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  چكيده
هاي ورزشي در ترين عوامل موفقيت سازمانتواند از مهمهاي مديريت دانش ميعنوان يكي از جنبهتسهيم مؤثر دانش به
هاي دروني و بيروني بر تسهيم دانش هدف از انجام اين پژوهش بررسي تأثير انگيزش. روزي باشدمحيط متغير و پيچيدة ام

ها با روش تحقيق حاضر توصيفي و از نوع پيمايشي و كاربردي است كه داده. كاركنان ادارات تربيت بدني استان اصفهان بود
روايي پرسشنامه با استفاده  از نظرهاي . گردآوري شدند) 2008(و كو و يانگ ) 2007(استفاده از پرسشنامة استانداردشدة لين 

. برآورد شد 86/0متخصصان رفتار سازماني تأييد و پايايي پرسشنامه براساس آلفاي كرونباخ براي تمامي متغيرهاي اين تحقيق 
نفر  150مول تعيين حجم نمونه، جامعة آماري پژوهش، كلية كاركنان ادارات تربيت بدني استان اصفهان بودند كه با استفاده از فر

چارچوب مفهومي اين پژوهش مدل . شده انتخاب و بررسي شدندبندياي طبقهطور تصادفي خوشهعنوان نمونة آماري پژوهش بهبه
براساس نتايج تحليل . يابي معادلات ساختاري استفاده شديافتة تئوري عمل منطقي بود كه سنجش روايي آن از روش مدلتكامل
نتايج . استفاده شد Amos 18و  SPSS 18افزار ها از نرموتحليل دادهبراي تجزيه. ر، ارتباط متغيرهاي اين پژوهش تأييد شدمسي

هاي سازماني مورد انتظار، مزاياي متقابل، خودكارامدي دانش و لذت بردن از كمك به ديگران، بر نگرش و نشان داد كه پاداش
  .گذاردين كارمندان ادارات تربيت بدني استان اصفهان تأثير ميتمايل نسبت به تسهيم دانش در ب

  

  هاي كليديواژه
  .هاي بيرونيهاي دروني، انگيزشتسهيم دانش، تئوري عمل منطقي، انگيزش
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  مقدمه

هاي مختلف ورزشي، اقتصادي و منظور حضور كارآ و مؤثر در عرصههاي ورزشي بهامروزه ورزش و سازمان
گرايي در ورزش و نفوذ تخصص. هاي مختلف مديريت دانش ندارندجز توجه بيشتر به حوزهاي اجتماعي، چاره

پذيري با شرايط مختلف و متغير هاي مختلف زندگي جوامع بشري، انطباقهاي ورزشي در لايهورزش و سازمان
عنوان يكي از بهطور خاص تسهيم دانش توجه به مديريت دانش و به. ناپذير ساخته استفعلي را امري اجتناب

هاي هاي ورزشي در عرصهكنندة حضور و عملكرد پوياي ورزش و سازمانتواند فراهمابعاد مهم مديريت دانش، مي
  .گوناگون باشد

. عنوان عامل مهم حفظ مزيت رقابت سازماني تأكيد شده استهاي بسياري بر مديريت دانش بهدر پژوهش
در مديريت . هاي سازماني مطرح شوداي منفك از ديگر برنامهوان برنامهعنهاي مديريت دانش، نبايد بهبرنامه

عبارتي ديگر مديريت دانش به. ترين عوامل موفقيت هستنددانش، فرهنگ و فرايندهاي انگيزشي، يكي از مهم
صلي دانش در عصر فناوري اطلاعات، يكي از منابع ا. يابدبدون مديريت منابع انساني به اهداف خود دست نمي

منظور كسب مزيت رقابتي بايد به ها بهسازمان). 38(دستيابي به مزيت رقابتي در محيط پويا و متغير است 
اما اين . وجوي نيروهاي خبره و باتجربه بپردازند و با مهارت مورد نياز را به كاركنان خود آموزش دهندجست

دانش از متخصصان به نيروهاي ديگر در سازمان نيز  تنهايي كافي نيست و بايد اهميت انتقال تجربه واقدامات به
محور موجود ها تأكيد بيشتري بر منابع دانشبر اين اساس مطلوب است كه سازمان). 14(مورد توجه قرار گيرد 

كارگيري دانش، ايجاد نوآوري و كاربرد آن در تسهيم دانش ابزاري بنيادين در راستاي به). 37(داشته باشند 
گذاري بر وري و سرمايهتسهيم دانش ميان افراد، بهره). 15(نهايت دستيابي به مزيت رقابتي است  سازمان و در
  .سازدها را ميسر ميمحور در گروهمنابع دانش

منظور تشويق كاركنان به تسهيم دانش با ها بهشركت. كنترل و اجبار در تسهيم دانش كاي ناممكن است
تر در انجام يك كار وقتي براسا نظرية انتظار، نتايج مثبت. اصولي دست پيدا كنندهمكارانشان بايد به راهكارهايي 

 هاي رفتاري، از منظر پژوهش. دست خواهد آمد كه مردم به انجام آن كار تمايل بيشتري نشان دهندبه

بنابراين ). 10(طور معناداري اثرگذار نشان داده است در مشاركت كاركنان به) هاپاداش(هاي بيروني انگيزش
هاي پولي يا تمجيد و تشويق در جمع، ممكن است تسهيم داشن را هايي از عوامل انگيزشي بيروني، مشوقشكل
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دهند كه افزايش عوامل انگيزش دروني، با تمايل كاركنان هاي گذشته نشان ميبر اين پژوهشعلاوه. تحريك كند
مايل به مشاركت اختياري در تسهيم دانش، همبستگي به ايجاد حالت مثبت و در نتيجه افزايش يادگيري و ت

