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هدف از این پژوهش بررســی رابطة ابعاد انگیزش خودمختاری در آموزش با فرسودگی و اشتیاق 
شغلی معلمان اســت و به روش توصیفی- پیمایشی صورت گرفته است. جامعة آماری مربوط به این 
پژوهش، شامل کلیة معلمان دورة ابتدایی شهرستان خوی در سال تحصیلی 94- 93 به تعداد 1500 
نفر بود. نمونة آماری پژوهش نیز طبق جدول کرجســی و مورگان )1970( شــامل 306 )122 مرد و 
184 زن( تعیین شــد که به شــیوة نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای با در نظر گرفتن جنسیت معلمان 
انتخاب شدند. برای گردآوری داده‌ها از پرســش‌نامة انگیزش خودمختاری در آموزش روت، آسور، 
کانات و کاپلان )2007(، فرســودگی شغلی ماسلاچ )1993( و پرســش‌نامة اشتیاق شغلی اسکافلی 
و همکاران )2002( استفاده شــد. برای تجزیه‌وتحلیل داده‌ها از آزمون ضریب همبستگی پیرسون 
و آزمون رگرسیون استفاده شــد. نتایج نشان داد بین مؤلفه‌های انگیزش خودمختاری در آموزش با 
فرسودگی و اشتیاق شغلی معلمان رابطه وجود دارد. همچنین 15 درصد از واریانس فرسودگی شغلی 
معلمان و 30 درصد از واریانس اشــتیاق شغلی معلمان به وسیلة مؤلفه‌های انگیزش خودمختاری در 
آموزش آنان تعیین شــد. به عبارتی سطوح بالای انگیزش شغلی خودمختار در آموزش به پیامدهای 

مثبتی مانند افزایش اشتیاق شغلی و کاهش فرسودگی شغلی می‌انجامد. 
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مقدمه
تغییــرات در ســازمان‌های جدید کارفرمایان را متقاعد کرده اســت که هرچه بیشــتر به دانش و 
 تجارب روان‌شناســی اعتماد کنند و این روند تغییرات، منجر به روان‌شناســی ســازمان‌ها شده است 
)اسکافلی1، 2012(. سازمان‌ها از کارمندانشان انتظار دارند نه تنها در کار خود دچار مشکل و کج کاری 
نباشند که خلاق و نوآور نیز باشند، به آسانی با دیگران همکاری کنند، برای رشد حرف‌هایشان احساس 

مسئولیت کنند و به داشتن کیفیت بالای عملکردشان متعهد باشند )باکر و دمروتی2، 2008(.
بــا ظهور روان‌شناســی مثبت‌نگر، این شــگفت‌آور نیســت کــه جنبه‌های مثبت بهداشــت و 
ســامت در روان‌شناسی سلامت شــغلی طرفداران بیشــتری پیدا کند. یکی از این جنبه‌های مثبت 
 اشــتیاق شــغلی3 اســت که متضاد و در نقطة مقابل فرســودگی شــغلی4 در نظر گرفته شده است 

)هتلند، دمروتی، بیکر و بروارت5، 2012(.
اشتیاق شغلی بر میزان جذب و نیرومندی نسبت به کار تأثیر می‌گذارد )هاکانن، بیکر و دمرتی6، 
2005( و میزان اشــتیاق و دلبستگی )اســکافلی و همکاران7، 2002( و درگیری مطلوب با شغل را 
نشــان می‌دهد. به تعبیری دیگر اشــتیاق شغلی، از نظر بیکر و لیتر8 )2009( حالتی از سلامت شغلی 
است که خشنودکننده و برانگیزاننده است؛ بر این اساس کارکنان مشتاق انرژی زیادی دارند و بیشتر 
درگیر شغل می‌شوند و شدیداً با حرفة خود هم‌ذات‌پنداری می‌کنند. اشتیاق شغلی مفهومی است که 
با پیامدهای مثبتی همچون عملکرد شغلی، تقویت رفتارهای مدنی سازمانی و خشنودی شغلی رابطة 
مثبت و با قصد ترک شــغل رابطة منفی بالایی دارد )هاکانن و همکاران، 2005(. اشــتیاق شغلی، به 
میزان انرژی و دلبســتگی به شغل و اثربخشی حرفه‌ای اشاره دارد و دارای سه بعد جذب، نیرومندی 
و وقف خود می‌باشــد )اســکافلی، مارفیتنز، پینتو، سالانوا و بیکر9، 2002(. جذب به میزان تمرکز و 
غرق شــدن فرد در کار خود اشــاره دارد. در این حالت به این دلیل فرد سرسختانه درگیر کار خود 
می‌شــود که تجربة کاری است و برای او بسیار لذت‌بخش اســت. افراد برای قرار گرفتن در چنین 
شــرایطی حاضر به پرداختن بهایش نیز هســتند. در بعد نیرومندی، فرد در راستای انجام کار خود 
تلاش قابل‌ملاحظه‌ای اعمال کرده و در موقعیت‌های دشوار پافشاری بیشتری می‌کند. کارکنانی که از 
نیرومندی بالایی برخوردارند، بیشتر به‌واسطة کار خود برانگیخته می‌شوند و در هنگام وقوع مشکلات 
و بروز تعارضات بین فردی مقاومت بیشــتری از خود نشــان می‌دهند )ســالانوا، آگوت و پیرو10، 
2005(. ســومین بعد اشتیاق شغلی وقف خود در کار می‌باشد که با درگیری شدید روانی کارکن در 
کار مشخص شده و ترکیبی از احساس معناداری، اشتیاق و چالش است. این بعد با مفهوم دلبستگی 
شــغلی وجه مشترک بســیاری دارد؛ به درجه‌ای که فرد از لحاظ روانی خود را وابسته به شغل خود 
می‌داند. باوجوداینکه اشتیاق شغلی یک ویژگی فردی به شمار می‌رود اما به میزان زیادی تحت تأثیر 
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 عوامل سازمانی مثل خشنودی شغلی، هویت سازمانی، تعهد سازمانی و انگیزش شغلی نیز قرار دارد 
)کارملی و فروند11، 2002(.

