
 

 

Designing an Employee Motivation Development 

Model (Qualitative Research with Data-Based 

Method)  
Abstract 
Objective: Human resources are the most important competitive advantage and organizational 

capital, and employees are considered the main source of change, creativity, learning, and 

innovation. Given that today's employees of organizations have many problems in their lives and 

careers, planning to develop and motivate employees is strongly felt. Accordingly, the present 

study was conducted with the aim of developing an employee motivation model in the Persian 

Gulf Bidboland Gas Refining Company. 
Methodology: A qualitative method and a data-based theory strategy were used to conduct the 

study. The study field included all experts, specialists, and senior managers in the field of human 

resources and familiar with the Persian Gulf Bidboland Gas Refining Company, and 17 of them 

were interviewed using the theoretical sampling method. The research tool was a semi-structured 

interview. Open, axial, and selective coding methods were used to analyze the qualitative 

findings. 
Findings: The results of the study showed that "intrinsic motivation and job motivation" were 

considered as the central categories, "organizational factors, management and leadership factors, 

job factors and material and welfare factors" as causal conditions, "human resource management 

strategies and employee personal development" as strategies, "employee group and 

organizational culture and atmosphere" as the context, "organizational maturity and excellence 

and organizational structure" as intervening conditions. 
Conclusion: Paying attention to these categories can cause individual and organizational 

consequences in the Persian Gulf Bidboland Gas Refining Company. This model can be very 

effective and beneficial in improving the quality of human resource management and employee 

motivation in gas and oil companies and can contribute significantly to improving motivation, 

developing human resource management, and organizational productivity. 

Keywords: Human resource development, motivation, employee motivation, 

Bidboland Persian Gulf Gas Refining Company. 

)پژوهشی کیفی با روش  کارکنان زشیمدل توسعه انگ یطراح

 بنیاد(داده
 چکیده
 ت،یخلاق ر،ییتغ یکارکنان به عنوان منبع اصلاست و  یسازمان هیو سرما یرقابت تیمز نیترمهم یمنابع انسانهدف: 

 یدر امور زندگ یادزی مشکلات با هاامروزه کارکنان سازمان نکهیبا توجه به ا. شوندیدر نظر گرفته م یو نوآور یریادگی

پژوهش بر این اساس . دشویبه شدت احساس م ،کارکنان زشیانگ جادیدر جهت پرورش و ا یزریدارند، برنامه یو شغل

 انجام شد. فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان در شرکت پالا زشیمدل انگحاضر با هدف تدوین 

 تمام ،بنیاد استفاده گردید. میدان مطالعهبرای انجام پژوهش از روش کیفی و راهبرد نظریۀ داده شناسی:روش

ند که با بود خلیج فارس دبلندیگاز ب پالایش شرکتو آشنا با  یارشد حوزه منابع انسان رانیو مدخبرگان نظران، صاحب

ساختاریافته بود. ابزار پژوهش مصاحبه نیمه. جام شدمصاحبه ان هاآننفر از  17 با نظری یریگنمونهروش از استفاده 

 های کیفی از روش کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل یافته

 ،یعوامل سازمان "های محوری، به عنوان مقوله "یشغل زشیو انگ یدرون زشیانگ "نتایج پژوهش نشان داد ها: یافته

منابع  تیریمد هاییاستراتژ "به عنوان شرایط علی،  "یو رفاه یو عوامل ماد یعوامل شغل ،یو رهبر یتیریعوامل مد



 

 

به عنوان بستر،  "یگروه کارکنان و فرهنگ و جو سازمان"های به عنوان راهبردها، مقوله "کارکنان یو توسعه فرد یانسان

 گر مطرح شدند. به عنوان شرایط مداخله "و ساختار سازمانی سازمان یبلوغ و تعال "

 باشد. فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالاتواند باعث پیامدهای فردی و سازمانی در ها میتوجه به این مقولهنتیجه: 

ی و نفتی بسیار های گازدر شرکتکارکنان  زشیانگتواند در راستای بهبود کیفیت مدیریت منابع انسانی و این مدل می

 .دینما یانیکمک شا یسازمان وریو بهره یمنابع انسان تیریتوسعه مد زش،یبه بهبود انگ و ر و سودمند باشدموث

 یدیلک یهاواژه
  .فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالاتوسعه منابع انسانی، انگیزش، انگیزش کارکنان، 

 همقدم

سعه انگ یایدر دن شناخته  یسازمان تیموفق یهامؤلفه نیتریدیاز کل یکیکارکنان به عنوان  زشیپررقابت امروز، تو

سنگ یو تعهد فرد یورنه تنها محرک بهره زهی. انگشودیم ست، بلکه  سازمان یبناا ست یتحول  به اهداف  یابیو د

 نیروی انگیزشهای جدی در حوزه ها با چالشبا این حال، بساایاری از سااازمان. رودیبه شاامار مسااازمان بلندمدت 

مند است که بتوانند به صورت نظام ییها، خلق و تداوم الگوهااز سازمان یاریبس یچالش اصلو  هستند روبهرو انسانی

سعه دهند زهیانگ ا،یو پو سطوح مختلف تو سازمانکارکنان را در  شور . یکی از  صاد ک هایی که در تولید انرژی و اقت

و گاز  های بسیاری است که بخش نفتسال هستند؛گاز  شیپالا های وابسته به نفت وشرکتنقش مهم اساسی دارند 

ان بخاش در اقتصاد کشور نقش  کند.در اقتصاد ایران، عمده درآمد ملیّ کشور را تأمین می و پتروشیمی اع ای در واق

ه وری منابع انسانی و لزوم بررسی آن با توجا. امروزه اهمیت بهره(1398)مهرگان و همکاران،  کندمسلط را بازی می

های اجتماعی بر کسی ها و کمبود منابع و پدیدهبااااه گسااااترش سطوح رقابت، پیتیدگی تکنولوژی، تنوه سلیقه

سعه بهره صلی در ایجاد و تو صر ا ست. از آنجا که عن شیده نی صنعت پو ست و با توجه به اینکه  سانی ا وری، نیروی ان

شیمی نفت ستراتژیکیمهم و گاز و پترو صنعت ایرترین و ا سعه بهرهترین  ست، با تو سانی در این ان ا وری نیروی ان

 پس امروزه. های بلندی برداشتتوان برای رسیدن باااه رشاااد اقتصاااادی و اهاااداف بلندمدت کشور گامصنعت، می

سانی در گذاریسرمایه در را خود موفقیت کلید ها،سازمان  بهبود و (Abdullah et al, 2025دانند )می منابع ان

سانی منابع 1انگیزش ساب به وریسازمان و بهره موفقیت به نیل به منظور مهم راهبرد یک عنوان به را ان آورند. می ح

را تجربه کرده  یداریپا یتو موفق وری، بهرهکه رشد مستمر یافترا  سازمانیتوان ینمدر سطح جهان  در عصر جدید

توانمند و کارآمد  یرانمد (.O’Toole et al, 2023) نمایندانجام فعالیت  کارکنانی با انگیزهتوسط  ینکهباشد مگر ا

 کارکنانمشکلات سازمانی، در اداره امور در ایجاد انگیزش  یننو یهایوهش یرشتوانند ضمن پذیم منابع انسانیامور 

حل کرده و زم نهرا  جادرا در جهت ا یادینتحول بن ی مانی یاییتحرک و پو ی ند سااااز  & Aljassar) فراهم کن

Altammar, 2020.)  

اند. کاهش ها را رها کردهشاااان، آناند، این تفکر را دارند که کار فرمایانانگیزگی را تجربه کردهکارکنانی که بی

سترس بالا و ضعف عملکرد انگیزه مقدمه شغلی، ا سیاری از پیامدهای کاری نامطلوب مانند کاهش رضایت  ای برای ب

شااوند که امروزه کارکنان بیشااتری در دنیای کار دچار این احساااس می(. Homberg et al, 2019باشااد )می

زدگی شااغلی یکی از منابع اصاالی ایجاد مراتب سااازمان پیشاارفت کرد. در چنین محیطی فلاتتوان در ساالساالهنمی

شمار می سترس در محیط کار به  ساس میا سیدهکنند به نقطهآید. کارکنانی که اح ا و اند که دیگر امکان ارتقای ر

همتنین ؛ (Jung & Tak, 2018دهند )ها وجود ندارد انگیزه کار کردن خود را از دسااات میپیشااارفت برای آن

ضعیف داخلی عواملی همتون شفاف، ارتباطات  شغلی  توجهی به کم و فقدان نظام پاداش مؤثر، نبود مسیر پیشرفت 
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 به توانندمی بلکه دهند،می کاهش را کارکنانه هسااتند که نه تنها سااطح انگیز تعادل کار و زندگی، از جمله موانعی

های اخیر، انگیزش منابع انساااانی به در طی ساااال .شاااوند منجر خدمت ترک به تمایل افزایش و وریبهره کاهش

چنین، مدیران، باید توجه خاصی را به اثرات منفی این موضوه ها تبدیل شده است؛ همای اساسی در سازمانمسئله

سطح انگیزش کارکنان در  (.Choudhary et al, 2020)بر روی عملکرد کارکنان و کارایی سازمانی، داشته باشند 

 به نظر این طور. شااودمی نمایانابجایی و غیبت و ... جحاکم بر سااازمان، میزان  ضااوابطارائه خدمت، نظم و  شاایوه

سد که عوامل می ستمزد ناکافی جملهاز  مختلفیر سازمانی، حقوق و د ضای، جو  حجم کار فیزیکی کار،  محیط و ف

نتیجه پیامدهایی که این کمبودها برای  . درباشااد کاهش انگیزه کارکنان تاثیر داشااته، تقساایم نادرساات کار در زیاد

غیبت زیاد و کاری، به کار، کم تمایلوری، عدم بهره تواند مواردی از قبیل پایین بودنکند، میساااازمان تحمیل می

گاز  شیکارکنان در شرکت پالا زشیمدل توسعه انگ در این راستا هدف اساسی پژوهش حاضر ارائه .باشدترک شغل 

 است. فارس جیخل دبلندیب

ست. در دن رانیمد یهادغدغه نیاز بزرگتر یکی زهیانگ جادیادر تمام دنیا  سرعت  یامروز که علم و فناور یایا به 

کرده است، داشتن کارکنان کوشا، مبتکر و  رییو انتظارات کارکنان تغ ازهایکه ن یطیاست و در شرا شرفتیدر حال پ

ست یریهر مد یهاآرمان نیتراز مهم یکیمولد  ساس سازمان ن،ی. علاوه بر ا(1399عمیر و همکاران، )کعب ا ها بر ا

کار  یروین ،یرقابت نیدر چن (.Fiss, 2011) به رقابت خواهند پرداخت ندهیخود در آ یبع انسانو منا یفناور تیفیک

اهداف،  ازها،ین دیدر کارکنان با زهیانگ جادیا یبرا نیشود. بنابرایمهم محسوب م کیاستراتژ هیسرما کیبالا  زهیبا انگ

کرد  ییکارکنان را شناسا یزشیها بتوان ساختار انگشناخت آن یتا برا شناخترا  یافراد امروز یهاانتظارات و ارزش

شیانگ یهاو برنامه سب یز سازمان طراح یبرا یمنا شرو و موفق جهان، وجوه تمایز سازمانکرد.  ی و اجراهر  های پی

شرکت سایر  شرکتها و بنگاهمختلفی با  ست که در تمام  صادی دارند. یکی از این وجوه تمایز آن ا های برتر، های اقت

ستقیم مدیران این برنامه ست که از حمایت م ست اجرا شده و در د هایی منظم، جدی و پیگیر برای انگیزش طراحی 

تواند راهبردی برای ایجاد علاقمندی میکارکنان  زشیانگبرنامه  (.Abdullah et al, 2025) ها برخوردارندسازمان

ضایت کارکنان موجود تعیین کند، نیروی ان سانی و ر سازمان منابع ان سانی جدید را توجیه کند، رویارویی با تحولات 

های جدیدی را در محیط جدید پیشاانهاد کند. انگیزش کارکنان به طور اخا از ها و گزینهتر کند و روشرا آسااان

این جهت حائز اهمیت است که کیفیت کار و تعهد و رضایت کارکنان یکی از مهمترین عوامل موفقیت مداوم سازمان 

 (.King, 2017)مند برای انگیزش کارکنان امری ضروری است ز این رو استفاده از یک راهکار نظاماست. ا

سال سازماندر  صنعتی با اتخاذ رویکردی آیندههای اخیر  سعه و توانمندسازی و همتنین های  نگر، و با هدف تو

های افزایش انگیزش کارکنان برنامههای انگیزشی و مدیریت مسیر شغلی کارکنان و مستعدین، اقدام به تدوین مدل

با در نظر داشاااتن این هدف، چندین پروژه مختلف که بعضااااح از لحای مفاهیم،  .اندهدر مقاطع مختلف زمانی نمود

