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هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه ابعاد انگيزش شـغلي          : چكيده
 نفر  200ل  نمونه شام .  تعيين كنندگي با اشتياق شغلي است       خود

از كاركنان شركت ذوب آهن استان اصـفهان      )  زن 50مرد و   150(
بـراي سـنجش   . اي انتخـاب شـدند  بود كه به روش تصادفي طبقه     

ــغلي   ــورد مطالعـــه از پرســـشنامه انگيـــزش شـ متغيرهـــاي مـ
. و پرسشنامه اشتياق شغلي استفاده شد كنندگي بليس تعيين خود
ي سـاده و تحليـل      هـاي همبـستگ   منظور تحليل نتـايج از روش     به

نتـايج حاصـل از ايـن پـژوهش         . رگرسيون چندگانه استفاده شـد    
دار بـين سـه بعـد انگيـزش         حاكي از وجود رابطه مثبت و معنـي       

انگيـزش درونـي، خودپـذير و درون        (كننـدگي   شغلي خـودتعيين  
دار بين ابعـادي    با اشتياق شغلي و رابطه منفي معني      ) فكني شده 

انگيـزش  (ر سطح پـايين هـستند       كنندگي د كه از نظر خودتعيين   
با اشتياق شغلي ) انگيزگي دروني و بي انگيزگي بيروني       بيروني، بي 

هاي حاصـل از تحليـل رگرسـيون چندگانـه      چنين يافته هم. است
كنندگي رابطـه     دهند كه ابعاد انگيزش شغلي خودتعيين       نشان مي 

) جذب، نيرومندي و وقف خـود     (داري با ابعاد اشتياق شغلي      معني
كننده بـه   به عبارتي سطوح بالاي انگيزش شغلي خودتعيين      . ددار

  .انجامدپيامدهاي مثبتي مانند اشتياق شغلي مي
  كنندگي، اشتياق شغلي انگيزش شغلي خودتعيين:هاكليد واژه

A.Z. Naami., (Ph.D) 
S. Piriaei., (M.A)  
 
Abstract: The purpose of this study was to explore 
the relationship between dimensions of self-
determined work motivation with job engagement. 
The participants of this study were 200 employees 
of Esfahan Steel Company (ESCO) (150 male; 50 
female) that were selected by stratified random 
sampling. The instruments which used in this study 
were Blais Work Motivation Inventory (BWMI) 
and job engagement questionnaire. A correlation 
and multiple regression analysis was used to 
analyzing data. Results indicated that three 
dimensions of self-determined work motivation 
include intrinsic motivation, identified motivation 
and introjected motivation have positive 
correlation with job engagement and the other 
dimensions that were low in self-determination 
include external motivation, external amotivation 
and internal amotivation have negative correlation 
with employee's job engagement. Also, the result 
of multiple regression analysis indicated that the 
dimensions of self-determined work motivation 
have significant relationship with dimensions of 
job engagement. Therefore, high level of self-
determined work motivation will lead to positive 
outcomes such as job engagement. 
Keywords: self- determined  work  motivation, 
job engagement 
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  مقدمه
اسان صنعتي و نشروان .رودشمار مي بهپيشبرد اهداف سازمانيامل وترين ع مهميكي ازانسان     

هاي سازه به شناسايي و بررسي ،ها كاركنان و سازمانوريبهرهمنظور افزايش كارايي و  بهسازماني
شناختي كه نقش زه مهم رواندو سا .اند پرداختهاثربخشيشناختي تأثيرگذار بر روان مهم

   .  است2و اشتياق شغلي 1فرد و سازمان دارند، انگيزش شغلي افزايش اثربخشي اي در برجسته
چون عملكرد شغلي، تقويت رفتارهاي اق شغلي مفهومي است كه با پيامدهاي مثبتي هماشتي    

 سازماني و خشنودي شغلي رابطه مثبت و با قصد ترك شغل رابطه منفي بالايي دارد مدني
و دلبستگي به شغل و  به ميزان انرژي ،اشتياق شغلي). 2005، 3، بيكر و دمروتي، هاكاننهاكانن(

باشد  مي6 و وقف خود5، نيرومندي4جذببعد اشاره داشته و داراي سه اي اثربخشي حرفه
ق شدن فرد در جذب به ميزان تمركز و غر). 2002، 7مارفيتنز، پينتو، سالانوا و بيكراسكافيلي، (

تجربه كه  شود  كار خود ميفرد سرسختانه درگيربه اين دليل در اين حالت . كار خود اشاره دارد
 افراد براي قرار گرفتن در چنين شرايطي حاضر به پرداختن .بخش استلذتكاري براي او بسيار 
اعمال اي  فرد در راستاي انجام كار خود تلاش قابل ملاحظه،در بعد نيرومندي. بهايش نيز هستند

ي يكاركناني كه از نيرومندي بالا. كند مي بيشتريهاي دشوار پافشاري و در موقعيتكرده
شوند و در هنگام وقوع مشكلات و بروز  برانگيخته مي خودواسطه كاربرخوردارند، بيشتر به 

).  2005، 8ا، آگوت و پيروسالانو(دهند ومت بيشتري از خود نشان ميتعارضات بين فردي مقا
باشد كه با درگيري شديد رواني كاركن در كار سومين بعد اشتياق شغلي وقف خود در كار مي

اين بعد با مفهوم دلبستگي . ي، اشتياق و چالش استدارنيمعو تركيبي از احساس شده مشخص 
 اي كه فرد از لحاظ رواني خود را وابسته به شغلدارد و به درجهي  وجه مشترك بسيار9شغلي
رود اما  شمار ميق شغلي يك ويژگي فردي بهبا وجود اين كه اشتيا. شود اطلاق ميداند، ميخود

زماني مثل خشنودي شغلي، هويت سازماني، تعهد سازماني و تأثير عوامل سابه ميزان زيادي تحت
  ). 2005، 10 و فروندكارملي(دارد انگيزش شغلي نيز قرار 
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لزوم وري فردي و سازماني،  آن در بهرهو نقش برجسته  با توجه به اهميت اشتياق شغلي    
ه آن در جهت بررسي دقيق و موشكافانه اين متغير و شناسايي پيشايندها و عوامل ايجادكنند

  .شودداف سازماني بيش از پيش احساس ميتحقق اه
 مطلوب فردي و نيز عملكردهاي مثبت شغلي و  متغيرهاي پيش بين نگرشترينيكي از مهم    

اي از نيروهاي اثربخشي است كه از درون انگيزش شغلي مجموعه. است انگيزش شغلي ،سازماني
كار باشد و شكل، جهت، شدت ازگر رفتار مربوط بهگيرد تا آغو وراي وجود شخص سرچشمه مي

