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چكيده
سوددهي  كم،  بازدهي  با  سازمان،  يك  كاركنان  نيازهاي  نكردن  ارضا  و  نشناختن  هدف:  و  زمينه 
آنان  نيازهاي  بايد  افراد  برانگيختن  جهت  نتيجه  در  دارد.  مستقيم  ارتباط  اهداف  تحقق  وعدم  ناچيز 
انتظامى  علوم  دانشگاه  پايور  كاركنان  نيازهاى  بررسى  پژوهش،  اين  هدف  گيرد.  قرار  بررسى  مورد 

مى باشد. 
روش: نوع پژوهش كاربردي است و از روش توصيفي (پيمايشي) و تحليلى استفاده شده است. نظرية 
سلسله مراتبى نيازهاي پنج گانه مازلو به عنوان مبناى نظرى اين تحقيق قرار گرفته است. جامعه آمارى 
كوكران  فرمول  اساس  بر  كه  بوده  سال 1387  در  انتظامى  علوم  دانشگاه  پايور  كاركنان  كليه  تحقيق 
(آزمون  استاندارد  پرسشنامه  داده ها،  گردآورى  ابزار  گرديدند.  انتخاب  نمونه  به عنوان  تعداد140نفر 
آمارى  تكنيك هاى  از  و   SPSS افزار  نرم  از  داده ها  تحليل  و  تجزيه  براى  مى باشد.  كاركنان)  نيازهاي 

مك نمار، خىU ،2من ويتنى استفاده شد. 
يافته ها: اولويت نيازهاى كل كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامى به ترتيب عبارت بودند از: كاركنان 
پايور دانشگاه و كاركنان پايور مرد:1-خودشكوفايى، 2-احترام، 3ـ اجتماعى، 4 ـ ايمنى و 5 ـ فيزيولوژيكى؛ 
كاركنان پايور زن: 1 ـ احترام، 2 ـ اجتماعى، 3-خودشكوفايى، 4 ـ ايمنى و 5 ـ فيزيولوژيكى؛ كاركنان 
فيزيولوژيكى؛  ـ  و 5  ايمنى  ـ  اجتماعى، 4  ـ  احترام، 3  ـ  بالا: 1-خودشكوفايى، 2  به  كارشناسى  پايور 
كاركنان پايور كاردانى به پايين: 1-احترام، 2 ـ خودشكوفايى، 3-اجتماعى، 4ـ ايمنى و 5ـ فيزيولوژيكى. 
كاركنان پايور (مستخدمين ماده 18 انتظامى و ماده 19 كارمندى دانشگاه) به طور مشترك اولويت نيازهاى 
خود را به اين ترتيب اعلام كردند: 1-خودشكوفايى، 2ـ احترام، 3ـ اجتماعى، 4ـ ايمنى و 5 ـ فيزيولوژيكى. 
نتيجه گيرى: اولويت سطوح نيازهاي كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامي ناجا به طور كامل بر عكس 

مثلث سلسله نيازهاي مازلو مى باشد. 

كليد واژه: 
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مقدمه
فعاليت  و  تحرك  براي  سيالي  سرچشمه  و  آدمى اند  زندگى  فرآيند  پيچيده ترين  «نيازها 
انسان هستند، اگر انسان نيازمند نبود، هيچ گونه تحرك و جنبشى در او ديده نمى شد.» 
(الواني، 1370، ص 52). افراد سازمان كانون توجه مديريت منابع سازماني مى باشد. در 
واقع كاركنان اصلى ترين عنصر سازمان اند (استوارت و براون، 1388، ص 4). عدم شناخت 
و ارضاى نيازهاي كاركنان سازمان ها، ارتباط مستقيم با بازدهي كم، سوددهي ناچيز و عدم 
تحقق اهداف دارد. لذا جهت برانگيختن افراد بايد به بررسي نيازهاي آنان پرداخته شود. 
وظيفه ايجاد انگيزش يكي از مهم ترين جنبه هاى فرآيند مديريت منابع انساني مى باشد 
كه احتمالاً تاكنون كمتر درك شده است. رفتار انساني پيچيده است و تلاش براي شناختن 
آنچه كاركنان گوناگون را بر مى انگيزد مدت زيادي است كه توسط علوم رفتاري در دست 
به  پى بردن  و  نيازها  درك  و  بنابراين شناسايي  راب ي ن ز، 1388).  و  (دى سنزو  است  بررسي 
انگيزه ها  سازماني  بعد  در  به ويژه  است.  برخوردار  ويژه اى  اهميت  از  رفتارى  انگيزه هاى 
مى توانند، رفتار را در جهت هدف هاى متنوعي فعال و هدايت نمايند. از اين رو به منظور 
فراهم آوردن شرايط و امكانات لازم جهت شكوفايي استعدادهاي انسان و تعالي وي و در 

نتيجه رشد و تكامل سازمان، شناخت نيازهاي اساسي افراد ضروري است. 
دانشگاه ها يكى از نهادهاى مهم هر جامعه بوده و كاركنان آن نقش مهمى در آن ايفاء 
مى كنند. از آنجايى كه آگاهي از نيازهاي كاركنان دانشگاه علوم انتظامي و يا به عبارت ديگر 
آگاهي از اولويت سطوح نيازهاي اين قشر همواره به عنوان يك سؤال در اذهان مسئولين 
دانشگاه مطرح بوده و در اين خصوص به اطلاعات مورد وثوق به منظور بهره گيرى از آن در 
سازماندهي مطلوب، انگيزش و در نهايت اثربخشي كاركنان در پيشبرد اهداف و مأموريت 
آموزشي نياز داشتند. به همين دليل و با توجه به اهميت آن به عنوان موضوع و مسئله 
اصلي اين تحقيق قرار گرفت و انجام اين پژوهش در دانشگاه علوم انتظامي با هدف كلي 
«بررسي و شناخت سطوح نيازهاي كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامي» پايه ريزى  گرديد. 
با توجه به ادبيات و مبانى نظرى تحقيق كه برگرفته از نظرات انديشمندان در خصوص 
به عنوان  مازلو  پنج گانه  نيازهاي  مراتب  سلسله  نظريه  آنجايى كه  از  و  مى باشد؛  انگيزش 
مشهورترين نظريه در اين خصوص مطرح است، اين نظريه مبنا و چهارچوب نظرى تحقيق  
و الگوى عملى آن قرار گرفته است، كه براساس آن چهار فرضيه: يك فرضيه اصلى و سه 

