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 فرسودگی رگ‌‌یمیانج نقش :شغل رکتقصد  بر شغل های ویژگی تأثیر  
 شغلی خشنودی و عاطفی

 

 *بذرافکن حسام
 

 چکیده

 .دهد می قرار تأثير تحت را فردي رفتار پايداري و شدت جهت، که است درونی نيرويی انگيزش،
 حتم طور به اما نيست، موفقيت يا بالا عملکرد براي تضمينی انگيزش، وجود رسد می نظر به گرچه
منجر  انسانیهاي  سرمايه ثرؤم انگيزه و علاقه رفتن دست ازهمچون،  مدت، بلند مشکلات به آن فقدان
 کارمند 91 شغل ترک قصد بر ثرؤم انگيزشی عوامل بررسی اصلی هدف پژوهش اين رد .شود می

 الگويمبتنی بر  درونی انگيزش نظريه براساس ،تخصصی فنی شرکت يک (متخصص و خبره) دانشور
عاطفی، ترک شغل، فرسودگی  قصدهاي  ها از پرسشنامه آوري داده جمع ايبر. ودب هاي شغل ويژگی

ها با استفاده از الگويابی معادلات ساختاري  تحليل داده. استفاده شد شغل هاي ويژگیخشنودي شغلی و 
(SEM) و دارد ها داده با مناسبی برازش پژوهش پيشنهادي الگوي که دادند نشان نتايج. انجام گرفت 

 تأثير شغل ترک قصد بر عاطفی فرسودگی و شغلی خشنودي کامل گري ميانجی با هاي شغل گیويژ
 .دندار
 

 .، انگيزش شغلیفرسودگی عاطفی شغل، ترک قصد ،هاي شغل ويژگی :واژگان کلید

 

 

 

                                                           
 شناسی لوم تربيتی و روانچمران، دانشکده ع شناسی صنعتی وسازمانی، دانشگاه شهيد کارشناس ارشد روان  *

Siop64@yahoo.com 

mailto:Siop64@yahoo.com
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 مقدمه
 خودهاي  سازمان کارآمد و اثربخش عملکرد به سو، يک از يافته  توسعه و پيشرو اي جامعه

 افراد تک تک اثربخش عملکرد به جامعه،هاي  سازمان عملکرد ديگر سويی از و است متکی

 جامعه يک يها مزيت از ،مشتاق و برانگيخته کار نيروي شتندا ميان اين در ،است وابسته

 و کار محيط در انگيزه فقدان .کنند می اداره را ها سازمان که هستند ها انسان اين .است متعالی

 کار براي دليلی آن در ديگر که یسازمان کردن ترک و شدن فرسوده با است برابر کار، براي

 و خود به زدن آسيب و شرايط اين در ماندن باقی حالت بدترين که چرا ندارد، وجود کردن

 اختياري غير و (شخصی تمايل و خواست با) 0اختياري صورت  هب 0شغل ترک .است سازمان

 ،3روجلبرگ) دهد می رخ (شدن اخراج يا و بيماري کار، انجام براي توانايی عدم از ناشی)

 با (.0112 ،و همکاران 4يزه) اند نشده قائل دو اين ميان تمايزي ها پژوهش برخی گرچه .(0112

 ترک به حاضر قطع بطور اما دارند، خود شغل ترک به تمايل کارکنان از بسياري وجود، اين

 رفتار و شغل ترک به تمايل ميان نابراينب ،( 011 ، موفيت و ويکس آلن،) نيستند خود شغل

 معناداري طور به شغل ترک به تمايل که دهند می نشان اتقتحقي .دارد وجود تمايز شغل ترک

