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 چکيده
با وجود حركت سريع سازمانها به سوي فن آوري، نقش انسان به عنوان عامل حياتي و 

رو جلب رضايت  استراتژيك سازمان بيش از بيش مورد توجه قرار گرفته است. از اين

اف كاركنان و علاقمند كردن بيشتر آنها به شغل مورد تصدي و در نتيجه برآورده شدن اهد

 سازماني از اهميت خاصي برخوردار است.

ميل به كوششش فراوان در جهت تامين هدفهاي سازمان به گونه اي كه اين لذا همواره    

 انمدير دغدغه هايتلاش در جهت ارضاي برخي از نيازهاي فردي سوق داده شود يکي از 

 است.

 جالب خاص پيامد نتيجه شود مي باعث كه است دروني حالتي فني واژه يك عنوان به نياز 

 قهعسا نوعي فرد درون در نتيجه در و كند مي ايجاد تنش شده ارضا نياز يك برسد نظر به

ويايي موجب بروز نوعي رفتار پژوهشي در فرد مي شود پ اين آورد مي به وجود پويايي يا

زبور ارضا اگر آن هدفها را تامين كند نياز م آيد؛ و او در پي تامين هدفهاي ويژه اي بر مي

، لذا بر آن شديم تا با تکيه بر نظريه هاي مي شود و در نتيجه تنش كاهش مي يابد

 در بهروه وري سازمانها تاثير دارند بپردازيم. به عواملي كهانگيزشي و ميداني 

 ، شغل، شخصيترضايت شغلي،نياز ، انگيزش، عملکرد، بهره وري  :يديکل واژگان
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 مقدمه
 «يُرهَا وَلَا يتََشَتَّتُ عَليَْهِ كثَيُِرهَاوَاجعَْلْ لِرَأْسِ كلُِّ أمْرٍ مِنْ أمُورِکَ رَأساً منِْهمُْ لَا يَقْهَرُهُ كبَِ»)ع( :  قال امام علي

 ها او را پريشان و خستهبراي هر يك از مشاغل و امور خود، فردي را بگمار كه كارهاي سنگين و زياد، او را درمانده نسازد و كثرت كار

 (.53نامه  -نکند)نهج البلاغه 

 فرمايد:مولوي نيز مي

 انداختند دلش در را آن ميل                    هركسي را بهر كاري ساختند

 رود؟ كي بادي و آببي خس و خار         ميل جنبان كي شود؟دست و پا بي

يرمستقيم كار غبت كليه كساني باشيم كه مستقيم يا براي رسيدن به يك سازماندهي عالي در سازمان بايد ضامن حفظ روحيه مث   

 يکي از مهم ترين اهداف در هر؛ لذا باشدوب در كاركنان يکي از شرايط مهم و اساسي براي رسيدن به هدف ميكنند. وجود انگيزه خمي

ه در اين ميان نيروي ل موثر مي باشد كسازماني ارتقاء بهره وري مي باشد و به منظور افزايش بهره وري در هر سازمان مجموعه اي از عوام

ين عامل بهره وري در انساني نقش كليدي دارد. ايجاد انگيزش در نيروي انساني، به عنوان با ارزشمندترين سرمايه هاي سازمان ها، مهم تر

 .  ر خواهد بودسازمان مي باشد. هر قدر افراد نيازهاي ارضاء شده بيشتري داشته باشند، رفتارشان عقلايي تر و منطقي ت

  يزش كاركنان موفقاز وظايف مهم سازمان ها شناخت نيازهاي كاركنان و ايجاد انگيزش در آنان مي باشد. مديراني كه در ايجاد انگ

 ان باشد.مي باشند، اغلب محيط )دروني و بيروني( را به گونه اي مي سازند كه هدف ها )محرک( مناسب، براي ارضاء نياز كاركن

وري بالاترين رود. بهرهوري در يك سازمان به شمار مي ن عوامل بهرهتريمهم از انساني هايسرمايه بهتر، عبارت به يا انيانس منابع

 ها و حتي جامعه اثرگذار است.عملکرد سازمان ها دارد كه نتيجه آن بررا در سازمان تاهمي

سعي شده است عوامل  پژوهشتواند باشد، در اين وري ميزايش بهرهبا توجه به اينکه ايجاد انگيزه در كاركنان از عوامل اصلي اف

 اجمالي مورد بررسي قرار گيرد. كننده در ايجاد انگيزه سازماني، بطورتعيين

    

 انگيزش
يگر نخستين بار از واژه لاتين موو، كه به معني حركت است گرفته شد. انگيزه را چرايي رفتار گويند. به عبارت د 1اصطلاح انگيزش

ي هيچ رفتاري را فرد انجام نمي دهد كه انگيزه اي يا نيازي محرک آن نباشد. انگيزش انسان اعم از خودآگاه يا ناخودآگاه، ناشي از نيازها

