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 چکيده

هزینه  کنان وی کاردانش با توجه به نقش تعهد عاطف میتسه وپاداش  ابعاد نیهدف کلی این تحقیق بررسی رابطه ب

ش رو است. نگیلا ادراک شده و ارتباط بین پاداش و تسهیم دانش با عملکرد تیمی در اداره کل امور مالیاتی استان

در تحقیق  است. مهها میدانی و ابزار آن پرسشناتحقیق از نوع توصیفی و هدف آن کاربردی است. روش گردآوری داده

نفر با  296است که  نفر 1040حاضر جامعه آماری مورد بررسی،کارکنان سازمان امور مالیاتی در استان گیلانبا تعداد 

ی و آورا جمعهنامهاستفاده از روش نمونه برداری تصادفی ساده به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. در نهایت پرسش

ها جزیه و تحلیل دادهبا ت مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. smart pls 2و  SPSS 22افزار ها  با استفاده از نرم داده

اط بین تعهد عاطفی ارتب. داری داردپاداش بیرونی و درونی با تعهد عاطفی ارتباط معنی  %95در سطح  مشخص گردید

د اط بین تعهادراک شده سازمانی ارتب کند و همچنین هزینهگری میپاداش بیرونی و درونی با تسهیم دانش را میانجی

چنین مشخص گردید که بین پاداش بیرونی و پاداش درونی با عملکرد کند. همعاطفی و تسهیم دانش را تعدیل می

 دار وجود دارد. تسهیم دانش نیز با عملکرد تیمی رابطه معنادار دارد. تیمی رابطه معنی
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 sajjad.salehi1362@yahoo.comگروه مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی ، واحد علوم تحقیقات، تهران، ایران )نویسنده مسئول(  1

 دولتی، دیوان محاسبات استان گیلان  کارشناس ارشد مدیریت 2



 1399زمستانو  پاییز، 3، شماره دومسال دو فصلنامه علمی مدیریت منابع انسانی پایدار، ....................................................66
 

 مقدمه -1

، ۱درپی از نگاه متخصصان منابع انسانی است )کلارککارهای مقابله با تغییرات پیعملکرد تیمی یکی از راه

ا باید نه تنه و کارکنان نسل امروزی مدیران ،شود.بنابراینبا تغییرات سریعشناخته می کنونیمحیط (. 2019

 تغییرات مداوم در محیط کار و باشند. نیزی های سریعبلکه باید یادگیرنده ،قابلیتی باشند های بااجراکننده

، ۳و اولسن ۲است )کوهناشتراک دانش و افزایش نیاز به یادگیری مداوم  مندنیاز ،کاریهای روزانه فعالیت

توانند از نتایج درخور آن های مدیریت دانش مییستماند که با ایجاد سرو دریافتههای پیش(.  سازمان2015

     از  ،است. بر این اساسدانش، تسهیم دانش  تیریمدساختارر د ندهایفرا نیتراز مهم یکمند شوند. یبهره

ها است نیز ایجاد انگیزه برای تسهیم دانش در سازمان دانش تیریدست اندرکاران مد یهاتیاولو

(. عدم توجه به تسهیم دانش نیز معایب جدی در پی دارد زیرا بدون 1394ان، سوینی و همکار)مظلومی

در دنیای رقابتی  بر این اساس،ای موثر مدیریت دانش سازمانی را انجام داد و توان به گونهتسهیم دانش نمی

(. 1392، و همکاران هادیزاده مقدمدهند )کم کم برتری رقابتی خویش را از دست می ،هاامروز این سازمان

ای است که عوامل بازدارنده و موانع بسیاری بر عملکرد آن تأثیر گذار است و با دانش فرایند پیچیده تسهیم

ها باید پیش از تهیه مدیران سازمان ،که یکی از مراحل کلیدی در برنامه مدیریت دانش استتوجه به این

کارهایی برای رفع این موانع در راستای تسهیل اهاستراتژی مدیریت دانش، موانع موجود را شناسایی کنند و ر

 (.2015)کوهن و اولسن،  دانش ارائه دهند تسهیم

کارهایی اصولی دست پیدا شان باید به راهمنظور تشویق کارکنان به تسهیم دانش با همکارانبه هاسازمان

خواهد آمد که مردم به انجام آن دست تر در انجام یك کار وقتی بهانتظار، نتایج مثبت هنظری سکنند. براسا

طور هبیرونی در مشارکت کارکنان بهای پاداشهای رفتاری، تری نشان دهند. از منظر پژوهشکار تمایل بیش

های پولی یا تمجید و بیرونی، مشوق پاداشهایی از عوامل شکل در نتیجه،. معناداری اثرگذار نشان داده است

دهند های گذشته نشان میبر این پژوهش تحریك کند. علاوه را انشدتشویق در جمع، ممکن است تسهیم 

درونی، با تمایل کارکنان به ایجاد حالت مثبت و در نتیجه افزایش یادگیری و تمایل به پاداش که افزایش 

 (.  2012، ٤)استرهایزن مشارکت اختیاری در تسهیم دانش، همبستگی دارد

منظور افزایش احتمال تکرار فرد بهیك رای انجام رفتاری مطلوب از خوشایند ب یپیامدعنوان پاداش نیز به

و  ٥شود. دو مولفه برای پاداش در نظر گرفته شده که عبارت است از پاداش درونی و بیرونی )پِرزتعریف می

                                                           
1 Clarck 

2 Cohen 

3 Olsen 

4 Esterhuizen 

5 Perez 



 67.............................             ...........اش، تسهیم دانش و عملکرد تیمینقش تعهد عاطفی و هزینه ادراک شده در رابطه بین پاد

 

یك  شود که پاداش مورد انتظار فرد در قبال رفتاری معیندرونی به مواردی اطلاق می (. پاداش2017، ۱کروز

زمانی معنی و دهد، ای را انجام میهای درونی عمل ویژهیعنی فرد جهت رسیدن به تقویت منبع درونی است.

یك عامل بیرونی است. به عبارتی فرد برای  یا منبع پاداش دهنده کند منبع تقویت کننده رفتارپیدا می

بیرونی به جای پرداختن  ابل پاداش. در مقدهدییا شرایط معین بیرونی رفتاری را انجام م یك حالت رسیدن به

از جمله (. 1394مرام و پازوکی،  )نیکو شود که از خود آن فعالیت جداستبه فعالیتی، از پیامدی ناشی می

های اخیر، سال ست که درا هاآن عاطفیکارکنان و تعهد  پاداشها توجه به سازمان در کارکنانرفتارهای مهم 

کارکنان با انگیزه در حالتی . ها مورد توجه قرار گرفته استی مدیران سازمانعنوان موضوعی بسیار مهم برابه

رود. در واقع انگیزش از تنش قرار دارند که تنها این تنش در زمان رسیدن به موضوع مورد انگیزش از بین می

عبارت دیگر، به تری برای رهایی از آن مورد نیاز است. تری به همراه داشته و تلاش بیشتر، تنش بیشبیش

منجر  تعهد سازمانیوری به عملکرد بهینه فردی و هایی است که علاوه بر افزایش بهرهاز ضرورتپاداش 

 (. 2002، ۲)لینز شودمی

تر ها بیشکنند، آنتری سازمان را ترک میکارکنان دارای سطوح بالای تعهد به احتمال کماز طرفی دیگر 

طور کلی به تسهیم دانش در سازمان ارائه تلاش داوطلبانه مازاد دارند و بهتری به برانگیخته شده، تمایل بیش

