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Abstract 

Background and Aim: Career path is the sequence of individual attitudes and behaviors in the 

field of activities and experiences related to their work. For a career path, people need motivating 

factors. Thus, identifying motivating factors and career path is important in any profession. 

Therefore, the present study examined the relationship between motivational potential and career 

path in occupational therapy. 
Materials and Methods: A total of 105 occupational therapists participated in the present cross-

sectional study. To examine the motivational power of occupational therapists, John Wagner’s 

validated job characteristic model questionnaire was used. Also, Delong’s career path evaluation 

questionnaire was used to examine participant’s career. Data was analyzed using SPSS (v.19). 

Results: The results revealed that in the field of occupational therapy, Task Significance, 

Autonomy, Skill Variety, Task Identity, and Feedback were important for occupational 

therapists, respectively. Among career anchors, creativity anchor was the most important 

followed by the Service, Technical competence, Autonomy, security, Management competence, 

skill variety, and task identity. In addition, a significant relationship was observed between the 

potential motivation and management competence anchors. 

Conclusions: The present study showed that the participating occupational therapists attach 

great importance to providing service to their clients using creativity in services and taking 

advantage of their technical skills and see them as the most important factors in the growth of 

their career path. 
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  چکیده

 و اهداف مقدمه
وامل مسیر پیشرفت شغلی، افراد به ع برای پیمودنمسیر پیشرفت شغلی مجموعه متوالی نگرش ها و رفتارهای فرد در زمینه فعالیت ها و تجربه های مربوط به کار می باشد. 

مطالعه  بنابراینارای اهمیت می باشد. انگیزشی نیاز دارند که بتواند انگیزه کافی را در آنها ایجاد کند. بنابراین شناسایی عوامل انگیزشی یک حرفه و مسیر پیشرفت شغلی آن د
 فت. بررسی ارتباط بین توان بالقوه انگیزش و مسیر پیشرفت شغلی در حرفه کاردرمانی صورت گر برایحاضر 

 ها روشمواد و 
کاردرمانگر مشغول به کار بالینی در آن شرکت نمودند. برای بررسی توان بالقوه انگیزش حرفه کاردرمانی، از  105روش مطالعه حاضر بصورت توصیفی مقطعی بوده و 

مه معتبر ارزیابی مسیر پیشرفت شغلی طراحی شده توسط تی معتبر ویژگیهای شغل طراحی شده توسط جان واگنر و برای بررسی مسیر پیشرفت شغلی از پرسشنا پرسشنامه
 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 19 نسخه SPSSجی. دلانگ استفاده گردید. داده ها با استفاده از برنامه 

 یافته ها
ر بین افراد شرکت کننده تامین شده است. از بین ابعاد مسیر در حرفه کاردرمانی به ترتیب نیاز به اهمیت، استقلال، تنوع، هویت و بازخورد د نتایج مطالعه نشان داد که

عیین هویت در درجه بعدی پیشرفت شغلی به ترتیب بعد خلاقیت دارای بیشترین اهمیت و ابعاد خدمت، شایستگی فنی، استقلال کاری، امنیت، شایستگی مدیریتی، تنوع و ت
 د صلاحیت مدیریتی دارای همبستگی معنادار بود.اهمیت می باشند. بعلاوه توان بالقوه انگیزش تنها با بع

 نتیجه گیری
هره گیری از مهارت فنی و مطالعه حاضر نشان داد که کاردرمانگران شرکت کننده، اهمیت زیادی به ارایه خدمت به مراجعین خود با بکارگیری خلاقیت در نوع خدمات و ب

 د شغلی خود تلقی می کنند.تخصصی خود می دهند و اینها را مهمترین عامل در مسیر رش

 ن کلیدیاواژگ
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 و اهداف مقدمه
ند، کارکنان امروزی بیشتر از گذشته به زندگی کاری خود می اندیشند. آنها علاوه بر اینکه به دنبال شغل مطمئن، دراز مدت و ارضا کننده هست

خود قرار می  . هر شغل دارای صفت ها و ویژگی هایی است که وظایف کارکنان را تحت تاثیر]1[مایلند در شغل خود رشد و توسعه پیدا کنند
میزان مسئولیت،  ویژگی هایی ماننددهد. این ویژگی ها بطور کلی باعث می شود که افراد در آن شغل احساس رضایت یا عدم رضایت کنند. 

