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. يكي از مهمترين عوامل مؤثر در تحقق اهداف هر سازمان، انگيـزش شـغلي كاركنـان اسـت     :زمينه و هدف
در . باشـد هـا مـي  بنابراين توجه به عوامل مؤثر در انگيزش كاركنان يكي از مهمترين وظايف مديران سازمان

  .جوسازماني و ماهيت شغل با انگيزش شغلي استاين راستا هدف اين پژوهش تعيين رابطه 

آمـاري آن شـامل تمـامي كاركنـان      جامعـه .روش پژوهش توصيفي از نـوع همبسـتگي بـود    : مواد و روشها
گيـري تصـادفي   با استفاده از فرمول حجم نمونه كوكران و به روش نمونـه . هاي شهر اصفهان استبيمارستان

هـاي پـژوهش از سـه    آوري دادهجهت جمع. نمونه پژوهش انتخاب شدنفر از كاركنان به عنوان  141تعداد 
ها بـا اسـتفاده از نـرم    تجزيه و تحليل داده. پرسشنامه جوسازماني، ماهيت شغل و انگيزش شغلي استفاده شد

هاي ضريب همبستگي پيرسون، تحليـل رگرسـيون سـاده، تحليـل واريـانس      و آزمون 18نسخه   SPSSافزار 
  .صورت گرفت LSDعقيبي يكطرفه و آزمون ت

و ماهيـت شـغل بـا انگيـزش شـغلي      ) 42/0(ها نشان داد كه بين جوسازماني با انگيزش شـغلي  يافته :نتايج
و ماهيت شغل ) 18/0(همچنين جوسازماني . وجود دارد >01/0Pداري در سطح رابطه مثبت و معني) 36/0(
ن تحليل واريانس يكطرفه نشـان داد كـه بـين    آزمو. بيني كننده واريانس انگيزش شغلي هستندپيش) 13/0(

  .داري وجود داردانگيزش شغلي كاركنان برحسب نوع استخدام تفاوت معني

با توجه به تأثير جوسازماني و ماهيت شغل در انگيزش شغلي كاركنان، مديران بايد بـه ايـن دو    :گيرينتيجه
  . عامل بيش از پيش توجه نشان دهند

  ، ماهيت شغل، انگيزش شغلي، كاركنان بيمارستانجوسازماني :كلمات كليدي

 ::::دهدهدهدهييييچكچكچكچك
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  مقدمه

و استفاده بهينـه از نيـروي   امروزه پيشرفت جوامع در گر
توجه به اين منبع عظـيم  . انساني كارآمد و متخصص است

ي مديريت منابع انساني و در نظر گرفتن نيازها و در زمينه
ــكلات آن ــب در   مش ــراد مناس ــتقرار اف ــين اس ــا و همچن ه

هــا از عوامــل مــوثر در موفقيــت و پيشــرفت هــر  ســازمان
لـم مـديريت بـا    پـردازان ع نظريـه  .)1(باشـد   سازماني مـي 

شناخت انسان به عنوان عنصري پيچيده در سازمان عامـل  
انساني را به عنوان مهمترين عنصر براي حفظ موجوديت و 

نمايند و توجه روزافزوني به منـابع  بقاي سازمان معرفي مي
هاي سنتي آن بلكه در نقش مـدرن  انساني نه تنها در نقش

ت معطـوف  آن حتي در عصـر فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـا    
هاي مدرن امـروز نـه تنهـا تجهيـزات     در سازمان. اندداشته

سازمان براي انجام اثربخش كار بايد پيوسته تحت بررسـي  
باشد و همواره به روز گردد، بلكه مديران اداره انساني بايد 
پيوسته انتظارات كاركنان را در سـطح كـلان مـورد توجـه     

ي يك سازمان هاز آنجا كه مهمترين سرماي). 2(قرار دهند 
نيروي انساني آن است بنابراين توجه بـه انگيـزش نيـروي    

ها و اهداف انساني و كيفيت كاري آن احتمال تحقق آرمان
 .دهدسازمان را افزايش مي

 بـه  توجـه  و كـار  انجـام  بـراي  انگيـزه لازم  كـردن  فراهم

 عـين  در و مهمتـرين  جملـه  كاركنان از انگيزشي نيروهاي

 يك انگيزش). 3(ها است ظايف سازمانو ترينهپيچيد حال

 فعـال  انرژي بخشيده، را انسان رفتار كه است دروني حالت

 هدايت معيني اهداف سوي به و درآورده حركت به ساخته،

انگيزش تمايـل فـرد بـراي اعمـال     به عبارت ديگر . كندمي
انگيـزش  . هـدف اسـت   و تحقـق  هايي در جهت انجام تلاش

ميل، علاقه، رغبـت،    چون نياز، قبل از هر چيز با مفاهيمي
برحسب علاقه، فرهنگ  آن را سائق و محرك ارتباط دارد و
هاي كاري در محيط). 4( كنند يا موقعيت افراد استفاده مي

