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Objective This study aims at examining the relationship between performance evaluation and therapist's 
job motivation based on Herzberg’s two-factor model.
Materials & Methods This study was a cross-sectional study conducted in 1394 that was performed on 80 
rehabilitation therapists working in rehabilitation centers and government hospitals in Tehran. Sampling 
was done by cluster sampling method. The data collection tool included two standard questionnaires that 
employed performance evaluation and Herzberg's 40 material job motivation. Before any analysis, the vari-
ables were tested for normality with the Kolmogorov-Smirnov test. Based on the normality of variables, data 
were analyzed using descriptive statistics, independent t-test and Pearson correlation by SPSS software.
Results The results showed that from therapists’ point of view, 90% of them stated that performance of 
the organization was essential and 88.8% said that performance evaluation was effective on job motiva-
tion. However, 55.7% of therapists, did not like the current performance evaluation. In this study, there 
was no significant relationship between therapist’s job motivation and performance evaluation (P=0.47). 
From therapists’ point of view, the motivational factors (internal) had greater importance than hygiene 
factors (external). Accordingly, this study is in line with Herzberg's research. Job quality, responsibilities of 
job, job level, job security and salary had the highest role in motivation and effective performance. Based 
on the results of the statistical tests, no significant correlation was found between demographic variables 
such as gender, education level, marital status, place of work and rehabilitation therapists’ degree of per-
formance evaluation. A significant correlation was observed between therapists’ work experience variable 
with performance evaluation and Herzberg's motivation theory (P=0.04). According to the results, the rela-
tionship between employment type of rehabilitation therapists and performance evaluation was significant 
(P<0.006). There was a significant relationship between age and job motivation theory of Herzberg in the 
therapists community (P=0.02). 
Conclusion It seems that with regard to the difficulty of rehabilitation therapists’ job, it is essential that nec-
essary training for supervisors and managers and directors are organized in order to achieve organizational 
objectives by taking advantage of the performance standards and evaluation criteria. This will lead to an 
increase in the rehabilitation therapists’ job motivation and provide for them work progress and greater 
encouragement.
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هدف در حیات هر سازمان عوامل مختلفی نقش دارد که در بین این عوامل مهم ترین عامل، نیروی انسانی است. نیروی انسانی 
باانگیزه برای انجام وظایف، اساسی ترین عامل بهره وری است. سیستم ارزشیابی عملکرد کارکنان، به عنوان ابزاری برای رشد و 
ارتقای کیفیت وکمیّت عملکرد منابع انسانی به شمار می آید. ارزشیابی عملکرد، بخشی از روند نظارتی مدیریت محسوب می شود. 
این مطالعه با هدف بررسی ارتباط ارزشیابی عملکرد با انگیزش شغلی درمانگران توان بخشی برمبنای الگوی دو عاملی هرزبرگ 

انجام شد.
درمانگران  از  نفر  روی 80  سال 1394  در  مقطعی  به صورت  که  بود  توصیفی تحلیلی  مطالعه ای  حاضر  پژوهش  بررسی  روش 
توان بخشی شاغل در مراکز توان بخشی و بیمارستان های دولتی تهران انجام گرفت. روش نمونه گیری پژوهش حاضر، نمونه گیری 
خوشه ای بود و ابزار گردآوری این پژوهش را دو پرسش نامه استاندارد ارزشیابی عملکرد کارکنان و انگیزش شغلی 40 ماده ای 
هرزبرگ تشکیل می داد. قبل از هرگونه تحلیل، طبیعی بودن متغیرهای مدنظر با آزمون کولموگروف اسمیرنف بررسی شد. سپس 
با مشاهده طبیعی بودن متغیرها، داده ها با استفاده از آمار توصیفی، آزمون تی مستقل و ضریب همبستگی پیرسون در نرم افزار 

SPSS تجزیه وتحلیل شد.

یافته ها یافته های پژوهش حاضر نشان داد که 90 درصد از درمانگران توان بخشی کل جامعه پژوهش حاضر ارزشیابی عملکرد 
سازمان را ضروری دانستند و 88/8 درصد از درمانگران اظهار داشتند که ارزشیابی عملکرد بر انگیزش شغلی آن ها مؤثر است. 
این در حالی است که 57/5 درصد از درمانگران پژوهش، روند فعلی نمره دهی ارزشیابی عملکرد را نمی پسندیدند. در پژوهش 
حاضر، ارتباط ارزشیابی عملکرد با انگیزش شغلی درمانگران معنادار نشد )P=0/47(. حیطه عوامل انگیزشی هرزبرگ دربرابر عوامل 
بهداشتی اهمیت بیشتری داشت؛ براین اساس مطالعه حاضر در راستای نتایج تحقیقات هرزبرگ بود. از نظر درمانگران توان بخشی 
پژوهش، در بین عوامل انگیزشی )درونی( هرزبرگ به ترتیب عوامل ماهیت کار و مسئولیت شغلی و موقعیت شغلی و در بین عوامل 
بهداشتی )بیرونی( هرزبرگ، عوامل امنیت شغلی و حقوق و دستمزد بیشترین نقش را در ایجاد انگیزش و عملکرد مؤثر داشت. 
براساس نتایج حاصل از آزمون های آماری، در مطالعه حاضر بین متغیرهای جمعیت شناختی از قبیل جنسیت، سطح تحصیلات، 
وضعیت تأهل، محل خدمت و رشته تحصیلی درمانگران توان بخشی با ارزشیابی عملکرد، ارتباط معنادار وجود نداشت. بااین حال 
 .)P=0/04( بین متغیر سابقه کار درمانگران با ارزشیابی عملکرد و عوامل انگیزشی نظریه هرزبرگ رابطه معنادار به دست آمد
همچنین براساس نتایج، ارتباط بین نوع استخدام درمانگران توان بخشی و ارزشیابی عملکرد معنادار بود )P<0/006(. همچنین 