 خود بهتنوع وظایف، مرتبه و شان در سازمان، مسئولیت اجتماعی، شغل و جایگاه آن در سلسله مراتب سازمان، ویژگی هایی است که شغل را 
ار ارضا کننده می نماید. قطعا هر شغلی که از ارزش ذاتی بیشتر، استقلال و خود کفایی زیادتر، تنوع و باز خورد مستقیم و مناسب تری برخود خود

وقتی افراد . ]2[باشد یا بعبارتی از توان بالقوه انگیزش بیشتری برخوردار باشد، افراد را برای انجام دادن بهتر کارهایشان بیشتر تحریک می کند
می شوند درپی هدفی هستند که برای آنها با ارزش و متعالی است. بدین جهت اراده خود را جزم می کنند تا  ویژه ایوارد مسیر رشد شغلی 

ها  نگرش پیاپیبتواند به سلامت و با اطمینان کامل مسیر رشد شغلی خود را طی نمایند و به قله موفقیت برسند. مسیر پیشرفت شغلی مجموعه 
تفاوت در نگرش ها و رفتارها موجب می گردد تا در برخی  بنابراین. ]3[و رفتارهای فرد در زمینه فعالیت ها و تجربه های مربوط به کار می باشد

و در برخی  دکنن سپریاز افراد اگر از قوه ابتکار و نوآوری آنها به بهترین وجه بهره برداری شود، مسیر رشد خود را به سرعت و با اعتماد کامل 
. بعبارتی افراد به محرکها ]4[دیگر زمانی به ادامه مسیر تشویق گردند که بتوانند در این مسیر آزادی عمل و استقلال کاری بیشتری بدست آورند

ی و حرفه ای خود را کافی را در آنها ایجاد کند و توسعه دهد تا بتوانند مسیر پیشرفت شغل شوقو دستاویزهایی نیاز دارند که بتوانند انگیزه و 
یکی از نگرانیهای اصلی  بنابراین. ]5[. همچنین برای هر مدیری در سازمان آگاهی از مساله انگیزش کارکنان، ضرورت تام دارد]4[کنند سپری

ا رضایت کلی از شغل مدیریت این بوده است که چگونه و از چه راهی برای بهره وری بیشتر از کارکنان، ایجاد انگیزه نمایند، به چه نحو در آنه
در مسیر پیشرفت شغلی را تا آنجا که به  1زدگی درجاتدابیر مناسب دست کم مقداری از  گرفتنچگونه می توانند با  در نهایتو ]2[به وجود آورند

رنامه ریزی مسیر . بعلاوه یک سازمان با ب]6[توان بالقوه انگیزشی مربوط می شود کاهش دهند و از پیامد های نامطلوب آن جلوگیری کنند
. بنابراین شناسایی عوامل ]7[کاهش دهدبسیار پیشرفت شغلی قادر خواهد بود تا بازدهی کنونی کارکنان را افزایش و نرخ جابه جایی کارکنان را 

مذکور کمک انگیزشی یک حرفه و مسیر پیشرفت شغلی آن دارای اهمیت بوده و به مدیران و برنامه ریزان آن حرفه در دستیابی به اهداف 
 خواهد کرد.

سال خدمت کاری در ایران می باشد. که با توجه به قدمت زمانی کوتاه خدمات  50حرفه کاردرمانی یکی از حرف توانبخشی با سابقه کمتر از 
گی را ارایه می دهد. درمان انواع مشکلات جسمی، ذهنی و روانی به طیف وسیعی از بیماران از تولد تا مراحل انتهایی زند بارهارزنده ای را در 

تا  یکی از جنبه های مهم و اساسی فرآیند درمان در رشته کاردرمانی استدلال بالینی است که فرایند آن با مطالعه برگه ارجاع بیمار، آغاز و
از مهم ترین انواع استدلال  یکی است. گوناگوناستدلال بالینی بر چند نوع  یابد.مراجع دیگر ادامه می برایاستفاده از اطلاعات و نتایج مداخله 

این نوع استدلال در فرآیند درمان روی مراجع یا بیماری او تمرکز نمی کند بلکه تاکید آن بر همه موارد فیزیکی و  است. 2استدلال عملی بالینی،
میزان انگیزه اش برای  وق دریافتی،میزان حق این استدلال شرایط و ثبات شغلی درمانگر، نگاهاز  خود درمانگر است. بویژهاجتماعی محیط درمان 

از جمله احساسات درونی درمانگر بوده که  تصور میکندکار یا پیشرفت و یا حتی مسیر پیشرفت شغلی که درمانگر برای خود در رشته کاردرمانی 
ات درمانی به مراجع، مطالعات اندکی بر ارایه خدم چگونگی. با وجود اهمیت این عوامل بر ]8[در فرآیند درمان تاثیر بسزایی داشته باشد می تواند

، نیاز انگیزشی و ارتباط ]10[، توان بالقوه انگیزش در بین کاردرمانگرها]9[یتوان انگیزشی مشاغل حوزه توانبخشروی بعضی از این عوامل از قبیل 
ت ما از مسیر پیشرفت شغلی بسیار جزئی و محدود ، در ایران صورت گرفته است. بعلاوه اطلاعا]11[ان با توان بالقوه انگیزش در حرفه کاردرمانی

بر روی دانشجویان کاردرمانی و  Rozierیا مطالعات  ]12[به مطالعات اندک در سایر حرف مانند مطالعه طالقانی بر روی کارگران شرکت مس 
Huxley  یا لنگر گاه هایی است که مسیر پیشرفت  3دمی باشد. مسیر پیشرفت شغلی دارای ابعا  ]13،14[بر روی کاردرمانگران در خارج از کشور

