
(37
) 12

1؛ 
38

ت 8
لام

ت س
يري

مد

57

تعيين توان انگيزشي مشاغل حوزه توانبخشي
در مراكز بهزيستي استان تهران

بر اساس شاخص انگيزش بالقوه ي مشاغل
سمانه پورهادي1 / محمد كمالي2 / نادر خالصي3 / ملاحت اكبرفهيمي4

چكيده

مقدمه: انگيزش نيروي انســاني در دســتيابي به اهداف ســازمان بسيار مؤثر مي باشد. برخي نظريه پردازان معتقدند شغل به خودي 
خود مي تواند تأثير نيرومند بر انگيزش كاركنان، رضايت و بهره وري آنان داشته باشد. هدف اين پژوهش تعيين توان انگيزشي فعلي 

مشأغل و بررسي تشخيصي مشاغل حوزه ي توانبخشي مراكز بهزيستي بود.
روش بررسـي: اين مطالعه نوع توصيفي- تحليلي مقطعي در مراكز بهزيســتي استان تهران انجام شده است. جامعه مورد مطالعه را 
كارمندان حوزه توانبخشــي مراكز بهزيســتي استان تهران در مراكز بهزيســتي روزانه ي دولتي بودند، 102 نفر نمونه ي پژوهش با 
روش سرشماري انتخاب شدند. جمع آوري اطلاعات با استفاده از پرسشنامه صورت گرفت. پرسشنامه هاي تكميل شده با نرم افزار 

آماري SPSS به كمك آمار توصيفي وآزمون T-test يك نمونه اي با نمرات استاندارد مقايسه شدند.
يافته ها: ارتباطي بين متغيرهاي جمعيت شناســي مانند ســن، جنســيت، ســابقه كار، وضعيت تأهل، مدرك تحصيلي و نوع عضويت 
با توان انگيزشــي بالقوه و زير مجموعه هاي آن وجود نداشــت. در گروه هاي شــغلي مورد مطالعه ميانگين تنوع وظيفه3/62±0/70، 
ميانگين هويت شغلي0/67±3/96، ميانگين اهميت وظيفه 0/70±4/03، ميانگين استقلال 0/73±4/03، ميانگين بازخورد 3/35±0/53، 
و ميانگين نمره توان انگيزش بالقوه 19/32±49/90 به دست آمد. مشاغل حوزه توانبخشي از تنوع مهارت، هويت شغلي، اهميت شغلي، 

(P<0.05).استقلال شغلي و نمره توان انگيزش بالقوه برخوردار مي باشندو از بُعد بازخورد برخوردارنمي باشند
نتيجه گيري: طراحي مشاغل در اين براي شاغلان امكان انگيزش دروني را به جز در مورد بازخورد شغلي فراهم مي كند.
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مقدمه
ــؤال  ــت اين س ــراي هر فرد در طي زندگي خود ممكن اس ب
ــد؟" بعضي فقط براي  ــد كه" چرا مردم كار مي كنن ــش بياي پي
ــقي كه به كار خود دارند،  ــب پول، گروهي به دليل عش كس
ــغل خود به كار و تلاش  ــي به دليل منزلت اجتماعي ش بعض
ــد. در بحث از انگيزش كاركنان اين توجيه را براي  مي پردازن
رفتار آن ها مي توان ارائه داد كه مردم به اين دليل كار مي كنند 
كه "توانايي" انجام دادن وظايف شغلي را دارند و "انگيخته" 
ــردي كارش را كارآمد و بادقت انجام  ــده اند. به عبارتي ف ش
مي دهد كه "قادر" به انجام دادن كار باشد و نيز "بخواهد" آن 

كار را انجام دهد.[1]
مديريت مستلزم پديد آوردن و نگهداري محيطي است 
ــت يابي به  ــا هم و به صورت گروه در دس ــراد ب ــه در آن اف ك
ــترك تلاش كنند. يك مدير نمي تواند در كار  هدف هاي مش
كامياب شود مگر اينكه بداند چه چيزي انسان ها را به تلاش 
و كوشش وا مي دارد. پيش چشم داشتن عوامل انگيزاننده در 
ــازماني، به كارگماري افراد در انجام  وظايف و نقش هاي س
دادن اين وظايف (Tasks)، نقش ها (Roles) و تمامي فراگرد 
رهبري انسان ها بايد بر پايه آگاهي از مفهوم انگيزش صورت 

