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   بررسى رابطه بين عوامل انگيزشى بهداشتى با رضايت و نارضايتى شغلى با 
استفاده از نظريه هرز  برگ (مورد مطالعه: كاركنان ف.ا. شهرستان اصفهان)

محمداسماعيل انصارى١، فرشيد دهقانى انارى٢ و غلامرضا شهبازى٣

چكيده
زمينه و هدف: امروزه اهميت ايجاد انگيزش در كاركنان سازمان  ها يكى از دغدغه هاى مهم در رضايت و 
بهره ورى كاركنان است. مديران سرپرستان سازمان  ها بايد بدانند كه چه عواملى باعث انگيزش در كاركنان 
مى شود و كدام يك از اين عوامل از اهميت بالاترى برخوردار است. اين پژوهش سعى در پيدا كردن تأثير 
عوامل انگيزشى و بهداشتى بر رضايت شغلى و نارضايتى شغلى با استفاده ازنظريه دوعاملى هرزبرگ را دارد. 
جمع آورى  براى  است.  شده  انجام  پيمايشي  روش  به  و  است.  كاربردي  هدف  نظر  از  پژوهش  اين  روش: 
داده  ها از كاركنان پليس اصفهان ازپرسشنامه دانت وهمكاران۴(1996) استفاده شده است و داده  ها با استفاده 

از روش هاى آمار توصيفى و روش همبستگى پيرسون مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است. 
با  معنادارى  و  مثبت  ارتباط  انگيزشى  عوامل  تمامى  كه  داد  نشان  پژوهش  نتايج  نتيجه گيرى:  و  يافته ها 
رضايت شغلى داشتند و از سه عامل بهداشتى فقط ماهيت شغل با نارضايتى شغلى ارتباط معنادارى نداشته 

و دو عامل ديگر ارتباط معكوس و معنادارى با نارضايتى شغلى داشتند.
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مقدمه
مديريت سازمان  ها با به كارگيرى صحيح نيروى انسانى و پرورش آن ها، بايد راه تكاملى سازمان را 
بپيمايد. ليندر١(1998) بيان مى كند درميان تمامى وظايفى كه يك مدير دارد شايد پيچيده ترين 
آن ها انگيزش كاركنان باشد. (ليندر،1998) علاوه بر اين ويسناند و راش٢ (1988) انگيزش را به 
عنوان يكى از مهم ترين مسوليت هاى فرماندهان پليس شرح داده اند، آن ها انگيزش را به عنوان ميل 
براى انجام كارى، مشروط بر اينكه آن عمل توانايى برآوردن نيازهاى آن فرد را داشته باشد، تعريف 
كرده اند. دلايل مهم زيادى وجود دارد كه چرا فرماندهان پليس بايد رضايت شغلى كارمندانشان را 

مدنظر قرار دهند كه در آن 4 عامل مهم ذكر شده است (ويسناند و راش، 1998):
1. انگيزش منفى و نارضايتى كارمندان به ويژه افسران ممكن است بر كيفيت و كميت عملكرد 

شغلى و خدمات انتظامى نيروى انتظامى اثر سوء داشته باشد.
2. نارضايتى كاركنان نيروى انتظامى ممكن است اثر بدى بر روى ديدگاه و نگرش عامه داشته و 

نتيجه آن تضعيف روابط اجتماعى پليس با مردم باشد.
و  نمايد  ابراز  كاركنانش  به  نسبت  را  خود  توجه  بايد  انتظامى،  نيروى  اخلاقى  تعهد  براساس   .3

همچنين نگرش هاى مثبت كارى را ميان كارمندانشان ارتقا دهد.
4. رضايت شغلى باعث كاهش استرس  ها و تنش هاى شغلى و همچنين عوامل مرتبط با آن مانند 

غيبت، فرسودگى، اعتياد و.... مى شود.
در مباحث انگيزش، دانشمندان و صاحب نظران مختلف مطرح كرده اند اما آنچه بر آن متفق اند 
است.  برانگيخته  افراد  وجود  سازمان  ها  رشد  براى  بارز  بسيار  زمينه هاى  از  يكى  كه  است  اين 
برانگيختن افراد از طريق تأمين نياز به تنش رسيده آن ها كه تشخيص آن عملا كار بسيار دشوارى 
ميسر  خوب  انسانى  روابط  دايره  يك  در  نيازى  چنين  تشخيص  است،  طبيعى  است.  ميسر  است، 
مى شود. مديرانى كه با همكاران خود ارتباط ضعيف دارند، همواره چنين فرصت طلايى را از دست 
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مى دهند(اسپكتور2006،١). اگر خواسته شود اهميت اين موضوع را در يك جمله بيان كرد، مى توان 
گفت: اگر قرار است اتفاقات مثبتى در يك سازمان رخ دهد به بركت حضور افراد برانگيخته است به 
گونه اى كه هر چقدر تعداد آن ها بيشتر باشد، عملكرد سازمان بهتر خواهد بود. هدف اين پژوهش اين 
نيست كه علل روان شناسى انگيزش پليس را شرح دهد. بلكه هدف آن، اين است كه عوامل شخصى 
و عوامل محيطى كه كاركنان پليس را برمى انگيزاند، شرح دهد. اين پژوهش همچنين مسائلى مانند 

اينكه آيا عوامل خاص شناسايى شده حاصل منابع داخلى هستند يا خارجى شرح مى دهد.
با توجه به اينكه پژوهش هاى داخلى اندكى در رابطه با انگيزش و رضايت شغلى نيروى پليس 

صورت گرفته است سعى شده به پژوهش هاى خارجى صورت گرفته در اين حوزه، اشاره شود. 
تبديل  براى  انگيزش  و  جنسيت  عنوان «سن،  با  خود  پژوهش  در  وايت٢ (2004)  و  راگانلا 
شدن به يك افسر پليس» به بررسى اين عوامل در كارآموزان نيروى پليس نيويورك پرداختند. 
يافته هاى اين پژوهش نشان داد كه مؤثرترين عواملى كه باعث جذب افراد به ملحق شدن به نيروى 
ديگر  به  كمك  براى  فرصت هايى  همانند:  كاربردى  و  دوستانه  نوع  عوامل  شامل  مى شود  پليس 

