
 مدیریت منابع انسانی پایدار علمی دو فصلنامه 

 58-58، صفحات 9311زمستانو  پاییز، 3، شماره 2 دوره

  doi: 10.22080/SHRM.2020.2984                                                                      2292-3535شاپای الکترونیکی: 

 

   

 

 

 نقش تعهد عاطفي و هزينه ادراک شده در رابطه بين پاداش، تسهيم دانش

 و عملکرد تيمي در سازمان امور مالياتي استان گيلان 

 2فرزانه زاد دوستی، 1سجاد صالحی کردآبادی

   

 (98/65/9311؛ تاریخ پذیرش: 9/65/9311)تاریخ دریافت: 
 

 چکيده

نه ی کارکنان و هزیدانش با توجه به نقش تعهد عاطف میتسه وپاداش  ابعاد نیهدف کلی این تحقیق بررسی رابطه ب

تحقیق  روش است. و ارتباط بین پاداش و تسهیم دانش با عملکرد تیمی در اداره کل امور مالیاتی استان گیلان شدهادراک

ها میدانی و ابزار آن پرسشنامه است. در تحقیق حاضر از نوع توصیفی و هدف آن کاربردی است. روش گردآوری داده

نفر با استفاده  215نفر است که  9606تعداد  با گیلانجامعه آماری مورد بررسی،کارکنان سازمان امور مالیاتی در استان 

با  هاآوری و دادهها جمعپرسشنامه درنهایتنمونه آماری انتخاب شدند.  عنوانهبتصادفی ساده  بردارینمونهاز روش 

 در ها مشخص گردیدداده وتحلیلتجزیهبا  قرار گرفت. وتحلیلتجزیهمورد  Smart pls 2 و SPSS 22 افزارنرماستفاده از 

تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش بیرونی و درونی . داری داردپاداش بیرونی و درونی با تعهد عاطفی ارتباط معنی %18سطح 

سازمانی ارتباط بین تعهد عاطفی و تسهیم دانش را  شدهادراککند و همچنین هزینه گری میبا تسهیم دانش را میانجی

جود دار وچنین مشخص گردید که بین پاداش بیرونی و پاداش درونی با عملکرد تیمی رابطه معنیکند. همتعدیل می

 تسهیم دانش نیز با عملکرد تیمی رابطه معنادار دارد.  دارد.

 ، عملکرد تیمی.شدهادراکی، هزینه تعهد عاطف، دانش میتسه پاداش درونی، پاداش بیرونی، :واژگان کليدی
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 مقدمه

، 9درپی از نگاه متخصصان منابع انسانی است )کلارککارهای مقابله با تغییرات پیعملکرد تیمی یکی از راه

باید  نهاتنه و کارکنان نسل امروزی مدیران ،بنابراین شود.می شناخته سریعبا تغییرات  کنونیمحیط (. 2691

 ار وتغییرات مداوم در محیط ک باشند. نیزی های سریعبلکه باید یادگیرنده ،قابلیتی باشند های بااجراکننده

، 3و اولسن 2است )کوهننیاز به یادگیری مداوم  اشتراک دانش و افزایش مندنیاز ،کاریهای روزانه فعالیت

توانند از نتایج درخور آن های مدیریت دانش میاند که با ایجاد سیستمدریافته پیشروهای سازمان (.2698

     از  ،است. بر این اساسدانش، تسهیم دانش  مدیریت ساختارر د ندهایفرا نیتراز مهم یکمند شوند. یبهره

وینی سها است )مظلومینیز ایجاد انگیزه برای تسهیم دانش در سازمان دانش تیریمد اندرکاراندست یهاتیاولو

 توان(. عدم توجه به تسهیم دانش نیز معایب جدی در پی دارد زیرا بدون تسهیم دانش نمی9310و همکاران، 

 کممک ،هاای رقابتی امروز این سازماندر دنی بر این اساس،مدیریت دانش سازمانی را انجام داد و  مؤثر ایگونهبه

ای دانش فرایند پیچیده (. تسهیم9312و همکاران،  هادیزاده مقدمدهند )برتری رقابتی خویش را از دست می

لیدی که یکی از مراحل کگذار است و با توجه به اینموانع بسیاری بر عملکرد آن تأثیراست که عوامل بازدارنده و 

ها باید پیش از تهیه استراتژی مدیریت دانش، موانع موجود را مدیران سازمان ،دانش استدر برنامه مدیریت 

ن، )کوهن و اولس دانش ارائه دهند تسهیمکارهایی برای رفع این موانع در راستای تسهیل شناسایی کنند و راه

2698.) 

ند. کارهایی اصولی دست پیدا کنراهباید به  همکارانشانمنظور تشویق کارکنان به تسهیم دانش با به هاسازمان

دست خواهد آمد که مردم به انجام آن کار تمایل بتر در انجام یك کار وقتی انتظار، نتایج مثبت هنظری اساس بر

طور معناداری هبیرونی در مشارکت کارکنان بهای پاداشهای رفتاری، تری نشان دهند. از منظر پژوهشبیش

های پولی یا تمجید و تشویق در بیرونی، مشوق پاداشهایی از عوامل شکل نتیجه، در. اثرگذار نشان داده است

دهند که افزایش های گذشته نشان میاین پژوهشبر علاوهتحریك کند.  را دانشع، ممکن است تسهیم وجمم

اختیاری  تافزایش یادگیری و تمایل به مشارک درنتیجهدرونی، با تمایل کارکنان به ایجاد حالت مثبت و پاداش 

 (.  2692، 0)استرهایزن در تسهیم دانش، همبستگی دارد

عریف تمنظور افزایش احتمال تکرار فرد بهیك خوشایند برای انجام رفتاری مطلوب از  یپیامدعنوان پاداش نیز به

، 5و کروز 8برای پاداش در نظر گرفته شده که عبارت است از پاداش درونی و بیرونی )پِرز مؤلفهشود. دو می

یك منبع  شود که پاداش مورد انتظار فرد در قبال رفتاری معیندرونی به مواردی اطلاق می (. پاداش2692

زمانی معنی پیدا و دهد، ای را انجام میهای درونی عمل ویژهیعنی فرد جهت رسیدن به تقویت درونی است.

 مل بیرونی است. به عبارتی فرد برای رسیدن بهیك عا دهندهپاداشمنبع  یا رفتار کنندهتقویتکند منبع می

یتی، پرداختن به فعال جایبهبیرونی  . در مقابل پاداشدهدمییا شرایط معین بیرونی رفتاری را انجام  یك حالت

رفتارهای مهم  ازجمله(. 9310)نیکومرام و پازوکی،  شود که از خود آن فعالیت جداستاز پیامدی ناشی می
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عنوان موضوعی های اخیر، بهسال ست که درا هاآن عاطفیکارکنان و تعهد  پاداشها توجه به نسازما در کارکنان

 در حالتی از تنش قرار دارند که باانگیزهکارکنان . ها مورد توجه قرار گرفته استبسیار مهم برای مدیران سازمان

تری تر، تنش بیشانگیزش بیش درواقعرود. تنها این تنش در زمان رسیدن به موضوع مورد انگیزش از بین می

 هایی استاز ضرورتپاداش ، دیگرعبارتبهتری برای رهایی از آن مورد نیاز است. به همراه داشته و تلاش بیش

 (. 2662، 9)لینز شودمنجر می تعهد سازمانیوری به عملکرد بهینه فردی و که علاوه بر افزایش بهره

تر ها بیشکنند، آنتری سازمان را ترک میکم احتمالبهکارکنان دارای سطوح بالای تعهد از طرفی دیگر 

مان به تسهیم دانش در ساز طورکلیبهتری به ارائه تلاش داوطلبانه مازاد دارند و برانگیخته شده، تمایل بیش

ل خاص مرتبط با اقتصاد دانش (. تعهد سازمانی یکی از عوام2698، 3و چان 2دهند )یامتری نشان میتمایل بیش

های دانشی است. زیرا شناخت، استفاده و حفظ سرمایه دانشی در سازمان تا حدی وابسته در حال ظهور و شرکت

(.  علاوه بر این 2663، 8هیسلاپ، 2692و همکاران،  0به داشتن برخی از سطوح تعهد به سازمان است )اسلان

کند و در نتیجه منجر به رفتارهای اجتماعی مثل ن ایجاد میتعهد یك حس هویت جمعی بین افراد سازما

شامل سه  ( تعهد یا التزام9119و آلن ) 2ایرم(. از نظر 2695و همکاران،  5شود )آلناشتراک دانش داوطلبانه می

است که در این تحقیق بُعد عاطفی آن لحاظ شده است )پِرز و کروز، هنجاری و مستمر ، تعهد عاطفی بعد

2692 .) 