گيرد.[2]
ايجاد انگيزه و به حداكثر رساندن آن در سازمان امروزي 
ــان انعطاف داشته  ــت كه مديران در كارهايش نيازمند آن اس
باشند و دريابند كه افراد، اهداف و نيازهاي شخصي متفاوتي 
ــيده  ــد كه براي ارضاي آن ها از طريق كار به چالش كش دارن

مي شوند.[3]
ــنتي يگانه راه ايجاد انگيزش را عوامل مادي  مديريت س
دانست، مديريت مكتب نئوكلاسيك داشتن روابط اجتماعي 
و مورد توجه واقع شدن پرسنل را براي ايجاد انگيزش توصيه 

نمود.[4]
مكاتب و نظريات بعدي مديريت نيز راه هايي ارائه نمودند 
كه ويژگي اكثر آن ها توجه به عوامل برون شغل به عنوان عامل 
انگيزاننده بود. گروه ديگري از نظريه پردازان مديريت، توجه 
ــد. طوري كه كار به  ــغل نموده ان ــود را معطوف به خود ش خ
ــد تأثيري نيرومند بر انگيزش كاركنان،  خودي خود مي توان
رضايت و بهره وري آنان داشته باشد و اينكه افراد نمي توانند 

ــي  ــغول كارند نيازهاي اجتماعي و احساس هنگامي كه مش
ــود را كنار بگذارند و راهكاري (Strategy) ارائه مي دهد.  خ
ــاي بيروني و به جاي  ــدف آن حمايت كمتر از انگيزش ه ه
ــبب مي شود  ــت كه س آن توجه به انگيزه هاي دروني كار اس
ــي و تلاش برانگيز  ــه خاطر علاقه به آن، چالش ــرد كار را ب ف
ــش (Challenging) و همراه بودن كار خوب با پاداش  بودن
ــب انجام دهد. همچنين معتقدند كه هر شغل  خوب ومتناس
مي تواند با داشتن برخي ويژگي هاي مشخص به خودي خود 

انگيزاننده باشد.[5]
پربارشدن شغل سودمندي هاي بسياري با خود به همراه 
دارد، پي آمد كلي آن به گونه اي پربارشدن نقش است كه رشد 
ــر مي انگيزاند،  ــكوفايي (Self actualization) را ب و خودش
ــزش دروني را  ــود كه انگي ــيوه اي طراحي مي ش ــه ش كار ب
ــزش افزايش مي پذيرد،  ــك كند، چون از اين راه انگي تحري
ــغل مولدتر مي شود و  كاركرد نيز بهبود مي يابد و در نتيجه ش
ــاني بيشتري به خود مي گيرد، آثار منفي كار مثل  ويژگي انس
ــي رو به  ــي، غيبت، خبرپراكني پنهاني و وقت كش جايگزين
ــيوه هم كاركنان و هم جامعه هر  ــتي مي گذارد. بدين ش كاس
ــوند. كاركنان بهتر كار مي كنند، خشنودي  دو بهره مند مي ش
ــكوفايي بيشتري دست  ــتري دارند، به خود ش ــغلي بيش ش
ــان مي توانند در همه نقش هاي زندگي با  مي يابند و بدين س

اثربخشي بيشتر بازي كنند.[6]
-MPS: Motivat) ــتفاده از شاخص انگيزش بالقوه با اس
ــاخص توان كلي هر شغل  ing Potential Score) مي توان ش

را براي ايجاد انگيزه در كاركنان محاسبه كرد و به دنبال آن با 
 JDS: Job Diagnostic) ــتفاده از بررسي تشخيصي شغل اس
ــغل هايي را كه توان انگيزشي بالا و پايين دارند،  Survey) ش

شناسايي كرد و در نهايت شغل هايي را كه MPS آن ها پايين 
است به منظور طراحي دوباره و افزايش توان انگيزشي آن ها 

معين و تفكيك نمود.[7]
در زمينه بررسي ويژگي هاي شغلي كه سبب ايجاد انگيزش 
ــود در سازمان ها و صنايع مختلف پژوهش هايي انجام  مي ش
شده است. اما به نظر مي رسد در زمينه خدمات توانبخشي و 
ــتي پژوهش كمتري صورت گرفته است. همچنين به  بهزيس
ــور ما هنگام طراحي مشاغل به ويژه  ــد كه در كش نظر مي رس

