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 چکیده

در سال های شغل با انگیزش شغلی کارکنان دانشگاه تربیت مدرس رابطه بین ویژگی نییتبپژوهش حاضر با هدف 

در دانشگاه  98-1397 صورت پذیرفته است. جامعه آماری، شامل کلیه کارکنان مرد و زنی می باشد که در سال 1397-98

باشند نفر زن می 74نفر از آنان مرد و  59نفر است که  133تربیت مدرس مشغول به کار بودند. تعداد کل جامعه آماری 

آوری که برای انتخاب تعداد نمونه آماری به دلیل حجم کم جامعه از روش تمام شماری استفاده شده است. به منظور جمع

( استفاده شده 1392( و پرسشنامه انگیزش شغلی سهرابی )1980شغلی هکمن و الدهام )های ها از پرسشنامه ویژگیداده

 =46/0rو   =000/0pهای شغلی، سه بعد تنوع مهارت )های پژوهش نشان داد از میان پنج بعد مدل ویژگیاست. یافته

( رابطه معناداری با انگیزش شغلی دارند. r= -25/0و  =003/0p( و بازخورد )r= 25/0و    =003/0p(، اهمیت شغل )

 یبرا یسازمان ها فضا و بستر یمنابع انسان یها یاستراتژ نیدر تدوبر اساس یافته های پژوهش پیشنهاد می شود 

عمل کارکنان توسعه،  یاستقلال و آزاد نیکنند که به واسطه ا جادیا شانیها تیمسئول یفایاستقلال کارکنان جهت ا

 .ابدی یم شیشان افزا یشغل تیو رضا یسازمان یریادگی تعهد، ،ینوآور

 ، آموزش عالیکلمات کلیدی: ویژگی های شغل، انگیزش شغلی، دانشگاه
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 مقدمه

امروزه پژوهشگران بر این باورند سازمان ها برای به دست آوردن مزیت های رقابتی نیاز به سرمایه گذاری بر روی منابع 

(. در واقع، کارکنان به عنوان سرمایه های انسانی با برخورداری از دانش، 2019و همکاران،  1انسانی خود دارند )ما

 2مهارت و توانایی هایشان به بهره وری بیشتر سازمان و در نهایت به رشد و توسعه اقتصادی جامعه کمک می کنند )ماسا

دانشگاهیان و پژوهشگران برای کشف عواملی (. به همین سازمان های مدرن به دنبال راهکارهای از 2019و همکاران، 

و همکاران،  3هستند که مشارکت و همکنشی کارکنان را برای تحقق اهداف و وظایف سازمانی شان بهبود بخشد )جنا

های بسیاری (. در این اثنا، انگیزش از موضوعات و مفاهیم اساسی در مدیریت سرمایه انسانی بوده و آثار و نوشته2018

ها هم از نظر تئوریک و هم از نظر تجربی، فنون نگیزش از سوی دانشمندان مختلف مطرح شده که در آندر خصوص ا

انگیزشی مورد استفاده توسط مدیران برای بهبود عملکرد افراد مورد بحث و بررسی قرار گرفته است. نظریه پردازان 

آوری، ها به سوی فنوجود حرکت سریع سازمان دانند و باکلید موفقیت سازمانی را مدیریت مؤثر نیروی انسانی می

نقش انسان به عنوان عامل حیاتی و استراتژیک سازمان بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته است. از این رو جلب 

مند کردن بیشتر آنان به شغل مورد تصدی و در نتیجه برآورده شدن اهداف سازمانی از اهمیت رضایت کارکنان و علاقه

شود، (. مفهوم انگیزش و شناخت عواملی که موجب انگیزش انسان می1394ردار است )تابلی و تقی زاده، خاصی برخو

طلبد. با وجود ای را میهای روانشناسی و مدیریت امروز است و کار عملی و پژوهشی گستردهترین بخشیکی از پیچیده

ست و انگیزش برای کار، ذهن متخصصان را در سطح آوری، مسائل انسانی، بزرگترین گرفتاری عصر امروز اپیشرفت فن

 (. 1394وسیعی به خود مشغول داشته است )عباسی رزگله و میرزایی راد، 

یافتن به انگیزش از دیدگاه میرکمالی وجود یا ایجاد حالت برانگیختگی در فرد است که برای تأمین نیازهایش یا دست

دهد. از جنبه مدیریتی، انگیزش یعنی ایجاد میل، ستمر از خود نشان میشده و میک هدف معین، رفتاری هدفمند، هدایت

اشتیاق و علاقه به انجام کار و سبب تشویق و جلب رضایت و خشنودی کارکنان از طریق ارضای نیازهای منطقی مادی، 

د عوامل انگیزشی را (. برای رسیدن به اهداف سازمانی بای124: 1393باشد )میرکمالی، ها شدن میاجتماعی و روانی آن

های فردی با هم ها به دلیل اختلافدر کارکنان شناسایی و تأمین نمود و این کار دشواری است؛ چرا که انگیزه انسان

های شخصیتی افراد شناخته شود. در واقع سیستم انگیزشی متفاوت بوده و قبل از هر گونه اقدام انگیزشی باید ویژگی

ماندگی تلقی گردیده که غفلت از آن موجب هدر رفتن منابع سازمانی تأثیرگذار در موفقیت و عقبترین عامل شغلی مهم

ها به تلاش کارکنان وابسته است درصد عامل موفقیت سازمان 20دهنده آن است که تنها گردد. نتایج یک مطالعه نشانمی
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انگیزه  های امروزی را با چالش نیروهای کمگردد. همین موضوع سازماندرصد آن به انگیزش پرسنل آن برمی 80و 

 (. 1393فر و همکاران، مواجه نموده است )صادقی

هی پائین و فراهم نبودن عوامل انگیزش شغلی و عدم ارضای نیازهای کارکنان در سازمان به صورت بازدهی کم، سودد

ن است. درواقع اگر اتنگی با میزان رضایت آناشود، زیرا کارکرد کارکنان در رابطه تنگگر میهای تحقق نیافته جلوههدف

ر خواهد بود. یک شغل بتواند شرایطی را برای فرد فراهم سازد که نیازهای وی ارضاء شود، در بازدهی او بسیار مؤث

باشد جه فراوان میها قائلند درخور توبدین جهت ارزیابی نیازهای افراد در سازمان و اولویتی که برای هر کدام از آن

ه سلامت تواند تهدیدکنندتوان گفت که وجود تنش و عدم انگیزش شغلی کارکنان می(. در حقیقت می1395عاطفی، )

د انگیزش جسمی و روانی و کیفیت زندگی و مانع دستیابی به اهداف توسعه فردی و اجتماعی باشد. فقدان یا کمبو

درنهایت  وکیفیت کار، کاهش کارایی و اثربخشی  تواند موجب کاهش میزان حضور در محل کار و کمیت وکارکنان می

ان افزایش وری در سازمان گردد. در نتیجه سطح تولید کاهش یافته و سطوح نارضایتی کارکنان از سازمکاهش بهره

