
 

 

             Public Organization Management 

 
Vol. -(-), (Series -): ---/ 2025 

https://doi.org/ 
 

              E-ISSN: 2538-600X P-ISSN: 2322-522X  

O R I G I N A L A R T I C L E 

 

Designing an Interpretive Structural Model of Managers' Progress 

Motivation, Case Study: Shahrekord University of Medical Sciences 
 
Sayd Mahmoud Mirahmadi1, Akbar Etebarian Khorasgani2*, Alborz Gheitani3 

 
1. Ph.D Student, Public 

Managment,Sub-disciplines: 

Organizational Behavior, 

Department of Management 

& Media, Isf.C, Islamic Azad 

University, Isfahan, Iran. 

2. Professor, Department of 

Management & Media, Isf.C, 

Islamic Azad University, 

Isfahan, Iran. 

3. Assistant Professor, 

Department of Management 

& Media, Isf.C, Islamic Azad 

University, Isfahan, Iran. 

 
 
 
⃰Correspondence 

Akbar Etebarian Khorasgani 

E-mail: 1283780704@iau.ac.ir 

 
 

 

Received:  

Accepted:  

  

EXTENDED A B S T R A C T 
 

Introduction 

In today's world, organizational competition is more than ever focused on human 

resources. Human resources, particularly employees, are considered invaluable and 

irreplaceable assets in the development and progress processes of organizations. In the 

healthcare services sector, this importance is multiplied many times over, as the quality and 

effectiveness of medical and health services directly depend on employee performance and 

motivation. Therefore, understanding the factors influencing motivation for progress 

among employees and comprehending the internal relationships between these factors hold 

special significance. In this regard, the main aim of this study is to design a Structural-

Interpretive Model (ISM) that can identify the antecedents and consequences of motivation 

for progress in the employees of Shahrekord University of Medical Sciences, and to 

explain the relationships between them. This goal is pursued to enhance motivation, 

ultimately improve organizational performance, reduce turnover rates, and increase 

employee satisfaction and commitment. Additionally, by gaining a better understanding of 

the fundamental factors and their levels, more effective policies and programs can be 

implemented to strengthen motivation for progress. In today’s complex and rapidly 

changing world, organizations require scientific and systematic approaches for analyzing 

and managing human resources. Therefore, this study intends to utilize the Structural-

Interpretive Modeling (ISM) method to identify and model the complex and multi-

dimensional relationships among factors affecting motivation for progress, enabling 

managers and policymakers to design and implement appropriate strategies based on the 

model. 
 

Methodology 
This research is a fundamental and exploratory study conducted through a mixed 

qualitative and quantitative approach. The overall approach is grounded in motivation 

theories and human resource management, aiming to develop a comprehensive and reliable 

model for analyzing the relationships between factors influencing motivation for progress 

among employees. In the initial phase, a thematic analysis was employed to extract themes 

related to motivation for progress. This stage aimed to identify influential factors and 

elements, as well as to gain a deeper understanding of the relationships among them. For 

this purpose, 15 experts and scholars in human resource management, organizational 

psychology, and university management were selected through snowball sampling and 

based on the theoretical saturation principle. Semi-structured interviews were conducted, 

and the data obtained were analyzed qualitatively. During the analysis process, the 
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interviews were carefully re-read, and initial coding was performed. Subsequently, 

scattered and diverse codes were systematically organized into basic, organizing, and 

overarching themes. These themes represented key factors and their internal relationships. 

In the next step, thematic analysis was used again to extract and explain the relationships 

between themes. In the second phase, after identifying the factors and relationships, the 

Structural-Interpretive Modeling (ISM) approach was applied. This method is highly 

effective for analyzing internal relationships and stratifying the factors influencing 

motivation for progress within organizations. In this process, initial data, based on 

qualitative findings, were arranged into relational matrices, and the relationships between 

factors were identified using standard symbols (V, A, X, O). A Structural Self-Interaction 

Matrix was then constructed, indicating the internal and directional relationships between 

the factors. Through repeated analysis and steps, the final matrices were derived, which 

determined the levels of factors and their interrelationships. Ultimately, these steps led to 

the development of a systematic and graphical model illustrating the internal relationships 

and stratification of factors. 

 
Findings 
Analysis of qualitative and quantitative data revealed a set of complex, multi-dimensional 

factors and relationships influencing the motivation for progress among employees of 

Shahrekord University of Medical Sciences. These factors were categorized into three 

main levels, each playing a fundamental, intermediary, or outcome role in the motivation 

process .Level One: Organizational-Job Factors (Lowest Level) At this level, foundational 

and underlying factors are identified that play a primary role in shaping other factors and 

organizational outcomes. These include organizational culture, organizational structure, 

reward systems, and opportunities for career development. Findings indicate that these 

factors are fundamental in fostering motivation, commitment, and productivity among 

employees. Without their correction and enhancement, improving other dimensions of 

motivation is unlikely. Domestic studies such as Mohammadi et al. (2021) and Javanmard 

et al. (2021) demonstrate that organizational and job factors underpin motivation and 

performance. External studies, such as Mackdalena et al. (2025) and Litao et al. (2022), 

emphasize the importance of organizational structure, supportive culture, and reward 

systems in creating effective motivation .Level Two: Personal-Psychological and 

Environmental-Social Factors This level involves supportive and intermediary factors that 

reinforce and mediate the motivation process. Personal-psychological factors include 

personality traits, beliefs, values, self-efficacy, confidence, and problem-solving skills. 

These significantly influence intrinsic motivation and strengthen feelings of belonging and 

responsibility. Environmental-social factors, such as social support, a supportive work 

environment, relationships with colleagues and family, impact mental health and job 

satisfaction. The findings suggest these factors mediate between organizational factors and 

final outcomes, playing a critical role in strengthening motivation. Domestic research such 

as Khosravi et al. (2022) and Zarei et al. (2021) highlight their importance in increasing 

motivation and satisfaction. International studies, such as Ahmad et al. (2023) and 

Mackdalena et al. (2025), underscore the role of individual and environmental support in 

enhancing commitment, satisfaction, and sustainability of employees. These factors serve 

as mediators in forming and reinforcing organizational factors and outcomes .Level Three: 

Performance, Psychological, and Developmental Outcomes At the highest level, 

organizational outcomes reflect the final and effective results of motivational processes. 

These include productivity, innovation, job satisfaction, commitment, mental health, sense 

of belonging, personal and organizational development. Findings show that the first and 

second levels of factors directly and indirectly influence these final outcomes. Domestic 

studies such as Rahimi et al. (2019) and Ganjali (2019) confirm that motivational factors 

play a decisive role in increasing productivity, innovation, and employee satisfaction, 

impacting organizational sustainability. International studies, like Mackdalena et al. (2025) 

and Lin et al. (2019), emphasize the positive impact of motivation and organizational 

support on sustainable development and organizational performance. Collectively, these 

findings indicate that improving the levels of factors in the model enhances positive 

outcomes such as productivity, mental health, commitment, innovation, and organizational 



 

 

satisfaction. Therefore, focusing on modifying fundamental factors, strengthening 

intermediary factors, and supporting positive outcomes is key to improving motivation and 

performance in health organizations. 
 

Discussion and Conclusion 

Based on the findings and analyses, it can be concluded that motivation for 

progress among employees at Shahrekord University of Medical Sciences is a 

multi-level and complex process requiring comprehensive and systematic 

approaches. The Structural-Interpretive Model (ISM) demonstrates that 

organizational-job factors are foundational and serve as the basis for other factors, 

playing a decisive role in shaping and strengthening intrinsic and extrinsic 

motivation. These include organizational culture, structure, reward systems, and 

development opportunities, which must be simultaneously and coherently 

improved. At the second level, personal-psychological and environmental-social 

factors serve as mediators and reinforcers. Personal characteristics, beliefs, values, 

self-efficacy, and social support significantly contribute to feelings of belonging, 

responsibility, and psychological well-being. These factors mediate between 

organizational factors and final outcomes, playing a key role in sustaining and 

enhancing motivation. At the third level, performance, psychological, and 

developmental outcomes are the ultimate and effective results of motivational 

processes, including productivity, innovation, satisfaction, commitment, mental 

health, and organizational growth. Success in improving these outcomes requires 

the correction and enhancement of factors at the lower levels. Therefore, to 

achieve organizational goals and elevate employee satisfaction and performance, 

policies and programs should be designed and implemented based on this model. 

These policies should focus on developing a supportive organizational structure 

and culture, strengthening personal-psychological factors, creating a positive and 

supportive work environment, and designing fair reward systems that foster 

growth opportunities. Ultimately, this research shows that a systematic and 

scientific approach to human resource management can significantly improve 

motivation, satisfaction, commitment, and organizational sustainability — 

especially in the health sector. By utilizing the presented model, managers and 

policymakers can develop effective, targeted strategies to enhance employees' 

motivation for progress, ultimately leading to improved service quality and overall 

patient and societal satisfaction.. 
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طراحی مدل ساختاری تفسیری انگیزه پیشرفت مدیران، مورد مطالعه: 

 دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد

 
 3، البرز قیتانی*2خوراسگان اکبر اعتباریان ،1سید محمود میراحمدی

 

 چکیده
عنوان یکی از عوامل کلیدی در ارتقای عملکرد فردی و سازمانی، نقشی اساسی در انگیزه پیشرفت کارکنان به

کند. با توجه به پیچیدگی عوامل مؤثر های علوم پزشکی ایفا میویژه دانشگاههای خدماتی، بهتحقق اهداف سازمان
فسیری برای تبیین این گیری از رویکردهای سیستمی و تها، بهرهبر انگیزه پیشرفت و تعاملات متقابل میان آن

تفسیری انگیزه پیشرفت مدیران –رسد. پژوهش حاضر با هدف طراحی مدل ساختاریپدیده ضروری به نظر می

–دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد انجام شده است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از حیث ماهیت، کیفی

مدیران با تجربه دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد  اکتشافی است. جامعه آماری پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و
از آنجا که تمامی روابط میان عناصر در ( ism) صورت گلوله برفی انتخاب شدند. در ساختار تفسیریاست که به

ثبات همچنین نتایج پایایی در ساختار تفسیری  .ذاتاً روایی دارد ISM شود، پرسشنامهقالب ماتریس بررسی می
انجام و  نیمه ساختاریافتههای ها از طریق مصاحبه. گردآوری دادهدرست خبرگان وابسته است نتایج به انتخاب

مضمون  7مضمون فراگیر،  4شامل  ها با استفاده از روش تحلیل مضمون مورد بررسی قرار گرفتند کهداده
بندی عوامل لّی و سطحمنظور تبیین روابط عاولیه بودند. در ادامه، به کد 71 مضمون پایه 41دهنده سازمان

های پژوهش نشان داد انگیزه بهره گرفته شد. یافته (ISM) سازی ساختاری تفسیریشده، از روش مدلشناسایی
ای از عوامل فردی، شغلی، سازمانی، مدیریتی و محیطی است که در سطوح پیشرفت کارکنان متأثر از مجموعه

بق نتایج مدل حاکی از آن است که عوامل زیربنایی نظیر حمایت گیرند. مطامختلف مدل ساختاری تفسیری قرار می
مدیریتی، عدالت سازمانی و فرهنگ انگیزشی، بیشترین قدرت نفوذ را داشته و سایر عوامل انگیزشی را تحت تأثیر 