انگيزش به معني تلاش فرد براي تحقـق اهـداف سـازماني    
انگيــزش شــغلي مهمتــرين عامــل مــؤثر در ). 5(باشــد مــي

شـود و غفلـت از آن   ي ميها تلقموفقيت و شكست سازمان
براساس نتايج يك . موجب به هدر رفتن منابع انساني است
درصـد موفقيـت    20مطالعه در رابطـه بـا انگيـزش شـغلي     

درصـد آن بـه انگيـزش     80ها به تلاش كاركنـان و  سازمان
  ).6(گردد آنها برمي
 از حـالتي  در انگيـزه  با معتقدند كاركنان ١راش و ويسانند

 موضوع به رسيدن در زمان تنش اين تنها كه دارند قرار تنش

 تـنش  بيشـتر  انگيـزش  واقع در .رودمي بين از انگيزش مورد

                                                                                                
1 . Wisanend & Rash 

 بـراي  بيشـتري  در نتيجه تـلاش  و داشته به همراه بيشتري

 مؤثر در عوامل شناخت همچنين .است نياز مورد آن از رهايي

 بـر  عـلاوه  كـه  اسـت  هـايي ضـرورت  از شـغلي  انگيزش ايجاد

 بهينـه  عملكرد به شغلي كاركنان رضايت و ريوبهره افزايش

 ).7( شودمي منجر سازماني و فردي

يكي از عوامـل تأثيرگـذار بـر انگيـزش شـغلي كاركنـان       
هـاي مطالعـه    جـو سـازماني يكـي از راه   . جوسازماني اسـت 

هــاي ســازماني و شــامل ابعــاد اجتمــاعي و روانــي   محــيط
يـدادها و  جـو متـأثير از رو  . ها و اداركات افراد اسـت  محيط
هاي سازمان است و تأثير عميقي بـر رفتـار اعضـاي     ويژگي

همچنين اين ظرفيت را دارد كه اتمسفر . گذارد سازمان مي
توانـد بـر    رواني يك سازمان را نشان دهد و در نتيجـه مـي  

رضايت، انگيزه و الگوهاي رفتـاري افـراد در محـيط تـأثير     
٢در اين راستا ديويس. بگذارد

 سـازماني  جو كه است معتقد 

 سازماني مشاركت در كاركنان هاي ضعيف انگيزه بر تواند مي

 نامشـخص  يـا  لازم اسـتحقاق  بدون اعطاء پاداش دليل به كه

 نتيجه، در كه كند غلبه آيدمي وجود سازماني به اهداف بودن

  ). 8(يافت  خواهد افزايش شغلي وريبهره عوامل اين رفع با
 سـازمان  جاي جـاي  و ادابع همه در جوسازماني كه آنجا از

 قـرار  تحت تـأثير  نيز را سازماني تواند رفتارمي دارد، جريان

 يـا  موجب تقويت تواند مي خود نوبه به اين تأثيرات كه .دهد

 عملكـرد نيـروي   در صـورت  هـر  در كه شود انگيزش تضعيف

  ). 9(بود  خواهد مؤثر انساني
ش علاوه بر جوسازماني كه از عوامل تأثيرگذار بـر انگيـز  

شغلي كاركنان است يكي ديگر از عوامل مهم و تأثيرگـذار  
بر رضايت و انگيزش شغلي كاركنان در هر سازماني ماهيت 

چرا كه كاركنان وقتي از ماهيت و محتواي . شغل آنها است
شغل خود رضايت و انگيزش كافي براي انجام آن دارند كه 

شته شود نياز داسازمان به خدمتي كه در آن شغل ارائه مي
گوييم كه فـرد داراي رضـايت و   در حقيقت وقتي مي. باشد

 طـور  بـه  فـرد  كه باشدمي معني انگيزش شغلي است  بدين

 قايـل  بـراي آن   زيـادي  ارزش و دارد دوسـت  را شغلش كلي

  ). 10(دارد  آن به راجع مثبتي احساس و است
در بين عوامل مؤثر بر انگيـزش شـغلي    3و ديگران  پورتر

  : اند كه عبارتند ازناسايي كردهچهار عامل راش
ي  نقطه آغـاز هـر گونـه بحـث دربـاره     : هاي فردي ويژگي

هــا، دلبســتگي. انگيــزش، طبيعــت و سرشــت افــراد اســت
گيرند تأثير ها و نيازها كه از شخصيت فرد نشأت مي نگرش

  . بسزايي در انگيزش دارند

                                                                                                
2 . Dyvis 
3 . pourter et al 
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دومين دسته از متغيرهـايي كـه بايـد در    : ماهيت شغلي
ايند انگيزش در نظر گرفته شوند شامل آن گـروه  زمينه فر