(. به منظور Dan Liut et al, 2019اند، طراحی و اجرا شده است )ها و نظام اجرایی با یکدیگر تفاوت داشتهپاردایم

میان اقدامات صاااورت پذیرفته و ایجاد یک مسااایر فکری مشاااخا، نیاز بوده اسااات تا با بازنگری ایجاد هماهنگی 

های انجام شده و با استفاده از مفاهیم و متون تخصصی موجود در این زمینه، یک مدل بومی کاملاح اختصاصی فعالیت

ای آن روش و ابزارهای متناسب و های بزرگ بازطراحی شود و بر مبندر جهت افزایش انگیزش برای کارکنان سازمان

شود. ایجاد انگیزش در کارکنان  سی و ایجاد  سازمان مهند ستای انگیزش کارکنان در  همتنین فرآیند مطلوب در را

ست و تلاش و جدیت پیتیده گاز بیدبلند خلیج فارسشرکت  شی ا که  کند. کارکنانیای را طلب مییک فعالیت چال

شااوند )سااتوده و شاارکت می هایماموریتو اهداف  مختل شاادنباعث  دباشاان تهنداشااای برای وظایف خود انگیزه

شی در دوران جدید را در مواردی همتون نکات زیر میچالش (؛1399همکاران،  شمرد، تغییرات و های انگیز توان بر

صادی، تغییرات و جابجایی سائل چندفرهنگی فزاینده و پدیدآمدن فرههای جمعیتتحولات اقت های نگشناختی، م



 

 

ساختاردهیهای جهانی فزاینده، برونمختلف، رقابت سترده. سپاری،  ضع مقررات گ سازمانی و و  بنابراینهای مجدد 

گردد و به تر تبدیل میهای آتی نیز همتنان به فرایندی مهم و بحرانیفرآیند ایجاد انگیزش کارکنان نیز در ساااال

 (.Mountford & Cai, 2024) ز استیک برنامه انگیزشی هدفمند با رویکردی جامع نیا

 هایمحرکر ب یادیز دیها تاکسااازمان ،یشااغل زهیکننده انگ نییدر مورد عوامل تع ینبود اطلاعات کاف لیبه دل

شو یبرا یمال شفاف و عموم یمال هایمحرکاگر از  یمثبت دارند. حت یرفتارها جیو ترو قیت صورت  ستفاده  یبه  ا

ساس  طیدر مح یدیمهم و کل زهیانگ کیدهد که پول یم شانها اغلب ندر سازمان رییتغ یهابرنامه ینشود، فلسفه ا

 یهاکنندهنییتوانند تعیم یمال یهاکه مشوق تیواقع نیا رشیپذ رغمی(. عل1399عمیر و همکاران، کعبکار است )

 زهیط به انگقادر به حل همه مشااکلات مربو ییباشااند، واضااح اساات که آنها به تنها یشااغل زهیدر رابطه با انگ یمهم

سااااان و دلیل ماهیت پیتیده رفتار ان منابع انسانی به انگیزش مسئله (.Kwon, & Jang, 2022) ستندین یشغل

مسائل ی از نوه انیاز گساتردگی علال و عوامل تأثیرگذار و پیتیدگی روابط متقابل اجزای سیستم با یکدیگر، مسئله

 وضوهمین . بنابرانیاز دارد مدل جامع، مواجهه بااااا چنین مسائلی به (Hou et al, 2016) استاجتماعی  پیتیده

صل ستراتژ پژوهش نیدر ا یا شرایگسترش درک ا سترهاعوامل مداخله ،یعل طیها،  کارکنان و  زهیانگ جادیا یگر و ب

ای مهم هوان یکی از سااازمانعن به بیدبلند خلیج فارسگاز  پالایشاساات. شاارکت  زشیمهم انگ یامدهایپ نیهمتن

کشور  مجموعه صنابع پتروشیمی خلیج فارس و حوزه انرژی ، مسئولیت حساس و خطیری را درحوزه پالایش گازی

هد به وظایف و در جهت اهتمام جدی و تعمدیران و کارکنان این مجموعه نیاز به رضایت و انگیزش عهده دارد که  بر

مسیر فکری  منظور ایجاد هماهنگی میان اقدامات صورت پذیرفته و ایجاد یک به. کنددوچندان میرا اهداف شرکت 

موجود در این  های انجام شده و با استفاده از مفاهیم و متون تخصصیمشخا، نیاز بوده است تا با بازنگری فعالیت

ود و بر شااطراحی زمینه، یک مدل بومی کاملاح اختصاااصاای در جهت افزایش انگیزش منابع انسااانی برای کارکنان باز

سازمان م ستای انگیزش کارکنان در  سب و همتنین فرآیند مطلوب در را سی و مبنای آن روش و ابزارهای متنا هند

ار نگرفته است توجه پژوهشگران قر افی موردگاز به اندازه ک پالایش هایموضوه انگیزش کارکنان شرکت ایجاد شود.

ست هاسازمان این نوهان و تاکنون الگویی جامع در حوزه انگیزش کارکن شده ا  ریانکارناپذ تیهمبا وجود ا؛ و ارائه ن

سعه انگ سازمان یکارکنان در ارتقا زشیتو و  یعموم یگوهاال هیحوزه عمدتاح بر پا نیدر ا نیشیمطالعات پ ،یعملکرد 

مانند  رانیا یبزرگ صنعت یهاکتشر ژهیو طیو شرا یبوم یهاچالش قیعم نییاند که قادر به تبشکل گرفته خارجی

 .ستندیفارس ن جیدبلند خلیگاز ب شیپالا

ست که  ست آن ا ضر مورد توجه قرار گرفته ا سانی آن چه در پژوهش حا سعۀ انگیزش منابع ان  شیشرکت پالاتو

ها معلمان، مدیران دانشگاهی، کارکنان بانک و یا مدیران و کارکنان سایر سازمان انگیزشبا  فارس جیخل دبلندیگاز ب

ای باید مساایر توسااعۀ انگیزشاای خار خود را طی نمایند و بهترین مرجع شااناخت متمایز اساات و این گروه حرفه

سالصاحبنیازهای این حرفه، خود مدیران و  ستند که  اند فه درگیر بودههای کارکنان این حرها با چالشنظرانی ه

(Mountford & Cai, 2024.) های بسیار مهم و اثراگذار در کل طبق مطالب فوق انگیزش کارکنان یکی از مقوله

وری شرکت ها است زیرا انگیزش منابع انسانی باعث اثرات مثبت و پایداری بر فرآیندهای اداری، شغلی و بهرهسازمان

ض سازمانی میو همتنین ارتقای کارایی کارکنان، ر شد و تعالی  ستعداد و ر شت ا شغلی، جذب و نگهدا شود. ایت 

شرایط ویژۀ  شته از این با توجه به  ست فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالاگذ سیا ها و ها و ماموریتبه لحای 

سته با بافت است. بنابراین اگر ، مؤلفهشرایط شغلی و سازمانی خار آن سانی آن، متفاوت و واب های انگیزش منابع ان

شاط در  ضروری و  فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالاچه برخورداری از مدیران و کارکنان باانگیزه و بان سیار  ب

تواند یکی از می ،فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان در شاارکت پالا زشیانگبااهمیت اساات اما طراحی مدلی برای 

شد. ضرورت سخهای انجام این پژوهش با صلی که محقق با انجام این پژوهش در پی پا سوال ا ست لذا  دادن به آن ا



 

 

بنابراین در این  فارس چگونه اساات  جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان در شاارکت پالا زشیعبارت اساات از: مدل انگ

ارشد  رانیو مد خبرگاننظران، صاحبی هاتجربهطلاعات، دانش و پژوهش سعی شده است تا با استفاده از نظرات، ا

سان شنا با یحوزه منابع ان سوالبه  فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالا و آ شود: مقوله محوری این  سخ داده   1پا

 پالایش شاارکتدر  کارکنان زشیمدل انگ 6و پیامدهای 5گرمداخله طیشاارا، 4ای، شاارایط زمینه3، راهبردها2شاارایط علی

  کدام است خلیج فارس دبلندیگاز ب

مان ند هاسااااز که نتوان ند علاهانهیزمیی  نان خود را فراهم آور کارک عۀ انگیزش  که ی بهبود و توسااا وه بر این

ایسااته جهت پر و شاا تیباکفا، در آینده نیز با فقدان کارکنان باانگیزه، دهندیمی فعلی خود را از دساات اسااتعدادها

ستکردن  شدی هاپ سازمان  تواندیمکه این خود  سازمانی مواجه خواهند  سزایی  ریثتأدر درازمدت بر کارآمدی  ب

دبیات اگرچه در ا "توساااعه انگیزش کارکنان" موضاااوه(. 1399گذاشاااته و از آن بکاهد )ابراهیمی و همکاران، 

ه، مبتنی این حوزهای پیشین در صورت گسترده مورد بحث قرار گرفته است، اما بیشتر پژوهشمدیریت به

فرهنگی خار، -اند که بدون توجه به بافت ساااازمانیبوده شااامولهای جهانالگوهای عمومی و نظریه بر

ند. شااارکتطراحی شاااده یاتی نظیر-های صااانعتیا گاز ب عمل با شااارایط پالایش  فارس،  ند خلیج  یدبل

صربه شاچالش های پیتیده فنی،محیط: فردی از جملهمنح سخت و تخصصی،های حفظ انگیزه در م و  غل 

موجود انگیزشی قادر به تبیین  الگوهای رو هستند کهروبه دار،تأثیرپذیری از فرهنگ بومی و سازمانی ریشه

های کمیّ و آزمون عمدتاح با اسااتفاده از روش مطالعات تجربی پیشااین از سااوی دیگر،. کامل آنها نیساات

ندهای انگیزش در بافت کشف عمیق و چندبعدی فرآی قادر به اند وشده انجام شدهتعیینهای ازپیشفرضیه

عدم وجود الگویی : شااده اساات جریبیت-شااکاف نظری این امر منجر به ایجاد یک .اندواقعی سااازمان نبوده

های بزرگ صنعتی ایران محور که بتواند فرآیند توسعه انگیزش کارکنان را در شرکتمند و زمینهبومی، نظام

بنیاد، در پی روش داده کارگیریبه همین دلیل، این پژوهش با به. ی آن تبیین کندهای ذاتبا همه پیتیدگی

ها و تعاملات مند فرآیندها، مقولهبه کشاااف نظام ننده،های نظری محدودکفرضبدون پیش، آن اسااات که

شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس بپردازد، سعه الگویی و موجود در زمینه انگیزش کارکنان در  ای و تو

 .ارائه نماید که هم در تئوری و هم در عمل، پاسخگوی نیازهای ویژه این سازمان باشد بومی

وابسته به صنایع نفت  هایکارکنان در شرکت زشیکه در ارتباط با انگ دهدیشده نشان مانجام قاتیتحق یبررس

ست. انجام چندانی پژوهشو گاز و پتروشیمی  شده ا  شرکتدر  کارکنان زشیانگبه طراحی مدل بنابراین پرداختن  ن

کارراهه،  مدیریت مساایر شااغلی وموفق  یدر راسااتای اجرا تا بتوان ضاارورت دارد، خلیج فارس دبلندیگاز ب پالایش

و بهبود  یورجذب و نگهداشت استعدادها، مدیریت استعداد، ارتقای کارایی و بهره ،رضایت شغلی، کاهش ترک شغل

سانی شرکت پالا مدیریت منابع ان رهنگی و بومی ؛ و هم باید به الگوهای ففارس تلاش کرد جیخل دبلندیگاز ب شیدر 

شت و هم لازم سط کارکنان باانگیزه و دارای ان فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالاست توجه دا شاط تو رژی و ن

شود. یافته ستتواند به پژوهش می های اینلازم اداره  سانیسیا ید تا به انگیزش کمک نما گذاران و مدیران منابع ان

انگیزش  که یندطر نما ایشااایوههای تغییر را به و برنامه نگاه کنندتر و کلی ، جامعهمه جانبه شااایوهکارکنان به 

 .تر ارتقاء یابدای اثربخشکارکنان به گونه

                                                 
1. Core Category 
2 . Causal Conditions 
3. Ctrategy 
4. Context  
5. Environment 
6. Consequences 



 

 

 پژوهش نهیشیپ

 شمندانیاست که همواره مورد توجه اند یو علوم رفتار یشناسدر روان نیادیبن میاز مفاه یکی 1زشیانگ

 رومندانهیدار و نرفتار انسااان را جهت ،یدرون ییرویعنوان نبه دهیپد نیو پژوهشااگران قرار گرفته اساات. ا

 نهیشیپ دارد. ینقش اساس یو اجتماع یفرد یهاکنش یریگتداوم و جهت ،یریگو در شکل کندیم تیهدا

