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 چكيده
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 مقدمه
دهد كه مدیران در چگونگی سازماندهی و اساتفاده از   می های مدیریتی گواهی بسیاری از دغدغه

ها را به تادرین باه    ازمان دچار مشكل هستند و این مشكل، سازماننیروهای انسانی در فرآیندهای س

سازد. هر یك از فرآینادهای مرباوط باه شاغل و      اضمح ل كشانده و از دنیای رقابت امروز جدا می

غیار ایان صاورت حتای اگار نیاروی        طور متناسب و متوازن در نظر گرفته شاوند، در  شاغل باید به

شغلی و عوامل انساانی باه كاار     های ویژگیرت یافته، براساس انسانی جذب شده، آموزش دیده مها

های مدیران نق  بر آب خواهد شد. بنابراین مشاغل باید نمایاانگر منااب     گرفته نشوند، تمام كوش 

كاه ساازمان و    درآمدی كاركنان و ابزار پاسصگویی به سایر نیازهای انسانی آنان نیز باشاد. بارای ایان   

ست یابند باید مشاغل، كیفیت زنادگی كااری باالا را فاراهز ساازند )دولان و      كاركنان به این مناف  د

عنوان یكای   (. حال حصول كیفیت زندگی كاری بالا به9083، ترجمه طوسی و صائبی ،9118، 9شولر

و شاده   خاوبی طراحای   از مقاصد راهبردی مدیریت مناب  انسانی مساتلزم آن اسات كاه مشااغل باه     

اصا   گردناد.    2ساازی مشااغل   های پرمایاه  ابی قرار گرفته و در برنامهبراساس الگوهایی مورد ارزی

و هماواره ماورد تأییاد    شاده   شاناخته  0مطلاوب شاغل   هاای  ویژگای عناوان   یكی از ایان الگوهاا باه   

هاای ارتقاای انگیازش و     كه در میان روش( 9005، نظران علوم سازمانی بوده است )شكركن صاحب

تصات  )جمشایدیان و  جایگاه ویاژه ای برخاوردار اسات     رضایت شغلی و و طراحی مجدد شغل از

ماادر  عنوان  بهبر این اساس انطبا  چنین الگویی با مشاغل شركت ملی نفت ایران  (.9080طاقدیس، 

( باا اساتفاده   9105) 4هاكمن و اولادهام  چرخه حیات اقتصادی كشور مورد بررسی قرار گرفنه است.

بار نیازهاای روانای منااب        شغل را كه مبتنای  های ویژگیه رفتاری افراد نظری های ویژگیاز مطالعات 

 باشند. انسانی است ارائه دادند. بر اساس این مدل متغیرهای مورد مطالعه شامل این موارد می

های متفااوت و متناوه در انجاام     ای از فعالیت ای كه شغل نیازمند مجموعه درجه .5تنوع مهارت

ها و استعدادهای مصتلاف مشاص  هساتند. وقتای      ز مهارتشماری ا آن است كه مستلزم كاربرد بی

هاای بیشاتری را در مباارزه     هاا و تواناایی   یك وظیفه خاص نیازمند آن باشد كاه تشاصی  مهاارت   

های شغل به كار ببرد حتماً این وظیفه برای فرد معنادار خواهد باود. وقتای كاه یاك شاغل بار        طلبی

                                                           
1-  Dolan & Schuler 

2-  job enrichment 

3-  job fair charactristics 

4-  Hackman & Oldham 

5-  skill variety 
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یاباد هار چناد كاه از لحاا        فارد آن را دارای معناا مای   چندین مهارت از كاركن استوار باشد، یقیناً 

 .(9005، )شكركناحساس شغل برای او اهمیت زیادی نداشته باشد 

ای كه در شغل بص  قابل توجهی از كار و یا آن كه كل كاار انجاام شاود،     درجه .9هویت وظيفه

. مالا ً یاك كااركن كاه     ای نمایاان گاردد   و نتیجه قابال مشااهده  شده  یعنی كار از آغاز تا پایان انجام

طور كامل تولید كند و یا بص  كاملی از خدمات را ارائه نماید، هویات شاغلی باالایی     محصول را به

یاباد كاه فقاخ بصا  كاوچكی از آن را انجاام دهاد         تار از آن مای   دار دارد و در نتیجه كار را معنای 

 .(9005، )شكركن

اسی شغل بر روی زنادگی یاا كاار    ثیر اسأمنظور از اهمیت تكلیف درجه ت .2اهميت وظيفه

عناوان   باه تاوان آن را   عبارت دیگار مای   باشد. به سایر افراد در همان سازمان یا محیخ بیرون می

 فرصتی برای انجام كاری در جهت رفاه مردم توصیف كرد.

ریازی شاغلی و انتصااب     میزان آزادی، عدم وابستگی و اختیار فرد بارای برناماه   .3استقلال

گیری در  نامیز. استق ل فرصتی برای تصمیز ستفاده در انجام كار را استق ل میروشهای مورد ا

ر كند. در واق  فرد را بارای انجاام كاا    مورد فرایند كار و اندیشه و عمل مربوط به آن فراهز می

 بصشد. خوب در شغل خود آزادی می

ر عملكارد كاار در   واسطه در مورد میازان تاأثی   درجه دریافت اط عات روشن و بی .4پسخوراند

بازخورد از این نظر اهمیات   .نامند های شغلی توسخ شص  كاركن را پسصوراند از شغل می فعالیت

، 5اساتفن  ودارد كه برای اعضای سازمان اط عاتی از عملكرد شغلی را فاراهز مای آورد )فردرباك    

2332). 