در اينجـا  . عواملي هستند كه به شغل يك فرد مربوط است
معطوف به نوع كار است كـه كارمنـد انجـام     توجه بيشتري

هـاي لازم بـراي    عواملي چـون گونـاگوني فعاليـت   . دهد مي
انجام دادن كار، اهميت وظايف و نوع بازخوردي كه شخص 

دارد همگـي نقشـي در    د كـار دريافـت مـي   آم عنوان پي  به
بـا توجـه بـه اينكـه     : جو سازماني.  عهده دارند  انگيزش به

هاي فـردي   عواملي همچون نظام تشويق و پاداش و پاداش
وري شـاغل تأثيرگـذار باشـد بايـد      توانند در ميزان بهره مي

تواننـد در   اين نكته را در نظر داشت كه اين عوامل نيز مي
 . نهايت بر روي انگيزش او موثر باشند نگرش فرد و در

واسطه كـار هسـتند    عواملي در محيط بي: محيط بيروني
نخستين آنهـا  . تواند در رفتار كاري اثر داشته باشند كه مي

عـلاوه بـر آن عـواملي    . كيفيت درون كنشي گروهي اسـت 
همچون باز بودن ارتباطـات، نحـوه سرپرسـتي و ماننـد آن     

گيري افراد نسبت به توليد  تصميم  تواند گاهي اوقات بر مي
 ).11(در كار اثر داشته باشد 

در بررسـي عوامـل   ) 12(حسيني و ديگـران  در اين راستا 
مؤثر بر انگيزش شغلي اعضاي هيئـت علمـي دانشـگاه علـوم     
پزشكي يزد به اين نتيجه رسيدند كه حيطه بيرونـي عوامـل   
ــتري    ــت بيش ــي از اهمي ــه درون ــه حيط ــبت ب انگيزشــي نس

باشند كه به ترتيب عوامل امنيت شغلي، حقوق ردار ميبرخو
و دستمزد، شرايط محيط كـار ، موقعيـت و ارتقـاي شـغلي،     
. پيشرفت و توسعه شغلي از اهميت بيشتري برخوردار بودنـد 

در پژوهشـي كـه در آن بـه بررسـي     ) 13(جودت و ديگـران  
- اند به ايـن نتيجـه دسـت   انگيزش شغلي پرستاران پرداخته

عوامل مرتبط با انگيزش دورني نسبت بـه عوامـل    يافتند كه
بهداشتي بيروني اهميت بيشتري در ايجـاد انگيـزش شـغلي    

- كـم » شناسـايي «بيشترين اهميت و » ماهيت شغل«. دارند

ــرين اهميــت را در انگيــزش شــغلي داشــتند  حمــوزاده و . ت
در بررســي عوامــل مـؤثر بــر انگيــزش شــغلي  ) 14(ديگـران  

آموزشـي درمـاني بـه ايـن نتيجـه      هـاي  مديران بيمارسـتان 
عوامل رواني، رفاهي و فيزيكي بيشترين اهميـت  رسيدند كه 

. دارنـد را از نظر ايجـاد انگيـزش شـغلي از ديـدگاه مـديران      
بررسـي  در پژوهشي كـه در آن بـه   ) 15(طاهرپور و ديگران 

نظرات اعضاء هيئت علمي دانشگاه علوم پزشكي در خصوص 
انـد بـه ايـن    پرداختـه  شـغلي  شايجـاد انگيـز  موثر بر عوامل 

 95از نظر اعضـاي هيـأت علمـي در    نتيجه دست يافتند كه 
درصـد عوامـل بيرونـي     92درصد موارد عوامل درونـي و در  

، موفقيـت  غلش ـدر بين عوامـل درونـي ماهيـت    . مؤثر است
شغلي، مسئوليت شغلي، پيشرفت و توسعه شغلي، شناخت و 

قدرداني از افراد و در بين عوامـل بيرونـي نحـوه ارتبـاط بـا      
ديگران، شرايط محيط كار، امنيت شغلي، نحوه سرپرسـتي و  
نظارت شغلي، خط مشيء حاكم بـر محـيط كـار و حقـوق و     

بادبخشي  آ علي .دستمزد، به ترتيب بيشترين نقش را داشتند
درصـد   81كه  در پژوهش خود نشان دادند )16( و همكاران

درصـد آنهـا عوامـل     72اعضاي هيأت علمي عوامل بيروني و 
همچنـين از   .ننددا ايجاد انگيزش شغلي مؤثر مي دروني را بر

در مقايسـه بـا    »بهداشـتي «اهميت عوامل بيرونـي  ديد آنها 
ي بيشـتر  در ايجـاد انگيـزش شـغل   » انگيزشي«عوامل دروني 