  ).27(دارد 

هاي اما پژوهش. تحقيقات زيادي در مورد اهميت عوامل انگيزي در رفتارهاي تسهيم دانش انجام گرفته است
هاي تجربي زيادي كه تفاوت تأثير عوامل انگيزشي دروني و بيروني بر رفتارهاي تسهيم دانش را در حيطة سازمان

ادعا  1در تئوري عمل منطقي، فيشبين و آيزن). 30(شي ارزيابي كرده باشد، وجود ندارد يا بسيار اندك است ورز
تئوري عمل منطقي در . دهدبيشتر رفتارهاي انساني را توضيح مي كنند كه نظرها و اعتقادات شخصي افرادمي

بيني و توضيح تمايل رفتاري و رفتار پيشطور گسترده براي بيني دامنة وسيعي از رفتارها مفيد است و بهپيش
هاي گذشته نياز به در برگرفتن ديگر اجزا كه پژوهشطوريبه). 26(رود كار ميواقعي در روانشناسي اجتماعي به

به همين ). 21(اند تر براي تبيين بهتري از رفتارهاي انساني اثبات كردهمنظور فراهم آوردن ديد وسيعرا به
ربوط به فرايند تغييرات رفتارهاي انساني و اجتماعي بايد به نام نظرية تئوري عمل منطقي ثبت منظور، عوامل م

انگيزشي ديگر به عوامل انگيزشي تئوري عمل منطقي، اين   منظور اضافه كردن يك جنبةبر اين اساس و به. شود
ت به تسهيم دانش در ادارات پژوهش سعي دارد نقش انگيزش دروني و بيروني را در توضيح تمايل كاركنان نسب

هاي پژوهش حاضر مبناي نظري و شواهد تجربي از دستورهاي يافته. تربيت بدني استان اصفهان بررسي كند
. دهدبيني و توضيح رفتارهاي تسهيم دانش كاركنان در ساختار ادارات تربيت بدني ارائه ميمحتمل براي پيش
گيرندگان فعال در هاي ورزشي و تصميمقادر ساختن مديران سازمانمنظور توانند بهها ميهمچنين اين يافته

ها و سازماندهي براي حصول اطمينان از ايجاد فرهنگ مؤثر منظور ساختاربندي مناسب روشعرصة ورزش به
  .تسهيم دانش كاربرد داشته باشند

، در منابع مختلفي به در ادبيات مديريت دانش. ارائة تعريفي كامل و جامع براي دانش كار آساني نيست
اي از واقعيات عيني و مجزا دربارة حوادث، به مجموعه. اشاره شده است 4و دانش 3، اطلاعات2تفاوت بين داده

شده، بنديهاي خام طبقهكه اطلاعات، دادهدرحالي. رويدادها يا واقعيات و اشكال فاقد زمينه و تفسير داده گويند
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دهي ايجاد و دانش همچنين به اطلاعاتي كه از طريق معني و مفهوم. دشده هستنساختارمند و سازماندهي
  تواند دانش مي). 11(شود شود، گفته مي-هايي به آنها افزوده شده و سپس توسط ذهن افراد فيتلر ميارزش

  .عنوان يك مفهوم بامعني و ارزشمند قلمداد شودبه

گيري و د، دانش بيشترين ارزش و ارتباط را با تصميمگيرنوقتي داده، اطلاعات و دانش در پيوستار قرار مي
دانش . شودتقسيم مي 2و صريح 1دانش به دو دستة ضمني. كندعمليات دارد و افراد بيشتري را درگير خود مي
در مقابل، دانش . توان آن را بيان، رمزگذاري و مستندسازي كردضمني در افكار مردم است و نسبتاً مشكل مي

ها به ارزش واقعي سازمان. يين، رمزگذاري و فرموله شدن به شكل الكترونيكي و فيزيكي استصريح قابل تب
دليل دارا بودن چهار ويژگي دانش سازماني به. اندهايي بستگي دارد كه در بينش افراد واقع شدهدانش و ايده

ين بودن، يك دارايي راهبردي حياتي و مهم ارزشمند بودن، كمياب بودن، غيرقابل تقليد بودن و غيرقابل جايگز
  ).24( شودمحسوب مي

منظور خلق، اكتساب، توزيع، استفاده از خاصيت اهرمي يافته بهعنوان يك فرايند سامانمديريت دانش به
مديريت دانش . منظور حفظ مزيت رقابتي و دستيابي به اهداف سازماني مورد ملاحظه قرار گرفته استدانش به
وگوها در اين شود كه گاهي پراكنده شدن گفتاي نگريسته ميرشتهعي چندبعدي و ميانعنوان موضواغلب به

فرايندي است كه به ) KM(بيان كردند كه مديريت دانش ) 2000(و همكاران  3گوپتا. شودموضوع منجر مي
هايي مثل اي فعاليتهاي لازم برريزي، توزيع و انتقال اطلاعات مهم و تخصصها در يافتن، انتخاب، برنامهسازمان

ضبط، ) 2001(4ليبوويتز ). 12(كند گيري كمك ميريزي راهبردي و تصميمحل مسئله، يادگيري پويا، برنامه
به هر حال . داندكارگيري و ايجاد دانش در سازمان را بهترين قدرت نفوذ در منابع دروني و بيروني ميتسهيم، به