تعيين توان انگيزشي مشاغل حوزه توانبخشي در …



(37
) 12

1؛ 
38

ت 8
لام

ت س
يري

مد

59

ــده باشد  ــي به اين ويژگي توجه لازم نش در مراكز توانبخش
ــاغلين آن ها  ــده اند كه به ش ــاغل به گونه اي طراحي ش و مش
ــان  فرصت لازم براي به كارگيري مهارت ها و توانايي هايش
ــيت و  را نمي دهند. با توجه به موارد مذكور و نظر به حساس
ــتي در جامعه، طراحي  اهميت وظيفه و كاركرد مراكز بهزيس
مشاغل به گونه اي كه انگيزشي و چالشي باشد كاملاً احساس 
ــي  ــود، اما قبل از اقدام به چنين عملي بايد توان انگيزش مي ش
ــن پژوهش با هدف  ــبه نمود، لذا اي ــاغل را محاس فعلي مش
ــود در مراكز  ــاغل موج ــي فعلي مش ــبه توان انگيزش محاس

بهزيستي و توانبخشي طراحي شده است.
همچنين از اهداف اين پژوهش تعيين ميزان تنوع مهارت، 
هويت، اهميت، استقلال، بازخورد و توان انگيزشي مشاغل 
ــتي استان تهران  ــي در مراكز بهزيس (MPS) حوزه توانبخش

بوده است.

روش بررسي
مطالعه ي حاضر يك مطالعه ي مقطعي است كه به تحليل 
ــي سازمان بهزيستي  ــاغل حوزه توانبخش توان انگيزش مش
ــتان تهران مي پردازد. جامعه مورد مطالعه را كليه كاركنان  اس
ــتان تهران شامل كارشناسان  ــي بهزيستي اس حوزه توانبخش
ــنوايي شناس،  ــت، گفتاردرمان، كاردرمان، ش فيزيوتراپيس
ــناس، مددكار، بينايي سنج، تكنيكال ارتوپد و پزشك  روانش
ــاغل بودند، تشكيل  ــتي روزانه دولتي ش كه در مراكز بهزيس
دادند. 102 نفر نمونه پژوهش با استفاده از روش سرشماري 
ــنامه ي معتبر   ــدند. ابزار گردآوري داده ها پرسش انتخاب ش
Hackman. J. Rich-) ــط اولدهام هكمن MPS بود كه توس

ــت و از  ــده اس ــي ش ard, Oldham. R. Greg, 1980) طراح

منابع علمي مديريت استخراج شد.[8] به منظور اندازه گيري 
ــنامه از روش آزمون -  ــؤالات پرسش ثبات (Reliability) س
ــد، بدين ترتيب كه  ــتفاده گردي ــون (test-retest) اس بازآزم
ــان توزيع و  ــر از كارشناس ــش بين 10 نف ــنامه پژوه پرسش
ــنامه دوباره به  ــد و پس از 10 روز پرسش ــع آوري گردي جم
ــتگي 0/89 به  ــد و ضريب همبس ــان داده ش همان كارشناس
ــت آمد كه نشان دهنده ي ثبات پرسشنامه مي باشد. براي  دس
ــتفاده از پانل  ــنامه از اعتبار صوري و با اس تعيين اعتبار پرسش

ــد. پرسشنامه ي مورد استفاده داراي دو  متخصصان اقدام ش
بخش بود كه در بخش اول سؤالات جمعيت شناسي حاوي 7 
سؤال بود و در بخش دوم 23 سؤال براي تعيين توان انگيزشي 
ــؤال بيانگر ميزان تنوع  ــاغل وجود داشت كه 5 س بالقوه مش
ــغلي، 4 سؤال بيانگرهويت شغلي، 4 سؤال بيانگر اهميت  ش
ــتقلال شغلي و 6 سؤال هم بيانگر  ــغلي، 4 سؤال بيانگر اس ش
بازخورد شغلي بودند كه جهت نمره دهي از مقياس 5 نمره اي 
ــتفاده از فرمول زير توان انگيزش  ــد. سپس با اس ــتفاده ش اس
بالقوه (MPS) كه شاخصي براي تعيين توان كل هر شغل در 

ايجاد انگيزه مي باشد، استفاده شد:
ــوع  ــت + تن ــت + هوي ــتقلال ×{3 / (اهمي ــورد × اس بازخ

