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Objective: This study aimed to investigate the effects of knowledge management and motivation 

management and their dimensions on employee creativity at the General Directorate of Road 

Maintenance and Transportation of Guilan Province. 

Methodology: This applied study employed a descriptive-survey design. The statistical population 

consisted of 700 employees of the General Directorate of Road Maintenance and Transportation of 

Guilan Province, from whom 248 participants were selected through simple random sampling 

based on the Morgan sampling table. Data were collected using standardized questionnaires 

assessing employee creativity, knowledge management comprising explicit and tacit knowledge, 

and motivation management comprising intrinsic and extrinsic motivation. After establishing 

content, convergent, and discriminant validity and evaluating instrument reliability, the conceptual 

model and research hypotheses were tested using structural equation modeling in SmartPLS. 

Findings: Inferential analyses showed that motivation management had a significant positive effect 

on employee creativity (β=0.13, t=2.45). Intrinsic motivation (β=0.06, t=2.60) and extrinsic 

motivation (β=0.10, t=2.48) also exerted significant positive effects on creativity, with extrinsic 

motivation demonstrating the stronger effect. Knowledge management significantly affected 

creativity; however, the overall effect was negative (β=-0.42, t=8.75). Regarding its dimensions, 

tacit knowledge had a significant positive effect on creativity (β=0.12, t=2.08), whereas explicit 

knowledge had a significant negative effect (β=-0.41, t=7.13). Overall, knowledge management 

exerted a stronger effect on employee creativity than motivation management, although this 

stronger effect was predominantly negative and attributable to explicit knowledge. 

Conclusion: Employee creativity appears to depend on both motivational mechanisms and the 

manner in which organizational knowledge is managed. Promoting tacit knowledge exchange and 

strengthening both intrinsic and extrinsic motivation may facilitate creativity, whereas excessive 

reliance on explicit knowledge, standardized procedures, and routine work processes may constrain 

creative behavior. Accordingly, managers, particularly in public organizations, should balance 

formal knowledge-management requirements with greater flexibility, experiential knowledge 

sharing, and effective motivational practices to create an organizational environment conducive to 

employee creativity. 

Keywords: Employee Creativity, Knowledge Management, Explicit Knowledge, Tacit Knowledge, 

Motivation Management, Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Employee creativity has become a critical organizational capability in environments characterized 

by technological change, intensifying competition, increasing stakeholder expectations, and growing 

complexity in service delivery. Organizations can no longer rely exclusively on standardized routines, 

physical resources, and conventional administrative procedures; rather, they increasingly depend on 

employees’ ability to generate novel and useful ideas, reinterpret existing problems, and develop improved 

approaches to organizational tasks. Creativity is therefore not merely an individual psychological attribute 

but an organizationally significant resource that can support innovation, adaptability, service quality, and 

sustainable performance. From an organizational perspective, creativity refers to the production of ideas, 

methods, or solutions that are both original and potentially useful for improving work processes and 

organizational outcomes (Ranjbarian, 2012, 2013; Samad Aghaei, 2006). Organizational mechanisms that 

encourage employees to propose, communicate, and refine new ideas can consequently facilitate 

innovation and improve the effectiveness of organizational processes (Kazempour et al., 2013). Research 

has also shown that innovativeness may contribute to improved organizational and business performance 

by enabling organizations to respond more effectively to environmental demands (Tajeddini & Trueman, 

2008). In contemporary digital environments, employee creativity is further influenced by access to 

information, social interaction, and knowledge exchange, making communication and knowledge-related 

processes increasingly central to creative performance (Korzynski et al., 2019). Among the organizational 

factors expected to influence creativity, knowledge management is particularly important because 

knowledge provides the informational and experiential material from which employees construct new 

ideas. Knowledge management encompasses the creation, acquisition, organization, storage, sharing, and 

application of knowledge in order to improve organizational functioning (Jafari & Kalantar, 2003; Jafari 

Moghaddam, 2003). In the knowledge economy, effective utilization of organizational knowledge is 

regarded as a major basis for learning, adaptation, and competitive advantage (Paton, 2013). Knowledge 

may generally be differentiated into explicit and tacit forms. Explicit knowledge can be documented, 

codified, standardized, and transferred through formal procedures, whereas tacit knowledge is embedded 

in employees’ experiences, skills, judgments, and practical understanding. Previous empirical studies have 

generally demonstrated meaningful relationships between knowledge management and employee 

creativity in educational, healthcare, governmental, military, and other organizational contexts (Baezat et 

al., 2016; Dargahi et al., 2018; Karimi, 2020; Soleimani et al., 2016). Knowledge creation, sharing, storage, 

and application have also been associated with professional creativity (Rahoo et al., 2020), while individual 

knowledge-management behavior can contribute to creativity under different motivational and social 

conditions (Rhee & Choi, 2017). Moreover, creativity may function as an organizational mechanism 

through which employees’ participation in knowledge-management processes contributes to 

organizational performance (Riaz & Hassan, 2019). However, knowledge alone may not necessarily 

generate creative behavior because employees must also be motivated to apply what they know, question 

established practices, and devote cognitive effort to developing alternatives. Work motivation determines 

the direction, intensity, and persistence of behavior and is therefore highly relevant to creativity (Latham, 

2012). Both intrinsic and extrinsic motivation may affect employee behavior. Intrinsic motivation reflects 
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engagement in work because the activity itself is meaningful, interesting, or challenging, whereas extrinsic 

motivation is associated with external outcomes such as salary, rewards, recognition, promotion, working 

conditions, and job security. Intrinsic motivation has been repeatedly linked to employee creativity and 

innovation (Hannam & Narayan, 2015; Padash & Golparvar, 2010; Shafi et al., 2020), while research also 

suggests that extrinsic motivation can influence creativity differently depending on contextual and 

individual conditions (Viswanathan, 2020; Zhu et al., 2018). Organizational studies further demonstrate that 

employee motivation is affected by managerial practices, communication, working conditions, and other 

organizational factors (Mousavi et al., 2016; Ostovar et al., 2013; Tabibi et al., 2013). Importantly, knowledge 

management and motivation should not be regarded as isolated mechanisms. Employees may possess 

valuable knowledge but refrain from sharing or creatively applying it when they lack sufficient motivation. 

Conversely, highly motivated employees may have limited capacity to produce useful innovations if 

relevant knowledge and experience are unavailable. Evidence indicates that motivational mechanisms can 

promote knowledge sharing within knowledge-management systems (Wang et al., 2022), while 

simultaneous management of knowledge and motivation can create favorable conditions for creativity 

(Muñoz-Pascual & Galende, 2017). This interaction may be especially important in public organizations, 

where formal regulations, standardized procedures, administrative hierarchies, and explicit knowledge 

systems are essential for accountability but may simultaneously constrain employee discretion and 

experimentation. Accordingly, the present study aimed to examine the effects of knowledge management, 

including explicit and tacit knowledge, and motivation management, including intrinsic and extrinsic 

motivation, on employee creativity at the General Directorate of Road Maintenance and Transportation of 

Guilan Province. 

Methods and Materials 

The present research was an applied study employing a descriptive-survey design. The statistical 

population consisted of all 700 employees of the General Directorate of Road Maintenance and 

Transportation of Guilan Province. Based on the Morgan sample-size table, 248 employees were selected 

as the study sample. Data collection was conducted through an online questionnaire made accessible to 

employees through the organization’s website, and participants were selected through simple random 

sampling. Employee creativity, knowledge management, and motivation management were assessed 

using standardized instruments. The creativity questionnaire consisted of three items derived from the 

instrument developed by Rhee and Choi. Knowledge management was assessed through explicit and tacit 

knowledge dimensions based on the relevant standardized instrument, while motivation management was 

measured through intrinsic and extrinsic motivation dimensions. Extrinsic motivation encompassed 

factors such as salary and benefits, environmental policies, relationships with colleagues, job security, 

working conditions, and supervision, whereas intrinsic motivation included appreciation and recognition, 

opportunities for professional growth and advancement, the nature of the job, job responsibility, and 

occupational status. Because the initial combined questionnaire was relatively lengthy, overlapping items 

were removed after expert review, resulting in a final 52-item instrument. Content validity was examined 

prior to administration. Convergent validity was assessed using the average variance extracted, and 

discriminant validity was evaluated using the Fornell-Larcker criterion. Reliability was examined using 

Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients, with the reported coefficients generally 

demonstrating acceptable measurement consistency. Structural equation modeling using SmartPLS was 
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employed to evaluate the measurement model and test the hypothesized structural relationships between 

knowledge management, motivation management, their respective dimensions, and employee creativity. 

Path coefficients and t statistics were used to determine the direction, magnitude, and statistical 

significance of the hypothesized effects. 

Findings 

The structural model results demonstrated that motivation management had a positive and 

statistically significant effect on employee creativity, with a path coefficient of β=0.13 and a t statistic of 

2.45. Examination of the two motivational dimensions further indicated that intrinsic motivation positively 

and significantly affected creativity (β=0.06, t=2.60), whereas extrinsic motivation also had a positive and 

statistically significant effect (β=0.10, t=2.48). Thus, both motivational mechanisms contributed 

positively to creative behavior, although the magnitude of the effect of extrinsic motivation was greater 

than that of intrinsic motivation in the estimated model. In contrast, knowledge management showed a 

statistically significant negative overall effect on employee creativity (β=-0.42, t=8.75). Analysis of its 

dimensions revealed contrasting relationships. Tacit knowledge had a positive and statistically significant 

effect on creativity (β=0.12, t=2.08), suggesting that experiential and personally embedded knowledge 

contributed to employees’ creative performance. Explicit knowledge, however, demonstrated a strong 

negative and statistically significant effect on creativity (β=-0.41, t=7.13). The magnitude of this negative 

coefficient was substantially greater than the positive coefficient associated with tacit knowledge and 

consequently accounted for the negative direction of the overall relationship between knowledge 

management and creativity. In comparative terms, knowledge management had a stronger total association 

with creativity than motivation management, but this stronger relationship was predominantly negative 

because of the substantial negative effect of explicit knowledge. The results therefore supported the 

hypothesized effects of motivation management, intrinsic motivation, extrinsic motivation, knowledge 

management, tacit knowledge, and explicit knowledge on employee creativity, while revealing that the 

direction of the knowledge-related effects depended critically on whether knowledge was tacit or explicit. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that employee creativity in the studied public organization is influenced by 

both motivational and knowledge-related mechanisms, but these mechanisms do not operate uniformly. 