سازي منابع دانشي در سازمان شده براي مديريت و بهينهفرموله عنوان يك رويكرد فعال ومديريت دانش به
هاي زيادي با ابعاد گوناگون براي اعمال مديريت دانش موجود است كه هريك طور كلي روشبه. عنوان شده است

ابعادي همانند تمركز بر تجارت، توليد و ارائة خدمت، فرهنگ ). 20(براي سازمان خاصي مناسب هستند 
كنندة اين موضوع توانند تعيينكننده، ميهاي تعديلعنوان عاملبه... اندازة بنگاه، دسترسي منابع و  سازماني،
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، موتور 1ساختمان سامانة مديريت دانش از پايگاه داده). 36(كار گرفته شود باشند كه مديريت دانش چگونه به
  عبارت ديگر، بعضي به. ل يافته استوجو و بازيابي، ابزار گروهي حتي يك سامانة فكري رايج تشكيجست
ها بر ترويج فرهنگ تسهيم دانش، اشاعة يادگيري سازماني، تشويق كار گروهي يا مديريت منابع انساني سازمان

و  2در تلاش براي اشاعة درك رويكرد مديريت دانش، هانسن. كنندمنظور دستيابي به مديريت دانش تأكيد ميبه
كنند، معرفي ها براي اجرا انتخاب ميرا كه سازمان 4سازيو شخصي 3رمزگذاري دو راهبرد) 1999(همكاران 

. شودبراساس اين رويكرد، دانش از افراد استخراج، رمزگذاري و ثبت شده و در منابع دانش ذخيره مي. نمايندمي
اند، ي كه در آن خبرهاين راهبرد راهي براي دريافت دانش از افراد. رو قابل دسترسي و استفادة مجدد استازاين
هايي كه از طريق تماس و سازي بر دانشدر مقابل، نظرية شخصي. شودبنابراين دانش در سازمان حفظ مي. است

ماند و با دانش در ذهن و تعاملات افراد باقي مي. شود، متمركز استارتباط و مكالمة شخص با شخص تسهيم مي
اي انجام ها بايد گونهدر مديريت دانش معماري شبكه). 13(يافت توان به مديريت دانش دست استخراج آن مي

وجود آيد، سپس گيرد كه در آغاز فرهنگ مشاركت و زندگي جمعي همراه با همدلي در سازمان و كل مجموعه به
  در پرتو اين فرهنگ، دانش جديد در . ها دميده شودها و به تبع آن در شبكهاين روح جمعي در كالبد گروه

صورت يك شبكة ها بهشود و سپس در كل مجموعه گروهها براساس هم ذهني و ارتباط عميق ايجاد ميهگرو
منظور توسعة سامانة مديريت دانش مستحكم و قوي به). 1(كند يابد و رشد علمي تحقق يدا ميفراگير، ارتقا مي

  :اي شودبهتر است كه به موضوعات كليدي زير توجه ويژه

  اندهي و ساختارمند كردن يك منبع اطلاعاتي دانش؛چگونگي سازم. 1

  بهترين سازوكار انتقال دانش از كاركنان به يكديگر و از سامانه به كاركنان برعكس؛. 2

  نگهداري و حفظ سامانة مديريت دانش؛. 3

  ).8(ساختن سامانة مديريت دانش كه ارتباط با آن راحت باشد . 4
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انش چهار فرايند كلي توليد و خلق دانش، ذخيرة دانش، تسهيم براي مديريت د 1در مدل آدم و كريدي
عنوان يكي از فرايندهاي مديريت دانش، به مجموعه تسهيم دانش به). 4(دانش و كاربرد دانش ارائه شده است 

از جمله مسائلي . شودرفتارهايي كه شامل تبادل دانش و كمك كردن به ديگران در اين زمينه است، اطلاق مي
سازمان و بين تسهيم دانش درون  ها وجود دارد، مسئلةسازي مديريت دانش در سازمانراستاي پياده كه در
شوند و فرايند تسهيم عنوان منابع دانش ارزشمندي قلمداد مياز آنجا كه افراد به. هاي مختلف استسازمان

منظور برقراري ارتباطات كيفي افراد به هايدانش نيز در سازمان تا حد زيادي به آنها وابسته است، پرورش قابليت
گيري مديريت دانش، ميزان هاي اندازهيكي از شيوه). 2(  مؤثر و تسهيم دانش در سازمان اهميت زيادي دارد

طور پي بردند كه تسهيم و توزيع دانش به) 2002( 2ياهيا و گاه. تسهيم دانش صريح و ضمني در سازمان است
دهد كه يك فرد مايل به يادگيري و تسهيم دانش هنگامي رخ مي). 35(ستگي دارد مثبتي با مديريت دانش همب
  .هاي جديد باشدمنظور شايستگيكمك گرفتن از ديگران به

گيرند، تسهيم كنند، بايد گويد اگر خواهان آنيم كه افراد در سازمان آنچه را كه ياد ميمي) 2000( 3سالوپك
هاي برنامه). 29(ود كه در آن، تسهيم دانش به ارزش فردي تبديل شود شرايطي در سازمان فراهم و ايجاد ش

ها و اين برنامه. هاي دروني، بيروني و اجتماعي است كه بايد ايجاد و توسعه داده شوندانگيزشي، شامل پاداش
اين كاركنان همزمان بايد . شوندكايگري دانش ميها موجب افزايش خلق دانش، تسهيم، انتقال و بهپاداش

