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 چکیده

های مردیران   ترین دغدغه ایجاد انگیزش، یکی از بزرگ
کنونی است. از این رو، هدف پژوهش حاضر طراحری و  
آزمودن ايگویی از برخی پیشایندهای انگیرزش شرغلی   
)رضررایت از ارزشرریابی عملکرررد، رضررایت از درآمررد،    
عدايت سازمانی و خودپایی( بود. روش پژوهش حاضر، 

همبسررتگی اسررت. نمونرره ایررن  توصرریفی از نررو  طرررح
نفرررر از کارکنررران شررررکت    225پرررژوهش شرررامل  

که به روش تصادفی  برداری نفت و گاز مارون بود هرهب
هررای رضررایت از  ای انتخرراب شرردند. پرسشررنامه طبقرره

(، رضرایت از  2000ارزشیابی عملکرد )مایر و اسرمیت،  
(، عردايت سرازمانی   1969درآمد )اسمیت و همکراران،  

(، خودپرررایی )ينررروکس و وويرررف، 2001)کايکوئیرررت، 
( جهررت 2004( و انگیررزش شررغلی )رابینسررون، 1984
ها مورد استفاده قرار گرفتنرد. ارزیرابی    آوری داده جمع

ايگررروی پیشرررنهادی از طریرررق ايگویرررابی معرررادلان  
-AMOSافرزار   ( با اسرتفاده از نررم  SEMساختاری )

دهنرده   هرا نشران   انجام گرفت. یافته SPSS-22 و�22
ها بودند. برازش  ب ايگوی پیشنهادی با دادهبرازش خو

حاصرل   دار بهتر ايگو پس از حذف یك مسیر غیرمعنری 
شد. نتایج پژوهش نشان دادند کره تمرامی مسریرهای    
مستقیم به جز مسریر مسرتقیم رضرایت از درآمرد بره      

طرور کلری نترایج     بره  دار بودنرد.  انگیزش شغلی، معنری 
عرردايت  نشران داد کرره رضررایت از ارزشرریابی عملکرررد، 

بینری انگیرزش    توانند در پیش سازمانی و خودپایی می
 شغلی کارکنان نقش مهمی ایفا کنند.

رضایت از ارزشیابی عملکرد، رضایت از درآمد،  :هاکلیدواژه
 عدايت سازمانی، خودپایی، انگیزش شغلی.  
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Abstract 
Aim: Motivation Is One Of The Biggest 
Concerns Of Current Managers. So, The Purpose 
Of This Study Was To design and test a model of 
some antecedents of job motivation  (Satisfaction 
With Performance Appraisal, Pay Satisfaction, 
Organizational Justice, And Self-Monitoring).�
Methods: The Method Of This Study Was 
Descriptive Correlational. The Sample Consisted 
Of 225 Employees Of Maroon Oil and Gas 
Producing Company Who Were Selected By A 
Stratified Random Sampling Method. The 
Participants Completed Satisfaction With 
Performance Appraisal questionnaire (Meyer & 
Smith, 2000), Pay Satisfaction Questionnaire 
(Smith Et Al., 1969), Organizational Justice 
Questionnaire (Colquitt, 2001), Self-Monitoring 
Scale (Lennox & Wolfe, 1984), And Job 
Motivation Questionnaire (Robinson, 2004). 
Fitness Of The Proposed Model Was Examined 
By Structural Equation Modeling (Sem) With 
AMOS-22 and SPSS-22 software. Findings: The 
Findings Showed A Good Fit For The Proposed 
Data Model. Better Fit Of The model Was 
Obtained After Omitting A Non-Significant Path. 
The Results Showed That All Direct Paths, 
Except pay satisfaction to job motivation, Were 
Significant. Conclusion: Overall, The Results 
Showed That Satisfaction With Performance 
Appraisal, Organizational Justice, And self-
monitoring Could Play An Important Role In 
Predicting employees’ job motivation. 
Keywords: Satisfaction With Performance 
Appraisal, Pay Satisfaction, Organizational 
Justice, Self-Monitoring, Job Motivation 
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 مقدمه

های ناگهانی، نیراز   های امروزی تحت تأثیر عواملی از قبیل افزایش رقابت جهانی، دگرگونی سازمان

به کیفیت و خدمان پس از فروش و وجود منابع محدود، زیر فشارهای زیادی قرار دارنرد. پرس از   

ر کراری خرود   اند که اگر بخواهنرد در اقتصراد و امرو    ها به این نتیجه رسیده ها تجربه، سازمان سال

ی رقابت عقب نمانند، باید از نیروی انسانی متخصص، خرع  و براانگیزه    پیشتاز باشند و در عرصه

دهنرد )کشراورز،    برخوردار باشند. منابع انسانی، اساس ثرون واقعی یرك سرازمان را تشرکیل مری    

 و ارینگهرد  کره  یافرت  خرواهیم  نمراییم،  توجره  انسانی منابع مدیریت فرآیند به (. چنانچه1389

 برخروردار  فرآینرد  ایرن  دیگرر اجرزای   با مقایسه در توجهی قابل اهمیت از انسانی نیروی بهسازی

. دارد همرراه  بره  را زیرادی  منرابع  اتعف پذیرد، صورن فرآیند از مرحله این در نقصانی اگر و است

 منرابع  حوزه در سازمان بخصوص های فعايیت و عملکردها از برداشت کارکنان در  برای بنابراین

موضروعان مطرروح    از بنابراین یکری . پذیرد صورن ای ویژه توجه انگیزش به دارد ضرورن انسانی،

 کره  گردد می تعیین پدیده این ی وسیله به شغلی انگیزش. است انگیزش سازمانی ادبیان در شده

عمیرر،   نره )کعرب   یرا  دهرد  مری  را و شخصری  خصوصری  هرای  ارزش حفر   امکان فرد به شغل آیا

 (.1394شبانی،  ه، هاشمی شیخجهاندید

های مدیران کنونی است. در دنیای امروز کره علرم و    ترین دغدغه ایجاد انگیزش، یکی از بزرگ

سرعت در حال پیشرفت است و در شرایطی که نیازها و سط  توقعران کارکنران تغییرر     فناوری به

هرای هرر مردیری     آل ایرده  تررین  ور یکی از مهم کرده است، داشتن کارکنانی پرتعش، نوآور و بهره

آوری و نیز منابع انسانی خرویش بره    اساس کیفیت فن ها در آینده، بر است. ععوه بر این، سازمان

ی راهبرردی مهمری    رقابت خواهند پرداخت. در چنرین رقرابتی، نیرروی کرار برانگیختره سررمایه      

د انگیرزش در کارکنران   (. بنابراین، بررای ایجرا  2004، 1آید )استیرز، ماودی و شاپیرو حساب می به

هرا بتروان    های انسان امروزی را شناخت ترا برا آگراهی از آن    باید نیازها، اهداف، انتظاران و ارزش

های انگیزشری مناسرب را بررای هرر سرازمان       ساختار انگیزشی کارکنان را شناسایی کرد و برنامه

 طراحی و اجرا کرد.