يك اوست. بنابراين در تعريف انگيزه مي توان گفت: انگيزه يا نياز عبارت است از حالتي دروني و كمبود يا محروميتي كه انسان را به انجام 

ميل به كوشش »(. تعريف ديگر انگيزه به اين شکل مي باشد كه 455، ص 1386هاي مديريت، سري فعاليت وا مي دارد )سيد جوادين، تئوري

 پي استيفن) «شود داده سوق فراوان در جهت تامين هدفهاي سازمان به گونه اي كه اين تلاش در جهت ارضاي برخي از نيازهاي فردي 

 (.326 ص ،1377 زماني،سا رفتار رابينز،

 

 بهره وري 

براي نخستين بار بوسيله فرانسوا كنه رياضيدان و اقتصاددان طرفدار مکتب فيزيوكراسي )حکومت طبيعت( بکار برده  2واژه بهره وري

فرانسوي  1883 شد. وي با طرح جدول اقتصادي ، اقتدار هر دولــت را منـــوط به افزايش بهره وري در بخش كشاورزي مي داند. در سال

، فردريك ونيسلو، 1900ديگري به نام ليتره بهره وري را دانش و فن توليد تعريف كرد. با شروع دوره نهضت مديريت علمي  در اوايل سالهاي 

اتي را انجام دادند. تيلور و فرانك و ليليان گيلبريث به منظور افزايش كارآيي ، درباره تقسيم كار ، بهبود روشها و تعيين زمان استاندارد، مطالع

رضايت  بهره وري و - محمود پورهادي (كارآيي به عنوان نسبتي از زمان واقعي انجام كار به زمان استاندارد از پيش تعيين شده ، تعريف شد. 

 ) شغلي

 

 نظریه هاي انگيزش

 نخستين نظرات انگيزش

 مدل، مدل سنتي:ز شه مديريت در زمينه انگيزش كاركنان، سه مرحله نسبتا متمايز را پشت سر گذاشته است كه عبارتند اتحوّل اندي

 .مدل منابع انسانيو  روابط انساني

                                                           
1 Motivation 
2 Productivity 
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مدل سنتي انگيزش با نام فردريك تيلور و مکتب مديريت علمي همراه است. تيلور هنر مديريت  :)Traditional(مدل سنتي -1

نوان ابزار شکل دهنده رابطه مديران و كارگران مورد ملاحظه قرار داد و عامل انگيزش را صرفا براساس مهارت بيشتر و توليد كارايي را به ع

هاي مهم كار مديران اين است كه اطمينان . اين مکتب معتقد بود كه يکي از جنبه بيشتر دانسته و تشويق و تنبيه را مورد تاكيد قرار مي دهد.

كردند كه چگونه بايد كار انجام شود و كنند. انجام وظايف تکراري و يکنواخت با بيشترين بازدهي همراه است. مديران تعيين مي حاصل 

 گرفتند(.دستمزد بيشتري مي  كردند،بردند. تا كاركنان برانگيخته شوند. )هرچه بيشتر توليد مي سيستم دستمزد تشويقي را به كار مي 

 

ه روابط انساني حاصل مطالعات هاثورن بود. طبق اين نظريه انسانها ب :)Human Relations Model(نساني مدل روابط ا-2

جز پول با عوامل ديگري نيز برانگيخته مي شوند. كارهاي تکراري و كسالت آور موجب كاهش انگيزه كاركنان مي شود اما رفتار اجتماعي 

  ود. افراد به عنوان موجودات اجتماعي در پاسخ به محيط كار برانگيخته مي شوند.موجب افزايش انگيزه و كارايي كاركنان مي ش
 

 انساني، روابط و كلاسيك هاي نظريه كه شد مسلم بعد به 1960 دهه از : (Human Resouces Modelمدل منابع انساني )-3

اني تصوير ناقصي از رفتار انساني را در محل كار ارايه مي روضات مدل روابط انسمف و گرفته ناديده را رسمي ساختار و اجتماعي روابط تاثير

  داد. مدلهاي معاصر انگيزشي بر اين فرض هستند كه عوامل زيادي قادر به تاثير گذاري در رفتار انسان مي باشد.

