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 چکيده
عوامل مؤثر بر انگیزش ،الويت بندی و مقايسه شناسايی تحقیق حاضر هدف از انجام 

در مرتبه های انتظامی )افسران ارشد ،افسران جزء و درجه داران (  شهرستان مشهد  شاغل کارکنان

نه دآوردی  داده ها کتابخا. روش گراست پیمايشی ازنوع  زمینه يابی روش تحقیق  و تايباد می باشد.

کارکنان شاغل در فرماندهی ای و پرسشنامه ای می باشد.جامعه آماری اين تحقیق متشكل از کلیه 

جم حاز فر مول  با استفاده  نمونه آماری حجم می باشد. با وضعیت پايور درشهرستان مشهد و تايباد

ی طبقه ای، متناسب با حجم نمونه روش نمونه گیری تصادفنفر بر آورد گرديد .  993نمونه تعداد

. روايی و شده است استفاده محقق ساخته   برای جمع آوری اطلاعات میدانی از پرسشنامه .است

مراتبی  تحلیل سلسله فرآيند روش ازپايايی پرسشنامه تايید گرديد  . داده های  تحقیق با استفاده 

(AHP) با  عوامل  نسبی وزنل  شده  اند . تحلی، گیری چند شاخصه استهای تصمیمکه از مدل

 موثر بر انگیزش از ديدگاه در اين تحقیق عوامل.گرديد محاسبه choice  Expertم افزار نر استفاده از

 دسته عواملعوامل طبق مدل هرزبرگ به پنج عامل  تعیین شد که اين  61 هرزبرگ و روش دلفی 

-پاداش -های مادی پاداش -و نیاز اجتماعی شرايط محیط کار، امنیت شغلی-)مديريت سازمان  اصلی

مجموع عوامل مورد نتايج  تحقیق نشان داد که .شدندتقسیم ويژگی های شغل ( -های غیر مادی 

برانگیزش  کارکنان در تمام مرتبه های  انتظامی  تاثیر گذارند ولی ساختار انگیزشی در هر  مطالعه

شهرستان ، نظام انگیزشی مناسب پیشنهاد شده  مرتبه انتظامی متفاوت است . درخاتمه برای هر

 است.
 

 نتظامی ، فرماندهی ا تحلیل سلسله مراتبی فرآيند ، انگیزش :يديکل واژگان
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 1لطيفيان احمد

 استاديار رشته مديريت                  -عضو هیات علمی دانشگاه فردوسی مشهد4
 

 

 نویسنده مسئول:نام 
 احمد لطيفيان

 

شاغل  عوامل مؤثر بر انگيزش کارکنانالویت بندي ومقایسه  ،شناسایي

 )مورد مطالعه شهرستان مشهد و تایباد(  فرماندهي انتظاميدر
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 مقدمه

نظريه پردازان کلید موفقیت سازمانی را مديريت موثر نیروی انسانی می دانند و با وجود حرکت سريع سازمانها به سوی فن آوری، نقش 

ها و عنوان عامل حیاتی و استراتژيك سازمان بیش از بیش مورد توجه قرار گرفته است. انگیزش عامل اساسی در ايجاد تلاش انسان به

کارکنان و علاقمند کردن بیشتر آنها به شغل مورد تصدی و برطرف کردن نیازهای روحی  انگیزش از اينرو  .های فرد يا افراد استفعالیت

انگیزش يكی از ابزارهای مهم در القای کارکنان  .جه برآورده شدن اهداف سازمانی از اهمیت خاصی برخوردار استدر نتی آنها و و روانی 

فقدان انگیزش در . [1].بینی شده استهای پیشآمیز برنامهبرای تولید نتیجه مؤثر و کارآمد و خلق محیط کاری مثبت و اجرای موفقیت

. برای شناخت انگیزش کارکنان برای هر مدير کارآمد اين سؤال مطرح و کیفیت کار تأثیر دارد کاهش میزان حضور در محل کار، و کمیت

می شود که نیازهای انسان در سازمان چیست؟ چگونه اين نیازها پديدار می شوند؟ چگونه می توان نسبت به ارضای آنها اقدام کرد؟ 

ارمندان به حد کافی شباهت دارند که يك انگیزه معین بتواند همه انها عوارض و مشكلات ناشی از عدم ارضای آنها چیست؟ آيا تمام ک

. عدم شناخت صحیح انگیزش باعث مشكلاتی از قبیل [2]را مثل هم تحت تأثیرقرار دهد ؟ چه عواملی بر انگیزه کارکنان مؤثر می باشد؟

انگیزش »ع و .... می شود. بنا به تعريف ريچارد سیترزبی تفاوتی نسبت به کار، کاهش کارايی و اثر بخشی، اتلاف وقت و سرمايه و مناب

. در واقع کارکنان به دلايل مختلف کار می کنند . انگیزه [3]«يعنی نیروهايی که موجب می شوند افراد به گونه ای خاص رفتار کنند

لی را انجام می دهند، عده ای به بعضی فقط کسب پول و درآمد است. بعضی ديگر به خاطر اينكه کار کردن را دوست دارند . وظايف شغ

خاطر منزلت اجتماعی ، فرصت به کار بستن خلاقیتها در کار، وضعیت دلخواه کار، همكاران خوب، استخدام دائم و امنیت شغلی، 

آثار و نوشته های بسیاری در خصوص انگیزش از سوی دانشمندان مختلف مطرح . [4]فرصتهای پیشرفت و شناخته شدن کار می کنند

ده که در آنها هم از نظر تئوريك و هم از نظر تجربی، فنون انگیزشی مورد استفاده توسط مديران برای بهبود عملكرد افراد مورد بحث ش

.تحقیقاتی که درباره انگیزش انجام گرفته است نشان می دهد که افزايش حقوق به تنهايی نمی تواندبرای ايجاد  و بررسی گرفته است

نگیزه بادوام باشد. تفاوت انسان با ماشین در اين است که او ارزشها، باورها و انعكاسات روانی را در کار دخالت می دهد علاقه به کار يك ا

بنابراين فقط کاری انسان را راضی می کندکه از جنبه های مختلف برانگیزاننده باشد.بخش عمده ای از بی علاقگی افراد به کارشان و 

دی به ماهیت شغلشان بستگی دارد و اگرشغل به گونه ای باشد که باعث خستگی روانی و بیزاری شاغل از عدم رضايت آنها تا حد زيا

 در تعريف انگیزه می توان گفت: انگیزهانجام وظايف ساده و بی اهمیت و يكنواخت شود، حقوق و مزايا نمی توانداين کمبود را جبران کند.

. تعريف ديگر انگیزه به .[5]يا محرومیتی که انسان را به انجام يك سری فعالیت وا می دارد يا نیاز عبارت است از حالتی درونی و کمبود

میل به کوشش فراوان در جهت تامین هدفهای سازمان به گونه ای که اين تلاش در جهت ارضای برخی از »اين شكل می باشد که 

نظريه "متعددی ارائه شده است که می توان آنها را در دو دسته  . در زمینه نیاز و انگیزش نظريات[6]سوق داده شود   نیازهای فردی

نظريه های فرايندی بر  .[4]( طبقه بندی کردContent Theories) "نظريه های محتوايی"( و Process Theories) "های فرايندی

 "ارنظريه انتظ"انتخاب می کنند. رفتارها تاکید کرده و تشريح می کنند که چگونه کارکنان رفتارشان را برای تطبیق با نیازها 

(Expectancy Theory ،)"نظريه تقويت" (Reinforcement ،)"نظريه برابری" (Equity theory و )"نظريه تعیین هدف" (Goal 

setting theoryند ن( جزو نظريه های فرايندی هستند. نظريه های محتوايی بر نیازهايی که موجب برانگیختن افراد می شود تاکید می ک

له نظريه سلس".و اعتقاد دارند که اگر مديران نیازهای کارکنان را بفهمند، می توانند کارکنان را به سمت اهداف سازمانی هدايت کنند

 Hertzberg`s Two-factor) "نظريه دو عاملی هرزبرگ"(، Maslow`s Hierarchy of Needs Theory) "مراتب نیازهای مزلو

Theory ،)"تئوری "مك کللند نیاز به موفقیتERG های انگیزش شغلی، يكی از تئوری [7].الدفرجزو نظريه های محتوايی هستند

( motivation factorsاست. هرزبرگ معتقد است که انگیزش تحت تأثیر عوامل محرک انگیزش ) Herzbergتئوری دو عاملی هرزبرگ 

( )عوامل خارجی( است. عوامل محرک انگیزش يا ذهنی از انجام کار hygiene factors)عوامل درونی يا ذهنی فرد( و عوامل بهداشتی )

، اندباشند که برای افزايش انجام کار ضروریهای درونی يا ذهنی میشوند و موجب رضايتمندی فرد شده و به عنوان پاداشناشی می

شناسايی عوامل بهداشتی يا خارجی  سازمان، همانند: موفقیت، پیشرفت و قدردانی ماهیت کار، در حالی که برای تأمین و حفظ سلامت

کنند، و شامل: خط و مشی و مقررات و شرايط محیط کار، عمدتاً با محیط و زمینه شغل ارتباط دارند و کارکنان را در سازمان ابقا می

بهداشت روانی  -زانندهدر اين میان تئوری دو عاملی انگی. [8]شوندحقوق و دستمزد، روابط شخصی با همرديفان و امنیت شغلی می
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هرزبرگ به دلیل جامعیت و در بر داشتن کلیه  عوامل مؤثر بر انگیزش در سطح نیازهای  اولیه و ثانويه نیروی انسانی، نظر محققین 

ی ( اين تئور4استفاده شده است:  نظريه دو عاملی هرزبرگبه دلايل ذيل از  نیزدر اين پژوهش   .بیشتری را به خود جلب نموده است

و به  ( درک آن ساده است9( مشهورترين تئوری در زمینه انگیزش است6می کند؛  ارائهيك چهارچوب انگیزشی کاربردی برای مديران 

با توجه به ماهیت و فرهنگ هر سازمانی به راحتی بومی سازی وتعديل  مولفه های آن(1در بر می گیرد طور جامع عوامل انگیزشی را 

را تايید کرده است . در کشور ايالات متحده امريكای شمالی « هرزبرگ » اه تحقیق ديگر آثار مثبت تئوری نتايج بیش از پنجمیشود.