(. تعهد سازمانی یکی از عوامل خاص مرتبط با اقتصاد 2015، ٤و چان ۳دهند )یامتری نشان میتمایل بیش

های دانشی است. زیرا شناخت، استفاده و حفظ سرمایه دانشی در سازمان تا دانش در حال ظهور و شرکت

(.  2003، ٦هیسلاپ، 2017و همکاران،  ٥دی وابسته به داشتن برخی از سطوح تعهد به سازمان است )اسلانح

کند و در نتیجه منجر به رفتارهای علاوه بر این تعهد یك حس هویت جمعی بین افراد سازمان ایجاد می

تعهد یا  ،(1991و آلن ) ۸ایرم (. از نظر2016و همکاران،  ۷شود )آلناجتماعی مثل اشتراک دانش داوطلبانه می

است که در این تحقیق بُعد عاطفی آن لحاظ شده است هنجاری و مستمر ، تعهد عاطفی شامل سه بعد التزام

 (. 2017)پِرز و کروز، 

 که نمایندمی احساس افراد آید،می دست به دانش تسهیم بابت از که منافعی درکنار گفت باید، چنینهم

 دانش تسهیم شده ادراک هایهزینه قالب در موارد این. دهندمی دست از تسهیم دانشقبال  در را مواردی
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 تمایل شود،می تحمیل هاآن به تریبیش هایهزینه احساس نمایندکه کارکنان،شود. هرقدرمی نامبرده

 (. 1394زاده، نمایند )صفرپور و بخشعلی اقدام کار این به تا داشت خواهند تریکم

های هر سازمان، بهبود و تقویت عملکرد و ترین دغدغهکی از مهمموضوعات طرح شده باید گفت ی با عنایت به

با توجه به مطالعات متعدد  چون تعهد، پاداش و تسهیم دانشکه متغیرهایی هموری کارکنان است بهره

بر  یغیرقابل انکارتاثیری  ،(2014، ۳و کاوازی ۲؛ سجاکا2016و همکاران،  ۱؛ نظیر1393)آقاجانی و رضایی، 

گیلان که نهادی حاکمیتی و  امور مالیاتی استانکاهش یا افزایش عملکرد کارکنان دارد. این امر در مجموعه 

تصمیات موثر در حوزه منابع انسانی به خصوص درباره پاداش، یابد چرا که نظارتی است اهمیتی دوچندان می

رمجموعه را تحت تاثیر قرار دهد. فقدان نظام پاداش مطلوب تواند عملکرد زیمی تسهیم دانش و تعهد سازمانی

تفاوتی انگیزگی منابع انسانی گردیده و ضمن کاهش تعهد سازمانی کارکنان به بیدر سازمان نیز سبب بی

با توجه به مطالب مطرح شده سوالات اصلی تحقیق این است که آیا  تعهد عاطفی  سازمانی منجر شده است. 

کند؟ آیا هزینه ادراک شده در ارتباط گری میاش درونی و بیرونی و تسهیم دانش را میانجیارتباط بین پاد

بین تعهد عاطفی و تسهیم دانش نقش دارد؟ آیا بین پاداش بیرونی و پاداش درونی با عملکرد تیمی رابطه 

 دار وجود دارد؟ آیا بین تسهیم دانش و عملکرد تیمی رابطه معنادار وجود دارد؟معنی

 

 مبانی نظری -2

 تسهيم دانش -1-2

از (. 2017، و همکاران٤دینگ)های کلیدی در مدیریت دانش سازمانی است و اشتراک دانش از مولفه تسهیم

تواند در بهبود شود میجا که اشتراک دانش ضمن افزایش خلاقیت به یادگیری سازمانی منجر میآن

 فرآیند دانش تسهیم (.2018، و همکاران ٥رحمان)عملکردهای فردی و سازمانی بسیار مثمرثمر باشد 

و  ٦است )نایم گذشته به مسائل نسبت ترمطلوب حل براى دانش موجود از بردارىبهره و شناسایى، توزیع

 در با و سازمانى مشترک قالب وجوه در کارکنان، میان تعاملات داوطلبانه شامل دانش (.  تسهیم2016، ۷لنکلا

 اهمیت دلایل (. از1396)کریمی و عباسی، است  ویژه رفتارهاى عادات و لاقى،اخ هنجارهاى گرفتن نظر

 به خدمات ارائه بهبود ،عملکرد بهبود ها،هزینه کاهش موجب دانش تسهیم که است این دانش تسهیم
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 نهایت در و مشتریان کالاها به تحویل در تأخیر زمان کاهش جدید، محصولات توسعه زمان کاهش مشتریان،

شود )کشاورزی، می داخل سازمان در دانش ارزشمند انواع به دسترسی و یافتن به مربوط هزینه کاهش

1394.) 

 ارتباط بين پاداش و تسهيم دانش -2-2

مندی کوشی، همکاری و علاقهرا در خصوصیاتی نظیر سخت کارکنان خودهای ویژگی مدیرانبسیاری از 

تاثیر  تسهیم دانشدر  پاداش به کارکناننشان داده است که،  ها نیز. پژوهش(1388، فرخاتمیان)دانند می

 تسهیم دانشبه  پاداش بالادهد که ها نشان می، پژوهشتسهیم دانشبر پاداش دارد. همچنین دربارة تأثیر 

، موتور پاداشدر واقع  (.2012، ۲و ساندراسن ۱)ژانگ انجامدکم می تسهیم دانشکم به  پاداشاستوار، و 

کارکنانی که از  رساند.را به حداکثر می تسهیم دانشاست و میزان  تسهیم دانشو فعالیت برای محرک تلاش 

تفاوتی و دهد، بلکه با بینشان نمی کار کردن و تسهیم دانشنه تنها رغبتی به  بهره هستندپاداش بی

 (. 2004، ۳و فیرمن)زانگ  دنکندیگر نیز مزاحمت ایجاد می کارکنانتوجهی خود چه بسا برای کارکردن بی

 پاداش -3-2

 گرددتر بر نظریه مبادله متمرکز میبیش ،و بنابراین اردشناختی دجا صرفاً بعد جامعهمفهوم پاداش در این

ای دلخواه است که در ازای یك کار مشخص، یك تلاش اضافه و (. پاداش جایزه1396)حسینی و عبدالشاه، 

ی شود و هیچ تضمینی برای پرداخت دوبارهك رویداد خاص پرداخت میآمیز یك کار یا پس از یانجام موفقیت

شود (. به جبران زحمتی که فرد در سازمان متحمل می1386نژاد، آن برای کارهای مشابه وجود ندارد )خلیل

کند و به تلافی خلاقیت و ابتکارات وی برای یافتن و به در ازای وقت و نیرویی که او در سازمان صرف می

پاداش (. 1391دهد )سعادت، های کاری جدید تر و بهتر سازمان به فرد پاداش میها و روشگیری رویهکار

 عبارتست از: ارائه یك پیامد خوشایند برای انجام رفتاری مطلوب از فرد به منظور افزایش احتمال تکرار است

 (. 2006، ٥و تولنتینو ٤)باچ

 

 ارتباط بين پاداش و تعهد عاطفی-4-2
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و مزایا برای  پاداشانسانی، طراحی، ترسیم و اجرای سیستم  منابعوزه یکی از وظایف عمده مدیران امر

های شغلی، ها، عدم انگیزش و نارضایتیکاریها، کم، بسیاری از اعتصابکنونیرقابتی  محیط کارکنان است. در

