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( OCBبررسی تاثیر آموزش مفاهیم انگیزشی نظریه کلر بر روی رفتار شهروندی )

 1399کارکنان سازمان فرهنگی اجتماعی و ورزشی شهرداری بندرعباس در سال 

 

 کارجوحبیب 
 روانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد خمینی شهر، ایران

 
 
 

 چکیده
( کارکنان OCBهدف از پژوهش حاضر بررسی تاثیر آموزش مفاهیم انگیزش نظریه کلر برروی رفتار شهروندی سازمانی )

می باشد. پژوهش حاضر با استفاده از روش نمونه  1399سازمان فرهنگی اجتماعی و ورزشی شهرداری بندرعباس در سال 

نفر در دو گروه آزمایش و کنترل  63نفر از کارکنان شهرداری بندرعباس انجام شد که از بین آن ها  75گیری تصادفی در بین 

( و پرسشنامه استاندارد انگیزشی مواد 2002نامه های رفتار شهروندی سازمانی لی و آلن )قرار گرفته و با استفاده از پرسش

( در ابتدا هر دو مولفه رفتار شهروندی سازمانی و انگیزش )با چهار زیرمولفه توجه، رابطه، اعتماد، 1983آموزشی کلر )

ه گروه آزمایش آموزش داده شده و دوباره رضایتمندی( در هر دو گروه آزمایش شده و سپس بسته آموزشی انگیزش کلر ب

آزمون لون و تحلیل کوواریانس در نرم  همگنی شیب رگرسیون،آزمون ها برگزار گردید. داده های پژوهش با استفاده از آزمون 

، سطح F=1/7تجزیه و تحلیل گردید و نتایج نشان داد که نتایج حاصل از آزمون لوین برای مولفه انگیزش ) SPSSافزار 

، F=089/0(، اعتماد)01/0، سطح معناداری F=68/2(، رابطه )0503/0، سطح معناداری F=59/0(، توجه )010/0معناداری 

( می باشد که بجز مولفه توجه بقیه دارای سطح 028/0، سطح معناداری F=144/1( و رضایتمندی)009/0سطح معناداری 

در مرحله پیش آزمون معنادار نبوده اما در پس آزمون  Fشان می دهد معناداری می باشند. نتایج حاصل از تحلیل کوواریانس ن

(005/>p بر رفتار شهروندی سازمانی )( معنادار است پس می توان گفت آموزش انگیزش )توجه، رابطه، اعتماد و رضایتمندی

 موثر بوده است.

رفتار شهروندی –نظریه کلر  –انگیزش ها: کلیدواژه
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 مقدمه                    

کاملاً متحول و حاکم بر سازمان ها، افزایش رقابت را در پی داشته و لزوم اثربخشی آن ها را در چنین شرایطی، مروزه شرایط ا

نیاز آن ها را به نسلی ارزشمند و کارآمد بیش از پیش نمایان می کند. نسلی که از آن ها به عنوان سربازان سازمانی یاد می 

(. کارکنان که 1389ن های اثربخش از غیر اثربخش هستند )مزروقی و همکاران، شود. بی تردید این کارکنان وجه ممیز سازما

متمایل به فراتر نهادن پا از الزام های رسمی شغل خود هستند. این اقدام های فرا تر از الزام شغلی به رفتار شهروندی سازمانی 

، 1به نقل از موریسون 1398است )رضازاده، اشاره دارد که در سال های اخیر، کانون توجه بسیاری از پژوهش گران بوده 

(. در حقیقت همانطور که سرعت صنعت و سازمان ها در پاسخ به بازارهای رو به رشد و رقابتی به سرعت فزایش می 1994

وری  یابد، سهم کارگران در نیروی کار نیز به همان اندازه حیاتی تر شده و مورد بررسی قرار می گیرد. در بازار امروز که بهره

زمان انجام  در مرتبط اما متمایز جنبه دوبسیار حیاتی است، مدیرانی که می خواهند به حداکثر عملکرد شغلی برسند به 

به تعریف روابط رسمی  شغل شرح وسیله به که سنتی استانداردهای طرف، یک از نگاه می کنند. کارکنان فعالیت های شغلی

آن دسته از فعالیت هایی هستند که در شرح شغل نیامده است اما توسط بخشی از  دیگر، سوی ازو  کارگر و کارفرما می پردازد

 شهروندی رفتارهای انجام میگیرد  و به قضاوت شخصی کارکنان بستگی دارد که شامل اختیاری کارکنان به طور ارادی و 

 به تعامل بصورت سازمانی شهروندی هایرفتار یا نقش بر افزون رفتارهای (.2014، 2شارونین و زینر تی)می شوند سازمانی

 شرح وسیله به تنها نه که همکارانه و سازنده رفتارهای از ای مجموعه یا سازمانی های محیط در بودن مفید و مساعی تشریک

 برنارد آلن،) شود نمی داده پاداش سازمانی، رسمی سیستم توسط نیز قراردادی یا و مستقیم طور به بلکه نشده تصریح شغل،

 عملکرد بهبود به و شده داده بروز کاری موقعیت نوع هر در تقریبا سازمانی شهروندی رفتارهای .شود می تعریف( 2000، وراچ

 تسهیل به منجر آنها که است این رفتارها این با ارتباط در مهم اساسی موضوع(. 2004لی، و دانلوپ)کند می کمک سازمانی

 حل بندی، زمان ریزی، برنامه تسهیل موجب سازمانی شهروندی رفتارهای بنابراین .شوند می وری بهره و سازمانی عملکرد

 که اهمیتی و نقش دلیل به سازمانی شهروندی های رفتار بنابراین،(. 2009، پودساکف) شوند می منابع مؤثر تخصیص و مسئله

انگیزه به عنوان اساسی ترین  .است گرفته قرار سازمانی روانشناسی عاملان و عالمان توجه مورد دارند ها سازمان موفقیت در

عامل در تربیت نیروی انسانی جوامع نام می برند. محققان معتقدند که تنها عاملی که در پیشرفت و موفقیت تحصیلی فراگیران 

است؛ با این اثر مستقیم دارد و سایر عوامل موثر، اثر خود را از طریق آن در پیشرفت تحصیلی فراگیران اعمال می کنند انگیزه 

(. انگیزش در 2007، 3حال انگیزه فراگیران یکی از موثرترین و مغفول ترین عوامل در کارایی برنامه های آموزشی است)مهنه

(. شناسایی و درک راهبردهای طراحی 1397قلب طراحی آموزشی جای دارد و نباید از آن غفلت کرد)مغنی زاده و همکاران، 

و همکاران،  4زه یادگیرنده می شوند در ارتقای عملکرد و یادگیری مفید خواهند بود )جانگآموزشی که موجب افزایش انگی

( طراحی انگیزشی بعد دیگری را به دیدگاه متداول طراحی آموزشی به عنوان فرایندها و فنون تولید آموزش کارآمد و 2008

( که 2003، 5ییر در انگیزه فرد است )هامبورگر و آرتزیاثربخش افزوده که آن، فرایند تنظیم منابع و روش کارها برای ایجاد تغ

