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علی صمدیدکتر ، 
2

 
عضو هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان، دانشکده بهداشت، گروه خدمات بهداشتیدانشیار و 1  

 مدانعضو هیئت علمی مرکز سازمان مدیریت دولتی استان هاستادیار و 2
       

 خلاصه
. وری هرسازمان می باشد    فظ انگیزه خدمتی کارکنان از مهمترین عوامل مدیریتی در توسعه وپیشرفت و بهره            حایجاد و    بی شک  :مقدمه

 بـر کیفیـت وکمیـت فعالیـت سـازمان تـاثیر        وان را در جهت خاصی هدایت و سوق می دهد    کارکنرا که رفت   است عنوان عاملی ه  انگیزه خدمتی ب  
هـدف ایـن مطالعـه    .  می تواند در حفظ و ارتقاءآن تاثیر به سزایی داشته باشد    میزان انگیزه کارکنان    بررسی و شناخت عوامل مؤثر بر      .ذار است گ

 .بررسی علل افزایش یا کاهش انگیزه خدمتی کارمندان در دستگاهای اجرایی استان همدان بود
،  %)1/16 (471 از هشـت منطقـه اسـتان شـامل منـاطق همـدان               کنان استان مربوط به   کاراز 2923در این مطالعه تعداد      :کارمواد و روش    

و %) 2/11 (326، بهـار    %)1/11 (325، اسـدآباد    %)1/12 (355، کبودرآهنگ   %)8/11 (344، تویسرکان   %)5/12 (366، نهاوند   %)4/13 (392ملایر
طریق نمونـه گیـری طبقـه ای  از کـل کارکنـان اجرایـی اسـتان شـرکت                    از  ) 23/6انحراف معیار   ( سال   86/34با میانگین سنی  %) 8/11 (344رزن  

لاعـات  طبرای جمـع آوری ا    .مجرد بودند  %)9/13 (407ومتاهل  %) 1/68 (2516زن و %) 7/38 (1130مرد%) 3/61( نفر 1793از این تعداد     .نمودند
رارگرفته بود در سطح استان بـا همـاهنگی بـین کارکنـان بـا            ریان تدوین و قبلاً روایی و پایایی آن مورد ارزشیابی ق          جاز پرسشنامه ای که توسط م     

 .گیری توزیع و جمع آوری گردید توجه به کسر نمونه
، دریافـت   ) >B=، 0001/0 p 75/3،2/0میـانگین   ( نتایج رگرسیون  نشـان داد کـه جـدی و علمـی بـودن ارزشـیابی عملکـرد هـا                       :نتایج

، فراهم بودن فرصت پیشـرفت بـرای   ) >B= ،0001/ 0p 0 /392، 59/4میانگین ( ف کاری بازخورد از طرق مختلف در مورد نتایج انجام وظای
) >469/0B= ،0001/0 p، 27/4میانگین ( و شایسته و با صلاحیت بودن مدیر مربوطه )  >261/0B= ،0001/0p، 53/3میانگین ( همه کارکنان 

 . داردقابل توجه ایبرروی انگیزه خدمتی کارکنان اثر 
 و علمی نمودن ارزشیابی عملکرد ها، دریافت بـازخورد از طـرق مختلـف در مـورد نتـایج                     ورکلی علل افزایش انگیزه  جدی     طه  ب :بحث

 .باشد انجام وظایف کاری، فراهم بودن فرصت پیشرفت برای همه کارکنان و شایسته و با صلاحیت بودن مدیر بسیار پر اهمیت می
 ،  استان همدان، کارکنان خدمتی  انگیزه: کلیدیواژه های

 
 مقدمه

منابع انسانی از مهمترین عوامل تاثیرگـذار بـر موفقیـت یـا             
این منابع انسانی هستند که     . شکست یک سیستم اجتماعی است    

 ، عامل تاثیرگذار و رمزموفقیت یک سیستم هسـتند        ء،ضامن بقا 
 هدر  فیزیکی و مادی را به   منابع  عامل منابع انسانی می تواند

 

ــ               .  از بـــین ببـــرد یـــا آن را بـــارور کنـــد ،لاف کنـــدداده و اتـ
 نیروی جهش دهنده و حرکت ساز ،نویسندگان موتور محرک    

 20انسان را انگیزه او می داننـد و عقیـده دارنـد در هرمـوفقیتی                
 شـاید بـه     ، درصـد انگیـزه تـاثیر گـذار اسـت          80درصد تلاش و  

 ،وزی مـا  های امـر   جرات بتوان گفت بزرگترین مشکل سازمان     
،چالش آورترین بحرانی کـه مـدیران مـا بـا آن مواجـه هسـتند               

 

ــوم پزشـــکی * ــگاه علـ ــزار جریب،دانشـ ــیراز،خیابان هـ ــفهان ،دروازه شـ اصـ
 اصفهان،دانشکده بهداشت،گروه خدماتی بهداشتی

 4/11/84:     تاریخ تایید26/5/84:  تاریخ وصول
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  یی  و همکارسید محمد مهدی هزاوه  دکتر             بررسی عوامل مؤثر بر انگیزه خدمتی کارکنان اجرایی استان همدان
 

 .می باشدانگیزه و افت مسئولیت پذیری کارکنان کمی 
 اثر بخش ترین ساختار هـا       ،کارکنان بی انگیزه بهترین برنامه ها     
سوال اساسی این است کـه      . و موثرترین منابع را از بین می برند       

 چگونه می توان آن را افـزایش        دلایل این افت انگیزه چیست و     
داد؟ در این راستا نیاز است به توضیح مختصری از نظریه هـای             

 .انگیزش پرداخته شود
پیشتازی مدیریت  با   از ابتدای قرن اخیر      1  انگیزه نظریه محتوایی 

 گیلبـرت   ، )1974(یعنی از زمانی که کسانی مانند تیلور        2 علمی
یش  دسـتمزد را بـرای   های تشویقی افزا  مدل و گانت   )  1974(

سپس .  توسعه پیدا می کند    ،ایجاد انگیزه در کار طراحی کردند     
هـای    آن مـدل   ل پدیـدار شـده و بـه دنبـا         3نهضت روابط انسانی  

های  پیشرفت.  هرزبرگ و آلدرفر ارائه گردید     ،محتوایی مازلو   
پایـه و اسـاس شـناختی       کـه   4های فرایندی  بیشتر با پیدایش مدل   

 بیان می شد که با توجه به مدل فرآیندی          ابتدا. دارندحاصل شد 
ولـی اخیـرا    . بیشترین کارهـا صـورت مـی گیـرد        ) توقع (5انتظار

.  مورد توجـه واقـع شـدند       6ادتنو اس  )برابری(نظریه های عدالت    
شناسی وجـود دارنـد      البته نظریه های شناختی دیگری در روان      

ــری و اس ــ ــه هــا  براب ــی نظری ــار تنول ــاثیر را در رفت  اد بیشــترین ت
با بررسـی نحـوه شـکل گیـری نظریـه هـای              .سازمانی داشته اند  

   گروهـی از    ،انگیزش مـی تـوان در یافـت کـه در حـال حاضـر              
های محتوایی و یا فرآیندی وجـود دارد  ولـی نمـی تـوان                مدل

  .)1( انگیزش را مشاهده کرد یک نظریه جامع
  مـی تـوان نظریـه هـای انگیزشـی را بـه دو دسـته                 جهـت  از این 

های مکمـل همـدیگر در یـک       هنـدی کـرد کـه دیـدگا       تقسیم ب 
          هـا اشـاره    طـور مختصـر بـه آن      ه   کـه ب ـ   فرایند انگیـزش هسـتند    

 :                                              می شود
 )نیازها(نظریه های محتوایی : الف

 نیاز های  به طور آشکار به محتوای انگیزش در قالباین نظریه

                                                 
1- content  theories 
2- Scientific Managment  
3- Human Relation  
4- Process Theories 
5- Expectancy Theory  
6- Equity and Attribution Theory  

 
 

این نظریه توسـط افـراد ذیـل توسـعه          . می پردازند اساسی انسان   
                                           .یافته است

 :مازلونظریه  -1
نتیجه گیـری از    .  را ارائه نمود    هرم سلسله مراتب نیازهای    مازلو 

 انگیـزه و پـاداش ایـن اسـت کـه            ،نظریه مازلو در ارتباط با نیـاز      
ها باید بیشتر در فکر تامین       زمان سا ،شرایط اقتصادی نا مطلوب     