کاربرد وسیعی داشته  به ويژه در سطوح مديران ، شاغلین مشاغل تخصصی و ساير کارکنان سطوح بالای سازمانی « هرزبرگ » تئوری ،

 «هرزبرگ » ت انجام شده در کشورهای استرالیا و زامبیا نشان داده است که تئوری به نحو مطلوب عمل کرده است . همچنین ، تحقیقا

که  بتوانند وضعی را به وجود آورندانگیزشی مديران موفق کسانی هستند که با شناخت عوامل مؤثر  نتايج مثبتی را در بر داشته است.

جا نیز جدای از ديگر سازمانها نیست و کارکنان شاغل درآن سازمان نیز با توجه بر اينكه فرماندهی نارا ارضا کنند.  کارکنانهای انگیزه

به محیط انگیزشی مناسب نیاز دارند واين محیط انگیزشی بايدبا توجه به خواسته ها و نیازهای کارکنان ، نوع شغل و محیط سازمانی 

ه های رستدرجه دار( در-جزء–يور انتظامی )افسر ارشد عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان پااست  در اين تحقیق سعی شدهفلذا  ايجاد شود،

شهرستان مشهد و تا يباد با استفاده ازفن پیشرفته  تحلیل سلسله مراتبی شناسايی و و ستاد فرماندهی انتظامی صف  يگانها یمختلف 

ناسند در مرتبه های  مختلف انتظامی بشکارکنان را عوامل انگیزشی مهم مستولین محترم قادر باشند با ديد جامع تر تا  شوندلويت بندی ا

د قادر خواهناز اين راه  و در جهت همسويی اهداف کارکنان و سازمان ،ساختار انگیزشی مناسب به کار گیرند .به عبارت ديگر فرماندهی 

 د ،مطمئن خواهند شدهند  به ارائه عملكرد اثربخش ادامه میکه بیفزايند و کارکنان نیز تا زمانی خود بر عملكرد مفید کارکنان  بود 

ه چه ماهیتی داشتکارکنان مرتبه های انتظامی مختلف برحسب اين که نیازها و انگیزه ها ورا به دنبال دارد ی مناسب کارشان پاداش ها

ی ديهو ب اجرا نمود کارکنان می توان در جهت تثبیت و شكل دهی رفتارهای مطلوب  را باشند، برنامه های برانگیزاننده گوناگونی

دی و خوشنو و تاثیر مثبت بر آن می تواند باعث افزايش بهره وری و بهبودعملكرد کارکنان توسط مديريت رفتار صحیح درک است،

 .[9] شود.پرسنل  شغلی

     مفهوم  انگيزش

یح واژه انگیزش که به معنی حرکت است گرفته شده است اما اين واژه برای توض"move"اصطلاح انگیزش نخستین باراز واژه لاتین 

 (4933بسنده نیست .از نظر ستیرز انگیزش يعنی نیروهايی که موجب می شوند فرد به گونه ای خاص رفتار کنند.)مورهدوگريفین،

ای است که با احساس نیاز يا احساس کمبود و محرومیت شروع می شود، سپس خواست را به دنبال می آورد انگیزش يك فرايند زنجیره

کنش بسوی هدفی می شود که محصول آن، رفتار نیل به هدف است. توالی اين فرايند ممكن است منجر به ارضای نیاز و موجب تنش و 

شود. بنابراين انگیزه ها موجب تشويق و تحريك فرد به انجام يك کار يا رفتار می شود در حالی که انگیزش يك خواست کلی را منعكس 

طه پول و در اين راب ياد میشودتنبیه و تشويق به عنوان انگیزه های بسیار قوی  ازانگیزش هنوز  مربوط به  می نمايد. در تمام تحقیقات

 ..[5]به عنوان ابزاری برای اعطای پاداش مطرح بوده، اما پول تنها عامل انگیزشی نیست

 

 نقش انگيزش در سازمانها: 

گونه ای مشخص تر ،کتزوکان در نوشته های خود نشان دادند که هر سازمانی برای ايفای وظايف خود ،نیاز به افراد انسانی دارد.به 

 افراد بايد به گونه ای جذب شوند که نه تنها به سازمان بپیوندند که در آن سهیم شوند.-1سازمانها به سه ضرورت زير نیاز دارند:

 تگی و وابستگی به سازمان به انجام برسانند.بايد کارهايی را که برای آن استخدام شده اند ،بر عهده گیرند و آنها را از روی دلبس-6
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گذشته از نقش و وابستگی ،بايد افراد در رفتار کاری خود خلاقیت ،رضای خاطر و نو آوری نشان دهند.بدين ترتیب برای آنكه سازمانی -9

ار مورد یری برای تولید در کاثر بخش باشد ،بايد مسائل انگیزش را برای ترغیب ،هم در زمینه تصمیم گیری به مشارکت و هم تصمیم گ

توجه جدی خود قرار دهند .فهم مبحث انگیزش از اينرو نیز لازم شمرده می شود که درک کامل و بهتر عوامل ديگر چون شیوه رهبری 

ثر ،طرح ريزی دوباره شغل ،نظامهای حقوق ودستمزد همگی با عملكرد کارکنان ،خشنودی از کار و مانند ان بستگی دارد .از طرفی ا

بخشی سازمانی تا اندازه ای به مسئله توانايی مديريت در انگیزش کارمندانش برای جهت دادن انان دست کم به سوی کوشش معقولی 

. البته بررسی اخیر موسسه آمار گیری  گالپ در تحقیق خود برای کشف [10]که به هدفهای سازمان  رهنمون شود بستگی پیدا می کند

 به نتايجی دست پیدا کرده که عبارتند از:مشكلات امروزی کارکنان 

درصد گفته اند که يك احساس %33درصد از کارکنان می خواهند سخت کار کنند و بهترين همت خود را در کارشان ارائه دهند.33%

فقط انقدر درصد گفته اند %35احتیاج درونی ،مشوق استفاده از بهترين توان انهاست.صرف نظر از حقوقی که دريافت می کنند.ولی 

درصد گفته اند که می توانستند به طور قابل ملاحظه ای موثرتر کار کنند وقتی از انها پرسیده %13سخت می کوشند تا اخراج نشوند.و

شد پس چرا کوشاتر نیستند گفته اند:ريس ما نمی داند چگونه ما را به کار وا دارد.انقدر حقوق نمی گیريم که بهتر کار کنیم.ايا اين 

. طبیعت تكنولوژی  [11]اآشنا نیستند؟وايا شما را ناراحت نمی کنند؟وايا اين جوابها به نقش مهم انگیزش در سازمانها اشاره ندارد؟جوابه

ترين مورد نیاز برای تولید در حال فزاينده نیاز به توانايی سازمان در فراهم آوردن هزاران کارمند گرد يكديگر است که اغلب هم بايد با بالا

ت خود برای استفاده ازتكنولوژی لازم برای کامیابی موسسه کوشش کنند.به سخن ديگر لازم می شود تا يك سازمان اطمینان يابد ظرفی

کارمندانش هم توانايی بهره گیری و هم علاقه به استفاده از پیشرفته ترين تكنولوژی را برای دستیابی به هدفهای سازمانی دارندو همه 

  [10].ه به انگیزش در سازمان را مشخص می کند اين موارد اهمیت توج

 مطالعات انجام شده)داخل کشور(

اين بخش مروری است بر تحقیقات انجام شده در ايران، تا بتوان از اين طريق با مسايل و مشكلات تحقیق در زمینه انگیزش آشنا شد  

های مختلف و اولويت بندی اين نگیزشی کارکنان در سازمانهای موجود در اين بخش را شناخت. در زمینه شناخت نیازهای او مجادله

نیازها تحقیقات زيادی انجام شده است. اما نتیجه اين تحقیقات متفاوت و بعضاً متناقض است. اين مسأله بیانگر طبیعت پويای انگیزش 

نند و کای فردی، فرهنگی و محیطی بروز میهشود تفاوتبندی اين نیازها میاست. اما هنگامی که پرسش از نیازهای انگیزشی و اولويت

شوند. شايد بتوان گفت که بعضی از اين اختلافات ناشی از اختلاف در روش پژوهش و يا ساير موارد تأثیرگذار است اما منشأ اختلاف می

د و باز هم وجود اختلاف در انای مشابه از يك کشور انجام شدههای نمونهتحقیقاتی وجود دارند که توسط يك گروه کاری و روی جامعه

 اند.بین جامعه آماری خود را ثابت کرده

، پژوهشی در زمینه  برخی مشكلات سازمانی و عدم ارضای نیاز کارکنان ؛ انجام داد و رابطه میان  4915الوانی ،سید مهدی در سال  

 رفتار سازمانی و انگیزش , مرکز آموزش مديريت دولتی عدم ارضای نیازها و مشكلات سازمانی در ايران را در  مجله  مقاله هايی درباره

البته بايستی توجه داشت  [13]. بررسی می نمود ،چنین نتیجه گرفته شد که کارکنان به مسائل مادی و فیزيولوژيك بیشتر توجه دارند 

د و عوامل بهداشتی می توانند مانع عدم که هرزبرگ ادعا می کرد که عوامل انگیزاننده و بهداشت روانی بر يك پیوستار واحد قرار ندارن

 نوروزی  حمید، بخشی [14].رضايت باشند و منبع رضايت خاطر نخواهند بود ،در حالی که  عوامل  انگیزاننده به رضايت منجر می شوند

