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Abstract
Aims:The aim of this study was to identify factors affecting job motivation and Priority of them using Analytical 
Hireiarchy Process (AHP).
Methods: This study is a descriptive - analytical and cross-sectional study that has done in 2012 in a military 
center. Total sample size consisted of 115 people. Data collection instruments included two questionnaires that 
were designed based on Herzberg motivation theory. Methods used for the prioritization, was Analytical Hierar-
chy Process Model (AHP). Data were analyzed using SPSS 18.0, Expert Choice 11.0 software , descriptive tests 
including mean, standard deviation (SD) and the frequency and Analytical Test including T-Test.
Result: Findings showed that in prority of factors affecting job satisfaction, job security and suitable salary fac-
tors were in first to second priority with the importance coefficients of 0.29 and 0.20 and the factors of policy and 
communication were in the last priority with the importance coefficients of 0.02.
Conclusion: The organization can provide secure platform for achieving the goals of the organization and the 
well performance of staff throgh providing job security and consideration the economic and livelihood problems 
of staff and payment of performance-based.
Keyword: Job Motivation, Military Center, Analytical Hierarchy Process(AHP)
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چکیده 
اهداف: این مطالعه با هدف شناسایی مولفه های موثر بر انگیزش شغلی و اولویت بندی آنها به روش تحلیل سلسله مراتبی در یک مرکز نظامی انجام گرفت.

روش ها :این مطالعه، یک مطالعه توصیفی - تحلیلی است که به روش مقطعی در سال 1391 در یک مرکز نظامی انجام شده است. حجم نمونه پژوهش شامل 115 
نفر بود. ابزار گردآوری داده ها شامل دو پرسشنامه بود که بر اساس تئوری انگیزش هرزبرگ طراحی شدند. روش مورد استفاده برای اولویت بندی، روش تحلیل سلسله 

مراتبی)AHP( بود . برای تحلیل داده ها از نرم افزارهایSPSS 18.0 و Expert Choice 11.0 استفاده گردید.
یافته ها: یافته ها نشان داد ، مولفه های امنیت شغلی و حقوق و دستمزد مناسب به ترتیب با ضریب اهمیت 0/29 و 0/20 در اولویت های اول و دوم و مولفه های 

ارتباط و خط مشی و محیط با ضریب اهمیت 0/02 در اولویت های آخر قرار دارند.
نتیجه گیری: سازمان می تواند از طریق فراهم آوردن امنیت شغلی و توجه به مشکلات اقتصادی و معیشتی کارکنان و همچنین پرداخت مبتنی بر عملکرد، بستر امنی 

را جهت تحقق اهداف سازمان و عملکرد بهتر کارکنان فراهم کنند. 
کلید واژه ها: انگیزش شغلی، مرکز نظامی، تحلیل سلسله مراتبی
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مقدمه 
واژه انگيزش دراصطلاح به معناي پويايي و حركت است. از نظر سازماني 
انگيزه عبارت است از عامل درونی که باعث تغییر در رفتار و حرکت در 
مسیر پیشبرد و اهداف سازمانی می گردد. منابع هر سازمان به دو دسته 
منابع انسانی و منابع مادی تقسیم می شود؛ از آنجا که منابع مادی نیز 
توسط منابع انسانی مورد استفاده قرار می گیرد، استفاده بهینه از این منابع 
مادی بدون داشتن نیروی با انگیزه قابل میسر نیست. در دنیاي پیشرفته 
امروز ، در هر سازمانی نیروی انسانی عمده ترین سرمایه و كيي از عوامل 
تاثیر گذار در تحقق اهداف هر سازمان محسوب می شود ]1[. برای رسیدن 
به این اهداف بايد عوامل انگيزاننده را در انسان شناخت و در جهت تامین 
نیازهای ضروری او بود. آنچه مسلم است و باید مورد پذیرش قرار گیرد 
این است که به علت تفاوتهای فردی، انگیزه های افراد با یکدیگر متفاوت 
می باشد پس قبل از هر گونه اقدام در زمینه ایجاد انگیزش لازم است 
ویژگیهای فردی اشخاص شناخته شود تا بتوان عوامل انگیزش در آنان را 
تشخیص داد . مدیران و مسئولان باید بدانند که نیروی انسانی با انگیزه 
در بقاء، پویایی، تحقق سیاستها و استراتژی سازمان تاثیر گذار است ]2[. از 
سویی مدیرانی که به ارزشهای انسانی اهمیت می دهند و رضایت شغلی 
کارکنان را از جمله اهداف اصلی سازمان می دانند، معتقدند افزایش کارایی 
هر  در  شغلی  رضایت  عوامل   .]3[ است  میسر  انگیزش  بهبود  نتیجه  در 
سازمان با توجه به اقتضای شرایط سازمانها متفاوت است. در سازمانهای 
نظامی نیروی انسانی به عنوان یکی از منابع حیاتی تلقی و باید بیشترین 
توجه را به آن نمود؛ چون نیروی انسانی با اندیشه می تواند از قوه خلاقیت، 
ابتکار، ایمان و تعهد خود، تاثیر شگرف بر عملکرد سازمان بگذارد. با توجه 
به اینکه توانمندی های افراد مختلف نزدیک به هم هستند، مشاهده می 
شود برخی از آنها از بهره وری بالاتری در سازمان هستند که علت اختلاف 

