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 بررسی تاثیر انگیزش برانتقال دانش )مطالعه موردی اموزش پرورش کرمانشاه(

 
  ریکبری شهریا

 

 چکیده

تحقیق حاضر،  بررسی تاثیر انگیزش برانتقال دانش در آموزش و پرورش استان کرمانشاه( انجام شد.» اين پژوهش با هدف 

ش شامل کارکنان آموزش و پرورش استان کرمانشاه به ي آماري اين پژوهپژوهش توصیفی از نوع همبستگی بوده، جامعه

هاي آماري به نمونه نفر80ي آماري فوق با استفاده از جدول کرجسی و مورگان تعداد نفر بوده است. از بین جامعه103تعداد

ت. دو پرسشنامه بوده اسگیري تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوري اطلاعات در اين پژوهش ي نمونهشیوه

بخش اصلی تشکیل شده است دربخش اول ناظر برسنجش سطح انگیزه درونی وبیرونی تاثیرگذار 3طراحی شده از پرسشنامه

. برانتقال دانش است. وبخش دوم سنجش ادراک انتقال دانش وبخش سوم ويژگی جمعیت شناختی موردپرسش قرارگرفته است

( به دست آمد. سنجش اعتبار 82/0که بر اين اساس ضريب توافقی )روايی پرسشنامه(از طريق روايی )محتوايی( مشخص شد 

برخورداراست  %835کرونباخ ودربخش بیرونی ازضريب اعتبار %914دربخش انگیزه درونی ازضريب آلفاي ي پرسشنامه

ش است. می باشد که نشان دهنده پايايی بالايی پرسشنامه درهرسه بخ %947ودربخش دوم انتقال دانش اين ضريب برابربا

که انگیزه بیرونی براي انتقال دانش دربین کارکنان سازمان اموزش وپرورش استان کرمانشاه :نتايج پژوهش نشان نشان داد که

پايینترازحدمتوسظ بوده است وبايک واحدتغییر درانگیزه درونی کارکنان سازمان موجب افزايش انتقال دانش درکارکنان 

 میشود.

 

 انگیزش، انتقال دانش، آموزش و پرورش هاي کلیدي:واژه
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 ( مقدمه1
مون ما در حال پیشرفت سريع و غیر قابل تصور است، و در اين دنیاي پیشرو ملتها و جوامع هستند که بايد سرعت دنیاي پیرا

فهم و تعامل خود را با جهان پیرامون کنترل کنند و علم و دانش خود را با دانش روز تطبیق دهند؛ اگر جامعه بتواند هم قدم با 

ن پیشرفت بهره خواهند برد و اگر نتوانند به سرعت خود بیفزايند قطعاً از ساير جوامع دنیاي امروز پیش رود قطعاً از مزاياي اي

در تمام حوزه هاي علمی بويژه علوم  جدا خواهند شد و در انزوا به سر خواهند برد. با توجه به اين مهم محققان و دانش پژوهان

جوامع به دانش روز که به نوعی يک را کاربردي نموده تا انسانی در تلاش هستند تا استانداردها و ساختارهاي مديريت دانش 

 .هاي فکري و انسانی بیفزايندوب می شود دست يابند و بر دارائیسرمايه استراتژي محس

بررسی عوامل مؤثر بر پیشرفت و ترقی و توسعه در جوامع پیشرفته نشان می دهد که همه ي اين کشور ها از آموزش و پرورش 

برخوردار هستند. تبلور آموزش و پرورش در تربیت نیروهاي انسانی متعهد، دانشمند، متخصص و ماهر است.  توانمند و کارآمد

در دنیاي امروز که علم و تکنولوژي با رشد و گسترش وسیع و جهان شمول به عنوان عامل مهم و اساسی در فرايند رشد و 

ی آيند، نهادها و نظام هاي آموزش و پرورش نقش بس توسعه ي اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی جوامع بشري به حساب م

عظیم و پراهمیّتیّ را به دست آورده اند. عنايت و توجه روزافزون به نوع و گسترش آموزش ضرورتی انکار ناپذير است که ناشی 

 از آهنگ سريع تغییرات در عرصه هاي مختلف فعالیت هاي اقتصادي، اجتماعی جوامع می باشد. 

ت هاي علمی و تکنولوژي در دنیاي امروز و سرعت تغییرات و دگرگونی در اسلوب و روش هاي علمی و ترقی و پیشرف

تکنولوژي بسیار سريع و حیرت انگیز است و غفلت و عدم توجه کافی به آموزشهاي لازم و مناسب و غفلت از هماهنگی و تطابق 

جامعه اي نهايتاً تنگناها و مشکلات عديده اي را فرا راه  سطح کیفی و کمی و نیروي انسانی با سطح رشد علمی و فنی از هر

 رشد و توسعه اقتصادي و اجتماعی جامعه ايجاد خواهد نمود.

آموزش و پرورش به عنوان محور توسعه پايدار وظیفه ي تربیت نیروي انسانی ماهر جهت کار وتلا ش در بازار پر رقابت جهانی 

نهادها و سازمان ها به عهده دارد.در عین حال ماموريت خطیر آماده کردن نسل جوان براي وتدوام آموزش آنها را به همراه ساير 

 زندگی کردن در قرن يست و يکم وآموزش مهارتهاي زندگی در ابعاد مختلف بر عهده دارد

زمان ،اقدام براساس برنامه پنجم توسعه ي وزارت آموزش وپرورش ،دولت موظف است به منظورتحول عمیق وبنیادين در اين سا

به بازمهندسی ساختارنظام آموزش وپرورش ،استقرارنظام خلاقیت ونوآوري وارتقاءقدرومنزلت کارکنان وکیفیت بخشی درسه 

 حوزه دانش ،مهارت وتربیت اقدام نمايد.

