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 چکیده

 ی مدل انگیزشی کارکنان در پژوهشگاه صنعت نفت تهرانتحلیل ساختار و ارائه

 به کوشش

 حسین توکلیان

 

های منابع انسانی و ایجاد رضایت شغلی در وری و پیشبرد برنامهبا توجه به اهمیت انگیزش در بهره

با بررسی . ایمکارکنان در این پژوهش به بررسی ساختار انگیزش پژوهشگاه صنعت نفت تهران پرداخته

روندها و شرایط موجود در پژوهشگاه، سه عامل مهارت، پاداش و تبعیض به عنوان مهمترین عوامل 

 .تاثیرگذار بر انگیزش، انتخاب شدند

های سازی پرسشنامهسپس با بومی. پیشنهاد گردید با استفاده از سه عامل ذکر شده، مدلی برای بررسی

ای برای این پژوهش با کمترین خطا طراحی گیری از نظرات اساتید، پرسشنامهاستاندارد انگیزش و با بهره

 .روایی و پایایی این پرسشنامه نشان از کیفیت مطلوب آن دارد. گردید

بندی متغیرها برای رتبه. اندسیون تحلیل شدههای همبستگی و رگرآوری شده توسط آزمونهای جمعداده

های تصادفی استفاده شد که این کار نیز به نحوی نوآوری در پژوهش ی جنگلنیز از الگوریتم پیچیده

 .شودمحسوب می

های انگیزش مقایسه شده است تا صحت نتایج حاصل شده به درستی بررسی در نهایت نتایج با تئوری

 . شود

 

 :واژگان کلیدی 

 ، پاداش، تبعیض، انگیزه شغلیفنی مهارت
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 چه که کندمشخص می سازمان اهداف. اندآمده به وجود خاصی اهداف ها برایدر جوامع امروزی سازمان

 گیرد انجام باید کارهایی چه عمل در اینکه و کارها انجام چگونگی ولی گیرد، انجام باید کارهایی مجموعه

 .است سازمان بر اثرگذار خارجی و داخلی محیطی عوامل از متأثر

رقابت جویی روز به  کیفیت و خدمات وها با توجه به دو اصل بهبود ی امور سازماندر دنیای امروز اداره

نیروی انسانی کارآمد،  های نوین به دنبال آن هستند که ازمدیران در سازمان. گرددروز دشوارتر می

که نیروی انسانی به عنوان عامل  ور استفاده بیشتری ببرند ضمن آنکه بر این نکته واقفندروزآمد و بهره

کند که احساس سازمان اعطاء می ی و توانمندی خود را بهاصلی توسعه منابع انسانی زمانی انرژ

داشته باشد، مدیر را به عنوان پشتیبان و حامی  خوشایندی نسبت به مدیریت، سازمان و آینده شغلی خود

 .شغلی خود اطمینان داشته باشد خود احساس کند و نسبت به پایداری و امنیت

 هایفعالیت از ایمجموعه یا سیستم یک نگهداری و لتشکی طراحی، به توانمی را سازماندهی فرآیند

 تحقق جهت در و مشخص رهبری تحت هم، همکاری با هاگروه و افراد آن در که کرد تعریف هماهنگ

ی همه شامل که دارد را خود خاص ساختار سازمان هر. پردازندمی فعالیت به شده پذیرفته مشخص اهداف

 باشد قرار اگر حال. دهدمی شکل را سازمان آن اعضای رفتار که است ملموسی هایمشخصه و هاویژگی

 شرایط در آن انسانی منابع بایستیمی ،دهد ادامه خود فعالیت به متحول و پویا محیطی در سازمان که

 حال در کشورهای توجه که است مباحثی مهمترین از توسعه و رشد. گیرند قرار توسعه و رشد پایدار

 .است داشته معطوف خود به را توسعه

 را مختلف هایراه سیاسی و اقلیمی مختصات و منابع از برخورداری تنوع سبب به کشورها این از کدام هر

 این زمان گذشت با ولی اند،یافته دست وریبهره از میزانی به خود حال فراخور به کدام هر و اندبرگزیده
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 وریبهره ارتقاء در توفیق شود، توجه منابع سایر از بیش انسان به اگر که است یافته بیشتری وضوح مطلب

 قائل انسان برای را محوری و کلیدی نقش وریبهره ارتقاء در صاحبنظران از برخی بود خواهد بیشتر نیز

 داده، ارتقاء را خود کار کیفیت و کمیت تواندمی هاانگیزه افزایش با که است انسان تنها که چرا اند،شده

 هایراه و بیافزاید خود کار نیروی بر بردارد، راه پیش از را مشکلات خود خلاقیت با و ارائه جدید هایطرح

ه ب اطراف محیط و خود در را تغییراتی تواندمی که است عاملی حقیقت در و بیابد نیز را هزینه کاهش

 انسانی نیروی افزایش موجود، انسانی نیروی دانش ارتقاء برای گذاریسرمایه که است بدیهی آورد وجود

 در که است مواردی جمله از انسانی نیروی فصیح مدیریت و انسانی نیروی مناسب کارگیری به کارآمد،

 کلیدی منابع عنوان به افراد به و گردد واقع عمیق توجه مورد بایستیمی انسانی منابع مدیریت مباحث

 :است زیر موارد به توجه مستلزم امر این و بنگرند مقاصدشان و اهداف به یابیدست برای

 انسانی منابع بهسازی و بهبودو  جذب، ریزیبرنامه 

 به مدیریت و کارکنان جانبه دو تعهد ارتقاء منظوره ب سازمانی مثبت فرهنگ یک بسط و توسعه 

 .رکا انجام کیفیت افزایش منظور

 کارکنان در یافتگی بلوغ احساس و همکاری تشویق منظور به ایرابطه مناسب فضای ایجاد. 

 کارکنان شایستگی و هامهارت از بهینه استفاده و کارگیریه ب. 

 زندگی کیفیت و شرایط با رابطه در سازمان قانونی و اجتماعی هایمسئولیت به توجه و تأکید 

 .کارکنان کلیه جهت برابر، هاییفرصت ایجاد و بهداشت و سلامت شغل، ایمنی کاری

 باید همیشه و کرد ذکر اثرگذار فرآیندی عنوان به توانمی هاسازمان بقای در که عواملی جمله از رو این از

ه ب و جذب در که است کارآمد انسانی نیروی باشد سیستم یک کارگزاران و مسئولان و مدیران مدنظر

 و اقتصادی زمینه نمودن مهیا بر علاوه شغلش که شود انتخاب فردی تا شود سعی باید آن کارگیری
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 وی روانی و فیزیکی و جسمی هایتوانایی با متناسب و راضی را او نیز روانی و فرهنگی نظر از اجتماعی

 بالا روحیه داشتن با کارکنانی که چرا. گیرد قرار توجه مورد زمینه این در نیز استعدادها و علائق و باشد

 فرآیند توانندمی راحتیه ب و هستند مهارت بیشتر چه هر آوردن دسته ب یآماده و ابتکار و خلاقیت دارای

 از بیشتر وریبهره و صعود ساززمینه خود شغلی رضایتمندی. نمایند تسهیل را سیستم وریبهره و بهبود

 فراهم را زندگی از فرد کلی رضایت شغلی رضایت گفت بتوان شاید و است امور روند جریان با سیستم هر

 ارزش شغلش برای دارد آن به نسبت خوشایندی احساس و دارد دوست را شغلش که کسی زیرا سازد،می

 یا شغلی رضایت افزایش در مؤثر عوامل که است آن صدد در پژوهشگر راستا این در لذا. است قائل زیادی

 .نماید بیان را آن هاینشانه و علائم معرفی، ضمن و شناخته را آن آوردن وجوده ب

 باعث بالعکس یا شغلی رضایت موجب که عواملی همچنین و آن بر مؤثر عوامل و کارکنان انگیزش مسأله

 توجه مورد دیرباز از هاسازمان اثربخشی و کارآیی در مسائل این مهم نقش و شوندمی کارکنان نارضایتی

 ادعا این موید خود زمینه این در نو و متفاوت هایدیدگاه ارائه و فراوان نظریات وجود است بوده مدیران

 و انگیزش عوامل اولویت شناخت و انگیزش ایجاد هایراه جستجوی هاتلاش این دلیل ترینعمده. است

 .هاستآن از یک هر اهمیت میزان

 معتقد و کندتکیه می آنان علاقه و میل بر زور از استفاده از قبل هاانسان به کارگیری برای نوین مدیریت

 لازم مقصود این به برای رسیدن و کنند فعالیت مندیعلاقه با کارکنان که کرد مدیریت ایبگونه باید است

 ثانویه و اولیه نیازهای است مشخص گردد، بدیهی و معلوم کارکنان انگیزش در محرک عوامل تا است

 یا ثانویه نیازهای و فیزیولوژیکی یا نیازهای اولیه نیازهای در. است کارکنان انگیزش محرک کارکنان

 نشود ارضاء اولیه نیازهای تا که است ضروری این نکته ذکر عقیدتی و اجتماعی، هنری روانی، نیازهای

 انگیزش بعد، مرحله نیاز شودمی برآورده اولیه نیاز وقتی یعنی. دهندنمی را دیگر نیازهای به تاثیر اجازه



13 
 

 تمام به انگیزش ایجاد در بایستمی لذا( مازلو هارولد آبراهام نیاز؛  سلسله مراتب تئوری) .کندمی ایجاد

 .داشت هماهنگ و توجه یکسان نیازها و جوانب

 ولی هستند و شخصی درونی هاانگیزه نگرش با این آیندمی شمار به افراد نیازهای بیان راستی به هاانگیزه

 شرایط مانند بیرونی و عوامل محیطی باشدمی کار به مشغول محیط شخص در که آنجا از دیگر سوی از

 انگیزه ایجاد در شودمی گرفته نظر در مدیریت توسط که هاییپاداش و کار جنبی مزایای کار، مناسب

 [1] .است مؤثر

 ی پژوهشبیان مساله 1.2

-یکی از عوامل مهم در پیشبرد اهداف سازمان تلقی می ،ها چه صنعتی چه بازرگانیدر همه سازمان انسان

باید عوامل انگیزاننده را در او شناخت و  ،وری هر چه بیشتریی و بهرهآدر جهت نیل به افزایش کار. شود

ضمن اینکه کلیه صاحبنظران  .ی همت گماشتآیسپس برای ارضای این نیازها در جهت افزایش کار

از این رو فهم و کاربرد . اندیندی پیچیده و بنابراین دارای ماهیت چند بعدی دانستهآفر مدیریت انگیزش را

 . باشددانش مربوط و هنر بکارگیری آن می بر تسلطآن نیازمند 

سبب  جویی علت و پی واقع در که کارکنان البته برای هر مدیری در سازمان آگاهی از مسئله انگیزش

 .حرکت و رفتارهای اعضا و افراد سازمان است

بعضی  کند؟ چراپاسخ چراهای رفتار آدمی است؛ چرا انسان در سازمان کار می، کنکاش در مسئله انگیزش

این سوالات و بسیاری  افراد فعال و برخی کم کارند؟ علت علاقه به شغل و بی علاقگی به کار چیست؟

های کارکنان خلاصه ها در انگیزش و انگیزهدیگر همه با موضوع انگیزش در ارتباط هستند و پاسخ به آن
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توانند در تحقق اهداف های آنان میاز اینرو مدیران با احاطه به نحوه انگیزش کارکنان و انگیزه. شودمی

 .سازمان به کمک کارکنان به سهولت گام برداشته و در انجام سایر وظایف خود نیز موفق باشند

ها به شغل مورد تصدی و در نتیجه برآورده مند کردن بیشتر آنجلب رضایت کارکنان و علاقهرو از این 

اگر علل و یا عدم رضایت آنها نسبت به کارشان  .شدن اهداف سازمانی از اهمیت خاصی برخوردار است

های توان تلاشها میآن نیز جلب رضایت بیشتر ارتقاء شرایط کار و به منظور بهبود و، مشخص گردد

ناخودآگاه مسئولیت  ،چرا که وقتی انسان از شغل خود احساس خشنودی نماید. تری مبذول داشتاساسی

 .خواهد شد رضایت بیشتریانده و از آن دقت بیشتری به انجام رس خویش را با

 محیط و ایجاد کارکنان بیشتر اثربخشی و دلگرمی و عوامل نیازها ارضای خصوص در و بررسی بحث

 خود به را مرز و بوم این آینده به دلسوز فرد هر توجه سازمانی هایمحیط در آنان برای پرجاذبه و صمیمی

 توانمی که است جامعه هایسازمان و آحاد کلیه هماهنگی و و همفکری تلاش با که چرا. داردمی معطوف

و  توسعه جهت در واقعا کشور علمی، و صحیح مدیریت یک اعمال طریق از بود امیدوار طبیعی به طور

 و چرا که هست و بوده مطرح مقاله نویسنده برای سوال این همواره و لذا بردارد اساسی هایقدم پیشرفت،

 به دلبستگی در کارکنان و معقول منطقی نیازهای و ارضای انگیزش ایجاد از طریق موارد ایپاره چگونه

 چه تا مدیریت ضعف و توجهیکم اثر در بالعکس و یا شده حاصل مثبت تاثیر هاآن روحیه بالابردن و کار

 و مزایای امکانات وجود با شرکت در افراد برخی است؟ چرا گذاشته سوء اثر افراد و انگیزه روحیه در حد

افراد  صورتی چه در شوند؟می ماندگار مشکلات تمامی با دیگر برخی و انگیزه و دارای فعال یکسان،

 داد؟ افزایش را آنان شغلی روحیه توانمی چگونه آورند؟می عمل به کار در را خود توان حداکثر

 که کند تفهیم را مطلب این مدیر به تواندمی کنند،می دنبال را متفاوتی نیازهای کارکنان اینکه شناخت

 برای انگیزش فرآیندهای از آگاهی کلی، سطح در اینکه است و سرانجام متفاوت کارکنان رفتار چرا
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 عملکرد موجب چیزی چه باشد؟می گونهاین مردم رفتار که چرا است ضروری سازمان پویایی شناخت

-می روشن انگیزاندبر می را کارکنان آنچه شناخت با سوالات گونهاین به پاسخ ... و شود؟می بد یا خوب

 .شود

های اساسی که در این پژوهش به دنبال یافتن آن هستیم، این است که مهارت افراد چه نقشی حال سوال

شود چگونه است؟ و در نهایت تبعیض ها و مزایا که به کارکنان داده میها دارد؟ تاثیر پاداشدر انگیزش آن

ها مدلی برای انگیزش های منطقی به این سوالیری بر انگیزه کارکنان دارد؟ تا بتوان با پاسخچه تاث

 .ریزی صحیحی برای نیروهای کار آن فراهم آوردکارکنان این پژوهشگاه ارائه داد که بر اساس آن برنامه

تا بتوان اثر این  صورت زیر هستیمدر این پژوهش پس از اثبات درستی فرضیات، به دنبال ارائه مدلی به 

سه عامل را به صورت دقیق و مشخص بر انگیزش کارکنان بررسی کرد و مطابق با نظریات انگیزش آن را 

 .تحلیل نمود

 

  

 

 نامهمدل انگیزشی بررسی شده در پایان: 1-1شکل 

 ضرورت و اهمیت پژوهش 1.1

-زهیانگ ،یقبل میتصم با و یاراد یعمل به اقدام یبرا آگاه عامل کی آن قیطر از که است یندیفرآ زشیانگ

 از مرکب حال نیع در کیل ،یذهن تیماه یدارا که است یمحرک زهیانگ کی ابد،ییم یلیدلا ای ها

 پاداش

 مهارت

 تبعیض

 انگیزش
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 یاراد و آزادانه عمل هر اساس. اندداشته وجود فرد یخو و خلق در قبل از که است یلاتیتما و احساسات

 که هستند یلیدلا همچون هازهیانگ مجموعه نیا واقع در و دهدیم لیتشک آگاهانه شیب و کم یزشیانگ را

 .شوندیم موجب را عمل انجام

 با را آن و دانندیم یجسمان و یستیز امر با کینزد اریبس ییمعنا یدارا را زشیانگ روانشناسان، از یبرخ

 یمحرک همچون را زشیانگ که رسدیم نظر به تردرست. شناسندیم نیقر ش،یگرا و لیم چون یمیمفاه

 یزمان. میکن یتلق شعور از قبل یمحرکات همچون را لاتیتما و ها کشش ال،یام اشتهاها، ز،یغرا و آگاهانه

 شعور اریاخت در را کردار تیهدا جهت چند ییهازهیانگ رسند،یم یآگاه آستانه به هامحرک لیقب نیا که

 همو  هاکشش هم شامل پردازد،یم آنان احساس به که انسان وجود در ازهاین. دهندیم قرار یآگاه ای

 [2]. شودیم هازشیانگ

 نظام نیا در و کندینم تیتبع بازار نیقوان از دیجد یصنعت نظام است، معتقد تیگالبرا یاقتصاد منظر از

 تیمسوول که ییهاگروه از است یپهناور مجموعه نهاد نیا است، یفن نهاد دوش بر یریگمیتصم قدرت

 یهابنگاه داخل در قتیحق در دارند، عهده به رندهیگ میتصم یهاگروه یبرا را هایآگاه نیتام و هیته

 قرار متخصص اشخاص ریسا و برنامه طراحان ها،نیتکنس دست در یریگمیتصم قدرت بزرگ یاقتصاد

 [1] .انجامدیم یاقتصاد بنگاه یعمل یرهبر و هیسرما تملک انیم ییجدا به خود نوبه به سازمان و دارد

 نیا دنیرس یهماهنگ به و بودن هماهنگ است، تیاهم حائز اریبس دیجد یصنعت نظام نیا در آنچه

 نفع به یشخص الیام و اهداف از افراد گذشتن سازدیم محقق را امر نیا که یالهیوس تنها و است مجموعه

 هماهنگ را افراد تواندیم کهای لهیوس تنها و است مشترک اهداف به دو نیا دنیرس و سازمان یهاهدف

 [1]. است زهیانگ کند،
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 و یاقتصاد سازمان تپنده قلب که را یفن نهاد در یهماهنگ جادیا توانندیم هازهیانگ یمنطق روند کی در

 و افراد تک تک اهداف شدن یکی یمعن به یهماهنگ نیا و کنند نیتضم است، آن یریگمیتصم مرکز

 و تلاش چیه از نیبنابرا و دانندیم خود اهداف را سازمان اهداف افراد طیشرا نیا در و است سازمان اهداف

 بهتر زمان از تنها نه نیبنابرا و کنندینم غیدر اهداف نیا به یابیدست و کردن برآورده جهت در یکوشش

 کار یروین یوربهره یارتقا به مجموع در که ابدییم بهبود زین شده ارائه کار تیفیک بلکه شود،یم استفاده

 .انجامدیم سازمان یوربهره و

 آنان اراده و خواست ختنیبرانگ و ردستانیز به کار کردن واگذار نظام قیطر از زهیانگ یژاپن یهاشرکت در

 [1] .شودیم یوربهره رفتن بالا به منجر و گرددیم جادیا کار به

-یمی فرد تیرضا و ییکارا شیافزا باعث و دارد ریتاث یشغل تیموفق در که یعامل عنوان به یشغل تیرضا

-سهل و بتیغ ،یکارکم باعث زین تیرضا عدم گرید طرف از. ردیبگ قرار یجمع توجه مورد دیبا شود،

 را آن و باشد داشته هایزیربرنامه بر یمخرب و نامطلوب اثرات تواندیم بالاتر درجات در یحت و شده یانگار

 مناسب یبستر در کارکنان یشغل تیرضا رشد یبرا مناسب ینهیزم جادیا با و سازد شکست با مواجه

 و یخشنود یسازمان در اگر که چرا ،دارد یخاص تیحساس و تیاهم کارکنان یشغل تیرضا. ردیگ صورت

. است یفروپاش و زوال و شکست به محکوم سازمان آن ،نباشد گرید یهاهدف بر مقدم کارکنان تیرضا

-یم سازمان به ییآرزوها و هاخواسته با همراه فرد. دارد سازمان و فرد یرو یمتقابل ریتاث یشغل تیرضا

 یشغل تیرضا نیا و دینمایم تیرضا جادیا فرد در هاآرمان نیا به سازمان یهمسوئ و یهماهنگ و ونددیپ

 از سازمان افت،یره نیا از و شودیم خدمات ای و دیتول زانیم شیافزا کار، در تیخلاق ،ینوآور باعث خود

 به معمول طور به برخوردارند یاندک تیرضا و خشنود از که یکارکنان. شودیم برخوردار ییایپو و سلامت
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 بدوزنـد، تردلخواه یجاها به چشم دارد احتمال کارکنان نگونهیا. شوندیم گرفتار ینیگزیجا یبالا یهانرخ

 .مانندیم یباقـ خـود یجـا در بـرخوردارنـد یشتـریب ـتیرضا از که یکارکنانـ کـهی حال در

های اولیه که در حال با توجه به اهمیتی که پژوهشگاه نفت برای انگیزش قائل است و نیازی که با بررسی

ی در بیانیه. ی انگیزش گرفته شدپژوهشگاه صورت گرفت، شناخته شده است، تصمیم بر پژوهش در زمینه

 :شودکاری پژوهشگاه نیز این مسئله به وضوح دیده می

ها، به دانیم و همواره ضمن استفاده از دانش آنهای اصلی میما کارکنان پژوهشگاه را به عنوان سرمایه "

ه ها توجه داریم و همواره به تامین پرسنل کارآمد، بایجاد انگیزه، افزایش دانش و مهارت و خلاقیت آن

 " .ای داریمویژه ها برابر نیاز سازمان توجهسازی و نگهداشت آنر، بهکارگیری موث

 اهداف پژوهش 1.1

ی تواند بر انگیزش کارکنان مؤثر باشد؛ چرا که انگیزههدف از این تحقیق شناخت عواملی است که می

 .وری بالای سازمان منجر شودتواند به بهرهکارکنان و مدیران برای کار، می

  ها دارد؟ افراد چه نقشی در انگیزش آنفنی مهارت 

 ها چگونه است؟ شود بر انگیزش آنها و مزایا که به کارکنان داده میتاثیر پاداش   

 تبعیض چه تاثیری بر انگیزه کارکنان دارد؟ 

 فرضیات پژوهش 1.5

 .مثبت دارد یی کارکنان در سازمان رابطهانگیزهبر فنی مهارت  .1

 .مثبت داردی کارکنان در سازمان رابطهی زهها بر انگیپاداش .2
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 .منفی دارد یدر سازمان رابطهی کارکنان ها بر انگیزهتبعیض .1

 .متفاوت است ی کارکنان در سازمانها بر انگیزهها، تبعیض، پاداشفنی مهارت یشدت رابطه .1

 

 کاربردها و مخاطبان پژوهش 1.1

 زشیانگ سطوح یارتقا آن کنار در و یتوانمندساز قیطر از ستهیشا کارکنان ژهیو به یانسان منابع توسعه

 :آنکه شرط به دانست موفق یهاسازمان فیوظا نیمهمتر از یکی توانیم را پرسنل

 .باشند یفکر مهارت و دانش یدارا کارکنان .1

 .باشند شدن پرورده و رشد و یریادگی آرزومند .2

 .باشند خرسند خود یکار رامونیپ از .1

 به آشنا رانیمد اگر صورت نیا ریغ در ،برد بالا را آنان یزشیانگ سطح و بود دواریام توانیم صورت نیا در

 ببرند کار به کسانی طور به اگر ای و نبرند کار به سازمان در را هایتئور نیا و نباشند زشیانگ یهایتئور

 با و شوندیم خارج رده از و تفاوتیب سازمان به نسبت یجیتدر طور به ستهیشا کارکنان صورت نیا در

 .کنندیم دنبال را خود کار یناخشنود

متناسب با شرایط با بسط و تشریح نتایج این پژوهش توانند می تمامی مدیران و پژوهشگران منابع انسانی

 . نامه و نتایج بدست آمده استفاده کنندآن سازمان، از این پایان

 قلمرو پژوهش 1.1

برای یافتن در پژوهشگاه صنعت نفت آغاز شد که در ابتدا بر حسب موضوع  1111این پژوهش از فروردین 

ای استفاده گردید و سپس با توزیع پرسشنامه مهمترین عوامل موثر بر انگیزش کارکنان از منابع کتابخانه
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موضوعی این پژوهش به  قلمرو. آوری گردیدهای مورد نیاز جمعبندی شده دادهبه صورت تصادفی طبقه

در نتیجه موضوع این . باشدطور عام در حیطه منابع انسانی و به صورت خاص رفنارشناسی کارکنان می

 .شناسی خواهد بودهای منابع انسانی، روانای از حوزهپژوهش آمیخته

 نوآوری پژوهش 1.8

 همزمان صورت بهبرای اولین بار در پژوهشگاه نفت  کارکنان انگیزش بر عامل سه اثر پژوهش این در

 .تا با یافتن نتایج منطقی و علمی مدلی بر اساس این سه عامل بتوان ارائه داد شد خواهد تحلیل

 های تحقیقتعریف واژه 1.1

 فنی مهارت .1

 اطمینان با که است قابلیتی مهارت :کندمی تعریف گونه این را مهارت روانشناس، گاتری.  آر.  ای

 با را مهارت که است فردی ماهر .برسد نتیجه به کاری زمان یا انرژی حداقل صرف و معین

 .نماید اجرا انرژی حداقل صرف با و نسبی اطمینان

 با برنامه، یک اجرای زیرا ژیمناستیک، مانند بسته هایمهارت که شامل دارند حالت دو هامهارت

 و کشتی و فوتبال مانند باز هایمهارتو  باشدمی نظر مورد هایمهارت و شده تعیین مشخصات

 در ابداعی تواندمی حتی و ندارد محدودیتی آزمون زمان در مهارت و فن هر اجرای زیرا.... 

