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 پژوهشی  هقال م

 پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی کارکنان: رویکرد فراتحلیل 

 1    سپیده حاتمی 

 
 

ها فارغ از اندازه و نوع صنعت در تلاش برای برقراری ارتباطی قوی و مثبت با کارکنان خود  : سازمان هدف

از   انگیزه   هایروش هستند. یکی  درک  ارتباط مناسب،  برقراری  است.  مهم  کارکنان  درونی    این   هدفهای 
 پژوهش، فراتحلیل پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی کارکنان بود.

: این پژوهش به روش فراتحلیل انجام شد. با استفاده از چک لیست  شناسی/رویکردطراحی/روش

  30ها  مطالعه یافت شد که از بین آن  317( در این زمینه  2023-1985سال )   38های داده در طی  در پایگاه
  تحلیل شد.  CMA2افزار مطالعه انتخاب و به وسیله نرم

پژوهشیافته مهم:   های  ارتباطی  رفتاری  پیشایندهای  و  مثبت  رفاهی  پسایندهای  و  پیشایندها  ترین 

و ضعیف    3/0تر از  اثر پایین  دارای اندازه  ایعدالت رویهپیشایند؛ متغیر    13در بین    ترین پسایندها بودند.مهم
اخلاق  8)  شغلی،  رضایت  اخلاقی،   رهبری  شهروندی،  رفتار   استقلال،   خودکارآمدی،  اسلامی،  کار   درصد(، 

  درصد(، رهبری  69و متوسط )   5/0تا   3/0بین    روانشناختی توانمندسازی  و   خدمتگزار رهبری  شغلی،   مشارکت 
پسایند؛ رضایت    13درصد( بودند. از میان    23و قوی )  5/0بیشتر از    درونی  های پاداش   و   معنویتحولی، رهبری  
 سازمانی، قصد  تعهد  سازمانی،  شناسایی  پذیری،ریسک  عملکرد،  وری،بهره  درصد(، خلاقیت،  8شغلی ضعیف )

فرسودگی شغلی و  )   جابجایی  رفتارهای  61متوسط  و  مشارکت شغلی  تسهیم  فرامحیطی،  درصد(    و   دانش، 
 درصد( قوی بودند.   31نگهداری )

روی پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی    ها ه به دلیل تمرکز کمتر مطالع:  ها و پیامدهامحدودیت

 این بخش را پوشش دهد.   پژوهشیهای درونی پرداخته است تا خلأ  این پژوهش تنها به انگیزه

 .نماید  شایانی  کمک   مدیران  اقدامات مرتبط با منابع انسانی به  در  تواندمی  پژوهش،   نتایج:  پیامدهای عملی

در    درونی  انگیزش  پسایندهای  و   بندی پیشایندها: این پژوهش به شناسایی و دستهابتکار یا ارزش مقاله

 تواند الگویی جامع در حوزه انگیزش درونی باشد.پیشین پرداخته است که می هایهمطالع

 پژوهشی مقاله  : مقاله نوع
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Abstract  
Purpose:  Organizations, irrespective of their size or industry type, strive to 

forge strong and positive relationships with their employees. An essential 

aspect of effective communication is understanding the internal motivations of 

employees. This study aimed to meta-analyze the precursors and consequences 

of employees' intrinsic motivation. 

Design/Methodology/Approach:  Employing a meta-analytical approach, this 

study scrutinized relevant literature from a span of 38 years (1985-2023). 

Utilizing specific search criteria in various databases, 317 studies were 

identified. Of these, 30 studies were selected and subjected to analysis via the 

Comprehensive Meta-Analysis (CMA2) software. 

Research findings:  The analysis revealed that relatedness precursors were 

paramount, leading to positive welfare and behavioral consequences. Among 

the 13 identified precursors, procedural justice exhibited an effect size below 

0.3, categorized as weak (8%), whereas variables such as Islamic work ethics, 

self-efficacy, autonomy, organizational citizenship behavior, ethical 

leadership, job satisfaction, job involvement, servant leadership, and 

psychological empowerment demonstrated moderate effect sizes ranging from 

0.3 to 0.5 (69%). Transformational leadership, spiritual leadership, and internal 

rewards surpassed an effect size of 0.5, classified as strong (23%). Regarding 

the 13 outcomes, job satisfaction was deemed weak (8%). In contrast, 

creativity, productivity, performance, risk-taking, organizational 

identification, organizational commitment, turnover intention, and burnout 

were moderate (61%), and extrinsic-environmental behaviors, knowledge 

sharing, job involvement, and retention were strong (31%). 

Limitations & consequences:  This research primarily focuses on intrinsic 

motivation due to the scant attention this area has received in existing literature, 

thereby addressing a significant gap in this field. 

Practical Consequences:  The findings of this study offer valuable insights for 

managers in making informed decisions related to human resource practices. 

Innovation or value of the article:  This study makes a significant 

contribution by identifying and categorizing the precursors and consequences 

of intrinsic motivation, presenting a comprehensive model in the realm of 

intrinsic motivation research. 
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 مقدمه

که با اینو    ( Chaudhary,2015,p.21)  داشته هایی است که منافع مادی در پی  انگیزش بیرونی شامل مشوق

( انگیزش بیرونی تنها  2008) 1. بر اساس مینباوا ندنظران بر این باورند که کافی نیست، بسیاری از صاحباندمهم

کند، در حالی که در جهت برانگیختن یک شخص برای انجام موثرتر کار، به حفظ شخص در شغل کمک می

ها، احساس انگیزش درونی لازم است. انگیزش درونی مربوط به رضایت، لذت از انجام وظایف، مواجهه با چالش

قدردانی، شناسایی   با ملاحظه،موفقیت، درک  رفتارهای  و  در تصمیم  مثبت  درگیر شدن  و  بازخور  ها  دریافت 

رو    (. Skudiene & Auruskeviciene,2012,p.50)باشد  می این  انگیزه  از  با  دارایی   درونیکارکنان  یک 

. این افراد به دلیل وجود انگیزه درونی، کند آن را به دست آورد و توسعه دهدهستند که هر سازمانی تلاش می

. این نوع  (Agarwal et al.,2014,p.318)  کنندمتعهدتر هستند و به روابط صمیمی در محل کار کمک می 

( و در مقایسه  Khan et al., 2014,p.72نماید ) ها را در کارکنان تقویت میتر فعالیت انگیزه امکان انجام دقیق

 NGUYEN etکمک کرده )جویی در زمان و هزینه  انگیزه بیرونی؛ در بلندمدت، به مدیران در صرفه  رشدبا  

al.,2019,p.202گردد.  ( و باعث ایجاد تغییرات و پیامدهای مثبت بیشتری می 

مطالع انگ   هایهمطابق  شده  رضا  یدرون   زش یانجام  با  سازمان  سازمان  یشغل   تی در  تعهد  رابطه   یو  کارکنان 

ی قوی عملکرد شغلی، بینی کنندهبه عنوان پیش  ،(Hayati & Caniago, 2012, p.273دارد )  یدار یمعن

  مهم   و محرکی  ( Bande et al., 2016, p.221)رفتار شهروندی سازمانی و خلاقیت کارکنان شناسایی شده  

( دریافتند که 2000) 2گوای و همکاران  .(LIopis & Foss, 2015, p.2)است  همکاران با دانش تسهیم برای

. از طرفی مطابق با نظریه ارزیابی  (Guay et al.,2000)  قدرتمندی دارد  درونی با مشارکت شغلی ارتباطانگیزش  

انگیزه درونی را برای مشارکت شغلی  شناختی، احساس شایستگی در حال انجام یک وظیفه خاص می تواند 

(، رهبری Spivack & Milosevic, 2018همچنین استقلال ) ( Bande et al., 2016, p.221)افزایش دهد 

( به  (  Bande et al., 2016)(، خودکارآمدی و رهبری خدمتگزار Minh-Duc & Huu-Lam,2019تحولی 

طور که ذکر شد، انگیزه درونی علاوه اند. بنابراین همانهای انگیزش درونی بررسی شدهبینی کنندهعنوان پیش

 که بر آن اثرگذارند. دبر پسایندها، پیشایندهایی نیز در سازمان دار

این به  توجه  است   لازم  درونی  انگیزش   کار،  موثرتر  انجام  برای  شخص  یک  برانگیختن  جهت  در  که با 

(Skudiene & Auruskeviciene,2012,p.50)،  سازمان باعث برای  چیزی  چه  دریابند  که  است  مهم  ها 

به   پیامدهایی را  چه  کارکنان  شدن  برانگیخته  صورت  و در  (Pang & Lu,2018,p.3)شود  انگیزش کارکنان می

