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 چکیده 
اند  هاي مشترکی ارائه داده هاي انگیزش و تعهد را آغاز کرده و مدل تازگی بررسی ترکیب مدل محققان به

تواند رابطه این دو را بهتر از گذشته تبیین کند. در همین راستا، این تحقیق براي اولین بار مدلی  که می
یر و  گیري از مدل مه گري و متغیر تعهد با بهره ترکیبی از دو متغیر انگیزش با استفاده از نظریه خودتعیین

محور ایرانی  کند و این مدل را در جامعه آماري برخی از کارکنان دانش محور ارائه می آلن و از زاویه فرد
اي شامل روش سلسله مراتبی و  اي دو مرحله کند. این بررسی به روش تحلیل خوشه بررسی می

شود.  ایرانی انجام میمحور چهار سازمان  نفر از کارکنان دانش 306ها روي  سازي فاصله نیمرخ بهینه
افراد با «هاي آنها،  اساس ویژگی دهد که بر نتایج وجود چهار نیمرخ را در این این افراد نشان می

افراد با انگیزه و داراي «، »هاي ذاتی ملایم افراد با انگیزه و داراي انگیزه«، »هاي متنوع و ملایم انگیزه
ها از  هاي این نیمرخ شوند. ویژگی نامگذاري می» هاي درونی افراد با انگیزه«و » هاي بیرونی ملایم انگیزه

شود. نتایج این تحقیق از زاویه کمک به گسترش ادبیات  بعد انگیزش و تعهد در تحقیق بررسی می
ها و  محور سازمان هاي کارکنان دانش موضوع مشترك تعهد و انگیزش و از نظر شناخت ویژگی

 تواند مفید باشد.  نگیزشی و تعهدي و شخصیتی میهاي ا بندي آنان از نظر ویژگی دسته

                                                      
 E-mail: sariraei@gmail.com                          مقاله:نویسنده مسئول  ∗
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گیري علّیت، نیمرخ انگیزش و  محور، جهت گري، کارکنان دانش نظریه خودتعیین هاي کلیدي: واژه
  تعهد، مدل مشترك انگیزش و تعهد.

 
 مقدمه - 1

) براي افرادي که داراي دانش 1959اولین بار توسط پیتر دراکر(» 1محور کارکنان دانش«واژه 
هاي اصلی آنان  ایهکسب شده و به عنوان سرم  علمی و تحلیلی هستند که از طریق آموزش

ها و رشد اقتصادي  ]. اهمیت این کارکنان در رشد سازمان1شود، استفاده شد [ محسوب می
 ].2جوامع از موضوعات مورد توافق بسیاري از محققان بوده است [

اهمیت تعهد سازمانی کارکنان براي نگهداشت آنان در سازمان و بهبود عملکرد سازمان 
هاي جدید ارائه  ]. مدل6؛ 5؛ 4؛ 3وسیله محققان زیادي بررسی و بر آن تأکید شده است [ به

اند و  شده درباره انگیزش و تعهد سازمانی این دو متغیر را همزمان مورد بررسی قرار داده
دامنه در خصوص رابطه تعهد سازمانی با انگیزه کارکنان انجام شده است. تمامی  مطالعاتی کم

اند و  ذکور این ترکیب را به روش بررسی رابطه همبستگی بین متغیرها انجام دادهمطالعات م
ها با هم  هاي انجام شده، تاکنون تحقیقی رابطه ترکیب اجزاي این مدل براساس بهترین بررسی
 هاي تعهدي و انگیزشی) را بررسی نکرده است. (رابطه نیمرخ و خوشه

سازمانی و انگیزش، مطالعاتی است که روي بیشتر مطالعات انجام شده در حوزه تعهد 
ها که  متغیرها انجام شده و رابطه آماري چند متغیر با یکدیگر بررسی شده است. این تحلیل

شوند، بنابراین وجود  شوند، روي افراد متمرکز نمی نامیده می 2محور- هاي متغیر تحلیل
افراد جامعه مورد بررسی ا ه پژوهشکند. تمرکز این  اهمیت پیدا می 3محور- هاي فرد تحلیل

هاي مشترکی دارند، شناسایی کند. این  کند افرادي را که در این جامعه ویژگی است و تلاش می
شوند که مفهوم مورد بررسی  شوند، زمانی ایجاد می ها که در اصطلاح نیمرخ نامیده می گروه زیر

 چند بعدي است.

