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Abstract 

Purpose: Knowledge sharing is one of the vital processes in implementation of KM, because it 

enables organizations to improve their skills and create value and competitive advantage. The 

purpose of this study was to investigate the effective motivational factors on knowledge 

sharing among Iranian National Archives staff. 

 

Methodology: This research is a descriptive survey and carried out using a questionnaire. To 

measure the reliability was used Cronbach's alpha coefficient. The statistical population of this 

study is 248 staff of the National Archive of Iran. Using Cochran's formula, 151 of them were 

selected as samples. 

 

Findings: The results indicate the internal and external motivational factors have a positive 

effect on the desire to share knowledge and behavior knowledge sharing. According to 

research findings, "success" and "enjoying helping others" are the most influential variables of 

internal motivational factors, and the motivational factors external to "job security" and 

"recognition" are the most effective variables in knowledge sharing. 

 

Conclusion: The conclusions indicate the motivational factors can contribute to the behavior 

of knowledge sharing and internal motivational factors have an effect on external motivational 

factors. 
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 چکیده

 سازدیها را قادر مدانش است چرا که سازمان تیریمد یسازادهیپ عیدر تسر یاتیح یندهایاز فرآ یکی عنوانبهدانش  میتسه: هدف

دانش  میبر تسه مؤثر یزشیعوامل انگ ی. هدف از پژوهش بررسندیآفریم یرقابت تیآنان ارزش و مز یخود را بهبود دهند و برا یهامهارت
 ت.اس رانیا یمل ویکارکنان آرش

 

 ییایمنظور سنجش پاشده که به و با استفاده از پرسشنامه انجام یفیتوص شیمایپروش پژوهش به  نیا پژوهش: شناسیروش

است که با استفاده از  یمل وینفر از کارکنان آرش 842آن  یکرونباخ استفاده شده است. جامعه آمار یآلفا بیپرسشنامه از روش ضر
 است. دهش عنوان نمونه انتخابهنفر ب 151کوکران فرمول

 

به اشتراک دانش و رفتار  لیمثبت بر تما ریتأث یرونیو ب یدرون یزشیاز آن است که عوامل انگ یدست آمده حاکه ب یهاافتهی :هاافتهی

و  یدرون یزشیعوامل انگ رگذاریتأث یرهایمتغ نیشتریب «گرانیلذت بردن از کمک به د»و  «تیکسب موفق» نیاشتراک دانش دارد و همچن
 در اشتراک دانش هستند. رهایمتغ نیمؤثرتر« شناختن تیبه رسم»و  «یشغل تیامن» یرونیب یزشیدر عوامل انگ

 

رساند و عوامل  یاریبه بروز رفتار اشتراک دانش  توانیم یزشیعوامل انگ نیتأمکه  کندیمشخص م جینتا :یریگجهیو نت بحث

 به اشتراک دانش است. لیدر تما یشتریب ریتأث یدارا یدرون یزشیانگ

 

 اشتراک دانش، رفتار اشتراک دانش. ،یرونیب یزشیعوامل انگ ،یدرون یزشیعوامل انگ :های کلیدیواژه
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 مقدمه
از  یکی عناانبهاا امروزه دانش برای بسیاری از سازمان

شاد که ماجب افزایش ماقعیت دارایی ارزشمنه آن تلقی می
شاد و در مقاب  رقوا ماجب به کسب استراتویک آنان می
است که در دنیای  رونیازاگردد. مزیت نسوی می

یکی از منابع کلیهی  عناانبهاقتصادمحار کنانی، دانش 
کنه و تاسعه و پیارفت در جاامع باری ایفای نقش می

 اای سازمان است.نیادین در بسیاری از فعالیتعاملی ب
 8(. پس از آن کارل ویگ1321) 1فعالیت کارل اریک سایوی

 9( با ابهاع مفهام مهیریت دانش، ناناکا و تاکاچی1321)
( با انتاار کتاب شرکت دانش آفرین باعث گردیه 1335)

ی بس عظیم، یعنی اهیسرماگران و محققان به تاجه صنعت
کالا، کمتر  افزودهارزشکه با وجاد تالیه اکثریت ی اهیسرما

گرفت ریزی قرار میدای و برنامهمارد مهیریت و سازمان
اای اای اخیر در جاامع مختلف بحثجلب شاد. در سال

زیادی در مارد اامیت دانش و مهیریت آن صار  گرفته 
است. امروزه برخارداری از اطلاعا  و دانش روز به 

برای ادامه حیا  فردی و اجتماعی توهی   ماقعیتی پایهار
ی رقابت در بازار وابسته به تاسعه دانش فردی و حت وشهه 

دانش جزئی اساسی از سرمایه ار  ،بنابراین .سازمانی است
ی آن است تا بتاانه با پ درمهیریت دانش . استسازمانی 

اای کلان سازمان و استراتوی مهیریت پیانه بین استراتوی
سب دانش مناسب در زمان مناسب و به فرد دانش به ک
 .امننین حفظ مزیت رقابتی سازمان کمک کنه مناسب و
 عناانبهسازی اثربخش مهیریت دانش پیاده منظاربه
اا، شناسایی فرآینهاای مهیریت در سازمان مؤثرابزاری 

 )سیهبر این فراینهاا رروری است.  مؤثردانش و عاام  
 .(93: 8004، 4احسان
برای مهیریت دانش چهار فراینه  5هل آدم و کریهیدر م

کلی تالیه و خلق دانش، ذخیرة دانش، تسهیم دانش و 
تسهیم (. 39 :1921 )حه ، کاربرد دانش ارائه شهه است

عناان یکی از فراینهاای مهیریت دانش، به دانش به
مجماعه رفتاراایی که شام  توادل دانش و کمک کردن به 

مسائلی  ازجملهشاد. ه است، اطلاق میدیگران در این زمین
اا وجاد سازی مهیریت دانش در سازمانکه در راستای پیاده

اای و بین سازمان یسازماندرونتسهیم دانش  مسئلهدارد، 

                                                 
1. Karl Eric Sveiby 

2. KarlWiig 

3. Nonaka & Takeuchi 
4. Seyyed Ehsan 
5. Adome & Cready 

عناان منابع دانش ارزشمنه مختلف است. از آنجا که افراد به
شانه و فراینه تسهیم دانش نیز در سازمان تا حه قلمهاد می

اای افراد اا وابسته است، پرورش قابلیتدی به آنزیا
منظار برقراری ارتواطا  کیفی مؤثر و تسهیم دانش در به

 .سازمان اامیت زیادی دارد
اا گذاری دانووش در مافقیووت سووازماناشووتراک هب

. در محیووط رقابتووی امووروزی بسوویار مهووم اسوت
نوش مفیهشوان در تاوایق مؤثور کارکنوان بوه تسوهیم دا

اووای سراسور سوازمان سووب حفووظ و افزایووش مزیت
کارکنوان توا انگیوزة کافوی  .شووادرقابتووی سووازمان می

نهاشوته باشونه، قوادر بوه خلوق و تالیوه دانوش نیسوتنه، 
زیوورا تعهووهی در ایوون زمینووه بوورای خوواد احسوواس 

 .کننهینم
گیرنه، ازمان آننه را که یاد میافراد در س در صارتی

تسهیم کننه، بایه شرایطی در سازمان فراام و ایجاد شاد 
. که در آن، تسهیم دانش به ارزش فردی توهی  شاد

اای درونی، بیرونی و اای انگیزشی، شام  پاداشبرنامه
اجتماعی است که بایه ایجاد و تاسعه داده شانه. این 

زایش خلق دانش، تسهیم، اا ماجب افاا و پاداشبرنامه
 .شانهری دانش مییگرکاانتقال و به
امنان عاام  انگیزشی که  شناسایی عااملی ،بنابراین

انه، اامیتی دوچنهان خاااه در اشتراک دانش نقش داشته
اای ایرانی در جهت تسهیم بهتر یافت و به مهیران سازمان

سازی مافق مهیریت دانش کمک شایانی دانش و پیاده
 «آرشیا ملی ایران»بوا تاجوه بوه اینکوه در د. کرااه خا

 ازجمله دلایلیبووه  تسهیم دانشاامیوت و رورور  
تجربیا  لووزوم مستنهسووازی  و بازناسووتگی خووورگان

بررسووی عااموو  مؤثوور  ،خوواردبووه چاووم میکارکنان 
سووازی مهیریوت پیاده وانگیزشووی در تسوهیم دانوش 

این  و اسوت رروری بررسوی نقوش ایون عاامو  دانوش و
مهیریت  سازیاای کلیهی پیادهفعالیت پوواش یکی از

بر آن را  مؤثردانش که اشتراک دانش و عاام  انگیزشی 
 داه.مارد بحث قرار می

 

 تسهیم دانش
تعاریف متعهدی از  نظرانصاحباماننه مهیریت دانش، 

( تسهیم 8001) 1لیهنر : علای وانهداشتهرفتار تسهیم دانش 
. این انهکردهدانش را فراینه انتاار دانش در سازمان تعریف 

یا  ااگروه بین افراد گروه، تاانهیمانتاار دانش و تازیع 

                                                 
6. Alavi & Leidner 
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اای ارتواطی سازمان با استفاده از ار ناع یا تعهادی از کانال
( تسهیم 8000) 1و گاینهاراجان گاپتا ماابه، طاربهباشه. 

