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Abstract 
Background and aims: Increasing productivity and work involvement are important factors 

affecting job satisfaction, which achieved are by appropriate job characteristics. The present 

study aimed at investigating the Motivational Power Score (MPS) and its correlation with job 

satisfaction among occupational therapists in Ahvaz city. 

Materials and Methods: All occupational therapists working in Ahvaz city participated in the 

current cross-sectional study. Valid questionnaires of Job Characteristic Model and Job 

Descriptive Index were used in order to investigate MPS and Job satisfaction among the 

participants. 

Results: More than 85% of the participants had high and moderate job satisfaction scores. Also, 

MPS mean score was assessed to be in moderate level (142.85± 43.62). No correlation was 

observed between MPS and job satisfaction scores. No correlation was found between 

demographic variables and MPS and job satisfaction scores, either (P>0.05). 

Conclusion: Occupational therapists in Ahvaz city reported appropriate job satisfaction. 

Moreover, MPS were in moderate level. These results indicate the appropriate job status and 

characteristics among occupational therapists in Ahvaz city. 

  

Keywords: Occupational therapy; Motivation; Job satisfaction 
 

Cite this article as: Sara Afshar, Nasibeh Noori Mombeyni, Dorsa Hamedi, Solmaz Mohammadzade Nane 

Karan , Kowsar Dinari, Mahdieh Nazarian4. Job Satisfaction and Its Correlation with Motivational Power Score 

among Occupational Therapists in Ahvaz City. J Rehab Med. 2017; 6(1):143-152. 
 

 
*Corresponding author: Dorsa Hamedi, Musculoskeletal Rehabilitation Research Center, Occupational Therapy 

Department, Rehabilitation School, Ahvaz Jundishapur University of Medical Sciences, Ahvaz, Iran.  

E-mail: dorsa.hamedi@yahoo.com, hamedi-d@ajums.ac.ir 
 

 

 143



و همکاران..............              حامدی                                                                                                                                                                               

 

 

 *  یطب توانبخشپژوهشی  –علمی  نامه فصل       

        
 

 

 

144  

 

 رضایت شغلی کاردرمانگران شهر اهواز و ارتباط آن با شاخص بالقوه انگیزش

 
 4، مهدیه نظریان4، کوثر دیناری3سولماز محمدزاده ننه کران، *2، درسا حامدی2، نسیبه نوری ممبینی1،2سارا افشار

 

 دانشجوی دکتری تخصصی کاردرمانی، گروه آموزشی کاردرمانی، دانشگاه علوم بهزیستی و توانبخشی، تهران، ایران .1

 ، اهواز، ایرانی جندی شاپور اهوازدانشگاه علوم پزشک ،مربی گروه آموزشی کاردرمانی، دانشکده توانبخشی، اسکلتی-مرکز تحقیقات توانبخشی عضلانی .2

 عضو هیات علمی گروه آموزشی کاردرمانی، دانشکده توانبخشی، دانشگاه علوم پزشکی تبریز، تبریز، ایران .3

 دانشجوی کارشناسی کاردرمانی، کمیته تحقیقات دانشجویی، دانشکده توانبخشی، دانشگاه علوم پزشکی جندی شاپور اهواز، اهواز، ایران .4

 

 * 18/03/1395مقاله  رشیپذ           05/03/1395مقاله  یبازنگر           13/01/1395مقاله  افتی* در

 

 چکیده

 مقدمه و اهداف
 بر با هدف تعیین توان بالقوه انگیزشی مطالعه حاضرشود. باشد که با طراحی مناسب شغل محقق میوری و دلبستگی به کار از عوامل مهم در رضایت شغلی میافزایش بهره

 اساس شاخص بالقوه انگیزش در بین کاردرمانگران شهر اهواز و ارتباط آن با میزان رضایت شغلی انجام شد.
 هامواد و روش

-و پرسش نامه طراحی شغلتمامی کاردرمانگران شهر اهواز شرکت نمودند. توان بالقوه انگیزشی و رضایت شغلی کاردرمانگران با استفاده از پرسش در مطالعه مقطعی حاضر

 نامه رضایت شغلی بررسی شد.

 هایافته
(. 85/142±62/43دست آمد )هرضایت شغلی متوسط و بالا داشتند. میانگین توان بالقوه انگیزشی در سطح متوسط ب مطالعه حاضرکنندگان در درصد از شرکت 85بیش از 

. بین متغیرهای دموگرافیک و توان بالقوه (r=01/0و  P value=97/0ی و رضایت شغلی را نشان داد )های آماری عدم ارتباط معنادار بین دو متغییر توان بالقوه انگیزشیافته
 (.<05/0P valueانگیزشی و رضایت شغلی ارتباط معنادار وجود نداشت )

 گیرینتیجه
تواند بیانگر شرایط در حد متوسط گزارش شد. این نتیجه می هاآنکاردرمانگران شهر اهواز رضایت شغلی مناسبی را گزارش نمودند. همچنین توان بالقوه انگیزش در بین 