  .داشت خواهد دنبال

 هاییهاما مطالع  .است  شده  تبدیل  پژوهشی  جذاب  حوزۀ  یک  و  هاسازمان  هایدغدغه  از  یکی  به امروزه  این امر 

مند و به  ای نظامهای انجام یافته در حوزه پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی را به گونهکه نتایج پژوهش

ای علمی فراروی محققان قرار دهد، بسیار اندک انجام شده است. به دلیل اهمیت یافتن این موضوع طی شیوه

های اخیر در این پژوهش تلاش شد، با روش فراتحلیل پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی بررسی  سال

 
1 Minbaeva  
2 Guay et al. 
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های  پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی در پژوهش»شود:  شود. لذا سوال پژوهش بدین شکل مطرح می

 « اند؟انجام شده در داخل و خارج از کشور کدام

 پژوهش مبانی نظری و پیشینه

 تعریف انگیزش و انگیزش درونی

(،  1995)  1بر اساس کریتنر(.  Helms,2006,p.82آید )می  to moveبه معنی    movereانگیزش از واژه لاتین  

یا به تعبیری دیگر نیرویی درونی است که   دهد؛فرایند روانی است که به رفتار هدف و جهت مییک    انگیزش 

  2. هندوکو(Conrad, Ghosh & Isaacson,2015)انگیزاند  افراد را برای انجام اهداف شخصی و سازمانی بر می

 برای  خاص  هاییفعالیت  انجام   به   فرد   میل  که  است  فرد  شخصیت  در  حالتی  انگیزه   که  داردمی  بیان(  2008)

 اشتیاق که است محرکی شامل انگیزه که  داردمی بیان( 2005) 3هسیبان . نمایدمی ترغیب  را هدف به دستیابی

  به  رسیدن به دنبال  یکپارچه و  اثربخش شوند و با کارهمکاری می به  مایل  افراد که طوری به  کندمی ایجاد کار

 .  (Lee & Hidayat,2018,p.5) هستند رضایت

 فراهم   را   مادی  منافع  که  است  هاییمشوق  شامل  بیرونی  انگیزش .  درونی  و  بیرونی:  باشندمی  نوع  دو  هاانگیزه

 برای   که  است  هاییانگیزه  درونی،  انگیزه  ؛ (2011)   4. اما طبق نظر سواتنو(Chaudhary,2015,p.21)  آورندمی

 توانمی  همچنین.  دارد  وجود  کاری  انجام  به   میل   فردی  هر  در  زیرا  ندارند،  بیرونی  محرک  به  نیازی  شدن  فعال

  ادامه   و   شده   آغاز  درونی  محرک  یک  اساس   بر   آن  فعالیت  که  است  انگیزش   از  شکلی  درونی  انگیزش   که  گفت

 اراده  اساس   بر  فرد  درون  در  انگیزه  نوع  این.  است  ارتباط  در  یادگیری  هایفعالیت  با  مطلق  طور  به  و  کندمی  پیدا

 به  درونی  انگیزه   (. Lee & Hidayat,2018,p.5)آید  می  وجود  به   دیگران   جانب  از  اجباری  هیچ  بدون  و  خود

شود می  تعریف  وظیفه  آن  خود  از  بردن  لذت   و  علاقه  اساس   بر  خاص  ایوظیفه  روی  تلاش   به   میل  عنوان

(LIopis & Foss, 2015,p.2).  انگیزش  که  دارندمی  بیان  گرینظریه خودتعیین  در(  1985)   5ریان   و  دسی 

  دلیل   به  کاری  انجام  به   بیرونی  انگیزش   و  خاص  فعالیتی  یا   وظیفه  به  علاقه  روی  از  کاری  انجام  به  درونی

انگیزه درونی، برای.   دارد  اشاره  آن   نتایج   مطلوبیت با  است برانگیخته   رقابت  مستلزم   که  کارهایی  انجام  فرد 

ومی نمیعامل    بیرونی  هایمحرک  یا  هاپاداش  کاری،  فشار  شود  وی  )انگیزش   Danish etباشد 

al.,2015,p.36.)   چالش  با  مواجهه  وظایف،  انجام  از  لذت  رضایت،  به   را مربوط  درونی  در تعریفی دیگر انگیزش-

 در   شدن  درگیر  و  بازخور  دریافت  ملاحظه،  با  رفتارهای  و  مثبت  شناسایی  قدردانی،  درک  موفقیت،  احساس   ا،ه

است    هاتصمیم  می  (.Skudiene & Auruskeviciene,2012,p.50)دانسته  فوق  تعاریف  به  توجه  توان با 

ها علاقه دارد و با  هایی است که به آندرگیر شدن فرد در فعالیت  دهندهنتیجه گرفت که انگیزش درونی نشان

 کند.ها به رضایت درونی دست پیدا میانجام آن

 
1 Kreitner  
2 handoko 
3 hasibuan 
4 Suwatno 
5 Deci & Ryan 
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 پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی 

هایی شامل آموزش، سلامت، ورزش، یک نظریه کلان انگیزش انسانی است که در حوزه  1گریخودتعییننظریه  

 Deci(کارگرفته شده است  هآمیزی بدرمانی، دنیای مجازی و نیز انگیزش کاری و مدیریت به طور موفقیتروان

et al.,2017, p.20.)  با توجه به کارشان تجربه   را  توانند انواع متفاوتی از انگیزهبر اساس این نظریه کارکنان می

ها بر اساس پیوستاری از خودمختاری )انگیزش درونی( تا کنترل کامل )انگیزش بیرونی( در نمایند. این انگیزه

گر است زیرا این  (. انگیزش درونی بسیار خودتعیینManganelli et al.,2018, p.2شوند )شغل تفکیک می

 ). Heidari,2019,p.64(  شودانجام دادن خود فعالیت است که منجر به احساسات مثبت در فرد می

ها در محیط کار ناشناخته است. نظریه  رغم تفکیک مفهومی واضح دو نوع انگیزش، همچنان پیامدهای آنیعل

کارکنان کند که با افزایش اشکال خودمختاری )یعنی از انگیزش بیرونی به درونی(  گری عنوان میخودتعیین

فردی فردی و بینای عملکرد بهینه از خود نشان دهند که به عنوان تجلی رشد و توسعه درون باید به طور فزاینده

بر روی  مطالعه    کی( در  2021)  2بروک و همکاران دنوان  .)Van den Broeck et al.,2021, p.10(است

 زش ینوع مهم انگ  کی  یدرون   زش یکه انگ  افتندیدر  یگرنییخودتع  هیبر اساس نظر  یرونیو ب  یدرون   زش یانگ

( و  یو تعهد سازمان  ی شغل  تی (، نگرش )مانند رضایعواطف مثبت، سرزندگ  یعن یرفاه )  کننده  ین یبشیاست که پ

  ی درون  زش یانگ  افتندیدر  شانی( است. ایمشارکت  ا یگونه  یعملکرد، فعال بودن و رفتار همکار   یعن یرفتار کارکنان )

یی، رفتار غیرمولد و مثبت و با قصد جابجا  ی ارابطه  یو تعهد سازمان  یشغل  تیرضای،  مشارکت شغل،  با عملکرد

 دارد. یمنف یا رابطه فرسودگی شغلی

(.  Kalhoro et al.,2017در سازمان است )  مطلوبترین عاملی است که محرک عملکرد  انگیزش کارکنان مهم 

اثر مثبت و ق2011)  3از هندریانتو  پژوهشیدر   انگیزش درونی  بر عملکرد کارکنان دارد. همچنین   درتمندی( 

 Lee( داری بر عملکرد کارکنان دارد  ( نیز در پژوهشی نشان داد انگیزه درونی تأثیر مثبت و معنی2012)  4اکبر

& Hidayat,2018  .(( 2013( و محمود )1985کلیفورد )نیز به این نتیجه دست یافتند که موقعی که کارکنان   5

می نشان  بیشتری  علاقه  هستند،  سختراضی  و  میدهند  کار  میتر  بالاتر  عملکرد  به  منجر  که   شودکنند 

(Kalhoro et al.,2017, p.122 )  . 

