
 شناسی مجله علوم تربيتی و روان              4/01/68اريخ دريافت مقاله: ت
 0367 بهاردانشگاه شهيد چمران اهواز،               01/01/68تاريخ بررسی مقاله: 
 0هم، شماره دپانزدورة سوم، سال               01/10/67تاريخ پذيرش مقاله: 

 0-30ص ص:                 
 
 

انگیزش شغلی  آزمودن الگویی از پیشایندها و پیامدهای مهمطراحی و 
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انجام گرفت. جهت  7ويراست  AMOSافزار  ( بر اساس نرمSEMالگويابی معادلات ساختاری )
نی داری آنها نيز از روش بارون و کِ ای در الگوی پيشنهادی و تعيين معنی آزمودن اثرهای واسطه

های الگويابی معادلات ساختاری برازش  ( استفاده گرديد. گرچه تحليل0860( و آزمون سوبِل )0868)
های برازندگی حاکی از آن بود   برخی از شاخصمقادير ها مورد حمايت قرار دادند، اما  الگو را با داده

ضافه نمودن چند مسير جديد دار و ا که الگو نياز به بهبود دارد. در نتيجه، با حذف مسيرهای غيرمعنی
ها حاصل گرديد. استفاده از آزمون تفاوت مجذور کای نيز  برازش بسيار خوب الگوی نهايی با داده

 روند بهبود الگوی نهايی را مورد تأييد قرار داد.
 

هاای شاغل، نيازهاای روانشاناختی،      انگيزش شغلی، اخلاق کار اسلامی، ويژگی واژگان: کلید
 صد ترک شغلهای شغلی، ق نگرش
 

 مقدمه
در شرايط اقتصادی کنونی و با وجود 

آوری  های جهانی، افزايش فن رقابت

ها و  تجديد ساختار سازمان اطلاعات،

های  فرايندهای کاری و نيز توسعه حيطه

خدماتی، نيروهای کار برانگيخته به عنوان 

شوند. استيرز،  نشانی از برتری تلقی می

های  بررسی ( طی0114) 0ماودِی و شاپيرو

خويش در يک دهه گذشته، دريافتند که 

ها )و جوامع( در آينده بر اساس  سازمان

آوری و نيز منابع انسانی خويش به  کيفيت فن

رقابت خواهند پرداخت. در چنين رقابتی، 

کار برانگيخته سرمايه راهبردی مهمی   نيروی

 آيد. به حساب می

گونه که استيرز و  ، آن“انگيزش”واژه 

 اند، از کلمه  ( مطرح نموده0114ان )ديگر
 

                                                 
1-  Steers, Mowday, & Shapiro 

گرفته شده “ حرکت”به معنای “0ِمووِر”لاتين 

است. اهميت انگيزش در محيط کار در 

ای که بيش از نيم قرن پيش توسط  معادله

( انتشار يافت، مشخص شده 0855) 3ماير

 (:0117، 4است ) لاتام

 توانائی = عملکرد شغلی× انگيزش 

دهد که  ن میمعادله فوق به وضوح نشا

های  چرا موضوع انگيزش از مبانی حيطه

روانشناسی صنعتی ”، “5مديريت منابع انسانی”

به حساب “ 7رفتار سازمانی”و “ 8و سازمانی

 .آيد می

 ها بتوانند به  برای اين که سازمان
 

                                                 
2-  movere 

3-  Maier 

4-  Latham 

5-  human resource management (HRM) 

6-  industrial and organizational 

psychology (I/O) 

7-  organizational behavior (OB) 
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اهداف خود دست پيدا کنند، کارکنان بايد 

عملکرد خويش را به سطحی اثربخش و کارآ 

ن موضوع هم در رابطه با برسانند. اي

که در آنها عملکرد ضعيف  های دولتی سازمان

به منزله شکست در ارائه خدمات عمومی 

های خصوصی  د و هم در شرکتشو تلقی می

تواند به معنای  عملکرد ضعيف میکه 

ورشکستگی باشد، صادق است. از ديدگاهی 

ها به دنبال کارکنانی هستند  اجتماعی، سازمان

در مشاغل خويش خوب عمل که بتوانند 

وری سازمانی را  کنند. عملکرد خوب، بهره

دهد و اين نيز به نوبه خود  افزايش می

کارکردهای دولت و نيز اقتصاد ملی جامعه را 

0(. اسپکتور0114، 0بخشد )رايت ارتقا می
 

دارد کارکنان در صورتی  ( اظهار می0118)

 توانند عملکردی بالا داشته باشند که دارای می

 توانايی لازم و انگيزش کافی باشند.

موضوع انگيزش شغلی نقشی محوری 

در حيطه مديريت، هم به لحاظ عملی و هم 

. مديران، انگيزش کند به لحاظ نظری ايفا می

ناپذير از معادله عملکرد در  را بخشی جدايی

دانند، در حالی که  تمامی سطوح می

پژوهشگران سازمانی آن را به عنوان سنگ 

ی سودمند در ها ی بنيادين در توسعه نظريهبناي

                                                 
1-  Wright 

2-  Spector 

مديريتی اثربخش، تلقی  های رابطه با فعاليت

(. به اعتقاد 0114کنند )استيرز و ديگران،  می

3ديچِنزو و رابينز
( انگيزش شغلی 0888) 

کننده عمده عملکرد در محيط کار  تعيين

باشد. در حالی که عملکرد کارکنان به  می

سی به منابع بستگی های آنان و دستر قابليت

دارد، وجود اين عوامل به خودی خود جهت 

حصول اطمينان از عملکرد مطلوب، کفايت 

کند. عملکرد کارکنان به تمايل آنان به  نمی

حضور منظم بر سرِ کار، سختکوشی، 

پذيری و انجام وظايف لازم نيز  انعطاف

دهند که  بستگی دارد. شواهد نشان می

تر دارند،  ی منظمکارکنان برانگيخته، حضور

پذيری بيشتری  کوشاترند، دارای انعطاف

باشند )هورنبای و  هستند و خوشنودتر می

(. کارکنان بايد قادر به انجام 0866، 4سيدنی

کار باشند، اما اگر تمايلی به انجام کار نداشته 

باشند، سازمان با مشکل مواجه خواهد شد. 

بنابراين، دانش و اطلاعات در ارتباط با 

تواند بسيار مورد علاقه  گيزش شغلی میان

 کارفرمايان و البته کارکنان باشد.

( انگيااازش شاااغلی را 0886) 5رابيناااز

عمال سطوح بالايی از تلاش جهت اتمايل به 

                                                 
3-  De Cenzo, & Robbins 

4-  Hornby, & Sidney 

5-  Robbins 
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کند، به  دستيابی به اهداف سازمانی تعريف می

شرط آنکه تالاش، تواناايی بارآوردن برخای     

 0. پيناادِرنيازهااای شااخص را داشااته باشااد  

ای از  ( انگياازش شااغلی را مجموعااه  0886)

داناد کاه از درون و    بخش می نيروهای انرژی

گيرنااد و  ورای وجااود شااخص نشااأت ماای 

کنناده   آغازگر رفتار مرباوط باه کاار و تعياين    

باشاند.   شکل، جهت، شدت و مداومت آن می

بنااابراين، انگياازش فرايناادی روانشااناختی و  

، 0)کانفِر حاصل تعامل بين فرد و محيط است

. به دليل اين ماهيت تباادلی انگيازش،   (0888

توانناد انگيازش    هاای ساازمانی مای    مشی خط

ای مثبات ياا منفای     شغلی کارکنان را به گونه

و  4، بِناِات3تحاات تااأثير قاارار دهنااد )فرانکااو

بااا توجااه بااه گسااتردگی و    (.0110کااانفِر، 

پيچيدگی مبحث انگيزش شاغلی، در بررسای   

ل دور ياا  توان بر فرد يا موقعيت، عواما  آن می

هااای سااازمانی يااا اجتماااعی،  نزديااک، بااازده

و هيجانی تمرکاز  عاطفی  ،فرايندهای شناختی

 (.0113، 5نمود )ميچلِ و دانيلز

(، طريقی 0883) 8به اعتقاد اِرِز و اِرلی

 که کارکنان کشورهای مختلف به فنون 
 

                                                 
1-  Pinder 

2-  Kanfer 

3-  Franco 

4-  Bennett 

5-  Mitchell, & Daniels 

6-  Erez, & Earley 

های مديريتی پاسخ  زشی و روشيانگ

 های دهند، بستگی به هنجارها و ارزش می

فرهنگی آن جامعه دارد. با وجودی که تبعيت 

رفتار انسان از برخی اصول جهانی منطقی به 

رسد، اما مطالعات مختلف وجود  نظر می

هايی را بين کارکنان شرقی و غربی  تفاوت

 اند. مورد تأييد قرار داده

به علت فقدان اطلاعات کافی در رابطه 

 ها های انگيزش شغلی، سازمان کننده با تعيين

تشويق و ترويج رفتارهای مولد، بر  جهت

های مالی تاکيد بسيار دارند. حتی اگر  مشوق

ای واضح و علنی  های مالی به گونه مشوق

وری مورد استفاده واقع  جهت ارتقاء بهره

های تغيير در  نشوند، فلسفه زيربنايی برنامه

ها اغلب بيانگر آن است که پول  سازمان

محيط کار ای مهم و کليدی در  انگيزه

باشد. با وجود پذيرش اين نکته که  می

های  کننده توانند تعيين های مالی می مشوق

مهمی در رابطه با انگيزش شغلی باشند، 

آشکار است که آنها به تنهايی قادر به حل 

تمامی مشکلات مربوط به انگيزش شغلی 

 نيستند.

