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 مقدمه

گیرد. در طی دهه گذشته بسیاری پیشرفت کیفیت در مکان کار مفهومی است که مدیران و کارکنان را به طور یکسان در بر می

متدیریت و کنتترل جتامع ها در مورد کیفیت خدمات، تضمین کیفیت، چرخه کنترل کیفیت، کیفیتت زنتدگی کتاری، از نوشته

(. در همین راستا محیط کاری بتا کیفیتت بتاه بته 1992به نقل از شانی، باسوری، چرلینگ و ادل،  ،تو ،کیفیت بوده است)کول

های در بررستی ها شتناخته شتده استت.عنوان شرط و پیش زمینه اساسی برای توانمندسازی منابع انستانی متورد نیازستازمان

های قبلتی کتار و رفتتار انستانی مشتت  شتده استت. کارکنتان بته عنتوان افتراد زندگی کاری از متدل سازمانی، مفهوم کیفیت

شوند و به کار براساس تعادل مطلتوبی بتین پاداشتهای اند که جهت کار برانگیخته میگیرنده باهوشی در نظر گرفته شدهتصمیم

محققتان مطالعتات کیفیتت  (؛1992نی، باسوری، چرلینتگ و ادل، نگرند )شارود، میداده شده به آنها و انتظاراتی که از آنها می

انتد )شتانی، هتای افتراد کتار متمرکزنمودهزندگی کاری را روی خصوصیات فیزیکتی مکتان کتار و رفتارهتای يتاهری و نگرش

 ( در حالی که کیفیت زندگی کاری مشتمل بر جنبته وستیعی از محتیط کتاری استت کته روی1992و اودل،  بژری،اسکرلینگ

 .(2005چارلز، مك گوآیر،  -گذارد)کول، روبسون،لیموکسیادگیری و سلامت کارکنان تاثیر می

و فرآورده ارزیابی کلی شخص از شغلش  مرکب از متغیرهای محیط کاریای پیچیده، کیفیت زندگی کاری مسئله

بندی در مورد عوامل مؤثر در کیفیت (.تقسیم2001؛ لویس، برازیل، کروئگر، لوفلد و جام، 1997باشد)ناکس، ایروینگ،می

دهد که طرفداران مدیریت علمی بر این اعتقاد بودند که کیفیت زندگی کاری صرفا به منابع بیرونی زندگی کاری نشان می

ظیر حقوق و دستمزد و دیگر مزایای ملموس، ایمنی و بهداشت محیط کار بستگی دارد. در مقابل این نگرش، طرفداران شغل ن

وری، اند، اما منابع درونی بیشترین تأثیر را بر بهرهرویکرد روابط انسانی معتقدند که گرچه منابع بیرونی در خور توجه و مهم

معتقد است  "گیری نسبت به کارجهت"دارند. در این میان رویکرد سومی نیز با عنوان کارایی، غیبت از کار و خروج از خدمت 

 (.2001های آنان دارد)لویس و همکاران، که اولویت منابع بیرونی یا درونی بستگی به افراد و ویژگی

کید دارند و همچنین طرفداران طرفداران رویکرد روابط انسانی که بر نقش منابع درونی در بهبود و ارتقای کیفیت زندگی کاریتا

کنند که در شرایط یکسان بیرونی از لحاظ پاداش، بهداشت محیط، حقوق و مزایا تبیین می"گیری نسبت به کارجهت"رویکرد 

و .... باز هم کیفیت زندگی کاری ارزیابی شده در همه کارکنان یکسان نیست. به  همین جهت آنها در تبیین این تفاوت بحث 

اجتماعی، ارزشها، استعدادها و ....  –های روانیها، نیازها و اهداف، صفات شخصیتی، قابلیتها، انگیزهونی شامل نگرشمنابع در

(. در حقیقیت طرفدارن این دو رویکرد 2001گیرند)لویس و همکاران، را به عنوان عوامل اصلی تبیین این تفاوت در نظر می

کنند دارای کیفیت ای که در خود تقویت میاحتماه به دلیل وجود منابع درونی ویژهها اعتقاد دارند که شاغلین در سازمان

 تری هستند.زندگی کاری مطلوب

شناسی شکل گرفت، يهور رویکردهای انگیزشی های اخیر در حوزه روانهایی که در دههها یکی از زمینههمسو با همین تبیین

های مختلف رفتاری از جمله مطالعات سازمانی، ای نافذ و مؤثری در زمینههبود که موجب تحوهت قابل ملاحظه و پژوهش

(. یکی از این رویکردهای نوین، رویکرد مشاوره 2001صنعتی و بهداشت روانی حوزه مشاغل گردید )لویس و همکاران، 

ر بخواهد موف  شود باید به مند است، این رویکرد بر این تفکر استوار است که هر نوع مداخله روانشناختی اگانگیزشی نظام

شود را هایی که مراجع اهداف را انتخاب و به آنها وابسته میمجموع اهداف فرد در زندگی توجه داشته باشد و همچنین شیوه

شود. های وابستگی افراد به آنها، سبك انگیزشنامیده می(. در مجموع اهداف افراد و شیوه2005بررسی نماید)کوکس و کلینگر،

تواند انطباقی یا غیرانطباقی باشد که هر کدام از این دو سبك دارای ( این ساختار می2005تقاد کوکس و کلینگر )به اع

باشد.با توجه به موارد مطروحه فوق، هدف پژوهش هایی خاصی در تعقیب اهداف و انگیزش برای رسیدن به آنها میویژگی

 باشد.نگیزشی )انطباقی/غیرانطباقی( در معلمان مقطع ابتدایی میبینی کیفیت زندگی کاری براساس ساختار احاضر پیش
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 اهمیت و ضرورت پژوهش

اند دهند اساسی است. محققان نشان دادههایی که به جذب و ابقاء کارکنان اهمیت میکیفیت زندگی کاری باه برای سازمان

ها به طور منفی روی روحیه پرسنل و رضایت تمهای مجدد سیستجدید ساختارهای مجدد مداوم، اقتصادی نمودنو سازماندهی

های رفتاری کیفیت زندگی کاری اثر مهمی روی واکنشقان مدارکی دال بر آن که . همچنین محقشغلی تاثیر گذاشته است

کارکنان مانند هویت سازمانی، رضایت شغلی، مشارکت کاری، تلاش شغلی، عملکرد شغلی، قصد ترک خدمت، تغییر و تبدیل 

مسائل کیفیت زندگی کاری بر رضایت کارکنان اند (. تحقیقات تأیید کرده2001اند)سیگری و همکاران، نی دارد، ارائه دادهسازما

 (. 2003گذارد )راسر و جاوینار و نهایتا ابقاء یا ترک پست کنونی تأثیر می

شود که روی یادگیری و شامل میهای وسیعی از محیط کاری را ها نشان داده شده کیفیت زندگی کاری جنبهدر پژوهش

واریانس آن را به خود  %28و تأثیری مثبت بر تعهد سازمانی دارد و ( 2005)کول و همکاران، گذارد سلامت کارکنان تأثیر می

دهد. کیفیت زندگی کاری سهم مهمی در رضایت از سایر ابعاد زندگی نظیر خانواده، تفریح  و سلامت دارد اختصاص می

دونا و گریفیث در مروری جدید از متون روی سلامتی و بهزیستی در مکان کار، مدارکی (. 2001اطی و سیرجی، )سیگل، افر

دال بر پیامدهای سطح پایین سلامتی و بهزیستی ارائه کردند که شامل غیبت، کاهش اثربخشی، کاهش کیفیت خدمات، 

(. نارضایتی از کیفیت زندگی کاری 2001فراطی و سیرجی، های مستقیم طبی است )به نقل از سیگل، اشکایات بیشتر و هزینه

گذارد. خستگی، آن شخص در هر زمان تأثیر می ای  است که تقریبا روی تمام کارکنان بدون توجه به موقعیت یا وضعیتمسأله

تواند برای فرد یا نومیدی و عصبانیت در کارکنانی که از کیفیت زندگی کاری خود ناراضی هستند معمول است و  این مسأله می

سازمان هزینه داشته باشد. همچنین کیفیت زندگی کاری مستقیما روی خدماتی که یك سازمان به مشتریان خود عرضه 

تواند ارتقاء داده شود و نه حفظ چه این پدیده بررسی نشود پیشرفت اثربخش سازمان نه میگذارد و چنانکند تأثیر میمی

 (.2003 ،گردد )والتون

تری از رضایت (، طی انجام تحقیقی به این نتیجه دست یافتند که معلمان سطح پایین1979ین زمینه وارند و همکاران )در ا

کنند و همچنین معلمان از خود شغلشان راضی هستند، لیکن از شغلی به عنوان پیامد کیفیت زندگی کاری را تجربه می

ت کاری، شرایط فیزیکی کار، رابطه نامناسب بین مدیریت و معلمان، شان، ساععواملی چون فرصت به کارگیری تواناییهای

شود دارند و روشهایی که مدرسه با آن اداره میکنند، حقوقی که دریافت میتشویقی که در مقابل کارهای خوب دریافت می

مان را چه در محدوده کار های مختلف، از جمله مسائل دیگری است که معلباشند. فشارهای عصبی، تنشها و استرسناراضی می

دهد و نشاط و سرزندگی و سلامت روحی و روانی آنها را آموزشگاه و چه در خارج از محدوده آن آموزشگاه مورد تهدید قرار می

نفر از معلمان به این نتیجه رسید که معلمان در  1790(، بعد از انجام تحقیقی بر روی 1991) اندازد.  کوپربه مخاطره می

کنند و به همین علت از رضایت شغلی کمتری نیز با کارکنان دیگر مشاغل استرس آور، استرس بیشتری را تجربه میمقایسه 

 برخوردارند.

