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  3، سرهنگ دوم اسداله مالكي2، سرهنگ دكترمحمد جواد كاملي1رضا  جبه داردكتر علي
  

  چكيده 
هـاي بيشـتر تحقيقـات بـر      جمله وظايف مهم مديريت هر سازمان است با وجودي كه يافته ايجاد انگيزه در افراد از

اهميـت آن   درك درسـتي از موضـوع و   حفظ انگيزه دركاركنان تأكيد دارد. متأسفانه اغلب مديران لزوم ايجاد و
به كار ببندند. هدف تحقيق حاضر  نيستند به نحوي اثر بخش اين يافته ها را در سازمان خود عمل قادر ندارند و در

  بررسي عوامل درون سازماني مؤثر بر انگيزه خدمتي كاركنان فرماندهي انتظامي استان آذربايجان غربي مي باشد. 
پيمايشي اسـت. جامعـه آمـاري ايـن      -ظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت و روش توصيفيهاي حاضر از ن پژوهش

پژوهش كليه كاركنان پايور فرماندهي انتظامي استان آذربايجان غربي و تعداد نمونه با استفاده از روش نمونه گيري 
متغير هاي جمعيت شناختي نفر انتخاب گرديد. ابزار گردآوري داده پرسشنامه بوده و براي توصيف  311طبقه اي، 

اسـتيودنت)   tاز جداول توزيع فراواني و براي تحليل داده ها و آزمون فرضيه ها از آزمون ميانگين يك نمونـه اي ( 
  استفاده گرديده است. 

تأثير دريافتي ها در انگيزه خدمتي كاركنان، تأثير نظام جبران خدمات در  پنج فرضيه در نظر گرفته شده اين تحقيق،
يزه خدمتي، تأثير آموزش عملي وكارگاهي در انگيزه خـدمتي، تـأثير آگـاهي از نتـايج واقعـي كـار در انگيـزه        انگ

خدمتي كاركنان، تأثير عوامل درون سازماني بر انگيزه خدمتي به تأييد رسـيد. نتـايج تحقيـق نشـان داد كـه انگيـزه       
  خدمتي كاركنان بايد تقويت گردد. 
هاي شناسايي شده مؤثر در انگيـزه خـدمتي كاركنـان فرمانـدهي انتظـامي اسـتان        در بررسي و تحليل نتايج شاخص

اند از: دريافتي ها، نظام جبران خدمات، آگـاهي از نتـايج واقعـي كـار و      آذربايجان غربي به ترتيب اولويت عبارت
ثر در انگيـزش  ها، بيشترين نظر پاسخگويان در رابطه با عوامـل مـؤ   آموزش عملي و كارگاهي، كه در بررسي پاسخ

تر از حد متوسط ارزيابي  ها ديده شده است و در كل ميزان انگيزه خدمتي كاركنان پايين كاركنان در عامل دريافتي
شد. كه وضعيت انگيزشي مطلوبي را نشان نمي دهد و بايد در جهـت ارتقـاي انگيـزه خـدمتي كاركنـان اقـدامات       

  اجرايي جدي و اساسي انجام گيرد.
  

  ها كليد واژه
  آذربايجان غربي  كاركنان انتظامي استان/عوامل درون سازماني /انگيزه 

  
  

______________________________________________________ 
 عضو هيئت علمي دانشگاه علوم انتظامي  -1
 عضو هيئت علمي دانشگاه علوم انتظامي - 2
 گاه علوم انتظامي كارشناس ارشد مديريت دولتي دانش -3

 

  22/12/90پذيرش مقاله:                   13/7/90دريافت مقاله : 

  

  بررسي عوامل درون سازماني مؤثر بر انگيزه خدمتي
  دهي انتظامي استان آذربايجان غربي كاركنان فرمان 
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  134  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

  مقدمه  
ها طي سال هاي اخير توجه زيـادي را بـه خـود جلـب      موضوع انگيزش در سازمان

سطح دانش و پژوهش در اين قلمرو به كوشش هاي  1950كرده است تا حدود دهه 
هاي پژوهشـي   نظري بر پايه كلاسيك محدود مي شد كه در نظر داشتند تصميم هاي

، مسايل انگيزشي در سازمان ها به طوري كه 1960پراكنده ارايه نمايند. از اوايل دهه 
اشاره گرديد، فكر انديمشندان را هرچه بيشتر به خود جلـب كـرد و در دوره هـاي    

  ديگر اين مفهوم گسترش يافت.
يل يا اراده انجـام كـار يـا    ها نه تنها از لحاظ توان انجام كار بلكه از لحاظ م انسان

انگيزش نيز با هم تفاوت دارند. انگيزش افراد به نيروي انگيزانندة آنان بسـتگي دارد  
  ). 20: 1993(هرسي و بلانچارد، 

شدت انگيزه رفتار هر انسان در هر لحظه معين، تحـت تـأثير نيازهـاي متعـددي     
ي موجب مي شود كه برانگيخه مي شود. در اينجا اين سؤال مطرح است كه چه عامل

كنـد؟ در   هاي خود ارضا مي شخص از ميان همه اين نيازها، يكي را از طريق فعاليت
» نياز شديد«پاسخ بايد گفت نيازي كه شديدتر است موجب فعاليت مي گردد. وقتي 

قدري ارضا شد از شدت آن كاسته مي شود و اين نياز در چنين حالتي طبعاً محـرك  
: 1970هايي را جستجو كنـد (مزلـو،    تا براي ارضاي آن هدفرفتار فرد نخواهد بود 

160 .(  
انگيزه ها چراهاي رفتار هستند. آنها موجب آغاز و ادامـه فعاليـت مـي شـوند و     

هـا را گـاهي بـه عنـوان نيازهـا،       جهت كلي رفتار هر فرد را معين مي سازند. انگيـزه 
انگيزه هايي كه به سوي تمايلات، سليقه ها يا محركات دروني فرد تعريف مي كنند. 

  ها معطوف مي شوند ممكن است آگاهانه يا ناخوداگاه باشند. هدف
اصولاً عواملي كه موجب ايجاد انگيزه در افراد مي گردند و يا در حفظ آن مـؤثر  
مي باشند به سه گروه قابل تقسيم بندي هستند. گروهي از عوامل به شخصيت فردي 
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كه افراد دارند. زمينه هاي ايجاد انگيـزه بـراي   كاركنان مربوط مي شود، خصوصياتي 
انجام امور به صورت قوي يا ضعيف را فراهم مـي آورنـد. گـروه ديگـر از عوامـل      
مربوط به سازماني است كه در آن اشتغال به خدمت دارنـد شـامل شـرايط شـغلي،     
ارتقاي حقوق و مديريت و رويه برخورد با كاركنان و... مي گردد و گـروه ديگـر از   

وامل در انگيزه كاركنان، عوامل محيطي خارج از سازمان است كه شـامل جامعـه و   ع
  شرايطي كه برآن حاكم است مي شود.

