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  چکیده
 نیتـر  مهـم  از کارکنـان  هزی ـانگ شیافـزا  و حفـظ  ، جادیا جهت کیستماتیس و قیدق يزیر برنامه

 و جانبـه  همـه  بررسـی  بـه  مبـرم  ازین برنامه نیا .است یسازمان يور بهره شیافزا جهت راهکارها
  ،قی ـتحق نی ـا در لذا. دارد 5یانسان يروین وري بهره و 4انگیزش ارتقاء بر مؤثر عوامل يبند تیاولو
 يری ـگ میتـصم  از ساختارمند و جامع منظم، یروش که ،يفاز يا شبکه لیتحل مدل از استفاده با

 پرداخته کارکنان زشیانگ بر ثرؤم عوامل يبند تیاولو و يبند دسته مطالعه، به است، ارهیچندمع
 نظـام  بـین  داريمعنـی  و مثبـت  رابطـه  که دهد می نشان تحقیق این از حاصل نتایج. است شده

 نظـام  هـاي گزینه بین رد ،همچنین. دارد وجود انسانی منابع وري بهره و ،انگیزش عوامل پاداش،
 درونـی  پـاداش  انتهـا  در و ،مالی بیرونی پاداش ، یغیرمال بیرونی پاداش عوامل ،ترتیب به ،پاداش

 از حاصـل  جینتـا . اسـت  بـوده  وري بهره و انگیزش میزان افزایش در تأثیر بیشترین داراي) ذاتی(
 کـه  دهـد  مـی  اننـش  فـارس  ینفت ـ يهـا  فراورده پخش شرکت در یزشیانگ عوامل يبند تیاولو

 بـودن  فـراهم  عملکرد، ارزشیابی نمودن عملی کار، انجام اساس بر افراد عادلانه افتیدر احساس
 با و شایسته و ،شاغل توانایی و شغل مشخصات بین تناسب کارکنان، همه براي شرفتیپ فرصت

 .است پراهمیت بسیار سازمان وري بهره افزایش براي، مدیر بودن صلاحیت
  

  یديهاي کل واژه
  .پاداش نظام ي،فاز يا شبکه لیتحل ندایفر ي،ور بهره ،زشیانگ
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   مقدمه .1
 و از نتایج افزایش بهره وري در توسعه پایدار یکی از اهداف متعالی در تمام جوامع بشري       

 اصـلی  تـرین عامـل و هـدف    عنوان کلیـدي  ه درآن، منابع انسانی ب    هدفی که  .جوامع است 
بـر   ،وري زمینه افزایش بهره  هاي انجام گرفته در    ژوهشدر مطالعات و پ    .شود محسوب می 

  ارتقـاء  ، و بـالاتر از آن     ،حفـظ  ایجاد، .کید فراوان شده است   أ ت بدیل منابع انسانی   نقش بی 
محـسوب  وري  بهـره افـزایش  ر بثر ؤترین عوامل م  از مهم،روحیه کارکنان سازمان   انگیزه و 

  .گردیده است
تــوان بــا  جهــان نــشان داده کــه مــیغــرب  جوامــع پیــشرفته در شــرق و تجربــه

  و،هـاي انگیزشـی   هـا و طـرح   اجراي موفق برنامـه  سازي و   پیاده ،هاي اندك  گذاري سرمایه
 .آمـد  به اهداف بزرگـی در سـازمان نائـل      ،هاي صحیح مدیریت انگیزش    ري شیوه یگکار هب

 ـ   بـه جهـت برنامـه      انگیزش، بر ثرؤمبندي عوامل     شناسایی و اولویت   ،بنابراین راي ریـزي ب
 و بـالطبع  ،روزآوري آن   گامی اساسی در توسعه منابع انسانی و به        ،افزایش انگیزه کارکنان  

 .استها  وري سازمان افزایش بهره
 هوشـمند  ، جـوان ی سرزمینی سرشار از مواد خام و جمعیت وجودکشور ما ایران با     

هـاي   هاي جهـت پیـشرفت در کلیـه زمین ـ    و مستعد فراگیري علم ، داراي استعداد بـالقوه  
 با وجود این همه امکانـات و منـابع، هنـوز نتوانـسته     ،سفانهأولی مت .صنعتی وعلمی است  

 دلایـل  مطمئنـاً . دسـت آورد  هـاي مختلـف جهـانی بـه       در صـحنه   توجهجایگاهی درخور   
تـرین عامـل ایـن     ماندگی کشور وجود دارد، ولی اصـلی  عقب توسعه و  متعددي جهت عدم  

همچنـین   دلیل مدیریت  ضعیف و سنتی و       به ها  سازمان وري بهره  را می توان عدم    موضوع
نگـاهی بـه   . هـا دانـست    وري  منـابع انـسانی سـازمان        علمی بـه بهـره     توجه اصولی و   عدم
 نشان می دهدکه شـاخص  ،وري کار در ایران و مقایسه آن با دیگر کشورهاي آسیایی   بهره
 ریزي اصـولی و    ک برنامه ی سفانه فقدان أمت. ین است یهاي ما بسیار پا    وري در سازمان   بهره

هـاي  انگیـزه لازم بـین کارکنـان بخـش    وجود  ها و همچنین عدم علمی فراگیر در سازمان 
انـدازي بـس    وري ، چـشم  براي تغییـر شـاخص بهـره       خدماتی، اقتصادي و صنعتی کشور    

 نیـاز بـه   ،بـدین جهـت  .  اسـت قرار دادهبرانگیز پیش روي مدیران و مسئولین کشور   تأمل
بـیش از   وري نیـروي انـسانی،    بهرهویژه بهوري،  جانبه  جهت افزایش بهره  همه ریزي برنامه
 .شود یماحساس پیش 

   زشیانگ ندیفرآ اتیادب مرور .2
هاست کـه    بدنه مدیریت در سازمان    يترین اجزا  امروزه مدیریت منابع انسانی یکی از مهم      
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موضـوع انگیـزش را     دلایل توجه پژوهـشگران و مـدیران منـابع انـسانی بـه               در این بین،  
  :دانست توان مسائل زیر می
 که براي رسیدن به این هدف ناگزیر به شناخت      ، ضرورت شناخت رفتار یک سازمان     )الف

هستند ی رفتار یها در واقع چرا گیري آن هستیم و انگیزه    و مطالعه رفتار و چگونگی شکل     
  .شوند که موجب آغاز و ادامه فعالیت می

   سازمانيدیگر اجزا اري گسترده انگیزش کارکنان برثیرگذأثیرپذیري و تأت) ب
اي  هاي روزافزون در درون و بیرون سازمان، اثربخشی سـازمان را تـا انـدازه         محدودیت )ج

به توانایی مدیریت در انگیزش کارکنان جهـت همـسوسازي اهـداف شخـصی بـا اهـداف          
  .سازمانی وابسته می کند

 منـد بـه اسـتفاده از    نی توانـا، بـاانگیزه وعلاقـه    توانایی سازمان در فراهم کردن کارکنـا  )د
: پـورتر، ترجمـه  ( تکنولوژي جاري و آینده شرکت جهـت دسـتیابی بـه اهـداف سـازمانی         

  ).Mayo, 1933؛ 1372علوي، 
  

 ) الـف  :دارنـد  مشترك   هوجسه  این تعاریف   از انگیزش تعاریف گوناگونی شده  که        
 این سـه    .تقویت و نگهداري رفتار    )ج ،هدایت رفتار  دهی و  جهت ) ب ،نیروبخشی به رفتار  

  .شوند می بارها تکرار ها، پژوهش  وها دهنده انگیزش، درتمام نظریه جزء تشکیل
تعـدادي   . پیچیده است  یندي کاملاً افر دلیل شرایط خاص خود،    هانگیزش ب  فرآیند

  :ند ازا ها عبارت از این پیچیدگی
بینـیم    هنگـامی کـه مـی      ،بنابراین. شوند میند، اما دیده ن   ا  فهم ها در واقع قابل     انگیزه )الف

دانیم هدف شخص، لـذت از کـار اسـت یـا      راستی نمی هدهند، ب افراد کار زیادي انجام می   
تـوان نـام     ها مـی   درك رفتار ظاهري انگیزه    دریافت دستمزد بیشتر؟  پنج دلیل براي عدم       

