
 

ي موردي  مطالعه( بررسي نيازها و عوامل انگيزشي دروني و بيروني
  )كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد ابهر

  1رعنا قرباني

  چكيده
از اينـرو، بـا   . نيازها و عوامل انگيزشي دروني و بيروني بر عملكرد كاركنان دانشـگاه اسـت  اين مقاله، درصدد بررسي 

هاي انگيزش كه توسط ريموند كتزل و دونا تامپسون مطرح شـده اسـت   بندي معاصر از تئورياستفاده از آخرين طبقه
روش مـورد اسـتفاده    .كيـك يافـت  ي بـرون زا و درون زا از هـم تف  ها ي عمده انگيزش در دو طبقه كلي تئوريها تئوري

روش پيمايشي بود كه مهمترين ابزار گردآوري در اين روش، پرسشـنامه اسـت كـه توسـط كاركنـان دانشـگاه تكميـل        
مطبـق، بـه    گيـري  نمونهدر اين تحقيق به اين صورت بود كه ابتدا كاركنان با استفاده از روش  گيري نمونهشيوه . گرديد

ي هـر طبقـه اسـتخراج و بـا     هـا  رده مياني و رده پايين از هم تفكيك گرديد و سـپس نمونـه  سه دسته كاركنان رده بالا، 
پس از گردآوري اطلاعات پرسشنامه، با استفاده از نرم افزار . ي تحقيق انتخاب گرديدها تصافي ساده نمونه گيري نمونه

SPSS صـورت   هـا  آماري تجزيه و تحليل دادهتشكيل شده و با استفاده از آزمونهاي مناسب  ها بانك اطلاعاتي از داده
، ي دروني و عملكرد كاركنـان رده پـايين  ها رهاي انگيزهدهد، همبستگي معناداري ميان كليه متغي مي نشان ها افتهي .گرفت

نشان داد انگيزه مـالي و شـرايط و امكانـات مطلـوب كـاري بعنـوان دو        ها از سوي ديگر، يافته. مياني و بالا وجود دارد
معناداري بر عملكرد كاركنان رده پايين و رده مياني داشته اما بر عملكرد كاركنـان رده بـالا   تأثير نگيزه بيروني متغير ا
نداشته اما بر عملكرد كاركنان رده تأثير هاي آموزشي بر عملكرد كاركنان رده پايين انگيزه دوره. معناداري نداردتأثير 

در راسـتاي افـزايش عملكـرد و     هـا  با توجه به اهميت شناخت نوع انگيـزه . ستمعناداري داشته اتأثير مياني و رده بالا 
و ايجاد بستر مناسـب جهـت موفقيـت و    ) انگيزه بيروني(نيروي انساني، بهبود كيفيت پرداختي حقوق و مزايا  وري بهره

  باشند مي در اولويت) انگيزه دروني(شايستگي براي كاركنان 

  : كليدي هاي واژه
  .ه دروني، انگيزه بيروني، عملكرد كاركنان، دانشگاه آزاد اسلامي واحد ابهرانگيزش، انگيز
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  مقدمه
گه داري محيطي است كه در آن افراد با هم و بـه صـورت   مديريت مستلزم پديد آوردن و ن

تواند در اين كار كامياب  نمي يك مدير. گروهي در دستيابي به هدفهاي مشترك تلاش كنند
پيش فرض داشـتن  . را به تلاش و كوشش وامي دارد ها شود، مگر اينكه بداند چه چيز انسان

به كارگماري افراد در انجـام دادن ايـن    ي سازماني،ها ي انگيزاننده در وظايف و نقشها عامل
و تمامي فرايند رهبري سازمانها بايستي بر پايه آگاهي از مفهـوم انگيـزش   ها،  وظايف و نقش
  . صورت گيرد

بررسي انگيزش به زبان ساده، پي بردن به اين مطلب است كه چرا افراد كارها را بـه روش  
  )12:1373نائلي،.(شود مي ت آناندهند و اصولاً چه چيز سبب فعالي مي خاصي انجام

يي به پرسشهاي گيج كننده درباره ها مطالعه انگيزش و رفتار، جستجويي است براي پاسخ 
و پشتيبان آنها، ضمناً  اند آنها باعث بروز فعاليت. رفتارندهاي  »چرا« ها طبيعت انساني، انگيزه

  )19:1378هرسي و بلانچارد،.(كند مي جهت كلي رفتار فرد را تعيين
شود كه شدت، جهت گيـري و تـداوم تـلاش افـراد در      مي انگيزش به عنوان فرايندي تلقي

 )203:1384رابينز،. (نيل به هدفي را مورد محاسبه قرار ميدهد

به بيان ديگر، انگيزش يك حالت دروني است كه موجب توليد انرژي، تعيين جهت و شدت 
ي هـا  مفهـوم روانشـناختي اغلـب ريشـه     ايـن . در يك رفتار براي رسيدن به يك نياز ميشود

بنابراين موفقيت يك سازمان در گرو عملكرد مطلوب رفتـار سـازماني    .دروني يا بيروني دارد
رفتار و كم  ءتك تك اعضاي سازمان است و همين گونه عملكرد پايين و ضعيف ناشي از سو

ي آنـان را بررسـي   هـا  باشد كه براي درك تفاوت عملكرد افراد بايد انگيزه مي كاري كاركنان
  )/www.aftab.ir( كنيم

ي انگيزش، مسائل اساسي عبارتند از اينكه چرا رفتـار خاصـي   شناس روانبراي پژوهشگران 
آيد، چرا رفتار هدفدار است، چرا رفتـار معينـي بـراي مـدت زمـان طـولاني ادامـه         مي پديد
ينكه چرا رفتارهـا از لحـاظ   ا اي  افتد، مي ابد، چرا رفتار به صورت پيوسته و متناوب اتفاقي مي

 )14-15 :1386خداپناهي، . (اند كديگر متناوبي درجه، شدت با
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  پيشينه تحقيق

  مفهوم انگيزش
  .حركت است دراصطلاح به معناي پويايي و) motivation(انگيزشي  واژه
انگيزه عبارت است از فرايندهاي دروني كه رفتار را تحريك كرده و آن را به  نظر سازمانياز 
  .كند مي برد هدايت مي ك مجموعه از آن سودي يي كه سازمان به عنوانها ي راهسو

انگيزه هر گونه عاملي است كه فرد را براي رسيدن به هدفي خاص از درون به  ديد فردياز 
  .    دارد مي فعاليت وا

شـود فـرد بـه انجـام كارهـايي       دانند كه باعث مي مردم عموماً انگيزش را حالات دروني مي
پورتر انگيزش را شامل سـه عنصـر اصـلي     و ش از كارهاي ديگر تمايل نشان دهد، استيرزبي

  : دانند كه عبارتند از مي
شوند هـر فـرد رفتـار     رفتار كه نيروهايي در افراد هستند و باعث مي :نيروهاي فعال كننده .1

 . مشخصي داشته باشد

عبارت ديگـر انگيـزش    به كنند رفتار را به سوي چيزي هدايت مي :نيروهاي هدايت كننده .2
 . هدفدار است

يابي بـه هـدف فعـال و     انگيزش رفتار انساني را كه در جهت دست: نيروهاي تداوم دهنده .3
محـيط افـراد عامـل اصـلي در شـدت و      . دهد هدايت شده نيرو بخشيده و به آن تداوم مي

لتهـاي  هـا يـا حا   پس انگيزش يعني نيروها، سـابقه . دادن به اين نيروهاست  ضعف و جهت
شوند فرد داوطلبانه فعاليتهايي را شروع كرده و تا رسيدن بـه اهـداف    دروني كه باعث مي
بر اسـاس ايـن تعريـف انگيـزش متـأثر از عوامـل درونـي و بيرونـي         . مشخصي ادامه دهد

 ) 141: 1373شيرازي، .(است

 تعريف انگيزش 

داند كه در راستا، شدت و  انگيزش را عبارت از نفوذ و تأثيرات متقارني مي: جان اتكينسون .1
 . عمل آيند پايداري كنش به

يي را كـه  هـا  كند كه گزينش پرداز ديگر، انگيزش را فرآيندي تصور مي  نظريه: ويكتور وروم .2
  .دهد پذيرد، تحت نفوذ قرار مي توسط انسان يا موجودات زنده ديگر صورت مي

يـزش هسـتند عقيـده دارنـد كـه      پردازان بنام در انگ كه هر دو از نظريه: كمپبل و پريچارد .3
انگيزش به مجموعه روابط متغير مستقل يا غيرمستقلي كـه راسـتا، وسـعت و پايـداري را     
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نمايند مربوط است، با اين شرط كه تأثيرات، اسـتعداد، مهـارت و درك وظيفـه     تبيين مي
   .داشته شوند  مورد نظر و همچنين محدوديتهايي كه بر محيط حاكم هستند ثابت نگه

انگيزش را عبارت از اشتياق و علاقه نسبت به انجام فعاليتهـايي  : ماندي و همكارانش وين .4
  .دانند كه براي نيل به هدفهاي سيستم مورد نظر لازم است مي

معتقد هستند كه انگيزش حالت دروني فـرد اسـت و رفتـاري را در    : بيريل سان و استانير .5
 . كن گرددآورد تا رسيدن به هدف مشخصي مم وجود مي  وي به

سـاز و  زا يـا    فرآيند انگيزش به نيروهاي پيچيده، سائقها، نيازهـا، شـرايط تـنش   : ميسكل .6
گردد كه فعاليت فرد را براي تحقق هدفهاي وي آغاز كرده و به  ديگري اطلاق مي كارهاي

 )12-13 :1373نائلي، . (بخشد آن تداوم مي

 انواع انگيزه

با نيازهاي اوليه زيسـتي   انگيزشهاي اوليه عمدتاً: نويهانگيزش اوليه در مقابل انگيزش ثا -الف
اما انگيزش ثانويه با نيازهايي در ارتباط هستند كـه  ، مرتبط هستند مثل گرسنگي و تشنگي

چندان جنبه حياتي و زيستي نداشته و با بقا فرد مرتبط نيستند، مثل نياز به دوست داشته 
  .شدن
شـود كـه    انگيزش دروني به مواردي اطلاق مي: نيانگيزش دروني در مقابل انگيزش بيرو -ب