 های شغلی مناسب کاردرمانگران در شهر اهواز باشد.مطلوب کاری و ویژگی
 های کلیدیواژه

 رضایت شغلی ؛انگیزش ؛کاردرمانی
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 مقدمه و اهداف
علاقگی ای ناراضی هستند؟ و علت علاقه یا بیاما عده ،کنندای خوب کار میها، چراهای رفتاری هستند و یک مدیر باید بداند چرا عدهانگیزه

هدف از طراحی شغل، کاهش فشارهای  [1].های تقویت انگیزش، طراحی شغل استهای مربوط به شغل در چیست. یکی از روشنها در فعالیتآ
وری روانی ناشی از کار، افزایش انگیزش، حس خلاقیت، نوآوری، کیفیت انجام وظایف و نیز رضایت شغلی کارکنان و در نهایت افزایش بهره

ای طراحی کرد که کارکنان را از درون برانگیزاند. بر این اساس توان شغل را به گونهمی ،Hackmanو  Oldhamبر اساس رویکرد  [2].است
 [3]د.یح نموتشر "بازخورد"و  "استقلال"، "اهمیت کار"، "هویت کار"، "تنوع مهارت"توان بر حسب پنج بعد اصلی؛ هر شغل را می

یا  "شاخص بالقوه انگیزش"بینی واحد به نام توان با هم ترکیب نمود و به صورت یک شاخص قابل پیشابعاد اصلی شغل را می
(Motivational Power Score (MPS ( برای ایجاد کار معنادار و با ارزش با هم "اهمیت"و  "هویت"، "تنوع"نشان داد. سه بعد اول )

غلی باشد که از استقلال و اختیار برخوردار باشد، احساس مسئولیت در مقابل عملکرد خود خواهد داشت و شغل شوند. اگر فرد در شترکیب می
-چه سه بعد اولیه بیشتر باشد، انگیزش، عملکرد و رضایت بیشتر شده و غیبت در کار کمتر می خود را به صورت اثربخش انجام خواهد داد. هر

شود و ای که منجر به ارزشمند بودن شغل میگانهلایی برخوردارند باید حداقل در یکی از عوامل سهشود. مشاغلی که از قدرت انگیزشی با
اشد، مدل همچنین از لحاظ استقلال و اختیار در کار و بازخورد در کار، در سطح بالایی قرار داشته باشد. اگر امتیاز توان بالقوه انگیزشی بالا ب

طور مثبت تحت تاثیر قرار خواهد گرفت و احتمال غیبت و ترک کار کاهش پیدا خواهد رد و رضایتمندی بهکند که انگیزش، عملکبینی میپیش
 [3].کرد

ست که افراد در مورد شغل کنونی خود دارند. این ا ای از احساسات و باورهایکی از نتایج انگیزش شغلی، رضایت است. رضایت شغلی مجموعه
موجب خرسندی و خشنودی عامل یکی از عوامل مهم در موفقیت شغلی است که در صورت فراهم بودن بستر و ایجاد عوامل آن در محیط کار 

توان به شود. از تاثیرات دیگر این عامل میکند متعهد مییابد و فرد نسبت به سازمانی که در آن کار میوری افزایش میفرد از کار شده، بهره
نوع کار، دستمزد،  سلامت فیزیکی و ذهنی و افزایش روحیه فرد شاغل اشاره کرد. از عوامل تاثیرگذار بر رضایت شغلی شخصیت فرد شاغل،

 [5, 4]د.باشمحیط کار و روابط انسانی کار می
شود از اهمیت می هادرمانی که سبب سلامت نیروی فعال و کارآمد سایر سازمان-های بهداشتیتاثیرگذاری رضایت شغلی کارکنان سازمان

هایی های آنها، ممکن است با مشکلات و چالشکارکنان سیستم توانبخشی به سبب مواجه با افراد ناتوان و خانواده [8-6].بالایی برخوردار است
لی در این قشر از اهمیت بالایی برخوردار است. کاردرمانگران به های انگیزشی و رضایت شغاز این رو بررسی دقیق شاخص [10, 9].روبرو باشند

-یعنوان یکی از اعضای اصلی تیم توانبخشی، با طیف وسیعی از مراجعین دارای ناتوانی از کودکان تا سالمندان روبرو هستند. کاردرمانگران م
کاردرمانی ارائه شده به افراد ناتوان، رساندن به حداکثر  های دولتی و خصوصی مشغول به کار شوند. هدف نهایی خدماتتوانند در سازمان

به عنوان  [13]و تغییرات سازمانی [10]های حاد، انجام درمان در بخش[12]فشار بالای کاری [11].باشدمی هااستقلال ممکن و ارتقاء کیفیت زندگی آن
عوامل اثرگذار در نارضایتی شغلی کاردرمانگران در مطالعات صورت گرفته در کشورهای مختلف،گزارش شده است. بررسی رضایت شغلی 

باشد. همچنین بررسی در ارتقاء کیفیت زندگی افراد ناتوان، ضروری می آنهادر سیستم بهداشتی کشور و نقش  هاکاردرمانگران به سبب اشتغال آن
رسد شرایط شغلی کاردرمانگران شهر به نظر می گذاران شغلی حوزه توانبخشی کمک نماید.تواند به سیاستهای شغلی کاردرمانگران میژگیوی

های مختلف و خاص، همجواری با کشور عراق، قطب بهداشتی جنوب غرب کشور متفاوت اهواز به علت وجود طیف وسیع مراجعان دارای ناتوانی
 باشد.

