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چكيده
زمينه وهدف: شناخت عوامل مؤثر در ايجاد انگيزش شغلي، از ضرورت هايي است كه مي تواند در افزايش 
بهره وري و رضايت شغلي اعضاي هيئت علمي كمك كننده باشد. اين مطالعه با هدف تعيين عوامل مؤثر در 

ايجاد انگيزش شغلي اعضاي هيئت علمي معاونت آموزشى ناجا انجام شده است. 
شركت  تحقيق  اين  در  نمونه  عنوان  به  مطالعه  مورد  جامعه  علمى  هيئت  اعضاى  از  نفر  تعداد 82  روش: 
كردند. روش پژوهش, توصيفي از نوع پيمايشي (زمينه يابي)وآزمودنى  هاى تحقيق با استفاده از پرسشنامه 
(a= 88/14)سند ملى بر اساس نظريه هرزبرگ كه پايايى آن با استفاده از فرمول آلفا كرونباخ محاسبه شده

بررسى گرديد. داده ها به صورت توزيع فراواني مطلق و نسبي و انجام آزمون تي استيودنت توسط نرم افزار 
SPSS تجزيه و تحليل گرديد. 

يافته: بين انگيزش شغلى وعوامل بهداشتى در جامعه آمارى مورد نظر همبستگى معنادارى وجود ندارد. 
بين انگيزش شغلى و عوامل انگيزشى و بهداشتى اعضاى هيئت علمى معاونت آموزشى ناجا تفاوت معنادارى 
وضعيت  تدريس،  سابقه  تحصيلات،  سطح  حسب  بر  بهداشتى  وعوامل  انگيزشى  عوامل  بين  ندارد.  وجود 
استخدامى، در جامعه آمارى تفاوت معنادارى مشاهده نگرديد. بررسى اولويت عوامل انگيزشى وبهداشتى در 
ايجاد انگيزش شغلى نشان داد كه اعضاى هيئت علمى معاونت آموزشى ناجا وجود عوامل بهداشتى را در 

ايجاد انگيزش شغلى خود مهم تر مى دانند. 
ايجاد  در  بهداشتى  عوامل  وهم  انگيزشى  عوامل  هم  كه  مى دهد  نشان  تحقيق  اين  يافته  هاى  نتيجه گيرى: 
انگيزش شغلى مؤثرند ولى اين همبستگى و روابط، بين انگيزش شغلى وعوامل بهداشتى مثبت و قوى تر است. 
بهر حال نتايج كلى اين تحقيق از نظريه هرزبرگ كه عوامل انگيزشى را منشاءاصلى انگيزش ورضايت شغلى 
مى داند حمايت نمى كند اما با يافته  هاى هرزبرگ و همكاران كه اظهار داشته اند كه عوامل بهداشتى موجب 

افزايش انگيزش و رضايت شغلى نمى شود، همسو نمى باشد. 
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مقدمه
قابل   بخش   امروز،  عملي   و  نظري   مديريت   جهان   در  كه   است  مباحثي   جمله   از  شغلي   انگيزش  
توجهي  از وقت ، بودجه  و توجه  صاحب نظران  و مديران  را به  خود اختصاص  مي دهد. ساختار كار 
كاركنان  يك  سازمان ، يكي  از عواملي  است   كه  در ارتقاي  سطح  انگيزش  شغلي  آنان  نقش  مؤثري  
مجدد  طراحي   و  شغلي   غناي   شغلي ،  گسترش   شغلي ،  گردش   نظير  روش هايى  مي نمايد.  ايفا 

مشخصه  هاى شغلي ، از جمله  روش هاى ارتقاي  سطح  انگيزش  كاركنان  سازمان ها ست. 
هرچند درك  كامل  متغير هايى كه  بر انگيزش  شغلي  تأثير مي گذارند چنانكه  به  نظر مي رسد 
كار چندان  ساد هاى نيست ؛ ولى هرگاه نيازها شناسايى شوند و در رفع آن ها اهتمام نگردد، سازمان 
از نيروى انسانى توانمند بهره مند نمى شود. ديدگاه ها و مفهوم سازى هاى متعدد و گاه متناقضى 
درباره تعريف «انگيزش شغلى» شكل گرفته و توسعه يافته است. برخى از صاحب نظران همچون 
هرزبرگ آن را داراى دو بعد دانسته اند. دستة اول عوامل و شرايطي هستند كه فقدان آن ها موجب 
عدم رضايت مي گردد ولي تأمين آن ها باعث ايجاد انگيزه شديد و قوي نمي شود بلكه فقط از بروز 
عدم رضايت جلوگيري مي كند كه آن ها را عوامل بهداشتي يا مؤثر در حفظ وضع موجود يا عوامل 
بقا مي نامند. به  زعم هرزبرگ اين عوامل عبارت است از: طرز تلقي و برداشت كاركنان، شيوه 
ادارة امور، خط  مشي  هاى سازمان، ماهيت و ميزان سرپرستي، امنيت كاري، شرايط كاري، مقام و 
منزلت، سطح حقوق و دستمزد، استقرار روابط متقابل دو جانبه، سرپرستان، همگنان و مرئوسان و 
زندگي شخصي كاركنان. نبود اين عوامل ممكن است چنان كارمندان را دچار عدم رضايت سازد 
كه سازمان را ترك كرده و موجوديت آن را به مخاطره اندازند. از اين رو هرزبرگ اين عوامل را 
براي تأمين و حفظ بهداشت و سلامت سازمان لازم دانسته است. دسته دوم عوامل مؤثر در ايجاد 
انگيزه هستند كه وجود آن ها موجب انگيزش و رضايت افراد مى شود ولي فقدان آن ها تنها عدم 
تلقي  نگرش  عدم  با  مترادف  دوم  گروه  عوامل  فقدان  بنابراين  مي كند.  توليد  را  اندكى  رضايت 
مي گردد. به نظر هرزبرگ عوامل مؤثر در ايجاد انگيزه عبارت است از: موفقيت كاري، شناخت 
وظايف  و  كار  ماهيت  و  فردي  رشد  شغلي،  توسعه  و  پيشرفت  آن ها،  وكار  افراد  از  قدرداني  و 

محوله(سادات، 1387). 



 9 بررسى انگيزش شغلى اعضا هيئت علمى معاونت آموزشى ناجا بر اساس نظريه دو عاملى هرزبرگ

 برداشت و اعتقاد عمومي درباره انگيزش افراد براي مدت ها چنين بود كه چنانچه يك سلسله 
عوامل براي كاركنان تأمين شده و در اختيارشان قرار گيرد، اين امر در آنان ايجاد كشش و تمايل 
كرده و آنان را برمي انگيزد تا برابر نظر و تمايل تأمين كننده اين عوامل عمل كنند. به عبارت ديگر، 
در آنان ايجاد انگيزه مي شود. از طرف ديگر چنانچه اين عوامل در اختيار گذارده نشوند در افراد 
موجد  عوامل  از  مجموعه اى  وجود  ترتيب  بدين  شد.  نخواهد  حاصل  انگيزش  و  رغبت  و  كشش 
انگيزش و عدم وجود آن ها مترادف با عدم انگيزش تلقي مي گردد. اگر انگيزه را اوضاع و احوال 
شرايطي بدانيم كه فرد را از درون وادار به فعاليت مى نمايد و سازمان را هماهنگي برنامه ريزي 
در  بدانيم؛  روشن  و  مشترك  اهداف  يا  هدف  به  نيل  منظور  به  افراد  از  عد هاى  فعاليت هاى  شده 
اين صورت لازم است با نقش مديريت در تلفيق كارآمد دو عامل انگيزش و كارايي آشنا شويم. 
مديران نمي توانند فقط در سطح رفتار افراد تحت نظارت خود عمل كنند و از عوامل مؤثر ديگر 
نظير اثربخشي، كارايي و بهره وري يا باروري، دلايل عدم رضايت كاركنان از كار خود، مقاومت 
منفي و بالاخره انگيزش كه تعيين كننده رفتار افراد در سازمان است، بي اطلاع باقي بمانند. مديران 
مي توانند بر افكار، احساسات و آرزو هاى تحت نظارت خود اثر بگذارند. همين افكار و احساسات 
و آرزوها موجبات انگيزش و هدايت رفتار مي گردد. براي اينكه يك مدير بتواند در كار خود اثر 
بخش تر از آنچه هست عمل كند، لازم است عوامل رواني مهم در محيط كار خود را بشناسد و 
اين عوامل را با روش هاى علمي و انساني و در جهت منافع سازمان، كنترل كند. به عبارت ديگر، 
انگيزش آنان و عوامل مؤثر بر انگيزش كار را نيز اداره و رهبري كنند. در واقع مديران نابغ هاى 
تا افراد تحت نظارت آنان بيشتر و بهتر كار  وجود دارند كه مي دانند چه عواملي باعث مي شود 
كنند، كدام عوامل موجبات روحيه بسيار خوب افراد را فراهم مي آورد، و نيز مي دانند چگونه ضمن 
بالاترين  به  را  كاركنان  يك  يك  اثربخشي  و  كارايي  اخلاقي،  و  انساني  ارزش  هاى  همه  رعايت 

سطح ممكن برسانند. 
با توجه به اينكه بر اساس نظريه هرزبرگ هر شغلى داراى دو جنبه درونى وبيرونى است وتجربه 
نشان داده است كه انگيزه  هاى درونى در ميان اعضاى هيئت علمى برانگيزه  هاى بيرونى غالب است 
وبيشتر عملكرد آنان را تحت تأثير قرار مى دهد. پرسش اين است كه آيا اين اصل بر اثر فشار هاى 
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اقتصادى اعمال شده بر اعضاى هيئت علمى باز هم به قوت خود باقى است؟ يعنى اينكه عوامل 
انگيزشى درونى دنباله رو ويا تحت تأثير ارضا عوامل انگيزشى بيرونى قرار نمى گيرد؟ براى پاسخ 
به اين سؤال ها و سؤال هاى مشابه، توسل به تحقيق  هاى كاربردى ضرورى است. بنابراين، با توجه 
شغلى  انگيزاننده  هاى  كه  دريابد  تا  است،  شده  فراهم  حاضر  تحقيق  زمينه  موضوع  اين  اهميت  به 
اعضاى هيئت علمى در معاونت آموزشى ناجا بر اساس نظريه هرزبرگ كدامند؟ وبا دريافت پاسخ 
اين سؤال كلى طبق يافته  هاى تحقيق از طريق تحليل هدف ها ودريافت پاسخ سؤال هاى مربوط 

راهكارهاى مناسب ارائه دهد. 
به هر روى از آنجا كه در محيط  هاى آموزشى به طور اعم و در معاونت آموزشى ناجا به طور 
اخصّ، تحقيقى در زمينه عوامل انگيزش شغلى اعضاى هيئت علمى به عمل نيامده است، در اين 
مورد  ناجا  آموزشى  معاونت  علمى  هيئت  اعضاى  شغلى  انگيزش  عوامل  است  شده  سعى  تحقيق 
بررسى قرار گيرد وعلل و ريشه  هاى احتمالى افت كارى ناشى از افت انگيزش شغلى را شناسايى 
انگيزه  هاى  ايجاد  در  را  مديران  مى تواند  تحقيق  اين  يافته  هاى  كه  معتقديم  توصيف،  اين  با  كند. 
سازمانى  هدف هاى  راستاى  در  را  آنان  تلاش  موجبات  و  داده  يارى  خود  كاركنان  در  مناسب 
فراهم سازد، به طورى كه استفاده كنندگان اين خدمات سازمانى يعنى دانشجويان بتوانند از كيفيت 
تحصيلى بالاترى كه هدف غايى سازمان و مديريت دانشگاه هاست برخوردار شوند. خلاصه آنكه 
هدف از اين تحقيق بررسى انگيزش شغلى اعضاى هيئت علمى معاونت آموزشى ناجا بر اساس 
نظريه هرزبرگ و ارائه راهكارهاى مناسب جهت ايجاد زمينه  هاى انگيزش شغلى در جامعه آمارى 