عني فرد جهت رسيدن ي .ك منبع دروني استي معينپاداش مورد انتظار فرد در قبال رفتاري 
دهد، هر چنـد ايـن عوامـل درونـي بـا عوامـل        اي را انجام مي به تقويتهاي دروني عمل ويژه
انگيـزش  . تنبيـه فـرد شـوند    ا نداشته باشند و حتـي موجـب  ي بيروني همخواني داشته باشند
ك عامـل  ي ـ ا منبع پاداش دهنـده ي كند منبع تقويت كننده رفتار دروني زماني معني پيدا مي

ين  ا شـرايط  ي ـ ك حالتي به عبارتي فرد براي رسيدن به. بيروني است بيرونـي رفتـاري را   معـ
  . دهند انجام مي

د كه بـا محركـات اجتمـاعي    شون هايي را شامل مي آن دسته از انگيزه: انگيزش اجتماعي -ج
كننـد كـه فـرد و رفتارهـاي او را درون      يابنـد و زمـاني معنـي پيـدا مـي      ارتباط بيشتري مي

هـا انگيـزه    از جمله ايـن انگيـزه  . كند مورد بررسي قرار دهيم اجتماعي كه در آن زندگي مي
  . توان نام برد انگيزه مقام جويي را مي، انگيزه قدرت، پيوند جوئي

اي دروني است در فرد بـراي بـه پايـان رسـاندن      انگيزه پيشرفت انگيزه: يشرفتانگيزه پ -د
ك ي ا دستيابي به درجه معيني از شايستگي دري ك هدفي رسيدن به، ك تكليفي موفقيت آميز

افـراد داراي  . كـديگر هسـتند  ي متفاوت از، از لحاظ ميزان انگيزش پيشرفت افراد معمولاً. كار
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موفقيـت  ، ...شـغل و ، تحصـيل  كننـد مـثلاً   اي كـه انتخـاب مـي    وزهانگيزه پيشرفت بالا در ح
انگيزه پيشرفت نيـز بـا توجـه بـه اينكـه در آن تمـايلات       . دهند اي از خود نشان مي فزاينده

اي پيچيـده بـه شـمار     انـد، انگيـزه   زيستي تسلط كارايي با ارزشهاي آموخته در هم آميختـه 
  . رود مي
هايي هستند كه از دو عامل اصلي تشـكيل   انگيزه، چيدههاي پي انگيزه: انگيزش پيچيده -ـه

 :اند شده

  سائقهاي ذاتي و زيستي  .1
  قهاي آموخته سائ .2

اجتمـاعي و محيطـي   ، عوامل مختلقي چون زيستيتأثير به عبارتي در اين نوع از انگيزش 
، تسـلط،  خـود مختـاري  انگيـزه پيشـرفت، پيونـد جـوئي،     . مانند ميل جنسي  شود، ديده مي

هاي پيچيـده   مفهوم انگيزه. هاي پيچيده قرار داد توان در زمره انگيزه را نيز مي پرخاشگري
  . هايمان را در زمينه رفتار انساني بيش از حد ساده بگيريم آموزد كه نبايد تبيين ما مي به
در حيطـه   هـاي هوشـيار عمومـاً    انگيـزه : هاي ناهوشيار هاي هوشيار در مقابل انگيزه انگيزه -و

كنند و فرد از آنها آگاهي دارد از ريشه رفتارهاي مرتبط با آنها آگـاه   هوشياري فرد عمل مي
خارج از حوزه اراده و آگاهي فرد عمل كرده و رفتار فرد  هاي ناهوشيار عمدتاً اما انگيزه. است

اي است كه فرد خـود آن   انگيزه ناهوشيار انگيزه، تئوري روانكاويبنا به . دهند را جهت مي
ا ي ـ آرزو، سائق، انگيزه غريزهاين . گيرد را نهي كرده است و در نتيجه هوشياري آنرا ناديده مي

اما ايـن  . به سطح ناهوشيار رانده شده است مكانيزم دفاعي سركوبيميلي است كه به واسطه 
. گذارنـد  مـي تأثير به صورتي بر رفتارهاي فرد  رانده شدن نيروي آنها را كاهش نداده و اغلب

هـاي ناهوشـيار    ك جراج بـراي جراحـي را انگيـزه   ي ك نقاش براي نقاشي وي هاي فرويد انگيزه
  )www.laynetworks.com/TYPES-OF-MOTIVATION.html. (داند مي

  انگيزه بودن افراد بيهاي  نشانه
 .طلبد مي يي كه تلاش و همت بيشتريها عدم همكاري در فعاليت .1

 .تأخير، تعجيل يا غيبت در محل كار .2

 .اتلاف وقت و كش دار كردن اوقات تنفس .3

 .توجهي به زمان تحويل كارها بي .4

 .ضعف كيفيت در انجام وظايف .5
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 .شكوه و شكايت دائمي از موضوعات ساده و كم اهميت .6

 .فرافكني و شايعه سازي هنگام بروز مشكلات .7

 .عدم اطاعت از دستورات مافوق .8

 .ساندن به دستگاه و ابزارآسيب ر .9

  )www.ghadeer.org/social/modir. (تقاضا براي تعويض پي در پي شغل .10

  راهكارهاي ايجاد انگيزش كاري
 ك سـطح كلـي و عـام   ي ـ نيسـت، در  هر چند در زمينه تئوري انگيزش اتفاق نظـر موجـود  

انسانها و تنظـيم رفتـار سـازماني     به عنوان راهنماي عمل در انگيزش توان نكاتي چند را مي
  : از اين قبيل است گيري نتيجهك سلسله ي آيد مي آنچه در پي. ارائه كرد

بنـابراين   .پويا و بسيار پيچيده است ر،انتها، متغي بي ايجاد انگيزه امري است فردي، دائمي، .1
يي بـا قاطعيـت و اعتبـار كلـي     هـا  دستورالعمل نميتوان در زمينه انگيزش انسانها قوانين و

 ها نظريه. و ابعاد انگيزش انسان نيست ها هيچ تئوري واحدي گوياي همه جنبه. وضع نمود
بايد آنهـا را شـناخت و در هـر مـورد بـا       مي ي براي گفتن دارند كهتك حرفي و حقيقي هر

هر موقعيت بر اساس  مطلوب آن است كه توجه به ويژگيهاي موقعيت از آنها بهره گرفت و
  .كرد ويژگيهاي فرد و محيط مثبت به انگيزش اقدام

متغيـر،   نيازهايشـان داراي مـاهيتي بسـيار   . انسانها موجودات منحصر بـه فـردي هسـتند    .2
توانـد   نمـي  متحول و پيچيده است، منشا انگيزش و نيازهاي ارضا نشـده هـيچ دو انسـاني   

  .كديگر منطبق باشدي كاملاً با
بايد در انگيـزش   مي از اولين قدمهايي است كه كيي يشها نيازها و خواسته شناخت انسان، .3

 تـأثير سازماني و خـارج سـازماني بـر رفتـار فـرد       نيازهاي فردي، گروهي،( .برداشته شود
  )گذارد مي

ادراك خاص خويش اسـت كـه معلـول گذشـته و خصوصـيات       هر فردي داراي برداشت و .4
بنابراين او اتفاقات اطـراف خـويش را از   . دهد مي شكيلت فردي او بوده و مباني رفتار او را

  .كند مي ديدگاه اين ادراك مشاهده
  مهمي نيستند، شناخت عوامل ايجاد انگيزش و عواملي كه در اين زمينه داراي اثر چندان .5

چنانچـه   صرف نظر از درجه تـلاش و كوشـش مـدير   . كي از وظايف اساسي مديران استي
. نافـذ باشـند   ومؤثر توانند در ايجاد انگيزه  نمي شود كه اساساًروي عواملي متمركز تأكيد 

  .راه خطا پيموده شده است
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  :واقع شود كهمؤثر  تواند در انگيزش مي پادشهاي مالي هنگامي .6
نيازهاي قابل ارضاء به وسـيله   الف ـ فرد آن را مهم قلمداد كند و اين در صورتي است كه 

  .باشند رآورده نشدهك سطح متعارف در فرد بي پول هنوز در
وظـايف   ازه و حجم آن متناسب با نيروي به كار رفته به وسـيله كارمنـد در انجـام   اند  ب  ـ

  .محوله باشد
مقـام مقايسـه بـا آنچـه      كنـد، در  مي عني آنچه فرد دريافتي ج ـ جنبه نسبي داشته باشد، 

  .دارند، منصفانه تلقي شود مي ديگران دريافت
توان انتظار داشت كه همه رفتار و سلوك آنان با توسل بـه   نمي انگيزه در ديگران در ايجاد .7

در كنـار و همپـاي ايـن عوامـل متغيرهـاي      . عقلاني و منطقي قابل توضيح باشـند  عوامل
  .عاطفي و غير عقلاني نيز در شكل دادن به رفتار انساني نقشي را بر عهده دارند احساسي،

 تنها در موارد معـدودي و در كوتـاه  ) يانگيزش منف(تنبيهات و تهديدات و ندادن پاداش  .8

 )kh.ir/index.php-www.n( .باشدمؤثر تواند در انگيزش افراد  مي مدت

  مديريت انگيزش
 بهتـر  شـدن  انجـام  براي افراد انگيزش بالابردن سازمان كي در رهبر و مدير وظايف از يكي

  . اوست بودن گذار ثيرأت خوب رهبر كي صوصياتخ از كيي و است كارها
 كه سازمانهايي و دارند بهتري عملكرد باشد شديد آنها در موفقيت كسب به نياز كه افرادي

   .دهستن سودآورتر و دارند بهتري بازده باشند داشته اختيار در را افراد اين از بيشتري تعداد
 تبـديل  اشخاصـي  به آنها تا دهيم آموزش را افراد توانيم مي ما گويد مي لند كله مك ديويد

 بازده و عملكرد توانيم مي طريق اين از و است شديد آنها در موفقيت كسب به نياز كه شوند

  .ببخشيم بهبود را سازمان
 قابـل  و مشـخص  اهـداف  تعيين و تنظيم كاركنان، براي انگيزه ايجادمؤثر  راههاي از يكي

 روشـهاي  بـا  و باشـند  انگيزشـي  قـدرت  داراي يـد با اهـداف  ايـن  .اسـت  آنان براي دسترس

 ـ نقـش  و شوند مسايل درگير كه شود داده فرصت كاركنان به جويانه مشاركت درتـري   الفع 

 ارج و كاركنـان  انسـاني  كرامـت  و حرمـت  حفـظ  با بايد مدير .باشند داشته ها گيري تصميم

