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  دهيچك

. ترين متغيرهاي تاثيرگذار بر فرايند آمـوزش اسـت   انگيزش آموزشي يكي از مهم
گرايـي،   هاي فردي انگيزش آموزشي شامل وظيفه يبين ن تحقيق تعيين پيشهدف اي
 ـ ، خوداثربخشي پيش آموزشي و سن؛ و پيشگرايي آزرده روان هـاي مـوقعيتي    يبين

 شـده  حمايـت ادراك سرپرسـت و   شـده  حمايـت ادراك انگيزش آموزشي شامل 
اسـتان   نفر از كاركنان شـركت گـاز   147نمونه مورد مطالعه شامل . همكاران بود

ــود ــاس . اصــفهان ب ــر مقي ــق شــامل زي ــاي تحقي ــا ابزاره ــهي ه ــي وظيف  و گراي
يي از پرسشنامه صفات شخصيتي نئو، مقيـاس خوداثربخشـي پـيش    گرا آزرده روان

ي  شـده  حمايـت ادراك سرپرست، مقيـاس  ي  شده حمايت ادراكآموزشي، مقياس 
. اختي بـود ي جمعيت شنها همكاران، مقياس انگيزش آموزشي و پرسشنامه ويژگي

ي پژوهش از همبستگي پيرسون و تحليـل رگرسـيون   ها هبراي تجزيه و تحليل داد

                                                           

به اين وسيله از واحد پژوهش و واحد آموزش شركت گاز استان اصـفهان بـويژه آقـاي مهنـدس موسـوي مسـئول         -١
  آموزش اين شركت كه ما را در انجام اين پژوهش ياري نمودند، كمال تشكر و قدرداني را داريم. 

  bakhtiari_foroogh @yahoo.com  ،استاديار دانشگاه پيام نور مركز بافت -2
 dr.oreyzi@edu.ui.ac.ir، استاد يار گروه روان شناسي دانشگاه اصفهان  - 3

 تكنولوژي و ارزشيابي آموزشي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي گاز ايران ريزي،  مسئول برنامه - 4
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نتايج نشان داد بـين كليـه متغيرهـاي پـژوهش و انگيـزش      . چندگانه استفاده شد
علاوه نتايج حاصـل از تحليـل رگرسـيون     به. وجود دارد دار معنيآموزشي رابطه 

سرپرسـت و   شده حمايت ادراك نشان داد سه متغير خوداثربخشي پيش آموزشي،
از ايـن رو  . بيني انگيزش آموزشي را دارند همكاران توان پيش شده حمايت ادراك

توان بر ميزان انگيزش آموزشي كاركنان تـاثير   با ايجاد تغييراتي در اين عوامل مي
  . گذاشت
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ــن    ــم و ف ــده عل ــرفت فزاين ــروزه پيش ــاني    ام ــت جه ــركت در رقاب ــراي ش ــزام ب   آوري و الت
)Aguinis & Kraige, 2009شده است ها در ساختار سازماناي  ه) منجر به تغييرات گسترد .

رات به منظور حفظ برتري عملكرد خود و همگامي با اين تغيي ـ ها سازمان، در چنين وضعيتي
يكـي از  ، آمـوزشِ كاركنـان  . هـايي مناسـب هسـتند   كار راه، نيازمنـد بكـارگيري   هـا  و چالش

ي هـا  وري در منـابع انسـاني و كسـب دانـش و مهـارت      راهبردها براي افزايش بهره ترين مهم
  . )Goldstein & Ford, 2002ست (ها در سازمان ها جديد براي همگامي با اين چالش

ي آموزشي مفيد كه بتوانند بر رفتار شـغلي كاركنـان   ها هبرنام منظور ارائه از اين رو به
. ي آموزشي بايد به عوامـل متعـددي توجـه داشـته باشـند     ها هطراحان برنام، ثأثير داشته باشند

، بـر فراينـد آمـوزش    تاثيرگـذار ي ها متغير ترين مهمين و تر عنوان يكي از محوري انگيزش به
سـاير عوامـل از قبيـل    ، ر غياب انگيزش آموزشيچرا كه د. )Noe, 2005مطرح شده است (

كارآئي ، نحوه آموزش كارآمد و استفاده از امكانات و تجهيزات مناسب در محيط آموزش
كـه تحقيـق در مـورد عوامـل مـرتبط بـا        به همـين دليـل اسـت   . خود را از دست خواهند داد
 . يابد انگيزش آموزشي اهميت مي

است كه باعث برانگيختگـي، جهـت و پايـداري     انگيزش شامل فرايندهاي روان شناختي
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شـود،   طبق اين تعريف برانگيختگي منجـر بـه تـلاش فـرد مـي     . )Mitchel, 1982شود ( رفتار مي
بـه رفتـار    جهتنمايد و  منظور از پايداري مدت زماني است كه فرد صرف انجام رفتار خاصي مي

گــذاري  ز وقــت خــود ســرمايهيــا رفتارهــايي اشــاره دارد كــه فــرد بــراي آنهــا تــلاش كــرده و ا 
  .  )1388، اسپكتور: ترجمه محمدي: Goldstein & Ford, 2002است( نموده

بـراي مثـال انگيـزش    . يابـد  ي آموزشي نيز مصداق ميها اين تعريف انگيزش در محيط
ي آموزشـي و حضـور در جلسـات    هـا  هنويسي در برنام شود كه فرد براي نام آموزشي باعث مي