هاي  اصولاً نظريه).1386؛ به نقل از ارشدي، 1998، 1پيندر(كند و مداومت آن را تعيين مي
عدالت سازماني، ه يتوان به نظرها ميزش شغلي وجود دارد كه از ميان آنمختلفي تبيين انگي
  انگيزش جديد در زمينههاي يكي از نظريه.رداشاره كارزش  -انتظارنظريه  و نظريه هدفگذاري

جاي مقدار آن است كه بر انواع گوناگون انگيزش در افراد به 2كنندگي نظريه خودتعيينشغلي
 5انگيزگي  و بي4، انگيزش كنترل شده3اي به مفهوم انگيزش خودمختاري و توجه ويژهداردتمركز 

 براساس .)2005، 6 و دسيگاگنه(هزيستي دارد هاي مهم پيامدهاي عملكرد و ببينعنوان پيشبه
، انگيزش  مطرح شده است)1985 (7 دسي و رايانتوسطاولين بار  كه كنندگي نظريه خودتعيين

 11 و احساس تعلق10، شايستگي9 خودمختاري8شناختي بنياديانسان مبتني بر نيازهاي روان
ي موردنظر و نيز به ها  فعاليتهب  به آزادي عمل براي پرداختنخودمختاري به نياز افراد. است

شايستگي به نياز افراد به ماهر شدن و اثربخش .  اشاره داردهافعاليتتبحر داشتن در آرزوي 
 نيز به آرزوي  و احساس تعلق نياز به وابستگيو شود با محيط اطلاق ميبودن در تعاملات خود

به يك زمينه اجتماعي خاص افراد براي داشتن تعاملات بين فردي مطلوب و حس تعلق داشتن 
  ).1999، 12كوال و فورتير(اشاره دارد 

                                                            
1. Pinder  
2. Self-determination theory (SDT) 
3. Autonomous motivation  
4. Controlled motivation 
5. Amotivation 
6. Gagné & Deci 
7. Deci & Ryan 
8. Basic psychological needs  
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را مطرح  3 مدل سلسله مراتبي انگيزش)2002، 2، به نقل از واكر1997 (1والرند، راستادر اين    
والرند    به اعتقاد . باشدمي) 1985(كنندگي دسي و رايان  تعيينني بر نظريه خودكرد كه مبت

در . انگيزگي استبيروني و بيانگيزش  انگيزش دروني، اي سه سطح انگيزش شغلي دار، )1997(
د اهاي تنظيمي افربراي انگيزش بيروني بر مبناي سبك چهار سطح كنندگينظريه خودتعيين

مطرح  7تنظيم تلفيقي و 6پذيرخودتنظيم ، 5درون فكني شدهتنظيم ، 4تحت عنوان تنظيم بيروني
 اجتماعي و هاي تا نقشكنندكنندگي، افراد تلاش ميتعيينمطابق با نظريه خود .شده است

 طي فرايند رت دروني برانگيزاننده نيست راصورود و بهها انتظار ميتقاضاهايي كه از آن
، )2000(به اعتقاد دسي و رايان . هاي شخصي و خودتنظيمي تبديل كنند به ارزش8سازي دروني

 سبك انگيزش خود در  بر حسبوقعيت ويژه وجود دارد كه افراد در يك م9شش سبك تنظيمي
د ناين شش طبقه انگيزشي بين كمترين و بيشترين سطح خودمختاري قرار دار. گيرند قرار ميآن 

فكني شده، تنظيم ، تنظيم بيروني، تنظيم درون)10انگيزگي بي(و پيوستاري از بدون تنظيم 
. دهند را تشكيل مي)انگيزه دروني( 11و تنظيم دروني) انگيزه بيروني (تلفيقي و تنظيم پذيرخود
 است و هيچ دليلي براي انجام كار انگيزهانگيزگي به حالتي اشاره دارد كه در آن فرد فاقد بي

در . استبي انگيزگي در افراد داراي دو منشأ دروني و بيروني ، )1979(به پيشنهاد والرند . ندارد
هاي كنند تلاش م كار اين است كه حس ميد به انجا، دليل عدم تمايل افراانگيزگي بيروني بي
انگيزگي  بي ارايافراد د در مقابل، .ونه پاداش يا پيامد مثبتي به دنبال نخواهد داشتگها هيچ آن

پندارند كه مهارت، توانايي و صلاحيت لازم براي انجام اثربخش شغل خويش را  دروني چنين مي
تنظيم . شوند و دچار انفعال مي نخواهند كرد در نتيجه هيچ تلاشي در جهت انجام كار وندارند

مانند رفتارهايي كه در نظريه رفتارگرايي به آن هايي دارد كه رفتار فرد  بيروني اشاره به موقعيت
در تنظيم بيروني، افراد با نيت . تحت كنترل پيامدهاي بيروني قرار داردشود، كاملاً  پرداخته مي

 در نتيجه تنها تا پردازندكار ميبه پيامدهاي نامطلوب كسب پيامدهاي مطلوب و يا اجتناب از
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        . اي براي رسيدن به اهدافشان باشدوسيله، كنند كه آن كارماني انرژي خود را در كار صرف ميز
هاي همراه با آن دروني  كه تنظيم رفتاري و ارزشگيردديگر انگيزه بيروني زماني شكل ميانواع 

ني است و رفتار در آن  فكني شده از نظر نوع تنظيم شبيه به تنظيم بيروتنظيم درون. شده باشد
 و هاداشفكني شده پاتنظيم درونشود با اين تفاوت كه در هدايت ميها  و تنبيهها توسط پاداش

رل محيط بيروني و ديگران قرار شود و كمتر تحت كنتها توسط خود فرد اعمال ميتنبيه
احساس   وظايف خود را به خوبي انجام دهند كه به اين دليلاركنانبراي مثال اگر ك. گيرد مي

با وجود اين كه رفتارهاي افراد . شده قرار دارد فكني  در سطح درونها رفتار آن، تنظيم دننكنگناه 
  از ديدگاه دسي و رايانرسد كهنظر مي بهي است امابيانگر عنصري از خودكنترل، سطحاين در 

منشأ اين تنظيم در درون فرد . تارها كنترل شده بوده و خودمختار نيستند اين قبيل رف،)2000(
 افراد احساس آزادي و پذيرخود در تنظيم .قرار دارد بيروني عواملاست اما كاملاً تحت كنترل 

در اين . هايي از خودشان استها بازتاب جنبه چرا كه رفتارهاي آنكنندبيشتري ميخودمختاري 
براي مثال اگر . اندعنوان ارزش خود پذيرفته رفتار را درك كرده و آن را بهسطح افراد ارزش هر

