
107

شناسايى و رتبه بندى عوامل انگيزشى موثر بر
 اشتراك دانش در يك سازمان  صنعتى

پيمان اخوان1*، اكبر رحيمى2

چكيده 
در محيط رقابتي دنياي امروز، كسب مزيت رقابتي يكي از چالش هاي اساسي مديران است. منابع انسانى به عنوان يكي از 
مهم ترين منابع جهت ايجاد مزيت رقابتي شناخته مى شود و كاركناني كه از منبع دانش بهره لازم را برده باشند داراي ارزش 
بيشتري در سازمان هستند. اهميت بيشتر سازمان به دانشكاران، موجب به كارگيري راهبرد حفظ دانش توسط آنها مي شود. 
محققان دريافته اند كه آنچه به ايجاد مزيت رقابتى منجر مى شود، دانش كاركنان و به اشتراك گذاري آن با ديگران است. 
تلاش مديران جهت اشتراك دانش كاركنان از يك سو و به كارگيري راهبرد حفظ دانش توسط كاركنان از سوي ديگر، باعث 

ايجاد دو رويكرد متفاوت بين منابع انسانى سازمان و مديران در احتكار يا اشتراك دانش شده است.
راه حل پيشنهادي اين مقاله براي همسوسازي اين دو رويكرد متفاوت، به كارگيري عواملي است كه موجب شود منابع 
انسانى به صورت داوطلبانه دانش خود را در اختيار ديگران قرار دهند. در اين تحقيق انگيزه ها به عنوان عواملي معرفي مي 
گردند كه باعث مي شوند منابع انسانى از روي تمايل دانش خود را در اختيار ديگران قراردهند. پس از بررسي تحقيقات پيشين 
و نظريه هاي مختلف انگيزشي، با استفاده از پرسشنامه و به شيوه پيمايشى، عوامل انگيزشي موثر بر اشتراك دانش در يك 
سازمان پژوهشى-صنعتى در شهر تهران شناسايي شده و با استفاده از آزمون فريدمن رتبه بندي گرديدند. نتايج تحقيق نشان 
داد كه براى اشتراك دانش، عوامل انگيزشى درونى نسبت به عوامل انگيزشى بيرونى از اولويت بالاترى نزد كاركنان برخوردار 
بوده و عوامل انگيزشى «ارتباط دوستانه و صميمى» و «ترفيع شغلى» به ترتيب به عنوان مهم ترين عوامل انگيزشي دروني و 
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بيروني موثر بر اشتراك دانش شناخته شدند.

واژگان كليدى:  اشتراك دانش، عوامل انگيزشى درونى موثر بر اشتراك دانش، عوامل انگيزشى بيرونى موثر بر 
اشتراك دانش

1- مقدمه
امروزه كسب مزيت رقابتي يكي از چالش هاي اساسي مديران به حساب آمده و يكي از مهم ترين خواسته 
هاي اساسي آنها، جستجوي راهكارهايي است كه بتواند سازمان ها را در دستيابي به مزيت هاي رقابتي يارى 

نمايد.
سازمان  داخلي  هاي  قابليت  و  منابع  كه  است  آن  نشانگر  اخير  دهه  دو  در  محققان  متعدد  مطالعات  نتايج 

بهترين منبع براي كسب مزيت رقابتي هستند [1][2][3][4][5].
بر اساس مطالعات گرانت1(1991) منابع سازماني به 4 دسته شامل منابع مالي، منابع فيزيكي، راهبردها و 

رويه هاي سازماني و منابع انسانى تقسيم مي شوند [6].
اهميت منابع انسانى به حدي است كه مي توان گفت سازماني كه مجهز به افراد كافي و با صلاحيت است، 
براي موفقيت شرايط لازم را دارد و منابع ديگر در كنار منابع انسانى به عنوان يك عنصر مكمل قرار مي گيرند 

.[7]
تحقيقات رايت2 و همكارانش (1994)، بر ويژگي منابع انسانى كه باعث كسب مزيت رقابتي مي شوند مانند 

مهارت،  تجربه، دانش، تعهد كاركنان و روابط آنها با يكديگر تاكيد دارد [8].
كاهش زمان در فرايندهاي انجام كار و ارائه محصولات جديد به بازار، كاهش هزينه ها، بهبود خدمات رساني 
و  يادگيرنده  محيطي  ايجاد  محيطي،  سريع  تغييرات  با  مواجهه  در  سازمان  ساختن  پذير  انعطاف  مشتري،  به 

افزايش بهره وري و كارايي از جمله مزاياي به كارگيري دانشكاران در سازمان مي باشد [9].
با توجه به اينكه دانش، يك منبع بسيار ارزشمند براي سازمان محسوب مى شود، كاركناني داراي ارزش 
در  دانشي  كاركنان  ديگر،  عبارت  به  باشند.  برده  را  لازم  بهره  دانش  منبع  از  كه  هستند  سازمان  در  بيشتري 
سازمان مورد توجه ويژه مديران هستند. اين خود بيانگر اهميت قدرت دانش، هم از نظر كاركنان و هم از نظر 
مديران است. قدرت دانش براي مديران زماني مشخص مي شود كه درك كنند، تنها با ابزار دانش مي توانند 
در نگاه مشتريان خود مزيت رقابتي پيدا كنند و به اهداف سازماني خود برسند. قدرت دانش براي كاركنان 
زماني هويدا مي شود كه از توجه ويژه مديران به دليل بهره مندي از دانش برخوردار باشند. بنابراين، هم از 
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نظر كاركنان و هم از نظر مديران «دانش قدرت است». اين گونه نگاه دانش از طرف كاركنان، باعث مي شود 
فرد به طور ناخوآگاه، راهبرد «نگهداري دانش نزد خود» را در پيش بگيرد و از اشتراك دانش خود با ديگران به 
هر نحوي سر باز زند. با توجه به مزايا و اهميت زياد اشتراك دانش در دستيابي به مزيت هاي رقابتي، مديران 
سازمان تلاش مى كنند تا رفتار اشتراك دانش در كاركنان بروز كند. به نوعي مديران، دستيابي به اهداف عمده 
سازمان خود را در گرو بروز رفتار اشتراك دانش از سوي كاركنان خود مي دانند و لذا رسيدن به سطح ايده آل 
رفتار اشتراك دانش، به عنوان يكي از اهداف آنها مطرح است. در مقابل كاركنان به هيچ عنوان تمايل ندارند 
كه نتايج زحمات چندين ساله خود را در راستاي كسب دانش را به سهولت در اختيار همكاران خود قرار دهند. 
بنابراين، منابع انسانى تلاش مي كنند دانش كسب شده خود را نزد خود نگهداري نمايند. درمجموع مي توان 
بيان نمود كه كاركنان و مديران به نوعي، به صورت آگاهانه داراي رويكردهاي متفاوتي نسبت به اشتراك دانش 
هستند. از نظر مديران سازمان، اشتراك دانش كاركنان با يكديگر منجر به عملكرد بهتر سازمان و توسعه آن 
خواهد شد در حاليكه از نظر كاركنان، احتكار دانش و حفظ مالكيت آن براي خود، منجر به كسب قدرت و 
برتري در سازمان مي شود. همسو سازي اين دو رويكرد متفاوت تنها با حالت برد- برد ممكن است. به عبارت 
ديگر، هم كاركنان و هم مديران، زماني در راستاي دستيابي به اهداف يكديگر قدم برمي دارند كه نتيجه آن 
براي هر دو طرف به نوعي برد محسوب شود. به همين منظور، دو راهكار را مي توان براي مديران در نظر گرفت، 
يكي اينكه مديران كاركنان را به زور و با اجبار وادار كنند كه  دانش خود را در اختيار ديگران بگذارند و ديگري 
اينكه مديران به گونه اي رفتار كنند كه كاركنان به صورت ارادي و يا داوطلبانه، تمايل پيدا كنند كه دانش خود 
را تسهيم كنند. طبق تحقيقات صورت گرفته در حوزه مديريت دانش، اشتراك دانش بر اساس زور و يا دستور 