ه و دهند. در مقابل، متغیرهایی مانند عملکرد شغلی و تمایل به پیشرفت در سطوح بالاتر مدل قرار گرفتقرار می
های ها و برنامهتواند مبنای مناسبی برای تدوین سیاستکنند. نتایج این پژوهش میبیشتر نقش پیامدی ایفا می

 .های علوم پزشکی فراهم آوردمنابع انسانی با هدف ارتقای انگیزه پیشرفت کارکنان در دانشگاه
 

 
مدیریت دولتی  ،یدکتر یدانشجو. 4

و  تیریدگرایش رفتار سازمانی، گروه م
 دانشگاه)خوراسگان(،  رسانه، واحد اصفهان

 .رانیا ،اصفهان ،آزاد اسلامی
واحتتد  ،و رستتانه تیریمتتد گتتروه استتتاد،. 2
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 مقدمه
ها وابسته به توجه به منابع در شرایط رقابتی امروز، موفقیت سازمان

انسانی است، زیرا برخلاف سایر منابع، نیروی انسانی قابل تقلید 
های فناوری، منابع (. با وجود پیشرفت2442، 4)اوزکسر نیست

و همکاران،  2مچنان نقش کلیدی در توسعه دارند )لهانسانی ه
برانگیز است، زیرا با این حال، حفظ نیروی کار چالش (.2424

بسیاری از کارکنان در صورت عدم تطابق شرایط کاری با 
 ،3کنند )اشمید و داولینگانتظاراتشان، شغل خود را ترک می

امل مهمی در (. در این شرایط متغیر، انگیزه نیروی انسانی ع2422
ها محسوب ها و نیازهای فزاینده سازمانپاسخگویی به چالش

 .(2442 ،4و همکاراندر ولک شود )ونمی

عنوان نیروی انگیزه مفهومی پیچیده و چندبعدی است که به
ها، انگیزه عامل در سازمان .شوددرونی تأثیرگذار بر رفتار تعریف می

کند هداف را تسهیل میمحرک رفتار کاری است که دستیابی به ا
(. این عامل به بهبود عملکرد، کاهش 2442و همکاران،  1)بالجون

شود )اشمید و نرخ ترک شغل و افزایش رضایت شغلی منجر می
 (.2422داولینگ، 

ترین عناصر محیط انگیزه را یکی از حیاتی ،(2442براون )
ژیک داند و از دیدگاه مدیریتی، آن را یک دارایی استراتکار می

 .(2442کند )اوزکسر، ضروری برای موفقیت سازمان معرفی می
کارکنان یک چالش مدیریتی مهم است که بر مشارکت  زهیانگ

(. با 2442و همکاران،  6گذارد )لینمی تأثیر هاآنو عملکرد 
های مختلف تحریک ها، افراد به شیوهتوجه به تنوع انگیزه

اس نظریه مک کللند براس(. 2422و همکاران،  7شوند )وومی
(، انگیزه پیشرفت، نیاز به تعالی و موفقیت در انجام 4213)

کند. افرادی با انگیزه پیشرفت بالا، تمایل وظایف را تقویت می
های های دشوار و تصاحب موقعیتکار سخت، پذیرش چالش به

 .(2422 ،2بالاتر دارند )گانی
ن دارد و موجب وری کارکنازیادی بر بهره تأثیرپیشرفت  زهیانگ

شود )وو و عملکرد فراتر از انتظارات و دستیابی به اهداف سازمانی می
(. افراد با انگیزه پیشرفت بالا تمایل به رقابت، حل 2422همکاران، 

این انگیزه،  .های متوسط دارندمسائل، پذیرش بازخورد و ریسک
اد تقویت بینی کرده و تعهد به تعالی را در افرعملکرد بلندمدت را پیش

 عنوانبهکند. با این حال، انگیزه انسان تنها اقتصادی نیست و او می

                                                            
1. Ozkeser 

2  . Le 

3. Schmid, Dowling 

4  . Van Der Kolk 

5. Baljoon 

6. Lin 

7. Wu 

8. Gani 

 طیمح .(2442یک موجود اجتماعی، نیازهای متعددی دارد )اوزکسر، 
ها ای برای سازمانثبات و در حال تغییر، عدم اطمینان فزایندهکار بی

ست )اشمید ایجاد کرده و نیاز به انگیزه ذاتی کارکنان را افزایش داده ا
ای (. ایجاد یک محیط کاری انگیزشی سرمایه2422و داولینگ، 

تر شود. امروزه مشاغل پیچیدهها محسوب میپایدار برای سازمان
سال گذشته چندین  34شده و تعداد وظایف در هر شغل نسبت به 

 (.2423 ،2برابر شده است )فیر

ان و زم مروربهدهند که انگیزه پیشرفت تحقیقات نشان می 
 .(2447و همکاران،  44کند )کانفراساس ماهیت وظایف تغییر میبر
، موجی از تحقیقات تلاش کرد تا 2444و  4224های دهه در

تری ارائه های مختلف انگیزش را ادغام کرده و دیدگاه جامعنظریه
های مادی بر انگیزه درونی این مطالعات تأثیرات مبهم پاداش .دهد

( و به کمبود پژوهش در 2422شمید و داولینگ، اند )ارا نشان داده
(. در 2422اند )وو و همکاران، زمینه انگیزه پیشرفت اشاره کرده

مستقیمی بر  تأثیرهای منابع انسانی بخش آموزش عالی، شیوه
همچنان یک چالش  عملکرد دارند، اما توسعه انگیزه کارکنان

گیزه کافی، (. بدون ان2442و همکاران،  44اساسی است )هانایشا
حتی با بهترین امکانات، خروجی کارکنان مطلوب نخواهد بود 

کارکنان در بخش عمومی،  زهیانگ .(2443و همکاران،  42)عفیف
ویژه در حوزه سلامت، از اهمیت بالایی برخوردار است. رضایت به

کند. دانشگاه کارکنان بهبود کیفیت خدمات درمانی را تضمین می
در نظام سلامت دارد و مدیریت رفتار  علوم پزشکی نقش کلیدی

کارکنان در آن حیاتی است. طرح تحول نظام سلامت در سال 
های سلامت و رضایت کارکنان اجرا برای بهبود شاخص 4323

اند دهنده نارضایتی کارکنان از آن بودهشد، اما مطالعات نشان
 (.4322یاری و همکاران، )اله

های ناعادلانه پرداختفشار شغلی، عدم اطمینان محیطی، 
و شرایط نامناسب کاری از عوامل تأثیرگذار بر کاهش انگیزه 
پیشرفت در میان کارکنان علوم پزشکی هستند )جوانمرد و 

کارکنان در بخش بهداشت و  اکنونهم .(4444همکاران، 
با  هاآنچشمگیر حقوقی  یهاتفاوتدرمان به علت وجود 

تی، احساس رضایتمندی های دولکارکنان برخی از دستگاه
در مطالعه خود اظهار کردند  ،(4323ندارند. صادقی و همکاران )

درصد از کارکنان دانشگاه علوم پزشکی از عوامل  44که حدود 
 انگیزشی محل کار خود ناراضی هستند.

                                                            
9  . Feyer 

10 Kanfer 

11. Hanaysha 

12. Afif 
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 ،(4444در مطالعه دیگری فرمهینی فراهانی و همکاران ) 
علوم  ن دانشگاهدرصد از پرستارا 64اذعان داشتند بیش از 

پزشکی اراک، از عملکرد انگیزشی سازمان خود ناراضی هستند. 
علوم  یهادانشگاهاین پدیده موجی از فرسایش کارکنان 

پزشکی را به دنبال خواهد داشت. تا زمانی که رضایتمندی 
نشود نباید انتظار  تأمینکنندگان خدمات بهداشتی و درمانی ارائه

این خدمات رفع شود. چرا که عدم داشت نارضایتی مردم از 
رضایتمندی پرسنل بهداشت و درمان به صورت ناخودآگاه در 

نامطلوب  تأثیر هاآنانگیزه و کیفیت خدمات ارائه شده توسط 
 تأثیرهای علوم پزشکی تحت کاری دانشگاه طیمح .گذاردمی

تحولات سریع، محیط نامطمئن، ناامنی شغلی، مشکلات اقتصادی و 
هایی مانند وس کرونا قرار گرفته است. کارکنان با چالششیوع ویر

و افزایش اطلاعات  رقابت فزاینده، تغییرات اجتماعی و سازمانی
شود. در این زا میاند که باعث ایجاد یک محیط کاری استرسمواجه

های پایین منجر به شرایط، تقاضاهای شغلی بالا و دریافتی
های ذاتی چالش بروهعلاانگیزگی کارکنان شده است. بی

های بهداشتی، مشکلات سازمانی مانند تعارضات نیز مراقبت
کنند. این مشکلات نیازمند بازنگری در انگیزگی را تشدید میبی

مدیریت منابع انسانی و ایجاد انگیزه پیشرفت در کارکنان است. 
انگیزگی در کارکنان، تحقیقات جامع و یکپارچه باوجود شواهدی از بی

خصوص پیشایندها و پسایندهای انگیزه پیشرفت در این حوزه در 

 .کافی نیست
، دانشگاه 2424آخرین نتایج موسسه تایمز در سال  براساس 

 4444تا  244علوم پزشکی شهرکرد برای اولین بار در رتبه بین 
دهنده تلاش این دانشگاه در جهانی قرار گرفت. این دستاورد نشان

؛ المللی است، استنادات، درآمد و وجه بینهای آموزش، پژوهشزمینه
اما برای کسب جایگاه برتر در منطقه و جهان، باید تلاش بیشتری در 
رفع کمبودهای منابع انسانی خود انجام دهد. دانشگاه علوم پزشکی 

های کلی شهرکرد در راستای طرح تحول نظام سلامت و سیاست
انی را در اولویت قرار آن، توسعه و تقویت انگیزه پیشرفت منابع انس

ها باید اصلاح و بازبینی شوند تا از سردرگمی و داده است. این برنامه

با توجه به چالش دانشگاه علوم پزشکی  .اتلاف منابع جلوگیری شود
شهرکرد در ایجاد و توسعه انگیزه پیشرفت در کارکنان و نیز شکاف 

سخگویی به تحقیقاتی موجود در این حوزه، تحقیق حاضر با هدف پا
 گیرد:شکل می سؤالاین 

انگیزه پیشرفت در کارکنان مبتنی بر پیشایندها و طراحی مدل 
براساس روش ساختار  پسایندها در دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد

 چگونه است؟ (ism)تفسیری 
 

 مبانی نظری 

 مفهوم انگیزه

وع که با الهام برای اجرا شر شودیمفرآیندی شناخته  عنوانبهانگیزه 
کند )بالجون و می تأمینشود و انرژی انجام کار تا پایان را می

 (.2442همکاران، 
یک فرآیند  عنوانبهانگیزه را  ،(2424له و همکاران )

کند که اقدامات فرد را در ارتباط با شغل، تعریف می شناختیروان
( 2447فونگ و تو ) کند.او را تقویت و حفظ می هایپروژهوظایف یا 

تمایل، اشتیاق و تلاش برای دستیابی به اهداف  عنوانبهزه را انگی
همچنین، انگیزه یک  سازمانی و عملکرد کارکنان تعریف کردند.