 (. 1395گردد )عمویی، یابد و درنهایت منجر به نارضایتی مشتریان و نابودی سازمان میمی

ها دارای مزایای مختلفی مانند نوآوری، کسب رضایت مشتریان، مزیت رقابتی سازماناز طرف دیگر، انگیزش شغلی در 

ای است که برای تحقق اهداف و پیشرفت سازمان باشد. نیروی انسانی و رضایت شغلی همان حلقه گمشدهو غیره می

ن و یا سرازیرشدن سازمان دل و باانگیزه هستند که موجب کامیابی سازماباشد. درواقع کارکنان یکلازم و ضروری می

شود سازمان در ترین فاکتورهایی است که باعث می(. بنابراین انگیزش از مهم1395شوند )عاطفی، به سوی شکست می

مزیت رقابتی قرار بگیرد و زمینه دستیابی به اهداف سازمانی و ماندگاری کارکنان در فرآیند شغلی خود و همچنین تمرکز 

(. محققان زیادی در داخل و خارج از کشور در زمینه انگیزش شغلی 2009، 1)ال آرفو و تراونه بهتر کاری فراهم گردد

، 2اند و ارتباط مستقیم بین سطوح بالای انگیزش شغلی را با بهبود عملکرد سازمانی )ممن و جناکارکنان مطالعه کرده

 4(، خلاقیت در کار )مون2015، 3؛ چی هو3941؛ مرادی و همکاران، 1394(، رفتار شهروندی سازمانی )جابرزاده، 2017

؛ 1392(؛ زندآذر و همکاران، 2016و همکاران ) 6؛ ژائو2016، 5(، رضایت شغلی )کیلدسن و هانسن2017و همکاران، 

(، تعهد سازمانی )خوشنویس و 2009، 7(، عملکرد شغلی بهتر )لایسینک و استاین1392احمدزاده قصاب و همکاران، 

ای )فروتنی و همکاران، (، ارتقاء رفتار خودتوسعه1394ارتقاء کارایی کارکنان )کشکولی و همکاران،  (،2016طهماسبی، 

(، یادگیری 1395؛ حمیدی بیناباج و اعراب شیبانی، 1391وری کارکنان )اعتباریان و همکاران، (، ارتقاء بهره1393

 اند.( تائید کرده1396منش، سازمانی و توانمندسازی روانشناختی )خراسانی و زمانی
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( و به این دلیل 2017از آنجائیکه انگیزش شغلی، یک پدیده مهم در کسب و کار در سراسر جهان است )ممن و جنا، 

وری کارکنان عامل اصلی موفقیت یک کسب و کار است، دانستن اینکه چه عواملی در انگیزه، تعهد و ماندگاری که بهره

ها در (. یکی از مسائل چالشی که سازمان2018و همکاران،  1باشد )ساتیکونهم میکارکنان در سازمان تأثیرگذارند، م

ها است که سالانه هزینه ایران با آن دست به گریبانند، مسئله تعهد سازمانی کارکنان و همچنین مسائل انگیزشی آن

های انسانی و رمایهنمایند که تحت عنوان سهنگفتی را صرف جذب، استخدام و حتی آموزش کارکنان متخصص می

های (. همچنین با توجه به اطلاعاتی که از رسانه1388گردند )زاهدی و همکاران، ترین سرمایه سازمان تلقی میاساسی

 8ساعت رسمی و  44ساعت است ) 52ها شود در کشور ما که حدود ساعت کار هفتگی سازمانجمعی دریافت می

نه ترین حالت ساعت کار مفید در ایران روزانه حدود دو ساعت است که بر ساعت اضافه کار(، که در عمل در خوشبینا

. حتی ادعا شده که متوسط کار مفید کارکنان دولت، یک ساعت و کارکنان 2نمی رسد 11این اساس در طول هفته به 

روزانه  میلیون ساعت وقت تلف شده 23صنعت، حداکثر دو ساعت است. در آمار دیگری از کشور ادعا شده است که 

آورد. با های زیادی به همراه میها هزینهمیلیون کارمند دولت در ایران وجود دارد. این موضوع برای سازمان 2برای 

های مسئولیتی در قبال شغل خود و عدم انگیزش شغلی یکی از بارزترین وضعیتتوجه به این اطلاعات، عدم کار مؤثر، بی

 (. 1395طالقانی و داوودی، شود )کاری در کشور ایران محسوب می

های لازم جهت ارتقاء انگیزش کارکنان اقدام نماید مشیها و خطبایست نسبت به اتخاذ سیاستلذا هر سازمانی می

(. یکی از این سیاست ها و از جمله عوامل اثرگذار بر انگیزش شغلی، طراحی شغل نام دارد. اساس تفکر 1395)عاطفی، 

های فرد و محیط گردد که خود شغل، شرایط ارائه، محتویات و رابطه آن با ویژگیبرمیطراحی شغل به این نگرش 

بودن و خستگی روحیه مربوط به عدم ها، کم علاقهکاریتواند در انگیزش کارکنان مؤثر باشد. دلیل برخی از کممی

باشد. طراحی کم محتوایی می سازگاری شغل با روحیه و نیازهای کارکنان و همچنین داشتن حالتی تکراری، ساده و

پردازد )میرکمالی، شغل به یک معنی به ساختاردهی شغل برای افزایش کارایی سازمان و افزایش رضایت شغلی افراد می

کننده مطالعات فراوانی در این زمینه است که همگی این نظر را ها در حوزه طراحی شغل بیان(. تاریخچه پژوهش1392

سنجی گرفته تا رویکردهای معاصر احی شغل پیامدهای معناداری به همراه دارد. از مطالعات زمانکنند که طرتأئید می

انگیزشی همگی گویای این هستند که طراحی شغل پیامدهای نگرشی، رفتاری، شناختی و سازمانی دارد )دایردورف و 

های ها، نحوه انجام کار، ارتباطسئولیت(. طراحی شغل، فرآیند تعیین و بازسازی وظایف، اختیارات، م2013، 3مورگسون

های شاغل، هم های شغل با استعدادها و توانای که با سازگار شدن ویژگیشغلی و شرایط محیط کار است به گونه

(. اینکه تا چه حد مشاغل به خوبی طراحی شده باشند، 1392نیازهای فرد و هم اهداف سازمان تأمین شود )میرکمالی، 

ی در موفقیت و بقای سازمان ایفا خواهند کرد. مشاغلی که به خوبی طراحی شده باشند، در جذب و نقش بسیار مهم
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حفظ یک نیروی کار با انگیزش که قادر به تولید کالا و خدمات با کیفیت باشد، نقش بسزایی خواهند داشت. از طرف 

غیبت، شکایت، تخریب، استعفا، ترک دیگر، مشاغلی که به خوبی طراحی نشده باشند ممکن است به کارایی کمتر، 

 (.1395خدمت و سایر مشکلات منتهی شوند )طالقانی و داوودی، 

تواند بر نتایج مختلف کاری از قبیل کیفیت کاری، رضایت شغلی، های شغلی میدهد که ویژگیطراحی شغل نشان می

