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 چکیده
ورزش و  ادارۀ کلمدیریت دانش و درگیری شغلی کارکنان  ۀهدف این تحقیق بررسی رابط

با توجه به  .است همبستگی-یفیروش تحقیق توص .استجوانان استان آذربایجان غربی 

نفر( که  52) عنوان نمونه انتخاب شدندره بهاتمام کارکنان آن اد ،آماری ۀکوچک بودن جامع

مدیریت دانش  پرسشنامۀ ها دادهابزار گردآوری  پرسشنامه برگشت داده شد. 21از این تعداد 

 تجزیه و تحلیلیرسون با استفاده از آزمون ضریب همبستگی پ ها دادهو درگیری شغلی بود. 

-مثبت و معنا دانش و درگیری شغلی کارکنان رابطۀداد بین مدیریت شد. نتایج تحقیق نشان
کاربرد  تسهیم دانش، مدیریت دانش )خلق دانش، های مؤلفهوجود دارد. همچنین بین  دار

با توجه  دار وجود دارد.مثبت و معنا و درگیری شغلی کارکنان نیز رابطۀ دانش( ۀدانش و ذخیر

شرایط و زیر  کنند وباید به مدیریت دانش توجه جدی  ها سازمانمدیران به نتایج این تحقیق، 

افزایش درگیری شغلی  زمینۀ همچنین .های مورد نیاز و ضروری را فراهم نمایندساخت
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  مقدمه
. استشده تبدیل ها سازمان در حیاتی و مهم یموضوع به 1دانش مدیریت اخیر های سال در

 های برتری توانند می دانش قدرت با ها سازمان که باورند این بر دو تجاری هر و علمی جوامع

 کوتاه ایدوره در دانش مدیریت اساس پایه و. کنند حفظ رقابتی های عرصه در را خود بلندمدت

 موجب هاشرکت در موجود منابع و دسترسی قابل اطلاعات از بهینه برداریبهره به مدت

 و اطلاعات دانش بر تأکید 21 قرن در هوشمند های سازمان ویژگی تریناساسی .(1) خواهدشد

 را هاینوآور ،وجود آورده به جهان در را تغییرات تواند می است که قدرتمندی ابزار دانش. است

 به اخیر های سال در .بود محور فناوری بر رویکرد دانش مدیریت کیدأت ،آغاز در .(2) کند ممکن

 ۀزمین و ساختار در اساسی به تغییر دانش مدیریت یهافرآیند. شود میتوجه انسانی رویکرد

 کردند خود مستقر اصلی قابلیت در را دانش مدیریت که هایی سازمان .استشدهمنجر سازمان

و  شناسایی ،هافرآیند سرعت تغییرات این ۀجمل از ؛دارند ها سازمان سایر با چشمگیری تفاوت

 خلاقیت طریق از پایدار رقابتی و مزیت ریفک های دارایی رشد و حفظ تغییرات، با سازگاری

 حال دربارۀ قضاوت یا انجام کار توانایی که است فعال و عمل قابل اطلاعات دانش،. است مستمر

مدیریت دانش  های استراتژیکارگیری با به ها سازمان .(3) کند میفراهم  افراد برای را آینده یا

و در نتیجه  اند آوردهلات و خدمات خویش را فراهم محصو ،ها فعالیت، هافرآیندامکان نوآوری در 

 و رشدرا  برای لازم هایفرآیند باید ها سازمان (.4) بخشند میرا بهبود دموقعیت رقابتی خو

 پس است زیاد دانش دادن از دست احتمال صورت این غیر در ،کنند فراهم دانش پرورش

 شناسایی را افراد ۀنهفت های دانشتوانند ن اگر که کنند توجه مهم ۀاین نکت به باید ها سازمان

؛ داد خواهند دست از را ها دانش این اثر فراموشی در کنند، تبدیل آشکار دانش به و کنند

 را مؤثرتر دانش کاربرد های زمینه مناسب، فرهنگ سازمانی بستر و مناسب ۀادار با باید بنابراین

 .(5) آورد فراهم

. شود می داده تلقی و اطلاعات آن بدون و است آمده کر پدیدف از که است مفهومی و معنا دانش

