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  2دكتر يوسف محمدي مقدم ،1محبوبه حبيبي بدر آبادي
  
  

  چكيده
تعهد دانشگران به تسهيم دارايي هاي دانشي خود و نيز تلاش بـراي كسـب دانـش جديـد از عوامـل كليـدي       
موفقيت سيستم هاي دانشي و سازمان هاي دانش محور، به شمار مي آيد. همين امر، تلاش جهت جلب تعهد 

رد فرآيندهاي دانشي، را به يكي از دغدغه هاي مديران دانشي بدل نموده است. در اين مسـير  كاركنان به پيشب
استفاده از يك سيستم انگيزشي مناسب، ابزاري مؤثر در دست مـديران اسـت كـه جلـب تعهـد دانشـگران را       

قالـه حاضـر بـا    امكان پذير مي سازد. با توجه به اهميت برنامه هاي انگيزشي در پيشبرد فرآينـدهاي دانشـي، م  
، ضـمن بررسـي پيشـينه تحقيقـاتي موجـود در خصـوص مفهـوم        1رويكردي مروري و شيوه تعقلي و تفسيري

انگيزش و كاركرد برنامه هاي انگيزشي در موفقيت فرآيندهاي دانشي، مـدلي نظـري جهـت بهـره گيـري از      
  برنامه هاي انگيزشي در سازمان هاي دانش محور، ارايه نموده است.   

    
  ها د واژهكلي

  انگيزش/ دانش محور/سيستم هاي دانشي/فرآيند هاي دانشي/خلق دانش
  
  
  
  
  
  
  

______________________________________________________ 
  دانشجوي دكتري مديريت دانشگاه علامه طباطبايي .1
  استاديارمديريت دانشگاه علوم انتظامي .2

- Conceptual 3 
 

 

  10/12/90پذيرش مقاله:                   24/7/90دريافت مقاله : 

  

  مدل نظري تبيين برنامه هاي انگيزشي
  در سازمان هاي دانش محور 
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  22  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

  مقدمه
تعهد و انگيزش دانشگران همـواره از عوامـل تعيـين كننـده موفقيـت يـا شكسـت        

هاي دانشي سازمان به شمار مـي آيـد. تحقيقـات انجـام شـده در خصـوص        سيستم
ويق و انگيزش كاركنان در جهـت  موفقيت فرآيندهاي دانشي نشان داده است كه تش

تسهيم و به كارگيري دانش، نقشي مهم در موفقيت اين فرآيندها داشته اسـت  ، خلق
). اهميت برنامه هاي انگيزشي در موفقيت فرآيندهاي دانشـي  2003(گالتا و مالهورتا،

از اين واقعيت ناشي مي شود كه دانش در واقع، سرمايه دانشگران به شمار مي آيـد.  
آنان انتخاب مي كنند كه به چـه  د، ان صاحب دانش مانند سرمايه گذاران هستنكاركن

آنـان از حـد قابـل     )سود(دريافتي  ؛ بنابراين اگرميزان و در كجا سرمايه گذاري كنند
كمتر باشد، آنها ممكن است تصميم به خارج نمـودن سـرمايه خـود (دانـش)      يقبول

يـل شـركت هـا بايـد بـا اعمـال       ). بـه همـين دل  2000بگيرند (كلـووي و بارلينـگ،  
هاي مناسب در بخش منابع انساني، براي دانشگران شـرايط كـاري مطلـوب     سياست

). در اين راستا 34: 1385(بالاتر از سطح متوسط) فراهم آورند (پروست و همكاران، 
از جمله ويژگي هاي يك سازمان دانش محـور، يـافتن سـازوكاري بـراي انگيـزش      

). بـدون ايجـاد   2000نوبكـا و دايـر،  به تسهيم دانش است ( كاركنان و تشويق ايشان
فضايي كه در آن تسهيم دانش مورد حمايت قـرار گيـرد و انگيـزه هـاي لازم بـراي      

اقدامي بـراي تسـهيم دانـش    به وجود آيد، دانشگران عملاً تسهيم دانش در كاركنان 
ركنـان،  هـاي مناسـب بـه كا    ). عدم تخصيص پـاداش 2001انجام نخواهند داد (كوژا،