شایستگی فنی، استقلال کاری، صلاحیت مدیریتی، امنیت، خلاقیت، خدمت، تعیین هویت  . این ابعاد شامل]15[شغلی را هدایت و تثبیت می کند
د که یکی از ابعاد، رکن مسیر و تنوع می باشد. همان طور که مسیر پیشرفت شغلی توسعه می یابد، بسیاری از افراد به این درک می رسن

                                                 
1 Job Plateau 
2 Pragmatic Reasoning 
3 Anchor 
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بر روی کارمندان  Igbariaاهمیت ابعاد متفاوت بوده است. بطوری که در مطالعه  گوناگون. در مطالعات ]4[پیشرفت شغلیشان را تشکیل می دهد
در بین  Wongو  Laiالعه در مط، ]17[مرکز تحقیق، توسعه و مهندسی، بعد خدمت و امنیت کارکنانو بر روی  ]16[سیستم اطلاعاتی، بعد امنیت

دارای اهمیت بالاتر در  ]22-20[و در مطالعات زیادی، بعد شایستگی فنی ]19[، در مطالعه برونی، بعد تعیین هویت]18[خلاقیتمدیران چینی، بعد 
ی از جمله جمعیت هدف، گوناگونمسیر پیشرفت شغلی بوده است. ابعاد مسیر پیشرفت شغلی و اولویت بندی این لنگر ها تحت تاثیر متغیر های 

یر ویژگی حرفه و دیدگاه جامعه یا شاغلین نسبت به پیشرفت کاری، قرار دارد و می تواند در گذر زمان نیز به علت تاثیر این عوامل دچار تغی
در زمینه مسیر پیشرفت لازم است که مسیر پیشرفت شغلی در هر حرفه مورد ارزیابی قرار گیرد. با توجه به مطالعات اندک  بنابراین. ]15[گردد

توان بالقوه انگیزشی مشاغل و مسیر  ارتباطشغلی کاردرمانگرها و عوامل انگیزشی مرتبط با آن، در این پژوهش سعی بر آن شده است تا 
 پیشرفت شغلی کاردرمانگران مورد بررسی قرار گیرد.

  مواد و روش ها
این مطالعه، ارتباط بین توان بالقوه انگیزش و مسیر پیشرفت شغلی در بین  مقطعی صورت گرفته است. در-مطالعه حاضر به صورت توصیفی

حرفه کاردرمانی در مراکز خصوصی و دولتی سطح شهر تهران مورد بررسی قرار گرفت. معیار ورود شامل افراد دارای مدرک لیسانس  کارکنان
به شرکت در مطالعه بود. آمار  نداشتن میلهر تهران بود. معیار خروج کاردرمانی و بالاتر و مشغول به کار بالینی در مراکز خصوصی و دولتی ش

آدرس  بارهنمونه گیری بصورت نمونه گیری در دسترس، با کسب اطلاع در  بنابرایندقیقی از تعداد کاردرمانگران شهر تهران در دسترس نبود 
 برایماه صورت گرفت. در این مطالعه سه پرسشنامه  6بازده زمانی محل فعالیت کاردرمانگران از مراکز دانشگاهی و سازمان نظام پزشکی و در 

جمع آوری اطلاعات جمعیت  برایجمع آوری اطلاعات مورد استفاده قرار گرفت. پرسشنامه های مورد استفاده شامل پرسشنامه دموگرافیک 
طراحی شده ( Job Characteristics Model)معتبر ویژگیهای شغل  شناسی )جنس، وضعیت تاهل، تحصیلات و سابقه کار(، پرسشنامه

برگرفته از کتاب سازمان و مدیریت  ]24[معتبر ارزیابی مسیر پیشرفت شغلی طراحی شده توسط تی جی. دلانگ و پرسشنامه ]23[توسط جان واگنر

ن موافق و یا مخالف باشد. عباراتی است که ممکن است شاغل با آ دارایبود. پرسشنامه ویژگیهای شغل  ]25[رویکردی پژوهشی دکتر مقیمی
غل را این ابزار چگونگی درک افراد از شغل را نشان میدهد. این ابزار دوست داشتن یا تنفر داشتن از شغل را اندازه گیری نمی کند، بلکه شرح ش

 4شاخص بالقوه انگیزش بصورت عینی و دقیق تا آنجا که امکان داشته باشد، استخراج می نماید. این پرسشنامه انگیزش شغلی را بر اساس
(MPSمورد محاسبه قرار می دهد. شاخص بالقوه انگیزش )،  شاخص منحصر به فردی برای پیش بینی رفتار فرد است و شامل عناصر اصلی

 شغل یعنی تنوع مهارت ، هویت، اهمیت، استقلال و بازخورد می باشد. این شاخص بر اساس مدل ویژگی های شغلی هاکمن و اولدهام طراحی
 شده است. این مدل چهار چوبی برای درک تطبیق شغل با شاغل از طریق تعامل ابعاد اصلی شغل با حالات روانی حیاتی فرد ارائه می دهد. این