 [17-14].در شهر کرج در مطالعات متفاوت مورد بررسی قرار گرفته است آنهاالقوه انگیزشی در کاردرمانگران استان فارس و رضایت شغلی شاخص ب
در خصوص بررسی ارتباط بین شاخص بالقوه انگیزشی و رضایت شغلی در کاردرمانگران صورت ای های انجام شده تاکنون مطالعهطبق بررسی

نگرفته است. با توجه به موارد ذکر شده هدف از مطالعه حاضر بررسی رضایت شغلی کاردرمانگران شهر اهواز و ارتباط آن با شاخص بالقوه 
 باشد.انگیزش می
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 هامواد و روش
خورشیدی بررسی شد.  1392، توان بالقوه انگیزشی کلیه کاردرمانگران شاغل در شهر اهواز در سال حاضر لی و مقطعیتحلی -توصیفی مطالعهدر 

نفر تمایل  2کاردرمانگر شاغل  34از اعضای جامعه به واسطه اطلاعات ثبت شده موجود در انجمن کاردرمانی استان خوزستان، شناسایی شدند. 
تکمیل  و جهت اجرای پژوهش ها پاسخ دادند.نامهبه پرسش آقا نفر 7نفر خانم و  25شامل  کاردرمان 32 ر نهایتبه شرکت در مطالعه نداشتند. د

از کلیه  پس از ارائه توضیحاتی درباره اهداف پژوهش شهر اهواز مراجعه شد و بخش دولتی و خصوصی های کاردرمانیبه کلینیک هانامهپرسش
سن، نامه دموگرافیک حاوی سوالاتی درباره آوری اطلاعات شامل پرسشنمایند. ابزار جمع مه را تکمیلنادرمانگران خواسته شد که پرسش

 Job Characteristic Model (JCM)شناخت شغل نامه . پرسشکاری بود یحیطه و جنس، وضعیت تاهل، تحصیلات، سابقه کار
منظور بررسی میزان رضایت هب Job Description Index (JDI)شاخص توصیفی شغلی نامه و پرسش های شغلیبرای سنجش ویژگی

دقیقه پاسخ داده شد. برای رعایت مسائل  10تا  8گزارشی در فاصله -های پژوهش به صورت خودنامهشغلی مورد استفاده قرار گرفت. پرسش
کنندگان مختار بودند در صورت عدم تمایل رکتکنندگان توضیح داده شد و شها، به شرکتنامهاخلاقی، درباره محرمانه بودن اطلاعات پرسش

 در پژوهش شرکت نکنند.
-به ارزیابی درک شخص از شغل می ،داردبا عباراتی که فرد شاغل موافقت یا مخالفت خود را با آنها ابراز می (JCMنامه شناخت شغل )پرسش

این پردازد. به استخراج شرح دقیقی از شغل به صورت عینی و دقیق میکند، بلکه گیری نمییا تنفر از شغل را اندازه علاقهپردازد. این ابزار 
دهد. شاخص بالقوه انگیزش شاخص منحصر به فردی برای نامه انگیزش شغلی را بر اساس شاخص بالقوه انگیزش مورد محاسبه قرار میپرسش

باشد. این می "بازخورد"و  "استقلال"، "اهمیت"، "هویت"، "مهارت" ،"تنوع"بینی رفتار فرد است و شامل عناصر اصلی شغل یعنی پیش
برای درک تطبیق شغل با را طراحی شده است. این مدل چهار چوبی  Hackmanو  Oldham های شغلیشاخص بر اساس مدل ویژگی

 بر و باشدمیوال بسته س 15شغل دارای  شناختنامه دهد. پرسششاغل از طریق تعامل ابعاد اصلی شغل با حالات روانی حیاتی فرد ارائه می
، "شغلی هویت"، "تنوع شغلی"ی پنج مولفه ،"کاملا مخالف"تا  "کاملا موافق"ای لیکرت در پیوستاری از درجه هفت یا پنج اساس مقیاس

از مقیاس  اضرمطالعه حدر  سنجد.مولفه می را با در نظر گرفتن سه سوال برای هر "بازخورد شغلی"و  "در کار استقلال عمل"، "اهمیت شغلی"
کم  8دست آمده از هر سوال از عدد امتیاز به 2و  4، 6، 8، 10، 12برای محاسبه امتیاز حاصل از سوالات  [18].ای لیکرت استفاده شدهفت درجه

