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Abstract 
The motivation of employees and the attention to the factors influencing it, is on old 

organizational issue in the field of organizational behavior management, attracting many 
intellectual and practical consideration and efforts towards the knowledge and practice of 
management. With the aim of improving the motivation of employees through the 
presentation of the structural-interpretive model of motivation, this research was carried out 
in Electric Power Distribution Company in Ilam. First, employing Everett Lee's pull and push 
factors, the attractions and repulsions of work life affecting the motivation of employees were 
explored by conducting 17 semi-structured interviews with managers and employees of the 
company. The qualitative data derived from the interviews were analyzed by thematic 
analysis. Then, focusing on the 25 identified solutions for improving employees’ motivation, 
the motivational process model and its stages were presented using the Interpretive Structural 
Modeling (ISM) method. Derived from the findings of the research, the attractions and 
repulsions of 5 main themes in the form of employees’ interactions (employees' relations 
with managers and employees), organizational environment (internal and external 
environment), organizational structure, organizational systems (service compensation, 
training and development, career system and ...), and organizational culture were identified. 
Subsequently, the identified solutions were classified using the method of interpretative 
structural modeling according to the relationship between precedence and subordination. The 
findings indicated that it is necessary to take measures such as strategic planning, career 
redesigning, process redesigning, organizational structure redesigning, and organization 
value statement more than other components to improve employees motivation. 

Keywords: Employees motivation; interpretive structural modeling; organizational 
behavior; push and pull factors. 
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 چکیده 
دیرپاترین مسائل سازمانی در حوزه مدیریت رفتار  از    عوامل اثرگذار و اثرپذیر از آن،کارکنان و توجه    زش یانگ

های فکری و عملی بسیاری را در دانش و عمل مدیریت به خود جلب کرده  سازمانی است که همواره توجهات و تلاش
تلاش  این  امتداد  در  الگوی  است.  ارائه  ازطریق  کارکنان  انگیزش  بهبود  هدف  با  پژوهش  این  عملی،  و  فکری  های 

گیری از مدل  تفسیری انگیزش در شرکت توزیع برق ایلام انجام شده است. در این پژوهش نخست با بهره  -ساختاری 
  17های زندگی کاری تأثیرگذار بر انگیزش کارکنان ازطریق انجام تعداد  ها و دافعهجاذبه و دافعه اوِرت لی، جذابیت 

های کیفی مصاحبه با روش تحلیل مضمون،  ده صورت گرفت و دا  و کارکنان شرکت   ران یمدساختاریافته با  مصاحبه نیمه 
محوریت  تجزیه  با  و  درادامه  شد.  شناسایی   25وتحلیل  فرایندیِ  راهکار  الگوی  کارکنان،  انگیزش  ارتقای  برای  شده 
های ارائه شد. براساس یافته  (ISM)  ی ریتفس   ی ساختار  ی اب یمدل های آن با استفاده از روش  بخشی و مراحل و گامانگیزه 

مضمون اصلی درقالب تعاملات افراد )روابط کارکنان با مدیر و کارکنان با کارکنان(،    5های  ها و دافعهپژوهش، جاذبه 
های سازمانی )جبران خدمات، آموزش و  سازمانی(، ساختار سازمانی، نظامسازمانی و برونمحیط سازمانی )جو درون

روش   از  استفاده  با  مذکور  راهکارهای  سپس  شد.  استخراج  سازمانی  فرهنگ  و  و...(،  شغلی  نظام    یابیمدل توسعه، 
ها نشان داد که برای ارتقای انگیزش کارکنان،  بندی شدند. یافتهو براساس رابطه تقدم و تأخر، سطح   ی ری تفس  ی ساختار

برنامه  نظیر  اقداماتی  است  بازطراحی لازم  مشاغل،  بازطراحی  راهبردی،  و    ریزی  بازطراحی ساختار سازمانی  فرایندها، 
 ها مورد توجه قرار گیرد. تدوین بیانیه ارزش سازمان بیش از سایر مؤلفه

  . ی ریتفس ی ساختار ی ابیمدل انگیزش کارکنان؛ جاذبه و دافعه؛ رفتار سازمانی؛  کلیدواژه:
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 مقدمه 
روند و حضور افراد هوشمند، پُرتلاش و متعهد می شمار  ها بهها یکی از عوامل قدرت سازمانامروزه انسان

(. 1396پور و افتخار،  تواند بیشتر از هر منبع دیگری، سازمان را در دستیابی به اهداف یاری رساند )قلیمی 

المللی، رقابتی کنونی، چه در بخش خصوصی و دولتی و چه در سطح بازارهای داخلی یا بین شدتدر دنیای به

(. درواقع، 2009،  1شوند )ساموئل و چیپونزا ها از یکدیگر محسوب می کارکنان شایسته، عامل تمایز سازمان

می  هرچههرچه  اهمیتِ  و  نقش  بر  داراییگذرد،  و  منابع  سایر  با  مقایسه  در  انسانی  منابع  نظیر بیشتر  ها 

شود  ها و فرایندها در موفقیت سازمان تأکید می آلات، روشافزارها، پول و سرمایه، ماشین افزارها و نرمسخت

آفرین برای ای ماندگار، ارزشمند و ارزش(. اما برای آنکه نیروی انسانی تبدیل به سرمایه1398)ابوالعلایی،  

سازمان شود، لازم است شرایطی برای آنان فراهم شود تا بتوانند با انگیزه زیاد به ایفای نقش خود در سازمان 

کار گیرند وری بههای خود را درراستای اهداف سازمان و ارتقای بهرهبپردازند و حداکثر تلاش و توانایی

 (. 1389)خنیفر و همکاران، 

دهی  شود که عملکرد آنها بر کیفیت خدمتبخش دولتی و عمومی تعداد زیادی از کارکنان را شامل می

به جامعه تأثیرگذار است. ازطرفی، در اسناد بالادستی کشور نیز بر اهمیت و جایگاه مهم منابع انسانی شاغل  

وجود، افراد شاغل در این بخش انگیزه کمی دارند و برای سازمان در بخش عمومی تأکید شده است. بااین

نمی  قائل  اهمیت  آن  مشکلات  و  مسائل  طفرهو  غیبت،  ترک خدمت،  امور  شوند.  انجام  و  اجتماعی  روی 

تفاوتی سازمانی کارکنان است )شعرباف انگیزگی و یا پیامد این امر یعنی بی شخصی در محیط کار نشان از بی

این قاعده مستثنا نیست؛    (. شرکت توزیع نیروی برق1399اولیایی و همکاران،   از  نیز   ع یشرکت توزایلام 

و مقررات مربوطه،    نیکه در چارچوب قوان  است  ریهای شرکت توانرمجموعهیاز ز   لامیبرق استان ا   یروین

عهده ررا ب  لامیبرق در محدوده استان ا   یروین  عیتوز  تیمسئول  رویوزارت ن  یها و استانداردهاها، برنامه استیس

 دارد. 

که   رسان دیگر در کشورخدمت  یها سازماناساسی این شرکت، همچون بسیاری از    از مشکلات   یکی

سال اقتصادی  در  کلان  مسائل  از  متأثر  و  اخیر  افزا بههای  و  بی  ،است  افتهی  شی شدت   ی تفاوتی بانگیزگی 

بهرهاست که کاهش کارا  در سازمان  کارکنان بهیی و  را  های خصوص که در شرکتبه.  دنبال داردوری 

امعه جبه کل    بیآسی، موجب  کاهش عملکرد سازمانبر  علاوه  وری،رسان عمومی، این کاهش بهرهخدمت
 _________________________________________________________________________ 

1. Samuel & Chipunza 
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به یکی از   یانسان یروین ختنیبرانگدلیل، همین . به (2010  ، یفرد و اسلامیی)دانا خواهد شدتر سطح کلاندر 

دغدغهاصلی اینترین  در  مدیران  سازمانهای  )داناییقبیل  است  شده  تبدیل  همکاران،  ها  و  (. 1389فرد 

اذعان مد ب  یآشکار   یهاشرکت، نشانه  رانیبراساس  به    یعلاقگیب  ،یکارکم  ریکارکنان نظ  یزشیانگیاز 

و مطالعه   یشرکت را به بررس  تیریو...  وجود داشته که مد  بتینسبت به مسائل سازمان، غ  یتفاوتیکار، ب

برای هر مدیری در   سوق داده است.  و نیز ارائه الگویی برای انگیزش آنها  کارکنان  زهیکاهش انگ  ییچرا 

رفتارهای افراد سازمان   ها وجستجوی علت حرکتسازمان آگاهی از مسئله انگیزش کارکنان که درواقع  

تحریک افراد   را انگیزش  .  است  پاسخ چراهای رفتار آدمی  ،کنکاش در مسئله انگیزش  است، ضرورت دارد.

افراد   چرا بعضی(.  1382اند )خاقانی،  تعریف کرده  های مطلوبدادن کاری، برای رسیدن به هدفبه انجام

و بسیاری دیگر همه با   هاالؤعلاقگی به کار چیست؟ این سکارند؟ علت علاقه و بیبسیار فعال و برخی کم

)هنری و همکاران،    شودهای کارکنان خلاصه میاند و پاسخ به آنها در انگیزهموضوع انگیزش در ارتباط 

درباره    شناختدانش و  کسب  ،  وجود دارددرباره رفتار انسان  ای  ابعاد ناشناخته به اینکه هنوز  باتوجه(.  1385

منابع انسانی کمک   وضعیتتواند به بهبود  می  های رفتار سازمانیعنوان یکی از جلوه، بهانگیزش کارکنان

 منجر شود. یک سازمان  وریبهرهبه ، و در جلوگیری از مقاومت در مقابل تغییر کرده

نگاه   دی کارکنان با  زشیانگ  تیتقو  یبرا  رانیکه مد  دهدیگذشته نشان م  یهاپژوهش  یهاافتهازطرفی، ی

نظام و  بر  جامع  صرف  تمرکز  باشند؛  داشته  نظ  ای  کی مند  عامل  مزا   ریچند  و  افزا   یایحقوق   شیجذاب، 

بنابراین،   (.1398  ،یکارکنان شود )گنجعل  یشغل  زشیانگ  شیموجب افزا   تواندی و مانند آن نم  یامکانات رفاه

مند بر شناسایی کمبودها و عوامل مرتبط با انگیزش کارکنان در سازمان، ارائه یک تحلیل جامع و نظامعلاوه

 برای دستیابی به راهکارهای ارتقای انگیزه کارکنان ضرورت دارد. 

رسان انجام شده است. در این پژوهش با هدف ارائه الگوی انگیزشی کارکنان در یک شرکت خدمت

براساس انگیزش کارکنان  بر  مؤثر  عوامل  نخست  در گام  و  پژوهش  دافعه    نظریه  این  و   1یلاِورت  جاذبه 

تفسیری  ـ    یابی ساختاریبا استفاده از مدلکارکنان    یبخشزهیانگ  یِفرایند  یالگو شناسایی شده و در گام دوم،  

 ارائه شده است.  

