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نام نويسند گان مجله علمي پژوهشي د انشگاه علوم پزشكي ارتش جمهوري اسلامي ايران

سال نهم    شماره 2    صفحات  87  تا  98    تابستان 1390

مقاله
تحقيقاتي

اثرتحليل ميدان نيرو (كرت لوين) دربررسي عوامل موثر بر سطح خدمات فعلي كاركنان 
مراكز بهداشتي و درماني منتخب نظامي استان مازندران

  احمد عامريون1، *سيد پرويز رضوي2، قاسم عابدي3، شهرام توفيقي4، حسن رفعتي5، عفت عامريون6

چكيد ه
سابقه وهدف: رشد، تحول و بهره وري از مهم ترين موضوعات جوامع مي باشد اولين بار كرت لوين در ژوئن 1947 به بررسي 
عوامل موثر بر بهره وري بر اساس تحليل ميدان نيرو پرداخت اين پژوهش نيز به بررسي عوامل موثر بر خدمات فعلي كاركنان 

مراكز بهداشتي درماني منتخب نظامي استان مازندران بر اساس تحليل ميدان نيرو (كرت لوين) در سال 1387 پرداخته است.
مواد وروش ها: اين پژوهش از نوع توصيفي مقطعي بوده است جامعه مورد پژوهش را 5 مركز بهداشتي درماني منتخب نظامي در 
استان مازندران تشكيل داده، تعداد نمونه شامل 320  نفر ازشاغلين مراكز بهداشتي درماني مازندران در رده هاي پزشكي، پيراپزشكي 
و اداري پشتيباني بوده استابزار گردآوري داده ها پرسشنامه اي شامل دو بخش، حاوي 32 سوال با پيوستار 10 فاصله اي بود كه پس 
از تغييرات لازم و احراز روايي با ضريب همبستگي0/895 و پاياني آن به كار گرفته شد. داده ها پس از جمع آوري در نرم افزار 
SPSS  ثبت و براي تحليل داده ها از نرم افزار فوق و Excell و آمار توصيفي (ميانگين، انحراف معيار و برايند كرت لوين) استفاده 

شد. اين مطالعه برگرفته از پاپان نامه دانشجويي مي باشد.
يافته ها: طبق بررسي صورت گرفته عواملي مانند روابط با همكاران، روابط با زيردستان و روابط باسرپرست با بيشترين امتياز 
برايندبه ترتيب با 5/76، 5/61، 5/60 به عنوان مهم ترين عوامل سوق دهنده و عواملي مانند حقوقو مزايا، امنيت شغلي و شرايط 
كار با كمترين امتياز برايند به ترتيب با2/92، 3/44، 3/73 به عنوان مهمترين عوامل بازدارنده بر سطح خدمات كاركنان در سه رده 

شغلي پزشكي، پيرا پزشكي و اداري پشتيباني شناخته شده اند.
بحث و نتيجه گيري: قدرت عوامل سوق دهنده در هر پنج مركز مورد مطالعه بيشتر از قدرت عوامل بازدارنده بوده است و با توجه 
به اينكه تأمين هدف براي تعالي سازمان يكي از فاكتورهاي اساسي رشد و توسعه به شمار مي رود لازم است مسوولين در جهت 

تقويت عوامل سوق دهنده و توجه به كاهش عوامل بازدارنده گام بردارند تا به بهره وري مطلوب دست يابند.
كلمات كليدي: سطح خدمات، عوامل سوق دهنده، عوامل بازدارنده، كرت لوين، كاركنان، بهداري سپاه كربلا

استاديار، ايران، تهران، دانشگاه علوم پزشكي بقيه االله (عج)، بخش اقتصاد سلامت مركز تحقيقات مديريت سلامت 1 ـ
كارشناس ارشد، ايران، تهران، دانشگاه علوم پزشكي بقيه االله (عج)، گروه مديريت خدمات پزشكي و درماني (*نويسنده مسؤول)   2 ـ

parsa.jv@gmail.com  :تلفن: 1242214 0911     آدرس الكترونيك  
استاديار، ايران، ساري، دانشگاه علوم پزشكي و خدمات بهداشتي و درماني ساري، دانشكده بهداشت 3 ـ
استاديار، ايران، تهران، دانشگاه علوم پزشكي بقيه االله (عج)، گروه مديريت خدمات پزشكي و درماني 4 ـ

مربي، ايران، تهران، دانشگاه علوم پزشكي بقيه االله (عج)، گروه مديريت تحقيقات 5 ـ
پژوهشگر، ايران، شاهرود، دانشگاه علوم پزشكي و خدمات بهداشتي و درماني شاهرود، كارشناس ارشد 6 ـ

