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  چکیده
ضرورت استراتژیک  عینو، تسهیم دانش میان کارکنان سازمان نه یک گزینه، بلکه رقابتی ابرامروزه در فضاي 

است. هدف این مقاله آزمون اثرات انگیزه درونـی و بیرونـی کارشناسـان موسسـه عـالی آمـوزش و پـژوهش        
این تحقیق از نظر هدف شناختی یک تحقیق کاربردي و از نظر  در انتقال دانش است. ریزي برنامهمدیریت و 

نفـر از کارشناسـان    100پژوهش شـامل   میدانی است. جامعه آماري این-شناختی یک تحقیق توصیفی روش
انتخـاب و   منـد  نظامنفره به روش تصادفی  80بود که با توجه به جدول مورگان نمونه آماري  مذکورموسسه 
، از نظر خبرگان و براي سـنجش  نامه پرسشمیان آنان توزیع شد. براي سنجش روایی محتوایی  ها نامه پرسش
ستفاده شده است. نتایج تحقیق مبتنی بر تحلیل رگرسیون خطی  نشان از آلفاي کرونباخ ا نامه پرسشپایایی 

دهد که انگیزه درونی افراد در انتقال دانش میان کارشناسان نقـش کلیـدي داشـته و انگیـزه بیرونـی در      می
رو، براي تسهیل در فرایند انتقال دانش میان کارشناسـان، ضـروري اسـت    انتقال دانش معنادار نیست. از این

تأمین حس استقلال در  افراد، ارتقاي اعتماد به نفس در آنان، ترویج فرهنگ صـداقت، و ایجـاد حـس    براي 
  عضویت در سازمان، سازوکارهاي لازم طراحی و به اجرا گذاشته شوند.

  
 انگیزه درونی و انگیزه بیرونی انتقال دانش، مدیریت دانش،  :ها واژه کلید
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  مقدمه
عصري که ساختار فکري آن  همه ابعاد زندگی است. غییرات شگرف درعصر حاضر، عصر تحولات و ت

جاي  گرا به آکنده از عمق بخشیدن به اطلاعات و توجه به مشارکت نیروي انسانی خلاق و دانش
ر نیروي انسانی عملکردي است. از این رو، مدیریت هوشیار بر آن است تا هرچه بیشتر و بهتر د

دانش براي رویارویی و مقابله با عوامل عدم اطمینان، حفظ موقعیت و  جهت استفاده از ابزاري به نام
ایجاد خلاقیت و نوآوري جهت گسترش عرصه رقابتی خود برآید، این امر مستلزم این است که 

یک نیاز استراتژیک و ضروري جهت پیشگامی  عنوان بهرا  سازمان با ارج نهادن به مدیریت دانش، آن
مدیریت ). 2008و همکاران،  1(ماتزلر خود قرار دهدر هاي اولویت داه برنامهدر عرصه رقابتی، در زمر

را براي شناسایی، ارزیابی و سازماندهی،  هایی یهرویافته است که  مدیریت دانش، رویکردي ساخت
  ). 2009، 2(برکز سازد یممنظور تامین نیازها و اهداف سازمان برقرار  کارگیري دانش به ذخیره و به

همراه استفاده هوشمندانه از فناوري، مهمترین دارایی با ارزش سازمان است.  ن بهدانش کارشناسا
  در حافظه  شده  ثبت  هاي یکتکنها و  ، داده ، مفاهیمها یتواقع، ها یدها یذهن  صورت  همان  دانش
اورها و ، ب با تجربه  که  است  بر اطلاعاتی  گیرد و مبتنی می  سرچشمه  که از مغز انسان  است  انسان
). 2008، 3الدین(جاسم شود و بارور می  ، دگرگون وي  و عمل  با تصمیم  ، همراه شخصی  هاي ارزش

مواجه است که  ییها چالشو برخورداري از مزایاي آن با موانع و  ها سازماناعمال مدیریت دانش در 
براي مواجهه با این آن باید به شناسایی و اتخاذ راهکارهاي مناسب ر براي موفقیت د ها سازمان

تسهیم است.  4موانع اقدام نمایند. یکی از مباحث اساسی مدیریت دانش، انتقال یا تسهیم دانش
نظران  توجه صاحبد وسیع مور طور بههاي اخیر دانش مفهوم اساسی در سازمان است که در سال

ه است. مدیریت ویژه متخصصان مدیریت و فناوري اطلاعات قرار گرفت مختلف علوم به يها حوزه
گیري از دانش، نگهداري دانش و  است از طریق شناسایی دانش، توسعه دانش، بهرهر دانش قاد

هاي دولتی را ها، فرآیند توسعه دانش در دستگاهکارشناسان سازمان یاندر مانتقال و تسهیم دانش  
مختلفی را مد نظر  براي اینکه سازمان در امر تسهیم دانش موفق باشد، باید عواملتسریع بخشد. 

