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چكيده

حنان عموزاد مهدیرجی
azad.kashan@yahoo.com
سيد حسين رضوي حاجي آقا

فردريك هرزبرگ در سال 1959 تئوري دو عاملي بهداشتي- انگيزشي را مطرح كرد. اين تئوري يك مجموعه از عواملي 
كه منجر به عدم رضايت ش��غلي مي  ش��ود را مشخص و آنها را عوامل بهداش��تي يا نگهدارنده معرفي مي كند. وي همچنين 
مجموعه عواملي كه باعث ايجاد رضايت ش��غلي و انگيزه در ش��غل مي شود را تحت عنوان عوامل انگيزش مطرح مي كند. 
نظريه انگيزش��ی دو عاملی هرزبرگ رواج گس��ترده اي در زمينه مديريت داشته است، هر چند ميزان اعتبار آن در محيط های 
مختلف، متفاوت بوده است. هدف از اين تحقيق بررسي اين پرسش است كه آيا تئوری انگيزشی دو عاملی هرزبرگ بعد از 
گذشت 51 سال در محيط امروزی دوام و كاربرد دارد؟ آيا تئوری وی با گذشت زمان همچنين در مطالعه ميزان انگيزش و 
رضايت شغلی محيط های كاری كاربرد دارد؟ به منظور تحقق اين امر ابتدا مرور كوتاهي بر تئوری های انگيزشی براي تبيين 
جايگاه نظريه دو عاملی هرزبرگ انجام ش��ده اس��ت. سپس نظريه هرزبرگ و انتقادات وارده بر آن بررسي شده و در نهايت  

با بررسی شش تحقيق جديد، ميزان اعتبار نظريه دو عاملی در دنيای امروزی مورد ارزيابی قرار گرفته است.

نظريه دو عاملي هرزبرگ؛ 
معتبر يا بي اعتبار؟

تئوری دو عاملی هرزبرگ 
مبحث اصلي تئوری دو عاملی هرزبرگ 
که در س��ال 1959 مطرح شد، تفکيک دو 
گ��روه از عوامل انگيزش��ی ش��امل عوامل 
بهداشتی و انگيزشی است. طبق این نظریه، 
عوامل انگيزش��ی منجر به افزایش رضایت 
ش��غلی می شوند، اما عوامل بهداشتی صرفاً 
منجر به کاهش نارضایتی شغلی می شوند. 
انگيزشی  طبق نظریه هرزبرگ، عوامل 
ش��امل ش��ش معيار مهم محتوای ش��غلی 
هس��تند: موفقيت، ش��ناخت، نفس و ذات 

اق��دام به تعری��ف و بررس��ی آن کرده اند، 
اما واقعيت این اس��ت ک��ه انگيزش امری 
شفاف برای مشاهده و اندازه گيری نيست 
و ب��ه همين دليل تئوری های مختلفي براي 
اندازه گيری و شناسایی آن ارائه شده است. 
یک��ی از بهترین تعاریف انگيزش توس��ط 

پيندر )1998( ارائه شده است: 
»مجموع��ه ای از نيروهایي که انس��ان 
را ه��م از درون و ه��م از بي��رون به انجام 
فعاليت های��ی خ��اص در محيط های کاری 

.)Lundberg, 2009( »ملزم مي کند

مقدمه 
انسان ها بر اساس نيازهای  خود تحریک 
وانگيزش می ش��وند و این نيازها در طول 
زمان و بر اس��اس موقعيت ه��ای مختلف، 
متفاوت اس��ت. شناس��ایی نيازهای انسان 
تنها اولين قدم در تعيي��ن ميزان اثرگذاری 
آن ب��ر کار و فعالي��ت خواه��د ب��ود. هيچ 
تعریف جهانش��مولی ب��رای واژه انگيزش 
در محيط ه��ای کاری ب��ه دلي��ل پيچيدگی 
آن وجود ندارد. برخی دانش��مندان از بعُد 
روان ش��ناختی و برخ��ی بعُ��د رفتارگرایی 
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آنه��ا به انجام کار، انگيزه مدیران اس��ت و 
نه کارکن��ان، ولی آنچه ص��ورت می گيرد 
تلاش بيشتر کارکنان است که همان تحرک 
است. بنابراین هرزبرگ ایجاد انگي�زه را به 
کمک فرایندهای درونی مي��س��ر می داند 
و ن��ه پاداش ه��ای بيرونی. ب��ه همين دليل 
اس��ت که وی غنی سازی شغل را به جای 
 Jones( توانمندسازی شغلي پيشنهاد می دهد