The positive effect of motivation management suggests that employees are more likely to engage in 

creative behavior when organizational conditions provide sufficient reasons to invest effort, propose new 

ideas, and move beyond routine task performance. Both intrinsic and extrinsic motivation were positively 

related to creativity, indicating that creative behavior may be supported simultaneously by internal interest 

in work and by external organizational incentives. Intrinsic motivation can encourage employees to regard 

problem solving as personally meaningful and intellectually engaging, thereby increasing persistence in 

exploring alternative solutions. Extrinsic motivation may provide complementary reinforcement through 

recognition, job security, favorable working conditions, effective supervision, salary, benefits, and 

opportunities for advancement. The somewhat stronger effect of extrinsic motivation in the present model 

may reflect the characteristics of a governmental work environment, where formal employment conditions 

and organizational rewards are particularly salient in shaping employees’ attitudes and behavior. This 

finding does not imply that extrinsic motivation is inherently more important than intrinsic motivation; 
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rather, it suggests that the balance between these motivational forms may depend on the institutional 

context and the way rewards and working conditions are perceived by employees. 

The knowledge-management findings provide a more complex interpretation. The positive effect 

of tacit knowledge indicates that employees’ personal experience, practical expertise, professional 

judgment, and informal learning can support the generation of new solutions. Tacit knowledge allows 

individuals to interpret situations flexibly and to apply accumulated experience in ways that cannot always 

be reduced to formal instructions. This type of knowledge is therefore particularly valuable when 

employees confront unfamiliar problems requiring adaptation rather than routine execution. By contrast, 

the negative effect of explicit knowledge suggests that highly formalized, codified, and standardized 

knowledge may restrict creativity when it is embedded in rigid procedures and repetitive administrative 

routines. In a governmental road-maintenance and transportation organization, formal rules and technical 

instructions are indispensable for consistency, legal compliance, safety, and accountability. Nevertheless, 

when formalized knowledge becomes the dominant basis for action and leaves insufficient room for 

professional discretion, experimentation, and questioning of established procedures, it may discourage 

employees from generating alternative approaches. The negative overall effect of knowledge management 

should therefore not be interpreted as evidence that knowledge itself impairs creativity. Rather, it indicates 

that the form and manner in which knowledge is managed are decisive. A knowledge-management system 

centered mainly on documentation, regulation, and procedural conformity may produce a different 

creative outcome from one that promotes experiential learning, knowledge exchange, collaborative 

problem solving, and reflective practice. 

Overall, the study demonstrates that fostering employee creativity requires more than 

accumulating and codifying organizational knowledge. Public organizations need a balanced architecture 

in which formal knowledge provides necessary standards without eliminating flexibility, while tacit 

knowledge is actively exchanged through professional interaction, mentoring, teamwork, and experience-

sharing mechanisms. At the same time, motivational policies should integrate both intrinsic and extrinsic 

elements. Managers should create opportunities for employees to experience autonomy, meaningful 

responsibility, recognition, professional development, and participation in decision-making while also 

ensuring appropriate compensation, supportive supervision, secure working conditions, and fair 

organizational treatment. The central implication is that creativity emerges when employees possess 

relevant knowledge, are motivated to use it, and operate in a context that permits them to reinterpret rather 

than merely reproduce established practices. Accordingly, the organization can strengthen creativity by 

reducing unnecessary procedural rigidity, facilitating the circulation of tacit knowledge, and designing 

motivational practices that reward thoughtful initiative and constructive experimentation. 
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مقوالوه   ۱۴۰۳  © انتشووووار این  تموامی حقو  

انتشار این مقاله  است.    )گان(متعلق به نویسونده

 گواهی  صوووورت دسوووترسوووی آزاد مطابق بابه

(CC BY 4.0) .صورت گرفته است 

  ی کارکنان اداره کل راهدار   ت ی ها بر خلای و ابعاد آن   زب ی انگ   ت ی ر ی دانش و مد   ت ی ر ی مد   ر ی تأث   ی هدف پژوهش حاضر بررس   : هدف 

بود.    ی ش ی ما پی – ی ف ی و از نظر روب توص   ی پژوهش از نظر هدف کاربرد   ن ی ا :  شناسی روش   .بود   لان ی استان گ   ی ا ونقل جاده و حمل 

بود که بر اساس جدول مورگان،    لان ی استان گ   ی ا ونقل جاده و حمل   ی نفر از کارکنان اداره کل راهدار   7۰۰شامل    ی جامعه آمار 

دانش    ت ی ر ی مد   ت، ی استاندارد خلای   ی ها از پرسشنامه   ده ها با استفا ساده انتخاب شدند. داده   ی تصادف   ی ر ی گ نفر با روب نمونه   ۲۴8

  یی محتوا، روا   یی روا   ی شد. پس از بررس   ی گردآور   ی رون ی و ب   ی درون   زب ی شامل انگ   زب ی انگ   ت ی ر ی و مد   ، ی و ضمن   ح ی شامل دانش صر 

پا  و  واگرا  و  مفهوم   یی ا ی همگرا  مدل  فرض   ی ابزارها،  و  مدل   ها ه ی پژوهش  از  استفاده  ساختار   ی ساز با  نرم   ی معادلات   افزار در 

SmartPLS  استنباطی نشان داد مدیریت انگیزب اثر مثبت و معناداری بر خلاییت کارکنان    ج ی نتا   : ها افته ی .  آزمون شدند

انگیزب  β=0.06  ،t=2.60(. همچنین انگیزب درونی ) β=0.13  ،t=2.45داشت )  اثر مثبت و  β=0.10  ،t=2.48بیرونی ) ( و   )

تر بود. مدیریت دانش نیز تأثیر معناداری بر خلاییت نشان داد، اما جهت  معناداری بر خلاییت داشتند و اثر انگیزب بیرونی یوی 

(. در سطح ابعاد مدیریت دانش، دانش ضمنی اثر مثبت و معناداری بر خلاییت داشت  β=-0.42  ،t=8.75این اثر منفی بود ) 

 (β=0.12  ،t=2.08 ( در حالی که دانش صریح اثر منفی و معناداری نشان داد ،)β=-0.41 ،t=7.13  ،بنابراین، در مدل پژوهش .)

تری بر خلاییت کارکنان داشت، هرچند بخش عمده این اثر در جهت منفی  مدیریت دانش در مقایسه با مدیریت انگیزب اثر یوی 

  ی زمان به سازوکارها کارکنان مستلزم توجه هم   ت ی خلای   ت ی تقو   دهد ی نشان م   ها افته ی   : ی ر ی گ جه ی نت   و ناشی از دانش صریح بود. 

  ی رون ی و ب   ی درون   زب ی انگ   ت ی و تقو   ی دانش ضمن   ی ر ی کارگ انتقال و به   ی برا   نه ی کردن زم دانش است. فراهم   ت ی ر ی و نحوه مد   ی زش ی انگ 

  ی ندها ی و فرآ   شده ن یی تع   ش ی از پ   ی ها ه ی رو   ح، ی از حد بر دانش صر   ش ی ب   د ی که تأک   ی کارکنان را ارتقا دهد، در حال   ت ی خلای   تواند ی م 

ضمن حفظ    د ی با   ی دولت   ی ها سازمان   ران ی مد   رو، ن ی خلایانه را محدود کند. ازا   ی ها ده ی ظهور ا   ی لازم برا   ی ممکن است فضا   ن ی روت 

 کنند.   ت ی مؤثر را تقو   ی زش ی انگ   ی ها و محرک   ات ی تبادل تجرب   ، ی ر ی پذ انعطاف   ، ی الزامات رسم 

 خلاییت کارکنان، مدیریت دانش، دانش صریح، دانش ضمنی، مدیریت انگیزب، انگیزب درونی، انگیزب بیرونی. :  کلیدواژگان 

 8933-3041 : الکترونیکیشاپای   
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 مقدمه 

به  تی معاصر، خلای  ی سازمان  طیدر مح مهم  یکیعنوان  کارکنان  ا  نیتراز  بقا  ینوآور  ،یریپذانطبا    ، یریابت  تیمز  جاد یمنابع    ی و 

افزاشودیشناخته م  ی سازمان ریابت، گسترب فناور  ش ی.  ن  تردهیچیپ   تال، یجید  یها یشدت  بالا  نفعانیذ  یازهایشدن    رات ییتغ   یو سرعت 

بر منابع ف  گرید  ها سازمانسبب شده است که    یطیمح اتکا کنند، بلکه به   یسنت  یهاثابت و روب  یهاهیرو  ، یکیزینتوانند صرفاً  انجام کار 

  ی در سطح فرد  ت یدارند. خلای  ازین  ندها ی و بهبود مستمر فرا  رمتعارفیغ   یها وهیحل مسائل به ش  د،یجد  یهادهی ا  دیتول  یکارکنان برا  تیظرف

و یابل استفاده باشند؛   دیموردنظر مف تی فعال ایمسئله  یبرا  ،یتازگ نیدانست که در ع  ییکردهایرو ا یها حلها، راهدهیا دیتول ییتوانا توانیرا م

و    یطی مح  طیشرا  ،یشناخت  یندهایفرا  ،یفرد  یهایژگیو  ریاست که تحت تأث  یتیبلکه یابل  ست،ین  یاستعداد ذات  کیصرفاً    تیخلای  رو،ن یازا

  ی برا  یی کارکنان مبنا  تیها، خلای. در سازمان(Ranjbarian, 2012, 2013; Samad Aghaei, 2006)  ابد ییمتوسعه    ی تیریمد  ی هاوه یش

  یی گوو توان پاسخ  تیفیک  ،یوربه بهبود بهره  تواندیو م   کند یفراهم م   یکار  یو ساختارها  هاهیدر محصولات، خدمات، رو  ینوآور  یریگشکل

  یهاروب  یآن به سو  یریگنوآوربودن سازمان و جهت  دهدیشواهد نشان م   ن،ی. همچن(Kazempour et al., 2013)منجر شود    ازمانس

. در (Tajeddini & Trueman, 2008)کند    تیسازمان را تقو  یریابت  تیبه همراه داشته باشد و مز  یمهم  یعملکرد   یامدهایپ   تواندیم  دیجد