قابل انجام نيست [10] و از طريق تعاملات داوطلبانه ميان كاركنان ممكن است [11].
براي كمك به مديران در راستاي دستيابي آنها به هدفشان (بروز رفتار اشتراك دانش كاركنان)، دو ديدگاه 

را مورد توجه قرار مى گيرد:
1) رويكرد نظريه تبادل اجتماعي: بر اساس اين نظريه، تعاملات آگاهانه افراد با ديگران، همواره با يك تحليل 
هزينه منفعت صورت مي گيرد. به عبارتي، يك فرد در تعامل آگاهانه با ديگران، هزينه ها و منافع آن را مى 
سنجد و بر اساس اينكه منافع تعامل، حداقل هزينه هاي آن را پوشش دهد، به انجام آن تمايل پيدا مي كند 

.[13] [12]
تىدر اشتراك دانش هم، به عنوان يك تعامل دو طرفه، كاركنان هزينه ها و منافع آن را محاسبه و در صورتي 
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به اشتراك دانش تمايل پيدا مي كنند كه منافع حاصل از آن بيشتر و يا حداقل به اندازه هزينه هاي آن باشد 
.[16][15][14]

هزينه هاي اشتراك دانش شامل از دست دادن مالكيت و قدرت ناشي از در اختيار داشتن آن است [17].
منافع اشتراك دانش، پيامدهايي است كه كاركنان در ازاي دريافت آنها، تشويق مى شوند تا دانش خود را با 

ديگران به اشتراك بگذارند [18]. 
2) رويكرد رفتاري به اشتراك دانش: رفتار مجموعه اي از فعاليت هاست كه تحت شرايط مختلف از افراد 
بروز مي كند. رفتار معلول است و بروز هر رفتاري بنا به علتي است [19]. همچنان كه نظريه پردازان مديريت 
دانش مطرح مي كنند اشتراك دانش ارائه كننده يك فعاليت و رفتار اجتماعي است [20]. بنابراين، جستجو 
در علت هاى رفتار اشتراك دانش، به ما كمك مي كند تا با شناسايي آن ها، به دنبال ايجاد آن علت ها، براي 

بروز رفتار اشتراك دانش باشيم.
نظريه هاي رفتاري در حوزه روانشناسي، براي بروز يك رفتار علت هاى مختلفي را متصور هستند. از آن 
جمله مي توان به احساسات، غريزه، لذت جويي، نياز، كسب تجربه، كپي برداري از ديگران و انگيزه اشاره كرد. 
روانشناسان معتقدند انگيزه تنها علت بروز رفتار نيست، اما به عنوان يك عامل بسيار مهم و كليدي در بروز 
رفتار موثر است [21]. محققان حوزه مديريت بدون توجه به ساير علت هاي رفتار، انگيزه را به عنوان مهم ترين 
علت رفتار مي شناسند تا جاييكه از انگيزه به عنوان چرايي رفتار ياد مي كنند [19]. بنابراين نتيجه رويكرد 
رفتاري به اشتراك دانش نيز، ما را به سمت عامل انگيزه هدايت مي كند. درمجموع، پاسخ هردو ديدگاه  براي 

همسوسازي رويكرد مديران با كاركنان در اشترك دانش، عامل انگيزه است. 
وقتى كه عامل انگيزه، به عنوان پاسخي جهت همسوسازي رويكرد متفاوت مديران و كاركنان در اشتراك 

دانش تلقى مى شود، سوالات ديگري مطرح خواهد شد، از جمله اينكه:
چه عوامل انگيزشي، باعث مي شود كه فرد دانش خود را با ديگران تسهيم كند؟ آيا اين عوامل نسبت به هم 
داراي اولويتى يكسان هستند  يا اينكه از نظر افراد مختلف داراي اولويت هاي متفاوت مى باشند؟ آيا متغيرهاي 
زمينه اي مانند جنسيت، وضعيت تاهل، سن، مدرك تحصيلي، سابقه كار، نوع شغل و ميزان درآمد بر نوع انگيزه 

افراد تاثير گذار است يا خير؟
بنابراين، شناسايي عوامل انگيزشي موثر در رفتار اشتراك دانش و رتبه بندي آنها از لحاظ ميزان تاثير و 
اهميت آنها در بروز رفتار اشتراك دانش، به مديران سازمان كمك خواهد كرد تا با تحريك عوامل انگيزشي 
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جدول (1): عوامل انگيزشي موثر در اشتراك دانش در تحقيقات مختلف
           

)2010] (36[  )-(   (+)  (+)        (+)  
)2009] (37[   (+) 

  )2009] (38[     )           
  (    

   )2009] (39[                
   

   )2009] (40[  (+) (+)(+)    (+) (+)   (+) (+)  
(+)  

  )2009] (41[   (+)(+) (+) 

 )2008] (42[   (+)   )     )(-(      
)      )(+(  (+)  

 )2006] (43[     (+)
  )2005] (44[    )-( 
  )2002] (45[           
  )2003] (46[         

  )2000] (47[   (+))-( )-(  )- (  

  )2000] (48[   ) :(+)             ( 
)- :( )       (  

)1999] (49[    )-(  (+)  (+)        (+)  
        ::(+)                     )- :(      

كه در اين اولويت بندي حائز بالاترين رتبه ها  شده اند، موجب شوند تا رفتار اشتراك دانش در عمل رخ دهد. 
زماني كه رفتار عملي اشتراك دانش از سوي كاركنان بروز كند، رويكرد متفاوت مديران و كاركنان، در راستاى 
اشتراك دانش همسو شده است و مديران و كاركنان هريك به نوعي به هدف خود در اشتراك دانش مى رسند.  