باشد. پس از محاسبه امتیازهای مربوط به برابر با امتیاز پاسخ هر سوال می 1و  3، 5، 7، 9، 11، 13، 14، 15کدام از سوالات  شود. امتیاز هرمی
 شود:نگیزشی از رابطه زیر محاسبه میهر بعد، شاخص توان بالقوه ا

 [18].(=شاخص بالقوه انگیزشی"تنوع مهارت"+"هویت"+"اهمیت"/ ) 3×"استقلال"×"بازخورد"
در  114تا  1باشد. با توجه به حداکثر امتیاز توان بالقوه انگیزش، امتیاز بین می 343-1بین  مطالعه حاضردامنه امتیاز شاخص بالقوه انگیزش برای 

ی مورد مطالعه در زمون با جامعهگیرد. به منظور تطبیق این آدر دامنه خوب قرار می 228در دامنه متوسط و بالاتر از  228 تا 142دامنه پایین، 
 [14].نامه، عبارت کاردرمانگر استفاده شدبه جای عبارت کارگر/کارمند در متن اصلی پرسش حاضر پژوهش

گیری، شاخصی توصیفی از شغل است که آن را از های اندازهترین تکنیکترین و رایجقیق( به عنوان یکی از دJDIنامه رضایت شغلی )پرسش
سوال( در قالب عبارات  6) "پرداخت"سوال( و  5) "ارتقاء"سوال(،  10) "همکاران"سوال(،  9) "سرپرست"سوال(،  10) "ماهیت کار"پنج بعد 

شود. نمره سنجیده می 5تا  1باشد. هر سوال با پیوستاری از نمرات از سوال می 40 نامه در مجموع دارایسنجد. این پرسشکوتاه و توصیفی می
ی نمره آن بعد و میانگین کل دهندهباشد. میانگین نمرات در هر بعد، نشانبیانگر رضایت بسیار بالا می 5بیانگر رضایت بسیار پایین و نمره  1

با توجه به اینکه  ]19, 18].نامه برابر با رضایت بالاتر استشود. نمره بالاتر در این پرسشمی نمرات به عنوان نمره رضایت شغلی فرد در نظر گرفته
لینیک، مسئول برای کاردرمانگران شاغل در ک "سرپرست"کنند، درباره بُعد های دولتی یا خصوصی کار میکاردرمانگران معمولاً در کلینیک

نامه ، افزایش درصد دستمزد دریافتی از کلینیک مدّ نظر قرار گرفت. این پرسش"ارتقاء"کلینیک به عنوان سرپرست در نظر گرفته شد و در بعد 
 [16].های مختلف شغلی مورد استفاده قرار گرفته استاستاندارد بوده و در ایران در گروه

( استفاده شد. به منظور بررسی K-S) kolmogorov-smirnov اسمیرنوف-ها از آزمون کولموگروفمال دادهرررسی توزیع نبه منظور ب
های آن با میزان رضایت شغلی از ضریب همبستگی پیرسون و جهت تعیین قدرت ارتباطات میان شاخص بالقوه انگیزشی و خرده مقیاس
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همبستگی پایین،  49/0-25/0همبستگی کم یا نبود همبستگی،  00/0-25/0در این معیار مقادیر استفاده شد.  Munro'sهمبستگی از معیار 
دهد. ضریب همبستگی مثبت همبستگی بسیار بالا را نشان می 90/0-100/0همبستگی بالا و  70/0-89/0 همبستگی متوسط 69/0-50/0

باشد. به منظور مقایسه میانگین شاخص می اط غیرمستقیم میان متغیرهادهنده ارتبدهنده ارتباط مستقیم و ضریب همبستگی منفی نشاننشان
ها استفاده شد. سطع معناداری جهت تحلیل داده 22نسخه  SPSSافزار بالقوه انگیزش با نمره استاندارد از آزمون تی مستقل استفاده شد. از نرم

 در نظر گرفته شد. 05/0 مطالعه حاضر

 هایافته
(، %1/78شرکت نمودند. بیشترین درصد فراوانی مربوط به جنس مونث ) 03/27±52/4نفر کاردرمانگر با میانگین سنی  32 مطالعه حاضردر 

کننده در حیطه جسمانی کودکان ( بود. همچنین بیشترین افراد شرکت%9/71( و سابقه کار زیر پنج سال )%1/78سطح تحصیلات لیسانس )
و انحراف  85/142آمده است. میانگین توان بالقوه انگیزشی برابر  1دموگرافیک این افراد در جدول (. اطلاعات %6/40) مشغول به کار بودند

میانگین نمرات انگیزش  دست آمد.هب 343و  14بین  مطالعه حاضردست آمد که در سطح متوسط قرار داشت. دامنه امتیازات در هب 43/62معیار 
 ده شده است.نشان دا 2بالقوه شغلی و ابعاد آن در جدول 