مردم، مزاياى شغلى و امنيت شغلى مى باشد.( راگانلا و وايت،2004)
ايگون٣(2008) در پژوهش خود با عنوان «انگيزش بيرونى به عنو ان عامل مؤثر بر نگرش 
كارى» به بررسى ارتباط ميان حقوق و دستمزد، پاداش، ترفيع بر روى نگرش شغلى پليس نيجريه 
پرداخت و به اين نتيجه رسيد كه بين عوامل بيرونى در انگيزش و نگرش به شغل ارتباط معنا دارى 

وجود دارد (ايگون، 2008).
ميلر و همكارانش۴(2009) در پژوهش خود برخى عوامل مؤثر بر رضايت شغلى ميان افسران 
پليس جنوب ايالات متحده امريكا را بررسى كردند. نتايج يافته  ها نشان داد كه سال هاى خدمت، 
عوامل شخصيتى و بازخورد از شغل مهم ترين عواملى بودند كه رضايت شغلى را در اين نمونه پيش 

بينى مى كردند (ميلر و همكارانش، 2009).
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ادبيات نظرى
انگيزش از مفهوم تا كاربرد

براى  تلاش  در  فرد  ثبات  و  جهت  و  شدت  كه  فرايندى  از  است  عبارت  تعريف  به  بنا  انگيزش 
جهت  شدت،  انگيزش  تعريف  در  كليدى  عنصر  سه  مى كند.  مشخص  را  هدف  يك  به  دستيابى 
و ثبات است. در واقع شدت، ميزان تلاش فرد را نشان مى دهد و اينكه اين ميزان تلاش بايد در 
راستاى اهداف شغلى باشد تا باعث افزايش كارايى شغلى شود. به عبارت ديگر، علاوه بر شدت 
باشد  داشته  ثبات  بايد  تلاش  اين  اينكه  بالاخره  و  داد  قرار  نظر  مد  بايد  هم  را  آن  كيفيت  تلاش، 
(استيفن رابينز و تيمو تى جاج، 1389). محققان، تعاريف متعددى از انگيزش دارند برخى از اين 
تعاريف اشاره مى شود. هيگس وهمكارانش١(1994) انگيزش را به عنوان يك محرك درونى براى 
پاسخگويى به نيازهاى ارضا نشده تعريف كرده اند. درحالى كه نهاوندى و ملك زاده٢(1999) انگيزش 
را يك حالت روانى يا يك تمايل يا انرژى يا علاقه اى كه علت انجام عملى است، تعريف كرده اند. 
علاوه بر اين وگنر و ميلر٣ (2003) انگيزش را به عنوان عاملى كه انرژى به فرد مى دهد تا عملى 
را انجام دهد كه آن عمل قسمتى از رفتارهاى در جهت هدف او است، تعريف كرده اند. انگيزش 
افراد براى انجام كار وابسته به دو چيز است: قدرت نياز و اعتقاد فرد به اينكه آن عمل نياز را ارضا 
مى كند (سومر فلدت،2010). در اكثر نظريه هاى صاحب نظران تعاريف انگيزش اغلب شامل: انرژى، 

محرك، نيرو است.
علاوه بر اين، تعابير معتبرى براى انگيزش ارايه شده است اما حداقل دو دليل براى آشنايى 
با تئورى هاى ابتدايى انگيزش وجود دارد: 1- اين تئورى ها پايه و اساس شكل گيرى تئورى هاى 
جديد هستند. 2- مديران اجرايى هنوز هم مرتبا اين تئورى  ها را به كار گرفته و در توضيح انگيزه 
كارمندانشان اصطلاحات اين تئورى  ها را به كار مى بردند (رابينز، استيفن و تيمو تى جاج،1389).

همچنين در اين راستا، وينسناند و راش سه دليل را بر اى اهميت مطالعه انگيزش نيروى پليس 
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اظهار كرده اند:
 جذب كارمندان شايسته و نگهدارى آنان؛ 

 باعث مى شود كه كاركنان پليس وظايفشان را به صورت كارا و اثربخش انجام دهند؛
 باعث مى شود كه كاركنان پليس در كارهايشان ابتكارات و نوآورى هاى بيشترى از خود نشان 

دهند(ويسناند و راش، 1998). 
به  مى توان  داشته اند،  انگيزش  درك  در  برجسته اى  نقش  كه  انگيزش  نظريه هاى  مهم ترين  از 
نظريه سلسله مراتب نيازهاى مازلو و تئورى x و y، تئورى دو عاملى هرزبرگ، تئورى برابرى 
آدامز و تئورى انتظار و روم اشاره كرد (برين2003،١). در اين مقاله سعى شده است كه با استفاده 
از نظريه دو عاملى هرزبرگ عوامل انگيزشى مؤثر بر رضايت و عدم رضايت شغلى شناسايى شود. 
هرزبرگ عنوان كرد كه رضايت شغلى و نارضايتى شغلى دو مقوله جداگانه از يكديگر مى باشند و 
هر كدام تحت تأثير عوامل جداگانه اى هستند. او عواملى را كه موجب رضايت شغلى مى شوند را 
عوامل انگيزاننده(پيشرفت، تقدير، ماهيت شغل، قدرت تصميم گيرى و مسوليت) و عواملى را كه 
موجب رضايت شغلى نمى شوند اما نبود آن ها موجب نارضايتى شغلى مى شود را عوامل بهداشتى 

(امنيت شغلى، شرايط كار، روابط، خط مشى سازمان و حقوق) ناميد (ليندر، 1998).

