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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.

Keywords: Intrinsic and Extrinsic Motivation, Attitude, Tacit and Explicit 
Knowledge Sharing Intention
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چكيــده: پژوهــش حاضــر بــه شناســایی عوامــل انگیزشــی مؤثــر بــر تمایــل کارکنان 
بــه تســهیم دانــش پرداختــه و تأثیــر عوامــل انگیزشــی درونــی و بیرونــی بــر نگــرش 
ــی را مــورد  ــح و ضمن ــش صری ــه تســهیم دان ــل ب ــش و تمای ــه تســهیم دان نســبت ب
بررســی قــرار می‌دهــد. همچنیــن، از معتبرتریــن الگوهــای پیش‌بینــی رفتــار بــه نــام 
مــدل رفتــار برنامه‌ریزی‌شــده به‌عنــوان چارچــوب نظــری اســتفاده می‌گــردد. 
ــات  ــه ادبی ــا توجــه ب ــدا، ب ــرد. ابت ــه انجــام می‌گی ــق در دو مرحل بدین‌منظــور، تحقی
موضــوع و مصاحبــة اکتشــافی، عوامــل شناســایی و در مرحلــة بعــد تأثیــر هــر یــک 
ــش از  ــردد. پژوه ــی می‌گ ــاختاری بررس ــادلات س ــدل مع ــب م ــل در قال از عوام
لحــاظ هــدف، کاربــردی، از لحــاظ روش، توصیفی- پیمایشــی و ابــزار جمع‌آوری 
اطلاعــات، مصاحبــه و پرسشــنامه اســت. جامعــة آمــاری تحقیــق، کارکنــان شــاغل 
ــان  ــا در زم ــداد آن‌ه ــه تع ــتند ک ــران« هس ــهرداری ته ــتادی »ش ــای س در واحده
ــم  ــت و حج ــه‌ای اس ــری، خوش ــود. روش نمونه‌گی ــر ب ــق، 2230 نف ــام تحقی انج
ــران« 328  ــن حجــم »کوک ــول تعیی ــتفاده از فرم ــا اس ــه و ب ــر اســاس جامع ــه ب نمون
نفــر تعییــن گردیــد. بــرای تعییــن پایایــی پرسشــنامه‌ها ضریــب آلفــای »کرونبــاخ« 
برابــر 0/824 محاســبه گردیــد کــه حاکــی از پایایــی در ســطح مطلــوب می‌باشــد. 
تجزیــه و تحلیــل داده‌هــا بــا اســتفاده از نرم‌افزارهــای SPSS و LISREL انجــام شــده 
اســت. در نهایــت، الگــوی ارائه‌شــده تأييــد گردیــد. نتایــج نشــان داد کــه عوامــل 
ــر داشــته و  ــه تســهیم دانــش تأثی ــر نگــرش نســبت ب ــی ب ــی و درون انگیزشــی بیرون
نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش بــر تمایــل بــه تســهیم دانــش صریــح و ضمنــی در 
 بیــن کارکنــان »شــهرداری تهــران« تأثیــر دارد. همچنیــن، عوامــل انگيزشــي بیرونــی
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ــه تســهیم دانــش صریــح  ــر تمایــل ب ــی ب ــه تســهیم دانــش ضمنــی و عوامــل انگيزشــي درون ــر تمایــل ب ب
تأثیــر دارد. عوامــل انگيزشــي بیرونــی بــر تمایــل بــه تســهیم دانــش صریــح و عوامــل انگيزشــي درونــی بــر 
تمایــل بــه تســهیم دانــش ضمنــی از طریــق نگــرش تأثیــر دارنــد و در نهایــت، تمایــل بــه تســهیم دانــش 

ضمنــی بــر تمایــل بــه تســهیم دانــش صریــح در »شــهرداری تهــران« تأثیــر دارد

كليدواژه‌ها: انگیزش درونی و بیرونی، نگرش، تمایل به تسهیم، دانش ضمنی، دانش صریح

1. مقدمه

به‌اشــتراک‌گذاری دانــش در ســازمان‌های دانش‌محــور بســیار بااهمیــت بــوده و از ایــن 
رو، عنصــر ضــروری مدیریــت دانــش محســوب می‌شــود. 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 کارکن ــژه ب ــود، به‌وی ــش خ دان
 .)Stenius et al. 2016( به‌اشــتراک‌گذاری دانــش از منظــر ســازمانی رفتــاری پســندیده اســت
به‌اشــتراک‌گذاری  افزایــش  امــروزی،  ســازمان‌های  روی  پیــشِ  مهــم  چالش‌هــای  از  یکــی 
 .)Davenport and Prusak 1998; Widen-Wulff and Ginman 2004( دانــش در ســازمان اســت
ــا یکدیگــر، تســهیل  ــرای کار ب ــراد ب ــه اف ــی جهــت کمــک ب ــش فعالیت‌های به‌اشــتراک‌گذاری دان
تبــادل دانــش آن‌هــا، افزایــش ظرفیــت یادگیــری ســازمانی و افزایــش توانایــی رســیدن بــه اهــداف 
فــردی و ســازمانی تعریــف شــده اســت )Dyer and Nobeoka 2000(. برخــی محققــان معتقدنــد کــه 
 van Baalen,( ــد ــش می‌یاب ــر به‌اشتراک‌گذاشــتن آن افزای ــان، در اث ــش کارکن 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 مای ــه کارکن ــی ک Styhre 2002 ;2004(. در صورت

ــی  ــن عوامل ــن، تعیی ــد. بنابرای ــدام کن ــش اق ــع دان ــر مناب ــت مؤث ــه مدیری ــد نســبت ب ســازمان می‌توان
ــه شــرکت در به‌اشــتراک‌گذاری دانــش هســتند،  ــان ب ــع تمایــل کارکن ــا مان کــه ســبب ترویــج و ی

 .)Lin 2007( ــم اســت مه
محققانــی چــون »لــی و چــوی«، »مافــت، مــک‌آدام و پاکینســون« و »جونــز، کلایــن، و رایــان« 
ــب‌وکار  ــرد کس ــش در راهب ــب دان ــا ترکی ــتقیماً ب ــا مس ــش را نه‌تنه ــتراک دان ــگ اش ــج فرهن تروی
ــتراک‌گذاری  ــه‌ اش ــل ب ــش تمای ــت افزای ــان جه ــار کارکن ــرش و رفت ــر نگ ــا تغیی ــه ب ــازمان، بلک س
 Lee and Choi 2003; Moffett, McAdam and Parkinson 2003;( امکان‌پذیــر می‌داننــد  دانــش 
بینــش کارکنــان از طریــق فعالیت‌هــای  Jones, Cline and Ryan 2006(. نظــرات شــخصی و 

روزانــه و تعامــات انســانی، بــرای مثــال، بــا به‌اشــتراک‌گذاری دانــش رســمی و غیررســمی شــکل 
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می‌گیــرد )Smith 2005(. بــا توجــه بــه عــدم امــکان کنتــرل و اجبــار بــه تســهیم دانــش، ســازمان‌ها 
ــکاران  ــا هم ــش ب ــتن دان ــرکت در به‌اشتراک‌گذاش ــه ش ــان ب ــویق کارکن ــرای تش ــی ب ــد راه‌های بای
ــا یــک عمــل، زمانــی  ــا توجــه بــه نظریــة انتظــار، نتایــج مثبــت مرتبــط ب خــود بیابنــد )Lin 2007(. ب