خورده است و    وند یپ   ی به منابع دانش  یو دسترس  ی اطلاعات، تعاملات اجتماع   انیاز گذشته با جر  شیکارکنان ب  تیخلای  ز ین  تالیجیعصر د

 .(Korzynski et al., 2019) را فراهم کنند  تیبروز خلای نهیزم ها، دهیتبادل ا لیتسه قیاز طر توانندیم  دیجد یارتباط یابزارها

و توسعه   شیابراز، آزما  یاست که سازمان برا  یطیافراد و شرا  یشناخت  یهاییتوانا  انیم  دهیچیمحصول تعامل پ   ی سازمان  تیخلای

  ی عناصر و عبور از الگوها ان یادراک، مشاهده روابط تازه م ی دهحل خلایانه مسئله مستلزم بازسازمان ،ی. از منظر شناختسازدیفراهم م  هادهیا

 ی ریگمجدد مسئله در شکل  یساختارده  تیبر اهم  زیو گشتالت ن  یشناخت  یشناسبر روان  ی مبتن  یکردهایرو  ل،یدل  نیبه هم  است؛معمول تفکر  

  ی و تخصص کاف   یشناخت  تیکه از ظرف  یکارکنان   یحت  حال،نی. باا(Sarli & Manafzadeh, 2015)اند  کرده  دینو تأک  یهاحلو راه  نشیب

  یرا فراهم نکند، الزاماً رفتارها  یریگمیتبادل دانش و مشارکت در تصم   ،یریادگی   ده،یامکان ارائه ا  ی زمانسا  طیکه مح  یبرخوردارند، در صورت

افراد و روابط    ت یریکنند و نحوه مد  جادیا  ینوآور  یبرا  یرساختیز  توانندیم   یو فرهنگ سازمان   ی تیریمد  یها . مهارتدهندیخلایانه نشان نم

 نی. در هم(Pedraza-Rodríguez et al., 2023)شوند    ل یخلایانه تبد  جی بالقوه تا چه اندازه به نتا  یهاتیکه ظرف  کند یم  نییتع  ی سازمان

سازمان  نه،یزم مهم  تواندیم  زین  یجو  فعال  ینقش  به  فایا  یریادگی و    ی شناخت  یندهایفرا  یسازدر  مح  ژهیوکند؛  و    یتیحما  یهاطیآنکه 

  رو، ن ی. ازا(Rezazadeh et al., 2023)  کنندیفراهم م  یفرد  یهاتیو توسعه ظرف  یریادگی  ،یتتفکر فراشناخ  یبرا  یشتریب  نهیمحور زمپژوهش

 ط یبا مح  یو سازگار  ینوآور  یتوان سازمان برا  یبلکه از جهت ارتقا  ، یتنها از منظر توسعه منابع انساننه  تیمؤثر بر خلای  یتیریمطالعه عوامل مد

 دارد. تیاهم زین

  ا ی ها از داده یاآن است. دانش صرفاً مجموعه ت یریمد  یکارکنان، دانش و چگونگ  تیمرتبط با خلای ی عوامل سازمان نیتراز مهم یکی

ن پراکنده  زم  ریتفس  ،ی دهبلکه حاصل سازمان  ست،یاطلاعات  و  مهارت  تجربه،  پرتو  در  اطلاعات  کاربرد   & Richard)است    یسازمان   نهیو 

Johnson, 2010)دانش به منابع    یریکارگانتقال و به  ره،یذخ   د، یسازمان در تول  تینامشهود و یابل  ی هاییبر دانش، دارا  یمبتن  یتصاد. در ا

به مسائل    یی گوو پاسخ  یریادگی  یبرا  یشتریب  تیتر هستند، ظرفدانش موفق  تیریکه در مد   یی هااند و سازمانشده  ل یعملکرد تبد  کنندهنییتع

اشتراک   ، یده کسب، ثبت، سازمان جاد،یا  یبرا  افتهیسازمان  یندهایاز فرا  یامجموعه   توانیدانش را م   تیری. مد(Paton, 2013)دارند    دهیچیپ 

 ز یو کارکنان ن  رانیمد  اتیتجرب  ی. مستندساز(Jafari & Kalantar, 2003)کرد    فیتعر  یتحقق اهداف سازمان   یو استفاده از دانش در راستا
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فراتر رفته و در دسترس   یاز سطح فرد  یاحرفه  یهادانش حاصل از تجربه   شودی موجب م  رایدانش است، ز  تیریمدمهم    یاز سازوکارها  یکی

گ  ی اعضا  ریسا یرار  مطالعات جد(Jafari Moghaddam, 2003)   ردیسازمان  داده  زین  دتر ی.  مدنشان  مؤثر  استقرار  ن  تیریاند    ازمند یدانش 

 تیبستر مناسب، صرف وجود اطلاعات به مز  جاد یاست و بدون ا  یفناورانه و فرهنگ  ،ی انسان  ،یساختار  یهاها و شاخصاز مؤلفه   یامجموعه 

 .(Zamaani Tabaghdehi & Momenimahmouei, 2023) شودیمنجر نم یدانش

  ،یثبت، کدگذار  تییابل  حیبرخوردار است. دانش صر  یخاص  تیاز اهم  ی و دانش ضمن  حیدانش صر  انی م  زیدانش، تما   تیریمد  لیتحل  در

در تجربه، مهارت،   یکه دانش ضمن  یرا دارد، در حال  یرسم  یهاهیو رو  ی اطلاعات   یهاگاهیها، پادستورالعمل   قیو انتقال از طر  یمستندساز

  یی ها. در سازمانردیگیو تجربه مشترک صورت م یتعامل، مشاهده، همکار قینهفته است و انتقال آن معمولاً از طر افرادعمل  وهییضاوت و ش

 ش یعملکرد را افزا  یکنواختیو    ینیبشیپ  تییابل  ، یهماهنگ  تواندیم  حیبر مقررات هستند، دانش صر  یاستانداردشده و مبتن  اریبس  هاتیکه فعال

را محدود سازد. در مقابل، دانش    دیجد  یها حل راه  یوجوو امکان جست  یر یپذممکن است انعطاف  یرسم  یها هیبه رو  یاطافر  یدهد، اما اتکا

  ی هاخلا  باشد. پژوهش  ی هادهیا  یریگو شکل  د یحل مسائل جد  یبرا  یمنبع مهم   تواندیم  یابا تجربه و یضاوت حرفه  وند یپ   لیبه دل  یضمن

  تیریمد انیمثال، رابطه مثبت م یکارکنان ارتباط دارند. برا یو نوآور تیدانش با خلای  تیریمد  ی ندهایکه فرا اندعموماً نشان داده زین یتجرب

گزارب شده است   یکار  یهاطیمح  ریو سا   ی خدمات  یهاشرکت  ،یمارستانیب  ، یدولت  ی هاسازمان  ،یآموزش  یهاطیدر مح  تیدانش و خلای

(Baezat et al., 2016; Dargahi et al., 2018; Karimi, 2020; Soleimani et al., 2016)علاوه بر   تواند یدانش م  تیریمد ن،ی. همچن

 . (Namvarfard & Razmi, 2015)یرار دهد  ریتحت تأث زیکارکنان را ن یعملکرد و نوآور ت،یخلای

بلکه به نحوه استفاده کارکنان    ست،یاطلاعات ن  رهیاز ذخ  یصرفاً ناش  تیدانش بر خلای  تیریمد  ریکه تأث  دهدینشان م   یپژوهش  شواهد

با    تواندیاشتراک و کاربرد دانش م  جاد،یدانش نشان داده است که ا  تیریمد  یرفتارها  یوابسته است. بررس  ی تعاملات دانش  تیفیاز دانش و ک

. در  (Rhee & Choi, 2017)کند  فایرابطه نقش ا  نیدر ا  زیفرد در گروه ن  ی اجتماع   ت یهدف و مویع  یریگمرتبط باشد و جهت  یفرد  تیخلای

 Rahoo)رابطه دارند    یاحرفه  تیاشتراک و کاربرد دانش با خلای  ره، یذخ  جاد،یا  یندهایمشخص شد فرا  زین  یدولت   ی هامطالعه کارکنان دانشگاه

et al., 2020)دانش به عملکرد   تیریمد  یندهایآن مشارکت کارکنان در فرا  قی باشد که از طر  یسازوکار  تواندیم  تیخلای  ، ی. در سطح سازمان

  تیریمحور و مددانش  یکه با راهبردها  یدانش در صورت  تیریمد  تیموفق  ن،ی. همچن(Riaz & Hassan, 2019)  شودیم  یمنته  یبهتر سازمان

شده  . پژوهش انجام(Hatami et al., 2015)را ارتقا دهد    یسازمان   تیو خلای  یریادگی زمان  طور همبه  تواندیم   ، همراه باشد  یمناسب منابع انسان 

ابعاد مختلف مد  ز یدر شرکت مخابرات ن ارز  ، ی دهو کسب، سازمان  دیدانش، از جمله تول  ت یریاثر    تیو کاربرد دانش، بر خلای  ی ابیاشتراک، 

  زین  یمنابع دانش   یژگیتنوع مهارت و و  ،یابتکار عمل فرد  گر،ید  ی. از سو(Mortazavi & Monirian, 2015)کرده است    دییرا تأ   ی سازمان

 ت یتقو  قیاز طر  لیاص  یرهبر  ن،ی. افزون بر ا(Yousefifar et al., 2018)نقش داشته باشند    ت یدانش به خلای  لیتبد  یدر چگونگ   توانندیم

  د یجد  یهادهیا  دیدر تول  ی تعاملات دانش  یانقش واسطه   تیرا فراهم کند که خود بر اهم  نانکارک  تیخلای  نهیزم  تواندیدانش م   میرفتار تسه

 .(Ahmadi Zahrani & Karimi, 2019)دلالت دارد 

. کارکنان ممکن است دانش، مهارت ستیرفتار خلایانه ن  کنندهنیتضم ییتنهااز دانش به  یدانش، برخوردار تیریمد  تیوجود اهم  با 

 زب ینشوند. انگ   ل یتبد  ی به رفتار وایع  هاتیظرف  نیلازم، ا  زهیداشته باشند، اما در صورت فقدان انگ  د یجد   یهاحلراه  شنهادیپ   یبرا  ی و تجربه کاف