ارتباط ميان انگيزش و رضايت شغلى
انگيزش و رضايت شغلى هر دو مفاهيمى هستند كه با يكديگر در ارتباط اند(هرزبرگ وهمكاران، 
1959؛ بك،1999). نهاوندى و ملك زاده در پژوهش خود دريافتند كه انگيزش در واقع در نتيجه 
رسيدن به يك سطح روانى عميق تر، از رضايت شغلى است. در اين سطح عميق تر انگيزش همراه 
با ارزش هاى كارمندان، اهداف شخصى و تفاسيرى از كمبودهايشان است. در واقع اين مفهوم فراتر 
از رضايت شغلى است كه ملك زاده ونهاوندى آن را به عنوان يك طرز تلقى يا احساس در مورد 
شغل تشريح كرده اند. تفاوت ميان انگيزش و رضايت شغلى در اين است كه انگيزش بيشتر خاص 
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و انفرادى است و اينكه تحت تأثير عوامل شخصى قرار دارد، در حالى كه رضايت شغلى يك حس 
در مورد يك چيز خارجى است همانند «شغل»( ملك زاده ونهاوندى،1999). 

ارتباط ميان انگيزش و بهره ورى
به طوركلى كارمندان برانگيخته نسبت به كارمندانى كه برانگيخته نيستند، بهره ورى بيشترى دارند.
(هرزبرگ، 2003؛ و رايت2001،١). در بسيارى از موارد اين مطلب كه بخش اعظمى از بهره ورى يك 
سازمان نتيجه اقليت كارمندان برانگيخته است، مورد قبول واقع شده است كه از آن به عنوان قانون 
80/20 ياد مى كنند و به همين دليل است كه مديران و سرپرستان در جستجوى مشوق هايى براى 

برانگيختن مابقى افرادى كه هنوز برانگيخته نشده اند هستند (سومر فلدت،2010).
همكاران٢،  و  (اودهش  دارد  وجود  بهره ورى  و  كارى،انگيزش  محيط  ميان  مؤثرى  ارتباط 
2005). به گونه اى كه اگر مديران بتوانند عواملى را كه باعث انگيزش كارمندانشان را مى شوند 
درك كنند، مى توانند از اين دانش براى طراحى نظام هاى حقوق و دستمزد استفاده كنند (هرزبرگ، 
2003؛ ليندر، 1998). همچنين مى توانند راهبرد هاى انگيزش مناسبى را براى تشويق كارمندان 
براى اينكه انرژى بيشترى براى سازمان صرف كنند را انتخاب كنند (هرشى،1993). پژوهش ها 
نشان داده اند كه هر كجا انگيزش كاركنان ازطريق برنامه هاى مناسب افزايش يابد، به طور مثال: 
برنامه هاى غنى سازى شغل بهره ورى نيز افزايش پيدا  كند و حتى باعث مى شود كه كنترل هاى 
خارجى وغيبت هاى كاركنان نيز كاهش پيدا مى كند(هرزبرگ،2003). انگيزش نشان دهنده رفتار 
انفعالى است اما اگر ميان تلاش هاى كارمندان و عملكرد شغلى ارتباط ضعيفى وجود داشته باشد، 

انگيزش تأثير بسيار كمى مى تواند ب  ر عملكرد كاركنان داشته باشد (وايلى٣، 1995).
وروم۴(1964) در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه ارتباط مستقيمى ميان رضايت شغلى 
ارتباط  مفهوم  دو  اين  ميان  كه  دريافت  هرزبرگ(2003)  كه  حالى  در  ندارد  وجود  ورى  بهره  و 
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ميان  را  مستقيم  پيوند  يك  انگيزشى  تئورى هاى  بيشتر  دارد(هرزبرگ،2003).  وجود  تنگاتنگى 
رضايت دريافت شده از كار و انگيزش كاركنان به تصوير مى كشند، البته مدل هاى نظرى كه در 
مطالعات مختلف مورد آزمايش قرار گرفته اند پيش بينى كننده هاى خوبى از انگيزش كاركنان 
 .(1995 (وايلى،  بوده اند  بهره ورى  مورد  در  ضعيفى  كننده هاى  پيش بينى  مدل ها  اين  هستند، 
بنابراين واضح است كه محرك هاى انگيزشى رفتارى در غياب موانع بهره ورى مانند فرصت هاى 
ورى  بهره  ضعيف  تجهيزات  و  ناپذير  انعطاف  سياست هاى  ضعيف،  آموزش  شغلى،  پيشرفت 
بالاترى را حاصل مى كنند. علاوه بر اين، وينسناند و راش(1998) در پژوهش خود به اين نتيجه 
رسيده اند كه انگيزش به عنوان يكى از عوامل متعددى است كه بر عملكرد كلى نيروهاى پليس اثر 
مى گذارد. متغيرهاى مداخله گرى همانند: آموزش، منابع، شرايط كارى و سرپرستان و... ممكن 
است مانع بهره ورى افراد برانگيخته شود. برخى از اين عوامل مانند: حقوق ماهيانه، شرايط كارى 
و فرايند هاى مديريتى توسط هرزبرگ به عنوان عوامل فرعى شناخته شده است؛ كه به اين دسته از 

عوامل، عوامل بهداشتى نيز مى گويند(ويسناند و راش، 1998).

