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 چکیده

ی  نتایج کاری موثر نیاز به انگیزهترین منابع هر سازمانی است که برای کسب منابع انسانی یکی از مهم
دارند. مسئولیت دروندرونی  اجتماعی  می  های  عمدهسازمانی  نقش  داشته  تواند  این خصوص  در  ای 

  ی درون  زشیانگ  ی آن رو  یهات یبحث تمرکز فعالهای اجتماعی،  باشد. علارغم توسعه مبحث مسئولیت
  های اجتماعی دروناز این رو هدف این پژوهش، شناسایی مسئولیت  گرفته شده است.  دهیکارکنان ناد

ها بین مدیران و کارکنان  سازمانی است که بر انگیزش درونی کارکنان تأثیر دارند و در ادامه شکاف
کمی است و از روش تحلیل مضمون و پیمایشی استفاده  -شود. پژوهش حاضر ترکیبی کیفیبررسی می

بعد از هایی صورت پذیرفت.  نفر از مدیران یک شرکت دولتی مصاحبه  25شده است. بدین منظور با  
مضمون فراگیر   3دهنده و  مضمون سازمان 8مضمون پایه،   25 آزمون دلفیکدگذاری اولیه مصاحبه و 

اقدامات منجر  و   و توسعه  یری ادگیکمک به  ،  از کارکنان  تیحما. موفقیت )شامل  به شرح ذیل شکل گرفت
و   کارکنان  هایارائه خدمات به خانواده، مشارکت کارکنان  (، تعلق )شاملرور کارکنانحس غ شیبه افزا

احترام به کارکنان( و قدرت )شامل رعایت امور اخلاقی و رعایت عدالت در شرکت(. نتایج کمی نیز نشان  
ی ابعاد وجود دارد. نتایج این پژوهش به افزایش  هایی عمیق بین مدیران و کارکنان در همهدهد شکاف می
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 و بیان مسئله  مقدمه  -1
تواند  بنیاز دارد، به طوری که    بالایی   یمهم یک سازمان به انگیزه  یکلیدعضو  کارمند به عنوان  

و اعتماد    جانیکه در مورد علاقه، ه  یدرون  زشیانگها دو نوعند.  انگیزهتا حد ممکن کار کند.  

  یانگیزه  از  است  تر کارکنان مهم  زشیحفظ و بهبود انگ  ی، براباشدمیکارمند به شغل خود  

کارکنانی که   .[1]  مزایا است  و  مانند حقوق رقابتیبیرونی که در مورد سیستم جبران خدمات  

پذیرند، از تازگی شوند، به احتمال بیشتر کارهای چالشی را میبه طور درونی برانگیخته می

دهند تر انجام میها را راحتهای متنوع دارند، تبادل ایدهبرند، نیاز به بکارگیری مهارتلذت می

رو کارکنان با   نیاز ا.  [2]دار با سایرین دارندو همکاری و هماهنگی برای ایجاد مشارکت معنی

آن را به دست آورد و توسعه   کند یتلاش م  ی هستند که هر سازمان  یی دارا  ک ی  یدرون  زهیانگ

 . [3دهد]

های مهم در جهت انگیزش ی انگیزش، یکی از مشوقهای انجام شده در حوزهبر اساس پژوهش

اجتماعی درون  های  مسئولیت[.  4]های اجتماعی درون سازمانی استدرونی کارکنان، مسئولیت

آن برآوردن  برای  توانایی سازمان  و  کارکنان  کاری  الزامات  به  وابسته  است. سازمانی،  ها 

ها کارکنان اگر احساس کنند که انتظاراتشان در سطح معقولی برآورده شده و سازمان به آن

 . [5]داشت    خواهند  بیشتری  انگیزش  و  رضایتمندی  احساس   متعهد است، 

ی کارکنان  ( فراهم آوردن استانداردهای کار اخلاقی، فرصت برابر برای همه2010)  1کوك و هی 

های های اجتماعی را به عنوان مسئولیتهای مسئولیتو همسویی نیازهای کارکنان با سیاست

انگیزش کردهاجتماعی  ذکر  رابطه  اند.محور  این  ب  ی گاه  در  است  ممکن   یهاتلاش  ن یاوقات 

ا  یاجتماع  تیمسئول برا  جاد یشرکت و تصور کارکنان هنگام تضاد منافعشان تنش    یشود. 

که   یکارکنان  یممکن است برا  هاه یریها به خمبالغ هنگفت پول از طرف ابرشرکت   ینمونه، اعطا

ممکن   رخواهانهیخ ملع نیدرك نشود. ا کنندی سخت کار م طیو در شرا رندیگی م نییحقوق پا

رفتار    یرونیکند که شرکت با افراد ب  جاد یتصور را در ذهن ا  ن یدانسته شود و ا  زیآماست نفاق

مستلزم   نی. اکندکارکنان خود را سلب    زهیانگ  بیترت  نیدارد تا با کارکنان خود و بد  یبهتر

  نیکند. همچن  جیروت  یسازمان  یریگم یو مشارکت کارمند را در تصم  یری است که درگ  یکردیرو

شرکت    یاجتماع  تیمسئول  یهاتیتا منافع کارکنان را هنگام ورود در فعال  کندیشرکت را ملزم م
 

1 Cooke & He 
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( تعادل در کار و زندگی، فراهم کردن استقلال و نیز کسب  2019)  1شن و ژانگ  [.6]  ردیدر نظر گ

جمله   از  عادلانه  انگ  یدرون سازمان  یاجتماع  تیمسئول  یهاکردیروحقوق  هستند   یزشیکه 

در حفظ سلامت و عملکرد صحیح کارکنان بسیار مهم بوده و تاثیر مثبتی بر    شمرند کهبرمی

 . [7] کارکنان خواهند داشت

انگیزش کاری کارکنان همیشه در ارتباط نزدیک با هم هستند. بر مسئولیت های اجتماعی و 

عملکرد مسئولیت اجتماعی شرکت و رضایت کارکنان با هم (  2020)  2فونگ و همکاران  اساس

 یکنند تا وابستگی شدیدی به شرکت و انگیزهکمک می  کارکنانارتباط مثبت دارند و همزمان به  

باشند داشته  شرکت  در  ماندن  برای  مسئولیت.  [5]بیشتری  اجتماعی  اقدامات  درون  های 

 کارکنان آگاه هستند که سازمان  رایز  دهدیم  شیکارمندان را افزا  تیو رضا  زهیانگ  سازمانی

ها را کاهش و عملکرد بتیامر غ  ن ی. اداردیاز سلامت خود بر م  نان ی اطم  یرا برا  یی هاها گامآن

افزا را  وجود    .[8]دهدیم  شیکارکنان  این  می  هاپژوهشبا  که  نشان  از   کارکناندهد  اغلب 

سازمانی حذف    های اجتماعیمسئولیتها و ابتکارات  گیری در مورد برنامهفرایندهای تصمیم

می.  [9مانند  ]  شوندمی ذینفعان  انتظارات  نکردن  منفیبرآورده  تاثیر  باشد   تواند  بر    داشته 

توانند می  آینده(به عنوان مثال، کارکنان )  .ها با آن مواجه هستندهای مختلفی که شرکت چالش

اجتناب کنند، در نتیجه شرکت را در معرض کمبود    بالقوه(از یک شرکت به عنوان یک کارفرما )

 .[10]  پرسنل واجد شرایط قرار دهند

، 11،  5، 4]دارند  کارکنان انگیزش درونی بر مثبت اثری شرکت اجتماعی هایاگر چه مسئولیت

بدین   .انداما کارکردهای محدودی از مدیریت منابع انسانی در این حوزه شناسایی شده،  [12

شوند دقیقا  های اجتماعی درون سازمانی که منجر به انگیزش درونی میلیتمعنی که مسئو

از طرفی    .[13،  12،  11مانند  ]تحقیقات تجربی نیز در این رابطه کم است  معرفی نشده اند و  