ناشی از رضایت شغلی آنها می باشد ]4[.
انگیزش شغلی از مهمترین عوامل تاثیر گذار در موفقیت و عقب ماندگی 
سیستم بوده و در صورت بی توجهی به آن، باعث هدر رفتن منابع سازمان 
می شود. نتیجه یک مطالعه حاکی از آن است که 20 درصد تلاش و 80 
درصد انگیزه عامل موفقیت در سازمان ها گزارش شده و امروزه بزرگترین 
انگیزه و کم مسئولیت پذیر می  نیروهای کم  با  چالش مدیران، مواجهه 

باشد ]5[.
با توجه به اینکه نیروهای نظامی در هر کشور، حافظ استقلال و امنیت 
و  اقتدار  بدون  حکومت  و  نظام  اقتدار  باشند،  می  آن  ارضی  تمامیت 
توانمندی نیروهای نظامی میسر نخواهد شد لذا استفاده صحیح و بهینه از 
این نیروهای ارزشمند ضروری می باشد؛ اگر نیروها از انگیزه لازم جهت 
انجام ماموریتهای سازمان برخوردار نباشند، دسترسی به اهداف ذکر شده 
برای سازمان و نظام امکان پذیر نخواهد بود؛ لذا حفظ و تقویت انگیزه، 
عوامل  تاثیر  و  انگیزه  تعریف  با  رابطه  در  ای  گسترده  تحقیقات  نیازمند 
اين  انگیزش در نیروهای مسلح است. اگر چه در كشور ما مطالعاتي در 
زمينه صورت گرفته است و تحقیقات نشان داده که عوامل انگیزش در 
محیطهای گوناگون متفاوت است ]6[. در نیروهای مسلح به دلیل تفاوت 
شرايط محیط کار لزوم جامع تر شدن بررسي ها در اين مورد پژوهشگران 
تواند  می  تحقیق  نتیجه  و  كرد  متمايل  پژوهش  اين  مجدد  انجام  به  را 
مسئوولان و فرماندهان را در امر سیاست گذاری و طراحی نظام انگیزشی 

مورد نیاز سازمان خود یاری دهد.
هاي  تئوري  افراد،  انگيزش  و  شغلي  رضايت  بر  مؤثر  عوامل  زمينه  در 
هاي  تئوري  گيرند.  مي  قرار  كلي  گروه  دو  در  كه  دارند؛  وجود  مختلفي 
محتوايي كه به محتواي ايجاد رضايت شغلي و انگيزش می پردازند )مانند 