فرسودگی شغلی نیز از پیامدهای شغلی معلمان است که جنبة منفی زندگی شغلی و سازمانی آنان 
قلمداد می‌شود. مفهوم فرسودگی شغلی برای اولین بار از سوی فرودنبرگر12 در سال 1974 معرفی شد. 
وی فرسودگی شغلی را حالتی از خستگی و ناکامی می‌داند که ناشی از ارتباطات و روابط شغلی است 
که به وصول نتیجة دلخواه منجر نمی‌شود )آیکن، پوگوسیان و اسلونه13، 2009(. فرسودگی شغلی حالتی 
روان‌شناختی است که در نتیجة عوامل فشارزای بین فردی و مزمن به وجود می‌آید و به‌صورت خستگی 
عاطفی، بدبینی به کار و کاهش کارایی شــغلی آشــکار می‌شود )ماسلاچ، اســکافلی و لیتر14، 2001(. 
کارجر15 )1981( فرســودگی را بسیار شبیه به مفهوم »بیگانگی« مارکس می‌داند. در این حالت فعالیت 
شــغلی برای شخص امری خارجی اســت، یعنی جزئی از طبیعت او نیست، فرد در کار خویش ارضا 
نمی‌شود و احســاس محرومیت و بدبختی می‌کند در نتیجه نیروهای روحی و جسمی خود را آزادانه 
توســعه نمی‌دهد، بلکه توان جسمی خود را هم از دســت می‌دهد )گیدنز16، 1993/ 1384، ص.533(. 
عملکرد شغلی حاصل از فرسودگی شغلی به شــیوه‌های گوناگونی از قبیل غیبت، کناره‌گیری از کار و 
تغییر عملی کار مشاهده می‌شــود. فرسودگی شغلی باعث برخی عملکردهای نامناسب روانی می‌شود 

)ماسلاچ و همکاران، 2001(.
بر این اســاس به نظر می‌رسد یکی از مهم‌ترین متغیرهای پیش‌بین نگرش‌های مثبت شغلی و نیز 
عملکرد مطلوب فردی و ســازمانی، انگیزش شغلی است. انگیزش شــغلی مجموعه‌ای از نیروهای 
اثربخشــی اســت که از درون و ورای وجود شخص سرچشــمه می‌گیرد تا آغازگر رفتار مربوط به 
کار باشــد و شکل، جهت، شــدت و مداومت آن را تعیین می‌کند )پیندر17، 1998؛ به نقل از نعامی و 
پیریایی، 1390(. در حوزة صلاحیت و توسعة حرفه‌ای معلمان، تمایلات انگیزشی معلمان از اهمیت 
بالایی برخوردار است. همچنین انگیزش شغلی از عوامل تعیین‌کنندة فرآیند آموزش، تعامل اجتماعی، 
خود شــکوفایی حرفه‌ای و توسعة حرفه‌ای معلمان می‌باشــد )بجکیچ، ویوچتیچ، زلاتیچ18، 2014(. 
در خصــوص اهمیت انگیزش در میــان معلمان، لاتام19 )2007( بیان می‌کند کــه هر اندازه فعالیت 
معلمان توأم با انگیزه باشد روحیة کاری آن‌ها در تدریس مطلوب و در صورت عکس روحیة کاری 
آن‌ها پایین و نامطلوب خواهد بود )به نقل از ویســی، 1391(. عدم انگیزش مناسب معلمی، نگرش 
منفی نســبت به کار )لدوکس20، 2000(، احساس خستگی روانی )ایزارد21، 1995(، رفتن به کلاس 
بدون آمادگی قبلی )لوسنســون22، 1999(، غیبت‌های مکرر )باکستر23، 1998(، فراموشی و افسردگی 

