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  چکیده
هاي درمانی مناسب، بیمار را به سوي فعالیت روزانه مستقل، ا در نظر گرفته و با ارائه تکنیکنگر، تمامی ابعاد یک بیماري ررشته کلیبعنوان یک   کاردرمانی:زمینه و هدف

اردرمانگران را مورد بررسی قرار ریزان شغلی و تحصیلی، عوامل ذاتی تاثیر گذار بر انگیزه ک لازم است برنامه با توجه به اهمیت این حرفه در بخش سلامت.دهدسوق می
در بین کاردرمانگران استان فارس بود تا از این منظر، ابعاد شغلی و نهایتاً توان انگیزشی  شاخص بالقوه انگیزشبر اساس انگیزش شغلی این پژوهش تعیین هدف از  .دهند

  .حرفه کاردرمانی در بین نمونه در دسترس مورد بررسی قرار گیرد
ابزار جمع آوري ).  نفر41(باشدجامعه آماري شامل تمام کاردرمانگران استان فارس می.  انجام گرفته است1390وهش حاضر از نوع مقطعی در سال  پژ:روش بررسی

ماري هاي آزمون ضریب همبستگی پیرسون از روشآ. باشد میجان واگنر )JCM Job Characteristics Model:(هاي شغلمعتبر ویژگی  پرسشنامهاطلاعات،
  .  براي تعیین روایی پرسشنامه از روایی محتوا استفاده شدوي آلفاي کرونباخ ندازه گیري پایایی از روش محاسبهبراي ا. باشدمی SPSSبکار رفته با استفاده از نرم افزار 

 15/0 ، میانگین هویت شغلی73/2 ± 16/0نوع شغلی کاردرمانی میانگین ت). P<05/0(داري وجود نداشترافیک و توان انگیزشی رابطه معنیهاي دموگبین متغیر :هایافته
و میانگین امتیاز شاخص انگیزش حرفه   43/2 ± 12/0، میانگین بازخورد شغلی 82/2 ± 16/0، میانگین استقلال شغلی 60/2 ± 14/0، میانگین اهمیت شغلی 04/2 ±

 . بدست آمد21/19 ± 49/15کاردرمانی 
بر اساس شاخص انگیزش، ساختار شغلی حرفه کاردرمانی در نمونه مورد مطالعه، امکان .  توان انگیزشی حرفه کاردرمانی پایین بدست آمد در این مطالعه:گیرينتیجه
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   انگیزش، شاخص بالقوه انگیزش، حرفه کاردرمانی:ها واژهکلید

  )28/4/91 ،پذیرش مقاله18/10/90ارسال مقاله (
  گروه کاردرمانی ، دانشکده علوم توانبخشی ،یک  ابیوردي ،  بلوار شهید چمران، شیراز:نویسنده مسئول

 
Email: derakhshan@sums.ac.ir 
 

  مقدمه
هایی است که وظایف ها و ویژگیهر شغل داراي صفت

شود که افراد در دهد و باعث میقرار میرا تحت تاثیر خود کارکنان 
خصوصیاتی مثل . آن شغل احساس رضایت یا عدم رضایت کنند

میزان مسئولیت، تنوع وظایف، مرتبه و شان در محل کار، مسئولیت 
اجتماعی و جایگاه شغل در محل کار، ویژگی هایی است که ارضا 

 غلی که ازمسلما هر ش. دهدی شغل را ذاتا تحت تاثیر قرار میکنندگ
کفایی زیادتر، تنوع و باز خورد ارزش ذاتی بیشتر، استقلال و خود

ن بهتر تري برخوردار باشد، افراد را براي انجام دادمستقیم و مناسب
وري  انگیزش کارکنان بر بهره. )1(کندکارهایشان بیشتر تحریک می

راد و نحوه انجام وظایف و عملکرد هر سازمان، رضایت شغلی اف
گذار بر  طرفی تقویت و شناخت عوامل تاثیراز .گذاردتاثیر می

ت و نوآوري در کارکنان س خلاقیانگیزش، باعث برانگیخته شدن ح
هاي بهتري از سایر فراد با انگیزه زیاد اغلب عملکردا. )2(شودمی

لذا همواره باید ارضاي نیاز کارکنان بطور ذاتی فراهم . افراد دارند
کنکاش در . )3(شود و به عبارتی دیگر، ماهیت کار انگیزشی باشد

چرا انسان کار . فتار آدمی استمساله انگیزش پاسخ چراهاي ر
کند، چرا بعضی افراد بسیار فعال و برخی کم کارند، علت علاقه  می

به شغل و بی علاقگی به کار چیست، این سوالات و بسیاري دیگر 
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  ...بررسی میزان انگیزش شغلی حرفه کاردرمانی بر      6
 

 91 پاییز 3 شماره 6ره کی تهران دوجله علمی پژوهشی توانبخشی نوین ـ دانشکده توانبخشی ـ دانشگاه علوم پزشم

پاسخ به آنها در انگیزش و موضوع انگیزش در ارتباط اند و همه با 
دارا بودن انگیزه کار در . )4(هاي کارکنان خلاصه میشودانگیزه
ها در کاربرد صحیح هاي سالم یکی از ضرورتدهی به انگیزهجهت

