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نقش سازمانی مشارکتی بر اشتراک دانش با  تأثیر جو

 انگیزش ذاتی و استقلال شغلی تعدیلی
 داوود حسین پور

 دانشگاه علامه طباطبائی دانشیار مدیریت دولتی

 ∗عقیل قربانی پاجی 

 دانشگاه علامه طباطبائی دانشجوی دکتری مدیریت دولتی

 مهدیه ویشلقی 

 گاه علامه طباطبائیدانش کارشناس ارشد مدیریت دولتی

1 
 چکیده

ترین منابع سازمان بدانیم، استفاده از دانش افراد سازمان عنوان یکی از مهماگر منابع انسانی را به

تأثیر جوسازمانی مشارکتی پژوهش حاضر به دنبال بررسی  ترین بهره از منابع انسانی باشد.تواند مهممی

در استادان خانم دانشگاه علامه  ی و استقلال شغلیانگیزش ذات نقش تعدیلیبر اشتراک دانش با 

روش پژوهش حاضر، ازنظر هدف، کاربردی و برحسب روش، پژوهشی توصیفی ـ طباطبائی است. 

پایایی و نفر از استادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی هستند.  79پیمایشی است. نمونه آماری پژوهش 

های پایایی ترکیبی، ضریب بارهای عاملی، آلفاکرونباخ، روایی روایی ابزار پژوهش با استفاده از آزمون

مورد  SPSSو  smart- PLSاستفاده از های حاصل با دادهگیری شدند. همگرا و روایی واگرا اندازه

مثبت و  اثراست که جوسازمانی مشارکتی نتایج پژوهش نشان داده .ندقرار گرفت تحلیل و تجزیه

عنوان متغیر دارد. انگیزش ذاتی به طباطبائی علامه دانشگاه خانم استادان معناداری بر اشتراک دانش

عنوان متغیر کند، اما استقلال شغلی بهاثر جوسازمانی مشارکتی بر اشتراک دانش را تعدیل می گرتعدیل

، عنایت به نتایج این تحقیقکند. با جوسازمانی مشارکتی بر اشتراک دانش را تعدیل نمی اثرگر، تعدیل
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های جوسازمانی مشارکتی صرف بهبود آن دسته از مؤلفهها انرژی خود را در شود دانشگاهپیشنهاد می

 کنند که بر اشتراک دانش تأثیر دارند.
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 مقدمه
و همکاران،  1ری دانش قرار دارند )گانگسواریگذاامروزه کارکنان در سازمان در مرکز اشتراک 

دهند و دوسوم از امروزه زنان نیمی از جمعیت جهان را تشکیل می (. از طرف دیگر5112

 و اشتراک دانش دهند. رویکرد زنان به اشتغالها انجام مینشده در جهان را آکارهای انجام

هاست ی و نظام شخصیتی آنهای فرهنگی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادتحت تأثیر نظام

 رسد جنسیت کارکنان در رفتارهای اشتراک دانش تأثیرگذار است(. به نظر می1931)مرادی، 

(. بر اساس تئوری مبادله اجتماعی ارزیابی از اشتراک دانش بر 5112و همکاران،  5رحمان)

محققان دو  (.1125، 9بوردیا، ایرمر و ابوساه) قصد اشتراک دانش در میان زنان تأثیرگذار است

که دانش مستقیم زمینه را در اشتراک دانش بین زنان و مردان در نظر گرفتند.  زمینه اول هنگامی

صورت الکترونیکی به که دانش بهشود و زمینه دوم هنگامیمیبین افراد به اشتراک گذاشته

اند انش پرداختهشود و در هر دو مورد زنان بیشتر از مردان به اشتراک دمیاشتراک گذاشته

 (.5111، 1موگتسی و همکاران)

 یک جنبه مهم در ارتقای اشتراک دانش بین سازمانی، جو مشارکتی در سازمان است )سرن

این به مدیریت دانشی مربوط است که با . (5112، 2و همکاران ؛ کتینگر5111، 2و همکاران
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های بزرگ گذاریمایهفرض شکل دادن به جو مشارکتی یک سازمان خاص اغلب نیازمند سر

دانیم که (. می5112، 1های مدیریتی و کارکنان است )کالینز و اسمیتها و زماندر شکل فعالیت

اند شان متفاوتهای کاریها و ویژگیها، رفتارها ، ارزشها از نظر انگیزهکارکنان در سازمان

تأثیرات مشابهی را تواند به شکلی طراحی شود که ( مشاغل می5119، 5)گرنت و روسبارد

 (.5112عنوان یک جو مشارکتی نشان دهد )لوپیس و فوس، روی اشتراک دانش به

 خصوصبهدانش هستند،  ها که خود منبع تولیددر دانشگاه ویژهبهموضوع اشتراک دانش 

های ویژگیموجود در آن و همچنین وجود سه گروه با  تخصصی هایگروهبا توجه به تنوع 

عوامل متعددی  .برخوردار است ایو کارکنان( از اهمیت ویژه تادانویان، اسمتفاوت )دانشج

بگذارد. با توجه به  تأثیردانشگاه  علمیهیئتاعضای  بر رفتار اشتراک دانش در میان تواندمی

 بینیپیشعوامل مؤثر و  در شناسایی تواندمی رسدمییکی از راهکارهایی که به نظر مسئله این 

وجود جوسازمانی مشارکتی، استقلال شغلی و انگیزش  دانش مؤثر واقع شودرفتار اشتراک 

کنیم که جوسازمانی مشارکتی یکی از عوامل محیطی منجر به ذاتی فعالیت است. ما ادعا می

ها پایین شود که سطح انگیزش ذاتی در آنگذاری دانش برای آن دسته از افرادی میاشتراک

آن دسته از کارکنانی که علاقه خاصی به اشتراک  رکتی درجو سازمانی مشا در مقابل، است

، حتی در شرایطی شودمیدانش دارند )انگیزه درونی بیشتر نسبت به اشتراک دانش( منعکس 

، ما درنتیجه .کنندمی، در رفتارهای اشتراک دانش شرکت کنندمیکه یک محیط همکاری ایجاد 

گیری و تصمیمکه در اختیار کارکنان برای  ی عملآزادو در تصمیم  آزادی  با انتظار داریم که

به  هایفعالیتبرای شرکت در  هاآن، فرصتی برای دهیممیخود قرار  هایشغلدر  عمل

تأثیر مثبت یک محیط همکاری در همین امر  ،، بنابراینفراهم آوریم دانش گذاریاشتراک

ک گذاری دانش به صورت فردی زنان بیش از مردان به اشترا کند.میاشتراک دانش را تقویت 

 ها،یافته این به توجه و یا از طریق یک سیستم مدیریت دانش در سازمان معتقد هستند. با

 هاییافته .بگیرند قرار مردان با دانش اشتراک معرض در بیشتر زنان که داشت انتظار توانمی

                                                                                                                   
1 .Collins & Smith 

2 .Grant & Rothbard 
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 .بگذارد تأثیر دانش اشتراک رفتار بر است ممکن جنسیت که دهدمی نشان نیز دیگر مطالعات

علامه طباطبائی، این  به دلیل نبود پژوهشی در زمینه اشتراک دانش استادان خانم دانشگاه

پژوهش درصدد بررسی نقش جو مشارکتی در دانشگاه علامه طباطبائی در اشتراک دانش با 

ستای گر استقلال شغلی و انگیزش ذاتی استادان خانم  این دانشگاه است. در رانقش تعدیل

 است:شدهدستیابی به این هدف، اهداف اختصاصی زیر در نظر گرفته 

 ؛علامه طباطبائی استادان خانم دانشگاه. بررسی تأثیر جوسازمانی مشارکتی بر اشترک دانش 1

بر گر، در تأثیر جوسازمانی مشارکتی عنوان متغیر تعدیل. بررسی نقش انگیزش ذاتی به5

 اشتراک دانش؛

بر گر، در تأثیر جوسازمانی مشارکتی عنوان متغیر تعدیلاستقلال شغلی به . بررسی نقش9

 اشتراک دانش.

