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چکیده
یت منابع انسانی بر نوآوري سازمان گیر اقدامات مدیردهنده تأثیر چشمها نشاناگرچه نتایج پژوهش

اند است اما این تحقیقات تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نوآوري را بصورت سیستمی بررسی نکرده
پژوهش حاضر با . ضمن اینکه نحوه یا فرآیند تأثیرگذاري این اقدامات بر نوآوري کاملاً شناخته شده نیست

این پژوهش از نظر هدف . تعهد بالا و نوآوري سازمانی انجام شدهدف بررسی رابطه بین سیستم کاري 
کارکنان دانشی شرکت سیماران به . همبستگی است-ها توصیفیکاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده

نفر 220نمونه گیري به روش سرشماري انجام شد و تمامی . عنوان جامعه آماري این تحقیق انتخاب شدند
براي سنجش متغیرهاي تحقیق از ابزار پرسشنامه . وان نمونه آماري انتخاب شدنداعضاي جامعه به عن

پایایی . اس و لیزرل انجام شداسپیافزارهاي اسا با استفاده از نرمهتجزیه و تحلیل داده. استفاده شد
براي . دتحلیل عاملی تأییدي بررسی شابزارهاي سنجش با آزمون آلفاي کرونباخ و روایی سازه با آزمون

هاي این پژوهش، سیستم کاري تعهد بالا هم طبق یافته. ها از مدل ساختاري استفاده شدآزمون فرضیه
بصورت مستقیم و هم از طریق متغیر میانجی ادراك از اعتماد سازمانی بر تسهیم دانش تأثیر مثبت و 

مان تأثیر مثبت و معنادار دهد تسهیم دانش بر نوآوري سازنتایج همچنین نشان می. گذاردمعنادار می
. گذاردمی
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مقدمه
طی دو دهه گذشته تحقیقات زیادي دربـاره چرایـی و چگـونگی تأثیرگـذاري اقـدامات      

اگرچه تحقیقاتی که با رویکـرد  . ده استمدیریت منابع انسانی بر کسب مزیت رقابتی انجام ش
سنتی در حوزه مدیریت منابع انسانی انجـام شـدند بـر تـأثیر جداگانـه هـر یـک از اقـدامات         
مدیریت منابع انسانی تمرکز داشتند اما تحقیقاتی که با رویکرد استراتژیک در حوزه مدیریت 

منـابع انسـانی تأکیـد دارنـد     شوند بر تأثیر سیستمی اقدامات مدیریت منابع انسانی انجام می
)Jiang et al.,2012:1265( . طبق نگرش سیستمی، عناصر یک سیستم بر یکدیگر تأثیر

گذارند و ممکن است اثرات یکدیگر را تعدیل کنند، خنثی نمایند یا موجب ایجـاد  متقابل می
یت منـابع  ها اقدامات مختلفی را در حوزه مدیراز آنجایی که سازمان. افزایی شوندخاصیت هم

به عنـوان  . گیرند هر یک از این اقدامات تأثیر متفاوتی به همراه خواهد داشتانسانی بکار می
مثال، پرداخت مبتنی بر عملکـرد ممکـن اسـت باعـث ایجـاد رقابـت بـین کارکنـان شـده و          

امـا پرداخـت   . کند در نتیجه مانعی براي تسهیم دانش می شـود همکاري بین آنها را تضعیف 
آلفـس و  . نمایدتقویت همکاري بین کارکنان شده و تسهیم دانش را تسهیل میجمعی سبب

معتقدنــد بــراي اینکــه درك بهتــري از اثربخشــی )Alfes et al.,2012:410(همکــاران 
اقدامات منابع انسانی حاصل شود محققان بجاي اینکـه اقـدامات مـدیریت منـابع انسـانی را      

ک را بر ادراك، نگرش و رفتار کارکنان بطور جداگانه بصورت مجزا درنظر بگیرند و تأثیر هر ی
. بررسی کنند باید تأثیر این اقدامات را بصورت سیستمی بررسی کنند

ها، تغییر نیازهاي مصرف کننـدگان و کوتـاه   از طرفی دیگر با افزایش رقابت بین شرکت
نوآوري موجب احیاي . اي جز نوآوري مداوم ندارندها چارهشدن چرخه عمر محصول، سازمان

هاي اشتغال، رشد سـازمان و سـودآوري بیشـتر    سازمان، کسب مزیت رقابتی، افزایش فرصت
ها بایـد بـا تسـهیم،    در چنین شرایطی سازمان).Schmelter et al.,2010:715(شود می

هـا دلار  ها سالانه میلیـون به همین دلیل سازمان. ترکیب و خلق دانش به نوآوري دست یابند
با ایـن وجـود   . مند شوندکنند تا بتوانند از مزایاي آن بهرههاي مدیریت دانش میرف پروژهص

هاي برتر دنیا هم سالانه میلیاردها دلار را بخاطر عـدم تسـهیم دانـش از دسـت     حتی شرکت
ا ه ـا بیانگر مسائل و مشکلاتی است کـه سـازمان  هاین یافته. )Peng,2013:399(دهندمی

همچنین بیانگر این حقیقت است کـه اگـر شـرایط    . با آن مواجه هستندجهت تسهیم دانش 
لازم در سازمان فراهم نشود و انگیزه لازم در کارکنان ایجاد نشـود حتـی بـا جـذب بهتـرین      

اي پیشرفته ارتبـاطی و اطلاعـاتی موفقیـت چنـدانی در تسـهیم      هکارکنان و استقرار فناوري
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محققـان  . )Wang and Noe,2010:118(دانش و نوآوري سازمانی حاصل نخواهـد شـد   

-Lopez(گیري بر تسهیم دانـش دارنـد   باور دارند اقدامات مدیریت منابع انسانی تأثیر چشم

Cabrales et al.,2011:344( . هـاي منـابع   با وجود این توجه چندانی به نقش سیسـتم
Chen(دارد انسانی در این حوزه نشده است بطوري که این حوزه هنوز در ابتداي راه قـرار 

et al.,2011:309( .       اکثر تحقیقاتی که به بررسـی ارتبـاط بـین اقـدامات مـدیریت منـابع
انسانی با تسهیم دانش و نوآوري پرداختند صرفاً بر یک یـا چنـد عنصـر محـدود از سیسـتم      

انـد  ند ضمن اینکه فقط تأثیر جداگانه هـر عنصـر را بررسـی کـرده    امنابع انسانی تمرکز کرده
). Foss et al.,2009; Liu & Liu,2011(که رویکرد سیستمی درپیش گیرنـد بدون این