های شغلی در طراحی توجه به ویژگی(. در حقیقت، 2015، 1غیبت از کار و گردش کاری تأثیرگذار باشد )پی و لی

های ارگونومی به منظور بهبود شرایط فیزیکی کار و نتایج حاصل از مشاغل به عنوان ابزاری مفید جهت توسعه برنامه

ها دارد )اقبالی، ها و کارکنان آنهای ناشی از کار، فواید بسیاری برای سازمانآن یعنی افزایش انگیزه و کاهش آسیب

های شغلی هکمن و های انجام شده، بر اساس مدل ویژگینی نظری طراحی شغل در بسیاری از پژوهش(. مبا1394

ترین عوامل ایجاد انگیزش شغلی شامل تنوع مهارت، هویت باشد. از دیدگاه هکمن و اولدهام، مهم( می1975اولدهام )

موارد زمینه انگیزش شغلی کارکنان را فرهم  ها، وجود اینشغل، اهمیت شغل، استقلال و بازخورد شغل است. به زعم آن

کرده و بدین ترتیب کارکنان را به تلاش بیشتر در مسیر اهداف شغلی و عرضه خدمات بهتر و خلاقیت بیشتر ترغیب 

 (.1395؛ به نقل از خیراندیش و جمشیدی، 1971خواهد کرد )هکمن، 

ا و های که کارمند بتواند از مهارتههای متفاوت، به گونتنوع مهارت: میزان نیاز شغل به فعالیت •

 استعدادهای متفاوت استفاده کند؛

 ماهیت شغل: میزان الزام شغل به تکمیل کار کامل یا بخش قابل تشخیصی از کار است؛ •

 اهمیت و معنای شغل: میزان تأثیر اساسی شغل بر زندگی یا کار مردم دیگر است؛ •

زی کار و ریآزادی، استقلال و اختیار شایان توجهی در برنامهاستقلال: میزانی که شغل کارمند برای وی  •

 آورد؛های اجرای آن فراهم میتعیین رویه

ه بازخورد: به میزان کسب اطلاعات مستقیم و روشن فرد شاغل درباره اثربخشی عملکرد او در نتیج •

 (. 2015شود )پی و لی، های شغلی گفته میاجرای فعالیت

نبع کلیدی در مؤسسات آموزش عالی هستند که نقش مهمی در دستیابی به اهداف سازمان کارکنان دانشگاهی یک م

کند. دارند. علاوه بر این، عملکرد کارکنان دانشگاهی تا حدود زیادی میزان یادگیری و موفقیت دانشجویان را تعیین می

یجه کیفیت مؤسسات آموزش عالی بسیار بنابراین، انگیزش و رضایت کارکنان، برای عملکرد مطلوب دانشگاهیان و در نت

 (.2011و همکاران،  2باشد )لوردز ماچادومهم می

                                                           
1 Pee, L. G., & Lee, J. 
2de Lourdes Machado  
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، رابطه مستقیم "های آموزشیهای شغلی و انگیزش در محیطبررسی رابطه ویژگی"( با عنوان 1389در تحقیق حبیبی )

ید و رابطه مستقیم اهمیت کار و های شغلی تنوع مهارت، ماهیت کار، آزادی عمل و بازخورد با انگیزش تأئبین ویژگی

انجام شد. جامعه  "های شغلی بر کامیابی در کاربررسی تأثیر مدل ویژگی"شود. تحقیق دیگری با عنوان انگیزش رد می

نفر از آنان به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. برای سنجش  269باشد که آماری این پژوهش، کارکنان بانک رفاه می

 24( و برای سنجش کامیابی در کار از مقیاس 1980سؤالی هکمن و اولدهام ) 10لی از مقیاس های شغمدل ویژگی

های این پژوهش نشان داده است که از میان پنج بعد مدل ( استفاده شده است. یافته2011) 1سؤالی پوراس و همکارانش

ار تأثیر مثبت و معناداری دارند )ایمانی و های شغلی، سه بعد اهمیت وظیفه، استقلال و بازخورد بر کامیابی در کویژگی

بررسی رابطه جو سازمانی و ماهیت شغل با "( با عنوان 1394های پژوهش رفیعی و همکاران )(. یافته1394همکاران، 

حاکی از این است که بین ماهیت شغل و انگیزش شغلی رابطه  "های شهر اصفهانانگیزش شغلی کارکنان بیمارستان

های شهر اصفهان در سال اری وجود دارد. جامعه مورد مطالعه این تحقیق، شامل تمامی کارکنان بیمارستانمثبت و معناد

ها از پرسشنامه آوری دادهاند. برای جمعنفر از آنان به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شده 170باشد که تعداد می 94-1393

 للند استفاده شده است.سنجش تشخیص شغل بیکر و پرسشنامه انگیزش شغلی مک

 "ان کمیته امدادهای شغل و انگیزش شغلی در میان کارکنبررسی رابطه بین ویژگی"( تحقیقی را با عنوان 1394اقبالی ) 

همیت شغل و درک دهد که در میان کارکنان کمیته امداد وجود بازخورد، احساس اانجام داد. نتایج این تحقیق نشان می

ارزیابی مشاغل "ن ( با عنوا1396رسانی افزایش دهد. نتایج تحقیق ثابتی )نگیزش آنان را در خدمتتواند اهویت شغلی می

، نشان "غلیشعب بانک کشاورزی از منظر استانداردهای طراحی شغل اولدهام و هکمن و بررسی رابطه آن با انگیزش ش

ن رابطه ی با انگیزش شغلی کارکنان آدهد که رعایت استانداردهای طراحی شغل در طراحی مشاغل بانک کشاورزمی

ونه آماری نیز، مستقیم و تأثیر قابل توجهی دارد. جامعه آماری این تحقیق، شعب بانک کشاورزی در استان سمنان و نم

ت شغلی ها از پرسشنامه استاندارد رضایآوری دادهباشد. برای جمعشعب بانک کشاورزی در شهرستان شاهرود می

ستراتژیک اعوامل "گیری شده است. ( در کنار انجام مصاحبه حضوری با کارمندان منتخب بهره1980اولدهام و هکمن )

ی این مطالعه باشد. جامعه آمار( می1395، عنوان تحقیق جوانی )"مؤثر بر انگیزش شغلی قضات دادگستری استان قزوین

اخته بوده است. سها پرسشنامه محقق آوری دادهنفر و ابزار جمع 176شامل کلیه قضات دادگستری استان قزوین به تعداد 

ردانی و پاداش، ، قد%16، حقوق و دستمزد، %20ها نشان داد که میزان تأثیرپذیری انگیزش شغلی از ماهیت شغل، بررسی

 باشد. می %17و استقلال کاری،  %25، حمایت سازمان از قضات، 8%

 "های مؤثر بر انگیزش شغلی کارکنان بانک مسکن استان سمنانفهبندی مؤلشناسایی و اولویت"تحقیق دیگری با عنوان 