کاری است که کارکنان در محل کار  هایپتانسیلعنصر اصلی از 
کارکنان مرتبط  وریبهرهبا  توجهیقابل طوربهخود تجربه کردند و 

روشی  عنوانبه( انگیزه را 2442. لاتام )(2424)له و همکاران،  است
کند که بر قدرت فردی، مسیر و تعیین تلاش برای توصیف می

 .دستیابی به اهداف و مقاصد تمرکز دارد
درک جامع و در عین حال  ،(2444) 4دیفندورف و چندلر

نیرویی  عنوانبهانگیزش اغلب »دهند: مختصری از انگیزه ارائه می
شود که رفتار را در طول زمان و در یف میغیرقابل مشاهده توص

در « کند.دهد و حفظ میکند، انرژی میشرایط متغیر هدایت می
، اما همه دهندیمحالی که سایر نویسندگان تعاریف متفاوتی ارائه 

در این نکته مشترک هستند که انگیزه یک سازه یا محرک  هاآن
(. 2422د و داولینگ، )اشمی شودیمنامرئی است که باعث القای رفتار 

. دو نوع کندیمآغاز  موردنظررفتارهایی را برای دستیابی به اهداف 
 انگیزه وجود دارد: درونی و بیرونی.

یک نیروی درونی است که کارکنان را به سمت  انگیزه درونی 
این افراد را به انجام  .دهدیماهداف شخصی و سازمانی سوق 

 است. زیانگجانیه هاآنبه نظر  که کندیمراهنمایی  ییهاتیفعال

افرادی که انگیزه درونی دارند، رفتارها و الهاماتی را برای انجام 
بنابراین، . دهدیمبیرونی شکل  تأثیر گونهچیهبدون  هاتیمسئول

انگیزه درونی ناشی از لذت فرد از خود شغل یا منافع شخصی و بدون 
 شودیمداده فشار دیگران است و همچنین توسط خودش تشخیص 

 (.2442و متکی به نتیجه نیست )بالجون و همکاران، 
نیروی بیرونی است که کارکنان را به سمت  انگیزه بیرونی 

این، افراد را با  برعلاوه. دهدیماهداف شخصی و سازمانی سوق 
انجام  یدرازااستفاده از اجبار یا آموزش برای دریافت پاداش 

بیرونی شامل جوایز،  یهاپاداش .کندیمراهنمایی  هاتیمسئول
به شکل ارتباط  تواندیمهمچنین  ، دستمزد و مزایا است.هاپاداش

خوب بین کارکنان، امکانات بهتر، شرایط کاری خوب و کیفیت بالاتر 
 (.2442و همکاران،  2مدیر در محل کار باشد )مارکوئیس

                                                            
1. Diefendorff and Chandler 

2  . Marquis 



 

 

 

 انگیزه پیشرفت

شاره دارد، در دستاورد به موفقیت و دستیابی مستلزم تلاش ا
شود: حالی که انگیزه به دلیل شرکت در یک فعالیت مربوط می

کند هر چه انگیزه فرد بالاتر باشد، بیشتر در فعالیت پافشاری می
بیان  (4213و همکاران ) 4(. مک کللند2422)وو و همکاران، 

 کنند که انگیزه پیشرفت رقابت با استاندارد برتری است.می

های شخصیتی افراد را به ( ویژگی2444) 2ویگفیلد و اکلس
به انجام کارها، مانند تکمیل  هاآندلیل تمایلات متفاوت 

 کنند.حداقل نیازها یا تکمیل با برتری، برجسته می

انگیزشی زیادی وجود دارد، از جمله نظریه  یهایتئور
مزلو که پنج نیاز اساسی انسان را بیان  یمراتبسلسلهنیازهای 

نیازهای فیزیکی، امنیتی، اجتماعی، نیازهای  کند، یعنیمی
نظریه انگیزشی . ارزشمند بودن و نیازهای خودشکوفایی

کند که انسان را به کار تشویق هرزبرگ دو عامل را پیشنهاد می
کند، شامل عوامل محرک که شامل موفقیت، به رسمیت می

شود و سپس پذیری، پیشرفت و کار میشناختن، مسئولیت
امکان رشد،  اشتی که شامل حقوق، موقعیت،عوامل بهد

گذاری و مدیریت است. نظریه بسط وروم سه عامل سیاست
انگیزه کاری کارکنان، یعنی انتظارات، ظرفیت و  کنندهنییتع

و مک کللند نظریه انگیزش پیشرفت  کندیمتجهیزات را ذکر 
 (.4222همکاران و  3را ارائه کرد )هیوز

انگیزش که به نظریه  دودستهبه  توانمیها را این نظریه

نظریه محتوا بر  .بندی کردمحتوا و فرآیند اشاره دارد، طبقه
کند، در حالی که نظریه های موجود در انسان تأکید میانگیزه

فرآیند انگیزه را ترکیبی از نیازها و شرایط انسان برای برآوردن 
 داند.می هاآننیازهای 

( آن را به چهار 4222) از سوی دیگر، هیوز و همکاران 
از رویکردهای مربوط به  اندعبارتکرد که  یبندطبقهدسته 

فردی، نظریه شناختی و نظریه  یهاتفاوتنظریه نیازها، نظریه 
 موقعیتی.

نظریه نیازها بر عوامل نیاز انسان مانند نظریه نیازهای  -4
مزلو، نظریه رشد ارتباط وجودی توسط آلدرفر و نظریه دو 

 هرزبرگ تأکید دارد.عاملی 

های نیروهای های فردی بر تفاوتتئوری تفاوت -2
گیری پیشرفت انگیزشی درون افراد، از جمله نظریه جهت

و  یا نظریه انگیزش پیشرفت کللند به موفقیتآلکین، نیاز مک

                                                            
1. McClelland 

2. Wigfield and Eccles 

3. Hughes 

 کند.نظریه انگیزش درونی تأکید می
نظریه شناختی بر فرآیند آگاهی از افکار فرد در  -3

 عنوانبهبرای اقدامات برای دستیابی به اهداف ) گیریتصمیم
 .کندیممثال، نظریه تعیین هدف و نظریه انتظار( تأکید 

هایی از یک موقعیت که بر نظریه موقعیتی بر جنبه -4
های مشخصه شغلی و گذارد، مانند مدلمی تأثیرانگیزه 

 کند.رویکردهای عامل تأکید می

انگیزش پیشرفت شامل  یاههینظر، یبندطبقهبراساس 
مک  فردی است. یهاتفاوتنظریه محتوا و نظریه  یبندطبقه

کللند گفت که افرادی که نیاز شدید به موفقیت دارند، رقابتی 
هستند، دوست دارند مسئولیت حل مشکلات را بپذیرند، برای 

اجتماعی تلاش  قبولقابلهای ها و فعالیتانجام فعالیت
دهند که بازخورد فوری و فراوان ترجیح می کنند، کارهایی رامی

و زمانی که کار را با  دهند و نسبتاً دشوار هستندارائه می
کنند. این افراد کنند احساس رضایت میموفقیت حل می

دهد، مانند تمایل به پذیرش گیری بالایی را نشان میجهت
های نسبتاً بالا، تمایل به دریافت بازخورد در مورد کار ریسک

خود و تمایل به دستیابی به مسئولیت حل مسئله )ناساشن، 
( نشان 2447و همکاران ) 4این، اجیبی باوانی برعلاوه (.2444

، نیاز به بازخورد، یریپذتیمسئولدادند که موفقیت مداری، 
انگیزه  یهاشاخصبودن از  کوشسختریسک کردن و 

 توانمیاین نظریه و مطالعات قبلی  براساس .پیشرفت هستند
از:  اندعبارتنتیجه گرفت که ابعاد اصلی انگیزه پیشرفت 

ریسک کردن متوسط، دریافت بازخورد، محاسبه موفقیت و 
 (.2422، 1ادغام با وظایف )ویونو و وو

دریافتند انگیزه پیشرفت از دو بعد  ،(2422وو و همکاران )
و  انگیزه برای نزدیک شدن به موفقیت (4تشکیل شده است: )

 نگیزه برای اجتناب از شکست. کارمندانی که تمایل به( ا2)

 دهندیمانگیزه برای نزدیک شدن به موفقیت، دارند ترجیح 
وظایف با اولویت بالا را با استانداردهای بالای کیفیت انجام 
دهند، متعهدتر و پایدارتر هستند، تمایل به ارزیابی مثبت 

ورد انتظار دست سناریوها دارند و مطمئن هستند که به نتایج م
در مقابل، انگیزه برای اجتناب از شکست، به  خواهند یافت.

که ممکن است منجر به  زیبرانگچالشاجتناب از وظایف 
بنابراین،  اشاره دارد. هاتیموقعشکست شود و ارزیابی منفی 

 انگیزه برای نزدیک شدن به موفقیت باید بتوانند هاشرکت

انگیزه برای اجتناب  کنند و کارکنان خود را مدیریت و تحریک
از شکست را کاهش دهند تا پتانسیل کارمندان را آزاد کنند )وو 

                                                            
4. Ajiwibawani 

5. Wiyono 
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 (.2422و همکاران، 
 

 های پژوهشپیشینه

نقش »ای با عنوان مطالعه ،(4442خوش سمیا و همکاران )
میانجی انگیزش شغلی در رابطه بین احترام سازمانی و رضایت 

انجام دادند. نتایج  «یواشغلی در کارکنان شرکت تولیدی ش
نشان داد مدل پیشنهادی از برازش مطلوب برخوردار است. 
نتایج نشان داد اثرات مستقیم احترام سازمانی بر رضایت شغلی، 

شغلی و انگیزش شغلی بر رضایت  زشیبرانگاحترام سازمانی 
شغلی معنادار بود. همچنین نتایج نشان داد انگیزش شغلی در 

سازمانی و رضایت شغلی نقش میانجی دارد.  رابطه بین احترام
نتیجه گرفت که احترام سازمانی  توانمیها براساس یافته

افزایش  واسطهبهاست و  مؤثرشغلی  زشیانگسطح  شیبرافزا
انگیزش شغلی به صورت مستقیم با افزایش میزان رضایت 

 کارکنان در ارتباط است

متدل »ان پژوهشی بتا عنتو ،(4444حاجی پور و امیرخانی )
« هاانگیزش کارکنان در بخش عمومی ایتران: ابعتاد و شتاخص

های انگیزش انجام دادند. هدف تحقیق شناسایی ابعاد و شاخص
کارکنان بخش عمومی در ایران است. جامعه آمتاری پتژوهش، 

های کیفتی کارکنان سازمان صداوسیما بودنتد. براستاس یافتته
ده بترای انگیتزش شتحاصل از تحلیل مصاحبه، ابعتاد شناسایی

از: ارتباط اثربخش در  اندعبارتکارکنان در بخش عمومی ایران 
ای در سازمان، کار شایسته، اتکا محیط کار، رعایت اخلاق حرفه

بر ضوابط و عدالت سازمانی. نتایج بخش کمی پتژوهش نشتان 
شتتده بتترای انگیتتزش کارکنتتان بختتش دهتتد ابعتتاد شناساییمی

المللتی بتر روی آن در ستطح بینعمومی ایران با ابعتادی کته 
اجماع وجود دارد، تفاوت دارند و آنچه زیربنای نظریته انگیتزش 

دهد و انگیزش کارکنتان کارکنان در بخش عمومی را شکل می
داند، در خصوص جامعه آمتاری های ذاتی میرا ناشی از محرک

هتای بیرونتی این پژوهش تائید نشد و مشاهده شد کته محرک
 در ایجاد انگیزه برای کارکنان داشتند. یترپررنگنقش 