.)and Lloyd, 2005

در تقاب��ل با نظری��ات هرزبرگ برخی 
دانش��مندان همچنان بر نقش انگيزانندگی 
پ��ول تاکي��د کردند و در ضم��ن دو عامل 
دیگر باعنوان شخصيت و تمایل اجتماعی 
را ني��ز برای تکميل عوام��ل هرزبرگ بيان 
کردند. هر چند در سال 1987 و در شصت 
و پنجمين سالگرد مجله هاروارد، هرزبرگ 
مقال��ه ای ارائه داد و ب��از هم بر تفاوت بين 
انگيزاننده ها و محرک ها و همچنين تفاوت 
بي��ن انگي��زش و حرکت تاکي��د کرد. وی 
همچني��ن با اس��تفاده از تحقيقات مختلفی 
که در ژاپن، هندوس��تان، آفریقای جنوبی، 
زامبي��ا و ایتالي��ا صورت گرفته ب��ود، بيان 
کرد که اس��اس انگيزش، نيازهای مبتنی بر 
رش��د اس��ت و اینگونه نيازها را به کمک 
پاداش های مال��ی و بيرونی نمی توان تامين 

.)Ibid( و تقویت نمود
پ��س از ط��رح ای��ن نظریه از س��وی 
هرزب��رگ صحت و کاربرد آن در 12 مورد 
توسط هرزبرگ بررس��ي و تایيد شد. پس 
از طرح این تئوری، بس��ياری از دانشمندان 
در راس��تای س��نجش ميزان قابليت اعتماد 
آن تحقيقات بس��ياری را انجام دادند. حتی 
س��رجيووانی در تحقيق��ات خ��ود، طيف 
دو قطب��ی را به ج��ای دو عاملي هرزبرگ 
پيش��نهاد کرد. با بررسی بيش��تر تحقيقات 
انجام شده می توان به دو مورد اختلاف بين 
نظریه دو عاملی هرزبرگ و تحقيقات انجام 
ش��ده پس از آن دست یافت. این دو مورد 
عبارت ان��د از: تفاوت در حرفه ها و تفاوت 
در مکان ه��ای کاری و ش��غلی. تف��اوت و 
تض��اد در محيط ه��ای کاری مختل��ف و 
حرفه های گوناگون س��بب شد تا نظریه دو 
عامل��ی نتایج متف��اوت و مختلفی را در بر 
داشته باشد)Ruthankoon, 2003(. به علاوه 

! سرپرس��ت فنی: مي��زان رعایت عدالت 

ی��ا بی عدالتی، مس��ئوليت پذی��ری یا عدم 
 مسئوليت پذیری، شایستگی یا عدم شایستگی 
و ... از جمله ویژگی های یک سرپرس��ت 
هس��تند که می توانند رضایت یا نارضایتی 

کارکنان را تحت تاثير قرار دهند.
! نح��وه تعام��ل و ارتباط با سرپرس��تان، 

همکاران و زیردستان.
! ش��رایط کاری: ای��ن عامل مواردی چون 

حيطه های فيزیکی شغل، تسهيلات مناسب 
یا نا مناسب و جزئی یا کلان بودن شغل را 

در بر مي گيرد.
! حق��وق و دس��تمزد: مي��زان افزای��ش یا 

کاهش حقوق، دستمزد، مزایا و یا پاداش ها 
می توان��د ميزان نارضایتی از یک ش��غل را 

تحت تاثير قرار دهد.
! زندگی شخصی.
! موقعيت و مقام.