کنند و انجام هر کار در زندگی مستلزم انتخاب و پیگیری یك هدف است )کوکس و اهداف نقش کلیدی در رفتار بشر ایفا می

برای رسیدن به سلامت روانشناختی از اهمیت خاصی برخوردار است و افراد (،پیگیری یك هدف مناسب 2002کلینگر،

بخش و با کیفیت سازد و همین طور قادرند از توانند اهدافی را انتخاب نمایند که به زندگی آنها معنا ببخشد وآن را رضایتمی

؛ به نقل از سلیمانیان و فیروزآبادی، 2004گردد اجتناب کنند )کوکس وکلینگر، های روانشناختی میاهدافی که منجر به آسیب

1390.) 

 

 اهداف پژوهش

  بینی کیفیت زندگی کاری براساس ساختار انگیزشی در معلمان مقطع ابتداییپیش هدف اصلی:

 اهداف فرعی:

 هامعلمان براساس ساختار انگیزشی آن کاریبینی کیفیت زندگی پیش
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 هااختار انگیزشی آنمقایسه کیفیت زندگی کاری معلمان براساس نوع س

 

 های پژوهشفرضیه

 .گردد محسوب ییابتدا مقطع معلمان در یکار یزندگ تیفیک یبرا یمعنادار کننده ینیبشیپ تواندیم یزشیساختارانگ -

 .دارد وجود یمعنادار یآمار تفاوت یانطباق ریغ و یانطباق یزشیانگ ساختار نوع دو درمعلمان  یکار یزندگ تیفیک نیانگیم در -

 :کیفیت زندگی کاری

ر از کانون کیفیت زندگی کاری فراتت.کندکنان را عنوان میای است که بهزیستی کارکیفیت زندگی کاری سازهتعریف مفهومی:

های زندگی غیرکاری، رضتایت از زنتدگی کلتی، رضایت شغلی است و شامل اثر مکان کار روی رضایت شغلی، رضایت در حیطه

 (.2001گل و لی، گیرد )سیگری، افراطی، سیبر می شناختی را درروانخوشحالی شخصی و بهزیستی 

ه دست ب( 1973ای که فرد در پرسشنامه کیفیت زندگی کاری والتون )عبارت است از نمرهدر پژوهش حاضر تعریف عملیاتی:

 آورد.می

 ساختار انگیزشی:

-(.به 2004، 2002باشد )کوکس و کلینگر، الگوی شناختی و رفتاری خاص هر فرد در پیگیری اهدافش می تعریف مفهومی:
شیوه تعقیب اهداف توسط فرد به عوامل شود. ها ساختار انگیزشی نامیده میهای وابستگی به آناهداف فرد و شیوهعبارتی،

چارچوب زمانی زان کنترل، انتظارموفقیت در صورت تلاش، میمختلفی از جمله اجتنابی یا اشتیاقی )گرایشی( بودن هدف، 

بینی موانع موجود بر سر راه پیگیری اهداف و تعارض بین اهداف مختلف بستگی دارد )الیوت و همکاران، ،پیشتعهدعمل، 

 (.1385؛ به نقل از حسینی، 2003، 2001

 

 کند.(کسب می1PCIسشنامه اهداف شخصی)ای که فرد در پردر پژوهش حاضر عبارت است از نمره تعریف عملیاتی:

 مفهوم تعاریف کیفیت زندگی کاری

و  رایط عینیجموعه شمتوان مورد بررسی قرار داد. از یك منظر، کیفیت زندگی کاری به کیفیت زندگی کاری را از دو منظر می

امن و  ایط کاریاقدامات و شر های ارتقاء از درون، رهبری آزادمنش، مشارکت کارکنان ومشیواقعی در سازمان نظیر خط

 اس امنیت،ورد احسمها، شود و از منظر دیگر، کیفیت زندگی کاری با نگرش کارکنان و طرز تلقی آنمطلوب و یکسان تلقی می

 (.1380رضایت و توان رشد و توسعه به عنوان یك انسان، مساوی فرض شده است )کاسیو،

رو،  داند. از اینمی نماید مرتبطیزانی که تمامی نیازهای انسان را تأمین میاین دیدگاه، کیفیت زندگی کاری را به حد و م

یت دیگر، کیف ی( مورد توجه قرار داد. از سویافزارافزاری( و ذهنی )نرمتوان از لحاظ عینی )سختکیفیت زندگی کاری را می

توان ارائه نمود و جهان شمولی از آن نمیای چند بعدی است و تعریف واحد، مورد اتفاق نظر زندگی کاری مفهوم یا سازه

 (.1384)پرداختچی، 

ا از ریازهای خود ترین نتوانند مهمکند: میزانی که کارکنان می( کیفیت زندگی کاری را چنین تعریف می1384پرداختچی )

اری را کفیت زندگی کی (1388، به نقل از محمدی،2000) نند. بلجرشان در سازمان و محیط کارشان ارضاء کطری  تجربیات

 کند:های زیر تعریف میبر حسب ویژگی

 زخورد سازنده،با( 4 سهیم شدن در اطلاعات،( 3 مشارکت کارکنان در حل مشکلات،( 2 ها،گیری(نقش کارکنان در تصمیم1

 امنیت شغلی.( 7انگیز بودن و مفهوم داشتن چالش( 6 کار گروهی و تشریك مساعی،( 5

                                                           
1 - Personal Concern Inventory  
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 برنامه کیفیت زندگی کاریگانه های سهنسل 

ه کاشته است ت سر گذهای کیفیت زندگی کاری از نظر ساختار، محتوا و فرایند از بدو پیدایش تا کنون سه نسل را پشبرنامه

 ( نشان داده شده است.1در جدول )

 (1386های کیفیت زندگی کاری )تمجیدی، گانه برنامههای سه(. نسل1جدول)

 نسل سوم ومنسل د نسل اول هامؤلفه

 

 ساختار

کیفیت زندگی کاری ختارج یتا متوازی 

ساختار معمول سازمانی بوده، به عنوان 

 شود.برنامه تلقی می

کیفیت زندگی کاری تتا حتدی بتا ستاختار 

 کند.معمول سازمان یکپارچگی ایجاد می

کیفیتتت زنتتدگی کتتاری از ستتاختار معمتتول 

سازمانی غیر قابتل انفکتاک استت و ستاختار 

 شود.مسطح میسازمانی 

 

 انطباق

ساختار کیفیت زندگی کتاری از طریت  

اختیتار متمرکتز متخصصتین از بیتترون 

 شود.تحمیل می

ساختار کیفیت زندگی کاری تا حتدودی از 

-خود سازگاری و تغییرات مکانی نشان متی

 دهد.

هتتر ستتاختار مکتتانی کیفیتتت زنتتدگی کتتاری 

 منحصر به محیط مکان خاصی است.

 

 تمرکز

یت زندگی کتاری متمرکتز ساختار کیف

 است.

ستتاختار کیفیتتت زنتتدگی کتتاری تتتا حتتدی 

 متمرکز و تا حدی غیر متمرکز است.

ساختار کیفیت زنتدگی کتاری غیتر متمرکتز 

 است.

 

 مشارکت

ستتاختار کیفیتتت زنتتدگی کتتاری تنهتتا 

 شود.کارکنان منتخب را شامل می

ساختار کیفیتت زنتدگی کتاری بستیاری از 

 گیرد.کارکنان را در بر می

ساختار کیفیت زندگی کاری همه کارکنتان را 

 گیرد.در بر می

 

 

فرایند 

 گیریتصمیم

گیری در انحصار مدیریت استت. تصمیم

کیفیت زنتدگی کتاری اطلاعتاتی را بته 

هتای متدیریت در گیریمنظور  تصمیم

 دهد.اختیار قرار می

ای بتتین کیفیتتت زنتتدگی کتتاری در دامنتته

مستتئولیت اتختتاذ برختتی تصتتمیمات بتته 

تشتتخیص متتدیریت تتتا حتتذف مستتئولیت 

های کاری روزمره مدیریت در اتخاذ تصمیم

 قرار دارد.