2- مبانى نظرى پژوهش  
در تحقيقات صورت گرفته در مورد عوامل موثر بر اشتراك دانش، محققاني چون باراچيني (2009)، خاكپور 
آلويتال  و  هانسن   ،(2005) ووك  كي   ،(2005) ديگران  و  هانگ   ،(2007) برنت   (2008) سايمن   ،(2009)
سوتكلايف  و  باندرسون   ،(2003) آرگوته   ،(2004) ديگران  و  باوم  ويتن   ،(2004) رولند  و  اسحاق   ،(2005)
(2002)، هانسن (2002)، برينك (2001) و استرلوه و فرى (2000)، انگيزه را به عنوان عاملي موثر در اشتراك 
دانش افراد معرفي كرده اند [22] [23] [24] [25] [26] [27] [28] [29] [30] [31] [32] [33] [34] 

.[35]
نكته حائز اهميت اين است كه اين تحقيقات به انگيزه، تنها به عنوان يك عامل تاثيرگذار بر اشتراك دانش 
پرداخته و به بررسي و شناسايي عوامل مختلف انگيزشي در اشتراك دانش، توجهي نكرده اند. در جدول (1)، 
به طور خلاصه تحقيقاتى كه به شناسايي و بررسي عوامل مختلف انگيزشي موثر بر اشتراك دانش  پرداخته 

اند، درج شده است.
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در خصوص اشتراك دانش و عوامل موثر بر آن در داخل كشور، تحقيقات اندكي صورت گرفته است كه در 
آن ها به مواردى مانند موانع و راهكارهاي اشتراك دانش،  عوامل موثر در اشتراك دانش، آسيب شناسي تسهيم 
دانش، موانع و تسهيل كننده هاي اشتراك دانش و بررسي رابطه بين عوامل موثر بر تسهيم دانش پرداخته 
شده است. در تحقيقات داخلي نيز به عامل انگيزه، تنها به عنوان يك عامل موثر در اشتراك دانش اشاره شده 

و عوامل مختلف انگيزشي در اشتراك دانش، شناسايي نگرديده است.
اشتراك دانش عبارت است از يك فرايند نظام مند براي خلق، كشف، تركيب، يادگيري، تسهيم و استفاده 
دانش و تجربيات، به منظور دستيابي به اهداف سازماني. اين دانش مي تواند در ذهن كاركنان، در فرم هاي 

كاغذي و يا به شكل الكترونيك ذخيره شود [50].
 در تعريف ديگري، اشتراك دانش عبارت است از فعاليتي نظام مند به منظور انتقال و مبادله دانش و تجربيات 
ميان اعضاي يك گروه يا سازمان با يك هدف مشترك. به عبارت ديگر، اشتراك دانش به عنوان فرايند شناسايي، 
توزيع و بهره برداري از دانش موجود به منظور حل مطلوب تر مسائل نسبت به گذشته تعبير مي شود [11، 

.[57 ،56
انگيزه ها، فرايند هاي روانشناسي هستند كه باعث برانگيختگي، هدايت، جهت دهي و پايايي رفتار مي شوند 
[51]. انگيزه ها، چراهاي رفتار هستند، آنها موجب آغاز و ادامه فعاليت مي شوند و جهت كلي رفتار هر فرد را 

معين مي كنند [19].
نظريه هاي انگيزش در دو دسته نظريه هاي محتوايي و نظريه هاي فرايندي قابل طبقه بندي هستند. نظريه 
هاي محتوايي، به بيان عوامل انگيزشي و نيازهاي شكل دهنده رفتار مي پردازند و فرايند ايجاد، هدايت و حفظ 
انگيزه را تشريح نمي كنند. درمقابل نظريه هاي فرايندي با بررسي ساز و كارها و شيوه هاي ايجاد انگيزه، به 
تشريح اين بخش از معماي انگيزش مي پردازند. در اين نظريه ها، ارتباط هايي كه بايد ايجاد و حفظ گردند، 
عواملي كه بايد در نظر گرفته شوند و تغييرات مهمي كه بايد به وقوع بپيوندد تا محيط كاري به محيطي مولد 
براي انگيزه ها تبديل شود، بررسي مي شوند [19]. نظريه هاي محتوايي مبتني بر نياز، در 4 نظريه ارائه شده 
اند. در جدول (2) عوامل انگيزشي معرفي شده توسط آن ها و عواملي كه در اين تحقيق مورد استفاده قرار 

گرفته، به طور خلاصه ارائه شده است.
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در خصوص طبقه بندي عوامل انگيزشي به عوامل دروني و بيروني مطالعات زيادي صورت گرفته است. ريان 
و دسي8 (2000)، مطالعات تجربي زيادي را براي تفاوت بين انگيزه هاي دروني و بيروني انجام داده اند و مدعى 
هستند كه تفاوت بين انگيزه هاي دروني و بيروني، خيلي واضح و آشكار نيست [54]. علي رغم اين موضوع، 
انگيز هاي دروني، انگيزه هايي هستند كه فرد را به فعاليتي وا مي دارند كه نتايج آن فعاليت به طور ذاتي براي 
فرد ايجاد رضايت مي كند. انگيزه هاي بيروني، انگيزه هايي هستند كه فرد را به فعاليتي وا مي دارند كه نتايج 
آن فعاليت از طريق دستيابي به خروجي هاي مجزا، به طور غير مستقيم و نه به طور ذاتي براي فرد ايجاد 

رضايت مي كند [54].