تئوري مازلو و تئوري هرزبرگ )و تئوري هاي فرآيندي كه فرآيند آن را 
در نظر مي گيرند)از جمله تئوري آدامز و تئوري وكيتور وروم( ]7[ رايج 
ترين و كاربردي ترين تئوري مورد استناد در بررسي رضايت شغلي، تئوري 
هرزبرگ است. هرزبرگ معتقد است که انگیزش شغلی تحت تاثیر عوامل 
بهداشتی  یا  بیرونی  وعوامل  انگیزش(  محرک  )عوامل  ذهنی  یا  درونی 
آنها مي توان مهم  با مطالعه  انگیزش ( می باشد كه  )عوامل نگهدارنده 
ترين عوامل رضايت شغلي را شناسايي كرد؛ و از آنها در برنامه هاي ارتقاي 
يكفيت عملكرد سازمان استفاده نمود ]8[. و لذا با توجه به نظریات مختلف 
این مسئله  تعاریف متعدد که در پیش روی دانش پژوهان و محققان  و 
وجود داشت، لذا برای بررسی انگیزش، باید از نظریاتی استفاده می شد که 
با توجه به شرایط محیطی جامعه مورد تحقیق، تحلیل و قابل استفاده باشد. 
در این تحقیق از نظریه هرزبرگ به دلیل دارا بودن طبقه بندی مناسب از 

عوامل شغلی و عوامل فردی، استفاده شد.
انسانها برای فعالیت خود انگیزه های متفاوتی دارند و اولویت بندی آنها 
برای همه یکسان نمی باشد ]9[. انگیزش شغلی افراد که وارد سازمان می 
شوند ممکن است یکسان نباشد. از جمله عوامل موثر بر انگیزش شغلی 
می توان به حقوق و مزایا، شور و نشاط در محیط کار، امنیت شغلی، علاقه 
به شغل و روابط اجتماعی مناسب در محل کار، ماهیت کار، قدردانی و 
جالب بودن کار اشاره کرد ]12-10[. انگیزش شغلی از نیازهای رشدی، 
اجتماعی و فیزیولوژیک جدا نیست و بایستی به این نیازها پاسخ داد و عامل 
پرداختن هر کس به یک کار، داشتن محرک برای پیشبرد آن است و هر 
سازمان برای تامین اهداف خود نیاز به نیروی با انگیزه دارد و چنانچه فرد از 
انگیزش شغلی مناسب برخوردار نباشد نتوانسته خود را ارضاء کرده و باعث 

افت کارایی می شود ]13[.
نتایج تحقیقات نشان می دهد کارکنان با انگیزه، قدرت بدنی و توان ذهنی 
خوبی برخوردار هستند و از نظر سازمانی، سازمانی موفق و مطلوب است 
که تامین کننده سطح بالای رضایت شغلی باشد تا بتواند منجر به جذب و 

بقاء کارکنان شود ]14[.
بی  کارایی،  و سطح  شغلی  انگیزش  بین  ارتباط  به  مربوط  مطالعات  در   
انگیزگی موجب کاهش کارایی فرد در سازمان شده است ]15[. همچنین  
این عامل سبب عدم حضور در محل کار و کاهش کیفیت وکمیت کار 
ساعات  كه  است  داده  نشان  مطالعات  نتايج  همچنين   .]16[ است  شده 
كار طولاني و زياد، كمبود حقوق و دستمزد، نداشتن امنيت شغلي، عدم 
استقلال شغلي و منابع ناكافي، به عنوان عوامل مرتبط با بی انگیزگی و 

باعث ناامیدی، بيان شده است ]17,18[.
و  ضرورتها  بایستی،  کارکنان  شغلي  رضايت  و  وري  بهره  افزايش  برای 
تواند  می  که   ]19[ شناسایی شود  شغلي  انگيزش  ايجاد  در  مؤثر  عوامل 
باعث بالا رفتن بهره وری، محقق شدن اهداف سازمان و ایجاد محیط پر 
شور برای انجام فعالیت باشد. دستیابی به یک سازمان سالم و پویا با داشتن 
کارکنان سالم از نظر جسمی و روانی میسر است ]20[. در چنین سازمانی 
نیروی انسانی از همه ابزارهای سازمان اهمیت بیشتری دارد ]21[ و بایستی 

توجه ویژه به زمینه های ایجاد انگیزه در نیروی انسانی نمود ]22[.
با هدف  مطالعه  این  زمينه،  اين  در  اهميت موضوع  به  توجه  با  بنابراين، 
شناسایی مولفه های موثر بر انگیزش شغلی و اولویت بندی آنها به روش 
تحلیل سلسله مراتبی بر مبناي تئوري هرزبرگ در یک مرکز نظامی انجام 
گرفت تا بتوان براساس نتايج به دست آمده، در امر برنامه ريزي مناسب و 
در جهت افزايش رضايت شغلي و توانمندي کارکنان و همچنين در جهت 