مقدمه
انسان موجودي اجتماعي با نيازهاي گوناگون است و همواره سعي 
دارد با انجام كار، اقدام به رفع نيا-زهاي خود نمايد. كار، نياز آدمي 

را به فعاليت هاي بدني و مغزي ارضا كرده و قسمت اعظم ساعات 
بيداري فرد بالغ را تشكيل مي دهد از اين رو توجه به محيط كار 
افراد، از مسائل بسيار حائز اهميت مي باشد (1).چنانچه همگان 

تاريخ اعلام قبولى مقاله: 1390/1/24 تاريخ اعلام وصول: 1389/8/5   
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توافق دارند عامل نيروي انساني مهمترين عامل توسعه در هر كشور 
در نظر گرفته شده است و از آنجا كه بهره وري و كارآيي كاركنان 
يك سازمان، در بهره وري و كارايي كل سازمان بسيار تعيين كننده 
است. به همين سبب بررسي و معرفي راههايي براي ايجاد رضايت 
شغلي بيشتر و افزايش كارايي از اهميت ويژه اي برخوردار است 
(2). اصولا عملكرد حاصل تعامل سه منبع فيزيكي و مالي و انساني 
است و منابع فيزيكي و مالي خود بخود باعث توليد نميشود و اين 
امر، زماني حادث ميشود كه عنصر انساني وارد عمل شود با وجود 
اين كه عنصر انساني مهمترين عامل است. رفتار انسان پيچيده و 
غير قابل پيش بيني است و مديريت روي آن كنترل كمي دارد. درك 
رفتار انسان و تاثير مثبت بر آن ميتواند سبب افزايش بهره وري و 
بهبود عملكرد شود. ميزان عملكرد يك كارمند تابعي از توانايي و 
انگيزش اوست. توانايي را هميشه ميتوان با قضاوت يا اندازه گيري 
مشخص كرد و به عواملي چون سابقه، مهارت يا آموزش بستگي 
دارد و از طرف ديگر خواستن كه متاثر از انگيزش است در درون 
انسان قرار دارد. به همين جهت مديريت بايد از آنچه انسان را براي 
عملكرد بهتر سوق ميدهد آگاه باشد و براي ايجاد محيطي كه باعث 
بالا رفتن بهره وري و كارايي ميشود (3). مديران و پژوهشگران 
سازمان نمي توانند نسبت به نيازهاي رفتاري يك سازمان بي تفاوت 
باشند و شايد هيچ زمينه اي از فعاليت هاي انساني مهمتر از مديريت 
نباشد زيرا كار مدير آن است كه محيط خارجي و داخلي سازمان 
را آنچنان آماده و نگهداري كند كه افراد در آن محيط بتوانند كار 
گروهي انجام دهند و در تحقق سازمان نقش موثر و سازنده اي داشته 
باشند (4)، در عصر حاضر شناخت انسان بيش از پيش به عنوان 
عنصر تشكيل دهنده سيستم هاي اجتماعي مورد توجه دانشمندان 
مديريت مي باشد(4).براي شناخت طبيعت انسان، ناگزير از مطالعه 
رفتار و چگونگي شكل گيري آن هستيمبا عنايت به اهميت عامل 
انساني در سازمانها، تلاش مي شود الگوهايي نظري ارائه گردد 
كه نه تنها در فهم چراهاي رفتاري بلكه در پيش بيني هدايت، 
كنترل و تغيير آن نيز مفيد باشد(5). اغلب گفته مي شود كه كارمند 
خوشحال يك كارمند پركار است و يك كارمند خوشحال بايد با 
شغلش ارضا شود پس چرا بعضي از كاركنان هيچگونه نوآوري و 
خلاقيت در كارشان مشاهده نمي شود؟ بدون ترديد پاسخ نهايي 
به اين پرسشها كار دشواري است، زيرا موانع ناشناخته زيادي در 