! امنيت شغلی: این عامل تحت تاثير ميزان 

کار، مسئوليت پذیری، پيشرفت و امکانپذیر 
بودن رشد و ارتقا در شغل. عوامل بهداشتی 
ني��ز ش��امل  معياره��ای مهم زمينه ش��غل 
هستند: سيستم های س��ازمانی، سرپرستی، 
نحوه تعامل با سرپرس��تان، ش��رایط کاری، 
نحوه تعام��ل و ارتباط با همکاران، زندگی 
ش��خصی، موقعي��ت و امنيت ش��غلی. این 

عوامل به ترتيب زیر قابل بررسی اند:
! موفقي��ت: رویدادهای��ی ک��ه منج��ر به 
موفقيت می ش��وند شامل داس��تان هایی در 
زمينه موفقيت ش��غلی یا نحوه حل مسائل 

و مشکلات هستند.
! شناخت: شناخت مثبت هنگامی حاصل 

می ش��ود که کارکن��ان م��ورد ارزیابی قرار 
بگيرن��د و ی��ا نظریات آنها پذیرفته ش��ود. 
ش��ناخت منف��ی زمانی ایجاد می ش��ود که 
سرزنش، انتقاد و یا بي توجهي به ایده های 

کارکنان صورت گيرد.
! نفس و ذات کار: دشواری یا سختی کار، 

هر چند كه تئوري هرزبرگ 
مورد پذيرش قرار گرفته است، 

اما همواره انتقاداتي نيز 
بر آن وارد است

خسته کننده یا جذاب بودن مشاغل و علاقه 
و یا بي علاقگي به وظيفه، از متغيرهاي این 

عامل هستند.
! مس��ئوليت پذی��ری: ای��ن عام��ل ميزان 
مس��ئوليت یا آزادی در اتخ��اذ تصميمات 
توسط افراد را مورد سنجش قرار می دهد.

 پيش��رفت: ارتق��اي ش��غلی جنب��ه مثبت 
پيش��رفت و تنزل مقام یا عدم دسترسی به 
مقامات بالاتر جنبه منفي پيش��رفت خواهد 

بود.
! امکان رشد: مقدار شانس افراد در تحقق 
اهداف و ميزان رشد در شغل و یا سازمان 

را می سنجد. 
! سياس��ت های س��ازمانی: سياس��ت های 

خ��وب یا بد یک س��ازمان، ميزان رضایت 
ی��ا نارضایتی کارکنان را تح��ت تاثير قرار 

می دهد.

اعتماد و اطمينان کارکنان و افراد از ثبات و 
 Ruthankoon,( امنيت شغلی آنان قرار دارد

. )2003

هرزبرگ در س��ال 1968 مقاله دیگری 
را در مجله هاروارد با عنوان »یک بار دیگر: 
چگونه کارگران خود را برمي انگيزید؟« به 
چاپ رس��اند. این مقاله 1/2 ميليون نسخه 
فروش کرد و پرف��روش ترین مقاله تاریخ 
مجله هاروارد ش��د. در این مقاله، هرزبرگ 
یک تفاوت بس��يار عميق را بين انگيزش و 
تح��رک مطرح کرد. هرزب��رگ بر این باور 
بود که تحرک، ناشي از ذات حيوانی انسان 
است که بر اس��اس اجتناب از آسيب های 
محيطی اس��ت و این موضوع همان اساس 
نيازهای زیستي انسان است. به عنوان مثال 
در محيط ه��ای کاری، هرزبرگ بيان نمود 
که دادن پاداش به کارکنان یا مجبور کردن 
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سایر سازمان ها. مشاهده می شود که برخی 
عوامل مطرح ش��ده از س��وی هرزبرگ در 
 صنعت س��ازه تای��وان جایگاه��ی ندارند 