 

 ادبیات نظری

 جوسازمانی مشارکتی
 آن در که محیطی همچنین و شخصیتی هایویژگی تحت تأثیر هاسازمان در کارکنان رفتار

 روابط و مانیساز هایویژگی از وسیعی طیف تأثیر تحت کارکنان نگرش .قرار دارند است

 از کارکنان ادراک به کهدهند. هنگامیمی شکل را کارکنان کاری محیط که است اجتماعی

 قبیل از مختلفی تعاریف و اصطلاحات از توانمی شود،می اشاره کارشان محیط

 جوسازمانی اشاره کرد. سازمانیفرهنگ و جمعی محیط شناختی،روان یافته، جوجوسازمان

 کارکنان رفتار با مستقیم ارتباط که است سازمانی محیط به مربوط مسائل ترینمهم از یکی

 در که است معروف موضوعی جوسازمانی ،1321 دهه اواخر از .(5112، 1دارد )بربروگلو

 درک در حیاتی دیدگاه یک عنوانبه و قرارگرفته مورد بحث سازمانی رفتار ادبیات

                                                                                                                   
1.Berberoglu 
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؛ 5112، 1است )گریفن و مورهدآن توجه شدهبه  کارکنان رفتارهای و کارکنان هاینگرش

 .( 5111ارهارت و اشنایدر ،

کنند و احساساتشان جوسازمانی ادراکات که افراد از نوع سازمانی که در آن کار می

نسبت به سازمان برحسب ابعادی چون مسئولیت، ساختار، پاداش، صمیمیت، هویت، 

(. جوسازمانی سالم و 5112، 5حمایت، خطر و قبول ضوابط است )استیل و همکاران

دهنده سلامت سازمانی است؛ وضعیتی که در آن عملکرد فردی و سازمانی حمایتگر نشان

نقش  تواند زمینه را برای بروز رفتارهای فرابالاتر از حد انتظار و استاندارد قرار دارد و می

سرتاسر سازمان (. جوسازمانی در همه ابعاد و در 1932فراهم نماید )امیری و گورکانی، 

جریان دارد، لذا ضمن تأثیرگذاری در سلوک و حالت اعضا، رفتار سازمانی آنان را تحت 

شود که در هرصورت ها میدهد. این تأثیرات موجب انگیزش و یا ضعف آنتأثیر قرار می

 (.5112، 9در عملکرد نیروی انسانی نقش دارد )ساوان و همکاران

و  مرکز است؛ جو سازمانی متفاوت سازمانینگفره از جوسازمانی از طرف دیگر

 کهدرحالی (5112است )وانگ و همکاران،  سازمانی زندگی درک برای افراد برای مرجعی

 استدلال همچنین دیگر محققان (.5112، 1کند )گلازرمی تعیین را رفتارها فرهنگ سازمانی

، 2)ارهارت و اشنایدر «است سازمانی محیط از تروسیع بسیار سازمانیفرهنگ» که کردند

اشاره ی وظایف در سازمان به ساختار سازمانی برای اجرای درون جوسازمانی (.1: 5112

 امعنت.  به این از آن متمایز اس اگرچه ،است سازمانیفرهنگ دارد که یک مفهوم مرتبط با 

ضات فرهنگ، مفرو کهدرحالیکه اعضای سازمان به تجربیاتشان در محل کار تعلق دارند، 

کند )اشنایدر و همکاران، میاساسی است که این تجربیات ملموس را هدایت  هایارزشو 

بیشتر و  دهیسازمان ،فرهنگی هایارزشفعلی  جوسازمانی تظاهر، دیگرعبارتبه (؛5111

                                                                                                                   
1 .Griffin & Moorhead 

2 .Steel et al 

3 .Sawan et al 

4 .Glazer 

5. Ehrhart & Schneider 
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 )مفاهیم( در ارتباط با روابط بین فردی و معانی تواندمیتر است و دارتر و انتزاعیریشه

 ایهای اجتماعیویژگیبه ، جوسازمانی ترتیباینبه .کنندمیرا بیان  فراوانییج باشد که نتا

شود اعضای سازمان احساس انگیزه باعث می و مشاهده و درک استکند که قابلاشاره می

 (. 5112را داشته باشند )کیریلو و همکاران،  در این محیط خدمتبرای تعامل و 

 

 استقلال شغلی
شود. نیاز کارکنان احساس داشتن انتخاب و کنترل بر روی کار مربوط میاستقلال شغلی به 

(. حمایت 5111، 1برای استقلال در یک دوره کاری شامل حق انتخاب در کار است )فوک

های اجتماعی جو از استقلال شغلی به معنای آن است که مدیران، کارکنان و گروه

ارکردهای مستقل ترغیب و انجام شود نمایند تا مشارکت در کخودمختاری را ایجاد می

تر های فرد اثربخششود تا تصمیمات و انتخاباستقلال شغلی باعث می (.5119، 5رود)

گردد، رفتارها و افکارش تنظیم شود، حل مسئله نماید و بر پایه خودآگاهی و دانش 

. (5119، 9چو و همکاران)شخصی از نقاط قوت و ضعف خود به اهداف فردی دست یابد 

 تمـام در تقریبـاً کـه انـدکرده بیان شغلی هایویژگی نظریة ( در1321) اولدمن و هکمن

 هویـت مهـارت، تنوع شامل که شغلی هایویژگی از بعد پنج کار، سـطوح عمومی

 ویژگی سه بهبود و تسریع به  کار از بازخورد و کار در کـار، استقلال اهمیـت وظیفـه،

 به نسبت آگاهی و کار نتایج قبال در مسئولیت احساس ودن کار،بـ معنادار شناختیروان

 به کار کافی برای اختیار . اگر(5111 ،1لینگ و شوند )هیمی منجـر کـار خروجی نتایج

 را عملکردشان انسانی خود سرمایه از کارآمد استفاده با توانندمی هاآن شود،داده کارکنان

ای درجه استقلال شغلی (.5115، 2؛ پارک و سیرسی1511و همکاران،  2بخشند )گالتا بهبود

                                                                                                                   
1 .Fock 

2 .Rodd 

3 .Cho et al 

4 .Hee & Ling 

5 .Galletta 

6 .Park & Searcy; Man & Lam 
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عمل هستند  اختیار و با کار دارای آزادی مرتبط هایگیریتصمیم برای کارکنان که است