است. 
با توجه به مطالب پيش گفته محقق درصدد پاسخ گويى به سوالات اصلى زير مى باشد: 

هر  نظريه  اساس  بر  ناجا  آموزشى  معاونت  علمى  هيئت  اعضاى  شغلى  انگيزش  هاى  بين  آيا  1ـ 
زبرگ تفاوت وجود دارد؟

همبستگى  بررسى  تحت  جامعه  شغلى  انگيزش  وبهداشتى  انگيزشى  عوامل  از  كداميك  بين  2ـ 
بيشترى وجود دارد؟
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مفاهيم نظرى
متغير هاى يك تحقيق بايد قابليت سنجش و اندازه گيري را داشته باشند؛ يعني بايد به شاخص ها 
و مفاهيم عيني  ترى تبديل شوند كه بتوان آن ها را مشخص و اندازه گيري نمود، در غير اين صورت، 
امكان سنجش و اندازه گيري آن ها وجود نخواهد داشت و محقق نمي تواند فرضيه  هاى تحقيق خود 
را ارزيابي نمايد. براى حصول به اين مقصود، دو شرط ذيل لازم است: شرط اول اين كه متغيرها و 
مشخصات آن ها به شيو هاى تعريف شوند كه مشاهده پذير و قابل سنجش باشند؛ شرط دوم اين 
كه معيار هاى اندازه گيري در جمع آوري اطلاعات به گون هاى به كار گرفته شوند كه امكان ارزيابي 

فرضيه ها وجود داشته باشد. 
انگيزه: انگيزه عاملى است كه موجود زنده را به فعاليت وادار مى كند و فعاليت او را در جهتى سوق 
علمى  هيئت  عضو  در  هرزبرگ  نظريه  براساس  كه  است  محركى  تحقيق  اين  در  انگيزه  مى دهد. 
به  كه  است  هرزبرگ  بهداشتى  و  انگيزشى  عوامل  شامل  تحقيق  اين  در  انگيزه ها  مى آيد.  به وجود 

وسيله پرسشنامه سنجيده شده است. 
انگيزش: حالتى كه انگيزه را در موجود زنده به وجود مى آورد، انگيزش مى نامند؛ مثلاً نياز به آب و غذا 
را انگيزه مى گويند؛ احساس تشنگى و گرسنگى را انگيزش مى نامند. انگيزش در اين تحقيق حالتى 
است كه جهت انجام كارى بر اساس نظريه هرزبرگ در عضوهيئت علمى به وجود مى آيد(گنجى، 

(73-74 :1378
وسيله  به  كه  است  علمى  هيئت  عضو  وزيستى  روانى  نياز هاى  تحقيق،  اين  در  نيازها  نيازها: 

پرسشنامه سنجيده شده است. 
جهت  كار  محيط  7در  بهداشتى  انگيزشى6وعوامل  عوامل  از  دسته  دو  وجود  هرزبرگ:  نظريه 

ايجادانگيزش (مورهدوگريفين، الوانى، 1374). 
از:  عبارتند  مى باشند  مربوط  شغل  خود  به  كه  عواملى  هرزبرگ  نظريه  اساس  بر  انگيزشى:  عوامل 
پيشرفت و توسعه شغلى، ماهيت كار، رشد، شناخت كسب موفقيت (موهدوگريفين، الوانى 1374 

و هرسى و بلانچارد، الوانى، 1371) 
عوامل بهداشتى: براساس نظريه هرزبرگ، عواملى كه به محيط كار بستگى دارند عبارتند از: امنيت 
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شغلى، شرايط كار، حقوق ومزايا، سرپرستى، مقام وموقعيت، روابط متقابل با همكاران وسرپرستان 
(موهدوگريفين، الوانى 1374 و هرسى و بلانچارد، الوانى، 1371). 

رضايت (خشنودى): وجود عوامل انگيزشى كه موجب خشنودى يا رضايت شغلى عضوهيئت علمى 
در جامعه تحقيق مى شود. 

عضو  رضايت  ياعدم  ناخشنودى  كارباعث  محيط  در  بهداشتى  عوامل  نبودِ  (ناخشنودى):  نارضايتى 
هيئت علمى در جامعه تحقيق مى شود. 

كه  ودرونى  روانى  حالات  از  است  عبارت  تحقيق  اين  در  شغلى  انگيزش  از  مراد  شغلى:  انگيزش 
موجب افزايش روحيه كارى اعضاى هيئت علمى در محيط كار مى شود. 

وتابع  بوده  عالى  آموزش  مؤسسه  يا  دانشگاه  دراستخدام  كه  است  فردى  منظور  علمى:  هيئت  عضو 
مقررات استخدامى اعضاى هيئت علمى باشد وساعات كار موظف خود رابه امر آموزش وياتحقيق 
دانشيار،  استاديار،  مربى،  آموزشيار،  مربى  مرتبه  به  علمى  هيئت  عضو  تحقيق  اين  در  بپردازد. 

واستاداطلاق شده است كه وابستگى به معاونت آموزش ناجا داشته باشند. 

ادبيات نظرى
گفته شد، انگيزه عاملى است كه موجود زنده را به فعاليت وادار مى كند و فعاليت او را در جهتى 
سوق مى دهد. حالتى كه انگيزه را در موجود زنده به وجود مى آورد، انگيزش مى نامند؛ مثلاً نياز به 
آب و غذا را انگيزه مى گويند؛ احساس تشنگى و گرسنگى را انگيزش مى نامند. بنابراين انگيزش در 
روان شناسى مبحثى است كه چرايى رفتارها را توصيه مى كند. (گنجى، 1378: 74-73) انگيزش 
در برابر پرسش ها مطرح مى شود؛ اينكه چرا موجود آدمى به جاى آسايش و خواب به كار و كوشش 
مى پردازد؛ يا آنكه چرا به يك كار معين تا اين اندازه اهميت مى دهد و با وجود دشوارى  هاى فراوان 

از آن دست نمى كشد؟
زمينه  هاى تاريخى پيدايش نظريه انگيزش

«مبحث انگيزش داراى پيشينه كهنى است كه به عهد باستان باز مى گردد اما از زمانى كه داروين 
در اواسط قرن 19 نظريه تكامل انواع خود را مطرح كرد كه چگونه موجود هاى زنده راه تكامل را 
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مى پيمايند، از نظريه هاى وى برداشت هايى صورت گرفت كه با انگيزش ارتباط پيدا كرد. يكى آنكه 
در انسان رفتار هاى ناشناخته و به ظاهر نامعقول هم هست و ديگر آنكه تفاوت  هاى فردى، اساس 
آموزش و پرورش پيشرو را تشكيل مى دهد. اما براى نخستين بار در پايان قرن 19 با بررسى  هاى 
علمى درباره انگيزش به وسيله فرويد، نقطه عطف و آغاز نوى در طرح مسائل مربوط به انگيزش 

به وجود آمد». (پارسا، 1381: 2-3-5-10).
دسته بندى انگيزش ها

انگيزش ها در يك دسته بندى كلى به دو نوع تقسيم مى شوند: فيزيولوژيك و اجتماعى. 
انگيزش  هاى فيزيولوژيك آن هايى هستند كه در درون ارگانيسم برانگيخته شده و رفتارى را 
نيستند،  آموختنى  فيزيولوژيك  انگيزش  هاى  چون  تشنگى.  و  گرسنگى  مانند  مى آورند؛  به وجود 
آن ها را انگيزش   هاى اوليه يا سوق دهنده هاى اوليه نيز مى نامند. و به دليل آنكه انسان ها و حيوان ها 
آن هايى  اجتماعى  انگيزش  هاى  مى شود.  گفته  نيز  حيوانى  انگيزش   هاى  هستند،  مشترك  آن  در 
هستند كه كاملاً آموخته مى شوند، مثل انگيزش پيشرفت و كسب قدرت. انگيزش هاى اجتماعى، 
ثانويه نيز خوانده مى شوند و با نيازهايى در ارتباط هستند كه چندان جنبه حياتى و زيستى نداشته 

و با بقاء فرد مرتبط نيستند؛ مثل نياز به دوست داشته شدن. 
انگيزش درونى و انگيزش بيرونى: انگيزش ها از جهت خود افراد به دو گروه تقسيم مى شوند: انگيزش 

درونى و انگيزش بيرونى. 
انگيزش درونى به مواردى اطلاق مى شود كه پاداش مورد انتظار فرد در قبال رفتارى معين از 
يك منبع درونى سرچشمه مى گيرد. يعنى فرد جهت رسيدن به تقويت  هاى درونى عمل ويژ هاى را 
انجام مى دهد، هر چند اين عوامل درونى با عوامل بيرونى همخوانى داشته يا نداشته باشند. حتى 

شايد موجب تنبيه فرد نيز بشوند. 
انگيزش بيرونى وقتى معنا پيدا مى كند كه منبع تقويت كننده رفتار يا منبع پاداش دهنده يك 
عامل بيرونى است. به عبارتى فرد براى رسيدن به يك حالت يا شرايط معين بيرونى، رفتارى را 
انجام مى دهد. به عنوان مثال دو دانش آموز براى قبولى در امتحان تلاش مى كنند؛ اما با دو انگيزش 
متفاوت. اولى ممكن است براى گرفتن جايزه وعده داده شده از والدينش كه يك انگيزش بيرونى 

است و ديگرى براى رسيدن به لذت حاصل از موفقيت كه انگيزش درونى است، تلاش كند. 
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مرورى بر نخستين نظريه هاى انگيزش: 
نخستين نظريه هاى انگيزش به ارائه الگوى منحصر به فردى از انگيزش مى پردازند به گونه اى كه آن 

را درباره هر كارگر، كارمند و در هر موقعيتى قابل صدق مى دانند. اين ديدگاه ها عبارتند از: 
1.   مدل سنتى: اين مدل به مديريت علمى نسبت داده مى شود كه مبتنى بر انگيزش مادى است و 
پرداخت حقوق و دستمزد به ازاى توليد بيشتر، افزايش مى يابد. طبق اين نظريه، مديران معتقدند: 
كارگران داراى سستى و تنبلى ذاتى بوده و تنها به وسيله پول و عوامل اقتصادى مى توان آن ها را به 

توليد بيشتر تحريك كرد، از اين رو مدل انسان اقتصادى از اين نظريه حاصل مى شود. 
2.   مدل روابط انسانى: اين مدل به آزمايش  هاى هاثورن و روابط انسانى ناشى از آن نسبت داده 
مى شود. اين محققان دريافتند كه كار هاى تكرارى و كسالت آور موجب كاهش انگيزه كاركنان 
مدل  مى شود.  كاركنان  كارآيى  نتيجه  در  و  انگيزه  افزايش  موجب  اجتماعى  رفتار  اما  مى شود، 
انسان اجتماعى از اين نظريه حاصل مى شود. بنابراين در الگوى سنتى در برابر يك دستمزد نسبتا 
بالا كارآيى افزايش مى يابد، اما در مدل روابط انسانى ارضاى نياز اجتماعى، احترام به كاركنان، 

مشاوره و مشاركت آن ها در تصميم گيرى موجب اثر بخشى است. 
3. مدل منابع انسانى: پژوهشگران اين بخش ضمن استفاده از دو مدل قبلى از نظر ساده تلقى كردن 
مسئله انگيزش و نگاه يك بعدى به آن، به ارائه دو مجموعه مفروضات بدبينانه و خوش بينانه از 
انگيزش پرداختند. از نظريه هاى معروف اين مدل مفروضات y و x و ديدگاه مازلو است كه در 

تقسيم بندى محتوايى از انگيزش مورد بررسى قرار مى گيرد. 
نظريه هاى معاصر انگيزش: در ديدگاه  هاى كنونى انگيزش به عوامل زيادى توجه شده كه موجب 
تحريك افراد مى شوند. در يك دسته بندى كلى از نظريه هاى انگيزش اين نظريه هاى به شرح زير 