تبیین الگوی »پژوهشی با عنوان  ،(4444زهی و همکاران )
ای افتتزایش انگیتتزه ختتدمت در بختتش مطلتتوب عوامتتل زمینتته

انجتام دادنتد. در « وکارکستبعمومی: محرکی بر بهبود محیط 
بنیادی از روش کیفی و رویکرد داده بنیاد استتفاده  این پژوهش
نفر از کارکنان بخش  44صاحبه نیمه ساختارمند با شده است. م

های گردآوری شده بتا انجام شد. داده یشرق جانیآذرباعمومی 
کٌتد(،  472استفاده از سه مرحله همپوش کدگذاری باز )در قالب 

طبقته یتا مقولته(  4مفهوم یا زیرطبقه( و انتخابی ) 44محوری )

راهبترد، تحلیل گشتتند. براستاس الگتوی تبیتین شتده، چهتار 
های تثبیت و ارتقای امنیت شغلی معماری منابع انسانی ت کنش

ت چرخه احصای عوامل، بهبود عملکرد و پایش و استقرار نظتام 
راهبردهتای مناستب افتزایش  عنوانبتهجبران خدمت و انگیزه 

های بهبود انگیزه خدمت در بخش عمومی برای ارتقای شاخص
 شد.تبیین  وکارکسبمحیط 

نقتش »پژوهشتی بتا عنتوان  ،(4444مکاران )محمدی و ه
کارکنتتان بتتا  برانگیتتزشهتتای نقتتدی و غیتتر نقتتدی پاداش

جامعه آماری، شامل کلیه کارکنتان « میانجیگری تعهد سازمانی
 ستازیمدلهای نفر بود. یافته 463 بربالغبانک رفاه با جمعیتی 

هتای نقتدی )حقتوق و معادلات ساختاری نشان داد کته پاداش
هتای ها، تجهیزات محیط کار( و پاداشدالت در پرداختمزایا، ع

غیرنقدی )امنیت، مشارکت، رفتتار سرپرستت، خلاقیتت، ارتقتا، 
)انگیزش پیشرفت، انگیزش تعلتق،  برانگیزشامکانات آموزشی( 

دارد. همچنتین تعهتد  داریمعنتیمثبت و  تأثیرانگیزش قدرت( 
 رانگیتزشبپتاداش  تتأثیرسازمانی کارکنان نقش میانجی را در 

 کند.کارکنان ایفا می
عوامتل »پژوهشی بتا عنتوان  ،(4444جوانمرد و همکاران )

ختدمات عمتومی کارکنتان  برانگیتزش متؤثرشغلی و سازمانی 
انجام دادند. در ایتن پتژوهش از « دانشگاه علوم پزشکی قزوین

نفتر  424ها پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. تعداد نمونته
معتادلات ستاختاری  ستازیمدلهای . یافتهبه دست آمده است

 برانگیتزشرا  تتأثیردهد که عوامتل شتغلی بیشتترین نشان می
کارکنان دارد و در بین ریزمتغیرها، احساس رضایت از عمل بته 

ترین اثتر را منفعت عامه بیشترین و پذیرش مسئولیت نتایج کم
دارد. در مورد متغیرهای اثرگتذار بتر ستازمان، احستاس فترد از 
هنجارهای سازمان، بیشترین و متغیر احستاس فترد از شتهرت 

 ترین اثر را دارد.سازمان، کم
تعیین نقتش »پژوهشی با عنوان  ،(4322مهداد و میناییان )

با عملکرد  یشناسفهیوظمیانجیگرانه انگیزش پیشرفت در رابطه 
انجام دادند. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان « نقش و فرانقش

نفتر بته روش  417 هاآنگاه شهرکرد بود که از بین اداری دانش
 یستتازمدلدر دستتترس انتختتاب شتتدند. نتتتایج  یریگنمونتته

و انگیتتزش  یشناستتفهیوظمعتتادلات ستتاختاری نشتتان داد کتته 
 و معنادارپیشرفت با عملکرد نقش و فرانقش دارای رابطه مثبت 

ل میانجیگر کام عنوانبه، انگیزش پیشرفت نیبر اعلاوههستند. 
بتا عملکترد نقتش و فترانقش را  شناستیوظیفهتوانست رابطته 
 میانجیگری کند.
طراحتتی الگتتوی »پژوهشتتی بتتا عنتتوان  ،(4322گنجعلتتی )

انجتام « انگیزش کارکنان دانشتگاه بتا روش پتژوهش ترکیبتی



 

 

 دادند. هدف تحقیتق طراحتی الگتوی انگیتزش کارکنتان غیتر
رای تقویتت های آن ببندی مؤلفهدانشگاه و اولویت علمیهیئت

 انگیزش شغلی کارکنان در دانشگاه امام صادق )ع( بوده است.
 421، شناستتایی هامصتتاحبههتتای کیفتتی نتیجتته تحلیتتل داده

مضتمون فراگیتر  2دهنده و مضمون ستازمان 21مضمون پایه، 
گیری استتت. الگتتوی پیشتتنهادی دارای هشتتت مقولتته جهتتت
دها و دانشگاه، جتو دانشتگاه، رهبتری، جبتران ختدمات، فراینت

کارکردهای منابع انسانی، محیط کار، همکاران و عوامل شتغلی 
دهتد کته ها در بخش کمّتی نشتان میاست. نتایج تحلیل داده

 مدل پیشنهادی پتژوهش از بترازش مطلتوبی برختوردار استت.
، پنج اولویتت دانشتگاه امتام صتادق )ع( بترای بهبتود نیهمچن

توستعه هتای نقتدی، انگیزش شتغلی کارکنتان شتامل پرداخت
ای و امنیت شتغلی، رفتتار کارمندمتدار مستئولان، کمتک حرفه

استتتعدادها و  تتتأمینهتتای فتتردی مستتئولان، هزینتته و ویژگی
 باشد.مدیریت عملکرد می

بررستی »پژوهشی بتا عنتوان  ،(4322رحیمی و همکاران )
انگیزش شغلی بر تعهد سازمانی با نقتش میتانجی امنیتت  تأثیر

انگیتزش شتغلی  تأثیرحقیق بررسی انجام دادند. هدف ت« شغلی
بر تعهد سازمانی با نقش میانجی امنیت شغلی در میان کارکنان 

جنوب بود. جامعه آماری پتژوهش،  زیخنفتشرکت ملی مناطق 
جنوب که با نمونه آمتاری  زیخنفتکارکنان شرکت ملی مناطق 

دهتد کته نفر بود. نتایج مدل معادلات ساختاری نشان می 244
مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی و امنیت  تأثیری انگیزش شغل

بتر تعهتد  یو معنتادارمثبتت  تتأثیرشغلی دارد. امنیتت شتغلی 
مثبت و معنتاداری بتر تعهتد  تأثیرسازمانی دارد. انگیزش شغلی 

 سازمانی از طریق نقش میانجی امنیت شغلی دارد.
ای بتا عنتوان نقتش مطالعته ،(2421و همکاران ) 4ماگدالنا

ی انگیزه کاری و تعادل زندگی کاری در رابطه بین محیط میانج
جامعته آمتاری کلیته  .کاری و عملکترد کارکنتان انجتام دادنتد

کارکنان بخش پزشکی و پشتیبانی پزشتکی در یکتی از مراکتز 
بته صتورت هدفمنتد  گیرینمونتهدرمانی جاکارتا بوده و روش 

ی انجتام روایی و پایتای یهاآزمون. تست ابزار از طریق باشدیم
، تحلیتل توصتیفی، هادادهتجزیه و تحلیل  هایتکنیک. شودیم

دهتد و تحلیل مسیر است. نتایج نشان می SEM-PLSتحلیل 
 تتأثیرکه سبک رهبری بر انگیزه کاری و تعادل زنتدگی کتاری 

معنتاداری  تتأثیرمثبت و معناداری دارد، اما بر عملکرد کارکنان 
 تتأثیرو تعادل زنتدگی کتاری ندارد. محیط کار بر انگیزه کاری 

معنتاداری  تتأثیرمثبت و معناداری دارد، اما بر عملکرد کارکنان 
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مثبتت و  تأثیرندارد. تعادل زندگی کاری و انگیزه کاری تا حدی 
معنتتاداری بتتر عملکتترد کارکنتتان دارنتتد. انگیتتزه کتتاری نقتتش 

سبک رهبری بر عملکرد کارکنان و همچنین  تأثیرای در واسطه
 ط کاری بر عملکرد کارکنان دارد.محی تأثیر

چگونتته »ای بتتا عنتتوان مطالعتته ،(2424و همکتتاران ) 2محمتتود
کتاری بتا مشتارکت بتالا، انگیتزه کارکنتان و تعهتد  هایشیوه

انجتام « گتذاردمی تأثیرکارکنان بر رفتار کاری فعالانه کارکنان 
دادند. این مطالعه با استفاده از چارچوب تئوری تبادل اجتمتاعی، 

کند کته ارتبتاط بتین رفتتار کتاری هایی را بررسی میانیسممک
، هایافتتهدهتد. ایتن پذیر بتالا را توضتیح میفعالانه و مشارکت

کارمند ختدمات  721براساس یک نظرسنجی با تأخیر زمانی از 
 عنوانبتهکته تعهتد کارکنتان  دهتدمیعمومی در چین، نشتان 

ه و مشارکت بتالا میانجی در رابطه مثبت بین رفتار کاری فعالان
این، انگیزه کارکنان هم ارتبتاط مستتقیم  برعلاوه. کندمیعمل 

بین مشارکت بالا و تعهتد کارکنتان و هتم اثترات غیرمستتقیم 
کنتد مشارکت بالا بر رفتار کاری فعالانه کارکنان را تقویتت می

شود. این مطالعه به بحتث که با واسطه تعهد کارکنان انجام می
پتتردازد و ها مینظتتری و عملتتی ایتتن یافتتتهدر متتورد مفتتاهیم 

 کند.های بالقوه را برای تحقیقات آینده پیشنهاد میگیریجهت
تجزیته و »پژوهشی را با عنتوان  ،(2423احمد و همکاران )

های خدماتی و تولیدی: متورد تحلیل انگیزه کارکنان در سازمان
ه انجام دادند. هدف از ایتن مطالعت« یک اقتصاد در حال توسعه

شناسایی عواملی است که باعث ایجتاد انگیتزه در کارکنتان در 
شتود. در ایتن های خدماتی و تولیدی در بتنگلادش میشرکت
نفر از کارکنان مورد بررسی قرار گرفتند که از ایتن  324مطالعه 

های تولیدی بودند. نفر از سازمان 61نفر از خدمات و  216تعداد 
که امنیت شغلی و ارتقتای  های پژوهش حاکی از آن استیافته

های شغلی از تأثیرگتذارترین عوامتل انگیزشتی بترای ستازمان
خدماتی و شرایط کاری و امنیت شغلی دو عامل مهم انگیزشتی 

های تحقیتق این، یافتته برعلاوهبرای کارکنان تولیدی هستند. 
داری بین خدمات و های معنیدهد که تفاوتهمچنین نشان می
رکنان تولیتدی وجتود دارد. بنتابراین، بستیار عوامل انگیزشی کا

مهم است که همه مدیران باید دانتش کتافی در متورد عوامتل 
انگیزشی کارکنان مربوطه خود داشتته باشتند تتا عملکردهتای 

 سازمانی برجسته خود را بهبود بخشند و حفظ کنند.