)استوارت24، 2002( را به دنبال خواهد داشت )ویسی، 1391(.
برای تدوین منســجم هر پژوهشــی لازم است مبانی نظری مناســب تدارک دیده شود. در این 
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پژوهش با عنایت به ماهیت چندمتغیری ســازه انگیزش از نظریة خودمختاری25 استفاده شد که یکی 
از نظریه‌های جدید در زمینة انگیزش شــغلی است. این نظریه بر انواع گوناگون انگیزش در افراد به 
جــای مقدار آن تمرکز دارد و توجه ویژه‌ای به مفهوم انگیزش خودمختاری، انگیزش کنترل‌شــده و 
بی‌انگیزگی به‌عنوان پیش‌بین‌های مهم پیامدهای عملکرد و بهزیســتی دارد )گاگنه و دسی26، 2005(. 
به اعتقاد والرند )1997؛ به نقل از نعامی و پیریایی، 1390(، انگیزش شغلی دارای سه سطح انگیزش 
درونــی، انگیــزش بیرونی و بی‌انگیزگی اســت. در نظریة خودمختاری چهار ســطح برای انگیزش 
بیرونی بر مبنای ســبک‌های تنظیمی افراد تحــت عنوان تنظیم بیرونی27، تنظیم درون‌فکنی‌شــده28، 
تنظیم تشخیص‌داده‌شــده29 و تنظیم هماهنگ‌شده30 مطرح شده اســت. مطابق با نظریة خودمختاری، 
افــراد تلاش می‌کنند تــا نقش‌های اجتماعی و تقاضاهایی را که از آن‌هــا انتظار می‌رود و به‌صورت 
 درونی برانگیزاننده نیســت، طی فرایند درونی‌ســازی به ارزش‌های شــخصی و خودتنظیمی تبدیل 

کنند.
بی‌انگیزگی به حالتی اشــاره دارد که در آن فرد فاقد انگیزه اســت و هیــچ دلیلی برای انجام کار 
ندارد. به پیشنهاد والرند )1997، نعامی و پیریایی، 1390(، بی‌انگیزگی در افراد دارای دو منشأ درونی 
و بیرونی اســت. در تنظیم بیرونی، افراد با نیت کســب پیامدهای مطلــوب و یا اجتناب از پیامدهای 
نامطلــوب بــه کار می‌پردازند؛ در نتیجه تنها تــا زمانی انرژی خود را در کار صــرف می‌کنند که آن 
کار، وســیله‌ای برای رســیدن به اهدافشان باشــد. تنظیم درون‌فکنی شــده از نظر نوع تنظیم شبیه به 
تنظیم بیرونی اســت و رفتار در آن توســط پاداش‌ها و تنبیه‌ها هدایت می‌شــود، با این تفاوت که در 
تنظیم درون‌فکنی شــده پاداش‌ها و تنبیه‌ها توسط خود فرد اعمال می‌شود و کمتر تحت کنترل محیط 
بیرونــی و دیگران قرار می‌گیرد. در تنظیم تشخیص‌داده‌شــده افراد احســاس آزادی و خودمختاری 
بیشتری می‌کنند؛ چراکه رفتارهای آن‌ها بازتاب جنبه‌هایی از خودشان است. در این سطح افراد ارزش 
هــر رفتار را درک کــرده و آن را به‌عنوان ارزش خود پذیرفته‌اند. کامل‌ترین نوع درونی‌ســازی که به 
انگیزه بیرونی اجازه می‌دهد تا کاملًا خودمختار و ارادی باشــد تنظیم هماهنگ شــده است که در آن 
همانندســازی با دیگر جنبه‌های شــخصی مانند ارزش‌ها و علائق تلفیق می‌شود. در این نوع تنظیم، 
رفتار فرد با ســایر جنبه‌های شــغل و زندگی او ترکیب می‌گردد و طوری کــه فرد حس می‌کند که 
رفتار او بخش لازم و مکمل خودش اســت و در نتیجه خود تعیین‌شــده می‌باشــد )دسی و رایان31، 
2000(. در نهایت، شــکلِ کاملًا خودمختاری، انگیزش درونی است. انگیزش درونی به‌عنوان تلاشی 
که در غیاب پیامدها و پاداش‌های بیرونی صورت می‌گیرد، تعریف می‌شــود )دسی و رایان، 1991(. 
 افرادی که دارای انگیزش درونی هســتند، برای خود اهدافی تعیین می‌کنند و در جهت رسیدن به آن 