(. تحقیقات نشان داده 1397باعث تسهیل در یادگیری، کاهش اضطراب و افزایش خلاقیت می شود )مغنی زاده و همکاران، 

حیت است که برای ارائه خدمات با کیفیت، کسب شایستگی ها و توانمندی های فردی و حرفه ای ضروری است. کسب این صلا

(. اختلال در انگیزش سبب بروز مشکلات در سطح 1386ها و توانمندی ها، بدون انگیزش غیرممکن است)پورشهریاری، 

احساسات و رفتارها شده و همچنین افت چشمگیر عملکرد فردی، اجتماعی و شغلی را به همراه داردو تاثیرات زیان آور و 

(. توانایی ایجاد انگیزش یکی از شایستگی 1394شود )مرادی و چراغی،  مخربی داشته و سبب اتلاف سرمایه های زیادی می

هایی است که مسئولان باید در کلیه سطوح از آن بهره مند باشند. از طرفی نسل حاضر، نسل اطلاعات و دیجیتال و ارتباطات 

                                                           
1 Morrison 
2 Tziner & Sharonin 
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حاضر طراحی گردد )جدیدی  می باشند که ایجاد یادگیری در آنان باید متناسب با روش های تدریس و سیستم آموزشی عصر

(. برای ایجاد انگیزش الگوهای زیادی وجود دارد. یکی از الگوهای بسیار موثر و مشهور در زمینه ایجاد انگیزش، 1387و بهاری، 

الگوی طراحی آموزشی انگیزشی را مطرح کرد)سراوانی و  1983می باشد. جان کلر در سال  1انگیزشی کلر-طراحی آموزشی

(. در حقیقت تنها الگوی آموزشی انگیزشی جامع و منسجم برای ایجاد و افزایش انگیزه فراگیران در محیط 1397همکاران، 

های آموزشی الگوی کلر است که انگیزش را تحت تاثیر ویژگی های فردی، شخصیتی، محیطی و مواد یادگیری می داند و 

و به چهار مولفه ی توجه، ارتباط، اطمینان و رضایت برای  رویکردی کاربردی برای دستیابی به اهداف آموزشی ارائه می دهد

(.  انگیزه بیشتر به تمایلات و خواسته های 1391رسیدن به اهداف آموزشی تاکید و توجه می نماید )جعفری و فاتحی زاده، 

، ارزیابی ها روی انگیزه، در فرد اشاره دارد، اینکه او چه چیزی را انتخاب کند، و برای انجام چه کاری متعهد باشد. بعبارت دیگر

تلاش برای توضیح عمقی نگرانی های اشخاص می باشد مبنی بر اینکه چرا ما باید مثلاً این کار را انجام دهیم. بطور کلی، 

رفتار را توضیح می دهد یا بعبارت دیگر، توضیح می دهد که اشخاص  "بزرگ"و  "جهت"انگیزه چیزی تعریف می شود که 

ف را برای رسیدن به آن ها دنبال می کنند و برای رسیدن به آن ها چقدر فعال و مشتاق هستند. نظریه ها و مختلف، چه اهدا

مفاهیم متعددی وجود دارند که در تلاش برای توضیح پویایی و صفات انگیزه هستند و به طور کلی، این تئوری های انگیزشی 

پاسخ، به چهار دسته تقسیم کرد. اولین دسته، دسته بندی در را می توان بر مبنای پیش فرض ها و حوزه های پرسش و 

فیزیولوژی و نورولوژی)عصب شناسی( انسان می باشد و شامل مطالعات ژنتیک، فرایندهای فیزیولوژیکی برانگیختگی وانگیزش، 

شده تقویت مثبت و فرایندهای فیزیولوژیکی تنظیم می شوند. دسته دیگر شامل رویکرد رفتاری می شوند که اصول شناخته 

)شایسته سازی موثر(، شایسته سازی کلاسیک، انگیزه مشوق و اثرات محیطی روی انگیزش حسی را در بر می گیرند. دسته 

-انتظار، انگیزه –سوم، که گروهی است که در سال های اخیر مورد توجه زیادی قرار گرفته است، شامل تئوری های ارزش 

ئوری های صلاحیت و مهارت می شود. دسته چهارم، که محبوبیتش در سال های اخیر اجتماعی، تئوری های استنادی و ت

دوچندان شده است)بله، حتی در تحقیقات علمی نیز عنوان شده است(، در برگیرنده مطالعات احساس و عاطفه است. دسته 

اما کاربرد آن ها محدود به  بندی های این چنینی برای سازمان دادن به حوزه های تحقیقاتی موجود مثمرثمر می باشد،

(.به طور کلی، انگیزه به چیزی می گویند که 1983و  1979کاربردهای بالینی و تولید مجموعه تحقیقات جدید می باشد )کلر، 

انتظار اشاره شد در حقیقت انگیزه نیرویی است که فرد -تمایل و انتخاب های فرد را در بر میگیرند، همانطور که درتئوری ارزش

به سمت عمل سوق می دهد که به طور مستقیم قابل مشاهده نیست و باید از آنچه رفتارهای سازه ای است که شامل عوامل را 

بیولوژیکی، شناختی، عاطفی و یا اجتماعی درون یک انسان یا حیوان است که رفتار هدف مدار را تحریک و هدایت می کند و 

را اینطور می توان تعریف کرد فرایند  ARCS( طراحی انگیزشی کلر 2011گ، هدفمند تلقی می شود استنباط شود. )دیانا بن

(، این سیستم به صورت 2019تنظیم منابع و رویه ها برای ایجاد انگیزه به عنوان طراحی انگیزشی طبق نظریه جان ام کلر )

ی شود. انگیزه کارکنان برای کار و منظم است و اصول و فرایندهای قابل تکثیر را هدف قرار می دهد و موجب بهبود انگیزه م

دانش آموزان برای یادگیری، و موجب ایجاد ویژگی های خاص انگیزشی در افراد و ارتقاء مهارت های فردی در انگیزش خود و 

رضایت. این چهار -4« اعتماد به نفس»اعتماد-3ارتباط  -2توجه -ARCS :1براساس چهاردسته از مفاهیم انگیزشی مدل کلر 

مایانگر مجموعه شرایطی است که برای ایجاد انگیزه کامل در فرد می باشد.بر مبنای مطالعه جامع مقالات انگیزشی که دسته ن

( به این روی عناوین خوشه اصلی، 1983و  1979به دسته بندی مفاهیم انگیزشی بر حسب صفات مشترک منجر گردید، کلر )

با این دسته ها بسرعت مروری اجماعی داشته باشید روی ابعاد مهم (. شما می توانید 1984معرفی شد )کلر،  ARCSمدل 

انگیزه انسان، خصوصاً در زمینه انگیزه یادگیری، و اینکه چگونه راهکار برای برانگیختن و حفظ انگیزه در هر چهار حوزه ارائه 

 را مشاهده نمود؛ ARCSدهید. در جدول زیر می توان مدل های 

 

                                                           
1 Keller  
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 تعاریف و پرسش های فرایند آن ،ARCSدسته های مدل -1جدول

 سوالات فرایند دسته اصلی و تعاریف

بالا بردن علاقه کارآموزان برانگیختن حس  توجه

 کنجکاوی آن ها برای یادگیری

 رایچگونه این تجربه یادگیری را می توان برانگیخت و ب

 طرف مقابل یک کار جالب تبدیل کرد؟

مشخص/اهداف کارآموز برآورده ساختن نیازهای  رابطه

 برای تاثیرگذاشتن بر نگرش مثبت او

ن این تجربه یادگیری به چه طرقی برای دانش آموزان م

 به تجربه ای با ارزش مبدل خواهد شد.