                                                      
1. Knowledge Workers 
2. Variable-Oriented 
3. Person-Oriented 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
98

.9
.2

.1
.2

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
07

 ]
 

                             2 / 17

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1398.9.2.1.2
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-38814-en.html


 اصل صریرایی و همکاران  سمیرا  ____________________محور...  هاي کارکنان دانش تعهد و انگیزه

٣ 

هاي  ها، نیمرخ در ادبیات جداگانه این دو موضوع، مطالعاتی که با روش بررسی نیمرخ
اند، وجود دارند. هدف از مطالعه  انگیزش یا تعهد را با متغیري مانند عملکرد بررسی کرده

انگیزش به  حاضر این است که بررسی کنیم افراد مورد بررسی تحقیق از نظر متغیرهاي تعهد و
ها را تشکیل  هاي هر دسته چیست و افرادي که این نیمرخ شوند؛ ویژگی چند دسته تقسیم می

هایی دارند تا گامی در جهت گسترش ادبیات مشترك دو موضوع تعهد و  دهند چه ویژگی می
 انگیزش برداشته شود.

 

 )TCM1بخشی تعهد سازمانی( مدل سه - 2
حالتی که اعضاي سازمان اهداف سازمان را اهداف خود «را  ) تعهد سازمانی1991یر و آلن ( مه

یر و آلن  ]. مه7کنند [ تعریف می» دانند و علاقه دارند در عضویت آن سازمان باقی بمانند می
) چسبندگی عاطفی به سازمان که آلن و 1مدل سه شکل براي تعهد سازمانی معرفی کردند: (

تعهد «احساس اجبار در خود داشتن براي ماندن یا ) 2نامیدند؛ (» تعهد عاطفی«یر آن را  مه
آنان این سه ». تعهد مستمر«) تمایل به ماندن به دلیل هزینه بالاي ترك کردن یا 3و (» هنجاري

تواند نسبت به  دهندگان تعهد نامیدند نه انواع تعهد، زیرا یک فرد می شکل تعهد را تشکیل
 ].7هاي مختلف داشته باشد [ سازمان هر سه بعد از این تعهد را در اندازه

 

 هاي تعهد سازمانی نیمرخ - 3
یر و هرسکویچ بیان  تواند به خود بگیرد. مه تعهد سازمانی سه شکل می TCMبا توجه به مدل 

دهنده قدرت نسبی هریک از تعهدهاي  کردند هر فرد داراي یک نیمرخ تعهدي است که بازتاب
]. آنان هشت نیمرخ را استخراج 8ص است [عاطفی، هنجاري و مستمر نسبت به یک هدف خا

 باشد. کردند که هرکدام ترکیبی از میزان بالا یا پایین بودن هریک از این سه شکل تعهد می

                                                      
1. Three Components Model 
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 گري نظریه خود تعیین - 3-1
گري یک نظریه کلان است که از شش نظریه خرد تشکیل شده است. خرده  نظریه خود تعیین

طور  ادامه به دلیل رابطه بیشتر با اهداف این تحقیق به نظریه استفاده شده در این تحقیق در
 شود. خلاصه معرفی می

 
 )OIT1نظریه یکپارچه سازي ارگانیسمیک ( خرده - 3-2

عدم  2انگیزگی ]. بی9دهد [ هاي بیرونی مختلف را نشان می سازي انگیزه این نظریه فرایند درونی
ین درجه اختیار در بین انواع انگیزه با تر وجود هرگونه تمایل براي انجام تلاش است. پایین

دست آوردن یک  نام دارد که در آن انگیزه انجام کار به واسطه به 3ریشه بیرونی، تنظیم بیرونی
شده  4فکنی شود. سطح بعدي، تنظیم درون پاداش یا جلوگیري از یک تنبیه در فرد ایجاد می

ا جلوگیري از شرم و عذاب وجدان است که در آن فرد به دلیل حس غرور و اعتماد به نفس ی
است که در آن  5نماید. شکل سوم انگیزه بیرونی، تنظیم همانندسازي اقدام به انجام کاري می

هاي فردي او است و از اهمیت  فرد کار مورد نظر را به خاطر اینکه جزو یا مرتبط با ارزش
س آزادي دارد. تنظیم دیگر، دهد و در نتیجه در انجام آن ح ذاتی این کار آگاه است، انجام می

هاي زندگی فرد است  ها و جنبه هماهنگ شدن و هماهنگ شدن ارزش آن کار با سایر ارزش
نامیم، براي مثال خانم شاغلی  می 6که آن را تنظیم چهارمِ انگیزه بیرونی یا تنظیم یکپارچه شده

