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Abstract 
This research was conducted with the aim of designing a desirable model of motivational communication in 
government organizations. The research method is a mixed type. The research strategy is a thematic analysis type. 
The participants are 12 managers of medical universities and professors of organizational behavior who were 
interviewed based on theoretical saturation. The sampling method was snowball. The data analysis method is 
coding and the software used is Max Quda 22. The research findings include the dimensions of information 
sources, sender, motivational content, channel (communication channel), effective feedback, receiver, output 
(consequence), 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-
based, social, and innovative motivational content. The overarching theme of the channel includes written, digital, 
nonverbal, and verbal channels. The overarching theme of effective feedback includes corrective and timely 
feedback. The overarching theme of the receiver includes faculty members, students, managers, and employees. 
The overarching themes of the output include improving individual, group, and organizational performance. The 
overarching themes of noise control include controlling communication style and promoting culture. 

Keywords: Communication, Motivation, Motivational Communication 

 
 
 
 
 

Citation: Fardad, S., Kaveh, D., & Talebi, G. A. (2025). Designing the Optimal Model of Motivational 
Communication in Government Organizations(Case Study: Medical Sciences Universities). Journal of Development 
Studies and Resource Management, 3(10), 87-96. 
 

 

                                                           
* . Corresponding author: Davood Kaveh, Email: d.kaveh@iau-neyshabur.ac.ir  



Development Studies and Resource Management Vol 3, No 10, Summer 2025 
 

Extended Abstract 
 
Introduction 
Today, the proper and effective performance of 
employees is one of the keys to the success of 
an organization. Good performance means 
productivity and customer orientation. This is 
why successful organizations make great efforts 
to identify (Mokhtari et al., 2024). In other 
words, in today's complex and dynamic world, 
organizations need to benefit from capable, 
motivated, and participatory human resources 
for survival and success (Robbins and Judge, 
2019). When employees are satisfied with their 
jobs, they strive to achieve the set goals, take on 
additional responsibilities, accept a challenging 
job, and strive to increase personal and 
professional goals (Judge et al., 2023). But the 
problem is that in government organizations, 
one of the problems that hinders the progress of 
the organization is the power-seeking behavior 
of managers in organizational communications, 
and experts consider this type of behavior, 
which managers, as the first person in the 
organization, consciously or unconsciously use 
in organizations to achieve power and order, to 
be a kind of organizational pest (Azad et al., 
2024). Regarding further explanation of the 
problem in motivational communications in the 
field of health, according to McCoy and 
Williams (2024), mental health in the United 
States remains an important issue throughout 
life. Simply put, motivational and persuasive 
messages guide how things are done in 
organizations. These same messages affect the 
well-being of organizational stakeholders—
including employees and customers. Regarding 
the importance and necessity of the research, it 
is stated that communication in organizations is 
a fundamental, necessary, and at the same time 
sensitive and inescapable issue due to the wide 
scope of their activities, whether within the 
organization, outside the organization, or even 
internationally. The need for mutual recognition 
and understanding in order to accelerate the 
achievement of goals and objectives and 
establish principled and efficient 
communication is now accepted as a 
fundamental principle in management. 
Therefore, recognizing the various components 
of organizational communication and the 
elements and factors effective in improving it is 
a category that is of particular importance in 
organizations and management (Abdi & Azadi, 
2018).Also, motivation has gained great 

importance today and we deal with it in almost 
all areas of life, and it is often referred to as the 
dynamics of behavior, which moves the 
individual from within and forces him to act in 
a certain way to satisfy his needs. From a 
management perspective, the goal is to motivate 
employees in such a way that their behavior is 
of greatest benefit to the organization (Alberts 
et al., 2024). Also, people who are at a high 
level in terms of self-determination motivation 
feel more control and job enthusiasm for their 
work. In contrast, people who are at a low level 
in terms of self-determination are more likely to 
experience role and job burden and have more 
physical complaints. In a way, it can be said that 
these people experience more job stress in their 
work (Parker et al., 2016). Given the above, this 
study seeks to investigate what the motivational 
communication model is like at the University 
of Medical Sciences. 
 
Methodology 
The method used in this study is qualitative 
research. The strategy used is content analysis. 
The participants of this research are 9 medical 
science managers who have at least 10 years of 
managerial experience.The sampling method is 
purposive and snowball. 
 
Results and discussion 
The dimensions obtained for the motivational 
communication model in medical universities in 
this study include information sources, sender, 
motivational content, channel (communication 
channel), effective feedback, receiver, output 
(consequence), and interference control. The 
components of motivational communication in 
medical universities in this study are 
transparency, credibility, up-to-dateness, multi-
purposeness, human factors, psychological 
factors, organizational factors, task motivation 
content, social motivation content, initiative 
motivation content, written channels, digital 
channels, non-verbal channels, verbal channels, 
corrective feedback, timely feedback, faculty 
members, students, managers, employees, 
improving individual performance, improving 
group performance, improving organizational 
performance, controlling communication style, 
and promoting culture. 
 
Conclusion 
The research findings have confirmed that 
information sources, if they have the 
characteristics of transparency, credibility, up-
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to-dateness, and multi-purposeness, can act as a 
motivational stimulus in the academic 
environment and increase positive behaviors, 

active participation, and organizational 
belonging among academic members.
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 يپژوهش مقاله
  

علوم  هاي(مورد مطالعه: دانشگاه يدولت هايدر سازمان يزشيمدل مطلوب ارتباطات انگ يطراح
 )يپزشك
 

  رانيا ،يسار ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يواحد سار ،يدولت تيريگروه مد ،يدكتر يدانشجوشهرام فرداد : 
  رانيا شابور،ين ،يدانشگاه آزاد اسلام شابور،يواحد ن ت،يريگروه مد: 1كاوه دوداو

  رانيا ،يسار ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يواحد سار ،يآموزش تيريگروه مد: يطالب يعل قاسم
  

  06/05/1404 ش:ريذپ 96-87 صص 18/03/1404 :تافيدر

   دهيچك
 ي. اســتراتژباشــديم ختهياز نوع آم قيانجام شــده اســت. روش تحق يدولت هايدر ســازمان يزشــيمدل مطلوب ارتباطات انگ يبا هدف طراح قيتحق نيا