سوال میباشد. که پنج بعد تنوع مهارت، هویت، اهمیت، استقلال و بازخورد را  هر یک با سه سوال میسنجد. پس از محاسبه  15 دارایپرسشنامه 
 تیاز های مربوط به هر بعد، توان بالقوه انگیزشی از رابطه زیر محاسبه می گردد:ام

 MPS =)اهمیت + هویت + تنوع مهارت(  /3× استقلال ×بازخورد
 می باشد. امتیازات توان بالقوه انگیزش بر اساس توزیع نرمال بدست آمده از 125تا  1دامنة استاندارد امتیازات بدست آمده از مقیاس بین 

پژوهش در سه دسته تقسیم بندی خواهد شد که امتیازات هر دسته به ترتیب وضعیت توان بالقوه انگیزش پایین، متوسط و بالا محسوب خواهد 

 .]26[. این پرسشنامه در ایران بومی سازی شده و به چاپ رسیده است]25[شد

را ارزیابی می کند. ابعاد  5رد در هر یک از ابعاد مسیر پیشرفت شغلیعبارت است که جایگاه ف 44 دارایارزیابی مسیر پیشرفت شغلی  پرسشنامه
مسیر پیشرفت شغلی، الگوهای مشخصی از استعدادها، ظرفیت ها، انگیزه ها، نگرش ها و ارزش های تصور شده بوسیله فرد است که مسیر 

تثبیت می کند. این پرسشنامه شامل گزینه هایی از  پیشرفت شغلی شخص را بعد از چندین سال تجربه و بازخورد از دنیای واقعی هدایت و
است. افراد شرکت کننده بایستی گزینه ای که احساسات آنها را درباره هر عبارت بهتر بیان می  "مخالف بطور کامل"تا  "موافق بطور کامل"

                                                 
4 Motivating Potential Score 
5 Career path 
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ی، استقلال کاری، صلاحیت مدیریتی، امنیت و )شایستگی فن "شاین"کند انتخاب نمایند. این ابزار شرحی است از پنج بعد مسیر پیشرفت شغلی 
 خلاقیت( و سه بعد دیگر)خدمت، تعیین هویت و تنوع( که به آن اضافه گردیده است. 

بعد برای ارزیابی هر بعد چهار تا شش عبارت وجود دارد. برای محاسبه امتیازات هر بعد مجموع امتیازات هر عبارت جمع و بر تعداد عبارات هر 
ارزیابی مسیر پیشرفت شغلی در ایران بومی  . پرسشنامه]25[تاکید قوی افراد بر روی آن بعد است نشانگرد. امتیاز بیشتر در هر بعد تقسیم می شو

 .]26[سازی شده و به چاپ رسیده است
ازه گیری پایاایی ساوالات نمره ای لیکرت استفاده شد. پایایی پرسشنامه ها توسط محقق سنجیده شد. برای اند 5در هر دو پرسشنامه از مقیاس 

روز باین کاردرمانگرهاا  10عدد پرسشنامه باه فاصاله زماانی  20پرسشنامه ها، از روش محاسبه ی ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. تعداد 
مسایر  و پرسشانامه 72/0و پس از تکمیل جمع آوری شد. ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده بارای پرسشانامه تاوان باالقوه انگیازش  پخش

بدست آمد. روایی پرسشنامه ها توسط صاحبنظران و متخصصین رشته مدیریت تاییاد شاد و بارای تعیاین روایای هار دو  78/0پیشرفت شغلی 
مورد اندازه گیری به تاییاد دو نفار از اسااتید  ویژگیبا  آزمونپرسشنامه از لحاظ محتوا تلاش شد تا سوالات گنگ و مبهم نباشد. بعلاوه ارتباط 

 وط رسید.مرب
در ابتدا هدف پژوهش به کاردرمانگرها توضیح داده شد، در صورت تمایل به شرکت در پژوهش، پرسشنامه های تحقیق در اختیارشان قرار 

گردید  19نسخه  SPSSانجام محاسبات آماری وارد نرم افزار  برایپرسشنامه ها جمع آوری و کد گذاری شدند. داده ها  گرفت. پس از تکمیل،
توصیفی مانند میانگین، انحراف معیار، فراوانی و درصد و همچنین آمار استنباطی مانند ضریب  آمار ای تحلیل داده ها از شاخص هایو بر

 استفاده گردید.  ≤ 05/0همبستگی پیرسون در سطح معناداری 
اطلاعات مربوط  همه یت. در زمینه نکات اخلاقی، کمیته اخلاق دانشگاه علوم بهزیستی و توانبخشی مورد تایید قرار گرف به وسیلهاین تحقیق 

 شرکت در مطالعه مختار بودند. برایگان محرمانه تلقی شده است و شرکت کننده ها دبه شرکت کنن