  

 _________________________________________________________________________ 
1. Everett Lee 



 1403پاییز (، 51پیاپی شماره )  3شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

212 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
انسان هم   ؛دارد  یبستگ  یبه استفاده مؤثر از منابع انسان  م،یطور مستقها بهسازمان   تیموفق  ،حاضردرحال

 بزرگ تحولات    و  دارد  نقش محوری  در تحول سازمان،  نی، بنابرا شودبرشمرده میعامل کار و هم خالق آن  

توانمند  یسازمان م  نیا   یفکر  یهایاز  از عوامل   (.1399  ، و همکاران  ی)تراب  ردیگیعامل سرچشمه  یکی 

سازمان است.  موردتوجه  انگیزه  بحث  انسانی،  منابع  با  ارتباط  در  چرا   زهیانگها  گو  ییرا   ند؛ یرفتار 

انگیزش انسان اعم از خودآگاه   محرک آن است.  یا زه یانگ   دهد،یکه فرد انجام م  یهر رفتار  گر،یدعبارتبه

عبارت است از حالتی    توان گفت: انگیزهدر تعریف انگیزه می   ،یا ناخودآگاه، ناشی از نیازهای اوست. بنابراین

 (.  1386دارد )سیدجوادین، سری فعالیت وا میا محرومیتی که انسان را به انجام یکیدرونی و کمبود 

که این ایگونههای سازمان، بهمین هدفأمیل به کوشش فراوان درجهت ت»  در تعریف دیگری انگیزش

شود. داده  سوق  فردی  نیازهای  از  برخی  ارضای  درجهت  برای  «تلاش  است.  شده  انگیزه  مثال،  ذکر  اگر 

به   این رفتار اختیاری  به رفتاری اختیاری )خودانگیزشی( منجر خواهد شد که  بالا باشد،  افراد  موفقیت در 

مرتبط انتخاب خلاقانه  رفتارهای  و  نوآوری  دقت،  و  تلاش  میزان  کار،  اجرای  نحوه  زمینه  در  افراد  های 

های تواند از درون فرد ناشی شود و یا بر اثر محرک این انگیزش می(.  1398حسینی و رئوف،  گردد )می 

به درونی و یا بیرونی انگیزش، این عامل اثر  فارغ از جن  (.1979؛ والرند،  2003)پورسل،    بیرونی حاصل گردد

بهره و  عملکرد  آنها  رأس  در  و  سازمانی  رفتار  متعیرهای  بر  انگیزش زیادی  پیرامون  دارد.  کارکنان  وری 

های زیادی در گذشته ارائه شده است که برخی از کارکنان در مبانی نظری مدیریت رفتار سازمانی نظریه

 شود.  اختصار مرور می رو بهترین آنها در سطور پیش مهم 

 های سنتی و معاصر انگیزشنظریه

این    است.  متمایز را پشت سر گذاشتهتحول اندیشه مدیریت در زمینه انگیزش کارکنان، سه مرحله نسبتاً

 تیریمداساس مکتب  بر  یسنت   مدل  مدل سنتی، مدل روابط انسانی و مدل منابع انسانی.  :ها عبارتند ازدیدگاه

   ران یمد   هینظر  نی. طبق ا نددا یم  ییکارا   د یو تول  زهیانگ  شیافزا   یتنها محرک برا   را   یپاداش ماد  لور،یت  یعلم

توان آنها را به  ی م  یاقتصاد  عوامل  لهیوسبوده و تنها به  یذات  یِو تنبل  یسست  یدارا   بر این باورند که کارکنان

ها انسان  یانسان  روابط  مدلاین در حالی است که در  (.  418:  2015)استونر و وانکلز،    کرد  کیتحر  شتریب  دیتول

 هایموجودیتعنوان  افراد به؛ درواقع  شوندی م  ختهیبرانگ  زین  ی مانند رفتار اجتماعیگریجز پول با عوامل دهب

 ، یشغل  ت یلازم مانند رضا  زهیوجود انگ  ه ینظر  نی. طبق اشوندی م  ختهیکار برانگ  طیدر پاسخ به مح  یاجتماع
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 منابع   مدل   در  (.383:  1385گهر،  و ساسان  یزینژاد پاررانی)ا   خواهد شدرفتن عملکرد کارکنان  موجب بالا

از جمله  انسان انگ  یهامدلی که  است،زشیمعاصر  پیش  ی    به قادر    یادیکه عوامل ز  فرض وجود دارد این 

انسان    یگذارتأثیر شغل،   تیماه   ،یاجتماع  اتتأثیرنظام پاداش،    تیعوامل شامل اهم  نی. ا هستنددر رفتار 

:  1375کار است )محمدزاده و مهروژان،    طیکارکنان و ادراک خود از مح  یهاو ارزش  ازین  ،یرهبر  یالگو

ها به تمام ابعاد این جانبهدر این مدل توجه به زیست و کیفیت زندگی کاری کارکنان و توجه همه  (.125

 زندگی در محور انگیزش کارکنان قرار دارد. 

 های فرایندی و محتوایینظریه

های ؛ نظریهکردند  م ی تقس  یرا در دو چارچوب کل  زشیانگ  هاینظریهو همکارانش    لی، کم1970در سال  

محتوایی بیشتر به مسائل درونی انسان و عوامل انگیزش توجه دارند    هایهای فرایندی؛ نظریهمحتوایی و نظریه

(. برخی از 25:  1373ایلی،  ن)  سازدو در جستجوی چیزهایی هستند که رفتار فرد را برای انجام کار فعال می 

)هرتزبرگ و   یو بهداشت روان  زشیانگ   هینظر  ازها،یمراتب نسلسه  هینظر  ها عبارتند از:ترین این نظریهمهم 

لند گانه مک کلهسه  یازها ین  هیو نظر  گوریمک گر  Yو    X  هینظر  ،انسان  یدوساحت  هی(، نظر1959همکاران،  

دهند. این سخ می ها پاشناختی هستند و به چرایی  انگیزش،  ی فرایندیهانظریه  (.166:  1386  ن،یجواددی)س

 کردهبررسی   را  چگونگی آغاز و تداوم رفتارو  داده نظر قرارد ها، فرایندهای رفتاری موجود زنده را منظریه

ها عبارتند از: نظریه انتظار، نظریه ؛ برخی از این نظریه(25:  1373لی،  ی)نا  کندتبیین می   را   و دلیل توقف آن 

 کردن عاملهای تقویت یا شرطینظریهگذاری و  انتظار و عدالت، نظریه برابری، نظریه اسناد، نظریه هدف

. چیستی، چرایی و چگونگی انگیزش کارکنان در سازمان برمبنای هریک از این  (458:  1386)سیدجوادین،  

 ها قابل تبیین هستند.  نظریه

 لی   نظریه جاذبه و دافعه

سال    لی  .اساورت   در  و  پنسیلوانیا  دانشگاه  مقاله  1966در  انتشار  »نظریهبا  عنوان  با  درباب  های  ای 

این نظریه مهاجرت را    های به تبیین دلایل مهاجرت در جامعه بپردازد.«، تلاش کرد تا با ارائه نظریه1مهاجرت 

معرفی   عمده  عامل  چهار  تأثیر  )  کند.می تحت  مبدأ  در  موجود  مقصد دافعهعوامل  در  موجود  عوامل  (؛ 

های و عوامل شخصی که به ویژگی   )موانع(  ؛ عوامل موجود در جریان مهاجرت از مبدأ به مقصد2(جاذبه)

 _________________________________________________________________________ 
1. A Theory of Migration 
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 تواند پژوهشگر را به درک کلی از پدیده مهاجرت برسانداین نظریه می  . شخصی و روانی افراد مربوط است 

 .(2021)دی هاس، 

و بازدارنده )دافعه( مثبت باشد، تمایل به  )جاذبه( که برآیند عوامل برانگیزندهطبق این نظریه، درصورتی

شود و چنانچه عوامل شخصی نتواند این تمایل را ازبین ببرد و موانع موجود در مهاجرت در فرد ایجاد می

کند و فرد حرکت خود را از مبدأ ای اعمال نکند، مهاجرت عینیت پیدا میجریان مهاجرت نیز تأثیر بازدارنده

  با اقتباس از پژوهش    نای  در  (.1386؛ ذاکرصالحی،  1393زاده،  ؛ جانعلی 1966)لی،  کند  به مقصد آغاز می

عنوان انگیزگی کارکنان بهتلاش شده است تا پدیده بی  ،یجاذبه و دافعه لمهاجرت و یا    هیچارچوب نظر

های اثرگذار بر این مفهوم  ها و دافعهشناختی مورد تحلیل و بررسی قرار گیرد و جاذبهنوعی مهاجرت روان

و پیامدهای آن    ،ی کارکنانزگیانگیب  لیپوشش دلا  یلازم را برا   تیتواند جامعی م  هینظر  نی ا شناسایی شود.  

 ی آنها و پیامدهایش نظیر زگیباانگ  لیبرعکس، دلا  ایکارکنان و    نییترک شغل، تعلق و مشارکت پا  مانند

   باشد. داشتهبالا را   یتعلق و مشارکت سازمان ،یماندگار

 پیشینه پژوهش 

انگیزه می ایحاد  باعث  به عواملی که  انگیزش کارکنان و توجه  مهم   ،گرددمفهوم  ترین موضوعاتی  از 

(. یکی از مصادیق انگیزش در 1399زاده و همکاران،  است )بهراموری نیروی انسانی مطرح  است که در بهره 

در هاست  مدتاست که    1رسانی عمومیه خدمتنگیزرسانی، مفهوم ا های دولتی و خدمتکارکنان سازمان

( با بررسی انگیزه 2024و همکاران )  2مثال، وانگعنوانهای گوناگونی به آن پرداخته شده است؛ بهپژوهش

انگیزه   دیبا  یدولت  یهاسازمانرسانی عمومی و قصد ترک خدمت کارکنان دولتی تأکید کردند که  خدمت

. در ایران پورعزت و همکاران  رندیدر استخدام و انتخاب درنظر بگ  یدیکل  یاریعنوان معرا به  خدمت عمومی

های عمومی نشان دادند که اعتقادات در سازمانرسانی عمومی های انگیزه خدمت ( با شناسایی مؤلفه1399)

های سالاری و عدالت، ویژگیهای فردی، شایستهو مذهب، عدم تعلق به مادیات، احساسات درونی، ویژگی

 شود. گیری انگیزه خدمت عمومی می و بهبود جایگاه اجتماعی، باعث شکلشغل، توجه به منافع عمومی  

)درهمین  و همکاران  نوائی  انگیزه خدمت عمومی  1399راستا  ارتقای  با هدف  پژوهشی  در  پرتو (  در 

گرایی عوامل سازمانی دریافتند که تأثیر چهار متغیر استقلال کار، هویت وظیفه، پیچیدگی شغل و تخصص

 _________________________________________________________________________ 
1. Public Service Motivation (PSM) 
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ازنظر آماری معنادار است؛ اما تأثیر دو متغیر اهمیت وظیفه و تنوع وظیفه قابل  بر سطح انگیزه خدمت عمومی  