پژوهشتتی را بتتا عنتتوان  ،(2423واهیتتودی و همکتتاران )
« بر عملکرد کاری هاآنی و پیامدهای پیشایندهای انگیزه کار»

جایگاه و بار کتاری  تأثیرانجام دادند. این مطالعه با هدف تعیین 
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آن بر عملکرد کارکنان انجام شده است.  تأثیربر انگیزه کاری و 
در این مطالعه بخشی از کارکنان دولتی با نمونته  دهندگانپاسخ
لیتل مستیر استت. نفر بودند. ابزار تحلیل مورد استفاده، تح 426

این مطالعه به این نتیجه رسید که هر جایگتاه و بتار کتاری بتر 
معناداری دارد. محل کتار و حجتم کتاری  تأثیرانگیزه کارکنان 

بتر عملکترد کارکنتان دارنتد. نتتایج  توجهیقابتل تأثیر هرکدام
داری جایگتاه کتاری معنتی تتأثیرکند که آزمون سوبل بیان می

معنتاداری  تتأثیرر عملکترد کارکنتان و انگیزه کاری ب واسطهبه
 حجم کار با واسطه انگیزه کاری بر عملکرد کارکنان وجود دارد.

عوامل مؤثر بتر »پژوهشی با عنوان  ،(2423عفیف و همکاران )
انگیزه کارکنان برای افزایش عملکرد بانک شرعی در انتدونزی 

 رتتأثیانجام دادند. هدف این مطالعته تحلیتل « از دیدگاه اسلام
سبک رهبری، رضایت شغلی و محیط کار بتر انگیتزه کارکنتان 

های اسلامی در اندونزی استت. روش برای بهبود عملکرد بانک
است. این مطالعته بتر  SEMاستفاده شده کمی با ابزار تحلیل 

 عنوانبتتههتتای استتلامی در انتتدونزی کارمنتتد بانک 244روی 
 دهندهنشتان بانک انجام شد. نتایج ایتن مطالعته 44نمایندگان 

مثبت سبک رهبری، رضایت شغلی و محیط کار بر انگیتزه  تأثیر
هتای استلامی انگیزه کارکنان بر عملکرد بانک تأثیرکارکنان و 

 در اندونزی است.
 تتتأثیر»پژوهشتتی بتتا عنتتوان  ،(2422) 4و همکتتاران لیتتتائو

های رهبتتری و پتتاداش بتتر انگیتتزه و رضتتایت شتتغلی سیستتتم
انجتام دادنتد. ایتن « عت نساجی پرتغتالکارکنان: کاربرد در صن

های رهبری و پاداش بر انگیتزه )درونتی و سیستم تأثیرمطالعه 
های صنعت نساجی در بیرونی( و رضایت شغلی کارکنان شرکت

 42ای بین کارکنتان کند. پرسشنامهشمال پرتغال را بررسی می
پاسخ معتبر توزیتع و بتا متدل  216ای متشکل از شرکت، نمونه

های لات ساختاری برآورد شد. نتایج نشان داد کته سیستتممعاد
رهبری و پاداش تنها از طریق تأثیرات میانجی انگیزه درونتی و 

 گذارند.می تأثیربیرونی بر رضایت شغلی 
انگیتزه »پژوهشتی بتا عنتوان  ،(2424) 2سلیمان و التبتای

انجتام دادنتد. « های ستاختمانی در کویتتکارکنان در شترکت
بتر عملکترد  متؤثرشناستایی عوامتل انگیزشتی  هدف تحقیتق

کویت استت. شتاخص اهمیتت  وسازساختکارکنان در صنعت 
های مختلتف عوامل انگیزشی برای مقوله یبندرتبهنسبی برای 

 نیتترمهممورد بررسی استفاده شد. این مطالعه نشتان داد کته 
عوامل انگیزشی امنیت شتغلی و پتس از آن ترتیبتات حقتوق و 

کمترین عامل انگیزشی است. گروه مرد  یریپذتیئولمسارتقا و 
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حقوق و گتروه زن امنیتت شتغلی را انتختاب  کنندگانشرکتاز 
کردند. کارمندان عادی روابط خوب با همراهان کتار را انتختاب 

عامتل  عنوانبتهکردند، در حالی که متدیران امنیتت شتغلی را 
 انگیزشی برتر انتخاب کردند.

بتر  متؤثرعوامتل »پژوهشی بتا عنتوان  ،(2424له و همکاران )
 تتأثیرانجام دادند. این مطالعه با هدف تعیتین « انگیزه کارکنان

عوامل مختلف مؤثر بر انگیزه کارکنتان در ویتنتام انجتام شتد. 
محققتتان از روش تحلیتتل کمتتی تحقیتتق استتتفاده کردنتتد و 

هتتا، کارمنتتد از واحتتدها، بخش 344هایی را بتتین پرسشتتنامه
شرکتی در صنعت نساجی در ویتنتام توزیتع های مختلف بخش

عامل درآمد و مزایا، برتتر،  7کردند. نتیجه تحقیق نشان داد که 
نتیجه کار، همکار، وضعیت کار، آموزش و ارتقاء، ماهیت کار بتر 

 مثبت و معناداری دارد. تأثیرانگیزه 
عنتتوان پژوهشتتی بتتا  ،(2424و همکتتاران ) 3کانتتات میمتتون

سوابق و نتایج رهبتری: ادغتام نظریته  نوانعبههای کاری انگیزه»
انجام دادند. ایتن  «و نظریه رهبری طیف گسترده کنندهنییتعخود 

تحقیق انگیزه کتاری را در طتول فرآینتد رهبتری دنبتال کترد، از 
های پیشایندهای بالقوه سبک عنوانبههای کاری سرپرستان انگیزه

ری بتا های رهبترهبری شروع شد و بته چگتونگی ارتبتاط ستبک
های کاری زیردستان ادامه پیتدا کترد. یتک متدل میتانجی انگیزه

زیردستتتان  244سرپرستتت و  64بتتر روی  4-2-2چندستتطحی 
آزمایش شد. نتایج نشان داد که انگیزه کاری مستقل سرپرستان بتا 

سرپرستان مرتبط است  نیآفرتحولزیردستان از رهبری  یبندرتبه
 بترعلاوهدارد.  تأثیرقل زیردستان خود بر انگیزه کار مست نوبهبهکه 

و انگیزه  هاآناین، رهبری معاملاتی، ارتباط بین انگیزه کنترل شده 
کند، در حالی که رهبتری گری میکنترل شده زیردستان را واسطه

اجتنابی، ارتباط بین انگیزش و برانگیختگی زیردستتان را -غیرفعال
 کند.گری میمیانجی

های بته جود در این حوزه و متدلهای موبا توجه به تئوری
کار رفته و همچنین پیشینه تحقیقات داخلی و ختارجی بررستی 

گفتت کته اغلتب محققتان متدیریت ستازمان،  تتوانمیگردید 
یک پدیده مثبت بترای ستازمان و  عنوانبهسخاوت سازمانی را 

ظتاهر  نجتایاکنند، اما مشتکل اصتلی کته در جامعه قلمداد می
ی تجربی کافی از مفهوم سخاوت است به شود، عدم پشتیبانمی

 یخوببتتهستتخاوت ستتازمانی  کتتهنیا لیتتبتته دلعبتتارت دیگتتر 
های آن سازی نشده استت، بستیاری از ابعتاد و شتاخصمفهوم
تر درک نشده است. اهمیت این امر زمانی ملموس یخوببههنوز 

ها اساستاً هتیچ شود که بدانیم بستیاری از متدیران ستازمانمی

                                                            
3. Kanat Meimun et al 



 

 

تواننتد آن را در قالتب فهوم ستخاوت ندارنتد و نمیآشنایی با م
 های سازمانی نهادینه کنند.فعالیت

بررسی ادبیات پتژوهش حتاکی از آن استت کته ستخاوت 
سازمانی چندان مورد توجه محققان داخلی و حتی پژوهشتگران 
خارج از کشور قرار نگرفته است؛ به شکلی که در ادبیات داختل 

ه با ستخاوت ستازمانی تتاکنون کشور هیچ مدل جامعی در رابط
معرفی نشده است. ایتن امتر باعتث شتده استت کته ابزارهتای 

توسعه داده نشوند. بر این  خوبیبهسنجش سخاوت سازمانی نیز 
های مرتبط با آن تا حد اساس، مفهوم سخاوت سازمانی و مؤلفه

زیادی ناشناخته باقی مانده است و یک شکاف نظری عمتده در 
جود دارد. از طرف دیگر، عدم تعامتل مناستب ادبیات سازمانی و

مشتتتری یکتتی از مشتتکلات اساستتی در تمتتامی  -ستتازمان
های ایرانی است؛ به شکلی که نرخ ریتزش مشتتری در سازمان
های ایرانی بسیار زیاد بتوده و تعتداد مشتتریان ناراضتی سازمان

 از تعداد مشتریان راضی بیشتر است. مراتببه
مستتتلزم بررستتی « ستتازمانیستتخاوت »، مفهتتوم روازایتتن

بیشتری است. به واقع با بررسی مطالعات پیشین نیتز مشتخص 
شود که تاکنون تلاش زیادی برای طراحتی متدل ستخاوت می

سازمانی انجام نشده است. با جمیتع جوانتب و در نظتر گترفتن 
اولاً تعریف دقیقی از سخاوت سازمانی وجود ندارد و ثانیاً  کهاین

ی راجع به حقانیت این مفهوم وجود دارد، شدید نظرهایاختلاف
گفت که اغلتب تحقیقتات بتا روش کمتی و یتا کیفتی  توانمی

کته  اند و تحقیقی کیفی با روش تحلیلی مضتمونصورت گرفته

در همتین  .ختوردبه بررسی موضوع پرداخته باشد به چشم نمی
 را پوشش دهد. خلأهاخصوص این تحقیق سعی کرده تا این 

 

 شناسی پژوهشروش

گیتری، بنیتادی، از پژوهش حاضر، اکتشافی است. از نظر جهت
لحتتاف فلستتفه پتتژوهش، تفستتیری و راهبتترد اصتتلی آن نیتتز 

گیتری همزمتان از دو راهبترد شناختی با بهرهروش گراییکثرت
است و مبتنتی بتر رویکرد کیفی و بتا تلفیتق دو روش تحلیتل 

ت گرفته است. تفسیری صور -ساختاری  سازیمدلمضمون و 
گیتتری از روش تحلیتتل مضتتمون، در بختتش نخستتت بتتا بهتتره

 متدیرانمضامین اصلی مرتبط بتا مفهتوم انگیتزه پیشترفت در 
شوند. سپس در گام بعد مضتامین استتخراج شتده استخراج می

ستتاختاری ت  ستتازیمدلطبتتق فراینتتد توصتتیه شتتده در روش 
اج بندی و مدل روابط بین مضامین اصلی استتخرتفسیری سطح

بترای یتک طترح پژوهشتی را  موردنیتازهتای شده استت. داده
و بررستی متتون و  ایکتابخانههای هم از طریق روش توانمی

، مصتاحبه و ... پرسشنامههای میدانی نظیر هتم از طریق روش
 گردآوری کرد.