طبقه بندى مى شوند: 
1.  نظريه  هاى محتوايى: كه بيشتر به مسائل درونى انسانى و عوامل انگيزشى توجه دارد، مانند سلسله 
مراتب نيازها، عوامل نگهدارنده و انگيزاننده، نظريه x و y نظريه ERG و نياز هاى سه گانه مك 

كنند. 
برانگيخته  هدفى  چه  با  افراد  اينكه  و  انگيزش  چگونگى  براى  فرايندى:  نظريه  هاى  يا  تئورى ها   .2
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مى شوند، طرح مى گردد، مانند: نظريه انتظار، برابرى، اسناد و هدفگذارى. 
و  بوده  شناختى  عمده  طور  به  قبلى  بخش  دو  در  مذكور  نظريه  هاى  تقويت:  بر  مبتنى  نظريه  هاى   .3
بر اساس احساسات، حالات، تصورات و انتظارات تمركز دارند، اما نظريه  هاى تقويتى بر روابط 
بين نياز هاى درونى فرد و نتايج و پاسخ ملموس تمركز دارند مانند تقويت مثبت، منفى، تنبيه و 

خاموش سازى. 
نظريه سلسله مراتب نيازها

مراتب  سلسله  را  آن  و  نموده  تقسيم بندى  طبقه  پنج  به  را  بشرى  احتياجات  نظريه،  اين  در  مازلو 
حدى  تا  احتياجات  از  يكى  وقتى  كه  است  اين  نيازها  مراتب  سلسله  از  منظور  مى نامد.  نيازها 
در  كه  فرد  يك  احتياجات  وقتى  مثال  براى  مى شود.  پديدار  ديگرى  احتياجات  گرديد،  برطرف 
پايين  ترين طبقه سلسله مراتب احتياجات او قرار دارد، برطرف گرديد، يا به بيان ديگر شخص از 
نظر خوراك، پوشاك، مسكن و... مشكلى نداشت، ديگر اين نيازها در ايجاد حركت در شخص 
نقش مهمى نخواهد داشت، بلكه بلافاصله احتياج ديگرى از طبقه بالاتر ظهور مى كند كه آن نياز 

در انسان ايجاد حركت مى كند. 
پيروان مكتب كلاسيك معتقدند اگر احتياجات جسمانى زيردستان برآورده شود آنان حداكثر 
تلاش خود را براى كسب هدف  هاى سازمان به كار خواهند برد. اين گونه مديران معمولا از خود 
سوال مى كنند كه چرا كارآيى سازمان اضافه نمى شود ؟ در حالى كه ما پول خوبى مى پردازيم و 
موقعيت و طبيعت كار عالى است. در حقيقت پولى كه به كارمندان يك سازمان پرداخت مى شود 
مصرف  به  وقتى  كنند  تامين  مسكن  و  پوشاك  خوراك،  قبيل  از  را  خود  جسمانى  احتياجات  تا 
مى رسد كه آن ها در خارج از محيط سازمان خود هستند و معمولا هيچ كس پول را در موقع كار 
خرج نمى كند. بنابراين پول به تنهايى نمى تواند انگيزه اى در كارمندان سازمان ايجاد كند، آنچه 
باعث انگيزه مى شود برآوردن نيازهايى است كه در سلسله مراتب نيازها در مرتبه بالاترى قرار 
دارند. (به شرط آن كه احتياجات جسمانى آنان برطرف شده باشد)، يعنى احتياجاتى از قبيل امنيت 
و تامين اجتماعى و تعلق احترام و مانند آن به ندرت كاملاً ارضا مى شوند، به خصوص براى افرادى 
كه در رده  هاى پايين سازمان قرار دارند و به حقوق فوق العاده يا پاداش متكى هستند. ارضاى نياز 
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قدر و منزلت، احساساتى مانند اتكاى به نفس، ارزش داشتن، صلاحيت و قابليت داشتن و مانند آن 
را در فرد به وجود مى آورد، حال آن كه عدم ارضاى اين نيازها باعث مى شود كه شخص احساس 

خود كم بينى، ضعف و بى پناهى كند و احتمالا ناراحتى  هاى عصبى در شخص ايجاد شود. 

نظريه انگيزش و بهداشت روانى 
دوگانه  خصوصيتى  داراى  خود  نياز هاى  ارضاى  كيفيت  لحاظ  از  انسان،  طبيعت  نظريه  اين  در 
است، يك خصلت آدمى چنان است كه در اثر فقدان عوامل و شرايط لازم احساس عدم رضايت 
به  تدريج  به  يافته  كاهش  رضايت  عدم  احساس  گردد،  فراهم  عوامل  و  شرايط  چون  و  مى كند 
بى تفاوتى مى انجامد. اكثر عوامل فيزيولوژيك داراى اين نوع تاثير مى باشند و اين دسته از عوامل 
را مى توان عوامل بهداشتى يا حافظ وضع موجود ناميد. براى مثال، تشنگى كه خود منشاء يكى 
تمام  كند  بروز  گاه  هر  كه  مى رود  شمار  به  نوع  اين  از  است  تحمل  قابل  غير  ناراحتى  هاى  از 
نياز هاى انسان را تحت تاثير قرار مى دهد و چون با نوشيدن آب فرو نشيند، اين احساس تبديل 
به بى تفاوتى و در نهايت منجر به بيزارى مى گردد. اين نيازها كه به وسيله عوامل طبيعى و خارجى 
ارضا مى شوند، پس از مدتى به عنوان حقوق مكتسبه تلقى مى شوند و فقط شخص را به تحصيل 

مزاياى بيشتر برمى انگيزانند. 
فراهم  كاميابى  و  رضايت  او  براى  سو  يك  از  كه  است  نيازهايى  وجود  آدمى  ديگر  خصلت 
مى آورد و از سوى ديگر، فقدان رضايت يا بى تفاوتى به همراه دارد. به كمك ارضاى اين نيازها 
مى توان شاغل را راضى كرد. اين نيازها كه به وسيله عوامل شغلى و درونى و نه محيطى ارضا 
مى گردد، عبارتند از: كسب موفقيت، تحسين به خاطر انجام كار، مسئوليت بيشتر و رشد در كار. 
اين رضايت ها اگر با محتويات شغلى به نحو مطلوبى تركيب شوند، پايدار خواهند بود. با توجه به 
اين عوامل دوگانه، مدير مى تواند عوامل ناراضى كننده را محدود و عوامل راضى كننده را توسعه 
دهد. در اين وضع گرچه بهسازى محيط شغلى لازم شمرده مى شود ولى نمى توان به آن قناعت كرد 
و به موازات آن مى توان انگيزه  هاى خلاقانه آدمى را كه رضايت واقعى را در ذات كيفيت و نتيجه 
انجام كار جستجو مى كنند بيدار كرد و به كار گرفت. مدير، با استفاده از اين برداشت دو بعدى 

مى تواند فلسفه مديريت و شيوه رهبرى منابع انسانى را متحول كند. 
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مقايسه نظريه  هاى سلسله مراتب نيازها و انگيزش و بهداشت روانى
مورد مقايسه قرار مى گيرند، مشاهده مى شود كه هر دو نوع، سلسله روابط واحدى را مورد تاييد 
قرار مى دهند. تاكيد نظريه اول بر نياز هاى انسانى و روانى فرد در محيط كار و خارج از محيط كار 
است، در حالى كه نظريه دوم توجه خود را بر چگونگى تاثير شرايط كار بر نياز هاى اساسى همان 
شخص متمركز مى سازد. آن چه عوامل حفظ بهداشت روانى گفته مى شود به طور كلى اين است 
كه مديران و كاركنان فنى و تا حدودى كارمندان دفترى در جامعه نوين به درجه اى از پيشرفت 
عواملى  آنان  براى  مى تواند  عالى  درجه  نياز هاى  فقط  اكنون  كه  رسيده اند  اقتصادى  و  اجتماعى 

برانگيزنده محسوب شود. 
نياز هاى سه گانه درجه پايين تر، ديگر براى هيچ يك از كاركنان عامل برانگيزاننده نيرومندى 
به شمار نمى آيد، بلكه پيشرفتش در سطح كنونى فقط براى حفظ بهداشت روحى آنان ضرورى 
است؛ زيرا تجربه نشان داده است كه پول و مزايا، نياز هاى جسمانى و ايمنى را ارضا مى كند حال 
آن كه نياز هاى اجتماعى را روابط با سرپرستى و ديگر افراد و نمونه هاييازعوامل بهداشت روحى 

است كه ارضا مى نمايد. 
ارضاى نياز هاى جسمانى، ايمنى، احتماعى و قدر و منزلت جزو عوامل بهداشت روانى هستند 
و ارضاى نياز هاى خوديابى و قدر و منزلت جزو عوامل انگيزشى، يعنى ارضاى نياز قدر و منزلت 
جزو هر دو دسته عوامل بهداشت روانى و انگيزشى مى تواند باشد. هر گاه اين نياز با كسب پست 
پست  كسب  اگر  و  مى گردد  محسوب  انگيزش  عامل  شود  ارضا  شايستگى  طريق  از  سازمانى 

سازمانى از طريق رابطه باشد جزو عوامل بهداشت روانى خواهد بود. 
Y و X نظريه دو ساحتى انسان يا نظريه

مك گريگور برداشت ها، طرز تلقى و نگرش مديران را در زمينه ماهيت و انگيزش انسان ها به دو 
گروه تقسيم مى كند و به منظورآن كه اين دو گروه، آن طور كه هستند معرفى شوند و هيچ گونه 

پيشداورى نسبت به آن ها صورت نگيرد، آن ها را با دو حرف x و y مشخص كرده است. 
بدين ترتيب سبك  هاى مديريتى كه بر مبناى نظريه دو ساحتى انسان به هدايت افراد سازمان 

مى پردازند اعتقاد به انجام مواردى خاص براى هر يك از مفروضات دارند. 
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نظريه نياز هاى زيستى، تعلق و رشد 
اين نظريه شباهت زيادى با نظريه سلسله مراتب نيازها دارد، با اين تفاوت كه براى بروز نيازها به 
سلسله مراتب قائل نيست و آن ها را در يك پيوستار مورد بررسى و كاركرد قرار مى دهد. در اين 
نظريه مطرح مى شود كه هر فرد بر اساس حالت  هاى احساسى و عاطفى، ارزش  هاى آموخته شده 
و خواسته خود به بروز نيازى مى پردازد. در اين نظريه7 نياز هاى زيستى در واقع همان نياز هاى 
جسمانى و ايمنى در نظريه سلسله مراتب نيازهاست، نياز تعلق به نيازهايى چون محبت، كرامت و 

احترام توجه دارد و نياز به رشد در واقع به همان نياز به كمال و تعالى در آدمى اشاره دارد. 
نياز هاى سه گانه مك كللند: ديويد مك كللند سه عامل انگيزشى را در مورد نيازها پيشنهاد 

نمود كه عبارتند از: 
1.   نياز به كسب موفقيت: يعنى تلاش براى كسب هدف با توجه به برنامه ها و استانداردهايى كه 
تعريف  به  افراد  كه  مى شود  سبب  نياز  اين  كللند،  مك  نظر  از  مى نمايد.  تضمين  را  موفقيت 
و  اهداف  تحقق  آن ها  براى  موثر  پاداش  تنها  و  نداشته  توجه  كار  درانجام  ديگران  تكذيب  و 

آرزوهاى شان در خصوص انجام كار است. 
2.   نياز به كسب قدرت: يعنى كسب توانايى براى اعمال نفوذ بر ديگران و كنترل آن ها. اين نيازها 
سبب مى شود كه افراد مسئوليت  هاى ديگران را بر عهده بگيرند و بر آن ها اعمال نفوذ نمايند 
و در وضعيت رقابتى به انجام كار بپردازند و همواره در پى كسب شهرت، اعتبار و تشخص 
باشند و بيش از آن كه به عملكرد موثر فرد توجه كنند به اعمال نفوذ بر ديگران توجه دارند. در 
مقايسه با نظريه مازلو صاحب نظران معتقدند كه نياز به قدرت بين نياز احترام و خود شكوفايى 

قرار دارد. 
روابط  ايجاد  و  ديگران  حمايت  دوستى،  كسب  به  تمايل  يعنى  روابط:  و  دوستى  كسب  به  نياز   .3
صميمى با آن ها، بر اساس اين نياز، افراد تمايل دارند كه مورد پذيرش ديگران واقع شوند و 
در شرايطى كه تعاون حاكم است و روحيه همكارى وتفاهم وجود دارد به كار اشتغال داشته 
باشند. افرادى كه داراى اين نياز هستند اغلب به عضويت در باشگاه ها، موسسات اجتماعى و 
فعاليت  هاى گروهى گرايش دارند. اين نياز با نياز تعلق يا اجتماعى در مراتب نياز هاى مازلو 

شباهت دارد. 
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نظريه انتظار
اين نظريه علت اين كه چرا مردم يك رفتار را بررفتار ديگرى ترجيح مى دهند و انتخاب مى كنند، 

شرح مى دهد و انگيزه هر رفتار را با موارد زير معين مى كند: 
1. ادراك فرد يا انتظار وى از نتايج يا پاداش هاييكه احتمالا از يك رفتار معين حاصل مى شود. 

