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چكيده
زمینه و هدف: با توجه به نقش محوری کارکنان در بهره وری سازمان ها، نیروی انتظامی جمهوری اسلامی 
ايران نیز همانند هر سازمان و نهاد ديگري،  علاقه مند است بداند چه عامل يا عواملي، می توانند عملكرد، 
کارآيي و رضايت شغلي مديران، فرماندهان و کارکنانش را فزوني بخشند. لذا اين تحقق با هدف بررسی 

رابطه انگیزش پیشرفت مديران ناجا با عملكرد و رضايت شغلی آنها انجام شده است.
روش: در اين پژوهش با هدف فوق و با بهره گیري از روش تحقیق همبستگي، پیوند انگیزش پیشرفت با دو 
عامل »عملكرد شغلي« و »رضايت شغلي« شماري از مديران و فرماندهان ناجا مورد بررسي قرار گرفته است. 
براي اين منظور از بین فرماندهان و مديران شاغل در ستاد ناجا و فرماندهي انتظامي تهران بزرگ نمونه اي 
به حجم 168 نفر و به روش تصادفی انتخاب شدند. سپس انگیزش پیشرفت، عملكرد شغلي و رضايت شغلي 
آنان با استفاده از سه مقیاس محقق ساخته داراي روايي و پايايی مناسب اندازه گیري شد. داده ها با استفاده 

از آزمون هاي آماري همبستگي و رگرسیون چند متغیره مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفت.
یافته ها: براساس نتايج تحقیق، انگیزش پیشرفت همبستگي معني دار و مستقیمي با هر يك از سه عامل و کل 
عملكرد شغلي فرماندهان و مديران ناجا دارد و بالاترين میزان همبستگي مربوط به رابطه انگیزش پیشرفت 

و عوامل فرآيند رفتاري )r =0/68( است.
نتیجه گیری: هر هفت شاخص  انگیزش پیشرفت، امید موفقیت، اشتیاق موفقیت، سطح انتظارات، پشتكار، 
روحیه چالش گري و هیجانات مثبت، سهم معناداري در پیش بیني عملكرد شغلي دارند. اين هفت عامل با 
يكديگر قادرند بیش از 60 درصد واريانس عملكرد شغلي را تبیین نمايند با افزايش سطح انگیزيش پیشرفت 

فرماندهان و مديران بر عملكرد شغلي آنان افزوده مي شود. 
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مقدمه 
مي كند،  فراهم  پیشرفت  براي  مناسبي  بستر  جامعه  در  جرم  كاهش  و  امنیت  احساس  افزایش 
بنابراین شناسایي عوامل مؤثر بر عملكرد پلیس و نیروی انتظامی موضوع بسیار با اهمیتی است. 
ماهیت نیروی انتظامی، اهمیت مدیران انتظامی را دوچندان مي كند، به طوري كه عملكرد نیروی 
انتظامی با شایستگي مدیران آن ارتباطي مستقیم دارد )جزینی، 1391(. همان گونه كه درباره تعریف 
و عوامل ایجادكننده رضایت  شغلی، اتحاد عقیده ای وجود ندارد، درباره نظریه های رضایت  شغلی نیز 
عقاید متفاوت و گوناگونی ابراز شده است. نتایج تحقیقات نشان می دهد كه كاركنان با رضایت 
شغلی بالاتر از نظر فیزیک بدنی و توان ذهنی در  وضعیت خوبی به سر می برند، رضایت شغلی، 
دارند. رضایت  كنونی خود  مشاغل  مورد  در  افراد  كه  است  باورهایی  و  احساسات  از  مجموعه ای 
شغلی یكی از عوامل مهم در موفقیت شغلی است، عاملی كه موجب افزایش كارایی و نیز احساس 
رضایت فردی می شود  )شفیع آبادی، 13۷۶: 123(. رضایت شغلی یعنی دوست داشتن شرایط و 
می شود  دریافت  آن  برای  كه  پاداشی  و  می گیرد  انجام  كار  آن  در  كه  شرایطی  لوازم یک شغل، 