 .)Vroom 1964( ــد، تصــور می‌شــود ــه انجــام آن دارن ــل بیشــتری ب ــراد تمای کــه اف
ــای  ــاور و نگرش‌ه ــه ب ــد ک ــت می‌کن ــزن« ثاب ــبین و آی ــده »فیش ــار برنامه‌ریزی‌ش ــوری رفت تئ
ــوری در  ــن تئ ــد )Fishbein and Ajzen 1975(. ای ــح می‌کن ــراد را تصری ــای اف ــر رفتاره ــردی اکث ف
ــات  ــح نی ــی و توضی ــرای پیش‌بین ــترده ب ــوری گس ــا و به‌ط ــترده‌ای از رفتاره ــف گس ــی طی پیش‌بین
ــا  ــود )Lin 2007(. ب ــع ش ــد واق ــد مفی ــی می‌توان ــی اجتماع ــی در روان‌شناس ــار واقع ــاری و رفت رفت
ــه بررســی نقــش محرک‌هــای  ــار برنامه‌ریزی‌شــده ب ــوری رفت ترکیــب دیدگاه‌هــای انگیزشــی و تئ

ــم. ــش می‌پردازی ــه تســهیم دان ــل ب ــی در تمای ــی و درون بیرون

2.بيان مسئله

ــم  ــیار مه ــروزی بس ــی ام ــط رقابت ــازمان‌ها در محی ــت س ــش در موفقی ــتراک‌گذاری دان به‌اش
اســت )Grant 1996(. تشــویق مؤثــر کارکنــان بــه تســهیم دانــش مفیدشــان در سراســر ســازمان ســبب 
 Barney 1991; Grant 1996; Liu and( حفــظ و افزایــش مزیت‌هــای رقابتــی ســازمان می‌شــود
Phillips 2011(. كاركنــان تــا انگيــزة كافــي نداشــته باشــند، قــادر بــه خلــق و توليــد دانــش نيســتند، 

ــان نقشــي  ــزة كاركن ــن، انگي ــد. همچني ــراي خــود احســاس نميك‌نن ــه ب ــن زمين ــرا تعهــدي در اي زي
بســيار مهــم در تســهیم دانــش ضمني و آشــكار ايفــا مـيك‌نـــد. نظام‌هاي پـــاداش بايســـتي از فرهنگ 
تســهيم دانــش پشــتيباني كننــد. بــراي بهبــود ايــن فراینــد، مهــم اســت بــه كاركناني پــاداش داده شــود 
ــاي مديريــت  ــان، مزاي ــان حاصــل شــود كــه كاركن ــة خــود را عرضــه مـــيك‌نند و اطمين كــه تجرب

ــجاعی 1389، 5(.  ــد )ش ــش را درك كرده‌ان دان
بــا توجــه بــه اينك‌ــه در »شــهرداری تهــران« اهميــت و ضــرورت پيـــاده‌سازي مديريــت دانــش 
ــتفاده  ــی و اس ــای عمران ــازی پروژه‌ه ــزوم مستندس ــرگان، ل ــتگي خب ــه بازنشس ــی از جمل ــه‌ دلایل ب
ــازي  ــدد پياده‌س ــورد، »شــهرداری تهــران« در ص ــه چشــم می‌خ ــی ب ــای آت ــا در پروژه‌ه از آن‌ه
مديريــت دانــش در ســازمان خــود اســت. در ايــن زمينــه انتظــار مــي‌رود کــه ايــن ســازمان قبــل از 
اقــدام بــه پياده‌ســازي مديريــت دانــش و توجــه صِــرف بــه نرم‌افزارهــاي مديريــت دانــش، اقدامــات 
ــن ســازمان به‌طــور  ــا مديريــت دانــش در اي ــه را انجــام دهــد ت ــن زمين ــي در اي و تحقيقــات مقدمات
ــه در  ــي ك ــات مقدمات ــي از مطالع ــه، كي ــود. در نتيج ــاده ش ــري پي ــه ظاه ــردي و ن ــي و كارب واقع
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ــازي  ــي در پياده‌س ــر انگيزش ــل مؤث ــي عوام ــود، بررس ــه ش ــه آن پرداخت ــت ب ــه لازم اس ــن زمين اي
مديريــت دانــش و بررســی نقــش ایــن عوامــل در تســهیم دانــش ضمنــی و صریــح در »شــهرداری 
ــا شــناخت تأثيــر ايــن عوامــل زمينــة پياده‌ســازي مديريــت دانــش در »شــهرداری«  تهــران« اســت. ب
فراهــم می‌شــود و كيــي از موانــع اصلــي موفقيــت مديريــت دانــش برطــرف می‌گــردد. بــا توجــه بــه 
اهميــت انگيــزش در موفقيــت مديريــت دانــش و همچنيــن، تــاش »شــهرداری تهــران« در اســتقرار 
مديريــت دانــش، هــدف کلــي از انجــام ايــن تحقيــق، شناســایی، تعییــن، و ســنجش عوامــل مؤثــر 

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

3. مبانی نظری و پیشینة تحقیق

3 -1. مدیریت دانش

تعاريــف ارائه‌شــده از مديريــت دانــش بســيار متفــاوت اســت. برخــي از تعاريــف بــر فراینــد 
ــد  ــز ميك‌نن 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« بيــان كرده‌انــد كــه »مديريــت دانــش 
ــهك‌ار  ــق ارزش ب ــراي خل ــش ب ــتفاده از دان ــن، درك، و اس ــراي يافت ــدی را ب ــای قاعده‌من نگرش‌ه
ــه  ــش را ب ــت دان ــپيجكروت« مديري ــپك و اس ــدر اس ــرد« )O’Dell and Grayson 1998(. »ون مي‌گي
ايــن شــكل تعريــف ميك‌ننــد: »كنتــرل صريــح بــر دانــش درون ســازمان كــه هــدف آن رســيدن 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 آن‌هــا را قــادر 

 .)Petrash 1996( »ــد ــاذ كنن ــا را اتخ ــن تصميم‌ه ــد بهتري كن
ــرش  ــش نگ ــت دان ــي در مديري ــل بررس ــاي قاب ــي از نگرش‌ه ــر« كي ــر »ادواردز و کولی از نظ
فراینــدي بــه آن اســت: »درنظرگرفتــن فرایندهايــي كــه در مديريــت دانــش ســهيم هســتند و 
فعاليت‌هايــي كــه مديريــت دانــش را مي‌ســازند« )Edwards and Collier 2003(. »ويــگ«‌ فراینــدی 
ــي، )2(  ــق و منبعي‌اب ــرد: )1( خل ــنهاد ك ــش پيش ــت دان ــر مديري ــز ب ــراي تمرك ــه‌اي ب ــار مرحل چه
ــدر  ــا )Wiig 1993(. »ون ــناخت‌ ارزش‌ه ــازي و ش ــع، و )4( پياده‌س ــكل، )3( توزي ــر ش ــق و تغيي تلفي
ــد. آن‌هــا به‌طــور خــاص  ــز چهــار فعاليــت مختلــف را پيشــنهاد ك‌رده‌ان اســپك و اســپيجكروت« ني
ــتن  ــد، )2( محفوظ‌داش ــش جدي ــعه( دان ــق )توس ــته‌اند: )1( خل ــز داش ــش تمرك ــت دان ــر مديري ب
 Van der Spek( تريكــب دانــش موجــود )دانــش موجــود و دانــش جديــد، )3( توزيــع دانــش، و )4
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.)and Spijkervet 1997

ــپك و  ــدر اس ــف »ون ــوده و تعری ــدی ب ــش فراین ــت دان ــه مدیری ــرش ب ــش نگ ــن پژوه در ای
�ـت.  �ـه اس �ـرار گرفت �ـر ق �ـد نظ �ـپيجكروت« از آن م اس