هاي  شیوه هاي رفتار کارکنان، خواستهبررسی. منابع انسانی است
 افراد از مشاغلشان، چگونگی رضایت آنها و مسائلی از این قبیل،

نیروي . نمایده طرف مسئله انگیزش افراد جلب میاذهان را ب
اي است که اگر نیازهاي واقعی او نسانی کارآمد، امروزه به گونها

 کشف و شناسایی نگردند و بموقع به آن نیازها پاسخ داده نشود،
لذا طراحان و . خواهد داشتگیري او از شغل وجود احتمال کناره

ریزان هر شغل بایستی در جستجوي یافتن عوامل انگیزشی برنامه
جه به آن افراد را به سمت فعالیت و کارایی باشند، تا بتوانند با تو

نظر به حساسیت و اهمیت وظیفه و . )5( نمایندراهنمایی بالاتر
اي  امعه، ضرورت طراحی مشاغل به گونهکارکرد مراکز درمانی در ج

اما قبل از اقدام به چنین . شودانگیزشی و چالشی کاملا احساس می
عملی بایستی توان بالقوه انگیزشی فعلی این مشاغل را محاسبه 

ه است مطالعات کمی در کشور ما در این خصوص صورت گرفت. کرد
 در پایان نامه خود جهت 1377مجیدي و همکاران در سال  از جمله

وضعیت انگیزشی مشاغل در دفتر "اخذ مدرك کارشناسی ارشد، 
 Motivating) را با استفاده از مدل "مرکزي وزارت جهاد سازندگی

Potential Score: MPS)خالصی و  .)6( مورد بررسی قرار دادند
هاي آموزشی شی مشاغل در بیمارستانتوان انگیز"همکاران

انگیزش بالقوه دانشگاه علوم پزشکی کرمان بر اساس شاخص 
 در سال ترابی .)7( را مورد بررسی قرار دادند"1384مشاغل در سال 

 توان بالقوه انگیزشی مشاغل رسی بر"پژوهشی با عنوان  در 1386
با  "و گلستان اهواز) ره( بیمارستانهاي آموزشی امام خمینیدر

چهار در  میانگین امتیاز توان بالقوه انگیزشی ،MPSاستفاده از مدل 
را مورد حیطه شغلی پرستاري، پیراپزشکی، اداري و مالی و پشتیبانی 

 در پژوهشی 1387 در سالپورهادي و همکاران . )8(سی قرار دادبرر
در مراکز  تعیین توان انگیزشی مشاغل حوزه توانبخشی"با عنوان 

جامعه  و در  MPSشاخص  بر اساس "بهزیستی استان تهران
تنوع ، ابعاد کارمندان حوزه توانبخشی مراکز بهزیستی استان تهران

خورد شغلی ، بازمهارت، هویت شغلی، اهمیت شغلی، استقلال شغلی
بصورت کلی مورد  توان انگیزشی بالقوه مشاغل حوزه توانبخشی و

 نقش و تاثیر 1387فرجی و همکاران در سال . )9(بررسی قرار دادند
  )JCM Job Characteristics Model:(هاي شغلیمدل ویژگی

کارمندان، پزشکان و (روي رضایت شغلی در میان کارکنان

هاي تحت پوشش دانشگاه علوم پزشکی تهران بیمارستان) پرستاران
معناداري بین توان را مورد مطالعه قرار داد و نتیجه گرفت ارتباط 

 ماهیت شغلی و رضایت شغلی وجود دارد و) MPS(بالقوه انگیزش
میان مطالعات از . )10(بیشترین تاثیر را روي رضایت شغلی دارد

 که به 2000 در سال Tangتوان به مطالعه کشورهاي دیگر می
رضایتمندي شغلی معلمان مدارس توسعه "بررسی 

با استفاده  "کنگهنگ) Social development school(اجتماعی
تانگ مطالعه انجام شده توسط .  پرداخت، اشاره کردMPSاز مدل 

Lo Kwan Hung ار و با یکدیگر مقایسه  را تکر1994 در سال
  . )11(نمود

مطالعات کمی در خصوص بررسی میزان انگیزش شغلی 
این مطالعات خصوصا در زمینه . در حرفه خاص صورت گرفته است

یکی از مشاغل توانبخشی، . مشاغل توانبخشی بسیار اندك است
باشد که با توجه به دامنه وسیع بیماران تحت انی می کاردرمحرفه

پوشش در زمینه توانبخشی در سالهاي اخیر مورد توجه بیشتر قرار 
مطالعه " و همکارش در پژوهشی با عنوان Huxley. گرفته است

 "اردرمانگران و کمک کاردرمانگراننگرش به سمت کار در بین ک
د که با چالشهاي ناشی از گزارش کردند که هر دو گروه بر این باورن

اگر چه کاردرمانگران معتقد بودند که . شوندشغلشان برانگیخته می
براي کمک کاردرمانگران مسائل مربوط به امنیت شغلی و مالی 