فرضيه فرعى استخراج گرديد و مورد پژوهش، مطالعه و آزمون قرار گرفت. 
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نيروي  كاركنان  نيازهاي  ارزيابي  و  بررسي  به   (1385) صادقى  و  احمدوند  پژوهش 
انتظامي جمهوري اسلامي ايران پرداخت، اولويت بندى نيازهاى كاركنان ناجا (صرفاً كاركنان 
فرماندهى انتظامى استان ها كه شامل كاركنان دانشگاه علوم انتظامي ناجا نمى باشد) به شرح 
و  ايمني  اجتماعي، 4ـ  احترام، 3ـ  خودشكوفايي، 2ـ  كشور:1ـ  الف)كل  به دست آمد:  ذيل 
و  ايمني  اجتماعي، 4ـ  احترام، 3ـ  خودشكوفايي، 2ـ  مديران: 1ـ  ب)  فيزيولوژيكي؛  5ـ 
و  ايمني  اجتماعي، 4ـ  احترام، 3ـ  خودشكوفايي، 2ـ  ج)مرئوسين: 1ـ  فيزيولوژيكي؛  5ـ 

5ـ فيزيولوژيكي. 
نتيجه  اين  به  نيز   ،(1384) بى ريا  و  سالم صافي  سيف نژاد،  بازرگاني،  صادقي  عرشي، 
رسيدند كه اولويت نيازهاي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي اردبيل در سال 1381به ترتيب 
عبارت  بودند از: 1ـ نياز به خوديابي، 2ـ نياز به احترام، 3ـ نياز به تعلق اجتماعي و محبت، 
4ـ نياز به امنيت و 5ـ نيازهاي فيزيولوژيك. نتايج پژوهش صادقي مال اميري (1388) در 
و 1386  سال هاي 1382  زماني  مقطع  دو  در  انتظامي  نيروي  كاركنان  نيازهاي  مقايسه 
نشان داد كه نيازهاي كاركنان در سال 1386 نسبت به سال 1382 تغيير كرده است؛ 
و  احترام  اجتماعي،  ايمني،  نيازهاي  و  افزايش  فيزيولوژيكي  نيازهاي  كه  اين صورت  به 
ارضاي  ميزان  بررسي  در  ابراهيم زاده اصلي فومني (1374)  يافته اند.  كاهش  خودشكوفايي 
نيازهاي انگيزشى كاركنان اداري دانشگاه گيلان سلسله مراتبي بودن نيازهاي كاركنان 
رد شده است و نيازهاي فيزيولوژيكي كاركنان با 18/02٪ در اولويت اول نيازهاي كاركنان 

قرار نداشت.
سوال هاى پژوهش:

سوال اصلى: سطوح نيازهاى كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامى چگونه است؟
سوال هاى فرعى:

چگونه  زن  و  مرد  تفكيك  به  انتظامى  علوم  دانشگاه  پايور  كاركنان  نيازهاى  سطوح  ـ   1
است؟

2 ـ سطوح نيازهاى كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامى در طيف (مستخدمين ماده 18 
انتظامى و ماده 19 كارمندى) چگونه است؟

3 ـ سطوح نيازهاى كاركنان پايور فوق ديپلم به پايين و ليسانس به بالاى دانشگاه علوم 
انتظامى چگونه است؟
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مى دهد  سوق  خاصي  رفتار  انجام  به  را  فرد  كه  است  نيرويي  «انگيزه،  تحقيق:  ادبيات 
از  يك  هر  كه  رفتار  تداوم  و  شدت  رفتاري  انتخاب  مى باشد:  اساسي  عنصر  سه  داراى  و 
يعنى  نياز   .(494 ص  براون، 1388،  و  (استوارت  دارد  تصميم گيري  به  نياز  عناصر  اين 
خواسته هاى اكتسابى؛ نياز يعنى«يك كمبود يا روان شناختي كه سبب مى شود برخى از 
رفتارها بازدهي داشته باشند» (رابينز، 1378، ص 50). انگيزش: پاسخ چراهاي رفتار آدمي 

است (الواني، 1385).
و  مى كنند  توصيف  را  رفتار  برانگيخته شدن  علت هاى  نياز،  نظريه هاي  نياز:  نظريه هاى 
به طور اصولي داراي گرايش محتوايي هستند. در نظريه هاي فرآيندي سعي بر آن است 
فرآيندهايى كه موجب برانگيخته شدن رفتار مى شوند توصيف گردند (مورهد و گريفتن، 

1385). در ادامه برخى از نظريه هاى نياز مطرح شده اند: 
هرتزبرگ  فردريك  روان شناس  توسط  نظريه  اين  (انگيزش-بهداشت):  عاملى  دو  نظريه   .1
پيشنهاد شد. كه بر طبق نظر او، عوامل ذاتي شغل بر مى انگيزند در حالي كه عوامل 
ديگر  به عبارت   ،(1388 رابينز،  و  (دى سنزو  مى كند  راضي  را  كاركنان  تنها  خارجي 
عواملى كه منجر به رضايت شغلى مى شوند، متفاوت و جدا از آن هايى هستند كه منجر 
به نارضايتى شغلى مى شوند، مديرانى كه در جست وجوى حذف عوامل به وجودآورندة 
نارضايتى شغلى هستند؛ با اين وجود موجب انگيزش نمى شوند. آن ها نيروى كاريشان 

