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 چکیده
حمایت سرپرست از نیازهای  بررسی رابطهپژوهش این هدف از 

 انگیزش شغلی با شناختیارضای نیازهای روانو  شناختیاساسی روان
ارون برداری نفت و گاز مشرکت بهرهدر کارکنان ستادی و عملیاتی 

که به روش بودند نفر  642کنندگان در این پژوهش شامل بود. شرکت
 ای انتخاب شدند. ابزارهای مورد استفاده درگیری تصادفی طبقهنمونه

در محیط کار  از نیازهامقیاس حمایت از؛ بارت بودند این پژوهش ع
در محیط کار  ارضای نیازها(، مقیاس 6102)تافولین و استنلینگ، 
(، و مقیاس انگیزش شغلی چندبعُدی 6102)تافولین و استنلینگ، 
پیشنهادی از طریق  الگویارزیابی (. 6102)گاگنه و همکاران، 

-AMOSافزار ( با استفاده از نرمSEMیابی معادلات ساختاری )مدل

به منظور مقایسه مدل پیشنهادی در بین انجام گرفت. همچنین،  24
ت معادلایابی تادی و عملیاتی، از روش تحلیل الگوکارکنان س

ها یافتهاستفاده شد.  AMOS-24افزار ساختاری چندگروهی در نرم
ج نشان نتاید. ها بوب الگوی پیشنهادی با دادهدهنده برازش مطلونشان

 بر شناختی کارکنانداد که حمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان
 ، انگیزش خودمختار، انگیزش کنترلشناختیارضای نیازهای روان

. نتایج (>10/1p) داری داردمستقیم و معنی اثرانگیزگی آنان بیشده و 
تأثیر غیرمستقیم حمایت سرپرست از نیازهای اساسی همچنین از 

انگیزگی یشده و بشناختی بر انگیزش خودمختار، انگیزش کنترلروان
(. >110/1p) کردحمایت شناختی از طریق ارضای نیازهای روان

نان کارک الگو دردار تفاوت معنی دهندهنشان هایافتهعلاوه بر این، 
 (.>10/1p) بودستادی و عملیاتی 

حمایت سررررپرسرررت، نیازهای اسررراسررری  های کلیدی:واژه
 ی، انگیزش شغلشناختینیازهای روان کامرواییشناختی، روان
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the 

relationship model of supervisor support for basic 

psychological needs, need satisfaction, and job 

motivation in staff and line employees in Marun Oil and 

Gas Producing Company. The participants of this study 

consisted of 246 employees, who were selected by a 

stratified random sampling method. The instruments 

used in the study were Need Support at Work Scale 

(Tafvelin & Stenling, 2018), Need Satisfaction at Work 

Scale (Tafvelin & Stenling, 2018), and 

Multidimensional Work Motivation Scale (Gagné et 

al., 2015). Structural equation modeling (SEM) through 

AMOS-24 was used for the proposed model analysis. 

Also, to compare the proposed model between staff and 

line employees, the multi-group structural equation 

modeling analysis was used in AMOS-24 software. The 

results showed a good fit of the proposed model with 

the data. According to the results, the supervisor 

support for the basic psychological needs of employees 

has a direct and significant effect on the need 

satisfaction, autonomous motivation, controlled 

motivation, and amotivation of them (p<0.01). The 

results also supported the indirect effect of supervisor 

support of basic psychological needs on autonomous 

motivation, controlled motivation, and amotivation 

through the satisfaction of psychological needs 

(p<0.001). Also, the results showed that there is a 

significant difference between the model of staff and 

line employees (p<0.01). 

Key Words: supervisor support, basic psychological 

needs, need satisfaction, work motivation 
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 مقدمه
های مدیران کنونی ترین دغدغهبزرگایجاد انگیزش، یکی از 

سرعت در حال  است. در دنیای امروز که علم و فناوری به
پیشرفت است و در شرایطی که نیازها و سطح توقعات کارکنان 
ور تغییر کرده است، داشتن کارکنانی پرتلاش، نوآور و بهره

های هر مدیری است. علاوه بر این، آلترین ایدهیکی از مهم
آوری و نیز منابع اساس کیفیت فن ها در آینده، برسازمان

ی، تانسانی خویش به رقابت خواهند پرداخت. در چنین رقاب
آید حساب می راهبردی مهمی به نیروی کار برانگیخته سرمایه

(Steers, Mowday, & Shapiro, 2004 بنابراین، برای ایجاد .)
 هایانتظارات و ارزشانگیزش در کارکنان باید نیازها، اهداف، 

ها بتوان ساختار انسان امروزی را شناخت تا با آگاهی از آن
های انگیزشی انگیزشی کارکنان را شناسایی کرد و برنامه
 مناسب را برای هر سازمان طراحی و اجرا کرد.

ای از نیروهای اثربخش است که انگیزش شغلی مجموعه
تا آغازگر گیرد از درون و ورای وجود شخص سرچشمه می

رفتار مربوط به کار باشد و شکل، جهت، شدت و مداومت آن 
(. در ارتباط با انگیزش شغلی Pinder, 1998کند )را تعیین می

های مختلفی وجود دارد که هر کدام تبیین متفاوتی از نظریه
های جدید و مورد تأیید اند. یکی از نظریهاین متغیر ارائه داده

 Deci and گریخودتعییننظریه بسیاری از پژوهشگران، 

Ryan (2000)  است که بر انواع انگیزش در افراد به جای مقدار
کلان در  یک نظریه گریخودتعییننظریه  آن تمرکز دارد.

در  آمیزیطور موفقیتارتباط با انگیزش انسان است که به
های مختلفی همچون فرزندپروی، آموزش، سلامت، حوزه

درمانی و همچنین در زمینه یزیکی، روانهای فورزش و فعالیت
 ,Ryan & Deciکاری و مدیریت بکار گرفته شده است )

طور خاص بر این موضوع تأکید دارد که (. این نظریه به2017
عملکرد کارکنان و سطح بهزیستی آنان تحت تأثیر نوع 

های شغلی خود نشان ها در فعالیتانگیزشی است که آن
ف بین انواع مختل گریخودتعیینن، نظریه دهند. علاوه بر ایمی

انگیزش تمایز قائل شده و برای هر نوع انگیزش کارکرد و 
 & ,Deci, Olafsenپیامدهای متفاوتی در نظر گرفته است )

Ryan, 2017 مفهوم انگیزش خودمختار سه(. در این نظریه به 
(autonomous motivation) ،شدهانگیزش کنترل 

(controlled motivation) انگیزگیو بی (amotivation)  توجه
 ,Alvarez, Balaguer, Castillo, & Duda) ای شده استویژه

2012).  
انگیزش خودمختار به مشارکت در رفتارهایی اشاره دارد 

باشند و از درون فرد که در ارتباط با اهداف درونی فرد می
هستند  شدهگیرند؛ به عبارتی این رفتارها خودتعییننشأت می

(Hagger et al., 2014 انگیزش خودمختار مشارکت و .)
درگیری افراد در رفتارهایی است که همراه با حس تمایل، اراده 

صورت باشد. در اغلب موارد، رفتارهایی که بهو انتخاب می
 Deciانگیزانند )اند، فرد را از درون برمیخودمختار تنظیم شده

et al., 2017ط کاری شرایط مناسبی را (. در صورتی که محی
ند و شوهایی که از بیرون برانگیخته میفراهم کند، فعالیت

 های خودمختارمنشاء بیرونی دارند، نیز تبدیل به فعالیت
شوند. در شرایطی که کارکنان ارزش و هدف کار خود را می

دهند احساس درک کنند، در ارتباط با کاری که انجام می
ند، و از محیط خود بازخورد و کنمالکیت و خودمختاری 

طور خودمختار حمایت لازم را دریافت کنند، در این صورت به
گیرند و کنند، بهتر یاد میشوند و بهتر عمل میبرانگیخته می

 Deci etدهند )خود را بهتر با شرایط و محیط کاری وفق می

al., 2017.) 
شده به مشارکت افراد در در مقابل، انگیزش کنترل

ارهایی اشاره دارد که علت بیرونی دارند و افراد برای کسب رفت
پاداش، تأیید توسط دیگران، اجتناب از مجازات و یا احساس 

(. Hagger et al., 2014دهند )گناه این رفتارها را انجام می
شده به مشارکت در فعالیتی اشاره دارد که ناشی انگیزش کنترل

(. زمانی Deci et al., 2017از فشار و یا کنترل خارجی باشد )
که انگیزش منشاء بیرونی داشته باشد و یا به عبارتی انگیزش 