درون و ورای وجرود شرخص نشرأن     بخش است که از انگیزش شغلی مجموعه نیروهای انرژی

شرود   اندازی رفتار مرتبط با کار و تعیین شکل، جهت، شدن و استمرار آن می گیرد و باعث راه می

(. در واقع، مفهوم انگیزش شغلی به عوامل خارجی و درونری کارکنران اشراره دارد    1998، 2)پیندر

تبط برا کرار، فررد را بررای کرار      های مرر  ی اثر بر روی جهت، شدن و استمرار فعايیت وسیله که به

                                                      
1. Steers, Mowday, & Shapiro 

2. Pinder 
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، 3؛ به نقرل از ساسریو، مورتران و لازار   1964) 2(. وروم2004، 1انگیزاند )لا  و لاتام تر برمی سخت

هرایی را کره توسرط انسران یرا موجرودان        کند که گزینش (، انگیزش را فرآیندی تصور می2013

 شرناختی  روانبره دو فرآینرد    دهد. این تعراریف  پذیرد، تحت نفوذ قرار می ی دیگر صورن می زنده

پردازیم و چرا تعش ما  که چرا به انجام کاری می برانگیختگی و انتخاب در انگیزش اشاره دارد. این

 شرناختی  روان( انگیزش فرآیندی 1982) 4معطوف به انجام یك چیز خاص است. به اعتقاد میچل

گردد )بره   مند هستند، موجب میاست و برانگیختگی، هدایت و تداوم اعمال ارادی فرد را که هدف

 (.2016، 5نقل از اُبیکوی

هرا جهرت    های انگیزش شغلی، سرازمان  کننده به علت فقدان اطععان کافی در رابطه با تعیین

های مرايی   های مايی تأکید بسیار دارند. حتی اگر مشو  تشویق و ترویج رفتارهای مويد، بر مشو 

ها  های تغییر در سازمان ی زیربنایی برنامه اقع نشوند، فلسفهای واض  و علنی مورداستفاده و گونه به

(. برا  1386باشد )ارشدی،  ای مهم و کلیدی در محیط کار می اغلب بیانگر آن است که پول انگیزه

های مهمی در رابطه با انگیزش  کننده توانند تعیین های مايی می وجود پذیرش این نکته که مشو 

تنهایی قادر به حرل تمرامی مشرکعن مربروط بره انگیرزش        ها به آنشغلی باشند، آشکار است که 

های انگیرزش   کننده شغلی نخواهند بود. موضو  اصلی در این پژوهش گسترش در  و فهم تعیین

 کارکنان و نیز پیامدهای مهم آن است.

تواند بر انگیزش شرغلی کارکنران اثرگرذار باشرد، رضرایت از ارزشریابی        یکی از عواملی که می

(. 2013، 9؛ فخیمرری و رئیسرری2006، 8کرروواس؛ 2004، 7اسررت )کررو  و کراسررمن  6کررردعمل

گرذاری، ارائره برازخورد و کیفیرت و کمیرت       های سیستم ارزشیابی عملکررد ماننرد هردف    فعايیت

وری کارکنان تأثیر  تبع آن بر انگیزش و بهره تواند بر رضایت از ارزشیابی عملکرد و به ارتباطان می

انرد کره سیسرتم ارزشریابی      (، بیران کررده  2002(. لا  و لاتام )2013رئیسی، بگذارد )فخیمی و 

توانرد از طریرق    گذاری برای کارکنران مری   های تبادل اطععان و هدف عملکرد از طریق استراتژی

افزایش احساس معناداری در محریط کرار، انگیرزش کارکنران را نیرز افرزایش دهرد )بره نقرل از          

                                                      
1. Locke & Latham 

2. Vroom 

3. Suciu, Mortan, & Lazar 

4. Mitchell 

5. Obiekwe 

6. Satisfaction with performance appraisal 

7. Cook & Crossman 

8. Kuvaas 
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اگر برای هر یك از افراد (، 2002لا  و لاتام ) 2گذاری ی هدف ریهاساس نظ (. بر2011، 1لاننبرگ

نظر از  شوند؛ بنابراین، صرف مذکور برانگیخته می اهدافن شود، آنان برای دستیابی به یعیتهدفی 

ها  ز اهمیتی در تعیین هدف و هدایت عملکرد انسانئنقش حا «محیط»ها،  نیازها و باورهای انسان

بهترر از افرراد    ،افرراد هدفمنرد  »گذاری بر این واقعیت تأکید دارد که  هدفی  نظریه ،درواقع. دارد

برانگیز، بهترر از افرراد دارای اهرداف آسران،      افراد دارای اهداف چايش»و  «کنند میفاقد هدف کار 

 (. 2011لاننبرگ، « )کنند میعايیت ف

زاده و  دهقرانی  اکبرری،  حراجی علری  ) 3ی پژوهشی، رضایت از درآمرد  اساس بررسی پیشینه بر

؛ 2011، 4ترامپیعی  ؛ اسرترینجر، دیردهام و ترایوان   1386؛ ارشردی  1389؛ حیاتی 1395برومند، 

، نیسری و  ؛ احمردی چگنری  1394جرو،   اصل و صرداقت  اصفهانی) 6(، عدايت سازمانی2000، 5چیو

های شخصریتی   ( و ویژگی2012، 7؛ سلیك و ساریتور 1392مزیدی،  ؛ اسماعیلی1394ارشدی، 

توانند بر انگیزش کارکنان در  ( نیز می2008، 9؛ اوانس2009، 8ف، اسپینان، ریمان و آنگلیتنر)ووي

 محیط کار تأثیر بگذارند.  

سط  درآمد کارکن بیانگر اهمیت وی برای سازمان است. با گذر زمان، کارکنرانِ برا دریرافتی    

نتیجره، کارکنرانی کره از    رسرند کره بررای سرازمان ارزشرمندند. در      بالا و منصفانه به این باور می

شوند تا هماهنگ با براور خرویش نسربت بره خرود       دریافتی خود راضی و خشنودند برانگیخته می

عمل نمایند و این خودانگاره مثبت را حف  کنند. بر این منوال به اعِمال تعش معطوف به هردف  

تنهرا انصراف    ه (. نر 1386پردازند که این خود نمایشگر انگیزش برالای آنران اسرت )ارشردی،      می

توانرد برر    های سرازمانی نیرز مری    شده در دیگر جنبه ها، بلکه عدايت ادرا  شده در پرداختی ادرا 

(، کارکنان نسبت درونردادها  1965) 10ی برابری آدامز بر نظریه انگیزش کارکنان اثرگذار باشد. بنا

. درونردادها شرامل   کننرد  به بروندادهای خودشان را با همین نسبت در دیگرر افرراد، مقایسره مری    