راي آميز بنگرش سفسلطه (Chris Agriris)« كريس آجريس»و دانشمنداني نظير  (Abraham Maslow)« آبراهام مزلو» 

به كسب  كشيدن كار هر چه بيشتر از كاركنان است مورد انتقاد قرار دادند. اين تئوري پردازان معتقد بودند كه كاركنان نه تنها با پول يا تمايل

نان مسئوليت توان به كاركشوند و بنابراين مي رضايت، بلکه با عوامل ديگري مانند نياز به كسب موفقيت و داشتن كار با معني، برانگيخته مي 

گيري در انجام وظايفشان اعطاء كرد. به اين ترتيب از نقطه نظر نگرش منابع انساني، مديران نبايد كاركنان را با اعطاي بيشتر براي تصميم

براي نيل به  كند، به كار تشويق كنند، بلکه بايددستمزد بيشتر )مانند مدل سنتي( يا با رفتار مبتني بر آنچه مدل روابط انساني توصيه مي 

هايشان در سازمان اشتراک هدفهاي سازماني و تأمين هدفهاي فردي كاركنان، آنان را در مسئوليت سهيم كنند تا بر مبناي علايق و تواناهايي

 (.383، صفحه 1373)ايران نژاد پاريزي و ساسان گهر،  مساعي كنند.

 الگوهاي کلي نگرشهاي مدیریت نسبت به انگيزش -جدول 

 مدل منابع انساني مدل روابط انساني تيمدل سن

 مفروضات

 كار براي اكثر انسانها خوشايند نيست.-1

آنچه انجام مي دهند از آنچه دريافت مي  -2

 دارند كم اهميت تر است.

تعداد معدودي مي خواهند يا مي توانند  -3

كاري انجام دهند كه مستلزم خلاقيت، 

 كنترلي است.-هدايت يا خود-خود 

 سانها مي خواهند مفيد و مهم جلوه كنند.ان -1

كنند و مي انسانها احساس تعلق خاطر مي -2

 خواهند به عنوان فر انسانها شناخته شوند.

امتياز در انگيزش انسانها براي كار از پول  -3

 مهمتر هستند.

كار اساسا ناخوشايند نسيت انسانها مي -1

خواهند براي نيل به هدفهاي معني داري كه 

 ن كرده اند اشتراک مساعي كنند.تعيي

بيشتر انسانها مي توانند بيشتر از آنچه  -2

هدايت و -شغلشان نياز دارد، خلاق، خود

 كنترل باشد.-خود

 خط مشي ها

مدير بايد از نزديك بر كاركنان نظارت  -1

 كند.

او بايد كار را به اجزاي ساده و تکراري  -2

 كه به سهولت قابل يادگرفتن باشد تقسيم

 كند.

او بايد روش انجام كار را بطور مشخص  -3

 معين كند و اجراي آن را قاطعانه بخواهد.

مدير بايد كاري كند كه كارمند احساس  -1

 مهم بودن كند.

او بايد زيردستان را از نتيجه كار آگاه كند و  -2

 به حرفهاي آنان گوش بدهد.

مدير بايد به زيردستان اجازه دهد تا در  -3

كنترلي را -هدايتي و خود-مره خودامور روز

 اعمال كنند.

مدير بايد از حداكثر ظرفيت انسانها  -1

 استفاده كند.

او بايد محيطي را خلق كند كه در آن  -2

 اعضاي سازمان تواناييهايشان را به كار اندازند.

او بايد در مورد موضوعات مهم اشتراک  -3

مساعي كاركنان را تشويق كند و بطور مستمر 

د هدايتي و خود كنترلي زبردستان را خو

 گسترش دهد.

 انتظارات
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ستمزد مناسب دريافت دارند دانسانها اگر -1

 كار را تحمل مي كنند.

حد كافي ساده باشد و افراد  اگر وظايف به-2

دقيقا كنترل شوند آنها در سطح استاندارد 

 توليد مي كنند.

ازيردستان و درگير ساختن بلاعات مبادله اط-1

 ها در تصميمات روزمره، نيازهاي اساسي آنهاآن

 را به تعلق و مهم بودن ارضا مي سازد.

يازهايي موجب بهبود روحيه ارضاي چنين ن-2

و كاهش مقاومت در برابر اعمال اختيارات 

شود و زيردستان با علاقه مندي رسمي مي

 همکاري مي كنند.

هدايتي و  -يردستان، خود توسعه نفوذ ز-1

بهبود بازدهي مي  ي منجر بهكنترل -خود 

 شود.

وجب مي شود كه رضايت شغلي م-2

زيردستان از حداكثر تواناييهاي خود در كار 

 استفاده كنند

 

 ها(هاي انگيزش )انگيزنندهعامل
نشاط  ن شادابي وانگيزه زماني به وجود مي آيد كه در كاركنان احساس امنيت و ثبات شغلي، مشاركت و نقش موثر در سازمان همچني

 وجود داشته باشد.