 رفتـار  سـازماني،  و رديف ـ متفـاوت  نيازهـاي  شـناخت  و آنها توانايي ارتقاء و تلاش به نهادن

  .كند هماهنگ و همسو سازمان اهداف با را كاركنان
 و انگيـزش  در مهمـي  دسـتمزد نقـش   و حقـوق  كه معتقدند مديران بيشتر و اقتصاددانان

 رضـايت  و انگيـزش  در را آنتأثير  رفتاري علوم دانشمندان كه حالي در دارند شغلي رضايت
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 خصوصيات بين هماهنگي به شغل در وري بهره و ها انگيزه از قسمتي .دانند مي ناچيز شغلي

 رضـايت  سبب هماهنگي اين. دارد بستگي افراد ارزشهاي و علايق نيازها، ،ها توانايي با شغلي

 زنـدگي  كـل  با شغل از رضايت عدم اي رضايت نارضايتي، سبب آن نبود و شود مي فرد شغلي

 تمـام  و اسـت  از زنـدگي  رضـايت  در مهـم  عوامل از كيي شغلي رضايت .است ارتباط در فرد

. اسـت  ثرأمت ـ او اشـتغال  چگـونگي  از مستقيم غير اي و مستقيم طور به انسان روابط و رفتارها
 گيـري،  تصميم در مشاركت سرپرستي، گرايي، تخصص شغل، سطح درآمد، سطح بالا، سن

 با عوامل از بعضي در و شغل سازي غني و شغل انگيزي چالش بازخورد، نقش، و شغل وضوح

 نقشي شغلي رضايت در سازمان ازهاند تحصيلات، سطح. دارند مستقيم ارتباط شغلي رضايت

 .دارند معكوس

 ايجـاد  و روحيـه  افـزايش  و وري بهـره  افزايش به ميتوان كاركنان شغلي رضايت مزاياي از 

 نگـرش  و سـازمان  با فرد همكاري تداوم و سازماني مطلوب وج و كار و شغل به واقعي علاقه

  .برد نام زندگي به ثبتم
 كـه  باشـد  ذاتـي  اسـتعداد  افراد انگيختن براي توانايي كه برسد نظر به چنين است ممكن

 كـه  اصـلي  طريق از توانمي را توانايي اين اما نباشد، اي  و باشد دارا را آن فردي است ممكن

 انگيزش يتمدير. كرد اكتساب و داده قرار بررسي مورد شود،مي ناميده)) انگيزش مديريت((

 گسترش و توسعه از غفلت. دارد تمركز رضايت و اطمينان نفس، به اعتماد شرط سه روي بر

 مشكلات بالا عملكرد سطح با كاركناني كه زماني .دارد بالايي هزينه مديران براي مهارت اين

 را خود كار اي و آمده پايين آنها عملكرد سطح دارد امكان باشند، داشته اينشده حل انگيزشي
  .سازند رها ديگري كار اكتساب منظور به
 سـطح  ارتقـاي  منظـور  بـه  دارنـد،  پـاييني  عملكـرد  سـطح  كـه  كاركنـاني  در اگر سويي از

 ميـان  در وريبهـره  كاهش باعث و كشانده پايين را نتايج نگردد، ايجاد انگيزش عملكردشان

 كـه  چرا سازند،مي رها را خود كار بندرت آنها اينكه بدتر .شد خواهند تيمشان اعضاي ديگر

 انگيزشـي  مشـكلات  كاركنـان  كـه  وقتي كه است اين عمده لهأمس .ندارند رفتن براي جايي

  .شوندمي متحمل را سنگيني هايهزينه مديران باشند، داشته
مـي  انگيخته چيزي وسيله به كاركنان بدانيم كه است اين انگيزش مديريت در اصلي نكته
 وسيله به بلكه مديران، وعيد و وعده وسيله به نه تحقق اين و رنددا باور را آن تحقق كه شوند

 بـه  رضـايت  و اطمينـان  نفـس،  به اعتماد عنيي انگيزش براي لازم شرط سه آوردن درجريان
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 خود كاركنان در توانندمي مديران شوند،مي تقويت شرط سه آن در كه محيطي ايجاد وسيله

  .كنند ايجاد انگيزش
 به شانشغل از آنها غلط ورتص مواجهند آن با انگيزش بهبود در مديران كه مانعي بزرگترين

مـؤثر   كـردن  حل كه چرا نيست مشكلات همه كردن حل مدير كي كار.است مدير كي عنوان
 دسـت  مشكلات هايحل راه به بايد آنها .است غيرممكن آنها كاري حيطه در مشكلات همه

 صـحيح  طـور  بـه  كاركنـان  كـه  زمـاني  .اسـت  نآسا انگيزش مورد در مساله اين .كنند پيدا

 در كه را هاييحل راه و دارد وجود مشكلاتي چه كه دانندمي خود آنها شوند،نمي برانگيخته

 بيان جهت در را كاركنان توانندمي مديران .شناسندمي بود خواهد كارگر آنها مشكلات مورد

  . دهند سوق انگيزش بودبه براي هايشانحل راه پيشنهاد و خود مشكلات اصلي علل
)www.administer85.blogfa.com( 

  انگيزشهاي  تئوري
 را فرد رفتار كه هستند چيزهايي جستجوي در محتوايي هايتئوري: محتواييهاي  تئوري -ا

 مـورد  محتـوايي  هـاي تئوري طرح در انتظارات اي اميال نيازها،. سازدمي فعال كار انجام براي

 : محتوايي عبارتند ازهاي  مهمترين تئوري . گيردمي قرار توجه

نظريـه سلسـله   ، ى انگيزشـى هـا  مشهورترين نظريه يكى از :نظريه سلسله مراتب نيازها) 1-1
او اسـاس فـرض خـود را بـر ايـن      . ارائه شـد  "آبراهام مازلو" مراتب نيازها است كه به وسيله

  :پنج طبقه نيز وجود دارد؛ اين نيازها عبارتند از، انسانى ر درون هرگذاشت كه د
، زيبايى و نظمنياز به  ، وها وزى و شناخت و درك پديدهاند دانشبه طبقه بندى مذكور دو نياز 

  .گيرند مى نيز اضافه شده كه قبل از نياز به خود شكوفايى قرار
، كـار قابـل قبـول    سـاعات و شـرايط  ، فىنيازهاى فيزيولوژيكى را با حقوق و دستمزد كا. 1

  .كندتأثير تواند  مي و مزاياى غير نقدى و نظاير آن، تشويقى دستمزد
عمر، بيمـه بهداشـتى و    يى نظير بيمهها تواند از طريق برنامه مى نياز ايمنى يا امنيت نيز. 2

  .امنيت شغلى و بازنشستگى ارضا شود، درمانى
 ايجاد روحيه تيمى با تشكيل گروههاى، ميان كاركنانفرصتهاى برقرارى مراوده تأمين . 3

اجتماعى  ارضا كننده نيازهاى، هايى با عموم زير دستان كار غير رسمى و تشكيل گردهمايي
  .افراد است

  :گردد مى نهاداقدامات زير پيش، براى ارضاى نياز احترام. 4
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مـورد عملكـرد    ت درطرح ريزى مشاغل چالشى و معارضه جويانه و ارائه بـازخور مثب ـ . الف
  ؛كاركنان

  ؛اختيارات بيشتر به آنان قدردانى از عملكرد و همكارى كاركنان و اعطاى. ب
  ؛گيرى سهيم كردن كاركنان در تعيين هدف و تصميم. ج
  .مشاغل آموزش و كمك به كاركنان جهت افزايش شايستگى آنان براى احراز. د
  : زير لازم است براى ارضاى نياز به خود شكوفايى اقدامات. 5

  سر و سامان بدهند؛، به كاركنان بايد فرصت داد كه به شغل خودشان. الف
  عقايدشان را ابراز نمايند؛ زير دستان آزادى داد تا مستقلاً به. ب
  ؛ابتكار به پيشرفت كاركنان تشويق به. ج
  ان باشد استفاده كامل از تواناييهاى كاركن ايجاد كار با معنى كه مستلزم پيشرفت و. د

(www.fiu.edu/~cryan/motivation/intrinsic.htm) 
روانشـناس   (Frederick Herzberg) فردريـك هرزبـرگ   :تئوري دو عاملي هرزبـرگ ) 2-1

 :كند مطرح مي انگيزش را دو عامل 1950معروف دهه 

شرايط كاري، خط مشي شـركت، منزلـت اجتمـاعي،    ، حقوق و مزايا  عوامل بهداشتي؛)الف
  استقلال، زندگي اداري، زندگي شخصي  امنيت شغلي، نظارت و

(http://en.wikipedia.org/wiki/hygience_factors) 
  پيشرفت  مسئوليت، به شغل،مندي  علاقه انگيزشي؛ موقعيت، قدرداني، عوامل) ب

(http://en.wikipedia.org/wiki/job_satisfaction) 
  : نظريه نيازهاي سه گانه مك كللند) 3-1

از اي  تمايـل بـه برتـري يـا موفقيـت در ارتبـاط بـا مجموعـه        ؛ به كسب موفقيـت  نياز  -الف
 در خـود احسـاس  كسـب پيـروزى را    كسانى كه به شـدت نيـاز بـه موفقيـت و    : استانداردها

يشـند و در پـى   اند به نفس پيشرفت مى، كنند، صرف نظر از پاداشهاى حاصل از پيروزى مى
تـأمين  اين افراد همواره در پـى  . بالاتر انجام دهند آن هستند كه كارها را بهتر و با راندمانى

يـا   چالشى و هماورد طلب باشد و همواره از كارهاى بسـيار سـاده و   آيند كه مى هدفهايى بر
تمايل به كنتـرل ديگـران بـراي اثـر     ؛ نياز به كسب قدرت  -بكنند  مى اجتناب بسيار سخت

. كنترل بر ديگـران  اعمال نفوذ و، نياز به كسب قدرت يعنى ميل به اثرگذارى: گذاري بر آنها
را بپذيرند و در جهت اعمـال   كسانى كه اين احساس در آنها شديد باشد، از اينكه مسوليتى
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اينكـه بـه عملكـرد ميانديشـند، در پـى       برند و بـيش از  مى يگران گام بردارند لذتنفوذ بر د
   .كسب مقام و شهرت هستند

همكاري و روابـط متقابـل شخصـي بـا     ، تمايل به دوستي نياز به ايجاد ارتباط با ديگران؛ -ج
 از ميل به اين است كه ديگران انسان را دوست بدارند و او را بپذيرند؛ كسـانى كـه  : ديگران