.)P=0/02( بین سن و انگیزش شغلی نظریه هرزبرگ در کل درمانگران جامعه ارتباط معنادار وجود داشت
باید به عوامل  انگیزش آن ها  ارتقای سطح  با درنظرگرفتن سختیِ کار درمانگران توان بخشی، برای  نتیجه گیری به نظر می رسد 
انگیزشی مبتنی بر نظریه هرزبرگ توجه بیشتری شود. علاوه براین ضروری است برای دستیابی به اهداف سازمانی با بهره گیری 
از استانداردها و معیارهای ارزشیابی عملکرد، آموزش های لازم به سرپرستان و مسئولان و مدیران داده شود تا آنان عملکرد را 
به طورمطلوب و اثربخش ارزیابی کنند. این امر زمینه های افزایش انگیزش شغلی درمانگران توان بخشی و پیشرفت کاری و ایجاد 

دلگرمی بیشتر آنان را فراهم می سازد.
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مقدمه

در حیات هر سازمان عوامل مختلفی نقش دارند. مهم ترین 
این عوامل عبارت است از: نیروی انسانی و ماشین آلات و سرمایه. 
در بین این عوامل مهم ترین عامل، نیروی انسانی است؛ چراکه 
نیروی انسانی موجب بهره وری از ماشین آلات، سرمایه، مواد و 
انجام  برای  باانگیزه  انسانی  نیروی   .]1[ می شود  عوامل  دیگر 
وظایف، اساسی ترین عامل بهره وری است ]2[. توان بخشی نیز 
نیاز  مانند فرایندهای دیگر برای اجرا به مواد و منابع مناسب 
دارد. از جمله منابع عمده و ضروری توان بخشی اعضای حرفه ای 
ارائه دهنده خدمات توان بخشی است ]3[. درمانگران توان بخشیِ 
رشته های مختلف، نقش بسیار مهمی در درمان و سلامت برعهده 
غالباً  توان بخشی  اختصاصی  کادر  و  گروه  اعضای   .]4[ دارند 
خدمات موردنیاز معلولان را در مراکز تخصصی توان بخشی ارائه 
می کنند ]5[. شایان ذکر است که انگیزش کارکنان با افزایش 
سطح روحیه و رضایت شغلی کارکنان به وجود می آید. پرواضح 
است که توجه به عوامل انگیزشی باعث بقا و کارکرد مؤثر افراد 

در سازمان می شود.

در این راستا نظریه دوعاملی »انگیزشی بهداشتی« هرزبرگ، یکی 
از کامل ترین نظریه های انگیزش است که عوامل مؤثر بر ایجاد انگیزه 
را به دو دسته انگیزشی و بهداشتی تقسیم می کند ]2[. عوامل 
بهداشتی شامل مناسب بودن عواملی از قبیل حقوق و دستمزد، 
خط مشی و مقررات اداری، روابط شخصی با هم ردیفان، سرپرستان 
و  سرپرستی  و  کار  محیط  شرایط  شغلی،  امنیت  زیردستان،  و 
کیفیت سرپرستی است که از بروز نارضایتی جلوگیری می کند؛ 
اما لزوماً موجب رضایت نمی شود. عوامل انگیزشی شامل عواملی 
از قبیل ماهیت کار، شناخت و قدردانی، موفقیت، مسئولیت، رشد 
و پیشرفت است و وجود آن ها موجب رضایت می شود؛ اما فقدان 

آن ها به ندرت سبب نارضایتی می شود ]6[.

امروزه در مدیریت نیروی انسانی یکی از موضوعات مدنظر، 
تأمین نیازهای کارکنان برای ایجاد انگیزه برای بالابردن کیفیت 
کار و بهره گیری هرچه بیشتر از نیروی انسانی در فعالیت های 
سازمان محسوب می شود ]7[. از دیدگاه مدیریت منابع انسانی، 
»انگیزش« برانگیختن کارکنان به کار و سوق دادن آن ها به منظور 
عملکرد رضایت بخش شغلی است ]7[. سیستم ارزشیابی عملکرد 
کارکنان، ابزاری برای رشد و ارتقای کیفیت و کمّیّت عملکرد 
منابع انسانی است که بخشی از روند نظارتی مدیریت محسوب 
و  کمبودها  شناسایی  در  درمانگران  ارزشیابی   .]8[ می شود 
نقص های مهارتی و شناختی و همچنین کسب اطمینان از ارائه 

مطلوب مراقبت ها اهمیت فراوان دارد ]9[.

نتایج مطالعه پیترز1 و همکاران )2010( نشان داد که نقاط 
مشترکی برای ایجاد انگیزه در کارکنان سازمان های بهداشتی 

1. Peters

وجود دارد که باید مدیران و سیاست گذاران آن را درنظرگیرند. از 
جمله این نقاط مشترک اهمیت انگیزاننده های غیرمالی از قبیل 
محیط کار و ایجاد فرصت برای بهبود مهارت است. همچنین 
مدیران باید بر اهمیت شرایط ارزشیابی به صورت واحد تمرکز 
و از برانگیخته شدن کارکنان در کارشان اطمینان داشته باشند 
]10[. شناخت کارکنان قوی و اعطای پاداش به آنان و ایجاد 
انگیزه برای بهبود عملکرد آنان و دیگر کارکنان، از جمله عوامل 
اصلی ارزشیابی عملکرد است. امروزه ارزشیابی عملکرد کارکنان از 
جنبه های بسیار مهم مدیریت نیروی انسانی به شمار می رود ]8[. 
سازمان ها به منظور ارائه خدمات باکیفیت و رسیدن به اهداف 
متعالی، به نیروی انسانی متعهد نیاز دارد ]11[. درواقع هدف 
اصلی ارزشیابی عملکرد کارکنان، تحریک انگیزش آنان برای انجام 

وظایف و اجرای رسالت سازمان است ]12[.

بسیار  ایران موضوع  اداری  نظام  کارکنان در  ارزشیابی  طرح 
مهمی است که هر ساله با صرف وقت و هزینه نسبتاً زیاد در 
می شود:  انجام  دست  این  از  اهدافی  برای  دولتی  سازمان های 
بهسازی نیروی انسانی، اداری و اجرایی همانند ارتقا و انتصاب 
پست های مدیریتی و سرپرستی، تشویق و تنبیه یا اضافه حقوق، 
بازخورد عملکرد کارکنان و تشخیص نیازهای آموزشی آنان ]8[.