وجه كه با ت باشنديم يرشته رفتارسازمان ديو اسات يعلوم پزشك يهادانشگاه رانينفر از مد ١٢كنندگان، . مشاركتباشــديضــمون مم لياز نوع تحل ق،يتحق
افزار رمو ن باشديم يها، كدگذارداده ليو تحل هيبوده است. روش تجز يبرفگلوله ،يريگها انجام شــده اســت. روش نمونهمصــاحبه با آن ،يبه اشــباع نظر

خش، )، بازخورد اثربيارتباط المجرا (كان ،يزشيانگ يفرستنده، محتوا ،يشــامل ابعاد منابع اطلاعات قيتحق يهاافتهياســت.  ٢٢ ودايمورد اســتفاده، مكس ك
. مضمون باشدين، چندمنظوره بودن مروز بوداعتبار، به ت،يشــامل شــفاف يمنابع اطلاعات ري. مضــمون فراگباشــديم تي)، كنترل پارازامدي(پ يخروج رنده،يگ

 ،يافهيوظ زشيانگ يشامل محتوا يزشيانگ يمحتوا ري. مضمون فراگباشديم يعوامل سازمان ،يشناختعوامل روان ،يفرســتنده شــامل عوامل انسان ريفراگ
خش شامل بازخورد اثرب ريهستند. مضمون فراگ يو كلام يركلاميغ ،يتاليجيد ،ينوشتار يمجرا شــامل مجراها ريهســتند. مضــمون فراگ يابتكار ،ياجتماع

 يخروج ريكاركنان هســتند. مضمون فراگ ران،يان، مديدانشــجو ،يعلم ئتيه يشــامل اعضــا رندهيگ ريموقع هســتند. مضــمون فراگو به يبازخورد اصــلاح
  فرهنگ هستند. جيو ترو يارتباط شامل كنترل سبك تيكنترل پاراز ريهستند. مضمون فراگ يو سازمان يگروه ،يشامل بهبود عملكرد فرد

  
  

                                                           
  neyshabur.ac.ir-d.kaveh@iau :پست الكترونيكي ،داوود كاوه نويسنده مسئول:.  1

(مورد مطالعه:  يدولت هايدر سازمان يزشيمدل مطلوب ارتباطات انگ يطراح .)1404( طالبي، قاسمم؛ كاوه، داود و عليفرداد، شهراد: استنا

  .96-87 )،10( 3 ،عمناب تيريمد و توسعه مطالعات صلنامهف .)يعلوم پزشك هايدانشگاه
 

  يزشيارتباطات انگ زش،يارتباطات، انگ :يديكل هايواژه
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   مقدمّه
هاي موفقيت سازمان است، عملكرد خوب به معني بهره وري، كيفيت، سودآوري و امروزه عملكرد مناسب و اثربخش كاركنان يكي از كليد

كنند، عوامل مؤثر بر عملكرد و رفتار منابع انساني را شناسايي هاي موفق تلاش زيادي ميست به همين دليل است كه سازمانمشتري مداري ا
   ).Mokhtari, 2024و مديريت كرده و به اين اثربخشي دست يابند (

مندي از منابع انساني توانمند، باانگيزه و مشاركتهها براي بقا و موفقيت نيازمند بهردر دنياي پيچيده و پوياي امروز، سازمانبه عبارت ديگر 
). زماني كه كارمندان از شغل خود راضي هستند، براي دستيابي به اهداف تعيين شده، به عهده Robbins & Judge, 2019( پذير هست

 Judgeكنند (اي تلاش ميهاي اضافي، پذيرش يك شغل چالش برانگيز و تلاش در جهت افزايش اهداف شخصي و حرفهگرفتن مسئوليت

et al, 2023 طلبانه  هاي قدرتشود رفتاري كه مانع پيشرفت سازمان ميلاتهاي دولتي كشور يكي از مشكدر سازمان). اما مسأله اينجاست كه
 هبه قدرت و نظم بعنوان شخص اول سازمان براي رسيدن  مديران در ارتباطات سازماني بوده و صاحبنظران اين نوع رفتار را كه مديران به

 سازماني همچنين ارتباطات ).Azad et al, 2024( دانندگيرند، را نوعي آفت سازماني ميهاي به كار ميطور آگاهانه يا ناآگاهانه در سازمان

 باعث و كندمي فراهم سازمان يا شركت در را گروه يك بيشتر، يا يا ميان دونفر احساس و ادراك اساس و پايه كه است اطلاعات تبادل نوعي

 اخير هايسال در سازماني ارتباطات از متفكران برخي گيرند. مطالعات شكل سازماني وظايف دادن انجام منظور به سازماني هايشبكه شودمي

 سازماني بوده ارتباطات ظرايف به توجه بي و ارتباطي نادرست بافت از سازمان بر حاكم و مشكلات مسائل از بسياري كه است آن از حاكي

 با زيردستان، تعامل به دادن رئيس، دستور از گرفتن دستور يكديگر، تا با كاركنان كردن هماهنگ براي تلاش بيشتر ،هاسازمان در .است

مي نشان واكنش هامحرك به نسبت كه انسان اعصاب سيستم همانند است. ارتباطات ارتباط مستلزم هاسازمان ديگر با هماهنگي و مشتريان
 ,Izadiكند (مي هماهنگ را سازمان مختلف هايبخش كند. اقداماتمي هماهنگ را هاپاسخ بدن مختلف اعضاي به پيام ارسال با و دهد

2018.(  
كنند. زيرا هاي مختلف ميدرصد وقت خود را صرف برقراري ارتباط به روش 80تا  50دهد كه مديران بين همچنين تحقيقات نشان مي

گذرد. بيداري افراد به برقراري ارتباط مي درصد اوقات 70نشان داده است كه برقراري ارتباط عاملي ضروري در اداره سازمانهاست. تحقيقات 
 درصد 45 گوش كردن ،درصد 30صحبت كردن  ،درصد 16مطالعه  ،درصد 9نوشتن باشد: دين صورت ميسهم هر يك از انواع ارتباط ب