او با ارزش است،  داند و همزمان مادر بودن نیز براي که حرفه خود را بخشی از هویتش می
بندي مناسب هر دو ارزش را به  کند تا با اولویت ها را با هم هماهنگ می وقتی این ارزش

، ص 10تنظیمی قرار دارد [ صورت یکپارچه در زندگی خود داشته باشد، در این درجه از خود
107.[ 

                                                      
1. Organismic Integration Theory 
2. Amotivation 
3. External Regulation 
4. Introjected Regulation 
5. Identified Regulation 
6. Integrated Regulation 
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 نیمرخ انگیزشی - 3-3
نیستند و  جایگزین یکدیگر اجبار به گري هاي انگیزشی معرفی شده در نظریه خود تعیین حالت

ها را در خود داشته باشد. استخراج این  تواند ترکیبی از این تنظیم فرد در زمان انجام شغل می
هاي مهم این حوزه  هاي انگیزشی و ارتباط آنها با عملکرد فرد در سازمان، یکی از سؤال نیمرخ

 ]. 15- 11[اي در رابطه با آن وجود دارد  دامنه است که ادبیات کم
 

 محور هاي کارکنان دانش ویژگی - 4
]، 18- 16محور به دلیل داشتن مهارت و دانش ویژه، مطالبات سطح بالا دارند [ کارکنان دانش

]، تعهد بالا به حرفه، همکاران و شبکه خود دارند 20- 19؛16خودکنترل و مستقل هستند [
ئلند و حس تعهد نسبت به اجراي ]، نسبت به یک مجموعه از استانداردها ارزش قا23- 21؛16[

]. آنان 24؛21، شرایط محیط کاري براي آنان اهمیت زیادي دارد []20[آن استانداردها دارند
] و داراي حس مسئولیت اخلاقی 25هاي درونی قوي و نیاز به اختیار بالایی دارند [ حس انگیزه

 ].20براي کمک به مشتریان یا کارفرما هستند [

 
 گیزش و تعهد سازمانیرابطه بین ان - 5
گري) و تعهد  هاي تعلق، انگیزش (خودتعیین ) با ترکیب تئوري2010یر و همکاران ( مه

]. مدل، سه 26سازمانی، مدل مشترکی براي فهم بهتر ساختار، توسعه و نتایج تعلق ارائه دادند [
رود آنچه  ند، انتظار میگیر کند. کارمندانی که در دسته اول قرار می بندي از افراد را ارائه می دسته

شود، تجربه کنند. این افراد در سطح  انگیزگی گفته می گري به آن بی را در نظریه خودتعیین
توان  اي مایل به انجام کار نیستند و در سطح سازمانی به سازمان تعهد ندارند، بنابراین می وظیفه

این گروه، کارمندان دسته سوم انتظار داشت که آنها به راحتی سازمان را ترك کنند. در مقابل 
توانند تجربه کنند. یا آنان کار را به این دلیل انجام  قرار دارند. این افراد انگیزه را به دو نوع می

راستا  هاي بالا و هم طور ذاتی، آن کار براي آنها جذاب است یا کار داراي ارزش دهند که به می
این گروه یا تعهد عاطفی قوي یا تعهد با هویت آنها است. در سطح سازمانی، کارمندان 
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کننده احساس وظیفه و مسئولیت اخلاقی به ماندن و همکاري  هنجاري قوي دارند که منعکس
 گیرد. ]. دسته سوم بین این دو دسته قرار می27- 26براي موفقیت سازمان است [

 
 چارچوب نظري  - 6

م شده در خصوص تحلیل هاي انجا ) و پژوهش2010یر و آلن ( با الگوگیري از مدل مه
هاي نظري ارائه شده بر پایه مباحث نظري و  هاي انگیزش و تعهد و همچنین استدلال نیمرخ

دهنده  شود. این مدل نشان پیشنهاد می 1شوند، مدل شکل  تجربی مربوطه که در ادامه مطرح می
رخ هاي مشترك انگیزش و تعهد است. براي تحقیق حاضر این مدل وجود پنج نیم نیمرخ

چین کشیده شده است،  هاي داراي خط احتمالی از تعهد و انگیزه را که به صورت مستطیل
) وجود داشت با 2010یر و آلن ( کند. اجزایی از این مدل که پیش از این در مدل مه پیشنهاد می