هتا، های مدیریت، غیر مدیران و اتحادیتهنقش

شتود و تصتمیمات مجتدد در ایتن تعریف می

که بتیش از همته از نتتایج نسل توسط کسانی

گتردد و ستازمان شوند، اتخاذ میآن متأثر می

 شود.ره میدر کلیه سطوح مشترکاً ادا

 

 تسهیل

تسهیل توسط منابع خارجی )متمرکتز( 

 شود.انجام می

تسهیل تحت کنتترل منتابع غیتر متمرکتز 

 شود.)محلی( انجام می

کننتده را بته هتای تستهیلهر کارمند مهارت

-آورد و در صورت نیاز نقش تسهیلدست می

 کند.کننده را ایفا می

 

 

آموزش و 

 تعلیم

توستط منتابع نیاز به آمتوزش و تعلتیم 

خارجی و به صتورت متمرکتز تعیتین و 

-شود. تأکید بتر اجترای برنامتهارائه می

های توجیهی برای جمع کارکنان است 

کنندگان های تسهیلو بر توسعه مهارت

 شود.تأکید می

ها نیازهای آموزشی ختود را شناستایی گروه

هتای متورد نیتاز کنند. تأکید بر مهتارتمی

فراینتد کیفیتت کلیه کسانی استت کته در 

 زندگی کاری دخالت دارند.

شتود آموزش در جایگاه خاص خود تعیین می

هتای کیفیتت تا شامل کلیه فرایندها و مهارت

 زندگی کاری و مدیریت سازمان شود.

 

رابطه 

آمیز میان متدیریت رابطه رسمی رقابت

و اتحادیه، زمان زیادی در جهتت بنتای 

مبتنی بر اعتماد  یك ارتباط غیر رسمی

-رابطه اتحادیه و مدیریت آهنتگ مشتارکت

گیترد. هتر دو طترف تری به خود میجویانه

هتای ختود را در دائماً برحستب نیتاز نقتش

رابطه مبتنی بر تشریك مساعی بین اتحادیته 

که تمتایزات همچنانو مدیریت وجود دارد یا 

موجود بین مدیریت و غیر مدیریت به تتدریج 
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 -اتحادیه

 مدیریت

-طلب تغییر متیجو و رقابتقالب مشارکت شود.و احترام متقابل صرف می

 دهند.

هتای طترفین مجتدداً شود، نقتشرنگ میکم

 شود.تعریف می

 

محتوای 

 موضوعات

موضوعاتی که نسبت به مؤسسه بیرونی 

است و تمایتل بته تأکیتد بتر محیطتی 

 بودن دارد.

ای از موضوعاتی که از محیط دامنه گسترده

موضوعات مربوط به کارکنتان، فراتر رفته و 

هتتا و مشتیریتتزی، ختطهتا، برنامتهاتحادیته

گیترد موضوعات کاری روزمره را در بتر متی

هتای ستازمان محدودیت موجود خط مشی

 است.

بین موضوعات کیفیت زندگی کتاری و دیگتر 

هتا موضوعات، تمایزی وجود ندارد. کلیه ایتده

هتای گیرند. خط مشتیمورد ملاحظه قرار می

مانی، مبنتتای کیفیتتت زنتتدگی کتتاری را ستتاز

 دهد.تشکیل می

 های کیفیت زندگی کاریشاخص

ها در اغلب جوامع دهد که برخی از شاخصها از کیفیت زندگی کاری، تحقیقات انجام شده نشان میبا وجود وجه تمایز برداشت

توان حقوق و مزایا، خدمات درمانی و شود، میهای مشترک که در اغلب موارد به آن اشاره میمشترک هستند. از جمله شاخص

(.دانشمندان و مراکز 1386؛ به نقل از تمجیدی، 1992رفاهی، بیمه و بازنشستگی و مواردی از این قبیل را نام برد )کاسیو، 

 ( نشان داده شده است.2اند که در جدول شماره )های متفاوتی را ذکر کردهعلمی برای کیفیت زندگی کاری شاخص

 های کیفیت زندگی کاری( شاخص2ول)جد

 های مورد قبولشاخص نظرانصاحب

 

 والتون

های انسانی، رشد و امنیت مداوم، پرداخت منصفانه و کافی، شرایط کاری ایمن و بهداشتی، توسعه قابلیت

اهمیت در جامعه، توانمندی کار، تناسب اجتماعی کار، با معنی بودن و چالشی بودن کار )میرسپاسی، 

1372) 

 

 کاسیو

گیری، دموکراسی، تنوع و غنی بودن حقوق و مزایا، امکانات رفاهی، بهداشت و ایمنی، مشارکت در تصمیم

 (1992مشاغل، بازخور از نتایج )کاسیو،

 

انجمن مدیرت 

 امریکا

حقوق و دستمزد، مزایا به ویژه مزایای خدمات درمانی، امنیت شغلی، داشتن شانس انتخاب شغل دیگر در 

های کاری، شرکت در تصمیماتی که در سرنوشت افراد مهم است. دموکراسی در سازمان، نداشتن تنش

محل کار، سهیم بودن در سود، وجود نظام بیمه و بازنشستگی، وجود امکانات و خدمات رفاهی، چهار روز 

 (1996کاری در هفته )گریفین،

 

 موتون

های نهادی شده داخلی و های فیزیکی شغل، جنبهنبهحقوق و مزایا، جدول زمانی کاری، ماهیت شغل، ج

 (1377خارجی شغل، عوامل سیاسی، اجتماعی و اقتصادی )داوودی،

 

 تاتل

ها و یادگیری مستمر، امنیت و ایمنی، مساوات و منصفانه بودن حقوق و مزایا، وجود فرصت پرورش مهارت

 (1372گیری )میرسپاسی،دموکراسی یا مشارکت در تصمیم
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 دسلر

داشتن یك شغل باارزش، حقوق و مزایای کافی، شرایط کاری ایمن و مطمئن، امنیت شغلی، سرپرستی 

ها و ويایف از هی ، وجود بازخورد، شرایط اجتماعی مثبت، دارا بودن فرصت برای آموزش، واگذاری نقش

 (1375روی عدالت )جزنی،

 

 لوئیسو همکاران

نی، ارتباط مثبت، استقلال عمل، مورد شناسایی قرار گرفتن، قابلیت کاهش فشار کاری، تعهد و تعل  سازما

های پیشرفت، گرایی، فرصتهای کاری، عدالت، مشخص بودن نظام نظارت، حرفهبینی فعالیتو پیش

 (2001پرداخت عادهنه )لوئیس و همکاران،

 

 محققان اخیر

پذیری در کار هفتگی فشرده، انعطاف حمایت خانوادگی سازمانی، تعهد عاطفی، تعارض خانوادگی کاری،

ها، پذیری در زمان کار، حمایت و توجه به مسئولیتهای اجتماعی و اطلاعاتی، انعطافمکان کار، حمایت

 (2006مداخله کار در خانواده، مداخله خانواده در کار و... )کاپلمن و همکاران،

 (1385)منبع: نجفی، 

 طراحی شغل

های کاری یك فرد یا گروه در یك محیط سازمانی است. اهداف طراحی شغل تشخیص فعالیتطراحی شغل کارکردی برای 

عبارت است از بهسازی مشاغلی که با استلزامات سازمان و فناوری مورد نیاز آن مواجه هستند و باید نیازهای کارکنان و 

 (.1384پور، احتیاجات فردی آنان را برآورده سازد )عباس

 باشد:تواند موجبات افزایش کیفیت زندگی کارکنان را فراهم آورد به شرح زیر میه میراهبردهای دیگری ک

ها ها احترام گذاشته، از آنمند به کار کردن با سرپرستی هستند که به آنرهبری مؤثر و رفتار سرپرستی:کارکنان، علاقه-1

مندی را به وجود بایستی در رابطه با زیردستان جو رضایتحمایت کند و در برخورد با آنان انصاف را رعایت نماید. سرپرست 

 شود، بستگی دارد.ی سرپرست با آنان میآورد. ادراک کارکنان از کیفیت زندگی کاری خود عمدتاً به رفتاری که از ناحیه

دادهای کارکنان خود و تر از استعبرداری هرچه کاملهای پیشرو به منظور بهرهتوسعه مسیر ترقی:امروزه بسیاری از سازمان-2

ریزی و های برنامهکمك به کارکنان در جهت محق  نمودن آرزوهای شغلی خود و تقویت احساس توفی  در انجام کار، فعالیت

 دهند.مند شغلی را انجام میی نظامتوسعه

 ی جامع توسعه مسیر شغلی عبارت است از:اجزای اصلی یك برنامه

 ریزی منابع انسانی.برنامه1

 های شغلی و اطلاعات مربوط به مسیر ترقی کارکنان.انتقال فرصت2

 ی پرسنلیی سرپرست به عنوان بخشی از ارزیابی عملکرد و هم توسط ناحیه.مشاوره شغلی هم از ناحیه3

 .تعلیم و آموزش به کارکنان4

 .توسعه ويایف خاص شغلی و چرخش شغلی5

 ساختار انگیزشی 

های زیستی، روانی، اجتماعی و شناختی گرایش به ( تعیین کننده2004، 2002، 1999کلینگر)لگوی انگیزشی کوکس و ا

زا تحت تاثیر آورد که این عوامل، انگیزه افراد را برای رفتارهای آسیبزا را زیر چتر واحد انگیزش گردهم میرفتارهای آسیب

دهد، یعنی زمانی که افراد ها روی میها و ناکامیاز نارضامندیزا در بافتی دهند. این الگو معتقد است که رفتار آسیبقرار می