اين زمينه وجود دارد. از جمله آن تفاوتهاي افراد، تنوع وظايف 
مشاغل، مديريت وغيره(3)، در حال حاضر با سطح انجام خدمت 
و در نهايت بهره وري به صورت سنتي و ابتدايي برخورد مي گردد. 
بزرگترين خدماتي كه سازمانها در زمينه دست يابي به سطحي از 
خدمات قابل قبول انجام مي دهند اينكه آموزش ضمن خدمت را 
از حدود سالهاي 1380 فراگير نموده اند و آن هم آموزش ناقص 
و ناكافي(6)سازمانها براي بقاي خود دست به تغيير مي زنند و 
نظريه پردازان سازمان براي توصيف و تبيين آنها نياز به الگوهاي 
پويا خواهند داشت. زماني كه محيط مطمئن باشد، سازمانها كمتر 
ارگانيك، انعطاف پذير و پويا هستند. تحت اين شرايط الگوهاي 
ايستا كافي اند. اما الگوهاي ايستا يا علت تغيير را بيان نمي كنند و 
يا فقط تغيير را در قالب مقايسه بين دو حالت ايستا، مد نظر قرار 
مي دهند. بنابراين به موازات سرعت در تغييرات و افزايش عدم 
اطمينان محيطي، الگوهاي ايستا كافي نيستند و به چيزي بيش از 
آنها نياز است. پژوهشهاي نمادين تفسيري در تئوري سازمان بر 
الگوهاي پويا استوارند و سازمان را به عنوان فرايندي پويا و در 
حال تغيير در نظر مي گيرند. تئوري هاي مدرنيستي سازمان، تغيير 
را به صورت يك فرايند طرح ريزي شده در نظر مي گيرند كه در 
آن يك عامل تغيير (اغلب ا يك شخص يا يك گروه داراي حق 
فرمانروايي)، تغيير در سازمان را به گونه اي حساب شده، ايجاد 
مي كند كرت لوين (1950)، نوعي تئوري تغيير اجتماعي تدوين 
كرد كه بر اساس آن نهادهاي اجتماعي، محملي متوازن از نيروها 
(نيروهاي سوق دهنده و نيروهاي بازدارنده) در نظر گرفته مي شوند.

بر اساس نظر وي، تعادل هنگامي برقرار است كه مجموع نيروهاي 
سوق دهنده مساوي با مجموع نيروهاي بازدارنده باشد. شكل 1، 

وضعيت توازن نيروها (حالت تعادل) را نشان مي دهد.
بر اساس الگوي كرت لوين، تغيير، مستلزم فعاليت جداگانه، شامل 

تعادل

بيشتر نيروهاى بازدارنده

توليد فعلى

كمتر نيروهاى سوق دهنده

شكل 1- وضعيت توازن نيروها در مدل كرت لوپن
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89اثر تحليل ميدان نيرو (كرت لوين) دربررسي عوامل موثر بر سطح خدمات فعلي كاركنان ...  احمد عامريون و همكاران

خروج از انجماد، حركت و انجماد مجدد است. وضعيت تعادل را 
مي توان با تضعيف نيروهاي بازدارنده و يا با تشديد نيروهاي سوق 
دهنده و يا هر دو، تغيير داد. اگر مديريت سازمان از طريق افزايش 
نيروهاي سوق دهنده، توليد و بازدهي را افزايش دهد، (مثلا با 
اعمال فشار مداوم روي كاركنان) در كوتاه مدت موفق مي شود. اما 
هنگامي كه مدير كار را ترك مي كند و فشار روي كاركنان كاهش 
مي يابد، نيروهاي بازدارنده افزايش و در نتيجه قدرت توليد دوباره 
كاهش مي يابد. بنابر اين در اين حالت مدير موفق، اما غير اثربخش 
است. در مقابل اگر مديريت تصميم بگيرد كه از طريق تضعيف 
نيروهاي بازدارنده، توليد را افزايش دهد، (مثلاً آموزش كاركنان، 
و يا حل مسايل انگيرشي آنان) اگر چه ممكن در كوتاه مدت توليد 
و بازدهي كاهش يابد، اما در بلند مدت مي تواند توليد و بازدهي را 
افزايش دهد. بنابراين مدير، هم موفق و هم اثربخش است. بنابراين 
همانگونه كه گفته شد، تصور لوين اين است كه در هر موقعيتي 
دو نيروي بازدارنده و سوق دهنده بر هر تغييري كه ممكن است 
رخ دهد تأثير مي گذارند و به يك دگرگوني دست مي زنند و آني 
توقف نمي كنند. نقطه نظرهاي رشد، استعداد توليد در گروه كار، 
فشار از جانب سرپرست، پاداش تشويق كننده و رقابت از نيروهاي 
سوق دهنده هستند. نيروهاي بازدارنده نيروهائي هستند كه مانع و 
يا باعث كاهش نيروي سوق دهنده مي شوند. بي عاطفگي، عناد و 
عدم نگهداري صحيح وسايل، ممكن است مثال هايي از نيروهاي 
بازدارنده باشندكه مانع رشد وتوليد مي شوند. موازنه زماني برقرار 
مي شود كه مجموع نيروهاي سوق دهنده و بازدارنده مساوي شوند 
كه در مثال ما موازنه، نشانگر سطح فعلي توليد است برآيند عوامل 
سوق دهنده و بازدارنده بر روي نمودار ترسيم و به تحليل آن پرداخته 
خواهد شدبا تغيير در رابطه نيروهايي بازدارنده و سوق دهنده اين 
تعادل، يا سطح بهره وري توليدي فعلي را مي توان بالا يا پايين برد 
اين تكنيك براي تشخيص وضعيتي است مي تواند براي تحليل 
استراتژي هاي مختلف تغيير در موقعيتهاي ويژه نيز بكار رود. هر گاه 
معلوم شود كه ميان آنچه عملاً در حال وقوع است و آنچه شخص 
ميل دارد اتفاق افتد اختلاف وجود دارد و در مورد علت وجود 
اين اختلاف تحليلي صورت گرفته باشد آنوقت است كه تحليل 
ميدان نيرو نيز ابزاري مفيد خواهد شد.بنابراين يكي از راه حلهاي 
پژوهشي اين است كه درسازمانها عوامل موثر كه نقش سوق دهنده 