 Bande et(  قدرتمندی دارد( دریافتند که انگیزش درونی با مشارکت شغلی ارتباط  2000گوای و همکاران ) 

al., 2016, p.222(.   پایدار، مساعدتر است انگیزه بیرونی، برای دستیابی به تعامل  با   به عبارتی در مقایسه 
)Miao et al.,2020, p.4.(  

قوی عملکرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و خلاقیت کارکنان   کننده  بینیانگیزه درونی به عنوان یک پیش

، انگیزش درونی به وسیله ایجاد  هاپژوهشبر اساس  .  )Bande et al., 2016, p.221(شناسایی شده است  

 
1 Self-determination (SDT) 
2 Van den Broeck et al. 
3 Hendrianto 
4 akbar 
5 Clifford & Mehmod 
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دهد.  خواهد انجام دهد، خلاقیت را ارتقا میتواند انجام دهد و چیزی که میتفاوت بین چیزی که یک فرد می

( نشان دادند که کارکرد اصلی انگیزش درونی کنترل توجه است. زمانی که افراد ذاتاً  2010)  1ژانگ و بارتول

کنند که در فرایندهای خلاق  ها به احتمال بیشتر تمام توجه خود را وقف مسائلی میشوند، آندرگیر کارشان می

کنند و که بر روی موضوعی مهم کار می ند  نکشوند. کارکنان با انگیزه درونی احساس میها مواجه میبا آن

گیرند های جدید را یاد میشوند. در نتیجه مسیرهای مختلف را کشف کرده و مهارتهای آن میجذب چالش

(6-Ghosh & Sekiguchi, 2020,p.5 امابیل ( مدلی  1985( بر اساس کار دسی و ریان )1996-1983)  2(. 

های  کند: مهارتدر خلاقیت کارکنان بررسی می  را  این مدل مشارکت سه عامل  که  جامع از خلاقیت ارائه داد

مرتبط، خلاقیت و انگیزه. در مطالعه ایشان تأیید شد که انگیزه درونی بر خلاقیت موثر است و به صورت کلی 

ریسکمی به  منجر  درونی  انگیزه  گفت  انعطافتوان  میپذیری،  خودانگیختگی  و   ,Dewett(شوند  پذیری 

2007.( 

انگیزش بیرونی و درونی را بر جابجایی کارکنان   ی( در یک مطالعه2017)  3کووا و همکاران  اثر  تجربی که 

 ,Miao et al.,2020(کرد، نشان دادند که انگیزش درونی همبستگی منفی با قصد جابجایی دارد  مقایسه می

p.5.(  باشد. هر بار که کارمندی سازمان را  زا نیز میجابجایی نه تنها برای سازمان مخرب است، بلکه هزینه

کند، یک جایگزین باید استخدام، انتخاب و آموزش داده شود و مدت زمانی نیز باید بگذرد تا فرد تجربه ترک می

هزینه از  جدا  کند.  هزینهکسب  آموزش،  و  استخدام  مستقیم  دارد های  وجود  نیز  دیگری  غیرمستقیم  های 

(Samuel & Chipunza,2009, p.411 .) 

رضایت   ( Gagné et al.,2008; Tremblay et al.,2009) ارتباط بین انگیزش درونی و تعهد    هاییپژوهشدر  

(Gillet et al.,2013; Patrick et al.,2007; Tremblay et al.,2009)    و نگهداری(Gillet et al.,2013) 

 هر  در  کارکنان   نگهداری  بر  قدرتمندی  تاثیر  انگیزشی  عوامل  .(Rockmann et al.,2017, p.14)شد    تایید

نباشند سطح نگهداری در    .(Anwar et al.,2018, p.657)  دارند  سازمانی اگر کارکنان از شغل خود راضی 

های فراوانی وجود دارد که باعث افزایش نرخ  خصوص برای کارکنان ماهر فرصته یابد، بمحیط کار کاهش می

های درونی شغل بر قصد شود. در اینجا جنبهفرایند استخدام در سازمان میجابجایی و در نهایت افزایش هزینه  

   (.Anwar et al.,2018, p.657)گذارد ماندن یا ترک خدمت فرد تأثیر می

تسهیم دانش با همکاران    یدهند که انگیزش درونی به عنوان یک محرک مهم برااخیر نشان می  هایپژوهش

محققان   اگرچه  میخودتعیین  نظریه است.  بیان  وسیله گری  به  است  ممکن  درونی  انگیزش  ظهور  که  دارند 

ست که ظهور  ا  هاکنند که این ماهیت فی نفسه فعالیت ها تأکید میای خاصی حمایت شود. آنهای زمینهویژگی

می تعیین  را  درونی  انگیزه  با  زمینهرفتارهای  عوامل  کنند  احساس  افراد  که  زمانی  حقیقت  در  برای ای  کند. 

خاص می  فشار  تحت  را  هاآن  ،رفتارهایی  درونی    ،دهدقرار  میآنانگیزه  کاهش  رفتار  نوع  آن  برای  یابد ها 

 
1 Zhang & Bartol 
2 Amabile 
3 Kuvaae et al 
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(LIopis & Foss, 2015,p.2).    میل کارکنان برای تسهیم دانش متفاوت است و افراد با سطح بالاتر انگیزه

  (.Ibid)گذاری دانش دارند درونی، اشتیاق بیشتری برای به اشتراک

ای از نیازهای روانشناختی بنیادین شامل شایستگی، ارتباط و خودمختاری و  علاوه بر انواع انگیزش، مجموعه

انگیزه همچنین محیط و ویژگی انواع  بر  اثر میهای شخصیتی خاص که  نیازها  از عناصر اصلی  ها و  گذارند، 

ذاتا  گری فرض میخودتعیین. نظریه  (Gagne & Deci, 2005)گری هستند  نظریه خودتعیین افراد  کند که 

مستعد هستند به سمت رشد و یکپارچگی روانی و در نتیجه یادگیری و ارتباط با دیگران حرکت کنند. با این  

ها برای قوی شدن به شرایط حمایتی نیاز دارند حال این تمایلات انسانی فعال به صورت خودکار نیستند، آن

به طور خاص بحث مینظریه خودتعیین به حمایتگری  نیاز  برای رشد سالم،  افراد  های روانشناختی کند که 

دارند. سه نیاز استقلال، شایستگی و ارتباط در این رابطه دیده شده است. خودمختاری مربوط به حس مالکیت 

از در  تواند رشد کند یا موفق شود. این نیو ابتکار است، شایستگی مربوط به حس کامل شدن است که فرد می

شود. سرانجام نیاز بهتر ارضا می  ،های رشدهای مثبت و فرصتدها، بازخورهایی با ساختار بهینه، چالش محیط

 (.Ryan & Deci, 2020شود )ها ارضا میبه ارتباط مربوط به احساس تعلق است که با احترام و مراقبت

گیرد. از این رو محققان در تلاش ای قرار میگری انگیزش تحت تأثیر عوامل زمینهبر اساس نظریه خودتعیین 

ای هستند. رهبری عامل مهمی است که بر رفاه کارکنان و انگیزش درونی اثر برای کشف پیشایندهای زمینه

مختلف متفاوت   هایپژوهشهای مختلف رهبری در  البته میزان اثر سبک  ).Xue et al.,2022, p.2 (  گذاردمی

های اجتماعی که نیازهای شایستگی، ارتباط و خودمختاری  دارد زمینهگری بیان میخودتعیین  نظریهبوده است.  

گذارد و در نتیجه  شوند. رهبری بر این نیازهای روانی اثر میکنند باعث افزایش انگیزش درونی میرا ارضا می

سازد. به عنوان نمونه رهبری تحولی با استفاده از تحریک فکری )باعث نوآورشدن  انگیزه درونی را فعال می

گذارد. این رفتارهای  پیروان( و ملاحظات فردی )باعث برآورده شدن نیازهای توسعه فردی(  بر پیروان تأثیر می

د، بخشکند. رهبری خدمتگزار به پیروان خود قدرت می ورده میآرهبری مثبت نیاز روانشناختی ارتباط پیروان را بر

کند و احتمالا ارتباط مثبتی با پیروان خود از این طریق برقرار پیروان را در شناسایی و حل مسائل تشویق می

داری و مراقبت از پیروان نیاز نماید. رهبری اخلاقی با نشان دادن صداقت، امانتکرده و نیاز ارتباط را ارضا می

آن در  را  ارتباط  بربه  الگوهای   ).Xue et al.,2022, p.3( کندمی  هوردآها  شامل  معنوی  رهبری  نهضت 

نان است و بر اساس فلسفه رهبری خدمتگزار بنا  آخدمتگزاری رهبری، مشارکت دادن کارکنان و توانمندسازی  

ها و رفتارهایی  ها، طرز تلقیتواند با استفاده از ارزش و می  )Sepahvand et al., 2013, p.113(شده است  

 ,Sepahvand et al., 2013(ونی است بقای معنوی اعضای سازمان را فراهم کندانگیزش در  یکه لازمه

p.108 ( 

 ( ریان  و  دسی  شناختی  ارزیابی  خودتعیین1985نظریه  زیرمجموعه  نظریات  از  یکی  عوامل  (  که  است  گری 