3-1-1. تسهیم دانش به‌عنوان فرایند کلیدی مدیریت دانش

تســهیم دانــش را دادن و گرفتــن دانــش از ديگــران تعريــف كرده‌انــد. به‌زعــم »مكدرمــوت«، 
وقتــي مي‌گوييــم فــردي دانــش خــود را تســهيم ميك‌نــد، بــه ايــن معنــي اســت كــه آن فــرد، فــرد 
ــور  ــرد مزب ــت ف ــت موقعي ــكار خــود در جهــت تقوي ــش و اف ــش، بين ــا اســتفاده از دان ديگــري را ب
ــن،  ــر ای ــزون ب ــامی 1390، 3(. اف ــرلک و اس ــل در س ــد )McDermott 1999 نق ــي ميك‌ن راهنماي
ــش  ــدف دان ــد از ه ــه باي ــت ك ــن اس ــده‌آل اي ــد، اي ــهيم ميك‌ن ــود را تس ــش خ ــه دان ــردي ك ف
ــش  ــدة دان ــرد گيرن ــي ف ــكاف‌هاي اطلاعات ــا و ش ــن، از نيازه ــرد آن و همچني ــده و كارب تسهيم‌ش

ــامی 1390، 3(. ــرلک و اس ــد )س ــته باش ــاع داش اط
تسهيم دانش به‌عنوان فعـــاليتي پيچيـــده و ارزش‌آفـــرين، بنيـــان و پايـة بســـياري از فعاليت‌هاي 
راهبــردی مـــديريت دانشــي در سازمان‌هاســت. بـــه عقيـــدة )وانــگ و نــو 2010 نقــل در تقــي‌زاده و 
ضيائــي حاجــي پيرلــو 1392، 60 و 61(، كســب موفقيــت در فعاليت‌هــاي مديريــت دانشــي رابطــة 
مســتقيمي بــا موفقيــت در تســهيم دانــش دارد (Wang & Noe 2010). »اســكايرم«1 )2002(، از ســوي 
ديگــر، بــر ایــن عقیــده اســت که دســتيابي بـــه يـــك سيســـتم تســـهيم دانـــشِ كارآمــد و به‌دنبــال آن 
مديريــت دانــش مؤثــر در يــك ســازمان مي‌توانــد بقــاء و پيشــرفت آن را تضميــن نمايــد )اســکایرم 

2002 نقــل در تقــي‌زاده و ضيائــي حاجــي پيرلــو 1392، 60 و ‌61(.
»آیــزن«، معتقــد اســت نگــرش افــراد نســبت بــه تســهیم دانــش یــک بــاور و اعتقــاد رفتــاری 
اســت بــا دیــدگاه مثبــت یــا منفــی در‌بــارة رفتــار عملکــردی )آیــزن 2002 نقــل در رضــازاده ‌1390، 

.)‌57
ــاد  ــث ایج ــد باع ــراد می‌توان 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 سازمان‌ش ــوآوري در فض ــق ن ــد و خل ــاي جدی فرصت‌ه
ــا  ــر ب ــوری مؤث ــد به‌ط 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 کارای ــگ ش ــرد کمرن ــن ف ــج در ذه ــود، به‌تدری ــهیم ش ــران تس دیگ

می‌دهــد )پــور و مرتضــوی 1392، 48 و 49(.

1. Skyrme
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3-1-2. تمایل به تسهیم دانش صریح و ضمنی

»ون هیپــل« مفهــوم چســبندگی اطلاعــات1 را به‌عنــوان برآمــد )هزینــه( افزایشــی مــورد 
نیــاز بــرای انتقــال یــک واحــد داده از اطلاعــات بــه یــک منبــع مشــخص بــه شــکل قابــل اســتفاده 
ــاً  ــی طبیعت ــش ضمن ــت )Von Hippel 1994(. دان ــوده اس ــف نم ــن تعری ــت‌وجوگر معی ــط جس توس
ــر ایــن اســاس، طبیعــی اســت کــه کارکنــان تمایــل خــود را  چســبنده‌تر از دانــش صریــح اســت. ب
ــد و در  ــم می‌نماین ــا چســبندگی دانــش مــورد نظــر تنظی ــق ب ــرای به‌اشتراک‌گذاشــتن دانــش مطاب ب
ــر ایــن، برخــی از محققــان  ــی متناســب باشــند. افــزون ب ازای آن خواســتار مزایــای بیرونــی و درون
معتقدنــد کــه دانــش صریــح و ضمنــی از لحــاظ اقتصــادی دارای ارزش‌هــای متفاوتــی اســت. بــرای 
دانــش صریــح، به‌دلیــل ســهولت انتقــال آن بــه دیگــران، بهــای نســبتاً کمتــری در نظــر گرفتــه شــده 
اســت. در مقابــل، دانــش ضمنــی دارای ارزش بیشــتری اســت، زیــرا بــه تمــاس مســتقیم و ملاحظــات 
رفتــاری کارکنــان بســتگی داشــته و بــه روش‌هــای پیچیــدة کســب دانــش از کارمنــدان دیگــر ارتباط 
ــح  ــش صری ــکل‌تر از دان ــیار مش ــی بس ــش ضمن ــتن دان ــن، به‌اشتراک‌گذاش ــد. بنابرای ــدا می‌کن پی
ــود  ــی می‌ش ــش ضمن ــتراک‌گذاری دان ــاد به‌اش ــای زی ــث به ــه باع ــت ک ــل اس ــن عام ــت و ای اس

 .)Hau et al. 2013(

3-1-3. نقش انگیزش در تسهیم دانش

ــة پذیــرش  ــار در زمین ــوع رفت ــار عمومــی، ن انگیــزش به‌عنــوان عامــل تعیین‌کننــدة اصلــی رفت
ــر  ــی ب ــده اســت و نشــانه‌هایی مبن ــه حــوزة کار شناســایی ش ــوط ب ــار مرب ــات و رفت ــاوری اطلاع فن
ــة انتقــال دانــش اســت، وجــود دارد. دو طبقــة گســترده از انگیــزش-  این‌کــه انگیــزش عنصــر اولی
ــه  ــرار گرفت ــی ق ــورد بررس ــف م ــات مختل ــا و مطالع ــده و در زمینه‌ه ــی- تعریف‌ش ــی و درون بیرون
ــت‌آمده  ــع به‌دس ــا مناف ــاداش و ی ــد پ ــور، مانن ــای هدف‌مح ــر ملاک‌ه ــی ب ــزش بیرون ــت. انگی اس
ــی  ــت ذات ــذت و رضای ــی ل ــزش درون ــه انگی ــی ک ــت. در حال ــز اس ــت متمرک ــام فعالی ــگام انج هن
ــر  ــم، ب ــا ه ــی ب ــی و درون ــزة بیرون ــد. انگی ــان می‌ده ــاص را نش ــت خ ــک فعالی ــت‌آمده از ی به‌دس
ــر می‌گــذارد  ــر رفتارهــای واقعــی خودشــان اث ــن، ب ــت و همچنی ــورد یــک فعالی ــردی در م ــت ف نی

.)Lin 2007(

1. information stickiness
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3-2. نظریة رفتار برنامه‌ريزي‌شده

ــار برنامه‌ریزی‌شــده یــک تئــوری شــناختی اجتماعــی اســت کــه به‌منظــور درک  تئــوری رفت
و پیش‌بینــی انجــام یــا عــدم انجــام رفتــار انســان طراحــی‌ شــده و شــکل توســعه‌یافتة تئــوری عمــل 
منطقــی اســت. تئــوری عمــل منطقــی یکــی از متداول‌تریــن مدل‌هــای پیش‌بینــی رفتــار فــرد اســت 
ــا اســتفاده از متغیرهــای مختلــف، رفتارهــای افــراد را در شــرایط خــاص پیش‌بینــی می‌کنــد.  کــه ب
بــر اســاس تئــوری عمــل منطقــی، رفتــار هــر فــرد ناشــی از قصــد یــا نیــت اوســت و قصــد نیــز تابعــی 
از نگــرش و هنجارهــای ذهنــی افــراد می‌باشــد. تئــوری عمــل منطقــی بــرای رفتارهایــی کــه تحــت 
ــرل ارادی  ــاً تحــت کنت ــرد را دارد. اگــر رفتارهــا کام ــن کارب ــرد اســت، موفق‌تری ــرل ارادی ف کنت
ــی‌اش اســت،  ــر نگــرش و هنجارهــای ذهن ــرد شــدیداً تحــت تأثی ــی کــه ف ــی زمان ــرد نباشــد، حت ف
ممکــن اســت رفتــار مــورد نظــر را به‌دلیــل دخالــت شــرایط محیطــی انجــام ندهــد )علیپــور درویشــی 