   .)12(انگیزاننده است
 با گروههاي سنی مخاطبین خدمات کاردرمانی بیمارانی

هاي مختلف اخلاقی، اجتماعی، اقتصادي و مختلف با پیشینه
فرهنگی و با مشکلات مختلف جسمی، روحی، ذهنی، مشارکتی و 

این رشته . )13(باشنددر معرض خطر ناتوانی عملکردي، مییا 
بعنوان یک رشته کلی نگر، تمامی ابعاد یک بیماري و تاثیرات 

نظر گرفته و با جانبی آن را بر روي زندگی شخصی و اجتماعی در 
هاي درمانی مناسب، ضمن در نظر گرفتن علائق و ارائه تکنیک

با  .دهدسوي فعالیت روزانه مستقل، سوق میانگیزه بیمار، او را به 
توجه به اهداف همه جانبه این رشته در درمان بیماران لازم است 
کاردرمانگران داراي انگیزه کافی براي حصول این اهداف باشند و 

باشد مگر این که برنامه ریزان شغلی و تحصیلی این یسر نمیاین م
رشته عوامل ذاتی تاثیر گذار بر انگیزه کارکنان این رشته را مورد 

 لزوم پرداختن به بررسی با توجه به موارد مذکور و .توجه قرار دهند
 انگیزش ، پژوهش حاضر جهت تعیینهاي انگیزشی این حرفهنیاز

 Motivating(شاخص بالقوه انگیزش ه يبه وسیلحرفه کاردرمانی 
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7     قمري و همکاران  
 

91 پاییز 3 شماره 6کی تهران دوره نبخشی ـ دانشگاه علوم پزشجله علمی پژوهشی توانبخشی نوین ـ دانشکده توام  

Potential Score ( در بین کاردرمانگران استان فارس صورت
 ابعاد تنوع مهارت، هویت، اهمیت،بر اساس آن گرفته است تا 

 این شغل و نهایتا توان کل حرفه کاردرمانیاستقلال و بازخورد 
  .براي ایجاد انگیزه در بین شاغلین آن مورد بررسی قرار گیرد

    بررسی روش
 1390مطالعه حاضر به صورت مقطعی در تابـستان سـال           

این مطالعه توان انگیزشـی حرفـه کاردرمـانی را    . صورت گرفته است  
جامعه . در بین کاردرمانگران استان فارس مورد بررسی قرار می دهد         

مورد مطالعه، کل کاردرمانگران استان فارس بوده که در این اسـتان            
 نفـر کاردرمـانگر بـا اسـتفاده از روش           41. اشـند بمشغول به کار می   

پرسشنامه دموگرافیـک   . سرشماري در این مطالعه شرکت داده شدند      
جنس، وضـعیت تاهـل،     (جهت جمع آوري اطلاعات جمعیت شناسی     

 Job(معتبـر ویژگیهـاي شـغل    پرسشنامهو ) تحصیلات و سابقه کار
Characteristics Model (  طراحی شده توسط جـان واگنـر)از  )14

، )15( دکتـر مقیمـی  "سازمان و مدیریت رویکردي پژوهـشی "کتاب  
پرسـشنامه  . وان انگیزش مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت         براي ارزیابی ت  

هاي شغل شامل عباراتی است که ممکن است شـاغل بـا آن          ویژگی
 این ابزار گرایش بـه ایـن دارد کـه آشـکار    . موافق و یا مخالف باشد

ایـن ابـزار   . یابنـد نواع مختلف مشاغل را چگونـه در مـی  نماید افراد، ا 
اندازه گیري نمی کنـد، بلکـه   دوست داشتن یا تنفر داشتن از شغل را   

که امکان داشـته باشـد،      شرح شغل را بصورت عینی و دقیق تا آنجا          
ایـن پرسـشنامه انگیـزش شـغلی را بـر اسـاس             . نمایـد استخراج می 

 شـاخص بـالقوه     .دهـد لقوه انگیزش مورد محاسبه قرار می     شاخص با 
انگیزش شاخص منحصر به فردي براي پیش بینی رفتار فرد است و            

ناصر اصـلی شـغل یعنـی تنـوع مهـارت ، هویـت، اهمیـت،        شامل ع 
هـاي    بر اساس مدل ویژگیاین شاخص. باشد میاستقلال و بازخورد  

 ایـن مـدل چهـار    . طراحی شـده اسـت    )15(شغلی هاکمن و اولدهام   
چوبی براي درك تطبیق شغل با شاغل از طریق تعامل ابعـاد اصـلی           

پرســشنامه  .دهــد حــالات روانــی حیــاتی فــرد ارائــه مــیشــغل بــا
 مربوط بـه    1،4،13سوالات  .  سوال است  15هاي شغل داراي     ویژگی

درجه نیازمندي شغل بـه فعالیتهـاي متنـوع کـه           بعد تنوع مهارت یا     
 .باشـد، اسـت    مهارتها و استعداد هاي مختلـف مـی        لازمه آن داشتن  

درجـه نیازمنـدي شـغل بـه       مربوط به بعد هویت یا       2،7،12سوالات  
ه داراي  ه عبارت دیگـر داشـتن شـغلی ک ـ        انجام یک کار مشخص، ب    