 و آتوود لوکاس، ؛0113 ،2ماير و تت) کند می بينی پيش را کارکنان آتی شغل ترک رفتار

 شغل ترک رفتار براي ار مهم يندآپيش پنجاه حداقل 9محتوايی الگوهاي (.0113 ،2هيجمن

 و شغل ترک به تمايل شغلی،هاي  نگرش فردي،هاي  تفاوت همچون، عواملی دهند، می پيشنهاد

 افراد ،هاگوال اين زعم به (.0112 روجلبرگ،) رديگ شغلی براي جستجوگرانه رفتارهاي

 حتمالاًا ديگر، حصول قابل  میاستخداهاي  گزينه با خود سازمان و شرکت مقايسه با ،ناخشنود

، به نقل از 0194) 1اوال و استيل فراتحليل نتايج وجود، اين با .دکنن می ترک را خود شغل

هاي  نگرش به نسبت بهتري کننده بينی پيش شغل ترک به تمايل دهد، می نشان ،(0392ارشدي، 

 شغل واقعی کردن ترک با درصد 31 تا 01 تنها متغيرها اين و است فرديهاي  تفاوت يا شغلی
                                                           
1-  turnover 
2-  voluntary 
3-  Rogelberg 
4-  Hayes 
5-  Allen,Weeks, & Moffitt 
6-  Tett & Meyer 
7-  Lucas, Atwood, & Hagaman 
8-  content 
9-  Steel & ovell 
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 که است پيچيده يمتغيرها مداخله حاصل شغل ترک رفتار در ثرؤم عوامل لذا .دارند رتباطا

 .باشد می کار ترک به تمايل آن عوامل ترين مهم از يکی

 همواره ها انسان .است 0نياز يک ،خاص رفتار يک عامل ترين بنيادي نياز، نظريه در

 سر آدمی نيازهاي با که هايی نظريه .کنند فطر بر را يشاننيازها که دهند می انجام را رفتارهايی

 براي برانگيختگی موجب که دهند می دست به عواملی از مفصل هايی فهرست دارند کار و

 خود نظريه در ،شود می فرد در خاص، نياز يک وجود علت به خاص رفتاري انجام

 ،ايستگیش به نياز -0 :است شده اشاره انسان ذاتی نياز سه به ،( 012 ،3دسی) 0کنندگی تعيين

 و ديگران با رابطه داشتن به نياز -3 و آزادانه، صورت به تکليف انجام يا استقلال به نياز -0

 و أمنش کشف و بشري نيازهاي بندي طبقه دنبال به ها هنظري اين .ديگران سوي از شدن پذيرفته

 رفع جهت در اغلب ،انسان رفتارهاي ،دنباش که کجا هر هانياز أمنش اما .هستند ها آن ماهيت

 داراي سيستم، يک عنوان  به انسان ،( 013 ، کانن) 4هموستازي مفهوم در .است نيازها اين

 کند می بيان مفهوم اين به اشاره با ،(0143) 2لها  انگيزشی کلاسيک نظريه .است حياتی تعادل

 حالت اين در شود، می تنش ايجاد و تعادل عدم به منجر ،(2سائق) نشده کامروا نياز يک که،

 را تنش اين و سازد ظاهر را آن و انتخاب را مناسب رفتاري تا آيد، می بوجود درونی تمايلی

 .نمايد دريافت پاداش يا لذت يا و بازگرداند تعادل سطح به را بدن نهايت، در و دهد کاهش

 کند رفتار هاينگون نيز مشابههاي  موقعيت در آموزد می فرد و گردد می تکرار بارها که فرآيندي

 رابطه که فرآيندي ،(0191 ميچل،) شود می ناميده 1انگيزش ،فرآيند اين ؛(9عادت استحکام)

 ترک مانند خاص، رفتار يک أمنش بنابراين .دهد می نشان بخوبی را رفتار و انگيزه نياز، ميان،

 به نيز زهانگي فقدان اين و باشد شغل انجام براي لازم انگيزه نداشتن است، ممکن شغل، کردن

 ،ستا آورده روي شغل آن به ،آن کردن طرف بر براي فرد که است نيازهايی نشدن مينأت سبب

ارشدي،  به نقل از؛ 0112) 01رابينز و نزوچدي .دارند درونی أمنش ها آن از برخی که نيازهايی
                                                           