ی فرد و برونردادها شرامل پرول، بازشناسری و شررایط کرار اسرت. در         تعش، زمان، دانش و تجربه

                                                      
1. Lunenburg 

2. Goal setting theory 

3. Satisfaction with pay 

4. Stringer, Didham & Theivananthampillai 

5. Chiu 

6. Organizational justice 

7. Çelik & Sariturk 

8. Wolf, Spinath, Riemann, & Angleitner 

9. Evans 

10. Adams' equity theory 
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شوند؛ کره منجرر بره سرطوح برالا یرا پرایین         ی مقایسه، کارکنان یا خشنود یا ناخشنود می نتیجه

   (.2017، 1شود )گیراندا، پترسکو و کورگونکار ها می عملکرد و انگیزش آن

بین مهمی برای انگیزش شغلی اسرت   های صورن گرفته، شخصیت نیز پیش س پژوهشاسا بر

شرود کره برر     هرا تعریرف مری    ی منحصر به فردی از ویژگی (. شخصیت مجموعه2008، 2)بیدرمن

(. در ایرن  2009، 3گرذارد )وايردز   های افراد، رفتارها و شناخت یك موقعیت اساسی اثر می انگیزش

بین شخصیتی انگیزش شرغلی در نظرر    عنوان پیش به 4، خودپاییپژوهش از بین عوامل شخصیتی

 گرفته شد.  

ضرورن موقعیت اجتماعی،  تمایل و نیز توانایی فرد در تغییر رفتار خود با توجه به  خودپایی به

هرای   (. افرادی با خودپرایی برالا، قادرنرد برا توجره بره نشرانه       2002، 5اشاره دارد )کرامر و گرومن

فردی، رفتار خود را مدیریت کننرد. افررادی کره همرواره در      ابط اجتماعی و بینموقعیتی و نیز رو

اند تا رفتاری متناسب با موقعیت داشته باشند، در شرایط کاری نیز به همرین منروال عمرل     تعش

دهنرد؛   کنند. افرادی با خودپایی برالا، رفترار خرود را متناسرب برا شررایط سرازمان وفرق مری          می

ترری از خرود نشران دهنرد و      ز کارکنان انتظار داشته باشد که ترعش بریش  که سازمان ا درصورتی

کار بندند، کارکنانی برا سرطوح    یابی به عملکرد مطلوب به های خود را جهت دست حداکثر توانایی

شوند تا این انتظاران موقعیتی را برآورده کنند. همچنین، این افرراد   بالای خودپایی برانگیخته می

اند. به عبارتی، میزان انگیزش و برانگیختگری دیگرر    و حالان دیگران نیز حساسنسبت به رفتارها 

انگیزاند تا آنان نیز به همین شیوه در محیط کرار   افراد در محیط کار، افراد با خودپایی بالا را برمی

 (.2009عمل کنند )وويف و همکاران، 

ی بردن به علل و پیامردهای  کلی، به دلایل مختلف، بررسی انگیزش شغلی کارکنان و پ طور به

هرای مناسربی در جهرت تغییرران و      شود ترا گرام   آن، حائز اهمیتی بسیار است. این کار باعث می

هرایی   ها برداشته شود. از سویی دیگر، انگیزش کارکنران در رابطره برا برازده     پیشگیری از شکست

برخروردار اسرت.    وری، تمایل به اعِمال ترعش بیشرتر و نروآوری از اهمیرت خاصری      همچون بهره

هایی شخصی مثل رضایت شغلی، فشار روانی و تمایل به تر  سازمان نیرز   انگیزش شغلی بر بازده

تواند منجر به بهبرود سرعمت روان،    (. ایجاد انگیزش شغلی می1386تأثیر بسزایی دارد )ارشدی، 

ه ایجراد جروی   خشنودی شغلی و رضایت کارکنان شود. ععوه بر این، داشتن کارکنان براانگیزه بر  

                                                      
1. Gironda, Petrescu, & Korgaonkar 

2. Biderman 

3. Valdez 

4. Self-monitoring 

5. Cramer & Gruman 
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رو، موضو  انگیزش همچنان به حف  جایگاه چشرمگیر   کند. از این فعال، پویا و پرتعش کمك می

 (. 2003، 1دهد )ماینر و بامعنای خویش نزد پژوهشگران قرن حاضر ادامه می

تررین   شرده  تواند تصویری مناسرب از روابرط شرناخته    از بُعد نظری، طراحی چنین ايگویی می

ی پژوهشری رفترار سرازمانی را بره دسرت دهرد. درواقرع، ايگروی پیشرنهادی           نهمتغیرهای پیشری 

عنروان ابرزاری    توانرد بره   آورد که مری  ی پژوهشی مربوط را فراهم می ای مناسب از پیشینه خعصه

هرای ایرن    های آتی مورداستفاده قرار گیرد. به يحراظ کراربردی نیرز، یافتره     سودمند برای پژوهش

جانبره و   گذاران کمك نماید تا به انگیزش کارکنان بره شرکلی همره    یمش تواند به خط پژوهش می

ای  گونره  صرورتی طراحری کننرد ترا انگیرزش کارکنران بره        های تغییر را به تر بنگرند و برنامه کلی

عنوان یکی از متغیرهای سازمانی مهم  بنابراین، از آنجا که انگیزش شغلی به تر ارتقاء یابد. اثربخش

کره شرناخت هرر چره بیشرتر ایرن متغیرر در محریط          شد و نیز با توجه به اینبا و مورد تأکید می

های ایجراد و   گذاران سازمانی را در امر طراحی و تدوین برنامه تواند مدیران و سیاست سازمانی می

افزایش انگیزش کارکنان یاری رساند، پژوهش حاضر به دنبال آن است تا ايگویی را طراحری کنرد   

ترین پیشایندهای انگیزش شغلی را مورد بررسی قرار دهد. در این ايگروی   مکه در آن برخی از مه

عنروان   پیشنهادی، رضایت از ارزشیابی عملکرد، رضایت از درآمد، عدايت سازمانی و خودپرایی بره  

ايگروی پیشرنهادی پرژوهش    ، 1 - 1انرد. نمرودار    پیشایندهای انگیزش شغلی در نظر گرفته شرده 

   دهد. حاضر را نشان می

 

 
 مدل میهومی پژوهش: 1شکل 

                                                      
1. Miner 
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 روش

 فامره آماری و نمونه پژوهش

ی  ی پژوهش حاضر شامل کلیه روش پژوهش حاضر توصیفی از نو  طرح همبستگی است. جامعه

هرا برايب برر     است که تعرداد کرل آن   1396برداری نفت و گاز مارون در سال  کارکنان شرکت بهره

پژوهش حاضر مورد بررسی قرار  ايگوی ( درخطامتر )پار 10باشد. با توجه به اینکه  نفر می 1500

 5(. عرعوه برر ایرن،    1391گرفت، به ازای هر پارامتر بیست و پنج نفر در نظرگرفته شد )بشلیده، 

عنروان   نفرر بره   260 عنوان احتمال ریزش نمونه در نظر گرفته شدند کره در نتیجره،   درصد نیز به

هرا،   ی پخرش پرسشرنامه   انتخاب گردیدند. در مرحلهای  گیری تصادفی طبقه نمونه به روش نمونه

هرا، توسرط    دهری و تکمیرل پرسشرنامه    ی پاسخ توضیحاتی در رابطه با موضو  پژوهش و نیز نحوه

جهرت   اسرتفاده  قابرل ی  پرسشنامه 225ماه،  2یت، در طول نها درپژوهشگر به کارکنان ارائه شد. 