كاركنان نه تنها بايد دانش خود را پس از . ها فقط براي تسهيم دانش نيستواقعيت را آموزش ببينند كه پاداش
هاي ديگر دريافت شده را از گروه يا طرفتسهيم حفظ كنند، همچنين بايد يك درونداد مرتبط با دانش تسهيم

ها براي انتقال اين برنامه. نيز بايد استفاده شود 4اگرديش –هاي استاد هاي آموزشي، برنامهبر برنامهعلاوه. دارند
سازي و تقويت دانش و ايجاد دانش جديد اين تبادل، به غني. يادگيري افراد، دانش و تجربة آنها نيز كاربرد دارند

تحقيقات گذشته حاكي از اين است كه عوامل فردي، سازماني و فني در تسهيم دانش ). 37(شود منجر مي
  هاي گشودگي و باز بودن ارتباطات، نيز شاخص) 1390(و براساس تحقيق مانيان و همكاران ) 3(د مؤثرن
  ).6(بر فناوري اطلاعات و مشاركت و همكاري نقش مؤثري در تسهيم دانش دارند هاي ارتباطي مبتنيكانال

                                                           
1 . Adome and Cready  
2 . Yahya and Goh 
3 . Salopek 
4 . Mentoring 
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و سازماني كارمندان هاي زيادي را به آموزش و ارتقاي سطح دانش فني هاي ورزشي هزينهسالانه سازمان
ها در تولدي دانش و تضمين تسهيم دانش مؤثر بين اعضاي سازمان به كاهش هزينه. دهندخود اختصاص مي
شود و سازمان را قادر به حل مسائل و مشكلات خود هاي كاري در داخل سازمان منجر ميانتشار بهترين روش

هاي آن، رسيدن به كننده، عدم شناخت موانع و تسهيلباوجود اهميت فزايندة تسهيم دانش در سازمان. كندمي
  ).7(كند اهداف را با مشكل مواجه مي

اي بر مقدمه: توسط فيش بابن و آجزن در كتاب باور، نگرش، تمايل و رفتار) TRA( 1تئوري عمل منطقي
. گيردشكل ميبر اين فرض است كه رفتار افراد بر مبناي منطقي خاص تئوري و پژوهش، مطرح شده و مبتني

كنند و باتوجه به طور منظم ارزيابي ميآوري و بهافراد كلية اطلاعات در دسترس دربارة رقتار مورد نظر را جمع
 1شكل ). 29(گيرند كه عملي را انجام دهند يا ندهند اثر و نتيجة اعمال خود، براساس استدلال خود تصميم مي

  .است صورت گرافيكي ترسيم كردهاين نظريه را به

 

 

 

 

 

 

  )34(تئوري عمل منطقي  – 1شكل 

شده توسط فرد براي انجام يا انجام ندادن رفتار مورد در اين نظريه، هنجار ذهني به فشار اجتماعي ادراك
كنند فكر مي...) دوستان، خانواده، همكاران و(افراد اغلب بر مبناي ادراكاتشان از آنچه ديگران . نظر اشاره دارد

صورت بالقوه، متأثر از افرادي است كه منظور پذيرش رفتار بهكنند و تمايل آنان بهانجام دهند، عمل ميبايد 
انتظارات (در تئوري عمل منطقي، هنجار ذهني فرد، حاصلضرب باورهاي هنجاري . ارتباطات نزديكي با آنان دارند

  .راي انجام رفتار مورد نظر استدر انگيزش فردي ب) هاي مرجع خاصشده از طرف افراد يا گروهدرك
                                                           
1 . Theory reason action 

 تمايلات رفتاري  رفتار

  نگرش

  باورهاي هنجاري
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نگرش فردي نسبت به رفتار، ). 5(نگرش، بازتابي از شيوة احساس فرد نسبت به يك شيء يا موضوع است 
دنبال خواهد را به Xاحتمال ذهني فرد در مورد اينكه انجام رفتار هدف نتيجة (حاصلضرب باورهاي نگرشي 

  .است) نه و صريح نسبت به نتيجهپاسخ ارزيابا(در ارزيابي آن پيامدها ) داشت

رابطة تمايل رفتاري با . تمايل رفتاري بيانگر شدت تمايل و ارادة فردي براي انجام دادن رفتار مورد نظر است
بنابراين رفتار . دهد افراد تمايل دارند در رفتارهايي درگير شوند كه تمايل به انجام دادن آنها دارندرفتار نشان مي

شود كه در تئوري عمل منطقي ادعا مي). 28(گيرد ايل رفتاري و در ادامة اين تمايل قرار ميهميشه بعد از تم
رفتارهايي كه براي (كي ادر نتيجه، اين تئوري به رفتارهاي ادر. رفتار منحصراً تحت كنترل تمايل رفتري است

  ها، منابع و فتار به مهارتكه ردرصورتي. شودمحدود مي) انجام شدن تنها نيازمند اراده و تمايل فرد است
هاي كاربردي يافتني نيستند نيز نياز دارد كه اين مورد در حوزة قابليتسهولت و رايگان دستهايي كه بهفرصت

بيني صورت ناقص توسط اين تئوري پيشتئوري عمل منطقي مورد ملاحظه قرار نگرفته است يا احتمالاً به
هاي اطلاعاتي مختلف هاي مربوط به پذيرش فناورياي در پژوهشدهطور گستراز تئوري عمل به. خواهد شد

  ).16(استفاده شده است 

از عوامل اساسي در فرايند رفتارهاي سازماني، از گذشته در مطالعات مديريت  1هاي دروني و بيرونيانگيزش
  .اندهاي مختلف مورد توجه روانشناسان اجتماعي بودهسازمان