خ كاركن، تجرباه  میزان ارزشمندی و ذیقیمتی تجربه كردن شغل را توس .6تجربه معناداري

تواند اثر معناداری بار روی   كند كه كار او می دانیز بدین معنا كه فرد درک می معناداری شغل می

هاای خاود، بارای     رفاه سایر مردم داشته باشد، یعنی اگر انسان در چاارچوب معیارهاا و ارزش  

ادی خواهاد  دهد اهمیت و اعتباری قائل باشد، در انجاام دادن آن شاو  زیا    كاری كه انجام می

                                                           
1-  task identity 

2-  task significance 

3-  autonomy 

4-  feedback 

5-  Frederick & Stephen 
6-  job meaningfulness experience 
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كنناد، كاار خاود را خیلای      های دستگاه ترمز هواپیما را سفت می داشت. ملا ً كاركنانی كه مهره

كنند، هر چناد   های كاغذ پر می كنند كه جعبه كوچك را با گیره هایی احساس می معنادارتر از آن

 .(9005، )شكركناند  های به كار رفته در هر دو شغل با یكدیگر قابل مقایسه كه سطح مهارت

ای است كه فرد كااركن خاود را شصصااً     منظور از این اصط   درجه .9پذیري تجربه مسئوليت

كناد. یعنای اگار انساان مسائول و       دهاد احسااس مای    مسئول و دخیل در نتاین كاری كه انجام مای 

هاای شاغلی    كناد، ویژگای   كااره رهاا نمای    پاسصگوی ت ش خود باشد، كار و كوش  خود را نیماه 

نامناد   پذیری شص  برای نتاین كاار كاه آن را اساتق ل مای     كاركن را در مورد مسئولیتاحساسات 

ها، اباداعات و   كنند. هر چه یك شغل استق ل بالاتری داشته باشد، نتاین، بیشتر به ت ش تحریك می

های شاغلی قارار    ها یا روش های خود فرد متكی هستند و تحت اثر محض دستورالعمل گیری تصمیز

 .  (9005، )شكركنرد گی نمی

فهماد.   داناد یاا مای    ای است كه كاركن تأثیر كارش را مای  منظور درجه .2تجربه آگاهي از نتایج

چه كه مورد انتظار بوده است مطابقات دارد و آیاا نتیجاه     بدین معنا كه نتیجه كار تا چه حد با آن

تلویزیاون پاس از    ملاال همان گونه كه یاك تعمیركاار  عنوان  بهبص  است یا خیر.  كار رضایت

ه كناد، در اینجاا آگااهی از نتااین با      یابد كه كار می كند و در می تعمیر دستگاه آن را روشن می

 شود.   های شغلی حاصل می وسیله خود فعالیت

ای است كه رضایت شغلی و خشانودی   منظور از خشنودی شغلی درجه .3خشنودي شغلي

تأثیر عوامل طراحای شاغل    ی شغل تحتدهد. خشنودی عموم كاركن را از شغل خود نشان می

ملا ً افرادی كه مشاغلی با مهار خاود باالایی دارناد و     (.9000، نائلیو  شكركن )غنی، باشد می

دهند، خشنودی بالایی را در ابعاد استق ل و نیازهاای   مسئولیت پذیری بالایی از خود نشان می

افتاد از جاناب    ی آنچه اتفا  مای خود شكوفایی دارند. هر چقدر دارنده شغل مهار بیشتری رو

یابد و هر چه بیشاتر شاغل خاود را بارای      خود احساس كند، مجال خ قیت در شغل خود می

 شود.   تر احساس كند، بیشتر در نیاز به استق ل خشنود می های  مناسب توانایی

فرصت برای تكامال و رشاد فاردی در كاار و پیشارفت شاغلی        منظور .خشنودي رشدي

های خشنودی )ملال عزت نفاس، فرصات رشاد و تكامال،      چنین اجتماه همه جنبهباشد. هم می

                                                           
1-  job responsibility experience 
2-  results awareness experience 
3-  job satisfaction 
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حیلایت شغلی، آزادی شغلی و درآمد، احساس ص حیت، فرصت كماك باه دیگاران، فرصات     

 (.9005، )شكركن تعریفی دیگر از خشنودی رشدی باشدتواند  مشاركت و مقداری احترام( می

از متغیرهای پیامد خود را به صورت عینی  یكیعنوان  بهعملكرد شاغل نیز  .عملكرد شغلي

 سازد.  در انجام وظایف توسخ كاركن نمایان می

شده( امكان برانگیصتگای   )طراحی مجددشده  ای است كه مشاغل غنی درجه .توان انگيزش شغل

رساند. تاوان انگیازش شاغل باا      دهند به حداكلار خود می درونی را برای كاركنانی كه آن را انجام می

وری و حضور در كار رابطاه ملابات دارد. هار     ی از پیامدهای سودمند شغلی نظیر انگیزش، بهرهتعداد

چند شغلی كه توان انگیزش بالایی داشته باشاد، هماه كاركناان را باه یكنواخات تحات تاأثیر قارار         

تاری باه    نهند پاسخ ملابات  ویژه افرادی كه به احساسات شصصی رشد و تكامل ارزش می دهد. به نمی

دهند. در حالی كه كاركناانی كاه بهاایی بارای      های مطلوب بالا باشد می ی كه از لحا  ویژگیمشاغل

