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بررسي تأثير انگيزه بر عملكرد كاركنان1
دكتر عليرضا جبه دار2
سرهنگ دوم فريدون اسماعيل پور3

چكيده 
هدف اين مقاله شناسايي تأثير عوامل انگيزشي و بهداشتي برگرفته از نظريه فردريك 
هرزبرگ بر عملكرد كاركنان است. اين پژوهش با روش توصيفي-پيمايشي انجام گرفته 
است. جامعه آماري 130 نفر از كاركناني هستند كه حداقل پنج سال سابقه كار مفيد در 
بازرسي دارند و همه آنها به عنوان نمونه آماري انتخاب شده اند؛ لذا نمونه گيرى  به صورت 
تمام شماري انجام شده است. ابزار سنجش در اين تحقيق، پرسشنامه محقق ساخته و 29 
سؤال بوده و براي تجزيه و تحليل داده ها از آزمون آماري رگرسيون و به منظور اولويت بندى  
ميزان تأثير متغيرها از آزمون فريدمن استفاده شده است. نتايج آزمون همبستگي نشان 
تأثير اين  و  تأثيرگذار،  كاركنان  عملكرد  بر  بهداشتي  و  انگيزشي  عوامل  كه  مى دهد 
 به صورت مستقيم است. هم چنين نتايج نشان مي دهد كه ميزان تأثير عوامل انگيزشي و 
بهداشتي بر عملكرد يكسان نيست و از نظر پاسخ دهندگان، عوامل انگيزشي بر عملكرد 
كاركنان تأثيرگذاري بيشتري دارد. از طرفي نتايج آزمون فريدمن نشان مي دهد شاخص 
چگونگي  شاخص  و  انگيزش  شاخصهاي  بين  از   3,55 ميانگين  رتبه  با  دركار  موفقيت 
سرپرستي با رتبه ميانگين 3,68 از بين شاخصهاي بهداشتي داراي بيشترين تأثير است. 

واژگان كليدي

عوامل  انگيزشي،  عوامل  كاركنان،  عملكرد  حوزة  عملكرد،  بر  انگيزه  تأثير 
بهداشتي.
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Email: bazresi_dtk@yahoo.com 2. استاد يار دانشگاه علوم انتظامي
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مقدمه
در وضعيت فضاي رقابتي امروز و اهميتي كه سازمانها در دستيابي به اهداف از خودنشان 
مي دهند، فراگيرى روشهاى ايجاد انگيزه در افراد از جمله موضوعات مهمي است كه هر 

مدير بايد به آن توجه كند (هلر1، 1383: 5).
بازرسي در راستاى اجراى وظايف قانونى خود مترصد ايجاد فضايي مناسب به منظور 
پرورش و تربيت كاركناني با انگيزه است تا به كمك آنان، ضمن رعايت حقوق شهروندان، 
مهم  اين  باشد.  محول  مأموريتهاي  درحيطه  اسلامى  جامعه  و  نظام  انتظارات  پاسخگوى 
بدون وجود محيطى جذاب وكاركنانى شاداب، فعال، پويا محقق نخواهد شد. از آنجا كه 
عوامل متعددي در انگيزش كاركنان تأثيرگذار است اين پژوهش براساس نظريه هرزبرگ 
برعملكرد  آن  نسبت  و  انگيزشي  و  بهداشتي  عوامل  از  اعم  انگيزاننده  تأثيرعوامل  ميزان 
كاركنان بازرسي را مورد بررسي قرارداده است تا مشخص سازد هر يك از عوامل ياد شده 
چه اندازه برعملكرد تأثيردارد و كدام يك اولويت بيشتري دارد. از آنجا كه پيشنهادهاي هر 
پژوهش و از جمله اين تحقيق، براساس اولويتهاي تحليلهاي آماري استنباط شده از جامعه 
نمونه باشد به اين مهم نيز توجه شده است. موضوع انگيزش كاركنان، مسئله اي است كه 

در صورت توجه به آن مي توان به آينده روشن سازمان اميدوار بود.
نتايج نهايي و يافته  هاي اين پژوهش مى تواند مديران را در جذب و نگهداري كاركنان، 
ايجاد روند شايسته سالاري، مديريت مشاركتي، شناخت علل و انگيزه  هاي رفتاري كاركنان 

ياري كند و بهره وري بهتر و افزايش انگيزه كاركنان را به ارمغان بياورد.

1. مسئله تحقيق
در تشكيل هر سازمان عوامل مختلفى نقش دارد. مهمترين آن منابع انسانى است كه در 
جهت رسيدن به اهداف و خواسته هاى سازمان، نقش تعيين كننده اى دارد، آنچه منابع 
انساني سازمان را تحريك و تقويت مي كند تا در جهت برنامه  هاي تدوين شده حركت كند، 

عاملى جز انگيزه نيست. 

1. Robert Heller 
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شناخت دقيق عوامل مؤثر بر انگيزش و توجه به آن باعث بهبود عملكرد و بهره ورى 
نمايان  كاركنان  در  را  انگيزه  بر  مؤثر  عوامل  شناسايى  اهميت  مسئله  همين  و  مي شود 

مي سازد.
شناخت مسائل انگيزشى كاركنان به منظور بهبود عملكرد و افزايش بهره ورى سازمان 
به بهبود كاربرد منابع انسانى سازمانى كمك شايانى مي كند. كارمندى كه در اثر كار در 
و  بازدهى  ديگر  قسمت  در  كه  است  ممكن  مى شود،  افسردگى  دچار  سازمان  بخش  يك 

بهره ورى زيادى داشته باشد. 
از جمله مباحث مهمي كه امروزه مورد توجه دانشمندان علم مديريت قرار گرفته رابطة 
افزايش  موجب  سازمان  در  انگيزشي  عوامل  شناخت  است.  عملكرد  و  انگيزه  ميزان  بين 
كارايي و بهره وري مؤثر و عدم توجه به اين مهم باعث عدم تحقق اهداف سازمان مي شود. 
محدوديت منابع در دسترس، افزايش جمعيت و رشد نيازها و خواسته هاى بشر باعث 
شده است تا دست اندركاران عرصه اقتصاد، سياست و مديريت جامعه و سازمانها، افزايش 
بهره ورى را در اولويت برنامه هاى خود قرار دهند (طاهرى، 1386: 17). از اين رو شناخت 
عوامل مؤثر بر افزايش بهره ورى از آرمانهاى اصلى پژوهشگران در اين زمينه بوده است. 
فقط مديراني مي توانند موجبات ارضاي مراتب بيشتر كاركنان تحت نظارت خود را فراهم 
سازند كه فضاي رواني مناسبي را در درون سازمان به وجود آورده باشند (هاگمن، ترجمه 

گودرزى، 1384: 8).
مهمترين عاملى كه بر بهره ورى نيروى كار تأثير دارد، «انگيزه نيروى كار» در كار است. 
(طاهرى، 1386: 189) و اينكه بعضى از افراد داراى انگيزه نيرومندى هستند و برخى ديگر 

آن انگيزه را ندارند (رابينز، ترجمه پارسائيان، 1385: 325).
كافي نبودن انگيزه بر عملكرد فرد، تأثيرگذار است و موجب كاهش همكاري و تضعيف 
اعتماد به نفس مي شود؛ لذا براي تحقق اهداف سازمان بايد وضعيت مناسبي فراهم گردد. 
اين مقاله با تكيه بر نظريه دو عاملى هرزبرگ، عوامل مؤثر بر انگيزش كاركنان بازرسي 
پي  در  و  قرارداده  بررسي  مورد  عملكرد  را  آن  تأثير  ميزان  سپس  و  كرده،  شناسايي  را 

