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سيد  و 2نگار جهانديده، 1نوري كعب عمير
  3اسماعيل هاشمي شيخ شباني

سي رابطه ابعاد بررحاضر ژوهش پهدف : چكيده
-تعيين موانع سازماني با ابعاد انگيزش شغلي خود

 ،اي گيري تصادفي طبقهبا روش نمونه. استكنندگي 
 نفر از كاركنان يك شركت 250اي شامل نمونه

نامه موانع صنعتي در اهواز انتخاب شدند و دو پرسش
و انگيزش شغلي ) 1978براون و ميچل، (سازماني 

ها توسط آن )1994بليس، ( كنندگي تعيين خود
 همبستگي  روشها به تجزيه و تحليل داده. تكميل شد

ساده و زيربنايي و تحليل رگرسيون چندگانه و با 
با توجه به .  انجام شدSPSS-22افزار  استفاده از نرم

نتايج همبستگي زيربنايي، نامناسب بودن اطلاعات 
- مهمبندي كارها و كمبود مواد و ابزار كاري، اولويت

-ترين عوامل اثرگذار بر انگيزش شغلي خودتعيين
در ارتباط با تحليل رگرسيون نيز . كنندگي هستند

هاي گوناگوني از موانع  ابعاد انگيزش شغلي با حيطه
  .ي معنادار داشتند ي چندگانه سازماني رابطه

  
كنندگي،  ابعاد انگيزش شغلي خودتعيين:هاواژهكليد 

  .ابعاد موانع سازماني

N. Kaabamir., (M.A)., N. Jahandideh., 
(M.A) & S. E. Hashemi Sheykh Shabani., 
(Ph.D) 
Abstract: The purpose of this study was to 
explore the relationship between dimensions 
of organizational constraints with self-
determined work motivation. A sample of 
250 employees of an industrial company in 
Ahvaz was selected, using stratified random 
sampling. The employees were completed 
organizational constraints (Brown & 
Mitchell, 1978) and self-determined work 
motivation  (Blais, 1994) questionnaires. The 
data were analyzed by Simple and canonical 
correlation and multiple regression analysis 
using SPSS-22. According to results of 
canonical correlation, inappropriate job 
related information, prioritizing tasks and 
lack of tools and equipment are the major 
factors affecting self-determined work 
motivation. About regression analysis, 
dimensions of work motivation were had 
significant multiple relationship with various 
areas of organizational constraints, too.  
 
Keywords: Dimensions of Self-determined 
Work Motivation, Dimensions of 
Organizational Constraints.  

  
  

                                                            
    كارشناسي ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني دانشگاه شهيد چمران اهواز. 1  

كارشناسي ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني دانشگاه شهيد چمران اهواز. 2   
دانشيار دانشگاه شهيد چمران اهواز گروه روانشناسي. 3   
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  مقدمه 
 بهسازي و نگهداري كه يافت خواهيم نماييم، توجه انساني منابع مديريت فرآيند بهچه چنان    

 اگر و است برخوردار فرآيند اين اجزاي ديگر با مقايسه در توجهي قابل اهميت از انساني نيروي
 براي بنابراين. دارد همراهبه را زيادي منابع اتلاف رد،پذي صورت فرآيند از مرحله اين در نقصاني
 انساني، منابع حوزه در خصوصهسازمان ب هاي فعاليت و عملكردها از كاركنان برداشت درك

 ادبيات در مطروحه موضوعات از يكي لذا. پذيرد صورت اي ويژه توجه انگيزش به دارد ضرورت
 فرد به شغل آيا كه گردد مي تعيين پديده اين ي هوسيلبه شغلي انگيزش. است انگيزش سازماني
  .نه يا دهد مي را شخصي و خصوصي هاي ارزش حفظ امكان

 درون و وراي وجود شخص  است كه ازبخشي نرژياي از نيروهاي ا  مجموعه1انگيزش شغلي    
ين را تعيهت، شدت و مداومت آنكار باشد و شكل، جگيرد تا آغازگر رفتار مربوط به  مينشأت
ارد، كه از تبيين انگيزش شغلي وجود ددر ارتباط با هاي مختلفي  نظريه .)1998، 2پيندر(كند  مي

است كه بر انواع گوناگون انگيزش در افراد هايي  از نظريه 3كنندگي  نظريه خودتعيينهاميان آن
كنترل ، انگيزش 4مفهوم انگيزش خودمختارياي به  و توجه ويژهجاي مقدار آن تمركز داردبه

گاگنه و ( دارد ،هاي مهم پيامدهاي عملكرد و بهزيستي بين عنوان پيش به6انگيزگي  و بي5شده
 وجود دارد كه افراد در يك 8، شش سبك تنظيمي)2000(اعتقاد دسي و رايان به ).2005، 7دسي

اين شش طبقه انگيزشي بين . گيرند موقعيت ويژه بر حسب سبك انگيزش خود در آن قرار مي
، )9انگيزگي بي(رين و بيشترين سطح خودمختاري قرار دارند و پيوستاري از بدون تنظيم كمت

و تنظيم ) انگيزه بيروني( تلفيقي، تنظيم تنظيم بيروني، تنظيم درون فكني شده، تنظيم خودپذير
حالتي اشاره دارد كه در آن فرد فاقد انگيزگي به بي. دهندرا تشكيل مي) يزه درونيانگ( 10دروني

انگيزگي در افراد داراي دو منشأ دروني و  بي. داردنگيزه است و هيچ دليلي براي انجام كار نا
انگيزگي بيروني، دليل عدم تمايل افراد به انجام كار اين   در بي؛)1979، 11والرند (بيروني است

    . تدنبال نخواهد داشگونه پاداش يا پيامد مثبتي به ها هيچ هاي آن كنند تلاش است كه حس مي
                                                            
1. Job Motivation 
2. Pinder  
3. Self-determination theory (SDT) 
4. Autonomous motivation  
5. Controlled motivation 
6. Amotivation 
7. Gagné & Deci 
8. Regulatory style 
9. Amotivation  
10. Intrinsic regulation  
11. Vallerand 
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پندارند كه مهارت، توانايي و صلاحيت لازم  انگيزگي دروني چنين مي در مقابل، افراد داراي بي
براي انجام اثربخش شغل خويش را ندارند و در نتيجه هيچ تلاشي در جهت انجام كار نخواهند 

كاملاً تحت رد هايي دارد كه رفتار ف تنظيم بيروني اشاره به موقعيت. شوند  و دچار انفعال ميكرد
در تنظيم بيروني، افراد با نيت كسب پيامدهاي مطلوب و يا . كنترل پيامدهاي بيروني قرار دارد

ماني انرژي خود را در كار  در نتيجه تنها تا ز،پردازند كار ميبهاجتناب از پيامدهاي نامطلوب 
گر انگيزه بيروني انواع دي. اي براي رسيدن به اهدافشان باشد وسيلهكنند كه آن كار،  صرف مي

-تنظيم درون. هاي همراه با آن دروني شده باشدگيرد كه تنظيم رفتاري و ارزشزماني شكل مي
ها و  ني است و رفتار در آن توسط پاداشفكني شده از نظر نوع تنظيم شبيه به تنظيم بيرو

ها توسط  بيهها و تن فكني شده پاداش تنظيم درونشود با اين تفاوت كه در  ت ميها هداي تنبيه
با وجود  .گيرد وني و ديگران قرار ميشود و كمتر تحت كنترل محيط بيرعمال ميخود فرد اِ

 اين كهرسد  نظر مي بهكه رفتارهاي افراد در اين سطح، بيانگر عنصري از خودكنترلي است اما اين
 و اس آزاديسدر تنظيم خودپذير افراد اح.  و خودمختار نيستندشده بوده قبيل رفتارها كنترل