1-  need 
2-  self-determination 
3-  Deci 
4-  homeostasis 
5-  Cannon 
6-  Hall 
7-  drive 
8-  habit strength 
9-  motivation 
10-  Dejenzo & Rabines 
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 هب .دانند می کاريهاي  محيط  میتما در عملکرد عمده کننده تعيين را شغلی انگيزش (0392

 دادن انجام به تمايل اگر اما باشند، کاري دادن انجام به قادر است ممکن کارکنان آنان، اعتقاد

 .رفت نخواهد پيش کاري باشند، نداشته کار

 راستاي در را او و بخشد می توان فرد به که است درونی نيرويی انگيزش ،تعريف بنابر

 قرار خود تأثير تحت را انگيزه تواند می بيرونی محيط و دهد، می سوق رفتاري و عملی جامان

 و (فردي درون نيازهاي از برخاسته) درونی انگيزش ميان بنابراين .(0191 ميچل،) دهد

 عنوان به معمولاً درونی انگيزش .دارد وجود تمايز (ديگران و محيط از ناشی) بيرونی انگيزش

 که حالتی به اغلب و شوند می انجام خودشان خاطر به که شود می تلقی رفتارهايی کننده تعيين

به  ؛0111 کانفر،) گردد می اطلاق گيرد، می انجام نیبيرو آشکار پاداش گونه هر غياب در رفتار

 انگيزشی بيرونی عوامل ميان ،عاملی دو نظريه در نيز (0122) هرزبرگ (.0392 ،ارشدي نقل از

 بودن پذير چالش) انگيزشی درونی عوامل و (کار محيط فيزيکی شرايط يا و دستمزد و حقوق)

 شناختی ارزشيابی نظريه .است شده قائل اساسی يتمايز (کار در موفقيت احساس يا و وظيفه

 ترين شده شناخته (0191 ،0و اولدهام هاکمن ،JCT) 0شغل يها ويژگی نظريه و (0191 دسی،)

 و تبحر حس نظريه، دو هر .هستند سازمانی ادبيات در درونی انگيزش يها نظريه ترين شده

 محيط از متأثر که کنند می تلقی شناختی روان مهم حالات عنوان به را شخصی کنترل ادراکات

 هاي پاسخ بر خود نوبه به شناختی روان حالات اين که است اين بر فرض .باشد می شده ادراک

 موضوع راستا، اين در (.0392 ارشدي، از نقل به ؛0111 کانفر،) گذارند می اثر رفتاري و عاطفی

 ،(JCM) شغلهاي  ويژگی الگوي اساس بر درونی انگيزشی عواملتأثير  بررسی حاضر وهشپژ

 تأثير و مشاغل خاص هاي ويژگی يا ها جنبه نقش بر الگو اين .ه استبود شغل ترک قصد رب

 سه بايد کنانکار نظريه، اين طبق (.0191 اولدهام، و هاکمن) دارد کيدأت انگيزش رب ها آن

 امري را خود کار (الف ؛کنند تجربه شدن انگيخته بر براي را پراهميت شناختی روان وضعيت

 خود عمل و کار نتايج از (ج و باشند داشته مسئوليت احساس خود کار در (ب .بدانند معنادار

 شغل، هويت مهارت، تنوع شامل، ،شغل اصلی ويژگی پنج وجود صورت در .باشند اطلاع با

 سه اين تجربه به ،بازخورد دريافت نهايتاً و کار روي بر آزادي و رلکنت درجه شغل، اهميت

 شغلی ،(0191) اولدهام و کمنها  نظريه با مطابق .شود می کمک کار، در شناختی روان وضعيت
                                                           
1-  Job Characteristic Theory (JCT) 
2-  Hackman & Oldham 
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ترجمه  ؛0110 ،0ريجو) است غنی کند فراهم فرد براي را خصيصه پنج اين کافی ميزان به که