مهارت)}= شاخص انگيزش بالقوه
در ضمن، نمرات استاندارد هر يك از ابعاد اصلي شغل با 

توجه به مقياس 7 نمره اي ليكرت به ترتيب ذيل مي باشد:
ــه: 5، اهميت وظيفه: 5/4،  ــوع مهارت: 4/3، هويت وظيف تن
ــزش بالقوه:  ــاخص انگي ــتقلال: 4/9، بازخورد: 5/2، ش اس

125
ــاور  ــتاد محترم مش كه در پايان نامه ي حاضر با كمك اس
آمار با توجه به مقياس 5 نمره اي مورد استفاده، اعداد فوق به 

شرح زير تغيير كرد:
ــوع مهارت: 3/1، هويت وظيفه: 3/6، اهميت وظيفه: 3/9،  تن
ــزش بالقوه:  ــاخص انگي ــتقلال: 3/5، بازخورد: 3/7، ش اس

.45/5
ــط كارشناسان مزبور  ــنامه ها توس پس از تكميل پرسش
ــنامه ها و بازبيني پاسخ ها، پرسشنامه ها  و جمع آوري پرسش
ــبات آماري در  ــد و داده ها جهت انجام محاس كدگذاري ش
برنامه نرم افزاري اكسل وارد شدند و در بخش آمار استنباطي 
ــي رابطه ي ميان متغيرهاي جمعيت شناسي و  نيز براي بررس
ــاخص انگيزش بالقوه از آزمون هاي  متغير هاي انگيزش و ش
ــد. همچنين از آنجا كه  ــتفاده ش آماري T-Test و Anova اس
ــغل در  ــه ميانگين هر يك از ابعاد پنج گانه ش به دنبال مقايس
هريك از گروه هاي شغلي با نمره استاندارد بوديم، از آزمون 

تي تست يك نمونه اي استفاده نموديم.
در زمينه ي نكات اخلاقي، محقق تلاش نمود تا با تشريح 
ــان مطالعه، بي نام  ــداف و ماهيت پژوهش براي كارشناس اه

سمانه پورهادي و همكاران
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بودن و نشان بودن پرسشنامه ها، تضمين محرمانه بودن كليه 
اطلاعات كسب شده از افراد و مختاربودن افراد در خصوص 

شركت در پژوهش اين جنبه را رعايت نمايد.

يافته ها
از لحاظ يافته هاي توصيفي از 102 نفري (76 زن و 26 مرد) 
ــتند، ميانگين و انحراف معيار  ــركت داش كه در اين مطالعه ش
ــني كمتر از 30  ــه گروه س ــن (9/ 8 ±35/8) بود كه در س س
ــال (40 نفر) و بالاتر 40 سال (30  ــال (32 نفر)، 40-31 س س
ــر) بودند. همچنين 24/5 درصد مجرد و 75/5 درصد نيز  نف

متأهل بودند.
ــي در مركز  ــداد كارمندان حوزه توانبخش ــترين تع بيش
ــد و كمترين تعداد در مركز  ــتي مولوي با 28/4 درص بهزيس

بهزيستي سمانه با 2/9 درصد بوده اند.
ــه پراكندگي جمعيت در گروه كاركنان حوزه  ــا توجه ب  ب
ــي، جهت انجام آزمون ها، جمعيت مورد مطالعه را  توانبخش

به دو گروه تقسيم نموديم:
ــي در ارتباطند  ــتقيم با توانبخش 1) كارمنداني كه به طور مس
ــد، گفتار درمان،  ــت، تكنيكال ارتوپ ــامل فيزيوتراپيس و ش

كاردرمان، شنوايي شناس و بينايي سنج با تعداد 60 نفر؛
ــتند  ــي مرتبط هس ــتقيم با توانبخش 2) كارمنداني كه غيرمس
ــك با تعداد 42 نفر  ــناس، مددكار و پزش ــامل روان ش و ش

مي باشند، برآورد شدند.
 T-Test, Anova ــاري ــج آزمون هاي آم ــا توجه به نتاي ب
ارتباطي بين متغيرهاي جمعيت شناسي مانند سن، جنسيت، 
ــابقه كار، وضعيت تأهل، مدرك تحصيلي و نوع عضويت  س
ــوه و زير مجموعه هاي آن  ــي بالق با متغيرهاي توان انگيزش

