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Abstract: This study aimed to identify the motivational factors affecting 
the willingness of employees to share knowledge and examine intrinsic 
and extrinsic motivational factors and influences on attitudes toward 
knowledge sharing and explicit and implicit knowledge sharing intention. 
Planned behavior pattern is used as a theoretical framework. This 
research was conducted in two phases. First, factors were identified 
according to the literature review and exploratory interviews. Then the 
impact of each factor was evaluated in terms of structural equation 
modeling. This is an empirical research and the research method 
is descriptive survey. Data was collected using a questionnaire and 
interview. The study was on the staff working in administrative units of 
Tehran Municipality and the number of staff at the time of study was 
2230. Cluster sampling method and sample size based on population 
and using Cochran formula of 328 people determined that 35 persons 
were not held accountable. To determine the reliability of questionnaires, 
Cronbach’s alpha coefficient was calculated to 0.824 which was found 
at a high level. Data was analyzed by SPSS and LISREL software. 
Finally, the proposed pattern was confirmed. The results showed that 
the intrinsic and extrinsic motivational factors influence on the attitude 
of employees and the attitude influence on tacit and explicit knowledge 
sharing intention. Also, extrinsic motivational factors influence on 
tacit knowledge sharing intention and intrinsic motivational factors 
influence on explicit knowledge sharing intention. Extrinsic motivational 
factors influence on explicit knowledge sharing intention and intrinsic 
motivational factors influence on tacit knowledge sharing intention by 
the attitude and tacit knowledge sharing intention influence on explicit 
knowledge sharing intention.
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Knowledge Sharing Intention
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مقاله برای اصلاح به مدت 45 روز نزد پديدآوران بوده است. پذيرش:  1395/08/12 دريافت:  1395/02/20

چكيــده: پژوهــش حاضــر بــه شناســايی عوامــل انگیزشــی مؤثــر بــر تمايــل كاركنان 
بــه تســهیم دانــش پرداختــه و تأثیــر عوامــل انگیزشــی درونــی و بیرونــی بــر نگــرش 
ــی را مــورد  ــح و ضمن ــش صري ــه تســهیم دان ــل ب ــش و تماي ــه تســهیم دان نســبت ب
بررســی قــرار می دهــد. همچنیــن، از معتبرتريــن الگوهــای پیش بینــی رفتــار بــه نــام 
مــدل رفتــار برنامه ريزی شــده به عنــوان چارچــوب نظــری اســتفاده می گــردد. 
ــات  ــه ادبی ــا توجــه ب ــدا، ب ــرد. ابت ــه انجــام می گی ــق در دو مرحل بدين منظــور، تحقی
موضــوع و مصاحبــة اكتشــافی، عوامــل شناســايی و در مرحلــة بعــد تأثیــر هــر يــک 
ــش از  ــردد. پژوه ــی می گ ــاختاری بررس ــادلات س ــدل مع ــب م ــل در قال از عوام
لحــاظ هــدف، كاربــردی، از لحــاظ روش، توصیفی- پیمايشــی و ابــزار جمع آوری 
اطلاعــات، مصاحبــه و پرسشــنامه اســت. جامعــة آمــاری تحقیــق، كاركنــان شــاغل 
ــان  ــا در زم ــداد آن ه ــه تع ــتند ك ــران« هس ــهرداری ته ــتادی »ش ــای س در واحده
ــم  ــت و حج ــه ای اس ــری، خوش ــود. روش نمونه گی ــر ب ــق، 2230 نف ــام تحقی انج
ــران« 328  ــن حجــم »كوك ــول تعیی ــتفاده از فرم ــا اس ــه و ب ــر اســاس جامع ــه ب نمون
نفــر تعییــن گرديــد. بــرای تعییــن پايايــی پرسشــنامه ها ضريــب آلفــای »كرونبــاخ« 
برابــر 0/824 محاســبه گرديــد كــه حاكــی از پايايــی در ســطح مطلــوب می باشــد. 
تجزيــه و تحلیــل داده هــا بــا اســتفاده از نرم افزارهــای SPSS و LISREL انجــام شــده 
اســت. در نهايــت، الگــوی ارائه شــده تأيیــد گرديــد. نتايــج نشــان داد كــه عوامــل 
ــر داشــته و  ــه تســهیم دانــش تأثی ــر نگــرش نســبت ب ــی ب انگیزشــی بیرونــی و درون
نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش بــر تمايــل بــه تســهیم دانــش صريــح و ضمنــی در 
 بیــن كاركنــان »شــهرداری تهــران« تأثیــر دارد. همچنیــن، عوامــل انگیزشــي بیرونــی
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ــه تســهیم دانــش صريــح  ــر تمايــل ب ــی ب ــه تســهیم دانــش ضمنــی و عوامــل انگیزشــي درون ــر تمايــل ب ب
تأثیــر دارد. عوامــل انگیزشــي بیرونــی بــر تمايــل بــه تســهیم دانــش صريــح و عوامــل انگیزشــي درونــی بــر 
تمايــل بــه تســهیم دانــش ضمنــی از طريــق نگــرش تأثیــر دارنــد و در نهايــت، تمايــل بــه تســهیم دانــش 

ضمنــی بــر تمايــل بــه تســهیم دانــش صريــح در »شــهرداری تهــران« تأثیــر دارد

کليدواژه ها: انگیزش درونی و بیرونی، نگرش، تمايل به تسهیم، دانش ضمنی، دانش صريح

1. مقدمه

به اشــتراک گذاری دانــش در ســازمان های دانش محــور بســیار بااهمیــت بــوده و از ايــن 
رو، عنصــر ضــروری مديريــت دانــش محســوب می شــود. هــر ســازمان بــر اســتفادة مؤثــر از مخــزن 
ــل،  ــن دلی ــه  همی ــت و ب ــی اس ــازمانی متک ــش س ــه دان ــان آگاه ب ــر كاركن ــژه ب ــود، به وي ــش خ دان
 .)Stenius et al. 2016( به اشــتراک گذاری دانــش از منظــر ســازمانی رفتــاری پســنديده اســت
به اشــتراک گذاری  افزايــش  امــروزی،  ســازمان های  روی  پیــشِ  مهــم  چالش هــای  از  يکــی 
 .)Davenport and Prusak 1998; Widen-Wulff and Ginman 2004( دانــش در ســازمان اســت
ــا يکديگــر، تســهیل  ــرای كار ب ــراد ب ــه اف ــی جهــت كمــک ب ــش فعالیت هاي به اشــتراک گذاری دان
تبــادل دانــش آن هــا، افزايــش ظرفیــت يادگیــری ســازمانی و افزايــش توانايــی رســیدن بــه اهــداف 
فــردی و ســازمانی تعريــف شــده اســت )Dyer and Nobeoka 2000(. برخــی محققــان معتقدنــد كــه 
 van Baalen,( ــد ــش می ياب ــر به اشتراک گذاشــتن آن افزاي ــان، در اث ــش كاركن ارزش ســازمانی دان
 Bloemhor-Ruwaard and van Heck 2005; Chou and Tsai 2004; Mei, Lee and Al-Hawamdeh

ــند،  ــکاران باش ــا هم ــش ب ــهیم دان ــه تس ــل ب ــان ماي ــه كاركن ــی ك Styhre 2002 ;2004(. در صورت

ــی  ــن عوامل ــن، تعیی ــد. بنابراي ــدام كن ــش اق ــع دان ــر مناب ــت مؤث ــه مديري ــد نســبت ب ســازمان می توان
ــه شــركت در به اشــتراک گذاری دانــش هســتند،  ــان ب ــع تمايــل كاركن ــا مان كــه ســبب ترويــج و ي

 .)Lin 2007( ــم اســت مه
محققانــی چــون »لــی و چــوی«، »مافــت، مــک آدام و پاكینســون« و »جونــز، كلايــن، و رايــان« 
ــب وكار  ــرد كس ــش در راهب ــب دان ــا تركی ــتقیماً ب ــا مس ــش را نه تنه ــتراک دان ــگ اش ــج فرهن تروي
ــتراک گذاری  ــه  اش ــل ب ــش تماي ــت افزاي ــان جه ــار كاركن ــرش و رفت ــر نگ ــا تغیی ــه ب ــازمان، بلک س
 Lee and Choi 2003; Moffett, McAdam and Parkinson 2003;( امکان پذيــر می داننــد دانــش 
بینــش كاركنــان از طريــق فعالیت هــای  Jones, Cline and Ryan 2006(. نظــرات شــخصی و 

روزانــه و تعامــلات انســانی، بــرای مثــال، بــا به اشــتراک گذاری دانــش رســمی و غیررســمی شــکل 



