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اولويت بندي عوامل مؤثر بر انگيزش بررسي نقش كليدي مشاركت كاركنان در

كاركنان شركت فولاد مباركه اصفهان با استفاده از رويكرد مدلسازي ساختاري 
  )ISM(تفسيري 
  
  2حسين نمازيان، 1سيد علي اكبر احمدي

 

  عضو هيئت علمي و دانشيار دانشگاه پيام نور 1
  شركت فولاد مباركه اصفهان، پيام نوردانشجوي دكتري دانشگاه  2

  
  

  چكيده
امروزه ارزش و اهميت منابع انساني يا به عبارت بهتر سرمايه هاي انساني به عنوان با ارزش ترين سـرمايه هـر سـازمان و نقـش آن     

ش يكـي از مهمتـرين   بديهي است كه انگيز. درافزايش بهره وري سازمان و پيشبرد اهداف سازماني از واقعيت هاي انكار ناپذيراست
در جهت نيل به افزايش كارايي و بهره وري هر چه بيشتر در اين راستا . عوامل بهره وري نيروي انساني در سازمان ها به شمار مي آيد

بهـره وري در سـازمان تـلاش    بايد عوامل انگيزاننده را در او شناخت و سپس براي ارضاي اين نيازها در جهت افزايش  نيروي انساني
اين مقاله ابتدا بر اساس مرور ادبيات عوامل موثر بر انگيزش كاركنان را معرفي وسپس با استفاده از رويكـرد نـوين مدلسـازي    . ودنم

تحليـل ايـن عوامـل    . ساختاري تفسيري و بر اساسنظر خبرگان در شركت فولاد مباركه، به بررسي روابط بين اين عوامل مي پردازد
نان در با لاترين سطح اولويت نسبت به ساير عوامل قرار دارد كه مي توانـد  مبنـاي تصـميم گيـري     نشان مي دهد كه مشاركت كارك

  . مديران براي تدويناستراتژي هاي انگيزشي كاركنان قرار گيرد
  

  كلمات كليدي
  تفسيري ريانگيزش، عوامل موثر بر انگيزش كاركنان، مدلسازي ساختا
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  مقدمه - 1
كه هدايت و  رود مروز، مهمترين زمينه و عامل انجام كار در سازمانها و در نهايت بهره وري به شمار ميانگيزش از ديدگاه علم مديريت ا

مطالعات .را در سازمان هاي امروزي ايفا مي نمايد ايجاد انگيزه در كاركنانرهبري به عنوان يكي از مهمترين وظايف مديريت،  نقش  
ميزان عملكرد يك فرد تابعي از توانايي و انگيزش . ري نيروي انساني ارتباط مستقيم داردو دهد داشتن انگيزه با افزايش بهره نشان مي

مشخص مي كند كه او چه مي خواهد ) انگيزش(تواند بكند و دومين عامل  تعيين مي كند كه او چه مي) توانايي(اولين عامل . اوست
استفاده از دانش و ساير منابع سازماني قادر به انگيزشكاركنان در جهت  و بامهارت هاي روابط انساني گيري از  مديران بابهره.انجام دهد

از اين رو ثر بر انگيزش كاركنان كدام است؟ؤبنابراين پرسش مطرح شده آن است كهعوامل م. نيل به اهداف سازماني خواهند بود
دانستن . اولويت بندي آنها حائز اهميت خواهد بودشناسايي مهمترين عوامل موثر بر انگيزش كاركنان و آثار متقابل آنها بر يكديگر و 

روابط متقال بين اين عوامل بسيار اساسي بوده به مديران و تصميم سازان سازمان كمك مي نمايد تا به عوامل كليدي تر توجه بيشتري 
ه اصفهان نيز به لحاظ اهميت جايگاه شركت فولاد مبارك.مبذل نمايند  و منابع سازمان را صرف عواملي كه در اولويت قرار دارند بنمايند

آن در تأمين نيازهاي ساير سازمان ها و بخش قابل توجهي از مشتريان داخلي و حتي بين المللي از اين قاعده مستثني نبوده و نيازمند 
عوامل موثر بر انگيزش  هدف از اين مقاله نيز شناسايي  و تحليل روابط. افزايش بهره وري با ايجاد انگيزه در نيروي انساني مي باشد

در اين مقاله براي شناسايي روابط بين عوامل مؤثر بر انگيزش كاركنان در شركت فولاد مباركه . كاركنان شركت فولاد مباركه مي باشد
 از اين رويكرد ميتوان براي شناسايي و خلاصه سازي روابط ميان. استفاده شده است) ISM(از رويكرد مدلسازي ساختاري تفسيري 

اينمتدولوژي اين امكان را فراهم مينمايد كه ميان . متغير هاي مختلفي كه يك موضوع يا مسئله را تعريف مي نمايند استفاده نمود
متغيرهاي كيفي موجود در مسأله اولويت بندي مناسبي ايجاد شده و پيچيدگي و ابهام موجود در روابط جاي خود را به وضوح 