2. جذابيت آن پاداش در ارضاى نياز  هاى او. 
بدين ترتيب انگيزش، حاصل ادارك فرد است از آنچه مى خواهد كسب كند و آنچه به دست 
خواهد آورد، البته اگر راه ويژه اى را تعقيب نمايد. رابطه مذكور به صورت رابطه ذيل خواهد بود:

(M) انگيزش = (V)جذابيت نتايج × (E) نتايج مورد انتظار
اين نظريه نشان مى دهد كه يك فرد فقط هنگامى به انتخاب رفتارى اقدام مى كند كه معتقد 
باشد احتمال زيادى در به دست آوردن نتايج مطلوب وجود دارد و اين نتايج به اندازه كافى در 
توانايى ارضاى نيازهايش كشش دارند. همچنين رفتارى را كه جذابيت نتايج آن پايين يا منفى 
باشد، انتخاب نخواهد كرد. بنابراين انگيزه انجام كار هم به نتايج مورد انتظار و هم جذابيت آن 

وابسته است. 
نظريه انتظار و عدالت

در اين نظريه انگيزش فرد تابعى است از: 
E>P .1: اعتقاد به اينكه كوشش به انجام كار منجر خواهد شد. 

P>O .2: اعتقاد به اين كه انجام كار به نتيجه مطلوب ختم مى شود. 
3. جذابيت نتايج: شدت نيازى كه به وسيله اين نتايج برآورده خواهد شد، مطابق رابطه زير: 

جذابيت نتايج × اعتقاد به اين كه عملكرد نتيجه × اعتقاد به اين كه تلاش = ميزان تلاش
مطلوب را خواهد دارد. به عملكرد منجر خواهد شد. (قدرت انگيزش) 

Effort=(E>P)×(P>O)×V

علائم رابطه عبارتند از: 
 .V= جذابيت نتايج ،P = عملكرد ،O = نتايج ،E = كوشش
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بنا به رابطه مذكور، عملكرد تابعى است از انگيزش و توانايى: 
(P) عملكرد = (M) انگيزش × (A)توانايى

يا
(P) عملكرد = (E) ميزان تلاش × (A)توانايى

همچنين رضايت، تابعى از نتايج كسب شده است و تصور فرد از عدالت و انصاف منظور شده 
در گرو تحقق اين نتايج است. پاداش ها نيز بر دو نوع است: 

1. پاداش  هاى درونى (باطنى) نظير چالشى (آزمودنى) بودن كار، ارضاى نياز شهرت با انجام كار 
و غيره. 

2.   پاداش  هاى خارجى (عارضى) نظير پول، مقام، موقعيت و... . 
معيار عدالت و پاداش ها هم، چيزى است كه شخص با در نظر گرفتن آنچه ديگران براى انجام 

همان نوع كار دريافت مى دارند، احساس مى كند بايد دريافت دارد. 
نتيجه ارضاى نيازها بر اعتقاد به منجر شدن كوشش به نتيجه ختم نتيجه به منظور طلب انگيزش 
آتى (كوشش) فرد اثر مى گذارد و موجب تقويت آن مى شود و اين برخورد و بازخورد همچنان 
عملكرد،  انگيزش،  فرايند  نمودار  مى افزايد.  تدريج  به  حركت  كيفيت  بهبود  بر  و  مى يابد  ادامه 
رضايت خاطر و روابط ميان آن ها را ترسيم مى نمايد، مديران اجرايى را بدين معنا هدايت مى كند 
و  مى شود  مربوط  آنان  مهارت  هاى  و  توانايى  به  و  نيست  عمده اى  مشكل  دستان  زير  اهداف  كه 

سيستم پاداش بايد با نياز هاى غالب آنان مرتبط شود. 
نظريه برابرى

در گذشته نظريه برابرى را نظريه مقايسه اجتماعى يا نظريه بده و بستان نيز خوانده اند. بر مبناى 
اين نظريه افراد انگيزه شديد در برقرارى تعادل ميان كار خود با نهاده هايشان در آن كار دارند. 

اين نظريه ديدگاه  هاى زير را ارائه مى كند: 
1. ادراك فرد از ميزان برابرى يا نابرابرى در محيط كار، مهم  ترين انگيزه اى است كه به انجام كار 

و رضايت خاطر منجر مى شود. 
2.   ادراك فرد از برابرى، حاصل مقايسه بين نسبت نهاده هايش به نتايج به دست آمده در برابر 
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نهاده ها و نتايج به دست آورده ديگران است. 
تحصيلات،  مهارت،  كار،  سابقه  كارآموزى،  تجربه،  تلاش،  از:  عبارتند  نهاده ها  نمونه  براى 
موقعيت اجتماعى و از نمونه نتايج به دست آمده، مى توان دستمزد، مزايا، موقعيت شغلى، نشانها 

و... را نام برد. 
3. نابرابرى منشا تنش درفرد است. هر چه نابرابرى ادراك شده بيشتر باشد انگيزه فرد در كاهش 

تنش بيشتر خواهد شد. 
4.   اگر پاداش متناسب به فرد داده نشود احساس نابرابرى خواهد كرد. 

5. اگر كاركنان بيش از حد معمول مزد دريافت دارند بيشتر كار خواهند كرد و اگر كمتر از حد 
معمول پرداخت شود خوب كار نخواهند كرد. 

6. اگر به كاركنانى كه قطعه كارى مى كنند بيش از معمول پرداخت شود محصولات با كيفيت 
بهتر توليد خواهند كرد و اگر كمتر پرداخت گردد، محصولات با كيفيت پايين تر توليد مى كنند. 

7.   احساس نابرابرى موجب افزايش غيبت مى شود. 
8. هرچه فرد مى كوشد تا با تلاش كمتر نتايج مثبت بيشترى به دست آورد. 

اين نظريه بينش خوبى نسبت به ارتباط ميان پاداش و تلاش فرد به مدير مى دهد ولى در تاكيد 
بر پاداش  هاى ملموس به جزء نگرى گرايش دارد. 

نظريه اسناد 
طبق اين نظريه رفتار انسان ها يا برخواسته از ويژگى  هاى شخصيتى افراد است يا به وضعيتى كه 
در آن قرار داشته اند بستگى دارد. بنابراين نظريه اسناد مسئوليت و فرايند هاى شناختى كه انسان ها 
بر مبناى آن دلايل رفتار خود و ديگران را تعبير و تفسير مى كنند، مورد تحليل قرار مى دهد. نظريه 
اسناد بر آن است كه تبيين كند چگونه آدمى تلاش مى كند تا پديدار شدن رفتار هاى مشهود فردى 

را بر اساس عوامل درونى يا بيرونى براى خود و ديگران بازشناسد. 
نظريه هدفگذارى

تعيين  اهداف  به  نيل  براى  افراد  شود  تعيين  هدفى  شخصى  هر  براى  اگر  هدفگذارى  نظريه  طبق 
شده برانگيخته مى شوند، بنابراين علاوه بر نيازها، خواسته ها و ديگر مفاهيم درونى و محيط نقش 
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بسيار مهمى در تعيين اهداف و هدايت عملكرد افراد دارد. در واقع اين نظريه بيان مى دارد كه افراد 
داراى هدف، بيشتر و دقيق تر از افراد بى هدف تلاش مى كنند و افراد با اهداف رقابتى و مبارزه 
طلبانه نسبت به افرادى كه داراى اهداف ساده و سهل هستند بيشتر تلاش و فعاليت مى كنند و يا 
افرادى كه پذيرش به اهداف دارند نسبت به افرادى كه در مقابل اهداف مقاومت به خرج مى دهند، 

فعال ترند. 
خصوص  در  اما  مى دهد،  افزايش  را  افراد  بازدهى  هدف  تعيين  گرچه  معتقدند  صاحب نظران 

پديده  هاى غيبت جابه جايى يا رضايت شغلى طرح قابل تحليلى ارائه نمى دهد. 
نظريه تقويت يا شرطى كردن عامل

نظريه  اين  در  مى شود.  داده  نسبت  همكارانش  و  اسكينر  معروف  روان شناس  به  تقويت  نظريه 
تحليل  آينده  اقدامات  بر  محيط  و  گذشته  رفتار  از  متاثر  را  رفتار  و  شده  نفى  درونى  انگيزش 
مى نمايند. در اين نظريه با تفكيك رفتار هاى ارادى از غير ارادى بر تقويت رفتار ارادى مفيد تلاش 

مى شود و بدين گونه به اصلاح رفتار پرداخته مى شود. 
1. تقويت مثبت: پاداشى است كه در مورد رفتار مطلوب داده مى شود. هدف از اين روش تاييد رفتار 

مطلوب فرد و افزايش امتيازها براى تكرار آن نوع رفتار مى باشد. 
2. پرهيز يا تقويت منفى: 

1.   تلاش فرد براى كسب نتايج مطلوب با حذف رفتار هاى نامطلوب از نظر ديگران است، يعنى 
براى اينكه فرد از ابتلا به نتيجه نامطلوب پرهيز كند رفتار مورد نظر ديگران را انجام مى دهد، 
مثل افرادى كه براى جلوگيرى از انتقاد مافوق رفتار مطلوب نظر وى را انجام مى دهد تا از 

انتقاد او در امان باشد. 
2. تنبيه

3. نتايج ناخوشايند براى رفتار هاى نامطلوب و غيره دلخواه است، مانند تاخير كه كارى با نتيجه 
توبيخ، تعليق و غيره است، در اين روش متاسفانه رفتار صحيح به فرد آموزش داده نمى شود. 