اعتماد 

اعتماد به »

 «نفس

کمک به کارآمور تا اینکه خود را باور کند و 

احساس کند که موفق خواهد شد و موفقیتش را 

 د.کنترل خواهد کر

 من بوسیله آموزش چگونه می توانم به دانش آموز خود

 کمک کنم موفق شود و بتواند موفقیتش را کنترل کند؟

تقویت انجام تکالیف با دادن پاداش )درونی و  رضایتمندی

 بیرونی

 ربیچکاری می توانم انجام دهم تا دانش آموزانم از تجا

ل که بدست می آورند احساس خوبی داشته باشند و تمای

 داشته باشند تا به یادگیری ادامه دهند؟

OCB  :براساس ادغام مفاهیم گذشته در این مطالعه به چندین عنصر اشاره داردOCB داوطلبانه، فراتر از آنچه لازم  -تعریف

ت می رفتارهایی که به سمت دیگران یا سازمان هدای -رفتارهای مبتنی بر انتخاب شخصی؛ -است، رفتارهای رسمی وظیفه ای؛ 

پرهیز از رفتارهایی که برای سازمان مضر است. گراهام مولفه های رفتار شهروندی سازمانی را اینگونه ارائه داد که –شوند. 

(هفت بعد مشترک رفتار شهروندی  2000و همکاران،)  1مشارکت .پودساکف-3اطاعت سازمانی -2وفاداری سازمانی -1شامل: 

رزشکاری؛ وفاداری سازمانی؛ انطباق؛ ابتکار فردی؛ فضیلت مدنی و توسعه خود امروزه در را شناسایی کردند: کمک به رفتار؛ و

ادبیات نوین مدیریت از رفتارهای خودجوش و آگاهانه ی افراد در سازمان با عنوان رفتار شهروندی سازمانی نام برده می شود 

( نامیده می شود. رفتارهای کاری داوطلبانه OCBانی )(. این رفتارها که رفتار شهروندی سازم1384)زارعی متین و همکاران، 

ای هستند که به طور مستقیم و آشکار توسط شرح شغل و سیستم رسمی پاداش سازماندهی نشده اند و در مجموع عملکرد 

این است (. چیزی که در ادبیات مدیریت، امری بدیهی به نظر می رسد، 1390سازمان را بهبود می دهند )بهاری فر و همکاران، 

که سازمان ها به کارکنانی نیازمند هستند که تمایل پا فراتر نهادن از الزامات رسمی شغل باشند. تحقیقات کنونی، رفتارهای 

فراتر از نقش را با عنوان رفتار شهروندی سازمانی مدنظر قرار داده اند و غفلت از آن ها را نمی پذیرند و در آن بر مشارکت 

( دو دسته اصلی برای 1991(. ویلیامز و اندرسون )1386یت سازمان تاکید می ورزند )کاخکی، بلندمدت فرد در موفق

نامیده می شود و شامل رفتارهایی می شود که نسبت به افراد یا  OCB-1شناسایی کرده اند. اولین مورد  OCBسازماندهی 

ه دوم شامل رفتارهایی است که به نفع سازمان گروه های درون سازمان از جمله نوع دوستی و حسن نیت ارائه می شود. دست

نامیده می شود و شامل وظیفه شناسی، فضیلت  OCB-0منعطف شده است، مانند قوانین و رویه های سازمانی، این گروه 

(.از جمله موضوعات مهمی که سازمان ها با آن مواجه هستند، چگونگی 2009مدنی و ورزش است)پودساکف و همکاران، 

انگیزش کارکنان و اینکه چگونه نقش ها و وظایف خود را به خوبی انجام دهند تا این اطمینان حاصل شود که سازمان 

د را حفظ خواهد کرد. در واقع مجموعه ای ویژه از رفتارهای کارکنان تاثیر قابل توجهی بر موفقیت سازمان دارد؛ اثربخشی خو

همچنین با  (.1390به ویژه رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که کارکنان برای سازمان انجام می دهند)بهاری فر و همکاران، 

( در مقاله ای تحت عنوان تاثیر الگوی طراحی آموزشی انگیزشی 1399)بررسی تحقیقات گذشته همچون قاسمی و همکاران 

میزان یادگیری و انگیزش پیشرفت  کلر بر یادگیری و انگیزش پیشرفت تحصیلی دانش آموزان اینطور نتیجه گیری می کند که

 .بیشتر از گروه کنترل بودتحصیلی دانش آموزانی که با استفاده از الگوی طراحی آموزشی انگیزشی کلر آموزش دیده بودند، 

-که در ایجاد، تداوم یا کاهش انگیزش در افراد، ویژگی( در پژوهشی اینطور نشان دادند 1398همچنین سراوانی و همکاران )
                                                           
1 Podsakoff 
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های شخصیتی نقش بارزی دارند؛ بنابراین برای افزایش انگیزش در افراد به خصوص درزمینه پیشرفت تحصیلی لازم است 

( در مقاله ای اینطور 1398و منصوری و دانیالی ده حوض ) با ویژگی های شخصیتی هر فرد صورت گیردها، متناسب -آموزش

اعتماد سازمانی باعث بروز رفتار شهروندی سازمانی در ابعاد وظیفه شناسی، جوانمردی، فضیلت مدنی، نتیجه گیری کردند که 

های عمومی استان هرمزگان می شود. همچنین، با در نظر گرفتن نوع دوستی و نیز احترام و تکریم در میان کارکنان کتابخانه 

بهره وری نیروی انسانی به عنوان متغیر تعدیل کننده، شدت رابطه بین اعتماد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در میان 

بازخورد عملکرد و توان  کارکنان کتابخانه های عمومی استان هرمزگان افزایش می یابد، به طوری که در این اثرگذاری ابعاد

نیروی انسانی وزن بیشتری داشته اند. اصالت/ارزش در این پژوهش، برای اولین بار نقش تعدیل کنندگی بهره وری نیروی 

انسانی در رابطه بین اعتماد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج این تحقیق می تواند برای 

یاست گذاران کتابخانه های استان هرمزگان در بهبود رفتار های داوطلبانه و رفتار های شهروندی سازمانی مفید و مدیران و س

همچنین نقش میانجی انگیزش ( در پژوهشی اینطور بیان می دارند که 1397همچنین شکوه و نیک پور ) ارزشمند باشد

( 1397و در پژوهشی توسط سراوانی و همکاران ) انی تأیید شدکارکنان در رابطه بین رهبری اصیل و رفتار شهروندی سازم