  .وشفافيت بدهند
  پژوهشمرور ادبيات  - 2

انگيزش يكي از مباحث رفتار سازماني مي باشد كه با توجه به جايگاه منابع انساني در دستيابي به اهداف سازماني از دير باز مورد توجه 
مفهوم انگيزش يك مفهوم چند بعدي بوده و تعاريف بسيار متفاوتي براي آن وجود دارد . پژوهشگران علوم رفتاري و سازماني بوده است

در ادامه چند تعريف از ديدگاه هاي مختلف براي انگيزش . هر يك از آنها به جنبه اي از ابعاد انگيزش تمركز بيشتري شده است كه  در
  .آمده است

  .انگيزش، حالت دروني ارگانيسم در انسان مي باشد كه موجب هدايت رفتار فرد به سوي هدفي خاص مي گردد
  )  2005نيگل باست جونز ـ ( 

به معناي به حركت انداختن گرفته شده است كه به فرايند هدايت و پشتيباني از رفتار هدفمند انسان ) Mover(واژه لاتين انگيزش از 
  )2001ويس ـ . (اشاره دارد

.( انگيزش يك فرايند پيچيده رواني و دروني است كه فرد را به انجام فعاليت هايي براي رسيدن به اهداف مورد نظر حركت مي دهد
  )2010ر و همكاران ـ اسچول

رابينز از ديدگاه كاملا مديريتي بر اين امر تاكيد دارد و انگيزش را ميل به كشش فراوان جهت تامين اهداف سازمان ميداند به گونه اي 
  )2005رابينز ـ . ( كه اين تلاش در جهت ارضاي برخي از نيازهاي فردي سوق داده شود

نگيزش را تمايل به كار مي داند و آن را جزء توانايي هاي فردي مي داند كه به كمك آن برخي رابينز همچنين از ديدگاه نيازسنجي، ا
  )2005رابينز ـ . ( نيازهاي خود را تامين مي نمايد

كليه رفتارهاي انسان هدفدار بوده و بنابراين . انگيزش عبارتست از حالتي دروني كه انسان را به انجام فعاليت خاصي ترغيب مي كند 
انگيزش كاركنان براي انجام "، به همين دليل "هدف"و  "انگيزه "توان گفت كه دو عامل شكل دهنده رفتار انسان عبارتند از  مي

  )2010هرسي و بلانچارد . ( از اهميت ويژه اي برخوردار است "همسوسازي اهداف آنها با اهداف سازمان"و  "وظايف سازماني
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انگيزش در واقع چرايي رفتار انسان است و نيازي است كه انسان را به انجام يك سري از فعاليت  از مجموع تعاريف انگيزش برمي آيدكه
  .ها وا مي دارد

  پيش فرض اساسي انگيزش
اهميت انگيزش، چارچوب انگيزش و فرآيند انگيزش : در اين قسمت به سه پيش فرض اساسي انگيزش اشاره مي گردد، كه عبارتند از

  ). 1390رضائيان، (
  هميت انگيزشا

بدين معني كه . يكي از وظايف اوليه مديران ايجاد انگيزه در كاركنان است، به گونه اي كه عملكرد آن ها به بالاترين سطح ممكن برسد
البته . سخت تر تلاش كنند، به طور منظم در محل كار حاضر شوند و براي عملي شدن اهداف و تصميم هاي سازمان تلاش كنند

نشان داده  1-2روابط بين اين متغيرها شكل شماره . لاوه بر انگيزش و توانايي فرد به آمادگي محيط نيز بستگي داردعملكرد شغلي ع
  : شده است

  
  )74: 2008هندي، : منبع(تاثير انگيزش، محيط و توانايي بر عملكرد : 1شكل 

عوامل دروني موثر . ر متغيرهاي دروني و بروني فرد داردآرگريس معتقد است كه رفتار انسان متاثر از محرك هايي مي باشد، كه ريشه د
بر رفتار كه اصطلاحاً نيازها و علايق دروني ناميده مي شود؛ و عوامل بروني كه به صورت اهداف تحريك كننده، خود را نشان داده و 

تاثير انگيزش بر رفتار در ). 2005 جونز و همكاران، –نيگل باست (باعث تحريك فرد براي دستيابي به هدف و رفتار مناسب مي شود 
  . نشان داده شده است 2-2شكل 

    

  
  )135: 2005جونز و همكاران،  _نيكل باست : منبع(تاثير انگيزش بر رفتار : 2شكل

  چارچوب انگيزش
 3-2ه كه در شكل همانگون. امروزه انگيزش را در قالب مفاهيم كمبود نياز ها و رفتارهاي معطوف به هدف مورد مطالعه قرار مي دهند

  . جزء اصلي تشكيل شده است 6اين چارچوب از . نشان داده شده است
  

  
  )153:1389گريفين و مورهد (چارچوب انگيزش : 3شكل 
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  فرآيند انگيزش 
يك به طور كلي زماني كه . فرآيند انگيزش همان طور كه در چارچوب انگيزش نشان داده شده است، از نياز تامين نشده آغاز مي شود