ها را به دهد، آنکارکنان را کاهش می شده است، تلاشکنترل
دهد و اثراتی منفی بر مدت سوق میسمت تنظیم اهداف کوتاه

 ;Deci et al., 2017) عملکرد و التزام شغلی آنان خواهد داشت

Van den Broeck, Carpini, Leroy, & Diefendorff, 2017.) 
علاوه بر توجه به انواع مختلف  گریخودتعیین نظریه
ن کند که طی آانگیزگی را مشخص مییک حالت بی انگیزش،

فرد برای انجام یک فعالیت، بدون انگیزه است. زمانی که فرد 
 و فاقد انگیزه درونی و یا بیرونی برای انجام یک فعالیت است



       يكاربرد يشناسدانش و پژوهش در روان  / 74

انگیزه شود که او بیدلیلی برای انجام آن فعالیت ندارد، گفته می
انگیزگی حالتی از عدم تمایل (. بیDeci & Ryan, 2008است )

انگیزه بودن، فرد فاقد قصد و به عمل کردن است. در زمان بی
بین انگیزگی پیشنیت و نیز احساس علیت شخصی است. بی

 ,Ryan & Deciبهزیستی است )منفی و قوی التزام، یادگیری و 

انگیزگی ناشی از دو منبع کلی رسد که بیبه نظر می(. 2020
گذاری برای نوع اول ناشی از عدم اهمیت و ارزش است.

د که کنانگیزه احساس میفعالیت است. در این حالت، فرد بی
کند و گونه منفعت و سودی از تلاش خود دریافت نمیهیچ

کند اهمیت و بدون ارزش درک میبیدر نتیجه عمل خود را 
(Ryan, Lynch, Vansteenkiste, & Deci, 2011 در حالت .)

ه شدتواند ناشی از عدم صلاحیت ادراکانگیزگی میدوم، بی
(Deci & Ryan, 1985 و یا باورهای مربوط به )کارآمدی خود

 ( باشد. Bandura, 1996مثبت )
ختار با ها نشان داده است که انگیزش خودمپژوهش

متغیرهای مهم سازمانی و پیامدهای فردی در ارتباط است. 
 Deبرای مثال، انگیزش خودمختار با سطح بالای تلاش )

Cooman, Stynen, Van den Broeck, Sels, & De Witte, 

(، Deci & Ryan, 2008ناپذیری )(، سرسختی و تسلیم2013
 ,Moran, Diefendorff, Kim, & Liuنقشی )عملکرد درون

 ,Slemp, Kern, Patrick, & Ryan(، التزام شغلی )2012

( و Kark, Van Dijk, & Vashdi, 2018(، خلاقیت )2018
( ارتباط Williams et al., 2014تمایل کمتر به ترک شغل )

دارد. علاوه بر این، انگیزش خودمختار با ابعادی از بهزیستی 
 ,Gillet, Gagnéمانند سطوح بالایی از خشنودی شغلی )

Sauvagere, & Fouquereau, 2013 سازگازی اثربخش ،)
(Deci & Ryan, 2008( و فرسودگی عاطفی کمتر ،)Van den 

Broeck, Lens, De Witte, & Van Coillie, 2013 رابطه )
شده دارد. در مقابل، نتایج حاکی از آن است که انگیزش کنترل

ثیری منفی بر ای ندارد و یا اینکه تأبا این پیامدها رابطه
 ,.Gagné et alمتغیرهایی همچون عملکرد و بهزیستی دارد )

ها نشان داده علاوه بر این، نتایج تحقیقات و پژوهش (.2015
 ای از پیامدهای شغلیانگیزگی با طیف گستردهاست که بی

منفی از جمله سطوح پایین سرزندگی و نشاط، رضایت شغلی، 
تلاش شغلی و همچنین تعهد عاطفی، سازگاری، پویایی و 

سطوح بالای خستگی عاطفی، فرسودگی شغلی و قصد ترک 
 Howard, Gagné, Morin, & Van denشغل همراه است )

Broeck, 2016; Gagné et al., 2015; Tremblay, 

Blanchard, Taylor, Pelletier, & Villeneuve, 2009 .) 
ها صورت گرفت، با توجه به مروری که بر روی پژوهش

شود که انگیزش خودمختار یک مزیت برای مشخص می
ها است، در حالی که در مقابل لازم کارکنان و همچنین سازمان

نابراین اجتناب کرد. بانگیزگی و بیشده است از انگیزش کنترل
مهم است که عوامل اثرگذار بر افزایش انگیزش خودمختار و 

 مورد توجه وانگیزگی و بیشده نیز کاهش انگیزش کنترل
 رضایا، گریخودتعیین بررسی قرار بگیرند. براساس نظریه

 psychological basic needs) شناختینیازهای اساسی روان

satisfaction) شرط لازم برای انگیزش خودمختار است، پیش
شده تواند بر کاهش انگیزش کنترلطور بالقوه میدر حالی که به

 Gagné & Deci, 2005; Ryan)ارد نیز تأثیر بگذانگیزگی و بی

& Deci, 2000.) 
را نیازهای اساسی  گریخودتعییناساس نظریه 

دهند که به عنوان انرژی لازم برای کمک شناختی شکل میروان
ها و به مشارکت و درگیری فعال با محیط، پرورش مهارت

(. این Deci & Ryan, 2011شوند )رشد سالم در نظر گرفته می
ها وجود دارند و برای صورت فطری در تمامی انساننیازها به

و بهزیستی افراد ضروری  (self-regulation) خودتنظیمی
هستند، به همان اندازه که آب، غذا و پناهگاه برای سلامت 

(. Deci & Ryan, 2000جسمانی افراد لازم و ضروری است )
، (autonomy) این نیازها عبارتند از نیاز به خودمختاری

. نیاز به (relatedness) و ارتباط( competence)یستگی شا
خودمختاری، شامل داشتن احساس انتخاب در شروع، 

ها است. خودمختاری هنگامی اتفاق نگهداری و تنظیم فعالیت
افتد که افراد احساس کنند علت رفتارشان هستند. به می

است که تمایلات، ترجیحات  خودمختارعبارتی، رفتار زمانی 
 ,Deci & Ryanکننده فعالیت وی باشند )و عقاید فرد تعیین

 (. نیاز به خودمختاری نباید با مفهوم مستقل بودن2000
(independent)  یکی دانسته شود؛ کارکنان مستقل تحت تأثیر

گیرند و برنامه کاری خاص همکاران و مدیران خود قرار نمی
ان شنند، اما کارکنانی که نیاز به خودمختاریکخود را دنبال می
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صورت داوطلبانه با دیگران شده است، احتمالاً به برآورده
کنند تا زمانی که از لحاظ میها پیروی همکاری کرده و از آن

 Vanشناختی احساس کنند آزادیشان در خطر نیست )روان

den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens, & Lens, 

2010.) 
نیاز به شایستگی عبارت است از نیاز به مؤثر بودن در 
تعامل با محیط که بیانگر میل برای بکار بردن استعدادها و 

های بهینه و تسلط ها در انجام کار، دنبال کردن چالشمهارت
که به کارکنان (. زمانیDeci & Ryan, 2000هاست )یافتن بر آن

برانگیز مشارکت داشته یف چالششود تا در وظااجازه داده می
های خود را پرورش دهند، در آن باشند و از این طریق مهارت

های پیچیده و همواره در صورت قادرند که خود را با محیط
حال تغییر سازگار کنند و نیازشان به شایستگی کامروا شود 

(Jungert, Van den Broeck, Schreurs, & Osterman, 

نیاز به ارتباط به برقراری پیوندها و (. در نهایت، 2018
های عاطفی با دیگران اشاره دارد و بیانگر میل به دلبستگی

 ,Deci & Ryanباشد )درگیر بودن در روابط صمیمانه می

(. نیاز به ارتباط ساختار انگیزشی مهمی است، زیرا 2000
نند، کفردی از نیاز به ارتباط حمایت میکه روابط بینزمانی
های دهند، در برابر موقعیتوظایف خود را بهتر انجام میافراد 

 شناختیشوند و مشکلات روانپذیرتر میزا انعطافاسترس
 (.Reeve, 2018کمتری خواهند داشت )
شناختی خودمختاری، شایستگی و سه نیاز اساسی روان

ارتباط به هم وابسته هستند؛ ارتباط، امنیت مورد نیاز را برای 
کننده خودمختاری باشند، فراهم آغازگر و شروع که افراداین
کند. احساس خودمختاری در انجام تکالیف باعث افزایش می