 پژوهشی الگوي زا بخشی براساس ضرحا پژوهش در .(0393همکاران،  زاده و حسين

 از هدف .(0 شکل) است شده ارائه پيشنهادي الگوي ،(0111) 0ردگريوها  و فيليپس نايت، مک

 بين رابطه در عاطفی فرسودگی و شغلی خشنودي گر ميانجی نقش بررسی پژوهش، اين

 .باشد می شغل ترک قصد با شغلی انگيزش

 

 
 

 ضرپژوهش حا پیشنهادي الگوي  .1 شکل
 

 وشر
 گیري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه

 از اين جامعه. بود صنعتی شرکت يک دانشی کارکنان نفر 11  پژوهش شاملآماري جامعه 

 نرخ) پرسشنامه 91در نهايت  کهانتخاب گرديد  دسترس در گيري نمونه شيوه بهنفر  001

 ،معيار انحراف) 34/ 9 نمونه افراد سنی ميانگين. دنمورد تحليل قرار گرفت (20/20 ،بازگشت

 .است بوده (91/9 ،معيار انحراف)  10/0 شغلی سابقه ميانگين و (00/9

 

 پژوهش ابزار
  و آلوارز راب، توسط اي، ماده 00 پرسشنامه اين .شغل شده اداراکهاي  ویژگي مقیاس

 .باشد می (مموافق کاملاً) 2 تا (فممخال کاملاً) 0 از ها پاسخ دامنه .است شده تهيه ،(0112) 3ناها

 با ها الؤس همه که شد، محاسبه کل رهنم با و يکديگر با الاتؤس همبستگیدر اين پژوهش 

                                                           
1-  Rijo 
2-  McKnight, Phillips, & Hardgrave 
3-  Raub, alvarez, & khanne 
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 ابعاد از يک هر همبستگی چنين هم ،اند داشته 90/1 تا 1/ 3 دامنه در ارمعناد همبستگی کل نمره

يی به شيوه آلفاي ضرايب پايا .آمد بدست 92/1 تا 41/1 دامنه در و معنادار و مثبت کل نمره با

چنين  و هم 90/1 0و به شيوه تنصيف 93/1ها، براي نمره کل  ماده همسانی درونیکرونباخ يا 

 .به هر دو شيوه بدست آمد 21/1تا  24/1براي ابعاد اين مقياس در دامنه 

( 0 01) 0از مقياس برايفيلد و روث برگفته پرسشنامهاين  .کلي شغلي خشنودي پرسشنامه

 3نووو ب جاج .گيرد طور کلی مورد استفاده قرار می هشغلی ب خشنوديهت سنجش باشد و ج می

 21/1و ضريب پايايی آن را در دو نمونه از کارکنان  کردندييد أاين مقياس را ت روايی( 0111)

و  29/1ضريب آلفاي کرونباخ براي نمره کل  حاضر نيز در پژوهش .اند آورده بدست 93/1و 

 .آمد بدست 23/1ضريب تنصيف 

 فرسودگی اصلی فهلؤم) عاطفی فرسودگی سنجش جهت .يشغل فرسودگي پرسشنامه

 (MBI) 4مسلچ شغلی فرسودگی پرسشنامه عاطفی فرسودگی اي ماده   مقياس خرده از (یشغل

 در را آن روايی و 11/1 را خردمقياس اين کرونباخ آلفاي ضريب (0190) مسلچ .شد استفاده

ضرايب پايايی به شيوه آلفاي کرونباخ در پژوهش حاضر . است کرده گزارش قبولی قابل حد

 .بدست آمد 22/1و به شيوه تنصيف  90/1براي اين مقياس 

 ترک قصد اي ماده 4 مقياس از براي سنجش قصد ترک شغل .شغل ترک قصدمقیاس 

حاکی از روايی ( 0111)ضرايب روايی همگرا در پژوهش مور . استفاده شد (0111)  مور شغل

 آورده بدست 10/1 را اين مقياس پايايی ضريب(0111)مور  .وب اين پرسشنامه بوده استمطل

بدست  90/1آن  تنصيفضريب  و 11/1اين مقياس  کرونباخ آلفاي حاضر پژوهشدر . است

 .آمد

 