3- روش پژوهش 
روش تحقيق مورد استفاده در اين پژوهش،  توصيفي و از نوع همبستگي مي باشد كه به شيوه پيمايشي 
پرسشنامه،  اول  بخش  در  است.  شده  آوري  جمع  پرسشنامه  طريق  از  تحقيق  هاي  داده  است.  گرفته  صورت 
سوالات زمينه اي شامل (جنسيت، وضعيت تاهل، سن، مدرك تحصيلي، سابقه كار، نوع شغل و متوسط درآمد 

ماهيانه) مطرح گرديده است.
مقايسه عواملي انگيزشي كه نظريه هاي انگيزشي معرفي مي نمايند با عوامل انگيزشي موثر بر اشتراك دانش 
كه در تحقيقات پيشين به آنها اشاره شده است، نشان مي دهد كه  برخي از عوامل انگيزشي در ماهيت خود 

جدول (2): عوامل انگيزشي معرفي شده توسط نظريه پردازان مختلف
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مربوط به رفتار اشتراك دانش مى باشد و در نظريه هاي انگيزشي كه در خصوص رفتار هاي مختلف، مورد توجه 
قرار نگرفته اند و بالعكس نظريه هاي انگيزشي به عواملي اشاره مي نمايد كه ممكن است در رفتار اشتراك دانش 
نيز موثر باشند. به همين دليل كليه عوامل انگيزشي موثر دراشتراك دانش و عواملي كه از بررسي نظريه هاي 
انگيزش استخراج شده است در اين تحقيق مورد رسيدگي قرار گرفتند. به دليل اينكه همه افراد جامعه آماري و 
همچنين نمونه مورد بررسى، از نيروهاي رسمي و قراردادي بلند مدت مي باشند لذا عامل امنيت شغلي به هيچ 
وجه نمي تواند به عنوان عامل انگيزشي مطرح باشد. همچنين در تحقيقات به سودمندي دانش به عنوان يك 
عامل مثبت در بروز رفتار اشتراك دانش اشاره شده است. با توجه به اينكه آگاهي از سودمندي دانش، احساس 
قدرت را براي بسياري از افراد به دنبال دارد و مانع از اشتراك دانش آنها مي شود انتخاب آن به عنوان عامل 

انگيزشي براي بروز رفتار اشتراك دانش، توجيه پذير نيست. 
به منظور سنجش روايي پرسشنامه مذكور، نظر متخصصان حوزه مديريت دانش و همچنين رفتار سازماني 
گرفته و اصلاحات لازم در پرسشنامه گنجانده شد كه از آن جمله مي توان به اضافه شدن عوامل انگيزشي 
جديدي مانند اميد به آينده سازمان، احساس مالكيت نسبت به سازمان ، شهرت اجتماعي سازمان (معروف 
بودن سازمان و افتخار به كار كردن در آن سازمان)، عدالت در سازمان، اعتقادات مذهبي كاركنان، رشد و ارتقاء 

سازمان و به رخ كشيدن دانش، اشاره نمود. 
با توجه به تعاريف در نظر گرفته شده براي عوامل انگيزشي دروني و بيروني، عوامل انگيزشي تحقيقات پيشين 
در خصوص اشتراك دانش(جدول(1))، عوامل انگيزشي يافته شده از بررسي نظريه هاي انگيزش (جدول(2)) 
و نظر خبرگان، در مجموع تعداد 40 عامل انگيزشي (25 عامل انگيزشي دروني و 15 عامل انگيزشي بيروني)، 
از  پرسشنامه،  در  متغيرها  گيري  اندازه  براي  گرديد.  منعكس  پرسشنامه  دوم  بخش  در   جدول(3)،  با  مطابق 
مقياس پنج گزينه اي ليكرت استفاده شد. به عنوان مثال فرد در خصوص اينكه عامل انگيزشي منزلت اجتماعي 
تا چه اندازه  باعث بروز رفتار اشتراك دانش از سوي وي مي شود، يكي از گزينه هاي «خيلي زياد»، «زياد»، 

«متوسط»، «كم» يا «خيلي كم» را انتخاب نمود.
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جدول (4): آلفاي كرونباخ براي سنجش پايايي پرسش نامه

)  ( N of Items ) ( Cronbach's Alpha  

25 848/0   
15 872/0   
40 880/0     

طبق فرمول كوكران، از جامعه آماري1500 نفري (شامل پژوهشگران آزمايشگاهي، كارگاهي و مطالعاتي، 
مديران ارشد و مياني و كاركنان امور ستادي)، تعداد 306 نفر به عنوان نمونه از سازمان مورد مطالعه، انتخاب 
شدند. با توجه به وجود احتمال عدم بازگشت تعدادي از پرسشنامه ها و يا مخدوش بودن برخى از آن ها، تعداد 
400 پرسشنامه توزيع گرديد. با لحاظ اينكه، بسياري از پرسشنامه ها در حضور محقق تكميل شد، تعداد 373 
عدد (معادل93/25 درصد)، از آنها برگشت داده شد كه تنها 317 عدد از آنها (معادل 85 درصد)، قابل تحليل 
بود. براي سنجش پايايي پرسشنامه از آلفاي كرونباخ استفاده گرديد نتايج مربوط به آن براي 2 متغير اصلي 

تحقيق، در جدول (4) درج شده است.

   

               
                   
                   
                     

 ) 25 (

   
               

                
           ) 15  (

جدول (3): عوامل انگيزشي دروني و بيروني در نظر گرفته شده در پرسشنامه

 با توجه به ضريب آلفاى كرونباخ بالاى 0/6 (α=0/88)، پرسشنامه از پايايي خوبي برخوردار مي باشد. با توجه 
به توزيع غير نرمال متغير هاي تحقيق، به منظور رتبه بندي عوامل انگيزشي از روش فريدمن استفاده شد. براى 
تحليل آماري توصيفي لازم، جهت پاسخگويي به سوالات تحقيق، از نرم افزار SPSS 18   استفاده گرديده است.

4- تجزيه و تحليل يافته ها 
برحسب  فراواني  درصدهاي  بيشترين  كه  دهد  مي  نشان  شده  انتخاب  نمونه  شناختي  جمعيت  وضعيت 
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متغيرهاي زمينه اي مختلف عبارتند از 91 درصد مرد، 94 درصد متاهل،41 درصد از سن 35 تا 45 سال، 45 
درصد فوق ليسانس، 35 درصد با سابقه كار 15 تا 20 سال، 58 

جدول (5): ضرايب همبستگي بين متغير هاي تحقيق و متغير هاي جمعيت شناختي

        
 

      

  Correlation **147/0 **330/0- **192/0 067/0 **202/0 **234/0- **190/0 

Sig. ( -tailed) 009/0 000/0 001/0 233/0 000/0 000/0 001/0 

  Correlation 041/0- **161/0 054/0 068/0 087/0 024/0- 048/0 

Sig. ( -tailed) 470/0 004/0 337/0 226/0 122/0 668/0 393/0 

**. Correlation is significant at the .  level ( -tailed)                                Correlation is significant at the .  level ( -tailed) 

نتايج تحليل همبستگي در جدول (5)، حاكي از آن است كه عوامل انگيزشي دروني: 
با جنسيت رابطه معناداري دارد بدين معني كه در مردان نسبت به زنان، عوامل انگيزشى دورنى بيشتر در 