اين . نياز تامين نشود ايجاد تنش مي نمايد كه اين نيز به سهم خود در فرد پويايي به وجود مي آورد و او را به جهتي سوق مي دهد
. خود موجب جستجو براي هدف خاصي مي شود، كه اگر آن هدف تامين گردد مي تواند نياز را تامين كند و باعث كاهش تنش گردد

  ). 1382قاسمي، (
  . نشان داده شده است 4-2انگيزش در شكل فرآيند 

  

  
  )168:1382قاسمي، (فرآيند انگيزش : 4شكل 

  عوامل مؤثر بر انگيزش  - 3
اين مدل كه به دنبال مطالعات هاثورن مورد . در مدل هاي سنتي انگيزش اين عوامل را مي توان در مدل روابط انساني جستجو كرد

كه كارهاي تكراري و كسالت آور موجب كاهش انگيزه كاركنان مي شود، اما رفتار اجتماعي توجه محقق قرار گرفت، اشاره به اين دارد 
همچنين بر اساس . مدل انسان اجتماعي نيز از اين نظريه حاصل شده است. موجب افزايش انگيزه و در نتيجه كارايي كاركنان مي شود

  . وره و مشاركت آنان در تصميم گيري موجب اثربخشي مي شودمدل روابط انساني ارضاء نياز اجتماعي، احترام به كاركنان، مشا
اين عوامل در سلسله . بر همين اساس در نظريه هاي معاصر انگيزش، عوامل انگيزشي را مي توان در دسته نظريه هاي برون زا قرار داد

همان طور كه بيان شد، اين نيازها در . ندمراتب نيازهاي مازلو، مانند عوامل بهداشتي، همچنان جزء نيازهاي پايه طبقه بندي مي گرد
در دو طبقه سوم و چهارم سلسله مراتب نيازهاي مازلو، يعني . صورتي كه تامين گردد موجب كاهش اضطراب و نگراني در فرد مي گردد

ي آلدرفر اين دسته از عوامل در طبقه بندي نيازها. نياز به تعلق اجتماعي و نياز به قدر و منزلت، به اين دسته از نيازها اشاره شده است
اين مجموعه نيازها، به روابط فرد با محيط اجتماعي مربوط مي شود و . انگيزشي را مي توان در دسته بندي نيازهاي وابستگي قرار داد

اين مقاله عوامل در . نيازهاي اجتماعي و ايجاد رابطه معني دار با اعضاي خانواده، همكاران و فرا دستان و فرودستان را شامل مي گردد
عوامل انگيزشي كه در اين پژوهش مورد بررسي قرار گرفته اند .موثر بر انگيزش بر اساس عوامل انگيزشي هرزبرگ برررسي شده است

  : عبارتند از
شرايط مساوي جهت رشد  -6مسئوليت،  -5نفس كار،  -4شناخته شدن فرد،  -3موقعيت در انجام كار،  -2مشاركت كاركنان،  -1
  ). 1959زبرگ، هر(
  مشاركت كاركنان -1

اين امر نوعي . مقصود از مشاركت كاركنان، انواع روش ها و فعاليت هايي است كه در زمينه مشاركت اعضاء سازمان انجام مي گيرد
وفقيت فرآيند مشاركتي است كه هدف آن تشويق و ترغيب كاركنان و اعضاي سازمان به دادن تعهد و مشاركت هر چه بيشتر در امر م

پايه و اساس اين انديشه بر اين منطق است كه كاركنان در فرآيند تصميماتي كه بر سرنوشت آن اثر مي گذارد، مشاركت . سازمان است
كنند و در كار اداري و سازماني از آزادي عمل بيشتري برخوردار شوند و در نهايت باعث افزايش بازدهي، توليد و بهره وري در سازمان 

مشاركت . اينكه مشاركت كاركنان در فعاليت هاي سازمان ايجاد شود بايد به نظريات و انديشه ها امكان بروز داده شود براي. شوند
راهكاري است كه به كاركنان اجازه داده مي شود به جاي اينكه هميشه مديريت و رهبري شوند از توانايي هاي خود بهره گيرند، فكر 

از جمله نمونه هاي مشاركت كاركنان در .اندازند و در تصميم گيري و مشاركت دخالت داشته باشند كنند، قوه خلاقيت خود را به كار
فعاليت هاي سازمان مي توان به حضور فعال آنان در جلسات و كميته هاي حرفه اي و تخصصي، ميزان توجه و اهميت سازمان به 

ركنان جهت انجام وظايف محوله، اتخاذ شيوه مديريت مشاركتي در تجارب و نظرات كاركنان، اعطا اختيار كافي و آزادي عمل به كا
  ). 1385والايي شريف، (اشاره نمود ... سازمان، آزادي در بيان انتقادات و پيشنهادات و 
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  موفقيت در انجام كار  -2
د، ولي افراد ديگر، شايد صاحب نظران علوم رفتاري طي سال ها مشاهده كرده اند كه برخي افراد نياز شديدي به كسب موفقيت دارن