انگيزش در ميان كاركنان دولتى
با  خيلى  دولتى  بخش  كاركنان  براى  كارى  پيشرفت  كه  است  آن  از  حاكى  پژوهش ها  از  بعضى 
ارزش تر از پاداش هاى بالايى است كه كاركنان بخش خصوصى دريافت مى كنند. اما ديگر بررسى ها 
نشان مى دهد كه عوامل انگيزشى در كاركنان بخش دولتى همانند كاركنان بخش خصوصى است 
(سومر فلدت،2010). حتى در پژوهشى كه توسط گابريس و سيمو ١انجام شد امنيت شغلى در 
هر دو گروه كارمندان دولتى و كارمندان بخش خصوصى از اهميت يكسانى برخوردار بود. آن ها 
همچنين دريافتند كه كاركنان بخش عمومى، مشاغل خصوصى را به عنوان مشاغلى كه چالشى تر، 
انگيزاننده تر و اجرايى تر هستند، در نظر مى گيرند(گابريس و سيمو، 1995). اما در پژوهشى ديگر 
كه در رابطه با مقايسه انگيزش كارمندان بخش عمومى و خصوصى انجام شده است، تفاوت هاى 

1.   Gabris.G.T, Simo.G
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مسوليت پذيرى  (ورايت،2001).  نمى دهد  نشان  نمونه  دو  اين  انگيزش  با  ارتباط  در  را  معنادارى 
و  انضباط  ميزان  اين  اما  است،  گيرانه  سخت  و  دقيق  انتظامى  نيروهاى  در  انضباطى  قوانين  و 
پاسخگويى در بخش هاى خصوصى و حتى در ديگر بخش هاى دولتى وجود ندارد. چرا كه نيروهاى 
پليس داراى مقرارات  گسترده رفتارى هستند كه اين قوانين در همه حال حتى زمانى كه ساعت 
كارى كاركنان تمام شده است، به كار برده مى شود و حتى اگر در محدوده هاى غير كارى نيز رفتار 
غير اخلاقى انجام دهند، هر چقدر هم كه اين رفتار كوچك باشد به بيرون از سازمان انعكاس پيدا 
مى شود  باعث  پليس  فرماندهان  كنترل  شدت  و  نظامى  شبه  نيروهاى  انضباط  و  نظم  نمى كند. 
كه فرماندهان اقدامات كمى در راستاى برانگيخته كردن كاركنانشان داشته باشند. از طرف ديگر 
انضباط بيش از حد، باعث كاهش انگيزش و همچنين مانع از ابتكارات و خلاقيت هاى مديرت 

پليس براى برانگيختن افراد مى شود (بك، 1999).

نقش فرماند هان نيروى انتظامى در انگيزش كاركنان
تعريف  بايد  ابتدا  شود  مشخص  بهتر  كاركنانشان  انگيزش  در  پليس  فرماندهان  نقش  آنكه  براى 
رهبرى را شناخت ؛ ويسناند و راش رهبرى را به عنوان فرايند انگيزش كاركنان پليس در مسير 
مورد نظر از طريق جلب رضايت آن ها براى تحرك بيشتر تعريف كرده اند. بنيس و ناوس١(1985) 
نيز رهبر را به عنوان «فردى كه از خواسته هاى خود و پيروانش، از موقعيت و ارتباطات خود با 
ديگران كاملا آگاه است و به پيروانش در انجام موفقيت آميز وظايفشان كمك مى كند»، تعريف 
است.  شده  شناخته  بحران  مديريت  نوعى  عنوان  به  پليس  رهبرى  فلدت،2010).  (سومر  كرده اند 
توانايى فرماندهان پليس براى برانگيختن زير دستانشان يك ويژگى است كه آن ها بايد اين ويژگى 
را داشته باشند (ديبالت و همكاران٢، 1998). يكى از وظايف فرماندهان پليس ايجاد٣ و هدايت 
انگيزش به منظور به دست آوردن عملكرد بالاتر است ( ويساناند و راش، 1998). البته بايد بين 

1.   Bennis & Nanus

2. Thibault.E.A ,Lynch.L.M, Mcbride.R.B

3. unlash
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رهبرى و قدرت تمايز قائل شد؛ چرا كه رهبر در زير دستانش نفوذ مى كند در حاليكه زير دستش 
مى تواند از او اطاعت نكند، اما قدرت در جايى به كار برده مى شود كه زير دست حق انتخابى ندارد 

يا تحت فشار قرار دارد. 
يكى از مشخصه هاى رهبرى كه آن را از سرپرستى صرف جدا مى كند، ماهيت رهبرى است. 
آن ويژگى اين است كه در رهبرى دستورها به صورت داوطلبانه اجرا مى شوند نه به اجبار (ديبالت 
و همكاران، 1998؛ ويسناند و راش، 1998). بنيس در پژوهشى در رابطه با رهبرى با 90 نفر 
كرد: 1-  را شناسايى  رهبرى  كليدى  راهبرد  چهار  او  كرد.  مصاحبه  صنعتى  و  تجارى  رهبران  از 
ايجاد  مناسب؛ 3-  ارتباطى  نظام هاى  ايجاد  ديگران؛ 2-  به  نسبت  رهبر  واضح  بينش  و  بصيرت 
اطمينان و وفادارى در پيروان؛ 4- ايجاد تصوير مثبت از خود و ديگران بدون تكبر و غرور(سومر 
اصول  اين  تمام  براى  كليدى  عامل  يك  ديگران  برانگيختن  براى  توانايى  البته  فلدت،2010). 
رهبرى مى باشد. علاوه بر اين، ايگون (2008) مهم ترين وظيفه مديريت پليس در جوامع امروزى 
را برانگيختن كارمندان از طريق نفوذ، ارتباطات مناسب و داشتن بينش مثبت نسبت به ديگران 
بيان كرده است. امروزه رهبران اهميت تفاوت هاى فردى ميان افراد، انگيزش كاركنان براى انجام 
كار با بهره ورى و خطرات از خود بيگانگى را در محيط كارى به خوبى درك كرده اند(ميلر و 

همكاران،). 