 هک نمایندمی احساس افراد آید،می دست به دانش تسهیم بابت از که منافعی کنار در گفت باید، چنینهم

 دانش تسهیم شدهادراک هایهزینه قالب در موارد این. دهندمی دست از تسهیم دانشقبال  در را مواردی

 تریمک تمایل شود،می تحمیل هاآن به تریبیش هایهزینه که نماینداحساس  کارکنان،هرقدر  شود.می نامبرده

 (. 9310زاده، نمایند )صفرپور و بخشعلی اقدام کار این به تا داشت خواهند

های هر سازمان، بهبود و تقویت عملکرد و ترین دغدغهکی از مهمباید گفت ی شدهطرحبا عنایت به موضوعات 

با توجه به مطالعات متعدد )آقاجانی  تسهیم دانش تعهد، پاداش و همچونکه متغیرهایی وری کارکنان است بهره

بر کاهش یا  انکاریغیرقابل تأثیری ،(2690، 96و کاوازی 1؛ سجاکا2695و همکاران،  5؛ نظیر9313و رضایی، 

گیلان که نهادی حاکمیتی و نظارتی است  امور مالیاتی استانافزایش عملکرد کارکنان دارد. این امر در مجموعه 

درباره پاداش، تسهیم دانش  خصوصبهدر حوزه منابع انسانی  مؤثر تصمیمات چراکهیابد اهمیتی دوچندان می

قرار دهد. فقدان نظام پاداش مطلوب در سازمان نیز  تأثیرتواند عملکرد زیرمجموعه را تحت می و تعهد سازمانی

نجر شده تفاوتی سازمانی منسانی گردیده و ضمن کاهش تعهد سازمانی کارکنان به بیانگیزگی منابع اسبب بی

رونی ارتباط بین پاداش د حقیق این است که آیا  تعهد عاطفیاصلی ت سؤالات شدهمطرحبا توجه به مطالب است. 

م عاطفی و تسهی در ارتباط بین تعهد شدهادراککند؟ آیا هزینه گری میو بیرونی و تسهیم دانش را میانجی
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دار وجود دارد؟ آیا بین دانش نقش دارد؟ آیا بین پاداش بیرونی و پاداش درونی با عملکرد تیمی رابطه معنی

 تسهیم دانش و عملکرد تیمی رابطه معنادار وجود دارد؟

 

 و پيشينه پژوهش مبانی نظری

 تسهيم دانش

(. 2692، و همکاران9دینگ)کلیدی در مدیریت دانش سازمانی است  هایمؤلفهو اشتراک دانش از  تسهیم

 تواند در بهبود عملکردهایشود میاشتراک دانش ضمن افزایش خلاقیت به یادگیری سازمانی منجر می ازآنجاکه

 و شناسایى، توزیع فرآیند دانش تسهیم (.2695، و همکاران 2رحمان)باشد  مثمرثمرفردی و سازمانی بسیار 

 تسهیم (.2695، 0و لنکلا 3است )نایم گذشته به مسائل نسبت ترمطلوب حل براى دانش موجود از بردارىبهره

 هنجارهاى گرفتن نظر در با و سازمانى مشترک قالب وجوه در کارکنان، میان تعاملات داوطلبانه شامل دانش

 که است این دانش تسهیم اهمیت دلایل (. از9315)کریمی و عباسی، است  ویژه رفتارهاى عادات و اخلاقى،

 توسعه زمان کاهش مشتریان، به خدمات ارائه بهبود ،عملکرد بهبود ها،هزینه کاهش موجب دانش تسهیم

 و یافتن به مربوط هزینه کاهش درنهایت و مشتریان کالاها به تحویل در تأخیر زمان کاهش جدید، محصولات

 (.9310شود )کشاورزی، می سازمانداخل  در دانش ارزشمند انواع به دسترسی

 ارتباط بين پاداش و تسهيم دانش

دانند مندی میکوشی، همکاری و علاقهرا در خصوصیاتی نظیر سخت کارکنان خودهای ویژگی مدیرانبسیاری از 

ن نیدارد. همچ تأثیر تسهیم دانشدر  پاداش به کارکنانها نیز نشان داده است که، . پژوهش(9355، فرخاتمیان)

کم  داشپااستوار، و  تسهیم دانشبه  پاداش بالادهد که ها نشان می، پژوهشتسهیم دانشبر پاداش تأثیر  درباره

، موتور محرک تلاش و فعالیت برای پاداش درواقع (.2692، 5و ساندراسن 8)ژانگ انجامدکم می تسهیم دانشبه 

 تنهاهن بهره هستندکارکنانی که از پاداش بی رساند.را به حداکثر می تسهیم دانشاست و میزان  تسهیم دانش

 کردن ارکبرای  بساچهتوجهی خود تفاوتی و بیدهد، بلکه با بینشان نمی کار کردن و تسهیم دانشرغبتی به 

 (. 2660، 2)زانگ و فیرمن دنکندیگر نیز مزاحمت ایجاد می کارکنان

 پاداش

 رددگتر بر نظریه مبادله متمرکز میبیش ،و بنابراین اردشناختی دصرفاً بعد جامعه اینجامفهوم پاداش در 

ای دلخواه است که در ازای یك کار مشخص، یك تلاش اضافه و (. پاداش جایزه9315)حسینی و عبدالشاه، 

 یت دوبارهشود و هیچ تضمینی برای پرداخآمیز یك کار یا پس از یك رویداد خاص پرداخت میانجام موفقیت

شود (. به جبران زحمتی که فرد در سازمان متحمل می9355نژاد، آن برای کارهای مشابه وجود ندارد )خلیل
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کند و به تلافی خلاقیت و ابتکارات وی برای یافتن و به در ازای وقت و نیرویی که او در سازمان صرف می

پاداش (. 9319دهد )سعادت، به فرد پاداش میهای کاری جدید تر و بهتر سازمان ها و روشکارگیری رویه

 عبارتست از: ارائه یك پیامد خوشایند برای انجام رفتاری مطلوب از فرد به منظور افزایش احتمال تکرار است

 (. 2665، 2و تولنتینو 9)باچ

 ارتباط بين پاداش و تعهد عاطفی

 و مزایا برای کارکنان پاداشانسانی، طراحی، ترسیم و اجرای سیستم  منابعامروزه یکی از وظایف عمده مدیران 

 های شغلی، ترکها، عدم انگیزش و نارضایتیکاریها، کم، بسیاری از اعتصابکنونیرقابتی  محیط است. در

 مسیستناعادلانه پاداش است. های توجهی و نابرابری در پرداخت و روش، زائیده بیتعهد عاطفیخدمت و کاهش 

 هایاجرای استراتژی سازمان نقش مهمی دارد. اگر برنامه در دهد وگروه شکل می و پـاداش و حقوق به رفتار فرد

ها ها و ساختار سازمان هماهنگ خواهد بود، این برنامهشود، باهدف ریزیطرح خوبیبهتشویق و پاداش کارکنان 