مشاهده نشد.
ــاري T-Test يك نمونه اي  ــه نتايج آزمون آم ــا توجه ب  ب
ميانگين عوامل تنوع مهارت، هويت شغلي، استقلال و عامل 
انگيزش بالقوه با نمره استاندارد تفاوت معني دار نشان داد كه 
با توجه به بالاتر بودن آن ها از نمره استاندارد، مشاغل حوزه 
توانبخشي مراكز بهزيستي استان تهران احتمالا از تنوع شغلي، 

هويت شغلي، استقلال و انگيزش بالقوه برخوردارند.
ــود كه در آزمون  ــغلي 4/03 ب ــن عامل اهميت ش ميانگي

T-Test يك نمونه اي با نمره استاندارد تفاوت معني دار نشان 

ــاغل حوزه  ــد كه مش نداد كه مي تواند مؤيد اين موضوع باش
ــتان تهران از اهميت شغلي  ــي مراكز بهزيستي اس توانبخش

(P=0.071).برخوردارند
ــل بازخورد 3/35 بود كه در آزمون آماري  ــن عام  ميانگي
T-Test يك نمونه اي با نمره استاندارد تفاوت معني دار نشان 

داد، اما با توجه به پايين تر بودن آن از نمره استاندارد، مي توان 
اين طور نتيجه گيري كرد كه مشاغل حوزه توانبخشي مراكز 

تعيين توان انگيزشي مشاغل حوزه توانبخشي در …

جدول 1: شاخص هاي آماري سابقه كار،مدرك تحصيلي، 
(n=102) نوع عضويت و گروه شغلي در افراد مورد مطالعه

درصدتعدادگروهمتغير

سابقه كار
5553/9كمتر از 10 سال
203029/4-11 سال

1716/7بالاتر از 20 سال

مدرك تحصيلي

76/9ديپلم
65/9فوق ديپلم
7775/5ليسانس

87/8فوق ليسانس
43/9دكتري

نوع عضويت

5150كارمند رسمي
1312/7قرار دادي
32/9شركتي
2120/6طرحي
1312/7پيماني

11پاره وقت

گروه شغلي

1514/7فيزيوتراپيست
54/9تكنيكال ارتوپد
1312/7گفتاردرمانگر

1312/7كاردرمان
1211/8شنوايي شناس

22بينايي سنج
87/8روانشناس
3029/4مددكار
43/9پزشك
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بهزيستي استان تهران احتمالا از بازخورد برخوردارنيستند.
(P=0.000)

بحث و نتيجه گيري
ــي نظير سن،  در مورد ارتباط ميان متغيرهاي جمعيت شناس
ــيت، سابقه كار، وضعيت تأهل، مدرك تحصيلي و نوع  جنس
عضويت با توان انگيزشي بالقوه و متغيرهاي آن در مطالعه ي 
ــش تانگ[9] نيز  ــت. در پژوه حاضر رابطه اي وجود نداش
ــي و  ــخصه هاي جمعيت شناس رابطه ي معني داري ميان مش
ــن در مطالعه ي الكرز و  ــد. همچني ــي ديده نش توان انگيزش
ــياه  ــكاران[9] تفاوت آماري معني داري ميان دو گروه س هم
پوست و سفيد پوست از لحاظ توان انگيزشي و زيرمجموعه 
ــد، كه اين نتايج با نتايج مطالعه ي حاضر  ــاهده نش هايش مش
ــتند. اين امر مي تواند به دليل ساختار متعادل  ــتا هس هم راس
بررسي تشخيصي شغلي باشد كه موجب مي شود از آن بتوان 

در ميان گروه هاي مختلف فرهنگي نيز استفاده نمود.
در زمينه ميزان تنوع مشاغل، تحقيق نشان داد كه مشاغل 
ــي داراي تنوع مهارت شغلي مي باشند و لذا  حوزه توانبخش
ــت كه  ــاغل به گونه اي بوده اس مي توان گفت كه طراحي مش
امكان استفاده از تمامي مهارت ها و استعدادهاي كاركنان را 
فراهم مي كند. در همين زمينه مجيدي[11] در پژوهش خود 
ــر مركزي وزارت  ــغل مديريتي دفت ــغل كارمندي و ش در ش
ــازندگي به يافته اي مشابه دست يافت. تانگ[9] در  جهاد س
تحقيق خود به اين نتيجه رسيد كه معلمان مدارس توسعه ي 
اجتماعي از تنوع مهارت بهره مندند، كه با يافته هاي مطالعه ي 

حاضر همسو مي باشد.