در اين . هايي از خودشان است ها بازتاب جنبه كه رفتارهاي آنكنند چرا  خودمختاري بيشتري مي
در اين حالت . اند عنوان ارزش خود پذيرفتهرا بهآنسطح افراد ارزش هر رفتار را درك كرده و 

خوبي انجام  را به وظايف خودي ها، همهفعاليتهاي زيربنايي نندسازي با ارزشدليل هماافراد به
تأثير انگيزش رفتار در اين سطح هنوز تحت. دهند حتي اگر به لحاظ دروني برانگيخته نباشندمي

عنوان منبعي براي لذت و خشنودي كار فقط بهبيروني است اما از آن جايي كه اين افراد به
فكني شده و  دروننگرند، از تعهد سازماني و عملكرد بالاتري نسبت به افرادي كه در سطح نمي

زي كه به انگيزه ساترين نوع درونيكامل). 2000رايان و دسي، (بيروني قرار دارند، برخوردارند 
-دهد تا كاملاً خودمختار و ارادي باشد، تنظيم تلفيقي است كه در آن همانند بيروني اجازه مي

ر اين نوع تنظيم، رفتار د. شودق تلفيق ميها و علاي ارزشهاي شخصي مانندسازي با ديگر جنبه
ها بخش  تار آنكنند كه رفگردد و افراد حس مي هاي شغل و زندگي فرد تركيب ميبا ساير جنبه

جايي كه انگيزش در اين از آن. استشده  تعيينخودشان است و در نتيجه خودلازم و مكمل 
يختگي اين است كه شود و علت برانگ كار خود تعيين نميقمندي فرد بهواسطه ميزان علاسطح به

طور شود، تنظيم تلفيقي هنوز بهكار وسيله مهمي براي دستيابي به اهداف شخصي محسوب مي
دمختار انگيزش بيروني كامل به انگيزش دروني تبديل نشده است اما در عين حال شكل كاملاً خو

. روني استكننده انگيزش شغلي، انگيزش ددر نهايت، شكل كاملاً خودتعيين. رود شمار ميبه
 تعريف د،گير هاي بيروني صورت مي لاشي كه در غياب پيامدها و پاداشعنوان تانگيزش دروني به
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د كه شوكننده رفتارهايي تلقي ميعيينعنوان تانگيزش دروني به). 1991دسي و رايان، (شود  مي
  ). 1990، 1كانفر(صرفاً به خاطر خود آن كار انجام مي شوند 

چون عملكرد كنندگي با پيامدهاي فردي و سازماني مطلوبي هم تعييندانگيزش شغلي خو   
 2لام و گارلند. شغلي اثربخش، خشنودي شغلي و ميل به ماندن در شغل رابطه مثبتي دارد

كنندگي در سطح افرادي كه از نظر انگيزش خودتعيين در پژوهش خود نشان دادند كه) 2008(
يزش شغلي انگ. كار خود دارندشتري نسبت به شغلي بيخشنودي و تعهدبالايي هستند 

طور هكنندگي در سطوح خودمختارتر با پيامدهاي شغلي مثبت بيشتري همراه است، بخودتعيين
براساس ). 2000دسي و رايان، (پذيري و بهزيستي  مثال عملكرد اثربخش، خلاقيت، انعطاف

، )2010( ك و همكارانو ديسوي) 2009( 3 ميداني و مقطعي كوواس و ديسويكهايپژوهش
اند  نشان دادهها پژوهشچنين هم. انگيزش شغلي با تلاش شغلي و بهبود كيفيت همراه بوده است

، غيبت )2006 ،4شافلي، بيكر و سالانووا(كنندگي با اشتياق شغلي كه انگيزش شغلي خودتعيين
، 6لِنس و سيدِريديسكيست،  موراتيديس، وانستين(، بهزيستي )2009 ،5فِرنِت، گاگن و اُستين(

ديسويك و ( و تمايل به ترك شغل) 2004لِويسك و همكاران، ( ، خشنودي شغلي)2008
  . ي معناداري دارد ، رابطه)2010كوواس، 

عوامل مؤثر بر اين با توجه به نتايج ذكر شده و اهميت انگيزش در محيط كاري، لازم است     
با . هستنديرگذار بر انگيزش شغلي يرهاي بسيار تأثزا از متغ عوامل استرس. متغير را بررسي كرد

، فشارهاي )2010 ( 8كاكوس، تريولاس و فيليپوو ) 2013( 7خليل وانيتوجه به نتايج مطالعات 
؛ هستندي انگيزش شغلي افراد در محيط كار  كنندهترين عوامل تبيينرواني شغلي يكي از مهم

  ).2000، 9اسپكتور، چِن و اُكانل( استموانع سازماني اين عوامل استرس زا، يكي از 
مثبـت   پـردازي ايـده  و كـردن  كار از كه هستند كار محيط به مربوط عوامل ،10سازماني موانع    

 دارد وجـود  كـاري  هايمحيط در مختلفي عوامل). 1986، 11گودمن (آورندمي عملبه جلوگيري
تـاثير قـرار   ها را تحـت غلي آن و عملكرد ششوندمي كاركنان كردن دلسرد  ياو تشويق موجب كه

                                                            
1. Kanfer  
2. Lam & Gurland 
3. Kuvaas & Dysvik 
4. Schaufeli, Bakker, & Salanova 
5. Fernet, Gagné, & Austin 
6. Mouratidis, Vansteenkiste, Lens, & Sideridis 
7. Khalil Wani 
8. Kakkos, Trivellas & Fillipou 
9. Spector, Chen & O’Connell 
10. Organizational Constraints 
11. Goodman 
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 سـازي غنـي  كار، محيط مثبت جو عادلانه، هايپاداش قبيل از  كار مثبت محيط  ابعاد.دهندمي
 تـسهيل  را شـغلي  عملكـرد  و انگيـزه  بـه  كاركنـان  هايقابليت و تبديل انتقالنظاير آن،  و شغل
 يـا  2مـوقعيتي  موانـع  هـا آن به اصطلاحاً كه كار محيط منفي ابعادو ) 1978، 1اشنايدر(كنند مي

 اختيار نداشتن سازمان، در منفي جو مناسب، لوازم و ابزار نداشتن قبيل از شودمي گفته سازماني
 را عملكـرد  و انگيـزه  بـه  كاركنـان  هـاي قابليـت  تبـديل  ي چرخه غيره، و نقش ايفاي براي كافي

  ).1980، 3پيترز و اوكنور( نمايند مي بازداري
بنـدي   شـرح زيـر طبقـه    را در يازده مقوله بهموقعيتي موانع )1985( 4رگيولب و اوكنور ترز،يپ    

 ابزارها و وسايل -3 نامناسب بودن اطلاعات كاري،     -2 فقدان اطلاعات كاري ضروري،      -1: اند  كرده
 كيفيـت نامناسـب     -6هـاي كـافي،       عـدم دسترسـي بـه آمـوزش       -.5 همكـاران،    -4كار نامناسب،   

 فقـدان   -9بندي كـاري نامناسـب،         زمان .8ي نامناسب از لحاظ فيزيكي،       فضاي كار  -7ها،    آموزش
 -11 الزامات نقش مانند تعارض نقش، گرانباري نقـش و ابهـام نقـش و    -10گيري،    قدرت تصميم 
  . هابندي كارها برحسب اهميت و فوريت آن عدم اولويت

 ، نيـت )1998، 5ن و كـيم كلاي ـ( شغلي عملكرد با سازماني موانع كه دهندمي نشان هاپژوهش    
، )2000، 7گريفـت، هــام و گــارتنر ( ، تـرك شــغل )1992، 6جكـس و گادانووســكي ( تـرك شــغل 