 یدرباره یاتازه یهابرداشاات ن،یتکامل دارو یهی. با ظهور نظرگرددیقرن نوزدهم بازممفهوم به  نیا ینظر

در آثار  توانیروند را م نیعطف ا ی. نقطهافتیراه  زشیانگ یبه حوزه جیتدررفتار انسان شکل گرفت که به

 زشیدرباره انگ دیکه فرو یعلم یهای، با بررسنوزدهمقرن  انیبار در پا نیستنخ یوجو کرد. براجست دیفرو

به انگ یمطرح کرد، نقطه عطف ئل مربوط   نی(. اKwon& Jang, 2022به وجود آمد ) زشیدر طرح مساااا

ماع یروان یدهیتیپ ندیفرآ کیبه  یزیواکنش غر کیرا از  زشیتحول، انگ قا داد. یو اجت منظر  از ارت

 یبه هدف مشخص دنیتا رس آوردیاست که رفتار را در فرد به وجود م یدرون یحالت زشیانگ ،یشناسروان

حرکت است گرفته شده است  یکه به معن Move نیبار از واژه لات نینخست زشیمحقق گردد. اصطلاح انگ

شدت، جهت و تداوم تلاش فرد در جهت تحقق هدف را تع یمحرکه درون یروین کی زهیانگ )(. ست که   کندیم نییا

(Robbins & Judge, 2013)ست که انرژ یدرون یحالت زهی. انگ شدت  یم دیتول یا  یرفتار را برا کیکند، جهت و 

س ست که فرد را به انجام  یحالت درون کیانگیزش  .(Machado-Taylor, 2016) کندیم نییتع ازین کیبه  دنیر ا

دانند که افراد یم یدرون یروین ای اشتیاق ل،یم از،یرا ن زهیاز کارشناسان انگ یکند. برخیم قیخار تشو تیفعال کی

دانند و معتقدند یرا عامل رفتار انسااان م زهی(. انگMeyers & Woerkom, 2014کند )یانجام کار جذب م یرا برا

 .زدیانگیم عمل بر آناست که او را به انجام  یازین ای زهیوجود انگ لیدهد به دلیکه انسان انجام م یهر عمل
سعه رویکرد ست و مدیریت حوزه در جدید مفاهیم از ای کارکنانحرفه تو سعه آن هدف که سازمان ا انش، د تو

 & ,Kwonاساات ) 21قرن  پرتلاطم در محیط سااازمانی توسااعه به نیل برای مدیران و کارکنان مهارت و بینش

Jang, 2022.) نهاساات آانگیزش  ای کارکنان، توسااعه و بهبودنیازها و ملزومات اساااساای توسااعه حرفهیکی از پیش

(Hou et al, 2016انگیزش .) و ها ، صلاحیتهاشایستگی شیبهبود و پالا ت،یتقو یرا برا یفرد یهامهارت کارکنان

 یبرا یدیکل یاساااتراتژ کی انگیزش توساااعه (.1400)خنیفر و همکاران،  دهدیم شیافزا دیجد یهامهارت جادیا

ه به و توج مثبت رییتغ جادیا یاساات که برا یتیفعال گونه اساات و شااامل هر فرد وضااعیت شااغلی و درونی بهبود

ند اساات انسااان هدفم هایکنش تمام (.Borg, 2016شااود )افراد انجام می زندگی شااغلیدر  ها و رفع نیازخواسااته

 نی(؛ به هم1 )نمودار« هدف» و« انگیزه» توان گفت که دو عامل شااکل دهنده رفتار انسااان عبارتند ازبنابراین می

سازمان ییو همسو یسازمان فیانجام وظا یدر کارکنان برا زهیانگ جادیا لیدل  یاژهیو تیاز اهم اهداف آنها با اهداف 

 برخوردار است.

 
گیری رفتار انسانشکل  .1 نمودار  

                                                 
1Motivation  

انگیزه رفتار هدف



 

 

و مؤلف کتاب کار و  2وسااترن رزرو سیدانشااگاه ک یشااناسااگروه روان سی، اسااتاد و رئ1هرزبرگ کیفردر

با  نیادیبن یاهینظر 1959کرده اساات او در سااال  قیتحق زشیدرباره انگ یادیز یها،سااال3انسااان عتیطب

 یسازمان یشناسو روان یمنابع انسان تیریدارائه داد که در م «4یزشانگی–یبهداشت یدو عامل هینظر»عنوان 

ست و عوامل مؤثر بر انگ یشغل زشیانگ یمهم در حوزه ییمحتوا یهایاز تئور هینظر نیا .افتیرواج   زشیا

س سته تق شی: عوامل انگکندیم میرا به دو د شتی)درون یز  ,Kwon, & Jang) (یطی)مح ی( و عوامل بهدا

های نوین در حوزه انگیزش، عموماح فرض بر این بود که تأمین نیازهای مادی و پیش از ظهور نظریه (.2022

شاااود. اما هرزبرگ با ارائه افزایش انگیزه آنان منجر میروانی کارکنان به صاااورت مساااتقیم و خطی، به 

انگارانه را به چالش کشید. وی با معرفی مدل دوعاملی خود، نشان داد که دیدگاهی انقلابی، این نگرش ساده

ستند. به عبارت دیگر، نبود  ضایتی نی شغلی لزوماح نقطه مقابل عوامل ایجادکننده نار ضایت  عوامل مؤثر بر ر

زا نیز به خودی خود ایجاد انگیزه بخش به معنی نارضااایتی نیساات و حذف عوامل نارضااایتییتعوامل رضااا

ای شد که بعدها از پشتوانه تجربی قابل توجهی نیز گیری نظریهکند. این تفکیک مفهومی، مبنای شکلنمی

انگیزش بیرونی.  شاااود؛ انگیزش درونی وبندی کلی انگیزش به دو نوه تقسااایم میدر تقسااایم .برخوردار گردید

که در  یاست. پاداش ندادن به رفتار یتیو موقع یشخص رگذاریمنابع تأث نیتعامل مستمر ب جهینت یرفتار یسازفعال

کند که باعث کاهش عملکرد یعمل م یهیعامل تنب کیگذشاااته به طور مداوم پاداش داده شاااده اسااات به عنوان 

 (.Wang et al ,2024) گذارندمی یرتاث افرادبر سطح فعالیت  6و یکنواختی 5، اشباه. همتنینشودیم
انواع انگیزش .1جدول   

 توضیحات نوع انگیزش ردیف

انجام  یمعنا به یدرون زهیاشاره دارد. انگ یانجام کار یفرد برا یدرون لیبه م یدرون زهیانگ انگیزش درونی 1

پاداش انجام  ای جینتا لیفرد دارد، نه به دل یاست که آن کار برا یجاذبه ذات لیکار به دل کی

و  زیرانگبعبارتند از: حل مسائل چالش  یدرون زشیاز عوامل انگ ی(. برخ1398 ،یکار )گنجل

 .رهیو غ تیاحساس مسئول ت،یبه موفق ازین ده،یتیپ

نجام کار و نه به مرتبط با ا یرونیپاداش ب ای جینتا لیکار به دل کیانجام  یعنی ،یرونیب زهیانگ انگیزش بیرونی 2

 یرونیب یهااست که در اثر محرک یحالت یرونیب زهیانگ گریبه عبارت د ت؛یخود فعال لیدل

 Arnoldشود، مانند: پول، قدرت و شهرت )یرفتار م تیو باعث تقو ردیگیدر فرد شکل م

& Randall, 2016.) 

 توضیحات نوع انگیزش ردیف

است.  ملکردعبهبود برای  منابع انسانیو پاداش به  تشویقبا  هدادن انگیز یعنیانگیزش مثبت  مثبت زشیانگ 1

روحیه و اش پاد دریافتبا  کارکنانرود زیرا می بالا یبا انگیزش مثبت، روحیه منابع انسان

 (.Lorincová et al, 2019) کنندخوبی پیدا می تصور

نیم. با ک مشخاتنبیه  منابع انسانیبرای  کارانجام ندادن  خوبو  دقیقبرای  یعنی ابن که انگیزش منفی 2

رود لا میمدت بادر کوتاهشدن از تنبیه  خودداریبه خاطر  یمنابع انسان عملکرد شیوهاین 

 (.1398 ،یدر بلندمدت نتایج مثبت کمتری خواهد داشت )گنجل اما

                                                 
1 Frederick Herzberg 
2 Case Western Reserve University 
3 Work and the Nature of Man  
4 Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory  
5 - satiation 
6 - tedium 



 

 

و بهبود  زشیسطح انگ یمنظور ارتقاکارکنان به یازهاین نیتمرکز بر تأم ،یدیکل یاز محورها یکی ،یسازمان یهاطیدر مح

 یبه عامل تواندیبلکه م ساات،یبا اهداف سااازمان ن یراهنه تنها قادر به هم زهیانگیب یانسااان یرویعملکرد آنان اساات. ن تیفیک

است که  تیمسئله از آن جهت حائز اهم نیا (.Afif et al, 2023) شود لیتبد تیریمد یتحقق راهبردها ریبازدارنده در مس

 زشیانگ نهیدر زم تیریها و افکار مدنگرش وجود دارد. ریو انکارناپذ میمساتق یارابطه یساازمان یو اثربخشا یفرد زهیانگ انیم

سنت یرا طاز هم  زیمرحله متما سهکارکنان  ست: نگرش  سان ،یکرده ا سان ینگرش روابط ان در جدول زیر  .یو نگرش منابع ان

 شده است. دادههای انگیزش توضیح نگرش

های متمایز مدیریت در زمینه انگیزش کارکنانها و اندیشهنگرش .2جدول   

 توضیحات نگرش ردیف

مدیریت علمی تیلور دارد؛ پاداش مادی و  بیک نوه نگرش ابزاری است و ریشه در مکت نگرش سنتی 1

داند و تنها محرک افزایش کارایی کارایی مالی را تنها مشوق و انگیزاننده کارکنان می

های مالی است؛ کار مدیر سازمان این است که چگونگی انجام کار را کارکنان مشوق

برانگیخته کرد. تعیین کند و نظام پرداخت آن باید تشویقی باشد تا بتوان کارکنان را 

های اقتصادی به وسیله محرک تنهادر این نگرش، انگیزش فقط مادی است و کارکنان 

 (.Mikkelsen, 2017کنند )انگیزه پیدا می

گویند که بر اساس تحقیقات هاثورن به این نوه نگرش، مدل انسان اجتماعی هم می نگرش روابط انسانی 2

های اقتصادی و مالی با عوامل ها به جز محرکپدید آمد. بر اساس این نظریه انسان

کنند. باید سعی کرد از یکنواختی کار و تکراری بودن کارها دیگری نیز انگیزه پیدا می

کاست تا از انگیزش کارکنان کاسته نشود؛ بسیاری از ارتباطات و عوامل اجتماعی مانند 

کت در تصمیمات سازمان و روابط کارکنان با همدیگر، با رهبر و مدیر، کار تیمی، مشار

 (.Numan, 2019وری آنان موثر است ).... بر افزایش انگیزش کارکنان و بهبود بهره

های سنتی و روابط انسانی آشکار شد، مشخا شد به بعد ضعف نگرش 1960از دهه  نگرش منابع انسانی 3

و سازمان های کارکنان در محیط کار ها تصور ناقصی از  رفتار و کنشکه این نگرش

کند که عوامل و متغیرهای زیادی دهند. نگرش جدید بر این فرض پافشاری میارائه می

بر رفتار انسانی تاثیر دارند، مانند مدیریت مسیر شغلی، اهمیت و معناداری شغلی، تعادل 

کار و زندگی، نگرش افراد به سازمان و شغل، جبران خدمات، روابط انسانی و جو 

توان به تئوری هرم نیازهای انسان احترام و ..... . با این نوه نگرش می سازمانی، تکریم و

 (.1398 ،ی)گنجل انگیزشی هرزبرگ اشاره کرد-مازلو و تئوری عوامل بهداشتی

ای از عوامل بر اساااس چارچوب نظری، انگیزش یک پدیده پویا و چندبعدی اساات که تحت تأثیر تعامل پیتیده

گیری تواند در قالب نوسااانات سااطح انرژی، جهتکند. این تغییرات میرد و تغییر میگیدرونی و بیرونی شااکل می

ها و ادراکات در کنار عوامل ساااازمانی مانند افراد مشااااهده شاااود. عوامل فردی مانند باورها، ارزش رفتاری و تداوم

. دهندزمان تغییر می فرهنگ، ساایسااتم پاداش و ساااختار قدرت، در تعاملی پویا، الگوهای انگیزشاای را در بسااتر

. یشناخت یابیو ارز یندیفرآ هی، نظرییمحتوا هاینظریهکرد:  یبندتوان به سه دسته طبقه یرا م زشیانگ هاینظریه

 زهیکنند که اگر انگینکته کمک م نیکنند و به درک ایتمرکز م ازهایدر قالب ن زهیانگ یمحتوا بر محتوا هاینظریه