پاسخگويي به سؤالات ذيل است:
آيا بين عوامل انگيزشي و بهداشتى؛ عملكرد كاركنان بازرسي رابطه معنا داري وجود 
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دارد؟
آيا هر يك از عوامل بهداشتي وانگيزشي به يك نسبت بر عملكرد كاركنان بازرسي 

تأثير دارد؟

2. تعاريف و مباني نظري

2-1. انگيزه1 

انگيزه محرك دروني است كه براي انسان حالت يا وضعيتي را به وجود مي آورد كه ايجاد 
شوق و رسيدن به چيزي يا كاري و يا درك عقيده اي را موجب مي گردد. بنابراين انگيزه 

نياز يا خواست ويژه اي است كه انگيزش را موجب مي شود(بلانچارد،1378: 46).
انگيزش2 شدت تمايل براي رفتار است. علاوه بر اين مي توان گفت كه انگيزش، آن 
دسته فرايندهاي رواني است كه سبب برانگيختن هدايت و پايداري اعمال خود خواسته اي 

مى شود كه در جهت هدف باشد.
 محققاني همچون ميلر3(2006) و نيومن 4(2004)، كه ابعاد سنجش و اندازه گيرى  
در ادارات پليس را مورد تحقيق و بررسي مستمر قرار داده اند، نشان داده اند كه از بين 
ويژگيها و ابعاد متعدد روان شناختي افراد، چند ويژگي، يا مهارت، ارتباط بيشتر و عميق 
تري با ماموريت  هاي پليس دارند. آن ابعاد، يا ويژگيها، عبارتند از: خلاقيت - هوش هيجاني 

- هوش - انگيزش (ميلر، 2005).
 از نظر هيز سومين عامل مرتبط با خلاقيت، انگيزش است. به باور او هر رفتار خلاقانه اي 
به تلاش فوق العاده اي نياز دارد. به همين سبب، افراد بسيار خلاق اغلب آنچنان غرق كار 
خويش مى شوند كه از محيط اطراف خويش غافل مى شوند. هيز (1988) تأكيد مى كند كه 
افراد خلاق براي عرضه كارهاي اصيل انگيزه فوق العاده اي دارند. آنان علاقه مند هستندكه 
كار بيشتري بيافرينند و توليدات و بازده  هاي فزون تري داشته باشند. به تعبير ساده تر، 

1.Motivation

2. Motivator 

3. Miller 

4. Newman 
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افراد بسيار سخت كوش هستند و از انگيزه و اشتياق بالايي براي سخت كوشي برخوردارند. 
خلاصه آنكه، بر اساس ديدگاه هيز، خلاقيت بالا به دانش زياد، هوش بالاتر از متوسط و 

انگيزه فوق العاده و تلاش روزافزون نياز دارد. 
ناموفق  وافسران  موفق  افسران  پيرامون  كه  مطالعه اي  در   (2004) ديگران  و  مورن1 
پليس انگلستان انجام داده اند، نشان داده اند كه «افسران بر خوردار از انگيزش بالا براي 
پيشرفت، اغلب از عملكرد شغلي بالاتري برخوردارند. چه، اينگونه افسران رغبت واشتياق 

بالايي براي فرا چنگ زدن درجات ومناصب سطح بالا در پليس دارند».
 ريبر2 (1985) در فرهنگ لغت (ديكشنري) توصيفي روان شناسي، انگيزش را عاملي 
مى داند كه «ارگانيزم (موجود زنده) را براي رسيدن به هدف تحريك مى كند و او را تا 
رسيدن به هدف فعال نگه مى دارد». همانگونه كه از تعريف ريبر پيداست، انگيزش هم فرد 
را بر مى انگيزد و هم او را براي رسيدن به هدف فعال نگه مى دارد. گنجي (1385)، تعريفي 
مجموعه  از  است  عبارت  او، «انگيزش  باور  به  مى دهد.  دست  به  انگيزش  از  تر  عملياتي 
نيروهايي كه افراد را براي درگير شدن در يك رفتار معين وادار مى كنند» يا به تعبير او 
«انگيزش يك عامل رواني است كه فرد را براي انجام دادن برخي اعمال يا رفتن به سوي 

برخي هدفها، از قبل آماده مى كند» (گنجى، 1385: 57 ـ 56). 
گنجي (1385) در تبيين فرايند انگيزش، مدلي به شرح زير فرمول بندى  كرده است:

1. Moren

2. Reaber
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شكل (1): فرايند انگيزش (به نقل از گنجي، 1385: 60).

  همانگونه كه تصوير بالا نشان دهد،گنجي انگيزش را عامل بنيادي وقوع رفتار مى داند. 
ميچل (ترجمه شكركن، 1377) نيز يكي از حاميان چنين رويكردي است. به باور او، 

عملكرد و رفتار افراد تابع دو عامل نيرومند «توانايي» و «انگيزش» است.
 (انگيزش * توانايي = عملكرد). زماني كه يكي از اين دو عامل وجود نداشته باشد، 
رفتاري از فرد سر نمي زند. علاوه بر آن، با كاهش هر يك از اين دو عامل، از ميزان عملكرد 
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و رفتار كاسته مى شود. 
ميچل (1385) و سگال (2002) برخي از مهمترين انگيزه  هاي آدمي را به شرح زير 
فهرست كرده است: انگيزه پيشرفت،انگيزه قدرت،انگيزه پيوند جويي،انگيزه صلاحيت،انگيزه 

كنجكاوي،انگيزه امنيت خويي.

2-2. تئوريهاي انگيزش

در زمينه انگيزش كاركنان تئوريهاي متعددي وجود دارد. كه اين نظريه ها را مى توان در 
قالب تئوريهاي: محتوايي - فرايندي - معاصر مطرح نمود.

2-2-1. تئوريهاي محتوايي انگيزش 

رهبران نيروي كار اغلب معتقدند كه كارگران مى توانند با پرداختهاي بيشتر، ساعات كار كمتر 
و شرايط كاري مطلوب برانگيخته شوند، در حالي كه بعضي از متخصصان پيشنهاد مى كنند 
كه انگيزش مى تواند از طريق فراهم نمودن استقلال و مسئوليت پذيري كاركنان افزايش يابد. 
هر دو ديدگاه بيانگر تئوري  هاي محتوايي انگيزش هستند. نگرشهاي محتوايي در انگيزش 

مى كوشد به اين سؤال پاسخ دهد كه: چه عامل يا عواملي افراد را بر مى انگيزاند؟ 

2-2-2. تئوريهاي فرايندي انگيزش

تئوري  هاي فرايندي به جاي اينكه براي شناسايي و فهرست كردن محركهاي انگيزشي 
تلاش كنند، به دنبال اين هستند كه انگيزش چگونه رخ مى دهد؟ اين تئوريها تمركزشان 
بر اين است كه چرا افراد شقوق رفتاري خاصي را براي ارضاء نيازها انتخاب مى كنند؟ و 

وقتي كه به اهداف دست مى يابند، چگونه رضايتشان را مورد ارزيابي قرار مى دهند. 