1095

ارائة الگویی برای سنجش عوامل انگیزشی درونی و بیرونی مؤثر در تمایل کارکنان به تسهیم دانش   |   حاجیان و سردار

می گیــرد )Smith 2005(. بــا توجــه بــه عــدم امــکان كنتــرل و اجبــار بــه تســهیم دانــش، ســازمان ها 
ــکاران  ــا هم ــش ب ــتن دان ــركت در به اشتراک گذاش ــه ش ــان ب ــويق كاركن ــرای تش ــی ب ــد راه هاي باي
ــا يــک عمــل، زمانــی  ــا توجــه بــه نظريــة انتظــار، نتايــج مثبــت مرتبــط ب خــود بیابنــد )Lin 2007(. ب

 .)Vroom 1964( ــد، تصــور می شــود ــه انجــام آن دارن ــل بیشــتری ب ــراد تماي كــه اف
ــای  ــاور و نگرش ه ــه ب ــد ك ــت می كن ــزن« ثاب ــبین و آي ــده »فیش ــار برنامه ريزی ش ــوری رفت تئ
ــوری در  ــن تئ ــد )Fishbein and Ajzen 1975(. اي ــح می كن ــراد را تصري ــای اف ــر رفتاره ــردی اكث ف
ــات  ــح نی ــی و توضی ــرای پیش بین ــترده ب ــوری گس ــا و به ط ــترده ای از رفتاره ــف گس ــی طی پیش بین
ــا  ــود )Lin 2007(. ب ــع ش ــد واق ــد مفی ــی می توان ــی اجتماع ــی در روان شناس ــار واقع ــاری و رفت رفت
ــه بررســی نقــش محرک هــای  ــار برنامه ريزی شــده ب ــوری رفت تركیــب ديدگاه هــای انگیزشــی و تئ

ــم. ــش می پردازي ــه تســهیم دان ــل ب ــی در تماي ــی و درون بیرون

2.بيان مسئله

ــم  ــیار مه ــروزی بس ــی ام ــط رقابت ــازمان ها در محی ــت س ــش در موفقی ــتراک گذاری دان به اش
اســت )Grant 1996(. تشــويق مؤثــر كاركنــان بــه تســهیم دانــش مفیدشــان در سراســر ســازمان ســبب 
 Barney 1991; Grant 1996; Liu and( حفــظ و افزايــش مزيت هــای رقابتــی ســازمان می شــود
Phillips 2011(. كاركنــان تــا انگیــزة كافــي نداشــته باشــند، قــادر بــه خلــق و تولیــد دانــش نیســتند، 

ــان نقشــي  ــزة كاركن ــن، انگی ــد. همچنی ــراي خــود احســاس نمي كنن ــه ب ــن زمین ــرا تعهــدي در اي زي
بســیار مهــم در تســهیم دانــش ضمني و آشــکار ايفــا مـي كنـــد. نظام هاي پـــاداش بايســـتي از فرهنگ 
تســهیم دانــش پشــتیباني كننــد. بــراي بهبــود ايــن فراينــد، مهــم اســت بــه كاركناني پــاداش داده شــود 
ــاي مديريــت  ــان، مزاي ــان حاصــل شــود كــه كاركن ــة خــود را عرضــه مـــي كنند و اطمین كــه تجرب

ــجاعی 1389، 5(.  ــد )ش ــش را درک كرده ان دان
بــا توجــه بــه اين كــه در »شــهرداری تهــران« اهمیــت و ضــرورت پیـــاده سازي مديريــت دانــش 
ــتفاده  ــی و اس ــای عمران ــازی پروژه ه ــزوم مستندس ــرگان، ل ــتگي خب ــه بازنشس ــی از جمل ــه  دلايل ب
ــازي  ــدد پیاده س ــورد، »شــهرداری تهــران« در ص ــی بــه چشــم می خ ــای آت ــا در پروژه ه از آن ه
مديريــت دانــش در ســازمان خــود اســت. در ايــن زمینــه انتظــار مــي رود كــه ايــن ســازمان قبــل از 
اقــدام بــه پیاده ســازي مديريــت دانــش و توجــه صِــرف بــه نرم افزارهــاي مديريــت دانــش، اقدامــات 
ــن ســازمان به طــور  ــا مديريــت دانــش در اي ــه را انجــام دهــد ت ــن زمین ــي در اي و تحقیقــات مقدمات
ــه در  ــي ك ــات مقدمات ــي از مطالع ــه، يک ــود. در نتیج ــاده ش ــري پی ــه ظاه ــردي و ن ــي و كارب واقع



تابستان 1396   |   دورة 32   |   شمارة 4

1096

ــازي  ــي در پیاده س ــر انگیزش ــل مؤث ــي عوام ــود، بررس ــه ش ــه آن پرداخت ــت ب ــه لازم اس ــن زمین اي
مديريــت دانــش و بررســی نقــش ايــن عوامــل در تســهیم دانــش ضمنــی و صريــح در »شــهرداری 
ــا شــناخت تأثیــر ايــن عوامــل زمینــة پیاده ســازي مديريــت دانــش در »شــهرداری«  تهــران« اســت. ب
فراهــم می شــود و يکــي از موانــع اصلــي موفقیــت مديريــت دانــش برطــرف می گــردد. بــا توجــه بــه 
اهمیــت انگیــزش در موفقیــت مديريــت دانــش و همچنیــن، تــلاش »شــهرداری تهــران« در اســتقرار 
مديريــت دانــش، هــدف كلــي از انجــام ايــن تحقیــق، شناســايی، تعییــن، و ســنجش عوامــل مؤثــر 

انگیزشــي بیرونــی و عوامــل انگیزشــي درونــی تســهیم دانــش در »شــهرداری تهــران« اســت. 

3. مبانی نظری و پيشينۀ تحقيق

3 -1. مديريت دانش

تعاريــف ارائه شــده از مديريــت دانــش بســیار متفــاوت اســت. برخــي از تعاريــف بــر فراينــد 
ــد  ــز مي كنن ــش تمرك ــت دان ــدف مديري ــر ه ــر ب ــي ديگ ــد و برخ ــز دارن ــش تمرك ــت دان مديري
)عزيــزي و همــکاران 1389، 101 (. »ادُل و گريســون« بیــان كرده انــد كــه »مديريــت دانــش 
ــه كار  ــق ارزش ب ــراي خل ــش ب ــتفاده از دان ــن، درک، و اس ــراي يافت ــدی را ب ــای قاعده من نگرش ه
ــه  ــش را ب ــت دان ــپیجکروت« مديري ــپک و اس ــدر اس ــرد« )O’Dell and Grayson 1998(. »ون مي گی
ايــن شــکل تعريــف مي كننــد: »كنتــرل صريــح بــر دانــش درون ســازمان كــه هــدف آن رســیدن بــه 
اهــداف ســازمان اســت« )Van der Spek and Spijkervet 1997(. »پتــراش« بــاور دارد كــه »مديريــت 
دانــش، اكتســاب دانــشِ درســت بــراي افــراد درســت در زمــان درســت اســت كــه آن هــا را قــادر 

 .)Petrash 1996( »ــد ــاذ كنن ــا را اتخ ــن تصمیم ه ــد بهتري كن
ــرش  ــش نگ ــت دان ــي در مديري ــل بررس ــاي قاب ــي از نگرش ه ــر« يک ــر »ادواردز و كولی از نظ
فراينــدي بــه آن اســت: »درنظرگرفتــن فرايندهايــي كــه در مديريــت دانــش ســهیم هســتند و 
فعالیت هايــي كــه مديريــت دانــش را مي ســازند« )Edwards and Collier 2003(. »ويــگ«  فراينــدی 
ــي، )2(  ــق و منبع ياب ــرد: )1( خل ــنهاد ك ــش پیش ــت دان ــر مديري ــز ب ــراي تمرك ــه اي ب ــار مرحل چه
ــدر  ــا )Wiig 1993(. »ون ــناخت  ارزش ه ــازي و ش ــع، و )4( پیاده س ــکل، )3( توزي ــر ش ــق و تغیی تلفی
ــد. آن هــا به طــور خــاص  ــز چهــار فعالیــت مختلــف را پیشــنهاد  كرده ان اســپک و اســپیجکروت« نی
ــتن  ــد، )2( محفوظ داش ــش جدي ــعه( دان ــق )توس ــته اند: )1( خل ــز داش ــش تمرك ــت دان ــر مديري ب
 Van der Spek( تركیــب دانــش موجــود )دانــش موجــود و دانــش جديــد، )3( توزيــع دانــش، و )4
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.)and Spijkervet 1997

ــپک و  ــدر اس ــف »ون ــوده و تعري ــدی ب ــش فراين ــت دان ــه مديري ــرش ب ــش نگ ــن پژوه در اي
ــت.  ــه اس ــرار گرفت ــر ق ــد نظ ــپیجکروت« از آن م اس