او و . اين پديده ديويد مك كللاندرا مجذوب كرده است. اكثريت مردم، به نظر مي رسد كه چندان در بند كسب موفقيت نباشند
 مك كللاند) 1978مك كللاند و برن هام، (سال مطالعه كرده اند  20همكارانش در دانشگاه هاروارد، اين انگيزه را براي مدتي بالغ بر 

براساس تحقيقاتي كه انجام داده معتقد است كه نياز به كسب موفقيت، انگيزه انساني مشخصي است كه مي توان آن را از ساير نيازها 
افرادي كه داراي انگيزه كسب . مهم تر اينكه انگيزه كسب موفقيت را مي توان در هر گروهي تجربه و ارزيابي كرد. متمايز ساخت

  . سب موفقيت شخصي بيشتر از پاداش هاي ناشي از موفقيت توجه نشان مي دهندموفقيت مي باشند، به ك
  شناخته شدن فرد  -3

شناخت افراد در . شناخت افراد در محيط كار و قدرداني از كاركنان، درك اهميت كار آنها، و انتقال اين فهم و درك به ايشان است
توجه به اين عامل سبب ارضاي نيازهاي . شغلي و افزايش انگيزش كاركنان استسازمان و قدرداني از آنها، يكي از عوامل عمده رضايت 
اين كار احتمالاً نيرومند ترين، ساده ترين و كم هزينه ترين عامل در تشويق و . عزت نفس، خود شكوفايي و پيشرفت آنان مي شود

  : اين عامل در سازمان هنگامي شكل مي گيرد كه.ايجاد احساس رضايت در افراد است
كاركناني كه در محيط كار از خود تلاش بيشتري در انجام وظايف محوله نشان مي دهند، شناسايي شوند و مورد قدرداني قرار  -1

  . گيرند و اين كار نه با پاداش هاي بيروني، بلكه با قدرداني اصيل انجام مي گردد
چن، . (و مراسم ويژه جهت قدرداني از آنان اختصاص دهد سازمان براي تلاش و موقعيت هاي عمده، زماني را به برگزاري جشن -2

2005 .(  
  نفس كار  -4

كاركنان هنگامي براي انجام دادن كار انگيزه خواهند داشت كه احساس كنند شغلشان با ارزش مي باشد و از چگونگي عملكرد خود 
مشخص بودن هويت كار، مهم بودن كار، آزادي عمل  متنوع بودن كار،: ابعاد طراحي شغل در اين نظريه عبارتند از. بازخورد گيرند

  ) 1382قاسمي، (شاغل، بازخورد شاغل از عملكرد خود 
آنان پيش بيني . ارائه شد 1960روش مبتني بر ويژگي هاي شغلي به وسيله دو پژوهشگر به نام ترتر و لارنس در سال هاي مياني 

يعني اين مشاغل موجب افزايش رضايت . ده، چالش گر و هماورد طلب باشدكردند كه كاركنان، مشاغلي را ترجيح مي دهند كه پيچي
  : اين دو پژوهشگر پيچيدگي كار را براساس شش ويژگي تعريف كرده اند. شغلي كاركنان و كاهش نرخ غيبت آنان خواهد شد

روابط متقابل اجتماعي كه  -5مهارت، دانش و  -4مسئوليت،  -3استقلال يا آزادي عمل در كار،  -2گوناگوني يا متنوع بودن كار،  -1
هر قدر شغل از نظر اين ويژگي ها نمره بالاتري مي گرفت، از نظر اين دو . روابط متقابل اجتماعي كه اختياري است -6مورد نياز است، 

  ). 1384رابينز، (پژوهشگر پيچيده تر بود 
  مسئوليت - 5

به . پذيري كاركنان است، كه از ويژگي شغلي استقلال حاصل مي شود يكي از عوامل مهم انگيزشي مهم در مدل هرزبرگ مسئوليت
استقلال ميزاني از عدم وابستگي و آزادي فرد است . اعتقاد اولدهام و هاكمن، استقلال تنها عاملي است كه مسئوليت را افزايش مي دهد

فرد در تدوين برنامه زمان بندي و تعيين روش  يعني. كه او را در رويه كاري خود و نحوه انجام فعاليت هاي شغلي حمايت مي كند
بنابراين كاركنان از اين حيث كه پيامدهاي كار به جاي آنكه از دستورالعمل هاي . هاي انجام كار خود داراي آزادي عمل و اختيار است

لذا از . مسئوليت مي نمايد سرپرستان او خاص گردد، از تصميم و تلاش خود آن ها حاصل مي گردد و در قبال نتايج كار خود، احساس
آنجا كه خود را مسئول شكست يا موفقيت در كار مي داند، براي حصول موفقيت در كار، انگيزه بالاتري دارد كه منجر به افزايش سطح 

  . كارايي و اثربخشي فرد در سازمان مي شود
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  شرايط مساوي جهت رشد  -6
كه اين افراد براي بدست آوردن مزاياي مادي، شخصي و معنوي، تسهيلات و  تمامي شركت ها و نهادها از افرادي تشكيل شده اند

