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Abstract 
Aims: The goal of this study was to confirm the Herzberg Motivation Job Model for health 

workers in the health military organizations of Iran. 
Methods: This study is an analytical study in which 600 health workers have participated 

through ratio stratified sample. The motivational factors have been investigated through the 

Herzberg two-factor theory. In order to analyze data, a confirmatory factor analysis approach 

using the SPSS version 18.0 and the Amos Software were used. 

Results: Finally, in hygiene dimensions, salaries and working conditions (0.80) had the highest 

regression weight or effect, and personalized interactions had the lowest regression weight. 

Between the motivational dimension factors, the nature of responsibilities (0.89) had the highest 

regression weight or effect and successful doing of duties had the lowest regression weight 

(0.59). 

Conclusion: With regards to the final models, we can conclude that in order to provide 

motivation, hospitals must have a particular interest to the salaries and working conditions, 

duties and responsibilities. 
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 دهچکی

 .دیردانجام گ رانیا ینظام یهاکارکنان بهداشت و درمان در سازمان یهرزبرگ برا یشغل زشیانگ یالگو دییمطالعه با هدف تأ نیا :اهداف

 یاطبقه یریگنفر از پرسنل رسته بهداشت و درمان با استفاده از نمونه 600که  باشدیم یلیتحل-یفیمطالعه توص کیپژوهش،  نیا ها:روش
 لیها تحلداده لیقرار گرفت. روش تحل یهرزبرگ مورد بررس یدو عامل یبر اساس تئور یزشیعنوان نمونه شرکت داشتند. عوامل انگبه ینسب
 بود. Amos18.0و  SPSS18.0مورد استفاده  یافزارهارمو ن یدییتأ یعامل

و روابط  ریتأث زانیم نیشتریب ی( دارا80/0) یکار طیحقوق و شرا ،یدر بعد عوامل بهداشت زش،یانگ یینها یابعاد الگو نیدر ب :هاافتهی
 نیشتریب ی( دارا89/0) فیو وظا هاتیمسئول تیماه ،یزشیعوامل انگ نی( بوده است و در ب70/0) ریتأث زانیم نیکمتر یدارا یمتقابل شخص

 ( بوده است.59/0) یونیوزن رگرس نیکمتر یکارها دارا زیآمتیموفق مو انجا یونیوزن رگرس

 تیبه وضع ش،زیانگ جادیا یبرا ینظام یهاگرفت که سازمان جهینت توانیم ،یینها یابعاد در الگو ریتأث زانیبا توجه به م ی:ریگجهینت
  .دینما یاژهیتوجه و هاتیو مسئول فیو نوع وظا یحقوق

 
 انگیزش شغلی، سازمان سلامت نظامی، تحلیل عاملی تأییدی، ایران ها:کلیدواژه
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 مقدمه
انگیزش نیروی پویایی است که تحرک یا عمل انسان را سبب 

شود. عملکرد اصولاً حاصل تعامل سه منبع فیزیکی، مالی و می
شود، میخود باعث تولید نانسانی است و منابع فیزیکی و مالی خودبه

ود. عمل ششود که عنصر انسانی وارد بلکه این امر زمانی حادث می
ترین عامل است، رفتار انسان باوجوداینکه عنصر انسانی مهم

بینی است و مدیریت روی آن کنترل کمی پیچیده و غیرقابل پیش
 دارد.

دهد، توان عاملی تعریف کرد که به افراد انرژی میانگیزش را می
. [1] شودکند و باعث تداوم رفتارهای خاص میها را هدایت میآن

فرد  مندیاصطلاح به معنی علاقه در مدیریت نیروهای انسانی این
در جهت انجام کار به نحو احسن است تا حاصل آن پیشرفت فرد 

های انگیزش این است که . یکی از ویژگی[2] و سازمان باشد
. [1] دهدقق هدف یا اهداف سوق میفعالیت انسان را در جهت تح
ر منظوعنوان ابزار باارزشی بهتواند بهدرک صحیح انگیزش می

ای هبینی تأثیرات اقدامها و پیششناخت علل رفتار در سازمان
تارها توان رفمدیریتی به کار آید. همچنین با شناخت انگیزش می

ای هدایت کرد که اهداف فردی و سازمانی گونهها بهرا در سازمان
 .[3] شودتأمین 

ها، ایجاد فنونی است که امروزه یکی از مشکلات بزرگ سازمان
اراده و علاقه به توفیق را در نیروی انسانی شاغل در سازمان پدید 