 .(9005، )شكركنگیرند  رشد و تكامل قائل نیستند در این مشاغل تحت فشار قرار می

در  با حالات اساسی روانشناختی و پیامدهای شغلیشغل  های ویژگیمدل اصلی رابطه بین 

 .(9105 ،اولدهام و هاكمنبرگرفته از ) استشده   نشان داده 9 شكل

 

 
 

 با حالات اساسي روانشناختي و پيامدهاي شغليشغل  هاي ویژگيرابطه بين  مدل اصلي .9شكل 
 (9185 ،اولدهام و )هاكمن
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( در پژوهشی به بررسی خصوصیات مصتلف شاغل پرداختناد. در ایان    9105هاكمن و اولدهام )

شاده   سازمان مشغول به كار بودناد اساتفاده   0شغل مصتلف در  22نفر كاركن كه در  258پژوه  از 

تواند مشااغل   می (JDST) 9آزمون پیمای  تشصیصی شغل است. طبق این تحقیق مشص  شد كه

وری  توانند در مورد طراحی مجدد قرار گیرند تا انگیزش و بهاره  منظور تعیین این كه می موجود را به

توان ارزیابی اثرهای تغییارات شاغلی روی كاركناان را     JDSTین كاركنان بهبود یابند بسنجد. همچن

ها یا احساسات مشاص  و عااطفی كاه یاك      پیمای  تشصی  شغل برای تعدادی از واكن  .دارد

هاا و احساساات كاه عناوان      نماید. این واكان   كند مقیاسی فراهز می شص  از انجام كار كسب می

وری، ترک شغل یاا غیبات    ند از بهرها اند عبارت ی شدهدست آمده از انجام شغل تلق  نتاین مشص  به

یاابی باه    دهنادگان را در میال باه دسات     تواناد پاساخ   از كار. نهایتاً آن كه پیمای  تشصی  شغل می

یاك  عناوان   باه عبارت دیگر به این مقیاس  دهد. به خشنودی رشدی از كار خوی  مورد كاوش قرار

گاردد كاه چگوناه یاك كااركن       بینی مای  شود و پی  یویژگی تفاوت فردی قابل انعطاف نگریسته م

 2و دراساگو  بااتوم  زاک،طور ملابت به یك شغل با توان انگیزشی بالا پاسخ دهاد. همچناین ایداسا    به

با دو نموناه مجازا انجاام     (9185) 0، بیلینگز و نی نهای هاروی ( پژوهشی را در رابطه با یافته9188)

)هویت وظیفاه(   51/3پسصوراند( تا  و )تنوه مهارت 09/3ها از  دادند. طبق این تحقیق پایایی مقیاس

گرفتناد. ایان محققاین باراین      مورد سنج  قارار  JDSTنفر بود كه با  2103بود. تعداد افراد نمونه 

ناد از  ا باشند. این عوامال عباارت   های پیمای  تشصی  شغل می ساز ماده باورند كه پنن عامل، زمینه

هویت وظیفه، استق ل و پسصوراند. ایان پانن بعاد اصالی شاغل بایاد        تنوه مهارت، اهمیت وظیفه،

( در 9188بااتوم و دراساگو )   ،ابعادی مجزا و متفاوت درنظر گرفته شوند. در ادامه ایداسزاکعنوان  به

 15مهندساان ) ،  نفار(  904مطالعه بزرگی روی پنن نمونه از كاركنان شامل كارگران كارخاناه چاا) )  

نفار( و كاارگران    943نفار( پرساتاران )   221كردند ) وقت كار می صورت پاره هكه بدانشجویانی ،  نفر(

اختار پیماای  تشاصی  شاغل را آزمودناد. نتااین تحلیال عااملی بارای           نفر 224كارخانه لبنیات )

آماد ولای در ماورد    دسات   باه  وقت پانن عامال اصالی    های چاپگران، مهندسان و كارگران پاره گروه

 یات چهار عامل ایجاد شد.  كارگران كارخانه لبن

 هاای تولیاد ابازارآلات     ( مقیاس تشصی  شغل را بر روی كاركنان كارخانه2334) 4راس لی
 

                                                           
1-  Job Diagnostic Survey Test (JDST) 

2-  Idaszak, Bottom, & Drasgow 

3-  Harvey, Billings, & Nilan 

4-  Lee-Ross 
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های الكتریكی برروی دو گروه كاركنان صف و ساتاد اجارا كردناد و نتااین تحلیال       یدكی ماشین

توسخ هااكمن  ه شد كه مشاغل كاركنان صف و ستاد از پنن بعد اصلی نمای  داده عوامل نشان داد

است. همچنین تحلیل عوامل درجاه دوم نیاز منجار باه ساه حالات        برخوردار( 9105)و اولدهام 

های رگرسیون نیز حاكی از آن باوده كاه از ساه بعاد تناوه       است. تحلیلشده  اساسی روانشناختی

بیشاترین همبساتگی را باا    درصد  RS=42مهارت، هویت وظیفه و اهمیت وظیفه تنوه مهارت با 

 50/3باشد. همچنین استق ل و پسصوراند نیز با ضرایب همبستگی  داری شغل دارا می به معنیتجر

 پذیری و تجربه آگاهی از نتاین نشان داده است. داری را با تجربه مسئولیت ارتباط معنی 22/3و 

و اناد   نیز این الگو را در برخای كارخاناه هاا ماورد ارزیاابی قارار داده       (9113) هامو اولد 9بتمن

داری باین ابعااد    هاا ارتبااط معنای    بعد اصلی در شغل است. یافتاه  5ها نیز حاكی از وجود  شواهد آن