                                                                                                                             
1- Matzler, Renzl, Muller, and Herting 
2- Berkes 
3  - Jasimuddin 
4  - Knowledge sharing 
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قرار دهد. از جمله مهمترین این عوامل، ایجاد انگیزه در کارشناسان در راستاي انتقال دانش است. 
  پردازد.اهمیت موضوع، این مقاله به بررسی تاثیر انگیزه کارکنان بر انتقال دانش میبا توجه به 

  
  مبانی نظري مروري بر 

بط با اشتراك دانش و ارتباط آن با انگیزش فردي به مبانی نظري مرت شود یمدر این بخش سعی 
  اختصار تشریح شود. 

  انگیزش مفهوم
اطلاق  یگريد سازوکارهاي یازا  تنش یطشرا یازها،ا، نه سائقه یچیده،پ یروهايبه ن یزشانگ یندفرآ

، 1بخشد (لین یآغاز کرده و به آن تداوم م يو يها هدفتحقق  يفرد را برا یتکه فعال گردد یم
 توان یم یکل يبند جمع یکدارد. در  یبستگ یشناس روان ينظر یمبه مفاهیزش انگ ). تعریف2007

که این تلاش در  يا گونه به تعریف کرد میل به کوشش فراوان براي تامین یک هدف راانگیزش 
یک فرایند  توان یمجهت ارضاي برخی از نیازهاي فردي سوق داده شود. بنابراین، انگیزش را 

 )..1997، 2(رابینز حساب آورد نیاز بهارضاي 

، ظهور یگرعبارت د دارد. به یبستگ »یزهانگ«ساده به  يها بازتاب یبرخ يانسان به استثنا رفتارهاي
بلکه شدت و فرکانس  یست،وابسته ن یکژنت یرهايرفتار انسان تنها به وجود محرك و متغ

 یندهايدارد. فرا ییسزا هب مسه یزشینگا يرفتارها شپیدایدر  انسانیگر درون  مداخله یرهايمتغ
را در ذهن خود  یندهافرا ینو افراد ا کنند یم یینمند را تع هدف يجهت و شدت رفتارها یزشیانگ
 برانگیخته شوند د. افراد براي بروز روش و رفتاري مشخص بایکند یآگاهانه تجربه م یالصورت ام به

هایی که در نهاد و ذات او  کلیۀ انگیزهد بای باشد،   برانگیختن اگر جنبۀ فردي داشته ).1990، 3(آمز
 دباشد و اگر حالت گروهی و سازمانی به خود بگیرد، بای  آیند، جنبۀ مشخصی داشته وجود می به

حالت افراد آدمی  طور گروهی و سازمانی حالت سازگاري و همسازي را به خود بگیرند. ها به انگیزه
هاي  انگیزه ها آنها و دلایلی است که  ورت گروهی، معلول علتص صورت فردي باشد و چه به چه به

                                                                                                                             
1   - Lin 
2  - Robbins 
3   - Ames, and Ames 
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هاي محرکی که فرد یا افراد را به بروز نوعی عمل و یا رفتار  ریشه گونه ینا وجود انسانی هستند.
   هاي او را برطرف سازد، همان انگیزش است. کند تا نیازها و خواسته میوادار 

است و  یاپو ینديفرآ ؛ و انگیزشاست یندفرآ یک انگیزش ؛گیرد یدر برمرا  ی، مسائل مختلفانگیزش
، یختگی، برانگینیب  یشپ« يا چهار مرحله یندفرآ یک) از ها آن(و نه همه  ها یزهاز انگ یلی. خیستانه ا

 یژگیرا دارد. و یزهانگ یدایی، فرد انتظار پبینی پیش. در مدت کنند یم یرويپ »یامدو پ يعمل رفتار
 یا ی، محرك درونیختگی. در مدت برانگستبه هدف ا یلو تما یتحرومحالت م یکآن وجود 

 یکنزد ي، فرد براي. در مدت عمل رفتاردهد ینموده و به رفتار جهت م یکرا تحر یزهانگ یرونیب
 یامدهاي، فرد پیامد. در مدت پپردازد یگرا م ، به رفتار هدفیزانگ هدف یدور شدن از ش یاشدن 

  ).2010و فرانسیسکو،  1کند (جیائوچنگ یم تجربه) را یختگیانگ یروکش(ف یزهاشباع انگ یا یريس
 