نظریه، احساس مطابق با این  ).  Dewett, 2007, p.198(کندمی  معرفیاجتماعی موثر بر انگیزش درونی را  

تواند انگیزه درونی را برای مشارکت شغلی افزایش دهد به دلیل شایستگی، در حال انجام یک وظیفه خاص می 

د. سطوح بالای خودکارآمدی نکناینکه این احساسات ذاتی نیازهای روانی برای احساس شایستگی را ارضا می

 ).Bande et al., 2016,p.221(سازدانتظار فرد از پتانسیل خود را افزایش داده و برای اقدام برانگیخته می
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( 1985نظریه ارزیابی شناختی بر تجربیات یک فرد از یک فعالیت متمرکز است. به همین دلیل دسی و ریان )

تر انگیزش درونی  های خودگزارشی فرد از علایق کاری، رضایت و لذت به عنوان معیارهای مهمبر اهمیت سنجه

های کلامی ممکن داشتن زمان آزاد برای کار تأکید کردند. بر اساس نظریه ارزیابی شناختی پاداش نسبت به  

 ). Cameron & Pierce,1994(است اطلاعاتی باشند که منجر به افزایش انگیزش درونی شوند 

کارگرانی که دارای خودمختاری بیشتری در مورد نحوه انجام کار خود )خودمختاری    اندنشان داده  هاپژوهش

بهره هستند،  کمتری  شغلی(  جابجایی  و  غیبت  و  بالاتر  شهروندی  رفتار  و  مالی  عملکرد  و  کیفیت  وری، 

شدند و امکان  در گذشته کارگران به مثابه ماشین پنداشته می).  Spivack & Milosevic,2018,p.330(دارند

های سازی مورد انتقاد قرار گرفت و به جای کنترلاستفاده از قدرت اجباری و کنترل عینی بود، اما این مفهوم

های ایجاد همکاری توانمندسازی کارکنان است.  مدیریتی، ایجاد شرایط همکاری کارکنان مطرح شد. یکی از راه

را، توانمندسازی نشان دهنده تغییرات مهم طراحی سازمانی است که به بر خلاف راهبردهای مدیریتی اقتدارگ

ها دهد و به عنوان شرکای سازمان از طریق اعطای خودمختاری به آنکارکنان برای عملکردشان پاداش می

سازند، احتمالا ها کارکنان را توانمند می کند. موقعی که سازمانبرای دستیابی به بهترین منافع سازمان تلاش می

اثرگذاری را به آن، شایستگی، خودتعیینیمعن القا میگری و  گری که طبق نظریه خودتعیین  ) Ibid(  کنند ها 

 شود.منجر به انگیزش درونی می

 شده است   یبر عملکرد کارکنان بررس  یدرون   زش یاثر انگ  یادیز  هایپژوهشمشاهده شد در    طور که  همان

(Kalhoro et al.,2017; Lee & Hidayat, 2018; Dewett,2007; Bande et al.,2016  )ییرهایمتغ 

 Rockmann)  تیتعهد، رضا(  Miao et al.,2020; Samuel & Chipunza,2009)کارکنان    ییمانند جابجا

et al.,2017  ،)دانش    م یتسه(LIopis & Foss, 2015  )تی خلاق  ،ی مشارکت شغل  (Bande et al.,2016)  ،

اند. در اکثر شده  یمختلف بررس  هایپژوهشدر    یدرون   زشیانگ  یامدهایپ  گریبه عنوان د  زی... ن  و  یوربهره

انگ  یبررس  هایپژوهش رابطه  با سا  یمنف   یی، غیبت و فرسودگی شغلیقصد جابجا  اب  یدرون   زش یشده    ریو 

است. همان  یرهایمتغ برآورد شده  مثبت  پذکر شده  از  که  م  نهیشیطور  در شکل  دیآیبر  رهبران   ی دهنقش 

و ... همواره مورد توجه   یعدالت، استقلال، اخلاق، توانمندساز   ت،یمانند رضا  یدر کنار عوامل  یدرون  زش یانگ

  ی ا به مطالعه  ازیحوزه ن  نیدر ا  یدرون   زش یانگ  ند یو پسا  ندیشایپ  یرهایمتغ  یبوده است. با وجود تعدد در بررس

را با    رهایمتغ  تیو اولو  تیو اهم  یشده بررس  عیمختلف را به صورت تجم  هایپژوهش  جیبود که نتا  لیفراتحل

گری حمایت از سه نیاز شایستگی،  بر اساس نظریه خودتعیین  .د ینما  ییتوجه به جوامع مختلف مورد مطالعه شناسا

ها شناسایی ارتباط و خودمختاری منجر به انگیزش درونی شده که با توجه به ادبیات پیشایندهای مرتبط با آن

گری بر اساس نظریه خودتعیین(  2021بروک و همکاران  )دنوانو پسایندهای انگیزش درونی نیز مطابق مطالعه  

 بندی شدند. دسته 1به سه دسته رفتاری، نگرشی و رفاهی مطابق جدول 
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 پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی  - 1جدول 

 پسایندها  پیشایندها

 هاشاخص ابعاد  هاشاخص ابعاد 

 

 شایستگی 

  توانمندسازی 
 

 پیامد رفتاری 

 فرامحیطی 

 عملکرد  پاداش

 مشارکت شغلی  خودکارآمدی 

 تسهیم دانش  مشارکت شغلی 

 

 ارتباط

 خلاقیت  رهبری تحولی 

 پذیریریسک رهبری خدمتگزار 

 وری کارکنان بهره رهبری اخلاقی 

  رهبری معنوی 
 پیامد رفاهی 

 فرسودگی شغلی 

 جابجایی رضایت شغلی 

 نگهداری رفتار شهروندی

 تعهد سازمانی  پیامد نگرشی  عدالت رویه ای 

 شناسایی سازمانی اخلاق کار اسلامی 

 رضایت شغلی  استقلال خودمختاری 

 

 شناسیروش

گیرد. های کمی قرار میاین پژوهش با روش فراتحلیل انجام شد. از نظر هدف بنیادی بوده و در حوزه پژوهش
های انجام شده به صورت کمی ها استفاده شد و تمرکز بر پژوهشگردآوری دادهای برای  از روش کتابخانه

های قبلی )مقاله درباره پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی بود. از این رو جامعه مورد بررسی شامل پژوهش
مورد مطالعه قرار گرفت  1950 یدهه یاز ابتدا  یدرون زش ی)انگبود  2023-1985ها( در بازه زمانی نامهو پایان

( برجسته شد 1985)  انیو ر  ی( و دس 1975)  یدس   یآن به صورت ساختارمند با مطالعه  یرو  هایپژوهشاما  
(Dewett,2007,p.198)  دلیل گرفته شد.(    یزمان  یهدمحدو  نی ا  به همین  در در نظر  ایران و خارج  در  که 

های ، مجله 1های جهاد دانشگاهیاطلاعاتی منتشر شده بودند؛ شامل پایگاههای  مجلات علمی معتبر یا پایگاه
نور  نشریات کشور2تخصصی  اطلاعات  بانک  ایران3،  علمی  مدارک  و  اسناد  مرکز  پایگاه  4،  و  ایران(  های )در 

که    5سیج  اسکوپوس،  اسپرینگر،  ابسکو،   پروکوئست،  استور، جی  امرالد،  دایرکت،  ساینس کشور(  از  خارج  )در 
از روش    ،یدر پژوهش کنونباشند.  های ایرانی و خارجی میهای علمی معتبر و شناخته شده درباره پژوهشپایگاه
د. در این رابطه خصوصیاتی نظیر عنوان)معیار ورود: انگیزش درونی(، چکیده و استفاده ش  هدفمند  یریگنمونه

محتوی )مرتبط با انگیزش درونی و پیشایندها و پسایندهای آن( به عنوان معیارهای ورودی و معیارهای خروج 

 
1 SID 
2 Noormags 
3 Magiran 
4 Irandoc 
5 Sciencedirect, Emerald, Jstor, Proquest, Ebsco, Springer, Scopus, Sage 
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، کیفی  هاپژوهشها و بر روی کارکنان، حجم نامتناسب نمونه با دیگر  ها در سازماننیز عدم بررسی پژوهش
پژوهش اولیه   317، عدم دسترسی به متن مقالات و عدم تأیید ارتباط میان متغیرها بود. در کل  پژوهشبودن  

  30ها با موضوع پژوهش در نهایت تعداد  ها و تناسب آنمرتبط با موضوع شناسایی شد که با بررسی ویژگی
 (.1مطالعه مناسب برای فراتحلیل موضوع پژوهش انتخاب شدند )شکل 

