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  چکیده
و  شناختیی عوامل جمعیتاین پژوهش باهدف بررسی رابطه

های تأثیرگذار بر انتقال دانش و تجربیات کارکنان شرکت پالایش انگیزاننده

امعه پیمایشی و ج -روش تحقیق حاضر توصیفینفت اصفهان انجام شد. 

 منظوربهپژوهش تمام مدیران و کارکنان شرکت پالایش نفت اصفهان بود. 

ی کوهن استفاده شد. روش ریگنمونهتعیین حجم نمونه از فرمول 

 هادادهی و ابزار گردآوری اطبقهی تصادفی ریگنمونهی، ریگنمونه

ی آن ی لیکرت بود که پایایادرجهپنجپرسشنامه محقق ساخته، با مقیاس 

 آمد. کار تحلیل بر به دست 95/0ضریب آلفای کرونباخ مقدار  برحسب

فراوانی  ی دریافتی انجام گرفت. در سطح آمار توصیفی ازهاپاسخنامهروی 

ی، آزمون انمونهدو  tی هاآزمونو میانگین و در سطح آمار استنباطی از 

استفاده  آنوا( و ضریب همبستگی پیرسون)آزمون  راههکتحلیل واریانس ی

های درونی و شناختی و انگیزانندهبین عوامل جمعیتشد. نتایج نشان داد 

دهنده آن بود که کارکنان بیرونی رابطه معناداری وجود نداشت و این نشان

شناختی متفاوت شرکت پالایش نفت اصفهان با عوامل جمعیت

 ند.های تقریباً یکسانی دارانگیزاننده

 

های بیرونی، انتقال دانش، درونی، انگیزاننده هایانگیزاننده: یدیکل واژگان

 شرکت پالایش نفت اصفهان.

 Abstract 
The study aims was to examine the relationship between 

demographic factors and effective motivation of 

knowledge transfer and experience between Employees of 

Isfahan Oil Refining Company. It was used a survey-

descriptive method in this research and the population 

under investigating includes all managers and employees 

of Isfahan Oil Refining Company. To determine the 

sample size, it was used the formula of sampling Cohen. 

Sampling method is random stratified sampling and the 

tool for collecting the research data was researcher-made 

questionnaires with the Likert scale. The face validity of 

the questionnaire approved by experienced teachers and in 

order to determine the reliability it was used Cronbach’s 

alpha coefficient (0.95). The analysis was performed on 

the received questionnaires. It was used descriptive 

statistics i.e. frequency and mean, and in inferential 

statistics were used Two sample t-test, One-way ANOVA, 

and Pearson correlation coefficient. The findings of the 

study indicated that the relationship between demographic 

factors (age, gender, education, work experience, 

organizational side, and employment type) and intrinsic 

and extrinsic motivation is no significant refining; this 

indicates that the motivation’s employees of Isfahan Oil 

Refining Company with different demographic factors are 

the same. 

Key words: Intrinsic Motivations, Extrinsic Motivations, 

knowledge transfer, Isfahan Oil Refining Company 
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 مقدمه
ترکیبی از اند؛ که این دانش های فراوانی کسب کردههای متفاوت دانشها، وظایف و مسئولیتها، نقشها با ویژگیکارکنان سازمان

)یعقوبی، اوراعی یزدانی، آهورانی  هاستآن ذهنی و محیطی یهانهیزمشیپ و(، 2011، 1و بوخاری )اکَرام ها، تجارب و ارزشوابسته اطلاعات

ی مناسب در هاقضاوت، حقایق، نظریات فنی، و هادهیاو شامل  شودیماطلاعاتی که توسط افراد پردازش  (. تمام2011، 2و بنی هاشمی

                                                           
1 Akram & Bokhari 
2 Yaghoubi, Oraee Yazdani, Ahoorani & Banihashemi 
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ی اطلاعاتی هابانکدر مستندات و  تنهانهاین دانش  (.2012، 1)رامدهانیا دهندیم، دانش سازمانی را تشکیل باشدیممورد عملکرد افراد 

دهی، حفظ، سازمان( و 2012، 2است )اسکوویرا ی سازمان جاریهانرم، فرآیندها، اقدامات، و هاتیفعالسازمان جای دارد بلکه در تمام 