موضوع اصلی در اين پژوهش گسترش 

انگيزش کارکنان،  های کننده درک و فهم تعيين

های مالی، و نيز پيامدهای  ورای صرفاً مشوق

مهم آن است. پژوهش حاضر چارچوبی 
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های  جهت بررسی بسياری از لايهرا مفهومی 

تأثيرگذار بر انگيزش شغلی کارکنان و نيز 

 کند. پيامدهای آن ارائه می

از آنجااا کااه اکثاار تحقيقااات در زمينااه 

انگيااازش شاااغلی در جواماااع غربااای و    

ی کاه در  ياند، الگوها داری انجام گرفته مايهسر

انااد دارای سااوگيری  پيشااينه پژوهشاای آمااده

باشند. بنابراين، با توجه به اين که  فرهنگی می

کننده انگيزش شاغلی در جواماع    عوامل تعيين

مختلاااف باااه دليااال شااارايط اقتصاااادی و 

تکنولاااوژيکیِ متفااااوت و نياااز تفااااوت در 

عوامال   های کاری، اخلاقياات و ديگار   ارزش

آنچه مبناای انديشاه   فرهنگی يکسان نيستند، 

طراحی الگوی پيشنهادی در پژوهش حاضار  

قرار گرفت آن بود که آيا کارکناان کشاور ماا    

ی يکسان با همتاهاای خاويش در   يبا متغيرها

 شاوند  و نياز   کشورهای غربی برانگيخته می

راهبردهای سنتی در زمينه  توان راهبرد/ آيا می

هاايی در ديگار    به ساازمان انگيزش شغلی را 

هااا و شاارايط اجتماااعی/  جوامااع بااا فرهنااگ

ايان موضاوع    اقتصادی متفاوت توصيه نمود 

رسد زيرا به  به لحاظ نظری مربوط به نظر می

فراگير بودن رفتاار ساازمانی اشااره دارد. باه     

باه ايان    ،لحاظ عملی نيز دارای اهميت است

هاای ساازمانی برگرفتاه از     علت کاه مداخلاه  

های غربی ممکن است نتاايج متفااوتی   کشور

ی اساتوار  يهاا  به دست دهند وقتی بار فار   

شااوند کااه مااورد نظاار کشااورهای غيرغرباای 

( 0114به اعتقاد استيرز و ديگران ) باشند. نمی

های علمی  زمان آن فرا رسيده است که انرژی

خود را در راساتای کشاف الگوهاای جدياد     

 انگيزش شغلی بسيج نماييم.

دی انگيزش شغلی در الگوی پيشنها

گيرد که  پژوهش حاضر پنج لايه را در بر می

از لايه اول تا پنجم به ترتيب شامل 

پيشايندهای دور )متغيرهای صفات انگيزشی، 

ای و دشواری هدف(،  های رويه محدوديت

پيشايندهای نزديک )متغيرهای اخلاق کار 

اسلامی، خشنودی از درآمد، نيازهای اساسی 

 های شغل دکارآمدی، ويژگیخو روانشناختی،

امنيت شغلی(، متغير انگيزش شغلی،  و

پيامدهای نزديک )متغيرهای خشنودی شغلی، 

دلبستگی شغلی، تعهد سازمانی، تلاش و 

قصد ترک شغل( و پيامدهای دور )متغيرهای 

باشد  می (عملکرد شغلی و فشار روانی شغلی

 (.را ملاحظه کنيد 0)شکل 

گيزش به دلايل مختلف، بررسی ان

بردن به علل و پيامدهای   شغلی کارکنان و پی

آن، حائز اهميتی بسيار است. اين کار باعث 

های مناسبی در جهت تغييرات  شود تا گام می

ها برداشته شود. از  و پيشگيری از شکست

سوی ديگر، انگيزش کارکنان در رابطه با 
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 زش شغلی.  الگوی پيشنهادی پيشايندها و پيامدهای مهم انگي0کل ش

  دهند. ها، مسيرهای حذف شده از الگوی پيشنهادی را نشان می توجه: خط چين 
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وری، تمايل به اعمال  هايی همچون بهره بازده

تلاش در کار و نوآوری از اهميتی خاص 

های  برخوردار است. انگيزش شغلی بر بازده

مانند خشنودی شغلی، فشار روانی  ،شخصی

ز تاثيری به سزا ني ،و تمايل به ترک سازمان

 دارد.

از آنجا که پيشينه تحقيق، تصوير نسبتاً 

از رفتار سازمانی به دست را  یغيرمنسجم

های متفاوت تنها  دهد و در نتيجه الگو می

بخش اندکی از واقعيت سازمانی را ارائه 

کنند و با يکديگر همپوشی اندکی دارند،  می

 تادر پژوهش حاضر سعی بر اين بوده است 

بتواند دانش و ارائه گردد که  الگويی

رفتار سازمانی را در ارتباط با اطلاعات کنونی 

به عنوان يک الگوی  ،تلفيق نمايد. اين الگو

گردد که انگيزش  انگيزش شغلی تلقی می

و پيشايندها و  داردشغلی در مرکز آن قرار 

شکل اند ) دهشپيامدهای مهم آن نيز مشخص 

 (.را ملاحظه کنيد0

ابعاد اهميت پژوهش  ،به طور کلی

 گونه بيان داشت: توان اين حاضر را می

طراحی چنين  ،نظریاز بعُد .  0

تصويری مناسب از روابط  تواند میالگويی 

ترين متغيرهای پيشينه پژوهشی  شناخته شده

 ،رفتار سازمانی را به دست دهد. در واقع

ای مناسب از پيشينه  الگوی پيشنهادی خلاصه

راهم آورده است که پژوهشی مربوط را ف

تواند به عنوان ابزاری سودمند برای  می

 های آتی مورد استفاده قرار گيرد. پژوهش

های اين  يافته کاربردیاز بُعد .  0

گذاران کمک   مشی توانند به خط پژوهش می

 نمايند تا به انگيزش کارکنان به شکلی همه

های تغيير را  تر بنگرند و برنامه جانبه و کلی

ی ساخت دهند تا انگيزش کارکنان به صورت

 تر ارتقا يابد. ای اثربخش به گونه

نيز پژوهش  شناختی روشاز بعُد .  3

های جديد آماری  حاضر با به کارگيری روش

تجربيات مهمی را در اين ارتباط فراهم 

 آورد. می

 

 های پژوهش فرضیه
سی و هشت فرضيه آزمون شده در 

 اين پژوهش به هشت دسته به شرح زير

 اند: تقسيم شده

.  هفت فرضيه مربوط به متغيرهايی 0

هستند که اثر غيرمستقيم خود را بر انگيزش 

کنند.  شغلی از طريق خودکارآمدی اعمال می

ای و  های رويه از اينها دو متغيرِ محدوديت

اضطراب انگيزش اثر منفی غيرمستقيم و پنج 

متغيرِ تبحر شخصی، برتری رقابتی، خشنودی 

تنوع مهارت و دشواری هدف اثر  از درآمد،

  غيرمستقيم بر انگيزش شغلی دارند.مثبت 
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.  يازده فرضيه مربوط به متغيرهايی 0

 هستند که اثر مثبت مستقيم بر انگيزش 

 شغلی دارند. اين متغيرها شامل اخلاق کار 

اسلامی، خشنودی از درآمد، نيازهای اساسی 

روانشناختی، امنيت شغلی، خودکارآمدی، 

قلال کاری، هويت تکليف، تنوع مهارت، است

های دوستی و روابط کاری  بازخورد، فرصت

 .باشند می

.  يازده فرضيه به اثر مستقيم يا 3

غيرمستقيم متغير انگيزش شغلی بر متغيرهای 

پيامد مربوطند. انگيزش شغلی اثر مثبت 

غيرمستقيم از طريق خشنودی شغلی بر تعهد 

نی بر دلبستگی سازمانی، از طريق تعهد سازما

شغلی و از طريق تلاش بر عملکرد شغلی 

، انگيزش شغلی دارای اثر منفی به علاوهدارد. 

از طريق خشنودی شغلی و از  ،غيرمستقيم

بر قصد ترک شغل  ،طريق تعهد سازمانی

. همچنين، انگيزش شغلی اثر مثبت باشد می

مستقيم بر متغيرهای خشنودی شغلی، تعهد 

لی، تلاش و عملکرد سازمانی، دلبستگی شغ

شغلی، و اثر منفی مستقيم بر قصد ترک شغل 

 دارد.

.  دو فرضيه به اثر مستقيم تلاش بر 4

عملکرد شغلی و بر فشار روانی شغلی 

 مربوطند.