من تلاش براي آموختن مطالب آموزشي تا انتهاي جلسات در برنامـه  آموزشي تلاش كند و ض
به عنوان جهت، شـدت و پايـداري رفتارهـاي     1از اين رو انگيزش آموزشي. حضور داشته باشد

  . )Kanfer, 1991; Nijman, 2004مرتبط با يادگيري در محيط آموزشي تعريف شده است (
دو دسـته مهـم از    2فـردي و مـوقعيتي  تحقيقات انجام شده نشان داده است كه عوامل 

  . )Colquitt & et al, 2000بر انگيزش آموزشي هستند ( تاثيرگذارعوامل 
گيران بـا خـود بـه محـيط      فرايي دارد كه ها عوامل فردي اشاره به آن دسته از ويژگي

خود اثربخشي و سـن از جملـه عوامـل    ، ي شخصيتيها براي مثال ويژگي. آورند ميآموزش 
 . )Salas & Bower, 2001بر انگيزش آموزشي هستند ( رگذارتاثيفردي 

هـاي شخصـيتي و انگيـزش براسـاس مفـاهيم موجـود در نظريـه         ارتباط بـين ويژگـي  
در تعريف انگيزش بر اساس اين نظريـه   )1990( 3كمپبل. پردازش اطلاعات قابل تبيين است

ت : الـف) فـرد بايـد    گيـري اس ـ  دارد كه انگيزش شامل سه نـوع انتخـاب يـا تصـميم     ميبيان 
 گيـري  تصـميم ب) فرد بايد در مورد سطح تـلاش خـود نيـز    ، تصميم بگيرد كه تلاش نمايد

و سرانجام ج) فرد بايد در مورد اينكه آيا مايل است تلاش خود را در سطح مفروض ، نمايد
  . نمايد (پايداري) گيري تصميم، حفظ نمايد
  
  
  

                                                           
1- Training Motivation 

2- Individual and Contextual Factors 

3- Campbell, 1990 
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 )Colquitt & et al, 2000( 
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ارزيـابي و  ، يي در هـدف گـذاري  هـا  ي شخصيتي از طريـق ايجـاد تفـاوت   ها ويژگي
گذارنـد و در نتيجـه    مـي تـأثير   گيـري  تصـميم بر ، ها و واكنش به اين تفسير ها تفسير موقعيت
  . )Kanfer, 1991شوند ( ميافراد  ي فردي در رفتار قابل مشاهدهها منجر به تفاوت

و  1گرايــي وظيفــهكــه عوامــل شخصــيتي مثــل    انــد  هتحقيقــات قبلــي نشــان داد  
 ;Barrick & Mount, 1991نـد ( ري شـغلي افـراد تـأثير دا   هـا  بـر رفتـار   2ييگرا آزرده روان

Herold & et al, 2002( .كـه دو ويژگـي   انـد   هويـژه نشـان داد   هديگر از تحقيقات باي  هپار
 ,Colquitt & et alيي با انگيـزش آموزشـي ارتبـاط دارنـد (    گرا آزرده گرايي و روان فهوظي

2000; Rowld, 2007; Yamkovenko & Holtok, 2010( .   در واقــع ايـن دو عامـل بــر
 . گذارند ميتأثير  ششدت و پايداري انگيز، ي جهتها همؤلف

داشـتن انگيـزش پيشـرفت     ،سختكوشـي ، يي مثل پشتكار بـالا ها گرا با ويژگي افراد وظيفه
گرايـي   باريك و مونت دريافتند كـه وظيفـه  . شوند ميدقت زياد و قابل اعتماد بودن مشخص ، بالا

در تحقيـق   )1998( 3كالكيـت و سـيميرينگ  . با عملكرد شغلي و عملكـرد آموزشـي رابطـه دارد   
گـرا افـراد    د وظيفـه از آنجا كه افرا. با انگيزش آموزشي رابطه دارد گرايي وظيفهخود دريافتند كه 

كننـد و از   مـي سختكوشي هستند كه ملزومات تكليف در دست انجام را با دقت بيشتري ارزيـابي  
برانگيـزي بـراي خـود     تمايـل دارنـد اهـداف چـالش    ، طرفي بدليل داشتن انگيـزش پيشـرفت بـالا   

ز از افـراد  ي آموزشـي ني ـ ها انگيزش آنان در موقعيت، باشند تر برگزينند و به آن اهداف نيز متعهد
اين نتـايج در تحقيقـات جديـدتر نيـز مـورد تأييـد واقـع شـده         . بالاتر خواهد بود، گرا وظيفهكمتر 
 . )Herold & et al, 2002; Major & & et al, 2006است (

ايـن  . نا امني و عصبي بـودن دارنـد   ، تمايل به احساس اضطراب گرا آزرده افراد روان
ايـن ويژگـي   . دهنـد  مـي شناختي خوبي نشان ن زگاري روانزا سا قبيل افراد در شرايط استرس

بـر انگيـزش   ، شـدت و پايـداري تـلاش   ، شخصيتي نيز احتمالاً از طريق تأثير منفي بر جهـت 
ي هـا  در موقعيـت . )Herold & et al, 2002گـذارد (  مـي آموزشـي تـأثير منفـي بـر جـاي      
اتمـام تكليـف در دسـت    ي آنان بـراي  ها كنند كه مهارت ميآموزشي اين افراد بويژه تصور 