می‌کوشند.
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انگیزش خودمختاری با پیامدهای فردی و ســازمانی مطلوبی همچون عملکرد شــغلی اثربخش، 
اشــتیاق شــغلی و میل به ماندن در شــغل رابطه مثبتی دارد. افــرادی که از خودمختــاری بالاتری 
برخوردارند، در مقایســه با کســانی که دارای انگیزش کنترل‌شــده هســتند، به میزان کمتری درگیر 
منازعات و تعارض‌های بین فردی می‌شــوند )دسی و رایان، 2000(. اگر فرسودگی شغلی و اشتیاق 
به شــغل را دو مورد اصلی از پیامد‌های شغل معلمی بدانیم بی‌شک این دو فعالیت تحت تأثیر نحوة 
انگیزش معلمان خواهد بود. همچنان که تحقیقات نشان داده است انگیزش خودمختاری در آموزش 
رابطة منفی با فرســودگی شغلی دارد )فرنت، سنکال، گای، مارش و داوسون32، 2008؛ فرنت، گای، 
ســنکال و آستین33، 2012؛ هاکانن، بیکر و اسکافلی، 2006؛ اسکافلی و سالانووا34، 2007(. فرنت و 
همکاران )2008(، در پژوهش خود نشان دادند که مقدار بالای انگیزش خودمختار )انگیزش درونی 
و انگیزش تشخیص‌داده‌شــده( با فرســودگی شــغلی رابطة منفی و مقدار پایین انگیزش خودمختار 
)انگیزش بیرونی و انگیزش درون‌فکنی‌شــده( با فرســودگی شــغلی رابطه مثبتی دارند. این یافته‌ها 
نشــان می‌دهد که انگیزش شغلی خودمختاری در تبیین فرســودگی شغلی تأثیرگذار است. فیلیپ و 
والرند35 )2008(، نشــان دادند که محیط کاری که در آن تقویت‌کنندة حس خودمختاری است، منجر 
به تسهیل سازگاری روان‌شناختی )افزایش رضایت از زندگی، افزایش اشتیاق کاری و کاهش استرس 

و فرسودگی شغلی( در کارکنان می‌شود.
 همچنین اشــتیاق شغلی همانند فرســودگی شــغلی ارتباط تنگاتنگی با انگیزش شغلی دارد اما 
چنین انگیزشــی در محیط کار نیاز به برخی خصایص درونی دارد و در همین راســتا گرانت و برگ36 
)2010( و پارکر، جیمیســون و آمیوت37 )2010( در پژوهش خود دریافتند، افرادی که از نظر انگیزش 
خودمختاری در سطح بالایی هستند احساس کنترل و اشتیاق شغلی بیشتری نسبت به کار خود دارند، 
بهتر قبول مسئولیت می‌کنند و به میزان بیشتری مشتاقانه در محیط کار حاضر شده و رفتارهای فرانقش 
را می‌پذیرند. این موضوع توسط ریچ38 )2006( نیز تائید شده است. همچنین فرنت، گاگنه39 و آستین 
)2010( نشــان دادند که انگیزش شغلی خودمختاری میانجی‌گر رابطه بین کیفیت ارتباط با همکاران و 

فرسودگی شغلی است.
برای جلوگیری از فرسودگی شغلی و افزایش اشتیاق شغلی معلمان تحقیقات زیادی انجام گرفته 
که در اکثر آن‌ها محیط کار به‌عنوان اصلی‌ترین عامل تعیین‌کنندة فرســودگی شغلی و اشتیاق معلمان 
در نظر گرفته شــده است )ماســاچ و همکاران، 2001(. این محدودیت باعث شده است به عوامل 
انگیزشی که ممکن است مکانیسم مهمی در فرایند فرسودگی شغلی باشد بی‌توجهی شود. لذا در این 
پژوهش به بررسی رابطة ابعاد انگیزش خودمختاری در آموزش با فرسودگی و اشتیاق شغلی معلمان 

پرداخته شد.
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روش
طرح پژوهش، جامعة آماری و نمونه

تحقیق حاضر از نوع تحقیقات توصیفی و از شاخة همبستگی مبتنی بر تحلیل رگرسیون است که به 
روش پیمایشی انجام گرفته است. جامعة آماری مربوط به این پژوهش، شامل کلیة معلمان دورة ابتدایی 
شهرســتان خوی در سال تحصیلی 94- 93 به تعداد 1500 نفر بود. نمونة آماری این پژوهش نیز طبق 
جدول کرجسی و مورگان40 )1970( شامل 306 نفر تعیین شد که به شیوة نمونه‌گیری تصادفی خوشه‌ای 
انتخاب شدند. برای این منظور ابتدا از کل مدارس ابتدایی 22 مدرسه )12 مدرسة پسرانه و 12 مدرسة 

دخترانه( انتخاب شد که شامل 122 نفر مرد و 184 نفر زن بودند.