اینطور نتیجه گیری کردند که آموزش براساس راهبردهای کلر به میزان قابل ملاحظه ای در افزایش انگیزه موثر است که این 

اعتماد یری کردند که ( در مقاله ای اینطور نتیجه گ2020) 1نشان تاثیر مثبت آموزش می باشد. از سوی دیگر لی و همکاران

گذارد. سوم ، رفتار  یم ریبر عملکرد شرکت تأث یگذارد. دوم ، اعتماد سازمان یم ریتأث یسازمان یشهروند یبر رفتارها یسازمان

تواند  یمداخله گر م ریمتغ کیبه عنوان  یسازمان یگذارد. چهارم ، شهروند یم ریبر عملکرد کارکنان تأث یسازمان یشهروند

کارمند خود را  یاعتماد سازمان قیشود که از طر یعملکرد کارکنان بهبود بخشد. هتل فاو متعهد م یرا برا یاعتماد سازمان

( در پژوهشی اینطور 2019) 2و همچنین دوگرتی بخشد ینقش کارمند را بهبود م یسازمان یتوانمند سازد و با رفتار شهروند

بهبود و  یداروخانه برا یدوره انتخاب کیتواند در  یم ARCSمدل  یابیو ارز یریادگی یها یاستراتژنتیجه گیری می کند که 

دوره  نیشرکت در ا یاز قبل برا انیدانشجو نکهیا رغمینشان داد که عل CISو  یریادگیاهداف  نییموفق باشد. تع زهیحفظ انگ

خود  یریادگیتوسعه اهداف  قیاز طر زهیانگ نیبه ا یابی. دستدو حفظ کر دیرا بهبود بخش زهیتوان انگ یداشتند ، م زهیانگ

دوره  نیا جیبه هدف در طول دوره رخ داده است. نتا یابیاز دست نانیاطم یبرا یدوره توسط مرب یمحتوا میدانش آموز و تنظ

 یدانشگاه ریمختلف غ یطهای، در مح گرید یمدل در کلاسها نیا راتیتأث نییتع یاست. برا اتیادب گرید جیهمانند نتا یانتخاب

می توان گفت که  انجام شود یشتریمطالعات ب دیتر ، با ینیبه استفاده از اقدامات ع ازیدانش آموزان و ن شرفتیبر پ راتی، تأث

انگیزش می تواند بر رفتارهای کارکنان و نحوه ی فعالیت آن ها تاثیرگذار باشد به همین دلیل نیاز است که توجه ویژه ای به 

گردد و ئله داشت به همین دلیل در پژوهش حاضر به انگیزش و تاثیر آن بر روی رفتار شهروندی کارکنان بررسی میاین مس

 مسئله مهم این است که آیا انگیزش و آموزش مفاهیم انگیزشی نظریه کلر بر روی رفتار شهروندی کارکنان تاثیرگذار است؟

 پژوهشروش 

پس آزمون  –ز نوع کاربردی و شیوه اجرای آن آزمایش است که از طرح پیش آزمون با توجه به ماهیت و هدف پژوهش حاضر ا

جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل  با دو گروه آزمایش و کنترل استفاده شده است این مطالعه از نوع مداخله آموزشی بود. 

است که در زمان انجام پژوهش تعداد آنها   1399کارمندان سازمان فرهنگی، اجتماعی و ورزشی شهرداری بندرعباس در سال 

نفر در گروه آزمایش و 31نفر انتخاب شد و   63تعداد اعضای نمونه ( 1970) 3کرجسی و مورگانکه با استفاده از  نفر بود 75

پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی، توسط لی و آلن  داده ها شاملفر در گروه کنترل قرار گرفته شدند. ابزار اندازه گیری ن 32

سوال می باشد و بر  16( برای سنجش رفتار شهروندی سازمانی طراحی و تدوین شده است. این پرسشنامه دارای 2002)

                                                           
1 Lay, Bansana & Panjaitan 
2 Daugherty 
3 Kerjcie & Morgan 
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؛ یک یا دو 3؛ یک یا دو بار درماه= 2؛ یک یا دو بار در سال= 1ه ندرت= ؛ ب0اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت بصورت هرگز=

( روایی محتوایی و 1394می باشد. در پژوهش اباذری محمودآباد) 6و همیشه = 5؛ بیش از دو بار در هفته = 4بار در هفته = 

( 1394ش اباذری محمودآباد)صوری این پرسشنامه مناسب ارزیابی شده است. ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده در پژوه

( : این 1983) 1پرسشنامه استاندارد انگیزشی مواد آموزشی کلرهمچنین  برآورد شد. 70/0برای این پرسشنامه بالای 

=تا حد متوسط 3=تا حد کمی درست، 2=نادرست، 1تایی به صورت  5گویه ای است که دارای طیف لیکرت  36پرسشنامه 

می باشد. نمره بین  180و حد بالای نمرات پرسشنامه  36ملاً درست می باشد. حد پایین نمره = کا5=غالباً درست و 4درست، 

میزان انگیزشی مواد آموزشی در حد  120میزان انگیزش مواد آموزشی در حد پایین می باشد و نمرات بالاتر از  60تا  36

وسیله آماده سازی دو آزمون ی انگیزش توسط کلر بهبالایی می باشد. پایایی و روایی محتوایی پرسشنامه بررسی مواد آموزش

داد ایجاد گردید. این مواد بخشی از پژوهش بر روی طرح درس و طراحی مواد آموزشی که مفاهیم اهداف رفتاری را پوشش می

نیز، توسط کلر پایایی پرسشنامه مذکور  .التحصیل به کار گرفته شدآموزشی در یک دوره روان شناسی تربیتی برای معلمان فارغ

در نفر در دو کلاس برای دوره آموزش قبل از خدمت معلمان در دانشگاه بزرگ جنوب، انجام گردید که  90از طریق بررسی 

در پژوهش حدادی .( بوده و /96( و مقیاس کلی انگیزش )92/0(، رضایت )90/0(، اطمینان)81/0(، ارتباط )89/0مولفه توجه )

با توجه به ماهیت و هدف پژوهش حاضر از نوع یی این پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفته است. ( روایی صوری و محتوا1393)

پس آزمون با دو گروه آزمایش و کنترل استفاده شده است  –کاربردی و شیوه اجرای آن آزمایش است که از طرح پیش آزمون 

این مطالعه از نوع مداخله آموزشی بود. برای انجام پژوهش پس از اخذ تاییدیه از کمیته اخلاق و اخذ مجورهای لازم مبادرت به 

زه کارکنان توزیع ( به منظور سنجش انگیIMMSنمونه گیری شد. بدین صورت که ابتدا پرسشنامه انگیزشی مواد آموزشی )

شده سپس فراوانی کارکنان برحسب نمره پرسشنامه انگیزش محاسبه شد. بدین ترتیب که با کل کارکنان که نمرات کمتر از 

که حد متوسط نمرات است را از این پرسشنامه کسب کرده بودند و دارای انگیزش ضعیف یا متوسط بودند تماس گرفته  90

نفر با روش نمونه گیری تصادفی با  63در کلاس های آموزشی شرکت نمایند که از این تعداد، شد و از آن ها خواسته شد که 

جلسه کلاس آموزشی مطابق  4استفاده از روش قرعه کشی به دو گروه کنترل و آزمایش تقسیم شدند که برای گروه آزمایش 

مولفه )توجه، ارتباط، اعتماد، رضایت( از طراحی انگیزشی کلر برگزار گردید که استراتژی های مربوط به هر  –بسته آموزشی 

انگیزشی کلر در یک جلسه آموزش داده شد. معیارهای ورود به نمونه شامل؛ مشغول به کار بردن بودن کارکنان اعم –آموزشی 

اف از پژوهش از دائم ویا موقت، قراردادی یا پیمانی، تمایل داشتن به شرکت در پژوهش و اعلام عدم تمایل به ادامه یا انصر

ای طی شود، که هر مرحله دارای کاربرگ ویژه گانهبه منظور طراحی انگیزشی درس بر اساس الگوی کلر بایستی مراحل دهبود.