يك كارمند صورت قابل قبولي انجام دهد به اين دليل كه باور دارد فردي وظايف شغلي خود را به
خود را به فعليت رسانده و به شكوفايي هاي بالقوه توانمنديكند تا خوب بودن به او كمك مي

هاي زيربنايي دليل همانندسازي با ارزشفراد بهدر اين حالت ا.  قرار داردپذيرخود برسد، در سطح
دهند حتي اگر به لحاظ دروني برانگيخته خوبي انجام ميه وظايف خود را بهها، همبا فعاليت

افراد به اين رفتار در اين سطح هنوز تحت تأثير انگيزش بيروني است اما از آن جايي كه . نباشند
 تعهد سازماني و عملكرد بالاتري ازنگرند،  وان منبعي براي لذت و خشنودي نميعنفقط بهكار 

رايان و دسي،  (، برخوردارندنسبت به افرادي كه در سطح درون فكني شده و بيروني قرار دارند
دهد تا كاملاً خودمختار و سازي كه به انگيزه بيروني اجازه ميترين نوع درونيكامل). 2000

ها ارزشانند هاي شخصي م است كه در آن همانندسازي با ديگر جنبهتلفيقي تنظيم ،ي باشداراد
ي شغل و زندگي فرد تركيب ها رفتار با ساير جنبه،در اين نوع تنظيم. شودتلفيق ميو علائق 

است و در نتيجه خود ها بخش لازم و مكمل خودشان  كه رفتار آنكنندد و افراد حس ميگرد مي
از آن جايي كه انگيزش در اين سطح به واسطه ميزان علاقمندي فرد به كار . باشدشده ميتعيين 

 دستيابي به اهداف شود و علت برانگيختگي اين است كه كار وسيله مهمي براي نميتعيينخود 
ه است نشدتبديل  انگيزش دروني  بهطور كامل هنوز بهتلفيقيشود، تنظيم شخصي محسوب مي

 شكل كاملاً ،در نهايت. رودشمار مي انگيزش بيروني به شكل كاملاً خودمختارل در عين حااما
عنوان تلاشي كه در انگيزش دروني به. است انگيزش دروني ،كننده انگيزش شغليخودتعيين

   ). 1991دسي و رايان، (شود  تعريف مي،گيرندهاي بيروني صورت ميغياب پيامدها و پاداش
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شوند كه صرفاً به خاطر خود آن كار كننده رفتارهايي تلقي ميان تعيينعنوانگيزش دروني به
  ). 1990، 1كانفر(شوند انجام مي

چون عملكرد  با پيامدهاي فردي و سازماني مطلوبي همكنندگيتعيين خودش شغليانگيز    
ي كه از افراد.  مثبتي داردرابطهشغلي اثربخش، خشنودي شغلي و ميل به ماندن در شغل 

 در مقايسه با كساني كه داراي انگيزش كنندگي بالاتري برخوردارند، خودتعيين شغلينگيزشا
دسي و ( شوندمي بين فردي هايمنازعات و تعارضبه ميزان كمتري درگير كنترل شده هستند، 

 هايحيطه كه نشان دادند در پژوهش خود) 2002 (2، بلانچارد و والرندريچر. )2000رايان، 
تر فرسودگي شغلي، غيبت، قصد ترك  به سطوح پايينكنندگيتعيين خود شغليزش انگيدروني

در پژوهش خود ) 2009 (3يوتمپاركر، جيميسون و آ. انجامدميهاي جسمي ل و بيماريشغ
هستند احساس كنترل و كنندگي در سطح بالايي خودتعيينافرادي كه از نظر انگيزش يافتند كه 

كنندگي قابل افرادي كه از نظر خود تعييندر م.  كار خود دارنداشتياق شغلي بيشتري نسبت به
در سطح پاييني قرار دارند به ميزان بيشتري دچار گرانباري نقش و شغل شده و شكايات 

 5فيليپ و والرند. تاييد گرديد) 2006 (4 كه اين موضوع توسط ريچجسماني بيشتري دارند
ها  كه تقويت كننده حس خودمختاري در آنمحيط كاري پرستارانينشان دادند كه ) 2008(

افزايش رضايت از زندگي، افزايش عزت نفس و (شناختي ، منجر به تسهيل سازگاري رواناست
در پژوهش خود ) 2010 (6 و آستينگاگنهچنين فرنت، هم. دوشها مي در آن)كاهش افسردگي

بين كيفيت ارتباط با همكاران گر رابطه  كنندگي ميانجيخودتعيينلي غنشان دادند كه انگيزش ش
 مهم  يك مدلعنوانبهكنندگي  نظريه خودتعييننقش مهم و برجسته. استو فرسودگي شغلي 

تبيين ه در جهت  تا به نقش و اهميت اين نظريبر آن داشتمحققان اين پژوهش را  ،يانگيزش
   .اشتياق شغلي بپردازند

  
  هاي پژوهشفرضيه

-معني اشتياق شغلي رابطه باكنندگي نگيزش شغلي خودتعيينانگيزگي بيروني ابين بعد بي  -1
  .ي وجود دارددار

                                                            
1. Kanfer  
2. Richer,Blanchard,&Vallerand 
3. Parker, jimmison& Amiot  
4. Rich 
5. Philippe & Vallerand   
6. Ferent, Gagné & Austin 
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 دارمعني اشتياق شغلي رابطه  وكنندگيانگيزگي دروني انگيزش شغلي خودتعيينبين بعد بي  -2
 .است

 . استدارمعني اشتياق شغلي رابطه باكنندگي بين بعد بيروني انگيزش شغلي خودتعيين  -3
 دارمعني اشتياق شغلي رابطه باكنندگي ده انگيزش شغلي خودتعيينبين بعد درون فكني ش  -4

 .است
 . استدارمعني رابطه اشتياق شغلي باكنندگي  خودتعيين شغليخودپذير انگيزش بعدبين   -5
 . استدارمعني اشتياق شغلي رابطه باكنندگي بين بعد دروني انگيزش شغلي خودتعيين  -6
  

  روش
  گيريونهنمجامعه آماري، نمونه و روش 

است كه در سال  كاركنان شركت ذوب آهن استان اصفهان شامل كليه پژوهش حاضر امعهج   
 نفر 200 در آغاز با همكاري شركت ذوب آهن از جامعه آماري .بودند نفر 7000 اًتقريب،  1389

- آزمودن فرضيه جهت ستادي و عملياتيهاي از بخشايروش تصادفي طبقهعنوان نمونه به هب
 و در نهايت تعداد ها قرار گرفتدر اختيار آنهاي پژوهش  و پرسشنامهانتخاب شدند  پژوهشيها

  %).90 =نرخ برگشت( پرسشنامه برگشت داده شد 180
 وسيلهبهكنندگي انگيزش شغلي خودتعيين: كنندگي خودتعيين شغليمقياس انگيزش

