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Abstract 
There is a lot of controversy with regard to essential and accidental differences of 
public and private sector organizations, because the current studies have not yet 
achieved consensus on the similarities and differences between these two sectors. In 
this regard, the current studies are based on three main approaches: 1) political 
approach, 2) generic approach, 3) professional approach. Accordingly, this study is to 
explore incentive preferences of employees (including financial/non-financial 
incentives, intrinsic motivation, supportive and social atmosphere) in public and 
private sectors. Data were collected using a standard questionnaire. More than 1,300 
questionnaires were distributed and in the end, 1021 questionnaires (519 questionnaires 
from private sector and 512 from public sector) were used in the final analysis. The 
results found no significant difference in the viewpoints of public and private sector 
employees about giving priority to financial incentives, self-development (intrinsic 
motivation) and supportive and social atmosphere. About the effect of demographic 
variables on dependent variables, the women and older people gave higher priority to 
self-development and supportive and social atmospheres. 
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 چكیده 

هراي فراوانری    خصوصری بحرث و جردل   هاي بخش دولتی و  هاي ذاتی و اَرضی سازمان بر سر تفاوت
هراي ایرن دو    هرا و تفراوت   وجود دارد، زیرا مطالعات موجود همچنان به اجماای كامل در باب شباهت

-2رویکررد سياسری   -1اند؛ از این رو مطالعات فعلی بر سه رویکرد كلی استوار است:  بخش نائل نشده
ضرر درصردد آزمرون تفراوت برين دو      اي. بر این اساس پژوهش حا رویکرد حرفه-3رویکرد امومی و 

ها)مالی/غيرمالی، انگيزش درونی،  هاي كاركنان به مشوق بخش دولتی و خصوصی بر اساس نوع اولویت
هاي پژوهش با استفاده از پرسشرنامه اسرتاندارد گرردآوري شرد.      محيط اجتماای و حمایتی( است. داده

پرسشنامه از بخش خصوصری   110شنامه )پرس 1121پرسشنامه توزیع و در نهایت تعداد  1311بيش از 
بخش دولتی( در تجزیه و تحليل نهایی به كار گرفته شد. نتایج نشان داد دیدگاه كاركنان بخرش   112و 

هاي مرالی، انگيرزش درونری و محريط كراري و       دهی به مشوق دولتی و خصوصی در خصو  اولویت
شناختی بر متغيرهراي وابسرته،    يرهاي جمعيتاجتماای حمایتی تفاوت معنادار ندارد. در زمينه تأثير متغ

تر اولویت بيشتري به توسعه خود و محيط كاري و اجتمراای حمرایتی در هرر دو     زنان و افراد با تجربه
 بخش قائل شدند.

 انگيزش، توسعه، سازمان خصوصی، سازمان دولتی، مشوق واژگان کليدی:
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 مقدمه .7

هاي فراوانری   بخش دولتی و خصوصی بحث و جدل هاي هاي ذاتی و اَرضی سازمان بر سر تفاوت
هراي ایرن    ها و تفراوت  وجود دارد، زیرا مطالعات موجود همچنان به اجماای كامل در باب شباهت

گيرري   اند؛ از این رو با توجه به حيطه نظریه مدیریت دولتی، حداقل سه جهت دو بخش نائل نشده
 توان مشخص كرد:  را می

دولت  فرآیند كه در آن مدیریت دولتی به انوان بخشی از فرایندنخست، رویکرد سياسی است 
و وابسته به دیگر مطالعات در الم سياست در نظر گرفته شده است. در این دیدگاه نظریه سرازمان  

شود و اصطلاحاتی نظير آزادي، اردالت،   تر محسوب می دولتی صرفا  بخشی از نظریه سياسی بزرگ
( و غيره در مورد بروكراسی دولتری و همرين طرور قروه     1دهی اسخبرابري، حساسيت نشان دادن )پ

 شود.   مجریه، قوه مقننه و قوه قضائيه به كار برده می

هراي   هراي دولتری بره همران سربك و سرياق سرازمان        كه در آن سازمان 2دوم، رویکرد امومی
نظریره   اند. در این دیردگاه، نظریره سرازمان دولتری صررفا  بخشری از       خصوصی در نظر گرفته شده

هاي اساسی مدیریت یکری اسرت، چره در یرك      اند دغدغه سازمان است. حاميان این دیدگاه مدای
شركت خصوصی اامال مدیریت شود چه در یك مؤسسه دولتی. در این حال، باید انتظرار داشرت   
تجارب آموخته شده در یك محيط بتواند به سادگی قابليت انتقال به محيط دیگرر را داشرته باشرد.    

 شود محور اصلی توجه چنين رویکردي نيز باید كارایی باشد.   ين اداا میهمچن

اي اسرت، شربيه حقروق و     اي حرفه سوم، این كه گفته شود مدیریت دولتی یك قلمرو، یا حوزه
هاي نظري مختلفی استوار است. از این منظور نظریره   طب كه براي ایجاد تأثيرات املی، بر دیدگاه

 .(41-31، صص.1031 دنهارت،)افتی است و هم نامطلوب نيسازمان دولتی هم دست
هرا و رهنمودهراي متفراوتی در خصرو  انگيرزش       هاي مذكور، نظریره  گيري با توجه به جهت

ها، بر اهميت زیراد انگيرزش نره     كاركنان بخش خصوصی و دولتی ارائه شده و در تمامی این نظریه
هاي امومی تأكيد شده است، زیرا به فهم رفتار  هاي خصوصی، بلکه براي سازمان تنها براي سازمان

گذاري روي افراد بره منظرور دسرتيابی بره اهرداف       بينی نتایج تصميم مدیریتی و تأثير پيش كاركنان،
. (Panagiotis, Alexandros, & George, 2014, p.417)كنرد   سازمانی و اهداف خودشان كمرك مری  

 كننرد كره اسراس    اسرتدلال مری   4( و دیگر طرفداران انگيزش خدمات امرومی 1001) 3پري و وایز
. همچنرين  (Frank & Lewis, 2004, p.46)انگيزشی خدمات امرومی و خصوصری متفراوت اسرت     