ي منفي داشته باشد. براي تأثيرهمچنين مي تواند بر خلاقيت و نوآوري سازماني نيز 
پرهيز از اين مشكل بايد تكنيك هايي به كار گرفته شود كه از دانش فردي، خلاقيت 

  ).178: 1385و توليد ايده هاي جديد حمايت نمايد (پروست و همكاران، 
و كارهـاي انگيزشـي مناسـب در موفقيـت     با توجه به اهميت بهره گيري از ساز 

فرآيندهاي دانشي در سازمان، اين سؤالات مطرح مي شود كه: برنامه هاي انگيزشـي  
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  مدل نظري تبيين برنامه هاي انگيزشي در سازمان هاي دانش محور  23

هاي هدف در اين برنامه هاي انگيزشـي   مناسب براي دانشگران كدام است؟ و گروه
 تـأثير كدامند؟ و اين برنامه هاي انگيزشي چگونه رونق بازار دانش سازمان را تحت 

  مي دهند؟ قرار
در اين مقاله كوشيده شده است پاسخي براي سؤالات فوق ارايه نمايد. بـر ايـن    

اساس نخست، پيشينه موضوع مورد بررسي قرار گرفتـه اسـت و سـپس بـر مبنـاي      
بندي و تفسير ديدگاه هاي موجود، پاسـخ پرسـش هـاي فـوق در چـارچوب       جمع

  ارايه گرديده است.   » رهاي دانش محو الگويي نظري براي انگيزش در سازمان«
 

  انگيزش و برنامه هاي انگيزشي در سازمان ها
انگيزش از ويژگي هاي روان شناختي انسان است كه به ميزان تعهد وي مربوط مـي  

در برگيرنده عواملي است كه موجب بروز رفتار در انسان مي گردنـد، مسـير    و شود
مسير تعهد شده مي گـردد   و موجب استمرار رفتار در كندرفتار وي را مشخص مي 

چارچوب اصلي انگيـزش در سـازمان را   ) 1(نمودار). 758: 1382(استونر و ديگران 
نشان مي دهد. عوامل متعددي در انگيزش فرد دخيل هستند. مديران مـي تواننـد در   

چون انگيزه هايي كه كاركنان با خود بـه محـيط كـار    همانگيختن افراد از متغيرهايي 
آورند، ماهيت كارها و وظايفي كه به افـراد واگـذار مـي شـود، فضـاي سـازمان،        مي

  ).82: 1377هاي شخصي مدير؛ سود ببرند (ساعتچي، ها و محدوديت توانايي
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  24  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

  
  
  
  
  
  
  
  

  : چارچوب اصلي انگيزش 1نمودار
 )116: 1384منبع : (مورهد و گريفين، 

  
رونـي و بيرونـي دسـته بنـدي نمـود.      انواع انگيزه ها را مي توان به انگيزه هاي د

هاي  اين امكان را فراهم مي آورند تا كاركنان با استفاده از پاداش 1انگيزه هاي بيروني
  مادي، به صورت غير مستقيم نيازهاي خود را ارضا نمايند.

در اين شرايط پاداش مالي هدفي است كه دستيابي به آن، صـرف نظـر از نـوع     
. از طريق برقـراري  )1975كالدر و استاو، (مي شود شغل، موجب رضايت خاطر فرد

ارتباط ميان انگيزه هاي مالي كاركنان و اهداف سازمان، مي توان نوعي هماهنگي بـر  
بهترين » پرداخت بر مبناي عملكرد«پايه انگيزه هاي بيروني ايجاد كرد. در اين شرايط 

موجب 2ش دروني. انگيز)2000اوسترلو،فري، (شيوه پاداش دهي محسوب مي گردد 
كالدر و ( واسطه نيازهاي فرد، مي شود. اين انگيزه ها ذاتاً ارزشمند هستند ارضاي بي

هاي فرد را در جهت تحقق يك هدف شخصـي و   و مي توانند تلاش )1975استاو، 
يا در راستاي پاسخگويي به يك اجبار فردي و اجتماعي (ناشي از هويت فرد) جهت 