هاي این مدل، یک مستطیلهایی با اضلاع خط ممتد نشان داده شده است. هر کدام از  مستطیل
گیري علیّ) در  دهد و اجزاي آن نیمرخ (متغیرهاي تعهدي، انگیزشی و جهت ا نشان مینیمرخ ر

، افرادي هستند »هاي درونی افراد با انگیزه«مشخص است، براي مثال نیمرخ  مستطیل داخل هر
که در بین متغیرهاي تعهد سازمانی، وزن تعهد هنجاري و تعهد عاطفی در آنان بالاتر است. از 

فکنی  هاي ذاتی، یکپارچه و درون انگیزشی نیز این افراد وزن بالاتري را به انگیزه نظر متغیرهاي
مربوط  مستطیل هایی که انگیزگی وزن کمی دارند. در نیمرخ دهند و تنظیم بیرونی و بی شده می

افراد با انگیزه و داراي «مربوط به نیمرخ  مستطیلشود( به آن از بین یکی از متغیرها رد می
گذرد که بدین معنی است که اندازه  تنظیم بیرونی می مستطیل، از بین »هاي بیرونی ملایم انگیزه

 این متغیر براي این نیمرخ در اندازه متوسط خواهد بود.
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 محور مدل مشترك انگیزه و تعهد از زاویه فرد. 1شکل 

 
 »هاي متنوع و ملایم افراد با انگیزه«نیمرخ  - 6-1
توانند هر سه شکل تعهد و همه  بخشی تعهد، افراد می گري و مدل سه خودتعییناساس نظریه  بر

بندي جامعه  شود در دسته بینی می ]. از این رو پیش28انواع تنظیم را همزمان داشته باشند [
ها و در نتیجه  رخی باشند که در آن همه انواع تنظیم اي از افراد داراي نیم مورد بررسی، دسته

بینی  د مقادیري نزدیک به هم و کمتر یا نزدیک به متوسط داشته باشد. پیشهمه اشکال تعه
هاي نزدیک به  رخ این افراد مقادیر تعهد هنجاري و تعهد عاطفی داراي اندازه شود در نیم می

شود مقادیر تعهد مستمر نسبت به تعهد  بینی می هم و کمتر از متوسط باشند. همچنین پیش
 ار بالاتري داشته باشند.هنجاري و تعهد عاطفی مقد

وجود » هاي متنوع و ملایم افراد با انگیزه«الف: در این جامعه گروهی با نیمرخ  - 1فرضیه 
 ها مقادیر کمتر از متوسط داشته باشد. خواهد داشت که همه انواع تنظیم

هاي کمتر از  ب: در نیمرخ این افراد تعهد عاطفی و هنجاري داراي اندازه -1فرضیه 
 واهند بود که مقدار تعهد مستمر نسبت به انواع دیگر تعهد بالاتر خواهد بود.متوسط خ

 
 »هاي ذاتی/ بیرونی ملایم افراد با انگیزه و داراي انگیزه«نیمرخ  - 6-2

اي از افراد است که در  بینی شده است، دسته دسته دیگري که در این مدل وجود آن پیش
 انگیزگی بالا است.  ی بجز بیهاي انگیزش رخ آنان همه انواع تنظیم نیم
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ها فقط  )، این افراد از بین تمام تنظیم2010یر و آلن ( اساس مدل مه به علت اینکه بر
نامگذاري شد. تفاوت این دسته با دسته اول » افراد با انگیزه«این دسته،   انگیزگی را ندارند، بی

شود افراد این  بینی می ست. پیشانگیزگی پایین ا در این است که در نیمرخ این افراد مقدار بی
هاي  هاي ذاتی فرد براي فعالیت گروه به دو دسته تقسیم شوند. حالت اول وقتی است که انگیزه

فکن  تواند مانند انگیزه درون این شغل در حد متوسط است. در این حالت انگیزه بیرونی می
هاي  راد با انگیزه و داراي انگیزهاف«شده و انگیزه یکپارچه مقادیر بالایی را کسب کند. این نیمرخ

شود. حالت مقابل این نیمرخ نیمرخی است که افراد آن داراي مقادیر بالا  نامیده می» ذاتی ملایم
شود انگیزه بیرونی مقادیر بالاتر از متوسط را کسب  هاي ذاتی هستند و این باعث می در انگیزه

 نامگذاري شدند. » هاي بیرونی ملایم افراد با انگیزه و داراي انگیزه«نکند. این نیمرخ نیز 