 است بیانگر   تواند  میاي ازکار     هر کار یا بخش ساده     )1 :)1372علوي،  : پورتر، ترجمه ( برد
 )3  شـوند، ظـاهر ها ممکن است در شکل یـا چهـره دیگـري              انگیزه )2 چند انگیزه باشد،  

 عوامـل متغیـر     )4 هاي همانند ظـاهر شـوند،      چندین انگیزه ممکن است با کارها و بخش       
هـاي    انگیزه )5 ها را تعدیل می کنند،     توجهی برخی انگیزه   طور قابل  شخصی و فرهنگی به   

  .(Hillgard, 1967) ت با رفتارهاي متفاوت بیان شوندکن اسهمانند مم
 پویـا  ،زمانهاي متفـاوت  متغیر اشخاص در آرزوها و انتظارات دلیل نیازها، هانگیزه ها ب) ب

  .تضاد هستند وگاهی در
 از دیگـر  ،هـا  بنـدي انگیـزه   هاي چشمگیر میان افراد دربـاره انتخـاب و اولویـت           تفاوت )ج

  .هاست پیچیدگی
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  .(Dunnette, 1965)گذارد  ها و رفتار می انگیزه یري که دستیابی به هدف برثأت) د
 

 در نگـرش و  ،طـور مثـال   به. هاي مختلفی دارند هاي انگیزشی تقسیم بندي  تئوري
عنوان آنچـه در     که رفتار را به    ،هاي غریزي انگیزش   شیوه  روانشناختی، انگیزش به نظریه     

ــد،  مــیگذشــته روي داده  ــوعی ،شــناختیو نظریــات نگرن  کــه انگیــزش را از دیــدگاه ن
تقـسیم   در .)1372علـوي،   : پورتر، ترجمـه  ( شوند جویی آینده می نگرند، تقسیم می      لذت

ی و فراینـدي    یمحتـوا  هـاي تقویـت یـادگیري،      در قالب تئـوري    ها نظري انگیزش، تئوري  
 هـاي بـزرگ و   رغـم ایـن واقعیـت کـه سـازمان      بـه .  (Dunnette, 1965)شوند  تقسیم می

 پدیده ، توجه مدیریتی به نقش انگیزش در کار     اما ،پیچیده صدها سال وجود داشته است     
هـاي    عمدتاً انگیزش به شکل ترس از جریمـه ،پیش از انقلاب صنعتی. اي است بسیار تازه 

هـاي    روش،پـس از انقـلاب صـنعتی   . مادي، تنبیه بدنی، مالی و اجتماعی جریان داشـت     
 جاي خود را به روابـط خـشک و بـسیار    ، سرپرستان وگرانسنتی رفتار و روابط میان کار     

 انقلاب صنعتی نه تنها تحـولی در تولیـد   ،صورت و بدین ،دقیق کارمندان و شرکت سپرد 
هـا   این دگرگونی .  بلکه از جهتی دگرگونی اجتماعی و اقتصادي نیز پدید آورد          ،ایجاد کرد 

یجـه پایـانی چنـین شـیوه هـاي       نت.نیاز به تعریف نسبتاً دقیقی از فلسفه مدیریت داشت   
  . نام نهادند»الگوي سنتی انگیزش« چیزي بود که آن را در اصطلاح ،مدیریتی

، یافتن افراد مناسـب بـراي کـار و    (Taylor, 1911) هاي سنتی انگیزش در نظریه
یی بهتـر، از وظـایف مـدیریت        اهاي سودمند بـراي کـار      سپس آموزش دادن آنان با روش     

 برقراري یـک نظـام پرداخـت متناسـب          ،یریت در نظریه سنتی   مسئولیت بعدي مد  . است
عنـوان حلقـه پیونـد      جنبه نظري مدیریت علمی بـه ،صورتبدین . همراه با انگیزش است   

هرگـاه مـشکلاتی   .  معرفی شده استهامدیریت با کارگران براي سودرسانی به هر دوي آن   
ي فنـی کـار و سـپس بـا     هـا  توان آنها را بـا تغییـر روش   در تولید آشکار شود، نخست می  

 ،1920هاي پایـانی دهـه       در سال . هاي انگیزشی حقوق و دستمزد حل کرد       تنظیم برنامه 
و  ١»میـو «وسـیله    بـه  نخـستین کـار   . الگـوي سـنتی آغـاز شـد        هایی براي بهبود   کوشش

. انجام رسید و مکتب روابط انسانی مـدیریت را پدیـد آورد        هب ٢»برگر و دیکسون   روتلیس«
: کنـد  تحول در اندیشه مدیریت را به بهترین گونـه چنـین خلاصـه مـی               این   »بندیکس«

ین آمـدن روحیـه، ضـعف       ی انـسانی سـبب پـا      اخلاقکوتاهی در رفتار با کارگران همانند       
  .دوش  میی و اغتشاش و آشفتگیینبودن مسئولیت پاسخگو وري، ها در پیشه مهارت

                                                   
1. Mayo, 1933 
2. Roethlisberger & Dickson, 1939 
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دیریت را موظـف   م ـ،هاي انگیزشی پدید آمده از چنـین فرضـیه هـایی            استراتژي
را موظـف    هـا   خود را مهم بدانند و همچنـین سـازمان         ،کرد که کاري کند تا کارکنان      می
اي کـه آنـان دربـاره     گونـه   بـه ،هاي عمودي پیوند بـا کارمنـدان را بگـشایند    کرد تا راه   می

دست آورند و فرصت بیشتري بـراي ابـراز نظـرات خـود بـه        ههاي لازم را ب    سازمان آگاهی 
که فرضیه الگوي روابط انسانی به سبب ساده انگـاري و     پس از آن  . ته باشند مدیریت داش 

 و همانندي آن با الگوهـاي سـنتی از سـوي          ،نارسایی بیان رفتار انسان در کار از یک سو        
 xy  الگوهاي منابع انسانی شامل نظریه  مورد بحث جدي محافل علمی قرار گرفت،،دیگر

 ٣،]1972 ،شاین[ انسان پیچیده    ٢،]1967 ،لیکرت[ نظام چهارگانه    ١،]1960گریگور مک[
  .)1372علوي، : پورتر، ترجمه ( پیشنهاد گردید٤]1965، مایلز[و الگوي منابع انسانی 

 نظریـه گیـري از هـر سـه     هاي اخیر اندیشه استراتژي چندگانه با بهره    اما در سال  
ان ، کارکنـان  سنتی، روابط انسانی و منابع انسانی در هر زمـان بـسته بـه سرشـت سـازم      

ایـن   ،عمـل در . واهداف و اولویت ها سبب پدید آمدن نگرش اقتضایی بـه مـدیریت شـد              
 جانبـه یـک روش در      اطمینان از کـاربرد همـه      دهد که فرد با فرض عدم      دیدگاه اجازه می  

تـشخیص موقعیـت، نگـرش مناسـب وضـعیت خـود را          وضعیت متفاوت، ترجیح دهد بـا     
  .)همان(انتخاب نماید 

وري منـابع   افـزایش بهـره    با توجه بـه نقـش انگیـزش کارکنـان در    ،تدر هر صور  
انگیـزه خـدمتی کارکنـان     بـر  سیستماتیک عوامل مؤثر انسانی، بررسی و مطالعه منظم و  

نظـر   راستاي  حفظ و ارتقاء انگیـزه خـدمتی کارکنـان، ضـروري بـه      ریزي در  جهت برنامه 
ثر بـر افـزایش انگیـزه    ؤدي عوامل م ـبن بررسی و اولویت لذا این تحقیق به منظور . رسد می

شمولی جهـت     که نگرش جهان   ه شد فرضدر این پژوهش    . خدمتی کارکنان انجام گرفت   
لـذا جهـت بررسـی      . کـار گرفتـه شـود      هر وضعیتی بـه    انگیزش وجود ندارد که بتواند در     

 بر. گیري شد   بهره ٥)1974 (»و مایلز  پورتر«الگوي فکري     از ،جانبه انگیزش کارکنان   همه
اي است که در درون یـک   شود که انگیزش پدیده پیچیده  نخست فرض می   ،ایه این الگو  پ