دستيابي به اهداف سازمان گام برداشت. 
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روش ها
به روش مقطعی  این مطالعه، یک مطالعه توصیفی - تحلیلی است که 
در سال 1391 در یک مرکز نظامی انجام شده است. تعداد حجم نمونه 
شدند.  انتخاب  سرشماری  روش  به  که  بود  نفر   115 شامل  پژوهش 
هرزبرگ  نظریه  )طبق  هرزبرگ  عاملی  دو  نظریه  اساس  بر  پرسشنامه 
بروز  از  عوامل  از  دسته  یک  دارند.  تاثیر  انگیزش  در  عوامل  از  دودسته 
نارضایتی جلوگیری می کند ولی لزوما موجب رضایت نمی شود. عوامل 
و  : حقوق  مانند  نامند.  یا حافظه وضع موجود می  ابقاء  را عوامل  مزبور 
سر  و  شغلی  امنیت  همردیفان،  با  روابط شخصی  ومشی،  خط  دستمزد، 
پرستی ونظارت. دسته دیگری از عوامل اساسا موجب رضایت می شود و 
فقدان آنها به ندرت سبب عدم رضایت می شود اینها را عوامل انگیزش 
یا برانگیزاننده می خوانند. مانند: ماهیت کار، شناخت وقدردانی، موفقیت، 
های  مولفه  و  تهیه  متون  بررسی  با  و   ]8[ پیشرفت  و  رشد  و  مسئولیت 
مورد  خبرگان  توسط  پژوهش،  محیط  بودن  نظامی  به  توجه  با  مطالعه 
تایید قرار گرفت و پس از تایید مولفه ها که هیچ مولفه دیگری، اضافه 
از  با استفاده  اولویت بندی مولفه ها  با  و کم نشده بود، پرسشنامه دوم، 
ماتریس مقیاس زوجی و به روش تحلیل سلسله مراتبی )AHP( طراحی 
شد. در بخش اول پرسشنامه مشخصات فردی کارکنان، و در بخش دوم 
پرسشنامه 55 سئوال مربوط به 11عامل نظریه هرزبرگ که به صورت 
مقایسه زوجی دو عامل و میزان ارجحیت هر عامل بر عوامل دیگر به یکی 
از اعداد 9 )کاملا مهمتر (، 7 )خیلی مهمتر (، 5 )مهمتر (، 3 )کمی مهمتر 

(و1 )اهمیت یکسان ( مشخص شده بود. )جدول1( 
مختصری  توضیح  تحقیق  در  کنندگان  شرکت  از  اجازه  کسب  از  پس   
افراد پرسشنامه تحویل و  ارائه و به تک تک  درمورد نحوه تکمیل فرم 
پس از تکمیل، جمع آوری گردید. از میان 115 پرسشنامه، 100 پرسشنامه 
تکمیل   را  پرسشنامه  میان 115پرسشنامه، 100نفر  )از  داده شد  برگشت 
را  پرسشنامه  مطالعه،  در  مشارکت  برای  تمایل  عدم  دلیل  به  نفر   15 و 
 تکمیل نکردند(. برای تحلیل داده ها از نرم افزارهای SPSS 18.0 و

انحراف  میانگین،  توصیفی  های  آزمون  و   Expert Choice 11.0
معیار و فراوانی و همچنین آزمون تحلیلی تی تست استفاده گردید. فرآیند 
تحلیل سلسله مراتبی)AHP( یکی از روش‌های تصمیم‌گیری است. در 
این روش، مساله تصميم گيري ابتدا ساختار داده شده و سپس گزينه هاي 
مختلف موجود بر اساس معيارهاي مطرح در تصميم گيري با هم مقايسه 
شده و اولويت انتخاب هر كي از آنها مشخص مي شود. مسالة تصميم 
گيري از طريق تشيكل كي سلسله مراتب حل مي شود بنابراين گام اول 
تشيكل درخت سلسله مراتب تصميم است كه از سه سطح تشيكل مي 
شود؛ سطح اول هر درخت بيان كنندة هدف تصميم گيرنده است. سطح 
رقابت  با همديگر  كه  است  هايي  گزينه  كنندة  بيان  نيز  درخت  هر  آخر 
مي كنند و مقايسه مي شوند و هدف تصميم نيز در نهايت تعيين اهميت 