  انگیزه درونی و بیرونی
 بندي طبقهداشت. اما با  یزهانگ توان یم شود، یصادر م يکه از فرد ییرفتارها یبه اندازه تمام

کرد.  يبند دسته یدر طبقات توان یم یزرا ن ها یزهدارند انگ كمشتر یژگیکه و ییها رفتارها در مقوله
و ... با وجود تنوع  یاجتماع هاي یزه، انگیرونیو ب یدرون هاي یزه، انگیهو ثانو یهاول هاي یزهاز جمله انگ

در چند  یزهانگ یک یکهطور هوجود دارد ب ها آن ینب يا گسترده یهمپوش یزشی،انگ هايبندي طبقه
 ).1998و بلانچارد،  2(هرسی شود بندي طبقهطبقه ممکن است 

 یک ینمع يکه پاداش مورد انتظار فرد در قبال رفتار شود یاطلاق م يبه موارد یدرون زشانگی
هر  دهد، یرا انجام م اي یژهعمل و یدرون هاي یتتقوبه  یدنفرد جهت رس یعنیاست.  یمنبع درون

ه یموجب تنب ینداشته باشند و حت یاداشته باشند  یخوان هم یرونیبا عوامل ب یعوامل درون ینچند ا
دهنده  منبع پاداش یاکننده رفتار  یتمنبع تقو ،کند یم یداپ یمعن یزمان بیرونی یزشفرد شوند. انگ

را  يرفتار یرونیب ینمع یطشرا یاحالت  یکبه  یدنرس يفرد برا یعبارت است. به یرونیعامل ب یک
 يکه هر دو برا یریدمثال دو نفر دانش آموز را در نظر بگ عنوان به). 1993، 3دهند (امابیل یانجام م

باشد  یکسان تواند یم ها آنعملکرد  یجهنت ی. هر چند رفتار و حتکنند یدر امتحان تلاش م یقبول

                                                                                                                             
1  - Jiacheng and Francesco 
2  - Hersey and Blanchard 
3   - Amabile 
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که از  اي یژهو یزهگرفتن جا يکه برا يآموز کاملا متفاوت باشد. دانش ها آن یزشاما ممکن است انگ
آموز  . دانشکند یم تیتبع یرونیب یزشانگ یکاز  کند، یشده تلاش م ادهوعده د ینشطرف والد

 است یدرون یزهانگ یک يدارا کند، یتلاش م یتبه لذت حاصل از موفق یدنرس يکه برا یگرد
 ).1999، 1(هندریکس

که  شود یگفته م ها یزه، به آن دسته از انگیزهاز انواع انگ یدسته مهم عنوان به یدرون هاي انگیزه
که فرد در قبال  ییها پاداشوجود دارند. خارج  یطدر درون فرد و نه مح ها آنمنبع و کانون 

 موسمل ییها پاداش هستند، که لزوماً یدرون ییها پاداش کند یم یافتدر ها یزهانگ ینا یروزایین
 یراتو تاث ییکارا عمدتاً یدرون هاي یزهانگ شود یم ). گفته1982و پورتر،  2(پري د بودننخواه

ات خود یرتاث یدرون یزهانگ یکوجود  ،اساس ینفرد خواهند داشت. بر ا یدر طول زندگ تري یقعم
 اي یندهو نقش فزا یتاز اهم ینبنابرا سازد، یم یانفرد نما یاز زندگ یمختلف يها در جنبه را

  ).2000و دسی،  3(ریان برخوردار است
  انگیزه و انتقال دانش 

 دانند یمکه  ییها سازمانتوان نادیده گرفت. اهمیت دانش را در محیط تجاري جهانی و پیچیده نمی
طور مؤثر کسب، توزیع و مدیریت کنند، رهبران صنعت خود خواهند بود. ما  دانش را به دچگونه بای
به اطلاعات  یابی دستکه مزیت رقابتی نه فقط از طریق  کنیم یمحرکت  يا دورهسوي  امروزه به

 5کانونا ). 1998و کلار،  4(داونپورت شود یماینکه از طریق ایجاد دانش جدید حاصل  تر مهمبلکه و 
زعم آنان دانش وقتی وجود دارد  به. کنند یمرا عقاید توجیه شده تعریف دانش ) 1996و تاکاشی (

) این شخص براي چنین اعتقادي توجیه 2را باور دارد؛  يا رابطه) فردي واقعیتی را و یا 1که 
تواند عقیده درستی ن عقیده میاست که ای اي مقبولی داشته باشد. لذا، دانش عقیده پذیرفته شده

دانش از طریق بحث، تعمق، مشاجره، مناظره، و مذاکره برجسته و بارز  .)2001، 6(لانگ نباشد
  شود. می