نیازهای سطح پایین باشد تا حرکت از سطوح پـایین بـه طـرف              
 ). 5،2،3،4(نیازهای سطح بالا تر برای کارکنان ممکن شود 

 : زبرگر نظریه انگیزش بهداشت ه-2
ــرگ ره ــرد نتیجــه زب ــی گی ــه  م ــه اشــخاص  در  ک ــامی ک هنگ

د ایـن    سـعی دارن ـ   ،خصوص کار خود اظهار رضایت می کننـد       
ــه هنگــام نارضــایتی     ــی ب ــد ول ــه خــود اســتناد دهن               صــفات را ب

او می افزاید کـه     . می کوشند که به عوامل بیرونی توسل جویند       
 نقطه مقابل ناراضی بـودن نیسـت و از میـان بـردن              ،راضی بودن 

 لزومـا کـار را رضـایت بخـش          ،صفات ممیزه نارضایتی از کـار     
ه در پی از میان بـر داشـتن عوامـل            مدیرانی ک  ،لذا. )6(نمی کند 

احتمالا موفق به ایجاد آرامش می شوند ولـی         ،  نارضایتی هستند 
هــای  در ســازمان. )7،3(الزامــا موجــب انگیــزش نخواهنــد شــد

 شــرایط موجــود اقتصــادی و عــدم تناســب حقــوق و ،امــروزی
 همچنـین مشـکلات ناشـی از       ،دستمزد ها با هزینه های زنـدگی      

دیران را مجبور ساخته است که فقط بـه      شرایط برون سازمانی م   
 برون زا توجـه کننـد و سـایر تـدابیر مـدیریتی را از نظـر                  عوامل

در حالی که این تدابیرمی توانند نارسـایی هـای          . دور نگه دارند  
 .)3،7(پنهان و عوامل ناشناخته را شناسایی نمایند 

مـی دهنـد بـرخلاف        شواهد قابل توجهی وجود دارندکه نشان     
 ، عوامــل مــوثر بــر رضــایت و عــدم رضــایت،زبــرگ ادعــای ه
                                                      .  )8() 1972 ،واترز( همدیگر نیستند مستقل از

                                                               :نظریه نیاز های سه گانه مک کله لند -3
 بـه   رانیاز های مهم مرتبط درمحیط کـار        ) 1974( مک کله لند    

:                                                                                )9(تقسیم کردزیرسه دسته 
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25،26شماره  ،84تابستان   بهار و                                                             فصلنامه اصول بهداشت روانی            
 
 انگیزه برترجـوئی،  )Need for Achivment ( نیاز به توفیق-

ی رسـیدن  توفیق در ارتباط با مجموعه ای از معیارها، تلاش بـرا     
 .                                                                                            به موفقیت

 نیـاز بـه وادار سـاختن    Need for Power) ( نیـاز بـه قـدرت   -
                                                                 .                                          مردم به انجام رفتاری به غیر از رفتار دلخواه خودشان

داشتن آرزوی روابط Need for Belonging) ( نیاز به تعلق-
 .                   دوستانه واجتماعی با دیگران

 : نظریه آلدرفر-4
  : کند را بیان می سه دسته نیاز اساسی ،آلدر فر 

وق و مزایا ی شـغلی و شـرایط       پرداخت حق  -نیاز های زیستن   -
 .یگر نیازهای زیستی هستنددکاری 

 کـه    اسـت   نشان دهنده این است موضـوع      - نیازهای وابستگی  -
. انسان مجزا و مستقل نبـوده و بایـد در تعامـل بـا محـیط باشـد                   

ها وابسته بـه     مشخصه اصلی این نیازها این است که ارضای آن        
 .است ها مشارکت وتقابل آن

 از تمایل سیستمهای بـاز بـه تنـوع و افـزایش              -رشد نیاز های      -
. توانایی های داخلی خود وتسلط به محـیط پدیـدار مـی شـوند             

های موثر وهمراه بـا   نیاز به رشد افراد را ملزم می سازد تا تلاش  
آلدر فر بر خلاف ماز لـو و        ).3،6(خلاقیت خود را افزایش دهد    

زهـای سـطوح     بر این باور نیست که برای ارضای نیا        ،هرزبرگ  
    .)3(پایین تر فرد ارضا شده باشد

 General Theory of Needs): (نظریه عمومی نیاز ها -5
چهار نیاز اساسی را بر می شمارد که بالقوه در          ) 1984(گوست  

  نیــاز بــه ماننــد،محــیط کــار از اهمیــت زیــادی بــر خوردارنــد  
 دو  ،این چهار  نیاز     ) 13 (. وابستگی و استقلال   ، قدرت ،موفقیت

و سه نیاز مطرح در تئـوری مـک         ) وابستگی رشد   ( نیاز تئوری   
 . )6 (را شامل می شود)  قدرت و وابستگی ،موفقیت (کله لند

 نظریه های فرایندی: ب
 نظریه انتظار -1

اگـر بـه    ،برابر این نظریه فرد در مقابل کاری که انجام می دهـد     
  کار   ادامه  به  زیاد  به احتمال،پیامد با ارزشی دست پیدا کند

 

 
 

 متغیر مهم شامل جذابیت،      3و دارای   ) 10(مبادرت خواهد کرد    
ــت  ــتگی(عاملی ــاداش،عملکرد،پیوس ــار و )  پ ــتگی( انتظ  پیوس

 . )11(می باشد )  پاداش -وششک
 الگوی پورتر و لاور در انگیزش  -2

عاملیـت در انگیـزش و   در مـورد    ) 1986(پورتر و لاور    الگوی  
هـا، ادراک    شـامل ارزش پـاداش    یی مهـم    به مؤلفه هـا   عملکرد  

پاداش، کوشش فرد، توانایی فرد در عملکرد        -احتمال کوشش 
ــودن    ــفانه بـ ــا، منصـ ــاداش هـ ــژه، ادراک نقش،عملکرد،پـ            ویـ

، عوامـل مربـوط بـه انتظــار،    )خشـنودی  ( هـا، رضـایت    پـاداش 
عوامل مربوط به عاملیت، و عوامل مربوط بـه جـذابیت مربـوط             

 ).   12،10(می گردد 
                                                              )Goal Theory( نظریه تعیین هدف  -3

هـا   آن.ارائه شده است) 1979( به وسیله لاتام و لاک     نظریهاین  
ــین هــدف   ــراد در تعی ــژه  مــدعی هســتند کــه وقتــی اف هــای وی

  .  کـارایی و انگیـزش بـالاتری خواهنـد داشـت           ،مشارکت دارند 
در این نظریه وجود ارزیابی و باز خـور بـرای آگـاهی افـراد از                

. )13(چگونگی دستیابی به هدف یک امر بسـیار حیـاتی اسـت             
 2بـه مراتـب بیشـتراز هـدف عـام     1های خاص در این میان هدف 

های دشوار تنها    باید توجه داشت که هدف    ). 14 (بازدهی دارد 
 . )9(ی به عملکرد برتر می انجامند که پذیرفته شده باشندزمان

                                                                                  )Equity(نظریه برابری  -4
برابر این نظریه، کارکنان در مورد  داده ها و ستانده های شغلی             

   مـی پردازنـد و نـابرابری       بـه مقایسـه      ،خود در ارتباط با دیگران    
.                                                       )3 (می تواند بر میزان تلاش آنها تاثیر بگذارد

 )Reinforcement (نظریه تقویت -5
 .تنظریه تقویت نقطه مقابل نظریه تعیین هدف اس

روبـرو هسـتیم کـه      3در نظریه تقویت مـا بـا شـیوه رفتـار گرایـی            
.  شـرطی کننـده رفتـار اسـت        ، تقویـت  کـه استدلالش این است    

 . زاییده محیط است نظریه پردازان تقویت معتقدند که رفتار
 

                                                 
1- Specific Goals  
2- Generalized Goals 
3- Behavioraitic 
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  یی  و همکارسید محمد مهدی هزاوه  دکتر             بررسی عوامل مؤثر بر انگیزه خدمتی کارکنان اجرایی استان همدان
 

بـه  .  فراهم آورنده ابزار دقیق برای مهـار رفتـار اسـت           این نظریه 
ش مـورد توجـه قـرار    گیـز نهمین دلیل در بحث های مربوط به ا 

 ).9،3 (می گیرد
  :)Attribution Theory(نظریه اسناد  -6

این نظریه بیشتر به رابطه بین ادراک شخصی و رفتارهای افراد 
توجه دارد و معتقد است به نحو منطقی افراد در پی احساس 
دنیای اطراف خویش هستند و سعی می کنند رفتارهای خود 

