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Abstract 

This research was conducted with the aim of designing and validating the optimal 

model of motivational communication in government organizations (Case Study of 

Mashhad University of Medical Sciences). The research method is mixed. The research 

strategy in the qualitative part is content analysis and in the quantitative part it is survey. 

The participants in the qualitative part are 12 managers of medical universities and 

professors of organizational behavior who were interviewed according to theoretical 

saturation. The sampling method in the qualitative part was snowball. The statistical 

population in the quantitative part includes 130 managers of Mashhad University of 

Medical Sciences. The sampling method is simple random and the required sample size 

is 97 people using the Morgan table. The research findings in the qualitative part include 

the dimensions of information sources, sender, motivational content, channel, effective 

feedback, receiver, output, and noise control. The overarching theme of information 

sources includes transparency, credibility, up-to-dateness, and multi-purposeness. The 

overarching theme of the sender includes human factors, psychological factors, and 

organizational factors. The overarching theme of motivational content includes task 

motivation content, social motivation content, and initiative motivation content. The 

overarching theme of the channel includes written channels, digital channels, nonverbal 

channels, and verbal channels. The overarching theme of effective feedback includes 

corrective feedback and timely feedback. The overarching theme of the receiver includes 

faculty members, students, managers, and employees. The overarching theme of the 

output (outcome) includes improving individual performance, improving group 

performance, and improving organizational performance. The overarching theme of noise 

control includes controlling communication style and promoting culture. The findings of 

the quantitative section have shown that the motivational communication model has the 

necessary validity. 
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 چکیده 
موردی    های دولتی ایران با مطالعهاین پژوهش با هدف طراحی و اعتبارسنجی مدل مطلوب ارتباطات انگیزشی در سازمان

در دانشگاه علوم پزشکی مشهد انجام شده است. روش تحقیق، آمیخته )کیفی و کمی( بوده است. در بخش کیفی از تحلیل  
نفر    12کنندگان بخش کیفی، شامل  بر معادلات ساختاری استفاده شد. مشارکت مضمون و در بخش کمی از پیمایش مبتنی 

برفی و برمبنای اشباع گیری گلوله های علوم پزشکی و اساتید حوزه رفتار سازمانی بودند که با روش نمونهاز مدیران دانشگاه 
مشهد بود که با روش  نفر از مدیران دانشگاه علوم پزشکی    130نظری انتخاب شدند. در بخش کمی، جامعه آماری شامل  

های بخش کیفی به شناسایی عنوان نمونه برگزیده شدند. یافته نفر به  ۹۷گیری تصادفی ساده و براساس جدول مورگان، نمونه
ابعاد اصلی ارتباطات انگیزشی شامل منابع اطلاعاتی، فرستنده، محتوای انگیزشی، مجرا، بازخورد، گیرنده، خروجی و کنترل  

گیری  ها چنین نتیجه های کمی نشان داده است که مدل از اعتبار لازم برخوردار بوده است. طبق یافته پارازیت منجر شد. یافته
توسعه می  که  می   شود  انگیزشی  ارتباطات  بومی  در  مدل  کارکنان  انگیزش  افزایش  و  ارتباطات  اثربخشی  ارتقای  به  تواند 

 مشهد منجر گردد. ویژه دانشگاه علوم پزشکی های دولتی ایران به سازمان

 . ارتباطات؛ انگیزش؛ ارتباطات انگیزشی  کلیدواژه:
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 مقدمه 

های هر سازمان  ترین و ارزشمندترین سرمایهتحقیقات نشان داده است که منابع انسانی یکی از مهم

ترین وجودآورد و توسعه منابع انسانی، عمدهتواند مزیت رقابتی ارزشمندی را برای سازمان بهاست که می 

 ( )حسینی و همکاران،1401  آید )سپهوند و همکاران،حساب میسرمایه و عامل راهبردی هرسازمان به

وری ایران، ناهماهنگی در اجرای نقل از مدیرعامل انجمن بهرهبه  ( 1403نیوز )(. به گزارش کاسب 1403

اداری، ناکارآمدی در حوزه خدمات ارتقای نظام  قانون و مقررات  رسانی، مشکلات استخدامی، عدم 

وری نظام حقوق و دستمزد، از مسائل جدی برای نظام اداری  انگیزشی، مسائل بازنشستگی و عدم بهره

دیگر، نبود یک نظام ارتباطی قوی مرتبط با کارکنان، این مسائل و مشکلات را ایران هستند و ازسوی

می  درآینده  که  است  کرده  چالشدوچندان  کشور  اداری  نظام  برای  و تواند  )رحمانی  باشد  برانگیز 

(. در تحقیقات آمده است که ارتباط، یک عامل حیاتی برای موفقیت سازمان است و 1403 همکاران،

عنوان یک فرایند اجتماعی و شناختی درنظر گرفته شود که ازطریق آن اطلاعات بین افراد  تواند بهمی 

وتحلیل و ارزیابی فرایند ارتباطی یک کند. چگونگی درک بهتر، تجزیهشود و معنی ایجاد میتبادل می 

ها در بین، بیشتر سازمان (. دراین1403 چالش بزرگ برای محققان ارتباطات است )رحمانی و همکاران،

دلیل عدم  شوند که ممکن است بهرو میبرقراری ارتباطات مؤثر با کارکنان خود با مشکلات زیادی روبه

 نظام مدیریت  برای (. ارتباطات2020 و همکاران،  1های تأثیرگذار ارتباطی باشد )کاسوریاشناخت مؤلفه

 درصد  ۷0های دولتی بیش از  سازمان مدیران و دارد حیاتی نقش دهندمی  انجام کاری که و هاسازمان

(  2023و همکاران ) 3زعم، اکسو (. به200۹همکاران، و  2کنند )هال ارتباطات می  صرف را  خود وقت از

نیست؛ بلکه یک مهارت حیاتی برای ترویج تغییرات پایدار   چالش  خود یکخودی ارتباطات انگیزشی به

است.   زندگی  که  سبک  اینجاست  مسئله  میاما  نشان  بررسی  به  این  نیاز  انگیزشی  ارتباطات  که  دهد 

بودن جلوگیری  است تا از قضاوت یا سنگین   افراد سازمان با محیط بیرونتخصص و تلاش مشترک بین  

ها در کاربرد صحیح منابع های سالم یکی از ضرورتدهی به انگیزهدارابودن انگیزه کار در جهت.  شود

ای است که اگر نیازهای واقعی او کشف و شناسایی گونهانسانی است. نیروی انسانی کارآمد، امروزه به

گیری او از شغل وجود خواهد داشت. لذا  موقع به آن نیازها پاسخ داده نشود، احتمال کنارهنگردند و به
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به آن، در جستجوی یافتن عوامل انگیزشی باشند، تا بتوانند باتوجه  دریزان هر شغل بای طراحان و برنامه

 (.2024، 1)اکومبا و ترونوا ر راهنمایی نمایندلاتافراد را به سمت فعالیت و کارایی با

پژوهش اهمیت و ضرورت  می   درخصوص  بنیادی بیان  از  یکی  ارتباطات سازمانی  ترین  گردد که 

شود و نقش حیاتی در انتقال معنا، انسجام اجتماعی و تعالی ابزارهای توسعه در جوامع امروزی تلقی می

تواند تشکیل یا تداوم یابد  که سایمون معتقد است، بدون ارتباطات هیچ سازمانی نمیانسانی دارد. چنان

ویژه در بخش آموزش و سلامت، های دولتی، به(. در فضای کنونی سازمان1400)اسلامی و عطایی،  

ای یافته  ها اهمیت ویژهجای تمرکز صرف بر ناکارآمدیها و نقاط قوت منابع انسانی بهتوجه به توانمندی

دراین دروناست.  ارتباطات  کیفیت  اجرایی،  میان،  و  مدیریتی  سطوح  میان  تعامل  شیوه  و  سازمانی 

افزایی گیری هم کننده اثربخشی کلی سازمان است. اتخاذ رویکرد مثبت در ارتباطات سبب شکلعیین ت

 (. 1403شود )نانگیر و همکاران، میان واحدها و افراد و درنهایت بهبود عملکرد سازمانی می

تحقیق و ضرورت  اهمیت  می   درخصوص  را  سازمان  کاربردی،  دیدگاه  شبکهاز  از  توان  پویا  ای 

مند و معنادار میان اعضاست. ارتباطات  ها و افراد دانست که کارایی آن در گرو ارتباطات هدفگروه

کند، بلکه در افزایش رضایت و تعهد شغلی آنها تنها پیوند میان مدیران و کارکنان را تقویت می مؤثر نه

(. در بخش سلامت، انگیزش کارکنان یکی از عوامل  13۹۸آفرین است )روزبان و همکاران،  نیز نقش 

به باانگیزه عملکرد نظام سلامت را  نیروی کار  طور  کلیدی در تضمین کیفیت مراقبت است و کمبود 

که  ـ  رو، مدیران باید با ایجاد بسترهای ارتباطی مناسب، کادر درمان را  کند. ازاینمستقیم تضعیف می

 توانمند سازند.  ـ اندهای اصلی ارائه خدمات سلامتستون

های جامع ارتباطات  مدل  شود کهدرخصوص اهمیت و ضرورت تحقیق ازحیث تحقیقاتی گفته می 

اگرچه تحقیقات متعددی به بررسی  دیگر،عبارتی تاکنون وجود نداشته است. بهانگیزشی در بخش دولت

اند، اما کمتر به نقش ارتباطات سازمانی در تقویت انگیزش کارکنان انگیزش در بخش دولتی پرداخته

(  201۷)  3( و رایت 2010و همکاران ) 2اندرفورن بیگت   هایی مانندمثال، پژوهشعنوانتوجه شده است. به

طور  اینکه بهاند، بدونو روابط تیمی تمرکز داشته بیشتر بر عوامل انگیزشی مانند انگیزش خدمت عمومی

بپردازند  این زمینه  ارتباطات سازمانی در  به بررسی نقش  (  2025و همکاران )  4. فرولیچخاص به نقش 
 _______________________________________________________________________ 
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طور مستقیم  اند، اما بهارتباطات رهبری در فرایندهای تحول سازمانی در مؤسسات آموزش عالی پرداخته

به بررسی ابزارهای رهبری پویا برای (  2024)  1. همچنین هانستریپاندبه انگیزش کارکنان اشاره نکرده

های دولتی پرداخته است، اما تمرکز اصلی بر انگیزش کارکنان  شناختی در سازمانارضای نیازهای روان

( وجود 201۸و همکاران ) 2سرهان  های بهداشتی و درمانی، مطالعاتی ماننددر حوزه سازمان .نبوده است

اند، اما نقش ارتباطات سازمانی در این زمینه کمتر مورد توجه به بررسی عوامل انگیزشی پرداخته دارد که  

ها، ارتباطات مؤثر های پرتنش و پیچیده مانند بیمارستانقرار گرفته است. این در حالی است که در محیط

 .تواند نقش حیاتی در انگیزش و عملکرد کارکنان ایفا کندمی 

های دولتی برگرفته  ای از الگوهای ارتباطی و انگیزشی مورداستفاده در سازماندر ایران، بخش عمده