 .  سه فرضيه به اثر خشنودی شغلی 5
 

و ، قصد ترک شغل بر تعهد سازمانی

مربوطند. اين اثر بر تعهد دلبستگی شغلی 

مستقيم، بر قصد ترک شغل سازمانی مثبت 

منفی مستقيم و بر دلبستگی شغلی مثبت 

 باشد. غيرمستقيم از طريق تعهد سازمانی، می

.  دو فرضيه به اثر مثبت مستقيم تعهد 8

سازمانی بر دلبستگی شغلی و اثر منفی 

مستقيم تعهد سازمانی بر قصد ترک شغل 

 مربوط هستند.

.  يک فرضيه بيانگر اثر مثبت مستقيم 7

شار روانی شغلی بر قصد ترک شغل ف

 باشد. می

يک فرضيه اثر مثبت مستقيم .  6

بر خشنودی شغلی نشان را عملکرد شغلی 

 دهد. می
 

 روش پژوهش
جامعه آماری، نمونه و روش  (الف

 گیری نمونه
جامعه آماری پژوهش حاضر، تمامی 

-کارکنان شرکت ملی مناطق نفتخيز جنوب

ر( را در بر نف 6511منطقه اهواز )بالغ بر 

های تابعه  گيرد. به دليل وجود شرکت می

 های متفاوت، به منظور  مختلف با جمعيت

ای که بيشتر معرف  به دست دادن نمونه

گيری  جامعه باشد، با استفاده از روش نمونه
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آزمايی و   دو نمونه )فرضيه ،ای طبقهتصادفی 

 شدند.ها( انتخاب  اعتباريابی پرسشنامه

آزمايی و   فرضيه های مراحل نمونه

نفر  004و  611اعتباريابی به ترتيب شامل 

پرسشنامه و از  850بودند که از نمونه اول 

پرسشنامه برگشت داده  011نمونه دوم 

 شدند.

 

 ابزارهای پژوهش (ب

های  در پژوهش حاضر از پرسشنامه

گيری متغيرهای تحقيق  زير جهت اندازه

های روانسنجی  ويژگی استفاده شده است.

 اند. گزارش شده 0اين ابزارها در جدول 

 1پرسشنننامه اننااگ انگیزشننی  .  1

(MTQ:)   برای سنجش صفات انگيزشای از

فاارم کوتاااه پرسشاانامه صاافات انگيزشاای    

( 0111؛ هِگسِاتاد و کااانفِر،  0887، 0)هِگسِاتاد 

مااده   46استفاده شاد. ايان پرسشانامه دارای    

ميل به  گيرد: مقياس را در بر می 8باشد که  می

، اهداف معطوف به 4، اهداف تبحری3موختنآ

و هيجاانی   7، نگرانای 8جويی ، رقابت5ديگری

                                                 
1-  Motivational Traits Questionnaire 

2-  Heggestad 

3-  desire to learn 

4-  mastery goals 

5-  other referenced goals 

6-  competition seeking 

7-  worry 

 کااه بنااا باار اظهااار هِگسِااتاد و کااانفِر 6بااودن

ای اساسای بار ساه عامال      (  به گوناه 0111)

يعنی تبحر شخصی، برتری رقاابتی   ،زيربنايی

گذارند.  و اضطراب مربوط به انگيزش، بار می

وی مقياسی شاش  ها ر در اين پرسشنامه پاسخ

)بسايار   8)بسيار نادرسات( تاا    0ای از  درجه

 اند. درست( مشخص شده

 9گیری انگیزشی پرسشنامه جهت . 2

(MOI) :سنجش انگيزش شغلی از  برای

گيری انگيزشی )باريک،  پرسشنامه جهت

( استفاده 0110، 01استوارت و پيوتروسکی

 پرسشنامه دارای سه خردهشده است. اين 

که عبارتند از: تلاش برای به  باشد مقياس می 

، تلاش برای کسب 00انجام رساندن تکليف

و تلاش برای برقراری ارتباط با  00پايگاه

ها روی  )همدلی با ديگران(. پاسخ 03ديگران

( )کاملاً مخالف 0ای از  يک مقياس پنج درجه

 گردند. )کاملاً موافق( مشخص می 5تا 

 14پرسشنامه اخلاق کار اسلامی  .3

(IWE): ر پژوهش حاضر جهت سنجش د

                                                 
8-  emotionality 

9-  Motivational Orientation Inventory 

(MOI) 

10-  Barrick, Stewart, & Piotrowski 

11-  accomplishment striving 

12-  status striving 

13-  communion striving 

14-  Islamic Work Ethic (IWE) 
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 های اصلی و پژوهش حاضر ها در نسخه های روانسنجی پرسشنامه ويژگی . 0جدول 

 های  ویژگی
 روانسنجی

 پرسشنامه

ضرایب پایایی )آلاای 
 کرونباخ(

 اعتبار

 پژوهش حاضر نسخه االی پژوهش حاضر نسخه االی

و  سازه، همگرا 65/1 تا 74/1 68/1تا  78/1 صفات انگيزشی
 افتراقی

 تحليل عاملی
 تأييدی و ملاکی

و  تحليل عاملی 68/1تا  60/1 80/1تا  76/1 گيری انگيزشی جهت
 همگرا

 تحليل عاملی
 و همگرا

 اعتبار محتوا اعتبار محتوا 65/1 68/1 اخلاق کار اسلامی
 نيازهای اساسی

 شناسی روان
 و سازه تحليل عاملی همگرا 70/1تا  86/1 78/1تا  80/1

 تحليل عاملی، 78/1تا  71/1 68/1تا  70/1 های شغل ويژگی
 و سازه تحليل عاملی همگرا و افتراقی

 تحليل عاملی، 88/1تا  78/1 84/1تا  64/1 خشنودی از درآمد
 و سازه تحليل عاملی همگرا و افتراقی

 تحليل عاملی، 80/1 80/1 شغل به طور کلی
 همگرا و افتراقی

 تحليل عاملی،
 همگرا و سازه

 ملاکی ملاکی و همگرا 68/1 83/1تا  60/1 تعهد سازمانی
 ملاکی ملاکی 60/1 71/1 دلبستگی شغلی

 تحليل عاملی، 67/1 80/1تا  75/1 خودکارآمدی عمومی
 و سازه تحليل عاملی همگرا و افتراقی

 سازه همگرا و افتراقی 81/1 64/1 فشار روانی شغلی
 سازه همگرا 87/1 86/1 ای های رويه محدوديت

 ملاکی همگرا 70/1 74/1تا  86/1 عملکرد شغلی
 سازه همگرا و افتراقی 68/1 60/1 تلاش
 سازه همگرا و ملاکی 71/1 85/1تا  53/1 امنيت شغلی
 سازه ملاکی 78/1 76/1 قصد ترک شغل
 سازه همگرا 70/1 65/1 دشواری هدف شغلی

دار  صلی و پژوهش حاضر از لحاظ آماری معنای های ا های فوق در نسخه توجه: اعتبار تمامی پرسشنامه
 اند. گزارش شده

 

ای  ماااده 46اخاالاق کااار اساالامی از مقياااس 

( اساتفاده  0866، 0اخلاق کار اسالامی )علای  

                                                 
1-  Ali 

ها به اين پرسشنامه  های آزمودنی گرديد. پاسخ

)کاااملاً  0ای از  روی مقياساای پاانج درجااه  
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)کاااملاً موافااق( مشااخص    5مخااالف( تااا  

 شوند.  می

 :1مقیاس نیازهای اساسی در کنار  . 4

در پژوهش حاضر جهت سانجش کاامروايی   

نيازهای اساسی کارکناان از مقيااس نيازهاای    

؛ رايان و 0865اساسی در کار )دسِی و رايان، 

( اسااتفاده شااد. اياان پرسشاانامه 0111دِساای، 

هاا روی ياک    باشاد. پاساخ   ماده می 00شامل 

)اصلاً درست نيست(  0ای از  درجه 7مقياس 

شاوند.   )بسيار درست است( مشخص می 7تا 

 0اين سه نياز روانشناختی عبارتند از: استقلال

 4مااده( و شايساتگی   6) 3ماده (، وابستگی 7)

 ماده(.   8)

5های شغل .  پرسشنامه ویژگی5
 

(JCI):  در اين پژوهش جهت سنجش

های  های شغل از پرسشنامه ويژگی ويژگی

استفاده  (0878) 8شغل سيمز، زيلاجی و کِلِر

ل يک غهای ش شد. پرسشنامه ويژگی

های آن  ای است که پاسخ ماده 31پرسشنامه 

)بسيار کم(  0ای از  درجه 5روی يک مقياس 

شوند و ادراک  )بسيار زياد( ثبت می 5تا 

ويژگی شغل  8متصديان شغل از هر يک از 

                                                 
1-  Basic Psychological Needs Scale 

2-  autonomy 

3-  relatedness 

4-  competency 

5-  Job Characteristics Inventory (JCI) 