 : اطلاعات دموگرافیک1جدول 

 درصد تعداد گروه متغیر

 جنس
 1/78 25 زن

 9/21 7 مرد

 وضعیت تاهل
 50 16 مجرد

 50 16 متاهل

 سطح تحصیلات
 1/78 25 کارشناسی

 9/21 7 کارشناسی ارشد

 سابقه کار

 9/71 23 سال 5زیر 

 5/12 4 سال 5-10بین 

 6/15 5 سال 10-15بین 

 طه کاریحی

 5/12 4 روانپزشکی بزرگسال

 5/12 4 روانپزشکی کودکان

 6/40 13 جسمانی کودکان

 -جسمانی بزرگسال 

 کودکان
11 4/34 

 
 یک از ابعاد شاخص بالقوه انگیزشی: نمرات هر2جدول 

 انحراف معیار میانگین ویژگی های شغلی

 56/0 24/4 تنوع مهارت

 46/0 93/3 هویت شغل

 65/0 16/4 اهمیت شغل

 84/0 36/3 استقلال

 35/0 45/4 بازخورد شغلی

 62/43 85/142 بالقوه انگیزشی شاخص
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-و پایین 70/0±23/0با میانگین  "ارتقاء"دهد. بالاترین نمره رضایت مربوط به بعد نمرات هر یک از ابعاد رضایت شغلی را نشان می 3جدول 

 بود. 39/0±04/0 با میانگین "ماهیت کار"ضایت مربوط به بعد ترین نمره ر

 
 ی : نمرات هریک از ابعاد رضایت شغل3جدول 

 انحراف معیار میانگین ابعاد رضایت شغلی

 04/0 39/0 ماهیت کار

 06/0 42/0 سرپرست

 08/0 40/0 همکاران

 23/0 70/0 ارتقاء

 16/0 50/0 پرداخت

 55/0 72/3 رضایت شغلی

 
دهد. لازم ( را نشان می%3/31( و بالا )%3/56(، متوسط )%5/12فراوانی مطلق و نسبی کارکنان را در سه گروه با رضایت شغلی پایین ) 4جدول 

 گونه فراوانی نداشتند و لذا در جدول آورده نشدند.افراد با رضایت بسیار پایین و رضایت بسیار بالا هیچ ذکر است که دو گروهه ب

 
 : توزیع فراوانی مطلق و نسبی رضایت شغلی در اعضای جامعه مورد مطالعه4جدول 

 درصد فراوانی رضایت شغلی

 5/12 4 رضایت کم

 3/56 18 رضایت متوسط

 3/31 10 رضایت بالا

 100 32 مجموع

 
های آماری عدم ارتباط معنادار بین دو متغیر دهد. یافتهیک از ابعاد آن را با رضایت شغلی نشان می رابطه توان بالقوه انگیزشی و هر 5جدول 

آنالیزهای انجام شده همبستگی پایین بین متغیر . همچنین (r=01/0 و P value=97/0توان بالقوه انگیزشی و رضایت شغلی را نشان داد )
 (P value=001/0و  r=49/0سابقه کاری و میزان رضایت را نشان داد )

 
 القوه انگیزش: همبستگی بین نمرات پرسشنامه رضایت شغلی و شاخص ب5جدول 

 رضایت

 متغیر
 P-value مقدار احتمال (rضریب همبستگی )

 50/0 -12/0 تنوع مهارت
 31/0 19/0 هویت شغل

 37/0 -16/0 استقلال
 43/0 15/0 اهمیت شغل

 04/0* 36/0 شغلی بازخورد
 97/0 -01/0 شاخص بالقوه انگیزشی

 05/0: سطح معناداری کمتر از *                                    

 بحث
شناختی نظیر سن، جنسیت، وضعیت تاهل، مدرک تحصیلی با توان بالقوه انگیزشی و میزان رضایت شغلی ارتباط وجود بین متغیرهای جمعیت

-راستا با نتایج پژوهش حاضر میشناختی و توان بالقوه انگیزشی دیده نشد که همز ارتباطی بین متغیرهای جمعیتنداشت. در مطالعات گذشته نی
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میزان  شناختی وارتباط معنادار و همبستگی پایینی را با میزان رضایت شغلی نشان داد. عدم ارتباط متغیرهای جمعیت ،ی کاریسابقه (41, 9].باشد
اساس مدل  بر [14, 9].صورت عینی و دقیق استههای مختلف برای شرح شغل بنامه در جمعیترضایت شغلی بیانگر قابلیت استفاده از این پرسش

و ، برای افزایش عملکرد و رضایت شغلی افراد باید آگاهی کاملی از ابعاد مختلف شغلی داشت  Job Enrichment Modelشغلسازی غنی
 [20].سازی شغلی در این ابعاد تاثیر مثبت ایجاد کرددنبال آن با غنیهب

طح متوسط قرار های آن در سهای شغلی کاردرمانی مورد بررسی قرار گرفت. میانگین انگیزش شغلی و خرده مقیاسویژگی مطالعه حاضردر 