آن را باور دارند  نکته اصلي در مديريت انگيزش كاركنان اين است كه بدانيم كاركنان به وسيله چيزي برانگيخته مي شوند كه تحقق

ايجاد محيطي  ت به وسيلهو اين تحقق، نه به وسيله وعده و وعيد مديران، بلکه با سه شرط لازم انگيزش يعني اعتماد به نفس، اطمينان و رضاي

دروني و عوامل  كه در آن سه شرط فوق تقويت شوند ، مي توانند در كاركنان خود انگيزش ايجاد كنند.)عوامل انگيزش به دودسته عوامل

تشخيص  اركنان خود را خوبكبيروني تقسيم مي شوند . براي اينکه مديران بتوانند در كاركنان ايجاد انگيزش كنند ابتداء بايد عوامل نارضايتي 

 -زش كاركنان سازمانعوامل موثر بر افزايش و كاهش انگي)دهند سپس به فراخور حالات كاركنان عوامل انگيزشي مناسبي را انتخاب نمايند. 

 (دانشکده مديريت دانشگاه تهران

ها، تهاي اوست. انگيزانندهكه انگيزش، واكنش فرد در برابر خواس شوند. در حاليها موجب تشيوق فرد به انجام كاري مي انگيزاننده

ها وسيله سازگاري ميان آورند. همچنين انگيزانندهپاداشها يا به گونه كلي محركهايي هستد كه براي ارضاء اين نيازها كشش به وجود مي 

 نيازهاي مختلف و حتي در اولويت قراردادن يك نياز از بين نيازهاي ديگر خواهد بود.

ام صحيح هركدام از اين موارد نگيزاننده ها اشاره مي نماييم؛ البته بايد توجه داشته باشيم نبود يا عدم انجاينك به چند تا از مهمترين ا

هش بهره وري در اثر معکوس بر انگيزش خواهد داشت و موجب بي انگيزگي و يا كم انگيزگي در كاركنان مي گردد و در نهايت منجر به كا

 سازمانها مي شود؛

 

 عوامل انگيزشي عبارتند از:ز مهم ترین برخي ا

 مدیریت -1

 حقوق و مزایا-2

 تبعيض-3

 ارزیابي عملکرد -4

 فرهنگ سازماني-5

 تشویق و تنبيه-6

 ارتباط شغل و شخصيت-7
 

 مدیریت-1
خوب  رهبرير مي كنيم اين واقيعيت پذيرفته شده كه در بازرگاني، تجارت، امور دولتي، گروهها و سازمانهاي بيشماري كه با آن كا   

 بسيار ضرورت دارد.

، مهم ترين عامل در حيات، رشد و بالندگي يا نابودي سازمان 3سازمان ها از شالوده هاي اصلي اجتماع امروزي هستند و مديريت   

 هاست .

در چارچوب ساختمان يك سازمان ،پرداختن به اين نکته است كه  "نقش رهبر به عنوان ناظر"بهترين طريق منزلت بخشيدن به 

برايان اسميت چنين عنوان مي كند: . گونه تك تك افراد نسبت به كاري كه ترجمان نگرشها و نقطه نظرهاي خودشان است، پايبند هستندچ
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. علت اين اتفاق، در بسياري از "من با رهبران بسياري ملاقات كرده ام كه آرمانها و نقطه نظرهاي شخصي شان باعث نابوديشان شده است"

كه رهبران ظرفيت خود را براي ديدن واقعيت هاي روزمره از دست مي دهند. آنها با تحمل نابساماني ها و پرهيز از عدم  موارد، اين است

قطعيت ها، تظاهرمي كنند كه همه چيز بخوبي پيش مي رود. در نهايت ايشان به جاي رهبر، مبدل به سخنرانان قابلي خواهند شد. رهبراني 

دچار سوء ظن و بدگماني به اطرافيان  اًاما رهبران گاهد، قادرند كه وظيفه اصلي خود را به خوبي تشخيص دهند. كه طراح، ناظر و معلم هستن

گرديده و يا با حذف رده هاي پايين تر از خود در تصميم گيري ها و عدم مشاركت كاملا سطوح پايين تر را ناديده گرفته و اين خود دليل 

مي خواهند با رهبر و سرپرستي كه با آن كار مي كنند يکدل و همراه باشند و اگر غير ازاين را حس  ديگري براي عدم رضايت است. مردم

 شخصيت مديران، رهبري سبك بين رابطه بررسي-نمايند سريعا با واكنشهاي منفي سازمان را دچار چالش مي  نمايند. )معصومه يوسفي كيوي

 كشور( کيدامپزش سازمان كاركنان ميان تنيدگي در ميزان و

 

 تمجيد و تعریف از سمت مدیر

ا اينکه كاري يهدف از تحسين در محيط كار افزايش دلگرمي و كارايي پرسنل است. هدف اين نيست كه كارمند شما عاشق شما شود! 