واژه درونی  کلید  انگیزش  بر  موثر  عوامل  درونی،  انگیزش  انگیزش،  شامل  جستجو  برای  استفاده  مورد  های 
 )پیشایندها( و پیامدهای انگیزش درونی )پسایندها( بودند 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های مورد مطالعه گری پژوهشمراحل غربال: 1شکل 

 آورده شده است.  2های مورد مطالعه در جدول مشخصات پژوهش

 روایی و پایایی 

لیست استفاده شد. اطلاعاتی    داری و دقت بیشتر از چکها و امانتدر این پژوهش برای طرح کدگذاری داده
نویسندگان، سال، عنوان پژوهش، متغیرهای اصلی، روش ها آمده بود شامل:  لیست گرداوری داده  که در چک

ها بود. داری آنهای استفاده شده، روایی و پایایی و معنیپژوهش، جامعه و نمونه آماری، تعداد نمونه، آزمون
ها( و از معیارهای به کار رفته خواهی از چند استاد )محاسبه میزان توافق آنی چک لیست بر اساس نظر امحتو

پژوهش از روایی محتودر  بنابراین  آمد.  به دست  بود. مهم  اهای مشابه  برخوردار  پایایی لازم  ترین شاخص و 
های علمی های معتبر یا پایگاههای منتشر شده در نشریهمورد بررسی، پژوهش  ها شامل حوزهتفکیک پژوهش

مرتبط با های  پژوهشمونه آماری،  در ایران و خارج از کشور، جامعه و ن  2023تا    1985یاد شده، در بازه زمانی  
داده  هایمتغیر تعداد  اندازهپژوهش،  برای محاسبه  و   یهای کافی  یا همبستگی  توصیفی  پژوهش  اثر، روش 

 استفاده شد که یکی از  فرضیات شفاف و علمی بود. برای ارزیابی وضعیت سوگیری انتشار از روش نمودار فانل

 

 

 317تعداد کل منابع یافت شده=

 30تعداد منابع نهایی=

 267تعداد منابع برای چکیده=

 162تعداد منابع بررسی محتوی =

 50عنوان=-منابع رد شده

 132بررسی محتوی=-منابع رد شده

 105چکیده=-منابع رد شده
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 های بررسی شده  اطلاعات پژوهش   -2جدول 

ابزار  منبع عنوان  سال محقق

 سنجش  

تعداد  

 نمونه  
Spivak 

& 

Milosevi

c 

انتخاب  2018 و  شده  درک  مکانی  موقعیت  خودمختاری 
 محیط کار، تأثیر میانجی انگیزش درونی 

The Journal 

of Applied 

Behavioral 

Science 

 319 پرسشنامه 

Danish 

et al. 
نقش   2015 کارکنان:  عملکرد شغلی  بر  درونی  پاداش  اثر 

 میانجی انگیزش

International 

Journal of 

Organization

al Leadership 

 290 پرسشنامه 

Minh-

Duc & 

Huu-

Lam 

انگیزش   2019 مشتری،  شهروندی  رفتار  تحولی،  رهبری 
 درونی کارکنان و خلاقیت کارکنان 

Journal of 

Asian 

Business and 

Economic 

Studies 

 279 پرسشنامه 

Grant & 

Berry 
است:   2011 اختراع  مادر  دیگران  های  انگیزهنیازهای 

 انداز و خلاقیت درونی، اجتماعی، چشم

Academy of 

Management 

Journal 

 111 پرسشنامه 

Arasli et 

al. 
-چندزمانی و انگیزش درونی به عنوان عوامل تعیین 2014

در مورد رضایت شغلی کارکنان خط مقدم   یکننده
 . کندهتل: آیا کنترل متغیرها تفاوت ایجاد می

Procedia - 

Social and 

Behavioral 

Sciences 

 317 پرسشنامه 

Dewett 2007 ریسک درونی،  انگیزش  خلاقیت ارتباط  و  پذیری 
 کارکنان در محیط تحقیق و توسعه 

R&d 

Management 
 165 پرسشنامه 

Lee & 

Hidayat 
عملکرد   2018 بر  درونی  انگیزش  و  تحولی  رهبری  نفوذ 

 کارکنان

Advances in 

Management 

& Applied 

Economics 

 75 پرسشنامه 

Rockma

nn & 

Ballinge

r 

میان  2017 در  سازمانی  شناسایی  و  درونی  انگیزش 
 کارگران متقاضی 

Journal of 

Applied 

Psychology 

 324 پرسشنامه 

و   همتی 
 مهداد

نقش  1397 انطباقی:  عملکرد  با  اخلاقی  رهبری  رابطه 
 گرانه انگیزش درونی میانجی

و  علوم  در  اخلاق 
 فناوری 

 270 پرسشنامه 

و  کیوانلو 
 همکاران

ی بین اخلاق نقش میانجی انگیزش درونی در رابطه 1394
 کار اسلامی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

 220 پرسشنامه  اخلاق و تاریخ پزشکی 

Anwar 

et al. 
نگهداری  2018 روی  بیرونی  و  درونی  انگیزش  تأثیر 

 کارکنان

International 

Journal of 

Academic 

Research in 

Business and 

Social 

Sciences 

 94 پرسشنامه 

LIopis & 

Foss 
تعدیل 2015 نقش  دانش:  تسهیم  روابط  کنندگی  درک 

 شغلی انگیزش درونی و استقلال 

European 

Management 

Journal 

 170 پرسشنامه 

Kalhoro 

et al. 
بررسی نفوذ انگیزش بیرونی و درونی روی عملکرد   2017

 کاری: مطالعه بر روی روسای بانک

GMJACS  223 پرسشنامه 

Miao et 

al. 
چطور انگیزش بیرونی و درونی بر مشارکت شغلی و  2020

تطبیقی    یگذارند؟ یک مطالعهقصد جابجایی اثر می
 در چین 

Sustainability  245 پرسشنامه 
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Masvaur

e et al. 
مشارکت شغلی، انگیزش درونی و رضایت شغلی در   2014

 میان کارکنان شرکت  معدن الماس در زیمبابوه 

Journal of 

Economics 

and 

Behavioral 

Studies 

 156 پرسشنامه 

Bande et 

al. 
و ارتباط   2016 درونی  انگیزش  خدمتگزار،  رهبری  بین 

 عملکرد در یک مجموعه فروش صنعتی 

Journal of 

Business & 

Industrial 

Marketing 

 145 پرسشنامه 

Khan & 

Iqbal 
بررسی ارتباط بین انگیزش کاری )درونی و بیرونی(   2013

 و مشارکت کارکنان 

Master thesis, 

Umeå School 

of Business 

Umeå 

University 

 187 پرسشنامه 

Ghosh 

& 

Sekiguc

hi 

روانشناسی: یک چشم 2022 رابطه  تفکیک  از  انداز خلاق 
 درونی و مشارکت کارکنان یبین انگیزه

Personnel 

Review 
 288 پرسشنامه 

NGUYE

N et al. 
طریق  2019 از  کاری  عملکرد  در  تحولی  رهبری  نقش 

در  انگیزش   دارویی  زمینه  در  مطالعه  یک  بیرونی: 
 ویتنام

Journal of 

Asian 

Finance, 

Economics 

and Business 

 220 پرسشنامه 

livingsto

n 
رویه 2008 بینعدالت  عدالت  فردی و عملکرد کاری: ای، 

 نقش میانجی انگیزش درونی 

Organization

al Behavior 

and Human 

Decision 

Processes 

 277 پرسشنامه 

Fakhar 

Zaman 

et al. 

کار   2013 اخلاق  بین  درونی  انگیزش  میانجی  نقش 
 اسلامی و رضایت شغلی کارکنان 

Journal of 

Business 

Studies 

Quarterly 

 80 پرسشنامه 

Söyler

a et al. 