هاي دروني و بيروني هستند كه در متون و مطالعات متفاوت تعريف و آزمون انگيزش ها،دو دسته از انگيزش
براي مثال دريافت پاداش و مزايا در ازاي فعاليتي كه . محور تمركز داردانگيزش بيروني بر دلايل هدف. اندشده

فرد كه ناشي از  كه انگيزش دروني به لذت و رضايت دروني ايجادشده دردرحالي. دهد، استشخص انجام مي
هر دو انگيزش دروني و بيروني، بر تمايل شخصي و رفتارهاي واقعي افراد در . فعاليت خاصي است، اشاره دارد

هاي ورزشي كه اغلب بايد بر مبناي نيروهاي در حوزة ورزش و سازمان). 25(رابطه با يك فعاليت تأثير دارند 
  انگيزش بيروني كارمند . ساز باشندتوانند بسيار سرنوشتل ميريزي شوند، اين عواممند پايهداوطلب و علاقه

كه اين . است 2بر ادراك كارمند از ارزش ارتباطمنظور تسهيم دانش، نتيجة اعتقادي است كه نوعاً مبتنيبه

                                                           
1 . Extrinsic and intrinsic motivation 
2 . Association 
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به مبادلة  2سود –براي مثال كاركنان براساس تحليل هزينه . دانش ايجاد شده است 1ارتباط هم از طريق مبادلة
از . كندهاي آن مقايسه ميهاي مورد انتظار از مبادلة دانش را با هزينهكاركنان، پاداش. شونددانش متعهد مي
هاي مبادلة دانش باشد، فرايند مبادله شده، افزون يا برابر با هزينهاجتماعي، اگر مزاياي مشاهده –جنبة اقتصادي 

  . دشوادامه خواهد يافت، وگرنه اين فرايند متوقف مي

براي مثال، زمان . (شودها شامل عوامل مربوط به تلاش و زحمات كاركنان ميدر زمينة تسهيم دانش، هزينه
 4هاي سازماني دريافتي يا الزاماتكه سودهاي بالقوه شامل پاداش، درحالي...)و  3هاي ذهنيشده، تلاشصرف

بنابراين اين ). 18(گذارند را به تسهيم ميهاي كاركناني است كه اطلاعات منظور جبران تلاشايجادشده به
هاي كنندهعنوان تعيينهاي سازماني مورد انتظار و مزاياي متقابل است كه اين عوامل بهپژوهش شامل پاداش

انگيزش دروني به جذاب بودن يك . شوندهاي بيروني رفتارهاي تسهيم دانشي كاركنان محسوب ميمهم انگيزش
. گونه منفعت براي لذت بردن و رضايت ايجادشدة ناشي از تجربه اشاره داردبدون هيچ فعاليت به دلايل شخصي،

يا اطمينان پيدا كردن از  5براي مثال در تسهيم دانش، كاركنان از طريق لذت بردن از خودكارامدي دانششان
  .شونداينكه دانششان براي سازمان مفيد است، ارضا مي

هاي مختلف هاي دروني را در توضيح رفتارهاي انساني در زمينهانگيزشگرفته، نقش مهم هاي انجامپژوهش
هاي دروني و در تحقيقات متعددي نيز براي فهم انگيزش). 34(اند از جمله در زمينة تسهيم دانش اثبات كرده

 6لادرتيلر و ب). 27(بيروني كه اساس رفتار تسهيم دانشي هستند، رويكردهاي كيفي يا مفهومي اتخاذ شده است 
كنندة مهمي براي رفتار تسهيم دانشي افراد هستند هاي دروني عامل تعييناند كه انگيزشتأكيد كرده) 2001(
)33.(  

متغير وابسته تمايل به انجام تسهيم . دهندة مدلي است كه در تحقيق حاضر بررسي شده استنشان 2شكل 
شده تئوري عمل منطقي ين مطالعه مدل بسط دادهمدل ا. عنوان متغير اصلي در مدل قرار گرفته استدانش به

                                                           
1 . Exchange 
2 . Cost - Benefit 
3 . Mental effort 
4 . Obligations 
5 . Knowledge self - efficacy 
6 . Tyler and Blader 
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هاي دروني و بيروني نيز به مدل تئوري عمل در مدل پيشنهادي، ديگر متغيرهاي كليدي از جمله انگيزش. است
بنابراين . گنجاندن اين متغيرها در مدل، آن را به مدل منسجمي تبديل كرده است. منطقي افزوده شده است
هاي دروني و بيروني بر نگرش و تمايل نسبت به به اين صورت است كه آيا انگيزشمسئلة اصلي اين تحقيق 

كنندة مناسب براي نگرش و تمايل نسبت به بينيهاي دروني و بيروني پيشتسهيم دانش تأثير دارد؟ آيا انگيزش
  تسهيم دانش است؟

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي پژوهش – 2شكل 

  روش تحقيق

  توان در زمرة تحقيقات توصيفي هاي مورد نظر، ميدست آوردن دادهاين تحقيق را براساس چگونگي به
  هاي جامعةگيري از جامعه، براي بررسي توزيع ويژگيهاي مورد نظر از طريق نمونهشمار آورد و چون دادهبه