 .باشد قوانین راستای

 .است قبلی عمل اجرای اثر بر عمل یک اصلاح مهارت، هایمؤلفه مهمترین

 .شده است، هدف مهارت فنی استدر این پژوهش هرگاه که از مهارت صحبت 
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 پاداش .2

پرداخت  کارگر ثابت به کارمند یا و دستمزد مستمر پاداش هرگونه وجهی که علاوه برحقوق و

و  است "برای افراد  پیامدهای ارزشمند مثبت کار " :گویدمی این مورد شرمرهورن در .گرددمی

ارائه یک پیامد خوشایند برای انجام پاداش " :نویسنداین مورد می همکارانش نیز در هلریگل و

 ".است افزایش احتمال تکرار به منظور فرد رفتاری مطلوب از

 تبعیض .1

 گیرینتیجه گونه این المللبین حقوق در تبعیض و برابری موضوع با خود تحقیق در کین مک

 یا توجیه غیرقابل غیرمعقول، غیرمنصفانه، تحقیرآمیز تمایز"  مفهوم در تبعیض که کندمی

 ایعده میان رفتار برابری نافی که شودمی اطلاق کرداری یا عمل به و رودمی کار به " خودسرانه

 .است جامعه در خاص هایگروه به هاآن تعلق علت به دیگر برخی با افراد از

 انگیزه شغلی .1

 ،رفتاری دیدگاه از. است شده تعریف فعالیت یک یا شی، کار، یک دادن انجام جهت فرد میل

 مینتا هم فرد اهداف که نحوی به سازمانی اهداف تحقق جهت افراد کوشش و را تلاش انگیزش

 شود،می شروع نیاز احساس با که است ایزنجیره فرآیند یک انگیزش .اندنموده تعریف شود،

 نیل برای اقدام آن پیامد در و شودمی کنش و تنش موجب و آوردمی دنبال به را خواست سپس

 و جمعی مسأله هاسازمان در انگیزش. شودمی ارضا خواست سرانجام و گیردمی صورت هدف به

 کارکنان و دهند پرورش را ایپرانگیزه کارکنان توانندنمی کافی انگیزه فاقد مدیران .است گروهی

 .نیستند تاثیر بی او هایانگیزه و مدیر رفتارهای روی بر انگیزه کم
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 پژوهشگاه صنعت نفت 1.11

 1118درسال  "اداره توسعه و تحقیقات شرکت ملی نفت ایران  "پژوهشگاه صنعت نفت درابتدا با نام 

بعد از . بوده است زمینه کاربرد مواد نفتی هدف اولیه این سازمان تحقیق و پژوهش در. تاسیس شد

و به توسعه تغییر یافت  "مرکز پژوهش و خدمات علمی  "انقلاب اسلامی، نام این سازمان به  پیروزی

شورای گسترش  1118نامه اصولی سال سپس طبق موافقت. هداف فوق پرداختراستای ا ها درفعالیت

تحقیقات بنیادی، با هدف انجام  " پژوهشگاه صنعت نفت "وزارت فرهنگ و آموزش عالی، به عنوان 

وهشگاه صنعت نفت حال حاضر پژ در. های خود ادامه دادای نامیده شد و به فعالیتکاربردی و توسعه

فوق لیسانس  111تر ، دک 11 نیروی انسانی متخصص، مجرب و ماهر برخوردار است که شامل 155 از

های دارای سمت% 11کل کارکنان حدود  از. باشندیه نیروهای تکنسین و پشتیبانی میو بق لیسانس 121،

 ی عضویت هیات علمی پژوهشگاه راالااند جایگاه ونفر توانسته 211 از این میان تعداد. باشندپژوهشی می

-نولوژی ویژه، خدمات علمی، مشاورههای دستگاهی و امکانات تکگرفتن قابلیت نظر کسب نمایند که با در

 .نمایندو پتروشیمی ارائه می گاز ای و آزمایشگاهی را به صنایع نفت و

 پژوهشگاه بیانیه ماموریت 1.11.1

صنعتی از توانمندترین مراکز پژوهشی خاورمیانه برای شناسایی، تامین قرن تجربه پژوهشی ما با قریب نیم

و توسعه دانش و فناوری برتر در صنعت نفت و ایجاد ارزش برای مشتریان خود از طریق انجام تحقیقات 

 .ای با هدف حل مشکلات راهبردی و عملیاتی این صنعت عظیم هستیمبنیادی، کاربردی و توسعه

بر نقش تحقیقات صنعتی در ارتقای کیفیت و کمیت عملیات بالادستی و پایین دستی  ما با نگرشی فراگیر
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های روز آوریای و توسعه فن، به انجام تحقیقات میان رشتهگیری از ابزارهای خاص توسعهنفت، با بهره

 .پردازیمدنیا می

المللی، بین اخلی وما با گسترش و تقویت ارتباط و تعامل با مراکز پژوهشی دانشگاهی و صنعتی د

ای را جهت مواجهه با مسائل و نیازهای عملیاتی و آتی صنعت، با تمرکز بر نوآوری، کارائی و تمهیدات ویژه

کنیم با برخورداری از منابع و تخصیص بهینه آن و در نظر گرفتن ایم و تلاش میکار بستهه اثربخشی ب

های پژوهشی را سرعت بخشیده و با پیگیری برنامه شدن دستاوردهایها، روند صنعتیسنجی پروژهامکان

 .خصوص صنعت را ارتقاء دهیمه عتی کشور و بصن  علمی هدفمند، نقش پژوهش در توسعه

ها، به دانیم و همواره ضمن استفاده از دانش آنهای اصلی میما کارکنان پژوهشگاه را به عنوان سرمایه

ه ها توجه داریم و همواره به تامین پرسنل کارآمد، بخلاقیت آنایجاد انگیزه، افزایش دانش و مهارت و 

 .ای داریمویژه ها برابر نیاز سازمان توجهسازی و نگهداشت آنکارگیری موثر، به

های مداری، مسئولیتالمللی نیز فعال هستیم و مشتریما علاوه بر رفع نیازهای داخلی در بازارهای بین

 .و توسعه پایدار در کانون توجه ما قرار دارداجتماعی، مسائل زیست محیطی 

 

 

 فصل دوم
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 ی پژوهشادبیات و پیشینه

 

 

 

 

 

 

 مقدمه 2.1

 افراد و گرددمی متجلی  آن از و افتخارات الهام اشتیاق، انگیزه، که انرژی از است ایسرچشمه روان و روح

 ایجاد با تا است مدیر هر آرزوی این .برسانند ثمر به ایارزنده العادهفوق کارهای سازدمی قادر را معمولی

 .درآورد فعال به قوه از افراد در نهفته و درونی نیروی کارکنان، در انگیزه

 اعتقاد و تعهد حسن افزایش برای محیطی و ایجاد شغلشان از افراد هایخواسته مهمترین درک با امر این

 شاخص کردن و حداقل حداکثر بر تاکید تنها دیگر آید،می دست به سازمان هایارزش و اهداف به نسبت
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 ایجاد و کار و نیروی سازیبهینه نیاز بلکه نیست، کافی رقابت پر دنیای این در حیات یادامه برای تولید،

 .است لازم استعدادهایشان بهترین تجلی برای افراد در انگیزه

 و ها ریشه تشریح برای متعددی هایتئوری که باشد می مدیریت علم اساسی موضوعات از یکی انگیزش

 آن به مربوط سؤالات از بسیاری برای کنون تا وجود این با ،است شده ارائه آن گیری شکل فرآیند چگونگی

 .است نشده ارائه روشنی پاسخ

 باشد، داشته فردی جنبة اگر برانگیختن. شوند برانگیخته بایستی مشخص رفتاری و روش بروز برای فرادا

 اگر و باشد داشته مشخصی جنبة آیند، می وجود به او ذات و نهاد در که هایی انگیزه یهکلی بایست می

 و سازگاری حالت سازمانی و گروهی طور به ها انگیزه بایستی بگیرد، خود به سازمانی و گروهی حالت

 و ها علت معلول گروهی، صورت به چه و باشد فردی صورت به چه آدمی حالت. دبگیرن خود به را همسازی

 به وادار را افراد یا فرد که محرکی های ریشه اینگونه. دهستن انسانی وجود های انگیزه هاآن که است دلایلی

 .است انگیزش همان سازد، برطرف را او های خواسته و نیازها تا کند می رفتار یا و عمل نوعی بروز

 

 تعریف انگیزش 2.2

انگیزه را چرایی . که به معنی حرکت است گرفته شد Moversاصطلاح انگیزش نخستین بار از واژه لاتین 

. ای یا نیازی محرک آن نباشدانگیزهدهد که یگر هیچ رفتاری را فرد انجام نمیبه عبارت د. رفتار گویند

توان بنابراین در تعریف انگیزه می. ستانگیزش انسان اعم از خودآگاه یا ناخودآگاه، ناشی از نیازهای او

را به انجام یک سری انگیزه یا نیاز عبارت است از حالتی درونی و کمبود یا محرومیتی که انسان : گفت

میل به کوشش "باشد که تعریف دیگر انگیزه به این شکل می. (سید جوادینسیدرضا )دارد فعالیت وا می
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ای که این تلاش در جهت ارضای برخی از نیازهای فردی گونههای سازمان به فراوان در جهت تامین هدف

 .(استیفن پی رابینز) ".سوق داده شود

 اطلاق افراد درونی قوای یا تمایلات ها،خواسته نیازها، به اوقات بعضی که است کلی اصطلاح یک انگیزش

 یا ایانگیزه که دهدنمی انجام فرد را رفتاری هیچ سخن دیگر به. گویند رفتار چرایی را انگیزه. شودمی

 در بنابراین. اوست نیازهای از ناشی ناخودآگاه یا خودآگاه از اعم انسان انگیزش. نباشد آن محرک نیازی

 را انسان که محرومیتی یا کمبود و درونی حالتی از است عبارت نیاز یا انگیزه: گفت توانمی انگیزه تعریف

 .داردمی وا فعالیت سری یک انجام به

 است ثانویه نیازهای جزو روانی نیازهای هستند، اولیه نیازهای جزو زیستی نیازهای مانند نیازها از بعضی

 به مدیریت هایفعالیت بودنبخش اثر اوصاف، این به بنا. باشد می متفاوت مختلف افراد در آن شدت که

 هدفدار افراد رفتارهای همه دیگر سوی از. دارد بستگی محوله وظایف انجام در سازمان درون افراد تمایلات

 .است

 کارکنان داشتن انگیزه دو، این از. هدف دیگری و انگیزه یکی دهند،می شکل را رفتار عامل دو واقع در

 .دارند سازمانی موفقیت در اساسی نقش سازمان اهداف با فردی اهداف همسویی و وظایف انجام برای

 شود،می شروع محرومیت و کمبود احساس یا نیاز احساس با که است ایزنجیره فرآیند یک انگیزش 

 رفتار آن محصول که گرددمی هدفی سوی به کشش و تنش موجب و آوردمی دنبال به را خواست سپس

 تشویق موجب هاانگیزه بنابراین. شود نیاز ارضای به منجر است ممکن فرآیند این توالی. است هدف به نیل

-می منعکس را کلی خواست یک انگیزش که حالی در. شودرفتار می یا کار یک انجام به فرد تحریک و

-می مطرح قوی بسیار هایانگیزه عنوان به تشویق و تنبیه جایگاه هنوز انگیزش تحقیقات تمام در. نماید
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 .نیست انگیزشی عامل تنها اما بوده مطرح پاداش اعطای برای ابزاری عنوان به پول رابطه این در و باشد

 .(سید جوادینسیدرضا )

داند که در راستا، شدت و پایداری کنش انگیزش را عبارت از نفوذ و تأثیرات مقارنی می 1اتکینسونجان 

 .به عمل آیند

عقیده دارند که انگیزش به مجموعه  ،پردازان بنام در انگیزش هستندکه هر دو از نظریه 2کمپبل و پریچارد

نمایند مربوط است، با این روابط متغیر مستقل یا غیرمستقلی که راستا، وسعت و پایداری را تبیین می

هایی که بر محیط حاکم شرط که تأثیرات، استعداد، مهارت و درک وظیفه مورد نظر و همچنین محدودیت

 .ثابت نگه داشته شوند ،هستند

برای ایجاد هیجان برای کارکنان انگیزش نیروی محرک " : کندگونه تعریف میگیزش را اینان 1هاسیبوان

 ". ها برای رسیدن به رضایت استکار در کنار یکدیگر، انجام کار موثر و هماهنگ کردن تلاش

انگیزش وضعیتی است که فردی برای انجام فعالیتی خاص برای  ": گویددر مورد انگیزش می 1هاندوکو

 ". رسیدن به اهداف مشخص ترغیب شود

انگیزش مجموعه عواملی است که اهداف و رفتارهای فرد را برای انجام فعالیتی در  ": گویدمی 5هاریاندجا

 ". کنددهی و ترغیب میتلاش یا ضعف شکل

                                                           
 
 G. W. Atkinson,  691  
 
 G. P. Campbell & R. D. Pritchard,  699  
 
 Hasibuan,  006  
1
 Handoko,  00   
 
 Hariandja,  000  
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برای انگیزش فرآیندی برای تلاش در جهت تاثیرگذاری بر فرد " : گویدبرای تعریف انگیزش می 1مارتویو

 ". باشدانجام کاری که به دلخواه ماست، می

 :که توان تعریف کرداینگونه میرا بر اساس تعاریف بالا انگیزش 

 .ی هیجان در کار فرد و تمایل برای کارآیی در رسیدن به رضایتایجادکننده به عنوان محرک؛ .1

جهت دلخواه برای دهی کار بالقوه فرد و منابع در تجهیز و گسترش  و جهت به عنوان مشوق؛ .2

 .انجام یک فعالیت

های خاص برای رسیدن به اهداف در رفتار فرد برای انجام فعالیتبه عنوان انرژی؛ ایجاد انگیزه  .1

 .معین

 .کارکنان برای انجام دادن چیزهایی مطابق میل و هدف ماتاثیرگذاری بر  .1

 های سازمان،رخی از جنبهبه منظور تغییر ب ،Harvard Business Essentials (2111) بر طبق نظر

یک احساس علاقه  انگیزش .وجود انگیزه بالا در کارمندان یک امر ضروری جهت آمادگی برای تغییر است

همچنین انگیزه یک دلیل برای . گردد شخص با میل خود کاری را انجام دهدیا اشتیاق است که باعث می

-هایی را که میها و استراتژین است سیاستمدیریت ممک. انجام کاری یا رفتاری در جهات مختلف است

 .ی بهتر بودن و بهتر انجام دادن کار هستند را تنظیم نمایندتوانند در جهت تشویق کارمندان برا

محققانی که به . داندبه انگیزش میمشکلات مربوط را بیشتر مشکلات موجود در سازمان  2فلدمن و آرنولد

ق کننده کار موثر در سازمان را تصدیاهمیت انگیزه به عنوان تعیین، پردازندمطالعه رفتار سازمانی می

                                                           
 
 Martoyo,  000  
 
 Feldman and Arnold  69  
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تواند در اداره کردن مشکلات مربوط به کارمندان تا ص سطحی از انگیزه در محیط کار میتشخی .اندکرده

 .حد زیادی سودمند واقع گردد

تهییج و  مان،طور اساسی مشکل خلق یک مسیر جدید در دوره حیات سازه ب  1کنزس و پسنر طبق نظر

ها هایی برای انسانرهبران در جستجوی فرصت. طور مساوی استه ها ببرانگیختن مدیران و نمایندگان آن

از طرفی کارمندان نیز در جستجوی  .ها بتوانند از سطوح عملکرد قبلی خود فراتر بروندهستند تا آن

تایید شوند  ،مناسبی پاداش دریافت کردهدهند به طور تا به ازای تلاشی که انجام می هستندهایی فرصت

-کند انجام داده میکاری که پاداش دریافت می های سنتی،در سازمان. و نیز امنیت شغلی داشته باشند

 انتخاب سهام، های پولی،های زیادی را برای کارمندان همچون پاداشها نیز پاداشدر نتیجه سازمان .شود

های سازمانی را فقط به خاطر اینکه کارمندان کار خود را خوب انجام تها و موقعیالعادهفوق ها،جایزه

دیگری را نیز از طریق سیستم  هایها پاداشسازمان ها،گذشته از این پاداش .گیرندند در نظر میده

مدیران به در این سیستم . شوندکننده مثبت شناخته میاند که به عنوان تقویتغیرپولی توسعه داده

در خوب اهداف اند که آنان چقمر را دریابند که مدیران دریافتهدهند تا آنان این اخود اجازه می کارمندان

ها معمولاً این نوع پاداش .آورنداین امر از آنان تقدیر به عمل میاند و نیز در ازای سازمان را درک کرده

 .ی هم داشته باشندکند تا عملکرد بهترها کمک میروحیه کارمندان را بالا برده و به آن

شود که های ظاهری و حتی فشارها باعث نمیکنند که روحیه و دلگرمی بدون تشویقهمچنین عنوان می

شود که چرا ن مانع رهبران از درک این امر میاین امر همچنی .کارمندان کار خود را بهتر انجام دهند

 .خواهند همواره بهتر باشنداصولاً کارمندان می

                                                           
 
 Konzes and Posner,  66  
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یران های تشویقی متفاوتی هم مدبرنامه .شودهر کس به طریق خاصی برانگیخته می 1نتاشمکی طبق نظر

دهند ای پاسخ میهای تشویقیبه طرح ها این امر طبیعی است که انسان. کندو کارمندان را برانگیخته می

بخش رضایتتمال وجود یک نتیجه اح اگر فردی در یک طرح تشویقی، .بخش باشندها رضایتکه برای آن

همچنین برای . ورزدبیشتر برای انجام کار مبادرت می را بالا ببیند در نتیجه آن شخص به سعی و تعهد

یک مدیر باید حقیقتاً باور و توانایی . وجود یک فلسفه مدیریتی الزامی است موفقیت هر برنامه تشویقی،

تواند در های دارند که میپتانسیل و توانایی هااین امر را داشته باشد تا به کارمندان خود نشان دهد که آن

بدون آن کارمندان این امر را درک نخواهند کرد که . جهت مسیر صحیح آزاد شده و به کار گرفته شوند

 .باشدهای تشویقی چه میانگیزه درست مدیران از ارائه طرح

 اهمیت انگیزش 2.1

ها برای انجام اهداف شرکت به وفاداری به آن در جذب اعضای گروه کاری به صورت موثر و دادنانگیزش 

 :تواند انگیزه مناسبی به کارکنان بدهدشود، مینتایجی که در زیر گفته می. شودکار گرفته می

های مناسبی برای ارضای نیازهای فیزیولوزیکی اعضا فراهم کنند، به اگر مدیران شرکت فرصت .1

کنند و حداقل صورت صادقانه با مدیران همکاری میکارکنان به . ها رضایت شغلی خواهند دادآن

 .شودها داده میاهداف شرکت به آنمشارکت در 

ها و دانش خود به صورت موثر برای مشرکت بیشتر در اهداف شرکت کارکنان به بهبود مهارت .2

 .خواهد شدوری این مسئله منجر به بهبود بهره. شوندمتمایل می

 .آیدیین مینرخ غیبت در میان کارکنان پا .1

                                                           
 
 Macintosh,  691  
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کارکنان و بین کارکنان و مدیران  انگیزش منجر به ایجاد ارتباط مناسب و به دور از اصطکاک بین .1

 .خواهد شد

 . یابدها کاهش میتعداد شکایات و درگیری .5

بهبود کیفیت باعث بهبود تصویر شرکت در . شوددر کیفیت و کمیت محصولات بهبود ایجاد می .1

 .شودجامعه می

 انگیزش فرآیند 2.1

میل به کوشش فراوان در جهت تامین : شود کهانگیزه برای کارکنان یک سازمان به این صورت تعریف می

این . ای که این تلاش در جهت ارضای برخی از نیازهای فردی سوق داده شودهای سازمان به گونههدف

 .های سازمانی و نیازهاتلاش، هدف: تعریف از سه جز تشکیل شده است

شود، سخت هنگامی که کسی دارای انگیزه می. شودگیری میتفاده از عامل تلاش، شدت کار اندازهبا اس

کند ولی احتمال آن بسیار کم است که این تلاش زیاد بازدهی یا عملکرد را کوشد و به شدت کار میمی

 .ورت گیرد که به نفع سازمان باشدبالا ببرد، مگر این که تلاش مزبور در جهتی ص

شود، نتیجه یا پیامد خاصی، جالب به ز به عنوان یک واژه فنی به معنی حالتی درونی است که باعث مینیا

کند و در نتیجه، در درون فرد نوعی سائقه یا پویایی به وجود یک نیاز ارضا نشده تنش ایجاد می. نظر برسد

ای های ویژهدر پی تامین هدف شود و اواین پویایی موجب بروز نوعی رفتار پژوهشی در فرد می. آوردمی

 .یابدشود و در نتیجه، تنش کاهش میها را تامین کند، نیاز مزبور ارضا میآید که اگر آن هدفبرمی

برد که بین توان گفت که کارمندی که تحریک شده و دارای انگیزش است در وضعی به سر میبنابراین می

او برای رهایی ازین تنش دست به اقدام .( است دارای تنش . )آیداو و محیط نوعی عدم تعادل به وجود می
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هر قدر این تنش بیشتر باشد، سطح یا میزان تلاش و کوشش بیشتر . کندزند و تلاش و کوشش میمی

 .یابدآمیزی به ارضای نیاز منجر شود، تنش کاهش میاگر این تلاش به صورت موفقیت. خواهد شد

 

 

 فرآیند انگیزش: 2.1شکل 

 های انگیزشتئوری 2.5

نظریه رضایت بر . است 1ها تئوری رضایتیکی از آن. های زیادی در مورد انگیزش ارائه شده استنظریه

عواملی این نظریه بر . باشدشود، میی ارضای نیازهای فردی که منجر به رفتار در جهت خاصی میپایه

این نظریه . کنددهی، حمایت و جلوگیری میمتمرکز است که فرد را برای انجام فعالیت تقویت، جهت

کند به این سوال پاسخ دهد که نیازهای افراد برای رضایت چیست و چه نیرویی به فرد برای کار تلاش می

 .دهدکردن روحیه می

تواند بر های بسیار مهم در رهبری این است که تا چه حد رهبری مییکی از جنبهشناسی، از لحاظ روان

این مسئله به چند . پذیر و کارا رشد دهدها را مسئولیتانگیزش شغلی منابع انسانی تاثیرگذار باشد که آن

 :افتددلیل اتفاق می

 کارکنان باید برای مشارکت در سازمان تشویق شوند. 

 برای کار و تلاش مطابق با تقاضاهای کار ترغیب شوند کارکنان باید همیشه. 

                                                           
 
 satisfaction  

 کاهش تنش
نیازهای 

 ارضا شده
رفتار  تنش

 کوششی

 حرکت
نیازهای 

 ارضا نشده
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 باشدی منابع انسانی سازمان میانگیزش کارکنان رویکردی بسیار مهم در نگهداری و توسعه. 