 ,Latham)  کندیم  نییکار است و جهت، شدت و استمرار تلاب افراد را تع  طیرفتار انسان در مح  حیتوض  یسازوکارها  نیتریادیاز بن  یکی

  ی ابیدست  یرفتار برا  تیاشاره دارد که کارکنان را به آغاز، ادامه و هدا  یرونیو ب   یدرون  یروهایبه مجموعه ن  زبیانگ  ت،یری. در حوزه مد(2012

انتظارات،   ازها، یدارد که افراد از نظر ن  تیجهت اهم  نیکارکنان از ا  یزشی. شناخت عوامل انگ(Seyedjavadin, 2007)  دهدیسو  م  اهدافبه  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 ای استان گیلان ونقل جاده نقش مدیریت دانش و انگیزش بر خلاقیت کارکنان اداره کل راهداری و حمل 

 

  ی منابع انسان  ی هااستی ها را در ستفاوت  نیا  د ی آنان با  یمشارکت و اثربخش  شیافزا  یبرا  رانیمتفاوت هستند و مد  یشغل   طیها و شراارزب 

تعامل    تی فیک  رایکارکنان مرتبط باشد، ز  زبیبا سطح انگ  تواند یم   رانیمد  یارتباط   ی هامهارت  ن، ی. همچن(Ostovar et al., 2013)کنند    حاظل

 ت یریمد   تیوضع  ی. بررس(Tabibi et al., 2013)  گذاردیفرد به مشارکت فعال در سازمان اثر م  ل یاعتماد و تما  ت، یبر ادراک حما  ی تیریمد

اصلاح   یمبنا  تواندیم   یزشیانگ  یهاموجود و مطلوب مؤلفه   تیوضع  انیفاصله م  ییکه شناسا  دهدینشان م  زی ن  یعموم  یهادر سازمان  یزشیانگ

 .(Mousavi et al., 2016)  ردییرار گ یتیریمد  یهااستیس

که انجام    ردیگیشکل م   ی زمان  ی درون  زبی. انگشودیم   میتقس  یرون یو ب  ی معمولاً به دو بعد درون  زبیانگ  ،ی رفتار سازمان  اتیادب  در

حقو ، پاداب، ارتقا،   رینظ  ییامدهای از پ  یرون یب زبیکه انگ ی معنادار باشد، در حال ای  زیبرانگبخش، چالشفرد لذت یخود برا یبه خود تیفعال

فعالشودیم   یناش   ی طیمح  یهامشو    ریسا  ای   ی اجتماع   د ییتأ   ،یغلش  تیامن در  انگ  یهاتی.  ز  یادی ز  تیاهم  یدرون  زبیخلایانه،    رایدارد، 

و    ینوآور  یبرا  یدرون  زبیانگ  ،یاخلای  یرهبر   انیعلایه، پشتکار و تحمل ابهام است. رابطه م  ،یتازه مستلزم کنجکاو  یهادهیا  یوجوجست 

انگ  تیخلای نشان داده است که  برا  یسازوکار  تواندیم  ی درون  زبیکارکنان  رفتارها  یرهبر  طیشرا  لیتبد  یمهم  به  باشد    یمطلوب  خلا  

(Padash & Golparvar, 2010)کند یم   فایا  ی کارکنان نقش مهم  تیو خلای  نیآفرتحول   یرهبر  انیدر ارتباط م  یدرون  زبیانگ  ن،ی. همچن  

. (Shafi et al., 2020)رهبران دارند    یفکر   کیپاسخ خلایانه به تحر  یبرا  یشتریب  یآمادگ   دارند،برخور  یشتریب  یدرون  زهیکه از انگ  یو کارکنان 

لازم جهت مشارکت خلایانه    زهیحفظ انگ  یبرا  یانهیزم  تواندیارتباط دارد و ادراک عدالت م   تیو خلای  یدرون  زبیبا انگ  زین  یعدالت سازمان

 . (Hannam & Narayan, 2015)کارکنان فراهم کند 

کننده  کنترل   تیکه ماه  یدر صورت  یرونیب  یهادارند که مشو    دیتأک   هادگاهید  یاست. برخ  تردهیچیپ   تیدر خلای  یرونیب  زبیانگ  نقش

 ت یپاداب، امن  ، یسازمان   یهاطیاز مح  ی اریدر بس  حال، نیبه پاداب منتقل کنند؛ باا  تیداشته باشند، ممکن است تمرکز فرد را از خود فعال

پ   ،یشغل کنند. مطالعه   تیمشارکت فعال کارکنان را تقو  یو تعهد لازم برا  یانرژ  توانندیمطلوب م  یکار  طیو شرا  ییدردان  شرفت،یفرصت 

گروه و    طیو شرا  ستین  میالزاماً ساده و مستق  ت یو خلای  یرونیب  زبیانگ  انیمتنوع نشان داده است که رابطه م  یهامیدر ت  تیو خلای  زبیانگ

در   یفرد  زبینشان داده است که انگ  زی ن  یکار  می. پژوهش درباره جو ت(Viswanathan, 2020) کند    جادیا یمتفاوت جینتا تواندینوع مشو  م

 Zhu)دهد    ریینحوه بروز رفتار خلایانه را تغ  تواندیم   یرونیو ب  یدرون  زبی انگ  انیدارد و تعامل م  تیاهم  تیو خلای  یمیت  طیمح  انیارتباط م

et al., 2018)انگ  ی گرید  ی مقابل، شواهد تجرب  ر. د   دهد یو نشان م   کند یم  د ییکارکنان را تأ  تیدر خلای  زبیوجود دارد که نقش مثبت 

در   ی. حت(Azeem et al., 2019)تازه سو  دهند    یهادهیا  یکارکنان را به ارائه و اجرا  توانندیمناسب م   یزش یانگ  طیشرا  جاد یها با اسازمان

امر    نی اند و اها مطرح شدهافراد و سازمان  یریگبه رفتار و جهت  ی دهدر شکل  یزشیانگ  یهاارزب   زین  یسازمان  یرمانند گزارشگ  ییهاحوزه 

 .(Molaverdi et al., 2024) دهدیرا نشان م یو عملکرد سازمان  یریگمیدر تصم زبینقش انگ یگستردگ

و استفاده از دانش    یگذاربه اشتراک  یشتریب  ل یتما  ی . کارکنان زمان ستندین  گر یکدیدر عمل مستقل از    زبیدانش و انگ  تیریمد

 ی اند که طراحدانش نشان داده  تیریمد  یهاستمیمربوط به س  یهاداشته باشند. پژوهش  ندیفرا  نیمشارکت در ا  یبرا  یکاف   زهیدارند که انگ

افزا  میمشارکت در تسه  تواندیم  یزشیانگ  ی سازوکارها انگ  شی دانش را  برا  یهازهیدهد و   ی دانش در سازمان ضرور  انیحفظ جر  یمناسب 

کرده است نشان   یرا بررس  زبیدانش و انگ  تیریزمان مدطور همکه به  ی از مطالعات  یکیراستا،    نی. در هم(Wang et al., 2022)هستند  

  یهایو خروج  ده ی ا  دیتول  تواند یکارکنان م  زهیبا انگ  ی دانش  تیظرف  بیو ترک  شوند یمحسوب م  تیخلایمهم    یندها یشایهر دو عامل از پ   دهدیم

 یلازم برا  یدانش، محتوا  رایاست؛ ز  یمنطق  زین  یاز نظر نظر  دگاهید  نی. ا(Muñoz-Pascual & Galende, 2017)کند    لیرا تسه  دیجد

انگ  یدر حال  کند،یتفکر و حل مسئله را فراهم م از آن دانش را به وجود م  یلازم برا  لیو تما  یشناختروان   یانرژ  زبیکه  .  آوردیاستفاده 
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استفاده نکنند و   دی جد ی هادهیا دیتول یخود برا ی کم هستند، از منابع شناخت زبیاما انگ ادی دانش ز یکه دارا ی ممکن است کارکنان ن،یبنابرا

 و نوآورانه داشته باشند. یعمل یهاحلارائه راه  یبرا  یمحدود  ییتوانا زین اندیکافکه فاید دانش و تجربه  یازهیدر مقابل، کارکنان باانگ

مراتب سلسله  ، یرسم  یها معمولاً با ساختارهاسازمان  ن یا  رایاست؛ ز  شتریب  ی دولت  یهادو عامل در سازمان  ن یزمان اهم  یبررس  تیاهم

  اند، یضرور یو هماهنگ   ییگوپاسخ نیتضم یسو برا کیاز  هایژگ یو نیرو هستند. ااستاندارد روبه یهاهیو مقررات گسترده و رو نییوان ،یادار

ها  سازمان  ن یدانش در ا  تیریمد  ل، یدل  نیرا کاهش دهند. به هم  تیخلای  یبرا  ازیعمل و انعطاف موردن  یممکن است آزاد  گر ید  یسو  ز اما ا

و استفاده از دانش    یررسمیغ   یریادگی   ات،یانتقال تجرب  نهیزم  ح، یدانش صر  یشود که علاوه بر ثبت و استانداردساز  یطراح  یاگونهبه  د یبا

  ،یرشد شغل  ، یمانند مشارکت، یدردان  یبوده و عوامل   ی مال  یهافراتر از پاداب  دی با  یزشینظام انگ  ب،یترت  نی کند. به هم  اهمفر  زیرا ن  یضمن

  ی و دولت  یعموم  یهاو عملکرد در سازمان  تیدانش، خلای  تیریمربوط به رابطه مد  یهاافتهی کار را مورد توجه یرار دهد.    یاستقلال و معنادار

و    ی منابع انسان  یاثربخش  گر، ید  ی. از سو(Rahoo et al., 2020; Soleimani et al., 2016)  کنند یم  دیی را تأ   یکردیرو  نیچن  تیاهم  زین

 ی از نظام راهبرد  یبخش  توانیکارکنان را م  زبیاز دانش و انگ  حیدارد و استفاده صح  وند یسازمان پ   یعملکرد یامدهایآن با پ   تیریمد  تیفیک

 . (Richard & Johnson, 2010) کرد   ی قتل یمنابع انسان  تیریمد

  ، یمنابع دانش  ، یفرد  ی هایژگیاست که در تقاطع و   یچندبعد  یادهیکارکنان پد  تیخلای  دهدیپژوهش نشان م  اتیمجموع، ادب  در