وتداوم  آموزش وپرورش بعنوان محورتوسعه پايدار،وظیفه تربیت نیروي انسانی ماهرجهت کاروتلاش دربازار پررقابت جهانی

 آموزش آنها رابهمراه سايرنهادهاوسازمان هابعهده دارد.

شود.  مديريت دانش معروفیت خود را ها به کار گرفته میدر عصر حاضر مديريت دانش بطور وسیع در انواع موسسات و سازمان

هايی جهت تسريع توسعه نظام ايجاد هماهنگی تغییرات پويا در سازمان و رشد واز طريق بکارگیري  دانش  و اطلاعات بمنظور

ها بر به کارگیري سرمايه طوري که سازمانپذيري سیستم با تغییرات محیط پیرامون کسب نموده است. امروزه همانانطباق

دارند، کارکنان نیز به دنبال انتشار دانش خود در سراسر سازمان هستند. بنابراين انسانی در مواجهه باتنگناهاي بازار کار تمرکز

ابزارهاي رقابتی پیشین و سنتی منع شده است. در حال حاضرابزارهاي سنتی براي ارتقاء در سازمان همچون انحصار اطلاعات و 

 (.1388)رهنوردوصدر،ممانعت از موفقیت همکاران غیر قابل قبول است

گیرند. به کارکنان گفته می ها براي به کنترل درآوردن دانش همکاران خود تکنولوژي جديدي را به کاربسیاري از سازمان

هاي دانش، ابزارهاي پشتیبان تصمیم و ابزارهاي گروهی استفاده کنند اينترنت شرکت، انبار داده يا مخزنشود که ازمی

در هر سازمان  ،کنند. به زعم مارتینی اين چنینی را رعايت نمی(.  متاسفانه کارکنان الزاما دستورات مديريتی1998، 1)راجلس

دهند دانش خود را به خواهند دانش را تسهیم و اشاعه دهند و افرادي هم هستند که ترجیح  میافرادي هستند که می نوعا

 دارايی خصوصی نگهداري نمايند. عنوان يک

                                                           
1 Rajelse 
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 ها اين مساله برايآموزش وپرورش و نگاهی عمیق و کارشناسانه به فرايند مديريت دانش در اين سازمانبا مراجعه به سازمان

ها نیز از شد و کارکنان سازمانها مشاهده میگردد که يکی از مشکلات مهم که همواره در سازمانگري آشکار میهر مشاهده

 باشد.مند هستند ضعف تسهیم دانش در آن سازمان میآن گله

قديمی که دانش قدرت  اين نگرشها، به اشتراک گذاري دانش امري طبیعی است اما در برخی ديگر هنوزدر برخی از سازمان 

هاي منسوخ شده آغاز اين نگرشهايی را با هدف تغییرهاي روشن فکر، استراتژيکند. بسیاري از سازماناست حکمفرمايی می

اند تا نشان دهند در زمینه تسهیم دانش در سازمان خود مصمم و جدي اند . آنها عوامل انگیزشی متنوعی را به کار گرفتهکرده

هاي قدردانی و دادن دهند، برنامهعنوان مثال برخی از آنها، براي افرادي که دانش خود را در اختیار ديگران قرار می هستند . به

شود. هاي مادي قابل توجه را شامل میاند که از قدردانی در شرکت، درج در خبرنامه تا پرداخت پاداشپاداش را در نظر گرفته

اند ارزيابی هاي تسهیم دانش مشارکت داشتهاين که به چه میزان در فعالیتخود را بر مبنايها، کارمندان برخی ديگر از شرکت

 گیرند. العاده در نظر میهاي فوقنموده و براي آنها ترفیع و يا مرخصی

، در مديريت انتقال دانش در درون يک سازمان به کارکنان کمک می کند تا به طور کارامد با يکديگر همکاري نمايند. از اين رو

کارامد سازمان يک عامل کلیدي محسوب می شود. منظور از انتقال دانش، تسهیم دانش ضمنی افراد با يکديگر در محیطهاي 

 سازمانی است.

هاي نوآور شناخته شده است. اما عواملی که تسهیم دانش را در بین ايجاد سازمانتسهیم دانش به عنوان يک نیروي مثبت در

ايجاد محیطی که در آن در اين تحقیق سعی داريم عوامل موثر بر  بايستی تعیین گردد.کنند، میو تشويق می کارکنان تقويت

 (.1388)رهنوردوصدر،هاي گوناگون هدايت می شود را معرفی کنیمتسهیم دانش در کارکنان سازمان

زه درونی و بیرونی افراد در انتقال دانش آنها به هرحال، مسئله اصلی اين پژوهش پاسخ به اين پرسش اساسی است که آيا انگی 

 به ديگران اثرگذار است ؟و درجه تاثیر گذاري آنها در چه سطحی است؟

درواقع تلاش میشود رابطه بین انگیزش کارکنان)انگیزش درونی وانگیزش بیرونی(برانتقال دانش بررسی شودواين ارزيابی 

 سازمان تسهیم شودبرمبناي کیفیت ونشردانشی است که می بايست در

 با توجه به توضیحات فوق اين سوال مطرح می گردد که: آياانگیزش درونی وبیرونی کارکنان برانتقال دانش کارکنان موثراست؟

 اهمیت و ضرورت انجام تحقیق

د. هاي اطلاعاتی ظهور کربه عنوان يک موضوع داغ در ادبیات مديريت و ادبیات سیستم 1990مديريت دانش پس از سال 

اين دانش در زمانی که فرد ها دريافتند که در اقتصاد دانش محور منابع استراتژيکی در قالب دانش افراد هستند کهشرکت

رسد اين حال به نظر میشود. بايابد و نه نگهداري میمی کند، نه به طور کامل اشاعههمراه با  دانش، سازمان را ترک می

ها هاي انتقال دانش موضوع جديدي نبوده و در بیشتر سازماناما تسهیم دانش و فعالیت مديريت دانش يک مفهوم جديد است.