 .[4] آورد
های زیادی در رابطه با انگیزش شغلی مطرح شده ها و نظریهتئوری

. او معتقد [5] املی هرزبرگ استها، تئوری دو عاست. یکی از آن
است که انگیزش تحت تأثیر عوامل محرک انگیزش )عوامل درونی 
یا ذهنی فرد( و عوامل بهداشتی )عوامل خارجی( است. عوامل 

شوند و موجب محرک انگیزش یا ذهنی از انجام کار ناشی می
های درونی یا ذهنی عنوان پاداشرضایتمندی فرد شده و به

، اند. همانند: موفقیتبرای افزایش انجام کار ضروریباشند که می
که برای تأمین و حفظ و قدردانی و ماهیت کار، درحالی پیشرفت

سلامت سازمان، شناسایی عوامل بهداشتی یا خارجی عمدتاً با 
محیط و زمینه شغل ارتباط دارند و کارکنان را در سازمان ابقا 

یط محیط کار، حقوق و مشی و مقررات و شراکنند و شامل: خطمی
 .[6] شونددستمزد، روابط شخصی با همکاران و امنیت شغلی می

فراهم کردن انگیزه لازم برای انجام کار و توجه به نیروهای 
ین ترحال پیچیدهترین و درعینانگیزشی کارکنان از جمله مهم

مختلفی وجود دارد  حال عوامل. بااین[2] وظایف یک مدیر است
 ایلعهمطا هایکند. یافتهانگیزگی را در سازمان تقویت میکه بی
 سبتن روشن اندازچشم نبود ریزی مناسب،برنامه نظیر عدم عواملی

ر مؤث شغلی انگیزش کاهش در را شغلی عدم امنیت و آینده به
 کاری مناسب، های شرایط. در مطالعه دیگری عامل[7] انددانسته
و قدردانی ازجمله مواردی  کافی حقوق کار، بودن جالب کار، ماهیت

رین تحال یکی از مهم. بااین[8] دادندبودند که انگیزه را افزایش می

چالش نظام بهداشت و درمان کشور کیفیت نامطلوب خدمات است 
وجود هب واسطه انگیزه پایین نیروی انسانیکه بخش زیادی از آن به

ه بخش بهداشت و درمان ارتباط . لذا با توجه به اینک[9] آمده است
 ها دارد، تحقق این امر نیازمند کادر درمانیمستقیم با سلامتی انسان

که . ازآنجایی[10] باشدسالم، شاداب و با انگیزه کاری بالا می
 کار نظیر ساعات کارکنان واحدهای بهداشتی و درمانی عواملی

 عدم ،شغلی امنیت دستمزد، نداشتن و حقوق کمبود زیاد، و طولانی
کاهش  اب مرتبط عوامل عنوانبه ناکافی را منابع و شغلی استقلال
 ایجاد در مؤثر ، شناخت عوامل[11] انددانسته شغلی انگیزش
 غلیش رضایت وری،بهره افزایش در تواندها میآن شغلی انگیزش
ود انگیزش در . وج[13 ،12] باشد کنندهکمک موفق ریزیو برنامه

 محیط بیمارستان جهت ارائه مراقبت کافی امری مهم و ضروری
است و عدم توجه به عوامل انگیزشی کادر بیمارستانی منجر به عدم 
رضایت شغلی، کاهش کیفیت خدمات، کند شدن فرآیند بهبودی 

 باشدکنندگان از خدمات میبیماری و درنهایت عدم رضایت استفاده
منظور برای نیل به این هدف مهم، ابتدا باید عوامل . به همین [10]

 ها را تقویت نمود.مؤثر در ایجاد انگیزش را شناسایی و سپس آن
ها و عوامل انگیزشی محیط کار تأثیر که آرمانبا توجه به این

بسزایی در حفظ نیروهای موصوف خواهد داشت و در صورت عدم 
ارکنان، امکان ایجاد های این قبیل کتوجه به نیازها و خواسته

های سرخوردگی و یا حتی رهایی از خدمت پیش از موعد آنان زمینه
صورت پیوسته و مداوم عوامل خواهد گردید، لذا سازمان بایستی به

مندی کارکنان خود را پایش، پالایش و انگیزشی و میزان رضایت
اصلاح نماید و با تأکید بر حفظ و نگهداشت نیروهای تخصصی و 