ناعادلانه پاداش است. های روشتوجهی و نابرابری در پرداخت و ، زائیده بیتعهد عاطفیترک خدمت و کاهش 

اجرای استراتژی سازمان نقش مهمی دارد.  در دهد وگروه شکل می و سیستم پـاداش و حقوق به رفتار فرد

ها و ساختار سازمان هماهنگ خواهد های تشویق و پاداش کارکنان به خوبی طرح ریزی شود، باهدفاگر برنامه

ود را خای هد تا عملکردنکها را وادار میشود و آنکارکنان می عاطفی بالارفتن تعهدها موجب بود، این برنامه

 (. 2011، ۲و هوک ۱)فوت های سازمانی سوق دهنددرجهت تأمین هدف

 تعهد -5-2

های مثبت یا منابع انسانی متعهد نقش مهم در بقاء و موفقیت سازمان دارند. تعهد سازمانی عبارت از نگرش

سازمانی شخص نسبت  است که در آن مشغول به کارند. در تعهد« نه شغل»زمان نسبت به کل سا منفی افراد

و  ۳دهد )پوپولمی سازمان، خود را مورد شناسایی قرار به سازمان احساس وفاداری قوی دارد و از طریق آن

آیند عبارت دیگر تعهد سازمانی یك نگرش درباره وفاداری کارکنان به سازمان و یك فر(. به2009، ٤ساندی

مستمر است که بواسطه مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی و توجه افراد به سازمان به موفقیت سازمان 

 (. 2019و همکاران،  ٥انجامد )اویوبیمی

 ارتباط تعهد و تسهيم دانش -6-2

ئل ایجاد اعتماد، انگیزش و تعهد کارکنان یکی از موضوعات و مساگر آن است که مطالعاتی گوناگون بیان

این امر به این دلیل از اهمیت برخوردار است که کارکنان . کارکنان دانش است تسهیم کلیدی در ارتباط با

تر برانگیخته شده، تمایل کنند، بیشدارای سطوح بالای تعهد سازمانی، به احتمال کمتری سازمان را ترک می

تری نشان در سازمان تمایل بیشدانش ه تسهیم طور کلی ب تری به ارائه تلاش داوطلبانه مازاد دارند و بهبیش

با پیگیری بهترین اقدامات، سطح تعهد، قابلیت و  تواندنیز می سازمان(. 2007، ۷و پاندی ٦)دونالد دهندمی

 (.1397پور و قربانی، )قلیرا افزایش دهد ظرفیت تسهیم دانش 

                                                           
1 Foot 

2 Hook 

3 Popool 

4 Sanday 

5 Oyewobi 

6 Donald 

7 Pandey 
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 عملکرد تيمی -7-2

گذارد ای است که شخص به عنوان سابقه از خود برجای میپدیده شود وعنوان نتایج کار تعریف میبه ،عملکرد

(. تیم به عنوان عامل اصلی یادگیری و نوآوری، موجب تسهیل اعتماد در میان اعضا، 2017، ۱)کلاپتون

و همکاران،  ۲شود )کاتریناهای جدید از طریق بحث و گفتگو میگذاری دانش و اطلاعات و ایجاد ایدهاشتراک

ها باید از یادگیری تیمی برای توسعه خدمات حمایت و پشتیبانی کنند. نظام مدیریت بران سازمان(. ره2014

ی بهبود خود کند تا بهتر بتوانند چگونگی کار در کنار یکدیگر و نحوهعملکرد در سطح تیم، به اعضا کمك می

 (. 1394لیلی و همکاران، )خوری و اثربخشی را درک کنند بهرهیابی به سطوح بالای مدیریتی برای دست

 پيشينه پژوهش  -3

ی برخی از تحقیقات انجام شده ی موضوع این پژوهش خلاصهتر سوابق موجود دربارهدر ادامه برای بیان بیش

 گردد.در ایران و سایر کشورها ارائه می

رش به تسهیم رابطه ساختاری بین انگیزش درونی و بیرونی، نگبه مطالعه  ،(1398کوهانی و نادی )نوری

پرداختند.  دانش، کنترل رفتاری ادراک شده، هنجارهای ذهنی و نیت تسهیم دانش با رفتار تسهیم دانش

توان نتیجه می ،های پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است. بنابرایندهد که مدل با دادهنتایج نشان می

ل رفتاری ادراک شده، هنجارهای ذهنی و گرفت انگیزش درونی و بیرونی، نگرش درباره تسهیم دانش، کنتر

 ت. نیت تسهیم دانش بر افزایش رفتار تسهیم دانش دبیران موثر اس

سهیم دانش تهای تعهد سازمانی و تحقیقی با عنوان بررسی رابطه بین شاخص ،(1395کشاورزی و رمضانی )

ر ددانش  زمانی و تسهیمهای تعهد ساانجام دادند. آزمون فرضیه اصلی تحقیق نشان داد که بین شاخص

 رابطه معناداری وجود دارد. %95سازمان مرکزی شهرداری مشهد در سطح 

در کتابداران  ه بین پاداش، نوآوری و تسهیم دانشرابطتحقیقی با عنوان  ،(1395زارعی و مومنی )

نش در میان وضعیت تسهیم داگر آن بود که نتایج بیان های دانشگاه تربیت مدرس انجام دادند.کتابخانه

داران مذکور در وضعیت مطلوبی کتاب پاداشهای دانشگاه تربیت مدرس نامطلوب است اما کتابداران کتابخانه

دهد همبستگی و رابطه نشان می 8/0تسهیم دانش با کسب  پاداش و قرار دارد. ضریب همبستگی رابطه

 ها وجود ندارد.معناداری میان آن

بر تسهیم دانش و فرهنگ مشارکت تیمی از طریق  اجتماعی بررسی تاثیر پاداشبه  ،(1393آقاجانی و رضایی )

های پژوهش نشان داد پاداش اجتماعی در تعهد عاطفی اعضا نسبت به تیم یافتهپرداختند.  تعهد عاطفی تیمی

                                                           
1 Clopton 

2 Katarina 



 1399زمستانو  پاییز، 3، شماره دومسال دو فصلنامه علمی مدیریت منابع انسانی پایدار، ....................................................72
 

تاثیر مثبتی دارد. تعهد عاطفی تیمی هم در فرهنگ مشارکت تیمی و تسهیم دانش بین اعضای تیم تاثیر 

 د. ثبت و معنادار دارم

ش و گری تعهد عاطفی در ارتباط بین ابعاد پاداتحقیقی با عنوان بررسی نقش میانجی ،(2017پرز و کروز )

 227د ه تعداکهای اجتماعی در اسپانیا است تسهیم دانش انجام دادند. جامعه آماری شامل کارکنان شرکت

بعاد اداد که  نشان نوان نمونه آماری انتخاب شدند. نتایجنفر با استفاده از روش نمونه برداری تصادفی به ع

داری دارد. داری دارد. همچنین تعهد عاطفی با تسهیم دانش ارتباط معنیپاداش با تعهد عاطفی ارتباط معنی

 کند.یمنجی گری ا میانهایتاً این که نتایج نشان داد که تعهد عاطفی ارتباط بین ابعاد پاداش و تسهیم دانش ر

 

 های پژوهشفرضيه -1-3

 ند: های این تحقیق بر اساس متغیرهای تعیین شده و روش تحقیق مورد استفاده به شرح زیر هستفرضیه