ارزشیابی به معنی علمی و دقیق آن، دانش جوانی است که 
قدمتی بیش از یک قرن در جهان ندارد و در ایران سابقه آن 
از یک سوم قرن تجاوز نمی کند. این دانش هنوز از تحقیقات و 
بررسی های بی بهره است تا همه جنبه های آن روشن و صاحب 
تعریفی جامع به ویژه در زمینه کار و حرفه شود ]13[. اهمیت این 
فرایند به قدری است که بیش از 90 درصد از سازمان های بزرگ، 
نظام ارزشیابی عملکرد دارد و بیش از 75 درصد آن ها ارزشیابی 

عملکرد را به صورت سالانه انجام می دهد ]14[.

ارزشیابی باکیفیتی که در حال حاضر در کشور ما انجام می شود، 
جنبه تشریفاتی و ظاهرسازی دارد و فقط وقت مدیران را می گیرد 
برای  عقلی  و  علمی  نظر  از  که  اهمیتی  همه  با  ازاین رو   .]8[
ارزشیابی کارکنان می توان قائل شد؛ اما با این اقدام مدیریتی در 
همه سازمان ها، به ویژه در مؤسسات دولتی، با بی تفاوتی برخورد 
شده است. براین اساس نه تنها انجام ارزشیابی ها ناموفق بوده است؛ 
بلکه به دلایل مختلف کارکنان و حتی مدیران از آن انتقاد کرده اند 
]15[. تقوی لاریجانی و همکاران )2007( به این نتیجه رسیدند 
ارزشیابی  از  استفاده  با  پرستاران  عملکرد  بهبود  به  کمک  که 
عملکرد، تنها عامل مرتبط با انگیزش شغلی در مقایسه با دیگر 

پیامدهای موردانتظار ارزشیابی عملکرد است ]12[.

نتایج مطالعه حمیدی و همکاران )2010( نیز نشان داده است 
که تأثیر ارزشیابی عملکرد بر انگیزش شغلی کارکنان کم است و 
شیوه فعلی ارزشیابی کارکنان برای ارتقای شغلی آنان مؤثر نیست. 
پشتیبانی نکردن مدیریت، اجرایی نبودن سیستم های ارزشیابی، 

»الهه ابوالحسینی و همکاران. بررسی ارتباط ارزشیابی عملکرد با انگیزش شغلی درمانگران مراکز توانبخشی و بیمارستان های دولتی تهران بر مبنای الگوی دوعاملی هرز برگ«
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و  بی تناسبی  عادلانه،  و  درست  ارزشیابی  در  ارزیابان  ناتوانی 
ناهمخوانی سیستم های ارزشیابی با واقعیات از جمله مشکلاتی 
است که معمولاً اثربخشی بیشتر سیستم های ارزشیابی را دچار 

اشکال می کند ]8[.

پایای  و  روا  عملکرد  ارزشیابی،  سیستم  یک  می رود  انتظار 
ارزشیابی شونده  فرد  نیازهای  و  قوت  نقاط  درباره  را  اطلاعاتی 
برای مدیران و فردی ارزشیابی شده فراهم کند. درصورتی که این 
اطلاعات برای تقویت نقاط قوت ارزشیابی شونده و برنامه ریزی برای 
فراهم کردن پیشرفت در زمینه های لازم استفاده شود، می تواند 
عملکرد و انگیزش و بهره وری را بهبود بخشد ]12[. در برخی از 
مطالعات انجام گرفته در داخل کشور از قبیل پژوهش حمیدی و 
همکاران )2010( ]8[ بین ارزشیابی عملکرد و انگیزش، ارتباط 
معنادار نبوده است. این در حالی است که در پژوهش های خارجی 
انجام شده مانند مطالعه پیترز و همکاران )2010( ]10[ و دایلمن 

و همکاران )2006( ]16[ این ارتباط معنادار بوده است.

در زمینه بررسی عوامل مؤثر بر انگیزش شغلی و ارتباط ارزشیابی 
عملکرد با رضایت و انگیزش شغلی در سازمان ها و مشاغل مختلف 
پژوهش هایی انجام شده است. بااین حال تاکنون در زمینه بررسی 
بر  مؤثر  عوامل  و  شغلی  انگیزش  با  عملکرد  ارزشیابی  ارتباط 
انگیزش شغلی درمانگران شاغل در حیطه توان بخشی در داخل و 

خارج از کشور پژوهشی انجام نشده است.

با توجه به سختی کار درمانگران توان بخشی و ضرورت وجود 
انگیزش شغلی در درمانگران، ضروری است اثربخشی شغلی آنان 
حفظ و به نتایج درمانی مطلوب در امر توان بخشی دست یافته 
شود. با درنظرگرفتن تناقض های موجود در نتایج پژوهش های 
ارزشیابی  و  شغلی  انگیزش  بر  مؤثر  عوامل  به  باید  انجام شده، 
عملکرد مناسب برای جلب رضایت درمانگران و افزایش انگیزش 
شغلی آنان توجه و ارتباط ارزشیابی عملکرد با انگیزش در بین 
برای شناخت  براین اساس  بررسی شود.  توان بخشی  درمانگران 
این ارتباط در سازمان های درمانی و توان بخشی، در این مطالعه 
تلاش شد ارتباط ارزشیابی عملکرد با انگیزش شغلی درمانگران 
مراکز  و  بیمارستان ها  توان بخشی  کلینیک های  در  توان بخشی 
الگوی دوعاملی هرزبرگ  به  توجه  با  تهران  دولتی  توان بخشی 
بررسی شود تا از این طریق گامی برای کشف عوامل مؤثر بر 

بهبود عملکرد درمانگران و انگیزش آن ها برداشته شود.

روش بررسی

این مطالعه از نوع توصیفی تحلیلی بود که به صورت مقطعی 
در سال 1394 در بیمارستان های آموزشی دانشگاه علوم پزشکی 
ایران و مراکز توان بخشی دولتی شهر تهران به روش نمونه گیری 
بیمارستان های  تمامی  از  فهرستی  ابتدا  شد.  انجام  خوشه ای 
آموزشی وابسته به دانشگاه علوم پزشکی ایران و مراکز توانبخشی 
دولتی تهران تهیه و به صورت تصادفی سه بیمارستان و چهار مرکز 

از بین آن ها انتخاب شد. در مراجعه حضوری به بیمارستان ها و 
مراکز منتخب، از کلیه درمانگران نمونه گرفته شد. این درمانگران 
اعضای  رشته های  در  و  ارتباط  توان بخشی  با  به طورمستقیم 
مصنوعی، بینایی سنجی، شنوایی شناسی، فیزیوتراپی، کاردرمانی 

و گفتاردرمانی فعالیت داشتند.

