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  وري با هدف افزايش بهره بندي عوامل انگيزشي كاركنان اولويت

  )هاي نفتي فارس شركت پخش فراورده :مطالعه موردي(
  

3محمد كاظم اكرمي ـ 2محمد باقر فخرزاد ـ 1حسن خادمي زارع
  

  چكيده

 نيتـر  مهـم  از كاركنـان  هزي ـانگ شيافـزا  و حفـظ  ، جاديا جهت كيستماتيس و قيدق يزير برنامه
 و جانبـه  همـه  بررسـي  بـه  مبـرم  ازين برنامه نيا .است يسازمان يور بهره شيافزا جهت راهكارها

  ،قي ـتحق ني ـا در لذا. دارد 5يانسان يروين وري بهره و 4انگيزش ارتقاء بر مؤثر عوامل يبند تياولو
 يري ـگ ميتـصم  از ساختارمند و جامع منظم، يروش كه ،يفاز يا شبكه ليتحل مدل از استفاده با

 پرداخته كاركنان زشيانگ بر ثرؤم عوامل يبند تياولو و يبند دسته مطالعه، به است، ارهيچندمع
 نظـام  بـين  داريمعنـي  و مثبـت  رابطه كه دهد مي نشان تحقيق اين از حاصل نتايج. است شده

 نظـام  هـاي گزينه بين رد ،همچنين. دارد وجود انساني منابع وري بهره و ،انگيزش عوامل پاداش،
 درونـي  پـاداش  انتهـا  در و ،مالي بيروني پاداش ، يغيرمال بيروني پاداش عوامل ،ترتيب به ،پاداش

 از حاصـل  جينتـا . اسـت  بوده وري بهره و انگيزش ميزان افزايش در تأثير بيشترين داراي) ذاتي(
 كـه  دهـد  مـي  اننـش  فـارس  ينفت ـ يهـا  فراورده پخش شركت در يزشيانگ عوامل يبند تياولو

 بـودن  فـراهم  عملكرد، ارزشيابي نمودن عملي كار، انجام اساس بر افراد عادلانه افتيدر احساس
 با و شايسته و ،شاغل توانايي و شغل مشخصات بين تناسب كاركنان، همه براي شرفتيپ فرصت

 .است پراهميت بسيار سازمان وري بهره افزايش براي، مدير بودن صلاحيت

  
  يديهاي كل واژه

  .پاداش نظام ي،فاز يا شبكه ليتحل ندايفر ي،ور بهره ،زشيانگ

                                                      
  hkhademiz@yazduni.ac.ir،  دانشگاه يزد،مهندسي فني واستاديار بخش صنايع، دانشكده . 1
  m.b.fakhrzad@yazduni.ac.ir،  دانشگاه يزد،مهندسي استاديار بخش صنايع، دانشكده فني و. 2
  makrami11@yahoo.comمهندسي صنايع،  كارشناسي ارشددانشجوي . 3

4. Motivation 
5. Human Resource productivity 
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  پژوهشي مديريت و منابع انساني در صنعت نفت-نامه علمي  فصل
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   مقدمه .1

 و از نتايج افزايش بهره وري در      توسعه پايدار يكي از اهداف متعالي در تمام جوامع بشري         
 اصـلي  تـرين عامـل و هـدف    عنوان كليـدي  ه درآن، منابع انساني ب هدفي كه .جوامع است 
بـر   ،وري زمينه افزايش بهره   هاي انجام گرفته در    ژوهشدر مطالعات و پ    .شود محسوب مي 

  ارتقـاء  ، و بـالاتر از آن     ،حفـظ  ايجاد، .كيد فراوان شده است   أ ت بديل منابع انساني   نقش بي 
محـسوب  وري   بهـره افزايش  ر  بثر  ؤترين عوامل م    از مهم  ،روحيه كاركنان سازمان   انگيزه و 

  .گرديده است
تــوان بــا  جهــان نـشان داده كــه مـي  غـرب   جوامــع پيـشرفته در شــرق و  تجربـه 

  و ،هـاي انگيزشـي    هـا و طـرح     اجراي موفق برنامه   سازي و   پياده ،هاي اندك  گذاري سرمايه
 .آمـد  به اهداف بزرگـي در سـازمان نائـل      ،هاي صحيح مديريت انگيزش    ري شيوه يگكار هب

 ـ   بـه جهـت برنامـه      انگيزش، بر ثرؤمبندي عوامل     شناسايي و اولويت   ،بنابراين راي ريـزي ب
 و بـالطبع    ،روزآوري آن   گامي اساسي در توسعه منابع انساني و به        ،افزايش انگيزه كاركنان  

 .استها  وري سازمان افزايش بهره
 هوشـمند   ، جوان ي سرزميني سرشار از مواد خام و جمعيت       وجودكشور ما ايران با     

هـاي   هاي جهـت پيـشرفت در كليـه زمين ـ    و مستعد فراگيري علم ، داراي استعداد بـالقوه  
 با وجود اين همه امكانات و منـابع، هنـوز نتوانـسته             ،سفانهأولي مت  .صنعتي وعلمي است  
 دلايـل  مطمئنـاً . دسـت آورد  هـاي مختلـف جهـاني بـه      در صـحنه توجهجايگاهي درخور   

تـرين عامـل ايـن     ماندگي كشور وجود دارد، ولي اصـلي  عقب توسعه و متعددي جهت عدم 
همچنـين   دليل مديريت  ضعيف و سنتي و       به ها  سازمان وري بهره  را مي توان عدم    موضوع
نگـاهي بـه    . هـا دانـست    وري  منـابع انـساني سـازمان        علمي بـه بهـره     توجه اصولي و   عدم
 نشان مي دهدكه شاخص     ،وري كار در ايران و مقايسه آن با ديگر كشورهاي آسيايي           بهره
 ريزي اصـولي و    ك برنامه ي سفانه فقدان أمت. ين است يهاي ما بسيار پا    وري در سازمان   بهره

هـاي  انگيـزه لازم بـين كاركنـان بخـش    وجود  ها و همچنين عدم  علمي فراگير در سازمان   
انـدازي بـس    وري ، چـشم    براي تغييـر شـاخص بهـره       خدماتي، اقتصادي و صنعتي كشور    

 نيـاز بـه     ،بـدين جهـت   .  است قرار داده برانگيز پيش روي مديران و مسئولين كشور        تأمل
بـيش از    وري نيروي انـساني،     بهره ويژه  بهوري،   جانبه  جهت افزايش بهره      همه ريزي برنامه
 .شود يماحساس پيش 