                                                                                                                             
1  - Hendriks 
2  - Perry and Porter 
3  - Ryan and Deci 
4  - Davenport and Klahr 
5  - Nonaka and Takeuchi 
6   - Lang 
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لازم است  ثر امور،ؤکه براي انجام م اند گرفته یادها سازمانعصر اطلاعات،  یابر رقابتدر فضاي 
طراحی و به اجرا بگذارند. این اقدام بخشی از سازوکارهایی را براي تسهیم دانش بین کارشناسان 

فرآیندي تعریف کرد که ناظر بر  عنوان بهتوان مدیریت دانش را میفرایند مدیریت دانش است. 
تسهیم دانش در این فرایند کلی،  .)2006و همکاران،  1خلق، تسهیم، و کاربرد دانش است (بروکس

منی و صریح)، گروه یا سازمانی به شخص، گروه یا هاي انتقال و توزیع دانش (ضعبارت از فعالیت
).  چالشی که در اینجا وجود دارد این است که اجراي موفقیت 2006، 2پیسازمان دیگر است (چاي

جانبه و فراگیر به عوامل مختلف سازمانی است. یکی از این  آمیز انتقال دانش نیازمند نگرشی همه
). به منظور ایجاد یک سازمان 2009است (هی و همکاران، عوامل، ایجاد انگیزه در منابع انسانی 

هاي تشویقی باید به معیارهایی مانند  محور، و ترغیب کارشناسان به انتقال دانش، سیستم دانش
). 2009و نیوئیم،  3نوآورانه تمرکز کنند (ریچتر يها حل، خلاقیت و راه یمیکار تتسهیم دانش، 

خصوص، اعطاي  گرا و کارهاي گروهی پاداش دهند. به ریسک يها نگرشبه  دبای هایی یستمسچنین 
پاداش به کارشناسان با تاکید بر عملکرد گروهی، سطح بالایی از مبادله دانش بین کارمندان را 

اهدافی باشد که کارشناسان از عهده آن بر آیند، بیشتر  يبر مبنا ها یقتشوتحریک خواهد کرد. اگر 
دهی پاداش به عملکرد فردي که باعث ایجاد رقابت شود،  ارتباطبه دانش تمایل خواهند داشت. 

  ).2009و همکاران،  4در فرهنگ تسهیم دانش تعیین کننده خواهد بود (فوگیت یقیناً
  مدل مفهومی پژوهش

و همکاران،  5مختلفی از سوي اندیشمندان مطرح شده است (کروز يها مدلبراي انتقال دانش 
 ها آن) که در 2008و همکاران،  6؛ و متزلر2008؛ لین، 2010، ؛ جیائوچنگ و فرانسیسکو2009
براي تسهیم و انتقال دانش  افرادیکی از عوامل کلیدي در تشویق  عنوان بهانگیزشی  يها مشوق

مطرح شده است.  اگرچه مبانی نظري اهمیت انگیزش درونی و بیرونی را مشخص کرده است، اما 
امل انگیزشی داخلی و خارجی را بر رفتار انتقال دانش کارکنان تحقیقات بسیار اندکی تمایز بین عو

                                                                                                                             
1  - Brookes, Morton, Dainty, and Burns 
2  - Chi Pie 
3  - Richter and Niewiem 
4  - Fugate, Stank, and Mentzer 
5  - Cruz, Pe´rez, and Cantero 
6  - Matzler, Renzl, Muller, and Herting 
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) نشان 2009پژوهشی کروز و همکاران ( هاي یافتهمثال،  عنوان به .مورد بررسی قرار نداده است
انتقال ر و انگیزه بیرونی د یابد یمانتقال دانش بیشتر از طریق انگیزش درونی توسعه  که دهد یم

خاطر انگیزش درونی  به یشتربغیرانتفاعی  يها ر سازماند و کارشناسان دانش اهمیت چندانی ندارد
). 2009بیرونی و مالی (کروز و همکاران،  يها پاداش به خاطردر انتقال دانش مشارکت دارند نه 

) انجام شده است. 2006(  1سون-هاي انجام شده در این زمینه توسط کنگژوهش  یکی دیگر از پ
دهد عوامل انگیزشی بر تسهیم دانش کارشناسان موثر است پژوهش نشان می دست آمده از هنتایج ب

شود. هاي درونی بیشتر برانگیخته میغیرمادي و انگیزه يها پاداشو کارشناسان با استفاده از 
کنند هاي مختلف دانش خود را به دلایل مختلف تسهیم میهمچنین کارشناسان از ملیت و فرهنگ