سـوالات  .  اسـت  باشـد، ي ملمـوس مـی    آغاز و پایان و یـک نتیجـه       
 میزان اثر شغل بر زنـدگی یـا کـار         مربوط به بعد اهمیت یا     5،10،14

 .باشـد دیگران، در همان سازمان و یا در محیط خارج از سازمان مـی           
ه اي کـه   میـزان یـا درج ـ     مربوط به بعد استقلال یا       6،9،11سوالات  

کارمند داراي استقلال یا آزادي عمل است و مـی توانـد بـه هنگـام               
انجــام کــار و تعیــین مراحــل انجــام آن از اختیــارات و آزادي عمــل 

 مربوط به بعد بـازخورد یـا    3،8،15 و سوالات باشدبرخوردار شود، می  
اي از اطلاعات که در مورد نتیجه حاصـل از کارهـاي            میزان یا درجه  

شود یـا اطلاعـات در مـورد اثـر بخـشی         به فرد داده می    ،انجام شده 
بـراي  . باشـد  مـی عملکرد به صورت مستقیم به کارمند داده میـشود،   

  :به شرح زیر عمل می شود MPSمحاسبه امتیاز 
، 2،4،6،8،10،12براي محاسبه امتیاز حاصله از سوالات 

دام کامتیاز هر . شود کم می5 امتیاز بدست آمده از هر سوال از عدد
سوال  ، برابر امتیاز پاسخ هر1،3،5،7،9،11،13،14،15از سوالات 

  .است
.  میباشد4 تا حداکثر 1قل میانگین کل هر بعد بین حدا

 در هر بعد نشان دهنده برخورداري پایین 5/2هاي کمتر از امتیاز
 برخورداري بالا از آن بعد 5/2هاي بالاتر از آن بعد و امتیازحرفه از 

  .   باشدمی
 هاي مربوط به هر بعد، امتیاز توان بالقوهس از محاسبه امتیازپ

  :)15(گرددانگیزشی از رابطه زیر محاسبه می
  MPS)= تنوع مهارت+هویت+ اهمیت/(3×استقلال×بازخورد

 3ع نرمال در بالقوه انگیزش بر اساس توزیامتیازات توان 
 وضعیت توان 30 تا 4امتیازات بین . گردددسته تقسیم بندي می

 وضعیت توان بالقوه 57 تا 31بالقوه انگیزش پایین، امتیازات بین 
 وضعیت توان بالقوه 83  تا58زات بین انگیزش متوسط و امتیا
  . دگردانگیزش بالا محسوب می

دهی  اي لیکرت براي نمره نمره4در این مطالعه از مقیاس 
ها مورد استفاده گیري نگرشاین مقیاس براي اندازه. تفاده شداس

گیرد که از مجموعه منظم از عبارات که به ترتیب خاصی قرار می
پاسخ دهنده میزان موافقت خود را با . دشویتدوین شده، ساخته م

 بندي شده که از یک تا از این عبارات در یک مقیاس درجههر یک
پاسخ آزمودنی به هر یک . دهددرجه است، نشان می) یا هفت(پنج 
حاصل جمع عددي . شودبارات از نظر عددي ارزش گذاري میاز ع

 .)15(دهدن میها نمره آزمودنی را در این مقیاس نشااین ارزش
ي  ق دادن این آزمون مطابق با جامعهضمنا به منظور تطبی

کارمند در متن /مورد مطالعه در این پژوهش، به جاي عبارت کارگر
اصلی پرسشنامه، عبارت کاردرمانگر استفاده شد و براي تعیین روایی 
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پرسشنامه از لحاظ محتوا تلاش شد تا سوالات گنگ و مبهم نباشد 
گیري به تایید دو نفر از خصیصه مورد اندازهو از نظر ارتباط آزمون با 

گیري پایایی سوالات همچنین براي اندازه. اساتید مربوطه رسید
. اي کرونباخ استفاده گردیدي ضریب آلفپرسشنامه، از روش محاسبه

مانگران توزیع و پس از تکمیل  پرسشنامه بین کاردر10تعداد 
  آمد که با توجه بدست63/0سآلفاي کرونباخ مقیا. آوري شد جمع

  .باشدبه تعداد کم نمونه قابل قبول می
در ابتدا هدف پژوهش به کاردرمانگران توضیح داده شد، 
در صورت تمایل به شرکت در پژوهش، پرسشنامه در اختیارشان 

آوري و کدگذاري ها جمعپرسشنامه پس از تکمیل،. قرار گرفت
 SPSSرم افزار ها جهت انجام محاسبات آماري وارد نداده. شدند
  آمارهايها از شاخصبراي تحلیل دادهگردید و  5/11 نسخه

توصیفی مانند میانگین، فراوانی، درصد و ضریب همبستگی پیرسون 
  .استفاده گردید

در زمینه نکات اخلاقی تلاش شد که اهداف و ماهیت 
پژوهش، محرمانه بودن پرسشنامه ها و مختار بودن مشارکت 