)شرتزر1 ، 13۶9: 2۰9(. 
از نظر سازمانی، سطح بالای رضایت شغلی منعكس كننده جو سازمانی بسیار مطلوب است 
كه منجر به جذب و بقای مدیران و كاركنان می شود. رتمن2 )2۰۰2( عملكرد شغلي را به عنوان 
ابتكار عمل و  یک سازه چند بعدي كه نشان دهنده چگونگي عملكرد كاركنان در شغل، میزان 
تدابیر حل مسأله آن ها و روش هاي استفاده از منابع موجود خود و هم چنین استفاده از وقت و انرژي 
در انجام وظایف شغلي می باشد، تعریف می كند. به عبارتي، عملكرد شغلي مجموعه اي از الگوهاي 
رفتاري و عملكردي شامل دانش، مهارت ها، شایستگي مدیریت، وجدان و توانایی هاي ادراكي در 
برای  از رتمن5، 2۰۰2(.شاخص هایی كه مدیران  نقل  به  3و شیارلا4  محیط شغلي است )مورفي 
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سه  است.  متفاوت  سازمان ها  فعالیت  نوع  به  توجه  با  می كنند  انتخاب  سازمان  عملكرد  ارزشیابی 
دسته از شاخص های شناخته شده در این زمینه كه اكثر مدیران موسسات آن ها را ملاک ارزشیابی 
كاركنان قرار می دهند، شامل نتایج كار فردی، رفتارها و ویژگی های كاركنان است. نظام ارزشیابی 
مبتنی بر خصایص یا ویژگی های فردی، توانایی ها یا سایر ویژگی های شخصی كاركنان را ارزیابی 
می كند كه شامل؛ نظام ارزشیابی مبتنی بر رفتار، میزان بروز رفتارهای خاص و نسبتاً مشخص را 
توسـط كاركنان در حین كار ارزیابی می كند. نظام ارزشیابی نتیجه گرا، میزان برآورده شدن حداقل 
انتظارات شغلی تعیین شده برای یک كارمند را مورد سنجش و ارزشیابی قرار می دهد )حقیقی و 

رعنایی، 13۷۶(.
سایر  به  نسبت  شغلی  رضایت  بر  مؤثر  عوامل  درک  و  شناخت  منظور  به  زیادی  مطالعات 
متغیرهای سازمانی صورت گرفته است. محققان مدت ها است در جست وجوی تعیین علل اساسی 
رضایت از شغل در سازمان  هستند و تاكنون ها توانسته اند به رشته ای از عوامل ثابت و مرتبط با 
عملكرد و رضایت شغلی دست یابند، اما دست یابی به یک الگوی جامع تجربی تحقق نیافته است. 
فعالیت های  قلمروهاي  در  رفتاري  یافته ها و اصول علوم  از  بهره گیري  به سبب  اخیر  در سالیان 
با  به میان آمده و ادعا شده است كه  انگیزش پیشرفت سخن  نام  به  اثرگذاري  از عامل  پلیسي، 
»دستكاري« این عامل مي توان عملكرد و رضایت شغلي كاركنان و مدیران سازمانی مانند پلیس 
را فزوني بخشید. با توجه به اهمیت نقش نیروی انتظامی در ایجاد و تقویت نظم و امنیت، وجود 

این عامل بر نیروهای شاغل، بویژه مدیران و فرماندهان ناجا از اهمیت بیشتری برخوردار است. 
طبقه بندي  قابل  شرح  این  به  گروه هایی  در  شغلی،  رضایت  در  تأثیرگذار  عوامل  كلی  طور 
هستند؛ عوامل اجتماعی، عوامل سازماني، عوامل محیطي، ماهیت كار و عوامل فردي )الیاسی و 

مرادی، 1388: 1۰5(.
الزام مردم  انگیزه در  به پرداخت، قوی ترین  گلدتروپ1)19۶8( می گوید؛ ملاحظات مربوط 
پرداخت  آنان است )آرمسترانگ، 1388: 4۶9(. وی ریچ ) 1388( می گوید؛  به شغل حاضر 
حقوق یكسان به مدیران مختلف از توان پول بعنوان یک عامل انگیزاننده می كاهد، زیرا اگر پول 
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به عنوان ابزار انگیزاننده استفاده شود، باید پرداختی به افراد نشانگر میزان عملكرد آنها باشد و تنها 
زمانی كه پرداخت های آینده نسبت به درآمد شخص زیاد باشد، پول می تواند عامل انگیزاننده تلقی 
شود و اگر مبلغ پرداختی فقط برمبنای عملكرد انفرادی باشد، احتمالاً افراد با یكدیگر به رقابت 

برمی خیزند )وی ریچ، 1388: 52۷(.
  بر این اساس در این پژوهش محقق می كوشد رابطه انگیزش پیشرفت با دو عامل »عملكرد 
شغلي« و »رضایت شغلي« شماري از مدیران و فرماندهان ناجا را مورد بررسي قرار داده و در 
نهایت پیشنهادات سازنده و كاربردی در جهت چگونگی شناسایی انگیزه پیشرفت مدیران ناجا و 
افزایش عملكرد و رضایت شغلی آنها ارائه دهد. در این پژوهش به منظور آزمون این رابطه از 
روش تحقیق همبستگي پیوند انگیزش پیشرفت با دو عامل »عملكرد شغلي« و »رضایت شغلي« 