______________________________________________________ 
1- Extrinsic 
2- Intrestic 

 محروميت ها

  ارزيابي مجدد محروميت ها 

 تارهاي هدف داررف ها يا مجازات ها پاداش

 عملكرد

  
 فرد

 جستجوي راه هاي ارضا نيازها
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  مدل نظري تبيين برنامه هاي انگيزشي در سازمان هاي دانش محور  25

آل  ، رضايت ناشي از ويژگي هاي ذاتي شغل، انگيزه ايدهدهد. در اين نوع از انگيزش
  .)2000اوسترلو،فري،(گردد  محسوب مي

پاداش ها نمود برنامه هاي انگيزشي سازمان هستند. انواع پاداش نقشـي مهـم در   
ايجاد انگيزش در كاركنان دارند. پاداشي كه فرد از سازمان دريافت مـي كنـد يـا بـه     

حد عادي و متعارف است كه حقوق و دستمزد ناميده خاطر انجام وظايف محول در 
مي شود يا به خاطر انجام وظايف در سطحي بالاتر از استانداردهاي عادي كار است 
كه از آن به عنوان مزاياي فوق العاده صحبت مي شود. سيستم پـاداش بايـد كـارآ و    

گـردد كـه   اثربخش باشد. به اين منظور در اولين قدم سيستم بايد به نحوي طراحـي  
اعطاي پاداش، مشروط به عملكرد مؤثر (عملكرد در جهت اهداف سـازمان) باشـد؛   

صورت پاداش به عنوان ساز و كاري براي تشويق و ايجـاد انگيـزه، راهگشـا     در اين
). همچنين سيستم جبران و پرداخت سازمان بايـد  253: 1380خواهد بود (سعادت، 

قانوني يكسان اطمينان حاصل شود(مورهد  عادلانه و سازگار باشد تا از برخوردهاي
  ).234: 1384و گريفين، 

هاي دروني و بيروني دسته بندي مي شوند. پاداش دروني  پاداش ها نيز به پاداش
معمولاً احساس خوبي است كه بر اثر انجام كار به فرد دسـت مـي دهـد (سـعادت،     

خـارج از وجـود    هاي دروني، پاداش بيروني به چيزي ). برخلاف پاداش254: 1380
فرد ارتباط دارد. بر اين اساس پاداش بيروني وسـيله و ابـزاري در دسـت مسـئولان     
سازمان است تا با ايجاد مكانيسم هايي براي دريافت آنها، رفتار كاركنان را در جهت 

  ). 256مطلوب سوق دهند (همان: 
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  26  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

  : طبقه بندي انواع پاداش  2-19نمودار 
 )255: 1380سعادت، (: منبع 

 
  اهميت انگيزش در دانش آفريني

اهميت توجه به انگيزش در پيشبرد فرآيندهاي دانشي، به ويژه فرآيند دانش آفرينـي،  
از اين واقعيت ناشي مي شود كه دانش تنها مجموعه اي از اطلاعـات نيسـت بلكـه    

اد دارد(كوك و هاي كاري افر كالاي ارزشمند است كه تأثيري رقابتي بر فعاليتنوعي 
). ارزشمندي دانش موجب شده است كه دانش به عنوان يك منبع قدرت 2004گوآ،

 انواع پاداش

 بيروني دروني

 نقدي غير نقدي
 ها مشاركت در تصميم گيري

استقلال و آزادي 
 عمل در كار

دفتر دكوري به 
 سليقه رئيس

عنوان شغلي پر 
 ابهت

رئيس يا منشي 
 فترد

حق انتخاب 
 وظايف و تكاليف

حق انتخاب 
 همكاران

 پاداش بر مبناي عملكرد پاداش بر مبناي عضويت

افزايش حقوق به 
خاطر تورم و هزينه 

 زندگي

پرداخت بيشتر به 
 خاطر حفظ نيروها

پرداخت به خاطر 
 ارشديت

سهيم كردن 
 كاركنان در سود

 بيمه و ساير مزايا

  حق العمل كاري
 (كميسيون)

 تكه كاري

 طرح هاي تشويقي

افزايش توليد يا 
 كرد بهترعمل

 مسئول بودن

 كار جالب

 تنوع وظايف

امكان و فرصت براي 
 رشد شخصي
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  مدل نظري تبيين برنامه هاي انگيزشي در سازمان هاي دانش محور  27