 ریفاتع (.6) شوند می تبدیل دانایی به و یافته حیات اطلاعات که مفهوم است این طریق از تنها

 چنین ساده یتعریف در توان می را دانش مدیریت. است ارائه شده دانش مدیریت از زیادی

 را دوجانبه حمایت از برخورداری ۀشیو که است یعلم ای رشته مدیریت دانش: نمود معرفی

 اینکه یا (5) کند می تقویت و اطلاعات تشویق از استفاده و سازماندهی ایجاد، تصرف، برای

 خلق، هایفرآیند که با دانش و آشکار سیستماتیک مدیریت :از است عبارت دانش مدیریت

                                                             
1. Knowledge Management 
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 دانش را مدیریت کلی، یسطح در .(7) دارد پیوند دانش کاربرد و اشاعه آوری، سازماندهی،جمع

. است دانش از گیریو بهره اشاعه خلق، بر ناظر که کرد تعریف هافرآیند از ای مجموعه توان می

 از استفاده ء،اعضا تسهیل روابط حمایتی، سازمانی، ساختارهای مستلزم خلق تعریف این

  .(5)است  دانش توضیح و شبکه در اطلاعات فناوری ابزارهای

 و فردی سطح در سازمان در دانش مدیریت. دارد ها سازمانبرای  زیادی منافع دانش ریتمدی

 و ها مهارت دهد میامکان  کارکنان به دانش مدیریت فردی در سطح .دارد منافعی سازمانی

 ارتقاء یادگیری و ها آن در دانش شدن سهیم و دیگران با همکاری از طریق را خود تجربیات

 عمده منفعت چهار دانش سازمانی، مدیریت سطح در. یابند دست ای رفهحرشد  به تا دهند

؛ به نوآوری و کیفیت ،وری بهره یی،آکار از طریق سازمان عملکرد ارتقای: دارد هاسازمان برای

 .(8) آورند می حساب به رقابتی یامتیاز و راهبرد را دانش مدیریت ها سازمان همین دلیل

و  ها رویهکه دارای  هایی سازماننتیجه گرفت آن دسته از  ( در تحقیق خود2003) 1داروچ

نوآوری بیشتری  ها سازمانسایر  در مقایسه بامدیریت دانش هستند،  رفتارهای توسعه یافتۀ

 .(9) هم بالاتر است عملکردشانو سطح  دارند

 رب خاص طوربه که اند کرده پیشنهاد را مختلف فعالیت چهار( 1997) 2کروت اسپیج و اسپک

 دانش و موجود دانش داشتن محفوظ؛ جدید دانش( توسعه)خلق : رددا تمرکز دانش مدیریت

 دریافتند (1999) 3و همکاران هنسن .(10) موجود دانش ترکیب و دانش توزیع ؛جدید

 راهبرد ،ها شرکت برخی در. گیرند میکار به را دانش مدیریت از مختلف نوع دو ها سازمان

 راهبرد این. استشده ذخیره ها داده پایگاه در و مدون با دقت دانش و است فناوری بر متمرکز

 دهند می توسعه آن را که افرادی با دانش ها شرکت دیگر در. نام دارد 4«ردنک مدون راهبرد»

. شود می تسهیم مستقیم چهرۀ به چهره های تماس طریق از عمده طوربه ودارد  نزدیکی ارتباط

 نه  است، دانش مبادله برای افراد به کمک هایی شرکت چنین در عاتاطلا فناوری از اصلیهدف 

 6نیومن مدل اساس بر .(11) نامند می 5«سازی شخصی راهبرد»را  راهبرد این. آن کردن ذخیره

 های مدل جمله از مدل این .است محوری و اصلی بعد چهار دارای دانش مدیریت( 1999)

 نگهداری و حفظ دانش، ایجاد) ای مرحلهچهار  فرآیند را دانش مدیریت که است یفرآیند

                                                             
1. Darroch 
2. Spek and Spijkervet 
3. Hansen, et al. 
4. Codification Strategy 
5. Personalization Strategy 
6. Newmen 
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 ۀکسب دانش شامل مجموع (.12) کند می تلقی( دانش کارگیریبه و دانش انتقال دانش،

 ؛شودانجام میمنظور کسب دانش جدید در خارج از سازمان است که به هایی فعالیت

همکاری  ،آموزشی یها دورهعلمی و  های انجمندر  ءمانند میزان مشارکت اعضا هایی فعالیت

 ۀدانش شامل مجموع سازی و سایر مراکز علمی. ثبت و مستند ها دانشگاهسازمان با 

مانند  هایی فعالیت شود؛انجام میمنظور ثبت دانش موجود در سازمان است که به هایی فعالیت

تقال اناستفاده از پایگاه داده برای ثبت دانش سازمانی، مستند سازی تجارب موفق و ناموفق. 