ی مختلفی برانگیخته شوند. این پژوهش نشان داد که تکنولوژي یک عامل و با عوامل برانگیزش
انگیزشی مهم در تسهیم دانش است. استفاده از تکنولوژي یا نبود آن انگیزه کارشناسان جهت 

  .دهد یمتسهیم دانش را تحت تأثیر قرار 
انتقال دانش انگیزي درونی و بیرونی بر  یرتأث) در خصوص 2007( پژوهش صورت گرفته توسط لین
اثر بخشی دانش، و لذت از کمک د (منافع دوجانبه، خو یزانندهبرانگحکایت از آن دارد که سه عامل 

هاي مقاصد کارشناسان جهت تسهیم دانش دارد و پاداش و به دیگران) تأثیر مستقیم بر نگرش
م دانش زیاد تحت تاثیر را نسبت به تسهی کارکنانهاي سازمانی مورد انتظار، نگرش، مقاصد و رفتار

گر آن است که  نشان، )2005( هارلی و گرینهاي پژوهشی یافته .)2001دهد (لانگ، قرار نمی
هاي انگیزشی که  باید وظایف و ساختار سازمانی منعطفی را ارائه کنند که شامل سیستم ها سازمان

دست آمده از تحقیق  به نتایج  .)2005و گرین،  2(هارلی کنند یمخلق و تسهیم دانش را تشویق 
هاي بخشی و تعلق به گروه که انگیزه آن است که افزایش شهرت و اثرر )  گواه ب2005( کوك و گائو

شوند در  ایجاد انگیزش جهت تسهیم دانش بین کارشناسان نقش محوري دارند می محسوبدرونی 
ش بیرونی هیچ تاثیري بر ضمن،  نتایج این پژوهش نشان داد که انگیزر د). 2005و گائو،  3(کوك

  کنند.اي نقش مهمی را ایفا میتسهیم دانش ندارد و دو عامل قابلیت جذب و غناي رسانه

                                                                                                                             
1  - Keng-soon 
2  - Hurley and Green 
3  - Kwok and Gao 
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ارائه شده در ادبیات پژوهش، مشخص است که انگیزه در همه  يها مدلبا توجه به مقایسه 
شود. بنابراین، توجه گذار مطرح می یکی از عوامل مهم و تأثیر عنوان بههاي مختلف و نگاه ها یدگاهد

رسد، مجموعه نظر می کننده باشد. به و تعیین گشا راهبسیار  تواند یمبه انگیزه در فرایند انتقال دانش 
هر  هاي صورت گرفته، اهمیت بیشتري را به انگیزه درونی در انتقال دانش قائل هستند.  بهپژوهش

انی نیز ضروري است تا تأیید یا ردي بر هاي ایرحال، بررسی این موضوع در زمینه فرهنگی سازمان
 عنوان به)  2009و همکاران ( کروزدر این پژوهش، مدل  منظورادعاي مطرح شده باشد. براي این 

  .پایه نظري مد نظر قرار گرفته است که متغیرهاي آن در نمودار زیر منعکس شده است

  
  تأثیر انگیزه بر انتقال دانش (مدل مفهومی پژوهش) -1شکل 

 پژوهش شناسی وشر
گر تأثیرگذاري انگیزه درونی و بیرونی بر متغیر وابسته انتقال  هرچند بررسی ادبیات پژوهش، نشان

هاي مختلف است، اما اقتضائات محیطی هر کشوري متفاوت از دیگري بوده و دانش در سازمان
پژوهش، براي شناخت رو، در این سهم و نقش هر یک از عوامل تأثیر گذار نیز یکسان نیست. از این

هاي درونی و بیرونی کارشناسان موسسه عالی آموزش و پژوهش میزان تأثیرگذاري هر یک از انگیزه
  شرح زیر مطرح شده است: هاي پژوهش بهمدیریت و برنامه ریزي، پرسش
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  در میان کارکنان موسسه براي انتقال دانش در چه سطحی است؟و بیرونی انگیزه درونی -1
  تقال دانش در میان کارکنان موسسه در چه سطحی است؟وضعیت ان-2
  ؟گذار استثیرأتآنان میزان انتقال دانش  بر محیط کار درکنان انگیزه کار آیا -3

، و با در نظر گرفتن نتایج آن، میدانی-سی از نوع مطالعات توصیفیاین پژوهش با توجه به روش شنا
 يها سازهمنظور شناسائی  ادبیات مرتبط به از نوع کاربردي است. در این پژوهش پس از بررسی

) سنجش سطح انگیزه افراد براي انتقال دانش 1در دو قسمت:  يا نامه پرسشانگیزه و انتقال دانش، 
اي طراحی، ) مبتنی بر مقیاس شش درجهسوال 16) سنجش میزان انتقال دانش (2)؛ و سوال 26(