 ( پاداش بیرونی با تعهد عاطفی ارتباط معنی داری دارد.1

 ( پاداش درونی با تعهد عاطفی ارتباط معنی داری دارد.2

 داری دارد.( تعهد عاطفی با تسهیم دانش ارتباط معنی 3

 کند.گری می( تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش بیرونی با تسهیم دانش را میانجی4

 کند.گری می( تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش درونی با تسهیم دانش را میانجی5

 کند.( هزینه ادراک شده تسهیم دانش ارتباط بین تعهد عاطفی و تسهیم دانش را تعدیل می6

 دار وجود دارد.ونی و با عملکرد تیمی رابطه معنی( بین پاداش بیر7

 دار وجود دارد.( بین پاداش درونی با عملکرد تیمی رابطه معنی8

 ( بین تسهیم دانش و عملکرد تیمی رابطه معنادار وجود دارد.9

 

 پژوهش شناسیروش -4

فی و از نوع همبستگی پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات، تحقیقی توصی

 1040است. در تحقیق حاضر جامعه آماری مورد بررسی،کارکنان سازمان امور مالیاتی در استان گیلانبا تعداد 

نفر به عنوان  296نفر است. با در نظر گرفتن تعداد کل جامعه آماری و با توجه به جدول فرمول کوکران تعداد 

طریق روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. در این  نمونه آماری محاسبه شدند و این تعداد از

تحقیق لیست افراد به صورت رندومی و از طریق نرم افزار اکسل انتخاب شدند. در نهایت پرسشنامه از کارکنان 

آوری اطلاعات میدانی است و از ابزار جمع آوری شد و اطلاعات مورد تجزیه تحلیل قرار گرفت. روش جمع

(، تعهد سازمانی 2017آیتمی پرز و کروز ) 9شد. برای سنجش متغیر پاداش از پرسشنامه ستفاده نامه اپرسش

(، 2017آیتمی پرز و کروز ) 7(، برای تسهیم دانش از پرسشنامه 2017آیتمی پرز و کروز ) 4از پرسشنامه 
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رای عملکرد تیمی ( و ب2014و همکاران ) ۱آیتمی کاسیمیر 11هزینه ادراک شده تسهیم دانش از پرسشنامه 

بهره گرفته شده است. برای محاسبه ضریب پایایی از روش  ،(1394آیتمی خلیلی و همکاران ) 9از پرسشنامه 

به دست آمده  مشخص گردید با توجه به ضریب ،1آلفای کرونباخ استفاده شد. مطابق جدول شماره 

 است. پرسشنامه از ضریب پایای مناسبی برخوردار 

 فای کرونباخ: ضریب آل1جدول 

 کرونباخα متغیرها ردیف

1 

2 

3 

4 

5 

6 

 پاداش بیرونی

 پاداش درونی

 تعهد عاطفی

 تسهیم دانش

 هزینه ادراک شده تسهیم دانش

 عملکرد تیمی

822/0 

845/0 

858/0 

892/0 

871/0 

898/0 

 

مشاهده  2ره شمال جدوبا توجه به . دهدیم نشان را هاداده عیتوز بودن نرمال رنوفیاسم-کولموگروف آزمون

ی تمامی متغیرها رنفیاسم -کولموگروفداری به دست آمده برای آزمون شود که مقدار سطح معنیمی

وردار است و است در نتیجه متغیرهای تحقیق در نمونه مورد بررسی از توزیع نرمال برخ 05/0تر از تحقیق کم

 بهره برد. كیپارمتر آزمون ازتوان می

 رنوفیاسم-موگروفکول: نتایج آزمون 2جدول 

 داریمعنی آماره آزمون متغیر

 003/0 828/1 بیرونی پاداش

 000/0 639/2 پاداش درونی

 000/0 009/3 تعهد عاطفی

 000/0 435/2 هزینه ادراک شده تسهیم دانش

 011/0 618/1 تسهیم دانش

 000/0 007/2 عملکرد تیمی

 

 

 

                                                           
1 Casimir 
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 های پژوهشتحليل یافته -5

 يفینتایج آمار توص -1-5

ته شده به نمایش گذاش 3ها، آمار توصیفی هر یك از متغیرهای پژوهش به شرح جدول قبل از آزمون فرضیه

 است. 

 : نمره متغیرهای پژوهش3جدول 

 نتایج آمار استنباطی -2-5

ت ساختاری با سازی معادلاها از مدلرضیهگر، جهت آزمون فدر این پژوهش به علت وجود متغیر تعدیل

ها نیز بر داده لیتحل وهیتجزشود و اس استفاده میالافزار اسمارت پیرویکرد حداقل مربعات جزئی و نرم

و « دلمبررسی برازش »ها در روش حداقل مربعات جزئی که شامل دو بخش اساس الگوریتم تحلیل داده

بتدا عناوین اها، داده لیوتحلهیتجزله گیرد. پیش از ورود به مرحاست صورت می« های پژوهشآزمون فرضیه»

 گردد.تشریح می 4ه به متغیرهای پژوهش، در جدول شمار افتهیاختصاص

 : عنوان متغیرها در مدل4جدول 

 

 

 

 

 

گیرد که بررسی مدل کلی صورت میگیری، مدل ساختاری و بررسی برازش مدل در سه بخش مدل اندازه

از نمونه آماری تناسب دارد. پس از تأیید برازش  شدهی آورجمعهای شود تا چه حد مدل پژوهش با داده

های مربوط پس از اخذ داده PLSافزار نرم باشد.های پژوهش میفرضیه مدل، محقق مجاز به بررسی و آزمون

در حالت  1نمودار شماره  صورت بهگیرد، تحلیل را در بر می عظمیی پژوهشکه قسمت امدل نهابه متغیرها، 

 متغیرها تعداد کمینه بیشینه میانگین

 پاداش 296 76/2 17/4 48/3

 تعهد عاطفی 296 05/1 49/3 29/3

 تسهیم دانش 296 41/1 16/4 15/3

 شده ادراک هزینه 296 20/2 28/4 68/3

 عملکرد تیمی 296 31/2 52/4 73/3

 عنوان در مدل متغير

 A.COM تعهد عاطفی

 EX.R پاداش بیرونی

 IN.R پاداش درونی

 KN.SH اشتراک دانش

 O.C.P اشتراک دانش شده ادراک نهیهز
 T.P عملکرد تیمی
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کند که تمامی ارائه می tمدل در حالت ضرایب معناداری  2و نمودار شماره  استانداردشدهتخمین ضرایب 

-ها انجام میها بر اساس این خروجیگیری، ساختاری و کلی و آزمون فرضیههای اندازهها و برازش مدلتحلیل

 شود.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استانداردشده: مدل نهایی پژوهش در حالت تخمین ضرایب 1نمودار شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  tمدل نهایی پژوهش در حالت ضرایب معناداری: 2نمودار                                    
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 گيری پژوهشهای اندازهبررسی برازش مدل -3-5

ر فاده قراورد استپایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگرا مگیری سه معیار جهت بررسی برازش مدل اندازه

د. ستفاده شارکیبی . برای پایاییشاخص از سه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی تردیگیم

قدار مند که شوهای یك سازه با آن سازه محاسبه میبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص

ی انس خطاهای آن از واریای این ضرایب مؤید این مطلب است که واریانس بین آن سازه و شاخصبر 5/0

مشاهده  5شماره  گونه که در جدولاست. همان موردقبولگیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی آن مدل اندازه