حجم نمونه پژوهش حاضر، 80 نفر از درمانگران دارای مدرک 
و  پیمانی  و  رسمی  استخدام  با  بالاتر،  و  کارشناسی  تحصیلی 
حداقل یک سال سابقه کار بودند. یک سال سابقه کار و تأکید بر 
نوع استخدام رسمی و پیمانی به این سبب ملاک انتخاب قرار 
گرفت که افراد بررسی شده در سال گذشته ارزشیابی شده باشند. 
روش گردآوری داده ها مصاحبه و ابزار آن پرسش نامه بود. برای 
جمع آوری اطلاعات از دو پرسش نامه استاندارد انگیزش شغلی 40 

ماده ای هرزبرگ و ارزیابی عملکرد کارکنان استفاده شد:

1. پرسش نامه انگیزش شغلی هرزبرگ 40 ماده دارد و بخشی 
و همکاران )2006( آن را براساس نظریه دوعاملی هرزبرگ و با 
توجه به عوامل انگیزشی و بهداشتی تهیه و تنظیم کردند. در 
و ضریب  پرسش نامه 0/92  این  کرونباخ  آلفای  ایشان  مطالعه 
روایی آن نیز برای هریک از عبارات بین 0/71 و 0/96 محاسبه 
اول پرسش نامه، مشخصات  بود ]17[. در بخش  تأیید شده  و 
فردی درمانگران توان بخشی جمع آوری شد و سه سؤال بسته در 
زمینه دیدگاه درمانگران دربرابر ضرورت ارزشیابی عملکرد، تأثیر 
ارزشیابی عملکرد بر انگیزش شغلی و نگرش آنان به ارزشیابی 
عملکرد فعلی مطرح شد تا درمانگران در جریان ارزشیابی عملکرد 

خود در پژوهش قرار بگیرند. 

در بخش دوم، 40 سؤال به 11 عامل انگیزشی نظریه هرزبرگ 
مربوط بود که با مقیاس نقطه ای به صورت »بسیار مهم«، »مهم«، 
»کم اهمیت«، »بی اهمیت« و»شامل نمی شود« درجه بندی شده 
بود. عوامل بهداشتی سؤالات شماره 1 تا 23 و عوامل انگیزشی 
سؤالات شماره 24 تا 40 را دربرمی گرفت. هریک از عبارات با 
توجه به فراوانی انتخاب میزان اهمیت درباره هریک از عوامل 
پنج گانه انگیزشی و شش گانه بهداشتی، انتخاب های بسیار مهم 
و  کم اهمیت  انتخاب های  و  »بااهمیت«  طبقه  یک  در  مهم  و 
بی اهمیت در یک طبقه »بی اهمیت« شمارش شد. به علاوه امتیاز 
هر گزینه و هریک از حیطه ها براساس بسیار مهم با امتیاز 4 و 

امتیاز 1 برای بی اهمیت محاسبه شد.

2. پرسش نامه 12 سؤالی ارزیابی عملکرد کارکنان کوندری2 
)2005( ]18[ که مقیمی و همکاران )2014( آن را ترجمه کرده 
بودند ]19[. این پرسش نامه در مقاله رضوی و همکاران با عنوان 
»بررسی نقش ارزیابی عملکرد کارکنان در ارتقای منابع انسانی 
در شرکت پیشروان کیفیت« استفاده شد. به منظور تعیین پایایی 

پرسش نامه، آلفای کرونباخ 0/96 محاسبه شده بود ]20[. 

2. Stephen
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پرسش نامه با مقیاس نقطه ای به صورت »فراتر از حد انتظار« و 
»در حد انتظار« و »نیازمند بهبود« درجه بندی شده بود. برای هر 
گزینه »فراتر از حد انتظار« سه امتیاز، برای هر گزینه »در حد 
انتظار« دو امتیاز و برای هر گزینه »نیازمند بهبود« یک امتیاز 
تا 120  بین 81  امتیازهای  درمجموع،  بود.  شده  درنظرگرفته 
عملکرد فراتر از حد انتظار و امتیازهای بین 50 تا 80 عملکرد 
در حد انتظار کارکنان را نشان می داد. همچنین امتیازهای زیر 
50 این نکته را بیان می کرد که عملکرد کارکنان برای بهبود به 

برنامه ریزی نیاز دارد.

در  شرکت کنندگان  رضایت  کسب  و  توضیح  ارائه  از  پس 
تحقیق، پرسش نامه انگیزش شغلی برای تکمیل به درمانگران 
توان بخشی و بلافاصله پرسش نامه ارزشیابی عملکرد به مدیران 
درمانگران شرکت کننده داده شد. پس از تکمیل و جمع آوری و 
کنارگذاشتن موارد ناقص، کلیه اطلاعات با استفاده از رایانه و از 
طریق نسخه 21 نرم افزار آماری SPSS و با مشاهده طبیعی بودن 
متغیرها در دو بخش آمار توصیفی و تحلیلی تجزیه وتحلیل شد. 
در این مطالعه به منظور تعیین ارتباط ارزشیابی عملکرد با انگیزش 
شغلی درمانگران توان بخشی آزمون ضریب همبستگی پیرسون 

به کار رفت.

یافته ها

مطالعه  این  در  که  نفری  از 80  داد  نشان  آماری  یافته های 
شرکت داشتند، در هر دو جامعه بیمارستان و مرکز توان بخشی، 
زنان بیشترین فراوانی را به ترتیب با 66/7 درصد و 75/6 درصد 
کسب کرده بود. از نظر سطح تحصیلات درمانگران توان بخشی، 
کارشناسی،  تحصیلات  دارای  فراوانی  به ترتیب  جامعه  کل 
متأهل  توان بخشی  بودند. درمانگران  و دکترا  ارشد  کارشناسی 
 63/4 و  بیمارستان ها  در  درصد   64/1 با  را  فراوانی  بیشترین 
مجرد  درمانگران  با  مقایسه  در  توان بخشی  مراکز  در  درصد 
استخدام  با  درمانگران  استخدامی،  وضعیت  زمینه  در  داشتند. 