6-  Sims, Szilagyi, & Keller 

، 6، بازخورد7تنوع مهارت يعنی استقلال،

و  01اریاط کارواب 8ف،اکليات تاهوي

 سنجند. را می 00های دوستی فرصت

 12.  پرسشنامه خشننودی از درآمند  6

(PSQ):   در پژوهش حاضر جهت سانجش

خشنودی از درآمد از پرسشنامه خشانودی از  

(، اسااتفاده 0865) 03درآمااد هنِِمااان و شااواب

باشاد و   ماده می 06شد. اين پرسشنامه شامل 

 0ای از  هااا روی مقياساای پاانج درجااه پاسااخ

)بسااايار  5نودکننده( تاااا )بسااايار ناخشااا 

شاوند. پرسشانامه    خشنودکننده( مشخص می

 04فااوق چهااار بعااد از درآمااد، يعناای، سااطح

و سااختار/   08، افزايش حقاوق 05درآمد، مزايا

 سنجد.  را می 07مديريت

 18.  مقینناس شننغل بننه یننور کلننی7

(JIG)در پاژوهش   :، خشنودی شغلی کلی

حاضار جهات ساانجش خشانودی شااغلی از    

                                                 
7-  skill variety 

8-  feedback 

9-  task identity 

10-  dealing with others 

11-  friendship opportunities 

12-  Pay Satisfaction Questionnaire 

(PSQ) 

13-  Heneman, & Schwab 

14-  level 

15-  benefits 

16-  raise 

17-  structure/administration 

18-  Job in General Scale (JIG) 
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آيرونسااون، “ کلاایشااغل بااه طااور ”مقياااس 

( 0868، 0اسااميت، بِرانيااک، گيبسااون و پاُال 

استفاده شد. اين مقيااس، ياک مقيااس کلای     

خشنودی شغلی اسات کاه احساساات کلای     

ت بااه شااغلش باارآورد بنساارا دهنااده  پاسااخ

مااده   06ای از  کند. اين مقيااس مجموعاه   می

و “ خيار ”، “بلاه ”کلی است کاه آزماودنی باا    

 دهد. به آنها پاسخ می“ دانم نمی”

 2.  پرسشننننامه تعهننند سنننازمانی8

(OCQ):    در پژوهش حاضر سانجش تعهاد

سازمانی به وسيله پرسشانامه تعهاد ساازمانی    

( انجااام 0878) 3پااورترماااودِی، اسااتيرِز و  

ماده است که  05گرفت. اين پرسشنامه شامل 

ای از  درجاه  7پاسخ به آنها روی يک مقياس 

)بساايار موافااق(   7)بساايار مخااالف( تااا   0

 شود. ص میمشخ

 4.  پرسشنننامه دلبسننتگی شننغلی  9

(JIQ):     در پژوهش حاضار جهات سانجش

دلبستگی شغلی از پرسشنامه دلبستگی شاغلی  

( استفاده شد. اين پرسشنامه 0860، 5)کانونگو

هااا روی  باشااد و پاسااخ ماااده ماای 01شااامل 

                                                 
1-  Ironson, Smith, Brannick, Gibson, & 

Paul 

2-  Organizational Commitment 

Questionnaire (OCQ) 

3-  Mowday, Steers, & Porter 

4-  Job Involvement Questionnaire (JIQ) 

5-  Kanungo 

 8)بسيار مخالف( تاا   0ای از  درجه 8مقياسی 

 شوند.  )بسيار موافق( مشخص می

 :6مقیاس خودکارآمدی عمومی . 11

 در پژوهش حاضر جهت سنجش خود

کارآمدی از مقياس خودکارآمدی عمومی 

( استفاده شد. 0885، 7)شوارزِر و جِروسالِم

 4ها با استفاده از يک مقياس ليکِرت  پاسخ

وجه درست نيست( تا  )به هيچ 0ای از  درجه

 آيند. )کاملاً درست است(، به دست می 4

در  :8شار روانی شغلی.  مقیاس ف11

پژوهش حاضر جهت سنجش فشار روانی 

ای جاج، بودرو و  ماده 08 شغلی از مقياس

( استفاده شد. در اين مقياس از 0884) 8برِتز

شود که نشان دهند  دهندگان خواسته می پاسخ

ها در آنها استرس )فشار  تا چه حد اين ماده

کنند و آنگاه پاسخ خود را  میايجاد روانی( 

)هيچ استرسی  0ای از  درجه 5مقياسی  روی

)استرس بسيار زيادی  5کند( تا  ايجاد نمی

 سازند. کند( مشخص  ايجاد می

ای نه تندودیننامه محنرسشن.  پ12

در اين پژوهش جهت سنجش  :11ای رویه

                                                 
6-  General Self-Efficacy Scale 

7-  Schwarzer, & Jerusalem 

8-  Job Stress Scale 

9-  Judge, Boudreau, & Bretz 

10-  Procedural Constraints 

Questionnaire 
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شده از سوی   های کاری اِعمال محدوديت

( 0114ای رايت ) ماده 5سازمان پرسشنامه 

ها به سه ماده  گرفت. پاسخمورد استفاده قرار 

)بسيار  0ای از  درجه 8اول روی مقياسی 

)بسيار موافق( و به دو ماده آخر  8مخالف( تا 

)هرگز( تا  0ای از  درجه 5روی يک مقياس 

 شوند. )هميشه( مشخص می 5

در  :1.  پرسشنامه عملکرد شغلی13

پژوهش حاضر جهت سنجش عملکرد شغلی 

؛ 0866، 0و رو هورن ای )تِن مقياس نه ماده

( که توسط خود کارکن 0868هورن،  تِن

د مورد استفاده قرار گرفت. شو تکميل می

های اين پرسشنامه روی يک  ها به ماده پاسخ

 5)کاملاً مخالف( تا  0ای از  درجه 5مقياس 

 شوند. )کاملاً موافق( مشخص می

در پژوهش  :3.  پرسشنامه تلاش14

حاضر جهت سنجش متغير تلاش از 

( استفاده 0888) 4شنامه تلاش براون و لیپرس

باشد که  ماده می 01شد. اين مقياس شامل 

ای از  درجه 7پاسخ به آنها روی يک مقياس 

)کاملاً موافق(  7)کاملاً مخالف( تا  0

 شود. مشخص می

                                                 
1-  Job Performance Questionnaire 

2-  Ten Horn, & Roe 

3-  Effort Questionnaire 

4-  Brown, & Leigh 

در اين  :5.  پرسشنامه امنیت شغلی15

پژوهش سنجش امنيت شغلی توسط 

هورن و  تنِای امنيت شغلی  ماده 8پرسشنامه 

های  (، انجام گرفت. پاسخ به ماده0866رو )

ای  درجه اين پرسشنامه روی يک مقياس پنج

)کاملاً موافق(  5)کاملاً مخالف( تا  0از 

 شود. مشخص می

در  :6.  مقیاس قصد ترک شغل16

پژوهش حاضر سنجش ميزان ترک شغل 

ای کامَن، فيچمَن،  ماده توسط مقياس سه

( انجام گرفت. 0878) 7جنِکينز و کلِش

 0ای از  درجه 7ها روی يک مقياس  پاسخ

)کاملاً موافق( مشخص  7)کاملاً مخالف( تا 

 شوند. می

 :8.  پرسشنامه دشواری هدف شغلی17

در اين پژوهش جهت سنجش دشواری 

ای رايت  ماده 5هدف شغلی از پرسشنامه 

ها به سه ماده اول  ( استفاده شد. پاسخ0114)

)بسيار مخالف(  0ای از  هدرج 8روی مقياسی 

)بسيار موافق( و به دو ماده آخر روی  8تا 

 5)هرگز( تا  0ای از  درجه 5يک مقياس 

 .شوند )هميشه( مشخص می

                                                 
5-  Job Security Questionnaire 

6-  Turnover Intention Scale 

7-  Camman, Fichman, Jenkins, & 

Klesh 

8-  Job Goal Difficulty Questionnaire 
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 ها روش تجزیه و تحلیل داده (ج
 ،به منظور ارزيابی الگوی پيشنهادی

 0ای اَندِرسون و گِربينگ رويکرد دو مرحله

ر مرحله ( مورد استفاده قرار گرفت. د0866)

گيری و در مرحله دوم  اول، الگوی اندازه

بخش ساختاری الگو بر پايه نتايج مرحله اول 

 0و با استفاده از الگويابی معادلات ساختاری

(SEMبرآورد شدند. تمامی تحليل )  ها با

 05ويراست  SPSSافزارهای  استفاده از نرم

انجام گرفتند. جهت  7ويراست  AMOSو 

ای در الگوی  طهآزمودن اثرهای واس

داری آنها نيز از  پيشنهادی و تعيين معنی

( و آزمون سوبلِ 0868روش بارون و کِنی )

( استفاده شد. تعيين کفايت برازش 0860)