 شود. شایستگی نیز اعتماد لازم برای وابسته بودنشایستگی می
 ,Urdan & Schoenfelderکند )به محیط پیرامون را فراهم می

روا شناختی کام(. در صورتی که نیازهای اساسی روان2006
اعتماد به خود و خودارزشمندی در افراد شکل شوند احساس 

گیرد اما در صورت ممانعت و ناکام شدن این نیازها، فرد می
ادراکی شکننده، منفی، بیگانه و انتقادی نسبت به خود پرورش 

 (.Chen & Jang, 2010خواهد داد )
Van den Broeck, Ferris, Chang, and Rosen (2016) ،

 ارضایپژوهش، پیامدهای  99در یک فراتحلیل بر روی 

شناختی را بررسی کردند. نتایج فراتحلیل نیازهای اساسی روان
شناختی با نیازهای اساسی روانارضای حاکی از آن بود که 

افزایش عاطفه مثبت، التزام شغلی، بهزیستی کلی، رضایت از 
، منفی زندگی، خشنودی شغلی، تعهد عاطفی و کاهش عاطفه

 Van denفرسودگی و تمایل به ترک شغل همراه است )

Broeck et al., 2016ارضای رسد که (. علاوه بر این، به نظر می
با انگیزش خودمختار در ارتباط است و شناختی نیازهای روان

را  انگیزگیو بیشده در مقابل قادر است که انگیزش کنترل
 Jungert et al., 2018; Van den Broeck)خنثی و کنترل کند 

et al., 2016.) 
ارضای نیازهای اساسی در رابطه با پیشایندهای 

ای انجام شده های بسیار گستردهنیز پژوهششناختی روان
(. با توجه به فراتحلیلی Van den Broeck et al., 2016است )
اند، متغیرهای انجام داده Van den Broeck et al. (2016)که 

نفس، خودکارآمدی، )مانند عزت فردی و شخصیتی
زاهای شغلی ..(، استرس.گیری علیت و بینی، جهتخوش

های مشیزاهای نقش، خط)مانند تقاضاهای شغلی، استرس
سازمانی و ...(، منابع شغلی )مانند تنوع مهارت، هویت وظیفه، 
معناداری وظیفه، استقلال شغلی، حمایت اجتماعی و بازخورد( 

انی )مانند رفتارهای رهبری مثبت، ادراک و متغیرهای سازم
های ترین پیشایند...( از جمله مهممحیط و -برابری، تناسب فرد

 باشند. براساس نظریهمیشناختی ارضای نیازهای اساسی روان
، بافت اجتماعی حاکم بر سازمان نیز از طریق گریخودتعیین

ناع ت امتحمایتی که برای کارکنان فراهم کرده و یا از این حمای
نیازهای اساسی  عدم ارضایو یا  ارضاءتواند منجر به کند، می
 (. Deci et al., 2017شناختی افراد در محیط کاری شود )روان

کارکنان در محیط کاری خود بدنبال کسب حمایت هستند، 
هایی که از محیط اجتماعی خود چراکه افراد از طریق حمایت

محیط خود سازگار شوند، در  کنند قادرند بهتر بادریافت می
مقابل مشکلات ایستادگی کنند، عملکرد بهتری از خود نشان 
دهند و انگیزه خود را برای فعالیت در آن محیط حفظ کنند 

(Moradi, Sheikholeslami, Ahmadzadeh, & Cheraghi, 

(. حمایتی که کارکنان در محیط کاری خود دریافت 2014
زمان، مدیران سطوح عالی، تواند از سوی ساکنند میمی

سرپرستان بلافصل و یا همکارانشان باشد. سرپرستان بلافصل 
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که نظارت مستقیمی بر کارکنان زیردست خود دارند نسبت به 
مدیران سطوح عالی، با توجه به شناخت بیشتری که از کارکنان 

شناسند و قادرند که خود دارند، نیازهای آنان را بهتر می
 Slemp etحمایت از این نیازها فراهم کنند )شرایطی را برای 

al., 2018.) 
-فردی در محیط کار تا حد زیادی تحت تأثیر جهتجو بین 

(. Gagné & Deci, 2005گیری سرپرست نسبت کارکنان است )
یماً فردی که مستق، به رفتارهای بین گریخودتعییندر نظریه 
نند، کحمایت میشناختی پیروان را نیازهای اساسی روان ارضای

 ,.Deci et alشود )گفته می (need support) حمایت نیازی

 نشان داده است گریخودتعیین(. پژوهش در زمینه نظریه 2017
که حمایت سرپرستان و مدیران سطوح عالی از نیازهای اساسی 

شناختی کارکنان با خودتنظیمی خودمختار و نیز روان
یستی اجتماعی و شناختی، بهزهای سلامت روانشاخص

 Gagné, 2014; Van den)عملکرد کارکنان در ارتباط است 

Broeck et al., 2010; Gagné & Deci, 2005).  حمایت
شامل  کارکنانشناختی سرپرست از نیازهای اساسی روان

حمایت سرپرست از نیاز به خودمختاری، شایستگی و ارتباط 
از  (. حمایت سرپرستWilliams et al., 2011است )

های کارکنان و در خودمختاری به معنای آگاه شدن از دیدگاه
ها در تصمیمات، حمایت از تصمیمات و نظر گرفتن این دیدگاه

کننده توسط های کارکنان، ارائه یک دلیل منطقی و قانعایده
سرپرست در زمان درخواست از کارکنان و به حداقل رساندن 

یف توسط کارکنان است فشارها و الزامات در زمان انجام وظا
(Williams et al., 2014 در حمایت از شایستگی، سرپرستان .)

با اطمینان به توانایی کارکنان برای موفقیت، رفع موانع بر سر راه 
ها و موفقیت، ارائه بازخورد غیرقضاوتی و نیز ایجاد فرصت

ها و توانایی حل مسائل در آنان، هایی برای رشد مهارتچالش
این نیاز در کارکنانشان شوند. در  ارضاید منجر به تواننمی

نهایت، حمایت سرپرست از ارتباط به ایجاد جو صمیمی در بین 
 فردیکارکنان، همدلی کردن با آنان و فراهم آوردن روابط بین

که کارکنان به پیامدهای کاری گرم و صمیمانه حتی در صورتی
(. Parfyonova et al., 2019اند، اشاره دارد )مطلوبی دست نیافته

طور خلاصه، حمایت از خودمختاری، شایستگی و ارتباط به به
مشارکت و درگیری فعالانه سرپرستان با کارکنان زیردست خود 

محور در تعاملات کاریشان اشاره دارد  -و داشتن دیدگاه کارکن
(Williams et al., 2014 .) 

ماعی اجت ، دلیل اینکه شرایطگریخودتعیینبراساس نظریه 
د، این بخشنحمایتی سطح عملکرد و بهزیستی افراد را ارتقاء می

سازی است که چنین شرایطی باعث تسهیل فرآیند درونی
سازی، فرآیندی طبیعی درونی –( Deci & Ryan, 2000شوند )می

و فعال جهت پذیرش ارزش رفتارهایی است که شاید ذاتاً 
 با این وجود مهم هستندبخش نباشند، اما بخش و یا لذترضایت

(Ryan, 1993به عبارتی، حمایت ادراک .) شده در بافت اجتماعی
سازی بر میزان احساس فرد از از طریق تسهیل فرآیند درونی

خودمختاری، شایستگی و ارتباط با دیگران تأثیر گذاشته و منجر 
ساسی شود. برآورده شدن نیازهای ااین نیازها می ارضایبه 
و رفتار افراد اثر دارد  نیز بر انگیزش، نگرش شناختیروان
(Williams et al., 2014 .)زمون ، آاین پژوهش، هدف بنابراین

علیّ رابطه حمایت سرپرست از نیازهای اساسی رابطه 
و انگیزش شغلی  شناختیارضای نیازهای روانشناختی، روان

ری دیگبا این حال، این پژوهش به دنبال هدف مهم . استکارکنان 
است و آن مقایسه مدل پیشنهادی بین کارکنان ستادی و عملیاتی 

 باشد. می
برداری نفت و گاز مارون، همانند سایر شرکت بهره

های تابعه وزارت نفت، دارای ساختار سازمانی ستاد و شرکت
 staff and line) یو عملیات یعملیات است. سازمان ستاد

organization) ین ترهای نفتی، رایجرکتبا توجه به ماهیت ش
نوع سازمانی است که در آن مدیریت و وظایف به دو گونه 

از دو جهت و ستادی واحدهای عملیاتی  .شودمتفاوت انجام می
ایف طوریکه وظمتفاوتند: اول از نظر نوع وظیفه، به یکدیگربا 