 ها یافته
 آورده 0 جدول در پژوهش متغيرهاي ميان همبستگی ضرايب و معيار انحراف ميانگين،

 .اند شده
                                                           
1-  split-half 
2-  Brayfield & Rothe 
3-  Judge & Bono 
4  -  Maslach 
5-  Moore 
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 پژوهش متغیرهاي همبستگي ضرایب ماتریسمیانگین، انحراف معیار و   .1 جدول

ف
ردی

 

 میانگین مقیاس  
 انحراف 

 معیار
1 2 3 9 9 6 7 8 

- - - - - - -  0 10/90  02/ 0 ويژگی شغل  0

- - - - - -  0 31/1** 0/ 4 11/2 مهارتتنوع   0

 1/1 ** 90/0 2/ 1 تکليفاهميت   3
*00/1 0  - - - - -

 1/1 ** 24/0 22/9 تکليفهويت   4
*01/1 

**33/1 0  --  - -

 01/1 94/1** 29/0 2/ 1 استقلال   
**42/1 

**31/1 0  - - -

 00/1 23/1** 00/0 20/2 بازخورد  2
**49/1 

** 2/1 
**40/1 0  - -

2 
 خشنودي 

  شغلی
03/01 02/  **42/1 12/1 

**02/1 
**02/1 

**44/1 
**01/1  - -

9 
 فرسودگی 

  فیعاط
20/0  02/2 **33/1- 04/1- 11/1- 

**02/1- 
**41/1- 00/1- 

**20/1-  -

1 
ترک قصد  

 شغل
03/04 11/2 09/1- 13/1 19/1- 

**33/1- *01/1 04/1 
**02/1- 

**43/1 

1 /1p<
*            10/1p<

** 

 

 به متغيرها ميان روابط مفروض انگاره دهد می نشان 0 جدول مندرجات که گونه همان

 که طور همان .است دار معنی روابط اکثر و باشند می انتظار مورد مسيرهاي با مطابق زيادي ميزان

 با متغير اين .دارد متغيرها اغلب با را ضعيفی روابط مهارت تنوع متغير تنها شود می مشاهده

 نشان را داري معنی روابط بازخورد و استقلال ابعاد و عاطفی فرسودگی و شغلی خشنودي

 و( SEM) 0معادلات ساختاريی الگوياب از پيشنهادي الگوي آزمودن منظور  به .دهد مین

 حاضر پژوهش پيشنهادي الگوي .استفاده شد (09 ستويرا) SPSS و AMOS هايافزار نرم

هاي  ويژگی) مکنون و مستقل متغير 0 شامل که است داده جاي خود در را متغير 4 مجموع در

 ترک به تمايل) وابسته متغير 0 و (شغلی خشنودي و اطفیع فرسودگی) ميانجی متغير 0 ،(شغل

 برازندگی هاي سنجش شاخص از ترکيبی اساس بر پيشنهادي الگوي برازندگیباشند می (شغل

 .گزارش شده است 0در جدول  ها با داده الگو برازش کفايت تعيين جهت

                                                           
1-  Structural Equation Modeling (SEM) 
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 برازندگي هاي براساس شاخص ها برازش الگوي پیشنهادي و نهایي با داده  .2جدول 

 الگو
 شاخص برازندگي

X
2 

df
 

X
2
/df

 GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 
 02/1 21/1 1/ 2 20/1 22/1 20/1 1/ 9 192/4 09 2/23   الگوي پيشنهادي