ی  و سرابقه  میانگین سرن  درصد(. 5/86آوری شد )نرخ بازگشت  های پژوهش جمع بررسی فرضیه

 مردان،را  ی تحقیق نمونهدرصد  7/94 .سال است 60/15و  52/39 پژوهش به ترتیبنمونه  کاری

هرای پرژوهش بره     داده .درصد اععم نشده بودنرد  2/2و  دهندتشکیل می زنانها را درصد آن 1/3

هرای آمراری همچرون     و روش ها های خودگزارشی به دست آمدند و با شاخص ی پرسشنامه وسیله

و  SPSS - 22افرزار    میانگین، انحراف معیرار و ضرریب همبسرتگی پیرسرون برا اسرتفاده از نررم       

   تحلیل شدند. AMOS - 22افزار  یابی معادلان ساختاری با استفاده از نرم مدل

 

 ابزار

د در جهت سنجش متغیر رضایت از ارزشیابی عملکر پرسشنامه رضایت از ارزشیابی عملکرد:

( مرورد اسرتفاده   2000) 1ی رضایت از ارزشیابی عملکرد مایر و اسمیت پژوهش حاضر، پرسشنامه

ماده است و میزان رضرایت کارکنران را از سیسرتم ارزشریابی      6قرار گرفت. این پرسشنامه دارای 

)کرامعً   5)کرامعً مخرايفم( ترا     1ای از  درجره  5ها بر روی طیف يیکررن   سنجد. پاسخ عملکرد می

(، بررای  2006) در نوسران اسرت. کروواس    30ترا   6شوند؛ طیف نمران از  گذاری می موافقم( نمره

ی  ی روایی پرسشنامه رضایت از ارزشیابی عملکرد از روش تحلیل عامل اکتشافی به شیوه محاسبه

مراده ایرن    6های اصلی و چرخش از نو  واریماکس استفاده کرد کره نترایج نشران داد هرر      مؤيفه

ها دارای بار عاملی  ه بر روی یك عامل قرار دارند. نتایج این تحلیل نشان داد تمامی مادهپرسشنام

ها قادر بودند که  قرار دارد. همچنین، ماده 56/0 - 81/0شان در طیف  معنادار هستند و بار عاملی

ی ( پایرای 2006از واریانس پرسشنامه مذکور را تبیین کنند. جهت بررسی پایایی، کروواس )  6/25

                                                      
1. Meyer & Smith 
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محاسبه کرده است. پرسشرنامه رضرایت از    86/0این پرسشنامه را به روش ضریب آيفای کرونباخ 

استفاده در این پژوهش توسط پژوهشگران، ترجمه و برای اجرا تنظیم  منظور بهارزشیابی عملکرد 

شده است. برای بررسی روایی پرسشنامه در پژوهش حاضر، از روش تحلیل عامل تأییدی استفاده 

کهه   های این پرسشرنامه محاسربه شردند    بر روی ماده AMOS - 22که با کمك نرم افزار شد 

داری بر عوامرل خرود داشرتند و پرسشرنامه از      ها بار عاملی معنی دهد تمامی ماده نشان مینتایج 

در پژوهش حاضر، پایرایی پرسشرنامه بره روش ضرریب      (.1)جدول روایی مطلوبی برخوردار است 

 محاسبه گردید. 85/0آيفای کرونباخ 

 
 های برازش پرسشنامه رضایت از ارزشیابی عملکردشاخص :1فدول 

 2χ Df df/2χ AGFI GFI IFI CFI RMSEA برازش  هایشاخص

پرسشنامه رضایت از 

 ارزشیابی عملکرد
59/6 6 10/1 97/0 99/0 99/0 99/0 02/0 

 

یر رضرایت از درآمرد   سنجش متغ منظور بهدر پژوهش حاضر،  :رضایت از درآمدپرسشنامه 

( استفاده شد. ایرن  1969) 2( اسمیت، کندال و هايینJDI) 1از پرسشنامه شاخص توصیف شغلی

 18ماده(، رضرایت از سرپرسرت )   18ماده و پنج بُعد رضایت از ماهیت کار ) 72پرسشنامه دارای 

 9ع و ارتقراء ) مراده( و رضرایت از ترفیر    9ماده(، رضایت از درآمد ) 18ماده(، رضایت از همکاران )

ی رضرایت از درآمرد اسرتفاده شرده اسرت.       مراده  9باشد که در پژوهش حاضرر تنهرا از    ماده( می

)کرامعً   5)کامعً مخرايفم( ترا    1ای از  درجه 5های این پرسشنامه بر روی یك طیف يیکرن  پاسخ

باشرد.   مری  45ترا   9گذاری شده است. طیف نمران پرسشنامه رضرایت از درآمرد از    موافقم( نمره

(، پایایی کل پرسشرنامه شراخص توصریف    2003) 3دریسن - سان، اسعیتر، وربیك و فرینگس ون 

زاده  انرد. نروربخش و علری    گرزارش کررده   84/0 - 90/0پایایی ابعراد آن را برین    و 88/0شغلی را 

( نیز در پژوهش خود، پایایی بُعد رضایت از درآمرد را بره روش ضرریب آيفرای کرونبراخ و      1383)

های حاصل از تحلیل عهاملی  شاخصمحاسبه کردنرد.   76/0و  81/0ب تنصیف به ترتیب ضری

بهرای پرسشهنامه رضهایت از درآمهد در      AMOS - 22تأییدی با استیاده از نرم افزار 

پژوهش حاضر محاسبه شدند که نتایج بیانگر اعتبار و روایی مطلهوب ایهن پرسشهنامه    

                                                      
1. Job Descriptive Index 

2. Smith, Kendall, & Hulin 

3. Van Saane, Sluiter, Verbeek & Frings-Dresen 
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امه در پرژوهش حاضرر بره روش ضرریب آيفرای      همچنین، پایایی این پرسشرن  (.2)فدول است 

 بدست آمد. 82/0کرونباخ 

 
 های برازش پرسشنامه رضایت از درآمدشاخص :2فدول 

 2χ Df df/2χ AGFI GFI IFI CFI RMSEA برازش  هایشاخص

پرسشنامه رضایت از 

 درآمد
98/36 15 47/2 90/0 97/0 97/0 97/0 08/0 

 