 علوم پزشكی در تحقیقی تحت عنوان عوامل موثر بر ايجاد انگیزش شغلی اعضای هیئت علمی دانشگاه 4939،  حسینی سال  داريوش

رفسنجان در بین اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشكی رفسنجان براساس تئوری دو عاملی هرزبرگ ، نتیجه گرفت ؛اهمیت عوامل 

بیرونی )بهداشتی ( از نظر اعضای هیات علمی در مقايسه با عوامل درونی )انگیزشی (در ايجاد انگیزش شغلی بیشتر می باشد که با 

مطابقت نداردوالويت بندی در معیارهای ويژگی های شغل نشان می دهد که فرصت بهبود و افزايش مهارت در کار و نظريات هرزبرگ 

باز بودن مسیر ترفیع و ارتقا در سازمان )رشد (مهمترين معیارهای مورد نظر کارکنان در ويژگی های شغل هستند . معیارهای چالشی 

مرتبه دوم اهمیت دارند و شناسايی و دريافت بازخور از کار در بین ويژگی های شغل کمترين بودن کار و استقلال و اختیار در کار در 
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اهمیت را از نظر کارکنان دارد هم چنین  نتايج نظر کل پاسخ دهندگان در الويت بندی زير معیار های ويژگی های شغل بدين صورت 

ر تحقیق انجام گرفته در بین اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم شناسايی. د-9کار چالشی و اختیار-6بهبود مهارت و رشد -4است :

.. [15]پزشكی رفسنجان ،هم چنین  نتیجه گرفته شد که امنیت شغلی در کنار حقوق از مهم ترين عوامل در ايجاد انگیزش می باشد

رسی علل پايین بودن روحیه کارکنان , در پايان نامه کارشناسی ارشد خود دردانشگاه تهران، تحت عنوان بر4919معالجی حسین در سال 

درصد از جامعه مورد تحقیق اظهار داشته اند  16شرکت توانیر ) حوزه ستادی ( و ارائه پیشنهاداتی در جهت تقويت آن ،نتیجه گرفت،

فت يی در اکه انتصاب کارکنان غیر واجد شرايط به پست های سرپرستی و مديريت ،بدون ملحوظ نمودن شرايط احراز ، تاثیر به سزا

درصد از آنان مغاير اين فرض ابراز نمودند . درا دامه پژوهشگر بیان داشته است که هرچه میزان ارتباط  41روحیه کارکنان داشته و تنها 

 مستقیم مدير با کارکنان بیشتر باشد ، میزان انگیزش و رضايت از کار و در نهايت کارايی کارکنان افزايش خواهد يافت هم چنین نتیجه

گرفت، پرداخت حقوق و مزايای مناسب با هزينه زندگی و سطح تخصص کارکنان باعث بالا رفتن روحیه انگیزشی و ارايه خدمات ارزنده 

از طرف آنان خواهد شد .نتايج تحقیق معالجی مويد آن است که فراهم ساختن زمینه توسعه شغلی و غنای حرفه ای ، ايجاد شرايط 

اری نظام صحیح عادلانه پاداش و تنبیه ، تامین امكانات مادی و رفاهی از عوامل موثر بر افزايش انگیزش مطلوب و مناسب کار ، برقر

خود تحقیقی را  ،تحت عنوان  کارشناسی ارشد پايان نامهدز 4931در سال  داودی بهاباد.[16]شغلی مربیان پرورشی استان کرمان بود اند

در اين تحقیق انجام داد.   در منطقه جنوب خراسان AHPمعلمان با استفاده از مدل  عوامل موثر بر انگیزششناخت و الويت بندی 

دو دسته عوامل  در قالب عامل  41اين  و سپس د نموعامل تعیین  41را درقالب  از ديدگاه هرزبرگ و مازلو  را عوامل موثر بر انگیزش

عوامل بهداشتی در منطقه جنوب  ، نتايج نشان داد اولويت بندی شدند.   AHPبا استفاده از مدل  معلمانگاه ديد از بهداشتی و انگیزشی 

خراسان تاثیر بیشتری بر انگیزش معلمان داشته و از بین عوامل بهداشتی نیز دو عامل حقوق و تسهیلات مسكن بیشترين ضريب اهمیت 

تقا شغلی بیشترين وزن را بدست آوردند. بنابراين را به خود اختصاص دادند. همچنین از بین عوامل انگیزشی دو عامل ماهیت شغلی و ار

آموزش و پرورش بايستی در اين منطقه بیشترين تاکید را بر عوامل بهداشتی از جمله حقوق و مسكن داشته باشد تا معلمانی را با 

ر است یشتری با  تحقیق حاضدر ادامه به نتايج تحقیق ديگری که به لحاظ موضوعی  تشابه بانگیزش بالاتر وارد کلاس های درس نمايد.

  .[17] پرداخته میشود

 مطالعات انجام شده در خارج کشور

های مختلف و اولويت بندی اين نیازها در خارج کشورتحقیقات زيادی انجام شده در زمینه شناخت نیازهای انگیزشی کارکنان در سازمان

 'Gawel 1997- Khowaja, Qureshi R, Andrades و  کوريشی گاوال،خوواجا و خارج کشور[18.19] مطالعات بسیاری در داخلاست. 

در زمینه تأثیر عوامل انگیزشی )ذهنی( و بهداشتی بر رضايت شغلی و انگیزش کارکنان صورت گرفته است که در مواردی اهمیت ((2004

در مواردی اهمیت عوامل خارجی  .[20]اند که مطابق نظر هرزبرگ استبیشتر عوامل ذهنی بر عوامل بهداشتی يا خارجی را تأيید نموده

. اما بنا به دلايل امنیتی در حوزه انگیزش کارکنان نیروی انتظامی در کشورهای خارجی  ،دسترسی به تحقیقات انجام اندرا بیان کرده

لوند ردهاگ و بیر کشده امكان پذير نبود فلذا به بعضی ازتحقیقات به شرح زير پرداخته می شود. در تحقیقی که توسط گودر هام و نو

(gooderham , P. nordhaug , O.ringdal . & birkelund . در رابطه با ارزشهای شغلی بین رهبران تجاری آينده بین دانشجويان)

دادند اما های رشد شخصی در کار اهمیت بیشتری می.نشان داد که دانشجويان يك دانشكده به فرصت رشته بازرگانی در نروژ انجام شد

دادند. دانشجويان دانشكده سوم های مادی شغل ارزش بیشتری میگراتر بودند و به مشخصهجويان دردانشكده های ديگر مادیدانش

بندی شد. دادند.در اين تحقیق يازده مشخصه شغل به ترتیب اهمیت رتبهنسبت به دو دانشكده قبل ارزش بیشتری به امنیت شغلی می

در نروژکار جذاب و ارتباطات اجتماعی خوب به همراه وظايف کاری متنوع و فرصت های يادگیری  برای دانشجويان  مدارس بازرگانی

يعنی ارزش های غیرمادی شغل بیشترين اهمیت را داشتند . فرصت پیشرفت سريع در کار و قرارداد کاری متنوع کمترين اهمیت را از 

های بندی شدند. اولین عامل دربرگیرنده ارزشتر دستهه چهار عامل کلیها بهمچنین در اين تحقیق مشخصه .نظر پاسخ دهندگان داشتند

های شخصی.که اين عامل رشد شخصی شغل است : اعم از وظايف کاری جذاب، وظايف کاری متنوع و فرصت برای رشد توانايیمادی غیر

(Self-developmentنامگذاری شد. عامل دوم مجموعه )است: امنیت شغلی، ارتباط اجتماعی خوب، های غیرمادی کار ای از ارزش
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های فردی؛ اين عامل امنیت شغلی نامگذاری شد. عامل ( و ويژگیJob demandsشرايط فیزيكی و ارتباط معقول بین تقاضاهای شغل)

 Economicهای اقتصادی)های مادی شغل است: فرصت جهت پیشرفت سريع در کار و حقوق بالا که دريافتسوم دربردارنده ارزش

returns(نامگذاری شد. در نهايت عامل چهارم انعطاف نامگذاری شد و شامل سازمان کاری انعطاف پذير و خودمختاری در کار )Job 

autonomyکاپلان ، جیرانت و چس در تحقیقی، تاثیر شرايط کاری و انگیزاننده ها را روی رضايت شغلی و جابجايی -( است. وينكور

بخش های دولتی ، غیرانتفاعی و خصوصی ارزيابی کردند  ودريافتند که ترقی و کار چالشی مهم ترين عوامل کمتر کارکنان در مشاغل 

سازمانی -بعضی از پژوهش های صنعتی ..[21]تاثیر گذار روی انگیزش و رضايت شغلی اشخاص در مشاغل غیر انتفاعی و دولتی است

زهای احترام و خودشكوفايی توجه دارند. اين يافته ها به محققان پیشنهاد می کنند نشان داده اند که مديران اجرايی سطوح بالاتر به نیا

به طور کلی    . .[22]که مديران سطح بالا نیازهای رده پايین خود را ارضاء کرده و به نیازهای سطح بالاتر اجازه ظهور و پیدايی داده اند

يكی از مهمترين متغیرهای تاثیرگذار بر اهمیت و اولويت بندی  نیازهاو از بررسی تحقیقات  داخل و خارج می توان نتیجه گرفت که 

عوامل انگیزشی  کارکنان ، فرهنگ کشور، خرده فرهنگ سازمان،موقعیت مكانی ، ماهیت شغل و سلسله مراتب سازمانی  است. بر اين 

به سمت اهداف سازمانی بايستی نیازهای کارکنان اساس می توان استنباط نمود که برای برنامه ريزی اصولی جهت هدايت افراد و حرکت 

 به صورت علمی و از ديد خود آنها شناسايی شودکه پژوهش حاضر گامی جهت تحقق هدف مذکور است.