براي متغیر تعهد این دو نیمرخ (با توجه به توضیحاتی که براي دسته قبل داده شد)، این 
بینی کرد که مقادیر تعهد عاطفی  توان پیش رند، میرخ خود ندا انگیزگی را در نیم افراد چون بی

و مستمر و هنجاري مانند نیمرخ قبلی مقادیر نزدیک به هم ولی بالاتر از مقادیر نیمرخ اول 
نیمرخی » هاي بیرونی ملایم افراد با انگیزه و داراي انگیزه«داشته باشند. با توجه به اینکه نیمرخ 

تري است، احتمالا میزان تعهد مستمر از  هاي درونی هاست که نسبت به دیگري داراي انگیز
 کمتر و در حد متوسط خواهد بود.» هاي ذاتی ملایم افراد با انگیزه و داراي انگیزه«نیمرخ 

 هاي زیر محتمل است: با توجه به توضیحات بالا فرضیه

هاي ذاتی  افراد با انگیزه و داراي انگیزه«الف: در این جامعه گروهی با نیمرخ  -2فرضیه 
فکن شده و یکپارچه مقادیر بالاي متوسط، انگیزه  هاي بیرونی، درون که در آن تنظیم» ملایم

انگیزگی مقداري پایین متوسط داشته باشد، وجود خواهد  ذاتی مقادیر نزدیک متوسط و بی
 داشت.

د ب: در نیمرخ این افراد اشکال مختلف تعهد داراي مقادیر بالاي متوسط خواهن - 2فرضیه 
 بود.

هاي بیرونی  افراد با انگیزه و داراي انگیزه«الف: در این جامعه گروهی با نیمرخ  - 3فرضیه 
فکن شده و یکپارچه مقادیر بالاي متوسط، انگیزه  هاي ذاتی، درون که در آن تنظیم» ملایم

انگیزگی مقداري پایین متوسط داشته باشد، وجود خواهد  بیرونی مقادیر نزدیک متوسط و بی
 اشت.د
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ب: در نیمرخ این افراد تعهد عاطفی و هنجاري داراي مقادیر بالاي متوسط و  - 3فرضیه 
 تعهد مستمر نزدیک متوسط خواهند بود.

 
 »هاي درونی/ بیرونی افراد با انگیزه«نیمرخ  - 6-3

بنیان هستند، آنچه که لی و  با توجه به اینکه جامعه آماري مورد بررسی، کارکنان دانش
کنند این است که این کارکنان خود را بیشتر ملزم به رعایت اصول  به آن اشاره می )1997مورر(

]. در نتیجه 20مربوط به کار خود کرده و در برابر مشتریان خود حس مسئولیت بالایی دارند [
هاي این کارکنان منطقی است. اگر افراد  فکنی شده در بیشتر نیمرخ هاي درون وجود انگیزه

هاي درونی  هاي مربوط به شغل خود انگیزه به دو گروه (افرادي که به فعالیتمورد بررسی را 
هاي درون فکنی را خواهند  ها انگیزه هاي بیرونی دارند) تقسیم کنیم، هر دو این گروه یا انگیزه

افراد با «شود که نیمرخ  هاي درونی همراه می اما در گروه اول این حس با انگیزه  داشت،
افراد «شود که  هاي بیرونی همراه می نامگذاري شد و در گروه دوم با انگیزه» یهاي درون انگیزه

توان  ) می2010یر و آلن ( شوند. با توجه به مدل تعلق مه نامیده می» هاي بیرونی با انگیزه
بینی کرد که شدت تعهد عاطفی در نیمرخ تعهد این گروه بالا خواهد بود زیرا دو نوع  پیش

شود در این  دسته هر دو مقدار بالایی دارند. تعهد هنجاري نیز پیش بینی میانگیزه معادل این 
فکنی شده یک نوع حس وظیفه اخلاقی  هاي درونی با درون فرد بالا باشد، زیرا با ترکیب انگیزه

دهد. به دلیل وجود  آید و این حس وظیفه، تعهد هنجاري را نتیجه می در فرد به وجود می
شود تعهد مستمر در این نیمرخ مقدار پایینی  بینی می انگیزه بیرونی پیشانگیزگی و  نداشتن بی

اساس مدل تعلق،  فکنی شده در این نیمرخ وجود دارد و بر داشته باشد، اما چون انگیزه درون
بینی کرد که  توان پیش اند، می تعهد مستمر و تنظیم درون فکنی شده در یک گروه قرار گرفته