انجام  ءمنظور انتقال دانش سازمان میان اعضااست که به هایی فعالیت ۀدانش شامل مجموع

، تمایل و کاری های شیوهتجارب و  مانند بحث و تبادل نظر برای ارائۀ هایی فعالیت شود؛می

کاری، استفاده از پایگاه  های روشبه همکاری و کمک به همکاران برای بهبود  ءمشارکت اعضا

 ۀخلق دانش شامل مجموع. ءبرای تمام اعضا ه و در اختیار گذاشتن دانش سازمانداد

 هایی فعالیت ؛شود میاست که از طریق آن  دانش جدید در سازمان خلق و تولید  هایی فعالیت

یادگیری در  های گروهتشکیل  و جدید کارکنان های ایدهو  ها نوآوریتشویق  ،دهیپاداشمانند 

کار سازمان دانش خود را به دهد میاست که نشان  هایی فعالیتنش شامل سازمان. کاربرد دا

سازمانی و  هایفرآیندجدید کارکنان در  های ایدهکارگیری مانند به هایی فعالیت ؛گرفته است

 و مهار دانش را هدف مدیریت( 2003) و همکاران 1هردر (.13) توجه به فروش دانش سازمانی

 دانند میکارکنان  همۀ برای آن کاست و کم بی دسترسی ایجاد و اطلاعات و دانش کارگیریبه

(14). 

 انداستراتژیک های دارایی از شکالیاَ سازمانی های قابلیت و دانش که کند می بحث (2005) 2لوپز

 در دهند ومی ارتقاء محیطی اقتضائاتو  رقابتی حیث از را سازمان بلندمدت اهداف که

 رسمی ۀشدثبت دانش به( ضمنی) ذهنیدانش  تبدیل. دارند اتژیکاستر کاربرد پویا های محیط

 دانش رفتن دست از خطر کاهش باعث که دانش است مدیریت کلیدی اهداف از یکی( صریح)

 هنگام سازمان ۀحافظ دادن دست از خطر کاهش و کارکنان افت ۀواسطهب سازمان ارزش با

  .(15) شود می انسانی نیروی تعدیل

-پیش سازمان را موفقیت و سازمانی عملکرد کارکنان، نتایج وضوح به کارکنان 3درگیری شغلی
 شناختیروان هویت میزان به شغلی درگیری (1982) 4کانونگو تعریف طبق .(16) کند میبینی 

                                                             
1. Herder  
2. Lopez 
3. Job involvement 
4. Kanungo 
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 به که است مهمی متغیر نگرش، عنوانبه شغلی درگیری .(17) دارد اشاره خود شغل با فرد

 بالاتر سازمان کارکنان شغلی درگیری سطح چه هر. کند می مکک سازمان بخشی اثر افزایش

 (.18) یافت خواهد افزایش نیز آن بخشی اثر باشد،

 درگیری سازمانی، منظر از بررسی شود.از دو منظر فردی و سازمانی  تواند میدرگیری شغلی 

 و کسب ازارهایب در رقابتی ایجاد مزیت برای اساسی یمبنای و کارکنان انگیزه ۀکنندفعال شغلی

در نظر  رفتار ۀکنندهدایت کار محل در رضایت و شخصی رشد فردی، کلید دیدگاه از. کار است

 کارکنان مطلوب ذاتاً هایویژگی زیاد از شغلی درگیری رسد می نظر به .(19) شود میگرفته 

 روحیۀ د،دارن رضایت خود شغل از اًظاهر زیاد شغلی درگیری دارایافراد  واقع، در. (18) است

 (.20) کنند می ابراز زیادی تعهد خود همکاران و سازمان به و دهند می نشان کار در مثبتی