را به جاى برانگيختن، تسكين خواهند داد. 
ارائه   1938 سال  در  موراي  ا.  هنري.  توسط  نظريه  اين  موراي:  آشكار  نيازهاي  نظريه   .2
گرديد. همانند مازلو او احساس مى كرد كه افراد را مى توان بر پايه نيرومندي نيازهاي 
گوناگون طبقه بندي كرد. به زعم موراي «گروه هاى متعددي از نيازها براي پيشرفت 
به  و  فعال شده  نيازها  از  تعدادي  زمان  هر  در  است  ممكن  و  هستند  مهم  انسان ها 
از  به ترتيبي  اين كه  جاي  به  چندگانه  نيازهاي  ديگر،  به عبارت  شوند.  پديدار  اصطلاح 
پيش تنظيم شده موجب ايجاد انگيزه شوند، مى توانند به طور هم زمان فعال شوند.» اما 
موراي برخلاف مازلو هيچ گونه ترتيب و سلسله مراتبى براى نيازها قائل نشده است 

(مورهد و گريفتن، 1385).
3. نظريه اى. آر. جى: نظريه اي. آر. جي١ الدرفر شكل بازسازي شده نظريه سلسله مراتب 

1. Existence, Relatedness and Growth (ERG)
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نياز  دسته  سه  به  را  مازلو  پنج گانه  نيازهاي  مطالعه  از  پس  وي  است.  مازلو  نيازهاي 
زيستي، وابستگي يا ارتباط و رشد تقسيم نمود. به طورخلاصه، در نظريه  اى.آر.جى. 
موجب  پايين تر  رده  نيازهاى  ارضاى  كه  مى شود  استنباط  چنين  مازلو)  نظريه  (مثل 

مى شود تا فرد به نيازهاى رده بالاتر توجه نمايد (رابينز، 1385، ص 337).
نياز  سه  روى  و  مطرح  همكارانش  و  مك كللند  ديويد  توسط  مك كللند:  نيازهاى  نظريه   .4

متمركز است:
1. نياز به كسب موفقيت: محركى براى تلاش جهت موفق شدن در مجموعه اى از معيارها، 

كوشش براى موفقيت؛
2. نياز به كسب قدرت: نياز براى مجبوركردن ديگران به انجام كار به گونه اى كه آن ها 

رفتارى غير آن را انجام ندهند؛
3. نياز به وابستگي يا ايجاد ارتباط با ديگران: نياز براى روابط بين فردى نزديك و دوستانه 

است.
بر  شد.  مطرح  آرگريس  گريس  توسط  نظريه  اين  رشديافتگى:  ـ  رشدنيافتگى  نظريه   .5
طبق آن، در طول زندگى يك شخص بايد هفت نوع تغيير در شخصيت او به وجود 
آيد تا به يك شخص پخته و بالغ مبدل گردد. به زعم آرگريس اين تغييرات بر يك 
پيوستار قراردارند و شخصيت سالم در طول اين پيوستار از رشدنيافتگي (عدم بلوغ) به 

رشديافتگي (بلوغ) تغييرمي كند (ه رس ى  و ب لان چ ارد، 1365، ص57).
6. نظريه X و نظريه Y مك گريگور: اين نظريه توسط داگلاس مك گريگور ارائه شده و در آن 
دو مجموعه از فرض ها كه مديران درباره كاركناني كه بر انگيخته مى شوند پيشنهاد 
مى شود: اول، به طول كلى منفى كه به آن نظريه X مى گويند و ديگرى به طور كلى 
مثبت كه به آن تئورى Y مى گويند (دى سنزو و راب ي ن ز، 1388، ص 71). بر اساس اين 
نظريه: ديدگاه مدير از انسان بر پايه مفروضات مشخص قرار گرفته و آن مدير رفتارش 
در رابطه با كارمندان مطابق اين مفروضات منفى و مثبت شكل مى دهد، اين نظريه 
مدعي است كه فرضيات نظريه Y معتبرتر از نظريه X هستند و انگيزش كاركنان با 

اعطاي مشاركت و اختيار بيشتر به آن ها حد اكثر مى شود. 
7. نظريهZ: «نظريه Z باوري است كه در آن مسئوليت وفاداري، توجه متقابل بين شركت ها 
و كاركنانش در بعُد وسيعي برقرار بوده و نتيجه آن بهره وري بالاتر و اصلاح رفاه كارمند 

خواهد بود» (حاضر و عابدينى راد، 1375، ص 583).
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8. نظريه سلسله مراتب نيازهاى مازلو: شناخته شده ترين نظريه انگيزش است كه متعلق به 
ابراهام مازلو است. او فرض كرده است كه در هر انسانى پنج مرتبه نياز در يك سلسله 
(تعلق)،  اجتماعي  ايمني،  فيزيولوژيكي،  دارد:  وجود  بالاترين  تا  پايين ترين  از  مراتب 
در  انجام شده  مطالعات  ص 71).  راب ي ن ز، 1388،  و  (دى سنزو  خودشكوفايى  و  احترام 
خصوص نظريه هاى موجود پيرامون انگيزش ها و نيازهاى منتج به انتخاب اين نظريه 
به عنوان مبنا و چهارچوب نظرى تحقيق گرديد و بر اساس آن مدل عملي (نمودار1) 
تحقيق ارائه شد كه لازم است توضيحات بيشتري در خصوص مراتب نيازها و اصول 

مدنظر در اين نظريه ارائه گردد:
1. فيزيولوژيكى: گرسنگى، تشنگى، پناهگاه، روابط جنسى و ديگر نيازهاى جسمى؛ 

2. ايمنى: امنيت و محفوظ ماندن در برابر خطرات فيزيكى و عاطفى؛ 
3. اجتماعى(تعلق): عاطفه، تعلق خاطر، پذيرش و دوستى؛

عوامل  و  موفقيت  و  استقلال  خود،  به  احترام  مانند  فردى  درون  احترام  عوامل  احترام:   .4
احترام بيرونى مانند شأن و مقام؛

و  فردى  پتانسيل  به  رسيدن  رشد،  شامل  و  باشد  چه  كه  دارد  توانايى  فرد  5. خودشكوفايى: 
خودتكاملى.