هاي زیر  ین گروه کم یا متوسط باشد. با توجه به توضیحات بالا فرضیهمقدار تعهد مستمر در ا
 شود: ارائه می

وجود خواهد » هاي درونی افراد با انگیزه«الف: در این جامعه گروهی با نیمرخ  -4فرضیه 
فکنی شده بالا و انگیزه بیرونی و  داشت که در آن انگیزه درونی، انگیزه یکپارچه و انگیزه درون

 گی پایین هستند. انگیز بی
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ب: در نیمرخ این افراد تعهد عاطفی بالا، تعهد هنجاري متوسط و تعهد مستمر  - 4فرضیه 
 پایین خواهد بود.

وجود خواهد » هاي بیرونی افراد با انگیزه«الف: در این جامعه گروهی با نیمرخ  - 5فرضیه 
فکنی شده پایین و انگیزه بیرونی  داشت که در آن انگیزه درونی، انگیزه یکپارچه و انگیزه درون

 انگیزگی بالا هستند.  و بی

لا و تعهد عاطفی پایین ب: در نیمرخ این افراد تعهد مستمر و هنجاري مقادیر با -5فرضیه 
 یا متوسط خواهند بود.

 
 روش تحقیق - 7

گیري با استفاده از پرسشنامه انجام  اندازه است. 2و مقطعی 1این تحقیق یک مطالعه پیمایشی
تایی  7شده است. تمامی متغیرهاي این پرسشنامه به غیر از جنسیت و تحصیلات در مقیاس 

 لیکرت اندازه گرفته شد. 

نفر از  18وسیله خانم گنیه و  گیري انگیزش از پرسشنامه طراحی شده به براي اندازه
در جوامع  83/0] استفاده شد. ضریب آلفاي کرونباخ این بخش مقدار 29همکاران ایشان [

] 3یر و آلن [ هاي پرسشنامه تعهد، از پرسشنامه مه گیري شده است. براي پرسش آسیایی اندازه
به شده به وسیله آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه تعهد سازمانی استفاده شد. ضریب پایایی محاس

 است که مقدار قابل قبولی است. 95/0

جامعه آماري این تحقیق، نمونه در دسترس و داوطلب از کارکنان دانشی چهار شرکت 
داده قابل بررسی و  306شود و از بین این تعداد  را شامل می 320بنیان ایرانی است که  دانش

 بودند.تحلیل 

 

                                                      
1. Survey  
2. Cross-Sectional  
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 ها روش تجزیه و تحلیل داده - 8
گیري  اندازه 95/0و براي تعهد  77/0در این تحقیق ضریب آلفاي کرونباخ براي انگیزش مقدار 

استفاده شد. در مرحله اول با استفاده از روش  1اي شد. در این مطالعه از روش دو مرحله
ها را به دست  تعداد خوشه 3لیدسیگیري فاصله به روش مربع اق و اندازه 2سلسله مراتبی واردز

ها و اندازه هرکدام از متغیرها براي  سازي مراکز خوشه آورده و سپس با استفاده از روش بهینه
هاي به دست  اي و تفسیر خوشه ها استخراج شد. پس از انجام تحلیل خوشه هرکدام از خوشه

ها را به صورت تصادفی  کار دادهشد. براي این  آمده باید پایایی نتایج به دست آمده سنجیده می
نهایت  بندي و در به دو قسمت مساوي تقسیم کرده و هر سري داده را به صورت جدا خوشه

 بررسی شد.  4ها با آزمون تی فرضیه
 
 هاي تحقیق ها و یافته تحلیل داده - 9
 29تا  25دهند. افراد با سن بین  درصد را زنان تشکیل می 8/45درصد نمونه را مردان و  2/54

کنندگان را به ترتیب افراد  دهند. از نظر تحصیلی اکثریت شرکت بیشترین تعداد را تشکیل می
 5اي دهند. تحلیل همبستگی پیرسون دو دنباله داراي مدرك لیسانس و فوق لیسانس تشکیل می

ر نبودند. نمودا 9/0کدام از متغیرها داراي ضریب همبستگی بالاي  ها انجام شد و هیچ روي داده
 خوشه را تأیید کرد. 4مراتبی وجود  اي سلسله  دندوگرام تحلیل خوشه