  سئوالات تحقيق: - 6-1

 )با استفاده ازروش دلفی( کدامند؟فرماندهی انتظامی  انگیزش کارکنانعوامل موثربر   -4

)مشهد و تايباد ( با استفاده از فن تحلیل فرماندهی انتظامی استان خراسان رضوی ر بر انگیزش کارکنانعوامل مؤث ا لويت بندی -6

  فرآيند سلسله مراتبی چگونه است؟

 تحقيق مراحل اجراي-7

نجام ر ا،مراحل زيفرماندهی انتظامی شاغل در انگیزش کارکنان ساختارعوامل مؤثر بر شناسايی و رتبه بندیتحقیق حاضر ، بر ای  در

 .نشان داد ه شده است 4تحقیق درشكل شماره  گرديد. مراحل

 

 

 مراحل اجراي تحقيق -1شکل 

 

 تحقيق  و قلمرو روش -8
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برای گردآوری داده ها ازروش  .[23]پیمايشی می باشد-تحقیق حاضر بر اساس هدف تحقیق کاربردی می باشد و لحاظ روش توصیفی 

املی نظريه دو ع  ، پرسشنامه پژوهشگرساخته براساسی میدانی هابرای گردآوری داده.  .استفاده شدکتابخانه ای و میدانی )پرسشنامه( 

 .تهیه و تنظیم گرديد و روش دلفی)نظرخواهی ازصاحب نظران و  کارشناسان فرماندهی انتظامی( استفاده از مقالات موجود ،هرزبرگ 

  جامعه آماري-1-8

متشكل ازکلیه کارکنان فرماندهی انتظامی استان خراسان رضوی)کارکنان شاغل در شهرستانهای در پژوهش حاضر جامعه آماری تحقیق 

سهم کارکنان انتظامی شاغل در مشهد از کل نیروی انسانی  که با وضعیت پايور  مشغول بخدمت بوده اند،می باشد مشهد و تايباد(

کارکنان پايور انتظامی  .  ير شهرستانها و هنگهای مرزی استدرصداست که بیش از سا99فرماندهی انتظامی استان خراسان رضوی، 

در صد نیروی 455درصد از کل جامعه آماری را در اختیار دارند ، از  6/3شاغل در شهر تايباد نیز که در جامعه آماری منظور شده اند

ی شهرستان مشهدخدمت می نمايند درصد در يگانهای صف 35درصد نیرو ها در يگانهای ستادی و  65انسانی شاغل در مشهدحدود 

درصد در يگانهای صفی خدمت می نمايند.   65درصد نیرو ها در يگانهای ستادی و  35وبرعكس  در فرماندهی انتظامی و هنگ تايباد

ان يگرسته های مهم و پر جمعیت يگان های صف و  ستاد فرماندهی مشهد و تايباد در اين تحقیق انتخاب شدند عبارت از:  رسته های 

های صف شهرستان مشهد که  شامل پنج رسته )انتظامی، آگاهی، عملیات  ويژه، اطلاعات ، راهور( و رسته های يگان های ستاد شهرستان 

مشهد که  شامل پنج رسته )اداری ، دارايی ، آماد  و پشتیبانی ، بهداری ، مهندسی( و رسته های يگان های صف تايباد که  شامل چهار 

می، آگاهی ، اطلاعات ، راهور( و رسته های يگان های ستاد شهرستان تايباد که  شامل سه رسته )اداری ، دارايی ، مرزبانی( رسته )انتظا

می باشند.وبا توجه بر حجم نمونه آماری بدست آمده در هر رسته پرسشنامه ها با توجه به تعداد کارکنان در مرتبه های انتظامی ، بین   

 درصد افسر ارشد  توزيع گرديد. 65درصد افسران جزء و  15، درصد درجه داران  15

 روش تعيين حجم نمونه --2-8

درصد  3درباره اندازه نمونه پیشنهاد های متعددی وجود دارد. يكی از اين پیشنهاد ها اين است که اندازه نمونه، يك نسبت عادی )اغلب 

اند که با استفاده از آن می توان حجم نمونه را از روی حجم جامعه برآورد  جدولی را فراهم کرده  4( از جامعه باشد.کرجسی و مورگان

نفر را برآورد گرديد .در مرحله بعد با توجه برا ينكه حجم جامعه آماری اولیه را   993کرد . بر اساس اين جدول حجم نمونه آماری  

ناسب طبقه ای بدست می آمده  است. توزيع فراوانی مرتبه اختیار داريم، حجم نمونه هر يك ازطبقات  با استفاده از روش تخصیص مت

 آورده شده است. 4انتظامی  افراد نمونه آماری در جدول 
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 مرتبه انتظامي  بر حسب : توزیع فراواني افراد نمونه آماري  1جدول 

فراوانی  فراوانی کل  اشتغال رديف

 مشهد

فراوانی 

 تايباد 

 45 33 453 افسران ارشد 4

 65 451 461 ران جزءافس 6

 65 39 459 درجه داران 9

 35 633 993 مجموع 1

 

 تدوین پرسشنامه -3-8

در تحقیق حاضر جهت احصا و  شناسايی عوامل مؤثر بر انگیزش از روش دلفی)نظرخواهی ازکارشناسان و صاحب نظران سازمان ( جهت  

 ازعامل انگیزشی شناسايی شد. جهت رتبه بندی عوامل با استفاده   61 طراحی پرسشنامه مقدماتی  استفاده شد که برا اين اساس تعداد

اصلی تحقیق) شامل  پرسشنامهاست  9(MADM)گیری چند شاخصههای تصمیمکه از مدل 6(AHP)روش تحلیل فرآيند سلسله مراتبی

آوری گرديد ، مشخصات فردی جمع هپرسشناماين در بخش اول  .شد(طراحی مقايسات دو دويی عوامل و معیارهای انگیزشی ماتريس  3

 -شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی-)مديريت سازمان  اصلی دسته عواملپنج  عامل انگیزشی در  61و در بخش دوم ، تعداد 

در اختیار  شدند و پرسشنامهمقايسات دو دويی تقسیم در ماتريس های  ويژگی های شغل ( -های غیر مادی پاداش -های مادی پاداش

آزمودنی ها قرار گرفت.جهت انجام صحیح و مناسب فرايند توزيع، تكمیل و جمع آوری پرسشنامه ها، علاوه بر تهیه دستورالعمل لازم، 

 پژوهشگران و آزمودنی ها  در خصوص نحوه توزيع، تكمیل و جمع آوری پرسشنامه ها توجیه شدند.

 توصيف تکنيك دلفي-9

ی با استفاده از مجموعه ای از سوالات و يا عبارات اجرا می شود که به صورت تدريجی و مرحله به مرحله به به طور خلاصه تكنیك دلف

افراد)متخصصین، و کارشناسان ،کارکنان ، مسئولین( ارائه می شود.پاسخ هر سوال که توسط کارشناسان ارائه می شود ، توسط محقق يا 

گرفته و در طرح عبارت يا سوال بعدی مورد استفاده قرار می گیرد . اين کار در صورت امكان  گروه نیازسنجی ، مورد تجزيه و تحلیل قرار

در چند مرحله پیاپی صورت می گیرد تا اينكه سرانجام کارشناسان به نقطه توافق معینی در موردشناسايی و احصاء عوامل موثر انگیزشی 

 .[24].دست مییابند

 يقو پایایي پرسشنامه  تحق 4روایي-11

وقتی از روايی سخن می گويیم در پی پاسخگويی به اين پرسش هستیم که آيا وسیله اندازه گیری ،همان چیزی را که محقق در صدد  

اندازه گیری آن است می سنجد؟)در اين تحقیق جهت تعیین روايی پرسشنامه  از روش روايی محتوی استفاده شدکه براساس آن از  

سر و کار دارد که  ، با اين امرپرسشنامه  3پايايی استفاد ه شد و روايیمحتوايی مورد تايید قرار گرفت . نظر صاحب نظران و متخصصین 
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لفای از ضريب آپايايی پرسشنامه در خصوص بررسی . دهدگیری در شرايط يكسان تا چه اندازه نتايج يكسانی به دست میابزار اندازه

 دارد.لای پرسشنامه  با دقتکه نشان از محاسبه شد   31/5برابر با آلفای کرونباخ  شد، ضريب کرونباخ استفاده 

 تجزیه و تحليل داده ها-11

ز تحقیق است. هدف ا ها یها برای يافتن پاسخ برای پرسشبندی، تنظیم، پردازش و خلاصه نمودن دادهها به معنی طبقهتحلیل داده   

ر است به نحوی که بتوان روابط متغیرهای گوناگون مرتبط با مسأله پژوهش را مورد ها به شكل قابل فهم و قابل تفسیتحلیل، تقلیل داده

نمودارهای  و جداول توزيع فراوانیبرای  SPSSافزار آماری نرمی جمعیت شناختی ازها در اين پژوهش، جهت توصیف داده.مطالعه قرار داد.