   زشيانگ نديفرآ اتيادب مرور .2

هاست كـه     بدنه مديريت در سازمان    يترين اجزا  امروزه مديريت منابع انساني يكي از مهم      
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موضـوع انگيـزش را   دلايل توجه پژوهـشگران و مـديران منـابع انـساني بـه               در اين بين،  
  :دانست توان مسائل زير مي
 كه براي رسيدن به اين هدف ناگزير به شناخت          ، ضرورت شناخت رفتار يك سازمان     )الف

هستند ي رفتار   يها در واقع چرا    گيري آن هستيم و انگيزه     و مطالعه رفتار و چگونگي شكل     
  .شوند كه موجب آغاز و ادامه فعاليت مي

   سازمانيديگر اجزا اري گسترده انگيزش كاركنان برثيرگذأثيرپذيري و تأت) ب
اي  هاي روزافزون در درون و بيرون سازمان، اثربخشي سـازمان را تـا انـدازه      محدوديت )ج

به توانايي مديريت در انگيزش كاركنان جهت همـسوسازي اهـداف شخـصي بـا اهـداف                 
  .سازماني وابسته مي كند

 منـد بـه اسـتفاده از    ني توانـا، بـاانگيزه وعلاقـه    توانايي سازمان در فراهم كردن كاركنـا  )د
: پـورتر، ترجمـه   ( تكنولوژي جاري و آينده شركت جهت دسـتيابي بـه اهـداف سـازماني             

  ).Mayo, 1933؛ 1372علوي، 
  

 ) الـف  :دارنـد  مشترك   هوجسه  اين تعاريف   از انگيزش تعاريف گوناگوني شده  كه        
 اين سـه    .تقويت و نگهداري رفتار    )ج ،هدايت رفتار  دهي و  جهت ) ب ،نيروبخشي به رفتار  

  .شوند مي بارها تكرار ها، پژوهش  وها دهنده انگيزش، درتمام نظريه جزء تشكيل
تعـدادي   . پيچيده است  يندي كاملاً افر دليل شرايط خاص خود،    هانگيزش ب  فرآيند

  :ند ازا ها عبارت از اين پيچيدگي
بينـيم    هنگـامي كـه مـي      ،بنابراين. شوند ميند، اما ديده ن   ا  فهم ها در واقع قابل     انگيزه )الف

دانيم هدف شخص، لـذت از كـار اسـت يـا             راستي نمي  هدهند، ب  افراد كار زيادي انجام مي    
تـوان نـام     ها مـي   درك رفتار ظاهري انگيزه    دريافت دستمزد بيشتر؟  پنج دليل براي عدم       

 است بيانگر   تواند  مياي ازكار     هر كار يا بخش ساده     )1 :)1372علوي،  : پورتر، ترجمه ( برد
 )3  شـوند، ظـاهر ها ممكن است در شكل يـا چهـره ديگـري             انگيزه )2 چند انگيزه باشد،  

 عوامـل متغيـر     )4 هاي همانند ظـاهر شـوند،      چندين انگيزه ممكن است با كارها و بخش       
هـاي    انگيزه )5 ها را تعديل مي كنند،     توجهي برخي انگيزه   طور قابل  شخصي و فرهنگي به   

  .(Hillgard, 1967) ت با رفتارهاي متفاوت بيان شوندكن اسهمانند مم
 پويـا  ،زمانهاي متفـاوت  متغير اشخاص در آرزوها و انتظارات دليل نيازها، هانگيزه ها ب) ب

  .تضاد هستند وگاهي در
 از ديگـر    ،هـا  بنـدي انگيـزه    هاي چشمگير ميان افراد دربـاره انتخـاب و اولويـت            تفاوت )ج

  .هاست پيچيدگي
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  .(Dunnette, 1965)گذارد  ها و رفتار مي انگيزه يري كه دستيابي به هدف برثأت) د
 

 در نگـرش و  ،طـور مثـال   به. هاي مختلفي دارند هاي انگيزشي تقسيم بندي  تئوري
عنوان آنچـه در      كه رفتار را به    ،هاي غريزي انگيزش   شيوه  روانشناختي، انگيزش به نظريه     

ــوعي ،شــناختيو نظريــات نگرنــد،  مــيگذشــته روي داده   كــه انگيــزش را از ديــدگاه ن
تقـسيم   در .)1372علـوي،  : پورتر، ترجمـه ( شوند جويي آينده مي نگرند، تقسيم مي      لذت

ي و فراينـدي    يمحتـوا  هـاي تقويـت يـادگيري،      در قالب تئـوري    ها نظري انگيزش، تئوري  
 هـاي بـزرگ و   رغـم ايـن واقعيـت كـه سـازمان      به.  (Dunnette, 1965)شوند  تقسيم مي

 پديده  ، توجه مديريتي به نقش انگيزش در كار       اما ،پيچيده صدها سال وجود داشته است     
هـاي    عمدتاً انگيزش به شكل ترس از جريمـه ،پيش از انقلاب صنعتي. اي است بسيار تازه 

هـاي    روش ،پـس از انقـلاب صـنعتي      . مادي، تنبيه بدني، مالي و اجتماعي جريان داشـت        
 جاي خود را به روابـط خـشك و بـسيار    ، سرپرستان وگرانسنتي رفتار و روابط ميان كار    
 انقلاب صنعتي نه تنها تحـولي در توليـد   ،صورت و بدين    ،دقيق كارمندان و شركت سپرد    

هـا   اين دگرگوني .  بلكه از جهتي دگرگوني اجتماعي و اقتصادي نيز پديد آورد          ،ايجاد كرد 
يجـه پايـاني چنـين شـيوه هـاي       نت .نياز به تعريف نسبتاً دقيقي از فلسفه مديريت داشت        

  . نام نهادند»الگوي سنتي انگيزش« چيزي بود كه آن را در اصطلاح ،مديريتي
، يافتن افراد مناسـب بـراي كـار و    (Taylor, 1911) هاي سنتي انگيزش در نظريه

يي بهتـر، از وظـايف مـديريت        اهاي سودمند بـراي كـار      سپس آموزش دادن آنان با روش     
 برقراري يـك نظـام پرداخـت متناسـب          ،يريت در نظريه سنتي   مسئوليت بعدي مد  . است

عنـوان حلقـه پيونـد        جنبه نظري مديريت علمي به     ،صورتبدين  . همراه با انگيزش است   
هرگاه مـشكلاتي   .  معرفي شده است   هامديريت با كارگران براي سودرساني به هر دوي آن        

ي فنـي كـار و سـپس بـا          هـا  توان آنها را با تغييـر روش       در توليد آشكار شود، نخست مي     
 ،1920هاي پايـاني دهـه       در سال . هاي انگيزشي حقوق و دستمزد حل كرد       تنظيم برنامه 