های بر ساختارهای اداری، فرهنگ سازمانی و نظام ارزشهایی که مبتنی های غربی است؛ مدل از مدل

شده طراحی  سازمانمتفاوتی  که  است  درحالی  این  دانشگاهاند.  ازجمله  ایران،  دولتی  علوم  های  های 

گیری رسمی و فرهنگ کاری مراتبی، نظام تصمیم هایی همچون تمرکز سلسلهپزشکی، دارای ویژگی

گیری و پایداری ارتباطات توانند بر نحوه شکلبر روابط انسانی و ارزشی هستند؛ عواملی که می مبتنی 

های ی بومی و سازگار با ویژگیسازمانی و انگیزش کارکنان تأثیرگذار باشند. بنابراین، طراحی مدلدرون

می که  است  کاربردی  و  علمی  ضرورتی  کشور،  خاص  اداری  و  اثربخشی فرهنگی  ارتقای  به  تواند 

های سازمانی منجر شود. در این چارچوب،  ارتباطات میان مدیران و کارکنان و افزایش انگیزش در محیط

عنوان متغیر اصلی پژوهش، مفهومی تلفیقی است که به فرایند تبادل اطلاعات،  »ارتباطات انگیزشی« به

احساسات و بازخوردهای میان مدیران و کارکنان با هدف تقویت انگیزش، تعهد و مشارکت سازمانی 

های کاری است و بر ایجاد انگیزه درونی، تقویت اشاره دارد. این نوع ارتباط، فراتر از انتقال صرف پیام

زمانی تمرکز دارد. درواقع، ارتباطات انگیزشی نوعی تعامل گیری حس تعلق ساای و شکلروحیه حرفه 

مند است که ضمن افزایش شفافیت، احترام و مشارکت، به بهبود عملکرد و رضایت شغلی کارکنان هدف

براینکمک می  انگیزشی در کند.  ارتباطات  اساس، پرسش اصلی پژوهش آن است که: مدل مطلوب 

باتوجهسازمان ایران،  دولتی  مدل های  این  و  چیست  مشهد،  پزشکی  علوم  دانشگاه  بومی  شرایط  به 

 اندازه از اعتبار لازم برخوردار است؟تاچه
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 مبانی نظری تحقیق 
اشاره کرد.   نظریه کلاسیک ارتباطات سازمانیتوان به  می   های ارتباطات سازمانینظریهدرخصوص  

سلسله نظریه رسمی،  ساختارهای  برمبنای  کلاسیک  و های  گرفتند  شکل  کار  تقسیم  و  قدرت  مراتب 

به عمدتاً  را  سازمانی  یکارتباطات  فرایندی  کانالعنوان  ازطریق  و  پایین  به  بالا  از  رسمی  سویه،  های 

بر  می  نظارت  و  کنترل  هماهنگی،  در  آن  نقش  و  است  مدیریت  ابزار  ارتباط  رویکرد،  این  در  نگرند. 

نظریه است.  برجسته  کارکنان  از  عملکرد  تیلور  فردریک  و  وبر  ماکس  فایول،  هنری  مانند  پردازانی 

این نظریه  شود که  ، گفته می نظریه روابط انسانی (. در  2012،  1)میلر   های این مکتب هستندترین چهرهمهم 

محدودیت به  واکنش  و در  احساسات  انسانی،  نیازهای  اهمیت  بر  و  شد  مطرح  کلاسیک  نظریه  های 

تنها ابزاری برای انتقال دستورات  رضایت شغلی در محیط کار تأکید دارد. طبق این دیدگاه، ارتباطات نه

ترین وری کارکنان است. مطالعات هاوثورن از مهمبلکه عاملی کلیدی در انگیزش، تعلق سازمانی و بهره

 هانظریه سیستم  (. درخصوص  2021،  2)سورنسن و یوگر  آیندشمار می گیری این نظریه بهعوامل شکل

کند که با محیط بیرونی  های باز نگاه می عنوان سیستم ها بهها به سازماننظریه سیستم گردد که  می   بیان

کند داند. این نظریه تأکید می تعامل دارند و ارتباطات را فرایندی پویا، چندجانبه و وابسته به بازخورد می 

ای از روابط متقابل عنوان شبکهگذارد و ارتباطات بهها تأثیر می که هر بخش از سازمان بر سایر بخش

نظریه (. درخصوص  2015،  3)کتز و کان  سازدپذیر میشود که هماهنگی میان اجزا را امکانتعریف می

دهی به معانی این نظریه بر نقش فرهنگ سازمانی در شکلشود که  گفته می   فرهنگی ارتباطات سازمانی

گیری، حفظ ارتباطی، رفتارها و نمادهای سازمانی تمرکز دارد. براساس این دیدگاه، ارتباطات ابزار شکل

پژوهش هستند.  سازمانی  فرهنگ  تغییر  روایتو  نقش  پکارا  و  گیتز  مطالعات  مانند  آیینهایی  ها، ها، 

نیز بیان   نظریه انتقادی (.  2010،  4)شاین  اندها و زبان سازمانی را در انتقال فرهنگ برجسته کرده ارزش

نابرابریکند که  می  بررسی  به  انتقادی  در سازماننظریه  مقاومت  و  کنترل  ایدئولوژی،  قدرت،  ها های 

پردازد و معتقد است که ارتباطات ابزاری برای بازتولید یا تغییر ساختارهای سلطه در سازمان هستند. می 

داند که در آن ازطریق گفتمان، صرفاً ساختاری خنثی بلکه میدان نبرد منافع میاین رویکرد سازمان را نه
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در این نظریه،  نیز که    های ارتباطینظریه شبکه(.  1۹۹2،  1)دتز   شودسلطه تثبیت یا به چالش کشیده می

شوند. تمرکز بر الگوهای جریان اطلاعات،  هایی از روابط ارتباطی تعریف می عنوان شبکهها بهسازمان

های رسمی و غیررسمی و تحلیل ساختاری ارتباطات بین اعضای سازمان است. این مرکزیت افراد، نقش

به شبکهنظریه  تحلیل  ابزارهای  با  اجتماعیویژه  واقعی  های  عملکرد  برای درک  و  است  تقویت شده 

نیزگفته می شود که   نظریه معناشناسی سازمانی (. در  2003،  2)مانگ و کانترکتور  ها کاربرد داردسازمان

سازمان در  افراد  نظریه،  این  موقعیتبراساس  درباره  مشترک  معانی  ارتباط،  و  تعامل  ازطریق  و  ها  ها 

می معنا"دهند.  اقدامات شکل  می   "ساخت  تعبیر  را  اطلاعات  افراد  آن  است که طی  تا فرایندی  کنند 

با آثار های پیچیده و مبهم را درک کرده و براساس آن تصمیم وضعیت بیشتر  این نظریه  گیری کنند. 

می  شناخته  ویک  ویک،    3)ویک  شودکارل  در  1۹۹5و  نمادین(.  متقابل  کنش  اصلی ،  نظریه  هدف 

تواند ازطریق هاست که این فرایند میارتباطات علمی، انتقال اندیشه، دانش و اطلاعات میان افراد یا گروه

تنها با یکدیگر در ارتباط های کلامی یا غیرکلامی صورت گیرد. در چارچوب کنش متقابل، افراد نهشیوه

دهند. به بیان مید، کنش انسانی در های خود را در تعامل با رفتار دیگران شکل میهستند، بلکه کنش

گیرد. کنش گروهی چیزی جز کنش ها شکل میبستر اجتماعی و ازطریق تفسیر معنا و تعریف موقعیت

که هر فرد ازطریق درک نیت یا رفتار دیگران، رفتار خود را با آن ایگونهشده نیست؛ بهافراد هماهنگ 

در نظریه کنش متقابل نمادین، هدف کنشگران رسیدن  (.  13۹4پور و محمدی،  کند )جلالیهماهنگ می 

در بستر تعامل اجتماعی است. کنش اجتماعی بخشی از فرایند ارتباط است که بر پایه معنا،   "تفاهم"به  

متقابل شکل می نیز دیده مینماد و درک  ارتباطات علمی  این ویژگی در  ارتباط    ؛شودگیرد.  چراکه 

ازآنجاکه کنش در بستر . هاستعلمی همواره نوعی توافق فکری و تبادل آگاهانه معنا میان افراد یا گروه

ای از ارتباطات اجتماعی و یکی از ارکان توان زیرمجموعهافتد، ارتباطات علمی را میاجتماعی اتفاق می

عنوان بخشی از زندگی اجتماعی علمی اصلی نهاد علم دانست. در مکتب شیکاگو، ارتباطات علمی به

های فکری و اجتماعی، با هدف توسعه دانش در که دانشمندان با وجود تفاوتشود؛ جایینگریسته می 

عنوان شکل کلیدی تعاملات غیررسمی، چهره، بهبهارتباط چهره  .گیرندتعامل و ارتباط معنادار قرار می

ها ازطریق  سازد. در چنین فرایندهایی، انسانبستر مناسبی برای تبادل افکار و رسیدن به تفاهم فراهم می
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نمایند. این  کنند و دیگران با تفسیر آن، واکنش خود را تنظیم می ها معنا منتقل می نمادها، زبان و ژست

می نوشتهتعاملات  درقالب  نمود توانند  علمی  غیررسمی  مکالمات  یا  پژوهشی  علمی، گفتگوهای  های 

مبتنی یابند. درواقع، همین تعاملات و واکنش  ارتباطات علمی و توسعه بر معنا، مبنای شکلهای  گیری 

 (.1400)پرهام نیا،  شونددانش محسوب می

نظریه می درخصوص  نیز  انگیزشی  به  های  سلسلهتوان  نیازهای  نظریه  که    1مازلو مراتب  کرد  اشاره 

ا ابراهام مازلو، روان   ی ازهایمطرح کرد و معتقد بود که تا ن  1۹43را در سال    هینظر  نیشناس معروف، 

 ن یسطوح بالاتر توجه کنند. ا   یازهایبه ن  توانندیبرآورده نشوند، افراد نم  یبه اندازه کاف  ترن ییسطح پا

بقا شامل هوا،   یبرا  یاساس یازهای: نیکیولوژیزیف  یازها ین :هرم به بالا عبارتند از نییاز پا بیترتبه ازهاین

محافظت جسمان و  استراحت  امنیتی امن  یازهاین. ی غذا، آب،  احساس  مح  تی:  در  ثبات   ،یزندگ  طیو 

برابر خطرات در  حفاظت  و  ن  یازهاین. اشتغال، سلامت  تعلق:  و  عاطف  ازیمحبت  روابط   ، یدوست  ،یبه 

نفس: شامل احترام به خود، احساس احترام و عزت  یازهاین. یاجتماع  رشیاحساس تعلق به گروه و پذ

تحقق   ،یسطح، شامل رشد فرد  نی : بالاترییبه خودشکوفا  ازین  .یاجتماع  گاه یاعتبار و جا  ،یارزشمند

نظریه دوعاملی هرزبرگ که براساس (.  1۹۸۷)مازلو،    نسخه خود  نیبه بهتر   دنیو رس  یذات  یهاظرفیت 