که این جریان  انهدانستهعادل با جریان دانای دانش را م
عاام : ارزش منوع دانش، تمای  منوع  5دانای ناشی از 

دانش به تسهیم آن، غنای کانال رسانه ارتواطی، تمای  
. استگیرنهه به اکتساب دانش و ظرفیت جذب گیرنهه 

 عناانبه( تسهیم دانش را 1332) 8داوونپار  و پروساک
ااست م توادل دانش بین افراد و گروهفراینهی که مستلز

بر بقای  مؤثرعناان کردنه. تسهیم دانش یک نیروی 
سازمان شناخته شهه است. اما اناز عااملی که این رفتار را 

 را به چنین کاری ااآندر بین کارکنان ارتقا داه و یا 
 تاایق کنه به صار  رعیفی مارد بررسی قرار گرفته است

شناسایی عااملی که کارکنان را به (. 21: 8005، 9)باک
تسهیم دانش برانگیزانه و ام برای کارکنان و ام برای 

ی اساسی ااتیاولاسازمان منافعی را ایجاد کنه، یکی از 
 (10: 8001، 4)اال  ی امروزی استااسازمان
با افزایش اامیت تسهیم دانش و نقش آن در سازمان،  

آن کردنه.  مؤثر محققان فراوانی شروع به بررسی عاام 
 عناانبه( تسهیم دانش را 8008) 5الوته بارتال و سریااستاوا

که کارکنان از طریق آن اطلاعا   نهینمایمفعالیتی تعریف 
. بر نهینمایممرباط را در سازمان بین افراد دیگر منتار 

بخش از  نیترمهماساس ناشته داوسان تسهیم دانش 
ف نهایی از تسهیم . اههیآیممهیریت دانش به حساب 

 استدانش کارکنان، توهی  آن به دارایی و منابع سازمانی 

ی تسهیم ااتیفعال درمجماع (.980: 8001، 1)داوسان
تاان در این صار  ارادی انجام گیرنه و نمی دانش بایه به

 (.3: 8001، 1برد )کسر و میلززمینه از زور و اجوار بهره 
تاانه مانع از میاای کارکنان اا و شایستگینگرش

( و اودل و 1331) 2تسهیم دانش شانه. سزولانسکی
( به این ماراع پی بردنه که بسیاری از 1332) 3گریسان

کارکنان از اامیت تسهیم و انتقال دانش آگاای نهارنه. 
برخی از کارکنان تمایلی به تسهیم دانش نهارنه و این ناشی 

ترسنه که ن میآنان از آ مثلاً، استاز امنیت شخصی آنان 
به پیارفت شغلی و  جهیدرنتنادیهه گرفته شانه و 

                                                 
1. Gupta & Govindarajan 

2. Davenport and Prusak 

3. Bock 

4. Hall 

5. Bartol & Srivastava 

6. Dawson 

7. Kaser & Miles 

8. Szulanski 

9. O’Dell & Grayson 

اای شغلی جهیه دستیابی پیها نکننه. این ماراع فرصت
شاد.  فیتعر وتاصیف « دانش، قهر  است»با عناان  بعضاً

امننین ممکن است کارکنان از اینکه برتری خاد و نیز 
را پس از تسهیم آن از دست  شانیشخصمالکیت دانش 

 (.14: 8008و سریااستاوا،  ،لا)بارت انه، در اراسنهبه
ترین سازد که مهم( آشکار می8004) 10مطالعه ایسلاپ

که نگرش کارکنان نسوت  است نیافاکتار در تسهیم دانش 
به تسهیم دانش درست شاد و این ماراع از اامیت 

را در مسیر  کارکنان کهبالاتری نسوت به شناخت چیزی 
 نیچننیا( 8000) 11، برخاردار است. واهتسهیم برانگیزانه

نمایه که یکی از ماانع اصلی بر سر راه برقراری بیان می
مهیریت دانش، گرایش افراد به محفاظ داشتن دانش 

رسه که می نظر به نیچننیا. درواقع، است شانیشخص
و تسهیم  خاردیم چام بهحفظ دانش در بین افراد بیاتر 

 مسئلهکه ساد وزیان فردی و یا در شرایطی  خصاصاًدانش 
 ، حالتی غیرعادی دارد.استمطرح « دانش، قهر  است»

رسه از میان برداشتن رفتاراای مرباط به به نظر می
تسهیم دانش به  کردن القاحفظ دانش کار ماکلی باشه. 

اا بایه جا مناسب و افراد کاری حیاتی است و سازمان
عتماد به وجاد آورنه. سالمی را بر اساس امکاری، تعاون و ا

در حال حارر تا حه بسیار زیادی ماخص شهه است که 
ی در راستای حفظ مزایای اثربخاتسهیم دانش، روش 
 (9: 8009، 18است )لیواایزاا رقابتی پایهار سازمان

به سه گروه  تاانیمماانع تسهیم دانش در سازمان را 
سطح د. در کرماانع فردی، سازمانی و تکنالاژیکی تقسیم 
به عااملی  غالواًفردی یا سطح کارکنان، ماانع تسهیم دانش 

ی اجتماعی، ااشوکهی ارتواطی و اامهار ماننه: فقهان 
بر ماقعیت و مقام،  ازحهشیب هیتأکتفاو  در فرانگ ملی، 

اای مرباط به سطاح تجربه فقهان زمان و اعتماد، تفاو 
از خطر  اای تحصیلی و جنسیتی و سن، ترسافراد، تفاو 

آن  تیاامافتادن امنیت شغلی، عهم آگاای دارنهه دانش از 
غالب بادن تازیع دانش صریح بر تازیع دانش  تیدرنهاو 

رمنی در سازمان اشاره دارد. در سطح سازمانی ماانع 
تسهیم دانش با مااردی امنان قابلیت ساددای اقتصادی، 

 اا و منابع، قابلیت دسترسی به فضایفقهان زیرساخت
ی، محیط فیزیکی، ناماخص ررسمیغملاقاتی رسمی و 

بادن استراتوی مهیریت دانش و عهم سازگاری آن با ااهاف 
ة مهیریت نیدرزمسازمانی، فقهان راوری و اهایت مهیریتی 

                                                 
10. Hislop 

11. wah 

12. Liebowise 
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اای پاداش ماخص، عهم پاتیوانی دانش، فقهان سیستم
ی از مهیریت دانش و وجاد ساختار سازمانفرانگکافی 

کنه. در سطح تکنالاژیکی، به ارتواط پیها می سلسله مراتوی
عهم تمای  به استفاده  امنانرسه ماانع با عااملی نظر می
اا، تاقعا  اا به علت عهم تطابق با نیازمنهیاز برنامه

اای تکنالاژیکی و ماکلا  ماجاد در غیرواقعی از نظام
اای تکنالاژی محار، راستای ساخت، ادغام و تغییر سیستم

ی فنی، انیپاتزگاری سیستم با فرآینهاای ماجاد، نواد ناسا
اای لازم ارتواط پیها عهم آشنایی افراد و نواد آمازش

در مطالعاتی که باسی  (. 11: 8005، 1)ریج  کنهمی
( انجام شه به بررسی و 8003و امکارانش ) 8اسیافن

بر تسهیم دانش پرداخته شهه است.  مؤثربنهی عاام  رتوه
ی، سازمانفرانگبر چهار  مؤثرسی عاام  در این برر

ی بنهمیتقسانگیزش کارکنان، راوری و تکنالاژی اطلاعا  
 شهه است.