 مورد در قبلی تحقیقات اغلب (.5112، 5؛ شیروم، نیرل و وینوکور5115، 1)پارک و سیرسی

 ( آن را1322) 1اولدهامهکمن و   که )JCM( 9شغل ویژگی مدل براساس شغلی استقلال

 های شغلیویژگی ابعاد سایر با کار استقلال در حال،است. بااینگرفتهاند شکلداده توسعه

گاگنه  ؛5112پارک، ) است همراه مشارکتی مدیریت هایشیوه با و است متفاوت JCM در

 انداز بهچشم تصدیق مدیران با مدیریتی استقلال از های پشتیبانی(. ویژگی5112، 2و دسی

 و های انتخابگزینه ارائه کنترلی، غیر روش یک به مربوط اطلاعات ارائه زیردستان،

برای انجام رفتاری خاص   زیردستان دادن قرار فشارتحت جایبه خودانتخابی به تشویق

 (5111و همکاران ) 2(. براووچی5112، 2؛ گرون5112)گاگنه و دسی،  استبیان شده

 زمان و نحوه مورد در گیریتصمیم به قادر کارکنان میزان چه» عنوان با را شغلی استقلال

 (.5111، 2)بروچلی و همکاران اندتعریف کرده «هستند خود کار انجام

 

 انگیزش ذاتی
انگیزش  موضوع تاکنون زمان آن است. ازشده شناخته پیش سال چند انگیزشی مطالعات

مختلف برای کشف و ایجاد  هایزمینه در ناست؛ دانشمنداقرارگرفته زیادی مورد توجه

انگیزه یکی از (. 5112، 3کنند )هخاوسن و هخاسونهای جدید در انگیزش تلاش مینظریه

انگیزش یک  .بر سرعت، شدت، جهت و پایداری رفتار انسان است مؤثرترین عوامل مهم

                                                                                                                   
1 .Park & Searcy 

2 .Shirom ،Nirel & Vinokur 

3 .Job Characteristics Model 

4 .Hackman   & Oldham 

5 .Gagné & Deci 

6 .Groen 

7 .Brauchli 

8 .Brauchli et al 

9 .Heckhausen, J., & Heckhausen 
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 (.5112، 1مکاران)فرات و ه شودو مداوم تعریف می کندمیفرآیند است که رفتار را آغاز 

 نظریه اساسی اصول ذاتی و بیرونی هایانگیزه انگیزش، هاینظریه از بسیاری براساس

 بیرونی هایانگیزه که داد نشان انگیزش اولیه مطالعات این، بر اند. علاوهشده شناخته انگیزه

 مؤثر رونید انگیزه از بیشتر رفتار، کنترل در و کارکنان انگیزش در پولی هایپاداش مانند

 مانند ملموس پاداش که کندمی ادعا مطالعات اولیه (.5112، 5)هینبرگ و انگسر استبوده

کارکنان را افزایش دهد.  انگیزه مؤثر طوربه تواندمی افزایش دستمزد یا مالی هایانگیزه

است. داده نشان ذاتی انگیزه به بیرونی انگیزه از را تغییری بیشتر فعلی مطالعات حال،بااین

 داریمعنی و های مهمدارای جنبه مشاغلی را که کارکنان که استداده نشان اخیر مطالعات

 (.5112، 9دانند )پوترا، چو و لیوهستند مشاغلی ارزشمندتر می

طور خودانگیخته از نیازهای افراد به انگیزش ذاتی، انگیزشی طبیعی است که به

انگیزش ذاتی (. 5119، 1هانی، بهرامی و ترکیاصف)آید شایستگی و خودپیروی به وجود می

مندی از امور یعنی تمایل به تلاش کردن در زمینه امور معینی بر مبنای یک علاقه و بهره

شوند، طور ذاتی دارای انگیزه میکه افراد به(. وقتی5111، 2خود )رایان و دسیخودیبه

مندی شخصی تلاش کنند، مثلاً گیرند به جای نیروهای اجباری بر مبنای بهرهتصمیم می

و  گیرد )کراسولی، نیکلینشود یا آنچه فرد قول پاداش را از آن میآنچه به فرد دیکته می

 در و خاص طوربه اشتراک دانش، برای بیرونی و ذاتی هایانگیزه بین تمایز(. 5111، 2فورد

 مردم کههنگامی (.5111رزسنوسکی و همکاران، ) تر وجود داردگسترده طوربه کار، محل

 دست به را فرایندهایی  دارند، انگیزه ذاتی طوربه هستند، های خودفعالیت پیگیری دنبال به

؛ گروگلانسکی و 5115، 2گزینند )فیشباخ و چویرا برمی اهداف و ابزار و آورندمی

                                                                                                                   
1 .Fırat et al 
2 .Rheinberg & Engeser 

3 .Putra, Cho & Liu 

4 .Isfahani, Bahrami & Torki 

5 .Ryan & Deci 

6 .Cerasoli., Nicklin & Ford 

7 .Kruglanski  
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 در یذات کارکنان با انگیزه مثال، عنوانبه (.5111؛ رزسنوسکی و همکاران، 5112، 1همکاران

 ها( آن5112، 5)وود و کوئین هستند مثبت تجربه یک به دستیابی برای تلاش حال

 (. مهم5112، 9برند )گرنتمی لذت دهندمی انجام از آنچه زیرا کنند،می گذاریسرمایه

 هاشغل اکثر زیرا نیست، فردمنحصربه متقابلاً بیرونی و ذاتی هایبدانیم انگیزه که است

 و حقوق مشاغل، مثال، عنوانبه .دهندمی ارائه را بیرونی و ذاتی هایپاداش از ترکیبی

 سطح از برخی همچنین و( بیرونی هایپاداش) خود یحرفه پیشبرد برابر برای فرصت

 اغلب بیرونی و ذاتی هایپاداش از طرفی .کنندمی فراهم را( ذاتی هایپاداش) بیان و علاقه

 با بالاتر هایموقعیت ها،سازمان از بسیاری در کهطوریبه دارند، مثبت رابطه با هم

 .(1،5112است )وولی و فیشباخ همراه بیرونی هایپاداش همچنین و تردرونی هایپاداش

 

 اشتراک دانش
 است و بهشدههای مدیریت تبدیلامروزه اشتراک دانش به موضوع مهم پژوهشی در رشته

های تسهیم دانش شکست اری از طرحگذاری دانش، بسیعلت دشواری فرآیند اشتراک

روابط مؤثر بر تسهیم دانش را بررسی  خورند. برخی محققان اثر قدرت و کیفیتمی

 اثربخشی به شدتبه سازمان یک امروزه رقابت(. 5111، 2بور، برندز و بالن) اندکرده

 بر زیادی حد تا دانش مدیریت این موفقیت (.5112، 2دارد )ریگ بستگی دانش مدیریت

 (. به5113است )گاگنه،  متکی دانش اشتراک در مشارکت به کارکنان تمایل و انگیزه

سازمان قرار  در دیگران دسترس در دانش و خلق عمل» عنوانبه دانش، گذاریاشتراک

                                                                                                                   
1 .Fishbach & Choi 

2 .Wood & Quinn 

3 .Grant 

4 .Woolley & Fishbach 

5 .Boer, Berends & Baalen 

6 .Riege 
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(. اشتراک دانش رفتاری است که فرد 5112، 1)باویک و همکاران« استشدهتعریف  دادن