در پژوهش خليلي[12] به غير از گروه شغلي ارتباطات 
ــگاه تهران، ساير مشاغل از  در مركز انفورماتيك و آمار دانش
ــدي[11] هم چنين به اين  ــند. مجي تنوع برخوردار نمي باش
نتيجه رسيد كه در شغل كارشناسي تنوع مهارت وجود ندارد. 
در تحقيق اميراسماعيلي[13] نيز تمام گروه هاي شغلي مورد 
بررسي در بيمارستان هاي آموزشي كرمان نمره تنوع مهارت 
پايين بود، كه با يافته هاي اين مطالعه ناهمسو مي باشد. شايد 
ــاهده تنوع مهارت در جامعه مورد مطالعه، مدرك  علت مش
ــان مورد مطالعه در اين پژوهش باشد كه  تحصيلي كارشناس
ــت كه ارائه مي دهند و همچنين  ــو با خدماتي اس كاملا همس
تنوع بيماران مراجع و نوع خاصي از ارائه خدمت كه هر فرد 

مي طلبد، باشد.
در زمينه ميزان هويت مشاغل مطالعه ي حاضر نشان داد 
ــايد بتوان گفت مشاغل حوزه توانبخشي داراي هويت  كه ش
شغلي مي باشد و احتمالا طراحي مشاغل به گونه اي بوده كه 
امكان انجام يك كار از آغاز تا پايان با نتيجه اي قابل مشاهده 
ــم مي آورد. در تحقيق مجيدي[11] هويت وظيفه در  را فراه
ــغل كارشناسي و شغل مديريتي وجود داشت كه همسو با  ش

نتيجه مطالعه ي حاضر مي باشد.
خليلي[12] در مطالعه ي خود چنين نتيجه گيري مي كند 
كه به غير از گروه هاي شغلي ارتباطات و خدمات كامپيوتري، 
ــاغل از هويت برخوردار نمي باشند. در مطالعه ي  ــاير مش س
مجيدي[11] نيز شغل كارمندي از اين زيرمجموعه بهره مند 
ــماعيلي[13] نيز نمره هويت پايين  ــود. در تحقيق امير اس نب
بود، همچنين نتايج تانگ[9] فقدان هويت شغلي را در مورد 
ــان مي دهد كه اين نتايج ناهمسو با نتايج پژوهش  معلمان نش

سمانه پورهادي و همكاران

جدول 2: نمرات هر يك از متغيرهاي توان بالقوه انگيزشي
tP-Valueنمره استانداردانحراف معيارميانگينويژگي شغلي

3/620/703/17/540/000تنوع مهارت شغلي
3/960/673/65/440/000هويت شغلي
4/030/703/91/830/071اهميت شغلي
3/720/733/53/020/003استقلال شغلي
6/700/000-3/350/533/7بازخورد شغلي
49/9019/3245/52/300/023انگيزش بالقوه
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حاضر مي باشد.
ــان  ــاغل تحقيق اين طور نش در زمينه ميزان اهميت مش
ــي داراي بعد اهميت شغلي  ــاغل حوزه توانبخش دادكه مش
ــاغل در جامعه  ــند و لذا مي توان گفت كه طراحي مش مي باش
مورد پژوهش به گونه اي بوده است كه اين مشاغل بر زندگي 
ديگران تأثير بسيار زيادي دارند، كه اين امر با توجه به وظيفه 
ــد. در  ــي دور از انتظار نمي باش ــتي و توانبخش مراكز بهزيس
ــي  ــغل كارشناس پژوهش مجيدي[11] اهميت وظيفه در ش
ــت. در مطالعه ي خليلي[12]  ــغل مديريتي وجود داش و ش
ــغلي  ــغلي ارتباطات و نرم افزار از اهميت ش نيز گروه هاي ش
ــماعيلي[13] نيز به اين نتيجه دست  برخورداربودند. امير اس
يافت كه تمام گروه هاي شغلي مورد بررسي از نمره ي اهميت 
ــغلي مناسبي برخوردارند، تانگ[9] نيز در مطالعه ي خود  ش
ــيد كه معلمان احساس اهميت شغلي دارند  به اين نتيجه رس