در بررسي عوامل مؤثر بر ) 17(محمودي و ديگران . باشد مي
انگيزش شغلي پرستاران به اين نتيجه رسـيدند كـه در بـين    
ــي     ــل بيرون ــين عوام ــغل و در ب ــت ش ــي ماهي ــل درون عوام
سرپرستي و نظارت مهمترين عوامل مؤثر بر انگيزش شـغلي  

ش در بين عوامل دروني مـوثر بـر انگيـز   ) 18( ١آمابيل. است
گيري، حس كنجكاوي و مشـاركت  شغلي، شايستگي، تصميم

در كارها و در بين عوامل بيروني مؤثر بر انگيزش شغلي، جو 
 ٢كريتنـر .  داندرقابت، انجام ارزشيابي و انجام كار را مهم مي

مهمترين عوامل مؤثر بـر انگيـزش شـغلي را حقـوق و     ) 19(
هاي شنا با ارزشمند بودن به انجام كار، مديران آمزايا، علاقه

مــديريت، محــيط كــاري پرنشــاط، وجــود امنيــت شــغلي و  
. دانـد تعاملات انساني و اجتماعي مناسب در محيط كار مـي 

نشان داد كه مهترين عوامل مؤثر بر انگيـزش  ) 20( ٣تايدكي
شغلي شامل شرايط كـاري مناسـب، ماهيـت شـغل، جالـب      

بـه  بـا توجـه   . باشـد بودن شغل، حقوق كافي و قدرداني مـي 
ي پژوهش مبني بر اهميت انگيـزش شـغلي   آنچه در پيشينه

كاركنان در سازمان آمده است بنابراين هـدف ايـن پـژوهش    
بررسي رابطه بين جوسـازماني و ماهيـت شـغل بـا انگيـزش      

  .باشدهاي شهر اصفهان ميشغلي كاركنان بيمارستان
  هاي پژوهشفرضيه

رابطـه   بين جوسازماني و ماهيت شغل با انگيزش شغلي. 1
  .داري وجود داردمعني

بينـي كننـده انگيـزش    جوسازماني و ماهيت شغل پيش. 2
  .شغلي هستند

بين انگيـزش شـغلي كاركنـان برحسـب نـوع اسـتخدام       . 3
  .داري وجود داردتفاوت معني

بين انگيزش شـغلي كاركنـان برحسـب سـابقه خـدمت      . 4
  .داري وجود داردتفاوت معني

برحسـب مـدرك تحصـيلي     بين انگيزش شغلي كاركنان. 5

  .داري وجود داردتفاوت معني

                                                                                                
1 . Amabil 
2 . Kritner 
3 . Thiedke 
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  هامواد و روش

جامعه مورد . اين پژوهش يك مطالعه توصيفي ـ همبستگي است 

هـاي شـهر اصـفهان در    مطالعه آن شامل تمامي كاركنان بيمارستان

گيـري تصـادفي  و   با استفاده از روش نمونـه . است 1393- 94سال 

نفر به عنوان نمونه پـژوهش   170فرمول حجم نمونه كوكران تعداد 

پرسشنامه كه در بـين آنهـا توزيـع     141اما در نهايت . انتخاب شدند

براي . آوري و جهت تحليل مناسب تشخيص داده شدشده بود جمع

هاي آمـاري  و روش SSPS18افزار هاي بدست آمده از نرمتحليل داده

ك ضريب همبستگي پيرسون ، رگرسيون ساده و تحليل واريانس ي ـ

هـا  آوري دادهابـزار جمـع  . اسـتفاده شـد   LSDراهه و آزمون تعقيبي 

  .باشدپرسشنامه بود كه به شرح زير مي

داراي  :١پرسشنامه جوسازماني لايل ساسمن و سام ديـپ 

گويه و پنج بعد وضوح و روشني اهدف، وضوح و روشني نقـش،   20

هـا و اثربخشـي   رضايت از پـاداش، رضـايت از توافـق بـر روي رويـه     

 5تا ) كاملاً مخالف( 1باشد كه براساس طيف ليكرت از ارتباطات مي

ضريب پايايي اين پرسشنامه در اين . تنظيم شده است) كاملاً موافق(

  . محاسبه شد 80/0پژوهش به روش آلفاي كرانباخ 

گويـه و   35داراي : بيكر ٢شغل تشخيص پرسشنامه سنجش

هـاي  د، فرصـت هاي كـار، خـود اسـتقلالي، بـازخور    شش بعد ارزش

باشد كه براساس طيف هاي شغلي ميشغلي، امكانات شغلي و چالش

ضـريب آلفـاي كرانبـاخ ايـن     . اي تنظيم شده اسـت درجه 5ليكرت 

  . برآورد شد 85/0پرسشنامه 

اين پرسشنامه متشكل  :كللندپرسشنامه انگيزش شغلي مك

ت سوال و سه بعد از انگيزش نياز بـه پيشـرفت، نيـاز بـه قـدر      15از 

اي طلبي و نياز به پيوند جويي است كه براساس طيـف پـنج درجـه   

ضـريب پايـايي ايـن پرسشـنامه در ايـن      . ليكرت ساخته شده است

  . محاسبه شد 78/0پژوهش به روش آلفاي كرانباخ 

  