واحدهای ستادی جنبه مشورتی، تخصصی و یا کمکی دارد، در 
دهای عملیاتی، اجرایی است. دوم از نظر حالیکه وظایف واح

و  نظارتفرماندهی، واحدهای عملیاتی مدیریتی و نوع 
دارند، دستورات  زیردست خودفرماندهی مستقیم بر واحدهای 

کنند. در حالیکه واحدهای را صادر و گزارشات را دریافت می
نظرات تنها بر واحدهای عملیاتی ندارند و  ی، نظارتیستاد

ها از طریق واحدهای عملیاتی به نحوی که وحدت مشورتی آن
به (. Eghtedari, 2013شوند )فرماندهی حفظ گردد، اعمال می

شود که ها اغلب سبب می، این تفاوتEghtedari (2013)بیان 
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مدیران عملیات از قبول نظرات مشورتی واحدهای ستاد امتناع 
قام م کنند که دخالت ستاد موجب تزلزلکنند، زیرا تصور می

شود. در مقابل این عمل، کارشناسان ستاد نیز اداری آنان می
دهند که ممکن است به صورت اعمال واکنشی از خود نشان می

همچنین، نبود حدود مشخص و روشن برای قدرت ظاهر گردد. 
وظایف هر یک از مدیران ستاد و عملیات، آگاه نبودن مدیران 

ه نشدن اطلاعات کافی ستاد و عملیات از وظایف یکدیگر، ارائ
و مستدل از طرف واحدهای ستاد و نیز اختیارات متفاوت این 

تواند باعث ایجاد تفاوت بیشتر و نیز تنش و دو واحد، می
(. از Eghtedari, 2013تعارض در روابط ستاد و عملیات گردد )

ژوهش پاین ها، پژوهشگران این رو، با در نظر گرفتن این تفاوت
ن در بیممکن است شده مدل پیشنهادی ارائه اند کهفرض کرده

 .باشدکارکنان ستادی و عملیاتی متفاوت 
پژوهش این شد، هدف  بیانچه در مجموع و با توجه به آن

علّی روابط بین حمایت سرپرست از رابطه آزمون و مقایسه 
 و شناختیارضای نیازهای روانشناختی، نیازهای اساسی روان

. (1ل )شک انگیزش شغلی در کارکنان ستادی و عملیاتی است
 های پژوهش شامل این موارد بود:بر این اساس، فرضیه

شناختی حمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان -1
 کارکنان بر ارضای این نیازها تأثیر مستقیم و مثبتی دارد.

شناختی بر انگیزش ارضای نیازهای اساسی روان -2
 تأثیر مستقیم و مثبتی دارد.خودمختار 

-شناختی بر انگیزش کنترلارضای نیازهای اساسی روان -3

 شده تأثیر مستقیم و منفی دارد.

أثیر انگیزگی تشناختی بر بیارضای نیازهای اساسی روان -4
 مستقیم و منفی دارد.

شناختی حمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان -5
انگیزش کارکنان از طریق ارضای این نیازها، بر 

 خودمختار تأثیر غیرمستقیم دارد.

شناختی حمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان -6
-کارکنان از طریق ارضای این نیازها، بر انگیزش کنترل

 شده تأثیر غیرمستقیم دارد.

شناختی حمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان -7
أثیر انگیزگی تکارکنان از طریق ارضای این نیازها، بر بی

 ستقیم دارد.غیرم
 

 
 كلي روابط مفروض بین متغیرهاي پژوهش. مدل 1شکل 

 

 روش
 روش پژوهش، جامعه آماري و نمونه

علّی حمایت رابطه  مدلآزمون و مقایسه پژوهش این هدف 
ارضای نیازهای ، شناختیرواناساسی سرپرست از نیازهای 

در کارکنان ستادی و عملیاتی  و انگیزش شغلی شناختیروان
 یابیمدلرو طرح پژوهش، همبستگی از طریق از این ،بود

 باشد.معادلات ساختاری می
شرکت پژوهش شامل تمامی کارکنان این آماری  جامعه
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 1399در سال  برداری نفت و گاز مارون خوزستانتولید و بهره
نفر است.  1300 در حدودبود که تعداد کل کارکنان این شرکت 

مورد  پارامتر 10پیشنهادی پژوهش با توجه به اینکه در مدل 
نفر در نظر گرفته  25بررسی قرار گرفته است، برای هر پارامتر 

نفر از  250بر این اساس  (.Beshlideh, 2017) شده است
ای انتخاب گیری تصادفی طبقهجامعه آماری به روش نمونه

در این روش ابتدا تعداد واحدهای شرکت مشخص شدند. 
از هر واحد با توجه به کل افراد موجود  گیریشده سپس نمونه

پس در هر واحد و تعداد متغیرهای مورد سنجش انجام شد. 
پرسشنامه  246های پژوهش، آوری پرسشنامهاز توزیع و جمع

قابل تحلیل بودند که این تعداد حجم نهایی نمونه را تشکیل 
درصد نمونه را  4/35درصد(.  4/98دهد )نرخ بازگشت می

درصد را کارکنان عملیاتی  6/64نفر( و  87تادی )کارکنان س
نفر دارای مدرک تحصیلی  12نفر( تشکیل داده است.  159)

نفر کارشناسی  95نفر کارشناسی،  89نفر کاردانی،  15دیپلم، 
باشند. میانگین نشده مینفر اعلام 31نفر دکترا و  4ارشد، 

ه ب کنندگان پژوهش)انحراف معیار( سن و سابقه کار شرکت
 ( بود.91/9) 56/17( و 22/8) 04/41ترتیب 

 
 ابزار سنجش

یت  ما یاس ح هامق یاز كار ) از ن   (NSu-WSدر محیط 
(Need Support at Work Scale (NSu-WS)) : در ایننن

از نیازهای پژوهش ادراک کارکنان از حمایت سنننرپرسنننت 
در  از نیازهابا استفاده از مقیاس حمایت شناختی اساسی روان
مورد سنننجش   Tafvelin and Stenling (2018) محیط کار

ماده و سه بُعد حمایت  12قرار گرفته است. این مقیاس دارای 
ماده( و  4ماده(، حمایت از شننایسننتگی ) 4از خودمختاری )

)هرگز/  1ها از باشننند. پاسننن ماده( می 4حمایت از ارتباط )
شه( نمره 5تقریباً هرگز( تا  سرپرست » شوند.گذاری می)همی

یا  گاه من را نیز جو ید یده خود، نظر و د یان عق من پیش از ب
شنی برایم »و « شودمی شغلی را به رو ست من اهداف  سرپر

ماده«دهدتوضنننیح می ند.، از جمله   های این مقیاس هسنننت
Tafvelin and Stenling (2018) به یاس را  یایی این مق پا  ،

 زروش ضننریب آلفای کرونباخ به ترتیب برای ابعاد حمایت ا
، 86/0خودمختاری، حمایت از شایستگی و حمایت از ارتباط 

یب پایایی ا، ضننراین پژوهشدر  گزارش دادند. 92/0و  90/0
ابعاد حمایت از خودمختاری، حمایت از شایستگی و حمایت 

ستفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب  ، 88/0از ارتباط با ا
ل قیاس، تحلیمحاسبه شد. برای بررسی روایی م 92/0و  93/0

 انجام شنند. AMOS-24افزار عاملی تأییدی با اسننتفاده از نرم
 ازحمایت از نیازها در محیط کار نتایج نشنننان داد که مقیاس 

خوردار اسننننت  بر بی  لو ط م یی    ،=077/0RMSEA)روا
98/0CFI= ،92/0GFI=.) 