ها توضیح  در پژوهش، براي شرکت کنندهتها جهت شرک کننده
  .داده شود

  هایافته
هاي که در حیطهکاردرمانگر  نفر 41در این مطالعه 

 نفر در حیطه 2 نفر در حیطه کودکان، 35(مختلف حرفه کاردرمانی
مشغول )  نفر در حیطه روان2 نفر در حیطه ارتوپدي و 2نورولوژي، 

ها در هر  تعداد و فراوانی آن.انجام کار بالینی بودند، شرکت نمودند
هاي جنس، وضعیت تاهل، سطح تحصیلات و میزان یک از متغیر

بیشترین درصد فراوانی . سابقه کار در جدول یک ذکر گردیده است
مربوط به جنس مونث، افراد متاهل، سطح تحصیلات لیسانس و 

  .باشد سال می15-10 سابقه کار بین

  
  س، وضعیت تاهل، سطح تحصیلات، میزان سابقه کار در افراد مورد مطالعه متغیرهاي دموگرافیک جن-1جدول 

  
  درصد  تعداد  گروه  متغیر

  جنس  73/70  29  زن
  27/29  12  مرد

  وضعیت تاهل  02/39  16  مجرد
  98/60  25  متاهل

  سطح تحصیلات  17/73  30  لیسانس
  83/26  11  فوق لیسانس

  26/29  12   سال5زیر 
  51/19  8   سال10-5بین 
  72/31  13  سال15-10بین 

  میزان سابقه کار

  51/19  8   سال15بالاي 
  

با توجه به نتایج آماري بدست آمده از ضریب همبستگی 
پیرسون، ارتباط معناداري بین هیچ کدام از متغیر هاي دموگرافیک 

  . )P<05/0(مذکور با توان بالقوه انگیزشی و ابعاد آن وجود نداشت
، میانگین 73/2 ± 16/0 اردرمانیمیانگین تنوع شغلی ک

 ،60/2 ± 14/0، میانگین اهمیت شغلی 04/2 ± 15/0 هویت شغلی
، میانگین بازخورد شغلی 82/2 ± 16/0میانگین استقلال شغلی 

  اردرمانی ــو میانگین امتیاز شاخص انگیزش حرفه ک 43/2 ± 12/0

بالاترین میانگین مربوط به بعد .  بدست آمد21/19 ± 49/15
مربوط به بعد هویت شغلی قلال شغلی و پایین ترین میانگین است
 با توجه به اینکه میانگین توان بالقوه انگیزش در دامنه .باشدمی

پایین امتیازات قرار گرفت، این حرفه از نظر کاردرمانگران استان 
فراوانی درصدي . فارس از توان بالقوه انگیزشی پایین برخوردار است

م از ابعاد پرسشنامه، در جدول دو آورده شده ها در هر کداپاسخ
  .است
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  9     قمري و همکاران
 

91 پاییز 3 شماره 6کی تهران دوره نبخشی ـ دانشگاه علوم پزشجله علمی پژوهشی توانبخشی نوین ـ دانشکده توام  

   درصد پاسخ دهی شرکت کننده ها بر حسب مقیاس لیکرت در هر کدام از ابعاد ویژگی شغلی حرفه کاردرمانی-2جدول 
  

              پاسخ ها                  
  ویژگی شغلی

  کاملا مخالفم   مخالفم  موافقم  کاملا موافقم

   %2/12   %1/34   %0/22   %7/31  لیتنوع مهارت شغ

   %6/36   %7/31   %0/22   %8/9  هویت شغلی
   %2/12   %7/31   %0/39   %1/17  اهمیت شغلی

   %6/14   %0/22   %3/29   %4/31  استقلال شغلی
   %8/9   %3/46   %1/34   %8/9  بازخورد شغلی

 
  بحث

در این مطالعه بین توان بالقوه انگیزش حرفه کاردرمانی و 
این . د آن با متغیرهاي دموگرافیک ارتباط معناداري وجود نداشتابعا

باشد و  همراستا می)11( و تانگ)9(نتیجه با نتایج مطالعات پورهادي
هاي مختلف ز این پرسشنامه می توان در جمعیتنشان میدهد که ا

  . براي شرح شغل بصورت عینی و دقیق استفاده کرد
بالا بودن میانگین تنوع شغلی نسبت به میانگین کل 

تواند بیانگر این باشد که حرفه تیازات این بعد در تحقیق حاضر میام
رخوردار است هر چند تنوع شغلی کاردرمانی از تنوع شغلی ب

اي در این حرفه طراحی شغل به گونه. متوسطی را فراهم میکند
اي کارکنان را ها و استعداده که امکان استفاده از تمام مهارتاست

 در مطالعه خود به این نتیجه )9(پورهادي. آوردتا حدودي فراهم می
و در . رسید که مشاغل توانبخشی از بعد تنوع برخوردار هستند
 در )6(خصوص سایر مطالعات شغلی باید اشاره کرد که مجیدي

مطالعه خود در شغل کارمندي و مدیریتی دفتر مرکزي وزارت جهاد 
 در مطالعه بر روي معلمان مدارس توسعه )11(سازندگی و تانگ