هـاي    یعنی براي درك و فهـم کامـل پیچیـدگی          ،فهم است  بهتر قابل هدفه  چارچوب چند 
هـاي    و چهارچوبی از نظـام  هدفهنگرش فکري و مفهومی چند    از   باید   ،رفتار انسان در کار   

 اسـتفاده شـود     شـده،  متغیرهاي گونـاگونی تـشکیل        که از  ،هم پیوسته  هآمیخته و ب   درهم
 در این مقالـه بـا درك ایـن مـسئله و جهـت         ،بدین جهت . )1372علوي،  : پورتر، ترجمه (

                                                   
1. McGregor, 1960 
2. Likert, 1967 
3. Schein, 172 
4. Miles, 1965 
5. Porter & Miles, 1974 
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بـا لحـاظ نمـودن و اطـلاع از کلیـه              و ،ثر بـر انگیـزش در کـار       ؤترعوامل م ـ  بررسی عمیق 
  و،یـزش انگ ثر بـر ؤهاي عمـده عوامـل م ـ    کنشی میان دسته   هاي سیستمی و درون    ییپویا

 از تلفیـق    ،هـاي گونـاگون انگیـزش کارکنـان        همچنین جهت ملاحظـه و اعمـال نگـرش        
  .ه استاستفاده شداي فازي  در قالب فرایند تحلیل شبکه آنهاها و بسط   نظریه

  مدل پیشنهاديتشریح . 3
تــرین  مهـم  تـرین و  ییچگـونگی ارزیـابی و انتخـاب اسـتراتژي مناسـب سـازمان از ابتـدا       

یـک مـسئله    برنامه در سـازمان و   موفق هرياجرا قبل از ،ها ریت سازمان هاي مدی  فعالیت
گیري چندمعیاره است که نیاز بـه بررسـی تعـداد زیـادي عوامـل پیچیـده و        مهم تصمیم 
 بـه  وابـسته  معمـولاً  واقعـی  دنیـاي  در معیارهـا  کـه  این به توجه با، در واقع .وابسته دارد
 بـه  نیـستند،  کارگیري به قابل مناسبی شکل به باره این در سنتی هاي رهیافت یکدیگرند،

 سلـسله  تحلیـل  فراینـد  یافتـه  توسـعه  که اي، شبکه تحلیل فرایند »ساعتی« دلیل همین
 معرفی معیارها، براي مناسب هاي وزن از اي مجموعه آوردنت دس به براي را، است مراتبی

ف بـسیاري از   بـرخلا ،اي یند تحلیل شـبکه افر .)85-101 ص، 1384پور، قدسی (کند می
وابـستگی عوامـل خـود اسـتوارند،         گیري چندمعیاره که بر مبناي عـدم       هاي تصمیم  روش

گونـه وابـستگی بـه شـکلی      تواند با همه گیري چندمعیاره است که می     نوعی روش تصمیم  
 مفـاهیم،  از  بسیاري،اي مدیریت منابع انسانیه نظریهدر البته . یافته در تعامل باشد نظام

 و کنتـرل  استنتاج، موارد استدلال، اکثر در و هستند مبهم و نادقیق ها تمسیس و متغیرها
 در اقدام براي فازي  نظریه،رو این از .شود می انجام اطمینان عدم شرایط در گیري تصمیم
 را هـایی  توانـد مـدل   آن مـی  انسان بـا اسـتفاده از   است و شده ارائه اطمینان عدم شرایط
 برخـوردار  رفتـار انـسان  صـورت   بـه  کیفی اطلاعات دازشپر توانایی از که نماید طراحی
 نظیـر  هایی داده مدل، در پذیري انعطاف ایجاد ضمن فازي، مدیریت علم ،بنابراین. باشند
 ارائـه  کـاملاً کـاربردي   هـایی  پاسخ و کرده وارد مدل در را انسانی قضاوت و تجربه دانش،

  ). 1386 فرجی، و آذر( .دهد می
 زمینه در که بسیاري مطالعات رغم علی دهد می نشان قیقتح ادبیات مطالعه سیر

 زمینـه  در مـدل  محـدودي  تعداد تنها است، شده مدیریت منابع انسانی و انگیزش انجام
 خـلأ  کماکـان  و دارد وجود بندي عوامل انگیزشی کارکنان و اولویت ،سازي پیاده، سنجش

هـاي عملـی افـزایش انگیـزش      اهر آنها از استفاده با بتوان جامعیت، عین در که هایی مدل
وري  بهـره  بهبـود   جهـت ،مـدل  آن از نتایج مندي بهره با سپس و کرده ارزیابی را کارکنان

لذا ما با توجه به نیاز به تحقیق در این مورد . دارد وجود نمود، ریزي نیروي انسانی برنامه
  انگیـزش در  ینـد اهـاي فر   ها، تنـوع و پیچیـدگی      خاص و با توجه به ارتباطات و وابستگی       
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 و همچنـین جهـت لحـاظ نمـودن     ،ثیر این عامل بر دیگر اجزاي سازمانأ و نحوه ت   ،انسان
گیـري در    تـصمیم  ثر فردي و سازمانی و محیطی و      ؤتعاملات و عوامل م    ها، کلیه وابستگی 

 ازمـدل تحلیـل    ،انتخاب نظام پاداش مناسب سـازمان      استراتژي مناسب انگیزشی و    مورد
در این  .گیري چندمعیاره فازي است، استفاده نمودیم  مدل تصمیم اي فازي که یک      شبکه

بندي عوامل انگیزشی   جهت بررسی و اولویت   ،مقاله سعی شده است مدلی ساده اما کامل       
  : متشکل از پنج گام است،در این پژوهش مدل پیشنهادي ما. ارائه شود
کارکنـان در شـرکت   یـزش  ثر بر انگؤهاي م  و گزینه  ،زیرمعیارها  تعیین معیارها،  :گام اول 

  .هاي نفتی فارس پخش فراورده
  .ت عواملولویی وابستگی بین معیارها و میزان ای شناسا:گام دوم
  .ها محاسبه اوزان نسبی معیارها و گزینه :گام سوم

  .ها و معیارها محاسبه اوزان کلی گزینه :گام چهارم
  .ها بندي گزینه اولویت ارزیابی و :گام پنجم

 
 توابـع  اعداد فـازي،  و کلامی  عباراتاستفاده بهتر از  وکار سهولت همچنین براي

 مـورد  تحقیـق  نیـاز  بـه  بنـا  گردید و استخراج گذشته مطالعات با آنها از متناظر عضویت
 ١»اونـوت  و توزکایـا  «مطالعـه  از گیـري  بهـره   بـا ،منظـور   که براي این،گرفت قرار تعدیل

 کلامـی  متغیرهـاي توان از   میها، تفاوت از نانسا نحوه ادراك گرفتن نظر در با و )2007(
  .جهت تکمیل پرسشنامه استفاده کرد 1جدول  و 1 شکل
   روش پرسـشنامه   از،هـاي انگیزشـی   گزینـه   براي محاسـبه وزن عوامـل و       ،این تحقیق  در
  
  
 

  
  
  
  
  

  ازينمایش اعداد ف: 1 شکل
  

                                                   
1. Tuzkaya & Onut, 2007 

 1            3                5                7                9  



  پژوهشی مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت-نامه علمی  فصل

 1389زمستان  / 13شماره / چهارمسال  / ٩٢

 وزن گزینه ها و عوامل مربوط به تعیین میزان اهمیت: 1جدول 
 تعیین میزان رابطه داخلی بین عوامل  نسبت به یکدیگرن اهمیت عواملتعیی

 وزن گزینه عبارات کلامی وزن گزینه عبارات کلامی
 )8،8،9( ارتباط خیلی زیاد )8،8،9( بسیار مهم

 )5،7،9( ارتباط زیاد )5،7،9( اهمیت فراوان
 )3،5،7( ارتباط متوسط )3،5،7( بااهمیت

 )1،3،5( اط کمارتب )1،3،5( اهمیت کم
 )1،1 ،3( ارتباط خیلی کم )1،1 ،3( اهمیت بی

  
 اي یکـی از  تحلیـل شـبکه   فراینـد . صورت ترکیبی استفاده شد   هاي فازي ب   شبکهتحلیل   و