يك نياز تعريف شده موجب ايجاد تنش مي شود و در فـرد پويـايي بـه وجـود     
آورد و او را به جهتي سوق مي دهد. اين پوشش موجـب جسـت و جـو بـراي      مي

هدف تأمين گردد مي تواند نيـاز را تـأمين كنـد و     هدف خاصي مي شود كه اگر آن
  ). 72: 1385باعث كاهش تنش شود (رابينز، 

كاركنان كه تحريك شده باشند در يك وضع يا حالت تنش قرار مي گيرنـد؛ لـذا   
براي رهايي از اين تنش به نوعي كار يا فعاليت دست مي زنند. هر قدر تنش بيشـتر  

  از آن رهايي يابند.باشد فعاليت بيشتري مي كنند تا 
بنابراين هنگامي كه كارگر يا كارمند تلاش زيادي مي كند، مي توان نتيجه گرفت 
كه وجود نوعي تمايل يا خواست، وي را در جهت دستيابي به هـدفي كـه بـراي آن    

  ). 147ـ  148: 1382ارزش قائل مي باشد، سوق داده است ( قاسمي، 
م كردن آنهـا دركارهـا دارد و سـعي    انگيزش نقش مهمي در جذب افراد و سهي 
هاي محوله نيز آشـنا   نمايد تا كاركنان نه تنها باحق وحقوق خود بلكه با مسئوليت مي

ند و پيوسـته  شوند و محيط مناسبي فراهم شود تا افراد از روي اعتقاد كار را دنبال كن
تـر   روز دهند تا سازمان در دستيابي بـه اهـداف خـود سـريع    خلاقيت هاي خود را ب

لذا آشنايي با كاربرد آن مي تواند به مديران كمك نمايد تا كاركنـان را   ؛حركت نمايد
درجهت ارضاي نيازهاي خود ياري دهنـد و نيـروي كـاري آگـاه، فعـال و خلاقـي       

  پرورش دهند.

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

  136  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

هـاي   اهميت توجه به انگيزش كاركنان اين سازمان به جهت  مواجهه بـا چـالش  
آن در محيط داخلي، منطقي بـه نظـر مـي رسـد.      روزافزون محيط بيروني و انعكاس

نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران به عنوان ضـامن و مسـئول برقـراري نظـم و     
امنيت اجتماعي، زماني مي تواند به بهترين وجه از عهدة انجام اين مأموريـت برآيـد   

يزش كاركنـان  كه كاركنان و مديران آن افرادي  توانمند و باانگيزه باشند؛ بنابراين، انگ
به لحاظ نقش آنان در رويارويي مستقيم با ابعاد مختلف حوادث و رويـدادها امـري   
حياتي، بديهي و ضروري تلقي مي شود. موضوع انگيزش كاركنان مسئله ايست كـه  
اگر به آن توجه كافي شود، مي توان به آينده سازمان اميدوار بود؛ در غير اين صورت 

اهداف مورد نظر خود دست يابد و دچار ركـود شـده و   سازمان نخواهد توانست به 
كننـده و هزينـه بـر     محيط كاري سخت، دشوار و كسالت آور داشته و فقط مصـرف 

  خواهد بود.
براي موفقيت و پيشرفت در دنياي رقابتي امروز، سازمان ها به دانـش، ايـده هـا،    

)؛ در واقـع، بـه   2007انرژي و قدرت خلاقانة كاركنان نياز مبـرم دارنـد (اسـپريتزر،    
هاي سنتي مديريت، منجر بـه از بـين رفـتن حـس ابـداع و نـوآوري        كارگيري شيوه

كاركنان، افزايش حجم كار و محدوديت براي كاركنان مي گردد (پترسون و زيمرمن، 
2004.( 

هـاي اخيـر    با توجه به تغيير و تحولات شگرف در سطح نيروي انتظامي در سال
رايانه و انتظارات مردم از اين نيرو، مي خـواهيم بـدانيم   ويژه در سطح تجهيزات و  به

در سطح  انگيزه خدمتي كاركنان چه تحولاتي صورت گرفته است وچه عـواملي در  
هاي بيشتر تحقيقات بر لزوم  سطح انگيزه خدمتي مؤثر بوده است. با وجودي كه يافته

ران درك درسـتي از  حفظ انگيزه دركاركنان تأكيد دارد؛ متاسفانه اغلـب مـدي   ايجاد و
نيستند به نحوي اثر بخش اين يافته ها را  عمل قادر اهميت آن ندارند و در موضوع و

  به كار ببندند.  در سازمان خود
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بنابراين هدف اصلي پژوهش حاضر اين است كه ضـمن بررسـي عوامـل درون    
گـذار  سازماني مؤثر بر انگيزه خدمتي كاركنان، نسبت به شناسايي عوامل اصلي تأثير 

بر انگيزه خدمتي و ميزان ارتباط متغير هايي همچون دريافتي هـا، امكانـات رفـاهي،    
آموزش عملي و كارآگاهي، آگاهي از نتايج واقعي با متغير انگيزه خدمتي اقدام گردد. 
در شكل گيري فرضيه هاي تحقيق نيز از تركيب نظريـه هـاي مختلـف دانشـمندان     

  ينه انگيزش كاركنان استفاده شده است.حوزه هاي مختلف علم مديريت در زم
  

  فرضيه اصلي 
  عوامل درون سازماني برانگيزه خدمتي كاركنان مؤثر است. 

  
  فرضيه هاي فرعي

  ـ دريافتي ها درانگيزه خدمتي كاركنان مؤثراست؛1
  ـ امكانات رفاهي  در انگيزه خدمتي كاركنان مؤثر است؛2
  كاركنان مؤثر است؛ـ آموزش عملي وكارگاهي در انگيزه خدمتي 3
  ـĤگاهي از نتايج واقعي كار در انگيزه خدمتي كاركنان مؤثر است؛4
  تأثير عوامل درون سازماني بر انگيزه خدمتي يكسان است. -5
  

  پيشينه و مباني نظري 
  پيشينه –الف 

بررســي مراكــز تحقيقــاتي ناجــا نشــان مــي دهــد كــه در زمينــه موضــوع پــژوهش 
)، خوشـنويس  1384)، هـادي ( 1384جملـه صـمدي فـر (   هاي مرتبطي از  نامه پايان

  )، تدوين شده است.1381(
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  138  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

همچنين در مراكز علمي و دانشگاهي و مركز مدارك علمي ايران و مراكـز رايانـه و   
شـاكري    )،1377تحقيقات دانشگاهاي معتبر كشور، پايان نامه هـاي نظيـر مزينـاني (   

)، عزيـز پـور   1379غفـاري ( )، 1375)، ناصـري مقـدم (  1374)، حامي زاده (1376(
  ) به بررسي موارد مشابه پرداخته اند.1377(

  مباني نظري -ب
  مفهوم انگيزش 

مديريت به عنوان عاملي بنيادي در موفقيت و اثربخشي سازمان همواره مورد توجـه  
قرار گرفته است و مديريت منابع انساني نقش به سزايي در اين روند بر عهـده دارد.  