باشد. نفر می 30انجام شده است که جامعه آماری آن بانک مسکن استان سمنان و حجم نمونه آن  FAHPبا تکنیک 

که  های مؤثر بر انگیزش شغلی به این صورت استنتایج به دست آمده حاکی از آن است که ترتیب نهایی اهمیت مؤلفه

                                                           
1 Porath, C., Spreitzer, G., Gibson, C. & Grannet, F.G. 



 پیش یار و همکاران                     

  

 

119 
 

باشد که ترین شاخص از نظر مدیران بانک مسکن میساختاری با اختلاف وزنی فاحش به عنوان مهم-شاخص مدیریتی

-نگرشی به ترتیب در اولویت-انگیزشی و روانی-رفاهی، فردی-های امکاناتیگیرد و شاخصدر اولویت نخست قرار می

نگرشی، -انگیزشی و روانی-رفاهی، فردی-ساختاری، امکاناتی-گیرند. با توجه به معیارهای مدیریتیهای بعدی قرار می

به ترتیب زیرمعیار رعایت عدالت سازمانی و عدم تبعیض، زیرمعیار حقوق و مزایای بالا، زیرمعیار نیاز فرد به کسب 

موفقیت، پیشرفت و تعلق به سازمان و زیرمعیار وجود احساس مالکیت و بهداشت روانی در محیط کار در اولویت 

 (.1395نخست قرار دارند )عمویی، 

های شغلی برای رضایت شغلی در بین مدیران بازارهای مدل ویژگی"( پژوهشی با عنوان 2014و همکاران ) 1سایوکرینا

های شغلی به ایجاد رضایت شغلی در بین های پژوهش نشان داد پنج بعد مدل ویژگیانجام دادند که یافته "فست فود

شده، تعهد کارمند و بررسی اثرات اهمیت شغلی ادراک"نتایج تحقیقی با عنوان  کند.فود کمک میمدیران بازار فست 

ای و تعهد عاطفی، بر دهد که اهمیت شغل، درگیری شغلی حرفه، نشان می"درگیری شغلی  بر انگیزش خدمات عمومی

( تحقیقی با 2016ائو و همکاران )ژ (.2015و همکاران،  2گذارد )کیمتمامی سطوح انگیزشی خدمات عمومی اثر می

انجام دادند. این مطالعه انگیزش درونی برای مشاغل  "های شغلی در رضایت از کار و زندگینقش ویژگی"عنوان 

های شغل در رضایت شغلی، استرس شغلی و رضایت از زندگی را مورد بررسی قرار نوازی و اثرات ویژگیمهمان

کردند، به دست آمده است. هتل پرطرفدار در چین کار می 6کارمند که در  401رسنجی از های نظها از پاسخدهد. دادهمی

دهد که استقلال، هویت کار و اهمیت کار منجر به کاهش استرس شغلی؛ بازخوررد، منجر به نتایج این مطالعه نشان می

آور اینکه تنوع مهارت، به تشود. شگفافزایش رضایت شغلی و اهمیت کار، منجر به افزایش رضایت از زندگی می

طوری منفی با رضایت شغلی و به طور مثبتی با استرس شغلی مرتبط بود. نمره بالقوه انگیزشی مرکب، با رضایت شغلی 

 رابطه مثبت، اما با استرس شغلی رابطه منفی داشت. 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 De Spiegelaere 
2 Kim, T. 
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 مدل مفهومی تحقیق

 با توجه به مبانی نظری تحقیق، مدل مفهومی به شکل زیر تدوین شده است. 

                                 

 

 سؤالات پژوهش

 سؤال  اصلی

 کارکنان دانشگاه تربیت مدرس رابطه وجود دارد؟های شغل و انگیزش شغلی آیا بین ویژگی

 سؤالات فرعی 

 چگونه است؟مدرس  تیدانشگاه تربهای شغلی کارکنان . وضعیت ویژگی1

 . وضعیت انگیزش شغلی کارکنان دانشگاه تربیت مدرس چگونه است؟2

 مدرس چگونه است؟های شغل با انگیزش شغلی کارکنان دانشگاه تربیت رابطه هر یک از ابعاد ویژگی .3

 های شغل قابلیت تبیین انگیزش شغلی کارکنان دانشگاه تربیت مدرس را دارد؟. آیا ویژگی4

 روش پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی و از لحاظ گردآوری داده ها از نوع تحقیقات همبستگی است. 

در دانشگاه تربیت مدرس  98-1397می باشد که در سال  مرد و زنیجامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان 

شرایط فیزیکی

نیاز به قدرت

حقوق و 
دستمزد

استقلال

نیاز به رشد و 
پیشرفت

هویت شغلی
به نیاز 

پیوندجویی

نحوه  
سرپرستی

 تنوع مهارت

 ماهیت شغل

 اهمیت شغل

 استقلال

 بازخورد

 ویژگی های شغل انگیزش شغلی کارکنان
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باشند. برای انتخاب نفر زن می 74نفر از آنان مرد و  59نفر است که  133مشغول به کار بودند. تعداد کل جامعه آماری 

 . =133Nتعداد نمونه آماری به دلیل حجم کم جامعه از روش تمام شماری استفاده شده است؛ 

 : داده های مورد نیاز در این پژوهش از طریق دو پرسشنامه به شرح زیر جمع آوری شده است: داده هاابزار جمع آوری 

های شغلی که توسط هکمن و های شغلی از پرسشنامه ویژگیبرای سنجش ویژگیهای شغلی: الف( پرسشنامه ویژگی

از طیف لیکرت است. این پرسشنامه ابعاد  ایگزینهسؤال پنج 15( ساخته شده است استفاده شد که دارای 1980الدهام )

گذاری دهد. ارزشهویت شغل، اهمیت شغل، تنوع مهارت، استقلال عمل و بازخورد را مورد سنجش و بررسی قرار می

باشد. اعتبار و پایایی این مقیاس در تحقیقات داخلی مورد می 5تا  1سؤالات به ترتیب از خیلی کم تا خیلی زیاد، نمرات 

به  57/0تایید قرار گرفته است. در پژوهش حاضر، پایایی مقیاس هکمن و الدهام با روش آلفای کرونباخ ،  بررسی و

 دهد.دست آمده است که پایایی متوسطی را نشان می

گویه دارد و هشت  40توسط سهرابی ساخته شده است. این پرسشنامه  1392در سال ب( پرسشنامه انگیزش شغلی: 

: هویت شغلی، نیاز به پیوندجویی، نحوه سرپرستی، نیاز به رشد و پیشرفت، استقلال، حقوق و مقیاس که شاملخرده

-باشد. مقیاس این پرسشنامه لیکرت است و بدین صورت نمرهدستمزد، شرایط فیزیکی محیط کار و نیاز به قدرت می

گیرند. ضریب آلفای ( امتیاز می5( و خیلی زیاد)4(، زیاد)3(، متوسط)2(، کم)1شود که گزینه خیلی کم)گذاری می

 به دست آمد. 89/0کرونباخ برای پرسشنامه انگیزش شغلی، 

گیری است، از لحاظ محتوا تلاش شده ارتباط آزمون با خصیصه مورد اندازه برای تعیین روایی پرسشنامه ها که هدف آن

م و نامشخص پرهیز شود. همچنین نظر و ها با توجه به مبانی نظری تحقیق باشد و از سوالات مبهاست تا پرسشنامه

 تأئید استاد محترم نیز به این امر کمک کرده است. 