روابـط صـميمى بـا     در راه ايجـاد . نظر بر قرارى ارتباط با ديگران انگيزه بسيار بالايى دارنـد 
  )www.laynetwork.com( .نمايند مى ديگران سعى بسيار

ياز نيازهاي پنجگانه مازلو را در سه دسته ن 1972آلدرفردر سال  :آلدرفر ERGتئوري ) 4-1
  : خلاصه كرد

  . مرتبط با سلامت فيزيكي است: نياز زيستي) الف
  . شود مي اين سطح شامل نياز روابط رضايت بخش با ديگران: )قتعلّ(نياز وابستگي ) ب
  )همان منبع(شناخت توانايي بالقوه و نيل به شايستگي افراد : نياز رشد) ج
مك گريگـور بيشـتر بـر روي رفتـار      هاي تمركز تئوري: مك گريگور Yو   Xهاي  تئوري) 5-1

بر اساس اين تئوري، ميزان درك سرپرست از كاركنـان،  . مديريتي است تا نيازهاي كاركنان
وي دو تئوري . فراواني داردتأثير كند،  مي بر روي روشي كه وي براي ايجاد انگيزش استفاده

 : ارائه داده است زمينهدر اين 

ست كه كاركنان با كار خود سازگاري ندارنـد و لـذا   فرض سرپرست بر اين ا Xدر تئوري  -
هـاي   در چنين مـواردي سرپرسـت كنتـرل و پـايش    . دهد مي هركاري براي فرار از آن انجام

 . كند مي كند و به سختي تفويض اختيار مي را بر روي كاركنان اعمالتري  نزديكتر و قوي

ر و افزايش پذيرش مسئوليت كاركنان تمايل به انجام كا Xبر عكس تئوري  Yدر تئوري  -
در اين موارد سرپرست آزادي بيشتري به كاركنان داده و تمايل بيشتري بـه تفـويض   . دارند

مديريت بر اساس دركي كه از ميزان علاقه كاركنان دارد آنها را بـه انجـام كـار    . اختيار دارد
  )/lesson-learned.persianblog.ir. (كند مي تحريك

بـه جـاي ايـن كـه بـه شناسـايي و فهرسـت كـردن          ها اين تئوري :يفرآيندهاي  تئوري -2
و . دهـد  مـي  به دنبال اين هستند كه انگيزش چگونـه رخ ، ي انگيزشي دست بزنندها محرك

علاوه  گيرندمي قرار توجه مورد هاكننده تقويت و پاداشها ،انتظارها نياز، همچون متغيرهايي
 متغيرهـاي  بـا  متغيرهـا  ايـن  متقابـل  كنش ونگيچگ افتني درصدد فرآيندي الگوهاي بر اين

  .باشندمي كاركنان شغلي خشنودي چون ايوابسته
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عنـوان كمكـي بـراي ميـزان      عمدتاً انتظـار بـه   : اي، انتظار وروم تئوري جذابيت، وسيله)  1-2
  . رود كار مي زند به خاطر آن به عملي دست مي  جذابيت پاداشي كه فرد به

ژه جذابيت را براي بيان گرايشهاي عاطفي انسان نسبت به پيامـدها  وروم وا :مفهوم جذابيت
. پيامد وقتي جاذبه مثبت دارد كه فرد داشتن آن را به نداشتن تـرجيح دهـد  . كند عنوان مي

دهـد جاذبـه مثبـت     توان گفت كارمندي كه ارتقاء را بر عدم ارتقاء ترجيح مي براي مثال مي
  . دارد

بـا  ) سـطح عملكـرد  (ه بودن را احتمـال ارتبـاط يـك پيامـد    وروم وسيل :مفهوم وسيله بودن
در ) كي ـ صـفر تـا منفـي   (و از ) ك تا صـفر ي مثبت(داند چنين احتمالي از پيامدهاي ديگر مي

اسـت كـه اگـر پيامـد اول تحقـق يابـد       +) 1(اضـافه يـك   احتمال در صورتي به. نوسان است
اي ميـان   اسـت كـه رابطـه   ) صـفر (احتمال در صورتي. شود دستيابي به پيامد دوم حتمي مي

اسـت  ) -1(احتمال در صورتي. تحقق پيامد اول و دستيابي به پيامد دوم وجود نداشته باشد
كه دستيابي به پيامد دوم بدون دخالت پيامد اول حتمي بوده و اصولاً تحقق پيامـد دوم بـا   

  . باشد حضور پيامد اول غيرممكن مي
اي كه در  مال ذهني براي رسيدن به پيامد ويژهاين مفهوم عبارت است از احت :مفهوم انتظار

بيان مختصر انتظار نيرومندي باور فـرد بـه محتمـل     به. شود مقابل كوشش مشخص عايد مي
در شرايط مساوي ضمن توجه به جذابيت و وسـيله بـودن اگـر فـرد     . بودن پيامد ويژه است

نـائلي،  (كنـد   لاش مـي دست آوردن پيامدي را باور داشته باشد بـراي آن بيشـتر ت ـ   توفيق به
1373: 69-65(  

در پژوهشي كه توسط اين دو انجام شده است اين الگـوي  : نظريه انگيزشي پرتر و لالر) 2-2
  .انگيزش درباره مديران به كار گرفته شده است

بستگي دارد به ارزش پاداش با افزودن ) شدت انگيزش و نيروي كار بكار رفته( اندازه تلاش
اي از احتمال كه  پندارد كه براي انجام كار آن لازم است و درجه ميتعداد تلاشي كه شخص 

ازه تلاش و درجه احتمالي اند درك و برداشت از. شخص ميان تلاش و رسيدن به پاداش دارد
روشن . پذيرد ميتأثير دريافت علمي يك پاداش به نوبه خود از كاميابي در انجام گرفتن كار 

توانند كاري را به انجام برسانند و يا اگر كاري را انحـام داده   است كه اگر افراد بدانند كه مي
باشند درك و دريافت بهتري از تلاش لازم بـراي انجـام گـرفتن كـار و آگـاهي بيشـتري از       

اجراي وظايف ويژه يا ( عملكرد واقعي در يك كار يا شغل. پاداشها متحمل بر كار خواهد شد
 امـا توانـايي فـرد   . شـود  رود نموده مي ه به كار ميازه تلاشي كاند  پايه بر) رسيدن به هدفها
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در انجام دادن كار و درك برداشت او از چند و چوني كاري كه لازم است ) آگاهي و مهارتها(
بـه گونـه   ) حدود آگاهي فـرد دربـاره هـدفها، كوششـهاي لازم و عناصـر ديگـر      ( انجام گيرد

لكـرد بـه جـاي خـود بـه پاداشـهاي       عم. گذارد باقي ميتأثير اي بر شيوه عملكرد او  گسترده
مانند كار و قـدرت  (و پاداش بيروني) مانند احساس كاميابي در كار يا خود شكوفايي( دروني
 . انجامد مي) منزلت

. انجامـد  اين پاداشها كه بسته به منصـفانه بـودن آنهـا از ديـدگاه فـرد بـه رضـامندي مـي        
منصفانه در رابطـه بـا تـلاش خـود     شود آنچه را كه فرد بنام يك پاداش  همچنانكه ديده مي

 . گذارد باقي ميتأثير اي بايسته بر رضايتمندي حاصل از كار  كند به گونه دريافت مي

ايـن  . خواهـد گذاشـت  تأثير همين ترتيب رضايتمندي حاصل نيز بر ارزش واقعي پاداش  به
از انگيـزش   نمايـد تصـوير كـاملتر    هاي انگيزشي مي تر از ساير نظريه الگو در حاليكه پيچيده

اندركار مديريت اين الگو نمايانگر اين است كه مديران  براي يك مدير دست. دهد دست مي به
ريـزي درسـت مـديريت     دهـي سـازماني را از راه برنامـه    دقت سـاختارهاي پـاداش   بايستي به

برمبناي هدف و روشن ساختن وظايف و مسؤليتها در يك چهارچوب سازماني مورد ارزيابي 
رضـايتمندي را در كـل نظـام مـديريت      -پاداش -عملكرد -و رشته پيوسته تلاش قرار دهند

 )www.laynetwork.com(    . خود تلفيق كنند

بـر ايـن اسـاس در    . اين نظريه توسط استيسي آدامز ارائه شـده اسـت  : تئوري برابري) 3-2
نسـبت بـه سـاير همكـاران خـود را       هـا  ي در پرداخـت عدالت بي صورتي كه كاركنان احساس

شوند و برعكس در صورتيكه احساس كنند بـا توجـه بـه     مي انگيزگي بي احساس كنند دچار
 ، انصاف در مورد آنها رعايت شده است، بـا انگيـزه بيشـتري بـه كـار     اند كاري كه انجام داده

عايـت انصـاف بـين كاركنـان     انگيزگـي در نتيجـه عـدم ر    بي هاي برخي از نشانه. پردازند مي
درخواسـت افـزايش حقـوق، اسـتعفا، مقايسـه خـود بـا ديگـر         ،عبارتست از خوب كار نكردن

براي پياده سازي موفق اين تئـوري بايـد   . باشد مي عدالتي بي همكاران و توجيه موقتي بودن
ته عدالتي در سـازمان شـناخ   بي ابتدا بايد موارد. درك كاركنان نسبت به مسائل روشن گردد

  )همان منبع. (شده و معيارهاي ارزيابي عملكرد و پرداخت پاداش براي كاركنان روشن گردد
شخصيتي افراد هاي  ا برخواسته از ويژگيي ها طبق اين نظريه رفتار انسان: نظريه اسناد) 4-2

بنابراين نظريه اسـناد مسـئوليت و   . بستگي دارد اند ا به وضعيتي كه در آن قرار داشتهي است
 يندهاي شناختي كه انسانها بر مبناي آن دلايل رفتار خود و ديگـران را تعبيـر و تفسـير   فرآ
نظريه اسناد بر آن است كه تبيـين كنـد چگونـه آدمـي     . دهد مي مورد تحليل قرار، كنند مي
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ا بيرونـي  ي ـ كند تا پديدار شدن رفتارهاي مشهود فردي را بر اساس عوامـل درونـي   مي تلاش
  )maghale.persiablog.com/-232396.htm. (ازشناسدبراي خود و ديگران ب

 تئوري تقويت به روانشـناس معـروف اسـكينر و همكـارانش نسـبت داده      :تئوري تقويت -3
در اين تئوري انگيزش دروني نفي شده و رفتار را متاثر از رفتار گذشته و محيط بر . شود مي