فرسودگی   2019 سطوح  بر  درونی  و  بیرونی  انگیزش  اثر 
 عملکرد شغلی پرستاران: تحلیل مقطعی 

International 

Journal Of 

Business 

Ecosystem 

And Strategy 

 439 پرسشنامه 

Kim 2018  روی درونی  و  بیرونی  انگیزش  متضاد  اثرات 
 فرسودگی شغلی و قصد جابجایی در بخش دولتی

International 

Journal of 

Manpower 

 203 پرسشنامه 

و   ملایی 
 همکاران

انگیزه درونی و اشتیاق  رابطه معنویت در محیط کار،   1393
 شغلی با عملکرد وظیفه 

پژوهش  و  دانش 
شناسی   روان  در 

 کاربردی 

 195 پرسشنامه 

رضا سپهوند 
 و همکاران 

انداز  چشم تأثیر رهبری معنوی بر انگیزش درونی کارکنان 1392
 دولتیمدیریت

 190 پرسشنامه 

و  پاداش 
 گل پرور

اخلاق 1389 رهبری  انگیزش  رابطه  با  برای مدار  بیرونی 
 نوآوری و خلاقیت کارکنان 

فصلنامه اخلاق در 
 علوم و فناوری 

 332 پرسشنامه 

و  حاجیان 
 سردار 

ارائه الگویی برای سنجش عوامل انگیزشی درونی و  1396
 بیرونی موثر در تمایل کارکنان به تسهیم دانش

و  علوم  پژوهشگاه 
اطلاعات   فناوری 

 ایران 

 328 پرسشنامه 

رحیمی و آقا 
 بابایی 

اعضای  1398 تمایل  با  روانشناختی  توانمندسازی  ارتباط 
های بالندگی با نقش میانجی هیئت علمی به برنامه

 انگیزش درونی 

مطالعات   فصلنامه 
 منابع انسانی

 176 پرسشنامه 

رحیمی و آقا 
 بابایی 

تأثیر رهبری اصیل بر خلاقیت نیروی انسانی: نقش   1398
 ای انگیزش درونی واسطه

علمی  دو   فصلنامه 
 کارافن 

 230 پرسشنامه 
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  Nو    1دوال و توئیدی   های چینش و تکمیلانتشار است. از روش های معمول برای شناسایی سوگیری  روش 

 های گم شده استفاده شد.نیز برای تعیین تعداد پژوهش 2ایمن از خطای روزنتال

 ها روش تحلیل داده

ها، بعد از استخراج اطلاعات لازم، مانند ضریب همبستگی، جهت رابطه و حجم برای تجزیه و تحلیل داده 
های به دست آمده به  استفاده شد. داده  3(CMAافزار جامع فراتحلیل )محاسبات فراتحلیل، از نرمنمونه برای  

اندازه  اندازه تبدیل شده و  )اثر  به روش هانتر و اشمیت  اثر  آثار کاذب   4( 1990های  بدین وسیله  ترکیب شد. 
اثر از   ی آثار لحاظ شد. برای تعبیر اندازه  مواردی مانند حجم نمونه خیلی بالا یا پایین و میانگین وزنی اندازه

 استفاده شد. 3( در جدول 1988) 5معیارهای کوهن 

 اثر    یحدود اندازه  -3جدول 

 نتیجه  اثر  یاندازه

3/0>d    کوچک 

5/0> d  >3/0 متوسط 

5/0< d بزرگ 

 (Cohen,1988منبع: )

 ها ها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 

حالت به عنوان پسایند مورد    18حالت انگیزش درونی به عنوان پیشایند و در    33انتخابی در    هایپژوهشاز بین  
متغیر وابسته به عنوان پیشایندها و پسایندهای    13متغیر مستقل و    13مطالعه قرار گرفته است. در مجموع  

درصد در خارج از کشور انجام شده بود. از    70در ایران و    هاپژوهشدرصد    30انگیزش درونی شناسایی شدند.  
درصد    7درصد در ویتنام    17که در خارج از کشور انجام شده؛ در آمریکا و پاکستان هر کدام    ییهاپژوهشبین  

 پژوهشدرصد و یک    3و در کشورهای قبرس، تایوان، چین، زیمبابوه، اسپانیا، ترکیه، کره جنوبی و ژاپن هر کدام  
  تصادفی ساده،   گیرینمونه  از روش   هاپژوهشدرصد   57  نیز در چندکشور )به صورت چندملیتی( انجام شده بود.  

برفی سرشماری، گلوله  هایاز روش هر کدام  و    درصد در دسترس و هدفمند  10ای،  درصد از تصادفی طبقه13
نیز  و خوشه گرفتهاستفاده    مورد  درصد 3.3ای  آلفای   هاپژوهش. همه  اندقرار  از روش  پایایی  برای سنجش 

درصد روایی    23درصد )روایی همگرا(،    10درصد )روایی سازه(،    53کرونباخ استفاده کردند. برای سنجش روایی  
ها در جدول اثر آن  یاند. فراوانی هر کدام از متغیرها و اندازه درصد نیز روش مشخصی ذکر نکرده  13و    امحتو

 آورده شده است.  4

 
1 Duval & Tweedie 
2 Rosenthal’s Fail-safe N test 
3 Comprehensive Meta-Analysis 
4 Hunter and Schmidt (1990) 
5 Cohen  

و   توسلی 
 همکاران

تحول 1397 فرامحیطی کارکنان، رهبری  و  رفتارهای  گرا 
)مورد درونی  انگیزش  واسط  سازمان نقش  مطالعه: 

 مدیریت پسماند شهرداری مشهد

محیط  آموزش 
توسعه   و  زیست 

 پایدار

 121 پرسشنامه 
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 اثر پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی  ی فراوانی و شدت اندازه - 4جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

توان متغیرها را به سه دسته تقسیم کرد. دسته می  4اثر در جدول    یبا توجه به معیارهای کوهن و مطابق اندازه
اثر بین   یها کوچک )تأثیرگذاری ضعیف( است )قدر مطلق اندازهاثر آن یاول شامل متغیرهایی است که اندازه

پیامدهای نگرشی در پسایندها ها در سایر پژوهشاین پژوهش  ( و احتمال رد فرضیه3/0تا    1/0 ها بالاست. 
ای به عنوان پیشایند اثر ضعیفند. در بین متغیرها رضایت شغلی به عنوان پسایند و عدالت رویه  یدارای اندازه
ها )میزان اثرگذاری( اثر آن  یشامل متغیرهایی است که اندازهباشند. دسته دوم  اثر ضعیف می  یدارای اندازه

(. پیامدهای رفاهی منفی و مثبت، پیامدهای  5/0تا    3/0اثر بین    یمتوسط و از دسته اول بیشتر است )اندازه
باشند. در بین متغیرها خلاقیت،  اثر متوسط می  یرفتاری و نیازهای ارتباط، شایستگی و خودمختاری دارای اندازه 

درصد   فراوانی متغیر وابسته  متغیر مستقل  ابعاد 

 فراوانی

 اثر کل  اثر  یاندازه

 
 

پیامدهای 
 رفتاری 

رفتارهای   انگیزش درونی 
 فرامحیطی 

1 3 51/0 44/0 

 39/0 18 6 خلاقیت  انگیزش درونی 

 59/0 6 2 تسهیم دانش  انگیزش درونی 

 30/0 6 2 وریبهره انگیزش درونی 

 39/0 21 7 عملکرد  انگیزش درونی 

 57/0 9 3 مشارکت شغلی  انگیزش درونی 

 33/0 3 1 پذیریریسک انگیزش درونی 

های پیامد
 نگرشی 

 28/0 36/0 3 1 شناسایی سازمانی انگیزش درونی 

 31/0 6 2 تعهد سازمانی  انگیزش درونی 

 23/0 9 3 رضایت شغلی  انگیزش درونی 

 54/0 54/0 3 1 نگهداری انگیزش درونی  مثبت  رفاهی 

 - 37/0 - 47/0 6 2 قصد جابجایی درونی  انگیزش منفی 

 - 30/0 6 2 فرسودگی شغلی  انگیزش درونی 

درصد   فراوانی متغیر وابسته  متغیر مستقل  

 فراوانی

  اثر  یاندازه

 
 

 
 ارتباط

  62/0 24 4 درونی انگیزش  رهبری تحولی 
 
 

48/0 

 16/0 6 1 انگیزش درونی  عدالت رویه ای 

 37/0 6 1 انگیزش درونی  اخلاق کار اسلامی 

 88/0 6 1 انگیزش درونی  رهبری معنوی 

 40/0 6 1 انگیزش درونی  رضایت شغلی 

 45/0 6 1 انگیزش درونی  رهبری خدمتگزار 

 43/0 6 1 انگیزش درونی  رفتار شهروندی 

 30/0 12 2 انگیزش درونی  رهبری اخلاقی 

 
 شایستگی

  53/0 6 1 انگیزش درونی  های درونی پاداش
 37/0 6 1 انگیزش درونی  مشارکت شغلی  41/0

 35/0 12 2 انگیزش درونی  خودکارآمدی 

 36/0 6 1 انگیزش درونی  توانمندسازی  

 40/0 40/0 6 1 انگیزش درونی  استقلال خودمختاری 
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پذیری، شناسایی سازمانی، تعهد سازمانی، فرسودگی شغلی و قصد جابجایی به عنوان  وری، عملکرد، ریسکبهره 
پسایند و اخلاق کار اسلامی، خودکارآمدی، استقلال، رفتار شهروندی، رهبری اخلاقی، رضایت شغلی، مشارکت  