يا بازدارنده بر سطح فعلي خدمات كاركنان دارند شناسايي گرديده 
تا اطلاعات جامعي براي تصميم گيري دست اندر كاران فراهم 
گردد(7).تاكنون پژوهشهاي زيادي در زمينه اثر بخشي، عوامل موثر 
بر خدمات و در نهايت آن بهروري انجام شده است ولي در هيچ 
يك از آنها نتايج متقن و جامعي كه بتوان از آن استفاده كرد يافت 
نشده است وبيشتر تحقيقات انجام شده در داخل كشور در زمينه 
عوامل مربوط به رضايتمندي وعوامل مربوط به انگيزش كاركنان 
بوده است كه اما درراستاي اين موضوع تا آنجا كه محقق اطلاع دارد 
فقط يك تحقيق دربيمارستانهاي منتخب يكي از شهرهاي استان 
مازندران انجام شده است ودر مجموعه بهداشت ودرمان نيروهاي 
مسلح بويژه درمراكز بهداشتي ودرماني نظامي چنين تحقيقي انجام 
نشده است اما درخارج كشور تحقيقات خوبي بااستفاده از اين الگو 
انجام شده است.از آنجا كه طبق اهداف سند چشم انداز بيست 
ساله كشور، ايران مي بايست به كشوري توسعه يافته با جايگاه 
اول اقتصادي، علمي و فناوري در سطح منطقه با هويت اسلامي 
و انقلابي، الهام بخش در جهان اسلام و تعامل سازنده و موثر در 
روابط بين الملل تبديل شود، لذا با افزايش سطح خدمات مي توان 
به رشد اقتصادي كشور افزود و جايگاه بين المللي ايران را ارتقاء 
بخشيد و جبران عقب ماندگيهاي گذشته را نمود. طبق بررسي به 
عمل آمده نقش نيروي انساني در توسعه كشورها در دنيا بايد %77 
باشد كه در حال حاضر در كشور ما اين نقش 34% است كه براي 
تحقق آن لازم است راهكارهاي مناسب شناسايي گردد.(8) با توجه 
به نقش و اهميت نيروهاي كارآمد در سازمانهاي نظامي و در نظر 
گرفتن اهداف مجموعه ي بهداشت و درمان نيروهاي مسلح كههمان 
تامين سلامت آحاد نيروهاي مسلح به منظور حراست وايجاد امنيت 
در كشور مي باشدو، از آنجائيكه تاكنون در اين زمينه تحقيق جامع 
و كاملي در سطح مراكز درماني نظامي انجام نشده است، محقق با 
انجام اين تحقيق عوامل سوق دهنده و بازدارنده در ارائه خدمات 
توسط كاركنان در پنج مركز بهداشتي درماني ازمراكزمنتخب نظامي 

را در سطح استان مازندران مورد بررسي قرارداد.