، روابط کاری و موفقیت کارکنان برای مدیران ی کارکنان برای کار کردنانگیزه در جهتنظریه انگیزش 

 :بندی شودتواند در سه دسته تقسیممی های انگیزشتئوری. قابل درک است

 1محتوایی هاینظریه .1

 محتوایی پردازاننظریه و کنندمی صحبت «نیازها» و «هست» توصیف از محتوایی های نظریه

 به. شودمی کار برای انسان انگیزش موجب که هستند عواملی کردنمشخص و شناخت درصدد

 در و دارند توجه انگیزش عوامل و انسان درونی مسائل به بیشتر محتوایی هایتئوری دیگر عبارت

سازد، مانند تئوری انگیزش می فعال کار انجام برای را رفتار فرد که هستند چیزهایی جستجوی

 (.25 ص ،1111 نایلی،). آبراهام مازلو

 2های فرآیندینظریه .2

 چندان انگیزش در موثر عوامل. دهندمی پاسخ هاچرایی به و هستند شناختی بیشتر ها نظریه این

 را زنده موجود رفتاری فرآیندهای ها،نظریه این. گیردنمی قرار فرآیندی هاینظریه توجه مورد

 آن توقف دلیل و شده بررسی رفتار تداوم و آغاز چگونگی دیگر عبارت به. دهندمی قرار نظر مورد

 سطح انتخاب در که را ایعمده متغیرهای دارند سعی فرآیندی الگوهای همه. شودمی تبیین

 انتظارها، نیازها، مانند متغیرهایی معمولا. نمایند مشخص هستند، موثر کار انجام برای فعالیت

 یافتن درصد فرآیندی الگوهای این، بر علاوه. گیرندمی قرار توجه مورد هاکنندهتقویت و هاپاداش

باشند، مانند می کارکنان شغلی خشنودی چون ایوابسته متغیرهای با متغیرها این متقابل کنش

 (.25 ص ،1111 ، نایلی) .کللندتئوری انگیزش مک

                                                           
 
 Content Theory  
 
 Process Theory  
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 1های تقویت یا شرطی کردن عاملنظریه .1

 و تصورات حالات، احساسات، بر و بوده شناختی عمده به طور قبلی بخش دو در مذکور هاینظریه

 پاسخ و نتایج و فرد درونی نیازهای بین روابط بر تقویتی هاینظریه اما دارند تمرکز انتظارات

سازی، مانند تئوری انگیزش  خاموش و تنبیه منفی، مثبت، تقویت مانند دارند تمرکز ملموس

 (.158 ص ،1181 ، جوادین سید) .اسکینر

 گریگورداگلاس مک Yو  Xتئوری  2.5.1

یک دیدگاه درباره طبیعت انسان در مواجهه با کار، در دو مجموعه متفاوت از مفروضات توسط داگلاس 

مشهورند و در کتاب مک گرگور به نام  Yو نظریه  Xمک گرگور خلق شدند و توسعه یافتند که به نظریه 

در کار کردن را  ها نوع رفتار انساناین نظریه. منتشر شدند 1111در سال  "انسانی سازمان یجنبه"

 .دهندکنند و مبنای مناسبی برای ایجاد انگیزش و مدیریت افراد سازمان ارائه میترسیم می

 مفروضات نظریه X 

-های معمولی به صورت ذاتی از کار نفرت دارند و اگر بتوانند از انجام کار خودداری میانسان .1

 .کنند

باید مجبور، کنترل، هدایت و با تنبیه به دلیل مشخصه نفرت از کار در انسان، بیشتر افراد  .2

 .ترسانده شوند تا برای رسیدن به اهداف سازمانی تلاش کافی کنند

دهند توسط شخص دیگری هدایت شوند، تمایل دارند از قبول های معمولی ترجیح میانسان .1

-ها گذشته امنیت میطلبی کمی دارند و از همه اینمسئولیت فرار کنند، بلند همتی و جاه

 .واهندخ

                                                           
 
 Reinforcement Theory  
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  رفتار مدیران در نظریهX 

کنند و یک فضای مدیران به کارکنان اطمینان ندارند و نظارت شدید محدودکننده اعمال می .1

 .آورندترس از تنبیه به وجود می

 .این مدیران اعتقاد دارند که هر چیزی باید به سرزنش یک نفر ختم شود .2

 .کارکردن، پول استکنند که تنها هدف کارکنان از این مدیران فکر می .1

کنند این مدیران در مواجهه با بروز هر اتفاق ناخوشایند سازمانی، ابتدا کارکنان را سرزنش می .1

ها، نبود آموزش یا سؤ ها، سیاستبدون اینکه از خود بپرسند که آیا ممکن است سیستم

 .مدیریت خودش سزاوار سرزنش باشد

  مفروضات نظریهY 

 .بازی و تفریح خوشایند هستند یزهکار فیزیکی و فکری به اندا .1

کنترل بالادست و ترس از تنبیه تنها ابزار به تلاش واداشتن افراد برای دستیابی به اهداف  .2

انسان بر حسب حس تعهد در دستیابی به اهداف محوله، نوعی خودهدایتی . سازمانی نیستند

 .دهدو خودکنترلی از خود نشان می

که در دستیابی به آن ( مادی و غیرمادی)هایی ا اندازه پاداشمیزان تعهد به اهداف متناسب ب .1

 .یابدشود، افزایش میاهداف ارائه می

گیرد که نه تنها مسئولیت قبول کند بلکه خود به تحت شرایط مناسب، انسان معمولی یاد می .1

 .دنبال آن باشد

صورت گسترده بین ظرفیت استفاده از قوه تخیل، هوش و خلاقیت در حل مسائل سازمانی به  .5

 .همه کارکنان وجود دارد و فقط در اختیار یک عده خاص نیست



36 
 

کار ه در شرایط زندگی صنعتی فعلی، تنها بخش کمی از پتانسیل فکری انسان معمولی ب .1

 .شودگرفته می

  رفتار مدیران در نظریهY 

 .آورندضای اعتماد در سازمان به وجود میاین مدیران ف .1

 .کنندت و صمیمانه ارتباط برقرار میراحبا زیردستان خیلی  .2

 .رسانندیها را به حداقل مدر رابطه مافوق و زیردست، تفاوت .1

ها استفاده هایشان را توسعه دهند و از آنکنند که کارکنان بتوانند قابلیتفضایی ایجاد می .1

 .کنند

گیری یمها در تصمای که نظرات آندهند به گونهگیری مشارکت میکارکنان را در تصمیم .5

 .نقش داشته باشند

بدبینانه، خشک  Xنظریه . از اساس با هم متفاوتند Yو  Xمشخص است که مجموعه مفروضات نظریه های 

خوش بینانه، پویا و انعطاف  Yدر مقابل، نظریه . اعمال کنترل از بالادست به زیردست است. و سخت است

هر یک از این . ناپذیر است و بر خودکنترلی و یکپارچگی بین نیازهای فردی و سازمانی تأکید دارد

 . دیریتی مدیران تأثیر می گذارندمجمومه مفروضات، بدون شک بر روش انجام وظایف و فعالیتهای م

 هرم نیازهای آبراهام مازلو 2.5.2

 کلاسیک پرداز نظریه مازلو آبراهام نظریه مازلو، هرم خلاصه طور به یا مازلو هاینیاز مراتب سلسله هرم

 روابط جنبش از حاصل هایبینش میان در نظریه این. است انسان اساسی نیازهای مورد در مدیریت،

 ای نظریه و بوده برخوردار ویژه اهمیت از غرب بزرگ اقتصادی رکود دوران با مقارن مدیریت در انسانی
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 اعتقاد به. آید می شمار به انگیزش مورد در محتوایی های نظریه از نظریه این. شود می محسوب بنیادین

 تأثیر تحت خاص لحظات در افراد رفتار که برخوردارند مراتب سلسله یک از آدمی نیازهای مازلو

 رخ فرد انگیزش در که تغییری شود، می آغاز نیازها ارضای که هنگامی. گیرد می قرار نیاز شدیدترین

 رفتار محرک و یافته اهمیت نیاز، از دیگری سطح قبل، نیازهای جای به که است گونه بدین داد خواهد

 و کرده فروکش ارضاء، از پس و گرفته اوج نیازها مراتب سلسله پایان تا ترتیب همین به نیازها. شد خواهد

 .سپارند می دیگری به نوبت

 :اند که به ترتیب عبارتند از در پنج طبقه قرار داده شده در این نظریه، نیازهای آدمی

که قدری ارضا گردند، نیازهای زیستی در اوج سلسله مراتب قرار دارند و تا زمانی: زیستی نیازهای .1

: نیازهای زیستی نیازهای آدمی برای حیات خودند؛ یعنی. بیشترین تأثیر را بر رفتار فرد دارند

های بدن به حد  تا زمانی که نیازهای اساسی برای فعالیت. و مسکننیاز جنسی  خوراک، پوشاک،

های شخص احتمالاً در این سطح بوده و بقیه نیازها انگیزش  اند، عمده فعالیت کافی ارضا نشده

 .کمی ایجاد خواهد کرد

 .نیاز به رهایی از وحشت، تأمین جانی و عدم محرومیت از نیازهای اساسی است: امنیتی نیازهای .2

 .شود عبارت دیگر نیاز به حفاظت از خود در زمان حال و آینده را شامل میبه 

انسان موجودی اجتماعی است و هنگامی که  .یا احساس تعلق و محبت: اجتماعی نیازهای .1

 .کوشد دار با دیگران، سخت می گیرد، آدمی برای روابط معنی نیازهای اجتماعی اوج می

سبت به خود است و سپس قدر و منزلتی که توسط دیگران این احترام قبل از هر چیز ن: احترام .1

اگر آدمیان نتوانند نیاز خود به احترام را از طریق رفتار سازنده برآورند، . شود برای فرد حاصل می



38 
 

در این حالت ممکن است فرد برای ارضای نیاز جلب توجه و مطرح شدن، به رفتار خرابکارانه یا 

 .نسنجیده متوسل شود

حال این استعدادها هر چه  ،یعنی شکوفا کردن تمامی استعدادهای پنهان آدمی: یخود شکوفای .5

 ". تواند باشد، باید بشود نسان میاآنچه " : دارد زلو بیان میاهمان طور که م. خواهد باشد می

نیازهای مذکور در سازمان به صورت پرداخت حقوق و مزایا و امکانات رفاهی، ایجاد امنیت شغلی و 

های رسمی و غیررسمی در محیط کار، قائل شدن حرمت برای فرد و کار او حمایتی، تشکیل گروهمقررات 

بندی  به طبقه. شود در مراتب مختلف سازمان و ایجاد امکانات برای شکوفایی توانایی بالقوه افراد ارضا می

نیز اضافه شده  " ظمنیاز به زیبایی و ن "و  " ها اندوزی و شناخت و درک پدیده دانش "مذکور دو نیاز 

اگر چه نظریه سلسله مراتب نیازها مستقیماً برای . گیرند است که قبل از نیاز به خود شکوفایی قرار می

توان نتیجه گرفت که با ارضای این نیازها، برای فرد، انگیزه به  انگیزش کاری طراحی نشده است، اما می

 .کار در سازمان ایجاد خواهد شد

 

 ازهای مازلوهرم نی: 2.2شکل 
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 تئوری بهداشتی هرزبرگ 2.5.1

هدف هرزبرگ شناخت عوامل محیطی . نام فردریک هرزبرگ ارایه شده این نظریه توسط یک روانشناس ب

هرزبرگ وهمکارانش بعد از انجام تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند که خود شغل  .و انگیزشی بود

  .مهمترین عامل ایجاد انگیزش در محل کار است

ننده اعوامل برانگیز: شد مطرح کردهرزبرگ دو دسته محرک را که موجب رضایت یا عدم رضایت شغلی می

عوامل حفاظتی  .شدعوامل برانگیزاننده سبب ارتقای کارکرد و نگرش می(. بهداشتی)و عوامل حفاظتی 

 .کردفقط روحیه و کارآیی را حفظ می( بهداشتی)

زشکی یعنی پیشگیری کننده است عوامل بهداشتی به نیازهای سطح عامل بهداشت در اینجا به معنای پ

، امنیت شغلی ،دستمزد: ازقبیل باشندعوامل بهداشتی شامل عوامل محیط کارمی .شودپایین مربوط می

 ایجاد انگیزه تاثیر بهداشتی در عوامل.  ...و هاخط مشی، کیفیت سرپرستی، روابط متقابل ،شرایط کار

عوامل بهداشتی شامل نیازهای . نارضایتی شغلی است اصلی عوامل بهداشتی ممانعت از یوظیفهو ندارند 

 ،امنیت شغلی)ایمنی ،(دستمزد)نیازهای زیستی  مقایسه با نیازهای مازلو جزیی از سطح پایین است که در

 .است (روابط متقابل)اجتماعی  و( شرایط کار

هایی که متضمن احساس خوب افراد نتجه گرفت که پاسخبندی کرد و چنین ها را طبقههرزبرگ این پاسخ

دهد بسیار متفاوت  شان نشان میهایی که احساس بد افراد را نسبت به شغلدرباره شغلشان است با پاسخ

 ". باشد دهد که نارضایتی از کار نقطه مخالف رضایت نمی ها نشان می داده" : گوید هرزبرگ می. است

ذف شوند الزاماً موجب رضایت شغلی نخواهد حعوامل نارضایتی از محیط کار برعکس باورهای سنتی، اگر 

ای وجود  کند که دستاوردهایش بیانگر این مطلب است که یک طیف دو جنبه هرزبرگ پیشنهاد می. شد
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بیان  به. است "عدم نارضایتی" ،"نارضایتی"و نقطه مقابل است "نارضایتی" ،"رضایت"دارد نقطه مقابل

شود کاملاً متفاوت و متمایز از عواملی است که  که باعث رضایت از شغل و ایجاد انگیزه می دیگر عواملی

از آنجا که این عوامل به طور جداگانه باید مورد بررسی قرار گیرد بسته به . شود باعث نارضایتی از شغل می

وجه  هیچ دو احساس به رسیم که این به این نتیجه می ،اینکه رضایت یا نارضایتی از شغل مورد نظر باشد

 .مغایر با یکدیگر نیستند

هایی هستند که به شوند جدا و متمایز از آن دگاه هرزبرگ عواملی که به رضایت شغلی منجر مییق دطب

پی حذف عواملی هستند که باعث نارضایتی شغلی  بنابراین مدیرانی که در. انجامد نارضایتی شغلی می

نان آ. شوند توانند آرامش را به سازمان بازآورند ولی الزاماً باعث انگیزش یا تحریک افراد نمی می ،شود می

 [5. ]نمایند سازمان را تحریک نمایند، اسباب آرامش آنان را فراهم می یجای اینکه کارکنان و اعضا به

ای خود دارای خصوصیتی در نظریه انگیزش و بهداشت روانی، طبیعت انسان از لحاظ کیفیت ارضای نیازه

یک خصلت آدمی چنان است که در اثر فقدان عوامل و شرایط لازم احساس عدم رضایت . دوگانه است

-تفاوتی میکند و چون شرایط و عوامل فراهم شود، احساس عدم رضایت کاهش یافته به تدریج به بیمی

توان عوامل این دسته عوامل را می باشند واکثر عوامل فیزیولوژیک دارای این نوع تاثیر می. انجامد

خصلت دیگر آدمی وجود نیازهایی که در یک سو برای او رضایت و . بهداشتی یا حافظ وضع موجود نامید

-به کمک ارضای این نیازها می. آورد و سوی دیگر آن، فقدان رضایت یا بی تفاوتی استکامیابی فراهم می

شوند ارضا می -و نه محیطی  -وسیله عوامل شغلی و درونی  این نیازها که به. توان شاغل را راضی کرد

ها اگر با این رضایت. عبارتند از کسب موفقیت، تحسین به خاطر انجام کار، مسئولیت بیشتر و رشد در کار

-با توجه به این عوامل دوگانه، مدیر می. بی ترکیب شوند، پایدار خواهند بودومحتویات شغلی به نحو مطل

 (.1181 سید جوادین،) .کننده را توسعه دهدکننده را محدود و عوامل راضیناراضی تواند عوامل
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بهداشتی هرزبرگ، احتیاجات فیزیولوژیک،  - در مقایسه بین سلسله مراتب نیازهای مزلو و عوامل انگیزشی

نیاز به . باشند عوامل سلامت بهداشتی می در مجموعامنیت، وابستگی به اجتماع و جزیی از نیاز به احترام 

مقام . احترام از این نظر تقسیم شده است که در اصل بین مقام و بازشناسی اختلاف زیادی وجود دارد

مربوط است به موقعیتی که شخص اشغال کرده، حال این امکان هم وجود دارد که این موقعیت از راه بند 

عی دست و پا شده باشد که در آن صورت ممکن است دیگر نه های فامیلی و یا قشرهای اجتماو بست

دست  بازشناسی از راه شایستگی و توفیق به. بازتابی از توفیق شخصی و نه بازشناسی کسب شده باشد

نتیجه آنکه مقام در رده نیازهای . بخشند این چیزی است اکتسابی که دیگران به انسان می. آید می

 در حالی. باشد می( بهداشتی) ی وابستگی به اجتماع است که علامت سلامتفیزیولوژیک، امنیت و نیازها

 [1] .است( عوامل انگیزشی) هاکه بازشناسی در رده نیاز به احترام است که جزء محرک

 ویکتور وروم تئوری انتظارات 2.5.1

گرفته های صورت انتخابتشریح " : کندانگیزه را این گونه تعریف می  هوروم مسئل ،  در کتاب کار و انگیزه

ها، او سه مفهوم را بیان  انجام این انتخاب  رای درک نحوهب ". های مختلف توسط افراد از میان واکنش

کند که چگونه این سه مفهوم  وی سپس تشریح می. انتظار و اجبارکند که عبارتند از ظرفیت،  می

 .کردن را مشخص سازندگیری افراد برای عمل  تصمیم  توانند در کنار هم، نحوه می

مثلاً یک نتیجه، داشتن . شودجه نسبت به دیگر نتایج اطلاق میظرفیت یا والانس، به اولویت یک نتی

رجحیت دارد؛ ظرفیت مثبت به هنگامی است که برای فرد، دستیابی به آن نسبت به عدم دستیابی به آن ا

یا عدم دستیابی به  و وقتی که او نسبت به دستیابی ای دست نیابد دهد به نتیجه وقتی که او ترجیح می

  کند که تکمیل موفق یک پروژه دیری خواهان ارتقا است و فکر میمثلاً اگر م. تفاوت است یک نتیجه بی
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خاص، باعث دستیابی به این ارتقا خواهد شد، آنگاه او دارای ظرفیتی مثبت برای تکمیل آن پروژه است و 

البته رفتار . او برای تکمیل آن پروژه تبدیل خواهد شد  ار برای او دارد، به انگیزهارزش متصوری که این ک

باور او در قبال  ای دیگر است بلکه تحت تاثیر ر ارجح دانستن یک نتیجه بر نتیجهیک فرد نه تنها تحت تاثی

 .این نتایج است

دنبال  ای خاص به ین احتمال که نتیجهذر در قبال اباوری زودگ ": کند  ظار را این گونه تعریف میوروم، انت

ای در پی یک اقدام  این باور که هیچ نتیجه)از صفر  تواند ارزشیانتظار می " .اقدامی خاص رخ خواهد داد

داشته ( ای خاص در پی اقدامی خاص رخ خواهد داد این باور که مسلماً نتیجه)تا یک ( رخ نخواهد داد

بخواهد و بداند که یک دستگاه مخصوص نوشیدنی در اتاق کارکنان  مثلاً اگر کسی یک فنجان قهوه. باشد

 .اق خواهد رفتترار دارد، مستقیماً به سراغ آن اق

برخی اجبارها است   کند که رفتار فرد در نتیجه او استدلال می. کرده، اجبار استمفهوم سوم که وروم بیان 

های ریاضی تعیین شده در قبال انتظارات و  ارزش. و مسیر خاص خود را دارند که هر یک از آنها جذبه

 شوند و اقدامی که بالاترین سطح اجبار را در ها ترکیب میهای یک اقدام، با ایجاد نیروی فرضی آنظرفیت

اجبار بر اساس  بالاترین سطح. شود، فرد آن را انتخاب خواهد کردپی دارد، اقدامی است که فرض می

 .سطوح بالای ظرفیت و انتظار است شود که دارای اقداماتی خلق می

شود که گرایش به نوعی عمل یا اقدام در جهتی مشخص، در گرو در نظریه انتظار چنین استدلال می

این نظریه . ی عامل یا فاعل استی مزبور مورد علاقهشخص بوده و نتیجهانتظاراتی است که پیامد آن م

 :شامل سه رابطه است

 :ردرابطه بین تلاش و عملکرد ف .1
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های شخصی فرد را تامین کنند و توانند نیازها یا هدفهای سازمانی میدرجه یا میزانی که پاداش

 .هاهمچنین میزان جذابیت یا جالب توجه بودن پاداش

 :رابطه بین عملکرد و پاداش .2

میزان یا حدود باور فرد، مبنی بر این که سطح معینی از کار به نتیجه، دستاورد یا پاداش مورد 

 .انجامدظر مین

 :رابطه بین پاداش و اهداف شخصی .1

 .از دیدگاه یا نظر فرد، مقدار کوشش یا تلاشی که احتمالا به عملکرد معینی بینجامد

ها باید هدف این موضوع برای مدیران آن است که چون انگیزه ارتباط زیادی با مزایا دارد، آن  کاربرد اولیه

مزایا به کارهایی قرار دهند که بیشترین ارزش را برای   از طریق ارایهخود را ترغیب یک عملکرد کاری بالا 

ها و مشوق. برای یافتن آنچه که برای افراد ارزشمند هستند، به تحقیق بیشتری نیاز است. کارمندان دارند

مان مزایا باید صراحتاً با اقداماتی مرتبط باشند که مطابق با استراتژی سازمان بوده و باعث موفقیت ساز

بینی کند که افراد باید چگونه تصمیم تواند پیش این الگو تنها می: این یک الگوی دستوری است. شوند می

در واقعیت، افراد . برای اقدام کردن بگیرند نه این که صرفاً چگونه این چنین تصمیماتی را عملی سازند

 .هایی دارند چنین انتخاب  معدودی اطلاعات جامعی درباره

 

 

 الگوی تئوری انتظارات: 2.1شکل 

های فردهدف فرد تلاش  های پاداش عملکرد فرد 

 سازمان
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های فردی و تشخیص رابطه تلاش و عملکرد، بین عملکرد و پاداش و راز اصلی نظریه انتظار در درک هدف

پاداش شغلی وی  پندارد که بین عملکرد واز آنجا که کمتر کسی چنین می. تامین هدف فرد نهفته است

ها پاداش اگر سازمان. کندرابطه مستحکمی وجود دارد، بنابراین، نظریه مزبور بیشتر جنبه آرمانی پیدا می

ی خدمت، ارشدیت، میزان تلاش و سطح افراد را بر اساس عملکرد و نه بر اساس معیارهایی همچون سابقه

ت اعتماد این نظریه به مقدار زیادی بالا ی قابلیمهارت یا سختی کار مشخص کنند در آن صورت درجه

 .رفتمی

 کللندتئوری نیازهای مک 2.5.5

این نیازهای . مک کللند سه نیاز آموخته شده یا فراگرفته شده تحت عنوان نیازهای بارز را مشخص کرد

د در برخی افراد نیاز پیشرفت سطح بالایی دارن. بارز شامل نیاز به پیشرفت، قدرت و پیوندجویی هستند

این موضوع در مورد دو نیاز دیگر نیز . حالی که برخی دیگر نیاز پیشرفت کم یا در حد متوسطی دارند

. بنابراین باید به این نکته توجه داشت که نیازهایی متفاوت در افراد مختلف مسلط هستند. صادق است

یاز پیشرفت و نیاز اندکی برای مثال ممکن است یک مدیر دارای نیاز قدرت سطح بالا، سطح متوسطی از ن

 .هر کدام از این نیازها تلویحات کاملاً متفاوتی را برای رفتار افراد دارند. برای پیوندجویی باشد

 نیاز پیشرفت: 

نیاز پیشرفت موضوعاتی از قبیل تمایلات فرد برای برتری، رقابت، اهداف چالش برانگیز، پشتکار و 

ا سطح بالایی از نیاز پیشرفت به دنبال برتری در عملکرد فردی ب. غلبه بر مشکلات را مد نظر دارد

های کاری دارای پشتکار و است، اهداف چالش برانگیز و مشکل را دوست دارد و در فعالیت

 .احساس رقابت است
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مک کللند پی برد که مردم با نیاز پیشرفت سطح بالا دارای عملکرد بهتری از کسانی هستند که 

های فرهنگی و ملی در انگیزه پیشرفت نیز او به تفاوت. سطح پایینی دارندنیاز پیشرفت متوسط یا 

افرادی که از لحاظ نیاز پیشرفت در سطح بالایی هستند سه ویژگی منحصر به فرد . کنداشاره می

 :دارند

o کنندیافتنی تعیین میبرای خود اهدافی با دشواری متوسط اما دست. 

o  سوی این اهداف بازخورد دریافت کننددوست دارند در مسیر پیشرفت خود به. 

o ها به سوی دوست ندارند تا رویدادهای خارجی و افراد دیگر در سر راه مسیر پیشرفت آن

 .هدفشان خللی ایجاد کنند

ممکن است به اقتضای نوع . کنندریزی میاین افراد اغلب امید به موفقیت دارند و برای آن برنامه

به . دوست دارند که در کارشان خیلی خوب باشند. کار کنندوظیفه به صورت فردی یا گروهی 

اند که نیاز مطالعات نشان داده. بخشندهایشان در کاری که انتخاب کردند بهبود میها و تواناییمهارت

های به علاوه، تفاوت. تر استوقت رایجبرای پیشرفت در میان کشورهایی با جوانان دارای مشاغل تمام

خصوصاً تمایل به پیشرفت در ایالات متحده با فرهنگی . در این رابطه دیده شده است المللی نیزبین

گرا همچون فردگرا بسیار بالاست و این در صورتی است که در کشورهایی با فرهنگ مشارکتی و جمع