 Need) (NSa-WSدر محیط كار ) نیازها ارضايمقیاس 

Satisfaction at Work Scale (NSa-WS)):  جهت سنجش
ز ااین پژوهش در  شناختینیازهای اساسی روان ارضایمتغیر 
 Tafvelin and Stenlingدر محیط کار  ارضای نیازهامقیاس 

 ماده و سه مؤلفه 13، استفاده شد. این مقیاس دارای (2018)
ماده(  4ماده(، نیاز به شایستگی ) 4نیاز به خودمختاری ) ارضای

ها بر روی طیف باشد. پاس ماده( می 5و نیاز به ارتباط )
)کاملاً موافقم(  5)کاملًا مخالفم( تا  1ای از درجهلیکرت پنج

ی هاتوانم در شغلم دست به انتخابمی» شوند.گذاری مینمره
محیط کارم فرد  کنم که دراحساس می»و « مهمی بزنم

 های این مقیاس هستند.، از جمله ماده«تأثیرگذاری هستم
Tafvelin and Stenling (2018) پایایی این مقیاس را به روش ،

یاز به ن ارضایضریب آلفای کرونباخ به ترتیب برای ابعاد 
و  81/0، 78/0خودمختاری، نیاز به شایستگی و نیاز به ارتباط 

، ضرایب پایایی محاسبه این پژوهشدر گزارش دادند.  89/0
شده با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای ابعاد 

 82/0، 86/0برابر با  خودمختاری، شایستگی و ارتباط به ترتیب
های تحلیل عاملی تأییدی مقیاس نیز شاخص باشد.می 90/0و 

های این مقیاس بر روی ماده AMOS-24با استفاده از نرم افزار 
ضای ارحاکی از روایی مطلوب مقیاس كه نتایج دند محاسبه ش
، =080/0RMSEA=، 97/0CFI)در محیط کار بود نیازها 

90/0GFI=). 
عدي ) ی ندب نگیزش شغغغغلي چ یاس ا   (MWMSمق

(Multidimensional Work Motivation Scale 

(MWMS)):  ،به منظور سنجش متغیرهای انگیزش خودمختار
انگیزگی از مقیاس انگیزش شننغلی شننده و بیانگیزش کنترل
اسنننتفاده شننند. این مقیاس  Gagné et al. (2015)چندبُعدی 
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ماده(، انگیزه بیرونی  3انگیزگی )ماده و شش بُعد بی 19دارای 
ماعی ) مادی ) 3اجت ماده(، انگیزه  3ماده(، انگیزه بیرونی 

ماده(، و انگیزه  3ماده(، انگیزه خودپذیر ) 4شننده )فکنیدرون
پاسننن  3) درونی ها بر روی طیف لیکرت ماده( اسنننت. 
تا  1ای از درجههفت به هیچ وجه(  کاملاً( نمره 7) گذاری )
عد بیشنننود. از مجموع نمرات مادهمی انگیزگی جهت های بُ

های ابعاد انگیزگی، از مجموع نمرات مادهسننننجش متغیر بی
انگیزه بیرونی اجتمنناعی، انگیزه بیرونی مننادی و انگیزه 

شنننده و از شنننده جهت سننننجش انگیزش کنترلفکنیدرون
های ابعاد انگیزه خودپذیر و انگیزه درونی مجموع نمرات ماده

شد.  ستفاده  سنجش انگیزش خودمختار ا دانم به نمی»جهت 
شغل بی ستم، این  شغول به این کار ه معنا و پوچ چه دلیل م

زیرا معتقدم تلاش کردن در این شنننغل مهم و »و « هسنننت
های مقیاس انگیزش شننغلی از جمله ماده «ضننروری اسننت
 .Gagné et alپایایی این مقیاس در پژوهش چندبعُدی است. 

با اسنننتفاده از ضنننریب آلفای کرونباخ برای نمونه  (2015)
، نمونه 70/0-90/0، نمونه انگلیسننی 74/0-88/0فرانسننوی 
، نمونه آلمانی 79/0-95/0، نمونه نروژی 70/0-91/0هلندی 

، و نمونننه اننندونزی 77/0-88/0مونننه چینی ، ن93/0-55/0
، ضننرایب این پژوهشدر گزارش شننده اسننت.  94/0-82/0

یایی بی ماعی، انگیزه بیرونی انگیزپا گی، انگیزه بیرونی اجت
شده، انگیزه خودپذیر و انگیزه درونی فکنی، انگیزه درونمادی

 ،88/0 ،89/0 با اسننتفاده از ضننریب آلفای کرونباخ به ترتیب
شد. 91/0و  87/0، 80/0 ،71/0 سبه  نتایج تحلیل عاملی  محا

که بار  9جز ماده  ها )بهنیر نشنننان داد که تمامی مادهتأییدی 
داری بر عامل بار عاملی معنیداشنننت(،  3/0عاملی کمتر از 

خود داشنننتند و مقیاس از روایی مطلوبی برخوردار اسنننت 

(077/0RMSEA=، 97/0CFI= ،88/0GFI=.) 

 ییابمدلپیشنهادی، از  مدل ارزیابیو ها هجهت تحلیل داد
استفاده  AMOS-24افزار معادلات ساختاری با استفاده از نرم

 پیشنهادی در بین کارکنان مدلبه منظور مقایسه شد. همچنین، 
ری معادلات ساختا یابیمدلستادی و عملیاتی، از روش تحلیل 

 استفاده شد. AMOS-24افزار در نرمچندگروهی
 

 هایافته
معادلات  یابیمدلبه منظور ارزیابی مدل پیشنهادی، روش 

، مورد استفاده قرار AMOS-24افزار ساختاری با استفاده از نرم
های گرفت. پیش از آزمون مدل، جهت اطمینان از اینکه داده

معادلات  یابیمدلهای زیربنایی این پژوهش مفروضه
ین پرداخته شد. بد هاکنند، به بررسی آنساختاری را برآورد می
های از معادلات ساختاری شامل داده منظور چهار مفروضه

خطی و هم های پرت، نرمال بودندست رفته، بررسی داده
های از دست رفته از . دادهچندگانه مورد بررسی قرار گرفتند

های طریق میانگین پاس  به هر ماده جایگزین شدند و داده
ج الانوبیس بررسی شدند که نتایپرت با استفاده از فاصله ماه

نشان داد هیچ داده پرتی وجود ندارد. به منظور بررسی مفروضه 
و به منظور بررسی  های کجی و کشیدگی،نرمال بودن از آماره

های تحمل ابهام و عامل خطی چندگانه از آمارهمفروضه هم
که نتایج حاکی از برقرار بودن تورم واریانس استفاده شد 

 ی مورد نظر بود. هامفروضه
های برازندگی آن جهت ارزیابی مدل پیشنهادی، شاخص

نشان  1ایی در جدول بررسی شد. نتایج مدل پیشنهادی و نه
داده شده است.

 هاي برازش مدل پیشنهادي و نهایيشاخص. 1جدول 

 2X df /df2X AGFI GFI IFI TLI CFI RMSEA هاي برازششاخص

 095/0 97/0 95/0 97/0 95/0 88/0 76/3 19 46/71 مدل پیشنهادي

 079/0 98/0 96/0 98/0 96/0 91/0 92/2 19 40/55 مدل نهایي

های برازش مدل ، شاخص1با توجه به نتایج جدول 
ی برازندگ. بودندپیشنهادی از برازندگی مطلوبی برخوردار 

مانده خطای باقینهایی و از طریق اتصال  مدلتر در مطلوب
نیز  و شایستگیارضای نیاز به خودمختاری به  ارضای نیاز به



       يكاربرد يشناسدانش و پژوهش در روان  / 80

حمایت از خودمختاری به حمایت از ارتباط، مانده خطای باقی
، =079/0RMSEA= ،98/0CFI=، 98/0IFI)حاصل شد 

97/0GFI= ،92/2/df=2X). 

های رگرسیونی استاندارد مربوط به مسیرهای مستقیم وزن
 اند.نشان داده شده 2در شکل 

 

و انگیزش شغلي در كل  شناختيارضاي نیازهاي روانشناختي، رابطه علّي حمایت سرپرست از نیازهاي اساسي روانمدل . 2شکل 

 (=247nنمونه )

 
، تمامی مسیرهای مستقیم  در سطح 2مطابق با شکل 

01/0p< دار هستند.معنی 
، وجود این پژوهشیک فرض زیربنایی مدل پیشنهادی 

روابط با استفاده از روش ای بود که این مسیرهای واسطه

بررسی شدند. نتایج  AMOS-24افزار استراپ در نرمبوت
ای مدل پیشنهادی در استراپ برای مسیرهای واسطهبوت

 اند.نشان داده شده 2جدول 

 استراپ براي مسیرهاي غیرمستقیمنتایج بوت. 2جدول 

پارامتر                                      

 مسیر

اثر اندازه 

 غیرمستقیم
 حد بالا حد پایین

سطح 

داريمعني  

 ←شناختی حمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان

انگیزش خودمختار ← شناختیارضای نیازهای روان  
49/0  422/0  547/0  001/0  

 ←شناختی حمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان

شدهانگیزش کنترل ←شناختی ارضای نیازهای روان  
33/0-  404/0-  267/0-  001/0  

 ←شناختی حمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان

انگیزگیبی ←شناختی ارضای نیازهای روان  
50/0-  556/0-  437/0-  001/0  
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نشان داده شده است، فاصله  2طور که در جدول همان
حمایت سرپرست از اطمینان برای مسیرهای غیرمستقیم 