متغیر عردايت سرازمانی در پرژوهش حاضرر از      جهت سنجش پرسشنامه عدالت سازمانی:

( استفاده شد. ایرن پرسشرنامه ادرا    2001) 1ای عدايت سازمانی کايکوئیت ماده 20ی  پرسشنامه

ای، عردايت تروزیعی، عردايت     سرنجد: عردايت رویره    حیطه می 4کارکنان از عدايت سازمانی را در 

مراده، عردايت    4، عدايت توزیعی شامل ماده 7ای شامل  فردی و عدايت اطععاتی. عدايت رویه بین

 5يیکررن   صرورن  بره هرا   مراده اسرت. پاسرخ    5ماده و عدايت اطععاتی شرامل   4فردی شامل  بین

 4شوند. نمره کل از جمع نمران  گذاری می )کامعً موافقم( نمره 5)کامعً مخايفم( تا  1ای از  درجه

باشرد.   مری  100ترا   20سشرنامه برین   آید؛ دامنه نمران کل پر مقیاس پرسشنامه بدست می خرده

(، روایی سازه پرسشنامه عدايت سازمانی را با استفاده از تحلیرل عامرل تأییردی    2001کايکوئیت )

مورد بررسی قرار داد که نتایج حاکی از برازش مطلوب این پرسشنامه و ساختار چهرار عراملی آن   

X 50/769برررررررررررود )
2
= ،406DF= ،90/1X

2
/DF= ،92/0CFI= ،92/0IFI= ،

06/0RMSEA=)( پایایی ابعاد عردايت رویره  2001. همچنین، کايکوئیت )    ،ای، عردايت تروزیعی

، 92/0، 78/0فردی و عدايت اطععاتی را به روش ضرریب آيفرای کرونبراخ بره ترتیرب       عدايت بین

ای،  ( نیرز پایرایی ابعراد عردايت رویره     1390به دست آورده است. هاشمی و رجبی ) 79/0و  79/0

فردی و عدايت اطععاتی را به روش ضریب آيفای کرونبراخ بره ترتیرب     ی، عدايت بینعدايت توزیع

اند. روایی پرسشنامه عدايت سازمانی در پرژوهش حاضرر    گزارش داده 91/0و  90/0، 91/0، 79/0

به روش تحلیل عامل تأییدی مورد بررسی قرار گرفرت کره نترایج حراکی از روایری مطلروب ایرن        

ای، عردايت تروزیعی، عردايت     . همچنرین، پایرایی ابعراد عردايت رویره     (3)جردول  پرسشنامه برود  

، 86/0فردی، عدايت اطععاتی و کل پرسشنامه بره روش ضرریب آيفرای کرونبراخ بره ترتیرب        بین

 بدست آمد. 91/0و  84/0، 85/0، 89/0

 

                                                      
1. Colquitt 
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 های برازش پرسشنامه عدالت سازمانیشاخص :3فدول 

 2χ Df df/2χ AGFI GFI IFI CFI RMSEA برازش  هایشاخص

پرسشنامه عدايت 

 سازمانی
34/267 149 79/1 86/0 90/0 96/0 96/0 06/0 

 

سنجش متغیر خودپایی از مقیراس خودپرایی    منظور بهدر پژوهش حاضر،  مقیاس خودپایی:

مراده و دو بعُرد توانرایی تغییرر      12( استفاده شد. این پرسشرنامه دارای  1984) 1ينوکس و وويف

هرای ایرن    باشرد. پاسرخ   ماده( می 5) 3ماده( و حساسیت نسبت به رفتار دیگران 7) 2گری خودبیان

گذاری  )کامعً درست( نمره 5)کامعً نادرست( تا  1ای از  درجه 5مقیاس بر روی یك طیف يیکرن 

(، 1984) ينوکس و وويرف در نوسان است.  60تا  12نمرات کل مقیاس بین   دامنهشده است. 

های اصلی  ی مؤيفه یاس خودپایی از روش تحلیل عامل اکتشافی به شیوهی روایی مق برای محاسبه

ماده این مقیاس بر روی دو  12و چرخش از نو  واریماکس استفاده کردند که نتایج نشان داد هر 

ها دارای بار عاملی معنرادار هسرتند و برار     عامل قرار دارند. نتایج این تحلیل نشان داد تمامی ماده

 5/24های هر دو بُعد قادر بودنرد کره    قرار دارد. همچنین، ماده 32/0 - 77/0ف شان در طی عاملی

( پایرایی ابعراد توانرایی تغییرر     1984از واریانس مقیاس مذکور را تبیین کنند. ينروکس و وويرف )  

گری، حساسیت نسبت به رفتار دیگران و کل مقیاس را به روش ضریب آيفرای کرونبراخ    خودبیان

استفاده در این پژوهش  منظور بهمحاسبه کردند. مقیاس خودپایی  75/0و  70/0، 77/0به ترتیب 

توسط پژوهشگر، ترجمه و برای اجرا تنظیم شده است. روایی مقیاس خودپایی در پژوهش حاضرر  

به روش تحلیل عامل تأییدی مورد بررسی قرار گرفرت کره نترایج حراکی از روایری مطلروب ایرن        

گری، حساسریت نسربت بره     ایایی ابعاد توانایی تغییر خودبیان. همچنین، پ(4)جدول مقیاس بود 

محاسبه  67/0و  75/0، 57/0رفتار دیگران و کل مقیاس به روش ضریب آيفای کرونباخ به ترتیب 

 گردید.
 های برازش مقیاس خودپاییشاخص :4فدول 

 2χ Df df/2χ AGFI GFI IFI CFI RMSEA برازش  هایشاخص

 03/0 99/0 99/0 97/0 94/0 15/1 43 24/49 مقیاس خودپایی

 

                                                      
1. Lennox & Wolfe 

2. Ability to modify self-presentation 

3. Sensitivity to expressive behavior of others 
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سنجش متغیر انگیزش شرغلی در پرژوهش حاضرر، از     منظور به پرسشنامه انگیزش شغلی:

مراده   11( استفاده شده است. این پرسشنامه دارای 2004) 1پرسشنامه انگیزش شغلی رابینسون

پیشررفت احتمرايی   باشد که انگیزش کارکنان را برای انجام وظایف سازمانی، عملکرد فرردی و   می

)کرامعً   1ای از  درجه 5های این پرسشنامه بر روی طیف يیکرن  کند. پاسخ در سازمان ارزیابی می

بیشترین نمره در این  55کمترین نمره و  11گذاری شده است.  )کامعً موافقم( نمره 5مخايفم( تا 

باشد. نعامی، هاشرمی و   یدهندگان م پرسشنامه است؛ نمران بالا بیانگر انگیزش شغلی بالای پاسخ