3-1-1. تسهيم دانش به عنوان فرايند کليدی مديريت دانش

تســهیم دانــش را دادن و گرفتــن دانــش از ديگــران تعريــف كرده انــد. به زعــم »مکدرمــوت«، 
وقتــي مي گويیــم فــردي دانــش خــود را تســهیم مي كنــد، بــه ايــن معنــي اســت كــه آن فــرد، فــرد 
ــور  ــرد مزب ــت ف ــت موقعی ــکار خــود در جهــت تقوي ــش و اف ــش، بین ــا اســتفاده از دان ديگــري را ب
ــن،  ــر اي ــزون ب ــلامی 1390، 3(. اف ــرلک و اس ــل در س ــد )McDermott 1999 نق ــي مي كن راهنماي
ــش  ــدف دان ــد از ه ــه باي ــت ك ــن اس ــده آل اي ــد، اي ــهیم مي كن ــود را تس ــش خ ــه دان ــردي ك ف
ــش  ــدة دان ــرد گیرن ــي ف ــکاف هاي اطلاعات ــا و ش ــن، از نیازه ــرد آن و همچنی ــده و كارب تسهیم ش

ــلامی 1390، 3(. ــرلک و اس ــد )س ــته باش ــلاع داش اط
تسهیم دانش به عنوان فعـــالیتي پیچیـــده و ارزش آفـــرين، بنیـــان و پايـة بســـیاري از فعالیت هاي 
راهبــردی مـــديريت دانشــي در سازمان هاســت. بـــه عقیـــدة )وانــگ و نــو 2010 نقــل در تقــي زاده و 
ضیائــي حاجــي پیرلــو 1392، 60 و 61(، كســب موفقیــت در فعالیت هــاي مديريــت دانشــي رابطــة 
مســتقیمي بــا موفقیــت در تســهیم دانــش دارد (Wang & Noe 2010). »اســکايرم«1 )2002(، از ســوي 
ديگــر، بــر ايــن عقیــده اســت كه دســتیابي بـــه يـــک سیســـتم تســـهیم دانـــشِ كارآمــد و به دنبــال آن 
مديريــت دانــش مؤثــر در يــک ســازمان مي توانــد بقــاء و پیشــرفت آن را تضمیــن نمايــد )اســکايرم 

2002 نقــل در تقــي زاده و ضیائــي حاجــي پیرلــو 1392، 60 و 61 (.
»آيــزن«، معتقــد اســت نگــرش افــراد نســبت بــه تســهیم دانــش يــک بــاور و اعتقــاد رفتــاری 
اســت بــا ديــدگاه مثبــت يــا منفــی در بــارة رفتــار عملکــردی )آيــزن 2002 نقــل در رضــازاده 1390 ، 

.) 57
ــاد  ــث ايج ــد باع ــراد می توان ــب اف ــش از جان ــهیم دان ــه تس ــبت ب ــت نس ــرش مثب ــتن نگ داش
ــراد  ــراي اف ــتري ب ــت بیش ــده و موفقی ــاي سازمان ش ــوآوري در فض ــق ن ــد و خل ــاي جدي فرصت ه
ــا  ــر ب ــوری مؤث ــد به ط ــراد نتوان ــن اف ــه در ذه ــش نهفت ــر دان ــی، اگ ــم آورد. از طرف ــازمان فراه و س
ــت  ــود را از دس ــی خ ــده و كاراي ــگ ش ــرد كمرن ــن ف ــج در ذه ــود، به تدري ــهیم ش ــران تس ديگ

می دهــد )پــور و مرتضــوی 1392، 48 و 49(.

1. Skyrme
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3-1-2. تمايل به تسهيم دانش صريح و ضمنی

»ون هیپــل« مفهــوم چســبندگی اطلاعــات1 را به عنــوان برآمــد )هزينــه( افزايشــی مــورد 
نیــاز بــرای انتقــال يــک واحــد داده از اطلاعــات بــه يــک منبــع مشــخص بــه شــکل قابــل اســتفاده 
ــاً  ــی طبیعت ــش ضمن ــت )Von Hippel 1994(. دان ــوده اس ــف نم ــن تعري ــت وجوگر معی ــط جس توس
ــر ايــن اســاس، طبیعــی اســت كــه كاركنــان تمايــل خــود را  چســبنده تر از دانــش صريــح اســت. ب
ــد و در  ــم می نماين ــا چســبندگی دانــش مــورد نظــر تنظی ــق ب ــرای به اشتراک گذاشــتن دانــش مطاب ب
ــر ايــن، برخــی از محققــان  ازای آن خواســتار مزايــای بیرونــی و درونــی متناســب باشــند. افــزون ب
معتقدنــد كــه دانــش صريــح و ضمنــی از لحــاظ اقتصــادی دارای ارزش هــای متفاوتــی اســت. بــرای 
دانــش صريــح، به دلیــل ســهولت انتقــال آن بــه ديگــران، بهــای نســبتاً كمتــری در نظــر گرفتــه شــده 
اســت. در مقابــل، دانــش ضمنــی دارای ارزش بیشــتری اســت، زيــرا بــه تمــاس مســتقیم و ملاحظــات 
رفتــاری كاركنــان بســتگی داشــته و بــه روش هــای پیچیــدة كســب دانــش از كارمنــدان ديگــر ارتباط 
ــح  ــش صري ــکل تر از دان ــیار مش ــی بس ــش ضمن ــتن دان ــن، به اشتراک گذاش ــد. بنابراي ــدا می كن پی
ــود  ــی می ش ــش ضمن ــتراک گذاری دان ــاد به اش ــای زي ــث به ــه باع ــت ك ــل اس ــن عام ــت و اي اس

 .)Hau et al. 2013(

3-1-3. نقش انگيزش در تسهيم دانش

ــة پذيــرش  ــار در زمین ــوع رفت ــار عمومــی، ن ــوان عامــل تعیین كننــدة اصلــی رفت انگیــزش به عن
ــر  ــی ب ــده اســت و نشــانه هايی مبن ــه حــوزة كار شناســايی ش ــوط ب ــار مرب ــات و رفت ــاوری اطلاع فن
ــة انتقــال دانــش اســت، وجــود دارد. دو طبقــة گســترده از انگیــزش-  اين كــه انگیــزش عنصــر اولی
ــه  ــرار گرفت ــی ق ــورد بررس ــف م ــات مختل ــا و مطالع ــده و در زمینه ه ــی- تعريف ش ــی و درون بیرون
ــت آمده  ــع به دس ــا مناف ــاداش و ي ــد پ ــور، مانن ــای هدف مح ــر ملاک ه ــی ب ــزش بیرون ــت. انگی اس
ــی  ــت ذات ــذت و رضاي ــی ل ــزش درون ــه انگی ــی ك ــت. در حال ــز اس ــت متمرك ــام فعالی ــگام انج هن
ــر  ــم، ب ــا ه ــی ب ــی و درون ــزة بیرون ــد. انگی ــان می ده ــاص را نش ــت خ ــک فعالی ــت آمده از ي به دس
ــر می گــذارد  ــر رفتارهــای واقعــی خودشــان اث ــن، ب ــت و همچنی ــورد يــک فعالی ــردی در م ــت ف نی

.)Lin 2007(

1. information stickiness
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3-2. نظريۀ رفتار برنامه ريزي شده

ــار برنامه ريزی شــده يــک تئــوری شــناختی اجتماعــی اســت كــه به منظــور درک  تئــوری رفت
و پیش بینــی انجــام يــا عــدم انجــام رفتــار انســان طراحــی  شــده و شــکل توســعه يافتة تئــوری عمــل 
منطقــی اســت. تئــوری عمــل منطقــی يکــی از متداول تريــن مدل هــای پیش بینــی رفتــار فــرد اســت 
ــا اســتفاده از متغیرهــای مختلــف، رفتارهــای افــراد را در شــرايط خــاص پیش بینــی می كنــد.  كــه ب
بــر اســاس تئــوری عمــل منطقــی، رفتــار هــر فــرد ناشــی از قصــد يــا نیــت اوســت و قصــد نیــز تابعــی 
از نگــرش و هنجارهــای ذهنــی افــراد می باشــد. تئــوری عمــل منطقــی بــرای رفتارهايــی كــه تحــت 
ــرل ارادی  ــلًا تحــت كنت ــرد را دارد. اگــر رفتارهــا كام ــن كارب ــرد اســت، موفق تري ــرل ارادی ف كنت
ــی اش اســت،  ــر نگــرش و هنجارهــای ذهن ــرد شــديداً تحــت تأثی ــی كــه ف ــی زمان ــرد نباشــد، حت ف
ممکــن اســت رفتــار مــورد نظــر را به دلیــل دخالــت شــرايط محیطــی انجــام ندهــد )علیپــور درويشــی 