 قبولقابل هاپایایی مدل هستند؛ بنابراین 5/0تر از های مدل بارهای عاملی دارای مقادیر بیششود سازهمی

 گیری است.بوده و نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازه

 های مدل : ضرایب بار عاملی سازه5جدول 

 دانش تسهیم یدرون پاداش یرونیب پاداش یتعهدعاطف گويه
 شده ادراک نهيهز

 تسهیم دانش

عملکرد 

 تیمی
A.COM1 0.856217        

A.COM2 0.806144        

A.COM3 0.85329        

A.COM4 0.785875        

EX.R1   0.791971      

EX.R2   0.743187      

EX.R3   0.801094      

EX.R4   0.687066      

EX.R5   0.774656      

IN.R1     0.851577    

IN.R2     0.870806    

IN.R3     0.907294    

IN.R4     0.799883    

KN.SH1    0.684966   

KN.SH2    0.669638   

KN.SH3    0.67951   

KN.SH4    0.779035   

KN.SH5    0.695112   

KN.SH6    0.731783   

KN.SH7    0.656911   

O.C.P1      0.822189  
O.C.P2      0.85129  
O.C.P3      0.777325  
O.C.P4      0.78942  
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O.C.P5      0.853681  
O.C.P6      0.810571  
O.C.P7      0.736587  
O.C.P8      0.788181  
O.C.P9      0.818577  

O.C.P10      0.656264  
O.C.P11      0.833079  

T.P1      0.66971 

T.P2      0.718963 

T.P3      0.569212 

T.P4      0.792851 

رایب آلفای ض(، اکنون نوبت بررسی PLSدر روش حداقل مربعات جزئی )ها مطابق با الگوریتم تحلیل داده

ن هر ریانس بیبت واها بیانگر نسکرونباخ و پایایی ترکیبی است. ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سازه

 قبولقابلمیزان  عنوانبه 7/0باشد. ضریب پایایی بالاتر از هایش به واریانس کل سازه میسازه و شاخص

تایج قابل نارائه شده است. مطابق با  6شناخته شده است. نتایج بررسی ضرایب پایایی در جدول شماره 

 ضریب پایایی ها ضریب پایایی ترکیبی قابل قبولی دارند. همچنین، تمامی عامل6مشاهده در جدول شماره 

 ی مناسبیپایای امه پژوهش ازتوان نتیجه گرفت که پرسشنکرونباخ نیز در حد قابل قبول است؛ بنابراین می

 شود.گیری نیز تأیید میبرخوردار است. در نتیجه مناسب بودن مدل اندازه

 ها: ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سازه6جدول شماره  

 ( استفاده شده است. شاخصAVE) شدهاستخراجگرا از شاخص میانگین واریانس بررسی روایی هم منظوربه

دهد.مقدار بحرانی های خود را نشان میمیزان همبستگی یك سازه با شاخص شدهاستخراجمیانگین واریانس 

دهد. نتایج حاصل از بررسی را نشان می قبولقابلروایی همگرا  5/0است. بدان معنا که مقدار بالای  5/0آن 

 ارائه شده است: 7های مدل در جدول شماره روایی همگرای سازه

 

 پایایی ترکيبی     آلفای کرونباخ      متغير

 0.895548 0.844524 تعهد عاطفی

 0.872571 0.817543 پاداش بیرونی

 0.917793 0.880017 پاداش درونی

 0.870622 0.827696 تسهیم دانش

 0.949885 0.941553 تسهیم دانشنهادراکشدهیهز

 0.819456 0.791689 عملکرد تیمی
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 AVEهای مدل بر اساس : روایی همگرای سازه7 جدول

AVE6 متغیر
 0.68217 تعهد عاطفی

 0.57869 پاداش بیرونی

 0.736621 پاداش درونی

 0.50492 تسهیم دانش

 0.63386 تسهیم دانش شده ادراک نهیهز

 0.67815 عملکرد تیمی
 

داقل برابر حهای مدل مقدار ملاک هبرای تمامی ساز AVEطور که در جدول قابل مشاهده است، مقدار همان

 شود.یگیری تأیید مهای اندازهدست آمده است، در نتیجه روایی همگرای مدل و برازش مدلهب 5/0

به روش استفاده گردید که  ۱در پژوهش، از روایی واگرا مورداستفادهبرای نشان دادن مستقل بودن مفاهیم 

)اعداد  AVEشود، مقدار جذر طور که در جدولمشاهده میهمان ارائه شده است. 8نتایج آن در جدول شماره 

تر استکه ها با سایر متغیرها بیشروی قطر اصلی( تمامی متغیرهای پنهان تحقیق از مقدار همبستگی میان آن

 .دهدگیری را نشان میهای اندازهاین امر روایی واگرای مناسب مدل

 مقادیر) هاازهشود. با توجه به میانگین مقادیر اشتراکی سیبررسی م GOFبرازش مدل کلی بر اساس معیار 

برای  GOFار زای مدل، مقدهای درونمربوط به تمامی سازه R2های مرتبه اول( و میانگین اشتراکی سازه

 برازش کلی مدل پژوهش حاضر برابر است با: 

 

 

ط و قوی، حاصل شدن ادیر ضعیف، متوسمق عنوانبه36/0و 25/0، 01/0شدهیمعرفبا توجه به سه مقدار ملاک 

 نشان از برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. GOFبرای  641/0مقدار 

سط و قوی، حاصل مقادیر ضعیف، متو عنوانبه36/0و  25/0، 01/0شدهیمعرفبا توجه به سه مقدار ملاک 

 نشان از برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. GOFبرای  641/0شدن مقدار 

 

 تایج بررسی روایی واگرای مدل: ن8جدول 

 6 5 4 3 2 1 متغيرها

      82/0 تعهد عاطفی

     76/0 63/0 پاداش بیرونی

                                                           
1 Divergent validity 
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    86/0 62/0 71/0 پاداش درونی

   71/0 50/0 64/0 62/0 تسهیم دانش

  - 80/0 - 66/0 - 70/0 - 70/0 - 64/0 تسهیم دانشنهادراکشدهیهز

 63/0 59/0 53/0 71/0 77/0 69/0 عملکرد تیمی

 

 هاآزمون فرضيه -4-5

ررسی و آزمون ب، محقق مجاز به PLSها در روش ها مطابق با الگوریتم تحلیل دادهپس از بررسی برازش مدل

 های پژوهش است. این بخش شامل دو قسمت است:فرضیه

 ها؛ضیه( مربوط به هر یك از فرt-values)مقادیر  Zبررسی ضرایب معناداری  •

 ها. ب استاندارد شده بار عاملی مربوط به مسیرهای هر یك از فرضیهبررسی ضرای •

د. در سازشخص میمهای پژوهش را فرضیه دییتأعدمضرایب معناداری، معنادار بودن تأثیر متغیرها تأیید/ 

 کند.مقابل ضرایب استاندارد شده مسیرها نیز شدت تأثیر متغیرها بر یکدیگر را تعیین می

 داری دارد.با تعهد عاطفی ارتباط معنی ( پاداش بیرونی1

ن دو شود که میزان آماره تی بیبا توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

شود. میزان رضیه پذیرفته میف( است و لذا -96/1 &96/1خارج از بازه ) یعاطف تعهد با یرونیب پاداشمتغیر 

 است.  295/0برابر با  9 این ارتباط بر اساس جدول شماره

 : نتایج تحلیل آزمون فرضیه اول پژوهش9جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