 ها برای موفقیت سازمان ضرورت دارد. روزرسانی آنکارگیری، و بهبه

ی هاییدارا. دانش فردی، یکی از شودیمدر سازمان به دانش فردی و سازمانی تقسیم  ی کلی، دانشبندطبقهدر یک  بیترتنیابه

( و ریشه در شرایط اجتماعی و فرهنگی دارد 2011، 3)چانگ شودیمشخصی است که از طریق آموزش، فراگیری، مهارت، و تجربه حاصل 

تعاملات میان فناوری، فنون، و افراد در سازمان  واسطهبهکه و دانش سازمانی، دانشی است  (1388، مرادی و دخت عصمتی ،حاجی عزیزی)

 (. 1390)زاهدی، اسدپور و حاجی نوری،  ردیگیمشکل 

و تجربیات خود را از  هامهارتافراد که  شودیمی سازمان این امکان فراهم هابخشو  و تعاملات میان کارکنان انتقال دانشبنابراین با 

تولید دانش نو، از دانش  یجابهو  و یادگیری از یکدیگر بهبود بخشند هاآن، سهیم شدن در دانش هابخشطریق همکاری با دیگر کارکنان و 

ی سازمان هانهیهزکل و کاهش  یوربهرهدر زمان، افزایش  ییجوصرفهبرای حل مشکلات استفاده کنند، این عمل موجب  شدهاثباتموجود و 

 موجود باشد )کریمى یهادانشمختلف  یهابیترکخلق دانش جدید از طریق  تواندیم آن؛ و هدف از (2009، 4)فونگ و ووک شودیم

 (. 1390غلامی،  قاسمى و زارچى،

، پیشنهادات، هاهارتم، تجربیات، هادهیاشامل )که که طی آن داده، اطلاعات و دانش  ییهاتیفعالمجموعه با  انتقال دانشهمچنین 

و این انتقال از طریق  شودیماز یک فرد یا یک واحد سازمانی به فرد یا واحد سازمانی دیگر منتقل  (باشدیم .و .. هاتخصصنتایج تحقیقات، 

رآمده و در سطح سازمان د؛ در مرحله انتشار )نشر( دانش کارکنان به شکل آشکار و صریح شودیمدو نوع فرآیند فرعی انتشار و ادغام انجام 

 .(1388ی نیا، )قربانی زاده و خالق ردیگیمی دانش در سطح سازمان صورت سازکپارچه، و در مرحله ادغام یکندیمگسترش پیدا 

ضروری  هاسازمانسازمانی برای پیشرفت  دانش باو تلفیق آن  دانشمندان معتقدند هر دو فرآیند انتقال دانش یعنی کشف دانش افراد

در سازمانی که دانش فردی با دیگران تسهیم نشده و تعاملات بین اعضای سازمان حداقل باشد، دانش فردی تأثیر اندکی بر دانش و  است

 موقعبهتشویق توجه به انگیزش کارکنان و با  نندتوایم هاشرکت(؛ در همین راستا 2011، 5)ولسچن، تودورووا و میلز سازمانی خواهد داشت

را برای تحقق این امر  هاآن( و همکاری 2011، 6)وو، وو، لی و هوآنگآورند  دست بهنتیجه بهتری  ،دانش یگذاراشتراکبرای به  هاآن

 جلب نمایند.

شدت  به وابسته  یت سازمانی موضوعات مدیر  نیتردهیچیپیکی از  عنوانبهیش است،  هاخواسته واکنش فرد در برابر  انگیزشدرحالیکه 

شد یمها یزانندهانگ شی، محرک  هایزاننده. انگبا ضای     ییهاها و پاداشیا عوامل انگیز ستند که آتش آرزومندی فرد را برای ار  نیازهایشه

 ها یا عوامل انگیزشااای   یزاننده انگیگر دارتعب به  کنند. یانرژی، جهت، پافشااااری و اصااارار ایجاد م     ها یت تندتر و در افراد برای انجام فعال   

سته از عوامل گفته م    "چرایی" ستند و به آن د  حالیندازد. این عوامل درعیک فرد به انجام کاری بپر گردندیکه موجب م شود یرفتار ه

مقدم،  یند بود )برقگر، خواهبرقراری سااازگاری میان نیازهای مختلف و حتی در اولویت قرار دادن یک نیاز از میان نیازهای دی ییلهوساا