رسمی در بیمارستان فراوانی 66/7 درصد و درمانگران پیمانی 
رشته  به  مربوط  آمار  کردند.  کسب  را  درصد   51/2 مراکز  در 
تحصیلی درمانگران توان بخشی حاکی از آن بود که در مراکز 
توان بخشی درمانگران با رشته اعضای مصنوعی با 36/6 درصد و 
در بیمارستان های درمانگران فیزیوتراپی با 35/9 درصد بیشترین 
فراوانی را در بین رشته های دیگر داشتند. این در حالی است 
که در هر دو جامعه، درمانگران با رشته تحصیلی بینایی سنجی 
کمترین فراوانی را به دست آورده بودند. 48/8 درصد )39 نفر( از 
درمانگران توان بخشی در بیمارستان و 51/3 درصد )41 نفر( در 

مراکز توان بخشی مشغول به کار بودند.

بیمارستانی  درمانگران  عملکرد  ارزشیابی  امتیاز  میانگین 
توان بخشی 85/73±12/52  و درمانگران مراکز   80/87±12/65
محاسبه شد. میانگین امتیاز انگیزش شغلی درمانگران بیمارستانی 
16/22±126/58 و میانگین امتیاز این متغیر در درمانگران مراکز 
 .)1 شماره  )جدول  آمد  به دست   127/97±23/64 توان بخشی 
یافته های آماری نشان داد که براساس امتیازات به دست آمده، بیشتر 
درمانگران در بیمارستان ها و مراکز توان بخشی به ترتیب با فراوانی 
داشتند.  انتظار  حد  در  عملکرد  درصد  و 53/65  درصد   56/41
از دیدگاه 90 درصد از درمانگران کل جامعه، ارزشیابی عملکرد 
ارزشیابی  تأثیر  درباره  درمانگران  از  درصد  و 88/8  بود  ضروری 
عملکرد بر انگیزش شغلی نگرش مثبت داشتند. این در حالی بود 
که 57/5 درصد از درمانگران پژوهش، روند فعلی ارزشیابی عملکرد 

موجود در بیمارستان و مرکز توان بخشی را نمی پسندیدند.

کل  درمانگران  بین  در  که  داد  نشان  حاضر  پژوهش  نتایج 
جامعه، بیمارستان ها و مراکز توان بخشی حیطه عوامل انگیزشی 
)درونی( هرزبرگ نسبت به عوامل بهداشتی )بیرونی( از اهمیت 
و  بیمارستان  درمانگران  بین  در  است.  بوده  برخوردار  بیشتری 
مرکز توان بخشی در زمینه اهمیت عوامل بهداشتی در ارزشیابی 
امنیت شغلی و حقوق  انگیزش شغلی، عامل  ایجاد  عملکرد و 
و دستمزد مهم ترین عوامل محسوب می شد. در زمینه  ترتیب 

جدول 1. آمار توصیفی امتیاز ارزشیابی عملکرد و انگیزش شغلی درمانگران توان بخشی به تفکیک بیمارستان و مرکز توان بخشی و کل جامعه

آمار توصیفی

متغیر
انحراف معیارمیانگینتعداد

ارزشیابی‌عملکرد

3980/8712/65بیمارستان

4185/7312/52مرکز‌توان‌بخشی

8083/3612/74کل‌جامعه

انگیزش‌شغلی

39126/5816/22بیمارستان

41127/9723/64مرکز‌توان‌بخشی

80127/320/25کل‌جامعه
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اهمیت عوامل انگیزشی در هر دو جامعه پژوهش به ترتیب ماهیت 
داشت  را  اهمیت  بیشترین  موقعیت شغلی  و  و مسئولیت  کار 

)جدول شماره 2(.

همچنین براساس نتایج آماری، در مطالعه حاضر بین ارزشیابی 
عملکرد با انگیزش شغلی و عوامل انگیزشی و بهداشتی نظریه 

هرزبرگ، ارتباط معناداری مشاهده نشد )جدول شماره 3(.

در مطالعه حاضر براساس یافته های حاصل از آزمون های آماری 
تحصیلات،  سطح  جنسیت،  جمعیت شناختی  متغیرهای  بین 
درمانگران  تحصیلی  رشته  و  خدمت  محل  تأهل،  وضعیت 
نداشت.  معنادار وجود  ارتباط  عملکرد  ارزشیابی  با  توان بخشی 

بین نوع استخدام رسمی و پیمانی درمانگران توان بخشی شاغل 
در بیمارستان با ارزشیابی عملکرد، رابطه معنادار وجود داشت 
با  توان بخشی  مراکز  درمانگران  کار  سابقه  بین   .)P=0/006(
ارزشیابی عملکرد، رابطه معنادار به دست آمد )P=0/04(. در کل 
جامعه نیز بین این ویژگی جمعیت شناختی و عوامل انگیزشی 
درمانگران، رابطه معنادار مشاهده شد )P=0/04(. این در حالی 
جامعه  دو  هر  در  کار  سابقه  و  شغلی  انگیزش  بین  که  است 
پژوهش، رابطه معنادار وجود نداشت. در مورد سن به عنوان یکی 
دیگر از ویژگی های جمعیت شناختی درمانگران پژوهش حاضر و 
انگیزش شغلی و عوامل بهداشتی و انگیزشی، هم در کل جامعه 

جدول 2. آمار توصیفی خرده مقیاس های عوامل انگیزشی و بهداشتی نظریه هرزبرگ به تفکیک بیمارستان و مرکز توان بخشی