( در پژوهش خود، پایایی پرسشنامه مذکور را به روش ضریب آيفای کرونباخ و 1392انصافداران )

های حاصل از تحلیل عاملی شاخص انرد.  محاسبه کرده 76/0و  83/0ضریب تنصیف به ترتیب 

بهرای پرسشهنامه انگیهزش شهغلی در      AMOS - 22تأییدی با استیاده از نرم افهزار  

که نتایج بیانگر اعتبار و روایی مطلهوب ایهن پرسشهنامه     پژوهش حاضر محاسبه شدند

همچنین، پایایی پرسشنامه انگیزش شغلی در پژوهش حاضر به روش ضرریب   (.5)فدول است 

 محاسبه شده است. 72/0آيفای کرونباخ 

 
 های برازش پرسشنامه انگیزش شغلیشاخص :5فدول 

 2χ Df df/2χ AGFI GFI IFI CFI RMSEA برازش  هایشاخص

 06/0 94/0 94/0 96/0 91/0 70/1 34 90/57 پرسشنامه انگیزش شغلی

 

 نتایج

، میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی مربروط بره متغیرهرای پرژوهش     6در جدول شماره 

 آورده شده است.
 

 مربوط به متغیرهای پژوهش   های توصییی و ضرایب همبستگی یافته :6فدول 

*
 P<

** ،05/0 P< 01/0  

                                                      
1. Robinson 

 ریارمانحراف میانگین 5 4 3 2 1 تغیرهام

 68/5 96/16     1 رضایت از ارزشیابی عملکرد

 33/7 14/22    1 42/0** رضایت از درآمد

 98/14 65/60   1 22/0** 46/0** عدايت سازمانی

 43/5 97/40  1  - 05/0 03/0 13/0* خودپایی

 66/5 47/43 1 16/0* 16/0* 03/0 16/0* انگیزش شغلی
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هرای میران    تمامی ضررایب همبسرتگی   دهد نشان می 6 جدول در مندرج گونه که نتایج همان

متغیرها )به جز ضرایب همبستگی بین رضایت از درآمد با خودپایی، رضایت از درآمد با انگیرزش  

 اشند.ب دار می معنی 001/0و  05/0شغلی، و عدايت سازمانی با خودپایی( در سطوح آماری 

افرزار   ارزیابی ايگوی پیشنهادی، روش ايگویابی معادلان سراختاری برا اسرتفاده از نررم     نظور به

AMOS - 22های ، مورد استفاده قرار گرفت. پیش از آزمون مدل، جهت اطمینان از اینکه داده

-آن کنند، به بررسییابی معادلان ساختاری را برآورد می های زیربنایی مدل این پژوهش مفروضه
، 1های از دست رفتره ی معادلان ساختاری شامل دادهها پرداخته شد. بدین منظور چهار مفروضه

مورد بررسی قررار گرفتنرد کره نترایج      4و هم خطی چندگانه 3، نرمال بودن2های پرنبررسی داده

هرای  های مورد نظر بود. برازش ايگوی پیشنهادی بر اساس شراخص  حاکی از برقرار بودن مفروضه

(، نسربت φ2ازندگی از جملره مجرذور کرای )   بر
2

df

φ      جرذر میرانگین مجرذوران خطرای تقریرب ،

(RMSEA،)  شرده  لیتعدشاخص نیکویی برازش (AGFI   ( شراخص نیکرویی بررازش ،)GFI ،)

( و شراخص برازنردگی افزایشری    CFI(، شراخص برازنردگی تطبیقری )   TLIشاخص توکر ر يویز ) 

(IFI در جدول )زارش شده است. هر چه مقدار مجذور خی از صفر بزرگترر باشرد، برازنردگی    گ 7

هرای مفرروض و    دار برین کوواریرانس  دار، تفراون معنری  شود. مجرذور خری معنری   مدل کمتر می

مجذور خری، حجرم نمونره را در برر دارد،      دهد. باوجود این، چون فرمولشده را نشان می مشاهده

گرردد.  دار مری  شود و معمولاً به يحاظ آمراری معنری  متورم می های بزرگمقدار آن در مورد نمونه

قبرول   به برالا قابرل   9/0برازش  IFI وAGFI ،GFI، TLI، CFIهایی مانند  همچنین در شاخص

( اسرت  RMSEAاست. شاخص مناسب دیگر، شاخص جذر میانگین مجذوران خطای تقریرب ) 

و کمترر   05/0 های بسیار خروب ای مدلبر و قبول است قابل 08/0بر اساس آن مقدار کمتر از  که

(. نتایج حاصل از بررسری ايگروی پیشرنهادی در    1386شود )به نقل از ارشدی، در نظر گرفته می

ی برازندگی از مطلوبیت کافی برخوردارند. با وجود این، ها شاخصدهد که همه  یمنشان  7جدول 

ضایت از درآمد به انگیزش شرغلی،  دار ر یمعنیربا حذف مسیر غتر در ايگوی نهایی  برازش مطلوب

 بدست آمد.

 

 
  

                                                      
1. missing 

2. outliers 

3. normality 

4. multi-collinearity 
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 های برازش مدل پیشنهادی در پژوهش حاضرشاخص :7فدول 

 2χ Df برازش  هایشاخص
df/2

χ 
AGFI GFI TLI CFI IFI RMSEA 

 10/0 91/0 90/0 80/0 94/0 86/0 30/3 27 36/59 ايگوی پیشنهادی

 07/0 97/0 96/0 92/0 97/0 92/0 94/1 16 09/31 ايگوی نهایی
 

نسربی   دو خری هرای برازنردگی شرامل مجرذور      ، شراخص 7نتایج مندرج در جدول  با توجه به

(94/1=χ2
/df ،) شرده  لیتعرد شاخص نیکویی برازش (92/0=AGFI،)     شراخص نیکرویی بررازش

(97/0=GFI شرراخص ترراکر ،)– ( 92/0يررویز=TLI) ، تطبیقرریشرراخص برررازش (96/0=CFI ،)

و شرراخص جررذر برررآورد واریررانس خطررای تقریررب    (IFI=97/0) افزایشرریشرراخص برازنرردگی 

(07/0=RMSEA ،) هاسرت؛ بنرابراین ايگروی     برا داده  نهرایی حاکی از برازش بسیار خوب ايگوی

 2ضرایب مسیر ايگوی نهایی پژوهش حاضرر در شرکل    نهایی از برازندگی مطلوبی برخوردار است.