مازلو نيازهاى پنج گانه را در دو گروه رده بالا و رده پايين مجزا مى كند. رده پايين: 
نيازهاى فيزيولوژيكى و ايمنى (به صورت بيرونى ارضا مى شوند)؛ رده بالا: نيازهاى اجتماعى، 

احترام و خودشكوفايى (به صورت درونى ( درون فردى) ارضا مى شوند)
نمودار 1. سلسله مراتب نيازهاى مازلو*

 

*به نقل از: مورهد و گريفين، 1385

                
كلي  هاي مثال                

كسب موفقيت                  
منزلت                      

دوستي                      

ثبات                       
سرپناه                      

                      

 فيزيولوژيكي

ايمني 

 )تعلق(اجتماعي

احترام 

خود شكوفائي 

مثال هاى كلى
كسب موفقيت

منزلت

دوستى

ثبات

سرپناه
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طبق نظرية مازلو براى ايجاد انگيزه در كاركنان اين اصول بايستى رعايت گردد:
1ـ پاداش ها مرتبط با عملكرد باشد؛

2ـ پاداش ها منصفانه باشد؛
3ـ شخصى كه براى انجام كار برانگيخته مى شود، بايد توانايى انجام كار را داشته باشد؛

4ـ بايد بين نيازهاى سطح پايين و سطح بالا تمايز قائل شد. 

روش 
نوع  از  توصيفى  ماهيت،  و  روش  نظر  از  و  كاربردى  (هدف)  نوع  نظر  از  حاضر  تحقيق 
پيمايشى مى باشد. اين پژوهش درسال1387 در دانشگاه علوم انتظامى انجام شد. جامعه 
آمارى آن كليه كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامى در سال 1387 بوده و نمونه آمارى 
آن بر اساس فرمول كوكران و با استفاده از روش نمونه گيرى طبقه اى ساده 140 انتخاب 

گرديده است. 
 (1385 (الوانى،  كاركنان  نيازهاى  آزمون  سوالي   60 استاندارد  پرسشنامه  داده هاى 
بود. در اين پرسشنامه هركدام از سوالات، بر اساس مقياس ليكرت، نگرش نمونه آماري 
را نسبت به نيازهاي كاركنان مى سنجد و هر كدام از نيازهاي پنج گانه 24 مرتبه با بقيه 
نيز  صادقى (1385)  و  احمدوند  پژوهش  در  يادشده  پرسشنامه  مى شوند.  مقايسه  نيازها 
مورد استفاده قرارگرفته است. براي اطمينان هر چه بيشتر از روايى ابزار، ضمن از نظرات 
اصلاحي اساتيد و تعدادى از خبرگان مديريت دانشگاه علوم انتظامي نپز استفاده شد و 
پس از بومي سازى با توجه به شرايط و ويژگى هاى جمعيتي، مورد استفاده قرار گرفت. 
جهت بررسي پايايى، پرسشنامه در اختيار تعدادي از جامعه نمونه قرارگرفت و با آزمون 
(آلفاي كرونباخ) مورد ارزيابي قرار گرفت؛ كه براي نياز فيزيولوژيكي 7447 /0 و نياز ايمني 
0/7009، نياز اجتماعي 0/6587، نياز احترام 0/6080 و نياز خودشكوفايي 0/7218 مورد 
U ،2تاييد قرار گرفت. براى تجزيه و تحليل داده هاى پژوهش از آماره هاى مك نمار، خى

من ويتنى، كروسكال واليس استفاده گرديد.
بعضى از واژه ها و متغيرهاى اساسى تحقيق به صورت زير تعريف عملياتى شده اند:

به  دانشگاه  كارمند  و  انتظامى  از  اعم  پيمانى  و  رسمى  كاركنان  كليه  پايور:  كاركنان   
استثناء دانشجويان است. 

مختلف  درجات  در  انتظامى  پيمانى  و  رسمى  كاركنان  كليه  انتظامى:  پايور  كاركنان   
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دانشگاه، به استثناء دانشجويان است. 
 كاركنان پايور كارمندى: كليه كاركنان رسمى و پيمانى غيرانتظامى در رتبه هاى مختلف 

دانشگاه، به استثناء دانشجويان است. 
فرضيه هاى تحقيق:

فرضيه اصلى: بين سطوح نياز هاي كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامي تفاوت معنادارى 
وجود دارد. 

فرضيه هاى فرعى:
1 ـ بين سطوح نياز هاي كاركنان پايور مرد و زن دانشگاه علوم انتظامي تفاوت معنادارى 

وجود دارد. 
2 ـ بين سطوح نيازهاي كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامي (انتظامى و كارمندى) تفاوت 

معنادارى وجود دارد. 
3 ـ بين سطوح نيازهاى كاركنان پايور فوق ديپلم به پايين و ليسانس به بالاى دانشگاه 

علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد. 

يافته ها 
يافته هاى توصيفى: ويژگى جمعيت شناسى پاسخگويان در جدول 1 نشان داده شده است.