بیات منحصر به فرد خود را در دسترس دیگر بازیگران به صورت داوطلبانه دانش و تجر

 (. 1931پور، صمدی و صمدی، اجتماعی )داخل و خارج سازمان( قرار می دهد )قلی

 کارکنان انگیزه و تمایل بر مؤثر عوامل بررسی دانش، اشتراک عملی اهمیت به توجه با

 (. به5112، 5اناست )بوک و همکار ضروری همکاران با دانش اشتراک در شرکت برای

 دانش و بازخورد کار،  اطلاعات دریافت یا ارائه»عنوان به تواندمی دانش گذاریاشتراک

 ها،ایده ایجاد یا و مشکلات حل برای دیگران با همکاری و دیگران به کمک منظوربه

 گذاریاشتراک (. به5112کیم، و پارک) تعریف شود« جدید هایروش یا و محصولات

استفاده  خود مشکلات حل برای دیگران دانش از مردم که دهدمی رخ زمانی دانش

 و بدهند یاد را خود هایمهارت و کنند کمک دیگران به اندبرخی مایل کنند،می

 (. به5112، 1؛ یانگ5111، 9)داونپورت و پروساک دهند توسعه را دیگران هایتوانایی

 مستندسازی، یا و متخصصان دیگر با ارتباط طریق از تواندمی نیز دانش گذاریاشتراک

؛ 5111، 2)کامینگز دهد رخ شود،می منتقل دیگران به که هاییدانش جذب و دهیسازمان

اشــتراک دانــش فراینــدی اســت کــه در آن  اشــخاص (. 5112، 2سوسا و همکاران

خدمــات،  توسعهتــا بــرای  دهندمیســازمان انتقــال  دردانش را  هاگروهو یــا 

 کار بهجدیـد  هایایده توسعهمشـکلات و  محصــولات و یــا فراینــد جدیــد و حــل

 ، به(. درواقع5111، 2؛ ون دن هوف وهمکاران5112، 2)یاو، تسای و فانگ شـودگرفتـه

دانــش  دانــش فراینــد ارتبــاط بیــن افــراد و انتقــال و کســب گذاریاشتراک

 (.5112، 3سای و فانگ)یاو، ت اســت

                                                                                                                   
1 .Bavik et al 

2 .Bock  et al 

3 .Davenport and Prusak 

4 .Yang 

5 .Cummings 

6 .Sousa et al 

7 .Yao, Tsai & Fang 

8 .Van Den Hooff et al 

9 .Yao, Tsai & Fang 
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 پیشینه پژوهش
 : پیشینه تحقیق7جدول شماره 

 هایافته روش عنوان پژوهش مؤلف

و نالدوکن

تنگیلیموگلو 
7(1171) 

تأثیر جوسازمانی مطالعه

بر اشتراک دانش با 

نقش میانجی تعاملات 

 .اجتماعی

این پژوهش در دو بخش 

بیمارستان دولتی و خصوصی 

اری این انجام گرفت. نمونه آم

نفر از کارکنان این  211پژوهش 

ها با داده بیمارستان بودند. دو

 ,spssافزار استفاده از دو نرم

lisrel  وتحلیل قرار مورد تجزیه

 گرفتند.

دهد که ها نشان مییافته

جوسازمانی با ضریب مسیر 

/. بر تعاملات اجتماعی 22

تأثیرگذار است و از طرف 

ضریب  دیگر جوسازمانی با

/. بر اشتراک دانش 53یر مس

 اثرگذار است.

و  رزاق

  1همکاران

(1171) 

جوسازمانی و اشتراک 

گر دانش با نقش تعدیل

اعتماد شناختی در میان 

ای پرستاران حرفه

 بخش سلامت

این پژوهش توصیفی ـ پیمایشی 

ها با استفاده از است و داده

آوری گردید. پرسشنامه جمع

 121نمونه آماری این پژوهش 

نفر از کارکنان بیمارستان در 

چهار شهر بزرگ کشور پاکستان 

 plsها با استفاده از هستند. داده

 وتحلیل قرار گرفتند.مورد تجزیه

دهد که ها نشان مییافته

جوسازمانی با ضریب مسیر 

/. بر اشتراک دانش اثرگذار 35

 است.

 9باتنبورگ

(1171) 

اشتراک دانش آنلاین 

بر رضایت شغلی 

ان بخش سلامت کارکن

با نقش میانجی 

های محیط شایستگی

کار از طریق مشارکت 

 5211جامعه آماری این پژوهش 

نفر از کارکنان وزارت بهداشت 

در کشور هلند و نمونه آماری 

نفر از کارکنان  521این پژوهش 

ها با این وزارتخانه بودند. یافته

مورد  spssافزار استفاده از نرم

دهد که ها نشان مییافته

اشتراک دانش با ضریب مسیر 

های شغلی /. بر شایستگی53

رابطه معناداری دارد و از 

طرفی اشتراک دانش با 

/. بر رضایت 12ضریب مسیر 

                                                                                                                   
1 .Naldöken  & Tengilimoğlu 

2 .Razzaq  et al. 

3 .Batenburg 
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ل قرار گرفتند. از وتحلیتجزیه آنلاین

های همبستگی و رگرسیون آزمون

 وتحلیل استفادهبرای تجزیه

 است.شده

شغلی کارکنان مؤثر است. از 

های حاصل از یافتهطرفی 

های فرعی نشان فرضیه

دهد که اشتراک دانش با می

/. با 993ضریب همبستگی 

استقلال شغلی رابطه 

 معناداری دارد.

قاسمی و 

همکاران 

(7936) 

 بین رابطه بررسی

 جوسازمانی هایمؤلفه

 در دانش تسهیم و

 پزشکی علوم دانشگاه

 زاهدان

 رابطه بررسی باهدف پژوهش این

 در دانش برتسهیم نیجوسازما

 پزشکی علوم دانشگاه دانشجویان

 جامعه. استشده انجام زاهدان

 دانشجویان را مورد مطالعه آماری

 زاهدان پزشکی علوم دانشگاه

 آزمون دهند ازتشکیل می

 همبستگی ضریب رگرسیون،

 معادلات آزمون و پیرسون

 .استگردیده استفاده ساختاری

 از هاآزمون این انجام برای

 گرفته بهره SPSS افزارنرم

 .استشده

مشخص  آماری هایروش با

 و جوسازمانی بین که شد

 معناداری رابطه دانش تسهیم

 بین همچنین. دارد وجود

 تعاملی، همکاری بعد چهار

 استقلال سازمانی، حمایت

 تسهیم با نوآوری و عمل

 و مثبت ارتباط دانش

 .دارد وجود معناداری

 

، یک جنبه مهم در 5112و کتینگر و همکارانش در سال  5111سال  سرن و همکارانش در

نیلسن  طور،اند. همینارتقای اشتراک دانش بین سازمانی را جو مشارکتی در سازمان بیان کرده

عنوان یک فعالیت بالقوه اند که مشارکت در اشتراک دانش ممکن است بهو همکاران بیان کرده

توانند یک علاقه طبیعی را نشان دهند. چون اشتراک فراد میحساب آید که از این طریق ابه

؛ اسپارو و 5111، 1و همکاران شود )نیلسنمیدیدهفوق نقشی عنوان یک رفتار دانش به

                                                                                                                   
1 .Nielsen   et al 
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کنند که (، کارکنان ممکن است نیاز به استقلالشان را به تجربه، جایی برآورده5111، 1همکاران

(. به 5111، 5رفتاری وجود دارد )وینستین و رایان گیری جهت دخالت در چنیننیاز به تصمیم

همین صورت، اشتراک دانش ممکن است رابطه نزدیکی با برآورده کردن نیاز به ارتباط 

باشد. چون اشتراک دانش ممکن است منجر به ساختن، توسعه و حفظ ارتباطات داشته

ز کارکنان ممکن است (، برخی ا5111، 9و فوس اجتماعی با همکاران شود )رینهولت، پدرسن

علاوه، تحقیقات نشان به درگیر شدن ذاتی در اشتراک دانش با دیگران گرایش پیدا کنند. به

آمیز دیگران مانند یادگیری دانش از دیگران ممکن است احساس است که کمک موفقیتداده

 (.5112، 1شایستگی را ایجاد کند )کاپرارا و استکا

د از منابع توانمی« تلاش ایجاد یک»دهد که میل به میدر مورد انگیزه نشان  اتتحقیق

که به دهد یک چارچوب نظری ارائه می (SDT) 2تعیینی خودنظریه  د.مختلفی حاصل شو

انگیزش چگونگی تمایز رفتارها بر اساس خودانگیزگی یا به صورت عمل اختیاری اشاره دارد. 