ابزارهای سنجش
انگیــزش خودمختاری در آموزش: برای جمــع‌آوری داده‌های مربوط از پرســش‌نامة انگیزش 
خودمختــاری در آموزش معلمان به دلیل نبود پرســش‌نامه معتبر داخلی و یا ترجمه‌شــدة خارجی از 
پرســش‌نامه روت، آسور، کانات و کاپلان41 )2007( استفاده گردید. این پرسش‌نامه 16 گویه‌ای دارای 
4 مؤلفه شامل انگیزش درونی، انگیزش درون‌فکنی‌شده، انگیزش تشخیص‌داده‌شده و انگیزش بیرونی 
بــود و هــر کدام از این مؤلفه‌ها دارای 4 گویه بود. پرســش‌نامه در ابتدا برای ترجمه در اختیار دو نفر 
از معلمان زبان انگلیســی قرار گرفت. در ادامه پرســش‌نامه در اختیار چند نفر از معلمان سایر مقاطع 
تحصیلی قرار گرفت تا به رفع ایرادات مفهومی و کج‌فهمی‌های موجود در ترجمه بپردازند. در نهایت 
برای بررسی روایی محتوایی پرسش‌نامه و تائید نهایی در اختیار اساتید علوم تربیتی قرار گرفت که در 
آخر با رفع ایرادات مدنظر اســاتید مورد تائید نهایی برای اجرا در اختیار معلمان قرار گرفت. همچنین 
روت و همکاران )2007(، ضریب آلفای کرونباخ هر یک از انواع انگیزش را بین 0/68 تا 0/78 گزارش 
کرده‌اند. در این پژوهش نیز این ضریب بین 0/70 تا 0/82 به دست آمد. ضریب پایایی کل پرسش‌نامه 

نیز 0/81 به دست آمد.
فرسودگی شــغلی: برای جمع‌آوری داده‌های مربوط به فرسودگی شــغلی معلمان از پرسش‌نامه 
فرســودگی شغلی ماسلاچ )1993( استفاده شد. این پرسش‌نامه دارای 22 گویه جداگانه است؛ 9 گویه 
در مورد خســتگی هیجانی )فرســودگی عاطفی(، 5 گویه در مورد مسخ شخصیت و 8 گویه در مورد 
عملکرد )عدم احســاس پیشرفت شغلی(. نمرة به‌دســت‌آمده از هر کدام از زیر مقیاس‌ها بر پایة نمرة 
مرجع در دســتة پایین، متوسط، یا بالا قرار می‌گیرد )ماسلاچ و جکسون42، 1993(. نمرة بالا در مقیاس 
خستگی هیجانی و مسخ شخصیت و نمره پایین کفایت شخصی نشان‌دهندة فرسودگی شغلی می‌باشد. 
پایایی پرسش‌نامه با ضریب آلفای کرونباخ 0/71 تا 0/91 و ضریب بازآزمایی آن 0/60 تا 0/80 گزارش 
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گردیده اســت )اسکافلی، ماســاچ و مارک43، 1994(. اکبری، غفارثمر، کیانی و اقتصادی )1390( در 
پژوهش خود مدل ســه عاملی در مورد نسخه فارسی پرسش‌نامة فرسودگی شغلی ماسلاچ را بهترین 
مدل دانستند و با تحلیل عاملی تأییدی )RMSEA: 0/041 ،CFI: 0/98 و GFI: 0/85( برازندگی آن 
را تأیید نمودند. در این پژوهش نیز ضریب آلفای کرونباخ برای بررســی پایایی پرسش‌نامه فرسودگی 

شغلی 0/76 به دست آمد.
اشتیاق شغلی: برای جمع‌آوری داده‌های مربوط به اشتیاق شغلی معلمان از پرسش‌نامة اشتیاق شغلی 
اسکافلی و همکاران )2002( اســتفاده گردید. این پرسش‌نامه 17 گویه‌ای دارای 3 مؤلفه است. مؤلفة 
جذب دارای 6 گویه، مؤلفة نیرومندی دارای 6 گویه و مؤلفة وقف دارای 5 گویه می‌باشــد. خســروی 
)1389( ضرایب پایایی این پرسش‌نامه را به دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 0/93 و 0/89 
گزارش کرده اســت و ضریب روایی آن را با اســتفاده از روش روایی هم‌زمان 0/40 گزارش نموده که 
نشــان‌دهندة روایی مطلوب این مقیاس می‌باشد )به نقل از نعامی و پیریایی، 1390(. همچنین نعامی و 
پیریایی )1390( در پژوهش خود پایایی این پرســش‌نامه را 0/99 گزارش کرده‌اند. در این پژوهش نیز 

ضریب آلفای کرونباخ برای بررسی پایایی پرسش‌نامة اشتیاق شغلی 0/89 به دست آمد.