بر رفتار تسهیم  مؤثرمطالعا  متعهدی به بررسی عاام  
اا به انه. بعضی از آندانش در بین کارکنان پرداخته

)اال،   ،مث  ابزاراا و تکنالاژی رگذاریتأثاای سخت جنوه
بعضی دیگر به و ( 101: 8001؛ الاوی، و لیهنر، 11: 8001
اا برای تاایق مث  انگیزاننهه رگذاریتأثی نرم ااجنوه

، 8001؛ اال، 38: 8005)باک،  انهتسهیم دانش پرداخته
مطالعا  دیگر که  ازجمله (.9: 9،8009؛ اینهز، و پففر11

اای نرم سازمانی بر رفتار تسهیم دانش جنوه ریتأثبررسی 
ی سازمانفرانگ ریتأثتاان به بررسی رداخته است میپ

( اعتماد 951: 8009، 4فانیچو پراسام )جانس
اشاره کرد. باک و  ( 11: 8001،  5درمانت، و اودل سی )ام

ی که به بررسی عاام  امطالعه( در 8005امکاران )
مهیر از بین  154بر تمای  تسهیم دانش در بین  رگذاریتأث
  1ه جنابی داشتنه، از مهل علت عم سازمان در کر 81

اا به استفاده کردنه. آن قیتحقچارچابی برای  عناانبه
اای بیرونی مارد عااملی امنان پاداش ریتأثبررسی 

انتظار، روابط متقاب  مارد انتظار و حس خاد ارزشمنهی بر 
 ریتأثروی نگرش نسوت به تسهیم دانش و امننین 

بر روی انجاراای ذانی  ی و حس خاد ارزشمنهیجاسازمان
ناان داد که بین عااملی که در بالا اشاره  جینتاپرداختنه. 

و مثوت باده است. امننین تسهیم  داریمعنشه، روابط 

                                                 
1. Riege 

2. Fen Lin 

3. Hinds & Pfeffer 

4. Jans & Prasamphanich 

5. Mc Dermott, & o’dell 

6. Theory of Reasoned Action (TRA) 

دانش، رفتاری نیست که بتاان با زور و حکم بروز یابه. 
اایی که تمای  دارنه که چنین رفتاری را نهادینه شرکت

ی را به شک  شرایطی نبسترسازماکننه بایه زمینه و 
. افراد اگر احساس کننه انتاار دانش درآورنه کننهه یتسه

موادله  را خادنهارد دانش  امراه به مزیتیبرای آنان 
که افراد  افتهیم. تسهیم دانش تنها زمانی اتفاق کننهینم

( پنج دلی  را برای 8008) 1مزایای دریافت کننه. گامن
دارنه بیان داننه بیان نمیه میاینکه چرا کارکنان آننه را ک

کنه: کارکنان اعتقاد دارنه که دانش قهر  است، کارکنان می
مطمئن نیستنه که دانش آنان دارای ارزش است، اعتماد بین 
کارکنان وجاد نهارد، کارکنان از نتایج منفی اراس دارنه و 

 خااانه دانش خاد را انتقال دانه.اینکه کارکنان دیگر نمی
اای صار  گرفته جهت شناسایی عاام  یدر بررس

بر رفتار اشتراک دانش، دو تئاری ماهار تحت عناان  مؤثر
  2«ریزی شههتئاری رفتار برنامه»و  «تئاری عم  منطقی»
انه. تئاری عم  منطقی نخستین بار کار گرفته شههه ب

ریزی مهو تئاری رفتار برنا 1323تاسط دیایس و در سال 
 مطرح شهنه 8008اسط آجزن و در سال شهه نخستین بار ت

فرض  گانهنیااا . ار دو این تئاری(12: 8001، 3)لمتینن
کننهه رفتار است به عوارتی تمای  انه که تمای ، اهایتکرده

به رفتار منجر به بروز رفتار خاااه شه. بر اساس تئاری 
عم  منطقی علاقه افراد برای انجام یک رفتار و رفتار 

تاانه تاسط نگرش آنان سنجیهه و تعیین میواقعی آنان 
نگرش افراد نسوت به رفتار خاصی تغییر  که یزمانگردنه. 

کنه، آنان به صار  متفاوتی عم  خااانه کرد. می
، افراد بیاتر تمای  دارنه رفتاراایی را انجام دانه مخصاصاً
از انجام رفتاراایی و بالعکس  دارد تطابق آنان نگرشکه با 
 دردانش  است، سرباز زننه. تسهیمدر تقاب   نگرشان باکه 

گیرد و فعالیتی غیرعادی ماردنظر قرار میصار  سازمان به 
  ارتواط است نهر  با سیستم پاداش و ارزیابی عملکرد دربه

بر اساس تئاری عم  منطقی  و  (.18: 8001، 10)اابر
فرض بر در این پوواش نیز  ،ریزی شههتئاری رفتار برنامه

ایجاد کننهه رفتار باده و تمای  این است که تمای  اهایت
 عناانبهشهه در فرد برای بروز رفتار اشتراک دانش، 

 کنه. تحریکمیعم   دانش اشتراککننهه رفتار اهایت
تاانه فرد، بهتر و بیاتر میمارد علاقه ی زشیانگ عاام 
 .گردد دانشاشتراک  بروز رفتار به منجر

                                                 
7. Goman 

8. Theory of Planning Bihavior (TPB) 

9. Lementyinmen 

10. Huber 
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 امل انگیزشیعو
اایی استنه که آتش اا و پاداشعاام  انگیزشی، محرک

اا تنهتر و در افراد آرزومنهی فرد را برای اررای این خااسته
اا انرژی، جهت، پافااری و اصرار ایجاد برای انجام فعالیت

ولسنن،  :195، 1922کننه )برقی مقهم و دیگران، می
عاام  انگیزشی  گریدر عوابه (.85: 8011، 1، و میلزواتادور

( و به آن دسته از 983 :1930چرایی رفتار استنه )مقیمی، 
گردنه یک فرد به انجام شاد که ماجب میعاام  گفته می

کاری بپردازد. این عاام  در عین حال وسیله برقراری 
و حتی در اولایت قراردادن  سازگاری میان نیازاای مختلف

مقهم و )برقی خااانه باد از میان نیازاای دیگر ازین کی
 (.195: 1922 دیگران،

اای یک ویوگی ازجمله( معتقهنه 8000) 8نابکا و دایر 
محار، یافتن سازوکاری برای انگیزش کارکنان سازمان دانش

و تاایق ایاان به تسهیم دانش است. بهون ایجاد فضایی 
اای که در آن تسهیم دانش مارد حمایت قرار گیرد و انگیزه

برای تسهیم دانش در کارکنان به وجاد آیه، کارکنان  لازم
اقهامی برای تسهیم دانش انجام نخااانه داد.  عملاًدانای 

مردم آن کاری را انجام  که داهیمنتایج تحقیقا  ناان 
قو  از  ،بنابراین .کنهاا را برآورده مینیاز آن که دانهیم

اداشی کننه که چه نتیجه و پی، بررسی میکار ارانجام 
تاانه شام  ارتقا، یک اا میشاد. الوته پاداشنصیواان می

لوخنه، ررایت امکار، آزادی در انجام کار یا یک ناع به 
کننه تا اا کمک میرسمیت شناختن باشه که امه آن

: 1923کارکنان به کارشان متعهه بماننه )دی سنزو ورابینز، 
58). 

رفتار عمامی،  کننهه اصلیعام  تعیین عناانبهانگیزش 
ة پذیرش فناوری اطلاعا  و رفتار مرباط نیدرزمناع رفتار 

اایی مونی بر به حازه کار شناسایی شهه است و ناانه
انگیزش عنصر اولیه انتقال دانش است، وجاد دارد.  کهنیا

اا و مطالعا  از انگیزش بیرونی و درونی در زمینه دودسته
انگیزش بیرونی بر مختلف مارد بررسی قرار گرفته است. 

، ماننه پاداش و یا منافع به دست آمهه گذاراهفاای ملاک
انگیزش درونی  کهیدرحالانگام انجام فعالیت متمرکز است. 

لذ  و ررایت ذاتی به دست آمهه از یک فعالیت خاص را 
داه. انگیزه بیرونی و دورنی با ام، بر نیت فردی ناان می

بر رفتاراای واقعی در مارد یک فعالیت و امننین، 
 (.195: 8001، 9)لین گذاردخادشان اثر می

                                                 
1. Welschen, Todorova & Mills 

2. Nobeoka & Dyer 

3. Lin 

، 4؛ ؛ کروز، پرز، وکانترو8001)لین،  اا،پوواش در بیاتر
اای پووااگران انگیزاننهه( 8010و دیگران،  5؛ تان8003
عاام  انگیزشی درونی و بیرونی تقسیم  دودستهرا به  مؤثر
گیرنه و نظر می یی درفاکتاراا ریزکننه و برای ار دسته می

را در جهت پیاورد ااهاف مهیریت دانش  دودستهحضار ار 
 داننه.مفیه می

شانه، عاام  درونی که سوب انگیزش افراد می 
انگیزاننهه درونی یا عاام  انگیزشی درونی نام دارنه. 