 و عواطـف منفـي    ) 2012،  8اُليـور ( ، انگيزش شـغلي   )2004  اسپكتور،( خشنودي شغلي و ناكامي   
-بـه  را مـوقعيتي  موانـع  نقش پژوهشگران از برخي .همراه است) 2015 ،9سوننتاگ و استارزيك(
پيتـرز و  ( انـد  ه كـرد  تعريـف   عملكـرد -انگيـزه   يا و عملكرد- توانايي ميان گر تعديل متغير نوانع

  -انگيـزه  ميان يرابطه گرميانجي متغير عنوانبه را موقعيتي موانع ديگر، برخي ). 1980اوكنور، 
 طوربه ).1982، 10اوكنور، پيترز، رادولف و پويان( انددانسته مفروض عملكرد  -توانايي و عملكرد

 با موقعيتي موانع ميان مثبت ارتباط از پايداري هايحمايت ميداني و آزمايشي هايپژوهش كلي،
، 11منفيليـپس و فريـد  ( انـد داده نشان شغلي خشنودي با موانع اين ميان منفي ارتباط و ناكامي

                                                            
1. Schneider 
2. Situational Constraints 
3. Peters & O’Connor 
4. Eulberg 
5. Klein & Kim 
6. Jex & Gudanowski 
7. Griffeth, Hom, & Gaertner 
8. Oliver 
9. Sonnentag & Starzyk 
10. Rudolf & Pooyan 
11. Freedman & Phillips 



 نوري كعب عمير، نگار جهانديده و سيد اسماعيل هاشمي شيخ شباني

1394 پاييز /24اره ، شمهفتمدوره  /فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني   34

 حقـوق   سختي كار، فقدان قـدرت و اسـتقلال،       ،  )2008(1وندي و همكاران  در پژوهش اٌش   ).1984
عـدم تفـويض    ( پايين، بدرفتاري و پرخاشگري در محيط كـار، نبـود حمايـت، مـديريت متمركـز               

عنوان موانـع سـازماني بـراي انگيـزش شـغلي پرسـتاران             هو نبود تصوير روشني از شغل ب      ) اختيار
مشي سـازمان، كمبـود ابـزار و وسـايل و فقـدان               ، خط )2014( 2 بارگ و همكاران   .برشمرده شدند 

 3نين نتايج مطالعـات كلـي     چهم.  انگيزش كاركن برشمردند   فردي را از موانع اصلي      ميانارتباطات  
هاي نامناسب از عوامل مـؤثر بـر          چنين پاداش نشان داده است كه، اطلاعات ناكافي و هم       ) 2011(

  .هستندانگيزش افراد در محيط كار 
تـرين  اضـر شناسـايي مهـم   بنابراين با توجه به اهميت موضوع در اين زمينه، هدف پژوهش ح             

 ابعاد ايـن دو متغيـر       نكنندگي و تعيين روابط ميا    موانع اثرگذار بر ابعاد انگيزش شغلي خودتعيين      
 پيـشين مـورد مقايـسه قـرار         هـاي پژوهش حاضر با    پژوهشهاي    ، نوآوري 1در جدول   . استكلي  

  .گرفته است
   پيشينهايپژوهش حاضر با پژوهشمقايسه . 1جدول 

   حاضرپژوهش  شين پيهايپژوهش
 ـ         عنـوان  هبررسي تأثير موانع سازماني بر انگيزش شـغلي ب

  يك متغير كلي
  بررسي تأثير موانع سازماني بر ابعاد انگيزش شغلي

كننـدگي و     گسترش مفهوم انگيزش شـغلي خـودتعيين        بعدي اي تك عنوان سازههمفروض دانستن انگيزش ب
  ابعاد آن

بررسي اثرات تك تك ابعـاد موانـع سـازماني بـر ابعـاد                ماني بر انگيزش شغليعدم بررسي اثرات ابعاد موانع ساز
  انگيزش شغلي

  
  روش 

  جامعه آماري و نمونه پژوهش
 1394در سـال    هـواز   صنعتي در ا  شركت  يك  جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان        

گيـري    ش نمونـه   نفـر بـا رو     250در پژوهش حاضر    . است نفر   3000بالغ بر   ها   است  كه تعداد آن    
 سـپس   شـده  انتخاب شدند؛ در اين روش ابتدا تعداد واحدهاي شركت مـشخص اي  طبقهتصادفي  

  و تعداد متغيرهاي مورد سـنجش      گيري از هر واحد با توجه به كل افراد موجود در هر واحد              نمونه
 نامـه عـودت    پرسـش  181ها  شده جهت آزمودن فرضيه     نامه توزيع    پرسش 250 از بين    .انجام شد 
هايي كه    نامهدليل حذف پرسش  ه؛ پايين بودن اين نرخ ب     است درصد   4/72نرخ بازگشت    (داده شد 

                                                            
1. Oshvandi, Zamanzadeh, Ahmadi, Fathi-Azar, Anthony & Harris 
2. Barg,  Ruparathna, Mendis& Hewage 
3. Kelly 
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   و  08/8 پـژوهش ي    انحراف معيـار و ميـانگين سـني نمونـه          ).استاند،    طور ناقص تكميل شده   هب
 ارائـه شـده   1 نمـودار چنين درصد فراواني جنس و وضعيت تأهل نمونه در     ؛ هم  سال است  60/37

  .است
   حاضرپژوهشدرصد فراواني جنس و وضعيت تأهل نمونه . 1دار نمو

۵۵%
۴۵%

درصد فراواني  جنسيت

۶٧%
٣٣%

درصد فراواني  تأهل

مجرد

متأهل

  
      ابزار

 وسـيله كننـدگي بـه    انگيـزش شـغلي خـودتعيين      :كنندگيمقياس انگيزش شغلي خودتعيين   
 18نامـه داراي  شاين پرس ـ. مورد سنجش قرار گرفت )1994( 1نامه انگيزش شغلي بليسپرسش

ها ميزان موافقت خود را با هر يك از عبارات براساس مقيـاس              در اين مقياس آزمودني   . ماده است 
مقيـاس   خـرده 6نامـه داراي  اين پرسـش . بيان كردند ) دقيقاً (7تا  ) هرگز (1اي از    درجه 7ليكرت  

، ) مـاده  3(پـذير   ، تنظـيم خود   ) مـاده  3(شـده     فكنـي   ، تنظيم درون  ) ماده 3(شامل انگيزش دروني    
  . است)  ماده3(انگيزگي بيروني  و بي)  ماده3(انگيزگي دروني ، بي) ماده3(تنظيم بيروني 

 در دو نمونه انگليسي     ، پايايي اين مقياس را با روش آلفاي كرونباخ        )2010( 2گاگن و همكاران      
روش اين مقياس بـه    پايايي   حاضردر پژوهش   . اند   گزارش كرده  84/0  و 71/0ترتيب  و فرانسوي به  

                                                            
1. Blais Work Motivation Inventory (BWMI) 
2. Gegné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni 
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مقيـاس انگيـزش    پايايي هريك از شش خرده    . دست آمد  براي كل مقياس به    69/0آلفاي كرونباخ   
، 58/0، انگيزش خودپـذير    81/0كنندگي در پژوهش حاضر براي انگيزش دروني        شغلي خودتعيين 

زگـي  انگي  و بـي   69/0انگيزگـي درونـي      ، بي 67/0، انگيزش بيروني    75/0فكني شده   انگيزش درون 
 AMOS-22افـزار   نامه بـا اسـتفاده از نـرم       براي بررسي روايي پرسش   . دست آمد  به 78/0بيروني  
 2، شاخص برازنـدگي تطبيقـي     )RMSEA (1هاي جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب       شاخص