مدیران و فرماندهان ناجا بهره گیري شده است. 
مبانی نظری: چایكن )2۰۰8( اذعان داشته است كه هیچ رفتاري بدون انگیزش رخ نخواهد داد. به 
باور میچل1 )13۷8(، عملكرد و رفتار افراد تابع دو عامل نیرومند »توانایي« و »انگیزش« است. 
)انگیزش * توانایي = عملكرد(. زماني كه یكي از این دو عامل وجود نداشته باشد، رفتاري از فرد 
سر نمي زند، علاوه برآن، با كاهش هر یک  از این دو عامل، از میزان عملكرد و رفتار كاسته مي 
شود. هال،2 باني نظریه یادگیري كاهش سائق  نیز، انگیزش را یكي از عوامل ضروري وقوع رفتار 
و بروز عملكرد مي داند، او در تبیین عوامل مؤثر بر رفتار )توان واكنش( فرمولي به شرح زیر ارائه 

داده است )هرگنهان، 139۰(: 
توان واكنش = نیرومندي عادت )یادگیري( *  سائق * انگیزش تشویقي * شدت محرک – )بازداري + بازداري شرطي(.

   محققان مختلف نشان داده اند كه هر انگیزشي داراي سه ویژگي اصلي است كه عبارتند از؛ 
تلاش، پایداري و جهت گیري. گنجي )1385: ۶5( در وصف هر یک از این سه ویژگي اذعان 
مي كند كه؛ تلاش، بیانگر نیروي جسمي و رواني است كه فرد، به هنگام پي گیري هدف های خود، 
فراهم مي آورد. پایداري یعني پشتكار و مقاومتي كه فرد به هنگام اتخاذ یک رفتار با انجام دادن 

1.Mitchell

2.  Hall 



	395 رابطه انگيزش پيشرفت مديران ناجا با عملكرد و رضايت شغلي آنان

یک عمل خاص نشان مي دهد. این دو ویژگي، یعني تلاش و پایداري با میزان نیرو و كار انجام 
شده ارتباط پیدا مي كند، در حالي كه ویژگي سوم، یعني جهت گیري به كیفیت و مناسب بودن 
تعیین  یا كاركنان  مدیران  پیش گیرد كه هدفها،  در  را  باید مسیري  مربوط مي شود. تلاش  كار 
مي كنند. ریو )138۶: 258( انگیزه پیشرفت را شامل؛ نیروي انجام دادن خوب كارها نسبت به 
استانداردهاي عالي مي داند. گیج و برلاینر ) 1992( نیز انگیزه پیشرفت را میل یا اشتیاق بالا براي 

كسب موفقیت در فعالیت هاي مختف مي دانند. 
كللند1 )193۰( و سیرز2 )194۰( مطرح شد و سپس  توسط مک  ابتدا  پیشرفت،  انگیزش 
در  هوپ)2۰۰9(  شد.  مجدد  فرمول بندي   )198۰ ( كللند  مک  و   )1998( اتكینسون3  توسط 
بالا  را  خود  اهداف  سطح  موفقیت،  به  دستیابي  از  پس  افراد  كه  دریافت  خود  اولیه  بررسي هاي 

مي برند و پس از شكست، آن را تقلیل مي دهند. 
سیرز )194۰( نیز در یک دهه از انتشار مطالعات هوپ4، دست به سري آزمایشاتي زد كه 
در آن تأثیر انگیزش پیشرفت در موفقیت هاي آتي زندگي مورد نظر قرار گرفته بود. سیرز نیز 
دریافت كه كسب موفقیت یا شكست در زندگي، به ویژه در زندگي و عملكرد تحصیلي، تأثیر به 
سزایي در شكل گیري این انگیزه دارد. مطالعات مک كللند )198۰ ( نشان داد كه افراد داراي 
به  نه  و  هستند  علاقه مند  برتري   خود  برای  برتری  به  آنها  ویژگیهاي؛  واجد  پیشرفت،  انگیزش 
دلیل پاداشي كه از آن طریق به دست مي آورند. آنها نقش ها را به دلیل فرصتي كه براي برتري 
و پیشرفت آنها فراهم مي كند، انتخاب مي كنند و نه به دلیل »اعتبار« آن نقش ها. افراد پیشرفت 
مدار ترجیح مي دهند كه به جاي دوستان خود، متخصصان را به عنوان دستیار برگزینند. این افراد 
پاداش هاي بزرگتر آینده را به پاداش هاي كوچک تر ترجیح مي دهند. آنها احساس مي كنند كه زمان 
بسنده براي انجام امور را در اختیار ندارند، این افراد چشم انداز طولاني تري از آینده دارند. این 
افراد دوست دارند كه در زمینه پیشرفت خود بازخورد فوري، منظم و واقعي دریافت كنند. افراد 
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پیشرفت مدار موقعیت هایي را ترجیح مي دهند كه بتوانند براي نتایج كوشش هاي خود، مسئولیت 
شخصي بپذیرند. این افراد مایلند كه سرنوشت خویش را خودشان كنترل كنند، نه اینكه امور را به 
دست تقدیر و شانس بسپارند. برای این اساس، پیدا است كه انگیزش پیشرفت دارای چند شاخصه 

اصلی است كه آن شاخص ها را می توان به شرح مندرج در جدول )1( خلاصه كرد.