اای درونی، عااملی استنه که شخص از خاد انگیزاننهه
ر ررایت دارد. این کنه و از انجام کااحساس خرسنهی می

از: احساس  انهعوار عاام  درونی که خاد ترغیب استنه 
در یک نفر به علت کار خاد، اتمام کار یا لذ   نفساعتمادبه

بردن از عضایت در یک گروه کاری، احساس ررایت از 
خاد کار و محیط آن، احساس لیاقت و شایستگی، احساس 

ساس مفیه آزادی عم  و استقلال، احساس مافقیت، اح
 بادن، حس غرور و سربلنهی و غیره )دی سنزو و رابینز،

 (.31: 1923؛ قربانی، 102: 1922 پار،؛ عواس58: 1923

اای بیرونی یا عاام  انگیزشی بیرونی انگیزاننهه 
بیرونی دارنه، به صار  مالی یا  مناأعااملی استنه که 

 ار،پشانه )عواسی پرداخت و سوب انگیزش افراد میرمالیغ
عناان ابزار و اای بیرونی به(. انگیزاننهه102: 1922
رفتار  بهدادن شک در جهت ای در دست مهیران وسیله

سازمان خاانه ااهاف  مؤثرترتر و کارکنان در تحقق مطلاب
 (.91: 1930باد )شیخ ابامسعادی، 
 (،8004) ی سیه احسان و راولنهاابر اساس پوواش
اای قای گذاری دانش به انگیزاننههراککارکنان برای به اشت

بینانه نخاااه باد اگر کارکنان بهون تاجه به نیاز دارنه. واقع
گذاری دانش خاد دریافت خااانه کرد، آننه در قوال به اشتراک

ای گانهمهیران بایه به جهیدرنتبه این کار موادر  ورزنه 
 اای پاداش سازمان را طراحی کننه که مانع بهسیستم
 گذاری دانش در سازمان نااد.اشتراک

ناووان   1931پووواش حاجیوان و سوردار در سوال     نتایوج
داد کوه عاامو  انگیزشووی بیرونووی و درونووی بوور نگوورش      
نسووووت بوووه تسوووهیم دانوووش تأثیووور داشوووته و نگووورش     
نسووووت بوووه تسوووهیم دانوووش بووور تمایووو  بوووه تسوووهیم    

ن تأثیووور دارد. دانوووش صریوووح و رمنوووی در بیووون کارکنوووا 
بووور تمایووو  بوووه  امننیووون، عاامووو  انگیزشوووی بیرونوووی

تسوهیم دانووش رمنووی و عااموو  انگیزشووی درونووی بوور       

                                                 
4. Cruz, Perez, & Cantero 

5.Tan 
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تمایووو  بوووه تسوووهیم دانوووش صریوووح تأثیووور دارد. عاامووو   
انگیزشوووی بیرونوووی بووور تمایووو  بوووه تسوووهیم دانوووش      
صریوووح و عاامووو  انگیزشوووی درونوووی بووور تمایووو  بوووه     

 .یم دانوش رمنوی از طریوق نگورش تأثیور دارنوهتسوه

خلاصه تحقیقواتی کوه بوه شناسوایی و بررسوی عاامو         طاربه
انووه بوور اشووتراک دانووش پرداختووه   مووؤثرمختلووف انگیزشووی  

 از: انهعوار 

 

 

 در اشتراک دانش در تحقیقا  مختلف مؤثرعاام  انگیزشی  .2جدول 
 ک دانشآن روی اشترا ریتأثعامل انگیزشی و  محقق

 (8010)1چن و ااانگ
دانش سادمنهی اشتراک  ،اعتماد بین فردی)+( ،(-مث  )مقابله به 
 +(دانش )ی نسوی دریافت شهه از اشتراک ااتیمز ،+()

 +() یکاراستقلال  (8003) 8گگنه

 (8003) 9چان و می
 ،سادمنهی دانششام  )عاام  انگیزشی  ریتأثبررسی چگانگی 

اا( و مااق اعتماد ،یریپذتیمسئال ،یگرانلذ  بردن از کمک به د
 روی اشتراک دانش

 (8003) 4لی و پان
به رسمیت  ،ارتواط بین فردی ،منزلت اجتماعی ،حقاق ،اعتماد
 ،احساس مسئالیت ،چالش کاری ،مافقیت و پیارفت ،شناختن

 استقلال کاری

 (8003) گرانیدکروز و 
پاداش  ،+(سازمان )حس تعلق به  ،+() یکاراستقلال  ،+(اعتماد )
 +() یشغلثوا   ،+() عیترف ،+(شناختن )به رسمیت  ،+()

 +() یاجتماعمنزلت  ،+() یخادکنترل ،+(نفس )عز  (8003) گرانیدو  5یخلف

 (8002) 1ااردر
 ،ترفیع ،افزایش حقاقلمس )قاب اای پاداش ،+() یکاراستقلال 

بازخارد کاران )اممهیران و  هییتأتصهیق و  ،(-مزایای غیرنقهی()
 حمایت مهیران)+( ، امکار()+( هییتأ ،مهیر هییتأ ،مثوت مهیر

 +(لمس )قاب اای پاداش (8001) گرانید و 1کابررا

 (-) یمالاای پاداش (8005) گرانیدباک و 

 کمک مارد انتظار ،ارتواطا  مارد انتظار ،پاداش مارد انتظار (8008) 2باک و کیم

 ة پاداشکننهافتیدرارتواط با  ،ابله به مث مق (8009) 3آی پی ای

 (-مث  )مقابله به  ،(-عاام  بههاشتی) ،(-شهر  ) ،+() یدوستناع (8000) 10ونگ و سیون

 (1333) 11انهریکز

به رسمیت  ،یریپذتیمسئال ،مافقیت)+(: ) یزشیانگعاام  
چالش کاری( عاام   ،اای ترفیعفرصت ،استقلال کاری ،شناختن
 ،اای شرکتسیاست ،منزلت اجتماعی ،حقاق)(: -) یبههاشت

 ارتواطا  فردی(

 در رفتار ریتأث(: عهم -) در رفتار اشتراک دانش ریتأث)+(:  راانما: اشتراک دانش

 

                                                 
1. Chen & Huang 

2. Gagne 

3. Chun & Mei 

4. Li & Poon 

5. Yakhlef 

6. Harder 

7. Cabrera 

8. Bock & Kim 

9. Ipe 

10. Weng & Cgen 

11. Hendriks 
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 زشیعاام  انگ 15و  یدرون زشیعاام  انگ 85عاام   نیا نیاز ب
 یزشیسنجش در پوواش انتخاب شهه است: عاام  انگ یبرا یرونیب

 ت،یمافق ،کسبیفرد نیاعتماد ب ،یمیروابط دوستانه و صم :یدرون
اعتقادا   ،یتعهه و فادار ت،یاحساس مسئال ،یصهاقت و راست

 ،یدر سازمان، منزلت اجتماع لتعها ،یتیریاحترام، خاد مه ،یمذاو
سازمان،  یرشه و ترق ،یفرد یریادگیاا، تطابق سازمان با خااسته

تعلق به  گران،یاز کمک به داشتراک دانش، لذ  بردن  یسادمنه
سازمان، مقابله به مث ،  یشهر  اجتماع ،یدوستسازمان، حس ناع

و  هییتأ گران،ینفس، انتظار کمک دسازمان، عز  نههیبه آ هیام
 85جمعاً )دانش هنیبه ر  کا ت،یاحساس مالک گران،ید قیتصه

 تیفیک ،یاستقلال کار ،یشغل عی: ترفیرونیب یزشیعام (؛ عاام  انگ
 تیحما ،یرمالیپاداش غ ،یو سرپرست، پاداش مال ریمناسب مه

کسب شهر ، مناسب  ،یشناختن، کار چالا تیبه رسم ت،یریمه
انتصاب مااغ   ،یریگمیماارکت در تصم اا،استیبادن س

و  یمنیا ارا ،یاخت یو واگذار تیمسئال شیافزا ،یتیریمه
 .عام ( 15کار، حقاق و دستمزد )جمعاً بههاشت

 

 ینه پژوهشپیش
بررسی رابطه »پوواش خاد با عناان  در 1931 آرمان پیامی در

 عاام  وای درون تیمی گذاری دانش با ساختاراای شوکهاشتراک
بااهف اثرگذاری ساختاراای  «شهرداری کرج(: مارد مطالعه) یفرد