مواد و روش ها 
به   1387 سال  در  مقطعي  و  توصيفي  صورت  به  مطالعه  اين 
منظوربررسي عوامل موثر بر سطح خدمات فعلي كاركنان مراكز 
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بهداشتي و درماني منتخب نظامي استان مازندران با استفاده از تحليل 
ميدان كرت لوين انجام گرديده است. همانگونه كه گفته شد، تصور 
لوين اين است كه در هر موقعيتي دو نيروي بازدارنده و سوق دهنده 
بر هر تغييري كه ممكن است رخ دهد تأثير مي گذارند و به يك 
دگرگوني دست مي زنند و آني توقف نمي كنند. موازنه زماني برقرار 
مي شود كه مجموع نيروهاي سوق دهنده و بازدارنده مساوي شوند

جامعه مورد مطالعه را مراكز بهداشتي و درماني منتخب نظامي 
استان مازندارن تشكيل داده اند كه از اين مراكز، پنج مركز كه داراي 
ويژگي هاي مورد نظر دراين مطالعه بودند انتخاب گرديدكليه شاغلين 
اين مراكز كه 320نفر بودند به روش سرشماري مورد بررسي قرار 
گرفتند و درنهايت علي رغم پيگيري هاي متعدد 264نفر از شاغلين 
مراكز بهداشتي درماني مازندران در رده هاي پزشكي، پيراپزشكي 
و اداري پشتيباني پرسشنامه را به طور كامل تكميل وعودت دادند.

ابزار اصلي گردآوري داده ها پرسشنامه مي باشد: كه شامل: دو بخش 
به شرح ذيل بود:

بخش اول: مشخصات فردي كه در اين قسمت 9 سوال كه 4 سوال 
آن باز (سن، مدت سابقه كار، خالص دريافتي ماهيانه، درجه) و 5 
سوال آن بسته (جنس، وضع تاهل، ميزان تحصيلات، رده شغلي، نوع 
استخدام) مي باشد.بخش دوم: شامل دو قسمت، قسمت اول مربوط 
به عوامل سوق دهنده كه از 16 عامل (سياست و كيفيت اداره مطلوب 
سازمان، موفقيت، نظارت و سرپرستي، خود شغل، مسووليت، روابط 
با سرپرست، روابط با همكاران، روابط با زيردستان، شرايط كار، 
پيشرفت، امنيت شغلي، زندگي خصوصي، شناسايي، امكان رشد، 
جايگاه شغلي، حقوق و مزايا) با پيوستار 1 الي 10 و قسمت دوم 
مربوط به عوامل بازدارنده كه آن هم از 16 عامل (سياست و كيفيت 
اداره سازمان، موفقيت، نظارت و سرپرستي، خود شغل، مسئوليت، 
روابط با سرپرست، روابط با همكاران، روابط با زيردستان، شرايط 
كار، پيشرفت، امنيت شغلي، زندگي خصوصي، شناسايي، امكان 
رشد، جايگاه شغلي، حقوق و مزايا) با پيوستار 1 الي 10 تشكيل 
شده است.كه در قسمت عوامل سوق دهنده و بازدارنده امتياز 10 
بيشترين و امتياز يك كمترين لحاظ گرديده است. ضمناً يك سوال 
باز در انتهاي پرسشنامه از عوامل سوق دهنده و بازدارنده قرار گرفته 
است. لازم به ذكر است روايي آن توسط اساتيدوصاحب نظران با 
ضريب همبستگي 0/895 احراز گرديد و پايايي آن با استفاده از 

آزمون آلفاي كرونباخ باضريب 0/975 تائيدشد، پرسشنامه توسط 
محقق توزيع شده كه پس از جمع آوري، داده ها در بسته نرم افزار 
SPSS ثبت و براي تحليل داده ها از نرم افزار فوق و Excell و آمار 
كرت  امتيازات  وبرايند  معيار  انحراف  ميانگين،  ازقبيل  توصيفي 

لوين استفاده شد.

نتايج
از كل پاسخگويان 41/7% از مركز بهداشتي و درماني الف، 25% از 
مركز بهداشتي و درماني ب، 5/7% از مركز ج، 14/8% از مركز ح 
و 34% از مركز خ مي باشد. 24/6% پاسخگويان را پزشك، %46/6 
را پيراپزشك و 28/8% را كادر اداري پشتيباني تشكيل داده است. 
70/8% مرد و 29/2% زن از نظر تحصيلات 15/2% ديپلم، %26/1 
فوق ديپلم، 31/8% ليسانس، 2/3% فوق ليسانس 16/7% پزشك 
عمومي، 7/6% پزشك متخصص و 4/.% فوق تخصص بودند %88/3 
متاهل و 11/7% مجرد47/3% استخدام رسمي، 2/7% پيماني و %50 
استخدام قراردادي بودند ميانگين سن 36/72 سال و ميانگين سابقه 
در سازمان 12/16 سال از نظر حقوق دريافتي: 34/1% كمتر از سه 
ميليون ريال، 6/1% بيشتر از هفت ميليون ريال و مابقي در محدوده 
3 تا 7 ميليون ريال بودند 52/3% افراد فاقد درجه نظامي و مابقي 