 ها یافته
ای دموگرافیک و کاردرمانگر مشغول به کار بالینی در شهر تهران شرکت نمودند. تعداد و فراوانی افراد در هر یک از متغیر ه 105در این مطالعه 

است. بیشترین درصد فراوانی مربوط به جنس  یاد شده)جنس، وضعیت تاهل، سطح تحصیلات، سابقه کار، حیطه کاری( در جدول یک  عمومی
 سال و حیطه کاری کودکان می باشد. 5لیسانس، سابقه کار زیر  بالا، افراد مجرد، زن

 ( n =105ژگی های دموگرافیکی و عمومی) :توزیع فراوانی و درصد پاسخگویان براساس وی 1جدول

 درصد فراوانی طبقات متغیر

 جنس

 8/64 68 زن

 2/35 37 مرد

 100 105 جمع

 وضعیت تاهل

 2/75 79 مجرد

 8/24 26 متاهل

 100 105 جمع

 میزان تحصیلات

 41 43 لیسانس

 59 62 لیسانس بالا

 100 105 جمع

 سابقه کار

 5/49 52 سال 5زیر 

 2/35 37 سال 10-5

 3/14 15 سال 15-10
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 1 1 سال و بیشتر 15

 100 105 جمع

 کاری محدوده ی

 6/6 7 روان

 2/16 17 عقب ماندگان ذهنی

 7/46 49 کودکان

 3/14 15 بزرگسالان )نرولوژی(

 2/16 17 بزگسالان )ارتوپدی(

 100 105 جمع

 
دارای بیشترین و به ترتیب ابعاد  "اهمیت"غلی نشان داد که از نظر مشارکت کننده ها بعد اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه ویژگی های ش

در جایگاههای بعدی اهمیت قرار دارند. میانگین و انحراف معیار امتیاز هر یک از ابعاد در جدول  "بازخورد"و  "هویت"، "تنوع"، "استقلال"
 شماره دو آورده شده است. 

 (n= 105) اف معیار امتیاز توان بالقوه انگیزش و ابعاد آن: میانگین و انحر2 جدول

 متغیرها میانگین انحراف معیار

 تنوع 26/4 50/0

 هویت 33/3 46/0

 اهمیت 63/4 50/0

 استقلال 36/4 52/0

 بازخورد 90/2 52/0

 توان بالقوه انگیزش 80/51 74/12
 

غلی، ترتیب اهمیت ابعاد مسیر پیشرفت شغلی از دید مشارکت کنندگان شامل اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه مسیر پیشرفت ش پایهبر 
)کمترین(  "تعیین هویت"و  "تنوع"، "شایستگی مدیریتی"، "امنیت"، "استقلال کاری"، "شایستگی فنی"، "خدمت")بیشترین(، "خلاقیت"

 ه است. می باشد میانگین و انحراف معیار امتیازات هر بعد در جدول شماره سه آورده شد

 (n =105) : میانگین و انحراف معیار امتیاز ابعاد مسیر پیشرفت شغلی3 جدول

 متغیرها میانگین انحراف معیار

 شایستگس فنی 76/3 47/0

 خدمت 81/3 37/0

 استقلال کاری 68/3 38/0

 تعیین هویت 15/3 49/0

 تنوع 21/3 48/0

 صلاحیت مدیریتی 55/3 50/0

 امنیت 58/3 52/0

 خلاقیت 22/4 61/0
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از ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای دو پرسشنامه نشان داد که توان بالقوه انگیزش تنها با بعد صلاحیت مدیریتی  بدست آمدهنتایج 
، بعد "خلاقیت"و  "تنوع"، "خدمت"با بعد  "اهمیت"، بعد "صلاحیت مدیریتی"و  "خدمت"با بعد  "هویت"همبستگی معنادار دارد. بعد 

 "تنوع"، "خدمت"، "شایستگی فنی"با بعد  "بازخورد"و بعد  "خلاقیت"و  "صلاحیت مدیریتی"، "تنوع"، "شایستگی فنی"با بعد  "ستقلالا"
 ر جدول شماره چهار آورده شده استدارای همبستگی معنادار می باشد. ضریب همبستگی بین متغیرها د "خلاقیت"و 

 (n= 105)  مبستگی و سطح معناداری بین ابعاد توان بالقوه انگیزش و مسیر پیشرفت شغلی: ضریب ه1 جدول