تأمین  جهت درود را خای هد تا عملکردنکوادار میها را شود و آنکارکنان می تعهد عاطفی رفتن بالاموجب 

 (. 2699، 0و هوک 3)فوت های سازمانی سوق دهندهدف

 تعهد

های مثبت یا منابع انسانی متعهد نقش مهم در بقاء و موفقیت سازمان دارند. تعهد سازمانی عبارت از نگرش

سازمانی شخص نسبت  کارند. در تعهداست که در آن مشغول به « نه شغل»نسبت به کل سازمان  منفی افراد

، 8پوپولتوق و دهد )می سازمان، خود را مورد شناسایی قرار به سازمان احساس وفاداری قوی دارد و از طریق آن

تعهد سازمانی یك نگرش درباره وفاداری کارکنان به سازمان و یك فرآیند مستمر است  دیگرعبارتبه(. 2661

 5بیانجامد )اویودر تصمیمات سازمانی و توجه افراد به سازمان به موفقیت سازمان می مشارکت افراد واسطهبهکه 

 (. 2691و همکاران، 

 ارتباط تعهد و تسهيم دانش

ایجاد اعتماد، انگیزش و تعهد کارکنان یکی از موضوعات و مسائل کلیدی گر آن است که مطالعاتی گوناگون بیان

این امر به این دلیل از اهمیت برخوردار است که کارکنان دارای سطوح . کارکنان دانش است تسهیم در ارتباط با

تری به ارائه ، تمایل بیششدهبرانگیختهتر کنند، بیشکمتری سازمان را ترک می احتمالبهبالای تعهد سازمانی، 

و  2الد)دون دهندتری نشان میبیشدر سازمان تمایل دانش به تسهیم  طورکلیبهتلاش داوطلبانه مازاد دارند و 

ا ربا پیگیری بهترین اقدامات، سطح تعهد، قابلیت و ظرفیت تسهیم دانش  تواندنیز می سازمان(. 2662، 5پاندی

 (.9312پور و قربانی، )قلیافزایش دهد 

                                                           
1. Buch 

2. Tolentino 

3. Foot 

4. Hook 

5. Tough & Popool 

6. Oyewobi 

7. Donald 

8. Pandey 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Kim%20Buch
https://www.researchgate.net/profile/Sanjay_Pandey15
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 عملکرد تيمی

ذارد گسابقه از خود برجای می عنوانبهای است که شخص شود و پدیدهعنوان نتایج کار تعریف میبه ،عملکرد

عامل اصلی یادگیری و نوآوری، موجب تسهیل اعتماد در میان اعضا،  عنوانبه(. تیم 2692، 9)کلاپتون

و همکاران،  2شود )کاتریناهای جدید از طریق بحث و گفتگو میگذاری دانش و اطلاعات و ایجاد ایدهاشتراک

ی تیمی برای توسعه خدمات حمایت و پشتیبانی کنند. نظام مدیریت ها باید از یادگیر(. رهبران سازمان2690

بهبود خود  یکند تا بهتر بتوانند چگونگی کار در کنار یکدیگر و نحوهعملکرد در سطح تیم، به اعضا کمك می

 (. 9310)خلیلی و همکاران، وری و اثربخشی را درک کنند بهرهیابی به سطوح بالای مدیریتی برای دست

 

 نه پژوهش پيشي

در  هشدانجامی برخی از تحقیقات ی موضوع این پژوهش خلاصهتر سوابق موجود دربارهدر ادامه برای بیان بیش

 گردد.ایران و سایر کشورها ارائه می

رابطه ساختاری بین انگیزش درونی و بیرونی، نگرش به تسهیم دانش، به مطالعه  ،(9315کوهانی و نادی )نوری

شان نتایج نپرداختند.  ، هنجارهای ذهنی و نیت تسهیم دانش با رفتار تسهیم دانششدهادراککنترل رفتاری 

توان نتیجه گرفت انگیزش می ،های پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است. بنابرایندهد که مدل با دادهمی

نی و نیت تسهیم دانش ، هنجارهای ذهشدهادراکدرونی و بیرونی، نگرش درباره تسهیم دانش، کنترل رفتاری 

 ت. اس مؤثربر افزایش رفتار تسهیم دانش دبیران 

های تعهد سازمانی و تسهیم دانش تحقیقی با عنوان بررسی رابطه بین شاخص ،(9318کشاورزی و رمضانی )

های تعهد سازمانی و تسهیم دانش در سازمان انجام دادند. آزمون فرضیه اصلی تحقیق نشان داد که بین شاخص

 رابطه معناداری وجود دارد. %18کزی شهرداری مشهد در سطح مر

های در کتابداران کتابخانه ه بین پاداش، نوآوری و تسهیم دانشرابطتحقیقی با عنوان  ،(9318زارعی و مومنی )

های وضعیت تسهیم دانش در میان کتابداران کتابخانهگر آن بود که نتایج بیان دانشگاه تربیت مدرس انجام دادند.

مذکور در وضعیت مطلوبی قرار دارد. ضریب همبستگی  کتابداران پاداشدانشگاه تربیت مدرس نامطلوب است اما 

 ها وجود ندارد.دهد همبستگی و رابطه معناداری میان آننشان می 5/6تسهیم دانش با کسب  پاداش و رابطه

بر تسهیم دانش و فرهنگ مشارکت تیمی از طریق  اجتماعی پاداش تأثیربررسی به  ،(9313ی )آقاجانی و رضای

 روهگهای پژوهش نشان داد پاداش اجتماعی در تعهد عاطفی اعضا نسبت به یافتهپرداختند.  تعهد عاطفی تیمی

مثبت  أثیرتای تیم مثبتی دارد. تعهد عاطفی تیمی هم در فرهنگ مشارکت تیمی و تسهیم دانش بین اعض تأثیر

 د. و معنادار دار

گری تعهد عاطفی در ارتباط بین ابعاد پاداش و تحقیقی با عنوان بررسی نقش میانجی ،(2692پرز و کروز )

نفر  222های اجتماعی در اسپانیا است که تعداد تسهیم دانش انجام دادند. جامعه آماری شامل کارکنان شرکت

نمونه آماری انتخاب شدند. نتایج نشان داد که ابعاد پاداش با  عنوانبهتصادفی  بردارینمونهبا استفاده از روش 

                                                           
1. Clopton 

2.Katarina 



 29.........................................................شده در رابطه بین پاداش، تسهیم دانش و عملکرد تیمینقش تعهد عاطفی و هزینه ادراک 

 

 کهیناداری دارد. نهایتاً داری دارد. همچنین تعهد عاطفی با تسهیم دانش ارتباط معنیتعهد عاطفی ارتباط معنی

 کند.می گریمیانجیرا نتایج نشان داد که تعهد عاطفی ارتباط بین ابعاد پاداش و تسهیم دانش 

 

 های پژوهشفرضيه

 به شرح زیر هستند:  مورداستفادهو روش تحقیق  شدهتعیینهای این تحقیق بر اساس متغیرهای فرضیه

 دارد. داریمعنی( پاداش بیرونی با تعهد عاطفی ارتباط 9

 دارد. داریمعنی( پاداش درونی با تعهد عاطفی ارتباط 2

 دارد. داریمعنی( تعهد عاطفی با تسهیم دانش ارتباط 3

 کند.گری می( تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش بیرونی با تسهیم دانش را میانجی0

 کند.گری می( تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش درونی با تسهیم دانش را میانجی8

 کند.م دانش را تعدیل میتسهیم دانش ارتباط بین تعهد عاطفی و تسهی شدهادراک( هزینه 5

 دار وجود دارد.( بین پاداش بیرونی و با عملکرد تیمی رابطه معنی2

 دار وجود دارد.( بین پاداش درونی با عملکرد تیمی رابطه معنی5

 ( بین تسهیم دانش و عملکرد تیمی رابطه معنادار وجود دارد.1

 