دهرد انگيرزش كراري ميران كاركنران و       نيز نشان مری  (p.65 ,2007) 1بازنگري ادبيات بولنز و بروک
هرا،   مدیران بخش امومی خيلی دشوارتر از همتایان بخش خصوصی است. در مقابل ایرن دیردگاه  
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نان بخرش خصوصری و امرومی تأكيرد     نظران بر ادم تفاوت رفتارها و نگرش كارك برخی صاحب
كند مطالعات تطبيقی دقيرق بره ایرن نتيجره دسرت یافتنرد كره         ( استدلال می1001) 2دارند. سایمون

هراي امرومی دشروار اسرت. اگرر       هاي انتفاای، غيرانتفاای و سرازمان  شناسایی تفاوت بين سازمان
كننرد،   بسته به بخشی كه كار میرفت كاركنان  تفاوت بين دو بخش، مدیریت بود، احتمالا  انتظار می

اي در رفترار كاركنران در    رفتار متفاوتی داشته باشند؛ اما مطالعات طری دوره زمرانی قابرل ملاحظره    
تشریح هرگونه تفاوت بين كاركنان بخش امومی و بخش خصوصی با شکست مواجه شده است. 

را كه رفترار كاركنران در    2111تا  1014مطالعه سطح سازمانی از  23( 2111) 1بارسسول و ویلدروم
كردند، بررسری كررده و هريچ گونره شرواهد تجربری روشرن و صرریح در          دو بخش را مقایسه می

دار  پشتيبانی از این فرضيه كه بين رفتارهاي كاركنان دو بخرش دولتری و خصوصری تفراوت معنری     
( برر انجرام مطالعرات    2111) 3پرري بر این اسراس،   .(Nolan, 2014, pp.49-50)وجود دارد، نيافتند 

مانی در تر براي فهم انگيزش و رفترار سراز   تجربی بيشتر در این رشته و ورود به زمينه نهادي وسيع
پژوهش حاضر درصدد بررسی  .(Wright, 2001)تأكيد كرد هاي بخش امومی و خصوصی  سازمان
هراي   هاي خصوصی و دولتی ایران بره انروان یکری از جنبره     هاي تشویقی كاركنان سازمان اولویت

هراي تشرویقی    ( بررسی تفاوت اولویت1كند:  مغفول مطالعات كنونی است و سه هدف را دنبال می
هراي   د تفاوت( آزمون دو فرضيه كلاسيك در مور2(؛ 1كاركنان بخش امومی و خصوصی )فرضيه

ها با متغيرهراي   ( مقایسه این تفاوت3(؛  3و  2تشویقی كاركنان بخش امومی و خصوصی )فرضيه 
(. در این راستا ابتردا مبرانی نظرري پرژوهش تشرریح و سرسس فرضريات        4گر بالقوه )فرضيه تعدیل

در هرا ارائره شرده و     شناسی پژوهش و تجزیره و تحليرل داده   شود. در ادامه روش پژوهش طرح می
  گيرد.    گيري انجام می نهایت، بحث و نتيجه

 مباني نظري پژوهش .4

 بر اساس سير تطور مدیریت دولتی، سه الگو یا شبه پارادایم اداره امور دولتی متصور است: 
هراي   الگوي اول كه الگوي سنتی اداره امور دولتی نام دارد، در قرن نوزدهم آغراز و برين سرال   

هاي اصلی شبه پارادایم الگوي سنتی اداره امرور دولتری، الگروي     پایهرسميت یافت.  1021 -1011
بوروكراتيك اداره )بوروكراسی وبر( و نظریه جدایی سياست از  اداره ویلسون است. اامال اقتردار  

ها و قلمرو جغرافيایی كشور، گرایش بره سروي سراختارهاي سلسرله مراتبری،       دولت بر تمام بخش
سالاري دولتی، توجه به  هاي شدید قضایی، مالی و سياسی در دیوان رلتفکيك سياست از اداره، كنت

ها به جاي نتایج، از مشخصرات اصرلی الگروي     به جاي پيامد و تأكيد بر دستورالعمل فرآیند فرایند
 قدیم است. اقدامات گذشته اغلب با فساد و سوء استفاده از اداره براي اواید شخصی همراه بود. 
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ی به الگوي سنتی اداره امور، بااث شد كه دانشمندان حوزه مدیریت دولتری،  وارد بودن انتقادات
شربه پرارادایم    1001الگوهاي دیگري را با نام اداره امور امومی نوین پيشنهاد كنند. از آغراز دهره   
، «گرایی مدیریت»آن را  0جدیدي از مدیریت دولتی در اكثر كشورهاي پيشرفته ظهور كرد كه پاليت

، «مدیریت دولتی مبتنی بربرازار »آن را  11، لن، ژیانگ و روزنبلوم«مدیریت دولتی نوین» آن را 11هود
دولرت  »یرا  « بازآفرینی دولرت »آن را  13و اوزبورن و گابلر« پارادایم فرابوروكراتيك»آن را  12بارزلی
گرایی تلاشری برود ترا     . مدیریت دولتی نوین یا مدیریت(11،  .1331 وارث،)ناميدند « كارآفرین
سازي و مدل بازار به شدت تبردیل   لکرد، خصوصیگيري ام هایی نظير خدمات مشتري، اندازه ایده

گيرري از دانرش و    و برا بهرره   (212،  .1031 دنهرارت، )به بخشی از زبان مدیریت دولتی شروند  
هراي   وري خردمات امرومی در سرازمان    تجربه مدیریت بخش خصوصی، كارایی، اثربخشی و بهره

سازي مدیریت دولتی نروین اتفراق افتراد برا آنچره انتظرار        دولتی ارتقا یابد؛ ولی آنچه املا  در پياده
ت دولتی نوین آشکار شرد  هاي مدیری رفت، متفاوت بود و در صحنه امل، تنگناها و محدودیت می
ها این رویکردهاي جدید  هایی است كه از طریق آن . نکته جالب، راه(11-2، صص. 1334 الوانی،)

شروند. اگرچره    هاي كسب وكار خصوصی به فنون كسب وكرار دولتری افرزوده مری     مبتنی بر ارزش
هاي كسب وكار خصوصری درون بخرش    دهنده هستند؛ ولی برگردان سریع ارزش برخی فنون یاري
هرا   بایست با دقت بيشتر آن ولتی میسازد كه مدیران د هاي اساسی و دشواري مطرح می دولتی سؤال

. در این راستا با توجه بره اینکره نهضرت مردیریت     (212،  .1031 دنهارت،)را مدنظر قرار دهند 
دولتی نوین در ایران نيز پياده شده است، مدیران و مسئولين امر باید با شناخت ماهيرت و سرشرت   
 مدیریت دولتی نوین و زیربناهاي فکري و نظري آن، دقت فراوانی در به كارگيري آن داشته باشند.  