اعضاي سازمان معتقدند كه با دستيابي به اين شرايط مي توانند مسير رشد و پيشرفت . فرصت هاي رشد و يادگيري تلاش مي كنند
م موفقيت آميز وظايف محوله از خود نشان مي خود را هموار سازند و در جهت دستيابي به اهداف سازماني انگيزه ي بيشتري در انجا

يكي از خصيصه هاي هر سازمان براي كار در شرايط متغير امروزي، فراهم آوردن شرايطي از سوي مديران سازمان مي باشد كه . دهند
، به طور عادلانه دارا در چنين شرايطي كاركنان سازمان امكان برخورداري از امكانات، تسهيلات و فرصت ها را در جهت رشد و يادگيري

چنانچه كاركنان در سازمان در خصوص برخورداري از امكانات، تسهيلات و فرصت هايي جهت رشد و يادگيري، احساس بي . باشند
عدالتي كند، اثرات مخربي بر روحيه كار جمعي دارد و روحيه ي تلاش و فعاليت آن ها را تنزل مي دهد، زيرا اهتمام نيروي انساني و 

بنابراين رعايت عدالت در توزيع امكانات موجود در سازمان جهت رشد كاركنان، رمز بقا . زش كاركنان را تحت الشعاع قرار مي دهدانگي
عدالت سازماني بيان مي كند كه بايد با ). 1387سيد جوادين و همكاران، . (و پايداري جريان توسعه و پيشرفت سازمان و كاركنان است

كنان رفتار شود تا احساس كنند به صورت عادلانه با آنان رفتار شده است و شامل سه حيطه مي باشد، كه عبارتند چه شيوه هايي با كار
  ).2006آريي، (عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت تعاملي : از
  رويكرد مدلسازي ساختاري تفسيري -4

هاي اقتصادي و اجتماعي است كه با بهره برداري از مدلسازي ساختاري تفسيرييكي از روش هاي طراحي سيستم به ويژه سيستم 
اين رويكرد توسط وارفيلد، دانشمند علوم سيستمي . رياضيات، رايانه و مشاركت متخصصان به طراحي سيستم هاي پيچيده مي پردازد

با تحليل تاثير يك عنصر بر ديگر عناصر، ترتيب و جهت روابط ISMرويكرد . در دانشگاه جورج ميسون معرفي و توسعه داده شد
بهطور كلي اين تكنيك بررسي .پيچيده ميان عناصر يك سيستم را بررسي و بدين وسيله بر پيچيدگي بين عناصر غلبه مي شود

در ادامه گام هاي . رك باشدپيچيدگي سيستم را امكان پذير نموده و سيستم را به گونه اي ساختار دهي مي كند كه به سادگي قابل د
  .معرفي مي گردد  ISMتوسعه مدل مورد نظر با استفاده از تكنيك 

  شناسايي متغير هاي مرتبط با مسئله : گام اول 
دراين گام شناسايي عوامل موثر بر انگيزش با مرور ادبيات انجام گرفته و عوامل موثر بر انگيزش بر اساس نظريه هرزبرگ معرفي 

  .گرديده است
  تشكيل ماتريس خود تعاملي ساختاري: گام دوم 

در اين مرحله متغير هاي مسئله به صورت دوبهدو و زوجي با يكديگر بررسي مي گردند و پاسخ دهنده با استفاده از نمادهاي زير به 
  .تعيين روابط بين متغيرها مي پردازد

  
V  : عامل سطر)i ( مي تواند زمينه ساز رسيدن به عامل ستون)j (باشد.  A  : عامل ستون)j ( مي تواند زمينه ساز رسيدن به عامل سطر)i (باشد.  
X : بين عامل سطر)i ( و ستون)j  (ارتباط دو طرفه وجود دارد.  O  : بين دو عامل سطر و ستون)i,j (ارتباطي وجود ندارد.  

پرسشنامه برگشتي، روابط بين  12د مباركه و بررسي نفر از مديران و كارشناسان شركت فولا 15ارسال پرسشنامه براي  در اين گام با
  .متغيرهاي مورد بررسي مشخص گرديد

  .به صورت شماتيك نشان داده شده است SSIMتحت عنوان ماتريس  1نتايج بدست آمده در جدول 
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 1 2 3 4 5 6 متغيــر هـــا

   O V V V V مشاركـت كاركنــان1

 A A X V موفقيت در انجام كار2

 O O O شناختـه شدن فـرد3

 A A نفـس كـــار4

 O مسئـوليــت5

 شرايط مساوي جهت رشد6

  ماتريس خود تعاملي ساختاري روابط بين عوامل موثر برانگيزش:  1جدول 
  ايجاد ماتريس دسترسي اوليه: گام سوم 

در اين ماتريس . ماتريس دسترسي اوليه  تبديل مي گرددبه يك ماتريس دودويي به نام   SSIMدراين گام ماتريس 
و عدم تاثير آن با  "1"جايگزين شده اندبدين ترتيب كه تاثير هر متغير بر متغير ديگر با عدد  " 1"و " 0"با اعداد  A,V,X,Oنمادهاي

