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 چکیده

م امداد اما تهیدر کم یشبکه ا لیکارکنان با استفاده از مدل تحل زهیعوامل موثر بر کاهش انگ یبند تیو اولو ییشناسا : این مطالعه با هدفهدف

 انجام گردیده است.  )ره( استان فارس ینیخم

است. جامعه آماری این پیمایشی -یک پژوهش توصیفی: این تحقیق از نظر هدف یک تحقیق کاربردی، و بر اساس ماهیت و روش روش

ر با استفاده از فرمول کوکران نف 251ای متشکل از  نفر از کارکنان کمیته امداد امام خمینی تشکیل می دهندکه از این میان، نمونه ۷23پژوهش، 

پرسشنامه  دو فرضیات از آزمون جهت اطلاعات آوری جمع برای مطالعه این در نمونه گیری به صورت تصادفی انجام شد. انتخاب شده است.

 5است. این پرسشنامه از درجه برای غربال ابتدایی معیارها و زیرمعیارها  5استفاده شده است. پرسشنامه نخست، پرسشنامه مبتنی بر طیف لیکرت 

باشد. جهت  بندی معیارها و زیرمعیارها مبتنی بر مقایسه زوجی می سوال تشکیل شده است. پرسشنامه دوم، پرسشنامه خبره جهت اولویت 15بعد و 

یب آلفا کرونباخ محتوایی استفاده شده است. برای ارزیابی پایایی نیز ضر-ارزیابی روایی پرسشنامه مبتنی بر طیف لیکرت از روش صوری

 محاسبه شده است. در پرسشنامه خبره که مبتنی بر مقایسه زوجی تمامی عناصر با یکدیگر است احتمال اینکه یک متغیر درنظر گرفته نشود صفر

نمی باشد است. بنابراین چون تمامی معیارها در این سنجش مورد توجه قرار گرفته است و طراح قادر به جهت گیری خاصی در طراحی سوالات 

 به .است شده استفاده ها  شاخصی بند تیاولوی برافرایند تحلیل شبکه  از، پژوهش نیا درفی نفسه از روائی برخوردار است.   لذا این پرسشنامه

   افزار با استفاده از نرم  ANPفرایند اجرای تکنیک  .بهره گرفته شده استها  اریمع وزن نییتعی برای زوج سهیمقا سیماتر منظوراز نیهم

super decision  .انجام شده است 

 قرار دارد. 2در رتبه  0.265با وزن  یسرپرست عامل قرار دارد. 1در رتبه  0.294سطح درآمد با وزن  عامل: براساس نتایج بدست آمده؛ یافته ها 

 5در رتبه  0.099وزن  با یجو سازمان عامل دارد.قرار  4در رتبه  0.16با وزن  تیعامل جنس قرار دارد. 3در رتبه  0.182سطح شغل با وزن  عامل

 قرار دارد.
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 مقدمه

 تیریمد نیشغل و همچن انیاستخدام و آموزش متقاض ،یغربالگر افتن،ی تیاز سازمان است که مسئول یبخش ،یمنابع انسان      

 ینقش مهم یکند، منابع انسان یتلاش م یرقابت تیمز جادیا یکارکنان را بر عهده دارد. همانطور که سازمان برا یبهره ور یمه هابرنا

کند. و در هر کسب و کار کوچک  یم فایا یکار تیفیک یارتقا یبرا عیسر یطیمح راتییبا تغ ستا،را نیرا در کمک به سازمان در ا

نقش  یانسان یروین زشیانگ (.1399و همکاران،  یاست)فضائل یضرور یول ستین یاتیاگرچه ح یانسان منابع یو بزرگ بخش سازمان

موظف  یتجارت امروز یرقابت یایبه اهداف بلندمدت و دوام در دن لین یها برا در ابعاد مختلف سازمان دارد و سازمان یا کننده نییتع

 یازهاین دیاســت ابتدا با ازهاین صیو تشــخ ییشناســا ــزش،یبحــث در انگ نــیدر افراد سازمان هستند. مهمتر زشیانگ جادیبه ا

 دایپ زهیمتفاوت، انگ یازهاین لهیخود به وس یشغل گاهیافراد در جا دهد یها نشان م کرد چون رفتار انسان ییمجموعه را خوب شناسا

 (.139۷ ،یموریو ت ی)الهامکنند یم

 یکارکنان کمک فراوان یها ییاز توانا نهیبه یبــردار در بهره ــریــه عنــوان محرک، بــه مدآنهــا، ب ــنیو تام ازهاین صیتشخ

 یمطالعات  جیکرد، نتا یشود تا بتوان از آنها استفاده مناسب ییعوامل موثر بر آن شناسا دیدر کارکنان ابتدا با زهیانگ جادیا یبرا کند، یم

مناسب  انجام شد  یکار طیدر سازمان، شرا عیدستمزد بالا، علاقه به کار، رشد و ترف ،یشغل تیمانند امن یعوامل گوناگون نهیزمکه در 

 تیمانند دستمزد بالا، امن یبالاتر از عوامل یدر کارکنان بوده و حت زهیانگ جادیعامل ا نیاز آن است که علاقه به کار مهمتر یحاک

 (.139۷افرا و همکاران،  یازی)نردیگ یقرارم یشغل

 ینیب شیطبقات محروم جامعه و پ یو اجتماع یفرهنگ ،یتوجه به رفع مشکلات فراوان اقتصاد یانقلاب اسلام یروزیپ با      

که لزوم  یدولتمردان قرار گرفت به گونه ا ژهیاقشار محروم مورد توجه و یازهایو رفع ن یتوانمندساز یبرا ازیمورد ن یبرنامه ها

امداد  تهیبود، که کم رانیا یاسلام یجمهور سینظام تازه تأس یها جامعه در صدر برنامه رومانحو م ازمندانیاز ن یریو دستگ تیحما

به محرومان و مستضعفان و  یدگیو رس تیمدت نامحدود و به منظور حما ی)ره( براینیاز طرف امام خم یامام)ره( با صدور حکم

مراجعه  یو حجم بالا ادیقدمت ز یو دارا یدولت یعنوان نهاد به امداد تهیو از آنجا که  کم نهاده شد انیبن  خودکفا کردن آنان

خدمات هستند، نقش مهمی در  افتیدر ازمندیتر که ن نییدهنده خدمات و کمک به اقشار پا عنوان یک مرکز ارائه  کنندگان، به

 نیبس مهم است، چرا که ا یکار یها میت یدر اعضا زهیانگ جادینهاد  ا نیا رانیمد یافراد جامعه بر عهده دارد، برا یسلامت روان

که  دیآ یبه وجود م یزمان زهیشود. انگ یآنان م تیتر تلاش و جد شیب  کارکنان و آشکار شدن یسبب بالا رفتن بازده کار زهیانگ

خت شنا وجود داشته باشد. ینشاط و شاداب نیمشارکت و نقش موثر در سازمان و همچن ،یو ثبات شغل تیدر کارکنان احساس امن

 یکارکنان از جمله علل اصل ریبهبود عملکرد آنان و سا یبرا زهیانگ جادیا قیطر نیپاداش به آنها و از ا یو اعطا یقو کارکنان

 (.139۷و همکاران،  یعملکرد است)رضو یابیارز

 

 :مبانی نظری

فرم نظرسنجی  ی این پژوهش از برا کوچک پرداختند. آنها(، به بررسی انگیزه کارکنان شرکت های 2019بریسون و وایت )    

ها،  های احتمالی، دستورالعمل جنبة متفاوت از انگیزش شغلی )از جمله حقوق، ارتقا، سرپرستی، مزایا، پاداش 9که  انگیزش شغلی 
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ایط محیطی . نتایج نشان داد که انگیزش کارکنانبه شرندداد، استفاده کرد رابطه با همکاران، و طبیعت کاری( را مورد بررسی قرار می

دهند، کسب احترام از نظر وظیفة به انجام رسیده، تأمین شغلی، ارتقا، دستمزد، پایگاه اجتماعی،  کار، شهرت کاری که انجام می

  وابسته است. خدمات اجتماعی و داشتن اقتدار و مسئولیت

پرداختند.  مدیریت دانشو گذاری دانش وضعیت مولفه های انگیزه کارکنان و به اشتراک (، به بررسی 1398و همکاران) الهی    

شاخص تاثیرگذار بر انگیزه کارکنان و اشتراک گذاری دانش شامل تعاملات اجتماعی،  9ر این پژوهش پس از مطالعه مبانی نظری د

درک فرهنگ، هنجارهای ذهنی، کاربرد فناوری رسانه اجتماعی، دانش کارآمد، لذت کمک به دیگران، اعتماد، بازخورد مناسب و 