 پژوهش شناسیروش

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات، تحقیقی توصیفی و از نوع همبستگی 

 9606تعداد  با گیلاناست. در تحقیق حاضر جامعه آماری مورد بررسی،کارکنان سازمان امور مالیاتی در استان 

 عنوانبهنفر  215رمول کوکران تعداد نفر است. با در نظر گرفتن تعداد کل جامعه آماری و با توجه به جدول ف

تصادفی ساده انتخاب شدند. در این تحقیق  گیرینمونهنمونه آماری محاسبه شدند و این تعداد از طریق روش 

 آوریعجماکسل انتخاب شدند. در نهایت پرسشنامه از کارکنان  افزارنرمو از طریق  رندمی صورتبهلیست افراد 

اده نامه استفآوری اطلاعات میدانی است و از ابزار پرسششد و اطلاعات مورد تجزیه تحلیل قرار گرفت. روش جمع

آیتمی  0(، تعهد سازمانی از پرسشنامه 2692آیتمی پرز و کروز ) 1شد. برای سنجش متغیر پاداش از پرسشنامه 

تسهیم  شدهادراک(، هزینه 2692پرز و کروز )آیتمی  2(، برای تسهیم دانش از پرسشنامه 2692پرز و کروز )

آیتمی خلیلی  1( و برای عملکرد تیمی از پرسشنامه 2690و همکاران ) 1آیتمی کاسیمیر 99دانش از پرسشنامه 

بهره گرفته شده است. برای محاسبه ضریب پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد.  ،(9310و همکاران )

پرسشنامه از ضریب پایای مناسبی  آمدهدستبه گردید با توجه به ضریب مشخص 9مطابق جدول شماره 

 است. برخوردار 

 

 

 

                                                           
1 . Casimir 
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 : ضریب آلفای کرونباخ1جدول 

 کرونباخآلفای  متغيرها ردیف

9 

2 

3 

0 

8 

5 

 پاداش بیرونی

 پاداش درونی

 تعهد عاطفی

 تسهیم دانش

 تسهیم دانش شدهادراکهزینه 

 عملکرد تیمی

522/6 

508/6 

585/6 

512/6 

529/6 

515/6 

 

مشاهده  2شماره جدول با توجه به . دهدیم نشان را هاداده عیتوز بودن نرمال رنوفیاسم-کولموگروف آزمون

تمامی متغیرهای تحقیق  رنفیاسم -کولموگروفبرای آزمون  آمدهدستبهداری شود که مقدار سطح معنیمی

 از تواناز توزیع نرمال برخوردار است و می موردبررسیمتغیرهای تحقیق در نمونه  درنتیجهاست  68/6تر از کم

 بهره برد. پارامتریك آزمون

 رنوفياسم-کولموگروف: نتایج آزمون 2جدول 

 داریمعنی آماره آزمون متغیر

 663/6 525/9 بیرونی پاداش

 666/6 531/2 پاداش درونی

 666/6 661/3 تعهد عاطفی

 666/6 038/2 تسهیم دانش شدهادراکهزینه 

 699/6 595/9 تسهیم دانش

 666/6 662/2 عملکرد تیمی
 

 های پژوهشتحليل یافته

 نتایج آمار توصيفی -

به نمایش گذاشته شده  3ها، آمار توصیفی هر یك از متغیرهای پژوهش به شرح جدول قبل از آزمون فرضیه

 است. 

 : نمره متغيرهای پژوهش3جدول 

 

 متغيرها تعداد کمينه بيشينه ميانگين

 پاداش 215 25/2 92/0 05/3

 تعهد عاطفی 215 68/9 01/3 21/3

 تسهیم دانش 215 09/9 95/0 98/3

 شدهادراک هزینه 215 26/2 25/0 55/3

 عملکرد تیمی 215 39/2 82/0 23/3
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 نتایج آمار استنباطی -

سازی معادلات ساختاری با رویکرد ها از مدلجهت آزمون فرضیه، ترتعدیلدر این پژوهش به علت وجود متغیر 

م ها نیز بر اساس الگوریتداده وتحلیلتجزیهشود و اس استفاده میالافزار اسمارت پیحداقل مربعات جزئی و نرم

های آزمون فرضیه»و « بررسی برازش مدل»ها در روش حداقل مربعات جزئی که شامل دو بخش تحلیل داده

ه ب افتهیاختصاصها، ابتدا عناوین داده لیوتحلهیتجزگیرد. پیش از ورود به مرحله است صورت می« هشپژو

 گردد.تشریح می 0متغیرهای پژوهش، در جدول شماره 
 

 

 

 

 

 

گیرد که بررسی شود گیری، مدل ساختاری و مدل کلی صورت میبررسی برازش مدل در سه بخش مدل اندازه

از نمونه آماری تناسب دارد. پس از تأیید برازش مدل، محقق  شدهآوریجمعهای تا چه حد مدل پژوهش با داده

های مربوط به متغیرها، پس از اخذ داده PLSافزار نرم باشد.های پژوهش میفرضیه مجاز به بررسی و آزمون

در حالت تخمین ضرایب  9نمودار شماره  صورتبهگیرد، تحلیل را در بر می قسمت اعظم که پژوهشیی مدل نها

ها و برازش کند که تمامی تحلیلارائه می tمدل در حالت ضرایب معناداری  2و نمودار شماره  اردشدهاستاند

 شود.ها انجام میها بر اساس این خروجیگیری، ساختاری و کلی و آزمون فرضیههای اندازهمدل

 
 استانداردشده: مدل نهایی پژوهش در حالت تخمين ضرایب 1نمودار شماره 

 : عنوان متغيرها در مدل4جدول 

 عنوان در مدل متغير

 A.COM تعهد عاطفی

 EX.R پاداش بیرونی

 IN.R پاداش درونی

 KN.SH دانشاشتراک 

 O.C.P اشتراک دانش شدهادراک نهیهز

 T.P عملکرد تیمی
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  t: مدل نهایی پژوهش در حالت ضرایب معناداری2نمودار 

 

 گيری پژوهشهای اندازهبررسی برازش مدل -

گیری سه معیار پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگرا مورد استفاده قرار جهت بررسی برازش مدل اندازه

از سه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد.  شاخص پایایی. برای ردیگیم

شوند که مقدار های یك سازه با آن سازه محاسبه میبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص

ای های آن از واریانس خطبرای این ضرایب مؤید این مطلب است که واریانس بین آن سازه و شاخص 8/6

مشاهده  8گونه که در جدول شماره است. همان موردقبولگیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی آن مدل اندازه

بوده  قبولقابلها هستند؛ بنابراین پایایی مدل 8/6تر از های مدل بارهای عاملی دارای مقادیر بیششود سازهمی

 گیری است.برازش مناسب مدل اندازه دهندهنشانو 

 مدل هایسازه: ضرایب بار عاملی 5جدول 

 گويه
 تعهد

 عاطفی
 دانش تسهیم یدرون پاداش یرونیب پاداش

 شدهادراک نهيهز

 تسهیم دانش

عملکرد 

 تیمی
A.COM1 712658.0        

A.COM2 71275.00        

A.COM3 7126880        

A.COM4 71026206        

EX.R1   7100.00.      

EX.R2   71008.20      

EX.R3   7127.700      

EX.R4   71520755      

EX.R5   71000565      
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IN.R1     7126.600    

IN.R2     71207275    

IN.R3     71070800    

IN.R4     71000228    

KN.SH1    71520055   

KN.SH2    71550582   

KN.SH3    715006.   

KN.SH4    71000786   

KN.SH5    71506..8   

KN.SH6    7108.028   

KN.SH7    715650..   

O.C.P1      71288.20  

O.C.P2      7126.80  

O.C.P3      71000886  

O.C.P4      7102008  

O.C.P5      7126852.  