                                                           
1- Conscientiousness  

2- Neuroticism 

3- Simmiring, 1998  
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اين تصور منجر به كاهش احساس كنترل شخصـي و افـزايش اضـطراب    . انجام ناكافي است
در نتيجـه اعمـال و   ، موقعيت آموزشي را تهديـد تلقـي نمـوده   ، در اين وضعيت فرد. شود مي

 ,Kanferاين امر به معنـاي كـاهش انگيـزش آموزشـي اسـت (     . يابد ميابقاي تلاش كاهش 

) نيـز بـر ايـن امـر كـه بـين       2000لعه مبتني بـر فراتحليـل كالكيـت و همكـاران (    مطا. )1991
  . صحه گذارده است، گرايي و انگيزش آموزشي رابطه منفي وجود دارد آزرده روان

رود با انگيـزش آموزشـي    سن نيز يكي ديگر از متغيرهاي فردي است كه احتمال مي
) 2000بـر فراتحليـل كالكيـت و همكـاران (    مبتني ي  نتايج حاصل از مطالعه. در ارتباط باشد

 تـر  بـه عبـارتي كاركنـان مسـن    . اي منفي دارد نشان داد كه سن نيز با انگيزش آموزشي رابطه
در . آينـد  ي آموزشـي برمـي  هـا  هي آموزشي و شركت در برنامها كمتر به جستجوي موقعيت

از شكسـت بـا   توان گفت اين احتمال وجود دارد كه تـرس كاركنـان    توجيه اين موضوع مي
 تـر  اين امر منجر به كاهش انگيـزش آموزشـي در كاركنـان مسـن    . افزايش سن، افزايش يابد

  . )Horn & Noll, 1994شود ( مي
متغير فردي ديگري كه در اين پژوهش مـورد بررسـي قـرار گرفـت، خوداثربخشـي      

ي و اصطلاح خوداثربخشي، اشاره بـه بـاور فـرد مبنـي برداشـتن توانـاي      . است 1پيش آموزشي
 ,Bandura, 1977; Gist & Mitchellاسـتعداد بـراي انجـام يـك تكليـف خـاص دارد (      

افت آموزش، خوداثربخشي به باور و انتظارات شخص مبني بـر داشـتن توانـايي    ب در. )1992
نظريــه . )Goldstein & Ford, 2002شــود ( بــراي انجــام تكــاليف آموزشــي، اطــلاق مــي

ر مورد چگونگي رابطه بـين خـود اثربخشـي پـيش     ) دBandura, 1977يادگيري اجتماعي (
دهد: از آنجا كـه افـراد داراي خـود اثـر      ميآموزشي و انگيزش آموزشي اين توجيه را ارائه 

نائـل  ، جهـت و شـدت تـلاش   ، ي مطلـوب پايـداري  هـا  بخشي بالا به احتمال بيشتر بـه پيامـد  
حاصـل از برخـي تحقيقـات    نتـايج  . بنابر اين به احتمال بيشتر انگيخته خواهند شـد ، شوند مي

كه افراد داراي خوداثربخشي پيش آموزشي بالا، انگيزش بيشتري براي اند  هنشان دادتجربي 
 ;Quinones, 1995; Colquitt & et al, 2000حضـور در جلسـات آموزشـي دارنـد (    

Chung & et al, 2006( .  

                                                           
1- Pretraining Self-Efficacy 
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، بـراي مثـال  . عوامل مربوط به سازمان و محيط كار اسـت ، منظور از عوامل موقعيتي
ي آموخته ها ادراك كاركنان از ميزان حمايتي كه از سرپرستان و همكاران در مورد مهارت

توانـد بـر انگيـزش آموزشـي      مي، كنند ميدريافت  ي آموزشي سازمانها هشده خود در برنام
 . )Traci & & et al, 2001باشد ( تاثيرگذارآنان 

 3) و نظريـه انتظـار  1965( 2آدامـز  1ابـري ي انگيزش سازماني از قبيل نظريه برها هنظري
 شـده  حمايت ادراكسرپرست و  شده حمايت ادراك) در خصوص رابطه بين 1973( 4وروم

كنـد كـه    مـي نظريـه برابـري بيـان    . انـد  همفيدي ارئه نمود نتايجانگيزش آموزشي همكاران با 
كـاربرد ايـن   . ان داردي كاركنها و رفتار ها رفتار غيرمنصفانه يا منصفانه تأثير مهمي بر نگرش

دهـد افـرادي كـه حمايـت بيشـتري از جانـب        ميي سازماني نشان ها نظريه در زمينه آموزش
، كننـد  مـي ي آموزشي دريافت ها هي خود در برنامها هسرپرستان و همكاران در مورد آموخت

 اگر افراد احساس كنند كه سرپرستان و همكاران با آنـان . نمايند مياحساس برابري بيشتري 
 ,Goldstein & Fordانگيزش آموزشي آنان افزايش خواهد يافت (، اند همنصفانه رفتار كرد

2002; Yamhil & McLean, 2001( .  
حمايت سرپرستان و همكاران بر انگيزش آموزشـي تـأثير خواهـد    ، طبق نظريه انتظار