  

  

  

  

 

                                                                                                
1 . Sam Deep and Lyle Susman 
2 . Job Diagnostic  

 هايافته

از افــراد شــركت كننــده در ) درصــد 9/53(نفــر معــادل  76

  . رد بودندم) درصد 1/46(نفر معادل  65پژوهش زن و 

بين جوسازماني و ماهيت شغل با انگيـزش شـغلي رابطـه     .1

  .داري وجود داردمعني
 

  ضرايب همبستگي : 1جدول 

  بين جوسازماني و ماهيت شغل با انگيزش شغلي

  متغير
  ماهيت شغل  جوسازماني

sig r  sig r  

  152/0  071/0  **229/0  006/0  اقتدارطلبي

  **339/0  000/0  **400/0  000/0  نياز به پيشرفت

  **301/0  000/0  **291/0  000/0  پيوند جويي

كل انگيزش 

  پيشرفت
000/0  426/0**  000/0  361/0**  

** p≤ 01/0  

ــغلي     ــزش شـ ــا انگيـ ــازماني بـ ــين جوسـ و ) 426/0(بـ

- رابطـه معنـي  ) 361/0(ماهيت شـغلي بـا انگيـزش شـغلي     

ــازماني . وجـــود دارد ≥01/0Pداري در ســـطح  بـــين جوسـ

ــدارطلب  ــاد اقتـ ــا ابعـ ــرفت  )229/0(ي بـ ــه پيشـ ــاز بـ ، نيـ

ــدجويي )400/0( ــا  ) 291/0(، پيون ــغل ب ــت ش ــين ماهي و ب

ــه پيشــرفت   ــاز ب ــاد ني ــدجويي ) 339/0(ابع ) 301/0(و پيون

از بــين ابعــاد انگيــزش   . داري وجــود داردرابطــه معنــي 

ــه      ــغل رابط ــت ش ــا ماهي ــدارطلبي ب ــد اقت ــا بع ــغلي تنه ش

  .داري نداردمعني

بينـي كننـده انگيـزش    شجوسازماني و ماهيت شـغل پـي  . 2

  .شغلي هستند
  
  
  
  
  
  
  
  

 

و جوسـازماني  ) 361/0(با توجه به ضريب بتاي ماهيت شغل 
ي كننـده بينـي توان گفت كه اين دو متغيـر پـيش  مي) 426/0(

همچنين براساس ضريب تعيين بدست . انگيزش شغلي هستند

  مدل رگرسيون خطي ساده جوسازماني و ماهيت شغل با انگيزش شغلي: 2جدول 

  متغير
 ضرايب استاندارد  ضرايب غير استاندارد

R2  t  sig 
  β  خطاي استاندارد  بتا

  000/0  544/5  18/0  426/0  054/0  300/0  جو سازماني

 000/0  569/4 13/0  361/0  082/0  374/0  ماهيت شغل
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 115   ..نفيسه رفيعي و همكاران  يشغل يزششغل با انگ يتو ماه يسازمان رابطه جو   

درصد و جوسـازماني   13/0آمده در هر دو متغير، ماهيت شغل 
  .  كننديانس انگيزش شغلي را تبيين ميوار 18/0

بين انگيزش شغلي كاركنان برحسب نوع استخدام تفاوت . 3
 .داري وجود داردمعني

  براي مقايسه ميانگين  F نتايج آزمون:  3جدول 

  انگيزش شغلي بر حسب نوع استخدام

*  
مجموع 

  مجذورات

درجه 

  آزادي

ميانگين 

  مجذورات
F  sig 

بين 
 013/0 282/3 324/0 4 296/1  گروهي

درون 
 - - 099/0 135 328/13  گروهي

 - - - 139 628/14  كل

دهـد كـه   نتايج آزمون تحليل واريانس يك طرفه نشـان مـي  
بــه . باشــددار مــيمعنــي) 05/0(در ســطح ) =282/3F(مقــدار 