2-2-3. تئوري  هاي معاصر

تئوري  هاي ناهماهنگي شناختي، مبادله، برابري، ادارك از خود، اسناد و.... كه در سالهاي 
اخير مطرح گشته اند در اين دسته از تئوريها مى گنجد.

تئوريهاي محتوايي انگيزشي نيازهاي جسماني و رواني را به عنوان نيروهاي عمده كه 
فرد را به فعاليت وامى دارد، مورد تأكيد قرار مى دهند و اساساً بر نيازها و انگيزشهايي تأكيد 
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دارند كه علت رفتار هستند. در كاربرد تئوريهاي محتوايي بايد چند نكته را مدّنظر قرار 
داد كه يكي منحصر به فرد بودن افراد است كه نيازهاي متفاوت، ارزشها، نگرش ها و باورها 
از جمله نشانه هايى است كه افراد انساني را از يكديگر متمايز مى سازد و ديگري بي ثباتي 
ماهيت نيازهاي انساني است يعني اينكه آنچه افراد را يك روز و حتي يك ساعت قبل 
بر مى انگيزد ممكن است روز ديگر و يا ساعت ديگر تأثيري نداشته باشد و يا حتي تأثير 
متفاوتي بر روي رفتار آنان در يك موقعيت ديگر داشته باشد. چهار نظريه نيازهاي مازلو، 
سه وجهي كليتون آلدرفر، نظريه دو عاملي فردريك هرزبرگ و نظريه اكتساب ديويد مك 

كله لند از جمله تئوريهاي محتوايي هستند. 

2-3. نظريه دو عاملي انگيزش(نظريه فردريك هرزبرگ)

يكى از تئورى هاى مهم انگيزش، تئورى دو عاملى هرزبرگ است. وى دو دسته از عوامل 
مؤثر در رضايت از كار و كارآيى را ارائه داده است.

هرزبرگ كار خود را از مصاحبه با دويست نفر حسابدار و مهندس ارشد پتسبورگ آغاز 
واز مصاحبه شوندگان خواست زمانى كه احساس رضايت و انگيزش مى كردند و زمانى كه 
احساس نبود انگيزش داشتند را به ياد بياورند. او سپس از آنها خواست آنچه را كه موجب 
احساس خوب و بد در آنها شده شرح دهند. پاسخ هاى مصاحبه شوندگان ثبت شد و مورد 
تجزيه و تحليل قرار گرفت و در نهايت مشاهده كرد كه بين دو احساس متفاوت (خوب و 

بد) كاركنان به كار، رابطه وجود دارد. 
هرزبرگ  مصاحبه هاى  طى  كه  است  اوليه اى  عوامل  نشاندهنده  بعد  صفحه  جدول 

شناسايى شده اند. 
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جدول (1): عوامل انگيزش و نگهدارنده در محيط كار

عوامل انگيزشى عوامل بهداشتى

كسب موفقيت سرپرستى

شهرت شرايط كارى

نفس كار روابط داخلى

مسئوليت پرداختها و ايمنى

پيشرفت و رشد سياستهاى سازمان

منبع(درخور،1387: 44)

2-3-1. عوامل انگيزشي

محتواي كار (ماهيت شغلي): محتواي كار در لغت به معناي طبيعت ونهاد وسرشت چيزي 
است و يكي از مفاهيم علمي آن به تنوع ويكنواختي وآسان ومشكل بودن خود كار اشاره 

دارد.
منظور محقق از به كارگيري اين عامل ارتباط شاخصهايى مانند جذابيت شغل، تناسب 

شغل با تخصص فرد و شفافيت نقش و وظيفه كاركنان مى باشد.
موفقيت در انجام كار: موفقيت در لغت به معناي توفيق يافته و بهره مند است ويكي 
از مفاهيم علمي آن شامل حل مسائل به طريق صحيح باافراد مرتبط بوده كه نتيجه آن 

مى تواندشكست يا موفقيت را به دنبال داشت باشد.
منظور محقق از به كارگيري اين عامل ارتباط شاخصهايى باموضوعاتي همچون ميل و 
اشتياق كاركنان به موفقيت در انجام كار ارزش گذاري كار توسط مديران برخورداري از 

موقعيت مساوي با ديگران در احراز مشاغل و رضايت شغلي بوده است.
از  ويكي  مى باشد  است  آن  انجام  عهده دار  انسان  آنچه  معناي  به  لغت  در  مسئوليت: 
مفاهيم علمي آن به قدرت واختيارات فرددر سازمان اشاره دارد واين عنصر به وجود رابطه 

بين اختياراتي كه فرد دارد و آنچه كه به آن نياز دارد مى پردازد.
و  اختيار  داشتن  همچون  شاخصهايي  ارتباط  عامل  اين  به كارگيري  از  محقق  منظور 
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آزادي عمل متناسب با ماهيت كار و استقلال عمل و چالشي بودن كار (تحرك و رقابتي 
بودن كار) بوده است.

امكان رشد وترقي (رشد وترقي): در لغت به معناي نمو و باليدگي است و يكي از مفاهيم 
علمي آن عبارت است از قراردادن خطوط ترفيعي صحيح ومجاري ارتباط مناسب براي 

مهيا ساختن زمينه پيشرفت كارمندان.
منظور محقق از به كارگيري اين عامل ارتباط شاخصهايى مانند اهميت قائل شدن به 
آينده  پيشرفت  به  اميد  و  شخصي  ارتقا  زمينه  بودن  فراهم  و  كاركنان  تخصصي  آموزش 

شغلي بر اساس شكوفايي و پرورش استعدادها بوده است.
شهرت و شناسايي: در لغت به معناي آگاهي ودانايي است ويكي از مفاهيم علمي آن 
عبارت است از اين كه اين عنصر طيف وسيعي از امور مثبت و يا منفي را در بر مى گيرد 

به طوري كه پاداش و سرزنش، تشويق و تنبيه وغيره را شامل مى شود. 
منظور محقق از به كارگيري اين عامل ارتباط شاخصهايى مانند مشاركت دادن كاركنان 
با  شخصي  هدف  هاي  انطباق  و  شغل  اجتماعي  فردي،منزلت  شايستگي  هاي  به  توجه  با 

اهداف سازمان بوده است (رابينز، ترجمه پارسائيان، 1385).

2-3-2. عوامل بهداشتي 

عوامل بهداشتي موثر در انگيزه در تئوري هرزبرگ عبارت است از: سياست سازمان، نحوه 
سرپرستي، روابط متقابل ميان فردي، شرايط انجام كار، حقوق و امنيت شغلي.

سياست سازمان: منظور محقق از به كارگيري اين عامل ارتباط شاخصهايى مانند فراهم 
بودن امكانات رفاهي،حاكميت ضابطه بر رابطه بوده است.