با علائم درجه اعلام شده بوده اند.
از نتايج به دست آمده به تناسب اهداف در نظر گرفته شده نشان 
ميدهد كه پزشكان شاغل در مركز بهداشتي درماني بيشترين امتياز 
عوامل سوق دهنده رابه مسووليت با نمره برايند (5/81) و بيشترين 
امتياز به عوامل بازدارنده را به حقوق و مزايا با نمره برايند (2/87) 
اختصاص داده اند. (نمودار 1). هم چنين در رده شغلي پيراپزشكان 
بيشترين امتياز عوامل سوق دهنده را به مسئوليت با نمره برايند 
(5/59) و بيشترين امتياز عوامل بازدارنده را به امنيت شغلي با نمره 
برايند (2/95) و حقوق و مزايا با نمره برايند (2/62) اختصاص 
دادند. (نمودار 2). در رده اداري پشتيباني بيشترين امتياز عوامل سوق 
دهنده به روابط با همكاران با نمره برايند (5/81) و بيشترين امتياز 
عوامل بازدارنده به جايگاه شغلي با نمره برايند (3/38) اختصاص 

يافت. (نمودار 3)
در مجموع عوامل سوق دهنده و بازدارنده براي مراكز در نظر گرفته 
شده در كل رده هاي مورد پژوهش به ترتيب بيشترين امتياز عوامل 
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سوق دهنده به متغير روابط با همكاران با نمره برايند (5/76) و 
مسئوليت با نمره برايند (5/6) و بيشترين امتياز عوامل بازدارنده 
به متغير حقوق و مزايا با نمره برايند (2/9) اختصاص داده شد. 

(نمودار 4)

بحث
كاركنان 3 رده پزشكي، پيراپزشكي و اداري پشتيباني مراكز بيشترين 
امتياز عوامل سوق دهنده را به مسئوليت (يعني احساس تعهد و 
پاسخگويي براي انجام وظايف محوله) با نمره ميانگين (8/76) و 
كمترين امتياز را به متغير حقوق و مزايا با نمره (6/89) اختصاص 
داده اند هم چنين بيشترين امتياز عوامل بازدارنده به حقوق و مزايا با 
نمره (3/97-) و كمترين امتياز را به روابط با زير دستان با ميانگين 
امتياز (2/76-) اختصاص داده اند. برايند امتيازات حاصل نشان داد 
كه متغير روابط با همكاران با نمره برايند (5/76) داراي بيشترين 
امتياز و متغير حقوق و مزايا با نمره برايند (2/92) كمترين امتياز را 

به خود اختصاص دادند.
ديدگاه سه رده مراكز در مورد ارتباطات اجتماعي حائز اهميت 
روابط  تشكيل  اينكه  بر  مبني  دارد  وجود  بسياري  شواهد  است 
اجتماعي و نياز به تعلق داشتن به گروه انگيزه بسيار قوي است 
بنابراين تشكيل تيم هاي كاري حمايت شده و احترام متقابل افراد 
مي تواند برانگيزاننده پر قدرتي براي كاركنان باشد نظر به اينكه امتياز 
متغير حقوق و مزايا به نظر اين 3 رده در كل مراكز منتخب تقريبا 
سبب تعادل در سطح توليد خدمات شده است و با توجه به نظريه 
هرزبرگ(9) كه نيازهاي سطح پايين مربوط به شرايط كار هستند 
كه در صورت عدم ارضا منبع نارضايتي خواهند بود، اين پيام را 
براي مديران داشت كه تنها از طريق پرداخت خوب و شرايط محيط 
كار، مي توان كاركناني با انگيزه بالا داشت آنها بايد پيشرفت، شهرت 
و ساير عوامل برانگيزاننده مربوط به كار را تجربه كنند. چنانچه 
بخواهيم عوامل سوق دهنده و بازدارنده(10) بر سطح خدمات 
3 رده مراكز را با تئوري دو عاملي هرزبرگ مقايسه كنيم به اين نتيجه 

نمودار 1- برايند نيروهاي سوق دهنده و بازدارنده در رده پزشكان در مراكز بهداشتي و درماني موردمطالعه

زايا
و م

ق 
حقو

لي
 شغ

گاه
جاي

شد
ن ر

مكا
ا

ير)
 مد

سط
 تو
شما

رد 
ملك

ت ع
ناخ

 (ش
يي
اسا

شن
ي)

دگ
ر زن

ل ب
 شغ

ثير
 (تا

صي
صو

ي خ
دگ
زن

لي
 شغ

يت
امن

ار)
ر ك

ت د
وفقي

و م
ير 
 تغي

كان
 (ام

فت
شر

پي
ار)