یافته‌های پژوهش
برای تجزیه‌وتحلیل داده‌ها از آزمون‌های آماری ضریب همبســتگی پیرســون و رگرسیون هم‌زمان 

استفاده گردید.
جدول 1.    آماره‌های توصیفی                                                                                                                                               

انحراف معیارمیانگینتعدادمتغیر

30613/511/60انگیزش درونی

30611/821/66انگیزش تشخیص‌داده‌شده

3065/221/08انگیزش درون‌فکنی‌شده

3068/792/27انگیزش بیرونی

30630/585/5اشتیاق شغلی

30672/682/91فرسودگی شغلی

در جدول 1 آماره‌های توصیفی مربوط به هر یک از متغیرهای پژوهش ارائه شده است.
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جدول 2.    نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین مؤلفه‌های انگیزش خودمختاری در آموزش با فرسودگی و اشتیاق شغلی معلمان                      

اشتیاق شغلیفرسودگی شغلیمتغیر

0/23*0/19-*انگیزش درونی

0/15*0/16-*انگیزش تشخیص‌داده‌شده

0/10-**0/06انگیزش درون‌فکنی‌شده

0/11-**0/14**انگیزش بیرونی

*p≤ 0/05 و ** p≤ 0/01

نتایج ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که انگیزش درونی برای آموزش رابطة منفی و معناداری 
 .)p ≤0/05( دارد )r=0/23( و رابطة مثبت و معناداری با اشتیاق شغلی )r =-0/19( با فرسودگی شغلی
 همچنیــن انگیزش تشخیص‌داده‌شــده بــرای آموزش رابطة منفی و معناداری با فرســودگی شــغلی 
)0/16-=( و رابطة مثبت و معناداری با اشــتیاق شغلی )r=0/15( دارد )p≤0/05(. به‌علاوه نتایج نشان 
داد انگیزش بیرونی برای آموزش، رابطة مثبت و معناداری با فرسودگی شغلی )0r/14=( و رابطة منفی و 
معناداری با اشتیاق شغلی )r-0/11=( دارد )p≤0/01(. انگیزش درون‌فکنی‌شده برای آموزش نیز رابطة 

.)p≤0/01( دارد )=r-0/10( منفی و معناداری با اشتیاق شغلی
 در ادامه به‌منظور تعیین نقش مؤلفه‌های انگیزش خودمختاری در آموزش در فرســودگی و اشتیاق 
شــغلی معلمان از آزمون رگرســیون هم‌زمان اســتفاده شــد. ابتدا لازم بود پیش‌فرض‌های آماری این 
آزمون بررســی شود که این کار با اســتفاده از داده‌های آماری انجام شد. نتایج نشان داد که پیش‌فرض 
اســتقلال نمرات باقی‌مانده )با استفاده از آماره دوربین- واتسون( و عدم وجود چند هم خطی )بررسی 
شاخص‌های VIF و تحمل( )لاورنس؛ گامست و گارینو44، 1391/2006، ص. 239( برای هر دو آزمون 

رگرسیون رعایت شده است.
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جدول 3.    ضرایب رگرسیون برای پیش‌بینی فرسودگی شغلی معلمان بر اساس مؤلفه‌های انگیزش خودمختاری در آموزش                      

B خطای
معناداریRR2Fمعناداریβtمعیار

0/390/1521/330/001مدل

2/760/001-7/562/34ضریب ثابت

0/460/130/283/170/001انگیزش بیرونی

0/234/880/001-0/340/07انگیزش درونی

انگیزش 
0/134/760/001-0/770/22تشخیص‌داده‌شده

در جدول 3، ضرایب رگرســیون برای پیش‌بینی فرســودگی شــغلی معلمان بر اساس مؤلفه‌های 
انگیزش خودمختاری در آموزش ارائه شده است. مقدار ضریب تعیین )R2( نشان می‌دهد که 15 درصد 
از واریانس فرسودگی شغلی معلمان بر اساس مؤلفه‌های انگیزش درونی، انگیزش تشخیص‌داده‌شده و 
انگیزش بیرونی قابل پیش‌بینی است. همچنین ضرایب بتا نشان می‌دهد انگیزش بیرونی 0/28، انگیزش 

درونی 0/23- و انگیزش تشخیص‌داده‌شده 0/13- بر روی فرسودگی شغلی تأثیر دارد.