مدل مفهومى پژوهش 
است.  كار  محل  در  انگيزش  مورد  در  هرزبرگ  دوعاملى  تئورى  پژوهش،  اين  در  استفاده  مورد  مدل 
تئورى دو عملى هرزبرگ و همكاران از ويژگى هايى برخوردار است كه آن را مدلى مفيد براى پژوهش 
درباره منابع انگيزش پليس مى سازد، اين مدل عواملى را كه منبع اگيزش شغلى هستند را شناسايى و 
توصيف مى كند (هرزبرگ، 1959). براساس نظريه هرزبرگ عوامل انگيزشى و بهداشتى در موفقيت يا 
عدم موفقيت افراد در شغلشان نقش مهمى دارد. اين نظريه بيان مى كند كه بعضى از عوامل(عوامل 
شغلى  نارضايتى  به  منجر  بهداشتى)  عوامل (عوامل  از  بعضى  و  شغلى  رضايت  منجربه  انگيزشى) 
مى شوند. در واقع اين نظريه عنوان مى كند كه رضايت شغلى و نارضايتى شغلى پيوستار واحدى ندارند. 
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بنابراين مديران بايد در پى حذف عواملى باشند كه منجر به نارضايتى شغلى مى شوند، و با ايجاد و 
فراهم كردن زمينه هاى عوامل انگيزشى رضايت شغلى كاركنانشان را ارتقا دهند. با توجه به مباحث 

نظرى كه مورد مطالعه قرار گرفته است، مدل مفهومى زير را ارائه مى كنيم:

شكل 1. مدل مفهومى پژوهش

 عوامل اصلى انگيزش عوامل فرعى انگيزش
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فرضيه هاى تحقيق
فرضيه هاى اصلى:

1. بي  ن عوامل انگيزشى و رضايت شغلى كاركنان نيروى انتظامى ارتباط معنادارى وجود دارد.
2. بين عوامل بهداشتى و   نارضايتى شغلى كاركنان نيروى انتظامى ارتباط معنادارى وجود دارد.

روش 
روش پژوهش حاضر، پيمايشي از شاخه ميداني است و از نظر هدف كاربردي است. جامعه آماري 
پژوهش كليه نيرو هاى پليس شهر اصفهان است. با توجه به ديدگاه هاى كارشناسان دفتر تحقيقات 
كاربردي نيروي انتظامى شهر اصفهان حجم نمونه 265 نفر تعيين شد. از ميان تعداد 265 پرسشنامه 
توزيع شده اطلاعات 169 پرسشنامه برگشتى مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. روش نمونه گيرى 
نيز نمونه گيرى در دسترس مى باشد.جهت جمع آوري اطلاعات مورد نياز، از ابزار پرسشنامه استفاده 
شده است. به منظور تعيين پايايي پرسشنامه با كمك نرم افزار SPSS17 آلفاي كرونباخ به شرح 

(جدل1) به دست آمد:
جدول 1. نتايج محاسبه ضريب آلفا

رضايت عوامل پرسشنامه
شغلى

نارضايتى 
شغلى

عوامل انگيزش شغلى
شرايط كارى و 
حقوق دستمزد

احساس 
ماهيت پيشرفتارزش

شغل
روابط 
كارى

ميانگين 
كل عوامل

81,072,083,085,083,00,730,7589,0آلفاي كرونباخ

آماري  وتحليل  تجزيه  است.براي  برخوردار  بالايي  پايايي  از  پرسشنامه  جدول 1  به  توجه  با 
داده  ها، از آمار توصيفي و استنباطي استفاده شد. در بخش نخست، تجزيه و تحليل توصيفي يافته  ها 
تحليل  و  تجزيه  براي  دوم  بخش  در  است.  شده  جدول ارائه  ترسيم  و  درصد  فراواني،  صورت  به 

استنباطي داده  ها از روش هاى آماري ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است.
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يافته   ها
ابتدا از آمار توصيفي (جدول3) به منظور بررسي خصوصيات و ويژگي هاى نمونه آماري و سپس با 

استفاده از روش همبستگى پيرسون تجزيه و تحليل پرسشنامه انجام شده است.

جدول 2. نتايج آمار توصيفي
درصدتعدادشرح ويژگي ها

جنسيت
15491/1مرد
158/9زن

سن

158/9زير 25 سال
6236/7بين 25 تا 33
6538/5بين 34 تا 41
2514/8بين 42 تا 50
10/6بين 51 تا 55
10/6بيشتر از 55

ميزان تحصيلات

105/9زير ديپلم
5733/7ديپلم

3218/9فوق ديپليم
6437/8ليسانس

53بالاتر از ليسانس

سنوات خدمت

1911/2كمتر از 2 سال
2112/4بين 2 تا 5 سال
1911/2بين 6 تا 9 سال

4828/4بين 10 تا 14 سال
3218/9بين 15 تا 19 سال
3017/8بالاي 20 سال
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با توجه به جدول2، 91/1 درصد از نمونه نيرو هاى پليس مرد و 8/9 درصد از آن  ها زن بودند. 
بالاترين درصد مربوط به طبقه سني كاركنان نيروى انتظامى بين 34 تا 41 سال (38/5درصد) و 
كمترين درصد مربوط به طبقه سني 51 به بالا (2درصد) مى باشد. بالاترين درصد ميزان تحصيلات 
مربوط به سطح كارشناسي است، به گونه اى كه 37/8 درصد از كاركنان نيروى انتظامى داراي 
مدرك كارشناسي مى باشند. 87 درصد از كاركنان نيروى انتظامى نظامي و 13 درصد كارمند 
كه  داشتند  سال  تا 14  بين 10  خدمت  سابقه  انتظامى  نيروى  كاركنان  از  درصد  هستند. 28/4 

بالاترين درصد نمونه از نظر سنوات خدمت را داشت.