انواع سازمانمسئولیتامروزه مفهوم   ها از جمله بخش دولتی های اجتماعی مربوط به همه 

پژوهش  [ 14]باشد  می اندك  در  شده  که  بررسی  دولتی  بخش  در  موضوع  این  پیشین  های 

های اجتماعی و انگیزش در بخش  های پیشین اکثرا به بررسی مسئولیت. پژوهش[14مانند  ]است

که به   باشدمی  3شرکتی دولتی  نیز مورد مطالعهشرکت  .  [12،  5،  4مانند  ]اند  خصوصی پرداخته

 

1 Shen & Zhang 
2   Phuong et al. 

 . به دلیل حفظ اطلاعات از بردن نام شرکت معذوریم.  3
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در اهداف جبران خدمات خود   یاستفاده از منابع درآمددلیل دولتی بودن اختیار محدودی در 

ارتقای انگیزش بیرونی به   نهیدر زم یشتریممکن است با مشکلات ب این شرکت دارد. بنابراین

مسئول می  یاجتماع  یهاتیوسیله  درونی  انگیزش  ارتقای  و  باشند  کننده  مواجه  کمک  تواند 

  های تیمسئول  پژوهش حاضر به دنبال شناسایی الگویرو    نیاارتقای عملکرد شرکت باشد. از  

باشد. و محاسبه شکاف بین مدیران و کارکنان میکارکنان    مبتنی بر انگیزش درونی  یاجتماع

الگوی مسئولیت های اجتماعی مبتنی بر بنابراین سوال پژوهش بدین صورت مطرح می شود: 

 انگیزش درونی کارکنان چگونه است؟

 مبانی نظری -2
 های اجتماعی و کارکنانمسئولیت-2-1

تعاریف متعددی از مسئولیت اجتماعی بر اساس ادبیات ذکر شده است به عنوان نمونه ترنر و 

( مسئولیت اجتماعی شرکت را بیانگر تعهد اخلاقی یک شرکت به ذینفعان داخلی 2018)  1همکاران

وکار  تولید محصولات شرکت، نحوه اجرای کسب    در خصوصدانند تا  و مخاطبان خارجی می

وکار برای  شورای جهانی کسب.  [15]توسط شرکت و اثر کلی سازمان بر جامعه پاسخگو باشد

مشارکت در توسعه  وکار برای    تعهد کسبرا    های اجتماعی(، مسئولیت2001)  توسعه پایدار

 . [317، ص  3]کندتعریف می  ها، و جوامع محلیهای آناقتصادی پایدار، کار با کارکنان، خانواده

تعاریف می در  گفت  با جستجویی  اجتماعی توان  پذیرفته  هنوز  مسئولیت  تعریف    یشدههیچ 

های اجتماعی، مشخص نبودن حدود و  تواند به دلیل تعدد زیاد مسئولیتکه می  جهانی ندارد

ای خاص باشد، اما چیزی که در تمامی تعاریف مشترك ها و اثرگذاری عوامل زمینهثغور آن

پیامدهای   قبال  در  سازمان  مسئولیت  و  ذینفعان  بر  سازمان  رفتار  اثرات  خود  است  کاری 

اجرای فعالیت کسب و  مسئول  اند. چرا که  ذینفعان کلیدی  کارکناندر بین ذینفعان،    [.16]است

  با آن با سایر ذینفعان ارتباط برقرار ها  دهند که شرکتمی  هستند و سازوکار اصلی را شکلکار  

کنند. بدین ترتیب اگر مدیران بخواهند انتظارات، نیازها یا منافع هر دوی ذینفعان درونی و  می

بیرونی مستلزم بررسی  های  بندی کنند، باید بدانند که مسئولیت در قبال گروهاولویت  را  بیرونی

با کارکنان است از  مسئولیت.  [17]  مسائل اصلی مرتبط  های اجتماعی درونی درك کارکنان 

احترام سازمانی را تقویت و منجر به بروز رفتارهای مراقبتی )اقدامات دلسوزانه( و کمک به 
 

1. Turner et al 
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های اجتماعی درون این پژوهش به بررسی مسئولیت  [.11]شود  دیگران در داخل سازمان می

 سازمانی پرداخته است. 

 انگیزش درونی -2-2

بندی به  دسته.  بیرونیو    درونیتوان به دو گروه تقسیم کرد: عوامل انگیزشی  را می  هاانگیزه

های بیرونی و درونی بر اساس این سوال است که آیا یک عمل به خاطر پیامدهای آن انگیزه

 کار   لذت ناشی از انجام  ی بیرونی( یا به خاطر خودش مانندشود مانند پاداش )انگیزهانجام می

متعهدتر هستند و به روابط صمیمی در محل    درونیبا انگیزه  کارکنان  .  [12]درونی(ی  )انگیزه

ها تاثیر مثبتی بر نگرش، کنند. نمایش رفتار مسئولیت اجتماعی توسط سازمانکار کمک می

ی که درگیر مسئولیت  اموسسه.  [3]تعهد، وفاداری، حفظ، گردش مالی و تصویر کارفرما دارد

بالا رفتن انگیزه درونی ممکن است بتواند کار سودآور بیشتری    لیبه دلاجتماعی شرکت است  

هایی که چندان درگیر مسئولیت اجتماعی شرکت نیستند. از کارکنان بگیرد، نسبت به سازمان

می کار اضافی  ارتقاء عملکرد  این  به  که  باشد  رفتارهای شهروندی سازمانی  به شکل  تواند 

اهمیت انگیزش درونی .  [15]ی بدون پرداختی باشدکاراضافهکند، یا به شکل  سازمانی کمک می

مورد ،  کننده مهمی از رفتارها هستندفردی، عوامل تعیین  ها یا شخصیتبا این ایده که گرایش

-، برخی از پژوهشگران نیز بر شرایط موقعیتی برای انگیزش تأکید کردهاست  تاکید قرار گرفته

از  [ 18](1961) 1کللند  شود. مکدوی عوامل( تأکید میاند که امروزه بیشتر بر علل ترکیبی )هر 

 انگیزه  اولین کسانی است که بر ایده ترکیبی دلایل موجد انگیزش متمرکز شد. بدین معنی که سه

موفقیت مربوط به  . نیاز به  2  موفقیت، وابستگی و قدرت  به  نیاز:  کندمی  بینی پیش  را  افراد   اصلی

وابستگی براساس تمایل نیاز به    .گیری کارایی استانجام انتظارات و پیمسئولیت یک فرد برای  

گروه   یک  به  تعلق  مانند حس مشارکت،  است،  دیگران  با  بودن  برای  انسان  طبیعت  اساسی 

  طریق   از  انگیزش  از  قدرت  به  نیاز  مورد  در  کمی  مباحث  توجهی،  جالب  طور  به.  اجتماعی و عشق

 تمایل   مردم  که  کنیم می  فرض  ما  مشاهده،  این   با.  دارد  وجود  مسئولیت اجتماعی   هایفعالیت

  برای   وسیله  یک  عنوان  به  یا  تهاجمی  کنترل  روش  یک  عنوان  به  را  های اجتماعی مسئولیت  ندارند

 با  های اجتماعیمسئولیت دنبال به مردم بلکه. بگیرند نظر در  جامعه یا بر همکاران نفوذ اعمال

  طریق   از.  ندارد  وجود  مدیریتی  هایحوزه  سایر  در  که  هستند،  ملایم  بشردوستانه  هایجنبه
 

1. McClelland 2. Achievement, Affiliation and power 
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  تجاری   هایفعالیت  در  را  انسانی  ارزش  و  شأن  تا  کندمی  تلاش  کارمند  های اجتماعی،مسئولیت

از   [ 18]  (1961)مک کللند  الگوی    در این پژوهش. [13] کند  که به شدت به سود توجه دارند، پیدا

در   را با هم  زهیموثر بر انگ  ی )محیط(رونیو ب  ی )شخصیتی(عوامل درون   نکهی ا  لیبه دلانگیزش  

 به عنوان پایه نظری این مطالعه مطرح خواهیم کرد.    مد نظر قرار داده،   آن

 های مسئولیت اجتماعی بین مدیران و کارکنان شکاف -2-3

های دارای مسئولیت اجتماعی معمولا به عنوان  سازمان  ،(2007)   1طبق نظر آگیلرا و همکاران

شوند. در نتیجه کارکنان به احتمال زیاد به شرکت خود  های منصف در نظر گرفته میسازمان

کنند، روابط با کیفیت بالا با شرکت و مدیریت آن را درك کنند، حمایت را احساس میاعتماد می

و وابستگی می  و رفتار می احساس غرور  به روشی مشابه  نتیجه،  در  و  برای کنند  که  کنند 

کارشان مهم است و تاثیر    کنند که افراد اگر احساس    کنندبیان می  ایشانشرکت مفید است.  