( نیز با بررسی عوامل مؤثر بر انگیزه خدمت عمومی در  1395زاده و همکاران )تر حمیدی اهمیت نیست. پیش

های شغل، رابطه رهبر/پیرو ای، ویژگی مذهبی، هویت حرفه و    پذیری خانوادهجامعه   ندنشان دادها  شهرداری

انگیزه خدمت عمومی بر  نتایجاثرگذار است. ازطرف  و وضعیت نقش  ایشان  دیگر،  نشان داد که   پژوهش 

 اثرگذار نیست. شناختی بر انگیزه خدمت عمومی های جمعیتویژگی

کرده اشاره  آنها  شغلی  رضایت  روی  کارکنان  انگیزش  تأثیرگذاریِ  بر  متعددی  با پژوهشگران  و  اند 

(. در 1998،  1اند )تیچن و مایرزرویکردهای گوناگونی به رابطه انگیزش و رضایت شغلی کارکنان پرداخته 

، 3؛ یوسف 2020و همکاران،    2بر تأثیر مثبت انگیزش بر رضایت شغلی )کاروالهو های پیشین، علاوهپژوهش

انور 2021 و  )علی  فرهنگ  مانند  دیگری  عوامل  تأثیرگذاری  بر  شغلی 2021،  4(،  توسعه  کار،  محیط   ،)

بر رضایت شغلی 2023و همکاران،    6(، موقعیت شغلی و شایستگی )سوچی 2023،  5)پرایودی و کماریه  )

میان، اند. دراینتأکید شده است. بسیاری از پژوهشگران به شناسایی عوامل مؤثر بر انگیزه کارکنان پرداخته

ترین عوامل انگیزاننده شناخته شده است )گنجعلی، ترین و مهم میزان حقوق و دستمزد و پاداش جزء اصلی

 7وای چیمام (. همچنین  1390دار و همکاران،  اند )جبه ( و بیشتر کارکنان، آن را عامل انگیزش برشمرده1398

که بازده کارکنان در شرکتی که حقوق و مزایای بالاتری به کارکنان ( نیز در پژوهش خود نشان داد  2016)

های های پژوهش براساس یافته  1. در جدول شماره  بهتر است  رقیب،مراتب از کارمندان شرکت  به  ،پردازدمی 

 گذشته، عوامل مؤثر بر انگیزش منابع انسانی ارائه شده است.  
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 های گذشته درمورد عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان  . نتایج پژوهش 1جدول 

 ها یافته مورد مطالعه پژوهشگر)ان( 

زارع و همکاران  

(1400 ) 

امام   امداد  ته یکم

 )ره( استان فارسی نیخم

سرپرست  ب ی ترتبه درآمد،  سطح  جنس  ،ی عواملِ  شغل،  جو    ت، ی سطح  و 

 بودند. زهی مؤثر بر کاهش انگ  نی تراز مهمی سازمان

جوانمرد و همکاران  

(1400 ) 

 ی دانشگاه علوم پزشک 

 نیقزو

احساس    رها، یزمتغیر  ن ی دارد و ب  زش یتأثیر را بر انگ  ن ی شتری ب  ی عوامل شغل

  ن یترکم   ج ی نتا  تی مسئول  رشیو پذ  نی شتری از عمل به منفعت عامه ب  تیرضا

 اثر را دارد.  

کارکنان شعب یکی از   ( 1398)  ی مردانیعل

 های کشور بانک

سازمان  ی رهایمتغ  انیم و    ،ی شناختروان  ،ی عوامل  تخصص  دانش، 

اجتماع  ، ی شغل  ی هامهارت القائات  قضاوت   ی عوامل    ، ی سازمان  ی هاو 

ترب مد  ،ی تی عوامل  تجرب  ی تیریعوامل  عوامل  انگ  ی سازمان  ات یو    زش یبا 

 وجود دارد.   ی داراکارکنان رابطه مثبت و معن

جوادیان و همکاران  

(1396 ) 

کارکنان راهور شهر  

 اصفهان

شایسته  مزایا،  و  تجهیزات، حقوق  و  امکانات  عامل  پنج  بین  سالاری،  از 

جایگاه شغلی و چرخش شغلی، عامل حقوق و مزایا مؤثرترین عامل است  

 و عامل چرخش شغلی کمترین اثر را بر انگیزه کارکنان راهور دارد. 

نژاد و  عباس 

 ( 1396همکاران )

کارکنان پایور مرکز  

آموزش مرزبانی محمد 

 الله)ص( رسول 

شدن انتظارات  ادراک از عدالت، بیگانگی نسبت به کار و میزان برآورده 

ای وضعیت تأهل و وضعیت استخدامی با انگیزش  زمینهشغلی و متغیرهای  

 کارکنان رابطه معناداری دارد. 

دار و همکاران  جبه 

(1390 ) 

استان  ی انتظام ی فرمانده

 ی غرب جانیآذربا

انگ  ی هاشاخص  در  به   ی خدمت  زه یمؤثر  از:    ب یترت کارکنان  عبارتند 

نتا  ی نظام جبران خدمات، آگاه  ها،ی افتیدر کار و آموزش   ی واقع  ج یاز 

 ی.  و کارگاه ی عمل

ای و صمدی  هزاوه

(1384 ) 

های اجرایی  دستگاه

 استان همدان 

علم  ی جد ارزشی و  در  ی ابیبودن  ازطرق    افتیعملکردها،  بازخورد 

  شرفت یبودن فرصت پ فراهم   ،ی کار  فیانجام وظا  ج یمختلف درمورد نتا

کارکنان    ی خدمت  زهی مربوطه بر انگ  ریمدگی  ست یهمه کارکنان و شا  ی برا

 . دارد ی توجهاثر قابل 

  1فونگ و دونگ ون

(2024 ) 

  زه یبر انگ  ی شغل   طیکار، درآمد و شرا  تیارتقا، ماه  و  آموزش  چهار عاملِ 2گروه اینتراکوم 

 .گذاردی کارکنان تأثیر م ی کار
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 های گذشته درمورد عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان . نتایج پژوهش 1جدول  ادامه 

 ها یافته مورد مطالعه پژوهشگر)ان( 

  1تران و نگوین 

(2024 ) 

های غیردولتی دانشگاه 

 شهر هوشی مین 

انگوعترین  مهم از:  کارکنان    زشیامل مؤثر بر  و    حقوق، پاداشعبارتند 

 ی های ژگی و  ی وکار  طیشرامدیر،  رابطه با  ،  آموزشهای رفاهی،  سیاست 

 شغل.

و همکاران   2عفیف 

(2023 ) 

های اسلامی  بانک

 اندونزی 

کارکنان   زهی کار بر انگ  طیو مح  ی شغل  ت یرضا  ،ی تأثیر مثبت سبک رهبر

 . را نشان داد ی در اندونز ی اسلام ی هابر عملکرد بانک  زه یو تأثیر انگ

و همکاران   3عالیه 

(2021 ) 

کارکنان نهادهای  

 دولتی اندونزی 

تأثیر  به   ی کار  زهیانگ  قی ازطر  ی ستگیشا کارکنان  عملکرد  بر  مثبت  طور 

تأثیر  گذاری م بر عملکرد کارکنان  انگیزه کاری  ازطریق  د و حجم کار 

 گذارد.  منفی می 

 4هانایشا و حسین 

(2018 ) 

بخش آموزش  کارکنان 

 ی عال

و  مثبت    اتتأثیر   ی آموزش کارکنان و کار گروه،  کارکنان  ی توانمندساز

 کارکنان دارد.  زشی بر انگ ی قابل توجه

 ی هاکتابخانه دانشگاه ( 2014) 5ساکا 

 هیجرین

طبق نتایج برخورداری از امکانات اثر مؤثری بر انگیزه خدمتی فرد خواهد  

 داشت. 

 خدمات عمومی سازمان  ( 2014) 6مافینی 

 ی جنوب ی قایدر آفر

اگر احساس فرد از جایگاه شغلی خود مناسب باشد، به همان میزان انگیزه  

دنبال خواهد  وی برای انجام امور محوله بالا رفته و بهبود عملکرد وی را به 

 داشت. 

 

پژوهش نیز  انگیزش  ارتقای  راهکارهای  برایدرباره  است.  انجام شده  در گذشته  گنجعلی هایی  مثال، 

انگیزش کارکنان دانشگاه )غیر هیئت1398) الگوی  امام صادق )ع( را طراحی کرده (  علمی( در دانشگاه 

گیری دانشگاه، جو دانشگاه، رهبری، جبران های جهتمقوله با عنوان  8است؛ این الگوی پیشنهادی دارای  

خدمات، فرایندها و کارکردهای منابع انسانی، محیط کار، همکاران و عوامل شغلی بود. همچنین درخصوص 

( پس از بررسی عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان مجتمع گاز پارس 1388ارائه راهکار نیز زاهدی و همکاران )

ارائه راهکارهای علم به  آنها سه دسته راهکار شامل راهکارهای عمومی، کاربردی پرداختند.  ـ    یجنوبی، 

 _________________________________________________________________________ 
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راهکارهای خاص با تأثیر مستقیم و راهکارهای خاص با تأثیر غیرمستقیم برای رفع مسائل موجود و تقویت  

عوامل مؤثر   نییکه با هدف تع  ی( در پژوهش1396)  ییطباطبادیگر،  انگیزش کارکنان ارائه نمودند. ازسوی

کرده   شنهادیهرزبرگ انجام داد، به پژوهشگران پ  نظریهبر  هیکارکنان دانشگاه گلستان باتک  یشغل  زهیبر انگ

 یها مورد بررسسازمان  ریرا در سا  یشغل  زهیانگ  جادیعوامل ا   ،یمنابع انسان  هاینظریه  ریبر ساهیباتک  است که

شده، در این پژوهش برای شناسایی عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان از  براساس مرور پیشینه انجام  .ندقرار ده

 های این پژوهش عبارت است از: ( بهره گرفته است. سؤال1966لی ) دافعه و جاذبهنظریه 

های زندگی کاری تأثیرگذار بر انگیزش کارکنان شرکت توزیع نیروی برق استان ایلام  ها و دافعهـ جاذبه

 کدام است؟ 

 هایی است؟بخشی کارکنان شامل چه مراحل و گامـ الگوی فرایندیِ انگیزه

 

 شناسی و طرح پژوهشروش
های آمیخته و با ماهیت اکتشافی پژوهشاین پژوهش ازنظر هدف، کاربردی و ازنظر رویکرد از نوع  

بهره با  پژوهش  این  در  از روشاست.  مدل گیری  )شناسی  تفسیری  ساختاری  انگیزش ISMیابی  الگوی   ،)

دراین است.  شده  ارائه  ایلام  استان  برق  نیروی  توزیع  شرکت  مصاحبهکارکنان  انجام  براساس  های راستا 

مشارکتنیمه  با  نمونهساختاریافته  براساس  که  شرکت  کارکنان  و  مدیران  شامل  پژوهش  گیری  کنندگان 