 18اين پرسشنامه داراي . گرفتمورد سنجش قرار  )1994( 1پرسشنامه انگيزش شغلي بليس
ها ميزان موافقت خود را با هريك از عبارات براساس مقياس آزمودنيدر اين مقياس . ماده است

 خرده مقياس 6اين پرسشنامه داراي . كردند بيان) دقيقاً (7تا ) هرگز (1اي از  درجه7ليكرت 
، ) ماده3( پذيرخود ، تنظيم) ماده3(شده  فكني ، تنظيم درون) ماده3(دروني شامل انگيزش 
واكر  .باشدمي)  ماده3(انگيزگي بيروني  و بي)  ماده3(انگيزگي دروني  بي،) ماده3(تنظيم بيروني 

 عاملي تأييدي با استفاده از نرم روايي اين مقياس را با روش تحليل در پژوهش خود ،)2002(
اين مقياس را با پايايي چنين دست آورد و هم در سطح بسيار خوبي بهAMOS-16افزار 

هش حاضر پايايي اين مقياس به ودر پژ . گزارش كرده است89/0استفاده از روش آلفاي كرونباخ 
 پايايي هريك از شش خرده مقياس . به دست آمدكل مقياس براي 70/0روش آلفاي كرونباخ 

، انگيزش 91/0كنندگي در پژوهش حاضر براي انگيزش دروني انگيزش شغلي خودتعيين
 97/0، بي انگيزگي دروني 94/0، انگيزش بيروني 86/0، انگيزش درون فكني شده 97/0ير خودپذ
  سي روايي مقياس از روش تحليل عاملي تأييدي ر براي بر.دست آمد به92/0انگيزگي بيروني و بي

                                                            
1. Blais Work Motivation Inventory (BWMI) 
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 نشان داد كه اين مقياس داراي شش عامل نمودار اسكري.  عامل استفاده شد6 ماده و 18با ورود 
 منتج شد كه حاكي از منطقي 84/0برداري به  براي كفايت نمونهKMO اجراي آزمون .است

 بيانگر واريانس تبيين KMOاز طرفي مقدار  .استعاملي و قابل گزارش بودن آن بودن تحليل 
. ها بالاتر از يك استشده حداكثر عواملي است كه از تحليل عوامل حاصل شده و ارزش ويژه آن

- ميكنندگي را تبيين ماده در مقياس خودتعيين18 درصد واريانس 84 عامل 6به عبارتي اين 
هاي اين پرسشنامه از يك واريانس مشترك قابل قبولي برخوردار است كه به مجموعه ماده. كنند

  .باشديانگر اعتبار آزمون نيز مينوعي ب
 همكاران اسكافيلي واشتياق شغلي توسط مقياس  در پژوهش حاضر :مقياس اشتياق شغلي

متشكل از سه خرده مقياس جذب، نيرومندي و وقف خود مورد سنجش قرار گرفته  ،)2002(
) هميشه (5تا ) هرگز (1اي از  درجه5 ماده براساس مقياس ليكرت 17اين پرسشنامه در . است

)  ماده5(و وقف خود )  ماده6(، نيرومندي ) ماده6(ساخته شده است كه در آن سه بعد جذب 
ضرايب پايايي اين پرسشنامه را به دو روش آلفاي ) 1389( خسروي ،در ايران .شودميسنجيده 

 و ضريب روايي آن را با استفاده از روش روايي همزمان 89/0 و 93/0كرونباخ و تنصيف به ترتيب 
 پايايي اين و .باشددهنده روايي مطلوب اين مقياس مي گزارش كرده است كه نشان40/0

  .دست آمد به99/0 آلفاي كرونباخ پرسشنامه به روش
  

  هاي پژوهشيافته
. شوندهاي تحقيق ذكر ميهاي مربوط به فرضيههاي توصيفي و يافتهدر اين بخش يافته    

اطلاعات . باشدهاي مربوط به متغيرهاي تحقيق ميهاي توصيفي شامل توصيف ويژگييافته
هاي تحقيق در هاي مربوط به فرضيهيافته.  نشان داده شده است1مربوط به اين بخش در جدول 

گانه انگيزش  ماتريس همبستگي بين ابعاد شش1جدول .  ارائه شده است5 تا 1هاي جدول
كنندگي با اشتياق شغلي و ابعاد آن شامل جذب، نيرومندي و وقف خود را نشان شغلي خودتعيين

  . دهدمي
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  بستگي بين متغيرها ميانگين، انحراف معيار و ضرايب هم.1جدول 

0001/0< p*        
  

با ملاحظه . غلي استني با اشتياق شانگيزگي بيرودار بين بيفرضيه اول بيانگر رابطه معني    
 با -63/0انگيزگي با منشأ بيروني داراي ضريب همبستگي معادل با يابيم كه بي درمي1جدول 

انگيزگي بيروني با  علاوه بر اين بي. دار است معنيp >001/0اشتياق شغلي است كه در سطح 
 است كه -57/0 و -63/0،  -64/0ابعاد جذب، نيرومندي و وقف خود داراي ضرايب همبستگي 

بنابراين فرضيه اول پژوهش تأييد . دار هستند معنيp > 001/0تمام اين ضرايب در سطح 
. انگيزگي دروني با اشتياق شغلي استفرضيه دوم پژوهش بيانگر رابطه بين بعد بي. گردد مي

در و ست  ا-79/0 دهد كه اين بعد با اشتياق شغلي داراي ضريب همبستگي نشان مي1جدول 
انگيزگي دروني با ابعاد اشتياق شغلي شامل جذب، چنين بيهم. استدار  معنيp>001/0سطح 

 است كه -78/0 و -75/0 ، -82/0نيرومندي و وقف خود به ترتيب داراي ضرايب همبستگي 
فرضيه سوم . شودبنابراين فرضيه دوم نيز تأييد مي. دار هستند  معنيp > 001/0همگي در سطح 

با . كنندگي با اشتياق شغلي استش بيانگر رابطه بين بعد بيروني انگيزش شغلي خودتعيينپژوه
 است -55/0يابيم كه اين بعد با اشتياق شغلي داراي ضريب همبستگي  درمي1مشاهده جدول 

علاوه بر آن انگيزش بيروني با ابعاد اشتياق شغلي . باشددار مي معنيp> 001/0كه در سطح 
 -48/0 و -53/0، -62/0يرومندي و وقف خود به ترتيب داراي ضرايب همبستگي شامل جذب، ن