آگاهی ندارند و از آن استفاده نمی کنند. ولی در حقیقت در حال  "مديريت دانش"ها از واژه وجود داشته است. اغلب سازمان

کند که زارهاي کلاسیک مديريت به روشی استفاده میگیرند. مديريت دانش از ابحاضر بسیاري از ابزارهاي دانش را بکار می

ايجاد، هاي سازمانی که مرتبط بااي از فعالیتدهد. مجموعه گستردهمند تسهیم دانش و خلق دانش را ترويج میبطور نظام

یاي خارج تحصیل )فراگیري(، طراحی نظريات تسهیم و اشاعه دانش، ارتقاء تسهیم دانش در يک سازمان و در ارتباط با دن

 (1388رهنورد وصدر،هاي مديريت دانش تعريف شود. )تواند به عنوان فعالیتمی

امروزه آموزش و پرورش منشأ تغییرات و نوآوري هاي اجتماعی در جامعه محسوب می شود. نهاد آموزش و پرورش و دگرگونی 

فرهنگی، اجتماعی و توسعه ي ملی است.  هاي اجتماعی تعامل دارند. آموزش و پرورش جريان و فراگرد تدريجی، تغییرات

تغییر در آموزش و پرورش يعنی انجام دادن کارها و برنامه ها و روندها به گونه ي متفاوت و با توجه به گستردگی و تنوعی که 

تغییرات  در ساختار اجتماعی جامعه وجود دارد. برنامه ريزي و فناوري و نوآوري راه ها، روش ها و عناصر جديدي هستند که در

و بهبود کارها و مطلوبیت آنها مؤثر واقع می شود. آموزش و پرورش بايد در میان تغییرات و نوآوري ها اثبات و ايستايی ابزار 

 تعادلی باشد
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 فضاي رقابتی درآمده است و در پیشبرد اهداف سازمانها در امروزه موضوع دانش وسازمانهاي دانشی بعنوان يک پديده تاثیرگذار

بعنوان محورتوسعه  طرفی منابع انسانی درون سازمانها از اطلاعات به روز است. دستیابی به دانش و گرو در وري سازمانهابهره 

شده وجهت جذب، نگهداري وتوسعه آن نیازبه برنامه ريزي جهت ايجادانگیزه ودرنتیجه انتقال دانش  وتحول سازمان قلمداد

جامعه بیش بودن ماموريت آموزش وپرورش درايجادزيربناي فرهنگی وآموزشی  سازمانی دراين زمینه می باشد.نظربه حساس

 ازهرسازمان ديگري نیازبه ايجاد تعهدسازمانی درکارکنان جهت انجام بهتراين ماموريت است.

ولت از قانون برنامه چهارم توسعه اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی  مبنی بر کوچک سازي بدنه د 145ماده  "و"با عنايت به  بند 

، استعفا و... خارج هاي دولتی ازطريق بازنشستگی، بازخريدافراد از دستگاه ي ازتعداد %50طريق جذب نیروي انسانی به میزان 

شوند، درصورتی که اشاعه فرهنگ تسهیم دانش به طرز صحیحی مديريت نگردد، دانش و تجربه افراد خارج شده از سازمان می

سازي گردد .  به عبارت ديگر کوچکاين لحاظ دچار خسران میشود و سازمان ازولتی خارج میهاي دهمراه آنها از سازمان

سازي آن باشد. در ساختار بخش دولتی بايستی به عنوان ابزاري جهت نیل به بهبود ساختار نیروي انسانی و  در راستاي بهینه

نه  ،نمايندر طريقی و با هردلیلی ترک میه ي که سازمان را بهاين  امر مهم و با خروج دانش و تفکر افرادصورت عدم التفات به

نیروي انسانی  سرشارازاين امر با دولتی تنها به اهداف بهبود ساختار نیروي انسانی نايل نخواهیم شد، بلکه پس از اجرايی شدن

ايم. از سوي ديگر آن تحمیل نموده انديشه و تجربه افراد را بهشويم که هزينه فرصت گزافی در اثر خروجناکارآمد مواجه می

ور ساختن جامعه تقويت براي بهره گذارد و عزم ملی راوري در تشکیلات دولتی بر افراد جامعه اثر میدانیم که  بهبود بهرهمی

 در جامعه مطرح کند. همچنین تمام« وريجنبش بهره»قالب طرح ملی  وري را درکند، وظیفه دولت است که فرهنگ بهرهمی

 (.1386هاي تحت نظارت خود ملزم شوند)مهديان،گسترش آن در سطح سازمانغیر دولتی به  هاي دولتی ودستگاه

 6/1، 1383وري نیروي کار در برنامه سوم دو درصد و در سال وري میانگین رشد بهرهبراساس آمار منتشره سازمان ملی بهره 