عناان عاام  اای کاری بهاجتماعی در میان گروه روابط بهمرباط 
تاسط کارکنان را صار   دانش میتسهو بیرونی بر انگیزشی درونی 

تیمی ای درونساختار شوکه که داد نتایج این پوواش ناان. پذیرفت
و مثوت دانش، رابطه گذاری اشتراکبا ی فرد درون و عاام 

و ابزاری ای علاوه از ار دوبعه ساختار شوکهبه .دارنهداری یمعن
ی، میت درونای ز متغیر ساختار شوکهاحمایتی  ایساختار شوکه

ابعاد  نیب ازاز طرفی . گذاری دانش رابطه دارنهتنهایی با اشتراکبه
اای سازمانی و عاام  فردی، لذ  کمک به دیگران، پاداش

گذاری دانش طار مستقیم با اشتراکانتظار، بهاای متقاب  قاب مزیت
 .داری دارنهرابطه معنی

 ارائه وبررسی »عناان در پوواای با  1939امیر دال در سال 
اشتراک  به ودر تسهیم  کارکنان دررااکاراایی جهت ایجاد انگیزه 

به دنوال بررسی و ارائه  «گذاشتن دانش خاد با سایر پرسن 
اشتراک  به ودر تسهیم  کارکنان دررااکاراایی جهت ایجاد انگیزه 

وواش ناان داد نتایج این پ .استگذاشتن دانش خاد با سایر پرسن  
عاام  انگیزشی بیش از  بانکپستکه از دیه کارکنان و مهیران 

از طرفی . مؤثرنهتسهیم دانش کارکنان  زشیبرانگسطح متاسط 
 بانک پسترابطه بین عاام  انگیزشی در انگیزش کارکنان در 

ی رمالیغاای مالی و مرباط به پاداش نقش نیاتریب ویکسان نواده 
 .اط به ساختار سازمانی باده استمرب نیترکم و

در تحقیق خاد با عناان  1939سپیهه دادخااه و دیگران در سال 
ی سازادهیپبر تسریع رونه  مؤثری ازاننههیانگ ریتأثبررسی میزان »

مهیریت دانش در شرکت پالایش نفت اصفهان از دیهگاه کارکنان 
، احساس نفساعتمادبه»اای درونی ناان داد انگیزاننهه «این شرکت

گروای، می  به  کار بهی به شغ ، می  منهعلاقهشناسی، وظیفه
اای بیرونی و انگیزاننهه «کسب پیارفت و برتری، اهفمنه بادن

اای سازمانی، رعایت عهالت تفایض اختیار، روابط با مهیران، مااق»
اای سازمان، نحاه ارزشیابی مای و سیاستدر سازمان، خط
؛ با «و فناوری اطلاعا  و روابط با امکاران کارکنان، تجهیزا 
سازی مهیریت دانش استنه. بر رونه پیاده رگذاریتأثامین ترتیب 

اای درونی از میزان انگیزاننهه ریتأثامننین نتایج ناان داد میزان 
 اای بیرونی بر انتقال دانش و تجربیا  بیاتر است.انگیزاننهه ریتأث

پوواش خاد با  در 1939 در سال گرانید ومحماد مهیری 
بر تسهیم  مؤثربنهی عاام  انگیزشی شناسایی و اولایت»عناان 
 1چنهمعیاره فازیگیری کارکنان دانش با رویکرد تصمیمبین دانش 
انگیزشی اول در عاام  رتوه  «اعتماد به مهیریت»شاخص  داد ناان

 81 میزان تاثیر اریک ازاز بررسی را داشته است. امننین پس 
« سازیدرونی»شاخص مذکار بر چهار مرحله فراینه تسهیم دانش، 

حازه مارد مطالعه، بیاتر از سایر مراح  فرآینه تسهیم دانش  در
 دارای اامیت است.

نامه خاد با عناان در پایان 1931اکور رحیمی در سال 
بر اشتراک دانش در  رگذاریتأثبنهی و مقایسه عاام  انگیزشی رتوه»

با معرفی دو عام   «تحقیقاتی و یک محیط تالیهی یک محیط
گیری ی اشتراک دانش و امننین با انهازهااروش بهانگیزه و علاقه 

ی این ریکارگبهاا بر رفتار اشتراک دانش ناان داد که آن ریتأث
 ای در رفتار واقعی اشتراک دانش دارنهمتغیراا نقش عمهه

رابطه »خاد با عناان نامه در پایان 1930زینب حسنی در سال 
اای فردی و عاام  انگیزشی با رفتار به عاام  محیطی، ویوگی

ناان داد  «گذاری دانش در شرکت فالاد موارکه اصفهاناشتراک
اای ای سازمانی، ویوگیاموستگی عاام  محیطی )متغیراای زمینه

اای فرانگی( و عاام  انگیزشی با رفتار بین فردی و تیمی، ویوگی
اای تر از اموستگی بین ویوگیدانش قاب  تاجه گذاریراکبه اشت

 گذاری دانش است.فردی و رفتار به اشتراک
انجام دادنه،  8010تان و امکاران، در پوواای در سال 

اای بر جریان اشتراک دانش مابین بانک مؤثرعاام  انگیزشی 
 دودسته ریتأثمالزی مارد بررسی قرار گرفت. در این تحقیق 

                                                 
1. Fuzzy Multi Criteria Decision-Making (F-MCDM) 

hybrid approach 
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انگیزشی درونی شام : رفتار، یادگیری، اعتماد و عام  عام  
ی، سیستم پاداش، فناوری سازمانفرانگانگیزش بیرونی شام : 

 اطلاعا  بر فرآینه تسهیم دانش سنجیهه شه.
ای به بررسی در مطالعه 8003در سال  1ژیگان و فانگفای

اای طراحی پروژه با رفتار تسهیم دانش در بین معماران در تیم
اا در این مطالعه به این تفاده از تئاری علت عم  پرداختنه. آناس

تر از نتیجه رسیهنه که نگرش نسوت به تسهیم دانش بسیار مهم
انجاراای ذانی نسوت به تسهیم دانش است ولی ار دو این 

 عاام  با تسهیم دانش ارتواط مثوتی دارنه.
در پوواای به بررسی رابطه بین  8001فن لین در سال 

و بیرونی با رفتار تسهیم دانش پرداخته درونی  ااینگیزاننهها
 50از که از کارکنان نفر 118این پوواش نمانه است. جامعه 
انتخاب شهه است. دراین پوواش به جز تایاان سازمان بزرگ 

ی رابطه ماردبررس عاام  از ککهام یسازمانی ایچاایپاداش
   به تسهیم دانش نهاشتنه.داری با نگرش و تمایمهم و معنی

 

 پژوهش شناسیروش
اا، آوری دادهپوواش از جهت اهف، کاربردی است و از نظر جمع

از ناع تحقیقا  تاصیفی است که به روش پیمایای انجام شهه 
بر اشتراک دانش  مؤثراست. در این پوواش ابتها عاام  انگیزشی 

وواای گذشته ای و بررسی ساابق کاراای پبا مطالعا  کتابخانه
خورگان نیز باد  هییتأعااملی که بیاترین تکرار را داشتنه و مارد 

انتخاب گردیه. سپس برای تعیین اثرا  عاام  انگیزشی بر تسهیم 
 پرسانامه استفاده شهه است. از دانش

 استجامعه آماری این پوواش، کارکنان سازمان اسناد ملی 
با استفاده از فرمال نفر است. حجم نمانه  842اا که تعهاد آن
گیری تصادفی به نفر انتخاب شهه که با روش نمانه 151کاکران 

دست آمهه است. در این پوواش از ابزار پرسانامه برای سنجش 
بخش است که  5متغیراا استفاده شهه است. پرسانامه دارای 

عاام  انگیزشی درونی  سؤالا (، سؤال 1عمامی ) سؤالا شام  
 سؤالا (، سؤال 11عاام  انگیزشی بیرونی )  سؤالا(، سؤال 85)

رفتار اشتراک دانش  سؤالا ( و سؤال 5تمای  به اشتراک دانش )
. برای اطمینان از روایی پرسانامه پس از طراحی است( سؤال 1)
نفر از خورگان حازه تحقیق  10، در اختیار نظراعمال منظاربهاا، آن

سنجش پایایی پرسانامه از روش رریب  منظاربهقرار گرفت و 
که نتیجه آن برای پرسانامه  آلفای کرونوا  استفاده شهه است

اکس  و  یافزاراانرم ازبا استفاده  نیامنن به دست آمه. 229/0
اای آمار تاصیفی و آمار استنواطی به و روش13 اس اس پی اس

 تجزیه و تحلی  اطلاعا  پرداخته شهه است.