سلسله مراتب  هاینظریه (.Wang et al, 2024) کند وردهرا برآ ییازهایچه ن دیجبران خدمات با ستمیشود، س جادیا

 هاینظریهدساااته هساااتند.  نیهرزبرگ از جمله ا یدو عامل هیآلدرفر و نظر هیکللند، نظرمک هیمزلو، نظر یازهاین

در  یندیفرآ هاینظریهگذارند تمرکز دارند. یم ریتأث زهیکه بر انگ ییروهاین ای یروانشاااناخت یندهایبر فرآ یندیفرآ

عبارتند  یندیفرآ هاینظریهکنند. سه دسته از یجبران خدمات بحث م ستمیس قیاز طر ازهاین یارضا یمورد چگونگ

 ،یخارج ای یمال یهاپرداخت ،یشاااناخت یابیارز هاینظریه. بر اسااااس یبرابر هیهدف و نظر هیانتظار، نظر هیاز نظر

انجام  یبرا یوقت گر،یعبارت د بهکند. یم فیتضع زهیارزشمند انگ اریرا به عنوان منبع بس یداخل یهاارزش پرداخت



 

 

بر . ابدیفرد به آن کار کاهش  یشود که علاقه درونیباعث م نیشود، ایداده م یکار جذاب به فرد پاداش خارج کی

 یهاساامیو مکان ل تاثیرگذار بر انگیزششااناسااایی عواماغلب بر موضااوه  انگیزش کارکنان اساااس پیشااینه پژوهش

 . (Perry & Booth, 2024) است بوده متمرکز یاحرفه انگیزش یابیارز
های داخلی در زمینۀ انگیزش کارکنانخلاصه برخی از پژوهش .3جدول   

 ها و نتایجیافته روش و ابزار پژوهشگر)ان( عنوان پژوهش ردیف

کارکنان  زشیعوامل موثر برانگ 1

 آموزش و پرورش

بامیری و همکاران 

(1404) 

وش کیفی )ر

 و یاسناد

 ی(اکتابخانه

عوامل متعددی مانند شرایط شغلی مناسب، 

های رشد و آموزش، توجه به رضایت مالی، فرصت

رفاه و آینده شغلی، محیط کاری مثبت و احترام 

ها و نقش معلمان، همگی در افزایش به ارزش

 .هستندانگیزه مؤثر 

 یارتقا یِندیفرا یارائه الگو 2

کارکنان با استفاده از  زشیانگ

 یساختار یابیروش مدل

 یریتفس

اصغری صارم و 

 همکاران )(

-آمیخته )مصاحبه

 پرسشنامه(

رای ارتقای انگیزش کارکنان، لازم است اقداماتی 

ریزی راهبردی، بازطراحی مشاغل، نظیر برنامه

بازطراحی ساختار سازمانی و بازطراحی فرایندها، 

ها تدوین بیانیه ارزش سازمان بیش از سایر مؤلفه

 .مورد توجه قرار گیرد

 زشیجامع انگ یارائه الگو 3

کارکنان در  یخدمات عموم

با  یو عموم یدولت یهاسازمان

 بیفراترک کردیرو

اله همدانی و لطف

 (1402همکاران )

روش کیفی 

 فراترکیب

محیطی )تمایلات  بعد شاملالگوی ارایه شده، 

بعد درون سازمانی و تمایلات بیرون سازمانی(، 

بعد ارزشی )ارزشهای مادی و ارزشهای معنوی(، 

اجتماعی )محرکهای اجتماعی فردی و محرکهای 

اجتماعی عمومی( و رفتاری )ویژگی رفتارهای 

 .باشدبیرونی و ویژگی رفتارهای دورنی( می

 بخش در کارکنان انگیزش مدل 4

 ایران عمومی

و  پوریحاج

 (1400) یرخانیم

-آمیخته )مصاحبه

 پرسشنامه(

ابعاد شناسایی شده برای انگیزش کارکنان در 

بخش عمومی ایران بر اساس نتایج تحلیل عاملی 

اکتشافی عبارتند از: ارتباط اثربخش در محیط 

کار  ،ای در سازمانرعایت اخلاق حرفه ،کار

 اتکا بر ضوابط و عدالت سازمانی ،شایسته

 عوامل بندیرتبه و شناسایی 5

 کارکنان انگیزش کاهش بر مؤثر

 نفت صنعت پژوهشگاه دانشی در

پور و رجب

 (1400احمدی )

 

 -آمیخته ) مصاحبه

 پرسشنامه(

 

مهمترین عوامل مؤثر بر کاهش انگیزش کارکنان 

های دانشی به ترتیب عبارتند از: کمبود فرصت

برانگیز، پیشرفت و ارتقاء، فقدان کارهای چالش

کمبود آزادی عمل و استقلال، فرآیند ارزیابی 

عملکرد نامشخا کارکنان، پایین بودن حقوق و 

مزایا، عدم حمایت مدیریتی، نبود ارتباطات 

 .باشندطلب میمستقیم با مدیر و همکاران راحت

کارکنان  زشیانگ یالگو یطراح 6

 یعل حضرت رهیبر س یمبتن

 السلامهیعل

ستوده و 

زاده جاجرمی

(1400) 

 

 -بنیادکیفی )داده

 مصاحبه(

مضامین اصلی استخراج شده عبارت از شرایط 

محیط کار؛ خط مشی ها و قوانین؛ سبک مدیریت 

و رهبری؛ روابط با همکاران؛ عوامل شخصیتی؛ 

توانمندسازی؛ ماهیت شغل؛ نظارت و ارزشیابی و 

 .مزد هستندهمتنین حقوق و دست

 با کارکنان انگیزش مدل طراحی 7

 فراترکیب رویکرد

میر و همکاران 

(1399 ) 

 

– آمیخته )مصاحبه

 پرسشنامه(

های آموزش ضمن خدمت که برای توسعۀ برنامه

تواند بسیار ای طراحی شده است میحرفه

 اثربخش باشد.



 

 

های خارجی در زمینۀ انگیزش کارکنانخلاصه برخی پژوهش .4جدول   

 یافته و نتایج روش پژوهش پژوهشگر)ان( عنوان پژوهش ردیف

بررسی انگیزه و توسعه کارکنان  1

های مختلف دولتی و در شرکت

 خصوصی

Tomasz et al 

)2023( 

آمیخته 

– )مصاحبه

 پرسشنامه(

کارکنان عباتند از  عوامل توسعه انگیزشترین مهم

ها، آموزش، سالاری، بازتعریف وظایف و مسئولیتشایسته

 ی.آموزش یهاتوسعه فرصت

 انگیزش کار در بین کارکنان 2

بخش عمومی ایالت پاتانی 

 تایلند

Wae-esora 

)2022( 

 بر انگیزه محیط کاردر  مذهبی و فرهنگیعرف  مصاحبه -کیفی

کارکنان تاثیر دارد و بخصور کارکنان مسلمان از عرف 

ماهیت کار و تطابق با پذیرند. همتنین اسلامی تاثیر می

 ات مثبتی دارد.انگیزش تأثیر بر محل کارمحیط در 

تاثیر ابعاد انگیزه کارکنان بر  3

 تعهد آنان

Nguyen et  

al  )2020( 

 -کمی

 پرسشنامه

نشان داد که همه  پژوهشنتایج بدست آمده از این 

تعهد کارکنان بر ابعاد انگیزه کارکنان تاثیر معناداری 

 .دارد

باطات بر انگیزه تبررسی تاثیر ار 4

 کارکنان

Khan et  al  

)2020( 

 -کمی

 پرسشنامه

یابی ها با روش مدل حاصل از تحلیل داده نتایج

معادلات ساختاری نشان داد که ارتباطات تاثیر مثبتی 

 .بر انگیزه کارکنان دارند

های انگیزه کارکنان شرکت 5

 کوچک

Bryson & 

Whi t e 

)2019( 

به شرایط محیطی کار، شهرت کاری  انگیزش کارکنان مصاحبه -کیفی

تأمین شغلی، ارتقا، ، دهند، کسب احترامکه انجام می

دستمزد، پایگاه اجتماعی، خدمات اجتماعی و داشتن 

 .اقتدار و مسئولیت وابسته است

 شغلیعوامل مؤثر بر انگیزه  6

 مدیران

DeAngel o 

)2016( 

صمیمانه با  طمدیران را؛ رواب شغلیعوامل مؤثر بر انگیزه  مصاحبه -کیفی

، حقوق و عادلانههمکاران، سیستم پاداش منسجم و 

معنی بودن  کاری مناسب، با ط، امنیت، شرایبالامزایای 

، عادلانه، ارزیابی عملکرد منسجم و مدیرانکار، حمایت 

شخصی و  مشکلاتتشکر و قدردانی، کمک در مورد 

 . اندنمودهای، مشارکت در کارها معرفی حرفه

از  ییو آزمودن الگو یطراح 8

 زشیانگ یندهایشایپ یبرخ

در کارکنان شرکت  یشغل

 نفت و گاز مارون یبرداربهره

عمیر، عزیزیه کعب

 ( 1399و خلفی )

کمی از نوه توصیفی 

 -همبستگی

 پرسشنامه

از  تینشان داد که رضا جینتا یطور کل به

 ییو خودپا یعملکرد، عدالت سازمان یابیارزش

کارکنان  یشغل زشیانگ ینیبشیدر پ توانندیم

 کنند. فایا ینقش مهم

های انگیزه وضعیت مولفه 9

گذاری کارکنان و به اشتراک

 دانش و مدیریت دانش

 الهی و همکاران

(1398 ) 

-انگیزه کارکنان و اشتراک که داد نشان نتایج اسنادی -مروری 

سازی مدیریت دانش در گذاری دانش بعد از پیاده

مقایسه با قبل از آن تفاوت معناداری دارد و بهبود 

 یافته است.

طراحی الگوی انگیزش کارکنان  10

هیأت علمی دانشگاه و  غیر

های آن برای بندی مؤلفهاولویت

 تقویت انگیزش شغلی کارکنان 

 -آمیخته )مصاحبه ( 1398گنجعلی )

 پرسشنامه(

الگوی پیشنهادی دارای هشت مقوله جهت گیری 

دانشگاه، جو دانشگاه، رهبری، جبران خدمات، 

ع انسانی، محیط کار، فرایندها و کارکردهای مناب

 همکاران و عوامل شغلی است.

موثر بر  یهامولفه ییشناسا 11

 یهاکارکنان در شرکت زشیانگ

 محورپروژه

 -آمیخته )مصاحبه ( 1395محمدی )

 پرسشنامه(

 زشیموثر بر انگ یهامولفهنتایج نشان داد که 

عبارتند از:  محورپروژه یهاکارکنان در شرکت

پاداش مالی برای کارکنان، انتخاب مدیران لایق، 

اعتماد کارکنان به مدیران، مشارکت، احترام 

 نهادن به احساسات و امنیت جانی و شغلی.



 

 

 عملکرد کارکنان و زهیدرک انگ 7

 یسازمان

Michael et  

al  )2016( 

کمی )توصیفی 

همبستگی( 

 پرسشنامه

 ترین اثرات و پیامدهایها نشان داد که از مهمیافته

انگیزش کارکنان، بهبود عملکرد آنهاست. کارکنانی که 

 انگیزه بیشتری دارند عملکرد شغلی بهتری هم دارند. 

 دگاهید کارکنان از زشیانگ 8

 اسلامی

Bhatti et  al  

)2016( 

کیفی 

 -)پدیدارشناسی(

 مصاحبه

ترین از مهمو عدالت  پاداشو  تنبیه، معنویت عاملسه 

 در بهبود عامل. این سه کارکنان هستند هایانگیزاننده

 دارند.انگیزش کارکنان مسلمان نقش زیادی 

شناسایی عوامل مؤثر بر  9

انگیزش کارکنان در یک 

 شرکت صنعتی

Reddy & 

Govender  

)2014( 

کیفی 

 -)پدیدارشناسی(

 مصاحبه

 لتعاد کارکنان؛ مزایای منافع؛ و هاآنها عوامل: پاداش

 مسئولیت شدن؛ ابتکارات؛ تحسین کار؛ با زندگی

مل به عنوان عوارا  فرهنگی و توسعه و یادگیری اجتماعی؛

 اند.کرده مؤثر بر انگیزش کارکنان مطرح

کنندۀ عوامل مهم تسهیل 10

 کارکنان انگیزهتوسعه و 

I brahi m 

)2011( 

ه مصاحب -کیفی

 ساختاریافتهنیمه

عوامل مهم را شامل حمایت مدیران، در دسترس بودن 

آموزش ضمن خدمت، منابع و امور مالی، اقدامات فردی، 

ها و های رهبر و چالشحمایت ذینفعان، سایر نقش

 مسائل روزانه قلمداد کرد.