گرفته  مند )قضاوتی( انجام شد، تجربه زیسته کارکنان شرکت نسبت به پدیده انگیزش مورد بررسی قرارهدف

شده از  های گردآوری بندی شد. دادههای انگیزش دستهها و دافعهاین تجربه زیسته با استفاده از الگوی جاذبه 

های های مترتب بر پژوهشبا استفاده از روش تحلیل مضمون تحلیل و اعتبار پژوهش نیز با شیوهها  مصاحبه 

 نشان داده شده است.  1کیفی مورد بررسی و تأیید قرار گرفت. مراحل پژوهش در شکل شماره 
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 شده . مراحل پژوهش و اقدامات انجام 1شکل 

 

های سازمانی شرکت توزیع برق ایلام، به شناخت کلان سازمان پرداخته  ابتدا با مطالعه اسناد و گزارش

بدین قرار گرفت.  بررسی  و  مطالعه  مورد  این شرکت،  انسانی  منابع  و وضعیت  راهبردی، شد  اسناد  منظور 

های رفاهی و انگیزشی، نظام پیشنهادات و آمار و اطلاعات کارکنان شرکت توزیع ساختار سازمانی، برنامه

پژوهش   انجام  زمان  در  شرکت  این  شد.  تحلیل  ایلام  برق  است.   یانسان  یرو نی  736  یدارا نیروی  بوده 

یافتهخلاصه از  بهای  سپس  است.  آمده  بعدی  قسمت  در  مرحله،  این  بر های  مؤثر  عوامل  شناسایی  منظور 

ساختاریافته با مدیران و کارکنان شرکت ه نیمه مصاحب  17انگیزش کارکنان و ارائه راهکارهای بهبود، تعداد  

مند از میان مدیران و کارکنان شرکت انتخاب شدند.  گیری هدفشوندگان با روش نمونهانجام شد. مصاحبه

هایی مند آن دسته از مدیران و یا کارکنان برای مصاحبه انتخاب شوند که نشانهتلاش شد تا به شکل هدف

انگیزش بالا در خود داشتند. دادهاز بی با  انگیزگی و یا  با روش تحلیل مضمون و  از مصاحبه  های حاصل 

نرم از  دافعهها درخصوص جاذبهتحلیل شد. در مصاحبهوتجزیه  20201  کیودا افزار مکساستفاده  های ها و 

تواند موجب ارتقای انگیزش آنان شود، سؤال پرسیده تأثیرگذار بر انگیزش افراد و نیز راهکارهایی که می

 تشریح شده است.  2که در جدول  انجام شد( 2009) وال یا مرحله هفتها با مدل مصاحبهشد. فرایند 
  

 _________________________________________________________________________ 
1. MAXQDA 2020 

     

                  
                                           

مطالعه و تجزیه وتحلیل 
اسناد، گزارش ها و 

اطلاعات و آمارهای مرتبط 
با منابع انسانی شرکت 
توزیع نیروی برق ایلام 

مصاحبه نیمه ساختاریافته با مدیران و کارکنان شرکت  17انجام  •
توزیع نیروی برق ایلام

تحلیل مصاحبه ها با روش تحلیل مضمون و به کمک نرم افزار   •
2020 MAXQDA 

ارائه راهکارهای انگیزه بخشی به کارکنان و تدوین شناسنامه  •
برای راهکارها

و تکمیل  ISMتنظیم پرسشنامه  •
خبره 13آن توسط 

ترسیم ماتریس دستیابی اولیه،  •
نهایی و ارائه تحلیل میک مک

ارائه الگوی انگیزشی کارکنان  •
شرکت توزیع برق ایلام
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 ( 2009ای مصاحبه براساس رویکرد وال )مرحله. فرایند هفت 2جدول 

 گرفتهاقدامات صورت مرحله

  ن ییتع .1

 موضوع

 هایمصاحبه پرداخته شد.    مفاهیم مرتبط با موضوع تعیین اهداف و توصیف  پس از مرور ادبیات پژوهش به  

پژوهش به  داشتند؛  ی اکتشاف  ی کرد یرو  این  بهیعنی  فرضیه،  طرح  اصلی جای  سؤال  به  پاسخگویی  دنبال 

 بودند.   ساختاریافته نیمه از نوع ها مصاحبه  دلیل،همین پژوهش بودند. به 

 ی طراح .2

واژگان،    شد.  طراحی   هاانجام مصاحبه   ی کل  ی زریموضوع و انتخاب روش مصاحبه، برنامه   ن تعیی  از  پس

از   ی سنویش یپو  شدند    ن یی که با تمرکز پژوهش رابطه داشتند، تع  ی ها و موضوعاتسؤال   م، ی مفاه  ها،بارت ع

 .شدند ه یمصاحبه ته یی برنامه اجرا ایراهنما 

  ت یموقع .3

 مصاحبه 

مقدمه ر  انیب  ،ی شخص  معرفی   ها،مصاحبه   در  اظهار  اطلاعات    ی ازدارهدف،  انتخابچراو  درمورد    یی 

بر   ی سعو    شده انجام گرفت   می تنظ  اجرایی   برنامه  براساس   هامصاحبه   توضیح داده شد. سپس شونده  مصاحبه 

 .شوندگان مشابه باشدهمه مصاحبه  ی شده برافراهم ط یآن بود که مح

 ی بردارنسخه  .4

از  ی بردارادداشت ی  مطالب اطلاعات   نای   در  هامصاحبه شده  از درج  چون عنوان مصاحبه،    ی پژوهش پس 

کلمه و بدون حذف مطالب  بهصورت کلمه شونده، بهانجام مصاحبه، شماره مصاحبه و نام مصاحبه   خ یتار

 اند.شده برداری نسخه  افزار وورد(، )در نرم   ی کیصورت الکترونبهاضافی، 

 ل یتحل  .5

( 2006مضمون )براؤن و کلارک،    ل تحلی  روش   از   ها،آمده از مصاحبه دست های بهداده  لیوتحله تجزی  برای 

ها، ایجاد کدهای اولیه،  اساس، شش مرحله تحلیل مضمون عبارتند از: آشنایی با داده. براین استفاده شد

 ها و تهیه گزارش. گذاری تمها، نامها، بازبینی تم جستجوی تم 

 تأیید  .6

بحث و آزمون   مورد  هاافتهی  نیا  یی ای، اعتبار و پاهاصاحبه م  لیوتحل ه یحاصل از تجز  های افته ی  دییتأ  ی برا

است.   گرفته  اقدامات  دراین قرار  از  یکی  از کدگذارراستا،  که پس  بود   اریدراخت  هاافته یها،  داده  ی آن 

  گر ی مصاحبه خود را بار د  شدهل یتحل  ج یتا نتا  شدخواسته    هاو از آن  گرفتشوندگان قرار  از مصاحبه   ک یهر

 لزوم آن را اصلاح کنند.  مرور کنند و درصورت

 گزارش  .7

از گزارش  از است  دیگران   به   اعتماد قابل   و  مهم  های یافته   ارائه   دهی،هدف  استفاده  با  پژوهش  این  در   .

های حاصل یافته اخلاقی، به برقراری ارتباط میان    ملاحظات   علمی و  معیارهای   های مذکور، براساسروش

 تدوین و منتشر شد.صورت یک محصول نوشتاری بهو نتایج  ها پرداخته از مصاحبه 

 

 نیا   ها از روش تحلیل مضمون استفاده شده است؛تر گفته شد، برای تحلیل مصاحبه طورکه پیشهمان

 هاییداده  ل یو تحل    شده  ی کدگذار  هایخلاصه  و   هامجموعه داده  نیبرگشت مستمر بورفت  کیشامل    لیتحل

 ی کدها  جاد یا   به  ،کرد  دا یپ  آشنایی  آنها  با  و   خواند  را  هاپژوهشگر داده  پس از آنکه  .ندآیی وجود ماست که به

به نظر تحل  کنندی م  معرفی  را  هاداده  یژگیو  کی   ها پرداخت. کدها از داده  اولیه  رسدیجالب م  گرلیکه 
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بنابرا (2006)براؤن و کلارک،   نقاط موردتوجه    ینظر  دگاهدی  از  که  اند شده  یکدگذار  هاییداده  ،نی.  با 

بهند.  شتدا   یهمخوان   ،پژوهش نوبت  آن،  از  تِم  یکدها   بندیدسته   پس  درقالب  و   هایمختلف  بالقوه، 

دادهمرتب همه خلاصه  تِم  یکدگذار  هایکردن  درقالب  گی چگون   درواقع.  رسیدشده  مشخص  هایشده 

 ها تمِ  ین یاز انجام مرحله بازب  سپدرنظر گرفته شد. درادامه،    یتم کل  کی  جادیا   یمختلف برا   یکدها  ترکیب

 آنها پرداخته شد.  یگذاردوباره و سپس به نام ینیبه بازب ن،ینخست هایمقوله در آنها قراردادن و

( 1387فرد و مظفری،  ممیزی پژوهشی )دانائی  منظور اطمینان از پایایی و روایی پژوهش از چند راهبردبه

 ل ی در هر گام از روش تحل  جنتای  و  هادادهاستفاده شده است که شامل: حساسیت پژوهشگر )تحلیل مستمر  

بودن نمونه  ها متناسب با سؤالات پژوهش(، متناسب شناسی )گردآوری و بررسی داده(، انسجام روشمضمون

زمان )برخورداری اسناد موردمطالعه از بهترین دانش و داده کافی درمورد موضوع(، گردآوری و تحلیل هم

رفتداده )تعامل  دادهها  بین  )بازبینی  وبرگشتی  تئوریک  اندیشیدن  و  تحلیل(  و  مستمر(.   طور به  هادادهها 

یفیت پذیری در این پژوهش، از چهار معیار ارزیابی کهمچنین برای ارزیابی کیفیت و به تعبیری میزان اعتبار

 ارائه شده است.  3که در جدول  شده استفاده ( 1985شده توسط گوبا و لینکلن )ارائه

 
 ( 1985 نکلن، یپژوهش )گوبا و ل ی هاافتهی اعتبار . 3 جدول

 اقدام  شرح ی اب یارز اریمع

 قبول بودنقابل
پژوهشگر و گروه خبرگان صورت   ی ازسو  لتحلی  و  هاداده   نیب  ی برگشتوت تعامل رف  وستهپی  صورتبه

 شد. زمان استفاده طور هم به ی کدگذار ی از دو کدگذار برا ن ی. همچن رفتیپذ

 یریپذانتقال 
کافمشارکت  داده  و  دانش  از  پژوهش،  انگ  ی کنندگان  بهره  زهیدر حوزه  در شرکت   ی ورو  ، کارکنان 

 پژوهش مورد مشورت قرار گرفتند.  های افته یدرمورد   رویبرخوردار بودند. چند فعال حوزه ن

 . شدندثبت و ضبط    انات، یحاصل از مطالعه ب  ی های بردارادداشت یپژوهش و    ات یجزئ  ، مراحل کار  در همه  نان یاطم  تیقابل