                                                 
1. Zhikun &  Fungfai 

دستیابی به ااهاف ذی   منظاربهاین پوواش اهداف پژوهش: 
در  مؤثربنهی عاام  انگیزشی صار  گرفته است: شناسایی و رتوه

 مؤثررفتار اشتراک دانش؛ بررسی رابطه بین عاام  انگیزشی 
اشتراک دانش و تمای  به رفتار اشتراک دانش؛ بررسی رابطه بین 

 تمای  به رفتار اشتراک دانش و رفتار اشتراک دانش
چه عاام  انگیزشی، در رفتار اشتراک دانش پژوهش:  سؤالات

گذارنه؟ آیا نسوت به یکهیگر از می ریتأثکارکنان سازمان اسناد ملی 
 اولایت یکسانی برخاردار استنه؟

 

 های پژوهشفرضیه
بین عاام  انگیزشی درونی و تمای  به اشتراک دانش رابطه 

ی بیاتر عاام  ریارگکبهداری وجاد دارد. بهین معنی که یمعن
انگیزشی درونی، منجر به ایجاد تمای  بیاتر کارکنان برای بروز 

 رفتار اشتراک دانش خاااه شه.

بین عاام  انگیزشی بیرونی و تمای  به اشتراک دانش رابطه  -1
ی بیاتر عاام  ریکارگبهداری وجاد دارد. بهین معنی که یمعن

تر کارکنان برای بروز انگیزشی بیرونی، منجر به ایجاد تمای  بیا
 رفتار اشتراک دانش خاااه شه.

بین تمای  به اشتراک دانش و رفتار اشتراک دانش رابطه  -8
داری وجاد دارد. بهین معنی که تمای  بیاتر به رفتار اشتراک یمعن

 کارکناندانش، منجر به بروز بیاتر رفتار اشتراک دانش از سای 
 خاااه شه.

 

 های پژوهشیافته
اایی را آوری شهه پس از تجزیه و تحلی ، یافتهمعاطلاعا  ج

 .استد که به شرح زیر کرحاص  
در تحلیل همبستتگی بتیم متریرهتای عوامتل انگیزشتی:      

این بخوش بوه بررسوی ارتوواط بوین عاامو  انگیزشوی درونوی،         
پووردازیم. ایوون متغیراووا میووانگین عااموو  انگیزشووی بیرونووی مووی

ینکوه طیوف لیکور     رغوم ا در ار عامو  اسوتنه. علوی    سؤالا 
ورود اطلاعوووا  در  ای اسوووت اموووادر عمووو  مقیووواس رتووووه

بوورای  سووؤالا بووه صووار  کمووی اسووت و میووانگین  افووزارنوورم
شوواد. انتخوواب گرفتووه مووی نظوور درمتغیراووای اصوولی پوووواش 

نواع روریب اموسوتگی بوین دو متغیوور کموی، بوه نواع تازیووع        
 آزمووان منظوواربووهآن متغیراووا در جامعووه آموواری بسووتگی دارد. 

نرمووووال بووووادن متغیراووووای اصوووولی پوووووواش، آزمووووان 
 8شوواد. جووهول کووار گرفتووه موویه اسوومیرناف بوو-کالموواگروف

نتووایج ایوون آزمووان را بوورای متغیراووای اصوولی تحقیووق ناووان  
 داه.می

https://www.emeraldinsight.com/author/Fungfai%2C+Ng
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 اسمیرناف برای آزمان نرمال بادن متغیراا-نتایج آزمان کالماگروف .1جدول 

 عوامل انگیزشی بیرونی عوامل انگیزشی درونی 

N 151 151 
a,bNormal Parameters Mean 3.4779 2.5062 

Std. Deviation .46077 .83344 

Most Extreme Differences Absolute .291 .229 

Positive .291 .229 

Negative -.150 -.132 

 2.818 3.579 اسمیرنوف-آزمون کولموگروف

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 

 
کمتر از (sig)مقهار  کلیه متغیراا دارای 8جهول ه با تاجه ب

تاان رد کرد و متغیراا دارای می را H0 هیفرراست، لذا  05/0
تعیین رریب  منظاربه ،باشنه، بنابراینتازیع نرمال نمی

اموستگی بین این متغیراا از رریب اموستگی اسپیرمن 
دانهه ررایب اموستگی ناان 9جهول کنیم. استفاده می

 .استپیرمن بین متغیراای عاام  انگیزشی درونی و بیرونی اس

فرریه  ،لذا .است 05/0کمتر از  (sig)چان مقهار  9جهول در 
H0 بین عاام  انگیزشی درونی ،تاان رد کرد و بنابراینرا می 

دار و مستقیمی وجاد دارد و ارچه یو بیرونی اموستگی معن
عاام  انگیزشی درونی اشتراک دانش افزایش یابنه، عاام  

یابنه. این بهان معناست که انگیزشی بیرونی نیز افزایش می
عاام  انگیزشی درونی و بیرونی با یکهیگر رابطه معکاس 

 طاربهتااننه یعوارتی ار دو ناع عام  انگیزشی منهاشته و به 
  داشته باشنه. ریتأثدانش  در رفتار اشتراک زمانام

بندی متریرها در عوامل انگیزشی درونی و بیرونی با رتبه

 استفاده از آزمون فریدمم

برای بررسی اینکه اولایت تمام متغیراا یکسان است یا خیر، از  
 بنهی فریهمن استفاده شه و در دو عاام  انگیزشیآزمان رتوه

بررسی شه که در  مسئلهدرونی و عاام  انگیزشی بیرونی این 
 ااگروهاا در موتنی بر یکسان بادن میانگین رتوه H0آن فرض
اا حهاق  دو به معنی این است که در بین گروه H1و فرض 

 گروه با ام اختلاف معنی دارنه.
 ینعاام  درو یراایمتغ یبنهرتوهفریهمن برای نتایج آزمان  .1جدول 

 

 

 

 متغیراای عاام  بیرونی یبنهرتوهنتایج آزمان فریهمن برای  .1 جدول

 

 

 

 
تر است، بنابراین کم 05/0از (sig) چان مقهار 4و  5جهول در 
 عاام از  کیار دراا کرد و شاخص رد تاانرا می H0 هیفرر

بیرونی رتوه یکسانی نسوت  یزشیانگ عاام درونی و  یزشیانگ
 شاد:بنهی متغیراا به صار  زیر میبه یکهیگر نهارنه و رتوه

  

 ررایب اموستگی اسپیرمن بین متغیراا .1جدول 

 عوامل انگیزشی بیرونی عوامل انگیزشی درونی 

 644.** 1.000 رریب اموستگی عاام  انگیزشی درونی همبستگی اسپیرمم

Sig. (2-tailed) . .000 

 151 151 نمانه

 1.000 644.** رریب اموستگی یزشی بیرونیعاام  انگ

Sig. (2-tailed) .000 . 

 151 151 نمانه

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

N 151 

Chi-Square 632.717 

df 15 

Asymp. Sig. .000 

N 151 

Chi-Square 1601.080 

df 24 

Asymp. Sig. .000 
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 مقایسه میان رتوه عاام  انگیزشی بر تسهیم دانش .1جدول  

 عوامل انگیزشی

 نیعوامل انگیزشی بیرو عوامل انگیزشی درونی

 رتوه میانگین متغیراا رتوه میانگین متغیراا

 1 93/18 امنیت شغلی 1 19/13 کسب مافقیت

 8 28/11 به رسمیت شناختن 8 99/12 لذ  بردن از کمک به دیگران

 9 49/10 حمایت مهیر 9 21/11 احترام گذاشتن

 4 83/10 کار غیرچالای 4 58/11 و تصهیق دیگران هییتأ

 5 31/3 تقلال کاریاس 5 91/11 نفسعز 

 1 14/3 یریگمیتصمماارکت در  1 24/11 احساس مسئالیت تعهه و وفاداری

 1 43/3 افزایش مسئالیت و اختیارا  1 15/11 یدوستناعحس 

 2 89/3 کسب شهر  2 54/11 اعتقادا  مذاوی

 3 14/2 کیفیت مناسب مهیر و سرپرست 3 90/11 سادمنهی اشتراک دانش

 10 31/1 اامناسب بادن سیاست 10 12/11 منزلت اجتماعی

 11 52/1 حقاق و دستمزد 11 11/15 یادگیری از امکاران

 18 10/1 کاربههاشتایمنی و  18 28/19 روابط دوستانه و صمیمی

 19 24/1 انتصاب مااغ  مهیریتی 19 80/19 مقابله به مث 

 14 91/5 پاداش غیرمالی 14 12/18 خادمهیریتی

 15 11/5 ترفیع شغلی 15 15/18 سازمان شهر  اجتماعی

 11 19/4 پاداش مالی 11 41/18 انتظار کمک دیگران

    11 33/10 تعلق به سازمان

    12 59/10 اعتماد بین فردی

    13 89/10 ااخااستهتطابق سازمان با 

    80 11/3 صهاقت و راستی

    81 01/2 امیه به آینهه سازمان

    88 30/1 رشه و ترقی سازمان

    89 28/1 احساس مالکیت

    84 80/4 به ر  کایهن

    85 19/9 عهالت در سازمان

 
، کسب مافقیت و لذ  بردن از کمک به 1بر طوق جهول 
عاام  انگیزشی درونی در  رگذاریتأثمتغیراای  دیگران بیاترین