 درصد هدف برنامه( .   56درصد محقق گرديده است )  7/1  ده که عملاًدرصد بو 3درصد بوده است. در حالی که هدف برنامه 

وري در اکنون از يک چهارم میانگین بهرهوري در کشور هممیزان بهره وري نیروي انسانی وزارت کار بنابر اعلام اداره کل بهره

اين افزايش با دهاي کشور بايد در جهتنها وري نیاز به تفکر سیستمی است و تمامیبراي تحقق رشد بهره . جهان کمتر است

وري نیروي انسانی نیز (.  بنابراين براي رسیدن به اهداف بلندمدت ارتقاء بهره1385هم تعامل داشته باشند )هفده تن،

 بايستی مديريت دانش  و اشاعه فرهنگ تسهیم دانش مورد تاکید و التفات لازم قرار گیرد.می

تواند شامل موارد ذيل ها میاين فعالیتدر مراکز دولتی، KMهاي از فعالیت OECDشی بر اساس نتايج يک تحقیق پیماي

 باشند:

 هاي بروکراتیک، استفاده از تکنولوژي اطلاعات و ارتباطات(هاي سازمانی )عدم تمرکز اختیار، بازنگري بخشچیدمان 

 ها رتهاي مربیگري و آموزشی( و پويايی و مديريت مهاتوسعه کارکنان )فعالیت 

 هاي کاري خوب و ...(هاي کارکنان و فعالیتها ) پايگاه داده شايستگیانتقال شايستگی 

 هاي هايی در کارکنان براي تسهیم دانش )ارزيابی عملکرد کارکنان و ارتقاء /پاداشايجاد انگیزهتعهدات مديريتی و

 متصل به تسهیم دانش، تحول نقش مديران(

 

دانند است. چرا افراد بايد دانشی يريت دانش، واداشتن افراد براي به اشتراک گذاشتن آنچه که میهاي اساسی مديکی از چالش

اين دانش يکی از عوامل کلیدي مزيت فردي آنها در اند در اختیار ديگران قرار دهند در حالی کهرا که به سختی به دست آورده

مان انجام نشده بنابراين انجام اين تحقیق درجهت مشخص شدن ين عنوان درسازاتاکنون تحقیقی با شود؟سازمان تلقی می

انگیزش درسازمان وانواع آن ومیزان توجه به دانش وابعاد آن،و نیزنحوه انتقال دانش درسازمان ضروري بنظرمی رسد. متغیرهاي 

( انگیزه درونی را 2009ن )مستقل اين تحقیق شامل: انگیزه درونی و انگیزه بیرونی کارکنان است. مطابق نظر کروز و همکارا

محرک هاي  می توان بر حسب اعتماد به نفس، استقلال، صداقت، و عضويت مورد سنجش قرار داد. انگیزه بیرونی نیز برحسب
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 و متغیروابسته می باشد(2009و همکاران ) 2انتقال دانش مطابق نظر کروز (شناخت، ارتقاء و ثبات قابل سنجش است. قوي ،

 ادگیري، تسهیم ايده ها، تسهیم دانش، اجماع و حدود تماس افراد با يکديگر مورد سنجش قرار داد.حسب يمی توان بر

 

 تحقیق هدف کلی

 بررسی تاثیرانگیزش کارکنان)انگیزش درونی وانگیزش بیرونی ( برانتقال دانش درسازمان آموزش وپرورش استان کرمانشاه 

 تحقیقفرعی  اهداف 

 انتقال دانش  بری در میان کارکنان سازمان آموزش و پرورش کرمانشاه انگیزه بیرونبررسی تاثیر -1

 انتقال دانش  برانگیزه درونی در میان کارکنان سازمان آموزش و پرورش کرمانشاه بررسی تاثیر -2

 انگیزه انتقال دانش در میان کارکنان سازمان آموزش و پرورش کرمانشاه بررسی تاثیر -3

  کرمانشاه استانونی وبیرونی براي انتقال دانش در کارکنان سازمان آموزش وپرورش انگیزه دربررسی تاثیر -4

 فرضیه های پژوهش

فرضیه اول :انگیزه بیرونی در میان کارکنان سازمان آموزش و پرورش کرمانشاه براي انتقال دانش بالاتر از حد متوسط می -

 باشد.

ن آموزش و پرورش کرمانشاه براي انتقال دانش بالاتر از حد متوسط می فرضیه دوم : انگیزه درونی در میان کارکنان سازما-

 باشد.

 فرضیه سوم: انتقال دانش در میان کارکنان سازمان آموزش و پرورش کرمانشاه بالاتر از حد متوسط می باشد.-

 کرمانشاه موثر است. استانفرضیه چهارم: انگیزه درونی وبیرونی براي انتقال دانش در کارکنان سازمان آموزش وپرورش -

 

  تعاریف مفهومی

به مجموعه اطلاعات، راه کار عملی مرتبط با آن، نتايج  است. دانش 4و اطلاعات 3دانش، مفهومی فراتر از داده دانش:

آن  هاي مختلف در ارتباط بامختلف، آموزش مرتبط با آن، نگرش افراد در مشاغل و مسئولیت کارگیري آن در تصمیماتبه

 (.1388)رهنوردوصدر، شودگفته می

گردد که زا يا مکانیسمهاي ديگري اطلاق می فرآيند انگیزش به نیروهاي پیچیده، سائقها، نیازها، شرايط تنش  : انگیزش