كه تا به حال در زمينه چگونگي رفتار انسان انجـام پذيرفتـه شـايد     درميان تحقيقاتي
بيشترين آنها به مبحث انگيزش و مسائل مربوط به آن اختصاص داشته اسـت. ايـن   
پرسش كه افراد به گونه هاي مختلفي رفتار مي كنند و اهداف متفاوتي براي خود بر 

گونه كـه   ت خود را آنگزينند و در جهت دستيابي به هدفي مشخص انرژي و وق مي
نمايند. اينكه چرا هدفي كه در مقطعي از زندگي براي آنها مهم  لازم است  صرف مي

بوده حال ديگر توجهي به آن نمي كنند و بالعكس، همه در حيطـه بحـث انگيـزش    
قرار دارد؛ به عبارت ديگر انگيزش به شكل گيري، شـدت انـرژي و جهـت نيـروي     

نياز و يا انتظار برآوردن نياز كه موجب آغاز عمـل و يـا   دروني افراد كه نشان دهنده 
  ). 119ـ  120: 1383شود(ديل،  گردد اطلاق مي رفتاري مي

  
  انگيزه و انگيزش

براي انگيزش تعريف هاي مختلفي وجود دارد كه هر يـك از آنهـا بـه جنبـه هـاي      
دهـد  خاصي تأكيد مي كند. دقت در محتواي تعريف هاي ذيل مي تواند به ما نشان 

  كه ماهيت آنها چه اهدافي را دنبال مي نمايد.
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انگيزه عبارت از يك محرك دروني است و براي انسـان حالـت يـا شـرايطي را       •
وجود مي آوردكه ايجاد شوق و رسـيدن بـه چيـزي يـا انجـام كـاري و يـا درك         به

اي را موجب مي گردد؛ بنابراين انگيزه نيـاز يـا خواسـت ويـژه اي اسـت كـه        عقيده
  ). 46: 1368ش را موجب مي شود (هرسي ، بلانچارد، انگيز

سـت از حـالتي درونـي كـه انسـان را بـه انجـام فعاليـت وا          انگيزه يا نياز عبارت •
  ). 211: 1382دارد(رضائيان،  مي
انگيزه عاملي است دروني كه رفتار فرد را در جهت معيني هـدايت مـي نمايـد و     •

هـاي ارادي مـي باشد(قاسـمي،     راهنماي او براي گزينش كوششي از ميان كوشـش 
1382 :144 .(  

انگيزش تمايل به انجام كار است در گرو توانايي فرد، تا بدان وسـيله نـوعي نيـاز     •
  ). 72: 1385تأمين گردد( رابينز ، 

انگيزش به مجموعه روابط متغير، مستقل يا غيـر مسـتقلي كـه راسـتا، وسـعت و       •
با اين شرط كـه تـأثيرات، اسـتعدادها،    نمايند مربوط است  پايداري رفتار را تبيين مي

مهارت و درك وظيفه و همچنين محدوديت هايي كه بر محيط حاكم هسـتند ثابـت   
  ). 145: 1382نگه داشته شوند (قاسمي، 

هاي سـازمان   انگيزش عبارت است از ميل به كشش فراوان در جهت تأمين هدف •
ردي سـوق داده  به گونه اي كه اين تلاش در جهـت ارضـاي برخـي از نيازهـاي ف ـ    

  ). 146: 1382شود(قاسمي، 
  

  نظريه هاي انگيزشي 
  نظريه سلسله مراتب نيازهاي مازلو 

در  1943آبراهام مازلو يكي از بنيانگذاران روان شناسي انسان گرا است. او در سـال  
  اي در انگيزش، پنج نياز اساسي را در انسان مطرح ساخت. مقاله اي با عنوان نظريه
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  140  1390 زمستان، 22 سال ششم، شمارة

ن نيازها از نيازهاي فيزيولوژيكي شروع و به بالاترين نيازها يعني خود طور كلي اي به
شكوفايي ختم مي شوند از ديدگاه مازلو افراد تحريك مي گردنـد تـا در هـر زمـان      

ترين نياز را ارضا كنند. اهميت بالقوه يك نياز به وضع كنـوني فـرد و تجربيـات     مهم
زيكـي كـه اساسـي تـرين هسـتند شـروع       اخير وي بستگي دارد. اين نيازها با نياز في

شوند و هر نيازي بايد تا حدي تأمين گردد تا فرد درصدد تأمين نيازي بر آيد كـه   مي
  ).161: 1382در سطح بالا قرار دارد (قاسمي، 

  
  نظريه بهداشت ـ انگيزش 

نظرية بهداشت انگيزش به وسيله يك روان شناس به نام هرزبرگ ارايه شـد. درايـن   
ي از عوامل در كار، به عنوان عوامل انگيزاننده و يك سـري ديگـر از   نظريه يك سر

  عوامل، تحت عنوان عوامل بهداشتي نامگذاري شده اند.
عوامل بهداشت به عواملي اطلاق مي شود كه وجودشان در كار ضروري اسـت.  

شـوند. ايـن    نمايد اما باعث برانگيختن افراد بـه كـار نمـي    نبودشان ايجاد مشكل مي
در صورتي كـه از شـغل    باشند،  كه داراي خاصيت نگهدارنگي و بهداشت ميعوامل 

باشـد.   فرد حذف شوند ايجاد نارضايتي مي كنند اما وجودشان موجب انگيزش نمي
عواملي مانند حقوق و شرايط فيزيكي محيط كار از ايـن زمـره هسـتند. امـا عوامـل      

ردند، توفيـق و پيشـرفت   انگيزاننده عواملي هستند كه باعث ترغيب و انگيزش مي گ
هايي از اين دسته عوامل مي باشند. براساس  در كار و احساس رضايت از شغل نمونه

اين نظريه، مدير زماني مي تواند در ايجاد انگيزه براي كاركنان موفق باشد كه بـه دو  
گروه از اين عوامل توجه كاملي داشته باشد. در نهايت مي تـوان گفـت كـه عوامـل     

بات رضايت شغلي مي شود در صورتيكه عدم وجود عوامل بهداشتي، انگيزشي موج
  ).169: 1382نارضايتي شغلي را فراهم مي آورد ( قاسمي، 
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ها (سياست و مديريت شركت، سرپرستي، روابط بين  در نتيجه هرزبرگ ويژگي 
ها به ميـزان   افراد، شرايط كاري و حقوق) را عوامل بهداشتي ناميد. وقتي اين ويژگي