و دولت آبــادی 1391، 37(.
ــاد  ــث ايج ــد باع ــراد می توان ــب اف ــش از جان ــهیم دان ــه تس ــبت ب ــت نس ــرش مثب ــتن نگ داش
ــراد  ــراي اف ــتري ب ــت بیش ــده و موفقی ــازمان ش ــاي س ــوآوري در فض ــق ن ــد و خل ــاي جدي فرصت ه
ــا  ــر ب ــوری مؤث ــد به ط ــراد نتوان ــن اف ــه در ذه ــش نهفت ــر دان ــی، اگ ــم آورد. از طرف ــازمان فراه و س
ديگــران تســهیم شــود به تدريــج در ذهــن فــرد كمرنگ شــده و كارايــی خــود را از دســت می دهــد 
ــت  ــاري اس ــت رفت ــدة نی ــرش، تعیین كنن ــع، نگ )Montes, Moreno and Fernandes 2004(. در واق
ــل توجــه  ــی بســیاري تأثیــر قاب ــار اســت. مطالعــات تجرب ــة خــود تعیین كننــدة رفت ــز به نوب كــه آن نی
نگــرش را روي قصــد و نیــت تأيیــد كرده انــد )Bock et al. 2005(. محققانــی چــون »جــان« و 
ــه تســهیم دانــش احتمــال بیشــتري  ــراد نســبت ب ــد كــه در نگــرش مثبــت اف همــکاران نشــان داده ان
ــو« و  ــد )Jeon et el. 2011(. »س ــهیم كنن ــران تس ــا ديگ ــود را ب ــش خ ــا دان ــه آن ه ــود دارد ك وج
ــه  ــش را ب ــهیم دان ــش تس ــه كاه ــل ب ــراد تماي ــی اف ــرش منف ــه نگ ــته اند ك ــان داش ــز بی ــکاران نی هم

.)Hsu et al. 2007( همــراه دارد

3-3. انگيزش

انگیــزش يــک فراينــد زنجیــره ای اســت كــه بــا احســاس نیــاز يــا احســاس كمبــود و محرومیت 
شــروع می شــود؛ ســپس، خواســت را به دنبــال مــی آورد و موجــب تنــش و كنــش به ســوی هدفــی 
ــه هــدف اســت. توالــی ايــن فراينــد ممکــن اســت منجــر  ــار نیــل ب می شــود كــه محصــول آن، رفت
ــه انجــام يــک كار  ــرد ب ــن، انگیزه هــا موجــب تشــويق و تحريــک ف ــاز شــود. بنابراي ــه ارضــای نی ب
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ــد. در تمــام  ــی را منعکــس می نماي ــزش يــک خواســت كل ــی كــه انگی ــار می شــود، در حال ــا رفت ي
تحقیقــات، انگیــزش هنــوز به منزلــة تنبیــه و تشــويق بــوده و به عنــوان انگیــزه ای بســیار قــوی مطــرح 
ــا  ــا تنه ــوده، ام ــرح ب ــاداش مط ــای پ ــرای اعط ــزاری ب ــوان اب ــول به عن ــه پ ــن رابط ــد و در اي می باش

عامــل انگیزشــي نیســت )ســیدجوادين 1386، 456(.
ــداوم  ــری و ت ــدت، جهت گی ــه ش ــود ك ــی می ش ــدی تلق ــوان فراين ــزش به عن ــز«، انگی »رابین
ــان ديگــر، انگیــزش يــک  ــه بی ــرار می دهــد. ب ــه هدفــی را مــورد محاســبه ق ــراد در نیــل ب تــلاش اف
ــرای  ــار ب ــک رفت ــن جهــت و شــدت در ي ــرژی، تعیی ــد ان ــی اســت كــه موجــب تولی ــت درون حال
ــی  ــی و بیرون ــه های درون ــب ريش ــناختی اغل ــوم روانش ــن مفه ــود. اي ــاز می ش ــک نی ــه ي ــیدن ب رس
ــک  ــازمانی تک ت ــار س ــوب رفت ــرد مطل ــروِ عملک ــازمان در گ ــک س ــت ي ــن، موفقی دارد. بنابراي
اعضــای ســازمان اســت و  عملکــرد پايیــن و ضعیــف نیــز ناشــی از ســوء رفتــار و كــم كاری كاركنــان 
می باشــد و بــرای درک تفــاوت عملکــرد در افــراد بايــد انگیزه هــای آن هــا را بررســی كــرد )رابینــز 

ــت 1392، 16(. ــکیبايی ثاب ــل در ش 1384 نق

3-3-1. انگيزش درونی

ــار را در غیــاب پاداش هــا و فشــارهای  ــی يــک نیــروی طبیعــی اســت كــه رفت انگیــزش درون
ــطة  ــاي بي واس ــب ارض ــی موج ــزش درون ــی 1392، 36 و 37(. انگی ــد )اله ــد می كن ــی نیرومن بیرون
ــرد را  ــاي ف ــد تلاش ه ــتند و می توانن ــمند هس ــاً ارزش ــا ذات ــن انگیزه ه ــود. اي ــرد مي ش ــاي ف نیازه
در جهــت تحقــق يــک هــدف شــخصي و يــا در راســتاي پاســخگويي بــه يــک اجبــار فــردي و 
اجتماعــي )ناشــی از هويــت فــرد( جهــت دهنــد )حبیبــي بدرآبــادي و محمدي مقــدم 1390، 4 و 5(.
 Deci and Ryan ــی ــزش درون ــة انگی ــة يکپارچ ــون Vallerand (1992)، مؤلف ــی همچ محققان
ــی  ــی درون ــل انگیزش ــد. عوام ــیم كرده ان ــر تقس ــن زي ــت عناوي ــه تح ــه زيرمؤلف ــه س (1985) را ب

ــده اند. ــدی ش ــو طبقه بن ــاس در الگ ــن اس ــر همی ــز ب ــش نی پژوه

1. انگيــزۀ درونــی بــرای شــناخت1: ايــن نــوع انگیــزة درونــی بــه چنديــن ســاختار نظیــر جســت وجو 

ــوان  ــن، می ت ــت. بنابراي ــوط اس ــم مرب ــری و فه ــی و يادگی ــداف آموزش ــکاوی، اه و كاوش، كنج
آن را به عنــوان اجــرای فعالیــت بــرای لــذت و رضايــت توصیــف كــرد كــه شــخص آن را  هنــگام 

ــه می كنــد. ــرای فهــم چیزهــای جديــد تجرب آمــوزش، كاوش و تــلاش ب

1. intrinsic motivation to know
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2. انگيــزۀ درونــی بــرای دســتاورد1: در نــوع دوم انگیــزة درونــی افــراد به منظــور كســب احساســات 

شايســتگی و ايجــاد كمــالات منحصربه فــرد، به طــور متقابــل بــر محیــط تأثیــر می گذارنــد. 
ــرای  ــت ب ــف نمــود: مشغول شــدن در يــک فعالی ــن توصی ــوان چنی ــزة كمــال را می ت ــن، انگی بنابراي
تجربــة لــذت و رضايــت وقتــی كــه شــخص می كوشــد بــه نتیجــه ای برســد يــا كاری را تمــام كنــد.

ــۀ تحريــک2: ايــن انگیــزة درونــی زمانــی روی می دهــد كــه شــخص  ــرای تجرب ــی ب ــزۀ درون 3. انگي

مشــغول فعالیتــی بــرای تجربــة احساســات تحريک كننــدة ناشــی از انجــام فعالیــت اســت. مطالعــه و 
تحقیــق بــر احســاس پويــا و همه جانبــة جريــان )فعالیــت(، احساســات هیجــان در انگیــزش درونــی، 
تجربیــات تحريــک ذوقــی و تجربیــات حداكثــر معــرف ايــن نــوع انگیــزة درونــی اســت )شــريفی فر 

1380، 34 و 35(.