جدول شماره 1. جمع بندى  توزيع فراوانى و درصد پاسخگويان به طبقات نياز
 متغيرها  و  درصد توجه 
 به نياز

شاخص 
مجموع كاركنان 

پايور
ليسانس زنمردكارمندانتظامى

به بالا
فوق ديپلم 
به پايين

23232323202322خودشكوفايى

21222121232123احترام

20212020212119اجتماعى

191818/51918/51818ايمنى

171617/51717/51718فيزيولوژيكى

100100100100100100100جمع كل به درصد
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يافته هاى تحليلى:
تفاوت  انتظامى  علوم  دانشگاه  پايور  كاركنان  نيازهاى  سطوح  بين  اصلى):  (فرضيه  اول  فرضيه   

معنادارى وجود دارد.

براى بررسى فرضيه يك از آزمون مك نمار استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول 2 
نشان داده شده است.

جدول 2. نتايج آزمون فرضيه اصلى پژوهش
رتبه بندى  بر اساس ميانگينسطوح نياز
1/82خودشكوفايى

2/04احترام
2/94اجتماعى
4/03ايمنى

4/17فيزيولوژيكى
سطح معنادار: 0/000؛ تعداد نمونه: 125؛ خى ـ دو: 239/403؛ درجه آزادى: 4  

با توجه به اينكه سطح معنادارى كمتر از 0/05 است، لذا H1 تأييد مى گردد. به عبارت 
ديگر، به احتمال 95٪ بين سطوح نيازهاى كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامى تفاوت 

معنادارى وجود دارد. 
معنادارى  تفاوت  انتظامى  علوم  دانشگاه  زن  و  مرد  پايور  كاركنان  نيازهاى  سطوح  بين  دوم:  فرضيه   

وجود دارد. 

براى بررسى فرضيه 2 از آزمون U من ويتنى استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول 3 
و 4 نشان داده شده است.

جدول 3. خروجى آزمون رتبه
جمع رتبهرتبه بنديفراوانيجنس
2131/771623/50زن
10411/606251/50مرد

--125جمع كل
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جدول 4. گروه هاى مقايسه شده جمعيت
U791/500 من ويتنى

6251/50ضريب ويلكاكسون

Z-1/985
0/047سطح معنادار

 با توجه به اينكه سطح معنادارى كمتر از 0/05 است، لذا H1 تأييد مى گردد. به عبارت 
ديگر، به احتمال 95٪ بين سطوح نيازهاى كاركنان پايور مرد و زن دانشگاه علوم انتظامى 

تفاوت معنادارى وجود دارد. 
تفاوت  انتظامى  علوم  دانشگاه  كارمندى  و  پايورانتظامى  كاركنان  نيازهاى  سطوح  بين  سوم:  فرضيه   

معنادارى وجود دارد. 

براى بررسى فرضيه سوم از آزمون Uمن ويتنى استفاده گرديد. كه نتايج آن در جدول 
5 و 6 نشان داده شده است.

جدول 5. نتايج آزمون فرضيه سوم پژوهش
U1212/500 من ويتنى

1590/500ضريب ويلكاكسون
Z-0/663

0/507سطح معنادار

جدول6. گروه بندى  بر حسب نوع استخدام
جمع رتبهرتبه بندىفراوانينوع استخدام
2758/911590/50كارمند
9864/136284/50انتظامي
--125جمع كل

با توجه به اينكه سطح معنادارى بيشتر از05 /0 است، لذا H1 تأييد نمى گردد. به عبارت 
ديگر، به احتمال 95٪ بين سطوح نيازهاى كاركنان پايور انتظامى و كارمندى دانشگاه 

علوم انتظامى تفاوت معنادارى وجود ندارد و فرضيه 3 تأييد نمى گردد. 
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 فرضيه چهارم: بين سطوح نيازهاى كاركنان پايور فوق ديپلم به پايين و ليسانس به بالاى دانشگاه 
علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد. 

براى بررسى فرضيه 4 از آزمون كروسكال واليس استفاده گرديد كه نتايج آن در جدول 
7 نشان داده شده است.

جدول 7. گروه مقايسه اى تحصيلات
رتبه بنديفراوانيتحصيلات

2752/52ديپلم

2045/65فوق ديپلم

5471/32ليسانس

2471/65فوق ليسانس و بالاتر

سطح معنادار: 0/009؛ تعداد نمونه: 125؛ خى ـ دو: 11/520؛ درجه آزادى: 3

با توجه به اينكه سطح معنادارى كمتر از 0/05است، لذا H1 تأييد مى گردد. به عبارت 
ديگر، به احتمال 95٪ بين سطوح نيازهاى كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامى فوق ديپلم 

به پايين و ليسانس به بالا رابطه معنادارى وجود دارد. 

بحث و نتيجه گيري
بر اساس يافته ها پژوهش، كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامي در طيف هاى مختلف به 
استثناى طيف انتظامى و كارمندى داراى سطوح نياز متفاوت بوده و علاقه مندى آنان به 
سطوح نياز با يكديگر متفاوت مى باشد. يافته هاى تحليل توصيفى، وجود تفاوت بين سطوح 
نياز كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامي را مورد تأييد قرارداد و نشان داد كه ميزان توجه 
آنان به سطوح نيازها متفاوت با يكديگر مى باشد. و لذا آنان بدون در نظر گرفتن تحصيلات 
و جنسيت و عضويت و در مجموع اولويت سطوح نيازهاى خود را بدين شرح تعيين و 