شوند کنند دچار احساسات منفی نظیر افسردگی میدر رسیدن به اهداف خود )در همه حوزه های زندگی( موفقیتی کسب نمی

زا، تصمیم رفتارهای آسیبدهد. بنابراین، یك عامل تأثیرگذار مهم بر زا سوق میها را بهسوی رفتارهای آسیبو این حالت آن

های زندگی به دست می آورد. اگر فردی در دستیابی به رضامندی مندی عاطفی و احساسی است که فرد از سایر حوزهرضایت
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آورد تا به لذت فوری دست زا و بسیار پر خطر روی میهای مثبت ناتوان باشد، به احتمال زیاد به رفتارهای آسیباز دیگر مشوق

 (.2002آرامش عاطفی پیدا کند )کوکس و کلینگر،  یابد و یا

 انگیزش
( از انگیزه 1997اند، برخی از این تعاریف عبارتند از: تعریف میچل )پردازان مختلف تعاریف متفاوتی از انگیزش ارایه دادهنظریه

تداوم رفتارهای اختیاری  مندی که با برانگیختگی، هدایت، شدت وشناختی هدفعبارتست از، آن دسته از فرایندهای روان

(. انگیزه، یك اصطلاح کلی که زمینه مشترک بین فرایندهای درونی )نیازها، 2002سروکار دارند )باریك، استوراتو پیتروسکی، 

( معتقدند که 1989و همکارانش ) ماندی(.وین1381کند )ریو ها و هیجانات( است و رفتار را نیرومند و هدایت میشناخت

ای از ها هزم است.انگیزه مجموعههایی که برای نیل به هدفت است از اشتیاق و علاقه نسبت به انجام فعالیتانگیزش عبار

گیرند و شکل، جهت و طول باشد که برای شروع رفتار، هم از درون و هم از بیرون فرد نشأت مینیروهای انرژی دهنده می

گیرد )هتام و شناختی است که از تعامل بین فرد و محیط نشات میایند روانکنند. بنابراین، انگیزه فرمدت رفتار را تعیین می

دانند: )الف( نیروهای فعال کننده. نیروهایی که ( انگیزش را شامل سه عنصر اصلی می1990(. استیرز و پورتر )2005پیندر 

عبارت کنند، بهسوی چیزی هدایت میهشود؛ )ب( نیروهای هدایت کننده. رفتار را بباعث داشتن رفتار مشخص در هر فرد می

یابی به هدف فعال و هدایت شده دار است؛ و )ج( نیروهای تداوم دهنده. رفتار انسانی را که در جهت دستدیگر، انگیزش هدف

نگیزشی (.درنهایت و با استفاده از نقاط قوت تعاریف موجود، رویکرد مشاوره ا1381دهند )ریو، بخشد و به آن تداوم مینیرو می

شود، حاهت درونی موجود زنده که به برانگیختگی، تداوم و هدایت رفتار که به سمت هدف منجر می"مند انگیزش را نظام

 (.2002)کوکس و کلینگر، "کندتعریف می

 از یك دیدگاه انگیزش را می توان به درونی و بیرونی تقسیم کرد: انواع انگیزش:

های دیگر در آینده یابی به هدفای برای دستخاطر خود هدف )هدف وسیلهفرد هدف را بهکه زمانی انگیزش درونی.)الف( 

کار بردن استعدادها و در انجام عبارت دیگر، گرایش فطری و پرداختن به تمایلات، به(، به2001کند )ریو، نیست( تعقیب می

اش از رفتن به (. به عنوان مثال، فردی که هدف1985های بهینه است )ریان، این کار دنبال کردن و تسلط یافتن بر چالش

-چنین، فردی که از روی علاقه ازدواج میخورد و همدانشگاه کسب علم است، یا فردی که بستنی را برای لذت بردن از آن می
 .شود از انگیزش درونی برخوردار استگفته میکند، 

کند، این نوع انگیزش یدادهای موجود در محیط کسب میکه انگیزش منشا خود را از روزمانی انگیزش بیرونی.)ب( 

ش از رفتن به دانشگاهاین باشد که دیگران وی را تایید ا،فردی که هدفمثلا(. 2001ای است برای هدف )ریو، وسیله

ف وی شود، استفاده نماید، یعنی هدکنند، مورد تشوی  قرار دهند و از منافعی که از دانشجو بودن در جامعه عایدش می

منظور بهبود شرایط چنین، اگر فردی فقط بهاش از خوردن بستنی افزایش وزن باشد و همکسب علم نباشد، یا فرد هدف

 . (2004)ککس و کلینگر، شود از انگیزش بیرونی برخوردار است ازدواج کند، گفته می

انگیزش درونی بهطور خودانگیخته از ونی است. تفاوت بین انگیزه درونی و انگیزه بیر ،یك نکته حایز اهمیت در بحث انگیزش

شود. کارهایی که صرفا با انگیزش بیرونی های فطری برای رشد ناشی مینیازهای روانی ارگانیزمی، کنجکاوی شخص و تلاش

(. 1996شوند فقط دنبال یك نوع رضایت هستند، یعنی رضایت از دست یافتن به یك نوع رضایت دیگر )ریان و دیك، انجام می

. تحقیقات نشان باید مورد توجه قرار گیرددر ساختار انگیزشی فرد  در مشاوره انگیزشی توازن میان انگیزش درونی و بیرونی

های درونی و بیرونی با احساس کلی رضایت و خشنودی از زندگی و کار ارتباط دارد )کامسر و ریان، اند توازن بین انگیزشداده

 (.1384، به نقل از سلیمانیان 2001اشموک  ؛1996و دیگران  ؛ رایان2001

های درونی هستند، هایی که دارای انگیزههای درونی یا بیرونی بستگی دارد. در مقایسه با آنرضایت از زندگی به داشتن انگیزه

تر به شان را بیشجویانههای هدفها و فعالیتگیریاند: )الف( تصمیمهای بیرونی برانگیخته شدهکسانی که به دلیل انگیزه

(؛ )ج( از هیجانات 2000و همکاران،  برند )سیمونتر لذت میهای خود کمدهند تا به خود؛ )ب( از فعالیتدیگران نسبت می

؛ 1982تری دارند )بندورا، (؛ )د( در برابر ناامیدی مقاومت کم1994برند )رودریگوز تر رنج میمنفی نیرومندتر وعزت نفس پائین
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( و هیجانی 1993تری برای ابتلا به مشکلات انگیزشی )پترسون و همکاران، پذیری بیش(؛ و )ه( در معرض آسیب1997شیلدز، 

-تری برای رسیدن به اهدافگزینی هیجانی بیرونی دارند، شانس کم( قرار دارند. در نتیجه، کسانی که جهت1997)استیپك، 
رسد نظر می(. در نتیجه، به2002؛ به نقل از صالحی فدردی، 1994ن، ؛ استراچروهمکارا1990شان دارند )کوری و همکاران، 

جویی تحت تاثیر گزینی و هدفاند که موفقیت یا شکست افراد را در هدفکه احساس کنترل و جهت گزینی انگیزشی دو عاملی

کنند )سپهری شاملو، میهای مختلف زندگی تعیین کرد خود در حیطهها را از عملقرار داده، بدین وسیله رضامندی آن

2006.) 

بندی دیگری را برای توان طبقهشود، میجا که انگیزه یا مشوق، هر موضوع یا واقعه تغییر دهنده احساس را شامل میاز آن

دست آورند؛ و )ب( انگیزش منفی؛ ها را بهخواهند آنها مطرح نمود: )الف( انگیزش مثبت؛ چیزهایی که افراد میانگیزه

مصرف الکل یك انگیزش مثبت است که افراد از آن انتظار  کنند. برای مثال، زمانیها اجتناب میی که افراد از آنچیزهای

کند که فرد از آن انتظار شان را داشته باشند و زمانی بهعنوان مشوق منفی عمل میتغییرات خوشایند در خل  و احساس

 تغییرات ناخوشایندی را داشته باشد.

 ساختار انگیزشیانواع 
( دو نوع ساختار انگیزشی را مشخص کردند: )الف( ساختار انگیزشی انطباقی و )ب( ساختار انگیزشی 2000کوکس و همکاران )

ها از یکدیگر متمایز های انتخاب شده برای تعقیب و شیوه پیگیری مشوقغیرانطباقی. این دو نوع ساختار براساس نوع مشوق

-های شناختی، هیجانی و رفتاری را از رسیدن به سایر هدفانگیزشی غیرانطباقی، مبتلایان به آسیب شوند. وجود یك نظاممی
افزاید. برای مثال، بدون ها میزا و پرخطر آنبه رفتارهای آسیب دارد و بدین ترتیب، بر شدت گرایشهای زندگی باز می

های کنترل ناپذیر های اعتیادی، امکان غلبه بر مشکل و تکانهبازسازی ساختارهای انگیزشی مؤثر در پدیدآیی و تداوم رفتار

؛ توکر و همکاران؛ به نقل از کوکس و کلینگر، 1990مصرف، بسیار دشوار و معموه دست نیافتنی است )موسو همکاران، 

2004.) 