شوند: عوامل انگیزشی  آن، عوامل مؤثر بر رضایت شغلی و نارضایتی شغلی به دو دسته مجزا تقسیم می 

که حضور دارند، منجر به رضایت شغلی شوند و زمانیهای درونی و محتوایی شغل مربوط میبه جنبه 

عوامل  می  این  از:  گردند.  شغلیعبارتند  قدردانی،  دستاوردهای  و  کار،  شناخت  خودِ  ، ماهیت 

که در محیط کار فراهم باشند، انگیزه و رضایت شغلی این عوامل زمانی .پیشرفت شغلی،  پذیریمسئولیت 

شوند و عدم های محیطی و بیرونی شغل مربوط میعوامل بهداشتی به جنبه  .دهندکارکنان را افزایش می 

ها و  سیاست  :تواند منجر به نارضایتی شغلی گردد. این عوامل عبارتند ازحضور یا کیفیت پایین آنها می 

.  امنیت شغلی،  حقوق و مزایا،  شرایط کاری،  روابط با همکاران،  نظارت و سرپرستی،  مدیریت سازمانی 

شود، اما نبود آنها  تنهایی منجر به رضایت شغلی نمیکند که حضور این عوامل بههرزبرگ تأکید می

ایجاد کندمی  نارضایتی  نیازهای سه(.  1۹65،  2)هرزبرگ  .تواند  باور    3کللندگانه مکنظریه  این  بر  که 

استوار است که انگیزش افراد در محیط کار تحت تأثیر سه نیاز اصلی قرار دارد: نیاز به موفقیت، نیاز به 

 _______________________________________________________________________ 
1. Maslow 

2. Herzberg 

3. McClelland  



 1405بهار (، 57پیاپی شماره )  5شماره ، پانزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

102 

 

نیاز به تعلق قدرت نیازهای مازلو، مکبرخلاف نظریه سلسله.  و  نیازها مراتب  این  کللند معتقد بود که 

توانند در طول زمان تغییر کنند. این نظریه ابزار مفیدی گیرند و می های زندگی شکل می ازطریق تجربه

تری به  های مناسب آورد تا با شناسایی نیازهای غالب کارکنان، وظایف و نقشبرای مدیران فراهم می 

تأکید دارد که افراد  نیز    1نظریه برابری آدامز .  وری سازمانی را افزایش دهندآنها اختصاص دهند و بهره

ها( در محیط کار با ها )خروجیها( و ستاندهها )ورودیانگیزه خود را ازطریق مقایسه منصفانه بین داده

 هاو خروجی اهصورت ذهنی نسبت بین ورودی طبق این نظریه، کارکنان به  .آورنددست میدیگران به

تلاش، مهارت، زمان، تحصیلات، شامل    هاورودیکه    کنندخود را با نسبت دیگران در سازمان مقایسه می 

اگر  است.  امنیت شغلی    ارتقا  و  حقوق، مزایا، شناخت شامل  هاخروجی   .استتجربه، صداقت، وفاداری  

، دچار نارضایتی و کاهش (عدالتیفرد احساس کند که این نسبت برای او کمتر از دیگران است )بی

، 2)مینر   یابداما اگر این نسبت برابر یا بیشتر باشد، احساس رضایت و انگیزه افزایش می   ؛شودانگیزش می 

کند که انگیزش فرد به سه عامل بستگی دارد: انتظار پیشنهاد میکه    نظریه انتظار ویکتور وروم(.  2015

شود( و  شود(، ابزار )باور به اینکه عملکرد به پاداش منجر می )باور به اینکه تلاش به عملکرد منجر می 

کند که انگیزش زمانی  بیان میکه    نظریه خودتعیینی(.  1۹64،  3)وروم   ارزش )اهمیت پاداش برای فرد

)رایان و   یابد که سه نیاز اساسی انسان یعنی خودمختاری، شایستگی و ارتباط برآورده شوندافزایش می 

بر این اصل استوار است که رفتار انسان نتیجه یادگیری ازطریق نیز    5نظریه تقویت اسکینر(.  2000،  4دسی 

اسکینر معتقد بود که رفتارهای    .توان با استفاده از تقویت یا تنبیه، رفتار را شکل دادپیامدهاست و می 

پیامدهایی که دنبال دارند، تقویت یا تضعیف می  انسان ازطریق  افزودن  :  تقویت مثبت .شوندداوطلبانه 

حذف یک : تقویت منفی یک محرک خوشایند پس از یک رفتار برای افزایش احتمال تکرار آن رفتار

افزودن محرک ناخوشایند برای یعنی    تنبیه مثبت  .محرک ناخوشایند برای افزایش احتمال تکرار رفتار

حذف یک محرک خوشایند برای کاهش احتمال تکرار یعنی    تنبیه منفی  .کاهش احتمال تکرار رفتار

مرور  شده دیگر تقویت نشود، احتمال دارد که بهاگر رفتاری که قبلاً تقویت مییعنی   خاموشی  .رفتار

عنوان مبنایی برای طراحی های کاری، نظریه اسکینر به در مدیریت منابع انسانی و محیط   .خاموش شود
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توانند با شناخت اینکه کدام نوع مدیران می  .شودهای پاداش، تنبیه و بازخورد عملکرد استفاده مینظام

تنبیه مؤثرتر است، رفتارهای مطلوب مانند بهره یا  افزایش دهندتقویت   وری، همکاری، یا خلاقیت را 

ها جهان  کند که انسانبیان می واره تصویری انگیزش  شناختی طراح  نظریه(.  2015و همکاران،    1)لوتانز 

مفاهیم بر  مقدم  ساختارهایی  ازطریق  می  را  فضایی درک  روابط  درقالب  را  انسانی  تجربه  که  کنند 

 (. 1۹۹0، 2کند )جانسوندهی می سازمان

 

 پیشینه تجربی پژوهش
 ( آمده است. 1صورت خلاصه در جدول )درادامه، پیشینه تحقیق به

 

 . جمع بندی مطالعات انجام شده )منبع:محقق( 1جدول 

 هایافته
روش  

 تحقیق 
 نام محقق  سال  عنوان پژوهش

عواملیافته  که  است  داده  نشان  بهبود   ها  در  مهمی  نقش  ساختاری 

تواند خلأهای موجود  ارتباطات سازمانی دارند. مدل پویای پیشنهادی می

 را پر کند.

ـ  کمی

توصیفی 

 )پیمایشی( 

های مدل بهبود شناسایی مؤلفه

 ارتباطات سازمانی
1404 

شریفی و  

 همکاران

ها،   یافته  )محرکطبق  اصلی  متغیر  دسته  شبکه سه  اقدامات(  ها،  ها، 

طراحی مدل  شد.  سازمانی  شناسایی  رفتار  گرفت.  قرار  تأیید  مورد  شده 

 تواند ارتقای ارتباطات را تقویت کند. گرا میمثبت

 آمیخته

طراحی الگوی ارتقای  

گیری ارتباطات سازمانی با بهره

 گرا از رفتار سازمانی مثبت

1403 
نانگیر و  

 همکاران

یافته  قدرتها،  طبق  رفتارهای  در  مؤثر  شامل خصوصیات  عوامل  طلبانه 

ه  پذیری، موقعیت شغلی و عوامل سازمانی شناسایی شد شخصیتی، جامعه

 .ه استتفاوتی سازمانی بود. پیامدها شامل کاهش مشارکت و بیاست

 آمیخته

ارائه مدل رفتارهای 

طلبانه در ارتباطات  قدرت

 سازمانی

1403 
آزاد و  

 همکاران

صفتیافته  بین  رابطه  داد،  نشان  پژوهش  تعهد  های  شخصیتی،  های 

طور مثبت کنترلی معلمان و مدیران، بهـ    سازمانی، انگیزش شغلی و خود

بودمعنی خودبه  .دار  میانجی  نقش  بین  ـ    علاوه،  رابطه  در  کنترلی 

مدیران  صفت و  معلمان  شغلی  انگیزش  سازمانی،  تعهد  شخصیتی،  های 

 .وپرورش شهر زنجان، تأیید شدآموزش 2مدارس ابتدایی دخترانه ناحیه 

 کمی

ـ    نقش میانجی گری خود

های کنترلی در رابطه با صفت

تعهد سازمانی و  شخصیتی،

 انگیزش 

1402 
محمدی و  

 همکاران

شامل ها  راهبردهای ،  بالادستی  راهبردهای   یافته  بسترساز؛  راهبردهای 

ساز فردی؛ راهبردهای  ؛ راهبردهای اصلاحی؛ راهبردهای توسعهایزمینه

 بوده است.ساز سازمانی توسعه

 کیفی
الگوی انگیزشی با رویکرد 

 نگهداشت نیروی انسانی 
1403 

صفرلو و  

 همکاران

های نرم منابع  قابلیت های ارتباطی، عوامل سازمانی، مهارت  ها شاملیافته 

مهارت بهانسانی،  انسانی،  منابع  سخت  مؤلفه های  اصلی  عنوان  های 

 اند.ههای دولتی شناسایی شدتوانمندساز بلوغ ارتباطی سازمان

 کیفی
تعیین عوامل توانمند سازبلوغ 

 ارتباطی در سازمان های دولتی
1403 

رحمنی و  

 همکاران
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 هایافته
روش  

 تحقیق 
 نام محقق  سال  عنوان پژوهش

عوامل فردی مؤثر بر بروز سکتة سازمانی عبارتند از منفی   ،بر اساس نتایج 

مهارت  ،گرایی عدم گشودگیضعف  و  ارتباطی  همچنینهای  عوامل    . 

ساختاری  شامل   مدیریتی    سازمانی/ در    ،عوامل  نامناسب  ارتباطی  بستر 

سازمانی جزء عوامل مؤثر بر بروز سکته درونسازمان و عوامل مدیریتی  

 اند.بوده

 کیفی

شناسایی عوامل مؤثر بر بروز  

سکته درون سازمانی در  

 سازمان های دولتی

1403 
مولوی  و 

 همکاران

گرا تأثیر مثبت و معناداری بر  سبک رهبری تحولهای تحقیق،  طبق یافته

جز ملاحظات  گرا بهارتباطات سازمانی دارد. ابعاد مختلف رهبری تحول

 فردی و کاریزما تأثیر مثبت دارند. 

ـ  توصیفی

همبستگی  

 )میدانی(

گرا  نقش سبک رهبری تحول

 بر بهبود ارتباطات سازمانی 
1402 

بالادهی و  

 خاکزادیان 

ارتباطات بین خانواده و مدرسه دارای سه فرایند های تحقیق،  طبق یافته 

زمینه  عوامل  تأثیر  تحت  و  است  ساختاری(  ارتباطی،  ای  )انگیزشی، 

آموز و جامعه محلی و ملی قرار دارد. ارتباطات  خانواده، مدرسه، دانش

 در دبستان بیشتر فردی و در دبیرستان نهادی است.