(. تعريف انگیزش بستگی به مفاهیم 5،2007لاينبخشد)فعالیت فرد را براي تحقق هدفهاي وي آغاز کرده و به آن تداوم می

 ی دارد. نظري روان شناس

شود که پاداش مورد انتظار فرد در قبال رفتاري معین يک منبع درونی انگیزش درونی به مواردي اطلاق می :انگیزش درونی

عوامل بیرونی  دهد، هر چند اين عوامل درونی بااي را انجام میاست. يعنی فرد جهت رسیدن به تقويتهاي درونی عمل ويژه

 ه باشند و حتی موجب تنبیه فرد شوند. همخوانی داشته باشند يا نداشت

دارد، پاداشهاي بیرونی هستند. می ها دريافتپاداشهايی که فرد در قبال انجام فعالیتهاي مبتنی بر اين انگیزه انگیزش بیرونی:

پاداشها اين پاداشها اغلب پاداشهايی غیبی ، ملموس و همگانی هستند. فرد با پیش بینی و آگاهی از احتمال دريافت اين 

کند فعالیت خود را تا رسیدن به بخشد و بسته به شدت تمايلی که اين پاداشها در وي ايجاد میرفتارهاي خود را سازمان می

 (.1999، 6هندريکس) بخشدمیآن تداوم 

                                                           
1-Cruz(2009) 

1-Data 

2-Informatoin 

5 Lin, 2007 

6 Hendriks, 1999 
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 متاثريکديگر برط ن گروه از تغییرات در رفتار انسان يادگیري هستند که در اثر تجربه و تأثیر متقابل بین فرد و محی:آیادگیری 

 .تجربه هاي قبلی، تمايلات، گرايشها و هدفها در يادگیري مؤثر هستند .باشند

 تعاریف عملیاتی 1-8-2

( مطرح 11وثبات 10ارتقاء ،9،شناخت8: عبارت از مفهومی که از طريق فاکتورهايی همچون )محرک هاي قوي7* انگیزش بیرونی

 .سنجش قرارمی گیرند مورد 13الی  1سوال هاي  با .اين گويه هاشده دربخش اول پرسشنامه سنجیده شده است 

( 16وعضويت 15، صداقت14، استقلال13: عبارت از مفهومی که از طريق فاکتورهايی همچون )اعتمادبه نفس12*انگیزش درونی

 د.موردسنجش قرارمی گیرن 26الی  14مطرح شده دربخش اول پرسشنامه سنجیده شده است .اين گويه هاباسوال هاي 

وتماس(  20اجماع ،19،تسهیم دانش18،تسهیم ايده17*انتقال دانش: عبارت از مفهومی که از طريق فاکتورهايی همچون )يادگیري

بخش دوم پرسش نامه موردسنجش قرارمی 16الی   1مطرح شده درپرسشنامه سنجیده شده است .اين گويه هاباسوال هاي 

 گیرند.

 پژوهش  نوع

پژوهش توصیفی شناسی پژوهش، اين تحقیق از روش  و از ديدگاه اسی يک پژوهش کاربردي استاين پژوهش از نظر هدف شن

  می باشداز نوع همبستگی 

 نمونه آماری و جامعه آماری

تعداد که باشندنفر می 103جامعه آماري اين پژوهش شامل کارکنان ناحیه سه سازمان آموزش و پرورش استان کرمانشاه جمعاً 

 انتخاب گرديد. به صورت تصادفی  مورگان  ی وکرجسجدول طريق  از نفر به عنوان حجم نمونه 80

 جمع آوری اطلاعات

نظري جمع آوري گرديده است . جهت تجزيه و  مدلبا استفاده از روش توزيع پرسشنامه براي سنجش  در اين پژوهش، داده ها

گزينه اي )لیکرت( استفاده شده است و از گزينه بسیار کم تا بسیار زياد )خیلی تحلیل پرسشنامه از مقیاس اندازه گیري پنج 

 ضعیف تا خیلی قوي( مشخص شده است. 

بیرونی  سطح انگیزه درونی وناظر بر سنجش  که در بخش اول اصلی تشکیل شده استسه بخش طراحی شده از پرسشنامه 

هاي جمعیت شناختی در بخش سوم  ويژگی ، و ش ادراک انتقال دانشسنج   ،در بخش دوم است. تاثیر گذار بر  انتقال دانش

 .گرفته پاسخ دهندگان مورد پرسش قرار 

 وایی و پایایی پرسش نامهر

در اين پژوهش براي سنجش روايی صوري پرسش نامه، علاوه بر استفاده از  مبانی نظري، از نظرات  اساتید محترم راهنما و 

جهت  لازم در پرسشنامه اعمال شده است.همچنیننین در مرحله مطالعه مقدمانی اصلاحات مشاور  استفاده شده، و همچ

نشان  مطالعه مقدماتیهاي  يافته. پرسشنامه توزيع گرديد 15ابتدا تعداد پرسش نامه در مرحله مطالعه مقدماتیسنجش پايايی 

                                                           
7 Extrinsic Motivation 

8 High Powered Incentives 

9 Recognition 

10 Promotion 

11 Stability 

12 Self-Confidence 

13 Autonomy 

14 Honesty 

15 Membership 

16 Knpwledge Transfer 

17 Learning 

18 Ideas Sharing 

19 Knowledge Sharing 

20 Consensus 
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نباخ و در و/. کر91آلفايش انگیزه بیرونی از ضريب می دهد که پرسشنامه بررسی تاثیر انگیزه کارکنان بر انتقال دانش در بخ