O.C.P6      712.760.  

O.C.P7      71085620  

O.C.P8      71022.2.  

O.C.P9      712.2600  

O.C.P10      71565850  

O.C.P11      71288700  

T.P1      715500. 

T.P2      710.2058 

T.P3      716508.8 

T.P4      7100826. 

 

(، اکنون نوبت بررسی ضرایب آلفای PLSها در روش حداقل مربعات جزئی )مطابق با الگوریتم تحلیل داده

س بین هر ها بیانگر نسبت واریانکرونباخ و پایایی ترکیبی است. ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سازه

شناخته  قبولقابلمیزان  عنوانبه 2/6باشد. ضریب پایایی بالاتر از هایش به واریانس کل سازه میسازه و شاخص

در جدول  مشاهدهقابلارائه شده است. مطابق با نتایج  5شده است. نتایج بررسی ضرایب پایایی در جدول شماره 

ها ضریب پایایی ترکیبی قابل قبولی دارند. همچنین ضریب پایایی کرونباخ نیز در حد ، تمامی عامل5شماره 

جه امه پژوهش از پایایی مناسبی برخوردار است. در نتیتوان نتیجه گرفت که پرسشنقابل قبول است؛ بنابراین می

 شود.گیری نیز تأیید میمناسب بودن مدل اندازه

 ها: ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی سازه6جدول شماره 

𝜶آلفای کرونباخ      متغير > 𝟎. 𝑪𝑹 پایایی ترکيبی     𝟕 > 0.7 

 62518805 62500820 تعهد عاطفی

 62522829 62592803 پاداش بیرونی
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( استفاده شده است. شاخص AVE) شدهاستخراجاز شاخص میانگین واریانس  همگرابررسی روایی  منظوربه

مقدار بحرانی  دهد.های خود را نشان میمیزان همبستگی یك سازه با شاخص شدهاستخراجمیانگین واریانس 

دهد. نتایج حاصل از بررسی را نشان می قبولقابلروایی همگرا  8/6است. بدان معنا که مقدار بالای  8/6آن 

 ارائه شده است: 2ه های مدل در جدول شمارروایی همگرای سازه

 AVEهای مدل بر اساس : روایی همگرای سازه7جدول 

 AVE متغير

 6255292 تعهد عاطفی

 6282551 پاداش بیرونی

 62235529 پاداش درونی

 6286012 تسهیم دانش

 6253355 تسهیم دانششده ادراک نهیهز

 6252598 عملکرد تیمی
 

های مدل مقدار ملاک حداقل برابر برای تمامی سازه AVEقابل مشاهده است، مقدار  ،2طور که در جدول همان

 شود.گیری تأیید میهای اندازهدست آمده است، در نتیجه روایی همگرای مدل و برازش مدلهب 8/6

استفاده  2فورنل و لارکربه روش  9در پژوهش، از روایی واگرا مورداستفادهبرای نشان دادن مستقل بودن مفاهیم 

شود، مقدار جذر می مشاهده جدولطور که در ارائه شده است. همان 5گردید که نتایج آن در جدول شماره 

AVE ها با سایر متغیرها )اعداد روی قطر اصلی( تمامی متغیرهای پنهان تحقیق از مقدار همبستگی میان آن

 .دهدری را نشان میگیهای اندازهاین امر روایی واگرای مناسب مدل که استتر بیش

 : نتایج بررسی روایی واگرای مدل8جدول 

 5 8 0 3 2 9 متغيرها

      52/6 تعهد عاطفی

     25/6 53/6 پاداش بیرونی

    55/6 52/6 29/6 پاداش درونی

   29/6 86/6 50/6 52/6 تسهیم دانش

  - 56/6 - 55/6 - 26/6 - 26/6 - 50/6 تسهیم دانش شدهادراک نهیهز

 53/6 81/6 83/6 29/6 22/6 51/6 عملکرد تیمی

                                                           
1. Divergent validity 

2. Fornell‒Larcker 

 62192213 62556692 پاداش درونی

 62526522 62522515 تسهیم دانش

 62101558 62109883 تسهیم دانششده ادراک نهیهز

 62591085 62219551 عملکرد تیمی
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مقادیر ) هاشود. با توجه به میانگین مقادیر اشتراکی سازهبررسی می GOFبرازش مدل کلی بر اساس معیار 

برای برازش  GOFزای مدل، مقدار های درونمربوط به تمامی سازه 2Rهای مرتبه اول( و میانگین اشتراکی سازه

 کلی مدل پژوهش حاضر برابر است با: 

𝐺𝑂𝐹 =  √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  

=  √0.627 × 0.656 = 0.641 

مقادیر ضعیف، متوسط و قوی، حاصل شدن  عنوانبه35/6و 28/6، 69/6 شدهیمعرفبا توجه به سه مقدار ملاک 

 نشان از برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. GOFبرای  509/6مقدار 

 

 هاآزمون فرضيه -

، محقق مجاز به بررسی و آزمون PLSها در روش ها مطابق با الگوریتم تحلیل دادهپس از بررسی برازش مدل

 های پژوهش است. این بخش شامل دو قسمت است:فرضیه

  بررسی ضرایب معناداریZ  مقادیر(t-valuesمربوط به هر یك ) ها؛از فرضیه 

  ها. بار عاملی مربوط به مسیرهای هر یك از فرضیه استانداردشدهبررسی ضرایب 

قابل سازد. در مهای پژوهش را مشخص میفرضیه دییتأعدمضرایب معناداری، معنادار بودن تأثیر متغیرها تأیید/ 

 کند.مسیرها نیز شدت تأثیر متغیرها بر یکدیگر را تعیین می استانداردشدهضرایب 

 داری دارد.( پاداش بیرونی با تعهد عاطفی ارتباط معنی9

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

شود. میزان این ارتباط ( است و لذا فرضیه پذیرفته می-15/9 و 15/9خارج از بازه ) یعاطف تعهد با یرونیب پاداش

 است.  218/6برابر با  1بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحليل آزمون فرضيه اول پژوهش9جدول 

 نتيجه آزمون ضریب مسير استاندارد T-Value فرضيه پژوهش

1H تأیید 218/6 199/2  یتعهد عاطف  یرونیب پاداش 

 

 داری دارد.با تعهد عاطفی ارتباط معنی ( پاداش درونی2

شود که میزان آماره تی بین دو متغیـر با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

شود. میزان این ارتباط ( است و لذا فرضیه پذیرفته می-15/9 و 15/9خارج از بازه ) یعاطف تعهد با درونی پاداش

 است.  810/6برابر با  96بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحليل آزمون فرضيه دوم پژوهش11جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

2H تأیید 810/6 096/8  یعاطف تعهد  درونی پاداش 
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 دارد. داریمعنی( تعهد عاطفی با تسهیم دانش ارتباط 3

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

شود. میزان این ارتباط ( است و لذا فرضیه پذیرفته می-15/9 و 15/9تعهد عاطفی با تسهیم دانش خارج از بازه )

 .است 503/6برابر با  99بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحليل آزمون فرضيه سوم پژوهش11جدول 

 آزمون نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

3H تأیید 810/6 096/8  تسهیم دانش  تعهد عاطفی 

 

 کند.گری میارتباط بین پاداش بیرونی با تسهیم دانش را میانجی ( تعهد عاطفی0

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

( است و لذا فرضیه پذیرفته -15/9و  15/9خارج از بازه ) یعاطف تعهدطریق  از دانش میتسه با یرونیب پاداش

 است.  962/6برابر با  92شود. میزان این رابطه بر اساس جدول شماره می

 : نتایج تحليل آزمون فرضيه چهارم پژوهش12جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-SOBEL فرضیه پژوهش

4H 

 پاداش

 یرونیب
 

 تعهد

 یعاطف
 

 میتسه

 دانش
 تأیید 962/6 298/2

 