و  ١»ميـو «وسـيله    بـه  نخـستين كـار   . الگـوي سـنتي آغـاز شـد        هايي براي بهبود   كوشش
. انجام رسيد و مكتب روابط انساني مـديريت را پديـد آورد            هب ٢»برگر و ديكسون   روتليس«
: كنـد  تحول در انديشه مديريت را به بهترين گونـه چنـين خلاصـه مـي               اين   »بنديكس«

ين آمـدن روحيـه، ضـعف       ي انـساني سـبب پـا      اخلاقكوتاهي در رفتار با كارگران همانند       
  .دوش  ميي و اغتشاش و آشفتگيينبودن مسئوليت پاسخگو وري، ها در پيشه مهارت

                                                      
1. Mayo, 1933 
2. Roethlisberger & Dickson, 1939 
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ديريت را موظـف   م ـ،هاي انگيزشي پديد آمده از چنـين فرضـيه هـايي         استراتژي
را موظـف    هـا   خود را مهم بدانند و همچنـين سـازمان         ،كرد كه كاري كند تا كاركنان      مي
اي كـه آنـان دربـاره     گونـه   بـه ،هاي عمودي پيوند بـا كارمنـدان را بگـشايند    كرد تا راه  مي

دست آورند و فرصت بيشتري بـراي ابـراز نظـرات خـود بـه       ههاي لازم را ب سازمان آگاهي 
كه فرضيه الگوي روابط انساني به سبب ساده انگـاري و          پس از آن  . ته باشند مديريت داش 

 و همانندي آن با الگوهـاي سـنتي از سـوي            ،نارسايي بيان رفتار انسان در كار از يك سو        
 xy  الگوهاي منابع انساني شامل نظريه  مورد بحث جدي محافل علمي قرار گرفت،،ديگر

 ٣،]1972 ،شاين[ انسان پيچيده    ٢،]1967 ،ليكرت[ نظام چهارگانه    ١،]1960گريگور مك[
  .)1372علوي، : پورتر، ترجمه ( پيشنهاد گرديد٤]1965، مايلز[و الگوي منابع انساني 
 نظريـه گيري از هـر سـه        هاي اخير انديشه استراتژي چندگانه با بهره        اما در سال  

ان ، كاركنـان    سنتي، روابط انساني و منابع انساني در هر زمان بـسته بـه سرشـت سـازم                
ايـن   ،عمـل در  . واهداف و اولويت ها سبب پديد آمدن نگرش اقتضايي بـه مـديريت شـد              

 جانبـه يـك روش در      اطمينان از كـاربرد همـه      دهد كه فرد با فرض عدم      ديدگاه اجازه مي  
تـشخيص موقعيـت، نگـرش مناسـب وضـعيت خـود را          وضعيت متفاوت، ترجيح دهد بـا     

  .)همان(انتخاب نمايد 
وري منـابع    افـزايش بهـره     با توجه به نقـش انگيـزش كاركنـان در          ،تدر هر صور  

انگيـزه خـدمتي كاركنـان     بـر  سيستماتيك عوامل مؤثر انساني، بررسي و مطالعه منظم و 
نظـر   راستاي  حفظ و ارتقاء انگيزه خـدمتي كاركنـان، ضـروري بـه              ريزي در  جهت برنامه 

ثر بـر افـزايش انگيـزه       ؤدي عوامل م  بن بررسي و اولويت   لذا اين تحقيق به منظور    . رسد مي
شمولي جهـت     كه نگرش جهان   ه شد فرضدر اين پژوهش    . خدمتي كاركنان انجام گرفت   

لـذا جهـت بررسـي      . كـار گرفتـه شـود      هر وضعيتي بـه    انگيزش وجود ندارد كه بتواند در     
 بر. گيري شد   بهره ٥)1974 (»و مايلز  پورتر«الگوي فكري     از ،جانبه انگيزش كاركنان   همه

اي است كه در درون يـك        شود كه انگيزش پديده پيچيده      نخست فرض مي   ،ايه اين الگو  پ
هـاي    يعني براي درك و فهـم كامـل پيچيـدگي          ،فهم است  بهتر قابل هدفه  چارچوب چند 

هـاي    و چهارچوبي از نظـام     هدفهنگرش فكري و مفهومي چند    از   بايد   ،رفتار انسان در كار   
 اسـتفاده شـود     شـده،  متغيرهاي گونـاگوني تـشكيل        كه از  ،هم پيوسته  هآميخته و ب   درهم

 در اين مقاله بـا درك ايـن مـسئله و جهـت              ،بدين جهت . )1372علوي،  : پورتر، ترجمه (

                                                      
1. McGregor, 1960 
2. Likert, 1967 
3. Schein, 172 
4. Miles, 1965 
5. Porter & Miles, 1974 
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بـا لحـاظ نمـودن و اطـلاع از كليـه          و ،ثر بـر انگيـزش در كـار       ؤترعوامل م ـ  بررسي عميق 
  و،يـزش انگ ثر بـر ؤهاي عمـده عوامـل م ـ   كنشي ميان دسته   هاي سيستمي و درون    ييپويا

 از تلفيـق    ،هـاي گونـاگون انگيـزش كاركنـان        همچنين جهت ملاحظـه و اعمـال نگـرش        
  .ه استاستفاده شداي فازي  در قالب فرايند تحليل شبكه آنهاها و بسط   نظريه

  مدل پيشنهاديتشريح . 3

تـرين   مهـم  تـرين و   ييچگونگي ارزيـابي و انتخـاب اسـتراتژي مناسـب سـازمان از ابتـدا              
يـك مـسئله     برنامه در سازمان و     موفق هر  ياجرا قبل از  ،ها ريت سازمان هاي مدي  فعاليت

گيري چندمعياره است كه نياز به بررسـي تعـداد زيـادي عوامـل پيچيـده و                  مهم تصميم 
 بـه  وابـسته  معمـولاً  واقعـي  دنيـاي  در معيارهـا  كـه  اين به توجه با، در واقع .وابسته دارد

 بـه  نيـستند،  كـارگيري  به قابل مناسبي شكل به باره اين در سنتي هاي رهيافت يكديگرند،

 سلـسله  تحليـل  فراينـد  يافتـه  توسـعه  كه اي، شبكه تحليل فرايند »ساعتي« دليل همين

 معرفي معيارها، براي مناسب هاي وزن از اي مجموعه آوردنت دس به براي را، است مراتبي

ف بـسياري از   بـرخلا ،اي يند تحليل شـبكه افر .)85-101 ص، 1384پور، قدسي (كند مي
وابـستگي عوامـل خـود اسـتوارند،         گيري چندمعياره كه بر مبناي عـدم       هاي تصميم  روش