 ی ریپذدیتائ
و   ی انسجام داخل  دنیدقت ثبت و ضبط شدند، امکان سنجبه   مراحلی  در تمام  ات یجزئ  هیکل   نکهیبر اعلاوه

 . فراهم شد ماحصل پژوهش ی درون

 

مصاحبه  علاوهدر   به ها  ایلام،  برق  توزیع  شرکت  کارکنان  انگیزش  بر  تأثیرگذار  عوامل  شناسایی  بر 

ها و نظر خبرگان راهکار از مصاحبه   25احصای راهکارهای ارتقای انگیزش در کارکنان نیز اقدام شد. تعداد  

براساس دانش مدیریت رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی استخراج و برای هریک نوعی شناسنامه راهکار  
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شناسنامه  این  شد.  جاذبهتدوین  راهکار،  اهداف  و  معرفی  مانند  اطلاعاتی  شامل  دافعهها  و  مرتبط، ها  های 

ها نشان ای از این شناسنامه سازی راهکار و... است؛ درادامه نمونهآیند، مراحل پیادهنیاز و پیفرایندهای پیش 

این   براساس  درنهایت  است.  مدل   25داده شده  پرسشنامه  و  ـ    سازی ساختاریراهکار،  تنظیم شد  تفسیری 

ها و ترسیم ماتریس خودتعاملی، ماتریس نفر از خبرگان قرار گرفت. پس از تکمیل پرسشنامه   13دراختیار  

به سطح راهکارها  مؤلفه )راهکار( تعیین سطح شدند و باتوجه  25دستیابی اولیه و ماتریس دستیابی نهایی، این  

 دست آمد.  بخشی به کارکنان شرکت برق ایلام بهی انگیزه و ارتباطشان با یکدیگر، الگو

 

 های پژوهشیافته
 یدارا شده در زمان انجام پژوهش، شرکت توزیع نیروی برق استان ایلام  براساس اطلاعات گردآوری

دهند. براساس ها تشکیل می دیگر را خانمدرصد    11آنها را آقایان و    درصد  89که    است  یانسان  ی روین  736

  248و    یکار قرارداد شرکت  یروی ن  314  ،یکار قرارداد رسم  ی روین  174  یدارا نوع قرارداد نیز این شرکت  

از کل   70حدود  بوده و    37.7  کارکنان  یسن  نیانگیماست. طبق آمار    یکار قراراداد حجم  یروین درصد 

 . است درصد    4سال فقط    50  یافراد بالا  ینسبت برا   نیو ا   دارندسال سن    40کار شرکت، کمتر از    یروین

درصد از کارکنان شرکت بیش   36بوده و حدود  سال    9برابر با    کارکنان  انیدر م  سابقه کار  نیانگیمعلاوه،  به

 سال سابقه کار دارند.   10از 

تحلیل    2020  ودا یکمکس  افزار  ها با روش تحلیل مضمون و با استفاده از نرمهای حاصل از مصاحبه داده

شده درقالب طبقات اصلی آنها ارائه شده است که هرکدام از کدهای کلی، مضامین شناساییصورتشد. به

مصاحبه شناسایی از  دافعهشده  فرعیِ  طبقات  در  جاذبهها  و  است.  ها  داده شده  قرار  کارکنان  انگیزش  های 

دهد.  شده در این مرحله را نشان می های استخراجهای اصلی و مضمونهای فرعی، طبقهطبقه  4جدول شماره  

است که در شکل قنبری  شایان ذکر  پژوهش  از  اصلی جدول مذکور  طبقات  به مضمون و  و وانان دهی  ی 

های زندگیِ ول نیز مشخص است، میزان جاذبهطورکه از این جد( اقتباس شده است. همان1401همکاران )

دافعه با  مقایسه  در  دارند،  انگیزش کارکنان  بر  مثبتی  اثرات  شناساییکاری که  پژوهش، های  این  در  شده 

 فراوانی بیشتری دارد. 
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 ها های انگیزش کارکنان برآمده از مصاحبه ها و دافعهجاذبه. 4جدول 

 هاجاذبه /یفرع  طبقه هادافعه /یفرع  طبقه ی اصل طبقه مضمون 

ذبه
جا

 و ها
عه

داف
ها

 ی
ت

رک
ش

 
 در

رتو
پ

 
ت

ملا
تعا

 
راد

اف
  

 در
ان

زم
سا

 

با   ریروابط مد

 کارکنان

 کارکنان به یدهارزش عدم

  یهمکار طیمح وجود

  اعتماد بریمبتن و دوستانه

 ر یمد و کارمند نیب

 کارکنان با رانیمد  زیآمضیتبع رفتار

 ها ضابطه بر رابطه تقدم

 ران یمد یبرخ توسط زبانچرب و چاپلوس کارکنان به بهادادن

 کارکنان با متفاوت و یاقهیسل مراودات و رفتارها

 دهیرسجهینتبه یکارها و فیوظا بابت ریمد  یقدردان عدم

 تلاشگر کارکنان نشدندهید

 کارمندان  از ازحدشیب توقعات

 کارکنان و  ریمد  نیب تعاملات نبود

 کارکنان روابط

 کارکنان با

  شرکت  در کارمندان انیم  تی م یصم جو بودنکاهشی

  تعارض منافع کارکنان 

ذبه
جا

عه
داف

 و 
ها

ها
 ی

نگ
ا

ی
ش

ز
 

ان
کن

کار
 

مح 
تو 

 پر
در

ی
 ط

مان
ساز

 ی 

 جو

 ی سازماندرون

  و چاپلوس کارکنان به دادنبها واسطهبه یچاپلوس جو تیتقو

 ران یمد یبرخ توسط زبانچرب

  جو  نبودنیاسیس

 شرکت

 یاقهیسل ماتیتصم از متأثر یسازمان  سکوت به شدنقیتشو

 ی ت یقوم   ضیتبع وجود ی تیجنس یبرابر

 ی تیجنس  ضیتبع وجود

 جو

 یسازمانبرون

 کار نفع به یزندگ و کار  تعادل خوردنبرهم

 ریوپاگدست ی بالادست نیقوان 

 و اجتماعی یاقتصاد  مسائل

ذبه
جا

 و ها
عه

داف
ها

 ی
ت

رک
ش

 
 در

رتو
پ

 
تار

اخ
س

  

مان
ساز

 ی 

  ساختار

 ی سازمان

 کار انجام یفرایندها  نبودن یونیاتوماس

  در یکارکم نبود

 و یرفاه یهانهیهز

 سازمان  یزش یانگ

 شرکت  در یشغل  گردش سازوکار نبود

 ها شهرستان بخش در  اراتیاخت نبود

 شرکت یهارمجموعهیز ییایجغراف  محل واسطه به ضیتبع ادراک

 روها ین تعداد با متناسب  نامناسب کار میتقس

  رییتغ و شرکت در یرسم یهاه یرو و  ساختار تیحاکم عدم

 رانیمد رییتغ با هیرو و ساختار

 ی تکرار و یمواز یساختار و یکار یفرایندها وجود

ذبه
جا

عه
داف

 و 
ها

ها
  ی

نگ
ا

ی
ش

ز
 

ن 
کنا

کار
 

ظام
و ن

پرت
در 

ها
  ی

مان
ساز

 ی 

 ،یمنیا نظام

  و سلامت

 بهداشت

 کارکنان یتیشخص تفاوت و هیروح به توجه

 بالا یکار حجم لی دلبه کارکنان از یبرخ  در  مفرط یخستگ 

 یشغل استرس  رفع و کارکنان یروان تیامن به توجه
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 هاهای انگیزش کارکنان برآمده از مصاحبهها و دافعه . جاذبه4جدول  ادامه 

 هاجاذبه /یفرع  طبقه هادافعه /یفرع  طبقه ی اصل طبقه مضمون 

ذبه
جا

عه
داف

 و 
ها

ها
 ی

نگ
ا

ی
ش

ز
 

ن 
کنا

کار
 

ظام
و ن

پرت
در 

ها
 ی

مان 
ساز

 ی

 نگهداشت نظام

 یانسان یروین

 شدن یرسم از بعد کارکنان یزگیانگیب

  تیامن  دغدغه نبود

 یشغل

 شرکت توانمند کارکنان در  شغل  ترک تین وجود

  افراد کردنمنصرف یبرا تلاش عدم و  فیضع نگهداشت نظام

 ی مستعف

  جبران نظام

 خدمات

 ی مرخص در یریگسخت و چالش

 و  ی رقابت خدمات جبران

  کار بازار حد از بالاتر

 شرکت  در

  برنامه به دادنتیاهم

  یستیز و یرفاه

 شرکت  در کارکنان

 خانواده  و کارکنان یبرا شرکت در یرفاه یهابرنامه بودن کم

  شدهارائه یها دهیا یدرازا یافتیدر  پاداش نیب تناسب عدم

 کارکنان

  با توانمند و خلاق کارکنان نیب پرداخت در  زیتما جادیا عدم

 یعاد کارکنان

  پرداخت بودننامتناسب و مشاغل   یابیارزش  حیصح یاجرا عدم

 آن  طبق

 یرفاه یها  برنامه در  ضیتبع وجود

  به ها یپرداخت و کارکنان به محوله یها تی مسئول  نیب تناسب عدم

 آنها

  ی استخدام  قرارداد نوع با  متناسب کارکنان یازهاین به یتوجهیب

 آنها

 یانی م  رانیمد  و کارشناسان حقوق اندک تفاوت

 شرکت  در پاداش عیتوز بودنیاقهیسل

 خدمات جبران نظام در یعدالتیب احساس

 تورم با ایمزا  و حقوق  تطابق عدم

  و آموزش نظام

  منابع توسعه

 یانسان

 یتیریمد مباحث  به رانیمد تسلط عدم

 

 شرکت  در  یفرد توسعه یها برنامه بودنفیضع ای نبودن

 کارکنان یارتقا در  فرد یهامهارت و هایستگیشا به توجه عدم

 ی پرورنیجانش به یتوجهیب

 کارکنان یتوانمند عدم

 شرکت  در خدمت ضمن آموزش یناکارآمد

 یازسنجیبا ن رانیآموزش کارکنان و مد یاثربخش نبود

 (دیاسات  و آموزش)زمان   آموزش یاثربخش عدم

 کارکنان  یشغل شرفتیپ  ریمس به یتوجهیب
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 هاهای انگیزش کارکنان برآمده از مصاحبهها و دافعه . جاذبه4جدول  ادامه 

 هاجاذبه /یفرع  طبقه هادافعه /یفرع  طبقه ی اصل طبقه مضمون 

ذبه
جا

عه
داف

 و 
ها

ها
 ی

نگ
ا

ی
ش

ز
 

ن 
کنا

کار
 

ظام
و ن

پرت
در 

ها
 ی

مان 
ساز

 ی

  نظام

 ،یابیکارمند

  و استخدام

 انتصاب

 استخدام  نامناسب فرایند از یناش یزش یانگ یب

 