 کند.گری میتعهد عاطفی ارتباط بین پاداش درونی با تسهیم دانش را میانجی (8

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

( است و لذا فرضیه پذیرفته -15/9و  15/9خارج از بازه ) یعاطف تعهدطریق  از دانش میتسه با یدرون پاداش

 است.  298/6برابر با  93شود. میزان این رابطه جدول شماره می

 : نتایج تحليل آزمون فرضيه پنجم پژوهش13جدول شماره 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-SOBEL فرضیه پژوهش

5H 

 پاداش

 درونی
 

 تعهد

 یعاطف
 

 میتسه

 دانش
 تأیید 298/6 236/2

 

 .کندمیتسهیم دانش ارتباط بین تعهد عاطفی و تسهیم دانش را تعدیل  شدهادراک( هزینه 5

 نهیهزو  عاطفی تعهدشود که رابطه تعاملی بین مشاهده می داریمعنیبا توجه به مدل تحقیق در حالت 

 &15/9) بازه از خارجاین رابطه  متناظر با تی آماره چراکهدار است، معنی دانش میتسهبا  یسازمان شدهادراک

شود. همچنین بر اساس جدول شماره ی تائید میسازمان شدهادراک نهیهزگر و لذا نقش تعدیل است( -15/9

است. به این معنا   -290/6برابر  با  دانش میتسه با یسازمان شدهادراک نهیهز و عاطفی تعهدمیزان رابطه  90

 تقویت خواهد شد.  دانش میتسه و یعاطف تعهدرابطه  تسهیم دانش شدهادراک نهیهزکه با کاهش  
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 :  نتایج تحليل آزمون فرضيه ششم پژوهش14دول ج

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H

6 

 تعهد عاطفی*

 تسهیم دانش

 شدهادراکهزینه  

 تسهیم دانش

 تأیید -290/6 166/2

 

 دار وجود دارد.رابطه معنیبین پاداش بیرونی با عملکرد تیمی ( 2

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر با توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

شود. میزان این ( است و لذا فرضیه پذیرفته می-15/9و  15/9پاداش بیرونی با عملکرد تیمی خارج از بازه )

 .است 325/6با برابر  98ارتباط بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحليل آزمون فرضيه هفتم پژوهش15جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

7H تأیید 325/6 556/8  عملکرد تیمی  پاداش بیرونی 

 

 دار وجود دارد.( بین پاداش درونی با عملکرد تیمی رابطه معنی5

شود که میزان آماره تی بین دو متغیر حالت ضرایب معناداری مشاهده میبا توجه به مدل ساختاری تحقیق در 

شود. میزان این ( است و لذا فرضیه پذیرفته می-15/9و  15/9پاداش درونی با عملکرد تیمی خارج از بازه )

 .است 301/6برابر با  95ارتباط بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحليل آزمون فرضيه هشتم پژوهش16جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value رضیه پژوهشف

8H تأیید 301/6 223/3  عملکرد تیمی  پاداش درونی 

 

 ( بین تسهیم دانش و عملکرد تیمی رابطه معنادار وجود دارد. 1

 شود که میزان آماره تی بین دو متغیربا توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

شود. میزان این ( است و لذا فرضیه پذیرفته می-15/9و  15/9تسهیم دانش با عملکرد تیمی خارج از بازه )

 .است 812/6برابر با  92ارتباط بر اساس جدول شماره 

 : نتایج تحليل آزمون فرضيه نهم پژوهش17جدول 

 نتیجه آزمون ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

9H تأیید 812/6 395/0  عملکرد تیمی  تسهیم دانش 
 

 گيریبحث و نتيجه

 داریبین دو متغیر پاداش بیرونی و تعهد عاطفی در مدل تحقیق در حالت معنی tمیزان آماره  کهاینبه  با توجه

که توان عنوان کرد سطح اطمینان می %18با  ،قرار دارد،  لذا ،(-15/9و  15/9ی )در خارج از بازه 1/2با مقدار 

 داری دارد. شدّت ارتباط  بینپاداش بیرونی با تعهد عاطفی در سازمان امور مالیاتی استان گیلان ارتباط معنی



 9311زمستانو  پاییز، 3، شماره 2 دورهمدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه .............................................................56
 

فراهم کند،  را برای کارکنانامکان ارتقاء  سازمان امور مالیاتیهرچقدر  ،است. بنابراین 21/6این دو متغیر برابر با 

انجام دادند نشان داده شد که بین  ،(2692در تحقیقی که پرز و کروز ) ،همچنین یابد.تعهد عاطفی افزایش می

 وجود دارد که همسو با نتایج تحقیق حاضر است.  داریمعنیپاداش بیرونی و تعهد عاطفی ارتباط 

 داریمعنیبین دو متغیر پاداش درونی و تعهد عاطفی در مدل تحقیق در حالت   tمیزان آماره  آنکهبا عنایت به 

توان عنوان کرد سطح اطمینان می %18با  ،درنتیجه، قرار دارد، (-15/9و  15/9ی )در خارج از بازه 0/8مقدار با 

ین دارد. شدّت ارتباط  ب داریمعنیکه پاداش درونی با تعهد عاطفی در سازمان امور مالیاتی استان گیلان ارتباط 

فرد  یك عنوانبه فرداجازه دهد تا  سازمان امور مالیاتی هرچقدر بر این اساس،است.  81/6این دو متغیر برابر با 

انجام دادند نشان داده شد که بین  ،(2692در تحقیقی که پرز و کروز ) یابد.کند، تعهد عاطفی افزایش می رشد

 سو با نتایج تحقیق حاضر است.وجود دارد که هم داریمعنیپاداش درونی و تعهد عاطفی ارتباط 

است و  9/3داری برابر با در مدل ساختاری تحقیق در حالت اعداد معنی tی که میزان آمارهبا توجّه به این

 35/6شود. شدت ارتباط برابر با قرار دارد؛ لذا این فرضیه تأیید می ،(-15/9و  15/9ی )خارج از بازه ازآنجاکه

بین   تبادل دوجانبه دانشیش یابد، عاطفی کارکنان امور مالیاتی استان گیلان افزا تعهد چقدرهر  درنتیجهاست. 

در سازمان مرکزی شهرداری  ،(9310رود. همچنین در تحقیقی که کشاورزی و رمضانی )فرد و سازمان بالاتر می

داری وجود دارد که مطابق مشهد انجام دادند نشان داده شد که بین تعهد عاطفی و تسهیم دانش ارتباط معنی

 با نتایج تحقیق حاضر است. 

بایست دو گام را در نظر گرفت. در گام اول میزان آماره تی در مدل تحقیق در تحلیل فرضیه چهارم می جهت

( و در گام دوم این آماره در مسیر ارتباطی 1/2در مسیر ارتباطی پاداش بیرونی با تعهد عاطفی ) داریمعنیحالت 

وجه به اینکه میزان آماره تی در هر دو مسیر (. با ت9/3گیرد )تعهد عاطفی با تسهیم دانش مورد بررسی قرار می

شود. شدت ارتباط برابر با می تأییداطمینان فرضیه  %18با  ،قرار دارد، بنابراین ،(-15/9و  15/9ی )خارج از بازه

ی که شود. در تحقیقتر میاست. بنابراین با ورود تعهد عاطفی ارتباط پاداش درونی با تسهیم دانش بیش 38/6

انجام دادند نشان داده شد که تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش بیرونی و تسهیم دانش را  ،(2692پرز و کروز )

 تایج تحقیق حاضر است.کند که همسو با نگری میمیانجی

بایست دو گام را در نظر گرفت. در گام اول میزان آماره تی در مدل تحقیق جهت تحلیل فرضیه پنجم نیز می