 . (2011ولسچن، تودورووا و میلز، ؛ 1389، نژادیاحمد؛ 1388گروسی فرشی، و  مظفری، مشرف جوادی

، بررسی ی. بنابراین قبل از انجام هر کارکندیه مها را برآوردکه نیاز آن دهندیمردم آن کاری را انجام م دهدینتایج تحقیقات نشان م

شان م     کنندیم صیب شی ن ضایت همکار، آزادی در انجام کار یا  شامل ارتقاء، یک لبخند  تواندیها م. البته پاداششود یچه نتیجه و پادا ، ر

 .(1389نزو و رابینز، ستا کارکنان به کارشان متعهد بمانند )دی  کنندیها کمک میک نوع به رسمیت شناختن باشد که همه آن

و برای هر دسته زیر  کنندیقسیم ممؤثر را به دو دسته درونی و بیرونی ت هاییزانندهن و محققان انگها پژوهشگرابیشتر پژوهشدر 

  .دانندیمفید م تسریع روند انتقال دانش و تجربیاتو حضور هر دو دسته را در جهت  گیرندیفاکتورهایی در نظر م

 های بیرونییزانندهانگدارد؛ و  رضایت کار انجام از و کندیم دیخرسن احساس خود از شخص که هستند عواملی درونی، هاییزانندهانگ

پس از بررسی و تحلیل مطالعات . شوندیم افراد انگیزش باعث و پرداخت یرمالیغ یا مالیصورت به دارند، بیرونی منشاء که هستند عواملی

 شناسی،یفهوظ احساس ،نفساعتمادبه گروهی، کار به میل شغل، به یمندعلاقه بودن، هدفمند برتری، و پیشرفت کسب به پیشین، میل

 تفویض سازمان، در عدالت رعایت سازمانی، یهامشوقهای درونی و یزانندهانگ عنوانبهکارکنان  بین صداقت و اعتماد و امنیت، به نیاز

                                                           
1 Ramdhania 
2 Skovira 
3 Chang 
4 Fong & Kwok 
5 Welschen, Todorova, & Mills 
6 Wu, Wu, Li, & Huang 
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 عنوانبهسازمان  هاییاستس و یمشخط و کارکنان، ارزشیابی نحوه اطلاعات، فناوری و تجهیزات همکاران، با روابط مدیران، با روابط اختیار،

 (.1392)دادخواه،  اندشدهشناختههای بیرونی یزانندهانگ

های یک های یک پست خاص، و ویژگیها، انگیزش افراد تحت تأثیر عواملی چون صفات شخصی افراد، ویژگیعلاوه بر انگیزاننده

در همین راستا محققان متعددی معتقدند اشتراک دانش زمانی مفید و مؤثرتر خواهد (؛ 2012، 1باشد )یوروسویک و میلیجیکسازمان می

 شناختی متفاوت در آن مشارکت داشته باشند و دانش خود را تسهیم نمایند. بود که همه افراد با عوامل جمعیت

سن، سطح تحصیلات، و ... هستند. ت، های فردی مانند جنسیشناختی یا عوامل دموگرافیک عواملی مربوط به ویژگیعوامل جمعیت

ورد بررسی قرار مشناختی کارکنان سازمان، عوامل دیگری مانند سابقه خدمت، سمت سازمانی، نوع استخدام نیز در بررسی عوامل جمعیت

 بندی نمود.شان در سازمان دستههای فردیا بر اساس ویژگیگیرد تا بتوان کارکنان رمی

دانند به همین علت دست به تحقیقات محققان این عوامل را عواملی تأثیرگذار بر رفتار و دیدگاه افراد در سازمان میازآنجاکه دانشمندان و 

ی شناختی با دیدگاه افراد در مورد مسائل گوناگون را بررسی نمایند. یکی از این مسائل بررسی رابطهی عوامل جمعیتاند تا رابطهفراوانی زده

( و 2011) 2باشد. در همین راستا وانگ، نواِ و وانگهای تأثیرگذار در انتقال دانش و تجربیات کارکنان میی و انگیزانندهشناختعوامل جمعیت

 اند.های تأثیرگذار در انتقال دانش و تجربیات کارکنان پرداختهشناختی و انگیزاننده( به بررسی رابطه عوامل جمعیت2013) 3عمیدی و جوسه

های تأثیرگذار در انتقال دانش کارکنان شرکت ی عوامل جمعیت شناختی و انگیزانندهاز این پژوهش، بررسی رابطه به همین علت هدف