 در )7(خالصی و همکاران. اجتماعی نتایج مشابهی را بدست آوردند
اي شغلی مورد بررسی در هیق خود گزارش کردند که تمام گروهتحق

هاي آموزشی دانشگاه علوم پزشکی کرمان از نمره تنوع بیمارستان
  . پایینی برخوردارند

پایین بودن میانگین هویت شغلی نسبت به میانگین کل 
تواند بیانگر این باشد که حرفه تیازات این بعد در تحقیق حاضر میام

رخوردار است و طراحی شغل به از هویت شغلی پایینی بکاردرمانی 
 اي است که امکان انجام کار از آغاز تا پایان، با نتیجه قابلگونه

 گزارش کرد که )9(پورهادي. کندمشاهده را در حد پایین فراهم می

. مشاغل حوزه توانبخشی از بعد هویت بالا برخوردار هستند
 گزارش کرد که هویت شغلی در شغل کارشناسی و )6(مجیدي

 )7(خالصی و همکاران. مدیریتی وزارت جهاد کشاورزي وجود دارد
هاي گزارش کردند که طراحی مشاغل مورد بررسی در بیمارستان

ت اي است که هویانشگاه علوم پزشکی کرمان به گونهآموزشی د
 نیز فقدان هویت )11(تانگ. کندشغلی را براي شاغلین فراهم نمی

  . کردشغلی در بین معلمان را گزارش 
بالا بودن میانگین اهمیت شغلی نسبت به میانگین کل 

تواند بیانگر این باشد که حرفه تیازات این بعد در تحقیق حاضر میام
کاردرمانی از اهمیت شغلی برخوردار است هر چند اهمیت شغلی آن 

اي است که  در این حرفه، طراحی شغل به گونه.در حد متوسط است
د اما تاثیرات آن در حد متوسط میگذاربر زندگی دیگران تاثیر 

با توجه به وظایف و اثرات درمانی حرفه کاردرمانی در . باشد می
 )9(پورهادي. زمینه توانبخشی بیماران، این نتیجه دور از انتظار بود

بیان داشت که مشاغل حوزه توانبخشی از اهمیت شغلی بالایی 
بیمارستان از  نیز بیان داشت که مشاغل )7(خالصی. برخوردارند

اهمیت شغلی بالایی برخوردارند و با توجه به اهمیت حرف 
. بیمارستانی در خدمت رسانی به افراد، آنرا قابل انتظار دانست

. نیز بیان کرد که معلمان از اهمیت شغلی برخوردارند )11(تانگ
اظهار کرد که مشاغل کارمندي از اهمیت شغلی پایینی  )6(مجیدي

  . برخوردارند
بالا بودن میانگین استقلال شغلی نسبت به میانگین کل 

 حرفه امتیازات این بعد در تحقیق حاضر حاکی از این می باشد که
.  متوسط تا بالایی برخوردار استکاردرمانی از استقلال شغلی
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 داراي کاردرمانگراي است که طراحی شغل در این حرفه به گونه 
استقلال یا آزادي عمل است و به هنگام انجام کار و تعیین مراحل 

نتایج حاصل از . انجام آن از اختیارات و آزادي عمل برخوردار است
 نشان داد که مشاغل حوزه توانبخشی از بعد )9(مطالعه پورهادي

 نیز نتایج )11( و تانگ)6(مجیدي. استقلال برخوردار می باشند
 در مطالعه خود بیان کرد که )7(خالصی. مشابهی بدست آوردند

مشاغل جامعه مورد پژوهش از استقلال شغلی محدودي برخوردار 
  .بودند

 کل پایین بودن میانگین بازخورد شغلی نسبت به میانگین
امتیازات این بعد در تحقیق حاضر، نشان می دهد که حرفه 
کاردرمانی از بعد بازخورد پایین برخوردار است و طراحی شغل به 
گونه اي است که امکان دریافت بازخورد مناسب را براي شاغلین 

 بیان کرد که مشاغل حوزه توانبخشی )9(پورهادي. فراهم نمی کند
 اظهار کرد که )7(خالصی. از بعد بازخورد پایینی برخوردار هستند

هاي مورد مطالعه بغیر از پرستاري از بعد بازخورد مشاغل بیمارستان
 دریافت معلمان از بعد بازخورد )11(تانگ. مناسب برخوردارند

 نیز دریافت که بازخورد دریافتی در شغل )6(مجیدي. برخوردارند
  .کارمندي و مدیریت مناسب است

قرار گرفتن توان بالقوه انگیزشی حرفه کاردرمانی در 
که این حرفه دامنه پایین امتیازات در مطالعه حاضر، بیانگر این است 

. آوردلین انگیزه کافی فراهم نمیبه خودي خود براي شاغ
 توان بالقوه انگیزشی حرف توانبخشی را بالا گزارش )9(پورهادي

 کننده در مطالعه نظر به این که تعداد کاردرمانگران شرکت. کرد
بودند همسو ) از جمعیت مورد مطالعه% 7/12( نفر13پورهادي 