 روش پژوهش

ساختار انگیزشی به عنوان روش پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی است. در این پژوهش به بررسی رابطه بین 

بین و کیفیت زندگی کاری به عنوان متغیر ملاک پرداخته شده و درصد واریانس تبیین شده کیفیت زندگی کاری متغیر پیش

 براساس ساختار انگیزشی نیز تعیین شده است.

 گیریجامعه، نمونه و روش نمونه 

مشغول به خدمت در آموزش  92-93در سال تحصیلی  است کهمعلمان مقطع ابتدایی  کلیهشامل  پژوهش حاضر آماری جامعه

و پرورش شهر بجنورد بودند. براساس استعلام انجام شده از اداره کل آموزش و پرورش استان خراسان شمالی تعداد معلمان 

رفته شدند. نفر بود که به عنوان جامعه آماری پژوهش حاضر در نظر گ 615مدارس ابتدایی )به استثنای مدارس غیردولتی( 

ای از جامعه آماری گیری خوشهنفر تعیین شد که با روش نمونه 240حجم نمونه براساس فرمول کرجسی و مورگان )تقریبا( 

مدرسه به تصادف انتخاب شدند و معلمان این  35مدرسه،  61گیری بدین صورت بود که ابتدا از بین انتخاب شدند. روش نمونه

پرسشنامه بدون نقص، تصمیم بر آن  250های را تکمیل کردند. با هدف تجزیه و تحلیل دادههای پژوهشی مدارس پرسشنامه

نفر زن، با توجه به نسبت مردان و زنان( از اعضای جامعه آماری مورد پرسش قرار گیرند.  160نفر مرد و  120نفر ) 280شد که 

 نفر زن( شناسایی و تحلیل شدند. 157ر مرد و نف 114پرسشنامه بدون نقص ) 271ها، پس از اجرا و بررسی پرسشنامه

 آوری اطلاعاتروش و ابزار )های( جمع

های پژوهشی از دو پرسشنامه کیفیت زندگی کاری والتون و پرسشنامه اهداف فردی استفاده گردید که آوری دادهجهت جمع

 شود.ها پرداخته میسنجی آنهای رواندر ادامه به معرفی و ذکر ویژگی
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 مه کیفیت زندگی والتون:پرسشنا

گویه با طیف  27( تهیه شد. پرسشنامه مذکور دارای 1973این پرسشنامه براساس مدل کیفیت زندگی کاری والتون )

گیرد. این تعل  می 5تا  1ها نمره ای )خیلی کم، کم، تا حدی، زیاد و خیلی زیاد( است که به ترتیب به آنگزینهپاسخگویی پنج

 دهد:بعد به شرح زیر مورد بررسی قرار می 8ندگی کاری را در پرسشنامه کیفیت ز

ها با معیارهای اجتماعی پرداخت منصفانه و کافی: منظور، پرداخت مساوی برای کار مساوی و نیز تناسب پرداخت-1

 باشد.و معیارهای کارکنان و تناسب آن با انواع دیگر کار می

 شرایط کاری ایمن از نظر فیزیکی و نیز تعیین ساعات کار منطقی است.محیط کار ایمن و بهداشتی: منظور، ایجاد -2

های پیشرفت و های فردی، فرصتتأمین فرصت رشد و امنیت مداوم: منظور، فراهم نمودن زمینه بهبودی توانایی-3

 های کسب شده و تأمین امنیت و اشتغال است.کارگیری مهارتهای بهفرصت

ظور، فراهم نمودن زمینه آزادی بیان کارکنان بدون ترس از انتقام مقام باهتر و تسلط گرایی در سازمان: منقانون-4

 سلطه قانون نسبت به سلطه انسانی است.

وابستگی اجتماعی زندگی کاری: به نحوه برداشت )ادراک( کارکنان در مورد مسئولیت اجتماعی سازمان اشاره -5

 دارد.

های زندگی کارکنان است که شامل تعادل بین زندگی کاری و دیگر بخشفضای کلی زندگی: برقراری توازن و -6

 باشد.اوقات فراغت، تحصیلات و زندگی خانواده می

یکپارچگی و انسجام: ایجاد یك فضا و جو کاری که احساس تعل  کارکنان به سازمان و این که آنان مورد نیاز -7

 باشند را تقویت نماید.سازمان می

هایی چون استفاده از استقلال و خود کنترلی در کار، های انسانی: به فراهم نمودن فرصتتوسعه قابلیت -8

ریزی کار برای کارکنان اشاره دارد )مورهد و های گوناگون، دسترسی به اطلاعات مناسب با کار و برنامهمندی از مهارتبهره

 (.1374گریفین، 

گزارش کرد. در مطالعه ساعدی،  85/0( 1385)( و رحیمی2001، )ویرم 88/0والتون ضریب اعتبار این پرسشنامه را  

 30/0( روایی همگرای پرسشنامه از طری  بررسی همبستگی آن با مقیاس رضایت از زندگی 1389خلعتبری و نجف آبادی )

 معنادار بود. 05/0محاسبه شد که در سطح آلفای 

 (PCIپرسشنامه اهداف شخصی )

استفاده شد. این پرسشنامه توسط کاکس و کلینگر به منظور  (PCIپرسشنامه اهداف فردی ) جهت سنجش ساختار انگیزشی از

شود در مورد مهمترین اهدافشان در هریك از ها خواسته میساختار انگیزشی طراحی شده است. در این فرم از آزمودنیارزیابی

گذاری اهدافشان در یازده مقیاس درجه بندی نمرههای زندگی فکر کنند و سپس نظرشان را درباره چگونگی رسیدن به حیطه

گیرند عبارتند از: امور مربوط به خانه، روابط با های زندگی که در پرسشنامه اهداف فردی مورد بررسی قرار میکنند. حیطه

ش و خانواده و همسر، اوقات فراغت و سرگرمی، عش  و صمیمیت و مسائل جنسی، بهداشت و سلامت، تحوهت شخصی، آموز

بندی در پرسشنامه ای، دوستان و آشنایان. یازده مقیاس درجهتحصیل، مسائل و امور معنوی، مصرف مواد، شغل و مسائل حرفه

بودن هدف آزمودنی(، احساس )میزان گرایشی بودن هدف آزمودنی(، اجتناب )میزان اجتنابییابیاهداف فردی نیز شامل: دست

ی در دست یافتن به هدف(، میزان اطلاعات )میزان دانش و آگاهی آزمودنی از چگونگی کنترل )میزان احساس کنترل آزمودن

دست یافتن به هدف(، احتمال موفقیت )احتمال آزمودنی در دست یافتن به هدف در صورت تلاش(، شانس )اعتقاد آزمودنی به 

آزمودنی از دست یافتن به هدف(، میزان شانس در دست یافتن به هدف بدون انجام تلاش(، میزان شادمانی )میزان شادمانی 

به هدف(، تعارض )میزان تعارض اهداف آزمودنی با یکدیگر(، تعهد )میزان یابیناراحتی )میزان ناراحتی آزمودنی از عدم دست

 به هدف( است. کاکسیابیمصمم بودن آزمودنی در دست یافتن به هدف(، مدت زمان )مدت زمان احتمالی موردنیاز برای دست

دانشجو از چهار کشور جمهوری چك، نروژ، هلند و آمریکا اجرا نمودند. تحلیل عاملی  370و همکاران این پرسشنامه را بر روی 
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پرسشنامه نشان دهنده دو عامل ساختار انگیزشی سازگارانه و ساختار انگیزشی ناسازگارانه بود. شواهد نشان دهنده آن است که 

؛ به نقل از سلیمانیان، گل پیچ و 2000ر و روایی قابل قبولی برخوردار است )کاکس و همکاران، پرسشنامه اهداف فردی از اعتبا

(. در مطالعات خارجی ضریب همسانی درونی پرسشنامه اهداف فردی بر روی دانشجویان با روش آلفای کرنباخ 1392دررودی، 

( گزارش 2010)صالحی فدردی،  77/0( و 1392دی، ؛ به نقل از سلیمانیان، گل پیچ و دررو2000)کاکس و همکاران،  81/0

های پرسشنامه اهداف فردی با روش ( همسانی درونی مقیاس1392شده است. در پژوهش سلیمانیان، گل پیچ و دررودی )

 به دست آمد. 86/0آلفای کرونباخ برابر با 

 روش اجرای پژوهش

 اجرای پژوهش حاضر طی مراحل زیر صورت پذیرفت:

 جامعه و برآورد حجم گروه نمونه با استفاده از جدول کرجسی و مورگان،حجم تعیین  -

 واحد بجنورد،نامه از معاونت پژوهشی دانشگاه آزاد اسلامیدریافت معرفی -

 های پژوهشی،اخذ مجوزهای هزم از شورای تحقیقات و حراست آموزش و پرورش خراسان شمالی جهت تکمیل پرسشنامه -

 ها.مشخص شده و تکمیل پرسشنامهمراجعه به مدارس  -

 ،spss 17های پژوهش با استفاده از نرم افزار تجزیه و تحلیل داده -

 گزارش پژوهش. تدوین -

 هاروش تجزیه و تحلیل داده

 ها در دو بخش توصیفی و استنباطی انجام شد:تجزیه و تحلیل داده

 شامل  :توصیفی آمارهای روشالف( 

 ، نمودارهاتوزیع فراوانی و جداول -1

 های مرکزی و پراکندگی )میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش(شاخص-2

 های آمار استنباطی:ب( روش

 اسمیر نوف برای بررسی نرمال بودن توزیع نمرات متغیرهای پژوهش، –آزمون کلموگروف-3

 پژوهش،آزمون همبستگی پیرسون برای تعیین رابطه بین متغیرهای -4

 بینی کیفیت زندگی کاری براساس ساختار انگیزشی،تحلیل رگرسیون گام به گام برای پیش-5

دو گروه مستقل برای مقایسه کیفیت زندگی کاری در افراد دارای ساختار انگیزشی انطباقی و غیر  tآزمون -6

 انطباقی.