سودمندی رسانه های اجتماعی شناسایی و آزمون شد. سپس چارچوب وضعیت یابی انگیزه کارکنان و اشتراک گذاری دانش ارائه 

گردید. بر اساس این چارچوب، وضعیت انگیزه کارکنان و اشتراک گذاری دانش قبل و بعد از پیاده سازی مدیریت دانش در دو 

ررسی شد. نتایج نشان داد که انگیزه کارکنان و اشتراک گذاری دانش بعد از پیاده سازی شرکت برودتی بر اساس این شاخص ها ب

مدیریت دانش در مقایسه با قبل از آن تفاوت معناداری دارد و بهبود یافته است. با کمک این چارچوب، شرکت های صنایع برودتی 

  .ه کارکنان و اشتراک گذاری دانش بررسی نمایندسازی مدیریت دانش را بر دو مولفه انگیزمی توانند تاثیرات پیاده

کارکنان  بین در پرداختند. این پژوهش مقایسه انگیزه شغلی و سازگاری بین فردی در کارکنانبه ، (139۷) تیموری و الهامی    

کلیه  رسمی و بخش خصوصی مدیریت مخابرات مشهد انجام گرفت. جامعه آماری مورد مطالعه در فرآیند پرسش گری شامل

نفر جز  86۷نفر جز کارکنان رسمی و  ۷06نفر بوده و از این تعداد  15۷3بود که شامل  139۷کارکنان مخابرات شهر مشهد در سال 

 306کارکنان بخش خصوصی بودند. انتخاب نمونه براساس جدول جرسی مورگان و به صورت نمونه گیری در دسترس انجام شد و 

نفر از بخش دولتی انتخاب شدند. روش این  153نفر از بخش خصوصی و  153ند که از این تعداد نفر به عنوان نمونه انتخاب شد

( و مقیاس انگیزه شغلی 1953مقایسه ای بود و برای جمع آوری داده ها از پرسشنامه سازگاری بین فردی کالیفرنیا ) -پژوهش علی

تفاده از آزمون تحلیل واریانس چندمتغیره به وسیبه نرم افزار تحلیل داده ( استفاده شد. تحلیل داده ها نیز با اس 19۷5هاکمن والدهام )

 در دو گروه تفاوت معنی فردی و سازگاری بین  انجام گرفت. نتایج نشان داد که بین میانگین انگیزش شغلی SPSS-21 های آماری

ن قراردادی دارای میانگین بالاتری هستند. یا داری وجود دارد. به این صورت که ابعاد مذکور در کارکنان رسمی نسبت به کارکنا

توجه به نتایج حاصله می توان گفت که وضعیت شغلی ) رسمی یا بخش خصوصی( در انگیزش شغلی و سازگاری بین فردی 

بین کارکنان اثرگذار بوده و جهت ایجاد تغییرات مثبت در عملکرد شغلی کارکنان، باید به مسائلی نظیر انگیزش شغلی و سازگاری 

  .فردی آنان توجه نمود

یمایشی و با پرداختند. این مطالعه به صورت پتعهد آنان  ی تاثیر ابعاد انگیزه کارکنان  برس( به برر2020انگوین و همکاران )    

که  ت آمده از این تحقیق نشان دادسنفر از مشتریان یک سالن آسایش در هنگ کنگ انجام شد. نتایج بد 219شنامه بین سرپتوزیع 

 دارد.  همه ابعاد انگیزه کارکنان تاثیر معناداری  تعهد کارکنان

نفر از مشتریان یک  339. این تحقیق در بین پرداختند ارتباطات بر انگیزه کارکنان ریتاث یبررس( به 2020خان و همکاران )    

اختاری نشان داد که ارتباطات تاثیر مثبتی بر سها با روش مدلیابی معادلات  فروشگاه بزرگ انجام شد. نتایج حاصل از تحلیل داده

 انگیزه کارکنان دارند. 
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 انگیزه کارکنان 

 شیکم و ب یها و قدرت ها ییتوانا ات،یدسته خصوص کی. ردیگ یقرار م ریبر اساس دو دسته عوامل تحت تأث یرفتار آدم      

توان ساختار لازم  یرا م زهیدهد. انگ یم لیتشک زهیا را انگآنه نیهستند که مهمتر یموقت یرشته عوامل گریهستند و دسته د یمیدا

است  ینسبتاً ثابت زمان شیگرا ای ژهیو شیگرا یعنی زهیتوان گفت انگ یم گرید دگاهیموجود زنده فرض کرد. از د کی تیفعال یبرا

 یطیو مح یزمیارگان دهیچیپ یرهاییمجموع متغ زش،ی. انگییجو وندیپ زهیو انگ شرفتیپ زهیندارد. مانند انگ یبستگ تیکه به موقع

 (. 1398 و،یشود )گ یم نجرو جهت دار احساس و رفتار م یعموم تیاست که کنش آنها به فعال

 رد،یپذ یصورت م گریموجودات زنده د ایرا که توسط انسان  ییها شیکند که گرا یتصور م یندیرا فرآ زهیانگ محققان،     

شود که  یاطلاق م یگرید یها سمیمکان ایکنش زا  طیشرا ازها،یاز ن یا دهیچیپ یروهایبه ن زهیانگ ندیدهد. فرآ یتحت نفود قرار م

دانست  یدرون ندیفرآ کیرا  زهیتوان انگ یم نیبخشد. همچن یآغاز کرده و به آن تداوم م ،یو یتحقق هدف ها یفرد را برا تیفعال

 یساختار زهیکه انگ میی(. پس لازم است بگو201۷و همکاران،  1ی)انتونکند تیهدا یا ژهیرفتار و ایاقدام به عمل  یکه فرد را برا

است که  یطیرفتار شخص و مح مینیبب میتوان یکه م یزی. تنها چکردآن را مشاهده  میمستق یتوان به گونه ا ینم یعنیاست،  یفرض

جهت دادن  ک،یموجب تحر م،یکرده اکه ما فرض  یطیاست که در درون فرد و در کنش مح یزیچ زهیکند. انگ یم تیدر آن فعال

به  رایاست، ز یمفهوم یکاربرد یارابلکه د ستین ریسنجش پذ میبه طور مستق ،یبا توجه به دانش کنون زهیشود. انگ یرفتار م ییایو پا

و  یطالبدهد ) یم یاریکند که در شناخت رفتار ما را  یصحبت م یمفهوم یدرباره طرح زهیسازد که بحث انگ یفرد خاطر نشان م

 (. 1398همکاران، 

کارکنان شاغل در  هیدر سازمان، کل یاست. عامل انسان دیعامل، از منابع مختلف تول نیتر و ارزشمند نیتر مهم ،یانسان یروین

واشتغال از جمله  ردیگ یدربرم یسرپرستان، کارشناسان، کارمندان و کارگران را در سطوح مختلف شغل ران،یسازمان اعم از مد

ها مربوط  انسان شتىیها را به خود مشغول است. هر چند شغل و حرفه به ظاهر، به بعد مع ها و ملت دولت شه،یى است که هممسائل

(. روشن 2020و همکاران،  تکایارتباطى تنگاتنگ دارد)ه زیو فرهنگى آنان ن اسىیشود، ولى با بعد فردى، خانوادگى، اجتماعى، س مى

باعث  یبه منابع انسان یباشد وتوجه کاف یم یدر جوامع صنعت تیریمدمهم  یاز آفت ها یکی ینسانبه منابع ا یاست عدم توجه کاف

اى است که  شغلى حوزه  زهیباشد. انگ یهر سازمان یبرا یرقابت تیمز کیتواند  یشود و م یکارکنان موثر و کارا در سازمان م جادیا

اند.  به سهم خود در آن سخن گفته کیهر  تىیبو تر اسىیاقتصادى، علوم س شناختى، اجتماعى، جامعه یشناس روان هاى دگاهیدر آن د

 2نکوایدهند )لور امروزه در هر کشورى، هزاران هزار شغل و حرفه وجود دارد که افراد به آن اشتغال داشته ، به زندگى خود ادامه مى

در  زهیانگ نیافراد و آثار ا ىشغل  زهیم اجتماعى بوده انگعلو شمندانیشناسان و اند (. آنچه همواره مورد توجه روان2019و همکاران، 

اش شکوفا  کارى نهیو استعداد وى در زم تیمند باشد، خلاق باشد. اگر کسى به شغل خود علاقه ها و بازدهى کارشان مى آن هیروح

 رانجام کار د یبرا یا زهیانگاش راضى نباشد و  شود. به عکس، اگر کسى از حرفه یخواهد شد و هرگز دچار خستگى و افسردگى نم

 یو ارتقا یور خواهد بود. بحث بهره جهینت شود و هم کارش بى سازمان نداشته باشد، هم خودش دچار افسردگى و سرخوردگى مى