د خود، وضعیت کیفی موجود را تثبیت نموده و بر غنا و اعتلای متعه
آن بیفزاید. کاهش انگیزش کارکنان موجب عدم تمایل به ارائه 
خدمت در سازمان و یا خروج زودهنگام کارکنان کیفی خواهد بود 
که درنتیجه افت کمی و کیفی ارائه خدمات، عدم رضایت جمعیت 

ابی به اهداف سازمانی را در هدف و درنهایت عدم توفیق در دستی
 (خرج از سازمان)به منظور پیشگیری از ریزش  پی خواهد داشت. لذا

خصوص کارکنان به ورینیروها، عملکرد بهتر و حفظ و ارتقاء بهره
درمانی شناخت عوامل انگیزش و توجه به نقاط ضعف و قوت آن 

 ،14] ریزی در حوزه منابع انسانی ضروری و مهم استبرای برنامه
15]. 

ها و تحقیقات بسیاری در رابطه با انگیزش و رضایت شغلی پژوهش
. فرجی [19-16] با استفاده از تئوری هرزبرگ صورت گرفته است

ر ب های شغل را نبست به محیط کاریتأثیر ویژگی و همکاران
تر های علوم پزشکی تهران مهمرضایت شغلی کارکنان بیمارستان

ترین عوامل انگیزشی ازنظر کارکنان ارزیابی کردند. سوهارتونو مهم
پلیس را احساس باارزش بودن، موفقیت، ارتباط، ماهیت شغل و 

، لاکرا و [21 ،20] حقوق و شرایط کاری معرفی کرده است
همکاران، از بین عوامل انگیزشی؛ پیشرفت و موفقیت شغلی و از 
بین عوامل بهداشتی؛ شرایط و موقعیت کاری و حقوق را مهم تلقی 
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. تیمرک عواملی چون احساس موفقیت، رسمیت [22] دانکرده
و لیت؛ توانایی  [23]شناختن، احساس مسئولیت و گرفتن ترفیع 

گیری، شایستگی، مشارکت در کارها و حس کنجکاوی را از تصمیم
انگیزش درونی و جو رقابت، انجام ارزشیابی و انجام کار  عوامل

صورت اجبار را از عوامل انگیزش بیرونی مؤثر بر انگیزش به
ای بر روی کارکنان نکور نیز در مطالعه. فرا[24] اندکارکنان دانسته

بهداشتی نشان داد احساس مباهات، مؤثر بودن، صداقت در 
ترین عوامل انگیزشی محسوب مدیریت و امنیت شغلی از مهم

 .[25] شودمی
 و استقلال حافظ کشور، هر در نظامی نیروهای اینکه به توجه با

 نبدو حکومت و نظام اقتدار باشند،می آن ارضی تمامیتامنیت 
 ادهاستف لذا شد. نخواهد میسر نظامی نیروهای و توانمندی اقتدار

 اگر باشد.می ضروری ارزشمند نیروهای از این بهینه و صحیح
 برخوردار سازمان هایمأموریت جهت انجام لازم انگیزه از نیروها
 نظام و سازمان برای شده ذکر اهداف به دسترسی نباشند،
. این پژوهش با هدف تأیید مدل [26] بود نخواهد پذیرامکان

های بهداشت و درمان نظامی هرزبرگ در سازمان انگیزش شغلی
 انجام گرفت.

 هاروش
ورت صتحلیلی است که به -این مطالعه، یک مطالعه توصیفی

 آماری پژوهش معهانجام گرفته است. جا 1392مقطعی در سال 
 ظامین سازمان یک کارکنان رسته بهداشت و درمان در شامل کلیه
 و هدفمند صورتبه استان 5 استان 31بین  از ابتدا باشد.کشور می

 بعد مرحله در و شدند انتخاب نمونه عنوانبه ایخوشه روش به
 و ینسب ایطبقه صورتبه شده مشخص هایگروه بین از نفر 600

این  .شدند انتخاب نمونه عنوانبه مورگان جدول از استفاده با
 اینفر(، گروه پزشکی حرفه 47ها شامل گروه تخصصی )گروه

نفر و گروه  98) نفر(، گروه بهداشت 190) نفر(، گروه پرستاری 143)
 بودند. (نفر 122پیراپزشکی )

در این مطالعه فقط کارکنان رسمی رسته بهداشت و درمان شامل 
کان، پرستاران و پیراپزشکان وارد مطالعه شدند و سایر کارکنان پزش

ها مشغول به خدمت بودند از که رسمی نبوده و یا در سایر رسته
 مطالعه خارج گردیدند.