 00/1 90/1 99/1 94/1 99/1 10/1 99/1 010/0 01  903/4 شده اول اصلاح الگوي

 1/ 1 10/1 12/1 12/1 12/1 11/1 1/ 1 0/0 3 02 192/00 الگوي نهايی

 

 که است نداشته مناسبی برازش پيشنهادي الگوي دهد می نشان 0 جدول که گونه همان

 ،شده اول اصلاح الگوي در توان می را بهتر برازش .دارد بهبود به نياز الگو که است آن نشانگر

د ترک قص به شغلی خشنودي مسير) دار معنی غير ضرايب حذف با آن، در که الگويی يعنی

 جديد مسير ترسيم و (شغل ترکقصد  و عاطفی فرسودگی به شغل هاي ويژگی و شغل

 شود می مشاهده که طور همان .نمود مشاهده است آمده بدست دگیفرسو به شغلی خشنودي

 برخوردار تري مناسب برازشهاي  شاخص از پيشنهادي الگوي به نسبتشده اول  اصلاح الگوي

 ،سه مسير خطاهاي AMOSافزار  نرم 0یاصلاحهاي  شاخص توصيه به نهايت، در . است

الگوي  0شکل  .باشد ها می دادهالگو با نهايی حاکی از برازش مناسب  الگوي .گرديدند همبسته

 .دهد نشان می به همراه ضرايب مسير استاندارد را نهايی

 

 
 

 استاندارد الگوي نهایي به همراه ضرایب مسیر.  2شکل 
 

 .دهد نشان می AMOSبوط به روابط غيرمستقيم را براساس خروجی نتايج مر 3جدول 
                                                           
1-  modification indices 
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 نتایج مربوط به روابط غیرمستقیم . 3جدول 

 
 مسیرهاي غیرمستقیم الگو

 حد 
 پایین

 حد 
 بالا

ضریب 
 معناداري

خطاي 
 استاندارد

 استراپ بوت 

ط واسطه
رواب

 
ي
ا

 

 عاطفی فرسودگی ← شغل هاي ويژگی
 ترک شغل ← شغلیخشنودي  ←

123/0- 090/1- 113/1 121/1 011 

 ← شغلی خشنودي ← شغل هاي ويژگی
 عاطفی فرسودگی

222/0- 220/1- 10 /1 3 9/1 011 

 ← عاطفی فرسودگی ←شغلی خشنودي
 ترک شغلقصد 

402/1- 020/1- 113/1 004/1 011 

 

 .باشند دار می دهند که تمامی روابط غيرمستقيم معنی نشان می 3مندرجات جدول 

 

 گیري تیجهن و بحث
هاي شغل بر قصد ترک شغل با توجه به نقش  هدف پژوهش حاضر بررسی تأثير ويژگی

 الگوي مستقيم مسيرهاي از خیبر گرچه. گر فرسودگی عاطفی و خشنودي شغلی بود ميانجی

 ييدأتهاي  داده با را اين الگو برازش نهايی الگويهاي  شاخص اما ،اند نشده معنادار پيشنهادي

 رابطه شغلی خشنودي با شغل هاي ويژگی که دهند می نشان خوبی به نتايج ينا .کنند می

 ناشی شغلی انگيزش افزايش با اساس اين بر (β، 1 /1<p= +3/1 ) دارد معناداري و مستقيم

، نتايج نشان دادند اما .کرد خواهد پيدا افزايش نيز شغل از خشنودي ،غنی شغلهاي  ويژگی از