نفره به روش  100رگان از میان جامعه آماري نفر از کارکنان  (که بر مبناي جدول مو 80و بین 
  انتخاب شده بودند) توزیع شد.  مند نظامتصادفی 

هاي مرتبط از طریق بررسی پیشینه روایی محتوایی این پرسشنامه پس از شناسایی شاخص
، نامه پرسشعلاوه، براي سنجش اعتبار  دست آمده است.  به پژوهش، و کسب نظرات خبرگان امر به

نامه بین افراد جامعه آماري توزیع شد، ضریب آلفاي در مرحله مطالعه مقدماتی، تعدادي پرسش
گر  دست آمد که نشان به 94/0و  87/0 نامه پرسشکرونباخ در این پژوهش به ترتیب براي دو بخش 

  است.  نامه پرسشاعتبار بالاي 
  ها یافته

طور کـه در شـکل دیـده     نعکس شده است. همانم 2آمارهاي توصیفی ابعاد انگیزه بیرونی در شکل 
 "شـناخت "بالاترین مقدار و در مقابل آن شاخص  58/3با داشتن میانگین  "ثبات"شود، شاخص می

شکل فوق ملاحظـه   میانگین را به خود اختصاص داده است که با نگاهی به ینتر کم 48/2با میانگین 
بـا   ریزي برنامهلی آموزش و پژوهش مدیریت و موسسه عادر کل، انگیزه بیرونی کارشناسان  شود یم

نتیجـه گرفـت انگیـزه     تـوان  یم)  است.  بنابراین،  5/3کمتر از حد میانگین مفروض( 95/2میانگین 
  کننده نیست.    بیرونی براي انتقال دانش در میان کارشناسان موسسه راضی
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  سهمدل تار عنکبوتی انگیزه بیرونی براي انتقال دانش در موس -2شکل

دهـد کـه   را نشـان مـی   هانگیزه درونی در میان کارشناسـان موسس ـ  يها شاخصمقایسه  3در شکل 
در مقابـل آن  و خـود اختصـاص داده    بالاترین مقـدار را بـه   59/4شاخص صداقت با داشتن میانگین 

خود اختصاص داده است که بـا نگـاهی بـه     میانگین را به ینتر کم 64/3شاخص استقلال با میانگین 
موسسه عالی آموزش و پژوهش مـدیریت  شود در کل، انگیزه درونی کارشناسان ملاحظه می 2 شکل

تـوان نتیجـه گرفـت    بنابراین مـی  باشد یم) 5/3بیشتر از حد متوسط( 12/4با میانگین  ریزي برنامهو 
  انگیزه درونی کارشناسان موسسه براي انتقال دانش نسبتاً بالا است.

  
  بعاد انگیزه درونی براي انتقال دانش در موسسهعنکبوتی ار مدل تا -3شکل
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موسسـه عـالی آمـوزش و    هاي انتقال دانـش در میـان کارشناسـان    گر مقایسه شاخص نشان 4شکل 
بـالاترین مقـدار    61/4است. شاخص تسهیم دانش با داشتن میانگین  ریزي برنامهپژوهش مدیریت و 

خـود   میانگین را بـه  ینتر کم 91/2میانگین  خود اختصاص داده و در مقابل آن شاخص تماس با را به
در کل، متغیر انتقال دانش کارشناسـان   شود یمملاحظه  4شکل  اختصاص داده است که با نگاهی به

تـوان نتیجـه گرفـت    ) است. بنـابراین، مـی  5/3بیشتر از میانگین مفروض ( 78/3موسسه با میانگین 
  ش است.   تا حدودي رضایت بخموسسه انتقال دانش کارشناسان 

  
 عنکبوتی انتقال دانش در موسسهر مدل تا -4شکل

هاي پژوهش مستلزم تعیین سطح انگیزش افراد براي انتقال دانش، شناخت دهی به پرسشپاسخ
اشاره  ها آنبه  ساختاري انتقال دانش است که ذیلاًفردي، و تبیین معادله  بینمیزان انتقال دانش 

  شود:می
بیرونی در میان کارکنان موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و و  درونیانگیزه اول:  سوال
  براي انتقال دانش در چه سطحی است؟ ریزي برنامه

ها اي براي تحلیل دادهتک نمونه t، فرضیه آماري زیر مطرح و آزمون اولبراي پاسخ به پرسش 
  منعکس شده است.   1کار گرفته شد که نتایج آن در جدول  هب