انگیزش بود که سؤالی  24ابزار گردآوری در این پژوهش پرسشنامه 
 5بر اساس تئوری هرزبرگ تهیه شده بود و در طیف لیکرت دارای 

 گذاری شد.نمره 5تا  1گزینه از کاملاً موافقم تا کاملًا مخالفم و از 
الگوی مفهومی در این مطالعه الگوی هرزبرگ بود. الگوی هرزبرگ 
شامل دو متغیر پنهان بهداشتی و انگیزشی است که متغیر پنهان 

متغیر آشکار و متغیر پنهان انگیزشی از طریق  6بهداشتی از طریق 
. عوامل بهداشتی (1شکل ) شود.گیری میاندازه سه متغیر آشکار

 4) کاری شرایط و سؤال(، حقوق 2) سرپرستی شامل ابعاد کیفیت
 متقابل سؤال(، روابط 2) سازمان مدیریت و مشیسؤال(، خط

 یک) اعتبار و یک سؤال( و وجهه) شغلی سؤال(، امنیت 2) شخصی
 ارتشخیص در کسؤال( و عوامل انگیزشی شامل ابعاد شناسایی و 

ها سؤال(، ماهیت مسئولیت 2) آمیز کارهاسؤال(، انجام موفقیت 2)
 سؤال( بود. 3) سؤال( و فرصت برای رشد و ارتقاء 5) و وظایف

برای تأیید روایی صوری از نظرات متخصصان و اساتید استفاده 
گردید و برای تعیین پایایی آن از آلفای کرونباخ استفاده شد که برابر 

دست آمد که نشان از بالا بودن آن دارد. برای تحلیل به %85با 
افزار آموس تأییدی با استفاده از نرم دادها از روش تحلیل عاملی

Amos 18.0  استفاده شد. تحلیل عامل از نوع دو عاملی مرتبه
یر را هایی که بیشترین تأثاول بود. در تحلیل عاملی تأییدی مؤلفه

را شناسایی و معنادار بودن کل ابعاد پژوهش مربوط به هر بعد داشتند 
و شدت تأثیر هر یک از ابعاد آن با انگیزش تعیین گردید. سپس با 

های مطلق، مقتصد و های برازش شامل شاخصکمک شاخص
 تطبیقی، مدل کلی برازش شد.

 نتایج

گان دارای نفر( از پاسااد دهنده 296درصااد ) 66ها،بر اساااس یافته
صد از آن 2/15ال بودند و س 40تا  31سن بین   30ها کمتر از در

 3/18کنندگان مرد و درصااد از شاارکت 7/81سااال ساان داشااتند. 
صد زن بودند.  سابقه بین  7/39در صد از افراد، دارای   20تا  11در

سااال، بودند که دارای بیشااترین فراوانی بودند. بیشااترین فراوانی 
ین گروه سااایر با درصااد و کمتر 8/30مربوط به گروه علوم پایه، با 

درصااد بود. در میزان تحصاایلات بیشااترین فراوانی مربوط به  7/6
 درصد بود. 5/36نفر(،  219سطح تحصیلات لیسانس با )

کل  بارت2در شااا یت  hyg6تا  hyg1های ، ع یب کیف به ترت
شرایط کاری، خط ستی، حقوق و  سازمان، سرپر شی و مدیریت  م

های و اعتبار و عبارت روابط متقابل شخصی، امنیت شغلی و وجهه
mot1  تاmot4 نجامکار، ا در تشخیص و نیز به ترتیب شناسایی 
 برای وظایف و فرصاات و هامساائولیت کارها، ماهیت آمیزموفقیت

 باشند.ارتقاء می و رشد
بعد عوامل انگیزشااای و عوامل  2طورکلی الگوی نهایی دارای به

 دواد آمده از ابعدستبهداشتی بود. برای بررسی اینکه آیا عوامل به
گردد یا خیر از روش تحلیل عامل تأییدی و گانه انگیزش تأیید می

شد که تمام مؤلفهنرم ستفاده  عنوان عوامل ایجاد ها بهافزار آموس ا
فهانگیزش مورد  فت. در بین این مؤل ید قرار گر یت تأی ماه ها 