( برا در نظرر گررفتن    2111) 14دولتی نوین، دنهارت و دنهارت بعد از انتقادات وارد بر مدیریت
خردمات  »تز، سنتزي به نرام   مدیریت دولتی سنتی به انوان تز و مدیریت دولتی نوین به انوان آنتی

، نظریره  سرازمانی  1گرایی انسان  ،دموكراتيكرا پيشنهاد دادند كه بر مبناي شهروندي « امومی نوین
 وارث،)دهرد   داشته و منافع امومی را در كانون توجه خرود قررار مری   گفتمان و جامعه مدنی قرار 

. در دیدگاه دنهارت و دنهارت دو مضمون وجود دارد كه زیربناي خدمات امرومی  (13،  .1331
هاي دموكراسی،  جدید است: تقویت شأنيت و ارزشمندي خدمات امومی و تأكيد مجدد بر ارزش

ها  هاي ممتاز مدیریت دولتی. بر اساس چنين مضامينی آن شهروندي و منفعت اامه به انوان ارزش
(بره شرهروندان خردمت    1دهنرد:   امومی جدید را مورد مطالعه قرار میهفت اصل كليدي خدمات 

(براي شرهروندي و خردمات امرومی نسربت بره      3(در پی منفعت اامه باشيد؛ 2كنيد نه مشتریان؛ 

                                                        
1. Humanism 
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(تصدیق كنيد 1(راهبردي بياندیشيد، دموكراتيك امل كنيد؛ 4كارآفرینی ارزش بيشتري قائل شوید؛ 
(براي مردم ارزش قائرل شروید نره فقرط     1كنيد نه راهبري؛ (خدمت 2كه پاسخگویی ساده نيست؛ 

وري. بر خلاف مدیریت دولتی جدید كره برر مفراهيم اقتصرادي نظيرر حداكثرسرازي منفعرت         بهره
شخصی استوار است، خدمات امومی جدید بر آرمان منفعت امومی، ایده مردیران دولتری خرادم    

، 1031 دنهررارت،)اسررتوار اسررت گيرنرردگان  شررهروندان و در حقيقررت تعامررل كامررل بررا خرردمت 
 .(312-311صص.

كه ریشه در رویکرد سياسی بره مردیریت دولتری و شربه پرارادایم خردمات       هایی  یکی از نظریه
گيررد كره    است كه از این براور نشرأت مری    11«انگيزش خدمات امومی»امومی نوین دارد، نظریه 

  (1001) 12شان متفاوت است. پري و وایز گذاران امومی از همتایان بخش خصوصی خدمت  انگيزه
هایی كره   به انگيزه 11تمایل فرد به پاسخ »ورت تعریف كردند: انگيزش خدمات امومی را به این ص

( 2111) 13. ونردنابل (323 .)« هراي امرومی دارد   اساسا  یا منحصرا  ریشه در نهادهرا یرا سرازمان   
كنرد كره فراترر از     هایی تعریرف مری   ها و نگرش باور، ارزش»انگيزش خدمات امومی را به انوان 

ترر بروده و در    برزرگ  10منفعت فردي و منافع سازمانی است و مربوط به منافع موجودیت سياسری 
. بر این اساس كاركنان امرومی برا حرس    (141 .)« انگيزد نتيجه افراد را براي اقدام مناسب برمی

 ,Staats )شروند   شرود، برانگيختره مری    خدمت براي اموم كه در ميان كاركنان خصوصی یافت نمی

1988Perry & Wise, 1990; (Gabris & Simo, 1995; . داراي اخلاقری  به ویژه، به احتمال قوي آنان
اگرر ایرن    .(Crewson, 1997)دهند  هاي بيرونی اولویت می هاي درونی را به پاداش هستند كه پاداش

دهی به كاركنان امومی با ابزارهایی  كه درصدد پاداش 21هاي اصلاحی امر وجود داشته باشد، تلاش
آميرز نخواهرد برود     شرود، احتمرالا  موفقيرت    است كه به طور مکرر در بخش خصوصی استفاده می

(Houston, 2000, p.1) .است  -به جاي شغل– 21بخش امومی بيشتر در جستجوي حس وظيفه(; 

Staats, 1988Perry, 1996) .هاي دولتی بيشرتر برا نگرانری برراي جامعره و       به ویژه كاركنان سازمان
هراي مرالی    الاقه به خدمت به منافع امومی و در مقایسه با كاركنان خصوصری، كمترر برا پراداش    

 .(Houston, 2000, p.2)شوند  برانگيخته می

 فرضیات پژوهش .9

  ، تفراوت (Conway & Briner, 2002Coyle-Shapiro, 2002;)بر اساس دیدگاه برخی نویسندگان 
هاي توسعه و فضراي   هاي مالی، فرصت با پاداشتوان  بين كاركنان بخش خصوصی و امومی را می

 22هاي به موقع و مناسب هاي مالی اشاره به فراهم كردن پاداش حمایتی و اجتماای بيان كرد. پاداش
هاي توسعه درون سازمان یا رشته كراري و فرراهم كرردن     هاي توسعه اشاره به فرصت دارد. فرصت
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ش و نگرش را دارد و چالشی است؛ و در نهایت دارد؛ یعنی شغلی كه بهترین گنجای 23شغل درست
فضاي حمایتی و اجتماای اشاره به محيط كاري داراي تجانس روحی و جو همکارانره دارد. دووز،  

كه  -ها  این باورند بين كاركنان بخش خصوصی و امومی در این حوزه بر  (2113) 24چاکبوینز و 
 شود. تفاوت یافت می -ارتباط نزدیکی با ابعاد انگيزش كاري دارد