ي وجود داشته باشد افراد ناراضي نخواهند شد ولي اين به مفهوم رضـايت آنـان   كاف
هم نمي باشد. اگر بخواهيم موجبات انگيزش افراد را در سازمان فراهم آوريم بايد بر 

  ). 77: 1385موفقيت، شهرت، مسئوليت و رشد تأكيد كنم (رابينز، 
  

  نظريه مبتني بر نيازهاي سه گانه ديويد مك كللند 
ديويد مك كللند و تعداد ديگري از پژوهشگران سه عامل انگيزشي مبتي بر نيـاز را   

  اند از:  پيشنهاد نمودند. آنها عبارت
ـ نياز به كسب موفقيت: يعنـي تـلاش در راه درخشـيدن و بـا توجـه بـه رعايـت        1

  استانداردهايي موفق شدن و در راه موفقيت تلاش نمودن؛
آن: يعني صاحب قدرت افـراد را وادار كنـد تـا بـه     ـ نياز به كسب قدرت و اعمال 2

  اي عمل نمايند كه اگر غير از اين بود به شيوه ديگري رفتار مي كردند؛ گونه
ـ نياز به ايجاد دوستي: يعني تمايل به كسب حمايت و ايجـاد روابـط صـميمي بـا     3

   ).80: 1385ديگران (رابينز ، 
  

  آلدرفر ERGنظريه 
است. اين نظريه از بسياري از جهـات مشـابه   » يتون آلدرفركلا«اين نظريه متعلق به  

نظريه سلسله مراتب مازلو و فهرست نيازهاي مـادي مـي باشـد و در واقـع نظريـه      
سلسله مراتب را اصلاح و كامل كرده است. او عقيده دارد كه در هر زمـان بـيش از   

نيازهـاي   يك نياز موجب ايجاد انگيزه در فرد مي شود، ولي فـردي كـه در ارضـاي   
در نهايت به سطح قبلي نيازهاي خود باز مي گـردد و    سطح بالاتر ناكام مانده است،

  ). 68: 1380به عبارت ديگر داراي ويژگي برگشت به مرحله قبل مي باشد (حقيقي، 
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  نظريه انتظار
مدل اساسي انتظار از كار تولمن و لوين پديدار شد. ولي به هر حـال ويكتـور وروم   

است كه اين نظريه را در محيط كار به صورت عملي مـورد اسـتفاده   نخستين كسي 
  ). 134: 1384قرارداد (علي رضائيان، 

در اصل در نظريه انتظار چنين استدلال مي شود كه گرايش بـه نـوعي عمـل يـا     
اقدام در جهتي مشخص در گرو انتظاراتي است كه پيامد آن مشـخص مـي باشـد و    

ا فاعل مي باشد. اين نظريه شامل سه متغير يا رابطـه  نتيجه مزبور مورد علاقه عامل ي
  آنها از اين قرار اند:  مي گردد كه 

اي مي دهد كه در  ـ اهميت، يعني اهميتي كه فرد به نتيجه، دستاورد يا پاداش بالقوه1
آيد. دراين فرآيند نيازهاي ارضـا نشـده فـرد مـورد      اثر انجام كار مزبور به دست مي

  توجه است.
ة بين عملكرد و پاداش: ميزان يا حدود باور فرد، مبني بر اين كه سطح معيني ـ رابط2

  از كار به نتيجه، دستاورد يا پاداش مورد نظر مي انجامد.
مقدار كوشش يا تلاشي اسـت   ـ رابطة بين تلاش و عملكرد: از نظر يا ديدگاه فرد، 3

  ).89: 1385كه احتمالاً به عملكرد معيني بينجامد (رابينز، 
  

  نظريه برابري 
دادها و پيامدهاي  فرض كلي نظريه برابري آدامز اين است كه فرد ارزش نسبي درون

داد و پيامدهاي شخص يا اشخاصي كه از نظـر وي   خود را با ارزش نسبي بين درون
كنـد   هـا را بـا يكـديگر مقايسـه مـي      قابل مقايسه هستند محاسبه كرده و اين نسـبت 

  ).179ـ 178: 1382(قاسمي، 
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در نظريه برابري، مرجع يا چيزي كه فرد خود را با آن مقايسـه مـي كنـد از اهميـت     
و » سيسـتم «، »ديگـران «زيادي برخوردار است سه مرجع همواره مورد توجه اسـت  

  ».خود«
در نظريه برابري گفته مي شود كـه اگـر كاركنـان و اعضـاي سـازمان احسـاس        

ـ از ميزان فعاليت خود مي كاهنـد  1 اجحاف كنند به گونه هاي زير اقدام مي نمايند.
ـ به گونه 2يا ميزان مصرفي خود، ديگران و نيز بازده  را مخدوش يا مختل مي كنند؛ 

ـ مي كوشند تا از ميـزان  3اي رفتار مي كنند كه ديگران را تشويق به كم كاري كنند؛ 
د را ـ مرجع يا آنچه را كه شخص خو4ها بكاهند؛  مصرف خود ( داده ها ) و بازدهي

  : 1385ـ سازمان را ترك مـي كننـد ( رابينـز،      5دهند؛  كند، تغيير مي با آن مقايسه مي
  ).86ـ  87
  

  (دوگلاس مك گريگور)  yو  xنظريه 
  فرض را بر اين مي گيرد كه اغلب مردم ترجيح مي دهند جهت داده شوند، xنظريه 

اند. همـراه ايـن    منيتعلاقه اي به قبول مسئوليت ندارند و بيش از هر چيز خواهان ا
فلسفه اين اعتقاد وجود دارد كه پول، مزايا و تهديد به مساوات چيزهايي هستند كـه  

  ). 62: 1368مردم را به انگيزش وا مي دارد ( پاول هرسي، كنت بلانچارد، 
بر اين است كه مردم طبعاً تنبل و غير قابل اعتماد نيسـتند، مـردم    yفرض نظريه  

ر صورتي كه به طور صحيح انگيخه شوند خود را هدايت كرده در اصل مي توانند د
و خلاق باشند؛ بنابراين كار اصلي مديريت بايد براي اين نيروي بالقوه در افراد اجازه 
خودنمايي دهد. افراديكه به طور مناسب انگيخته شوند مي توانند به بهترين وجه بـا  

ني به اهداف خويش نايـل  هاي خود به سوي رسيدن به اهداف سازما هدايت تلاش
  ).141: 1378شوند (جزني، 
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  هاي مشاركت جويانه براي انگيزش  شيوه
مديريت مشاركت جويانه احتمالاً وسيع ترين تكنيك شناخه شده انگيزشي است كه 

هـاي مشـاركت جويانـه، بـه كاركنـان       باشد. از طريق فعاليـت  امروزه مورد عمل مي
شده و نقش فعالي در تصميمات آنان داشـته   فرصتي داده مي شود كه درگير مسايل

باشند. شيوه هاي مشاركت جويانه مشخص بـراي انگيـزش شـامل توسـعه شـغلي،      
  ها و روش تيمي مي باشد. تقويت شغلي، مديريت بر مبناي هدف

  
  توسعه شغلي 

توسعه شغلي يك شيوه افقي در طرح شغلي به وجود مي آورد و شامل و تخصـص  
هـاي   يعني ساختار مشاغل و كارها به جاي اينكه به قسمت در محتواي شغلي است.