اشتراك دانش تاثير گذارند.
با وضعيت تاهل رابطه معناداري دارد بدين معني كه با تاهل افراد، عوامل انگيزشي دروني، كمتر در اشتراك 

دانش تاثير گذارند.
با سن افراد رابطه معناداري دارد  بدين معني كه هرچه سن افراد بالاتر مي رود، عوامل انگيزشي دروني، 

بيشتر در اشتراك دانش تاثير مي گذارند.
با سابقه كار افراد رابطه معناداري دارد  بدين معني كه هرچه سابقه كار افراد بالاتر مي رود عوامل انگيزشي 

دروني، بيشتر در اشتراك دانش تاثير مي گذارند.
با نوع شغل رابطه معناداري دارد بدين معني كه هرچه شغل افراد غير مديريتي تر مي شود (محققان و 
كارمندان ستادي)، عوامل انگيزشي دروني كمتر در اشتراك دانش تاثير مي گذارند. به عبارتي عوامل انگيزشي 

دروني در اشتراك دانش مديران نسبت به افراد غير مدير بيشتر تاثير مي گذارد.
با متوسط درآمد ماهيانه رابطه معناداري دارد بدين معني كه هرچه ميانگين درآمد ماهيانه افراد بالاتر مي 

رود، عوامل انگيزشي دروني، بيشتر در اشتراك دانش تاثير مي گذارند.
رابطه عوامل انگيزشي دروني، تنها با مدرك تحصيلي افراد، معنادار نيست . بدين معني كه مي توان گفت كه 

رابطه اي بين اين دو متغير وجود ندارد.
رابطه  كمترين  جنسيت  با  و   (  r رابطه (0/33- =  بيشترين  افراد  تاهل  وضعيت  با  دروني  انگيزشي  عوامل 
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كه  دهد  مي  نشان  بيروني،  و  دروني  انگيزشى  عوامل  بين  همبستگي  تحليل  نتايج  جدول (6)،  به  توجه  با 
بين عوامل انگيزشي دروني و بيروني رابطه معناداري وجود دارد و هرچه عوامل انگيزشي دروني اشتراك دانش 
و  دروني  انگيزشي  عوامل  كه  معناست  بدان  اين  يابند  مي  افرايش  نيز  بيروني  انگيزشي  عوامل  يابند،  افزايش 
بيروني با يكديگر رابطه معكوس ندارد و با همديگر در تضاد نيستند، به عبارتي جمع اين دو نوع عامل انگيزشي 
عدد ثابتي نيست و افزايش يكي باعث كاهش ديگري نخواهد شد، بلكه هر دو نوع عامل انگيزشي مي توانند به 

طور همزمان در رفتار اشتراك دانش تاثير داشته باشند. 
به منظور شناسايي عوامل انگيزشي موثر بر اشتراك دانش، تعداد 40 عامل انگيزشي كه از بررسي تحقيقات 
پيشين، نظريه هاي انگيزشى و نظر خبرگان حاصل شد، در قالب 40 پرسش ارائه گرديد. نتايج تحليل نشان 
مي دهد كه همه اين عوامل از اهميت و ميزان يكساني برخوردار نيستند، برخي داراي اهميت بالاتر و برخي 
داراى اهميت كمتري مى باشند. به منظور شناسايي عوامل انگيزشي موثر و حذف عوامل انگيزشي غير موثر، 
نظرات افراد در يك جدول 40 در 317 وارد گرديد به گونه اى كه به هر سطر، عامل انگيزشى (40 سطر) و به 
هر ستون، كد مربوط به هر فرد نظر دهنده(317 ستون) اختصاص داده شد و نظر هر فرد در مورد هر عامل 

جدول (6): ضرايب همبستگي بين متغيرهاي تحقيق

(r= 0/147 ) را دارد.
عوامل  افراد،  تاهل  با  كه  معني  بدين  دارد  معناداري  رابطه  تاهل  وضعيت  با  تنها  بيروني  انگيزشي  عوامل 

.( r= 0/161) انگيزشي بيروني بيشتر در اشتراك دانش تاثير گذارند. شدت اين رابطه هم زياد نيست
رابطه عوامل انگيزشي بيروني، با جنسيت، سن، مدرك تحصيلي، سابقه كار، نوع شغل و متوسط درآمد افراد، 
معنادار نيست بدين معني كه مي توان گفت كه رابطه اي بين اين متغير ها و متغير عوامل انگيزشي بيروني  

وجود ندارد.
جدول (6)، ضرايب همبستگي بين دو متغير انگيزه هاي دروني و بيروني را با يكديگر نشان مي دهد:

   
**200/0 1 Pearson Correlation   

000/0 Sig. (2-tailed)

1 **200/0 Pearson Correlation     000/0 Sig. (2-tailed)
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در خانه محل تقاطع سطر و ستون مربوط درج گرديد. ميانگين حسابى مقادير اختصاص داده شده به عوامل 
ميانگين  از  كمتر  حسابي  ميانگين  داراي  كه  عواملى  شد.  محاسبه  زياد)،  خيلي   =5، كم  (1=خيلي  انگيزشي 
هندسي كل بود به عنوان عامل كم اهميت حذف گرديدند. تعداد 10 عامل انگيزشي دروني شامل تعلق به 
سازمان، حس نوع دوستي، شهرت اجتماعي سازمان، مقابله به مثل، اميد به آينده سازمان، عزت نفس، انتظار 
كمك ديگران، تاييد و تصديق ديگران، احساس مالكيت، به رخ كشيدن دانش و 6 عامل انگيزشي بيروني شامل 
مناسب بودن سياست ها مشاركت در تصميم گيري، انتصاب مشاغل مديريتي، افزايش مسووليت و واگذاري 
اختيارات، ايمني و بهداشت كار، حقوق و دستمزد، داراي ميانگين حسابي كمتر از 2/48 (ميانگين هندسي 
كل) بودند و به عنوان عوامل انگيزشي كم اهميت در اشتراك دانش معرفي گرديدند. همچنين تعداد 15 عامل 
انگيزشي دروني شامل روابط دوستانه و صميمي،  اعتماد بين فردي، كسب موفقيت، صداقت و راستي، احساس 
مسئوليت، تعهد و وفاداري ،اعتقادات مذهبي، احترام، خود مديريتي، عدالت در سازمان، منزلت اجتماعي، تطابق 
سازمان با خواسته ها، يادگيري، رشد و ترقي سازمان، سودمندي اشتراك دانش،  لذت بردن از كمك به ديگران  
و 9 عامل انگيرشي بيروني شامل ترفيع شغلي، استقلال كاري، كيفيت مناسب مدير و سرپرست، پاداش غير 
مالي، كارچالشي، پاداش مالي، حمايت مديريت، به رسميت شناختن و  كسب شهرت به عنوان عوامل انگيزشي 
با اهميت در اشتراك دانش معرفي گرديدند. در مجموع از تعداد 40 عامل انگيزشي، 24 عامل به عنوان عوامل 
انگيزشي موثر در اشتراك دانش (15 عامل دروني و 9 عامل بيروني) و 16 عامل به عنوان عوامل غير موثر در 
اشتراك دانش (10 عامل انگيزشي دروني و 6 عامل انگيزشي بيروني ) به عنوان عوامل غير موثر در اشتراك 