 .)15(ی یا بیرونی نسبت دهندیا دیگران را به عوامل درون
 :نظریه ارزش یابی شناختی -7

(Cognitive Evaluation Theory) 
مانند حقوق و (های بیرونی ادعا کرد که پاداش) 1968(آرچامز
در این  .موجب کاهش سطح کلی انگیزه می شود )دستمزد
های  نین استدلال می شودکه اگرسازمان از پاداشچنظریه 

های  پاداش ،استفاده کند ران عملکرد برتربیرونی به عنوان جب
 .                                                                                )16،9(بیرونی کاهش می یابد

طورکلی، انگیزش قابل استخراج از نظریه ها را می توان در ه ب
  :)17( قراردادهفت دستورالعمل زیر 

انگیزه ها وارزش های کارکنان با مشاغلی اطمینان ازتناسب  -1
 . که به آن کارگمارده شده اند

ها با انگیزه ها  جذاب ساختن مشاغل و هماهنگ نمودن آن -2
 . و ارزش های کارکنان

  ،جذاب ، چالش انگیز،ها به صورت روشن تعیین هدف -3
 . قابل دستیابی و قابل سنجش

برای تسهیل اثر شخصی لازم  آوردن منابع مادی و فراهم -4
 . های کار کنان بخشی و کارآیی فعالیت

 . تقویت عملکرد افراد -5
ها وتحقق فرآیندهای میان افراد  حمایت ازدستیابی به هدف -6

 . ها وگروه
نظام  هماهنگی و تلفیق بین همه قاعده های فوق در ایجاد -7

 . اجتماعی
در در هر جهت، با توجه بـه اهمیـت انگیـزه خـدمتی کارکنـان                

 همه سطوح مدیریتی سازمان ها نیاز است بر اساس نظریه های 
 

 
 

علمی ارائه شـده عوامـل مـؤثر بـر انگیـزه خـدمتی کارکنـان را                 
بررســی و مطالعــه نمــود تــا بــا بهــره گیــری از دســت آورد آن  
ــان    ــزه خــدمتی کارکن مــدیران بتواننــد در حفــظ و ارتقــاء انگی

تی هوشـمند خـود   مربوطه خود برنامه ریـزی و در رفتـار مـدیری    
بـه همـین منظـور ایـن مطالعـه در       . مورد عنایت ویژه قرار دهنـد     

جهت بررسی علل افزایش یا کاهش انگیـزه خـدمتی کارکنـان            
 .صورت پذیرفته است

  روش مطالعه
. تحلیلی مقطعی اسـت    -این تحقیق یک پژوهش توصیفی    

 انگیزه خـدمتی  ) یا کاهش (بررسی علل افزایش    منظور تعیین   ه  ب
عنـوان جامعـه مـورد    ه  ب ـهای اجرائی اسـتان همـدان   هادر دستگ 
 کلیه کارکنان ادارات اجرایی دسـتگاه هـای مختلـف           ،پژوهش

همـدان، ملایـر، نهاونـد،      : در هشت ناحیه اسـتان همـدان شـامل        
 کبودراهنگ، اسـدآباد، بهـار، و رزن مـورد مطالعـه         ،تویسرکان

ات  ادار:دســتگاه هــای اجرایــی اســتان عبارتنــد از. قرارگرفتنــد
 . اجرایی است که از بودجه جاری دولتی استفاده می نمایند

برای تعیین نمونه از جامعه مورد پژوهش نمونه گیری هر ناحیـه            
در ایـن   . در تبیین هدف مطالعه در استان مورد توجه بوده است         

با استفاده از فرمول    ) ’n(مطالعه حجم نمونه اصلی در هر ناحیه        
n=z2p-(1-p)/d2 و n’=n/1+n/N ــد ــل گردیـــ              حاصـــ

)05/0 d=5/0 p= 5/0 d=( ین ترتیب که ابتدا بـا اسـتفاده   ه اب
مشخص و سپس با توجـه      ) n(از فرمول فوق مقدار حجم نمونه       

به آمار کل کارمندان اجرایی که از طریق اطلاعات موجـود در   
و هریـک از      نفـر  70609اداره آمار استانداری همدان به تعـداد        

گزارش شده بود با اسـتفاده از فرمـول مقـدار      ) N(مناطق استان   
در مجموع تعـداد حجـم      . تعیین گردید ) ’n(حجم نمونه اصلی    

 کارمند از کـل دسـتگاه هـای    2795نمونه  در این مطالعه تعداد     
مختلــف اجرایــی در ســطح اســتان در نظــر گرفــت شــد کــه در 

ایــن تعــداد در هــر .  نمونــه جمــع آوری گردیــد2923مجمــوع 
بـا  ) سیسـتماتیک (وش نمونـه گیـری تصـادفی مـنظم      ناحیه بـا ر   

آمــار همــه  اســتفاده از چــارچوب نمونــه گیــری بــه نحــوی کــه
 شدند، کارکنان دستگاه های مختلف به ترتیب قرار داده
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 )اندازه نمونه تقسیم بر جامعـه مـورد مطالعـه         (کسر نمونه گیری    
جـه  تعیین و تعداد شمار نمونه گیری از فاصله نمونه گیری با تو           

لازم بـه   .  دستگاه دولتی نمونه هـا تعیـین گردیدنـد         65به ترتیب   
ــر ــب      ذک ــری و ترتی ــه گی ــر نمون ــه کس ــه ب ــا توج ــه ب اســت ک

شمارکارمندان هر دستگاه، بعضی از دسـتگاه هـای دولتـی کـه             
طـور  ه  کمی بودند بـر اسـاس ترتیـب ب ـ         دارای کارکنان اجرایی  

. تنـد  در نمونـه گیـری قـرار نگرف        هـا  بعضـی از آن    سیستماتیک
 :نحوه جمع آوری داده ها و تجزیه و تحلیل اطلاعات

 ابزار جمع آوری اطلاعات: الف
ــرای جمــع آوری اطلاعــات از پرسشــنامه ای کــه متشــکل از   ب

 : بخش بود به شرح ذیل تنظیم و مورد استفاده قرار گرفت
رافیک کارمندان که عبارتنـد از      گبخش اول شامل اطلاعات دم    

دمتی، محـــل خـــدمتی، میـــزان مربوطـــه، ســـابقه خـــ ســـازمان
 . حقوق و مزایای دریافتی بود تاهل، جنس و میزان تحصیلات،

 بر انگیزه  با استفاده از چارچوب بخش دوم شامل عوامل مؤثر
 
 

 
مــدل انگیــزش هرزبــرگ و ســایر مطالعــات انجــام شــده تهیــه  

سئوالات این پرسشنامه با توجه به مطالعات انجام        تعداد  . گردید
د با رعایـت عوامـل و اهـداف مطالعـه و معیـار              شده سعی گردی  

ــری ســنجش  ــدازه گی ــوافقم(لیکــرت  ان ــا کــاملاَ 5=بســیار م  ت
 . تعیین گردد) 1=مخالفم

پرسشــنامه بــا بهــره گیــری از  ســپس پــس از اطمینــان از روایــی
ــا روش آزمــون مجــدد   نظرمتخصصــین مربوطــه و پایــایی آن ب

)75/0=r74/0 و Cronbach’s alpha= (ثیر و پرسشنامه تک
ــرار  ــرداری ق ــورد بهــره ب ــون  .گرفــت م ــن مطالعــه از آزم در ای

رگرسیون چندگانه برای ارزشیابی اثر متغیرهای مسـتقل شـامل          
عملکردی، عوامل محتـوایی     سئوالاتی پیرامون عوامل زمینه ای    

 بـر اسـاس     یـی ا بر اساس مدل مشخصات شغلی، عوامل مقایسـه       
ات انجـام شـده و   مطالع  با استفاده از   برابری و خصوصیات مدیر   

 بــر متغیــر )1نمــودار شــماره (طبــق چــارچوب مفهــومی مطالعــه
 . تعیین گردید یا انگیزه خدمتیوابسته

 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
 

 مطالعهبرای مطالعه با مشخص نمودن ارتباط پیش بینی شده بر اساس فرضیه های ) Conceptual Frame Work( نمایش مدل مفهومی   -1 نمودار
 