تمامى  بردن  بين  از  منظور  به  پوشى  چشم  و  سازى  خاموش  پوشى:  چشم  يا  سازى  خاموش   .4
از  منظور  تنبيه  روش  همانند  مى باشد.  نامناسب  و  مطلوب  غير  رفتار  يك  متعاقب  تقويت ها 
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اين روش جلوگيرى از تكرار و تقليل رفتار نامطلوب است. ناديده گرفتن افراد ضعيف اين 
مفهوم را به فرد منتقل مى كند كه بايد در اصلاح و تقويت رفتار تلاش مى كند. حال اين پرسش 
مطرح است كه براى اعمال روش  هاى نظريه تقويت رفتار از چه برنامه اى و در چه زمانى بايد 
مطلوب ترين روش را اتحاذ نمود. پاسخ اين پرسش را بايد در تحليل موقعيت بر اساس قانون 

اثرگذارى كه منتهى به نتايج مطلوب مى شود، جستجو كرد. 
به كارگيرى نظريه هاى انگيزشى

حال اين پرسش مطرح است كه با وجود نظريه هاى انگيزشى متفاوت چگونه مى توان در عمل، به 
درك مناسب ترى دست يافت. صاحب نظران بر اين باورند كه نگرش نظام گرا و تركيبى موجب 
اثربخشى كاربردى نظريه هاى انگيزشى خواهد شد؛ يعنى براى بررسى تركيبى و نظام گرا بايد تمام 
نوع  اين  اساس  بر  مديران  اين  گيرد.  قرار  بررسى  مورد  كارمند  يا  كارگر  انگيزش  بر  موثر  عوامل 
بررسى ها قادر خواهند بود يكى از نظريه هاى محتوايى، فرايندى يا تقويت را به كار گيرند. با توجه 
به آنچه گفته شد در مى يبابيم كه براى ايجاد انگيزش، لازم است كه نيازها شناسايى و در جهت 
درون  فعاليت  هاى  در  انگيزش  و  مشترك  ديد  به  توجه  سازمان  يك  در  شود.  تلاش  آن ها  ارضاى 

سازمانى اهميت بسيار دارد. 
چالش اصلى يك سازمان، ايجاد تعادل ميان اهداف كلى و مشخص آن سازمان و ارزش  هاى 
شخصى كاركنان است؛ بنابراين انگيزش محصول مشاركت و نتيجه رابطه متقابل(تعامل) فرد با 
موقعيتى است كه در آن قرار مى گيرد. در يك بررسى كلى مى توان گفت: انگيزه زمانى به وجود 
مى آيد كه در كاركنان احساس امنيت و ثبات شغلى، مشاركت و نقش موثر در سازمان و همچنين 
شادابى و نشاط وجود داشته باشد. هر يك از اين موارد نيز نتيجه عوامل فرد ديگرى است. در يك 
سازمان موفق اولين و مهم  ترين ركن موفقيت را انتخاب صحيح و به جاى كاركنان مى دانند. امروزه 
نيروى كار توقعات بيشترى دارد و براى كار و زندگى مطلوب كارى اهميت خاصى قايل است. در 
نتيجه متخصصان امور نيروى انسانى بايد مشاغل را طورى طراحى كنند كه كار در محيط سازمان 
براى كاركنان مطلوب و رضايت بخش باشد (كاشانيان، 1370). از اين رو، اين پژوهش در راستاي 

پاسخ گويي به اين سوال مى باشد كه عوامل انگيزاننده شغلي در جامعه آماري كدام است؟ 
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برخي از صاحب نظران مديريت نظريه  هاى انگيزش را به 2 طبقه تقسيم كرده اند: 1ـ نظريه  هاى 
محتوايي؛ 2ـ نظريه  هاى فرايندي. اما نظريه  هاى معاصر را هم بايد مورد توجه قرار داد. نظريه  هاى 
محتوايي، از توصيف «هست» و «نيازها» صحبت مي كنند و نظريه  هاى فرايندي كه بيشتر شناختي 

هستند و به «چرايي»ها پاسخ مي دهند (مقيمي، 1382). 
تئوري دو عاملي هرزبرگ

فردريك هرزبرگ روان شناسي بود كه در سال 1975 تئوري دو عاملي بهداشتي- انگيزشي را ارائه 
نمود. تئوري هرزبرگ يك مجموعه از عواملي كه منجر به عدم رضايت شغلي مى شود را مشخص 
نموده است كه اين عوامل را بهداشث يا نگهدارنده معرفي مى كند. وي همچنين مجموعه عواملي را 
كه باعث ايجاد رضايت شغلي و انگيزه در شغل مى شود، با عنوان عوامل انگيزش مطرح مى نمايد. 
عامل بهداشت: كلمة بهداشت، اينجا در معناى پزشكى يعنى پيشگيرى كننده به كار مى رود. عوامل 
بهداشتى به نياز هاى سطح پايين مربوط مى شود. عوامل بهداشتى شامل عوامل محيط كار مى باشند از 
قبيل: دستمزد،  امنيت شغلى، شرايط كار،  روابط متقابل، كيفيت سرپرستى، خط مشى ها، اداره امور 
سازمان و عوامل  بهداشتى در ايجاد انگيزه تاثير ندارند بلكه وظيفة اصلى عوامل بهداشتى ممانعت از 

نارضايتى شغلى است. 
عوامل بهداشتى شامل نياز هاى سطح پايين است كه درمقايسه با نياز هاى مازلو جزيى ازنياز هاى 
زيستى (دستمزد)، ايمنى (امنيت شغلى و شرايط كار) و اجتماعى (روابط متقابل) است. عوامل 
بهداشتي يا نگهدارنده عبارتند از: حقوق، مقام، شرايط كاري، سرپرستي، خط مشي ها، مديريت 
اما  ندارد،  ارتباطي  افراد  كاري  فعاليت  با  مستقيما  عوامل  اين  و....  افراد  متقابل  روابط  سازمان، 
وقتي كيفيت آن ها كاهش مى يابد، باعث نارضايتي كاركنان مى گردد. عوامل انگيزاننده عبارتند 
از شرايط ذاتي يك شغل كه مى تواند منجر به رضايت شغلي افراد گردد. اگر انگيزش را آن عامل 
به  رسيدن  درجهت  وتلاش  حركت  به  وادار  را  انسان  محركه اى  موتور  همچون  كه  بدانيم  دروني 
هدف يا اهدافي خاص مى نمايد، ايجاد اين انگيزش درانسان موضوع بحث همه علماي مديريت 
دارد  ومهم  اساسي  نقش  مديريت  مسائل  وحل  كارايي  درافزايش  آن  به  توجه  كه  چرا  مي باشد 

(http://itmmen.blogfa.comبزرگان مديريت و فناورى اطلاعات در)
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پيشينه تحقيق
تحقيقات انجام شده در ايران: 

در مطالعه اى كه با عنوان بررسي انگيزش شغلي اعضاي هيئت علمي دانشكده  هاى تربيت بدني 
سراسر كشور براساس نظريه هرزبرگ توسط دكتر مهوش نوربخش و به راهنمايى دكتر مصطفي 
انگيزش  ايجاد  در  بهداشتي  عوامل  هم  و  انگيزشي  عوامل  هم  كه  داد  نشان  شد  انجام  عسكريان 
شغلي مؤثرند ولي اين همبستگي و روابط بين انگيزش شغلي و عوامل انگيزشي مثبت و قوي تر 
انگيزش  اصلي  منشا  را  انگيزشي  عوامل  كه  هرزبرگ  نظريه  از  تحقيق  كلي  نتايج  بهرحال  است. 
و رضايت شغلي مي داند حمايت كرده اما با يافته  هاى هرزبرگ و همكاران كه اظهار داشته اند كه 
(نوربخش  نمي باشد  همسو  نمي شوند  شغلي  رضايت  و  انگيزش  افزايش  موجب  بهداشتي  عوامل 
، 1376). يافته هاى در مطالعه اى با عنوان بررسي  عوامل  مؤثر در انگيزش  شغلي  كاركنان  ستاد 
مركزي  بنياد شهيد براساس  نظريه  دوعاملي  هرزبرگ  از ديدگاه  كاركنان  ستاد مذكور كه توسط جعفر 
شرف الدين شيرازي در سال 1378 به انجام رسيد آمده است. حاكي  از آن  است كه  عوامل  دوگانه  
تئوري  انگيزش  و بهداشت  هرزبرگ  در حد متوسط باعث  انگيزش  شغلي كاركنان  جامعه  موردنظر 

بوده  است . 
در سال 1381 در دانشگاه شهركرد، پژوهشى در مورد بررسى عوامل انگيزش شغلي معلمان 
مرد تربيت بدني در بين 465 نفر از معلمان مرد تربيت بدني كه به مرحله كشوري پانزدهمين دوره 
مسابقات علمي، فرهنگي و ورزشي راه يافته اند، صورت گرفت. نتايج تجزيه و تحليل داده ها نشان 
داد، بين انگيزش شغلي معلمان مرد تربيت بدني بر حسب مقطعي كه در آن تدريس مى كنند و 
همچنين بر حسب ميزان تحصيلاتشان تفاوت معناداري وجود دارد، ولي بين انگيزش شغلي آن ها 
بر حسب سال هاى خدمت شان تفاوت معناداري وجود ندارد. در مقاله اى با عنوان بررسي عوامل 
نگهدارنده شغلي در بين مربيان تربيت بدني و ورزش دانشگاه هاى دولتي كشور كه توسط رحيم 
رمضاني نژاد از دانشگاه گيلان جهت بررسي وضعيت عوامل نگهدارنده شغل (عامل تعادل شرايط 
كاري ـ سازماني، عامل شناسايي و احترام و عامل جامعيت و برابري) در بين مربيان تربيت بدني و 
ورزش دانشگاه  هاى دولتي كشور (وزارت علوم، تحقيقات و فناوري) صورت گرفته است. تجزيه 
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و تحليل يافته ها نشان داد كه مربيان از نظر عوامل نگهدارنده شغل در حد متوسط قرار دارند و 
وضعيت ميزان شناسايي و احترام در بين مربيان بهتر از ساير عوامل نگهدارنده است. (رمضاني 

نژاد، 1381). 
نگه  عامل  هاى  و  شغلي  زاي  استرس  عامل  هاى  بررسي  عنوان  با  ديگرى،  مقاله  در  همچنين 
دارنده شغل در بين مربيان ورزش دانشگاه  هاى دولتي كشور امده است. نتايج پژوهش نشان داد، 
به طور كلي مربيان ورزش از نظر تعادل شرايط كاري سازماني؛ ميزان شناسايي و احترام؛ ميزان 
جامعيت و فراگيري در شرايط متوسطي قرار دارند. مربيان زن و مربيان با تحصيلات تربيت بدني 
از نظر تعادل شرايط كاري سازماني نسبت به مربيان مرد و مربيان با تحصيلات غير تربيت بدني 

در وضعيت به ترى قرار داشتند. (رمضاني نژاد، 1381). 
تحقيقات انجام شده در خارج از كشور: 

مطالعه اى توسط سوانگ يون و همكاران جهت تحليل عوامل بهداشتى و انگيزشى در مورد دريافت 
كنندگان برنامه  هاى آموزشى بر خط (آن لاين) در يكى از دانشگاه  هاى ايالات متحده آمريكا انجام 
شد. بر اساس نظريه هرزبرگ، عوامل انگيزشى مربوط به آنچه افراد در شغل خود انجام مى دهند، 
بوده در حاليكه عوامل بهداشتى مربوط به محيط و عوامل پيرامونى شغل مى باشد. ضعف در تأمين 
قابل  سطح  يك  در  عوامل  اين  تأمين  و  بود  خواهد  شغلى  رضايت  عدم  موجب  بهداشتى  عوامل 
قبول، لزوماً موجب افزايش سطح رضايت نخواهد شد. در حاليكه تأمين عوامل انگيزشى بر روى 
سطوح رضايت شغلى تأثير بسزايى خواهد داشت. در مطالعه اى كه توسط ام. بيرنه در سال 2006 
در كشور ايرلند جهت بررسى آثار تئورى انگيزشى-بهداشتى هرزبرگ در مديريت بخش سلامت 
ايرلند انجام شد نتيجه گرفته شد كه در نظرگرفتن انگيزاننده  هاى بخش سلامت ايرلندى ها در امور 
مديريت سلامت موجب افزايش انگيزش آن ها خواهد شد و فشار زياد كارى مى تواند موجب عدم 

رضايت آن ها شود. (بيرنه، 2006)
 نتايج مطالعه اى كه توسط فرى من و همكاران در سال  هاى اخير در خصوص نظريه انگيزشى-