                                                 
1
 Antoni 

2
 Lorincová 
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 دگاهیاز د زهیبرخوردار است. انگ یخاص تیامروز است که از اهم یتیریآنها، از جمله مباحث مد یشغل زهیدر کارکنان و انگ زهیانگ

 (. 139۷و همکاران،  یمی)رح رود یبه شمار م یبهره ور تیو عامل انجام کار در سازمانها و در نها نهیزم نیامروز، مهمتر تیریعلم مد

کار و  تیماه ،یطیعوامل مح ،یکنند: عوامل سازمان یم میرا به چهار دسته تقس یشغل زشیعوامل موثر بر انگ ،یکل دگاهید از

در کار  رهیعوامل موثر و مرتبط با انگ نیاز مهمتر یتر برخ یاز منظر جزئ نی(. با وجود ا1399همکاران، و  ی)فضائل یعوامل فرد

 عبارتند از: 

نشده لکن قابل ذکر است که  دهید یدار ینیمع یآنان از شغل رابطه آمار زهیکارکنان با انگ تیجنس انیاگرچه م ت؛یجنس

 در آنان شود. زهیتواند موجب کاهش انگ یاست و مکار با مردان متفاوت  طیمشکلات زنان در مح

 یهائ نشان داده است گروه قاتیدهد. تحق یقرار م ریبه آن را تحت تاث لیتما زانیدرآمد؛ سطح درآمد کارکنان از شغل، م سطح

دارند.  شیخوبه حفظ شغل  یکمتر لیحقوق تما یکم لیهستند به دل یدارند و غالباَ کارمندان جوانتر ینیکه سطح درآمد پائ

 (201۷و همکاران،  1کلسنی)م

هم رفته  یاست. اجتماع، رو شتریب یشغل زهیاست که هرچه سطح شغل بالاتر باشد، انگ نیها ا افتهی نیدارتریاز پا یکیشغل؛  سطح

 قائل است.  یشتریاز مشاغل ارزش ب یبعض یبرا

قرار دهد و منظور از آن  ریرا تحت تاث یشغل زهیو  انگ تیعملکرد و رضا زش،یتواند انگ یم یجو سازمان ایفضا  ؛یسازمان جو

 کنند. یاست که کارکنان سازمان در آن کار م یطیمح

 (.  201۷و همکاران،   کلسنیمثبت دارد. )م یهمبستگ یشغل زهیرفتار با ملاحظه سرپرست ظاهراَ با انگ یبه طور کل ؛یسرپرست

برخوردار  یادیز تیدر کاهش فرهنگ فقر از اهم هیریوخ یردولتیغ ،یولتد یسازمان ها ،یامروز، نقش جامعه مدن یایدردن

داشته باشد.   یدر کمک رسان یتواند نقش مهم یم ینهاد سازمان نیو بزرگتر نی)ره( به عنوان موثر تر ینیامداد امام خم تهیاست. کم

و  یبا هدف سامانده ،یانقلاب اسلام یروزیپاز  یاست که پس از گذشت مدت کوتاه یین نهادهایامداد امام از جمله اول تهیکم

 یو اجتماع یفرهنگ ،یشد. توجه به رفع مشکلات اقتصاد سیکشور تأس ازمندانیامور محرومان و ن شتیمع تیبه وضع یدگیرس

بر عهده که  ینیسنگ تینهاد است. با توجه به مسئول نیا رانیمد ژهیاقشار محروم مورد توجه و یازهایطبقات محروم جامعه و رفع ن

خدمت  یخاطر در کارکنان برا تیآرامش و امن جادیامداد ا تهیدر کم رانیمد فیاز وظا یکینهاد قرار دارد،  نیکارکنان ا کیکای

و  یدولت یفارس، به عنوان نهاد ناستا ینیامداد امام خم تهیراستا کم نیجامعه است. در هم ریپذ بیمطلوب به قشر محروم و آس یرسان 

 ازمندیتر که ن نییدهنده خدمات و کمک به اقشار پا عنوان یک مرکز ارائه  مراجعه کنندگان، به یو حجم بالا ادیقدمت ز یدارا

 افراد جامعه بر عهده دارد.  یخدمات هستند، نقش مهمی در سلامت روان افتیدر

سازمان است. با  زیربنایی در اینمردمی کمیته امداد امام خمینی، به وجود آورنده مشکلات کارکنان در سازمان  زهیکاهش انگ

کارامدی آن و پاسخگویی به افرادی که به و  ردیگی قرار م ریتحت تاث این سازمان،و عملکرد  یبهره ور ،یانسان یروین زهیکاهش انگ

ر سازمان مورد این نهاد مراجعه می کنند تقلیل می یابد. با توجه به مشاهده محقق در جریان انجام این پژوهش، یکی از عواملی که د

                                                 
1
 Mikkelsen 
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ساعت در  هشتحدود  این واحد، کارمندانآن می باشد.  مناسبنا یادار طیمحمطالعه می تواند باعث کاهش انگیزه کارکنان گردد، 

کارمندان  هیو روح یانرژ سازمان مورد مطالعه،و نه چندان جذاب  ریدلگ یکار طیکنند. مح یم یسپر یکار طیمحاین هر روز را در 

ی در این سازمان است. در کمیته امداد امام خمینی واحد شخص شرفتینداشتن امکان پیکی دیگر از این عوامل،  هد.د یرا کاهش م

 یهمکارهمچنین شوند.  یاز کار م یکارمندان دچار دلزدگو وجود نداشته  دیجد یو کسب تجربه ها یریگیادیامکان فارس، 

ازمان، موجب کاهش انگیزه کارکنان گردیده است. چرا که اغلب در این کارکنان و حقوق و پاداش ناکافی در این س ناکارآمد

 یدر ازا یپرداخت حقوق کاف عدمو نیز . داده نمی شودخودشان  یکار یها نهیدر مورد زم ابراز نظربه کارمندان اجازه سازمان، 

 شود.  یآنها م زهیدهند باعث کاهش انگ یکه کارمندان انجام م یکار

بوده استان فارس امداد  تهیکارکنان در کم زهیعوامل مؤثر بر کاهش انگ یو رتبه بند ییدنبال شناسا قق به پژوهش، مح نیا در

منظور  (  به ANPشبکه ) لیبا استفاده از مدل تحل ییشناسا نیبه اهداف جامع، ا دنیرس یبودن موضوع برا دیاست. با توجه به جد

شود که عوامل موثر  یم نییو تب یطراح نگونهیمسئله پژوهش ا د،یگرد انیآنچه ب توجه به با. ردیپذ یکامل موضوع صورت م یبررس

 در کارکنان کدامند؟ زهیبر کاهش انگ

 
 

 عوامل موثر بر انگیزش کارکنان )منبع: یافته های پژوهش( -1شکل 

سازمانی و سرپرستی  در این تحقیق بر اساس ادبیات پژوهش پنج دسته از عوامل شامل جنسیت، سطح درآمد، سطح شغل، جو

 تحقیق به شرح زیر توسعه داده شده استگیرند. بر این اساس مدل  بعنوان عوامل موثر بر کاهش انگیزه کارکنان مورد بررسی قرار می
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 (۲01۷مدل مفهومی تحقیق )منبع: میکلسن و همکاران،  -۲شکل 

 شناسی روش

 با توان می را رفتاری علوم در پژوهش های روش طورکلی به. شود مشخص پژوهش نوع باید نخست پژوهش روش توضیح جهت

و  ییشناسا ،. نظر به اینکه هدف اصلی از انجام این تحقیقکرد تقسیم ها داده گردآوری نحوه و تحقیق هدف ملاک دو به توجه

یطه تحقیقات کاربردی توان گفت پژوهش حاضر از نظر هدف در ح کارکنان است، می زهیعوامل موثر بر کاهش انگ یبند تیاولو

 ها، روش رفتارها، رساندن کمال به و بهبود منظور به بنیادی تحقیقات نتایج از استفاده با که است پژوهشی کاربردی تحقیق. باشد می

شود. هدف تحقیق کاربردی توسعه دانش  انی انجام میانس جوامع استفاده مورد الگوهای و ساختارها تولیدات، وسایل، ابزارها،

در یک زمینه خاص  ادر اینجا نیز سطح گفتمان انتزاعی و کلی ام (.1390)سرمد و همکاران،  ربردی در یک زمینه خاص استکا

 استفاده پرسشنامه نظیر میدانی های روش نیز و ای کتابخانه مطالعه های سوی دیگر با توجه به اینکه در این پژوهش از روش از است.