 استفاده شد. SPSS17افزار آماری نرمها در هر دو بخش توصیفی و استنباطی، از برای تجزیه و تحلیل داده

 

  هادادهتجزیه و تحلیل 

 شناختیهای جمعیتشاخص

نفر مرد و  114نفر از معلمان دوره ابتدایی به عنوان گروه نمونه مورد مطالعه قرار گرفتند. از این تعداد  271در پژوهش حاضر 

درصد فاقد سابقه  6/54صد دارای سابقه مدیریت و در 4/45درصد متأهل و  5/91درصد مجرد و  5/8نفر زن بودند؛  157

 ( آورده شده است.3مدیریتی بودند. توزیع نمونه بر حسب سن، تحصیلات و سابقه خدمت در جدول )

 (. توزیع نمونه بر حسب سن، تحصیلات و سابقه خدمت3جدول) 

 درصد تجمعی درصد معتبر فراوانی گروه متغیر

 سن

 4/8 4/8 13 سال 25-20

 12/9 8/1 22 سال 30-26

 30/3 17/3 47 سال 35-31
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 56/5 26/2 71 سال 40-36

 83/4 26/9 73 سال 45-41

 100 16/6 45 سال 50-46

 تحصیلات

 4/8 4/8 13 دیپلم

 24/7 19/9 54 فوق دیپلم

 87/1 62/4 169 لیسانس

 100 12/9 35 فوق لیسانس و باهتر

 سابقه خدمت

 12/5 12/5 34 سال 5-1

 27/3 14/8 40 سال 10-6

 41/3 14 38 سال 15-11

 52/8 11/4 31 سال 20-16

 83/8 31 84 سال 25-21

 100 16/2 44 سال 30-26

درصد  6/16سال سن دارند و  35درصد کمتر از  3/30که در کل نمونه  دهدیمنتایج درج شده در جدول فوق نشان 

درصد دارای تحصیلات لیسانس و پایین  1/87سال سن دارند. نتایج در خصوص میزان تحصیلات گویای آن است که  45باهی 

 3/41ه در کل نمونه درصد دارای مدارک تحصیلی فوق لیسانس و باهترند. سایر نتایج گویای آن است ک 9/12تر هستند و 

 سال سنوات خدمتی دارند. 25درصد نیز بیش از  2/16سال و کمتر سنوات خدمتی دارند و  15درصد 

 هادادهتجزیه و تحلیل توصیفی 

 (ارائه شده است.4ی آمار توصیفی و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهشی در جدول)هاشاخص

 ساختار انگیزشی و کیفیت زندگی کاریی توصیفی و ضرایب همبستگی هاشاخص( 4)جدول

 کیفیت زندگی کاری ساختار انگیزشی متغیرها

 23/0 ** 1 ساختار انگیزشی

 1 23/0 ** کیفیت زندگی کاری

 های توصیفیشاخص

 44 19 کمینه نمرات

 108 80 بیشینه نمرات

 75/80 83/62 میانگین

 28/12 93/9 انحراف استاندارد

   10/0≤P ** 

، P≥01/0که رابطه ساختار انگیزشی با کیفیت زندگی کاری مثبت و معنادار است ) دهدیم(نشان 4نتایج درج شده در جدول) 

23/0=rتر بودن این ساختار است، این ضریب گویای آن است (. از آنجا که نمرات باهتر در ساختار انگیزشی به معنای انطباقی

 زندگی کاری باهتر در معلمان ابندایی همراه است.  که ساختار انگیزشی انطباقی با کیفیت

 هادادهتجزیه و تحلیل استنباطی 

دو گروه مستقل استفاده شد. در ادامه  tدر پژوهش حاضر جهت پاسخگویی به فرضیات پژوهشی از تحلیل رگرسیون و آزمون 

 ای مذکور ارائه شده است. هآزموننتایج 

بینی کننده معناداری برای کیفیت زندگی کاری در معلمان تواند پیشمیفرضیه اول: ساختار انگیزشی 

 مقطع ابتدایی محسوب گردد.
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بین و کیفیت پیش جهت پاسخگویی به این فرضیه از رگرسیون استفاده شد. بدین ترتیب که ساختار انگیزشی به عنوان متغیر

پیش از اجرای تحلیل به بررسی مفروضات رگرسیون شامل  زندگی کاری به عنوان متغیر ملاک وارد معادله رگرسیون شدند.

بین و ملاک پرداخته شد.بررسی استقلال خطاها با آزمون استقلال خطاها، نرمال بودن توزیع خطاها و همخطی متغیر پیش

دیگر همبستگی واتسون انجام شد. این آزمون به دنبال بررسی استقلال خطاهاست. اگر خطاها با یک -استفاده از آزمون دوربین

 5/2تا  5/1واتسون بین  -ها پرداخت. اگر آماره دوربینتوان استفاده کرد و باید به اصلاح دادهداشته باشد از رگرسیون نمی

به دست آمد و بدین معنی است که میان  55/1باشد، استقلال خطاها محق  شده است. این میزان در پژوهش حاضر برابر با 

 ارد.خطاها همبستگی وجود ند

اسمیرنوف صورت گرفت. معنادار نبودن این آزمون  -نرمال بودن توزیع خطاها با استفاده از نمودار نرمال و آزمون کالموگروف

نشان دهنده نرمال بودن توزیع خطاهاست. تحلیل اولیه نشان داد که توزیع خطاها نرمال نیست. بر این اساس در سه مرحله 

 262قرار نداشت از تحلیل کنار گذاشته شد. در نهایت نمرات  ±58/2ها در فاصله د خطاهای آننمرات افرادی که نمره استاندار

اسمیرنوف  -ارائه شده است. آزمون کالموگروف 1نفر مورد تحلیل نهایی قرار گرفت. نمودار نرمال بودن توزیع خطاها در شکل 

 (.P ،(262=df)05/0=Z=10/0نیز نشان داد که توزیع خطاها نرمال است )
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 ارائه شده است. 3بین و ملاک انجام شد. نتایج در جدول پس از تحق  مفروضات رگرسیون، تحلیل با ورود متغیر پیش
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 کیفیت زندگی کاری برحسب ساختار انگیزشی و ضرایب رگرسیون واریانس تحلیل ، نتایجرگرسیون مدل خلاصه (3)جدول

 ضرایب رگرسیون خلاصه مدل رگرسیون

 ضریب شاخص ضریب شاخص

R 23/0 
 ضرایب غیراستاندارد

b 28/0 

2R  05/0 08/0 خطای استاندارد 

Adjusted 2R  05/0 Beta 23/0 

F 38/14 t 79/3 

 0005/0 سطح معناداری 0005/0 سطح معناداری

 

و مقدار  23/0ساختار انگیزشی با کیفیت زندگی کاری برابر با  دهد که ضریب همبستگی متغیر( نشان می3-4نتایج جدول)

درصد از تغییرات کیفیت زندگی کاری به ساختار  5باشد و بیانگر این مطلب است که تنها می 05/0ضریب تعیین برابر با 

دهد که دار بودن رگرسیون و رابطه خطی بین متغیرها را نشان میس معنیهای تحلیل واریانانگیزشی مربوط است. شاخص

دهند که مدل رگرسیون با متغیر پیش بین و ها نشان میکند. آزمونآن را تأیید می P=0005/0سطح معناداری کوچکتر از 

دهد ف نیست. همچنین نشان میملاک از برازش خوبی برخوردارند و تغییرات تبیین شده واقعی بوده و ناشی از شانس و تصاد

درصد این متغیر در  99بینی کند. با احتمال بیش از بین توانسته است تغییرات کیفیت زندگی کاری را پیشپیش که متغیر

ساختار انگیزشی  دهدیمبینی تغییرات متغیر ملاک سهیم است. ضریب رگرسیون درج شده در جدول فوق نیز نشان پیش

(23/0 =βقادر به ) .پیش بینی متغیر ملاک است 

شود؛ بدین معنی که ساختار انگیزشی قادر چه در باه مورد بررسی قرار گرفت، فرضیه اول پژوهش حاضر تأیید میبراساس آن

باشد؛ اما میزان واریانس تبیین شده متغیر ملاک برحسب متغیر بینی کیفیت زندگی کاری در معلمان ابتدایی میبه پیش

دهد که تغییرات کیفیت زندگی کاری ناشی از متغیرهایی خارج از مدل تحلیل ر اندک است. این امر نشان میبین بسیاپیش

 شده در این پژوهش است.