و دولت‌آبــادی 1391، 37(.
ــاد  ــث ایج ــد باع ــراد می‌توان 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 جدی فرصت‌ه
ــا  ــر ب ــوری مؤث ــد به‌ط ــراد نتوان ــن اف ــه در ذه ــش نهفت ــر دان ــی، اگ ــم آورد. از طرف ــازمان فراه و س
دیگــران تســهیم شــود به‌تدریــج در ذهــن فــرد کمرنگ‌شــده و کارایــی خــود را از دســت می‌دهــد 
ــت  ــاري اس ــت رفت ــدة نی ــرش، تعیین‌کنن ــع، نگ )Montes, Moreno and Fernandes 2004(. در واق
ــل توجــه  ــی بســیاري تأثیــر قاب ــار اســت. مطالعــات تجرب ــة خــود تعیین‌کننــدة رفت ــز به‌نوب کــه آن نی
نگــرش را روي قصــد و نیــت تأییــد کرده‌انــد )Bock et al. 2005(. محققانــی چــون »جــان« و 
ــه تســهیم دانــش احتمــال بیشــتري  ــراد نســبت ب ــد کــه در نگــرش مثبــت اف همــکاران نشــان داده‌ان
ــو« و  ــد )Jeon et el. 2011(. »س ــهیم کنن ــران تس ــا دیگ ــود را ب ــش خ ــا دان ــه آن‌ه ــود دارد ک وج
ــه  ــش را ب ــهیم دان ــش تس ــه کاه ــل ب ــراد تمای ــی اف ــرش منف ــه نگ ــته‌اند ک ــان داش ــز بی ــکاران نی هم

.)Hsu et al. 2007( همــراه دارد

3-3. انگیزش

انگیــزش یــک فراینــد زنجیــره‌ای اســت کــه بــا احســاس نیــاز یــا احســاس کمبــود و محرومیت 
شــروع می‌شــود؛ ســپس، خواســت را به‌دنبــال مــی‌آورد و موجــب تنــش و کنــش به‌ســوی هدفــی 
ــه هــدف اســت. توالــی ایــن فراینــد ممکــن اســت منجــر  ــار نيــل ب می‌شــود کــه محصــول آن، رفت
ــه انجــام یــک کار  ــرد ب ــن، انگیزه‌هــا موجــب تشــویق و تحریــک ف ــاز شــود. بنابرای ــه ارضــای نی ب



تابستان 1396   |   دورة 32   |   شمارة 4

1100

ــد. در تمــام  ــی را منعکــس می‌نمای ــزش یــک خواســت کل ــی کــه انگی ــار می‌شــود، در حال ــا رفت ی
تحقیقــات، انگیــزش هنــوز به‌منزلــة تنبيــه و تشــویق بــوده و به‌عنــوان انگیــزه‌ای بســیار قــوی مطــرح 
ــا  ــا تنه ــوده، ام ــرح ب ــاداش مط ــای پ ــرای اعط ــزاری ب ــوان اب ــول به‌عن ــه پ ــن رابط ــد و در ای می‌باش

عامــل انگیزشــي نیســت )ســیدجوادین 1386، 456(.
ــداوم  ــری و ت ــدت، جهت‌گی ــه ش ــود ک ــی می‌ش ــدی تلق ــوان فراین ــزش به‌عن ــز«، انگی »رابین
ــان دیگــر، انگیــزش یــک  ــه بی ــرار می‌دهــد. ب ــه هدفــی را مــورد محاســبه ق تــاش افــراد در نیــل ب
ــرای  ــار ب ــک رفت ــن جهــت و شــدت در ی ــرژی، تعیی ــد ان ــی اســت کــه موجــب تولی ــت درون حال
ــی  ــی و بیرون ــه‌های درون ــب ریش ــناختی اغل ــوم روانش ــن مفه ــود. ای ــاز می‌ش ــک نی ــه ی ــیدن ب رس
ــک  ــازمانی تک‌ت ــار س ــوب رفت ــرد مطل ــروِ عملک ــازمان در گ ــک س ــت ی ــن، موفقی دارد. بنابرای
اعضــای ســازمان اســت و‌ عملکــرد پاییــن و ضعیــف نیــز ناشــی از ســوء رفتــار و کــم‌کاری کارکنــان 
می‌باشــد و بــرای درک تفــاوت عملکــرد در افــراد بایــد انگیزه‌هــای آن‌هــا را بررســی کــرد )رابینــز 

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

3-3-1. انگیزش درونی

ــار را در غیــاب پاداش‌هــا و فشــارهای  ــی یــک نیــروی طبیعــی اســت کــه رفت انگیــزش درون
ــطة  ــاي بي‌واس ــب ارض ــی موج ــزش درون ــی 1392، 36 و 37(. انگی ــد )اله ــد می‌کن ــی نیرومن بیرون
ــرد را  ــاي ف ــد تلاش‌ه ــتند و می‌توانن ــمند هس ــاً ارزش ــا ذات ــن انگيزه‌ه ــود. اي ــرد مي‌ش ــاي ف نيازه
در جهــت تحقــق يــك هــدف شــخصي و يــا در راســتاي پاســخگويي بــه يــك اجبــار فــردي و 
اجتماعــي )ناشــی از هویــت فــرد( جهــت دهنــد )حبيبــي بدرآبــادي و محمدي‌مقــدم 1390، 4 و 5(.
 Deci and Ryan ــی ــزش درون ــة انگی ــة یکپارچ ــون Vallerand (1992)، مؤلف ــی همچ محققان
ــی  ــی درون ــل انگیزش ــد. عوام ــیم کرده‌ان ــر تقس ــن زی ــت عناوی ــه تح ــه زیرمؤلف ــه س (1985) را ب

ــده‌اند. ــدی ش ــو طبقه‌بن ــاس در الگ ــن اس ــر همی ــز ب ــش نی پژوه

1. انگیــزة درونــی بــرای شــناخت1: ایــن نــوع انگیــزة درونــی بــه چندیــن ســاختار نظیــر جســت‌وجو 

ــوان  ــن، می‌ت ــت. بنابرای ــوط اس ــم مرب ــری و فه ــی و یادگی ــداف آموزش ــکاوی، اه و کاوش، کنج
آن را به‌عنــوان اجــرای فعالیــت بــرای لــذت و رضایــت توصیــف کــرد کــه شــخص آن را‌ هنــگام 

ــه می‌کنــد. ــرای فهــم چیزهــای جدیــد تجرب آمــوزش، کاوش و تــاش ب

1. intrinsic motivation to know
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2. انگیــزة درونــی بــرای دســتاورد1: در نــوع دوم انگیــزة درونــی افــراد به‌منظــور کســب احساســات 

شایســتگی و ایجــاد کمــالات منحصربه‌فــرد، به‌طــور متقابــل بــر محیــط تأثیــر می‌گذارنــد. 
ــرای  ــت ب ــف نمــود: مشغول‌شــدن در یــک فعالی ــن توصی ــوان چنی ــزة کمــال را می‌ت ــن، انگی بنابرای
تجربــة لــذت و رضایــت وقتــی کــه شــخص می‌کوشــد بــه نتیجــه‌ای برســد یــا کاری را تمــام کنــد.