اينکه به  .كنيد كه كارمندي كه لباس خنده داري پوشيده است احساس بهتري داشته باشد. تحسين افراد به معناي تعارف كردن نيست

مي كند و او را  كارمندي بگوييد پيراهن زيبايي پوشيده است تعارف است. اما وقتي كه كارمند شما به شکايت يك مشتري عصباني رسيدگي

ه از سوي مدير تعريف و بالعکس كارمنداني ك راضي و خوشحال روانه مي كند اگر او را تحسين كنيد سرمايه گذاري ارزشمندي انجام داده ايد

و از سازمان خارج مي  و تمجيد و تاييديه نمي گيرند و يا به رسميت شناخته نمي شوند متاسفانه به مرور زمان انگيزه لازم را ازدست داده

 گردند.

 توجه و بررسي به سه نياز پرسنل بسيار مهم مي  باشد.

 نيازهاي عاطفي-1

 نيازهاي ذهني-2

 نيازهاي روحي-3
 

 حقوق و مزایا-2   
و تامين معيشت زندگي اوست و اين موضوع يکي از چالش  4بلا شك يکي از دغدغه هاي كاركنان موضوع كفايت حقوق و مزايا   

ش برانگيزترين ترين علتهاست كه عموماً برخي ساير نارضايتها نيز جرقه اش را از همين موضوع بايد دانست.لذا در صورتي كه اين موضوع براي

رد دچار بي انگيزگي و تغيير شغل مورد نظر خواهد پرداخت لذا نظام حقوق و مزايايي كه متناسب با نرخ تورم و همچنين تامين نگردد يقينا ف

با توجه سطح تحصيلات، نوع مسووليت و كارايي افراد باشد بسيار حائز اهميت مي  باشد و با كمي كنکاش مي توان به پايين بودن حقوق و 

 بسيار پايين افراد را در كمترين و ابتدايي ترين مايحتاج زندگي نگه مي دارد . مزاياي كارگري كه با حداقل

مديريت حقوق و دستمزد و مزايا در يك سازمان چيزي بيش از ارضاي نيازهاي زندگي منابع انساني است. حقوق و مزاياي مناسب بر 

ك جامعه تاثير فراوان دارد و در نهايت باعث افزايش كارآيي در طرز سلوک و رفتار سطح زندگي، قدرت خريد و سلامت روحي و رواني افراد ي

 سازمان ها مي گردد. عدم رضايت از پرداخت نيز نه تنها بر كارآيي سازمان ها اثر منفي دارد بلکه كيفيت زندگي كاري شاغلين را نيز كاهش

 ,دارابي رضا ,كاملي محمدجواد).كنان سازمان مي انجامدمي  دهد و در نهايت بر كاهش كارآيي، رفتارهاي ناهنجار و مفاسد اجتماعي كار

 (نظام مديريت حقوق و دستمزد بر كارآيي كاركنان ستاد ناجابررسي نقش  -نامجوگرمي  محمد ,جعفري محمد

ازي متفاوت و فاصله دار سازمانها و دستگاههاي مو متاسفانه با توجه به قوانين متعدد نظام حقوق و مزايا در كشور نوع پرداختي ها در

 مي باشد .

 

 تبعيض-3
فرد خود موجب خواهد شد ، برخورد با زيردستان، كم توجهي يا بي توجهي، و بي عدالتي در نظام پرداخت حقوق و دستمزد 5تبعيض

فسادهاي گوناگون از جمله رشوه، دزدي ، كم كاري، بي موجب ترويج را شکست خورده بنگارد و سعي در رفتارهاي انتقام جويانه برآيد لذا 

 سازمان در ريزي برنامه سيستمهاي همه بايد سازمانها، اهداف در هماهنگ پيشرفت از اطمينان منظور گردد، …توجهي به ارباب رجوع و 

طور كند. همينكارگر با يك كارمند فرق مي افراد از نظر پويايي انگيزشي با يکديگر متفاوتند. براي مثال سطح انگيزشي يك  .شوند يکپارچه
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مي  شوند و انتظارات  "مازلو"اغلب افراد وقتي وارد درجه هرم بالاتري از هرم  برنامه هايي براي انگيزش در يك مدير مياني با يك مدير ارشد

د تا فرد دچار سرخوردگي و بدبيني نگردد و آنان نيز به سطح بالاتري مي رود، لذا بايد اين موضوع را بسيار دقيق و حساب شده مديريت كر

 يکي از راههاي مهم در رفع تبعيض و يا نگاهي كه فرد نسبت به اين موضوع دارد شفاف سازي و يکسان سازي است.

ق ر همان موضوع حقوموضوع ديگر تبعيض برون سازماني كه اغلب در قياس با افراد شاغل ساير سازمانها پديدار مي گردد و شايد بيشت

موضوع در ميان كارمندان  و مزايا را در بر بگيرد و اغلب كاركنان حقوق و مزاياي خود را با ساير دستگاهها و موسسات مقايسه مي كنند و اين

انگيزش كاركنان  عوامل موثر بر افزايش و كاهش) و به ويژه آموزش و پرورش در كشور ما عيان تر از شركتها و موسسات خصوصي مي باشد.