نحوه یا فرآیند تأثیرگذاري این نوع سیستم منابع انسـانی بـر نـوآوري سـازمان     علاوه بر این، 
پژوهش حاضر با بررسی رابطه بین سیسـتم کـاري تعهـد بـالا و     . چندان شناخته شده نیست
تئوریک موجود را پر نماید و پیشنهادات عملی نیز براي ند خلاءکنوآوري سازمانی تلاش می

. مدیران فراهم نماید

مبانی نظري و ادبیات پژوهش
سیستم کاري تعهد بالا

و سیسـتم تعهـد   1توان به دو نوع سیستم کنترل محورهاي منابع انسانی را میسیستم
فـزایش کـارآیی و کـاهش    هدف سیسـتم منـابع انسـانی کنتـرل محـور ا     . تقسیم کرد2محور
هاي کاري است در حالیکه هـدف سیسـتم تعهـد    هاي نیروي کار از طریق کنترل رویههزینه

محور بهبود عملکرد سازمان از طریق افزایش تعهد و وابسـتگی روانـی کارکنـان بـه سـازمان      
ن و سیستم منابع انسانی کنترل محور بر خرید سرمایه انسانی مورد نیاز از خارج سازما. است

ایجاد تعامل کوتاه مدت با کارکنان تمرکز دارد در حالیکه سیستم منابع انسانی تعهـد محـور   
Lepak(بر توسعه و حفظ منابع انسانی و ایجاد تعامل بلندمـدت بـا کارکنـان تمرکـز دارد     

and Snell,2002:518-520.(  هـاي تعهـد محـور    سیستم کاري تعهد بالا جـزء سیسـتم
.باشدمی

م کاري تعهد بالا به آن دسته از اقدامات منابع انسانی اشـاره دارد کـه بـین آنهـا     سیست
همسویی افقی وجود دارد ضمن اینکه از طریق همسوسازي اهداف کارکنان با اهداف سازمان 

1- Control-based HRM
2 -Commitment-based HRM
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و ایجاد رابطه سودمند دوطرفه موجب ایجاد انگیزه کافی در کارکنـان بـراي بـروز رفتارهـاي     
Tsui(شود اختیاري می et al.,1997:1091 .(   سیستم کاري تعهد بالا با مفـاهیمی ماننـد

هایی دارد اما با ایـن مفـاهیم   سیستم کاري عملکرد بالا و سیستم کاري مشارکت بالا شباهت
هدف نهایی سیستم کـاري تعهـد بـالا ایجـاد وابسـتگی و رابطـه روانـی بـین         . متفاوت است

یستم کاري عملکرد بـالا افـزایش عملکـرد    کارکنان و سازمان است در حالیکه هدف نهایی س
هـاي  یـري گسازمان و هدف سیستم کاري مشارکت بالا بهبود مشارکت کارکنـان در تصـمیم  

اگرچه سیسـتم کـاري مشـارکت بـالا     . )Boxal and Macky,2009:2-4(سازمانی است 
ناصـر  شود اما در سیستم کاري تعهـد بـالا بـر ع   سبب بهبود تعهد کارکنان به سازمان نیز می

. ودش ـدیگري نیز مانند ارتقاء از داخل، امنیت شغلی، بهبود عدالت سازمانی و غیره تمرکز می
هدف سیستم کاري تعهد بالا ایجـاد شـرایطی اسـت کـه بـه کارکنـان بفهمانـد سـازمان بـه          

ند تا کارکنان به اهـداف سـازمان متعهـد شـوند و بـراي      کها و نیازهاي آنها توجه میخواسته
). Boon and Kalshoven,2014:407(سازمان سرسـختانه تـلاش کننـد   تحقق اهداف

گیرانـه بـراي انتخـاب کارکنـان، حـذف      هـاي سـخت  رویه: عناصر این نوع سیستم عبارتند از
اقدامات تبعیض آمیز، امنیت شغلی، ارتقـاء از داخـل، آمـوزش مسـتمر، ارزیـابی عملکـرد بـا        

هاي تیمـی، توجـه بـه نظـرات و انتقـادات      اختي، ارائه بازخور عملکردي، پردارویکرد توسعه
ها، حقوق و مزایاي مکفی، بهبود ارتباطات سازمانی، تنوع گیريکارکنان، مشارکت در تصمیم

& Lepak and Snell,2002; Xiao(وظائف، آزادي عمل در انجام وظائف و کار تیمـی  

Bjorkman,2006.(
هاي مختلفی است کـه  ذاريگننده سرمایههاي مدیریت منابع انسانی منعکس کسیستم

دهند با این انتظار کـه رفتارهـاي خاصـی از کارکنـان     ا براي منابع انسانی انجام میهسازمان
محققـان مـدیریت منـابع انسـانی معتقدنـد      . )Shaw et al.,2009:1018(مشاهده کنند

بـر تعـاملات، انگیـزه و    وانند بطور مـؤثر تسازمانها از طریق اقدامات مدیریت منابع انسانی می
هـد  دها نشان مینتایج پژوهش).Wright et al.,2001:702(رفتار کارکنان تأثیر بگذارند 

آلـن و  . هـاي کـاري کنتـرل محـور هسـتند     هاي کاري تعهد محور مؤثرتر از سیسـتم سیستم
تأثیر سیستم کـاري تعهـد بـالا را روي عملکـرد کسـب و      )Allen et al.,2013(همکاران 

هاي این پژوهش نشان داد سیسـتم کـاري تعهـد بـالا از     یافته. اي کوچک بررسی کردندکاره
طریق بهبود مشارکت شغلی کارکنان و کاهش میزان ترك خـدمت موجـب بهبـود عملکـرد     

) McClean & Collins,2011(کلـین و کـولینز   مـک . شـود هـاي کوچـک مـی   سازمان
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اي هاي ارائـه دهنـده خـدمات حرفـه    ازماندریافتند که سیستم کاري تعهد بالا بر عملکرد س

نشـان  ) Zhou et al.,2013(هـا  هـاي پـژوهش  همچنین یافتـه . تأثیر مثبت و معنادار دارد
ها تأثیر مثبـت  هاي کاري تعهد بالا از طریق بهبود نوآوري بر عملکرد سازماندهد سیستممی
ي کاري تعهـد بـالا   هادریافتند سیستم) Cook & Saini,2010(کوك و ساینی . گذاردمی

وري کارکنـان تـأثیر   از طریق اثرگذاري بر تعهد و درگیري شغلی کارکنان بر خلاقیت و بهـره 
پژوهشـی را بـا هـدف بررسـی     ) Boon & Kalsoven,2014(بون و کالشـوون  . گذاردمی