3-3-2. انگيزش بيرونی

انگیــزش بیرونــی از مشــوق ها و پیامدهــای محیطــی حاصــل می شــود. در ايــن حالــت 
انگیــزش منشــأ خــود را از رويدادهــای موجــود در محیــط كســب می كنــد. پــس، انگیــزش بیرونــی 
ــوع انگیــزش  ــن ن ــا ادامــه دادن يــک فعالیــت اســت. اي ــرای شــروع كردن ي ــل محیطــی ب نوعــی دلی

ــد )الهــی 1392، 37(. ــار اســت و هــدف پیام ــرای هــدف. وســیله، رفت وســیله ای اســت ب
ــدی  ــو طبقه بن ــان در الگ ــا ناملموس بودنش ــوس و ي ــاس ملم ــر اس ــی ب ــی بیرون ــل انگیزش عوام
ــور  ــوس و به ط ــهود و ملم ــرد، مش ــرای ف ــه ب ــت ك ــر اس ــی مؤث ــوس، پاداش ــاداش ملم ــوند. پ می ش

كلــی نمايــان باشــد، امــا پــاداش ناملمــوس مشــهود نیســت.
ــن،  ــات موضــوع، بررســی مدل هــای انگیزشــی محققــان پیشــین و همچنی ــر ادبی ــا مــروری ب ب
ــر  ــده و ب ــتخراج گردي ــاز اس ــورد نی ــی م ــی و درون ــی بیرون ــل انگیزش ــرگان، عوام ــا خب ــه ب مصاحب

ــد: ــی می گردن ــر معرف ــنهادی زي ــدل پیش ــده در م ــر ش ــای ذك ــاس طبقه بندی ه اس

1. intrinsic motivation toward accomplishments 2. intrinsic motivation to experience stimulation



تابستان 1396   |   دورة 32   |   شمارة 4

1102

جدول 1. عوامل انگيزشی درونی استخراج شده از ادبيات موضوع و پژوهشگران مربوطه

عوامل انگيزشی درونی

پژوهشگرنام عامل انگيزشی

)قربانی Gabriela and Silvia 2014; 1389)احساس موفقیت و شايستگي
)قربانی 1389؛ Jeon et al. 2011( احساس تعلق
)قربانی 1389(نیاز به احترام

)قربانی 1389(احساس مسئولیت
(Lin 2007; Welschen 2014)خودكارآمدی دانش

;Jeon et al. 2011; (Lin 2007 (Tan and Ramayah 2014لذت بردن از كمک به ديگران )نوع دوستی(

)Cruz et al. 2009(اعتماد به نفس
)Gabriela and Silvia 2014(فرصتی برای يادگیری و خلاقیت

 )Gabriela and Silvia 2014; Cruz et al. 2009؛ حبیبي بدرآبادي 1390(استقلال و خودمختاری

)Gabriela and Silvia 2014(رنجش خاطر به دلیل عدم تسهیم
)Cruz et al. 2009(صداقت

)Tan and Ramayah 2014(تعهد
)Hau et al. 2013(رضايت

جدول 2. عوامل انگيزشی درونی استخراج شده از ادبيات موضوع و پژوهشگران مربوطه

عوامل انگيزشی بيرونی

پژوهشگرنام عامل انگيزشی

(Lin 2007; Tan and Ramayah 2014)پاداش سازمانی

)قربانی Tan and Ramayah 2014; Welschen 2014; 1389) قدرت و شهرت
)قربانی 1389(فرصت های آموزشی

)قربانی 1389(شرايط و امکانات بهتر كاری
(Jeon et al. 2011; Welschen 2014; Lin 2007)منافع متقابل

(Welschen 2014)تحسین عمومی

(Jeon et al. 2011; Gabriela and Silvia 2014) نیک نامی

(Cruz et al. 2009)پیشرفت )ارتقاء شغلی(

(Jeon et al. 2011)امنیت شغلی

(Cruz et al. 2009; Welschen 2014; Gabriela and Silvia 2014) قدردانی

(Jiacheng et al. 2010)اجتناب از مجازات

(Welschen 2014)بازخورد
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ــاس  ــرد و احس ــرار می گی ــی ق ــی بیرون ــل انگیزش ــتة عوام ــه در دس ــی ك ــزة دانش ــل انگی عام
غنی تر شــدن دانــش در اثــر به اشــتراک گذاری را كــه از عوامــل انگیزشــی درونــی اســت، در 
مصاحبه هــای اكتشــافی اســتخراج گرديــده و بــه عواملــی كــه از ادبیــات موضــوع بــه  دســت آمــده 

ــه گرديــد. ــد، اضاف بودن

4. مدل مفهومی و فرضيه های تحقيق

بــا مــروری بــر ادبیــات موضــوع و همچنیــن، مصاحبــه بــا خبــرگان، عوامــل انگیزشــی بیرونــی 
ــد«،  ــط »والرن ــه توس ــته بندی صورت گرفت ــة دس ــر پاي ــد. ب ــتخراج گرديدن ــاز اس ــورد نی ــی م و درون
عوامــل انگیزشــی درونــی بــه زيرمؤلفه هايــی بــا نام هــای انگیــزة درونــی بــرای شــناخت، دســتاورد 
ــا  ــوس و ي ــة ملم ــر پاي ــز ب ــی نی ــزش بیرون ــل انگی ــده و عوام ــیم بندی ش ــک تقس ــة تحري و تجرب

ــد. ــرار گرفتن ــروه ق ــان در دو گ ناملموس بودنش

Lin (2007) و Hau et al. (2013) نمودار 1. الگوی پيشنهادی پژوهش- برگرفته از مدل پيشنهادی

با توجه به الگوی پیشنهادی، فرضیه هاي پژوهش حاضر عبارت از موارد زير است:
ــه تســهیم دانــش در »شــهرداری تهــران« تأثیــر 	� ــر نگــرش نســبت ب عوامــل انگیزشــي بیرونــی ب

دارد.
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ــر 	� ــه تســهیم دانــش ضمنــی در »شــهرداری تهــران« تأثی ــر تمايــل ب ــی ب عوامــل انگیزشــي بیرون
دارد.

ــه تســهیم 	� ــل ب ــر تماي ــش ب ــه تســهیم دان ــق نگــرش نســبت ب ــی از طري ــل انگیزشــي بیرون عوام
ــر دارد. ــران« تأثی ــهرداری ته ــح در »ش ــش صري دان

ــه تســهیم دانــش در »شــهرداری تهــران« تأثیــر 	� ــر نگــرش نســبت ب عوامــل انگیزشــي درونــی ب
دارد.

عوامــل انگیزشــي درونــی از طريــق نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش بــر تســهیم دانــش ضمنــی 	�
در »شــهرداری تهــران« تأثیــر دارد.

عوامل انگیزشي درونی بر تسهیم دانش صريح در »شهرداری تهران« تأثیر دارد.	�
نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش بــر تمايــل بــه تســهیم دانــش ضمنــی در» شــهرداری تهــران« 	�

ــر دارد. تأثی
نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش بــر تمايــل بــه تســهیم دانــش صريــح در »شــهرداری تهــران« 	�

تأثیــر دارد.
تمايــل بــه تســهیم دانــش ضمنــی بــر تمايــل بــه تســهیم دانــش صريــح در »شــهرداری تهــران« 	�

تأثیــر دارد.

5. روش پژوهش

ــای  ــر مبن ــی ب ــل انگیزش ــة اول، عوام ــد. در مرحل ــام گردي ــه انج ــر در دو مرحل ــق حاض تحقی
ادبیــات موضــوع اســتخراج گرديــد. ســپس، فرمــی تهیــه و در بیــن تعــدادی از خبــرگان و 
ــس از  ــد. پ ــع آوری گردي ــع و جم ــران« توزي ــهرداری ته ــش »ش ــت دان ــوزة مديري ــان ح كارشناس
ــات  ــتخرج از مطالع ــل مس ــه عوام ــتخراج و ب ــر اس ــل زي ــه، عوام ــافی صورت گرفت ــة اكتش مصاحب

ــد: ــه گردي اضاف

انگيــزش بيرونــی: انگیــزة دانشــی )منظــور از ايــن نــوع انگیــزه، پیامدهــای محیطــی در زمینــة دانــش 

ــر از  ــش، غی ــهیم دان ــت تس ــد. در جه ــب می كن ــش كس ــهیم دان ــتای تس ــرد در راس ــه ف ــت ك اس
ــد  ــز می توان ــوزه نی ــن ح ــه اي ــط ب ــای مرتب ــی و ... انگیزه ه ــويق های كلام ــادی، تش ــای م انگیزه ه

تأثیرگــذار باشــد.(

انگيزش درونی: احساس غنی تر شدن دانش )ارتقاء دانش( در اثر به اشتراک گذاری آن.
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ــری  ــزار اندازه گی ــوای اب ــزان هماهنگــی محت ــورد می ــی در م ــی محتواي ــی رواي ــرای ارزياب ب
و هــدف پژوهــش از نظــر متخصصــان اســتفاده شــد. بــرای ايــن منظــور، دو روش كیفــی و كمــی 
درنظــر گرفتــه شــد. در بررســی كیفــی محتــوا از متخصصــان درخواســت شــد تــا بازخــورد لازم را 