 
 ها  آزمون فرضیه - 9-1

بینی  محور، وجود پنج نیمرخ در جامعه آماري را پیش -با توجه به مدل مشترك از زاویه فرد
هاي  هاي آماري، چهار مورد از نیمرخ شده بود. با توجه به نتایج به دست آمده از تحلیل

کنند. با توجه به میانگین  بینی شده پشتیبانی می هاي پیش ها و نیمرخ استخراج شده از فرضیه
ها  ها نامگذاري شدند و بررسی فرضیه ها، نیمرخ اندازه متغیرهاي انگیزش براي این نیمرخ

ها در  ها براي هرکدام از فرضیه انجام شد. نتایج آزمون 05/0آزمون تی در سطح معناداري 
 آمده است. 1جدول 

 
 

                                                      
1. Two-Step Clustring 
2. Wards Method 
3. Euclidean Squared Distance 
4. T-test 
5. Two-Tailed 
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 *هاي تحقیق با آزمون تی نتایج حاصل از بررسی فرضیه. 1جدول 

شماره 
 فرضیه

 T stat P فرض صفر
(T<=t) 

شماره 
 فرضیه

 T stat P فرض صفر
(T<=t) 

 الف-1

^ 0: μ   1 ≥4 
83/1- 0,07 

 الف-3

 0: μ   3 ≥ 4 90/50 00/0  0: μ   1≥ 4 
88/3- 00/0  0: μ   3 = 4 57./ 0,56  0: μ      1≥ 4 
38/2- 0,02  0: μ      3≤ 4 

61/24 00/0  0: μ     1≥ 4 
65/4- 00/0  0: μ     3≤ 4 

45/29 00/0  0: μ       1≥ 4 
50/6- 00/0  0: μ       3≤ 4 

85/35 00/0 

 ب-1

 0: μ  1≤ μ  1  
82/3 00/0 

 ب-3

 0: μ  3 = 4 32/1 0,18  0: μ  1≤ μ  1  
54/3 00/0  0: μ  3 ≤ 4 68/21 00/0  0: μ  1 ≥ 4 00/0 00/0  0: μ  3 ≤ 4 93/11 00/0  0: μ  1 ≥ 4 43/7 00/0 

 الف-4

 0: μ   4 ≥ 4 62/35- 00/0 

 الف-2

 0: μ   2≥ 4 

59/18
- 

00/0  0: μ   4 ≥ 4 55/14- 00/0 

 0: μ   2< 4 
12/3 00/0  0: μ      4≤ 4 

53/7 00/0  0: μ      2≤ 4 
93/11 00/0  0: μ     4≤ 4 

55/16 00/0  0: μ     2≤ 4 
96/7 00/0  0: μ       4≤ 4 

72/12 00/0  0: μ       2= 4 
13/0 0,89 

 ب-4
 0: μ  4 ≥ 4 74/11- 00/0 

 ب-2

 0: μ  2 < 4 35/6 00/0  0: μ  4 ≤ 4 50/3 00/0  0: μ  2 ≤ 4 79/6 00/0  0: μ  4 = 4 88/1- 00/0 

 0: μ  2 ≤ 4 17/7 00/0 5 
 "هاي بیرونی افراد با انگیزه"نیمرخ 

 استخراج نشد.
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 گیري نتیجه -10
دانشی هاي کارکنان  هاي انگیزش و تعهد، نیمرخ در این تحقیق تلاش شد تا با ترکیب مدل

اي نشان داد، چهار نیمرخ از  طور که نتایج تحلیل خوشه مورد بررسی را استخراج کنیم. همان
هاي تحقیق پشتیبانی  هاي اول تا چهارم در بررسی داده این تحقیق استخراج شدند. فرضیه

 شدند. فرضیه پنجم پشتیبانی نشد و فرضیه ششم قابل بررسی نبود.

ترین و از نظر کمی  ، از نظر کیفی بیرونی»اي متنوع و ملایمه افراد داراي انگیزه«نیمرخ 
ترین (به این معنا که میزان هرکدام از متغیرها هم در آن پایین است) نیمرخ استخراج  ضعیف

اي از کار  کنند اما نسبت به بخش عمده هایی را تجربه می شده است. در واقع این افراد انگیزه
 اي ندارند. خود هیچ انگیزه

، نیمرخی است که افراد آن تمام »هاي ذاتی ملایم»افراد با انگیزه و داراي انگیزه«مرخ نی
کنند اما میزان انگیزه ذاتی در آنان به اندازه  انگیزگی تجربه می هاي انگیزشی را جز بی تنظیم