اعلام نمودند: 1-خودشكوفايى، 2 ـ احترام، 3-اجتماعى، 4 ـ ايمنى و 5 ـ فيزيولوژيكى.
نياز  سطوح  داراى  زن  و  مرد  پايور  كاركنان  داد  نشان  استنباطى  تحليل  يافته هاى 
متفاوت از همديگر يا به عبارت ديگر علاقه مندى آن ها به سطوح نيازها با يكديگر مغاير 
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مى باشد. يافته هاى تحليل توصيفى نيز وجود تفاوت بين سطوح نياز كاركنان پايور مرد 
و زن دانشگاه علوم انتظامي تأييد و مشخص شد كه درصد توجه آنان به سطوح نيازها با 
يكديگر متفاوت مى باشد. بر اين پايه اولويت سطوح نيازهاى خود را بدين شرح تعيين و 

اعلام نمودند:
الف)كاركنان مرد: 1-خودشكوفايى، 2-احترام، 3 ـ اجتماعى، 4 ـ ايمنى و 5 – فيزيولوژيكى؛
ب)كاركنان زن: 1- احترام، 2– اجتماعى، 3-خودشكوفايى، 4-ايمنى و 5-فيزيولوژيكى.

داراى  كارمندى  و  انتظامى  پايور  كاركنان  كه  داد  نشان  استنباطى  تحليل  يافته هاى 
ميزان  واقع  در  و  مى باشند  يكسان  آنان  نياز  سطوح  بلكه  نبوده  متفاوت  نياز  سطوح 
نياز  سطوح  بين  تفاوت  وجود  و  مى باشد.  هم  مشابه  نيازها  سطوح  به  آن ها  علاقه مندى 
كاركنان پايور انتظامى و كارمندى دانشگاه علوم انتظامي مورد تأييد قرار نگرفت و نشان 
داد كه درصد توجه قشرى از كاركنان به سطوح نيازها يكسان بوده و در نهايت مشخص 
اعلام  و  تعيين  شرح  بدين  مشترك  به طور  را  خود  نيازهاى  سطوح  اولويت  آنان  كه  شد 
نموده اند: 1-خودشكوفايى، 2 ـ احترام، 3 ـ اجتماعى، 4 ـ ايمنى و 5-فيزيولوژيكى. توضيح 
اينكه عدم وجود تفاوت بين سطوح نيازهاى كاركنان پايور انتظامى و كارمند حاكى از آن 
است كه اين دو قشر از كاركنان داراى نيازهاى مشترك بوده و نوع عضويت تأثيرى در 
اولويت بندى  نيازهاى آنان ندارد و شايد از دلايل مهم آن را بتوان به شرح ذيل عنوان نمود:

1 ـ بسيار بالابودن نسبت افراد نمونه (پايوران انتظامى) به پايوركارمندى؛
2 ـ نوع استراتژى اتخاذ شده در ناجا در خصوص الزام كاركنان پايور كارمندى براى 

تغيير وضعيت به پايور انتظامى؛
3 ـ تا حدود زيادى يكسان بودن شرايط خدمتى و مأموريت هر دو قشر از كاركنان 

مورد اشاره در دانشگاه باشد. 
يافته هاى آمار استنباطى نشان داد كه بين ميزان تحصيلات و سطوح نياز كاركنان 
پايور فوق ديپلم به پايين و ليسانس به بالاى دانشگاه علوم انتظامى رابطه وجود دارد؛ بدين 
معنى كه هرچه قدر سطح تحصيلات كاركنان بالاتر باشد، سطوح نياز آن ها نيز متفاوت با 
ديگران و به عبارت ديگر نيازهاى آنان در سطوح بالاترى خواهد بود و همچنين وجود رابطه 
بين سطوح نياز كاركنان پايور ليسانس به بالا و فوق ديپلم به پايين تأييد مى شود؛ بدين 
معنى كه ميزان توجه اين دو قشر از كاركنان به سطوح نيازها با ميزان تحصيلات آن ها 
داراى رابطه مى باشد و در نهايت، مشخص گرديد كه آنان، اولويت سطوح نيازهاى خود را 
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بدين شرح تعيين و اعلام نمودند:
الف)كاركنان پايور ليسانس به بالا: 1-خودشكوفايى؛ 2 ـ احترام؛ 3 ـ اجتماعى؛ 4 ـ ايمنى؛ 

5– فيزيولوژيكى.
ب)كاركنان پايور فوق ديپلم به پايين: 1 ـ احترام؛ 2 ـ خودشكوفايى؛ 3 ـ اجتماعى؛ 4 ـ 

ايمنى؛ 5-فيزيولوژيكى.
بنابر اين، اولويت بندى هاى بالا نشان مى دهد كه هر چه قدر سطح تحصيلات كاركنان 
بالاتر باشد، سطوح نياز آن ها نيز متفاوت با ديگران و به عبارت ديگر سطح نيازها بالاتر 