رفتارهـاي ارادي از غيـر ارادي    در ايـن تئـوري بـا تفكيـك    . نمايند مي اقدامات آينده تحليل
. شـود  مـي  شود و بدين گونه به اصلاح رفتـار پرداختـه   مي تلاش بر تقويت رفتار ارادي مفيد

در صـورتيكه   تقويـت مثبـت  در . برد مي اسكينر براي تقويت و اصلاح رفتار از چهار روش نام
در . شـود  مـي  رفتـه فرد رفتار مثبت مورد نظر را از خود بروز دهد پاداش براي وي در نظر گ

اين استراتژي پاداش فقط در صورت بروز رفتار مورد نظر ارائه خواهد شد و اين پـاداش نيـز   
در صورتيكه رفتار مثبـت   تقويت منفيدر . بلافاصله پس از بروز اين رفتار بايد پرداخت گردد

روش را  اين. آيد مي مورد نظر مشاهده شود، از تحميل نتايج منفي به فرد جلوگيري به عمل
گويند زيرا فرد با انجام كار مورد نظر، از برخورد با نتـايج منفـي    مي گاهي روش اجتناب نيز

شـوند،   مـي  برخلاف دو استراتژي فوق كه براي بروز رفتار مناسب اسـتفاده . كند مي اجتناب
نيـز در حـالتي    محو كردن. شود مي براي جلوگيري از بروز رفتارهاي نامناسب استفاده تنبيه 

هـاي   افتد كه فرد رفتار مناسبي از خود بروز دهد در اين صورت از نتايج اسـتراتژي  مي اتفاق
  . كند مي تقويتي رهايي پيدا

)www.enotes.com/management-encyclopedia/reinforcement-theory(  

  هاي انگيزش تئوري معاصر از  بندي طبقه
هاي عمده انگيزش را در دو طبقـه   تئورياخيرشان،   ريموند كتزل و دونا تامپسون در مقاله

 .اند زا قرار داده هاي درون زا و تئوري هاي برون كلي تئوري

زا در انگيـزش بـراي كـار، آن تعـداد از متغيرهـاي       هـاي بـرون   تئوري: زا هاي برون تئوري) 1
ايـن  . دهد كه تحت كنترل عوامل بيروني هسـتند  مستقل مؤثر در انگيزش را مدنظر قرار مي

جهـت  ) مشوقهاي سازماني و پاداشها و عوامل اجتماعي چون رفتـار رهبـر و گـروه   (يرها متغ
طـور مختصـر بـه     در زير به . گيرند دگرگون ساختن انگيزش كاركنان مورد استفاده قرار مي

  : پردازيم ها مي شرح هر يك از اين تئوري
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دارد كه به سوي محركهاي طور فطري يا اكتسابي تمايل  انسان به :تئوري انگيزه يا نياز) 1-1
چنين گرايشهايي كـه انگيـزه يـا نيـاز ناميـده      . خاصي كشيده شده و يا از آنها دوري گزيند

  . آيند شمار مي هاي عمده عملكرد به كننده قرار داده و تعيينتأثير شوند رفتار را تحت  مي
 ز عطيـه اعنوان يك محرك خـارجي، عبـارت    در فرهنگ كار، مشوق به :تئوري مشوق) 2-1

سته از رفتارهاي كاركنان است كه مورد انتظـار  اند  سازماني در قبال) كننده پاداشها، تقويت(
 -پاسخهاي كاركنان نسبت بـه مشـوقها يكسـان نيسـت و سـاختار روانـي      . باشد سازمان مي

  . باشد فيزيولوژيكي آنان در رفتارشان مؤثر مي
كه اگر هدفهاي دشوار، اختصاصـي   اين تئوري به اين فرض استوار است :تئوري هدف) 3-1

براي اينكه كار در سـطح  . و پرجاذبه مشخص شوند، كاركنان عملكرد بهتري خواهند داشت
عالي انجام پذيرد پاداشهايي عيني مانند پول يا مشـاركت در هدفگـذاري فـرد را در جهـت     

  . سازد رسيدن به هدف هر چه بيشتر متعهد مي
ئوري اگر كاركنان با پيامـدهاي مثبتـي از عملكـرد روبـرو     برپايه اين ت :تئوري تقويت) 4-1

در ضمن در قبال رفتار غير مؤثر آنها نيز نبايد به تقويـت  . شوند بهتر برانگيخته خواهند شد
شده تقويت و تأثيرات مشخصي  بندي هاي زمان عمدتاً برنامه. مثبت و يا تنبيه متوسل گرديد

شـده   بنـدي  هاي زمان ري آنچه مهم است همين برنامهآورد و در اين تئو وجود مي در رفتار به
  . خورد ها به چشم مي كننده هايي كه در تقويت است نه ويژگي

محـدوديتها و قيدوبنـدهايي كـه در مقابـل تواناييهـا و      : تئوري منابع انسـاني و مـادي  ) 5-1
كننـد، خصـلت غيرانگيزشـي     شان خودنمـايي مـي   فرصتهاي كاركنان در رسيدن به هدفهاي

شود كه كاركنان احساس خوبي نسبت به سـازمان   چنين موانعي در نهايت موجب مي .ارندد
چنانچه شرايط سـازمان رسـيدن   . نداشته باشند و مشكلي از مشكلات سازمان را حل نكنند

شـده   عوامـل اشـاره  . شـود  به هدفها را تسهيل نمايد در كاركنان انگيزش مثبت مشاهده مـي 
د سطح مهارت كاركنان و يا مادي و فيزيكي مانند تجهيـزات  توانند شخصي و فردي مانن مي

  . باشد
بنا بر اين تئوري، در صورتي انسان براي عملكرد بهتـر برانگيختـه   : تئوري گروه هنجار) 6-1
در اكثر مـوارد پويـايي گروههـاي    . شود كه همگروههاي وي آن را تأييد و تسهيل نمايند مي

جارهاي گروهي و همنوايي اعضاي گروه نسبت بـه  رسمي به يكپارچگي گروهي، پيدايش هن
شـمارد و در   گرفته را معتبر مـي  هر گروه كار هنجارهاي شكل. گردد آن هنجارها منتهي مي

مقابل رعايت آنها به اعضا پاداش اجتماعي داده و نسبت به تخلـف از آنهـا مجـازاتي تعيـين     
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اگر كـار او را مـورد ارزيـابي قـرار      كار كردن فرد در كنار ساير اعضا گروه خود بويژه. كند مي
همچنــين انســان مســتعد جــذب نگرشــها و الگوهــاي رفتــاري  . دهنــد برانگيزاننــده اســت

  . باشد گروههاي خود مي هم
آيد كـه   از مفروضات تئوري سيستم اجتماعي فني برمي: تئوري سيستم اجتماعي فني) 7-1

اي بـراي كاركردهـاي    وقتي كه نظام كار طوري طراحي شـود كـه شـرايط هماهنـگ شـده     
در . شـود  شخصي، اجتماعي و تكنولوژي فراهم آيد، فرد جهت عملكرد بهتـر برانگيختـه مـي   

دار و متنوع باشد و كاركنان از مهارت و آزادي عمل سود برده  ضمن، كار بايد چالشي، معني
  .و منابع لازم را دارا باشند

 )www.oncourseworkshop.com/Motivation003.htm( 

انتظـارات، نگرشـها و   ( ها با متغيرهاي فرآيندي يا ميانجي تئوري اين: درون زاهاي  تئوري) 2
تحول اين متغيرها تابع و در پاسخ تغييراتي است كه در متغيرهاي . سروكار دارند) مانند آنها

  : كنيم زا را معرفي مي هاي درون طور اختصار تئوري در اينجا نيز به. گردد زا ظاهرمي برون
هـايي هسـتند كـه     هـاي برانگيختگـي تئـوري    مجموعـه تئـوري  : تئوري برانگيختگـي  )1-2

عنـوان ميـانجي    اين فرايندها بـه . دهند فرآيندهاي دروني موجود زنده را مركز توجه قرار مي
حالتهاي فيزيولوژيكي و عاطفي از جملـه  . كنند ميان تأثيرات شرايط كار و عملكرد عمل مي

هـاي برانگيختگـي را بـه خـود مشـغول       پردازان تئـوري  نظريههايي هستند كه ذهن  ميانجي
  . اند داشته

فرض اساسي اين تئـوري ايـن اسـت كـه در مقابـل كوشـش        :جذابيت -تئوري انتظار) 2-2
موجود زنده انتظار دسترسي به عملكرد خوب و از ماحصل آن رسيدن به پيامدهاي بـاارزش  

   .آيد وجود مي در وي به 
تئوري برابري بر اين فرض است كه مردم به دليل نيازي كه به رفتار و  :تئوري برابري) 3-2

ــه مــي  ــد، برانگيخت ــه ســلوك منصــفانه دارن ــدالت موازن ــان درون شــوند و ع زادهــاي  اي مي
پـول، ارتقـاء   (و پيامدهاي حاصل از هر موفقيت) مثلاً توانايي، سابقه كار، تحصيلات(كاركنان
درونـداد فـرد در   / گردد كه نسبت برونـداد  ميتأمين  برابري هنگامي. آيد وجود مي به )شغلي

وضعيت موازنه به ) بنا به فرض، همكار با سطح متخصص( مقايسه با يك منبع مورد مقايسه
   .خود بگيرد

فرض تئوري نگرش اين است كه افرادي كه نگرشهاي مساعد نسبت به  :تئوري نگرش) 4-2
. در آن شغل، كار يا سـازمان خـدمت كننـد    شوند كه شغل و يا سازمانها دارند برانگيخته مي
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آيد كه كنش مردم همواره در راسـتاي نگـرش آنهـا     شناختي برمي همچنين از اصل همسان
   .خشنودي شغلي و پايبندي شغلي دو نگرش عمده در رابطه با كار هستند. است

بـه   عملكرد هر فرد در رابطه با هدفهايي كه وي خـود را ملـزم  : تئوري مقصد يا هدف) 5-2
شناختي هدفهايي است كـه فـرد    قصد عبارت از تجسم. گردد داند مشخص مي انجام آنها مي

افرادي كه خود را براي رسيدن به هـدفهاي مشـخص و   . داند خود را موظف به انجام آنها مي
دانند و در مقايسه با كساني كـه هـدفهاي آسـان و مـبهم دارنـد، عملكـرد        دشوار متعهد مي
   .ددهن بهتري نشان مي