بهداشتى هرزبرگ و ارتباط آن با اصول رهبرى بر روى 149 مدير جهت بررسى 13 عامل شغلى 
شناخت، رشد و پيشرفت، ارتباط با مديران، ارتباط با كاركنان، ارتباط با ارشد و ديگران، سياست 
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و اصول اجرايى، حالات كارى، راهنمايى و آموزش و امنيت شغلى انجام شده است، نشان مى دهد 
با  ارتباط  مزايا،  و  حقوق  فردى،  رشد  مسئوليت،  شغل،  نوع  شناخت،  شامل  بهداشتى  عوامل  كه 
اعضا و ارشد موجب انگيزش فرد مى باشد و عواملى نظير راهنمايى و آموزش، سياست و اصول 
اجرايى و ارتباط با مديران جز عوامل ضد انگيزشى مى باشند. ارتباط با اعضا و ارشد و حقوق و 
مزايا كه به عنوان منبع رضايت و عدم رضايت محسوب مى شوند هم جز عوامل انگيزشى و هم جز 
عوامل بهداشتى قلمداد مى شوند. (فرى من، 2007)در مطالعه ديگرى كه توسط سازمان گالوپ 
توسط ماركوس بوكينگهام با استفاده از نظريه هرزبرگ، جهت بررسى روش هاى افزايش كارايى 
افراد به كارگرفته شد، نقش عوامل انگيزاننده در چهارچوب كارى و عملكرد افراد بيشتر از عوامل 
مناسب  وروش  راه  يافتن  كه  مى دهد  نشان  مطالعه  اين  نتايج  واقع  در  مى رسيد.  نظر  به  بهداشتى 
رضايت،  مقابل  در  گفت  مى توان  مجموع  در  و  بود  خواهد  اختصاصى  سازمان  هر  در  مديريتى 
همواره عدم رضايت قرار نگرفته است و هركدام از 2 مورد مربوط به سطحى از كيفيت كار بر 

اساس نطريه هرزبرگ مى باشد. . (بوكينگهام، 2009) 

روش
اين  تحقيق  از روش  روايي  صوري  و محتوايى استفاده گرديد.  براى جمع آورى اطلاعات مورد نياز 
و اجراى پرسشنامه با مراجعه به معاونت آموزشى ناجا و توضيحاتى نسبت به هدف انجام تحقيق 
و نحوه پاسخگويى به سؤال ها داده شد. براى تجزيه و تحليل اطلاعات به دست آمده از قسمت هاى 
مختلف پرسشنامه و بررسى هاى لازم به منظور نتيجه گيرى منطقى در رابطه با سوال هاى تحقيق 
ضرورت استفاده از مدل هاى آمارى گوناگون را ايجاب كرده است. اطلاعات  جمع آوري  شده  با 
استفاده  از نرم افزار SPSS مورد تجزيه  و تحليل  قرار گرفت. سپس با استفاده از آزمون  هاى آماري 
به  گرفتند.  قرار  آزمون  مورد  فرضيه ها،  واريانس،  تحليل  و   T نظيرآزمون  هاى  آماري ،  مختلف 
منظور پاسخ به سوال هاى تحقيق، ابتدا اطلاعات خام بر حسب امتيازات هر آزمودنى از متغير هاى 
مختلف طبقه بندى گرديد. سپس با استفاده از آمار هاى توصيفى براى طبقه بندى انگيزش شغلى از 
ديدگاه اعضاى هيئت علمى معاونت آموزشى ناجا و برخى از مشخصه  هاى آمارى مانند ميانگين، 



 28 1391 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هفتم، شمارة اول، بهار

دست  به  اطلاعات  و  آمارى  مشخصه  هاى  اين  اساس  بر  گرديد.  تعيين  معيار،  انحراف  مد،  ميانه، 
آمده ديگر از تحقيق، ضمن رسم جداول و نمودار هاى لازم به سوال ها و هدف هاى پيش بينى شده 

پاسخ داده شد. 

يافته ها
از مجموع 82 نفر اعضاي هيئت علمي مورد بررسي، تعداد 12 نفر زن، 70 نفر مرد بوده است كه به 
ترتيب 14/6و85/4 درصد از گروه را تشكيل مى دهد، 14/6 درصد اعضاى هيئت علمى در گروه 
سنى 35/9-32 سال و 2/4درصد اعضاى هيئت علمى در هر كدام از گروه هاى سنى 20-23/9 

و 27/9-24 سال قرار داشتند. 
نتايج نشان مى دهد كه 17/1 درصد اعضاى هيئت علمى داراى مدرك ليسانس، 26/8 درصد 
مى شود  ملاحظه  چنانكه  مى باشند.  دكترى  مدرك  داراى  درصد  و 56/1  ليسانس،  فوق  مدرك 
بيش ترين درصد به دكترى و كم ترين درصد به دارندگان مدرك ليسانس تعلق دارد، 14/6درصد 
 22 مربى،  علمى  مرتبه  درصد   36/6 آموزشيار،  مربى  علمى  مرتبه  داراى  علمى  هيئت  اعضاى 
درصد مرتبه علمى استاديار، 19/5 درصد آن ها دانشيار و 7/3 درصد آن ها استاد بوده اند و در 
واقع اكثريت اعضاى هيئت علمى مورد بررسى (36/6 درصد) داراى مرتبه علمى مربى بوده اند. 

آزمايشى  ـ  رسمى  وضعيت  در  درصد)   53/7) بررسى  مورد  علمى  هيئت  اعضاى  اكثريت 
مى باشند. كم ترين مقدار(17/1 درصد) متعلق به افرادى است كه در وضعيت رسمى قطعى قرار 
مقدار  چون  آمارى  جامعه  در  واريانس ها  برابرى  به  توجه  با  و  تحقيق  يافته  هاى  اساس  بر  دارند. 
 t از  كوچك تر  بحرانى  جدول  از   5%=a پذيرى  خطا  احتمال  سطح  در  است  شده  محاسبه   t
جدول (1/96) است، بنابراين مى توان نتيجه گرفت كه از لحاظ عوامل انگيزشى بر اساس سطح 
 t مقادير  چون  كه  حاصل  نتايج  به  توجه  با  همچنين  ندارد.  وجود  معنادارى  اختلاف  تحصيلات 
در  مسئوليت  و  شناخت  كار،  نفس  رشدوپيشرفت،  موفقيت،  انگيزشى  عوامل  تمام  شده  محاسبه 
a=%5 كوچك تر از t جدول (1/96) مى باشد، بنابراين نتيجه گرفته  سطح احتمال خطاپذيرى 
استنباط  همچنين  ندارد.  وجود  معنادارى  رابطه  تحصيلات  سطح  و  متغيرها  اين  بين  كه  مى شود 
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مى شود كه رابطه بين نفس كار و سطح تحصيلات بيشتر از ساير عوامل انگيزشى است. 
بر اساس يافته  هاى تحقيق و با توجه به برابرى واريانس ها در جامعه آمارى چون t محاسبه شده 
كوچك تر از t جدول (1/96) مى باشد. مى توان نتيجه گرفت كه از لحاظ عوامل بهداشتى بر اساس 
سطح تحصيلات اختلاف معنادارى وجود ندارد. با توجه به نتايج مطالعه و t محاسبه شده، بين اين 
متغيرها و سطح تحصيلات رابطه معنادارى وجود ندارد. همچنين استنباط مى شود كه رابطه بين 
روابط با همكاران و سطح تحصيلات بيشتر از ساير عوامل بهداشتى است. اطلاعات حاصل از نتايج 
نشان مى دهد كه همبستگى بين عوامل انگيزشى و سابقه تدريسr =0/120 مى باشد. چون اين 
a=%5 بين عوامل  مقدار همبستگى كوچك است مى توان گفت كه در سطح احتمال خطاپذيرى 
انگيزشى و سابقه تدريس تفاوت معنادارى وجود ندارد. رابطه سابقه تدريس با زيرمجموعه  هاى 

عوامل انگيزشى منفى و ضعيف است و هيچ يك از آن ها از لحاظ آمارى معنادار نيست. 
براساس يافته  هاى تحقيق و با توجه به برابرى واريانس ها در جامعه آمارى چون t محاسبه شده 
a=%5 از جدول بحرانى  كوچك تر از t جدول (1/96) مى باشد و در سطح احتمال خطا پذيرى 
وضعيت  اساس  بر  انگيزشى  عوامل  لحاظ  از  كه  گرفت  نتيجه  مى توان  بنابراين  است،  كوچك تر 
استخدامي اختلاف معنادارى وجود ندارد. با توجه به نتايج مطالعه از آنجا كه t محاسبه شده تمام 
احتمال  سطح  در  مسئوليت  و  شناخت  كار،  نفس  پيشرفت،  و  رشد  موفقيت،  انگيزشى  عوامل 
كوچك تر از t جدول (1/96) مى باشد، بنابراين نتيجه مى شود كه بين اين  5%=a خطاپذيرى 
متغيرها و وضعيت استخدامي رابطه معنادارى وجود ندارد. همچنين نشان داده شده است كه رابطه 

بين موفقيت و وضعيت استخدامي بيشتر از ساير عوامل انگيزشى است. 
بر اساس يافته  هاى تحقيق و با توجه به برابرى واريانس ها در جامعه آمارى چون مقدار محاسبه 
شده كوچك تر از t جدول (1/96) مى باشد، بنابراين مى توان نتيجه گرفت كه از لحاظ عوامل 
 t بهداشتي بر اساس وضعيت استخدامي اختلاف معنادارى وجود ندارد. با توجه به نتايج از آنجا كه
محاسبه شده اغلب عوامل بهداشتى كوچك تر از t جدول (1/96) مى باشد، بنابراين نتيجه مى شود 
كه بين اين متغيرها و وضعيت استخدامي رابطه معنادارى وجود ندارد. ولى با توجه به اينكه مقدار 
 t 5 بزرگ تر از%=a t محاسبه شده عامل بهداشتى امنيت شغلى در سطح احتمال خطاپذيرى 
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جدول (1/96) مى باشد است با اين وصف، بين اين عامل و وضعيت استخدامي رابطه معنادارى 
وجود دارد. نيز چنين استنباط شده است كه رابطه بين سياست و مديريت و سطح تحصيلات بيشتر 
از ساير عوامل بهداشتى است. بر اساس يافته  هاى اين تحقيق مشاهده مى شود كه همبستگى بين 
 5%=a انگيزش شغلى و عوامل انگيزشى r=0/010 مى باشد كه در سطح احتمال خطاپذيرى 
معنادار نمى باشد. بنابراين مى توان ادعا كرد كه بين انگيزش شغلى و عوامل انگيزشى در سطح 
a=%5 رابطه منفى و ضعيفى وجود دارد كه از لحاظ آمارى معنادار نمى باشد. اين امر نشان 
شماره 1)  (جدول  مى يابد.  كاهش  شغلى  انگيزش  ميزان  انگيزشى  عوامل  افزايش  با  كه  مى دهد 
همچنين نتايج نشان مى دهد كه همبستگى بين انگيزش شغلى و عوامل بهداشتى  r=0/013 است 
a=%5 معنادار نمى باشد. با اين وصف، مى توان گفت كه بين  كه در سطح احتمال خطاپذيرى 
a=%5 رابطه مثبت مشاهده  انگيزش شغلى و عوامل بهداشتى نيز در سطح احتمال خطاپذيرى 
مى شود ولى اين رابطه مثبت از لحاظ آمارى معنادار نمى باشد. اين موضوع بيانگر اين واقعيت 

است كه با بهبود عوامل بهداشتى ميزان انگيزش شغلى قابل افزايش است. (جدول 1)

جدول 1. همبستگى بين انگيزش شغلى و عوامل انگيزشى و بهداشتى در جامعه آمارى
عوامل بهداشتىعوامل انگيزشىانگيزش شغلىهمبستگى

*0/013*0/010-1انگيزش شغلى
**10/974عوامل انگيزشى
1عوامل بهداشتى

بر اساس يافته  هاى به دست آمده مشخص شد كه در بين كليه آزمودنى هاى تحقيق، عامل امنيت 
شغلى رتبه اول و عامل حقوق و مزاياى خوب ناشى از كار، رتبه دوم و عامل ستايش و قدردانى از 
كار شما، رتبه سوم را به دست آورده است. رتبه چهارم به عامل شيوه مطلوب اداره امور، خط مشى، 
و مقررات سازمان، رتبه پنجم به عامل وجود تعهد و مسئوليت در محيط كار، رتبه ششم به عامل 
ايجاد روابط دوستانه از طرف مافوق ها و زير دستان، رتبه هفتم به عامل شرايط كارى مناسب، 
رتبه هشتم به عامل جالب و مورد علاقه بودن نوع كار، رتبه نهم به عامل وجود انضباط و نظم جدى 
در محيط كار، رتبه دهم به عامل امكان رشد وپيشرفت براى شما در محيط كار و رتبه يازدهم به 
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عامل موفقيت شما در كار تعلق گرفت. (جدول 2). با مشاهده اين نتايج ملاحظه مى شود كه از 5 
رتبه اول تا پنجم، رتبه  هاى اول، دوم، سوم و چهارم مربوط به عوامل بهداشتى مى باشند. بر اساس 
اين يافته ها مى توان ادعا كرد كه اعضاى هيئت علمى معاونت آموزشى ناجا، وجود عوامل بهداشتى 

را در ايجاد انگيزش شغلى خود مهم تر مى دانند. (جدول 2). 