 پالایش نفت اصفهان بود و در راستای آن اهداف ذیل مطرح گردید:

أثیرگذار بر انتقال دانش تی درونی و بیرونی هازانندهیانگی هامؤلفهنفت اصفهان و  تعیین رابطه بین جنسیت کارکنان شرکت پالایش .1

 ؛و تجربیات

رگذار بر انتقال دانش و تأثیی درونی و بیرونی هازانندهیانگی هامؤلفهنفت اصفهان و  تعیین رابطه بین سن کارکنان شرکت پالایش .2

 ؛تجربیات

تأثیرگذار بر رونی ی درونی و بیهازانندهیانگی هامؤلفهنفت اصفهان و  تعیین رابطه بین سطح تحصیلات کارکنان شرکت پالایش .3

 ؛انتقال دانش و تجربیات

تأثیرگذار بر انتقال رونی ی درونی و بیهازانندهیانگی هامؤلفهنفت اصفهان و  تعیین رابطه بین سابقه خدمت کارکنان شرکت پالایش .4

 ؛دانش و تجربیات

تأثیرگذار بر انتقال رونی ی درونی و بیهازانندهیانگی هامؤلفهو  نفت اصفهان تعیین رابطه بین سمت سازمانی کارکنان شرکت پالایش .5

 ؛دانش و تجربیات

تأثیرگذار بر انتقال رونی ی درونی و بیهازانندهیانگی هامؤلفهنفت اصفهان و  تعیین رابطه بین نوع استخدام کارکنان شرکت پالایش .6

 . دانش و تجربیات

 روش

 گیریجامعه، نمونه و روش نمونه
ها تمامی مدیران و کارکنان شرکت پالایش نفت اصفهان است که تحصیلات آنامعه آماری پیمایشی و ج -روش این پژوهش توصیفی 

تعیین حجم  منظوربهوهش در این پژباشد. نفر می 2454دهند ین افراد که جامعه پژوهش را تشکیل میباشد. تعداد ادیپلم و بالاتر می

 حاسبه گردید.منفر  368( و بر اساس فرمول مذکور تعداد نمونه 1387یری کوهن استفاده شد )خردمندنیا، گنمونهنمونه از فرمول 

 هایژگیوارکنان، کابتدا از طریق بررسی اسناد و مدارک موجود در شرکت پالایش نفت اصفهان اطلاعاتی در مورد تعداد ابزار سنجش: 

ی گردید. آورجمع ت، سن، سطح تحصیلات، سابقه کار، سمت سازمانی، و نوع استخدام(شناختی )جنسیاز ابعاد جمعیت هاآنو خصوصیات 

ابتدا شش سؤال که مشخصات  ، و درمیتنظی لیکرت ادرجهپنجی محقق ساخته بر مبنای مقیاس پرسشنامه هادادهی آورجمعسپس برای 

ی مؤثر در انتقال هازانندهیانگشناختی و ی عوامل جمعیترابطهآورده شد، این پرسشنامه  کردیمرا بررسی  دهندگانپاسخشناختی جمعیت

 دانش و تجربیات کارکنان شرکت پالایش نفت اصفهان را بررسی نمود.

                                                           
1 Urošević & Milijić 
2 Wang, Noe, & Wang 
3 Amidi & Jusoh 
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در مورد  شدهانجامبررسی و مطالعات  است. بعد از شدهاستفادهی از روایی محتوایی ریگاندازهدر این پژوهش برای سنجش روایی ابزار 

و انتقال  هازانندهیانگدر زمینه  نظرانصاحبنفر از متخصصان و  10ی دیگر، برای تأیید بیشتر، با هاپرسشنامهی آن با سهیمقاپرسشنامه و 

 روایی بالایی داشته باشند. شدههیتهی هاپرسشنامهمشورت شد تا  مشاورهو مدیریت، روانشناسی، ی هارشتهدانش از جمله اساتید 

آزمایشی توزیع  صورتبهپرسشنامه  30است که ابتدا  شدهاستفادهی این پژوهش، از ضریب آلفای کرونباخ هاپرسشنامهپایایی  منظوربه

ایایی بسیار مناسب آمد که حاکی از پ به دست 95/0برآورد شد. ضریب آلفای کرونباخ حاصل  SPSS19 افزارنرمبا استفاده از  هاآنو نتایج 

 ابزار تحقیق است.