نسبي اين گزينه ها به صورت وزن هاي عددي مي باشد. سطح مياني اين 
درخت كه مهمترين سطح آن مي باشد؛ نشان دهندة معيارهايي است كه 
بر اساس آنها گزينه هاي رقيب مقايسه مي شوند. در این فرایند ستونها 
نسبت به ردیفها مقایسه و وزن داده می شود. مقایسه زوجی هر دو رقیب 
برای هر معیار و تشکیل ماتریس که درآیه‌های آن اعدادی در فاصله‌ای 
مشخص اند و برتری نسبی یکی را بر دیگری بیان می‌کنند. علت سلسله 
مراتبی خواندن این روش آن است که ابتدا باید از اهداف و استراتژی‌های 
سازمان در راس هرم شروع کرد و با گسترش آنها معیارها را شناسایی کرد 

تا به پایین هرم برسیم ]23,24[.
روايي پرسشنامه توزیع شده در بین کارکنان با استفاده از نظر 5 تن از 
ضريب  وسیله  به  نیز  پرسشنامه  پایایی  و  شد  تأييد  نظر  صاحب  اساتيد 
آلفای كرونباخ محاسبه گردید )α=0/81(. چون در روش AHP معيارها 
دو به دو با يگديگر مقايسه مي‌شوند، از کارکنان خواسته شد تا هر كدام از 
معيارهاي مورد مطالعه را نسبت به معيارهاي ديگر مقايسه كرده و ميزان 
با  را نسبت به عوامل ديگر مشخص سازند. يعني هر نمونه  اهميت آن 
اگر  توجه به اهميت معيار، عدد مربوط به آن را مشخص ميك‌ند؛ مثلًا 
مولفه امنیت شغلی کاملا مهمتر از مولفه حقوق و دستمزد مناسب بود عدد 

9 را انتخاب ميك‌ند. 

نتایج 
از 75  بیشتر  از مولفه ها  امتیاز هر یک  میانگین  یافته ها نشان داد که 
خبرگان  کلیه   ، دیگر  عبارت  به  است.  بوده  اکتساب  قابل  نمره  درصد 
مولفه  و  بودند  موافق  شغلی  انگیزش  بر  موثر  پیشنهادی  های  مولفه  با 

جدیدی را پیشنهاد نکردند)P=0/0001()جدول 2(.
بودند.  مرد  مطالعه  مورد  افراد  کل  پژوهش،  این  های  یافته  اساس  بر 
میانگین سنی افراد، 37 سال بود که بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی 
31-40 سال با 43 نفر )43 درصد( بود. در خصوص سابقه کار بیشترین 
فراوانی مربوط به گروه 11-20 سال سابقه با فراوانی 30 نفر )30 درصد(

بود. 88 نفر )88 درصد( نیز متاهل و 73 نفر)73 درصد( استخدام رسمی 
بودند. بیشترین فراوانی میزان تحصیلات مربوط به گروه لیسانس با 57 
مورد  جامعه  بیشتر  که  افراد  از  درصد(  نفر)30   30 بود.  درصد(  نفر)57 
بقیه  و  بود  مدیریت  تحصیلی  رشته  دارای  دادند  می  تشکیل  را  مطالعه 
افراد دارای مدرک تحصیلی گوناگون از جمله علوم تغذیه، صنایع غذایی، 
آزمایشگاه، علوم دامی و حسابداری بودند.66 نفر )66 درصد( افسر جزء 
بیشترین  همچنین  داشتند.   14 از  بالاتر  جایگاه  درصد(   60( نفر   60 و 
فراوانی نوع مسئولیت مربوط به کارشناس ادارای با 41 نفر )41 درصد( 

بود )جدول3(. 
داد  نشان  در رضایت شغلی  گذار  تاثیر  مولفه های  بندی  اولویت  نتایج   
که مولفه های امنیت شغلی و حقوق و دستمزد مناسب با ضریب اهمیت 

AHP جدول 1( مقیاس درجه ای ومیزان ارجحیت هر عامل بر عامل دیگر در

مقدار عددیدرجه اهمیت در مقایسه دو به دو
1اهمیت یکسان

3کمی مهمتر
5مهمتر

7خیلی مهمتر
9کاملا مهمتر
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ارتباط و خط مشی  مولفه  و  و دوم  اول  اولویت های  در  0/29 و 0/20 
ومحیط با ضریب اهمیت 02/0 در اولویت های آخر قرار دارند )نمودار 1(.