برای گردآوری اطلاعات در بخش تحلیل مضتمون پتژوهش 
 -ستاختاری  ستازیمتدلحاضر، از مصاحبه خبرگان و در بختش 

تفسیری از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است. با توجه بته 
هدف تحقیق پرسشنامه متناستب بتا موضتوع پتژوهش در اختیتار 

نظران قرار گرفته استت بنتابراین جامعته آمتاری خبرگان و صاحب
نظتران حتوزه متدیریت پژوهش حاضر شتامل خبرگتان و صتاحب

 است. بازاریابی
، در بختش تحلیتل مضتمون پتژوهش، از در پژوهش حاضتر

مصاحبه با خبرگان که براستاس روش اشتباع نظتری و بته روش 
نفر بوده است. حتد اشتباع  41گلوله برفی استفاده شد که تعداد آن 

ارائه  شوندگانمصاحبهنظری یعنی جایی که مطالب جدید از سوی 
نتد تکتراری خواه هتادادهو در واقع بعد از آن اطلاعات و  شودنمی

 –ستاختاری  ستازیمدلشناستی بود. همچنین برای اجرای روش
 میتتان خبرگتتان توزیتتع شتتد کتته در نهایتتت پرسشتتنامهتفستتیری، 
دریافتت شتده و مبنتای ایتن پتژوهش قترار گرفتت.  هاپرسشنامه

پژوهشگران کیفی به دلیل افزایش اعتبار پژوهش، خود باید حداقل 
 (.0202، ناز دو راهبرد بهره بگیرند )عاقلی و همکارا

در پژوهش حاضر برای نیتل بته ایتن هتدف اقتدامات ذیتل 
تطبیق اعضا: نظرهای دو نفتر از استاتید و دو  صورت گرفته است:

دربتاره گتزارش  نفر از دانشجویان دکتری رشته متدیریت دولتتی
هتای پتژوهش دریافتت شتد و عنتاوین تعتدادی از فرایند و داده

درگیتری  بینی شتد.مفاهیم مطابق نظرهای اصلاحی ایشتان بتاز
و  با موضوع پتژوهش: بته دلیتل جتذابیت موضتوع مدتیطولان

همچنین کنکاش دقیق پژوهشگر در مفاهیم متورد بحتث فراینتد 
-کثترت بررسی متون زمان به نسبت زیتادی بته طتول انجامیتد.

ایجاد تنوع در متون متورد بررستی تتلاش شتده  منظوربهگرایی: 
هتا ز جمله کتب، مقالات، طرحهای متنی ااست تا همه انواع داده

نتاگون هتای اطلاعتاتی گوهای منتشتر شتده در پایگتاهو تحلیل
از آنجا کته  (ism) در ساختار تفسیریهمچنین  تحلیل قرار شوند.

شتود، تمامی روابط میان عناصتر در قالتب متاتریس بررستی می
 .ذاتاً روایی دارد ISM پرسشنامه

ثبتات نتتایج بته ی همچنین نتایج پایایی در ستاختار تفستیر
تجزیه و تحلیل اطلاعات در  .انتخاب درست خبرگان وابسته است

روش تحلیل مضمون بر فرایند کدگذاری مبتنی است. مضمون یا 
های و مرتبط با پرستش هادادهتم، بیانگر مفهوم الگوی موجود در 

 یمتنتهتای پژوهش است. این روش فرایندی برای تحلیتل داده
متنتوع را بته  هتای پراکنتده وست کته دادهحاصل از مصاحبه( ا)
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و همکتاران،  1عتاقلیکنتد )های غنی و تفصیلی تبدیل میداده
2423.) 

ای مشخص، طی چهار مرحلته دیتدن شبکه مضامین براساس رویه 
، تحلیتل نتامرتبطمتن، برداشت و درک مناسب از اطلاعتات ظتاهراً 

مل، گتروه، شخص، تعا مندنظاماطلاعات کیفی و در نهایت مشاهده 
کند: مضامین مند میموقعیت سازمان یا فرهنگ مضامین زیر را نظام

-ستازمان نیمضتام ،(و نکات کلیدی موجود در مصتاحبه)کدها پایه 

 پایته(، نیمضتاممقولات به دست آمده از ترکیب و تلختیص دهنده )
اصتول حتاکم بتر متتن  رنتدهیدربرگفراگیر )مضامین عالی  نیمضام

هتای شتبکه سپس این مضامین به صورت نقشهیک کل(.  عنوانبه
شوند که در آن مضامین برجسته هر یک از سته ستطح وب رسم می

 شود.نشان داده می هاآننام برده، همراه با روابط میان 
برای تهیه مقدمات یا ارائه نتایج پایتانی  یاهیرومضامین،  شبکه

 تحلیل نیست بلکه راهکتاری بترای شکستتن متتن و یتافتن نکتات
تفستیری  -ستاختاری  ستازیمدلمعقول و برجسته درون آن است. 

از عناصتر  یامجموعتهیک فرایند یادگیری تعاملی است کته در آن 
مند جامع ساختاربندی متیمختلف و مرتبط با هم در یک مدل نظام

شوند. این روش ذیل علوم ریاضی، تئوری گتراف، علتوم اجتمتاعی، 
ستاختاری  سازیمدلگیرد. ار میگروهی و کامپیوتر قر گیریتصمیم

تفسیری به برقراری نظتم در روابتط پیچیتده میتان عناصتر یتک  -
سیستم و تشخیص روابط درونی متغیرهتا کمتک کترده و تکنیکتی 

یک متغیر بر متغیرهای دیگر است  تأثیرمناسب برای تجزیه و تحلیل 
روشی تفسیری به دنبال آن است که قضتاوتی از  عنوانبهاین روش 

 میم گروهی درباره ارتباطات متغیرها ارائه کند.تص
تفسیری یک مدل تفسیری استت، زیترا  -ساختاری  سازیمدل

کند کدام یک از عناصر بتا هتم این قضاوت گروه است که تعیین می
رابطه دارند و این رابطته چگونته استت. از ستویی دیگتر نیتز متدلی 

بتط موجتود، ساختاری است، به ایتن معنتا کته در آن بتر مبنتای روا
شود. در انتهتا ساختاری کلی از مجموعه پیچیده عناصر استخراج می

نیز روابط عناصر و ساختار کلی یافت شتده در یتک متدل گرافیکتی 
 شود.مجسم و ارائه می

 

 های پژوهشیافته

هتای حاصتل از هتا کلیته دادهدر گام نخست بترای آشتنایی بتا داده
های مکرر در گتام بازخوانی مصاحبه در موضوع، بازخوانی شد. پس از

دوم کدهای اولیه استخراج شد و در گام بعدی مضامین پایه از تحلیل 
شده بروز و ظهور یافتند پس از آن  یگذارادداشتیو ترکیب جملات 

مضمون  7مضمون فراگیر،  4 گیریشکلو در گام چهارم با توجه به 

                                                            
1  . Agheli 

در گام پتنجم تعیین شد.  اولیه کد 71 مضمون پایه 41دهنده سازمان
دهنده و همچنین ذهنیت شکل گرفته نیز با توجه به مضامین سازمان

پژوهشگر طی پژوهش، تعداد هفت مضمون فراگیتر مشتخص شتد 
پایین به ) ییاستقرا روشها به یکی از دو ها و الگوهای درون دادهتم

 شوند.بالا به پایین( شناسایی می) یاسیق –یا روش نظری  (بالا
هتا های شناسایی شده بیشتر به خود دادهاستقرایی تمدر رویکرد 

آینتد در های گردآوری شتده بته دستت میشوند و از دادهمرتبط می
هتتا از علاقتته نظتتری قیاستتی داده -حتتالی کتته در رویکتترد نظتتری 
شوند و از طریتق پیشتینه پتژوهش و پژوهشگر به موضوع ناشی می

می در رابطه با موضوعی . معمولاً هنگاندیآیمزمینه کاری وی بیرون 
، کمتتر متدنظرشتود کته در بتاب موضتوع به پژوهش پرداختته می

متوارد بهتتر استت رویکترد  گونتهنیاظاهر شده باشتد. در  یاهینظر
استقرایی در پیش گرفته شود. بنابراین در این پژوهش برای استخراج 

 و فراگیر از روش استقرایی استفاده شده استت سازمانمضامین پایه، 
 اند.ضامین در جدول زیر ارائه شدهم
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Table 1. Results of Thematic Analysis 

 مضامین سازمان دهنده مضامین پایه کد اولیه

تعیین هدف/ انگیزه فردی/ تلاش برای بهبود/ تعهد شخصی/ خودکارآمدی/ اعتماد به نفس/ 
 های حل مسئلهپذیری/ مهارتانعطاف

 های شخصیاف و مهارتاهد
 عوامل فردی

 های شخصیباورها و ارزش ایپذیری/ توجه به اخلاق حرفهصداقت/ مسئولیت

 های شغلیتنوع و چالش های یادگیری/ احساس رقابتبرانگیز/ فرصتهای چالشتنوع وظایف/ پروژه

عملکرد / ارتقاء شغلی/  های غیرمالی/ تقدیر و تشکر/ سیستم تشویقپاداش مالی/ تشویق عوامل شغلی
 ها/ راهنمایی و مشاورههای توسعه مهارتها/ برنامهدسترسی به آموزش

 های رشد شغلیپاداش و فرصت

مراتب شفاف/ های سازمانی/ حمایت از یادگیری/ نوآوری/ ایجاد حس تعلق/ سلسلهارزش
 هاپشتیبانی مدیران/ ارتباطات مؤثر/ وضوح در نقش

 ازمانیفرهنگ و ساختار س
 عوامل سازمانی

 های سازمانیسیاست های شفاف/ ارزیابی عملکرد منصفانهگیری/ رویهعدالت در تصمیم

وری/ کاهش زمان انجام کار/ بهبود کیفیت کار/ افزایش خروجی/ کاهش خطا/ افزایش بهره
 دقت بالا/ استانداردسازی/ توجه به جزئیات

 وری و کارایی و کیفیتبهره
 ملکردیپیامدهای ع

 نوآفرینی عملیاتی های جدید/ حل مشکلات خلاقانهپردازی/ بهبود فرآیندها/ توسعه روشایده

/ تعاملات مثبت/ بهبود کار تیمی/ ارتباط با همکاران/ تقویت مؤثرمشارکت در تیم/ ارتباط 
 بخشیای/ افزایش همکاری بینسازی حرفهروابط کاری/ شبکه

 همکاری و شبکه سازی
 ای تعاملیپیامده

 همدلی و حمایت های دیگران/ حمایت اجتماعیحمایت از همکاران/ حس همدلی/ همدردی با چالش
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 مضامین سازمان دهنده مضامین پایه کد اولیه

تر/ تعهد به سازمان/ های بزرگهای ارتقا/ توسعه شغلی/ دسترسی به پروژهافزایش فرصت
 یش امنیت شغلی/ کاهش ترک شغل/ حس تعلقافزا

 امنیت و پیشرفت شغلی

ها/ خودشناسی/ توانمندسازی/ بهبود اعتماد به نفس/ لذت از کار/ حس توسعه مهارت پیامدهای فردی و شغلی
 موفقیت/ انگیزه مداوم/ رضایت از شغل

 رشد شخصی و رضایت شغلی

 خودانگیزی و استقلال هاتر/ افزایش مسئولیتهای بزرگه پروژههای ارتقا/ توسعه شغلی/ دسترسی بافزایش فرصت

احساس آرامش/ کاهش اضطراب/ رضایت از زندگی کاری/ کاهش استرس شغلی/ کاهش 
 فرسودگی شغلی/ افزایش شادی/ بهبود کیفیت زندگی/ افزایش انگیزه و نشاط