. دسته سوم مربوط به متغیرهایی هستندشغلی، رهبری خدمتگزار و توانمندسازی روانشناختی به عنوان پیشایند 
ها از اطمینان  (. این متغیرها و فرضیات مربوط به آن5/0ست )بالاتر از  ا  ها خیلی بالا اثر آن  یاست که اندازه

ست. مطابق ا  بسیار بالا ها  پژوهشها در سایر  بیشتری نسبت به سایر متغیرها برخوردار و احتمال تأیید مجدد آن
فتارهای فرامحیطی، تسهیم دانش، مشارکت شغلی و نگهداری به عنوان پسایند و رهبری تحولی،  ها شامل ریافته

های  باشند. بنابراین به صورت کلی با توجه به یافتههای درونی به عنوان پیشایند میرهبری معنوی و پاداش 
درونی اثرگذارند و پیامدهای رفاهی مثبت پژوهش کنونی؛ نیازهای ارتباط بیشتر از سایر نیازها بر روی انگیزش  

 افتند. و رفتاری نیز در اثر انگیزش درونی بیشتر اتفاق می

فراتحلیل ممکن است به های  پژوهشهای پژوهش بررسی شد.  بعد وضعیت انتشار و سوگیری داده  در مرحله
های مورد  دهی نادرست به نتایج پژوهشدلایل مختلف مانند انتشار نتایج مثبت و عدم انتشار نتایج منفی، وزن

های متعدد و عدم رعایت امتیازدهی صحیح کارگیری آزمونهها، بتوجهی به تفاوت کیفیت پژوهشبررسی، بی 
گیری با خطا همراه شوند. در این پژوهش برای شناسایی سوگیری انتشار از نمودار ها در نتیجهدر کدگذاری داده

(. شکل این نمودار اگر سوگیری انتشار وجود نداشته یا خیلی پایین باشد متقارن 3و    2فانل استفاده شد )شکل  
های  های دارای خطای استاندارد پایین در بالای نمودار و پژوهشای فانل پژوهشاست. مطابق منطق نموداره

 شوند. دارای خطای استاندارد بالا در پایین نمودار جمع می

 

 های بررسی شده  نمودار فانل پژوهش -2شکل 
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 های مورد مطالعه پژوهش sssee’’Z Zنمودارخطای استاندارد  -3شکل 

اند بیانگر عدم سوگیری انتشار در این  ها در بالای نمودار جمع شدهکه متقارن بوده و پژوهش 3و   2های شکل
 ورده شده است.آهای چینش و تکمیل دوال و توئیدی یافته 5پژوهش است. در جدول 

 چینش و تکمیل دوال و توئیدی   -5جدول 

 Qمقدار  اثر تصادفی  اثر ثابت  

تخمین  

 ای نقطه

تخمین   حد بال  حد پایین 

 ای نقطه

حد  

 پایین 

تعداد   حد بال 

های مطالعه

 0مورد نیاز=
ارزش  

 مشاهدات 
37090/0 35481/0 38677/0 37464/0 29162/0 45204/0 93/1260 

تعدیل  ارزش 
 شده

37090/0 35481/0 38677/0 37464/0 29162/0 45204/0 93/1260 

 

دوال انتشار،  تعدیل سوگیری  و  بررسی  آن   و  برای  را مطرح کردند که طی  و تکمیل  توئیدی، روش چینش 
گم شده داده شده اضافه   هایپژوهشهایی که به مشاهدات نامنطبق از نمودار فانل حذف و به دنبال آن ارزش 

گم شده به معنی آن  یمطالعهتعداد صفر  5ها در جدول مطابق یافته .(Hatami et al.,2021, p.25)شود می
ای نیاز ندارد. بر اساس مدل اثر ثابت برآورد نقطه  یدیگر  هایمطالعهبرای تکمیل شدن به    پژوهشاست که این  

( با ارزش تعدیل یافته برابر است. بر اساس مدل  35481/0- 38677/0)  درصد  95و فاصله اطمینان    37090/0
( با ارزش تعدیل 29162/0-0/ 45204درصد )  95و فاصله اطمینان    0/ 37464ای  اثر تصادفی نیز، برآورد نقطه

به دست آمد. چنان   93/1260نیز برای هر دو ارزش مشاهده شده و تعدیل یافته برابر    Qیافته برابر است. مقدار  
پژوهش منتسب    یای که نشان دهندهنیز نشان داد توسط چینش و تکمیل نقطه  2که نمودار فانل در شکل  

ایمن از خطای کلاسیک در این پژوهش    Nنتایج آزمون    6در جدول  باشد، وجود ندارد )نقطه پررنگ در نمودار(.  
 آورده شده است. 
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 ایمن از خطا Nمحاسبات - 6جدول 

 68757/40 مشاهده شده هایمطالعهبرای  Zمقدار 

 000/0 مشاهده شده  هایهبرای مطالع  Pمقدار 

 05/0 آلفا

 2 باقی مانده )دنباله(

Z 95996/1 برای آلفا 

 51 مشاهده شده  هایه مطالعتعداد 

 21928 رساندرا به آلفا می  Pگم شده که مقدار  هایه تعداد مطالع

 

داری  ها عدم معنیکند که در صورت اضافه شدن به تحلیلهای گم شده را محاسبه میمطالعهاین آزمون تعداد   
دیگر انجام شود تا در   مطالعه  21928تعداد  باید    6ها در جدول  آید. با توجه به یافتهآماری کلی به دست می
دست آمده در این  ه ها خطایی رخ دهد و این دقت و صحت بالای اطلاعات و نتایج بنتایج محاسبه و تحلیل

 دهد.پژوهش را نشان می

اندازهآزمون معنی  7در جدول      در قالب طرح یک فرضیه فرعی به  (  Q) اثر آورده شده است. آزمون    داری 
اندازه نتایج بین  اثرهای به دست آمده می  بررسی همگونی و یا ناهمگونی  پردازد. ناهمگونی به معنی تفاوت 

 ها است. پژوهش

 هامقادیر بررسی همگنی داده   -7جدول 

 نتیجه آزمون  سطح خطا داری سطح معنی zآماره 

 رد فرضیه صفر  05/0 000/0 68757/40

 

نتایج در جدول   اینکه سطح معنیبه    7با توجه به  است، لذا در سطح   05/0داری برابر صفر و کمتر از  دلیل 
شود. های اثر پذیرفته میدرصد فرضیه صفر رد و فرضیه پژوهش یا همان ناهمگون بودن اندازه  95اطمینان  

 دستبهکننده باشد که نتایج بررسی روی متغیرهای  تواند نشان از وجود متغیری تعدیلها میاین ناهمگونی یافته
 آمده را تحت تأثیر قرار داده است.

 گیری و پیشنهادهانتیجه

ها به های انجام شده، پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی متنوع بوده و آگاهی از آنمطابق نتایج پژوهش
پیشایندها بررسی  و  شناسایی  پژوهش  این  است. هدف  درونی ضروری  انگیزش  ایجاد    پسایندهای   و  منظور 

های  بود. با توجه به اهمیت موضوع و به منظور تلفیق نتایج پژوهش  2023تا    1985درونی در بازه زمانی    انگیزش 
ها، این مطالعه انجام شد. رویکرد بندی و تجمیع نتایج پراکنده آنانجام شده در گذشته و دستیابی به یک جمع

 شود. فراتحلیل درباره این موضوع، نوآوری این پژوهش محسوب می

بررسی پیشینه پژوهش نشان داد که در بررسی پیشایندهای انگیزش درونی بیشترین تکرار مربوط به متغیرهای 
مطالعه( و در پسایندها بیشترین تکرار مربوط به    2مطالعه(، خودکارآمدی و رهبری اخلاقی )  4رهبری تحولی )

 مطالعه( بود.  3)  مطالعه(، رضایت شغلی و مشارکت شغلی 6مطالعه(، خلاقیت ) 7عملکرد )
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طور پیامدهای  بر اساس نتایج فراتحلیل؛ ارضای نیازهای ارتباط اثرگذاری بیشتری بر انگیزش درونی دارند. همین
 های پاداش   تحولی،  رهبری  معنوی،  رفاهی مثبت و رفتاری تأثیرپذیری بالاتری داشتند. در بین متغیرها رهبری

پیشایندها و تسهیم دانش، مشارکت    ترینمهم  عنوان  به ترتیب به  شهروندی  رفتار  و  خدمتگزار  رهبری  درونی،
 ترین پسایندها شناسایی شدند. شغلی، نگهداری، رفتارهای فرامحیطی و قصد جابجایی به ترتیب به عنوان مهم