اسنادی با  

رویکرد  

 شناختیجامعه

طراحی مدل راهبردی  

ارتباطات اثربخش بین خانواده  

 و مدرسه 

1402 
منافی و 

 همکاران

یافته  تحقیق،  طبق  بههای  باید  بخشارتباطات  برای  مناسب  های طور 

مختلف جامعه فراهم باشد. گفتگو و بحث و ارتباط منظم با رهبری جامعه 

بخشبه میان  منظمی  ارتباط  نیز  و  مساوی  و  صورت  مختلف  های 

های اجتماعی وجود داشته باشد تا امکان اقدام جمعی و مشارکت  سازمان

 های توسعه ایجاد شود.اعضای جامعه در پروژه

 کیفی
نقش ارتباطات در توسعه در  

 عصرجهانی شدن
1402 

عطارپور و  

 همکاران

ها یافته  رویه طبق  عدالت  اندازه متغیر  دارای  پایین ای  از  اثر  و    3/0تر 

درصد(، اخلاق کار اسلامی، خودکارآمدی، استقلال، رفتار    ۸ضعیف )

رهبری   شغلی،  مشارکت  شغلی،  رضایت  اخلاقی،  رهبری  شهروندی، 

 6۹و متوسط )  5/0تا    3/0شناختی بین  گزار و توانمندسازی روانخدمت

  0/ 5های درونی بیشتر از  درصد(، رهبری تحولی، رهبری معنوی و پاداش

 ۸پسایند؛ رضایت شغلی ضعیف )  13درصد( بودند. از میان    23و قوی )

پذیری، شناسایی سازمانی،  وری، عملکرد، ریسک درصد(، خلاقیت، بهره

درصد( و    61جایی و فرسودگی شغلی متوسط )هتعهد سازمانی، قصد جاب

( نگهداری  و  شغلی  مشارکت  دانش،  تسهیم  فرامحیطی،    31رفتارهای 

 .درصد( قوی بودند

 کمی

 فراتحلیل 

پیشایندها و پسایندهای  

 انگیزش درونی کارکنان
 حاتمی 1402

گیزشی  دادن  بیشتر به عوامل  انها، مدیران پرستاری  با اهمیتطبق یافته 

توانند گامی  درجهت حفظ و ارتقای انگیزش شغلی پرستاران   درونی  می

مراقبت ارائه   کیفیت   ارتقای  موجب   و  و  برداشته   پرستاری   های 

های  بهداشتی  و  راهکارهایی مفید و سازنده  درجهت  پیشرفت  سازمان

 کنند. درمانی شود که نقش اساسی  در سلامت جامعه  ایفا می

 کیفی
تجارب مدیران پرستاری از  

 عوامل مؤثر برانگیزش شغلی
1401 

فرج زاده و  

 همکاران

ها شد.  افزایش انگیزش منجر به کاهش زمان و هزینه پروژه   هاطبق یافته 

توان از آن  کند و میبینی عملکرد را فراهم میساز امکان پیشمدل شبیه 

 های ساخت استفاده کرد. وری منابع انسانی در پروژهبرای بهبود بهره

سازی  مدل

 پویایی سیستم 

بینی اثر انگیزش نیروی پیش

های انسانی بر عملکرد پروژه

 ساخت 

 دبیریان  1400
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 هایافته
روش  

 تحقیق 
 نام محقق  سال  عنوان پژوهش

های  نقدی )حقوق و مزایا، عدالت در پرداخت ها و  پاداش هاطبق یافته 
پاداش کارو  محیط  رفتار  تجهیزات  مشارکت،  )امنیت،  نقدی  غیر  های 

و   ،سرپرست مثبت  تأثیر  برانگیزش  آموزشی(  امکانات  ارتقا،  خلاقیت، 
 معناداری دارد.

 کمی

های نقدی  و غیر نقش پاداش

نقدی  برانگیزش کارکنان  با  

 گری  تعهدمیانجی

1400 
منصوری و  

 همکاران

تأثیر  یافته  اینفلوئنسرها  سوی  از  انگیزشی  ارتباط  که  دادند  نشان  ها 
رفتارهای   انتخاب  برای  کاربران  درونی  انگیزش  افزایش  بر  چشمگیری 

تر از محتوای  های دارای بار انگیزشی موجب درک مثبتسالم دارد. پیام
سلامت، افزایش اعتماد به اینفلوئنسر و تقویت قصد رفتاری افراد شدند. 

هویتی بیشتری  کنندگان احساس شباهت یا همکه دنبالهمچنین، هنگامی 
طور معناداری افزایش  های انگیزشی بهبا اینفلوئنسر داشتند، اثربخشی پیام

در   واقعی  تغییرات  و  درمقابل،  یافت  شد.  مشاهده  آنان  رفتار  و  نگرش 
توجهی بر انگیزش و رفتار  رسان تأثیر قابلهای خنثی یا صرفاً اطلاعپیام

 تفاوتی مخاطبان شدند. سالم نداشتند و در برخی موارد سبب بی

 کمی
های تأثیر اینفلوئنسرها در رسانه

 اجتماعی
2024 

و  1سستینو

 همکاران

طراحیافته ی پلتفرم  که  دادند  نشان  مصاحبه  ها  اصول  محوریت  با  شده 
از  گوشل  شام  انگیزشی پرهیز  بیمار،  گفتار  انعکاس  همدلانه،  دادن 

قادر است کیفیت ارتباطات میان قضاوت، و تقویت خودکارآمدی بیمار  
کنندگان پس از  طور محسوسی ارتقا دهد. شرکتمتخصص و بیمار را به

آموزش، توانایی بیشتری در مدیریت مکالمات دشوار، کاهش مقاومت  
 های درمانی آگاهانه نشان دادند. بیماران، و برانگیختن تصمیم

 کمی
طراحی آموزش مصاحبه  

 انگیزشی
2024 

و  2دانگ 

 همکاران

، منجر به کاهش  رفتاریـ    مدل ارتباطی شناختیها نشان دادند که  یافته 
تر شدن فرایند شناختی مقاومت رفتاری، افزایش تعهد به درمان، و فعال

رفتاری با رویکرد انگیزشی، پلی  ـ    شود. همچنین ارتباط شناختیتغییر می 
شود  کند و سبب میبر شواهد و ارتباط انسانی ایجاد میمیان درمان مبتنی 

مراجع از سطح تبادل اطلاعات صرف فراتر رفته و به  ـ    روابط درمانگر 
 تعامل همدلانه و توانمندساز تبدیل شود.

 کمی
رفتاری  ـ  مدل ارتباطی شناختی

 با انگیزش 
2024 

کوی و  مک

 3ویلیامز 

از یافته  انگیزشی  ارتباط  ادراک  دادند که  نشان  دانشها  با  سوی  آموزان 
یادگیری   در  فعال  مشارکت  و  معلم  به  اعتماد  درونی،  انگیزش  افزایش 

های ارتباط مستقیم دارد. معلمانی که از راهبردهای ارتباطی مثبت، تشویق

کردند، احساس نزدیکی اجتماعی کلامی، و بازخورد سازنده استفاده می
با دانش را کاهش  بیشتری  ایجاد نموده و تعارض کلاس درس  آموزان 

تنها ابزار تقویت  دادند. نویسندگان تأکید کردند که ارتباط انگیزشی نه
عملکرد تحصیلی است، بلکه عاملی کلیدی در ایجاد اقلیم عاطفی مثبت،  
محسوب   آموزشی  فرسودگی  کاهش  و  تحصیلی،  خودکارآمدی 

 شود. می

 کمی
اعتبارسنجی مقیاس ارتباط 

 انگیزشی در آموزش 
2023 

و  4بردلی 

 همکاران

 _______________________________________________________________________ 
1. Sestino 

2. Dang 

3. McCoy   & Williams 

4. Bardelli 
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 هایافته
روش  

 تحقیق 
 نام محقق  سال  عنوان پژوهش

  نه   عروقیـ    ارتباط انگیزشی در پیشگیری قلبیها نشان داده است که  یافته 

  بر تغییر شناختی فرایند درمانی مبتنی ک  ی   بلکه  گفتگویی،   ابزار   یک  صرفاً

است که باورهای منفی بیماران نسبت به توانایی تغییر را اصلاح    هیجانیـ  

آموزش  براین  کند. علاوهکرده و احساس کنترل را در آنان تقویت می

تیممهارت به  انگیزشی  ارتباط  دارد های  ضرورت  درمانی  زیرا  های   ،

اند که پزشکانی که آموزش رسمی در  ای نشان دادههای مقایسهپژوهش

نتیجهاند، ارتباط همدلانهاین زمینه دیده بهتر و اعتماد  تر،  گیری درمانی 

 . آورنددست میبالاتری ازسوی بیماران به

 اسنادی 
های ارتباطی انگیزشی مهارت

 عروقیدر پیشگیری قلبی
2023 

و   1اگزو 

 همکاران

که    شده استیازده شایستگی کلیدی کارکنان بخش سلامت شناسایی  

شایستگی مهارتاین  تقویت  ازطریق  و  ها  مؤثر  تعامل  ارتباطی،  های 

حرفه میانگیزش  مرگای  میزان  کاهش  در  مؤثر  توانند  بیماران  ومیر 

کیفیت ارتباطات و انگیزش کارکنان    ها نشان داده است کهیافته باشند.  

قرار  نه تأثیر  تحت  نیز  را  نتایج کلان سازمانی  بلکه  فردی،  عملکرد  تنها 

 . دهدمی

 کمی
تعریف ارتباطات انگیزشی 

 برای آموزش پزشکان 
2021 

 2دارگومین 

 و همکاران 

 

 روش تحقیق
تحقیق  گیرد. همچنین  کاربردی قرار میـ    ایتحقیق حاضر از بعد هدف در گروه تحقیقات توسعه

روش ازلحاظ  ترکیبییک  ،  حاضر  می   تحقیق  تحلیل باشد )آمیخته(  کیفی،  بخش  در  تحقیق  راهبرد   .

در این مطالعه، برای اطمینان مضمون و در بخش کمی، میدانی با رویکرد معادلات ساختاری بوده است.  

های ها، بازبینیمدت با دادههایی نظیر درگیری طولانیها در بخش کیفی، پژوهشگر ازروشاز اعتبار داده

گویان در فرایند تأیید اطلاعات بهره برده است. هر گفتگو چندین ها و مشارکت فعال پاسخمکرر مصاحبه 

کنندگان بازتطبیق ها پس از مصاحبه با مشارکتمرتبه گوش داده شده، مورد بازنگری قرار گرفته و داده

پذیری، پژوهشگر با توصیف دقیق بستر تحقیق، شرایط محیطی، فرایند درزمینه قابلیت انتقال  .شده است

ها و مضامین، این امکان را فراهم کرده است تا سایر پژوهشگران یا خوانندگان  کدگذاری و تحلیل نشانه

زمینه  در  نتایج  کاربرد  درباره  محیطبتوانند  یا  نمایندها  قضاوت  مشابه  تأییدپذیری،   .های  با  رابطه  در 

ها، تفسیر نتایج و ارائه پیشنهادها رعایت شود. برای پژوهشگر کوشیده است تا شفافیت در تحلیل داده

ها به سه نفر از متخصصان حوزه تحقیق ارائه شد و پس از اصلاحات ها و تحلیلافزایش این معیار، یافته

 _______________________________________________________________________ 
1. xu 

2. Dragomir 
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ها( توسط درصد از مصاحبه  15ها )معادل برای پایایی نیز، بخشی از داده  جزئی، مورد تأیید قرار گرفت.