ر خاص بر اساس علاقه و لذت بردن از عنوان تمایل صرف به تلاش برای انجام یک کاذاتی به

 کارکنانزمانی (.5111، 2؛ ریان و دسی5112)گاگن و دسی،  استشده تعریفخود وظیفه 

که تلاش خود را بر اساس لذت شخصی  گیرندمی، تصمیم گردندمی برانگیختهذاتی  طوربه

تحقیقات اخیر  (.1151، 2)کراسولی، نیکلین و فورد انجام دهند، نه بر اساس نیروهای بیرونی

عنوان یک راننده مهم برای به اشتراک گذاشتن دانش با همکاران خود شناخته انگیزه ذاتی را به

 را خود توجه SDT دانشمندان (. گرچه5112، 2؛ کابررا و کابررا5112)بوک و همکاران،  است

 خاصی متناظر هایویژگی با است ممکن متمرکز کردند اما انگیزه ذاتی هایانگیزش ظهور به

                                                                                                                   
1 .Sparrowe  et al  

2 .Weinstein & Ryan 

3 .Reinholt, Pedersen & Foss 

4 .Caprara, & Steca 

5 .Self-determination  theory 

6 .Ryan & Deci 

7 .Cerasoli, Nicklin, & Ford 

8 .Cabrera & Cabrera 
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 ظهور سبب که است درونی صورتبه فعالیت ماهیت که کنندمی تأکید هاآن شود، پشتیبانی

 ایزمینه عوامل که کنند احساس افراد که زمانی حقیقت، در .شودمی درونی انگیزشی رفتارهای

 خاص رفتار آن به نسبت هاآن ذاتی انگیزه کند،می هدایت خاص رفتارهای سویبه را هاآن

 فرآیند بر متمرکز دارند انگیزه ذاتی طوربه که (.کارکنانی5112یابد )گاگن و دسی، می کاهش

 خواهند لذت کار انجام فرآیند از کارکنان بالاست، درونی انگیزه که زمانی دلیل همین به هستند

ورت ص فعالیت ماهیت توسط بیشتر و ایزمینه هایویژگی واسطهبه کمتر هاآن رفتار و برد

کارکنانی که تمایل طبیعی به اشتراک  کنیم استدلال تا دهیممی گسترش را منطق این گیرد. مامی

 با کارکنان که کنیمبیان می روازاین دانش با دیگران دارند انگیزش ذاتی بالایی را دارا هستند.

 محیطی شرایط تأثیر تحت دانش، گذاریاشتراک به جهت در ذاتی انگیزه از بالاتری سطوح

 هاآن رفتار زیرا گذارند،می تأثیر دانش، گذاشتن اشتراک به برای خود تصمیم در همکاری

استقلال شغلی رابطه  است. خارجی عوامل به کمتر وابستگی و پردازش روند بر متمرکز عمدتاً

کند. نخست، تحقیقات بر مثبت بین جو مشارکتی و اشتراک دانش را  برخی دلایل تقویت می

دهد که استقلال شغلی با تنوع شغلی همبستگی دارد؛ چون تنوع راحی شغلی نشان میروی ط

احتمال بیشتری تری را در بر دارد، اشتراک دانش به های متنوعها و دانششغلی کاربرد مهارت

(. دوم اینکه استقلال شغلی بیشتر یعنی راهبردهای 5111، 1یابد )کوئلو و آگوستوافزایش می

های بیشتری د چگونگی عملکردی که شغل نیازمند آن است. این یعنی فرصتکمتر در مور

های اشتراک دانش وجود دارد برای کارکنان جهت آزاد کردن وقتشان برای پرداختن به فعالیت

یعنی فرد در وضعیت بهتری جهت سود بردن از یک جو مشارکتی  (5112، 5)لاتهام و پیندر

دهد که کارکنان انتخاب دیگر، نشان میعبارتل شغلی، بهتر استقلاقرار دارد. سطوح پایین

 کمتری برحسب چگونگی انجام امور خود دارند.

پردازیم. اکنون پس از بررسی ادبیات و پیشینه تحقیق، به بررسی مدل مفهومی تحقیق می 

ش گذاری دانکنیم که جوسازمانی مشارکتی  یکی از عوامل محیطی منجر به اشتراکما ادعا می

                                                                                                                   
1 .Coelho & Augusto 
2 .Latham & Pinder 
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در مقابل، آن  ها پایین استشود که سطح انگیزش ذاتی در آنبرای آن دسته از افرادی می

دسته از کارکنانی که علاقه خاصی به اشتراک دانش دارند )انگیزه درونی بیشتر نسبت به 

، در رفتارهای اشتراک کنندمیاشتراک دانش( حتی در شرایطی که یک محیط همکاری ایجاد 

مفهومی مدلی است که محقق روابط میان متغیرها را بر اساس  مدل .نندکمیدانش شرکت 

یگر در دعبارت؛ بهدهدفرض تحلیلی خود قرار میچارچوب نظری پژوهش حدس زده و پیش

هر پژوهش هدف محقق بسته به نوع پژوهش شناسایی مدل مفهومی یا آزمون مدل مفهومی 

 است. آمدهدستبهاست که بر اساس مرور ادبیات پژوهش 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1176، 7: مبنع: اسکار لیوپیس، نیکولای جی فوس7شکل شماره 

 

 فرضیات تحقیق:
برای شناسایی تأثیر جوسازمانی مشارکتی بر اشتراک دانش با نقش تعدیلی انگیزش ذاتی و 

 9های تحقیق در قالب استقلال شغلی در استادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی، فرضیه

 شده است:شرح زیر تدوینه فرضیه ب

                                                                                                                   
1 .Oscar Llopis , Nicolai J. Foss 

 انگیزش ذاتی

 استقلال شغلی

 جو سازمانی مشارکتی اشتراک دانش



 716  7931بهار|،7، شمارة 71سال                                                                                

 . جوسازمانی مشارکتی تأثیر معناداری بر اشترک دانش دارد.1

بر اشتراک دانش را تعدیل گر، تأثیر جوسازمانی مشارکتی عنوان متغیر تعدیل. انگیزش ذاتی به5

 کند.می

 بر اشتراک دانش راگر، تأثیر جوسازمانی مشارکتی عنوان متغیر تعدیلاستقلال شغلی به .9

 کند.تعدیل می

 

 شناسی پژوهشروش
 مبتنی ساختاری معادلات از مدل و هافرضیه آزمون برای استنباطی بخش در پژوهش این در

 وSPSS افزارهاینرم از استفاده با جزئی مربعات حداقل روش از استفاده با واریانس بر

 هایحوزه در smart- PLS کمک به یابیمدل. گرددمی استفاده جزئی مربعات حداقل

 نوع این که است این در آن اصلی مزیت البته. دارد کاربرد مدیریت یحوزه ازجمله متنوع

که . ازآنجایی(5111، 1وو)ون دارد نیاز نمونه از کمتری تعداد به لیزرل به نسبت یابیمدل