.)Ruthankoon, 2003(

در دومين مورد بررس��ی ش��ده ميزان 
کاربرد و اعتبار نظریه دو عاملی هرزبرگ در 
تجارت الکترونيک و طراحی وب سایت ها 
در آمری��کا بررس��ی ش��ده اس��ت. در این 
تحقيق این س��وال مورد بررسي قرار گرفته 
اس��ت که آیا می توان از تئوری انگيزش��ی 
دو عاملی ه��رزب��رگ در محيط های وب 
و طراحی وب س��ایت ها استفاده کرد. طبق 
این تحقيق و با استفاده از مقياس هرزبرگ 
وجود ع���وامل بهداش��تی اساس کارکرد 
مناس��ب وب س��ایت ها را فراهم می آورد، 
در صورت��ی که نبود همي��ن عوامل، منجر 
ب��ه نارضایتی کاربران خواهد ش��د. عوامل 
انگيزش��ی نيز در ميزان رضای��ت کاربران 
موثر اس��ت و منجر به بازگشت و استفاده 

بررس��ي خواهند ش��د ک��ه در محيط های 
تولي��دی و خدمات��ی مختلفي نظير صنعت 
س��ازه، طراحی وب، محيط های آموزش��ی 
دانش��گاهی و صنع��ت توریس��م در زمينه 
س��نجش ميزان اعتب��ار و کاربرد تئوری دو 
عاملی هرزبرگ صورت گرفته اس��ت. در 
این بخش مقاله مروري بر این تحقيقات و 

نتایج آنها ارائه مي گردد.
در اولي��ن مورد تحت بررس��ی، ميزان 
اعتبار تئ��وری هرزبرگ در صنعت س��ازه 
تایوان مورد بررس��ی قرار گرفته است. در 
ای��ن تحقيق ميزان اعتب��ار نظریه دو عاملی 
هرزبرگ در صنایع کش��ور تایوان بررسی 
ش��ده اس��ت. ش��يوه گردآوری داده ها در 
ای��ن تحقيق ني��ز مطابق با ش��يوه هرزبرگ 
ب��ا اس��تفاده از مصاحبه های نيمه س��اختار 
یافت��ه به منظ��ور دریاف��ت آزاد نظرات و 
تحت کنترل بودن مصاحبه ها بوده اس��ت. 
در پایان این تحقيق، نتيجه ش��ده است که 

انتقادات��ي نيز به نظری��ه دوعاملی هرزبرگ 
وارد شده است: 

1. روندی که هرزبرگ استفاده کرد، توسط 
روش تحقي����ق وی مح��دود می ش��ود. 
وقت��ی کارها خوب پيش می رود، افراد این 
را ب��ه خود نس��بت می دهن��د و بر عکس، 
هن��گام شکس��ت، محيط بي��رون را مقصر 

می دانند.
2. اعتبار متدولوژی هرزبرگ مورد س��وال 
ق��رار گرفته اس��ت. ارزیاب ه��ا مجبورند 
تفاس��يری ارائ��ه دهن��د و ممک��ن اس��ت 
یافته های تحقيق را به وس��يله تفس��ير یک 
پاس��خ به ش��کلی خاص، تحت تأثير قرار 
دهند. در حالی که با یک جواب مش��ابه به 

صورت متفاوت رفتار می شود.
3. اندازه گيری کلی رضایت مورد اس��تفاده 
قرار نمی گيرد. یک ش��خص ممکن اس��ت 
قس��متی از کارش را دوست نداشته باشد، 
اما هنوز تصور می کند که کارش قابل قبول 

است.
4. ای��ن تئوری با تحقيق��ات قبلی متناقض 
است. تئوری دو عاملی متغيرهای وضعيتی 