)CFI (3و شاخص نيكويي برازش) GFI(هاي اين مقياس محاسـبه شـدند     بر روي ماده )08/0 
RMSEA=، 99/0CFI=   ، 98/0GFI=( داري  ها بار عاملي معني    دهد تمامي ماده  نشان مي  كه

  .نامه از روايي مطلوبي برخوردار استبر عوامل خود داشتند و پرسش
 و طراحي گرديد) 1978( 4نامه توسط براون و ميچلاين پرسش :موانع سازماني نامهپرسش    

، نامناسب بودن اطلاعات )ماده7( ي فقدان اطلاعات كاري ضرور. استعد ب13 ماده و 52داراي 
 ، همكاران)ماده4( ، كمبود مواد و ابزار كار)ماده3( ، زمان خاموشي كامپيوتر)ماده3( كاري

، )ماده 4( هاي كافي ، عدم دسترسي به آموزش)ماده2( هاي مربوط به شغل ، آموزش)ماده6(
 بندي كاري نامناسب  زمان،)ماده 5( ب، فضاي كاري نامناس)ماده 3( ها كيفيت نامناسب آموزش

) ماده 3( بندي كارها اولويت و )ماده4( الزامات نقش، )ماده4 (گيري ، فقدان قدرت تصميم)ماده4(
  .است

نامه  براي كل پرسش84/0، ضريب پايايي برابر )2011( 5در پژوهش فرگوسن و چيك
ي كرونباخ، براي ابعاد نامه با استفاده از آلفادر پژوهش حاضر، پايايي پرسش. محاسبه شده است

، 70/0، 52/0، 80/0، 48/0، 76/0، 51/0، 40/0، 75/0، 81/0ترتيب ذكر شده در بالا، آن، به
هاي حاصل از شاخص. محاسبه شد93/0نامه  و براي كل پرسش54/0 و 59/0، 59/0، 38/0

 ،=06/0RMSEA(  محاسبه شدندAMOS-22افزار تحليل عاملي تأييدي با استفاده از نرم
95/0CFI= ،95/0GFI= (نامه استكه بيانگر اعتبار و روايي مطلوب اين پرسش.  
  

  نتايج
ميانگين  .دهدمي را نشان انحراف معيار مربوط به متغيرهاي پژوهش        و   ، ميانگين 3و   2جدول      

مثال، تمامي ابعاد انگيـزش شـغلي        طورهب. استهاي آن، متفاوت      هر متغير با توجه به تعداد ماده      
  .است 21 تا 3اي، بين   درجه7 و ميانگين اين ابعاد با توجه به طيف ليكرتي هستند ماده 3اراي د

                                                            
1. Root Mean Square Error of Approximation 
2. Comparative Fit Index 
3. Goodness of Fit Index 
4. Brown & Mitchell 
5. Ferguson & Cheek 
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    ميانگين و انحراف معيار ابعاد موانع سازماني. 2جدول 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  ميانگين و انحراف معيار ابعاد انگيزش شغلي. 3جدول 

  كنندگي خودتعيين
  
  
  
  
  

  
  
  

  
  
  
  
  

  انحراف معيار  ميانگين  متغيرها

  75/3  58/16  فقدان اطلاعات كاري
  82/1  43/7  كاري اطلاعات بودن نامناسب
  71/1  30/7  كامپيوتر خاموشي زمان

  94/1  99/9  كار ابزار و مواد كمبود
  23/3  83/13  ارانهمك

  21/1  81/4  هاي مربوط به شغل آموزش
  28/2  24/10  كافي آموزش به دسترسي عدم

  24/1  03/5  آموزش نامناسب كيفيت
  83/2  15/12  نامناسب كاري فضاي

  87/1  04/10  نامناسب كاري زمانبندي
  02/2  58/10  گيري تصميم قدرت فقدان

  11/2  68/9  نقش الزامات
  70/1  19/7  ابندي كاره اولويت

  انحراف معيار  ميانگين  متغيرها

  21/4  85/14  انگيزش دروني
  28/3  21/15  انگيزش خودپذير

  17/4  80/15  شده فكني انگيزش درون
  04/3  14/15  انگيزش بيروني

  43/4  81/9  انگيزگي  بيروني بي
  64/4  61/7  انگيزگي دروني بي
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  هاي موانع سازماني و ابعاد انگيزش شغلي خودتعيين كنندگي ضرايب همبستگي بين حيطه. 4جدول 

   05/0داري كمتر از  سطح معني*       
 01/0داري كمتر از  سطح معني**   

     
هاي موانع  حيطه نميا ريآما داري معني سطح و تگيهمبس ،4 جدول در مندرج نتايج     

. دهد كنندگي نشان ميرا با ابعاد انگيزش شغلي خودتعييناني ي كلي موانع سازم و نمرهسازماني 
و هاي موانع سازماني  هاي حيطه شود، تمامي همبستگي  مشاهده مي4گونه كه در جدول  همان
 001/0 و 05/0آماري و در سطح انگيزگي دروني و بيروني از لحاظ  با ابعاد بيي كلي آن  نمره
هاي موانع  كنندگي در برخي از حيطهيزش شغلي خودتعييندار باشند اما ديگر ابعاد انگ معنا

 .داري ندارند سازماني، همبستگي معنا

  انگيزش شغلي
  

  موانع سازماني

انگيزش 
  دروني

انگيزش 
  خودپذير

انگيزش 
  شده فكني درون

انگيزش 
  بيروني

انگيزگي   بي
  بيروني

انگيزگي  بي
  دروني

  39/0**  31/0**  09/0  -24/0**  04/0  -18/0*  فقدان اطلاعات كاري
 بودن نامناسب
  45/0**  29/0**  08/0  -06/0  03/0  -03/0  كاري اطلاعات

 خاموشي زمان
  19/0*  17/0*  03/0  -006/0  003/0  04/0  كامپيوتر

 ابزار و مواد كمبود
  21/0**  16/0*  13/0  04/0  16/0*  -02/0  كار

  36/0**  32/0**  11/0  07/0  13/0  001/0  همكاران
هاي مربوط  آموزش

  به شغل
*19/0-  12/0-  11/0-  01/0  **27/0  **29/0  

 به دسترسي عدم
  26/0**  15/0*  16/0*  -09/0  -07/0  -06/0  كافي آموزش

 نامناسب كيفيت
  32/0**  21/0**  10/0  -15/0*  10/0  -12/0  آموزش

  32/0**  33/0**  09/0  -02/0  10/0  -02/0  نامناسب كاري فضاي
 كاري زمانبندي

  37/0**  27/0**  14/0  02/0  08/0  03/0  نامناسب

-تصميم قدرت فقدان
  38/0**  21/0**  -05/0  -09/0  -04/0  -03/0  گيري

  40/0**  27/0**  15/0*  -05/0  -01/0  -001/0  نقش الزامات
  51/0**  30/0**  12/0  003/0  10/0  06/0  بندي كارها اولويت

  52/0**  39/0**  14/0  -08/0  08/0  -06/0  موانع كلي



  .... كنندگيبررسي رابطه ابعاد موانع سازماني با ابعاد انگيزش شغلي خودتعيين

 39

 5طور كه در جدول  همان.شده است هارائ زيربنايي همبستگي تحليل ينتيجه 5 جدول در     
هاي  شود، مدل كلي پژوهش يعني واريانس مشترك ميان دو دسته متغير حيطه ملاحظه مي
  RS = ،450/2  655/0كنندگي با ضريب تعيين ني و ابعاد انگيزش شغلي خودتعيينموانع سازما