 توان )7(خالصی. نبودن نتایج می تواند از این مسئله تاثیر پذیر باشد
لازم به .  در جامعه مورد پژوهش گزارش کردبالقوه انگیزشی پایینی

ذکر است که در مطالعه خالصی تعداد کاردرمانگران در جامعه مورد 
 توان بالقوه انگیزشی در جامعه )6(مجیدي. مطالعه مشخص نیست

مورد پژوهش در زمینه مدیریتی، مناسب و در زمینه کارشناسی و 
 نیز گزارش کرد که معلمان )11(تانگ. کارمندي پایین گزارش کرد

  .از توان بالقوه انگیزشی بالایی برخوردارند
بـر جریـان و فرآینـد     تئوریهاي فرآینـدي انگیـزش در کـار،             

ي انگیـزش افـراد از   چگـونگی و نحـوه   انگیزش افراد در محیط کار،
نگیزشـی  بـا نگـاه اجمـالی بـه عوامـل ا        .  )5(ید دارد نظر ادراکی، تاک  
توان به عوامل احتمالی تاثیر گـذار زیـر      هاي آن، می  مطرح در تئوري  

  :درمانی اشاره نمودبر میزان انگیزش حرفه کار

 بر طبق نظریه منابع شخصی و مادي، تنگناهایی که توانایی هـا و       -
فرصتهاي افراد را در دستیابی به هدف هـاي کارشـان محـدود مـی        

این تنگناها و قید و بندها در . شودسبب افت انگیزش آنان می سازد،
ایـن  . )5(توانند به دلمردگـی یـا درمانـدگی منجـر شـوند           نهایت می 
توانند شخصی باشند مثل توانـایی پـایین کاردرمـانگر در           تنگناها می 

انجام کار بـالینی و یـا سـازمانی باشـد مثـل مجهـز نبـودن مراکـز                   
هـا و  اختصاص منابع مالی از طرف مسئولین بخشکاردرمانی و عدم   

 .هاسازمان
 بر اساس تئوري انگیزش انتظار، افراد زمـانی بـراي انجـام کـاري           -

انگیزش دارند که هدف برایشان با ارزش و رسیدن به هدف ممکـن             
همچنین آنها باید مطمئن باشند که عملکرد و بهره وري بـالا            . باشد

نظر بـه اینکـه در اکثـر        . )5(شودمیموجب دریافت پاداش مورد نظر      
ها نظام ارزش گذاري براي حرفه کاردرمـانی    مراکز درمانی و سازمان   

ران مـورد اغمـاض واقـع    یا در نظر گرفته نشده است یا از طرف مدی       
شده است بنظر می رسد این عامل نیز از عوامل موثر در پایین بودن              

 .میزان انگیزش این حرفه باشد
 براساس تئوري برابري، شخص نتـایج حاصـل از کـار خـود را بـا              -

آنچه در این راه صـرف کـرده اسـت، بـا دیگـران مقایـسه کـرده و                   
بنـابراین  . بري می کنـد   براساس قضاوت خود احساس برابري یا نابرا      

فرد در مقایسه با دیگران می کوشد به هر طریق به برابري برسـد و               
تلاش جهت رسیدن به برابري، دلیل انگیـزش کـار اسـت امـا اگـر                
شرایط موجود، رسیدن به این برابري را فراهم نکند فرد دل زده مـی    

 را می تـوان بـه اختـصاص    نمونه آن. )5(گیردشود و از کار کناره می 
هاي توانبخـشی و عـدم   هاي استخدامی به بعضی از رشته زیاد ردیف 

اختصاص به حرفه کاردرمـانی،کم اهمیـت شـمردن ایـن حرفـه در               
مایل مدیران در راه اندازي مراکـز کاردرمـانی،   مراکز درمانی و عدم ت   

 .عدم برابري تعرفه هاي درمانی و غیره اشاره نمود
 بر اساس تئوري نگرش، افـرادي کـه نـسبت بـه مـشاغل، کـار و        -

شـوند  مطلوب دارند، بیشتر برانگیخته مـی سازمانهاي خود نگرشهاي  
نظـر بـه   . )5(تا در مشاغل خود باقی بمانند و به انجام کـار بپردازنـد        

حرفـه بیـانگر نقـش و هویـت حرفـه           اینکه در حرفه کاردرمانی، نام      
بازخورد هاي منفـی حاصـل از عکـس العمـل دیگـران و              . باشد نمی

ه نام حرفـه و بـه چـالش کـشیده شـدن هویـت حرفـه،         ها ب سازمان
نگرش کاردرمانگران را تحت تاثیر قـرار داده و میـزان انگیزاننـدگی             

  .   حرفه را کاهش داده است
  ه ـــرفـوان انگیزشی حـایین بودن تـا توجه به پـذا بـل              

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

ls
.tu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
24

-1
1-

25
 ]

 

                               6 / 9

https://journals.tums.ac.ir/mrj/article-1-22-fa.html


  11     قمري و همکاران
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رسـد  ئوري هاي شرح داده شده به نظر می       کاردرمانی و با توجه به ت     
توانـد در  ان و برنامـه ریـزان مـی   که توجه به موارد زیر از طرف مدیر  