1H تأیید 295/0 911/2  یتعهدعاطف  یرونیب پاداش 

 داری دارد.( پاداش درونی با تعهد عاطفی ارتباط معنی2

دو  شود که میزان آماره تی بینضرایب معناداری مشاهده میبا توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت 

شود. میزان رضیه پذیرفته میف( است و لذا -96/1 &96/1خارج از بازه ) یعاطف تعهد با درونی پاداشمتغیـر 

 است.  594/0برابر با  10این ارتباط بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحلیل آزمون فرضیه دوم پژوهش10جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value ژوهشفرضیه پ

2H تأیید 594/0 410/5  یعاطف تعهد  درونی پاداش 

 

 ( تعهد عاطفی با تسهیم دانش ارتباط معنی داری دارد.3
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ن دو شود که میزان آماره تی بیبا توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

شود. میزان رضیه پذیرفته میف( است و لذا -96/1 &96/1تسهیم دانش خارج از بازه ) متغیر تعهد عاطفی با

 .است 843/0برابر با  11این ارتباط بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحلیل آزمون فرضیه سوم پژوهش11جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

3H تأیید 594/0 410/5  تسهیم دانش  تعهد عاطفی 

 کند.گری می( تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش بیرونی با تسهیم دانش را میانجی4

ن دو شود که میزان آماره تی بیبا توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

رضیه ف( است و لذا -96/1 &96/1خارج از بازه ) یعاطف تعهدطریق  از دانش میتسه با یرونیب پاداشمتغیر 

 است.  107/0برابر با  12شود. میزان این رابطه بر اساس جدول شماره پذیرفته می

 : نتایج تحلیل آزمون فرضیه چهارم پژوهش12جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-SOBEL فرضیه پژوهش

4H 

 پاداش

 یرونیب
 

 تعهد

 یعاطف
 میتسه 

 دانش
 تأیید 107/0 215/2

 کند.گری می( تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش درونی با تسهیم دانش را میانجی5

ن دو شود که میزان آماره تی بیبا توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

 رضیهف( است و لذا -96/1 &96/1خارج از بازه ) یعاطف تعهدطریق  از دانش میتسه با یدرون پاداشمتغیر 

 است.  215/0برابر با  13ابطه جدول شماره رشود. میزان این پذیرفته می

 : نتایج تحلیل آزمون فرضیه پنجم پژوهش13جدول شماره 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-SOBEL فرضیه پژوهش

5H 

 پاداش

 درونی
 

 تعهد

 یعاطف
 میتسه 

 دانش
 تأیید 215/0 730/2

 

 دانش ارتباط بین تعهد عاطفی و تسهیم دانش را تعدیل می کند. ( هزینه ادراک شده تسهیم6

 نهیهزو  یتعهدعاطفشود که رابطه تعاملی بین با توجه به مدل تحقیق در حالت معنی داری مشاهده می

 بازه از خارجاین رابطه  متناظر با تی آمارهدار است، چرا که معنی دانش میتسهبا  یسازمان شده ادراک

شود. همچنین بر اساس ی تائید میسازمان شده ادراک نهیهزگر و لذا نقش تعدیل است( -96/1 &96/1)

  -214/0برابر  با  دانش میتسه با یسازمان شده ادراک نهیهز و یتعهدعاطفمیزان رابطه  14جدول شماره 



 81.............................             ...........اش، تسهیم دانش و عملکرد تیمینقش تعهد عاطفی و هزینه ادراک شده در رابطه بین پاد

 

تقویت  شدان میتسه و یعاطف تعهدرابطه  تسهیم دانش شده ادراک نهیهزاست. به این معنا که با کاهش  

 خواهد شد. 

 :  نتایج تحلیل آزمون فرضیه ششم پژوهش14دول ج

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H

6 

 تعهد عاطفی*

 تسهیم دانش

هزینه ادراک شده  

 تسهیم دانش

 تأیید -214/0 900/2

 

 دار وجود دارد.بین پاداش بیرونی با عملکرد تیمی رابطه معنی( 7

دو  شود که میزان آماره تی بینتوجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده میبا 

شود. میزان رضیه پذیرفته میف( است و لذا -96/1 &96/1متغیر پاداش بیرونی با عملکرد تیمی خارج از بازه )

 .است 326/0برابر با  15این ارتباط بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحلیل آزمون فرضیه هفتم پژوهش15جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

7H تأیید 326/0 680/5  عملکرد تیمی  پاداش بیرونی 

 دار وجود دارد.( بین پاداش درونی با عملکرد تیمی رابطه معنی8

ن دو شود که میزان آماره تی بیری مشاهده میبا توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معنادا

شود. میزان رضیه پذیرفته میف( است و لذا -96/1 &96/1متغیر پاداش درونی با عملکرد تیمی خارج از بازه )

 .است 349/0برابر با  16این ارتباط بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحلیل آزمون فرضیه هشتم پژوهش16جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

8H تأیید 349/0 723/3  عملکرد تیمی  پاداش درونی 

 ( بین تسهیم دانش و عملکرد تیمی رابطه معنادار وجود دارد. 9

ن دو شود که میزان آماره تی بیبا توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

شود. میزان رضیه پذیرفته میف( است و لذا -96/1 &96/1رد تیمی خارج از بازه )متغیر تسهیم دانش با عملک

 .است 597/0برابر با  17این ارتباط بر اساس جدول شماره 
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 : نتایج تحلیل آزمون فرضیه نهم پژوهش17جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

9H تأیید 597/0 316/4  عملکرد تیمی  تسهیم دانش 

 

 

 گيریبحث و نتيجه -6

یق در حالت بین دو متغیر پاداش بیرونی و تعهد عاطفی در مدل تحق tبه این که میزان آماره  با توجه

توان طمینان میاسطح  %95با  ،قرار دارد،  لذا ،(-96/1&96/1ی )در خارج از بازه 9/2داری با مقدار معنی

رد. داری دامعنی ا تعهد عاطفی در سازمان امور مالیاتی استان گیلان ارتباطعنوان کرد که پاداش بیرونی ب

رای را بامکان ارتقاء  یاتیسازمان امور مالهرچقدر  ،است. بنابراین 29/0شدّت ارتباط  بین این دو متغیر برابر با 

انجام دادند  ،(2017)در تحقیقی که پرز و کروز  ،همچنین یابد.فراهم کند، تعهد عاطفی افزایش می کارکنان

 یج تحقیقا نتابنشان داده شد که بین پاداش بیرونی و تعهد عاطفی ارتباط معنی داری وجود دارد که همسو 

 حاضر است. 

یق در حالت معنی بین دو متغیر پاداش درونی و تعهد عاطفی در مدل تحق  tبا عنایت به آن که میزان آماره 

توان سطح اطمینان می %95با  ر نتیجه،، قرار دارد، د(-96/1&96/1ی )هدر خارج از باز 4/5داری با مقدار 

. اری داردعنی دمعنوان کرد که پاداش درونی با تعهد عاطفی در سازمان امور مالیاتی استان گیلان ارتباط 

ه دهد تا اجاز الیاتیمسازمان امور هرچقدر  بر این اساس،است.  59/0شدّت ارتباط  بین این دو متغیر برابر با 

نجام دادند ا ،(2017در تحقیقی که پرز و کروز ) یابد.کند، تعهد عاطفی افزایش می فرد رشد یكبه عنوان  فرد

 یج تحقیقا نتاسو بنشان داده شد که بین پاداش درونی و تعهد عاطفی ارتباط معنی داری وجود دارد که هم

 حاضر است.