 کاهش استرس و بهبود سلامت روان
روانی و -پیامدهای سازمانی 

های سازمان/ اعتماد به رهبران/ ایجاد فرهنگ تعهد به اهداف سازمان/ وفاداری به ارزش انیهیج
 گریادگیری/ افزایش نوآوری سازمانی/ حمایت از پیشرفت/ ایجاد محیط حمایت

 سازمانیفرهنگتعهد و بهبود 

 
 (ISM)روش ساختار تفسیری 

 تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری

نخستتین متاتریس در  (SSIM) ساختاری ماتریس خودتعاملی
تفستیری استت. از ایتن متاتریس بترای -ستاختاری سازیمدل

هتا مبتنتی بتر دیتدگاه خبرگتان شناسایی روابط درونی شاخص

-متیآمده در این گام نشان  دست شود. ماتریس بهاستفاده می

دارد و از کتدام متغیرهتا  تتأثیردهد یک متغیر بر کدام متغیرهتا 
طور مرستوم بترای شناستایی الگتوی روابتط پذیرد. بهمی تأثیر

 شود.استفاده می 2عناصر از نمادهایی مانند جدول 

 

 ها و علائم مورد استفاده در بیان رابطه متغیرهاحالت .2جدول 
Table 2. States and Symbols Used to Represent Variable Relationships 

 V A X O نماد

 عدم وجود رابطه هیدوسورابطه  دارد تأثیر iبر  jمتغیر  دارد أثیرت jبر  iمتغیر  رابطه
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هتای مطالعته و ماتریس خودتعاملی ساختاری از ابعاد و شاخص

با استفاده از چهار حالت روابط مفهتومی تشتکیل  هاآنمقایسه 
ستاختاری  ستازیمدلشود. اطلاعات حاصله براستاس متتد می

املی ستاختاری نهتایی بنتدی و متاتریس خودتعتتفسیری جمع

با توجه به علائتم  (.2423گردد )عاقلی و همکاران، تشکیل می
صتورت  ماتریس خودتعتاملی ستاختاری بته 2مندرج در جدول 

 خواهد بود. 3جدول 

 

 ماتریس خودتعاملی ساختاری .3جدول 
Table 3. Table 3. Structural Self‑Interaction Matrix (SSIM) 

 

 

 

 

 
 

 تشکیل ماتریس دریافتی

از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک  1ماتریس دریافتی

آید. در ماتریس دریافتی دست میماتریس دو ارزشی صفر و یک به

گیرد. همچنین برای رابر یک قرار میهای قطر اصلی بدرایه

منجر  Aاطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر 

 C منجر به Aشود در این صورت باید  Cمنجر به  Bشود و  Bبه 

شود. یعنی براساس روابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاف شده 

جدول تصحیح شود و باشد. اما در عمل این اتفاق نیفتاده باشد، باید 

رابطه ثانویه را نیز نشان داد. بنابراین ماتریس دریافتی متغیرهای 

 شده است.ارائه 4ارائه الگوی در جدول 

                                                            
1. Reachability matrix 

SSIM C01 C02 C03 C04 C05 C06 

C01 
 

V o x V V 

C02 
  

V V V V 

C03 
   

V V V 

C04 
    

x V 

C05 
     

x 

C06       



 

 

 ماتریس دریافتی متغیرها .4جدول 
Table 4. Variables Reachability Matrix 

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 

C01 1 1 1 1 1 1 

C02 1 1 1 1 1 1 

C03 1 0 1 1 1 1 

C04 1 1 0 1 1 1 

C05 1 0 0 1 1 1 

C06 0 0 0 1 1 1 

 

 ایجاد ماتریس دسترسی نهایی

دستت متیدر روابط متغیرها، ماتریس دسترسی نهایی بته 4پذیریآمد، با وارد نمودن انتقال به دستپس از آنکه ماتریس دسترسی اولیه 
باشتد یتک و در که عنصر به عنصر با هر طولی دسترسی داشتته ای آن هنگامیهآید. این یک ماتریس مربعی است که هر یک از درایه

است که در آن ماتریس مجاورت را بته  2دست آوردن ماتریس دسترسی با استفاده از نظریه اویلرصورت برابر صفر است. روش بهغیر این

رسانیم. فرمول زیتر روش می nهای ماتریس به توان کنیم. سپس این ماتریس را در صورت تغییر نکردن درایهماتریس واحد اضافه می
 دهد:میتعیین دسترسی را با استفاده از ماتریس مجاورت نشان

 :تعیین ماتریس دسترسی نهایی: 4رابطه 

 
متاتریس طبتق قتوانین ماتریس دسترسی اولیه ماتریس همانی و ماتریس دسترسی نهایی است. عملیات به تتوان رستاندن  Aماتریس 

 گیرد.میصورت  3بولین

 : قوانین بولینی2رابطه 

1×1=1; 1+1=1 

 Aشود در این صورت بایتد  Cمنجر به  Bشود و  Bمنجر به  Aبنابراین برای اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر 

ابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاف شده باشد اما در عمل رخ نداده باشد باید جدول تصحیح شتود یعنی اگر براساس رو؛ شود Cمنجر به 
 شده است.ارائه 1و رابطه ثانویه را نیز نشان داد. ماتریس دسترسی نهایی متغیرهای مدل در جدول 

 
 ماتریس دسترسی نهایی متغیرها .5جدول 

Table 5. Final Reachability Matrix of Variables 

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 

C01 1 1 1 1 1 1 

C02 1 1 1 1 1 1 

C03 1 0 1 1 1 1 

C04 1 1 0 1 1 1 

C05 1 0 0 1 1 1 

C06 0 0 0 1 1 1 

 

 هابندی ابعاد و شاخصتعیین روابط و سطح

 هر معیار از ماتریس دریافتی استخراج شود. ها برایها و مجموعه ورودیبندی معیارها باید مجموعه خروجیبرای تعیین روابط و سطح

                                                            
1. Transitivity 

2. Euler 

3. Boolean rule 
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نیتاز مجموعته پتیش رسید. هاآنبه  توانمیها(: متغیرهایی که از طریق این متغیر مجموعه دستیابی )عناصر سطر، خروجی یا اثرگذاری

 به این متغیر رسید. توانمی هاآنها(: متغیرهایی که از طریق )عناصر ستون، ورودی یا اثرپذیری

 اول ها برای تعیین سطحها و خروجیمجموعه ورودی .6 جدول
Table 6. Input and Output Sets for Determining Level One 

 نماد متغیرها
اثرپذیری: ورودی  

(هاستون)   

یاثرگذار :خروجی  

(سطرها)   
 سطح اشتراک

روانی -عوامل فردی  C01 
C01,C02,C03, 

C04,C05 

C01,C02,C03, 

C04,C05,C06 

C01,C02,C03,

C04,C05 
 

شغلی-سازمانی عوامل  C02 C01,C02,C04 
C01,C02,C03, 

C04,C05,C06 
C01,C02,C04  

اجتماعی-محیطی عوامل  C03 C01,C02,C03 
C01,C03,C04, 

C05,C06 
C01,C03  

عملکردی پیامدهای  
تعاملی و   

C04 
C01,C02,C03, 

C04,C05,C06 

C01,C02,C04, 

C05,C06 

C01,C02,C04,

C05,C06 
1 

روانی پیامدهای  
سازمانی تعهد و   

C05 
C01,C02,C03, 

C04,C05,C06 
C01,C04,C05,C06 

C01,C04, 

C05,C06 
1 

سازمانی-ایتوسعه پیامدهای  C06 
C01,C02,C03, 

C04,C05,C06 
C04,C05,C06 C04,C05,C06 1 

 

 دوم ها برای تعیین سطحها و خروجیمجموعه ورودی .7جدول 
Table 7. Input and Output Sets for Determining Level Two 

 نماد متغیرها
اثرپذیری: ورودی  

(هاستون)   

یاثرگذار :خروجی  

(سطرها)   
 سطح اشتراک

روانی -عوامل فردی  C01 C01,C02,C03 C01,C02,C03, 
C01,C02, 

C03 
 

شغلی-سازمانی عوامل  C02 C01,C02, C01,C02,C03 C01,C02,  

اجتماعی-محیطی عوامل  C03 C01,C02,C03 C01,C03 C01,C03 0 

 سوم ها برای تعیین سطحها و خروجیمجموعه ورودی .8جدول 
Table 8. Input and Output Sets for Determining Level Three 

 نماد متغیرها
اثرپذیری: ورودی  

(هاستون)   

یاثرگذار :خروجی  

(سطرها)   
 سطح اشتراک

روانی -عوامل فردی  C01 C01,C02 C01,C02 C01,C02 2 

شغلی-سازمانی عوامل  C02 C01,C02 C01,C02 C01,C02 2 
 

ها شامل خود معیار و معیارهتایی استت کته از مجموعه خروجی
هتا شتامل ختود معیتار و پتذیرد. مجموعته ورودیمی تأثیرآن 

گذارنتد. ستپس مجموعته متی تتأثیرمعیارهایی است که بر آن 

 متغیتر  یبترا شتود.روابط دو طرفه معیارهتا مشتخص متی
هتا( شتامل متغیرهتایی مجموعه دستیابی )خروجی یا اثرگذاری

رستید. مجموعته  هاآنبه  توانمی است که از طریق متغیر 
ها( شامل متغیرهایی استت کته از نیاز )ورودی یا اثرپذیریپیش

یین مجموعه رسید. پس از تع به متغیر  توانمی هاآنطریق 
نیتاز، اشتتراک دو مجموعته حستاب دستیابی و مجموعه پتیش

شود. اولین متغیری که اشتراک دو مجموعه برابر با مجموعه می
بنتابراین ؛ ها( باشد، سطح اول خواهد بتوددستیابی )خروجیقابل

عناصتتر ستتطح اول بیشتتترین تأثیرپتتذیری را در متتدل خواهنتتد 
ه سطح آن معلوم شتده از داشت. پس از تعیین سطح، معیاری ک

هتا و تمامی مجموعه حتذف کترده و مجتدداً مجموعته ورودی
آیتد دست متی ها را تشکیل داده و سطح متغیر بعدی بهخروجی

نهتایی ستطوح متغیرهتای  یالگتو (.2423)عاقلی و همکاران، 
نمایش داده شده است. در این نگتاره  2شده در شکل  شناسایی

ر سطح بر عناصتر ستطح زیترین و فقط روابط معنادار عناصر ه
همچنین روابط درونی معنادار عناصر هر ستطر در نظتر گرفتته 
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است. پس از تعیین سطح عوامل و برای فهم بهتتر روابتط  شده
توان روابط نامبرده را در قالتب یتک متدل و بته می هاآنمیان 

 (2)شکل  .صتورت گرافیکی نمایش داد

 

 هااد و مولفهطراحی مدل براساس ابع. 1شکل 
Figure 1. Model Design Based on Dimensions and Components 

 

 گیریبحث و نتیجه

تفسیری استتفاده شتده -ساختار  سازیمدلبرای ارایه مدل از روش 

ساختار تفسیری یکی از روش هتای اکتشتافی ارائته  سازیمدلبود. 