كوچكتر تقسيم  شود وسيع و گسترده مي شود. توسعه در كار و شغل ممكن اسـت  
  از طريق زير صورت گيرد. 

  هم پيوستن تعدادي از وظايف كم، بايد انجام شوند؛ ـ توسعه يا به1
  ـ گردش كارها. 2

كنان براي عمليـات گونـاگون آمـوزش    در اجراي گردش كارها و مشاغل به كار
داده مي شود تا آنان را قادر سازند كه بتوانند از شغلي به شغلي ديگر حركـت كننـد   

  ). 243ـ 244: 1369(تروانا، 
  

  تقويت شغلي 
از طريق تقويت شغلي كار پر معناتر مي شود؛ چون احسـاس عميـق تـر از ارضـاي     

هايي داده مـي شـود    به كارمندان فرصتدست مي آيد. اساساً  كارمند و تكميل كار به
كه خود را درگير برنامه ريزي، سـازماندهي و يـا كنتـرل عمليـات نماينـد؛ بنـابراين       
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نيوپـورت،    تقويت شغلي يك شيوه افقي براي طراحي شغلي ارايه مي دهد (تروانـا، 
  ).245ـ  246: 1369

  
  مديريت بر مبناي هدف 

وسيله آن مديران و زيردسـتان   ي است كه بهها اساساً فرآيند مديريت بر مبناي هدف
هـاي معـين،    هـا و زمـان   هـا، فعاليـت   طور مشترك در برقراري و تعيين هدف شان به

شود،  تري مربوط مي همچنين ارزيابي عملكرد تا جايي كه به برقراري هدفهاي بزرگ
  شركت و همكاري مي كنند. 

آيـا در راه   ركت كننـد،  اگر به كاركنان فرصت داده شود كه در تعيين هدف مشـا 
تأمين آن تلاش بيشتري خواهند نمود؟ نتيجه تحقيقاتي كه در اين زمينه انجام شـده  
چندان روشن نيست در برخي از موارد هدفهايي كه با مشاركت كاركنان تعيين شده 
داراي عملكردهاي عالي بوده اند و در برخي ديگر كه هدف به وسيله مقامات بالاتر 

انـد.   ت كاركنان بيشترين تلاش را نموده و عملكردهـاي عـالي داشـته   تعيين شده اس
هـا را بهتـر مـي پذيرنـد و تمايـل       يكي از مزاياي مشاركت اين است كه افراد هدف

  ).83: 1384دهند (رابينز،  بيشتري به كاركرد از خود نشان مي
  

  روش تيمي يا گروهي 
مديريت مشاركت جويانه درگير كردن كاركنان را در فرآيند تصميم گيري، به عنوان 

هـاي   يك اصل در خود دارد. از طريق فعاليت، مـديريت اميـدوار اسـت كـه هـدف     
سازماني و فردي را به نحو بهتري، يكي و متحد كند. روش تيمي نيـز فـن ديگـري    

توانند  ها مي ست. همچنين، گروهاست كه بر مبناي باورهاي مشاركت جويانه استوار ا
دركاهش دادن خستگي و ملالت كمك كـرده و مشـاغل پـايين و بـدون پـاداش را      

  ).254: 1369يكسان و برابر كند (تراونا ،نيوپورت، 
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  ارتباط انگيزش ـ عملكرد ـ رضايت 
رضايت شغلي هم يك دستاورد مهم سازماني و هم در ارتبـاط بـا انگيـزش اسـت.     

گي به عواملي متعددي دارد؛ ازجمله ميزان و چگـونگي بـرآورده   رضايت شغلي بست
اي كـه   هاي فردي از طريق كار، نفس شرايط كـاري، گسـتره   شدن نيازها و خواست

هـاي شخصـيتي فـرد. از زمـان      شخص خود را ازطريق كار بيان مي كنـد و ويژگـي  
 مطالعات هاثورن هنگامي كه تصور شد همبستگي محكمي بين رضـايت و عملكـرد  
وجود دارد. رضايت شغلي بخش مهمي از مديريت منابع انساني بوده اسـت. در آن  
زمان چنين تصور مي شد كه رضايت بالا دليل عملكرد بالاست. فرض بر ايـن بـود   
كه مديريت مي تواند صرفاً با راضي كردن كاركنان از طريـق ايجـاد شـرايط كـاري     

د بخشد. درحال به طور كلي پذيرفته هاي كافي و عملكرد آنان را بهبو دلپذير، پاداش
شده است كه رابطه علت و معلولي بين رضايت و عملكرد يك ديدگاه غلط است و 

شود كه به نوبه خود رضايت ايجاد مي كند (جزني،  هايي مي عملكرد منتهي به پاداش
  ).152ـ  153: 1369

  
  مديريت اسلامي و تأثير آن بر انگيزش كاركنان

ي بر دو اصل تعالي و توليد است. در اين مكتب هـدف توليـد   مديريت اسلامي متك
نيست بلكه هدف تعالي انسان است؛ بنابر اين توليد تنهـا زمـاني ارزش دارد كـه در    

  خدمت تعالي انسان باشد. 
  مديريت اسلامي داراي پنج ويژگي اصلي است:  

  مبتني بر فرامين الهي است؛  -1
  توسط انسان را، منتفي ساخته است؛تشويق استثمار و استعمار انسان  -2
  اصول ارزشي و ضد ارزشي آن بي تقصير و براي همه زمان ها و مكان ها است؛  -3
  متكي بر پايه تعالي و توليد است؛  -4
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توليد تا زماني صاحب ارزش است كه در خدمت تعالي انسـان باشـد ( رسـالت     -5
  ).1373پور، 

خطاب به پيامبر مي فرمايـد:   159آيه  خداوند در قرآن كريم در سوره آل عمران
اگر تند خو و سخت دل بودي مردم از گرد تو پراكنده مي شدند و يا در سوره بقـره  

مي فرمايد: با زبان خوش با مردم سخن بگوييد. اميرالمؤمنين نيز مي فرمايـد:   83آيه 
زيم به ). باز نگاهي مي اندا1345:334مؤمنان آسانگير و نرم خويند ( علامه مجلسي،
هاي شايسته، كـه مـي فرمايـد: در كـار      سخن علي (ع) در مورد به كارگماردن انسان

). و 1021عاملان خويش بينديش و پس از آزمودن به كارشان بگمار ( نهج البلاغـه:  
يا امام صادق مي فرمايد: مردم را با اعمالتان به خير دعوت نماييد و از كساني نباشيد 

) از سـخنان قـرآن و   278: 1340م را دعوت مي كنند (قمي، هاي شان مرد كه با زبان
بزرگان دين در مي يابيم كه در مديريت اسلامي اعمال، كردار و رفتار اگر مطابق بـا  
قوانين اسلامي درست و صحيح اجرا گردد مي تواند يك شاخص مهـم در افـزايش   

  انگيزه كاركنان در مديريت مطرح گردد.
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  قمدل مفهومي تحقي
در اين تحقيق از  تركيب نظريـه هـاي مختلـف دانشـمندان علـوم رفتـاري، علـوم        

شناسي در زمينه انگيزش كاركنـان، مـدل مفهـومي و فرضـيه هـاي       اجتماعي و روان
  تحقيق شكل گرفته است.  