 کارکنان تیوضع لیتبد در  یعدالتیب

 شرکت  در یراهبرد و یدیکل مشاغل  و کارکنان به توجه عدم

 یاقهیسل انتصابات

 ها انتصاب و استخدام  در یسالارستهیشا نبود

 ی شغل نظام

 هابخش و واحدها نیب یکار  حجم نبودنمتوازن

 ( فیوظا نابرابر می)تقس

 

 فیوظا  و  تخصص تناسب عدم

 کارکنان یبرا شرکت کلان فیوظا  و اهداف نبودن شفاف

 یشغل انتظارات  نبودنشفاف  و مشخص

 شرکت  یهاپروژه و مشاغل یبرخ  در تیجذاب فقدان

 کارها  در ارعملیاخت و  یآزاد نبود

 (یکار حجم  نبودن)متعادل یکار یبالا  حجم و  فشار وجود

 ق یدق  فیوظا شرح نبود

  و فرایندها نظام

  یهاستمیس

 ی سازمان

 شرکت  در کار انجام یهاروش و فرایندها  یسازشفاف عدم

 شرکت  در  مندنظام نه و یاقهیسل ماتیتصم و تیریمد 

 شرکت  در شنهاداتیپ نظام یناکارآمد

 یابیارز نظام

 عملکرد

 ق یدق عملکرد یابیارز نظام  نبود
 

 عملکرد یابیارز یخطاها وجود

ذبه
جا

عه
داف

 و 
ها

ها
 ی

نگ
ا

ی
ش

ز
 

ان
کن

کار
 

مان 
ساز

گ 
رهن

و ف
پرت

در 
 ی

  فرهنگ

 ی سازمان

 و مشارکت فرهنگ  نبود

 هایری گمیتصم در کارکنان ندادنمشارکت

 

 ر ییتغ برابر در  رانیمد مقاومت

 ینسلنیب یهاارزش  به یتوجهیب

 شرکت کارکنان نیب یسازمان سکوت قیمصاد وجود

 ران یمد یبرخ توسط کارکنان یزبانچرب و  چاپلوس به دادن ارزش 

  یکتاتورید یرهبر و تیریمد فرهنگ

 در شرکت ی مرئوس ـ سیرئ و

 کارکنان  یبرا شرکت یفرهنگ یهاارزش نبودن شفاف
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آمده در این مرحله، ترسیم و در شکل  دستای از تمامی مضامین و طبقات اصلی بهطورکلی شبکهبه

طورکه از این شکل پیداست، پنج مضمون اصلی عبارتند از: تعاملات نشان داده شده است. همان  2شماره  

 های سازمانی، ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی.  افراد، محیط سازمانی، نظام

 

 
 

 های مستخرج از مصاحبهو طبقات اصل   نیشبکه مضام. 2شکل 

شده در شرکت، به ارائه راهکارهای های شناساییبه عوامل تأثیرگذار بر انگیزش و دافعهدرادامه باتوجه

نظران حوزه  ها و مشورت با تعدادی از صاحبارتقای انگیزش کارکنان پرداخته شد. این راهکارها از مصاحبه

ارائه   تا  بود  آن  بر  پژوهشگران  سعی  است.  شده  حاصل  انسانی  منابع  مدیریت  و  سازمانی  رفتار  مدیریت 

راهکار    25ای باشد که تمامی عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان را پوشش دهد. درنهایت  گونهراهکارها به

به که  شد  مؤلفهاستخراج  مدلعنوان  پرسشنامه  ساختاریهای  گرفت. -سازی  قرار  استفاده  مورد  تفسیری 

مدلگام روش  ساختاریهای  بهـ    سازی  شد،  طی  پژوهش  این  در  که  ماتریس تفسیری  شامل:  ترتیب 

ها، ترسیم مدل بندی مؤلفه، سطح4، ماتریس دستیابی نهایی3اولیه   2، ماتریس دستیابی1خودتعاملی ساختاری

 _________________________________________________________________________ 
1. Structural Self-Interaction Matrix (SSIM) 

 .گویندماتریس دسترسی یا ماتریس دریافتی نیز می .2

3. Reachability Matrix (RM) 
4. Final reachability matrix (FRM) 

تعاملات افراد

محیط سازمانی

ساختار سازمانی

فرهنگ سازمانی

روابط مدیر با کارکنان

روابط کارکنان با کارکنان

جو درون سازمانی

جو برون سازمانی
ساختار سازمانی

فرهنگ سازمانی

نظام های سازمانی

نگهداشت منابع انسانی

جبران خدمات

ایمنی، سلامت و بهداشت

آموزش و توسعه منابع انسانی

کارمندیابی، استخدام و انتصاب

نظام شغلی

فرایندها و سیستم های سازمانی

ارزیابی عملکرد
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 ( 2018؛ المصطفی و همکاران، 2019)ما و همکاران،  1مکوتحلیل میک تفسیری و تجزیهـ  ساختاری

پرسشنامه   تنظیم  از  از خبرگان،    13و تکمیل آن توسط    ISMپس  تشکنفر   یخودتعامل  سیماتر  لیبه 

( زشیانگ  یکار ارتقاه لفه )را ؤم 25 نیمرحله از خبرگان خواسته شد تا ارتباط ب نیا   یاقدام شد. ط یساختار

 مشخص کنند. لیمطابق با دستورالعمل ذ Vو   A   ،X  ،Oو با حروف  سیماتر کیرا در  

V  مؤلفه (: 1)یاi  بر مؤلفهj طرفه از کیارتباط ؛ بیانگر گذاردیتأثیر مi  بهj ؛ 

A  مؤلفه (: -1)یاj  بر مؤلفهi  طرفه از  کیارتباط ؛ بیانگر گذاردیتأثیر مj  بهi )؛ )ارتباط معکوس 

X  نیارتباط دو طرفه ب(: 2)یا i  وj ؛ 

O  :)نیب یارتباط چیه)یا صفر i   وj وجود ندارد . 

دو    نیمنظور از رابطه ب  نی. همچنباشدیمؤلفه واقع در ستون م  jمؤلفه واقع در سطر و منظور از    iمنظور از  

 س یپرسشنامه، ماتر  ی هااز خانه  کیهر  یبرا   یفراوان  نی شتریب  نییخر است. سپس با تعأمؤلفه، رابطه تقدم و ت

 . دست آمدبه یساختار یخودتعامل

حاصل    هیاول  دستیابی  سیماتر  ر،یحروف طبق دستورالعمل ز   یبه جا  1و    0اعداد    یگذار یسپس با جا

 ، که در شکل بعد نشان داده شده است. شد

و سلول    1عدد    هیاول  یابیدست   سی گرفته است، در ماتر  Vنماد    یخودتعامل  سی( در ماترi:jاگر سلول )

 .ردیگی ( عدد صفر مj:iآن ) نهیقر

عدد صفر  و سلول   هیاول  ی ابیدست  سیگرفته است، در ماتر  Aنماد    یخودتعامل  سی( در ماترi:jاگر سلول )

 .ردیگی م 1( عدد j:iآن ) نهیقر

و سلول    1عدد    هیاول  یابیدست   سی گرفته است، در ماتر  Xنماد    یخودتعامل  سی( در ماترi:jاگر سلول )

 .ردیگی م 1( عدد j:iآن ) نهیقر

عدد صفر  و سلول   هیاول  ی ابیدست  سیگرفته است، در ماتر  Oنماد    یخودتعامل  سی( در ماترi:jاگر سلول )

 . ردیگی ( عدد صفر مj:iآن ) نهیقر

 _________________________________________________________________________ 
1. MICMAC 
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 ختن سازگارسا  برای  دست آمد.به  یینها  یابی دست  سیماتر  ،دستیابی اولیه  سیپس از سازگار ساختن ماتر

شد، آنگاه   kمنجر به    jو    jمنجر به    iکه اگر    بیترتنیبد  ؛قرار گرفت  یعوامل مورد بررس  نی ب  ییایترا   سیماتر

i  به    دیبا نهاییو رسم    رهای متغ  یبندسطحد.  شو  kمنجر  از ماتر  الگوی  استفاده  انجام   یینها  دستیابی  سیبا 

 نشان داده شده است.   3شود. ماتریس دستیابی نهایی در شکل شماره می 

 

 
 

 . ماتریس دستیابی نهایی 3شکل 

 

نیاز را برای هر متغیر تعیین  ها، باید مجموعه دستیابی و مجموعه پیش بندی مؤلفهبرای تعیین روابط و سطح

نیاز نیز پذیرد. مجموعه پیشکرد. مجموعه دستیابی شامل خود متغیر و متغیرهایی است که از آن تأثیر می

          
            ماتریس دستیابی اولیه ماتریس خودتعاملی
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گذارد. این کار با استفاده از ماتریس دستیابی نهایی شامل خود متغیر و متغیرهایی است که بر آن تأثیر می 

نیاز برای هر مؤلفه، مجموعه مشترک برای هر گیرد. پس از تعیین مجموعه دستیابی و مجموعه پیشانجام می

ای دارای بالاترین سطح است که مجموعه رسد. مؤلفهشود. سپس نوبت به تعیین سطح می مؤلفه شناسایی می

ها، آنها را از جدول حذف کرده دستیابی و عناصر مشترک آن کاملاً یکسان است. پس از تعیین این مؤلفه

یابد.   ها ادامه میشود و این کار تا تعیین سطح همه مؤلفههای باقیمانده جدول بعدی تشکیل میو با بقیه مؤلفه

 ها مشخص شد، با درنظرگرفتن ماتریس دستیابی نهایی، مدل ساختاری از مؤلفهپس از اینکه سطوح هرکدام  

طبقه   6ها در  آمده، مؤلفهدستبخشی به کارکنان شرکت برق ایلام ترسیم شد. در مدل بهتفسیری انگیزهـ  

 نشان داده شده است.  4اند. الگوی مستخرج در شکل شماره بندی شدهسطح

سطح تشکیل شده است. باتوجه    6آمده از  دستطورکه در این شکل نشان داده شده است، الگوی بههمان

مؤلفه بین  روابط  اینکه  مؤلفهبه  است،  تعیین شده  تأخر  و  تقدم  براساس  قرار ها  بالاتر  در سطوح  که  هایی 

دیگر، در الگوی ارتقای انگیزش کارکنان شرکت برق ایلام،  عبارتاند مقدم بر سطوح پایینی هستند. بهگرفته 

برنامه نظیر  و  اقداماتی  بازطراحی ساختار سازمانی  فرایندها،  بازطراحی  بازطراحی مشاغل،  ریزی راهبردی، 

بخش در سطوح  شود. بدیهی است تمامی اقدامات انگیزهها انجام میتدوین بیانیه ارزش پیش از سایر مؤلفه

 ( منجر خواهد شد.  1مایی شرکت توزیع برق ایلام )در سطح بالایی، نهایتاً به تقویت برند کارفر

تحلیل، تشخیص و تحلیل قدرت نفوذ وانجام شد؛ هدف از این تجزیه  مکک ی متحلیل  ودر آخر تجزیه 

شوند. متغیرهای خودمختار که دارای  ها به چهار دسته تقسیم میاساس، مؤلفهو وابستگی متغیرهاست. براین

قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف است؛ این عوامل نسبتاً غیرمتصل به سیستم است و دارای ارتباطات کم و 

ضعیف با سیستم است. متغیرهای وابسته: دارای قدرت نفوذ کم ولی وابستگی زیاد است. متغیرهای پیوندی: 

تواند  . این عوامل غیرایستاست، زیرا هر نوع تغییر در آنها میدارای قدرت نفوذ زیاد و وابستگی زیاد است

نیز می  بازخورد سیستم  این عوامسیستم را تحت تأثیر قرار دهد و درنهایت  تغییر دهد و  تواند  ل را دوباره 

 است. فیضع یوابستگ یول ادیقدرت نفوذ ز یمستقل: دارا  یرهامتغی 

های نظام آراستگی سازمانی، برگزاری جشن، برند کارفرمایی و مقابله مک، مؤلفهبراساس تحلیل میک

ی، راهبرد  یزیربرنامه  ارزش  هیانیبهای  با مداخله غیرتخصصی در گروه متغیرهای مستقل قرار دارند و مؤلفه

مؤلفه جزء  سازمانی  ساختار  بازطراحی  و  فرایندها  مؤلفهبازطراحی  مابقی  هستند.  وابسته  گروه های  در  ها 

 متغیرهای پیوندی قرار گرفتند.  
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
 17منظور ارائه الگوی ارتقای انگیزش کارکنان شرکت برق استان ایلام، ابتدا با انجام در این پژوهش به

نیمه  با  مصاحبه  این شرکت  انگیزه کارکنان  بر  مؤثر  شناسایی عوامل  به  و کارکنان،  مدیران  با  ساختاریافته 

لی ) اورت  دافعه و جاذبه  نظریه  تحلیل مصاحبه1966چهارچوب  از  تحلیل ( پرداخته شد. پس  با روش  ها 

بندی شد. این مضامین عبارتند از: محیط مضمون کلی طبقه  5طبقه اصلی استخراج شد که در    14مضمون،  

های سازمانی، ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی. سپس به ارائه راهکارهای سازمانی، تعاملات افراد، نظام

 از طبقات اصلی پرداخته شد.  بخشی به کارکنان برای هریک عملیاتی انگیزه

به  تفسیری تعیین سطح شدند و باتوجهـ    سازی ساختاریراهکار با استفاده از روش مدل  25در گام بعد این  

صورت شکل  بخشی به کارکنان شرکت برق ایلام بهسطح راهکارها و ارتباطشان با یکدیگر، الگوی انگیزه

 زیر ارائه شد.  
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 لام ی به کارکنان شرکت برق ا یبخش زهیانگ  . الگوی فرایندی4ِشکل 

 

توان  انگیزاننده پوشش داده شود. ازجمله این راهکارها میدر ارائه راهکارها سعی شد که تمامی عوامل 

گزینی و سالاری )شایستهبه ارائه و افزایش تسهیلات و امکانات رفاهی برای کارکنان، استقرار نظام شایسته

شایستهشایسته نگهداشت  و  شرکت، پروری  در  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش  جامع  نظام  استقرار  ها(، 

تجزیه و  مشاغل  بازطراحی  سازمانی،  ساختار  کاری، بازطراحی  فرایندهای  مجدد  مهندسی  شغلی،   وتحلیل 

و استقرار نظام مدیریت عملکرد    کار  طی( در محکتیو توسعه آداب معاشرت )ات  یا رفتار حرفه  یسازفرهنگ 

ریزی برنامهای تدوین شد تا شرکت را در  در شرکت اشاره کرد. همچنین برای هرکدام از راهکارها، شناسنامه

              

            
     

            
      

               

                
       

         
     

           

            
       

         
        

    6     5

        
   

          
       

     
         
             

    4

           
    

           
       

            
     

         
     

          
    

            
    

          
      

              
       
      

    3

         
             

             
       

        
       

                 
        

              

    2     1



 1403پاییز (، 51پیاپی شماره )  3شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

232 

 

ها و مسائل مرتبط، ها به اطلاعاتی مثل معرفی راهکار، چالشجهت اجرای آنها راهنمایی کند. در شناسنامه 

ها هکار و... اشاره شده است؛ یک نمونه از این شناسنامهسازی را آیند، مراحل پیادهنیاز و پیفرایندهای پیش 

 ارائه شده است.   5در شکل 

 

 
 

 ای از شناسنامه راهکارهای ارتقای انگیزش کارکنان . نمونه 5شکل 

 

مقوله را ارائه    8( در طراحی الگوی انگیزش کارکنان دانشگاه،  1398های پیشین، گنجعلی ) در پژوهش

های جبران خدمات، جو، محیط کار، همکاران، فرایندها و کارکردهای های این پژوهش با مقولهنمود. یافته

های این حوزه، این راستاست. همچنین مانند اغلب پژوهشمنابع انسانی و عوامل شغلی در پژوهش وی هم 

پرداخت حقوق پژوهش نیز بر تأثیر جبران خدمات و اعطای پاداش برای افزایش انگیزه کارکنان اشاره دارد.  

رقابت منصفانه و  به کارها  صیتخص ی،  و دستمزد  بن  ایمزا ،  ستهیشا  یپاداش  براساس   مناسب  یمال  یهاو  و 

سالاری این، ارزیابی عملکرد و شایستهبراست. علاوهشده در پژوهش حاضر  عملکرد ازجمله عوامل شناسایی

کارکنان، آموزش کارکنان و کار    یتوانمندساز(  1384ای و صمدی،  ؛ هزاوه1396)جوادیان و همکاران،  
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،  (2024  ن،یشغل )تران و نگو  یهای ژگی و و  یکار طیشرا   ر،یرابطه با مد ، (2018 ن،یو حس  شای)هانا یگروه

یافته  درادامه ازجمله  است.  گرفته  قرار  تأکید  مورد  نیز  گذشته  تحقیقات  در  که  است  پژوهش  این  های 

 راهکارها و پیشنهادهایی درراستای ارتقای انگیزش کارکنان ارائه شده است: 

سازمان   کیکه در    یعوامل  نیتراز مهم  یک؛ یکارکنان  یبرا   یو امکانات رفاه  لاتیتسه  شیارائه و افزا ـ  

است.    یسازمان  لاتیو تسه  یکمبود امکانات رفاه  ایو راکد کند، فقدان    زهیانگیکار را ب  یرویتواند نمی 

 ی لاتیکه از امکانات تسه  ابدیکند و در  سهیها مقاسازمان  ریبا کارکنان سا  سهی کار خود را در مقا  ی رویچنانچه ن

  دیبا  ،نیشود. بنابرا یم  یزگیانگیخود را ازدست داده و دچار ب  یاست، تعلق سازمان  مندبهره  یفیضع  یو رفاه

رفاه گرفته شود.   یبرا   یمناسب  یامکانات  درنظر  فروشگاه  کارکنان  با  مختلف  قراردادهای  ارائه  عقد  و  ها 

در شهرهای گردشگری  ها  رایزنی با هتل،  های ورزشی مانند استخرعقد قرارداد با مجموعه،  کارت تخفیف

برای تسهیل برخورداری کارکنان خدمات رفاهی و درمانی ازجمله اقدامات عقد قرارداد با مراکز درمانی  و  

 مدنظر است. 

که    یعبارت است از نظام  یسالارستهیشا؛  (یپرورستهیو شا  ینیگزسته ی )شا  یسالارسته ی استقرار نظام شاـ  

که یاگونهباشد، به شانیو تجربه کار لاتیدر مشاغل و مناصب مرتبط با تحص ستهیدر آن انتصاب افراد شا

ب  یتوانمند باشند. شا  گران یاز د  شتریانجام آن کار را  است که موجب   یازجمله عوامل   یسالارستهیداشته 

م  کنانو تعهد کار  یوفادار   ،ییشکوفا ا   یسالارسته ی. درواقع شاشودی به کار و سازمان  معناست که   نیبه 

هم   ،یستگ یشا  تیو اهم  تیموفق  نیشود. ا   نییتع  یو  یستگیشا  لهیوسهشخص در سازمان تنها ب  کی  تیموفق

نمود   «یپرورستهی»شا  یعنیکارکنان    یشغل   شرفتیو هم در ارتقا و پ  «،ین یگزستهی»شا  یعنی در انتصاب افراد  

با روش مناسب گز  ،یآزمون علم  یبرگزار  .کندیدا میپ از سلامت و   نانی)اطم  یسنجتوان  نش،یمصاحبه 

روانی جسمان  یآمادگ روان  نانی)اطم  یسنج(،  سلامت  ا یاز  کوتاه  ،یرقابت  یفضا  جادی(،  و آموزش  مدت 

تنظ و  اقدامات   یآموزش  یمشیخط  می بلندمدت  استقرار شا  یاز  به  در سازمان کمک   یسالارستهیاست که 

 . کندی م

  ت یریراهکار آن است که با استقرار نظام مد  نیا   ییهدف غا؛  عملکرد در شرکت  تیری استقرار نظام مدـ  

 یهانه یعملکرد کارکنان، زم  یابیو ارز  تیهدا  ،یسامانده  ،یزیرضمن برنامه  لام، یعملکرد در شرکت برق ا

به خرده وندیپ انسان  گرید  یها نظامدادن عملکرد  مد  یمنابع  نظام  ارتقا،   ی شغل  شرفقتیپ  ریمس  تیریمانند  و 

انسان  ماتجبران خد منابع  توسعه  و  آموزش  نظام  و  کارکنان  انضباط  نظام  جامع،  پاداش  شود.   یو    فراهم 
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پیشنهاد می دراین مقابل  اقدامات  برا   جینتا  ف یتعرشود:  راستا  مطلوب  مشاغلاداره  یعملکرد   توسعه ،  ها و 

، توسعه عملکرد افراد   یمداوم برا   یبانی پشت،  مطلوب  جیبه نتا   دنیرس  یاهداف، رفتار و اقدامات کارکنان برا 

 حیتشرو    بهبود عملکرد  یاقدامات لازم برا   ییشناسا،  استاندارد  یهاعملکرد براساس شاخص  یا دوره  یابیارز 

 .  عملکرد یابیارز جیو کاربست نتا

کارکنان ستاد   نی ب  یلاتیو تشک  یتوازن ساختار  جادی ا ی؛ هدف از این پیشنهاد،  ساختار سازمان  یبازطراحـ  

و   یم یقد  یآشنا  یهاهیرو  ریی تغ  یمعناساختار به  یبازطراحست.  هاو کارکنان مستقر در شهرستان   یمرکز

است.برهم در سازمان  قدرت  بازطراحی ساختار سازمانی    زدن ساختار  تعارض، چالش  نییتعدر  ها، سطح 

م   تیرسم  ها،ی دگیچیپ غ  زانیو  روح  یررسمیروابط  بهمیت  یکارها  هیو  راهکار  این  است.  مدنظر  دنبال  ی 

مانند   اختمعضلاتی  شهرستان  اراتینبود  بخش  و  هدر  جغراف به   ضیتبع  ادراکا  محل   یی ایواسطه 