جدول 1: شاخص هاي انگيزه پيشرفت

شاخصردیف
پشتكار1
خود پنداري بالا2
عدم ترس از شكست3
امید به موفقیت4
گرايش به چالش هاي متوسط5
احساس خرسندي دروني از موفقیت ( پاداش دروني (6
عمل گرايي7
خوش بیني8
خود ارزيابي9
عملكرد بالا10
تخلیل آفرينشي11

پيشينه تحقيق: بورگس1 و دیگران  )2۰۰9 : 311( مبادرت به سنجش انگیزه پیشرفت عده زیادي 
شخصي  ارجحیت  »فهرست  از  منظور  این  براي  آنها  نمودند.  جنوبي  آفریقایي  پلیس  افسران  از 
میاني  افسران  پیشرفت  انگیزش  میزان  آنان آشكار ساخت كه؛  یافته هاي  نمودند.  استفاد  ادوارد« 
بالاتر از افسران جزء و افسران ارشد است. همچنین در تبیین این یافته اذعان داشته اند كه افسران 
جزء امید چنداني براي دست یافتن به مدارج بالاي تحصیلي و مناصب شغلي بالا ندارند. افسران 
ارشد نیز احساس مي كنند به نقطه اوج پیشرفت دست یافته اند، اما افسران میاني احساس مي كنند 
كه زمینه رشد براي آنان مهیا است. به ویژه، آنان از آن رو امید بالایي براي رشد و پیشرفت شغلي 

1. Burgess 
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دارند كه در گذشته توانسته اند به اهداف خود در این زمینه دست یابند.
همچنین، یافته هاي بورگس و دیگران نشان داد كه بین عملكرد تحصیلي افسران پلیس در 
 )r= ۰/۶1 ( دبیرستان و در دانشكده افسري و میزان پیشرفت آنان همبستگي بالا و معناداري
وجود دارد. این بدان معنا است كه افسران برخوردار از انگیزش پیشرفت، حتي پیش از ورود به 
سازمان واجد چنین انگیزشي بوده اند و انگیزش، نقش مؤثري در رشد و پیشرفت آنان داشته است. 
افزون بر آن، از این یافته مي توان نتیجه گرفت كه »عملكرد تحصیلي«، شاخص نسبتاً متقني براي 
پیش بیني انگیزش پیشرفت است. سرانجام، یافته هاي این محققان نمایان ساخت كه بین سطح 
انگیزش پیشرفت افسران و میزان عملكرد شغلي آنان رابطه معناداري وجود دارد. گرچه این یافته 
با یافته هاي مورن و دیگران همخواني دارد، اما ناگفته پیدا است كه عملكرد شغلي متأثر از عوامل 

متعددي است كه انگیزش، تنها یكي از آن عوامل است. 
تحلیل  و  مرور  به  مبادرت  تحلیلي  فرا  پژوهش  یک  در  نیز   )2۰۰5( دیگران  و  جیمز1 
پژوهش هاي صورت گرفته پیرامون انگیزه پیشرفت افسران و فرماندهان پلیس آمریكا نموده اند. 
یافته هاي آنان نشان داده است كه  بین ویژگي هاي شخصیتي افسران و سطح انگیزش پیشرفت 

آنان رابطه معناداري ) r =۰/43 ( وجود دارد. 
همبستگي  افسران  پیشرفت  انگیزش  سطح  و  افسري  دوران  آزمون هاي  در  موفقیت  بین 
متوسطي ) r = ۰/31(  وجود دارد. بین درجه و سطح انگیزش پیشرفت، رابطه معنادار و بالایي 
) r=۰/54 ( وجود دارد. بین شجاعت اجتماعي افسران و قدرت ریسک ورزي و انگیزه پیشرفت 
آنان رابطه معناداري ) r  = ۰/4۷ ( وجود دارد. بین انگیزش پیشرفت افسران و فرماندهان پلیس 

و رضایت شغلي آنان همبستگي ۰/۶1 وجود دارد.
گراهام2 و همكاران )2۰13( نیز به نتایج مشابهی دست یافته اند. او با بررسی پیوند انگیزش 
در  از سازمان  و  از خویشتن  و رضایت  تعهد شغلی  و  موفقیت شغلی  نظیر  عواملی  با  پیشرفت 
شماری از مدیران پلیس نیوزلند نشان داده است كه انگیزش پیشرفت سهم معناداری از هر یک از 