یک فرد خبره خارج از تیم پژوهش کدگذاری شده و سپس نتایج با کدگذاری پژوهشگر اصلی مقایسه 

کوهن   کاپای  آزمون  است.  قبول  به  0.۷۸2شده  قابل  سطح  از  بالاتر  که  آمد  برای   0.6دست  است. 

استفاده  سازی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تأییدیشده، از مدلاعتبارسنجی ساختاری مدل طراحی

نفر از متخصصان و مدیران در حوزه علوم پزشکی با   12کنندگان در بخش کیفی  است. مشارکتده  ش

گیری گلوله برفی انتخاب های رفتارسازمانی و منابع انسانی بودند که به روش نمونهمدارک معتبر در رشته

 ( آمده است.2عنوان مشارکت کنندگان کیفی در جدول )شدند که  مشخصات خبرگان به 
 

 . مشخصات خبرگان تحقیق2 جدول

مصاحبه 
 شونده 

 تحصیلات جنسیت 
سابقه  
 خدمت 

 رشته

  مدیریت دولتی  10 فوق لیسانس مرد  1
  گیری گذاری و تصمیممشی مدیریت دولتی گرایش خط 12 دکتری  مرد  2
  مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی  10 دکتری  زن 3
  درمانی  مدیریت خدمات بهداشتی و 14 دکتری  زن 4
  مدیریت دولتی  گرایش مدیریت رفتارسازمانی  16 دکتری  زن 5
 شناسی بالینی روان 10 فوق لیسانس  زن 6
  مدیریت دولتی گرایش مدیریت رفتارسازمانی  12 دکتری  مرد  ۷
 مدیریت دولتی  14 فوق لیسانس  مرد  ۸
 سلامت و رفاه اجتماعی  1۸ دکترا  مرد  ۹

 مدیریت دولتی  1۹ فوق لیسانس  مرد  10
  مدیریت آموزشی  10 دکتری  زن 11
 مدیریت دولتی  12 فوق لیسانس  مرد  12

 

نفر   130در بخش کمی شامل مدیران دانشگاه علوم پزشکی مشهد به تعداد    موردنظر  یجامعه آمار

نفر    ۹۷،    جدول مورگان  از  استفاده  با   موردنیاز  نمونه  حجم  ساده و  تصادفی  گیری،نمونه  باشد. شیوهمی 

 های تحقیق آمده است.  شناختی آن در قسمت یافته های جمعیت د شده است که ویژگیربرآو

ساخته بوده است که برخی  ابزار سنجش در بخش کیفی، مصاحبه و در بخش کمی، پرسشنامه محقق

که   است  بوده  این شرح  به  مصاحبه  سؤالات  ویژگی" از  که  است  داده  نشان  همچون تحقیقات  هایی 

شفافیت یا اعتبار در ایجاد ارتباطات انگیزشی مؤثر است. به نظر شما در دانشگاه علوم پزشکی، منابع 
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عنوان فرستنده به نظر شما چه عواملی به"  "های دارد؟اطلاعاتی برای ایجاد ارتباطات انگیزشی چه ویژگی 

های روانی، اجتماعی امل انسانی به جنبهوع مثال،عنوانگردند؟ بهپیام در ارتباطات انگیزشی محسوب می

می  ایفا  سازمان  درون  ارتباطات  کیفیت  در  مهمی  نقش  که  دارد  اشاره  افراد  مهارتی  موجب و  و  کند 

به نظر شما مجرا یا کانال ارتباطی برای "  "نظر شما در این خصوص چیست؟  شود.اثربخشی ارتباطات می

های ارتباطی کلامی و ایجاد ارتباطات انگیزشی در دانشگاه علوم پزشکی چیست؟ در تحقیقات کانال 

این خصوص چیست؟ ساخته بخش کمی شامل پرسشنامه محقق   "غیرکلامی آمده است، نظر شما در 

 22، مجرا )کانال ارتباطی(،  سؤال  11، محتوای انگیزشی،   سؤال  15، فرستنده،   سؤال  15منابع اطلاعاتی،  

 10و کنترل پارازیت،     سؤال  32، خروجی )پیامد( ،  سؤال  12، گیرنده،  سؤال  ۷، بازخورد اثربخش،  سؤال

افزار مکس کیودا و در بخش کمی از  ها در بخش کیفی از نرموتحلیل دادهبوده است. برای تجزیه  سؤال

 افزار پی ال اس استفاده شده است.نرم

 

 های تحقیق یافته
اول که مدل مطلوب ارتباطات انگیزشی در دانشگاه علوم پزشکی مشهد چگونه   سؤالدر پاسخ به  

و مبنای نظری مدل    2آتراید استیرلینگ  و (2006)    1بروان و کلارک  پیشنهادی است ؟ محقق از روش

استفاده کرده است. در مدل دفلور2016)    3دفلور ارتباطات، ( در2016)   (  پیــام  فرایند  به  تبدیل  معـنا 

 رسانه یک  )مثلاً  یک مجرا  این اطلاعات از سپس  کند.تبدیل می  پیام را به اطلاعات شود و فرستنده،می 

 پیام این مقصد در  که کندمی  یک پیام رمزگشایی به شکل را  گذرد. گیرنده، اطلاعاتجمعـی( می 

 وجود انطباقی مقصد، در  دریافتی معنای  و  اولیه دو معنا، معنای بین  شود. اگرتبدیل به معنا می  خودنوبهبه

شده است؛ لذا برای انجام این فرایند، محقق طبق تحلیل مضمون که  شامل  ارتباط برقرار داشته باشد،

بوده    ترسیم شبکه مضامینو     تشریح و تفسیر متن،  ایجاد کدهای اولیه و کدگذاریها،  آشنایی با داده

و   Pکنندگان در فرایند مصاحبه با حرف اختصاری  است، عمل کرده است. بدین صورت که مشارکت 

( نمونه  3اندیس مشخص شده است. جدول  اولیه و کدگذاری( یک  نشان می  ایجاد کدهای  دهد.  را 

 دهد. بندی مضامین را نشان می ( دسته 4همچنین جدول ) 

 _______________________________________________________________________ 
1. Braun & Clarke 

2. Attride-Stirling 

3. DeFleur  
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 ها از منابع ادبیات تحقیق و مصاحبه  ایجاد کدهای اولیه و کدگذاری. 3جدول 
 منبع  متن ادبیات تحقیق یا مصاحبه  کدهای اولیه 

شفافیت و وضوح  

 پیام

تصمیم فرایند  در  مهمی  نقش  بهارتباطات  که  اطلاعاتی  دارد.  سازمانی  و  گیری  شفاف  صورت 

 . های مؤثر را تسهیل کنندگیریتوانند تصمیم شوند، میموقع منتقل میبه

میکلسون و هیسی، 

2023 

تبیین روشن 

 وظایف

کنن یا یه  وقتی وظایف براساس چارت مشخص نباشه، همکارا بعضاً تو کار همدیگه دخالت می

کنن اون یکی باید انجام بده. ولی اگه وظایف روشن  شه چون همه فکر می کار اصلاً انجام نمی

 .شناسهره چون هر کسی نقش خودش رو میباشه، انگیزه بالا می

P01 

ذاره اینه که دقیق بدونن ازشون  ی کارکنان تأثیر می راستش یکی از چیزایی که واقعاً روی انگیزه

دونه باید از کجا شروع  شه و طرف نمیچی خواسته شده. بعضی وقتا وظایف خیلی کلی گفته می 

 .کنه، این خودش استرس میاره

P11 

تبیین روشن 

 اهداف 

دونه داره برای چی  واقعیت اینه که وقتی هدفا شفاف باشن، هم استاد، هم دانشجو، هم کارمند می 

 .ت رو ازدست بدیکنه. اگه ندونی مقصد چیه، طبیعیه که وسط راه انرژیتلاش می

P07 

شن. بعضی وقتا هدفا فقط تو اسناد بالادستی هستن، ولی برای کارمندان خط مقدم درست باز نمی

می نشست  وقتی  خودمون  واحد  تو  میما  ساده  زبان  به  هدفارو  و  میذاریم  حس  کنیم گیم، 

 .ها بیشترهشه و انگیزه بچهها بهتر میهمکاری

P05 

 

 دهد.را نشان می شناخت مضامینجدول ذیل    پرداخته است.  ، پژوهشگر به تحلیل کدهابعد  در مرحله

 
 جستجو و شناخت مضامین . 4جدول 

مضمون  

 فراگیر

مضمون  

 سازمان دهنده 
 مضامین پایه 

منابع 

 اطلاعاتی 

 شفافیت
پیام،   وضوح  و  وظایفشفافیت  روشن  روشن  تبیین  تبیین  روشن  اهداف،  تبیین  بودن انتظارات ،  راه  نقشه   ،

 دستورکار سازمانی 

 اعتبار 
حرفه و  علمی  پیامتخصص  فرستنده  پیام،  ای  فرستنده  مدیریتی  مسائل  ،  جایگاه  بر  فرستنده  آگاهی  و  تسلط 

 پرهیز از اغراق در محتوای پیام، سازمانی

 بودنبه روز 
با    پیام  تناسب به روز، اشتراک دانش به روز ، به روز رسانی آموزش، به روزرسانی علمی،    انتقال دانش، ایده 

 شرایط روز

 بودن چندمنظوره
نظریهمبتنی  بر  معتبربودن  رفتاری  انگیزشینظریه،  های  در حوزه سلامت،  های  با مرتبط،  کاربردپذیری  بودن 

 پوشش ابعاد مختلف انگیزش و ارتباطات ،  های کاریرفتار انسانی در محیط

 فرستنده

 امل انسانی وع
فردیویژگی بودن، مهارت حل مسئله،  های  فعال  بودن، شنونده  پیگیربودن، خوش برخورد  ،  خودانضباطی، 

 ارتباطات گروهی،  حس احترام و درک متقابلفردی، ، تعاملات بینفردیارتباطات بین

 عوامل

 شناختی روان

میزان  همدلی کارکنان،  شرایط  درک  دیگران،  درک  توانایی  استرس،  یا  و  ،  اضطراب  ارزشمندی  احساس 

 گریخودتعیین، کنترل و اختیار در کار، خودمختاری ، خوب روحیه،  خودکارآمدی

 امل سازمانی وع
، وضوح هااستانداردها، قوانین و رویه، ساختار سازمانی منظم و شفاف ، شرح وظایف شفاف،  ساختار سازمانی 

 ها و قوانین درست رعایت رویه، قوانین
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مضمون  

 فراگیر

مضمون  

 سازمان دهنده 
 مضامین پایه 

محتوای 

 انگیزشی

 تأکید بر معنا و هدف کار، تأثیر وظایف بر اهداف کلی، وظایف پرمحتوا دار محتوای مشخص و معنی ای وظیفهانگیزش  