عبارتي ميانگين انگيزش شغلي كاركنان برحسب نوع اسـتخدام  
  . باشدمتفاوت مي

  براي تفاوت ميانگين  LSDآزمون : 4جدول 

  بر حسب نوع استخدام  انگيزش شغلي

  نوع 
  1استخدام 

  نوع 
  2استخدام

  اختلاف 
  1-2ميانگين

  خطاي
 sig  استاندارد

  قراردادي

 244/0 076/0 089/0  پيماني

 034/0 065/0 -061/0  رسمي

*292/0  آزمايشي
 137/0 035/0 

  073/0  099/0  179/0  ساير

  پيماني

 244/0 076/0 - 089/0  قراردادي

*- 151/0  رسمي
 074/0 044/0 

 153/0 141/0 203/0  آزمايش

  393/0  105/0  090  ساير

  رسمي

 349/0 065/0 061/0  قراردادي

*151/0  پيماني
 074/0 044/0 

 010/0 135/0 354/0  آزمايشي

  015/0  098/0  *241/0  ساير

  آزمايشي

*- 292/0  قراردادي
 137/0 035/0 

 153/0 141/0 - 203/0  پيماني

*- 354/0  رسمي
 135/0 010/0 

  470/0  155/0  112/0  ساير

  ساير

  0730  099/0  - 179/0  قراردادي
  393/0  105/0  - 090/0  پيماني
  015/0  098/0  *- 241/0  رسمي
  470/0  155/0  112/0  آزماشي

*p< 05/0  

بيانگر اين اسـت كـه بـين ميـانگين نـوع       LSDنتايج آزمون 
دادي و آزمايشي، پيماني و رسمي، رسمي و ساير، استخدام قرار

  .آزماشي و رسمي وجود دارد
بين انگيزش شغلي كاركنان برحسب سابقه خدمت تفاوت . 4

  .داري وجود داردمعني
براي مقايسه ميانگين انگيزش شغلي بر  Fنتايج آزمون :  5جدول 

 حسب سابقه خدمت

*  
مجموع 

  مجذورات

درجه 

  آزادي

ميانگين 

  مجذورات
F  sig 

 433/0 920/0 103/0 3 308/0  بين گروهي

درون 
  گروهي

263/15 137 111/0 - - 

 - - - 140 571/15  كل

  
دهد كـه بـا   نتايج آزمون تحليل واريانس يك طرفه نشان مي

داري بـين انگيـزش   تفـاوت معنـي  ) =920/0F(توجه به مقـدار  
  .شغلي كاركنان برحسب سابقه خدمت وجود ندارد

ش شغلي كاركنـان برحسـب مـدرك تحصـيلي     بين انگيز. 5
  .داري وجود داردتفاوت معني

  
براي مقايسه ميانگين انگيزش شغلي بر  Fنتايج آزمون :  6جدول 

 حسب مدرك تحصيلي

*  
مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
  مجذورات

F  sig 

 598/0 736/0 083/0 5 413/0  بين گروهي

 - - 112/0 135 158/15  درون گروهي

 - - - 140 571/15  لك

دهد كـه بـا   نتايج آزمون تحليل واريانس يك طرفه نشان مي
داري بـين انگيـزش   تفـاوت معنـي  ) =736/0F(توجه به مقـدار  

  .شغلي كاركنان برحسب مدرك تحصيلي وجود ندارد
  

  بحث و نتيجه گيري

پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطـه جوسـازماني و ماهيـت    
هـاي شـهر اصـفهان    ان بيمارستانشغل با انگيزش شغلي كاركن

  . انجام شده است
بـين جوسـازماني و   «هاي مرتبط با فرضيه اول پژوهش يافته

» داري وجـود دارد ماهيت شغل با انگيزش شغلي رابطـه معنـي  
به طوري كه بين جوسازماني و . حاكي از تأييد اين فرضيه است

 داري وجـود ماهيت شغل با انگيزش شغلي رابطه مثبت و معني
هاي يافته .شودبنابراين اين فرضيه از نظر آماري تأييد مي. دارد

جوسـازماني و  «بدست آمده در رابطه بـا فرضـيه دوم پـژوهش    
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» بينــي كننــده انگيــزش شــغلي هســتندماهيــت شــغل پــيش
به اين معني كه جوسـازماني و  . ي اين فرضيه استتأييدكننده

-ي مـي بيني كننده واريـانس انگيـزش شـغل   ماهيت شغل پيش

. داري بـر انگيـزش شـغلي دارنـد    باشند و تأثير مثبـت و معنـي  
ها اين يافته. شودبنابراين اين فرضيه نيز از نظر آماري تأييد مي

، )13(، جـودت و ديگـران   )12(هاي حسيني و ديگران با يافته
، تــدكي )17(، محمــودي و ديگــران )15(طــاهرپور و ديگــران 

  . باشدهمسو مي) 20(
بين انگيزش شغلي «رتبط با فرضيه سوم پژوهش هاي ميافته

» داري وجـود دارد كاركنان برحسب نوع استخدام تفاوت معنـي 
بيانگر اين مسئله بود كـه ميـانگين انگيـزش شـغلي كاركنـان      

بنـابراين ايـن   . برحسب نوع اسـتخدام آنهـا تفـاوت وجـود دارد    
  .شودفرضيه از نظر آماري تأييد مي

بـين انگيـزش شـغلي    «پـژوهش   در رابطه با فرضيه چهـارم  
» داري وجـود دارد كاركنان برحسب سابقه خدمت تفاوت معني