F = 001/0 در سطح<  Pدرصد از واريانس ابعاد 65به بيان ديگر، . دار است از لحاظ آماري معنا 
وزن بالاي ضريب . شود كنندگي توسط ابعاد موانع سازماني تبيين ميانگيزش شغلي خودتعيين

كنندگي به هاي موانع سازماني را بر ابعاد انگيزش شغلي خودتعيين رومند حيطهتعيين، نفوذ ني
در اين تحليل، ضرايب ساختاري نشانگر اهميت هر متغير در ساخت متغير . دهد خوبي نشان مي
انگيزگي دروني با ضريب  از ميان شش بعد انگيزش شغلي، بي. استي خودشان  زيربنايي دسته

بندي كارها با ضريب ساختاري  ي موانع سازماني اولويت ين سيزده حيطه و از ب908/0ساختاري 
، واجد بيشترين ارتباط با اولين متغير تركيبي يا بنيادي حاصل از متغيرهاي وابسته و 818/0

 جهت قضاوت در خصوص اهميت نسبي متغيرهاي مستقل در تبيين واريانس .هستندمستقل 
  .  استاندارد استفاده كردمشترك متغير وابسته، بايد از ضرايب
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 زيربنايي همبستگي تحليل هاي شاخص ديگر و ساختاري ضرايب استاندارد، ضرايب. 5جدول 

  
ترتيب با ضرايب ، فقدان اطلاعات كاري و همكاران بهبا توجه به نتايج حاصل از تحليل     

از انگيزش  واجد بيشترين و كمترين ارتباط با اولين متغير بنيادي 001/0 و 443/0استاندارد 
 هاينمره در كاهش يا افزايش كه اما براي تبيين اين موضوع. هستندكنندگي شغلي خودتعيين

 ضرايب از است، مرتبط متغيرهاي وابسته در كاهش يا افزايش با چگونه مستقل متغيرهاي
 يا منفي همگي وابسته و متغيرهاي مستقل ساختاري ضرايب اگر . شودمي استفاده ساختاري

 با مستقل متغيرهاي هايدر نمره افزايش بر دال سرراست تبيين يك باشند، مثبت همگي
 يك و منفي دسته يك ضرايب ساختاري اگر اما. است گويا وابسته متغيرهاي هاينمره در افزايش
  . ي ديگر همراه استدسته در كاهش با دسته يك در افزايش باشد، مثبت دسته

 هاي برازش مدل شاخص ضرايب ساختاري ضرايب استاندرد بين و ملاك متغيرهاي پيش
    773/0  443/0  فقدان اطلاعات كاري

    737/0  312/0  كاري اطلاعات بودن نامناسب
    313/0  052/0  كامپيوتر خاموشي زمان

  = Wilk's  345/0  386/0  -173/0  كار ابزار و مواد كمبود
    587/0  001/0  همكاران

  = RS  655/0  456/0  008/0  هاي مربوط به شغل آموزش
    519/0  -035/0  كافي آموزش به دسترسي عدم

  = F  450/2  632/0  122/0  آموزش نامناسب كيفيت
    577/0  019/0  نامناسب كاري فضاي

  = P  001/0  614/0  165/0  نامناسب كاري زمانبندي
    577/0  002/0  گيري تصميم قدرت فقدان

    672/0  116/0  نقش الزامات
    818/0  270/0  بندي كارها اولويت

    -125/0  080/0  انگيزش دروني
    074/0  225/0  انگيزش خودپذير

    237/0  -449/0  شده فكني انگيزش درون
    195/0  210/0  انگيزش بيروني

    628/0  168/0  انگيزگي  بيروني بي
    908/0  814/0  انگيزگي دروني بي
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ترين كه يكي از مهماست، ) Wilk's( آزمون ويلكسآخرين شاخص در اين تحليل،      
هاي چندمتغيري است و در واقع نشانگر ضريب عدم تعيين است و مدل كلي پژوهش را  آزمون

 درصد از واريانس 34عبارت ديگر، ، بهاست 345/0اين آماره در پژوهش حاضر . كند  ميايشآزم
سط متغيرهايي غير از موانع سازماني كنندگي، تومتغيرهاي وابسته، انگيزش شغلي خودتعيين

 .شوند بيني مي پيش
 

، اي موانع سازماني با انگيزش دروني تحليل رگرسيون چندگانه مرحله. 6 جدول  
فكني شده انگيزش درون  وانگيزش خودپذير  

 
 
 

  انگيزش دروني                      
  ها بين پيش

β  
P 

  
b 

  
t 

F 
P 

  
MR 

  
RS 

  -190/0  هاي مربوط به شغل آموزش
010/0  662/0-  596/2-  740/6  

010/0  190/0  036/0  

  انگيزش خودپذير
  ها بين پيش

β  
P 

  
b 

  
t 

F 
P 

  
MR 

  
RS 

  150/0  كار ابزار و مواد كمبود
074/0  253/0  798/1  

  
894/4  
028/0  163/0  027/0  

  -288/0  هاي مربوط به شغل آموزش
001/0  778/0-  334/3-  835/5  

004/0  248/0  062/0  

  209/0  همكاران
029/0  212/0  201/2  589/5  

001/0  294/0  087/0  

فكني   انگيزش درون
  شده

  ها بين پيش
β  
P 

  
b 

  
t 

F 
P 

  
MR 

  
RS 

  -364/0  فقدان اطلاعات كاري
0001/0  405/0-  394/4-  805/10  

001/0  239/0  057/0  

  365/0  همكاران
0001/0  471/0  954/3  177/11  

0001/0  334/0  112/0  

  -182/0  هاي مربوط به شغل آموزش
033/0  624/0-  151/2-  145/9  

0001/0  366/0  134/0  
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انگيزش بيروني، اي موانع سازماني با  تحليل رگرسيون چندگانه مرحله. 7جدول   
انگيزگي دروني انگيزگي بيروني و بي بي  

 
 

 
اي را براي هر شش بعد انگيزش شغلي   نتايج تحليل رگرسيون مرحله7 و 6جداول     

- دنبال پيدا كردن مهمهما باي،  در تحليل رگرسيون مرحله. دهند كنندگي نشان ميخودتعيين
تنها متغيرهاي  تحليل ترين متغيرهاي مستقل اثرگذار بر متغير وابسته هستيم و با انجام اين

داري با متغير وابسته دارند و   معناي چندگانهي  مانند كه از لحاظ آماري، رابطه مستقلي باقي مي
 به وزن اختصاصي هر متغير مستقل بر متغير βمقدار در اين تحليل،  .را تبيين كنندتوانند آن مي

بيشتري باشد داراي تأثير بيشتري ي βكند؛ هر متغير مستقلي كه داراي مقدار  وابسته اشاره مي
).   باشد05/0 كه بايستي بيشتر از است βي معناداري مقدار  دهنده  نشانP(است بر متغير وابسته 

t و Fها دال بر معنادار بودن  كه معنادار بودن آنهستندهاي آماري اين تحليل   از ديگر شاخص
ها، شوند كه معنادار بودن آن يز شناخته مي نهاي آماري عنوان آزمونه بF و t. است نيز βمقدار 