دهنده این است که طراحی شغلی نشان مطالعه حاضرنسبت به سایر ابعاد انگیزش شغلی در  "تنوع مهارت"داشتند. بالاتر بودن میانگین شاخص 
 Newstorm و Davisکنند. ها و استعدادهای خود استفاده میست که شاغلین در این رشته از تمامی مهارتا ایرشته کاردرمانی به گونه

ای را نیاز دارند و این تنوع به کارکنان در این های گستردهزیرا مهارت ،ندهست مشاغل با تنوع بیشتر از دیدگاه کارکنان جذابتر اند کهبیان داشته
مطالعات گذشته نشان داد که مشاغل حوزه توانبخشی از تنوع مهارتی بالاتر از استاندارد )به  [21].کندها احساس شایستگی بیشتری را القا میرشته

های کاری تواند به علت گستردگی حیطه، میمطالعه حاضردر  "تنوع مهارت"علت مشاهده  [21, 14, 9].برخوردارند (ویژه در شغل کاردرمانی
، علاوه بر آن کاردرمانگر باید دهدهای سنی مختلف تحت پوشش قرار میها و اختلالات را در حیطهکاردرمانی باشد که طیف وسیعی از بیماری

 داشته باشد. ،کندهای متنوعی که برای مراجعین خود تجویز میهای متنوعی را در زمینه استفاده درمانی از فعالیتمهارت
دهند و وظایف یکارکنان حاکی از این است این افراد نسبتاً یک کار را از شروع تا پایان انجام م "هویت شغلی"بالا بودن نمره میانگین شاخص 

های کاری کاردرمانی پایین از مطالعات در زمینهدر حالی که در برخی  [23-21, 9].شودصورت ناتمام نمیهآنها منحصر به انجام قسمتی از کار ب
یک کاردرمانگر موظف به ارزیابی، درمان، ارزیابی مجدد برآیندهای درمان، آموزش، مشاوره و ارجاع  [24, 14].اندبودن این شاخص را نشان داده

 در این جامعه باشد. "هویت شغلی"تواند علتی برای بالا بودن میانگین نمره باشد که میمناسب می

مناسبی برخوردارند. اهمیت شغل بدان  "اهمیت شغلی"دهد که جامعه پژوهش در رشته کاردرمانی از بعد شاخص نتایج مطالعه حاضر نشان می
داند. این امر با همچنین فرد شغل خود را بر زندگی دیگران موثر می دانند.معنا است که افراد شغل خود را برای بقای سازمان یا جامعه مهم می

 [24-21, 14, 9].باشدتوجه به وظیفه کاردرمانی در افزایش عملکردهای کاری فرد، چندان دور از انتظار نمی
مطالعه باشد. در ای است که میزان آزادی، استقلال و بصیرت شخص محدود میگونههاست که طراحی شغلی بدهنده این نشان "استقلال"بعد 

 ،باشدهای پژوهش حاضر میراستا با یافتهکه هم [24, 23, 21]برخی از مطالعات تر از نمره سایر ابعاد گزارش شد. درمیزان این شاخص پایین حاضر

در اهواز را از علل اصلی پایین بودن میانگین این  مشاهده شد. شاید بتوان جوان بودن جامعه کاری کاردرمانی "استقلال"پایین بودن بعد 
دقیقه  30-45هر -ها تر مراجعین نسبت به سایر رشتهشاخص بیان کرد. علاوه برآن کم بودن تعداد کاردرمانگران در شهر اهواز و پذیرش پایین

های توانبخشی مقایسه شده و احتمالًا سایر رشته شود که کاردرمانگران باو در نتیجه کمتر بودن درآمد، سبب می -شودیک بیمار پذیرش می
راستا نبودن نتایج مطالعه حاضر با سایر ها به کاردرمانگران تفویض شود که موجب همگیریامکانات، فضا و اختیارات کمتری در تصمیم

 شده است. [22, 9]مطالعات
بالاترین نمره را به خود اختصاص داد. در مطالعات مختلف بازخورد را در مشاغل مدیریتی،  "بازخورد"میانگین شاخص  مطالعه حاضردر 

مطالعه مجیدی در  و نیز Lawrenceهای قمری، احمدزاده قصاب، پورهادی، پژوهش [24, 23].کارمندی و بهداشتی مناسب عنوان شده است
طور کلی با توجه به نوع به [24-21, 14, 9].بود مطالعه حاضردست آمده در هحیطه مشاغل کارشناسی و خالصی در گروه پرستاری مغایر با نتایج ب

خورد مناسبی دریافت کنند. از توانند از طریق پیشرفت در درمان و ارتباط با تیم درمانی بازمی آنهادهند، خدماتی که کاردرمانگران ارائه می
، شاید بتوان مغایرت موجود را به محیط [11]آنجایی در حرفه کاردرمانی مسائل فرهنگی و اجتماعی روی عملکرد و ارائه خدمات اثرگذار است

 فرهنگی و اجتماعی شهر اهواز نسبت داد.
دهنده توان بالقوه انگیزشی مطلوب جامعه مورد که نشان [24, 18]در مطالعه حاضر نمره شاخص بالقوه انگیزشی در سطح متوسط گزارش شد