ط ك
محي

ي 
زيك

ط في
شراي

ر (
 كا
يط
شرا

تان
دس
زير

 با 
بط
روا

ران
مكا

ا ه
ط ب

رواب
ست

رپر
ا س

ط ب
رواب

فه)
وظي

ام 
انج

 و 
هد
س تع

حسا
ت (ا

ولي
مسئ

ل)
 شغ

ت به
نسب

رد 
س ف

حسا
ل (ا

 شغ
خود

تي
رس
سرپ

 و 
رت

نظا
يت

وفق
م

مان
ساز

ره 
 ادا

يت
كيف

 و 
ست

سيا

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

سال نهم    شماره 2    تابستان 1390  شماره مسلسل 34مجله علمي پژوهشي د انشگاه علوم پزشكي ارتش جمهوري اسلامي ايران 92

مي رسيم كه نمودار، برايند عوامل بهداشتي و انگيزشي تقريبا به 
صورت خطي مي باشد يعني سطح بهره وري بالاتر از سطح تعادل 
است بنابراين قدرت عوامل سوق دهنده بيشتر از عوامل بازدارنده 
مي باشد. طبق اصول مستدل روان شناسي نياز ارضاء نشده موجب 
انگيزه خواهد شد.(11) با علم به اين موضوع و با در نظر گرفتن 
عواملي چون مسئوليت، ارتباطات و روابط كاري خوب، حقوق و 
مزايا مناسب، امنيت شغلي، خود شغل و جايگاه شغلي كه بيشترين 
امتياز عوامل سوق دهنده و بازدارنده را به خود اختصاص داده اند، 
مي توان چنين استنباط كرد كه عوامل مذكور كمتر از ساير موارد 
ارضاء شده اند و برآورده شدن اين عوامل در حال حاضر از ساير 
موارد براي كاركنان مطلوب تر است. اگر چه اين مطالعه براي اولين 
بار به بررسي عوامل سوق دهنده و بازدارنده براي كاركنان مراكز 
بهداشتي درماني منتخب نظامي كشور بر اساس تحليل ميدان نيرو 
(كرت لوين) پرداخت اما نتايج حاصل از آن با بعضي از مطالعات 

انجام شده در زمينه عوامل انگيزشي در داخل وخارج كشور ازجمله 
تحقيقات كواري (12)، علائ (13)، شجاعي (14)، فيض االله زاده 
(15)، جاكبسن (16)، ياقوتي (17)، دنبار (18) مطابقت دارد. در 
اين مطالعات نيز حقوق و مزاياي مناسب، جايگاه شغلي، امنيت 
شغلي روابط با همكاران و زيردستان اصلي ترين عوامل ايجاد انگيزه 
معرفي شده اند. در مورد حقوق و مزايا بديهي است كه دريافتي افراد 
شاغل در رده هاي پيراپزشكي، اداري پشتيباني و پزشكي عمومي 
نسبت به وظايف و مسئوليت هاي سنگين اين افراد بسيار ناچيز است 
بويژه اين وضعيت براي كاركنان با عضويت قراردادي در صورت 
مقايسه با حقوق و دريافتي كاركنان قراردادي ساير موسسات و 
وزارتخانه ها بيشتر خود را نشان مي دهد از سوي ديگر به رغم 
پايين بودن درآمدها بازده درآمدي داراي طيف وسيعي است(19) 
در مورد محتوا و امنيت شغلي هم شواهد مويد اين حقيقت است 
چنانچه كاركنان نسبت به امنيت شغلي اطمينان بيشتري داشته باشند 
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موجب عملكرد موثر و بهتر در محل كار خواهد شد. در مطالعات 
مايو و همكاران عواملي مثل استدلال كاري، ارتباطات باز، هويت 
كاري و احترام و تقدير غير مادي در صدر عوامل انگيزشي قرار 
داشته اند و حقوق و مزاياي مادي در اكثر موارد جزء عوامل رده 
پايين بوده است. چرا كه دريافتي كاركنان در حدي بوده كه نيازهاي 
معقول آنان را برطرف نمايد و اين افراد براي ارضاء نيازهاي ديگر 
تلاش مي كنند كه در اين پژوهش با توجه به اينكه بالاترين عامل 
سوق دهنده در چند رده شغلي عامل مسئوليت (احساس تعهد و 
پاسخگويي به وظايف محوله) بوده است. نشان مي دهد عوامل 
انگيزشي تاثير بسيار بالايي در عملكرد مثبت مي تواند داشته باشد 
كه با مطالب و مطالعات انجام شده در داخل وخارج كشور ازجمله 
تحقيقات ومطالب ساعتچي (20)، استونر (20)، فرهنگي (21)، كين 