  .است نشان داده شده 2ماتريس دسترسي اوليه در مدل مورد نظر در جدول . جايگزين شده اند "0"عدد 
  

 6 5 4 3 2 1 متغيــر هـــا

1 1 1 1 1 1 0 

2 0 1 1 1 0 0 

3 0 0 1 0 0 0 

4 0 1 0 1 0 0 

5 0 1 0 1 1 0 

6 0 1 0 1 0 1 

  ماتريس دسترسي وليه:  2جدول 
  

  ايجاد ماتريس دسترسي نهايي: گام چهارم 
انتقال پذيري بيانگر اين است كه در صورتي .ها بدست مي آيد ماتريس دسترسي نهايي با وارد نمودن انتقال پذيري در روابط بين متغير

  .نيز تاثير ميگذارد Cبر  Aتاثير بگذارد، متغير Cبر متغير  Bتاثير داشته باشد و متغير  Bبر متغير  Aكه متغير 
در اين ماتريس قدرت .بدست آمد 3در اين گام كليه روابط ثانويه بين متغيرها بررسي گرديده و ماتريس دسترسي نهايي طبق جدول 

  . نفوذ و ميزان وابستگي هر متغير نيز نشان داده شده است
  . قدرت نفوذيك متغير از مجموع تعداد متغيرهاي متاثر از آن و خودمتغير بدست مي آيد

  .ميزان وابستگييك متغير نيز از مجموع متغيرهايي كه از آنها تاثير مي پذيرد و خود متغير بدست مي آيد
  

 قدرت نفوذ 6 5 4 3 2 1 ر هـــامتغيــ

1 1 1 1 1 1 0 5 

2 0 1 1 1 0 0 3 

3 0 0 1 0 0 0 1 

4 0 1 1 1 0 0 3 

5 0 1 1 1 1 0 4 

6 0 1 1 1 0 1 4 

 1 2 5 6 5 1 ميزان وابستگي

  ماتريس دسترسي نهايي:  3جدول 
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  بخش بندي سطوح: گام پنجم 
به طور كلي بهره گيري از روشهاي مختلف تعيين سطوح . تلف دسته بندي مي گردددر اين گام ماتريس دسترسي نهايي به سطوح مخ

سيستم ها و تفكيك آن به سيستم هاي فرعي سبب كاهش پيچيدگي موجود در سيستم هاي بزرگ و تسهيل فرآيند تجزيه و تحليل 
رودي براييك متغير به صورت زير تعريف مي در اين مرحله با استفاده از ماتريس دسترسي نهايي، مجموعه خروجي و و.آنها مي گردد

  .گردد
به عبارت ديگر مجموعه خروجي شامل خود آن .شامل اجزايي از سيستم است كه از آن نشأت مي گيرد: مجموعه خروجييك متغير

  .متغير به انضمام ساير متغيرهايي است كه در بوجود آمدن آن نقش داشته اند
به عبارت ديگر مجموعه ورودي شامل خود آن متغير .از سيستم است كه به آن منتهي مي شود شامل اجزايي:مجموعه وررودييك متغير

  .است به انضمام ساير متغير هايي كه در ايجاد آنها نقش داشته است
در ادامه پس از تعيين مجموعه هاي ورودي و خروجي، اشتراك اين مجموعه ها براي هر يك از متغيرها تحت عنوان مجموعه مشترك 

براي سطح بندي متغيرها، متغيرهايي كه مجموعه خروجي و مجموعه مشترك آنها كاملا مشابه باشند در بالاترين سطح .بدست مي آيد
پس از شناسايي متغير بالاترين سطح، اين متغير از ليست متغيرها حذف شده . از سلسله مراتب مدل ساختاري تفسيري قرار مي گيرند

اين . ،خروجي و مشترك براي متغيرهاي باقيمانده تعيين ميگردد تا سطح بعدي متغيرها مشخص گرددو مجددا مجموعه هاي ورودي
سطح بندي متغيرها در مدل مورد بررسي  6و  5و 4در جدول هاي . يابد تكرارها تا مشخص شدن سطح كليه متغيرها ادامه مي

  .مشخص شده است
  

 طحس مجموعه مشترك مجموعه ورودي مجموعه خروجي عوامل

1 1,2,3,4,5 1 1   

2 2,3,4 1,2,4,5,6 2,4 I 

3 3 1,2,3,4,5,6 3   

4 2,3,4 1,2,4,5,6 2,4   

5 2,3,4,5 1,5 5   

6 2,3,4,6 6 6   

  اولين تكرار بخش بندي سطوح ماتريس دسترسي:  4جدول 
  

 سطح مجموعه مشترك مجموعه ورودي مجموعه خروجي عوامل

1 1,2,4,5 1 1   

2 2,4 1,2,4,5,6 2,4 II 

4 2,4 1,2,4,5,6 2,4 II 

5 2,4,5 1,5 5   

6 2,4,6 6 6   

  دومين تكرار بخش بندي سطوح ماتريس دسترسي:  5جدول 
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 سطح مجموعه مشترك مجموعه ورودي مجموعه خروجي عوامل