 (دانشکده مديريت دانشگاه تهران -انسازم

 

  6ارزیابي عملکرد-4
د و پاداش وجود تلاش و عملکر-است؛ به ويژه رابطه هايي بين عملکرد "عملکرد"يکي از اجزاي اصلي تشکيل دهنده الگوي انتظار 

مشاهده نمايد؟بديهي است  نهد ي به آن ارج ميدارد.آيا فرد مي تواند به رابطه بين تلاش و عملکرد و نيز رابطه بين عملکرد و پاداشي را كه و

.سازمانها براي اينکه شايسته فرد بايد بداند از وي چه انتظاراتي دارند . او بايد بداند كه عملکردش چگونه مورد سنجش و ارزيابي قرار مي گيرد

لکرد نسبت به تشخيص دهند با ارزيابي عمسالاري و كارمندان خوب را تشخيص و الگو سازي كنند و همچنين نقاط قوت و ضعف پرسنل را 

ا با سليقه مديران وي اعلام نظر مي كنند و با توجه به اينکه سيستم موجود هيچگونه نظارت و چارچوب خاصي ندارد عموما اين ارزشيابيه

ان نسبت به اين كه كارمند بالادست دستخوش تغييرات گرديده و بعضا اون فاكتورهايي كه وجود دارد ناديده گرفته مي شود و طبيعي است

کرد رضايت بخش موضوع خشمگين و ناراضي باشند ولي اگر كارمند احساس اطمينان كند آنچه در توان دارد به مصرف برساند منجر به عمل

 كتر سيد محمد اعرابي(د-خواهد شد. )مباني رفتارسازماني استيفن پي.رابينز  مترجمان دكتر علي پارسائيان

 

 يفرهنگ سازمان-5

 اعضاي مشترک اعتقادات و و باورها سازمان ارزشي نظامهاي مجموعه را سازماني فرهنگ عملکرد، و 7سازماني فرهنگ زمينه در

مي  شکل شخصي باورهاي و ارزشها جو، سازمان، وظايف و ارزشها اهداف، ساختار و به وسيله سازمان فرهنگ مي گويند و كرده بيان سازمان

 رفتار چراهاي به پاسخ و شناخت براي كوششي شغلي انگيزش مطالعه است، موثر سازمان عملکرد بر مذكور املعو فرض كه اين با گيرد

 .است

 براي ديگري كارمند و دمي دهن را انجام خود كار رغبت و ميل با كارمندان از بعضي چرا و دارند متفاوتي رفتارهاي انسانها چرا اينکه

 روانشناسي حوزه علاقه مورد موضوعات از همواره آدمي رفتار چرايي .است مباحث انگيزش از گيرد، قرار ارفش تحت بايد كار حداقل دادن انجام

 .است بوده

 رقابتهاي وجود اب و كنوني شرايط اقتصادي در .است شغلي انگيزش مطالعه و بررسي نيازمند كار، محيط در افراد رفتار چرايي درک

 افزايش جهت ليديك اجزاي جمله از برانگيخته كاركناني داشتن .مي شوند برتري تلقي از نشاني نوانبه ع برانگيخته كار نيروهاي جهاني،

 پيامدهاي و علل هب بردن و پي كاركنان انگيزش بررسي .مي باشد كنوني رقابتي دنياي در بقا خواهان كه است سازماني لازم براي عملکرد

 )گري شود داشتهبر شکستها از پيشگيري و تغييرات ايجاد جهت در گامهاي مناسبي تا ودمي ش باعث كار اين .است بسياري اهميت حائز آن

  (1389ترجمه نسرين ارشدي، ، لاتام پي

 

 تشویق و تنبيه-6
به عنوان  8كنيم، هنوز تشويق و تنبيههاي اخير به آنها برخورد مي هاي انگيزش كه در سالها و نظريهعليرغم آنچه در همه پژوهش

هاي شوند. عاملها به عنوان عوامل انگيزش انسان تصور مي ل نيرومند در پيش نظر قراردارد. اما باوجود اين كه پاداش و تنبيه طي قرنعام

 توانند بر انگيزش عامل انساني تأثير بگذارند.بيشمار ديگري وجود دارند كه مي 

اده شده است و پاداش غالباً پول است كه به اشکال گوناگون از آن هايي از نوع پاداش تشخيص دهاي انگيزش، محرکدر تمام تئوري

عامل مهم در ايجاد انگيزش بوده است. و در آينده نيز چنين شود. با وجود اينکه پول تنها عامل انگيزشي نيست، اما عملاً يك استفاده مي 