)حد  انگیزش خودمختاربه  شناختینیازهای اساسی روان
)حد شده (، انگیزش کنترل547/0، حد بالا=422/0پایین= 
انگیزگی )حد پایین= و بی( -267/0، حد بالا=-404/0پایین= 
-ارضای نیازهای رواناز طریق ( -437/0، حد بالا=-556/0

یز نو مقدار اثر غیرمستقیم  گیردمینصفر را در بر  شناختی
قرار دارد که از لحاظ  >001/0pبرای هر سه مسیر در سطح 

مسیرهای غیرمستقیم تمامی بنابراین  دار است؛آماری معنی
 باشند.دار میمعنی

حمایت سرپرست از علیّ رابطه جهت مقایسه مدل 
 و شناختیارضای نیازهای روانشناختی، نیازهای اساسی روان

در کارکنان ستادی و عملیاتی، از روش تحلیل  انگیزش شغلی
معادلات ساختاری چندگروهی استفاده شد. در این  یابیمدل

شود، روش برای هر دو گروه دو تحلیل جداگانه انجام نمی
-های معنیبلکه یک تحلیل واحد به منظور بررسی شاخص

پذیرد. در طور همزمان صورت میها بهداری و آزمون فرضیه

این تحلیل، ابتدا ضرایب مسیر برای دو گروه همزمان بدست 
 شود که در آنآید. به مدل بدست آمده مدل نامقید گفته میمی

برآورد مسیرهای مستقیم دو گروه متفاوت است. در گام بعدی، 
شود، به عبارتی در این مدل پارامترها در دو گروه محدود می

ن شوند که به ایپارامترهای دو گروه یکسان در نظر گرفته می
امه اگر تفاوت مجذور خی شود. در ادمدل، مدل مقید گفته می

)در مدل نامقید و مدل مقید( با مجذور خی بحرانی تفاوت 
توان به این نتیجه رسید که دو مدل داری را نشان دهد میمعنی

دهنده آن است که حداقل یک یا متفاوت هستند و این نشان
داری دارند. پس چند مسیر مستقیم در دو گروه تفاوت معنی

دار بین مجذور خی مدل نامقید و مقید، نیاز مشاهده تفاوت مع
اری دضرایب استاندارد مدل دو گروه نیز با هم مقایسه و معنی

ر دگیرد. در زیر، ابتدا تفاوت این ضرایب مورد بررسی قرار می
ها در دو گروه مدل نامقید، مقید و مقایسه این مدل، 3جدول 

و مقید به های نامقید ضرایب استاندارد مدلنیز و در ادامه 
 ارائه شده است. 4و  3در نمودارهای ها تفکیک گروه

 

 هاي برازش مدل نامقید و مقیدشاخص. 3جدول 

2X df /df2X AGFI GFI IFI TLI CFI RMSEA 2ΔX هاي برازششاخص
 

Δdf
 

 093/0 94/0 90/0 95/0 91/0 80/0 67/3 42 09/154 مدل نامقید
86/81 4 

 116/0 91/0 85/0 91/0 87/0 75/0 13/5 46 95/235 مدل مقید

 نسبت به مدل مقید، مدل نامقید 3با توجه به نتایج جدول 
 که این یافته حاکی باشدمیهای برازش مطلوبی دارای شاخص
های پژوهش است. همچنین، با داده نامقید از تناسب مدل

دهد که تفاضل مجذور خی و نشان می 3مندرجات جدول 
باشد می 4و  86/81درجه آزادی مدل نامقید و مقید به ترتیب 

مقدار ) باشدمیدار معنی >01/0pسطح که این تفاوت در 
برابر  >01/0pدر سطح  4بحرانی با درجه آزادی  مجذور خی

داری تفاضل مجذور خی (. با توجه به معنیباشدمی 28/13با 
 و کارکنان ستادیتوان نتیجه گرفت که هر دو گروه )گروه می

 متفاوتیهای رگرسیونی ( دارای وزنکارکنان عملیاتیگروه 
ابراین . بنهستنداز لحاظ نمودار مسیر یکسان  باشند، هر چندمی

حاکی از آن است که برخی از ضرایب مسیرهای مستقیم نتایج 
 ست.در بین کارکنان ستادی و عملیاتی متفاوت ا
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و انگیزش شغلي در شناختي ارضاي نیازهاي روانشناختي، . مدل رابطه علّي حمایت سرپرست از نیازهاي اساسي روان3شکل 

 (=87nكاركنان ستادي )

  

 
و انگیزش شغلي در شناختي ارضاي نیازهاي روانشناختي، مدل رابطه علّي حمایت سرپرست از نیازهاي اساسي روان. 4شکل 

 (=179nعملیاتي )كاركنان 

 

برای مقایسه دقیق ضرایب استاندارد مسیرهای مشابه در 
دو مدل )کارکنان ستادی و کارکنان عملیاتی(، با استفاده از 

های زوجی بین ضرایب مسیر، نسبت بحرانی روش مقایسه
ها برای ضرایب استاندارد در دو مدل محاسبه شد. تفاوت

تر از ها بیشتفاوت آننسبت بحرانی قدرمطلق مسیرهایی که 
(. ماتریس >05/0pداری دارند )باشد، باهم تفاوت معنی 96/1

مقایسه ضرایب استاندارد مسیرهای مشابه در دو مدل، در جدل 
 ارائه شده است. 4
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 اي ضرایب استاندارد مسیرهاي مشابه در مدل كاركنان ستادي و مدل كاركنان عملیاتي. ماتریس مقایسه4جدول 

 نسبت بحراني βضریب استاندارد  ستاد/عملیات مسیر

شناختی حمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان

 شناختیارضای نیازهای روان ←

 89/0** ستاد
89/5- 

 66/0** عملیات

 انگیزش خودمختار ← شناختیارضای نیازهای روان
 85/0** ستاد

03/4 
 70/0** عملیات

 دهشانگیزش کنترل ← شناختیارضای نیازهای روان
 -11/0 ستاد

37/3- 
 -32/0** عملیات

 انگیزگیبی ← شناختیارضای نیازهای روان
 -57/0** ستاد

50/9- 
 -84/0** عملیات

، تمامی مسیرهای مستقیم مورد 4با توجه به نتایج جدول 
بررسی در مدل نهایی، در هر دو گروه کارکنان ستادی و 

 داری دارند.معنی عملیاتی با یکدیگر تفاوت
 

 گیريو نتیجه بحث
رابطه علّی حمایت با هدف آزمون و مقایسه  این پژوهش

ارضای نیازهای شناختی، سرپرست از نیازهای اساسی روان
و انگیزش شغلی در کارکنان ستادی و عملیاتی  شناختیروان

برداری نفت و گاز مارون استان خوزستان انجام شرکت بهره
، بافت اجتماعی از طریق گریخودتعیینبر اساس نظریه شد. 

نیازهای فرد به  عدم ارضایو یا  ارضاءتأثیری که بر 
ر به گذارد، منجخودمختاری، شایستگی و ارتباط با دیگران می

 Deciشود )پیامدهای متعدد انگیزشی، شناختی و رفتاری می

& Ryan, 1985ل عوامترین (. سرپرستان به عنوان یکی از مهم
اثرگذار بر محیط کار، با توجه به شناخت بهتر و بیشتری که 
نسبت به کارکنان خود دارند، قادرند شرایطی را برای حمایت 

شناختی کارکنان خود فراهم آورند. در از نیازهای اساسی روان
صورت ادراک دریافت این حمایت از سوی سرپرست، 

 شناختیروانارضای نیازهای کارکنان نیز احساس رضایت و 
، این تجربه بسیار مهم و اثرگذار دنبالرا تجربه خواهند کرد. به 

سطح انگیزش خودمختار، بهزیستی و عملکرد شغلی کارکنان 
-نیز در انگیزش کنترل افزایش پیدا کرده و کاهش محسوسی

 .انگیزگی آنان مشاهده خواهد شدشده و بی
پرست سرمثبت حمایت مستقیم و ، اثر این پژوهشنتایج 

-ارضای نیازهای روانشناختی بر از نیازهای اساسی روان

های را تأیید کرد. این یافته همسو با نتایج پژوهششناختی 
Parfyonova et al. (2019)، Slemp et al. (2018)، Jungert 

et al. (2018)، Van den Broeck et al. (2016) و Moradi et 

al. (2014) بافتگریخودتعیینه بر اساس نظری باشد.می ، 
و برآورده شدن نیازهای اساسی  ارضاءاجتماعی بر میزان 