گونـه وابـستگي بـه شـكلي      تواند با همه گيري چندمعياره است كه مي  نوعي روش تصميم  
 مفـاهيم،  از  بسياري،اي مديريت منابع انسانيه نظريهدر البته . يافته در تعامل باشد نظام

 و كنتـرل  استنتاج، موارد استدلال، اكثر در و هستند مبهم و نادقيق ها تمسيس و متغيرها
 در اقـدام  براي فازي  نظريه،رو اين از .شود مي انجام اطمينان عدم شرايط در گيري تصميم

 را هـايي  توانـد مـدل   آن مـي  انسان بـا اسـتفاده از   است و شده ارائه اطمينان عدم شرايط

 برخـوردار  رفتـار انـسان  صـورت   بـه  كيفـي  اطلاعات دازشپر توانايي از كه نمايد طراحي

 نظيـر  هـايي  داده مدل، در پذيري انعطاف ايجاد ضمن فازي، مديريت علم ،بنابراين. باشند

 ارائـه  كـاملاً كـاربردي   هـايي  پاسـخ  و كرده وارد مدل در را انساني قضاوت و تجربه دانش،

  ). 1386 فرجي، و آذر( .دهد مي

 زمينه در كه بسياري مطالعات رغم علي دهد مي نشان قيقتح ادبيات مطالعه سير

 زمينـه  در مـدل  محـدودي  تعداد تنها است، شده مديريت منابع انساني و انگيزش انجام

 خـلأ  كماكـان  و دارد وجود بندي عوامل انگيزشي كاركنان و اولويت ،سازي پياده، سنجش
هـاي عملـي افـزايش انگيـزش      اهر آنها از استفاده با بتوان جامعيت، عين در كه هايي مدل

وري  بهـره  بهبـود   جهـت ،مـدل  آن از نتايج مندي بهره با سپس و كرده ارزيابي را كاركنان
لذا ما با توجه به نياز به تحقيق در اين مورد . دارد وجود نمود، ريزي نيروي انساني برنامه

  انگيـزش در   ينـد اهـاي فر   ها، تنـوع و پيچيـدگي      خاص و با توجه به ارتباطات و وابستگي       
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 و همچنين جهـت لحـاظ نمـودن         ،ثير اين عامل بر ديگر اجزاي سازمان      أ و نحوه ت   ،انسان
گيـري در    تـصميم  ثر فردي و سازماني و محيطي و      ؤتعاملات و عوامل م    ها، كليه وابستگي 

 ازمـدل تحليـل     ،انتخاب نظام پاداش مناسب سـازمان      استراتژي مناسب انگيزشي و    مورد
در اين   .گيري چندمعياره فازي است، استفاده نموديم      مدل تصميم اي فازي كه يك      شبكه

بندي عوامل انگيزشي     جهت بررسي و اولويت    ،مقاله سعي شده است مدلي ساده اما كامل       
  : متشكل از پنج گام است،در اين پژوهش مدل پيشنهادي ما. ارائه شود
كاركنـان در شـركت   يـزش  ثر بر انگؤهاي م  و گزينه،زيرمعيارها  تعيين معيارها،  :گام اول 

  .هاي نفتي فارس پخش فراورده
  .ت عواملولويي وابستگي بين معيارها و ميزان اي شناسا:گام دوم
  .ها محاسبه اوزان نسبي معيارها و گزينه :گام سوم

  .ها و معيارها محاسبه اوزان كلي گزينه :گام چهارم
  .ها بندي گزينه اولويت ارزيابي و :گام پنجم

 

 توابـع  اعداد فـازي،  و كلامي  عباراتاستفاده بهتر از  وكار سهولت همچنين براي

 مـورد  تحقيـق  نيـاز  بـه  بنـا  گرديد و استخراج گذشته مطالعات با آنها از متناظر عضويت

 ١»اونـوت  و توزكايـا  «مطالعـه  از گيـري  بهـره   بـا ،منظـور   كه براي اين،گرفت قرار تعديل
 كلامـي  متغيرهـاي توان از   ميها، تفاوت از نانسا نحوه ادراك گرفتن نظر در با و )2007(

  .جهت تكميل پرسشنامه استفاده كرد 1جدول  و 1 شكل
   روش پرسـشنامه    از ،هـاي انگيزشـي    گزينـه   براي محاسبه وزن عوامـل و      ،اين تحقيق  در
  
  
 

  

  

  

  

  

  ازينمايش اعداد ف: 1 شكل
  

                                                      
1. Tuzkaya & Onut, 2007 

 1            3                5                7                9  
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 وزن گزينه ها و عوامل مربوط به تعيين ميزان اهميت: 1جدول 

 تعيين ميزان رابطه داخلي بين عوامل  نسبت به يكديگرن اهميت عواملتعيي

 وزن گزينه عبارات كلامي وزن گزينه عبارات كلامي

 )8،8،9( ارتباط خيلي زياد )8،8،9( بسيار مهم

 )5،7،9( ارتباط زياد )5،7،9( اهميت فراوان

 )3،5،7( ارتباط متوسط )3،5،7( بااهميت

 )1،3،5( اط كمارتب )1،3،5( اهميت كم

 )1،1 ،3( ارتباط خيلي كم )1،1 ،3( اهميت بي

  
 اي يكـي از    تحليـل شـبكه    فراينـد . صورت تركيبي استفاده شد    هاي فازي ب   شبكهتحليل   و

 »توماس ال سـاعتي   «كه اولين بار توسط     است  گيري چندمعياره    تصميم هاي جامع  روش
 ـ بـه   براي پـرداختن فراينداين  .مطرح شد1980درسال  اي بـازخورد نظريـه   در ستگيواب

 رهيافـت  از ،منظـور  ايـن  بـه  و دهد مي توسعه را مراتبي سلسله تحليل فرايند جديدتر از

 مراتبـي  سلـسله  تحليـل  فراينـد  و اي شـبكه  تحليـل  فراينـد . كنـد  مي ابرماتريس استفاده

. رددا وجـود  آنهـا  ميـان  هـايي  تفـاوت  .كنند مي اتخاذ زوجي مقايسات انجام با را ها اولويت
 تحليـل  فراينـد  از خاصـي  حالـت  مراتبـي  سلسله تحليل فرايند كه است اين تفاوت اولين

 و )اي خوشـه  درون( درونـي  وابـستگي  اي، شـبكه  تحليـل  فراينـد  كـه  چـرا  است، اي شبكه
 فراينـد  كـه  اسـت  اين تفاوت دومين. گيرد مي نظر در را )اي خوشه ميان ( بروني وابستگي