انحراف  1 2 3 4 5 6 7 8 9
 متغيرها ميانگين معيار

 رديف

        __ 15/6  49/11  1 انگيزش دروني 

       __ *74/0  16/6  94/12 انگيزش  
 2 خودپذير

      __ *11/0  *16/0  2/5  75/9 انگيزش  
شده فكني درون  3 

     __ *28/0-  *52/0-  *54/0-  62/5  02/10 انگيزش  
يرونيب  4 

    __ *38/0  *44/0-  *66/0-  *74/0-  94/5  48/9 بي انگيزگي   
 5 دروني

   __ *74/0  *27/0  *48/0-  *61/0-  *61/0-  61/5  26/10 بي انگيزگي  
 6 بيروني

  __ *63/0-  *79/0-  *55/0-  *13/0  *8/0  *93/0  37/22  29/47  7 اشتياق شغلي 
 __ *99/0  *64/0-  *82/0-  *62/0-  *21/0  *81/0  *93/0  41/8  80/18  8 جذب 

__ *97/0  *99/0  *63/0-  *75/0-  *53/0-  *15/0  *8/0  *93/0  67/7  58/14  9 نيرومندي 
*96/0  *96/0  *98/0  *58/0-  *78/0-  *48/0-  *11/0  *76/0  *91/0  51/6  9/13  10 وقف خود 
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. شودبنابراين فرضيه سوم نيز تأييد مي. دار هستند  معنيp > 001/0است كه همگي در سطح  
دار بين بعد درون فكني شده انگيزش شغلي با اشتياق شغلي اشاره فرضيه چهارم به رابطه معني

فكني شده با اشتياق شغلي داراي ضريب دهد كه انگيزش درون نشان مي1جدول . دارد
مطابق با نتايج مندرج در . دار است معنيp > 001/0 است كه در سطح  13/0همبستگي معادل 

فكني شده با ابعاد جذب و نيرومندي و وقف خود داراي ضرايب ، انگيزش درون1جدول 
بنابراين فرضيه . دار هستند  معنيp>001/0 است كه در سطح  11/0 و 15/0، 21/0همبستگي 

دار بين بعد خودپذير فرضيه پنجم بيانگر وجود رابطه معني. گرددچهارم پژوهش نيز تأييد مي
دهد كه انگيزش خودپذير با اشتياق  نشان مي1جدول . انگيزش شغلي با اشتياق شغلي است

چنين هم. باشددار ميني معp > 001/0 است كه در سطح 45/0شغلي داراي ضريب همبستگي 
انگيزش خودپذير با ابعاد اشتياق شغلي شامل جذب، نيرومندي و وقف خود به ترتيب داراي 

پس فرضيه . دار است معنيp > 001/0 است كه در سطح  76/0و 8/0، 81/0ضرايب همبستگي 
دروني دار بين بعد فرضيه ششم بيانگر رابطه معني. شودپنجم پژوهش حاضر نيز تأييد مي

دهد  نشان مي1نتايج مندرج در جدول . كنندگي با اشتياق شغلي استانگيزش شغلي خودتعيين
 است 93/0كنندگي با اشتياق شغلي داراي ضريب همبستگي كه بعد دروني انگيزش خودتعيين

 حاكي از آن است كه انگيزش 1چنين نتايج جدول  هم .دار است معنيp > 001/0كه در سطح 
 ابعاد اشتياق شغلي شامل جذب، نيرومندي و وقف خود به ترتيب داراي ضرايب دروني با

در . دار هستند معنيp >001/0 است كه اين ضرايب در سطح 91/0 و 93/0، 93/0همبستگي
دهند كه ضرايب همبستگي نشان مي. گيردنتيجه فرضيه ششم پژوهش مورد تأييد قرار مي

) فكني شدهزش دروني، انگيزش خودپذير و انگيزش درونانگي(كنندگي خودتعيين انگيزش شغلي
انگيزگي بيروني كه از نظر انگيزگي دروني و بيدار و انگيزش بيروني، بيرابطه مثبت معني

در . داري با اشتياق شغلي دارندكنندگي در سطح پايين هستند، رابطه منفي معنيخودتعيين
دار بين انگيزش دروني با اشتياق شغلي يميان ضرايب موجود بيشترين رابطه مثبت و معن

)93/0r= (انگيزگي دروني با اشتياق شغلي دار بين بيو بيشترين رابطه منفي و معني)79/0- 
r= (شودباشد و بر اين اساس هر شش فرضيه پژوهش حاضر تأييد ميمي.  

 شغلي نگيزش اابعادبراي بررسي اين كه اشتياق شغلي تا چه اندازه و چگونه توسط    
 ايمرحلهو  شود از تحليل رگرسيون چندگانه به روش ورودبيني مي كنندگي پيشخودتعيين

  .  نشان داده شده است2استفاده شد كه نتايج آن در جدول 
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   نتايج تحليل رگرسيون ابعاد شش گانه انگيزش شغلي خود تعيين كنندگي با اشتياق شغلي.2جدول

  

P  t  B  β  
ضريب 
  تعيين

همبستگي 
  گانهچند

متغيرهاي 
  پيش بين

  "روش ورود"

انگيزش   93/0  88/0  59/0  15/2  23/16  001/0
  دروني

انگيزش   95/0  9/0  15/0  55/0  51/4  001/0
  خودپذير

انگيزش درون   95/0  91/0  -12/0  -54/0  -7/4  001/0
  فكني شده

انگيزش   95/0  91/0  -08/0  -33/0  -2/3  002/0
  بيروني

بي انگيزگي   96/0  93/0  -26/0  -99/0  -07/7  001/0
  دروني

بي انگيزگي   96/0  931/0  -018/0  -07/0  -5/0  593/0
  بيروني

0001/0< p      741 /398=F  

  "روش مرحله اي"

انگيزش   93/0  88/0  59/0  17/2  68/16  001/0
  دروني

انگيزش   954/0  9/0  15/0  57/0  02/5  001/0
  خودپذير

گيزگي بي ان  959/0  92/0  -26/0  -01/1  -44/7  001/0
  دروني

انگيزش درون   963/0  92/0  -12/0  -51/0  -97/4  001/0
  فكني شده

انگيزش   965/0  93/0  -08/0  -31/0  -19/3  002/0
  بيروني
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-طبق نتايج حاصل از تحليل رگرسيون با روش ورود، پنج بعد انگيزش شغلي خودتعيين    
 در سطح F=741/398 كه با  با اشتياق شغلي دارند96/0كنندگي همبستگي چندگانه معادل با 

0001/0<Pچنين هم. كنندواريانس اشتياق شغلي را تبيين مي% 93اين متغيرها . دار است معني
د كه نده  نشان مي2اي در جدول هاي حاصل از تحليل رگرسيون چندگانه با روش مرحلهيافته