  
  روش تحقيق 

زمينه ياب (پيمايشي) و از نظر نوع كاربردي مي باشد. جامعه  توصيفي تحقيق، روش
ن پژوهش كليه كاركنان فرماندهي انتظامي استان آذربايجان غربي مي باشد. آماري اي

 نمونـه  عنـوان  طبقـه اي بـه   گيري نمونه روش از استفاده كاركنان با اين از نفر 351
بـراي  باشـد.   ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه محقـق سـاخته مـي    .شدند انتخاب

ظـامي اسـتان آذربايجـان غربـي،     سنجش ميزان انگيزه خدمتي كاركنان فرمانـدهي انت 
» دريافتي ها«ـ متغير 1اند از:  مؤلفه ها و شاخص هايي در نظر گرفته شده كه عبارت

شامل شاخص هاي حقوق و مزايا، اضافه كار، پاداش و مزايـا بـر اسـاس تخصـص     
شامل شاخص هاي وام فرماندهي، كمك به تهيه » امكانات رفاهي«ـ متغير 2باشد؛ مي

  فر هاي زيارتي و تفريحي و واگذاري خانـه سـازماني مـي باشـد؛    منازل شخصي، س
شـامل شـاخص هـاي آمـوزش فنـون و      » آمـوزش عملـي و كارگـاهي   « ـ متغيـر  3
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ها، آموزش عملي در بدو استخدام، دوره هاي آموزشي و برگزاري كارگاه مي  مهارت
ملكـرد،  شامل شاخص هاي ارزيابي و ع» آگاهي از نتايج واقعي كار«ـ متغير 4باشد؛ 

  نظام پاسخگويي صحيح، بازخورگيري و آگاهي از وظايف شغلي مي باشد. 
با توجه به اينكه در اين پژوهش ابزار گردآوري داده ها پرسشنامه مي باشد؛ لـذا  

هاي آن به حداقل و افزايش پايايي و روايـي آن بعـد از جمـع     به جهت كاهش ابهام
ها  رديد و اصلاحات لازم  در بخشآوري اطلاعات، يك مرحله  پيش آزمون اجرا گ

و مراحل گوناگون تحقيق به عمل آمد. براي تعيين روايي پرسشـنامه پـس ازتنظـيم    
صورت مقدماتي بين چند نفركارشناس توزيع و پس از نقدهاي ايشان، مورد  اوليه به

بازنگري نهايي قرارگرفت. از سـويي بـراي تعيـين پايـايي ازروش آلفـاي كرونبـاخ       
درصد محاسبه شـدكه  97برابر با  spssكه مقدارآلفاي خروجي از نرم افزاراستفاده شد

نشان دهنده همساني دروني بالا و پايايي مناسب پرسشنامه است. روش نمونه گيري 
اي و در داخل طبقات از نوع تصادفي سـاده اسـتفاده شـده     اين پژوهش از نوع طبقه

  است.
  

  يافته ها 
فراواني شركت كنندگان به صورت مختصر بـر  : توزيع متغير هاي جمعيت شناختي

حسب جنسيت، تأهل، تعداد عائله، منزل مسكوني، درجه، تحصيلات، سن و سـابقه  
  خدمت در جدول ذيل آمده است.  

درصد ) آنها متأهـل   1/80درصد) از شركت كنندگان در اين تحقيق مرد و ( 1/88( 
 7/44ي منـزل اسـتيجاري، (  درصـد) دارا   8/49عائلـه، ( 2درصد) با   6/38هستند. (

درصـد)   2/49بـوده و (  35تـا   25درصد) داراي سن بين  1/51درصد)درجه دار، ( 
  سال هستند.   10تا  1داراي سابقه خدمت بين 
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  توزيع فراواني متغيرهاي جمعيت شناختي :1جدول شماره
  درصد  گزينه  متغير  درصد  گزينه  متغير

  
  جنسيت

  
  مرد

  
1/88%    

  درجه

  % 3/9  كارمند
  % 7/44  درجه دار

  
  زن

  
9/11%  

  % 2/40  افسر جزء
  % 8/5  افسر ارشد

  
  تاهل

  
  متاهل

  
1/80%    

  تحصيلات

  % 7/55  ديپلم
  % 8/23  فوق ديپلم

  
  مجرد

  
9/19%  

  % 18  كارشناسي
  % 5/2  كارشناسي ارشد

  
  
  

  تعداد عائله

  %3/30  عائله 1

  
  سن

  % 1/25  25تا18

  عائله 2
  

6/38%  
  % 1/51  35تا25

  %9/20  عائله 3

  % 19  45تا35

  %5/8  عائله 4

  % 8/4  به بالا45
  %7/1  عائله 5

  
  منزل مسكوني

  %5/3  سازماني
  

  سابقه خدمت

  % 2/49  سال 10تا  1
  % 37  سال 20تا  10  %8/49  استيجاري
  % 8/13  سال 30تا  20  %7/46  شخصي

  
  يلي نتايج تحل

فرضيه هاي پژوهش مورد تحليـل آمـاري    tدر اين بخش با استفاده از آزمون آماري 
  قرار  مي گيرد.
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  جهت بررسي فرضيه هاي تحقيق t: نتايج آزمون 2جدول شماره 

 شرح
تعداد 
 نمونه

 انحراف معيار ميانگين
خطاي 
 ميانگين

 tمقدار 
 اسطح معن
 داري

 000 639/12 /05541 /97087 7003/3 307 فرضيه اول

 000 661/9 /5411 /94961 5227/3 308 فرضيه دوم

 000 406/6 /05388 /94863 3452/3 310 فرضيه سوم

 000 918/7 /06109 07218/1 4838/3 308 فرضيه چهارم

 دريافتي ها در انگيزه خدمتي كاركنان مؤثر است. فرضيه اول:

شاخص، پرداخت حقـوق   به منظور بررسي اين فرضيه، ميانگين ارزش عددي چهار
و مزايا بر اساس تخصص و مسئوليت، پرداخـت عادلانـه اضـافه كـاري، پرداخـت      