( 4274لتد )مدل در رشته مدیریت بود که ایده اولیته آن توستط وارفی

خبرگان را  ISM( معرفی گردید. رویکرد 4277مطرح و توسط سیج )

که روابط پیچیده بین تعداد زیادی از عناصتر را در یتک  سازدمیقادر 

ترستیم کننتد. ایتن روش بترای نظتم  گیریتصمیمموقعیت پیچیده 

. کندمیعمل  هاسازهبه پیچیدگی روابط میان  دهیجهتبخشیدن و 

و  بیتترت دیگتر، هایبرستازهیک ستازه  تأثیرتحلیل  در این روش با

ی یتک سیستتم بررستی و بتدین هاستازهجهت روابط پیچیده میان 

غلبه شد. این روش یک فرایند  هاسازهبر پیچیدگی روابط بین  لهیوس

های متفتاوت در از ستازه ایمجموعتهیادگیری تعاملی بود که در آن 

شتوند در واقتع بتا دهی میمند و جامع، ستاختارقالب یک مدل نظام

 روازاینها بررسی شد. یک سازه بر سایر سازه تأثیرش روازایناستفاده 

ها را شناسایی کرد و مدلی ساختاری تفستیری از روابط سازه توانمی

ها را براساس قدرت نفتوذ و میتزان ها ارائه کرد و در نهایت سازهسازه

 نمود. بندیطبقهوابستگی 

 ترینپایین( در سطح نخست )C02شغلی )-عوامل سازمانی

 قرار دارند. (سطح

شغلی در سطح نخستت –گفت که مضمون عوامل سازمانی توانمی

دهنده آن است که ایتن عوامتل که نشان ترین سطح( قرار دارد)پایین

عنوان پایه و زیربنای ستایر متغیرهتا و پیامتدهای ستازمانی عمتل به

ختار ستتازمانی و پتتاداش و کننتتد. در ایتتن ستتطح، فرهنتتگ و ستتامی

ستاز ایجتاد های بنیادی، زمینهعنوان مؤلفههای رشد شغلی بهفرصت

به عبارت دیگتر، بتدون ؛ انگیزش، تعهد و عملکرد در کارکنان هستند

حمتتایتی و  ستتازمانیفرهنگوجتتود یتتک ستتاختار ستتازمانی شتتفاف، 

های رشد شغلی، سایر عوامل دهی منصفانه و فرصتهای پاداشنظام

وری، نتتوآوری، ستتلامت روان و پیامتتدهای ستتازمانی ماننتتد بهتتره و

پیشینه داخلی  که طور مؤثر تحقق یابندتوانند بهپایداری سازمانی نمی

و جتتوانمرد و  (4444) هتتایی ماننتتد محمتتدی و همکتتارانپژوهش

–انتد عوامتل ستازمانینشتان داده کندمی تأییدرا  (4444همکاران )

لی تقویت انگیتزش و عملکترد کارکنتان عنوان زیربنای اصشغلی به

کنند. همچنین، از منظر پیشینه خارجی، مطالعات ماکتدالنا و عمل می

و  کنتدمی( را حمایتت 2422و لیتائو و همکتاران ) (2421همکاران )

های ، ساختار شغلی، پاداش و فرصتتسازمانیفرهنگتأکید دارند که 

لکرد کارکنان محسوب ای برای ارتقای انگیزش، تعهد و عمرشد، پایه

شغلی در ستطح –این ترتیب، قرارگیری عوامل سازمانی به .شوندمی

دهی سایر در شکل هاآندهنده نقش بنیادی و زیربنایی نخست نشان

 .عوامل و پیامدهای سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد است
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اجتماعی در سططح دوم -روانی، عوامل محیطی -عوامل فردی

 قرار دارد.

و عوامتل  روانتی–های عوامتل فتردیگفت کته مضتمون توانمی

که بیانگر نقش حمایتی و  اجتماعی در سطح دوم قرار دارند–محیطی

شغلی است. در این ستطح،  –نسبت به عوامل سازمانی هاآنتقویتی 

و  هتتای فتتردی کارکنتتانهتتای شخصتتیتی، باورهتتا و ارزشویژگی

نقتش  ازمانی و آموزشتیهای خانوادگی و اجتماعی، حمایت ستزمینه

مهمی در تقویت انگیزش، تعهد و عملکرد کارکنان دارند. این عوامل 

وری، نوآوری، ستلامت روان صورت مستقیم یا غیرمستقیم بر بهرهبه

های شتوند کته پایتهگذارنتد و موجتب میو رضایت شتغلی اثتر می

 به عبارت دیگر، سطح؛ طور مؤثر عمل کنندشغلی بتوانند به–سازمانی

دهنده تعامتتل عوامتتل فتتردی و محیطتتی بتتا ستتاختارها و دوم نشتتان

در تحقق پیامتدهای  هاآنای های سازمانی است و نقش واسطهنظام

عملکتتردی و روانتتی ستتازمان برجستتته استتت کتته پیشتتینه داخلتتی 

و زهتتی و  (4442) ستتمیا و همکتتارانهتتایی ماننتتد خوشپژوهش

دی، باورهتتا و هتتای فتترکتترد، ویژگی تأییتتدرا  (4444) همکتتاران

اجتماعی نقش متؤثری در افتزایش انگیتزش، –های محیطیحمایت

عملکرد و رضایت شغلی کارکنان دارنتد. همچنتین از منظتر پیشتینه 

و ماکتدالنا و همکتاران  (2423خارجی، مطالعات احمتد و همکتاران )

دهند که انگیزه کاری، حمایتت و نشان می کندمیرا حمایت  (2421)

اری حمایتی موجتب افتزایش تعهتد، رضتایت و اجتماعی و محیط ک

روانی –، قرارگیری عوامل فردینیبنابرا .شوندوری کارکنان میبهره

ای اجتماعی در سطح دوم، بیانگر نقش تقویتی و واستطه–و محیطی

شغلی و تحقق پیامدهای عملکردی –در تقویت عوامل سازمانی هاآن

 .و روانی در دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد است

پیامطدهای عملکططردی و تعطاملی، پیامططدهای روانطی و تعهططد 

 سططازمانی در سطططح سططه-ایسططازمانی، پیامططدهای توسططعه

 بالاترین سطح( قرار دارد.(

های پیامتدهای عملکتردی و تعتاملی، گفتت کته مضتمون توانمی

در  ستازمانی–ایو پیامدهای توسعه پیامدهای روانی و تعهد سازمانی

دهنده جایگتاه قترار دارنتد، کته نشتانسطح سوم )بالاترین ستطح( 

شتغلی، –عوامتل ستازمانی تتأثیرپیامدی و نتایج حاصل از تعامتل و 

اجتماعی هستند. این سطح بیتانگر تحقتق –روانی و محیطی–فردی

وری و ای کتته بهتترهگونتتههتتای کلیتتدی ستتازمانی استتت؛ بهخروجی

 ساز، سلامت روانی، رضایت، تعهد و تعلتقنوآوری، همکاری و شبکه

 آفرینتی و پایتداری ستازمانیو یادگیری، رشد پایدار، ارزش سازمانی

های سازمانی و انگیزش کارکنان ظهتور پیامد نهایی فعالیت عنوانبه

تجمعتی و تعتاملی  تتأثیردهنده یابند. در واقع، این پیامدها نشتانمی

در  هتاآنتر عوامتل ستازمانی و فتردی هستتند و نقتش سطح پایین

ملکرد سازمان، تعهد کارکنان و توسعه پایدار سازمان ارتقای کیفیت ع

هتایی ماننتد محمتدی و پیشینه داخلی پژوهش ؛ کهشودبرجسته می

را  (4322) و گنجعلتی (4322) (، رحیمی و همکاران4444) همکاران

وری، نوآوری، رضتایت و تعهتد دهند بهره، که نشان میکندمی تأیید

هتا ازمانی، پیامد نهایی حمایتکارکنان و همچنین یادگیری و رشد س

های سازمانی و محیطی هستند. از منظر پیشتینه ختارجی، و سیاست

( و 2442(، لتین و همکتاران )2421مطالعتات ماکتدالنا و همکتاران )

و تأکید دارند که انگیزش  کندمیرا حمایت  (2422لیتائو و همکاران )

افتزایش  کارکنان، حمایت سازمانی و محیط کار مناستب، منجتر بته

بنتابراین،  .شتوندوری، رضایت، تعهد و توسعه پایدار سازمان میبهره

–ایتعهدی و توسعه–تعاملی، روانی–قرارگیری پیامدهای عملکردی

سازمانی در سطح سوم، بیتانگر جایگتاه پیامتدی و اثتر نهتایی ستایر 

عوامل سازمانی، فردی و محیطی در دانشگاه علوم پزشکی شتهرکرد 

در ارتقای عملکرد، سلامت روان، تعهد و توسعه  هانآاست و اهمیت 

 .شودمی تأییدپایدار سازمان کاملاً 

 پیشنهادها

 گردد که:ها نشان داد پیشنهاد میکه یافتهازآنجایی

 یابند که باورها و کارکنان زمانی به انگیزه پیشرفت دست می
خوانی داشته های سازمانی همشان با ارزشهای شخصیارزش
های تواند جلسات آموزشی و کارگاه. برای این کار، دانشگاه میباشد
راستایی سازی برگزار کند که به کارکنان کمک کند تا این همتیم

تواند موجب افزایش تعهد و راستایی میرا ایجاد کنند. این هم
 .انگیزه کارکنان به کار شود

 های فردیهای شخصیتی، باورها و ارزشمدیران باید ویژگی 
های توسعه شخصی و کارکنان را شناسایی کنند تا بتوانند برنامه

انگیزشی متناسب ارائه دهند. این اقدام باعث افزایش انگیزش 
 .شوددرونی و تعهد کارکنان می

 های سازمانی باید کارکنان را به پیشرفت و ارتقای شغلی سیاست
ای هتوانند شامل ارائه حمایتها میترغیب کنند. این سیاست

آموزشی، امکان کار از راه دور، تسهیلات برای ارتقای تحصیلات 
های ویژه برای کارکنانی که به اهداف کلیدی دست یا ارائه پاداش

ای طراحی شوند گونههای حمایتی باید بهیابند، باشند. سیاستمی
 .که احساس ارزشمندی و انگیزه در کارکنان تقویت شود



 

 

 رسانی دقیق به شفاف و اطلاع تدوین مسیرهای شغلی واضح و
کارکنان باعث افزایش تعهد، کاهش ابهام و افزایش انگیزه برای 

 .شودای میدستیابی به اهداف حرفه

 فراهم  هاآنهایی برای برای حفظ انگیزه کارکنان، باید فرصت
تواند شامل های جدید و متنوع مواجه شوند. این میشود تا با چالش
های اضافی یا تغییر در نوع ید، مسئولیتهای جدتخصیص پروژه

های خود را در شرایط دهد مهارتکار باشد که به کارکنان اجازه می
 .جدید آزمایش کنند و از تنوع شغلی لذت ببرند

 ویژه برای های مادی یا معنوی، بهتشویق کارکنان با ارائه پاداش
ه بهبود تواند موجب افزایش انگیزه و تمایل بعملکرد برجسته، می

توانند شامل افزایش حقوق، اعطای ها میعملکرد شود. این پاداش
های منصفانه و شغلی باشند. پاداش یجوایز، تقدیر رسمی یا ارتقا

مناسب از احساس رضایت شغلی و انگیزه کارکنان به پیشرفت 
 .کنندحمایت می

 ای های لازم برای رشد حرفهدانشگاه باید به کارکنان فرصت
های توسعه شغلی، ارتقاء یا انتقال به کند، مانند برنامهفراهم 
ای طراحی شوند که گونهها باید بههای جدید. این برنامهسمت

کارکنان احساس کنند که توانایی پیشرفت در سازمان را دارند و 
 .توانند با تلاش مستمر به سطوح بالاتر دست یابندمی
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