 .ترین سطح استژاپن و مجارستان این نیاز در پایین

 نیاز برای قدرت: 

تأثیرگذاری بر دیگران، تمایل برای تحت تأثیر قرار دادن دیگران،  این نیاز به موضوعاتی از قبیل

نیاز قدرت یک . پردازدیل برای ایجاد تغییر در زندگی میتلاش برای تغییر مردم یا رویدادها و تما

افراد با نیاز قدرت بالا . گذاری بر افراد دیگر استاست، چرا که این نیاز حاوی تأثیرنیاز بین فردی 
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کللند تمایز مهمی بین قدرت جمعی و فردی قائل مک. کنترل مردم و رویدادها هستندبه دنبال 

یابی در حالی که قدرت شخصی در جهت دستقدرت جمعی در خدمت منافع عمومی است . است

تواند قدرتی مخرب و مضر دومی میاولی قدرت سازنده است و در مقابل . به منافع شخصی است

 .باشد

. نیاز قدرت بالا ویژگی مشخص مدیرانی بود که رتبه بهترین را کسب کردند کللنددر تحقیق مک

. به خصوص بهترین مدیران دارای سطح بالایی از نیاز قدرت جمعی در مقابل قدرت فردی بودند

هستند و تمایل دارند که در  مند به اهداف سازمانیه دیگران نیز توجه داشته و علاقهاین مدیران ب

 .ر، سازمان و جامعه مفید واقع شوندهای بزرگتگروه

ا دارند و نسبت به در حالی که مدیران موفق بیشترین سرعت و حرکت صعودی در سازمان ر

یابند، اگر دارای سطح بالایی از ر به درجات بالاتر مدیریت دست میتای خود سریعرقبای هم دوره

 .نبال دارندنیاز قدرت جمعی باشند سود بیشتری را برای سازمانشان به د

 نیاز پیوندجویی: 

افراد با . نیاز پیوندجویی متوجه برقراری و حفظ روابط گرم و صمیمی و نزدیک با دیگر افراد است

شوند تا عواطف و احساسات خود را نسبت به دیگران ابراز کنند یاز پیوندجویی زیاد برانگیخته مین

 خود و مشکلات را در روابط ها تعارضاتآن .مشابهی از دیگران دارند و در مقابل انتظار بازخورد

و به شدت برای کارکردن در شرایطی عاری از هرگونه مانع جهت برقراری  یابندکننده میمختل

روابطی که این افراد با دیگران دارند اغلب نزدیک و . شوندتباط نزدیک و صمیمی برانگیخته میار

 .شخصی است و بر دوستی و مشارکت تأکید دارد
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کنند، بیش از این که به خی از کسانی که در خود به شدت احساس نیاز به پیروزی و کسب موفقیت میبر

آنان همیشه در پی آن . اندیشندهای حاصل از موفقیت توجه نمایند، به نفس پیشرفت و پیروزی میپاداش

کللند مک.انجام دهند.( از آن چه انجام شده است)هستند تا کارها را به صورتی بهتر و با کارایی بالاتر 

دانند کنند، ازین جهت خود را از دیگران متمایز میدریافت کسانی که به شدت چنین احساس نیازی می

 .ی بهتری انجام دهندکه همواره تمایل دارند کارها را به شیوه

 کلایتون آلدرفر ERG1تئوری  2.5.1

 نظر رشد مد و ارتباطات زیستی،: نیاز سه در را مازلو نیازهای تئوری گسترش و بسط آلدرفر کلایتون

 .مشخص مراتب یک سلسله در نه بیندمی پیوستار یک در را دسته سه این وی مازلو برعکس. داشته است

 :است زیر شرح به نیاز دسته سه این

 زیستی نیاز 

امنیت  احساس ما. است گرفته قرار فیزیولوژیکی و امنیت نیازهای از سطح ترینپائین در نیاز این

 .است شده برآورده مانزیستی نیازهای که کنیم احساس کهزمانی کنیممی راحتی و

 نیازهای ارتباطی 

ایجاد  به مندعلاقه ما. هستیم اجتماعی نیازهای دنبال به فیزیولوژیکی و امنیت نیازهای از پس

 .حواس هستند و هوش دارای که کنیممی زندگی ایجامعه میان در ما. هستیم دیگران با ارتباط

 .گیردمی بر در هم با را احترام و تعلق عشق، خاصیت همان موضوع این

 نیاز رشد 

                                                           
 
 Existence, Relatedness and Growth 
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 به و باشیم خلاق محیط و خودمان به نسبت خواهیممی ، هستیم رشد دنبال به سطح بالاترین در

همان  موضوع این و هستیم سازمانی تعلق و موفقیت دنبال به ما کنیم، رشد آمیزییتموفق طور

 .خودشکوفایی است

آلدرفر نیازهای پنجگانه مازلو را به سه دسته تقسیم کرد و نشان داد که در هر زمان امکان دارد بیش از 

تر یک نیاز فعال باشد و اگر یکی از نیازهای رده بالا نتواند ارضا شود، میل به ارضای نیازهای رده پایین

 .گرددتشدید می

مازلو بر این باور بود که هر فرد در یک . استیصال و بازگشت هم گنجانده شده استدر نظریه آلدرفر بُعد 

ولی آلدرفر معتقد است که اگر نیازهای رده بالاتر . ماند تا این که نیاز مزبور ارضا گرددنیاز مشخص می

ر را ارضا تی پایینکند تا نیازهای ردهارضا نشوند و شخص مستاصل گردد، میل و رغبت بیشتری پیدا می

 .نماید

شود تا فرد به نیازهای تر موجب میشود که ارضای نیازهای رده پاییندر این نظریه چنین استدلال می

رده بالاتر توجه نماید؛ ولی امکان دارد فرد برای ارضای چندین نیاز به صورت همزمان اقدام نماید و 

تواند به این امر منجر شود که فرد عمل بازگشت میناکامی یا ناتوانی در ارضای یکی از نیازهای رده بالاتر 

 .  تر توجه کندرا انجام دهد و به نیازهای رده پایین

 تئوری ارزیابی شناختی 2.5.1

سی و همکارانش این نظریه را برای اصلاح شواهد متناقض موجود درباره ارتباط بین انگیزش درونی و د

  کنندهقل دو شکل اساسی برای فرد دریافتتوانند حدا ها میپاداشمطابق با این نظریه، . بیرونی ارائه دادند

 :داشته باشند
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ی این اطلاعات برای  کنندهتواند منتقل لکرد در یک وظیفه میهای معین برای عمپاداش: بازخورد .1

 .است فرد باشد که وی چقدر در انجام این وظیفه به خوبی عمل کرده

چرا من این )کنند چرا او این کار را انجام داده  فرد اعلام میهایی است که به پیام: ادراک کنترل .2

 (.دهم؟ برای گرفتن پاداش کار را انجام می

تر باشد باعث کاهش یا افزایش  کدام از این دو شکل پاداش که برجسته کند که هر این نظریه استدلال می

 .گردد درونی فرد می یانگیزه

برای مثال  .آید ی فرد به وجود می ری در جایگاه علیت ادراک شدهتر باشد تغیی اگر ادراک کنترل برجسته

جای اینکه به ه دهد ب های بیرونی نسبت میاو دلایل مشغول شدنش در انجام یک وظیفه را به مشوق

 .گردد ای نسبت دهد که به خودی خود از انجام وظیفه حاصل می ارضای درونی

کند که افراد رفتارشان را به  این نظریه استدلال می. اردی ادراک خود هم وجود د این عقیده در نظریه

ی  ی انگیزه نادهایی دربارهتکنند و اس کنند، بررسی می ای که رفتار افراد دیگر را ارزیابی می همان اندازه

آید که تغییر دهنده ادراک  وجود میه در نظریه دسی، ادراک کنترل از پاداشی ب. دهند رفتارهایشان می

من این کار )به اسناد بیرونی ( کنم چون باعث سرگرمی من است من این کار را می)گیزه درونی خود از ان

 .است( دهم را برای گرفتن پول انجام می

 .یابد ی فرد تغییر کند، انگیزش درونی او برای انجام آن وظیفه کاهش می هرگاه جایگاه علیت ادراک شده

 بر بیشتری احتمال به( واحدی نرخ پرداخت مثل سیستم)هایی که احتمال وقوع بیشتری دارند پاداش

 که پرداختی هایسیستم ولی دهند می کاهش را درونی انگیزش نتیجه در و کنند می دلالت کنترل ادراک
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 دهند می افزایش را درونی انگیزش( ساعتی دستمزدهای یا ماهانه حقوقهای) ،دارند کمتری وقوع احتمال

 .رفتار ارتباط دارندند و با هست برجسته زیرا

اگر بازخورد به فرد  .ادراک بازخورد ممکن است انگیزش درونی را کاهش یا افزایش دهد :گوید دسی می

یابد و انگیزش درونی او برای  بفهماند که در حال خوب عمل کردن است، احساس شایستگی او افزایش می

اما اگر  .(اند مختاری جوهر انگیزش درونیزیرا برای دسی شایستگی و خود)  شود انجام وظیفه بیشتر می

یابد در نتیجه  احساس او از شایستگی کاهش می( توسط بازخورد)فرد درک کند که ضعیف عمل کرده 

ای را انجام دهد که مشوق  پس احتمال کمتری دارد که فرد در آینده وظیفه ،شود انگیزش درونیش کم می

 .بیرونی این چنینی دارد

محققان تجزیه و . هاشود نه در تمام موقعیت فقط در بعضی شرایط تأیید می( بی شناختیارزیا)این نظریه 

در مورد مطالعات مستقل قبلی انجام دادند و امیدوار بودند که ترکیب این ( فرا تحلیل)تحلیل جامعی 

های انجام لیلیکی از اولین فراتح. تری فراهم آورد های دقیقنتایج بتواند نیرومندی آماری بالاتر و جواب

گونه عملیاتی کنندگان در آزمایش اینکه مفهوم انگیزش درونی توسط شرکتشده مشخص کرد که زمانی 

شده باشد که زمانی که اعتقاد دارند زمان استراحتشان است اما باید به کار یا بازی در وظیفه آزمایشی 

 .دهد های بیرونی انگیزش درونی را کاهش میادامه دهند، پاداش

که با توجه به سطح ( پول)آزمایش با یک پاداش بیرونی  ههای گروبه عبارت دیگر زمانی که آزمودنی

ها به انجام وظیفه در زمان استراحت کردن کمتر از کند برانگیخته شوند، تمایل آن عملکردشان تغییر می

انجام این وظیفه باشد تمایل شرکت کنندگان گروه کنترل است که هیچ پاداش یا پولی که مرتبط با 

 .کنند دریافت نمی
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آوری بر  های بیرونی دقیقاً تأثیر زیانتوانیم مطمئن باشیم پاداش کنند که ما هنوز نمی نتایج استدلال می

شده  توان نتیجه گرفت که ترک یک پاداش بیرونی که قبلاً داده می طور کلی میه ب. انگیزش درونی دارند

از طرف دیگر زمانی که محققان انگیزش درونی را به عنوان سطح . باشدممکن است چنین اثری داشته 

شود تا سطح کلی  کنند، پاداش بیرونی با انگیزش درونی ترکیب می عملکرد در خلال آزمایش عملیاتی می

 .انگیزش افزایش یابد

یرند، زمان گ که پاداش زبانی یا شفاهی میکه افرادیگیری  جهگونه نتیفراتحلیل کامرون و پیرز این

که هیچ  ها همچنین علاقه و لذت بیشتری را نسبت به افرادیآن. کنند بیشتری را صرف انجام وظیفه می

 .دهند نشان می ،اند پاداشی نگرفته

های دهد که پاداش زمانی رخ می( دراین مطالعات)رسد تنها اثر منفی پاداش بر انگیزش درونی  به نظر می

بر خلاف )به سادگی فقط برای شرکت در کاری داده شوند ( های غیرمنتظرهشبر خلاف پادا)مورد انتظار 

در این مورد، زیان وارده بر میزان انگیزش (. ها براساس میزان عملکرد در آن کار داده شونداینکه پاداش

 .شود درونی، زمان استراحتی است که بعد از کنار گذاشته شدن پاداش صرف انجام وظیفه می

 تیلور تئوری 2.5.8

تقدیر و  ترغیب، منافع کارخانه توجه کامل داشت و اهمیت تشویق، تیلور به سهیم کردن کارگران در

قرار داد و عقیده داشت که این عمل احترام به  طالعهترفیع افراد را به لحاظ وظایف به نحو خوبی مورد م

 و عمومی آموزش لزوم به همچنین و آوردمی بار به را سرافرازی و غرور نتیجه شخصیت انسان است و در

 در هاآن به تیلور که اصولی .داشت اعتقاد افراد پیشرفت برای تسهیلات و ایجاد خدمت ضمن آموزش
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منتشر  1111در سال ( اصول مدیریت علمی )خود به نام  کتاب در را هاآن کار دریافت، سال 21 مدت

 .چهار اصل کلی به شرح زیر ارائه نمودتیلور خلاصه پیشنهادهای اصلی خویش را به صورت  .کرد

 کشف اصول علمی کار حقیقی :اصل اول

اش افزایش اش کاهش یابد و کارآیییعنی روشی که کارگر بتواند حداقل تلاش را به کار برد تا خستگی

 .یابد

 اصل انتخاب علمی کارگر ماهر: اصل دوم

آن دسته از  شایستگی افراد باشد و لیاقت واساس  بایست بریعنی در یک سازمان نحوه انتخاب کارگر می

 .کارگرانی را که مهارت بیشتری در کار دارند به کار گمارده شوند

 کنترل اصل پاداش و: اصل سوم

مزد  یعنی آن دسته از کارگرانی که وظایف محوله را به نحو احسن انجام دادند بایستی به آنان پاداش و

رگرانی که در وظایف خویش احمال نمودند نه تنها حق دریافت بیشتری داد و بر عکس، آن دسته از کا

کنترل یعنی از ابتدای انجام کار کارگر تا . تپاداش را نخواهند داشت بلکه تنبیه هم در این مورد لازم اس

 .رساند حداکثر به را سازمان بازده بتوان تا باشد کار در کنترل بایستیمی  انتهای کار وی

 مساعی کارگر با طبقه مدیریت (شریک شدن) تشریک: اصل چهارم

ماهیت  مدیریت افراد سازمانی طبیعت همکاری مستقیم و یعنی در اثر همکاری مستقیم کارگران با کادر

توانند در اداره امور نتیجه می وفاداری نسبت به معتقدات و اصول مکتبی خویش پیدا خواهند نمود و در

 .آورند تری را به وجودآن سازمان وضع مطلوب
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 1تئوری برابری 2.5.1

. کنندمقایسه می( نسبت به دیگران)خود را با بازدهی ( دادبرون)کارکنان و اعضای یک سازمان میزان داده 

دهد آورد و آنچه را که به سازمان میانسان معمولا آنچه را که از یک موقعیت یا وضع شغلی به دست می

-جی استیسی آدامز پیشنهاد می. نمایدزدهی دیگران مقایسه میکند و سپس آن را با نسبت بامقایسه می

کند که اگر افراد در سازمان نابرابری و اجحافی را احساس نمایند، با اقداماتی که در جهت خلاف منافع 

 .ها برخواهند آمدنمایند درصدد اصلاح این نابرابریسازمان می

کند به عنوان یکی از عوامل متغیر مهم در یسه میمرجع یا چیزی را که عضو سازمان خود را با آن مقا

 :کندمراجع مقایسه میفرد خود را با یکی از این . آیدی برابری به حساب مینظریه

 تجربیاتی که فرد در پست دیگری از همان سازمان داشته است: درون سازمان با خود. 

 از آن سازمان داشته استتجربیاتی که فرد در موقعیتی در خارج : خارج از سازمان با خود. 

 فرد دیگری یا گروهی از سایر کسانی که در داخل همان سازمان هستند: درون سازمان با دیگری. 

 فرد دیگر یا گروهی از سایر افراد در خارج از آن سازمان: خارج از سازمان با دیگری. 

هایی است که در مرجع بیترسد یا جذامرجع یا مورد قیاس فرد، اطلاعاتی است که از دیگران به او می

میزان حقوق . کننده مورد توجه قرار گیرنداین امر باعث شده است که سه متغیر تعدیل. وجود دارد

و از تحصیلات بیشتری گیرند کارکنانی که حقوق بالاتری می. ی خدمتکارمند، میزان تحصیلات و سابقه

بنابراین، احتمال زیادی هست که خود را با افراد . تر و اطلاعات بیشتری دارندبرخوردارند، دیدگاه وسیع

ی خدمت کمتری دارند، یعنی به صورت قراردادی، خارج از سازمان مقایسه کنند و یا کسانی که سابقه

                                                           
 
 Equity Theory 
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ی دیگران اطلاعات کمتری داشته و به تجربیات خصوصی خود پیمانی و یا رسمی آزمایشی هستند، درباره

ی خدمت بسیار طولانی دارند خود را با همکاران ی دیگر، کسانی که سابقهاز سو. کننددر سازمان تکیه می

  .نمایندمقایسه می

 عوامل انگیزش 2.1

 انجام به را افراد که احتمالاً هاییعلت به سوی را پژوهشگران نظر آدمی، رفتار توضیح و توجیه برای تلاش

 محققین از ایعده بحث مورد جریان مطالعات در. است کرده جلب سازدمی میلبی یا و راغب کارهایی

 از بخشی یا و تمام دهند، ارائه انگیزه برای تعریف دقیق اندکرده سعی این بر علاوه مدیریت شناسیروان

 برای راهی تا دهند ارائه انگیزش روند و یا تبیین برای هاییتا تئوری اندگرفته کار به را خود توان و تلاش

 .شود گشوده رفتار آدمی کنترلو  بینیپیش درک،

 هایبه سوی هدف یابندمی جهت که آن از پس انسان اجتماعی -فردی  نیازهای که است شده گفته

 یک انگیزشی مثال روند عنوان به دهند،می شکل انگیزش روند به ترتیب این به و جویندمی راه معینی

 خوردن به او میل با نیاز سپس آن و کندمی بروز غذا به نیاز وی در ابتدا که است صورت این به انسان

 .دهدمی سوق آن غذا خوردن هدف به سوی را او نهایتاً و یابدمی جهت خاص غذایی

 و درونی جنبه دارای دو دیدگاه یک از انگیزش که این است شودمی حاصل تعریف این از کلی نتیجه یک

 فطری یا و غریزی توانندنیازها می زیرا آورد به شمار انگیزش کلی یجنبه توانمی را نیازها. است بیرونی

 لزوما شوندمی امنیت و نوشیدنی به غذا، نیاز موجب که هاآن نظایر و ناامنی تشنگی، باشند، گرسنگی،

 گرسنگی احساس از پس فرد اینکه ولی. شودتحمیل می انسان بر محیط از و بیرون از که نیستند عواملی

 به عمدتاً برود امنیت تأمین نحوه آن یا و این تشنگی، برای رفع مایع و آن این غذا، آن یا غذا این دنبال به
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 باشد داشته وجود آب فقط آن رفع برای و شویم تشنه اگر بهتر عبارت به. شودمی مربوط بیرونی عوامل

دیگر  یا میوه، آب آب، سوی به ما گرایش و خاص نوشیدنی یک به ما نیاز شدن دارمرحله جهت دیگر

 .بود نخواهد مطرح هانوشیدنی

 تأثیر بر آن و یا حاضرند فرآیند انگیزش در یا مختلف عناوین به درونی و بیرونی عوامل شد گفته چنانچه

 و جمعی درونی بر عوامل عمدتاً ایعده اند، اماداشته آگاهی عوامل این بر بیش و کم و محققین گذارندمی

 هاییتئوری ارائه به معطوف را خود توجه هم گروهی. اندکرده تأکید انگیزش بیرونی عناصر بر بیشتر دیگر

-داشته نظر هاآن همه ضمنی تلفیق بر درونی و بیرونی عوامل گروه دو از بر یکی تأکید بدون که اندکرده

 .اند

 به. شودمی یکدیگر سبب با را هاآن اساسی تفاوت هاانگیزه این کنندهتحریک و کنندهتقویت کانون و منبع

 به را فرد ویژگی، یک به صورت درون از منبعی که شودمی گفته درونی هایانگیزه تعریف در که طوری

 به مربوط مباحث کلیه در بخش کانون انرژی و منبع. کندمی ترغیب هدفی به رسیدن و فعالیت انجام

 به تمایل مثل است درونی عامل یک منبع این زمانی که. است مطرح انگیزه انواع و انگیزش شناسیروان

 که زمانی ولی است، درونی هایانگیزه از صحبت غیره و شدن دوست داشته قدرت، به رسیدن پیشرفت،

 از صحبت کنند،می خاص فعالیتی به وادار را فرد محرکی عنوان به که مطرح است بیرونی عامل یک

 .های بیرونی استانگیزه

 عوامل درونی 

. است محیط در کاری مختلف هایموقعیت از او انتظارات و انسان نیازهای و علایق همان واقع در

 به را نیازها این توانمی کنند و چگونهمی کار بهتر نیازهایی چه ارضای برای افراد دیگر به عبارت
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 مدیر .متفاوتند یکدیگر با فردی هایانگیزه این در کارکنان که است بدیهی .ساخت خوبی برآورده

تا  بشناسد او شغل از را فرد هر نیازهای و فردی هایویژگی اصلی یک متغیر عنوان باید به ابتدا

 .کند پیدا بهتری بیشتر و درک و فهم سازمان در فرد رفتار به نحوه نسبت بتواند

 به نیاز عوامل مانند نیز و کار محیط به شغل، به خود، به نسبت هاتلقی طرز و شخصی علایق

 یا انجام افراد به انگیختن در که هستند فردی خصوصیات جمله از اجتماعی ارتباطات و امنیت

 مشهورترین از کللند مک و همکارانش و هرزبرگ مزلو،. اندشده شناخته کار یک انجام از اجتناب

 اظهار و ساخت مطرح را نیازها مراتب سلسله مزلو .اندکرده تاکید عوامل بر این که هستند افرادی

 و ایمنی غذا، و آب به نیاز یعنی فردی نیازهای سطوح از ترپائین سطح هر شدن با ارضا داشت

نیازهای  ارضای طلب در انسان جویی،کمال و نفس اعتلای احترام، محبت، و عشق و انتظام نظم

 .بود خواهد تکاپو در بالاتر سطوح

 را هاآن از دوم گروه فقط و کرد گروه تقسیم دو به را مزلو جانب از مطروحه نیازهای هرزبرگ

 مالی، تأمین به نیاز یعنی نیازها از اول گروه ارضای که شد مدعی او. خواند رضایت عوامل

-می بین از را رضایت عدم یزمینه فقط بلکه شودنمی انگیزش باعث سرپرستی صحیح بهداشتی،

 رشد پیشرفت، شایسته، زحمات از قدردانی امکان باید انگیزه ایجاد لحاظ برای این به و برد

 .آید فراهم هاآن و نظایر بالقوه هایتوانائی

 و مدعی کرد اعلام هاانسان برجسته نیاز را قدرت به میل دوستی، و معاشرت به نیاز کللند مک

 فعالیتو  حرکت به را هاآن یدارنده افراد نیازها، این از یک هر ارضای زمینه آوردن فراهم که شد

 .سازدمی راغب متناسب
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  ناشی از محیط شغلانگیزشی عوامل 

 تأثیرخود تحت را کارکنان وظایف که است هاییویژگی و هاصفت دارای شغل هر که است بدیهی

عدم  یا رضایت احساس شغل آن در افراد شود کهمی باعث طور کلی به هاویژگی این .دهدقرار می

 سازمانی، منزلت شان و مرتبه وظایف، تنوع مسئولیت، میزان مثل خصوصیاتی. رضایت کنند

 کننده ارضا ذاتا شغل که است هاییویژگی سازمان مراتب سلسله در آن و جایگاه شغل اجتماعی

 بازخورد و زیادتر، تنوع و خودکفایی بیشتر، استقلال ارزش ذاتی که شغل مسلما هر. نمایدمی

 .انگیزدمی بر بیشتر کارهایشان دادن انجام برای افراد باشد، برخوردار تریمناسب و مستقیم

 توانند موجباتمی که شغلی هایویژگی آن از عبارتند شغل ماهیت از ناشی انگیزش عوامل

 اقتضا که شغل عملیاتی تنوع شغل، از ناشی مسئولیت میزان. آورند فراهم آن را شاغل رضایت

. اندشناخته شده شغل صاحب انگیزش عمده عوامل از شغل بودنمهم و دارمعنی کند،می

 معدن یک در بمفورث و تریست در هندوستان و مطالعات نساجی کارخانه در یک رایس تحقیقات

 جلب را کارکنان رضایت توانمی شاغل، عوامل ترکیب تغییر با که داد نشان انگلستان سنگ ذغال

خودروسازی ولوو در کشور  کارخانه از روچ که گزارشی .ساخت راغب خود کار به نسبت را آنان و