ــة تحریــک2: ایــن انگیــزة درونــی زمانــی روی می‌دهــد کــه شــخص  ــرای تجرب ــی ب ــزة درون 3. انگی

مشــغول فعالیتــی بــرای تجربــة احساســات تحریک‌کننــدة ناشــی از انجــام فعالیــت اســت. مطالعــه و 
تحقیــق بــر احســاس پویــا و همه‌جانبــة جریــان )فعالیــت(، احساســات هیجــان در انگیــزش درونــی، 
تجربیــات تحریــک ذوقــی و تجربیــات حداکثــر معــرف ایــن نــوع انگیــزة درونــی اســت )شــریفی‌فر 

1380، 34 و 35(.

3-3-2. انگیزش بیرونی

انگیــزش بیرونــی از مشــوق‌ها و پیامدهــای محیطــی حاصــل می‌شــود. در ایــن حالــت 
انگیــزش منشــأ خــود را از رویدادهــای موجــود در محیــط کســب می‌کنــد. پــس، انگیــزش بیرونــی 
ــوع انگیــزش  ــن ن ــا ادامــه‌دادن یــک فعالیــت اســت. ای ــرای شــروع‌کردن ی ــل محیطــی ب نوعــی دلی

ــد )الهــی 1392، 37(. ــار اســت و هــدف پیام ــرای هــدف. وســیله، رفت وســیله‌ای اســت ب
ــدی  ــو طبقه‌بن ــان در الگ ــا ناملموس‌بودنش ــوس و ی ــاس ملم ــر اس ــی ب ــی بیرون ــل انگیزش عوام
ــور  ــوس و به‌ط ــهود و ملم ــرد، مش ــرای ف ــه ب ــت ک ــر اس ــی مؤث ــوس، پاداش ــاداش ملم ــوند. پ می‌ش

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

ــد: ــی می‌گردن ــر معرف ــنهادی زی ــدل پیش ــده در م ــر ش ــای ذک ــاس طبقه‌بندی‌ه اس

1. intrinsic motivation toward accomplishments	 2. intrinsic motivation to experience stimulation
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جدول 1. عوامل انگیزشی درونی استخراج‌شده از ادبیات موضوع و پژوهشگران مربوطه

عوامل انگیزشی درونی

پژوهشگرنام عامل انگیزشی

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

)قربانی 1389(احساس مسئوليت
(Lin 2007; Welschen 2014)خودکارآمدی دانش

;Jeon et al. 2011; (Lin 2007 (Tan and Ramayah 2014لذت‌بردن از کمک به دیگران )نوع دوستی(

)Cruz et al. 2009(اعتماد به‌نفس
)Gabriela and Silvia 2014(فرصتی برای یادگیری و خلاقیت

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

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

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

جدول 2. عوامل انگیزشی درونی استخراج‌شده از ادبیات موضوع و پژوهشگران مربوطه

عوامل انگیزشی بیرونی

پژوهشگرنام عامل انگیزشی

(Lin 2007; Tan and Ramayah 2014)پاداش سازمانی

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

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

(Welschen 2014)تحسین عمومی

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

(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 می‌گی ــی ق ــی بیرون ــل انگیزش ــتة عوام ــه در دس ــی ک ــزة دانش ــل انگی عام
غنی‌تر‌شــدن دانــش در اثــر به‌اشــتراک‌گذاری را کــه از عوامــل انگیزشــی درونــی اســت، در 
مصاحبه‌هــای اکتشــافی اســتخراج گردیــده و بــه عواملــی کــه از ادبیــات موضــوع بــه‌ دســت آمــده 

ــه گردیــد. ــد، اضاف بودن

4. مدل مفهومی و فرضیه‌های تحقیق

بــا مــروری بــر ادبیــات موضــوع و همچنیــن، مصاحبــه بــا خبــرگان، عوامــل انگیزشــی بیرونــی 
ــد«،  ــط »والرن ــه توس ــته‌بندی صورت‌گرفت ــة دس ــر پای ــد. ب ــتخراج گردیدن ــاز اس ــورد نی ــی م و درون
عوامــل انگیزشــی درونــی بــه زیرمؤلفه‌هایــی بــا نام‌هــای انگیــزة درونــی بــرای شــناخت، دســتاورد 
ــا  ــوس و ی ــة ملم ــر پای ــز ب ــی نی ــزش بیرون ــل انگی ــده و عوام ــیم‌بندی ش ــک تقس ــة تحری و تجرب

ــد. ــرار گرفتن ــروه ق ــان در دو گ ناملموس‌بودنش

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

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

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

ــه تســهیم 	� ــل ب ــر تمای ــش ب ــه تســهیم دان ــق نگــرش نســبت ب ــی از طری ــل انگيزشــي بیرون عوام
ــر دارد. ــران« تأثی ــهرداری ته ــح در »ش ــش صری دان

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

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

عوامل انگيزشي درونی بر تسهیم دانش صریح در »شهرداری تهران« تأثیر دارد.	�
نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش بــر تمایــل بــه تســهیم دانــش ضمنــی در»‌شــهرداری تهــران« 	�

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

تأثیــر دارد.
تمایــل بــه تســهیم دانــش ضمنــی بــر تمایــل بــه تســهیم دانــش صریــح در »شــهرداری تهــران« 	�

تأثیــر دارد.

5. روش پژوهش

ــای  ــر مبن ــی ب ــل انگیزش ــة اول، عوام ــد. در مرحل ــام گردی ــه انج ــر در دو مرحل ــق حاض تحقی
ادبیــات موضــوع اســتخراج گردیــد. ســپس، فرمــی تهیــه و در بیــن تعــدادی از خبــرگان و 
ــس از  ــد. پ ــع‌آوری گردی ــع و جم ــران« توزی ــهرداری ته ــش »ش ــت دان ــوزة مدیری ــان ح کارشناس
ــات  ــتخرج از مطالع ــل مس ــه عوام ــتخراج و ب ــر اس ــل زی ــه، عوام ــافی صورت‌گرفت ــة اکتش مصاحب

ــد: ــه گردی اضاف

انگیــزش بیرونــی: انگیــزة دانشــی )منظــور از ایــن نــوع انگیــزه، پیامدهــای محیطــی در زمینــة دانــش 

ــر از  ــش، غی ــهیم دان ــت تس ــد. در جه ــب می‌کن ــش کس ــهیم دان ــتای تس ــرد در راس ــه ف ــت ک اس
ــد  ــز می‌توان ــوزه نی ــن ح ــه ای ــط ب ــای مرتب ــی و ... انگیزه‌ه ــویق‌های کلام ــادی، تش ــای م انگیزه‌ه

تأثیرگــذار باشــد.(

انگیزش درونی: احساس غنی‌تر‌شدن دانش )ارتقاء دانش( در اثر به‌اشتراک‌گذاری آن.
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ــری  ــزار اندازه‌گی ــوای اب ــزان هماهنگــی محت ــورد می ــی در م ــی محتوای ــی روای ــرای ارزیاب ب
و هــدف پژوهــش از نظــر متخصصــان اســتفاده شــد. بــرای ایــن منظــور، دو روش کیفــی و کمــی 
درنظــر گرفتــه شــد. در بررســی کیفــی محتــوا از متخصصــان درخواســت شــد تــا بازخــورد لازم را 

در ارتبــاط بــا ابــزار ارائــه دهنــد کــه بــر اســاس آن مــوارد اصــاح شــدند.
 1)cvr( بــرای بررســی روایــی محتوایــی بــه ‌شــکل کمّــی، از ضریــب نســبی روایــی محتــوا
ــاس  ــر اس ــم را ب ــر آیت ــا ه ــد ت ــت ش ــان درخواس ــن cvr از متخصص ــرای تعیی ــم. ب ــتفاده نمودی اس
ســه قســمت »ضــروری اســت«، »مفیــد اســت، ولــی ضرورتــی نــدارد« و »ضرورتــی نــدارد« بررســی 