ز است و ا 1/3ابر با داری برساختاری تحقیق در حالت اعداد معنی در مدل tی که میزان آمارهبا توجّه به این

 36/0 شود. شدت ارتباط برابر باتأیید می قرار دارد؛ لذا این فرضیه ،(-96/1&96/1ی )جا که خارج از بازهآن

 ش انانبه دل دوجتباداست. در نتیجه هر چقدرتعهد عاطفی کارکنان امور مالیاتی استان گیلان افزایش یابد، 

زمان مرکزی در سا ،(1394رود. همچنین در تحقیقی که کشاورزی و رمضانی )بین فرد و سازمان بالاتر می

 جود داردداری وشهرداری مشهد انجام دادند نشان داده شد که بین تعهد عاطفی و تسهیم دانش ارتباط معنی

 که مطابق با نتایج تحقیق حاضر است. 

یست دو گام را در نظر گرفت. در گام اول میزان آماره تی در مدل تحقیق در باجهت تحلیل فرضیه چهارم می

( و در گام دوم این آماره در مسیر 9/2حالت معنی داری در مسیر ارتباطی پاداش بیرونی با تعهد عاطفی )
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تی در هر  (. با توجه به اینکه میزان آماره1/3گیرد )ارتباطی تعهد عاطفی با تسهیم دانش مورد بررسی قرار می

شود. شدت اطمینان فرضیه تایید می %95با  ،قرار دارد، بنابراین ،(-96/1&+ 96/1ی )دو مسیر خارج از بازه

شود. تر میاست. بنابراین با ورود تعهد عاطفی ارتباط پاداش درونی با تسهیم دانش بیش 35/0ارتباط برابر با 

شان داده شد که تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش بیرونی و انجام دادند ن ،(2017در تحقیقی که پرز و کروز )

 کند که همسو با نتایج تحقیق حاضر است.گری میتسهیم دانش را میانجی

 دل تحقیقی در مبایست دو گام را در نظر گرفت. در گام اول میزان آماره تجهت تحلیل فرضیه پنجم نیز می

ره در مسیر ( و در گام دوم این آما4/5د عاطفی )نی با تعهداری در مسیر ارتباطی پاداش درودر حالت معنی

ماره تی در هر آ(. با توجه به اینکه میزان 1/3گیرد )ارتباطی تعهد عاطفی باتسهیم دانش مورد بررسی قرار می

شود. شدت طمینان فرضیه تایید میا %95با  ،قرار دارد، بنابراین ،(-96/1 &+ 96/1ی )دو مسیر خارج از بازه

شود. تر میم دانش بیشبا ورود تعهد عاطفی ارتباط پاداش درونی با تسهی ،است. بنابراین 21/0رتباط برابر با ا

 وپاداش درونی  انجام دادند نشان داده شد که تعهد عاطفی ارتباط بین ،(2017در تحقیقی که پرز و کروز )

 ضر است.سو با نتایج تحقیق حاکند که همگری میتسهیم دانش را میانجی

ده شدراک برای تحلیل فرضیه ششم باید یك متغیر جدیدی در نظر گرفته شود که از تعامل بین هزینه ا

شکیل ند( تباشتسهیم دانش و تعهد عاطفی )متغیرهایی که در این فرضیه بر تسهیم دانش تاثیر گذار می

 900/2زان آماره تی با نمره گردد که میداری مشخص میه مدل تحقیق در حالت معنیگردد. با توجه بمی

گری هزینه ادراکشده تسهیم عدیلسطح اطمینان نقش ت %95بوده بنابراین با  ،(-96/1 & 96/1خارج از بازه )

ها در مدل تحقیق در حالت استاندارد مشخص می گردد که شود. حال با استخراج دادهدانش پذیرفته می

توان گفت که وقتی هزینه ادراک شده بالا باشد، شدت ارتباط یست. بنابراین ما -214/0میزان اثر برابر با 

( انجام 2014شود. تحقیقی مشابه توسط کاسیمیر و همکاران )تر میتعهد عاطفی و تسهیم دانش کم رنگ

 دست آورد.  هگرفت نتایجی مشابه با نتیجه تحقیق حاضر ب

قیق در حالت نی و عملکرد تیمی در مدل تحبین دو متغیر پاداش بیرو tکه میزان آماره با توجه به این

توان طمینان میاسطح  %95با  ،قرار دارد،  لذا ،(-96/1&96/1ی )در خارج از بازه 6/5داری با مقدار معنی

ارد. داری دیط معنعنوان کرد که پاداش بیرونی با عملکرد تیمی در سازمان امور مالیاتی استان گیلان ارتبا

های بیرونی اتی پاداشاست. بنابراین هرچقدر سازمان امور مالی 32/0دو متغیر برابر با  شدّت ارتباط  بین این

فر و یابد.  همچنین در تحقیقی که محبیرا ارتقاء دهد میزان عملکرد تیمی اعضای سازمان افزایش می

داری  اط معنیبانجام دادند نشان داده شد که بین پاداش بیرونی و عملکرد کارکنان ارت ،(1395همکاران )

 وجود دارد که همسو با نتایج تحقیق حاضر است. 

بین دو متغیر پاداش درونی و عملکرد تیمی در مدل تحقیق در حالت معنی   tکه میزان آماره با عنایت به آن

توان عنوان سطح اطمینان می %95با  ،قرار دارد،  لذا ،(-96/1&96/1ی )در خارج از بازه 7/3داری با مقدار 
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رد که پاداش درونی با عملکرد تیمی در سازمان امور مالیاتی استان گیلان ارتباط معنی داری دارد. شدّت ک

های سازمان امور مالیاتی منجر به تاثیرگذاری است. بنابراین نوع پاداش 34/0ارتباط  بین این دو متغیر برابر با 

انجام دادند نشان داده   ،(1395و همکاران ) فرروی عملکرد تیمی کارکنان خواهد بود.در تحقیقی که محبی

شد که بین پاداش درونی و عملکرد تیمی ارتباط معنی داری وجود دارد که همسو با نتایج تحقیق حاضر 

 است.

ملکرد تیمی در عبین دو متغیر تسهیم دانش و  tدر خصوص فرضیه نهم باید گفت نظر به این که میزان آماره 

 %95با  ،قرار دارد،  لذا ،(-96/1&96/1ی )در خارج از بازه 3/4داری با مقدار مدل تحقیق در حالت معنی

گیلان  استان توان عنوان کرد که تسهیم دانش با عملکرد تیمی در سازمان امور مالیاتیسطح اطمینان می

سازمان امور ر چه هاست. بنابراین  59/0داری دارد. شدّت ارتباط  بین این دو متغیر برابر با ارتباط معنی

ء بب ارتقاسهایت مالیاتی شرایط و بسترهای لازم را برای تسهیم و اشتراک دانش در سازمان مهیا سازد در ن

شان داده شد که نانجام دادند  ،(1396عملکرد تیمی کارکنان خواهد بود. در تحقیقی که سینایی و همکاران )

 است. ق حاضروجود دارد که همسو با نتایج تحقیبین اشتراک دانش و عملکرد کارکنان ارتباط معنی داری 

 پيشنهادات پژوهش -6

ده و در فرضیات پژوهش مشخص گردید که پاداش بیرونی و درونی منجر به بالا رفتن تعهد عاطفی ش