1. James

2. Graham
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این عوامل را تبیین می كند. كریمی )1388( در پژوهشی با عنوان »رابطه بین ویژگی های شخصیتی 
و عملكرد شغلی نیروهای پلیس« عنوان می كند؛ یكي از عواملي كه در عملكرد شغلي نیروهاي 
پلیس تأثیر زیادي دارد، شخصیت و ویژگی هاي مربوط به شخصیت است. نظریه پردازان مربوط به 
شخصیت پنج ویژگي را به عنوان عوامل اصلي شخصیت یاد مي كنند كه عبارتند از؛ برون گرایي، 
بیشترین  كاري  وجدان  عامل،  پنج  این  بین  از  سازگاري.  توافق،  هیجاني،  ثبات  وجدان كاري، 
با عملكرد شغلي دارد، هر چند برون گرایي و ثبات هیجاني نیز باعث می شود نیروهاي  رابطه را 
پلیس عملكرد شغلي بهتري داشته باشند اما تحقیقات گوناگون نشان داده اند كه دو ویژگي توافق 
و سازگاري، رابطه چنداني با عملكرد شغلي كاركنان ندارد. ویژگی هاي دیگري نیز وجود دارند كه 
در عملكرد شغلي نیروهاي پلیس تأثیرگذار است كه مي توان از بین آن ها به كنترل هیجان، ابراز 

هیجان، انسجام گروهي، مستقل بودن و جهت گیري واقع گرایانه اشاره كرد.

سوال های تحقيق
1-برخورداري مدیران و فرماندهان ناجا از حیث میزان از انگیزش به چه میزان است؟

2-رابطه انگیزش پیشرفت با عملكرد شغلي مدیران و فرماندهان ناجا، به چه میزان است؟
3-رابطه انگیزش پیشرفت با عوامل بیروني و دروني رضایت شغلي به چه میزان است؟

روش 
این تحقیق از نظر ماهیت، كاربردی و به منظور اجرای آن از روش »همبستگي« استفاده شده است. 
جامعه آماري این تحقیق شامل كلیه مدیران و فرماندهان شاغل در ستاد فرماندهی نیروي انتظامي و 
فرماندهي انتظامي تهران بزرگ است. حجم نمونه براساس جدول مورگان و با احتساب خطاي ۰/۰5، 
به تعداد 1۶8 نفر برآورد و براي نمونه گیري از روش نمونه گیري تصادفي استفاده شد. براي این منظور 
اسامي كلیه فرماندهان و مدیران داراي جایگاه 1۶ و بالاتر اخذ و به هر یک از آن ها كدي اختصاص داده 
شد، سپس با استفاده از جدول اعداد تصادفي از بین كدها، 1۶8 نفر انتخاب شدند. به منظور گردآوری 
مقیاس  استفاده شد.  است،  داده شده  ادامه شرح  در  استاندارد كه  پرسشنامه  از سه  تحقیق  داده های 
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انگیزش پیشرفت: مقیاس انگیزش پیشرفت براساس مباني نظري )به ویژه دیدگاه مک كللند و نظریه 
اتكنسون(. شاخص ها و تعداد مواد این مقیاس به شرح مندرج در جدول )2( است.

جدول 2: شاخص ها و تعداد مواد مقياس انگيزش پيشرفت

تعداد موادشاخص
امید به موفقیت

اشتیاق زياد براي موفقیت
سطح انتظارات بالا
پشتكار و جديت
روحیه چالش گري
هیجانات مثبت
خودپنداره بالا

3
3
2
2
4
5
5

25کل

پایایی مقیاس انگیزش پیشرفت با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ محاسبه شد. نتایج حاصل 
نشان داد كه مقیاس از پایایي مناسبی )آلفا= ۰/93( برخوردار است. براي ارزیابي روایي )اعتبار( 

مقیاس نیز از روایي صوري استفاده شد.
مقیاس عملكرد شغلي: مقیاس عملكرد شغلي نیز براساس مقیاس هاي موجود و شاخص هاي 
عملكرد یک فرمانده و مدیر پلیس تهیه شد. شاخص ها و تعداد مواد مقیاس عملكرد شغلي نیز در 

جدول )3( درج شده است.

جدول 3: عوامل، شاخص ها و تعداد مواد مقياس عملكرد شغلي

تعداد موادشاخص هاعوامل

انسجام ذهني، نوآوري، سازگاري، فرآيند رفتاري
12اطاعت پذيري، قانون گرايي، رهبري

دانش شغلي، سرعت عمل، دقت عمل، قدرت فرآيند شغلي
12تصمیم گیري، بازده شغلي، توان نظارتي

امانتداري، درستكاري، راستگويي، پاسخگويي، فرآيند اخلاقي
12مدارا، عطوفت

 ضریب پایایی مقیاس عملكرد شغلي با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ به میزان )۰/92( و 
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در سطح مطلوبی محاسبه شد. 
رضايت شغلي: مقیاس رضایت شغلي براساس مقیاس هومن )1388( و  مدل میكاییل و همكاران 
مواد  تعداد  و  شاخص ها  عوامل،  شد.  تهیه  شغلي  رضایت  نظري  مباني  چارچوب  در  و   )1388(

مقیاس رضایت شغلي در جدول )4( درج گردیده است.

