  عوامل موثر بر تعلق خاطر كاري كاركنان- 13شكل 

  هاي شغلي را تقويت كنيد ويژگي .6,1
 هويت شغل، شغل، مهارت، اهميت تنوع چون ييها ويژگي وجود

خاطر  تعلق ايجاد زمينة تواند  ميبازخورد و عمل در شغل آزادي و تقلالاس
براي آشنايي بيشتر با . ]64[كند  را در بين كاركنان شما فراهم كاري
 بين در كاري خاطر تعلق ايجاد ساز  گفته شد زمينههاي شغلي كه ويژگي

د شو گانة آن به شرح زير توضيح داده مي است، ابعاد پنج شما كاركنان
]73[:  
 از بتواند فرد كهطوريباشد به متنوع وظايف شامل شغل: مهارت تنوع )1

 به ديگر عبارتي به ،گيرد بهره گوناگون هاي و توانايي ها مهارت

 وظايف از اي  گسترده انجام دامنة به كاركنان شما كه اي درجه

 .شود مي اطلاق ازدپرد مي
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 افراد تأثير ساير شغل و زندگي روي فرد شغل كه ميزاني: اهميت شغل )2

 .گذارد مي

 تا از ابتدا كار كه اندشده معين نحوي به شغلي وظايف: شغل هويت )3

 شغلي وظايف از كاملي تصوير فرد و بوده مشخص شاغل براي انتها

 شغلي داشتن يعني. شود تلقي كار از مهمي بخش خود داشته و خود

 براي شناخت؛ رسميت به مجزا  يك واحدمنزلة به را آن بتوان كه

 هويت به اين كار  تحقيقاتي مشخصپروژة يك رساندنپايان به مثال،

محقق  نام به توان مي هاآن از يك هر با همراه زيرا بخشد، مي بيشتري
 .كرد اشاره

 كار ريزي نامهبر هنگام به بتواند كه شغل ميزاني: شغل در عمل آزادي )4

 .دهد اختيار و استقلال فرد آزادي، به كار، روال تعيين و

 فرد كار نتايج ردنآودستبه براي كه هاي كاري فعاليت مقدار: بازخورد )5

 .است لازم اش  اثربخشيدربارة روشن و مستقيم طريق اطلاعات از

 هويت شغل، شغل، مهارت، اهميت تنوع چون ييها ويژگي وجود
 ايجاد زمينة تواند بازخورد مي و عمل در شغل آزادي و استقلال
 .كند را در بين كاركنان شما فراهم خاطر كاري تعلق
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  شناسي را بكار بگيريد افرادي با ويژگي شخصيتي وظيفه .6,2
تعلق خاطر كاري  با شناسي وظيفه ،1شخصيتي گانة ابعاد پنج ميان در

 انجام در ديگران به نسبت شناس وظيفه كارمندان. ]74[دارد  ارتباط مثبتي
. پذيرند مسئوليت و دهند مي خود نشان از بيشتري فداكاري بوده، مصر كار

 شغل وقف را است، خود برخوردار خصيصه اين از كه شخصي است بديهي
 همة. شود مي كارش مجذوب و كند مي كار مضاعفي تلاش و شدت با كرده،
 براي مساعدي زمينة و شرايط افراد، اين كه است اين از حاكي موارد اين

 رنجوري ويژگي شخصيتي روان در مقابل،. دارند خاطر كاري تعلق تجربة
  .دارد خاطر كاري تأثير تعلق بر روي منفي طور به

    را در سازمان گسترش دهيدعدالت سازماني .6,3
خاطر كاري  تعلق است كه ممكن سازماني عوامل ترين مهم از جمله

و  انصاف از كاركنان ادراك ميزان دهد، قرار تأثير تحت كارمندان شما را
 رفتار كه دارند انتظار كاركنان. ]75[است  كاري محيط  در2 سازمانيعدالت
 سعي نيز آنان كه است اين صورت در اشد،ب طرفي بي و انصاف با توأم شما
 را خود تربيش رعايت كرده، را انصاف سازمان به هاي خود آورده در كنند مي
   .بگذارند جاي به خود از بهتري عملكرد و كرده مشغول كار در

                                                 
1 Personality 
2 Organizational justice 
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 در باشد، طرفي بي و انصاف با توأم شما رفتار كه دارند انتظار كاركنان
 را انصاف سازمان به هاي خود آورده در كنند مي سعي آنان اين صورت

   .كنند مشغول كار در را خود بيشتر رعايت كرده و

   تاثير داردخاطر كاري تعلق برمنابع شخصي  .6,4
. ]76[ خاطر كاري كاركنان شما تأثيرگذار است بع شخصي بر تعلقمنا