ــد: ــر محاســبه گردی ــول زی ــق فرم ــد. ســپس، پاســخ‌ها مطاب نماین

2
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‌N: تعداد افراد متخصصی که روایی پرسشنامه را بررسی می‌کنند‌ )10 نفر( 

‌nE2: تعداد افراد متخصصی که گزینة ضروری را انتخاب کرده‌اند‌ )9 نفر(
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چون مقدار cvr ‌برابر 0/8 و از 0/6 بیشتر است )cvr=0.8( روایی پرسشنامه تأیید شد.
ــان  ــق، شــامل کارکن ــاریِ تحقی ــة آم ــدل ارائه‌شــده، از جامع ــد م ــة دوم، جهــت تأیی در مرحل
ــه تعــداد 2230  ــم ب ــالای دیپل ــا تحصیــات ب شــاغل در واحدهــای ســتادی »شــهرداری تهــران« و ب
نفــر اســتفاده گردیــد. روش نمونه‌گیــری به‌دلیــل داشــتن شــانس یکســان جهــت انتخــاب، تصادفــی 
ســاده و حجــم نمونــه بــر اســاس جامعــه و بــا اســتفاده از فرمــول تعییــن حجــم »کوکــران« 328 نفــر 
تعییــن گردید.گــردآوري داده‌هــا از طريــق پرسشــنامه صــورت گرفــت. ايــن پرسشــنامه بــر اســاس 
یــك مــدل تئوريــك بــا پنــج متغيــر انگيــزش بیرونــی و درونــي، نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش، 
تمایــل نســبت بــه تســهیم دانــش صریــح و تمایــل نســبت بــه تســهیم دانــش ضمنــی در نظــر گرفتــه 
ــی هــر یــک شــامل چندیــن شــاخص اصلــي و هــر  ــی و درون شــد کــه متغيرهــای انگيــزش بیرون
شــاخص شــامل يــك يــا چنــد گويــه بــود. همچنیــن، بــرای متغیرهــای نگــرش نســبت بــه تســهیم 

1. content validity ratio
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دانــش، تمایــل نســبت بــه تســهیم دانــش صریــح و تمایــل نســبت بــه تســهیم دانــش ضمنــی چندیــن 
ــد و  ــه ش ــره گرفت ــه‌اي به ــرت« پنج‌گزين ــاس »‌لكي ــخ‌ها از مقي ــراي پاس ــد. ب ــی گردی ــه طراح گوی

نظــرات کارکنــان »شــهرداری تهــران« جمــع‌آوري گرديــد.
جهــت ســنجش انگيزه‌هــاي درونــي بــر نگــرش نســبت بــه تســهیم دانــش، تمایــل بــه تســهیم 
دانــش صریــح و ضمنــی از عوامــل احســاس موفقیــت و شایســتگی، احســاس تعلــق، نیــاز بــه احتــرام، 
ــدن  ــه غنی‌تر‌ش ــل ب ــس، تمای ــتی، اعتماد‌به‌نف ــش، نوع‌دوس ــدی دان ــئولیت، خودکارآم ــاس مس احس
ــل  ــاری، رنجــش خاطــر به‌دلی ــت، اســتقلال و خودمخت ــری و خلاقی ــی جهــت یادگی ــش، فرصت دان
عــدم تســهیم دانــش، صداقــت، تعهــد و رضایــت اســتفاده شــد. همچنیــن، جهــت ســنجش 
ــاداش ســازمانی، فرصت‌هــای آموزشــی،  ــل پ ــورد نظــر عوام ــر متغیرهــای م ــي ب انگيزه‌هــاي بیرون
ــازات،  ــغلی، مج ــت ش ــرفت، امنی ــر کاری، پیش ــات بهت ــرایط و امکان ــل، ش ــع متقاب ــورد، مناف بازخ
ــرار  ــی، تحســین عمومــی و قــدرت و شــهرت مــورد اســتفاده ق ــزة دانشــی، نیک‌نامــی، قدردان انگی

گرفــت.
پــس از مطالعــات صورت‌گرفتــه، به‌منظــور تعییــن پایایــی پرسشــنامة تحقیــق، ابتــدا 30 
ــب  ــزار spss21، ضرای ــتفاده از نرم‌اف ــا اس ــد و ب ــع ش ــاری توزی ــة آم ــای نمون ــن اعض ــنامه بی پرسش
تک‌تــک متغیرهــا و کل پرسشــنامه محاســبه گردیــد. بــا توجــه بــه نتایجــی کــه در جــدول 3 درج 
گردیــده، همــة ضرایــب بیــش از 0/7 و ضریــب آلفــای »کرونبــاخ« پرسشــنامه برابــر 0/824 بــود کــه 

ــت. ــنامه اس ــوب پرسش ــی مطل ــان‌دهندة پایای نش

جدول 3. محاسبة آلفای کرونباخ جهت تعیین پايايي پرسشنامه

نتیجه‌گیری مقدار آلفاي كرونباخ متغیر

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 تمایل به تسهیم دانش صریح

قابل قبول 0/719 تمایل به تسهیم دانش ضمنی

قابل قبول 0/824 کل پرسشنامه

ــق  ــؤالات تحقی ــی س ــاری و بررس ــای آم ــل داده‌ه ــه و تحلی ــت تجزی ــش، جه ــن پژوه در ای
ویژگی‌هــای  بررســی  بــرای  توصیفــی  آمــار  از  پژوهــش،  متغیرهــای  نــوع  بــا  متناســب  و 
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جمعیت‌شــناختی، در بخــش آمــار اســتنباطی از آزمــون »کلموگــروف- اســمرینوف« جهــت 
ــادلات  ــزار SPSS21 و مع ــک نرم‌اف ــا کم ــافی ب ــل اکتش ــل عام ــا، تحلی ــودن داده‌ه ــی نرمال‌ب بررس
ــورد  ــزار Lisrel9.1 م ــک نرم‌اف ــا کم ــا ب ــر متغیره ــدم تأثی ــا ع ــر ی ــخیص تأثی ــت تش ــاختاری جه س

ــت. ــرار گرف ــتفاده ق اس

6. تجزیه و تحلیل داده‌ها

از میــان افــرادی کــه پرسشــنامه‌ها را پاســخ داده‌انــد، 57/7 درصــد مــرد و 42/3 درصــد 
ــی،  ــد پیمان ــمی، 12/6 درص ــخ‌دهندگان رس ــد از پاس ــتخدامی 33/4 درص ــت اس ــد. وضعی زن بودن
ــازمانی 61/1  ــت س ــن، پس ــود. همچنی ــرکتی ب ــد ش ــن و 5/8 درص ــرارداد کار معی ــد ق 48/1 درص
ــد  ــئول، 3/1 درص ــناس مس ــد کارش ــد، 31/1 درص ــنامه کارمن ــه پرسش ــخ‌دهندگان ب ــد از پاس درص
رئیــس اداره، 4/4 درصــد مدیــر اداره و 0/3 درصــد معــاون بــود. میــزان تحصیــات 9/2 درصــد از 
ــم، 61/4 درصــد کارشناســی و 29/4 درصــد کارشناســی  ــوق دیپل ــه پرسشــنامه ف پاســخ‌دهندگان ب

ــوده اســت. ــر از آن ب ارشــد و بالات

جدول 4. نتایج آزمون فرضیات

ضرایب نوع تأثیرفرضیه
نتیجة آزمونt-valueاستاندارد

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

مستقیم و 
معنادار

تأیید 0/2011/31
فرضیه

عوامل انگيزشي بیرونی بر تمایل به تسهیم دانش ضمنی در 
شهرداری تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأیید 0/544/50
فرضیه

عوامل انگيزشي بیرونی بر تمایل به تسهیم دانش صریح در 
شهرداری تهران تأثیر غیرمستقیم دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأیید 7 0/0
فرضیه

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

مستقیم و 
معنادار

تأیید 6816/79 /0
فرضیه

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

مستقیم و 
معنادار

تأیید 27 /0
فرضیه

عوامل انگيزشي درونی بر تسهیم دانش صریح در شهرداری 
تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأیید 263/04 /0
فرضیه

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

مستقیم و 
معنادار

تأیید 396/20 /0
فرضیه



تابستان 1396   |   دورة 32   |   شمارة 4

1108

ضرایب نوع تأثیرفرضیه
نتیجة آزمونt-valueاستاندارد

نگرش نسبت به تسهیم دانش بر تمایل به تسهیم دانش صریح 
در شهرداری تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأیید 354/14 /0
فرضیه

تمایل به تسهیم دانش ضمنی بر تمایل به تسهیم دانش صریح 
در شهرداری تهران تأثیر دارد.