ها است که داری اطلاعاتی از آزمودنیخود است. در برخی از مراحل جهت تکمیل اطلاعات خواسته شده در کابرگ نیازمند نگه

 شود. در مرحله چهارم طراحی )تحلیل مواد آموزشی( این پرسشنامههای بکار گرفته شده پرداخته میردر ادامه به تشریح ابزا

انگیزشی در خصوص میزان انگیزشی بودن مواد  طراحی الگوی چهارگانه مؤلفه به نسبت فراگیران علایق از جهت اطلاع

 کمی حد تا نادرست،) ارزشی پنج پاسخ بسته ویهگ 36 شامل پرسشنامه این. می شود استفاده آموزشی از این پرسشنامه،

 درباره را( رضایت و اطمینان ارتباط، توجه،) مؤلفه چهار که است( درست کاملاً و درست غالباً درست، متوسط حد تا درست،

 مشخصات این پرسشنامه آمده است: جدول زیر دهد. درمی قرار سنجش مورد آموزشی مواد

 

 

 

 

 

                                                           
1 Hackman, J.R. and Oldham, G.R. 
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 آموزشیمقیاس انگیزشی مواد -2جدول

 شماره سوالات نمونه سوال توصیف شاخص

 توجه
عوامل مربوط به جلب توجه و تحریک کنجکاوی 

 در مواد آموزشی

این مواد آموزشی )مباحث ارائه »

 «شده در اسلاید( جذاب هستند.

2 ،8 ،11 ،12 ،15 ،17 ،20 ،22 ،

24 ،28 ،29 ،31. 

 سوال( 12)

 ارتباط

تصاویر، ارتباط ها، مرتبط بودن محتوا با مثال

های فراگیر، ارتباط محتوا با محتوا با دانسته

علایق، ارزشمندی محتوا، ارتباط محتوا با نیاز 

 فراگیر، مفید بودن محتوا

محتوای این درس برایم مفید »

 «خواهد بود.

6 ،9 ،10 ،16 ،18 ،23 ،26 ،30 ،

33.) 

 سوال( 9)

 اطمینان

احساس آسان بودن مباحث، متناسب بودن 

ها، سطح لاعات با صفحات، سطح چالش تمریناط

 فهم مطالب.

سازماندهی خوب محتوا به من »

کند که اطمینان داشته کمک می

باشم از اینکه این مواد آموزشی را 

 «یاد بگیرم.

1 ،3 ،4 ،7 ،13 ،19 ،25 ،34 ،35. 

 سوال( 9)

 رضایت

ها، لذت بردن از احساس رضایت از انجام تمرین

مطالعه مربوط به آن، احساس موضوع درس و 

 موفقیت.

من واقعاً از مطالعه این درس »

 «برم.لذت می

5 ،14 ،21 ،27 ،32 ،36. 

 سوال(. 6)

 محتوای آموزش

می شود.  کپارچهیاجرای کامل فرایند طراحی ده مرحله دارد و به خوبی با برنامه ریزی درس و فرایندهای طراحی آموزشی 

واد حضار و م ود. سپسشدرس یا دوره، معلمان )اگر دوره معلم محور باشد( و دانش آموزش آغاز می فرایند با اطلاعات درباره 

بیر ویسد، تدارا بن آموزشی دوره مورد تحلیل قرار می گیرند. طراح یا معلم براساس این اطلاعات می تواند اهداف انگیزشی

ان چنین گفت که (. پس می تو1391آزمون قرار دهد)کلر، انگیزشی را انتخاب و خلف نماید، بعد آن ها را تدوین و مورد 

طور  شی کلر بهانگیز طراحی، توسعه و ارزیابی استراتژی های انگیزشی به دلیل قابل کاربرد بودن و عملی بودن الگوی طراحی

جاد می کند که به یک نمونه شناسی را ای ARCSالگوی  (.2012گسترده به کار گرفته شده است )نارایانانسامی و اسماعیل، 

طور  ایند و بهدهی نمطراحان و مربیان کمک می کند که دانش خود را درباره انگیزش یادگیرنده و راهبردهای انگیزشی سازمان

اثیر ترا تحت  ادگیریخلاصه الگوی مذکور، چهار عامل)توجه، ارتباط، اطمینان و رضایت( را تعریف می کند که انگیزش برای ی

 (.1987قرار می دهد )کلر، 
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 (1391کلر، )مراحل طراحی انگیزشی  -1شکل

ول که و مرحله االگوی ده گانه مراحل طراحی انگیزشی کلر آورده شده است. همانطور که مشاهده می شود د (1)در تصویر 

برای  ئه مبناییدو اراا فراهم می آوربخش هایی از تجزیه و تحلیل کلی از این روند می باشد در مورد وضع موجود اطلاعاتی ر

رحله مل، در تجزیه و تحلیل شکاف ها و علل آن هاست که در طی مراحل سوم و چهارم انجام می شود. براساس این تحلی

راحی رحله در طن دو مپنجم یک هدف آماده برای پروژه بهبود عملکرد و نحوه آن ها را مورد بررسی قرار خواهد داد. پس از آ

 می باشد، بالقوه دارد. مرحله ششم شامل طوفان مغزی در هر طبقه انگیزش برای تولید یک فهرست غنی از راه حل هایوجود 

ع و مان، منابب با زمرحله هفت مرحله ای بحرانی تر و تحلیلی به منظور انتخاب راه حل هایی است که به بهترین وجه متناس

می باشد  رزیابیاخر نیز مانند دیگر الگوهای توسعه شامل هم توسعه و هم عوامل محدود دیگر دراین وضعیت است. مرحله آ

 هر فعالیت هدافی ازا(. همچنین این مراحل می تواند به عنوان مجموعه ای از فعالیت ها در چهار مرحله براساس 2000)کلر، 

که  مفید است صورتی به طور ویژه در طبقه بندی شود. این فرایند ده مرحله ای یک الگوی طراحی جامع را فراهم می آرود که

دی رویکر شما یک دوره کلی و یا بخشی از یک دوره که شامل چند درس است را طراحی می کنید و همچنین هنگامی که

عیت های رد، اما در وض(. مراحل این الگو می تواند فعالیت های زیاد و ویژه را در بر گی2010گروهی استفاده می شود )کلر، 