 در مجموع از نظر کارکنان این سازمان، با وجود اینکه 73درصد استخدام 
انگیزش  در  گذار  تاثیر  عوامل  مهمترین  از  شغلی  امنیت  داشتند  رسمی 
نظر  از  )بیرونی(  بهداشتی  عوامل  اهمیت  که  است  شده  گزارش  شغلی 

کارکنان این سازمان از نقش عوامل درونی )انگیزشی( بیشتر می باشد.

بحث 
رضایت شغلی نگرشی است که فرد درباره شغلش دارد. کسی که رضایت 
شغلی بالایی داشته باشد، نسبت به شغل خود نگرش مثبت دارد وکسی 
باشد.  می  او  انگیزه  بودن  پایین  بیانگر  باشد،  ناراضی  خود  شغل  از  که 
رضایت شغلی حرکت درونی نیروی انسانی را در سازمان جهت می دهد 
لذا بررسی عوامل تاثیر گذار بر رضایت شغلی در سازمان از اهمیت زیادی 
پذیری،  ارتقاء، مسئولیت  دارند سیستم  تمایل  کارکنان  و  است  برخوردار 
خط و مشی و پرداخت متناسب با شغل و مسئولیت فرد به صورت عادلانه 
باشد. در این صورت افراد در کار خود احساس رضایت بیشتری می کنند. 
مطالعات بسياري در داخل و خارج كشور در زمينه تأثير عوامل انگيزشي 
انگيزش كاركنان صورت گرفته  )ذهني( و بهداشتي بر رضايت شغلي و 
يا  بهداشتي  بر عوامل  بيشتر عوامل ذهني  اهميت  مواردي  در  است كه 
مواردي  در  و  است  هرزبرگ  نظر  مطابق  كه  اند  نموده  تأييد  را  خارجي 
توجه  نكته  اين  به  بايد   .]18[ اند  كرده  بيان  را  خارجي  عوامل  اهميت 
است،  تأثيرگذار  نيز  جامعه  بر  شغلي،  رضايت  از  ناشي  اثرات  كه  داشت 
برند  لذت مي  كار خود  از  باشند،  راضي  از شغل خود  افراد  كه  هنگامي 
و در جهت سلامت جامعه خود بيشتر تلاش مي كنند؛ چرا كه از طريق 
رضايت شغلي، شادابي و مسرت به خانه و جامعه نيز منتقل می گردد ]8[. 
ميزان رضايت شغلي،  افزايش  با  اند كه  داده  نشان  بررسي ها همچنين 
خلاقيت و مولد بودن فرد نيز افزايش مي يابد؛ انگيزه هاي كاري بيشتر 
و غيبت از كار كمتر مي شود ]25[. افراد، انگیزه های متفاوتی برای کار 

دارند و گذشته از آن، این انگیزه ها روز به روز تغییر می کنند، آگاهي از 
نيازهاي افراد در سازمان در ايجاد انگيزش شغلي براي پيش بيني و تفسير 
رفتارهاي ايشان مفيد است و از ضرورت هايي است كه نبايد ناديده گرفته 

شود، زيرا انگيزش عامل اساسي در ايجاد فعاليت هاست ]17[.
توجه به انگیزش شغلی کارکنان به خصوص بررسی عوامل تاثیر گذار در 
انگیزش شغلی امروزه در اغلب مراکز علمی به عنوان یک اصل پذیرفته 
شده و مطالعات زیادی در مورد اهمیت و تاثیر آن انجام شده است ]26[. 
این مطالعه با هدف شناسایی مولفه های موثر بر انگیزش شغلی و اولویت 
انجام  نظامی  مرکز  یک  در  مراتبی  سلسله  تحلیل  روش  به  آنها  بندی 