 »توماس ال سـاعتی   «که اولین بار توسط     است  گیري چندمعیاره    تصمیم هاي جامع  روش
 ـ بـه   براي پـرداختن فراینداین  .مطرح شد1980درسال  اي بـازخورد نظریـه   در ستگیواب

 رهیافـت  از ،منظـور  ایـن  بـه  و دهد می توسعه را مراتبی سلسله تحلیل فرایند جدیدتر از
 مراتبـی  سلـسله  تحلیـل  فراینـد  و اي شـبکه  تحلیـل  فراینـد . کنـد  می ابرماتریس استفاده

. رددا وجـود  آنهـا  میـان  هـایی  تفاوت .کنند می اتخاذ زوجی مقایسات انجام با را ها اولویت
 تحلیـل  فراینـد  از خاصـی  حالـت  مراتبـی  سلسله تحلیل فرایند که است این تفاوت اولین
 و )اي خوشـه  درون( درونـی  وابـستگی  اي، شـبکه  تحلیـل  فراینـد  کـه  چـرا  است، اي شبکه

 فراینـد  کـه  است این تفاوت دومین. گیرد می نظر در را )اي خوشه میان ( برونی وابستگی
 مراتبی سلسله تحلیل فرایند مدل ،کلی طور به. دارد رخطیغی ساختاري ،اي شبکه تحلیل

 سـطوح  میـان  را مراتبـی  سلـسله  و سـویه  یـک  اي رابطه که است گیري تصمیم چهارچوب
 اکیـداً  سـاختار  ایـن  بـه  نیازي اي شبکه تحلیل فرایند عوض، در. گیرد می نظر در تصمیم
اي، وزن  مدل تحلیـل شـبکه  ساخت   پس از،یندادر این فر. ندارد عمودي و مراتبی سلسله

مـشخص   یکدیگر معیارها و عوامل در سطوح مختلف با مقایسه عوامل به صورت زوجی با   
  .مده استآ 2 شکل در ،اي این تحقیق  مشخصات فرایند تحلیل شبکه.شود می

  بندي عوامل انگیزشی مراحل محاسبه مدل تحلیل شبکه اولویت. 4
ینـد تحلیـل   امراتبی این است که فر سلسله تحلیل فرایند با اي شبکه تحلیل فرایندتفاوت 
 اوزان آوردن دست به با را ها شاخص و تصمیم سطوح بین روابط درونی است قادر اي شبکه
 تحلیل فرایند در ماتریسسوپر از منظور. کند اداره ماتریسسوپرتشکیل  طریق از مرکب،
 روابـط  از اي مجموعه از ،آن زیرماتریس هر که است اي بندي شده جزء ماتریسِ اي، شبکه
  از اسـتفاده  بـا  سـاعتی  .باشـد  آمـده  وجـود  به اي شبکه ساختار در خوشه یا عنصر دو بین
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 مدل تحلیل شبکه: 2شکل 
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 رابطـه  از عناصر نهایی وزن که کند می اثبات هاي مارکوف زنجیره و احتمالی هاي ماتریس
k

k
w lim W +

→∞
= 2 کـاهش   بـراي  اینجا  در).1386، رزادهباق و عالم تبریز( .آید می دست هب1

ایـده سـاعتی و   مبتنی بر  از محاسبات ،ماتریس ساعتیسوپر اولیه ایده جاي به ،محاسبات
:  است  فاز سهشامل   مبناي محاسبات    ،در این تحقیق  . کنیم استفاده می ) 1986(زاوا   تاکی

ــا اســتفاده از مفــاهیم و هــا و گزینــه لفــهؤتعیــین ارجحیــت م) 1 ینــد افرتعــاریف  هــا ب
تعیـین روابـط داخلـی بـا اسـتفاده از           ) 2 ،)اي چانگ  یند تحلیل توسعه  افر(مراتبی   سلسله

ها با میزان روابط داخلی بـراي تعیـین    لفهؤتلفیق اوزان و ارجحیت م   ) 3 ،میانگین حسابی 
  .اوزان نهایی

  مؤلفه ارجحیت تعیین.  4-1
اسـتخراج شـده از نظـرات     يهـا  مؤلفه بین استقلال  با فرض، براي سادگی،مرحله این در

لیکـرت و مـدل تحلیـل    فـازي   مقیـاس  اساسبر  اي پرسشنامه کارشناسان منابع انسانی،
و  هـا   کـاهش تعـداد پرسـش      منظـور   به ،پرسشنامهاین  در  . شود مراتبی طراحی می   سلسله

 از روش ابتکاري مقایسه نـسبی  ،پاسخگوئی صحیح نتیجه عدم جلوگیري از خستگی و در  
 دهنـدگان و سـپس مقایـسه     توسط پاسخها لفهؤجزاي میزان اهمیت ماتعیین  ها در    لفهؤم

  البته بـدیهی اسـت اگرچـه   .ه است استفاده شد،ها ی پژوهشگر با استفاده از پاسخیدودو
توجـه   اما نمایند، می مقایسات استفاده انجام براي خود ذهنی یینیرو و توانا ماهر از افراد
 انعکاس امکان گیري چندمعیاره، یندهاي تصمیمات فراکثری که ضروري است نکته این به

بـین ایـن    فازي هاي مجموعه از استفاده باید با و ندارد کامل طور هب را انسانی تفکر سبک
 ،لـذا  . سـازگاري و انطبـاق ایجـاد کـرد         ،گیري و توضیحات مبهم زبـانی      هاي تصمیم  مدل
 امري ،واقعی دنیاي در ريگی تصمیم و بینی بلندمدت پیش کارگیري مبحث فازي براي به

اي توسط یک محقـق چینـی     روش تحلیل توسعه،1996 در سال .رسد نظر می ضروري به 
 ،بنـابراین  . اعـداد فازینـد    ، اعداد مورد استفاده در ایـن روش       .ارائه گردید » چانگ«به نام   

  .شود اي بیان می توسعه تحلیل فرایند تعاریف و ابتدا مفاهیم
رسـم   3 شـکل   کـه در  را M2(l2,m2,u2) و   M1(l1,m1,u1)اعداد فـازي مثلثـی      

  .درنظر بگیرید ،اند شده
  .شوند  تعریف می3 و ،2 ،1صورت روابط  عملگرهاي ریاضی این دو عدد به

M1 + M2 = (l1+l2, m1 + m2, u1 + u2) (1) 
M1 * M2 = (l1*l2, m1* m2, u1 *u2) (2) 
1/M1=(1/u1, 1/m1, 1/l1 )    ,    1/M2 = (1/u2, 1/m2, 1/l2) (3) 
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 نمایش اعداد فازي : 3شکل 
  

 فـازي  ددع ـ دو واقعـی  ضرب حاصل از تقریبی فقط روابط بالا، که داشت توجه البته  باید
 بـراي  ،يا توسعه تحلیل روش در .کنند می بیان را مثلثی فازي عدد یک معکوس و مثلثی

 ،سـت مثلثـی ا  عدد یک دخو که،  Sk مقدار زوجی، مقایسات ماتریس سطرهاي از یک هر
  :شود می محاسبه )4( رابطه صورت به

  (4) 
  

. هـستند  ها شاخص و ها نهیگز دهنده نشان بیترت به  j و i و ،سطر شماره انگریبk  پارامتر
 به هم نسبت را  آنهایبزرگ درجه دیبا، ها Sk محاسبه از پس ، يا توسعه لیتحل روش در
  .دآور دست به

   M1دو عـدد فـازي مثلثـی باشـند، درجـه بزرگـی       M2  وM1 اگـر  ،کلی طور به
  :دگرد می  تعریف)5( رابطه صورت به شود، نشان داده می M1≥M2)V( ، که با M2بر

 V(M1 ≥ M2) =1 m1 ≥ m2 (5) 
 V(M1 ≥ M2) = (u1-l2)/[(u1-l2) + (m2-m1)] Otherwise 

 
 دسـت  ه ب)6( رابطه از نیز دیگر مثلثی فازي عدد  kاز مثلثی فازي عدد یک بزرگی میزان
  :آید می