الگوی پيشنهادی با استفاده از چندين 

( مقدار 0برازندگی انجام گرفت:   شاخص

شده   ( شاخص هنجار0(، 0χ) 3مجذور کای

ور کای بر درجات )نسبت مجذ 4مجذور کای

(، GFI) 5آزادی(، شاخص نيکويی برازش

 8يافته  لاعديارازش تای باويايکاص نااخاش

(AGFIشاخص برازندگی هنجار ،) 7شده 

                                                 
1-  Anderson, & Gerbing 
2
-  Structural Equation Modeling 

3-  chi-square 

4-  normed 
2

χ  index 

5-  goodness-of-fit index 

6-  adjusted goodness-of-fit index 

7-  normed fit index 

(NFIشاخص برازندگی تطبيقی ،)6 (CFI ،)

(، شاخص IFI) 8شاخص برازندگی افزايشی

ن اگيااناذر ميا( و جTLI) 01لويس-توکِر

 (.RMSEA) 00مجذورات خطای تقريب
 

 ها یافته (د

 04در اين پژوهش در مجموع روابط 

متغير در الگوی پيشنهادی مورد بررسی قرار 

های توصيفی مربوط  يافته 0گرفت. جدول 

به ميانگين، انحراف معيار، کمترين و بيشترين 

های افراد نمونه را، روی متغيرهای  نمره

 دهد. مطالعه، نشان می

 12أییدینلی تنامنل عنحلینتالگوی 

(CFA:)  پيش از ارزيابی الگوی ساختاری

به منظور نشان دادن رابطه بين متغيرهای 

مربوط، بر روی  04با سازه مکنون 03نشانگر

متغيرهای مکنون الگو تحليل عاملی تأييدی 

اجرا گرديد. الگوی پيشنهادی در اين پژوهش 

 شامل چهار متغير مکنون، يعنی تبحر

و  شخصی، برتری رقابتی، اضطراب انگيزش

                                                 
8-  comparative fit index 

9-  incremental fit index 

10-  Tucker-Lewis index 

11-  root-mean-square error of 

approximation 

12-  confirmatory factor analysis 

13-  indicator 

14-  latent 
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 ها های توصيفی مربوط به متغيرهای پژوهش برای کل آزمودنی : يافته0جدول 
 های توایای شاخص

 انحراف میانگین بیشترین کمترین ها مقیاس
 معیار

 06/34 078/45 008 86 صفات انگيزشی
 6/41 70/64 85 34 تبحر شخصی -        

 4/57 37/41 46 07 ميل به آموختن -   
 4/88 34/44 46 07 حریاهداف تب -   
 6/11 47/44 88 08 برتری رقابتی -        

 4/74 06/05 47 01 اهداف معطوف به ديگری -       
 4/85 08/08 34 8 رقابت جويی -       
 00/87 81/08 85 07 اضطراب انگيزش -        

 8/83 34/06 53 07 نگرانی -   
 8/53 05/66 48 8 هيجانی بودن -   

 03/08 005/43 055 88 نگيزش شغلیا
 5/18 45/46 55 01 تلاش برای انجام کار -        
 8/70 36/50 55 05 تلاش برای کسب پايگاه -        
 5/04 30/46 45 07 تلاش برای همدلی با ديگران -        

 08/00 066/41 000 015 اخلاق کار اسلامی
 01/18 87/60 033 80 های شغل ويژگی
 3/10 05/16 07 7 تنوع مهارت -        
 3/30 00/88 30 00 استقلال -        
 0/44 03/87 00 3 بازخورد -        
 0/37 04/00 00 7 هويت تکليف -        
 0/48 00/38 01 3 ارتباط کاری با ديگران -        
 3/07 08/30 31 7 دوستی با ديگران -        

 00/50 018/30 040 71 نشناختینيازهای اساسی روا
 5/48 30/81 47 05 نياز به استقلال -        
 4/56 30/41 48 05 نياز به شايستگی -        
 8/01 40/10 58 01 نياز به وابستگی -        

 8/80 40/35 54 01 خشنودی شغلی
 00/40 50/07 67 06 خشنودی از درآمد
 4/04 33/00 41 07 خودکارآمدی

 6/40 33/83 60 01 لبستگی شغلید
 00/81 36/10 88 4 شغلیفشار روانی 
 3/16 06/40 06 8 ای های رويه محدوديت

 3/40 08/85 06 5 دشواری هدف
 4/00 30/07 45 01 عملکرد شغلی
 5/03 8/01 00 0 قصد ترک شغل
 00/88 58/84 018 00 تعهد سازمانی
 3/08 00/54 31 00 امنيت شغلی
 4/74 40/16 50 08 تلاش

N= 256 
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 الگوی تحليل عاملی متغيرهای مکنون  .0شکل 

 اند های مکنون با مستطيل نشان داده شده های مکنون با بيضی و نشانگرهای سازه توجه: سازه
 

نيازهای اساسی روانشناختی است که هر يک 

طريق چندين متغير نشانگر  از آنان از

در تحليل نهايی تنها و اند  گيری شده اندازه

داری  نشانگرهايی که دارای بار عاملی معنی

 0بودند مورد استفاده قرار گرفتند. شکل 

الگوی تحليل عاملی متغيرهای مکنون را 

 دهد. نشان می

دهد که نشانگرها به  نشان می 0شکل 

گيری  دازهخوبی سازه نظری زيربنايی را ان

کنند که اين امر مؤيد اعتبار سازه  می

باشد. نتايج الگوی تحليل عاملی  نشانگرها می

دهنده برازشی منطقی و قابل  تأييدی نشان

=30/3باشند:  قبول می
df

2
 ،85/1=NFI ،

87/1=IFI، 87/1=CFI ،158/1=RMSEA ، 
 

 ميل به آموختن 64/1

 08/8 اهداف تبحری

 برتری رقابتی

 اضطراب انگيزش

نيازهای اساسی 
 روانشناختی

 اهداف معطوف به ديگری

 ويیج رقابت

 نگرانی

 هيجانی بودن

 استقلال

 وابستگی

 شايستگی

60/1 

87/1 

75/1 

81/1 

75/1 

64/1 

64/1 

 تبحر شخصی
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85/1=TLIها نشان  . توجه به اين شاخص

گيری متغيرهای  د که الگوی اندازهده می

ای خوبی  مکنون از برازندگی و روايی سازه

 برخوردار است.

جهت  الگوی معادلاگ ساختاری:

ارزيابی الگوی پيشنهادی از روش الگويابی 

( استفاده شد. SEMمعادلات ساختاری )

پيش از بررسی ضرايب ساختاری، برازندگی 

لگوی الگو مورد بررسی قرار گرفت. برازش ا

های برازندگی مورد  اوليه بر اساس شاخص

گزارش  3استفاده در اين مطالعه، در جدول 

شده است. با اين وجود که مقادير برخی 

های برازندگی حاکی از برازش  شاخص

ها بودند،  نسبتاً خوب الگوی پيشنهادی با داده

اما مقادير بعضی از شاخص ها نشان دادند 

دارد. به منظور  که اين الگو نياز به بهبود

ارتقاء برازندگی الگو ابتدا هشت مسير 

دار از الگوی اصلی حذف )مسيرهای  غيرمعنی

( و يازده مسير جديد 0خط چين در شکل 

بدان اضافه گرديدند )مسيرهای خط چين در 

(. پس از اعمال اين تغييرات يک 3شکل 

ها انجام پذيرفت  تحليل ديگر روی داده

 (.3)جدول 

 ،تارف یاار ماتظاه اناکه اوناگ  نآ

های برازندگی بهبود در برازش  شاخص

ها نشان دادند. به منظور  الگوی دوم را با داده

کاهش بيشتر مقدار مجذور کای در گام 

 0های اصلاحی بعدی از ميان شاخص

انجام تنها به  Amos 7نرم افزار پيشنهادی 

فا شد. حاصل تکدو مورد از اين اصلاحات ا

الگوی سوم يا الگوی اصلاح تغييرات اخير 

( بود که برازش آن با 3ی )شکل يشده نها

های برازندگی در  شاخص ها بر اساس داده

نشان داده شده است. استفاده از  3 جدول

آزمون تفاوت مجذور کای نيز روند بهبود 

 4الگوی نهايی را مورد تأييد قرار داد )جدول 

 (.را ملاحظه کنيد

الگوی  ضرايب مسير بين متغيرهای

 5داری آنها در جدول  نهايی و سطح معنی

 اند. گزارش شده

نشان  3گونه که مندرجات جدول  همان

 دهند الگوی اول از برازش نسبتاً خوبی می

برخوردار است. اين برازش با حذف 

دار و اضاافه نماودن  مسيرهای غيرمعنی

مسيرهای جديد در الگوی اصلاح شده اول 

توان در  بهتر را می بهبود يافته است. برازش

الگوی نهايی، يعنی الگويی که در آن به 

اصلاحاتی انجام  AMOS 7افزار  توصيه نرم

 ملاحظه نمود. گرفت،

ازدهد که  نشان می 4مشاهده جدول 

                                                 
1-  modification indices 
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 .  الگوی نهايی پيشايندها و پيامدهای انگيزش شغلی در پژوهش حاضر3شکل 

 دهند. ی پيشنهادی را نشان میها مسيرهای اضافه شده به الگو توجه: خط چين
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 3و  0، 0برازندگی برای الگوهای  های شاخص . 3جدول 

 شاخصهای
 برازندگی

 الگو

 

2
χ df 

df

2 GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

0 050/868 081 615/3 80/1 65/1 81/1 64/1 68/1 68/1 188/1 

0 686/716 030 15/3 83/1 66/1 83/1 68/1 80/1 81/1 158/1 

3 853/867 031 81/0 83/1 81/1 84/1 81/1 83/1 80/1 15/1 

 85/1هاست. مقادير نزديک به  حاکی از برازش خوب الگو يا داده GFIبرای  81/1مقادير بالاتر از 

معمولاً به  81/1مقدار NFIو  IFI، CFI، TLIباشد. در  نمايشگر برازشی خوب می AGFIبرای 

يا کمتر نشان دهنده برازش  5/1مقدار  RMSEAشود. در ارتباط با  تلقی می برازشی نيکوعنوان 

نشان از الزام  0/1يا کمتر بيانگر خطای منطقی تقريب است. مقدار بالاتر از  16/1خوب الگو و مقدار 

  در رد کردن الگو دارد.