 .کندمیدهد، نظرات قبلی را تایید سوئد نیز می

 این طبق. شد و الدهام ارائه هکمن توسط شغل انگیزانندگی به راجع مهم و کلی تئوری یک

 دارای و بوده مهم باید کار علاوه به. متنوع باشد باید کار یک انجام برای لازم هایمهارت تئوری

 خود کار انجام چگونگی بازتاب و استقلال حدودی احساس تا باید شغل یک شاغلین. باشد هویت

 طرز به زیادی حد تا است ماهیتی و محتوی چه دارای شغل یک اصولاً اینکه. کند دریافت را
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 صاحب مالی شرایط مانند هاییهمچنین موقعیت. دارد بستگی او نگرش به و شغل از تلقی شاغل

 این به توجه با بنابراین. گذاردمی اثر کندمی ترسیم ذهن در شغل از او که تصویری شغل در

 غیر دیگری برای و باشد داشتنی دوست و انگیزهیجان نفر یک برای است ممکن شغل موارد، یک

 الدهام و همکن تئوری به توجه با آگاهانه و دقت با دو هر مشاغل عناصر که هر چند .قابل تحمل

 .باشند شده چیده کنار هم

 را زیاد شغلی احتمال به باشد داشته نیاز کاری به معاش امرار برای فردی اگر هااین همه بر علاوه

 تشکیل کاری عناصر دست بنابراین .یافت خواهد بخشرضایت است آورملال دیگران برای که

 کار محیط شغل،و  فرد از غیر چون اما باشد، شاغلین انگیزش در کلام آخرین تواندنمی نیز شغل

 معطوف عامل بر این را خود توجه نیز اشخاصی باشدمی مؤثر انگیزه سلب یا و انگیزش در نیز

  .اندساخته

 عوامل انگیزشی ناشی از محیط کار 

 کار، جبران نظام مدیران، خصوصیات کار، محیط بر حاکم فضای و جو یا سازمان یک فرهنگ

 و دیل. اندشده دانسته مؤثر انگیزه سلب یا و ایجاد در دست این از عواملی و دستمزد و حقوق

 .اندکندی آثار فرهنگ سازمانی را منتشر ساخته

 بعد ده حرکت، و ییایپو مشوق سالم سازمان کی برای گرانید و کتیبند نامه ب گریید دانشمند

 اعضا، انیم دوستانه همکاری و یارتباط روند کی وجود ،اهداف رییپذلین و وضوح .اندشده قائل

 جمله از عمل آزادی امکان وجود و رییپذ رییتغ ها،نقش انیمتقاض و فردی لاتیتما نیب تجانس

 بایتقر که هرچند. اندشده دانسته مؤثر زهیانگ حفظ ای و جادیا در و آمده شماره ب مذکور ابعاد
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 ای و کل در عامل نیا کند،ینم و نکرده انکار آن سرکوب ای زشیانگ در را کار طیمح اثر چکسیه

ه ب باشند شده هم اگر و اندنشده قلمداد زشیانگ عوامل ای عامل تنها جز در آن متشکله عناصر

 لیدل نیهم به. اندشده دانسته مؤثر آنان در گنجدیم ربطیذ افراد تصور در عوامل نیا که ایگونه

 توجه طیمح و فرد عامل دو به، کنندیم پژوهش زشیانگ خصوص در که یدانشمندان از ارییبس

 .اندکرده

 انواع انگیزش 2.1

 :، دو نوع انگیزش وجود داردبه نظرات هاسیبوان با توجه

 انگیزش مثبت .1

ها برای بهتر کار انگیزش مثبت به معنی دادن انگیزش به کارکنان با دادن هدیه و پاداش به آن

مردم با گرفتن پاداش احساس رود زیرا با انگیزش مثبت، روحیه کارکنان بالا می. کردن است

 . کنندخوبی پیدا می

 انگیزش منفی .2

انگیزش منفی نیز به این معناست که برای خوب و درست انجام ندادن وظیفه برای کارکنان تنبیه 

رود ولی در با این کار روحیه کارکنان به خاطر ترس از تنبیه در کوتاه مدت بالا می. تعیین کنیم

 .تری خواهد داشتبلند مدت نتایج مثبت کم

 اثر توانایی و فرصت 2.8

های شناخته شده برای اندیشه در خصوص عملکرد کارگر یا کارمند این است که عملکرد وی را یکی از راه

اگر یکی از این دو عامل . ی متقابل بین توانایی و انگیزش بپنداریمبه عنوان تابعی از تعامل یا رابطه
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اگر بخواهیم عملکرد کارمند را به صورت دقیق . نامناسب باشد، بر عملکرد اثر معکوس خواهد داشت

بینی و توجیه کنیم، باید علاوه بر انگیزش، مهارت وی و فرصت برای عملکرد را نیز باید در نظر پیش

 .بگیریم

ود این که ممکن است شخص خواهان انجام کار بوده و توانایی آن را هم داشته باشد، ولی امکان دارد با وج

 .مانع یا موانعی بر سر راه عملکرد قرار گیرند

 

 

 

 

 

 اثر توانایی و فرصت: 2.1شکل 

 

 ابزارهای انگیزش 2.1

 :دادن قدرت .1

 و دهد می بیشتر مسئولیت کارکنان به گیریتصمیم در اختیارات حدود تعیین و استقلال دادن

 را هاآن و بیشتر شده سپرده هاآن به مسئولیتش که کارهایی قلمرو و حوزه روی را هاآن کنترل

 عملکرد

 انگیزش فرصت

 توانایی
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 باشد آن جوابگوی باید که کاری از ناامیدی احساس نتیجه، در. کند می مجهز کارها آن انجام برای

 تغییر کار انجام پیشرفت سمت به خود از دفاع جای به را فرد انرژی صرف و دهد می کاهش را

 .ددهمی

 :نوآوری و خلاقیت .2

 این شود،  آورده پایین عادی پرسنل سطح به بالا از سازمان یک در نوآوری قدرت و توانایی وقتی

 شود می داده دهند، ارائه وجه بهترین به را خدماتی یا محصول کار، توانند می که کسانی به فرصت

 کارکنان نوآوری، و خلاقیت قدرت. شود استفاده کار گسترش و پیشرفت برای هایشان ایده از که

 و باشد داشته پذیرتریانعطاف کار نیروی که است سازمان سود به و کند می دار انگیزه را

- حوزه و کارکنان بین در را ها ایده و اطلاعات تبادل و کند استفاده کارکنانش تجربه از خردمندانه

 حفظ و بازار تغییرات به سریع جواب برای باز فضای ایجاد موجب پیشرفت این. دهد افزایش ها

 .شود می بازار در دهنده پیشنهاد اولین عنوان به برتری

 :آموزش .1

 بیشتری چالش به متعهد بدهند، کار انجام برای بیشتری هایفرصت و ابزارها کارمند به اگر

 انگیزه کارکنان به هامهارت افزایش مداوم هایفرصت دادن با توانند می هاشرکت. شد خواهد

 برای موثر و متداول راه یک تحصیلی مقطع یا دوره پایان نامه  گواهی دادن هایبرنامه. بدهند

 هاآن تمایل و کارکنان رشد موجب ها برنامه این اغلب. است کارکنان انگیزه و دانش ارتقاء و رشد

 هاآن نفس به اعتماد تقویت موجب حال عین در و شد خواهد شرکت و مشتری جلب سمت به

 .شود می

 :زندگی کیفیت .1
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 شده تنظیم کاری مشارکت یا و فشرده کاری هایهفته شناور، کار ساعت اساس بر که هایی برنامه

 زندگی برای هاآن تقاضای از دور به و کار انجام سمت به کار متراکم نیروی تمرکز در ،است

 جایگاه پول هنوز ها دهندهانگیزه تمام از حمایت برای پولی مشوق. است بوده موفق شان،خصوصی

- می تشویق را مستخدمین شرکت یک منافع در مشارکت. دارد ها دهندهانگیزه انواع میان را اصلی

 کارکنان نفع به مستقیماً است شرکت نفع به چه آن. کنند تولید کیفیت با محصولاتی که کند

 و هاپروژه رسیدن نتیجه به تولید، های هزینه کاهش خاطر به دیگری های پاداش و پول. شود می

 و ها ایده به مستقیماً که وقتی پول. شود می داده کارکنان غیبت کاهش و وری بهره یارتقا ها،طرح

 همراه دیگر غیرپولی عوامل دیگر با اگر وجود این با. است موثر است مرتبط کارکنان عملکرد

 یهمه برای که صورتی در پولی هایمشوق علاوه به. بود خواهد کوتاه آن انگیزشی اثر نباشد

 .دشو ضدتولید ندتوامی ،نباشد فراهم سازمان کارکنان

 های انگیزشروش 2.11

 :تواند به سه دسته تقسیم شودابزارهای انگیزش میه به نظرات هاسیبوان با توج

 :های مادیمشوق .1

پول و کالا که قابلیت خرید و فروش در بازار را دارد و نیازهای اقتصادی افراد هایی از قبیل مشوق

 .کندرا برطرف می

 :های غیر مادیمشوق .2

 .شوندمی هستند که باعث ایجاد رضایت و افتخار در فردمانند مدال و تقدیرنامه ابزارهایی 

 های مادی و غیرمادیرکیبی از مشوقت .1
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 پژوهش یپیشینه 2.11

 کاملا یدوره دو کار نیروی وریبهره بر شغلی یانگیزه و شغلی مندییترضا آثار به مربوط هایپژوهش

 این در. یافت ادامه 1111ی دهه پایان تا و شروع 1121 دهه از اول یدوره. دهندمی تشکیل را متفاوت

 اما بیابند، وریبهره و شغلی انگیزه و شغلی مندییترضا بین قوی ایرابطه کوشیدندمی محققان دوره،

 (2111جونز،  –هال . )یافت کاهش پژوهشی هایتلاش شدند، ناکام که زمانی

 خود به را کارفرمایان و مدیران توجه مجدداً هدف، به معطوف سازمانی رفتار که هنگامی هشتاد، یدهه در

 کار نیروی وریبهره بر شغلی یانگیزه و شغلی مندییترضا اثر مورد در مطالعات جدید دور کرد، جلب

 .شد آغاز

 بر آن محتمل آثار و پیشرفت یانگیزه و شغلی مندییترضا مورد در متعددی هایپیمایش اول، یدوره در

 هاآن هدف. بودند اکتشافی هایپیمایش نوع از اغلب هاپیمایش این. گرفت انجام کار نیروی وریبهره

 .داشت پیوند شغلی مندییترضا با که بود متغیرهایی کشف

 به هاآن یعلاقه به وابسته زیادی حد تا کارکنان یانگیزه 1تیلور دیلیو فردریک 1111 سال در مثال، برای

 برداربهره یا کارگر که است موقعیتی موقعیت، ترینکننده خشنود که کرد فرض همچنین او. است پول

 هاآن به که یافت خواهد تحقق صورتی در مندییترضا و کند کسب تلاش حداقل با را پول بیشترین

 را پژوهشی توجهات تیلور هاینوشته. پذیرد انجام خستگی حداقل با کار و شود پرداخت عادلانه دستمزد

 به جو و پرس بدون اغلب مالی پاداش. کرد متمرکز کاری موقعیت بر و برگرفت فردی مندییترضا از

 .گرفت قرار قبول مورد مندییترضا عامل ترینمهم عنوان

                                                           
1
1385به نقل از ازکمب،    
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 با آن نسبت و شغلی مندییترضا باب در کارگران از که بودند کسانی اولین شناسانروان زمان، این در

 1.کردند جو و پرس وریبهره

 آثار ارزیابی و بررسی به ابتدا است، مشهور هاوتورن مطالعه به که ایمطالعه در هاآن ،1121 دهه اواخر در

 خستگی از نور افزایش که بود آن فرض. کردند وریبهره و خستگی بر کار محل در نور مختلف سطوح

-فرض که دریافتند هاآن ماند ناکام انتظار مورد آمار دادن نشان در مطالعه این که هنگامی. کاهدمی چشم

 (1181، شین) .باشندمی نادرست پژوهش اساسی های

 نگرش این شاید کردند فرض بنابراین. دادندنمی را فیزیکی محیط در تغییر به انتظار مورد پاسخ کارگران

 .گرددمی نازل وریبهره موجب که باشد کارشان باب در کارگران

. اقتصادی شرایط تا زنندمی حرف اجتماعی شرایط باب در بیشتر کارگران که داد نشان بیشتر پژوهش

 ازکمب که ونهگهمان گیرینتیجه این. نیست مهم خیلی حقیقت در پول که بود این محققان گیری نتیجه

 کارگران محققان، هاییافته بنابر. بود کرده بیان تیلور قبل هاسال که بود ادعایی خلاف بر درست گویدمی

 کارفرما سوی از که بودند این خواهان هاآن. بودند اجتماعی شناسایی از ناشی مندییترضا خواهان بیشتر

 کاری گروه از عضوی عنوان به و گیرند قرار قدردانی و شناسایی مورد دارند مهارت که کسانی عنوان به

 به علاقه که طوری به گذاشت، جای بر بعد دوره هایپژوهش در مهمی اثر گیرینتیجه این. شوند پذیرفته

 نتایج. نهاد رشد به رو سرعت به کار نیروی وریبهره بر هاآن اثر و شغلی انگیزه شغلی، مندییترضا

 در علمی مقاله 1111 حدود 1111 دهه تا که طوری به شدند، منتشر علمی مجلات در بسیار هایپژوهش

 (1111لاک، ) .درسی چاپ به زمینه این

                                                           
1
 همان 
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 مندییترضا رابطه مجددا شد، آغاز سکوت دوره یک از پس و 1181 دهه در که مطالعات دوم یدوره در

 مزکت،، (1111)هلد ریچ. تبدیل شد پژوهشی اولویت یک به کار نیروی وریبهره با شغلی انگیزه و شغلی

. کردند منتشر را زمینه این در کمی هایداده اولین، (DDI، به نقل از 1111) شلزنیگر و ساسر ایرلی

 ابعاد پژوهشی مؤسسه. بود وریبهره و شغلی رضامندی بین قوی رابطه یک وجود نشانگر هاآن گیرینتیجه

 شغلی مندییترضا دادمی نشان که داد انتشار را فراتحلیل پژوهش یک نتایج نیز المللی توسعهبین

 .دارند کار نیروی وریبهره بر دارمعنی اثر دو این و دارد هاآن صداقت و تعهد با قوی رابطه کارکنان

 و شغلی مندییترضا بین مجددا ، گرفت انجام (2115) گروگر توسط که دیگر سراسری مطالعه یک در

 به ، 2111)  گالوپ مؤسسه و شد مشاهده قوی رابطه یک کار نیروی وریبهره با کارکنان شغلی انگیزه

 موجب بالا شغلی انگیزه و شغلی مندییترضا که کرد اعلام دیگر ایمطالعه در(  2115 گروگر، از نقل

 و کار محل در کارکنان ماندگاری به تمایل درصدی 51 افزایش کار، نیروی وریبهره درصدی 51 افزایش

 رابطه یک را رابطه این دیگر، محققان اما. شودمی آمریکا در سودآوری درصدی 11 و کار ترک عدم

 برای. شودمی واسطه دیگری گرمداخله متغیرهای با متغیرها این رابطه که دریافتند بلکه نیافتند، مستقیم

 و شغلی مندییترضا گرفت نتیجه، داد انجام زمینه این در که پژوهشی اساس بر( 1111) سیسک نمونه

 آزمون در او. کنند اثر وریبهره بر توانندمی که است متعددی عوامل میان از عامل دو تنها شغلی انگیزه

 بنابراین ندارد، وجود تک به تک رابطه یک وری بهره و شغلی مندییترضا بین که دریافت خود فرضیه

 قرار توجه مورد نیز سود در مشارکت و مالکیت مدیریت، شیوه مثل دیگر عامل چندین که است ضروری

 . گیرد

تواند موجب رضایت شغلی و تشویق افراد به کار شود،  بعد از جنگ جهانی دوم شناخت عواملی که می

گرفته پیرامون رضایت شغلی در سطح جهانی نشان  مطالعات انجام .بیش از پیش مورد توجه قرار گرفت
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ویژه در مهندسی صنایع  تحقیق درباره این مهم در مدیریت صنعتی و به  1121دهد که تا قبل از دهه  می

در مورد عواملی مانند امنیت شغلی، ( 1851-1115)و همزمان با شیوه مدیریت علمی فردریک تیلور

 . ل محیطی صورت گرفته استانگیزه و رغبت و عوام

-با شیوه مدیریت نهضت روابط انسانی، توجه بیشتری به گروه همکاران، گروه 1111و  1121های  در دهه

توان به تحقیقات  های غیر رسمی نظارت و سرپرستی در تعیین میزان رضایت شغلی معطوف شد، که می

و رتایس برگر اشاره ( 1112)التون مایور هاثورن و دیکسون در کارخانه وسترن الکتریک آمریکا توسط 

 . نمود

. کننده در ایجاد رضایت شغلی مورد توجه قرار گرفت ، شغل به عنوان عامل تعیین1151-1111در سالهای

های مونتاژ  نفر از کارگران کارخانه 181نتیجه مطالعه انجام شده بر روی  1واکر و گست. 1152در سال 

هدف از انجام این مطالعه ارزیابی میزان رضایت کارکنان از ابعاد . دنداتومبیل دیترویت را منتشر کر

کارگران نشان دادند که به طرز قابل قبولی از چیزهایی مانند حقوق، شرایط کاری و . مختلف شغل بود

دادند، بیان  کنند و عدم رضایت خود را با کاری که عملاً انجام می کیفیت سرپرستی احساس رضایت می

 .کردند

برخی به اثبات آن . ررسی و شناخت رضایت شغلی از ابعاد گوناگون مورد توجه محققان بوده استب

، برخی دیگر به اهمیت آن با سایر عوامل همچون غیبت (1185؛ استاووراس، 1181اشنایدر و داچلر، )

 آستروف،)، عملکرد (1181کارستن و اسپکتر، )، ترک خدمت (1111؛ هالین، 1185گیون، . هاکت)

 .اندپرداخته( 1181؛ پودساکف و ویلیامز، 1112

                                                           
 
 C.R.Walker & Guest 
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انگیزش یکی . های فرد یا افراد است ها و فعالیت انجام کار یا انگیزش، عامل اساسی در ایجاد تلاش همیل ب

از ابزارهای مهم در القای کارکنان برای تولید نتیجه مؤثر و کارآمد و خلق محیط کاری مثبت و اجرای 

در نتیجه ضرورت دارد با بررسی عوامل موثر (. 2112بسل، ) بینی شده است ای پیشه آمیز برنامه موفقیت

 .وری سازمان به بالاترین حد ممکن برسدبر انگیزش، محیطی برای کارکنان فراهم شود تا بهره

انجام شده است به بررسی  2115در سال  در شرکت بیمه Western Capeدر دانشگاه  در تحقیقی که

ای که از این تحقیق به نتیجه. رابطه پاداش و به رسمیت شناختن کارکنان با انگیزش پرداخته شده است

وجود  ی مثبتی بین پاداش و به رسمیت شناختن کارکنان با انگیزشکه رابطهداد دست آمد نشان می

تری از پاداش و نان و کارکنان غیر سفید پوست سطح پایینداد که زهمچنین این پژوهش نشان می. دارد

 .اندرسمیت و در نتیجه انگیزش را تجربه کرده

در دانشگاه میکلین برای سوپرمارکت پریسما صورت گرفته است، به بررسی  2111در تحقیقی که در سال 

هیمی همچون چارچوب نظری این تحقیق شامل مفا. رضایت و انگیزش کارکنان پرداخته شده است

ی بسیار قوی این تحقیق در نهایت رابطه. باشدرهبری، رضایت شغلی، انگیزش، پاداش تفاوت فرهنگی می

 (2111، 1کیرمنن –سالانوا . )داندبین کارکنان و مدیریت را عامل انگیزش و رضایت کارکنان می

ی گرفت به بررسی رابطهدر پاکستان در بین مدیران بانکی صورت  2111در تحقیق دیگری که در سال 

جنسیت بر این رابطه پرداخته شد که نتایج تحقیق نشان از  بین انگیزش شغلی و رضایت شغلی و تاثیر

 (2111نادیا ایوب، . )تاثیر بسیار زیاد تفاوت جنسیت بر انگیزش کارکنان دارد

                                                           
1
 Anna Salanova, Sanni Kirmanen 
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یکی از تحقیقات  در. ی انگیزش در ایران صورت گرفته استهای بسیاری در زمینهتحقیقات و پژوهش

 روزنبام - اُلدهام کارکنان انگیزش ترکیبی مدل مصداق میزان بررسی صورت گرفته در زمینه انگیزش، به

 و دستمزد و حقوق ترفیع، متغیر سه مدل، این طبق. پرداخته شده است تهران ایمنطقه برق شرکت در

 هر که دهدمی نشان تحقیق نتایج .گذارند تأثیر کارکنان انگیزش سطح بر شغل ماهیت با مرتبط عوامل

 با مرتبط عوامل و ارتقاء متغیرهای تأثیر اما دارند تأثیر شرکت این کارکنان انگیزش بر مذکور متغیر سه

 کارکنان انگیزش بر دستمزد و حقوق متغیر تأثیر اما ،باشدمی مستقیم کارکنان انگیزش بر شغل ماهیت

 .باشدمی شغل ماهیت با مرتبط عوامل متغیر طریق از و بوده غیرمستقیم

 روزنبام - اُلدهام کارکنان انگیزش ترکیبی مدل 2.12

 سه این. برانگیز چالش کار ارتقاء، پرداخت،: شودمی داده فرصت نوع سه کارکنان به سازمانی، هر در نوعاً

 اساس بر عموماً کارکنان ارتقاء ایران، در. دارند کارکنان شغلی رضایت و انگیزش در شگرفی تأثیر فرصت

 بر ارتقاء ویژگی. ندارد وجود سازمانی سطح یک در افراد بین چندانی دستمزدی تفاوت و نیست شایستگی

 بر حاکم نظام با مغایر کاملاً ها،ایطبقه هم به یکسان دستمزد شایستگی، شرایط احراز عدم اساس

-کارراهه توسعه مثلاً. نیست متداول نیز یافته توسعه ملل سایر بین در و بوده غربی کشورهای هایسازمان

 سیستم این مشخصه وجه. دستمزدهاست و حقوق در تدریجی افزایش و کُند ارتقاء مبنای بر ژاپن در ها

 دنبال به، باشند دستمزد افزایش دنبال به آنکه از بیش افراد سیستم این در. است مدت بلند استخدام

 (2111تاکاهاشی، ) .کنندمی دنبال مدت بلند زمانی افق یک در را موضوع این و هستند ارتقاء

 این در. دستمزدهاست در سریع افزایش و سریع ارتقاء مبنای بر آمریکا در هاکارراهه توسعه دیگر، طرف از

 را خود کارراهه هرگز کارکنان بالاست، درآمد مقدار با مدت کوتاه استخدام آن مشخصه وجه که سیستم
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 هایسازمان در خود شغلی جاپای گذاشتن با هاآن عوض، در. کنندنمی کامل خاص سازمان یک در

 در بالاتر هایرتبه کسب منزلت لذا. کنندمی کسب را مختلف کاری هایتخصص و تجارب مختلف،

 بالاتر دستمزد. شودمی مهم افراد این برای ترفیع نتیجه برعکس،. دندار اهمیتی افراد برای هاسازمان

تاکاهاشی، . )کنند شرکت سازمان در ارتقاء برای رقابت در تا داردمیوا را هاآن بالاتر هایسمت با متناسب

 درک ارتقاء و دستمزدها سطح از اغلب کنندمی طی را سازمانی چند شغلی کارراهه که کارکنانی( 2111

 نتیجه بلکه دارد ارزش که نیست ارتقاء این. کنندمی کسب انگیزش دستمزد، افزایش ابزار عنوان به شده

 اهداف برای انگیزش از غالب نیرویی عنوان به دستمزد محرک دیگر، عبارت به. دارد ارزش که است ارتقاء

 .کندمی عمل مدت کوتاه و گذرا سازمانی

 رقابت در مشارکت برای، دو نوع مشوق که باعث تمایل کارکنان (1181روزنبام، ) ی تورنامنت طبق نظریه

 هامشوق این اثربخشی نظریه، این طبق. هستند ارتقاء و دستمزد افزایش شامل شوندمی ایکارراهه

 شغلی امنیت که هستند برانگیزاننده وقتی فقط ارتقاء هایفرصت یعنی دارد شغلی امنیت وجود به بستگی

 به. شودمی افراد انگیزش باعث دستمزد سطح باشد موقت استخدام اگر که حالی در باشد داشته وجود

 کارساز سازمان، با دایمی استخدامی روابط با افراد برای مدت بلند مشوقی عنوان به ارتقاء دیگر عبارت

 عامل عنوان به شود،می استخدام مدت کوتاه طور به فرد که وقتی دستمزد افزایش که حالی در است