V(M1 ≥ M2, …, Mk) = min{V(M1 ≥ M2), …, (M1 ≥ Mk)} (6) 
  :شود می عمل )7( رابطه صورت به زوجی مقایسه ماتریس در ها شاخص وزن محاسبه براي

w′(xi) = min (v(Si ≥ Sk))     ,     k= 1,2,3,…..,n     ,     k≠I (7) 
  :بود خواهد )8( رابطه صورت به ها شاخص وزن بردار بنابراین،

w′(xi) = [w′(c1), w′(c2), …, w′(cn)]T (8) 

l1        m1    l2     u1        m2           u2 
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 فـازي  مراتبی سلسله تحلیل فرایند غیرنرمال ضرایب بردار همان بیانگر )8( رابطه

 .شـود  نرمـال مـی  ) 8( رابطـه  از آمـده  دست به غیرنرمال نتایج، )9 (رابطه کمک به .است
 .شود لفه نامیده میؤ میزان ارجحیت م1Wماتریس) 9(رابطه  از حاصل نتایج نرمال

i

i

ww
w

=
Σ

 (9) 

  تعیین وابستگی و روابط داخلی بین معیارها . 4-2
 متقابـل  وابـستگی  تـأثیر  پرسشنامه،یک  با تهیه ، در فاز دوم به دلیل پیچیدگی موضوع

 همـه  تـأثیر  همچنـین . دشـو  مـی  ن منابع انسانی تعیـین به کمک کارشناسا معیارها بین
 به کمک در این مرحله براي. سنجند می زوجی مقایسات طریق از مجدداً هم بر را معیارها
 چقـدر  C3 برC1  معیار ثیرأت«همانند  سؤالاتی توان به می مقایسه زوجی، فرایند تسهیل
روابـط   نـسبی و  تـأثیرات  نتعیـی  از هـایی  مـاتریس  ،معیـار  هر براي. گفت پاسخ » است؟

 ایـن  بـراي  شـده  نرمـالیزه  اصـلی  ویـژه  بردارهاي . آید دست می هب معیارها وابستگی بین
 و محاسـبه  هـا  وزن وابـستگی  به مربوط Bماتریس  در ستونی عناصر صورت به ها ماتریس
 در معیارهایی ویژه بردارهاي هاي وزن براي صفرها ،ماتریس این در .می شوند داده نشان

  .ندارند یکدیگر با وابستگی رابطه که شوند می گرفته ظرن
  تعیین اهمیت نسبی و اهمیت کلی معیارها. 4-3
 میزان اهمیت نسبی عوامل و ،پیشین مرحله دو از حاصل نتایج تلفیق با اکنون می توان  
 وابـستگی  مـاتریس  ضـرایب  اعمـال  ،اینجـا  در تلفیق از منظور ..دست آورد هها را ب لفهؤم

 تلفیـق  کـه است، ) W( فازي مراتبی سلسله تحلیل فرایند از حاصل نتایج  بر)B(بل متقا
  .است فازي تحلیل شبکه اي فرایند همان دو این

Wc= B*W (10) 
 هـر  یکل تیاهم سیماتر ،گریکد ی در عوامل هیکل ینسب تیاهم ضرب با ،انتها در

  .دیآ یم دست هب هدف به نسبت عامل
WA=P = WM=N × WSC × WACn (11) 

   يمورد مطالعه. 5
لازم ،  ی سطوح مدیریت سـازمان    کلیهامروزه باتوجه به اهمیت انگیزه خدمتی کارکنان در         

هاي علمی ارائه شـده بررسـی    براساس نظریهانگیزه خدمتی کارکنان  بر عوامل مؤثر است  
زه حفـظ و ارتقـاء انگی ـ      گیري از دسـتاورد آن، در      و مطالعه شود تا مدیران بتوانند با بهره       
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لذا این . پیدا کننداطمینان بیشتري   رفتار مدیریتی خود     به ریزي نموده و  خدمتی، برنامه 
 در نظـام پـاداش   و گزینـه هـاي    انگیزشـی تحقیق با هدف بررسی و اولویت بندي عوامل 

  .ه استشرکت پخش فرآورده هاي نفتی فارس  انجام گرفت
بره منـابع انـسانی، عوامـل     ابتدا با استفاده ادبیات موضوع و نظرات کارشناسان خ        

 ـ و همچنین روشـهاي مـؤثر     ) اصلی و فرعی  (انگیزشی مهم     ،تقویـت عوامـل انگیزشـی      ر ب
عوامل انگیزشی مؤثر   باره  براي کسب اطلاعات در   .  و تکمیل گردید   ،بندي طبقه شناسایی،

 کارشناسان خبره ایـن موضـوع در       از هایی با چند نفر    مصاحبه ، ابتدا یوري سازمان بر بهره 
 و ، پالایـشگاه لاوان ،هـاي نفتـی   د سازمان از جمله دانشگاه یزد، شرکت پخش فراورده    چن

لفه اصلی شامل عوامـل     ؤ هفت م  ،این میان  که در ،  انجام گرفت برخی مدیران وزارت نفت     
اساس مدل   ی بر یمحتوا اي بر اساس تئوري برابري،     مقایسه دموگرافیک، فردي، سازمانی، 

سه گزینـه اصـلی     و، خصوصیات مدیریتی،انتها  و در ،رداي عملک  زمینه مشخصات شغلی، 
 و پاداش درونی ماحـصل  ،نظام پاداش شامل پاداش بیرونی مالی، پاداش بیرونی غیرمالی       

یـک از ایـن      هـر . هاي انگیزشـی بـود     این همفکري کارشناسان در تعیین عوامل و گزینه       
طـور    بـه .ري تقسیم شـدند   هاي کوچکت  ها و گزینه   لفهؤ براي افزایش دقت کار به م      ،عوامل
 گزینـه  21هاي فرعی نظام پاداش شامل   عبارت و گزینه 36هاي فرعی شامل     لفهؤ م ،کلی

  . آورده شده است2شکل است که در 
بنــدي عوامــل انگیزشــی،  اولویــتبــاره آوري و تکمیــل اطلاعــات در بــراي جمــع

ش اول بخ ـ .اسـت  جداگانـه  سـه بخـش    داراي پرسـشنامه     این . شد اي طراحی  پرسشنامه
 محـل خـدمت، سـابقه خـدمت، تحـصیلات،           :مثلحاوي اطلاعات دموگرافیک کارمندان     

عوامـل    از ،بخـش دوم  . اسـت  و میزان حقـوق و مزایـاي دریـافتی           ،وضعیت تأهل، جنس  
الات ؤتعـداد س ـ . هاي انگیزشی تهیه گردیـد  وري با استفاده از نظریه    انگیزش مؤثر بر بهره   

ت انجام شـده و بـا رعایـت عوامـل و اهـداف مطالعـه و        با توجه به مطالعا  ،این پرسشنامه 
بخـش سـوم شـامل      .  با متغیرهـاي فـازي تعیـین شـد         ،معیار اندازگیري سنجش لیکرت   

پـس از اطمینـان از روایـی    .  بر انگیزش کارکنان تشکیل شد   مؤثر هاي نظام پاداش   گزینه
ده از روش آلفـا  گیري از نظر متخصصین مربوطه و پایایی آن بـا اسـتفا      با بهره  ،پرسشنامه
همچنـین   . قرار گرفـت استفادهمورد  ، پرسشنامه تکثیر و) = a%85 و r% = 87(کرونباخ 

 ،اي شامل سه بخش بالا دست آوردن وابستگی بین عوامل پرسشنامه     ه براي ب  ،در فاز دیگر  
.  توزیـع گردیـد  ارشـد بین کارشناسان   تهیه و ،رابطه با روابط بین عوامل     اما با پرسش در   

هـاي   وردهانفر از کارکنان اجرایی و پشتیبانی شرکت پخش فر         100ن مطالعه تعداد    در ای 
 تن از کارشناسان منابع انـسانی در   هشت و تعداد    ،نفتی فارس در تعیین میزان ارجحیت     
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هـاي نفتـی در تعیـین عوامـل مهـم و تعیـین             وردهادانشگاه و شرکت پخش و پالایش فر      
 تنهـا نتـایج   صـفحات مقالـه،   به دلیل محدودیت   ،ااینج در .دندکرروابط بین آنها شرکت     