 
 انگیزه خدمتی

 عوامل محتوایی
)مدل مشخصات شغلی(

 تنوع در کار
 مهارت شغلی
 استقلال در کار
 دریافت بازخورد

 حقوق ومزایای خوب

 عوامل مقایسه ای
 )تئوری برابری(

 عدالت در ارتقاء
  عدالت در دریافت مزایا

 عدالت نسبت به سایر سازمانها
  داشتن فرصت پیشرفت

 

)ارزیابی عملکردی(عوامل زمینه ای
 وجود معیار منصفانه در پرداخت
 وجود استاندارد در عملکرد
وجود سنجش در عملکرد

عوامل مربوط به مدیر 
    صلاحیت مدیر
 هدفگذاری مدیر
 تشویق مدیر
 مشورت مدیر

 نکته سنجی مدیر
باز خورد مدیر

 سن
 تاهل

 جنس

حقوق و مزایای دریافتی
 سابقه خدماتی

 میزان تحصیلات

 محل خدمتی
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 نتایج
 کارمنــد اجرایـی از هشـت منطقــه   2923در ایـن مطالعـه تعـداد    

نتایج و تجزیه و تحلیـل یافتـه هـا          . استان همدان شرکت نمودند   
 . جدول و یک نمودار به اختصار داده شده است4در 

کارمندان شرکت کننـده در مطالعـه از منـاطق هشـتگانه شـامل              
، نهاونـد   %)4/13 (392اد  ملایر تعـد  %) 1/16 (471همدان تعداد   

 ،%)8/11( 344یســـــرکان تعـــــداد و، ت%)5/12( تعـــــداد 366
اســـــدآباد تعـــــداد  ،%)1/12( 355کبودرآهنـــــگ تعـــــداد 

ــداد   ،%)1/11(325 ــار تعـ ــداد%) 2/11( 326بهـ  344و رزن تعـ
 در  میـانگین سـنی کارکنـان     ). 1جدول شـماره    (بودند %)8/11(

ن شــرکت ســال بـود کــه کارمنـدا  ) SD=23/6 (86/34 مطالعـه 
) SD=15/7 (47/37کننده از تویسرکان مسن ترین با میـانگین         

ترین شرکت کننده ها در مطالعه از نهاونـد بـا میـانگین         و جوان 
1/33) 46/4=SD ( بودند)1 جدول شماره  .( 

%) 3/61 (1793ازکل شرکت کننـدگان در ایـن مطالعـه تعـداد            
ــداد  ــرد و تع ــرد %) 7/38 (1130م ــد کــه بیشــترین م ان زن بودن

 334از تعـداد    %) 9/70  (336تعـداد   ه  شرکت کننده از همدان ب    
بودنـد  ) N=185(و بیشترین تعداد زن از اسد آباد و نهاونـد            نفر

نشان داده شـده    همچنین   1 در جدول شماره   ).1 جدول شماره (
 نفـر مجـرد     407و  %) 1/86( نفـر متاهـل      2516است کـه تعـداد      

 ین کارمنـدان متاهـل    بیشـتر . در مطالعه شرکت نمودند   %) 9/31(
 نفر و بیشترین تعداد مجرد مربوط بـه بهـار      307از رزن به تعداد     

 . نفر بود71به تعداد 
ــی مطلــق و نســبی وضــعیت تحصــیلی  1جــدول شــماره   فراوان

کارمنـدان  . شرکت کنندگان در این مطالعـه را نشـان مـی دهـد            
و فـــوق دیـــپلم بـــه تعـــداد %) 40 (1169لیســـانس بـــه تعـــداد 

مجموعــاً بیشــترین مــدرک تحصــیلی کارکنــان %) 9/37(1109
کارکنـان شـرکت    . شرکت کننده در مطالعه را تشکیل می دهد       

کننده در مطالعه از همـدان از نظـر مـدرک تحصـیلی بـالاترین               
 سابقه خدمتی کارکنـان شـرکت       .مدرک تحصیلی را داشته اند    
بــود کــه )SD=8/6( ســال 29/11کننــده در مطالعــه بــه مقــدار 

ــرکت کن  ــان ش ــدار   کارکن ــه مق ــدان ب ــده از هم ــال 18/12ن  س

)45/7=SD(   بــا ســابقه تــرین گــروه کارکنــان را تشــکیل داده
 ).1جدول شماره (است

نتایج تجزیه و تحلیل رگراسیون چندگانه بین       ) 2شماره(جدول  
 نسبت به کار با متغییر های مستقل مربوط به        خدمتی ابراز انگیزه 

منصـفانه در   عوامل زمینه ای عملکـردی چـون وجـود معیـاری            
پرداخت پاداش ومزایا، وجـود اسـتاندارد در انجـام عملکـرد و             
جدی و علمی انجام شدن ارزشیابی در سازمان نشان داده شـده            

این جدول نشان می دهد همه عوامل خصوصـاً جـدی و            .  است
  نسـبت مسـتقم      خـدمتی  علمی انجام شدن ارزشـیابی بـر انگیـزه        

 ).  >p 001/0(دارد 
حتوایی براساس مدل مشخصات شغلی نشان در بررسی عوامل م 

  دریافت بازخورد از طریق مختلف در مورد نتایج وظـایف           .داد
 کارهای محوله کارکنان بیشـترین اثـر را بـر بـالا بـودن انگیـزه               

در حـالی  ). >Β=001/0 p , 201/0( کارکنـان داشـته   خدمتی
کـه ارتبـاط معنـی       که وجود تنوع در انجام وظایف ضـمن ایـن         

            ) >Β=01/0 p , 058/0(  اثرآن کمتـر بـوده اسـت   داشته داری
  ).2جدول شماره(

رگرســیون چندجانبــه عوامــل مقایســه ای بــر اســاس  همچنــین،
 تئوری برابـری بـا انگیـزه کـاری نشـان مـی دهـد فـراهم بـودن                  

طـور معنـی داری     ه  فرصت پیشرفت برای همه در محیط کـار ب ـ        
)161/ 0 β=( ر بسیار قوی شایسـته  کارکنان تاثی خدمتیانگیزه 

کـار  ه و ب ـ) >β=469/0 p , 000/0(و با صلاحیت بودن مدیر 
 نسـبت بـه دیگـر عوامـل       ) >p 0001/0(گیری نتایج اررزشیابی  

مانند عادلانه بودن حقوق و مزایای سـازمان نسـبت بـه سـازمان              
 و احساس عدالت در برابر انجـام )=p<092/0 β 001/0(دیگر 

 و=β 0/ 069(سـه بـه دیگـران    کار و دریافت دسـتمزد در مقای 
01/0p< (دخالت بیشتری دارد. 

بررسی عوامل خصوصـیات مـدیر بـر روی در بهبـود عملکـرد              
ــزه  )  >β=101/0p , 0001/0(کارکنــان  ــالا بــودن انگی ــر ب ب
 ). 2جدول شماره (کارکنان را نشان داد  خدمتی
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 نشان می دهد که سن تاثیری بـر انگیـزه نـدارد             1جدول شماره   
 به نحوی تاثیر دارد که زنـان         خدمتی انگیزه ی جنس بر روی   ول

همچنین، متاهلین از مجردین    . از مردان انگیزه بیشتری داشته اند     
 .داشته اند انگیزه بیشتری

 کارکنان اجرایی استان همدان ) سن، جنس، تاهل، سابقه خدمتی، میزان تحصیلات و حقوق ومزایای(رافیک وگشخصات دمم -1جدول 
  مورد مطالعه یه تفکیک مناطق مربوطه

 
 .سابقه خدمتی تاثیری بر روی انگیزه خدمتی نشان نـداده اسـت           

ت حقوق تاثیر معنـی داری بـر روی انگیـزه خـدمتی داشـته اس ـ              
)001/ , p<0062/0β=.(   همبسـتگی بـین   3در جـدول شـماره 

همبسـتگی   عوامل و زمینه ای عملکرد خدمتی نشان مـی دهـد،          
متغیرهـا نشـان داده شـده کـه از بـین همـه              معنی داری بین همه     

رچـه  گ . بسیار قوی بوده است     خدمتی متغیرها ارتباط بین انگیزه   
 منصـفانه و  همبستگی بین ارزشیابی کلی و جوی عملکرد و نیاز  

با اهمیت بـود   و ها معنی دار مشخص در پرداخت مزایا وپاداش  
 .)3جدول شماره ( است

 و   خـدمتی  نشان می دهد همبستگی بین انگیزه       3جدول شماره   
 د کارکنــان در مــورد انجــام کارهــا و وجــود ردریافــت بــازخو