را در نظر نمی گيرد.
5. هرزب��رگ رابط��ه ای بي��ن رضای��ت و 
به��ره وری فرض کرد، ام��ا روش تحقيقی 
ک��ه او اس��تفاده کرده، تنه��ا رضایت را در 
نظر قرار داده اس��ت و ن��ه بهره وری را. به 
منظور مرتب��ط کردن چني��ن تحقيقی ابتدا 
باید رابطه ای قوی بين رضایت و بهره وری 

.)Jones and Lloyd, 2005( تصور کرد
پس از بررسي نظریه دو عاملی هرزبرگ، 
می توان با بررسی موارد کاربرد این تئوری 
در سال های اخير و در محيط های مختلف 
تولي��دی و خدماتی، مي��زان اعتبار آن را با 
گذش��ت 51 سال از مطرح شدنش بررسي 

کرد.
بررسی اعتبار تئوری هرزبرگ 

در این بخش از مقاله پس از بررس��ی 
و م��رور مبان��ي نظ��ري نظری��ه دو عاملی 
هرزب��رگ، مي��زان اعتب��ار این تئ��وری در 
محيط های توليدی و خدماتی امروزی مورد 
بررس��ی قرار خواهد گرفت. بدین منظور 
نتایج ش��ش مطالعه موردی در کشورهای 
سوئد، انگلس��تان، ایالات متحده و تایوان 

تئوری دو عامل��ی هرزبرگ در محيط های 
صنعتی تایوان کاملًا قابل اس��تفاده نيست و 
به منظور ایجاد انگي��زش در کارکنان باید 
تغييرات��ی در آن ایج��اد کرد. ای��ن تحقيق 
نش��ان داد که تئ��وری هرزبرگ در صنعت 
س��ازه تایوان دارای کاس��تی هایی است. با 
بررس��ی بيشتر مش��خص ش��د که عوامل 
انگيزش��ی و بهداش��تی در صنعت س��ازه 
تایوان با عوامل انگيزش��ی و بهداش��تی در 
تئ��وری دو عاملی هرزب��رگ تفاوت هایی 
دارن��د. عوامل انگيزش��ی ک��ه در صنعت 
س��ازه تایوان شناسایی شدند عبارت اند از: 
مس��ئوليت پذیری، پيش��رفت، امکان رشد 
و سرپرس��تی. در ضمن عوامل بهداش��تی 
نيز که در صنعت س��ازه تایوان شناس��ایی 
ش��دند عبارت اند از: ش��رایط فيزیکی کار، 
امنيت ش��غلی، امنيت کارخانه و ارتباط با 

در سال هاي اخير، تحقيقات زيادي براي 
اعتبارسنجي تئوري هرزبرگ صورت گرفته 
است كه در برخي، اعتبار اين تئوري 
تاييد و در برخي ديگر رد شده است

مجدد از وب سایت از سوی آنها مي شود. 
در این تحقيق از تئوری دو عاملی هرزبرگ 
در راس��تای افزایش تعداد کاربران و ميزان 
استفاده و مراجعه مجدد آنها به صفحه وب 
استفاده و مشخص شد که وب سایت هایی 
که تنها عوامل بهداشتی را رعایت می کنند، 
در مقایس��ه با وب س��ایت هایی که علاوه 
بر عوامل بهداش��تی، عوامل انگيزش��ی را 
رعایت می کنن��د، چ��ه تفاوت هایی دارند 
و در ضم��ن چه تاثيراتی ب��ر کاربران خود 

خواهند داشت.
پس از بررس��ی های فراوان و مطالعه با 
استفاده از گروه های کانونی، مشخص شد 
که اگ��ر در طراحی وب س��ایت ها تنها به 
مس��ائل کارکردی و عملکردی توجه شود، 
باعث تقویت عوامل بهداش��تی و در نتيجه 
کاهش نارضایتی کاربران خواهد ش��د. از 
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س��وي دیگر اگر در طراحی وب سایت ها 
به مس��ایل ظاهری، سرگرمی ها، جلوه های 
تصوی��ری و اعتب��ار توجه ش��ود، می توان 
عوام��ل انگيزش��ی را تقوی��ت و رضایت 
کارب��ران را افزای��ش داد و ب��ه این ترتيب 
تعداد کاربران و ميزان بازگش��ت و استفاده 
مجدد آنها از وب سایت و رضایت آنها را 