برهاا   داده است. همچنین آنان اثر پیشایندها و میاندست  به اصلی شغل و حالات اساسی روانشناختی

و  آماده اسات  دسات   باه  دار را بر خشنودی شغلی و عملكرد شغلی سنجیدند كه همه ضرایب معنای 

كه از میاا ن ساه حالات اساسای روانشاناختی هاز در زناان و هاز در ماردان تجرباه            نكته مهز این

( مادل  2393) 2كنندگی باوده اسات. هاادی و ادیال     بینی داری شغل دارای بیشترین قدرت پی  معنی

 953بعد اصلی با انگیزش شغل و خشنودی شغلی را بار روی   5و ارتباط ( 9105)هاكمن و اولدهام 

بعاد و ارتبااط باا انگیازه و      5ها مورد ارزیابی قارار دادناد كاه تماامی نتااین در       از مدیران بانكنفر 

 آمده است.دست  به دار خشنودی معنی

 

 روش

 گيري روش نمونهجامعه آماري، نمونه و 

بر این اعتقادناد كاه    (9022، ترجمه سرایی، 9100و پدهازور ) كرلینجر پژوهشگرانی مانند

نفر باشد. در پاژوه  حاضار،    533های چندمتغیره نباید كمتر از  در تحلیل حجز نمونه اصولاً

 ای صورت تصادفی طبقاه  هحجز نمونه با توجه به امكاناتی كه در اختیار پژوهشگر قرار داشت ب

جهات انجاام   شاده   پرسشانامه تكمیال   050نهایات پاس از اجارا     نفر انتصاب شدكه در 9333

 باشد. قابل مشاهده می 9این توزی  نمونه در جدول كه نت های آماری آماده شد تحلیل

                                                           
1-  Batman  

2-  Hadi & Adil 
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 تحصيلاتو تفكيك جنسيت ها بر اساس  توزیع آزمودني  .9جدول 

 تحصيلات جنسيت 
 كل كارشناسي ارشد و بالاتر كارشناسي كارداني دیپلم زن مرد

 050 239 081 942 20 85 202 فراوانی
 933 2/22 2/59 8/98 0 0/99 0/88 درصد

 

 پژوهش ابزار

شااخ  اولیاه    (9105)توسخ هااكمن و اولادهام    (JDST). آزمون پيمایش تشخيص شغل

باشد و دارای ساه بصا  شاامل ابعااد اصالی شاغل        آزمون تدوین شد كه شامل سه بص  مجزا می

)تنوه مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، اساتق ل و پساصوراند(، حاالات اساسای روانشاناختی      

پذیری شغل و تجربه آگاهی از نتااین( و پیامادهای شاغلی     ، تجربه مسئولیتداری شغل )تجربه معنی

پایاایی پیماای  تشاصی     ضارایب   باشد. ...( می )خشنودی شغلی، عملكرد شغلی، ترک خدمت و

 نشان داده شده است. 2در جدول  شغل

 

 هاي مربوطه نمایش ضرایب پایایي پيمایش تشخيص شغل و خرده آزمون . 2جدول 

 پایایي كل پایایي ابعاد یایي خرده مقياسپا خرده مقياس ابعاد مدل

 شغل های ویژگی

 83/3 تنوه مهارت

80/3 

10/3 

 42/3 هویت وظیفه

 00/3 اهمیت وظیفه

 00/3 استق ل

 29/3 پسصوراند

 حالات اساسی روانشناختی
 00/3 داریتجربه معنا

 29/3 پذیری  تجربه مسئولیت 82/3

 23/3 ه آگاهی از نتاینتجرب

 پیامدهای شغلی
 82/3 خشنودی شغلی

 48/3 خشنودی رشدی 13/3

 00/3 انگیزش درونی
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پایایی پیمای  تشصی  شاغل را از طریاق شایوه آلفاای كرونبااي نماای         2نتاین جدول 

ون كه مربوط به هویت وظیفه و بیشترین در كل آزم 42/3دهد. ضرایب از كمترین مقدار كه  می

یكای از  عنوان  بهروایی سازه عنوان  بهاست. برای استصراج روایی آزمون از تحلیل عوامل  10/3

قدرتمند ترین انواه روایی استفاده شد. به این معنا كه آیا آزماون پیماای  تشاصی  شاغل در     

میان مشااغل شاركت ملای نفات از سااختار عااملی یكساان همانناد سااختار اصالی آزماون            

؟ در این پژوه  از طریق تعیین ساختار عاملی آزمون پیمای  تشاصی  شاغل   برخورداراست

 بعد اصلی شغل باا انادكی تغییارات طباق مادل      5ایز و نتاین نشان داد  به این مهز دست یافته

آمد. برای سایر متغیرها نیاز تحلیال عوامال درجاه دوم درخصاوص حاالات اساسای        دست  به

، منطبق با الگوی هاكمن و اولدهام باوده اسات )كنادرانی    روانشناختی نشان داد كه نتاین كام ً

باشد به این معنا كاه درصاورتی كاه     (. همچنین شكلی دیگر از روایی، م كی همزمان می9082

پذیر بودن پیامدهای شغلی از طریق پیشایندها دست پیدا نمود روایای م كای    بین بتوان به پی 

 هااكمن و اولادهام   اسات. شاده    تحقیق نشاان داده آمده كه در یافته های این دست  به همزمان

 اند. نیز در پژوه  خود به ساختار عاملی یكسانی دست یافته (9104)