کند. در مشاغل حوزه ه کاردرمانی بخودی خود برای فرد انگیزه کار کردن را فراهم میای است کگونههباشد و طراحی شغل بپژوهش می
-که پژوهش قمری در کاردرمانگران استان فارس مغایر با نتایج مطالعه حاضر میحالیدر [23, 21, 9].دست آمدهتوانبخشی و مدیریتی نتایج مشابه ب

 [24-22, 14].باشد
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دهنده شرایط مناسب کاری در شهر اهواز رضایت شغلی متوسط و زیاد داشتند که نشان مطالعه حاضرکنندگان در درصد از شرکت 85بیش از 
هر کرج مشخص شد که رضایت شغلی کاردرمانگران بالاتر از باشد. در مقایسه میزان رضایت شغلی کاردرمانگران و گفتاردرمانگران شمی

پزشکی شناسی و روانبا توجه به برنامه آموزشی کاردرمانی و تعدد واحدهای روان [16].باشدراستا با مطالعه حاضر میگفتاردرمانگران است که هم
-تری بر ابعاد رفتاری خود دست میکنترل مناسببه تری نسبت به شخصیت خود دارند و رسد که کاردرمانگران بینش بیشاین رشته، به نظر می

 [15].اثرگذار باشد آنهاتواند روی رضایت شغلی یابند که می

تواند بدان علت باشد که گزارش شد. پایین بودن نمره این بعد می "ماهیت کار"بر اساس نتایج مطالعه حاضر کمترین میزان رضایت در بعد 
-وشاند و به سمت استفاده از رکاردرمانگران در ایران از فلسفه پیدایشی حرفه خود با مفهوم عملکرد مبتنی بر اکیوپیشن تا حدودی فاصله گرفته

در سطح جامعه ندارند و این امر سبب ای خود رسد کاردرمانگران درک جامعی از موقعیت حرفهبه نظر می [25].اندهای درمانی سوق پیدا کرده

بالاتر از  "ماهیت کار"شده است. در مطالعه رحیمی فروشانی، رضایت کاردرمانگران شهر کرج در بعد  "ماهیت کار"در بعد  آنهاکاهش رضایت 
ی کاردرمانی در شهر رسد حرفهانجام پژوهش باشد. به نظر میتواند شهر یکی از عوامل ایجاد نتایج متفاوت می [16].مطالعه حاضر گزارش گردید

و  "سرپرست"کرج به دلیل همجواری با پایتخت و به تبع آن افزایش شناخت حاصل شده، مورد اقبال بیشتری قرار گرفته است. در خصوص بعد 

یکی از دلایل برای نتایج حاصله بدان علت است که اکثریت کاردرمانگران  [16].باشدراستا نمیی رحیمی فروشانی همنیز نتایج با مطالعه "ارتقاء"
که کاردرمانگران شهر کرج در سطح حالیباشند. این افراد در بالاترین سطح ارتقاء قرار دارند، دردر شهر اهواز سرپرست و مسئول کلینیک می

تواند منجر به کاهش رضایت کاردرمانگران شهر یا سرپرست کلینیک نیستند. این امر می بالایی از جایگاه شغلی قرار نداشته و اکثریت مسئول
راستا با مطالعات قبلی نتایج مطالعه حاضر هم "پرداخت"گردد. در بعد  "ارتقاء"و  "سرپرست"کرج نسبت به کاردرمانگران شهر اهواز در ابعاد 

گردد، مشابهت نتایج در خصوص سطح رضایت در این بعد کاردرمانی ایران مشخص می های پرداختی توسط انجمنباشد. از آنجا که تعرفهمی
باشد، اکثر کاردرمانگران از تجربه مشابهی سال می 5درصد جمعیت مورد مطالعه حاضر زیر  70ی کار در دور از انتظار نیست. از آنجایی که سابقه

-گردد و همین امر میبقه در شهر اهواز مانع از تعدیل شرایط کاری بر اثر تجربه کاری میباشند. محدود بودن تعداد درمانگران با سابرخوردار می

 توجیه نماید.[16]را نسبت به مطالعات مشابه "همکاران"تواند پایین بودن نمره رضایت در بعد 

همبستگی پایینی را با رضایت  "بازخورد شغلی"وجود نداشت. بعد ارتباط معناداری بین شاخص بالقوه انگیزشی و اجزای آن با رضایت شغلی 

ها باشد. عدم وجود ها و بیمارستانتواند به دلیل جو حاکم بر کلینیکبا میزان رضایت می "هویت"و  "تنوع مهارت"شغلی نشان داد. عدم رابطه 
رسد تنوع مهارت و هویت در بین افراد شده است. به نظر میهای کاردرمانی و وجود جو دوستانه، سبب عدم سلسله مراتب شغلی در کلینیک