 . [19]خواهند داشت بیشتری  درونی  انگیزه  ، مثبت کارشان بر محیط خارجی را ببینند

اینکه   بر  مبنی  دارد  وجود  مشترکی  دیدگاه  اصلی  اگرچه  موضوع  یک  به  شرکت  مسئولیت 

مسئولیت اجتماعی شرکت   ،هااست، اما همه شرکت  وکار و هدف استراتژیک تبدیل شدهکسب

ها دهنده یک گفتمان اجتماعی در مورد مسئولیت اخلاقی شرکت مفهوم پویایی که نشان-را  

در یک سطح بالغ، هنوز انجام   -است  هاهای آنمحیطی و اجتماعی فعالیتبرای پیامدهای زیست

اجتماعیمسئولیتشکاف  .  [12]  دهندنمی انتظارات    ،های  بین  اجتماعیمسئولیتاختلاف    های 

عدم درك شده پایین به دلیل    های اجتماعی مسئولیتناشی از ادعاهای غیر واقعی و عملکرد  

-عملکرد مسئولیتدر واقع بین ادعاهای مدیران و    .[20]است  های اجتماعی مسئولیتاعتماد به 

دارد.ه وجود  کارکنان شکاف  دیدگاه  از  اجتماعی شرکت  تردید   ای  ایجاد  باعث  این شکاف 

شده در مورد درك  شود. یک مطالعه انجامعمومی نسبت به حقیقت ادعاها و عدم اعتماد می

یک گروه از کارمندان نشان داد که اکثر کارمندان شرکت یک شکاف   های اجتماعی مسئولیت

 ،نظریه انتظار طبق .[21] کنندشرکت خود درك می های اجتماعیمسئولیتو رفتار  هابین تعهد

تواند شود که بعدا میمنجر به انتظارات اولیه بالا و ارضا نشده می  ،و ادعاها   هااختلاف بین اقدام

در صورت عدم تطابق رویدادها با ادعاها   مسئولیت اجتماعی منجر به قضاوت منفی عملکرد کلی  

 ها بایستی برای ترمیم مطالعه و شناسایی شوند.لذا این شکاف  [.20]  شود
 

1 Aguilera et al. 
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 پژوهش  پیشینه -4-2

نفر از کارکنان شرکت های   274ای کمی در بین  ( در مطالعه2012اوروسکویسن )اسکودینه و  

های اجتماعی بیرونی و درونی به طور مثبت با متوسط و بزرگ در لیتوانی دریافتند، مسئولیت

دارند همبستگی  کارکنان  درونی  )  .[4]انگیزش  اسکولن  و  تئوری 2013کیم  از  استفاده  با   )

انگیزشی مک کللند شامل سه نیاز اصلی انسانی )موفقیت، تعلق و قدرت( با استفاده از مصاحبه  

کره،   و  انگلیس  دانشگاهیان دو کشور  و  بالا  رده  مقامات  بین مدیران،  در  نیمه ساختاریافته 

از طریق دادن احساس غرور، وفاداری،   دریافتند مسئولیت اجتماعی احساس موفقیت کارکنان را 

تواند می  مسئولیت اجتماعی  در تعلق،همچنین،  دهد.  یش میسرگرمی و شادی و یادگیری افزا

کارکنان به دنبال کرامت انسانی در بحث قدرت نیز  به سبک مدیریت خانواده دوستانه کمک کند.  

در این مطالعه پیامدهای انگیزشی  . بودند مسئولیت اجتماعیو ارزش انسانی در نتیجه فعالیت 

، اما تمرکز مطالعه بر روی  های عمیق بررسی شد با استفاده از مصاحبه  های اجتماعیمسئولیت

با توجه به عوامل فرهنگی، نهادی   و انگیزش  های اجتماعیهای ارتباط مسئولیتشناسایی تفاوت

ای کمی ( در مطالعه2018. هور و همکاران )[13]و سیاسی )بین دو کشور کره و انگلستان( بود

کشور کره جنوبی دریافتند که درك کارکنان از مسئولیت  نفر از کارکنان هتل در    250در بین  

ای کمی در بین  ( در مطالعه2020کونز ).  [11]ها اثری مثبت دارداجتماعی بر انگیزه درونی آن

که  نفر از دانشجویان کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی یک دانشگاه در آلمان دریافت    114

سازمانی دارای تاثیر هم در یک شرکت و هم در یک سطح فرا  مسئولیت اجتماعیهای  فعالیت

مطالعه تمرکز    نیدر ا  .مثبتی بر انگیزه درونی هستند، در حالی که بر انگیزه بیرونی تاثیر ندارند

 اثرات   هامطالعه  نیاکثر ا  [.12بود]  زهیو انگ  های اجتماعیمسئولیت  یرابطه عل  ییبر شناسا  یکل

کدام به   چی. اما هدهندینشان م  یکارکنان را به طور کل  زهیبر انگ   ی اجتماع  تیمسئول  احتمالی

 شیافزا  یبرا  توانند می  هاکه سازمان  ی اجتماع  هایتیمسئول  های شاخص  یو معرف  یی شناسا

 هامطالعه یدر برخ ودمحد  ی لی. تنها به طور خپردازندینم  رند،یکارکنان بکارگ یدرون زشیانگ

 [. 13مانند  صورت گرفته است ]  اشاراتی

( همکاران  و  مطالعه2021سبحانی  در  برای (  اجتماعی  مسئولیت  مدل  طراحی  عنوان  با  ای 

ارائه مدل سه وجهی بودند.  سازمان با رویکرد اخلاقی و راهبردی در پی  ایران  های دولتی 
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پ ابعاد  ابتدا  با روش دلفی   ، یـ اجتماع  یفرهنگ  یهاحفظ حرمت  ،یاقتصاد  ،ییاسخگوایشان 

انصاف و   ، یاسلام  یهاو ارزش  تیپاسداشت معنو  ،یمحورست یزطیحقوق عامه، مح  تیرعا

های اجتماعی در برابر جامعه شناسایی نمودند و سپس با ی را به عنوان مسئولیتمحورعدالت

ایجاد تناسب بین سطوح اخلاقی سازمان و راهبرد آن در قبال مسائل عمومی نشان دادند که 

 باشد رویکرد اخلاقی و راهبردهای مسئولیت اجتماعی دارای اثرگذاری مثبتی بر تمامی ابعاد می

بانک   یو کارکنان ستاد  رانینفر از مد  314  نیب  ای کمی( در مطالعه2021)  یرمحمدیم.  [22]

  ی و درون نقش  یبا عملکرد فرانقش  ی اجتماع  تیادراك از مسئول  ریتأث  یتجارت با هدف بررس

 یانجیم  ریبه عنوان متغ  یکار  یهانشان داد نگرش  یکار  یها نگرش  یانجیبا توجه به نقش م

ب رابطه  کامل در  دارد  یاجتماع  تیاز مسئول  دراكا  نیاثر  کارکنان  و   .[23]و عملکرد  حاتمی 

 2019تا    1980ی  های اطلاعاتی در محدودهای کیفی در بین پایگاه( در مطالعه2019همکاران )

و    18کد،    61حدود   به عنوان مسئولیت  4تم  را  انسانی مفهوم  منابع  اجتماعی مدیریت  های 

ها در قالب استخدام، جبران خدمات، آموزش و ارزیابی عملکرد  شناسایی نمودند. این شاخص

های  ی داخلی اکثر مطالعاتی که انجام شده پیرامون مسئولیت. در پیشینه [16]بندی شدنددسته

انجام شده است. در محدود مطالعات انجام شده سازمانی و به صورت کمی  اجتماعی برون

های اجتماعی درون سازمانی بحث انگیزش درونی مورد غفلت واقع شده  پیرامون مسئولیت

شناسایی  هدف  با  مطالعه  این  زمینه  این  در  پژوهشی  شکاف  پوشش  برای  بنابراین  است. 