 مراتبـي  سلسله تحليل فرايند مدل ،كلي طور به. دارد رخطيغي ساختاري ،اي شبكه تحليل

 سـطوح  ميـان  را مراتبـي  سلـسله  و سـويه  يـك  اي رابطه كه است گيري تصميم چهارچوب

 اكيـداً  سـاختار  ايـن  بـه  نيازي اي شبكه تحليل فرايند عوض، در. گيرد مي نظر در تصميم

اي، وزن  مدل تحليـل شـبكه  ساخت   پس از،يندادر اين فر. ندارد عمودي و مراتبي سلسله
مشخص  يكديگر معيارها و عوامل در سطوح مختلف با مقايسه عوامل به صورت زوجي با             

  .مده استآ 2 شكل در ،اي اين تحقيق  مشخصات فرايند تحليل شبكه.شود مي

  بندي عوامل انگيزشي مراحل محاسبه مدل تحليل شبكه اولويت. 4

ينـد تحليـل   امراتبي اين است كه فر سلسله تحليل فرايند با اي شبكه تحليل فرايندتفاوت 
 اوزان آوردن دست به با را ها شاخص و تصميم سطوح بين روابط دروني است قادر اي شبكه

 تحليل فرايند در ماتريسسوپر از منظور. كند اداره ماتريسسوپرتشكيل  طريق از مركب،

 روابـط  از اي مجموعه از ،آن زيرماتريس هر كه است اي بندي شده جزء ماتريسِ اي، شبكه

  از اسـتفاده  بـا  سـاعتي  .باشـد  آمـده  وجـود  به اي شبكه ساختار در خوشه يا عنصر دو بين
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 مدل تحليل شبكه: 2شكل 
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 رابطـه  از عناصر نهايي وزن كه كند مي اثبات هاي ماركوف زنجيره و احتمالي هاي ماتريس
k

k
w lim W +

→∞

=
2 كـاهش   بـراي  اينجا  در).1386، رزادهباق و عالم تبريز( .آيد مي دست هب1

ايـده سـاعتي و   مبتني بر  از محاسبات ،ماتريس ساعتيسوپر اوليه ايده جاي به ،محاسبات
:  است  فاز سهشامل   مبناي محاسبات    ،در اين تحقيق  . كنيم استفاده مي ) 1986(زاوا   تاكي
ــا اســتفاده از مفــاهيم و هــا و گزينــه لفــهؤتعيــين ارجحيــت م) 1 ينــد افرتعــاريف  هــا ب

تعيـين روابـط داخلـي بـا اسـتفاده از           ) 2 ،)اي چانگ  يند تحليل توسعه  افر(مراتبي   سلسله
ها با ميزان روابط داخلي براي تعيـين         لفهؤتلفيق اوزان و ارجحيت م    ) 3 ،ميانگين حسابي 

  .اوزان نهايي

  مؤلفه ارجحيت تعيين.  4-1

اسـتخراج شـده از نظـرات     يهـا  مؤلفه بين استقلال  با فرض، براي سادگي،مرحله اين در
ليكـرت و مـدل تحليـل    فـازي   مقيـاس  اساسبر  اي پرسشنامه كارشناسان منابع انساني،

و  هـا   كـاهش تعـداد پرسـش   منظـور  به ،پرسشنامهاين در  . شود مراتبي طراحي مي   سلسله
 از روش ابتكاري مقايسه نـسبي       ،پاسخگوئي صحيح  نتيجه عدم  جلوگيري از خستگي و در    

 دهندگان و سـپس مقايـسه       توسط پاسخ  ها لفهؤجزاي ميزان اهميت م   اتعيين  ها در    لفهؤم
  البته بـديهي اسـت اگرچـه   .ه است استفاده شد،ها ي پژوهشگر با استفاده از پاسخيدودو

توجـه   امـا  نمايند، مي مقايسات استفاده انجام براي خود ذهني يينيرو و توانا ماهر از افراد
 انعكاس امكان گيري چندمعياره، يندهاي تصميمات فراكثري كه ضروري است نكته اين به

بـين ايـن    فـازي  هاي مجموعه از استفاده بايد با و ندارد كامل طور هب را انساني تفكر سبك
 ،لـذا  . سـازگاري و انطبـاق ايجـاد كـرد         ،گيري و توضيحات مبهم زبـاني      هاي تصميم  مدل
 امـري  ،واقعي دنياي در ريگي تصميم و بيني بلندمدت پيش كارگيري مبحث فازي براي به

اي توسط يك محقق چينـي        روش تحليل توسعه   ،1996 در سال    .رسد نظر مي  ضروري به 
 ،بنـابراين  . اعـداد فازينـد  ، اعداد مورد اسـتفاده در ايـن روش   .ارائه گرديد » چانگ«به نام   

  .شود اي بيان مي توسعه تحليل فرايند تعاريف و ابتدا مفاهيم
رسـم   3 شـكل   كـه در را M2(l2,m2,u2) و M1(l1,m1,u1)اعداد فـازي مثلثـي    

  .درنظر بگيريد ،اند شده
  .شوند  تعريف مي3 و ،2 ،1صورت روابط  عملگرهاي رياضي اين دو عدد به

M1 + M2 = (l1+l2, m1 + m2, u1 + u2) (1) 
M1 * M2 = (l1*l2, m1* m2, u1 *u2) (2) 

1/M1=(1/u1, 1/m1, 1/l1 )    ,    1/M2 = (1/u2, 1/m2, 1/l2) (3) 
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 نمايش اعداد فازي : 3شكل 
  

 فـازي  ددع ـ دو واقعـي  ضرب حاصل از تقريبي فقط روابط بالا، كه داشت توجه البته  بايد

 بـراي  ،يا توسعه تحليل روش در .كنند مي بيان را مثلثي فازي عدد يك معكوس و مثلثي

 ،سـت مثلثـي ا  عـدد  يك دخو كه،  Sk مقدار زوجي، مقايسات ماتريس سطرهاي از يك هر
  :شود مي محاسبه )4( رابطه صورت به

  (4) 

  
. هستند ها شاخص و ها نهيگز دهنده نشان بيترت به  j و i و ،سطر شماره انگريبk  پارامتر

 به هم نسبت را  آنهايبزرگ درجه ديبا، ها Sk محاسبه از پس ، يا توسعه ليتحل روش در

  .دآور دست به
   M1دو عـدد فـازي مثلثـي باشـند، درجـه بزرگـي       M2  وM1 اگـر  ،كلـي  طور به

  :دگرد مي  تعريف)5( رابطه صورت به شود، نشان داده مي M1≥M2)V( ، كه با M2بر

 V(M1 ≥ M2) =1 m1 ≥ m2 (5) 