جدول 2: فراوانى ها وامتيازات انگيزشها وجمع امتيازات هر كدام از آن ها در جامعه آمارى

 امتيازات داده شدهشماره
رتبهجمعانگيزش شغلى

دهم 440امكان رشد وپيشرفت براى شما در محيط كار1
يازدهم248موفقيت شما در كار2
سوم508ستايش و قدردانى از كار شما3
نهم442وجود انضباط و نظم جدى در محيط كار4
پنجم498وجود تعهد و مسئوليت در محيط كار5
دوم520حقوق و مزاياى خوب ناشى از كار6
هفتم466شرايط كارى مناسب7
چهارم502شيوه مطلوب اداره امور، خط مشى، و مقررات سازمان8
ششم474ايجاد روابط دوستانه از طرف مافوق ها و زير دستان9
اول564امنيت شغلى10
هشتم460جالب و مورد علاقه بودن نوع كار11

بحث و نتيجه گيرى
ساختار كار كاركنان  يك  سازمان ، يكي  از عواملي  است   كه  در ارتقاي  سطح  انگيزش  و رضايت  
شغلي  آنان  نقش  مؤثري  ايفا مي نمايد. روش هايى نظير گردش  شغلي ، گسترش  شغلي ، غناي  شغلي  
شغلي   رضايت   و  انگيزش   سطح   ارتقاي   روش هاى  جمله   از  شغلي ،  مشخصه  هاى  مجدد  طراحي   و 

كاركنان  سازمانها ست. 
هر يك  از روش هاى پيش گفته، ويژگي هاى خاص  خود را دارا هستند كه  از آن  ميان  روش  
طراحي  مجدد مشخصه  هاى شغلي، بنا به  دلايلي  نظير وجود ابزار مورد نياز جهت  سنجش  متغير هاى 
موجود در مدل  مشخصه  هاى شغلي  و همچنين  عيني  بودن  و ساير پيامدها و نتايج  مثبت  و با ارزش  
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آن ، از شهرت  و اعتبار ويژ هاى برخودار گرديده  است . به  همين  دليل ، در مقالة  حاضر نيز تأكيد و 
تمركز بر اين  مدل  قرار گرفته  است . 

تحقيقات زيادى براى شناسايى عوامل اثر گذار بر ميزان انگيزش شغلى انسان ها انجام گرفته 
است كه از ميان آن ها نظريه هرزبرگ(1959) شاخص  ترين است. هرزبرگ در نظريه خود يك 
سرى از عوامل انگيزشى را به عنوان عوامل انگيزاننده و مجموعه اى از عوامل انگيزشى ديگر را با 

عنوان عوامل نگهدارنده و يا بهداشتى معرفى مى كند. 
هر چند محققان ديگر، حقوق، امكان رشد فرد در كار، مقدار خطرپذيرى، روابط با زيردستان 
و مقام و موقعيت شغلى را با عنوان ميانجى نام گذارى مى كنند و معتقدند كه اين دسته از نيازها، 
هم در رضايت و هم در نارضايتى شغلى موثرند، ولى نظريه هرزبرگ در زمينه انگيزش شغلى از 

اعتبار خاصى برخوردار است. 
قطعيت  با  هرزبرگ  نظريه  اعتبار  عليرغم  كه  مى دهد  نشان  تحقيقى  يافته  هاى  نتايج  اينكه  با 
نمى توان انگيزش شغلى را به عوامل انگيزشى يا عوامل بهداشتى به تنهايى نسبت داد، با اين همه، با 
توجه به جايگاه حرفه اى اعضاى هيئت علمى معاونت آموزشى ناجا و انتظارات آحاد مردم از آنان 
مبين اين حقيقت است كه مى بايست عوامل انگيزش درونى در مقايسه با عوامل انگيزش بيرونى 
در اولويت باشد. به همين دليل توجه به نياز هاى اين قشر دانشگاهى وايجاد محيط شغلى مناسب 

براى آن ها از اولويت ويژه اى برخوردار است. 
علمى  هيئت  اعضاى  شغلى  انگيزش  بررسى  تحقيق  اين  از  هدف  شديم  يادآور  به طورى كه 
لازم  مقايسه  هاى  هدف  اين  به  نيل  براى  بود.  هرزبرگ  نظريه  اساس  بر  ناجا  آموزشى  معاونت 
بين انگيزش  هاى شغلى و عوامل انگيزشى و بهداشتى اعضاى هيئت علمى تحت بررسى و رابطه 
ويژگى هاى فردى مانند جنسيت، سن و. . با عوامل انگيزشى و بهداشتى مورد بررسى قرار گرفت 
يك  هر  كه  شد  مشخص  همديگر،  با  متغيرها  اين  از  برخى  رابطه  و  همبستگى  بررسى  از  پس  و 
از عوامل انگيزشى و بهداشتى و مجموعه آن ها داراى تاثيرات مختلفى برانگيزشى شغلى و متأثر 
عوامل  هم  كه  مى دهد  نشان  تحقيق  اين  يافته  هاى  مجموع  در  اما  مى باشند.  فردى  ويژگى هاى  از 
انگيزشى و هم عوامل بهداشتى در ايجاد انگيزش شغلى موثرند به طورى كه بين انگيزش شغلى و 
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عوامل بهداشتى همبستگى ضعيف و مثبت ولى بين انگيزش شغلى و عوامل انگيزشى رابطه ضعيف 
و منفى و از لحاظ آمارى بدون معنا آمارى وجود دارد. يعنى اينكه با افزايش عوامل انگيزشى 
ميزان انگيزش شغلى كاهش مى يابد. همين يافته ها همچنين نشان مى دهند كه بين عوامل بهداشتى 
و انگيزشى شغلى رابطه مثبت ولى بدون معنا آمارى مشاهده مى شود يعنى اينكه با افزايش عوامل 
بهداشتى ميزان انگيزش شغلى نيز قابل افزايش است. بنابراين انگيزش شغلى نه تنها وابسته به هر 
دو عامل انگيزشى و بهداشتى مى باشد بلكه بين عوامل بهداشتى و انگيزشى در جامعه تحت بررسى 
همبستگى و رابطه معنادارى در سطح احتمال خطاپذيرى (=0/05) وجود دارد كه حاكى از 
اين است كه تغييرات عوامل انگيزشى و بهداشتى و برعكس در حد بسيارى زيادى (71 درصد) 
مى دارد  اظهار  كه  ميدانى  يافته  هاى  با  كل  در  حاضر  تحقيق  نتايج  مى باشند.  همديگر  به  وابسته 
عوامل انگيزشى و عوامل بهداشتى هر دو منبع انگيزش و رضايت شغلى هستند تا عدم رضايت، 
همخوانى دارد. نتايج اين تحقيق قوياً از نظريه هرزبرگ و مطالعة بررسى عوامل مؤثر بر ايجاد 
مى گويد  كه  رفسنجان  پزشكي  علوم  دانشگاه  در  شاغل  علمي  هيئت  اعضاي  بين  شغلي  انگيزش 
يافته  هاى  با  ولى  كرده  حمايت  هستند  شغلى  انگيزش  و  رضايت  منشأ  و  منبع  انگيزشى  عوامل 
هرزبرگ و همكارانش كه اظهارمى دارند عوامل بهداشتى منبع عدم رضايت هستند مخالفت دارد. 

نتايج بر اساس اهداف جزيى

1. ويژگي هاى فردي و انگيزش شغلي: با توجه به نتايج از آنجا كه چون مقادير p تمام عوامل انگيزشى 
موفقيت، رشدوپيشرفت، نفس كار، شناخت و مسئوليت در سطح احتمال خطاپذيرى =0/05 بزرگ تر 
است، بنابراين نتيجه گرفته مى شود كه بين اين متغيرها و سطح تحصيلات رابطه معنادارى وجود ندارد. 
همچنين استنباط مى شود كه رابطه بين نفس كار و سطح تحصيلات بيشتر از ساير عوامل انگيزشى 

است. 
نتايج يافته  هاى اين تحقيق نشان داد كه بين تحصيلات با عوامل انگيزشي و عوامل بهداشتي 
در سطح احتمال خطاپذيري (=0/05) رابطه معنادار وجود ندارد. نتايج حاصل از اين تحقيق 
با نتايج عسكريان (1355) كه اظهار مى دارد انگيزش شغلي با ميزان معلومات و درجه تحصيلات 
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رابطه دارد، همچنين با مطالعه اى با عنوان بررسي  عوامل  مؤثر در انگيزش  شغلي  كاركنان  ستاد 
مركزي  بنياد شهيد براساس  نظريه  دوعاملي  هرزبرگ  از ديدگاه  كاركنان  ستاد مذكور توسط جعفر 
شرف الدين شيرازي در سال 1378 ومطالعه بررسي رضايت شغلي دبيران تربيت بدني شهرستان 
رنجبر  مطالعه  و  اهواز  چمران  شهيد  دانشگاه  از  محمود  زاده  علي  مهوش،  نوربخش  توسط  اهواز 
منصور، وحيدشاهي كورش با عنوان بررسي عوامل موثر در رضايت شغلي اعضاي هيات علمي 
دانشكده پزشكي دانشگاه علوم پزشكي مازندران، 1385همخواني ندارد. در حالي كه اين نتايج با 
يافته  هاى اصلاخاني (1375) كورتيس (1976) مرتضوي و ساحلي (1370) و اميرتاش (1982) 
كه بيان مى دارد بين ميزان تحصيلات و رضايت شغلي همبستگي منفي وجود دارد، موافق است. 