و  از ايـن رو وقتـي سرپرسـتان   . داشت چرا كـه تـأثير مثبتـي بـر انتظـارات خواهـد گذاشـت       
دهنـد و اهميـت    مـي ديده را مـورد حمايـت و تشـويق قـرار      آموزش كاركنانِ تازه، همكاران

سازند، موجبات افـزايش انگيـزش آموزشـي كاركنـان را      ميي آموزشي را برجسته ها هبرنام
  . )Far & et al, 1990آورند ( ميفراهم 

 سرپرســت و شــده حمايــت ادراكنيــز ) 2000بــق الگــوي كالكيــت و همكــاران (ط
بـا  . را پـيش بينـي كنـد   تواند انگيـزش آموزشـي كاركنـان     همكاران مي شده حمايت ادراك

سرپرست و انگيزش آموزشي را  شده حمايت ادراك رابطه مثبت بين آنكه تحقيقات تجربي
 ;Tsai & Tai, 2003; Blanchard & Thaker, 2007انـد (  مورد بررسي و تأييد قـرار داده 

                                                           
1- Equity theory  

2- Adams, 1965  

3- Expectancy theory 

4- Vroom, 1973  
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Ismail & et al, 2009( ،مطالعات تجربي اندكي در مورد رابطه بـين حمايـت همكـار و     اما
  .  انگيزش آموزشي انجام شده است

ي آموزشـي و كمبـود   هـا  با توجـه بـه اهميـت نقـش انگيـزش آموزشـي در موقعيـت       
با بررسـي  ، بويژه در داخل كشور، ي اين متغيرها  يبين تحقيقات تجربي در مورد بررسي پيش

، گرايـي  وظيفـه ي از عوامل مهم فـردي (شـامل   ا هپار ،ين زمينهدر ا مطالعات انجام شده قبلي
ــي آزرده روان ــت      گراي ــامل حماي ــوقعيتي (ش ــي)و م ــيش آموزش ــي پ ــن و خوداثربخش ، س

ــت و   ادراك ــده سرپرسـ ــت ادراكشـ ــده حمايـ ــش    شـ ــد و نقـ ــاب شـ ــاران ) انتخـ همكـ
  . انگيزش آموزشي مورد بررسي قرار گرفت بيني پيشكنندگي آنان در  بيني پيش

  ي پژوهشها هيفرض

  شود: دو فرضيه كلي در رابطه با متغيرهاي پژوهش مطرح مي
ــردي (وظيفـــه      -1 ــك ســـو و متغيرهـــاي فـ ــزش آموزشـــي از يـ گرايـــي،  انگيـ

ــي آزرده روان ــوقعيتي (  گراي ــاي م ــن) و متغيره ــي و س ــت ادراك، خوداثربخش ــده حماي  ش
  .  ود داردوج دار معنيهمكاران) از سوي ديگر رابطه  شده حمايت ادراكسرپرست و 
، خوداثربخشي پيش آموزشـي  گرايي آزرده روان، گرايي وظيفهمتغيرهاي فردي ( -2

ــوقعيتي (  ــاي م ــن) و متغيره ــت ادراكو س ــده حماي ــت ادراك  ش ــت و حماي ــده  سرپرس ش
  .  كنند مي بيني پيشداري  را بطور معني يهمكاران) انگيزش آموزش

  شناسي تحقيق روش

  پژوهشي  حجم نمونهگيري و  آماري، روش نمونهي  جامعه

 در كاركنان شركت گاز استان اصـفهان بـود كـه   ي  آماري اين پژوهش شامل كليهي  جامعه
ي آموزشـي  هـا  ه(از ابتـداي مهرمـاه تـا پايـان اسـفندماه) در دور      1388شش ماهـه دوم سـال   

طبق تقويم آموزشـي ايـن شـركت حـدود     . (تخصصي و عمومي) اين شركت حضور يافتند
. زماني در نظر گرفتـه شـده بـود   ي  خصصي و عمومي براي اين محدودهدوره آموزشي ت 21

دوره بـا اسـتفاده از    8پژوهش از بين ايـن بيسـت و يـك دوره، تعـداد     ي  براي انتخاب نمونه
، عبارت بودند از: شناخت لوله و اتصالات ها هعناوين اين دور .روش تصادفي انتخاب شدند
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خـوردگي و حفاظـت   ، ي پلي اتـيلن ها هدارد لولاستان، آزمايش شبكه و خطوط فشار متوسط
ارتبـاط مـؤثر در   ، حسـابداري فـروش گـاز طبيعـي    ، تجزيه و تحليل مسائل سازماني، كاتدي
عموماً با شغل كاركنان ارتبـاط   ها هلازم به ذكر است كه اين دور. و بهداشت رواني، سازمان

آنهـا از سـوي سرپرسـتان ِ    گذرانـدن   ،مستقيم داشتند و از طريق فرايند نيازسـنجي آموزشـي  
نفـر از كاركنـان شـركت     163مجموعا  ها هدر اين دور. كاركنان مورد تأكيد قرار گرفته بود

از مجمـوع  . گاز استان اصفهان شركت داشتند و به عنوان نمونه پژوهش بكار گرفتـه شـدند  
يـل و  كنندگان در تحقيق تكم پرسشنامه بوسيله شركت 147پرسشنامه توزيع شده تعداد  163
لازم به ذكـر اسـت كـه    . نفر بود 163پژوهش برابر با ي  بنابراين حجم نمونه. شد آوري جمع