و  "تنوع مهارت"از عوامل موثر بر عدم رابطه بین بعد  آنهای کاری مشابه کاردرمانگران شاغل در اهواز و سطح دانش و مهارت مشابه در سابقه

های بالینی سبب مشابه شدن سطح از یکدیگر در محیط با میزان رضایت شغلی باشد. تعامل زیاد کاردرمانگران و دریافت بازخورد "هویت"
های شغلی برای ایشان ایجاد نموده و منجر به تشابه میزان رضایت شغلی تواند درک مشابهی از ویژگیگردد. این امر میمی آنهامهارت و دانش 

باشد. عدم ارتباط بُعد ه تا حدودی قابل پذیرش میشود. موارد فوق با توجه به نوپا بودن کاردرمانی در شهر اهواز و جوان بودن رشت آنها

های دیگر، دخالت تواند ناشی از این باشد که کاردرمانگران به علت جمعیت پایین در شهر اهواز نسبت به رشتهبا رضایت نیز می "استقلال"
های شغلی در لینیک کاردرمانی، ایجاد فرصتی کاری جهت تاسیس کهای سازمانی شهر اهواز نظیر تعیین میزان سابقهگیریموثری در تصمیم

تواند به علت نیز می "اهمیت"ندارند. در بُعد  غیرههای شهری برای افراد ناتوان و مراکز مختلف درمانی، ارائه پیشنهادات در حوزه طراحی محیط
اد جامعه و درک ایشان از اهمیت شغلشان باشد. کم بودن سابقه کاری و عدم تجربه کافی درمانگران از تاثیرگذاری خود در تامین سلامتی افر

-جامعه [21, 6].باشدکه مغایر با نتایج مطالعه حاضر می های شغلی و رضایت شغلی ارتباط آماری معنادار نشان دادنتایج تحقیقات مشابه بین ویژگی

ه تواند عامل مهمی در جهت مغایر بودن نتایج بر میباشد. این امآماری و محل و زمان اجرای مطالعات ذکر شده با مطالعه حاضر متفاوت میی 
 شمار آید.

های اجتماعی، تواند با توجه به ویژگیتوان به بررسی همه جامعه کاردرمانگران شهر اهواز اشاره نمود. این امر میمی مطالعه حاضراز نقاط قوت 
زایش کیفیت ارائه خدمات کاردرمانی در این شهر گردد. عدم بررسی و اقتصادی، فرهنگی و جغرافیایی شهر اهواز منجر به اقدامات موثر جهت اف

باشد. های مطالعه حاضر میکاردرمانگران شاغل در استان خوزستان از محدودیت مقایسه رضایت شغلی و شاخص بالقوه انگیزشی در سایر
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-تواند بر نتایج حاصله از هر دو پرسشمی العه حاضرمطکنندگان همچنین متغییر بودن وضعیت استخدامی و عدم تساوی دستمزد در بین شرکت

شود که مسئولان مراکز پیشنهاد می مطالعه حاضرهای نامه و ارتباط آن اثرگذار باشد. تحقیقات بیشتر در این زمینه مورد نیاز است. طبق یافته
ان فراهم سازند و به ایشان اجازه آزادی عمل بیشتری های کاری مناسب امکان آزادی عمل بیشتر را برای کاردرمانگربالینی با اتخاذ سیاست

در طراحی شغلی، باعث افزایش رضایت شغلی خواهند شد. همچنین برگزاری جلسات  "استقلال"دهند. با این سیاست علاوه بر افزایش در بُعد 
زآموزی برای ارائه اطلاعات لازم، سمینارها و های باها از آنها، برگزاری دورهحلگیری در امور و کسب راهبا مجموع کارکنان جهت تصمیم

های تواند موثر واقع شود. با توجه به اینکه ویژگیهایی که باعث آگاهی بیشتر کارکنان سیستم سلامت از خدمات کاردرمانی شوند، میکنگره
لذا  .ر بیشتری در این زمینه داشته استرسد محیط کاری تاثیبه نظر می ،شغلی ارتباط موثری با میزان رضایت شغلی کاردرمانگران نداشت

 شود.بررسی این مورد در مطالعات بعدی توصیه می

 گیرینتیجه
، کاردرمانی از طراحی شغلی مناسبی در شهر اهواز برخوردار است و کاردرمانگران در میزان مطالعه حاضردست آمده در هبا توجه به نتایج ب

های جدید وجه به جوان بودن جامعه مورد بررسی پتانسیل بالایی برای یادگیری و به کار بردن شیوهمتوسطی از رضایت شغلی قرار دارند. با ت
 سازد.تر میوجود دارد. این امر ایجاد تغییرات را برای افزایش کیفیت طراحی شغلی و رضایت شغلی در این جامعه آسان

 تشکر و قدردانی
وسیله از کلیه نمایند. بدینآوری دانشگاه علوم پزشکی جندی شاپور اهواز تشکر میفننویسندگان مقاله از معاونت توسعه پژوهش و 

 شود.تشکر و قدردانی می حاضر، کننده در پژوهشکاردرمانگران شرکت
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