.)Chang, 2009( افزایش داد
در س��ومين م��ورد، کارب��رد و اعتب��ار 
تئوری هرزبرگ در محيط های آموزش��ی و 
رضایت و انگيزش دانش��جویان در آمریکا 
مورد بررس��ی ق��رار گرفته اس��ت. در این 
تحقي��ق با اس��تفاده از داده ه��ای ضمنی و 
تئ��وری دو عاملی هرزبرگ، ميزان رضایت 
دانشجویان بررسی شده است. بدین منظور 
از مدل تعدیل شده کيوني ویانگ )1997( 
به منظور بررس��ی ميزان ارتباط و وابستگی 
بين عوامل استفاده ش��ده است. با ارزیابی 
دانش آموختگان مختلف پيش دانش��گاهی 
و دانشگاهی و بررسی نيازها و انگيزه های 
آن��ان ب��ا اس��تفاده از روش مصاحبه نيمه 
س��اختار یافته هرزبرگ، مش��خص شد که 
عوامل کارکردی و عملکردی دانش��گاهی 
از نارضایتی دانش��جویان پيشگيري مي کند 
و تاثي��ر زیادی بر رضای��ت آنها براي ادامه 
تحصيل در سطوح بالاتر ندارد. در صورتی 
که بررس��ی، شناس��ایی و تامي��ن نيازهای 
انگيزش��ی دانش��جویان و دانش آموزان بر 
انگيزش و تحریک آنها براي ادامه تحصيل 
 Deshields( در مقاطع عاليه تاثير گذار است
et al., 2005( . در نمونه ای مشابه در تایوان 

بس��ياری از عوامل بهداش��تی مطرح شده 
از س��وی هرزبرگ نقش��ی بسيار محرک و 
انگيزاننده بر مشارکت کنندگان داشتند. در 
صورتی که از دید هرزبرگ عوامل بهداشتی 
صرف��اً در جهت کاهش مي��زان نارضایتی 
موثر هس��تند، اما این تحقيق مشخص کرد 
ک��ه برخ��ی از عوامل بهداش��تی می توانند 
علاوه بر جلوگي��ری از بروز نارضایتی در 
ایجاد انگيزه و ارتقاي رضایت مفيد و موثر 

.)Cheng, 2005( واقع شوند
مورد دیگ��ر در خصوص اعتبار نظریه 
دو عاملی هرزبرگ در انگلستان بوده است. 
بدی��ن منظور و بدون تکيه بر مصاحبه ها و 

دقيق تر مش��اهده می ش��ود ک��ه تئوری دو 
عاملی هرزبرگ از زمان مط�رح شدن خود 
تاکنون حيطه کاربرد خود را توس��عه داده 
است و حتی در محي��ط های نوین امروزی 
چون طراحی وب س��ایت ها، صنعت سازه 
و محيط های آموزش��ی پيشرفته نيز کاربرد 