 انتظار و اندیشند می شغلشان از کشیدن دست به ندرت به زیاد شغلی درگیری با اشخاص

 دارای کارکنان (.19) کنند ارک خود متبوع سازمان برای بینیپیش قابل ای آینده تا رود می

 پیوندآنان  زندگی اهداف و علائق ،ها هویت از خیلی با شغلشان ظاهراً زیاد شغلی یریدرگ

 به واکنشدر  رکا محیط در است ممکن کارکنان. بسیار مهم است ها آن برای و رددا تنگاتنگ

 برخی ،همچنین. شوند درگیر خود شغل با ریاک موقعیت ای محیط از خاص های ویژگی

 دردرگیری  زمینۀ هک باشند دارا را صفات یا ها ارزش ،نیازها از ای همجموع است ممکن کارکنان

درگیری شغلی نقش محوری در ایجاد نتایج مثبت سازمانی از قبیل  (.21) آورند فراهم را شغل

 (.22رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی دارد ) ،رضایت شغلی ،تعهد ،انگیزش کارکنان

 تأثیرگذار( نشان داد درگیری شغلی بر تعهد سازمانی 2011) 1چنانچه نتیجه تحقیق اکمکچی

طور مستقیم و هم نشان دادند در گیری شغلی هم به نیز( 1996) 2براون و لی (.23) است

 (. 24) گذاراست تأثیرمستقیم بر عملکرد غیر

 زیرا کارکنان ؛است سازمان در کارکنان عملکرد افزایش سازمانی عملکرد افزایش راه بهترین

کلی  عملکرد در کلیدی نقش نیز شغلی درگیری دیگر، سوی از .دارند سازمان زیادی بر تأثیر

 های جنبه کار و کنند میسپری  شغلشان با را خود وقت از زیادی بخش افراد .دارد سازمان

 که افرادی که کنند می( بیان2007) 3روتنبری و موبرگ(. 25) شود می زندگیشان مهمی از

 در و کنند میبیشتری  تلاش زیاد در شغل خود احتمال دارند به شغلی درگیری زا بالایی سطح

 .(26)دهند را نشان شغلی عملکرد از بالاتری سطوحدارند  تمایل نتیجه

                                                             
1. Ekmekçi 
2. Brown and Leigh 
3. Rotenberry and Moberg 
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 دانش، مدیریت فرهنگ افزایش با دادند نشان خود تحقیق در( 2008) همکاران و پور شفیع

 1همکاران و رضوان تحقیق نتیجه همچنین(. 27) یابد می افزایش کارکنان شغلی درگیری

 اثر هم شغلی درگیری و دارد شغلی درگیری بر داریمعنا و مثبت اثر دانش داد نشان( 2011)

اهمیت مدیریت  مطالب ذکر شده و با توجه به(. 16) دارد کارکنان عملکرد بر داریمعنا و مثبت

گذاری درگیری شغلی کارکنان بر تأثیراهمیت و  ،دانش در بهبود عملکرد سازمان و همچنین

مدیریت دانش و درگیری شغلی کارکنان  ۀابطارتقای عملکرد سازمان در این تحقیق به بررسی ر

 .شود میورزش و جوانان استان آذربایجان غربی پرداخته  ادارۀ کل
 

  پژوهش روش
ورزش  ۀارتمام کارکنان اد را تحقیق آماری ۀجامع. استهمبستگی  - توصیفی تحقیق این روش

 آماری ۀجامع بودن کوچک به توجه با. (نفر 65) داد می و جوانان استان آذربایجان غربی تشکیل

سشنامه برگشت پر 53که از این تعداد  شدند انتخاب آماری ۀنمون عنوانبه جامعه افراد تمامی

مدیریت  ۀمپرسشنا دو پرسشنامه بود: ها داده گردآوری ابزار. گردیدتجزیه و تحلیل  داده شد و

 است. این پرسشنامه دارایشدهختهسابر اساس مدل نیومن ( 1389) همتی  که توسط دانش

 کاربرد دانش و ذخیره دانش تسهیم دانش، خلق دانش، مقیاسخرده چهار که از است ماده 26

 ( 5= خیلی زیاد تا 1 = خیلی کم) لیکرت ای درجه پنج مقیاس اساس بر است و شده تشکیل

از  کهاست ( 1965) 2رجنک لوداهل و درگیری شغلی ۀ دوم،پرسشنام .(28) شود می ریگذانمره