وان زیر می ت ر جدولمرحله را می توان به روشی ساده و مستقیم برای بهبود درخواست انگیزشی دوره انجام داد. د تدریس هر

 محتوای جلسات آموزشی را مشاهده نمود. 
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 محتوای جلسات آموزش نظریه انگیزش کلر -3جدول 
 تکالیف محتوا هدف جلسه جلسات

جلسه 

 اول

آموزش 

مفهوم 

 توجه

ضمن معرفی شرکت کنندگان در جلسه به  در جلسه اول آموزش

و  یکدیگر و آشنایی با دوره و معرفی و تعریف کلی از انگیزش

 گیزشنظریه انگیزش کلر به مفهوم و تعریف توجه و نقش آن در ان

قه و افزایش انگیزش پرداخته شد. در این بخش به بالابردن علا

 کارآموزان، برانگیختن حس کنجکاوی آن ها برای یادگیری

 پرداخته می شود. در این جلسه به این سوال پرداخته شد که

 ف بهچگونه این تجربه یادگیری را می توان برانگیخت و برای طر

 یک کار جالب تبدیل کرد؟

توجه و تمرکز شرکت کننده بر روی 

اهداف خود و یادداشت راهکارهای 

 3مختلف رسیدن به آن ها)حداقل 

 هدف(

جلسه 

آموزش  دوم

مفهوم 

 باطارت

 در دومین جلسه آموزشی به آموزش مفهوم ارتباط و تعریف آن

پرداخته شده سپس به برآورده ساختن نیازهای شخصی، اهداف 

 کارآموز برای تاثیرگذاشتن بر نگرش پرداخته شده است و در

ن میان پایان به سوال این تجربه یادگیری به چه طرقی برای اطراف

 شد؟ پرداخته شد.به تجربه ای با ارزش مبدل خواهد 

اهداف تعیین شده در جلسه اول را از 

دیدگاه های مثبت بررسی نموده و 

انگیزه های مثبت با آن ها را تعیین 

نمایند و ارتباط میان آن ها ایجاد 

 نماید.

جلسه 

آموزش  سوم

مفهوم 

 اطمینان

درسومین جلسه آموزش به تعریف مفهوم اطمینان پرداخته شد 

س شد تا بتوان خود را باور کند و احساسپس به کارآموز کمک 

کند که موفق خواهد شد و موفقیتش در گروه کنترل خود او 

 خواهد بود.

یادگیرنده اطمینان حاصل نماید که 

اهداف تعیین شده در جلسه اول 

مناسب بوده و در یادگیری بیشتر در 

مورد آن ها اطلاعات جمع آوری 

 نماید.

جلسه 

آموزش  چهارم

مفهوم 

 رضایت

 در چهارمین و آخرین جلسه آموزش در ابتدا به تعریف مفهوم

داش رضایت پرداخته شد سپس به تقویت انجام تکالیف با دادن پا

ها، ین)درونی و بیرونی( پرداخته شد. احساس رضایت از انجام تمر

لذت بردن از موضوع درس و مطالعه مربوط به آن، احساس 

 وده است.موفقیت از مهمترین اهداف این جلسه ب

شرکت کنندگان احساس رضایت خود 

از فرایند تعیین اهداف و پیشبرد 

 نسبی آن ها را بررسی نماید.

 محدودیت های طراحی انگیزشی

 نیا دیاست که هم در سطح خرد و هم در سطح  کلان کاربرد دارد. تاک نیآموزش کلر ا یزشیانگ یطراح یبارز الگو یژگیو

الگو مطرح  نیدر ا یریادگیبه عنوان اجزاء مهم  تیو رضا  نانیدر آموزش است. علاقه، ارتباط، اطم زشیعامل انگ یالگو بر رو

به  دیبا یآموزش یگفت که اگر چه در طراح دیدر آموزش با زشیعامل انگ تیبه اهم  ه. با توجردیمدنظر قرار گ دیاند که با

 الگو را  در بر نمی کی یها اما تمام مؤلفه ردیظر قرار گمدن یمؤلفه مهم توسط طراح آموزش کیو به عنوان   یصورت جد

ی و آموزش است )زارع برای طراحی یاساس یها مؤلفه هیفاقد کل یآموزش یطراح یالگو کیبه عنوان  نی. بنابراردیگ

ها و  باشد، اما  چالش یاز اثربخش ییدر سطح بالا تواندی م یزشیانگ یطراح یندهایاگرچه فرا ن،یهمچن (.1392وهمکاران، 

و طراحان در رابطه با  انیمرب یها ها مرتبط با نگرش از چالش یمجموع ها. هنگام اجرا در نظر گرفته شود دیبا ییتهایمحدود

باورند که  نیبر ا انیاز مرب یادیاست که تعداد ز تیبا اهم ییمسئله از آنجا نیباشد. ا می رانیفراگ زشیبه انگ ییپاسخگو

 نکهیا ایو  رندیبگ ادیران آن مباحث را یفراگ نکهیمسئول ا یباشد ول ها می مهارت یمحتوا و  اثربخش سیتدر شانیا تیمسئول

 نمی نکهیا یعنی  ند،یرا کنترل نما رانیفراگ زشیتوانند انگ نمی شانیدارند که ا اظهار می انیباشند. مرب نمی اموزندیآن را  ن

توانند  نمی انیدرست است که مرب نینباشند.  ا یریادگیخواستار  شانیاگر ا ند،ینما ادگرفتنیرا مجبور به  رانیتوانند فراگ

توانند  می شانیمؤثر باشند؛ ا یمیتوانند به طور آشکار انیمرب  رایساده است. ز اریرا کنترل کنند اما بس رانیفراگ زشیانگ
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 یبرا(.2010 ببرند )کلر، نیرا از ب رانیفراگ زشیتوانند انگ می نکهیکه ا ای ندینما کیتحر را یریادگی یبرا رانیمطلوب فراگ

خود را بدانند. به  تیمسئول یمرزها  نکهیا یاست برا تیبا اهم رانیدادن به فراگ زشیچالش انگ رشیو مدرسان، پذ انیربم

افراد وارد  یر بخش از زندگدر ه زشیوجود دارد. انگ یزشیمسائل انگ قیاز تطب یتنوع زش،یاز بعد انگ ادیعلت وجود تعداد ز

 کی. به عنوان یریادگی یبرا لشانیم یو حت یخود ادراک ،یریادگیو شوقشان به  لیکار،  م یشود مانند انتخابشان برا می

موارد مؤثر   نیا از یبرخ یدر اثربخش دیتوان می یول دیمؤثر باش زشیسطوح انگ نیدر تمام ا دیاگر شما نتوان  یحت یمرب

 .دیباش

 تجزیه و تحلیل داده هاروش 

اده از آزمون با استفو ..( . و معیار انحراف میانگین،) توصیفی آمار روش از و 24SPSS افزار نرم از ها داده تحلیل و برای تجزیه

اخلاقی  از جمله ملاحظاتداده ها مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. ( MANCOVAتحلیل کوواریانس چند متغیری )

از  لعه نداشتبه مطا کارکنان برای شرکت در این پژوهش بوده و چنانچه از بین کارکنان کسانی تمایل به وروداختیاری بودن 

ین پژوهش ه از اککارکنان دیگری به منظور تکمیل نمونه استفاده گردد. همچنین از کارکنان خواهش می شود که اطلاعاتی 

 حاصل می شود در اختیار افراد غیر قرار نگیرد.