در ارتبــاط بــا ابــزار ارائــه دهنــد كــه بــر اســاس آن مــوارد اصــلاح شــدند.
 1)cvr( بــرای بررســی روايــی محتوايــی بــه  شــکل كمّــی، از ضريــب نســبی روايــی محتــوا
ــاس  ــر اس ــم را ب ــر آيت ــا ه ــد ت ــت ش ــان درخواس ــن cvr از متخصص ــرای تعیی ــم. ب ــتفاده نمودي اس
ســه قســمت »ضــروری اســت«، »مفیــد اســت، ولــی ضرورتــی نــدارد« و »ضرورتــی نــدارد« بررســی 

ــد: ــر محاســبه گردي ــول زي ــق فرم ــد. ســپس، پاســخ ها مطاب نماين

2
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N : تعداد افراد متخصصی كه روايی پرسشنامه را بررسی می كنند  )10 نفر( 

nE2 : تعداد افراد متخصصی كه گزينة ضروری را انتخاب كرده اند  )9 نفر(
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چون مقدار cvr  برابر 0/8 و از 0/6 بیشتر است )cvr=0.8( روايی پرسشنامه تأيید شد.
ــان  ــق، شــامل كاركن ــاریِ تحقی ــة آم ــدل ارائه شــده، از جامع ــد م ــة دوم، جهــت تأيی در مرحل
ــه تعــداد 2230  ــم ب ــالای ديپل ــا تحصیــلات ب شــاغل در واحدهــای ســتادی »شــهرداری تهــران« و ب
نفــر اســتفاده گرديــد. روش نمونه گیــری به دلیــل داشــتن شــانس يکســان جهــت انتخــاب، تصادفــی 
ســاده و حجــم نمونــه بــر اســاس جامعــه و بــا اســتفاده از فرمــول تعییــن حجــم »كوكــران« 328 نفــر 
تعییــن گرديد.گــردآوري داده هــا از طريــق پرسشــنامه صــورت گرفــت. ايــن پرسشــنامه بــر اســاس 
يــک مــدل تئوريــک بــا پنــج متغیــر انگیــزش بیرونــی و درونــي، نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش، 
تمايــل نســبت بــه تســهیم دانــش صريــح و تمايــل نســبت بــه تســهیم دانــش ضمنــی در نظــر گرفتــه 
ــی هــر يــک شــامل چنديــن شــاخص اصلــي و هــر  ــی و درون شــد كــه متغیرهــای انگیــزش بیرون
شــاخص شــامل يــک يــا چنــد گويــه بــود. همچنیــن، بــرای متغیرهــای نگــرش نســبت بــه تســهیم 

1. content validity ratio
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دانــش، تمايــل نســبت بــه تســهیم دانــش صريــح و تمايــل نســبت بــه تســهیم دانــش ضمنــی چنديــن 
ــد و  ــه ش ــره گرفت ــه اي به ــرت« پنج گزين ــاس » لیک ــخ ها از مقی ــراي پاس ــد. ب ــی گردي ــه طراح گوي

نظــرات كاركنــان »شــهرداری تهــران« جمــع آوري گرديــد.
جهــت ســنجش انگیزه هــاي درونــي بــر نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش، تمايــل بــه تســهیم 
دانــش صريــح و ضمنــی از عوامــل احســاس موفقیــت و شايســتگی، احســاس تعلــق، نیــاز بــه احتــرام، 
ــدن  ــه غنی تر ش ــل ب ــس، تماي ــتی، اعتماد به نف ــش، نوع دوس ــدی دان ــئولیت، خودكارآم ــاس مس احس
ــل  ــاری، رنجــش خاطــر به دلی ــت، اســتقلال و خودمخت ــری و خلاقی ــی جهــت يادگی ــش، فرصت دان
عــدم تســهیم دانــش، صداقــت، تعهــد و رضايــت اســتفاده شــد. همچنیــن، جهــت ســنجش 
ــاداش ســازمانی، فرصت هــای آموزشــی،  ــل پ ــورد نظــر عوام ــر متغیرهــای م ــي ب انگیزه هــاي بیرون
ــازات،  ــغلی، مج ــت ش ــرفت، امنی ــر كاری، پیش ــات بهت ــرايط و امکان ــل، ش ــع متقاب ــورد، مناف بازخ
ــرار  ــی، تحســین عمومــی و قــدرت و شــهرت مــورد اســتفاده ق ــزة دانشــی، نیک نامــی، قدردان انگی

گرفــت.
پــس از مطالعــات صورت گرفتــه، به منظــور تعییــن پايايــی پرسشــنامة تحقیــق، ابتــدا 30 
ــب  ــزار spss21، ضراي ــتفاده از نرم اف ــا اس ــد و ب ــع ش ــاری توزي ــة آم ــای نمون ــن اعض ــنامه بی پرسش
تک تــک متغیرهــا و كل پرسشــنامه محاســبه گرديــد. بــا توجــه بــه نتايجــی كــه در جــدول 3 درج 
گرديــده، همــة ضرايــب بیــش از 0/7 و ضريــب آلفــای »كرونبــاخ« پرسشــنامه برابــر 0/824 بــود كــه 

ــت. ــنامه اس ــوب پرسش ــی مطل ــان دهندة پاياي نش

جدول 3. محاسبۀ آلفای کرونباخ جهت تعيين پايايي پرسشنامه

نتيجه گيری مقدار آلفاي کرونباخ متغير

قابل قبول 0/798 انگیزش درونی

قابل قبول 0/761 انگیزش بیرونی

قابل قبول 0/713 نگرش نسبت به تسهیم دانش

قابل قبول 0/706 تمايل به تسهیم دانش صريح

قابل قبول 0/719 تمايل به تسهیم دانش ضمنی

قابل قبول 0/824 كل پرسشنامه

ــق  ــؤالات تحقی ــی س ــاری و بررس ــای آم ــل داده ه ــه و تحلی ــت تجزي ــش، جه ــن پژوه در اي
ويژگی هــای  بررســی  بــرای  توصیفــی  آمــار  از  پژوهــش،  متغیرهــای  نــوع  بــا  متناســب  و 
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جمعیت شــناختی، در بخــش آمــار اســتنباطی از آزمــون »كلموگــروف- اســمرينوف« جهــت 
ــادلات  ــزار SPSS21 و مع ــک نرم اف ــا كم ــافی ب ــل اكتش ــل عام ــا، تحلی ــودن داده ه ــی نرمال ب بررس
ــورد  ــزار Lisrel9.1 م ــک نرم اف ــا كم ــا ب ــر متغیره ــدم تأثی ــا ع ــر ي ــخیص تأثی ــت تش ــاختاری جه س

ــت. ــرار گرف ــتفاده ق اس

6. تجزيه و تحليل داده ها

از میــان افــرادی كــه پرسشــنامه ها را پاســخ داده انــد، 57/7 درصــد مــرد و 42/3 درصــد 
ــی،  ــد پیمان ــمی، 12/6 درص ــخ دهندگان رس ــد از پاس ــتخدامی 33/4 درص ــت اس ــد. وضعی زن بودن
ــازمانی 61/1  ــت س ــن، پس ــود. همچنی ــركتی ب ــد ش ــن و 5/8 درص ــرارداد كار معی ــد ق 48/1 درص
ــد  ــئول، 3/1 درص ــناس مس ــد كارش ــد، 31/1 درص ــنامه كارمن ــه پرسش ــخ دهندگان ب ــد از پاس درص
رئیــس اداره، 4/4 درصــد مديــر اداره و 0/3 درصــد معــاون بــود. میــزان تحصیــلات 9/2 درصــد از 
ــم، 61/4 درصــد كارشناســی و 29/4 درصــد كارشناســی  ــوق ديپل ــه پرسشــنامه ف پاســخ دهندگان ب

ــوده اســت. ــر از آن ب ارشــد و بالات

جدول 4. نتايج آزمون فرضيات

ضرايب نوع تأثيرفرضيه
نتيجۀ آزمونt-valueاستاندارد

عوامل انگیزشي بیرونی بر نگرش نسبت به تسهیم دانش در 
شهرداری تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأيید 0/2011/31
فرضیه

عوامل انگیزشي بیرونی بر تمايل به تسهیم دانش ضمنی در 
شهرداری تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأيید 0/544/50
فرضیه

عوامل انگیزشي بیرونی بر تمايل به تسهیم دانش صريح در 
شهرداری تهران تأثیر غیرمستقیم دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأيید 7 0/0
فرضیه

عوامل انگیزشي درونی بر نگرش نسبت به تسهیم دانش در 
شهرداری تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأيید 6816/79 /0
فرضیه

عوامل انگیزشي درونی بر تسهیم دانش ضمنی در شهرداری 
تهران تأثیر غیرمستقیم دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأيید 27 /0
فرضیه

عوامل انگیزشي درونی بر تسهیم دانش صريح در شهرداری 
تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأيید 263/04 /0
فرضیه

نگرش نسبت به تسهیم دانش بر تمايل به تسهیم دانش ضمنی 
در شهرداری تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأيید 396/20 /0
فرضیه
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ضرايب نوع تأثيرفرضيه
نتيجۀ آزمونt-valueاستاندارد

نگرش نسبت به تسهیم دانش بر تمايل به تسهیم دانش صريح 
در شهرداری تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأيید 354/14 /0
فرضیه

تمايل به تسهیم دانش ضمنی بر تمايل به تسهیم دانش صريح 
در شهرداری تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأيید 7918/83 /0
فرضیه

بــا توجــه بــه جــدول آزمــون فرضیــات، تمــام فرضیــات تأيیــد شــد. نتايــج نشــان می دهــد كــه 
عوامــل انگیزشــی بیرونــی و درونــی بــر نگــرش و تمايــل بــه تســهیم دانــش صريــح و ضمنــی تأثیــر 

دارنــد.