)2010 Raina, ،مسأله مهم در طول عمر  كيهمچنان  متحده الاتيدر ا روان سلامت). درخصوص تبيين بيشتر مسأله در ارتباطات انگيزشي
 & McCoy( كندرا تجربه مي يروان يماريب كينفر هر ساله  كيسال و بالاتر،  18درصد از بزرگسالان  22.8 اينفر  5است. از هر 

Williams, 2024; SAMHSA, 2023 .(يماريب كينفر هر ساله  كيسال،  17تا  6درصد از كودكان و نوجوانان  17 اينفر  6از هر  باً يتقر 
مرگ و مير در  يعلت اصل نيسال و دوازدهم 14تا  10كودكان  نيمرگ و مير در ب يعلت اصل نيدوم يخودكش .كندرا تجربه مي يروان

 هايهياز نظر ياريقرار دارند. در واقع، بس يدر قلب اكثر ارتباطات سازمان بيو ترغ زهيانگهمچنين  ).NIMH, 2023( متحده است الاتيا
ها در سازماننحوه انجام كار ،يبيو ترغ يزشيانگ هاياميدسته، مرتبط هستند. به عبارت ساده، پ نيدر ا يديكل هينظر كيارتباطات با بلاغت، 

). تحقيقات Mayfield et al, 2020( گذارندمي ريتأث انياز جمله كارمندان و مشتري سازمان نفعانيبر رفاه ذ هااميپ نيهم .كنندمي تيها را هدا
ها، ارتباطات انگيزشي با انگيزه كاركنان و اهداف سازماني مرتبط است. عواملي مانند ارتباطات غير كلامي، در سازماننشان داده است كه 

تواند انگيزه را با تقويت شفافيت و گذارد. ارتباطات مؤثر ميل توجهي بر انگيزه كاركنان تأثير ميارتباطات بين فردي و جو ارتباطي به طور قاب
  ).Ramadanty & Martinus, 2016( باز افزايش دهد

بيرون سازمان،  درون در چه هاآن فعاليت حوزه گستردگي بدليل هاسازمان در گردد كه ارتباطاتدرخصوص اهميت و ضرورت تحقيق بيان مي
 متقابل درك و شناخت به نياز .باشدمي اغماض غير قابل و حساس حال عين در و اساسي، ضروري مباحث از المللبين بعد سازمان وحتي در

 شده پذيرفته در مديريت اساسي اصل يك عنوان به امروزه كارآمد و اصولي ارتباطي برقراري و اهداف و به مقاصد دستيابي در تسريع منظور به

 سازمان در ايويژه اهميت از كه است ايمقوله آن بهبود در مؤثر عوامل عناصر و و سازماني ارتباط مختلف هايمؤلفه شناخت است. بنابراين

  ).Abdi & Azadi, 2018است ( مديريت برخوردار و
به عنوان اغلب به هاي زندگي با آن سر و كار داريم و از آن همچنين امروزه انگيزش اهميت فراواني يافته است و تقريباً در تمامي عرصه

هاي خود به شيوة خاصي عمل سازد تا براي ارضاي نيازآورد و او را وادار ميفرد را از درون به حركت درمي كه ،شودياد ميديناميك رفتار 
 ,Alberts et alان بيشترين نفع را براي سازمان داشته باشد (اي است كه رفتارآناز نظرمديريت، هدف ايجاد انگيزه در كاركنان به گونهكند. 

كنندگي در سطح بالايي هستند احساس كنترل و اشتياق شغلي بيشتري نسبت به كار همچنين افرادي كه از نظر انگيزش خود تعيين ).2024
به ميزان بيشتري دچار گرانباري نقش و شغل شده و كنندگي در سطح پاييني قرار دارند خود دارند. در مقابل افرادي كه از نظر خود تعيين

 ).Parker et alكنند (توان گفت اين افراد فشار رواني شغلي بيشتري را در كار خود تجربه ميشكايات جسماني بيشتري دارند. به نوعي مي
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هاي موجود در زمينه ارتباطات و مدل بيشتر شود كهبيان مي هاي دولتي ايرانشده براي سازمانسازيهاي بومينياز به مدلدرخصوص 
هاي اداري ايران همخواني اند و ممكن است با فرهنگ سازماني و ساختارهاي غربي توسعه يافتهها و شرايط كشورانگيزش بر اساس داده

هاي علوم پزشكي، سازگار نشگاههاي دولتي ايران، به ويژه داشده كه با شرايط خاص سازمانسازينداشته باشند. بنابراين، طراحي مدلي بومي
با توجه به آنچه گفته شد اين تحقيق به دنبال آن است بررسي كند كه مدل ارتباطات انگيزشي در دانشگاه علوم پزشكي باشد، ضروري است. 

  چگونه است؟ 
 

 پژوهش نهيشيپ و ينظر يمبان
تواند به عنوان يك فرآيند اجتماعي و شناختي در نظر گرفته شود كه از طريق آن ارتباط يك عامل حياتي براي موفقيت سازماني است و مي

 فرآيند از است عبارت سازمان در انساني نيز ). روابطRahmaninik et al, 2024(كند شود و معني ايجاد مياطلاعات بين افراد تبادل مي

 و اداره، كارخانه، مدرسه اجتماعي مانند سازمان تا سيستم يك اعضاي بين در جانبه دو و دار، پويا هدف روابط گسترش برقراري، حفظ
 شده يكديگر با كارگران و كاركنان متقابل خرسندي و رضايت احساسايجاد تفاهم،  سبب افراد معنوي و مادي هاينياز تأمين با آموزشگاه

). در همين راستا انگيزه يك Mirkamali, 2014سازد ( فراهم سازمان اهداف به رسيدن جهت در را افراد يافتگي رشد و انگيزش ةزمين و
 & Farajzadeh(فرآيندپيچيده از عوامل فردي، سازماني و اجتماعي است و عملكرد كاركنان سازمان تابعي از توانايي و انگيزش آنان است 

Nasiri, 2014.(  
 ,Nangir et alاند (سازماني انجام دادهشود كه نانگير و همكاران تحقيقي پيرامون ارتباطات گفته مي هاي داخليپيشينه پژوهشدرخصوص 