جدول 4.    ضرایب رگرسیون برای پیش‌بینی اشتیاق شغلی معلمان بر اساس مؤلفه‌های انگیزش خودمختاری در آموزش                      

B خطای
معناداریRR2Fمعناداریβtمعیار

0/550/3028/550/001مدل

5/650/001-5/661/54ضریب ثابت

0/430/110/205/880/001انگیزش درونی
انگیزش 

0/350/050/144/760/001تشخیص‌داده‌شده

0/133/980/001-0/330/05انگیزش بیرونی
انگیزش 

0/113/230/001-0/320/12درون‌فکنی‌شده

0/550/3028/550/001مدل

0/550/3028/550/001مدل
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در جدول 4، ضرایب رگرســیون برای پیش‌بینی اشتیاق شغلی معلمان بر اساس مؤلفه‌های انگیزش 
خودمختاری در آموزش ارائه شده است. مقدار ضریب تعیین )R2( نشان می‌دهد 30 درصد از واریانس 
اشتیاق شغلی معلمان بر اساس مؤلفه‌های انگیزش درونی، انگیزش تشخیص‌داده‌شده، انگیزش بیرونی و 
انگیزش درون‌فکنی‌شده قابل پیش‌بینی است. همچنین ضرایب بتا نشان می‌دهد انگیزش درونی 0/20، 
انگیزش تشخیص‌داده‌شــده 0/14، انگیزش درونی 0/13- و انگیزش درون‌فکنی‌شده 0/11- بر روی 

اشتیاق شغلی تأثیر دارد.

بحث و نتیجه‌گیری

هدف از این پژوهش بررســی رابطة ابعاد انگیــزش خودمختاری در آموزش با 
فرسودگی و اشتیاق شــغلی معلمان بود. همان‌گونه که بر اساس نتایج تحلیل داده‌ها 
مشاهده شــد انگیزش درونی و انگیزش تشخیص‌داده‌شده برای آموزش رابطة منفی 
و معناداری با فرســودگی شــغلی و رابطة مثبت و معناداری با اشتیاق شغلی دارند. 
انگیزش بیرونی برای آموزش رابطة مثبت و معناداری با فرســودگی شــغلی و رابطة 
منفی و معناداری با اشــتیاق شغلی دارد. یافته‌های دیگر این پژوهش نشان داد که 15 
درصد از واریانس فرسودگی شغلی معلمان به وسیلة مؤلفه‌های انگیزش خودمختاری 
در آموزش تعیین شد که انگیزش بیرونی بیش‌ترین تأثیر مثبت را بر فرسودگی شغلی 
دارد. همچنین 30 درصد از واریانس اشــتیاق شغلی معلمان نیز به وسیلة مؤلفه‌های 
انگیزش خودمختاری در آموزش آنان تعیین گردید که انگیزش درونی بیشترین تأثیر 

مثبت را بر اشتیاق شغلی معلمان دارد.
نتایج پژوهش حاضر بــا نتایج پژوهش‌های فرنت و همکاران )2008(؛ فرنت و 
همکاران )2012(؛ هاکان و همکاران )2006(؛ اســکافلی و سالانووا )2007( همسو 
می‌باشد. نتایج این تحقیقات نشان داده است انگیزش خودمختاری در آموزش رابطة 
منفی با فرســودگی شــغلی دارد. همچنین نتایج این پژوهش با یافته‌های اسپرینگر45 
)2010(؛ پارکر و همکاران )2010(؛ گرانت و برگ )2010(؛ گاگنه و دسی )2005( 
و فیلیپ و والرند )2008(، مبنی بر اینکه ســطوح بالای انگیزش شغلی خودتعیین‌گر 
به پیامدهایی همچون اشــتیاق شغلی می‌انجامد، همســو می‌باشد. در تبیین این یافته 
می‌توان گفت معلمانی که دارای انگیزش درونی و انگیزش تشخیص‌داده‌شــده برای 
آموزش باشــند علاقة زیادی به حضور در کلاس و آموزش و تدریس دارند که این 
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خود می‌تواند در کاهش فرسودگی شــغلی آنان تأثیرگذار باشد. همان‌گونه که لاتام 
)2007(، معتقد اســت هر اندازه فعالیت معلمان توأم با انگیزه باشــد؛ روحیة کاری 
آن‌ها در تدریس مطلــوب و در صورت عکس روحیة کاری آن‌ها پایین و نامطلوب 
خواهد بود. انگیزش تشخیص‌داده‌شــده نیز درونی شــده است و زمانی رخ می‌دهد 
کــه فردی به‌طور آگاهانه و ارادی به کار به‌عنوان چیزی که به لحاظ شــخصی برای 
او مهم اســت، ارزش می‌گــذارد. طبق یافته‌های موجــود، انگیزش خودمختاری در 
سازمان‌ها بسیار مفید و اثربخش است. به اعتقاد دسی و رایان )2000( خودمختاری 
زمانی رخ می‌دهد که فرد دارای احســاس انتخــاب بوده و بر رفتارهای خود احاطه 
داشته باشد. خودمختاربودن به معنای داشتن توانایی فرد در انتخاب این است که چه 
 مشــوق‌هایی از نوع درونی یا بیرونی تعیین‌گــر رفتار و فعالیت‌های وی خواهند بود 