دانش شناخته شدند. 
اينكه كداميك از اين عوامل در درجه بالاتري از اهميت در نزد كاركنان برخوردارند، به عنوان يك سوال 

اساسي مطرح گرديد. 
به منظور بررسي توزيع داده هاي تحقيق، آزمون كولموگروف-اسميرنوف مطابق با جدول (7)، بكار گرفته 
شد. با توجه به اينكه فرض صفر آماري وجود توزيع نرمال براي متغير هاي تحقيق در نظر گرفته شد، جدول 
(7) نشان مي دهد كه مقدار sig (مقدار خطا در رد فرض صفر)، كمتر از 0/05 است و لذا فرض صفر رد مي 
شود، بنابراين، داده ها از توزيع نرمال برخوردار نيستند و جهت رتبه بندي عوامل انگيزشي  مى توان از آزمون 

فريدمن استفاده نمود [55].
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جدول (9) نتيجه آزمون فريدمن را به منظور اولويت بندي عوامل انگيزشي دروني و بيروني نشان مي دهد. 
عوامل انگيزشي دروني به مراتب بيشتر در اشتراك دانش كاركنان موثر هستند تا عوامل انگيزشي بيروني.

جدول (8): نتايج معني داري آزمون فريدمن عوامل انگيزشي دروني و بيروني موثر بر اشتراك دانش

               

    317 161/50 1  000/0  

جدول (7): آزمون كولموگروف - اسميرنوف براي بررسي توزيع متغيرهاي تحقيق

) (N=317     

Normal Parametersa,b Mean 89/2 34/2

Std. Deviation 926/0 930/0

Most Extreme 
Differences

Absolute 194/0 215/0

Positive 194/0 215/0

Negative 185/0- 189/0-

Kolmogorov-Smirnov Z 830/3 460/3
Asymp. Sig. (2-tailed) 000/0 000/0

رتبه بندي عوامل انگيزشي در4حالت مختلف شامل الف) بين عوامل انگيزشي دروني و بيروني ب) بين عوامل 
انگيزشي دروني ج) بين عوامل انگيزشي بيروني د: بين كليه عوامل انگيزشي صورت گرفت.

فرضيه الف) بين عوامل انگيزشي دروني و بيروني موثر بر  اشتراك دانش، تفاوت معناداري وجود دارد.
اين فرضيه به منظور رتبه بندي عوامل انگيزشي دروني و بيروني موثر بر اشتراك دانش صورت گرفته است. 
متغير هاي عوامل انگيزشي دروني و بيروني از ميانگين حسابي عوامل انگيزشي (1=خيلي كم تا5= خيلي زياد) 
كه تحت اين عنوان ها دسته بندي شده اند به دست آمده اند. به منظور تبديل ميانگين محاسبه شده به طيف 
5 گزينه اي ليكرت،  تفاوت بين حداقل و حداكثر هر يك از عوامل انگيزشي را بر 5 تقسيم شد و عدد حاصل 
با مقدار حداقل تا حداكثرها جمع و مقياس ترتيبي آنها از 1 تا 5 تعريف گرديد.  جدول (8) نتايج معناداري 
آزمون فريدمن را براي اين فرضيه نشان مي دهد. با توجه به عدد معناداري 0/00 كه كمتر از مقدار 0/05 مي 
باشد، فرضيه H0 در سطح اطمينان 0/95 رد مي شود  و مي توان گفت بين عوامل انگيزشي دروني و بيروني 

موثر بر اشتراك دانش تفاوت معناداري وجود دارد. 
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جدول (9): اولويت بندي عوامل انگيزشي دروني و بيروني موثر بر اشتراك دانش
     

   67/1  
   33/1  

فرضيه ب) بين عوامل انگيزشي دروني موثر بر اشتراك دانش، تفاوت معناداري وجود دارد.
جدول (10) نتايج معناداري آزمون فريدمن را براي تفاوت بين عوامل انگيزشي دروني نشان مي دهد. با توجه 
به عدد معناداري 0/00 كه كمتر از مقدار 0/05 مي باشد، فرضيه H0  در سطح اطمينان 0/95 رد مي شود  و 

مي توان گفت بين عوامل انگيزشي دروني موثر بر اشتراك دانش تفاوت معناداري وجود دارد. 
جدول(10): نتايج معني داري آزمون فريدمن عوامل انگيزشي دروني موثر بر اشتراك دانش

               

    317 882/941 14  000/0  

جدول (11) نتيجه آزمون فريدمن را به منظور اولويت بندي عوامل انگيزشي دروني موثر بر اشتراك دانش 
نشان مي دهد. همچنان كه مشخص است عامل ارتباط دوستانه و صميمي، به عنوان بالاترين عامل و عامل لذت 

بردن از كمك به ديگران به عنوان كم اثرترين عامل انگيزشي در اشتراك دانش شناخته شده اند.
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جدول(11): اولويت بندي عوامل انگيزشي دروني موثر بر اشتراك دانش 

جدول(12): نتايج معني داري آزمون فريدمن براي عوامل انگيزشي بيروني موثر بر اشتراك دانش

فرضيه ج) بين عوامل انگيزشي بيروني موثر  بر اشتراك دانش اشتراك دانش، تفاوت معناداري وجود دارد.
جدول(12) نتايج معناداري آزمون فريدمن را براي تفاوت بين عوامل انگيزشي بيرونى نشان مي دهد. با توجه 
به عدد معناداري0/00 كه كمتر از مقدار 0/05 مي باشد، فرضيه H0  در سطح اطمينان 0/95 رد مي شود و 

مي توان گفت بين عوامل انگيزشي بيرونى  تفاوت معناداري وجود دارد.