هرا و   هاي زیادي به این نتيجه رسيدند كه كاركنان و مدیران بخرش خصوصری، پراداش    پژوهش
 ,Khojasteh)نهنررد  مزایرراي اقتصررادي را برريش از كاركنرران و مرردیران بخررش امررومی ارزش مرری

1993)(Cacioppe & Mock, 1884) (Crewson, 1997)(Lewis & Frank, 2002) (Borzaga & Tortia, 

2006)(Boyne, 2002)(Karl & Sutton, 1998) (Houston, 2000) (Jurkiewicz, Massey Jr, & 

Brown, 1998). گيري كرد برخلاف مردیران بخرش خصوصری، مردیران      ( نيز نتيجه2111) 21موون
شوند )نظریه انگيرزش خردمات امرومی(.     بخش امومی با انتظار پرداخت به شدت برانگيخته نمی

برخی پژوهشگران به نتيجه تفاوت غيرمعنادار یرا تفراوت در جهرت مخرالف دسرت       در این ميان،
كه شرامل نيراز بره    -نياز انگيزشی  21( هيچ تفاوت معناداري براي 1001) 22یافتند. گابریز و سایمو

هاي پژوهش، محدود به گرروه   زمانی كه داده-( نيز 1001) 21نيافتند. كروسان -هاي پولی بود پاداش
گيري كررد كره    ( حتی نتيجه1001) 23به نتایج مشابهی دست یافت. مایدانی -ندسان شداي مه حرفه

تر از كاركنان بخش خصوصی ارزیرابی   كاركنان بخش امومی اوامل خارجی مانند پرداخت را مهم
 . بر این اساس، اولين فرضيه پژوهش به شرح زیر است: 20كنند می

کارکنان بخش عمومی اولویژت کمتژری بژه     : در مقایسه با کارکنان بخش خصوصی،1فرضيه 
 دهند. های مالی می مشوق

اكثریت مطالعات به این نتيجه دست یافتند كه كاركنان بخش امومی كمتر به صورت خرارجی  
بر  .(Crewson, 1997)(Cacioppe & Mock, 1884)شوند  و بيشتر به صورت درونی برانگيخته می

كه كارمنرد   شود هاي پيشين، انگيزش و رضایت كاري درونی بالاتر زمانی تجربه می اساس پژوهش
 Ellis)كشرد   هایش را به چالش می ها و مهارت شود كه توانایی هایی درگير می در انواای از فعاليت

& Bernhardt, 1992)بخرش   31دهرد خدمتگرذاران   ( نشران مری  2112) 31. مطالعه ليونز و همکاران
ت گراهرام  نهند. در مقابل، مطالعا امومی به كار چالشی بيش از كاركنان بخش خصوصی ارزش می

امومی استقلال و ادم وابستگی شرغلی كمترري تجربره    ( نشان داد كاركنان بخش 1003) 32و هيز
ترر محردودیتی كره دارنرد، از      كنند، درحالی كه كاركنان بخش خصوصی به دليرل سرطح پرایين    می

برند. قضاوت آن است كه مشاغل بخش امومی در استقلال شغلی،  استقلال و آزادي زیاد لذت می
گيري، جذابيت و تنوع كاري، معناداري وظيفره و روابرط اجتمراای    يري و مشاركت در تصميمدرگ
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كنرد بخرش امرومی افرراد بسريار       گيرري مری   ( نيرز نتيجره  2114) 33. نروریز  باكيفيت ناكارامد باشند
كند كه بيشتر به مشاغل امن و كمتر به نوآوري و كار چالشری الاقره    را جذب می 34گریزي ریسك

هرایی را گرزارش    تعردادي از مطالعرات نيرز یافتره    . (Rashid & Rashid, 2012, p.26)مند هسرتند  
تري از همتایران خصوصری نشران     د كه كاركنان بخش امومی انگيزش كاري درونی ضعيفدهن می
 شود: تجزیه و تحليل منجر به دومين فرضيه پژوهش می. این (Aryee, 1992)دادند 

: در مقایسه با کارکنان بخش خصوصی، کارکنان بخش عمومی اولویت بيشژتری بژر   2فرضيه 
 قائل هستند. 35عوامل انگيزشی درونی مانند توسعه خود

( بخش زیادي از انگيزش كاركنران بخرش امرومی نتيجره     2111) 32بر اساس پژوهش كاميلري
محيط سازمانی است. بر این اساس، ادراک كاركنان از سازمان، رابطه با مردیر و مشخصرات شرغل    

 ,Brooks-Immel)خا ، تأثير مثبتی روي انگيزش كاركنان داشته و تضاد و ابهام تأثير منفری دارد  

2014, p.37)( هردو كاركنان بخش خصوصی و امومی تمایل به داشرتن  2111) 31. طبق نظر رایت
( نترایجی را  1003شرایط خوب، همکاران صميمی و چرخش شغلی دارند. یوركيویز و همکراران ) 

ش از كاركنران بخرش   كنند كه كاركنان و سرپرستان بخش امومی صرميمی بروده و بري    گزارش می
كنند كه كاركنان  هاي دیگر هم این نتيجه را تأیيد می دارند. پژوهش 33مشربتري خصوصی ارتباط هم

دهنرد   بخش امومی در مقایسه با بخش خصوصی، اهميت بيشتري به روابط اجتماای و فردي مری 
(Rawls, Ulrich, & Nelson, 1975)(Posner & Schmidt, 1996)   ( 2112) 30؛ امرا ليرونز و همکراران

كننرد كره كاركنران     ( شواهدي ارائه می1001) 41شواهدي براي این تفاوت نيافتند و گابریز و سيمو
( نيرز در زمينره   1003تفاوت ندارنرد. خجسرته )   41بخش امومی و خصوصی در نياز براي پذیرش

دهند، تفاوت معناداري  ردي میف اهميتی كه كاركنان بخش امومی و بخش خصوصی به روابط ميان
 نيافت. لذا فرضيه سوم پژوهش به شرح زیر است:

: در مقایسه با کارکنان بخش خصوصی، کارکنان بخش عمومی اولویت بيشژتری بژه   3فرضيه 
 دهند. می 42محيط کاری حمایتی و اجتماعی