( دارای بیشااترین وزن رگرساایونی یا 89/0ها و وظایف )مساائولیت
آمیز کارها دارای کمترین میزان تأثیر میزان تأثیر و انجام موفقیت

مؤلفه بود که حقوق و  6( بودند. بعد عوامل بهداشااتی دارای 59/0)
ن رگرساایونی و روابط ( دارای بیشااترین وز80/0شاارایط کاری )

( بود. بعد 70/0متقابل شااخصاای دارای کمترین وزن رگرساایونی )
ها و مؤلفه بود که ماهیت مساائولیت 4عوامل انگیزشاای نیز دارای 

یز آم( دارای بیشاااترین میزان تأثیر و انجام موفقیت89/0وظایف )
 ( بود.59/0کارها دارای کمترین میزان تأثیر )
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 مدل مفهومی انگیزش شغلی هرزبرگ .1شکل 

 

 
 های بهداشت و درمان نظامی کشور ایرانالگوی انگیزش شغلی هرزبرگ در سازمان تحلیل عاملی تأییدی .2 شکل

 عوامل انگیزشی

 عوامل بهداشتی

 کیفیت سرپرستی

 حقوق و شرایط کار

 مشی و مدیریتخط

 روابط متقابل شخصی

 امنیت شغلی

 وجهه و اعتبار

 آمیز کارانجام موفقیت

 هاماهیت وظایف و مسئولیت

 فرصت برای رشد و ارتقاء



 69 / یبهداشت و درمان نظام یهاهرزبرگ در سازمان یشغل زشیانگ

J Mil Med                                 Vol. 17, No. 2, Summer 2015 

 های بهداشت و درمان نظامی کشور ایرانالگوی انگیزش شغلی هرزبرگ در سازمانی کلی برازش هاشاخصبررسی  .1جدول 

 ی کلي برازشهاشاخص

 مقتصد تطبیقي مطلق

CMIN DF P GFI IFI RFI CFI TLI CMIN/DF PNFI PCFI RMSEA 

85 29 00/0 969/0 976/0 950/0 976/0 962/0 9/2 662/0 629/0 062/0 

منظور بررسی معتبر بودن مدل و همچنین تأیید مدل مفهومی به
کلی برازش شامل های های پژوهش از شاخصتوسط داده

های مطلق و افزایشی استفاده گردید. در مدل یک عاملی شاخص
ار مقدار کای اسکور نسبی بسی مرتبه اول مقدار کای اسکور معنادار و

( 90/0( بود. مقادیر شاخص تطبیقی )بالاتر از 3-2خوب )بین 
رازش های بقبول تفسیر شدند. برای شاخصعنوان مقادیر قابلبه

( PCFI( و برازش تطبیقی مقتصد )PNFIمقتصد )هنجار شده 
قبول در نظر گرفته شد. بود، مقدار قابلمی 5/0چون بالاتر از 

مانده مقدار شاخص ریشه دوم میانگین مربعات باقی درنهایت
(RMSEA مقادیر نزدیک ،)قبول بود که برای آن قابل 05/0

 ت.قبول دانستوان قابلاست. درمجموع نیز این مدل را می

 بحث
مطالعه حاضر با استفاده از تئوری دو عاملی هرزبرگ به بررسی 

 نظامی هایسازمان در بهداشت و درمان کارکنان شغلی انگیزش
 انگیزش عوامل محرک وی عقیده ایران پرداخته است. به کشور

 و شده فرد رضایتمندی و موجب شوندمی ناشی کار انجام از
یا  بهداشتی باشند، عواملمی ذهنی یا درونی هایپاداش عنوانبه

 ،5] کنندپیدا می ارتباط شغل زمینه و محیط با عمدتاً خارجی نیز
 از شغلی ایجاد انگیزش در مؤثر عوامل شناختلذا . [6

 و رضایت شغلی وری،بهره افزایش به که است هاییضرورت
 سازمان در و مفید محیطی پرشور ایجاد در موفق ریزیبرنامه

 . در مطالعه حاضر همبستگی بین دو عامل مورد[27] کندمی کمک
بود. اگرچه نقش عوامل بهداشتی بیشتر از عوامل  59/0ذکر مقدار 