ها در ايگوی نهایی در جردول   اری آنباشد. همچنین، ضرایب مسیر و سط  معنادقابل مشاهده می

 نشان داده شده است. 8

 
 یابی مرادلات ساختاری و ضرایب مسیر برای هر مسیر الگوی نهایی پژوهش حاضر بر اساس مدل :2شکل 

 

 . ضرایب استاندارد مسیرها در الگوی نهایی پژوهش حاضر8فدول  

 پارامترها      

 مسیر
β CR Sig نتیجه 

 تأیید 044/0 016/2 174/0 بی عملکرد به انگیزش شغلیرضایت از ارزشیا

 عدم تأیید 161/0  - 402/1  - 114/0 رضایت از درآمد به انگیزش شغلی

 تأیید 030/0 166/2 202/0 عدايت سازمانی به انگیزش شغلی

 تأیید 030/0 172/2 349/0 خودپایی به انگیزش شغلی
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دهد؛ براساس نترایج ایرن جردول،     ها را نشان می ، ضرایب مسیر و معناداری آن8نتایج جدول 

رو، ایرن   باشرد. از ایرن   مسیر رضایت از درآمد به انگیزش شغلی در ايگوی پیشنهادی معنادار نمری 

 مسیر در ايگوی نهایی حذف شد.

 

 گیری بحث و نتیجه

از برخری پیشرایندهای مهرم انگیرزش شرغلی       یايگروی  طراحی و آزمرودن  هدف پژوهش حاضر

برداری نفت و گاز مارون بود. این پژوهش در پی بررسی نقرش رضرایت از    کت بهرهکارکنان شر

ارزشیابی عملکرد، رضایت از درآمد، عدايت سازمانی و خودپایی بر انگیزش شغلی برود. ايگروی   

مناسب از پیشرینه پژوهشری مربوطره را فرراهم آورده     ای  حاضر، خعصه پژوهشپیشنهادی در 

 ی آتی مورد استفاده قرار گیرد. ها پژوهشابزاری مناسب برای  عنوان بهتواند  یماست که 

انگیرزش شرغلی را   برر  رضایت از ارزشیابی عملکرد اثر مثبت مستقیم نتایج پژوهش حاضر، 

( و 2006کوواس )(، 2013های فخیمی و رئیسی )تأیید نمود. این نتایج همسو با نتایج پژوهش

گرذاری،   ی سیستم ارزشیابی عملکرد مانند هردف ها فعايیت باشد.می (2004کو  و کراسمن )

تبع آن بر  تواند بر رضایت از ارزشیابی عملکرد و به ارائه بازخورد و کیفیت و کمیت ارتباطان می

(، 2002(. لا  و لاترام ) 2013وری کارکنان تأثیر بگرذارد )فخیمری و رئیسری،     انگیزش و بهره

هرای تبرادل اطععران و     ریرق اسرتراتژی  انرد کره سیسرتم ارزشریابی عملکررد از ط      بیان کررده 

تواند از طریق افزایش احساس معناداری در محیط کار، انگیرزش   گذاری برای کارکنان می هدف

اگر برای هرر  (، 2002گذاری لا  و لاتام ) ی هدف اساس نظریه کارکنان را نیز افزایش دهد. بر

شروند؛   ذکور برانگیختره مری  مر  اهرداف ن شود، آنان برای دسرتیابی بره   یعیتیك از افراد هدفی 

ز اهمیتی در تعیین هدف و ئنقش حا «محیط»ها،  نظر از نیازها و باورهای انسان بنابراین، صرف

افراد »گذاری بر این واقعیت تأکید دارد که  هدفی  نظریه ،درواقع. ها دارد هدایت عملکرد انسان

برانگیرز، بهترر از    ی اهرداف چرايش  افراد دارا»و  «کنند میبهتر از افراد فاقد هدف کار  ،هدفمند

بنرابراین، رضرایت کارکنران از سیسرتم ارزشریابی       ؛«کنند میعايیت فافراد دارای اهداف آسان، 

عملکرد در نتیجه آن است کره ایرن سیسرتم بتوانرد آنران را در رسریدن بره اهرداف شرغلی و          

یش انگیزش آنان در تواند سبب برانگیختن کارکنان و افزا کمك کند و این امر می شان یسازمان

 (.2011لاننبرگ، جهت بهبود عملکرد و افزایش تعششان باشد )
با توجه به نتایج پژوهش حاضر، رابطه رضایت از درآمد و انگیزش شغلی تأییرد نشرد. ایرن    

(، ارشردی  1389(، حیراتی ) 1395اکبرری و همکراران )   های حاجی علینتیجه با نتایج پژوهش

های انگیزشری   دیدگاه باشد. ( همسو نمی2000( و چیو )2011ن )(، استرینجر و همکارا1386)

های مربوط به انسان اقتصادی گرواه ایرن    اند و نظریه همواره به وجه اقتصادی انسان نظر داشته
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انرد.   ترین عوامل ترغیب کارکنان به شرمار آمرده   های مايی از جمله مهم امر است. پول و مشو 

شده آن برا اعتبرار اجتمراعی، پایگراه و دیگرر عوامرل، دارای        را ، پول به ديیل رابطه ادععوه به

هرا، انگیرزش و رفتارهرای     های مهم نگررش  کننده ارزشی نمادین است. بنابراین، از جمله تعیین

؛ به نقل از 1992، 1کارکنان درآمد حاصل از کارشان و رضایت از آن است )گرهارن و میلکوویچ

پژوهش حاضر نشان داد رضایت از درآمد با انگیزش شرغلی   (. با این وجود، نتایج1389حیاتی، 

هرای مرايی    توان گفت که درآمد و دیگرر مشرو    رابطه معناداری ندارد. در تبیین این یافته می

های موقتی عمل کنند. بره ایرن صرورن کره در ابتردا کارکنران،        عنوان برانگیزاننده توانند به می

کنند اما پس از گذشت  ان درآمد دریافتی تنظیم میعملکرد و میزان تعش خود را براساس میز

هرای   های دیگری همچون ماهیت شغل، سرپرستی و مدیریت، همکراران، فرصرت   مدتی، مع 

تری برای اثرگذاری بر انگیرزش افرراد    های مهم توانند به عامل ارتقاء و ترفیع و دیگر شرایط می

درآمد و رضرایت از آن برر روی انگیرزش    تواند سبب کاهش اثر سط   به شمار آیند. این امر می

 شغلی در بلندمدن گردد.