جدول4: عوامل، شاخص ها و تعداد مواد رضايت شغلي

تعداد موادشاخص هاعوامل

امنیت شغلي، پرداخت ها،  امكانات بیروني
12رفاهي، منابع شرايط، عدالت

حفظ حرمت، شأن و منزلت، ارتقاء، دروني
12تشويق ها، دلبستگي عاطفي، موفقیت ها

24-کل مقیاس

 ضریب پایایي هر یک از دو خرده مقیاس رضایت شغلي و كل مقیاس با استفاده از آزمون 
آلفاي كرونباخ به میزان )۰/9۰( محاسبه شد. 

يافته ها
1- ميزان انگيزش پيشرفت فرماندهان و مديران

 میزان انگیزش پیشرفت فرماندهان و مدیران مورد سنجش در جدول )5( درج شده است.

جدول 5: ميزان انگيزش پيشرفت فرماندهان و مديران

درصد تراكميدرصدفراوانيميزان
خيلي زياد

زياد

متوسط

كم

خيلي كم

39

42

38

28

21

23

24

23

18

12

33

77

70

88

100
-168100جمع
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 همان گونه كه ملاحظه مي شود، 4۷ درصد پاسخ دهندگان در حد »خیلي زیاد« و »زیاد« داراي 
انگیزش پیشرفت هستند )در واقع از انگیزش پیشرفت بالا برخوردارند(. انگیزش پیشرفت 23 
درصد در حد متوسط است و انگیزش پیشرفت 3۰ درصد از فرماندهان در حد كم و خیلي كم 
نتیجه  تبدیل شد.  تراز 1۰۰  به  فرماندهان و مدیران  پیشرفت  انگیزش  میانگین  است. همچنین، 

نشان داد كه میانگین انگیزش پیشرفت فرماندهان، ۶۷ است.
2- رابطه انگيزش پيشرفت با عوامل عملكرد شغلي

 براي بررسي رابطه انگیزش پیشرفت با هر یک از سه عامل عملكرد شغلي از آزمون آماري 
پیرسون استفاده شد. نتایج حاصل در جدول زیر درج شده است:

جدول 6: ضريب انگيزش پيشرفت با عوامل عملكرد شغلي

سطح معني داريضریب همبستگيتعدادرابطه ها

انگیزش پیشرفت و عوامل رفتاري
انگیزش پیشرفت و عوامل اخلاقي
انگیزش پیشرفت و عوامل شغلي

163
161
164

/68
0/32
0/57

0/01
0/01
0/01

1580/510/01انگیزش پیشرفت و کل عملكرد

انگیزش پیشرفت همبستگي معني دار   نتایج درج شده در جدول )۶( نشان مي دهد كه؛ اولاً 
و مستقیمي با هر یک از سه عامل و كل عملكرد شغلي فرماندهان و مدیران ناجا دارد. همچنین، 
 )r =۰/۶8( بالاترین میزان همبستگي مربوط به رابطه انگیزش پیشرفت و عوامل فرآیند رفتاري
است. از این یافته  مي توان نتیجه گرفت كه با افزایش سطح انگیزش پیشرفت فرماندهان و مدیران 

بر عملكرد شغلي آنان افزوده مي شود.

3- رابطه انگيزش پيشرفت با عوامل رضايت شغلي
  براي بررسي رابطه انگیزش پیشرفت با هر یک از عوامل رضایت شغلي، از آزمون آماري 

همبستگي پیرسون استفاده شد. نتایج حاصل به شرح مندرج در جدول )۷( است.
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جدول 7: ضريب همبستگي انگيزش پيشرفت با رضايت شغلي

سطح معني داريضریب همبستگيتعدادرابطه

انگیزش پیشرفت با عوامل بیروني
انگیزش پیشرفت با عوامل دروني

152
151

0/42
0/61

0/01
0/01

1490/580/01انگیزش پیشرفت با کل رضايت شغلي

  همان گونه كه ضرایب درج شده در جدول )۷( نشان مي دهد، انگیزش پیشرفت با عوامل 
بیروني و عوامل دروني رضایت شغلي و همچنین با كل رضایت شغلي همبستگي معناداري دارد. 
بنابراین، از این یافته  مي توان نتیجه گرفت كه با افزایش میزان انگیزش پیشرفت فرماندهان و 
افزوده مي شود. یادآور مي شود كه ضریب همبستگي  بر میزان رضایت شغلي آنان  ناجا  مدیران 

انگیزش پیشرفت با عوامل دروني بیش از عوامل بیروني است.