  انگيزگي بيروني بي
  ها بين پيش

β  
P 

  
b 

  
t 

F 
P 

  
MR 

  
RS 

  245/0  نامناسب كاري فضاي
001/0  

384/0  311/3  416/21  
0001/0  

327/0  107/0  

  226/0  فقدان اطلاعات كاري
003/0  

267/0  048/3  849/15  
0001/0  

389/0  142/0  

  انگيزگي دروني بي
  ها بين پيش

β  
P 

  
b 

  
t 

F 
P 

  
MR 

  
RS 

  377/0  بندي كارها اولويت
0001/0  

030/1  163/5  654/62  
0001/0  

509/0  259/0  

  256/0  كاري اطلاعات بودن نامناسب
001/0  

654/0  507/3  453/39  
0001/0  

554/0  299/0  

  انگيزش بيروني
  ها بين پيش

β  
P 

 
b 

 
t  

F 
P 

 
MR 

 
RS 

  200/0  كافي آموزش به دسترسي عدم
017/0  267/0  399/2  906/4  

028/0  163/0  027/0  

  -231/0  گيري تصميم قدرت فقدان
009/0  348/0-  624/2-  450/4  

013/0  218/0  048/0  
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. استي پژوهشگر  ي تأييد فرضيه دهنده ، نشان)05/0بالاتر از ( شود  تعيين ميPكه توسط مقدار 
جا معنادار بودن اين دو آزمون آماري به معناي اين است كه متغير مستقل موردنظر ما  در اين

با توجه به مندرجات موجود در اين جداول، هايت، در ن. توانسته است متغير وابسته را تبيين كند
دو  .ي چندگانه دارند هاي متفاوتي از موانع سازماني رابطه هركدام از ابعاد انگيزش شغلي با حيطه

ترتيب به كه هستند RS و MR گيرند، مقدار شاخص ديگر كه در اين تحليل موردتوجه قرار مي
ضريب . هستنداي مستقل و ضريب تعيين تغيرهضريب همبستگي چندگانه متغير وابسته با م

ي ماهيت  دهد، اما اين شاخص درباره ي همبستگي بين دو متغير را نشان مي همبستگي، اندازه
كند، وجود  چه اين شاخص مشخص ميآن. دهد ما نمياين همبستگي اطلاعات زيادي به

ي  تر درباره ات كاملدست آوردن اطلاع به. همبستگي و بالا يا پايين بودن نسبي آن است
اين . نام ضريب تعيين محاسبه شودپذير است كه شاخص ديگري به همبستگي، وقتي امكان

توان تعيين كرد كه چند درصد از  ي آن مي  كه با محاسبهاستضريب مجذور ضريب همبستگي 
   .استكل واريانس متغير وابسته ناشي از واريانس متغير مستقل موردنظر پژوهشگر 

  
   گيري نتيجه وبحث
با هدف تعيين رابطه بين موانع سازماني با ابعاد انگيزش شغلي ،  حاضرپژوهشنتايج      

 كه روابط بين موانع سازماني با ابعاد انگيزش شغلي نشان دادو كنندگي انجام گرديد، نخودتعيي
-خودتعيين درصد ابعاد انگيزش شغلي 65اين موانع توانستند  .استكنندگي معنادار دتعيينخو

علاوه بر اين، نتايج نشان دادند كه فقدان اطلاعات كاري، نامناسب بودن . كنندگي را تبيين كنند
بندي كارها و كمبود مواد و ابزار كار بيشترين نقش را در تبيين متغير  اطلاعات كاري، اولويت

، اُشاوندي )1984( نرهاي اُكا  اين نتايج با يافته.كنندگي دارندزيربنايي انگيزش شغلي خودتعيين
. استهمسو ) 2015( 1 چانگ و) 2014( ، بارگ و همكاران)2011( ، كلي)2008( و همكاران

وري و  ، موانع سازماني با انگيزش شغلي، غيبت، بهره)1984( هاي پژوهش اُكانر براساس يافته
 وندينتايج مطالعات اُشا. عملكرد و نيز خشنودي شغلي كاركن، همبستگي معناداري دارد

ترتيب آوري شدند، به ها از طريق مصاحبه جمع  و دادهاست، كه يك پژوهش كيفي )2008(
سختي كار، فقدان قدرت و اختيار، پايين بودن حقوق، بدرفتاري نسبت به پرستاران، نبود حمايت 
از سوي سرپرستاران و نيز خود بيمارستان، مديريت متمركز، كمبود تسهيلات و شرايط محيطي 

 2در پژوهش تيلور و همكارانش. تاران برشمرده شده بودندار، از موانع اصلي انگيزش پرسمحل ك
، فشار زماني، استرس ناشي از ارزيابي عملكرد و شرايط كاري داراي ضريب همبستگي )2008(

                                                            
1. Chang 
2 .Taylor, Ntoumanis & Standage 
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تيلور اين سه متغير را از با انگيزش شغلي خودمختار معلمان دارند؛ -47/0 و -38/0 ،-18/0
  .نگيزش معلمان برشمرده استموانع اصلي ا

 انگيزش شغلي براي هر بعد ازاي نشان دادند كه،  نتايج حاصل از تحليل رگرسيون مرحله     
؛ چراكه اين ابعاد از لحاظ ميزان خودمختاري و ماهيت كنندگي موانعي متفاوت وجود دارندتعيين

عواملي كه انگيزش شغلي و . شتاند، بنابراين علل متفاوتي نيز خواهند دا شان متفاوت انگيزشي
كنند متفاوت از يكديگر هستند، بدين ترتيب، عوامل مؤثر بر انگيزش  انگيزگي را تبيين مي بي

هايي كه به تفاوت  هاز نظري. دروني با عوامل تأثيرگذار بر انگيزش بيروني نيز متفاوت خواهند بود
زبرگ معتقد است انگيزش شغلي هر. استي هرزبرگ   نظريه است اشاره كردهميان اين ابعاد

عوامل ( بيروني يا بهداشتي و عوامل) وامل محرك انگيزشع( تأثير عوامل دروني يا ذهنيتحت
 پيشرفت و  دستمزد،عواملي چون محتواي كار، مسئوليت،. است) ي انگيزش نگهدارنده

 سازماني مشي عنوان عوامل محرك انگيزش، و مواردي چون شرايط كار، خطهاي ترقي به فرصت
علاوه بر اين، نتايج مطالعات انجام . اند  نگهدارنده انگيزش ذكر شدهعنوان عواملو سرپرستي به

شده نشان داده است كه، ساعات كار طولاني و زياد، كمبود حقوق و دستمزد، نداشتن امنيت 
 ن شدندانگيزگي بيا عنوان عوامل مرتبط با بيشغلي، عدم استقلال شغلي و منابع ناكافي، به

 حاضر نيز نشان دادند كه، موانعي كه بر پژوهشنتايج  ).1998، 2؛ اپلتون و دوئل2004، 1كوواجا(
؛ از طرفي، سطوح انگيزش هستندانگيزگي  گذارند متفاوت از موانع اثرگذار بر بي انگيزش تأثير مي

  . تأثير عوامل متفاوتي هستندتحتنيز 
تأثيرگذار بر انگيزش مشترك ترين عامل  موزش مهمنشان دادند كه آحاضر نتايج پژوهش     

هاي خود قرار  ها و رويه هاي آموزشي را جزء سياست زماني كه يك سازمان برنامه. كاركنان است
ي ارزشمند قلمداد  عنوان يك سرمايه ها بهكند كه آن ميدهد، اين پيام را به كاركنان خود القاء 

هايي كه در  وزشآم. استد بالنده كردن نيروي انساني خودنبال توسعه و شوند و سازمان به مي
هاي كاري و بالا   توانايي و قابليت افراد براي انجام اثربخش وظايف و مسئوليتي جهت توسعه

. هاي شغلي افزايش دهد شان را در انجام فعاليت تواند خودكارآمدي ، مياستبردن كارايي آنان 
شان  هاي خود اطمينان پيدا كنند، از كار كردن ا و مهارته زماني كه كاركنان نسبت به توانايي