كنندگان زير  درصد شركت 7/14از نظر رده سني . كنندگان مرد بودند درصد شركت 5/94
ميـانگين سـن   . سـال بـود   40د بـالاي  ص ـدر 6/48سال، و  40-30درصد بين  7/36سال،  30

زيـر   كنندگان شركتدرصد  8/2از نظر تحصيلات . سال بود 40ق در تحقي كنندگان شركت
درصـد   6/4درصـد كارشناسـي، و    33درصـد كـارداني،    4/39درصـد ديـپلم،    2/20ديپلم، 

  . كارشناسي ارشد بودند

  اطلاعات آوري جمعابزارهاي 

ــاس  -1 ــر مقي ــهزي ــي وظيف ــو   گراي ــاملي نئ ــنج ع ــنامه صــفات شخصــيتي پ   پرسش

)NEO – FFI( . گويه است 60پرسشنامه صفات شخصيتي پنج عاملي نئو داراي بطوركلي .
ي شـماره  هـا  هكنند (گوي گيري مي را اندازه گرايي وظيفهدوازده گويه از اين پرسشنامه عامل 

هرگويه بر اساس مقياس ليكـرت پـنج   . )60و 55، 50، 45، 40، 35، 30، 25، 20، 15، 10، 5
كوسـتا و مـك كـري    . شود ميگذاري  نمره 5ق=تا كاملا مواف 1از كاملا مخالف= ،اي هدرج

روشـن  . انـد  هگزارش نمود 83/0را  گرايي وظيفه) ضريب آلفاي كروبناخ زير مقياس 1992(
و ضـريب بازآزمـايي آن را    81/0اخ ايـن عامـل را   نب) ضريب آلفاي كرو1385و همكاران (

يـاس از طريـق   در تحقيـق حاضـر همسـاني درونـي ايـن مق     . انـد  هگزارش نمـود  76/0برابر با 
  . بدست آمد 79/0اخ برابر با نبآلفاي كروي  محاسبه

 پرسشــنامه صــفات شخصــيتي پــنج عــاملي نئــو گرايــي آزرده روانزيرمقيــاس  -2
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 )NEO- FFI( . گوي 12اين زيرمقياس نيز داراي) 16، 11، 6، 1ي  ي شمارهها هگويه است ،
از كاملا اي  هليكرت پنج درج هر گويه بر اساس مقياس. )56، 51، 46، 41، 36، 26،31، 21

) ضـريب  1992كوسـتا و مـك كـري (   . شـود  مينمره گذاري  5تا كاملا موافق= 1مخالف=
) 1385روشـن و همكـاران (  . محاسبه نمودند 86/0اخ اين زير مقياس را برابر با نبآلفاي كرو

ا برابر با و ضريب بازآزمايي آن ر 83/0اخ اين زير مقياس را برابر با نبنيز ضريب آلفاي كرو
 73/0اخ ايـن مقيـاس برابـر بـا     نب ـدر تحقيق حاضر ضـريب آلفـاي كرو  . بدست آوردند 8/0

  . بدست آمد
ايــن مقيــاس از مقيــاس خوداثربخشــي . مقيــاس خوداثربخشــي پــيش آموزشــي -3

) ضــريب آلفــاي 1995كوئينــونز (. گويــه اســت 10) اقتبــاس شــد و داراي 1995كوئينــونز (
در تحقيق حاضـر ضـريب آلفـاي    . گزارش نموده است 76/0بر با اخ اين مقياس را برانبكرو

فكـر  « دو گويـه از ايـن مقيـاس عبارتنـد از :    . بدست آمـد  81/0كروبناخ اين مقياس برابر با 
شــك دارم كــه «، »آموزشــي پيشــرفت كــنمي  تــوانم در ايــن دوره كــنم در نهايــت مــي مــي

ر گويه از اين مقيـاس از خيلـي   ه. »تر شود شركت در اين دوره اثربخشي  عملكردم بواسطه
  . شود گذاري مي نمره 5تا خيلي زياد =  1كم = 

ايـن مقيـاس از مقيـاس جـو انتقـال      . سرپرسـت ي  شـده  حمايـت ادراك مقياس  -4
گويـه اسـت كـه از كـاملا      5اين مقياس داراي . ) اقتباس شده است1992( 2تراسي 1آموزش

) ضــريب آلفــاي 1992تراســي (. ودش ـ گــذاري مــي نمــره 5تــا كــاملا موافـق =   1مخـالف =  
اخ ايـن  نب ـضـريب آلفـاي كرو  . گـزارش نمـوده اسـت    84/0اخ اين مقياس را برابر بـا  نبكرو

 يك گويه از ايـن مقيـاس عبارتسـت از:   . بدست آمد 78/0مقياس در پژوهش حاضر برابر با 
ار ي جديد را در كار خـود مـورد اسـتفاده قـر    ها سرپرستان از كاركناني كه دانش و مهارت«

    ».كنند دهند، قدرداني مي مي

ايـن مقيـاس نيـز از مقيـاس جـو انتقـال       . همكاراني  شده حمايت ادراكمقياس  -5
گويـه اسـت كـه از كـاملا      6ايـن مقيـاس داراي   . ) اقتباس شده است1992آموزش تراسي (