  .پذيردعي صورت ميگيرد، اين تحقيق از شاخة پيمايشي است كه به شيوة مقطآماري انجام مي

 نگرش

 تمايل

 هاي بيروني انگيزش

پاداش هاي سازماني مورد 
 انتظار 

 منافع متقابل 

 هاي دروني انگيزش

 خودكارامدي دانش

 لذت بردن از كمك به ديگران
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جامعة آماري تحقيق حاضر شامل كلية كارمندان ادارات تربيت بدني استان اصفهان است كه براساس فرمول 
  .شده، انتخاب شدندبندياي طبقهطور تصادفي خوشهنفر به 150برآورد حجم نمونه 

اي ليكرت است كه گزينههاي مدل مورد بررسي با استفاده از طيف پنجهاي مربوط به سنجش سازهسؤال
كار گرفته تهيه و پس از اصلاحات لازم، به) 19، 22(كاررفته در تحقيقات مشابه براساس پرسشنامة استاندارد به

به اين ترتيب كه پرسشنامة اوليه با . شد براي حصول اطمينان از روايي پرسشنامه از روايي محتوا استفاده. شد
گيري از نظرهاي كارشناسان، متخصصان و خبرگان حوزة مديريت دانش و رفتار سازماني در مورد تعداد بهره

در نهايت، پس از چند . هاي پاسخ، بازنگري شدسؤالات، نحوة بيان سؤالات، تقدم و تأخر سؤالات و طيف گزينه
در اين تحقيق براي محاسبة ضريب . ك مرحلة آزمايشي، پرسشنامة نهايي تنظيم شدمرحله بازنگري و اجراي ي

 86/0شدة كل متغيرهاي اين تحقيق مقدار آلفاي كرونباخ محاسبه. پايايي از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد
  .دهندة پايايي مناسب پرسشنامة مورد استفاده باشدتواند نشاناست كه مي

  به اين منظور براي . استفاده شد Amos 18و  SPSS 18افزار ها از نرمدادهوتحليل براي تجزيه
تحليل فرضيات از آزمون و براي بررسي برازش كلي مدل تحقيق از مدلسازي معادلات ساختاري  و تجزيه

در مدلسازي معادلات ساختاري از يك طرف ميزان انطباق دادة پژوهش و مدل مفهومي بررسي . استفاده شد
يافته هد شد كه آيا از برازش مناسب برخوردار است و از طرف ديگر، معناداري روابط در اين مدل برازشخوا

اين صورت به. است AGFIو  x2/df ،RMSEA ،GFIهاي برازش مناسب مدل شامل شاخص. شودآزمون مي
كمتر از  RMSEAقدار ، م3كمتر از ) df(كه مدلي از برازش مناسب برخوردار است كه  نسبت به درجة آزادي 

 PNFIدرصد و مقدار  90بيشتر از  IFIو  GFI ،AGFI ،NNFI )TLI( ،NFI ،CFIدرصد، مقدار  10
  .درصد باشد 50تر از بزرگ

  

  هاي تحقيقنتايج و يافته

افزار، روابط عليّ بين متغيرهاي تحقيق گيري از طريق نرمهاي اندازهبعد از اطمينان يافتن از صحت مدل
  .ارائه شده است 3د كه نتايج محاسبات در شكل آزمون ش
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  الگوي معادلات ساختاري متغيرهاي تحقيق – 3شكل 
  .دهدرا نشان مي 3شده در شكل اجزاي الگوي ترسيم 1جدول 

  3اجزاي مختلف الگوي معادلات ساختاري متغيرهاي تحقيق، ترسيم شده در شكل  – 1جدول 
 Expected organizational  ظارپاداش هاي سازماني مورد انت

rewards 

EOR  

 Reciprocal benefits   RB  منافع متقابل 

  Knowledge self-efficacy  KSE  خودكارامدي دانش

  Enjoyment in helping others  EHO  لذت بردن از كمك به ديگران

  Attitude  ATT  نگرش 

  Knowledge Sharing Intentions  KSI  تمايل به تسهيم دانش

پاداش هاي سازماني مورد 
 انتظار

 منافع متقابل

 خودكارامدي دانش

 يگراند لذت بردن از كمك به

 تمايل

 نگرش
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ها در اين شاخص. هاي شايستگي و كفايت مدل استفاده شدبراي تعيين شايستگي مدل از سري شاخص
  .نمايش داده شده است 2جدول 

  هاي برازش مدل مفهومي تحقيقشاخص – 2جدول 
  2/df  GFI  AGFI  NNFI  NFI  CFI  IFI  PNFI  RMSEA  

  028/0  751/0  941/0  938/0  921/0  922/0  934/0  963/0  53/1  مدل نهايي

برازش قابل 
  قبول

3<  90%>  90%>  90%>  90%>  90%>  90%>  50%>  10%< 

  

پس از بررسي و تأييد الگو، براي آزمون معناداري تأثيرگذاري متغيرهاي تحقيق از دو شاخص جزئي مقدار 
مقدار بحراني مقداري است كه از حاصل تقسيم تخمين وزن رگرسيوني بر خطاي . استفاده شد pو  1بحراني

كمتر از اين . باشد 96/1، مقدار بحراني بايد بيشتر از 05/0براساس سطح معناداري . آيددست مياستاندارد به
حاكي از  pبراي مقدار  05/0تر از شود، همچنين مقادير كوچكمقدار، پارامتر مربوط در الگو، مهم شمرده نمي

ضرايب . است 95/0مقدار صفر در سطح اطمينان  هاي رگرسيوني باشده براي وزنتفاوت معنادار مقدار محاسبه
  .آورده شده است 3هاي جزئي مربوط به هر نتايج تحقيق در جدول رسيوني و مقادير شاخصگر