          هـای  مهارت شـغلی خـاص در کارهـا بـا متنـوع بـودن فعالیـت             

ــیار ــویبس ــد  ق ــی باش ــی دار م ــل   . و معن ــین عوام ــتگی ب            همبس
مقایسه ای شـغلی نشـان داد کـه عـدالت در ارتقـاء کارکنـان و                 
ــی داری دارد    ــوی و معن ــیار ق ــه بس ــت رابط ــدالت در دریاف . ع

کارکنـان بـا    همچینین ارتباط بین وجود فرصت بـرای پیشـرفت   
گی وجود عدالت در ارتقاء بسیار قابل ملاحظـه بـوده و همبسـت            

ها با وجه عدالت در دریافـت    بین عدالت نسبت به سایر سازمان     
در همبسـتگی   ).  3جـدول شـماره     ( و مزایا نیز قابل توجه اسـت      

نشـان داده شـده       3عوامل مربوط به به مدیر در جـدول شـماره           
است که تشویق مدیر و هدف گذاری مدیر و مشورت مدیر بـا             

رکنان با صلاحیت و    کارکنان با تشویق مدیر همچنین انگیزه کا      
ه ای داشـته    ظ ـ مدیر ارتبـاط معنـی داری و قابـل ملاح          یشایستگ
 . است

 
 

 
 جنس

 

 
 تاهل

 
 میزان تحصیلات

 
 
   مناطقنام
 

 
 

تعداد
 درصد

 
 

 
سن 

میانگین 
انحراف 

 معیار
   مرد

تعداد 
  درصد

 زن
تعداد 
 درصد

 مجرد
تعداد 
 درصد

 متاهل
تعداد 
 درصد

 
سابقه 

خدمتی 
میانگین 
انحراف 

 معیار

 دیپلم<
 تعداد
 درصد

 دیپلم
تعداد 
 ددرص

 دیپلم>
تعداد 
 درصد

Bs 
تعداد 
 درصد

Ms 
تعداد 
 درصد

 دکترا
تعداد 
 درصد

حقوق و 
 مزایا

به تومان
 میانگین
 انحراف
  معیار

 471 همدان 
1/16 

51/35 
9/6 

334 
9/70 

137 
1/29 

73 
5/15 

398 
5/84 

18/12 
45/7 

12 
)5/2( 

67 
)2/14( 

107 
)7/22( 

249 
)9/56( 

32 
)8/6( 

4 
)8/0( 

45/153397
54/116251

 392 ملایر
4/13 

74/34 
49/6 

260 
3/66 

132 
7/33 

53 
5/13 

339 
5/86 

74/9 
56/6 

2 
)5/0( 

86 
)9/21( 

178 
)4/45( 

116 
)6/29( 

7 
)8/1( 

3 
)8/0( 

18/149189
92580 

 366 نهاوند
5/12 

1/33 
46/4 

181 
5/49 

185 
5/50 

45 
3/12 

321 
7/87 

58/9 
75/4 

3 
)8/0( 

44 
)12( 

177 
)4/48( 

122 
)3/33( 

17 
)6/4( 

3 
)8/0( 

18/147768
7/15695 

 344 کانتویسر
8/11 

47/37 
15/7 

211 
3/61 

133 
7/38 

31 
9 

313 
91 

27/15 
79/7 

4 
)2/1( 

79 
)23( 

125 
)3/36( 

115 
)4/33( 

18 
)2/5( 

3 
)9/0( 

15/141370
42/27504

 کبودر
 آهنگ

355 
1/12 

75/34 
6/5 

224 
1/63 

131 
9/36 

50 
1/14 

305 
9/85 

93/10 
1/6 

2 
)6/0( 

46 
)13( 

166 
)8/46( 

120 
)8/33( 

20 
)6/5( 

1 
)3/0( 

82/145475
75/19112

 325 اسد آباد
1/11 

75/34 
28/5 

140 
1/43 

185 
9/56 

47 
5/14 

278 
5/85 

59/10 
91/5 

1 
)3/0( 

34 
)7/11( 

144 
)3/44( 

131 
)3/40( 

10 
)1/3( 

1 
)3/0( 

75/157904
85/127927

 326 بهار
2/11 

98/33 
83/5 

205 
9/62 

121 
1/37 

71 
8/21 

255 
2/78 

49/10 
46/6 

2 
)6/0( 

46 
)1/14( 

144 
)3/44( 

131 
)3/40( 

10 
)1/3( 

1 
)3/0( 

46/152482
36/108515

 344 رزن
8/11 

41/34 
47/6 

238 
2/69 

106 
8/30 

37 
8/10 

307 
2/89 

48/11 
99/6 

3 
)9/0( 

70 
)3/20( 

118 
)2/36( 

147 
)1/45( 

13 
)4( 

- 
- 

12/148218
1/78387 

 2923 جمع
100 

86/34 
23/6 

1793 
3/61 

1130 
7/38 

407 
9/13 

2516 
1/86 

29/11 
80/6 

29 
)0/1( 

472 
)1/16( 

94 
)3/27( 

169 
)1/49( 

5 
)5/1( 

3 
)9/0( 

15/149474
85929  

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 
 
 

 20

  یی  و همکارسید محمد مهدی هزاوه  دکتر             بررسی عوامل مؤثر بر انگیزه خدمتی کارکنان اجرایی استان همدان
 
 

 رضایتمندی کارکنان مورد پژوهش و عوامل زمینه ای عملکردی، محتوایی بر اساس مدل   خلاصه تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه بین-2جدول 
 رافیکیوگیات مدیر و دممشخصات شغلی، مقایسه ای بر اساس تئوری برابری، خصوص

 
 Mean(SD) Beta SEB متغیر ها

 عوامل زمینه ای عملکرد
 وجود معیار منصفانه در پرداخت مزابا و پاداشها

 وجود استاندارد در انجام عملکرد ها
 جدی و علمی بودن ارزشیابی عملکرد ها

***)51/1(41/3 
***)1/1(48/ 3 
***)14/1(75/3 

121/0 
124/0 
200/0 

014/0 
015/0 
014/0 

 عوامل محتوایی براساس مدل مشخصات شغلی
 وجود تنوع و فعالیت های مختلف در انجام وظایف کاری

 نیاز مهارت های خاص در انجام وظایف شغلی
 داشتن استقلال در انجام وظایف شغلی

 دریافت بازخورد از طرق مختلف در مورد وظایف کاری
 داشتن حقوق و مزایا خوب

**)03/1(18/4 
***)85/0(27/4 
***)4/1(14/3 
***)78/0(59/4 

*** )90/0 (29/4 

058/0 
121/0 
130/0 
392/0 
201/0 

015/0 
018/0 
010/0 
015/0 
012/0 

 عوامل مقایسه ای بر اساس تئوری برابری
 ستگی برای ارتقاء کارکنانیرعایت عدالت بر اساس شا

 احساس عدالت در برابر انجام کار و دریافت دستمزد
 دن حقوق و مزایای سازمان نسبت به سازمان دیگرعادلانه بو

 فراهم بودن فرصت پیشرفت برای همه

)16/1(31/3 
**) 16/1(28/3 

***)18/1(96/2 
***)13/1(53/3 

029/0 
069/0 
092/0 
261/0 

020/0 
018/0 
017/0 
017/0 

 عوامل مربوط به خصوصیات مدیر
 شایسته و با صلاحیت بودن مدیر

 اری برای کارمندفعالیت مدیر در هدف گذ
 تشویق کارمند توسط مدیر پس از دستیابی به اهداف

 مشورت با کارکنان
 نکته سنج بودن مدیر

 بکار گیری نتایج اررزشیابی در بهبود عملکرد کارمند

***) 90/0(27/4 
)23/1(26/3 
)14/1(12/3 
)10/1(22/3 
)99/0(83/3 

***)05/1(65/3 

469/0 
014/0 
006/0 
008/0 
007/0 
101/0 

017/0 
014/0 
018/0 
016/0 
017/0 
015/0 

 رافیکگوعوامل دم
 سن

 جنس
 سواد
 تاهل

 سابقه خدمتی
 )به تومان(حقوق ومزایا 

)23/6(85/34 
***- 
- 

***- 
)80/6(29/11 

25/149540 
***) 8/85742( 

020/0 
073/0 

0323/0 
0655/0 
005/0 
062/0 

005/0 
0337/0 
0191/0 
0474/0 
004/0 
915/1 

*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001اشتباه استاندارد ضریب   B  SEB= 
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25،26شماره  ،84تابستان   بهار و                                                             فصلنامه اصول بهداشت روانی            
 