نتـایج  . هاي کاري تعهد بالا، درگیري شغلی و تعهد سـازمانی انجـام دادنـد   رابطه بین سیستم
هاي کاري تعهد بالا از طریـق درگیـري شـغلی بـر تعهـد      دهد سیستمژوهش نشان میاین پ

. گذاردسازمانی کارکنان تأثیر مثبت می

اعتماد سازمانی
ود اعتماد نقـش حیـاتی   شدر دنیاي امروزي که کارها بصورت تیمی و گروهی انجام می

اي انجـام کارهایشـان بـه یکـدیگر     کند چـون کارکنـان بـر   ا ایفا میهبراي کارکنان و سازمان
وقتی کارکنان به سازمان و مـدیران خـود   ).Colquitt et al.,2011:999(وابسته هستند 

وانند وظائف خود را انجـام دهنـد و از نظـر جسـمی،     تاعتماد داشته باشند با خیال آسوده می
& Mayer(تواننـــد خـــود را وقـــف کـــار خـــود کننـــد روحـــی و احساســـی مـــی

Gavin,2005:876( .       ،در غیر اینصورت کارکنـان بایـد بخشـی از منـابع جسـمی، فکـري
. روحی و زمان خود را صرف کنترل مدیران و یافتن روشهایی براي دفاع از خودشـان نماینـد  

وري این امر سبب افزایش استرس، احساس عدم اطمینان، عدم تسهیم دانش و کـاهش بهـره  
جه تعامـل فـرد بـا نماینـدگان سـازمان یعنـی       نگرش و ادراك کارکنان نتی. شودکارکنان می

از نظـر کارکنـان، گفتـار، کـردار و     ). Rich et al.,2010:620(مدیران و سرپرستان اسـت 
هـا و هنجارهـاي سـازمان اسـت چـون      هاي مدیران یا سرپرستان منعکس کننده ارزشارزش

نحـوه تعامـل   بـه همـین دلیـل    .داننـد مدیران و سرپرستان را نماینده یا معرف سازمان مـی 
.گذاردکارکنان با مدیران و سرپرستان بر ادراك از اعتماد سازمانی تأثیر می

انتظـارات،  ": کنـد اعتماد را اینگونه تعریـف مـی  )Robinson,1996:575(رابینسون 
ها یا باورهاي فرد درباره این احتمال که اقدامات آتی طرف مقابل براي وي مطلوب و پنداشت

محققان معتقدنـد اعتمـاد   . "کندهد بود یا حداقل به منافع وي آسیبی وارد نمیسودمند خوا
. اعتمـاد عـاطفی و اعتمـاد ادراکـی    : حاصل فرآیندهاي روانشناختی است و بر دو نـوع اسـت  
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. اعتماد عاطفی به تعلق فردي که ناشی از عواطف و احساسات بین طرفین اسـت اشـاره دارد  
اعتماد . کنندوجه و نگرانی خود را درباره طرف مقابل ابراز میبر اساس اعتماد عاطفی، افراد ت

عاطفی حاصل ارتباط عاطفی بین دو طرف است و در مقایسه با اعتماد ادراکی از دوام نسـبتاً  
اعتماد ادراکی ناشی از قضاوت فرد اعتماد کننده دربـاره خبرگـی و   .  بیشتري برخوردار است

ت بر اساس اطلاعاتی که مستقیم یا غیرمستقیم دربـاره  اعتبار طرف مقابل است که این قضاو
). Chua et al.,2008:441(ود شکند انجام میفرد یا سازمان کسب می

ادراك از اعتمــاد ، )Gillespie & Dietz,2009:131(بــه زعــم گیلســپی و دیتــز
ه دارد و داراي سازمانی به باور کارکنان درباره مثبت بودن نیت و اقدامات آتـی سـازمان اشـار   

ها و تخصص فرد یا سازمان توانایی به شایستگی. توانایی، نوع دوستی و انسجام: سه بعد است
سازد به نحو احسن از عهده وظائفش برآید و بـه اهـدافش دسـت    اشاره دارد که او را قادر می

ف مقابـل  ا و رفـاه طـر  ه ـنوع دوستی به توجه واقعی و باطنی فرد یا سازمان به خواسـته . یابد
انسجام یعنی پایبندي مستمر به اصول اخلاقی مورد قبـول کارکنـان صـرفنظر از    . اشاره دارد

اعتماد مستلزم پذیرش ریسـک اسـت چـون اعتمـاد کننـده خـود را در       . شرایط و مقتضیات
هـد بـا ایـن انتظـار کـه طـرف مقابـل در آینـده اقـدام          دمعرض آسیب طرف مقابل قرار مـی 

خواهد داد یا حداقل به وي آسـیبی نرسـاند صـرفنظر از اینکـه فـرد      سودمندي برایش انجام 
ــر     ــا خی ــد ی ــل را داشــته باش ــرل طــرف مقاب ــایی کنت ــده توان ــاد کنن Mayer et(اعتم

al.,1995:718.(واند بر میزان اعتماد اعم از اعتماد بـین کارکنـان بـا    تاقدامات سازمان می
ارد اگرچـه میـزان اعتمـاد بـه ویژگیهـاي      یکدیگر و اعتماد بین کارکنان و سازمان تأثیر بگـذ 

، )Mayer & Gavin,2005:876(بـه اعتقـاد محققـان    . فردي کارکنان هم بسـتگی دارد 
. پذیردهاي بیشتري را میهرقدر اعتماد فرد به طرف مقابل بیشتر باشد ریسک

تسهیم دانش
هـاي  از دارایـی طی دهه گذشته محققان به این نتیجه رسیدند که دانش به عنوان یکی 

& Wang(کنــد نــاملموس ســازمان نقــش حیــاتی در کســب مزیــت رقــابتی ایفــا مــی 

Noe,2010:115( .   هنـده وجـود دو   دتحقیقات انجام شده در حوزه مـدیریت دانـش نشـان
طرفداران پارادایم . پارادایم فناوري محور و پارادایم ارگانیک: پارادایم غالب در این حوزه است

بنـابراین  . دند دانش چیزي است که باید شناسایی، ذخیره و بازیابی شـود فناوري محور معتق
طرفـداران پـارادایم ارگانیـک    . لازمه این کار تمرکز بـر فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات اسـت     
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هـاي گـروه، محـیط کـار و فرهنـگ      معتقدند دانش چیزي است که ریشـه در افـراد، پویـایی   