براي كاركنان مطرح شود. بسياري از دانشگران، از دانش خود بـه عنـوان وسـيله اي    
براي تعقيب اهداف و ابزاري براي حمله به رقباي شغلي و يا دفاع از موقعيت خـود  

ند. همين امر، رفتارهاي سياسـي قـدرت طلبانـه را بـه     در شرايط رقابتي، بهره مي بر
جنبــه مهمــي از رفتارهــاي كاركنــان در زمينــه تســهيم دانــش، تبــديل كــرده اســت 

چنين رويكردي به دانش موجب مي شود كه در عمل تسـهيم دانـش    .)2003(ايپ،
ر اي براي عرضه كنندگان و دريافت كنندگان آن در پي داشته باشد؛ ب هاي بالقوه هزينه

اين اساس تشويق يك دانشگر به تسهيم دانش مستلزم آن است كه سازمان با ايجـاد  
يك سيستم پاداش مناسب، بهاي دانش فرد به عنوان يك منبع قدرت را بپردازد و نيز 
زحمات وي براي تبديل دانش ضمني خود به دانش صريح قابل درك بـراي ديگـر   

  ).2007لي و آن، (كاركنان را نيز جبران نمايد 
) با طرح مفهوم بازار دانش و پـرداختن بـه اقتصـاد    1379داونپورت و پروساك (

گيري يك مبادله بـراي غلبـه بـر رفتارهـاي سياسـي       سياسي بازار دانش، لزوم شكل
دانشگران را مورد بررسي قرار داده اند. از ديدگاه ايشان، يكي از واقعيات در سياست 

شوند، زيـرا از   شگران وارد بازار دانش نميشناسي دانش اين است كه عده اي از دان
نظر آنان، احتكار دانش سود آورتر از تسهيم آن است. اگر دانـش را قـدرت بـدانيم،    
بالطبع صاحبان دانش را بايد قدرتمند دانست؛ حال اگر ديگران نيز به دانـش دسـت   

انش هاي مديريت د يابند، اين قدرت تحليل خواهد رفت؛ از اين رو يكي از دشواري
القاي اين فكر است كه عرضه دانش بـيش از احتكـار آن ارزش دارد (داونپـورت و    

). براي حركت روان و اسـتفاده بهينـه از دانـش بايـد نيروهـاي      59: 1379پروساك، 
هايي هستند كـه مـي تواننـد باعـث      محرك آن را بهتر شناخت، نيروهاي بازار عامل

نوع اصلي بازپرداخت به شرح زيـر  ). سه 55تحرك دانش در سازمان شوند (همان: 
  در بازار دانش وجود دارد :
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  28  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

فروشنده دانش، هنگـامي از صـرف وقـت و تـلاش خـود دريـغ        : مقابله به مثل •
ورزد كه بداند در صورت نياز به دانش خريـداران فعلـي فروشـندگان مطلـوبي      نمي

د، يعني خواهند بود. مقابله به مثل ممكن است به گونه اي غير مستقيم صورت پذير
هـاي   در شـركت براي مثال ، لزوماً دانشي درخواست نشود. شدهبه ازاي دانش ارائه 

سهامي، تسهيم دانشي كه باعث رشد سود دهي مي شود، منافعي را در حال و آينـده  
  ).63-64كه به نوعي در شركت سهم دارند (همان: مي سازد نصيب افرادي 

و را به عنوان كسي بشناسـند كـه   عرضه كننده دانش مي خواهد ديگران ا شهرت: •
و دانش خود را در اختيار ديگران قـرار مـي دهـد.     بوده هاي ارزشمند داراي مهارت

هـاي شـغلي (ارتقـا، امنيـت      شهرت نتايج ملموسي چون مقابلـه بـه مثـل و مزيـت    
  ).65-64شغلي،افزايش حقوق...)را در پي خواهد داشت (همان: 

يـا  » موفقيت شـركت « خود را تنها براي دانشگر ممكن است دانش  :نوع دوستي •
هـا   ارضاي انگيزش دروني خود در خصوص كمك به ديگران، عرضه نمايد. سازمان