 ,Jurkiewicz)انگيررزش كررار نرره تنهررا برره بخررش اسررتخدام، بلکرره برره اررواملی ماننررد سررن   

2000)(Mathieu & Zajac, 1990)(Sheehy, 1995)(Wittmer, 1991)؛ جنسرريت (Kacmar, 

Carlson, & Brymer, 1999)(Lefkowitz, 1994)(Mathieu & Zajac, 1990)   و تحصريلات
(Mathieu & Zajac, 1990)(Crewson, 1997)(Wittmer, 1991)     ،بسرتگی دارد. گراهی اوقرات

هراي زیرادي در جنيسرت، سرن،      زمانی كه كاركنان بخش خصوصی و بخش امومی داراي تفاوت
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توانرد بره    ها در انگيزش كاري مری  مراتب هستند، تفاوت تحصيلات، محتواي شغل، یا سطح سلسله
يرين شرود؛ امرا زمرانی كره ایرن اوامرل        شناختی یرا سرازمانی تب   سادگی توسط این اوامل جمعيت

هرا   رسرد ادبيرات برر ایرن امرر دلالرت دارد كره آن        شوند، بره نظرر مری    شناختی بررسی می جمعيت
. بر این اساس، (Buelens & Broeck, 2007, pp.65-67)هاي بخشی هستند  تر از تفاوت اهميت كم
 توان فرضيه چهارم را فرموله كرد:  می

شژناختی ماننژد    های جمعيژت  های انگيزشی، بخش استخدام، از داده : در تبيين تفاوت4فرضيه 
 جنسيت، سن، سابقه کاری یا تحصيلات اهميت بيشتری دارد.

 شناسي پژوهش روش .2

اي، از حيرث   گرایی از نروع توسرعه   ش در زمره پارادایم اثباتاین پژوهش از حيث مبانی فلسفی پژوه
ها پيمایشی اسرت. اطلاارات    صبغه پژوهش كمی، از حيث هدف تبيينی و از نظر نحوه گردآوري داده

( گردآوري 2111) 43اي و ميدانی با استفاده از پرسشنامه گونکل مورد نياز از دو روش مطالعه كتابخانه
خررش بررود؛ بخررش اول دربرگيرنررده سررؤالات مربرروط برره متغيرهرراي   شررد. پرسشررنامه شررامل دو ب

شناختی شامل جنسيت، تحصيلات، سن، نوع سازمان، پست سازمانی و سرابقه كرار و بخرش     جمعيت
هاي انگيزش درونی )توسعه خود(، محيط كاري و اجتمراای حمرایتی و    دوم پرسشنامه شامل پرسش

هرا، برا نظرر تعردادي از      و صوري ابزار گردآوري داده هاي مالی و غيرمالی بود. روایی محتوایی مشوق
هرا از روش آلفراي گرونبرا      خبرگان حوزه حاصل شد. به منظور سرنجش سرازگاري درونری گویره    

به دسرت آمرد(. جامعره آمراري ایرن پرژوهش مردیران و كاركنران          32/1استفاده شد )آلفاي كرونبا  
 1121امه توزیع شرد كره در نهایرت تعرداد     پرسشن 1311هاي دولتی و خصوصی بود. بيش از  سازمان

سازمان دولتی )نرر    112از سازمان خصوصی و  110پرسشنامه در تجزیه و تحليل به كار گرفته شد: 
 انجام شد.   SPSSدرصد(. تمامی محاسبات با استفاده از نرم افزار  33بازگشت 

 ها تجزيه و تحلیل داده .2

هاي خصوصی و دولتی خواسته شد تا از ميان پرانزده مشروق،    از كاركنان سازمانبراي فرضيه اول، 
هرا   هایشان را از یك تا ده بر اساس اثرات انگيزشری آن مشروق   ده مشوق را انتخاب كنند و انتخاب

هراي سرازمان،    نقردي، اسرتفاده از اتومبيرل     بندي كنند. این پرانزده مشروق ابارتنرد از: پراداش     رتبه
هراي درمرانی،    هاي مرتبط با خانواده، پرداختی زات الکترونيك، كارمند نمونه، پاداشمرخصی، تجهي

هراي   بهبود در شرایط كاري، افزایش در پرداخت مبتنی بر شایسرتگی، ارتقرا، واگرذاري مسرئوليت    
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كارآموزي و برازخورد  -بيشتر، طرح پرداخت بازنشستگی، اختيارات خرید و فروش سهام، آموزش
هاي  اند از: پاداش نقدي، استفاده از اتومبيل هاي مالی ابارت . مشوق44ر بالادستیمثبت از سوي مدی

سازمان، تجهيزات الکترونيکی، افزایش در پرداخت مبتنی بر شایستگی و املکرد، واگذاري سرهام،  
هراي مررتبط برا     هاي بازنشستگی، پراداش كارمنرد نمونره و پراداش     هاي درمانی، پرداختی پرداختی
هراي بيشرتر، مرخصری، برازخورد      هاي غيرمالی نيز شامل ارتقا، واگذاري مسرئوليت  شوقخانواده. م

 (Ulleberg, 2009, pp.34-35)باشد  مثبت از جانب مدیر بالادستی، آموزش و بهبود شرایط كاري می

(Kemmerer, and Thiagarajan, 1989, p.14)  هراي اختصرا     . براي آزمون این فرضيه، ابتردا رتبره
ه رتبه یك، نمرره ده،  گذاري شد؛ به این ترتيب كه ب داده شده به هر مشوق به صورت بالعکس نمره

رتبه دو نمره نه و الی آخر و در نهایت به رتبه ده نمره یرك تعلرق گرفرت. سرسس جمرع نمررات       
هاي مالی و غيرمالی براي هر فرد در دو ستون جداگانه محاسبه شد. با مقایسه این دو ستون،  مشوق

رمالی( تلقی شرد. سرسس   هركدام از نمرات ستون بزرگتر بود، آن فرد طرفدار آن مشوق )مالی یا غي
آزمون یومن ویتنی بر روي این متغير اسمی دو وجهی تعریف شده )مالی یرا غيرمرالی( برر اسراس     

نوع سازمان )دولتی یا خصوصی( اجرا شد. با توجه به نتيجه آزمرون یرومن    41بندي شده متغير گروه
هراي خصوصری و دولتری در     ، وجود تفاوت بين اولویت سرازمان (sig=.081 و z= -1.747)نی  ویت