 کاملاً تا 1 = مخالف کاملاً) لیکرت ای درجه چهار مقیاس اساس بر وال تشکیل شده ؤس 20

 وقت از اندازه چه تا فرد که کند می مشخص پرسشنامه این .شود می گذارینمره (4 = موافق

 روایی (.29) است میزان چه به او کاری درگیری اصطلاحاً و کند می سپری شغلش با را خود

 به روش آلفای کرونباخنیز  ها آنیید شد و پایایی تادان مدیریت ورزشی تأتوسط اس ها پرسشنامه

 میانگین پراکندگی، های شاخص از توصیفی آمار بخش در .دست آمدبه 71/0 و 96/0به ترتیب 

و اسمیرنوف  - کولموگروفبا توجه به آزمون  نیز استنباطی مارآ بخش در و معیار انحراف و

 افزارنرم از با استفاده ها داده. شد استفادهضریب همبستگی پیرسون  از ها دادهنرمال بودن توزیع 

  .ندشد تحلیل 3. اساس. پی. اس
 

                                                             
4. Rizwan, et al. 
2. Lodahl and Kejnar 
3. SPSS 
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 نتایج
که مشاهده  طور همان. دهد میتحقیق را نشان  متغیرهایمیانگین و انحراف معیار  (1)جدول 

های مدیریت دانش ذخیرۀ دانش دارای بیشترین میانگین و کاربرد دانش  مؤلفه میاندر  شود می

ها ذخیرۀ دانش به خوبی انجام شده،  دارای کمترین نمره است؛ به عبارت دیگر از نظر آزمودنی

 ها کمتر از نقطۀ میانی است و وضعیت چندان مطلوبی ندارد. هرچند تمامی مؤلفه
 

 های توصیفی متغیرهای تحقیق یافته -1لجدو

 انحراف معیار میانگین متغیرها

 86/0 42/2 خلق دانش

 88/0 44/2 تسهیم دانش

 91/0 39/2 کاربرد دانش

 78/0 53/2 ذخیرۀ دانش

 80/0 45/2 کل مدیریت دانش

 32/0 61/2 درگیری شغلی

 

-مثبت و معنا ۀرابط 01/0 بین مدیریت دانش و درگیری شغلی در سطح 2جدول ۀ طبق نتیج
یعنی توجه به مدیریت دانش درگیری شغلی  ؛(r ،007/0= p =365/0) داری وجود دارد

 .دهد می ءن را ارتقاکارکنا
 

 آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین مدیریت دانش و درگیری شغلی  -2جدول 

 درگیری شغلی متغیرها

 مدیریت دانش
 Pارزش  (rضریب همبستگی)

**365/0 007/0 

 دار است.امعن 01/0در سطح **

 

تسهیم  )خلق دانش، مدیریت دانش های مؤلفهبین  دهد مینشان  3جدول  های یافته ،همچنین

-امثبت و معن ۀرابط ترتیببه و درگیری شغلی کارکنان دانش(  ،کاربرد دانش و ذخیر دانش،
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 �r، 005/0= P� 299/0=r، 029/0= P� 373/0=r، 006/0=P= 383/0) داری وجود دارد

313/0=r، 007/0= P). خلق دانش  ۀمؤلف ،مدیریت دانش های مؤلفه میاندر است  گفتنی

 همبستگی بیشتری با درگیری شغلی دارد.
 