جدول 5. خلاصۀ نتايج تأثيرات مستقيم و غيرمستقيم متغيرهای الگو

اثر اثر مستقيممتغيرها
غيرمستقيم

0/20عوامل انگیزشي بیرونی و نگرش نسبت به تسهیم دانش

0/54عوامل انگیزشي بیرونی و تمايل به تسهیم دانش ضمنی 

7 0/0عوامل انگیزشي بیرونی و تمايل به تسهیم دانش صريح 

68 /0عوامل انگیزشي درونی و نگرش نسبت به تسهیم دانش

27 /0عوامل انگیزشي درونی و تسهیم دانش ضمنی

26 /0عوامل انگیزشي درونی و تسهیم دانش صريح

39 /0نگرش نسبت به تسهیم دانش و تمايل به تسهیم دانش ضمنی

35 /0نگرش نسبت به تسهیم دانش و تمايل به تسهیم دانش صريح 

79 /0تمايل به تسهیم دانش ضمنی و تمايل به تسهیم دانش صريح 
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مدل معادلات ساختاري اوليه با ضرايب استاندارد ة. محاسب2نمودار 

t-value ةل معادلات ساختاري اوليه با آمارمد ة. محاسب3نمودار 

نمودار 2. محاسبۀ مدل معادلات ساختاری اوليه با ضرايب استاندارد
مدل معادلات ساختاري اوليه با ضرايب استاندارد ة. محاسب2نمودار 

نمودار 3. محاسبۀ مدل معادلات ساختاری اوليه با آمارۀ t-valuet-value ةل معادلات ساختاري اوليه با آمارمد ة. محاسب3نمودار 
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6-1. رتبه بندی عوامل انگيزشی درونی و بيرونی

نتايــج رتبه بنــدی عوامــل درونــی و بیرونــی بــا اســتفاده از آزمــون »فريدمــن« به صــورت زيــر 
اســت:

جدول 6. رتبه بندی عوامل درونی و بيرونی در آزمون »فريدمن«

اولويت شاخصميانگين رتبهشاخص ها

رتبة 4/171انگیزش درونی برای دانستن

رتبة 3/462انگیزش درونی برای تجربة تحريک

رتبة 2/963انگیزش درونی برای دستاورد

رتبة 2/484عوامل انگیزشی ناملموس

رتبة 1/945عوامل انگیزشی ملموس

بــا توجــه بــه نتايــج جــدول، از میــان عوامــل درونــی و بیرونــی، متغیــر انگیــزش درونــی بــرای 
دانســتن در رتبــة اول، انگیــزش درونــی بــرای تجربــة تحريــک در رتبــة دوم، انگیــزش درونــی بــرای 
دســتاورد در رتبــة ســوم، عوامــل انگیــزش ناملمــوس در رتبــة چهــارم و عوامــل انگیــزش ملمــوس 

در رتبــة پنجــم قــرار گرفته انــد.

جدول 7. رتبه بندی عوامل درونی در آزمون »فريدمن«

اولويت شاخصميانگين رتبهشاخص ها

رتبة 2/501انگیزش درونی برای دانستن
رتبة 1/902انگیزش درونی برای تجربة تحريک

رتبة 1/593انگیزش درونی برای دستاورد

جدول 8. رتبه بندی عوامل بيرونی در آزمون »فريدمن«

اولويت شاخصميانگين رتبهشاخص ها

رتبة 1/571عوامل انگیزشی ناملموس
رتبة 1/432عوامل انگیزشی ملموس

7. نتيجه گيری و پيشنهادات

دانــش بــراي فــردي كــه آن را در اختیــار دارد، تنهــا مجموعــه اي از اطلاعــات نیســت، بلکـــه 
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كالايــي بــا ارزش اســت كــه موقعیــت فــرد در رقابت هـــاي شـــغلي را تحـــت تـــأثیر قـــرار مي دهــد. 
ــه  ــود از ورود ب ــغلي خ ــدرت ش ــگاه و ق ــظ جاي ــور حف ــا به منظ ــي دارد ت ــرد را وا م ــر ف ــن ام همی
بــازار دانــش و تســهیم آن بــا ســـايرين اجتنـــاب كنــد. بنابرايــن، تشـــويق كاركنــان بــه حضــور در 
بــازار دانــش و عرضــة دانــش خـــود بـــه ســـايرين، بـــه يکـــي از دشــواري هاي مديــران دانــش بــدل 
شــده اســت. غلبــه بــر ايــن دشــواري مســتلزم شـــناخت مديــران از نیروهــاي محــرک دانــش اســت. 
ــام  ــش انج ــازار دان ــق ب ــر رون ــذار ب ــي تأثیرگ ــل انگیزش ــايي عوام ــراي شناس ــددي ب ــات متع تحقیق
 Tan and Ramayah (2014) ،Hau et al. (2013) گرفتــه اســت. هرچنــد پژوهشــگرانی همچــون
انجام شــده  تحقیقــات  در   Cruz, Perez and Cantero (2009) و   ،Jeon, Kim and Koh (2011)

ــراي حضــور  ــي در انگیــزش دانشــگران ب ــي و غیرمال ــزان كارايــي پاداش هــاي مال در خصــوص می
ــي از  ــد، لیکــن در مجمــوع تركیب ــة واحــدي دســت نیافته ان ــه نتیجـ در بازارهــاي دانــش ســازمان ب
پاداش هــاي درونــي و بیرونــي در اكثــر ســازمان ها می توانــد مؤثــر واقــع شــود. بـــراي جهـت دهـــي 
مناســب بــه ايــن پاداش هــا، ســازمان دانشــي بايــد میــزان حمايــت عملـــي خـــود از كاركنـــان دانشــي 

ــان نشــان دهــد. ــي عملکــرد كاركن ــا اســتفاده از معیارهــاي دانشــي در ارزياب را ب
بايــد توجــه داشــت كــه گاه تلاش هــاي ســازمان بــراي توســعه و گســـترش  دانـــش بـــه دلیل 
انگیــزش در دريافت كننـــدگان دانـــش بي نتیجــه مي مانــد.گاه  بــه مســئلة ايجــاد  بي توجهــي 
بي رونقــي بــازار دانــشِ ســازمان ريشــه در عــدم تمايــل يادگیرنــدگان بــه يادگیــري دارد. بنابرايــن، 
ــد  ــش در ســازمان از يک ســو باي ــتمر دان ــان مسـ ــري جريـ ــان از شکل گیـ به منظــور حصــول اطمین
انگیــزه و تمايل صاحبان دانـــش بـــه تســـهیم آن و از ســوي ديگــر، تمايل و انگیــزة دريافت كنندگان 
ــدم 1390، 33 و 34(. ــادی و محمدی مق ــی بدرآب ــرد )حبیب ــرار گی ــورد توجــه ق ــري م ــراي يادگی ب

بــا توجــه بــه مقاديــر t-value موجــود، تمــام فرضیــات مــورد تأيیــد قــرار گرفتنــد. در ادامــه، 
ــا ســاير  ــای پژوهــش ب ــان يافته ه ــق و مقايســه می ــای تحقی ــر يافته ه ــی ب ــة پیشــنهادهايی مبتن ــه ارائ ب

ــود. ــه می ش ــات پرداخت تحقیق

فرضیة اول: تأثیرگذاری عوامل انگیزشی بیرونی بر نگرش نسبت به تسهیم دانش. 
تقديــر از فعالیت هــای تســهیم دانــش كاركنــان بــا لحاظ نمــودن آن به عنــوان معیــاری از 
ارزيابــی عملکــرد كاركنــان دانشــی و ايجــاد ارتبــاط ِ عملکــردِ كاركنــان در زمینــة تســهیم دانــش بــا 
میــزان و نــرخ افزايــش پــاداش  آنــان و پرداخــت پــاداش نقــدی به طــور ســنجیده، منطقــی و قطعــی 