1 1,5 1 1   

5 5 1,5 5 III 

6 6 6 6 III 

  دسترسيسومين تكرار بخش بندي سطوح ماتريس :  6جدول 
  ساخت مدل ساختاري تفسيري: گام ششم 

در اين گام بر اساس سطوح تعيين شده متغيرها و همچنين ارتباط بين متغيرها در ماتريس دسترسي نهايي مدل مورد نظر رسم مي 
  .نشان داده شده است 4مدل ساختاري تفسيري عوامل مؤثر بر انگيزش در شكل . گردد

  

  
  ختار عوامل موثر بر انگيزشمدل خود تعاملي سا:  5شكل 

  
  )MICMACنمودار ( تجزيه و تحليل قدرت نفوذ و ميزان وابستگي : گام هفتم

اولين دسته شامل متغيرهايي است كه . اين گام يك گام تحليل حساسيت است كه در آن متغيرها به چهار گروه دسته بندي مي گردند
ر متغيرها جدا بوده و ارتباطات كمي دارند كه متغيرهاي خودمختار ناميده مي قدرت نفوذ و وابستگي ضعيفي داشته وتاحدودي از ساي

گروه دوم . در اين بررسي هيچيك از متغيرها در اين گروه قرار نگرفته اند و اين بيانگر ارتباط قوي متغير ها در اين مدل مي باشد.شوند
اين متغير ها به طور عمده عواملي . ستگي بالايي برخوردار هستندكه به متغيرهاي وابسته معروف هستند از قدرت نفوذ ضعيف، اما واب

متغيرهايي كه از قدرت . مغيرهاي وابسته مي باشند 4 3و2در اين مدل عوامل . هستند كه براي ايجاد آنها عوامل بسياري دخالت دارند
ر روي اين متغيرها، منجر به تغيير ساير متغيرها نفوذ و وابستگي بالايي برخوردار هستند متغيرهاي پيوندي هستند كه هر گونه عملي ب

اين دسته . چهارمين دسته شامل متغير هاي نفوذي هستند كه از قدرت نفوذ بالايي برخوردار هستند و وابستگي اندكي دارند. ميشود
از اين دسته  6و5و1تغير هاي م. همانند سنگ زير بناي مدل عمل مي نمايند و براي بهبود كاركرد سيستم بايد مورد تاكيد قرار گيرند

  .  نمايش داده شده است 6نتايج اين تحليل در شكل . يعني مشاركت كاركنان در اين ميان از همه شاخص تر است 1اند كه متغير 
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  ) MICMACتحليل ( وابستگي  - نمودار قدرت نفوذ:  6شكل                                          

  نتيجه گيري - 5
د و نقش عوامل پيشبرد اهداف سازمان تلقي مي شومهمترين يكي از  اعم از توليدي يا خدماتي، نيروي انسانيهمه سازمانها در امروزه 

با توجه به تاثير بسزاي تقويت انگيزش كاركنان در افزايش بهره وري  .اين عامل در بهره وري سازمان ها بر كسي پوشيده نيست
در سازمان يكي از دغدغه هاي مديران در جهت نيل به افزايش كارايي و بهره وري نگيزش كاركنان سازماني، شناسايي عوامل موثر بر ا

از طرفي اولويت بندي عوامل موثر بر انگيزش و تحليل روابط بين آنها مي تواند راهگشاي تصميم . شمار مي آيده سازمان هاي امروزي ب
فرايندي پيچيده و بنابراين داراي ماهيت چند  حبنظران مديريت انگيزش راضمن اينكه كليه صا. سازي و تصميم گيري مديران باشد

نتايج حاصل از اين مقاله در . از اين رو فهم و كاربرد آن نيازمند وقوف بر دانش مربوط و هنر بكارگيري آن مي باشد ،بعدي دانسته اند
امل را از يك منظر جامع و كل نگر وك مي كند تا اين عقالب مدل ساختاري تفسيري عوامل مؤثر بر انگيزش كاركنان به مديران كم

آنها مي  MICMACهمچنين با استفاده از نتايج حاصل از تحليل .  مشاهده نموده و ارتباطات بين آنها را به وضوح مشاهده نمايند
نتايج حاصل . ي تر را شناسايي نمايندتوانند ميزان تاثير گذاري هر يك از اين فاكتورها را بر ديگر عوامل مشاهده نموده و عوامل بنياد

  .از مشاهدات در مدل نهايي ارائه شده در اين مقاله به شرح زير است
به عنوان عامل زير بنايي مدل عوامل موثر بر انگيزش  مشاركت كاركنانمشاهده مي شود  ISMهمانطور كه از دياگرام نهايي مدل 