 .کندمی عمل انگیزشی

 تحقیقات در( 2111تو، فوجیمارو و یاشیرو، سا) و ساتو و سایرین ( 1115هیراتا، ایمادا و ) تا ایمادا و هیرا

 انگیزش سطح کاهش از اجتناب و محور ارشد ارتقاء نظام حفظ منظور به هاسازمان که اندداده نشان خود

 را دستمزدها - پست در ارتقاء نه و - هامهارت توسعه با مطابق تا کنندمی تعدیل را خود نظام کارکنان،

 گذر با هامهارت سطح در پیشرفت موازات به. نیستند عجین هم با لزوماً ارتقاء و دستمزد. دهند افزایش
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 ارتقاء معنی به لزوماً هامهارت سطح در بهبود حال، این با. یابدمی افزایش هم دستمزدها سطح زمان،

 - دهدمی روی سمت ارتقاء با همزمان که - حقوق افزایش از هدف. نیست سازمانی هایسمت در عمودی

 در تغییر باعث هامهارت و هاپست سطوح تفکیک حالاین با. است ارشدیت اساس بر ارتقاء نظام حفظ

 از دست است مشکل ارتقاء که کنند احساس کارکنان اگر. است شده توجهی قابل میزان به پرسنلی نظام

 بدین تا داشت برخواهند گام خود هایمهارت بهبود سمت به و برداشته خود شغل در ارتقاء پیگیری

 و دستمزد نسبی سطح که دهدمی نشان همچنین مطالعات این. کنند دریافت بالاتری دستمزدهای ترتیب

-می نشان هایافته این. دارند کارکنان انگیزش روی بر شگرفی تأثیر حقوق افزایش مورد در فرد تجربیات

 جوانان برای هامشوق این. اندضروری کردن کار برای کارکنان تشویق برای مالی هایمشوق که دهند

 جدید ایکارراهه مسیرهای است لازم شود سخت شغلی در ارتقاء اگر. هستند ترهامسن از ترانگیزاننده

 طور به و نموده کسب را لازم تخصصی هایمهارت و هادانش که شود خواسته کارکنان از و شوند وضع

) ند در سطوح مختلف سازمانی باش پیشرفت دنبال به اینکه نه گیرند کاره ب را خود تخصص کامل

 (.2111تاکاهاشی، 

 پرسنل این و است تهران پژوهشگاه صنعت نفت رسمی کارکنان مورد در تحقیق این اینکه به توجه با

 متغیر تأثیر از بیشتر آنان انگیزش بر ارتقاء متغیر تأثیر رودمی انتظار دارند شرکت با مدت بلند قرارداد

 .باشد دستمزد

 عنوان به سومی متغیر (1111 الدهام، و هاکمن) اُلدهام شغلی هایمشخصه مدل به توجه با دیگر، طرف از

 بررسی مورد کارکنان انگیزش سطح بر متغیر این تأثیر تا شد افزوده مدل به شغل ماهیت با مرتبط عوامل

 هاییمکانیزم – ارتقاء و پرداخت سطح نه - شغل خود ماهیت شغلی، هایمشخصه مدل طبق. گیرد قرار

 اُلدهام، مدل و روزنبام مدل دو ترکیب از تحقیق این در. ددار اختیار در کار به کارکنان انگیزاندن برای
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 عوامل و ارتقاء دستمزد، و حقوق مستقل متغیر سه شامل که است گرفته قرار عمل مبنای ترکیبی مدل

 .باشدمی کارکنان انگیزش وابسته متغیر و شغل ماهیت با مرتبط

 

 

 

 فصل سوم

 شناسی پژوهشروش
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 مقدمه 1.1

 در. شد انجام ازین مورد نیادیبن اطلاعات یگردآور جهت یعیوس ایکتابخانه مطالعات ابتدا پژوهش نیا در

 چه به ،مهارت و تبعیضی سه عامل پاداش، مدل انگیزشی بر پایه کی داشتن یبرا که شد مشخص ادامه

 و هاروش مرحله، نیا در. دیسنج دیبا را ییزهایچ چه قاًیدق عامل هر داشتن یبرا و است ازین یاطلاعات

 به را نظر مورد موارد که هاییپرسش سپس. شدند نییتع و یبررس دقت به هاداده آوریجمع مراحل

 نامهپرسش کی غالب در هاپرسش نیا. شدند انتخاب دهند، قرار سوال مورد نحو نتریقیدق و نیبهتر

 .شد گرفته نظر در یفن و یعلم گوناگون ابعاد مذکور، ینامهپرسش یطراح در. شدند آوریجمع

های های تحقیق و هدفهایی خواهیم پرداخت که برای پاسخ دادن به سوالدر این فصل به تشریح مدل

-ها، پاسخها، نمونهدر مورد استراتژی تحقیق، فرضاین فصل به بحث . این پژوهش استفاده خواهد شد

 .ها خواهد پرداختآوری و تحلیل دادهها و جمعدهنده

 استراتژی تحقیق 1.2

. شودگیری واقع میپژوهش معمولا بر اساس استراتژی که برای آن در نظر گرفته شده است، مورد تصمیم

 ( Ghauri & Gronhaug, 2115. ) ارددو نوع استراتژی تحقیق استقرایی و استنتاجی وجود د
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کند تا یک نتیجه کلی از نتایج به دست آمده از پژوهش به دست ، محقق تلاش می1در استراتژی استقرایی

گیری یک درصد هم های تجربی، این نوع نتیجهبا این وجود، به دلایلی از قبیل نتایج حاصل از داده. آورد

های جدید شود و با یافتهها و مشاهدات شروع میآوری دادهجمع فرآیند تحقیق با. قابل اعتماد نیست

 .یابدادامه می

  

 استراتژی استقرایی: 1.1شکل 

شوند را هایی که معمولا منتشر میبه دلایل منطقی بستگی دارد و نظریه 2از طرف دیگر، استراتژی کاهش

-این وضعیت پژوهش با یک نظریه، مفهوم یا مدل برای تشریح داده ) Ghauri, p.15. ) دهدتوسعه می

شود که این نوع استراتژی زمانی استفاده می. شودآوری شده است، آغاز میهایی که از یک پدیده جمع

 .محقق به دنبال بررسی عملی و تطابق عددی یک نظریه است

 

 استراتژی کاهش: 1.2شکل 

-گویند، از ترکیب دو استراتژی قبل به دست میمی Abductiveدر استراتژی سوم که به آن استراتژی 

ترکیبی از همان دو استراتژی قبلی  هبه عبارت دیگر، مهمترین نکته در این استراتژی این است ک. آید

 .است

 

                                                           
 
 Inductive 

2
 Deductive 

 هاساختن نظریه هایافته مشاهدات

 هایافته هنظری مشاهدات

 هامفهوم/ ها مدل/ ها نظریه
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 Abductiveاستراتژی : 1.1شکل 

 نوع مطالعه 1.1

آن بر  یامل پاداش، مهارت و تبعیض و رابطههدف نهایی این پژوهش، طراحی یک نقشه یا مدل از سه ع

-در صورت تدوینِ حداقل حالت کلی مدل انگیزشی کارکنان، می .انگیزش کارکنان پژوهشگاه نفت است

پژوهش حاضر به . ها، مورد بهره برداری قرار دادها و مشاورهگیریها و تصمیمریزیرا در برنامهتوان آن 

ریزی منابع افزایش دانش و درک ما از رفتار و انگیزش افراد جهت کمک به حل بخشی از مشکلات برنامه

 .باشدکاربردی می-در نتیجه از نوع نظری. کندانسانی کمک می

ها، یک تحقیق توصیفی پیمایشی است چرا که هدف آن شناخت بیشتر گردآوری داده این پژوهش از نظر

 (1185 ،سرمد. )گیری، با توجه به شرایط موجود استشرایط و یاری دادن به فرآیند تصمیم

 تعریف عملیاتی متغیرها 1.1

متفاوت و متغیر به خود های تواند ارزشای است که میدر تعریف آمده است که یک متغیر، هر نوع پدیده

بندی های متفاوتی تقسیممتغیر را بر اساس عوامل مختلف به گونه(. 1181فرد و همکاران، دانایی)بگیرد 

 .دهیمبر اساس اهداف تحقیق، ما سه نوع متغیر را مورد نظر قرار می. نمایندمی

 کنندآن متغیری است که متغیر مستقل بر روی آن اثر می: متغیر وابسته. 

 دهدآن متغیری است که محقق تاثیر آن را بر سایر متغیرها مورد سنجش قرار می: متغیرمستقل. 

/ ها فرضیه مسئله

 مشاهدات
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 کنند و به ما در درک کلیت مطلب گیری میمتغیرهایی که مقادیری را اندازه: متغیرهای پژوهشی

 .کنندکمک می

 .متغیر وابسته استدر این پژوهش مهارت فنی، پاداش و تبعیض متغیر مستقل و انگیزش کارکنان 

 هاآوری دادهجمع 1.5

چنانچه این کار به . دهدوری اطلاعات تشکیل میآهای هر کار پژوهشی را جمعترین بخشیکی از اصلی

ها با سرعت و دقت خوبی گیری از دادهکار تجزیه و تحلیل و نتیجه  حیح صورت پذیردص شکل منظم و

استفاده قرار  در کارهای پژوهشی چهار روش عمده را مورد آوری اطلاعاتبرای جمع. انجام خواهد شد

 :دهندمی

 .پرسش نامه -1، مصاحبه -1مشاهده،  -2، استفاده از اطلاعات و مدارک موجود -1

در ادامه به اختصار . آوری داده استفاده شده استاول و روش چهارم جهت جمع در این پژوهش از روش

 .پردازیمها میبه شرح آن

 استفاده از اطلاعات و مدارک موجود 1.5.1

عنوان داده مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار گیرند از پیش  اطلاعاتی که باید به ،در برخی تحقیقات

- ری اطلاعاتی که از قبل تهیه شدهوآند نسبت به جمعتوابدین صورت که محقق می. آماده هستند

 .بپردازد ،است
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به علاوه  ارزان است؛ وجود بودن اطلاعاتم به واسطه: موارد ذیل اشاره کرد توان بهاز مزایای این روش می

ر امکان ارزیابی روند موضوع مورد بررسی د نآ مزیت نتریمهماما  .شودنیز صرفه جویی میوقت در 

 .نگر بسیار حائز اهمیت استگذشته است که در مطالعات گذشته

. ها پرداختیمشناسایی شدند که در فصل نخست بدان در این پژوهش با مطالعات آمار رسمی، مسائلی

روز، تهیه گردیده و مورد مطالعه سپس بر حسب نیازِ محتواییِ آن، تعدادی از مقالات و کتب مطرح و به

به علاوه، جهت . به طور مفصل بیان گردیدند مدو کدام نکاتی استنباط شد که در فصل از هر. قرار گرفتند

های متعددی مورد ها و روشهای مورد نیاز، کتب آماری و تکنیکآوری و تحلیل دادهیند جمعفرآانجام 

 .مطالعه و بررسی قرار گرفتند

 نامهپرسش 1.5.2

هدف از ارائه . نامه بودها در این پژوهش، استفاده از پرسشآوری دادهدومین روش به کار رفته جهت جمع

بزرگ بودن گروه یا جامعه مورد مطالعه . موضوعی مشخص استکسب اطلاعات معین در مورد  نامهپرسش

. آوردهای بزرگ را فراهم مینامه است چون امکان مطالعه نمونهیکی از دلایل مهم برای استفاده از پرسش

. نامه در به دست آمدن اطلاعات صحیح و درست و قابل تعمیم بسیار با اهمیت استکیفیت تنظیم پرسش

-چگونگی نگارش پرسش ـ2، هادرستی محتوای پرسش -1: نامه عبارتند ازپرسشارش اصول نگترین مهم

 -1 ،شوددهنده درخواست میـ اطلاعات شخصی که از پاسخ1، ها و سطح یا دشواری زبان به کار رفته

 .نامهو پرسش هاـ نوع و شکل ظاهری پرسش5و  هاخر پرسشأتقدم و ت

نامه جهت طراحی این پرسش. د مذکور مورد توجه قرار گرفتنددر طراحی این پرسش نامه هر پنج مور

ی پس از ترجمه. آوری شدهای مشابه و مورد نیاز جمعهای موجود در زمینهنامهابتدا تعدادی از پرسش
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های غیر فارسی زبان، سوالاتی که عوامل مورد نظر این پژوهش را به شیواترین صورت مورد پرسش نامه

ی استانداردی نامههایی از پژوهش که پرسشسپس برای آن بخش. دند، انتخاب گردیدندداسوال قرار می

ها، همواره مسائل فنی و علمی در انتخاب و طراحی پرسش. هایی طراحی شدبرایشان موجود نبود پرسش

 .شد متعددی در نظر گرفته

نامه های پرسشتعیین گردید و بلوکها نامه و نیز ترتیب و توالی پرسشدر گام بعدی شیوایی زبان پرسش

نامه در دو غالب طراحی افزارهای کامپیوتری شکل ظاهری پرسشگیری از نرمسپس با بهره. تدوین شد

نامه به صورت ی اینترنتیِ هوشمند و یک غالب برای پر کردن پرسشنامهیک غالب برای پرسش. شد

 .دستی

 .هاپرسش -1دستورالعمل،  -2ی همراه، نامه -1: نامه در کل شامل سه بخش بوداین پرسش

-ی همراه سعی شد تا به صورتی مختصر و مفید، توضیحی در مورد محتوا و موضوع پرسشدر بخشِ نامه

نامه داده شود، از پاسخ دهنده برای همکاری دعوت به عمل آید، به پاسخ دهنده در مورد امنیت و 

 .داده شود و در انتها از همیاری وی تشکر شودمحرمانه ماندن اطلاعات وارد شده اطمینان 

ی شغل مورد نظر، سوالات سوابق شخصی، داشتن تجربه خاص در زمینه: پرسشنامه شامل پنج قسمت

نام و محرمانه بودن از بیدهندگان پاسخبه . باشدها و ارزیابی کلی میعوامل انگیزشی، مزایا و پاداش

دهندگان شامل سوالاتی از سوابق شخصی پاسخ اول پرسشنامه، قسمت. شوداطلاعات اطمینان داده می

در . باشدی کاری در شرکت میجنسیت، سن، وضعیت تاُهل، تعداد فرزندان، سطح تحصیلات، سابقه

. های بعد سوالاتی برای پاداش، مهارت و عوامل تبعیض برای کارکنان مورد پرسش قرار گرفته استقسمت
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های دریافتی را در برابر کار در زمینه ارزیابی کلی به این منظور که پاداشسوالاتی در قسمت آخر نیز 

 .انجام شده توسط کارکنان مورد ارزیابی قرار دهد، پرسیده شده است

 تحلیل روایی و پایایی 1.1

ابزار  روا بودن گر از طریق علمی، نسبت بهگیری لازم است پژوهش کارگیری ابزارهای اندازهه قبل از ب

 .اطمینان نسبی پیدا کند( آیندکه مکمل هم به حساب می)آن  پایایی نظر و گیری مورد اندازه

 1روایی 1.1.1

تواند ویژگی و خصوصیتی که ابزار برای آن طراحی  نظر می گیری مورد مقصود این است که آیا ابزار اندازه

سب های نامتنا گیریاز آن جهت اهمیت دارد که اندازه موضوع روایی گیری کند یا خیر؟ شده است را اندازه

 .ارزش سازدتواند هر پژوهش علمی را بی می

در اینجا به ذکر  در مورد روایی سازه. روایی انواع مختلفی دارد همچون روایی محتوا، روایی سازه و غیره

این  بالایی در هر سازه داشتند بنابر بار عاملی ،از آنجایی که همه سوالاتکنیم که کته بسنده میاین ن

 .نامه از روایی سازه بالایی برخوردار استپرسش

 .گیری باشد تواند کمک خوبی برای بهبود ابزار اندازه نظر کارشناسان و خبرگان می مورد روایی محتوا در

ای مطالعات کتابخانهاین برای افزایش روایی ابزار تحقیق در این پژوهش ابتدا ادبیات موضوع از طریق بنابر

ها و مقالات و کتب مختلف بررسی گردید و پس از اخذ مشاوره از خبرگان، متغیرهای نامهاز جمله پایان

نامه اولیه با استاد راهنما و بعد از تهیه پرسش. مه تهیه گردیدناها پرسشتحقیق شناسایی و بر اساس آن

                                                           
1
 Validity 
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نامه به صورت آزمایشی، پس از آزمودن پرسش. گرفتآن صورت مشاورین مشورت گردید و اصلاحاتی در 

، اند و پس از این که اصلاحات لازم انجام شدکه پاسخگویان سوالات را درک کرده پس از اطمینان از این

 .نامه نهایی توزیع گردیدپرسش

 پایایی 1.1.2

چه اندازه نتایج یکسانی به دست گیری در شرایط یکسان تا  با این امر سر و کار دارد که ابزار اندازه 1پایایی

دیگری از نمرات در یک  یهمبستگی میان یک مجموعه از نمرات و مجموعه»به عبارت دیگر، . دهد می

به بیان دیگر . چقدر است« آزمون معادل که به صورت مستقل بر یک گروه آزمودنی به دست آمده است

ندین بار به یک گروه واحدی از افراد بدهیم نتایج گیری را در یک فاصله زمانی کوتاه چ اگر ابزار اندازه

 .حاصل نزدیک به هم باشد

 :از جمله. شود های مختلفی به کار برده می گیری، شیوه برای محاسبه ضریب پایایی ابزار اندازه

 2اجرای دوباره آزمون یا روش بازآزمایی 

 1های همتاروش موازی یا روش آزمون 

 1ونروش تنصیف یا دونیمه کردن آزم 

  5ریچاردسون -روش کودر 

 1روش آلفای کرونباخ 

                                                           
 
 Reliability 
 
 Test – Retest 

3
 Equivalence 
1
 Split – half 
 
 Kuder – Richardson 
9
 Cronbach Alpha 
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 .در این پژوهش برای تحلیل پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شد

 آلفای کرونباخ 1.1.1

گیری اعتمادپذیری و های اندازهترین روشضریب آلفای کرونباخ توسط کرونباخ ابداع شده و یکی ازمتداول

های مورد سنجش نامه این است که اگر صفتاعتبار یا پایایی پرسشمنظور از . هاستنامهیا پایائی پرسش

گیری شوند، نتایج تقریبا یکسان اندازه های مختلف مجدداًبا همان وسیله و تحت شرایط مشابه و در زمان

 .حاصله شود

قع در وا. رودکار میه ب... ها، عقاید وضریب آلفای کرونباخ، برای سنجش میزان تک بعدی بودن نگرش

 . خواهیم ببینیم تا چه حد برداشت پاسخگویان از سوالات یکسان بوده استمی

 .شودمحاسبه می زیرطورکلی با استفاده از یکی روابط آلفای کرونباخ به 
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باشد، همبستگی درونی بین سوالات بیشتر و  نزدیکتر 1شاخص آلفای کرونباخ به  اندازه بدیهی است هر

و  و قابل قبول را متوسط 15%را کم،  15%کرونباخ ضریب پایایی . خواهند بود ترها همگندر نتیجه پرسش

آلفا،  صورت پایین بودن مقدار بدیهی است در(. 1151کرونباخ، )را زیاد پیشنهاد کرده  15%ضریب 

 .توان افزایش دادآن را می ها مقداربایستی بررسی شود که با حذف کدام پرسش

 ی آماریجامعه 1.1

باشند که به صورت مورد مطالعه در این پژوهش کارکنان رسمی پژوهشگاه صنعت نفت تهران میافراد 

به نسبت کل کارکنان پژوهشگاه، انتخاب  کارکنان و بر اساس مدرک تحصیلی بندی شدهطبقه تصادفی

ر، دکت 11نیروی انسانی برخوردار  است که شامل  155در حال حاضر پژوهشگاه صنعت نفت از . اندشده

 .باشندلیسانس و بقیه نیروهای تکنیسین و پشتیبانی می 121فوق لیسانس،  111

 ی نمونهاندازه 1.8

ی نمونه باید ی آماری، اندازهدر ابتدای هر پژوهش این سوال مطرح است که در صورت داشتن جامعه

تر از ی بزرگانتخاب نمونه. این سوال موضوع مهمی است و هرگز نباید از اهمیت آن غافل شد. چقدر باشد

تر از حد نیاز به نتایج نه چندان واقعی و قابل استفاده ی کوچکحد نیاز به اتلاف منابع و انتخاب نمونه

 (1185آذر و مومنی . )انجامدمی

 .های مختلف تعیین حجم نمونه را بررسی خواهیم کرداز این رو در ادامه، روش

 روش سریع اما غیر دقیق 1.8.1
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این روش دقت بالایی ندارد اما . گران آماری روشی سریع برای تعیین حجم نمونه وجود داردبین تحلیلدر 

ی تعیین حجم نمونه با قواعد سرانگشتی در تحقیقاتی که نیاز به برای ایجاد بصیرت نسبی در زمینه

 .سرعت بالا دادند کاربرد دارد

. ی مساله استبرابر تعداد متغیرهای اولیه 11نمونه کند که یک حجم نسبی و معقول این قاعده بیان می

 :به عبارتی، طبق این قاعده در مسئله پژوهش حاضر، یک برآورد نسبتاً معقول از حجم نمونه برابر است با

 11ی مسالهتعداد متغیرهای اولیه

 1.1فرمول              

 ی حد مرکزیقضیه 1.8.2

-بری را انتخاب مینمایند، میانحد مرکزی حجم نمونه را تعیین می یافرادی که صرفاً با تکیه بر قضیه

طبق این  قضیه، . نمایدکنند که چندان دقیق نیست اما حداقل توزیع نمونه را به منحنی نرمال نزدیک می

باشد دارای توزیع نرمال است، به عبارت دیگر،  11تر از عدد ای که بزرگها هر نمونهدر اکثر پژوهش

ی سرانگشتی و تجربی معتقدند که صرف نظر از توزیع از پژوهشگران باز هم بر اساس یک قاعده بسیاری

آذر و )تایی لازم است تا بتوان گفت توزیع آماره نرمال است  11ی ی آماری، حداقل یک نمونهجامعه

 (. 1185مومنی، 

 روابط آماری 1.8.1

بر اساس تحقیقات صورت گرفته، . ضی استوار استترین روش است بر روابط آماری ریااین روش که دقیق

-مناسب ترین روش آماری برای این پژوهش استفاده از روش کواکران است که در ادامه به شرح آن می

 :اگر حجم جامعه مشخص باشد خواهیم داشتدر این روش . پردازیم
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N :؛آماری یحجم جامعه 

n :؛حجم نمونه 

Z : ؛باشدمی 1.11برابر  درصد 15استاندارد، که در سطح اطمینان مقدار متغیر نرمال واحد 

P :در . نظر گرفت در 1.5آن را  تواناگر در اختیار نباشد می. مقدار نسبت صفت موجود در جامعه است

 ؛رسدقدار واریانس به حداکثر مقدار خود میماین حالت 

Q :درصد افرادی که فاقد آن صفت در جامعه هستند (q = -p)  

d :مقدار اشتباه مجاز 

 .شودمی 211با توجه به موارد فوق، حجم نمونه در حدود 

های گفته شده و به منظور افزایش دقت سنجش، با در نظر گرفتن در این پژوهش با توجه به روش

ی کامل و صحیح و قابل نامهی کافی پرسشنامه توزیع شد تا به اندازهپرسش 211درصدی خطا، تعداد 

 .ی کامل و صحیح حاصل شدنامهپرسش در نهایت تعداد . شودها حاصل در تحلیلاستفاده 

 گیریروش نمونه 1.1



84 
 

ابتدا  که شود نامیده می بندی شدهگیری تصادفی طبقهنمونه های مفید عملی،ترین طرح یکی از عمده

مستقل از این زیر  یهای تصادفی ساده های همگنی تقسیم کرده، آنگاه نمونهجامعه را به قسمت

 .مکنی های جداگانه استخراج می مجموعه

دکتری، کارشناسی ارشد، ) گیری و بر اساس مدرک تحصیلی کارکنان در این پژوهش از این نوع نمونه

 .استفاده شده است( کارشناسی و تکنیسین 

 هاتجزیه و تحلیل داده 1.11

. ها را خلاصه، توصیف و تجزیه و تحلیل نمودنآکنند که باید را تولید می اعداد انبوهی از ،تحقیقات کمی

ها، رسم جداول متقاطع و محاسبه ها، باید توسط کشیدن نمودارها و نقشهشخصات به دست آمده از دادهم

 .یف و کاوش شوندمیانگین و انحراف معیار توص

یفی و هم از آمار استنباطی استفاده توص های مورد نیاز این پژوهش، هم از آماربرای انجام تجزیه و تحلیل

 .گرددمی

 همبستگی 1.11.1

 است که رابطه میان متغیرها را بر( آزمایشی غیر)های تحقیق توصیفی  تحقیق همبستگی یکی از روش

اساس هدف به سه دسته تقسیم  توان تحقیقات همبستگی را بر می. کند اساس هدف تحقیق بررسی می