)دسی و رایان، 1985(.
همچنین اشــتیاق شــغلی یکی از پیامدهای مهم انگیزش درونی است که بیانگر 
نگرش‌های افراد نسبت به ویژگی‌های شغل آن‌هاست و نشان‌دهندة میزان تلاشی است 
که فرد در شــغل خود اعمال می‌کند. چنین تلاشــی بدون هیچ‌گونه احساس اجبار یا 
مشوق بیرونی و تنها به دلیل لذت ناشی از انجام آن کار رخ می‌دهد. انگیزش در سطح 
تشخیص‌داده‌شده نیز رابطة مثبت معناداری با اشــتیاق شغلی کارکنان دارد. انگیزش 
تشخیص‌داده‌شده به‌عنوان ســطحی از انگیزش بیرونی که به میزان زیادی طی فرایند 
درونی‌ســازی به‌صورت خودمختار و درونی درآمده است، منجر به وقوع پیامدهای 
مطلوب فردی و ســازمانی می‌گردد. به عبارتی معلمانی کــه از نظر خودمختاری در 
ســطح تشخیص‌داده‌شده قرار دارند، با کار و شغل خود همانندسازی می‌کنند و آن را 
به‌عنوان جزئی از ارزش‌های خود می‌پذیرند. معلمان در چنین شرایطی به این دلیل که 
کار هماهنگی و هم سویی بیشــتری با اهداف و هویت شخصی آن‌ها دارد، احساس 
آزادی و اختیار بیشــتری می‌کنند و به احتمال بیشــتری نسبت به فعالیت‌های آن کار 

احساس مالکیت کرده و اشتیاق بیشتری نسبت به شغل خود نشان می‌دهند.
در تبیین رابطة منفی و معنادار بین انگیزش بیرونی و اشتیاق شغلی باید گفت که در 
این ســطح، رفتار کاملًا تحت تأثیر پیامدها و پاداش‌های بیرونی در فرد شکل می‌گیرد 
و به دلیل وجود رابطة منفی که بین ادراک پاداش‌های بیرونی و سطح انگیزش درونی 
خودمختار وجود دارد، افزایش انگیزش بیرونی به کاهش اشتیاق شغلی می‌انجامد که 

این نتیجه با یافته‌های ایدن46 )1975( همسو می‌باشد.
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 معلمانی که آموزش و تدریس خود را نه بر اســاس علاقه و اشــتیاق درونی به 
آموزش، که بر اســاس مؤلفه‌هایی همچون رضایت و عدم شــکایت اولیا، رضایت 
مدیر و دریافت پاداش‌های بیرونی انجام می‌دهند به دلیل وجود مشــکلات مادی و 
معنوی که امروزه به هر دلیلی گریبان‌گیر آموزش‌وپرورش کشــور شده است، خیلی 
زود عرصه را خالی کرده و دچار انفعال در عملکردهای شــغلی خود می‌شــوند. در 
مقابل انگیزش بیرونی، انگیزش درونی قرار دارد که باعث می‌شود معلمان سرسختانه 
درگیر کار خود شــوند و پرداختن به فعالیت‌های شــغلی را امری لذت‌بخش ادراک 
کنند. چنین تجربیاتی زمانی صورت می‌گیرد که یک تعادل مناسب بین نیازهای شغلی 

و مهارت‌های حرفه‌ای وجود داشته باشد )بیکر، دمروتی و ایوما46، 2005(.
بــا توجه به نتایــج پژوهش انگیزش خودمختــاری را بایــد از عوامل مهم در 
کاهش فرســودگی شــغلی و افزایش اشتیاق شغلی به شــمار آورد، لذا به مسئولان 
آموزش‌وپــرورش توصیه می‌گردد با ایجاد یک جــوّ حمایتی در مدارس که معلمان 
را به اســتقلال تشویق کرده و از نظرات آن‌ها حمایت می‌کند، تعیین اهمیت وظایف 
هر یک از معلمان، دادن حس کنترل بر شــغل به افراد و برنامه‌هایی مانند غنی‌سازی 
شغلی و جلب مشارکت افراد در کار، زمینه را برای افزایش سطح حس خودمختاری 
و پیامدهــای مطلوب آن فراهم آورند. دریغ از نتایج پژوهش؛ هر پژوهشــی دارای 
محدودیت‌هایی نیز می‌باشــد. از جمله محدودیت‌های مهم این پژوهش می‌توان به 
جمع‌آوری داده‌های پژوهش صرفاً از طریق پرسش‌نامه و وجود محدودیت‌های ذاتی 
این ابزار و امکان بروز مطلوبیت اجتماعی و ســوگیری پاسخ‌ها اشاره نمود. همچنین 
بــا توجه به این‌که پژوهش حاضر در جامعه‌ای نســبتاً کوچک انجام گردید و دارای 

محدودیت زمانی و مکانی می‌باشد و تعمیم نتایج باید با احتیاط صورت بپذیرد.
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