 

 يی در پژوهش حاضرمقايسه سه الگوی اصلی، اصلاح شده اول و اصلاح شده نها . 4جدول 

χ الگو
2 df ها مقایسه χχ

2 Δdf 

 0M – 0M 363/061 06 081 050/868 )الگوی اصلی( 0

 3M – 0M 805/00 0 030 686/716 )الگوی اصلاح شده اول( 0

 3M – 0M 086/310 31 031 853/867 )الگوی اصلاح شده نهايی( 3
 

مقايسه تفاوت بين دو مجذور کای )يعنی، 

 050/868با مقدار  لگوی اولامجذور کای 

منهای مجذور کای الگوی دوم به مقدار 

( با تغيير در درجه آزادی )يعنی، 686/716

منهای  081با مقدار  الگوی اولدرجه آزادی 

( 030به مقدار  دومدرجه آزادی الگوی 

توان دريافت که مقدار مجذور کای به  می

و با درجه  363/061آمده با مقدار  دست

باشد  دار می به لحاظ آماری معنی 06آزادی 

داری است که با  که حاکی از بهبود معنی

دار و اضافه نمودن  حذف مسيرهای غيرمعنی

چند مسير جديد در برازش الگوی دوم روی 

داده است. مقايسه بين دو مجذور کای 

الگوهای دوم و سوم نيز مجذور کای به 
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را به دست  0زادی آو درجه  805/00مقدار 

دار است و  است که به لحاظ آماری معنیداده 

بهبود بيشتر الگوی سوم نسبت به الگوی دوم 

دهد. نتيجه کلی تغيير  را مورد تأييد قرار می

ناشی از اصلاحات انجام شده تا حصول به 

الگوی نهايی از مقادير مندرج در رديف آخر 

 گردد. استنباط می 4جدول 

داری  حاکی از معنی 5مندرجات جدول 

 باشند. ها در سطوح بالا می می مسيرتما

ای در  های واسطه نتايج تحليل رابطه

ارتباط با متغيرهای پيشايند نشان دادند به جز 

دارِ اضطراب انگيزش به  مسيرهای غيرمعنی

انگيزش شغلی از طريق خودکارآمدی و 

ای به انگيزش شغلی از  های رويه محدوديت

طريق خودکارآمدی )شرط اول روش بارون 

-بين پيش دار و کِنی در ارتباط با رابطه معنی

 ای خود ملاک را دارا نبودند(، اثر واسطه

دار بوده  ها معنی کارآمدی در تمامی رابطه

بين پس  است )ضرايب بتای متغيرهای پيش

از اضافه نمودن خودکارآمدی به الگوی 

دار شده يا کاهش يافتند،  رگرسيون غيرمعنی

دار بودند(. بنابراين، نقش  هر چند هنوز معنی

ها مورد  رآمدی در اين رابطهای خودکا واسطه

 تأييد قرار گرفت.

ای در  های واسطه نتايج تحليل رابطه

ارتباط با متغيرهای پيامد نيز که شامل 

مسيرهای انگيزش شغلی به عملکرد شغلی 

)از طريق تلاش(، انگيزش شغلی به دلبستگی 

شغلی )از طريق تعهد سازمانی(، انگيزش 

نودی شغلی به قصد ترک شغل )از طريق خش

شغلی(، انگيزش شغلی به قصد ترک شغل 

)از طريق تعهد سازمانی(، انگيزش شغلی به 

تعهد سازمانی )از طريق خشنودی شغلی( و 

بستگی شغلی )از طريق دلخشنودی شغلی به 

ها را در  تعهد سازمانی(، بودند تأييد اين رابطه

 ند.پی داشت
 

 گیری بحث و نتیجه
پااژوهش حاضاار بااا هاادف طراحاای و 

ودن الگويی از پيشايندها و پيامدهای مهم آزم

انگيزش شغلی انجام گرفات. در اصال آنچاه    

مبنای انديشاه طراحای چناين الگاويی قارار      

بود که آياا کارکناان کشاور ماا باا      گرفت آن 

متغيرهاايی يکساان باا همتاهاای خاويش در      

 ايان شاوند    کشورهای غربی برانگيختاه مای  

ود مطالعه يکی از اولين مطالعات در ناوع خا  

در رابطه باا بررسای دامناه نسابتاً وسايعی از      

هاا و پيامادهای انگيازش شاغلی      کنناده  تعيين

 باشد. می

بسياری از روابط به دست آمده در اين 

 های تحقيقات پژوهش همسان با يافته

 باشند، اما بر اساس اطلاعات به  گذشته می
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 الگوی نهايی در آنهاالگوی ساختاری: مسيرها و ضرايب استاندارد  . 5جدول 

 داری سطح معنی  مسیر داری سطح معنی  مسیر

 110/1 78/1 دلبستگی شغلی تعهد سازمانی  110/1 31/1 خودکارآمدی تبحر شخصی 
 110/1 -34/1 قصد ترک شغل خشنودی شغلی  110/1 05/1 خودکارآمدی برتری رقابتی 

 110/1 -00/1 قصد ترک شغل نی تعهد سازما 110/1 -34/1 خودکارآمدی اضطراب انگيزشی 
 110/1 /00 قصد ترک شغل فشار روانی شغلی  110/1 -00/1 خودکارآمدی ای  های رويه محدوديت

 110/1 35/1 تعهد سازمانی خشنودی شغلی 110/1 -07/1 خودکارآمدی دشواری هدف 
 110/1 04/1 عملکرد شغلی تلاش  138/1 17/1 خودکارآمدی تنوع مهارت 

 110/1 00/1 فشار روانی ای  های رويه محدوديت 110/1 00/1 خودکارآمدی خشنودی از درآمد 
 115/1 00/1 عملکرد شغلی بازخورد  144/1 16/1 انگيزش شغلی خودکارآمدی 

 110/1 31/1 فشار روانی شغلی اضطراب انگيزش  110/1 31/1 انگيزش شغلی اخلاق کار اسلامی
 110/1 -05/1 عملکرد شغلی اضطراب انگيزش  110/1 08/1 انگيزش شغلی نيازهای اساسی 
 110/1 00/1 عملکرد شغلی برتری رقابتی  110/1 03/1 انگيزش شغلی هويت تکليف 
 110/1 -03/1 فشار روانی شغلی نيازهای اساسی  145/1 16/1 خشنودی شغلی انگيزش شغلی 
 110/1 05/1 تعهد سازمانی آمد  خشنودی از در 110/1 01/1 تعهد سازمانی انگيزش شغلی
 110/1 31/1 خشنودی شغلی خشنودی از درآمد 133/1 16/1 دلبستگی شغلی انگيزش شغلی 
 110/1 07/1 خشنودی شغلی تنوع مهارت  110/1 77/1 تلاش انگيزش شغلی 
 101/1 18/1 خشنودی شغلی امنيت شغلی 100/1 -18/1 قصد ترک شغل انگيزش شغلی 

 133/1 16/1 خشنودی شغلی استقلال کاری 110/1 04/1 فشار روانی شغلی تلاش 
 دهد. توجه: متن تيره مسيرهای جديد اضافه شده به الگوی پيشنهادی و ضرايب آنها را نشان می
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ای کاه تماامی    دست آمده تاکنون هيچ مطالعه

اين رواباط را همزماان آزماوده باشاد انجاام      

از آنجا که پرداختن به تک تک  نگرفته است.

 های اين مطالعاه و تفساير آناان در ايان     يافته

باشد، به اشااراتی کلای اکتفاا     مقاله ميسر نمی

 .گردد می

نتايج به دست آماده از مطالعاه حاضار    

درصااد واريااانس  41نشااان داد کااه حاادود 

انگيزش شغلی از طرياق متغيرهاای پيشاايند    

ايان   الگوی پيشنهادی تبياين گردياده اسات.   