                                                           
1- Transfer of training climate 

2- Tracey, 1992  
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) ضــريب آلفــاي 1992تراســي (. شـود  مــي گــذاري نمــره 5تــا كــاملا موافـق =   1مخـالف =  
ضـريب آلفـاي كروبنـاخ ايـن     . گـزارش نمـوده اسـت    81/0ن مقياس را برابر بـا  كروبناخ اي

يك گويه از ايـن مقيـاس عبارتسـت از:    . بدست آمد 83/0مقياس در پژوهش حاضر برابر با 
ي جديـد تشـويق   هـا  همكاران، كاركنان تازه آموزش ديده را به استفاده از دانش و مهارت«

  ».كنند مي
 1ين مقياس از مقياس انگيزش آموزشـي نـو و ويلـك   ا. مقياس انگيزش آموزشي -6

تا خيلي زيـاد   1گويه است كه هر گويه از خيلي كم=  8) اقتباس شده است و داراي 1993(
) همساني دروني اين مقياس را كه با استفاده از 1993نو و ويلك (. شود مي گذاري نمره 5= 

در تحقيـق حاضـر نيـز    . انـد  هنمودگزارش  87/0اخ بدست آمده برابر با نبمحاسبه آلفاي كرو
يـك گويـه از ايـن مقيـاس     . بدسـت آمـد   75/0اخ اين مقياس برابـر بـا   نبضريب آلفاي كرو

  ».يم در اين زمينه آموزشي پيشرفت كندها دوست دارم مهارت«عبارتست از 

از ايـن پرسشـنامه بـراي    . ي جمعيـت شـناختي  ها پرسشنامه محقق ساخته ويژگي-7
  . استفاده شد كنندگان شركتتحصيلات و جنسيت  ورد سن، ميزاناطلاعات درم آوري جمع

  اجراي تحقيقي  شيوه

آوري اطلاعات مورد نياز در ايـن تحقيـق، پژوهشـگر نـيم سـاعت قبـل از شـروع         براي جمع
يافـت و پـس از ايجـاد ارتبـاط بـا       جلسات آموزشي در محل برگزاري آموزش حضـور مـي  

سـپس كليـه   . نمـود  در تحقيق، توضيحاتي در مورد هدف پژوهش ارائه مي كنندگان شركت
لازم به ذكـر اسـت كـه طـول     . شد توزيع مي كنندگان شركتدر بين  ها هو پرسشنام ها مقياس

  . آموزشي سه روز بودي  هر دوره

  طرح تحقيق

، نصـرو همكـاران   :، ترجمـه 2و همكاران ي همبستگي بود (گالها اين تحقيق از نوع پژوهش
. بين متغيرهاي پژوهش ضريب همبستگي پيرسون محاسبه شـد ي  براي بررسي رابطه. )1383

                                                           
1- Noe & Wilk 

2- Gall & et al 
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از روش تحليـل   ي،متغير ملاك با استفاده از متغيرهاي پـيش بين ـ  بيني پيشبه علاوه به منظور 
  . رگرسيون چندگانه استفاده شد

  ي پژوهشها هيافت

. ارائه شده است 1پژوهش در جدول ميانگين، انحراف استاندارد و همبستگي بين متغيرهاي 
شـود همبسـتگي بـين انگيـزش آموزشـي بـا سـاير         ملاحظـه مـي   1كه در جـدول   گونه همان

)/,/( گرايـــي وظيفـــهمتغيرهـــاي پـــژوهش شـــامل  010280 <= Pr ،گرايـــي آزرده روان 
)/,/( 010260 <= Pr ــي ــيش آموزشـ ــي پـ )/,/( ، خوداثربخشـ 010680 <= Prــن  ، سـ
)/,/( 050180 <−= Pr، سرپرســــت شــــده حمايــــت ادراك)/,/( 010660 <= Pr  و

)/,/( همكاران شده حمايت ادراك 010320 <= Pr بنـابراين فرضـيه اول   . اسـت  دار معني
، سـن و  گرايـي  آزرده روان، گرايـي  وظيفهپژوهش بين انگيزش آموزشي با متغيرهاي فردي (

سرپرســت و  شــده حمايــت ادراكرهــاي مــوقعيتي (خوداثربخشــي پــيش آموزشــي) و متغي
 .  شود ييد ميأهمكاران) ت شده حمايت ادراك

  . ميانگين، انحراف استاندارد و ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش1جدول

��?

  M SD @  A  B  C  D  E  

              06/5  06/49  گرايي وظيفه-1
            -36/0٭٭  18/7  52/28  گرايي آزرده روان -2
ــي خوداثر-3 بخشـــــ

  پيش آموزشي
          -37/0٭٭  37/0٭٭  56/5  38/40

        -16/0  -02/0  03/0  23/9  86/39  سن-4
      -04/0  43/0٭٭  -18/0  18/0  12/4  85/16  حمايت سرپرست-5
    18/0٭  19/0٭  20/0٭  -01/0  07/0  60/3  85/15  حمايت همكار-6
  32/0٭٭  66/0٭٭  18/0٭  68/0٭٭  -26/0٭٭  28/0٭٭  50/3  38/33  انگيزش آموزشي-7