با نقش تعدیلی استقلال  بر اشتراک دانشجوسازمانی مشارکتی هدف پژوهش، تعیین تأثیر 

لی و انگیزش ذاتی است، پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش، توصیفی شغ

و از نوع پیمایشی است. جامعه آماری در این پژوهش همه استادان خانم دانشگاه علامه 

علمی، استادان مدعو و در موارد محدودی دستیاران طباطبائی هستند که  شامل استادان هیئت

صورت احتمالی از بهگیری هنمون برای در این پژوهش، ن دانشگاه.آموزشی و پژوهشی استادا

در پرشسنامه صورت که  ینبه ا ؛استشده پرسشنامه استفاده یلتکم یبرا اینوع طبقه

در روزهای  دانشکدهحاضر در  تصادفی به استادان صورتبه دانشگاهمختلف  هایدانشکده

های مختلف دانشگاه علامه ن خانم دانشکدهجامعه استادا است.داده شدهپرسشنامه توزیع 

نفر تعیین  115طریق فرمول کوکران حجم نمونه است که از نفر بوده 192طباطبائی 

پرسشنامه  111است که برای اطمینان از رسیدن به حد نصاب نمونه آماری تعداد گردیده

                                                                                                                   
1 .Wen wu 
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پژوهش،  یلیل تحل. در مدستاشدهداده پرسشنامه عودت  32تعداد  یناتوزیع گردید که از 

انگیزش و  وابسته و استقلال شغلی یرمستقل، اشتراک دانش متغ یرجوسازمانی مشارکتی متغ

که در جدول شماره  ؛اطلاعات پرسشنامه است یگردآور ی. ابزار اصلندگرتعدیل یرذاتی متغ

بع اند و منها و تعداد سؤالاتی را که به خود اختصاص داده( به تفکیک هر یک از سازه9)

 شده است.پرسشنامه مشخص

 : توزیع پرسشنامه1جدول شماره 

 عودت داده شده توزیع شده نام دانشکده

 51 51 مدیریت وحسابداری

 12 12 حقوق و علوم سیاسی

 1 2 ارتباطات

 11 12 شناسی و علوم تربیتیروان

 2 11 اقتصاد

های ادبیات فارسی و زبان

 خارجی

15 11 

 2 11 تربیت بدنی

 3 19 هیاتال

 3 3 علوم ریاضی و رایانه

 

 : الگوی تحلیلی پژوهش9جدول شماره 

 سؤالاتشماره  منبع مفهوم

 جوسازمانی مشارکتی
( و کولینز و 5112) 1باک و همکاران

 (5112) 5اسمیت
7- 1- 9 

                                                                                                                   
1 .Bock et al 

2 .Collins and Smith 



 711  7931بهار|،7، شمارة 71سال                                                                                

 6 – 5 – 1 (1323) 1ریان و کونل انگیزش ذاتی

 3 - 1 – 1 فاس و همکاران5 )5113( استقلال شغلی

 79 -71 -77 -71 داونپورت و پروشاک9 )1332( اشتراک دانش

 

جزئی: )بارهای عاملی، پایایی و روایی در روش حداقل مربعات 

 آلفاکرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی همگرا و روایی واگرا(.

های شاخص همبستگیاز طریق محاسبه مقدار  1بارهای عاملی :سنجش بارهای عاملی. 1

 شود/. 1برابر و یا بیشتر از مقدار باید شود که این مقدار سازه محاسبه می یک سازه با آن

 (. 1333)هالند، 

 
  

                                                                                                                   
1 .Ryan & Connell 

2 .Foss et al 

3 .Davenport & Prusak 

4 .Cross Loading  

 : ضریب بارهاي عاملی پژوهش2شکل شماره 
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ای مناسب برای ارزیابی معیاری کلاسیک برای سنجش پایایی و سنجه :آلفای کرونباخ. 5

 رگبیان /.2شود. مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از محسوب می (درونی سازگاری) پایداری درونی

سازی معادلات معیار پایایی ترکیبی در مدل :پایایی ترکیبی. 9است.  قبولقابلپایایی 

چراکه در محاسبه پایایی ترکیبی،  رودمیشمار  بهساختاری معیار بهتری از آلفای کرونباخ 

 عنایت (. با5111، 1)وینزی و همکارانهای با بار عاملی بیشتر اهمیت زیادتری دارند شاخص

 :روایی همگرا.1 هستندمورد تأیید  هاسازهمامی ت مقدار 1فوق و با توجه به جدول به موارد 

 گیری در روش حداقل مربعاتهای اندازهمعیاری است که برای برازش مدل روایی همگرا

 ی میانگین واریانسدهندهنشان شدهاستخراجشود. معیار میانگین واریانس میکاربردهبه جزئی

 .های خود استبین هر سازه با شاخص شده گذاشتهبه اشتراک 

 

 بخش اندازه گیری و ساختاری مدل پژوهش : 1جدول شماره 

پایایی  متغیر ردیف

 ترکیبی

میانگین  آلفاکرونباخ

واریانس 

 شدهاستخراج

مقادیر 

 اشتراکی

R Squares 

بزرگ 

تر از 

2./ 

تراز  بزرگ

2./ 

 - - /.2تر از بزرگ

استقلال  1

 شغلی

161./ 167./ 616./ 222./ - 

جوسازمانی  5

 مشارکتی

373./ 161./ 137./ 231./ - 

 - /.219 /.679 /.111 /.117 انگیزش ذاتی 9

                                                                                                                   
1. Vinzi & et al 
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اشتراک  1

 دانش

311./ 153./ 111./ 215./ 221./ 

 /.661 /.635 -   میانگین 

 یو ساختار یریگمدل شامل هر دو بخش مدل اندازه یرازش کلببرازش کلی مدل: 

برازش  یبررس ی. براشودیمدل کامل م یکبرازش در  یبرازش آن بررس ییدبا تأو  شودیم

فرمول  یقاز طر یارمع ین. اشودیاستفاده م مدل یبه نام برازش کل یارمع یکتنها از  یمدل کل

 آیدیبه دست م یرز

communality̅̅√=   برازش کلی مدل ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × √R2̅̅ ̅      

Communalities̅̅ کهطوریبه ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ نیز مقدار  R2̅نه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه  ونشا 

( سه مقدار 5113اند. وتزلس و دیگران )زای مدلهای درونسازه R Squaresمیانگین مقادیر 

معرفی  برازش کلی مدلعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای را به /.92، /.52./.، 1

 ،برازش کلی مدل/. برای 223براین، حاصل شدن بنا (؛5113و همکاران،  1اند )وتزلزنموده

 نشان از برازش کلی قوی مدل دارد.