نمي توانند خالق چنين انگيزه هايي باشند، ولي مي تواننـد مشـوق يـا سـركوبگر آن     
  ) .65-66باشند (همان: 

ات ارايـه  هـاي كارآمـد در ازاي اطلاع ـ   برخي صاحبنظران، انتظار دريافت كمـك 
شده،حس تعلق به گروه، كسب شهرت و بهبود جايگـاه فـرد در گـروه و احسـاس     
اثربخش بودن افراد؛ چهار دليل اصلي بـراي بـر انگيخـتن افـراد بـه تسـهيم دانـش        

  ).2004ارزشمند خود به شمار مي آيند(كوك  گوآ،
  

  ايجاد انگيزه هايي براي خلق دانش
ها  گيزه براي تسهيم دانش است. اين تشويقتشويق و ترغيب مهمترين عامل ايجاد ان

هـاي اجتمـاعي و يـا     مي تواند بـه صـورت تعريـف و تمجيـد كلامـي و حمايـت      
هـان و آنانتـامولا،   (باشـد هـاي جبرانـي    پيشرفت شغلي و پرداخت ،هاي مالي پاداش
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). انواع مختلف پاداش هاي مالي و غيرمالي در سازمان هاي مختلـف كـارايي   2006
. ليكن برخي صاحبنظران معتقدند در صورتي كه سازمان هـا بـيش از   متفاوتي دارند

حد بر پاداش هاي خارجي تأكيد نمايند ممكن است موجب تخريـب انگيـزه هـاي    
تحقيقاتي استوار است كه نشان مي دهد افرادي كه  برخلاقانه افراد شوند. اين نظريه 

بـه افـرادي كـه     دريافت كـرده بودنـد نسـبت   ، براي يك فعاليت خاص پاداش مالي
پاداشي دريافت نكرده بودند علاقه و تمايل كمتـري بـه آن فعاليـت نشـان داده انـد      

  ). 2003آيزنبرگ و شانوك،(
) در خصوص رابطه ميان انگيـزش و نـوآوري،   46: 1378بررسي هاي هاگمن (

هاي بيروني است. بر مبنـاي تحقيقـات    مؤيد اولويت انگيزش دروني در برابر پاداش
نيازهاي اجتماعي و رواني يعني ارايـه بـازخورد، احسـاس تعلـق، آزادي،     وي ارضا 

هاي انگيزشي در اولويت قرار  صداقت، اعتبار، اعتنا (توجه) و مشاركت در ميان عامل
گيرد. پس از آن نيازهاي شناختي مانند علاقه، تنـوع وظـايف و چـالش (توفيـق      مي

به عنوان يـك نتيجـه گيـري     هاي مادي مطرح مي گردند. طلبي) و در نهايت محرك
كلي، مديريت بايد به نيازهاي عاطفي كاركنان توجه نمـوده و زمـان بيشـتري بـراي     

هاي غير مـادي تأكيـد    ) نيز به برخي پاداش1994نوناكا ( آموزش آنان صرف نمايد.
نمايد. وي اعطاي استقلال بـه كاركنـان را راهـي بـراي دسـتيابي آنـان بـه خـود          مي

به اعتقاد وي استقلال كاركنان موجب خود انگيختگي آنان و در  انگيختگي مي داند،
) ارايـه  1994پي آن افزايش تلاش آنان در جهـت خلـق دانـش مـي گـردد (نوناكـا،      

).در 2007بازخورد نيز مي تواند موجب انگيزش كاركنان شود (هـارتوك و جونـگ،  
كيـد دارنـد، برخـي از    هايي كه بر اولويت پـاداش هـاي غيـر مـادي تأ     مقابل ديدگاه

مثبت استفاده از پاداشهاي ملموس و مادي بر  تأثيرتحقيقات قرار مي گيرند كه مويد 
). در 2003تشديد گرايش كاركنان به عملكرد خلاقانه هسـتند (ايزنبـرگ و شـانوك،   