ابتدا به بررسی چگونگی توزیع آماری از نظر متغیرهایی چون جنسیت، سن و وضعیت تحصیلی جمعیت نمونه آماری 

گونه که در شده است. همانارائه  1پردازیم. اطلاعات جمعیت شناختی اعضای نمونه پژوهش در جدول پژوهش می

اند. همچنین درصد تشکیل داده 6/55شود، بیشترین افراد مطالعه شده این پژوهش را گروه زنان با مشاهده می 1جدول 

اند و از نظر تحصیلات، گروه درصد به خود اختصاص داده 1/54سال، بیشترین فراوانی را با  35تر از گروه سنی بیش

دهندگان دارای سابقه درصد پاسخ 40درصد دارند، همچنین بیش از  4/41یشترین فراوانی را با فوق لیسانس و دکتری ب

 سال هستند. 15تر از بیش
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 شناختی پژوهش. اطلاعات جمعیت1جدول 

 سن جنسیت        

            سال 35بیش از         سال 35تا  31          سال 30تا  26       سال 25تا  20مرد                   زن         

44.4%           55.6%              3%                 5/16%                  6/25%                 1/54%                      

 تحصیلات

 لیسانس                                    فوق لیسانس و بالاتر               دیپلم                                          فوق دیپلم                              

 درصد 4/41درصد                                          8/39درصد                                    8/12درصد                                     6  

 سابقه کاری

 سال 15تر از سال                             بیش 15تا  11سال                                            10تا  6                          سال    5تر از کم 

         8/21                                    8/21                                                8/21                                          6/40                                     

 

های شغلی کارکنان در دانشگاه تربیت مدرس چگونه است؟. وضعیت ویژگی1  

ای تک نمونه tاز آزمون  های شغل کارکنان دانشگاه تربیت مدرسهای ویژگیبه منظور بررسی وضعیت هر یک از مؤلفه

های ( ارائه گردیده است. با توجه به نتایج بدست آمده، وضعیت مولفه2که نتایج آن در جدول ) استفاده شده است

های های شغلی تفاوت معناداری با میانگین فرضی پژوهش ندارد و این نتایج گویای این است که وضعیت مولفهویژگی

نوع مهارت که در حد بالاتر از متوسط قرار دارد. های شغلی در حد بالاتر از متوسط قرار ندارد، به غیر از مولفه تویژگی

های یژگیباشد. در حالت کلی، وتر میمولفه بازخورد نیز تفاوت معناداری با میانگین فرضی پژوهش دارد، ولی از آن کم

 ندارد.شغلی کارکنان در دانشگاه تربیت مدرس معنادار نبوده و درنتیجه ویژگی های شغلی در حد بالاتر از متوسط قرار 

 (*3 =های شغلی کارکنان در دانشگاه تربیت مدرس )میانگین فرضی پژوهش (: تعیین وضعیت ویژگی2) جدول

هاشاخص  

هامولفه  
هاتفاوت میانگین مقدارt انحراف استاندارد میانگین  

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

188/3 تنوع مهارت  552/0  923/3  188/0  132 000/0  

شغل ماهیت  05/3  553/0  046/1  05/0  132 29/0  

005/3 اهمیت شغل  634/0  091/0  005/0  132 93/0  

977/2 استقلال  53/0  49/0-  225/0-  132 625/0  

771/2 بازخورد  64/0  109/4-  228/0-  132 000/0  

های شغلیویژگی  99/2  361/0  048/0-  0015/0-  132 96/0  

تا  1توجه به دامنه نمره گذاری سوالات )توضیح: لازم به ذکر است که در این بررسی با  ∗

در نظر گرفته  3( و محاسبه نمره کلی این بعد بر حسب این دامنه، میانگین فرضی پژوهش 5

 شده است.
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 چگونه است؟دانشگاه تربیت مدرس وضعیت انگیزش شغلی کارکنان  -2

ای استفاده تک نمونهدانشگاه تربیت مدرس، از آزمون تی های انگیزش شغلی کارکنان وضعیت مؤلفهبه منظور بررسی 

های انگیزش ( ارائه گردیده است. با توجه به نتایج بدست آمده، وضعیت مؤلفه3شده است؛ که نتایج آن در جدول )

دستمزد  های حقوق وباشد. همچنین مؤلفهشغلی، )به جز مؤلفه استقلال که در حد متوسط قرار دارد( بالاتر از متوسط می

دانشگاه تربیت مدرس بالاتر از کارکنان تر از متوسط قرار دارد. در حالت کلی، وضعیت انگیزش و نحوه سرپرستی پائین

 باشد.حد متوسط و معنادار می

 (3( تعیین وضعیت انگیزش شغلی کارکنان)میانگین فرضی پژوهش 3جدول )

هاشاخص  

هامولفه  
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
tمقدار 

تفاوت 

هامیانگین  
 سطح معناداری درجه آزادی

165/3 هویت شغلی  521/0  658/3  165/0  132 000/0  

358/3 نیاز به پیوندجویی  498/0  295/8  358/0  132 000/0  

534/2 نحوه سرپرستی  734/0  531/7-  466/0-  132 000/0  

715/3 نیاز به رشد و پیشرفت  56/0  729/14  715/0  132 000/0  

877/2 استقلال  778/0  821/1-  123/0-  132 071/0  

423/3 نیاز به قدرت  673/0  257/7  423/0  132 000/0  

135/3 شرایط فیزیکی محیط کار  786/0  986/1  135/0  132 049/0  

052/2 حقوق و دستمزد  862/0  668/12-  947/0-  132 000/0  

028/0 132 0.0833 2.222 0.432 3.08 انگیزش شغلی کارکنان  

( و محاسبه نمره کلی این بعد 5تا  1لازم به ذکر است که در این بررسی با توجه به دامنه نمره گذاری سوالات )توضیح: 

 در نظر گرفته شده است. 3بر حسب این دامنه، میانگین فرضی پژوهش 

 رابطه وجود دارد؟دانشگاه تربیت مدرس های شغل و انگیزش شغلی کارکنان  آیا بین ویژگی -3

نشان داده شده است. اطلاعات در جدول  4های شغلی و انگیزش شغلی در جدول همبستگی میان مدل ویژگیضریب 

(، اهمیت شغل  =46/0rو   =000/0pهای شغلی، سه بعد تنوع مهارت )دهد از میان پنج بعد مدل ویژگینشان می 4

(003/0p=    25/0و =r( و بازخورد )003/0p=  25/0و- =rرابطه معنادا ) ری با انگیزش شغلی دارند که تنوع مهارت

کننده این باشد. همچنین نتایج تحلیل همبستگی بیانو اهمیت شغل دارای رابطه مثبت و بازخورد دارای رابطه منفی می