(JDI)شاخص توصيف شغغل  
ماون سانج    تارین آز  ایان ابازار معتبرتارین و رایان     :9

مریكاا  آدر دانشگاه كرنل ( 9121) 2توسخ اسمیت، كندال و هیولین باشد كه خشنودی شغلی می

درصد تحقیقات مدیریت  53ای است كه در بی  از  كاربرد این ابزار به گونه است.شده   تدوین

 ،0تادیساینا  و ن، جاانت آزمون برای سنج  خشنودی شغلی مورد استفاده قرار می گیارد )رامایاا  

ترجماه،   (9021)رشادی و شاكركن   اتوساخ   این پرسشنامه در ایران برای نصستین بار .(2339

جنبه خشنودی شغلی شاامل،   5فاده قرار گرفته است. این پرسشنامه دارای ویرای  و مورد است

 آمدهدست  به ماهیت كار، سرپرستی، ترفیعات، حقو  و همكاران شغلی بوده كه ضرایب پایایی

ضرایب روایی نیز از طریق همبساته كاردن باا    همچنین  باشد. نسبتاً مطلوب می 0مطابق جدول 

اضی تا خیلای راضای در قالاب روایای همزماان كاه در خاود        ای از خیلی نار درجه 95مقیاس 

 دست آمده است. به 0در جدول باشد  پرسشنامه اصلی موجود می

                                                           
1-  Job Descriptive Index 

2-  Smitt, Kandall, & Hulin 

3-  Ramayah, Jantan, & Tadisina 
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 در پژوهش حاضر شاخص توصيف شغل و روایي ضرایب پایایي . 3جدول 

 شيوه آماري
 نوع خشنودي

 خشنودي كلي همكاران ترفيعات حقوق سرپرست كار

 ضرایب پایایی
 80/3 82/3 80/3 01/3 81/3 82/3 ی كرونبايآلفا

 05/3 80/3 02/3 22/3 13/3 22/3 تنصیف

 20/3 09/3 22/3 02/3 01/3 03/3 ضرایب روایی

 

دار است. بناابراین   معنی 39/3دهد كلیه ضرایب در سطح  نمای  می 0گونه كه جدول  همان

 نماید. تر می ضرایب روایی بسیار مطلوب بوده و نتاین این پژوه  را قابل اطمینان

ابزاری استاندارد جهات ارزشایابی عملكارد    عنوان  بهاین ابزار  .پرسشنامه ارزیابي عملكرد

گیرد كه شامل ساه خارده آزماون طارز      سالیانه كاركنان شركت ملی نفت مورد استفاده قرار می

ان باشاد كاه توساخ سرپرسات     انجام كار، خصایل و استعدادها و سرپرستی و قدرت رهبری مای 

 است.شده  ارایه 4و ضرایب پایایی نیز در جدول شده  یز كاركنان تكمیلمستق

 

 در پژوهش حاضر ضرایب پایایي پرسشنامه ارزیابي عملكرد  .4جدول 

 شيوه آماري 
 هاي عملكرد شاخص

 عملكرد كلي سرپرستي و قدرت رهبري خصایل و استعدادها طرز انجام كار
 81/3 19/3 82/3 08/3 ی كرونبايآلفا

 13/3 81/3 01/3 82/3 تنصیف

 

ها توسخ مدیران و سرپرستان نفت در مورد كاركناان اجارا    كه این ابزار سال با توجه به این

گیارد،   ابزاری مطلوب جهت ارزیابی شایستگی كاركنان مورد استفاده قرار میعنوان  بهگردیده و 

توایی آن توسخ كارشناساان و  شود چرا كه حداقل روایی مح ابزاری روا شناخته میعنوان  بهلذا 

هاای   بایسات از قضااوت    كاه مای   با توجه باه ایان   باشد. مدیران ارشد سازمان مورد پذیرش می

 ،9109، 9ارزشی در ارزشیابی كیفیت عملكرد یك فرد یا سازمان باید احتاراز جسات )كاورمن   

 .های عملكرد این ابزار از چنین ویژگی برخوردار است ( شاخ 9002 ،ترجمه شكركن

                                                           
1-  Korman 
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 ها یافته
، حالات روانشناختی و پیامدهای شاغلی در  ابعاد اصلی متغیرهای مدل شامل توصیفی نتاین

 نشان داده شده است. 5جدول 
 

 ، حالات روانشناختي و پيامدهاي شغليابعاد اصلي متغيرهاي مدل شامل توصيفي نتایج . 5جدول 

 حداكثر حداقل انحراف معيار ميانگين متغيرها 

 ابعاد اصلی

 شغل

 0 9 40/9 91/5 تنوه مهارت

 0 9 25/9 98/5 اهمیت وظیفه

 0 9 32/9 88/4 هویت وظیفه

 0 9 9/9 52/4 استق ل

 0 9 81/3 58/4 پسصوراند

حالات 

 روانشناختی

 0 9 29/9 12/4 تجربه معناداری شغل

 0 2 18/3 90/5 پذیری شغل تجربه مسئولیت

 0 9 82/3 90/5 تجربه آگاهی از نتاین

پیامدهای 

 شغلی

 1/2 90/3 41/3 2/9 خشنودی شغلی كلی

 0 9 38/9 22/4 خشنودی رشدی

 00/48 00/98 58/5 94/08 شغلی عملكرد

 

كاه بیشاترین میاانگین مرباوط باه تناوه و گونااگونی         دهد نشان می 5جدول نتاین مربوط 

رین میاانگین مرباوط   ( است. همچنین كمت98/5( و میزان اهمیت وظیفه )91/5وظایف شغلی )

بیشاترین میاانگین مرباوط باه تجرباه      در حالات روانشاناختی   ( است.52/4به متغیر استق ل )

همچناین در   باشاد.  آگاهی از نتاین و كمترین میانگین مربوط باه تجرباه معنااداری شاغل مای     

 است.شده  پیامدهای شغلی نیز بیشترین میانگین مربوط به عملكرد شغلی گزارش

آورده شاده   2در جادول   سیون بین تجربه معناداری شغل و سه بعاد اصالی شاغل   ضرایب رگر

 0در جادول   اساتق ل و بعاد   شاغل  پاذیری  تجربه مسئولیتضرایب رگرسیون بین  همچناین  است.