آزمون فرضيه هاى پژوهش
• فرضيه اصلى 1: بين عوامل انگيزشى و رضايت شغلى كاركنان نيروى انتظامى ارتباط معنادارى 

وجود دارد.
جدول3. همبستگى ميان عوامل انگيزشى و رضايت شغلى

نتيجه آزمونسطح معنادارىضريب همبستگيتعدادنوع آزمونفرضيه ها
پذيرش فرضيه  1690/750/000همبستگي پيرسون1

با توجه به جدول 3، مى توان گفت كه با اطمينان 0/99 و سطح خطاي كوچك تر از 0/01 
در مورد فرضيه اول رابطه بين عوامل انگيزشى و رضايت شغلى كاركنان نيروى انتظامى ارتباط 
معنادار وجود دارد. از طرفي اين رابطه در هر دو گروه به صورت مستقم(مثبت) مى باشد، به اين 

معني كه با بالارفتن سطح عوامل انگيزشى رضايت شغلى نيز افزايش مى يابد.
• فرضيه فرعى 1: بين احساس ارزش و رضايت شغلى كاركنان نيروى انتظامى ارتباط معنادارى 

وجود دارد.
• فرضيه فرعى 2: بين پيشرفت شغلى و رضايت شغلى كاركنان نيروى انتظامى ارتباط معنادارى 

وجود دارد.
معنادارى  ارتباط  انتظامى  نيروى  كاركنان  شغلى  رضايت  و  شغل  ماهيت  بين   :3 فرعى  فرضيه   •

وجود دارد.
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جدول4. همبستگى ميان عوامل اصلى انگيزشى و رضايت شغلى
سطح معنادارىماهيت شغلپيشرفت شغلىاحساس ارزشعوامل انگيزشى
0/760/740/580/01رضايت شغلى

تمامى عوامل انگيزشى با رضايت شغلى كاركنان نيروى انتظامى در سطح معنادارى 0/01 
درصد ارتباط مثبت و معنادارى دارند كه در اين بين، عامل احساس ارزش بيشترين ارتباط را 
با رضايت شغلى دارد. بنابراين فرضيه هاى فرعى، فرضيه اصلى اول مورد پذيرش قرار مى گيرد. 

• فرضيه اصلى2: بين عوامل بهداشتى و نارضايتى شغلى كاركنان نيروى انتظامى ارتباط معنادارى 
وجود دارد.

جدول5. همبستگى ميان عوامل بهداشتى و نارضايتى شغلى
نتيجه آزمونسطح معنادارىضريب همبستگيتعدادنوع آزمونفرضيه ها

پذيرش فرضيه0,232002,0-169همبستگي پيرسون2

كوچك تر از 01,0  خطاي  سطح  و  با اطمينان 99,0  گفت كه  مى توان  جدول5،  به  توجه  با 
در مورد فرضيه اصلى دوم رابطه بين عوامل بهداشتى و نارضايتى شغلى كاركنان نيروى انتظامى 
ارتباط معنادار وجود دارد. از طرفي چون اين رابطه به صورت معكوس (منفى) مى باشد، به اين 

معني است كه با بالارفتن سطح عوامل بهداشتى نا رضايتى شغلى نيز كاهش مى يابد.
• فرضيه فرعى 4: بين حقوق و دستمزد - شرايط كارى و نارضايتى شغلى كاركنان نيروى انتظامى 

ارتباط معنادارى وجود دارد.
• فرضيه فرعى 5: بين روابط كارى و نارضايتى شغلى كاركنان نيروى انتظامى ارتباط معنادارى 

وجود دارد.
• فرضيه فرعى 6: بين ماهيت شغلى و نارضايتى شغلى كاركنان نيروى انتظامى ارتباط معنادارى 

وجود دارد.
جدول6. همبستگى ميان عوامل اصلى بهداشتى و نارضايتى شغلى

ماهيت شغلحقوق و دستمزد – شرايط كارىروابط كارىعوامل بهداشتى
0/152-0/224-0/183-نارضايتى شغلى
0/020/000/08سطح معنادارى
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منفى  ارتباط  شغل  نارضايتى  و  كارى  روابط  و  دستمزد  و  حقوق  عامل  جدول6  به  توجه  با 
معنادارى دارند، در نتيجه فرضيه هاى فرعى 4 و 5 مورد پذيرش قرار مى گيرند. اما ماهيت شغل 
و نارضايتى شغل با يكديگر ارتباط معنادارى ندارند، و به همين دليل فرضيه فرعى 6 رد مى شود.

بحث و نتيجه گيري
را  انتظامى  نيروى  كاركنان  كه  را  محيطى  عوامل  و  شخصى  عوامل  تا  كرده  تلاش  مقاله  اين 
مى انگيزاند، شرح دهد. اين پژوهش همچنين مسائلى مانند اينكه آيا مسائل خاص شناسايى شده 
انگيزشى  مدل  از  استفاده  با  منظور  بدين  مى دهد.  شرح  را  خارجى  يا  هستند  داخلى  منابع  حاصل 
هرزبرگ سعى در پيدا كردن عوامل مؤثر بر رضايت و نارضايتى شغلى كاركنان نيروى انتظامى 
عوامل  كه  اصلى،  عامل  و 5  شد  گرفته  نظر  در  فرعى  عامل  پژوهش 13  اين  در  گرفت.  صورت 
احساس ارزش، ماهيت شغل و پيشرفت(سطوح پنجم، چهارم و سوم هرم مازلو) به عنوان عوامل 
انگيزشى و ع  وامل ماهيت شغل، روابط كارى و حقوق و دستمزد و شرايط كارى(سطوح اول، دوم و 