 های اجتماعی مبتنی بر انگیزش درونی انجام شد. مسئولیت

 شناسی پژوهش روش -3
متوالی(  پژوهش  روش )اکتشافی   شناسایی   برای  مضمون  تحلیل  روش  از.  باشدمی  آمیخته 

 جامع  مدل  یک   ترسیم  و  هادرونی برخاسته از مصاحبه  انگیزش  بر  موثر  اجتماعی   هایمسئولیت

 این  در.  بودند(  سال  10  بالای  سابقه  با )  دولتی  یک شرکت  مدیران  آماری  جامعه .  شد  استفاده

 25)  یافت  ادامه  اطلاعات  در  نظری  اشباع  به  رسیدن  تا  دسترس  در  روش  به  گیرینمونه  بخش

  برای   که  بود  یافته  ساختار  نیمه  مصاحبه  اطلاعات  گردآوری  ابزار(.  شد  انجام  مصاحبه

 های سوال.  شد  استفاده  محورانگیزش  اجتماعی   هایمسئولیت های شاخص  پیرامون  نظرسنجی

  به   معطوف)  اجتماعی  هایمسئولیت  شرکت،  در  -1:  شامل  که  بود  سوال  سه  مصاحبه  در  مطرح
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 هایمسئولیت  ،  در شرکت  -2  چیست؟  شودمی  انجام  آنان  موفقیت  به  نیاز  رفع  برای  که(  کارکنان

 شود می  انجام  آنان  وابستگی  یا  تعلق  به  نیاز  رفع  برای  که(  کارکنان  به  معطوف)  اجتماعی

 قدرت  به  نیاز  رفع  برای  که(  کارکنان  به  معطوف)  اجتماعی   هایمسئولیت   شرکت،  در  -3  چیست؟

های مصاحبه از روایی محتوی )شاخص  برای سنجش روایی سوال  چیست؟  شودمی  انجام   آنان

استفاده شد که شاخص روایی محتوی برای  نفر خبره    9نظر سنجی از  ( با  1روایی محتوی 

 پایایی  محاسبه  برای. همچنین  2و مطلوب برآورد شد   8/0مصاحبه بالاتر از  های  تمامی سوال

 تحلیل در کدگذار دو بین توافق محاسبه برای ضریب این. شد  استفاده کوهن کاپای ضریب از

  باشد،   نزدیکتر  یک  به  چقدر  هر  و  است   یک  تا  صفر  بین  عدد  این  مقدار.  شودمی  استفاده  کیفی

 سطح  در  786/0  پژوهش  الگوی  برای  کاپا  ضریب  .است  کدگذار  دو  بین  بیشتر  توافق  دهنده نشان

برای تجزیه و تحلیل    .است  پژوهش  پایایی  تأیید  دهنده  نشان  که  آمد  دست  به  000/0  داریمعنی

بعد از انجام مصاحبه برای   استفاده شد.   10نسخه    3های مصاحبه از نرم افزار مکس کیودا یافته

سوال تدوین شد. روش پژوهش کمی،    11ای شامل  ها پرسشنامهشناسایی شکافتبیین الگو و  

ها حدود است که تعداد آن  دولتی   یو کارکنان شرکت  رانیکلیه مدپیمایشی بود. جامعه آماری  

های صفی مانند مدیریت مهندسی و توسعه، مدیریت این شرکت شامل بخش  نفر است.  2342

های ستادی مانند بهداشت، ایمنی و محیط  عملیات، مدیریت مالی و مدیریت پشتیبانی و بخش

زیست، امور حقوقی، فناوری اطلاعات، امور بازرسی، روابط عمومی، حراست، امور هماهنگی 

و نظارت بر تولید است. ساختار به صورت سلسله مراتبی با سطوح کم، رسمیت و تمرکز نسبتا 

شود. تاکنون این شرکت در کارکنان دیده می باشد. پراکندگی جغرافیایی در محل کار  بالا می

اقداماتی از جمله تأسیس بیمارستان، تجهیز  های اجتماعی برون سازمانی  حوزه ی مسئولیت

های دانش بنیان، توجه ویژه به محیط  مراکز درمانی، ایجاد مراکز آموزشی، حمایت از شرکت

دریافت کرده است. علاوه بر توجه به  زیست اطراف و منابع داشته و جوایزی در سطح ملی  

های اجتماعی درون سازمانی نیز  های اجتماعی برون سازمانی در راستای مسئولیتمسئولیت

 

1. CVI 

محتوی    2  روایی  برای شاخص  قبول  قابل  مقدار  حدأقل 

است و اگر میانگین گویه ای کمتر شود باید  0/ 79برابر با 

 [.24]از پژوهش حذف شود 

3. MAXQDA 
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اقداماتی پراکنده در حوزه ی خدمات اداری، توانمندسازی کارکنان، ایمنی و بهداشت، توسعه  

 ها داشته است.های ارتباطی و جذب مشارکت فعال آندانش کارکنان، توسعه کانال

پرسشنامه به صورت    عیتوز.  انتخاب شد  نفر  329با توجه به جدول مورگان حجم نمونه مناسب  

شدند. با    لیشد که وارد تحل  افتیپرسشنامه کامل و بدون نقص، در  273تیبود در نها  نیآنلا

مطلوب    ییتوان گفت نرخ پاسخگویم درصد است  83ها  پرسشنامه  یافتینرخ در  نکهیتوجه به ا

پرسشنامه برگرفته از مدل کیفی به دست آمده از مرحله گیری تصادفی بود.  . روش نمونهاست

برای سنجش   ای لیکرت سنجیده شد.سوال و با طیف پنج گزینه  12اول پژوهش بود که شامل  

و مطلوب    81/0روایی از نسبت روایی محتوی و برای سنجش پایایی نیز ضریب آلفای کرونباخ  

 برآورد گردید.  

 ی پژوهش هایافته-4
 های کیفی یافته -1-4

درصد   58درصد لیسانس و    44ها؛  مدیر شرکت کننده در بخش مصاحبه  25در مرحله اول از  

درصد    20تا    10درصد بین    44سال سابقه و    20درصد بالای    56درصد مرد،    96لیسانس،  فوق

تر بودن کد گذاری از نرم افزار مکس کیودا در این پژوهش برای دقیقسابقه کاری داشتند.  

نشان داده   1ها و مضامین حاصل از آن در جدول  ای از مصاحبهاستفاده شد. نمونه  10نسخه  

 شده است. 