دارد0

منابع

1. Ruthankoon.R., Ogunlana.S.O., )2003(. 
Testing Herzberg's Two-Factor Theory In 
the Thai Construction Industry. Engineer-
ing Construction And Architectural Man-
agement.” Vol. 10, No. 5,  PP 333-341.
2. Chang.P., Small.R.V., Vondran.G.M., 
Barcellos.S., )2009( A Two Factor Theory 
For Website Designing.” Inernational 
Conference On System Science.” Hawaii 
33rd.
3. Deshields.O.W.,  Kara.A., Kaynak.E., 
)2005(. Determinants Of Business Stu-
dent Satisfaction And Retention In Higher 
Education; Applying Herzbergs Two-
Factor Theory, International Journal Of 
Educational Management,Vol.19, No 2, 
PP. 128-139.
4. Jones.N.B., Lloyd.G.c., )2005(. Does 
Herzbergs Motivation Theory Have Stay-
ing Power, Journal Of Management De-
velopment, Vol. 24, No.10, PP 929-943.
5. Cheng.C.w., )2007(. A Research Study 
Of  Fredrick  Herzbergs Motivator – Hy-
giene Theory On Continuing Education 
Participants In Taiwan, Journal Of Ameri-
can Academy Of Business, Vol.12, No.1, 
PP. 186-195.
6. Lundberg.C., Gudmundson.a., Ander-
son. T.D., )2009(. Herzbergs Two Fac-
tor Theory Of  Work  Motivation Tested  
Epirically  On  Seasonal  Workers In Hos-
pitality And Tourism, Journal Of Tourism 

Management, Vol.6, No.2, PP 1-10.

حنان عم��وزاد مهديرجي و سيدحس��ين رضوي 
حاجي آقا: دانش��جويان دكتراي مديريت توليد و 

عمليات در دانشكده مديريت دانشگاه تهران.

با اس��تفاده از رویداده��ا و رفتارهای قابل 
مش��اهده، ميزان اعتبار تئ��وری دو عاملی 
هرزبرگ در 32 س��ازمان بزرگ انگلس��تان 
بررسی و با انجام یک طرح گسترده )3200 
مصاحبه ش��ونده( و طرح این پرس��ش که 
»چ��ه عواملی کارکن��ان را تحریک می کند 
تا نظ��رات خود را به اش��تراک بگذارند«؟ 
پژوه��ش ص��ورت گرفته اس��ت. در پایان 
پژوهش مش��خص شد که نظریه دو عاملی 
هرزبرگ بعد از گذشت این مدت همچنان 
 Jones( دارای توان و قدرت مناس��بی است
and Lloyd,2005(. در تحقيق��ی دیگري که 

در صنایع خدماتی و بویژه صنعت توریسم 
کش��ور س��وئد ص��ورت گرفته اس��ت، با 
استفاده از روش معادلات ساختاری، اعتبار 
وصحت تئ��وری دو عاملی هرزبرگ مورد 

.)Lundberg,2009( تایيد قرار گرفت

نتيجه گيری
مباح��ث نوین��ی چون توانمندس��ازی 
کارکن��ان، یادگي��ری س��ازمانی و مدیریت 
دانش این س��وال را ایج��اد می کند که آیا 
نظریه دو عاملی هرزب��رگ همچنان معتبر 

است؟
در ای��ن مقاله، ابتدا تئ��وری دو عاملی 
هرزبرگ مرور ش��د و س��پس با بررس��ی 
مطالع��ات موردی مختلف، مي��زان قابليت 
اعتماد و اعتبار تئوری بهداشتی - انگيزشی 
هرزب��رگ در نق��اط مختلف دني��ا در پنج 
س��ال اخير مورد ارزیابی ق��رار گرفت. در 
مطالع��ات ص��ورت گرفته در کش��ورهای 
مختل��ف و محيط های تج��اری، توليدی و 
خدماتی مختل��ف، ميزان اعتبار این تئوری 
بررس��ی و ای��ن نتيج��ه حاصل ش��د که 
همچنان با گذش��ت 51 س��ال از طرح این 
تئوری، بسياری از بخش های آن در دنيای 
ام��روزی اعتبار خود را حفظ کرده اس��ت. 
هر چند برخی از تحقيقات در مورد عوامل 
بهداش��تی یا انگي��زش��ی، توافق کاملي با 
عوامل مطرح شده از سوی هرزبرگ ندارند 
و ی��ا کمب�ودهایی در عوام��ل قبلی وجود 
دارد، ام��ا همچنان بن��ای دو عاملی تئوری 
هرزبرگ دوام خ��ود را با گذش��ت سال ها 
حفظ کرده اس��ت. در ضم��ن با بررس��ی 
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