       

   33/11
   35/10

  63/9
   41/9

     64/8
  45/8

 34/8
  24/8

   09/8
     85/7

  60/7
 60/6

    76/5
   94/4

      77/4

جدول (13) نتيجه آزمون فريدمن را به منظور اولويت بندي عوامل انگيزشي بيروني بر اشتراك دانش نشان 
مي دهد. همچنان كه  مشخص است عامل ترفيع شغلي با ميانگين رتبه 6/14 بالاترين اولويت و عامل كسب 

شهرت با ميانگين رتبه 3/75، پايين ترين اولويت را كسب كرده اند.

               

    317 568/239 8  000/0  
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جدول(13): اولويت بندي عوامل انگبزشي بيروني اشتراك دانش 

       

 14/6
  92/5

   70/5
   79/4

 94/4
  65/4
  62/4

   50/4
  75/3

فرضيه د) بين كليه عوامل انگيزشي موثر بر اشتراك دانش، تفاوت معناداري وجود دارد.
جدول (14) نتايج معناداري آزمون فريدمن را براي تفاوت بين كليه عوامل انگيزشي موثر بر اشتراك دانش 
نشان مي دهد. با توجه به عدد معناداري0/00 كه كمتر از مقدار 0/05 مي باشد، فرضيه H0  در سطح اطمينان 

0/95 رد مي شود و مي توان گفت بين عوامل انگيزشي موثر بر اشتراك دانش تفاوت معناداري وجود دارد.

جدول(14): نتايج معني داري آزمون فريدمن كليه عوامل انگيزشى
               

    317 587/1555 23  000/0  

جدول (15) نتيجه آزمون فريدمن را به منظور اولويت بندي عوامل انگيزشي موثر بر اشتراك دانش نشان 
مي دهد. همچنان كه مشخص است بسياري از عوامل انگيزشي دروني موثر بر اشتراك دانش نسبت به عوامل 

انگيزشي بيروني در اولويت مي باشند
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جدول(15): اولويت بندي كليه عوامل انگيزشي موثر بر اشتراك دانش

       

    03/19
   17/17  

  /
   / 

     /
  /

 /
  /

 /
   /

     /
  /

  /
     /
 /

    /
   /

 /
  /
  /

   /
   /

      /
  /

در شكل هاى (1) و (2) نتايج رتبه بندي عوامل انگيزشي دروني و بيروني و همچنين كليه عوامل انگيزشي 
را به صورت نمودارى نشان مي دهند.
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شكل (1): اولويت بندي عوامل انگيزشي دروني و بيروني موثر بر اشتراك دانش كاركنان
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تىشكل (2): اولويت بندي كليه عوامل انگيزشي(درونى و بيرونى) موثر بر اشتراك دانش كاركنان
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اولويت بندي عوامل انگيزشي نشان مي دهد كه:
وجود ارتباط دوستانه و صميمي بين كاركنان به عنوان مهم ترين عامل انگيزشي در رفتار اشتراك دانش 
شناسايي شد. اين بدان معني است كه كاركنان بيشترين رفتار اشتراك دانش را با دوستان و افرادي كه رابطه 
صميمي با آنها دارند انجام مي دهند، شايد كاركنان بر اين باورند كه اشتراك دانش آنها براي ديگران داراي 
منفعت است و ترجيح مي دهند كساني از اين منفعت برخوردار باشند كه داراي رابطه دوستانه با آنها هستند.

اعتماد به ديگران در خصوص اينكه آنها از دانش به اشتراك گذاشته شده فرد، سوء استفاده نخواهند كرد و 
آن را متعلق به خود ندانند، به عنوان دومين عامل انگيزشي شناسايي شده است. اين نشان مي دهد كه افراد، 
تمايل دارند اگر از دانش آنها در جايي استفاده مي گردد، منبع دانش نيز ذكر شود و دانش آنها مورد سواستفاده 

ديگران قرار نگيرد.
انجام موفق فعاليت ها و پروژه هاي تحقيقاتي، در مجموع موجب افزايش دانش كاركنان مى شود و اين 
موفقيت، موجب اين خواهد شد كه فرد به نوعي تشويق شود كه بخشي از اين دانش را در اختيار ديگران قرا 

دهد . 
صداقت و درستي در سازمان، به نوعي مانعي براي عدم پاسخگويي به سوالات و مشكلات ديگران مطرح مى 
شود و وجود افراد صادق در سازمان و جوي كه ترويج كننده فرهنگ صداقت و درستي در سازمان باشد، به 

عنوان عامل انگيزشي مهمي در رفتار اشتراك دانش، شناسايي شده است.
احساساس مسووليت، تعهد و وفاداري كاركنان به سازمان، به كاركنان انگيزه مي دهد تا خود را نسبت به 

رشد و توسعه سازمان خود، مسئول بدانند و  دانش خود را در اختيار ديگران قرار دهند.
اعتقاد مذهبي در خصوص وجود دنياي ديگر و پاسخگويي افراد در مورد عملكردشان در اين دنيا، اعتقاد به 
احاديث بزرگان ديني از جمله «زكاه العلم، نشره» به نوعي به كاركنان اين انگيزه را مي دهد كه دانش خود را 

با ديگران تسهيم كنند.
مورد احترام واقع شدن از سوي مديران و همكاران، موقعيت و منزلت اجتماعي افراد، خود مديريتي، وجود 
عدالت در سازمان، تطابق سازمان با خواسته ها، استقلال كاري و كيفيت مناسب مدير و مورد حمايت قرارگرفتن 
از سوي آن و به رسميت شناخته شدن از سوي ديگران همگي به عنوان عوامل مهمي هستند كه افراد را به 

رفتار اشتراك دانش ترغيب مي كنند.
عليرغم برداشت ذهني در خصوص تاثير زياد پاداش هاي مالي و غير مالي در بروز رفتار اشتراك دانش، 
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پاداش مالي و غير مالي گرچه به عنوان عوامل مهم در رفتار اشتراك دانش شناسايي گرديدند اما نسبت به 
بسياري از عوامل در رتبه پايين تري قرار گرفتند.

عملي  رفتار  شاهد  توانند  مي  سازمان،  در  عوامل  اين  تامين  با  مديران  كه  نمود  بيان  توان  مي  مجموع  در 
كاركنان  بين  دانش  اشتراك  نتيجه  در  كه  خود  سازماني  اهداف  به  و  باشند  كاركنان  سوي  از  دانش  اشتراك 
ايجاد مي شود دست يابند. با توجه به نتايج تحقيق كه نشان مي دهد عوامل دروني، نسبت به عوامل بيروني 
از اولويت بالاتري برخوردار هستند، مديران مي توانند با صرف هزينه بسيار كم و با ايجاد جو دوستانه صميمي 
و قابل اعتماد و فرهنگ صداقت و راستي در سازمان، شاهد بالاترين ميزان بروز رفتار اشتراك دانش از سوي 

كاركنان خود باشند.