در دو سطح توصیفی  SPSS19 افزارنرم، هاپرسشنامهی حاصل از هادادهدر این پژوهش برای تجزیه و تحلیل روش تجزیه و تحلیل: 

ون برابری میانگین در سطح استنباطی برای آزمشد. در سطح آمار توصیفی از فراوانی و میانگین در قالب جدول؛ و  کاربردهبهو استنباطی 

 راههکی چند گروه مستقل از آزمون تحلیل واریانس یهانیانگیمی، جهت بررسی وجود تفاوت بین انمونهدو  tدو گروه مستقل از آزمون 

 )آزمون آنوا(، و جهت بررسی ارتباط بین دو متغیر از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است.

 

 یافته ها
شناختی ی درونی و بیرونی( و مشخصات جمعیتهازانندهیانگ) هازانندهیانگی هامؤلفهدر اینجا نتایج بررسی وجود رابطه یا تفاوت بین 

 )جنسیت، سن، سطح تحصیلات، سابقه خدمت، سمت سازمانی، و نوع استخدام( کارکنان شرکت پالایش نفت اصفهان آورده شد: 

ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و هازانندهیانگمیزان تأثیر  در موردزن و مرد  دهندگانپاسخنظرات ن یوجود تفاوت ب بررسیبرای 

 ارائه شده است:  1در جدول  و نتایج آناستفاده  یانمونهدو  tآزمون از تجربیات 

 
ی درونی هازانندهیانگمیزان تأثیر  در موردزن و مرد  دهندگانپاسخنظرات ن یبررسی وجود تفاوت ببرای  یانمونهدو  t: آزمون 1جدول 

  و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات

 (tآماره آزمون )آماره  درجه آزادی مقدار احتمال نام متغیر

 ی درونی هازانندهیانگمیزان تأثیر 

 بر انتقال دانش و تجربیات
61/0 366 50/0- 

 ی بیرونی هازانندهیانگمیزان تأثیر 

 بر انتقال دانش و تجربیات
36/0 366 93/0- 

 
در زن و مرد  دهندگانپاسخنظرات ن یوجود تفاوت باست بنابراین ادعای  تربزرگ 05/0، چون مقادیر احتمال از 1با توجه به جدول 

  .شودیمرد  05/0ی داریمعنسطح  دری درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات هازانندهیانگمیزان تأثیر  مورد

بالا( در نظر گرفته شد  به سال 50سال، و  49 تا 40سال،  39 تا 30سال،  30 از های سنی کارکنان )کمتردر این پژوهش بازهسن: 

از ضریب  "ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیاتهازانندهیانگمیزان تأثیر "و  "سن"برای بررسی وجود رابطه بین آن  و بر اساس

 ارائه شده است:  2همبستگی پیرسون استفاده و نتایج آن در جدول 

 ی درونی و بیرونیهازانندهیانگمیزان تأثیر "و  "سن": آزمون همبستگی پیرسون برای بررسی وجود رابطه بین 2جدول 

 "بر انتقال دانش و تجربیات 

 ضریب همبستگی پیرسون مقدار احتمال متغیرها

 058/0 27/0 ی درونی بر انتقال دانش و تجربیاتهازانندهیانگمیزان تأثیر  -سن

 027/0 61/0 ی بیرونی بر انتقال دانش و تجربیاتهازانندهیانگمیزان تأثیر  -سن
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ی هازانندهیانگمیزان تأثیر “و  "سن"است بنابراین ادعای عدم وجود رابطه بین  تربزرگ 05/0، چون مقادیر احتمال از 2با توجه به جدول 

ی هازانندهیانگمیزان تأثیر بین سن و  گریدعبارتبه؛ شودینمرد  05/0ی داریمعندر سطح  "درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات

 ی وجود ندارد. داریمعنرابطه خطی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات 

بر ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات، هازانندهیانگمیزان تأثیر  در مورد دهندگانپاسخنظرات ن یتفاوت ب وجودبرای بررسی 

 است:  شدهارائه 3استفاده و نتایج آن در جدول  آنواو بالاتر(، از آزمون  سانسیلفوق، لیسانس، پلمیدفوقمیزان تحصیلات )دیپلم، اساس 

 