 متغیر ها توان بالقوه انگیزش تنوع مهارت هویت شغل اهمیت شغل استقلال بازخورد

 شایستگی فنی 14/0 -14 43/0 -7 40/0 -8 51/0 -6 039/0 -*20 001/0 -**30

 خدمت 09/0 -16 11/0 -15 043/0 -*19 006/0 -**26 15/0 -14 001/0 -**32

 استقلال کاری 97/0 -0 48/0 -7 65/0 -4 52/0 -6 41/0 -8 67/0 -4

 تعیین هویت 32/0 -9 95/0 -0 82/0 -2 73/0 -3 15/0 -14 88/0 -1

 تنوع 36/0 -8 32/0 -9 35/0 -9 000/0 -**35 012/0 -*24 000/0 -**33

 صلاحیت مدیریتی 035/0 -*20 41/0 -8 001/0 -**32 17/0 -13 000/0 -**46 28/0 -10

 امنیت 74/0 -3 99/0 -0 11/0 -15 15/0 -14 98/0 -2 85/0 -1

 خلاقیت 74/0 -3 09/0 -16 15/0 -14 001/0 -**32 003/0 -**29 002/0 -**29
p≤ 0.01  **p≤ 0.05  ,  * 

 

 بحث
از ارزیاابی ابعااد تاوان  بدست آمدهیزشی و مسیر پیشرفت شغلی استفاده شد. نتایج سنجش توان بالقوه انگ برایدر این پژوهش از دو پرسشنامه 

مای باشاد. در  "باازخورد"و  "هویات"، "تناوع"، "اساتقلال"، "اهمیت"بیشترین امتیاز به ترتیب مربوط به ابعاد بالقوه انگیزشی نشان داد که 
، "تناوع شاغلی"، "اساتقلال"گران بیشترین امتیاز را به ترتیاب بارای ابعااد کاردرمان در استان فارس، 1390مطالعه قمری و همکاران در سال 

در حاالی کاه در مطالعاه قماری و همکااران در هماان ساال کاه بار روی  .]10[در نظر گرفتناد "هویت شغلی"و  "بازخورد"، "اهمیت شغلی"
، "تناوع شاغلی"بیشترین امتیاز را به ترتیب برای  کننده،کاردرمانگران شرکت کننده در کنگره کاردرمانی صورت گرفت، کاردرمانگران مشارکت 

از سراسر  همایش. با توجه به اینکه کاردرمانگران شرکت کننده در ]11[در نظر گرفتند "هویت شغلی"و  "استقلال"، "اهمیت شغلی"، "بازخورد"
 بدست آمادهنتایج  دگان در محیط های متنوع قرار گیرد.تاثیر تنوع تجارب کاری مشارکت کنن زیرکشور حضور دارند طبیعی خواهد بود که نتایج 

قبات از تجارب کاردرمانگران در محیط جغرافیای متنوع مانند استان فارس و شهر تهران می تواند بیانگر تفاوت جایگاه کاردرمانی در سیستم مرا
ندی فارد از ساطح نیااز آیتمگیزش این است که اگر رضیکی از پیش فرض های ابراهام مازلو در زمینه انها باشد.  سلامت هر یک از این مکان

در بین کاردرمانگران استان فارس  "استقلال"بنظر می رسد که امتیاز بالای بعد  بنابراین. ]25[نشده در اولویت خواهد بود قانعبراورده نگردد، نیاز 
میازان انادک در بین کاردرمانگران تهران ناشی از  "اهمیت"د بعلت وجود استقلال کاری اندک حرفه کاردرمانی در آن استان و  امتیاز بالای بع

با توجه به اینکه هرم مازلو به تنهایی پاسخگوی در شهر تهران باشد. سیستم مراقبت سلامت  ]7[اهمیت حرفه کاردرمانی بر ای کمک به بیماران
ا عنوان تبیین چگونگی جایگاه کاردرمانی در سیستم مراقبات ، بنابراین لازم است تحقیقاتی بصورت کیفی ب]27[تفاوت های این چنینی نمی باشد

 ایجاد انگیزه در بین کاردرمانگران یاری خواهد کرد.  برایبهداشت انجام گردد. این مساله برنامه ریزان را در ارایه راهکارهای بهتر 
، "خلاقیت"را به صورت زیر نشان داد:  بدست آمدهت از پرسشنامه مسیر پیشرفت شغلی ترتیب اهمیت هر بعد بر حسب امتیازا بدست آمدهنتایج 

به  "خلاقیت"از دید کاردرمانان . "تعیین هویت"، "تنوع"، "شایستگی مدیریتی"، "امنیت"، "استقلال کاری"، "شایستگی فنی"، "خدمت"
 هایی پروژه اندازی راه به مند علاقه تربیش افراد بعد این عنوان اولین اولویت در مسیر پیشرفت شغلی این حرفه در نظر گرفته شده است. در
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از  .]28[دارند تمایل کارآفرینانه دیگر خطرهای و مدیریت مشاوره ها، سازمان کار به آغاز و به شروع کنند. بعلاوه مدیریت را ها آن که هستند
در بین مدیران چینی نیز،  Wongو  Laiعه توجه به خلاقیت در مسیر پیشرفت شغلی کاردرمانان از اولویت های مهم می باشد. در مطال این رو

به عنوان دومین اولویت در مسیر پیشرفت شغلی کاردرمانان می باشد. به نظر می  "خدمت". ]18[خلاقیت بالاترین نمره را به خود اختصاص داد