 ها آن از برخي كه اند شده معرفي شخصي منابع به منزلة زيادي متغيرهاي
 براي تلاش بودن، رقابتي خصيصة خودبسندگي، بيني، نفس، خوش عزت

 شامل را آوري تاب پذيري و تجربه سازگاري، قدم، پيش شخصيت موفقيت،
  .شود مي

   كمك مي كندخاطر كاري قتعل به ارتقايمنابع شغلي  .6,5
 نحوة. ]77[ كند مي كمك افراد شما خاطر كاري تعلق شغلي به منابع

 اين به كاري نيروهاي انساني شما خاطر لقتع بر شغلي منابع تأثيرگذاري
 و همكاران حمايت از كار در محيط كاركنان وقتي كه است صورت

 عمل داشته آزادي و استقلال شان شغل در و بوده برخوردار سرپرستان
 فرصت فرد كه باشد اي گونه به مديريت شما سبك و شغل ماهيت و باشند
 با كه اين احتمال شود، آگاه كارش نتيجة از و باشد يادگيري داشته و رشد
 تر بيش شود، شغلش مجذوب و كار كرده وجود تمام با و سرزندگي و شوق
 كند مي سعي مضاعف، تلاش و كار در اعمال انرژي با فرد واقع در. شود مي
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 فراهم او براي كه سازمانتان باشد ييها فرصت وها  حمايت پاسخگوي
ساز  زمينه كه دارند اشاره امليعو مجموعه بهها  حمايت اين. كند يم

. اوست اي حرفه توسعة و رشد و كاري يها موفقيت به فرد يابي دست
 كاركردن موجب كه انجامد مي بيروني و انگيزش دروني به امر، اين تحقق

 وجود از نشان اين خود، و شود مي شغل در فرد شادمانة و مشتاقانه
  .خاطر كاري است تعلق

  شود  ميخاطر كاري قويت تعلقسازماني باعث ت منابع .6,6
 سازمان شما، هاي سياست بودن حمايتي ميزان به سازماني منابع
 كاركنانتان هاي خواسته و نيازها سازماني حامي بسترهاي وجود همچنين

 طور به زندگي- كار حمايتي هاي سياست و پذيري انعطاف ادراك. دارد اشاره
  .]78[دارد  طارتبا كاركنان شما خاطر كاري  تعلق با مثبت

   خود را بسنجيم؟خاطر كاري كاركنان چگونه وضعيت تعلق .7
خاطر كاري كاركنان، ابزارهاي مختلفي طراحي شده  براي سنجش تعلق

نامه را به  اين پرسش. جا يكي از اين ابزارها آمده است است كه در اين
نمره هر سوال با توجه به گزينه . كاركنانتان دهيد تا آن را تكميل كنند

 4 امتياز، زياد 5د انتخابي محاسبه مي شود، به اين صورت كه بسيار زيا
 امتياز محسوب مي 1 امتياز و بسيار كم 2 امتياز، كم 3امتياز، متوسط 

  .شود
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 كاركنان تعلق خاطر كاري سنجش نامه پرسش -3 جدول

يف
رد

  

  ها گويه

ياد
ر ز

سيا
ب

 
ياد

ز
سط  

متو
  

كم  كم
يار 

بس
  

كند كه چيزهاي  انجام وظايف كاري آنقدر مرا جذب مي  1
 . كنم ديگر را فراموش مي

          

2 
به ندرت در حين انجام كار به چيزهاي ديگري غير از كار 

 .كنم فكر مي
          

3 
هنگام كار كردن  به ندرت حواسم به چيز ديگري 

 . شود مي معطوف 
          

           .گذرد مي سرعت به كنم زمان احساس مي كار، هنگام  4
            .دهم من واقعاً به كارم دل مي  5

دهم هيجان زده  خوبي انجام مي كه كارم را به زماني  6
 .شوم مي

          

           .  مند به كارم هستم از نظر احساسي علاقه 7

 من تحت تأثير چگونگي انجام كارم  احساسات شخصي  8
 .است

          

           .كنم مي كارم صرف را زيادي انرژي  9
           .نمك نمي ترك را آن نشده، تمام كارم وقتي تا  10

كه امكان داشته باشد، بيش از ساعات كاري در  تا جايي  11
 .كنم مانم و اضافه كاري مي محل كار مي

          

           .برم ادامه كارم را به منزل مي  12
           .شدت كار كنم مندم به علاقه  13
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