عوامل مؤثر بر انگیزه  مطالعه 11

 لی مدیرانغش

Uri chuck 

)2010( 

کیفی 

 -)پدیدارشناسی(

 مصاحبه

همکاران، هماهنگی با سبک رهبری مناسب، ارتباط مؤثر 

بین اهداف سازمان و اهداف کارکنان، شناخت شخصیت 

افراد، احساس مشارکت و تعلق به سازمان، مشارکت در 

تصمیمات، سیستم پاداش مناسب، عدالت در تصمیمات 

امکانات سازمانی، انطباق رفتار کارکنان با  عو توزی

دستورات مافوق، مطابقت داشتن نتیجه کار با شرح 

و ظیفه های خارج از و، دادن پاداش به فعالیتظایفو

 .یگیراندازه قابل و انتخاب اهداف زیرکانه، واقعی، خار

شانقبلی  هایپژوهشمرور  بلی به بررسی قاند، در تحقیقات ام شدهها انجتحقیقات در دیگر سازمان بیشترکه  داد ن

شرایط زمینه شی، عوامل،  ست و مدلمدل جامع انگیز شده ا هایی که تاکنون ای و راهبردها و راهکارهای آن توجه ن

شد مدل ستند و کاربرد آنمطرح  سازمانهایی کلی ه سانی امکانها بهها برای  شد. به عبارت دیگر، این پذیر نمیآ با

اند و در خصاور چگونگی ایحاد انگیزش، به کلیات انگیزش، و عوامل ایجاد انگیزش کارکنان پرداخته ها بیشاترمدل

اند. یکی از دلایل این امر گر، پیامدها و بسترهای انگیزش کارکنان وارد جزئیات نشدهتوسعه انگیزش، شرایط مداخله

شمی صنعتی و بخصور انگیزش تواند این باشد که ادبیات روان سازمانناسی  صنعتی هنوز بهکارکنان در   اندازههای 

 یعموم یهاها به مدلکارکنان، اکثر پژوهش زشیدر حوزه انگ نیشیمطالعات پ یبا وجود غناکافی بالغ نشده است. 

شده و ن یربومیو غ سازمان یهایژگیبا و قیتطب ازمندیمحدود  ستند.  یرانیا یهاشرکت یصنعت گاز و فرهنگ  ه

 نینو یرهایو متغ زالزامات صااانعت گا ،یبوم یهااسااات که همزمان مولفه کپارچهی ینبود مدلدر  یشاااکاف اصااال

بنابراین . شده است یطراح محورنهیزم یخلاء و ارائه مدل نیپژوهش با هدف پر کردن ا نیرا پوشش دهد. ا یزشیانگ

  .بیدبلند خلیج فارس استنوآوری پژوهش حاضر، ارائه مدل جامع انگیزش کارکنان در شرکت پالایش گاز 

 پژوهشروش و ابزار 

 1بنیادداده هینظرکیفی است؛ و با راهبرد  اطلاعات یحسب گردآور و بر ینظر هدف پژوهش کاربرد پژوهش از نیا

 میای از مفاهمنظور توسعه مجموعهاست که به یفینوه راهبرد روش پژوهش ک کی بنیادداده هینظر گرفته است. انجام

در  ؛دهدیرا ارائه م یکامل یتئور نیی( تبانگیزشتوسعه مطالعه ) مورد محوری دهیشده است که از پدمنسجم طراحی

                                                 
1. Grounded Theory 



 

 

 میدانمند دارد. نظام یروش رایشده است، ز ها استفادهداده لیتحل یگرا براتینیع ایپژوهش از روش اشتراوس  نیا

ارشد حوزه منابع  رانیو مد دیاسات ،ی، روانشناسان صنعتمنابع انسانی خبرگان حوزه لعین کلیدی ومط هیکل ،پژوهش

با در نظر گرفتن  1نظریی ریگبا استفاده از نمونه ،کیفیروش این در بود.  فارس جیبلند خلدیدر شرکت گاز ب یانسان

اطلاعات تا نقطه اشباه آوری جمع در این پژوهش به انتخاب شد.کننده به عنوان مشارکتنفر  17 2تغییرات بیشینه

نظر بودن در حوزه انگیزش و ادامه داده شد. برای انتخاب خبرگان از دو معیار کلی استفاده شد: الف( صاحب 3نظری

ها توسط مصاحبه .فارس جیخل دبلندیشرکت گاز بای علمی، ب( آشنایی علمی و عملی با منابع انسانی به عنوان حوزه

دقیقه بود. شمایه کلی  50هاصورت حضوری انجام شد. میانگین زمان انجام مصاحبهیکی از پژوهشگران پژوهش به 

( 4( مکان مصاحبه 3( زمان و تاریخ مصاحبه 2( مشخصات فردی افراد؛ 1مصاحبه مشتمل بر پنج بخش کلی بود: 

وگو اما فرایند گفتها طراحی شده بود؛ ( مصاحبه کننده. اگر چه این پروتکل پیش از آغاز مصاحبه5مصاحبه شونده و 

های آن فرد و مفاهیم ظهوریافته در شونده با توجه به ماهیت کیفی پژوهش متفاوت و بر اساس پاسخبا هر مصاحبه

 سازی شدند. ها ضبط و سپس پیادهحین مصاحبه بود. تمامی مصاحبه
شناسیهای جمعیتتعداد افراد نمونه در مصاحبه کیفی به تفکیک ویژگی .5جدول   

 تعداد رمولفهیز یشناختتیجمع عوامل

 یسازمانشغلی و  موقعیت

 5 صنعتی مختلف یهابخش رانیمد

 5 متخصصان منابع انسانی داخل شرکت

 6 مدیریت منابع انسانی و همکار با شرکت علمی هیئت اعضای

 1 سازمانی و اداری مختلف هایبخش مدیران

 سن

 1 سال 30 از کمتر

 7 سال 40 تا 30

 6 سال 50 تا 41

 3 سال 50 از بیشتر

 تحصیلات

 3 ترکارشناسی و پایین

 8 ارشد کارشناسی

 6 دکتری

 کار سابقه

 3 سال 5 از کمتر

 7 سال 10 تا 5

 4 سال 20 تا 10

 5 سال 20 از بیشتر

در تحلیل و تفسیر  5و کدگذاری محوری4در پژوهش، از روش کدگذاری باز سازی بنیادیبا توجه به تئوری مفهوم

ها )کدگذاری شده از مصاحبه استخراج هیاول یدر مرحله کدگذاری باز، با مراجعه به کدهاها استفاده شده است. یافته

و  سهیو از مقا را ساختند میبندی شدند و مفاهمشترک اشاره داشتند، گروه یکه به موضوع یی(، کدهایدینکات کل

به  یاصل یهامنظور مرتبط کردن مقولهبه ،یمحور یشدند. در مرحله کدگذار نییتع هامقوله زیها نبندی آنطبقه

ای، عوامل زمینهگر، شرایط مداخله ،یمحور دهیپد ،یعل طیاستفاده شد تا شرا یمیپارادا یاز الگو ،یفرع یهامقوله

و بر اساس  یانتخاب یکدگذار قیسپس از طرهستند، مشخا شوند.  یکدگذاری محور یکه اجزا امدهایراهبردها و پ

ها به هم مرتبط شدند و نظام مقوله ،یباز و محور یها در کدگذارمقوله ریها و زمقوله نیشده بارتباط شناسایی یالگو

                                                 
1. Theoretical Sampling 
2. Snowball Sampling  
3. Theoretical Saturation  
4. Open Coding   

5. Axial Coding 



 

 

از روش بازخورد  هادادهبرای اعتباربخشی به و  ساختار بود.ابزار پژوهش، مصاحبه نیمه ارائه شد. همربوط ینظر

سازی، ل استفاده از راهبردهای موارد منفی، مثلثرویکرد معیارهای قابلیت اعتبار یا باورپذیری شامو  1کنندهمشارکت

توضیح غنی و رویکرد قابلیت اطمینان شامل استفاده از شخا ثالث و همتنین تکرار مجدد فرایند کدگذاری بر 

گیری شد. در تحلیل موارد منفی، مفاهیمی همتون ( بهره1982) 2لینکلنگوبا و اساس الگوی اعتبار پژوهش کیفی 

سازی شوندگان شفافدر قالب پروتکل مصاحبه برای مصاحبه های منابع انسانیاستراتژی، بلوغ و تعالی، سازیشبکه

کنند. در شوندگان به درستی بتوانند مفهوم توسعه انگیزش شغلی را با تکیه بر مفاهیم متضاد آن درک شد تا مصاحبه

ها با افراد دانشگاهی در دو حوزه مدیریت منابع انسانی و مدیریت رفتار سازی، تلاش شد تا مصاحبهرویکرد مثلث

سازمانی و همتنین مدیران منابع انسانی که سابقه کاری چندساله در این حوزه دارند، انجام شود. در روش توضیح 

تواند در قلمرو محیط دیگری به های این پژوهش میکه آیا داده نظران نظرخواهی شدمفصل و غنی، از برخی صاحب

های مختلف، مطلوب ارزیابی های پژوهش را برای کاربرد در محیطاتفاق این افراد یافتهبهکار رود یا خیر که قریب

و هر کدام از  مصاحبه انتخاب شد 3های انجام گرفته، تعداد برای محاسبه پایایی بازآزمون، از بین مصاحبه کردند.

 روزه توسط پژوهشگر کُدگذاری شد.  14ها دو بار در یک فاصله زمانی آن
. محاسبه پایایی بازآزمون6جدول   

 تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کُدها عنوان مصاحبه ردیف
 پایایی بازآزمون

 )درصد(

1 M3 65 24 17 73% 

2 M5 54 21 11 77% 

3 S2 52 20 7 77% 

 %76 35 65 171 کل

 ت.آمده اس 3، در جدول شماره کدگذارق درون موضوعی دو از پایایی مصاحبه با روش توافحاصل  جینتا
. محاسبه پایایی بین دو کُدگذار7جدول   

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه
 تعداد توافقات تعداد کل کُدها

تعداد عدم 

 توافقات

پایایی بین دو کدگذار 

 )درصد(

1 M3 66 23 26 70% 

2 M5 57 20 12 71% 

3 S2 53 19 11 72% 

 %81 49 62 176 کل

 های پژوهشیافته
های پژوهش بر اساس سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی بر اساس وتحلیل دادهتجزیه

انجام شده است. کدگذاری باز عبارت از روند خرد کردن،  (Strauss, & Corbin, 1998) نظریه اشتراوس و کوربین

ها است. این روند از مفاهیم شروه شده و در نهایت به بندی کردن دادهپردازی کردن و مقولهمقایسه کردن، مفهوم

دهد. ها نسبت میهای ذهنی هستند که پژوهشگر به وقایع، حوادث و پدیدهانجامد. مفاهیم برچسبکشف مقوله می

مصاحبه  17های حاصل از دادهوتحلیل تر است. تجزیهمقوله نیز در اصل مفهومی است که از سایر مفاهیم انتزاعی

دگذاری محوری عبارت از شد. ک سازماندهیمقوله  14مفهوم و  82 درعمیق در مرحله کدگذاری باز در این پژوهش 

                                                 
1. Participant Feedback  
2 Guba & Lincoln 



 

 

های جدیدی اطلاعات به یکدیگر ها به شیوهپیوند بین مقولههایی است که پس از کدگذاری باز با برقراری رویهسلسله

، 2، پدیده محوری1یابند. این کار با استفاده از یک پارادایم )مدل الگویی یا سرمشق( که متضمن شرایط علیربط می

مفاهیم، مقولات . ( ,1998Strauss, & Corbin) گیرداست صورت می 6و پیامدها 5، راهبردها4، شرایط میانجی3زمینه

 .استفرعی و مقولات اصلی به دست آمده در این پژوهش به ترتیب سوالات پژوهش ارائه شده 

  چیست انگیزش کارکنان در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس بومی مدلسوال اول: مقوله اصلی 

قوله مبه عنوان  "انگیزش شغلیو  انگیزش درونی"های موجود بر این اساس در پژوهش حاضر از میان مقوله

 اند. کانونی یا مقوله محوری مطرح شده
فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان در شرکت پالا زشیمدل انگ یمقوله اصل .8جدول   

 های مفهومیای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

انگیزش توسعه 

 درونی

،  3، 2، 1 هایمصاحبه انتظاراتتوجه به علایق و نیازهای انسان و 

5 ،8 ،10 ،12 ،17 

مدیران باید در مرتبه اول »

نیازهای کارکنان را مورد توجه 

قرار دهند و علایق و نیازهای 

 (.17« )درنی آنها را بشناسند

 های بالقوهتمایل به پیشرفت و رشد توانایی

 جوییاعتلای نفس و کمال

 قدرشناسیتکریم و احترام و 

 امنیت در ابعاد مختلف

 توجه به نوآوری و خودشکوفایی کارکنان

 عشق و محبت

انگیزش توسعه 

 شغلی

، 6،  4، 2، 1 هایمصاحبه منزلت اجتماعی شغل

7 ،10 ،13 ،14 ،16 

همه کارکنان باید در شغل »

خود احساس ارزش و اهمیت 

نمایند و احساس کنند برند 

سازمان باارزش است و سازمانی 

« به آنها اهمیت داده می شود

(14.) 