 ها  یافته

نفر(، رده  39رصد )د 9/61سال  40-30نفر(، رده سنی 7رصد )د 1/11سال  30-20در رده سنی  طبق یافته های دموگرافیک

داد پاسخ نفر( در پژوهش مشارکت داشته اند. بیشترین تع3درصد ) 8/4سال و بالاتر  50نفر ( و  14) 2/22سال 50-40سنی 

 سال و بالاتر 50دهندگان  مربوط به رده سنی درصد( و کمترین تعداد پاسخ  9/61سال ) 40-30دهندگان مربوط به رده سنی

 6/20وق دیپلم فنفر(، در سطح 2درصد ) 2/3تعداد پاسخ دهندگان در سطح دیپلم و پایینتر  همچنیندرصد( می باشد  8/4)

فر ( می باشد. ن 2درصد ) 2/3نفر( و در سطح کارشناسی ارشد و بالاتر  46درصد ) 0/73نفر( در سطح لیسانس  13درصد )

کمترین  و( درصد 0/73مانطور که مشاهده می شود بیشترین تعداد پاسخ دهندگان مربوط به سطح تحصیلات لیسانس )ه

پاسخ از طرفی اشدبدرصد( می  2/3تعداد پاسخ دهندگان را در سطح تحصیلات دیپلم و پایینتر و کارشناسی ارشد و بالاتر )

 2/22سال  15-11نفر(،  39رصد )د 9/61سال  10-6نفر(،  7) درصد 1/11سال و کمتر  5دهندگان دارای سابقه خدمت 

ه می شود بیشترین نفر( در پژوهش مشارکت داشته اند. همانطور که مشاهد 3درصد ) 8/4سال  15نفر( و بیشتر از  14درصد )

درصد( می  8/4سال و بالاتر ) 15درصد( و کمتری سابقه خدمت  9/61سال ) 10-6تعداد پاسخ دهندگان دارای سابقه خدمت 

بالا بیشترین  نفر( مرد می باشند. طبق جدول 40درصد ) 5/63نفر( زن و  23درصد ) 5/36در بین پاسخ دهندگان باشد و 

زمانی هروندی سافتار شمیانگین ر همچنین با استفاده از داده ها مشاهده شد کهتعداد پاسخ دهندگان از بین مردان می باشند. 

و انگیزش برابر با 68/3ا ب، رضایتمندی برابر 57/3، اعتماد برابر با50/3، رابطه برابر با 42/3ر با ، توجه براب07/3برابر با

شان از نرمال بودن داده ها نمی باشد که  -2+ و 2حاصل شده است. نتایج کجی و کشیدگی نیز در تمامی متغیرها بین 49/3

 می باشد.

ی شهرداری ( کارکنان سازمان فرهنگی اجتماعی و ورزشOCBوندی )آموزش مفاهیم انگیزش نظریه کلر برروی رفتار شهر

 تاثیرگذار است. 1399بندرعباس در سال 

 ده است. آزمون همگنی واریانس لون به منظور کنترل در زمینه رفتار شهروندی سازمانی و انگیزش آم( 4در جدول)

 آزمون همگنی واریانس لون -4جدول 

 لونآزمون برای برابری واریانس ها  

 F sigآماره 

 112/0 108/7 رفتار شهروندی

 253/0 168/3 انگیزش
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اریانس دو جامعه ومی باشد در نتیجه فرض برابر  05/0همانطور که در آزمون لون مشاهده می شود سطح معناداری بیشتر از 

ده است. شتفاده اسرد نمی شود. برای بررسی تاثیر بین رفتار شهروندی سازمانی و انگیزش از آزمون همگنی شیب رگرسیون 

 ن انگیزش و رفتار شهروندی سازمانی است. حاکی از وجود رابطه قوی بی(5نتایج جدول )

 نتایج آزمون همگنی شیب رگرسیون بین انگیزش و رفتار شهروندی سازمانی -5جدول 

 ارتباط بین انگیزش و رفتار شهروندی سازمانی
 F Sigمقدار 

406/142 000/0 

 ایت شدهمتغیر همپراش و مستقل رعنتایج حاصل از آزمون همگنی شیب رگرسیون نشان می دهد که پیش فرض همبستگی 

(. در =F ،000/0 sig=406/142است و فرضیه مورد قبول بوده و پیش فرض همگونی شیب رگرسیون رعایت شده است.. )

 (6ه دو گروه استفاده کرد)جدول ادامه از آزمون تحلیل کوواریانس جهت مقایس

 تحلیل کوواریانس مربوط به تاثیر نظریه انگیزش کلر بر رفتار شهروندی سازمانی -6جدول 

مجموعه  مرحله

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات

F میزان  معناداری

 تاثیر

توان 

 آماری

 237/0 144/0 201/0 85/1 20/86 1 20/86 پیش آزمون 

 613/0 356/0 031/0 07/6 97/282 1 97/282 پس آزمون

ار نبوده اما در پس در مرحله پیش آزمون معناد Fآمده است، نشان می دهد (6حلیل کوواریانس که در جدول )نتایج حاصل از ت

 ست. ( معنادار است پس می توان گفت آموزش انگیزش بر رفتار شهروندی سازمانی موثر بوده اp=031/0آزمون )

سازمان فرهنگی  ( کارکنانOCBبر روی رفتار شهروندی )رضایتمندی  آموزش مفهوم توجه، تمرکز، اعتماد)اعتماد به نفس( و

 تاثیرگذار است. 1399اجتماعی و ورزشی شهرداری بندرعباس در سال 

 مده است. آزمون همگنی واریانس لون به منظور کنترل در زمینه رفتار شهروندی سازمانی و انگیزش آ( 7)در جدول 

 آزمون همگنی واریانس لون-7جدول 

 آزمون برای برابری واریانس ها لون 

 F sigآماره 

 324/0 234/5 رفتار شهروندی

 364/0 174/1 مفهوم توجه

 532/0 462/1 مفهوم رابطه

 642/0 034/1 مفهوم اعتماد

 354/0 034/4 مفهوم رضایتمندی

اریانس دو جامعه ومی باشد در نتیجه فرض برابر  05/0همانطور که در آزمون لون مشاهده می شود سطح معناداری بیشتر از 

ده است. فاده شاسترد نمی شود. برای بررسی تاثیر بین رفتار شهروندی سازمانی و مفهوم از آزمون همگنی شیب رگرسیون 

 مفهوم توجه و رفتار شهروندی سازمانی است.  حاکی از وجود رابطه قوی بین (8)لنتایج جدو

 ازمانیسشهروندی  و رفتار مولفه های توجه، رابطه، اعتماد و رضایتمندینتایج آزمون همگنی شیب رگرسیون بین  -8جدول 

 F Sigمقدار  ارتباط بین مولفه ها

 000/0 357/63 توجه و رفتار شهروندی سازمانی

 000/0 384/94 رابطه و رفتار شهروندی سازمانی

 000/0 426/74 و رفتار شهروندی سازمانی اعتماد

 000/0 324/84 رضایتمندی و رفتار شهروندی سازمانی
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ه ایت شدنتایج حاصل از آزمون همگنی شیب رگرسیون نشان می دهد که پیش فرض همبستگی متغیر همپراش و مستقل رع

ابطه (، ر=F ،000/0 sig=357/63)رگرسیون در مفهوم توجهگونی شیب است و فرضیه مورد قبول بوده و پیش فرض هم

(384/94=F ،000/0 sig=)اعتماد ، (426/74=F ،000/0 sig= و مفهوم رضایتمندی )(324/84=F ،000/0 sig= )عایت شده ر

  است.