4- تعيين سهم هر يك از شاخص هاي انگيزش پيشرفت در پيش بيني عملكرد شغلي
براي سنجش سهم هر یک از شاخص هاي هشت گانه انگیزش پیشرفت در پیش بیني عملكرد 

شغلي از آزمون رگرسیون چند متغیره استفاده شد. نتایج حاصل در جدول )8( درج شده است.

جدول 8: تحليل رگرسيون چند متغيره براي تغيين سهم شاخص هاي انگيزش پيشرفت در پيش بيني 
عملكرد شغلي

انحراف Bعنوان متغیر
BetaTsigاستاندارد

امید موفقیت
اشتیاق موفقیت
سطح انتظارات

پشتكار
روحیه چالش گري
هیجانات مثبت
خودپنداره بالا

1/33
1/27
1/16
2/15
1/28
0/28
1/32

0/14
0/15
0/39
0/25
0/17
0/16
0/28

0/49
0/29
0/21
0/31
0/41
0/31
0/51

8/84
7/64
6/16
5/71
6/16
5/91
6/18

0/001
0/001
0/001
0/001
0/001
0/001
0/001

 R =۰/42 تعدیل شده   R =۰/8۰     2R =۰/۶4 خودپنداره بالا
  همان گونه كه اطلاعات درج شده در جدول )8( نشان مي دهد، هر هفت شاخص  انگیزش 
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پیشرفت سهم معناداري در پیش بیني عملكرد شغلي دارند. این هفت عامل با یكدیگر قادرند بیش 
از ۶۰ درصد واریانس عملكرد شغلي را تبیین نمایند.

5- رابطه تحصيلات، درجه و سابقه خدمت با انگيزش پيشرفت
 براي بررسي رابطه سه متغیر تحصیلات، درجه و سابقه خدمت با انگیزش پیشرفت از آزمون 

آماري همبستگي اسپیرمن استفاده شد. نتایج حاصل در جدول )9( درج شده است.

جدول 9: رابطه تحصيلات، درجه و سابقه با انگيزش پيشرفت

سطح معني دارضريب همبستگيتعدادرابطه ها
تحصیلات با انگیزش پیشرفت

سن با انگیزش پیشرفت
سابقه با انگیزش پیشرفت

160
153
147

0/57
0/12
0/13

0/001
0/25
0/17

 همان گونه كه ضرایب مندرج در جدول )9( نشان مي دهد، تنها تحصیلات با انگیزش پیشرفت 
همبستگي معني داري دارد. یعني با افزایش تحصیلات بر میزان انگیزش پیشرفت افزوده مي شود.

بحث و نتيجه گيري
از  برخورداري  میزان  از حیث  ناجا  فرماندهان  و  مدیران  كه  است  آن  نشانگر   پژوهش  یافته های 
انگیزش پیشرفت حداقل به سه گروه قابل دسته بندي هستند؛ گروهي كه انگیزش پیشرفت بالایي 
انگیزش  سطح  كه  گروهي  مي گیرند(،  جاي  گروه  این  در  فرماندهان  و  مدیران  درصد   4۷( دارند 
پیشرفت آنان در سطح متوسط است )حدود 23 درصد فرماندهاي در این گروه جاي مي گیرند( و 
گروهي كه سطح انگیزش پیشرفت ضعیفي دارند )3۰ درصد فرماندهان و مدیران در این گروه جاي 
مي گیرند(. در تبیین این تفاوت ها مي توان در موافقت با نظریه پردازان انگیزش پیشرفت )نظیر 
اتكینسون و مک كللند( از عوامل مؤثر بر شكل گیري این انگیزه سخن گفت. آن ها شواهد متقنّي 
ارائه داده اند كه نشان مي دهد بر اثر عوامل یادگیري، فرهنگي، پیشینه تحصیلي و خانوادگي سطوح 
مختلفي از انگیزش پیشرفت در افراد شكل مي گیرد. نیروي انتظامي نیز كاركنان خود را از میان 
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چنین افرادي برمي گزیند و از فیلتري به نام »انگیزش پیشرفت« در گزینش، استخدام، انتصاب و 
ارتقاي كاركنان و مدیرانش بهره نمي گیرد. از همین روي، منحني توزیع انگیزش پیشرفت در میان 

فرماندهان و مدیران آن  همانند »منحني توزیع نرمال جامعه« است.
یافته دوم این پژوهش آشكار ساخت كه انگیزش پیشرفت، پیوند نیرومندي با عملكرد شغلي 
با هر عامل عملكرد  مدیران و فرماندهان ناجا دارد. گرچه پیوند و همبستگي انگیزش پیشرفت 
شغلي معني دار است لیكن، این پیوند در مورد »عوامل فرآیند رفتاري« نیرومندتر است. همچنین 
همه شاخص هاي انگیزش پیشرفت قادرند سهمي از واریانس عملكرد شغلي را تبیین و پیش بیني 
نمایند. از میان نقش شاخص های »امید به موفقیت بالا«، »داشتن انتظارات سطح بالا« و »روحیه 
چالش گري« در كار، بیش از سایر عوامل است. همان گونه كه پیدا است این یافته ها با یافته هاي 
الیاسي  و   )2۰13( دیگران  و  گراهام   )2۰13( دیگران  و  جیمز   ،)2۰۰9( دیگران  و  بورگس 
)1389( هم خواني كامل دارد. زیرا آن محققان نیز نشان داده اند كه با در اختیار داشتن نمرات 