5- جمع بندي و نتيجه گيري 
با توجه به اهميت اشتراك دانش در كسب مزيت رقابتي، مديران تمايل دارند كه كاركنان دانش خود را با 
يكديگر به اشتراك بگذارند اما در مقابل، كاركنان خيلي تمايل ندارند كه نتايج زحمات خود در راستاي كسب 
دانش را به سهولت در اختيار همكاران خود قرار دهند. همسوسازي اين دو رويكرد در راستاى اشتراك دانش 
تنها در شرايط برد- برد امكان پذير است. مطابق با نظريه تعامل اجتماعي، هريك از سرمايه هاي فكري، زماني 
دانش خود را در اختيار يكديگر قرار خواهند داد كه منافع حاصل از به اشتراك گذاري دانش، حداقل هزينه 
هاي آن را پوشش دهد؛ به عبارت ديگر، منافع اشتراك دانش بتواند انگيزه لازم براي بروز رفتار اشتراك دانش 
در كاركنان را به وجود آورد. در اين تحقيق عوامل انگيزشي مختلف چه در تحقيقات پيشين و چه با مرور نظريه 
هاي انگيزشي، در يك سازمان پژوهشى-صنعتى، مورد بررسى قرار گرفتند. از مجموع 40 عامل انگيزشي(25 
عامل دروني و 15 عامل بيروني) تنها 24 عامل (15 عامل دروني و 9 عامل بيروني) به عنوان  عوامل انگيزشي 
در اشتراك دانش سرمايه هاى فكرى شناخته شدند. از تعداد 24 عامل انگيزشي شناخته شده، به منظور بروز 
كاركنان  براي  بالاتري  اولويت  داراي  كه  نمايند  تامين  را  عواملي  بايد  مديران  كاركنان،  دانش  اشتراك  عملي 
باشند، با توجه به اهميت اولويت بندي عوامل انگيزشى، اين عوامل با استفاده از آزمون  فريدمن، اولويت بندي 
گرديدند. نتايج نشان مي دهد كه عليرغم اينكه هم عوامل انگيزشي دروني و هم عوامل انگيزشي بيروني در 
اشتراك دانش كاركنان تاثير گذار هستند، عوامل انگيزشي دروني نسبت به عوامل انگيزشي بيروني از اولويت 
تىبالاتري برخوردارند. اين به نوعي به مديران سازمان ها كمك مي كند كه با صرف هزينه بسيار كم تر، رفتار 
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انگيزشى  عوامل  كه  دهد  مي  نشان  تحقيق  نتايج  همچنين  گيرد.  صورت  بيشتر  كاركنان  بين  دانش  اشتراك 
دروني و بيروني با يكديگر رابطه معنادار و مثبتي دارند و باهم در تضاد نيستند، به عبارت ديگر، مديران سازمان 
مي توانند در راستاي تامين همزمان آنها اقدامات لازم را انجام دهند. برخي عوامل انگيزشي كه در تحقيقات 
صورت گرفته در حوزه اشتراك دانش، به عنوان عوامل انگيزشي و موثر در رفتاراشتراك دانش شناخته شده اند، 
در اين تحقيق، به عنوان عامل انگيزشي موثر در اشتراك دانش شناخته نشدند. همچنين اين تحقيق عوامل 
انگيزشي جديدي را به عنوان عوامل موثر در اشتراك دانش معرفي نمود كه در هيچ يك از تحقيقات صورت 
گرفته در زمينه اشتراك دانش تاكنون معرفي نشده بودند. تامين عوامل انگيزشي كه از سوي افراد داراي اولويت 
بالاتري هستند، بيشتر و بهتر منجر به بروز رفتار اشتراك دانش خواهد شد. بخش عمده اي از عوامل انگيزشي 
كه در نظريه هاي محتوايي انگيزش وجود دارند، به عنوان عوامل انگيزشي در رفتار اشتراك دانش نيز شناخته 
كاركنانش  انگيزشي  عوامل  شناسايي  به  خود،  شرايط  به  بسته  سازمان  هر  كه  شود  مي  توصيه  گرچه  شدند. 
بپردازد، اما در صورت ضرورت جهت استفاده از نتايج حاصل اين تحقيق، حداقل سعي گردد در سازمان هايي 
به كار گرفته شود كه با نوع و نحوه فعاليت محيط اين تحقيق همخواني داشته باشند. در مجموع مي توان گفت 
كه اين تحقيق به مديران سازمان ها كمك مي كند تا با شناسايي عوامل انگيزشي در اشتراك دانش و اولويت 
بندي آنها، در راستاي تامين آنها گام برداشته وسرمايه هاي فكري خود را در عمل، به بروز رفتار اشتراك دانش 

ترغيب نمايند.
با توجه به رابطه معنادار عوامل انگيزشي دروني با اكثر متغير هاي زمينه اي و همچنين رابطه معنادار عوامل 
انگيزشي بيروني با وضعيت تاهل افراد،  به نظر مي رسد كه عوامل انگيزشي ارتباط مستقيمي با افراد سازمان 
دارد و هيچ دليلي وجود ندارد كه عوامل انگيزشي شناحته شده در سازمان مورد مطالعه در اين تحقيق، در 
مطالعات  با  كه  گرديد  سعي  تحقيق  اين  در  گرچه  شوند.  شناخته  انگيزشي  عوامل  عنوان  به  ديگري  سازمان 
گسترده و متنوع، عوامل انگيزشي به روز و زيادي مورد توجه قرارگيرند اما عوامل انگيزشي مورد استفاده در 
ساير سازمان ها، محدود به عوامل معرفي شده در اين تحقيق نيست. به هرحال عوامل انگيزشي معرفي شده در 
اين تحقيق مي تواند بخش زيادى از عوامل را پوشش دهد. لذا به عنوان پيشنهاد براي تحقيقات آتي مي توان، 
اين تحقيق را در محيط هاي مختلف، از جمله محيط هاي توليدي، خدماتي و بخش هاي دولتي و خصوصي 
انجام داد. انجام اين تحقيق در چندين سازمان پژوهشي مشابه، شايد بتواند منجر به شناسايي مدلي گردد كه 
به نوعي عوامل انگيزشي را در محيط هاي پژوهشي نشان دهد. بنابراين، انجام اين تحقيق در ساير سازمان هاي 
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پژوهشي نيز به عنوان پيشنهاد ديگري مطرح مي شود. همچنين پيشنهاد مى شود ساير روش هاي رتبه بندي 
به خصوص روش فازي جهت رتبه بندي عوامل انگيزشي مورد استفاده قرار گيرد.
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