  .شود  بیان می4، و 3، 2 در جداول مدل
  

   عوامل انگیزشیهاي اصلی لفهؤاوزان نسبی م: 2جدول 
  وزن   مؤلفه فرعی

  SC1 04/0 مناسب يفرد ییتوانا
  SC2 045/0 فرد الیام و کار به علاقه

  SC3 048/0 فرد تلاش و کوشش
  SC4 042/0 فرد يریپذ تیمسئول
  SC5 041/0 يکار وجدان

  SC6 018/0 سن
  SC7 02/0 جنس
  SC8 019/0 لاتیتحص
  SC9 023/0 فرزندان و هلأت یتوضع
  SC10 022/0 تجربه و خدمت سابقه
  SC11 018/0 جامعه بر حاکم طیشرا
  SC12 035/0 یستگیشا اساس بر کارکنان ارتقاء ضوابط تیرعا

  SC13 043/0 کار انجام اساس بر افراد عادلانه افتیدر احساس
  SC14 037/0 ها سازمانسایر  برابر در يایمزا و حقوق بودن عادلانه
  SC15 033/0 خدمات و امکانات به کارکنان هیکل عادلانه یدسترس

  SC16 031/0 ایمزا و حقوق پرداخت منصفانه اریمع
  SC17 063/0 کار انجام ياستانداردها وجود
  SC18 037/0 همه شرفتیپ فرصت بودن فراهم

  SC19 048/0 عملکرد یابیارز در یعمل و يجد اقدامات
  SC20 015/0 ریمد تیوصلاح یستگیشا

  SC21 018/0 کارکنان يبرا ریمد يهدفگذار
  SC22 016/0 ریمد توسط کارکنان قیتشو
  SC23 02/0 کارکنان مشارکت نوع
  SC24 016/0 ریمد یسنج نکته

  SC25 016/0 عملکرد بهبود در یابیشارز ج ینتا يریکارگ هب
  SC26 015/0 کارمند کار و یزندگ مختلف طیشرا درك
  SC27 029/0 مدون يها برنامه و اهداف وجود
  SC28 024/0 ریمد یتیحما و یسرپرست سبک
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  SC29 026/0 يهمکار مناسب طیشرا وجود
  SC30 023/0 یگروه کار فرهنگ وجود
  SC31 025/0  هیتنب و قیتشو نیقوان تیرعا

  SC32 032/0 یشغل فیوظا انجام در ها تیفعال تنوع وجود
  SC33 027/0 شغل در تیهو و تیاهم

  SC34 029/0 فهیوظ انجام در فکر و عمل يآزاد وجود
  SC35 027/0 کار انجام نیح در مناسب بازخورد افتیدر

  SC36 028/0 مناسب و یکاف ي ایمزا و حقوق داشتن
  

  
  یزشیانگ عوامل لفه هاي اصلیؤنسبی ماوزان : 3جدول 

  وزن   اصلیمؤلفه 
  MC1 169/0 يفرد عوامل
  MC2 119/0 کیدموگراف عوامل
  MC3 178/0 يبرابر يتئور اساس بر يا سهیمقا عوامل
  MC4 148/0 عملکرد يا نهیزم عوامل
  MC5 115/0 یتیریمد اتیخصوص
  MC6 127/0 یسازمان عوامل
  MC7 144/0 یشغل مشخصات دلم اساس بر ییمحتوا عوامل

 
 اوزان کلی گزینه هاي نظام پاداش: 4 جدول
  294/0  308/0 یمال پاداش
  387/0  405/0 یرمالیغ پاداش
یدرون پاداش  334/0  319/0  

   فازيANPبررسی و تحلیل نتایج . 6
 اي فازي در   تحلیل شبکه  فرایندکارگیري   هدست آمده از ب    هپس از تجزیه و تحلیل نتایج ب      

، شرکت پخش فـراورده هـاي نفتـی فـارس      ثر بر انگیزش کارکنان     ؤبندي عوامل م   ولویتا
  اصلی  بین کلیه عوامل   .استشرح زیر    هدست آمد که تعدادي از آنها  ب        هشماري ب  نتایج بی 

هـاي   لفهؤ و بین زیرم   ،اي بر اساس تئوري برابري      عوامل مقایسه  ،ثر بر انگیزش کارکنان   ؤم
 داراي بیـشترین    ،دریافت عادلانه افـراد بـر اسـاس انجـام کـار            احساس   ،لفه اصلی ؤاین م 

  .است و اولویت اهمیت
دومـین اولویـت    د داراي   نلفه ها دار  ؤ دیگر م   بر ثیري که أتعوامل فردي به دلیل      •

  .هستند در مدل
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هاي فرعـی   لفهؤبین م  و در  هستند داراي اولویت بعدي     اي عملکرد  عوامل زمینه  •
  اولویـت بـالاتري  داراي حقوق، مزایـا و پـاداش         معیارهاي پرداخت منصفانه   آن،
  .است

  
 امل محتوایی بر اساس مـدل مشخـصات شـغل    انجام شده همچنین عودر بررسی 

ف یها در انجام وظـا  وجود تنوع فعالیتمعیارهاي  که در آن ،چهارمین اولویت است   داراي
  .بیشترین اثر را در بالا بردن انگیزه خدمتی کارکنان داشته استشغلی 
 ایـن   ،ولویت پنجم در مدل ما به عوامل سازمانی رسید و در میان عوامـل فرعـی               ا
  .ی بودیي اولویت بالاهاي مدون درسازمان دارا لفه فرعی اهداف و برنامهؤعامل، م

  سـن بـر    ،در میان عوامل دموگرافیک    که   ،عوامل دموگرافیک اولویت ششم ما بود     
هلین نسبت بـه  أمت مت، نسبت به مرد وجنس زن  براي خد .ی دارد بسیارکم انگیزه تأثیر 

  . انگیزه خدمتی بیشتري دارند،مجردین
بـین    و ،تـرین اولویـت    ینیداراي پـا  ،  عامل مربوط به خـصوصیات مـدیر      ،  سرانجام

  .ترین اولویت و اهمیت بوده است نوع مشارکت کارکنان داراي بالا،هاي فرعی آن لفهؤم
اداش براي کارکنـان شـرکتی و پیمانکـاري بـه     هاي نظام پ بندي گزینه  با اولویت،در انتها 

 و پـاداش بیرونـی مـالی و سـپس     ،صورت پاداش بیرونی غیرمالی داراي بیشترین اولویت   
بندي براي کارکنان رسـمی و     در این اولویت   .اند هاي بعدي بوده   پاداش درونی داراي رتبه   

  .ده استکرسوم نظام پاداش تغییر هاي دوم و  قراردادي جاي گزینه
  نتایج و پیشنهادات .7

بندي عوامل انگیزش بـا هـدف افـزایش       در این تحقیق یک مدل کارا و مؤثر براي اولویت         
البته همبـستگی   . تحلیل شبکه در شرایط فازي ارائه شده است     فرایندوري به کمک     بهره

اي را نـسبت بـه    و وابستگی بین این عوامل موضوع بسیار جدي است کـه تحلیـل شـبکه    
 بـه کمـک مـصاحبه و        ،در ایـن تحقیـق    . نمایـد  بنـدي ارجـح مـی      ر اولویـت  ابزارهاي دیگ 
 و سـپس بـه      گردید،بندي   بندي و اولویت   و طبقه شد   بررسی   ی عوامل انگیزش  ،پرسشنامه

 ـ وزن نهایی هر یک از عوامل انگیزش و نظام پـاداش مـؤثر   ، تحلیل شبکهفرایندکمک   ر ب
ایش انگیزش کارکنان نتیجه شـده از  ترتیب اولویت عوامل افز. وري تعیین شده است  بهره

ند از جدي و علمی بودن ارزشیابی عملکرد، دریافت        ا  حل این مدل به طور خلاصه عبارت      
بازخورد از  طرق مختلف در مـورد  نتـایج انجـام وظـایف کـاري، فـراهم بـودن فرصـت                       
پیشرفت براي همه کارکنان، شایسته و با صلاحیت بودن مدیر، احساس برابري و عـدالت    