هراي مرالی    هاي مالی معنادار نبود؛ یعنی كاركنان هرردو نروع سرازمان، بره مشروق      خصو  مشوق
نترایج توصريفی    2 جردول شرود. در   اولویت یکسان دادنرد. بنرابراین فرضريه اول پرژوهش رد مری     

هاي كاركنان دو بخش خصوصی و دولتی در خصو  اولویت مشوق هاي مالی و غيرمرالی   دیدگاه
شود اولویت اول تا چهارم كاركنان بخرش خصوصری    درج گردیده است. همانگونه كه ملاحظه می

(، و 11/4(، افرزایش در پرداخرت مبتنری براملکررد )    31/3)(، ارتقا 11/3ابارتند از: پاداش نقدي )
(. چهار اولویت اول كاركنان بخش دولتی نيز به ترتيب شامل پراداش نقردي   03/4بازخورد مثبت )

باشرد.  ( مری 13/1( و آمروزش ) 31/4(، افزایش در پرداخت مبتنی براملکرد )12/4(، ارتقا )24/3)
ان بخش دولتی و خصوصی یکسان است و تنها ایرن دو  شود اولویت اول تا سوم كاركن ملاحظه می

 بخش در اولویت چهارم تفاوت دارند.  
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 های تشویقی کارکنان بخش دولتی و غيردولتی اولویت -2 جدول

  بخش خصوصی بخش دولتی

 نام مشوق ميانگين رتبه انحراف معيار ميانگين رتبه انحراف معيار

 پاداش نقدي 11/3 13/2 24/3 1/2
 هاي سازمان استفاده از اتومبيل 01/1 30/2 34/1 20/2
 تجهيزات الکترونيکی 33/2 22/2 32/1 10/2
 ارتقا 31/3 21/2 12/4 10/2
 افزایش در پرداخت مبتنی بر املکرد 11/4 23/2 31/4 23/2
 واگذاري مسئوليت هاي بيشتر 11/1 21/2 21/2 30/2
 واگذاري سهام 12/2 11/2 24/2 24/2
 مرخصی 21/2 20/2 13/2 10/2
 پرداختی هاي درمانی 4/2 1/2 13/2 13/2
 پرداختی هاي بازنشستگی 12/2 21/2 42/2 14/2
 پرداخت كارمند نمونه 11/2 12/2 14/2 12/2
 بازخورد مثبت 03/4 13/2 30/1 31/2
 آموزش 41/1 23/2 13/1 31/2
 شرایط كاريبهبود  3/2 11/2 13/2 3/2
 پرداختی هاي مرتبط با خانواده 31/2 13/2 12/2 14/2

 

هایی كه بر محور توسعه خودِ فرد بودند، به انوان اامل انگيزشی درونی  در فرضيه دوم، مشوق
-هراي آموزشری   مدنظر قرار گرفتند كه ابارتند از: فرصت رشد و توسعه، فرصت شرركت در دوره 

هرا. از ااضراي نمونره     هرا و توانرایی   تکراري و استفاده كامل از مهارتكارآموزي، كار غيرروتين و 
اي بيان كنند. برر اسراس   گزینه 1خواسته شد اهميت اهداف توسعه خود را بر اساس طيف ليکرت 

هاي انگيزش درونری برين    ، وجود تفاوت مشوق(sig=0.84و  Z= -0.193)نتایج آزمون یومن ویتنی 
بدسرت آمرد كره از     34/1هاي خصوصی و دولتی معنادار نبود؛ زیرا سطح معنی داري برابر  سازمان
 شود.   بيشتر است، بنابراین فرض دوم پژوهش رد می 11/1

براي آزمون فرضيه سوم، متغيرهاي رابطه خوب با مدیر بالادستی، كاركردن با همکاران خروب  
و احترام و قدردانی مدیربالادستی و شرایط فيزیکی مطلوب براي كار كردن، محيط كاري حمرایتی  
را تشکيل دادند. بر اساس نتایج تحليل، ميانگين رتبه اهميت محيط كاري حمرایتی برراي كاركنران    

( از نظر آمراري برالاتر برود؛    12/114( از ميانگين كاركنان بخش خصوصی )12/121بخش دولتی )
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نشان داد تفاوت اهميت محيط اجتمراای   (sig=0.207و  Z= -1.262)نتایج آزمون یومن ویتنی  ولی
هاي خصوصی و دولتی معنادار نيست، بنرابراین فرضريه سروم     و كاري حمایتی بين كاركنان سازمان

درصد در ميانگين اهميت محريط كراري    01تأیيد نشد؛ بدین معنا كه این دو گروه با سطح اطمينان 
 تی باهم مشابه هستند.  حمای

اسررتخدام و سررایر متغيرهرراي    در خصررو  فرضرريه چهررارم، بررراي بررسرری تررأثير بخررش   
هاي انگيزشی، از روش رگرسيون استفاده شرد. فررض برر ایرن قررار       شناختی روي تفاوت جمعيت

گرفت كه ضریب تعيين بالاي بخش استخدام )دولتی یا خصوصی( نسبت به جمع ضرریب تعيرين   
دهنده اهميت و تأثيرگذاري بيشتر نوع سرازمان در انگيرزش    اي جمعيت شناختی، نشانسایر متغيره

شناختی بر متغيرهاي انگيزش درونی )توسعه خود( و محريط   كاركنان باشد. تأثير متغيرهاي جمعيت
كاري حمایتی با رگرسيون خطی و تأثير برر اولویرت تشرویقی )مرالی یرا غيرمرالی( برا رگرسريون         

 نشان داده شده است.  3 جدولها در جهی تحليل گردید. نتایج این آزمونلجستيك اسمی دوو

 برای تجزیه و تحليل رگرسيون Beta Values - 3 جدول

 تجربه تحصيلات جنسيت متغيروابسته
پست 
 سازمانی

R بخش سن
2 

ها  دهی مشوق اولویت
 )مالی/غيرمالی(

131/1- 122/1 111/1- 134/1 *242/1 334/1 113/1 

 انگيزش درونی
 )توسعه خود(

*113/1- 121/1- *104/1 111/1 113/1- 142/1- 134/1 

محيط اجتماای و كاري 
 حمایتی

*230/1- 143/1- *133/1 132/1 122/1 133/1 100/1 

 11/1*معنی داري در سطح خطاي 

شود، براي هرر دو متغيرر انگيرزش درونری )توسرعه خرود( و محريط         همانگونه كه ملاحظه می
اجتماای و كاري حمایتی تنها دو متغير جنسيت و تجربه معنادار بود. در این زمينه زنان و كاركنران  