 اجتماعی   انگیزش
سبک ارتباطی ، فضای کاری گرم و دوستانه،  صمیمی و باز ، روابط سبک ارتباطی پویا،  روابط گرم، باز، روان 

 تساوی

 ایجاد فضای باز برای نوآوری حل جدید، ، پیشنهاد راههای نوآورانهایده ابتکاری انگیزش  

مجرا  

)کانال  

 ارتباطی(

مجراهای  

 نوشتاری 

های ها، پیامایمیل ها،، ارتباط دوسویه در سامانه های نظرخواهی، تأثیر نظرات بر همکاریهای نظرخواهیسامانه

 بخشپوسترهای الهام، های پیشرفت فردیگزارش ، های انگیزشینامه،  سازمانی

مجراهای  

 یدیجیتال

انتقال ،  پل ارتباطی بین دانش و عملجهت انگیزش پیشرفت، ایجاد    های آموزشیپلتفرم،  های آموزشیپلتفرم

انگیزشی  پیام اجتماعیشبکه با  های  زندههای  با  ،  انگیزه  اجتماعیشبکه نگهداشتن  در  های  دوسویه  ارتباط   ،

 ای های چندرسانهپیام، ویدیوهای انگیزشی، ایجاد خلاقیت با ویدیوهای انگیزشیهای اجتماعی، شبکه 

 ها زبان بدن و حالت چهرها،  نوع نگاه، حالت بدن آهنگ صد، تماس چشمی یا حتی لحن صدا غیرکلامی ای مجر

 مجراهای کلامی 
ازبینجلسات   سوءتفاهمحضوری،  مدیر،  رفتن  مستقیم  ارتباط  حضوری،  جلسات  در  فردی ها  ،  گفتگوهای 

 مدیریتی  انگیزش بخش هایصحبت، بخش مدیرانهای الهامسخنرانی

بازخورد  

 اثربخش 

 دریافت مؤثر اصلاحات، بیان راهکار همراه انتقاد، بازخورد ساده ولی مؤثر، بازخورد انتقادی اثربخش  اصلاحی بازخورد  

 فاصله زمانی کوتاه بین عملکرد و بازخورد ، وگو و تعامل دوطرفهدعوت به گفت، مندی مناسبزمان موقعبازخورد به

 گیرنده 

 وقت علمی پارهوقت، اساتید هیئتعلمی تمام، اساتید هیئتپژوهشگران علمیهیئت

 های علوم پزشکی سایر رشته،  داروسازی ، دانشجویان پرستاری ، دانشجویان دانشجویان پزشکی دانشجویان 

 ، مدیران میانی، سرپرستانارشد انمدیرمدیران عالی،  مدیران 

 ها ها و انترنکارورزان، رزیدنت، کادر درمان، اداری، پژوهشی ، کارکنانهای آموزشیبخش کارکنان کارکنان

خروجی  

 )پیامد(

بهبودعملکرد  

 فردی 

های آموزشی، درمانی، پژوهشی علاقه در فعالیت، ایجاد  افزایش دقت و کیفیت کار،  کاهش اشتباهات بالینی

ایجاد انگیزش و  ،  تبدیل اشتباه به فرصت یادگیری آنی،  ایجاد حس معنا، تحقق هدف مشترک درونی،  اداری

، هاغلبه بر ناکارآمدی،  تعهد شغلی، افزایش  کاهش استرس  کاهش فرسودگی شغلی و نارضایتی، ،  حس تعلق 

 پایداری موفقیت آموزشی 

بهبودعملکردگ 

 روه 

کاهش تعارضات  ،  راستاسازی اعضای تیم با اهداف مشترکهمها،  افزایی بین گروه، همرسانی مؤثرترخدمت

 گروهی

بهبود عملکرد  

 سازمانی

وری، ارتقای افزایش بهرهافزایش مشارکت سازمانی،  رفتارمثبت گرا،  تحقق اهداف کلان آموزشی و سازمانی،  

تطبیق بهتر با  ،  بقای سازمان ، تحقق اهداف سازمان، جلوگیری از ترک شغل کارکنان،  نفعان سازمانیرفاه ذی

،  تسهیل تعامل و بهبود عملکرد،  پیوند سازمانی سازمان،    یکپارچگی ، پذیرش تغییرات، حفظ  تغییرات محیطی

کارکنان، بهبود نگرش شغلی و سلامت روان  ،  نگرش مثبت در محیط کار  ، ارتقایکاهش سکوت سازمانی  

 کاهش مقاومت کارکنان وری، کسب مزیت رقابتی، افزایش بهره

کنترل 

 پارازیت 

سبک  کنترل 

 ارتباطی

قدرتکنترل   مدیرانرفتار  از  طلبانه  جلوگیری  کشمکش،  و  حذف تعارض  غیرصادقانه  ،  حذف  برخورد   ،

،  وادارکردن افراد اجتنابی به  گریسویه مدیران با قضاوتارتباط یک، حذف  های غیرمنطقی دیگرانخواسته

 ارتباط مؤثر 

 ترویج فرهنگ 
پرهیز از استفاده  ،  فرهنگ سازمانی یادگیرنده و باز ،  گراییفردگرایی در برابر جمع، کنترل  فاصله قدرتکنترل  

 ، کنترل فاصله بین مدیریت و زیردستان از زبان رسمی خشک و آمرانه

 



  )موردمطالعه: دانشگاه علوم پزشکی مشهد(  های دولتیطراحی و اعتبارسنجی مدل مطلوب ارتباطات انگیزشی در سازمان

111 

 

 ( آمده است.1به آنچه گفته شد مدل کیفی تحقیق در شکل )باتوجه
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 های علوم پزشکی . مدل ارتباطات انگیزشی در دانشگاه 1شکل 

 

( بیان می 1در توضیح مدل کیفی در شکل  با ویژگی(  اطلاعاتی  منابع  یا  پیام  های شفافیت،  گردد 

که پیام توسط فرستنده ارسال شود. هنگامیبودن توسط فرستنده ارسال می روزبودن، چندمنظورهاعتبار، به

انسانیو عشود،  می  می   سازمانی،  شناختیروان،  امل  گرفته  انگیزش درنظر  محتوای  حاوی  پیام  شود. 

مجراهای    ابتکاری،  اجتماعی،  ایوظیفه ازطریق  که  به   کلامی ،  غیرکلامیی،  دیجیتال،  نوشتاریاست 

شود. پیامد این پیام، باعث  ارسال می   مدیران، کارکنان باشد،،  علمی، دانشجویانهیئتتواند  گیرنده که می 

بازخوردبهبودعملکرد فردی، گروهی، سازمانی می اثربخش شامل  بازخورد  به  شود.  موقع اصلاحی و 

ها، سبک ارتباطی و فرهنگ بوده است. درادامه شود. پارازیتاست و پارازیت در کل فرایند، کنترل می 

 عملکرد فردی  بهبودـ 

 عملکردگروهی  بهبودـ 

 عملکرد سازمانی ـ 

 علمیاعضای هیئتـ 

 دانشجویان ـ 

 مدیران  ـ 

 کارکنان ـ 

کارورزان،  ـ 

 ها ها و انترنرزیدنت

 مجراهای نوشتاری ـ 

 مجراهای دیجیتالیـ 

 مجراهای غیرکلامیـ 

 مجراهای کلامیـ 

محتوای انگیزش  ـ 

 ای وظیفه

محتوای انگیزش  ـ 

 اجتماعی

محتوای انگیزشی ـ 

 ابتکاری 

 عوامل انسانی ـ 

 شناختی  عوامل روانـ 

 عوامل سازمانیـ 

 شفافیت ـ 

 اعتبارـ 

 به روز بودن ـ 

 چندمنظوره بودن ـ 

 منابع اطلاعاتی 

 خروجی  مجرا فرستنده 

 محتوا  گیرنده 

 بازخورداثربخش: 

 موقع بازخورد اصلاحی، بازخورد به 

 : کنترل سبک ارتباطی، ترویج فرهنگ کنترل پارازیت
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( 5دهندگان در جدول )شناختی پاسخ های جمعیت محقق وارد فاز کمی تحقیق شده است. ابتدا ویژگی

 نشان داده شده است. 
 دهندگان شناختی پاسخ های جمعیت ویژگی .  5جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی خدمت درصد فراوانی  فراوانی سن

 ۹.3 ۹ سال    5کمتر از  1۷.5 1۷ سال 30تا  20

 12.4 12 سال  10تا  5 4۷.4 46 سال 40تا  31

 1۷.5 1۷ سال  15تا  11 35.1 34 سال 50تا  41

 60.۸ 5۹ سال  15بیشتر از  0 0 سال 50بیشتر از  

 100 ۹۷ مجموع 100 ۹۷ مجموع

 درصد فراوانی  فراوانی جنسیت   درصد فراوانی  فراوانی تحصیلات

 2۷.۸ 2۷ مرد  36.1 35 فوق لیسانس

 ۷2.2 ۷0 زن  4۷.4 46 دکتری

 100 ۹۷ مجموع 100 ۹۷ مجموع

 

بودن، تحلیل عاملی تأییدی، محاسبه  های همگن اعتبارسنجی مدل در بخش کمی نیز ازطریق آزمون

 طورکه در نمودار میانگین واریانس استخراجی، آلفای کرونباخ و آلفای ترکیبی انجام شده است. همان

تفاوت معناداری با صفر داشتند،   0.۹5ها در سطح اطمینان  ( نشان داده شده است، بار عاملی تمام گویه1)

بوده و درنتیجه   1.۹6ها کمتر از  برای این گویه  t-valueکه مقادیر    50،  4۸،  43های شماره  جز گویهبه

(،  t >1.۹6و    0.5گیری )حداقل بار عاملی  اند. بنابراین، براساس قاعده تصمیم ازنظر آماری معنادار نبوده

ها حذف شدند. برای بررسی روایی همگرا نیز، از معیار میانگین واریانس استخراجی استفاده این گویه

باشد. همچنین روایی   0.5تر از  ( مقدار آن باید بزرگ1۹۸1)  1شده است که براساس نظر فورنل و لارکر

تمایزی مطابق روش با مقایسه ریشه دوم میانگین واریانس استخراجی هر سازه با ضرایب همبستگی بین 

درصورتیسازه گرفت؛  قرار  ارزیابی  مورد  بزرگها  استخراجی  واریانس  میانگین  دوم  ریشه  از  که  تر 

شود. جهت پایایی نیز از آلفای کرونباخ استفاده شده است ها باشد، روایی تمایزی تأیید میهمبستگی 

گویه درونی  همبستگی  میکه  نشان  را  سازه  هر  باید حداقل  های  آلفا  مقدار  پایایی    0.۷دهد.  تا  باشد 

قبول تلقی گردد. لازم به ذکر است که جهت سنجش برازش مدل اندازه گیری از آزمون روایی  قابل

شود که اعداد سنجیده می  0.35و    0.15،    0.02متقاطع شاخص اشتراکی استفاده شده است که با سه عدد  