انحراف معیارمیانگینخرده مقیاس هافاکتورهای هرزبرگ

تی
داش

ل‌به
وام
ع

امنیت‌شغلی
3/430/68بیمارستان

3/310/9مرکز‌توان‌بخشی

حقوق‌و‌دستمزد
3/380/71بیمارستان

3/281/02مرکز‌توان‌بخشی

شرایط‌محیط‌کار
3/110/67بیمارستان

3/211/01مرکز‌توان‌بخشی

ارتباط
3/100/66بیمارستان

3/190/78مرکز‌توان‌بخشی

خط‌مشی‌محیط
3/030/84بیمارستان

3/120/81مرکز‌توان‌بخشی

نحوه‌سرپرستی‌و‌نظارت
2/930/6بیمارستان

3/030/88مرکز‌توان‌بخشی

شی
گیز

ل‌ان
وام
ع

ماهیت‌کار
3/370/59بیمارستان

3/440/77مرکز‌توان‌بخشی

مسئولیت‌شغلی
3/290/54بیمارستان

3/300/78مرکز‌توان‌بخشی

موقعیت‌شغلی
3/250/67بیمارستان

3/200/81مرکز‌توان‌بخشی

شناخت‌و‌قدردانی
3/100/74بیمارستان

3/011/00مرکز‌توان‌بخشی

پیشرفت‌و‌توسعه‌شغلی
2/980/86بیمارستان

3/160/99مرکز‌توان‌بخشی
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و هم در جامعه بیمارستانی، ارتباط معنادار و منفی به دست آمد 
)P<0/05( )جدول شماره 4(.

بحث

با وجود اینکه در پژوهش حاضر بیشتر درمانگران توان بخشی، 
وجود ارزشیابی عملکرد را یک ضرورت می دانستند؛ اما دربرابر 
ارزشیابی فعلی که در محل خدمت آن ها انجام می گرفت، نگرش 
 66/32 ،)1386( همکاران  و  ترابی   پژوهش  در  داشتند.  منفی 
درصد از کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اهواز در زمینه اهمیت 
انجام ارزشیابی دیدگاه مثبت داشتند؛ اما در زمینه نحوه ارزشیابی 
کنونی عملکرد کارکنان، 39/75 درصد از کارکنان دیدگاه منفی 
زمینه  این  در   .]21[ داشتند  خنثی  دیدگاه  درصد   25/84 و 
حاجی آقاجانی و همکاران )2005( نیز در تحقیق خود عنوان 
کردند که 40 درصد از کارکنان، انجام ارزشیابی عملکرد را امری 

ضروری دانسته اند ]22[.

میرسپاسی در این زمینه معتقد است که 95 درصد از کل 
آموزش  مرکز  پایه  مدیریت  دوره  شش  در  شرکت کنندگان 
مدیریت دولتی، ارزشیابی از کارکنان را یک ضرورت تشخیص 
داده اند ]7[. در مطالعه انصاری تبار و همکاران )2012(، تعداد 
256 نفر )35/8 درصد( از کارکنان دانشگاه علوم پزشکی کاشان 
نحوه فعلی ارزشیابی عملکرد را نامناسب دانسته و 41/9 درصد از 
کارکنان درباره تأثیر ارزشیابی عملکرد بر ایجاد انگیزه و رضایت 
و  قمری زارع  مطالعه  در   .]23[ داشته اند  مثبت  نگرش  شغلی 

همکاران نیز از 120 نفر پاسخ دهنده به پرسش بسته ضرورت 
ارزشیابی عملکرد، 83/5 درصد پاسخ مثبت داده اند ]15[.

عوامل  دربرابر  هرزبرگ  )درونی(  انگیزشی  عوامل  حیطه 
بهداشتی )بیرونی( از دیدگاه درمانگران شاغل در بیمارستان ها 
این  داشت.  بیشتری  اهمیت  بررسی شده،  توان بخشی  مراکز  و 
نتایج با نظریه هرزبرگ مبنی بر اهمیت بیشتر عوامل انگیزشی در 
مقایسه با عوامل بهداشتی مطابقت دارد؛ زیرا وی معتقد بود که 
وجود عوامل بهداشتی )بیرونی( در کار ضروری است و نبودشان 
مشکل ایجاد می کند؛ اما باعث برانگیختن افراد نمی شود و عوامل 
انگیزشی )درونی( باعث ترغیب آنان می شود. در این زمینه در 
پژوهش جباری و همکاران )2005( نیز برای اعضای هیئت علمی 
دانشگاه اصفهان و دانشگاه علوم پزشکی اصفهان، اهمیت عوامل 

انگیزشی بیشتر از عوامل بهداشتی بود ]25 ،24[.

از  نتایج مطالعه طاهرپور و همکاران )2011( نیز نشان داد 
دیدگاه اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی قزوین، عوامل 
ایجاد  در  )بهداشتی(  بیرونی  عوامل  دربرابر  )انگیزشی(  درونی 

انگیزش شغلی اهمیت بیشتری دارد ]25[.

نتایج پژوهش مسعوداصل و همکاران )2011( نشان داد عوامل 
انگیزشی در ارتقای عملکرد اهمیت بیشتری دارد ]6[. همچنین 
محمودی و همکاران )2008( به این نتیجه رسیدند که عوامل 
درونی دربرابر عوامل بیرونی، اهمیت بیشتری در ایجاد انگیزش 

جدول 3. بررسی رابطه  ارزشیابی عملکرد درمانگران با انگیزش شغلی و عوامل انگیزشی و بهداشتی

عوامل بهداشتیعوامل انگیزشیانگیزش شغلی

سطح معناداریضریب همبستگیسطح معناداریضریب همبستگیسطح معناداریضریب همبستگی

کرد
عمل

ی‌
شیاب

0/250/110/290/060/210/19بیمارستانارز

0/020/88-050/73/-0/030/08-مرکز‌توان‌بخشی

0/080/470/070/491/070/48کل‌جامعه

جدول 4. بررسی رابطه سن درمانگران با ارزشیابی عملکرد و انگیزش شغلی و عوامل انگیزشی و بهداشتی

عوامل بهداشتیعوامل انگیزشیانگیزش شغلیارزشیابی عملکرد

ضریب 
همبستگی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

سطح 
معناداری

ضریب 
همبستگی

سطح 
معناداری

سن

0/410/009-0/370/01-0/410/009-0/290/07-بیمارستان

0/070/62-0/190/22-0/130/39-0/270/08مرکز‌توان‌بخشی

0/250/02-0/220/04-0/240/02-0/060/56کل‌جامعه
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شغلی پرستاران دارد ]26[. تیمرک3 )2001( نیز در مطالعه خود 
موفقیت،  احساس  مانند  عواملی  که  نتیجه دست یافت  این  به 
به رسمیت شناخته شدن، احساس مسئولیت و ترفیع از عوامل 
انگیزشی مهم به شمار می آید ]27[. فرانکو4 و همکاران )2004( 
نیز در پژوهش خود به این نتایج دست یافتند که احساس مباهات، 
مؤثربودن، صداقت در مدیریت، امنیت شغلی و تشویق های مالی و 

غیرمالی از عوامل انگیزشی محسوب می شود ]28[.