جوسكي (22)، دنيس (23) ودنبار (18) وهمچنين با نظريه هاي 
سلسله مراتب نيازهاي مازلو و نيازهاي سه گانه آلدرفر مطابقت دارد

نتيجه گيري 
در سازمانهايي مانند مراكز بهداشتي و درماني و بيمارستانها كه 
بيشتر با انسان، جان انسان و خدمت به انسان سر و كار دارند درك 
رفتار كاركنان و شناسايي نيروهاي موثر بر رفتار آنان مي بايد به 
صورت امري مهم و مداوم مورد توجه قرار گيرد چنانچه بر اين امر 
توافق شود كه عامل كليدي در ارتقاء و كيفيت خدمات در مراكز 
بهداشتي درماني و افزايش رضايت مردم، بهره گيري از نيروي انساني 
كارآمد و با انگيزه بالا مي باشد. لاجرم سياست گزاران و مسئولان 
بايد در تخصيص اعتبارات لازم و طراحي برنامه هاي مناسب در 
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نمودار 3- برايند نيروهاي سوق دهنده و بازدارنده رده اداري پشتيباني در مراكز بهداشتي و درماني موردمطالعه
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مناسب حقوق و مزايا سايرعوامل سوق دهنده وازبين بردن عوامل 
بازدارنده همت گمارند.

اين راستاازجمله ايجاد روابط كاري خوب، امنيت شغلي، جايگاه 
شغلي و اداري مناسب و تقويت روحيه مسئوليت پذيري و پرداخت 
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نمودار 4- برايند نيروهاي سوق دهنده و بازدارنده رده هاي پزشك – پيراپزشك و كادراداري پشتيباني درمراكز بهداشتي و درماني موردمطالعه
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بسمه تعالي
پاسخگوي محترم

با سلام، هدف از تكميل اين پرسشنامه انجام يك پژوهش علمي تحت عنوان «بررسي عوامل موثر بر سطح خدمات فعلي كاركنان مراكز 
بهداشتي درماني منتخب نظامي مازندران بر اساس تحليل ميدان نيرو (كرت لوين)» مي باشد مشاركت فعال و همكاري صميمانه جنابعالي 
در اين پژوهش با تكميل اين پرسشنامه قطعا واجد ارزش علمي بسيار خواهد بود. يادآوري مي نمايد كه اطلاعات حاصله از اين پرسشنامه 

تنها به منظور انجام مطالعات آماري بوده و محرمانه مي باشد. لذا نيازي به نوشتن نام روي برگه هاي پرسشنامه نمي باشد.
از لطف و محبتي كه مي فرماييد كمال امتنان را دارم.
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Abstract

Background: Development and revolution of productivity are among most important objects of society. For 

the first time Kurt Loin in January 1947, surveyed effective factors on productivity based on force field analysis. 

This research is also about effective factors on current service level of health and clinical center staff selected 

from dispensary of military, Mazandaran province based on force field analysis (Kurt Loin), sent 2008. 

Materials & Methods: This research is a descriptive cross-sectional study and the population under 

study consisted of 5 clinical health centers in Mazandaran province. 320 working personnel of clinical health 

centers in medical, paramedical and administrative supportive sections were selected for this study. The tool 

for data collection was questionnaire including two parts and 32 questions with 10 pages annex that were 

employed after requisite changes and appearing validity with integration coefficient 0.895 and Reliability. 

Collected data was recorded in SPSS software and analyzed through SPSS, EXCELL and tests of descriptive 

statistics (means, deviation and Kurt Loin collection).

Results: According to the survey, factors like interaction with coworkers, inferiors and supervisors were 

among the most important contributing factors with the highest mean score of 5.76, 5.61, 5.6 respectively. 

On the other hand, factors like wages, job safety and work characterization were among the most important 

inhibiting factors with lowest mean score of 2.92, 3.44, 3.73 respectively, in three occupational levels: medical, 

paramedical and administrative supportive.

Conclusion: The power of contributing factors in each 5 centers studied was more than the power of 

inhibiting factors. According to the importance of assigning goals as one of the basic factors in development 

and growth, it is necessary that authorities pay due attention in supporting the contributing factors and 

reducing inhibiting factors to reach the optimum productivity. 

Keywords: The service levels- Directive factors- Inhabitance factors- Kurt Loin - Staff
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