 پیمایشی است.-پژوهش حاضر بر اساس ماهیت و روش، یک پژوهش توصیفی توان بیان کرد که ه است، میشد

 تحقیق حاضر در دو فاز اصلی انجام شده است که عبارتند از :

تحقیق: براساس ادبیات پژوهش معیارهای اصلی تحقیق شناسایی شده است  یارهایرمعیو ز ارهایمعگام نخست( شناسایی مهمترین 

  رآمد، سطح شغل، جو سازمانی و سرپرستی.که عبارتند از: جنسیت، سطح د

شده  یبند تیاولو عوامل نیا (ANPفرایند تحلیل شبکه ) کیبا تکنگام دوم( تعیین اولویت نهایی عناصر: در این فاز از تحقیق، 

 .است

 

 
 1ANPالگوریتم اجرایی تکنیک   -۳شکل 

                                                 
1
 Analytical Network Process 

کاهش انگیزه  
 کارکنان

 سرپرستی جو سازمانی سطح شغل سطح در آمد جنسیت

 و زیرمعیارها گام اول: شناسائی معیارهای اصلی

 

 (ANP)  عناصر یینها تیاولو یی: شناسادومگام 
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های تخصصی  است. براساس ادبیات پژوهش و مصاحبه عوامل کاهش انگیزه کارکنان یبند و رتبه ییشناساهدف این مطالعه 

ها پرداخته شده است.  تک نمونه به اعتبارسنجی شاخص-های اصلی شناسایی شده است. با استفاده از آزمون تی انجام شده، شاخص

که روابط شناسایی همچنین برای شناسایی الگوی روابط میان عناصر از روش دیمتل استفاده گردیده است. در نهایت با توجه به شب

 Super Decisionافزار  نرم درشبکه  لیتحلاستفاده شده است. محاسبات  یبند رتبهبرای  (ANP)شده از روش فرایند تحلیل شبکه 

 شده است. انجام

 

 شناسایی عوامل کاهش انگیزه کارکنان

ارکنان استفاده گردیده است. دیدگاه های کاهش انگیزش ک تک برای اعتبارسنجی شاخص-در فاز اول این مطالعه از آزمون تی

های  نمونه بررسی شده است. فرضیه تک tهای کاهش انگیزش با آزمون  کارکنان کمیته امداد آن امام همام پیرامون اهمیت شاخص

 این آزمون به صورت زیر تنظیم شده است:

 : شاخص مورد بررسی از دیدگاه کارکنان اهمیت ندارد. (H0)فرض صفر 

 : شاخص مورد بررسی از دیدگاه کارکنان اهمیت دارد. (Ha)فرض بدیل 

یعنی نقطه وسط طیف لیکرت در نظر گرفته شده  3درجه گردآوری شده است میانگین عدد  5لیکرت  طیفها با  از آنجا که داده 

 های پژوهش بصورت زیر است: است. بنابراین بیان آماری فرضیه

{
𝐻0: 𝜇 ≤ 3
𝐻1: 𝜇 > 3

 

% کوچکتر باشد، فرض 5% بررسی شده است بنابراین اگر مقدار معناداری از سطح خطای 95طالعه در سطح اطمینان چون این م

بزرگتر  96/1یعنی  t0.05از مقدار بحرانی  tصفر رد شده و بنابراین ادعای آزمون تائید خواهد شد. در این شرایط آماره آزمون 

 ارائه شده است.  جدول نمونه در  تک tمثبت خواهد شد. خلاصه نتایج آزمون خواهد بود و هر دو کران فاصله اطمینان نیز 

 
 های کاهش انگیزش کارکنان تک نمونه شاخص t. خلاصه نتایج آزمون -1جدول 

 کران بالا کران پایین tآماره  مقدار معناداری میانگین های کاهش انگیزه شاخص

 3.۷05 3.46۷ 9.65 000/0 3.586 رابری جنسیتیب

 3.869 3.621 11.۷6 000/0 3.۷45 تبعیض جنسیتی

 3.858 3.600 11.08 000/0 3.۷29 وابستگی شغل به جنسیت

 3.563 3.266 5.46 000/0 3.414 سخت بودن شغل

 3.418 3.116 3.46 000/0 3.26۷ فرصتهای ارتقاء شغلی

 3.3۷1 3.099 3.38 000/0 3.235 چرخش شغلی

 3.434 3.140 3.83 000/0 3.28۷ درآمد بالای شغلی

 4.468 4.305 33.19 000/0 4.386 تناسب شغل با درآمد

 3.939 3.۷03 13.65 000/0 3.821 جبران خدمت

 3.98۷ 3.۷58 14.8۷ 000/0 3.8۷3 استرس محیطی
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 کران بالا کران پایین tآماره  مقدار معناداری میانگین های کاهش انگیزه شاخص

 3.6۷3 3.419 8.41 000/0 3.546 فرهنگ مشارکتی

 3.462 3.184 4.56 000/0 3.323 شغلیصمیمت و همدلی 

 3.6۷8 3.421 8.38 000/0 3.550 نظارت سلسله مراتبی

 3.۷۷۷ 3.529 10.33 000/0 3.653 سرپرستی خیرخواهانه

 3.۷2۷ 3.468 9.04 000/0 3.598 نظارت مستمر

 

بدست  000/0نیز  یمقدار معنادار است. بدست آمده کرتیل فیبزرگتر از حد وسط طکارکنان در تمامی موارد  دگاهید نیانگیم

 قداراز مدر تمامی موارد  زین tمشاهده شده معنادار است. مقدار آماره  نیانگیاست بنابراین م 05/0 یآمده که کوچکتر از سطح خطا

آزمون تائید  یعابزرگتر است. همچنین هر دو کران بالا و پائین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفر بوده )مثبت( و اد 96/1 یبحران

های شناسایی شده در کاهش انگیزه کارکنان  شاخصتوان گفت:  % می95با اطمینان  یآمار یها افتهی نیاز ا کیشود. به استناد هر می

 .ها از فرایند تحلیل شبکه استفاده شده است از اهمیت برخوردار هستند. برای تعیین میزان اهمیت شاخص

 

 زه کارکنانبندی عوامل کاهش انگی اولویت

روش فرایند تحلیل شبکه استفاده شده است. عوامل اصلی کاهش انگیزه  از بندی عوامل کاهش انگیزه کارکنان جهت اولویت

سطح درآمد و جو سازمانی. برای هریک از این معیارها تعدادی زیرمعیار شناسایی  ،سطح شغل ،کارکنان مطالعه عبارتند از: جنسیت

یرمعیار به عنوان عوامل کاهش انگیزه کارکنان مورد بررسی قرار گرفته است. هر یک از معیارهای اصلی ز 15شده است. در مجموع 

 .نمایش داده شده است جدولدر  (𝑆𝑖𝑗)و هریک از زیرمعیارها با نماد  (𝐶𝑖)با نماد 

 
 نانعوامل کاهش انگیزه کارک -۲جدول

 زیر معیار ها نماد معیار های اصلی نماد

C1 جنسیت 

S11 برابری جنسیتی 

S12 تبعیض جنسیتی 

S13 وابستگی شغل به جنسیت 

C2 سطح شغل 

S21 سخت بودن شغل 

S22 فرصتهای ارتقاء شغلی 

S23 چرخش شغلی 

C3 سطح درآمد 

S31 درآمد بالای شغلی 

S32 تناسب شغل با درآمد 

S33 جبران خدمت 

C4 جو سازمانی 

S41 استرس محیطی 

S42 فرهنگ مشارکتی 

S43 صمیمت و همدلی شغلی 
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 زیر معیار ها نماد معیار های اصلی نماد

C5 سرپرستی 

S51 نظارت سلسله مراتبی 

S52 سرپرستی خیرخواهانه 

S53 نظارت مستمر 

 

 

 عوامل کاهش انگیزه کارکنانالگوی شبکه روابط میان متغیرهای   -4شکل 

اند تا در جریان تحقیق به سادگی  نامگذاری شده جدولمعیارها و زیرمعیارهای تحقیق با اندیس عددی بصورت  لازم به ذکر است

استفاده  (ANP)های مدل از تکنیک تحلیل شبکه ای  قابل ردیابی و مطالعه باشد. در این پژوهش برای تعیین وزن معیارها و شاخص

 شده است. مراحل انجام تحلیل به صورت زیر است:

 بندی عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان براساس هدف از طریق مقایسه زوجی اولویت -1

 شناسایی روابط درونی میان عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان با تکنیک دیمتل -2

 شناسایی روابط درونی میان زیرمعیارها با تکنیک دیمتل  -3

 بندی هریک از زیرمعیارها در خوشه مربوط به خود از طریق مقایسه زوجی ویتاول -4

 محاسبه سوپرماتریس اولیه، سوپرماتریس موزون و سوپرماتریس حد  -4

 ها مشخص شده است. به این ترتیب اولویت نهائی شاخص

 