 
  نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري – 3جدول 

  نتيجه P  مقدار بحراني  ضريب استاندارد  مسير  شماره

  )تأييد(تأثير دارد   000/0  77/6  58/0  تمايل نگرش   1

  )تأييد(تأثير دارد   000/0  75/4  34/0  نگرش هاي سازماني پاداش  2

  )تأييد(تأثير دارد   000/0  88/4  38/0  تمايل  هاي سازماني  پاداش  3

  )تأييد(تأثير دارد   000/0  69/5  45/0  نگرش  منافع متقابل   4

  )تأييد(تأثير دارد   000/0  19/5  44/0  تمايل  منافع متقابل   5

 
                                                           
1 . Critical Ratio (C.R) 
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  نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري – 3جدول ادامة 
  نتيجه P  مقدار بحراني  ضريب استاندارد  مسير  شماره

  )تأييد(تأثير دارد   000/0  94/5  48/0  نگرش  خودكارامدي   6

  )تأييد(تأثير دارد   000/0  23/6  51/0  تمايل خودكارامدي   7

  )تأييد(تأثير دارد   000/0  41/6  56/0 نگرش  لذت بردن از كمك   8

  )تأييد(تأثير دارد   000/0  80/5  47/0  تمايل لذت بردن از كمك   9

  

مشخص شده، حاكي از اين است كه  2از تحليل مسير انجام گرفته كه در جدول آمده دستنتايج به
هاي سازماني مورد انتظار و منافع پاداش(و بيروني ) منافع متقابل و خودكارامدي دانش(هاي دروني انگيزش
  .بر نگرش و تمايل به تسهيم دانش تأثيرگذار است) متقابل

  

  گيريبحث و نتيجه

كاركنان با تمايل . كندبيني ميطقي، طرز نگرش كاركنان، تمايل رفتاري آنان را پيشبراساس تئوري عمل من
. تري نسبت به رفتار تسهيم دانشي در محيط سازماني خواهند داشتتر، طرز نگرش مثبتتسهيم دانشي قوي

اند، سازگاري و ههاي مطالعات تسهيم دانش كه از تئوري عمل منطقي استفاده كردهاي اين پژوهش با يافتهيافته
طور هاي سازماني مورد انتظار بههمچنين نتايج اين پژوهش نشان داد كه پاداش). 9، 32(همخواني دارد 

هاي قبلي اين نتايج با يافته. معناداري بر طرز نگرش كارمند و تمايل او نسبت به تسهيم دانش تأثير دارد
هاي سازماني مورد انتظار، در رشد فرهنگ د كه پاداشهاي قبلي نيز نشان دادنهمخواني دارد، زيرا پژوهش

  ). 18(تسهيم دانش حائز اهميت هستند 
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طور معناداري بر طرز نگرش مردم نسبت به دهد كه منافع متقابل، بهنتايج حاصل از اين پژوهش نشان مي
او استدلال . مخواني دارده) 2000( 1هاي اسكاتتسهيم دانش و تمايل تسهيم دانش كاركنان اثر دارد كه با يافته

كند كه همكاري كاركنان تا حدود زيادي به اطمينان آنان از منافع متقابل بستگي دارد و اينكه، تسهيم دانش مي
طرز نگرش كاركنان به تسهيم دانش ). 31(دهد گونه منافع متقابل رخ نميطور رايگان و بدون هيچو اطلاعات به

  نش، باتوجه به انتظاراتشان از منافع متقابل نسبت به تسهيم دانش شكل و تمايل آنان نسبت به تسهيم دا
در اين تحقيق همچنين مشخص شد كه طرز نگرش كاركنان نسبت به تسهيم دانش و تمايل ). 17(گيرد مي

دارند كه حس طور ضمني بيان مياين نتايج به. تسهيم دانش با انگيزش دروني همبستگي مناسبي دارد
اين موضوع كه . عتماد كاركنان ممكن است براي متعهد كردن آنان به تسهيم دانش لازم باشدشايستگي و ا

عنوان يك انگيزش قوي براي تسهيم دانش آنها با همكاران عمل هايشان باور داشته باشند، بهكاركنان به توانايي
يزش قوي براي تسهيم دانش آنها با عنوان يك انگهايشان باور داشته باشند، بهكاركناني كه به توانايي. كندمي

كنند، اين كاركناني كه از تسهيم دانششان به ديگران احساس خوشايندي پيدا مي. كندهمكاران عمل مي
تحريك كردن كاركنان در امر تسهيم . كندعنوان يك انگيزش قوي دروني براي تسهيم دانش عمل مياحساس به

اين مطالعه جنبة انگيزشي رفتار را با نظرية . ار تسهيم دانش استهاي اصلي رفتدانشف نيازمند فهم انگيزش
عنوان عوامل كليدي مؤثر بر تمايل و طرز نگرش هاي دروني و بيروني را بهعمل منطقي تركيب كرده و انگيزش

نتايج نشان داد كه طرز نگرش كاركنان نسبت به تسهيم دانش . كندكارمند نسبت به تسهيم دانش بررسي مي
  . طور معناداري با تمايل تسهيم دانش ارتباط داردبه

هاي سازماني مورد انتظار، منافع متقابل، خودكارامدي دانش و لذت بردن از چهار عامل انگيزشي پاداش
  براساس . طور مثبتي با طرز نگرش و تمايل كاركنان نسبت به تسهيم دانش ارتباط داردكمك به ديگران، به