 مطلب است که رابطه هویت شغل و استقلال با انگیزش شغلی معنادار نیست. 
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 های شغلی و انگیزش شغلیگی. نتایج آزمون همبستگی ابعاد مدل ویژ4جدول 

 سطح                               همبستگی                                  بین             متغییرهای پیش 

 نتیجه                      خطا                معناداری      )پیرسون(                                                                       

 

 رابطه معناداری ندارد                 342/0               01/0                  083/0                                 ماهیت شغل               

 رابطه معناداری دارد                 003/0               01/0                  255/0                                اهمیت شغل                 

 رابطه معناداری ندارد                 176/0               01/0                -118/0                                      استقلال               

 رابطه معناداری دارد                 003/0               01/0                -254/0                                    بازخورد شغلی         

 دارد رابطه معناداری                  000/0               01/0                 465/0                                      تنوع مهارت           

 رابطه معناداری ندارد                   129/0              01/0               0/ 132                                   های شغل     ویژگی

 درصد 99** همبستگی معنادار در سطح اعتماد 

 را دارد؟دانشگاه تربیت مدرس های شغلی قابلیت تبیین انگیزش شغلی کارکنان . آیا ویژگی4

 79/0pترتیب کند )به آمده از تحلیل رگرسیون، اثر معنادار ماهیت و استقلال بر انگیزش شغلی را رد مینتایج به دست

(. همچنین بر اساس نتایج تحلیل رگرسیون، اثر مثبت و معنادار تنوع شغل و اهمیت شغل بر انگیزش > 43/0pو   >

های تحلیل رگرسیون، بازخورد (. علاوه بر این، بر اساس یافته< 004/0pو   < 000/0pترتیب هشود )بشغلی رد نمی

ها، هر چه اهمیت کننده منفی و معناداری برای انگیزش شغلی است. بر اساس این یافتهبینی( پیش < 013/0pشغلی )

 خواهد شد.  ترشغل و استقلال، افزایش و بازخورد، کاهش یابد انگیزش شغلی آنان بیش
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 های شغلی بر انگیزش شغلیهای مدل ویژگی. ضریب اثر استاندارد مؤلفه5جدول 

                                عناداری      (                               عدد م βنام متغیر                             ضریب اثر استانداردشده )

 ثر مثبت و معناداری داردا                            000/0                                      415/0                    تنوع مهارت       

 اثر معناداری ندارد                              79/0                                     -023/0ماهیت شغل                         

 ثر مثبت و معناداری داردا                            004/0                                        25/0شغل                          اهمیت

 ری ندارداثر معنادا                               43/0                                      -07/0استقلال                              

 اثر منفی و معناداری دارد                             013/0                                      -22/0بازخورد                              

 ثر معناداری نداردا                          132/0                                    129/0های شغل                    ویژگی

 *05/0P<  

 گیریبحث و نتیجه

پنج بعد  انی)از منتایج این پژوهش نشان داد که بین ماهیت شغل و انگیزش شغلی، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد 

های حبیبی پژوهشهای این یافته ها با یافتهشغل و بازخورد(.  تیدر سه بعد تنوع مهارت، اهم ،یشغل یها یژگیمدل و

( که رابطه مثبت و معنادار بین ماهیت شغل و 1395( و جوانی )1394(، اقبالی )1394(، رفیعی و همکاران )1389)

کنند همخوانی دارد. بر اساس الگوی ویژگی های شغلی هکمن و الدهام، پنج عامل شغلی انگیزش شغلی را تأئید می

ارت و بازخورد( در صورتی که با حالت های اصلی روانشناختی همراه گردد، )هویت کار، اهمیت کار، استقلال، تنوع مه

؛ 1374نتایجی مانند انگیزه درونی بالا در رابطه با کار، کیفیت بسیار بالای عملکرد را به دنبال خواهد داشت )رابینز، 

 یشغل زشیو انگ یشغل یها یژگیو ریدهد تاث یآزمون هکمن و الدهام نشان م یاجرا جیپژوهش نتا نیدر ا(. 342ص

رابطه با استقلال  نیدارند اما ا یشغل زشیبا انگ یمثبت و معنادار ریشغل و بازخورد تاث تیدر سه بعد تنوع مهارت، اهم

( همخوانی دارد. اما در پژوهشی که توسط 1392که با نتایج پژوهش احمدزاده قصاب و همکاران ) ستیمعنادار ن یشغل

صورت گرفت، نمره تنوع مهارت پایین تر بود، که با نتایج این پژوهش همخوانی ندارد.  (1384خالصی و همکاران )

نمره پایین تر استقلال شغلی دال بر این مسئله می باشد که سرپرستان و مدیران در فرایند تصمیم گیری کارکنان را 

( و خالصی 1377یج پژوهش مجیدی )مشارکت نداده و بدون توجه به نظرات آن ها تصمیم را اتخاذ می کنند که با نتا

( که معتقدند در زمینه شغل کارشناسی و کارمندی مسئله استقلال شغلی در سطوح پایین تر قرار دارد 1384و همکاران )

( که بالاترین نمره پژوهش متعلق به بعد آزادی 2001) 1همخوانی دارد. این در حالی است که با نتایج پژوهش لاورنسی

هم راستایی ندارد. دلیل این عدم استقلال در غالب سازمان های دولتی کشور، ساختارهای سلسله  عمل در کار بود

                                                           
1 Lawrence, R. M. 
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مراتبی از بالا به پایین به همراه بوروکراسی های بیش از حد بسته، که بیشتر فعالیت های مشاغل برنامه ریزی شده و از 

کارکنان در بلند مدت خواهد شد. در تعریف پیش تعیین شده می باشد که به خودی خود عاملی برای بی انگیزگی 

استقلال شغلی تعداد زیادی از پژوهش ها به آزادی عمل کارکنان اشاره می کنند و مهمترین جنبه از طراحی شغل را در 

 (.2008، 1بر می گیرد )کیم و استونر

( به این نتیجه دست یافتند که انگیزش بالاتر شغلی، رضایت و بهره وری کارکنان را افزایش 2004) 2گارگ و راستوگی

می دهد و در نتیجه عملکرد شغلی شان را بهبود می بخشد. در پژوهش حاضر، وضعیت مولفه های انگیزش شغلی، )به 

. همچنین مولفه های حقوق و دستمزد و نحوه جز مولفه استقلال که در حد متوسط قرار دارد( بالاتر از متوسط می باشد

( همخوانی دارد. در این مطالعه 1381سرپرستی پایین تر از متوسط گزارش شد که با نتایج حاصل از پژوهش محبی فر )

نیز حقوق و مزایا را از عوامل اصلی انگیزه قلمداد می کند در حالی که دریافتی افراد نسبت به وظایف و مسئولیت های 

ه ناچیز است. در صورتی که با بررسی ادبیات پژوهشی خارج از کشور، حقوق و دریافتی کارکنان جزء عوامل رده محول