/. می 95/.  برخوردار است  همچنین براي  بخش دوم انتقال دانش  اين ضريب برابر با 84بخش انگیزه درونی از ضريب اعتبار

 است. باشد که  نشان دهنده پايايی  بالاي پرسشنامه در هرسه بخش 

 روش تحلیل داده ها

براي توصیف ويژگی هاي جمعیت شناختی و توصیف متغیرهاي پژوهش از  spssره گیري از نرم افزاربا به در اين پژوهش 

به   بخش آمار استنباطی انی، و نمودارها استفاده شده است.همچنین درآمارهاي توصیفی نظیر میانگین، انحراف معیار، فراو

 ی استفاده شده است.و رگرسیون خط tتعمیم يافته هاي نمونه به جامعه از توزيع  منظور

 تجزیه و تحلیل

وسط می انگیزه بیرونی در میان کارکنان سازمان آموزش و پرورش کرمانشاه براي انتقال دانش بالاتر از حد متفرضیه اول : 

 باشد.

    : 0H 3.5انگیزه بیرونی افراد کمتر يا مساوي حد متوسط است.                                            

   : 1H 3.5                                                   انگیزه بیرونی افراد بالاتر از حد متوسط است.  

 تعداد میانگین انحراف معیار خطاي معیار 

 

 

 

 

 

 

1/  89/0  95/2  انگیزه بیرونی 80 

11/0  05/1  66/2  محرکهاي قوي 80 

11/0  07/1  48/2  شناخت 80 

13/0  2/1  06/3  08  ارتقاء 

14/0  3/1  58/3  ثبات 80 

 تك نمونه برای فرضیه اول tتوصیف آزمون  23- 4جدول 

)میانگین نظري(5/3ارزش آزمون=   

%95فاصله اطمینان   

 

نتفاوت با  میانگی سطح معنی  

 داري

درجه 

 آزادي

t 

 حد پايین حد بالا

350/0-  749/0-  549/0-  

 

 

 

 

000/0  

 

 

 

 

79 

79 

79 

79 

 

48/5-  

 

 

 

 

یانگیزه بیرون  

 

 

 

 

598/0-  06/1-  

 

 

 

833/0-  000/0  79 06/7-  محرکهاي قوي 

776/0-  25/1-  01/1-  000/0  79 46/8-  شناخت 

165/0-  701/0-  433/0-  002/0  79 21/3-  ارتقاء 

375/0  209/0-  083/0  572/0  79 567/0  ثبات 

آزمون 24-4جدول   t برای فرضیه اول  

بوده است. بنابراين، با درنظر  05/0شود سطح معنا داري آزمون براي متغیر انگیزه بیرونی کمتر از در جداول فوق مشاهده می 

tگرفتن اينکه مقدار   نمی توان فرضیه صفر را رد کرد. به عبارت ديگر، می توان نتیجه  %95منفی است، در فاصله اطمینان  

ز حد متوسط می نشاه براي انتقال دانش، در اين تحقیق پايینتر اگرفت که انگیزه بیرونی کارکنان سازمان آموزش وپرورش کرما

 باشد.  
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ط می انگیزه درونی در میان کارکنان سازمان آموزش و پرورش کرمانشاه براي انتقال دانش بالاتر از حد متوسفرضیه دوم : 

 باشد.

   : 0H 3.5                 انگیزه درونی افراد کمتر يا مساوي حد متوسط است.                           

  : 1H 3.5                                                   افراد بالاتر از حد متوسط است.  درونیانگیزه 

 تعداد میانگین انحراف معیار خطاي معیار 

 

 

 

 

 

 

098/0  884/0  12/4  انگیزه درونی 80 

139/0  25/1  75/3  اعتماد به نفس 80 

154/0  37/1  64/3  استقلال 80 

104/0  931/0  59/4  صداقت 80 

126/0  12/1  51/4  عضويت 80 

 تك نمونه برای فرضیه دوم tتوصیف آزمون  25-4جدول 

  )میانگین نظري(5/3ارزش آزمون=

 %95فاصله اطمینان 

 

سطح معنی تفاوت با  میانگین

 داري

 t درج آزادي

 حد پايین حد بالا

824/0 430/0 627/0 000/0 79 

79 

79 

79 

 

 انگیزه درونی 34/6

 اعتماد به نفس 84/1 79 068/0 258/0 -02/0 536/0

 استقلال 920/0 79 361/0 141/0 -164/0 448/0

 صداقت 51/10 79 000/0 09/1 88/0 3/1

 عضويت 06/8 79 000/0 01/1 76/0 26/1

tبرای فرضیه دوم  آزمون  26-4جدول   

بوده است. بنابراين، با درنظر  05/0می شود سطح معنا داري آزمون براي متغیر انگیزه درونی کمتر از  در جداول فوق مشاهده

فرضیه صفر رد می شود. پس می توان نتیجه گرفت که انگیزه   %95مثبت است، در فاصله اطمینان  tگرفتن اينکه مقدار 

 نش، در اين تحقیق بیشتر از حد متوسط می باشد.  درونی کارکنان سازمان آموزش وپرورش کرمانشاه براي انتقال دا

 انتقال دانش در میان کارکنان سازمان آموزش و پرورش کرمانشاه بالاتر از حد متوسط می باشد. فرضیه سوم :

    : 0H 3.5انتقال دانش افراد کمتر يا مساوي حد متوسط است.                                            