01/0 P < =05/0    ٭٭ p < =147    ٭ =N 

  
ــردي (     ــاي ف ــر متغيره ــي ب ــژوهش مبن ــيه دوم پ ــوص فرض ــهدر خص ــي وظيف ، گراي

حمايــت و متغيرهــاي مــوقعيتي ( )، ســن و خوداثربخشــي پــيش آموزشــيگرايــي آزرده روان
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 دار معنـي همكاران) انگيزش آموزشي را بطـور   شده حمايت ادراكسرپرست و  شده ادراك
) نشـان  2 گام (جـدول  به كنند، نتايج حاصل از رگرسيون چندگانه به روش گام مي يبين پيش

درصد واريـانس انگيـزش آموزشـي را تبيـين      46داد خوداثربخشي پيش آموزشي به تنهايي 
2شود مقدار  هنگامي كه حمايت سرپرست نيز وارد معادله رگرسيون مي. كند مي

R   به ميـزان
تي خوداثربخشي پيش آموزشي بـه همـراه حمايـت سرپرسـت     به عبار. يابد افزايش مي 16/0
سرانجام با اضـافه شـدن حمايـت    . كنند درصد از واريانس انگيزش آموزشي را تبيين مي 62

 64يعني سه متغيـر بـا يكـديگر    . يابد افزايش مي 2/0به ميزان  2R، همكار به معادله رگرسيون
  .نمايند درصد واريانس انگيزش آموزشي را تبيين مي

ي مدل رگرسيون انگيزش آموزشي بر متغيرهاي فردي و موقعيتي  . خلاصه2جدول  

  گام) به پژوهش (روش گام

R 2  متغير
R  2

R  تنظيم

  شده

F  P  β 

              1مدل 
  ��43/0  000/0  66/109  45/0  46/0  68/0  خوداثربخشي

              2مدل
  ��48/0  000/0  92/104  61/0  62/0  79/0  خوداثربخشي

  ��45/0            حمايت سرپرست
              3مدل 

  ��46/0  000/0  75/76  63/0  64/0  80/0  خوداثربخشي
  ��43/0            حمايت سرپرست
  �16/0            حمايت همكار

٠١/٠ P < ٠٠١/٠    =٭ p <٭٭ = 

����� 
 ��
 ����  

فراينـد آمـوزش    كه انگيزش آموزشـي نقـش محـوري در   اند  همطالعات نظري و تجربي نشان داد
تواند اطلاعات مفيـدي در اختيـار    بنابراين بررسي عوامل تاثيرگذار بر انگيزش آموزشي مي. دارد
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  .  پژوهشگران حوزه آموزش و مديران و دست اندركاران امر آموزش قرار دهد
اول . شـود  ي بدست آمده از اين تحقيـق بـه چنـد نكتـه اشـاره مـي      ها هدر رابطه با يافت

ضرايب همبسـتگي بـين انگيـزش آموزشـي و متغيرهـاي      ي  ي حاصل از محاسبهها هآنكه يافت
ــر        ــش متغي ــر ش ــه ه ــان داد ك ــژوهش نش ــن پ ــده در اي ــركت داده ش ــوقعيتي ش ــردي و م ف

، خوداثربخشي پيش آموزشـي، سـن، حمايـت سرپرسـت و     گرايي آزرده روان، گرايي وظيفه
بـين   دار معنـي ه مثبـت و  رابط ـ. دارنـد  دار معنـي حمايت همكار بـا انگيـزش آموزشـي رابطـه     

مثــل ، ييهــا و انگيــزش آموزشــي بــدان معناســت كــه افــراد واجــد ويژگــي  گرايــي وظيفــه
ــراي حضــور در جلســات آموزشــي و    سختكوشــي و پيشــرفت گرايــي، انگيــزش بيشــتري ب

بيشـتر در   گـرا  وظيفـه رود كه كاركنان  مياز اين رو انتظار . فراگيري مطالب آموزشي دارند
آنـان بعـلاوه بـا علاقـه بيشـتري مطالـب       . نام نموده و شركت جويند ثبتي آموزشي ها هدور

اين يافته با نتايج حاصـل  . ي آموزشي را دنبال خواهند نمودها هآموزشي مطرح شده در دور
 ) 2007؛ روولد ( )2000كالكيت و همكاران ( ؛ )1998از مطالعات كالكيت و سيميرينگ (

  .  ن استهمخوا)  2010و يامكوونكو و هولتون ( 
 ،و انگيـزش آموزشـي   گرايـي  آزرده روانبـين ويژگـي    دار معنيوجود رابطه منفي و 

انگيزش كمتري براي حضور در جلسات آموزشـي   گرا آزردهروان دال برآن است كه افراد 
، گـرا  آزردهروان ايـن احتمـال وجـود دارد كـه افـراد      . و فراگيري محتـواي آمـوزش دارنـد   

كرده و از ميزان تلاش خود براي شـركت در  نوان تهديد تلقي ي آموزشي را به عها موقعيت
بهرحال اين يافته نيـز  . كاهند مياي  هتا حد قابل ملاحظ ها و يادگيري محتواي آن ها هاين دور

و يـامكوونكو و   ) 2007روولـد ( ، )2000با نتايج حاصـل از مطالعـه كالكيـت و همكـاران (    
  . مسو است) ه 2010هولتون ( 