(. Deci & Ryan, 2000گذارد )شناختی افراد تأثیر میروان
هایی که های اجتماعی و فرهنگها، روابط، موقعیتمحیط

کنند، حامی نیازهای شناختی را کامروا مینیازهای اساسی روان
که نیازهای اساسی افراد اما در صورتی شوند،اساسی نامیده می

وند. شکننده نامیده میرا نادیده بگیرند و آن را ناکام کنند، کنترل
عی های اجتماها و بافت، محیطگریخودتعیینبر اساس نظریه 

که آزادی عمل به فرد دهند، موجب برآورده شدن نیازهای 
-لهای کنترشوند و برعکس، محیطشناختی میاساسی روان

 ,Reeveکنند )ها جلوگیری میکننده از برآورده شدن آن

 Ecological) شناختیهای بوم(. طبق نظریه سیستم2018

Systems Theory)  عوامل اجتماعی گریخودتعیینو نظریه ،
توانند اثر نیرومندی های حامی نیازهای اساسی میمانند محیط

 ,Ryan & Deciبر باورها، رفتار و عملکرد افراد بگذارند )

ی اثر مستقیمی بر نیازهای اساسکه شود بینی می(، و پیش2017
شناختی داشته باشند. محیط حامی نیازهای اساسی به روان

های خودمختار افراد معنای محیطی است که در آن از انگیزه
شود؛ )علایق، نیازها، ترجیحات و اهداف شخصی( حمایت می

اساسی از طریق پاسخگویی های حامی نیازهای در واقع، محیط
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به نیازها، اهداف، علایق و ترجیحات کارکنان، حس مثبت از 
ل ها شکخود )حس شایستگی، خودمختاری و ارتباط( را در آن

ای هدهند. سرپرستان با دادن فرصت انتخاب در فعالیتمی
های شغلی، همچنین شغلی مانند چگونگی انجام دادن فعالیت

های کارکنان و پذیرش نقدهای و ایدهبا گوش دادن به عقاید 
آنان و ایجاد فرصتی برای ارائه بازخوردهای سازنده، باعث 

؛ در شوندهای شغلی میمشارکت هرچه بیشتر آنان در فعالیت
و برآورده شدن نیازهای اساسی  ارضاءنتیجه، شرایط برای 

 شناختی کارکنان فراهم خواهد شد.روان
 ارضای نیازهایمثبت م و مستقی، اثر نتایج این پژوهش

بر انگیزش خودمختار را تأیید کرده است. این شناختی روان
 .Chatzisarantis et alهای یافته همسو با نتایج پژوهش

(2019) ،Jungert et al. (2018) ،Lavasani et al. (2017) و 
Dehghanan et al. (2016) باشد. همچنین، با توجه به نتایج می

تی شناخارضای نیازهای روانمنفی مستقیم و ، اثر این پژوهش
افته دار است. این یمعنیانگیزگی و بیشده بر انگیزش کنترل

، Lavasani et al. (2017)های نیز همسو با نتایج پژوهش
Dehghanan et al. (2016)  وCheon et al. (2012)  .است

کرد کار، منبع تغذیه رشد و گریخودتعیینمطابق با نظریه 
شناختی )نیاز به خودمختاری، سالم، نیازهای اساسی روان

شایستگی و ارتباط( هستند؛ چنانچه این نیازها تا حدودی و 
ها طور مؤثر در فعالیتطور مداوم کامروا شوند، افراد بهبه

 ,Ryan & Deciیابند )درگیر شده و به عملکرد مثبتی دست می

2017 .)Deci and Ryan (2008) قدند که انرژی حاصل از معت
فرد را تقویت « خود»مفهوم  شناختیارضای نیازهای روان

ای هطور خودخواسته و خودانگیخته در فعالیتکند و فرد بهمی
مهم استمرار و پشتکار خواهد داشت. بنابراین، انگیزش درونی 

 خواهد بود.شناختی ارضای نیازهای روانبازتابی از 
 & Deci) گریخودتعیینظریه های اساسی نیکی از فرض

Ryan, 1985شناختی منبع ( این است که نیازهای اساسی روان
انگیزش افراد هستند و برآورده شدن این نیازها منجر به 

-یشده مافزایش انگیزش خودمختار و کاهش انگیزش کنترل
شود. در این راستا، کارکنان در محیط کاری خود نیاز به 

تار بودن، داشتن حق انتخاب و احساس عامل بودن، خودمخ
گیر بودن دارند. کارکنانی که این نیاز در آنان کامروا تصمیم

ا هطور خودانگیخته در فعالیتدانند و بهشود، خود را عامل می
شرکت کرده و بنابراین سطوح بالاتری از انگیزش خودمختار 

 وشده تری از انگیزش کنترلو در نتیجه، سطوح پایین
را تجربه خواهند کرد. همچنین، کارکنانی که اغلب انگیزگی بی

دهند احساس شایستگی، صلاحیت، از کاری که انجام می
کنند، سطوح بالاتری از انگیزش پیشرفت و موفقیت می

را گزارش  انگیزگیبیتری از خودمختار و سطوح پایین
دهند. نیاز به شایستگی با احساس خودکارآمدی و تسلط می

رو همراه است که منجر به انگیزش های پیشلشبر چا
ب تواند موجنیاز به شایستگی می ارضایشود. خودمختار می

شود؛  های شغلیبرانگیختن علاقه کارکنان نسبت به فعالیت
مال دانند، به احتکارکنانی که خود را در فعالیتی شایسته می

آنان  ربیشتری برای تکرار آن فعالیت اهمیت قائل بوده و از نظ
د. نیاز به شایستگی سودمند هستن ارضایهایی در چنین فعالیت
نیاز به ارتباط که در چارچوب سازمان به  ارضایهمچنین، 
فردی با سایر همکاران، سرپرستان و مدیران اشاره روابط بین

احساس اعتماد  شود.دارد، باعث ایجاد حس اعتماد و امنیت می
ور طداشتن به افراد مهم، به شده و حس تعلقو اطمینان ادراک

خاص سرپرستان که حمایت و توجه نشان دادن آنان برای 
طور سازد تا بهاست، کارکنان را قادر می کارکنان مهم

های سازمانی شرکت کنند خودجوش و خودانگیخته در فعالیت
(Ryan & Deci, 2017.) 

ارضای گر پژوهش نقش میانجیاین همچنین، نتایج 
را در رابطه حمایت سرپرست از نیازهای شناختی رواننیازهای 

ده ششناختی با انگیزش خودمختار، انگیزش کنترلاساسی روان
ایی هانگیزگی تأیید کرده است. این یافته با نتایج پژوهشو بی

را در رابطه شناختی ارضای نیازهای روانگر که نقش میانجی
ی تی با پیامدهاشناخحمایت سرپرست از نیازهای اساسی روان

 Parfyonova etاند، همسو است )شغلی مورد تأیید قرار داده

al., 2019; Chatzisarantis et al., 2019; Chen et al., 2019; 

Dehghanan et al., 2016; Moradi et al., 2014; Cheon et 

al., 2012) . تجربه ادراک گریخودتعیینمطابق با نظریه ،
ارتباط، انگیزش خودمختار از قبیل  خودمختاری، شایستگی و

ه کند و منجر بتنظیم خودپذیر و تنظیم درونی را تسهیل می
شود.  همچنین، هر انگیزگی میکاهش تنظیم بیرونی و بی
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شناختی افراد را کامروا کند رویدادی که نیازهای اساسی روان
شود و برعکس، به افزایش انگیزش خودمختار منجر می

خودمختاری، شایستگی و  ارضای نیاز بهاز  شرایطی که مانع
 Ryanارتباط شوند، مانع از انگیزش خودمختار خواهند بود )

& Deci, 2017گریخودتعیینلگوی بنیادی نظریه (. مطابق با ا 
ارضای نیازهای در محیط کار، یکی از رویدادهایی که از طریق 

سطح انگیزش خودمختار کارکنان را افزایش  شناختیروان
نان آ انگیزگیبیرونی و بیدهد و منجر به کاهش انگیزش یم

شناختی اساسی روانشود، حمایت سرپرست از نیازهای می
بر اساس نظریه ارزیابی . (Deci et al., 2017کارکنان است )

، نیز (Cognitive Evaluation Theory (CET)) شناختی
چالش دهند، دارای رویدادهایی که به افراد حق انتخاب می

هند دمطلوب و بهینه هستند، بازخورد مثبت و اثربخش ارائه می
 ایارضکنند، از طریق و تعلق و عضویت گروهی را تأیید می