   : 1H 3.5                                                   افراد بالاتر از حد متوسط است. نش انتقال دا
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 تعداد میانگین انحراف معیار خطاي معیار 

 

 

 

 

 

 

127/0  13/1  58/3  يادگیري 80 

115/0  03/1  15/4  تسهیم ايده 80 

107/0  95/0  61/4  تسهیم دانش 80 

132/0  18/1  66/3 جماعا 80   

137/0  23/1  91/2  تماس 80 

089/0  803/0  78/3  انتقال دانش 80 

 تك نمونه برای فرضیه سوم tتوصیف آزمون  27-4جدول 

  )میانگین نظري(5/3ارزش آزمون=

 %95فاصله اطمینان 

 

 t درج آزادي داريمعنیسطح تفاوت با  میانگین

 حد پايین حد بالا

33/0 16/0- 083/0 514/0 79 

79 

79 

79 

 

 يادگیري 656/0

 تسهیم ايده 69/5 79 000/0 65/0 42/0 88/0

 تسهیم دانش 41/10 79 000/0 11/1 90/0 33/1

 اجماع 25/1 79 213/0 16/0 -09/0 43/0

 تماس -24/4 79 000/0 -58/0 -86/0 -31/0

 انتقال دانش 2/3 79 002/0 28/0 10/0 46/0

tبرای فرضیه سوم  ن آزمو 28-4جدول   

در جداول فوق مشاهده می شود سطح معنی داري آزمون براي متغیر انتقال دانش کمتر از يک درصد بوده است بنابراين 

میانگین  تجربی متغیر انتقال دانش با میانگین نظري در اين تحقیق اختلاف معنی داري دارد ويا به عبارتی میانگین تجربی 

میانگین نظري میباشد پس می توان نتیجه گرفت که انتقال دانش کارکنان سازمان ( بیشتر از 28/0انتقال دانش به مقدار )

 آموزش وپرورش کرمانشاه ،در اين تحقیق بیشتر از حد متوسط می باشد.  

 انگیزه درونی وبیرونی براي انتقال دانش در کارکنان سازمان آموزش وپرورش شهرستان کرمانشاه موثر است. فرضیه چهارم :

0Hه درونی وبیرونی براي انتقال دانش در کارکنان سازمان آموزش وپرورش شهرستان کرمانشاه موثر نیست.                                  : انگیز          

  

 1H     .انگیزه درونی وبیرونی براي انتقال دانش در کارکنان سازمان آموزش وپرورش شهرستان کرمانشاه موثر است : 

                                                                                             

 مدل

 

یضريب همبستگ نضريب تعیی  دضريب تعیین استاندار   

 

 خطاي معیار تخمین

 

 

741/0  549/0  537/0  546/0  

خلاصه مدل رگرسیون برای فرضیه چهارم 29-4جدول  
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حاکی از همبستگی بالاي بین متغیرهاي  741/0ضريب همبستگی به دست آمده  همانطور که ازجدول فوق مشاهده میشود

درصد تغییرپذيري در متغیر وابسته ناشی از  55مستقل ومتغیروابسته می باشد.هم چنین ضريب تعیین نشان می دهد که 

 تغییر در متغیرهاي مستقل می باشد.

 مدل اتمجموع مربع درجه ازادي میانگین مربعات F سطح معنی داري

  رگرسیون 96/27 2 98/13 8/46 000/0

 باقی مانده 23 77 299/0   1

 مجموع 96/50 79  

ANOVA  برای فرضیه چهارم  30-4جدول   

بوده پس فرض صفر مبنی برعدم رابطه  05/0کمتر از  Fهمانطور که در جدول فوق ديده می شود سطح معنی داري آزمون

ر وابسته رد می شود بنابراين طبق اين جدول فرض وجود رابطه خطی بین متغیرهاي خطی بین متغیرهاي مستقل ومتغی

 مستقل و وابسته تايید می شود.

 مدل
 

 ضرايب استاندارد ضرايب غیر استاندارد 
t 

سطح معنی 

 داري
1 

 متغیرهاي مستقل متغیر وابسته
B  خطاي

 معیار

Beta 

 

 

 انتقال دانش

971/0 ضريب ثابت  297/0   26/3  002/0  

126/0 انگیزه بیرونی  083/0  141/0  52/1  132/0  

592/0 انگیزه درونی  084/0  652/0  04/7  000/0  

ضرایب رگرسیون برای فرضیه چهارم 31-4جدول  

 بوده بنابراين فرض مساوي بودن الفا 05/0در جدول فوق مشاهده می شود که سطح معنی داري آزمون مقدار ثابت کمتر از 

برابر صفر رد می شود و مقدارثابت بر متغیر وابسته تاثیرگذاراست می تواند در معادله شرکت کند، سطح معنی داري آزمون 

در صد بوده بنابراين براي ورود به معادله مناسب نمی باشد و يا به عبارتی  نمی  5ضريب  متغیرمستقل)انگیزه بیرونی( بیشتر از

در صد بوده بنابراين براي ورود  1گذار باشد.ولی آزمون ضريب  متغیرمستقل)انگیزه درونی( کمتر ازتواند بر متغیر وابسته تاثیر 

 به معادله مناسب می باشد و يا به عبارتی  می تواند بر متغیر وابسته تاثیر گذار باشد.