تسهیم دانش و عهالت در سازمان و به ر  کایهن کمتر متغیر 
و  «امنیت شغلی» یرونیبو در عاام  انگیزشی  است ذاررگیتأث
و  «پاداش مالی»و متغیراا  نیمؤثرتر «به رسمیت شناختن»
را در اشتراک و تسهیم دانش در  ریتأثکمترین  «ترفیع شغلی»

 مهیریت دانش سازمانی خاااه داشت. چرخه

 های پژوهشآزمون فرضیه

و تمایل آزمون فرضیه اول: بیم عوامل انگیزشی درونی 

 داری وجود داردیبه اشتراک دانش رابطه معن

رگرسیان خطی این است  یریکارگبهترین شرایط یکی از مهم
ناان  1که تازیع خطااا بایه به صار  نرمال باشه. نمادار 

داه که با تاجه به میانگین بسیار کم خطااا )در حه صفر( و می
 .استانحراف معیار در حه یک، تازیع نرمال 

 
 
 
 
 
 

 

 

نمادار تازیع خطااای  .2نمودار 

 متغیر تمای  به اشتراک دانش
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aResiduals Statistics 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.5043 4.4812 3.6728 .33635 151 

Residual -.50877 1.01855 .00000 .39957 151 

Std. Predicted Value -3.474 2.403 .000 1.000 151 

Std. Residual -1.269 2.541 .000 .997 151 

a. Dependent Variable: تمای  به اشتراک دانش 
 

 نتایج تحلی  رگرسیان بین متغیراای عاام  انگیزشی درونی و تمای  به اشتراک دانش. 1جدول 
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .868 .275  3.158 .002 

 000. 10.275 644. 083. 852. عاام  انگیزشی درونی

a. Dependent Variable: تمای  به اشتراک دانش 

 
نتایج تحلی  رگرسیان بین متغیراای عاام  انگیزشی درونی و 

 1جهول . در است 1تمای  به اشتراک دانش مطابق با جهول 
 هیفررار دو  ،نابراینب .است 05/0کمتر از  (sig)چان مقهار 

H0 اای موتنی بر صفربادن شیب خط رگرسیان و آزمان
شاد و بین عاام  انگیزشی درونی و مقهار ثابت آن رد می

داری وجاد دارد. شیب یتمای  به اشتراک دانش رابطه معن
 داه که بین عاام ( نیز ناان می258/0مثوت خط رگرسیان )

داری یاک دانش رابطه معناشتر انگیزشی درونی و تمای  به
انگیزشی درونی  که بین عاام  این فرریه ،وجاد دارد. بنابراین

 داری وجاد دارد به نحاییاشتراک دانش رابطه معن به و تمای 
 انگیزشی درونی ماجب افزایش تمای  بهکه افزایش عاام 

 گیرد.ییه قرار میأت شاد، مارددانش می اشتراک
 

 به بیرونی و تمایل انگیزشی : بیم عوامل1آزمون فرضیه 

 .داری وجود داردیاشتراک دانش رابطه معن

 وابسته رفتار متغیر خطااای تازیع داه کهناان می 8نمادار 
 از تاانمی ،بنابراین و نرمال باده اشتراک دانش دارای تازیع

 د.کرخطی استفاده رگرسیان
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 زیع خطااای متغیر تمای  به اشتراک دانشنمادار تا .1نمودار 
 

 aResiduals Statistics 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 3.5025 3.8298 3.6728 .08953 151 

Residual -1.31186 1.20765 .00000 .51456 151 

Std. Predicted Value -1.903 1.753 .000 1.000 151 

Std. Residual -2.541 2.339 .000 .997 151 

a. Dependent Variable: تمای  به اشتراک دانش 
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 نتایج تحلی  رگرسیان بین متغیراای عاام  انگیزشی بیرونی و تمای  به اشتراک دانش .1جدول 
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 3.334 .165  20.221 .000 

 035. 2.124 171. 070. 150. عاام  انگیزشی بیرونی

a. Dependent Variable تمای  به اشتراک دانش:   

 
بوورای اوور دو (sig)  داووه کووه مقووهارناووان مووی 1جووهول 

ثابووت آن برابوور صووفر  فررویه شوویب خووط رگرسوویان و مقوهار  
رد  H0اووای فرروویه ،. لووذااسووتدار ینووبوواده و آزمووان مع

شهه و این بهان معناسوت کوه بوین عاامو  انگیزشوی بیرونوی       
داری وجوواد دارد. یو تمایوو  بووه اشووتراک دانووش رابطووه معنوو 

( خوواد بیووانگر مسووتقیم بووادن 15/0شوویب مثوووت رگرسوویان )
ایوون فرروویه کووه بووین عااموو    ،. بنووابرایناسووتایوون رابطووه 

شووتراک دانووش رابطووه   انگیزشووی بیرونووی و تمایوو  بووه ا   

کوه افوزایش   گرددییوه موی  أتداری وجواد دارد بوه نحوای    یمعن
عااموو  انگیزشووی بیرونووی منجوور بووه افووزایش تمایوو  بووه     

 .شانهاشتراک دانش افراد می
: بتتیم تمایتتل بتته اشتتتراک دانتتش و 1 هیفرضتتآزمتتون 

. داری وجتتود داردیرفتتتار اشتتتراک دانتتش رابطتته معنتت

خطااوای متغیور وابسوته     داوه کوه تازیوع   ناان موی  9نمادار 
رفتووار اشووتراک دانووش دارای تازیووع نرمووال بوواده و بنووابراین  

 .تاان از رگرسیان خطی استفاده کردمی

  

 
 نمادار تازیع خطااای متغیر رفتار اشتراک دانش .1نمودار 

 
aResiduals Statistics 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.9329 3.6962 3.3344 .14238 151 

Residual -1.09960 1.30378 .00000 .55034 151 

Std. Predicted Value -2.820 2.541 .000 1.000 151 

Std. Residual -1.991 2.361 .000 .997 151 

a. Dependent Variable: رفتار اشتراک دانش 

 

 شتراک دانش و رفتار اشتراک دانشنتایج تحلی  رگرسیان بین متغیراای تمای  به ا .1جدول 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.333 .320  7.286 .000 

 002. 3.158 250. 086. 273. تمای  به اشتراک دانش

a. Dependent Variable: ک دانشرفتار اشترا 
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 هیدو فرربرای ار  (sig)داه که مقهار نیز ناان می 2جهول 
رگرسیان و مقهار ثابت آن برابر صفر باده و آزمان  خطبیش
و این بهان  رد شهه H0اای فرریه ،. بنابرایناستدار یمعن

معناست که بین تمای  به اشتراک دانش و رفتار اشتراک دانش 
( 819/0مثوت رگرسیان ) بیش داری وجاد دارد.یرابطه معن

این فرریه که  ،. لذااستخاد بیانگر مستقیم بادن این رابطه 
بین تمای  به اشتراک دانش و رفتار اشتراک دانش رابطه 

که افزایش تمای   گرددمی هییتأ داری وجاد دارد به نحاییمعن
به اشتراک دانش، منجر به افزایش رفتار اشتراک دانش 

 .شانهمی
 

 گیریتیجهبحث و ن
اختیار دارد کالایی با ارزش  را دردانش برای کارکنان که آن 

قرار  ریتأثاای شغلی را تحتاست که ماقعیت فرد را در رقابت
حفظ  منظاربهشاد کارکنان داه. امین امر ماجب میمی

جایگاه و قهر  شغلی خاد از تسهیم آن با سایرین اجتناب 
و انگیزش آن به عرره دانش کننه. بنابراین، تاایق کارکنان 
اای مهیران توهی  شهه و غلوه به سایرین، به یکی از دشااری

بر این دشااری مستلزم شناخت مهیران از نیرواای محرک در 
اای متعهدی برای شناسایی اشتراک دانش است. پوواش