موفقيت،  انگيزشى  عوامل  تمام   p مقادير  چون  كه  مى شود  استنباط  چنين  نتايج  تفسير  از 
رشدوپيشرفت، نفس كار، شناخت و مسئوليت در سطح احتمال خطاپذيرى =0/05 بزرگ تر 
است، بنابراين نتيجه گرفته مى شود كه بين اين متغيرها و سطح تحصيلات رابطه معنادارى وجود 
حالي  در  است.  انگيزشى  عوامل  ساير  از  بيشتر  تحصيلات  سطح  و  كار  نفس  بين  رابطه  ندارد. 
كه عامل انگيزشي رشد و پيشرفت رابطه معناداري را با سطح تحصيلات نشان نداد. شايد عدم 
اطمينان اعضاي هيات علمي به پيشرفت به خاطر عدم وجود نظام صحيح ارزشيابي باعث شده كه 
اين عامل كمترين نقش را در ايجاد انگيزش شغلي داشته باشد. كه اين امر، خود تحقيقات ديگري 
لازم دارد. از طرفي، همين نتايج نشان داد كه عامل بهداشتي روابط بين همكاران و پس از آن 

امنيت شغلي بيشترين رابطه را با سطح تحصيلات دارند. 
با استناد به يافته  هاى اين تحقيق مشخص گرديد كه بين سابقه تدريس و عوامل انگيزشي در 
جامعه تحت بررسي تفاوت معناداري مشاهده نشد. همچنين بين سابقه تدريس و عوامل بهداشتي 
تفاوت معناداري به دست نيآمد. تحليل اطلاعات مربوطه نشان داد كه همبستگي سابقه تدريس و 
عوامل انگيزشي مسئوليت بيشتر ولى منفى نسبت به ساير عوامل بود و اين امر احتمالاً به اين خاطر 
است كه با افزايش سابقه تدريس ميزان همبستگي اعضاي هيات علمي به عواملي مانند مسئوليت 

كمتر مى شود. 
آمد  به دست  منفي  ولي  معنادار  همبستگي  بهداشتي  عوامل  و  تدريس  سابقه  بين  كه  آنجا  از 
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(r=0/133) شايد بتوان چنين تفسير كرد كه با افزايش سابقه تدريس ميزان همبستگي اعضاي 
هيات علمي با عوامل بهداشتي در ايجاد انگيزش شغلي كاهش مى يابد. اين نتايج به دست آمده از 
همبستگي سن با عامل بهداشتي حقوق و مزايا كه يك رابطه منفي بود، با افزايش سن وابستگي 
اعضاي هيات علمي به حقوق و مزايا كاهش مى يافت را تاييد مى كند. بيش ترين مقدار همبستگى 
خطاپذيرى  احتمال  سطح  در  كه  مى باشند   213/0-=r شغلى  امنيت  عامل  به  متعلق  منفى 

=0/005 تفاوت منفى معنادارى وجود ندارد. 
با استناد به يافته  هاى اين تحقيق روشن شد كه بين وضعيت استخدامي و عوامل انگيزشي اعضاي 
هيئت علمي معاونت آموزشى ناجا رابطه معناداري در سطح احتمال خطاپذيري (=0/05) وجود 
ندارد. اين يافته ها نشان مى دهد كه عامل موفقيت و شناخت به ترتيب بيشترين رابطه را با وضعيت 
استخدامي داشته اند. شايد اين امر حاكي از اين باشد كه هر قدر وضعيت استخدامي جامعه تحت بررسي 
ثابت تر بوده است، موفقيت آن ها و شناخت آن ها نسبت به كار مورد توجه بيش ترى قرار گرفته است. 
از طرفي بين وضعيت استخدامي اعضاي هيات علمي بيشتر به سياست و مديريت مى انديشند. همين 

نتايج نشان دادند كه عامل شرايط كاري كمترين رابطه را با امنيت شغلى داشته است. 
2. انگيزش شغلي و عوامل انگيزشي: بر اساس يافته  هاى اين تحقيق، بين انگيزش شغلي و عوامل انگيزشي 
در سطح احتمال خطاپذيري (=0/05) همبستگي معناداري وجود ندارد. در طول سال  هاى كارى يك 
بهداشتى  عوامل  ديگر  بدهد.  دست  از  فرد  در  را  انگيزش  ايجاد  قدرت  انگيزه،  و  درآمد  است  ممكن  فرد، 
نظير سياست  هاى سازمانى و ساختار اجرايى، ارتباط با ديگران، عدم امنيت شغلى، حالات فيزيكى شغل 
و كيفيت اداره به عنوان عوامل كاهنده انگيزش مطرح شده اند. على رغم اينكه تئورى هرزبرگ بسيارى از 
عوامل انگيزاننده و كاهنده انگيزش شغلى را ارائه مى كند ولى اين تئورى قادر به توضيح درست برخى از 
اين عوامل در محيط كار كنان بهداشتى نخواهد بود. (بيرنه، 2006) در مطالعه ديگرى كه توسط سازمان 
گالوپ توسط ماركوس بوكينگهام با استفاده از نظريه هرزبرگ، جهت بررسى روش هاى افزايش كارايى افراد 
به كارگرفته شد، نقش عوامل انگيزاننده در چهارچوب كارى و عملكرد افراد بيشتر از عوامل بهداشتى به 

نظر مى رسيد. 
بهرحال بر اساس اين يافته ها مى توان چنين تفسير كرد كه با افزايش عامل انگيزشي ميزان 
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انگيزش شغلي اعضاي هيات علمي افزايش نمى يابد. 
3. انگيزش شغلي و عوامل بهداشتي: نتايج تحقيق حاضر نشان مى دهد كه بين انگيزش شغلي و عوامل 
بهداشتي همبستگي مثبت و غير معناداري در سطح احتمال خطاپذيري (=0/05) وجود دارد. بنابراين  
مى توان چنين تفسير كرد كه با افزايش عوامل بهداشتي ميزان انگيزش شغلي افزايش مى يابد. اين يافته 
در واقع با اين قسمت از نظريه هرزبرگ كه بيان مى دارد: انگيزش شغلي وابسته به عوامل بهداشتي نيست 
همسو نمى باشد و شايد به اين دليل كه در هر جامعه با توجه به تفاوت هاى فرهنگي، اقتصادي و اجتماعي، 
تعيين كننده  هاى انگيزش شغلي با هم تفاوت دارند. وجود اين همبستگي مثبت در واقع پاسخ به سوال اين 
تحقيق كه بين مجموعه عوامل بهداشتي و انگيزش شغلي همبستگي معنادار وجود دارد را تاييد نمى كند. 
نتايج حاصل اين تحقيق با يافته  هاى هرزبرگ و همكارانش، پردا و همكارانش، و همچنين باكستون و 
همكارانش، داينر موافق ولي با يافته  هاى صاحب الزماني، اميرتاش، و ناتان كه اظهار مى دارد، سرپرستي و 

روابط بين افراد ارتباط معناداري با رضايت و انگيزش شغلي دارد تا عدم رضايت همخواني ندارد. 
مطالعه اى توسط سوانگ يون و همكاران جهت تحليل عوامل بهداشتى و انگيزشى در مورد 
متحده  ايالات  دانشگاه  هاى  از  يكى  در  لاين)  (آن  برخط  آموزشى  برنامه  هاى  كنندگان  دريافت 
آمريكا انجام شد. بر اساس نظريه هرزبرگ عوامل انگيزشى مربوط به آنچه كه افراد در شغل خود 
انجام مى دهند، بوده در حالى كه عوامل بهداشتى مربوط به محيط و عوامل پيرامونى شغل مى باشد. 
در  عوامل  اين  تأمين  و  بود  خواهد  شغلى  رضايت  عدم  موجب  بهداشتى  عوامل  تأمين  در  ضعف 
يك سطح قابل قبول، لزوماً موجب افزايش سطح رضايت نخواهد شد. در حاليكه تأمين عوامل 

انگيزشى بر روى سطوح رضايت شغلى تأثير بسزايى خواهد داشت. 
نتايج تحقيق در رابطه با تعيين اولويت عوامل انگيزشي و بهداشتي در انگيزش شغلي جامعه 
تحت بررسي نشان داد كه اولويت بندي اين عوامل از ديدگاه اعضاي هيات علمي به اين صورت 
بهداشتى  عوامل  به  مربوط  چهارم  و  سوم  دوم،  اول،  رتبه  هاى  پنجم،  تا  اول  رتبه   5 از  كه  است 
مى باشند. بر اساس اين يافته ها مى توان ادعا كرد كه اعضاى هيئت علمى معاونت آموزشى ناجا 

عوامل بهداشتى را در ايجاد انگيزش شغلى مهم تر مى دانند. 
 يافته  هاى اين تحقيق با نتايج اميرتاش در مورد امنيت شغلي و حقوق و مزاياى خوب ناشى از 
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كار، به عنوان بهداشتي موافق ولي با عامل جالب و مورد توجه با نوع كار(نفس كار) مغاير است. 
همچنين با يافته  هاى مك خجسته و مطالعة بررسى عوامل مؤثر بر ايجاد انگيزش شغلي بين اعضاي 
هيئت علمي شاغل در دانشگاه علوم پزشكي رفسنجان كه حقوق و مزايا و امنيت شغلي (عوامل 

بهداشتي)را در اولويت قرار مى دهد موافق است. 
در مجموع يافته  هاى اين تحقيق نشان مى دهد كه هم عوامل انگيزشى وهم عوامل بهداشتى در 
ايجاد انگيزش شغلى مؤثرند ولى اين همبستگى وروابط بين انگيزش شغلى وعوامل بهداشتى مثبت 
وقوى تر است. بهر حال نتايج كلى اين تحقيق از نظريه هرزبرگ كه عوامل انگيزشى را منشأ اصلى 
انگيزش و رضايت شغلى مى داند حمايت نمى كند اما با يافته  هاى هرزبرگ وهمكاران كه اظهار 

داشته اند كه عوامل بهداشتى موجب افزايش انگيزش ورضايت شغلى نمى شود، همسو نمى باشد. 
پيشنهادها: 

ها)  شغل(انگيزاننده  محتواي  با  مقايسه  مقام  در  اي(بهداشتي)  زمينه  عوامل  به  مربوط  عوامل   .1
هيات  انگيزه  ايجاد  در  است  لازم  بنابراين  مى باشند.  انگيزش  ايجاد  در  عميق ترى  اثر  داراي 

علمي معاونت آموزشى ناجا اين عوامل مورد تاكيد بيش ترى قرار گيرند. 
2. چون ايجاد انگيزه امري فردي، موقعيتي، دائمي، بي انتها، متغير، پويا، و بسيار پيچيده است، 
نمى توان در زمينه ايجاد انگيزش انسان ها قوانين و دستورالعمل هايي با قاطعيت و اعتبار كلي 
وضع كرد. مطلوب آن است كه در هر موقعيت ابتدا به شناخت نيازها پرداخت و سپس بر 

اساس ويژگي هاى فرد و محيط نسبت به ايجاد انگيزش اقدام نمود. 
3. به دليل نقش بيشتر عوامل بهداشتي در ايجاد انگيزش شغلي، توصيه مى شود كه ضمن توجه 
به نقش انگيزشي ماهيت كار، فرصت  هاى مناسبي جهت پيشرفت و ارتقاى اين عوامل نظير 

امنيت شغلي و حقوق و مزاياى خوب در جامعه تحت بررسي فراهم آورند. 
4. با توجه به همبستگي منفي عامل حقوق و مزايا با افزايش سن، توصيه مى گردد كه مديران و 
انگيزش  سبب  صرفاً  پول  كه  مسئله  اين  داشتن  نظر  در  ضمن  مربوط،  سازمان هاى  مسئولان 
نمى شود به جنبه  هاى نشانه اى آن با ساير چيزها مانند احساس باارزش بودن، احترام، برابري، 

و... . توجه ويژه مبذول دارند. 
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5. ايجاد روحيه همبستگي گروهي و استقرار يك سيستم ارتباطات موثر به منظور پيشبرد هدف هاى 
سازمان ضروري به نظر مى رسد. 

ايجاد  به  مى تواند  بررسي  تحت  جامعه  در  شغلي  امنيت  تحكيم  تحقيق،  يافته  هاى  به  توجه  با   .6
انگيزش شغلي منجر شود. 

7. اعمال يك سيستم صحيح و معقول ارزشيابي مبتني بر عملكردها و پرداخت پاداش هاى مناسب 
(دروني و بيروني) با توجه به نياز هاى فردي در ايجاد انگيزش شغلي ضروري به نظر مى رسد. 
8. روشن نمودن هدف هاى سازماني و مشاركت اساتيد در امر تصميم گيرى و مشورت با آنان در 
تهيه برنامه ها و هدف هاى سازماني مى تواند در علاقمندي و خشنودي شغلي آن ها موثر باشد. 

9. بين امنيت شغلي (از نظر وضعيت استخدامي) و عامل شرايط كاري در جامعه آماري تحقيقي 
به عمل آيد كه در حوزه اين تحقيق قرار نگرفته است. 

10. بين نحوه ارزشيابي و ايجاد انگيزش در جامعه آماري تحقيقي به عمل آيد كه در حوزه اين 
تحقيق قرار نگرفته است. 
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