ش اين است كه در بيشتر جاها، تمامي  افراد سازمان صرف نظر گيري از پول به نام يك عامل انگيزخواهد بود. دشواري اساسي در روش بهره
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ها و پاداشهاي ويژه مديران ها خود به خود و جايزهاز عملکرد دخود از راه اقدامهايي مانند افزايش حقوق، ارتقاء براساس ارشديت، افزايش رتبه

 دارند.يافت مي را از سازمان در« پول»كه پايه عملکرد انفرادي آنها نيست سهم مالي خود 

كاهش درآمد، تقليل پاداش، تنزل مقام و غيره. يك عامل انگيزش قوي بوده است و تنبيه نيز به صورت ترس از دست دادن شغل، 

ن د»ويانه دفاعي، پايين آخواهدبود. با اين همه بايستي بپذيريم كه اين مهمترين روش انگيزش نيست. زيرا در بيشتر موارد به رفتار انتقال ج

توان از نظر دور داشت. با وجود اينکه بيشتر مديران شود. لکن ترس از تنبيه را نمي كيفيت كار، بي تفاوتي، عدم صداقت و نظاير آن منجر مي 

نها كنند. ولي قدرت مقام جهت اعطاء يا عدم پاداش يا اعمال تنبيهات مختلف، توانايي آروي قدرت مقامشان براي تهديد و تنبيه، تکيه نمي 

-1387شهميرزادي صدوق شبنم يزشهاي انگ يهنظر يبررس .)نمايدرا در كنترل رفاه اقتصادي يا اجتماعي كاركنانشان تا حدودي تأمين مي 

 مجله راهکار مديريت(

 

 ارتباط شغل و شخصيت-7

ين كار را انجام مي دهد و ا نوشته اي است در مورد آنچه كه صاحب شغل انجام مي دهد،شيوه اي كه او 9مقصود از شرح شغل: شغل

 شرايطي كه درآن شرايط ،كار مزبور انجام مي شود.اين اطلاعات،به نوبه خود ،براي نوشتن ويژگيهاي شغل مورد استفاده قرار مي گيرد كه در

هيه مي گردد)دسلر،ترجمه آن فهرستي از ميزان دانش،توانايي ها و مهارت هاي لازم براي اينکه كار مزبور به شيوه اي رضايت بخش انجام شود،ت

 (.54ص1386پارسائيان علي و اعرابي/

 

هر فرد ،كل خصايص بدني،ذهني،عاطفي،اجتماعي،و اخلاقي،اعم از موروثي يا اكتسابي است كه او را بطور  10شخصيت: شخصيت

هر صفتي كه فرد را از افراد  آشکار از ديگران مشخص مي كند.شخصيت شامل آنچه فرد امروز هست و آنچه اميدوار است بشود،مي باشد.پس

 (.600ص 1373ديگر ممتاز مي كند،جنبه اي از شخصيت او را تشکيل مي دهد) شعاري نژاد/ 

 اري نمايد.تواند سازمانها را در رسيدن به بهره وري ي توجه به ابعاد شخصيت افراد در سازمان از مقوله هايي است كه مي

ت و احتمالات اكتفا پيچيده و نامعلوم مي باشد كه فقط مي توان به ارائه برخي از فرضيااما گاهي از مواقع آن چنان شخصيت افراد 

 كرد.

نحوي ه ورد. امروزه بقطعاً مي توان منابع انساني را از پيچيده ترين ، حساس ترين و تکنولوژيکي ترين منابع يك سازمان به حساب آ

 كمك انسان يتيشخص ابعاد جمله از و جسماني فيزيك و ارگانيزم شناخت در ما به تکنولوژيکي –شاهد هستيم كه چگونه پيشرفتهاي علمي 

 .نمايد

اد است كه در شرايط و عرصه گذارد، بروز رفتار ها و حالات روحي و رواني افر اما آنچه كه هميشه و همواره ما را در پرده ابهام باقي مي

 هاي مختلف مي توانند از خود نشان دهند.

يريت در موقعيتهاي عتقاد بسياري از صاحب نظران، از همه مفاهيمي كه روانشناسان و متخصصان رفتار سازماني و مدرضايت شغلي به ا

ساني نوجه خاص و و حتما مي  بايستي در بکار گيري نيروي ان سازماني مختلف مطالعه كرده اند، از مهمترين موضوعات پژوهشي بوده است

 ويژه اي به اين نکته گردد.