فرضیه دوم: در میانگین کیفیت زندگی کاری در دو نوع ساختار انگیزشی انطباقی و غیرانطباقی تفاوت آماری 

 معناداری وجود دارد.

کنندگان در دو گروه مستقل استفاده شد. در ابتدا براساس نقطه برش شرکت t فرضیه از آزمونجهت پاسخگویی به این 

کنندگانی که پژوهش به دو گروه دارای ساختار انگیزشی انطباقی و غیرانطباقی تقسیم شدند. بدین ترتیب که شرکت

کنندگانی که نمره آنان یر انطباقی و شرکت( بود دارای ساختار انگیزشی غ60/61درصدی ) 40تر از نقطه شان پاییننمرات

دو گروه مستقل  t بندی شدند. نتایج آزمون( بود دارای ساختار انگیزشی انطباقی دسته75/66درصدی ) 60باهتر از نقطه برش 

 ده است.ارائه گردی 4جهت مقایسه نمرات کیفیت زندگی کاری معلمان دارای ساختار انگیزشی انطباقی و غیرانطباقی در جدول 

دو گروه مستقل جهت مقایسه کیفیت زندگی کاری معلمان ابتدایی بر حسب ساختار انگیزشی  t(. نتایج آزمون 4جدول)

 انطباقی و غیرانطباقی

 سطح معناداری درجات آزادی t انحراف استاندارد میانگین تعداد ساختار انگیزشی

 79/11 15/82 105 انطباقی
25/2 207 03/0 

 00/13 29/78 104 غیرانطباقی
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دهد که معلمان دارای ساختار انگیزشی انطباقی در کیفیت زندگی کاری میانگین باهتری نسبت به نتایج جدول فوق نشان می

(. بر این اساس P ،25/2 =t=03/0معلمان دارای ساختار انگیزشی غیرانطباقی دارند و این تفاوت از نظر آماری معنادار است )

شود؛ بدین معنی که در میانگین کیفیت زندگی کاری در دو نوع ساختار انگیزشی انطباقی و پژوهش تأیید میفرضیه دوم 

 غیرانطباقی تفاوت آماری معناداری وجود دارد.

 

 گیریبحث و نتیجه

تبیین  باشد که ضمن بیان مختصری از نتایج بررسی هر فرضیه، به طور جداگانه بهپژوهش حاضر شامل بررسی دو فرضیه می

 شود.ها پرداخته میهای هر کدام از آنیافته

بینی کننده معناداری برای کیفیت زندگی کاری در معلمان تواند پیشفرضیه اول: ساختار انگیزشی می

 .مقطع ابتدایی محسوب گردد

و مقدار  23/0با دهد که ضریب همبستگیساختار انگیزشی با کیفیت زندگی کاری برابر نتایج بررسی این فرضیه نشان می

درصد از تغییرات کیفیت زندگی کاری به ساختار  5باشد و بیانگر این مطلب است که تنها می 05/0ضریب تعیین برابر با 

بینی کند؛ اما ی توانسته است تغییرات کیفیت زندگی کاری را پیشزشیساختارانگ انگیزشی مربوط است. به عبارت دیگر، متغیر

دهد که تغییرات کیفیت زندگی کاری ناشی از متغیرهایی خارج شده بسیار اندک است. این امر نشان می میزان واریانس تبیین

 .از مدل تحلیل شده در این پژوهش است

 توان به نکات زیر اشاره نمود:در تبیین نتایج بررسی این فرضیه می

یستی، روانی، اجتماعی و شناختی های ز( تعیین کننده2004، 2002، 1999کوکس و کلینگر ) انگیزشیالگوی  -

آورد که این عوامل، انگیزه افراد را برای رفتارهای زا را زیر چتر واحد انگیزش گردهم میگرایش به رفتارهای سالم یا آسیب

ها و زا در بافتی از نارضامندیدهند. این الگو معتقد است که رفتار سالم یا رفتار آسیبزا تحت تأثیر قرار میسالم یا آسیب

دهد، یعنی زمانی که افراد در رسیدن به اهداف خود )مثلا ارتقای شغلی یا افزایش میزان حقوق دریافتی( ها روی میناکامی

زا سوی رفتارهای آسیبها را بهشوند و این حالت آنکنند دچار احساسات منفی نظیر، افسردگی میموفقیتی کسب نمی

دهد. بنابراین، یك عامل تأثیر گذار با مسائل کاری( سوق مییری و اشتغال ذهنی دائمیانگیزگی در محیط کاری و یا درگ)بی

آورد. اگر های زندگی به دست میزا، رضایتمندی عاطفی و احساسی است که فرد از سایر حوزهمهم بر تصمیم رفتارهای آسیب

آورد تا به زا روی میاحتمال زیاد به رفتارهای آسیبهای مثبت ناتوان باشد، به به رضامندی از دیگر مشوقفردی در دستیابی

(. به عنوان نمونه اگر شخصی احساس پیشرفت در 2002لذت فوری دست یابد و یا آرامش عاطفی پیدا کند )کوکس و کلینگر، 

های بتکاری شغلی، تعوی  ويایف شغلی، تخریب همکاران در محیط شغلی و یا غیمحیط کاری نداشته باشد از طری  اهمال

گردد. در عوض افرادی که احساس پیشرفت شغلی بیشتری دارند با انجام تر شدن وضعیت شغلی خود میمکرر موجب وخیم

افزایند رفتارهایی نظیر حضور منظم، انجام به موقع ويایف شغلی، تمایل به ارتقاء سازمان و ... بر کیفیت زندگی خود می

تواند ارتقاء بخش یا نزول های خلقی و هیجانی تعقیب اهداف میگیزشی با تعیین حالت(. بنابراین ساختار ان2007)ساویکاس، 

 دهنده کیفیت زندگی کاری باشد.

باشد. از بین های ساختار انگیزشی و نقش آن در کیفیت زندگی کاری میدومین جنبه مهم، توجه به تعیین کننده -

در ناتوانی افراد برای دستیابی به اهداف خود و بدین ترتیب نارضایتی از دو جنبه شناختی های ساختار انگیزشی، تعیین کننده

تعهد کافی در ،ب( داشتن یك احساس کنترل نیرومند: الف(نقش دارندها، و سطح پایین کیفیت زندگی در همه حوزهزندگی 

با احساس درماندگی رابطه  ،. برعکس، احساس کنترل ضعیف(1992)ورتمن و همکاران، دستیابی به اهداف مهم زندگی 

ثیر أک شده وی را برای غلبه بر مشکلات به طرق زیر تحت تانیرومندی دارد؛ این احساس منفی خودکفایتی، فرد و توانایی ادر

چه که اتفاق خواهد افتاد از اند و آندهد: الف( به لحاظ شناختی، فرد درمانده معتقد است که تلاشهای وی بیهودهقرار می
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تدریج فرد تسلیم سرنوشت ه گذارد و بوی خارج است؛ ب( به لحاظ انگیزشی، سطح تلاش چنین فردی رو به افول میکنترل 

(. بنابراین اگر 1992)رامیرز و همکاران، شود ر فرد مییگریبانگ خصومتشود و ج( به لحاظ هیجانی، ناراحتی، اضطراب و می

ای متعهدانه ويایف بر ارتقاء شغلی خود کنترل دارند و همچنین به گونهها و کارکنان احساس کنند که شاغلین در سازمان

گرا و غیر کند و تفاوتی را بین شاغلین ويیفهمداری آنها توجه میشغلی خود را انجام دهند و از طرفی سازمان به ويیفه

و این مسأله منجر به افزایش کیفیت های شغلی خود را ادامه خواهند داد گرا قائل هستند، با انگیزش بیشتری فعالیتويیفه

 زندگی شغلی آنها خواهد شد.

درونی یا های بستگی به این دارد که آیا فرد دارای انگیزه و کیفیت زندگی کاری رضایت از زندگینکته بعدی اینکه  -

اند الف( نی انگیخته شدههای بیروهای درونی دارند، کسانی که به واسطه انگیزهاست. در مقایسه با آنها که انگیزه بیرونی

کمتر لذت فعالیتهای خود دهند تا به خود؛ ب( از شان را بیشتر به دیگران نسبت میها و فعالیتهای هدف جویانهیگیرتصمیم

)رودریگوز، برند تری رنج می؛ ج( از هیجانهتتتتای منفی نیرومندتر و عتتتزت نفس پایین (2000)سیمون و همکاران، برندمی

پذیتتتری و هت( در معتتتتترض آسیب (1997؛ شیلدز، 1982)بندورا،  کمتری دارند مقاومتناامیدی  در برابر؛ د( ( 1994

کسانی  قرار دارند در نتیجه (1997ی )استیپكو هیجان (1993)پترسون و همکاران،  بیشتری برای ابتلا به مشکلات انگیزشی

؛ استرچر و 1990شان دارند )کوری و همکاران، شانس کمتری برای رسیدن به اهدافگزینی هیجانی بیرونی دارند، که جهت

که موفقیت  استعاملی  گزینی انگیزشیرسد که جهتبه نظر می در نتیجه(. 1389؛ به نقل از صالحی فدردی، 1994همکاران، 