 های مدیریت دانش و درگیری شغلی آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین مؤلفه  .3جدول 

 متغیرها
 درگیری شغلی

 Pارزش  (rضریب همبستگی)

383/0** خلق دانش  005/0 

299/0* تسهیم دانش  029/0 

373/0** کاربرد دانش  006/0 

313/0* ذخیره دانش  023/0 

 دار است.  امعن 05/0در سطح * دار است. امعن 01/0در سطح **

 

 گیریبحث و نتیجه
ورزش و جوانان استان  ادارۀ کلهدف از این تحقیق بررسی وضعیت مدیریت دانش در 

نتایج تحقیق نشان داد  ارتباط آن با میزان درگیری شغلی کارکنان بود. آذربایجان غربی و

طوری ورزش و جوانان آذربایجان غربی چندان مطلوب نیست به ۀوضعیت مدیریت دانش در ادار

. همچنین، آزمون ضریب همبستگی استمیانی  ۀاز نقط ترکمآن  های مؤلفهمیانگین تمام که 

یعنی  ؛دار وجود داردمثبت و معنا ۀنش و درگیری شغلی رابطپیرسون نشان داد بین مدیریت دا

 شود که به نوبۀمیتوجه و اهمیت دادن به مدیریت دانش باعث ارتقای درگیری شغلی کارکنان 

شفیع پور و همکاران با نتایج تحقیقات  این یافتهخواهد شد.  منجر خود به عملکرد بهتر

مدیریت دانش انجام  تحقیقاتی که در زمینۀ .ستا( همسو 2011) ( و رضوان و همکاران2008)

تا عملکرد سازمانی را  کند میشده به این نکته اشاره دارد که مدیریت دانش به افراد کمک 

از کار خود اند، ارزش قائل هاباشند دیگران برای دانش آن . کارکنان وقتی شاهدبهبود ببخشند

از طرف دیگر هر چه افراد درگیری شغلی  (.30) کنند میکار  تر سختو حتی  شوند می تر راضی

. و عملکرد بهتری خواهند داشتکنند میبیشتر احساس مسئولیت  ،داشته باشند یشتریب
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نشان دادند بین درگیری شغلی کارکنان با رفتار شهروندی  نیز( 2011و همکاران ) 1نامحس

 دار وجود داردمثبت و معنا ۀپاکستان رابط های بانکدر کارکنان  هاآنسازمانی و عملکرد شغلی 

کاربرد دانش و  تسهیم دانش، مدیریت دانش )خلق دانش، های مؤلفههمچنین بین  (.22)

گیری کارخلق و به دار وجود دارد.مثبت و معنا ۀدانش( و درگیری شغلی کارکنان رابط ۀذخیر

 همچنین  .است ضروری شناخته شده ها سازمانگرایی و حیات دانش برای رقابت فرآیند تسهیم

 مناسب ارتباطات برقراری با و کنند می ایفا مهمی نقش انسانی منابع دانش، تسهیم فرآیند در

فعال اطلاعات و  ۀهمبستگی بیشتر اعضای شرکت و مبادل کرد. کمک فرآیند این  به توان می

تا  هدد میاین توانایی را به کارمندان سطوح مختلف اید در محیطی باز و قابل اطمینان عق

-به که کارشان کند میاهداف و وقایع سازمان را بهتر درک کنند و این احساس را به آنان القا 
 های شبکه که کرد بیان نیز (2007) 2پاریز .(30) دار استمعنا ،تر بزرگبخشی از هدف  عنوان

 .(31) دندار را دانش انتقال و داشتاهنگ و ایجاد هایفرآیند بیشترین ها سازمان در غیررسمی

 اعضاء بین خود اطمینان ،سازمان به اعضاء اطمینان دانش مدیریت در چالش ترین بزرگالبته 

. نتایج (7) نتایج است به یابی دست برای دانش از مجدد ۀاستفاد و دانش اشتراک برای

 دهدمیاست نشان  شده انجام دولتی های سازمان در دانش مدیریت ۀزمین در که ای مطالعه

 هایی سازمان نوعاً دولتی عاملان و است مهم بسیار یچالش دولتی های سازمان در نشدا تسهیم

 بهکه  دارند می اظهار ها آن. ندکن می دشوار را دانش تسهیم که ندابوروکراتیک و مراتبی سلسله

 ها آن. کنند تسهیم دیگران با دارند اختیار در که را دانشی ندارند تمایل افراد اغلب رسد می نظر

 یارتقا بتوانند آورند می دستبه آن از که قدرتی با تا دارند می نگه خود انحصار در را دانش

( در تحقیق خود به این نتیجه رسید که توسعه و بهبود 1390) هنری .(32) کنند پیدا درجه