هاي ارتباطي و اقدامات هاي ارتباطي، شبكهها، سه دسته متغير شامل محركبراساس يافته). روش تحقيق از نوع آميخته بوده است. 2024
 3براين، شناسايي شد. علاوه هاي اجتماعيبعد اخلاقي، انساني، عملكردي، پرورشي و هيجاني براي شبكه 5ارتباطي شناسايي شد. همچنين، 

سازماني شناسايي شد. در ها شامل سازماني، كاركنان و بروندسته محرك 3گر و بسترساز و گر، تعديلدسته اقدامات شامل اقدامات تسهيل
 ارتباطات در طلبانه تقدر هايرفتار مدل مدل تحقيق اعتبار لازم را داشته است. آزاد و همكاران به پژوهشي با عنوان ارائه ،مرحله كمي

 دهدمي نشانها يافته .است آميخته بوده پژوهش ). روشAzad et al, 2024كشور پرداختند ( دولتيهاي سازمان مديران ميان در سازماني
 ارتباطات در طلبانه قدرت هايرفتار محوري مقوله شامل كشور دولتي سازمان ميان در سازماني ارتباطات در طلبانه قدرت هايرفتار مدل

 سياسي، سازگاري رفتار مؤلفه سه باها زمينه مديريت؛ وپذيري شخصيتي، ارتباطات، جامعه خصوصيات مؤلفه چهار با علي شرايط سازماني؛
 محيط مؤلفه دو باگر مداخله عوامل سازماني؛ مقررات و سازماني، قوانين هايجوسازماني، الگو مؤلفه سه با استراتژي شغلي؛ موقعيت و موقعيتي

مي شده ارائه دهد، مدلمي نشان نتايج .باشدمي مشاركت كاهش و سازماني تفاوتي بي مؤلفه دو با هاپيامد و سازماني اخلاق و پيچيده و پويا
   .نمايد كمك سازماني ارتباطات در دولتي مديران طلبانه قدرت هايرفتار بهتر درك به تواند

 ازمانيس ارتباطات بهبود بر فراجا مديران و فرماندهان گرا تحول رهبري سبك نقش مطالعه عنوان با پژوهشي به خاكزاديان  و احمدي بالادهي
 مثبت اثر كه دهدمي نشانها ). يافتهAhmadi Baladehi & Khakzadian, 2013روش تحقيق از نوع كمي بوده است ( .پرداختند كاركنان

 را سازماني ارتباطات تواندمي گرا تحول رهبري ديگر، سبك عبارت به .دارد وجود سازماني ارتباطات بر گرا تحول رهبري سبك معناداري و
ي، عقلان تحريك معناداري و مثبت اثر سازماني ارتباطات بر كاريزما و فردي ملاحظات بجز گرا تحول رهبري ابعاد چنين هم .دهد توسعه

فردي،  ملاحظات به اختصاص ميانگينترين بيش ترتيب به نيز فريدمن آزمون به توجه با .است داشته قرار كاريزما نهايت در و الهامي انگيزش
گردد كه هونگ و هاي خارجي نيز بيان ميدرخصوص پيشينه پژوهش .است داشته قرار كاريزما نهايت در و الهامي انگيزش و عقلاني تحريك

آموزش ها بر اين باورند كه اند. آني انجام دادهزشيبا ارتباط انگ نانهيبخوش يمتوال يچندعامل يتيتقو يريادگهمكاران تحقيقي تحت عنوان ي
 هايتمي. الگور)Huang et al, 2024( استي كاملاً مشاركت يچندعامل يتيتقو يريادگي نهيدر زم جيرا يالگو كي رمتمركزيغ يمتمركز با اجرا

 .بزنند نيتخم يدارند ارزش بالقوه اقدامات را كمتر از حد واقع ليمستقل تما هايياستراتژ :ندشوموجود اغلب با دو مشكل عمده مواجه مي
روش  .كنندمي دهيچيرا پ هااميپ يو تمركز بر عناصر اساس كنندوارد مي يريادگي نديرا به فرآ يشتريب يدگيچيپ يهاي ارتباطاز الگو يبرخ

 شيافزا يراب يزشيمصاحبه انگ يپلتفرم آموزش كيمشترك  يطراحتحقيق از نوع آميخته بوده است. دانگ و همكاران تحقيقي با عنوان 
نشان  جينتااز نوع آميخته بوده است.  قيروش تحق). Dang et al, 2024اند (ي انجام دادهانكولوژ يهاي بهداشتارتباط متخصصان مراقبت

از  مطالعه نيا .و متناسب ابراز كردند يعمل يزشيآموزش مصاحبه انگ يبرا ياديز يتقاضا يهاي بهداشتمراقبت متخصصانداده است كه 
 يزشيآموزش مصاحبه انگ كيتوسعه  يبرا تاليجيهاي دمشترك و رسانه يو طراح يطراح يعلم قيروش تحق بيبا ترك ديجد كرديرو كي

ارتباطات  وانتحقيقي تحت عن مك كوي و ولييامز به مصرف دارو در سرطان استفاده كرد.  يبنديو قابل قبول با تمركز بر پا ريپذانعطاف نيآنلا
وآورانه مدل ن كي يزشيانگ زهيبا انگ يرفتار يشناخت رييتغ يمدل ارتباطاند كه ها بيان كردهاند. آنرا انجام داده زهيبا انگ يشناخت يرفتار رييتغ
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تا تداوم مراقبت را بهبود  كندمي بيمحور ترك ماريب يمدل مراقبت كيرا به عنوان  يرفتار يو درمان شناخت يزشيروح مصاحبه انگ است كه
عملكرد  ،يسلامت روان روانپزشك شرفتهيمدل در عملكرد پ نيا ادغامدر طول درمان كند.  شرفتيرا قادر به پ مارانيحال ب نيبخشد و در ع

 McCoy( هستند، ارائه دهد ليدارند و در معرض ترك تحص يكم زهيكه انگ ييهاتيجمع يعملكرد را برا نيتا بهتر سازدرا قادر مي يپرستار

& Williams, 2024( . اسيمق ياعتبارسنج :يآموزش هاينهيدر زم يعاطف-يروابط اجتماع تياهمبردلي و همكاران تحقيقي تحت عنوان 
 اسيكه دو مق كندآمده ثابت ميدستبه جينتا .اند. روش تحقيق از نوع كمي بوده استي انجام دادهزشيارتباط انگ اسيتعارض و مق-يكينزد
را  ياكنندهدلگرم كنندهينيبشيهمگرا و پ ،ياعتبار درون ،ييايهاي پاو داده كنندرا برآورده مي يريگاندازه هاينيشده، تضم جاديا يابيارز

 شد افتي يمعنادار هاييهمبستگ رايز ندهست يقو يكيو نزد يزشيارتباط انگ هاياسيمق نيروابط بب، يترت نيهمبه  .دهندنشان مي
)Bardelli et al, 2023( .  
 