نحوه سرپرستي: منظور محقق از به كارگيري اين عامل ارتباط شاخصهايى مانند توانمند 
بودن مديران و رفتار و برخورد شايسته مديران با كاركنان و پذيرش و احترام به عقايدو 

نظرات كاركنان (رعايت كرامت انساني) بوده است.
روابط انساني (روابط متقابل شخصي): روابط در لغت به معناي علايق و ايجاد كننده بهم 
پيوستگي و ارتباط بين دو چيز است ويكي از مفاهيم علمي آن عبارت است از اين كه 
ايجاد روابط انساني صحيح باعث مى شود كه افراد از انزوا بيرون آمده وضمن وابستگي به 



115

نان
ارك

د ك
لكر

عم
 بر 

يزه
انگ

ثير 
ي تأ

ررس
ب

گروه كاري به استقلال برسند.
 منظور محقق از به كارگيري اين عامل ارتباط شاخصهايى مانند وجود رابطه صميمي 
و  افراد  بين  مخالف  ديدگاههاي  تحمل  و  انتقادپذيري  كاركنان،  بين  متقابل  دوستانه  و 

اطمينان و اعتماد در محيط كار بوده است. 
شرايط انجام كاري: در لغت به معناي ويژگيها و امكانات فيزيكي هر كار است و يكي 
از مفاهيم علمي آن به ميزان امكاناتي اشاره دارد كه سازمان در اختيار فرد قرار مى دهد 
و باعث رشد وي مى شود. به منظور سنجش تأثير عوامل بهداشتي و انگيزه بر عملكرد 
كاركنان جامعه آماري از آنان خواسته شده است كه نظر خود را با لحاظ كردن عوامل 
انگيزشي و بهداشتي درباره عملكرد واحد متبوع خود بيان كنند. منظور محقق از به كار 
بردن واژه عملكرد همان بهره وري است، كه تركيبي از كارايي و اثربخشي است. به همين 
دليل چند عامل بيان كننده بهره وري كاركنان كه در كتابهاى مديريتي به آن اشاره شده 

به عنوان شاخص اصلي بهره وري انتخاب شده است.
منظور محقق از به كارگيري اين عامل ارتباط شاخصهايى مانندفراهم بودن تجهيزات و 

لوازم مورد نياز براي كار و حمايت مديران هنگام بروز مشكلات در كار بوده است.
حقوق و امنيت شغلي: حقوق در لغت به معناي نصيب وبهره از چيزي است ويكي از 
مفاهيم علمي آن عبارت است از اين كه اين عامل فقط به خود پول اشاره ندارد بلكه به 
امكان تبديل پول و توانائيهايى اشاره دارد كه مى توانندهر كدام به گونه اى نيازهاي خاص 
تناسب  مانند  شاخصهايى  ارتباط  عامل  اين  به كارگيري  از  محقق  منظور  كنند.  ارضا  را 
با  مساوي  شرايط  در  ماهانه  دريافتي  هاي  بودن  عادلانه  و  فرد  تخصص  با  مزايا  و  حقوق 

ديگران و ثبات شغلي بوده است. 
از  ويكي  است  بودن  امان  ودر  وآسودگي  آرامش  معناي  به  لغت  در  (شغلي)  امنيت 
اشاره  كارمندان  شغلي  وآينده  سازمانها  رهبران  ثبات  وياعدم  ثبات  به  آن  علمي  مفاهيم 

دارد.
خط و مشي و مديريت: خط ومشي ومديريت در لغت به معناي راه و روش و چگونگى 
اداره كردن امور است و يكي از مفاهيم علمي آن به اجراي صحيح خط مشي موجود در 

تدوين و اصلاح گوناگون اشاره دارد (رابينز، ترجمه پارسائيان، 1385).
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3. عملكرد 
عملكرد اسم مركب (عمل + كرد) و به معني كاركرد، ميزان كار، حاصل و نتيجه كار است 

(عميد، 1382: 1733).
كورتيس، عملكرد را رفتاري مى داند كه در جهت رسيدن به اهداف سازماني، اندازه گيرى  

يا ارزشگذاري شده است (رضائيان، 1379: 87).
عملكرد، دستيباي يا فراتر رفتن از اهداف سازماني و اجتماعي و اجراى مسئوليت هايى 

است  كه بر عهده دارد (عباس زادگان، 1381: 45).
عملكرد، مفهومى كلي است كه نتيجه فعاليتهاي فردي را نشان مى دهد و اثربخشي 
و كارايي به عنوان اجزاى آن مورد توجه است. پيتر دراكر پدر و بنيانگذار نظريه مديريت 

نوشته است:
اثربخشي شالوده توفيق است و كارايي كمترين شرط براي بقا پس از رسيدن به توفيق 
كارهاي  اجراى  اثربخشي  دهد.  انجام  درست  را  كارها  كه  است  علاقه مند  كارايي  است. 

درست است (هرسي و بلانچارد، 1380: 145).
نظاميان  و  پليس  عملكرد  قلمرو  در  كه  نظري  صاحب  روان شناس   ،(2006) زيلمر 
تحقيقات و مطالعات وسيعي را به سامان رسانده است، بر اين باور است كه يكي از تكاليف 
اساسي، و در عين حال دشوار، سازمان  هاي نظامي و انتظامي، سنجش عملكرد پرسنل، 
مديران و فرماندهان است. به باور او، سازمان  هاي نظامي و انتظامي بدون سنجش دقيق 
ومنظم عملكرد كار كنان خويش، قادر به تصميم گيرى  مناسب پيرامون فرايند هايى همچون 

جايابي، انتصاب، ترفيع،وحتي تنزل درجه و جايگاه كار كنان ومديران خود نيستند. 
ميچل (ترجمه شكر كن، 1384)، اهداف اصلي ارزشيابي عملكرد كار كنان يك سازمان 
درجه.از  يا  سمت  تنزل  پاداش،  و  دستمزد  پرداخت  ترفيع،  مى شمارد:  بر  شرح  بدين  را 
نظر اين نويسنده وساير نويسندگان، «عملكرد» علاوه بر برون داد رفتاري وشغلي فرد، 
مهارت ها، ويژگيها و تعهدات شغلي واخلاقي او را نيز در بر مى گيرد. به همين سبب، زماني 
كه از سنجش عملكرد سخن به ميان مي آيد در واقع مهارت ها و تعهدات فرد نيز مورد 

اندازه گيرى  قرار مي گيرد (ميچل، 1384).
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4. بازرسي
در  و  است  آمده  چيزي  يا  كسي  درباره  تفتيش  و  جستجو  معني  به  لغت  در  بازرسي 
اصطلاح، كنترل و ارزيابي دقيق، عميق، هدفدار و برنامه ريزي شده اي است كه به منظور 
حصول اطمينان از اجراي صحيح وظائف، دستورها، قوانين و مقررات، مأموريتها، برنامه ها و 
فعاليتها و چگونگي روند امور در سازمان انجام مى شود بازرسي در نيروهاي مسلح از شئون 

فرماندهي است (اصول و فرايند نظارت و بازرسي، 1385: 3).