 تعیین اولویت عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان براساس هدف

اند. تکنیک  نخست عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان براساس هدف بصورت زوجی مقایسه شده برای انجام تحلیل شبکه

ANP گیرد. در مقایسه زوجی تمامی  های زوجی صورت می بندی در این تکنیک براساس مقایسه بندی است و رتبه یک تکنیک رتبه
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رابطه ها از  عنصر وجود داشته باشد تعداد مقایسه nیک خوشه عناصر هر خوشه باید به صورت دو به دو مقایسه شوند. بنابراین اگر در 

 های انجام شده برابر است با: شود. چون چهار معیار وجود دارد بنابراین تعداد مقایسه محاسبه می 1

 ها زوجی : تعداد مقایسه1رابطه 

n(n − 1)

2
 

n(n − 1)

2
=

5(5 − 1)

2
= 10 

مقایسه زوجی از دیدگاه گروهی از خبرگان انجام شده است. با استفاده از تکنیک میانگین هندسی دیدگاه خبرگان  10بنابراین 

تجمیع شده است و برای محاسبه وزن نهایی معیارها استفاده گردیده است. ماتریس مقایسه زوجی حاصل از تجمیع دیدگاه خبرگان 

 ارائه شده است. جدول در 
 تعیین اولویت عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان  -۳جدول 

  C1 C2 C3 C4 C5 بردار ویژه میانگین هندسی 

C1 1 0.831 0.306 2.461 0.۷49 0.859 0.160 

C2 1.203 1 0.۷86 1.46۷ 0.633 0.9۷4 0.182 

C3 3.2۷2 1.2۷1 1 4.361 0.543 1.580 0.294 

C4 0.406 0.682 0.229 1 0.6۷1 0.532 0.099 

C5 1.335 1.580 1.842 1.490 1 1.421 0.265 

 

 خواهد بود. (𝑊21)بنابراین بردار ویژه اولویت عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان به صورت 

𝑊21 =

[
 
 
 
 
0.160
0.182
0.294
0.099
0.265]

 
 
 
 

 

 ویژه بدست آمده:براساس بردار 

 قرار دارد. 1در رتبه  0.294سطح درآمد با وزن  عامل

 قرار دارد. 2در رتبه  0.265با وزن  یسرپرست عامل

 قرار دارد. 3در رتبه  0.182سطح شغل با وزن  عامل

 قرار دارد. 4در رتبه  0.16با وزن  تیعامل جنس

 قرار دارد. 5در رتبه  0.099با وزن  یجو سازمان عامل
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 اولویت عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان  -5شکل

های  توان به مقایسه باشد و بنابراین می می 1/0بدست آمده است که کوچکتر از  002/0های انجام شده  نرخ ناسازگاری مقایسه

 انجام شده اعتماد کرد. 

 

 (W22)شناسایی روابط عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان 

دی محاسبه روابط درونی عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان جهت بدست آوردن سوپرماتریس براساس مدل تحقیق گام بع

W22 طوری به. عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان از تکنیک دیماتل استفاده شده است میان روابط درونی است. جهت انعکاس 

 ذکر به لازم. بپردازند عوامل اثرات( میان شدت و )جهت اثرات با رابطه در خود نظرات بیان به بیشتری تسلط با قادرند متخصصان که

دهد و هم  هم رابطه علی و معلولی بین عوامل را نشان می داخلی(، ارتباطات دیماتل )ماتریس تکنیک از حاصله ماتریس که است

 دهد. اثرپذیری و اثرگذاری متغیرها را نمایش می

 

  (X)محاسبه ماتریس ارتباط مستقیم 

را  Xشود و ماتریس ارتباط مستقیم یا  شود از میانگین حسابی ساده نظرات استفاده می یگاه چند کارشناس استفاده میزمانیکه از د

 دهیم. تشکیل می

 
 عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان (X)ماتریس ارتباط مستقیم -4جدول 

  C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.00 2.95 2.۷0 2.45 2.65 

C2 2.80 0.00 2.50 2.00 2.10 

C3 2.25 2.45 0.00 2.25 2.25 

C4 2.60 2.85 2.55 0.00 1.85 

C5 1.80 1.95 3.25 2.60 0.00 
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 محاسبه ماتریس ارتباط مستقیم نرمال

بزرگترین  جدول دهد. براساس  را تشکیل می kشود. بزرگترین عدد سطر و ستون  ها محاسبه می ابتدا جمع تمامی سطرها و ستون

 شود تا ماتریس نرمال شود. بر معکوس این عدد ضرب می-4است و تمامی مقادیر جدول  11عدد 

𝑘 = 𝑚𝑎𝑥 {𝑚𝑎𝑥 ∑𝑥𝑖𝑗 ,

𝑛

𝑗=1

∑𝑥𝑖𝑗 ,

𝑛

𝑖=1

} = 11 

𝑵 =
𝟏

𝟏𝟏
∗ 𝑿 

 

 

 عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان (N)ماتریس نرمال شده-5جدول 

N C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.00 0.2۷ 0.25 0.22 0.24 

C2 0.25 0.00 0.23 0.18 0.19 

C3 0.20 0.22 0.00 0.20 0.20 

C4 0.24 0.26 0.23 0.00 0.1۷ 

C5 0.16 0.18 0.30 0.24 0.00 

 

 محاسبه ماتریس ارتباط کامل

ماتریس همانی را منهای ماتریس نرمال کرده و شود. سپس  تشکیل می (I)برای محاسبه ماتریس ارتباط کامل ابتدا ماتریس همانی 

 کنیم: کنیم. در نهایت ماتریس نرمال را در ماتریس معکوس ضرب می ماتریس حاصل را معکوس می

𝑻 = 𝑵 × (𝑰 − 𝑵)−𝟏 

 عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان (T)ماتریس ارتباط کامل  -6جدول

T C1 C2 C3 C4 C5 

C1 1.49 1.80 1.8۷ 1.64 1.60 

C2 1.54 1.42 1.69 1.4۷ 1.43 

C3 1.48 1.58 1.48 1.46 1.41 

C4 1.58 1.68 1.۷5 1.36 1.46 

C5 1.49 1.59 1.۷5 1.52 1.28 

 

 این اوزان باید نرمال شود و در سوپرماتریس اولیه مورد استفاده قرار گیرد.
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 نمایش نقشه روابط شبکه

نظر کرده و  توان از روابط جزئی صرف تانه محاسبه شود. با این روش میباید ارزش آس (NRM)برای تعیین نقشه روابط شبکه 

نمایش داده  NRMاز مقدار آستانه بزرگتر باشد در  Tشبکه روابط قابل اعتنا را ترسیم کرد. تنها روابطی که مقادیر آنها در ماتریس 

محاسبه شود. از آنکه شدت آستانه تعیین شد،  Tتریس خواهد شد. برای محاسبه مقدار آستانه روابط کافی است تا میانگین مقادیر ما

شود. در این مطالعه ارزش  که کوچکتر از آستانه باشد صفر شده یعنی آن رابطه علی در نظر گرفته نمی Tتمامی مقادیر ماتریس 

 بدست آمده است. بنابراین الگوی روابط معنی دار به صورت زیر است: 55/1آستانه برابر 
 روابط معنی دار عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان الگوی  -۷جدول 

  C1 C2 C3 C4 C5 

C1 * 1.80 1.8۷ 1.64 1.60 

C2 * * 1.69 * * 

C3 * 1.58 * * * 

C4 1.58 1.68 1.۷5 * * 

C5 * 1.59 1.۷5 * * 

 

 توان نمودار علی را ترسیم کرد: با توجه به الگوی روابط می

 
 اصلی کاهش انگیزه کارکنان  الگوی روابط علی عوامل  -8جدول 

  D R D+R D-R 

 8.40 ۷.60 16.00 0.81 (C1جنسیت )

 ۷.56 8.0۷ 15.63 -0.51 (C2سطح شغل )

 ۷.40 8.54 15.95 -1.14 (C3سطح درآمد )

 ۷.84 ۷.45 15.29 0.39 (C4جو سازمانی )

 ۷.63 ۷.18 14.80 0.45 (C5سرپرستی )

 

از بیشترین  جنسیتنشانگر میزان تاثیرگذاری آن معیار بر سایر معیارها است. معیار  (D)جمع عناصر هر سطر  جدول در 

 تاثیرگذاری برخوردار است. 

 برای هر عامل نشانگر میزان تاثیرپذری آن معیار بر سایر معیارها است. در اینجا سطح درآمد از میزان (R)جمع عناصر ستون  -

 تاثیرپذیری بسیار زیادی برخوردار است. 