مزایـا و   و  در ارزیابی مستمر کارکنان، وجود معیار مناسب و عادلانه در پرداخـت حقـوق               
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گیـري   تـصمیم  پاداش، وجود رویه استاندارد در انجام وظایف، و مـشورت بـا کارکنـان در    
  .دانست

شود گزینه پاداش بیرونـی غیـر     البته در بین گزینه هاي نظام پاداش مشاهده می        
ر ارضاي حس هویـت و اهمیـت در شـغل و همچنـین جبـران         ثیري که د  أدلیل ت  همالی ب 

ثیري کـه  أدلیـل ت ـ  ههمچنین پاداش بیرونی مالی ب . در اولویت اول است،خدمت می کند 
هـاي او در ایـن نظـام فرهنگـی و اقتـصادي              برآورده کردن خواسته   در زندگی شخصی و   

اي اولویت بعدي    گزینه پاداش درونی دار    سرانجام، . در اولویت بعدي است    ،کند جدید می 
 در ثرؤهـاي بـین عوامـل م ـ    هـا و وابـستگی    با توجـه بـه همبـستگی       ،از طرف دیگر  . است

 غیرمنطقـی  شود گاهی ترجیح عوامل نسبت به یکدیگر کاري کاملاً         مشاهده می  ،انگیزش
 طراحی یک سیستم جدي ارزیابی عملکـرد، احتیـاج بـه            ،طور مثال  به .و غیراصولی است  

 و  ، بودجه و زمان کـافی     ، استانداردهاي عملکرد کاري   ،ند ساختارم یگاه، سازمان آمدیرانی  
 در ایجـاد انگیزشـی   ، منصفانه دارد تا با اسـتفاده از ایـن عوامـل و ابـزار        ییوجود معیارها 

بـراین   .دنکوش ـبجانبه و مستمر در  بهبود مداوم روحیه و افـزایش انگیـزه کارکنـان          همه
 عوامـل تأثیرگـذار بـر       ،ارزیابی مـستمر کارکنـان    لازم است تا همواره با مطالعه و         ،اساس

، انگیـزه  ی تا با توجه ویژه به این عوامـل انگیزش ـ        یردانگیزه کارکنان مورد سنجش قرار گ     
هاي سازمان حفظ و ارتقاء بخشید و اهداف شخـصی           کارکنان را در جهت موفقیت برنامه     

هـا بایـد     سـازمان ،نظـور بـراي ایـن م  . کارکنان را با اهداف سازمان در یک راستا قرار داد      
عملـی نمـودن ارزیـابی     نسبت به فراهم نمودن فرصـت ارتقـاء بـراي کارکنـان، جـدي و          

 انتخـاب  ،وضـعیت شـغلی کارکنـان      از   عملکرد بر اساس روشهاي علمی، بازخورد مستمر      
هـاي کارکنـان جهـت     ییمدیر شایسته و همچنین ارتقاء روزافزون سـطح آگـاهی و توانـا     

 ضـمن  توانند یدر این صورت مدیران م   . اقدامات  جدي انجام دهند     ،افزایش رضایت آنان  
وري   و روحـی کارکنـان، بهـره   ، اجتمـاعی ،اي فراهم نمودن زمینه توسعه و تکامـل حرفـه       

  .حد مطلوب افزایش دهند سازمان خود را در
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ها مخصوص اساتید و  ها و گزینه لفهؤنمونه پرسشنامه تعیین روابط داخلی م
  کارشناسان

  
  ،با عرض سلام خدمت شما استادان گرامی

 ،هـاي سـنتی   دان دور و بـر اسـاس نظریـه   چن هاي نه در گذشته،  همانطور که مستحضرید  
اسـاس   ولـی بـر  . شـدند  ها جزئی عـادي از عوامـل تولیـد محـسوب مـی       کارکنان سازمان 

ها، برتـر از عوامـل     و مشارکتی جدید، کارکنان در سازمان،هاي سیستمی، اقتضایی   نظریه
محـسوب  ترین دارایی و سرمایه هر سازمان و کـشور           عنوان بزرگترین و باارزش    تولید و به  

عنـوان هـدف توسـعه و هـم          گونه در توسعه پایدار جوامع، انسان، هـم بـه           بدین .شوندمی
 در کانون توسعه پایـدار مـورد توجـه قـرار گرفتـه و تنهـا       ،ترین عامل توسعه   مهم همنزل به

بـدیهی اسـت امـروزه،       . هرگز مـستهلک نمـی شـود       ،اي است که با مصرف کردن      سرمایه
 بلکـه   ،زنـد  آلات و تجهیزات رقم نمی     را سرمایه مادي، ماشین   ها   قدرت کشورها و سازمان   

 هـا و  کننده قدرت و توان رقابتی سـازمان تعیین مد و خلاق و باانگیزه،    اسرمایه انسانی کار  
 ایـن   ها باید بـراي     کلیه سازمان  منظور،بدین   .هاست موفقیت سایر برنامه   برايشرط لازم   

نیاز توسعه کـشور     وري پیش  افزایش بهره .  باشند ریزي داشته  برنامه  خود، ییترین دارا  مهم
از  .وري منابع انسانی سـازمان اسـت       وري، افزایش بهره    راه افزایش بهره   ترین  آساناست و   

 حفـظ و ارتقـاء     ایجـاد،  وري منابع انسانی،   ثر در توسعه و افزایش بهره     ؤترین عوامل م   مهم
تحقیـق در  با هدف   درك این نیاز و   ما با  بنابراین،   .روحیه کارکنان سازمان است    انگیزه و 

بندي  براي سنجش و اولویت     را زیراي که     پرسشنامه ،زمینه طراحی سبد عوامل انگیزشی    
 امید است بتوانیم با کمک شما و طراحی مـدل           .عوامل انگیزشی کارکنان طراحی کردیم    

  گـامی ،بنـدي عوامـل انگیزشـی    هاي ریاضی، با شناخت و اولویـت    گیري خاصی از تصمیم  
 یوري سـازمان   افـزایش بهـره     رفع نیازها با هـدف افـزایش انگیـزه کارکنـان و            درکوچک  
کلیه اطلاعـات و مـسائل مطـرح شـده در ایـن پرسـشنامه       که لازم به ذکر است      .برداریم
  .شود  اهداف تحقیق استفاده میراستاي در صرفاً

  
  داد فرزندتع    هلأوضعیت ت    تولدتاریخ 

  میزان حقوق    دمتیسابقه خ    تحصیلیآخرین مدرك 
  

  بسیار مهم. 5پراهمیت، . 4بااهمیت، . 3اهمیت،  کم. 2اهمیت،  بی. 1: ها اولویت
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  نمونه پرسشنامه تعیین همبستگی معیارها
توانایی فردي   عوامل فردي

  مناسب
علاقه به کار و 

  امیال فرد
کوشش و 
  تلاش فرد

پذیري  مسئولیت
  فرد

وجدان 
  کاري

           ی فردي مناسبیتوانا
           امیال فرد و لاقه به کارع

           تلاش فرد کوشش و
           پذیري فرد مسئولیت

           وجدان کاري
  

 پرسشنامه تعیین اهمیت عوامل مخصوص کارکنان
اي کـه پـیش روي شماسـت بـراي      با عرض سلام خدمت شما همکار گرامـی پرسـشنامه         

امید است با شناخت     .استده  شسنجش و اولویت بندي نیازهاي کاري کارکنان طراحی         
وري   رفع نیازها با هدف افزایش انگیـزه کارکنـان و بهـره   برايبندي نیازها بتوان   و اولویت 

 سـایر  امید است شما همکاران گرامی با پاسخ دقیق به ایـن پرسـشنامه،          . سازمان کوشید 
کلیـه  کـه  لازم بـه ذکـر اسـت         .یـد نمایهمکاران خود را در رسیدن به این هـدف یـاري            

 در جهت اهـداف تحقیـق اسـتفاده    ت و مسائل مطرح شده در این پرسشنامه صرفاً اطلاعا
  .دشو می

  
  داد فرزندتع    هلأوضعیت ت    تولدتاریخ 

  میزان حقوق    سابقه خدمتی    تحصیلیآخرین مدرك 
  
 انگیـزه  یک از عوامل زیر در افـزایش      نقش هر  ،عنوان عضوي از سازمان     به ، شما از نظر . 1