اگر چه مفاهيم اسناد و خود كارآمدي دو ديدگاه نظري : تئوري اسناد يا خود كارآمدي) 6-2
تئوري اسناد به دنبال . توان آن دو را در مسائل انگيزشي تلفيق نمود متفاوت هستند ولي مي

هايي است كه مردم نسبت به رويدادها با رفتار خود در محيط كار دارند و اگـر   تبيين توجيه
گيـرد،   هاي عملكردشان باثبات بوده و از تمايلات دروني آنها منشاء مـي  كنند كه مسبب فكر

. مطلوب خواهـد گـذارد  تأثير آميز  اين تفكر در باورهاي خود كارآمدي براي عملكرد موفقيت
تصور خود كارآمدي و عزت نفس بالاتر، استانداردها و هـدفهاي عملكـردي بهتـر، انتظـارات     

  . و اشتياق وافر براي كارها و وظايف، چالشي را درپي خواهد داشت براي عملكرد بيشتر
)en.wikipedia.org/wiki/Motivation(  

  انگيزش دروني و بيروني
كـديگر  ي  ها تفاوت اساسي آنها را با منبع و كانون تقويت كننده و تحريك كننده اين انگيزه

شود كه منبعي از درون به  ميهاي دروني گفته  به طوري كه در تعريف انگيزه. شود سبب مي
منبع و كانون . كند ك ويژگي فرد را به انجام فعاليت و رسيدن به هدفي ترغيب ميي  صورت

. مطـرح اسـت   انـواع انگيـزه  و  ي انگيـزش شناس روانانرژي بخش در كليه مباحث مربوط به 
سـت  دو، رسيدن به قدرت، ك عامل دروني است مثل تمايل به پيشرفتي  زمانيكه اين منبع

ك عامل بيروني مطرح ي هاي دروني است، ولي زماني كه داشته شدن و غيره صحبت از انگيزه
هـاي   كننـد، صـحبت از انگيـزه    است كه به عنوان محركي فرد را وادار به فعاليتي خاص مـي 

  )www.123helpme.com/view.asp?id=48327( .بيروني است
منابع انگيزشي است كـه براسـاس آن   ين تر يكي از مهمترين و باارزش: انگيزش دروني -الف

برخي از عواملي . ي بالقوه خود دست يابدها كند تا به استعدادها و شايستگي مي انسان تلاش
  :شوند عبارتند از مي ي درونيها كه موجب تقويت انگيزه



 ...ي  مطالعه(يازها و عوامل انگيزشي دروني و بيروني بررسي ن/  108

 

  نياز به موفقيت و شايستگي 

  نياز به همبستگي به گروه 

  نياز به مشاركت در كار گروهي 

 ي اجتماعي ها احترام در محيط نياز به 

  احساس مسئوليت كردن در گروه 

  نياز به فضاي مطلوب رواني در گروه  
(www.hhpublishing.com/_onlinecourses/study_strategies/BSL/motivation/H5.html) 

شود كه منبع و كـانون اثـر بخـش     هايي گفته مي به آن دسته از انگيزه :انگيزش بيروني -ب
ك عامل بيروني فرد را ترغيـب بـه انجـام فعـاليتي     ي محيط فرد قرار دارد و به عنوان آنها در

انگيزش بيروني حالتي است كه در نتيجه محركهـاي بيرونـي   به عبارت ديگر . كند خاص مي
 :ها عبارتند از برخي از اين محرك. گردد مي گيرد و موجب تقويت رفتار مي در فرد شكل

 مالي هاي  محركه 

 هرت قدرت و ش 

 يا مدالها  ها نشان 

 ي كلاسي ها تقويت 

 شرايط و امكانات بهتر براي كار   
تواند موجب تضـعيف   مي چنانچه حساب شده و به موقع نباشد ها رشد و تقويت اين انگيزه

  .ي دروني گرددها انگيزش

اداشـهاي  دارد، پ مـي   هـا دريافـت   پاداشهايي كه فرد در قبال انجام فعاليتهاي مبتني بر اين انگيـزه 
فرد با پـيش بينـي و   . ملموس و همگاني هستند، اين پاداشها اغلب پاداشهايي غيبي. بيروني هستند

بخشد و بسته به شـدت تمـايلي    آگاهي از احتمال دريافت اين پاداشها رفتارهاي خود را سازمان مي
ايـن پاداشـها   . شـد بخ كند فعاليت خود را تا رسيدن به آن تداوم مي كه اين پاداشها در وي ايجاد مي

هاي فردي بر اساس نيازهاي فردي داشته باشـند، امـا اغلـب مبتنـي بـر       هر چند ممكن است جنبه
  مثل افزايش حقوق . نيازهاي همگاني هستند

www.hhpublishing.com/_onlinecourses/study_strategies/BSL/motivation/H4.html 

  ها مواد و روش
جامعـه آمـاري   . باشـد  مـي  روش مورد استفاده در اين پژوهش، از نوع توصـيفي پيمايشـي  

استادان عضـوءهيأت علمـي   و نيز ) قراردادي، رسمي، پيماني(نفر كاركنان   240پژوهش را 
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بـراي پاسـخگويي   . ار اجرايي دارند تشـكيل داده اسـت  اه آزاد اسلامي واحد ابهر كه كدانشگ
دروني و بيروني بر عملكرد كاركنان دانشگاه، آنهـا را در سـه طبقـه    هاي  انگيزهتأثير بهتر به 

لذا نخست كاركنان با . استفاده گرديداي  طبقه گيري نمونهجداگانه در نظر گرفته و از روش 
دسته كاركنان رده بالا، رده مياني و رده پايين  طبقه اي، به سه گيري نمونهاستفاده از روش 

لازم به ذكر است كه منظور از كاركنان رده بالا، روسـا، معـاونين و    -از هم تفكيك گرديدند 
باشد؛ كاركنان رده ميـاني، كارشناسـان و    مي اعضاي هيئت علمي مشغول به كار در دانشگاه

گردد كه سـطح آنهـا از   گاه را شامل ميكارمندان و مديران واحدهاي مشغول به كار در دانش
نيروي خدماتي بالاتر است و نيازمند تحصيلات بالاتري است و كاركنان رده پايين سـازمان؛  

ي هـا  سپس نمونـه  -گيرد مي كه شامل نيروهاي خدماتي مشغول به كار در دانشگاه را در بر
بـدين  . انتخـاب گرديـد  ي تحقيـق  ها تصادفي ساده نمونه گيري نمونههر طبقه استخراج و با 

 150. به عنوان حجم نمونه انتخاب شدنفر  147تصادفياي  طبقه گيري نمونهترتيب با روش 
  . پرسشنامه برگشت داده شد 105عدد پرسشنامه ارسال و 

  تعيين حجم نمونه با فرمول كوكران
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ك مـدل  ي ـ اين پرسشنامه بر اساس. رسشنامه صورت گرفته استاز طريق پ ها گردآوري داده

كسـري  ي هـر متغيـر شـامل   ، )انگيزه دروني، انگيـزه بيرونـي و عملكـرد   (تئوريك با سه متغير
براي پاسـخها از مقيـاس ليكـرت    . ا چند گويه بودي كي شاخصهاي اصلي و هر شاخص شامل

، )شـامل معاونـان و مـديران   ( بـالا بهره گرفته شده و نظرات سه رده سـازماني  اي  پنج گزينه
شـامل خدمـه، راننـده     (و رده پايين ..) .و ها شامل كاركنان آموزش و مسئولين رشته( مياني

  .كاركنان دانشگاه آزاد واحد ابهر جمع آوري گرديد ..).و
براي اين طرح پژوهشي چون پرسشنامه استانداردي وجود نداشت لذا با طراحي پرسشنامه 

روايي ابزار سنجش )  8597/0لفاي آ(نمونه اوليه  13آلفاي كرونباخ، براي و به دست آوردن 
از آمار توصيفي مانند جدول فراواني و نمودار استفاده شـده   ها براي توصيف دادهو . معلوم گرديد

  .از آزمون پيرسون استفاده شده است ها است و براي تحليل داده
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  نتايج
نفر زن بودند كه از  35نفر مرد  و  70پاسخ دادند،  را ها فردي كه پرسشنامه 105از تعداد 
نفـر از اعضـاي نمونـه آمـاري داراي      8. باشـند  مـي  نفر مجرد 18نفر متأهل و  87ميان آنها 

نفـر فـوق    22نفـر ليسـانس،    47نفر فـوق ديـپلم،    10نفر ديپلم،  16تحصيلات زير ديپلم، 
باشـند   مـي  فر نيز اعضاي هيات علمـي ن 17 نفر كارمند و 88. نفر دكترا بودند 2، و سليسان

درصد و كمترين فراواني مربـوط بـه سـابقه     2/35سال با  6-10بيشترين فراواني سابقه كار 
نفـر   31در رده سـازماني بـالا،   ) درصد 1/18(نفر  19. درصد بود 1سال با  20كار بيشتر از 

ايين سازماني قـرار  در رده پ) درصد 4/52(نفر  55در رده سازماني متوسط و ) درصد 5/29(
. اي دو متغير استفاده شـده اسـت  اين تحقيق، از سطح فاصلههاي  براي آزمون فرضيه. دارند

از سوي ديگر، قابليت اسـتفاده  . آيدترين سطح مقياس به شمار مياي دقيقزيرا سطح فاصله
   .باشدترين انواع همبستگي است، را دارا مياز آزمون همبستگي پيرسون كه از دقيق

  دروني بر عملكرد كاركنانهاي  تأثير انگيزه
هاي دروني بر عملكرد كاركنان، از چهـار انگيـزه نيـاز بـه موفقيـت و      جهت سنجش انگيزه

هاي اجتمـاعي و ميـزان   شايستگي، نياز به مشاركت در كار گروهي، نياز به احترام در محيط
  . احساس مسئوليت كردن در گروه استفاده  شده است

  ..رابطه معني داري ميان موفقيت و شايستگي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود داردرابطه معني داري ميان موفقيت و شايستگي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود دارد): ): 11((يه يه آزمون فرضآزمون فرض

نتايج آزمون پيرسون براي فرضيات تأثير نياز به موفقيت و شايستگي بر عملكرد ، )1(جدول شماره
  كاركنان