گرفت.
مناسب،  دستمزد  و  حقوق  شغلی،  امنیت  های  مولفه  حاضر  مطالعه  در 
در  مرکز  این  کارکنان  نظر  نقطه  از  شغلی  مسئولیت  و  شغلی  موقعیت 
اولویت های بالایی قرار گرفتند. امنیت شغلی وحقوق از عوامل بهداشتی 
در ایجاد انگیزش شغلی است و این مطالعه نشان داده که عوامل بهداشتی 
)بیرونی( ایجاد انگیزش شغلی از نظر کارکنان این سازمان از نقش عوامل 
انگیزشی )درونی ( اهمیت بیشتر ی دارد که با مطالعه در میان اعضای 
هیات علمی دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان ]19[ و همچنین کارکنان 
دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی ]27[ و مطالعه قانعی در مورد پزشکان 
استان کردستان ]28[ مطابقت دارد. اما پرستاران بیمارستانهای دانشگاه 

شهید بهشتی عوامل درونی را با اهمیت اعلام کرده اند ]29[.
و  ایسوم  همکاران]30[   و  اسمیت  توسط  شده  انجام  مطالعه  در   
همکاران]31[ حقوق ومزایا به عنوان یک عامل موثر در رضایت شغلی 
گزارش شده است. در مطالعه حاضر نیز حقوق ومزایا در اولویت دوم قرار 

گرفته است. 
در یک مطالعه توجه نمودن به رضایت شغلی مدرسین در بدو ورود، موجب 
مطالعه  در   .]32[ است  شده  کارکنان  آموزش  وکارایی  کیفیت  بالارفتن 
حاضر مهمترین و اولین اولویت امنیت شغلی گزارش شده که این عامل 
در برخی مطالعات نیز مورد تاکید قرار گرفته است ]33[. با توجه به نتایج 

جدول 2( نتایج نظرخواهی از خبرگان در مورد مولفه های موثر بر انگیزش شغلی

مولفه های موثر بر انگیزش 
شغلی
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)AHP(اولویت بندی مولفه های موثر بر انگیزش شغلی درکارکنان یک مرکز نظامی به روش تحلیل سلسله مراتبی

جدول 3( اطلاعات دمو گرافیک کارکنان مرکز نظامی

درصد فراوانی فراوانی متغیر مشخصات

20 20 30>

سن
43 43 30-40

31 31 41-50

6 6 50<

88 88 متاهل
وضعیت تاهل

12 12 مجرد

73 73 رسمی
نوع استخدام

27 27 پیمانی

20 20 5>

سابقه کار به سال

18 18 5-10

30 30 11-20

29 29 21-30

3 3 30<

6 6 دیپلم

میزان تحصیلات

22 22 فوق دیپلم

57 57 لیسانس

8 8 فوق لیسانس

7 7 دکتری

4 4 علوم تغذیه

رشته تحصیلی

6 6 صنایع غذایی

15 15 آزمایشگاه

22 22 علوم دامی

30 30 مدیریت

16 16 حسابداری

66 66 افسر جز
درجه

34 34 افسر ارشد

26 26 بدون جایگاه

14جایگاه 14 >14

60 60 <14

15 15 کارشناس خرید

نوع مسئولیت

12 12 کارشناس ناظر

22 22 کارشناس کنترل کیفیت

41 41 کارشناس اداری

9 9 مدیر
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به دست آمده بایستی به دو مولفه امنیت شغلی و حقوق ومزایا که هر دو 
از عوامل بهداشتی می باشد توجه زیادی شود. طبق تئوری هرزبرگ این 
عوامل مستقیما با فعالیت کاری افراد ارتباطی ندارند اما وقتی از کیفیت 
آنها کاسته شود باعث نارضایتی کارکنان می شود و نتایج این بررسی با 
نتایج تحقیقات هرزبرگ همسو نبوده زیرا وی معتقد است وجود عوامل 
بهداشتی )خارجی( در کار ضروری است و در صورتی که وجود نداشته 
موجب  )درونی(  انگیزشی  عوامل  ولی  شود  نمی  حاصل  مشکلی  باشند 
به  پرتغالی  پزشکان  بررسی،  یک  در  که  صورتی  در  شود،  می  ترغیب 
دلیل کمبود حقوق ومزایا حاضربودند تغییر شغل دهند ]34[. حقوق را می 
توان به عنوان یک عامل محرک قوی در انگیزش به حساب آورد و اگر 
پرداخت حقوق بر اساس مشاغل، در خط ومشی بصورت عادلانه پرداخت 
نشود باعث نارضایتی در کارکنان خواهد شد ]35[.در واقع عامل انتخاب 
این مرکز را  اولویت، توسط کارکنان  حقوق و دستمزد به عنوان دومین 
می توان توقعات ایشان در مقایسه با سایر مشاغل در نظر گرفت. نتایج 
تحقیق گلچین نیز نشان داد که 88 درصد از پرستاران از حقوق ومزایای 