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

 
 ـ)6( رابطه از نيز ديگر مثلثي فازي عدد  kاز مثلثي فازي عدد يك بزرگي ميزان  دسـت  ه ب

  :آيد مي
V(M1 ≥ M2, …, Mk) = min{V(M1 ≥ M2), …, (M1 ≥ Mk)} (6) 

  :شود مي عمل )7( رابطه صورت به زوجي مقايسه ماتريس در ها شاخص وزن محاسبه براي
w′(xi) = min (v(Si ≥ Sk))     ,     k= 1,2,3,…..,n     ,     k≠I (7) 

  :بود خواهد )8( رابطه صورت به ها شاخص وزن بردار بنابراين،
w′(xi) = [w′(c1), w′(c2), …, w′(cn)]

T
 (8) 

l1        m1    l2     u1        m2           u2 
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 فـازي  مراتبي سلسله تحليل فرايند غيرنرمال ضرايب بردار همان بيانگر )8( رابطه

 .شـود  نرمـال مـي  ) 8( رابطـه  از آمـده  دست به غيرنرمال نتايج، )9 (رابطه كمك به .است
 .شود لفه ناميده ميؤ ميزان ارجحيت م1Wماتريس) 9(رابطه  از حاصل نتايج نرمال

i

i

w
w

w
=

Σ

 (9) 

  تعيين وابستگي و روابط داخلي بين معيارها . 4-2

 متقابـل  وابـستگي  تـأثير  پرسشنامه،يك  با تهيه ، در فاز دوم به دليل پيچيدگي موضوع

 همـه  تـأثير  همچنـين . دشـو  مـي  ن منابع انساني تعيـين به كمك كارشناسا معيارها بين

 به كمك در اين مرحله براي. سنجند مي زوجي مقايسات طريق از مجدداً هم بر را معيارها

 چقـدر  C3 برC1  معيار ثيرأت«همانند  سؤالاتي توان به مي مقايسه زوجي، فرايند تسهيل

روابـط   نـسبي و  تـأثيرات  نتعيـي  از هـايي  مـاتريس  ،معيـار  هر براي. گفت پاسخ » است؟
 ايـن  بـراي  شـده  نرمـاليزه  اصـلي  ويـژه  بردارهاي . آيد دست مي هب معيارها وابستگي بين

 و محاسـبه  هـا  وزن وابـستگي  به مربوط Bماتريس  در ستوني عناصر صورت به ها ماتريس
 در معيارهايي ويژه بردارهاي هاي وزن براي صفرها ،ماتريس اين در .مي شوند داده نشان

  .ندارند يكديگر با وابستگي رابطه كه شوند مي گرفته ظرن

  تعيين اهميت نسبي و اهميت كلي معيارها. 4-3

 ميزان اهميت نسبي عوامل و ،پيشين مرحله دو از حاصل نتايج تلفيق با اكنون مي توان  
 وابـستگي  مـاتريس  ضـرايب  اعمـال  ،اينجـا  در تلفيـق  از منظور ..دست آورد هها را ب لفهؤم

 تلفيـق  كـه است، ) W( فازي مراتبي سلسله تحليل فرايند از حاصل نتايج  بر)B(بل متقا

  .است فازي تحليل شبكه اي فرايند همان دو اين
Wc= B*W (10) 

 هـر  يكل تياهم سيماتر ،گريكد ي در عوامل هيكل ينسب تياهم ضرب با ،انتها در
  .ديآ يم دست هب هدف به نسبت عامل

WA=P = WM=N × WSC × WACn (11) 

   يمورد مطالعه. 5

لازم ،  ي سطوح مديريت سـازمان    كليهامروزه باتوجه به اهميت انگيزه خدمتي كاركنان در         
هاي علمي ارائه شده بررسـي       براساس نظريه انگيزه خدمتي كاركنان     بر عوامل مؤثر است  

زه حفـظ و ارتقـاء انگي ـ      گيري از دسـتاورد آن، در      و مطالعه شود تا مديران بتوانند با بهره       
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لذا اين  . پيدا كنند اطمينان بيشتري    رفتار مديريتي خود     به ريزي نموده و  خدمتي، برنامه 
 در  نظـام پـاداش    و گزينـه هـاي        انگيزشي تحقيق با هدف بررسي و اولويت بندي عوامل       

  .ه استشركت پخش فرآورده هاي نفتي فارس  انجام گرفت
بره منـابع انـساني، عوامـل       ابتدا با استفاده ادبيات موضوع و نظرات كارشناسان خ        

 ـ و همچنين روشـهاي مـؤثر     ) اصلي و فرعي  (انگيزشي مهم     ،تقويـت عوامـل انگيزشـي     ر ب
عوامل انگيزشي مؤثر   باره  براي كسب اطلاعات در   .  و تكميل گرديد   ،بندي طبقه شناسايي،
 كارشناسان خبره ايـن موضـوع در       از هايي با چند نفر    مصاحبه ، ابتدا يوري سازمان بر بهره 

 و ، پالايـشگاه لاوان ،هـاي نفتـي   د سازمان از جمله دانشگاه يزد، شركت پخش فراورده     چن
لفه اصلي شامل عوامـل     ؤ هفت م  ،اين ميان  كه در ،  انجام گرفت برخي مديران وزارت نفت     

اساس مدل   ي بر يمحتوا اي بر اساس تئوري برابري،     مقايسه دموگرافيك، فردي، سازماني، 
سه گزينـه اصـلي     و، خصوصيات مديريتي،انتها  و در  ،رداي عملك  زمينه مشخصات شغلي، 

 و پاداش دروني ماحـصل      ،نظام پاداش شامل پاداش بيروني مالي، پاداش بيروني غيرمالي        
يـك از ايـن      هـر . هاي انگيزشـي بـود     اين همفكري كارشناسان در تعيين عوامل و گزينه       

طـور    بـه .ري تقسيم شـدند   هاي كوچكت  ها و گزينه   لفهؤ براي افزايش دقت كار به م      ،عوامل
 گزينـه  21هاي فرعي نظام پاداش شامل      عبارت و گزينه   36هاي فرعي شامل     لفهؤ م ،كلي

  . آورده شده است2شكل است كه در 
بنــدي عوامــل انگيزشــي،  اولويــتبــاره آوري و تكميــل اطلاعــات در بــراي جمــع

ش اول  بخ ـ .اسـت  جداگانـه  سـه بخـش      داراي پرسشنامه    اين . شد اي طراحي  پرسشنامه
 محـل خـدمت، سـابقه خـدمت، تحـصيلات،           :مثلحاوي اطلاعات دموگرافيك كارمندان     