عاملی بیشتر باشد، آن  D+R، میزان تاثیر و تاثر عامل مورد نظر در سیستم است. به عبارت دیگر هرچه مقدار (D+R)بردار افقی 

 ورد مطالعه دارد. تعامل را با سایر معیارهای م عامل تعامل بیشتری با سایر عوامل سیستم دارد. براین اساس معیار جنسیت بیشترین
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مثبت باشد، متغیر یک متغیر علی  D - Rدهد. بطور کلی اگر  ، قدرت تاثیرگذاری هر عامل را نشان می(D - R)بردار عمودی  -

متغیرهای معلول بوده و معیار سطح درآمد شود. در این مدل سطح شغل و  شود و اگر منفی باشد، معلول محسوب می محسوب می

 متغیرهای علی هستند.جو سازمانی و جنسیت، سطح شغل 

 

 برای عوامل اصلی کاهش انگیزه کارکنان DEMATELنمودار مختصات دکارتی برونداد   -6شکل 

 

 مقایسه و تعیین اولویت زیرمعیارها

 شوند.  زیرمعیارهای مربوط به هر معیار بصورت زوجی مقایسه ANPدر گام سوم از تکنیک 
 

  یتتعیین اولویت زیرمعیارهای جنس

از  یاز نظر گروه . در اینجا نیزتیشغل به جنس یوابستگی و تیجنس ضیتبعی، تیجنس یبرابرعبارتند از:  زیرمعیارهای جنسیت

 در  ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای جنسیتخبرگان استفاده شده است. 

 ارائه شده است.  جدول
 

 ریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای جنسیتمات -9جدول 

  S11 S12 S13 بردار ویژه میانگین هندسی 

S11 1 1.432 0.۷5۷ 1.02۷ 0.329 

S12 0.699 1 0.4۷5 0.692 0.222 

S13 1.321 2.104 1 1.406 0.450 
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 اولویت زیرمعیارهای جنسیت -۷شکل 

 براساس بردار ویژه بدست آمده

 قرار دارد. 1 تیدر اولو 0.45با وزن  تیشغل به جنس یوابستگ شاخص

 قرار دارد. 2 تیدر اولو 0.329با وزن  یتیجنس یشاخص برابر

 قرار دارد. 3 تیدر اولو 0.222با وزن  یتیجنس ضیتبع شاخص

 های زوجی سازگاری مناسبی دارند. بدست آمده است بنابراین مقایسه 003/0نرخ ناسازگاری 

 

 غلتعیین اولویت زیرمعیارهای سطح ش

ی. ماتریس مقایسه زوجی شغل چرخشی و ارتقاء شغل یها فرصت، سخت بودن شغلزیرمعیارهای سطح شغل عبارتند از: 

 ارائه شده است. جدول زیرمعیارهای سطح شغل در 

 
 ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای سطح شغل  -10جدول 

  S21 S22 S23 بردار ویژه گین هندسیمیان 

S21 1 0.747 1.592 1.059 0.352 

S22 1.338 1 0.556 0.906 0.301 

S23 0.628 1.797 1 1.041 0.346 

 
 اولویت زیرمعیارهای سطح شغل-8شکل 

 براساس بردار ویژه بدست آمده 

 قرار دارد. 1 تیدر اولو 0.352شاخص سخت بودن شغل با وزن 

  قرار دارد. 2 تیدر اولو 0.346با وزن  یچرخش شغل شاخص

 قرار دارد. 3 تیدر اولو 0.301با وزن  یارتقاء شغل یها فرصت شاخص

 های زوجی سازگاری مناسبی دارند. بدست آمده است بنابراین مقایسه 003/0نرخ ناسازگاری 
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 تعیین اولویت زیرمعیارهای سطح درآمد 

. ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای سطح خدمت جبرانو  شغل با درآمد تناسبی، شغل یدرآمد بالازیرمعیارهای سطح درآمد: 

 ارائه شده است. جدول درآمد در 

 
 ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای سطح درآمد  -11جدول 

  S31 S32 S33 بردار ویژه میانگین هندسی 

S31 1 1.026 1.004 1.010 0.334 

S32 0.975 1 1.669 1.176 0.388 

S33 0.996 0.599 1 0.842 0.278 

 

 . اولویت زیرمعیارهای سطح درآمد -9شکل 

 براساس بردار ویژه بدست آمده ب

 قرار دارد. 1 تیدر اولو 0.388تناسب شغل با درآمد با وزن  شاخص

 قرار دارد. 2 تیدر اولو 0.334با وزن  یشغل یشاخص درآمد بالا

 قرار دارد. 3 تیدر اولو 0.2۷8جبران خدمت با وزن  شاخص

 های زوجی سازگاری مناسبی دارند. بدست آمده است بنابراین مقایسه 068/0نرخ ناسازگاری 

 

 تعیین اولویت زیرمعیارهای جو سازمانی

مقایسه زوجی ی. ماتریس شغل یو همدل متیصمی و مشارکت فرهنگی، طیاسترس محزیرمعیارهای جو سازمانی عبارتند از: 

 ارائه شده است. جدول زیرمعیارهای جو سازمانی در 
 ماتریس مقایسه زوجی زیرمعیارهای جو سازمانی-1۲جدول 

  S41 S42 S43 بردار ویژه میانگین هندسی 

S41 1 1.۲40 1.4۲9 1.۲10 0.۳98 

S42 0.806 1 0.623 0.۷95 0.۲61 

S43 0.700 1.605 1 1.039 0.341 
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 تعیین اولویت زیرمعیارهای جو سازمانی -10شکل 

 

 براساس بردار ویژه بدست آمده 

 قرار دارد. 1 تیدر اولو 0.398با وزن  یطیشاخص استرس مح

  قرار دارد. 2 تیدر اولو 0.341با وزن  یشغل یو همدل متیصم شاخص

 قرار دارد. 3 تیلودر او 0.261با وزن  یفرهنگ مشارکت شاخص

 های زوجی سازگاری مناسبی دارند. بدست آمده است بنابراین مقایسه 003/0نرخ ناسازگاری 

 

 یسرپرستتعیین اولویت زیرمعیارهای  

. ماتریس مقایسه زوجی مستمر نظارتو  رخواهانهیخ یسرپرستی، نظارت سلسله مراتبی عبارتند از: سرپرستزیرمعیارهای 

 ارائه شده است. جدول ی در تسرپرسزیرمعیارهای 
 

 یسرپرست.  تعیین اولویت زیرمعیارهای -1۳جدول 

  S51 S52 S53 بردار ویژه میانگین هندسی 

S51 1 0.64۲ 0.651 0.۷48 0.۲4۲ 

S52 1.55۷ 1 1.641 1.۳6۷ 0.44۲ 

S53 1.536 0.609 1 0.978 0.316 

 

 

 یسرپرستتعیین اولویت زیرمعیارهای  -11شکل 

 براساس بردار ویژه بدست آمده

 قرار دارد. 1 تیدر اولو 0.442با وزن  رخواهانهیخ یسرپرست شاخص

  قرار دارد. 2 تیدر اولو 0.316نظارت مستمر با وزن  شاخص

 قرار دارد. 3 تیدر اولو 0.242با وزن  یشاخص نظارت سلسله مراتب

  .های زوجی سازگاری مناسبی دارند بدست آمده است بنابراین مقایسه 003/0نرخ ناسازگاری 
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 زشیکاهش انگ یها شاخصبندی  خلاصه نتایج رتبه -14جدول 

 رتبه اهمیت وزن نرمال وزن کلی های کاهش انگیزش شاخص

 03/0 06/0 11 (S11برابری جنسیتی )

 0203/0 0405/0 15 (S12تبعیض جنسیتی )

 0411/0 0821/0 3 (S13ت )وابستگی شغل به جنسی

 0356/0 0۷11/0 6 (S21سخت بودن شغل )

 0304/0 0608/0 10 (S22فرصتهای ارتقاء شغلی )

 035/0 0699/0 ۷ (S23چرخش شغلی )

 0401/0 0803/0 4 (S31درآمد بالای شغلی )

 0466/0 0933/0 1 (S32تناسب شغل با درآمد )

 0334/0 0668/0 8 (S33جبران خدمت )

 03۷3/0 0۷46/0 5 (S41رس محیطی )است

 0245/0 0489/0 13 (S42فرهنگ مشارکتی )

 032/0 0639/0 9 (S43صمیمت و همدلی شغلی )

 022۷/0 0454/0 14 (S51نظارت سلسله مراتبی )

 0414/0 0829/0 2 (S52سرپرستی خیرخواهانه )

 0296/0 0592/0 12 (S53نظارت مستمر )

 

سرپرستی خیرخواهانه های موجود برخوردار است.  از بیشترین اهمیت در میان تمامی شاخص(S32رآمد )تناسب شغل با دبنابراین 

(S52)باشد.  از اولویت دوم برخوردار می( وابستگی شغل به جنسیتS13) و ( درآمد بالای شغلیS31)  و( استرس محیطیS41)  نیز

 از اهمیت بالائی برخوردار هستند.