كه با نتايج تحقيق ما همخواني دارد.
ــيد كه به غير از گروه هاي  ــي[12] به اين نتيجه رس خليل
ــاغل از اهميت  ــاير مش ــزار، س ــات و نرم اف ــغلي ارتباط ش
ــن در مطالعه ي مجيدي[11]  ــند. همچني برخوردار نمي باش
ــاغل كارمندي از اين لحاظ در سطح پاييني قرار داشتند،  مش

كه با نتايج ما ناهمسو مي باشد.
مطالعه ي حاضر مؤيد اين مطلب است كه مشاغل حوزه 
توانبخشي داراي بعد استقلال مي باشند و ممكن است بتوان 
گفت طراحي مشاغل در جامعه مورد پژوهش به گونه اي بوده 
ــتقلال و بصيرت شخص در زمينه هايي  كه ميزان آزادي، اس
نظير جدول بندي كار، تصميم گيري و نحوه انجام كار محدود 
نمي باشد. مجيدي[11] در تحقيق خود مي گويد كه استقلال 
ــگ[9] در پژوهش خود  ــغل مديريتي وجود دارد، تان در ش
درباره ي معلمان به نمره ي خوبي در اين زيرمجموعه دست 
يافت كه بانتايج ما همراستا است. شايد علت اين همخواني 
ــد كه همان طور كه مديران و معلمان در فعاليت هاي  اين باش
ــان  خود آزادي عمل دارند، در برنامه هاي درماني كارشناس

توانبخشي نيز تصميم گيرنده ي نهايي هستند.
خليلي[12] در پژوهش خود چنين نتيجه گيري مي كند كه 
هيچ يك از گروه هاي شغلي از استقلال برخوردار نمي باشند. 
مجيدي[11] نيز به اين نتيجه رسيد كه در مورد شغل كارمندي 

و شغل كارشناسي استقلال شغلي در سطح پاييني قرار دارد. 
ــماعيلي[13] اين طور نتيجه گيري مي كند كه در تمام  امير اس
ــغلي مورد بررسي نمره استقلال پايين مي باشد  گروه هاي ش

كه با نتايج تحقيق حاضر ناهمخواني دارد.
در زمينه تعيين ميزان بازخورد، نتايج تحقيق اين را نشان 
ــاغل حوزه توانبخشي از لحاظ بعد بازخورد  مي دهد كه مش
ضعيف مي باشند، در نتيجه شايد طراحي مشاغل به گونه اي 
ــاغلين آن ها  ــوده كه امكان دريافت بازخورد كافي براي ش ب
فراهم نمي نمايد. در مطالعه اي كه خليلي[12] انجام داد اين 
طور نتيجه گيري كرد كه شاغلين هيچ يك از گروه هاي شغلي 
ــاي خود بازخورد دريافت نمي كنند. در تحقيق  از فعاليت ه
مجيدي[11] نيز در مورد شغل كارشناسي، بازخورد در سطح 
ــماعيلي  ــتاندارد قرار دارد. در مطالعه ي اميراس كمتري از اس
[12] در گروه شغلي پرستاري بازخورد در سطح پاييني قرار 
دارد، كه با نتايج مطالعه ي حاضر همخواني دارد. البته با توجه 
به نوع خاص خدماتي كه در توانبخشي ارائه مي شود انتظار 
ــرفت روند  ــت كه كاركنان مورد مطالعه از طريق پيش مي رف
ــبي دريافت كنند، اما شايد اين نتيجه به  درمان بازخورد مناس
دليل اينكه اكثر سؤالات بازخورد به بررسي بازخورد دريافتي 

از مدير و همكاران مي پرداخت، به دست آمده باشد.
ــه بازخورد  ــق خود دريافت ك ــدي[11] در تحقي مجي
ــغل مديريتي مناسب است.  ــغل كارمندي و ش دريافتي در ش
ــماعيلي[13] نيز نمره بازخورد به جز در  در پژوهش امير اس
گروه شغلي پرستاري مناسب مي باشد، در مطالعه ي تانگ[9] 
معلمان از بازخورد مناسبي برخوردار بودند، كه اين نتايج با 