 میزان مسئولیت ناشی از شغل

 مزایا و ارزش ذاتی شغل

 دار و مهم بودن شغلمعنی

 استقلال شغلی و اختیار

 ارتباطات اجتماعی و شغلی

 اهمیت و برند سازمانی

  در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس کدامندانگیزش کارکنان مدل  سوال دوم: شرایط علی

 "غلی و عوامل مادی و رفاهیشعوامل سازمانی، عوامل رهبری و مدیریتی، عوامل  "های موجود، از میان مقوله    

شوند که نقش فعال در انگیزش کارکنان داشته و تا این عوامل مهیا نشوند توسعه انگیزش به عنوان عللی تلقی می

 . گیردنمیشکل 
انگیزش کارکنان در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس یعل طیشرا .9جدول   

 های مفهومیای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

، 9،  7، ، 2، 1 هایمصاحبه گزینیسالاری و شایستهشایسته عوامل سازمانی

11 ،14 ،13 ،16 

امکان ندارد سازمانی ادعا کند »

که انگیزش کارکنان را ارج 

سالار نباشد؛ نهد ولی شایستهمی

گزینی توجهی به شایستهبی

 (.2« )دشمن انگیزش است

 عدالت سازمانی

 نظارت و ارزیابی صحیح و مستمر

 های اخلاقیحاکمیت قانون و ارزش

 پذیری سازمانیچابکی و انعاطاف

                                                 
1 . Causal Conditions 
2. Core Catagory 
3. Context 
4. Intervening Conditions 
5. Actions/Interactions Strategies 
6. Consequences 



 

 

 یادگیرندگی سازمان

 مدیریتی و رهبریعوامل 

 

، 9،  6، ، 4، 3 هایمصاحبه رهبری مشارکتی

11 ،12 ،14 ،15 ،17 

هر چه سازمان از سیستم »

منابع انسانی کارآمدتری برای 

جذب و گزینش و ارتقای 

سازی آنها مدیران و جانشین

برخوردار باشد انگیزش کارکنان 

 (.4« )بیشتر است

 مدیران خردمند و رهبران شایسته

 تفویض اختیار

 پروری مدیرانجانشین

حمایت و پشتیبانی مدیران ارشد از 

 کارکنان

، 6، 5، 3، 2، 1 هایمصاحبه تناسب شغل با شاغل عوامل شغلی

7 ،9 ،10 ،11 ،16 

سازمان باید با استفاده از »

های گردش شغلی از توانمندی

کارکنان استفاده نماید و همه 

که کارکنان احساس کنند 

فرصت ارتقا، پیشرفت و 

 (.6« )شکوفایی دارند.

 های ارتقا و پیشرفتفرصت

 آرامش و امنیت محیط کار

 چرخش شغلی

 حجم کار منصفانه و شفافیت وظایف

، 9، 6، 4، 3، 2های مصاحبه رستوران، پارکینگ، باشگاه و.. عوامل مادی و رفاهی

، 15، 14، 13و  12، 11، 10

16 ،17 

برای همه کارکنان در همه »

ها و ها، در همه زمانسازمان

ها، امکانات رفاهی و همه مکان

حقوق عادلانه مهم است و 

 (.12« )آفرین استانگیزش

حقوق و پاداش و جبران خدمات 

 متناسب با عملکرد

 توازن کار و زندگی

 خدمات پزشکی و بیمه

 امکانات تفریحی و خدمات مسافرتی

  کدامند انگیزش کارکنان در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارسمدل  سوال سوم: راهبردهای

و توسعه ی منابع انسان تیریمد هاییاستراتژ "ترین راهبردهای اتخاذ شده در این پژوهش عبارتند از: مهم   

 ."کارکنان یفرد
بیدبلند خلیج فارسانگیزش کارکنان در شرکت پالایش گاز  یراهبردها .10جدول   

 های مفهومیای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 تیریمد هاییاستراتژ

 یمنابع انسان

  سازمانیسازی درونشبکه

، 9، 7، 4، 3، 1 هایمصاحبه

 17، 15، 13و  12، 11، 10

کارکنان و مدیران سازمان »

باید با همدیگر تعامل داشته 

رابطه صمیمی و باشند و اگر 

تر تر باشد آنها باانگیزهدوستانه

خواهند بود و تسهیم تجارب 

 (.15« )بیشتری خواهند داشت

 سازمانیسازی برونشبکه

 ارتباط و تسهیم تجارب

 ارتباط با دانشگاه

 سیستم مدیریت و تسهیم دانش

 تعاملات سازمانی

  دانش مدیریت و تسهیم توسعه فردی کارکنان

، 9، 6،  5، 2، 1 هایمصاحبه

10 ،16 ،17 

حرکت مدیران در راستای »

آموزش و بهسازی منابع انسانی 

و مدیریت دانش را باید ارج 

نهاد و به آنها انگیزش داد و 

 (.10...« )حمایت کرد و 

 آموزش و بهسازی مستمر کارکنان

نیازسنجی آموزشی کارکنان با توجه 

 عملکرد به نتایج ارزیابی

 مرشدیت و مربیگری کارکنان

 بانک اطلاعات آموزشی

ارتقای شغلی مبتنی بر شایستگی و 

 عملکرد

  ای انگیزش کارکنان در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس کدامندسوال چهارم: شرایط زمینه

 هستند. "و جو سازمانی ، فرهنگهمکاران ایگروه کارکنان  "های شرایط بستر در پژوهش کنونی مقوله    
فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان در شرکت پالا زشیانگ یانهیزم طیشرا .11جدول   



 

 

 های مفهومیای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 ایگروه کارکنان 

 همکاران

  کارکنان حامی تغییر و پیشرفت
 

، 4، 3، 2، 1 یهامصاحبه

5 ،6  ،7 ،8 ،9 ،12 ،17 

یکی از تاثیرگذارترین عوامل در » 

در انگیزش کارکنان، وجود 

کارکنان حامی تغییر و روحیه 

جمعی کارکنان و مدیران در 

توانند با سازمان است. کارکنان می

کاری همدیگر کار کنند و تیم

 (.9« )داشته باشند

 همکاری و انسجام گروهی

 توانمندی و دانش همکاران

 روابطه و تعاملات دوستانه

 های فردی و نگرشی کارکنانویژگی

 تشابه و تجانس کارکنان

انگیزش   به سازمان نگرش و دید یفرهنگ و جو سازمان

 کارکنان

، 11، 8، 4 هایمصاحبه

14 ،15 ،16 

اینکه سازمان تا چه میزان به »

دهد و چه انگیزش کارکنان بها می

نگاهی به منابع انسانی، نیازهای 

آنان و .. دارد خیلی در انگیزش و 

های ارتقای انگیزش اهمیت برنامه

 (.11«  )دارد

 فرهنگ مشارکت و کار تیمی

 گذاری نوآوری و خلاقیتارزش

ها و فرصت کارکنان برای بیان ایده

 انتقادات

 جو حمایتی

 کدامند انگیزش کارکنان در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس  گرمداخله طیشراسوال پنجم:  

ی پارادایمی مورد الگوگر شرایط مداخله به عنوان "و ساختار سازمان یبلوغ و تعال "های مقولهدر پژوهش حاضر 

 .اندگرفتهتوجه قرار 
فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان در شرکت پالا زشیگر مدل انگمداخله طیشرا .12جدول   

 های مفهومیای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

  مدیران هماهنگ با تغییر و تغییرمدار سازمان یبلوغ و تعال

، 8، 6،  5، 2، 1 هایمصاحبه

11 ،12 ،13 ،14 ،16 ،17 

ها و مدیران بیشتر سازمان»

گیرند؛ لازمه تغییر را جدی نمی

انگیزش است و مدیران تغییر 

خواهد که انگیزش تغییرمدار می

را در سرلوحه اقدامات مدیریتی 

 (.16« )خود قرار دهند

 ای توسط سازمانریزی حرفهبرنامه

 وجود یا عدم رفتارهای سیاسی بازدارنده

-چشم انداز تقویت و توسعه شایسته

 پروریسالاری و جانشین

 در تغییر مشارکت فراگیر کارکنان

، 6، 4، 3، 2، 1 هایمصاحبه ساختار و پیتیدگی سازمانی ساختار سازمانی

8 ،10 ،14 ،16 

هر چه اهداف و وظایف »

تر باشد بهتر سازمانی مشخا

توان کاکنان را در راستای می

تحقق اهداف سازمان انگیزه 

داد؛ ابهام در وظایف و اهداف 

کارکنان انگیزگی باعث بی

 (.3« ) شود و...می

 ارتباطات سازمانی

مشخا بودن اهداف و راهبردهای 

 سازمان

آزادی عمل )اختیارات کافی مدیران( و 

 استقلال کاری

 مشخا بودن شرح وظایف

 فارس کدامند  جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان در شرکت پالا زشیانگ یامدهایپسوال ششم: 

 ."پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی "این پژوهش عبارتند از: مهمترین پیامدهای استخراج شده در 
فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان در شرکت پالا زشیمدل انگ یامدهایپ .13جدول   

 های مفهومیای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

  انگیزه و رضایت کارکنان پیامدهای فردی

، 3،  3،  2، 1 هایمصاحبه

4  ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

14 ،16 ،17 

شود انگیزش کاکنان باعث می»

استعدادها در سازمان ماندگار 

شوند و رضایت شغلی بیشتری 

 (.7« )داشته باشند و....

 باروری منابع انسانی

 توسعه و ماندگاری استعدادها

 پذیری کارکنانتعهد و مسئولیت



 

 

 خودکارآمدی و اثربخشی کارکنان

 خلاقیت و نوآوری کارکنان

، 3،  3،  2، 1 هایمصاحبه آفرینی سازمانارزش پیامدهای سازمانی

4  ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

14 ،15 ،17 

هر چه سازمان دارای کاکنان »

تر باشد تحقق اهداف باانگیزه

تر خواهد بود و سازمانی آسان

تر خواهد بود و اثربخشسازمان 

( ».....17.) 

 وری سازمانبهبود عملکرد و بهره

 تحقق اهداف سازمانی

 بالندگی سازمانی

 اعتماد اجتماعی

 خلق محیط کاری مثبت

ای از مفاهیم و روابط بین آنها برای پردازی اختصار دارد. تئوری یک مجموعهمرحله آخر کدگذاری به تئوری

تبیین پدیده مورد بررسی است. روند ساخت تئوری در این مرحله شامل انتخاب مقوله اصلی به طور منظم توضیح و 

. در این گام مقوله اصلی باید مانند خورشیدی در رابطه منظم است ها)سیستماتیک( و ارتباط دادن آن با سایر مقوله

قولات به مقوله اصلی )محوری( نیز به وسیله هایش باشد. هر گونه ارتباط دادن مو سیستماتیک نسبت به سیاره

 بر همین اساس و با. (Strauss, & Corbin, 1998گیرد )صورت می -شرایط، زمینه، راهبردها، پیامدها  -پارادایم 

 بر فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان شرکت پالا زشیانگ توسعه مدل محوری، و باز کدگذاری نتایج از استفاده

 :بود خواهد زیر شکل به گانهشش پارادیم اساس

 
فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان شرکت پالا زشیانگمدل پارادایمی نتایج کدگذاری محوری  .2شکل   

 باشد.می 14های حکمی )قضایا( مطابق جدول های مکشوفه گزارهمولفهبر اساس 
 های مکشوفه پژوهشقضایای مولفه  -14جدول 

 شرح گزاره گزاره

 1 هیقض
 "عوامل سازمانی، عوامل رهبری و مدیریتی، عوامل شغلی و عوامل مادی و رفاهی" هایحوزه پژوهش، نتایج به توجه با

 .شودمی محسوب فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان شرکت پالا زشیانگ بر حاکم علی شرایط از

 2 هیقض
 دبلندیگاز ب شیکارکنان شرکت پالا زشیانگ در اساسی و محوری پدیده عنوان به"انگیزش درونی و انگیزش شغلی"

 .است شده گرفته  نظر در فارس جیخل

 3 هیقض
کارکنان  زشیانگنقش قابل توجهی در توسعه  "جو سازمانیگروه کارکنان و فرهنگ و "ای از قبیل شرایط زمینه