بين خوداثربخشي پيش آموزشي و انگيـزش آموزشـي    دار معنيمثبت و وجود رابطه 
 ،نشان از آن دارد افرادي كه باورهاي مثبت در مورد توانايي انجام تكاليف آموزشـي دارنـد  

ايـن  . انگيزش بيشتري براي حضور در جلسات آموزشي و فراگيري مطالب آموزشي دارنـد 
ي ارائه شده در دوره آموزشي را بيـاموزد  ها تواند مطالب آموزشي يا مهارت ميباور كه فرد 

ايـن  . منجر به افزايش در ميزان تلاش اعمال شده براي يادگيري و حفظ تلاش خواهـد شـد  
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همخـوان  )  2006  چانـگ و همكـاران (   )و 1995 ( يافته با نتايج حاصل از مطالعه كوئينـون 
  .  است

بـر آن اسـت كـه افـراد      دال ،بين سن و انگيزش آموزشي دار معنيوجود رابطه منفي 
تمايل كمتـري بـراي شـركت در جلسـات آموزشـي و يـادگيري محتـواي آمـوزش          تر مسن
توانـد   يكي از دلايل اين امـر مـي  اند  ه) مطرح كرد1994كه هورن و نول ( گونه همان. دارند

 تـر  بويژه اين احتمال وجود دارد كه كاركنـان مسـن  . باشد تر ترس از شكست كاركنان مسن
ايـن  . بيشـتري دارنـد  ترس از شكست  شانيها هآموختبه روز نبودن صيلات كمتر و تحبدليل 

  . ) همسو است2000يافته با نتايج حاصل از مطالعه كالكيت و همكاران (
سرانجام نتايج مربوط به ضـرايب همبسـتگي هـم چنـين نشـان داد كـه بـين انگيـزش         

بـه  . وجـود دارد  دار معني آموزشي با حمايت ادراك شده سرپرست و همكاران رابطه مثبت
آنـان را بـه حضـور در    ، عبارتي به هر ميزان كاركنان احساس كنند كه سرپرست و همكاران

ي آموزشـي را بـه آنـان    هـا  هيـا اهميـت شـركت در دور    كننـد،  جلسات آموزشي تشويق مي
بـه همـان انـدازه كاركنـان انگيـزش بيشـتري بـراي شـركت در جلسـات و          كنند  ميگوشزد 

كالكيـت و  ي  اين يافته با نتايج حاصل از مطالعـه . تواي آموزش خواهند داشتيادگيري مح
و ، بونگوگـو ، ) ؛ اسـماعيل  2007) ؛ بلانچارد و تاكر (2003ساي و تاي ( ) 2000همكاران (
  . همخوان است )2009سگاران ( 

كننـدگي   بينـي  پـيش نكته آخـر آنكـه نتـايج مربـوط بـه تحليـل رگرسـيون بـر نقـش          
پــيش آموزشــي، حمايــت ادراك شــده سرپرســت و حمايــت ادراك شــده  خوداثربخشــي 

اين سه عامـل بيشـترين نقـش     به عبارتي از ميان عوامل ششگانه فوق. همكاران تاكيد كردند
قـادر بـه    هـا  دهـد كـه سـازمان    مـي نشـان  ، اين يافتـه . انگيزش آموزشي دارند بيني پيشرا در 

د چرا كه هر سه عامل بالا بـا مـداخلات   افزايش ميزان انگيزش آموزشي كاركنان خود هستن
  . مؤثر به نحو مثبتي تغيير خواهند كرد

  پيشنهادات عملي

ي اين پژوهش بر اهميت سه متغيـر خـوداثر بخشـي پـيش     ها هگونه كه ملاحظه شد يافت همان
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آموزشي، حمايت ادراك شـده سرپرسـت و حمايـت ادراك شـده همكـاران، در انگيـزش       
    .آموزشي مهر تاييد گذاشت

با آنكه خوداثربخشي پـيش آموزشـي يـك متغيـر فـردي اسـت، لـيكن تحـت تـاثير          
ــرار دارد (كالكيــت و     ــزه پيشــرفت ق ــرل و انگي ــر مكــان كنت ــردي ديگــري نظي متغيرهــاي ف

تحقيقــات نشــان داده اســت كــه بــا مداخلــه در متغيرهــاي پيشــايند       . )2000همكــاران، 
توانـد   به عبارتي خوداثربخشي مي. ادتوان ميزان خوداثربخشي را افزايش د خوداثربخشي مي

بنـابراين بـا چنـين مـداخلاتي     . )1993، 1كلـي و مـارتكچيو   -اكتسابي باشد (كـارل، اوليـري  
  . توان سطح خوداثربخشي افراد را افزايش داد مي

تواننـد سياسـتي را اتخـاذ نماينـد كـه بـه افـراد         مـي  هـا  از طرف ديگر مديران سازمان
اركنان تازه آموزش ديـده چـه بـه صـورت كلامـي و چـه بـه        سازمان آموزش دهند كه از ك
ي آموزشـي  هـا  هبـراي مثـال سرپرسـتان بـا گفـتن اينكـه دور      . صورت رفتاري حمايت كننـد 

سازمان بر عملكرد شغلي كاركنـان تـاثير مثبـت دارد، كاركنـان و افـراد زيردسـت خـود را        
  . ي آموزشي نمايندها هتشويق به شركت در دور
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