  ؟چیست بهترسازمانی ه عملکرد کارکنان جهت رسیدن ب
  عوامل فردي.1-1

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  هاي یک مدیر  عوامل مربوط به خصوصیت. 1-2

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  اي براساس تئوري برابري قایسه عوامل م.1-3

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  اساس مدل مشخصات شغلی ی بری عوامل محتوا.1-4

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
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  یصیات سازمانعوامل مربوط به خصو. 1-5
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  دموگرافیک کارکنانعوامل . 1-6
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  داي عملکر  عومل زمینه.1-7
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )      ج اهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  

میزان اهمیت    و حال میزان اهمیت عوامل زیر نسبت به عوامل فردي را درنظر بگیرید           . 2
  .نها را بیان کنیدآ
 ی فردي مناسب جهت انجام کاریتوانا. 2-1

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
   میل فردي و علاقه به کار.2-2

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  میزان تلاشش و کوشش فرد. 3- 2

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  پذیري فرد  مسئولیت.2-4

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
   وجدان کاري فرد.2-5

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
 ـثر ؤ نقش هریک از عوامل زیر در عوامل سازمانی م  ،به نظر شما  . 3  ،ر انگیـزش کارکنـان  ب
  ؟گونه استچ
 هاي مدون در سازمان اهداف و برنامه وجود. 3-1

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  حمایتی مدیر  سبک سرپرستی و.3-2

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  سازمان رایط مناسب همکاري درش وجود. 3-3

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  سازمان گروهی در فرهنگ کار وجود. 3-4

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  در سازمانتنبیه  رعایت قوانین تشویق و. 3-5

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
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ر انگیزش کارکنان را چگونـه     بثر  ؤعوامل دموگرافیک م  زیر از    ياجزا اهمیت هر یک از   . 4
  .دیینما بیان می

  سن. 4-1
  بسیار مهم )ـ   هیت    پراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  جنس. 4-2
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  تحصیلات. 4-3
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  فرزندان هل وأوضع ت. 4-4
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د ) ج      اهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  تجربه سابقه خدمتی و. 4-5
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  

 ـثر ؤاساس تئوري برابـري م ـ  اي بر عوامل مقایسهي اهمیت اجزا  .5  ،ر انگیـزش کارکنـان  ب
  است؟چگونه 

  اساس شایستگی  ارتقاء کارکنان بررعایت ضوابط. 5-1
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  اساس انجام کار حساس دریافت عادلانه افراد برا. 5-2
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

 ها سازمانسایر مزایاي سازمان در برابر  ودن حقوق وعادلانه ب. 5-3
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  همهبراي فراهم بودن فرصت پیشرفت . 5-4
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  خدمات موجود ی عادلانه کلیه کارکنان به امکانات ودسترس. 5-5
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  

  ر انگیزش کارکنان چگونه است؟بثر ؤاي عملکرد م  عوامل زمینهي اهمیت اجزا.6
  ر منصفانه پرداخت حقوق و مزایا معیا.6-1

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  اي انجام کاراستاندارده وجود. 6-2

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
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  عملی در ارزیابی عملکرد اقدامات جدي و. 6-3
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) ااهمیت     دب )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

 ـثر ؤاسـاس مـدل مشخـصات شـغلی م ـ     ی بر ی عوامل محتوا  ياهمیت اجزا . 7 ر انگیـزش  ب
  .یدیکارکنان را بیان نما

  ها در انجام وظایف شغلی وجود تنوع فعالیت. 7-1
  همبسیار م )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  )انجام وظیفه هاي خاص در به کسب مهارت نیاز(ی اهمیت و هویت شغل. 7-2
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  استقلال فکري در انجام وظیفه آزادي عمل و وجود. 7-3
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

   دریافت بازخورد مناسب حین انجام کار.7-4
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  مناسب مزایاي کافی و داشتن حقوق و. 7-5
   مهمبسیار )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  
 چگونـه  ،لفهؤ عوامل مربوط به خصوصیات مدیر نسبت به خود م      ينقش اجزا   اهمیت و  .8

  ؟است
  کاري کارمندان درك شرایط مختلف زندگی و. 8-1

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف
  کارگیري نتایج ارزشیابی در بهبود عملکرد ه ب.8-2
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) لفا

  سنجی مدیر  نکته.8-3
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

   نوع مشارکت کارکنان.8-4
  بسیار مهم )ـیت       هراهمپ) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

   تشویق کارکنان توسط مدیر.8-5
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  
   تشویق کارکنان توسط مدیر.8-6

  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف



  پژوهشی مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت-نامه علمی  فصل

 1389زمستان  / 13شماره / چهارمسال  / ١١٠

  صلاحیت مدیر گی و شایست.8-7
  بسیار مهم )ـیت       هپراهم) بااهمیت     د )       جاهمیت کم )ب   اهمیت بی) الف

  
  هاي نظام پاداش نسبت به عوامل فردي نمونه پرسشنامه تعیین میزان اهمیت گزینه

هـاي فرعـی      خواهشمند است با توجه بـه گزینـه        ،رو  در پرسشنامه پیش   ،همکاران گرامی 
دادن عامل انگیزشی بیـان      قرار  را از لحاظ مورد نظر     ها   میزان اهمیت گزینه   ،پاداش مالی 

 آیا پـاداش مـالی   ، در سطر مربوط به کوشش و تلاش فرد،طور مثال  به.یدی بیان نما  ،شده
 که با توجه بـه  ؟،تلاش بیشتر فرد را مورد توجه قرار می دهد    که در سطر اول بیان شده،     

 »اهمیت زیـاد «تواند  لفه میؤ جواب این م،کاري و غیره  لالعم هاي عملکردي و حق    پاداش
  . الی آخر و،باشد

  

 
حق العمل  ترفیع و ارتقاء شغلی

 کاري
هاي  پاداش

 تشویقی
هاي  پاداش

 عملکردي

پرداخت بر 
مبناي 
 شایستگی

تعدیل 
کار 
 هفتگی

 پاداش بیرونی مالی 
 اهمیت بی میتاه کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم ی فردي مناسبیتوانا

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم امیال فرد و علاقه به کار
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم تلاش فرد کوشش و
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم پذیري فرد مسئولیت

 فردي

 اهمیت بی تاهمی کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم وجدان کاري
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم هاي مدون برنامه اهداف و وجود

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم سبک سرپرستی وحمایتی مدیر
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم شرایط مناسب همکاري وجود

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم گروهی فرهنگ کار وجود
 سازمانی

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم تنبیه رعایت قوانین تشویق و
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم صلاحیت مدیر شایستگی و

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم هدفگذاري مدیر براي کارکنان
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم تشویق کارکنان توسط مدیر

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم نوع مشارکت کارکنان
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم سنجی مدیر نکته

کارگیري نتایج ارزشیابی در  هب
 دبهبود عملکر

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم

خصوصیات 
 مدیریتی

 درك شرایط مختلف زندگی و
 کاري کارمندان

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم
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 معیار منصفانه پرداخت حقوق و
 مزایا

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم

زمینه  اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر ر مهمبسیا استانداردهاي انجام کار وجود
عملی در ارزیابی  اقدامات جدي و عملکرد

 عملکرد
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم

 رعایت ضوابط ارتقاء کارکنان بر
 اساس شایستگی

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم

 دریافت  عادلانه افراد براحساس 
 اساس انجام کار

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم

مزایاي  عادلانه بودن حقوق و
 ها سازمانسایر سازمان در برابر 

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم

براي فراهم بودن فرصت پیشرفت 
 همه

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم

عوامل 
اي  مقایسه

براساس  
تئوري 
 برابري

دسترسی عادلانه کلیه کارکنان 
 خدمات موجود به امکانات و

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم سن
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم جنس

 اهمیت بی اهمیت کم یتبااهم اهمیتپر بسیار مهم تحصیلات
 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم فرزندان هل وأ تیتوضع

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم تجربه سابقه خدمتی و

عوامل 
 دموگرافیک

 اهمیت بی اهمیت کم بااهمیت اهمیتپر بسیار مهم ط حاکم بر جامعهیشرا

  
 





  