اک شده تواند ارتباط بین پاداش و تسهیم دانش را بالا ببرد و نهایتاً هزینه ادرچنین ورود تعهد عاطفی میهم

 را ارائه نمود:  توان پیشنهاد ات زیرشود. در نتیجه میه کم شدن تسهیم دانش میمنجر ب

 گردد: پیشنهاد می 1فرضیه  بر اساس نتایج حاصل از آزمون

رای فرصت ب ها و یا فراهم ساختنگیریمدیران از طریق تشکیل جلسات ماهانه برای مشارکت در تصمیم •

 منافع خود را افزایش دهند.   رشد شخصی حق انتخاب فرد برای رسیدن به

به درستی  ارشان راکانچه سازمان باید بتواند نتایج نوآورانه کارکنان را تخمین زند تا کارکنان بدانند اگر چن •

 توانندیمظایف وانجام دهند ارتقاء خواهند یافت. مدیران از طریق گردش شغلی در کار و ایجاد تنوع در 

 ان را بهبود بخشند. میزان متغیر پاداش داخلی کارکن

ین بمکاری هتوانند روحیه تیمی و مدیران از طریق ایجاد جوی دوستانه بین خود و سایر همکاران می •

 ند. رتقاء دهرا ا کارکنان را بهبود بخشیده و احترام بین آنان را افزایش و میزان مشارکت کاری کارکنان

 

 ود: شپیشنهاد می 2فرضیه  بر اساس نتایج حاصل از آزمون

و تملك  در سود های سهیم شدنهای بلند مدت پاداش از قبیل برنامهمدیران و مسئولین از طریق برنامه  •

تغیر مزایش کارکنان در سهام شرکت و یا هماهنگ کردن اهداف سازمانی با اهداف کارکنان منجر به اف

 تعهد عاطفی شوند.



 85.............................             ...........اش، تسهیم دانش و عملکرد تیمینقش تعهد عاطفی و هزینه ادراک شده در رابطه بین پاد

 

 ه پرداختربوط بنان و همچنین از طریق قوانین مبندی مشاغل و ارزیابی کارکمدیران باید از طریق رتبه •

 برابر، بین پرداخت و عملکرد و شایستگی کارکنان تناسب بوجود آورند.

-نامهیجاد براهای رسمی و غیر رسمی تشکیل داد و سپس با توان ابتدا گروهدر سازمان مورد تحقیق می •
قیم بین بطه مستجمله برقرار نمودن یك راهای تشویقی لازم برای افراد داخل گروه از های مناسب و طرح

 های راهبردی، پاداش در سازمان را ارتقاء بخشید.عملکرد گروه و هدف

رضایت  فزایشباید حقوق و دستمزد در جامعه مورد پژوهش را افزایش داد چرا که افزایش آن منجر به ا •

 شود.ظار مید مورد انتتر از حشغلی و انگیزه کارکنان شده و منجر به بروز تعهد عاطفی بیش

 تری به مزایای کارکنان از قبیل مرخصی با حقوق، مرخصیدر جامعه مورد تحقیق باید توجه بیش •

گهداری رای ناستعلاجی، بیمه عمر، بیمه بیکاری، بیمه تأمین بهداشت، استفاده از تسهیلات سازمان ب

.. لی و ...تحصی هایزنشستگی، کمك هزینهکودکان، پرداخت بابت روزهای تعطیل، قانون بارداری، مزایای با

 نمود. 

 شود: پیشنهادات زیر ارائه می 5و  4و  3بنا به فرضیه 

 با زمان،سا هایارزش و اهداف واقعی درست و تبیین کارکنان، ضمن عاطفی تعهد میزان افزایش برای •

 همسویی و  نزدیکی تجه در و شناخته را آنان هایو ارزش کارکنان اهداف با و مؤثر مفید ارتباط برقراری

به  سازمان موفقیت رایب کارکنان تا بردارند گام اصلی ها و اهدافارزش با هاارزش و اهداف این

و  وظایف مؤثر بهبود باعث خود اختیاری و داوطلبانه رفتارهای و با کنند مسئولیت احساس طورشخصی

 .شوند سازمان نقشهای

 برگزاری کارکنان، هایخانواده برای ایجاد تسهیلات شغلی، آموزش یهادوره زمینه در گذاریسرمایه با •

 تا کرده ونمدی محل کار به را کارکنان غیره و مختلف هایو مناسبت اعیاد در خانواده حضور با جشن

 دین ترتیب دینو ب نموده خود اهداف سازمان به یابیدست جهت در تریتلاش بیش کارکنان ترتیب بدین

 بپردازند.  حل کار خویشم به را خود

از  و باشد مهمی موضوع هاآن سازمان برای در ماندن که شوند سازمان جذب افرادی شودپیشنهاد می •

 سازمان وابستگی داشته باشند.به  یلحاظ احساس

 شود: پیشنهادات زیر ارائه می  6فرضیه  بر اساس نتایج حاصل از آزمون

د. برای موضوع توجه کنن راک گذاری دانش به زمان بر بودن اینهای به اشتمدیران در جهت کاهش هزینه •

 ند.گذارند اضافه کاری در نظر گیرتوانند برای افرادی که داوطلبانه دانش خود را به اشتراک میمثال می

 ید مدیرانتواند امنیت شغلی کارکنان را نیز کاهش دهد بابا توجه به اینکه به اشتراک گذاری دانش می •

 استفاده رد سونان را به کارکنان خود دهند که این تسهیم دانش اختیاری، از سوی همکاران مواین اطمی

 توانند با حمایت از افراد جایگاه هر کس را تثبیت کنند.گیرد؛ بنابراین میقرار نمی

 شود: پیشنهادات زیر ارائه می 9و  8و  7بنا به فرضیه  •
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 اطمینان نند تاکنسبت به ارزیابی کارکنان زیرمجموعه اقدام مدیران سازمان از طریق چك لیست ارزیابی،  •

ر ب قراحاصل شود افراد ماهری که دارای انگیزه برای تسهیم و اشتراک دانش هستند در جای مناس

 اند. گرفته

های گفتگو تاقانت و به منظور عملکرد بهتر باید الزامات دانشی از قبیل دسترسی به منابع اطلاعاتی، اینتر •

 هم گردد. فرا

ر ن باید دمکاراجلب اطمینان و تشویق کارمند به ازای انتقال و اشتراک دانش و تجربیات خود به سایر ه •

تواند های مدیریت دانش باشد. به عنوان مثال واحدهای منابع انسانی و اداری و مالی میراس برنامه

ی درج در ش امتیاز و سطح شغلی، تشویقبی از قبیل اضافه کار ساعتی، افزایهای مادی و معنوی مناستشویق

 پرونده و ... را در دستور کار خود قرار دهند. 

چون عدم بررسی متغیرهای جمعیت شناختی به عنوان متغیرهای هایی همدر پایان نیز با عنایت به محدودیت

شنهاد می گردد چنین جامعه آماری مطالعه پیگر و وجود تنها یك متغیر وابسته )تسهیم دانش( و همتعدیل

تغیرهای یگر مدر موضوع مود پژوهش متغیرهای جمعیت شناختی نیز مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته و از د

جه به چنین با تو. همهای شغلی نیزه در مطالعه استفاده شودتاثیرپذیر پاداش از جمله رفتار نوآورانه و نگرش

جام ق را انپذیر باشد این تحقیجوامعی که رقابت شود که محققین آتی دربحث تسهیم دانش پیشنهاد می

 دهند.
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