مقدارهمبستگي   همبستگي بين متغيرها
  پيرسون

  مقدار
 داريمعني

  تفسير آزمون

عملكرد كاركنان   -وفقيت و شايستگي نياز به م
 01/0 75/0  رده پايين

همبستگي معنادار 
  مثبت و بالا

عملكرد كاركنان   -نياز به موفقيت و شايستگي 
همبستگي معنادار   04/0  26/0  رده متوسط

  مثبت و ضعيف
عملكرد كاركنان   -نياز به موفقيت و شايستگي 
همبستگي معنادار   03/0  43/0  رده بالا

  ت و متوسطمثب
دهد كه نياز به موفقيت و شايستگي بعنوان يـك عامـل انگيـزه     مي نتايج آزمون فرضيه فوق نشان

كـه  . داردتـأثير  دروني بر عملكرد كاركنان دانشگاه چه كاركنان رده پايين، مياني و بـالاي دانشـگاه   
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و شايسـتگي در ميـان    مثبت است يعني با بالا بودن خصيصه نياز به موفقيـت تأثير البته اين تاثير، 
 . و از كيفيت بهتري برخوردار خواهد بوديافته كاركنان عملكرد آنها فزوني 

  ..رابطه معني داري ميان مشاركت در كار گروهي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود داردرابطه معني داري ميان مشاركت در كار گروهي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود دارد: : ))22((آزمون فرضيه آزمون فرضيه 

ر گروهي بر ، نتايج آزمون پيرسون براي فرضيات تأثير نياز به مشاركت در كا)2(جدول شماره
  عملكرد كاركنان

مقدارهمبستگي   همبستگي بين متغيرها
  پيرسون

  مقدار
  تفسير آزمون داريمعني

عملكرد   -نياز به مشاركت در كار گروهي 
 01/0 78/0  كاركنان رده پايين

همبستگي معنادار مثبت و 
  بالا

عملكرد   -نياز به مشاركت در كار گروهي 
همبستگي معنادار مثبت و   01/0  38/0  كاركنان رده متوسط

  متوسط
عملكرد   -نياز به مشاركت در كار گروهي 
همبستگي معنادار مثبت و   01/0  47/0  كاركنان رده بالا

  متوسط
دهد كه نياز به مشـاركت در كـار گروهـي بعنـوان يـك       مي نتايج آزمون فرضيه فوق نشان

ده پـايين، ميـاني و بـالاي    عامل انگيزه دروني بر عملكرد كاركنان دانشـگاه چـه كاركنـان ر   
مثبت است يعني با بالا بودن خصيصـه نيـاز بـه    تأثير  ،تأثيركه البته اين . داردتأثير دانشگاه 

مشاركت در كار گروهي در ميان كاركنان عملكرد آنها فزوني و از كيفيت بهتـري برخـوردار   
  . خواهد بود

  ..اجتماعي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود دارداجتماعي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود داردهاي هاي   رابطه معني داري ميان احترام در محيطرابطه معني داري ميان احترام در محيط): ): 33((آزمون فرضيه آزمون فرضيه 

هاي اجتماعي بر ، نتايج آزمون پيرسون براي فرضيات تأثير نياز به احترام در محيط)3(جدول شماره
  عملكرد كاركنان

  همبستگي بين متغيرها
مقدارهمبستگي 

  پيرسون
  مقدار

  تفسير آزمون داريمعني

  -ي هاي اجتماعنياز به احترام در محيط
 02/0 49/0  عملكرد كاركنان رده پايين

همبستگي معنادار مثبت و 
  متوسط

  -هاي اجتماعي نياز به احترام در محيط
همبستگي معنادار مثبت و   01/0  48/0  عملكرد كاركنان رده متوسط

  متوسط
  -هاي اجتماعي نياز به احترام در محيط

ادار مثبت و همبستگي معن  01/0  60/0  عملكرد كاركنان رده بالا
  بالا



 ...ي  مطالعه(يازها و عوامل انگيزشي دروني و بيروني بررسي ن/  112

 

هاي اجتمـاعي بعنـوان   دهد كه نياز به احترام در محيط مي نتايج آزمون فرضيه فوق نشان
يك عامل انگيزه دروني بر عملكرد كاركنان دانشگاه چه كاركنان رده پايين، ميـاني و بـالاي   

نيـاز بـه   مثبت است يعني بـا بـالا بـودن خصيصـه     تأثير  ،تأثيرالبته اين . داردتأثير دانشگاه 
هاي اجتماعي در ميان كاركنان عملكرد آنهـا فزونـي و از كيفيـت بهتـري     احترام در محيط

  .برخوردار خواهد بود
  

رابطه معني داري ميان احساس مسئوليت كردن در گروه با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود رابطه معني داري ميان احساس مسئوليت كردن در گروه با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود ): ): 44((آزمون فرضيه آزمون فرضيه 
  ..دارددارد

كردن در گروه تأثير ميزان احساس مسئوليت، نتايج آزمون پيرسون براي فرضيات )4(جدول شماره 
  بر عملكرد كاركنان

مقدارهمبستگي   همبستگي بين متغيرها
  پيرسون

  تفسير آزمون  داري معني مقدار

ميزان احساس مسئوليت در گروه 
 01/0 61/0  عملكرد كاركنان رده پايين  -

همبستگي معنادار مثبت و 
  بالا

ميزان احساس مسئوليت در گروه 
همبستگي معنادار مثبت و   01/0  64/0  رد كاركنان رده متوسطعملك  -

  بالا
ميزان احساس مسئوليت در گروه 

همبستگي معنادار مثبت و   01/0  69/0  عملكرد كاركنان رده بالا  -
  بالا

  
هـاي اجتمـاعي بـر عملكـرد     دهد كه نياز به احتـرام در محـيط   مي نتايج آزمون فرضيه فوق نشان

تـأثير  البتـه ايـن تـاثير،    . داردتأثير كاركنان رده پايين، مياني و بالاي دانشگاه كاركنان دانشگاه چه 
هـاي اجتمـاعي در ميـان كاركنـان     مثبت است يعني با بالا بودن خصيصه نياز به احترام در محـيط 

  . و از كيفيت بهتري برخوردار خواهد بود يافته عملكرد آنها فزوني

  كاركنانبيروني بر عملكرد هاي  تأثير انگيزه
هاي آموزشي هاي دروني بر عملكرد كاركنان، از سه انگيزه محرك مالي، دورهجهت سنجش انگيزه

  .و شرايط و امكانات مطلوب كاري مدد گرفته شده است
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  ..رابطه معني داري ميان محرك مالي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود داردرابطه معني داري ميان محرك مالي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود دارد): ): 55((آزمون فرضيه آزمون فرضيه 

  پيرسون براي فرضيات تأثير انگيزه محركه مالي بر عملكرد كاركنان، نتايج آزمون )5(جدول شماره

  همبستگي بين متغيرها
مقدارهمبستگي 

  پيرسون
  مقدار

  تفسير آزمون  داريمعني

عملكرد   -انگيزه پول و جايزه 
 03/0 46/0  كاركنان رده پايين

همبستگي معنادار مثبت 
  و متوسط

عملكرد   -انگيزه پول و جايزه 
همبستگي معنادار مثبت   01/0  42/0  ه متوسطكاركنان رد

  و متوسط
عملكرد   -انگيزه پول و جايزه 

  عدم همبستگي معنادار  17/0  27/0  كاركنان رده بالا

دهد كه انگيزه محرك مادي بعنوان يك انگيـزه بيرونـي    مي نتايج آزمون فرضيه فوق نشان
. داردتـأثير  هيئت علمـي دانشـگاه   بر عملكرد كاركنان پايين و مياني دانشگاه يعني بدنه غير

مثبت است يعني با بالا بودن خصيصه انگيزه محرك مالي در ميان اين تأثير البته اين تاثير، 
از دلايل . و از كيفيت بهتري برخوردار خواهد بود يافته دسته از كاركنان عملكرد آنها فزوني

علمـي متفـاوت بـودن     عدم همبستگي ميان انگيزه محرك مادي و عملكرد كاركنان هيئـت 
وضعيت دريافتي حقوق و پاداش اعضاي هيئـت علمـي بعنـوان رده بـالا كاركنـان دانشـگاه       

  .   نسبت به كاركنان غيرهيئت علمي است
  

  ..ي آموزشي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود داردي آموزشي با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود داردهاها  رابطه معني داري ميان دورهرابطه معني داري ميان دوره): ): 66((آزمون فرضيه آزمون فرضيه 

هاي آموزشي بر عملكرد براي فرضيات تأثير انگيزه دوره، نتايج آزمون پيرسون )6(جدول شماره
  كاركنان

مقدارهمبستگي   همبستگي بين متغيرها
  پيرسون

  مقدار
  تفسير آزمون  داريمعني

عملكرد   -هاي آموزشي انگيزه دوره
  عدم همبستگي معنادار 13/0 33/0  كاركنان رده پايين

عملكرد   -هاي آموزشي انگيزه دوره
همبستگي معنادار مثبت و   01/0  66/0  توسطكاركنان رده م

  بالا
عملكرد   -هاي آموزشي انگيزه دوره

همبستگي معنادار مثبت و   01/0  77/0  كاركنان رده بالا
  بالا
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آموزشـي بعنـوان يـك انگيـزه     هـاي   دهد كه انگيزه دوره مي نتايج آزمون فرضيه فوق نشان
البته . داردتأثير يعني بدنه تخصصي دانشگاه بيروني بر عملكرد كاركنان بالا و مياني دانشگاه 

يعني با بالا بودن خصيصه انگيزه آموزشي در ميان اين دسته از  .مثبت استتأثير اين تاثير، 
از دلايـل عـدم   . و از كيفيت بهتري برخوردار خواهـد بـود   يافته كاركنان عملكرد آنها فزوني

ي هـا  پايين مصداق نداشـتن انگيـزه   همبستگي ميان انگيزه آموزشي و عملكرد كاركنان رده
 آموزشي يا به عبارتي، نياز به آموزش در كارشان است چراكـه كارشـان تخصصـي محسـوب    

  . گردد نمي
  

  ..رابطه معني داري ميان شرايط و امكانات بهتر براي كار با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود داردرابطه معني داري ميان شرايط و امكانات بهتر براي كار با عملكرد كاركنان دانشگاه وجود دارد): ): 77((آزمون فرضيه آزمون فرضيه 

براي فرضيات تأثير شرايط و امكانات مطلوب كاري بر ، نتايج آزمون پيرسون )7(جدول شماره
  عملكرد كاركنان