متغيرهااااا شااااامل صاااافات انگيزشاااای،  

خودکارآمدی، نيازهای اساسای روانشاناختی،   

اخاالاق کااار اساالامی، خشاانودی از درآمااد، 

 باشند.  های شغل و دشواری هدف می ويژگی

هاای مهام ايان پاژوهش      از جمله يافته

نشان دادن نقش خودکارآمدی در بساياری از  

ای بااود  مساايرها بااه عنااوان متغيااری واسااطه

ها همساان   های بخش اول(. اين يافته )فرضيه

هاای گذشاته باه     با نتايج بسياری از پاژوهش 

گااذاری، از مفهااوم   ويااژه در حيطااه هاادف 

اناد. افارادی کاه     خودکارآمدی حمايت کارده 

دانناد بارای اعِماال     خود را بسيار کارآمد مای 

اناد و در صاورتی کاه ايان      تلاش برانگيختاه 

توانااد  تاالاش بااه خااوبی مااديريت شااود ماای

هاای مطلاوبی باه دنباال داشاته باشااد.       هباازد 

کارکنان با خودکارآمدی بالا بر ايان اعتقادناد   

کاااه در اغلاااب ياااا تماااامی وظاااايف و    

های شغلی خاويش موفاق خواهناد     مسئوليت

 (.0887، 0بود )بَندورا

همساان باا    ،هاای مطالعاه حاضار    يافته

مطالعات ديگر )مثلاً، کلاين، وسِون، هولنِباِک  

اند وقتی اهداف  شان دادهن ،(0888، 0و برادلی

انگيزتر شوند باا   عملکردی دشوارتر و چالش

افزايش در سطح خودکارآمدی، اثاری مثبات   

 کنند. بر انگيزش شغلی اعمال می

مطالعااه حاضاار، همچنااين نشااان داده  

اساات کااه خشاانودی از درآمااد اثاار مثباات   

غيرمسااتقيم )از طريااق خودکارآماادی( باار    

همساان باا    انگيزش شغلی دارد. اين يافته نيز

باشاد   نتايج تحقيقات گذشته در اين رابطه می

(. 0114، 3دايااان و پياِارس )مااثلاً، گاااردنِر، ون

سطح درآماد کاارکن نمايشاگر اهميات وی     

برای سازمان است. با گذر زماان کارکناانِ باا    

رساند   دريافتی بالا و منصفانه به اين باور مای 

 ،کااه باارای سااازمان ارزشاامندند. در نتيجااه  

ی از درآمااد يدارای سااطوح بااالا کارکنااانِ 

شوند تا هماهنگ با باور خويش  برانگيخته می

نسبت به خود عمل نمايند و اين خودانگااره  

مثبت را حفظ کنند. بر اين مناوال باه اعِماال    

                                                 
1-  Bandura 

2-  Klein, Wesson, Hollenbeck, & 

Bradley 

3-  Gardner, Van Dyne, & Pierce 
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پردازناد کاه ايان     تلاش معطوف به هدف می

گاردد. از   خود به عملکاردی باالا منتهای مای    

ه جمله مسيرهای ديگر الگاوی پيشانهادی کا   

را در آنهاا ايفااا    خودکارآمادی نقاش واسااطه  

نمااوده اساات مساايرهای مربااوط بااه صاافات 

انگيزشی )تبحار شخصای، برتاری رقاابتی و     

. اند اضطراب انگيزش( به انگيزش شغلی بوده

( صفات انگيزشای را باه عناوان    0881کانفِر )

رفتار و انگيزش شاغلی   0های دور کننده تعيين

ز طريااق تواننااد ا گياارد کااه ماای در نظاار ماای

، مثلاً خودکارآمادی، بار   0پيشايندهای نزديک

 رفتار و انگيزش شغلی اثر بگذارند.

مطالعه حاضر اثرهای غيرمستقيم تبحار  

شخصااای و برتاااری رقاااابتی را از طرياااق  

خودکارآمدی بر انگيزش شغلی ماورد تأيياد   

هااای ديگاار  قاارار داد. اياان نتااايج بااا يافتااه 

؛ 0111 پژوهشگران )مثلاً، هِگسِاتاد و کاانفِر،  

( همخوانی دارند. اثار  0887کانفِر و هِگسِتاد، 

غيرمسااتقم اضااطراب انگياازش باار انگياازش 

دار  شغلی از طريق خودکارآمدی به دليل معنی

نبااودن رابطااه اوليااه اضااطراب انگياازش بااا  

 انگيزش شغلی حمايت نگرديد.

هاا در رابطاه باا دوماين گاروه از       يافته

کاار  ها، اثرهای مثبت مساتقيم اخالاق    فرضيه

                                                 
1-  distal 

2-  proximal 

اساالامی، نيازهااای اساساای روانشااناختی،    

خودکارآمدی و هويت تکليف را بر انگيازش  

ها   باا   شغلی مورد تأييد قرار دادند. اين يافته

ها )ماثلاً، فرانکاو، کاانفِر،     نتايج ديگر پژوهش

؛ علای،  0111، 3ميلبورن، کاارِين و اساتابلبَين  

، ؛ هااوکِس0888، 4؛ آمبااروز و کوليااک0115

، 8؛ ليانچ  0110، 5نگ و نيهاوس يو دیيانسِن، 

باشااند.  ( همسااان ماای0115 ،و رايااان 7پلَناات

هاا نياز در ايان گاروه تأييادی       برخی فرضيه

شکل  چين در دريافت نکردند )مسيرهای خط

0(. 

های مربوط به مسيرها در بخش  يافته

 متغيرهای پيامد الگوی پيشنهادی، تمامی

آخر مبنی بر اثر به جز فرضيه ها را  فرضيه

ت مستقيم عملکرد شغلی بر خشنودی مثب

مورد تأييد قرار دادند. اين نتايج  شغلی

همسان با شواهد پژوهشی بسياری هستند که 

باشد. به  پذير نمی امکان اناشاره به تمامی آن

ها همسان با نتايج  طور کلی اين يافته

مطالعاتی هستند که رابطه تعهد سازمانی با 

، 6وسترک شغل )باريک، ماونت و اشترا

                                                 
3-  Franco, Kanfer, Milburn, Qarriain, & 

Stubblebine 

4-  Ambrose, & Kulik 

5-  Houkes, Janssen, deJonge, & Nijhuis 

6-  Lynch 

7-  Plant 

8-  Barrick, Mount, & Strauss 
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(، خشنودی شغلی 0884، 0؛ تتِ و مِيِر0884

(، فشار روانی 0884، 0با ترک شغل )کوارلِس

، 3با ترک شغل )لِئونگ، فورنهام و کوپِر

(، خشنودی شغلی با دلبستگی شغلی 0888

(، خشنودی شغلی با تعهد 0887، 4)بات

، 8؛ نوپ0885، 5نيلی سازمانی )راس و مَک

، 7ن و لی(، تلاش با عملکرد )براو0884

(، انگيزش شغلی با تعهد 0883، 6؛ بلاو0888

، 8سازمانی )هاکتِ، بايسيو و هاسدورف

هورن،  (، و تلاش با فشار روانی )تِن0884

( را مورد 0888، 01و دينِس ، روزينوويوِا

مطالعات  همچنين، .اند بررسی قرار داده

اند که تعهد سازمانی  بسياری نشان داده

برای ترک شغل باشد  تواند پيشايند مهمی می

و خشنودی شغلی پيشايندی مطرح برای 

، 00تعهد سازمانی )مثلاً، براون و پِترِسون

(. اينها همان نتايجی هستند که پژوهش 0883

 حاضر بدانها دست يافته است. 

                                                 
1-  Tett, & Meyer 

2-  Quarles 

3-  Leong, Furnham, & Cooper 

4-  Bhatt 

5-  Russ, & McNeilly 

6-  Knoop 

7-  Brown, & Leigh 

8-  Blau 

9-  Hackett, Bycio, & Hausdorf 

10-  Ten Horn, Zinovieva Roe, & 

Dienes 

11-  Brown, & Peterson 

های مهم ديگر اين  از جمله يافته

های مربوط به مسيرهای  پژوهش يافته

رح ای مط جديدی است که برای آن فرضيه

 (.3چين در شکل  نشده بود )مسيرهای خط

های پژوهش حاضر  به طور کلی، يافته

الگويی را به دست دادند که در مسيرهايی 

متفاوت از الگوی پيشنهادی بود. دو تبيين 

احتمالی در اين ارتباط قابل طرحند: تبيين 

 فنی و تبيين فرهنگی.

گونه که پيش از اين  همان .تبیین فنی

داری که  ی مسيرهای غيرمعنیگفته شد تمام

از الگوی پيشنهادی حذف شدند دارای 

ضرايب همبستگی دو متغيری نسبتاً بالايی 

دهد  . اين موضوع  نشان می(0)شکل  بودند

که اثرها به دليل تأثير نسبی ديگر متغيرها 

اند يا اين که اثرها از طريق  کاهش يافته

های ميانجی ديگری دستخوش تغيير  سازه

د )مثلاً، وجود متغيرهايی که به متغير ان شده

بنابراين، چنين تبيينی اند(.  وابسته مسير داشته

 نشان از فراگير بودن اين روابط دارد.

های پژوهش  يافته تبیین فرهنگی.