 قيتحق روش و مواد
 اين كنندگانباشــد. مشــاركتاســتراتژي مورد اســتفاده، تحليل مضــمون ميروش اســتفاده شــده در اين پژوهش، روش تحقيق كيفي اســت. 

تن از مديران علوم پزشكي كه داراي سابقه اجرائي مديريتي حداقل  9، »هامقوله«، »مفاهيم«اكتشاف  و جهت شــناســايي، اســتخراج پژوهش
ا رفتار سازماني و منابع انساني با مرتبه استادياري به هتن از اساتيد دانشگاهي كه گرايش تحصيلي آن 3باشــند، است. همچنين ســال مي 10

ابزار تحقيق، مصاحبه باشــد. گيري از نوع هدفمند و گلوله برفي ميباشــند، اســت. روش نمونهســال و بيشــتر از آن مي 10بالا و ســابقه تدريس 
هايي همچون شــفافيت يا اعتبار در ايجاد ژگيتحقيقات نشــان داده اســت كه ويبوده اســت. برخي ســؤالات مصــاحبه بدين شــرح بوده اســت كه 

هاي دارد؟ به ارتباطات انگيزشــي مؤثر اســت به نظر شــما در دانشــگاه علوم پزشــكي، منابع اطلاعاتي براي ايجاد ارتباطات انگيزشي چه ويژگي
هاي رواني، امل انســاني به جنبهوع گردند؟ به عنوان مثالنظر شــما چه عواملي به عنوان فرســتنده پيام در ارتباطات انگيزشــي محســوب مي

نظر شــود. كند و موجب اثربخشــي ارتباطات مياجتماعي و مهارتي افراد اشــاره دارد كه نقش مهمي در كيفيت ارتباطات درون ســازمان ايفا مي
ظر شما ت؟ به نشــما در اين خصــوص چيســت؟ به نظر شــما محتواي انگيزش براي ايجاد ارتباطات انگيزشــي در دانشــگاه علوم پزشكي چيس

هاي ارتباطي كلامي و غيركلامي مجرا يا كانال ارتباطي براي ايجاد ارتباطات انگيزشــي در دانشــگاه علوم پزشــكي چيســت؟ در تحقيقات كانال
آمده اســت نظر شــما در اين خصــوص چيســت؟ به نظر شما براي اينكه ارتباطات انگيزشي اثربخش باشد به چه شكلي بازخورد صورت گيرد؟ 

وجي يا پيامد ارتباطات انگيزشــي در علوم پزشــكي چيســت؟ به نظر شما در فرايند ارتباطات انگيزشي در علوم پزشكي چه عواملي به عنوان خر
  ها را كنترل كرد. توان آنشوند و چگونه ميپارازيت شناخته مي

 هاييدرصد از اسناد) از مصاحبه 15شــده است. در اين تحقيق (ضــريب كاپا اســتفاده  كدگذار با دو توافق در اين تحقيق، ضــريبها جهت اعتبار داده

ــل گرفته و نتايج خبرگان قرار از يكي اختيار در ارزيابي كرده، براي كدگذاري محقق كه ــان دو از كدگذاري حاص ــريب كه دهدمي محقق نش  ض

حاصل  معنادار عدد است و چون 6/0اينكه بيشــتر از  بوده اســت كه با توجه به 794/0مقدار افزار اس پي اس اس نرم توســط محاســبه شــده كاپاي
  گردد. تأييد مي هم به استخراجي هايكد وابستگي و رد استخراجي هايكد استقلال است، فرض 05/0براي شاخص كاپا كوچكتر از  شده

  كنندگان كيفي آمده است. در جدول زير مشخصات خبرگان به عنوان مشاركت
  

  . مشخصات خبرگان 1جدول 
مصاحبه 
  شونده

سابقه   تحصيلات  جنسيت
  خدمت

  رشته

  يدولت تيريمد  10  سانسيفوق ل  مرد   .1
  يريگ ميو تصم يگذار يخط مش شيگرا يدولت تيريمد  12  دكتري  مرد   .2
  يمنابع انسان شيگرا يدولت تيريمد  10  دكتري  زن   .3
  يودرمان يخدمات بهداشت تيريمد  14  دكتري  زن4 .4
  نيرفتارسازما تيريمد شيگرا يدولت تيريمد  16  دكتري  زن   .5
  ينيبال يروانشناس  10  سانسيفوق ل  زن   .6
  نيرفتارسازما تيريمد شيگرا يدولت تيريمد  12  دكتري  مرد   .7
  دولتي تيريمد  14  سانسيفوق ل  مرد   .8
  يسلامت و رفاه اجتماع  18  دكترا  مرد   .9

  يدولت تيريمد  19  سانسيفوق ل  مرد   .10
  يموزشآ تيريمد  10  دكتري  زن   .11
  يدولت تيريمد  12  سانسيفوق ل  مرد   .12
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   هاافتهي ارائه و بحث
باشد. درخصوص هاي دولتي چگونه است ميبر اينكه مدل ارتباطات انگيزشــي در ســازمان هاي تحقيق در پاســخ به ســئوال تحقيق مبنييافته