عوامـل    از ،بخـش دوم  . اسـت  و ميزان حقـوق و مزايـاي دريـافتي           ،وضعيت تأهل، جنس  
الات ؤتعـداد س ـ . هاي انگيزشي تهيه گرديـد  وري با استفاده از نظريه    انگيزش مؤثر بر بهره   

ت انجام شده و بـا رعايـت عوامـل و اهـداف مطالعـه و                 با توجه به مطالعا    ،اين پرسشنامه 
بخـش سـوم شـامل      .  با متغيرهـاي فـازي تعيـين شـد         ،معيار اندازگيري سنجش ليكرت   

پـس از اطمينـان از روايـي     .  بر انگيزش كاركنان تشكيل شد      مؤثر هاي نظام پاداش   گزينه
ده از روش آلفـا  گيري از نظر متخصصين مربوطه و پايايي آن بـا اسـتفا    با بهره ،پرسشنامه
همچنـين   . قرار گرفـت استفادهمورد  ، پرسشنامه تكثير و) = a%85 و r% = 87(كرونباخ 

 ،اي شامل سه بخش بالا   دست آوردن وابستگي بين عوامل پرسشنامه      ه براي ب  ،در فاز ديگر  
.  توزيـع گرديـد  ارشـد بين كارشناسان    تهيه و  ،رابطه با روابط بين عوامل     اما با پرسش در   

هـاي   وردهانفر از كاركنان اجرايي و پشتيباني شركت پخش فر         100ن مطالعه تعداد    در اي 
 تن از كارشناسان منابع انـساني در        هشت و تعداد    ،نفتي فارس در تعيين ميزان ارجحيت     
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هـاي نفتـي در تعيـين عوامـل مهـم و تعيـين               وردهادانشگاه و شركت پخش و پالايش فر      
 تنهـا نتـايج     صـفحات مقالـه،    به دليل محدوديت     ،ااينج در .دندكرروابط بين آنها شركت     

  .شود  بيان مي4، و 3، 2 در جداول مدل
  

   عوامل انگيزشيهاي اصلي لفهؤاوزان نسبي م: 2جدول 

  وزن   مؤلفه فرعي

  SC1 04/0 مناسب يفرد ييتوانا
  SC2 045/0 فرد اليام و كار به علاقه

  SC3 048/0 فرد تلاش و كوشش
  SC4 042/0 فرد يريپذ تيمسئول
  SC5 041/0 يكار وجدان
  SC6 018/0 سن

  SC7 02/0 جنس
  SC8 019/0 لاتيتحص
  SC9 023/0 فرزندان و هلأت يتوضع
  SC10 022/0 تجربه و خدمت سابقه
  SC11 018/0 جامعه بر حاكم طيشرا
  SC12 035/0 يستگيشا اساس بر كاركنان ارتقاء ضوابط تيرعا

  SC13 043/0 كار انجام اساس بر افراد عادلانه افتيدر احساس
  SC14 037/0 ها سازمانساير  برابر در يايمزا و حقوق بودن عادلانه
  SC15 033/0 خدمات و امكانات به كاركنان هيكل عادلانه يدسترس

  SC16 031/0 ايمزا و حقوق پرداخت منصفانه اريمع
  SC17 063/0 كار انجام ياستانداردها وجود
  SC18 037/0 همه شرفتيپ فرصت بودن فراهم

  SC19 048/0 عملكرد يابيارز در يعمل و يجد اقدامات
  SC20 015/0 ريمد تيوصلاح يستگيشا

  SC21 018/0 كاركنان يبرا ريمد يهدفگذار
  SC22 016/0 ريمد توسط كاركنان قيتشو
  SC23 02/0 كاركنان مشاركت نوع
  SC24 016/0 ريمد يسنج نكته

  SC25 016/0 عملكرد بهبود در يابيشارز ج ينتا يريكارگ هب
  SC26 015/0 كارمند كار و يزندگ مختلف طيشرا درك
  SC27 029/0 مدون يها برنامه و اهداف وجود
  SC28 024/0 ريمد يتيحما و يسرپرست سبك
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  SC29 026/0 يهمكار مناسب طيشرا وجود
  SC30 023/0 يگروه كار فرهنگ وجود
  SC31 025/0  هيتنب و قيتشو نيقوان تيرعا

  SC32 032/0 يشغل فيوظا انجام در ها تيفعال تنوع وجود
  SC33 027/0 شغل در تيهو و تياهم

  SC34 029/0 فهيوظ انجام در فكر و عمل يآزاد وجود
  SC35 027/0 كار انجام نيح در مناسب بازخورد افتيدر

  SC36 028/0 مناسب و يكاف ي ايمزا و حقوق داشتن
  

  

  يزشيانگ عوامل لفه هاي اصليؤنسبي ماوزان : 3جدول 

  وزن   اصليمؤلفه 

  MC1 169/0 يفرد عوامل
  MC2 119/0 كيدموگراف عوامل
  MC3 178/0 يبرابر يتئور اساس بر يا سهيمقا عوامل
  MC4 148/0 عملكرد يا نهيزم عوامل
  MC5 115/0 يتيريمد اتيخصوص
  MC6 127/0 يسازمان عوامل
  MC7 144/0 يشغل مشخصات دلم اساس بر ييمحتوا عوامل

 
 اوزان كلي گزينه هاي نظام پاداش: 4 جدول

  294/0  308/0 يمال پاداش
  387/0  405/0 يرماليغ پاداش
يدرون پاداش  334/0  319/0  

   فازيANPبررسي و تحليل نتايج . 6

 اي فازي در   تحليل شبكه  فرايندكارگيري   هدست آمده از ب    هپس از تجزيه و تحليل نتايج ب      
، شركت پخش فـراورده هـاي نفتـي فـارس         ثر بر انگيزش كاركنان     ؤبندي عوامل م   ولويتا

  اصلي  بين كليه عوامل   .استشرح زير    هدست آمد كه تعدادي از آنها  ب        هشماري ب  نتايج بي 
هـاي   لفهؤ و بين زيرم   ،اي بر اساس تئوري برابري      عوامل مقايسه  ،ثر بر انگيزش كاركنان   ؤم

 داراي بيـشترين    ،دريافت عادلانه افـراد بـر اسـاس انجـام كـار            احساس   ،لفه اصلي ؤاين م 
  .است و اولويت اهميت
دومـين اولويـت    د داراي   نلفه ها دار  ؤ ديگر م   بر ثيري كه أتعوامل فردي به دليل      •

  .هستند در مدل

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

  پژوهشي مديريت و منابع انساني در صنعت نفت-نامه علمي  فصل

 1389زمستان  / 13شماره / چهارمسال  / ���

هاي فرعـي    لفهؤبين م   و در  هستند داراي اولويت بعدي     اي عملكرد  عوامل زمينه  •
  اولويـت بـالاتري  داراي حقوق، مزايـا و پـاداش         معيارهاي پرداخت منصفانه   آن،
  .است