شناسایی شد. این    88/0اثر    یترین پیشایند انگیزش درونی است که در این مطالعه با اندازهرهبری معنوی مهم
با یافته بر    (Sepahvand et al.,2013)  مطالعه  یافته  انگیزش درونی، رهبری   نظریهمطابقت داشت. مبتنی 

  به   کمک  معنی  به   فراخوانی  که    1عضویت   و   فراخوانی  سازی نیازهای بقای معنوی )شامل معنوی از طریق فعال
است(، زیردستان را به    پیروان  به  تعلق  حس  دادن  بر  متمرکز  عضویت  زندگی و  در  هدف  یافتن  برای  کارکنان

شود به  کند که در این فرایند انگیزش درونی کارکنان برانگیخته می سمت اهداف عملکردی بالاتر هدایت می
می توجه  عملکردی  اهداف  در  دستاوردهای خود  به  زیردست  که  وی شکل  طوری  در  رضایت شغلی  و  کند 

انداز و اهداف مشارکت  شود افراد در تدوین چشمدر این رابطه توصیه می  (.Yang et al.,2020,p.3) گیردمی
گیرد و انگیزه مشارکت در  داده شوند. در این صورت است که اهداف فردی در راستای اهداف سازمانی قرار می

شود. همچنین باید در تقویت اعتقادات معنوی در کار تلاش شود، چرا که موجب تقویت انگیزه  افراد بیشتر می
های انسانی های خود بکوشند. ایجاد فرهنگ همکاری مبتنی بر ارزش شود تا برای توسعه مهارتدر کارکنان می

 تواند در دستور کار رهبری معنوی قرار گیرد.نیز می

 این .  شد  شناسایی  62/0  اثر  اندازه  دومین پیشایند مهم انگیزش درونی، رهبری تحولی است که در این مطالعه با
 ,.Minh-Duc & Huu-Lam, 2019; NGUYEN,2019; Tavassoli et al(های  همطالع  یافته   با  یافته

داشت. سبک رهبری تحولی به دلیل دادن اختیار و قدرت به جای کنترل کردن، حمایت از   مطابقت  )2019
بنابراین   (. Charbonneau et al.,2001) دهدها، انگیزش درونی را افزایش میکارکنان و افزایش استقلال آن

های لازم به مدیران و سرپرستانی که به طور مستقیم با کارکنان سروکار دارند، جهت رفتار نمودن به  آموزش 
های رهبری تحول آفرین  توان جهت تقویت مهارترهبری تحول آفرین ضرورت دارد. در این راستا می  شیوه

دهی شود. همچنین جهت تشویق به توسعه آن، مهارت رهبری تحول آفرین را واحد آموزشی خاصی سازمان
 توان به عنوان یکی از معیارهای ارزیابی عملکرد مدیران قرار داد.می

شناسایی شد.    53/0اثر    های درونی است که در این مطالعه با اندازهسومین پیشایند مهم انگیزش درونی، پاداش
ای گیری انگیزههای درونی باعث شکلداشت. پاداش   مطابقت  ( Danish et al.,2015)  مطالعه  یافته   با  یافته  این

بر این اساس با   (.Danish et al.,2015,p.35)پایدار شده که به طور متقابل به نفع کارکنان و سازمان است  
های درونی تأثیر و ماندگاری بیشتری در انگیزش درونی داشته و های بیرونی، پاداشوجود موثر بودن پاداش 

های مختلف، های درونی است. به عنوان مثال قدردانی از کارکنان در موقعیتتوصیه به توجه بیشتر روی پاداش 
توان با دادن استقلال در کارها، رضایت آنها را فراهم آورد. تواند موثر باشد. گاهی میحتی به صورت کلامی می

 شود. های آموزشی و ... توصیه میپیشرفت مانند تفویض اختیار، دوره هایی برایهمچنین فراهم آوردن فرصت

رتبه در  استقلال  و  رضایت شغلی  رفتار شهروندی،  انگیزش رهبری خدمتگزار،  مهم  پیشایندهای  بعدی  های 
 درونی قرار گرفتند. 

 
1 Calling and membership 
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  این .  شد  شناسایی  59/0  اثر   اندازه  با  مطالعه  این  در  اولین پسایند مهم انگیزش درونی تسهیم دانش است که
 .داشت مطابقت ) LIopis & Foss,2015; Hajian & Sardar,2017( مطالعه  یافته با یافته

در واقع میل کارکنان برای تسهیم دانش متفاوت است و افراد با سطح بالاتر انگیزه درونی، اشتیاق بیشتری 

جا که ارزش سازمانی دانش کارکنان از آن  . (LIopis & Foss, 2015,p.2)گذاری دانش دارند  برای به اشتراک

کارمندیابی و استخدام   شود در مرحله( پیشنهاد میHajian & Sardar, 2017یابد )با تسهیم آن افزایش می

گذاری و های رفتاری کارکنان توجه شود و کسانی وارد سازمان شوند که تمایل به اشتراکبه این امر و ویژگی

با بقیه دارند. در سازمان نیز می انواع سبکهمکاری  با استفاده از  های رهبری مناسب و اعتماد سازی،  توان 

 انگیزش درونی افراد را برای تسهیم دانش افزایش داد. 

 این.  شد  شناسایی  0/ 57  اثر  اندازه  با  مطالعه  این  در  که  دومین پسایند مهم انگیزش درونی، مشارکت شغلی است
 مطابقت  ( Miao, 2020; Khan & Iqbal,2013; Ghosh & Sekiguchi,2022)  هایمطالعه  یافته با  یافته

که  شود به دلیل آنگری، انگیزش درونی باعث تشویق مشارکت کارکنان میبا توجه به نظریه خودتعیین  .داشت
توانند از کند. یعنی کارمندان میآن نیازهای روانی اساسی مانند خودمختاری، شایستگی و ارتباط را برآورده می

تصمیم برای  خود  شخصی  کنند  اختیار  استفاده  خود  وظایف  مورد  در   & Ghosh)گیری 

Sekiguchi,2020,p.2(  ،انگیزه درونی،  توان گفتبنابراین می با    مشارکت  کارها  در  دیگران  از  بیشتر  افراد 
 مدیریت   به علایق شناخت چون به کارها علاقه دارند. از این رو (.Masvaure et al., 2014,p.488)کنند می
 کند. می کمک مختلف وظایف به مناسب افراد تخصیص همچنین و شغلی ساختار در

 های بعدی پسایندهای مهم انگیزش درونی قرار گرفتند. نگهداری و رفتارهای فرامحیطی نیز در رتبه

اثر قصد جابجایی منفی بود. بدین معنی که هر گاه راهکارهای افزایش انگیزش درونی    یاندازه  ،با توجه به نتایج
شود و سازمان قادر به حفظ  ریزی و اجرا شود، قصد جابجایی در بین کارکنان کم میدر سازمان به درستی برنامه

اندازه بود. همچنین  بود که نشان دهنده  ینیروهای قوی خود خواهد  نیز منفی  کاهش   اثر فرسودگی شغلی 
 فرسودگی شغلی در اثر افزایش انگیزش درونی است. 

 (23/0شغلی )  اثر رضایت  ی( و در بین پسایندها اندازه16/0ای )اثر عدالت رویه  همچنین در بین پیشایندها، اندازه 

اثر ناچیز انگیزش درونی بر این دو متغیر است. این اثر ناچیز احتمال دارد    یضعیف برآورد شد که نشان دهنده

 بیشتر در این زمینه است. هایهگر یا میانجی تغییر نماید که نیاز به مطالعبا ورود متغیرهای تعدیل

 آینده های های پژوهش و پیشنهادها برای پژوهشمحدودیت

گری عوامل فرهنگی و سازمانی پیشین مشخص شد در زمینه بررسی نقش تعدیل  هایهبر اساس بررسی مطالع
اثر به دست آمده در این   یگذشته کمبودهایی وجود دارد و با توجه به ناهمگون بودن اندازه  هایهدر مطالع

های آینده پیشنهاد  گر در پژوهشدر این زمینه و بررسی و شناسایی متغیرهای تعدیل  هاییهپژوهش، انجام مطالع
های کمی پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی پرداخته است که توصیه  شود. این مطالعه به بررسی یافتهمی
، محققان به تحلیل کیفی پیشایندها و پسایندهای انگیزش درونی با روش فراترکیب های آیندههشود در مطالعمی

توان به بررسی پیشایندها و پسایندهای  ها حاصل شود. همچنین میبپردازند تا اطمینان بیشتری نسبت به یافته
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های مختلف پرداخت.  ها در زمانهای زمانی مختلف و مقایسه اولویت آنابعاد مرتبط با انگیزش درونی در دوره
 شود.فراتحلیل پیشایندها و پسایندهای انگیزش بیرونی نیز توصیه می
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