عسکریان و همکاران )2012( و غنیان و همکاران )2003( 
نیز در مطالعاتشان به این نتیجه دست یافتند که عوامل درونی 
)انگیزشی( در ایجاد انگیزش مهم تر از عوامل بیرونی )بهداشتی( 
است. این یافته با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد ]30 ،29[. 
علمی  هیئت  اعضای   ،)2006( همکاران  و  بخشی  مطالعه  در 
دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان اهمیت عوامل بیرونی )بهداشتی( 
را در مقایسه با عوامل درونی )انگیزشی( در ایجاد انگیزش شغلی 
بیشتر دانسته اند. این یافته با نظریه هرزبرگ و نتایج پژوهش 
حاضر همخوانی ندارد ]17[. همچنین نتایج پژوهش صادقی و 
همکاران )2013( در راستای نتایج تحقیقات هرزبرگ و پژوهش 
حاضر نبود ]31[. علاوه براین نتایج پژوهش حسینی و همکاران 
)2014( و رنجبر و همکاران )2008( بیانگر این بود که حیطه 
بیرونی عوامل انگیزشی نسبت به حیطه درونی اهمیت بیشتری 
از  نتایج پژوهش حاضر همخوانی ندارد ]33 ،32[.  با  دارد که 
دیدگاه پژوهشگران مطالعه حاضر تفاوتِ اهمیت نسبی عوامل 
در ایجاد انگیزش شغلی در مطالعات مختلف را می توان به دلیل 
تفاوت های موجود در ابعاد هر شغل و شرایط اقتصادی و اجتماعی 
و فرهنگی جوامع و موقعیت زمانی دانست. شایان ذکر است که 

این مسئله به بررسی های تکمیلی نیاز دارد.

یافته ها نشان داد که عوامل امنیت شغلی و حقوق و دستمزد، 
عوامل  میان  در  بود.  عملکرد  بر  مؤثر  بهداشتی  عوامل  مهم ترین 
انگیزشی در هر دو جامعه پژوهش به ترتیب ماهیت کار و مسئولیت و 
موقعیت شغلی از بیشترین اهمیت برخوردار بودند. در مطالعه بخشی 
و همکاران )2006( در بین عوامل بهداشتی )بیرونی( حقوق و امنیت 
شغلی و در بین عوامل انگیزشی )درونی( ماهیت کار مهم ترین عامل 
در ایجاد انگیزش شغلی بوده است. این یافته با نتایج پژوهش حاضر 
همخوانی دارد ]17[. نتایج مطالعات طاهرپور و همکاران )2011( 
و سلطانی و همکاران )2013( و صادقی و همکاران )2013( نیز 
نشان داد که از نظر شرکت کنندگان در بین عوامل درونی انگیزش، 
مهم ترین عامل ماهیت کار بوده است. نتایج این مطالعات با یافته های 

پژوهش حاضر همخوانی دارد ]34 ،31 ،25[.

کاشانیان معتقد است که افراد از مشاغل پرُتحرک بیشتر از 
کارهای عادی و معمولی لذت می برند و رضایت خاطر دارند و 
جالب  برای شان  کار  ماهیت  که  می کنند  کار  بهتر  هنگامی 

3. Timreck
4. Franco

باشد ]25[. همچنین در مطالعه حسینی و همکاران )2014( 
نسبت  دستمزد  و  و حقوق  امنیت شغلی  عوامل  به ترتیب  نیز 
حالی  در  این   .]32[ داشت  بیشتری  اهمیت  دیگر  عوامل  به 
است که در مطالعه صادقی و همکاران )2013( و محمودی و 
همکاران )2008(، از دیدگاه شرکت کنندگان حقوق و دستمزد 
این نتیجه  کم اهمیت ترین عامل در بین عوامل بهداشتی بود. 
با یافته های پژوهش حاضر همسو نیست ]31 ،26[. در مطالعه 
حاتمی زاده و همکاران نیز به اهمیت حقوق و دستمزد و اصلاح 
سیستم ارزیابی کارکنان برای پرداخت و حقوق مناسب تأکید 

شده است ]16[.

در پژوهش حاضر، ارتباط ارزشیابی عملکرد با انگیزش شغلی 
و عوامل انگیزشی و بهداشتی نظریه هرزبرگ معنادار نیست. در 
مطالعه حمیدی و همکاران )2010( نیز نتایج ارزشیابی عملکرد 
بر انگیزش شغلی کارکنان شبکه بهداشت و درمان تویسرکان 
به  نیز )1380(  زمینه سروش  این  در   .]8[ تأثیر کمی داشت 
این نتیجه دست یافته است که ارزشیابی کارکنان در افزایش 
انگیزه شغلی تأثیر کمی دارد. دایلمن5 و همکاران )2006( در 
کشور مالی مطالعه ای انجام دادند که نتایج آن نشان داد ارزشیابی 
عملکرد با انگیزش شغلی ارتباط دارد. این یافته با نتایج مطالعه 
حاضر منطبق نیست ]16[. نتایج مطالعه نیک پیما و همکاران 
)2014( نیز بیانگر آن است که ارزشیابی عملکرد با عواملی نظیر 
آموزشی  نیازهای  تشخیص  و  انگیزش  و  شغلی  رضایت مندی 

پرستاران ارتباط دارد ]14[.

در مطالعه حاضر بین متغیرهای جمعیت شناختی جنسیت، 
سطح تحصیلات، وضعیت تأهل، محل خدمت و رشته تحصیلی 
درمانگران توان بخشی با ارزشیابی عملکرد، ارتباط معنادار وجود 
نداشت. باوجوداین بین نوع استخدام رسمی و پیمانی درمانگران 
توان بخشی شاغل در بیمارستان با ارزشیابی عملکرد، رابطه معنادار 
مشاهده شد. همچنین بین سابقه کار درمانگران مراکز توان بخشی 
با ارزشیابی عملکرد، رابطه معنادار به دست آمد. همچنین در کل 
جامعه نیز بین این ویژگی جمعیت شناختی و عوامل انگیزشی 
انگیزش  بین  بااین حال  شد.  حاصل  معنادار  رابطه  درمانگران، 

شغلی و سابقه کار در هر دو جامعه پژوهش، رابطه معنادار نبود.