 انگیزشی بود.
 عوامل همدر مطالعه خود عنوان نمودند  ان و باقریعسکری

 مؤثرند شغلی ایجاد انگیزش در بهداشتی عوامل و هم انگیزشی

 بهداشتی و عوامل شغلی انگیزش بین روابط، و همبستگی این ولی

 همکاران و بخشی که ایمطالعه در .[28] است ترقوی و مثبت

 علمیهیئت اعضای شغلی انگیزش بر مؤثر تعیین عوامل جهت

 81 که داد نشان نتایج دادند انجام رفسنجان پزشکی دانشگاه علوم
 ها عواملآن درصد 72 و بیرونی عوامل علمی،هیئت اعضای درصد

هرزبرگ نیز  .[29] دانستند مؤثر شغلی انگیزش ایجاد بر را درونی
معتقد بود عوامل بیرونی اهمیت بیشتری نسبت به عوامل درونی 
دارد، زیرا عوامل بیرونی وجودشان در کار ضروری است و نبودشان 

نماید، اما عوامل درونی باعث ترغیب افراد به کار ایجاد مشکل می
 که با نتایج مطالعات کنتودیمونپلوس همخوانی دارد [30] شوندمی

[31]. 

قزوین،  پزشکی اما نتایج مطالعه طاهر پور در دانشگاه علوم
و  یاسوج آموزشی هایانمسعودی اصل در کارکنان بیمارست

 درونی عوامل های ویژه نشان دادندمحمودی در پرستاران بخش

 دارای اهمیت بهداشتی عوامل به نسبت شغلی ایجاد انگیزش در

 .[34-32] بود بیشتری

ت های شغلی دانستوان علت اختلاف در نتایج مطالعات را تفاوتمی
 فرهنگی و اقتصادی، اجتماعی شرایط محیطی، که به دنبال خود

زند که میزان تأثیر عوامل مختلف را ها رقم میمتفاوتی را برای آن
 رسد که شرایط موجود شغلیسازد. به نظر مییر میدر انگیزش متغ

در کشور و برآورده نشدن انتظارات ابتدایی کارکنان که شامل 
عوامل بهداشتی است، اهمیت این عوامل را در مراکز موردمطالعه 

 تر نموده است.پررنگ
ها و وظایف دارای در بعد عوامل انگیزشی ماهیت مسئولیت

رین آمیز کارها دارای کمتنجام موفقیتبیشترین وزن رگرسیونی و ا
 کارکنان موردمطالعه نظر دیگر ازعبارتبهوزن رگرسیونی بود. 

انگیزشی حس مسئولیت در قبال کار خویش است  عامل ترینمهم
ها در مقابل وجود فضای کاری برای و اهمیت وظایف از جانب آن

 ودیمپیشرفت و موفقیت در کار بیشتر بوده است. در مطالعه مح
 ترتیب اهمیت به انگیزش ایجاد مؤثر در پرستاران، عوامل درونی

و  و شناخت، پیشرفت شغلی، موفقیت کار، قدردانی ماهیت شامل
 بین . مطالعه طاهر پور نیز نشان داد در[34] باشندمی مسئولیت

 و احساس کار در موفقیت احساس کار، ماهیت درونی عامل عوامل

 ایجاد کارکنان در هستند که عواملی ترینمهم کار در مسئولیت

 بیشترینکار  ماهیت عامل کریمی . در مطالعه[32]کندمی انگیزه

 بعد کمترین و علمی داشتهیئت اعضای برای را انگیزشی بعد

 در مطالعات لابیریس. [35] شرایط کاری بود به مربوط انگیزشی
 عنوانپیشرفت شغلی و در مطالعه لاندبرگ و همکاران رشد به

 ،36] ترین عوامل انگیزشی در بین کارکنان عنوان شده استمهم
 مزایای و حقوق عواملی چون عامل دیگر مطالعات اگرچه در. [37

 از عوامل کردن کار برای مناسب شرایط و شغلی کافی، امنیت

مطرح  پزشکی علوم هایدانشگاه کارکنان انگیزش در مهم بسیار
ت دلایل تفاو شده است که با نتایج مطالعه حاضر همخوانی ندارد.