سوم هرم مازلو) نيز به عنوان عوامل بهداشتى در نظر گرفته شد. 
معنادارى  و  مثبت  رابطه  شغلى  رضايت  با  انگيزشى  عوامل  كه  داد  نشان  پژوهش  يافته هاى 
دارند. اين يافته ها با نتايج پژوهش راگانلا و وايت (2004) ميلر و همكارانش (2008) و همچنين 
قسمت اول نظريه هرزبرگ همخوانى دارد. تمامى عوامل انگيزشى با رضايت شغلى ارتباط مثبت و 
معنادارى دارند. اين يافته ها را اين گونه مى توان تفسير كرد كه اگر عوامل انگيزش در سطح بالايى 
باشند رضايت شغلى آنان نيز افزايش مى يابد، اما در ميان اين سه عامل، عامل احساس ارزش از 
ديگر عوامل ارتباط قوى ترى با رضايت شغلى داشت، با توجه به اينكه در اينجا عامل احساس 
و  سياست ها  شخصى،  رشد  پيشرفت،  مسئوليت پذيرى،  متغيرهاى شناسايى،  از  تابعى  خود  ارزش 
خط مشى هاى مديريتى و امنيت شغلى مى باشد، فرماندهان و سرپرستان نيروى انتظامى بايد نسبت 
به اين متغيير ها توجه بيشترى نمايند. به طور مثال، فرماندهان نيروى انتظامى مى توانند با دادن 
مسئوليت بيشتر به كاركنان و افسران و تقدير و تشكر از موفقيت هاى آنان و ايجاد روحيه توفيق 
طلبى در آنان، انگيزه آن ها را افزايش دهند؛ چرا كه كاركنان برانگيخته شده باور دارند كه بر شغل 
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خود كنترل بيشترى دارند و آن ها نيز در موفقيت سازمان نقش مهمى مى توانند ايفا كنند. اين باور 
مى تواند به عنوان عامل اساسى در رضايت شغلى آنان مؤثر واقع شود.

همچنين يافته هاى پژوهش نشان داد كه عوامل بهداشتى با نا رضايتى رابطه منفى و معنادارى 
 (2004) وايت  و  راگانلا  ايگون(2008)  پژوهش هاى  نتايج  با  نيز  پژوهش  يافته  اين  دارندكه 
ميلر و همكارانش (2008) همخوانى دارد. تمام عواملى كه بر اساس نظريه هرزبرگ به عنوان 
عوامل بهداشتى در نظر گرفته شده بود با رضايت شغلى ارتباط معنادارى نداشتندكه اين نشان 
مى دهد يافته هاى اين پژوهش با قسمت دوم نظريه هرزبرگ همخوانى ندارد. در ميان سه متغيير 
ماهيت شغل، روابط كارى و حقوق و دستمزد ـ شرايط كارى فقط عامل ماهيت شغل با نارضايتى 
و  انگيزشى  عامل  دو  هر  در  متغيير  اين  شد  بيان  كه  طور  همان  نداشت.  معنادارى  ارتباط  شغلى 
عامل بهداشتى درنظر گرفته شده بو د، اما يافته  ها نشان داد كه اين عامل فقط با رضايت شغلى 
ارتباط معنادارى دارد كه شايد دليل اختلاف نتيجه اين عامل با مدل هرزبرگ اين باشد كه در 
مناطق و جوامع مختلف عواملى كه موجب رضايت و نارضايتى شغلى مى شوند، متفاوت است؛ 
زيرا ويژگى هاى فرهنگى، اقتصاى و اجتماعى آن جامعه در اين عامل تأثير خواهد داشت. به نظر 
مى رسد كه مدل هرزبرگ بيشتر در كشورهاى توسعه يافته به طور كامل مصداق داشته باشد و در 
كشورهاى در حال توسعه به دليل عدم برخوردارى افراد از كليه نيازها، تفكيك نقش هر يك از 
عوامل انگيزشى و بهداشتى آن گونه كه هرزبرگ عنوان كرده است امكان پذير نيست. زيرا همچنان 
كه نتايج تحقيق نشان داد،  ارتباط اين عامل با انگيزش زياد بود. در حالى كه در كشورهاى توسعه 
يافته اى، مانند انگلستان، ايتاليا و... به دليل نبود مشكلات اقتصادى و كافى بودن حقوق و مزايا، 
عوامل بهداشتى در افزايش انگيزش اهميتى ندارند و نظريه هرزبرگ در مورد اين عوامل تأييد شده 
است. اما همان طور كه جدول6 نشان مى دهد دو عامل ديگر به ويژه حقوق و دستمزد ـ شرايط 
كارى با نارضايتى شغلى ارتباط منفى و معنادارى دارند. در واقع اين يافته پژوهش نشان مى دهد 
كه هرچه سطح حقوق و دستمزد ـ شرايط كارى و روابط كارى در سطح بالاترى باشند، نارضايتى 
شغلى نيز كاهش مى يابد. يكي از مشكلات سازمان هاى دولتي در ايران، كم بودن حقوق كاركنان 
است و از آنجا كه حقوق و مزاياي شغلي يكي از عوامل نگهدارنده است، تلاش براي ايجاد انگيزه 
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در كاركنان و افزايش بهره وري پيش از بهبود حقوق كاركنان نتيجه اى را به دنبال نخواهدداشت. 
بنابراين واضح است كه بهبود رضايت شغلى كاركنان و كاهش نارضايتى مستلزم شناسايى 
عواملى است كه آن را تحت تأثير قرار مى دهد. بر اساس يافته هاى پژوهش، كمبود عوامل بهداشتى 
بر ايجاد نارضايتى تأثيرگذار است، اما در ميان عوامل مورد بحث، برخى تأثيرى بيشتر و برخى 
كارى  شرايط  و  دستمزد  و  حقوق  و  كارى  روابط  آمد  گفته  كه  طورى  به  دارند؛  كمتر  تأثيرى 
بيشترين تأثير و ماهيت شغل كمترين تآثير را بر نارضايتى شغلى داشتند. اين سخن بدين معنا 
مبتنى  برنامه هاى  كاركنان،  مشاركت  رفتار،  در  تعديل  همچون  برنامه هايى  درخصوص  كه  است 
مزاياى  برنامه هاى  بالاخره  و  (شايستگى)  مهارت  اساس  بر  پرداخت  برنامه هاى  متغير،  حقوق  بر 
انعطاف پذير مؤثر، توجه بيشترى بايد مبذول شود. در مورد عوامل انگيزشى نيز وضع به همين 
گونه است، باتوجه به اينكه احساس ارزش و پيشرفت كاركنان پليس همبستگى قوى با رضايت 
شغلى دارد، اين ميزان همبستگى بالا نشان مى دهد كه مهم ترين عوامل انگيزشى كه موجب رضايت 
آنان مى شود، ايجاد فضايى است كه در آن كاركنان احساس كنند كه در كارشان امكان موفقيت 
وجود دارد در اين صورت، آنان به كارشان علاقه نشان مى دهند و با توجه به عوامل فرصت رشد، 
فرماندهان پليس با به كارگيرى بيشتر توانايى ها، تجربه  ها و مهارت هاى كاركنانشان باعث رشد و 