نیاز افراد به خودمختاری، شایستگی و ارتباط، منجر به افزایش 
-شوند. در مقابل، رویدادهایی که ذاتاً کنترلانگیزش درونی می

هند، دسمت نتایج خاصی سوق می کننده هستند و افراد را به
-از طریق ناکامی نیازی، انگیزش درونی را کاهش داده در حالی

 Ryanدهند )شده را افزایش میکه، انگیزش بیرونی و کنترل

& Deci, 2020.) 
 مدل رابطه علّی حمایت سرپرست در رابطه با مقایسهنتایج 

 شناختیارضای نیازهای روانشناختی، از نیازهای اساسی روان
ان داد نشکارکنان ستادی و عملیاتی بین و انگیزش شغلی در 

وجود دارد. بر اساس بین این دو گروه داری تفاوت معنیکه 
 حمایت سرپرستمستقیم ضریب مسیر مقدار ، 5نتایج جدول 

ارضای نیازهای به شناختی از نیازهای اساسی روان
ازهای ارضای نیو نیز مقدار ضریب مسیر مستقیم شناختی روان
ر ، در کارکنان ستادی بیشتبه انگیزش خودمختارشناختی روان

فت که توان گدر تبیین این یافته میاز کارکنان عملیاتی است. 
وظایف در واحدهای و نوع کارکن و ماهیت  -روابط سرپرست

جه های ستادی با توستادی و عملیاتی متفاوت است. در بخش
زی، ریستادی به صورت برنامه هایوظایف در بخشبه اینکه 

های تخصصی، ارزیابی، کنترل و ارائه طرح و برنامه در زمینه
، در نتیجه سرپرستان (Eghtedari, 2013) ایجاد هماهنگی است

، نظرات کننداختیارات بیشتری را به کارکنان خود تفویض می

های آنان را کنند، مهارت و تواناییآنان را تأیید می و دیدگاه
کشانند و فضایی مملو از اعتماد و احترام بیشتر به چالش می

، کارکنان واحدهای بنابراینکنند. را در محیط کاری ایجاد می
ارضای نیازهای ستادی نسبت به کارکنان عملیاتی، 

ربه بیشتری را تجو متعاقباً انگیزش خودمختار  شناختیروان
 خواهند کرد. 

کارکنان ستادی و همچنین، در بررسی و مقایسه مدل 
 ناختیشارضای نیازهای روانعملیاتی، نتایج نشان داد که رابطه 

تر انگیزگی در کارکنان عملیاتی قویشده و بیبا انگیزش کنترل
کارکنان بخش عملیات به دلیل شرایط از کارکنان ستادی است. 

کاری نامتعارف نسبت به کارکنان ستادی )حجم کاری بالا، 
های کاری شبانه، سختی و عمول، شیفتساعات کاری غیرم

دشواری وظایف شغلی، ریسک بالای بروز حوادث شغلی و 
 ,Mahmoodikiaکنند )انگیزگی بیشتری را تجربه می...(، بی

ه کننده و یا ب(. بنابراین، وجود عاملی که بتواند جبران2020
کننده این شرایط باشد، برای کارکنان عملیاتی عبارتی، تعدیل

نیازهای اساسی  ارضایتری خواهد داشت. پررنگنقش 
دهنده روان و شناختی به عنوان یک منبع انرژی و تغذیهروان

سد رکننده سلامت روان افراد است. در نتیجه، بنظر میتضمین
از طریق نقش تعدیلی خود،  شناختیارضای نیازهای روانکه 
در  ی وتواند دشواری شرایط کاری را برای کارکنان عملیاتمی

انگیزگی آنان را کاهش دهد. علاوه بر این، نتیجه سطح بی
ه با که در مقایسنگرش این کارکنان عملیاتی به دلیل داشتن 

کارکنان ستادی از امکانات رفاهی، پرداخت اضافه کاری، و 
ارزشیابی عملکرد غیرمنصافه و غیرعادلانه برخوردارند، 

از پاداش و امتی های شغلی خود را بیشتر در جهت کسبتلاش
(. Mahmoodikia, 2020دهند )از محیط بیرونی سوق می

اط از ارتب نیاز به خودمختاری، شایستگی و ارضایبنابراین، 
طریق ایجاد احساس عامل بودن، خودمختار بودن، تأیید 

کارکنان، تقویت احساس خودکارآمدی  صلاحیت و شایستگی
بتنی بر احترام و و نیز القاء حس مهم بودن و ایجاد روابط م

نقش انگیزشی عوامل بیرونی را کاهش داده و منجر به اعتماد، 
 شود.تقویت انگیزش درونی در کارکنان عملیاتی می

مطالعه حاضر اهمیت برآورده شدن نیازهای اساسی 
شناختی کارکنان از طریق حمایت سرپرست از این نیازها روان
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ا داد. بر همین اساس، برا بر انگیزش کارکنان مورد تأکید قرار 
( به منظور 1شود که: توجه به نتایج این پژوهش پیشنهاد می
محیط کاری ایجاد  ،حمایت از نیاز به خودمختاری کارکنان

ها و نظرات کارکنان را تأیید شود که در آن سرپرستان دیدگاه
آغازگری توسط سرپرستان -ابرازی و خود-کنند، خودمی

ها حق انتخاب داشته باشند، و گروهشود، افراد و تشویق می
سرپرستان در صورت درخواست انجام یک فعالیت، دلایل 

( ارائه بازخورد سازنده و 2منطقی آن را به روشنی بیان کنند؛ 
هایی که دارای سطح چالش اثربخش، تعیین وظایف و فعالیت
هایی برای رشد و توسعه بهینه هستند، ایجاد فرصت

های توانمندسازی، و نیز ریق برنامههای فردی از طمهارت
تسهیل رسیدن به موفقیت از طریق به حداقل رساندن موانع و 

تواند زمینه را برای حمایت کاهش سطح فشارها و الزامات، می
( ایجاد جوی مملو از اعتماد و 3 کند؛ از شایستگی فراهم

ق کارکن از طری -فردی سرپرستاحترام، تسهیل روابط بین
 ها وهای ارتباطی باز، گوش فرا دادن به صحبتالایجاد کان

های کارکنان، و توجه نشان دادن به ها و اضطرابابراز نگرانی
مسائل و مشکلات کارکنان از طریق ابراز همدردی و همدلی، 

از به ارتباط کارکنان فراهم تواند زمینه را برای حمایت از نیمی
شده بین کارکنان های مشاهده( با توجه به تفاوت4آورد؛ و 

ها در زمان ستادی و عملیاتی، لازم است که این تفاوت
 های سازمانی لحاظ شود.گیریتصمیمریزی و برنامه

ر پژوهش داین به منظور بسط و گسترس هرچه بیشتر 
ود شهای آتی، به پژوهشگران پیشنهاد میمطالعات و پژوهش

با توجه به متفاوت بودن شیوه سرپرستی و مدیریت در  که
 هاهای دولتی و خصوصی، پژوهشی مشابه در سازمانسازمان

های دولتی به های خصوصی و نیز سایر سازمانو شرکت
منظور تعمیم هرچه بیشتر نتایج اجرا شود. بر اساس نظریه 

های نظریه نظریهیکی از خرده -های علیتگیریجهت
 هایشان نسبت به جنبه، افراد در گرایشگرینخودتعیی

کنند و این های درونی متفاوت عمل میمحیطی و ظرفیت
تفاوت سبب ایجاد نوع انگیزش و رفتار متفاوت در آنان 

های فردی لحاظ رو لازم است که این تفاوت شود. از اینمی
های آینده مورد بررسی قرار شوند و در مطالعات و پژوهش

 ، رفتارهایگریخودتعیینهمچنین، بر اساس نظریه گیرند. 

شغلی مثبت )مانند: التزام شغلی، عملکرد شغلی، رفتار 
شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی، رفتارهای پویا، و ...( از 
دیگر پیامدهای مهم حمایت سرپرست از نیازهای اساسی 

توان های آتی میشناختی هستند. از این رو، در پژوهشروان
 ن پیامدهای رفتاری را نیز مد نظر قرار داد.ای

ها، دارای برخی پژوهش مانند سایر پژوهشاین 
ها بوده که عبارتند از: محدود بودن جامعه آماری به محدودیت

برداری نفت و گاز مارون، محدودیت کارکنان شرکت بهره
 یابی معادلات ساختاری در اثبات علّیت و محدودیتطرح مدل
 های خودگزارشی.ستفاده از پرسشنامهمربوط به ا
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