 مستقيم رابطه نيز و و قصد ترک شغل عاطفی فرسودگی باهاي شغل  ويژگی مستقيم رابطه که

 مستقيم رابطه حال اين با .قرار نگرفتند ييدأتمورد  شغل ترکقصد  با شغلی خشنودي

 نتيجهاين  (.β، 1 /1<p= +40/1) گرفت قرار ييدأت مورد شغل ترک قصد با عاطفی فرسودگی

 الگوي. يابد د ترک شغل هم افزايش میقص ،دهد که با افزايش فرسودگی عاطفی نشان می

 ترک قصد متغيرهاي با مستقيم رابطه گرچه هاي شغل ويژگی که دهد می نشان پژوهش نهايی

 از و عاطفی فرسودگی با شغلی خشنودي طريق از اما است نداشتهعاطفی  فرسودگی و شغل

 بدين .دارد عنادارم و مستقيم غير اي رابطه شغل ترک قصد با فرسودگی و شغلی خشنودي طريق

 افزايش شغلی خشنودي ،هاي غنی شغل براساس ويژگی شغلی انگيزش افزايش با ترتيب

 کاهش با عاطفی فرسودگی کاهش و کند می پيدا کاهش عاطفی فرسودگی آن متعاقب و يابد می
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 و آرنولد ،(0192) 0توتل و کوتن هاي پژوهش ها با يافته اين .است همراه قصد ترک شغل

 شغلی خشنودي عدم که نشان دادند (0122) 4پرايس و (0190) 3موبلی ،(0190) 0فلدمن

 (0113 ، رازا) نمايد شغل ترک به وادار را کارکنان و شود شغلی فرسودگی به منجر تواند می

 .همسان است

 اهميت و هويت حس برانگيختن طريق از شانگيز افزايش رود انتظار میبر اين اساس 

 و وظايف انجام در فرديهاي  توانمندي و ها مهارت  میتما کارگيريب کارکن، براي شغلی

 از کار انجام نحوه مورد در مناسب بازخورد ارائه چنين هم و فرد براي استقلال حس ايجاد

. منجر به افزايش خشنودي شغلی شود ،کارکن به همکاران ديگر و سرپرست سوي

 (نسبتاًًٌ) اهداف کارها، در وخلاقيت تنوع ي،انگيز  چالش که اند داده نشان بسياريهاي  پژوهش

 رضايت) کار از خشنودي افزايش به تواند می فردي، هاي مهارت متناسب بکارگيري و دشوار،

 يا و غيبت به است ممکن نهايتاً که شود منجر زياد ناخشنودي به تواند می يکنواختیو  (درونی

 هرزبرگ و (0 01) کينزبرگ نظريه با مطابق بنابراين (.0111 ،مور) بيانجامد شغل ترک

 بخشی معنا و اهميت وظيفه، به بخشی هويت مانند کار درونیهاي  انگيزه افزايش با (0191)

 استفاده خودهاي  مهارت و ها توانمندي  میتما از بتواند کارکن که شرايطی ايجاد و فعاليت به

 که شود می اين به منجر شرايطی چنين آمد، نائل کار از درونی رضايت افزايش به توان می ،کند

 و سازمان براي شايسته و مفيد فردي را خود و کند شايستگی احساس خود کار در کارکن

و سبب  کند می چندان دو شکار به نسبت را شخص توانمندي حسی چنين نمايد، تلقی جامعه

 کار دادن امانج براي را خود تلاش  میتما و ندک اعتماد خودهاي  توانمندي به فرد شود می

 بيشتر است، ادارمعن کنند می احساس که کاري به اشتغال هنگام به افراد چنين هم .نمايد  صرف

 و عاسبی) دهند می نشان بيشتري پشتکار مطلوب، اهداف پيگيري در و شوند می متعهد آن به

 (.0399 کرد،

ر اين پژوهش د. هايی بوده است ها داراي محدوديت پژوهش حاضر نيز مانند ديگر پژوهش

. هاي خودگزارشی استفاده شده است و اين ابزار مشکلات خاص خود را دارد پرسشنامه

                                                           
1-  Cotton & Ttell 
2-  Arnold & Feldman 
3-  Mobli 
4-  Prais 
5-  Razza 
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پژوهش حاضر در يک سازمان خاص انجام شده است بنابراين، در تصميم نتايج به ديگر 

 .ها جانب احتياط رعايت شود سازمان
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