ین نیز ا» هاي بیرونی ملایم افراد با انگیزه و داراي انگیزه«ها بالا نیست. نیمرخ  سایر تنظیم
هاي بیرونی مقدار  هاي ذاتی بالاست و انگیزه ویژگی را دارد اما در این نیمرخ میزان انگیزه

هایی از  متوسطی دارند. افراد این دو نیمرخ در واقع نسبت به کار خود تعلق دارند، اما فعالیت
ها بسیار  انهایی از این افراد در سازم دهند. نمونه هاي مالی انجام می کارهاي خود را با انگیزه

دهند؛ دنبال موفقیت و اختیار  شود. افرادي که با علاقه فراوان کارها خود را انجام می دیده می
 باشند. هستند؛ همزمان به دنبال پاداش و احترام نیز می

هاي استخراج شده  ترین نیمرخ در میان نیمرخ ، درونی»هاي درونی افراد با انگیزه«نیمرخ 
بالاترین سابقه کار و بالاترین میزان تجربه کل را دارند و به صورت قابل است. افراد این گروه 

واقع این افراد کارکنان دانشی  توجهی میزان سابقه کار آنان در سازمان فعلی آنان کم است. در
هاي درونی بالایی  اند و انگیزه اي هستند که به تازگی وارد این سازمان شده نسبت با تجربه به

(افراد با انگیزه  4هاي درونی این نیمرخ نسبت به نیمرخ  دارند. البته میزان انگیزه براي کار خود
تر است  هاي این افراد درونی تر است اما کیفیت انگیزه هاي بیرونی ملایم) پایین و داراي انگیزه

 هاي بیرونی دارند. زیرا این افراد در نیمرخ خود مقدار بسیار کمی براي انگیزه
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خلاف انتظار محقق در بین نمونه وجود نداشت. در  بر» هاي بیرونی با انگیزه افراد«نیمرخ 
] نیز نتوانسته بودند این نیمرخ را در 14محور، لخوپولوس و همکاران [ -مطالعات گذشته فرد

 هاي خود به دست آورند.  تحلیل

ا ه هاي تحقیق حاضر این است که به دلیل محرمانه تلقی شدن این داده از محدودیت
هاي بزرگ به ناچار تعداد داده مورد نیاز از چند سازمان مختلف  خصوص توسط سازمان به

هاي  ها و در نتیجه نیمرخ آوري شد که ممکن است فضا و محیط خاص هر شرکت بر داده جمع
اساس  ها بر محور در سازمان به دست آمده تأثیرگذار باشد. از طرفی نحوه انتخاب افراد دانش

هاي واحد منابع انسانی بوده است و راه دیگري براي تحقق این  آنان در گزارش مدرك و حرفه
 موضوع میسر نشد.

هاي آینده، بررسی نیمرخ انگیزش توأم  با نیمرخ تعهد سازمانی و تعهد  براي پژوهش
اي به محقق  هاي انگیزش بر تعهد حرفه اي، اطلاعات مفیدي را نیز از زاویه تأثیر نیمرخ حرفه

اي  هاي تعهد سازمانی و تعهد حرفه و این امکان را خواهد داد که محقق تفاوت نیمرخ دهد می
هاي تحقیقاتی مفید بررسی، مقایسه  را براي افراد مشابه بررسی کند. یکی دیگر از زمینه

 هاي بیرونی و درونی است. گیري مختارانه بالا در نیمرخ بهزیستی و عملکرد افراد داراي جهت

توانند همزمان که  دهد که کارکنان دانشی می و نتایج این تحقیق نشان میمرور ادبیات 
هاي بیرونی قوي هم داشته باشند. البته با  کنند، انگیزه هاي درونی بالایی را تجربه می انگیزه

هاي بیشتري در این زمینه لازم است تا به نتیجه  هاي این تحقیق، پژوهش توجه به محدودیت
کنند،  در ذهن داشتن این نکته به مدیرانی که با کارکنان دانشی همکاري میتري رسید اما  قوي

هاي بیرونی اکتفا نکنند و  شود که در کار با این افراد، تنها به انگیزه این مسئله مهم را یادآور می
هاي درونی آنها را نیز در نظر بگیرند، همچنین تمرکز  نیازهاي روانشناختی و فعالسازي انگیزه

 هاي بیرونی غافل نشوند. هاي درونی نداشته باشند و از انگیزه ر انگیزهصرف ب
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