دهنـده  بررسی ادبیات مـدیریت دانـش نشـان   . )Hazlett et al.,2005:32(سازمانی دارد 
محور بسوي مدیریت دانش ارگانیـک یـا انسـان محـور     تغییر جهت از مدیریت دانش فناوري

تـوان از طریـق   محققان معتقدنـد دانـش آشـکار را مـی    ). Ding et al.,2007:938(است 
ه می شـود و  تکنولوژي اطلاعاتی ذخیره و تسهیم کرد اما دانش ضمنی در مغز کارکنان ذخیر

). Dasgupta & Gupta,2009:206(رانگیز استبها چالشتسهیم آن براي سازمان
به اشتراك گذاشـتن تجـارب، دانـش    ،)Kim & Lee,2006:371(طبق تعریف کیم و لی 

انجام کار، تخصص و اطلاعات حوزه کاري بـا سـایر کارکنـان از طریـق تعـاملات رسـمی یـا        
محققان تسهیم دانش را نوعی رفتار شهروندي سـازمانی  . ندنامغیررسمی را تسهیم دانش می

دانند چون فرد دانش خود را از روي میـل و اراده در اختیـار دیگـران قـرار     وستانه میدیا نوع
عـلاوه بـر ایـن    . کنددهد و با تسهیم دانش به حل مشکلات همکاران و سازمان کمک میمی

چـه میـزان دانـش برخوردارنـد یـا اینکـه در مـورد        شان از دانند همکارانکارکنان دقیقاً نمی
ویژه اگـر ایـن دانـش ضـمنی     موضوع موردنظر تا چه حد اطلاعات، تجربه و تخصص دارند به

باشد یا دانشی باشد که چندان ارتباطی به نقش فرد در سازمان نداشته باشد ولی فـرد در آن  
از میـزان واقعـی دانـش خـود     بنابراین خود فرد است کـه . زمینه دانش و تجربه داشته باشد

اطلاع دارد و اگر فردي دانش خود را با دیگران تسهیم نکند احتمالاً این تصور بوجود می آید 
. که دانش و اطلاعاتش در همین حد است مگر اینکه خلاف این امر به گونـه اي اثبـات شـود   

ت اختیـار  بنابراین حتی در شرح وظایف هم نمی توان حد و مرزي براي تسـهیم دانـش تح ـ  
افــراد تعیــین کــرد و تنهــا در صــورت تشــخیص یــا صــلاحدید خــود افــراد، امکــان تســهیم 

;Cabrera & Cabrera,2005:726(شـود  هـایی از دانـش آنهـا فـراهم مـی     قسـمت 

Tagliaventi & Mattarelli,2006:294.(

رابطه بین سیستم کاري تعهد بالا و اعتماد سازمانی
بع انسانی منعکس کننده نحـوه نگـرش سـازمان دربـاره کارکنـان     اقدامات مدیریت منا

 ـکارکنان بر اساس قضاوت شخصی و بر اساس سر. است هـایی کـه از محـیط کـار بدسـت      خن
). Purcell & Hutchinson,2007:4(دهنـد  ورند به این اقدامات واکنش نشان مـی آمی

د که سازمان براي منابع انسـانی  کنسیستم کاري تعهد بالا این پیام را به کارکنان منتقل می
هـاي  ند و با حسن نیت براي رفع نیازها و خواستهکخود ارزش قائل است، از آنها حمایت می
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اگر کارکنان باور کنند که سـازمان بـا حسـن    ).Nishi et al.,2008:6(کند آنها تلاش می
ننـد  کان اعتمـاد مـی  کند آنوقت بـه سـازم  ند و از آنها حمایت میکنیت اقداماتی را اتخاذ می

نارنگ و سـینگ  . چون مطمئن خواهند بود که مدیران قصد سوء استفاده از کارکنان را ندارد
)Narang & Singh,2012 (       هم دریافتند که حمایـت سـازمانی بـر اعتمـاد کارکنـان بـه

هد وقتی کارکنـان بـاور داشـته    دها نشان میهمچنین پژوهش. گذاردسازمان تأثیر مثبت می
هاي سازمانی مانع از ضـایع شـدن حقـوق فـردي شـده و      که قوانین، ساختارها و رویهباشند

کننـد  نند آنوقت به همکاران خود اعتماد میکامکان موفقیت فرد را در هر شرایطی فراهم می
)Kim et al.,2009( .   وقتی تبعیض وجود نداشته باشد و عدالت سازمانی برقرار باشـد فـرد

ی اگر خود را در معرض آسیب سازمان و همکاران قرار دهـد آسـیبی   ابد که حتیاطمینان می
. کندبدین ترتیب فرد با آسایش خاطر به همکاران و مدیران اعتماد می. شودبه وي وارد نمی

.گذاردسیستم کاري تعهد بالا بر اعتماد سازمانی تأثیر مثبت و معنادار می: 1فرضیه 

دانشرابطه بین اعتماد سازمانی و تسهیم 
نشان دادنـد وقتـی کارکنـان بـه سـازمان      )Mayer & Gavin,2005(مایر و گاوین 

بـدین ترتیـب درگیـر    . کنند براي سازمان ارزش آفرینی کننـد اعتماد داشته باشند تلاش می
همانطوري که قبلاً اشاره شد تسهیم دانش نیز نـوعی  . شوندرفتارهاي شهروندي سازمانی می

ظـن  اعتمـادي و سـوء  به اعتقاد این محققان، بی. وطلبانه محسوب می شودرفتار شهروندي دا
هـد از  دشود فرد از بروز رفتارهاي سازنده داوطلبانه امتناع ورزد چون احتمـال مـی  سبب می

شود اقـدامی انجـام   بنابراین حاضر نمی. وي سوء استفاده بعمل آید یا به وي آسیب وارد شود
بالعکس هرقدر میزان اعتماد فرد به سـازمان بیشـتر باشـد    . ددهد که به نفع طرف مقابل باش

وقتی فرد به سازمان اعتماد داشته باشد بدون هـیچ نگرانـی   . پذیردهاي بیشتري را میریسک
بنـابراین  . دانـد کند چون احتمال سوء استفاده سازمان را اندك مـی دانش خود را تسهیم می

. انش تأثیر مثبت داشته باشدود اعتماد سازمانی بر تسهیم درانتظار می
.گذارداعتماد سازمانی بر تسهیم دانش تأثیر مثبت و معنادار می: 2فرضیه 
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رابطه بین سیستم کاري تعهد بالا و تسهیم دانش

تواند دلیل عدم تسـهیم دانـش در بـین کارکنـان را توضـیح      می1تئوري مالکیت روانی
وقتی افراد براي مدت زیادي ) Pierce et al.,2003:89(طبق تئوري مالکیت روانی . دهد