  :بود و ارتقاء این حرفه موثر باشدبه
 آشنایی بیشتر سازمان ها با حرفه کاردرمانی و اهمیت بخشیدن به          -

 لزوم و اهمیت آن در درمان بیماران 
هـا  و فعالیـت کاردرمـانگران در سـازمان         برابر سازي امکان جذب    -

  ه سایر رشته هاي توانبخشینسبت ب
   توجه به امکانات و تجهیزات مراکز کاردرمانی-
 سایر مشاغل پزشکی، دن ارتباط بیشتر کاردرمانگران با فراهم آور-

  بهبود کیفیت کار تیمی و باز کردن کانال هاي بازخورد
  بهبود نظام ارزشیابی عملکرد کاردرمانگران -
یل و فرصتهایی به منظور  ایجاد انگیزش با فراهم آوردن وسا-

افزایش اطلاعات و آموزش هاي جدید، آزادي و استقلال در عمل و 
  در نظر گرفتن پاداش 

 توجه بیشتر برنامه ریزان آموزشی به آموزش مبتنی بر جامعه، -
  ارائه پر محتوا تر دروس پایه و بالینی و واحد هاي کارورزي 

 . این حرفه باشد اختصاص نامی که بیانگر هویت  و نیاز هاي-
محدودیت هاي مطالعه حاضر شامل محدودیت منطقه 
جغرافیایی، تعداد نمونه در دسترس، مورد ملاحظه قرار ندادن حیطه 

، امکانات موجود در هر بخش، هاي مختلف حرفه کاردرمانی
و میزان ) خصوصی/یا دولتیغیررسمی /رسمی(وضعیت استخدامی

. صله را تحت تاثیر بگذاردحقوق می باشد که می تواند نتایج حا
پیشنهاد می شود که این مطالعه در سطح وسیعتر و با مورد ملاحظه 

هاي قرار دادن عوامل تاثیر گذار بر روي انگیزش شغلی و در حیطه
لعه کاردرمانگران در این مطا. کاري مختلف این حرفه صورت گیرد

توجه به هاي مختلف کاردرمانی شرکت داشتند که با با کار در حیطه
هاي مختلف تعداد کم نمونه امکان تفکیک سازي بر اساس حیطه

  .وجود نداشت
در این مطالعه توان انگیزشی حرفه کاردرمانی پایین 

بر اساس شاخص انگیزش، ساختار شغلی حرفه . بدست آمد
کاردرمانی امکان انگیزش درونی را براي شاغلین فراهم نمی کند 

و برنامه ریزان آموزشی این حرفه در پیشنهاد می گردد طراحان لذا 
مقیاس وسیعتر میزان انگیزش حرفه کاردرمانی و عوامل انگیزشی 
آن را مورد مطالعه قرار داده و در صورت همسو بودن نتایج جهت 
رفع ابعاد پایین انگیزشی و ارتقا توان انگیزشی حرفه کاردرمانی 

در راستاي طراحی مجدد کوریکولوم آموزشی و شغلی این حرفه را 
 .  اهداف مدیریتی خود قرار دهند

 
  قدردانی

 3885این مقاله حاصل طرح پژوهشی مصوب به شماره 
می باشد که تحت حمایت مالی دانشگاه علوم پزشکی شیراز انجام 

بدینوسیله از معاونت تحقیقات و فن آوري این دانشگاه و . شده است
فارس که در همچنین کلیه ي همکاران کاردرمانگر سطح استان 

  . انجام این پژوهش همکاري نمودند سپاسگزاري می گردد
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Abstract 
 
Background and Aim:  Occupational Therapy (OT) as a holistic profession considers all aspects of a 
disease and leads the patients towards independent daily activities by providing appropriate treatment 
techniques. Considering the importance of this major in the health sector, it is required that the 
occupational and educational planners examine the intrinsic factors affecting the motivation of the 
occupational therapists. The purpose of this study was determining the job motivation among 
occupational therapist of Fars province based on Motivating Potential Score (MPS), so that, the job 
dimension and finally the motivational power of this profession to be examined. 
 
Materials & Methods: This cross-sectional study was conducted in 1390. The statistical population 
includes all occupational therapist (41 people) of Fars province. Data collection tool was the valid 
questionnaire of Job Characteristics Model (JCM) adopted from John Wagner. Pearson correlation 
coefficient was used. To examine the reliability of questionnaire the Cronbach's alpha coefficient and to 
determine the validity of it, the Content validity was used. 
 
Results: There was no significant relationship between demographic variables and the motivational power 
(p>0/05). The mean scores was 2/73 ± 0/16 for Skill Variety, 2/04 ± 0/15 for Task Identity, 2/60 ± 0/14 
for Task Significance, 2/82 ± 0/16 for Autonomy, 2/43 ± 0/12 for Feedback and the mean score of OT 
motivational power was19/21±15/49. 
 
Conclusion: In this study the motivational power of OT profession was low. Based on MPS, The 
structure of OT does not provide intrinsic motivation for its practitioners.  

 
Key words: Motivation, Motivating Potential Score, Occupational therapy profession 
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