 ها ها و مضامین استخراجی از آننمونه ای از مصاحبه. 1جدول 

 مضامین پایه نمونه متن مصاحبه

مضامین  

سازمان  

 دهنده

مضامین  

 فراگیر

های اجتماعی همواره مد نظر  در شرکت ما تلاش برای ارتقای مسئولیت

زمینه در  و  است  بوده  سازمانی  مدیران  درون  و  برون  مختلف  های 

های مختلف توسط مدیر مسئولیت اجتماعی  حوزهریزی لازم در  برنامه

های مختلفی در سطح کشوری شود. تاکنون شرکت ما مقامانجام می

مسئولیت سلامتدر  کارفرمای  تندیس  مانند  اجتماعی  و  های  محور 

ای داشته است. همچنین به ورزش صنعت برتر در زمینه بهداشت حرفه

 شود.  و آموزش توجه ویژه می

افزایش  تلاش برای 

حسن شهرت شرکت  

-در حوزه مسئولیت

های اجتماعی،  

 ورزش و آموزش 

اقدامات منجر  

به افزایش  

حس غرور 

 کارکنان 

 موفقیت 
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 مضامین پایه نمونه متن مصاحبه

مضامین  

سازمان  

 دهنده

مضامین  

 فراگیر

سازی شده است  ها پیش در شرکت پیاده سیستم نظام پیشنهادات سال 

 هایی نیز در این رابطه انجام شده است. و پژوهش

اجرای دقیق نظام  

 پیشنهادات 

مشارکت  

 کارکنان 
 تعلق

هایی برای مشارکت کارکنان و برقراری ارتباط میان  شرکت کارگروه

کانال است.  داده  تشکیل  کارکنان واحدها  و  مدیران  بین  ارتباطی  های 

اند و برای ملاقات با مدیران نیاز به  بسیار ساده و منعطف دیده شده 

 های زمانبر نیست. هماهنگی

جو سازمانی مطلوب  

روابط  با تشویق 

خوب و مبتنی بر  

 اعتماد میان کارکنان 

احترام به  

 کارکنان 
 تعلق

می حفظ  شرکت  در  محرمانه  صورت  به  کارکنان  و  اطلاعات  شود 

با پیاده سازی کنترلحساسیت  های بیرونی و بکارگیری  های خاصی 

 ها در شرکت وجود دارد. کارکنان متعهد در این پست 

حفظ حریم  

 خصوصی 

رعایت امور  

 اخلاقی 
 قدرت 

 

متمایز    ریمضمون فراگ  3دهنده و  مضمون سازمان  8مضمون پایه،    26ها  پس از انجام مصاحبه

دهنده تحت نظر خبرگان کنترل شده و اصلاحاتی های سازمانشناسایی شد. استخراج مضمون

 باشد.می  2ها به شرح جدول  صورت گرفت. مضمون

 پژوهش(  یفیمصاحبه )مدل ک  یینها جینتا .2جدول 

 فراوانی  مضامین پایه ردیف 
سازمان  

 دهنده
 فراگیر

 5 آتی  هایبرنامه در آنان از حمایت  جهت کارکنان به دهیاطمینان 1

 

 

حمایت از  

 کارکنان 

 

 

 

 

 

 موفقیت 

 7 ایجاد محیط کار مناسب  2

3 

مانند ارتقا  شخصی ) با اقداماتی   - ایجاد تعادل مناسب بین زندگی شغلی

پذیری زمانی، سلامت، دادن مرخصی، فرصت کار از راه دور، انعطاف

 های مدیریت زمان ( توسعه مهارت

11 

 10 حمایت از کارکنان در بدو ورود و اهدای تسهیلات در دوران آموزش اولیه  4

5 
 وی ارتباطات  و فرد هایمهارت افزایش )  کار کردن تر ارزش با و معنادار

 (فرد  به بیشتر هایمسئولیت دادن  شغل، در
13  

کمک به  

یادگیری و 

 توسعه

6 
  و هامهارت آموزش منابع، دادن)  موثر همکاری جهت  هاتیم  کردن توانمند

 ( هاتیم  به مسئولیت دادن
10 

 9 های توسعه شغلی برای کارکنان ایجاد فرصت  7
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 فراوانی  مضامین پایه ردیف 
سازمان  

 دهنده
 فراگیر

 12 کارکنان   به عملکرد مورد در  مثبت بازخورد دادن 8

9 
های  های جبران خدمات مناسب به کارکنان )مانند پاداش، برنامهدادن بسته

 ، توجه به درمان( 1تعطیلات جذاب 
14 

 

اقدامات  

منجر به  

افزایش حس  

غرور 

 کارکنان 

10 
های اجتماعی،  تلاش برای افزایش حسن شهرت شرکت در حوزه مسئولیت

 ورزش و آموزش 
6 

11 
های شناسایی کارکنان )مانند برگزاری مراسم اهدای جوایز  برنامه ایجاد 

 ای شرکت خود(های رسانهسالیانه، معرفی دستاوردهای آنان در کانال
10 

 9 گیری مشارکت دادن کارکنان در تصمیم  12
مشارکت  

 کارکنان 

 

 

 تعلق

 6 اجرای دقیق نظام پیشنهادات  13

 3 هاکارکنان در مورد شرایط مختلف و علایق کاری آننظرسنجی سالیانه از  14

ارائه خدمات   5 ها ایجاد باشگاه غذا برای خانواده 15

به  

های خانواده

 کارکنان 

 8 ها سرویس حمل و نقل برای خانواده 16

 7 هابرگزاری اردوهای مختلف برای خانواده  17

 12 برقراری رفتار منصفانه با کارکنان 18

 

احترام به  

 کارکنان 

 2 برقراری روابط دوستانه با کارکنان در خارج از فضای کار  19

 9 توجه نشان دادن به دستاوردهای )نتایج کاری( کارکنان  20

21 
جو سازمانی مطلوب با تشویق روابط خوب و مبتنی بر اعتماد میان  

 کارکنان 
8 

 13 قدردانی از کارکنان 22
رعایت امور  

  اخلاقی 

 

 قدرت 

 5 ایجاد استانداردهای کار اخلاقی  23

 12 حفظ حریم خصوصی کارکنان 24

رعایت   8 سیستم پرداخت عادلانه 25

عدالت در  

 شرکت 
 11 های برابر برای همه کارکنان فراهم آوردن فرصت 26

ها از روش دلفی فازی نیز استفاده شد. در روش  برای اعتبارسنجی ابعاد، مولفه و شاخص

دلفی فازی پنل خبره قادرند با استفاده از مجموعه ای از عبارات زبانی به سطحی بالاتر از دقت  

 

1 Attractive time off program 
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در این مرحله برای دستیابی به   . [25] در ارزیابی خود نسبت به روش دلفی سنتی دست یابند

نفر از مدیران شرکت پرسشنامه داده شد و بر اساس طیف هفت   20توافق آرا در مورد مدل به  

 ای لیکرت اهمیت هر یک از عوامل محاسبه شد.گزینه

ها  همه ابعاد و مولفه  یی کریسپ،زدابا توجه به نتایج گام اول تحلیل دلفی فازی و شاخص فازی 

)برقراری روابط دوستانه با کارکنان در خارج از فضای    شاخصها،  تأیید شدند، از بین شاخص

ها که عدد غیرفازی شده  حذف و بقیه شاخص  داشت  7/0کار( که عدد غیرفازی شده کمتر از  

دور دوم هیچ شاخصی حذف نشد که   در  است، مورد پذیرش قرار گرفتند.  7/0ها بیشتر از  آن

نشانه گاماین خود  پایان  برای  است.  ای  دلفی  اختلاف  های  اگر  فازیهمچنین  زدایی  میانگین 

ها  باشد نشان دهنده ی اجماع خبرگان در مورد شاخص  1/0کمتر از    ها در دو دور دلفیشاخص

نشان دهنده اجماع نظر   1/0ها اختلاف میانگین فازی زدایی کمتر از  با توجه به یافته  [.26]است

، مولفه  هابه عنوان شاخص  بعد   3مولفه و    8،  شاخص  25بنابراین  خبرگان در این مرحله است.  