مستقیم و 
معنادار

تأیید 7918/83 /0
فرضیه

بــا توجــه بــه جــدول آزمــون فرضیــات، تمــام فرضیــات تأییــد شــد. نتایــج نشــان می‌دهــد کــه 
عوامــل انگیزشــی بیرونــی و درونــی بــر نگــرش و تمایــل بــه تســهیم دانــش صریــح و ضمنــی تأثیــر 

دارنــد.

جدول 5. خلاصة نتایج تأثیرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای الگو

اثر اثر مستقیممتغیرها
غیرمستقیم

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

0/54عوامل انگيزشي بیرونی و تمایل به تسهیم دانش ضمنی 

7 0/0عوامل انگيزشي بیرونی و تمایل به تسهیم دانش صریح 

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

27 /0عوامل انگيزشي درونی و تسهیم دانش ضمنی

26 /0عوامل انگيزشي درونی و تسهیم دانش صریح

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

35 /0نگرش نسبت به تسهیم دانش و تمایل به تسهیم دانش صریح 

79 /0تمایل به تسهیم دانش ضمنی و تمایل به تسهیم دانش صریح 
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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. محاسبة مدل معادلات ساختاری اولیه با ضرایب استاندارد
مدل معادلات ساختاري اوليه با ضرايب استاندارد ة. محاسب2نمودار 

نمودار 3. محاسبة مدل معادلات ساختاری اولیه با آمارة t-valuet-value ةل معادلات ساختاري اوليه با آمارمد ة. محاسب3نمودار 
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6-1. رتبه‌بندی عوامل انگیزشی درونی و بیرونی

نتایــج رتبه‌بنــدی عوامــل درونــی و بیرونــی بــا اســتفاده از آزمــون »فریدمــن« به‌صــورت زیــر 
اســت:

جدول 6. رتبه‌بندی عوامل درونی و بیرونی در آزمون »فریدمن«

اولویت شاخصمیانگین رتبهشاخص‌ها

رتبة 4/171انگیزش درونی برای دانستن

رتبة 3/462انگیزش درونی برای تجربة تحریک

رتبة 2/963انگیزش درونی برای دستاورد

رتبة 2/484عوامل انگیزشی ناملموس

رتبة 1/945عوامل انگیزشی ملموس

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

در رتبــة پنجــم قــرار گرفته‌انــد.

جدول 7. رتبه‌بندی عوامل درونی در آزمون »فریدمن«

اولویت شاخصمیانگین رتبهشاخص‌ها

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

رتبة 1/593انگیزش درونی برای دستاورد

جدول 8. رتبه‌بندی عوامل بیرونی در آزمون »فریدمن«

اولویت شاخصمیانگین رتبهشاخص‌ها

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

7. نتیجه‌گیری و پیشنهادات

دانــش بــراي فــردي كــه آن را در اختيــار دارد، تنهــا مجموعــه‌اي از اطلاعــات نيســت، بلكـــه 
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كالايــي بــا‌ارزش اســت كــه موقعيــت فــرد در رقابت‌هـــاي شـــغلي را تحـــت تـــأثير قـــرار مي‌دهــد. 
ــه  ــود از ورود ب ــغلي خ ــدرت ش ــگاه و ق ــظ جاي ــور حف ــا به‌منظ ــي‌دارد ت ــرد را وا م ــر ف ــن ام همي
بــازار دانــش و تســهيم آن بــا ســـايرين اجتنـــاب کنــد. بنابرایــن، تشـــويق كاركنــان بــه حضــور در 
بــازار دانــش و عرضــة دانــش خـــود بـــه ســـايرين، بـــه كيـــي از دشــواري‌هاي مديــران دانــش بــدل 
شــده اســت. غلبــه بــر ايــن دشــواري مســتلزم شـــناخت مديــران از نيروهــاي محــرك دانــش اســت. 
ــام  ــش انج ــازار دان ــق ب ــر رون ــذار ب ــي تأثيرگ ــل انگيزش ــايي عوام ــراي شناس ــددي ب ــات متع تحقيق
 Tan and Ramayah (2014) ،Hau et al. (2013) گرفتــه اســت. هرچنــد پژوهشــگرانی همچــون
انجام‌شــده  تحقیقــات  در   Cruz, Perez and Cantero (2009) و   ،Jeon, Kim and Koh (2011)

ــراي حضــور  ــي در انگيــزش دانشــگران ب ــي و غيرمال ــزان كارايــي پاداش‌هــاي مال در خصــوص مي
ــي از  ــد، لكيــن در مجمــوع تريكب ــة واحــدي دســت نيافته‌ان ــه نتيجـ در بازارهــاي دانــش ســازمان ب
پاداش‌هــاي درونــي و بيرونــي در اکثــر ســازمان‌ها می‌توانــد مؤثــر واقــع شــود. بـــراي جهـت‌دهـــي 
مناســب بــه ايــن پاداش‌هــا، ســازمان دانشــي بايــد ميــزان حمايــت عملـــي خـــود از كاركنـــان دانشــي 

ــان نشــان دهــد. ــي عملكــرد كاركن ــا اســتفاده از معيارهــاي دانشــي در ارزياب را ب
بايــد توجــه داشــت كــه گاه تلاش‌هــاي ســازمان بــراي توســعه و گســـترش‌ دانـــش بـــه‌دليل 
انگيــزش در دريافتك‌ننـــدگان دانـــش بي‌نتيجــه مي‌مانــد.گاه  بــه مســئلة ايجــاد  بي‌توجهــي 
بي‌رونقــي بــازار دانــشِ ســازمان ريشــه در عــدم تمايــل يادگيرنــدگان بــه يادگيــري دارد. بنابرايــن، 
ــد  ــش در ســازمان از ‌كيســو باي ــتمر دان ــان مسـ ــري جريـ ــان از شكل‌گيـ به‌منظــور حصــول اطمين
انگيــزه و تمايل صاحبان دانـــش بـــه تســـهيم آن و از ســوي ديگــر، تمايل و انگيــزة دريافتك‌نندگان 
ــدم 1390، 33 و 34(. ــادی و محمدی‌مق ــی بدرآب ــرد )حبیب ــرار گي ــورد توجــه ق ــري م ــراي يادگي ب

بــا توجــه بــه مقادیــر t-value موجــود، تمــام فرضیــات مــورد تأییــد قــرار گرفتنــد. در ادامــه، 
ــا ســایر  ــای پژوهــش ب ــان یافته‌ه ــق و مقایســه می ــای تحقی ــر یافته‌ه ــی ب ــة پیشــنهادهایی مبتن ــه ارائ ب

ــود. ــه می‌ش ــات پرداخت تحقیق

فرضیة اول: تأثیرگذاری عوامل انگیزشی بیرونی بر نگرش نسبت به تسهیم دانش. 
تقدیــر از فعالیت‌هــای تســهیم دانــش کارکنــان بــا لحاظ‌نمــودن آن به‌عنــوان معیــاری از 
ارزیابــی عملکــرد کارکنــان دانشــی و ایجــاد ارتبــاط‌ِ عملکــردِ کارکنــان در زمینــة تســهیم دانــش بــا 
میــزان و نــرخ افزایــش پــاداش‌ آنــان و پرداخــت پــاداش نقــدی به‌طــور ســنجیده، منطقــی و قطعــی 

تأثیــرات مثبتــی خواهــد داشــت.
ایــن نتیجــه بــا نتایــج محققــان دیگــری 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 تمایل به تسهیم دانش ضمنی.
ــا  ــی ب ــت، ول ــش Tan and Ramayah (2014) همراستاس ــة پژوه ــا نتیج ــه ب ــن فرضی ــة ای نتیج

ــت. ــتا نیس ــش Hau et al. (2013) همراس ــج پژوه نتای
ــام او  ــا درج ن ــرد ب ــای ف ــات و مهارت‌ه ــاوی تجربی ــی ح ــاپ کتابچه‌های ــه چ ــن زمین در ای
می‌توانــد از طریــق احســاس خودارزشــمندی و ماندگار‌شــدن نــام او در ســازمان فــرد را بــه تســهیم 

دانــش تشــویق نمایــد.