بر یک چیز کنترل داشته باشند، وقت و انرژي بابت آن صرف کنند یا بـا آن آشـنایی داشـته    
وقتی دانش توسـط کارکنـان   . گیرد که مالک آن هستندباشند این احساس در آنها شکل می

نـش مـوردنظر جـزء دارایـی     کننـد دا حاصل، خلق یا کنترل شود از نظر روانی احسـاس مـی  
طبـق ایـن تئـوري،    . وند آن را در اختیـار دیگـران بگذارنـد   ش ـآنهاست در نتیجه حاضر نمـی 

رزند چون که دانـش را بـه عنـوان منبـع     وکارکنان از تسهیم دانش خود با دیگران امتناع می
و اگـر  نـد  کدانند و بر این باورند که دانش نوعی وابستگی براي سازمان ایجـاد مـی  قدرت می

شان کـاهش  دانش خود را تسهیم کنند وابستگی سازمان به آنها کاهش یافته و امنیت شغلی
رود امنیت شغلی بتوانند تا حـدودي  انتظار می. )Collins & Smith,2006:546(یابد می

. این نگرش کارکنان را تغییر داده و سبب تقویت تسهیم دانش شود
د جو اجتماعی قادر است شـرایطی را فـراهم   دهها نشان میعلاوه بر این، نتایج پژوهش

نماید که کارکنان منافع جمع یا گروه را بر منافع خود ترجیح دهنـد و بـدین ترتیـب امکـان     
پرداختهاي ). Reagans & McEvily,2003:246(شود تسهیم و تبادل دانش فراهم می

ود کـه نتـایج   ش ـن کارکنـان مـی  جمعی و تیمی مبتنی بر عملکرد سبب ایجاد این باور در بی
بدست آمده حاصل تلاش جمعی است و اینکه تـک تـک کارکنـان بایـد منـافع جمـع را در       

شـکل گیـري ایـن    . هـا فـراهم شـود   اولویت قرار دهند تا امکان دستیابی مجـدد بـه پـاداش   
یا بروز رفتارهـاي فرصـت   2شود کارکنان از طفره روي اجتماعیهنجارهاي گروهی سبب می

خودداري کنند چون ایـن عمـل خطـر طـرد شـدن توسـط گـروه را بـه همـراه دارد          طلبانه
)Leana & Van Buren,1999:544.(هـاي گذشـته   هـاي پـژوهش  یافته)Ferrin &

Dirks,2003; Quigley et al.,2007( دهـد طـرح پرداخـت جمعـی بـر      هم نشان مـی
مانند پرداخت مبتنی بـر  گذارد در حالیکه طرح پرداخت رقابتیتسهیم دانش تأثیر مثبت می

. گذاردعملکرد فردي بر تسهیم دانش تأثیر منفی می
هاي قدردانی یا هویت بخشی نیـز از عوامـل مـؤثر بـر     بازخورهاي مثبت در قالب برنامه

اگـر نیازهـاي   ).Nelson et al.,2006:75(وند ش ـها محسوب میتسهیم دانش در سازمان

1- Psychological Ownership
2 -Social Loafing
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کننـد یـا بـه    سازي میاي سازمان را درونیهرآورده شود ارزشروانی کارکنان در محیط کار ب
بـاك و  . کنند و انگیزش درونی نسبت به انجام آنها خواهند داشتعبارتی در خود نهادینه می

شـناخته شـدن بـه    (دریافتند نیاز به تعلق و نیاز بـه احتـرام   )Bock & Kim,2002(کیم 
. گـذارد کارکنـان تـأثیر مثبـت مـی    بـر تسـهیم دانـش   ) نظرعنوان فردي متخصص و صاحب

هاي هویت بخشی امکان شناخته شدن شاغل را به عنوان فردي شایسـته و متخصـص   برنامه
.کندکند و بدین ترتیب امکان تسهیم دانش را فراهم میفراهم می

دهـد تـرس از   نشان مـی )Kessel et al.,2012(هاي پژوهش کسل و همکارانیافته
امنیـت روانـی یعنـی افـراد آزادانـه      . شودامنیت روانی مانع از تسهیم دانش میانتقاد یا عدم 

نظرات و دانش خود را در اختیار دیگران بگذارند  بدون اینکه نگران تمسخر، تحقیر، سرزنش 
کارهـاي تیمـی،   ).Edmondson,1999:352(یا رفتارهاي فرصت طلبانه دیگـران باشـند   

توانـد موجـب   و توجه به نظرات و انتقادات کارکنان مـی هایريگمشارکت کارکنان در تصمیم
دهـد تسـهیم   ا نشـان مـی  ه ـنتایج پژوهش. بهبود امنیت روانی کارکنان و تسهیم دانش شود

هـایی کـه   هایی که داراي ساختار غیرمتمرکز هستند در مقایسه بـا سـازمان  دانش در سازمان
ایی کـه  ه ـمچنـین در سـازمان  ه. )Kim & Lee,2006(ساختار متمرکز دارند بیشتر است

میزان ارتباطات غیررسـمی و تعـاملات بـین کارکنـان زیـاد باشـد تسـهیم دانـش بیشـتر از          
& Yang(هایی است که ارتباطات غیررسمی و تعاملات بین کارکنان انـدك اسـت   سازمان

Chen,2007 .(
جب تسـهیم  طبق رویکرد انگیزش درونی، نیاز به احساس شایستگی و کسب احترام مو

کارکنانی که باور دارند از شایسـتگی برخـوردار هسـتند تمایـل     . شوددانش بین کارکنان می
به عبارتی دیگر، کارکنان تمایـل دارنـد   .  )Lin,2007:320(بیشتري به تسهیم دانش دارند 

نظر در سازمان مطرح کنند به شرطی که از دانش خود را به عنوان فردي متخصص و صاحب
هاي پژوهش کـوواس  یافته. فی برخوردار باشند و احساس شایستگی داشته باشندو مهارت کا
هـاي مسـتمر موجـب تقویـت     دهد آمـوزش نشان می)Kuvaas et al.,2012(و همکاران 

. شوداحساس شایستگی و تسهیم دانش بین کارکنان می
شـی اسـت کـه    از نظر کارکنان، فعالیتهاي سازمانی نشان دهنـده میـزان اهمیـت و ارز   

شوند و ایـن فعالیتهـا مـی تواننـد ذهنیـت، نگـرش،       مدیران براي منابع انسانی خود قائل می
). Purcell & Hutchinson,2007:6(انگیزه و رفتار کارکنان را تحت تأثیر قـرار دهنـد   