خواهد بود. 
يافته هاى اين تحقيق نشان داد كه در مثلث سلسله مراتب نيازها يا به عبارت ديگر 
اولويت سطوح نيازهاي كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامي ناجا در فرضيه اصلي به طور 
كامل بر عكس مثلث سلسله نيازهاي مازلو مى باشد؛ به طوري كه اولويت نيازهاي كاركنان 
پايور دانشگاه به ترتيب خودشكوفايى، احترام، اجتماعي، ايمني و فيزيولوژيكي مى باشد و 
در ساير فرضيه ها نيز در حد قابل توجهي اين نتيجه به دست آمده است كه به طور كامل 
مشابه با يافته هاي پژوهش احمدوند و صادقى (1385) در خصوص نيازهاي كاركنان نيروي 
انتظامي جمهوري اسلامي ايران و عرشي و ديگران (1384) با اولويت نيازهاي كاركنان 
دانشگاه علوم پزشكي اردبيل مى باشد. بنابراين، مى توان عنوان كرد كه اولويت نيازهاي 
كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامي بر اساس مثلث نيازهاي مازلو از بالا به پايين مى باشد. 
به عبارت ديگر، نيازهاي سطح بالاي كاركنان دانشگاه يعني به ترتيب خودشكوفايى، احترام 
و اجتماعي نسبت به نيازهاي سطح پايين يعني ايمني و فيزيولوژيكي در اولويت مى باشند 
(نمودار 2). از مهم ترين دلايل نتايج حاصله از اين پژوهش يعني بر عكس بودن مثلث 
اولويت نيازهاي كاركنان دانشگاه در مقايسه با مثلث سلسله نيازهاي مازلو، مى توان موارد 
زير را بر شمرد: نوع مأموريت دانشگاه علوم انتظامي كه يك مأموريت آموزشي مى باشد 
و كاركنان آن اغلب افرادي هستند كه داراي سطوح تحصيلات عالي و داراى زمينه هاي 
رشد بيشتر و محيط فراهم در اين خصوص بوده و از طرفى مشكل اساسي در خصوص 
نيازهاي اوليه يا سطح پايين ندارند و يا به عبارت ديگر اغلب نيازهاى سطح پايين آن ها 
در حد قابل توجهي رفع گرديده و در حال حاضر به دنبال برطرف نمودن نيازهاي سطح 

بالاى خود هستند. 
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نمودار 2. سلسله مراتب نيازهاي كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامي

 

پيشنهادها: پيشنهادها در سه قسمت مورد اشاره قرار مى گيرند. 
الف)پيشنهادهاى مربوط به يافته هاى پژوهش: 

 پيشنهاد براى فرضيه اول(اصلى): با توجه به اينكه كاركنان پايور به استثناى انتظامى و 
كارمندى نياز به خودشكوفايى و سپس نياز احترام را نسبت به ساير نيازها در اولويت 

قراردادند، بر اين اساس پيشنهاد مى شود:
ويژه  اولويت  در  آنان  احترام  نياز  سپس  و  خودشكوفايي  نياز  ارضاي  اول  گام  در   
و  غيرروتين(تكرارى)  و  انگيزشي  بامعني،  مشاغل  واگذاري  طريق  از  و  قرارگرفته 
متناسب با استعداد و علاقه افراد و داراى آزادي و ابتكار عمل در كار، مشاركت 
دادن درتصميم گيري ها به نحوي كه زمينه ساز بروز استعدادها و خلاقيت ها  شده تا 
موجبات رشد و ترقي آنان فراهم گردد؛ به كارگيرى در مشاغل با منزلت بالا، توجه 
به توانايى هاى افراد و استفاده از آنان و ايجاد فضاى مناسب براى برخوردارى از 

ارتقاء و پاداش بر مبناي تلاش هاى فردي، نسبت به ارضاء اين نيازها اقدام شود. 
 در گام بعدي، نسبت به ارضاى ساير نيازها برنامه ريزى  گردد، 

پايور  كاركنان  بالاي  رده  و  ثانويه  نيازهاي  ارضاي  براي  است  لازم  ديگر،  به عبارت 
دانشگاه با اولويت ويژه برنامه ريزي نمود. 

 پيشنهاد براى فرضيه دوم: با توجه به اين كه كاركنان پايور مرد و زن دارى سطوح نياز 
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متفاوت از همديگر مى باشند و با امعان نظر به نوع اولويت بندى نيازهايشان پيشنهاد 
مى شود:

1ـ درخصوص كاركنان مرد: همانند پيشنهاد عنوان شده براى فرضيه اول عمل شود؛
2ـ درخصوص كاركنان زن، از آنجايى كه كاركنان زن نياز به احترام و سپس اجتماعى را 
نسبت به ساير نيازها در اولويت قراردادند بر اين پايه و براى ارضاي اين نيازها پيشنهاد 

مى گردد:
 در گام اول و با اولويت ويژه از طريق به كارگيرى در مشاغل با منزلت بالا، توجه به 
توانايى هاى افراد و استفاده لازم از آنان، ايجاد فرصت تشريك مساعى در كارها، 
ايجاد فضاى مناسب براى برخوردارى از ارتقاء و پاداش بر مبناي تلاش هاي فردي، 
احساس  افزايش  پاداش،  سيستم  و  عملكرد  بين  تناسب  و  سازماني  عدالت  ايجاد 
صميمانه  و  مطلوب  كاري  روابط  ايجاد  خود،  در  منزلت  و  شأن  و  حرمت  رعايت 

برنامه ريزى گردد. 
 در گام بعدي، نسبت به ارضاى ساير نيازها برنامه ريزى  شود. 

 پيشنهاد براى فرضيه سوم: با توجه به اينكه كاركنان پايور انتظامى و كارمندى داراى 
سطوح نياز مشابه مى باشد و نياز به خودشكوفايى و سپس احترام را نسبت به ساير 

نيازها در اولويت قراردادند، براين اساس پيشنهاد مي شود:
 در گام اول، همانند پيشنهاد عنوان شده براى فرضيه اول، ارضاي نياز خودشكوفايى 

و احترام كاركنان پايور انتظامى و كارمندى در اولويت ويژه قرارگيرد. 
 در گام بعدى، نسبت به ارضاى ساير نيازها برنامه ريزى گردد. 

پايور  كاركنان  بالاي  رده  و  ثانويه  نيازهاي  ارضاي  براي  است  لازم  ديگر،  به عبارت 
انتظامى و كارمندى دانشگاه با اولويت ويژه برنامه ريزي نمود. 