تأثیــرات مثبتــی خواهــد داشــت.
ايــن نتیجــه بــا نتايــج محققــان ديگــری همچــون »جابــری، ســلیمی، و خزائــی پــول« )1391(، 
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 Lin (2007) و   Jeon, Kim and Koh (2011)، Jiacheng, Liu, Calabrese A. Frnacesco (2010)

ــت. همراستاس

فرضیة دوم: تأثیرگذاری عوامل انگیزشی بیرونی بر تمايل به تسهیم دانش ضمنی.
ــا  ــی ب ــت، ول ــش Tan and Ramayah (2014) همراستاس ــة پژوه ــا نتیج ــه ب ــن فرضی ــة اي نتیج

ــت. ــتا نیس ــش Hau et al. (2013) همراس ــج پژوه نتاي
ــام او  ــا درج ن ــرد ب ــای ف ــات و مهارت ه ــاوی تجربی ــی ح ــاپ كتابچه هاي ــه چ ــن زمین در اي
می توانــد از طريــق احســاس خودارزشــمندی و ماندگار شــدن نــام او در ســازمان فــرد را بــه تســهیم 

دانــش تشــويق نمايــد.

فرضیــة ســوم: تأثیرگــذاری عوامــل انگیزشــی بیرونــی از طريــق نگــرش بــر تمايــل بــه تســهیم دانــش 
. يح صر

 Hung et و Hau et al. (2013) ،)1389( »نتیجــة ايــن فرضیــه بــا نتیجــة پژوهش هــای »شــجاعی
al. (2011) همراستاســت.

ــد  ــازمان می توان ــرد در س ــش ف ــهیم دان ــل از تس ــای حاص ــا و بهره ه ــکاس صرفه جويی ه انع
مشــوق خوبــی جهــت تســهیم دانــش باشــد.

ــت  ــاظ امنی ــر از لح ــان خاط ــا دادن اطمین ــد ب ــازمانی می توان ــد س ــر واح ــه مدي ــن زمین در اي
شــغلی بــه كاركنــان و ايجــاد جــوی ســالم، نگــرش مثبتــی نســبت بــه تســهیم دانــش فراهــم آورد.

فرضیة چهارم: تأثیرگذاری عوامل انگیزشی درونی بر نگرش نسبت به تسهیم دانش.
 Tan ،)1391( »ــا نتیجــة پژوهش هــای »جابــری، ســلیمی، و خزائــی پــول نتیجــة ايــن فرضیــه ب

and Ramayah (2014)، Jeon, Kim and Koh (2011) و Lin (2007)همراستاســت.

ــا  ــی ي ــويق لفظ ــر و تش ــه تقدي ــادی از جمل ــای غیرم ــن پاداش ه ــر گرفت ــه، در نظ ــن زمین در اي
ــد  ــس و توانمن ــس اعتمادبه نف ــاد ح ــکاران، ايج ــاير هم ــن س ــا در بی ــرادی ي ــورت انف ــی، به ص كتب
نشــان دادن شــخص از لحــاظ میــزان تأثیــر دانــش وی بــر همــکاران و احتــرام بــه وی در مقابــل انجــام 

ــع شــود. ــد واق ــد مفی امــور دانشــی می توان

فرضیــة پنجــم: تأثیرگــذاری عوامــل انگیزشــی درونــی از طريــق نگــرش بــر تمايــل بــه تســهیم دانــش 
. ضمنی

ايــن نتیجــه بــا نتايــج محققــان ديگــری همچــون »جابــری، ســلیمی، و خزائــی پــول« )1391( و  
Hau et al. (2013) همراستاســت.
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اســتفاده از حــس همدلــی و نوع دوســتی بیــن كاركنــان بــا توجــه بــه عنصــر فرهنگی ايرانــی، بــرای 
افزايــش میــل آنــان نســبت بــه اشــتراک دانــش و ايجــاد حســی خوشــايند در بیــن يکديگــر توصیــه 

می گــردد.

فرضیة ششم: تأثیرگذاری عوامل انگیزشی درونی بر تمايل به تسهیم دانش صريح.
 Cruz, Perez, and Cantero ــی« )1389( و ــای »قربان ــة پژوهش ه ــا نتیج ــه ب ــن فرضی ــة اي نتیج

ــت. (2009) همراستاس

پیشــنهاد می شــود بــه فراينــد كارمنديابــی و رعايــت اصــول اســتخدام از ســوی مديــران منابــع 
ــرای  ــا افــرادی كــه ايــن عوامــل در آن هــا نقــش پررنگ تــری دارد )ب انســانی توجــه ويــژه شــود ت

مثــال، تعهــد، احســاس مســئولیت و نوع دوســتی( جــذب ســازمان شــوند.
تركیبــی از محرک هــای بیرونــی و درونــی می توانــد در جهــت برانگیختــن فــرد در بــه 

اشــتراک گذاری دانــش مفیــد و مؤثــر واقــع شــود.

فرضیة هفتم: تأثیرگذاری نگرش بر تمايل به تسهیم دانش ضمنی
 Jeon, Kim and Koh ــی« )1392( و ــون »غلام ــری همچ ــان ديگ ــج محقق ــا نتاي ــه ب ــن نتیج اي

(2011) همراستاســت.

ــرای  ــهرداری« ب ــی »ش ــتراتژی های آموزش ــش در اس ــهیم دان ــش تس ــد نق ــه باي ــن زمین در اي
ــد. ــن باش ــش روش كاركنان

فرضیة هشتم: تأثیرگذاری نگرش بر تمايل به تسهیم دانش صريح.
ايــن نتیجــه بــا نتايــج محققــان ديگــری همچــون »ابــزری، شــائمی برزكــی، و عباســی« )1389( 

و Jeon, Kim and Koh (2011)  همراستاســت.
ــد  ــه می توان ــن كمیت ــش و داشــتن پســت های دانشــی در اي ــة مديريــت دان عضويــت در كمیت

محــرک خوبــی جهــت تســهیم دانــش باشــد.

فرضیة نهم: تأثیرگذاری تمايل به تسهیم دانش صريح بر تمايل به تسهیم دانش ضمنی.
نتیجة اين فرضیة با نتیجة پژوهش Hau et al. (2013) همراستاست.

ــت.  ــان اس ــی كاركن ــای درون ــاء نیازه ــت ارض ــی در جه ــی بیرون ــل انگیزش ــتفاده از عوام اس
ــرآوردن  ــت ب ــزاری در جه ــوان اب ــی به عن ــی بیرون ــل انگیزش ــد از عوام ــازمان می توان ــع، س در واق
ــین يــا  ــی، ماننــد تحس ــای درونــی افــراد اســتفاده نمايــد. بــرای مثــال، پاداش هــای كلام نیازه
ــمیت  ــین و به رس ــورد، تحس ــت بازخ ــتند. درياف ــی هس ــای بیرون ــن محرک ه ــورد از مهم تري بازخ
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ــا را  ــس آن ه ــده و اعتمادبه نف ــراد ش ــتگی در اف ــس شايس ــة ح ــث تجرب ــد باع ــدن می توان شناخته ش
ــالا ببــرد. ب

تركیبــی از محرک هــای بیرونــی و درونــی می توانــد در جهــت برانگیختــن فــرد در بــه 
 اشــتراک گذاری دانــش مفیــد و مؤثــر واقــع شــود.
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الناز حاجيان

ــت  ــتة مديري ــد در رش ــی ارش ــدرک كارشناس ــال 1366، دارای م ــد س متول
فنــاوری اطلاعــات، گرايــش مديريــت دانــش از دانشــگاه آزاد اســلامی 

ــت.   ــران اس ــات ته ــوم و تحقیق ــد عل واح
يادگیــری ســازمانی و حوزه هــای مديريــت دانــش از جملــه علايــق پژوهشــی 

وی اســت.

سهيلا سردار 

ــت  ــتة مديري ــری در رش ــی دكت ــدرک تحصیل ــال 1349، دارای م ــد س متول
ــان  ــت. ايش ــات اس ــوم و تحقیق ــد عل ــلامی واح ــگاه آزاد اس ــی از دانش صنعت
هم اكنــون اســتاديار دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد تهــران شــمال گــروه 

ــت.  ــات اس ــاوری اطلاع ــت فن ــی و مديري ــت صنعت مديري
برنامه ريــزی منابــع ســازمان، مديريــت ارتبــاط بــا مشــتری و مديريــت دانــش 

از جملــه علايــق پژوهشــی وی اســت.