( و در گام دوم این آماره در مسیر 0/8داری در مسیر ارتباطی پاداش درونی با تعهد عاطفی )در حالت معنی

(. با توجه به اینکه میزان آماره تی در هر 9/3گیرد )ی قرار میدانش مورد بررس تسهیم باارتباطی تعهد عاطفی 

شود. شدت می تأییداطمینان فرضیه  %18با  ،قرار دارد، بنابراین ،(-15/9و  15/9ی )دو مسیر خارج از بازه

شود. تر میبا ورود تعهد عاطفی ارتباط پاداش درونی با تسهیم دانش بیش ،است. بنابراین 29/6ارتباط برابر با 

انجام دادند نشان داده شد که تعهد عاطفی ارتباط بین پاداش درونی و  ،(2692در تحقیقی که پرز و کروز )

 سو با نتایج تحقیق حاضر است.کند که همگری میتسهیم دانش را میانجی

تسهیم  هدشادراکبرای تحلیل فرضیه ششم باید یك متغیر جدیدی در نظر گرفته شود که از تعامل بین هزینه 

گردد. با باشند( تشکیل میمی تأثیرگذاردانش و تعهد عاطفی )متغیرهایی که در این فرضیه بر تسهیم دانش 

خارج از بازه  166/2گردد که میزان آماره تی با نمره داری مشخص میتوجه به مدل تحقیق در حالت معنی

تسهیم دانش پذیرفته  شدهادراکگری هزینه لسطح اطمینان نقش تعدی %18بوده بنابراین با  ،(-15/9و  15/9)

که میزان اثر برابر با  گرددمیها در مدل تحقیق در حالت استاندارد مشخص شود. حال با استخراج دادهمی
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بالا باشد، شدت ارتباط تعهد عاطفی و تسهیم  شدهادراکتوان گفت که وقتی هزینه است. بنابراین می -290/6

( انجام گرفت نتایجی مشابه با نتیجه 2690شود. تحقیقی مشابه توسط کاسیمیر و همکاران )می تررنگکمدانش 

  ه شد.دست آوردهتحقیق حاضر ب

داری بین دو متغیر پاداش بیرونی و عملکرد تیمی در مدل تحقیق در حالت معنی tکه میزان آماره با توجه به این

توان عنوان کرد که سطح اطمینان می %18با  ،قرار دارد،  لذا ،(-15/9و  15/9ی )در خارج از بازه 5/8با مقدار 

ین داری دارد. شدّت ارتباط  بپاداش بیرونی با عملکرد تیمی در سازمان امور مالیاتی استان گیلان ارتباط معنی

ارتقاء دهد میزان های بیرونی را است. بنابراین هرچقدر سازمان امور مالیاتی پاداش 32/6این دو متغیر برابر با 

انجام  ،(9318فر و همکاران )یابد.  همچنین در تحقیقی که محبیعملکرد تیمی اعضای سازمان افزایش می

وجود دارد که همسو با نتایج  داریمعنیدادند نشان داده شد که بین پاداش بیرونی و عملکرد کارکنان ارتباط 

 تحقیق حاضر است. 

 یدارمعنیبین دو متغیر پاداش درونی و عملکرد تیمی در مدل تحقیق در حالت   tه که میزان آماربا عنایت به آن

توان عنوان کرد که سطح اطمینان می %18با  ،قرار دارد،  لذا ،(-15/9و  15/9ی )در خارج از بازه 2/3با مقدار 

ن دارد. شدّت ارتباط  بی یدارمعنیپاداش درونی با عملکرد تیمی در سازمان امور مالیاتی استان گیلان ارتباط 

د روی عملکر تأثیرگذاریهای سازمان امور مالیاتی منجر به است. بنابراین نوع پاداش 30/6این دو متغیر برابر با 

انجام دادند نشان داده شد که بین پاداش  ،(9318فر و همکاران )تیمی کارکنان خواهد بود.در تحقیقی که محبی

 وجود دارد که همسو با نتایج تحقیق حاضر است. داریمعنی درونی و عملکرد تیمی ارتباط

بین دو متغیر تسهیم دانش و عملکرد تیمی در  tمیزان آماره  کهایندر خصوص فرضیه نهم باید گفت نظر به 

سطح  %18با  ،قرار دارد،  لذا ،(-15/9و  15/9ی )در خارج از بازه 3/0داری با مقدار مدل تحقیق در حالت معنی

توان عنوان کرد که تسهیم دانش با عملکرد تیمی در سازمان امور مالیاتی استان گیلان ارتباط ینان میاطم

است. بنابراین هر چه سازمان امور مالیاتی شرایط  81/6داری دارد. شدّت ارتباط  بین این دو متغیر برابر با معنی

سبب ارتقاء عملکرد تیمی  درنهایتا سازد و بسترهای لازم را برای تسهیم و اشتراک دانش در سازمان مهی

انجام دادند نشان داده شد که بین اشتراک  ،(9315کارکنان خواهد بود. در تحقیقی که سینایی و همکاران )

 وجود دارد که همسو با نتایج تحقیق حاضر است. داریمعنیدانش و عملکرد کارکنان ارتباط 

 

 پژوهش هاپيشنهاد

چنین در فرضیات پژوهش مشخص گردید که پاداش بیرونی و درونی منجر به بالا رفتن تعهد عاطفی شده و هم

به کم  منجر شدهادراکتواند ارتباط بین پاداش و تسهیم دانش را بالا ببرد و نهایتاً هزینه ورود تعهد عاطفی می

 رائه نمود: ات زیر را اتوان پیشنهاددرنتیجه میشود. شدن تسهیم دانش می

 گردد: پیشنهاد می 9فرضیه  بر اساس نتایج حاصل از آزمون

 ها و یا فراهم ساختن فرصت برای گیریمدیران از طریق تشکیل جلسات ماهانه برای مشارکت در تصمیم

 رشد شخصی حق انتخاب فرد برای رسیدن به منافع خود را افزایش دهند.  
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 یدرستهبارکنان را تخمین زند تا کارکنان بدانند اگر چنانچه کارشان را سازمان باید بتواند نتایج نوآورانه ک 

توانند انجام دهند ارتقاء خواهند یافت. مدیران از طریق گردش شغلی در کار و ایجاد تنوع در وظایف می

 میزان متغیر پاداش داخلی کارکنان را بهبود بخشند. 

 توانند روحیه تیمی و همکاری بین ایر همکاران میمدیران از طریق ایجاد جوی دوستانه بین خود و س

 کارکنان را بهبود بخشیده و احترام بین آنان را افزایش و میزان مشارکت کاری کارکنان را ارتقاء دهند. 

 شود: پیشنهاد می 2فرضیه  بر اساس نتایج حاصل از آزمون

  های سهیم شدن در سود و تملك پاداش از قبیل برنامه بلندمدتهای مدیران و مسئولین از طریق برنامه

کارکنان در سهام شرکت و یا هماهنگ کردن اهداف سازمانی با اهداف کارکنان منجر به افزایش متغیر تعهد 

 عاطفی شوند.