 

 کارکنان مورد پژوهش و عوامل زمینه ای عملکردی، محتوایی بر اساس مدل انگیزه بین میزان همبستگیخلاصه تجزیه و تحلیل  -3جدول 
 رافیکیوگمشخصات شغلی، مقایسه ای بر اساس تئوری برابری، خصوصیات مدیر و دم

 
 r P)انگیزه کارکنان(زان همبستگیمی متغیر ها

 عوامل زمینه ای عملکرد 
 ا و پاداشهایوجود معیار منصفانه در پرداخت مزا
 وجود استاندارد در انجام عملکرد ها

 جدی و علمی بودن ارزشیابی عملکرد ها

 
217/0 
218/0 
248/0 

 
*** 
*** 
*** 

 عوامل محتوایی براساس مدل مشخصات شغلی
 ت های مختلف در انجام وظایف کاریوجود تنوع و فعالی

 نیاز مهارت های خاص در انجام وظایف شغلی
 داشتن استقلال در انجام وظایف شغلی

 دریافت بازخورد از طرق مختلف در مورد وظایف کاری
 داشتن حقوق و مزایا خوب

 
161/0 
139/0 
129/0 
481/0 
278/0 

 
* 

*** 
* 

*** 
*** 

 ابری عوامل مقایسه ای بر اساس تئوری بر
 ستگی برای ارتقاء کارکنانیرعایت عدالت بر اساس شا

 احساس عدالت در برابر انجام کار و دریافت دستمزد
 عادلانه بودن حقوق و مزایای سازمان نسبت به سازمان دیگر

 فراهم بودن فرصت پیشرفت برای همه

 
268/0 
242/0 
320/0 
265/0 

 
*** 
*** 
*** 
*** 

 ر عوامل مربوط به خصوصیات مدی
 شایسته و با صلاحیت بودن مدیر

 فعالیت مدیر در هدف گذاری برای کارمند
 تشویق کارمند توسط مدیر پس از دستیابی به اهداف

 مشورت با کارکنان
 نکته سنج بودن مدیر

 بکار گیری نتایج اررزشیابی در بهبود عملکرد کارمند

 
516/0 
111/0 
081/0 
085/0 
224/0 
225/0 

 
*** 
*** 
*** 
*** 

*** 
*** 

 رافیک گوعوامل دم
 سن 

 جنس 
 سواد
 تاهل

 سابقه خدمتی
 محل خدمت

 )به تومان(حقوق ومزایا 

 
018/0 
063/0 
009/0 
051/0 
010/0 
053/0 
082/0 

 
 

*** 
 
** 
 
** 

*** 
*p<0.05     **p<0.01       ***p<0.001 
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  یی  و همکارسید محمد مهدی هزاوه  دکتر             بررسی عوامل مؤثر بر انگیزه خدمتی کارکنان اجرایی استان همدان
 

 نشـان مـی دهـد کـه همبسـتگی بـین سـابقه               3در جدول شماره    
فی و این به معنی این است که سابقه خدمتی خدمتی و جنس من 

مردان از زنان بیشتر و سابقه خدمت مردان بیشتر از خانمها بوده            
رابطه بین حقوق و مزایا با جنس منفی و معنـی دار بـوده              .  است

همچنین رابطه بین عامل یا سن، سابقه خدمتی و حقـوق      .  است  
نگیـزه  همبسـتگی بـین ا    . مثبت ولی با جـنس منفـی بـوده اسـت          

خدمتی با جنس رابطه معنی دار و مثبتی داشـته اسـت و ایـن بـه              
این معنی است که انگیزه خدمتی بین زنان از مردان بیشتر بـوده             

همجنین انگیزه جاری با حقوق و مزایا رابطـه مسـتقیم و            . است  
 یک  ANOVAنتایج   .)3جدول شماره   ( معنی دار بوده است   

 بین منـاطق مختلـف       خدمتی طرفه بین عوامل رتبه اول و انگیزه      
          در جــدولPost Hoc , Sheffe Testاســتان و نتــایج 

جدول نشان می دهد کـه      این  . نشان داده شده است    ) 4ه  شمار(
 -بین همه متغیرها شامل وجـود معیارمنطقانـه پرداخـت پـاداش             

 ــ ــا ب ــود کاره ــتن   ه وج ــرد و داش ــتاندارد در عملک ــورت اس ص
ــا   ــی و جــدی در س ــیابی علم ــزه  زمانارزش ــا و انگی ــدمتیه   خ

 بــین منــاطق مختلــف وجــود دارد از بــین  داریینــعماخــتلاف 
ا سـایر   بمناطق اختلاف معنی داری بین منطقه نهاوند و اسدآباد          

ین ترتیبـی کـه اخـتلاف معنـی داری بـین        به ا  .مناطق بوده است  
ن زر ن وزجـز ر ه  مناطق بهانگیزه خدمتی بین منطقه نهاوند باهم  

جز نهاوند و اسدآباد و اسدآباد با ملایر مشاهده  ه  ببا همه مناطق    
 نشان می دهـد از نظرکارکنـان منـاطق منطقـه           همچنین،. گردید

ــاطق    ــه ســایر من              تویســرکان اســتقلال درکــار بیشــتری نســبت ب
درشرایطی که کارکنان رزن بازخورد بیشتری نسبت       . می نماید 

سـدآباد و همـدان و       ا ،نهاونـد ،   ملایـر و تویسـرکان      کارکنان به
ی را در سـازمان خـود   بیشـتر  حقوق و مزایـای  ،کارکنان نهاوند 

مقایسه ای کاری با سـایر       مقایسه بین عوامل     .دریافت می نماید  
ها نشان می دهد که اختلاف معنی داری وجود فرصت           سازمان

برای پیشرفت برای همه کارکنان نهاوند با سـایر منـاطق وجـود             
ان و ملایـر بـه طـور معنـی داری اعـلام             کر کارکنان تویس  .دارد

داشته اند که عدالت کمتـری در ارتقـاء دریافـت هـا و مقایسـه                
. نسبت به سایر سازمان ها و نسبت به سایر کارکنـان داشـته انـد               

ــی داری اعــلام    ــه طــور معن ــار و همــدان ب ــه به ــان منطق               کارکن
 داشته اند که فرصـت کمتـری بـرای پیشـرفت نسـبت بـه سـایر                

           اضــافه مــی گــردد، کــه بــه طــور  . کارکنــان اســتان داشــته انــد
ــان نه  ــی داری کارکن ــایر   امعن ــه س ــبت ب ــرکان نس ــد و تویس ون

کارکنان استان اعلام داشته اند کـه مـدیر آنهـا بـا صـلاحیت و                
            بــرای کارکنــان هــدف گــذاری نمــوده و کارکنــان را تشــویق 

بیشـتری داشـته و ضـمن ایـن         می نماید و نیز با کارمند مشورت        
 .که نکته سنج هم می باشد

گرافیک در بین کارکنان نشان می دهد       و تفاوت بین عوامل دم   
ونـد از کارکنـان   اکه کارکنان اسدآباد از کارکنان مسن تر و نه  

یر منـاطق اسـتان   اتری بـه طـور معنـی داری نسـبت بـه س ـ         جوان
سـرکان  سـابقه کـار در بـین کارکنـان توی         . برخوردار بوده است  

بیشــتر و میــزان تحصــیلات کارکنــان همــدان نســبت بــه ســایر  
                  کارکنــان اســتان بــه طــور معنــی داری بیشــتر بــوده اســت       

 ).4جدول شماره (
  بحث 

 عوامـل مـرتبط بـا ارزیـابی عملکـرد           نشـان داد  این مطالعه   
خصوصاً، جـدی   . برروی بالا بودن انگیزه بسیار مؤثر بوده است       

ــود  ــزه   و علمــی ب ــزایش انگی ــر روی اف ــیابی عملکــرد ب ن ارزش
که وجـود معیـار    ضمن این. ذاشته است گکارکنان تاثیر زیادی  

ها و پـیش بینـی یـک رونـد           مناسب در پرداخت مزایا و پاداش     
استاندارد در انجام امور در افـزایش و در صـورت عـدم وجـود               

مطالعـه   ایـن دلایـل بـا     . آن بر روی کاهش اثرگـذار مـی باشـد         
در انگیزش در خصوص ایجاد کوشـش و         داور پورتر و الگوی  