5. تحقيقات پيشين
 بررسى نظام انگيزشى موجود در نيروهاى مسلح، عنوان رساله كارشناسى ارشد آقاي 
كرده  مطرح  را  فرضيه  دو  محقق  تحقيق  اين  در  است.  در 1378  خوشنويس  هومن 
است بدين شرح كه انگيزه مديران عملياتي ومياني به عنوان متغير وابسته تحت تأثير 
مورد  فوق  فرضهاي  و  دارد  قرار  سازماني  عوامل  و  بهداشتي  عوامل  به نام  متغيرهايي 

تأييد قرار گرفته است.
عنوان  آگاهى،  پليس  كاركنان  خدمتى  انگيزه  در  مؤثر  سازمانى  درون  عوامل  بررسى   
عوامل  تحقيق،  اين  در  است.   1384 در  هادى  عباس   آقاي  ارشد  كارشناسى  رساله 
بر  و  تنظيم،  هرزبرگ  نظريه  براساس  آن  فرضيات  و  شناسايي،  انگيزش  بر  تأثيرگذار 
اولويت بندى   و  رواني  بهداشت  و  انگيزشي  عوامل  بين  ارتباط  و  تأثيرگذاري  ميزان 
برحسب سطوح درجات پرداخته شده است. در اين مقاله نتيجه گرفته شده است كه 
اولويت بندى  در تأثيرگذاري عوامل انگيزشي وجود ندارد؛ اما عوامل بهداشت رواني از 
ترتيب  به  انگيزشي  عوامل  در  درجات  سطوح  بين  در  و  است  برخوردار  اولويت بندى  
افسران ارشد و افسران جزء و درجه داران تأثيرپذير مى باشند و در عوامل بهداشت 

رواني درجات تأثيري ندارند.
 بررسي عوامل درون سازماني مؤثربرانگيزه خدمتي كاركنان كلانتريهاي منطقه دماوند 
عنوان رساله كارشناسى ارشد آقاي محمود صمدي فردرسال 1384 است. اين تحقيق، 
عوامل درون سازماني مؤثر بر انگيزه خدمتي كاركنان در جامعه آماري مورد بررسي 
قرار گرفته شده كه عبارت است از: شرايط كاري، ميزان سنوات خدمتي، رضايت از 
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عملكرد  شغلي،  موقعيت  كاركنان،  معيشتي،  وضعيت  كاري)،  (نويت  شيفتي  خدمت 
مديران را با انگيزه خدمتي و فرضيه خود را بر همين مبنا قرار داده است. نتايج حاصله 
بقيه  و  رد  كاركنان  انگيزه  در  خدمت  سنوات  گذاري  تأثير  فرضيه  كه  مي دهد  نشان 

فرضيه ها تأييد شده است.
 بررسي ميزان انگيزه خدمتي كاركنان معاونت اطلاعات فرماندهي انتظامي استان تهران 
محقق  كه  است  درسال 1386  بختياري  محمد  آقاي  ارشد  كارشناسى  رساله  عنوان 
انتظامي  فرماندهي  اطلاعات  معاونت  كاركنان  خدمتي  انگيزه  ميزان  خود  تحقيق  در 
استان تهران را مورد بررسي قرار داده و هفت فرضيه را مطرح كرده و تأثير متغير هايي 
همچون وضعيت رفاهي، رضايت شخصي، نحوه برخورد مديران، سابقه شغلي، ميزان 
تحصيلات، جنسيت، رتبه و درجه كاركنان رابرانگيزه آنان مورد بررسي قرار داده  و 
نتيجه گرفته است كه بين رضايت شغلي و سابقه خدمت و تحصيلات با انگيزه  خدمتي 
كاركنان رابطه اي مثبت وجود دارد و بين متغيرهاي وضعيت رفاهي، نحوه برخورد، 

جنسيت و رتبه و درجه با انگيزه خدمتي كاركنان رابطه منفي وجود دارد.

6. متغير  هاي تحقيق
در اين تحقيق عملكردكاركنان به عنوان متغير وابسته و عوامل انگيزشي شامل: موفقيت، 
شامل  بهداشتي  عوامل  و  سرپرستي  ترقي،  و  رشد  مسؤليت،  شغلي،  ماهيت  شناسايي، 
وضعيت  كاري، روابط متقابل شخصي، پرداخت حقوق و امنيت شغلي، خط مشي و مديريت 

سازمان به عنوان متغير  هاي مستقل مطرح است. 

6. الگوى مفهومي پژوهش
پس از مطالعه و بيان نظريات دانشمندان در مورد موضوع تحقيق از نظريه هرزبرگ عواملى 
همچون ماهيت مشاغل، مسئوليت، رشد و ترقي، وضعيت كاري، پرداخت حقوق و امنيت 
اين  نظري  الگوى  بنابراين  است.  شده  استفاده  كاركنان  انگيزش  با  آنها  ارتباط  و  شغلي 

تحقيق به شرح ذيل مي باشد:
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شكل (2): الگوى مفهومي پژوهش

ابعاد يادشده صرفاً  مفاهيم كلي را بيان مى كند. براي استفاده عملي از اين الگو بايد 
اجزاى كوچكتر آن مشخص و براي هر يك از عوامل شاخصهايى در نظر گرفته شود.

8. روش شناسي تحقيق
تحقيق  موضوع  و  ماهيت  به  توجه  با  پژوهش  وروش  كاربردي  نوع  نظر  از  تحقيق  اين 

توصيفي پيمايشي است.
سابقه  سال  اقل پنج  حد  با  بازرسي  از كاركنان  اين تحقيق 130 نفر  آماري  جامعه   
كار مفيد هستند كه نمونه آماري به صورت تمام شمار شامل تمام اعضاي جامعه آماري 

مي شود. 
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8-1. ابزار پژوهش و روش جمع آوري داده ها 

 روش جمع آوري داده ها در اين تحقيق، استفاده از پرسشنامه محقق ساخته است كه سؤالات آن 
در قالب دو فرضيه دسته بندى  و در دو بخش سؤالات دموگرافيك (مشخصات عمومي) و 
سؤالات اصلي طراحي شده كه براساس طيف ليكرت براي هر سؤال از يك تا پنج (خيلي 

زياد، زياد، متوسط، كم، خيلي كم) ارزشگذاري شده است.

8-2. توصيف پرسشنامه

با توجه به موضوع تحقيق، كه بررسي ميزان تأثير انگيزه بر عملكرد كاركنان است و به دليل 
اطلاع از كم و كيف شاخصهاي تأثيرگذار بر انگيزه كاركنان ابتدا تعدادي از پرسشنامه هاي چند 
تن از پژوهشگراني كه با استفاده از نظريه هرزبرگ تحقيقاتي را انجام داده بودند، مطالعه شد 
و با راهنمايي استادان محترم راهنما و مشاور ابتدا عوامل اصلي هرزبرگ (عوامل بهداشتي و 

انگيزشي) شناسايي گرديد. سپس چند شاخص مرتبط با آن طراحي شد. 

 جدول (2): ارتباط سؤالات با هر يك از فرضيه ها 
متغير عوامل شاخصها 

شي
گيز

ل ان
وام

ع

ماهيت شغل
جذابيت شغل

تناسب شغل با تخصص فرد
شفافيت نقش ووظيفه كاركنان

موفقيت در كار
ميل واشتياق كاركنان به موفقيت در كار

ارزشگذاري كار توسط مديران
برخورداري از موقعيت مساوي با ديگران در احراز مشاغل (انصاف وبرابري)

رضايت شغلي

مسئوليت
داشتن اختيار وآزادي عمل متناسب با ماهيت كار

استقلال عمل
چالشي بودن كار (تحرك و رقابتي بودن كار

رشد و ترقي
اهميت قائل شدن به آموزش تخصصي كاركنان
فراهم بودن زمينه ارتقاي شغلي در سازمان

اميدبه پيشرفت وآينده شغلي براساس شكوفايي وپرورش استعداد ها 

شهرت
مشاركت دادن كاركنان باتوجه به شايستگيهاي فردي

منزلت اجتماعي شغل
انطباق هدفهاي شخصي با اهداف سازمان
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تي
داش

 به
مل

عوا
سياستهاي سازمان

فراهم بودن امكانات رفاهي (رفت و آمد، بيمه، استفاده برابر از اماكن 
رفاهي،زيارتي و...)