فرضیــة ســوم: تأثیرگــذاری عوامــل انگیزشــی بیرونــی از طریــق نگــرش بــر تمایــل بــه تســهیم دانــش 
. یح صر

 Hung et و Hau et al. (2013) ،)1389( »نتیجــة ایــن فرضیــه بــا نتیجــة پژوهش‌هــای »شــجاعی
al. (2011) همراستاســت.

ــد  ــازمان می‌توان ــرد در س ــش ف ــهیم دان ــل از تس ــای حاص ــا و بهره‌ه ــکاس صرفه‌جویی‌ه انع
مشــوق خوبــی جهــت تســهیم دانــش باشــد.

ــت  ــاظ امنی ــر از لح ــان خاط ــا دادن اطمین ــد ب ــازمانی می‌توان ــد س ــر واح ــه مدی ــن زمین در ای
شــغلی بــه کارکنــان و ایجــاد 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 پژوهش‌هــای »جابــری، ســلیمی، و خزائــی پــول نتیجــة ایــن فرضیــه ب

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

ــا  ــی ی ــویق لفظ ــر و تش ــه تقدی ــادی از جمل ــای غیرم ــن پاداش‌ه ــر گرفت ــه، در‌نظ ــن زمین در ای
ــد  ــس و توانمن ــس اعتمادبه‌نف ــاد ح ــکاران، ایج ــایر هم ــن س ــا در بی ــرادی ی ــورت انف ــی، به‌ص کتب
نشــان‌دادن شــخص از لحــاظ میــزان تأثیــر دانــش وی بــر همــکاران و احتــرام بــه وی در مقابــل انجــام 

ــع شــود. ــد واق ــد مفی امــور دانشــی می‌توان

فرضیــة پنجــم: تأثیرگــذاری عوامــل انگیزشــی درونــی از طریــق نگــرش بــر تمایــل بــه تســهیم دانــش 
. ضمنی

ایــن نتیجــه بــا نتایــج محققــان دیگــری همچــون »جابــری، ســلیمی، و خزائــی پــول« )1391( و  
Hau et al. (2013) همراستاســت.
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اســتفاده از حــس همدلــی و نوع‌دوســتی بیــن کارکنــان بــا توجــه بــه عنصــر فرهنگی‌ایرانــی، بــرای 
افزایــش میــل آنــان نســبت بــه اشــتراک دانــش و ایجــاد حســی خوشــایند در بیــن یکدیگــر توصیــه 

می‌گــردد.

فرضیة ششم: تأثیرگذاری عوامل انگیزشی درونی بر تمایل به تسهیم دانش صریح.
 Cruz, Perez, and Cantero ــی« )1389( و ــای »قربان ــة پژوهش‌ه ــا نتیج ــه ب ــن فرضی ــة ای نتیج

ــت. (2009) همراستاس

پیشــنهاد می‌شــود بــه فراینــد کارمندیابــی و رعایــت اصــول اســتخدام از ســوی مدیــران منابــع 
ــرای  ــا افــرادی کــه ایــن عوامــل در آن‌هــا نقــش پررنگ‌تــری دارد )ب انســانی توجــه ویــژه شــود ت

مثــال، تعهــد، احســاس مســئولیت و نوع‌دوســتی( جــذب ســازمان شــوند.
ترکیبــی از محرک‌هــای بیرونــی و درونــی می‌توانــد در جهــت برانگیختــن فــرد در بــه 

اشــتراک‌گذاری دانــش مفیــد و مؤثــر واقــع شــود.

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

(2011) همراستاســت.

ــرای  ــهرداری« ب ــی »ش ــتراتژی‌های آموزش ــش در اس ــهیم دان ــش تس ــد نق ــه بای ــن زمین در ای
ــد. ــن باش ــش روش کارکنان

فرضیة هشتم: تأثیرگذاری نگرش بر تمایل به تسهیم دانش صریح.
ایــن نتیجــه بــا نتایــج محققــان دیگــری همچــون »ابــزری، شــائمی برزکــی، و عباســی« )1389( 

و ‌Jeon, Kim and Koh (2011) همراستاســت.
ــد  ــه می‌توان ــن کمیت ــش و داشــتن پســت‌های دانشــی در ای ــة مدیریــت دان عضویــت در کمیت

محــرک خوبــی جهــت تســهیم دانــش باشــد.

فرضیة نهم: تأثیرگذاری تمایل به تسهیم دانش صریح بر تمایل به تسهیم دانش ضمنی.
نتیجة این فرضیة با نتیجة پژوهش Hau et al. (2013) همراستاست.

ــت.  ــان اس ــی کارکن 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 به‌عن ــی بیرون ــل انگیزش ــد از عوام ــازمان می‌توان ــع، س در واق
ــین یــا  ــی، ماننــد تحس ــال، پاداش‌هــای کلام ــتفاده نمایــد. بــرای مث ــی افــراد اس ــای درون نیازه
ــمیت  ــین و به‌رس ــورد، تحس ــت بازخ ــتند. دریاف ــی هس ــای بیرون ــن محرک‌ه ــورد از مهم‌تری بازخ
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ــا را  ــس آن‌ه ــده و اعتمادبه‌نف ــراد ش ــتگی در اف ــس شایس ــة ح ــث تجرب ــد باع ــدن می‌توان شناخته‌ش
ــالا ببــرد. ب

ترکیبــی از محرک‌هــای بیرونــی و درونــی می‌توانــد در جهــت برانگیختــن فــرد در بــه 
‌اشــتراک‌گذاری دانــش مفیــد و مؤثــر واقــع شــود.
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الناز حاجیان

ــت  ــتة مدیری ــد در رش ــی ارش ــدرک کارشناس ــال 1366، دارای م ــد س متول
فنــاوری اطلاعــات، گرایــش مدیریــت دانــش از دانشــگاه آزاد اســامی 

ــت.   ــران اس ــات ته ــوم و تحقیق ــد عل واح
یادگیــری ســازمانی و حوزه‌هــای مدیریــت دانــش از جملــه علایــق پژوهشــی 

وی اســت.

سهیلا سردار 

ــت  ــتة مدیری ــری در رش ــی دکت ــدرک تحصیل ــال 1349، دارای م ــد س متول
ــان  ــت. ایش ــات اس ــوم و تحقیق ــد عل ــامی واح ــگاه آزاد اس ــی از دانش صنعت
هم‌اکنــون اســتادیار دانشــگاه آزاد اســامی واحــد تهــران شــمال گــروه 

ــت.  ــات اس ــاوری اطلاع ــت فن ــی و مدیری ــت صنعت مدیری
برنامه‌ریــزی منابــع ســازمان، مدیریــت ارتبــاط بــا مشــتری و مدیریــت دانــش 

از جملــه علایــق پژوهشــی وی اســت.