هاي بدست آمده بيانگر اين مسئله بود كه بـين ميـانگين   يافته
ي خـدمت آنهـا تفـاوت    انگيزش شغلي كاركنان برحسب سابقه

ي پـنجم  هـاي مـرتبط بـا فرضـيه    يافته. داري وجود نداردمعني
لي كاركنان برحسب مدرك تحصيلي بين انگيزش شغ«پژوهش 

ي ايـن اسـت كـه    نشان دهنـده » .داري وجود داردتفاوت معني
بين ميانگين انگيزش شغلي كاركنان برحسب مدرك تحصـيلي  

هاي جودت و ها با يافتهاين يافته. داري وجود نداردتفاوت معني
  .باشدهمسو مي) 14(و حموزاده و ديگران ) 13(ديگران 

تواند به عنوان ابـزار بـا ارزشـي بـه     ش ميدرك صحيح انگيز
بينـي تـأثيرات   ها و پـيش  منظور شناخت علل رفتار در سازمان

همچنـين بـا شـناخت انگيـزش     . هاي مديريتي به كار آيد اقدام
اي هـدايت كـرد كـه    ها بـه گونـه   توان رفتارها را در سازمانمي

عوامل متعددي در انگيـزه  . اهداف فردي و سازماني تأمين شود
 ها وجود دارند و به همين دليل مديريت كاري پايين در سازمان

ش هـايي باشـد كـه بتوانـد انگيـز     ها و تكنيكبايد به دنبال راه
ريزي دقيق و سيستماتيك  برنامه. دكاركنان خود را افزايش ده

جهت ايجاد، حفـظ و افـزايش انگيـزش كاركنـان از مهمتـرين      
اين برنامه نيـاز  . استوري سازماني  راهكارها جهت افزايش بهره

بندي عوامل موثر بـر ارتقـا    مبرم به بررسي همه جانبه و اولويت
 ).21(وري نيروي انساني دارد  انگيزش و بهره

توان گفت ي پژوهش آمده است، ميبا توجه به آنچه در پيشينه
هاي مرتبط با انگيزش شغلي نشان داده است نتايج بيشتر پژوهش

: بر انگيزش شـغلي كاركنـان عبارتنـد از   كه مهمترين عوامل موثر 
امنيت شغلي، حقوق و دستمزد، شـرايط محـيط كـار، موقعيـت و     

شـناخت و قـدرداني از   ارتقاي شغلي، پيشرفت و توسـعه شـغلي،   
، حـس  امنيـت شـغلي، نحـوه سرپرسـتي و نظـارت شـغلي      ، افراد

بنـابراين  . هـاي سـازمان  گيـري كنجكاوي و مشـاركت در تصـميم  

از اهميت تنوع دادن و جـذابيت بخشـيدن بـه     بايستمديران مي
  . هاي كاركنان آگاه باشندمحيط سازمان و نياز

جوسازماني به عنوان يـك ويژگـي نسـبتا بـا دوام از محـيط      
شـود كـه يـك سـازمان را از سـاير      داخلي سازمان شناخته مي

هـاي   سـازد و ناشـي از رفتـار و سياسـت     ها متمايز مـي سازمان
ا توجه به اينكه جوسـازماني يـك عامـل    ب. اعضاي سازمان است

موثر بر عملكرد سازمان و همچنـين بـر انگيـزش و رفتارهـاي     
بـا قــدرت توليــد   اعضـاي ســازمان اسـت و ارتبــاط مســتقيمي   
هــاي اجتمــاعي  كاركنــان، انگيــزش شــغلي، حقــوق، موقعيــت

. هـاي ارتبـاطي ميـان اعضـاي سـازمان دارد      كاركنان و شـبكه 
اي شـكل دهنـد كـه    ن جـو را بـه گونـه   بنابراين مديران بايد اي

بيشترين هماهنگي را با افكار، بينش هـا و احساسـات و رفتـار    
ها هر عضو جديد در نخسـتين   در سازمان. كاركنان داشته باشد

اي خود با محـيط كـار اميـدوار اسـت كـه بـا جـو         تماس حرفه
سازماني مناسبي مواجـه گـردد تـا بتوانـد نيازهـاي اقتصـادي،       

  .اني خود را به نحوي مطلوب برآورده سازداجتماعي و رو
درك و بينش فرد از جـو سـازماني موجـود تصـور ذهنـي او از      

هـا پـر جنـب و جـوش و      بعضي از اين سـازمان . گردد سازمان مي
بعضـي داراي جـو    سـر و صـدا و   كارآمد هستند و بعضي ديگر بـي 

  .مناسب و مطلوب و برخي ديگر داراي جو سرد و نامناسب هستند
عامل دو طرفه ميـان جـو سـازماني و اعضـاي سـازمان      يك ت

هـا، رضـايت از   يعني شخصيت افراد، نيازها، توانايي. وجود دارد
هـاي سـازمان   گيـري كار،اهداف و ميزان مشـاركت در تصـميم  