 

 نتایج و بحث

استان فارس  ینیامداد امام خم تهیکارکنان در کم زهیعوامل موثر بر کاهش انگ یبند تیو اولو ییشناساضر با هدف مطالعه حا

پردازد. در مطالعات انجام شده خارجی  انجام شده است. این تحقیق از نخستین مطالعه در داخل کشور است که به چنین موضوعی می

دهد.  ی تحقیق حاضر مشاهده کرد که این امر، نوآوری و جدید بودن این مطالعه را نشان میهای مشابه زیادی برا توان پژوهش نیز نمی

تواند دارای هر دو دسته کاربردهای علمی و کابردی باشد که به مدیران کمیته امداد امام خمینی امکان ارائه  های این پژوهش می یافته

کارکنان  زهیبر کاهش انگمهمترین عوامل موثر بر  AHPآمده از تکنیک  خدمات بهتر به مشتریان را می دهد. بر اساس نتایج بدست

 باشد:  به صورت زیر می استان فارس ینیامداد امام خم تهیدر کم
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تناسب  ،یشغل یعامل سطح در آمد عبارتند از درآمد بالا یارهایمع ریز .دارد قرار 1 رتبه در 0.294 وزن با درآمد سطح عامل

سازمان است. نظام حقوق  کیاستعدادها در  تیریمد یجنبه ها نیتر از مهم یکیحقوق،  حیصح نییتع خدمت.شغل با درآمد، جبران 

 ریشرکت تأث یدر توان مال نکهیبرا دستمزد، علاوه زانیکارفرما، م کی دیساده است. از د ی مبادله کیفراتر از  یزیو دستمزد، چ

خود در پرداخت توجه  ییپرداخت دستمزدها به توانا یبرا دیها با مؤثر است. شرکت اریبس زیبه کارکنان ن دادن زهیدر انگ گذارد، یم

و   سونیبرا( و 1398)و همکاران، یاله .یافته هایکنند یدستمزد را بررس زانیم ی نهیخود، در زم یریگ میتصم راتیثکنند و تأ

 ( با نتایج بدست آمده در این تحقیق همسو می باشد.2019)همکاران،

 یسرپرست ی،نظارت سلسله مراتبزیر معیارهای عامل سرپرستس عبارتند از قرار دارد. 2در رتبه  0.265با وزن  پرستیسر عامل

کار  یرویو رفاه ن یرهبر تیو مسوول رساند یبه انجام م گرانید قیاست که کار را از طر یسرپرست کس .نظارت مستمر، رخواهانهیخ

است که  نیسرپرست ا یدر قسمت خود را داشته باشد. شغل اصل یریرپذییبهبود روش و تغ یتوانائ دیرا به عهده دارد. سرپرست با

گفت  دیشک با یست و بانقش حساس و مهم در سازمان ها  یکارکنان را در سطوح مختلف سازمان قرار دارند اداره کند. سرپرست

و  یالهام( و 2018)و همکاران،  شایهانا.یافته های ندیآ یو سازمان به حساب م تیریمد رهیمهم در زنج اریبس یارتباط یکه حلقه 

 ( با نتایج بدست آمده در این تحقیق همسو می باشد.139۷)همکاران،

چرخش  ی،ارتقاء شغل یفرصتهازیر معیارهای عامل سطح شغل عبارتند از قرار دارد. 3در رتبه  0.182عامل سطح شغل با وزن 

عبارت است از وظایف مستمر مربوط به پست ثابت سازمانی، یا شغل یا پستی که به طور  منظور از شغل ی.شغل یدرآمد بالا ی،شغل

شود. کار جنبه ای از زندگی است که صرف نظر از منابع مالی برخی از نیاز های اساسی آدمی نظیر تحرک روانی  تمام وقت انجام می

وولف  و ( و 1395)و همکاران، ییصفادیافته های نو بدنی، نیاز های اجتماعی و احساسات خود ارزشمندی را ارضاء می ک

 ( با نتایج بدست آمده در این پژوهش همسو می باشد.2016،)همکاران

 یوابستگ ی،تیجنس ضیتبع ی،تیجنس یبرابرزیر معیارهای عامل جنسیت عبارتند از قرار دارد.  4در رتبه  0.16با وزن  تیعامل جنس

  یبرابر  به  وجو کرد که جست  یدگاهیدر د دیرا با  آن  شهیر  که  است  یجذاب  یو مرد از شعارها  زن  انیم  ضیتبع  عدم .تیشغل به جنس

دچار مشکل  ییایپو ریرا در مس انیباشد، کارفرما زیآم ضیناعادلانه و تبع یکار یها طیو مرد معتقد است. هرچه مح  زن  یتیجنس

افراد  ییها ارزش نی. وجود چنشود یکسب و کار م کیو شهرت  دنیاعتبار بخشکار باعث  طیو تنوع در مح یتیجنس یبرابر کند؛ یم

( با نتایج بدست 2018)، نسن( و ی139۷)رحمان سرشت و همکاران،.یافته های خواهد کردبا سازمان مربوطه با  یبه همکار بیرا ترغ

 آمده در این مطالعه همسو می باشد.

فرهنگ  ی،طیاسترس محزیر معیارهای عامل جو سازمانی عبارتند از قرار دارد. 5در رتبه  0.099با وزن  یعامل جو سازمان

دلالت دارد که رفتار انسان در سازمان فقط بر اثر تعامل با  تیواقع نیبر ا یمفهوم جوسازمان ی.شغل یو همدل متیصم ی،مشارکت

قرار دارد.  زین یسازمان یداینامحسوس و ناپ یروهاینتعامل با  ریتحت تاث نیبلکه همچن ردیگ یو بلاواسطه شکل نم میمستق یدادهایرو

( و 2020،)و همکاران نیانگویافته های سازمان دارند. طیگوناگون مح یها بهاست که افراد از جن یادراکات یجو سازمان یبه طور کل

  .آمده در این پژوهش همسو می باشد ( با نتایج بدست139۷،)و همکاران یمیرح
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 های پژوهش محدودیت

ر پژوهشی با محدودیتهایی همراه است که برخی از آنها خارج از کنترل محقق بوده و حتی ممکن است در ابتدای کار خود را ه

نشان دهند. هر چند در مطالعه حاضر سعی شده است با استفاده از یک روش پژوهشی مناسب، محدودیتهای تحقیق به حداقل برسد، با 

 ر پژوهش علمی دیگری عاری از محدودیت نبوده و در اینجا محدودیتهای آن را بر می شمریم.اینحال این پژوهش نیز به مانند ه

 به سؤالات. قیجهت پاسخ دق انیلازم در پاسخگو زهیکمبود انگ -1

مواجه  تیرا با محدود قیتحق یها افتهی میامر، تعم نیانجام شده است که ا یبه شکل مقطع یپژوهش از لحاظ زمان نیا -2

 .شود یم

در مطالعات انجام شده  شهیپژوهش که عموماً ر نهیشیو پ اتیبر اساس ادب ق،یتحق نیمورد استفاده در ا یها از شاخص یتعداد -3

مطالعه  نیرا ا یهائ تیو محدود ها یمطالعات قاعدتاً کاست نیساختن ا یدر خارج از کشور دارند استخراج شده است و مشکلات بوم

 به همراه داشته است.