ت ، برای   الوي های آماریدر بخش استنباطز روش دلفی و هم چنین جهت شناسايی عوامل موثر انگیزشی ا ومربوطه استفاده شده است 

 1(MADM)گیری چند شاخصههای تصمیمکه از مدل 1(AHP)روش تحلیل فرآيندهای سلسله مراتبی ازبندی  عوامل موثر انگیزشی 

است ،استفاده گرديد و از  AHPوش گذار ربنیان 3که مورد تأيید توماس ساعتی Expert Choiceای نرم افزارو از  نسخه حرفه است

میانگین هندسی جهت ترکیب نظرات افراد برای هر گره، و برای نتیجه گیری و به دست آوردن وزن هر گزينه يا شاخص از روی ماتريس 

حاصل  ضريب ناسازگاری ماتريس مقايسات زوجی(. 4913،13 ,ساعتی .توماس الکند )مقايسات زوجی از روش بردار ويژه استفاده می

 .قابل قبول استAHP شد ، که در روش %4از ترکیب نظرات پاسخ دهندگان در تمامی مقايسات کمتر از 

 نتيجه گيري در خصوص سئوال اول تحقيق:-12

اغل ش عوامل موثربر انگیزش کارکنانپس از بررسی )با استفاده ازروش دلفی( کدامند؟فرماندهی انتظامی  انگیزش کارکنانعوامل موثربر  

بر  ثرزير معیارهايی مونتیجه حاصل شد که روش دلفی طبق نظر کارکنان محترم صف و ستاد  اين  فرماندهی انتظامی ،با  استفاده ازدر  

زير معیارهای  -مديريت سازمان و شیوه مديريت ب-در بخش  عوامل بهداشتی که شامل )عوامل  عبارتند از: الف انگیزش کارکنان 

زير  -های مادی( و در بخش عوامل انگیزاننده که شامل ) دزير معیارهای پاداش -ت شغلی، نیاز اجتماعی جشرايط محیط کار، امنی

 های غیرمادی( است،به شرح زير می باشد. زير معیارهای پاداش-های شغل همعیارهای ويژگی

حمايت فرمانده يا مدير از زير مجموعه -6تها و مقرراآگاهی دادن نسبت به اهداف، خط مشی-4مديريت سازمان و شیوه مديريت )-الف

سرپرست -3ها و اختیارات هر فردتعیین صريح حدود وظايف، مسئولیت-1گیریمشارکت دادن کارکنان در تصمیم-9در فرآيندهای شغلی

 های فنی، انسانی و اداراکی کار آمد و دلسوز و واجد مهارت

امنیت شغلی)وضعیت استخدامی، -1روش دلفي)با  استفاده از ز اجتماعيزیر معيارهاي شرایط محيط کار، امنيت شغلي، نيا -ب

های کار، ترفیع و  های روشن سازمان)به عنوان مثال درباره برنامهخط مشی-2انواع خدمات بیمه و بازنشستگی، پايداری شغل و ...(

-5هماهنگی شغل و محیط کار با تخصص-4محیط کار مبتنی برروابط صمیمانه با همرديفان، سرپرستان و زيردستان -3تنبیه...(

 شرايط خوب محیط کار)ازدحام، صدا، تجهیزات ضروری و حرارت مطلوب(-6هماهنگی شغل و محیط کار با درجه

پرداخت متناسب با -2پرداخت متناسب با ارزيابی عملكرد فردی-1روش دلفي)با  استفاده از هاي ماديزیر معيارهاي پاداش -ج

های شغلی، خدمت پاداش متناسب با سختی کار )آسیب-4پرداخت بر اساس رده سازمانی، درجه يا پايه حقوق-3هیارزيابی عملكرد گرو

 پرداخت بر اساس نظر مدير مافوق-5در مناطق محروم و...(
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ی در توسعه ارتباطات و تعاملات درون سازمان-1روش دلفي)با  استفاده از ها(هاي شغل )انگيزانندهزیر معيارهاي ویژگي -د

فرصت بهبود و افزايش مهارت -4های شخصیتی شماچالشی بودن کار و متناسب بودن آن با ويژگی-3استقلال و اختیار در کار-2شغل

 .باز بودن مسیر ترفیع و ارتقاء در سازمان--5در کار

-2رای هر نوع برتری انتظامیهای نظامی باعطای علايم و نشان-1روش دلفي)با  استفاده از هاي غيرماديزیر معيارهاي پاداش -ه

 معرفی به عنوان کارمند نمونه-5دادن ارشديت يا ارتقاء درجه-4تقدير در مراسم صبحگاه -3اعطای حق انتخاب محل خدمت

 

 

 

 

 

 

 

 

ايباد )مشهد و تفرماندهی انتظامی استان خراسان رضوی عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان الويت بندی در خصوص سئوال دوم  تحقيق:

  با استفاده از فن تحلیل فرآيند سلسله مراتبی چگونه است؟( 

 افسران ارشد شهر مشهد -معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش-2جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 بندی اولويت
 -معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش-2جدول

 افسران ارشد شهر مشهد

 وزن نسبي

 16/5 های غیر مادیپاداش 4

 41/5 شیوه مديريتمديريت سازمان و  6

 41/5 ها(ويژگی های شغل )انگیزاننده 9

 443/5 های مادیپاداش 1

 441/5 شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی 3
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-ولويتنتايج حاصل از  اپرداخته میشود. مرتبه های انتظامی شهرستان مشهدعوامل مؤثر بر انگیزش  الويت بندیابتدابه نتايج حاصل از 

در شهرستان مشهددر   (AHP)اصلی و فرعی مؤثر بر انگیزش افسران ارشد با استفاده از فن تحلیل فرآيند سلسله مراتبی بندی عوامل 

-ويژگی های شغل )انگیزاننده -9مديريت سازمان و شیوه مديريت -6های غیر مادیپاداش-4نشان میدهد ،به ترتیب : 6جدول شماره 

 ار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی ،ساختار انگیزشی افسران ارشد را تشكیل می دهند شرايط محیط ک -3های مادیپاداش -1ها(

 

ر های غیاين  مدل انگیزشی بیانگر اين مطلب است که در بین  افسران ارشد در تمام رسته های انتظامی  شهرستان مشهد  ، پاداش

های غیرمادی، به عنوان عامل  درونی انگیزش )انگیزاننده(  موجب مادی ، نیاز غالب رفتار را شكل می دهد  .طبق نظريه هرزبرگ  پاداش

 افزايش عملكرد و رضايت از شغل می شود.

هابرای افراد متفاوتند. گرچه هنوز افزايش دستمزد يا پرداخت کارانه رايج ترين شیوه افزايش انگیزش و همانطور که گفته شد،پاداش.

های غیر مادی ، نیاز غالب رفتار ازمان تلقی می شود، اما در چنین مواردی که ، پاداششكل دهی رفتار کارکنان در جهت هدف های س

است ، فهرست بسیار مفصلی از تقويت کننده ها )پاداش های غیر مادی( وجود دارد که می توانند برای چنین کارکنانی با ارزش تر 

-و ويژگی های شغل )انگیزاننده های غیر مادیپاداشدو عامل  ان ارشدانگیزاننده هرزبرگ ، درخصوص افسر از بین عواملباشند. در ادامه 

مديريت سازمان و شیوه مديريت ،عوامل   املوعبه ترتیب  ودر مرتبه بعدی  بیشترين ضريب اهمیت را به خود اختصاص دادندها( 

ن بیشترين وزهرزبرگ هستند به ترتیب  های مادی و  شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی که جزء عوامل بهداشتیپاداش

دارند و الزاما موجب پیشرفت کار يا رضايت شغلی نمیشوند فقط از  .به نظر هرزبرگ عوامل بهداشتی نقش نگهدارنده را بدست آوردند

براساس روش مادی ا فسران ارشد ) های غیرعدم خوشنودی شغلی جلوگیری می کند. نتايج حاصل ازالويت بندی زيرمعیارهای پاداش

دادن ارشديت يا ارتقا  -6اعطای حق انتخاب محل خدمت-4تحلیل فرآيند سلسله مراتبی ( درشهر مشهد نشان داد  به ترتیب عوامل  

تقدير در مراسم صبحگاهی  -3های نظامی برای هر نوع برتری انتظامیاعطای علايم و نشان -1معرفی به عنوان کارمند نمونه -9درجه

ب تحقق پاداش های غیر مالی برای افسران ارشد درشهرستان مشهد بشوند.نتايج حاصل ازالويت بندی زيرمعیارهای می توانند موج

مجموعه در فرايندهای شغلی حمايت فرمانده يا مدير از زير - 4مديريت سازمان و شیوه مديريت ا فسران ارشد  درشهر مشهد عبارنتد از :

های فنی، انسانی و ادراکی آمد و دلسوز و واجد مهارتسرپرست کار - 9ها و اختیارات هر فرد تعیین صريح حدود وظايف، مسئولیت -6

 مشارکت دادن کارکنان در تصمیم -1

نیازهای کارکنان نیروی انتظامی در زمینه  صادقی واحمدوند پژوهش در ها و مقررات.مشیآگاهی دادن نسبت به اهداف، خط -3گیری 

درصد درجه داران در سطح نیاز  1/96درصد افسران جزء و  3/93نیز نتیجه گرفته شد که درصد افسران ارشد،  جمهوری اسلامی ايران

خودشكوفايی قرار گرفته اندوبا افزايش سطح درجه نسبت کارکنانی که در سطح نیاز خودشكوفايی)عوامل انگیزاننده ( قرار گرفته اند 

ق حاضر در خصوص افسران ارشد درشهرستان  مشهد هم خوانی دارد. همچنین نتايج تحقیق افزايش يافته است.اين نتايج با نتايج تحقی

 شمیر که مطرح کرد مديران سطح بالا نیازهای رده پايین خود را ارضاء کرده و به نیازهای سطح بالاتر اجازه ظهور و پیدايی داده اند نیز

   با نتايج تحقیق حاضر در خصوص افسران ارشد همخوانی دارد.