گي چندگانه بين اشتياق شغلي است كه داراي ضريب همبستترين پيش انگيزش دروني مهم
پس از انگيزش . كندواريانس اشتياق شغلي را تبيين مي% 88 با اشتياق شغلي است و 93/0

شده و انگيزش بيروني در تبيين فكنيانگيزگي دروني، انگيزش دروندروني، انگيزش خودپذير، بي
  .واريانس اشتياق شغلي به ترتيب از بيشترين تا كمترين اهميت برخوردار هستند

   نتايج تحليل رگرسيون ابعاد شش گانه انگيزش شغلي خود تعيين كنندگي با بعد جذب.3جدول

P  t  B  β  
ضريب 
  تعيين

همبستگي 
  چندگانه

متغيرهاي 
  پيش بين

  "روش ورود"
  انگيزش دروني  93/0  87/0  51/0  63/0  72/15  001/0

انگيزش   952/0  9/0  16/0  2/0  39/5  001/0
  خودپذير

انگيزش درون   955/0  91/0  -06/0  -09/0  -61/2  01/0
  فكني شده

انگيزش   959/0  91/0  -16/0  -21/0  -88/6  001/0
  بيروني

بي انگيزگي   972/0  94/0  -3/0  -39/0  -15/9  001/0
  دروني

بي انگيزگي   972/0  94/0  -001/0  -001/0  027/0  978/0
  بيروني

001/0<p     258/541=F  
  "روش مرحله اي"

  انگيزش دروني  93/0  87/0  51/0  63/0  06/16  001/0

بي انگيزگي   95/0  9/0  -3/0  -39/0  -3/0  001/0
  دروني

انگيزش   96/0  93/0  16/0  2/0  16/0  001/0
  خودپذير

انگيزش   97/0  94/0  -16/0  -22/0  -16/0  001/0
  بيروني

  يانگيزش درون  972/0  945/0  -063/0  -09/0  -06/0  004/0
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كنندگي بر ابعاد اشتياق گيزش شغلي خودتعيينچنين براي بررسي ميزان تأثير ابعاد انهم   
، از دو روش تحليل رگرسيون چندگانه به روش ورود و )جذب، نيرومندي و وقف خود(شغلي 
  .  ارائه شده است5 و 4، 3هاي اي استفاده شد كه نتايج آن در جدولمرحله

  
  نتايج تحليل رگرسيون ابعاد شش گانه انگيزش شغلي خود تعيين كنندگي با بعد نيرومندي.  4جدول

  
 با  97/0كنندگي داراي همبستگي چندگانه كه ابعاد انگيزش شغلي خودتعيينداد نتايج نشان     

در تحليل رگرسيون . دار است  معنيp >001/0 در سطح F=258/541بعد جذب بودند كه با 
 اين ابعاد 3طبق جدول . داري يافت نشدانگيزگي بيروني چنين همبستگي معني براي بعد بي

هاي حاصل از تحليل رگرسيون چندگانه  چنين يافتههم. كنند مي واريانس جذب را تبيين%  94
بين بعد جذب ترين پيش مهمدهد كه انگيزش دروني نشان مي3اي در جدول  به روش مرحله

  .كند واريانس بعد جذب اشتياق شغلي را تبيين مي% 87انگيزش دروني، . باشد مي
 هاي حاكي از آن است كه حيطه4نتايج حاصل از تحليل رگرسيون با روش ورود در جدول     

يرومندي  با بعد ن95/0و همبستگي چندگانه داري با نيرومندي دارند انگيزش شغلي رابطه معني
% 95 هاحيطه اين 4طبق جدول دار است  معنيp >001/0 در سطح F=12/329دارند كه با 

هاي حاصل از تحليل رگرسيون چندگانه به چنين يافتههم. كنندواريانس نيرومندي را تبيين مي

P  t  B  β  متغيرهاي پيش بين  همبستگي چندگانه  ضريب تعيين  
  "روش ورود "

  انگيزش دروني  93/0  87/0  65/0  89/0  01/16  001/0
  انگيزش خودپذير  95/0  9/0  18/0  24/0  81/4  001/0
  انگيزش درون فكني شده  95/0  905/0  -11/0  -17/0  -67/3  001/0
  انگيزش بيروني  951/0  905/0  -048/0  -07/0  -61/1  107/0
  بي انگيزگي دروني  955/0  912/0  -3/0  -19/0  -32/3  001/0
  بي انگيزگي بيروني  956/0  913/0  -05/0  -08/0  -54/1  124/0

001/0< p       12/329=F  
  "روش مرحله اي"

  انگيزش دروني  93/0  87/0  68/0  93/0  06/18  001/0
  انگيزش خودپذير  95/0  904/0  21/0  29/0  36/6  001/0
  بي انگيزگي دروني  952/0  907/0  -14/0  -2/0  -6/3  001/0
  انگيزش درون فكني شده  955/0  911/0  -07/0  -12/0  -08/3  002/0
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ترين پيش بين بعد نيرومندي دهد كه انگيزش دروني مهم نشان مي4اي در جدول  روش مرحله
  .كندواريانس بعد نيرومندي را تبيين مي% 87انگيزش دروني، . اشدب مي
     

  كنندگي با بعد وقف خودانگيزش شغلي خودتعيينسنتايج تحليل رگرسيون ابعاد شش گانه . 5جدول

 
 حاكي از آن است كه 5از تحليل رگرسيون چندگانه با روش ورود در جدول نتايج حاصل     

داري براي بعد وقف خود به هاي معنيبينعنوان پيشكنندگي بهابعاد انگيزش شغلي خودتعيين
 در سطح F=18/292 با وقف خود دارند كه با 95/0روند و همبستگي چندگانه شمار مي

001/0< pهاي چنين يافتههم. كند خود را تبيين مي انس بعد وقفواري% 9دار است و  معني
دهد كه انگيزش  نشان مي5اي در جدول حاصل از تحليل رگرسيون چندگانه به روش مرحله

واريانس بعد وقف خود % 83انگيزش دروني، . باشدبين بعد وقف خود ميترين پيشدروني مهم
  .كنداشتياق شغلي را تبيين مي

  
  يگيربحث و نتيجه

كنندگي با اشتياق شغلي مورد بررسي  خودتعيين شغلي انگيزشابعاددر اين پژوهش رابطه     
-باشد و نشانهاي تحقيق ميحاكي از تأييد فرضيهنتايج حاصل از اين پژوهش  .قرار گرفته است

انگيزش دروني، (كنندگي  خودتعيين شغلي بين انگيزشدارمعني و دهنده وجود رابطه مثبت

P  t  B  β  متغيرهاي پيش بين  همبستگي چندگانه  ضريب تعيين  
  "روش ورود"