عناصــر سیســتم کــاري تعهــد بــالا نظیــر حقــوق و مزایــاي مکفــی، مشــارکت کارکنــان در  
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یرانـه بـراي انتخـاب کارکنـان،     گختهـاي س ـ به صداي کارکنان، رویهها، توجهگیريتصمیم

دهنده ارزش و احترامی است که سـازمان  تفویض اختیار از طریق کارهاي تیمی و غیره نشان
، وقتـی کارکنـان دریابنـد    1طبق تئوري مبادلات اجتماعی.براي منابع انسانی خود قائل است

کنـد آنهـا نیـز در صـدد     هاي آنها توجـه مـی  خواستهسازمان براي آنها ارزش قائل است یا به
آیند و با بروز رفتارهاي داوطلبانه و سازنده امکان تأمین منافع سـازمان و تحقـق   میجبران بر

تسهیم دانـش نیـز یکـی از ایـن     . )Pierce et al.,2006:92(کنند اهداف آن را فراهم می
رود سیستم کاري تعهد بـالا سـبب تقویـت    لذا انتظار می. رفتارهاي داوطلبانه و سازنده است

.تسهیم دانش شود
دهـد ارزیـابی   نیز نشان مـی ) Wang et al.,2011(اي وانگ و همکارانهنتایج یافته

، وقتـی  2ذیريپ ـطبق تئوري مسـئولیت . گذاردعملکرد بر میزان تسهیم دانش تأثیر مثبت می
قبال آن پاسخگو باشند تلاش بیشتري براي دار باشند و  در کارکنان مسئولیت کاري را عهده

از آنجـایی  . دهند تا اینکه در قبال یک مسئولیت پاسخگو نباشندبهبود عملکردشان انجام می
شود کارکنان تمایـل بیشـتري بـه    که معمولاً میزان دانش افراد در ارزیابی عملکرد لحاظ می

بل قبولی برخوردارنـد چـون   تسهیم دانش خواهند داشت تا نشان دهند که از سطح دانش قا
نتایج ارزیابی عملکرد ملاك انتخاب کارکنان شایسته، ارتقاء شغلی، بهبـود وجهـه شـاغل بـه     

به عبارتی، کارکنان در صورت عدم تسـهیم دانـش   . عنوان فردي صاحبنظر و غیره خواهد بود
اران اي پـژوهش فـوس و همک ـ  ه ـیافته. هاي درونی و بیرونی محروم خواهند داشتاز پاداش

)Foss et al.,2009(هد ارائه بازخور عملکردي بر تسهیم دانش تأثیر مثبت دنیز نشان می
احتمالاً دلیل این پدیده آن است که کارکنان براي دستیابی به شـهرت و  . گذاردو معنادار می

کنند دانش خود را با دیگران تسهیم کنند تـا از پـاداش   وجهه اجتماعی در سازمان تلاش می
. مند شوندی بهرهدرون

.گذاردسیستم کاري تعهد بالا بر تسهیم دانش تأثیر مثبت و معنادار می: 3فرضیه 

رابطه بین تسهیم دانش و نوآوري
نوآوري سبب ایجاد بازارهاي جدیـد، جلـب مشـتریان رقبـا، تغییـر ترجیحـات و رفتـار        

ــرف ــی    مص ــابتی م ــت رق ــب مزی ــبب کس ــده و س ــدگان ش ــود کنن Nasution et(ش

1 -Social Exchange
2 -Accountability Theory
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al.,2011:337.(نـوآوري فرآینـدي   . فرآیندي، محصولی و اجرایی: نوآوري بر سه نوع است
هاي بدیع در فرآیند تولید اشاره دارد که سبب افزایش کارایی عملیـاتی و  به استفاده از روش

نوآوري محصولی یعنی توسعه و معرفی محصولی نو و . بهبود کیفیت کالا یا خدمات می شود
هـاي مـدیریتی   هاي جدید در فرآینـدها و فعالیـت  وآوري اجرایی به استفاده از روشن.  جدید

هاي بازاریابی، طراحی ساختار سـازمان،  شود نظیر نوآوري در انجام فعالیتسازمان اطلاق می
نـوآوري یـک فرآینـد    .)Zahra et al.,2000:951(تأمین مالی، تخصیص منـابع و غیـره   

اي کارکنـان امکانپـذیر اسـت    ه ـیـب دانـش، تجربیـات و ایـده    مشارکتی است که تنها از ترک
)Wong et al.,2009:244( .تسـهیم خود را بـا دیگـران  دانشسازمانافرادهنگامی که

منجـر بـه   محققان معتقدند تسـهیم دانـش   . یابدافزایش مییادگیري جمعیکنند امکانمی
اي اجرایـی  ه ـهاي خلاقانه و همچنین بهبود محصولات، فرآیندها و رویهلحراهها یابروز ایده

).Wang & Noe,2010:4058; Zhou & Li,2012:1094(شود می
.گذاردتسهیم دانش بر نوآوري سازمانی تأثیر مثبت و معنادار می: 4فرضیه 

مدل مفهومی پژوهش: 1شکل 

شناسی پژوهشروش
-ژوهش از نظــر هــدف کــاربردي و از نظــر نحــوه گــردآوري داده هــا توصــیفیایــن پــ

سـؤالات  . هاي تحقیق استفاده شداز پرسشنامه به عنوان ابزار گردآوري داده. همبستگی است
) 5(تـا کـاملاً مـوافقم    ) 1(پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینه اي لیکـرت از کـاملاً مخـالفم   

Lepak(هاي گذشته با پانزده گزاره برگرفته از پژوهشسیستم کاري تعهد بالا .طراحی شد

& Snell,2002;Xiao & Bjorkman,2006(اعتمــاد . مــورد ســنجش قــرار گرفــت

سیستم کاري تعهد بالا تسهیم دانش

اعتماد سازمانی

نوآوري
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مورد ) Ng & Feldman,2013(انجی و فلدمنسازمانی با هفت گزاره برگرفته از پژوهش 

هاي گذشـته  براي سنجش تسهیم دانش از پنج گزاره برگرفته از پژوهش. سنجش قرار گرفت
)Lin,2007; Wang et al.,2012(  بـراي سـنجش نـوآوري از نُـه گـزاره      .اسـتفاده شـد

بـراي  . استفاده شد) Ndubisi & Iftikhar,2012(برگرفته از پژوهش ندوبیسی و افتخار 
ضریب پایایی محاسـبه  . ارزیابی پایایی ابزارهاي سنجش از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد

هاي سیستم کاري تعهد بالا، اعتماد سازمانی، تسـهیم دانـش و   م از شاخصشده براي هر کدا
بدست آمد که نشان دهنده پایایی قابـل قبـول   88/0و 81/0، 86/0، 83/0نوآوري به ترتیب 

روایی محتوایی پرسش نامه با نظرخواهی از خبرگان . هاي این پژوهش می باشدهمه شاخص
ه نیز بوسیله آزمون تحلیل عاملی تأییدي مورد سـنجش  روایی ساز. آشنا به موضوع تایید شد

کارکنان دانشی شرکت سیماران به عنـوان جامعـه آمـاري ایـن تحقیـق انتخـاب       . قرار گرفت
هـاي برتـر   علت انتخاب شرکت سیماران این بود که شـرکت مـذکور یکـی از شـرکت    . شدند

همچنین با توجه بـه  . دهاي سازمانی قابل توجهی دارصنعت الکترونیک کشور است و نوآوري
هاي سازمانی عمدتاً توسط کارکنان دانشی انجام مـی شـود بـه    اینکه تسهیم دانش و نوآوري

. همین دلیل فقط کارکنان دانشی این شرکت به عنوان جامعه آماري تحقیق انتخـاب شـدند  
ر با توجه به کم بودن حجم جامعه آماري و به منظـو . نفر بود220حجم جامعه آماري حدود 

هاي کافی جهت بررسی بـرازش مـدل تحقیـق، بـراي انتخـاب نمونـه از روش       گردآوري داده
پـس از  . سرشماري استفاده شد و تمامی اعضاي جامعه آماري به عنوان نمونه انتخاب شـدند 

بررسی پرسشنامه هاي  گردآوري شده، پانزده پرسشنامه ناقص کنـار گذاشـته شـد و نهایتـاً     
نفر زن 93از این تعداد .تجزیه و تحلیل مورد استفاده قرار گرفتپرسشنامه کامل براي205

22نفر لیسانس و 145نفر داراي تحصیلات فوق دیپلم، 38همچنین .نفر مرد بودند112و 
. نفر فوق لیسانس بودند

هاتجزیه و تحلیل داده
تغیرهاي تحقیـق  نتایج تحلیل همبستگی پیرسون، میانگین و انحراف معیار مربوط به م

.آمده است1در جدول



1394بهار ، عمومی یتهاي مدیرپژوهش 36
میانگین، انحراف معیار و همبستگی متغیرهاي پژوهش: 1جدول 

انحراف میانگینمتغیرهاردیف
123معیار

44/355/0سیستم کاري تعهد بالا1
29/0**76/337/0اعتماد سازمانی2
65/0**37/0**69/342/0تسهیم دانش3
42/0**31/0**20/0*91/344/0نوآوري4

05/0 P< *

01/0 P<**

هـاي گـردآوري   گیري با داهها باید چگونگی برازش الگوهاي اندازهقبل از آزمون فرضیه
گیري یا همان تحلیـل عـاملی تأییـدي    بدین منظور از مدل اندازه. شده مورد تأیید قرار گیرد

هاي برازش مقادیر مطلـوب را کسـب   شاخصزمانی برازش مدل خوب است که . استفاده شد
کمتـر از هشـت صـدم و    RMSEAکمتـر از سـه،   df²X/بدین منظور باید مقدار . نمایند
نتایج مربوط به تحلیـل عـاملی در جـدول    . حداقل نود صدم باشدNFIو CFI ،GFIمقدار 

.آمده است2نتایج تحلیل عاملی تأییدي در جدول . زیر آمده است

ایج تحلیل عاملی تأییدينت: 2جدول 

هاي شاخص
برازش

سیستم کاري 
نوآوريتسهیم دانشاعتماد سازمانیتعهد بالا

X280/25300/2505/1265/52
df9014524

P-value000/0000/0000/0000/0
RMSEA075/0064/0070/0061/0

CFI92/095/095/097/0
NFI91/093/094/094/0
GFI90/091/092/091/0
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بنـابراین  . هاي برازش مقادیر مطلوب کسب نمودنـد ، تمامی شاخص2طبق نتایج جدول

. گیري از برازش قابل قبولی برخوردار هستندهاي اندازهتمامی مدل
مقـادیر  ،2جـدول  .استفاده شـد ) مدل ساختاري(ها از تحلیل مسیر براي آزمون فرضیه

ضـرایب .مـی دهـد  نشـان راهاي پـژوهش عدد معناداري و نتیجه آزمون فرضیهضرایب اثر،
96/1عـدد ازآنهـا (t-value)معنـاداري آزمـون مقـدار کههستندمعنادارزمانیآمدهبدست
معنـاداري ضـریب شودمیمشاهدهکهطورهمان.باشدترکوچک-96/1عدد ازوتربزرگ

بدست آمد که نشان مـی دهـد سیسـتم    90/2اد سازمانی بین سیستم کاري تعهد بالا و اعتم
ضریب معنـاداري بـین اعتمـاد    . کاري تعهد بالا تأثیر مثبت و معنادار بر اعتماد سازمانی دارد

دهد اعتماد سـازمانی تـأثیر مثبـت و    بدست آمد که نشان می45/4سازمانی و تسهیم دانش 
ي بـین سیسـتم کـاري تعهـد بـالا و      همچنین ضریب معنـادار . معنادار بر تسهیم دانش دارد

بدست آمد که حاکی از تأثیر مثبت و معنادار سیستم کاري تعهد بالا بـر  36/2تسهیم دانش 
بدسـت آمـد کـه    38/3ضریب معناداري بین تسهیم دانش و نوآوري نیز .تسهیم دانش است

تمـامی  این،بنـابر . نشان دهنده تأثیر مثبت و معنادار تسهیم دانش بر نوآوري سازمانی اسـت 
. هاي تحقیق تأیید شدندفرضیه

نتیجه آزمون فرضیه ها با استفاده از مقادیر ضرایب اثر و عدد معناداري. 3جدول

نتیجه آزمونمعناداريβtهافرضیه

تأیید فرضیه21/036/2p<0.001فرضیه اول

تأیید فرضیه72/018/9p<0.001فرضیه دوم

تأیید فرضیه26/090/2p<0.001فرضیه سوم

تأیید فرضیه54/057/6p<0.001فرضیه چهارم

گیريبحث و نتیجه
. این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین سیستم کاري تعهد بـالا و نـوآوري انجـام شـد    