پایین انگیزشی گزارش شده است چراکه حقوق کارکنان در حد برطرف کردن نیازهای معقول آن ها بوده و افراد در 

(. در تحلیل این نکته 1991و جولی،  4؛ جامیسون0120، 3تلاش برای ارضاء سایر نیازهای خود بودند )شانسی و گرین

می توان گفت، سطح در آمد یکی از انگیزه های بسیار قوی در جهت انگیزش شغلی می باشد که پرداخت به نیروی 

انسانی بر اساس توانایی های آن صورت می گیرد. به سخنی روشن تر، اگر پرداخت به هر فرد بر اساس میزان تلاش او 

(. آذر 1390راد انگیزه بیشتری در جهت افزایش کارایی و بهره وری خود خواهند داشت )طالقانی و همکاران، باشد، اف

( نیز در نتایج پژوهش خود عامل حقوق و دستمزد، پاداش های مادی و معنوی را یکی از مولفه های 1380و مومنی )

رشمرد. در واقع، عوامل مادی به میزان حقوق و دستمزد انگیزشی و ارتقاء و بهره وری در مدیریت امور دانشگاه تبریز ب

افراد بستگی دارد. نکته دیگر، تایید رابطه معنادار بازخورد با انگیزش شغلی می باشد که با نتایج پژوهش طالقانی و 

کار ( همخوانی دارد چرا که بازخورد، فراهم کننده اطلاعات برای کارکنان در خصوص چگونگی انجام 1390همکاران )

و آگاهی از نتایج است. بازخورد موجب ارزیابی دقیق فرد از خویشتن و به منزله وسیله ای برای پیشرفت فردی و 

(، همچنین در صورت عدم بازخورد سازمانی، تحلیل دقیق عملکرد مسائل 2001، 5سازمانی محسوب می شود )پتوسا

ور کلی، یکی از عوامل موثر بر ایجاد انگیزش شغلی در (. به ط1984و همکاران،  6سازمان صورت نخواهد گرفت )تایلر

کارکنان، در نظر گرفتن ویژگی های شغلی در طراحی مشاغل است که در مجموع می توان گفت یافته های این پژوهش 

(، جوانی 1394(، اقبالی )1394(، ایمانی و همکاران )1389(، حبیبی )1388با یافته های پژوهش ربیعی و همکاران )

 ( همخوانی و همسویی دارد.2016(، ژائو و همکاران )2015(،  کیم و همکاران )1396(، ثابتی )1395)

 

                                                           
1 Kim, H., & Stoner, M. 
2 Garg, P., & Rastogi, R 
3 Chance, K. G., & Green, C. G. 
4 Jamison D, Joli D. 
5 Petosa, S. 
6 Taylor, M 
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 پیشنهادات پژوهشی

نتایج پژوهش  های شغلی بر انگیزش شغلی بررسی شد. بنابراین با توجه بهدر این پژوهش، نقش پنج مؤلفه مدل ویژگی

 شود؛یشنهاد میمیت شغل، استقلال و بازخورد با انگیزش شغلی، پهای شغلی یعنی اهو ارتباط سه مؤلفه از مدل ویژگی

( نهادها و سازمان های مربوطه بستری مناسب را جهت انگیزش شغلی کارکنان خویش فراهم سازند که در نهایت 1

ت منجر به رضایت شغلی بیشتر و متناظر با آن فرسودگی شغلی، استرس و غیبت کمتر کارکنان می شود و در بلند مد

 به افزایش کارایی و بهره وری پرسنل و کارکنان و دستیابی به اهداف سازمان منتهی می شود. 

( در تدوین استراتژی های منابع انسانی سازمان ها فضا و بستری برای استقلال کارکنان جهت ایفای مسئولیت هایشان 2

وآوری، تعهد، یادگیری سازمانی و رضایت شغلی ایجاد کنند که به واسطه این استقلال و آزادی عمل کارکنان توسعه، ن

شان افزایش می یابد. در این راستا، مدیران باید با کارکنان روابط صمیمی تری ایجاد کنند و فضای کاری بدون فرسودگی 

 شغلی و استرس را شکل دهند و در تصمیم گیری مشارکت کارکنان خود را جلب کنند.

 360 یابیارزاز هدف درجه می باشد. که  360شغلی انجام برنامه های بازخورد  ( راهکار دیگری جهت ایجاد انگیزش3

 یابینوع ارز نیا شود. یها م نو شغلی آ یاحرفه شرفتیدرجه، شناساندن نقاط قوت و ضعف افراد است که موجب پ

و عملکرد  یامور رفتارمورد  را در انیتا نظرات همکاران، کارمندان و مشتر دهدیفرصت را م نیدر سازمان، به فرد ا

 یابیارز کیمشترک در  یکار یهادرجه افراد در گروه 360عملکرد  یابیکه در ارز قیطر نیخود بسنجند. به ا یشغل

 گرانیمورد خود و د منتخب شده و در یگروه کار کیدارند در  گریکدی تعامل را با نیشتریکه ب یافراد و رندیگیقرار م

  .دهندینظر م

 

 منابع

(. تعیین توان بالقوه انگیزشی مشاغل با استفاده 1392احمدزاده قصاب، آزاده؛ حیدری، مجید و عباسی مقدم، محمدعلی )

های شغلی و رابطه آن با رضایت شغلی در کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی تهران. مجله از مدل ویژگی

 .325 – 336، 4، شماره 7مت(، دوره دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران )پیاورد سلا

وری کارکنان بر (. عوامل مؤثر بر بهره1391زاده، سعید و هنرمند، امیرحسین )اعتباریان، اکبر؛ آذربایجانی، کریم؛ صالحی

)مطالعه موردی: کارکنان بیمارستان دکتر شریعتی اصفهان(. ویژه نامه توسعه مدیریت در  Achieveاساس مدل 

 .7، شماره 9نظام سلامت، دوره 

المللی مدیریت های شغلی و انگیزش شغلی. چهارمین کنفرانس بین(. بررسی رابطه بین ویژگی1394اقبالی، سیدمحسن )

 های رازی.های باز، مرکز همایشوریو حسابداری و اولین کنفرانس کارآفرینی و نوآ

های شغلی بر کامیابی در کار (. بررسی تأثیر مدل ویژگی1394پور، آرین و سیدجوادین، سیدرضا )ایمانی، حسین؛ قلی 

 .783-802، 4، شماره 7)مطالعه موردی: بانک رفاه(. مجله مدیریت دولتی، دوره 

 رد آن در مدیریت. جلد دوم، چاپ هشتم، تهران: انتشارات سمت.(. آمار و کارب1380آذر، عادل؛ مومنی، منصور ) 
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المللی های انگیزش در مدیریت رفتار سازمانی. دومین کنفرانس بین(. بررسی نظریه1394زاده، هادی )تابلی، حمید و تقی 

 حسابداری و مدیریت، تهران.

نظر استانداردهای طراحی شغل اولدهام و هکمن (. ارزیابی مشاغل شعب بانک کشاورزی از م1396ثابتی، محمدابراهیم )

و بررسی رابطه آن با انگیزش شغلی. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد 

 شاهرود.