. در واقع افراد با ارزش های شخصی ]28[مایلند به جامعه کمک درباره شخصی های ارزش با کاری، های فعالیت تنظیم به اینجا در رسد افراد
فعالیت های کاری را  بنابراین. ]29[بیش از خود کار انگیزش می یابند و به دنبال این هستند تا دریابند چگونه می توانند به دیگران کمک کنند

در مطالعه  ری آنها محسوب می شود.تنظیم می کنند که به این مهم دست یابند و خدمت برای کمک به جامعه، یکی از اولویت های کاگونه ای 
مرکز تحقیق، توسعه و مهندسی صورت گرفت از دیدگاه شرکت کننده ها نیز بعد  کارکنان 78و همکارانش بر روی  Igbariaای که توسط 

 افراد در اصلین مورد است. در ا "شایستگی فنی"سومین اولویت از دید کاردرمانان . ]17[دلاترین نمره را به خود اختصاص داخدمت و امنیت با

در ارتباط با این بعد . ]28[دارند تمایل تخصصی و فنی و مشاغل ها موقعیت در استخدام برای شوند و می برانگیخته خودکار محتوای وسیله به
قال خود به مدارج مسیر پیشرفت شغلی به نظر می رسد کاردرمانگران از شایستگی های خود آگاه هستند و این شایستگی ها را دلیلی برای انت

اهمیت پیشرفت شغلی و  گویایاولویت اول را به خود اختصاص داده است. این مساله  ]22-20[کاری بالاتر می دانند. این بعد در مطالعات زیادی
ها داشتن می باشد. آن ]30[و همچنین بین کاردرمانگران شرکت کننده در مطالعه حاضر و مطالعات پیشین گوناگونتخصص گرایی در جوامع 

آزادی عمل کاردرمانگران در و  "استقلال کاری"مهارت فنی و تخصصی را لازمه مسیر پیشرفت شغلی می دانند. چهارمین اولویت مربوط به 
سیر . با توجه به اینکه م]31[طبق مطالعات انجام شده هرچه افراد در کار خود استقلال بیشتری داشته باشند، انگیزش آنها بیشتر است. شغل است

، بنظر می رسد توجه به این بعد از طرف برنامه ریزان بتواند به طی مسیر ]32[ها و انگیزه های شخص می باشد پیشرفت شغلی متاثر از نگرش
 مدت بلند دلبستگی و شغلی امنیت راه از افراد است. اصولا "امنیت"پنجمین اولویت کاردرمانان پیشرفت شغلی بهتر کاردرمانگران کمک نماید. 

. به نظر می رسد از دید مشارکت کننده ها وجود ثبات و امنیت در شرایط کاری برای کاردرمانان ]28[شوند می برانگیخته معتبر سازمان یک به
کارمند سیستم اطلاعاتی آفریقای جنوبی  112بر روی  Igbariaدر مطالعه ای که بیشتر آنها در شغلشان می شود.  موجب ادامهکننده و  راضی

از دیگر  "صلاحیت مدیریتی"از سویی که با مطالعه حاضر همراستا نیست.  ]16[پایین بود "شایستگی فنی"بالا و  "امنیت"م داد، نمره بعد انجا
 مسائل حل و تحلیل برای فرصت طریق از بعد اشخاص این عوامل مسیر پیشرفت شغلی برای کاردرمانان و در اولویت ششم قرار دارد. در

در بین  Wongو  Lai.در مطالعه ]28[دندار تمایل بزرگ سازمانهای در مدیریتی مشاغل و ها موقعیت به د ونشو برانگیخته می پیچیده مفهومی
به ترتیب اولویت های هفت و هشت  "هویت"و  "تنوع". ]18[پایین ترین نمره را به خود اختصاص داد "صلاحیت مدیریتی"مدیران چینی، 

است. این ابعاد نیز در بین ابعاد انگیزش نیز در جایگاه پایین امتیازات قرار داشت. این مساله، دلایل ارایه شده  مسیر پیشرفت شغلی کاردرمانان
در مسیر پیشرفت  "هویت"که در بالا به آن اشاره گردید قوت می بخشد. بعلاوه با توجه به پایین بودن بعد  را برای پایین بودن اهمیت این ابعاد

 ، بنظر می رسد برای آنها اهمیت چندانی ندارد که با عنوان کاردرمان تعیین هویت و شناسایی شوند. شغلی کاردرمانگران
متفاوت است، در ایران مطالعه حاضر با مطالعه برونی و  گوناگونو جمعیت های  گوناگونکه اشاره گردید اهمیت ابعاد در بین جوامع  همانگونه

و پایین ترین  "تعیین هویت"اصفهان مغایر بود بطوری که در آن بالاترین میانگین نمرات مربوط به بعد  بینا بر روی کارکنان بیمارستان آموزشی
را می توان به تفاوت در جمعیت مورد مطالعه و نحوه خدمات ارایه شده نسبت  بدست آمده. مغایرت در نتایج ]19[بود "خدمت"نمره مربوط به بعد 