تشريح ، ايجاد كدهاي اوليه و كدگذاريها، آشنايي با دادهشــده است كه شامل  عرضــه مضــمون، تحليل جهت به گام گام فرايندها تحليل داده
و  Pرت كه مشاركت كنندگان در فرايند مصاحبه با حرف اختصاري بدين صــوصــورت گرفته اســت.  ترســيم شــبكه مضــامينو  و تفســير متن

  دهد. را نشان مي ايجاد كدهاي اوليه و كدگذاريانديس مشخص شده است. جدول ذيل يك نمونه 
  

  هااز منابع ادبيات تحقيق و مصاحبه ايجاد كدهاي اوليه و كدگذاري. 2جدول 
  منبع  متن ادبيات تحقيق يا مصاحبه  كدهاي اوليه

ـــفــافيــت و  ش
 وضوح پيام

موقع منتقل صــورت شــفاف و بهگيري ســازماني دارد. اطلاعاتي كه بهارتباطات نقش مهمي در فرآيند تصــميم
 .هاي مؤثر را تسهيل كنندگيريتوانند تصميمشوند، ميمي

(Mikkelson & Hesse 
, 2023) 

ـــن  تبيين روش
 وظايف

كنن يا يه كار اصــلاً بعضــاً تو كار همديگه دخالت ميوقتي وظايف بر اســاس چارت مشــخص نباشــه، همكارا 
ره كنن اون يكي بايد انجام بده. ولي اگه وظايف روشــن باشه، انگيزه بالا ميشــه چون همه فكر ميانجام نمي

  شناسهچون هر كسي نقش خودش رو مي
P01 

ـــتش يكي از چيزايي كــه واقعــاً روي انگيزه ـــون چي ذاره اينه ي كــاركنان تأثير ميراس كه دقيق بدونن ازش
ــي وقتا وظايف خيلي كلي گفته مي ــده. بعض ــته ش ــه و طرف نميخواس ــروع كنه، اين ش دونه بايد از كجا ش

 .خودش استرس مياره
P11 

ـــن  تبيين روش
  اهداف 

دونه داره براي چي تلاش ميواقعيت اينه كه وقتي هدفا شــفاف باشــن، هم استاد، هم دانشجو، هم كارمند مي
 P07  .ت رو از دست بدياگه ندوني مقصد چيه، طبيعيه كه وسط راه انرژيكنه. 

شــن. ما تو بعضــي وقتا هدفا فقط تو اســناد بالا دســتي هســتن، ولي براي كارمندان خط مقدم درســت باز نمي
شه ها بهتر ميكنيم همكاريگيم، حس ميذاريم و هدفارو به زبان ســاده ميواحد خودمون وقتي نشــســت مي

  .ها بيشترهانگيزه بچهو 
P05 

  دهد. را نشان مي شناخت مضامينجدول ذيل  پرداخته است. ، پژوهشگر به تحليل كدهابعدي در مرحله
  

  جست وجو و شناخت مضامين. 3جدول 

ضمون فراگير
م

  

مضمون 
  سازمان دهنده

  مضامين پايه

منابع اطلاعاتي
  

  ار سازماني، نقشه راه بودن دستوركانتظارات، تبيين روشن اهداف، تبيين روشن تبيين روشن وظايفشفافيت و وضوح پيام،   شفافيت

  اعتبار
پرهيز از  ،تسلط و آگاهي فرستنده بر مسائل سازماني، جايگاه مديريتي فرستنده پيام،اي فرستنده پيامتخصص علمي و حرفه
  اغراق در محتواي پيام

  زبا شرايط رو پيام تناسببه روز، اشتراك دانش به روز ، به روز رساني آموزش، به روزرساني علمي،  انتقال دانش، ايده  به روز بودن

  چندمنظوره بودن
مرتبط بودن با رفتار انساني در ، كاربردپذيري در حوزه سلامت، هاي انگيزشينظريه،هاي رفتاري معتبرمبتني بودن بر نظريه

  انگيزش و ارتباطاتپوشش ابعاد مختلف ، هاي كاريمحيط

فرستنده
  

نارتباطات بي، خودانضباطي، پيگير بودن، خوش برخورد بودن، شنونده فعال بودن، مهارت حل مسئله، هاي فرديويژگي  امل انسانيوع
  ارتباطات گروهي، حس احترام و درك متقابل، تعاملات بين فردي، فردي

هروحي، احساس ارزشمندي و خودكارآمدي، اضطراب يا استرس، توانايي درك ديگران، درك شرايط كاركنان، ميزان همدلي  شناختي روان عوامل
  گري خودتعيين، كنترل و اختيار در كار، خودمختاري، ي خوب

رعايت ، وضوح قوانين ، هااستانداردها، قوانين و رويه، ساختار سازماني منظم و شفاف، شرح وظايف شفاف، ساختار سازماني  امل سازمانيوع
  ها و قوانين درسترويه

محتواي 
انگيزشي

  تأكيد بر معنا و هدف كار، تاثير وظايف بر اهداف كلي، وظايف پرمحتوا دارمحتواي مشخص و معني  ايوظيفهانگيزش   
  سبك ارتباطي تساوي، گرم و دوستانهفضاي كاري ، صميمي و بازروابط ،  سبك ارتباطي پويا، روابط گرم، باز، روان  اجتماعي انگيزش
  ايجاد فضاي باز براي نوآوري، پيشنهاد راه حل جديد، هاي نوآورانهايده  ابتكاريانگيزش 

مجرا (كانال ارتباطي)
، هاي سازمانيها، پيامايميل ها،هاي نظرخواهي، تاثير نظرات بر همكاري، ارتباط دوسويه در سامانههاي نظرخواهيسامانه  مجراهاي نوشتاري  

  بخشپوسترهاي الهام، هاي پيشرفت فرديگزارش، هاي انگيزشينامه
هاي انتقال پيام، پل ارتباطي بين دانش و عملجهت انگيزش پيشرفت، ايجاد  هاي آموزشيپلتفرم، هاي آموزشيپلتفرم   يمجراهاي ديجيتال

هاي اجتماعي، ارتباط دوسويه در شبكه، هاي اجتماعيشبكهزنده نگهداشتن انگيزه با ، هاي اجتماعيشبكهبا انگيزشي 
  ايهاي چندرسانهپيام، ويديوهاي انگيزشي، ايجاد خلاقيت با ويديوهاي انگيزشي
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ضمون فراگير
م