دار به دست آمد. این یافته همسو با  مسیر مستقیم عدايت سازمانی به انگیزش شغلی معنی

؛ 1394جو،  اصل و صداقت شده در این زمینه است )اصفهانی های انجام نتایج بسیاری از پژوهش

افراد  (.2012؛ سلیك و ساریتور ، 1392مزیدی،  ؛ اسماعیلی1394و همکاران،  احمدی چگنی

اند که هریك از این دلایرل، از   بنا به سه ديیل اصلی نسبت به رعایت عدايت در سازمان حساس

کره وجرود    یطرور  بره گیرد. ديیل اول، کسب منافع مادی اسرت   سطوح نیازهای آنان نشأن می

هرا   که افراد این در  را داشته باشند کره برا آن   دهد. زمانی ینی میب عدايت به افراد قدرن پیش

بینری نمروده و همچنرین بررای      های خود را پیش توانند دریافتی منصفانه رفتار خواهد شد، می

ریزی کنند. ديیل دوم از نیاز سط  بالاتر یعنری نیراز    خواهند برنامه دریافت آنچه از سازمان می

شود )همانند  که با فرد عادلانه رفتار می گیرد؛ زمانی گروه نشأن میاجتماعی و تعلق داشتن به 

شرود. ديیرل سروم بره      دیگران(، در او حسی از ارزشمندی و تعلق داشتن به گروه تقویرت مری  

عنروان یرك ارزش والای انسرانی و اخعقری قائرل اسرت،        اهمیتی است که فرد برای عدايت بره 

شرده در   که نیازهای کارکنان از طریق عدايت ادرا   زمانی(. نتیجتاً، 2002، 2گردد )امبروز برمی

، 3اجتمراعی   آیند. طبق نظریره مباديره   شوند، کارکنان درصدد جبران برمی محیط کار ارضاء می

باشرد.   یکی از انتظاراتی که کارکنان از سازمان و مدیرانشان دارند رفترار عادلانره برا آنران مری     

به دنبال جبرران   نحوی بهشود آنان نیز  لانه و اخعقی رفتار میکه با کارکنان عاد بنابراین، زمانی

                                                      
1. Gerhart & Milkovich 

2. Ambrose 

3. Social Exchange Theory (SET) 
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تواند از طریق تمایل و انگیزش بیشتر آنران در صررف    این رفتارهای عادلانه هستند که این می

 تعش و کوشش بیشتر برای انجام کار نمود پیدا کند.

رد تأیید قررار داد.  نهایتاً، نتایج پژوهش اثر مثبت مستقیم خودپایی بر انگیزش شغلی را مو

باشد. بنرا   ( می2008( و اوانس )2009های وويف و همکاران ) این یافته همسو با نتایج پژوهش

ای اسرت کره فررد، رفترار خرود را بررای        (، خودپایی میزان و درجره 1974) 1بر تعریف اشنایدر

تنظریم   نظرر آیرد،   که به نظر دیگران مطلوب بره  هماهنگ شدن با شرایط موقعیتی و برای این

گردد؛ افرادی که خود را براساس برازخوردی   صورن یك پیوستار مطرح می کند. خودپایی به می

کنند دارای خودپایی بالا و افرادی کره رفتارشران ترابعی از     گیرند، توصیف می که از دیگران می

توجه بره  افراد با خودپایی بالا، قادرند با هاست، دارای خودپایی پایین هستند.  عوامل درونی آن

فردی، رفتار خود را مدیریت کنند. افررادی کره    های موقعیتی و نیز روابط اجتماعی و بین نشانه

اند تا رفتاری متناسب با موقعیت داشته باشند، در شرایط کاری نیز به همرین   همواره در تعش

ن وفرق  کنند. افرادی با خودپایی بالا، رفتار خود را متناسرب برا شررایط سرازما     منوال عمل می

تری از خود نشران   که سازمان از کارکنان انتظار داشته باشد که تعش بیش دهند؛ درصورتی می

کرار بندنرد،    یرابی بره عملکررد مطلروب بره      های خود را در جهت دست دهند و حداکثر توانایی

شوند ترا ایرن انتظراران مروقعیتی را بررآورده       کارکنانی با سطوح بالای خودپایی برانگیخته می

اند. به عبرارتی، میرزان    د. همچنین، این افراد نسبت به رفتارها و حالان دیگران نیز حساسکنن

انگیزانرد ترا آنران     انگیزش و برانگیختگی دیگر افراد در محیط کار، افراد با خودپایی بالا را برمی

 .(2009نیز به همین شیوه در محیط کار عمل کنند )وويف و همکاران، 

وهش حاکی از آن بود کره متغیرهرای رضرایت از ارزشریابی عملکررد،      طور کلی، نتایج پژ به

عدايت سازمانی و خودپایی رابطه مثبت و مستقیمی با انگیزش شغلی کارکنان دارند، از این رو 

صورن ادواری این متغیرها را  گردد که به به مدیران توصیه میبا توجه به این نتایج بدست آمده 

نجام مقایسه نتایج، زمینه را برای مداخعن بهبود وضعیت هر یك مورد سنجش قرار داده و با ا

سیستم ارزشیابی عملکرد کارکنران در   شود از این متغیرها فراهم سازند. همچنین پیشنهاد می

صورن مستمر مورد اصعح و بازنگری قرار گیرد تا برا قررار دادن معیارهرای عینری و      سازمان به

ی عملکرد راضی و خشرنود گردنرد. عرعوه برر ایرن،      ابیارزش ندیفرآمنصفانه، افراد از سیستم و 

هرای اداری، منصرفانه تردوین و     ها و دستورايعمل تمهیداتی ایجاد شود تا رویهشود پیشنهاد می

شرود   توصیه مری به مدیران  در مورد کارکنان با انتظاران آنان سازگار باشد. اخذشدهتصمیمان 

ها و مزایا را روشرن و شرفاف سرازند ترا از ایرن       ع پاداشی تخصیص و توزیها  که فرآیند و رویه

                                                      
1. Snyder 



 ی نفت و گاز مارونبردار طراحی و آزمودن ايگویی از برخی پیشایندهای انگیزش شغلی در کارکنان شرکت بهره

129 

همچنین،  گردند. ها بر اساس اصول منصفانه اجرا می طریق کارکنان اطمینان یابند که این رویه

هرا و فرآینردهای سرازمانی     کارکنان را در امرر تعیرین و تردوین رویره    رود  از مدیران انتظار می

هرای سرازمان    ر کارکنران از عادلانره برودن رویره    مشارکت دهند. این امر سبب اطمینان خراط 

های شخصریتی کارکنران    شود که در بدو استخدام، برخی ویژگی شود. در نهایت، توصیه می می

های استخدامی مورد بررسی قرار بگیرنرد ترا از    همچون ویژگی شخصیتی خودپایی در مصاحبه

 .ان و شغل انتخاب کردها و نیازهای سازم این طریق بتوان افرادی متناسب با ویژگی

طررح مطايعره   هایی همراه بوده است.  ها با محدودیت پژوهش حاضر نیز مانند سایر پژوهش

در ایرن خصروص    رسراند؛  نمیحاضر و استفاده از ايگویابی معادلان ساختاری علیت را به اثبان 

ت شررک از آنجرایی کره پرژوهش حاضرر برر روی کارکنران        .باید جانب احتیاط را رعایت نمرود 

هرا و   سرایر شررکت  بایرد در تعمریم نترایج بره      ،اسرت  برداری نفت و گاز مارون اجرا شرده  بهره

هرای   آوری اطععان در پژوهش حاضرر از پرسشرنامه   برای جمع .با احتیاط عمل کرد ها سازمان

هرا   ند و لازم است این محردودیت های خاص خود را دارمحدودیت کهخودگزارشی استفاده شد 
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