نتایج حاصل از رتبه بندي معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش افسران جزء ) براساس روش تحليل فرآیند سلسله مراتبي ( 

ويژگی های  -9های غیر مادی پاداش -6های مادی پاداش -4،به ترتیب الويت : نشان ميدهد 3در جدول شماره  درشهر مشهد

شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی ساختار انگیزشی افسران  -3وه مديريت مديريت سازمان و شی -1ها(شغل )انگیزاننده

 جزء را تشكیل می دهند .
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 افسران جزء مشهد -معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش- 3جدول

 

ی که ماد هایاين  مدل انگیزشی بیانگر اين مطلب است که در بین  افسران جزء در تمام رسته های انتظامی  شهرستان مشهد  ، پاداش

و ويژگی  های غیر مادیپاداشدو عامل  انگیزاننده  از بین عوامل يكی از عوامل بهداشتی است ، نیاز غالب رفتار را شكل می دهد   و

مديريت سازمان و شیوه  عامل،از بین عوامل بهداشتی  و بیشترين ضريب اهمیت را به خود اختصاص دادندها( های شغل )انگیزاننده

ای هنتايج حاصل ازالويت بندی زيرمعیارهای پاداش .شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی اهمیت  کمتری دارندمديريت و  

پاداش  -6پرداخت بر اساس رده سازمانی، درجه يا پايه حقوق  -4مادی افسران جزء  درشهر مشهد نشان دادتقويت کننده هايی مانند:

پرداخت بر اساس  -3پرداخت متناسب با ارزيابی عملكرد گروهی  -1ناسب با ارزيابی عملكرد فردی پرداخت مت -9متناسب با سختی کار 

های مادی افسران جزء  درشهر مشهد می شود.لازم به ذکر است مقايسه بین  نتايج حاصل نظر مدير مافوق موجب تحقق انگیزه  پاداش

 هایهای مادی عامل کم اهمیت و  برا ی افسران جزء پاداشافسران ارشد پاداشاز انگیزش افسران ارشد و افسران جزء نشان میدهد برا ی 

مادی  با اهمیت ترين عامل انگیزشی است و پاداش غیر مادی برای هر دو گروه با اهمیت بوده و  شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز 

ها(در هردو گروه رتبه سوم  عامل ويژگی های شغل )انگیزانندهاجتماعی پاداش غیر مادی برای هر دو گروه کمترين  اهمیت  را دارد و 

را به خود اختصاص داده است.بنابر اين می توان پی برد  در طول  دوران خدمت باتغییر وضعیت مرتبه انتظامی و ارتقاء کارکنان به 

امل انگیزاننده و  نیازهای ديگر بر رفتار کارکنان مراتب انتظامی بالاتر  ،نیازهای اولیه و شرايط مادی اهمیت خود را ازدست می دهد و عو

نیز نتیجه گرفته شد  نیازهای کارکنان نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ايراندر زمینه صادقی   واحمدوند غالب می شود . در پژوهش 

منیت شغلی و اجتماعی ( يا که درصد بیشتری از افسران جزء نسبت به افسران ارشد در سطح نیازهای فیزيولوژيكی)مادی و تامین ا

 ، معمولا عوامل بهداشتی قرار گرفته اند. اين نتايج با نتايج تحقیق حاضر در خصوص افسران جزء  درشهرسنان مشهد هم خوانی دارد.

 اين افزايش کارکنان سازمان ها ، افزايش هايی را که در زمینه حقوق دريافت می کنند ، حق مسلم و قانونی خود می دانند و از آن جا که

جه وها ) مانند : پاداش عیدی پايان سال ، افزايش سنواتی ، افزايش ضريب حقوق سالانه ، ارتقاء گروه يا پايه حقوقی و ... ( تقريبا بدون ت

تر هبه کیفیت کار و عملكرد و به صورت يكسان به همه ی اعضای يك سازمان تعلق می گیرد ، نمی تواند در ايجاد انگیزه انجام کار ب

موثر باشد . و به همین دلیل پس از گذشت سال ها از اجرای اين گونه برنامه ها تا کنون نتوانسته ايم بهبودی در ارتباط با بازدهی ، 

 کارآيی ، اثربخشی و بهره وری سازمان ها شاهد باشیم . 

 

 اولويت

 بندی

افسران جزء  -معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش- 

 مشهد

 وزن نسبي

 63/5 های مادیپاداش 4

 63/5 های غیر مادیپاداش 6

 41/5 ها(ويژگی های شغل )انگیزاننده 9

 461/5 مديريت سازمان و شیوه مديريت 1

 465/5 شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی 3
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 رستان مشهدنتایج  حاصل از تجزیه تحليل داد ه هاي مربوط به مرتبه انتظامي) درجه داران( شه

نتايج حاصل از رتبه بندی معیارهای اصلی موثر بر انگیزش درجه دارهای شهرستان مشهد ) براساس روش تحلیل فرآيند سلسله مراتبی 

شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز  -6مديريت سازمان و شیوه مديريت  -4نشان میدهد ،به ترتیب الويت :  1( در جدول شماره

های غیر مادی ،مدل انگیزشی درجه دارها را تشكیل می پاداش 3های مادی پاداش -1ها(گی های شغل )انگیزانندهويژ -9اجتماعی 

 دهند .

 

 معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش درجه دارهاي مشهد-4جدول 

 

 مديريت سازمان و اين  مدل انگیزشی بیانگر اين مطلب است که در بین  درجه دارهای در تمام رسته های انتظامی  شهرستان مشهد  ،

ويژگی های  دو عامل انگیزاننده  از بین عوامل شیوه مديريت که يكی از عوامل بهداشتی است ، نیاز غالب رفتار را شكل می دهد   و

 مديريت سازمان عامل،از بین عوامل بهداشتی  و رين ضريب اهمیت را به خود اختصاص دادندکمت های مادیپاداش ها( وشغل )انگیزاننده

و شیوه مديريت و  شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی بیشترين  اهمیت  را دارند که عكس مدل انگیزشی افسران  ارشد و 

.لازم به ذکر است مقايسه بین  نتايج حاصل از انگیزش افسران ارشد و افسران جزء و درجه دارن نشان میدهد برا  را نشان میدهد .جزء

های مادی  با اهمیت ترين عامل انگیزشی های مادی عامل کم اهمیت و  برا ی افسران جزء پاداشدرجه دارن پاداشی افسران ارشد و 

است . پاداش غیر مادی برای درجه داران دارای  کمترين اهمیت بوده و  شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی که برای  هر 

ترين  اهمیت  را داشته برای درجه دارن الويت دوم را دارا می باشد که اين وضعیت  نشاندهنده دو گروه افسران ارشد و افسران جزء کم

میزان توجه مسئولین به  شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی درجه دارن  می باشدنتايج حاصل ازالويت بندی زيرمعیارهای 

در شهرستان مشهد نشان داد    (AHP)از فن تحلیل فرآيند سلسله مراتبی مديريت سازمان و شیوه مديريت درجه دارها با استفاده 

تعیین صريح حدود وظايف،  -6های فنی، انسانی و ادراکی آمد و دلسوز و واجد مهارتسرپرست کار - 4توجه به  عواملی مانند :

مجموعه در فرايندهای فرمانده يا مدير از زير حمايت -1گیری مشارکت دادن کارکنان در تصمیم - 9ها و اختیارات هر فرد د مسئولیت

ها و مقررات ،موجب تحقق معیار مديريت سازمان و شیوه مديريت می شود. در پژوهش مشیآگاهی دادن نسبت به اهداف، خط -3شغلی 

ه درصد بیشتری از درج نیز نتیجه گرفته شد که نیازهای کارکنان نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ايراندر زمينه صادقی   واحمدوند 

الویت 

 بندي

معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش درجه -4جدول 

 دارهاي مشهد

 وزن نسبي

 63/5 وه مديريتمديريت سازمان و شی 4

 65/5 شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی 6

 43/5 ها(ويژگی های شغل )انگیزاننده 9

 41/5 های مادیپاداش 1

 43/5 های غیر مادیپاداش 3
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داران نسبت به افسران جزء در سطح نیازهای فیزيولوژيكی قرار گرفته اند؛ درصد بیشتری از درجه داران نسبت به افسران جزء و افسران 

 ( نسبت به6/64درصد( و افسران جزء ) 6/69ارشد خواهان تامین امنیت شغلی خود هستند.هم چنین  درصد بیشتری از درجه داران )

درصد( در سطح نیازهای اجتماعی قرار گرفته اند که اين نتايج با نتايج تحقیق حاضر درخصوص نیاز های انگیزشی   41افسران ارشد )

درجه داران شاغل در فرماندهی انتظامی شهرستان مشهد همسويی داردو نشان میدهد شدت نیازهای بهداشتی  برا ی از درجه داران 

 در رفتار انگیزشی تاثیر دارد. بیشتر از انگیزاننده ها 

 بندي عوامل مؤثر بر انگيزش افسران ارشد در شهرستان تایباد نتایج حاصل از  اولویت

نتايج حاصل از رتبه بندی معیارهای اصلی موثر بر انگیزش افسران ارشد) براساس روش تحلیل فرآيند سلسله مراتبی ( درشهرستان 

شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز  -6ها(ويژگی های شغل )انگیزاننده -4،به ترتیب الويت : میدهد 3تايبادنشان  در جدول شماره

های مادی، ساختار انگیزشی افسران ارشد را تشكیل پاداش -3های غیر مادیپاداش -1مديريت سازمان و شیوه مديريت  -9اجتماعی 

 می دهند .