خود به علت سختی کار، ناراضی بودند ]36[.
داشتند  رسمی  استخدامی  وضعیت  مطالعه  افراد  بیشتر  اینکه  وجود  با   
شغلی  رضایت  در  گذار  تاثیر  عامل  مهمترین  عنوان  به  را  شغلی  امنیت 
برای حمایت  مقررات  و  قانون  و  امنیت شغلی  ایجاد  اعلام کردند چون 
آنان  شغلی  رضایت  دهنده  افزایش  عامل  مهمترین  کارکنان،  از  اساسی 
است. پزشکان نیز عامل امنیت شغلی را بیش از هر عامل دیگری به علت 
نامشخص بودن آینده و نداشتن برنامه ریزی صحیح در حرفه خود را تاثیر 
گذار می دانند ]16[. برقراری امنیت شغلی به وجود قانون ومقررات وخط 

و مشی محیط بستگی دارد.
در این مطالعه موقعیت شغلی در رتبه سوم عوامل موثر در ایجاد انگیزش 

شغلی بوده است. داشتن امکان ارتقاء به رتبه های بالاتر و دخالت مستقیم 
نشان  امر  این  است.  مهم  کارکنان  برای  سازمان  گیری  تصمیم  امر  در 
می دهد که در میان کارکنان سازمان علاقه به پیشرفت وجود دارد که 
اگر توجه شود موفقیت سازمان را به همراه خواهد داشت و مدیران باید 
از این فرصت استفاده کرده و زمینه های لازم را فراهم نمایند. شغل و 
درآمد اشخاص بر موقعیت اجتماعی آنان تاثیر گذار است. اگر در سازمان 
به خدمات و وظایف فرد توجه نشود دچار یاس و بی علاقگی در سازمان 
می شود. در یک مطالعه افراد جوان )20-29سال( عامل موقعیت شغلی را 
به عنوان مهم ترین عامل ایجاد انگیزش دانسته و این عامل را به دلیل 
پیشرفت  و  ترقی  به  بودن  امیدوار  و  بیشتر  انرژی  داشتن  و  بودن  جوان 
دانستند ]19[. مسئولیت شغلی و وجود آزادی ابراز عقیده و دادن مسئولیت، 
به  سازمان  گیریهای  تصمیم  در  شخص  نظارت  و  پیشنهادات  پذیرش 
عنوان چهارمین عامل موثر در رضایت شغلی است که اهمیت این عامل 
در مطالعه واید )Wild ( و همکاران نیز مورد تایید قرار گرفته است ]37[.

نتیجه گیری
با توجه به مطالعه حاضر پیشنهاد می شود مدیران هر سازمان جهت پویایی 
و رسیدن به اهداف آرمانی از قبل تعیین شده سازمان خود، تصویری جامع 
تر از رضایت شغلی کارکنان در سازمان خود را مورد مطالعه قرار بدهند تا 
اولویت بندی عوامل موثر در انگیزش شغلی سازمان خودشان را به دست 
بیاورند و در صدد پرورش استعداد های کارکنان خلاق، از طریق فراهم 
آوردن امنیت شغلی و توجه به مشکلات اقتصادی و معیشتی کارکنان، 
بستر امنی را جهت تحقق اهداف سازمان برای رضایت مندی کارکنان و 

عملکرد بهتر آنها فراهم کنند. 

نمودار 1( اولویت مولفه های تاثیر گذار بر انگیزش شغلی در مرکز نظامی
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)AHP(اولویت بندی مولفه های موثر بر انگیزش شغلی درکارکنان یک مرکز نظامی به روش تحلیل سلسله مراتبی
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