ی درونی و بیرونی بر انتقال هازانندهیانگمیزان تأثیر  در مورد دهندگانپاسخنظرات ن یوجود تفاوت ب: آزمون آنوا برای بررسی 3جدول 

 میزان تحصیلاتبر اساس دانش و تجربیات، 

 منبع تغییرات نام متغیر
مقدار 

 احتمال

 آزمون آماره مقدار

 (F)آماره 

میانگین 

 مربعات

مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

ی درونی بر هازانندهیانگمیزان تأثیر 

 انتقال دانش و تجربیات

 بین گروهی

099/0 11/2 

81/0 42/2 3 

 364 32/139 38/0 یگروهدرون

 367 75/141  کل

ی بیرونی هازانندهیانگمیزان تأثیر 

 بر انتقال دانش و تجربیات

 بین گروهی

696/0 48/0 

37/0 10/1 3 

 364 58/278 77/0 یگروهدرون

 367 68/279  کل

 
 میزان در مورد دهندگانپاسخنظرات ن یباست بنابراین ادعای وجود تفاوت  تربزرگ 05/0، چون مقادیر احتمال از 3با توجه به جدول 

؛ شودیمرد  05/0ی داریمعنمیزان تحصیلات در سطح بر اساس ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات، هازانندهیانگتأثیر 

ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات هازانندهیانگمیزان تأثیر با تحصیلات مختلف در مورد  دهندگانپاسخنظرات  گریدعبارتبه

 یکسان است. 

سال به بالا( در نظر گرفته شد و بر اساس  21سال،  20تا  11سال،  10تا  6سال،  6کمتر از ) هایدر این پژوهش برای سابقه کار بازه

از ضریب همبستگی  "ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیاتهازانندهیانگمیزان تأثیر "و  "سابقه کار"رابطه بین  وجودبرای بررسی  آن

 است:  شدهارائه 4پیرسون استفاده و نتایج آن در جدول 

 
ی درونی و بیرونی بر انتقال هازانندهیانگمیزان تأثیر "و  "سابقه کار"آزمون همبستگی پیرسون برای بررسی وجود رابطه بین  :4جدول 

 "دانش و تجربیات

 ضریب همبستگی پیرسون مقدار احتمال متغیرها

 ی درونی هازانندهیانگمیزان تأثیر  -سابقه کار

 بر انتقال دانش و تجربیات
51/0 034/0 

 ی بیرونی هازانندهیانگمیزان تأثیر  -سابقه کار

 بر انتقال دانش و تجربیات
53/0 033/0 

 

ادعای عدم وجود رابطه بین  05/0ی داریمعناست بنابراین در سطح  تربزرگ 05/0، چون مقادیر احتمال از 4 جدولبا توجه به   

 گریدعبارتبه؛ شودینمرد  05/0ی داریمعندر سطح  "انتقال دانش و تجربیاتی درونی و بیرونی بر هازانندهیانگمیزان تأثیر "و  "سابقه کار"

 ی وجود ندارد. داریمعنرابطه خطی ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات هازانندهیانگمیزان تأثیر بین سابقه کار و 

بر ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات، هازانندهیانگمیزان تأثیر  در مورد دهندگانپاسخنظرات ن یوجود تفاوت ببرای بررسی 

 است:  شدهارائه 5استفاده و نتایج آن در جدول  آنوا، از آزمون کارمند، سایر موارد( رئیس/ مسئول،سمت سازمانی )مدیر، اساس 
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ی درونی و بیرونی بر انتقال هازانندهیانگمیزان تأثیر  در مورد دهندگانپاسخنظرات ن یوجود تفاوت ب: آزمون آنوا برای بررسی 5جدول 

 سمت سازمانیبر اساس دانش و تجربیات، 

 نام متغیر
منبع 

 تغییرات

مقدار 

 احتمال

 آزمون آماره مقدار

 (F )آماره

میانگین 

 مربعات

مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

ی هازانندهیانگمیزان تأثیر 

درونی بر انتقال دانش و 

 تجربیات

 بین گروهی

11/0 02/2 

77/0 32/2 3 

 364 43/139 38/0 یگروهدرون

 367 75/141  کل

ی هازانندهیانگمیزان تأثیر 

بیرونی بر انتقال دانش و 

 تجربیات

 بین گروهی

25/0 38/1 

05/1 14/3 3 

 364 54/276 76/0 یگروهدرون

 367 68/279  کل

 