 آورده شده است.
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 به روش گام به گام معناداري شغل و سه بعد اصلي شغلضریب رگرسيون بين  . 6جدول 

متغير 

 ملاك

متغير 

 ينب پيش

 ضریب همبستگي

 MRچندمتغيري 

ين يضریب تع
RS 

و  Fنسبت 

 احتمال

 (βضرایب رگرسيون )

9 2 3 

غل
 ش
ری
ادا
معن
ه 
جرب
ت

 

 تنوه 

 مهارت
518/3 058/3 

8/494=F 

3339/3=P 

518/3 =β 

02/23=t 

3339/3=P 

- - 

اهمیت 

 وظیفه
252/3 403/3 

4/283=F 

3339/3=P 

404/3=β 

059/90 =t 

3339/3=P 

095/3 =β 

03/1=t 

3339/3=P 

- 

هویت 

 وظیفه
203/3 448/3 

1/233= F 

3339/3= P 

082/3 =β 

50/99 =t 

3339/3=P 

212/3 =β 

34/1 =t 

3339/3=P 

948/3 =β 

12/4 =t 

3339/3=P 

 

شود سه بعد تنوه مهارت، اهمیات وظیفاه و هویات     مشاهده می 2طور كه در جدول  همان

های تجربه معناداری شغل هستند. مقدار ضریب تعیین برای بعاد تناوه    بینی وظیفه بهترین پی 

آمد كه پس از افزوده شادن بعاد اهمیات وظیفاه ایان مقادار باه        دست  به RS=058/3مهارت 

40/3=RS   448/3 رسید كه با افزوده شدن بعد هویت وظیفه نهایتاً باه مقادار=RS    رساید كاه

 دار معنای  P=3339/3مامی ضرایب بتا در ساطح  همچنین ت دهنده افزای  در مقادیر است. نشان

با توجه به آنچه در پشینه ذكر گردید تحقیقات بسیاری این رابطه را ماورد  . آمده استدست  به

توان گفات هار چقادر ایان ساه ویژگای بیشاتر در مشااغل          اند. در اینجا نیز می تأیید قرار داده

یابناد چارا كاه مطاابق گفتاه       ارتر مای كاركنان وجود داشته باشد شغل و وظایف شغلی را معناد

این نتااین   یابد. تر از واحد یا سازمان خود می هاكمن اثر شغل خود را در محیطی بسیار گسترده

 ( می باشد.9114) 9همسو با نتاین الهجیری
 

Zy^=0.598Zx1+0.315 Zx2+0.148 Zx3 

                                                           
1-  Al-Hajri  
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 پذیري شغل و بعد استقلال ضریب رگرسيون بين تجربه مسئوليت . 8جدول 

 متغير ملاك
متغير 

 بين پيش

ضریب همبستگي 
MR 

ضریب تعين 
RS 

و  Fنسبت    
 احتمال

ضریب 
 (βرگرسيون )

 پذیری مسئولیت تجربه

 شغل
 931/3 00/3 استق ل

40/19=F 
3339/3=P 

00 /3=β 
52/1=t 
3339/3=P 

 

از  پاذیری شاغل(   درصد از واریانس متغیر وابسته )تجرباه مسائولیت   93دهد كه  نشان می 0جدول 

و ضرایب رگرسیون بیانگر آن است كه باین ایان    Fشود. میزان  طریق متغیر مستقل )استق ل( تعیین می

كه افزای  استق ل و اختیاار عمال در    ( وجود دارد؛ یعنی این>339/3Pدو متغیر رابطه مستقیز معنادار )

یشاتری در شاغل خاود    كار با افزای  س مت عمومی همراه است و در واق  هرچه كاركنان اساتق ل ب 

( در تحقیاق  2332) 9هر چناد هاانتر   كسب كنند احساس داشتن مسئولیت بیشتر را تجربه خواهد نمود.

هاای گروهای مشااهده     یید نمود اما شواهد مناسبی در فعالیات أهای فردی را ت خود استق ل در فعالیت

 ین است:آمده معادله ضریب رگرسیون مربوطه چندست  به براساس نتاین نشده است.
 