اركنان دستگاهها از ككه با توجه به ماهيت كار برخي سازمانهاي بسيار براي كاركنان مورد اهميت بود، يکي از مواردي بعضا  موضوعي

ار در برخي سازمانها  در كآن گلايه دارند عدم مرخصي تابستانه مانند دانشگاهها و آموزش و پرورش است متاسفانه با توجه به نوع و زمان اوج 

يب ذهني و درگيري ن بهينه از تعطيلات براي كاركنان و خانواده هاي آنان مقدور نمي باشد و همواره اين موضوعي نوعي آستابستان امکا

 براي آنان را به همراه دارد.
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 نتيجه گيري
ني بر روي آن انجام شده و هرروزه مقالات و كتابهاي با عنايت به اهميت اين موضوع، در سالهاي اخير پژوهشها و تحقيقات فراوا

 متعددي درباره راهکارهاي تقويت انگيزه كاركنان منتشر مي شود.

 :كرد بيان زير شرح به توان مي خلاصه طور به را نتايج مثبت با انگيزه بودن كاركنان

 بهبود رفتارها و منشها -1

 يي و بهره وري افزايش علاقه و توجه به كار كه افزايش كارآ -2

 يادگيري هرچه بهتر مهارتهاي شغلي كه سبب ارتقاي سطح كيفي -3

 بهبود الگوهاي اخلاقي كاركنان -4

 افزايش خلاقيت كاركنان -5

لذا موضوعي كه پيشنهاد بنده براي ايجاد انگيزه مضاعف در سازمانها مي باشد منحصرا از موارد بالا مجزا مي گردد؛ متاسفانه در اغلب 

مانها نظام پيشنهادها يا طرح بسيج انديشه ها به اجرا گذاشته شد وليکن بازخورد خوبي دريافت نگرديد و بنابراين پيشنهاد مي گردد ساز

موضوع هم كاركنان را ا با ايجاد كارگروههاي مختلف در سطوح و لايه هاي سازماني كاركنان را در تصميم سازي شريك نمايند و اين سازمانه

ي و كرختي در مي آورد و هم مباحثهاي متخصصين و كارشناسان نتايج مثبتي را به ارمغان خواهد  آورد و نکته ديگر وقتي كاركنان از يکنواخت

در موضوعي سهيم باشند درک و احساس مسووليتشان نسبت به موضوع به مراتب بالاتر از اوامر دستوري خواهد بود و فرد خود را فقط صرفا 

بالا دستي نمي بيند و از اينکه نظرات او هم شنيده شد در حقيقت بهايي بالاتر از ساير انگيزه ها به او داده شد و  مجري تصميم مديران

خودباوري را در او زنده مي نمايد و هيچ فردي نيست كه از ديده شدن خوشحال نگردد و از اينکه خود را در تصميمات و اهداف سازمان موثر 

 ه در جهت تعالي سازمان گام بر مي دارد و لذا سازمانها مي توانند پاداشها را در اين ميان توزيع نمايند.مي بيند بسيار اميدواران

بنابراين ، رويکرد منظم  بر اساس آنچه گفته شد ، بديهي است كه رضايتمندي افراد از مشاغل خود ، نسبتي مستقيم با بهره وري دارد،

ب در زمان مناسب كه در برگيرنده هر دو مفهوم رضايت شغلي و بهره وري مي باشد بهترين گزينه و مستمر انطباق فرد مناسب با شغل مناس

 و راهکار به شمار مي رود.
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 راجعممنابع و 
 دكتر سيد محمد اعرابي.-مباني رفتارسازماني استيفن پي.رابينز  مترجمان دكتر علي پارسائيان [1]

 دكتر سيد محمد اعرابي.-ني، دسلر گري، مترجمان دكتر علي پارسائيانمباني مديريت منابع انسا [2]

 راهکار مديريت.-1387شهميرزادي صدوق شبنم يزشهاي انگ يهنظر يبررس [3]

 .1373چه كسي با چه نوع شخصيتي، كدام شغل را انتخاب مي كند؟، احمد به پژوه، تهران: انجمن اوليا و مربيان،  [4]

 . 1371مهدي حسيني، تهران: دانشگاه آزاد اسلامي،  مباني راهنمايي و مشاوره شغلي، [5]

 .1391 زمستان، / 13 شماره / چهارم دوره ، 139-27فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني [6]

 1386هاي مديريت، سيد جوادين، تئوري [7]

 .ارشدينسرين  (. انگيزش شغلي، ترجمه1389لاتام، گري پي. ) [8]

 .53نامه  -نهج البلاغه  [9]

 .حمود پورهاديم، بهره وري ورضايت شغلي [10]

بررسي نقش نظام مديريت حقوق و دستمزد بر كارآيي  -كاملي محمدجواد, دارابي رضا, جعفري محمد, نامجوگرمي  محمد [11]

 كاركنان ستاد ناجا(

http://www.jmss.ir

http://www.miej.ir/
http://poorhadi.blogfa.com/post-7.aspx