میزان  در مورد دهندگانپاسخنظرات ن یباست بنابراین ادعای وجود تفاوت  تربزرگ 05/0، چون مقادیر احتمال از 5 جدولبا توجه به 

 گریدعبارتبه؛ شودیمرد  05/0ی داریمعنسمت سازمانی در سطح بر اساس ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات، هازانندهیانگتأثیر 

 است. یکسان ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات هازانندهیانگمیزان تأثیر ی مختلف در مورد هاسمتبا  دهندگانپاسخنظرات 

بر ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات، هازانندهیانگمیزان تأثیر  در مورد دهندگانپاسخنظرات تفاوت بین  وجودبرای بررسی 

  است: شدهارائه 6استفاده و نتایج آن در جدول  آنوا، از آزمون رسمی، پیمانی، قرارداد مستقیم، و پیمانکار مستمر(نوع استخدام )اساس 

 

درونی و بیرونی بر انتقال  یهازانندهیمیزان تأثیر انگ دهندگان در موردنظرات پاسخن یوجود تفاوت بآزمون آنوا برای بررسی : 6جدول 

 نوع استخدامدانش و تجربیات، بر اساس 

 منبع تغییرات نام متغیر
مقدار 

 احتمال

 آزمون مقدار آماره

 (F)آماره 

میانگین 

 مربعات

مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

ی هازانندهیانگمیزان تأثیر 

درونی بر انتقال دانش و 

 تجربیات

 بین گروهی

16/0 71/1 

66/0 97/1 3 

 364 78/139 38/0 یگروهدرون

 367 75/141  کل

ی هازانندهیانگمیزان تأثیر 

بیرونی بر انتقال دانش و 

 تجربیات

 بین گروهی

27/0 33/1 

01/1 02/3 3 

 364 66/276 76/0 یگروهدرون

 367 68/279  کل

 

میزان  در مورد دهندگانپاسخنظرات ن یباست بنابراین ادعای وجود تفاوت  تربزرگ 05/0، چون مقادیر احتمال از 6با توجه به جدول 

 گریدعبارتبه؛ شودیمرد  05/0ی داریمعنسطح  درنوع استخدام بر اساس ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات، هازانندهیانگتأثیر 

یکسان ی درونی و بیرونی بر انتقال دانش و تجربیات هازانندهیانگمیزان تأثیر ی مختلف در مورد هااستخدامبا نوع  دهندگانپاسخنظرات 

 است.

 

 گیریبحث و نتیجه
، اشتراک دانش روازاینبستگی دارد.  همکاران برای اشتراک دانش با دیگر افرادبه انگیزه و تمایل  ،دانش گذاریاشتراکبه در موفقیت 

ها یا عوامل انگیزشی ازآنجاکه انگیزاننده .استشخصی و کاری افراد  هایویژگیتا حد زیادی تحت تأثیر انگیزه و ی یک فرایند تعامل عنوانبه

دانند ولی ممکن است برای ایجاد انگیزش در افراد، چگونگی ها را برای انتقال دانش مفید میمواردی انسانی و فطری هستند کارکنان آن

 ها متفاوت باشد. ها و مقدار آنتوجه به انگیزاننده

شناختی ی این موضوع است که بین عوامل جمعیتدهنده( نشان6، و 5، 4، 3 ،2، 1وتحلیل نتایج پژوهش حاضر )جداول تجزیه

های مؤثر بر انتقال دانش و تجربیات کارکنان )جنسیت، سن، سطح تحصیلات، سابقه خدمت، سمت سازمانی، و نوع استخدام( و انگیزاننده

های مؤثر بر انتقال دانش و تجربیات در بین افراد با گیزانندهدیگر انبیان؛ به(p>0.05) ای وجود نداردشرکت پالایش نفت اصفهان رابطه
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دهد باآنکه در شرکت پالایش نفت اصفهان کارکنان باشند. این مسئله نشان میمختلف تقریباً یکسان می شناختیجمعیتخصوصیات 

های مشابهی کاربرد دارد و باعث موفقیت زانندهها برای انتقال دانش توجه به انگیمتفاوتی دارند ولی برای تشویق آن شناختیجمعیتعوامل 

 در اشتراک دانش خواهد شد.