های ضامندی آنها را از عملکرد خود در حیطهوسیله رثیر قرار داده، بدینأجویی تحت تهدف و گزینییا شکست افراد را در هدف

 (.2006)سپهری شاملو، کنندمختلف زندگی تعیین می

نکته بعدی در مورد نقش ساختار انگیزشی، مد نظر قرار دادن کیفیت زندگی کاری به عنوان یك هدف گرایشی یا  -

ی را در میزان کیفیت زندگی کاری ایجاد بودن( با دیگری تفاوتاست که هر موضع )گرایشی یا اجتنابییك هدف اجتنابی

کنند اهداف بودن هدف شخص است. افرادی که سعی میکند. یکی از عوامل مؤثر بر تعقیب هدف، گرایشی یا اجتنابیمی

گرایشی)مثبت( مانند گرفتن اضافه حقوق یا بهداشت بهتر را بیشتر بخاطر ارزش درونی هدف مورد نظرشان تعقیب کنند، کمتر 

که این نسبت در افرادی که به دنبال اهداف شوند. در حالیاحساسات منفی، دید منفی نسبت به خودشان میدچار 

هستند)سعی دارند از پیامدهای منفی اجتناب کنند( مانند تلاش برای اخراج نشدن، تلاش برای مریض نشدن یا تلاش اجتنابی

ا موف  یا همسایه پردردسر بسیار بیشتر است )الیوت و چرچ، برای خلاص شدن از محرکهای منفی دردآور مانند ازدواج ن

2002.) 

کنند نسبت به افرادی که بیشتر اهداف اشتیاقی را دنبال میاند افرادی که معموه اهداف اجتنابیتحقیقات نشان داده

( نشان داده 2002چرچ )(.تحقی  الیوت و 1989؛روبرسون، 1998دارند، از زندگی و کارشان راضی نیستند )الیوت، شلدون، 

کمتری داشتند تغییر بسیار کردند نسبت به مراجعاتی که اهداف اجتنابیزیادی را دنبال میاست مراجعانی که اهداف اجتنابی

برخوردار هستند اندکی در احساس خشنودی از زندگی نشان دادند. تحقیقات دیگر نشان داده اند افرادی که از انگیزش اجتنابی

(. بنابراین داشتن اهداف گرایشی یا 2003چرچ و مارسی،  ،سایر افراد بیشتر مبتلا به بدبینی هستند)الیوت، اندروینسبت به 

ها از جمله حوزه شغلی تواند تعیین گر میزان رضایت و کیفیت زندگی او در همه حوزهدر ساختار انگیزشی هر فرد، میاجتنابی

 باشد.

توان بیان نمود که ر انگیزشی در تبیین کیفیت زندگی کاری کم است میدر تبیین اینکه چرا سهم ساختا -

بر این اعتقاد بودند که دهد که طرفداران مدیریت علمیبندی در مورد عوامل مؤثر در کیفیت زندگی کاری نشان میتقسیم

ایمنی و بهداشت محیط کار کیفیت زندگی کاری صرفا به منابع بیرونی شغل نظیر حقوق و دستمزد و دیگر مزایای ملموس، 

اند، اما بستگی دارد. در مقابل این نگرش، طرفداران رویکرد روابط انسانی معتقدند که گرچه منابع بیرونی در خور توجه و مهم

عنوان نیز با وری، کارایی، غیبت از کار و خروج از خدمت دارند. در این میان رویکرد سومیمنابع درونی بیشترین تأثیر را بر بهره

های آنان دارد)لویس و معتقد است که اولویت منابع بیرونی یا درونی بستگی به افراد و ویژگی "گیری نسبت به کارجهت"
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در بیان کنند به دلیل قدمت رویکرد مدیریت علمی( بیان می2001گونه که لویس و همکاران )(. اما همان2001همکاران، 

بیش از تسلط دو رویکرد دیگر است؛ به تسلط مدل مبتنی بر رویکرد مدیریت علمیعوامل مؤثر بر کیفیت زندگی کاری، 

های کیفیت زندگی کاری بیشتر معطوف به عوامل بیرونی )نظیر دستمزد و مزایا و ...( ها و مدلای که مفهوم سازیگونه

ین ابزارهای تدوین شده برای سنجش های فردی و انگیزش و ....( همچنباشد تا عوامل درونی )نظیر شخصیت، توانمندیمی

ای اند )مانند پرسشنامه استفاده شده در این پژوهش( به گونهکیفیت زندگی کاری که اکثرا بر مبنای مدل والتون تدوین شده

افراطی براساس عوامل بیرونی مانند پرداخت منصفانه و کافی،محیط کار ایمن و بهداشتی، تأمین فرصت رشد و امنیت 

را برای عوامل درونی )از جمله رسد که درصد کمیاند؛ بنابراین، طبیعی به نظر میگرایی در سازمان و ... تنظیم شدهنونمداوم،قا

 انگیزش( مدنظر قرار دهند.

فرضیه دوم: در میانگین کیفیت زندگی کاری در دو نوع ساختار انگیزشی انطباقی و غیرانطباقی تفاوت آماری 

 معناداری وجود دارد.

دهد که معلمان دارای ساختار انگیزشی انطباقی در کیفیت زندگی کاری میانگین باهتری نسبت به نشان می 4تایج جدول ن

 معلمان دارای ساختار انگیزشی غیرانطباقی دارند و این تفاوت از نظر آماری معنادار است.

 توان به نکات زیر اشاره نمود:در تبیین نتایج این فرضیه می

گردد که موجب تمایز دو ساختار انگیزشی انطباقی و غیر انطباقی از یکدیگر شده هایی بر میاولین نکته به ویژگی -

این دو نوع ساختار براساس باشد به گونه ای که ها تبیین کننده تفاوت در میزان کیفیت زندگی کاری میاست. همین ویژگی

شوند. وجود یك نظام انگیزشی ها از یکدیگر متمایز مییوه پیگیری مشوقهای انتخاب شده برای تعقیب و شنوع مشوق

دارد و بدین های زندگی باز میهای شناختی، هیجانی و رفتاری را از رسیدن به سایر هدفغیرانطباقی، مبتلایان به آسیب

 .(2004)ککس و کلینگر، افزایدها میزا و پرخطر آنبه رفتارهای آسیب ترتیب، بر شدت گرایش

های انگیزش غیرانطباقی شامل: )الف( ناامیدی در موفقیت؛ )ب( عدم آگاهی یا اطلاعات ناکافی برای رسیدن به موفقیت؛ ویژگی

-های مناسب در زندگی، میها و هدفبود مشوقبه هدف؛  )د( احساس کنترل پایین؛ و )ه( کمیابی)ج( تعهد ناکافی برای دست
-های انگیزشی غیرانطباقی فراهم می. این نمودها، چارچوب نظری بکری را برای تحلیل مولفه(2004باشد )ککس و کلینگر، 

زا. بنابراین، افراد دارای ساختار انگیزشی غیرانطباقی آورند. از جمله، تلاش برای ایجاد انگیزه تغییر و اصلاح رفتارهای آسیب

تر اجتنابی؛ )ج( حداقل امیدواری تر گرایشی و بیشانگیزش کم های مثبت؛ )ب(هایی مانند: )الف( حداقل مشوقدارای ویژگی

به هدف؛ )د( حداقل خرسندی از رسیدن به هدف یا حداقل غمگینی در صورت نرسیدن به هدف؛ )ه( انتظار یابیبرای دست

دف  و در نهایت، فاصله زمانی طوهنی تا هدف؛ )و( حداقل تعهد نسبت به اهداف؛ )ز( احساس کنترل فردی پایین نسبت به ه

گردد افراد دارای ها موجب می(. همین ویژگی1995باشند.کلینگر و دیگران )شان، می)ح( حداقل اطلاعات درباره اهداف

اهداف زندگی و از جمله اهداف حیطه کاری و رسیدن به زندگی با کیفیت کاری ناتوان ساختار غیر انطباقی در نیل به تمامی

 گردند.

( 2004شود. همانگونه که ککس و کلینگر )های تعقیب اهداف در دو نوع ساختار انگیزشی مر بوط میمهارت نکته دیگر به

کنند. نکته مورد کنند افراد دارای انگیزش غیر انطباقی تعارضات شدیدی بین اهداف مختلف زندگی شان احساس میاشاره می

که فرد در حال تعقیب آنهاست، تاثیر دارد. به عنوان مثال اگر یك  توجه این است که تعقیب یك هدف بر تعقیب سایر اهداف

شود انگیزش نسبت به هر دو هدف کاهش یابد هدف مهم با هدف دیگر تداخل کند، تضاد حاصل از این تداخل موجب می

را تجربه  همچنین افرادی که تعداد اهداف متضاد آنها در زندگی شان بیش از حد متوسط است هیجانات منفی بیشتری

(. افراد دارای ساختار انگیزشی غیر انطباقی بدلیل وجود تعارض  1988کنند و از سلامت کمتری برخوردارند.)امونز وکینگمی

 باشند.در بین اهداف کاری با اهداف سایر حیطه از انگیزش کمتری برای ارتقاء کیفیت زندگی کاری برخوردار می
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