Zy^=0.33Zx 
 

 آورده شده است. 8در جدول  بعد تجربه آگاهی از نتاین و پسصوراندضرایب رگرسیون بین 
 

 ضریب رگرسيون بين بعد تجربه آگاهي از نتایج و پسخوراند . 4جدول 

 متغير ملاك
متغير 

 بين پيش

ضریب همبستگي 
MR 

ضریب تعين 
RS 

و  Fنسبت    
 احتمال

ضریب 
 (βرگرسيون )

 908/3 00/3 پسصوراند ربه آگاهی از نتاینتج
08/923=F 

3339/3=P 

00/3=β 
11/93=t 
3339/3=P 

 

( از طریق متغیار مساتقل   درصد 90از واریانس متغیر وابسته )درصدی  8جدول نتاین طبق 

 رگرسیون بیانگر آن است كه این دوو ضرایب  Fشود. میزان  )تجربه آگاهی از نتاین( تعیین می

 كه افزای  پساصوراند باا افازای  احسااس      ( وجود دارد؛ یعنی این>339/3Pز معنادار )رابطه مستقی
 

                                                           
1-  Hunter 
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یكساان اسات لایكن    ( 9114) 9و دیان   گراهاام  ،دایان  وانهای  یافتهآگاه بودن از نتاین كار با نتاین 

هاا و دشاواری    تر است كه احتمالاً عدم تكمیل صحیح برخای آزماودنی   پایینشده   درصدهای تبیین

 ها اثرگذار بوده است.   برخی پرس تفهیز 
 

Zy^=0.37Zx 
 

 1در جادول   بعد توان انگیزش شغل و حاالات اساسای روانشاناختی   ضرایب رگرسیون بین 

در  توان انگیزش شاغل و خشانودی شاغلی   بعد ضرایب رگرسیون بین همچنین  آورده شده است.

 آورده شده است. 93جدول 
 

 گيزش شغل و حالات اساسي روانشناختيضریب رگرسيون بين بعد توان ان . 1جدول 

 بين متغير پيش متغير ملاك
ضریب همبستگي 

MR 

ضریب تعين 
RS 

و  Fنسبت    
 احتمال

ضریب 
 (βرگرسيون )

حالات اساسی 
 روانشناختی

توان انگیزش 
 شغل

550/3 035/3 
45/002=F 

3339/3=P 

550/3=β 
20/98=t 
3339/3=P 

 

مطلاوب شاغل حاصال     های ویژگیترین رابطه میان كل  اصلیبیانگر آن است كه  1جدول نتاین 

از تعامل پنن بعد پیشایند شغل )تنوه مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استق ل و پساصوراند( و  

پذیری شغل و تجربه آگااهی از نتااین(    سه بعد روانشناختی )تجربه معناداری شغل، تجربه مسئولیت

در ساطح باالا و ارتبااط     Fدهد. توجاه باه میازان     میدست  به درصد واریانس را 03دار  نتیجه معنی

مستقیز و معنادار بین این دو متغیر بیانگر این است كه با افزای  توان انگیزش شغل بدون توجاه باه   

های صانعتی و تولیادی    ها در تمامی سازمان یابد. بسیاری از یافته سایر متغیرهای سازمانی افزای  می

و  اولادهام  ،هااكمن ) دهناد  مای درصاد نشاان    20درصد واریانس تاا   25ل نتایجی را از میزان حداق

بنابراین توجه باه نحاوه طراحای مشااغل و نیاز طراحای مجادد وظاایف          .(9183 ،2وسلی-آدیسون

 نماید. افراد بسیار پر اهمیت می بر ها سازمانی در هر گونه شغلی با توجه به اثر این ویژگی
 

Zy^=0.553Zx 

                                                           
1-  Van Dyne, Graham, & Dienesch 
2-  Addison-Wesley 
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 يون بين بعد توان انگيزش شغل و خشنودي شغليضریب رگرس . 99جدول 

 بين متغير پيش متغير ملاك
ضریب همبستگي 

MR 

ضریب تعين 
RS 

و  Fنسبت    
 احتمال

ضریب 
 (βرگرسيون )

 خشنودی شغلی
توان انگیزش 

 شغل
402/3 980/3 

918/900=F 
3339/3=P 

402/3=β 
92/90=t 
3339/3=P 

 

متغیار مساتقل   عناوان   بهتوان انگیزش شغل  غیرمت 93در جدول شده  نمای  داده در تحلیل

. اسات شاده    سته وارد معادله رگرسایون متغیر وابعنوان  بهو متغیر جشنودی شغلی، شده   فرض

درصد از واریانس متغیر وابسته از طریاق متغیار مساتقل     98دهد كه  نتاین تحلیل فو  نشان می

ت كه بین این دو متغیر رابطه مساتقیز  و ضرایب رگرسیون بیانگر آن اس Fشود. میزان  تعیین می

توان انگیزش شغل با افازای  خشانودی    كه افزای   ( وجود دارد؛ یعنی این>339/3Pمعنادار )

  شغلی همراه است.
 

Zy^=0.432Zx 
 

 آورده شده است. 99در جدول  بعد توان انگیزش شغل وخشنودی رشدیضرایب رگرسیون بین 
 

 توان انگيزش شغل وخشنودي رشدي ضریب رگرسيون بين بعد . 99جدول 

 بين متغير پيش متغير ملاك
ضریب همبستگي 

MR 

ضریب تعين 
RS 

و  Fنسبت    
 احتمال

ضریب 
 (βرگرسيون )

 یرشدخشنودی 
توان انگیزش 

 شغل
412/3 242/3 

252/242=F 
3339/3=P 

412/3=β 
03/95=t 
3339/3=P 

 

و شاده   متغیر مساتقل فارض  عنوان   بهتوان انگیزش شغل  مجدداً متغیر 99جدول  تحلیل در

اسات. نتااین تحلیال    شاده    متغیر وابسته وارد معادله رگرسیونعنوان  بهمتغیر جشنودی رشدی 

شود.  درصد از واریانس متغیر وابسته از طریق متغیر مستقل تعیین می 24دهد كه  فو  نشان می