 H0:     رونی و بیرونی افراد براي انتقال دانش در سطح مطلوب نیست.           د انگیزه 

3.50   
 



  
  94 زمستان ،هجدهم، شماره پنجمسال ع انسانی، مطالعات منابفصلنامه 

 ت

 

42  / 42  / 

   Ha:   3.50           انگیزه درونی و بیرونی افراد براي انتقال دانش در سطح مطلوب است.
بوده و لذا در  05/0از  تر کوچک، سطح معناداري مشاهده شده براي انگیزه درونی 1مطابق جدول 

دست آماده  . البته باید در نظر داشت که میانگین بهشود یم% فرضیه صفر رد 95فاصله اطمینان 
وجود دارند که مانع ارتقاي سطح انگیزشی آنان براي  يا بازدارنده)گویاي آن است که عوامل 12/4(

توجه به شوند. در ضمن، سطح معناداري مشاهده شده براي متغیر انگیزه بیرونی با انتقال دانش می
فرضیه صفر را رد کرد. به  توان ینم% 95گویاي آن است که در فاصله اطمینان  tمنفی بودن مقدار 

کنندگان بیرونی براي  سخن دیگر، سطح انگیزه بیرونی کمتر از میانگین مفروض بوده و تقویت
  مطلوب نیستند ریزي برنامهموسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و انتقال دانش در سطح 

  ریزي برنامهموسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و آزمون سطح انگیزش افراد براي انتقال دانش در  -1جدول

  میانگین  
انحراف 

  معیار

  5/3ارزش آزمون= 

T درجه آزادي  
سطح 

  معناداري

  %95فاصله اطمینان 

  کرانه پایین  کرانه بالا

  انگیزه درونی

  انگیزه بیرونی

12/4  

95/2 

884/0 

89/0  

34/6 

48/5 -  

79  

79  

000/0  

000/0  

824/0 

350/0-  

430/0 

749/0-  

  وضعیت انتقال دانش در میان کارکنان موسسه در چه سطحی است؟دوم:  سوال
 ریزي برنامهبراي پاسخ به این پرسش که انتقال دانش در موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و 

کار  هها باي براي تحلیل دادهتک نمونه tون در چه سطحی است، فرضیه آماري زیر مطرح و آزم
  منعکس شده است.   2گرفته شد که نتایج آن در جدول 

   H0:   3.50 سطح انتقال دانش کمتر یا مساوي میانگین مفروض است.          

   Ha:   3.50                  سطح انتقال دانش بالاتر از میانگین مفروض است.      

بوده و لذا در  05/0از  تر کوچک، سطح معناداري مشاهده شده براي انتقال دانش 2ل مطابق جدو
دست آماده  شود. البته باید در نظر داشت که میانگین به% فرضیه صفر رد می95فاصله اطمینان 

وجود دارند که مانع انتقال مؤثر دانش در میان  يا بازدارنده)گویاي آن است که عوامل 78/3(
 شوند. می کارشناسان
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  ریزي برنامهموسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و آزمون سطح انتقال دانش در  -2جدول 

  میانگین  
انحراف 

  معیار

  5/3ارزش آزمون= 

T درجه آزادي  
سطح 

  معناداري

  %95فاصله اطمینان 

  کرانه پایین  کرانه بالا

  10/0  46/0 000/0 79 2/3  803/0 78/3  انتقال دانش

  ؟گذار استثیرأتآنان میزان انتقال دانش  بر محیط کار درکنان انگیزه کار آیاسوم:  والس
هاي درونی و بیرونی بر انتقال دانش از تحلیل مسیر مبتنی براي شناخت درجه تأثیرگذاري انگیزه

شود، سطح دیده می 5طور که در شکل  بر مدل معادله ساختاري استفاده شده است. همان
است.  08/0کمتر از  )RMSEA(و مقدار خطاي برآورد  05/0از  تر کوچکشاهده شده معناداري م

هاي درونی و بیرونی افراد بر انتقال دانش بنابراین، مدل احصاء شده که ناظر بر تأثیرگذاري انگیزه
  شود. است، تأیید می

  
  مدل معادله ساختاري تخمین استاندارد انتقال دانش در موسسه -5شکل
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شود، متغیر انگیزه درونی بر انتقال دانش اثر مثبت و متغیر  که در شکل فوق مشاهده می نهگو همان
  انگیزه بیرونی اثر منفی دارد. بنابراین، معادله رگرسیونی به شرح زیر احصاء گردید:

   انتقال دانش =20/1انگیزه درونی–30/0انگیزه بیرونی 

مل خارجی براي ایجاد انگیزش در افراد است. به منفی بودن انگیزه بیرونی نشانگر ناکارآمدي عوا
هاي مشاهده شده به میزان زیادي منطبق بر مدل مفهومی تحقیق است زیرا اولاً علاوه، داده