 .  (3)جدول    نهایی مدل پژوهش تعیین شدند  و ابعاد

 ها با روش دلفی فازیفازی زدایی و محاسبه وزن نهایی ابعاد و مولفه .3جدول 

 حد بالا حد وسط  حد پایین  ابعاد 
شاخص  

 1کریسپ 
 رد/پذیرش 

 پذیرش 850/0 975/0 873/0 703/0 موفقیت 

 پذیرش 829/0 965/0 853/0 670/0 تعلق

 پذیرش 896/0 990/0 920/0 778/0 قدرت 

 رد/پذیرش  کریسپ  حد بالا حد وسط  حد پایین  هامولفه

 پذیرش 913/0 985/0 943/0 810/0 حمایت از کارکنان توسط شرکت 

 پذیرش 883/0 980/0 910/0 760/0 کمک به یادگیری و توسعه کارکنان

 پذیرش 888/0 975/0 918/0 770/0 اقدامات منجر به افزایش حس غرور کارکنان 

 پذیرش 904/0 995/0 928/0 790/0 مشارکت کارکنان

 پذیرش 880/0 965/0 905/0 770/0 های کارکنانارائه خدمات به خانواده 

 پذیرش 900/0 985/0 928/0 788/0 احترام به کارکنان

 پذیرش 863/0 965/0 885/0 740/0 رعایت امور اخلاقی 
 

1 Crisp  



 ـیت در ایری مد یهاپژوهش  ـــــــران  ــــــــــــــــــــــــ  1403 زمستان،  4، شماره 28ــــــ دوره ـــ

91 

 

 پذیرش 933/0 00/1 960/0 840/0 رعایت عدالت در شرکت 

 

 نمایش داده شده است.   1در ادامه الگوی به دست آمده از پژوهش در قالب شکل  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الگوی مفهومی پژوهش  . 1شکل 
 

 

 

 های کمییافته -2-4

 

مسئولیت 
های اجتماعی 

مبتنی بر 
انگیزش 
 درونی

 تعلق
 قدرت

 موفقیت

 حمایت از کارکنان توسط شرکت -1

 کمک به یادگیری و توسعه کارکنان توسط شرکت   -2

 .شوداقدامات شرکت که موجب افزایش حس غرور کارکنان می -3

 مشارکت کارکنان-1

 به خدمات ارائه -2

 کارکنان های خانواده 

 احترام به کارکنان -3

 در اخلاقی امور رعایت-1

 کارکنان با رابطه

 در عدالت رعایت-2

 شرکت
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 48لیسانس،  درصد فوق  95درصد مرد؛    97نفر کارکنان شرکت کننده در پژوهش؛    273از  

 15درصد زیردیپلم بودند.   2دیپلم و  درصد دیپلم و فوق 14درصد دکتری،    1درصد لیسانس،  

درصد دارای سابقه   23سال،    15درصد سابقه بالای    68درصد کارکنان؛    85درصد مدیران و  

 سال بودند.   10تا   5درصد سابقه   9سال و    15تا    10

 کارکنان چگونه است؟  محورانگیزش  یاجتماع  تیوضعیت موجود از نظر مسئول:  2سوال 

مطلوب بودن یا نبودن میزان متغیرهای پژوهش از دیدگاه پاسخگویان از  به منظور بررسی  

 آورده شده است.  4ای استفاده شده است. نتایج در جدول  آزمون تی تک نمونه

 تست  -نتایج آزمون تی. 4جدول 

 3ارزش آزمون=

 ها مولفه
ین

نگ
میا

ار 
عی

ف م
را

نح
ا

 

ه 
ار

آم
ر 

قدا
م

ون
زم

آ
ی  
زاد

ه آ
رج

د
 

ی 
عن

ح م
سط

-

ی
ار

د
 

ین 
نگ

میا
ت 

او
تف

 

 95اطمینان  

 درصد 

حد 

 پایین 
 حد بال 

67/2 موفقیت   01/1  34/5 -  272 000/0  33/0 -  45/0 -  21/0 -  

81/2 تعلق  01/1  09/3 -  272 002/0  19/0 -  31/0 -  07/0 -  

40/2 قدرت   03/1  63/9 -  272 000/0  60/0 -  72/0 -  48/0 -  

63/2 حمایت از کارکنان-1  15/1  38/5 -  272 000/0  37/0 -  51/0 -  24/0 -  

کمک به یادگیری و -2

 توسعه
94/2  16/1  89/0 -  272 375/0  06/0 -  20/0 -  08/0  

  منجر بهاقدامات -3

حس غرور   شیافزا

 کارکنان 

45/2  20/1  52/7 -  272 000/0  55/0 -  69/0 -  40/0 -  

71/2 مشارکت کارکنان-4  29/1  70/3  272 000/0  29/0 -  44/0 -  13/0 -  

خدمات به  ارائه -5

 کارکنان  یهاخانواده
92/2  13/1  24/1  272 218/0  08/0 -  22/0 -  05/0  

81/2 احترام به کارکنان-6  15/1  74/2 -  272 006/0  19/0 -  33/0 -  05/0 -  

63/2 ی رعایت امور اخلاق -7  10/1  48/5 -  272 000/0  37/0 -  50/0 -  23/0 -  

16/2 رعایت عدالت -8  20/1  53/11 -  272 000/0  83/0 -  98/0 -  69/0 -  
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میانگین ی متغیرها نامطلوب است )وضعیت همه  دهد کهمقدار میانگین نشان می  4در جدول  

)پایین از حد وسط طیف سنجش پرسشنامه  )3تر  قدرت  (. همچنین  بیشترین  03/1(  دارای   )

توزیع  باشد. بعد از اطمینان از  انحراف معیار یا به عبارتی کمترین اتفاق آرای پاسخگویان می

تست استفاده شد. با  -اسمیرنف از آزمون تی-نرمال متغیرها با آزمون چولگی و کولموگروف

( و کمک  92/2های کارکنان )داری برای ارائه خدمات به خانواده سطح معنی  4توجه به جدول  

دهنده باشد که نشانمی  05/0( بیشتر از  94/2به یادگیری و توسعه کارکنان توسط شرکت )

باشند. توان گفت در سطح متوسطی میباشد و میمی 3نزدیک بودن میانگین این دو متغیر به 

باشند که می  3تر از  بقیه موارد همگی در سطحی نامطلوب برآورد شدند و دارای میانگین پایین

های مطلوب با رنگ سبز، متوسط با رنگ زرد و نامطلوب با رنگ قرمز  شاخص  4در جدول  

 نشان داده شده است. 

از مسئولیت  -3سوال   کارکنان  و  مدیران  ادراکات  بین  انگیزش  شکاف  اجتماعی    محورهای 

 ست؟ چگونه ا

 های اجتماعی بین مدیران و کارکناننتایج آزمون مقایسه مسئولیت. 5جدول 

 میانگین هاگروه متغیرها 
کل 

 شرکت 
 میانگین هاگروه متغیرها 

کل 

 شرکت 

 موفقیت 
71/3 مدیر   

000/0  
مشارکت  -4

 کارکنان 

 37/3 مدیر 
000/0 

 23/2 کارمند 49/2 کارمند

 تعلق
80/3 مدیر   

000/0  
ارائه خدمات به  -5

 هاخانواده

 78/3 مدیر 
000/0 

64/2 کارمند  12/3 کارمند 

 قدرت 
58/3 مدیر   

000/0  
احترام به  -6

 کارکنان 

 46/3 مدیر 
000/0 

19/2 کارمند  54/2 کارمند 

 کارکنانحمایت از  -1
56/3 مدیر   

000/0  
رعایت امور  -7

 ی اخلاق

 56/3 مدیر 
000/0 

47/2 کارمند  33/2 کارمند 

کمک به یادگیری و -2

 توسعه

61/3 مدیر   
000/0  رعایت عدالت -8 

 61/3 مدیر 
000/0 

91/1 کارمند  72/2 کارمند 

  منجر بهاقدامات -3

حس غرور   شیافزا

 کارکنان 

44/3 مدیر   

000/0  - 
22/2 کارمند  
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(. مطابق با آزمون تی دو  5از تی دو نمونه مستقل استفاده شد )جدول    3برای آزمون سوال  

نمونه مستقل بین مدیران و کارکنان در متغیرهای اصلی مانند موفقیت، تعلق و قدرت و همچنین  

عوامل بین داری وجود داشت و در همه داری صفر( تفاوت معنیمتغیرهای فرعی )سطح معنی

نشان این  و  بود  کارکنان  از  بالاتر  متغیرها  میانگین  بین  مدیران  عمیق  شکافی  وجود  دهنده 

محور در شرکت  های اجتماعی انگیزشهای کارکنان و مدیران راجع به اجرای مسئولیتدیدگاه

رتبه بندی بین متغیرها بررسی شد. برای بررسی رتبه متغیرها از آزمون   6است. در جدول  

 فریدمن استفاده شد.