ازمان (. بررسی رابطه انگیزه شغلی با رفتار شهروندی سازمانی کارشناسان ناظر بیمارستانی س1394جابرزاده، شاهرخ )

 تربیتی و سبک زندگی. دانشگاه تربت حیدریه.المللی روانشناسی، علومبیمه سلامت خوزستان. دومین کنفرانس بین

(. عوامل استراتژیک مؤثر بر انگیزش شغلی قضات دادگستری استان قزوین. پایان نامه کارشناسی 1395جوانی، سکینه )

 ارشد، دانشکده مدیریت، دانشگاه البرز.

های آموزشی. فصلنامه تعلیم و تربیت، های شغلی و انگیزش در محیط(. بررسی رابطه ویژگی1389حمدالله )حبیبی، 

 . 117-138، 104شماره 

کننده سرمایه روانشناختی و انگیزش بینی(. بررسی نقش پیش1395حمیدی بیناباج، مژگان و اعراب شیبانی، خدیجه )

، شماره 10وری، سال عه موردی: شرکت زغال سنگ طبس(. مدیریت بهرهوری کارکنان )مطالشغلی در ارتقاء بهره

39 ،149 – 125. 

(. تعیین توان انگیزشی مشاغل در بیمارستان های آموزشی 1384خالصی، نادر؛ امیراسماعیلی، محمدرضا و قادری، اعظم )

 42؛ صص 20سلامت، شماره دانشگاه علوم پزشکی کرمان بر اساس شاخص های انگیزشی بالقوه. نشریه مدیریت 

 46تا 

(. نقش انگیزش شغلی در یادگیری سازمانی و توانمندسازی روانشناختی 1396منش، حامد )خراسانی، اباصلت و زمانی

، 5پژوهشی اقتصاد و مدیریت شهری، سال -در راستای بهبود عملکرد اقتصادی کارکنان شهرداری. فصلنامه علمی

 .111 – 97، 19، شماره 3دوره 

گری انگیزش (. تأثیر سرمایه اجتماعی بر کارآفرینی سازمانی با میانجی1395خیراندیش، مهدی و جمشیدی، حمزه )

 .43-68، صص 1، شماره 3شغلی. مجله مدیریت سرمایه اجتماعی، دوره 

سه مطالعات و (. مدیریت رفتار سازمانی. ترجمه علی پارسائیان و سیدمهدی اعرابی، تهران: موس1374رابینز، استیفین )

 پژوهش های بازرگانی

(. بررسی رابطه جو سازمانی و ماهیت شغل با انگیزش 1394رفیعی، نفیسه؛ گودرزی، زهره و عزیزی، سیدمحسن )

 .2، شماره 53، دوره 14های شهر اصفهان. فصلنامه بیمارستان، سال شغلی کارکنان بیمارستان

(. بررسی رضایت شغلی در سایه بهداشت و انگیزش. دومین 1392زندآذر، سوزان؛ چیذری، محمد و عابدی، محمد )

 همایش ملی علوم مدیریت نوین، استان گلستان، گرگان.
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(. بررسی رابطه جو سازمانی با انگیزش شغلی معلمان مدارس ابتدایی. پایان نامه کارشناسی ارشد، 1392سهرابی، سیما )

 .دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی، دانشگاه تهران

(. رابطه رهبری 1393منش، فاطمه؛ تولیده، زهرا و موسوی، سیدمسعود )فر، جمیل؛ فاضلی، معصومه؛ کرامتصادقی 

 ، 12، شماره 4معنوی و انگیزش شغلی در بین مدرسین دانشگاه پیام نور ایلام. فصلنامه اخلاق زیستی، سال 

(. بررسی عوامل موثر بر 1390ین نگار، محمدجعفر )طالقانی، غلامرضا؛ تنعمی، محمدمهدی؛ فرهنگی، علی اکبر و زر

 130تا  115، صص 7افزایش بهره وری )مطالعه موردی: بانک سامان(. فصلنامه مدیریت دولتی، شماره 

(. تأثیر طراحی شغل بر کارایی و کیفیت زندگی کاری. دو ماهنامه مهندسی 1395طالقانی، محمد و داوودی، فریدون )

 .67ماره مدیریت، سال نهم، ش

(. بررسی رابطه بین انگیزش شغلی و نوآوری کارکنان بانک صادرات. پایان نامه کارشناسی ارشد، 1395عاطفی، لیلا. ) 

 دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران مرکزی.

ش و رضایت شغلی (. بررسی رابطه بین خودکارآمدی معلم با انگیز1394عباسی رزگله، محمد و میرزائی راد، رضا ) 

المللی روانشناسی، علوم تربیتی و سبک زندگی، دانشگاه معلمان مدارس شهرستان شهربابک. دومین کنفرانس بین

 تربت حیدریه.

های مؤثر بر انگیزش شغلی کارکنان بانک مسکن استان سمنان با بندی مؤلفه(. شناسایی و اولویت1395عمویی، رضا )

رشناسی ارشد، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات . پایان نامه کاFAHPتکنیک 

 شاهرود. 

(. بررسی رابطه انگیزش 1394نژاد، منیژه )اکبر؛ مبارکی، حسین و عسکریفروتنی، زهرا؛ آذر، عادل؛ احمدی، سید علی

 . 2، شماره 3، دوره 3ت پرستاری، سال ای پرستاران. فصلنامه مدیریشغلی و عوامل مؤثر بر آن با رفتار خودتوسعه

(. بررسی تأثیر انگیزش شغلی بر کارایی کارکنان 1394کشکولی، کریم؛ عاشوری، سمیرا؛ رحیمی، مریم و امینی، مرضیه )

 ریزی و مدیریت شهری، مشهد مقدس. شهر مشهد. هفتمین کنفرانس ملی برنامه 8شهرداری منطقه 

ت انگیزشی مشاغل در دفتر مرکزی وزارت جهاد سازندگی. پایان نامه کارشناسی (. بررسی وضعی1377مجیدی، مجید )

 ارشد علوم اداری و مدیریت دانشگاه تهران.

(. بررسی تطبیقی میزان اهمیت انگیزاننده های سغلی از دیدگاه کارکنان و مدیران بیمارستان های 1381محبی فر، رفعت )

 رشناسی ارشد دانشگاه علوم پزشکی قزوینآموزشی علوم پزشکی قزوین. پایان نامه کا

یابی تأثیر انگیزش شغلی بر رفتارهای (. مدل1394مرادی، محمدرضا؛ بابایی، مرتضی و صالحی ساداتی، سید سعادت الله )

، شماره 7شهروندی سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاری. مدیریت ورزشی، دوره 

3 ،367 – 383. 

 (. مبانی مدیریت منابع انسانی. تهران: نشر یسطرون.1392میرکمالی، سیدمحمد ) 

 (. رفتار و روابط در سازمان و مدیریت. تهران: نشر یسطرون.1393میرکمالی، سیدمحمد ) 
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