دار  مسيرهای غيرمعنی حاضر نشان دادند که

بيشتر مربوط به بخش پيشايندهای الگو، 

ا بخش ند تا يعنی، علل انگيزش شغلی بوده

پيامدها. تقريباً تمامی روابط در بخش پيامدها 

های انجام شده به دست  بينی منطبق با پيش
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آمدند. اين به معنای آن است که آنچه افراد 

تواند  انگيزد می جوامع مختلف را برمی

متفاوت باشد، اما پيامدهای برانگيختگی کم و 

 بيش يکسان خواهند بود.

ا آزمودن احتمال تحقق تبيين فرهنگی ب

های مختلف  الگوی پيشنهادی در فرهنگ

حاصل خواهد شد. اما در حال حاضر 

بيانگر آنند که با وجود های اين مطالعه  يافته

های بين جوامع مختلف به لحاظ  تفاوت

فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی، به نظر 

های انگيزش شغلی  کننده رسد ميان تعيين می

 و پيامدهای آن در کشورهای مختلف

اين  ،هايی وجود داشته باشد. از سويی شباهت

مشترکات نيز نبايد باعث گردند تا 

های فرهنگی ميان جوامع مختلف در  تفاوت

ارتباط با انگيزش شغلی ناديده گرفته شوند. 

انگيزشی بايد با توجه به نيازهای  های همداخل

خاص افراد هر جامعه اِعمال شوند. پژوهش 

انگيزش شغلی  حاضر همچنين نشان داد که

کننده واحد  تابعی از يک عامل تعيين

باشد، بلکه حاصل ايفای نقش پيچيده  نمی

عواملی چند است. بهبود انگيزش شغلی 

های چندگانه و  کننده نيازمند توجه به تعيين

عمل در سطح عملياتی )مديريتی( و در سطح 

باشد. بنابراين،  ها )اصلاحات( می مشی خط

ايد در رابطه با های اثربخش ب مداخله

های کليدی اِعمال  کننده  ای از تعيين مجموعه

 شوند.

اپذير از ان یادايای جاخشازش، باانگي

آموزش است. زمان، پول و منابعی که سازمان 

جهت افزايش توانايی يک فرد تخصيص 

دهد به ميزانی که فرد نخواهد آنچه را که  می

يا از و به وی تعليم داده شده است بياموزد 

هايی که کسب  ه کارگيری دانش و مهارتب

کرده است در محيط کار سر باز زند، به هدر 

نابراين، هدف از ارزيابی خواهند رفت. ب

مديريتِ عملکرد نه تنها تمرکز بر عملکرد/

ی است که فرد يها شناسائی آن دسته توانايی

برای رسيدن به سطحی از عملکرد اثربخش 

و سرپرستی فرد  ها نياز دارد، بلکه تعليم بدان

به نحوی است که اشتياق به بهبود مستمر در 

 او پرورش يابد.

علی رغم اين که مطالعه حاضر توانسته 

است سطح دانش ما را در ارتباط با انگيزش 

های  شغلی ارتقا بخشد همانند تمامی پژوهش

ها بوده است  ديگر دارای برخی محدوديت

د. نه که تحقيقات آتی بايد بدانها توجه نماين

طرح مطالعه حاضر و نه استفاده از الگويابی 

معادلات ساختاری عليت را به اثبات 

به اعتقاد اَندِرسون و گِربينگ رسانند.  نمی

که استفاده از رويکرد  ( با وجود اين0866)

توانايی به دست الگويابی معادلات ساختاری 
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آورد، اما  های علّی را فراهم می دادن استنباط

ص جانب احتياط بايد رعايت در اين خصو

های  گردد. آزمودن الگوهای مشابه در سازمان

مختلف و طراحی مطالعات طولی فرصت 

بيشتری را برای بررسی عليتّ فراهم 

نتايج به دست آمده از اين مطالعه . آورند می

نه فقط محدود به سازمان مورد پژوهش و نه 

ها با  پذير برای تمامی سازمان لزوماً تعميم

اندرسون و . باشند های متفاوت می ژگیوي

دارند، گرچه  ( اظهار می0866گربينگ )

تواند دارای برازش خوبی يا  الگويی معين می

داده باشد اما ممکن است الگوهای ديگری 

نيز وجود داشته باشند که دارای برازشی 

گستردگی پژوهش حاضر استفاده از برابرند. 

لانی را های متعدد و در مجموع طو پرسشنامه

 ناپذير بود. کرد که امری اجتناب ايجاب می

های پژوهش حاضر در  توجه به يافته با

رابطه با نقش مهام متغيار خودکارآمادی باه     

عنوان ميانجی در بسياری از مسيرهای الگاو،  

هاا   رسد ارائه پيشنهاداتی به سازمان به نظر می

هاا   در اين ارتباط حائز اهميت باشد. ساازمان 

ردی افرادی را گزينش نماييد کاه  بايد در موا

دارای حس خودکارآمدی عمومی و/يا عازت  

ماديران باياد    ،نفس باالايی باشاند. همچناين   

هائی را برای کارکنان فراهم آورند تاا   فرصت

هايی را تجربه نمايند و ساپس   بتوانند موفقيت

هاا را   به آنها کمک کنند تا کسب اين موفقيت

وفقيات باه   به خويشتن نسبت دهند. اِساناد م 

خويشااتن، خودکارآماادی فاارد را افاازايش    

دهاد. فاراهم آوردن مناابع کاافی، حاذف       می

موانع عملکرد اثر بخش و ايجاد فرصت برای 

کارکنااان بااه منظااور کسااب موفقياات باادون  

هاائی هساتند کاه     مداخلات غيرضروری، راه

توانند از طريق آنها خودکارآمادی   مديران می

 کارکنان خويش را ارتقا بخشند.

ای فعالانه  توانند به گونه ها می سازمان

بين “ برازش انگيزشی”سازی  در جهت بهينه

فرد و شغل گام بردارند. اقدامات مربوط به 

گزينش کارکنان بر متناسب ساختن فرد با 

های  شغل تمرکز دارند. بر اساس يافته

در رابطه با نقش برجسته  ،پژوهش حاضر

صفات انگيزشی در الگوی پيشنهادی، 

ها طی فرايند گزينش بايد به دنبال  سازمان

افرادی باشند که دارای صفات انگيزشی 

 منطبق با الزامات شغل هستند.

که در ديان اسالام کاار     با توجه به اين

شااود و لازمااه  يااک فضاايلت محسااوب ماای

برقاااراری تعاااادل در زنااادگی شخصااای و 

باشد، تأييد اثر مثبت مستقيم  اجتماعی فرد می

ی بار انگيازش شاغلی در    اخلاق کاار اسالام  

تواناد ايان پياماد را بارای      مطالعه حاضر مای 

ها داشته باشد که استخدام افراد دارای  سازمان
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اخلاق کار اسلامی باالا باه معناای اساتخدام     

افرادی است که به سختکوشای، همکااری و   

ها  العجل رقابت در محيط کار، توجه به ضرب

 عدالت اعتقاد دارند و انجام خاوب  در کار و

 دانند. کار را يک فضيلت می

هاای مطالعاه    همچنين، با توجه به يافته

در نظر گرفتن اهميتی که سطح درآمد  ،حاضر

هااای ناشاای از آن باارای   کارکنااان و هزينااه 

هااا دارد، درک چگااونگی و چراياای  سااازمان

تأثيرات سطح درآمد و چگونگی پرداخت آن 

هاای   هاا بيانش   بر رفتار کارکناان در ساازمان  

 آورد. عملی مهمی را فراهم مینظری و 

با درنظر گرفتن حمايت مطالعه حاضار  

های شغل  های گذشته از اثر ويژگی و پژوهش

تاوان باه    بر انگيزش و خشانودی شاغلی مای   

ها توصيه کرد که يک راه برای بهباود   سازمان

 ،انگيزش، خشنودی و عملکرد شغلی کارکنان

 غنی ساختن مشاغل آنان است.  

نشاان داد کاه   ناين  همچمطالعه حاضر 

تعهد سازمانی نقشی مهام در چنادين مسايرِ    

بخااش پياماادهای الگااوی پيشاانهادی داشااته  

ها و  است. بنابراين، با توجه به اين که سازمان

تر، جامعه از تعهاد ساازمانی    از ديدگاهی کلی

برنااد، توجااه بااه   بااالای کارکنااان بهااره ماای 

پيشاايندهای آن ماننااد انگياازش و خشاانودی  

سااازمان ضااروری بااه نظاار  شااغلی از سااوی

 رسد. می

که مفهوم انگيزش شغلی در از آنجا 

های اخير توجه زيادی را به خود جلب  سال

نموده است و به احتمال زياد اين روند در 

، درک بهتر چگونگی يابد آينده نيز ادامه می

رشد و توسعه انگيزش شغلی و نگهداشت 

آن در طول زمان پيامدهای مهمی برای 

ها خواهد داشت. اميد  سازمان کارکنان و

های به دست آمده از پژوهش  است يافته

های آتی  حاضر مشوقی برای انجام پژوهش

  در اين حيطه باشند.
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