شرناختی برر    متغير دادند. تأثير سایر متغيرهاي جمعيتداراي تجربه بيشتر، اولویت بالاتري به هردو 
دهری   شرناختی برر اولویرت    متغيرهاي وابسته معنادار نبود. براي بررسری ترأثير متغيرهراي جمعيرت    

مالی/غيرمالی كاركنان، بر اساس نتایج آزمون رگرسيون لجستيك، با اینکه برازش مدل قابل قبول و 
، ولری قردرت   (sig=0.016و  Chi-square = 5.79)برود  معنرادار   11/1در سطح خطاي كروچکتر از  

درصد نبود. آماره  1بيشتر از  42تبيين كليه متغيرهاي جمعيت شناختی بر اساس ضریب تعيين پزودو
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دهنرده  كه نشان (sig=0.061و  Chi-square = 5.60)نيز معنادار نبود  41لمشو-نکویی برازش هوسمر
این است كه متغيرهاي مستقل در نظر گرفته شده قادر به پيش بينی نسبت بالایی از تغييرات متغيرر  

نشران   3 جردول باشند. بر اساس ضرایب بتا نيرز كره در    دهی مالی یا غيرمالی( نمی وابسته )اولویت
دار اسرت   توان دریافت تنها تأثير سن بر انتخاب نوع مشوق )مالی/غيرمالی( معنی داده شده است می

گردد؛ لذا فرضيه چهارم پرژوهش مبنری برر     و بخش امده تغييرات این متغير به سایر اوامل باز می
هراي مالی/غيرمرالی،    دهری مشروق   اولویرت هاي انگيزشی كاركنران در   اینکه بخش استخدام، تفاوت

هراي   انگيزش درونی )توسعه خود( و اهميت محيط اجتماای و كاري حمایتی را بيش از سایر داده
 كند، تأیيد نگردید. تبيين می -مانند جنسيت، سابقه كاري یا تحصيلات-شناختی  جمعيت

 و بحث  گیري نتیجه .6

هاي دولتی و خصوصری   هاي تشویقی كاركنان سازمان این پژوهش به منظور مطالعه تطبيقی اولویت
است   (Simon, 1995; Mintzberg, 2000)د. نتایج حاصل هم راستا با اقاید پژوهشگرانیشانجام 

 هاي خصوصی و دولتی تأكيد دارند.   كه بر ادم تمایز رفتارهاي كاركنان سازمان
هراي مالی/غيرمرالی از دیردگاه كاركنران      حليل نشان داد تفاوت اولویت مشروق نتایج تجزیه و ت

 (1032؛1033 )  43هاي رینری  هاي دولتی و خصوصی معنادار نيست. این امر با نتایج پژوهش سازمان
، (2112) 11همسویی دارد. در مقابرل، نترایج پرژوهش رشريد و رشريد      (1001 ) 40بریز و سایموو گا

نشان داد كاركنران بخرش امرومی در     (2114) 12و فرنك و لویز (2112) 11، بوین(1003)خجسته 
برروگس و  هراي مرالی قائرل هسرتند.      مقایسه با كاركنان بخش خصوصی، اهميت كمتري به پاداش

پول تنها اامل برانگيزاننده براي كاركنان بخرش امرومی نيسرت، از     ،يز نشان دادند( ن2113) 13راتو
هراي   آنجایی كه كاركنان بخش امومی در مقایسه با كاركنان بخش خصوصری، برا مزایرا و مشروق    

شوند. این موضوع در مطالعه انجام شده بر روي كاركنان بخش امومی ایتاليا  دیگري برانگيخته می
 . (Borzaga & Tortia, 2006)نيز تأیيد شد 

دهی به توسعه نتایج فرضيه دوم مبنی بر اینکه بين كاركنان بخش خصوصی و دولتی در اولویت
، یوركيویز و (1002) 11ایري(، 1003) 14خود تفاوت معنادار وجود ندارد، با نتایج پژوهش خجسته

 (1001) 10و كروسران  (2111) 13نرواب، احمرد و شرافی   ، (2111) 11، هاستون (1003) 12همکاران
زمينره  نيرز آن اسرت كره مشراغل بخرش امرومی در        (1003) 21تقابل دارد. قضاوت گراهام و هيز

تنوع كراري، معنراداري وظيفره و    گيري، جذابيت و  استقلال شغلی، درگيري و مشاركت در تصميم
بخرش امرومی افرراد     (2114) 21روابط اجتماای كيفيت ناكارامدي دارند. بر اساس دیردگاه نروریز  

امن و كمتر بره نروآوري و كرار چالشری     كند كه بيشتر به مشاغل  گریزي را جذب می بسيار ریسك
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ناهمسو است كه نشران   (2112) 22این نتایج با نتيجه مطالعه ليونز و همکارانكليه مند هستند.  الاقه
 نهنرد.  گذاران بخش امومی به كار چالشی بيش از كاركنان بخش خصوصری ارزش مری   داد خدمت
كاركنران بخرش امرومی بره     ند كره  يدرسر  با بازنگري ادبيات به این نتيجره   (2114) 23كيم و رایت
شرواهد     نهنرد، امرا   شان ارزش می هاي توسعه مسيرشغلی كمتر از همتایان بخش خصوصی فرصت
   دارد.ندر مورد صحت این اداا وجود   املی 

فرضيه سوم، اهميرت محريط كراري و اجتمراای حمرایتی برراي هرردو        ل از نتایج حاصمطابق 
، ليرونز و  (2111) 24هراي پرژوهش رایرت    كاركنان بخش خصوصی و دولتی یکسان بود كه با یافته