) 7003/3پاداش متناسب با عملكـرد، پرداخـت عادلانـه و كامـل حقـوق و مزايـا (      
محاسبه كه گوياي ارزيابي متوسط به بالا مي باشد؛ بنابراين نتايج حاصـل از اجـراي   

قرار  H1رضيه نشان مي دهد كه آماره آزمون در ناحيه براي سؤال هاي اين ف tآزمون 
تر مي باشد و  جدول بزرگ t) از مقدار 639/12محاسبه شده ( tگرفته است و مقدار 

كه مدعي  H1با توجه به سطح معني داري حاصل، فرض صفر رد مي شود و فرض 
ان تأييـد  درصد اطمين ـ 95تأثير دريافتي ها در انگيزه خدمتي كاركنان است بااحتمال 

  شود. مي
  امكانات رفاهي در انگيزه خدمتي كاركنان مؤثر است. فرضيه دوم:

به منظور بررسي اين فرضيه، ميـانگين ارزش عـددي چهـار شـاخص، عـدالت در       
واگذاري خانه هاي سـازماني، كمـك سـازمان بـه تهيـه و خريـد منـازل سـازماني،         

هــاي  ر واگـذاري وام واگـذاري عادلانـه ســفر هـاي زيـارتي و تفريحــي، عـدالت د     
) محاسبه كه گوياي ارزيابي متوسط به بالا مي باشد؛ لـذا نتـايج   5227/3فرماندهي (

براي سؤال هاي اين فرضيه نشان مي دهد. كه آماره آزمون t حاصل از اجراي آزمون 
جـدول   t) از مقـدار  661/9محاسـبه شـده (   tقرار گرفته است و مقدار  H1در ناحيه 

داري حاصل، فرض صفر رد مـي شـود و    با توجه به سطح معنيبزرگتر مي باشد و 
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 95كه مدعي امكانات رفاهي در انگيزه خدمتي كاركنـان اسـت بااحتمـال     H1فرض 
  شود. درصد اطمينان تأييد مي

   آموزش عملي و كارگاهي در انگيزه خدمتي كاركنان مؤثر است. فرضيه سوم:
ي چهـار شـاخص، اهميـت بـه     به منظور بررسي اين فرضيه، ميـانگين ارزش عـدد  
هـاي جديـد درارتبـاط بـا شـغل،       آموزش عملي وكارگاهي، آموزش فنون و مهارت

هـاي عملـي وكارگـاهي     آموزشهاي عملي وكارگاهي در بدو استخدام، تكـرار دوره 
) محاسبه كه گوياي ارزيابي متوسط به بالا مي باشـد. لـذا   3452/3متناسب با شغل (

براي سؤال هاي اين فرضيه نشان مي دهد. كه آمـاره  t نتايج حاصل از اجراي آزمون 
تر  جدول بزرگ t) از 406/6محاسبه شده ( tقرار گرفته و مقدار  1Hآزمون در ناحيه 

 1Hبوده و با توجه به سطح معني داري حاصل، فرض صفر رد مي شود و فـرض   
و كارگاهي در انگيزه خدمتي كاركنان است با احتمـال   كه مدعي تأثير آموزش عملي

  شود. درصد اطمينان تأييد مي 95
   آگاهي از نتايج واقعي كار در انگيزه خدمتي كاركنان مؤثر است.فرضيه چهارم: 

به منظور بررسي اين فرضيه، ميانگين ارزش عددي چهار شاخص، آگـاهي كامـل از   
به طور مرتـب توسـط مـدير، وجـود نظـام      وظايف شغلي خود، اطلاع از نتيجه كار 

) 4838/3پاسخگويي در مقابل كار، وجود شاخص و ميزان براي ارزيـابي عملكـرد (  
محاسبه كه گوياي ارزيابي متوسط به بالا مي باشد؛ لذا نتايج حاصل از اجراي آزمون 

 t 1براي سؤال هاي اين فرضيه نشان مي دهد. كه آماره آزمون درناحيهH   قرار گرفته
جدول مي باشد و با توجـه بـه سـطح     tتر از  ) بزرگ918/7محاسبه شده ( tومقدار 

كه مدعي تأثير آگاهي از نتايج  1Hمعني داري حاصل، فرض صفر رد شده و فرض 
درصـد اطمينـان پذيرفتـه     95واقعي كار در انگيزه خدمتي كاركنان است با احتمـال  

  شود. يم
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   تأثير عوامل درون سازماني بر انگيزه خدمتي يكسان است.فرضيه پنجم: 
محاسـبه   tاين فرضيه نيز با استفاده از چهار فرضيه فوق براساس ميـانگين و مقـدار   

  شده به شرح زير استخراج شده است: 
  

  : اولويت بندي عوامل درون سازماني مؤثر بر انگيزه خدمتي3جدول شماره 

 tمقدار   ميانگين  فرضيه هاشرح   رديف
اولويت 
  بندي

  يكم  639/12  7003/3  ها درانگيزه خدمتي كاركنان مؤثر است دريافتي  1

  دوم  661/9  5227/3  امكانات رفاهي درانگيزه خدمتي كاركنان مؤثر است  2

3  
آگاهي از نتايج واقعي كار در انگيزه خدمتي كاركنان مؤثر 

  است
  سوم  918/7  4838/3

4  
لي و كارگاهي درانگيزه خدمتي كاركنان مؤثر آموزش عم

  است
  چهارم  406/6  3452/3

محاسبه شـده فرضـيه    tكه مقدار ميانگين و  باتوجه به نتايج كلي آزمون، ازآنجايي
تر از فرضيه سوم بوده وفرضيه  اول بزرگتر از فرضيه دوم بوده وفرضيه دوم هم بزرگ

كـه    H1رد شـده و فـرض   oHرض تر از فرضيه سوم بوده؛ لذا ف ـ چهارم هم بزرگ
 95مدعي يكسان نبودن تأثير عوامل درون سازماني بر انگيزه خدمتي است با احتمال 

  درصد پذيرفته مي شود.
  

  بحث و نتيجه گيري 
هدف از تحقيق حاضـر شناسـايي عوامـل درون سـازماني مـؤثر برانگيـزه خـدمتي        

ان آذربايجان غربي با رويكرد مديريت منابع انساني دركاركنان فرماندهي انتظامي است
  مي باشد.