اند،  کرده  یصورت جداگانه بررسرا به   زبی انگ  ای دانش    تیریعمدتاً اثر مد  نیش ی. مطالعات پ ردیگیشکل م  یتیری مد  یندهایفرهنگ و فرا  زب،یانگ

  ی هاافته ی  ن،ی. افزون بر اردیها مورد توجه یرار گدو سازوکار و ابعاد آن  نی زمان الازم است اثر هم  تیخلای  ترقیدرک دی  یکه برا  یدر حال

درباره    زیو ن ی رونیب زبیدرباره انگ ژهیونبوده است؛ به کسانیهمواره  زبی انواع دانش و اشکال مختلف انگ ری مطالعات درباره جهت و شدت تأث

دانش صر  کزتمر  یامدهایپ  متفاوت  ،یرسم  یهادر سازمان  حیبر  م  یشواهد  . (Viswanathan, 2020; Zhu et al., 2018)  شودیمشاهده 

موجود   یهاتیخود را مطرح کنند و از ظرف  یهادهیاست که کارکنان بتوانند ا  ییسازوکارها   جادیدر سازمان مستلزم ا  تیتوسعه خلای  ن،یهمچن

  یدرون  زبیانگ ،یدانش ضمن  ح،یزمان دانش صراساس، مطالعه هم نی. بر ا(Kazempour et al., 2013)بهره ببرند  ایدام به   دهیا لیتبد یبرا

انگ خلای  یترجامع  ریتصو  تواند یم  ی رونیب  زبیو  بر  مؤثر  عوامل  برا  تیاز  و  دهد  ارائه  طراح  ی عموم  یهاسازمان  رانیمد  یکارکنان   ی در 

 فراهم آورد.  یکاربرد واهدش یزشیو انگ یدانش یهااستیس

  زبیبر انگ  د یبا تأک  زبیانگ  تی ریو مد  یو ضمن  حیبر دانش صر  د یدانش با تأک  تیریمد  ریتأث  یهدف پژوهش حاضر بررس  ن،یبنابرا

 است. لانیاستان گ یاونقل جادهو حمل یکارکنان اداره کل راهدار تیبر خلای  یرونیو ب یدرون

 پژوهش   روش

جامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارکنان اداره   .است  پیمایشی  –پژوهش حاضر، از نوع کاربردی است و روب مورد استفاده، توصیفی  

نفر از افراد جامعه به عنوان   ۲۴8باشد که با استفاده از جدول مورگان،  نفر می 7۰۰راهداری و حمل نقل جاده ای استان گیلان به تعداد  کل  

نمونه، مورد بررسی یرار گرفتند. البته ذکر این نکته ضروری است که پرسشنامه به صورت آنلاین طراحی شد و لینک آن روی سایت اداره کل  

است. اطلاعات    راهداری وحمل نقل جاده ای استان گیلان یرار گرفت و در نتیجه دسترسی به اعضای نمونه به صورت تصادفی ساده بوده

 آمده است:  ۱های پژوهش در جدول  پرسشنامه

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 ای استان گیلان ونقل جاده نقش مدیریت دانش و انگیزش بر خلاقیت کارکنان اداره کل راهداری و حمل 

 

 ۱جدول 

 های پژوهش اطلاعات پرسشنامه

تعدیل  شماره سؤالات اصلی پرسشنامه  متغیرها و ابعاد  و  حذف  از  بعد  مجددسؤالات  گذاری 

 سؤالات پرسشنامه 

 منبع 

 Rhee & Choi (2017: 832) ۳-۱ ۳-۱ خلاییت 

 Gawel (1990: 1-3) ۱6-۱ ۲۳-۱ مدیریت انگیزه بیرونی 

 Gawel (1990: 1-3) ۳۰-۱7 ۴۰-۲۴ مدیریت انگیزه درونی 

 Smith (2001: 314) 9-۱ ۱5-۱ دانش صریح 

 Smith (2001: 314) ۱9-۱۰ ۳۳-۱6 دانش ضمنی 

 

ها با سؤالات کمتری  ذکر این نکته ضروری است به دلیل حجم بالای سؤالات، با نظر اساتید تعدادی از سؤالات حذف و پرسشنامه

،  ۲۱،  ۱۲،  ۱۰،  8،  7،  ۳دانش ضمنی و سؤالات    ۳۱-۳۲و    ۲8-۲5،  ۲۰،  ۱8دانش صریح، سؤالات    ۱۳و    ۱۱،  9،  8،  ۴،  ۲سؤالات    توزیع شدند.

گذاری شد؛ در نتیجه تعداد سؤالات پرسشنامه انگیزه به دلیل همپوشانی با سایر سؤالات حذف و پرسشنامه مجدد شماره  ۳۰و    ۲6،  ۲5،  ۲۳

کاهش یافت. پرسشنامه بعد از تأیید روایی محتوا، توزیع گردید. همچنین روایی همگرا و واگرای پرسشنامه در سؤال    5۲به    76پرسشنامه از  

 گزارب شده است:  ۳و  ۲و شاخص فورنل و لارکر بررسی و نتایج آن در جدول   AVEساس شاخص فرآیند تحلیل عاملی به ترتیب بر ا 

 2جدول  

 روایی همگرا

 AVE متغیرها و ابعاد 

 76/۰ خلاییت 

 59/۰ انگیزه 

 ۴۰/۰ انگیزه بیرونی 

 9۲/۰ حقو  و مزایا 

 7۴/۰ محیط خط و مشی 

 6۰/۰ روابط با همکاران 

 69/۰ امنیت شغلی 

 6۴/۰ شرایط محیط کار 

 85/۰ سرپرستی 

 ۴5/۰ انگیزه درونی 

 7۳/۰ تقدیر و یدرشناسی 

 5۳/۰ امکان رشد و پیشرفت شغلی 

 55/۰ ماهیت شغل 

 67/۰ مسئولیت شغلی

 5۴/۰ مویعیت شغلی 

 55/۰ دانش 

 58/۰ دانش صریح 

 5۴/۰ دانش ضمنی 
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(، ۱996شود البته مگنر و همکاران )  5/۰، مدل در صورتی روایی همگرا دارد که مقدار این شاخص، بیشتر از  AVEبا توجه به شاخص  

(؛ بنابراین مدل پژوهش حاضر، از روایی همگرا نیز ۱۳7:  ۱۳9۲اند )به نقل از داوری و رضازاده،  را نیز برای این شاخص پذیرفته  ۴/۰مقدار  

 برخوردار است. 

 ۳جدول 

 ماتریس سنجش روایی واگرا

 ۱۴ ۱۳ ۱۲ ۱۱ ۱۰ 9 8 7 6 5 ۴ ۳ ۲ ۱ ابعاد

و   تقدیر 

یدرشناسی  

(۱ ) 

85/۰              

خلاییت  

(۲ ) 

۱۲/۰ 87/۰             

و   خط 

مشی 

 ( ۳محیط )

۰۴/۰ ۳۳/۰ 86/۰            

دانش  

 ( ۴صریح )

۲9/۰ ۴9/۰ ۳8/۰ 76/۰           

مسئولیت  

 ( 5شغلی )

۲۳/۰ ۱7/۰ ۳۳/۰ ۳9/۰ 8۱/۰          

مویعیت  

 ( 6شغل ) 

۳5/۰ ۰9/۰ ۱۲/۰ ۱۱/۰ ۴7/۰ 7۳/۰         

امنیت 

 ( 7شغل )

5۳/۰ ۰5/۰ ۲۲/۰ ۲5/۰ ۰۴/۰ ۲7/۰ 8۳/۰        

ماهیت  

 ( 8شغل )

۴۱/۰ ۰8/۰ ۰۲/۰ ۲8/۰ ۰7/۰ ۲6/۰ ۴۰/۰ 7۴/۰       

رشد  امکان  

پیشرفت   و 

 ( 9شغلی )

58/۰ ۰6/۰ ۲7/۰ ۰۴/۰ ۴۰/۰ ۳۳/۰ 5۰/۰ ۳۲/۰ 7۲/۰      

با   روابط 

همکاران  

(۱۰ ) 

۰۴/۰ ۱۳/۰ ۴۱/۰ ۱7/۰ ۲5/۰ ۰7/۰ ۱۲/۰ ۱8/۰ ۲5/۰ 77/۰     

سرپرستی  

(۱۱ ) 

۱۱/۰ ۱7/۰ ۳۱/۰ ۳۳/۰ ۲۱/۰ ۰۲/۰ ۱۳/۰ ۱9/۰ ۱۱/۰ ۲۲/۰ 9۲/۰    

دانش  

ضمنی  

(۱۲ ) 

۲۳/۰ ۳9/۰ ۳۲/۰ 6۴/۰ ۳۰/۰ ۱۳/۰ ۲۱/۰ ۲5/۰ ۰۲/۰ ۱5/۰ ۲5/۰ 7۳/۰   

شرایط  

کار   محیط 

(۱۳ ) 

5۲/۰ ۰7/۰ ۱8/۰ ۱9/۰ ۱8/۰ ۲7/۰ 7۰/۰ ۳8/۰ ۴9/۰ ۰۳/۰ ۰۱/۰ ۲5/۰ 8۰/۰  

و   حقو  

 ( ۱۴مزایا )

۴۳/۰ ۰9/۰ ۲۲/۰ ۲9/۰ ۰۴/۰ ۱5/۰ 75/۰ ۳۴/۰ ۳۳/۰ ۱۳/۰ ۱8/۰ ۲۰/۰ 67/۰ 95/۰ 
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دهد، اعداد یطر اصلی از مقادیر زیرین و کناری خود بیشتر است و روایی واگرای پرسشنامه پژوهش  همانطور که جدول فو  نشان می  

ج  در حد یابل یبولی است. به منظور بررسی پایایی، معیارهای ضرایب مسیر بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بررسی شد که نتای