نیز  RMSEA= 072/0ضمن، میزان ر است. د 3) زیر dfبه χ 2هنجار شده  (نسبت  χ 2شاخص 
ت. مقدار شاخص نیکویی برازش نشان دهنده معقول بودن خطاي برآورد در مدل ساختاري اس

)GFI(،) شاخص برازندگی تعدیل شدهAGFI (و ) شاخص هنجار شده برازندگیNFI (یببه ترت 
  هستند که نشان دهنده برازش نسبتاً بالاي مدل است. 94/0و  90/0،  93/0برابر با 

  

  مدل ساختاري در حالت ضرایب معناداري -6شکل 

امی معادلات اندازه گیري (بارهاي عاملی) و معادلات ساختاري مدل معادلات ساختاري، در واقع تم
عاملی ر طبق این مدل، ضریب مسیر و بار . بکند یمآزمون  t(ضرایب مسیر) را با استفاده از آماره 
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طور که در  همانباشد.  05/0از  تر کوچک p% معنادار است اگر مقدار احتمال 95در سطح اطمینان 
مربوط به متغیرها (انگیزه   tآماره  05/0معناداري  سطحتوجه به اینکه در شود، با دیده می 6شکل 

توان گفت که این متغیرها بر گیرند، می+ قرار می1/96تا  -1/96درونی و بیرونی) در خارج از بازه 
  متغیر وابسته (انتقال دانش) تأثیر دارند.

  بحث و نتیجه گیري
است.  دانشافراد براي به اشتراك گذاشتن  یبترغهاي اساسی مدیریت دانش،  یکی از چالش

دهد که عوامل مختلفی در تسهیم دانش تأثیرگذار هستند که بررسی پیشینه پژوهش نشان می
در این شود. انگیزش یکی از این عوامل کلیدي در انتقال دانش بین کارشناسان محسوب می

ابسته و متغیرهاي انگیزش درونی و متغیر و عنوان بهپژوهش براي تبیین رابطه بین انتقال دانش 
انتقال ) استفاده شد که در آن  2009متغیرهاي مستقل از مدل کروز و همکاران ( عنوان بهبیرونی 

هاي هاي مرتبط مورد سنجش قرار گرفت. یافتهشاخصبر حسب  ، انگیزه درونی و بیرونیدانش
رگرسیونی بر انتقال دانش تاثیر  گر آن است که تنها متغیر انگیزه درونی در مدل پژوهشی نشان

مثبت دارد. بنابراین، براي ترغیب افراد به انتقال دانش در میان یکدیگر، باید چنان فضاي سازمانی 
هاي این پژوهش با تحقیقات پیشین یافتهایجاد کرد که افراد با انگیزه درونی به حرکت درآیند. 

)  که بر نقش کلیدي انگیزش درونی در 2009و همکاران،  2کروز؛ 2001، و گائو 1کوك(مانند 
  دارد.  یخوان همانتقال دانش میان کارشناسان تأکید دارند، کاملاً 

شود، لذا تعمیم نتایج آن به مطالعه موردي محسوب مینوعی داشت که این پژوهش ر باید در نظ
بل توجه هاي قارغم شباهتهاي بخش دولتی و دیگر موسسات آموزش عالی، علیدیگر سازمان

شود دیگر پژوهشگران گفته، توصیه می شپی توجه به محدودیتا ، محل تردید است. بها آنمیان 
هاي غیرانتفاعی دولت مورد آزمون مدل ساختاري احصاء شده در این پژوهش را در دیگر سازمان

کارشناسان قرار دهند تا در صورت اثبات آن بتوان به مدل بومی جامعی براي انتقال دانش در میان 
  بخش دولتی دست یافت.

 
  

                                                                                                                             
1  - Kwok and Gao 
2  - Cruz, Pe´rez, and Cantero 
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  پیشنهادها
  هاي پژوهش پیشنهادهاي زیر قابل ارائه است: با توجه به یافته

 از طریق بهبود بلوغ روانی، خودساختگی و بهبود شخصی کارشناسان درارتقاي اعتماد به نفس  .1

 شخصی در آنان  واگذاري اختیارات به کارکنان براي تأمین حس استقلال و استفاده از ابتکارات .2

 سازي ترویج  صداقت در میان افراد از طریق بهبود ارتباطات و فرهنگ .3

ایجاد حس عضویت در سازمان از طریق افزایش تعهد سازمانی، تعلق سازمانی، و تامین نیاز  .4
  اجتماعی افراد
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