آزمون معناداری تی استفاده  از سوم تاهای اول برای آزمودن فرضیه :های استنباطییافته

بیشتر شود، نشان از صحت  ±1932مقدار این اعداد از قدر مطلق  کهدرصورتیشود. می

درصد است.  32در سطح اطمینان  های پژوهشنتیجه، تأیید فرضیهها و دری بین سازهرابطه

 .مشخص است (9)طورکه در شکل شماره همان

                                                                                                                   
1 .Wetzels 

√./695 × √./664  =0/679 
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 پژوهش یهفرضضریب مسیر استاندارد شده شده به همراه  یممدل ترس: 1 شماره شکل

 
      

 شتی پژوه  مدل ترسیم شده به همراه مقدار :9شکل شماره 
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 گر:تعیین شدت اثر تعدیل
برای تعیین شدت اثر تعدیلی معرفی با استفاده از فرمول اندازه تأثیر کوهن فرمول زیر را  

 اند.نموده

F2=
R2Model with moderator−R2Model without moderator

1−R2Model with moderator
=./𝟕𝟎𝟕  − ./𝟔𝟔𝟒           

./𝟕𝟎𝟕
./𝟎𝟔𝟎           

نشان از شدت اثر تعدیلی  F2/. برای 92 ؛ و/12/.، 15( مقادیر 1322مطابق با نظر کوهن )

/. برای 12گر دارد؛ بنابراین، حاصل شدن عدد ضعیف، متوسط و قوی برای متغیر تعدیل

گری انگیزش ذاتی در این نقش تعدیلی انگیزش ذاتی نشان از متوسط بودن شدت تعدیل

 59131به مقدار  t-value؛ و همچنین آماره /121 گریتعدیل شدتبا توجه بهپژوهش دارد. 

 32، در سطح اطمینان است 1/96±بیشتر از  t-valueتوان گفت: با توجه به اینکه آماره می

اشتراک دانش  گر، تأثیر جوسازمانی مشارکتی برعنوان متغیر تعدیلانگیزش ذاتی بهدرصد 

د ییپژوهش تا دوم. بنابراین فرضیه دینمایمرا تعدیل  استادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی

، در سطح است 1/96±از  کمتر t-valueبا توجه به اینکه آماره برای فرضیه سوم  شود.می

بر گر، تأثیر جوسازمانی مشارکتی عنوان متغیر تعدیلاستقلال شغلی بهدرصد  32اطمینان 

که ؛ و از آنجاییشودمیند ییپژوهش تا سوم. بنابراین فرضیه کنداشتراک دانش را تعدیل نمی

است نیازی به سنجیدن شدت در این پژوهش مورد تأیید قرار نگرفته t-valueآماره 

 گری نیست.تعدیل

 : خلاصه یافته های پژوهشی 5جدول شماره 

/ ضریب مسیر فرضیه

 تعدیل شدت

 گری 

-tآماره  

value 

نتیجه 

 آزمون

 فرضیه دییتأ 29112 /.211 اشتراک دانش    ←جوسازمانی مشارکتی

گر، تأثیر تغیر تعدیلعنوان مانگیزش ذاتی به

بر اشتراک دانش را تعدیل جوسازمانی مشارکتی 

 کند.می

 فرضیه دییتأ 59131 /.121
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گر، تأثیر عنوان متغیر تعدیلاستقلال شغلی به

بر اشتراک دانش را تعدیل جوسازمانی مشارکتی 

 کند.می

 رد فرضیه 19929 -

 

 گیریبحث و نتیجه
متغیرهای مربوط به سازمان، از عوامل نادری است که  جوسازمانی مشارکتی در میان سایر

دیدگاه مثبت مدیریت نسبت کاری آن، به تحقق اهداف سازمان کمک کرد. توان با دستمی

های گروهی جهت افزایش به تسهیم دانش و توجه ویژه او به انگیزش و اعطای پاداش

ها به کار موجب تشویق آنشود. این امر مشارکت و افزایش رضایت شغلی در کارمندان می

گردد. در اثر توجه به تسهیم های نوآورانه و تلاش برای حل مسئله میگروهی و ارائه ایده

شود که خود میدانش از سوی مدیریت و حمایت او، زمان بیشتری به این امر اختصاص داده

تأثیر پژوهش حاضر، باهدف بررسی و تبیین کاری است. های دوبارهموجب کاهش هزینه

گری انگیزش ذاتی و استقلال جوسازمانی مشارکتی بر اشتراک دانش با توجه به نقش تعدیل

است. نتایج این پژوهش شغلی در استادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی تهران صورت گرفته

نیز نشان داد جوسازمانی مشارکتی تأثیر معناداری بر اشتراک دانش دارد. این نتایج با نتایج 

؛ سرن و 5115و ون ویتلوستوین،  بوگائرت، بونشده در این زمینه )قیقات قبلی انجامتح

؛ اسپارو و همکاران، 5111، و همکاران ؛ نیلسن5112؛ کتینگر و همکارانش،5111همکارانش،

 ( هماهنگی دارد. 5112اسکار لیوپیس، نیکولای جی فوس، ؛ 5111؛ وینستین و رایان، 5111

گر، عنوان متغیر تعدیلکند که انگیزش ذاتی بهتحقیق نیز بیان می آزمون فرضیه دوم این

کند و این فرضیه تحقیق نیز با تأثیر جوسازمانی مشارکتی بر اشتراک دانش را تعدیل می

مورد تأیید قرار گرفت . این  131/5به مقدار  Tو آماره  121/1گری توجه به ضریب تعدیل

؛ 5112؛ کاپرارا و استکا،5112وپیس، نیکولای جی فوس، اسکار لی (نتایج با نتایج تحقیقات

 هماهنگی دارد .   (1332؛ شلدون و الیوت، 5119گرنت و روسبارد، 
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گر، عنوان متغیر تعدیلدارد که استقلال شغلی بهآزمون فرضیه سوم تحقیق نیز بیان می

تحقیق با توجه به  کند و این فرضیهتأثیر جوسازمانی مشارکتی بر اشتراک دانش را تعدیل می

اسکار ) مورد تأیید قرار نگرفت . این نتایج با نتایج تحقیقات 929/1به مقدار  Tآماره 

؛ 5112و همینگوی،  کلینگر -مورگسون، دلانی؛ 5112لیوپیس، نیکولای جی فوس، 

و  ؛ وایتینگتون، گودوین5112؛ پی و لی، 5112و سالگادو،  ؛ کابررا، کالینز1332اسپریتزر، 

 مغایرت دارد.  (1332و همکاران،  ؛ آمابیل5111ی، مور

اشتراک دانش استادان خانم  برهدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر جوسازمانی مشارکتی 

ها نشان دانشگاه علامه طباطبائی بود تا بینشی نسبت به تأثیر این دو متغیر حاصل شود. یافته

کند از طرفی نش را پشتیبانی میکامل اشتراک دا طوربهدهد که جوسازمانی مشارکتی می

دهد که انگیزش ذاتی، جوسازمانی مشارکتی و اشتراک دانش نقش های تجربی نشان مییافته

های در حوزه جوسازمانی مشارکتی و اشتراک کند. تحقیقات ما یافتهگر را ایفا میتعدیل

انش در استادان دهد که جوسازمانی مشارکتی بر اشتراک ددانش را گسترش داده و نشان می

توان خانم دانشگاه علامه طباطبائی هم تأثیرگذار است و با متغیر انگیزش ذاتی در شغل می

دهد های مختلف گسترش میهای ما مطالعات قبلی را به روشاین رابطه را تقویت کرد. یافته

و اشتراک  های ما بدنه دانش را در مورد اثرات مثبت جوسازمانی مشارکتییافته همه از اول

رغم ماهیت است. علیدانش در استادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی افزایش داده

باشد. همراه داشته بهتواند منافع خود را برای سازمان قیدوشرط، جوسازمانی مشارکتی مییب

ند تواند افراد را وادار کند تا از منافع خود فراتر روجوسازمانی مشارکتی  و اشتراک دانش می

و رفتار خود را به نحو احسن انجام دهند که فراتر از رفتار یک بازیگر فریبنده است این 

ها به دانش محدود جوسازمانی مشارکتی، انگیزش ذاتی بر اشتراک دانش را افزوده یافته

هایی که برای افزایش اشتراک دانش و افزایش کارایی و اثربخشی دانشگاه در مؤلفه . است

 توان پیشنهاد کرد، به شرح زیر است:یاین زمینه م
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  تقویت عوامل مؤثر و رفع موانع اشتراک دانش در سازمان و ایجاد محیطی مناسب و

امن و اختصاص زمان کافی برای استادان که بتوانند به راحتی دانش خود را به دور از 

 هر گونه ترس و استرس با دانشجویان و استادان خود به اشتراک بگذارند. 