در مطالعه جباری و همکاران )2005( که در دانشگاه علوم 
پزشکی اصفهان انجام شد، میزان انگیزش شغلی اعضای هیئت 
علمی با توجه به متغیرهای جنسیت و سن و مدرک تحصیلی 
تفاوت معنادار وجود داشت که با نتایج حاضر همخوانی ندارد. 
یافته های این پژوهش به استثنای وجود تفاوت معنادار با توجه به 
متغیر سن، با نتیجه پژوهش حاضر منطبق است ]24[. در مطالعه 
جوربنیان و همکاران )2013( نیز چنین حاصل شد که افرادی 
که سن و سابقه حضور بیشتری در سازمان داشته اند، دلبستگی، 

5. Dieleman
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رضایت و تعهد بیشتری نسبت به سازمان دارند ]36[.

روی   )2013( همکاران  و  صادقی  پژوهش  نتایج  همچنین 
کارکنان دانشگاه علوم پزشکی خراسان شمالی نیز نشان داد که 
بین متغیرهای جنسیت، سن، وضعیت تأهل، سابقه کار و وضعیت 
تحصیلی با هریک از عوامل انگیزشی و بهداشتی مؤثر بر عملکرد، 
استخدامی کارکنان  بین وضعیت  و  ندارد  رابطه معنادار وجود 
با برخی عوامل بهداشتی و انگیزشی رابطه معنادار است. نتایج 
پژوهش صادقی به استثنای نتایج به دست آمده در زمینه متغیر 
سن و سابقه کار، با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد ]31[. 
مطالعه مسعوداصل و همکاران )2011( نشان داد که بین وضعیت 
استخدامی و سابقه کار کارکنان بیمارستان های آموزشی یاسوج 
با هریک از عوامل انگیزشی و بهداشتی مؤثر بر عملکرد، رابطه 

معنادار وجود ندارد که با پژوهش حاضر همخوانی ندارد ]6[.

ویژگی های  از  دیگر  یکی  به عنوان  سن  زمینه  در 
جمعیت شناختی درمانگران پژوهش حاضر، بین این ویژگی و 
انگیزش شغلی و عوامل بهداشتی و انگیزشی، هم در کل جامعه 
و هم در جامعه بیمارستانی، ارتباط معنادار و منفی به دست آمد. 
مطالعه مسعوداصل و همکاران )2011( نشان داد که بین سن 
با عوامل بهداشتی مؤثر بر عملکرد کارکنان، رابطه معنادار است 
که با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد ]6[. یافته های مطالعه 
بخشی و همکاران )2006( نشان داد که با افزایش سن اهمیت 
عامل حقوق و دستمزد )عوامل بهداشتی( از دیدگاه اعضای هیئت 

علمی افزایش یافته است ]17[.

نتیجه گیری

نتایج این مطالعه، مدیران و مسئولان امر را به تأکید در شناسایی 
عوامل انگیزشی سوق می دهد که بر عملکرد تمامی درمانگران 
توان بخشی مؤثر است. شناخت این عوامل می تواند در افزایش 
درمانگران  انگیزش شغلی  و  رضایت  سازمانی،  تعهد  بهره وری، 
شاغل در تمامی رشته های توان بخشی موجود کمک کننده باشد.

از محدودیت های این مطالعه می توان به کمبود پژوهش های 
داخلی و خارجی در زمینه ارتباط ارزشیابی عملکرد و انگیزش 
تکمیل پرسش نامه  برخی مدیران در  و همکاری نکردن  شغلی 

مربوط به ارزشیابی عملکرد درمانگران اشاره کرد.

براساس نتایج پژوهش حاضر، پیشنهادهای زیر ارائه می شود:

درمانگران  کار  سختی  درنظرگرفتن  با  امر  مسئولان   .1
توان بخشی، برای ارتقای سطح انگیزش آن ها به عوامل انگیزشی 

درونی مبتنی بر نظریه هرزبرگ توجه بیشتری کنند؛

اینکه عوامل ماهیت کار، مسئولیت و امنیت  با توجه به   .2
شغلی و حقوق و دستمزد از مهم ترین عوامل انگیزشی مؤثر بر 
عملکرد در بین درمانگران توان بخشی به شمار می آمد، پیشنهاد 

می شود در هریک از گروه های توان بخشی، متناسب با نیازها و 
خواسته های آن ها برای افزایش انگیزش و ارتقای سطح شغلی 

اقدامات مناسب انجام گیرد؛

3. پیشنهاد می شود در زمینه بررسی دیدگاه های مدیران و 
کارکنان به منظور اثربخشی ارزشیابی عملکرد و تأثیر خودارزشیابی 
بر انگیزش شغلی درمانگران توان بخشی و نگرش مدیران دربرابر 
ارزشیابی عملکرد کارکنان برای دستیابی به شواهد تکمیل کننده 

نتایج پژوهش حاضر، تحقیقاتی انجام پذیرد.

تشکر و قدردانی

الهه  خانم  ارشد  کارشناسی  مقطع  نامه  پایان  از  مقاله  این 
ابوالحسینی در گروه مدیریت توانبخشی، دانشکده علوم توانبخشی، 
دانشگاه علوم پزشکی ایران گرفته شده است. در پایان، پژوهشگران 
و  بخش ها  محترم  مدیران  از  را  خود  قدردانی  و  سپاس  مراتب 
درمانگران توان بخشی شاغل در مراکز توان بخشی و بیمارستان های 
وابسته به دانشگاه علوم پزشکی ایران و مسئولان محترم دانشکده 

علوم توانبخشی دانشگاه علوم پزشکی ایران اعلام می کنند.

»الهه ابوالحسینی و همکاران. بررسی ارتباط ارزشیابی عملکرد با انگیزش شغلی درمانگران مراکز توانبخشی و بیمارستان های دولتی تهران بر مبنای الگوی دوعاملی هرز برگ«
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