در این زمینه در . تحلیل رگرسیون و تحلیل کوواریانس یا ماتریس همبستگیهمبستگی دو متغیری، : کرد

بنابراین . اساس هدف توضیح لازم ارائه گردید های تحقیق بر بندی روش بخش اول قسمت تقسیم

بینی روند  که رگرسیون پیش در حالی. شود همبستگی برای بررسی نوع و میزان رابطه متغیرها استفاده می
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بین  اساس یک مجموعه روابط بین متغیر ملاک با یک چند متغیر پیش بر( وابسته)یر ملاک آینده یک متغ

 .است که در گذشته ثبت و ضبط شده است( مستقل)

ضریب . کند ی بین دو متغیر را توصیف میضریب همبستگی شاخصی است ریاضی که جهت و مقدار رابطه

اگر مقادیر دو متغیر شبیه هم تغییر کند . رودکار مییا چند متغیره به  های دومورد توزیع همبستگی در

ها را به صورت یک ای که بتوان رابطه آن یعنی با کم یا زیاد شدن یکی دیگری هم کم یا زیاد شود به گونه

ضریب همبستگی پیرسون، ضریب . همبستگی وجود دارد گوییم بین این دو متغیر ،معادله بیان کرد

های محاسبه همبستگی میان  ترین روشمبستگی تاو کندال از مهمهمبستگی اسپیرمن و ضریب ه

 :بطور کلی. متغیرها هستند

 .شود کندال استفاده می ای باشند از شاخص تاو اگر هر دو متغیر با مقیاس رتبه -1

 .شود اگر هر دو متغیر با مقیاس نسبتی و پیوسته باشند از ضریب همبستگی پیرسون استفاده می -2

با مقیاس نسبتی و گسسته باشند از ضریب همبستگی اسپیرمن استفاده اگر هر دو متغیر  -1

 .شود می

  پیرسون همبستگی ضریب 1.11.2

 ضریب از باشند ای فاصله و نسبی مقیاس در مطالعه مورد متغیر دو هر اگر متغیر دو همبستگی بررسی در

 همبستگی ضریب و  ρجامعه همبستگی ضریب اگر. شود می استفاده پیرسون گشتاوری همبستگی

 منظور این برای. باشد آمده بدست اتفاقی و تصادفی  rاست ممکن باشد،  rجامعه از  nحجم به ای نمونه

 متغیر دو آیا شود می بررسی آزمون این در. شود می استفاده همبستگی ضریب داریمعنی آزمون از

 .خیر یا است صفر جامعه همبستگی ضریب آیا دیگر عبارت به. خیر یا هستند مستقل و تصادفی
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-یم -1 و+ 1 نیب آن مقدار کرده محاسبه را ینسب ای یافاصله ریمتغ دو نیب یهمبستگ زانیم بیضر نیا

 اتفاق جهت هم طور به ریمتغ دو راتییتغ که است نیا یمعن به باشد مثبت آمده بدست مقدار اگر باشد

 شد یمنف r مقدار اگر برعکس و ابدییم شیافزا زین گرید ریمتغ ر،یمتغ هر در شیافزا با یعنی افتدیم

 ریمتغ ریمقاد ریمتغ کی مقدار شیافزا با یعنی کنندیم عمل هم عکس جهت در ریمتغ دو نکهیا یعنی

 دو نیب یارابطه چیه که دهدیم نشان شد صفر آمده بدست مقدار اگر .برعکس و ابدییم کاهش گرید

 .است یمنف و کامل یهمبستگ شد -1 اگر و کامل مثبت یهمبستگ شد+ 1 اگر و ندارد وجود ریمتغ

  اسپیرمن همبستگی ضریب 1.11.1

 همبستگی از توان می باشند، شده تبدیل رتبه به یا باشند شده آوریجمع ای رتبه صورته ب ها داده هرگاه

 یکی( 115:  1181 بهبودیان،. )کرد استفاده است، ناپارامتریک هایروش از یکی که (rs) اسپیرمن ای رتبه

 داده چند یا یک اگر که است این پیرسون همبستگی ضریب به اسپیرمن همبستگی ضریب های مزیت از

 الشعاع تحت ها داده سایر شود، می محسوب هاآن رتبه تنها چون باشد بزرگ بسیار اعداد سایر به نسبت

 .گیرند نمی قرار

 مقادیرشان حسب بر هاx تمام به ابتدا (xi,yi) زوجی های داده ای رتبه همبستگی ضریب محاسبة برای

 حساب را زوج هر های رتبه بین تفاضل سپس دهیم، می انجام هاy برای نیز را کار همین و دهیم می رتبه

 ضریب فرمول این از استفاده با نهایت در کرده، محاسبه را هاd دوم توان بعد مرحله در. کنیم می

 .مکنی می حساب را ای رتبه همبستگی

 رگرسیون 1.11.1
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 کاربرد با رگرسیون. گویند مى رگرسیون را دیگر متغیر درخصوص بینى پیش عمل براى متغیر یک کاربرد

 پرویز؛ تاجداری،) کند؛ مى بینى پیش را دیگرى غیرمشخص متغیر مقادیر مشخص، و دانسته متغیر یک

 تغییر اثر بر درآمد تغییر میزان تشخیص مانند( ارزشیابی ینظریه با همراه تحقیق علمى هاى روش

 اثر بر متغیر یک تغییر میزان. تولید ضایعات در تغییر میزان با کارخانه تولید تغییر میزان یا تحصیلات

 اثر بر وابسته متغیر در که تغییرى میزان از است عبارت که گویند مى نیز رگرسیون ضریب را دیگر متغیر

 (ها داده تحلیل و پیمایشى تحقیق بر درآمدى. )کند مى بروز مستقل متغیر در تغییر واحد یک

 مستقل متغیر یک متغیره، دو رگرسیون در. شود مى محاسبه متغیره چند و متغیره دو صورته ب رگرسیون

 وجود مستقل متغیر چند و تابع متغیر یک متغیره چند رگرسیون در ولى دارد؛ وجود تابع متغیر یک و

 و است تابع متغیر درآمد درآمد، در شغلى تجربه و تحصیلات متغیر دو تأثیر یمحاسبه در ً مثلا .دارد

 .هستند مستقل متغیر دو شغلى تجربه و تحصیلات

 پژوهشهای فرض 1.11

 ی مثبت داردی کارکنان در سازمان رابطهزهانگی مهارت با: فرض اول. 

 ی مثبت داردکارکنان در سازمان رابطه یانگیزه ها باپاداش: فرض دوم. 

  ی منفی داردکارکنان در سازمان رابطه یانگیزه ها باتبعیض: سومفرض. 

 ی کارکنان در سازمان تاثیر متفاوت داردها بر انگیزهها، تبعیضمهارت، پاداش: فرض چهارم. 

 

 هاابزار تحلیل داده 1.12

حجم  چنانچه. ای تجزیه و تحلیل شونددستی یا رایانهتواند به صورت آوری شده میهای جمعداده

در  اًیبزه تقرامرو. اطلاعات از حد معینی بیشتر باشد امکان تجزیه و تحلیل دستی وجود نخواهد داشت
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ر این د. پذیردمی های مختلف تجزیه و تحلیل آماری انجامموارد این امر با استفاده از رایانه و برنامه یهمه

 به علاوه از این. سازی شدندهای آماری یاد شده اجرا و پیادهتکنیک SPSSافزار استفاده از نرمپژوهش با 

از . افزار برای انجام آن از توصیفی نظیر جداول، توزیع فراوانی و نمودارهای هیستوگرام استفاده شدنرم

 .ها بهره گرفته شدنیز جهت عملیات ابتدایی بر روی داده excelافزار نرم

 

 

 

 

 فصل چهارم

 تجزیه و 
ت

 حلیل نتایج
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 مقدمه 1.1

های اصلی هر مطالعه و بررسی  آوری شده با ابزارهای معتبر، یکی از پایه های جمع تجزیه و تحلیل داده

ها  ها، مرحله جدیدی از فرآیند تحقیق که به مرحله تجزیه و تحلیل داده پس از گردآوری داده. است

ها و زحمات  دهنده تلاش این مرحله در تحقیق اهمیت زیادی دارد؛ زیرا نشان. شود میمعروف است آغاز 

کند  های مختلف و با تکیه بر معیار عقل سعی می در این مرحله با استفاده از روش. فراوان گذشته است

نحو صحیح  برای اینکه این امر به. ها را در جهت آزمون فرضیات و ارزیابی آن مورد بررسی قرار دهد داده

های آماری مناسب مورد پردازش قرار  آوری شده بایستی به طور علمی و با روش های جمع انجام گیرد، داده

 .گیرد و به صورت اطلاعات قابل استفاده درآید

ی مربوطه، ها دادهسازی  تشریح و آماده: ای است ها اغلب شامل فرآیندی سه مرحله تجزیه و تحلیل داده

ها اغلب  تشریح داده. تجزیه و تحلیل روابط میان متغیرها و مقایسه نتایج مورد انتظار با نتایج مشاهده شده

در  ها آنبندی  ها عبارت است از دسته ی دادهساز آماده. باشد در قالب جداول و نمودارها می ها آنبیان 

هر تحقیق فرضیاتی دارد که محقق بر مبنای . ددر قالب یک متغیر جدی ها آنهای فرعی یا تبیین  مقوله

 .است ها آنها به دنبال تأیید  آوری و تحلیل داده دست یافته و از طریق جمع ها آنهای قبلی به  پژوهش

پردازد به کمک تحلیل رگرسیون به بررسی  نامه میهای حاصل از پرسش این فصل به تجزیه و تحلیل داده

پژوهشگاه صنعت نفت  یکارکنان رسمشود و عواملی که بر انگیزش  یمفرضیه های پژوهش پرداخته 

 .شود یمبندی موثر هستند شناسایی و رتبهتهران 

 ی آماریاندازه نمونه 1.2
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در حال حاضر . جامعه آماری پژوهش کارکنان رسمی پژوهشگاه صنعت نفت در استان تهران است

 121فوق لیسانس،  111دکتر،  11است که شامل  نیروی انسانی برخوردار 155پژوهشگاه صنعت نفت از 

گیری تصادفی برای تعیین نمونه از روش نمونه. باشندلیسانس و بقیه نیروهای تکنیسین و پشتیبانی می

 5با در نظر گرفتن ( نفر نیری انسانی 155)بر اساس جدول مورگان برای جامعه محدود . استفاده شد

 .آیدنفر به دست می 255دازه نمونه درصد ان 15درصد خطا و سطح اطمینان 

 

 

 تحلیل جمعیت شناختی 1.1

 تحصیلات 1.1.1

 .اندنفر دکتری بوده 22نفر فوق لیسانس و  215نفر لیسانس،  11نفر دیپلم،  11از میان پاسخ گویان 

 جدول توزیع افراد بر حسب سطح تحصیلات: 1.1جدول 

فراوانی 

 تجمعی
 فراوانی فراوانی نسبی

 

 دیپلم 11 1.11 1%

 لیسانس 11 1.25 21%

 فوق لیسانس 215 1.11 11%

 دکتری 22 1.11 11%
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 نمودار توزیع افراد بر حسب سطح تحصیلات: 1.1شکل 

 جنسیت 1.1.2

 .درصد را زنان تشکیل داده است 21درصد پاسخ گویان را مردان و  11

 

 جدول توزیع افراد بر حسب جنسیت: 1.2جدول 

 فراوانی فراوانی نسبی فراوانی تجمعی
 

 مرد 212 1.11 11%

 زن 112 1.21 111%
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 نمودار توزیع افراد بر حسب سطح جنسیت: 1.2شکل 

 سن 1.1.1

 11نفر بین  121سال،  11تا  11نفر بین  211سال،  11تا  21نفر در رده سنی  12از میان پاسخ گویان 

 .سال سن داشته اند 51نفر بیشتر  1سال و  51تا 

 جدول توزیع افراد بر حسب سن: 1.1جدول 

فراوانی 

 تجمعی
 فراوانی فراوانی نسبی

 

1% 1.11 12 11-21 

15% 1.12 211 11-11 

18% 1.11 121 51-11 

 سال 51بیشتر از  1 1.12 111%

 

 

 نمودار توزیع افراد بر حسب سن: 1.1شکل 

 ی کاریسابقه 1.1.1

 1تا  1نفر بین  111سال،  1تا  2نفر بین  211سال،  2کمتر از  نفر سابقه کاری 1از میان پاسخ گویان 

 .سال سابقه کاری داشتند 1نفر بالای  21سال، 
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 ی کارجدول توزیع افراد بر حسب سابقه: 1.1جدول 

فراوانی 

 تجمعی
 فراوانی فراوانی نسبی

 

 سال 2زیر  1 1.12 2%

 سال 1تا  2 215 1.11 11%

 سال 1تا  1 111 1.28 11%

 سال 1بیشتر از  21 1.11 111%

 

 

 ی کارنمودار توزیع افراد بر حسب سابقه: 1.1شکل 

 وضعیت تاهل 1.1.5

 .درصد دیگر مجرد هستند 11درصد افراد متاهل و  11از میان پاسخ دهندگان 

 جدول توزیع افراد بر حسب وضعیت تاهل: 1.5جدول 

 فراوانی فراوانی نسبی فراوانی تجمعی
 

 متاهل 211 1.11 11%

 مجرد 151 1.11 111%
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 نمودار توزیع افراد بر حسب وضعیت تاهل: 1.5شکل 

 

 تعداد فرزاندان 1.1.1

 .میانگین فرزندان پاسخ گویان یک نفر است

 سطح درآمد 1.1.1

 .داشته اند 1211تا  811با توجه با جدول توصیفی زیر بیشتر پاسخ گویان درآمدی بین 

 افراد بر حسب سطح درآمدجدول توزیع : 1.1جدول 

فراوانی 

 تجمعی
 فراوانی فراوانی نسبی

 

 111کمتر از  1 1.12 2%

 811تا  111 111 1.12 11%

 1211تا  811 215 1.51 18%

 1211بالای  1 1.12 111%
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 نمودار توزیع افراد بر حسب سطح درآمد: 1.1شکل 

 

 

 نامهبررسی روایی و پایایی پرسش 1.1

و  باید از تعدادی ویژگی مطلوب مانند عینیت، سهولت اجرا، عملی بودن، سهولت تعبیریک آزمون خوب 

که . ها، روایی و پایایی است موارد ذکر شده در این ویژگی ینتر مهم .تفسیر، روایی و پایایی برخوردار باشد

معیار باشد این بدان معنی  دواگر پرسشنامه دارای این  .شود در اینجا به بررسی این دو مورد پرداخته می

اگر صفر نباشد به  ،ها و عوامل مورد نظر گیری ملاک است که میزان یا درصد اشتباه محقق در اندازه

که  یبه طور. ها هستند گیری پس روایی و پایایی نقطه مقابل اشتباه در اندازه .رسد حداقل ممکن می

گیری کمتر باشد اعتبار و قابلیت آن در  ندازهها و عوامل ا هرچه میزان اشتباه محقق در مورد ملاک

 .گویند می قابلیت اعتماد را پایایی و گیری را روایی اعتبار در اندازه. باشد گیری بیشتر می اندازه

در پی  کند که واقعاً گیری می دهد که آیا پرسشنامه همان چیزی را اندازه روایی به این پرسش پاسخ می

گیری صفتی که  یی آزمون عبارت است از توانایی ابزار مورد نظر در اندازهروا .سنجش آن هستیم یا خیر

... بینی، روایی محتوا و  گیری آن ساخته شده است و شامل روایی صوری، روایی پیش آزمون برای اندازه

 .باشد می
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روایی صوری برای این پژوهش  ،گیری وجود دارد های متعددی که برای تعیین اعتبار اندازه از میان روش

در  ،نظران و محققان در زمینه تحقیق تعدادی از صاحب از بدین صورت که .مورد استفاده قرار گرفته است

که بدین ترتیب از  ؛دیآ میاهی به عمل والات پرسشنامه نظرخؤرابطه با میزان درستی و شفافیت س

، نظرخواهی مرتبطاساتید  دیگرا و استاد مشاور و از جمله استاد راهنم در این رشته نظر متخصصان صاحب

ابزارهای زیر  ،در این تحقیق برای افزایش روایی .یید کردندأها اعتبار پرسشنامه را ت به عمل آمد که آن

 :مورد استفاده قرار گرفته است

 .سایر اساتید مرتبط با موضوعاستفاده از نظرات اساتید راهنما و مشاور و  .1

 .اند های مشابه استفاده کرده کتب و مجلاتی که از این پرسشنامه یا پرسشنامهمطالعه مقالات،  .2

دقت، : پایایی به. کند گیری، عمدتاً به دقت نتایج حاصل از آن اشاره می پایایی یک وسیله اندازه

ر یک پایایی ابزار، عبارت است از این که اگ. کند اعتمادپذیری، ثبات یا تکرارپذیری نتایج آزمون اشاره می

گیری که برای سنجش متغیر و صفتی ساخته شده در شرایط مشابه در زمان یا مکان دیگر  وسیله اندازه

تا چه اندازه  که گر آن استقابلیت اعتماد نشان .ایج مشابهی از آن حاصل شودتن مورد استفاده قرار گیرد،

برای تعیین  .سنجد و متغیر وی را می های موقتی ثبات آزمودنی یا ویژگی های با ویژگی ،گیری ابزار اندازه

این روش برای  .نامه مورد استفاده در این پژوهش از روش آلفای کرونباخ استفاده شده استپایایی پرسش

های  هایی که خصیصه ها یا آزمون نامهگیری از جمله پرسش اندازه هایهای درونی ابزار محاسبه هماهنگی

ابداع شده و یکی از  ضریب آلفای کرونباخ توسط کرونباخ .رود کار میکنند به  گیری می مختلفی را اندازه

 .ستا ها نامهگیری اعتمادپذیری یا پایایی پرسش های اندازه ترین روش متداول

 یرهای پرسشنامه یا ز الؤهای هر زیرمجموعه س برای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ ابتدا باید واریانس نمره

سپس با استفاده از رابطه زیر مقدار ضریب آلفای کرونباخ را محاسبه  .اسبه کردآزمون و واریانس کل را مح

 :کرد

  
 

  1
 1  

 δ  

  
                                                                                     1.1فرمول  

   

 α = پایایی کل آزمونضریب 

J = الات پژوهشؤتعداد س 
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δj2  = واریانس مربوط به سؤالjام 

 آزمون سؤالات واریانس کل=     

تر  چه این مقدار به صفر نزدیک دهنده پایایی بالا و هر تر باشد نشان چه این معیار به مقدار یک نزدیک هر

را متوسط و % 15را کم، % 15ضریب پایایی  ،کرونباخ. باشد نامه میپرسش ییایدهنده عدم پا باشد نشان

 .را زیاد پیشنهاد کرده است% 15قابل قبول و ضریب پایایی 

 .محاسبه گردیده استنامه و سوالات پرسشآلفای کرونباخ ، SPSSدر این پژوهش با استفاده از نرم افزار 

آلفای کرونباخ برای هر متغیر  ، پایایی با استفاده از(عدد پرسشنامه 11)آوری نمونه مقدماتی پس از جمع

نامه در جدول زیر آورده شده برای کل پرسش ه شدهبمقدار آلفای محاس. نامه محاسبه گردیدو کل پرسش

 .است

 

 

 

 آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه: 1.1جدول 

Reliability Statistics 

 تعداد سوالات آلفای کرونباخ

1.112 25 

 

نامه از پایایی خیلی بدست آمده است بنابراین پرسش 112/1نامه کل پرسش چون مقدار آلفای کرونباخ

 .شوددر ادامه پایایی هر کدام از سوالات بررسی می. بالایی برخوردار است

نامه از پایایی خیلی بدست آمده است بنابراین پرسش 112/1نامه چون مقدار آلفای کرونباخ کل پرسش

 .شوده پایایی هر کدام از سوالات بررسی میدر ادام. بالایی برخوردار است

 سؤالمحاسبه تغییرات آلفای کرونباخ در صورت حذف : 1.8جدول 
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تغییر در آلفای 

کرونباخ در 

صورت حذف 

 سؤال

 سؤالات

تغییر در آلفای 

کرونباخ در صورت 

 حذف سؤال

 سؤالات

 1سوال  1.11 11سوال  1.111

 2سوال  1.121 11سوال  1.121

 1سوال  1.121 15سوال  1.121

 1سوال  1.121 11سوال  1.121

 5سوال  1.11 11سوال  1.121

 1سوال  1.111 18سوال  1.11

 1سوال  1.11 11سوال  1.112

 8سوال  1.121 21سوال  1.111

 1سوال  1.121 21سوال  1.121

 11سوال  1.121 22سوال  1.11

 11سوال  1.111 21سوال  1.11

 12سوال  1.11 21سوال  1.121

   25سوال  1.121

 

ی قابل توجهی بر بهبود الفای کرونباخ کل پرسشنامه ریسؤالات تأثکه حذف  دهد یمجدول بالا نشان 

 .هستند برخوردارپرسشنامه از پایایی خوبی  سؤالاتندارد به عبارت دیگر 

 مفروضات رگرسیون خطی 1.5
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 :زیر محقق شودجهت استفاده از رگرسیون خطی ساده باید شرایط 

 .خطاها صفر باشد( امید ریاضی)میانگین  .1

 .واریانس خطاها ثابت باشد .2

بدین منظور باید . بدین معنی هستند که توزیع خطاها باید دارای توزیع نرمال باشد 2و  1مفروضات 

 .ای بین دو نمودار صورت گیرد رسم شود و سپس مقایسه ها آنها و نمودار نرمال  نمودار توزیع داده

-به منظور بررسی این شرط از آزمون دوربین. بین خطاهای مدل، همبستگی وجود نداشته باشد .1

 .شود واتسون استفاده می

 .متغیر وابسته دارای توزیع نرمال باشد .1

برای  SPSSدر (. خطی نباشند دارای هم)بین متغیرهای مستقل همبستگی وجود نداشته باشد  .5

 .شود تفاده میخطی اس برقراری این شرط از آزمون هم

 

 

 (انگیزش کارکنان)بررسی نرمال بودن متغیر وابسته  1.5.1

های مربوطه، ابتدا باید به بررسی وضعیت نرمال بودن  ها و انتخاب نوع آزمون جهت تجزیه و تحلیل داده

هم از های پارامتریک و  چرا که اگر متغیرها نرمال باشند، مجاز خواهیم بود هم از آزمون. متغیر بپردازیم

اما چنانچه متغیرها نرمال نباشند، تنها مجاز خواهیم بود از . های ناپارامتریک استفاده نماییم آزمون

شود،  آزمونی که جهت بررسی نرمال بودن متغیرها استفاده می. های ناپارامتریک استفاده نماییم آزمون

شود که بخواهیم ببینیم  فاده میاز این آزمون زمانی است. باشد می( KS)اسمیرنوف -آزمون کولموگوروف

علاوه بر این آزمون اطلاعات توصیفی این متغیر مانند ؛ نرمال هستند یا خیر مورد نظرهای متغیر  داده

ضریب چولگی، ضریب کشیدگی، خطای استاندارد چولگی و خطای استاندارد کشیدگی نیز محاسبه 

 .گردد یمی شود و بر اساس آن میزان تفاوت با توزیع نرمال بررس یم

 (KSآزمون )نتایج بررسی نرمال بودن متغیرها : 1.1جدول 

 وضعیت Sig یرنوفاسم-کولموگوروف متغیر

 نرمال 111/1 181/1 ییزهانگ
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 کارکنان

 

 (KSآزمون )نتایج بررسی نرمال بودن متغیرها : 1.11جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد 

 کشیدگی چولگی

ضریب 

 چولگی

خطای 

 استاندارد

ضریب 

 کشیدگی

خطای 

 استاندارد

 ییزهانگ

 کارکنان
255 2.1512 1.11111 1.121 1.115 1.181- 1.121 

 

خطای استاندارد چولگی نیز . باشد، چولگی توزیع زیاد نیست 5/1چون قدر مطلق ضریب چولگی کمتر از 

به همین ترتیب قدر مطلق ضریب . قرار دارد بنابراین تفاوت زیادی با توزیع نرمال ندارد -2و  2بین 

قرار  -2و  2خطای استاندارد کشیدگی نیز بین . باشد، کشیدگی توزیع زیاد نیست 5/1کشیدگی کمتر از 

 .دارد بنابراین از نظر کشیدگی نیز تفاوت زیادی با توزیع نرمال ندارد

 ( DW) واتسون  –آزمون دوربین  1.1

تفاوت بین مقادیر واقعی و )گیرد، استقلال خطاها  قرار مییکی از مفروضاتی که در رگرسیون مدنظر 

در صورتی که فرضیه استقلال خطاها رد . از یکدیگر است( بینی شده توسط معادله رگرسیون مقادیر پیش

به منظور بررسی . شود و خطاها با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاده از رگرسیون وجود ندارد

 -نتایج حاصل از آزمون دوربین . شود واتسون استفاده می -یکدیگر از آزمون دوربین استقلال خطاها از 