در . شوند ي سازمان شناخته مي ترين سرمايه ترين و اثربخش عنوان مهم برند و به بيشتر لذت مي
عدم وضوح اطلاعات . ترين مانع مشترك اطلاعات كاري بودمانگيزگي شغلي، مه ارتباط با بي

، 3دونكان( اند انگيزگي برشمرده شده  از علل عمده بيتعادريافتي و يا عدم مشاركت در اطلا

                                                            
1. Khuwaja 
2. Appleton & Dowell 
3. Duncan 



  .... كنندگيبررسي رابطه ابعاد موانع سازماني با ابعاد انگيزش شغلي خودتعيين

 45

هاي سازمان و نيز  ها و رويه دهد كه سياست  عدم وضوح اطلاعات زماني رخ مي ).2010
در چنين .  واضح و روشن نباشندكاركنان كاملاً براي ،هاي اجرايي نامه ها و آيين دستورالعمل

شوند و براي رفع اين ابهام از راهكارهاي مختلفي  موقعيتي افراد دچار نوعي ابهام اطلاعاتي مي
هستند دنبال كسب اطلاعات بيشتر از مافوق و يا همكاران خود كنند؛ برخي به استفاده مي

كنند تا بتوانند ابهام موجود  و يا از ديگران تبعيت مي) 1954، 2؛ فستينگر1ي اجتماعي مقايسه(
اما زماني كه حمايت اطلاعاتي از ). 1955، 4؛ اش3َهمرنگي( چنين شرايطي را كاهش دهنددر 

سوي سرپرست و يا همكاران صورت نگيرد و از طرفي بيشتر كاركنان دچار اين نوع ابهام شده 
تواند زمينه را براي  تفاوتي مي تفاوت شده و اين بي باشند، افراد نسبت به اين موقعيت بي

ر ابهام و عدم وضوح اطلاعات، عدم مشاركت علاوه ب). 2010دونكان، (شان فراهم آورد  انگيزگي بي
مشاركت در .  انگيزگي شغلي كاركنان باشد تواند يكي ديگر از علل بي مينيز افراد در اطلاعات 

. دنبال داشته باشدتواند پيامدهاي انگيزشي براي فرد به اطلاعات يك مزيت شناختي است كه مي
تواند اين اطمينان را  لاعات شغلي و سازماني ميموقع اطدر جريان امور قرار گرفتن و دريافت به

 از سازمان هستند كه بايستي از امور و دعنوان جزئي مهم و ارزشمنبه افراد بدهد كه آنان به
. استهاي سازمان مطلع باشند و نيز اين تصميمات براي افزايش رفاه و بهبود عملكردشان  فعاليت

ها در جريان امور قرار گيرند، انگيزش  و دستورالعملها  زماني كه كاركنان پس از اجراي سياست
هاي شغلي، اِعمال تلاش در جهت عملكرد اثربخش و مداومت  آنان براي انجام وظايف و مسئوليت

ي  عنوان سرمايههيابد، چرا كه آنان ب براي دستيابي به اهداف تعيين شده سازماني كاهش مي
عدم مشاركت در اطلاعات ، )2008( هش اُشاونديبراساس پژو. اند اصلي سازمان شناخته نشده

قدرتي و فقدان خودمختاري  شود؛ بي قدرتي و عدم داشتن اختيار قلمداد مي ي بي عنوان نشانهبه
دسي و ( انگيزگي ذكر شده است عنوان يك مانع براي انگيزش شغلي و يك عامل براي بيبه

   ).2000رايان، 
انگيزگي، موانع اثرگذار  ان موانع مؤثر بر انگيزش شغلي و بيعلاوه بر تفاوت مشاهده شده مي     

گونه كه در سطور پيشين ذكر كرديم، آموزش همان. هستندبر ابعاد مختلف انگيزش نيز متفاوت 
 ابزارمواد و عوامل ديگري چون كمبود . استعامل مشترك ميان هر چهار بعد انگيزش شغلي 

ندي كاري نامناسب، بگيري و نيز زمان دان قدرت تصميمفق،  فقدان اطلاعات كاري، همكارانكار،

                                                            
1. Social Comparison 
2. Festinger 
3. Conformity 
4. Asch 
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عنوان عواملي كه اي، به از ديگر موانع سازماني هستند كه با توجه به تحليل رگرسيون مرحله
   .سزايي در تبيين ابعاد انگيزش شغلي دارند، مشخص شدندهنقش ب

 تناسب بين اين تعاملات و ها وانگيزش، حاصل تعاملات متقابل بين مردم و محيط كار آن     
محيط، -مطالعات تناسب شخص). 2002، 1فرانكو، بنت و كانفر( تر است بافت اجتماعي گسترده

). 2010، 2ليو، لي، نائتا و فان( نشان داده است كه اين تناسب براي انگيزش كاركن ضروري است
ايلات كاركن از سوي محيط يكي از انواع اين تناسب، تناسب منابع نيازها است؛ يعني نيازها و تم

ها نياز دارند شان به آن منابعي كه افراد براي انجام اثربخش وظايف شغلي. شوند كار برآورده مي
تواند شامل ابزار و وسايل،   منابع مادي مي.دسته هستند، منابع مادي و منابع غيرمادي شامل دو

توان مواردي چون اختيار و قدرت  ي، ميباشد، و از جمله منابع غيرماد... منابع مالي، اطلاعات و 
منابع، چه مادي و ). 2010ليو، لي، نائتا و فان، ( گيري، حمايت اجتماعي و زمان را نام برد تصميم

اي در دسترس افراد قرار بگيرند كه متناسب با نيازهاي آنان باشند و  چه غيرمادي، بايد به اندازه
ركنان خواهان آن هستند ابزار و وسايلي متناسب با شرايط كا. بتوانند اين نيازها را برآورده كنند

شود؛ آنان نياز  هاي شغلي مي شان داشته باشند، چراكه اين موجب تسريع انجام فعاليت كاري
موقع به دستشان برسد تا بتوانند اقدامات مورد ها به نامه ها و بخش دارند كه اطلاعات، دستورالعمل

رسمي و غيررسمي با ساير كاركنان هستند،  دهند؛ نيازمند ارتباطات نياز را در زمان لازم انجام
شناختي آنان را در محيط كار و حتي در توانند بسياري از نيازهاي روان گونه ارتباطات مي زيرا اين

خارج از آن تأمين كند؛ كاركنان نياز دارند كه در محيط كار و براي انجام وظايف خود از قدرت و 
شناختي افراد، احساس مسئوليت و يا رخوردار باشند، زيرا يكي از نيازهاي رواناختيار كافي ب

؛ و در نهايت لازم است كه هر كاركن براي استدهند،  گو بودن در مقابل كاري كه انجام ميپاسخ
هاي شغليش زمان كافي داشته باشد تا بتواند هر بخش از تكاليف را به  انجام وظايف و مسئوليت

هاي انجام گرفته در ارتباط با تناسب منابع نيازها نشان  پژوهش. ش به اتمام برساندنحوي اثربخ
تواند بر  ي نيازها و شرايط مقتضي شغل مباداده است كه، عدم تناسب ميان منابع در دسترس 

ابزار و منابع  .)2007، 3؛ لاتام2010ليو، لي، نائتا و فان، (  كار اثر بگذاردانگيزش كاركنان در محل
زا، بر عملكرد و انگيزش افراد  عنوان يك مانع و يك عامل استرس تواند به ناكافي و نامناسب مي

، در صورتي كه ميزان تقاضاهاي )1979، 4كاراسك( براساس مدل تقاضا كنترل. تأثير بگذارد
شغلي مورد درخواست از فرد بيش از ميزان كنترل واگذار شده به وي باشد، فرد دچار نوعي تنش 