حاكميت ضابطه بر رابطه(روشن و شفاف بودن مقررات)

چگونگي سر پرستي
توانمند بودن مديران

رفتار وبرخورد شايسته مديران با كاركنان
پذيرش واحترام به عقايدونظريات كاركنان (رعايت كرامت انساني)

روابط متقابل فردي
وجود رابطه صميمي ودوستانه متقابل بين كاركنان
انتقاد پذيري و تحمل ديدگاه هاي مخالف بين افراد

24.اطمينان واعتماد لازم در محيط سازمان بين افراد

وضعيت انجام دادن فراهم بودن تجهيزات، لوازم اداري، فضاي فيزيكي ومنابع مورد نياز براي كار
حمايت مديران هنگام بروز مشكلات دركار

حقوق و امنيت شغلي
تناسب حقوق ومزايا با تخصص فرد

عادلانه بودن دريافتي  هاي ماهيانه در وضعيت مساوي با ديگران
ثبات شغلي

رد
ملك

ع كارايي

30.از نظر سرعت در كار

31. از نظر دقت در كار
32. از نظر صحت عمل در كار

اثر بخشي 33. از نظر ميزان تحقق اهداف تدوين شده 

8-3. روايي و پايايي پرسشنامه 

 پايايي آزمون را با اجراي مجدد آن در يك گروه نيز محاسبه مي كنند" (گنجي، 1376: 
290). در تنظيم پرسشنامه ضمن صرف وقت ودقت كافي وحذف موضوعات وسؤالات غير 
مرتبط با نظر صريح استادان محترم راهنما و مشاور، روايي اين پرسشنامه با بهره گيرى  از 
روش اعتبار محتواتأمين شده است. هم چنين براي سنجش پايايي پرسشنامه ضريب آلفاي 
كرونباخ آن محاسبه شد كه مقدار آن95,47 بود و نشان مي دهد روايي وقابليت اعتمادبه 

پرسشنامه در حد زياد و قابل قبولي قرار دارد. 

9. بررسي ويژگيهاي جامعه آماري
سن: جدول(3) گوياي چگونگي توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب سن است. از بين 130 
نفر پاسخگو، كه سن خود را مشخص كرده اند، 60 نفر (46,2درصد) بين 25 تا 35 سال، 

57 نفر (43,8درصد) بين 35 تا 45 سال، 13 نفر (10درصد) 45 سال به بالا داشته اند.
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جدول (3): توزيع فراواني سن پاسخ دهندگان
سن فراوانى درصد فراواني

بين25 تا 35 سال 60 46,2
بين35 تا 45سال 57 43,8
45سال به بالا 13 10
جمع كل 130 100

سنوات خدمت: جدول (4) توزيع فراواني پاسخگويان برحسب سنوات خدمت را نشان 
مي دهد. از130 نفرى كه سابقه خدمت خود را مشخص كرده اند، 46 نفر (65,4 درصد) 
كمتر از ده سال و 51 نفر (69,2 درصد) بين 10 تا 20 سال، 33 نفر (25,4 درصد)20 

سال به بالا سابقه خدمت داشته اند.

جدول (4): توزيع فراواني سابقه خدمتي پاسخ دهندگان
سابقه خدمت فراوانى درصد فراواني
كم تر از ده سال 46 65,4
10-20سال 51 69,2
20سال به بالا 33 25,4
جمع كل 130 100

برحسب  پاسخگويان  فراواني  توزيع  چگونگي  گوياي   (5) جدول  تحصيلات:  ميزان 
تحصيلات است. از بين 130 نفر كه ميزان تحصيلات خود را مشخص كرده اند، 33 نفر 
(25,4درصد) ديپلم، 19نفر (14,6درصد) فوق ديپلم، 53 نفر (40,8 درصد) ليسانس، 25 

نفر (19,2درصد) فوق ليسانس بوده اند.

جدول (5): توزيع فراواني ميزان تحصيلات پاسخ دهنگان
ميزان تحصيلات فراوانى درصد فراواني

ديپلم 33 25,4
فوق ديپلم 19 14,6
ليسانس 53 40,8

فوق ليسانس 25 19,2
دكترا _ _

جمع كل 130 100
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درجه: جدول (6) گوياي چگونگي توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب درجه است. از 
بين 130 نفر كه طيف درجه خود را مشخص كرده اند، 33 نفر (25,4 درصد) كارمند،12 
نفر (9,2 درصد) درجه دار 45 نفر (34,6 درصد) افسر جزء و40 نفر (30,8 درصد) افسر 

ارشد بوده اند.

جدول (6): توزيع فراواني درجه پاسخ دهندگان
طيف درجه فراوانى درصد فراواني

كارمند 33 25,4
درجه دار 12 9,2
افسر جزء 45 34,6
افسر ارشد 40 30,8
جمع كل 130 100

10. آمار توصيفي
در جدول ذيل نتايج پاسخها در خصوص بررسي ميزان تأثيرگذاري هر يك از شاخصهاي 

انگيزشي و بهداشتي بر عملكرد كاركنان نشان داده شده است:

جدول (7):آمار فراواني در خصوص انگيزه و بهداشت بر حسب نظر پاسخ دهندگان

ف
ردي

عناوين سؤالات پرسشنامه خيلي زياد زياد متوسط  كم  خيلي كم 

ني
راوا

ف

صد
در

ني
راوا

ف

صد
در

ني
راوا

ف

صد
در

ني
راوا

ف

صد
در

ني
راوا

ف

صد
در

1 جذابيت شغل تا چه ميزان برعملكرد 
كاركنان تأثيرگذار است؟ 52 ٪4

0

57

٪4
3/

8

17 ٪1
3/

1

4 ٪3
/1 - -

2 تناسب شغل با تخصص فرد تا چه 
ميزان برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 

است؟

57

٪4
3/

8

47 ٪3
6/

2

20

٪1
5/

4

5

٪3
/8 1

٪0
/8

3 شفافيت نقش و وظيفه كاركنان 
تا چه ميزان برعملكرد كاركنان 

تأثيرگذار است؟

35 ٪2
6/

9

69 ٪5
3/

1

18

٪1
3/

8

6

٪4
/6 2 ٪1
/5

4 ميل و اشتياق كاركنان به موفقيت 
در كارتا چه ميزان برعملكرد كاركنان 

تأثيرگذار است؟

56 ٪4
3/

1

57

٪4
3/

8

16

٪1
2/

3

1

٪0
/8 0 0

5 ارزشگذاري كار توسط مديران تا چه 
ميزان برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 

است؟

57

٪4
3/

8

51

٪3
9/

2

16

٪1
2/

3

4 ٪3
/1 2 ٪1
/5
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6ف برخورداري از موقعيت مساوي با 
ديگران در احراز مشاغل تا چه ميزان 
برعملكرد كاركنان تأثيرگذار است؟

66 ٪5
0/8 39 ٪3

0

15 ٪1
1/5 9 ٪6
/9 1

٪0
/8

7 رضايت شغلي تا چه ميزان برعملكرد 
كاركنان تأثيرگذار است؟ 60

٪4
6/

2

48 ٪3
6/

9

18

٪1
3/

8

3 ٪2
/3 1

٪0
/8

8 داشتن اختيار و آزادي عمل تا چه 
ميزان برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 