 اند.ایفا نموده فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالا

 گروه کارکنان *

فرهنگ و جو  *

  سازمانی

 بستر و زمینه

 عوامل سازمانی* 

عوامل مدیریت و * 

 رهبری

  * عوامل شغلی

عوامل مادی و * 

 رفاهی

 شرایط علی

های استراتژی*

مدیریت منابع 

 انسانی

توسعه فردی  *

 کارکنان

  پیامدهای فردی*

پیامدهای * 

  سازمانی

 پیامدها

  بلوغ و تعالی سازمانی *

  ساختار سازمانی *

 گرشرایط مداخله

انگیزش  توسعه*

 درونی

 شغلی انگیزش توسعه*

 پدیده اصلی
 راهبردها



 

 

 4 هقضی
توسعه  یرا برانعی مناسب یا موا یبسترتوانند می "بلوغ و تعالی سازمانی و ساختار سازمانی "گر شامل مداخله طیشرا

 فراهم کنند. فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان شرکت پالا زشیانگای حرفه

 5قضیه 
نی و توسعه های مدیریت منابع انسااستراتژی "متاثر از  فارس جیخل دبلندیگاز ب شیکارکنان شرکت پالا زشیانگ

 است. "فردی کارکنان

 6قضیه 
( یو ساختار سازمان یسازمان یبلوغ و تعالگر )( و شرایط مداخلهگروه کارکنان و فرهنگ و جو سازمانیای )شرایط زمینه

 باشد.تاثیرگذار می "فردی و سازمانی"بر تاثیر راهبردها در ایجاد پیامدهای 

 زیرشاخا است. 82تم و  14های پژوهش، الگوی احصا شده شامل بر اساس یافته

 
 فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالا. مدل انگیزش کارکنان شرکت 3 شکل

 هاو پیشنهاد گیرینتیجه
ترین آنها عامل انسانی است. نیروی انسانی وری سازمان نیاز به تامین شرایط متعددی دارد که مهمافزایش بهره

وری است و انگیزش کارکنان نیز با افزایش سطح ترین عامل بهرهمهم برانگیخته شده برای انجام وظایف سازمانی،

ترین سرمایه در اختیار مدیران است ها اصلینیروی انسانی شاغل در سازمانشود. روحیه و رضایت شغلی آن فراهم می

. رفتار و فعالیت (Abdullah et al, 2025) باشدترین وظیفه مدیران میترین و شاید اصلیو مدیریت منابع انسانی مهم

ها و نیازهای واقعی کارکنان زهبینی انگیها یا نیازهای آنان است. مدیران با شناخت و پیشها ناشی از انگیزهانسان

توانند به موقع و به طور صحیح به ارضای نیازهای آنان اقدام نموده و از نیروی انسانی سازمان تحت مدیریت خود می

از کارکنان  زشیانگ. با توجه به این نکات توجه به توسعه وری کنندبه نحو مطلوب در راستای اهداف سازمان بهره

ی از روش ریگبهرهبا  پژوهش این کاربردی است؛ بنابراین هدف فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالاضروریات 

 جهت در خلیج فارس، دبلندیگاز ب پالایش شرکت به تواندمی که ، بودهکارکنان زشیانگ توسعه مدلکیفی طراحی 

 & ,Strauss)پژوهش حاضر با استفاده از طرح سیستماتیک در  .نماید کمک سازمانی و فردی اهداف به رسیدن



 

 

Corbin, 1998)  .نتایج نشان داد که عناصر مدل توسعه انگیزش کارکنان عبارتند مدلی جامع و فرآیندی ارائه شد

عوامل سازمانی، عوامل رهبری و مدیریتی، عوامل "، شرایط علی "یشغل زشیو انگ یدرون زشیانگ"از: مقوله محوری 

 شامل گرمداخله طیشرا، "یگروه کارکنان و فرهنگ و جو سازمان" اینهیزم طیشرا،  "ی و عوامل مادی و رفاهیشغل

، "بلوغ و تعالی سازمانی و ساختار سازمانی "گر شامل مداخله طیشرا، "یو ساختار سازمان یسازمان تعالی و بلوغ "

در کل است.  "فردی و سازمانی"و پیامدها  "های مدیریت منابع انسانی و توسعه فردی کارکناناستراتژی "راهبردها 

ستوده و ، (1400) یپور و احمدرجب (،1400) یرخانیو م پوریحاجهای های پژوهشنتایج این پژوهش با یافته

 ، Tomasz (2023)، (1398) یگنجعل، (1398و همکاران ) یاله، (1399و همکاران ) ریم، (1400) زادهیجاجرم

(2022 )Wae-esora ،(2022) Nguyen et al( ،2020 )Khan et al( ،2019 )Bryson & White( ،2016) 

DeAngelo ،(2016) Michael et al ( 2016و) Bhatti et al ،حدی همخوانی دارد. همتنین از لحای ابعاد  تا

 ،(1399) و همکاران ریعمکعب، (1398) یگنجعل، (2020و همکاران ) نیانگو هایپژوهشتوسعه انگیزش کارکنان با 

همسو و همخوان  Urichuck (2010)و  Reddy & Govender ،(2011) Ibrahim (2014) (،1399میر و همکاران )

  است.

 یبستر جادیدهنده تمرکز بر انشان "یو درون یشغل زشیتوسعه انگ" ی مدل انگیزش کارکنان با عنوانمقوله محور

کنار  در( ..کار، استقلال و ی)مانند احساس معنادار یدرون یهازهیانگ تیاست که در آن تقو انگیزشرشد  یبرا داریپا

 تیالگو در شرکت گاز با توجه به ماه نی. اکندیعمل م کپارچهی)مانند نظام پاداش و ارتقا( به صورت  یرونیب زشیانگ

و خلق  یستگیبر شا یمبتن ریمعنادار، نظام شناخت و تقد یشغل یرهایمس یصنعت گاز، بر طراح یحساس و تخصص

 ،یتحقق اهداف سازمان ریبلکه در مس ابند،یبالاتر دست  یوربهره هتنها بدارد تا کارکنان نه دیتأک تگریحما یطیمح

کارکنان در  رایط علی مؤثر بر توسعه انگیزشش. (Czapran, 2023) تجربه کنند زیخود را ن یاو حرفه یرشد شخص

آفرین و مانند سبک رهبری تحول) عوامل مدیریت و رهبری: چهار محور کلیدی شناسایی شده است

عوامل  ،(گیری مشارکتیاز جمله فرهنگ سازمانی پویا و ساختار تصمیم) عوامل سازمانی ،(اعتمادسازی

م پاداش عادلانه و امکانات رفاهی(. )نظیر نظا عوامل مادی و رفاهی )همتون تنوه مهارتی و استقلال عمل( و شغلی

کنند گیری انگیزش درونی و بیرونی کارکنان را فراهم میاین عوامل در تعامل پویا با یکدیگر، بستر ضروری برای شکل

حساسی مانند -نیازهای اساسی، مسیر دستیابی به الگوی نهایی توسعه انگیزش در سازمان صنعتیعنوان پیشو به

این عوامل در کنش متقابل با یکدیگر، بستر اساسی برای تقویت همزمان ؛ همتنین سازندوار میپالایش گاز را هم

کنند و در انگیزش درونی )مانند احساس تعلق و معناداری( و انگیزش بیرونی )مانند پاداش ملموس( را فراهم می

به الگوی بهینه توسعه انگیزش  نیازهای غیرقابل اجتناب برای دستیابیمحیط پیتیده صنعت گاز، به عنوان پیش

  .نمایندکارکنان عمل می

در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس، راهبردهای اصلی توسعه انگیزش کارکنان ، های پژوهشبر اساس یافته

 های مدیریت منابع انسانیتدوین شده است. استراتژی توسعه فردی و های مدیریت منابع انسانیاستراتژی در دو محور

های کاربردی، بستر بیرونی انگیزش را تقویت با تمرکز بر نظام جبران خدمت منصفانه، ارتقای شغلی شفاف و آموزش

کند، در حالی که راهبردهای توسعه فردی با محوریت خودشکوفایی، توانمندسازی تخصصی و طراحی مسیر می

این دو راهبرد در تعامل  .(Nguyen et al, 2022) انجامدگیری انگیزش درونی میشده، به شکلپیشرفت شخصی

شده کنند که در محیط پیتیده صنعت گاز، همسو با شرایط علی شناساییپویا با یکدیگر، چارچوب جامعی را ایجاد می

بر اساس همتنین  .سازد)عوامل مدیریتی، سازمانی، شغلی و رفاهی(، مدل نهایی توسعه انگیزش کارکنان را محقق می

توسعه انگیزش کارکنان در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس، بر دو پایه اساسی  ایشرایط زمینه یاد،بنمدل داده

فرهنگ و جو  ای( وهای فردی و انتظارات حرفه)از جمله سطح تخصا، ارزش های گروه کارکنانویژگی :استوار است



 

 

حاکم )شامل هنجارهای گروهی، سطح اعتماد و فضای همکاری(. این دو عامل، بستر عمل کردن راهبردها  سازمانی

های توسعه های مدیریت منابع انسانی و برنامهسازند؛ به این معنا که اثربخشی استراتژیو شرایط علی را فراهم می

 تقویت و پذیرش برای را زمینه پویا، و مثبت سازمانی فرهنگ یک؛ قرار دارد بافتفردی، به شدت تحت تأثیر این 

 اجرا و سازیبومی باید چگونه راهبردها این که کندمی تعیین انسانی، نیروی هایویژگی و کندمی هموار راهبردها

 .(Yuslem Nawir et al, 2022) نمایند ایجاد را بیرونی و درونی انگیزش حداکثر تا شوند

گر، نقش به عنوان شرایط مداخله بلوغ و تعالی سازمانی و ساختار سازمانی بنیاد پژوهش،بر اساس مدل داده

کنند. یک ساختار سازمانی غیرمتمرکز گری یا بازدارندگی در فرآیند توسعه انگیزش کارکنان ایفا میی تسهیلدوگانه

مراتبی و پیتیده ی سلسلهتواند اجرای راهبردهای توسعه انگیزش را تسریع نماید، در حالی که ساختارهاو منعطف می

)شامل  بلوغ و تعالی سازمانی همتنین، سطح .(Khan et al, 2020) تواند به عنوان مانعی در برابر آن عمل کندمی

میزان انسجام فرآیندها، کیفیت نظام مدیریت و پایداری فرهنگ بهبود مستمر( به عنوان یک متغیر کلیدی، تعیین 

توانند به صورت مؤثر و یکپارچه شده )شرایط علی، راهبردها و بستر( تا چه حد میشناساییکند که دیگر عوامل می

در جهت تحقق اهداف انگیزشی همسو شوند. این شرایط، چارچوب عملیاتی مدل را تحت تأثیر مستقیم خود قرار 

زش در شرکت پالایش گاز آمیز الگوی توسعه انگیبر اساس مدل نهایی پژوهش، اجرای موفقیتدر نهایت  .دهندمی

شود. در سطح فردی، شاهد تحقق پیامدهایی می سازمانی و فردی بیدبلند خلیج فارس منجر به دو دسته پیامد کلان

وری کارکنان خواهیم بود که ناشی از مانند رضایت شغلی پایدار، تعهد سازمانی عمیق، رشد شخصی و افزایش بهره

ی و بیرونی است. در سطح سازمانی، این فرآیند به پیامدهای راهبردی از جمله های درونارضای همزمان انگیزاننده

افزایش چابکی سازمانی، ارتقای مستمر کیفیت عملیات، تحقق اهداف کلان در محیط رقابتی صنعت گاز و در نهایت 

م موفقیت فردی کارکنان افزایی، هگردد. این پیامدها در یک رابطه همدستیابی به تعالی و پایداری سازمانی منجر می

 .کنندو هم تحقق برتری سازمانی را تضمین می

سالاری اشاره به لزوم اتخاذ دیدگاهی در مدیران شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج تفکر مدیریت استعداد و شایسته

همتنین وجود این نگرد. ها و عوامل اصلی مزیت رقابتی سازمان میفارس دارد که به منابع انسانی به منزله سرمایه

ها و عملکرد بالاتری دارند به نحو تفکر که لازم است افراد در سازمان از یکدیگر متمایز شده و آنان که توانمندی

 & Reddy) ها و مشاغل کلیدی به کار گرفته شوندمجزایی مدیریت شده و علاوه بر دریافت مزایای خار در پست

Govender, 2014).  ض اختیار و مشورت و مشارکت با کارکنان خود، باعث ایجاد انگیزه در مدیر با تفویهمتنین

کند، رهبری مشارکتی به مدیر این امکان را میان پرسنل شده کارها به صورت منظم، دقیق و مطلوب پیشرفت می

انجام شود تر دهد که به راحتی از هوش، ذکاوت و تجربه کاری پرسنل خود استفاده مناسب را ببرد تا کارها سریعمی

نماید کارکنان خود را در انجام امور سهیم ها مشخا نماید از نظر کارکنان استفاده میگیریو مدیری که در تصمیم

های مهم مدیریت منابع انسانی، این است از استراتژی. در این راستا نمایددانسته و کارها را با انگیزه بیشتری دنبال می

. یکی از (Bhatti et al, 2016) امری گزاف و بدون داشتن اصول و چهارچوب باشدکه نظام تشویق و تنبیه نباید 

توان توقع اصول تشویق و تنبیه مدیریت صحیح است. بدیهی است در یک نظامی که مدیریتی ناصحیح دارد، نمی

مهم شغلی است استقلال و آزادی عمل یکی از ابعاد . همتنین  داشت که افراد به درستی به و ظایف خود عمل کنند

بدیلی است. بر اساس شواهد، کارکنان شاهد پذیری کارکنان دارای نقش بیکه در ایجاد انگیزه و ارتقای مسئولیت

تعدیل نیرو در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس هستند یا نگران تمدید قرارداد خود هستند؛ این امر باعث 

کارمندی که نگران ( DeAngelo et al, 2016آنجلو )به گفته دی ایجاد حس عدم امنیت شغلی در آنان شده است.