 بندی مشاغل و ارزیابی کارکنان و همچنین از طریق قوانین مربوط به پرداخت مدیران باید از طریق رتبه

 بین پرداخت و عملکرد و شایستگی کارکنان تناسب بوجود آورند. برابر،

  ای هتشکیل داد و سپس با ایجاد برنامه یررسمیغهای رسمی و توان ابتدا گروهمی قیموردتحقدر سازمان

برقرار نمودن یك رابطه مستقیم بین عملکرد  ازجملههای تشویقی لازم برای افراد داخل گروه مناسب و طرح

 های راهبردی، پاداش در سازمان را ارتقاء بخشید.گروه و هدف

  افزایش آن منجر به افزایش رضایت شغلی  چراکهرا افزایش داد  موردپژوهشباید حقوق و دستمزد در جامعه

 شود.انتظار می تر از حد موردو انگیزه کارکنان شده و منجر به بروز تعهد عاطفی بیش

  تری به مزایای کارکنان از قبیل مرخصی با حقوق، مرخصی استعلاجی، باید توجه بیش قیموردتحقدر جامعه

بیمه عمر، بیمه بیکاری، بیمه تأمین بهداشت، استفاده از تسهیلات سازمان برای نگهداری کودکان، پرداخت 

 تحصیلی و ..... نمود.  یهانهیهزکمك، بابت روزهای تعطیل، قانون بارداری، مزایای بازنشستگی

 شود: پیشنهادات زیر ارائه می 8و  0و  3بنا به فرضیه 

 با سازمان، هایارزش و اهداف واقعی درست و تبیین کارکنان، ضمن عاطفی تعهد میزان افزایش برای 

 همسویی و  نزدیکی جهت در و شناخته را آنان هایو ارزش کارکنان اهداف با و مؤثر مفید ارتباط برقراری

 یطور شخصبه سازمان موفقیت برای کارکنان تا بردارند گام اصلی و اهداف هاباارزش هاارزش و اهداف این

 ازمانس یهانقشو  وظایف مؤثر بهبود باعث خود اختیاری و داوطلبانه رفتارهای و با کنند مسئولیت احساس

 .شوند

 نجش برگزاری کارکنان، هایخانواده برای ایجاد تسهیلات شغلی، آموزش هایدوره زمینه در گذاریسرمایه با 

 یبترت بدین تا کرده مدیون محل کار به را کارکنان غیره و مختلف هایو مناسبت اعیاد در خانواده حضور با

 به را خود دین ترتیب و بدین نموده خود اهداف سازمان به یابیدست جهت در تریتلاش بیش کارکنان

 بپردازند.  کار خویش محل

 از لحاظ  و باشد مهمی موضوع هاآن سازمان برای در ماندن که شوند سازمان جذب افرادی شودپیشنهاد می

 سازمان وابستگی داشته باشند.به  یاحساس
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 شود: پیشنهادات زیر ارائه می  5فرضیه  بر اساس نتایج حاصل از آزمون

 بودن این موضوع توجه کنند. برای  برزماندانش به  یگذاراشتراکهای به مدیران در جهت کاهش هزینه

 .درنینظرگدر  یکاراضافهگذارند توانند برای افرادی که داوطلبانه دانش خود را به اشتراک میمثال می

  تواند امنیت شغلی کارکنان را نیز کاهش دهد باید مدیران این دانش می یگذاراشتراکبا توجه به اینکه به

اطمینان را به کارکنان خود دهند که این تسهیم دانش اختیاری، از سوی همکاران مورد سو استفاده قرار 

 توانند با حمایت از افراد جایگاه هر کس را تثبیت کنند.گیرد؛ بنابراین مینمی

 شود: پیشنهادات زیر ارائه می 1و  5و  2بنا به فرضیه 

  ارزیابی، نسبت به ارزیابی کارکنان زیرمجموعه اقدام کنند تا اطمینان  ستیلچكمدیران سازمان از طریق

 اند. حاصل شود افراد ماهری که دارای انگیزه برای تسهیم و اشتراک دانش هستند در جای مناسب قرار گرفته

 ای گفتگو هت دانشی از قبیل دسترسی به منابع اطلاعاتی، اینترنت و اتاقعملکرد بهتر باید الزاما منظوربه

 فراهم گردد. 

  جلب اطمینان و تشویق کارمند به ازای انتقال و اشتراک دانش و تجربیات خود به سایر همکاران باید در

های تواند تشویقمیو مالی  یوادارواحدهای منابع انسانی  مثالعنوانبههای مدیریت دانش باشد. برنامه رأس

ساعتی، افزایش امتیاز و سطح شغلی، تشویقی درج در پرونده و ...  کاراضافهمادی و معنوی مناسبی از قبیل 

 را در دستور کار خود قرار دهند. 

 متغیرهای عنوانبهعدم بررسی متغیرهای جمعیت شناختی  همچونهایی در پایان نیز با عنایت به محدودیت

در  گرددمیچنین جامعه آماری مطالعه پیشنهاد گر و وجود تنها یك متغیر وابسته )تسهیم دانش( و همتعدیل

قرار گرفته و از دیگر متغیرهای  وتحلیلتجزیهپژوهش متغیرهای جمعیت شناختی نیز مورد  مؤیدموضوع 

ه چنین با توجه بنیزه در مطالعه استفاده شود. همهای شغلی رفتار نوآورانه و نگرش ازجملهپاداش  تأثیرپذیر

 .پذیر باشد این تحقیق را انجام دهندشود که محققین آتی در جوامعی که رقابتبحث تسهیم دانش پیشنهاد می

 
 منابع

پاداش اجتماعی بر تسهیم دانش و فرهنگ مشارکت تیمی  تأثیربررسی . (9313رضایی، سعید )و آقاجانی، حسنعلی  .9

 .9-20، 92شماره  ،فصلنامه مدیریت دولتی، از طریق تعهد عاطفی تیمی

ر تسهیم دانش های درونی و بیرونی ببررسی تأثیر انگیزش .(9312پول، جواد )خزایی و سلیمی، مهدی ؛جابری، اکبر .2

اره ، شممدیریت ورزشین(، استان اصفها بدنیتربیتهای ورزشی )مطالعة موردی کارمندان ادارات کارکنان در سازمان

95 ،29-9. 

 مطالعه انواع پاداش و رضایت شغلی پرسنل بررسی رابطه بین. ( 9315عبدالشاه، محمد ) و الدینشهابسید حسینی،  .3

 .16-961، 32، شماره 1، دوره مشاوره شغلی و سازمانیفصلنامه ، موردی: بانك گردشگری

، نشریه شمسه، هامروری تحلیلی بر عوامل بازدارنده و موانع اشتراک دانش در سازمان .(9355) پریسا ،فرخاتمیان .0

 .25-12، 91، شماره 2دوره 

 .93-95، 92، شماره 5، دوره ماهنامه تدبیر های پاداش،انواع پرداخت .(9355نژاد، شهرام )خلیل .8

https://www.magiran.com/magazine/5647
https://www.magiran.com/magazine/5647
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های های عملکرد تیمی در سازمانو شاخص هامؤلفهشناسایی  .(9310نفر، مهدی ) و سلطانی، ایرج ؛خلیلی، کرم .5
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 .، تهران، شرکت مدیران ایده پردازان پایتخت ایلیانوین در مدیریت و مهندسی صنایع

: اداره موردمطالعهبررسی رابطه بین مدیریت دانش و تعهد سازمانی ) .(9312قربانی، محمود ) و پور، مریمقلی  .96
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Abstract 

The main purpose of this study is to investigate the relationship between the dimensions of reward 

and knowledge sharing according to the role of employees' emotional commitment and perceived 

cost and relationship among reward and knowledge sharing with team performance in the General 

Department of Taxation of Guilan Province. The research method is descriptive and its purpose 

is practical. The method of collecting field data and its tools is a questionnaire. In the present 

study, the statistical population of the study is the staff of the Tax Affairs Organization in Gilan 

province with 1040 people, of which 296 people were selected as the statistical sample using 

simple random sampling method. Finally, the questionnaires were collected and the data were 

analyzed using SPSS 22 and smart pls 2 software. By analyzing the data, it was found that at the 

level of 95%, external and internal rewards have a significant relationship with emotional 

commitment. Emotional commitment mediates the relationship between external and internal 

reward and knowledge sharing, and the perceived organizational cost moderates the relationship 

between emotional commitment and knowledge sharing. It was also found that there is a 

significant relationship between external reward and internal reward with team performance. 

Knowledge sharing also has a significant relationship with team performance. 

Keywords: Reward, Knowledge sharing, Emotional commitment, Perceived organizational cost, 

Team performance. 