  

مضمون 
  سازمان دهنده

  مضامين پايه

  هازبان بدن و حالت چهرها، نوع نگاه، حالت بدن آهنگ صد، تماس چشمي يا حتي لحن صدا   غيركلامياي مجر
هاي الهامسخنراني، گفتگوهاي فرديحضوري، از بين رفتن سوءتفاهمها در جلسات حضوري، ارتباط مستقيم مدير، جلسات     مجراهاي كلامي

  مديريتي انگيزش بخش هايصحبت، بخش مديران 

بازخورد 
ش

اثربخ
  

  اثربخش دريافت موثر اصلاحات، بيان راهكار همراه انتقاد، بازخورد ساده ولي موثر، بازخورد انتقادي  اصلاحيبازخورد 
  فاصله زماني كوتاه بين عملكرد و بازخورد، وگو و تعامل دوطرفهدعوت به گفت، مندي مناسبزمان  بازخورد به موقع

گيرنده
  

  ، اساتيد هيئت علمي تمام وقت، اساتيد هيئت علمي پاره وقتپژوهشگران  هيئت علمي
  هاي علوم پزشكيساير رشته،داروسازي ، دانشجويانپرستاري، دانشجويان دانشجويان پزشكي  دانشجويان
  ، مديران مياني، سرپرستان ارشد انمديرمديران عالي،   مديران 
  هاها و انترنرزيدنت، كارورزان، كادر درمان، اداري، پژوهشي ، كاركنانهاي آموزشيبخش كاركنان  كاركنان

خروجي (پيامد)
  

، تحقق هاي آموزشي، درماني، پژوهشي اداريعلاقه در فعاليت، ايجاد دقت و كيفيت كارافزايش ، كاهش اشتباهات باليني  بهبودعملكرد فردي
 كاهش، ايجاد انگيزش و حس تعلق، تبديل اشتباه به فرصت يادگيري آني، ايجاد حس معناهدف مشترك دروني، 

  پايداري موفقيت آموزشي،  هاغلبه بر ناكارآمدي، تعهد شغليافزايش ، كاهش استرس،فرسودگي شغلي و نارضايتي
  گروهيكاهش تعارضات ، راستاسازي اعضاي تيم با اهداف مشتركهمها، هم افزايي بين گروه، رساني مؤثرترخدمت  بهبودعملكردگروه

بهبود عملكرد 
  سازماني

اء افزايش بهره وري، ارتقسازماني،  افزايش مشاركترفتارمثبت گرا، ، تحقق اهداف كلان آموزشي و سازماني
، حيطيتطبيق بهتر با تغييرات م، بقاي سازمان، تحقق اهداف سازمان، جلوگيري از ترك شغل كاركنان، نفعان سازمانيرفاه ذي

 ، ارتقاء كاهش سكوت سازماني، تسهيل تعامل و بهبود عملكرد، پيوند سازمانيسازمان،  يكپارچگيپذيرش تغييرات، حفظ 
اهش ككاركنان، كسب مزيت رقابتي، افزايش بهره وري، بهبود نگرش شغلي و سلامت روان ، حيط كارنگرش مثبت در م

  مقاومت كاركنان

ت
كنترل پارازي

سبك كنترل   
  ارتباطي 

هاي غيرمنطقي خواسته، حذف برخورد غيرصادقانه ، حذفتعارض و كشمكش، جلوگيري از طلبانه مديرانرفتار قدرتكنترل 
  ، وادار كردن افراد اجتنابي به ارتباط موثرسويه مديران با قضاوتگريارتباط يك، حذف ديگران

  ترويج فرهنگ
پرهيز از استفاده از زبان رسمي ، فرهنگ سازماني يادگيرنده و باز، گراييفردگرايي در برابر جمعكنترل ، فاصله قدرتكنترل 

  ، كنترل فاصله بين مديريت و زيردستانخشك و آمرانه
  
  به صورت ذيل بدست آمده است.  هاي علوم پزشكيارتباطات انگيزشي در دانشگاههاي انجام شده مدل توجه به تحليلبا 
  

 
 . مدل ارتباطات انگيزشي در دانشگاه هاي علوم پزشكي1شكل 

  

 هاشنهاديپ ارائه و يريگجهينت
ترين سبك منظور از كنترل سبك ارتباطي در اين تحقيق توانايي مدير يا فرستنده پيام در انتخاب و تنظيم مناسبهاي تحقيق طبق يافته

كه استفاده شود گفته مي طلبانه مديرانكنترل رفتار قدرت درتبيين .ارتباطي (اقتداري، حمايتي، مشاركتي) با توجه به موقعيت و مخاطب است
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طلبانه و استبدادي مديران كنترل شده و فضايي برابر و هاي دانشگاهي موجب شده است كه رفتارهاي قدرتاز ارتباطات انگيزشي در محيط
هاي باشد. طبق يافتهمي (Kellerman, 2008). نتايج تحقيق در اين بخش همسان با تحقيق كلرمن مشاركتي در سازمان شكل گرفته باشد

ها، باورها و هنجارهاي حمايتي در راستاي ايجاد فضاي منظور از ترويج فرهنگ در اين تحقيق اقدامات آگاهانه براي تقويت ارزشق تحقي
فاصله قدرت ميان مديران و زيردستان كنترل شود كه گفته مي كنترل فاصله قدرت. در تبيين باشدزا در سازمان ميارتباطي مثبت و انگيزش

 ستابيان كردهاست كه  (Hofstede, 2001)تئوري هافستد تر ايجاد شده است. اين يافته همسان با ري برابرتر و مشاركتيشده و محيط كا
، گراييكنترل فردگرايي در برابر جمع . همچنين درخصوصكندكاهش فاصله قدرت به افزايش رضايت شغلي و انگيزش كاركنان كمك مي

باطات انگيزشي باعث شده است كه گرايش به فردگرايي در محيط كار كاهش يابد و به جاي آن فرهنگ اند كه ارتنتايج تحقيق نشان داده
مدل ارتباطات ن . همچنيگرايي و همكاري تيمي تقويت شده باشد. اين تغيير فرهنگي به بهبود عملكرد سازماني كمك شاياني كرده استجمع