  رونيانگيزش د  91/0  83/0  59/0  62/0  68/13  001/0
  انگيزش خودپذير  92/0  85/0  097/0  1/0  45/2  015/0
  انگيزش درون فكني شده  93/0  86/0  -21/0  -27/0  -86/6  001/0
  انگيزش بيروني  93/0  86/0  -039/0  -04/0  -24/1  21/0
  بي انگيزگي دروني  95/0  9/0  -36/0  -4/0  -35/8  001/0
  نيبي انگيزگي بيرو  95/0  9/0  012/0  -014/0  31/0  756/0

001/0< p      18/292=F  
  "روش مرحله اي"

  انگيزش دروني  91/0  83/0  6/0  64/0  29/15  001/0
  بي انگيزگي دروني  92/0  86/0  -34/0  -38/0  -47/8  001/0
  انگيزش درون فكن شده  94/0  89/0  -2/0  -26/0  -72/7  001/0
  انگيزش خودپذير  95/0  9/0  1/0  11/0  07/3  002/0
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كه از نظر  ابعادي بين دارمعني اشتياق شغلي و رابطه منفي با)  و درون فكني شدهرپذيخود
انگيزگي بيانگيزگي دروني و   بي،انگيزش بيروني(پايين هستند در سطح كنندگي خودتعيين

، پاركر و همكاران )2010 (1هاي اسپرينگراين نتايج با يافته. است اشتياق شغلي  با)بيروني
ه كنند خودتعيين شغليمبني بر اين كه سطوح بالاي انگيزش) 2005( و دسي هگاگنو ) 2009(

  . باشدانجامد، همسو مي اشتياق شغلي ميچونهم يبه پيامدهاي
آمد كه انگيزش دست اين نتيجه به ايمرحلهبا استفاده از روش رگرسيون تحليل با اجراي     

بيشترين وزن   كهرودشمار مياق شغلي بهبين اشتيترين پيش عنوان اولين و مهمدروني به
 است بعدي دومين خودپذيرپس از انگيزش دروني، انگيزش . رداختصاصي را بر اشتياق شغلي دا

انگيزگي با چنين بيهم.  با آن دارديدارمعني ثبتبين اشتياق شغلي رابطه معنوان پيشكه به
 و نيز به ترتيب در اولويت سوم و چهارم فكني شده و انگيزش بيروني، انگيزش درونمنشأ دروني

 انگيزش دروني و  مثبت ودارمعنيرابطه در خصوص .  قرار داشتند البته با جهت منفيپنجم
 بايد گفت كه برانگيختگي دروني و حس خودمختاري كه در انگيزش دروني وجود اشتياق شغلي

هاي پاركر و اين رابطه با يافته. كند زمينه را براي اشتياق كاركنان به شغل خود فراهم مي،دارد
 انگيزش  مهماشتياق شغلي يكي از پيامدهاي .باشد ميسوهم) 2006(و ريچ ) 2009(همكاران 

دهنده ميزان ست و نشان اهاهاي شغل آنهاي افراد نسبت به ويژگيدروني است كه بيانگر نگرش
 يا احساس اجبارگونه ون هيچچنين تلاشي بد. كند  است كه فرد در شغل خود اعمال ميتلاشي

 انگيزش در سطح خودپذير .دهدذت ناشي از انجام آن كار رخ ميلمشوق بيروني و تنها به دليل 
عنوان سطحي از انگيزش خودپذير به. ي با اشتياق شغلي كاركنان دارددارمعنينيز رابطه مثبت 

رت خودمختار و دروني درآمده صوسازي بهانگيزش بيروني كه به ميزان زيادي طي فرايند دروني
عبارتي افرادي كه از نظر به. گردداست، منجر به وقوع پيامدهاي مطلوب فردي و سازماني مي

را كنند و آنكنندگي در سطح خودپذير قرار دارند، با كار و شغل خود همانندسازي ميخودتعيين
يطي به اين دليل كه كار افراد در چنين شرا. پذيرندهاي خود ميعنوان جزئي از ارزشبه

ها دارد، احساس آزادي و اختيار هماهنگي و هم سويي بيشتري با اهداف و هويت شخصي آن
هاي آن كار احساس مالكيت كرده و كنند و به احتمال بيشتري نسبت به فعاليتبيشتري مي

ن بعد توجه به اي). 2000دسي و رايان، (دهند اشتياق بيشتري نسبت به شغل خود نشان مي
كنندگي با توجه به اين نكته كه هميشه افراد كمي در بدو ورود به  تعيين انگيزش شغلي خود

. ها داشته باشدتواند تلويحات مهمي براي سازمانصورت دروني برانگيخته هستند، ميسازمان به
به عبارتي فراهم كردن شرايطي كه منجر به تسهيل فرايند همانندسازي كاركنان با اهداف 

                                                            
1. Springer  
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دنبال آن كنندگي و بهتواند نقش مهمي در افزايش انگيزش خودتعيينگردد، ميسازمان مي
 بين دارمعنيدر تبيين رابطه . چون افزايش اشتياق شغلي داشته باشدپيامدهاي مطلوبي هم

. توان به ماهيت اين سبك تنظيمي اشاره نمودفكني شده با اشتياق شغلي ميانگيزش درون
ني شده از نظر نوع تنظيم شبيه به تنظيم بيروني است و رفتار در آن توسط فكتنظيم درون

- ها و تنبيهفكني شده، پاداششود با اين تفاوت كه در تنظيم درون ها هدايت ميها و تنبيهپاداش
در . گيردشود و كمتر تحت كنترل محيط بيروني و ديگران قرار ميها توسط خود فرد اعمال مي

هرچند . هاي شغلي خواهند بودكننده نگرشها و انتظارات شخص از خودتعييناين شرايط باور
ي وجود دارد ولي شدت اين رابطه دارمعنيبين اين سبك انگيزشي با اشياق شغلي رابطه مثبت 

با وجود اين كه هر دو سبك تنظيمي  .نسبت به دو سبك تنظيمي دروني و خودپذير كمتر است
ه انگيزش بيروني تعلق دارند اما تنظيم خودپذير بيشتر دروني شده فكني شده بخودپذير و درون

عنوان چيزي كه به لحاظ كار بهطور آگاهانه و ارادي بهدهد كه فردي بهاست و زماني رخ مي
فكني شده، فرد كار را به در مقابل در سطح درون. گذاردشخصي براي او مهم است، ارزش مي
كند و تحت احساس فشار و به اجبار به انجام آن كار ول نميعنوان هدف و ارزش شخصي خود قب

فكني شود حال آن كه انگيزش درونعبارتي انگيزش خودپذير خودمختار تلقي ميبه. پردازدمي
تري بر عملكرد شغلي بديهي است كه سبك تنظيمي خودپذير اثر برجسته. شده چنين نيست