انگیزش پیشرفت افسران و فرماندهان پلیس، مي توان به پیش بیني تراز عملكرد آنان پرداخت.
در تبیین این یافته ها با تأكید بر دیدگاه هاي نظریه پردازان انگیزش پیشرفت مي توان نكاتي 
را یادآور شد. نخست آن كه، انگیزش پیشرفت جلوه رفتاري و ظهور كاركردي خود را عمدتاً در 
دو قلمرو آشكار مي سازد. یكي از آن قلمروها پیشرفت تحصیلي و دیگري، عملكرد شغلي است. 
زمانی كه فردی شور و اشتیاق بالایی براي فراچنگ زدن ملاک هاي بالاي عملكردي داشته باشد از 
هیچ تلاشي فروگذار نمي كند تا كارآیي شغلي خود را به حد بهینه و بالاتر از آن برساند. زیرا تنها با 
مشاهده چنین عملكردي است كه نیاز دروني او تشفي پیدا مي كند و او احساس كامروایي مي كند. 
لیكن، مشاهده عملكرد سطح بالا نیز به خودي خود به انگیزش جدیدي براي تلاش و كوشش بیشتر 
و در نتیجه رسیدن به موفقیت هاي فزون تر، تبدیل مي شود. به همین سبب، عملكرد شغلي مدیران 
و فرماندهان برخوردار از انگیزش پیشرفت بالا پیوسته افزایش مي یابد. به ویژه آن كه، انگیزش 
پیشرفت به سبب ایجاد هیجانات مثبت بیش از هر انگیزش دیگري قادر است فرد را براي انجام 

یک كار مطلوب برانگیزد و او را تا رسیدن به هدف، فعال نگه  دارد. 
سومین یافته پژوهش نشان داد كه انگیزش پیشرفت هم با عوامل بیروني و هم با عوامل دروني 
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رضایت شغلي همبستگي معني داري دارد. لیكن این رابطه در مورد پیوند انگیزش و عوامل دروني 
نیرومندتر است. این یافته نیز با یافته هاي محققان خارجي، به ویژه با فراتحلیل جیمز و دیگران 
)2۰13( هم خواني دارد. از همین روي در تبیین آن مي توان چند نكته را یادآور شد. نخست آن كه، 
وقتي كسي انگیزه  بالایي براي دستیابي به ملاک هاي برتري دارد و از هیجانات مثبتي برخوردار 
است، مي كوشد تا با شغل خود همانندسازي عاطفي نماید تا رضایت خاطر دروني او بیش تر شود. 
دوم آن كه، وقتي یک مدیر یا فرمانده انگیزش بالایي براي پیشرفت دارد، كارآیي بیشتري خواهد 
داشت و تراز كارآمدي سازمان خویش را افزایش مي دهد. در نتیجه این كارآیي و كارآمدي بالای 
او، بازخوردهاي مادي و غیرمادي بیشتري دریافت مي دارد و لاجرم تراز رضایت شغلي كاركنان 
فزوني مي یابد. سوم آن  كه، افراد برخوردار از انگیزش شغلي اساساً  آدم هاي خرسند و خشنودي 

هستند و این خشنودي عام را به شغل و كار خویش نیز بسط و تعمیم مي دهد.
پيشنهادها

براساس یافته هاي این پژوهش پیشنهاد مي شود.
در دوره هاي آموزش ویژه فرماندهان و افسران ارشد، روش هاي تقویت و افزایش انگیزش 
پیشرفت منظور شود. زیرا همان گونه كه در مرور ادبیات موضوع گفته شد، این انگیزه متأثر از 
عوامل یادگیري و تجارب آموزشي است و مي توان به صورت برنامه ریزي شده براي تقویت آن 

گام برداشت.
در فرآیند ارزش یابي فرماندهان توسط بازرسي و سایر بخش هاي نظارتي، شاخص برخورداري 
از انگیزش پیشرفت لحاظ شود و تنها افسراني به مناصب فرماندهي و مدیریت منصوب شوند كه 

از تراز بالاي انگیزش پیشرفت برخوردارند.
در گزینش و استخدام نیرو براي ناجا در كنار سایر ملاک ها و شاخص هاي گزینشي، ظرفیت 
درونی و بیرونی برخورداري از انگیزش پیشرفت، یا ظرفیت فراگیر آن نیز مورد نظر قرار گیرد.
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