است؟
49

٪3
7/

7

51

٪3
9/

2

25 ٪1
9/

2

4 ٪3
/1 1

٪0
/8

9 استقلال عمل تا چه ميزان برعملكرد 
كاركنان تأثيرگذار است؟ 33 ٪2

5/
4

55 ٪4
2/

3

33 ٪2
5/

4

7 ٪5
/4 2 ٪1
/5

10
چالشي بودن كار تا چه ميزان 
برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 

است؟

28 ٪2
1/5 56 ٪4
3/

1

38 ٪2
9/

2

8 ٪6
/2 0 0

11

اهميت قائل شدن به آموزش 
تخصصي كاركنان تا چه 
ميزان برعملكرد كاركنان 

تأثيرگذار است؟

43 ٪3
3/

1

49

٪3
7/

7

33 ٪2
5/

4

5

٪3
/8 0 0

12

فراهم بودن زمينه ارتقاي 
شغلي در سازمان تا چه ميزان 
برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 

است؟

58 ٪4
4/

6

47 ٪3
6/

2

16

٪1
2/

3

8 ٪6
/2 1

٪0
/8

13
اميد به پيشرفت و آينده 

شغلي تا چه ميزان برعملكرد 
كاركنان تأثيرگذار است؟

55 ٪4
2/

3

50

٪3
8/

5

18

٪1
3/

8

4 ٪3
/1 3 ٪2
/3

14

مشاركت دادن كاركنان با 
توجه به شايستگي فردي تا 
چه ميزان برعملكرد كاركنان 

تأثيرگذار است؟

43 ٪3
3/

1

55 ٪4
2/

3

24 ٪1
8/

5

6

٪4
/6 2 ٪1
/5

15
منزلت اجتماعي شغل تا چه 

ميزان برعملكرد كاركنان 
تأثيرگذار است؟

48 ٪3
6/

9

61

٪4
6/

9

17 ٪1
3/

1

4 ٪3
/1 0 0

16

انطباق هدفهاي شخصي با 
اهداف سازمان تا چه ميزان 
برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 

است؟

31

٪2
3/

8

49

٪3
7/

7

40

٪3
0/8 9 ٪6
/9 1

٪0
/8

17
فراهم بودن امكانات رفاهي تا 
چه ميزان برعملكرد كاركنان 

تأثيرگذار است ؟

48 ٪3
6/

9

53 ٪4
0/8 22 ٪1
6/

9

5

٪3
/8 2 ٪1
/5

18
حاكميت ضابطه بررابطه تا 

چه ميزان برعملكرد كاركنان 
تأثيرگذار است ؟

47 ٪3
6/

2

53 ٪4
0/8 23 ٪1
7/

7

5

٪3
/8 2 ٪1
/5

ادامه جدول (6): آمار فراواني در خصوص انگيزه و بهداشت بر حسب نظر پاسخ دهندگان
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19
توانمندبودن مديران تا چه 
ميزان برعملكرد كاركنان 

تأثيرگذار است ؟

70

٪5
3/

8

42

٪3
2/

3

13 ٪1
0 4 ٪3
/1 1 ٪.

/8

20

رفتار شايسته مديران 
با كاركنان تا چه ميزان 

برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 
است ؟

69 ٪5
3/

1

45

٪3
4/

6

10 ٪7
/7 6

٪4
/6 0 0

21

پذيرش و احترام به عقايد و 
نظريات كاركنان تا چه ميزان 
برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 

است ؟

68

٪5
2/

3

41

٪3
1/5 14 ٪1
0/8 6

٪4
/6 1

٪0
/8

22

وجود رابطه صميمي و 
دوستانه متقابل بين كاركنان 

تا چه ميزان برعملكرد 
كاركنان تأثيرگذار است ؟

58 ٪4
4/

6

47 ٪3
6/

2

23 ٪1
7/

7

2 ٪1
/5 0 0

23

انتقاد پذيري و تحمل 
ديدگاه  هاي مخالف تا چه 
ميزان برعملكرد كاركنان 

تأثيرگذار است ؟

39 ٪3
0

52 ٪4
0

30 ٪2
3/

1

7 ٪5
/4 2 ٪1
/5

24

اطمينان و اعتماد در 
محيط سازمان تا چه ميزان 
برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 

است ؟

41

٪3
1/5 53 ٪4
0/8 27 ٪2
0/5 4 ٪3
/1 5

٪3
/8

25

فراهم بودن تجهيزات و لوازم 
اداري و فضاي فيزيكي تا 

چه ميزان برعملكرد كاركنان 
تأثيرگذار است ؟

37 ٪2
8/

5

53 ٪4
0/8 34 ٪2
6/

2

4 ٪3
/1 2 ٪1
/5

26

حمايت مديران هنگام بروز 
مشكلات در كار تا چه ميزان 
برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 

است ؟

63

٪4
8/

5

39 ٪3
0

18

٪1
3/

8

8 ٪6
/2 2 ٪1
/5

27

تناسب حقوق و مزايا با 
تخصص فرد تا چه ميزان 

برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 
است ؟

57

٪4
3/

8

42

٪3
2/

3

19

٪1
4/

6

11 ٪8
/5 1

٪0
/8

28

عادلانه بودن دريافتي ماهيانه 
در وضعيت مساوي تا چه 
ميزان برعملكرد كاركنان 

تأثيرگذار است ؟

63

٪4
8/

5

38 ٪2
9/

2

23 ٪1
7/

7

4 ٪3
/1 2 ٪1
/5

29
ثبات شغلي تا چه ميزان 

برعملكرد كاركنان تأثيرگذار 
است؟

71

٪5
4/

6

30 ٪2
3/

1

18

٪1
3/

8

9 ٪6
/9 2 ٪1
/5

ادامه جدول (6): آمار فراواني در خصوص انگيزه و بهداشت بر حسب نظر پاسخ دهندگان
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11. يافته  هاي تحقيق

11-1. فرضيه اول
بين عوامل انگيزشي و عملكرد كاركنان بازرسي كل رابطه معنا داري وجود دارد.

t جدول (8): نتايج آزمون
متغير تأثيرگذار تعداد tمقدار F R R 2 B Beta سطح 

معنادار

عوامل انگيزاننده 130 8,8 2,70 .144 .021 3,28 .144 000

جدول (9)ميزان تأثيرمتغيرهاي انگيزشي برعملكرد كاركنان
رديف متغير ضريب 

همبستگي
ضريب 
تشخيص

F t سطح 
معناداري

1 ماهيت شغل  0/186 ٪35 4/57 10/31 000
2 موفقيت در كار 0/105 ٪11 1/43 10/298 000
3 مسئوليت  0/168 ٪28 3/74 11/58 000
4 رشدوترقي  0/103 ٪11 1/383 12/07 000
5 شهرت  0/043 ٪2 ٪23 11/68 000

براى بررسى اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شده و نتايج ذيل به دست آمده 
است:

هم چنين  و  است  از٪5  كوچكتر  معنادارى  سطح  و   R=0/021مقدار اينكه  به  توجه  با 
مقدار t=8,8 و F=2,70 است، نتيجه مى گيريم كه بين دو متغير عوامل انگيزاننده و عملكرد 
سطح  باتوجه به اندازه هاي t و  ناقص وجود دارد.  مستقيم و  كاركنان بازرسى كل، رابطه 
معناداري متغيرهاي انگيزشي بر عملكرد تأثير دارند و اين تأثير برابر ضريب تشخيص است.