امروزه رويكرد كايزن يا بهبود مستمر به عنوان مهمترين رويكرد در جهت . ل قرار داردكاركنان در بالاترين اولويت نسبت به ساير عوام
همچنين نقش و اهميت خلاقيت و نوآوري سازماني در . بقا و پيشرفت سازمان و رقابت با رقبا پيش روي مديران سازمانها مي باشد

در نتيجه مشاركت كاركنان به . مديريت و سازمان قرار داردشكوفايي و بهبود مستمر فرآيند هاي سازماني مورد توجه انديشمندان 
مشاركت، راهكاري است كه به . عنوان بستر خلاقيت و نوآوري سازماني عامل شكوفا شدن  انديشه ها و زمينه ساز بهبود سازماني است

گرفته، فكر كنند و با قدرت خلاقيت كاركنان فرصت مي دهد به جاي اينكه هميشه مديريت و رهبري شوند، از توانايي هاي خود بهره 
مدير با تفويض اختيار و مشورت با كاركنان باعث ايجاد انگيزه و در نتيجه . خود در تصميم گيري هاي سازماني مشاركت داشته باشند

صيت انسان هاست مشاركت دادن كاركنان با رويكرد مديريت روابط انساني نشانه اي از توجه به رشد و شخ. بهبود عملكرد آنها مي شود
اهميت مشاركت كاركنان در سازمان . و در جهت تامين نياز كاركنان به كسب احترام و خوديابي نيز فوق العاده اثر بخش خواهد بود

مديريت مشاركتي عبارت . به عنوان يك سبك مديريتي در سازمان گرديده است "مديريت مشاركتي"موجب به وجود آمدن مفهوم 
زوكارهاي مديريتي كه تمام كاركنان، اعم از مديران و زيردستان را در يك سازمان، در روند تصميم گيري هاي است از مجموعه سا

مديريت مشاركتي در سازمان، امكان ايجاد اعتماد بيشتري را فراهم مي آورد و شركت كنندگان . مربوط به آن سازمان شريك مي سازد
ابند تا شاهد خيرخواهي، اعتماد، شايستگي، درستكاري و وسعت نظر شركا و همكاران در آن تجربياتي بدست مي آورند و فرصت مي ي

. پاول از اين اعتماد فراوان جمعي، به عنوان سرمايه اجتماعي نام مي برد و با آن، مانند يك ثروت واقعي برخورد مي كند. خود باشند
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پياده سازي ... گروه هاي حل مسأله و   ي مانند نظام پيشنهادها،براي افزايش مشاركت كاركنان در سازمان نظام هاي مشاركتي مختلف
به زعم صاحب نظران، ايجاد احساس مالكيت در كاركنان، ايجاد انگيزه در افراد، افزايش زندگي كاري، گسترش ارزش هاي . مي گردد

كاهش تعداد مديران مياني، از مزاياي ي در سازمان، كاهش تعداد فشارهاي عصبي و نزلت نشيععالي سازماني، از بين رفتن فرهنگ 
  .مديريت مشاركتي است

همچنين در مدل عوامل مؤثر بر انگيزش كاركنان،  عوامل مسئوليت پذيري و شرايط مساوي جهت رشد از عوامل سطح بعدي اهميت 
پايين ترين سطح اولويت قرار دارد از طرفي عامل شناخته شدن فرد در . قرار دارند كه بايد مديران سازمان به آنها توجه داشته باشند

عامل شناخته شدن اين كه بيانگر اين نكته است كه اهميت دادن به ساير عواملي كه اولويت بالاتري دارند مي تواند به صورت خودكار 
ركت بالاخره در مجموع مي توان نتيجه گرفت كه تدوين يك برنامه استراتژي منسجم در جهت افزايش مشا. فرد را پوشش دهد

كاركنان و همچنين ايجاد شرايط مساوي جهت رشد و تقويت حس مسئوليت پذيري كاركنان مي تواند  انگيزه و رضايت كاركنان در 
  .سازمان را افزايش داده و موجب بهبود عملكرد و رشد بهره وري سازمان گردد

  پيشنهاد  براي تحقيقات آينده -6
ان با مرور ادبيات موضوع، طبق نظريه هرزبرگ انتخاب و با رويكرد مدلسازي در اين تحقيق، شش عامل مؤثر بر انگيزش كاركن

جامعه آماري خبرگان در اين پژوهش  نيز مديران و . ساختاري تفسيري و بر اساس نظر خبرگان مورد تحليل و بررسي قرار گرفته است
ركنان در بهره وري سازماني مي توان در تحقيقات با توجه به اهميت انگيزش كا. كارشناسان شركت فولاد مباركه اصفهان مي باشد

آينده براي شناسايي عوامل موثر بر انگيزش از روش تحليل عاملي به جاي مرور ادبيات استفاده نمود و حتي اين تحقيق را در سطح 
رويكرد مدلسازي معادلات  همچنين در تحقيقات بعدي مي توان اعتبار اين مدل را با. گسترده تري مثلاً در سطح يك صنعت انجام داد

  .ساختاري يا روش تحليل مسير آزمون نمود تا ميزان اعتبارمدل بدست آمده سنجش گردد
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