عملکـرد هـا انطبـاق    و مطالعـه فریـدیان     پاداش بیرونی درانجـام     
  .)18،12(دارد

طوری که نظریه اسـتناد  هـاروارد و          برابرنتایج این مطالعه همان   
ها بر مبنای معیار ی      می نماید پرداخت مزایا و پاداش      کلی بیان 

رد در انجـام عملکـرد و جـدی         مشخص و وجود روالی اسـتاندا     
 نـابرابری کارکنـان     بودن ارزشیابی عملکردها شاید بر احسـاس      

ــد  ــذار باش ــین ،. تاثیرگ ــق    همچن ــز منطب ــی نی ــه حبیب ــا مطالع                 ب
  ).19(می باشد
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سه ای بر اساس تئوری برابری، خصوصیات  نتایج آنالیز واریانس در عوامل زمینه ای عملکردی، محتوایی بر اساس مدل مشخصات شغلی، مقای-4جدول 
 رافیکی در بین کارکنان هشت منطقه مختلف استانوگمدیر و دم

 F Post Hoc Scheffe Test متغیر ها
 عوامل زمینه ای عملکرد

 ا و پاداشهایوجود معیار منصفانه در پرداخت مزا
 وجود استاندارد در انجام عملکرد ها
 رد هاجدی و علمی بودن ارزشیابی عملک

 
92/12*** 

97/5*** 
98/56*** 

 
 HM، کبودر آهنگ با HMBT، اسدآباد با HABTنهاوند با 

 T، اسدآباد با BT، ملایر با BTنهاوند با 
 ،HTBR،  نهاوند با HRBT، کبودرآهنگ با HRMBTاسدآباد با 

 T، رزن با HTBRملایر با 
عوامل محتوایی براساس مدل مشخصـات       

 شغلی
ــوع و فعال  ــود تن ــام   وج ــف در انج ــای مختل ــت ه ی

 وظایف کاری
 نیاز مهارت های خاص در انجام وظایف شغلی

 داشتن استقلال در انجام وظایف شغلی
دریافت بازخورد از طرق مختلف در مورد وظایف       

 کاری
  خوبیداشتن حقوق و مزایا

 
11/30*** 
49/34*** 
06/167*** 

21/19*** 
48/42*** 

 
، AMNH، بهار با AMNHK، تویسرکان با AMNHKرزن با 

 AMکبودرآهنگ با 
 NAMK، بهار با NAMKH، رزن با NAMKHتویسرکان با 

 ،N، رزن با NRAH، کبودرآهنگ با NRAH بهار با  تویسرکان با همه مناطق،
 ،M، اسدآباد با M، همدان با M، کبودرآهنگ با MBTNAHرزن با 

 ،TMBHباد با ، اسدآTMBH، کبودرآهنگ با TMBH، رزن با TMBHAKنهاوند با 

 عوامل مقایسه ای بر اساس تئوری برابری
 ستگی برای ارتقاء کارکنانایرعایت عدالت بر اساس ش

 احساس عدالت در برابر انجام کار و دریافت دستمزد
 عادلانه بودن حقوق و مزایا نسبت به سازمان دیگر

 فراهم بودن فرصت پیشرفت برای همه

 
99/24*** 
64/31*** 
73/35*** 
03/31*** 

 
، اسدآباد با THBM، رزن با THBM،کبودرآهنگ با THBMAنهاوند با 

T 
 TM همدان با ، TM اسد آباد با  ،TM رزن با  ، TMH، کبودر آهنگ با TMHBنهاوند با 

 T ملایر با  ، T،  همدان با TBM رزن با  ، TBMH، کبودر آهنگ با TBMHنهاوند با 
 H  بهار با ،HT اسد آباد با M, تویسرکان با ،Hرزن با  ، Hنهاوند با همه مناطق، کبودر آهنگ با 

 عوامل مربوط به خصوصیات مدیر
 شایسته و با صلاحیت بودن مدیر

 فعالیت مدیر در هدف گذاری برای کارمند
 تشویق کارمند توسط مدیر پس از دستیابی به اهداف

 مشورت با کارکنان
 نکته سنج بودن مدیر

 یابی در بهبود عملکرد کارمندکار گیری نتایج اررزشه ب

 
02/24*** 

7/100*** 
81/68*** 
25/14*** 
51/24*** 
6/39*** 

 
 T، اسدآباد با T، همدان با TMBHKرزن با  ،TMBHKAنهاوند با 

 N همدان با ، N اسد آباد با  ،NRبهار با  ،  NRAM، کبودر آهنگ با NRAHتویسرکان  با 
 N ملایر با  ، NA،  همدان با NA رزن با  ، NA، کبودر آهنگ با NAMRHKتویسرکان  با 

 N همدان با ، N ملایر با NA,  بهار با ،N رزن با  ،N ، کبودر آهنگ با NAتویسرکان  با 
 T بهار با ، HT رزن  با TH, ملایر با ،H رزن با  ،TH ، اسدآباد با THBRKMنهاوند با 
همدانبا TBH, ،رزن باTBH  نهاوندبا ،TBHMR، کبودر آهنگ با TBHMRاسدآیاد با 

T 
 H، اسدآباد با HMRABKTنهاوند با  ***81/18 خدمتیانگیزه 

 رافیکگوعوامل دم
 سن

 تحصیلات
 سابقه خدمتی
 حقوق ومزایا

 
68/14*** 

01/7*** 
10/27*** 

22/1 

 
 ،HRMK، نهاوند با HRMKBTاسدآباد با 

 ،MTهمدان با 
 ،N، رزن با NM، همدان با NMBAKRHتویسرکان با 

- 
*p<0.05    **p<0.01***p<0.001       A= اسدآباد  ، B= بهار ،  H= همدان  ، K= کبودرآهنگ، M=ملایر،  N= ، نهاوند R= رزن  ، T=تویسرکان  
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 یی  و همکارسید محمد مهدی هزاوه  دکتر             بررسی عوامل مؤثر بر انگیزه خدمتی کارکنان اجرایی استان همدان
 

 
 زمینـه ای در عملکـرد کارکنـان کـه بـر حسـب                عوامل اصـلی  

 اثــر دارد  مــورد مطالعــهاولویــت بــر انگیــزه خــدمتی کارکنــان
 :عبارتند از

 های کاری درلکی بودن ارزشیابی عمجدی و علم -
 وجود روال استاندارد در انجام عملکردهای کاری - 

 وجود معیاری مناسب و منصفانه در پرداخت مزایا و پاداش -
عوامل محتوایی بر اساس مدل مشخصات شغلی برابـر تحقیـات           

داشتن استقلال در انجام کار و احساس قدرت در عمل         گوست
در عمل که می تواند درک منافع خـود         با داشتن مهارت شغلی     

شکوفایی برای خود و سـازمان را در بـر داشـته باشـد برانگیـزه                
 همچنین، در مطالعه ای تاثیر عوامـل        .کارکنان تاثیر داشته است   

 ). 21،20(غیر مادی بر انگیزه گزارش شده است 
      برابر نتایج، با اهمیـت تـرین عامـل مشخصـات شـغلی دریافـت              

طریــق مختلــف در مــورد نتــایج وظــایف کــاری و بــازخورد از 
عامل بعد از آن نیاز به مهـارت هـای خـاص در انجـام وظـایف                

گرچه نیاز های کسب مهارت های خاص در        . شغلی بوده است  
، اثر   انجام وظایف شغلی با فراگیری مهارت کارکنان می تواند        

رسـد مهـارتی نمـودن فراینـد هـای           به نظر می  . )22(داشته باشد 
و یا به عبارتی علمی نمودن فرایندهای کاری مـی توانـد            کاری  

  .)24،23 ( بر انگیزه کارکنان اثرگذار باشد
عوامل مربوط به مشخصات شـغلی زیـر بـر اسـاس اولویـت بـر                

 :روی انگیزه خدمتی کارکنان اثر دارد
ــایج انجــام    - ــورد نت ــازخورد ازطــرق مختلــف در م دریافــت ب

 وظایف کاری 
 ای خوبداشتن حقوق و مزای -
  داشتن استقلال در انجام وظایف شغلی -
 لزوم مهارت های خاص در انجام وظایف شغلی -
  وجود تنوع و فعالیت های مختلف در انجـام وظـایف شـغلی      -

در این  ) نظریه استناد (عوامل مقایسه ای بر اساس تئوری برابری        
صـورت  ه  مطالعه نشان داد که فراهم بـودن فرصـت پیشـرفت ب ـ           