هـاي ملمـوس و    هـا بايـد تركيبـي از پـاداش     مجموع مي تـوان گفـت كـه سـازمان    
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هاي مـادي بـزرگ    را به كار گيرد؛ زيرا اعطاي پاداشغيرملموس (دروني و بيروني) 
گردد كه كاركنان بيش از توجه بر نوآوري و خلاقيت بـر پـاداش تمركـز     موجب مي

هاي ملموس نيز مي تواند به كاهش انگيـزه منجـر    نمايند؛ در مقابل عدم ارايه پاداش
  ).2006شود (مركز تحقيقات مردم شناسي،
ان دانشي خود در نحوه ارزيابي عملكرد كاركنـان  ميزان حمايت سازمان از كاركن
). يـك شـركت دانـش آفـرين، بايـد بتوانـد       2000در سازمان نمود مي يابد (ويـگ، 

هاي  هاي منفي (تنبيه و جريمه) به روش هاي ارزيابي عملكرد خود را از روش روش
ان مثبت تغيير دهد. در چنين سازماني تمامي اعضا گروه بايد عمـدتاً بـر مبنـاي ميـز    

). شـركت  384: 1385كاركرد جاري مورد ارزيابي قـرار گيرنـد (نوناكـا و تـاكوچي،    
هايي است كه از معيارهاي دانشـي در ارزيـابي    مشاوران مك كينزي از جمله شركت

عملكرد كاركنان خود بهره مي گيرد. اين شركت ميزان كمك و حمايت دانشي يـك  
رزيابي عملكرد خود قرار داده اسـت  مشاور به ساير مشاوران را از جمله معيارهاي ا

  ).81: 2008(راسل و فريگا، 
) در اينجا لازم است كه به مسئله ايجاد انگيزش در دريافت كننـدگان (محصـلان  

دانش نيز توجه شود. از سويي انتقال دهندگان دانش ممكن است به دليل هـراس از  
گـر يادگيرنـدگان نيـز    جايگزيني علاقه اي به تسهيم دانش نداشته باشند. از سوي دي

ممكن است به دليل پايين بودن انگيزه، تمايلي به يادگيري نداشته باشند. وجود يـك  
سيستم انگيزشي مناسب مي تواند موجب افزايش تمايل محصلان به دريافت دانـش  

). تحقيقات صـورت گرفتـه بـر روي جنبـه هـاي      2007گردد (هوانگ و همكاران، 
نابع انساني و يادگيري سازماني  نشـان داده اسـت كـه    مربوط به ارتباط بين توسعه م

هـاي جديـد، مـورد     اگر كاركنان احساس كنند، بـراي شناسـايي و مطالعـه فرصـت    
قدرداني قرار مي گيرنـد ميـل بـه يـادگيري در آنـان افـزايش مـي يابـد. در چنـين          

هايي حتي اشتباهات و خطرات نيز پذيرفتـه مـي شـوند و مـورد تشـويق و       سازمان
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گيـري   . به عبـارت ديگـر شـكل   )2000گريگو و همكاران، (ني قرار مي گيرندقدردا
جريان دانش در سازمان، از يك سو رابطه اي مستقيم با تمايـل صـاحبان دانـش بـه     
تسهيم آن دارد و از سوي ديگر با انگيزه دريافت كنندگان براي يـادگيري در ارتبـاط   

  ).2007است (هوانگ و همكاران، 
  

  مدل نظري پژوهش
با توجه به ارزش و اهميت دانش به عنـوان يـك منبـع قـدرت، در تعيـين جايگـاه       
دانشگران در سازمان، طبيعي است كه آنان از عرضه دانش خود به سايرين اسـتقبال  
ننمايند؛ بنابراين، تشويق كاركنان به حضـور در بـازار دانـش سـازماني، مسـتلزم بـه       

ين سـاز و كـار انگيزشـي بايـد از     كارگيري ساز و كارهاي انگيزشي مناسب است. ا
سويي موجب افزايش انگيزه و تمايل صاحبان دانش به تسهيم آن گـردد و از سـوي   
ديگر، موجب تشويق دريافت كنندگان براي جسـتجو و تحصـيل دانـش ارزشـمند،     