 گزارب شده است:  ۴آن در جدول 

 ۴جدول 

 ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  متغیرها و ابعاد 

 9۱/۰ 8۴/۰ خلاییت 

 7۳/۰ 79/۰ انگیزه 

 7۴/۰ 7۳/۰ انگیزه بیرونی 

 96/۰ 9۱/۰ حقو  و مزایا 

 85/۰ 66/۰ خط و مشی محیط 

 7۳/۰ 7۲/۰ روابط با همکاران 

 87/۰ 78/۰ امنیت شغلی 

 8۴/۰ 7۳/۰ شرایط محیط کار 

 9۲/۰ 8۳/۰ سرپرستی 

 79/۰ 76/۰ انگیزه درونی 

 9۰/۰ 8۲/۰ تقدیر و یدرشناسی 

 8۰/۰ 7۰/۰ امکان رشد و پیشرفت شغلی 

 8۳/۰ 76/۰ ماهیت شغل 

 85/۰ 75/۰ مسئولیت شغلی

 8۱/۰ 7۲/۰ مویعیت شغلی 

 7۰/۰ 85/۰ دانش 

 89/۰ 8۰/۰ دانش صریح 

 85/۰ 7۱/۰ دانش ضمنی 

 هایافته

نتایج آن گزارب   5شوند که در جدول  های پژوهش بر اساس ضرایب معناداری و ضرایب تعیین آزمون میپس از بررسی مدل، فرضیه

گزارب شده است. البته ذکر این نکته هم ضروری است که علاوه بر سنجش  ۲های  افزار یعنی شکلشده است. این نتایج بر اساس خروجی نرم

 و انگیزه بر خلاییت، اثر خود همین متغیرها بر خلاییت نیز آزمون شد:اثر ابعاد مدیریت دانش 
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 ۱شکل 

 ضرایب معناداری مدل پژوهش

 

 5جدول 

 های پژوهش آزمون فرضیه

 ضرایب مسیر  ضرایب معناداری  های پژوهش فرضیه

 ۱۳/۰ ۴5/۲ خلاییت کارکنان اداره کل راهداری وحمل نقل جاده ای تأثیرگذار هستند.انگیزه بر 

 ۰6/۰ 6۰/۲ انگیزه درونی بر خلاییت کارکنان اداره کل تأثیرگذار هستند.

 ۱۰/۰ ۴8/۲ انگیزه بیرونی بر خلاییت کارکنان اداره کل تأثیرگذار هستند.

 - ۴۲/۰ 75/8 مدیریت دانش بر خلاییت کارکنان اداره کل گیلان تأثیرگذار هستند.

 ۱۲/۰ ۰8/۲ دانش ضمنی بر خلاییت کارکنان اداره کل تأثیرگذار هستند.

 - ۴۱/۰ ۱۳/7 دانش صریح بر خلاییت کارکنان اداره کل تأثیرگذار هستند.

 گیری بحث و نتیجه

اثر مثبت    لانیاستان گ  یاونقل جادهو حمل   یکارکنان اداره کل راهدار  تیبر خلای  زبیانگ  تیریپژوهش حاضر نشان داد که مد  جینتا

نشان   زبیانگ  تیریابعاد مد  یبررس  ن،یبود. همچن  ۲.۴5برابر با    tو آماره    ۰.۱۳رابطه برابر با    نیا  ریمس  بیکه ضر   یاگونهدارد؛ به  یو معنادار

، هر دو اثر  ۲.۴8برابر با    tو آماره    ۰.۱۰  ریمس  بیبا ضر  یرونیب  زبیو انگ  ۲.6۰برابر با    tو آماره    ۰.۰6  ریمس  بیبا ضر  ی درون  زبیانگ  هداد ک

 ر یمس  بی کارکنان نشان داد و ضر  تیبر خلای  ی دانش اثر معنادار اما منف  تی ریمد  گر، ید  یکارکنان دارند. از سو  تیبر خلای  یمثبت و معنادار

برابر با    tو آماره    ۰.۱۲  ریمس  بیبا ضر  ینشان داد که دانش ضمن   زیدانش ن  تیریابعاد مد  یبود. بررس  8.75برابر با    tو آماره    -۰.۴۲با    رابرآن ب
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 ر ب  یو معنادار  یاثر منف  7.۱۳برابر با    tو آماره    -۰.۴۱  ریمس  بیبا ضر  حیکه دانش صر  یدارد، در حال  تیبر خلای  یاثر مثبت و معنادار  ۲.۰8

  ی شتریب   ریتأث  زبیانگ  ت یریدانش از لحاظ شدت اثر نسبت به مد  تیریمد   ، یمورد بررس  ی رهایمتغ  ان یدر م  ن،یکارکنان نشان داد. بنابرا  تیخلای

ا  تیبر خلای اما جهت  به دل  نیداشت،  ا  یمنف  ح،ینقش دانش صر  لیاثر عمدتاً    وکه صرف وجود دانش    دهدینشان م  جینتا  یالگو  نیبود. 

به افزا  ت یریمد  یرسم  ی سازوکارها خلایانه آن   امد یپ   نییدانش در تع  تیری مد  وهینوع و ش  ت،یفیو ک  شودیمنجر نم   تیخلای  ش یآن لزوماً 

 دارد. یاساس تیاهم

همسو است.    ی رفتار سازمان  اتی از ادب  یکارکنان با بخش مهم  تیبر خلای   زبیانگ  تیریمثبت مد  ریبر تأث   ی پژوهش مبن  افتهی  نینخست

  ی شتر یب  تیخلایانه اهم  یهاتیو در فعال  کندی م  نیو استمرار آن را تضم  دهدیبه آن جهت م  کند،یاست که رفتار را آغاز م  ییروین  زبیانگ

تحمل احتمال شکست و تلاب فراتر از الزامات   نان،یعدم اطم  ربیپذ  ،یشناخت   یمعمولاً مستلزم صرف انرژ   دیجد  دهیا  کی  ارائه  رایز  ابد؛ ییم

دارد که از انجام صرف   یشتریبرخوردارند، احتمال ب  یترمطلوب   زبیکه از سطح انگ  یکارکنان   رو،نی. ازا(Latham, 2012)شغل است    یعاد

و همکاران همسو است که نشان   Azeem  جیحاضر با نتا  افتهیمتفاوت انجام کار باشند.    یهاوه ی ش  یوجوروند و در جست  اترفر  نیروت  فیوظا

 زب یانگ  تیریمد  Galendeو    Muñoz-Pascual  ن،ی. همچن(Azeem et al., 2019)کند    تیکارکنان را تقو  تیخلای  تواند یم  زبیدادند انگ

  ی ها یبه خروج یفرد ی هاتییابل لیدارند که تبد د یاند و تأککرده  یمعرف  تیمهم خلای  یندهایشایاز پ  یکی وانعندانش به تیریرا در کنار مد

استدلال   توانیم زیمورد مطالعه ن یسازمان طی . در مح(Muñoz-Pascual & Galende, 2017)دشوار است  یکاف  زهیخلایانه بدون وجود انگ

  ی آنان از سو   یاو حرفه  یشغل   یازهایو ن  ردیگی تلاب و مشارکت آنان مورد توجه یرار م  ت،یعالکه کارکنان احساس کنند ف  یکرد که هنگام

 تازه ارائه دهند.  یشنهادهایمشارکت کنند و پ  ی حل مسائل سازمان ندیدارد که در فرا یشتریاحتمال ب  شود،یسازمان شناخته م

که فرد خود    ردیگیشکل م  یزمان   یدرون  زبیاست. انگ  نیییابل تب  یو تجرب  یاز نظر نظر  زین  تیبر خلای  یدرون  زبیمثبت انگ  اثر

 یتیوضع  نینکند. چن  ی تلق  یرونیکسب پاداب ب  یبرا  یالهیبداند و انجام آن را صرفاً وس  بخش تیرضا  ا ی  زیبرانگرا جذاب، معنادار، چالش  تیفعال

  دهند،یبه مسئله اختصاص م یشتریمند هستند، زمان و توجه بکه به موضوع کار خود علایه یکارکنان رایدارد؛ ز یاژه یو تیاهم تیخلای یبرا

 افتهیپژوهش حاضر با    جهی. نتدهندینشان م  یشتریب  یداریخلایانه پا  ندیفرا  یهایو در برابر دشوار  کنندیم   یرا بررس  نیگزیجا  یهاحل راه

Shafi ی درون زبیکارکنان نشان دادند و مشخص کردند که انگ  تیرا در ارتباط با خلای ی درون زبیهمسو است که نقش مهم انگ رانو همکا  

و    Padash  ن،ی. همچن(Shafi et al., 2020)را فراهم سازد    نیآفرتحول   یاز رهبر  ی ناش  ی هاتیاز ظرف  یر یگبهره  یلازم برا  طیشرا  تواندیم

Golparvar    کارکنان است    تیو خلای  ی اخلای  یرهبر  انیم  وند یمهم در پ   یسازوکار   ینوآور  یبرا  یدرون  زبیانگ  کهنشان دادند(Padash 

& Golparvar, 2010) .حاضر با مطالعه  افتهیHannam  وNarayan در تعامل با ادراک  ی درون زبیسازگار است؛ آنان نشان دادند انگ زین

 یتوجهکه بخش یابل  ی سازمان دولت  کیدر    یحت  ن،ی. بنابرا(Hannam & Narayan, 2015)   دمرتبط باش   تیبا خلای  تواندیم   ی عدالت سازمان

کارکنان را  تواندیو فرصت رشد م یریپذت یمسئول ،یشغل، استقلال نسب ی احساس معنادار جادیدستورالعمل مشخص است، ا یدارا فیاز وظا

 تر سو  دهد. به مشارکت خلایانه

  یاثر در مدل حاضر اندک   نیدارد و شدت ا   یاثر مثبت و معنادار  تیبر خلای  زین  یرونیب  زبیپژوهش نشان داد که انگ  گری د  افتهی

 ط یمح  ینیع   طیبه شرا  ،یدرون  یهاآن است که کارکنان سازمان مورد مطالعه علاوه بر محرک  انگریب  جهینت  نیبود. ا  یدرون  زبیاز انگ  شتریب

  یکه ساختارها  ، ی دولت  یهااند. در سازمانحساس  زیارتقا ن  ی هاو فرصت  ایحقو  و مزا  ، یسرپرست  وهیش  ،یروابط کار  ،ی شغل  تینها، امکار، پاداب

داشته    یرفتار کار  یدهدر شکل  یممکن است نقش مهم  یرونیب  یهازانندهیتر هستند، انگو مشخص   تریارتقا معمولاً رسم  یرهایو مس  یشغل