اند و اين سازمان كمك كرده است كه در آن اعضا انگيزه و فرصت يادگيري مداوم داشتهگيري فرهنگي باز و يادگيرنده در انگيزشي به شكل
اجتناب از شود كه نيز گفته مي پرهيز از استفاده از زبان رسمي خشك و آمرانه . درخصوصامر به نوآوري و پيشرفت سازماني منجر شده است

تري در محيط كار ايجاد كرده و به افزايش اعتماد و تعهد كاركنان كمك كرده هزبان رسمي، خشك و آمرانه در ارتباطات، فضاي گرم و دوستان
تأييد كرده است كه ارتباطات انگيزشي به كاهش فاصله ميان مديريت و زيردستان منجر شده و روابط كاري . همچنين نتايج اين تحقيق است

  . اثربخشي سازمان گرديده استاند كه اين موضوع موجب افزايش تر شدهگرانهتر و حمايتتعاملي
اي شفاف، شود سامانهپيشنهاد مي، منابع اطلاعاتيدر راستاي پيشنهادات كاربردي براي هر مضمون بدست آمده بر اساس نتايج، درخصوص 

شده و قابل فهم بنديدستهصورت ها را بهها و پاداشنامههاي ارتقا، آيينروز در دانشگاه ايجاد شود كه اطلاعات انگيزشي، فرصتمعتبر و به
هاي اختصاصي براي هيئت علمي، ايجاد يك پورتال جامع در سايت دانشگاه با بخش ل:عنوان مثابه.هاي مختلف قرار دهددر اختيار گروه

 .شده نمايش دهدروزرساني هاي واحدها را بههاي تشويقي و موفقيتهاي ارتقا، طرحدانشجويان و كاركنان كه اطلاعاتي مانند دستورالعمل
هاي هاي تخصصي در زمينه مهارتها و مسئولان منابع انساني دورهها، روساي دانشكدهشود مديران گروهپيشنهاد مي، فرستندهدرخصوص 

هاي برگزاري كارگاه عنوان مثالبه .شناختي و انگيزشي را طي كنند تا بتوانند ارتباط مؤثرتري با اعضاي دانشگاه برقرار نمايندارتباطي، روان
 .وگوي انگيزشي براي مديران مراكز درماني و پژوهشي جهت تعامل مؤثر با كاركنان درمان، پژوهشگران و اعضاي هيئت علميمهارت گفت

 اي،هاي حرفههاي انگيزشي به نحوي طراحي شود كه علاوه بر تأكيد بر مسئوليتشود محتواي پيامتوصيه مي محتواي انگيزشيدرخصوص 
هايي از سوي رئيس دانشگاه ارسال پيام :عنوان مثالبه .هاي نوآورانه نيز توجه كندبه نقش اجتماعي دانشگاه در سلامت جامعه و حمايت از ايده

شت هاي پژوهشي نوآورانه در حوزه بهدابه اعضاي هيئت علمي درباره نقش مهم آنها در ارتقاء سلامت جامعه و دعوت از آنان براي ارائه طرح
ها مانند شود براي هر نوع پيام، مجراي ارتباطي مناسب انتخاب گردد و از تركيب رسانهپيشنهاد مي)، مجرا (كانال ارتباطي درخصوص.عمومي

هاي جذب طرحرساني در مورد فرصتاطلاع عنوان مثالبه .رساني استفاده شودهاي مجازي و تابلوهاي اطلاعايميل، جلسات حضوري، گروه
بازخورد  درخصوص.رسان، و جلسات گروهي با اعضاي هيئت علميژوهشي از طريق همزمان ايميل، كانال رسمي دانشگاه در پيامهاي پ

هاي مشخص بازخوردهاي اصلاحي و شود نظام بازخورد مؤثري در دانشگاه نهادينه شود كه در آن اعضاي سازمان در بازهتوصيه مي، اثربخش
اي با اعضاي هيئت علمي برگزار كند و ضمن در پايان هر نيمسال تحصيلي، مدير گروه آموزشي جلسه عنوان مثالبه .موقع دريافت كنندبه

هاي انگيزشي شود پيامگيرنده پيشنهاد ميدرخصوص  .تحليل عملكرد آموزشي، پيشنهادهاي سازنده براي بهبود روش تدريس ارائه دهد
هاي انگيزشي براي دانشجويان پيام عنوان مثالبه .ها افزايش يابدارسال شود، تا اثربخشي پياممتناسب با نيازهاي هر گروه مخاطب طراحي و 

هاي داوطلبانه سلامت در سطح جامعه باشد، در تواند شامل تبريك به مناسبت قبولي در آزمون دستياري يا دعوت به شركت در فعاليتمي
شود نتايج ارتباطات پيشنهاد مي) خروجي (پيامددرخصوص  .قا در ارزيابي عملكرد استحالي كه براي كاركنان شامل تقدير از خدمات و ارت

به .اندانگيزشي به صورت مستند ثبت و تحليل شوند تا نشان داده شود كه اين ارتباطات چگونه باعث بهبود عملكرد فردي و سازماني شده
هاي آموزشي كه داراي بيشترين تعامل انگيزشي ها و گروهحقيقاتي، دانشكدهاي كه در آن عملكرد مراكز تتهيه گزارش سالانه :عنوان مثال

توصيه ) سازيسبك ارتباطي، فرهنگ(كنترل پارازيت  درخصوص.هايي مانند افزايش توليد مقاله يا ارتقاي اعضا تحليل شوداند با شاخصبوده
مؤثر در سازمان نهادينه شوند و فرهنگ ارتباط محترمانه و شفاف هاي ارتباطي ها و موانع ارتباطي، سبكشود براي كاهش سوءتفاهممي

وگوي مؤثر، احترام تدوين و نصب منشور ارتباطي دانشگاه در تابلوهاي اعلانات همه واحدها كه بر اصول گفت عنوان مثالبه .ترويج گردد
 .گويي تأكيد داردمتقابل و پاسخ
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