 مانیبر رفتار شهروندی ساز ، رابطه، اعتماد و رضایتمندیتحلیل کوواریانس مربوط به تاثیر توجه -9جدول

مجموعه  مرحله 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات

F میزان  معناداری

 تاثیر

توان 

 آماری

 توجه
 987/0 661/0 001/0 42/21 88/38 1 88/38 پیش آزمون 

 997/0 711/0 000/0 06/27 12/49 1 12/49 پس آزمون

 رابطه
 190/0 112/0 263/0 39/1 79/35 1 79/35 پیش آزمون 

 591/0 089/0 000/0 089/0 27/2 1 27/2 پس آزمون

 اعتماد
 05/0 000/0 965/0 002/0 015/0 1 015/0 پیش آزمون 

 907/0 542/0 004/0 02/13 78/97 1 78/97 پس آزمون

 رضایتمندی
 179/0 273/0 252/0 83/19 59/33 1 59/33 پیش آزمون 

 846/0 559/0 000/0 09/25 11/47 1 11/47 پس آزمون

( و در پس p=001/0در مرحله پیش آزمون ) Fآمده است، نشان می دهد  (9حلیل کوواریانس که در جدول )حاصل از ت نتایج

تار بر رف ندی، رابطه، اعتماد)اعتماد به نفس( و رضایتم( معنادار است پس می توان گفت مولفه توجهp=000/0آزمون )

 شهروندی سازمانی موثر بوده است.

 بحث و نتیجه گیری 

( کارکنان سازمان فرهنگی OCBاین پژوهش با هدف تعیین تاثیر آموزش مفاهیم انگیزشی کلر بر روی رفتار شهروندی )

ها با استفاده از های حاصل از پرسشنامهبه مرحله اجرا درآمد. داده 1399اجتماعی و ورزشی شهرداری بندرعباس در سال 

حاکی از وجود رابطه قوی بین انگیزش و رفتار شهروندی سازمانی نتایج فت. مورد تحلیل قرار گر و تحلیل کوواریانس Tآزمون 

است. نتایج حاصل از آزمون لوین برای بررسی تساوی واریانس های دو گروه نشان می دهد که تفاوت بین واریانس ها معنادار 

( بنابراین می توان از آزمون تحلیل کوواریانس جهت مقایسه دو گروه استفاده کرد. 010/0، سطح معناداری F=1/7نیست. )

( معنادار p=031/0در مرحله پیش آزمون معنادار نبوده اما در پس آزمون ) Fنتایج حاصل از تحلیل کوواریانس نشان می دهد 

در نتیجه فرضیه اصلی پژوهش مورد سازمانی موثر بوده است. است پس می توان گفت آموزش انگیزش بر رفتار شهروندی 

تایید بوده بدان معنا که نظریه انگیزش کلر رفتار شهروندی سازمانی را تحت تاثیر مستقیم خود قرار می دهد. و این مسئله یک 

(، 1399همکاران )(، قاسمی و 2020تاثیر مثبت می باشد. نتایج بدست آمده از پژوهش با پژوهش های لی و همکاران )

همسو و همراستا می باشد. به ( 1397(، شکوه و نیک پور )1398ی)(، منصوری و دانیالی ده حوض1398سراوانی و همکاران )

بیان کلی میتوان اینطور بیان نمود که در حقیقت مفاهیم انگیزشی و انگیزش در شغل و یا تحصیل می تواند بر بسیاری مولفه 

بین دانشجویان، دانش آموزان و افراد یک خانواده نیز تاثیربسیار بسزایی داشته باشد. تحریک های  ها در سازمان و حتی در

انسانی با استفاده از مولفه های انگیزش همچون توجه، رابطه، اعتماد و رضایتمندی از جمله مولفه های اساسی روانی و انسانی 

د تاثیرگذار باشند و این سطح از تاثیرگذاری می تواند بسیاری از هستند که می توانند بسیار زیاد بر میزان خشنودی افرا

رفتارهای مثبت را در جوامع ایجاد نماید. این مثبت نگری ها و رخ دادن های مثبت در جایگاه خود به خوبی سطح رفتارهای 

ثبت بودن و رضایتمندی مثبت را بهبود بخشیده و می تواند جوامع مختلف را در جهت رشد سوق دهد چرا که این سطح از م
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به دیگر بخش های جامعه نیز سرایت کرده و تاثیر مثبت به صورت شبکه ای گسترده می شود و تاثیر به صورت جامع خواهد 

براساس یافته های مبنی بر تاثیر مفهوم انگیزش کلر بر روی رفتار شهروندی سازمانی در بین کارکنان چنین پیشنهاد بود.

 میگردد:

ی معطوف ساز وددهی مفهوم توجه به کارکنان ایند توجه به کارکنان و رفتارهای آن ها در سازمان و همچنین یاایجاد فر -1

 توجه آن ها به مسائل و اهداف سازمانی در جهت رشد و پیشبرد اهداف سازمان.

در  ه کارکنانط با اهداف باددهی مفاهیم سازمانی و اهداف سازمانی به کارکنان با استفاده از مثال های ملموس و مرتبی -2

را  وبی آن هان به خجهت رابطه سازی درست مفاهیم و اهداف با کارکنان و همچنین با استفاده از مواردی ملموس که کارمندا

ا که ی گردد چرمرکنان تجربه کرده باشند خود می تواند باعث ایجاد سطح اعتماد و همچنین بهبود میزان اعتماد به نفس به کا

ن باید ند. همچنیل نمایبرای کارکنان به خوبی تجربه شده و افراد تمامی موارد را به خوبی می توانند تجزیه و تحلی مثال ها

ارکنان ت درونی کن رضایگفت که ایجاد مثال ها و موارد تجربه شده و قابل درک برای کارکنان در هر سازمان می تواند بر میزا

ها  الا در آندرک ب مل مطالب آموزش داده شده توسط کارکنان این حس رضایت ناشی ازنیز بیافزاید چرا که با درک خوب و کا

ا و هم فعالیت ن انجاایجاد شده و به کارکنان اطمینان خاطری ناشی از فهمیدن القا می شود که می تواند رضایتمندی در زما

 پیشبرد اهداف را نشان دهد. 
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