و    زبیانگ  ،ی میت  طیمح  انیداد؛ آنان نشان دادند رابطه م  حیو همکاران توض  Zhu  افتهیدر چارچوب    یتا حدود  توانیمرا    جهینت  نیباشند. ا
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نقش داشته باشد    تیخلای  یریگدر شکل  ، یطیمح  طیو شرا  یدرون  زبیبسته به سطح انگ  تواندیم   یرونیب   زبیاست و انگ  ده یچیپ   تیخلای

(Zhu et al., 2018)یتیریو مد  یطیکه عوامل مح  دهندیکارکنان نشان م  زبیعوامل مؤثر بر انگ  نهیشده در زمانجام  تمطالعا  نی. همچن  

. از  (Mousavi et al., 2016; Ostovar et al., 2013; Tabibi et al., 2013)  دهند یم  لیکارکنان را تشک  یزشیاز تجربه انگ  ی بخش مهم

  یعنیکارکنان باشد؛    یبرا  یملموس سازمان  طیشرا  تیکننده اهمدر پژوهش حاضر ممکن است منعکس  یرون یب  زبیمنظر، اثر مثبت انگ  نیا

 . کندیرا فراهم م  دیجد یهادهیا دیتر و تولمشارکت فعال یلازم برا یمطلوب، منابع روان  یتیریو روابط مد یپاداب، یدردان  ت،یکردن امنفراهم

 یرونیب  زبیرابطه انگ  یدر بررس  Viswanathan.  ستیکاملاً همسو ن  نیشیبا همه مطالعات پ   یرونیب  زبیاثر مثبت انگ  حال،نیباا

 ,Viswanathan)  ستین  تیخلای  یبرا  یو یدرتمند  میمستق کنندهینیبشیالزاماً پ   یرون یب  زبیمتنوع نشان داد که انگ  ی هامیدر ت تیو خلای

کارکنان دانست.   یفرد  یهایژگیو  بیو ترک  یرونیب  یهاشغل، نوع پاداب  تی ماه  ، یاز تفاوت در بافت سازمان  یناش   توانیتفاوت را م  نی. ا(2020

ب  یهنگام  پاداب  آزادکنترل  تیماه  یرونیکه  باشد، ممکن است  اما هنگام  یشناختروان   یکننده داشته  را کاهش دهد،  به  یفرد  صورت  که 

پژوهش    جهینت  ن،یکند. بنابرا  تیو مشارکت را تقو  زبیانگ  تواند یتجربه شود، م  ی ستگیشا  د ییتأ   ای  شرفتیفرصت پ  ت،ینام  ت، یحما  ، ییدردان

  یهادر بافت سازمان مورد مطالعه، محرک  دهدیشود، بلکه نشان م   ریتفس  ی درون  زبیبر انگ  یرونیب  زبیمطلق انگ  یبرتر  یبه معنا  د یحاضر نبا

از    تریمنطق   ی رونیو ب  ی درون   یهامتوازن مشو    بیبر ترک  د یتأک  نه،یزم  نی اند. در ادر رفتار خلایانه کارکنان داشته  یتوجهنقش یابل  یرونیب

شود و هم    تیفرد تقو  یدرون  یستگیخواهد بود که هم علایه و احساس شا  دارتریپا  یرفتار خلایانه احتمالاً زمان رایاز آنهاست؛ ز  یکیتمرکز بر  

 فراهم کند.  ی کاف  تیپاداب و حما ی سازمان طیمح

با بخش    جهینت  ن یکارکنان بود. ا  تیدانش بر خلای  تیریمد   یپژوهش، اثر منف  یهاافتهی  نیترحال متفاوت  نیو در ع   نیتراز مهم  یکی

و   Dargahiمثال،  یاند، ناهمسو است. برارا گزارب کرده تیدانش و خلای  تیریمد  انیگذشته که عمدتاً رابطه مثبت م  اتیاز ادب یتوجهیابل

 Dargahi et)گزارب کردند    یآموزش  ی هامارستانیدر کارکنان ب  یسازمان  یو نوآور  تیدانش و خلای  تیریمد  انیم  یمعنادار  طههمکاران راب

al., 2018). Soleimani  ارتباط مثبت دارند    یشرکت دولت  کیکارکنان در    تیدانش با خلای  تیریمد   یهانشان دادند مؤلفه  زیو همکاران ن

(Soleimani et al., 2016)ن،ی. همچن  Mortazavi    وMonirian  کردند    د ییرا تأ   ی سازمان  ت یدانش بر خلای  ت یریاثر مثبت ابعاد مختلف مد

(Mortazavi & Monirian, 2015)مطالعات    جی. نتاBaezat    و همکاران درباره معلمان(Baezat et al., 2016)  ،Rahoo    و همکاران درباره

  یطور کلبه  زین  (Karimi, 2020)  ی نظام ی هادرباره کارکنان سازمان  Karimiو    (Rahoo et al., 2020)  یدانشگاه   یهامتخصصان کتابخانه

از   شیب  رسدیدانش در پژوهش حاضر به نظر م تیریمد ی اثر کل شدنیمنف ن، ی. بنابراکنندیم  د ییرا تأ  تیدانش در خلای تیرینقش مثبت مد

 دانش در سازمان مورد مطالعه باشد.   تیریخاص مد نوعدانش باشد، بازتاب  تیاهم کنندهیآنکه نف

اثر   حیکه دانش صر ی اثر مثبت داشت، در حال ی دانش ضمن رایز  شود؛ یتر مدانش روشن تیریمربوط به ابعاد مد جهیبا نت ریتفس نیا

مربوط به دانش    یاحتمالاً عمدتاً حاصل غلبه سازوکارها  یدانش در سطح کل  تیریمد  یاثر منف  ن،ینشان داد. بنابرا  یترییو  اریو بس  یمنف

.  شودیو منتقل م   رهیذخ  ی سازمان  یرسم  یهاهیها، استانداردها و روها، فرمها، بخشنامهدر یالب دستورالعمل  حیصر  دانشبوده است.    حیصر

  تیبا تثب  یآن به شکل افراط  تیریاست، اما اگر مد  یکاهش خطا، حفظ استاندارد عملکرد و انتقال اطلاعات ضرور  ،یهماهنگ  یبرا  یدانش  نیچن

 د یو تول  ییگراتجربه   یلازم برا  یفضا  تواندیکارکنان همراه شود، م  اریو محدودکردن اخت  یتکرار  فیوظا  قیبر انجام دی  دیموجود، تأک  یهاروب

 Jafari)اند کرده د یو کاربرد دانش تأک ی دهسازمان جاد، یمند انظام تیریمد  تیبر اهم Kalantarو  Jafariمتفاوت را کاهش دهد.  یهادهیا

& Kalantar, 2003)    وJafari Moghaddam  بخشتجربه   یمستندساز  زین را  مد  یها  سازمان   ت یریاز  است    یدانش   Jafari)دانسته 

Moghaddam, 2003)باا تفکر یرار گ  یریادگی  یبه جا  د ی نبا  یو استانداردساز  یاست که مستندساز  ن یا  ی مسئله اصل  حال،نی.  . در  ردی و 
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 ای استان گیلان ونقل جاده نقش مدیریت دانش و انگیزش بر خلاقیت کارکنان اداره کل راهداری و حمل 

 

وابسته    شدهنییتع  شیاز پ   یهااز حد به روب   شیب  د،ی جد  یهاحلراه   یوجوجست   یجاممکن است کارکنان به    ،یرسم  اریبس  یهاطیمح

 شوند.

سازمان    ک ی  یاونقل جادهو حمل  یکرد. اداره کل راهدار  نییسازمان مورد مطالعه تب  ت یبا ماه  ژهیوبه  توانیرا م   حیدانش صر  یمنف  اثر

. در شودیانجام م  یرسم  یها و ساختارهابخشنامه  ،یفن  یهاآن بر اساس مقررات، دستورالعمل   یهاتیاز فعال  یاست که بخش مهم  یدولت

 ح یپاسخ صح ی . ویتنجامد یب  ی فرد  اریو کاهش دامنه اخت  یاستانداردساز  شیممکن است به افزا  ح یتمرکز بر دانش صر  ش یافزا  ،یطیشرا  نیچن

ارائه    ایدر مسئله    یشیبازاند  یبرا  یشده باشد، کارکنان ممکن است ضرورت کمتر  فیتعر  یرسم  هیاز امور از یبل در یالب رو  یاریبس  یبرا

  داند، یاز دانش م  ریپذانعطاف یریگبهره ازمندیرا ن یسازگار است که ایتصاد دانش یدگاهیبرداشت با د نی. اکننداحساس  نیگزی جا یهاحل راه

که   دهندیدانش نشان م  تیریدرباره استقرار مد دی جد یهاپژوهش ن،ی. همچن(Paton, 2013)آن  یکنترل رسم ینه صرفاً توسعه سازوکارها

پد  تیریمد موفق  یندبعد چ  یادهی دانش  و  انسان  تیاست  عوامل  تعامل  به  است    یساختار   ،ی فرهنگ  ،یآن  وابسته  فناورانه   Zamaani)و 

Tabaghdehi & Momenimahmouei, 2023)عمل و تبادل    اریاخت  ،یفرهنگ پرسشگر  اب یدانش در غ   یرسم  ی هاستم یوجود س   ن، ی. بنابرا

 داشته باشد.  تیبر خلای یااثر بازدارنده یتجربه ممکن است حت

سازگار است.    نیشیاز مطالعات پ   یاریدانش و بس  تیریمد  ینظر  یکارکنان با مبان   تیبر خلای  یمثبت دانش ضمن  ریمقابل، تأث  در

از طر  یریادگیمهارت و    ،یایضاوت حرفه  ،یحاصل تجربه شخص  یدانش ضمن افراد است و معمولاً  مشاهده،    م،یتعاملات مستق  قیانباشته 

 ط یمتناسب با شرا  دهدیبرخوردار است و به کارکنان اجازه م  یشتریاز انعطاف ب  یدانش  نی. چنشودیم  نتقلو حل مشترک مسائل م  یهمکار

همسو است که نشان   Choiو    Rheeپژوهش حاضر با مطالعه    جهیاستفاده کنند. نت  دیجد   یهاحل ارائه راه  یگذشته برا  یهاخاص از تجربه 

 & Rhee)رابطه اثر بگذارند    نیبر ا  یو اجتماع   یفرد  یهایژگ یمرتبط باشند و و  یفرد  تیخلایبا    توانندیدانش م   تیریمد   یدادند رفتارها