  شود. 
با توجه به مطالب فوق مي توان مدل نظري ارتباط انگيزش با فرآيندهاي دانشي 

، ترسيم نمود. در اين الگو برنامه هاي انگيزشـي  3ل نمودار شماره سازمان را به شك
دانش محور با طراحي و اجراي برنامه هاي ارزيابي عملكرد بر مبناي عملكرد دانشي 
كاركنان آغاز مي گردد و به اعطاي مجموعه اي از پاداش هاي مادي و غير مادي بـه  

ها رونق  گردد. اين پاداش جر ميكاركنان اعم از تسهيم كنندگان و محصلان دانش، من
بازار دانش در سازمان را در پي داشته و موجب ارتقاي فرآيندهاي دانشـي سـازمان   
مي گردد. دانش در سازمان قدرت به شمار مي آيد و رقابت هـاي شـغلي را تحـت    

هـاي سياسـي    بـازي  تـأثير دهد؛ بنابراين بازار دانش در سـازمان تحـت    قرار مي تأثير
ي گيرد، در حاليكه ميزان اين بازي هاي سياسي خود به تمايل تسـهيم  قدرت قرار م

  كنندگان به انتقال دانش و عرضه آن در بازار دانش، بستگي دارند.   
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  نتيجه گيري
دانش براي فردي كه آن را در اختيار دارد تنها مجموعه اي از اطلاعات نيست بلكـه  

قـرار   تـأثير هـاي شـغلي را تحـت     موقعيت فرد در رقابت است كه كالايي با ارزش
دهد. همين امر فرد را وا مي دارد تا به منظور حفظ جايگاه و قدرت شغلي خود،  مي

از ورود به بازار دانش و تسهيم آن با سـايرين اجتنـاب نمايـد. همـين امـر تشـويق       
كاركنان به حضور در بازار دانش و عرضه دانش خـود بـه سـايرين را، بـه يكـي از      

مديران دانش بدل ساخته است. غلبه بر اين دشواري مستلزم شـناخت  هاي  دشواري
  است.  مديران از نيروهاي محرك دانش

گذار بر رونق بازار دانش،  تأثيرتحقيقات متعددي براي شناسايي عوامل انگيزشي 
انجام گرفته است. اين تحقيقات عواملي چون دريافت حمايت در مقابل  اطلاعـات  

روه، كسـب شـهرت و بهبـود جايگـاه فـرد در گـروه، و انـواع        ارايه شده،تعلق به گ
هاي مالي و غيرمالي را به عنوان عوامل انگيزشي براي تسهيم دانش شناسـايي   پاداش

نموده اند.  هرچند تحقيقات انجام شده در خصوص ميزان كارآيي پاداش هاي مالي 
زمان، به نتيجـه  و غير مالي در انگيزش دانشگران براي حضور در بازارهاي دانش سا

ها بايد  واحدي دست نيافته اند، ليكن در مجموع تحقيقات بيانگر آن است كه سازمان
هاي مادي بـزرگ   هاي دروني و بيروني را به كار گيرند؛ زيرا پاداش تركيبي از پاداش

موجب كاهش تمركز كاركنان بر نوآوري و خلاقيت مي گردد و در عين حال عـدم  
نيز مي تواند به كاهش انگيزه منجر شود. بـراي جهـت دهـي     هاي مادي ارايه پاداش

ها، سازمان دانشي بايد ميزان حمايت عملـي خـود از كاركنـان     منسب به اين پاداش
  دانشي را با استفاده از معيارهاي دانشي در ارزيابي عملكرد كاركنان، نشان دهد. 

دانـش بـه    بايد توجه داشت كه گاه تلاش هاي سازمان براي توسعه و گسـترش 
دليل بي توجهي به مسئله ايجاد انگيزش در دريافت كننـدگان (محصـلين ) دانـش،    

نتيجه مي ماند.گاه بي رونقي بازار دانش سازمان ريشه در عدم تمايل يادگيرندگان  بي
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به يادگيري دارد؛ بنابراين به منظور حصول اطمينان از شكل گيـري جريـان مسـتمر    
د انگيزه و تمايل صاحبان دانـش بـه تسـهيم آن و از    دانش در سازمان از يك سو باي

  سوي ديگر، تمايل و انگيزه دريافت كنندگان براي يادگيري، مورد توجه قرار گيرد. 
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