كاركنـاني  . مستقيماً بر ادراكاتشان از محيط سازمان تـاثير دارد 
. كنند بي ميكه جو سازماني محل كار سازمانشان را مثبت ارزيا

از كارشان رضايت دارند و همچنين از انگيـزش شـغلي بـالايي    
  . باشندبرخوردار مي

ايجاد جو مناسب يكـي از مهمتـرين اهـداف درازمـدت هـر      
شـود كـه مـديران بايـد آن را در شـمار       سازمان محسـوب مـي  

سرمايه هاي ارزشمند سازماني محسوب نمايند و رفتاري را در 
ها، آداب و رسوم و ادراكات  كه به ارزشخود آن در پيش گيرند 

افراد در سازمان ضربه نزند و موجب رضـايت شـغلي و افـزايش    
  .انگيزش شغلي آنها شود

در ارتباط با ماهيت شغل بايد گفت كه كاركنـان بيشـتر بـه    
عـلاوه بـر آن   . دنبال شغلي هستند كه بـا چـالش روبـرو باشـد    

و براي انجـام آن   مسئوليت انجام آن نيز بر عهده خودشان بوده
بـراي اينكـه سـازماني    . نيز از اختيارات كافي برخـوردار باشـند  

موفق شود نيازمند كاركناني است كه در جهت اهداف سـازمان  
گام بردارند و ميل قوي بـه مانـدن در سـازمان داشـته باشـند      

حس مهم بودن جايگاه و شأن شغل در جامعـه بايـد در   ). 22(
ري كه آنها احساس مؤثر بـودن در  كاركنان به وجود آيد به طو

كارمنـد بايـد   . ها و تحقق اهداف سازمان داشـته باشـند  فعاليت
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احساس كند كه شغل آبرومندي دارد و استقلال و آزادي عمل 
او بايـد بتوانـد در هنگـام كـار     . او در سازمان بايد تـأمين شـود  

وقتي كاركنان  .خلاقيت به خرج دهد و آزادي عمل داشته باشد
هاي سازمان نقش داشته باشـند، ايـن    گيريدر تصميم سازمان

مسئله بر ادراكاتشان از اهميت شغل خود در سـازمان و انجـام   
گذارد و در نتيجه كيفيـت   كارشان به طور كلي تاثير مثبتي مي

  .يابدكاري و انگيزش شغلي آنها افزايش مي
بنابراين با توجه به تاثيرگذاري عامل جو سازماني و ماهيت 

هـايي   در انگيزش شغلي كاركنان، مديران بايد شـاخص  شغل
همچون عادلانه بودن پرداخت حقوق و مزايا و سـاعت كـاري   

ارزشـيابي اصـولي و آمـوزش    . مناسب را مد نظـر قـرار دهـد   
تواند موجب بهتر شدن وضعيت انگيـزش   متناسب با شغل مي

همچنــين كـاهش بروكراســي اداري و ســاده  . كاركنـان شــود 
ي مهم در ايـن  نكته. ا در اين زمينه موثر استكردن فرآينده

رابطه اين است كه شخصيت افراد، نيازها، توانايي ها، رضايت 
از كار و اهداف مستقيماً بر ادراك افراد از محـيط كـار تـاثير    

هـا و ماهيـت   در واقع كاركناني كه جو سازماني، ويژگي. دارد
نـد از  كن شغل و محل كار سازمانشـان را مثبـت ارزيـابي مـي    

كارشان رضايت و انگيـزش شـغلي بيشـتري را در سـازمان از     
  .دهندخود نشان مي
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Abstract  

Background: Staffs’ Job motivation is one of the most important factors in goals achievement in 

organization. As a result, considering effective factors of staffs’ motivation is one of the main tasks of 

organization managers. The aim of current study is to assess the relation between organization climate 

and job nature with staffs’ job motivation in Isfahan hospitals. 

Materials and Methods: this study was a descriptive and correlation one. The study population 

included all staff of total Hospitals in Isfahan city. The Sample size was estimated to 141based on 

Cochrane. Three questionnaires including organization climate, Job nature and job motivation were 

used. Data analysis was performed by SPSS software version16 using Pearson correlation coefficient 

test, linear regression, one- way ANOVA and LSD tests.  

Result: the study result revealed a significant positive correlation relation between organizational 

climate and job motivation (0.42), and Job nature and job motivation (0.36) (P<0.01). Furthermore, 

organizational climate (0.18) and Job nature (0.13) are predictors of f job motivation. One-way 

ANOVA test indicated there were significant statistical differences between job motivation and 

employment. 

Conclusion: With regard to the impact of organizational climate and Job Nature in job motivation, 

managers should pay more attention to these two valuable factors. 

Keywords: Organization climate, Job nature, Job motivation, Hospital staff 
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