 

 ن ارشد ( شهرستان تایباد) افسرامعيارهاي اصلي موثر بر انگيزش -5جدول 

 رتبه
) افسران ارشد ( معیارهای اصلی موثر بر انگیزش -3جدول 

 شهرستان تايباد

 وزن نسبی

 93/5 ها(ويژگی های شغل )انگیزاننده 4

 43/5 شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی 6

 41/5 مديريت سازمان و شیوه مديريت 9

 491/5 های غیر مادیپاداش 1

 493/5 های مادیپاداش 3

 

اين  مدل انگیزشی بیانگر اين مطلب است که در بین  افسران ارشد در تمام رسته های انتظامی  شهرستان تايبا د ، ويژگی های شغل 

غیرمادی  هایها است (، نیاز غالب رفتار را شكل می دهد در حالیكه در شهرستان  مشهد پاداش)که در تئوری هرزبرگ جزء انگیزاننده

برای افسران ارشد  در الويت نیازهاقرار دارد.نتايج کلی تحقیق حاضردر خصوص افسران ارشد تايباد  از نظريه هرزبرگ که عوامل انگیزشی 

 یشترينبها( ويژگی های شغل )انگیزانندهعامل  انگیزاننده ، از بین عوامل را منشاء اصلی انگیزش و رضايت شغلی می داند تايید کرده و

مديريت  -شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی  عامل،از بین عوامل بهداشتی  و ضريب اهمیت را به خود اختصاص دادند

 هم چنین.های مادی اهمیت  کمتری دارندپاداش -های غیر مادیوعوامل  پاداش بیشترين وزن را بدست آوردند سازمان و شیوه مديريت

استقلال و اختیار  -6فرصت بهبود و افزايش مهارت در کار  -4های شغل نیز عبارنتد از :ی زيرمعیارهای ويژگینتايج حاصل از الويت بند

چالشی بودن کار و  -3باز بودن مسیر ارتقا و ترفیع در سازمان  --1توسعه ارتباطات و تعاملات درون سازمانی در شغل  -9در کار 

حاصل از الويت بندی زيرمعیارهای شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی  متناسب بودن آن با ويژگی های شخصیتی.تايج
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محیط کار مبتنی بر روابط صمیمانه با همرديفان، سرپرستان  - 9امنیت شغلی  -6هماهنگی شغل و محیط کار با تخصص - 4عبارنتد از :

 شرايط خوب محیط کار. -1یط کار با درجههماهنگی شغل و مح -3هماهنگی شغل و محیط کار با تخصص  -1و زيردستان 

   (AHP)بندي عوامل مؤثر بر انگيزش افسران جزء  با استفاده از فن تحليل فرآیند سلسله مراتبي نتایج حاصل از  اولویت

 در شهرستان تایباد 

ان  سلسله مراتبی ( درشهرست نتايج حاصل از رتبه بندی معیارهای اصلی موثر بر انگیزش افسران جزء ) براساس روش تحلیل فرآيند

ويژگی  -9های مادی پاداش -6شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی  -4نشان میدهد ،به ترتیب الويت : 1تايباد  در جدول 

دهند  مديريت سازمان و شیوه مديريت ،مدل انگیزشی افسران جزء را تشكیل می -3های غیر مادی پاداش -1ها(های شغل )انگیزاننده

. 

 ) افسران جزء(معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش- 1جدول 

 رتبه
افسران ) معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش- 1جدول 

 (جزء

 وزن نسبی

 63/5 شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی 4

 63/5 های مادیپاداش 6

 66/5 ها(ويژگی های شغل )انگیزاننده 9

 49/5 های غیر مادیپاداش 1

 539/5 مديريت سازمان و شیوه مديريت 3

 

اين  مدل انگیزشی بیانگر اين مطلب است که در بین  افسران جزء در تمام رسته های انتظامی  شهرستان تايباد ، شرايط محیط کار، 

 از بین عوامل ی دهد   وهای مادی که از عوامل بهداشتی هستند، نیاز غالب رفتار را شكل مامنیت شغلی و نیاز اجتماعی و  پاداش

بیشترين ضريب اهمیت را به خود اختصاص د رمرتبه بعدبی   های غیر مادیپاداش ها( وويژگی های شغل )انگیزاننده دو عامل انگیزاننده 

ش انگیز مقايسه بین  نتايج حاصل از.مديريت سازمان و شیوه مديريت کمترين اهمیت  را دارد عامل،از بین عوامل بهداشتی  و دادند

های مادی کم اهمیت ترين  و  برا ی افسران جزء معیار افسران ارشد و افسران جزء تايباد  نشان میدهد برا ی افسران ارشد پاداش

ها(با اهمیت ترين عامل مديريت سازمان و شیوه مديريت کم اهمیت ترين   است. برا ی افسران ارشد. ويژگی های شغل )انگیزاننده

برا ی افسران جزء معیار شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی با اهمیت ترين بوده و  پاداش غیر مادی برای انگیزشی است و 

هر دو گروه کمترين  اهمیت  را دارد..بنابر اين می توان پی برد  در طول  دوران خدمت باتغییر وضعیت مرتبه انتظامی و ارتقاء کارکنان 

،نیازهای اولیه و شرايط مادی اهمیت خود را ازدست می دهد و عوامل انگیزاننده و  نیازهای ديگر بر رفتار  به مراتب انتظامی بالاتر 

کارکنان غالب می شود . نتايج حاصل از الويت بندی زيرمعیارهای شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی افسران جزء عبارنتد 

امنیت شغلی  -1هماهنگی شغل و محیط کار با درجه - 9های روشن سازمان مشیخط -6هماهنگی شغل و محیط کار با تخصص  4از :

 محیط کار مبتنی بر روابط صمیمانه با همرديفان، سرپرستان و زيردستان -1شرايط خوب محیط کار. -3
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 بندي عوامل مؤثر بر انگيزش درجه داران  در شهرستان تایباد نتایج حاصل از  اولویت

ز رتبه بندی معیارهای اصلی موثر بر انگیزش درجه دارهای شهرستان تايباد  ) براساس روش تحلیل فرآيند سلسله مراتبی نتايج حاصل ا

شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز  -9های مادی پاداش -6های غیر مادی پاداش -4نشان میدهد ،به ترتیب الويت : 1( در جدول 

 ها( ،مدل انگیزشی درجه دارها را تشكیل می دهند .ويژگی های شغل )انگیزاننده -3 -مديريتمديريت سازمان و شیوه  -1اجتماعی

 

 معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش درجه دارهاي تایباد-7جدول 

 رتبه
معيارهاي اصلي موثر بر انگيزش درجه -7جدول 

 دارهاي تایباد

 وزن نسبی

 95/5 های غیر مادیپاداش 4

 61/5 های مادیپاداش 6

 43/5 شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی 9

 43/5 مديريت سازمان و شیوه مديريت 1

 44/5 ها(ويژگی های شغل )انگیزاننده 3

 

ادی های غیر ماين  مدل انگیزشی بیانگر اين مطلب است که در بین  درجه دارها در تمام رسته های انتظامی  شهرستان تايباد  ، پاداش

 شرايط محیط های مادی وپاداش دو عاملبهداشتی  از بین عوامل ی از عوامل انگیزاننده  است ، نیاز غالب رفتار را شكل می دهد وکه يك

ويژگی  عامل، انگیزاننده از بین عوامل  قرار دارندو1و 9و6کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی و مديريت سازمان و شیوه مديريت درر تبه 

هی ،فرماندبنابراين  را نشان میدهد .ها( کمترين اهمیت  را دارد. که اين حالت عكس مدل انگیزشی افسران  ارشدانندههای شغل )انگیز

مذکور ل عوامه را ب و توجه  بیشترين تاکید شهرستان تايباد  مقابل مسئولیت و وظايف محوله به  درجه دارهادر بايست در انتظامی می 

است مقايسه بین  نتايج حاصل از انگیزش افسران ارشد و افسران جزء و درجه دارن نشان میدهد برا ی نمايد .لازم به ذکر  معطوف 

های مادی کم اهمیت ترين عامل انگیزشی های مادی عامل با  اهمیت است و  برا ی افسران ارشد پاداشافسران جزء و درجه دارن پاداش

،چنین نتیجه ؛ انجام دادند یازهای کارکنان نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ايرانپژوهشی در زمینه ن؛ است . احمدوند و صادقی نیز 

های مادی ، شرايط محیط کار، گرفتند که درصد بیشتری از درجه داران نسبت به افسران جزء در سطح نیازهای فیزيولوژيكی) پاداش

ری از درجه داران نسبت به افسران جزء و افسران ارشد امنیت شغلی ،مديريت سازمان و شیوه مديريت (قرار گرفته اند؛ درصد بیشت

 خواهان تامین امنیت شغلی خود هستند.

در مقايسه انگیره ها در هر دو شهرستان اين نتیجه حاصل شد که پاداش غیر مادی برای درجه داران  شهرستان مشهد دارای  کمترين  

ت ترين عامل بوده است.شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی که اهمیت بوده و  برای درجه داران  شهرستان تايباد با اهمی

برای  افسران جزء درمشهد   کمترين  اهمیت  را داشته  و برای افسران جزء تايباد بیشترين اهمیت را داردوبرای درجه دارن مشهد  

های غیر ن دهنده میزان توجه فرماندهی ناجا به  پاداشرا دارا می باشد. که اين وضعیت  نشا 9الويت دوم ودرجه داران تايباد الويت 

مادی و مادی درجه دارن  می باشد.در ادامه بحث  الويت بندی زيرمعیارها به ترتیب اهمیت  در مورد  درجه دارن ارائه می گردد:نتايج 

http://www.؟.ir/


 41-93ص  ، سوم جلد،4931 زمستان ، 41مطالعات اجتماعی، شماره  درعلوم انسانی و مجله علمی پژوهش
http://www.jhss.ir 

 

دادن ارشديت  -6ق انتخاب محل خدمت اعطای ح -4مادی درجه داران  عبارنتد از :های غیرحاصل ازالويت بندی زيرمعیارهای پاداش

تقدير در مراسم  -3معرفی به عنوان کارمند نمونه  -1های نظامی برای هر نوع برتری انتظامی اعطای علايم و نشان -9يا ارتقا درجه 

 صبحگاه

 -6ب با سختی کار پرداخت پاداش متناس 4: هاي مادي درجه داران  عبارنتد ازنتایج حاصل ازالویت بندي زیرمعيارهاي پاداش

 -3پرداخت بر اساس نظر مدير مافوق  1پرداخت متناسب با ارزيابی عملكرد گروهی  -9پرداخت متناسب با ارزيابی عملكرد فردی 

 پرداخت بر اساس رده سازمانی، درجه يا پايه حقوق.