نتايج حاصل از آزمون فرضيه اول در جامعه مـورد مطالعـه در رابطـه بـا ميـزان      
) با استفاده از  7003/3تأثيرگذاري دريافتي ها در انگيزه خدمتي كاركنان با ميانگين (
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ت، پرداخت پاداش هاي، پرداخت حقوق و مزايا براساس تخصص ومسئولي شاخص
در برابر خدمات ارزنده، پرداخـت عادلانـه و كامـل حقـوق و مزايـاي در سـازمان،       
متوسط به بالا ارزيابي و پرداخت اضافه كاري به صورت عادلانه درحد زياد ارزيابي 

) و سـطح معنـي داري   639/12محاسـبه شـده (   tشد. در مجموع با توجه به مقـدار  
  كاركنان در انگيزه خدمتي تأثير زيادي دارد. حاصل، مي توان گفت دريافتي 

نتايج حاصل از آزمون فرضيه دوم در رابطه با ميزان تأثيرگذاري امكانات رفـاهي  
)، با استفاده از شاخص هاي  رعايـت  5227/3در انگيزه خدمتي كاركنان با ميانگين (

و عدالت در واگذاري خانـه هـاي سـازماني، واگـذاري عادلانـه سـفرهاي زيـارتي        
تفريحي، كمـك سـازمان در تهيـه و خريـد منـازل شخصـي و رعايـت عـدالت در         

هاي فرماندهي، درحد متوسط به بالا ارزيابي شد و از طرفي با توجه به  واگذاري وام
) و سطح معني داري حاصل، مي توان گفـت امكانـات   661/9محاسبه شده ( tمقدار 

  .رفاهي كاركنان در انگيزه خدمتي تأثير زيادي دارد
در فرضيه سوم نتايج حاصل شده در جامعـه مـورد مطالعـه در رابطـه بـا ميـزان       
تاثيرگـذاري آمـوزش عملـي و كارگـاهي در انگيــزه خـدمتي كاركنـان بـا ميــانگين        

) با استفاده از شاخص هاي، اهميت دادن به آمـوزش عملـي و كارگـاهي،    3452/2(
شـغل، گذرانـدن    هـاي جديـد در ارتبـاط بـا     وجود داشتن آموزش فنون و مهـارت 

هاي عملي وكارگاهي در بدو استخدام و تكرار دوره هاي آموزش عملـي و   آموزش
كارگاهي در ارتباط با شغل، در حد متوسط رو به بالا( بين متوسط و زيـاد) ارزيـابي   

دست آمده مي توان گفت  و سطح معني داري به tمي شود؛ بنابراين با توجه به مقدار 
  كاركنان در انگيزه خدمتي تأثير زيادي دارد.آموزش عملي و كارگاهي 

نتايج حاصل از آزمون فرضيه چهارم در جامعه مورد مطالعه در رابطـه بـا ميـزان    
) 4838/3تأثيرگذاري آگاهي از نتايج واقعي كار در انگيزه خدمتي كاركنان با ميانگن (

 ـ   افتن از با استفاده از شاخص هاي، آگاهي از وظايف شغلي به طور كامـل، اطـلاع ي
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نتايج كار به طور مرتب توسط مدير، وجود سيستم پاسخگويي در مقابل كار  انجـام  
شده، وجود شاخص و ميزان براي پي بردن به نتيجه كار، در حـد متوسـط بـه بـالا     

دست آمده مي توان گفت آگاهي  و سطح معني داري به tارزيابي و با توجه به مقدار 
  انگيزه خدمتي تأثير زيادي دارد. از نتايج  واقعي كار كاركنان در

باتوجه به اينكه فرضيه هاي تحقيق همگي مورد تأييد قرارگرفتند و تأثير هر كدام 
از آنها در انگيزه خدمتي محرزگرديد؛ پس نتيجه گيري مي كنيم كه دريافتي ها، نظام 
جبران خدمات، آموزش عملي و كارگاهي و آگاهي از نتيجه واقعي كار همگي تأثير 
بسيار زياد و مطلوب روي انگيزه خدمتي مي گذارند. از طرفي هم با توجه به اينكـه  

هـاي   ايجاد انگيزه در افراد از جمله وظايف مهم مديريت هر سازمان اسـت و يافتـه  
بيشتر تحقيقات بر لزوم ايجاد و حفظ انگيزه دركاركنان نيز تأكيد دارد؛ لذا مي طلبـد  

ها و نظـام خـدماتي و جـايگزين نمـودن آمـوزش       ريافتيد ناجا با تقويت و افزايش
  ها و بهبود آنها، انگيزه خدمتي كاركنان را بالا ببرد.  عملي و كارگاهي و اصلاح روش

   
  پيشنهادها 

اين پيشنهادها براساس يافته هاي پژوهش و با استفاده از نظريه هاي انگيزش بوده و 
  ارايه مي گردد. براي هر فرضيه به صورت مستقل پيشنهادهايي

  ـ در زمينه دريافتي ها 1
الف) پرداخت حقوق و مزاياي براساس تخصـص و كمـك آنهـا در جهـت تحقـق      

  اهداف سازمان تعيين شود نه براساس ارشديت و مقام؛
ب) به جاي اضافه كاري، كارانه براساس حجم و مسئوليت و كيفيت كـار پرداخـت   

  شود؛
  ها راه اندازي و اعمال گردد؛ خود استانج) سيستم پرداختي حقوق و مزايا در 
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تر  د) ـ تعيين اهداف در هر مسئوليت و اعطاي پاداش به كساني كه به اهداف نزديك 
  مي شوند.

  ـ در زمينه امكانات رفاهي  2
  الف) سيستم خدماتي اصلاح تا همه به صورت يكسان از آن استفاده نمايند؛ 

سهميه اي و مجزا به تفكيك هـر   ب) سهميه سفرهاي زيارتي و تفريحي به صورت
  استان وشهرستان صادر گردد تا رعايت عدالت صورت گرفته باشد؛

ج) سيستم اطلاع رساني دقيق وخوب بوده به طوري كـه فـرد بـه فـرد كاركنـان از      
  امكانات رفاهي مطلع باشند؛

  د)رساندن سطح زندگي و معيشتي كاركنان در حد مطلوب و استاندارد.
  موزش عملي و كارگاهي ـ در زمينه آ 3

الف) به جاي دوره هاي تئوريك، دوره هاي آموزش عملـي و كارگـاهي جـايگزين    
  گردد؛

هاي آموزش بلند مدت را در قالـب چنـد دوره كوچـك و مـنظم برگـزار       ب) دوره
  نمايند؛

هاي آموزش عملي و كارگاهي مرتبط با شـغل در بـدو اسـتخدام برگـزار      ج) دوره 
  گردد؛

هاي روز در هر رسته شـغلي را احصـا و    زش آخرين فنون و مهارتد) معاونت آمو
  براي كاركنان كلاس آموزش عملي را ميسر نمايد.

  ـ در زمينه آگاهي از نتايج كار (سيستم بازخورگيري ) 4
  الف) كاركنان را به طور مرتب از نتايج واقعي كار خود آگاه نمايند؛

  اي آن كار تعيين نمايند؛ب) براي بررسي نتايج كار شاخص و ميزان، بر
  ج) فرآيند پاسخگويي در مقابل كارهاي انجام شده ايجاد شود؛
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د) افزايش مسئوليت و پاسخگويي فردي و كم كردن كنترل، حذف قوانين دسـت و  
  پاگير و غير ضروري.
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