مقدارهمبستگي   همبستگي بين متغيرهاي
  پيرسون

  مقدار
  تفسير آزمون  داريمعني

  -شرايط و امكانات مطلوب كاري 
 01/0 59/0  عملكرد كاركنان رده پايين

همبستگي معنادار مثبت و 
  بالا

  -شرايط و امكانات مطلوب كاري 
همبستگي معنادار مثبت و   01/0  32/0  عملكرد كاركنان رده متوسط

  متوسط
  -شرايط و امكانات مطلوب كاري 

  عدم همبستگي معنادار  86/0  03/0  عملكرد كاركنان رده بالا

  
دهد كه شرايط و امكانـات مطلـوب كـاري بعنـوان يـك       مي نتايج آزمون فرضيه فوق نشان
ن پايين و مياني دانشگاه يعني بدنه غيرهيئت علمي دانشگاه انگيزه بيروني بر عملكرد كاركنا

مثبت است يعني با بالا بـودن خصيصـه شـرايط و امكانـات     تأثير ، تأثيرالبته اين . داردتأثير 
و از كيفيـت بهتـري    يافتـه  مطلوب كاري در ميان اين دسته از كاركنان عملكرد آنها فزوني

تگي ميـان شـرايط و امكانـات مطلـوب كـاري و      از دلايل عـدم همبس ـ . برخوردار خواهد بود
عملكرد كاركنان هيئت علمي متفاوت بودن وضعيت و شرايط كاري اعضـاي هيئـت علمـي    

از اي  ازهانـد  بعنوان رده بالا كاركنان دانشگاه نسبت به كاركنان غيرهيئت علمي است كـه تـا  
 .وضعيت مطلوبتري برخوردارند
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 قيقتحهاي  افتهي كلي ناشي از گيري نتيجه

  :توان ارائه نمود عبارتند از مي ها يي كه در اين تحقيق با توجه به يافتهها گيري نتيجهاهم 
معناداري ميان حقوق و جايزه كاركنان رده پايين و ميـاني  تأثير در اين تحقيق مشخص شد كه  -1

مل بالا بـردن  شود مديريت دانشگاه يكي از عوا مي در اين راستا، پيشنهاد. و عملكرد آنان وجود دارد
نيروي انساني خود را در اهتمام جدي بر كيفيت پرداختي حقوق و مزايـا بـويژه    وري بهرهعملكرد و 
  .ي پايين و مياني سازمان مطمح نظر قرار دهدها براي رده

يكي ديگر از نتايج تحقيق نشان داد كه كاركنان پيمـاني، شـركتي و قـراردادي كـه نسـبت بـه        -2
ي درونـي و  هـا  انگيزهتأثير علمي كه از فقدان ثبات شغلي برخوردار بودند،  كاركنان رسمي و هيئت

دهد كه مهمتـرين انگيـزه بـراي ايـن      مي بيروني بر عملكرد آنها كمتر نقش دارد كه اين يافته نشان
افراد وجود ثبات شغلي در وهله اول براي آنها است كه جا دارد سازمان متبوع اقدام جـدي در ايـن   

  . دارد مبذول زمينه
ي بيروني، انگيزه پـول و  ها ي ديگر اين بود كه در اولويت بندي ميان متغيرهاي انگيزهها از يافته -3

دهد كـه كاركنـان بـيش از انگيـزه      مي جايزه رتبه اول را به خود اختصاص داده است اين امر نشان
ورد توجه برنامـه ريـزان و   دانند كه اين نكته بايد م مي تر آموزشي و شرايط كار، شرايط مالي را ارجح

  . ي دانشگاه در هنگام تدوين برنامه ريزي استراتژي و تخصيص بودجه قرار گيردها استراتژيست
در يافته ديگر بدست آمد كـه در ميـان متغيرهـاي انگيـزه درونـي، متغيـر نيـاز بـه موفقيـت و           -4

نمايد كه در ميـان   مي بازگوشايستگي رتبه اول را به خود اختصاص داده است اين نتيجه اين امر را 
افراد سازمان ميل به پيشرفت وجود دارد و جمع اين اميال اسـت كـه موفقيـت سـازمان را نيـز بـه       

بنابراين، مديران سازمان نيز وظيفه دارند به عنوان نقش راهبري سازمان از اين فرصـت  . همراه دارد
  .   استفاده نموده و بسترهاي موجود را فراهم نمايند

تـأثير  ي ديگر تحقيق بدست آمد كه شـرايط و امكانـات كـاري بـر عملكـرد كاركنـان       ها يافته از -5
ي دروني در ميان افـراد سـازمان وجـود داشـته باشـد ولـي       ها بنابراين، هرگاه انگيزه. معناداري دارد

گردد چـرا كـه شـرايط بـه      مي شرايط و امكانات كاري مهيا نباشد اين نقصان به مديريت سازمان بر
تواند به اشـكال مختلـف در سـازمان تعريـف      مي شرايط مطلوب. ختار گره خورده است و نه افرادسا

  . گردد اما نقطه مشترك تمامي اين تعاريف بايد موفقيت سازمان را در برداشته باشد
ي هـا  معناداري بر عملكرد كاركنان ردهتأثير از نتايج ديگر تحقيق بدست آمد كه انگيزه آموزشي  -6

دهـد كـه از يـك سـو، بايسـتي در آمـوزش ضـمن         مي اين نتيجه نشان. و بالاي سازمان داردمياني 
سازد  مي از سوي ديگر نيز مديران را وادار. خدمت كاركنان رده پايين نيز توجه شاياني صورت گيرد

در امر آموزش كاركنان خود وسواس بيشتري به خرج دهند چراكه ضرورت آموزش مداوم كاركنـان  
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روز دنيا از يك سو به دليل نقش مستقيمي كه با عملكرد سازمان دارد و از سوي ديگر به  با مباحث
  . زند مي دليل پوياكردن سازمان در جهاني است كه سرعت اطلاعات و نوآوري حرف اول را

نتايج ديگر تحقيق نشان داد با بالا رفتن خصيصه نياز بـه مشـاركت در كـار گروهـي در ميـان        -7
اين يافته دقيقاً مطـابق بـا   . كرد آنها نيز فزوني و از كيفيت بهتري برخوردار خواهد بودكاركنان عمل

. دانند مي مؤثريافته روز دنيا است كه كار تيمي و كار گروهي را در بالا بردن راندمان سازماني بسيار 
ت كـه كـار   حال آنچه در اين ميان حياتي است اينكه در سازمانهاي ايراني كه متشكل از افرادي اس

تيمي كمتر طرفدار دارد مديران سازمان موظفند زمينه و بسـتر را بـراي ايجـاد گروههـاي كـاري و      
  . فرهنگ سازي مناسب براي انجام كارها به صورت گروهي را فراهم سازند

هـاي  يافته ديگر تحقيق نيز نشان داد همبستگي معناداري ميان ميزان نياز به احترام در محـيط  -8
بنابراين، نياز به احتـرام، نيـازي اسـت كـه شـاعل در يـك       . عملكرد كاركنان وجود دارد اجتماعي و

كـه در هـر دو   . سازمان انتظارش را از يك سو از مديرش و از سوي ديگر از سـوي همكـارانش دارد  
سوي قضيه نقش مدير سازمان و بويژه اقدامات روابط عمومي سازمان در تقويت سـرمايه اجتمـاعي   

بايـد توجـه داشـت رفتـار تبعـيض آميـز ميـان        . كنان سازمان بسيار پررنگ خواهد بوددر ميان كار
  . كاركنان خود به نوعي ناقض سرمايه اجتماعي در سازمان است

نتايج ديگر تحقيق نيز نشان داد كه همبستگي معناداري ميـان ميـزان احسـاس مسـئوليت در       -9
موفق خواهند شد كه مسـئوليت پـذيري در    ينهايامروزه، سازما. گروه و عملكرد كاركنان وجود دارد

اين امر اتفاق نخواهد افتاد غير از كاربسـت مهندسـي   . ميان تك تك افراد سازمان به چشم به خورد
در سازماني ماننـد دانشـگاه   . ي فرهنگي و اجتماعيها اجتماعي در سازمان و استفاده از برنامه ريزي

دهنـد ايـن افـراد، الگـوي مـابقي       مـي  را به خود اختصاصكه هيئت علمي بالاترين جايگاه سازماني 
  .   سازمان خواهند بود

  پيشنهادهايي براي تحقيقات آتي
آن بـر رفتـار و   تـأثير  مختلف افـراد و  هاي  اينكه مدلهاي مختلفي براي بررسي انگيزهبه با توجه  -1

زمانهاي ايرانـي مـورد   گردد كه انواع مـدلهاي انگيزشـي در سـا    مي عملكرد وجود دارد، لذا پيشنهاد
  .مدلها در كشور تعيين گرددترين  بررسي، مطالعه و آزمون قرار گيرد تا موثرترين  و مناسب

تحقيـق، تحقيقـات مشـابه در سـازمانهاي خـدماتي، توليـدي،       هـاي   افتـه ي بهتر است با توجه به -2
  . گردآوري شودخصوصي و دولتي نيز انجام گيرد تا شواهد بيشتري براي تاييد فرضيات تحقيق 

 دروني و بيروني بر عملكرد كاركنان پيشنهادهاي  با توجه به جديد بودن تحقيق در زمينه انگيزه -3
  .دروني و بيروني بيشتر مورد مطالعه قرار گيردهاي  گردد كه ابعاد مختلف روان شناختي انگيزه مي
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  محدوديتهاي اين تحقيق
بق با مدل مورد نظر و طولاني بودن فرايند ساخت و عدم دسترسي به پرسشنامه استاندارد مطا  -1

  .آزمودن و تست آن پرسشنامه
ابزار جمـع آوري اطلاعـات در ايـن پـژوهش پرسشـنامه بـوده اسـت و پرسشـنامه خـود داراي           -2

  .محدوديت ذاتي است
عدم همكاري كاركنان واحد در زمينه ارائه اطلاعات درست و پاسخ نـدادن بـه سـوالات و عـدم      -3

  .نسخه پرسشنامه به محقق در فرايند گردآوري اطلاعات 45يل تعداد تحو

 سپاسگزاري

بـدين وسـيله   . اين طرح با حمايت مالي دانشگاه آزاد اسلامي واحد ابهر صورت گرفته است
 و كارشناسان و كاركنـان محتـرم واحـد تشـكر و قـدرداني بـه عمـل        استاداناز كليه روسا، 

  .آيد مي
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