 ارائه شده است.  شرکت یهارمجموعهیز

های توزیع انرژی، یکی از موضوعاتی که های توزیع برق و سایر شرکتبودن شرکتبه استانیباتوجه

های آتی مورد توجه پژوهشگران قرار گیرد، تأثیر فرهنگ بومی هر منطقه بر انگیزش تواند در پژوهشمی 

انگیزگی تأثیرگذار  تواند بر مقاومت درونی در بیهای قومی، مذهبی و فرهنگی می کارکنان است؛ ویژگی

باتوجه ازطرفی،  می  بهباشد.  پیشنهاد  است،  مؤثر  عوامل  از  یکی  نیز  استخدامی  قرارداد  نوع  شود اینکه 

تفکیک قراردادهای استخدامی در سازمان بررسی کنند. های آینده موضوع انگیزش کارکنان را بهپژوهش

این پژوهش در مدل  بین اجزای سیستم سازی ساختاری تفسیری، رابطه بهمچنین  ها را رابطه زمانی افتاری 

مؤلفه تأخر(  و  پژوهش)تقدم  است.  داشته  منظور  می ها  آتی  تأثیرپذیری های  و  تأثیرگذاری  رابطه  توانند 

 تأثیرگذار است( را مدنظر قرار دهند.   bبر مؤلفه  aها )مؤلفه مؤلفه

های این پژوهش لازم است مدنظر قرار گیرد آن مندی از یافته یکی از نکات مهمی که در مطالعه و بهره

انگ  زهیانگ  ریدر تفس  ی و آگاه  تین  یها لفهؤماست که   ازبه  زش،یو  خرد و  فرهنگ    هاینقش  عنوان یکی 

اثرگذار  ساز  زهیعوامل انگو    زهیاز انگ  یفرهنگ   ریتفستواند بر  بر شرکت و کارکنان آن )که میکلانِ مترتب

ها باشد( مورد توجه نبوده است. در این پژوهش صرفاً مصادیق و مصنوعات رفتاریِ فرهنگ در شناسایی دافعه

های زیرین فرهنگ های انگیزش مورد توجه قرار گرفته است و تأثیرات نیت و آگاهی که در لایهو جاذبه

عنوان نوعی محدودیت مترتب بر این پژوهش قرار دارند در تفسیر نتایج، دخیل نبوده است. همین موضوع به

 شروعی برای مطالعه مطرح شود.  عنوان نقطههای آتی بهتواند در پژوهشمی 
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 تشکر و قدردانی
 ی رو ین  عیکارکنان شرکت توز  یزشیانگ  یارائه الگو»   عنوان  با  یپژوهش  طرح  از  مستخرج  حاضر  مقاله

 ران یآن انتخاب شده بود. لازم است از همه مد ی عنوان مجربه  نایسیاست که دانشگاه بوعل لام«یبرق استان ا 

هم اپژوهش را فر  نی انجام ا   یلازم برا   یهانهیکه زم  لامی برق استان ا   یروین  ع یو کارکنان محترم شرکت توز

شده در این پژوهش، سازی راهکارهای ارائهامید است که جاری.  میکن  ی تشکر و قدردان  مانهیصم  ،آوردند

 رسانی به عامه مردم را فرآهم آورد.  های ارتقای انگیزش کارکنان این شرکت و ارتقای کیفیت خدمتزمینه 
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 منابع 

 ، تهران، سازمان مدیریت صنعتی.                 ن           (، 1398ابوالعلایی، بهزاد ) 

، تهران، مؤسسه      ن         :     ئ          (،  1385گهر، پرویز )نژاد پاریزی، مهدی و ساسان ایران 

 عالی بانکداری ایران. 

کوچی نخبگان  شناختی تمایل به برون بررسی جامعه  ،( 1393زاده چوب، ح.؛ نیا، ا.؛ و پورقاضی، ش. ) بستی جانعلی

  .153(، 25)7،                       ،علمی

 زه یانگ،  ( 1399)  وبیا   ی، خیشو  مسعود    ی،انیپورک  ؛ سنجر  ،سلاجقه  ؛رضا یعل  ی،توکل  ی منظر  ؛محمدرضا  ،زادهبهرام

 . 9ـ  39 :( 97)29 ،         ح           ل       ی،رسازمانیو غ یو عوامل سازمان یخدمت عموم

در  می  های انگیزه خدمت عمو شناسایی مؤلفه(،  1399پور، مجید و آذری، حسین )اصغر؛ مختاریان پورعزت، علی

 . 215ـ  238:  1399، پاییز 3، سال نهم، شماره                   ل           می،ی عموهاسازمان 

شده، معنویت (، بررسی رابطه بین حمایت سازمانی ادراک 1399ترابی، محمدامین؛ حامدی، ارکیده و جلیلیان، طیبه )

بهره با  کار  محیط  انتظامیدر  فرماندهی  )موردمطالعه:  کارکنان  همدان(،  وری                      استان 

 .24، سال هفتم، شماره     ن     ن       

سازمانی مؤثر بر انگیزه خدمتی  (، بررسی عوامل درون 1390رضا؛ کاملی، محمدجواد و ملکی، اسداله ) دار، علیجبه

، سال                                               استان آذربایجان غربی،  کارکنان فرماندهی انتظامی

 . 133ـ  159:  22ششم، شماره 

سازمانی مؤثر بر انگیزه (، شناسایی عوامل درون 1396پور، علی و حاجی مقصود، محسن )جوادیان، رضا؛ انصاری

 . 33ـ  48: 1396، زمستان 47، شماره    ل                کشغلی کارکنان راهور، 

ابوالحسن و رئوف، مهدی ) انگاری در وفاداری و انگیزش کارکنان،  (، بررسی تجربه نقش بازی1398حسینی، 

 .37ـ  61: 93هشتم، شماره و، سال بیست    ل           )         ح  (            

اشرف )حمیدی میرزایی،  و  انگیزه خدمت عمومی، 1395زاده، علی؛ طهماسبی، رضا  بر  مؤثر  بررسی عوامل   ،)

 . 51ـ  66: 2، شماره 4، دوره       ل                      ن

درگیرشدن   ،( 1389سیدمجتبی )  ،فردحسینیو    هادی  ،احمدی آزرم  ؛غلامرضا  ،جندقی   ؛علی  ،امیری  ؛حسین  ،خنیفر

        " ج           ،در کار و رابطه آن با عدالت سازمانی در چهارچوب نظریه مبادله اجتماعی و فرهنگی

 . 177ـ  200(، 21)8.               
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)  ،ه یسالار  و  رضایعل  ،زادهحسن  ؛حسن   ،فرد ییدانا اندازه  یطراح   ،( 1389نورا  : یسازمان  یتفاوتیب  یری گسنجة 

 . 79ـ  99 :( 2)4 ،(           )                              ی،بیپژوهش ترک

)دانایی زینب  و مظفری،  پژوهش1387فرد، حسن؛  در  پایایی  و  روایی  ارتقای  بر (،  تاملی  مدیریتی؛  کیفی  های 

 .131ـ  162(: 1)1های مدیریت، های ممیزی پژوهشی، پژوهشاستراتژی 

 ج     ، شده در زمینه جذب نخبگان و پیشگیری از مهاجرت آنان فراتحلیل مطالعات انجام  ،( 1386ذاکرصالحی، غ. )

 .81ـ  101 :( 1)8،           ن     

(، بررسی عوامل مؤثر بر انگیزش 1388السادات؛ کاظمی، سیدعباس؛ علیزاده، مهدی و ملکی، الهام )زاهدی، شمس

                                 کاربردی،  -کارکنان مجتمع گاز پارس جنوبی و ارائه راهکارهای علمی

 . 121ـ  140: 7، سال سوم، شماره ص       

 ، انتشارات دانشگاه تهران.                        (، 1386سیدجوادین، سیدرضا )

  ی ارتقا   یبرا  یعنوان راهبردکارکنان به  زشیانگ  ،( 1399ابوالفضل )  یی،دانا  و  یهاد  ،ان یهمت  ،لایل  یی،ایشعرباف عل

 ،                                     ،  خراسان   یا)موردمطالعه: شرکت برق منطقه  یسازمان   یآوربتا

 .325ـ  362 :( 2)17

انگ  یبررس  ،( 1396فاطمه )   ،ییطباطبا هرزبرگ در کارکنان دانشگاه   یبراساس تئور  یشغل  زشیعوامل مؤثر بر 

   . 60ـ  67 :1/ 1، شماره 3دوره  ،                       ل       ،گلستان  یعلوم پزشک

قاسمیعباس ) نژاد، محمدحسین؛  مهنه، حمیدرضا  و محمدزاده  میثم  اکبر؛ جعفری،  بررسی 1396پیربلوطی،   ،)

،   ژ           ل         الله )ص(،  عوامل مؤثر بر انگیزه کارکنان پایور مرکز آموزش مرزبانی محمد رسول

 . 57ـ  71سال پنجم، شماره چهارم: 

           ل     ها،  (، بررسی عوامل فردی و سازمانی مؤثر بر انگیزش کارکنان بانک1398علیمردانی، الهام ) 

 .21ـ   30: 6، سال دوم، شماره                                      

، تهران، مؤسسه      (               ،                      )    (،  1396پور، آرین و افتخار، نیره )قلی

 کتاب مهربان نشر. 

راهبردها  ،( 1401)  لیجل  ،دلخواه  و  نیدحسیس  ی،کاظم؛  حسن  ،فرد ییدانا  ؛هیراض   ی،وانان  یقنبر   ی ارتقا   یفهم 

 579  :( 4)14  ،   ل             ی،فیک  ی: پژوهشران یا   یدولت  یها در محل کار در سازمان   یمنابع انسان  یستیبهز

 . 554ـ 



 1403پاییز (، 51پیاپی شماره )  3شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه
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             ژ   (، طراحی الگوی انگیزش کارکنان دانشگاه با روش پژوهش ترکیبی،  1398گنجعلی، اسداله ) 

 . 1398، پاییز 3، شماره 9، دوره              

 ، تهران، دانشگاه علامه طباطبایی.                       ض   (، 1375محمدزاده. عباس و مهروژان، آرمن )

 ، اهواز: دانشگاه شهید چمران، چاپ اول.                  ن(، 1373نایلی، محمدعلی ) 

در پرتو عوامل سازمانی،  (، ارتقای انگیزه خدمت عمومی1399نوائی، نیلوفر؛ واعظی، رضا و سیدنقوی، میرعلی )

 . 7ـ  27: 1399، بهار و تابستان 2، شماره 2، دوره                                          

استان    ییکارکنان اجرا   یخدمت  زهیعوامل مؤثر بر انگ  ی. بررس،( 1384)  یعل  ی،صمدو    یدمحمدمهدیس  ی،اهزاوه

 .  13ـ  26: 26و  25، سال هفتم، شماره    ص               ،همدان

وری نیروی انسانی (، رابطه انگیزه و بهره1385هاشم و احسانی، محمد )  چیان،هنری، حبیب؛ رضائیان، علی؛ کوزه

 .27، شماره     ایران، در سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی
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