 همه در درجه اول و سـپس عادلانـه بـودن حقـوق و               برابر برای 
 عدالت   احساس  مزایای سازمان نسبت به دیگران در مقایسه با

 

 
در برابر انجـام کـار و دریافـت دسـتمزد از اهمیـت بیشـتری در                 

ارتقاء انگیزه خدمتی برخوردار است و این با نظر ویکتور وروم            
کـه   ضمن ایـن  ). 5(در ارتباط با عاملیت و انتظار همخوانی دارد       

هـا   داور رعایت عدالت در دریافـت      برابر نظریه الگوی پورتر و    
عنـوان یـک    ه   عـواملی ب ـ   آدامزمی تواند بر اساس نظریه برابری       

عامل انگیزشی بیرونی در این مطالعه بر انگیزه خدمتی کارکنان       
 ). 3( تاثیرگذار بوده است

 زیـر بـر     عوامل مربوط به تئوری برابر در مقایسـه وضـعیت کـار           
 :اساس اولویت بر روی انگیزه خدمتی کارکنان اثر دارد

 .فراهم بودن فرصت پیشرفت برای همه -
هـای   عادلانه بودن حقوق ومزایـا سـازمان نسـبت بـه سـازمان        -

 .دیگر
احساس عدالت در برابـر انجـام کـار و دریافـت دسـتمزد در                -

یر عوامل مربوط به مدیر و یا خصوصیات مـد         مقایسه با دیگران  
بر روی انگیزه کاری کارکنان بر نظریـه تقویـت  در مـورد اثـر                

 مدیر در انگیزه کارکنان و بـر مطالعـه لاتـام و لاک در              تشویق  
بـا کارکنـان در      کـردن  مورد اثر اهمیت دادن مدیر به مشـورت       

ها و یـا دخالـت مـدیر در هـدف گـذاری بـرای                تصمیم گیری 
ار کنـان دارد،    کارکنان که موجب کارایی و برانگیخته شدن ک       

تئوری که بعضی از مطالعات     ضمن این . )25،13،9(منطبق است 
مداخلــه بــازخورد را مــوثرتر از تئــوری تعیــین هــدف گــزارش 

 ).26(نموده اند 
صات مدیر زیر بر اساس اولویت بر روی        خعوامل مربوط به مش   

  :انگیزه خدمتی کارکنان اثر دارد
 .شایسته و با صلاحیت بودن مدیر -
 .کار گیری نتایج اررزشیابی در بهبود عملکرد کارمنده ب - 

. اد نشان ند   تاثیری در این مطالعه سن بر انگیزه خدمتی کارکنان       
            اما، جنس بـر روی انگیـزه خـدمتی اثـر گـذار بـوده اسـت ایـن           

 کارمند شـرکت    یها که انگیزه خانم  باشدین علت   ه ا بمی تواند 
گرچه اثر سـواد بـر      . بوده است کننده در مطالعه بیشتر از آقایان       

انگیزه از نظر آماری معنی دار نبوده است اما یافته هـا نشـان داد               
  -که افراد با سواد بیشتر انگیزه خدمتی بیشتررا نسبت به افرادکم
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تاثیر تاهل بر روی انگیـزه خـدمتی کارکنـان          . سوادتر داشته اند  
رگـذار  یتاثاثرگذار بوده و متاهل بودن بر روی انگیـزه خـدمتی            

عمـل  عنوان یک تقویت کننده     ه  بوده شاید متاهل بودن بتواند ب     
.  اما، این ادعا نیازمند مطالعات بیشتر در ایـن مـورد اسـت            . نماید

حقوق مزایای بیشتر بر انگیزه خدمتی کارکنان اثـر گـزار بـوده             
عنـوان ارزش   ه  است که این موضوع بر اساس عامل انگیـزش ب ـ         

 ).24،13،12(ویت کننده اثر داشته استعنوان تقه پاداش و یا ب
همبستگی بین عوامل مربوط بـه زمینـه عملکـردی، مشخصـات            
شغلی، مقایسه ای و مـدیر بـا انگیـزه خـدمتی در ایـن مطالعـه و                  
همچنین همبستگی بین مجموعه این عوامـل نشـان دهنـده ایـن             
مطلب است که در مدیریت نیروی انسانی برای افزایش و حفظ        

ن باید به کلیه این عوامل توجه وپـژه داشـت کـه             انگیزه کارکنا 
این برداشت با نظریه های مختله انگیزش از جمله الگوی یورتر           

 ).12(و لاور در انگیزش همخوانی دارد 
با توجه به مقایسه عوامل مؤثر برانگیزه خدمتی کارکنان منـاطق           
مختلف استان، مشاهده می گردد کـه کارکنـان منطقـه نهاونـد             

ت معنی داری بـا سـایر منـاطق در عوامـل زمینـه ای               دارای تفاو 
عملکردی از جملـه وجـود معیـار منصـفانه در پرداخـت مزایـا،               
جــدی و علمــی بــودن ارزشــیابی عملکــردی، داشــتن حقــوق و 
مزایای بهتر، عوامل مقایسه ای بر اساس تئوری برابری، شایسـته         
        . و با صلاحیت بودن مـدیر و نکتـه سـنج بـودن مـدیر بـوده انـد                  

 .در نتیجه، از انگیزه خدمتی بیشتری برخوردار گشته اند
این نتیجه با نظریه هـای محتـوایی و فراینـدی و یـا نظریـه هـای                 

 ).2 ،3 ،6،9،10،12،13 ،17(برون زا و درون زا منطبق است 
طـور خلاصـه نتیجـه مـی گیـریم کـه از اصـلی تـرین عامـل                   ه  ب

 علمـی بـودن     افزایش انگیزه خـدمتی کارکنـان اسـتان جـدی و          
 ارزشیابی عملکرد هـا، دریافـت بـازخورد از طـرق مختلـف در             

مورد نتایج انجام وظایف کاری، فراهم بودن فرصـت پیشـرفت           
 برای همه کارکنان و شایسته و با صلاحیت بودن مدیر مربوطه

 
 

سنجش قرار داد تا با توجه ویژه به این عوامـل انگیـزه خـدمتی                
مــه هــای ســازمان حفــظ و کارکنــان را در جهــت موفقیــت برنا

 .  ارتقاء بخشید
 پیشنهاد
های مختلف استان  وسیله پیشنهاد می گردد سازمان ینه اب

 برنامه ریزی لازم در جهـت رفـع موانـع ایجـاد انگیـزه خـدمتی               
خصوصاً،  نسـبت بـه فـراهم نمـودن فرصـت بـرای               .انجام دهند 

ارتقاء، جـدی و علمـی نمـودن عملکردهـا، انعکـاس بـازخورد              
از وضعیت شغلی به کارکنان  و انتخاب مدیر شایسـته و            مستمر  

وسیله بتـوانیم زمینـه       به این  نکته سنج اقدام جدی انجام دهند تا      
توسعه و تکامل حرفه ای و اجتماعی و روحی کارکنان گرامی           

 .را فراهم آوریم
 قدردانی و سپاس

وسیله لازم می دانم ضـمن حمـد وسـپاس خداونـد            به این   
 مدیریت سازمان مدیریت و برنامه ریـزی        الی م متعال از حمایت  

همدان جناب آقای کیارشی و جناب آقای مرغـایی زاده            استان
و اعضای محترم کـار گـروه مربوطـه و کارشناسـان سـازمان از               

 تشـکر و قـدردانی       و رضـا اسـدی     جمله جناب آقای فتحی پور    
همچنین، از همکاری و مساعدت کلیـه مـدیران محتـرم           . نماییم

از  ای اجرایی دولتی و خصوصاً بسیار ضـروری اسـت         دستگاه ه 
 محتـرم و زحمـت   مشارکت صادقانه و صمیمانه همـه کارکنـان      

  استان همدان که با مشارکت خود امکان اجرای این طرح          کش
 . نماییم  از صمیم قلب تشکر و قدردانی فراهم آوردند را

 
 
 
 
 

  . می باشد
 ارزیابی مستمر  ه وبه نظر می رسد لازم است با مطالع همچنین ،
 مورد   را   عوامل تاثیرگذار بر روی انگیزش کارکنان کارکنان
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 یی  و همکارسید محمد مهدی هزاوه  دکتر             بررسی عوامل مؤثر بر انگیزه خدمتی کارکنان اجرایی استان همدان
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