ها، ها )نظامی بودن(، مدیریتتوان به تفاوت در سازماننتایج را می
 های مختلف و نهایتاً دیدگاه پاسخگویان عنوان کرد.فرهنگ

نتایج حاصل از پژوهش نشان داد از دیدگاه کارکنان موردمطالعه در 
عوامل بهداشتی، حقوق و شرایط کاری دارای بیشترین میزان تأثیر 

طالعه بود. در مبط متقابل شخصی دارای کمترین میزان تأثیر و روا
عنوان یک مزایا به حقوق و ایسوم و همکاران شده توسطانجام
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در پژوهش  .[38]عامل مؤثر در رضایت شغلی گزارش شده است 
و  سرپرستی شامل اهمیت به ترتیب بیرونی املعو محمودی

شغلی،  امنیت کار، محیط بر حاکم مشیارتباط، خط نظارت، نحوه
 توانمی را . حقوق[34] بود و دستمزد حقوق کار و محیط شرایط

اگر  و آورد حساب به یزشانگ در قوی محرک عامل یک عنوانبه
 عادلانه صورتبه مشی و خط در مشاغل، اساس بر حقوق پرداخت

در . [39] شد خواهد کارکنان در نارضایتی باعث پرداخت نشود
ل ترین عامل بهداشتی برای پرسنمطالعه لو و نگویان در ویتنام مهم

. در مطالعه [40] درمانی را حقوق و شرایط محیط کار ارزیابی کردند
ترین عامل بهداشتی لاندبرگ و همکاران نیز روابط شغلی مهم

در مطالعه عطوفی و همکاران کم ، اگرچه [36] کارکنان عنوان شد
ضر لعه حاکه بامطا ترین عامل بهداشتی، روابط شغلی بوداهمیت

. شاید به این دلیل که مراکز موردمطالعه نظامی [41] مطابقت دارد
بوده و دارای قوانین مدون و خاص خود است، بنابراین روابط شغلی 

 از اهمیت پایینی از دید کارکنان برخوردار بوده است.
 رزبرگه نتایج تحقیقات راستای درمجموع نتایج مطالعه در

کار  در وجودشان بهداشتی است عوامل معتقد وی چراکه باشدمی
نماید، به دنبال آن عوامل می مشکل ایجاد نبودشان و است ضروری

 و پیشرفت های توفیقترغیب کارکنان شده و زمینه انگیزشی باعث

. [36] کندها فراهم میشغل را برای آن از رضایت احساس و کار در
 عوامل بررسی خصوصبه کارکنان شغلی انگیزش به لذا توجه

 عنوانبه علمی مراکز اغلب در امروزه شغلی انگیزشدر  تأثیرگذار

 تأثیر و اهمیت مورد در زیادی مطالعات و شدهپذیرفته اصل یک

 انگیزه ایجاد . از طرفی با توجه به اینکه[42] است شده انجام آن

است،  متغیر و پیچیده انتها،بی دائمی، موقعیتی، فردی، امری
 و قوانین هاانسان انگیزش ایجاد زمینه در تواننمی

کرد و اینجاست که  کلی وضع اعتبار و قاطعیت با هاییدستورالعمل
 فرد هایویژگی شناخت نیازها مطلوب تلقی شده و باید بر اساس

 نمود. اقدام انگیزش ایجاد به نسبت محیط و
های به دلیل عدم همکاری سایر سازمان در این مطالعه محققان

های نظامی، فقط کارکنان رسته بهداشت و درمان یکی از سازمان
های این بزرگ نظامی وارد مطالعه گردیدند که از محدودیت

 باشد.پژوهش می

 گیرینتیجه
دهد که مدل انگیزش شغلی هرزبرگ در نتایج پژوهش نشان می

گرفته است؛ بنابراین این مدل، ابزار سازمان مذکور مورد تأیید قرار 
 های بهداشت ومناسبی برای سنجش انگیزش شغلی در سازمان

 صورت مداومتوانند بهدرمان نظامی است و بر اساس آن مدیران می
 بیشتر نقش دلیل به انگیزش شغلی در سازمان را رصد نمایند.

 انگیزش ایجاد بهداشتی بخصوص حقوق و دستمزد در عوامل

 ماهیت انگیزشی نقش توجه به ضمن که شودمی توصیه ،شغلی

نظیر  عوامل این ارتقای و پیشرفت جهت مناسبی هایفرصت کار،
فراهم  بررسی تحت جامعه در خوب مزایای و حقوق و شغلی امنیت

 و عملکردها بر مبتنی ارزشیابی معقول و صحیح و یک سیستم
 اعمال گردد.فردی  نیازهای به توجه با هاپاداش پرداخت
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