 

 نهادهای کاربردیپیش

بر این اساس به مدیران ارشد و اجرایی پیشنهاد می شود نکات زیر را در قرار دارد. 1در رتبه  0.294عامل سطح درآمد با وزن 

 برنامه اجرایی خود لحاظ نمایند:

 کنند. نییآنان تع یا و حرفه یکیزیف یها ییکارمندان را متناسب با توانا فیوظا-1

 کارکنان. یدادن به نظرات کارشناس تیآرام و بدون ترس و اهم یکار یفضا جادای -2

 کنند. تیرا در آنان تقو تیو حسن خلاق دنده شیآنان را افزا یکار یبه موقع از کارمندان، انرژ یبا قدردان -3

 کارکنان. و تخصص ییبر اساس توانا ایتوازن در نظام پرداخت حقوق و مزا -4

بر این اساس به مدیران ارشد  و اجرایی پیشنهاد می شود نکات زیر را مورد قرار دارد. 2رتبه در  0.265با وزن  یسرپرست عامل

 توجه خود قرار دهند:

 .ردستانیلازم به ز یو حرفه ا یفن یمهارت ها حیصح یآموزش دادن وارائه الگوها -1

 کار . طیمح یمنیشت و ابهدا نیکار مناسب به منظور تأم طیمح یو تدارک ابزار کار و آماده ساز نییتع -2

ارتباط  جادیا -4کارها .  یو زمان سنج یزمانبند نییو تع یاتیکارکنان سطح عمل فیوظا نییتع ،یزیبرنامه ر م،یاتخاذ تصم -3

 واحدها . انیم حیو ارتباط صح یدر سازمان و هماهنگ یروابط انسان یمؤثر و برقرار

بر این اساس به مدیران ارشد و اجرایی پیشنهاد می شود نکات زیر را در راس د.قرار دار 3در رتبه  0.182سطح شغل با وزن  عامل

 امور کاری خود قرار دهند:

 .در برابر عملکرد مثبت کارمنداناز طریق ارتقا شغلی  به کارکنان پاداش-1

 .مختلف یشغل یها تیآنها در موقع ییجابجا قیکارکنان در سازمان از طر یبرا چرخش شغلی جادیا -2

 ید و افزایش در آمد کارکنان.کارکنان جهت کسب دانش و مهارت جد یبرا یفرصت جادیا -3
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بر این اساس به مدیران ارشد و اجرایی پیشنهاد می شود نکات زیر را در برنامه قرار دارد. 4در رتبه  0.16با وزن  تیجنس عامل

 اجرایی خود قرار دهند:

 برخوردار باشند. زین شرفتیپ یبرابر برا یها کارمندان از فرصتکار تا همه  طیدر مح یفرهنگ برابر جیترو-1

 انیمرب نیکه ا را فراهم نمایند یتیموقع دیبا ، مدیرانها و موانع در زمان مواجه شدن با چالش  باتجربه انیمرب جهت استفاده از-2

 کنند. قیو تشو بیکار را ترغ طیدر مح یتیجنس یدر دسترس همه باشند تا بتوانند برابر تیفارغ از جنس

 در سازمان. کار صرفاً با تعامل کارمندان زنان و مرد طیدر مح یبرابر قیتشو -3

 بر این اساس راهکارهای زیر به مدیران اجرایی پیشنهاد می شود:قرار دارد. 5در رتبه  0.099با وزن  یجو سازمان عامل

 لیتا  دلا بکوشندبا علاقه و صرف وقت  کنند واجتناب  کار طیبر زور و اجبار در مح یمبتن یها روش یریاز به کارگ -1

 ی کارکنان را شناسایی کنند.حوصلگ یب و از کار بتیغ ،یکار کم

 د.نو حفظ کن جادیرا در کارکنان ای شغل یو همدل متیصمو خوب  یةعلاقه و روح -2

 .ندیخاب نماآنان انت یافراد را متناسب با علاقه مند یها تیتا آنجا که ممکن است مسئول -3

 

 فارسی :   منابع

(، مقایسه انگیزه شغلی و سازگاری بین فردی در کارکنان رسمی و بخش خصوصی مدیریت مخابرات 139۷). سعید ی،موریت .سمیرا ،الهامی

و  ترویج علوم ، تهران، انجمن توسعه وششمین کنگره علمی پژوهشی توسعه و ترویج علوم تربیتی و روانشناسی در ایران مشهد،

 فنون بنیادین.

وضعیت یابی مولفه های انگیزه کارکنان و به اشتراک گذاری دانش قبل و بعد از  (،1398الهی، شعبان و سورانی، اعظم و رجب زاده، علی،)

 .پیاده سازی مدیریت دانش

ه در بین کارکنان سازمان تامین (، بررسی اثر نوع مشوق ها بر ایجاد انگیز139۷رحیمی باغملک. جهانبخش؛ احمد نوروزی و حسین فتحی، )

حسابداری مطالعات حقوقی و اجتماعی،  ،کنفرانس ملی اندیشه های نوین و خلاق در مدیریت اجتماعی استان کهگیلویه و بویراحمد،

 .خوی

ات معوق (، بررسی تاثیر ایجاد انگیزه در کارکنان برای وصول مطالب139۷رضوی. سیدمصطفی؛ حبیب طاهری و بابک عرب خزاییلی، )

، اقتصاد و حسابداری، تهران،  دومین کنفرانس بین المللی تحولات نوین در مدیریت مطالعه موردی: بانک مسکن استان مازندران،

 شرکت بین المللی کوش،-موسسه آموزش عالی علامه خویی )ره( 

کاری بر رفتار شغلی اساتید مطالعه موردی: اساتید (، بررسی میزان تاثیر انگیزه 1398طالبی. فیروز؛ مجید فرزین منش و اسماعیل نوری، )

مرکز  -، تهرانکنفرانس بین المللی ایده های نوین در مدیریت حسابداری،اقتصاد و بانکداری دانشگاه پیام نور مرکز میانه،

 همایش سازمان مدیریت صنعتی، شرکت همایش آروین البرز،

(، اهمیت ونقش مدیریت منابع انسانی در توانمندسازی کارکنان و سازمان از طریق 1399فضائلی. امید؛ ساره ایمانی فر و الهام حیدری، )

، تهران، شرکت دومین کنفرانس بین المللی مدیریت، تجارت جهانی، اقتصاد، دارایی و علوم اجتماعی ایجاد انگیزه و خلاقیت،

 همایش آروین البرز،
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  یشبکه ا لیکارکنان با استفاده از مدل تحل زهیعوامل موثر بر کاهش  انگ یبند تیو اولو ییشناسا
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دومین همایش سراسری علم و فناوری هزاره نیرو های انسانی در سازمانها،(،مدیریت عملکرد و ایجاد انگیزه 1398گیو، احسان،)

 .سوم اقتصاد،مدیریت و حسابداری ایران

(، بررسی میزان   انگیزه درونی و بیرونی 139۷نیازی افرا. عاطفه؛ مرضیه منصوری حسن آبادی؛ نگین فخار و مریم مصدقیان شهرضایی، )

کنفرانس ملی دستاوردهای نوین جهان در تعلیم و تربیت، روانشناسی،  دانشگاه بوعلی سینا، دانشجویان کارشناسی علوم انسانی در

آموزش عالی علامه خویی وابسته به وزارت علوم تحقیقات و -، خوی، دانشگاه آزاد اسلامی زرقان اجتماعی -حقوق و مطالعات فرهنگی 

 .فناوری
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Abstract 

This study was conducted to identify and prioritize the factors affecting staff motivation in the Imam 

Khomeini Relief Committee in Fars Province. This research is based on the purpose of an applied 

research, and based on the nature and method of a descriptive-survey research. The statistical 

population of this study consists of 723 employees of Imam Khomeini's relief committee, of which a 

sample of 251 people has been selected using the Cochran's formula. Sampling was done randomly. In 

this study, two questionnaires were used to collect information to test the hypotheses. The first 

questionnaire is a 5-point Likert scale questionnaire for the initial screening of criteria and sub-criteria. 

This questionnaire consists of 5 dimensions and 15 questions. The second questionnaire is an expert 

questionnaire to prioritize criteria and sub-criteria based on pairwise comparison. To evaluate the 

validity of the Likert-based questionnaire, a face-to-content method was used. Cronbach's alpha 

coefficient was calculated to assess reliability. In the expert questionnaire, which is based on a pairwise 

comparison of all elements with each other, the probability that a variable is not considered is zero. 

Therefore, because all the criteria have been considered in this assessment and the designer is not able 

to orient the design in a specific way, so this questionnaire is valid in itself. In this research, the 

network analysis process has been used to prioritize the indicators. For this purpose, the pairwise 

comparison matrix has been used to determine the weight of the criteria. The process of performing the 

ANP technique was performed using Super Decision software. Based on the results: The income level 

factor with a weight of 0.294 is ranked 1st. The supervisor with a weight of 0.265 is ranked 2nd. The 

job level factor with a weight of 0.182 is ranked 3rd. The sex factor with a weight of 0.16 is ranked 4th. 

Organizational atmosphere factor with a weight of 0.099 is ranked 5th. 
 

Keywords: income level, supervision, job level, gender, organizational climate Employee 

motivation. 

 

                                                 
1
 Department of Management, Larestan Branch, Islamic Azad University, Larestan, Iran. 

shokufeh.zare2020@gmail.com 
2
 Department of Management, Larestan Branch, Islamic Azad University, Larestan, Iran (Corresponding Author)           

mehdizadeh5510@gmail.com 
3
 Department of Management, Larestan Branch, Islamic Azad University, Larestan, Iran . peyman.pirooz@gmail.com 

24 