نتايج تحقيق حاضر ناهمسو مي باشد.
ــاغل، نتايج تحقيق  ــي مش ــه نمره توان انگيزش در زمين
ــه با نمره  ــي، در مقايس ــغلي حوزه توانبخش در گروه هاي ش
ــي بالاتر بود، لذا اين احتمال وجود  ــتاندارد توان انگيزش اس
ــاغل در جامعه مورد پژوهش به گونه اي  دارد كه طراحي مش
ــاغل به خودي خود براي فرد انگيزه  ــت كه اين مش بوده اس
ــدي[11] در همين زمينه  ــردن، فراهم مي آورند. مجي كارك
ــاس توان انگيزشي در شغل مديريتي  ــت كه احس آورده اس
مناسب است. همچنين، سام[14] در پژوهش خود دريافت 
ــغل آموزش  ــي ش كه در ميان گروه هاي مختلف مورد بررس

تعيين توان انگيزشي مشاغل حوزه توانبخشي در …
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ــترين نمره MPS و در واقع نمره بالاي MPS را دارد، كه  بيش
با نتايج مطالعه ي حاضر مطابقت دارد.

ــيد  در تحقيقي كه خليلي[12] انجام داد به اين نتيجه رس
ــي  ــي داراي ماهيت بالقوه انگيزش ــاغل مورد بررس كه مش
ــدي[11] در مورد  ــم چنين، در پژوهش مجي ــند. ه نمي باش
ــغل كارشناسي و كارمندي، احساس توان انگيزشي سطح  ش
ــماعيلي[13] نيز در پژوهش خود  ــي قرار دارد. اميراس پايين
ــي تمامي  اين طور نتيجه گيري مي كند كه نمره توان انگيزش

گروه هاي شغلي مورد بررسي پايين است.
 بر اساس نتايج به دست آمده به نظر مي رسد كه مشاغل 
ــران از توان  ــتان ته ــتي اس ــي مراكز بهزيس حوزه توانبخش
انگيزش بالقوه و زير مجموعه هاي آن (تنوع مهارت، هويت 
شغلي، اهميت شغلي و استقلال) به جز بازخورد برخوردار 
ــغلي را در  ــاي زير مي تواند اين بعد ش ــند. توصيه ه مي باش

پرسنل بهبود بخشد:
بازكردن كانال هاي بازخورد در مراكز بهزيستي،  •

امكان ارتباط هر چه بيشتر مراجعان و پرسنل،  •
تغييرات در نظام ارزشيابي عملكرد به گونه اي كه عيني تر   •

و عادلانه تر باشد، همچنين مقبول پرسنل قرار گيرد.
ــتان به  ــي انجام ارزيابي عملكرد، سرپرس ــه زمان در فاصل  •
ــان بازخورد غيررسمي  ــنل از چگونگي عملكردش پرس

دهند.
با توجه به جوان بودن جامعه مورد بررسي (حدود 70/6 
ــال و حدود نيمي  ــني زير 40 س ــنل در گروه س درصد پرس
ــابقه ي كاري كمتر از  ــان اين مطالعه 53/9 درصد س ازكاركن
10 سال دارند) مي توان گفت كه پرسنل اين مراكز از پتانسيل 
ــيوه هاي جديد دارند،  خوبي براي يادگيري و به كار بردن ش
ــنهادي را براي مديريت آسان  كه اين امر انجام تغييرات پيش
مي سازد. زيرا بالا رفتن سن و سابقه كار از عواملي هستند كه 
مي توانند در مقابل ايجاد تغييرات ايجاد مقاومت و مخالفت 

نمايند و فرايند تغيير را با دشواري مواجه سازند.
ــگام به كار بردن اين  ــت كه مديران هن ــان لازم اس در پاي
پيشنهادات مديريت اقتضايي را مدنظر قرار دهند؛ به عبارتي 
ــنهادات و توصيه ها را با توجه به  ديگر مديران بايد اين پيش
زمينه اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و سياسي محيطي كه در 

آن مشغول به كار مي باشند، به كارگيرند.
ــت كه در  ــي اس نظر به اينكه اين پژوهش اولين پژوهش
ــغل در محيط بهزيستي به عمل  زمينه ويژگي هاي دروني ش
ــه، مربوط به  ــت، و اينكه پژوهش هاي مورد مقايس آمده اس
ــتي بوده اند، لذا وجود اين  ــي غير از محيط بهزيس محيط هاي
ــازمان هاي مختلف،  تفاوت ها با توجه به ماهيت وظايف س

دور از انتظار نمي باشد.
ــتي، رؤسا  ــيله از مديريت بهزيس تقدير و تشــكر: بدين وس
ــكر  ــتي تهران قدرداني و تش ــز بهزيس ــان مراك و كارشناس

مي گردد.

سمانه پورهادي و همكاران
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