دهد. کند و تعهد بیشتری به رئیس و مدیر بالادستش نشان میاز دست دادن شغلش نیست با بیشترین توان کار می

ی در آن شود سازمانی را که احیانا زمان زیادتلخی تعدیل، شاید بیشتر در بیکار شدن باشد، در اینکه فرد مجبور می



 

 

کار و تلاش کرده، ناخواسته ناگهانی، ترک کند. در این شرایط کارمند به حمایت نیاز دارد، هم مادی و هم معنوی؛ 

ریزی احتیاج دارد. معمولا وقتی اوضاه اقتصادی خوب نیست، به بنابراین تعدیل فرایندی است که به فکر و برنامه

دهد. علاوه بر های آنها را تشکیل میای از هزینهسانی بخش عمدهالزحمه نیروی انهایی که حقخصور در سازمان

 .گذارددهند، تعدیل نیرو بر کارکنان باقیمانده نیز آثار منفی بر جای میکارکنانی که شغل خود را از دست می

ماید یکی از موانعی که همیشه در بهبود انگیزش کارکنان شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس مشکل ایجاد ن

هایی است که جزو نقش رسمی افراد رفتارهای سیاسی مدیران و مسئولان می باشد. رفتار سیاسی دربرگیرنده فعالیت

دهد. اگر چه طراحی سیستم مدیریت در سازمان نیست اما توزیع مزایا و مضرات در سازمان را تحت تاثیر قرار می

جا که با توزیع مزایا همراه هست لذا این امکان وجود از آن استعداد ممکن است منافع کسی را به خطر نیندازد اما

شوند از طریق رفتارهای سیاسی تلاش کنند مانع از تحقق اهداف چنین دارد که گروهی از افرادی که شامل آن نمی

ها، ویهسئوال بردن ردهی توزیع مزایا و همتنین زیرگویی، ناعادلانه جلوهسیستمی گردند. رفتارهایی نظیر مغالطه

هایی از این نوه باشد. رفتارهای سیاسی تواند نمونههای سیستم مدیریت استعداد و شایسته سالاری میها و روشملاک

طلبی و کنند. عوامل فردی نظیر کانون کنترل درونی، قدرتتحت تاثیر دو دسته عوامل فردی و سازمانی بروز می

ی بازدارنده در سیستم مدیریت استعداد دخیل باشند. عوامل سازمانی توانند در بروز رفتارهای سیاسخودنظارتی می

های ضعیف، مبهم و نامشخا کاری، ها و روشنظیر ابهام در وظایف، سیستم ارزیابی عملکرد ضعیف و غیرشفاف، رویه

در نظام  ( نیز در بروز رفتارهای سیاسی بازدارندهRobbins, 2009مند توزیع مزایا )های نامشخا و رابطهرویه

ترین عامل در بروز رسد که مهممی ظربا توجه به نتایج تحقیق به ن مدیریت منابع انسانی و انگیزش کارکنان مؤثرند.

های دقیق ارزیابی عملکرد و سنجش مناسب عملکرد و در تدوین شاخا رفتارهای سیاسی بازدارنده، ضعف سازمان

  مند و سلامت توزیع مزایاست.های عادلانه، ضابطهدر رویه های افراد بر مبنای آن و همتنین ضعفشایستگی

تواند در راستای توسعه انگیزش و بهبود کیفیت زندگی کاری و مدیریت منابع انسانی و جذب و این مدل می

ترین عامل در مهمبسیار موثر و سودمند باشد. زیرا  فارس جیخل دبلندیگاز ب شیشرکت پالانگهداشت استعداد در 

های یک سازمان، نیروی انسانی آن سازمان است. در نتیجه هیچ سازمانی توسعه نشدن برنامه شدن یا موفق موفق

و اساس  لازمه کارکنان و انگیزش باشد و باانگیزه یافتهآن سازمان توسعه نیروی انسانیپیدا نخواهد کرد؛ مگر آنکه 

دهی ادراکات افراد از عادلانه یا دو عامل در شکل (.Tomasz, 2023)بود  خواهد کارکنان و شغلی ایحرفه توسعه

ناعادلانه بودن رویه کاری کارکنان، نقش مهمی دارد. نخستین عامل، نحوه برخورد با افراد در روابط متقابل شخصی 

ام به ها، با افراد چگونه برخوردی دارند. صداقت و تواضع مدیران، احتراست و اینکه مدیران در توزیع درآمدها و پاداش

ای دارد. همتنین لازم است که به حقوق و عقاید افراد و دادن بازخورد به موقع درباره کیفیت کارشان اهمیت ویژه

گیری ارائه دهند. عامل دیگر، حدی است که ها و نظرات خود را در فرایند تصمیمکارمندان اجازه داده شود تا دیدگاه

 (.Wae-esora et al, 2022)کنند برای کارمندان تشریح میهای خود را مدیران در سطح سازمان، تصمیم

دهد که توسعه انگیزش در یک سازمان پیتیده و حیاتی مانند پالایش گاز، تنها از طریق این مدل نشان می

رویکردی سیستماتیک و چندبعدی ممکن است؛ رویکردی که در آن انگیزش درونی )معناداری شغل، استقلال، رشد( 

ها حاکی از شوند. یافتهرونی )پاداش، امنیت، موقعیت( نه در تقابل، بلکه در تعامل با یکدیگر تقویت میو انگیزش بی

نوایی تمامی این اجزا است: راهبردهای منابع انسانی بدون توجه به بافت آن است که موفقیت این مدل، وابسته به هم

دی بدون پیوند با انگیزش درونی، تأثیری زودگذر فرهنگی و بلوغ سازمانی محکوم به شکست هستند، و عوامل ما

های مشابه در صنعت انرژی قابل خواهند داشت. در نتیجه، مدل پیشنهادی نه تنها به عنوان نقشه راهی برای شرکت

نگر و سیستمی ای در مدیریت انگیزش به سمت نگرش کلهای جزیرهبرداری است، بلکه بر ضرورت گذار از نگرشبهره

اگر مدیران ارشد و مدیران منابع انسانی در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس با استفاده از  .کندیتأکید م



 

 

ها و به الگوی مناسب انگیزش توجه نمایند، و دارای دانش و مهارت کافی در زمینه مدیریت منابع انسانی شایستگی

های سازمان ها قادر خواهند بود هدفکار و فعالیت در آنکارکنان باشند، با بالا بردن روحیه کارکنان و ایجاد انگیزه 

های غیر وری سازمان را افزایش دهند. امروزه، مدیریتتر و کیفیت بهتر تحقق بخشند و بهرهرا با صرف منابع کم

های علمی در مدیریت صنایع نفتی و گازی، مشکلاتی برای ای در کنار کمبود تجربه و ضعف صلاحیتصحیح و سلیقه

های اخیر متأسفانه با وجود تغییر و تحولات بسیار، در سال (.Mountford & Cai, 2024) ها ایجاد کرده استآن

های ارتقای رضایت و انگیزش کارکنان افزایش نیافته بلکه رشد مدیران نیز بر اساس تنها کارایی و کارآمدی برنامهنه 

پذیرد و سالاری آنان صورت نمیمراتب و به عبارتی طبق شایستهسلسلهها، منطق های تخصصی، قابلیتتوانمندی

های مدیریت منابع انسانی و انگیزش کارکنان اختلال ایجاد نماید؛ بنابراین با توجه به تواند در خلاقیتهمین امر می

د بسیار مفید و تواناین نکات وجود مدل بومی انگیزش کارکنان در شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس می 

  رسان باشد.یاری

 پیشنهادهای کاربردی
به  یبخشتنوه: شودبه مدیران ارشد شرکت پالایش گاز بیدبلند خلیج فارس پیشنهاد میبا توجه به نتایج پژوهش 

و ارتقای نظام  یچندبعد یهایستگیبر شا یو پاداش مبتن یابیسامانه ارز یطراحی، و توسعه فرد یشغل یهاآموزش

 تیتقو یهابرنامه یاجرا؛ هر کارمند یبرا ریپذانعطاف یشغل شرفتیپ یرهایمس یطراح؛ قدردانی و یازخورد سازنده

های بازخوردی در سیستمایجاد ی؛بلوغ سازمان یاچارچوب سنجش دوره یطراحی؛ و اعتماد سازمان یاجتماع هیسرما

ارتقا و انتخاب کارکنان در سازمان ؛ ها مطلع شوندکار خود در انتخاب و انتصابسازمان ایجاد کنند تا کارکنان از نتایج 

رسانی روزها؛ پویایی و بهدادن استقلال و فرصت خطا به کارکنان و پذیرش اشتباه از سوی آن هابر اساس شایستگی

نگرش مثبت در کارکنان برای شرکت  های اداری زائد و ناکارآمد، ایجادساختارهای سازمانی، پرهیز از پایبندی به رویه

های کاری جهت کاربست برانگیز در قالب پروژههای متنوه و چالشها، ایجاد فرصتها و انتقال آموختهدر دوره

ها، مشارکت دادن کارکنان در مراحل مختلف نیازسنجی آموزشی، طراحی آموزشی، اجرای آموزش، ارزشیابی آموخته

 .یگریو مرب نیآفرتحول یدر حوزه رهبر رانیمد یبرا ژهیو یموزشآ یهادوره یطراح؛ و پایش

 پیشنهادهای پژوهشی برای مطالعات آتی

پالایشگاه بر تقویت انگیزش  محیط عملیاتی آفرین( درهای مختلف رهبری )مانند رهبری تحولبررسی تأثیر سبک

تحلیل تطبیقی راهبردهای  ؛مراتب سازمانیدرونی کارکنان، با تأکید بر نقش اعتمادسازی در سطوح مختلف سلسله

های مشابه در حوزه نفت و گاز و بررسی میزان مدیریت منابع انسانی شرکت پالایش گاز بیدبلند با سایر شرکت

طالعه تجربی نقش ساختار سازمانی )پیتیدگی، رسمیت، تمرکز( ؛ مانگیزش شغلی اثرگذاری این راهبردها بر توسعه

گر یا بازدارنده ناشی از بلوغ و تعالی بر تسهیل یا بازدارندگی فرآیند انگیزش کارکنان، با تمرکز بر شرایط تسهیل

ارتباط آن با توسعه انگیزش  های پاداش، رفاهی و جبران خدمات عادلانه و نوهپژوهش درباره اثربخشی نظام ؛سازمانی

های بررسی تعامل عوامل فردی کارکنان )ویژگی؛ های پرریسک و صنعتی همتون پالایشگاه گازدرونی در محیط

ها، انتظارات شغلی( با فرهنگ و جو سازمانی حاکم و نقش این تعامل در ارتقاء انگیزش شغلی و ایجاد فردی، ارزش

های مهارتی و پرورش مسیر های توسعه فردی )مانند آموزشدرباره تأثیر برنامهمطالعه طولی ؛ فضای همکاری مؤثر

تحلیل تأثیر شرایط محیطی بیرونی و  شغلی( روی حفظ و ارتقاء انگیزش شغلی در کارکنان در بازه زمانی بلندمدت

 .ایائه راهبردهای مقابلهها و...( بر پایداری انگیزش کارکنان در صنعت گاز و ار)تحولات اقتصادی، اجتماعی، تحریم

 های پژوهشمحدودیت

اطلاعات  یکامل به برخ یدر صنعت نفت و گاز، دسترس یتیریو مد یادار دهیتیپ یندهایساختار و فرآ لیبه دل

 رگذاریتأث قیتحق یبر تداوم و اجرا یسازمان یهااستیو س یتیریمد راتییتغ نیها مشکل بوده است. همتنو داده



 

 

 یو محرمانگ یتیها محدود بوده و ملاحظات امنداده یبه برخ یصنعت نفت و گاز، دسترس تیحساس لیبه دل .استبوده 

 یبا حداکثر تنوه انجام شد، اما دسترس یریگاگرچه نمونه کرده است. جادیدر انجام پژوهش ا ییهاتیاطلاعات محدود
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