( همسرویی دارد. از سروي دیگرر،    1003و خجسته ) (1001) 22، گابریز و سيمو(2112) 21همکاران
مبنری برر اینکره كاركنران بخرش امرومی        (2112) 21هاي پژوهش رشيد و رشريد  این نتيجه با یافته

( 1003اهميت بيشتري به كار در محيط حمایتی قائل هسرتند، تقابرل دارد. یوركيرویز و همکراران )    
كنند كه كاركنان و سرپرستان بخش امومی براهم صرميمی بروده و بريش از      نتایجی را گزارش می

به ایرن نتيجره    (1011) 20. رائولز و همکاراندارند 23اي دوستانه خصوصی ارتباطات  كاركنان بخش
دست یافتند كه كاركنان بخش امومی اهميت بيشتري به روابط اجتمراای و فرردي در مقایسره برا     

 دهند. بخش خصوصی می
شرناختی برا    فرضيه چهارم كره ارتبراط ضرعيف متغيرهراي جمعيرت     نتایج حاصل از در نهایت 

 11ردو بخش را نشان داد، با نتایج تحقيقات كاكمار، كارلسون و بریمرر تمایلات انگيزشی كاركنان ه
 (1001) 14و ویتمررر (1001) 13كروسرران،  (1001) 12، متيررو و زاژاک(1004 ) 11، لفکررویز(1000) 

 (2111) 12همسرویی دارد. كراميلاري   (2111) 11مغایرت داشته و با پژوهش نواب، احمد و شرافی 
هيچ  (2113) 11كننده انگيزش خدمات امومی است. بروئر بينی گيري كرد جنسيت و سن پيش نتيجه

كره قابرل نسربت بره جنسريت،      هاي دولتی و خصوصری   گونه تفاوتی بين انگيزش كاركنان سازمان
يزان تأثير اطلاارات  در خصو  مز ني (2114) 13. بروكس ایملنيافتموقعيت قومی یا تاهل باشد، 

   روي انگيزش خدمات امومی به نتيجه دقيقی دست نيافت.  شناختی جمعيت
هراي دولتری مرورد     نکته مهمی كه از پژوهش حاضر استنباط شد، این برود كره كاركنران سرازمان    

هراي مرالی انتخراب كردنرد      اولویرت اول را مشروق   -هاي خصوصی همانند كاركنان سازمان-بررسی 
بينی نظریه انگيزش خدمات امومی و از سوي دیگر با رسرالت   (. این امر از یك سو با پيش2 جدول)

هاي دولتی كه در پی خدمت به جامعه بوده و  درصدد سودجویی نيستند، مغرایرت دارد. ایرن    سازمان
 -سازي نهضت مدیریت دولتری نروین در ایرران     تبيين كرد؛ با پياده 10«ه غبطهنظری»توان با  نتایج را می

دولرت بایسرتی شربيه یرك كسرب وكرار        »نوای سنت دیرینه در مدیریت دولتی كره  معتقرد اسرت     
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 در ميان كاركنان بخش دولتی شکل گرفته است.  « غبطه»اي به نامه  پدیده -«خصوصی امل كند
برا فررد دیگرر ناشری      31ز مقایسه اجتماای رو به بالاي منفیغبطه احساس اجتماای است كه ا

؛ به ابرارت دیگرر، غبطره    ( ;Ben-Ze’ev, 2000Parrott, 2001;Silver & Sabini, 1978 )شود  می
دهد فرد دیگر مالرك   شود كه فرد تشخيص می اصل میاحساس ناراحتی شدیدي است كه زمانی ح

مند بره آن اسرت    چيزي است كه او مدت مدیدي است در تلاش براي به دست آوردن آن یا الاقه
(Parrott & Smith, 1993)هرا و   هاي رسمی و غيررسرمی مزایرا، مزیرت    از طریق مکانيزم . كاركنان

 Erdil)افتد  ها اتفاق می كنند و این امر مکررا  در سازمان قطارانشان مقایسه میهایشان را با هم حقوق

& Müceldili, 2014, p.448) . 
 همکاران بخرش خصوصری    شرایط خود را با كاركنان بخش دولتی ،هاي ایران در زمينه سازمان

 و آرزوي داشتن امکانات مادي كاركنان بخش خصوصی را در سر دارند.   كنند مقایسه می
طرور مسرتقيم روي    ( بيان كردند، شرایط اقتصادي به2114) 31ميلکوویچ و بودرو در این راستا 

ها با آن مواجه هسرتند، بره    گذارد و اطلااات مربوط به محيط اقتصادي كه سازمان كاركنان تأثير می
شررایط  در . (Milkovich, and Boudreau, 2004, p.10)تصرميمات منرابع انسرانی مررتبط اسرت      

ثبات اقتصرادي   كه ركود و تورم همزمان وجود دارد، فشارهاي تورم و اوضاع بی ایران فعلی اقتصاد
چشررمی و  و فخرفروشرری، چشرم و هررم   كاركنران  تأثيرگررذار بروده   اررادي رفتارهراي بررر كشرور،  
است و آمار ارضه نيروى كار زیاد از آنجایی كه  همچنين. جویی بين مردم رواج گشته است رقابت

 است.  شده بيکاري بالاست، كسب درآمد براي گذران زندگی اولویت اول كاركنان
اي از ااتقادات برخی از كاركنان بخش دولتی كشرور را نشران    كه گوشه-نتایج پژوهش حاضر 

هراي دولتری ایرران     سازمانهمچنان بر  «مدیریت دولتی نوین»نهضت  گویاي آن است كه  -دهد می
، آرمان «خدمات امومی نوین»گيري الگوي  در حالی كه مدت مدیدي است با شکل ؛  سيطره دارد

گيرنردگان،   منفعت امومی، ایده مدیران دولتی خادم شهروندان و در حقيقت تعامل كامل با خدمت
امر در دولت، باید نيازها هاي دولتی جهان گشته است. بر این اساس متوليان  الگوي متداول سازمان

ها باید براي درک اخرلاق   ها و اقداماتشان لحاظ كنند. آن هاي اول شهروندان را در تصميم و ارزش
هاي جدید و نوآوري روي بياورنرد و بایرد بره     و آنچه شهروندان نسبت به آن دغدغه دارند، به راه

 نيازها و منافع شهروندان حساسيت بيشتري نشان دهند.
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