                                                            
1. Franko, Bennet & Kanfer  
2. Liu, Li, Nauta & Fan 
3. Latham 
4. Karasek 



  .... كنندگيبررسي رابطه ابعاد موانع سازماني با ابعاد انگيزش شغلي خودتعيين

 47

تواند منجر به پيامدهايي چون ناخشنودي شغلي، بهزيستي و  تنش حاصل مي. شود لي ميشغ
). 2010ليو، لي، نائتا و فان، ( سلامت رواني پايين و مشكلات جسماني چون فشار خون بالا شود

 جزء سوم اين مدل، .شوند انگيزگي را در كاركنان سبب مي اين پيامدها كاهش انگيزش و بي
يكي از علل نياز افراد به كار، برقراري ارتباط و تماس اجتماعي است؛ .  استحمايت اجتماعي

امل مؤثر بر انگيزش شغلي ، از عو)1996( 2و شافي) 1999( 1چنين براساس مطالعات كرينترهم
افراد . استكاركنان، روابط اجتماعي مناسب و حمايت اجتماعي ادراك شده از سوي همكاران 

كنند تا بتوانند  تر مي هاي ارتباطي خود را گسترده ت اجتماعي، شبكهعلاوه بر نياز به حماي
آنان با ديگران ). 1990، 3فورسايت( شناختي خود را برآورده كنندبسياري از نيازهاي روان

دهند تا از اين طريق بتوانند نيازهايي چون نياز به پيوندجويي، نياز به  ارتباطاتي را شكل مي
را تأمين ) كسب اطلاعات از ديگران در شرايط نامشخص و مبهم(تي قدرت و نيازهاي اطلاعا

شود و هيجانات  زا محسوب مي شناختي يك عامل استرسعدم ارضاي اين نيازهاي روان. كنند
كنند ديگر همكاران در شرايط كاري از  زماني كه افراد احساس مي. انگيزاند منفي افراد را برمي
اي باشند و يا  عنوان يك منبع اطلاعاتي و مقايسهند براي آنان بهتوان كنند، نمي آنان حمايت نمي

براي انجام  آنان  و تمايلدر بين همكاران از محبوبيت و قدرت كافي برخوردار نيستند، انگيزش
، 4ممتاز حسين(شود  هاي شغلي و ماندن در سازمان متأثر مي اثربخش وظايف و مسئوليت

شان احساس  ي روابط اجتماعي قدرتي كه كه افراد در نتيجهعلاوه بر ميزان اختيار و ). 2011
عنوان تواند به كنند، ميزان مسئوليت و قدرتي كه سازمان در اختيار آنان قرار داده است نيز مي مي

هاي شغلي هاكمن و  ي ويژگي ريهبراساس نظ. ي انگيزش كاركنان باشديك عامل و يا يك مانع برا
شناختي اساسي افراد در محيط حساس مسئوليت يكي از نيازهاي روان، نياز به ا)1976( 5اولدهام

 اين نياز از طريق واگذاري .استر بسيار اساسي كار است كه براي انگيزش آنان يك عنص
 مطالعات هاكمن و اولدهام. شود مسئوليت و تفويض اختيار به افراد براي اقدام و عمل تأمين مي

گيري با  به كاركنان و فقدان قدرت تصميمگذاري مسئوليت نشان داده است كه، عدم وا) 1976(
لي عنوان مانع سازماني براي انگيزش شغمتغير نهايي كه به. ي منفي دارد انگيزش شغلي رابطه

ندي كار يكي از عوامل ايجاد استرس بزمان. استندي نامناسب بكاركنان معرفي شده است، زمان
تواند بر زمان  ست كه فرد كاركن به چه ميزان مي امعنابندي به اين زمان. در محيط كار است

راي هر وظيفه، چنين زمان صرف شده بها و همشروع و پايان انجام وظايف، اولويت انجام آن
                                                            
1. Kerinter 
2. Shafiey 
3. Forsyth 
4. Mumtaz Hussain 
5. Hackman & Oldham  
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كه شخصاً زمان بالا بودن كنترل بر زمان، يعني فرد قادر است . كنترل و احاطه داشته باشد
اما . ز ترتيب انجام وظايف را خودش تعيين كندو نيميزان زمان استراحت و  كارش را تنظيم

صورتي است كه زمان شروع و پايان هر كه فرد بر اين حيطه كنترلي ندارد، شرايط به زماني
. اند وظيفه، مدت زمان استراحت و نيز ترتيب انجام و اولويت زماني انجام كارها از قبل تعيين شده

ح بالاي اختلال عاطفي، قصد ترك شغل، مشكلات بندي كار با سطوسطوح پايين كنترل در زمان
نتايج پژوهش تيلور، نومانيس و ). 1986اسپكتور، ( سلامتي، غيبت و ترك شغل رابطه دارد

  كهاستزايي  عدم كنترل بر زمان و فشار زماني، عامل استرس، نشان دادند كه )2008( 1ستانديج
عدم توانايي كنترل . ي منفي دارد رابطه كنندگيتعيين با سطوح خودمختارتر انگيزش شغلي خود

زمان با نياز افرادي كه انگيزش شغلي خودمختارتر دارند در تضاد است، چرا كه، اين افراد خواهان 
گيري باشند تا يك فرد  آنند كه بر امور خود كنترل داشته باشند و يك فرد فعال در امر تصميم

بندي كاري، انگيزش آنان براي اختيار در زمانشود كه فقدان   مياين امر موجب. تابع و منفعل
  .ها را كاهش دهدهاي تنظيم شده و عمل براساس آن متابعت از برنامه

. ي ديگري نگريست نتايج پژوهش حاضر نشان دادند كه لازم است به انگيزش از زاويه     
تأثير عوامل د و تحتتواند اثرات متفاوتي داشته باش اي چندبعدي است و هر بعد مي انگيزش سازه

چنين دنبال بررسي بيشتر اين عوامل و همههاي آتي ب لازم است پژوهش. مختلفي قرار گيرد
علاوه بر . كنند كه روابط ميان اين متغيرها را تعديل ميباشند يافتن متغيرهاي اثرگذار ديگري 

اثرات  موانع،  ايناز طريقاي وجود دارند كه  توان انتظار داشت كه متغيرهاي واسطه اين مي
چنين بايد سعي كرد كه با شناخت بيشتر از هم. غيرمستقيمي بر انگيزش شغلي كاركنان دارند

ي انگيزش، دانش خود را در اين زمينه توسعه دهيم تا از اين طريق  موانع و عوامل بازدارنده
ها  ؛ اجراي اين برنامههاي ايجاد انگيزش در كاركنان را با كيفيت بهتري اجرا كنيم بتوانيم برنامه

 در .ها در محيط كار، پرتاب تيري در تاريكي است بدون توجه به اين موانع و عدم شناسايي آن
هايي براي  كنار توجه به اين پيشنهادات، لازم است يادآوري شود كه در اين زمينه محدوديت

 كه هستندها  سازمانعنوان جزء انكارناپذير ه وجود دارد؛ موانع بپژوهشپژوهشگران در مسير 
توانند بر كاركنان و كل سازمان تأثير منفي داشته باشند و مانع از رسيدن سازمان به اهداف  مي

 در اين پژوهشها رغبت چنداني به  شود كه سازمان همين امر سبب مي. شان شوند  شده تعيين
 و هاي خود بپذيرند نر سازمادزمينه را نداشته باشند، چراكه حاضر نيستند وجود اين موانع را 

  .شود هاي بيشتر در اين زمينه را مانع مي  و بررسيهاپژوهشاين مشكل امكان 
  

                                                            
1. Taylor, Ntoumanis & Standage 
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