هاي آمده در مقايسه با نتايج پژوهشدستتمامي فرضيات تحقيق تأييد شدند و نتايج به آمدهدستهاي بهداده
هاي اين يافته. هرچند رويكرد اين پژوهش مطالعة موردي است. جز در چند مورد سازگاري داردپيشين، به

  .هاي ورزشي دانش بنيان و تابعه، ارزشمند استپژوهش براي سازمان

                                                           
1 . Scott 
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هاي ورزشي ها و باشگاهبيني شده است و توانايي سازماناي غيرقابل پيشور فزايندهطمحيط ورزشي امروز به
شان در جهت تسهيم دانش در ميان كاركنان، براي بقا در محيط در به كنترل درآوردن منابع داخلي و توانايي

ة فرهنگ تسهيم هايي كه قادر به شناخت قدرت دانش و توسعسازمان). 23(رقابتي ورزشي بسيار حياتي است 
هاي ورزشي بايد متوجه مديران در سازمان. توانند در عرصة رقابت آمادگي پيدا كننددانش هستند بهتر مي

توسعة . تواند مفيد واقع شودواسطة كارايي ساختار تسهيم دانش ميباشند كه هر جنبه از زنجيرة ارزش، به
تواند به تمايل تسهيم دانش منجر شود، از ي كه ميعواملي كه مشوق تسهيم دانش است و حمايت از طرز نگرش

طور مناسب وقتي اين عناصر به. هاي ورزشي قرار گيردها و باشگاهنكات مهمي است كه بايد مورد توجه سازمان
  .توانند كاركنان را براي تسهيم فعال دانش تحريك كنندها ميدر محيط سازماني نهادينه شوند، اين سازمان

  :شودآميز تسهيم دانش ارائه ميمنظور استقرار موفقيتآمده پيشنهادهاي زير بهدستيج بهتوجه به نتا

تغيير نگرش و ديدگاه مسئولان نسبت به نقش و جايگاه دانش، ايجاد فرصت ارتقاي دانش شغلي، اعطاي * 
كاركناني كه عملكرد  كارگيري ابزارهاي تشويقي برايمنظور اغتناي شغلي افراد، بهاستقلال و آزادي شغلي به

هاي دانش ريزي راهبردي براي تسهيم دانش و تعريف بسته-خوب، نوآوري و خطرپذيري دارند، اجراي برنامه
  براي كاركنان؛

اي كه كاركنان خطري را از جانب انتقال دانش شغلي خود به ديگر گونهايجاد جو اعتماد در سازمان به* 
منظور انتقال دانش به ديگر افراد و تعريف فرايندي كه براساس مدار بهانشافراد احساس نكنند و تشويق افراد د

  برداري قرار گيرد؛آن دانش كارمندان مورد بهره

علاوه ها و اطلاعات در سازمان، بهمنظور تدوين فراينيد براي حفظ و نگهداري دادهتشكيل كارگروه به* 
زنشستگي در سازمان شناسايي شوند و مديريت ارشد ترتيبي مدار، كليدي يا در شرف باضروري است افراد دانش

  گونه افراد افزايش دهد و در حد امكان از خارج شدن دانش اتخاذ كند تا وفاداري و تعلق سازماني را در اين
  عمل آيد؛گونه افراد از سازمان جلوگيري بهاين

اي ارتباطي در درون و بيرون سازمان ههاي آموزش و توجيهي، گسترش شبكهها، كارگاهبرگزاري همايش* 
  ها و ارتقاي تسهيم دانش در سازمان؛و ايجاد اجتماعات دانش با هدف برقراري تعامل بيشتر دانش و تجربه
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منظور تسريع روند تبادل و تعامل افراد اي بهتجديد در نظام ساختار سلسله مراتبي و گسترش نظام شبكه* 
  در راستاي تحقق اهداف تسهيم دانش در ادارات تربيت بدني استان؛هاي متفاوت با مسئوليت و تخصص

  طور كلي تسهيم دانش در ادارات تربيت بدني، ايجاد توجه به ايجاد، نگهداري، تسهيم، كاربرد و به* 
منظور بالا بردن سطح دانش كاركنان و جذب افراد صاحب دانش در سازمان در راستاي ايجاد هايي بهمشوق

  ازمان؛دانش در س

هاي جديد در راستاي كاربرد ها و ايدهمنظور استفاده از دانش و افزايش تعداد طرحايجاد انگيزه و پاداش به* 
  دانش در ادارات تربيت بدني استان؛

  هاي فكري در راستاي تسهيم دانش در ادارات تربيت بدني مدار و سرمايهحمايت از كارمندان دانش* 
  تمايل بيشتري به تسهيم دانش ابزار دارند؛ كه اين كاركنانطوريبه

  تشويق و ارزيابي عملكرد براساس ميزان تسهيم دانش در ادارات تربيت بدني در راستاي تسهيم دانش * 
هاي سازماني كه رفتارهايي كه مؤيد و حامي تسهيم دانش مورد تفقد قرار گرفته و در خور آن با پاداشطوريبه

  دتسهيمي با ابزارهاي تنبيه مثبت و منفي مواجه شود؛جبران شود و رفتارهاي ض

توجه ويژه به ايجاد و كاربرد دانش در ادارت تربيت بدني استان باتوجه به فاصلة زياد بين وضعيت موجود * 
منظور تسهيم بيشتر دانش در سازمان كه راهگشاي هاي تسهيم دانش و اتخاذ تدابيري بهتا مطلوب در بين مؤلفه

  .سازي عمليات كاري در ادارات تربيت بدني شودي سازماني و روانهافعاليت
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