 معادله استاندارد نشده)تاثیر متغیرهاي مستقل با دخالت ساير متغیرها(

Y=a+(b1x1) +(b2x2) 

971/0+  592/0 )انگیزه دورنی(  = انتقال دانش    

 معادله استانداردشده)تاثیر متغیرهاي مستقل بدون دخالت ساير متغیرها(
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Y= (b1x1) +(b2x2)  

انتقال دانش =652/0 )انگیزه دورنی(  

ر انتقال دانش  می ( موجب افزايش د652/0طبق معادله فوق مشخص می شود که با يک واحد تغیر در انگیزه درونی به مقدار )

 شود.

 ات مبتنی بر یافته های پژوهشپیشنهاد

 کندبموازات تغییر عملکرد تغییر میکه  برنامه هاي مبتنی بر حقوق متغیر-1

بر اساس نیاز  کارگر يا کارمند بتواند از بین مزاياي موجود آنهايی را که می خواهديعنی : برنامه های مزایای انعطاف پذیر-2

 انتخاب کند. ايش و توانمندي ه

 فراهم آوردن پرداخت هاومزايا براساس مشارکت افراد وارزش آنها براي سازمان -3

 تامین مالی بیمه )بازنشستگی ،بیماري و...-4

 ارائه پاداش مناسب در قبال عملکرد برترومهارت کارکنان-5

ن می تعییوه انجام کار میزان حقوق افراد را مهارت يا شی بر اين اساس برنامه هاي پرداخت بر اساس مهارت )شايستگی(:--6

 کند.

برنامه هاي آموزشی موثر وکارا در سازمان جهت پرورش و پیشرفت کارکنان -7  

 ارتقاء شغلی مناسب-8

 تناسب ارتقاء شغلی کارکنان با شايستگی آنها-9

 ملکرد افزايش سطح مهارت و تعهد افراد نسبت به سازمان از طريق نظام کارآمد مديريت ع-10

 ايجاديک مخزن دانش ازبهترين تجارب -11

از طريق جابجايی کمتر ، زمینه هاي ايجاد شغلهاي مناسب  و رضايت اقتصادي و تقويت  تامین امنیت شغلی کارکنان 12

 ارتباطات غیر رسمی در بین کارکنان 

 استقرار سازوکارهاي مناسب براي ارتقاي اعتماد به نفس در کارکنان -13

 ش بروز استرس ناشی ازحوادث ،موانع درمحیط کارکاه-14

 چرخش شغلی و متناسب سازي شغل وشاغل--15

 توانمند سازي کارکنان )تقويت مها رت کارکنان(-16

 اجتماعی کردن کارکنان جديد از طريق برنامه هاي منابع انسانی-17

بیشتر به کارکنان براي تامین حس استقلال  واگذاري اختیارات مديريت مبتنی بر هدف و توجه به شايستگی هاي فردي-18

 در آنان

 غنی سازي شغلی ومشارکت دادن وتسهیم نمودن  کارکنان در تصمیم گیري-19

 آماده کردن شرايط جهت عرضه بهترين منابع فکري در هر زمینه از عملکرد سازمان-20

 نانايجاد روابط دوستانه بین کارکنان و ارتباط آزاد بین مديريت و کارک-21

 ترغیب کارکنان جهت کسب دانش ومهارت لازم جهت  تامین اهداف سازمان-22

 پژوهشمحدویت های 

 منابع کافی و عدم دسترسی به منابع معتبر  و جديد کمبود اطلاعات و-1

 عدم دسترسی به ابزاري استاندارد و تست شده در زمینه سنجش انتقال دانش در سازمان ها-2
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مه: باتوجه به اينکه پرسش نامه، ادراک افراد از واقعیت را می سنجد، اين احتمال را نبايد از نظر محدوديت ذاتی پرسش نا-3

 دور داشت که اين ادراک کاملاً با واقعیت تطبیق پیدا نکند.

طرفی پژوهشگر: هرچند طبق متدولوژي پژوهش هاي علمی پژوهشگر بايد سعی کند بی طرفی خود را در محدوديت بی-4

ژوهش حفظ کند، اما اين امر در عمل به صورت کامل میسر نیست. پژوهشگر در مرحله بررسی ادبیات پژوهش ناگزير فرايند پ

به  انتخاب مدل پژوهش، و در مرحله تدوين پرسش نامه ناچار به تدوين شاخص هاي سنجش است. بنابراين، اين احتمال را 

 ا به نحوي در فرايند پژوهش اعمال نمايند.نمی توان ناديده گرفت که پژوهشگران نظرگاههاي خود ر

محدوديت تعمیم يافته ها: به دلیل ضیق وقت و پرهزينه بودن فرايند جمع آوري داده ها، پژوهشگر ناچار به انتخاب ناحیه -5

و شرايط  سه سازمان آموزش و پرورش کرماشناه به عنوان جامعه آماري بود. از اين رو، علیرغم شباهتهايی که از نظر ساختاري

هاي اين پژوهش به تمامی نواحی آموزش و پرورش استان بايد جانب احتیاط را در نظر محیطی وجود دارد، در تعمیم يافته

 گرفت.

 عدم همکاري کارکنان  نواحی ديگرسازمان آموزش وپرورش کرمانشاه درتکمیل پرسش نامه -6

 پیشنهادهای تحقیق 

ل دانش در پرتو متغیرهاي تعديل کننده محیطی نظیر شرايط اقتصادي و بررسی تاثیر انگیزه کارکنان بر انتقا .1

 فرهنگی

بررسی تاثیر عوامل مختلف بر انتقال دانش در قالب مدل ساختاري تا میزان تاثیر گذاري انگیزه درونی در مقايسه با  .2

 ساير عوامل تاثیرگذار مشخص شود.
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