نشان می 6جدول ) مد(  برازش کلی  تا قوی است. همچنین   متوسط  معیار دهد در وضعیت  ازطریق  ل 
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GOF برازش کلی، عدد این تحقیق  قرار دارد. در  تا یک  بین صفر  استفاده شده است که مقدار آن   ،

است که نشان از برازش قوی مدل کلی پژوهش دارد. همچنین جهت کیفیت مدل اندازه گیری   0.4۸6

شود. آزمون ضریب ریشه  سنجیده می   0.5با عدد    Q²استفاده شده است که براساس معیار    CV.Comاز  

نیز یک شاخص برازش جدید است که مقدار    SRMRهای استانداردشده یا  میانگین مربعات باقیمانده 

 دهد.( نتایج پایایی، روایی و برازش مدل را نشان می6کمتر باشد. جدول ) 0.0۸آن باید از 
 

 . نتایج پایایی، روایی و برازش مدل تحقیق 6جدول 

 های تحقیق مؤلفه ردیف 
آلفای  

 کرونباخ 

پایایی  

 ترکیبی 

آزمون میانگین  

 واریانس استخراجی 

روایی متقاطع  

اشتراکی  شاخص  
CV.Com 

 0.4۸ 0.213 0.5۹1 0.۸50 0.۷63 اعتبار  1

 0.5۷ 0.301 0.6۹6 0.۸۷3 0.۷۸3 روز بودنبه 2

 0.52 0.264 0.636 0.۸۷5 0.۸0۸ شفافیت 3

 0.43 0.15۹ 0.530 0.۸16 0.6۹5 منابع اطلاعاتی 4

 0.5۷ 0.403 0.6۹4 0.۹01 0.۸54 بودن چندمنظوره 5

 0.54 0.346 0.615 0.۹04 0.۸۷3 عوامل انسانی  6

 0.41 0.210 0.55۷ 0.۸30 0.۷۷4 شناختیعوامل روان ۷

 0.۷2 0.444 0.۷۸۸ 0.۹1۷ 0.۸64 عوامل سازمانی  ۸

 0.53 0.1۹۹ 0.66۹ 0.۸5۸ 0.۷64 محتوای انگیزش ابتکاری  ۹

 0.41 0.0۹۹ 0.541 0.۸22 0.۷06 محتوای انگیزش اجتماعی  10

 0.52 0.336 0.642 0.۸۷6 0.۸1۷ ای محتوای انگیزش وظیفه 11

 0.5 0.341 0.5۹۹ 0.۸۹۹ 0.۸6۹ مجراهای دیجیتالی 12

 0.5 0.0۷ 0.646 0.۸41 0.۷06 مجراهای غیرکلامی  13

 0.3۹ 0.1۸5 0.505 0.۸35 0.۷۷3 مجراهای نوشتاری  14

 0.4۹ 0.1۹6 0.5۹3 0.۸۷۹ 0.۸33 مجراهای کلامی  15

 0.42 0.1۸4 0.553 0.۸31 0.۷3۸ بازخورد اصلاحی  16

 0.65 0.321 0.۷44 0.۸۹۷ 0.۸31 موقعبازخورد به 1۷

 0.6 0.31 0.۷06 0.۸۷۷ 0.۷۸۹ علمیاعضای هیئت 1۸

 0.62 0.5۷4 0.۹36 0.۹۷۸ 0.۹66 دانشجویان  1۹

 0.۸۸ 0.542 0.۹05 0.۹66 0.۹4۸ مدیران  20

 0.61 0.1۷۹ 0.۷12 0.۸۷۹ 0.۷۹6 کارکنان 21

 0.40 0.36۷ 0.60۸ 0.۹61 0.۹56 بهبود عملکرد سازمانی 22

 0.56 0.412 0.65۹ 0.۹5۹ 0.۹53 بهبودعملکرد فردی  23

 0.60 0.342 0.6۹2 0.۸۹۹ 0.۸51 بهبودعملکرد گروهی 24
 

 . دهدت بخش کمی را نشان میسؤالا( روایی تحلیل عاملی 1همچنین در ادامه نمودار )

http://cv.com/
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 گیری نتیجه
یافتههمان بهطورکه  ابعاد  است،  داده  نشان  تحقیق  در  دستهای  انگیزشی  ارتباطات  مدل  آمده 

های علوم پزشکی در این تحقیق شامل منابع اطلاعاتی، فرستنده، محتوای انگیزشی، مجرا )کانال دانشگاه

باشد. در تبیین منابع اطلاعاتی ارتباطی(، بازخورد اثربخش، گیرنده، خروجی )پیامد( و کنترل پارازیت می 

زیرسیستم  "  منزله( به1۹۸۹)  1های اطلاعات و ارتباطات سازمانی مثلاً مینزبرگشود که در نظریهگفته می 

کند؛ زیرا نشان داد شفافیت و اعتبار  ها، این دیدگاه را تقویت میشوند. یافتهسازمان شناخته می   "دانشی

کنترل  احساس  و  اعتماد  افزایش  می اطلاعات، موجب  نظریه پذیری کارکنان  اصول  با  مطابق  شود که 

های باز، شرط پایداری و انگیزش درونی در یک ساختار ارتباطی است. در تبیین فرستنده گفته سیستم 

آفرین،  ( و نظریه رهبری تحول2000)  2شود که فرستنده در چارچوب نظریه خودتعیینی رایان و دسیمی 

های انسانی شده )شایستگیگرانه و همدلانه نقش فعال دارد. مضامین استخراجهای حمایتدر انتشار پیام

انگیزش درونی اعضا میشناختی( مؤید آن است که فرستنده و روان منبع  ارتباط  ای مؤثر،  یعنی  شود؛ 

نیاز به تعلق و شایستگی در مخاطب عمل میعنوان سازوکاری برای فعالمؤثر به کند. در تبیین  سازی 

سازی وظیفه، تنوع که غنی ( همخوان است؛ جایی1۹۷6محتوای انگیزشی با مدل شغل هکمن و اولدهام )

های این پژوهش  شوند. یافتهمهارتی و اهمیت اجتماعی کار، سه رکن اصلی انگیزش درونی معرفی می 

می  پیامنشان  که  وظیفهدهد  بعد  سه  هر  باید  دانشگاه  در  انگیزشی  اجتماهای  را  ای،  ابتکاری  و  عی 

دربرگیرند تا ادراک معنا و اثرگذاری در اعضا شکل گیرد. مجرا )کانال ارتباطی( در چارچوب نظریه  

شود.  عنوان مسیرهای جریان اطلاعات درون سازمان شناخته می ( به 2015)  3های ارتباطی کتز و کان شبکه

بودن  های نوشتاری، دیجیتال و غیرکلامی بیانگر حرکت نظام ارتباطی به سمت چندمسیره ترکیب کانال

ویژگی ادغام است؛  تقویت  و  بازخورد  سرعت  افزایش  اطلاعات،  انباشت  کاهش  موجب  که  ای 

شود. بازخورد اثربخش با چرخه خودتنظیمی و نظریه یادگیری سازمانی آرجریس های ارتباطی میسامانه

به2001)  4و شون  بازخورد  است.  مرتبط  در  (  انگیزش  تقویت  مدل حاضر، حلقه  در  اصلاحی  و  موقع 

دهد. گیرنده شود؛ زیرا به کارکنان امکان اصلاح، رشد و ادراک پیشرفت درونی می سیستم محسوب می
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های  دهد که تنوع گروهها نشان می سازی در نظریه ارتباطات انسانی سازگار است؛ یافتهبا اصول شخصی

هیئت دریافت )اعضای  پیامکننده  نیازمند  دانشجویان(  مدیران،  سطح  علمی،  و  ویژگی  با  متناسب  های 

های ارتباطی است که در نظریه سامانه  "ایافتراق شبکه "شناختی آنان است. این تطبیق، بازتابی از مفهوم  

نظریه عملکرد بر عدم پیامد در چارچوب  یا  دارد. خروجی  تأکید  سازمان  درون  تماس  نقاط  یکسانی 

( قابل تفسیر است. نتایج، نشان داد که 1۹۷6) 2های رضایت شغلی لوک( و مدل 1۹۹0)  1سازمانی کمپل

شود که مؤید فرضیه تعامل مثبت افزایش انگیزش ارتباطی به بهبود عملکرد فردی و گروهی منجر می 

سیستم  نظریه  با  مستقیماً  پارازیت  کنترل  درنهایت،  است.  سازمانی  عملکرد  و  مؤثر  ارتباط  و میان  ها 

( پارازیت نوعی اختلال 1۹6۸)  3های باز برتالانفیهای ارتباطی قابل تبیین است. در نظریه سیستم شبکه

های این پژوهش نشان داد اجرای شود. یافته در جریان اطلاعات است که مانع همترازی اجزای سیستم می 

گوش نظیر  سالم  ارتباطی  حکم رفتارهای  در  ارتباطی،  سبک  مدیریت  و  متقابل  احترام  فعال،  دادن 

گرداند. درواقع، کنترل سازوکار بازخورد منفی عمل کرده و سیستم ارتباطی را به حالت تعادل بازمی 

 های دانشگاهی است. پارازیت، ضامن پایداری و کارکرد مؤثر شبکه ارتباطات انگیزشی در محیط

با ها در شفافیت پیام  گردد که یافته ها بیان می های این تحقیق با سایر یافتهدرخصوص مقایسه یافته 

م )  4وبیلوپژوهش  همکاران  که  2021و  باورند  این  بر  نیز  آنها  است.  همسان  ب   پیامی  تیشفاف(   نیکه 

به انجام مؤثر    تی ، درنها شودمی اشتراک گذاشته  به  یو متخصصان امور عموم  یرعمومی سرپرستان امور غ

که باشد  ( همسان می 2021و همکاران )  5چنگ   پژوهشهای در اعتبار، با  یافته  .شودی نجر مم  کارشان

علم مدارک  کردند  اثربخش  یاثبات  فرستنده،  سازمان  ارتباطات  یمعتبر  را     یهادر    ش افزایسلامت 

درواقع، اند  باشد که بیان کرده ( همسان می 2012)  6روزبودن، تحقیق آفیو و تیوسیهای به، با یافتهدهدی م

اند، سطح انگیزش شغلی اشتراک گذاشتهروز را با دیگران بهدانش به  ،علمی یا مدیرانوقتی اعضای هیئت

 و علمی مخاطبان افزایش یافته است.  