11-2. فرضيه دوم

بين عوامل بهداشتي و عملكرد كاركنان بازرسي كل رابطه معناداري وجوددارد.
t جدول (10): نتايج آزمون

متغير تأثيرگذار تعداد tمقدار F R R 2 B Beta سطح 
معنادار

عوامل بهداشتى 130 9,82 4,06 .175 .031 3,23 .175 000
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جدول(11): ميزان تأثيرمتغيرهاي بهداشتي برعملكرد كاركنان
رديف متغير ضريب 

همبستگي
ضريب 
تشخيص

F t سطح 
معناداري

1 سياستهاي سازمان 0/117 ٪14 1/787 12/73 0/000

2 چگونگي سرپرستي 0/159 ٪25 3/304 10/289 0/000

3 روابط متقابل ميان فردي 0/161 ٪26 3/287 11/77 0/000

4 وضعيت كار 0/176 ٪31 4/107 12/21 0/000

5 حقوق و امنيت شغل 0/141 ٪20 2/615 12/89 0/000

براى بررسى اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شد و اين نتايج به دست آمد:
با توجه به اينكه مقدار R=0/175 و سطح معنادارى كوچكتر از5٪ است و هم چنين 
مقدار t=9,82 و F=4,06 است، بين دو متغير عوامل بهداشتى و عملكرد كاركنان بازرسى 
كل رابطه مستقيم و ناقص وجود دارد. باتوجه به مقاديرt و سطح معناداري تمام متغيرها 

برعملكردتأثيردارند و ميزان اين تأثيردررديف ضريب تشخيص آمده است.

11-3. فرضيه سوم 

عوامل انگيزشي و عوامل بهداشتي به يك نسبت برعملكردكاركنان تأثيردارند.
تأثير عوامل انگيزشي و بهداشتي بر عملكرد يكسان نيست. 

تأثير عوامل انگيزشي و بهداستي برعملكرد يكسان است. 

جدول (12): نتايج آزمون خي دو
رديف گزينه ها  مقادير

1 تعداد 130

2 خي دو  3/58

درجه آزادي  3 1

4 سطح معناداري  0/58

با توجه به اينكه سطح معناداري از 5 ٪ بزرگتر است و خي دو محاسبه شده از خي دو 
جدول (4/33) كوچكتر است، تأثير عوامل انگيزشي و بهداشتي برعملكرد يكسان نيست و 

عوامل انگيزشي بر عملكرد تأثير بيشتري دارد.
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براي بررسي اين فرضيه از آزمون فريدمن استفاده شد و نتايج زير به دست آمد: 

جدول (13): نتايج آزمون فريدمن
رديف نام متغير ميانگين رتبه 

1 انگيزشي 1/42

2 بهداشتي 1/58

جدول (14): «اولويت بندى  متغيرهاي انگيزشي با
 استفاده از آزمون رتبه اي فريدمن»

رديف متغير ميانگين رتبه اي
1 مسئوليت 2/46

2 شهرت 2/70

3 رشد وترقي 3/10

4 ماهيت شغل 3/20

5 موفقيت در كار 3/55

جدول (15):«اولويت بندى  متغيرهاي بهداشتي براساس
آزمون رتبه اي فريدمن»

رديف نام متغير ميانگين رتبه اي

1 روابط متقابل  2/68

2 سياستهاي سازمان 2/75

3 وضعيت كار 2/75

4 حقوق وامنيت  3/10

5 چگونگي سرپرستي  3/68

برابر مندرجات اين جدول، مسئوليت در اولويت اول متغيرهاي انگيزشي قرار دارد و 
روابط متقابل در اولويت اول متغيرهاي بهداشتي قرار دارد 
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12. نتيجه گيرى  
در اين مقاله با استناد به نظريه دو عاملى هرزبرگ، ابتدا عوامل مؤثر بر انگيزش و بهداشت 

كاركنان شناسايي شد و ميزان تأثير آنها برعملكرد رامورد بررسي قرار گرفت.
رابطه  كاركنان  عملكرد  و  انگيزاننده  عوامل  بين  كه  شد  گرفته  نتيجه  آمارها  براساس   
مستقيم و ناقص وجود دارد و مسئوليت در اولويت اول متغيرهاي انگيزشي قرار گرفته 

است. 
 با توجه به نتايج پاسخنامه ها بين عوامل بهداشتي و عملكرد كاركنان رابطه مستقيم و 

ناقص وجود دارد و روابط متقابل در الويت اول قرارگرفته است.
كاركنان  برعملكرد  بهداشتي  و  انگيزشي  عوامل  تأثيرگذاري  كه  مى دهد  نشان  نتايج   
يكسان نيست و از نظر پاسخ دهندگان عوامل انگيزشي درمقايسه با عوامل بهداشتي 

تأثير بيشتري برعملكرد كاركنان دارد. 
 كاركنان بازرسي از نظر انگيزه در ابعاد مسئوليت، شهرت، رشد وترقي، ماهيت شغل، 
موفقيت در كار تمايل زياد تا خيلي زياد دارند و بعد مسئوليت بيشترين انگيزه را در 

كاركنان دارد. 
سازمان،  سياستهاي  متقابل،  روابط  ابعاد  در  بهداشتي  عامل  نظر  از  بازرسي  كاركنان   

وضعيت كار، حقوق وامنيت و چگونگي سرپرستي تمايل زياد تا خيلي زياد دارند.

13. پيشنهادها
 ترتيبي اتخاذ شود تا در برابر كار بيشتر، مزاياي جانبي بيشتري نيز به فرد داده شودتا 

ميل و اشتياق به كار افزون گردد.
به  ميل  و  بازرسي  در  خدمت  به منظور  كاركنان  تمايل  (سنجش  اجتماعي  منزلت   

ماندگاري).
 بر اساس مأموريتهاي بازرسي، فرمهايي طراحي شود تا قبل از ورود افراد، ميزان علاقه 

آنان به شغل بازرسي مشخص گردد.
 جلوگيري از اعمال سليقه شخصي مديران در پرداخت پاداش نقدي و تدوين دستورالعملي 

منطقي در اين خصوص. 
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 با هدف برجسته نمودن نقاط قوت و ايجاد تحرك بيشتر در ديگران از كاركنان نمونه 
و كساني كه در مقايسه با ساير همكاران، نمره ارزشيابي بيشتري گرفته اند، تقدير به 

عمل آيد.
از  پيشگيري  منظور  به  كاركنان  براي  بازرسي  ازمشاغل  يك  هر  وظايف  شفاف سازي   

تداخل كاري وارزيابي مناسب عملكردساليانه
 ارائه آموزشهاي رفتاري مديران وآشنا ساختن آنها با نظريه  هاي رهبري و مديريت

 موظف كردن مديران به برگزاري جلسات مستمر پرسش وپاسخ با كاركنان تا در اين بين 
فاصله اي احساس نكنند.

 بسترسازي وايجاد فرهنگ مشاركتي در سازمان از طريق برگزاري جلسات سخنراني 
استادان فن به صورت هفتگي
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