 پيشنهاد براى فرضيه چهارم: با توجه به اينكه بين سطوح نيازهاى كاركنان پايور فوق 
نوع  به  نظر  امعان  با  طرفى  از  و  دارد  وجود  رابطه  بالا  به  ليسانس  و  پايين  به  ديپلم 

اولويت بندى نيازهايشان پيشنهاد مى شود:
1 ـ در خصوص كاركنان پايور فوق ديپلم به پايين كه نياز احترام و سپس خودشكوفايى 

را در اولويت قرار دادند. 
 در گام اول ارضاى نيازهاى فوق از طريق به كارگيرى در مشاغل بامنزلت بالا، توجه 
به توانايى هاى افراد و استفاده لازم از آنان، ايجاد فضاى مناسب براى برخوردارى 
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از ارتقاء و پاداش بر مبناى تلاش هاي فردي، ايجاد عدالت سازماني و تناسب بين 
عملكرد و سيستم پاداش، افزايش احساس رعايت حرمت و شأن و منزلت در خود، 
واگذاري مشاغل با معني، انگيزشي و غيرروتين(تكرارى) و متناسب با استعداد و 
علاقه افراد و آزادي و ابتكار عمل در كار و مشاركت در تصميم گيرى در اولويت 

ويژه برنامه ريزى ها قرارگيرد. 
 در گام بعدي نسبت به ارضاى ساير نيازها برنامه ريزى  گردد. 

2ـ در خصوص كاركنان پايور ليسانس به بالا كه نياز خودشكوفايى و سپس نياز احترام و 
اجتماعى را در اولويت نيازهاى خود قرارداده اند. 

 در گام اول (همانند پيشنهاد عنوان شده براى فرضيه اول) ارضاي نياز خودشكوفايي 
اين كاركنان در اولويت ويژه قرارگيرد. 

 در گام بعدي، نسبت به ارضاى ساير نيازها برنامه ريزى گردد. 
ب)پيشنهادها بر مبناى تجارب و ديدگاه هاى پژوهشگران:

1ـ به منظور ارضاى ايجاد خودشكوفايى در كاركنان پايور دانشگاه، جوان گرايى در سيستم 
مديريتى دانشگاه هرچه بيشتر تقويت گردد. به طورى كه در كاركنان باتجربه، مستعد 
و جوان دانشگاه، تصدى مشاغل عالى و ميانى دانشگاه دور از ذهن تصور نشده و موانع 
انتصاباتى مشاغل عالى و ميانى از جمله درجه با اهداء ارشديت و يا درجات موقت در 

اسرع وقت مرتفع گردد. 
2ـ با فراخوان نقطه نظرات كاركنان پايور دانشگاه در مقاطع زمانى مختلف و در يك فضاى 
آزاد و با تكيه بر مؤلفه هاى انگيزشى، در ابعاد مختلف مديريتى، آموزشى و تربيتى، 
فرصت مشاركت در تصميم گيرى ها براى آنان ايجاد شود تا ضمن ايجاد احساس احترام 
بيشتر در كاركنان، ارضاى نيازهاى خودشكوفايى و اجتماعى آنان به خصوصً در بين 

قشر جوان كه در قالب نقطه نظرات ارائه مى گردد تأمين شود. 
3ـ ترتيبى اتخاذ گردد تا در سلسله مراتب فرماندهى ناجا، در خصوص نقل و انتقالات 
بدين  زيرا  برسد؛  ممكن  حداقل  به  اقدام  اين  و  گرديده  تجديدنظر  دانشگاه  كاركنان 
آن  متعاقب  و  خدمتى  انگيزه  ارتقاء  آنان،  براى  شغلى  امنيت  ايجاد  ضمن  وسيله 

شكوفايى ابتكار، خلاقيت، نوآورى در كاركنان تجلى مى نمايد. 
پرداخت  كاركنان  فعاليت  با  متناسب  پاداش هاى  و  اضافه كارى  تا  شود  اتخاذ  ترتيبى  4ـ 

گردد. 
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5ـ ترتيبى اتخاذ شود تا در سلسله مراتب فرماندهى ناجا، سيستم ارزيابى متفاوت با ساير 
سيستم  در  كه  چرا  گردد.  اجرا  و  طراحى  كاركنان  براى  مأموريت  لحاظ  به  و  رده ها 
فعلى ملاك هاى ارزيابى كاركنان ناجا يكسان و نامتناسب با وضعيت خدمتى كاركنان 

دانشگاه انجام مى گيرد. 
6ـ ترتيبى اتخاذ شود تا محاسبه امتيازات ملاك و معيارهاى استفاده از امكانات رفاهى  
به خصوص منازل سازمانى براى كاركنان، متناسب با سابقه خدمت در دانشگاه انجام 
انجام  ناجا  سطح  در  هماهنگ  به صورت  امتيازات  محاسبه  حاضر  حال  در  زيرا  گيرد؛ 
مشكل  دچار  مواقع  از  خيلى  در  را  دانشگاه  كاركنان  كه  درنظرگرفته شده  عوامل  و 
مى نمايد يا اين كه سهميه اى در اختيار دانشگاه قراردهند تا تحويل منازل سازمانى به 

كاركنان بر اساس صلاح ديد و معيارهاى خاص مأموريت دانشگاه انجام گيرد. 
ج)ساير پيشنهادها براى پژوهش هاى آينده:

1ـ بررسى تطبيقى سيستم ارزيابى كارآيى كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامى با ساير 
رده هاى ناجا به لحاظ مأموريتى؛ 

2ـ بررسى تطبيقى اهميت و جايگاه مشاغل دانشگاه با ساير رده هاى ناجا؛
3ـ بررسى شيوه هاى ايجاد خلاقيت و نوآورى در كاركنان دانشگاه در آموزش و تربيت 

دانشجويان افسرى ناجا؛
4ـ بررسى ميزان تأثير كاركنان پايور دانشگاه علوم انتظامى در پيشبرد مأموريت آموزشى 

و تربيتى دانشگاه. 
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