احساس تعلق و امنيت بيشتر كاركنان مى شوند.
پيشنهادها

اثر  آنان  سرنوشت  بر  كه  تصميماتى  فرايند  در  كاركنان  كه  گونه اى  به  كاركنان  مشاركت   
مى گذارد، مشاركت كنند و در كار ادارى و سازمانى از آزادى عمل بيشترى برخوردار شوند 
و در نهايت باعث افزايش رضايت شغلى و به تبع آن افزايش بازدهى و بهره ورى در سازمان 
شوند، البته با توجه به ماهيت نيروى انتظامى اين گونه مشاركت ها بايد با ظرافت خاصى انجام 

شود.
 دادن مسئوليت و آزادي عمل به كاركنان در انجام امور قسمت خود، البته منظور از آزادي عمل، 
فكر كردن و عمل نمودن در مورد حيطه كاري خود مى باشد. در اين صورت كاركنان احساس 

رضايت مى كنند و از انجام كار خود ابراز خشنودي مى نمايند.
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 اجراى برنامه هاى پرداخت بر اساس شايستگى و برنامه هاى مبتنى بر حقوق متغير مانند دادن 
به  پذير  انعطاف  مزاياى  برنامه هاى  ايجاد  همچنين  و  بهتر،  عملكرد  دليل  به  جايزه  و  پاداش 
گونه اى كه كارگر يا كارمند بتواند از بين مزاياى موجود آنهايى را كه مى خواهد انتخاب كند 
كه اين امر موجب افزايش انگيزش كاركنان و رفع نيازهاى مادى مادى و افزايش رضايت 

شغلى آنان شود.
شغل  يك  به  اگر  كه  چرا  سازمان؛  ديگر  مشاغل  با  مقايسه  بدون  شغل  يك  به  دادن  اهميت   
به عنوان يك كار مهم و مورد نياز در سازمان توجه شود، هيچگاه مقايسه بين مشاغل و مشخص 
كردن مهم ترين و كم اهميت ترين، پيش نمى آيد و شأن و مقام هر فرد نسبت به كارش محفوظ 
خواهد ماند. در نظر مديريت منابع انساني، وجود كليه شغل ها در جايگاه خود مهم و براي ادامه 
كار سازمان و رسيدن به اهداف عالي ضروري و لازم است. در اين صورت هيچ كس احساس 
حقارت نمى كند و كاركنان با انجام كاري كه مسئول آن هستند، ابراز رضايت و خشنودي 

مى كنند.

منابع
منابع فارسى:

ديويد، استارت اى(1384). روان شناسى مديريت (كامران گنجى و عليرضا شريفى،مترجم). تهران:انتشارات تورنگ
 رابينز،استيفن و تيمو تى جاج (1389). رفتار سازمانى (مهدى زارع، مترجم).جلد اول، تهران:انتشارات نصر.

منابع انگليسى:
Audhesh.K.P, Lou.E.P , Sheb.L,(2005),” Perceived management sincerity: Feedback-seeking ori-

entation and among front-line employees of a service organization. Journal of service market-
ing.19(1).pp:3-12

Beck.K,(1999).” optimising the organizational commitment of police officers: Background and 
summary of the research and guidelines for management “, Report series No.12.4. Australian 
Center for police research.

 Brein.R.O,(2003),”Herzberg’s tow factors theory: A case of the banking industry in Thailand”, Mas-
ters’s thesis. Asian institute of technology.62.pp:96-123

 Gabris.G.T, Simo.G,(1995),” Public sector motivation as an independent variable affecting career 
decisions. Public personnel management,24(1),pp:33-51

 Hershey,R.(1993),”A practitioner’s view of motivation”,Journal of managerial 
psychology.8(3),pp:10-13



 196 1391 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هفتم، شمارة دوم، تابستان

 Herzberg,F.(2003),”One more time: How do you motivate employees?”, Harvard Business Review. 
00178012.81(1)

Herzberg.F, Mausner.B, Snyderman.B,(1959),”The motivation to work. new york, john Wiley&sons
  Igun,N,S.(2008),”Extrinsic motivation as correlates of work attitude of the Nigerian police for: 

Implications for conselling”,Academic research Library. 274-282
Linder, J.(1998),”Understanding employee motivation”,Journal of Extension,36(3),1-8
Miller.H.A,Mire.S,Kime.B.(2009),” Predictors of job satisfaction among police officers: does per-

sonality matters”, Criminals justice , 37,412-426.
More.H.W, Wegener.F.W, Miller.LS,(2003),”Effective police supervison, Cincinnati ,Anderson Pub-

lishing Co.
Nhavandi.A, Malekzadeh.A,(1999),”Organizational behavior: The person organizational fit.New 

jersey, Prentice Hall.
Ragnalla.A.J,White.M.D,(2004),”Race, gender, and motivation for becoming a police department 

“,Criminal justice.39.501-513
Sommerfeldt.V,(2010),”An identification of factors influencing police workplace motivation”, Res-

toration of Business Administration Unpublished Doctoral Dissertation, Queesland University of 
technology

Spector.P.E,(2006).”Industrial and organizational psychology”, Research and practice. New York: 
Wiley.274-282 

Whisenand,P. Rush,G.(1998),”Supervising police personnel: Back to basics prentice hall ,New Jer-
sey

Wiley.C(1995),”What motivates employees according to over 40 years of motivational surveys “, 
international journal of manpower.18(3).263-280.

 Wright.B.E,(2001),”Work motivation: A study of the motivation context in public sector organiza-
tions”, A dissertation submitted to the university at Albany , State university of New york