( همسان است که در تحقیق خود نشان 2015)  ۷نتایج تحقیق در رفتارهای اجتماعی با تحقیق برانول
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اند نیاز واقعی مخاطب را درک کرده اند، توانسته، اعضایی که با دقت شنیدهسازماندر محیط  دادند که  

و همکاران    1با تحقیق تنگی  خودانضباطی و پیگیربودنهای در  . یافتهو پاسخ انگیزشی مناسبی ارائه دهند

پژوهشهای تحقیق در محتوا،  یافته( همسان است.  201۸) نتایج  اسپرترزهای  با  ( و  2011)  2کمرون و 

  .اند که خلاقیت را موتور محرک انگیزش درونی معرفی کرده   باشد( همسان می 2016)  3آمبیل و پرت

نشان داده    باشد که( همسان می 2011و همکاران )  4مور  تحقیقبا  مجراهای غیرکلامی    های تحقیق دریافته

ابزارها، فرصت یادگیری مستمر و رشد فردی را برای دانشجویان و کارکنان  این  از  است که استفاده 

این ویژگی ( همسان است. 2014)  5با تحقیق لاندن  موقع،دریافت بازخورد به.  دانشگاه فراهم کرده است

با  بهبود عملکرد فردی    ها در. یافتهتر رفتارها شده استبازخورد، باعث افزایش تمرکز و اصلاح سریع

( همسان  201۹)  ۷( همسان و بهبود عملکرد گروهی، با تحقیق کمرون و گرین 2010)  6تحقیق بکر و لیتر 

 باشد.  می 

شود: دفتر  های تحقیق برای مجراهای ارتباطی پیشنهاد میدرخصوص پیشنهادهای کاربردی طبق یافته 

ای تحت وب با بخش »پیام انگیزشی روز« ارتباطات علمی و آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد سامانه

پیام که  کند  الهامطراحی  کوتاه  هیئتهای  استادان  از  بهبخش  گروه  مدیران  و  فرهیخته  صورت  علمی 

شود دانشگاه نرخ بازدید روزانه و میزان مشارکت کارکنان در ارسال چرخشی منتشر شود. پیشنهاد می

جای های جدید را نیز بررسی کند تا اثربخشی آن را ارزیابی کند. همچنین برای تابلوهای اعلانات، بهپیام

های قولی مشهد موفق همراه با نقلای، از تصاویر واقعی کارکنان دانشگاه علوم پزشک جملات کلیشه 

انسانی و عاطفی تقویت گردد. درمورد کانال های دیجیتالی،  شخصی انگیزشی استفاده شود تا ارتباط 

شود. محتوای آن شامل تقدیر از ارسال ایمیل ماهانه با عنوان »نامه انگیزشی رئیس دانشگاه« پیشنهاد می

های آموزشی و یادآوری مأموریت انسانی دانشگاه )سلامت و آموزش( باشد؛ چراکه اجرای این  فعالیت 

دهد. درخصوص بازخورد، تشکیل جلسات بازخورد دوطرفه  طرح، حس تعلق سازمانی را افزایش می 

گردد. ای پیشنهاد می علمی حداقل هر ترم، با محوریت توسعه حرفه بین مدیران گروه و اعضای هیئت 
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جلسه بازخورد تهیه و در سامانه آموزشی بارگذاری گردد. همچنین بهتر است در پایان هر جلسه، صورت

درجه« در پورتال دانشگاه برای استادان و کارکنان، با هدف امکان   360ایجاد فرم الکترونیکی »بازخورد  

گردد. درخصوص گیرندگان پیام، پیش دریافت بازخورد محترمانه از مدیر، همکار و دانشجو پیشنهاد می 

علمی های انگیزشی، استفاده از سنجش کوتاه وضعیت هیجانی کارکنان و اعضای هیئتاز ارسال پیام

های انگیزشی باید متناسب با سطح انگیزش شود؛ چراکه پیامتوسط واحد مشاوره دانشگاه پیشنهاد می 

شود سامانه منابع انسانی  توصیه می  درونی و ویژگی شخصیتی گیرندگان تنظیم شوند. برای این منظور، 

داده دورهاز  شخصیهای  برای  عملکرد  ارزیابی  قبلی  پیامهای  دراینسازی  کند.  استفاده  خصوص، ها 

پیامپیشنهاد می  با شود  بالا )مثلاً مدیران دانشگاه علوم پزشکی  اعتبار سازمانی  افراد دارای  از جانب  ها 

ها و پیشینه موفق یا اساتید ممتاز( منتشر شوند تا ضریب پذیرش پیام افزایش یابد. درخصوص خروجی 

طورمثال، شود. بههای »تحول شناختی« در ارزیابی عملکرد آموزشی پیشنهاد میپیامدها تعریف شاخص

عنوان  ترم بهافزودن معیار »میزان ارتقای نگرش دانشجو نسبت به حرفه پزشکی« در فرم ارزشیابی پایان  

 . خروجی مناسب است
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 منابع 

گرا فرماندهان و مدیران مطالعه نقش سبک رهبری تحول  ،(1402)  ، مهدیخاکزادیان   بالادهی، مهدی و  احمدی

انتظامی شهرهای ساحلی تنکابن و رامسر ارتباطات سازمانی کارکنان فرماندهی    دانش ، فراجا بر بهبود 

 .90-69 :( 14) 53 ،مازندران انتظامی

ارائه( 1400)   عطایی، محمد  ، حسین و اسلامی  رویکردهای  اخلاقی،  رویکرد  با  سازمانی  ارتباطات  الگوی  ، 

   .931-902:( 5) 83 ،حسابداری  و مدیریت  در  نوین   پژوهشی

طلبانه در ارتباطات ارائه مدل رفتارهای قدرت  ،( 1403)  الدین سراج  ،علی و محبی  ،فرد شجاعی  ،غلامرضا  ،آزاد

 .92-68(: 49)1، های دولتی مدیریت سازمان، های دولتی کشورسازمانی در میان مدیران سازمان 

 ی ابیباز  ،نیبر نقش تعامل نماددیباتأک  کاگویدر مکتب ش  یمفهوم ارتباط علم  یبررس  ،( 1400)رشاد  ف  ا،ینپرهام

 . 179-157 :(26) 8 ،ییمعنا یها ستمیدانش و س

 .تهران: نشر نی، شناسیهای متأخر جامعهنظریه (،1394) مالو محمدی، ج  میدرضاپور، حجلالی

)  ،حاتمی فراتحلیل  ،( 1402سپیده  رویکرد  کارکنان:  درونی  انگیزش  پسایندهای  و  انداز  چشم  ،پیشایندها 

 .102-81(:4)14، مدیریت دولت

های مؤثر بر اثربخشی ارتباطات سازمانی در دانشگاه بررسی مؤلفه(، 1398)  جواد ،عبدی و  بیگی عظیمحسن

 .204-194( :3)  27 ،دانشگاه علوم پزشکی ایلام ،علوم پزشکی ایلام 

طراحی الگوی ارتقای ارتباطات سازمانی   ،(1403اله )فرد، کرمفقیهی، ابوالحسن و دانش  ؛حسن نانگیر، سیدطه

 .121-93(: 4)13، مطالعات رفتار سازمانی  ،گرا گیری از مبانی رفتار سازمانی مثبتبا بهره

ریزی منابع انسانی:  برنامه(،  1403)  سعیدی، محدثه و جعفری، زهرا   ؛شهبازی، منصوره  ؛حسینی، سیداسماعیل

 .10-1(: 70)6، ماهنامه پایاشهر ،گذاری در نیروی کار آیندهسرمایه

شاهین پروژهپیش  ،( 1400)   دبیریان،  عملکرد  بر  انسانی  نیروی  انگیزش  اثر  از بینی  استفاده  با  ساخت  های 

 .210-193(: 11)8، مهندسی سازه و ساخت ، رویکرد پویایی سیستم

ودالوند؛  ضرغام  ،نیکرحمانی محمدرضا  محمدحسنبهبودی  ،  بر   ،( 1403)  ،  انسانی  سرمایه  تأثیر  بررسی 

شیراز در  سایپا  های  شرکت  در  استعداد  مدیریت  میانجی  نقش  با  کارکنان    کنفرانس  ،خودکارآمدی 

 .406-392 :( 10) 10 ،حقوق  و حسابداری   مدیریت، مطالعات ملی و المللیبین

تبیین عوامل توانمندساز بلوغ ارتباطی در    ،( 1403سلیمان )  ،احمدزاده، مسعود و  بسطامی  ؛منصور  ،رحمنی

 .126-100 (:31)1 ، پژوهش نامه مدیریت تحول ،های دولتی ایران سازمان 
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فرناز عباسعل یعل  ،یفرهنگ  ؛نیحس  ان، یدامغان  ؛روزبان،  رستگار،  و  مد  ،( 1398)  یاکبر  مدل   ت یریاستخراج 

-103  :(   54)15،  و ارتباطات  یمطالعات فرهنگ   ی، مجاز   یاجتماع  ی هادر بستر شبکه  یارتباطات سازمان

126 . 

 عملکرد  کنندهبینیپیش  عوامل  اعتبارسنجی  و  تبیین  (،1401)  یممرمؤمنی،    و  فاضل  ،سیدی، رضا؛  سپهوند

 .39-1 :( 12) 47 ، انسانی علوم در خلاقیت و  ابتکار بنیان،دانش  هایشرکت در انسانی منابع خلاق

های مدل بهبود ارتباطات شناسایی مؤلفه  ،( 1404)، نرگس  عطریان ، سیامک و  کورنگ بهشتی  ، عصمت؛شریفی

 .های بازاریابی اسلامیپژوهش ،ها در واحدهای دانشگاه آزاد اسلامیسازمانی روابط عمومی

طراحی الگوی انگیزشی با رویکرد   ،( 1403عبدالعلی )  ،گرشتهو ک محمد  ،قاسمی  ؛  زهرا   ،وظیفه؛  شیرزاد  ،صفرلو

استان بوشهر نیروی برق  انسانی متخصص در شرکت توزیع  نیروی  های مدیریت  پژوهش ،نگهداشت 

 .148-115(: 3) 16 منابع انسانی، 

باقرپور،    عمار  ،عطاپور   جغرافیا   فصلنامه  شدن، جهانی  عصر  در  توسعه  در   ارتباطات  نقش  ،( 1402)  رضاو 

 .84-64 :( 52)13 ، (ایمنطقه ریزی برنامه)

یک مطالعه   تجارب مدیران پرستاری از عوامل مؤثر بر انگیزش شغلی:(،  1401)احمد  ،  نصیریو    زاده زهرا فرج

 .52-42:( 3) 11 ،آموزش پرستاری ،کیفی

های شخصیتی، کنترلی در رابطه با صفت  -گری خودنقش میانجی  ،( 1402زاده، محمد )محمدی، لیلا و مجتبی 

 . 82-64(: 62)17، های آموزشی پژوهش در نظام، تعهد سازمانی و انگیزش شغلی

 خانواده  بین  اثربخش  ارتباطات  راهبردی  مدل  ، طراحی( 1402)  مرسا  آقاجانی  و  باقر،  ساروخانی؛  بهراد   ،منافی

 . 103-87 :( 2)3 ،ارتباطات راهبردی مطالعات مدرسه، و

 زش یبر انگ  ینقدری و غ  ینقد  یها نقش پاداش،  ( 1400)   یمصطف  ،یو محمد  نیحس  ،یمیعظی؛  عل  ،یمنصور 

 . 52-29(،  49)13 ،ی و سازمان ی مشاوره شغل ی،تعهد سازمان یگریانجیکارکنان با م

های  سازمانی در سازمان شناسایی عوامل مؤثر بر بروز سکته درون   ،( 1403مهناز )  ،نقیحاجی  و  مولوی زینب

 .160-141(:72)2، مدیریت فرهنگ سازمانی ،دولتی استان قم 
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