 بر تسهیم دانش انجام گرفته است و رگذاریتأثعاام  انگیزشی 
دو  عناانبهم  انگیزشی درونی و بیرونی عاادانه که ناان می

عام  کلیهی و مهم در بروز رفتار اشتراک دانش، ایفای نقش 
تاان به بروز رفتار این عاام  می نیتأم که ینحابهنمایه می

با اهف تعیین  نیز اشتراک دانش یاری رسانه. پوواش حارر
عاام   ریتأثبر اشتراک دانش و بررسی میزان  مؤثرعاام  

 نگیزشی بر فرآینه اشتراک دانش طراحی گردیهه است.ا
کارکنان آرشیا ملی ایران  آننهبررسی و تجزیه و تحلی  

بر  مؤثرداه که عاام  انگیزشی درونی بیان کردنه ناان می
از: کسب مافقیت،  انهعوار اشتراک دانش به ترتیب اولایت 

تصهیق و  هییتألذ  بردن از کمک به دیگران، احترام گذاشتن، 
، احساس مسئالیت تعهه و وفاداری، حس نفسعز دیگران، 

دوستی، اعتقادا  مذاوی، سادمنهی اشتراک دانش، منزلت ناع
اجتماعی، یادگیری از امکاران، روابط دوستانه و صمیمی، 
مقابله به مث ، خاد مهیریتی، شهر  اجتماعی سازمان، انتظار 

فردی، تطابق  ، اعتماد بینسازمان بهکمک دیگران، تعلق 
سازمان،  نههیبه آاا، صهاقت و راستی، امیه سازمان با خااسته

کایهن و عهالت  به ر رشه و ترقی سازمان، احساس مالکیت، 
بر اشتراک  مؤثردر سازمان. امننین عاام  انگیزشی بیرونی 

از: امنیت شغلی، به رسمیت  انهعوار دانش به ترتیب اولایت 

رغیرچالای، استقلال کاری، ماارکت شناختن، حمایت مهیر، کا
گیری، افزایش مسئالیت و اختیارا ، کسب شهر ، در تصمیم

اا، سیاست مناسب بادنکیفیت مناسب مهیر و سرپرست، 
، انتصاب مااغ  کاربههاشتحقاق و دستمزد، ایمنی و 

 مهیریتی، پاداش غیرمالی، ترفیع شغ  و پاداش مالی.
پوواش از قوی : کسب  برخی از عاام  انگیزشی در این

مافقیت، لذ  بردن از کمک به دیگران، احترام گذاشتن؛ امنیت 
بیاترین  عناانبهشغلی، به رسمیت شناختن، حمایت مهیر 

انه در رفتار اشتراک دانش شناخته شهه مؤثرعاام  انگیزشی و 
و تاجه به این عاام  تاسط مهیران و روسای آرشیا ملی ایران 

 هیم دانش و پایایی دانش در سازمان شانه.تاانه ماجب تسمی
اای دیگر در این زمینه بر این پوواش، پوواشعلاوه

ناان  (1939؛ سپیهه دادخااه و دیگران، 1931، )اکور رحیمی
طرز نگرش کارکنان به تسهیم دانش و تمای  آنان  داهمی

نسوت به اشتراک دانش، با تاجه به انتظاراتاان از منافع متقاب  
اای گیرد امننین انگیزشبه تسهیم دانش شک  می نسوت

درونی و بیرونی از عاام  اساسی در فرآینه تسهیم دانش است 
عاام  انگیزشی درونی، نسوت به عاام  انگیزشی بیرونی،  و

 نیتأمبیاتری در تمای  به اشتراک دانش استنه و  ریتأثدارای 
تری عاام  انگیزشی که از سای افراد دارای اولایت بالا

استنه، بیاتر و بهتر منجر به بروز رفتار اشتراک دانش خاااه 
؛ امیر دال، 29:1931 اای انجام شهه )آرمان پیامی،شه. پوواش
؛ محماد مهیری و 1:1939؛ سپیهه دادخااه و دیگران، 11:1939
فن  ؛121 :8010 ،دیگران؛ تان و 43 :1939دیگران، 

بر اشتراک دانش  ثرمؤعاام  انگیزشی  ةدرزمین (85:8003لین
 انگیزشی ذکر شهه در  مؤثربر عاام  دانه که علاوهناان می

 
بالا عااملی دیگر از قوی : ابعاد عاام  فردی، لذ  کمک به 

اای مالی و انتظار، پاداشاای متقاب  قاب دیگران، مزیت
 به یمنهعلاقهشناسی، ، احساس وظیفهنفساعتمادبه، یرمالیغ
اای سازمانی، ار، روابط با مهیران، مااقشغ ؛ تفایض اختی 

، سیستم پاداش، فناوری یسازمانفرانگرفتار، یادگیری، 
عاام   عناانبهتاانه اطلاعا ، اعتماد به مهیریت نیز می

انگیزشی مااق و اثربخش بر اشتراک دانش معرفی کردنه و 
اا عاام  انگیزشی مختلف این بهان معناست که در سازمان

د تمای  به اشتراک دانش در بین کارکنان خاااه ماجب ایجا
 کننه که عاام  انگیزشیاا بیان میامننین این پوواش باد.

فرآینه تسهیم دانش، بیاتر از سایر  در «سازیدرونی»بر مرحله 
 مراح  فرآینه تسهیم دانش دارای اامیت است.
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 منابع
اای اایت با عاام  (. ارتواط سوک1922ی )تقریمه و گروسی فرشی، مظفری، امیر احم ؛مارف جاادی، بتال ؛برقی مقهم، جعفر

 .155-195(، 11)9، فراسای مهیریتبرانگیزاننهه و احساس مافقیت. 
شهرداری : مارد مطالعه)عاام  فردی  ای درون تیمی وبررسی رابطه اشتراک گذاری دانش با ساختاراای شوکه. (1931) آرمان پیامی،

 .29، داناگاه شهیه باانرکرمان. رشناسی ارشهنامه کاپایان. (کرج

ارائة الگایی برای سنجش عاام  انگیزشی درونی و بیرونی مؤثر در تمای  کارکنان به تسهیم  (.1931) لایسهو سردار،  حاجیان، الناز
 .1112 -1039(، 98)4 ،عا  ایرانطلاعلمی پوواای ّ پووااگاه علام و فناوری ا فصلنامه. دانش

. تأثیر ااش ایجانی بر نگرش کارکنان نسوت به تسهیم دانش در شرکت نیروکار (.1921محسن ) علامه، سیه و را، علیرحه 
 .تحال، داناگاه اصفهان –ارشه مهیریت بازرگانی نامة کارشناسیپایان

دانش در شرکت فالاد گذاری اای فردی و عاام  انگیزشی با رفتار به اشتراکرابطه عاام  محیطی، ویوگی(. 1930حسنی، زینب )
 .داناکهه حسابهاری و مهیریت، داناگاه علامه طواطوایی .نامه کارشناسی ارشه. پایانموارکه اصفهان

اای ماثر بر تسریع رونه (. بررسی میزان تاثیر انگیزاننه1939ماههی، فرشته ) و عابهی، محمهررا ،عاصمی، عاصفه ،دادخااه، سپیهه
فصلنامه مهیریت اطلاعا  و دانش شرکت پالایش نفت اصفهان از دیهگاه کارکنان این شرکت. سازی مهیریت دانش در پیاده

 .1، (9)1، شناسی

. به اشتراک گذاشتن دانش خاد با سایر پرسن  بررسی وارائه رااکاراایی جهت ایجاد انگیزه درکارکنان در تسهیم و. (1939) امیر دال،
 .11، ی خااجه نصیرالهین طاسیداناگاه صنعت. نامه کارشناسی ارشهپایان

 .58، ترجمه میرعلی سیه نقای، سیامک یعقابی. تهران: مهکامه، موانی مهیریت منابع انسانی(. 1923و رابینز، استیفن ) دی سنزو، دیایه

 .تالیهی یطمح یک و تحقیقاتی محیط یک در دانش اشتراک بر تاثیرگذار انگیزشی عاام  مقایسه و بنهیرتوه .(1931اکور ) رحیمی،
 .41، مرکزی تهران واحه اسلامی آزاد داناگاه ارشه، کارشناسی نامهپایان

 .91. اصفهان: ارکان دانش، عملیاتی( -مهیریت منابع انسانی: )رااوردی(. 1930شیخ ابامسعادی، عواس )
تهران: سازمان مطالعه و تهوین کتب علام . مهیریت منابع انسانی پیارفته )رویکرداا، فرآینهاا و کارکرداا((. 1922پار، عواس )عواس
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