 مقایسه متغیرها بر حسب اولویت . 6جدول 

 اولویت ها میانگین رتبه متغیرهای اصلی پژوهش  ردیف 

 دوم  03/2 موفقیت  1

 اول 34/2 تعلق 2

 سوم  64/1 قدرت  3

 000/0سطع معناداری=             2درجه آزادی=                  37/86کای دو=              273تعداد نمونه=

 اولویت ها میانگین رتبه ابعاد موفقیت  ردیف 

 دوم  96/1 حمایت از کارکنان توسط شرکت  1

 اول 25/2 کمک به یادگیری و توسعه کارکنان توسط شرکت  2

 سوم  79/1 شود یحس غرور کارکنان م شیاقدامات شرکت که موجب افزا 3

 0/ 000سطع معناداری=              2درجه آزادی=               694/52کای دو=               273تعداد نمونه=

 اولویت ها میانگین رتبه ابعاد تعلق ردیف 

 سوم  90/1 مشارکت کارکنان 1

 اول 12/2 کارکنان یارائه خدمات به خانواده ها 2

 دوم  97/1 احترام به کارکنان 3

 004/0سطع معناداری=               2درجه آزادی=                 267/11کای دو=               273تعداد نمونه=

 اولویت ها میانگین رتبه ابعاد قدرت  ردیف 

 اول 65/1 در رابطه با کارکنان   یرعایت امور اخلاق 1

 دوم  35/1 رعایت عدالت در شرکت  2

 0/ 000سطع معناداری=                1درجه آزادی=               561/49کای دو=              273تعداد نمونه=
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بندی ابعاد  داری برای اولویتمقدار عددی سطح معنی  6با توجه به خروجی نرم افزار در جدول  

)زش یانگ  یاجتماع  یهاتیمسئول موفق000/0محور  )0/ 000)  تی(،  تعلق  قدرت    و  (004/0(، 

 ی هاتیمسئولدهد میان میانگین رتبه ابعاد  به دست آمد که نشان می  05/0کمتر از    (000/0)

داری درصد تفاوت معنی  95در سطح اطمینان  قدرت    و، تعلق  تی محور، موفقزشیانگ  یاجتماع

کمک به  های اجتماعی تعلق بالاترین رتبه، در بین ابعاد موفقیت؛  وجود دارد. در بین مسئولیت

 ی هاارائه خدمات به خانواده، در بین ابعاد تعلق؛  یادگیری و توسعه کارکنان توسط شرکت  

بالاترین رتبه را به خود   در رابطه با کارکنان  یرعایت امور اخلاق، در بین ابعاد قدرت؛  کارکنان

 اختصاص دادند. 

 گیری و پیشنهادات نتیجه -5
کارکنان  درونی  انگیزش بر  مبتنی  اجتماعی  های هدف این پژوهش ارائه الگویی برای مسئولیت

مضمون    26در گام اول  جا است.  دولتی و شناسایی شکاف بین کارکنان و مدیران آن  شرکت  یک

 مضمون فراگیر استخراج شده است.   3دهنده و  مضمون سازمان    8پایه،  

دادن بسته های ها(، بیشترین فراوانی مربوط به  های بخش کیفی )مصاحبهیافتهبا توجه به  

(  های تعطیلات جذاب، توجه به درمانجبران خدمات مناسب به کارکنان )مانند پاداش، برنامه

در شغل، دادن    یفرد و ارتباطات و  هایمهارت  شافزای)    کار  کردن  ترمعنادار و با ارزش(،  14)

 ( است.13( و قدردانی از کارکنان )13)  به فرد(  شتریب  هایتیمسئول

درمان( در    به  توجه  جذاب،  تعطیلات  هایبرنامه  پاداش،  مانند)   های جبران خدماتاعطای بسته

کارکنان در بعد موفقیت قرار گرفت. این یافته با   غرور  حس  افزایش  به  منجر  ی اقداماتمولفه

در رابطه با   [28](  2018)  2ها و دنیلدر مورد پاداش  [27](  2014)  1های خان و همکاران یافته

 های تعطیلات جذاب همسو است.  برنامه

افزا  کار  کردن  ترارزش  با   و   معنادار و  هایمهارت  شی)  ارتباطات  و  دادن   یفرد  در شغل، 

موفقیت    بعد   در  کارکنان   یتوسعه  و  یادگیری  به  ی کمکدر مولفهبه فرد(    شتریب  هایتیمسئول

مطابقت دارد.    [ 4](  2010)  سنیو اوروسکو  نهیاسکودهای تحقیق  قرار گرفت. این یافته با یافته

ایشان در پژوهش خود به ایجاد چالش در شغل، طراحی شغلی جالب، پرورش فرهنگ توسعه  

تر کردن کار برای کارکنان اشاره دارند. در این پژوهش  ی فردی و شغلی در جهت با ارزش
 

1 Khan et al. 2 Danielle 
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های فردی و شغلی و غنی سازی شغلی ها به افزایش مهارتنیز شرکت کنندگان در مصاحبه

 برای معنادارتر کردن شغل اشاره کردند.

هایی است  قدرت از دیگر شاخص  بعد  در  اخلاقی  امور  رعایتی  در مولفه  قدردانی از کارکنان

(  2017)  1و وایت  [ 27]  (2014های خان و همکاران )که بیشترین ارجاع دارد. این یافته با یافته

[29]  ( همکاران  و  خان  است.  مطالعه2014همسو  در  برای (  را  کارکنان  از  قدردانی  خود  ی 

 دانند.  انگیزش درونی ضروری می

مولفه و    8شاخص،    25با استفاده از روش دلفی فازی جهت اعتبارسنجی مدل    در بخش کمی

 های اجتماعی انگیزش محور به عنوان مدل نهایی تأیید شده است. بعد از مسئولیت  3

دهد که وضعیت موجود موفقیت، تعلق و قدرت در شرکت  تست نیز نشان می-نتایج آزمون تی

های کارکنان ها کمک به یادگیری و توسعه و ارائه خدمات به خانوادهپایین است. در بین مولفه

ها از وضعیت نامطلوبی برخوردار هستند.  در حد متوسطی ارزیابی شده است و سایر مولفه

هایی مانند باشگاه غذا، هزینه ی ایاب و رفت به دلیل تعریف آیین نامههمانطور که انتظار می

-های آموزشی، ارائه خدمات به خانوادههای مختلف و همین طور کارگاهذهاب، برگزاری جشن

ها و یادگیری وتوسعه کارکنان متوسط برآورد شده است. اما با توجه به وجود سقف حقوق،  

های داخلی ها ناراضی می باشند و همین طور به دلیل آیین نامهاختیکارکنان از سیستم پرد

ها و مزایا بین کارکنان رسمی وقراردادی  وزارتخانه مربوطه که تفاوت فاحشی در پرداختی

شود، بعد قدرت شامل رعایت عدالت در شرکت و رعایت امور اخلاقی از رتبه پایین قائل می

 تری نسبت به سایر ابعاد در شرکت مزبور برخوردار است. 

های مدیران و کارکنان در با توجه به نتایج آزمون تی دو نمونه مستقل پیرامون مقایسه دیدگاه

های مدل، شکاف معنی داری در ابعاد موفقیت، تعلق و قدرت و  مورد وضعیت ابعاد و مولفه

همه مولفههمچنین  )ها مشاهده میی  مدیران  بین  در  موفقیت  میانگین  به  71/3شود.  نسبت   )

ی دیدگاه مدیران بر حمایت بالای سازمان و اقدامات دهنده( بیشتر است و نشان49/2کارکنان )

( مدیران  بین  در  تعلق  میانگین  است.  کارکنان  برای  غرورآفرین  و  از 80/3توسعه  بیشتر   )

دهد اقدامات سازمان برای ایجاد تعلق مانند مشارکت یا ( است و این نشان می64/2کارکنان )

( بیشتر از 58/3ارکنان کافی یا مناسب نیست. میانگین قدرت در بین مدیران )احترام در بین ک
 

1 White 
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ی ادراك پایین عدالت و امور اخلاقی بین کارکنان نسبت به دهنده( است و نشان19/2کارکنان )

مبنی بر وجود شکاف عمیق   [21](  2016این یافته با یافته سورس )  مدیران در سازمان است.