)مانند جنسیت، سن، سطح  شناختیجمعیتاند بین عوامل ( بیان کرده2011در این زمینه محققانی همچون وانگ، نواِ و وانگ )

گویند ( می2011) 1د ندارد و چانیار، بکتاش و اصلانداری وجوتحصیلات، و تجربه کاری( و انگیزه کارکنان برای انتقال دانش رابطه معنی

)مانند جنسیت، سن، سمت شغلی، مدرک تحصیلی، و ارشدیت( بر فاکتورهای درونی و بیرونی انگیزه کارکنان  شناختیجمعیتعوامل 

 باشند.ها در جهت پژوهش حاضر میتأثیری ندارند. این یافته

کنند بین جنسیت، سطح تحصیلات و سابقه کار در شرکت و انگیزه شغلی درونی و بیرونی میبیان  (2010) 2همچنین ریچاو و شارکی

داری . بین جنسیت، تأهل کارکنان و انگیزه انتقال دانش رابطه معنی1( بیان کردند 2013) داری وجود ندارد و عمیدی و جوسهرابطه معنی

داری وجود ندارد. مانند )سن و سطح تحصیلات( رابطه معنی شناختیجمعیتهای . بین انگیزه انتقال دانش و دیگر مؤلفه2وجود دارد ولی 

( همخوانی ندارد ولی با دیگر 2013های پژوهش حاضر با قسمت اول نتایج پژوهش عمیدی و جوسه )دهد یافتهها نشان میبررسی

 جهت است.( هم2013های داخلی و خارجی و قسمت دوم نتایج عمیدی و جوسه )پژوهش

 منابع

 (. سرپرستی سازمان: سازمان و مدیریت. اصفهان: کنکاش.1389)نژاد، مسعود یاحمد

و احساس  زانندهیانگبا عوامل بر تیهو یهاارتباط سبک(. 1388، میرتقی )گروسی فرشی، امیراحمد؛ مظفریتول؛ ب، مشرف جوادی عفر؛مقدم، ج یبرق

 .155-135(، 11)3، فراسوی مدیریت. تیموفق

ژوهشگاه علوم و فصلنامه پ(. فراموشی سازمانی: رویکردی نوین در مدیریت دانش. 1388دثه؛ مرادی، شیما )حاجی عزیزی، نادیا؛ دخت عصمتی، مح
 . 330-317(، 2)25، فناوری اطلاعات ایران

 (. آمار استنباطی در علوم رفتاری. تهران: نشر کتاب دانشگاهی. 1387خردمندنیا، منوچهر )

رکت پالایش نفت اصفهان از شمدیریت دانش در  سازییادهمؤثر بر تسریع روند پ هاییزانندهتأثیر انگ(. شناسایی و سنجش 1392دادخواه، سپیده )

 علوم تربیتی و روانشناسی.  کارشناسی ارشد علم اطلاعات و دانش شناسی، دانشگاه اصفهان، دانشکده نامهیاندیدگاه کارکنان این شرکت. پا

 کامه.مبانی مدیریت منابع انسانی. ترجمه میرعلی سیدنقوی، سیامک یعقوبی. تهران: مه (.1389دی سنزو، دیوید؛ رابینز، استیفن )

عات مدیریت بهبود (. رابطه سیبرنتیک و مدیریت دانش در سازمان. فصلنامه مطال1390زاهدی، شمس السادات؛ اسدپور، امین؛ حاجی نوری، خاطره )

 .25-1(، 63)20و تحول، 

پژوهشگاه علوم و فناوری  (. فناوری اطلاعات و موفقیت ابتکارات مدیریت دانش. فصلنامه1390هدی؛ کوشکی، علیرضا )، فتاح؛ نریمانی، مزادهیفشر

 .188-171(، 1)27اطلاعات ایران، 

ع انسانی مدیریت مناب یها(. نقش انتقال دانش ضمنی در توانمندسازی کارکنان. فصلنامه پژوهش1388قربانی زاده، وجه اله؛ خالقی نیا، شیرین )

 .105-85(، 2)1دانشگاه جامع امام حسین)ع(، 

ی در صنعت نفت. مجله دانش، موانع و راهکارها و مطالعه مورد یگذار(. به اشتراک1390کریمی زارچى، مجتبی؛ قاسمی، حسین؛ غلامی، نازنین )

 .20-16 ،79اکتشاف و تولید، 
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