  .است) 2009(پاركر و همكاران هاي اين نتيجه همسو با يافته. خواهد داشت
ي با دارمعنيانگيزگي دروني رابطه منفي  نشان داد كه بيپژوهش حاضرنتايج حاصل از     

- شمار مي براي اشتياق شغلي بهدارمعنيبين  عنوان سومين پيشاشتياق شغلي در افراد دارد و به
-هاي تنظيمي خودتعيين كاملاً غيرخودمختار در سبكيك سبكعنوان انگيزگي بهبي. رود

گونه تعلق خاطر و احساس همانندسازي با شود كه فرد در آن هيچكنندگي، به حالتي اطلاق مي
در اين . بيندوظايف كاري خود نداشته و هيچ دليلي براي انجام مطلوب كارها در خود نمي

ش دروني و يا گونه انگيزاي كه هيچگونهشود به فرد به نوعي حالت انفعال دچار مي،شرايط
گونه در چنين شرايطي هيچافراد طبيعي است كه . كندانگيخته نمي را به انجام كار براوبيروني 

به شغل نسبت د و اشتياقي نيز نكنانرژي زيادي در كار صرف نميرند، نداخود دلبستگي به شغل 
 كاهش  با منشأ دروني منجر بهانگيزگي بيطبق نتايج كسب شدهچنين هم. دنخود ندار
 قوي بين پيش،انگيزگياي كه اين بعد بي گونهشود بهشتياق شغلي افراد مي در سطح اشديدتري

انگيزه انگيزگي دروني افراد به اين دليل بي در بي. رودشمار ميتياق شغلي بهي براي اشدارمعني و
اين . ود را ندارندخها، توانايي و صلاحيت لازم براي انجام كارهاي كنند مهارتهستند كه فكر مي
لبستگي و گيري در دها تشديد كرده و منجر به كاهش چشمتفاوتي را در آن حالت احساس بي
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 بين انگيزش دارمعنيدر تبيين رابطه منفي و . )2002واكر،  (شود ها به شغل مياشتياق آن
هاي ها و پاداشبيروني و اشتياق شغلي بايد گفت كه در اين سطح، رفتار كاملاً تحت تأثير پيامد

هاي بيروني و دليل وجود رابطه منفي كه بين ادراك پاداشگيرد و بهبيروني در فرد شكل مي
- سطح انگيزش دروني خودمختار وجود دارد، افزايش انگيزش بيروني به كاهش اشتياق شغلي مي

  .باشدهمسو مي) 1975 (1هاي ايدنانجامد كه اين نتيجه با يافته
ابعاد انگيزش شغلي دهد كه رگرسيون چندگانه نشان ميتحليل  حاصل از هايهچنين يافتهم    

. دارد) جذب، نيرومندي و وقف خود( اشتياق شغلي ي با ابعاددارمعنيكنندگي رابطه  خودتعيين
.  استهر سه بعد اشتياق شغليترين عامل در افزايش  مهم بالاانگيزش درونينتايج نشان داد كه 
ها سرسختانه درگير كار خود شوند و پرداختن به شود كه آن  افراد باعث ميانگيزش دروني در

گيرد كه يك چنين تجربياتي زماني صورت مي. نندبخش ادراك كهاي شغلي را امري لذتفعاليت
، دمروتي و كريب(اي وجود داشته باشد هاي حرفهتعادل مناسب بين نيازهاي شغلي و مهارت

- كه منجر به كاهش چشماستترين عاملي انگيزگي بيروني مهم بيچنينهم). 2005،  2ايوما
   .گيري در ميزان درگيري و غرق شدن افراد در مشاغل را دارد

به . ها بسيار مفيد و اثربخش استهاي موجود، انگيزش خودمختاري در سازمانطبق يافته    
 احساس انتخاب  دارايه فرددهد ككنندگي زماني رخ ميخودتعيين) 2000(اعتقاد دسي و رايان 

 يمعناكننده بودن به خودتعيين.  بر رفتارهاي خود احاطه داشته باشد وبودهو خودمختاري 
كننده هايي از نوع دروني يا بيروني تعيين انتخاب اين است كه چه مشوق فرد درداشتن توانايي
  ). 1985دسي و رايان، ( خواهند بود ويهاي رفتار و فعاليت

 دروني و بيروني بر حسب ابعاديج اين پژوهش به گسترش مفهوم انگيزش شغلي با توجه به نتا    
هاي خودمختار و گيري نسبت به برانگيزانندهاين جهت. سبك تنظيمي افراد، اشاره دارد

اي است كه انگيزش از  به يك پيوستار خودتنظيمي اشاره دارد و نمايانگر درجه،غيرخودمختار
تنبيه و پاداش، فشار (و يا از عوامل بيروني ) هات رفتار، هدف و وفاداري به ارزشاهمي(درون فرد 

 براي هاي تنظيمي سبكشناخت و بررسي. گيرد نشأت مي) يه ديگران و احساس گناهاز ناح
 بسيار اي كه بر پيامدهاي فردي و سازماني دارد، به دليل تأثيرات برجستهمديريت يك سازمان
 كننده رفتارهاي خودتعيين منجر بهدادن خودمختاري و استقلال به افراد .حائز اهميت است

گيري افراد را به ميزان چشمهاي سازمان و وظايف كاري به  و نياز به تحميل ارزشبيشتري شده
دهند كه بسياري از عوامل هاي متعددي نشان مي پژوهش).1991، 3مگواير (دهدكاهش مي

                                                            
1. Eden  
2. Bakker, Demorouti & Euwema  
3. Maguires  
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-به اين دليل كه منجر به كامروايي نياز خودمختاري در افراد مي دهنده انگيزش درونيافزايش
با ايجاد توان ميبه اين ترتيب . كنندي انگيزش بيروني نيز كمك ميساز به تسهيل درونيشود،

ها حمايت يك جو حمايتي در سازمان كه كاركنان را به استقلال تشويق كرده و از نظرات آن
-يك از كاركنان، دادن حس كنترل بر شغل به افراد و برنامهكند، تعيين اهميت وظايف هر مي

سازي شغلي و جلب مشاركت افراد در كار زمينه را براي افزايش سطح حس هايي مانند غني
  . خودمختاري و پيامدهاي مطلوب آن فراهم كرد

 دهد و كنندگي در محيط كار را نشان ميتعيين اهميت و كاربرد نظريه خودحاضر پژوهش    
ها در ارزيابي سطح انگيزش شغلي دهد كه به آنچنين ابزاري را در اختيار مديران قرار ميهم

  .كندها كمك ميهاي تنظيمي آنبكهايي در جهت ارتقا سكاركنان و گسترش برنامه
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