Choi, 2017)جینتا  ن،ی . همچن  Rahoo  از نقش   زیمتخصصان ن  تیو اشتراک دانش با خلای  رهیکاربرد، ذخ  جاد،یو همکاران درباره ارتباط ا

  تینشان دادند خلای  Hassanو    Riaz  گر، ید  ی. از سو(Rahoo et al., 2020)  کند یم  ت یحما  د یجد  ی هادهی ا  دیفعال دانش در تول  ی ندهایفرا

 ,Riaz & Hassan) کند    فایا  یانقش واسطه  ی دانش و عملکرد سازمان   تیریمشارکت کارکنان در مد   انیارتباط م  ریدر مس  تواندیم   ی سازمان

  انیو تبادل م  یریادگی در تعامل با تجربه،    ایصورت پوکه دانش به  ابدییم  شیافزا  ی ارزب خلایانه دانش زمان  دهند یشواهد نشان م   نی. ا(2019

 .ردیکارکنان مورد استفاده یرار گ

 Ahmadiاست.    حییابل توض  زیاند ن کرده دیکه بر نقش اشتراک دانش تأک  یی هاپژوهش  جیبا نتا  یمثبت مربوط به دانش ضمن  افتهی

Zahrani    وKarimi  تسه رفتار  دادند  م   مینشان  م  تواندیدانش  ارتباط  خلای  یرهبر  انیدر  واسطه  تیو  نقش  باشد    یاکارکنان  داشته 

(Ahmadi Zahrani & Karimi, 2019)ن،ی. همچن  Wang  مشارکت افراد در اشتراک   تواند یمناسب م  زبیاند که انگو همکاران نشان داده

مرتبط   گریکد یبه   زیپژوهش حاضر ن یاصل ریمنظر، دو متغ نی. از ا(Wang et al., 2022)کند    تیدانش را تقو ت یریمد  یهاستمیدانش در س

تجرب  نکارکنا  تواندیم  زهیانگ  جادیا  یعنی  شوند؛یم انتقال  به  دانش ضمن  اتیرا  ا  قیتشو  یو  و  احتمال   یدانش  انیجر  نیکند  نوبه خود  به 

  تیریکه با مد  یزمان   ژهیودانش، به  تیری مد  تیموفق  دهدینشان م  زیو همکاران ن  Hatami  افتهیدهد.    شیخلا  را افزا  یهادهیا  یریگشکل

. (Hatami et al., 2015)منجر شود    تیو خلای   یریادگیزمان هم  یبه ارتقا  تواند یهمراه باشد، م یمناسب سازمان   یهااستیو س یمنابع انسان 

بر کنترل و    ی دانش مبتن  تیریمد  انیم  د یدانش« دانست، بلکه با   تیری»وجود مد  توانیدر سازمان مورد مطالعه را نم  ی مشکل اصل  ن،یبنابرا

 یائل شد. زیتما گرید یتعامل و تجربه از سو ،یریادگیبر   یدانش مبتن تیریسو و مد  کیاز  تیرسم
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ا  تیکه خلای  دهد یپژوهش حاضر نشان م  یهاافتهیمجموع،    در تأث  نیکارکنان در  و    ی زشیانگ  یروهایزمان نهم  ریسازمان تحت 

 تیرا تقو  تیهر دو خلای  ی رونیو ب  ی درون  زبیسو، انگ  کیسازوکارها وابسته است. از    نیا  تیاثر به ماه  نییرار دارد، اما ا  ی دانش  ی سازوکارها

 ی طیمح  تیو حما  یشناختروان   یشغل به انرژ   یفراتر از الزامات عاد  یورود به رفتارها  یسازگار است که کارکنان برا  دگاهید   نیکردند که با ا

  ی با اثر منف  حیکه دانش صر  یشد، در حال  تیخلای  تیموجب تقو  ریپذو انعطاف  یتجرب  یعنوان دانشبه  یدانش ضمن  گر،ید  یدارند. از سو  ازین

  یهافرهنگ و مهارت  تیبا اهم  جهینت  نی خلایانه کارکنان را محدود سازد. ا  تیظرف  تواندیاز حد م  شیب  یاستانداردساز  و  تی خود نشان داد رسم

 ی ریادگ ی از    کنندهتیحما   یکه با فرهنگ  کنندیکمک م  یبه نوآور  یتنها زمان   یرسم  یهاستم یس  رایسازگار است؛ ز  زین  ینوآور  جادیدر ا  یتیریمد

ا ارائه  باشند    دهیو  و    یشناخت  یهاتیظرف  تواندیمطلوب م  یسازمان  یفضا  جادیا  ن،ی. همچن(Pedraza-Rodríguez et al., 2023)همراه 

  ت یریگذار از مد  ازمندین  تیخلای  شیافزا  یاساس، سازمان مورد مطالعه برا  نی. بر ا(Rezazadeh et al., 2023) کارکنان را فعال کند    یریادگی

و استفاده از یضاوت    یاجتماع   یریادگیاست که تبادل تجربه،    یدانش  تیر یها به مددستورالعمل   یکنترل و اجرا  ره،یبر ذخ  یدانش صرفاً مبتن

 کند.  قیتشو زیکارکنان را ن یاحرفه 

با  ییها تیمحدود  یحاضر دارا  پژوهش تنها در مردیمورد توجه یرار گ  جینتا  میو تعم   ریدر تفس  دی است که    انی. نخست، مطالعه 

سازمان ممکن است با    نیا  یو ادار  یتیری مد  ،یساختار  ی هایژگیانجام شد و و  لانیاستان گ  یاونقل جادهو حمل  یکارکنان اداره کل راهدار

دوم،  . ردیصورت گ اطیبا احت د یها باسازمان ریبه سا  جینتا میتعم رو،نیمتفاوت باشد؛ ازا  یدولت یهادستگاه ری سا ی حت ای یخصوص یهاسازمان

روب   یدهندگان و خطا پاسخ  یبرداشت شخص  ،یاجتماع   تیمطلوب  ریشدند و احتمال تأث  یآورجمع   یخودگزارش  یهاپرسشنامه  قیها از طرداده

  یدر طول زمان و استنتاج یطع  تیو خلای  زبیدانش، انگ  تیریمد  راتییتغ  یپژوهش امکان بررس  یمقطع  تیهمشترک وجود دارد. سوم، ما

  ریتمرکز داشت و سا  یرونیو ب  یدرون  زبیو انگ  یو ضمن  حیدانش صر  یپژوهش حاضر بر ابعاد اصل   ن،ی. همچنکندیرا محدود م  یروابط علّ

  تیو حما  یفرهنگ سازمان   ،ی عدالت سازمان  ،یتیشخص  یهایژگیو   ،یاستقلال شغل  ،یآور جو نو  ،یمانند سبک رهبر  ت،یعوامل مؤثر بر خلای

 در مدل وارد نشدند.  ران،یمد

و    یدیو تول  یخدمات   عیصنا  ،یخصوص  یهاشرکت  ، یدولت  یهاسازمان  ریمدل حاضر را در سا  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

  ز ین  یطول  یهافراهم شود. استفاده از طرح  ها افتهی  م یتعم  تییابل  یابیو ارز  سهیکنند تا امکان مقا  یمختلف بررس  یی ایدر مناطق جغراف  نیهمچن

.  گذاردیکارکنان اثر م تیدر طول زمان چگونه بر خلای یزشیانگ یهااستیدانش و س تیریمد  یدر سازوکارها رییمشخص کند که تغ تواندیم

و رفتار   یشناختروان   تیامن  ،یریادگیفرهنگ    ن،یآفرتحول   یرهبر  ،یاستقلال شغل  ت،یمانند جو خلای  ییرهایمتغ  شودیم  شنهادیپ   ن،یهمچن

که    یطیو مطالعه شرا  یو ضمن  حیجداگانه انواع مختلف دانش صر  یوارد مدل شوند. بررس  گرلیتعد  ای  یانجیم  یرهایعنوان متغدانش به  میتسه

حوزه کمک کند. انجام    ن یا  اتیبه توسعه ادب  تواندیم  زین  شودیم  لیتبد  تیخلای  کننده لیاز عامل محدودکننده به تسه  حیدر آن دانش صر

  تواندیم زین یزشیو عوامل انگ یررسمیغ یریادگی ،یرسم یهاهیها، روتجربه کارکنان از بخشنامه ییشناسا ی برا ختهیآم ای  یفیک یهاپژوهش

 شده فراهم سازد. روابط مشاهده یبرا یترق یعم حیتوض

 یاگونهدانش را به  تیریمشابه بهتر است نظام مد  یهاو سازمان  یاونقل جادهو حمل  یاداره کل راهدار  رانیمد   ج، یتوجه به نتا  با

انتقال   یهانشست   لیشود. تشک  لیتسه  زیکارکنان ن  یو دانش ضمن  اتیانتقال تجرب  ،یکنند که علاوه بر ثبت و حفظ دانش رسم  یبازطراح

فراهم کند.    یاستفاده از دانش تجرب  یبرا  یشتریفرصت ب  تواندیم  یشنهادده یپ   یو سازوکارها  یریادگی  یهاحل مسئله، گروه  یهامیتجربه، ت

  لیبگذارند و از تبد  یکارکنان بای   یاابتکار عمل و یضاوت حرفه  یبرا  یکاف   یتا حد امکان فضا  دیها و مقررات باحال، دستورالعمل   نیدر ع 

  یرونیو ب  ی درون  یهامتعادل از مشو    یب یلازم است ترک  زین  زبیشود. در حوزه انگ  یریجلوگ  د یجد  ی هادهیارائه ا  یبرا  ی به مانع  یاستانداردساز
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به ارتقا، عوامل  ی یدردان  ، ی شغل  تیامن  ا،یدر کنار حقو ، مزا  کهی طوربه کار گرفته شود؛  استقلال، مسئول  ی و فرصت  مشارکت در   ت،یمانند 

  ی هادهیدهد که ارائه ا  نانیبه کارکنان اطم  تواندیم   ی طیمح  نیچن  جادیشوند. ا  تیتقو  زیشغل ن  یمعنادار  احساسفرصت رشد و    ،یریگمیتصم

 .شودیآنان محسوب م یاارزشمند از عملکرد حرفه یبلکه بخش ست،یهمراه ن یتنها با مخاطره ادارنه دیجد

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارب این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلایی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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