 - 4: درجه داران  عبارنتد ازنتایج حاصل از الویت بندي زیرمعيارهاي شرایط محيط کار، امنيت شغلي و نياز اجتماعي 

 -3شرايط خوب محیط کار  -1امنیت شغلی  - 9هماهنگی شغل و محیط کار با تخصص  -6هماهنگی شغل و محیط کار با درجه 

 محیط کار مبتنی بر روابط صمیمانه با همرديفان، سرپرستان و زيردستان -1های روشن سازمان.مشیخط

حمايت فرمانده يا مدير از  - 4های مديريت سازمان و شیوه مديريت درجه داران  عبارت است از :نتايج حاصل ازالويت بندی زيرمعیار

آمد و دلسوز و واجد سرپرست کار - 9ها و اختیارات هر فرد تعیین صريح حدود وظايف، مسئولیت -6مجموعه در فرايندهای شغلی زير

-مشارکت دادن کارکنان در تصمیم -3ها و مقررات مشیه اهداف، خطآگاهی دادن نسبت ب -1های فنی، انسانی و ادراکی مهارت

باز بودن  -6فرصت بهبود و افزايش مهارت در کار -4های شغل درجه داران  عبارت است از :گیری.نتايج الويت بندی زيرمعیارهای ويژگی

چالشی بودن کار  -3تعاملات درون سازمانی در شغل  توسعه ارتباطات و -1استقلال و اختیار در کار  -9مسیر ارتقا و ترفیع در سازمان 

جمع بندی نتايج حاصل از تجزيه تحلیل داده ها نشان میدهد.نظام انگیزشی غالب بر رفتار .و متناسب بودن آن با ويژگی های شخصیتی

جه داران  باهم متفاوت است و کارکنان شاغل در فرماندهی انتظامی تايباد  در مرتبه های انتظامی افسران ارشد  و افسران جزءو در

عوامل انگیزشی مشخصی می تواند انگیزاننده رفتار افراد جهت انجام کار باشد.نتايج کلی  هم  چنین نشان داد نظام های انگیزش در 

ت به کارکنان بمرتبه های انتظامی مشابه در شهرستان تايباد و مشهد متفاوت است و کارکنان شهرستان تايباد نیازهای کاملا متفاوتی نس

شهرستان مشهد دارند. به عبارت ديگر نیازهای بهداشتی بیش از نیاز های انگیزاننده برای آنها اهمیت دارد.اصولاً در مورد نیازهای 

کارکنان و ارضاء آنها گفته می شود که آنچه برای يك نفر غذای مطبوع است، امكان دارد برای ديگری سم مهلك باشد؛ بنابراين واکنش 

 فراد در برابر انواع پاداش ها متفاوت است و اين نشان می دهد که هر نوع برنامه ريزی در زمینه پاداش مالی و غیر مالی به کارکنان،می ا

بايست بر اساس نیازهای کارکنان باشد.اصولاً در مورد نیازهای کارکنان و ارضاء آنها گفته می شود که آنچه برای يك نفر غذای مطبوع 

ان دارد برای ديگری سم مهلك باشد؛ بنابراين واکنش افراد در برابر انواع پاداش ها متفاوت است و اين نشان می دهد که هر است، امك

 نوع برنامه ريزی در زمینه پاداش مالی و غیر مالی به کارکنان،می  بايست بر اساس نیازهای کارکنان باشد.

 پيشنهادات در رابطه با شهرستان مشهد :

به ماهیت پويای مسئله انگیزش و يافته های محققین علم رفتار سازمانی که اذعان داشتند نیازی که شدت و نیروی بیشتری با توجه 

دارد اصولا رفتار غالب کارکنان را شكل  میدهد .پیشنهادات زير معطوف چگونگی اقناع قويترين نیاز کارکنان شاغل در مرتبه های 

 ين تحقیق می باشد انتظامی مختلف  بر اساس نتايج ا

های غیر مادی و زيرمعیارهای آن که عبارنتد پاداشبه  ، مي شودپيشنهاد انگيزش افسران ارشد در شهرستان مشهد خصوصدر

های اعطای علايم و نشان -1معرفی به عنوان کارمند نمونه -9دادن ارشديت يا ارتقا درجه -6اعطای حق انتخاب محل خدمت -4از :

 تقدير در مراسم صبحگاه  توجه شود. -3وع برتری انتظامینظامی برای هر ن

شود، در صورتی که هر های مادی بیشتر توجه به پاداشپيشنهاد مي گردد جزء شهرستان مشهد انگيزش افسران در خصوص 

 ر مادی  قرار گیرند.های مادی و غی پاداش ازطريق  مورد نظر را به درستی به انجام برسانند، مورد تشويق افسران جزء وظايفيك از 
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پرداخت بر اساس رده سازمانی، درجه  -4های مادی توصیه میشود ، به زيرمعیارهای آن که عبارنتد از :جهت تحقق نیازمربوط به پاداش

پرداخت متناسب با ارزيابی عملكرد  -1پرداخت متناسب با ارزيابی عملكرد فردی  -9پاداش متناسب با سختی کار  -6يا پايه حقوق 

 پرداخت بر اساس نظر مدير مافوق توجه شود. -3گروهی 

:به زيرمعیارهای مديريت سازمان و شیوه مديريت و شرايط محیط کار، امنیت ، پيشنهاد مي گردد انگيزش درجه دارها در خصوص

نیازهای مذکور ام برسانند، مورد نظر را به درستی به انج درجه دارها وظايفو در صورتی که هر يك از  شغلی و نیاز اجتماعی توجه شود

های فنی، انسانی و آمد و دلسوز و واجد مهارتسرپرست کار - 4زيرمعیارهای مديريت سازمان و شیوه مديريت عبارنتد از : تحقق يابد.

ت فرمانده حماي -1گیری مشارکت دادن کارکنان در تصمیم - 9ها و اختیارات هر فرد د تعیین صريح حدود وظايف، مسئولیت -6ادراکی 

سازمان  ويژگی هايی مثل مديريت ها و مقررات .مشیآگاهی دادن نسبت به اهداف، خط -3مجموعه در فرايندهای شغلی يا مدير از زير

، سرپرستی ، روابط بین افراد ، شرايط کاری و حقوق ) به وسیله هرزبرگ ( به عنوان عوامل بهداشتی شناخته شده اند .  هاو سیاست 

. اگر بخواهیم  نیستندراضی هم  الزاما از شغل خوده اين عوامل در وضع مناسبی باشند ، افراد ناراضی نخواهند بود ؛ ولی هنگامی ک

د روی باي هرزبرگ يهنظرطبق آن ها شويم ،  انگیزش و رضايت بیشترفراهم آوريم و موجب را افراد در سازمان قويتر وسیله ی انگیزش 

اين ها ويژگی هايی هستند که موجب می شوند   ب شهرت ، ماهیت کار ، مسوولیت و رشد تاکید نمايیم .مساله پیشرفت ، شناخت و کس

 . دست يابد و غیر مالی فرد به پاداش های درونی

 پيشنهادات در رابطه با شهرستان تایباد.

 :، پيشنهاد مي گردد در شهرستان تایباد انگيزش افسران ارشد در خصوص

شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی  -ها(تحقق معیار و زير معیارهای  ويژگی های شغل )انگیزاننده جر به من  کهاقداماتی  -4

ا( هاقدامات انگیزشی افسران ارشد جهت اقناع معیار ويژگی های شغل )انگیزانندهعوامل و در تدوين  .گردد  طراحیشود، به دقت بررسی و 

استقلال  -6فرصت بهبود و افزايش مهارت در کار  -4ها( که عبارنتد از :های معیار ويژگی های شغل )انگیزاننده.. به الويت بندی زيرمعیار

چالشی بودن کار  -3باز بودن مسیر ارتقا و ترفیع در سازمان  --1توسعه ارتباطات و تعاملات درون سازمانی در شغل  -9و اختیار در کار 

شخصیتی و هم چنین رتبه بندی زيرمعیارهای شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی و متناسب بودن آن با ويژگی های 

محیط کار مبتنی بر روابط صمیمانه با همرديفان، سرپرستان  - 9امنیت شغلی  -6هماهنگی شغل و محیط کار با تخصص - 4عبارنتد از :

 شرايط خوب محیط کار  توجه شود. -1غل و محیط کار با درجههماهنگی ش -3هماهنگی شغل و محیط کار با تخصص  -1و زيردستان 

ارهای تحقق  زيرمعیمنجر به  که،مسئولین محترم اقداماتی را  دشوپيشنهاد مي  انگيزش افسران جزء شهرستان تایباد در خصوص

در تدوين برنامه  انگیزشی افسران نمايند. طراحی ،شودهای مادی شرايط محیط کار، امنیت شغلی و نیاز اجتماعی  و زيرمعیارهای پاداش

 .جزء، جهت اقناع  نیازهای مذکور ، به الويت بندی اين زيرمعیارها توجه شود.

 های مادی آنها توجه شود. های غیر مادی و پاداشپاداش به، پیشنهاد می گردد تايباد  انگیزش درجه داران  شهرستان  در خصوص

های مادی انجام شود.در های غیر مادی و پاداشتوجه به  سلسله مراتب زيرمعیارهای پاداشانگیزشی درجه دارها با  عوامل طراحی و

هر گونه پاداش مالی يا اعمال افزايش در حقوق و دستمزد افراد مبتنی بر نتايج ارزيابی عملكرد افراد و حصول توصیه میشود  پايان

 .استفاده شود "طرح کارانه  "حا بلند مدت ( باشد  و از طرح هايی نظیر رفتارهای مورد انتظار در طول يك دوره ی زمانی معین ) ترجی

ارد ولی د و نگهدارنده را  که حقوق و دستمزد عمدتا نقش يك عامل بهداشتی ستنا گفته نماند که هرزبرگ اين نكته را نیز تذکر داده ا

 .می دهدنرا نشان  اننده قوی برای تحقق اهداف عالی ويژگی يك عامل انگیز
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