ورزشی مستلزم بهبود ارتباطات و تعاملات مبتنی بر اعتماد میان  های سازمانمدیریت دانش در 

در  دانش مدیریت و دارد قرار جهان اقتصاد قلب در امروز دانش، .(33)است ای سازمان اعض

 تعهد درگیری شغلی ،از طرف دیگر .(8) شود می تلقی حیاتی یامر ها سازمان موفقیت کسب

-میتلاش بیشتری  خود، ۀنوب متعهد به کارکناندهد و پرورش می کارکنان میان سازمانی را در
عنوان ابزار به مدیریت دانش .(34) شود میمنجر بالاتر عملکرد  سطوح به هنتیج در که کنند

، انتقال و یابی دستهای تعریف، فرآیندو  مند نظام های استراتژیکلیدی مدیریت قرن جدید، 

ست که موجب ایجاد نوآوری، توانایی ها سازمانکارگیری اطلاعات و دانش از سوی افراد به

                                                             
1. Mohsan  
2. Parise 
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 ریزی برنامه ،گیری تصمیم، کمک به حل مشکل و ضمنِ شود می وری بهرهرقابت و ارتقای 

به آگاهی سازمان  ،کند میذهنی جلوگیری  های داراییاز زوال  استراتژیک و یادگیری پویا

 هایی سازمانمدیریت دانش  ۀدر زمین .(30) دهد مین را افزایش آ پذیری انعطافو  افزاید می

گسترش که موجب  را و هنجارهایی ها ارزشو  نگرند می عنوان داراییند که دانش را بهاموفق

 ها سازمانیران دمنظور موفقیت مدیریت دانش لازم است مبه. دهند میتوسعه  ،شوند میدانش 

زیرا بر تعهد مدیریت و حمایت او  کنند؛فراهم  را ساخت های مورد نیاز و ضروریشرایط و زیر

های فرآیندبا درگیر کردن کارکنان در  توان میپس  کید زیادی شده استأاز مدیریت دانش ت

 ۀزمیندانش از طریق طراحی و استقرار سازوکارهای مناسب  ۀکاربرد و ذخیر تسهیم، خلق،

از نظر  .افزایش یابدو سازمان  تا عملکرد کارکنانگیری شغلی کارکنان را فراهم کرد افزایش در

 ،سازی تیم دانش، یریتمد هایفرآیند در کارکنان مشارکت آموزش، (2000) 1چوی

به استقرار مدیریت  توانند می سازمانی اجبار و عالی مدیریت حمایت کارکنان، توانمندسازی

با طراحی مجدد شغل از طریق تلفیق  توانند می مدیران (.35)کنند کمک  ها سازماندانش در 

برای کارکنان را  ها شغلتنوع و یکسانی وظایف بازخورد و  استقلال، مانندشغلی  های ویژگی

 ها سازمان همچنین، بیشتر کمک کنند.انگیز کنند و به درگیری شغلی چالشو  یجالب، پرمعن

مناسب بین روابط برقراری  ،با فراهم کردن شرایطی مانند اهمیت دادن به کارشانتوانند می

ند و بهره گیر از مزایای درگیری شغلی کارکنان  مشارکت کارکنان در تصمیم گیری کارکنان و

 توسعه و رشد سازمان را مهیا سازند. ۀزمین

رسمی میان کارکنان صورت غیرگروهی تبادل نظر به های نشستجلسات و برگزاری کلی طور به

در محیطی گرم و  ها تجربهتبادل دانش و  برایهمچنین کارکنان و مدیریت با یکدیگر و 

کارکنان  در این حالت، ند.کو تسهیم دانش کمک  دهای ایجافرآیندبه  تواند میصمیمی 

در نتیجه با جدیت و تلاش  ؛شود میتوجه  ها آندانش فردی و  ها ایدهکه به  کنند میاحساس 

 ءارتقا ها آنو درگیری شغلی کنند میاحساس تعلق  شغلشانبه سازمان و  کرده،بیشتری کار 

 تواند میی مدیریت نیز انگیزشی و تشویقی از سو های برنامه. در این راستا استفاده از یابد می

   ساز چنین رویکردی در سازمان باشد.زمینه
 

 
 
 

                                                             
1. Choi 
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