  

 امل محتوايي بر اساس مـدل مشخـصات شـغل    انجام شده همچنين عودر بررسي 
ف يها در انجام وظـا  وجود تنوع فعاليتمعيارهاي  كه در آن  ،چهارمين اولويت است   داراي
  .بيشترين اثر را در بالا بردن انگيزه خدمتي كاركنان داشته استشغلي 
 ايـن   ،ولويت پنجم در مدل ما به عوامل سازماني رسيد و در ميان عوامـل فرعـي               ا
  .ي بوديي اولويت بالاهاي مدون درسازمان دارا لفه فرعي اهداف و برنامهؤعامل، م

  سـن بـر    ،در ميان عوامل دموگرافيك    كه   ،عوامل دموگرافيك اولويت ششم ما بود     
هلين نسبت به   أمت مت، نسبت به مرد و    جنس زن  براي خد     .ي دارد بسياركم انگيزه تأثير 
  . انگيزه خدمتي بيشتري دارند،مجردين

بـين    و ،تـرين اولويـت    ينيداراي پـا  ،  عامل مربوط به خـصوصيات مـدير      ،  سرانجام
  .ترين اولويت و اهميت بوده است نوع مشاركت كاركنان داراي بالا،هاي فرعي آن لفهؤم

اداش براي كاركنـان شـركتي و پيمانكـاري بـه         هاي نظام پ   بندي گزينه   با اولويت  ،در انتها 
 و پـاداش بيرونـي مـالي و سـپس         ،صورت پاداش بيروني غيرمالي داراي بيشترين اولويت      

بندي براي كاركنان رسـمي و       در اين اولويت   .اند هاي بعدي بوده   پاداش دروني داراي رتبه   
  .ده استكرسوم نظام پاداش تغيير هاي دوم و  قراردادي جاي گزينه

  نتايج و پيشنهادات .7

بندي عوامل انگيزش بـا هـدف افـزايش          در اين تحقيق يك مدل كارا و مؤثر براي اولويت         
البته همبـستگي    . تحليل شبكه در شرايط فازي ارائه شده است        فرايندوري به كمك     بهره

اي را نـسبت بـه       و وابستگي بين اين عوامل موضوع بسيار جدي است كه تحليـل شـبكه             
 بـه كمـك مـصاحبه و        ،در ايـن تحقيـق    . نمايـد  بنـدي ارجـح مـي      ر اولويـت  ابزارهاي ديگ 
 و سـپس بـه      گرديد،بندي   بندي و اولويت   و طبقه شد   بررسي   ي عوامل انگيزش  ،پرسشنامه

 ـ وزن نهايي هر يك از عوامل انگيزش و نظام پاداش مـؤثر              ، تحليل شبكه  فرايندكمك   ر ب
ايش انگيزش كاركنان نتيجه شده از      ترتيب اولويت عوامل افز   . وري تعيين شده است    بهره

ند از جدي و علمي بودن ارزشيابي عملكرد، دريافت         ا  حل اين مدل به طور خلاصه عبارت      
بازخورد از  طرق مختلف در مـورد  نتـايج انجـام وظـايف كـاري، فـراهم بـودن فرصـت                       
پيشرفت براي همه كاركنان، شايسته و با صلاحيت بودن مدير، احساس برابري و عـدالت    

مزايـا و   و  در ارزيابي مستمر كاركنان، وجود معيار مناسب و عادلانه در پرداخـت حقـوق               
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گيـري   تـصميم  پاداش، وجود رويه استاندارد در انجام وظايف، و مـشورت بـا كاركنـان در     
  .دانست

شود گزينه پاداش بيرونـي غيـر        البته در بين گزينه هاي نظام پاداش مشاهده مي        
ر ارضاي حس هويـت و اهميـت در شـغل و همچنـين جبـران      ثيري كه د  أدليل ت  همالي ب 

ثيري كـه  أدليـل ت ـ  ههمچنين پاداش بيروني مالي ب . در اولويت اول است،خدمت مي كند 
هـاي او در ايـن نظـام فرهنگـي و اقتـصادي              برآورده كردن خواسته   در زندگي شخصي و   

اي اولويت بعـدي   گزينه پاداش دروني دارسرانجام، . در اولويت بعدي است  ،كند جديد مي 
 در  ثرؤهـاي بـين عوامـل م ـ       هـا و وابـستگي      با توجه بـه همبـستگي      ،از طرف ديگر  . است

 غيرمنطقـي   شود گاهي ترجيح عوامل نسبت به يكديگر كاري كاملاً          مشاهده مي  ،انگيزش
 طراحي يك سيستم جدي ارزيابي عملكـرد، احتيـاج بـه            ،طور مثال  به .و غيراصولي است  

 و  ، بودجه و زمان كـافي     ، استانداردهاي عملكرد كاري   ،ند ساختارم يگاه، سازمان آمديراني  
 در ايجـاد انگيزشـي   ، منصفانه دارد تا با اسـتفاده از ايـن عوامـل و ابـزار           ييوجود معيارها 

بـراين   .دنكوش ـبجانبه و مستمر در  بهبود مداوم روحيه و افـزايش انگيـزه كاركنـان      همه
 عوامـل تأثيرگـذار بـر       ،ارزيابي مـستمر كاركنـان    لازم است تا همواره با مطالعه و         ،اساس

، انگيـزه   ي تا با توجه ويژه به اين عوامـل انگيزش ـ         يردانگيزه كاركنان مورد سنجش قرار گ     
هاي سازمان حفظ و ارتقاء بخشيد و اهداف شخـصي           كاركنان را در جهت موفقيت برنامه     

هـا بايـد     سـازمان  ،نظـور بـراي ايـن م    . كاركنان را با اهداف سازمان در يك راستا قرار داد         
عملـي نمـودن ارزيـابي     نسبت به فراهم نمودن فرصـت ارتقـاء بـراي كاركنـان، جـدي و         

 انتخـاب   ،وضـعيت شـغلي كاركنـان      از   عملكرد بر اساس روشهاي علمي، بازخورد مستمر      
هـاي كاركنـان جهـت       ييمدير شايسته و همچنين ارتقاء روزافزون سطح آگـاهي و توانـا           

 ضـمن   توانند يدر اين صورت مديران م    . اقدامات  جدي انجام دهند     ،افزايش رضايت آنان  
وري   و روحـي كاركنـان، بهـره       ، اجتمـاعي  ،اي فراهم نمودن زمينه توسعه و تكامل حرفـه       

  .حد مطلوب افزايش دهند سازمان خود را در
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