 .باشد واتسون به شرح زیر می

 (DW)واتسون -نتایج آزمون دوربین: 1.11جدول 

 DWآماره  

 1111/2 رگرسیونی  مدل
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قرار دارد،  5/2و  5/1فاصله واتسون در -با توجه به مقادیر به دست آمده، از آنجایی که مقدار آماره دوربین

 .توان از رگرسیون استفاده کرد شود بنابراین میفرض عدم وجود همبستگی بین خطاها پذیرفته می

 بررسی نرمال بودن خطاها 1.1

یکی دیگر از مفروضات در نظر گرفته شده در رگرسیون آن است که خطاها دارای توزیع نرمال با میانگین 

. توان از رگرسیون استفاده کرد گزیده، نمی بدیهی است در صورت عدم برقراری این پیش. باشند صفر می

رسم  ها آنا و نمودار نرمال ه بدین منظور باید مقادیر استاندارد خطاها محاسبه شود و نمودار توزیع داده

از  SPSSافزار  جهت بررسی نرمال بودن خطاها در نرم. ای بین دو نمودار صورت گیرد شود و سپس مقایسه

 .نتایج در زیر نشان داده شده است. شود نمودار هیستوگرام استفاده می

 

 نمودار هیستوگرام مربوط به نرمال بودن خطاها: 1.1شکل 

شود که توزیع خطاها تقریباً  توزیع فراوانی خطاها و نمودار توزیع نرمال ، مشاهده میبا مقایسه نمودار 

و ( نزدیک به صفر)نرمال است؛ همچنین مقدار میانگین ارایه شده در سمت راست نمودارها بسیار کوچک 

 .توان از رگرسیون برای تحلیل فرضیات استفاده کرد انحراف معیار نزدیک به یک است، پس می

 خطیآزمون هم 1.8
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. دهد یک متغیر مستقل تابعی خطی از سایر متغیرهای مستقل است خطی وضعیتی است که نشان می هم

خطی در یک معادله رگرسیون بالا باشد بدین معنی است که بین متغیرهای مستقل همبستگی  اگر هم

به عبارت دیگر با . لایی نباشد، مدل دارای اعتبار باR2بالایی وجود دارد و ممکن است با وجود بالا بودن 

توان رابطه خطی . شود رسد ولی دارای متغیرهای مستقل معناداری می وجود آنکه مدل خوب به نظر می

برای هر . شود شود که تولرانس نامیده می گیری می بین متغیرهای مستقل مربوط به مدل با شاخصی اندازه

غیر است که توسط روابط خطی آن متغیر با سایر متغیر مستقل، تولرانس نسبتی از پراکندگی آن مت

با توجه به اینکه تولرانس یک نسبت است، مقدار آن . شود متغیرهای مستقل موجود در مدل توجیه نمی

مقدار نزدیک به یک به این معنی است که در یک متغیر مستقل بخش . کند بین صفر تا یک تغییر می

مقدار نزدیک به صفر به این معنی . شود های مستقل توجیه میکوچکی از پراکندگی آن توسط سایر متغیر

ها دارای رابطه خطی  است که یک متغیر تقریباً ترکیب خطی از سایر متغیرهای مستقل است و داده

 .مشترک چندگانه هستند

وجود رابطه خطی مشترک چندگانه ممکن است ( 1/1کمتر از )ها کوچک باشد  اگر هر یک از تولرانس

های بررسی رابطه خطی بین متغیرهای مستقل، محاسبه  یکی دیگر از روش. ها باشد رای دادهمشکلی ب

اگر شاخص محاسبه شده کمتر از پنج باشد، . وجود دارد SPSSافزار  باشد، که در نرم می VIFشاخص 

 .باشد فرض استقلال پذیرفته می

 مربوط به متغیرهای مستقل VIFتولرانس و : 1.12جدول

 VIF تولرانس متغیر

 1.551 1.111 پاداش

 1.121 1.518 تبعیض

 1.111 1.181 مهارت

 

دهنده عدم وجود  که نشان( 1/1بیشتر از )شود مقادیر تولرانس بزرگ بوده  که ملاحظه می طور همان

 . شود است فرض استقلال پذیرفته می 5کمتر از  VIFخطی است و چون شاخص  هم
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ی رگرسیون خطی رعایت شده است بنابراین برای بررسی فرضیات ها شرطبا توجه به این که همه پیش 

یر عمده ای روی متغیر تأث یرمتغگاهی دو یا چند . شود یمتحقیق از این روش تحلیل رگرسیون استفاده 

در . شود یمبینی متغیر وابسته استفاده در این وضعیت از رگرسیون چندگانه جهت پیش. وابسته دارند

باشد و بر اساس معادله رگرسیون  یمانه نیز فرض خطی بودن رابطه بین متغیرها برقرار رگرسیون چندگ

 .شود یمچندگانه با سه متغیر وابسته به شکل زیر تعریف 

     1 1   2 2   1 1         

زیر  ها در جداول یخروجشود سایر  برای ورود متغیرها استفاده می Enterاز روش  چندگانهدر رگرسیون 

در جدول زیر اطلاعات مربوط به متغیرهای مستقل و وابسته و همچنین روش ورود متغیرها به . آمده است

 .رگرسیون نشان داده شده است

 اطلاعات مدل رگرسیونی: 1.11جدول 

روش ورود  متغیرهای موجود در مدل مدل

 متغیرها

 

 وابسته مستقل

Enter 

 پاداش

 یضتبع

 مهارت

 انگیزش کارکنان

 

 ضریب تعیین مدل رگرسیونی: 1.11جدول 

 ضریب  رگرسیونی مدل

R 

 

 ضریب تعیین

R Square 

ضریب رگرسیونی 

 تعدیل شده

Std. Error of 

the Estimate 

 1.811 1.111 1.151 1.51111 
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و  111/1شود ضریب رگرسیونی و ضریب تعیین مدل به ترتیب  یمکه در جدول بالا مشاهده  همان طور

دهد چند درصد از تغییرات متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل محاسبه شده است که نشان می 151/1

 .شودتبیین می

تحلیل واریانس رگرسیون، به منظور بررسی وجود رابطه خطی بین متغیرهای مستقل و متغیرهای وابسته 

با متغیر وابسته رابطه خطی متغیر مستقل  kدهد که دست کم یکی از  یمبه عبارت دیگر، نشان . است

 : این فرضیات به این صورت است. دارد یا نه

 1    1   1       1 

   دست کم یکی از بتا ها صفر نیست   1 

درصد است پس  5چون سطح معناداری کمتر از . نتایج حاصل از تحلیل واریانس در جدول زیر آمده است

 .مستقل دارای رابطه خطی با متغیرهای وابسته است بیانگر ان است که دست کم یکی از متغیرهای

 تحلیل واریانس: 1.15جدول 

 مجموع انحرافات مدل
درجه 

 آزادی

Mean 

Square 
F 

سطح 

 معناداری

1 

Regression 111.111 1 18.112 118.111 1.111 

Residual 11.181 211 1.282   

Total 111.882 211    

 

به ترتیب ضرایب رگرسیونی هر کدام از متغیرهای مستقل و مقدار ثابت ارایه  Bدر جدول زیر و در ستون 

 .شده است

 ها آن معناداری سطح و رگرسیونی ضرایب: 1.11 جدول



115 
 

 مدل

ضرایب استاندارد  ضرایب استاندارد نشده

 t شده

سطح 

 معناداری

B Std. Error Beta 

 1.811 1.252  1.121 1.111 مقدار ثابت 

X  1.111 1.215 1.111 1.111 1.111 پاداش 

X  1.111 5.111 -1.211 1.151 -1.211 تبعیض 

X  1.111 11.182 1.511 1.118 1.525 مهارت 

دارای ضرایب رگرسیونی « مهارت  »و « تبعیض  »، «پاداش » بنابراین با توجه به جدول بالا سه متغیر 

بنابراین رابطه (. است 11/1کمتر از  ها آنسطح معناداری )درصد هستند  11معناداری در سطح اطمینان 

 .زیر است به صورترگرسیونی 

 y = 04 1 (X ) – 04 6 (X ) + 04   (X )                         : 1.2فرمول 

مقدار استاندارد شده ضرایب رگرسیونی نشان دهنده میزان تغییر در متغیر وابسته به ازای تغییری به 

هر چه،  قدر مطلق ضرایب رگرسیونی استاندارد شده . اندازه یک انحراف معیار در متغیر مستقل است

 . دهد یمتر بین متغیر وابسته و متغیر مستقل را نشان  یقوی  بیشتر باشد رابطه

شود به عبارت دیگر هر متغیر  یمرای مقایسه سه متغیر با یکدیگر از ضرایب استاندارد رگرسیونی استفاده ب

. دارد( انگیزش کارکنان)که ضرایب استاندارد بیشتری داشته باشد تاثیر بیشتری بر تغییرات متغیر وابسته 

 .در نمودار زیر این سه متغیر به ترتیب اولویت نشان داده شده است
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 بندی متغیرهای تاثیر گذار بر انگیزش کارکنانرتبه: 1.8شکل 

 

 بررسی فرضیات 1.1

 .ی مثبت داردی کارکنان در سازمان رابطهمهارت با انگیزه: فرض اول 1.1.1

 :درصد مورد آزمون قرار می گیرند 15این فرضیه بر اساس فرض آماری زیر در سطح اطمینان 

 نیست یرگذارکارکنان در سازمان تاث ی یزهمهارت بر انگ: فرض صفر. 

  است یرگذارکارکنان در سازمان تاث ی یزهمهارت بر انگ: فرض مقابل. 

 .نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون در جدول زیر آمده است

 ضریب رگرسیونی و سطح معناداری: 1.11جدول 

 نتیجه سطح معناداری ضریب رگرسیونی متغیر

 استمعنادار  1.111 1.525 مهارت

 

0

0.1

0.2

0.3

0.4

0.5

0.6

               

0.531

0.269

0.163
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درصد معنادار است بنابراین  11با توجه به جدول بالا ضریب رگرسیونی متغیر مهارت در سطح اطمینان 

چون مقدار ضریب رگرسیونی مثبت است پس می توان نتیجه گرفت مهارت . فرض مقابل تایید می شود

 .بر انگیزه کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد

 .ی منفی داردی کارکنان در سازمان رابطهانگیزهتبعیض با : فرض دوم 1.1.2

 :درصد مورد آزمون قرار می گیرند 15این فرضیه بر اساس فرض آماری زیر در سطح اطمینان 

 نیست یرگذارکارکنان در سازمان تاث ی یزهبر انگ تبعیض: فرض صفر. 

  است یرگذارکارکنان در سازمان تاث ی یزهبر انگ تبعیض: فرض مقابل. 

 .حاصل از تحلیل رگرسیون در جدول زیر آمده است نتایج

 ضریب رگرسیونی و سطح معناداری: 1.18جدول 

 نتیجه سطح معناداری ضریب رگرسیونی متغیر

 معنادار است 1.111 -1.211 تبعیض

 

درصد معنادار است بنابراین  11در سطح اطمینان  تبعیضبا توجه به جدول بالا ضریب رگرسیونی متغیر 

 تبعیضچون مقدار ضریب رگرسیونی مثبت است پس می توان نتیجه گرفت . فرض مقابل تایید می شود

 .بر انگیزه کارکنان تاثیر منفی و معناداری دارد

 .ی مثبت داردی کارکنان در سازمان رابطهپاداش با انگیزه: فرض سوم 1.1.1

 :درصد مورد آزمون قرار می گیرند 15بر اساس فرض آماری زیر در سطح اطمینان این فرضیه 

 نیست یرگذارکارکنان در سازمان تاث ی یزهبر انگ پاداش: فرض صفر. 

  است یرگذارکارکنان در سازمان تاث ی یزهبر انگ پاداش: فرض مقابل. 

 .نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون در جدول زیر آمده است

 ضریب رگرسیونی و سطح معناداری: 1.11جدول 

 نتیجه سطح معناداری ضریب رگرسیونی متغیر
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 معنادار است 1.111 1.111 پاداش

 

درصد معنادار است بنابراین  11در سطح اطمینان  پاداشبا توجه به جدول بالا ضریب رگرسیونی متغیر 

 پاداشچون مقدار ضریب رگرسیونی مثبت است پس می توان نتیجه گرفت . فرض مقابل تایید می شود

 .بر انگیزه کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد

 .مان متفاوت استی کارکنان در سازبر انگیزه ، تبعیضشدت تاثیرگذاری مهارت، پاداش: فرض چهارم 1.1.1

به ضرایب رگرسیونی به دست آمده در قسمت قبل، مهارت با وزن بیشتری بر معادله تاثیرگذار  با توجه

از همین رو، تبعیض در رتبه دوم و پاداش . باشداست در نتیجه شدت تاثیر آن بر انگیزش در رتبه اول می

 .باشددر رتبه سوم از لحاظ تاثیرگذاری بر انگیزش می

 

 

 1های تصادفیبندی متغیرها با الگوریتم جنگلرتبه 1.11

توسط لیو  2111های تصادفی است که در سال ی آماری، روش جنگلهای نوین و پیشرفتهیکی از روش

-، آماردان دانشگاه برکلی امریکا ارایه شد و از آن پس توسط محققین، به طور گسترده و موفقیت2بریمن

های تصادفی، در ساختار روش جنگل. به کار گرفته شده است 1کاویسازی و دادهآمیزی در مدل

بر اساس این الگوریتم . را در مدل، تعیین کرد 1توان میزان اهمیت متغیرهاالگوریتمی وجود دارد که می

قابل ذکر است که . توان متغیرهایی که دارای نقش بیشتری در مدل نهایی هستند را شناسایی کردمی

بندی متغیرها بر اساس اهمیت یک متغیر، به تنهایی قابل تفسیر نبوده و فقط برای رتبهمقیاس اهمیت 

 .رودها در مدل به کار میآن

بینی متغیر پاسخ بندی اهمیت سه متغیر در پیشبا به کارگیری این الگوریتم در این پژوهش، رتبه

شود که وجه به شکل، ملاحظه میبا ت. شرح این نتایج در شکل آورده شده است. انگیزش به دست آمد

                                                           
1
 Random Forest 
 
 Leo Breiman ( 6 9- 00 ) 
 
 Data Mining 
1
 Variable Importance 
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ی دوم اهمیت همچنین متغیر تبعیض در رتبه. باشدمتغیر مهارت، بیشترین اهمیت را در این مدل دارا می

 .قرار دارد و متغیر پاداش دارای کمترین اهمیت در مدل است

 

 نمودار اهمیت متغیرها: 1.1شکل 

 

 فصل پنجم
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 گیریبندی و نتیجهجمع 5.1

های انجام شده در ساختار پژوهش محور پژوهشگاه نفت، سه عامل مهارت، پس از بررسی و پرسمان

مهارت مهمترین عامل . پاداش و تبعیض به عنوان عوامل تاثیرگذار بر انگیزش کارکنان در نظر گرفته شد

دو عامل پاداش و تبعیض عواملی هستند که از در پیشرفت و ارتقای شغلی افراد در پژوهشگاه است و 

 .سازدی افراد را متغیر میلحاظ درونی انگیزه

تحقیق و پژوهش صورت گرفته در این زمینه، بر واقعیت موجود صحه گذاشت که مهارت مهمترین عامل 

مهارت و در پژوهشگاه صنعت نفت کارهای واگذار شده به افراد به . موثر بر انگیزش در پژوهشگاه است

توانایی و دانش افراد وابستگی مستقیم دارد به این معنی که هر چقدر مهارت کارمند بالاتر باشد، در 

عیض نیز عوامل موثر بعدی پاداش و تب. شودهای بیشتری در واحدهای مختلف، شرکت داده میپروژه

 .گذارندهستند که بر انگیزش کارکنان در پژوهشگاه تاثیر می

نیز به نتایج حاصل شده نگاه کنیم کاملا قابل درک خواهد بود  انتظارات ویکتور وروم تئوریاگر از منظر 

های واگذار شده به افراد بیشتر خواهد شد و در که با بالاتر رفتن مهارت افراد و بهبود عملکرد آنان، پروژه
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این مهارت و پاداش هر  در نهایت. تری به فرد خواهد شدهای قابل ملاحظهنهایت منجر به اعطای پاداش

 .دو منجر به بیشتر شدن انگیزش افراد برای انجام تعهداتش خواهد شد

بیاندازیم خواهیم کلایتون آلدرفر  ERGهای نیازهای مک کللند یا همچنین اگر نگاهی دوباره به تئوری

ده خواهد شد که این که با بالاتر رفتن مهارت افراد، نیاز آنان برای پیشرفت و رشد به خوبی برآور فهمید

 .امر نیز منجر به بالاتر رفتن انگیزش کارکنان خواهد شد

با نگاهی اجمالی به تئوری برابری خواهیم فهمید که افراد در محیط شغلی خود به دنبال مقایسه وضعیت 

اس اگر در طی این مقایسه افراد تبعیض یا نابرابری احس. باشندخود با وضعیت همکاران و دوستانشان می

 .   کنند به طور مشخص بر انگیزش  و عملکردشان تاثیر منفی خواهد داشت

ریزی آتی منابع انسانی مورد استفاده قرار داد این اطلاعات را برای برنامهتوان حال پس از حصول نتایج می

 .های مفیدتری برای پیشرفت شرکت ایجاد کردتا با در نظر گرفتن عوامل موثر بر انگیزش، برنامه

 های پژوهشمحدودیت 5.2

-، جمعاندهایی از این دست با آن مواجهها و مشکلاتی که پژوهشترین محدودیتترین و رایجاز ابتدایی

نامه از در اکثر مواقع، پرکردن دقیق پرسش. ی کامل و قابل قبول استنامهآوری تعداد مورد نیاز پرسش

 .سازدآوری اطلاعات را با مشکل مواجه میی افراد خارج است و این امر فرآیند جمعحوصله

به . یکی دیگر از مشکلات مهمی که در این پژوهش وجود داشت، کمبود شدید منابع علمی دست اول بود

هایی که در این زمینه به زبان نامهتوان گفت مجموع تعداد کتب، مقالات و پایاننحوی که به جرات می

 .کنددست، تجاوز نمی فارسی موجود است، از تعداد انگشتان

مشکل دیگر که در این زمینه وجود داشت ساختار اداری و پژوهشی و تشریفات سازمانی حاکم بر 

 .ساختآوری اطلاعات را با مشکل مواجه میپژوهشگاه بود که کار جمع
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 پیشنهادها برای پژوهشگران آتی 5.1

شود که به ی انگیزش دارند توصیه میهبه دانشجویان و پژوهشگرانی که در آینده قصد تحقیق در زمین

شناختی و روانشناسی را نیز وارد این مبحث نمایند تا بتوانند با بررسی فردی و نحو مطلوبی مباحث جامعه

دارتری برای تحلیل ساختاری های تربیتی افراد از دوران کودکی تا تحصیل و اشتغال، دلایل ریشهزمینه

 .انگیزش افراد بیابند

های ها و شرکتشود برای بسط و گسترش مبحث انگیزش، این مقوله را در سازمانپیشنهاد میهمچنین 

تری در اختیار مدیران و محققین در آینده های وزیندیگر با ساختارهای متفاوت نیز اجرا کنند تا پژوهش

پژوهش محور  های قبل توضیح داده شد، پژوهشگاه دارای ساختارهمان گونه که در فصل. ) قرار بگیرد

 .(است
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 نامهپرسش: 1پیوست 

 

نیازی به  که است ذکر به لازم. دهید پاسخ هاآن به و کرده مطالعه دقته ب را سوالات است خواهشمند

 و تجزیه جهت صرفاً اطلاعات این از. نوشتن نام و نام خانوادگی نبوده و اطلاعات، محرمانه خواهند ماند

 .شد خواهد استفاده دانشگاه در ارشد کارشناسی یدوره ینامه پایان در تحلیل
 .نماییم می سپاسگزاری دهید می قرار ما اختیار در را خود شریف وقت که این از

 

 مهارت

 5 1 1 2 1 (1)بسیار مخالف ( ... 5)بسیار موافق 

1 
واگذار  پردازد و جزییات را به منهای کلی میمدیران من تنها به اهداف و سیاست

      .کندمی

      .کنمی مدیران توجه میمن به دقت به اهداف تعیین شده 2
      .کنمها و استعداد دیگران اعتماد میاصولا به توانایی 1
      .کنمبه انتقادات و پیشنهادات سایر افراد توجه می 1
      .کنداهداف خاص، در کارمندان ایجاد می ی کافی را برای رسیدن بهمدیران انگیزه 5

 

     پاداش

 5 1 1 2 1 (1)بسیار مخالف ( ... 5)بسیار موافق 

     ای بر اساس کارایی افراد های داده شده به صورت عادلانهدر شرکت ما، پاداش 1
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 .گرددتعیین می

 .شودها تجدید نظر میدر شرکت ما، هر سال در نوع پاداش 2
     

1 
تواند به همه دهی شرکت ما،  مربوط به افراد خاصی نیست و میسیستم پاداش

      .کارکنان تعلق گیرد

1 
-عموما در شرکت ما، در صورتی که فرد کار خوبی انجام داد مورد تشویق قرار می

      .گیرد

      .در شرکت ما، کیفیت انجام دادن کار مهم است 5
 

 تبعیض

 5 1 1 2 1 (1)بسیار مخالف ( ... 5)بسیار موافق 

      .تر هستندباشند، از دیدگاه من مهمهایی که به خاطر سن و جنسیت میتبعیض 1
 .های فنی و فردی انتخاب کردی من باید افراد را بر اساس شایستگیبه عقیده 2

     
 .دهممتناسب با کاری است که انجام میکنم حقوقی که دریافت می 1

     

1 
های اوست و نه بر گیرد بر اساس شایستگیبرخوردهایی که با کارمندان صورت می

      .اساس مسائل شخصی

      .شوممورد تبعیض واقع می( لباس پوشیدن یا شرایط فیزیکی)من به خاطر ظاهرم  5

1 
قوانینی وجود دارد که مورد تبعیض جنسیتی واقع نشوند ولی این برای کارکنان زن 

      .قوانین برای کارکنان مرد وجود ندارد؛ این موضوع برای من مهم است

      .ی برخورد کارمندان با هم دیگر نداردلهجه و شهرستانی بودن تاثیری بر نحوه 1
 

 

 انگیزش و ارزیابی کلی

 5 1 1 2 1 (1)بسیار مخالف ...  (5)بسیار موافق 

      .کنم امنیت شغلی دارماحساس می 1
 .حمایت همکاران در ایجاد انگیزه کاری مفید است 2

     
 .کنم تا آنجا که ممکن است کارها را به بهترین نحو انجام دهمسعی می 1

     
      .کندایجاد میمحیط کاری من احساس با ارزش بودن برای من  1
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      .حجم کاری که برای من مقرر شده، معقول است 5
      .کنم، رضایت دارمهای واحدی که در آن کار میاز اهداف کاری و اولویت 1
      .اطلاعات کافی برای بهتر انجام دادن کارم در دسترس دارم 1
      .امرا خوب انجام دادهکنم کارم اغلب اوقات احساس می 8
 

 

 

 اطلاعات عمومی پاسخ دهنده

 مجرد : وضعیت تأهل      :شهر محل سکونت      : سن 
 

 متأهل
 

      : تحصیلات  مونث  مذکر :   جنسیت

 :تعدادفرزند
    

  
       

 ی کاریسابقه
 

  سال 1تا  2  سال 2زیر 
  سال به بالا 8  سال 1تا  5

 (:تومان)متوسط درآمد ماهیانه 

 111،111کمتر از 
 

 111،111الی  111،111
 

 111،111الی  111،111
 

 1،111،111الی  111،111
 

 2،111،111الی  1،111،111
 

 2،111،111بالاتر از 
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 جدول مورگان: 2پیوست 

 

مقدار نمونه  Sی تعداد افراد جامعه و دهندهنشان N. دهداین جدول بیشترین مقدار نمونه را نشان می

 .است
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 :نمودار این جدول نیز به صورت زیر است
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Abstract 

Analysis of structure and proponing of the staff motivational model in 

Research Institute of Petroleum Industry 

By: 

Hossein Tavakolian 

 

According to the importance of "Motivation" on improving the efficiency 

of Human Resources programs and improving the amount of job 

satisfaction among the organizations staff, in this study, we have 

investigated the structure of incentives in RIPI Tehran. By examining the 

actual trends and conditions of the research institute, three factors were 

selected as the major ones affecting motivation. These factors are 

mentioned as: Technical skills, Reward and Discrimination. 

Using the three factors mentioned above, a model was proposed for the 

study. After localization of standard motivation questionnaires and 

benefiting from professors’ viewpoints, a questionnaire was designed for 

this study with minimal error. The Reliability and validity of the 

questionnaire, indicates its quality. 

The collected data were analyzed using correlation and regression tests. 

Sophisticated algorithms of random forests were used for ranking the 

variables which are believed to be an innovation at this research. 

Finally, results are compared with the theories of motivation to properly 

check the validity of the results. 
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Technical skills, Reward, Discrimination, Motivation 