 عنوان شخصی خود را به های آموزشی دانشتوجه به اینکه اغلب افراد در محیط با

-عنوان ضمانتی جهت استمرار شغل خود میمنبعی قدرتمند، اهرمی با نفوذ و یا به

 اشتراک ندارند که آن را با دیگران تسهیم کنند. لازم است که فرهنگ پندارند و تمایلی

 دانش اشتراک به افراد تا نگرش شود مستحکم دافرا میان و دانشگاه فضای در دانش

 .یابد تغییر

 سازی امکانات و فراهماز طریق  زمینه انجام تحقیقات گروهی برای اعضای هیات علمی

های بیشتری جهت اشتراک اطلاعات برای تجهیزات، بودجه مورد نیاز، تسهیل فرصت

  .ایجاد شود و علاقه بیشتر در اعضا نسبت به اشتراک دانش ایجاد انگیزه

  اى از نیازمنـد انجـام طیـف گسـترده استادانشـرایط شـغلى طـورى طراحـى شـود کـه

هــا اطلاعــات شــفاف و مســتقیمى در هــاى کارى آنباشــند و فعالیت وظایـف

تا نسبت به اشتراک دانش  هـا ارائـه دهـدشـغلى آن مــورد اثربخشــى عملکــرد

 ترغیب شوند. 

 از طریق لذت بردن از خودکارآمدی دانششان یا  استادانباشد که  شرایطی فراهم اگر

های شدانششان برای سازمان مفید است و همچنین پادا کهاطمینان پیدا کردن از این

توان انتظار داشت که ارضا شوند، می کنندسازمانی و منافع متقابلی که دریافت می

نسبت به اشتراک  استادان با افزایش انگیزه ،بنابرایندانش خود را به اشتراک بگذارند. 

. انگیزه استادان گذاری دانش در میان آنان افزایش خواهد یافت دانش، رفتار به اشتراک

هایشان بیشتر و همچنین احساس درونی آنان نسبت به شغل و نسبت به مسئولیت

 شود. تر میوظایفشان مثبت

 گـذاریاشـتراک به و تبادل آموزش، در حوزه ویننـ هـایفناوری گسترش به توجه با 

مـرز  و حد دارد ضروت و باشد سازمان داخل اعضای به صـرفاً محدود نبایـد دانـش
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 مختلـف هایبـه حوزه مندعلاقه و صلاحذی افراد شناسایی طریق از اجتماعات کاری

 . یابد وسعهت گسترده، و وسیع اجتماعـات کاری قالـب در دانشـگاه از خـارج در

 های آموزشی و بهبود انگیزش استادان از سازمان شود برای حفظ اصالتپیشنهاد می

پذیری در بین استادان بیشتر استفاده های مشارکتی به دلیل ایجاد تعهد و مسئولیتسبک

ها و اتخاذ تدابیر گیریشود با مشارکت دادن کارکنان در تصمیمشود و نیز پیشنهاد می

های مؤثرتری را در ارتقای توسعه استای بهتر کردن جوسازمانی بتوان گاملازم در ر

 سازمانی و اشتراک دانش برداشت. 

  قبیل ایجاد جوی امن با  هـای کـاری ازباید بـر ویژگـی دانشگاهمدیران ارشد

دادن به نیازهای  بـه پاسـخ استادانهای کاری تفویضی در راستای توانمند کردن ویژگی

عنوان به تـوانو حتی کاری قدم بردارند. تمامی این مراحـل و اقـدامات را مـی غیرکاری

سمت اهداف خـود  تواند بهوسیلة آن می رویکردی انگیزشی دانست که سازمان به

های مختلف ـ ازجمله نیروی برود، آن هم در حالی که تمامی عناصر و قسمت پـیش

صورت کاملاً کارآمد  شود ـ به ن محاسبه میمزیت رقابتی برای سازما انسـانی کـه یـک

 .کنندو بهینه عمل می

گردد است پیشنهاد میی قرار نگرفتهموردبررسدر این پژوهش ابعاد جوسازمانی مشارکتی 

ی قرار بررس موردهای آتی اثر ابعاد جوسازمانی مشارکتی بر اشتراک دانش برای پژوهش

های بخش دولتی و بخش دانشگاه با سازمانکه نوع اشتراک دانش در ییآنجا ازگیرد. 

گردد همین پژوهش در بخش یک خصوصی دیگر ممکن است متفاوت باشد پیشنهاد می

تطبیقی در دو  صورتبه زمانهم صورتبهپژوهش  سازمان دولتی هم انجام گیرد یا اینکه

نهادها در ها و های سازمانکه سیاستییآنجا ازبخش خصوصی و دولتی انجام گردد و یا 

قبال حمایت از کارکنان و اشتراک دانش متفاوت است بهتر است این پژوهش در صنایع 

بهتر است یرد. قرار گی بررس موردهای هواپیمایی ، شرکتخودروسازی، بیمه ازجملهدیگر 

های آینده متغیرهای کنترل یعنی سطح تحصیلات، جنسیت، سابقه کاری پژوهشگران پژوهش

 ذکرشدهممکن است نتایج بر اساس موارد  چراکهی قرار دهند بررس موردرا و موارد مشابه 
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محدودیت کلی پژوهش حاضر این است که با توجه به اینکه جامعه آماری متفاوت باشد. 

از لحاظ هایی بایست به تفاوتهستند، میاستادان خانم دانشگاه علامه طباطبائی پژوهش  این

سادگی بهتعمیم آن به سایر نهادها  ،د، بنابراینفرهنگی، ساختاری، محیطی توجه کر

  یتاست ماهها پرسشنامه بودهداده یورآابزار گرد کهییآنجا از نیست. پذیرامکان

کند  یجادبه تظاهر در پاسخ به سؤالات پژوهش را ا یشکارکنان ممکن است گرا یابیخودارز

 پژوهش را تحت تأثیر قرار دهد. یجو نتا
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 The Effect of Cooperative Organizational Atmosphere 
on Knowledge Sharing: Moderating Role of Intrinsic 

Motivation and Job Autonomy  
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Abstract 

Considering humans as one of the most important resources of the 

organization, using their knowledge is of high value in every organization. 

The current study considers the effect of cooperative organizational 

atmosphere on sharing knowledge with the moderating role of intrinsic 

motivation and job autonomy in female professors of Allameh Tabataba’i  
University. The study is a descriptive survey on 97 female professors of 

Allameh Tabataba’i University. Reliability and validity of the research tool 
were tested using factor loading, Coronbach’ alpha, composite reliability, 

face validity, convergent validity, and divergent validity. Data was analyzed 

using SPSS and Smart-pls. The results of the research showed that the 

cooperative organizational atmosphere has a considerable positive effect on 

knowledge sharing of the faculty members of Allameh Tabataba'i University. 

The intrinsic motivation has a moderating role in the relationship between 

cooperative organizational atmosphere and sharing knowledge, while Job 

autonomy doesn’t play any role in moderating the relationship between the 

cooperative organizational atmosphere and knowledge sharing.  
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