های های اجتماعی همسو است. البته ایشان دیدگاهبین مدیران و کارکنان در مورد مسئولیت

دارد که با ارتباطات، همراستا بودن ادعا و ی ذینفعان را مقایسه نمود و بیان میمدیران و کلیه

 ها را کاهش داد.توان این شکافعمل مدیر و همکاری می

یافته به  بهتر  ایانجام  )  ها در بعد موفقیتبا توجه  برا  نیتجربه  که وضعیت    (کارکنان  یکار 

موجود آن پایین برآورده شده است و بین مدیران و کارکنان شکافی عمیق وجود دارد، پیشنهاد 

یا حضور در رسانهشود  می از طریق نظرسنجی  و مدیران  نیازها  به  اجتماعی شرکت  های 

این به داشتن درك بهتر از احساس کارکنان کمک کرده و نگرانی های کارکنان گوش دهند، 

ها را قادر به انجام بهترین کار کنند )شناخت(. و از طرفی باعث افزایش حس  دانند چطور آنمی

شود)مدیران باید مهارت گوش دادن فعال را در خود تقویت کنند(.  اعتماد کارکنان به مدیران می

آن با  و  داده شوند  قرار  استراتژیک  تجاری  عنوان شریک  به  انسانی  منابع  برای مدیران  ها 

اقدامات  نکهیا  رامونیپ  از موفقیت کارکناناطمینان   گیرد، مشورت شود. یک انجام    د یبا  ی چه 

باشند)ارتباطات(.  نرم داشته  کارکنان  با  موثر  و  موقع  به  ارتباط  برای  خاص  ارتباطی  افزار 

آموزش مدیران برای شناخت کارکنان، نظرسنجی و ارتباط مناسب و دادن بازخور به کارکنان  

مفید  می نقشتواند  در  کار  و  رشد  فرصت  گذاشته باشد.  کارکنان  اختیار  در  جدید  های 

 شود)افزایش مهارت(. 

می - پیشنهاد  خدمات  جبران  اهمیت  به  توجه  برنامهبا  به  شرکت  پرداختی شود  های 

غیرمستقیم بپردازد و در این رابطه تحسین کارکنان در امور مختلف و نشان دادن نگرش 

. همچنین با مطالعه در مورد تنوع فرهنگی و  تواند سازنده باشدمثبت نسبت به آنان می

توان از ایده تعطیلات شناور استفاده نمود و آن را جایگزین تعطیلات مذهبی کارکنان می

سنتی نمود. بدین معنی که بتوانند در ایام تعطیلات رسمی نامتناسب با فرهنگ خود کارکنند 

 های دیگر به انتخاب خود به مرخصی بروند.  تواند کار از راه دور هم باشد و در زمانکه می

ها پول  ها برای مرخصی رفتن کارکنان به آنتأثیر مثبت مرخصی، برخی شرکت  به دلیل -

دهند تا بتوانند آن را صرف مخارج سفری کوتاه یا گردشی در سطح شهر نمایند )دنییل، می

توان برای کارکنان شرکت اجرا نمود. از دیگر اقدامات در اختیار ( که این ایده را می2018
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باشد. توجه به  های تفریحی و ورزشی شرکت برای گذراندن مرخصی میمکانگذاشتن  

 ها موثر است.ورزش کارکنان بر روحیه و سلامت آن

ارزش - با  و  معنادار  اهمیت  دلیل  کاربه  کردن  می  تر  همکاریپیشنهاد  عملکرد  گونه  شود 

همکاران از طریق صحبت از آن در طول جلسات یا اعلام در سایت برجسته  کارکنان با  

موقعیت ارائه  مانند  فرد  به  دار  معنی  کاری  واگذاری  همچنین    به   پروژه  رهبری  نمود. 

 شود.دارد، توصیه می  را  مدیریتی  ارتقای   کسب  آرزوی  که  کارمندی

که مهم ترین بعد است و وضعیت موجود آن پایین برآورده ها در بعد تعلق  با توجه به یافته

پیشنهاد می دارد،  کارکنان شکافی عمیق وجود  و  بین مدیران  و  در شرکت    شودشده است 

های کیفیت و شورای کار تشکیل شود که کارکنان نمایندگانی برای نفوذ در تصمیمات  حلقه

شود برای مدیریتی داشته باشند. به دلیل انحراف معیار بالای مشارکت کارکنان پیشنهاد می

پیاده سازی دقیق نظام مشارکت از متخصصان در این زمینه کمک گرفته شود. همچنین به  

شود رفتارهای منصفانه در محیط کار دلیل پایین بودن میانگین احترام به کارکنان، پیشنهاد می

های منصفانه در حد توان افراد و  مل بهبود شرایط کار، مسئولیتافزایش یابد این رفتارها شا

 تواند باشد، اعطای دستمزد عادلانه می

های فردی این مورد  شود با توجه به تفاوتبه دلیل اهمیت قدردانی از کارکنان پیشنهاد می -

انجام شود. برای برخی استفاده از کلمات تأییدی به صورت شفاهی یا کتبی خوشایند است. 

در شرایط حساس مانند ها  برای برخی وقت گذاشتن سرپرست و برخی نیز کمک به آن

های اجتماعی تواند در رسانهکمک در انجام یک پروژه نشانه قدردانی است. قدردانی می

برند خوشایند است. از صورت گیرد که برای برخی کارکنان که از شناخت عمومی لذت می 

ها های شرکتی یا جشنهای اضافی، دادن بازخور مثبت، برگزاری مهمانیارائه مرخصی

 توان استفاده کرد. نیز می

که وضعیت موجود    ی(انسان  هایبه شأن و ارزش  یابیدست)  ها در بعد قدرتبا توجه به یافته

پیشنهاد  دارد،  وجود  عمیق  کارکنان شکافی  و  مدیران  بین  و  است  برآورده شده  پایین  آن 

با شرایط شغلی    شودمی تعیین شود، منشور اخلاقی برای همه مدیران و کارکنان متناسب 

های رفاهی کارکنان  های متغیر عادلانه و بر اساس ارزیابی اعمال شود، هزینهسیستم پرداخت
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فرصت همچنین  نشود.  داده  اختصاص  اعلانبه سایر موضوعات  اساس  بر  برابر  و  های  ها 

 شفافیت برای همه کارکنان فراهم آورده شود. 

با توجه به نوع سازماندهی شرکت و پراکندگی کارکنان در مناطق ستادی و عملیاتی یکی از 

های پژوهش در دو بخش کیفی و کمی است آوری دادههای عمده پژوهش فعلی جمعمحدودیت

که مدت زمان زیادی به خود اختصاص داد. همچنین با توجه به وجود شکاف پژوهشی در  

مسئولیت پیرامون  به شرکت  مدیران  از  کارکنان  انتظارات  و  سازمانی  درون  اجتماعی  های 

است که توصیه    شده  پرداخته  انسانی   منابع  مدیریت  سازمانی  درون  اجتماعی  هایمسئولیت

  طور   به  بیرونی  و  درونی  حوزه  دو  در  هامسئولیت  مطالعه  به   آتی  هایشود، در پژوهشمی

د منجر به افزایش دانش در این حوزه شود و توانپرداخته شود. نتایج این مطالعه می  همزمان

شود مطالعات  های کمی در سایر مطالعات قرار گیرد. با این وجود توصیه میمحور پژوهش

 ها برای تکمیل الگوی پژوهش فعلی انجام شود.  کیفی بیشتری در حوزه سازمان
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