دهد سیستم کاري تعهـد بـالا هـم بصـورت مسـتقیم و هـم       هاي این پژوهش نشان مییافته
یـق اعتمـاد سـازمانی بـر تسـهیم دانـش تـأثیر مثبـت و معنـادار          بصورت غیر مستقیم از طر
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دهد تسهیم دانش بر نوآوري تـأثیر مثبـت و   نتایج این پژوهش همچنین نشان می. گذاردمی
نتـایج  . هـاي گذشـته مطابقـت دارد   هاي پـژوهش هاي این پژوهش با یافتهیافته. معنادار دارد

دهد سیسـتم کـاري تعهـد بـالا بـر      مینشان)Zhou et al.,2013(پژوهش ژو و همکاران 
ها فرآینـد و نحـوه تأثیرگـذاري    گذارد اگرچه در این پژوهشنوآوري سازمانی تأثیر مثبت می

هـم  )Lin,2007(لـین  . سیستم کاري تعهد بالا بر نوآوري سازمان مورد بررسی قرار نگرفت
گرچـه دربـاره تـأثیر    ا. گذارددر پژوهش خود دریافت تسهیم دانش بر نوآوري تأثیر مثبت می

مثبت برخی اقدامات مدیریت منابع انسانی بر تسهیم دانش تحقیقـاتی انجـام شـده بـود امـا      
تأثیر سیستمی اقدامات مدیریت منابع انسانی تحت عنوان سیستم کاري تعهد بالا بر تسـهیم  

یم علاوه بر این تأثیر غیرمسـتق . هاي گذشته مورد توجه چندان قرار نگرفتدانش در پژوهش
هاي ایـن  یافته. این نوع سیستم منابع انسانی بر تسهیم دانش هم مورد توجه قرار نگرفته بود

دهد اگر سیستم منابع انسانی به درستی و با نگـرش سیسـتمی طراحـی و    پژوهش نشان می
پـژوهش  . تواند سبب افزایش نوآوري و احتمالاً کسب مزیت رقابتی شـود سازي شود میپیاده

دهنده حسن نیـت سـازمان بـوده و سـبب     دهد سیستم کاري تعهد بالا نشانحاضر نشان می
همچنین براي تقویت اعتماد کارکنان به سازمان، . شودافزایش اعتماد کارکنان به سازمان می

تسهیم دانش و افزایش نوآوري باید رویکرد سیستمی اتخاذ کرد چـون عناصـر مختلـف یـک     
افزایی خواهنـد شـد و امکـان    ند موجب خاصیت همسیستم اگر به درستی انتخاب و اجرا شو

هاي پژوهش حاضر توانسته تا حدودي بـه  یافته. تحقق اهداف سازمان را تسهیل خواهند کرد
.بسط دانش در این حوزه کمک نماید

تواند راهگشـا و راهنمـاي مـدیران جهـت تقویـت تسـهیم       هاي پژوهش حاضر مییافته
سـازي سیسـتم کـاري    شود با طراحی و پیـاده توصیه می. ا باشدهدانش و نوآوري در سازمان

تعهد بالا اعتماد کارکنان را جلب کنند تا بـدین ترتیـب امکـان تسـهیم دانـش و نـوآوري را       
در واقع طبق تئوري مبـادلات اجتمـاعی، زمـانی کارکنـان بـه سـازمان اعتمـاد        . فراهم کنند

اهداف سازمانی می شوند که سازمان نشان کنند و با بروز رفتارهاي سازنده موجب تحقق می
. کنـد دهد با حسن نیت و بطور عملی جهت رفع نیازها و انتظارات کارکنان خـود تـلاش مـی   

شود براي تحقق اهـداف سـازمان، نگـرش سیسـتمی داشـته باشـند و       همچنین پیشنهاد می
نسـجام وجـود   هاي منابع انسـانی همسـویی و ا  ریزي کنند که بین زیرسیستماي برنامهبگونه

نبود انسجام بین عناصر سیستم منابع انسانی موجب بروز تناقض شده و عناصـر  . داشته باشد
بـرعکس وقتـی بـین عناصـر     . توانند تأثیر مثبت یکدیگر را تعدیل یا خنثی کنندمتناقض می
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افزایـی شـده و تـأثیر    سیستم منابع انسانی همسویی ایجاد کنند موجب ایجـاد خاصـیت هـم   

همانطوري که قبلاً اشاره شد پرداخت مبتنی بر عملکـرد فـردي   . خواهد داشتچشمگیرتري
ممکن است باعث ایجاد رقابت، تضعیف همکاري بین کارکنان و نهایتاً کاهش تسـهیم دانـش   
و نوآوري شود اما پرداخت مبتنی بر عملکرد جمعی سبب تقویت همکـاري و تسـهیم دانـش    

ر تیمی، پرداخـت جمعـی، بهبـود ارتباطـات، آمـوزش      ضمن اینکه اقداماتی مانند کا. شودمی
.افزایی ایجاد کرده و موجب افزایش تسهیم دانش شوندتوانند خاصیت هممستمر و غیره می

هـاي  ضـمناً داده . تحقیق حاضر فقط بر بخش تولیدي و آن هم صنعت الکترونیک تمرکز کرد
هاي مشـابه در صـنایع   ششود پژوهتوصیه می. این پژوهش فقط از یک شرکت گردآوري شد

هاي کاري تعهد بالا صـرفنظر از نقشـی کـه    همچنین سیستم. هاي دیگر انجام شودو سازمان
گذاري زیاد در حـوزه  تواند در افزایش تسهیم دانش و نوآوري داشته باشد نیازمند سرمایهمی

هاي هشتوصیه می شود پژو. شودهاي سازمان میمنابع انسانی است و موجب افزایش هزینه
دیگري در این رابطه انجام شوند تا مشخص شـود آیـا منـافع سیسـتم کـاري تعهـد بـالا بـر         

وري و هاي آن فزونی دارد یا خیر و اینکه آیا این نـوع سیسـتم در بلندمـدت بـر بهـره     هزینه
همچنین توصـیه مـی شـود نقـش عوامـل تعـدیل       . گذارد یا خیرسودآوري سازمان تأثیر می

تژي سازمان، اندازه سازمان، شدت رقابت در صنعت و غیـره در ایـن رابطـه    کننده مانند استرا
در این پژوهش به بررسی تأثیر سیستم کاري تعهـد بـالا بـر تسـهیم     . مورد بررسی قرار گیرد

هاي آتی نقش سیستم کاري تعهـد  توصیه می شود در پژوهش. دانش و نوآوري پرداخته شد
شدن شغلی و غیـره مـورد بررسـی    غلی، عجینبالا در کاهش ترك خدمت، کاهش استرس ش

. قرار گیرد
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