 داد.
رابطه  "استقلال"و  "شایستگی فنی"د توان بالقوه انگیزشی و ابعاد مسیر پیشرفت شغلی نشان داد  که بین نتایج ضریب همبستگی بین ابعا

این باشد که  آن، شاید علت ]30[از جمله کاردرمانی گوناگونمعنی دار وجود داشته است. با توجه به جایگاه شایستگی های حرفه ای در حرف 
از استقلال نسبی برخوردار باشد. در انجام وظایفش آزادی عمل داشته، تمایل دارد  بطور طبیعیای   یک کاردرمان با شایستگی های خاص حرفه

، کاردرمانان مایل هستند ]8[می تواند بیانگر این باشد که با توجه به دیدگاه کل نگر کاردرمانی "اهمیت"و  "خدمت"وجود رابطه معنی دار بین 
نیز می تواند نشاندهنده این  "اهمیت"و  "تنوع"ن تاثیر را بر بیماران و جامعه داشته باشد. وجود رابطه بین که خدمتی را که ارایه میکنند، بیشتری

بهبود بیماران بکار می گیرند انتظار دارند که این مهارت ها روش های  در راستایباشد که کاردرمانان با توجه به اینکه مهارت های متنوعی را 
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رابطه معنی دار وجود داشت. وجود  "استقلال"و  "تنوع"، بین بدست آمدهری و زندگی بیماران باشد. با توجه به نتایج موثر مفیدی بر بهبود بیما
شغلی در حرفه کاردرمانی باعث میشود که کاردرمانگران احساس نیاز به یک آزادی و استقلال نسبی در استفاده از این  گوناگونمهارت های 

، توانایی کننددلیل زمان زیادی که صرف تشخیص، ارزیابی و درمان مشکلات بیمار می ه داشته باشند. چرا که بمهارت ها و بهبود بیماران 
انجام  در راستایرا دارند و داشتن استقلال در درمان، کمک بزرگی به آنان  ویژهتشخیص و انتخاب مناسب ترین روش درمانی برای یک بیمار 

می تواند بیانگر این باشد که از نظر مشارکت کننده ها هر چه در  "بازخورد"و  "خلاقیت"ود رابطه بین وج در پایانبهتر وظایفشان میکند. 
یک رویکرد آگاهانه است  خلاقیتتری را دریافت میکنند. در کاردرمانی،  کارشان خلاقیت بیشتری به خرج بدهند بازخورد کاری بهتر و مناسب

به  خطرپذیریرمانگر مورد استفاده قرار میگیرد و نیازمند استفاده از هنر بیانی در درمان، محیط حمایتی و د روزمرهکار بالینی  بخشی از که بعنوان
وجود . بنظر می رسد کاردرمانگران بصورت آگاهانه با بکار گیری خلاقیت، بازخورد بیشتری از کار دریافت می نمایند. ]33[درمانگر می باشد وسیله

این است که خصوصیات و ویژگی های شغلی حرفه کاردرمانی از جمله عوامل انگیزشی نیز در مسیر  گویای، یاد شدهارتباط معنادار بین ابعاد 
همبستگی معنادار داشت. این بدان معنا  "صلاحیت مدیریتی"توان بالقوه انگیزش تنها با بعد  پیشرفت شغلی شاغلین به این حرفه نقش دارد.

 مفهومی مسائل حل و تحلیل برای فرصت از طریقتا می سازد  ترقادری حرفه کاردرمانی بالاتر باشد، افراد را است که هر چه توان بالقوه انگیزش
 موقعیت ها و مشاغل مدیریتی هدایت شوند و مسیر پیشرفت شغلی را بهتر طی کنند. سویبه  پیچیده

 نتیجه گیری
العه، اهمیت زیادی به ارایه خدمت به مراجعین خود با بکارگیری خلاقیت در نتایج مطالعه حاضر نشان داد که کاردرمانگران شرکت کننده در مط

 بنابرایننوع خدمات و بهره گیری از مهارت فنی و تخصصی خود می دهند و اینها را مهمترین عامل در مسیر رشد شغلی خود تلقی می کنند. 
کمک کننده خواهد بود. از طرفی برای کاردرمانگران شرکت  پیشرفتح توجه برنامه ریزان به این ابعاد در هدایت کاردرمانگران به مسیر صحی

 کننده اهمیتی ندارد که  با عنوان کاردرمان تعیین هویت یا شناسایی شوند. 

 و قدردانی سپاسگزاری
بهزیستی و  می باشد که تحت حمایت مالی کمیته تحقیقات دانشجویی دانشگاه علوم 487این مقاله حاصل طرح تحقیقی مصوب به شماره 

همچنین کلیه ی کاردرمانگرهای شرکت کننده در این  توانبخشی انجام شده است. بدینوسیله از معاونت تحقیقات و فن آوری این دانشگاه و
 د.نمایمطالعه، سپاسگزاری می 
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