طاه مساتقیز معناادار    و ضریب رگرسیون بیانگر آن اسات كاه باین ایان دو متغیار راب      Fمیزان 
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(339/3P<وجود دارد؛ یعنی این )    كه افزای  توان انگیزش شغل با افزای  خشانودی رشادی

 آمده معادله ضریب رگرسیون مربوطه چنین است:دست  به اساس نتاین همراه است. بر

 

Zy^=0.496Zx 
 

 است. آورده شده 92در جدول  بعد توان انگیزش شغل و عملكرد شغلیضرایب رگرسیون بین 

 

 ضریب رگرسيون بين بعد توان انگيزش شغل و عملكرد شغلي  .92جدول 

 بين متغير پيش متغير ملاك
ضریب همبستگي 

MR 

ضریب تعين 
RS 

و  Fنسبت 
 احتمال

ضریب 
 (βرگرسيون )

 عملكرد شغلی
توان انگیزش 

 شغل
39/3 33/3 

202/3=F 
2/3=P 

39/3=β 
5/3=t 
23/3=P 

 

مقادار   39/3 آن است كه با توجاه باه میازان ضاریب همبساتگی      بیانگر 92جدول نتاین تحلیل 

این ارتباط معنادار نیسات   Fباشد كه باتوجه به میزان  توسخ متغیرمستقل صفر میشده  واریانس تبیین

داری را باا عملكارد شاغلی نشاان ناداده       گونه ارتباط معنی لذا بر خ ف سایر تحقیقات گذشته هیچ

دهد نشان از تأثیر این متغیر بر عملكرد اسات   نشان می( 9105)دهام است. آنچه الگوی هاكمن و اول

كه احتمالا به دلایل اینكه پرسشنامه ارزیابی عملكارد اساتفاده شاده، ابازارتعیین ارزیاابی شایساتگی       

ارتبااط   بر بی  سالیانه كاركنان شركت ملی نفت بوده و علیرغز اع م به سرپرستان نمونه پژوه  مبنی

گوناه كاه در    رزیابی سالیانه احتمال سوگیری در این ماورد وجاود دارد. همچناین هماان    بودن آن با ا

، دولان و شاولر ) )مدیریت اماور كاركناان و منااب  انساانی    شده  بسیاری از كتب رفتار سازمانی اشاره

( 9000 ،ترجمه شاكركن  ،9118میچل، ) ها مردم در سازمان(، 9083، ترجمه طوسی و صائبی ،9118

...( و و لكرد كاركنان تابعی از بسیاری از عوامل شصصیتی )انگیازه پیشارفت، عازت نفاس     ...( عم و

...( باوده كاه باه میازان زیاادی پاراش        های رهبری و سازمانی )استرس شغلی، حقو  و مزایا، سبك

 هاای  ویژگینماید و این نكته مهز كه در هر سازمانی با توجه به  حاصل از عملكرد افراد را تعیین می

 گذارد. ص خود تأثیرات متفاوتی بر كاركنان دارد كه به همان نسبت بر عملكرد اثر میخا

 آورده شده است. 90در جدول  ضرایب رگرسیون بین خشنودی شغلی و سه بعد روانشناختی شغل
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و سغه بعغد    عملكغرد شغغلي   ،رشغدي خشغنودي   ،ضرایب رگرسيون بين خشنودي شغغلي .  93جدول 
 ام به گامروانشناختي شغل به روش گ

متغير 
 ملاك

 بين متغير پيش

 ضریب همبستگي
چندمتغيري 

MR 

ضریب 
ين يتع

RS 

و  Fنسبت    
 احتمال

 (βضرایب رگرسيون )

9 2 3 

لی
شغ
ی 
ود
شن
خ

 

 222/3 592/3 تجربه معناداری 
30/228=F 

3339/3=P 

592/3 =β 
00/92 =t 
3339/3 =P 

- - 

تجربه 
 پذیری  مسئولیت

595/3 225/3 
88/905=F 

3339/3=P 

405/3 =β 
22/92 =t 
3339/3 =P 

325/3 =β 
00/9 =t 
38/3 =P 

- 

تجربه آگاهی از 
 نتاین

528/3 201/3 
24/10=F 
3339/3=P 

492/3 =β 
31/93 =t 
3339/3 =P 

300/3 =β 
80/3 =t 
08/3 =P 

940/3 =β 
82/0 =t 
3339/3 =P 

        

ی 
ود
شن
خ

دی
رش

 

 059/3 512/3 تجربه معناداری 
02/438=F 

3339/3=P 

518/3 =β 
23/23 =t 
3339/3 =P 

- - 

تجربه 
 پذیری  مسئولیت

293/3 002/3 
49/220=F 

3339/3=P 

415/3 =β 
29/94 =t 
3339/3 =P 

905/3=β 
30/5 =t 
3339/3=P 

- 

تجربه آگاهی از 
 نتاین

293/3 002/3 
11/948=F 

3339/3=P 

484/3 =β 
09/92 =t 
3339/3 =P 

903/3 =β 
02/4 =t 
3339/3 =P 

324/3 =β 
82/3 =t 
412/3=P 

        

لی
شغ
رد 
لك
عم

 

 330/3 382/3 تجربه معناداری 
950/5=F 
320/3=P 

38/- =β 
209/2- =t 
320/3=P 

- - 

تجربه 
 پذیری  مسئولیت

939/3 39/3 
820/0=F 
329/3=P 

340/-3=β 
119/3- =t 
022/3=P 

303/3- =β 
23/9- =t 
993/3=P 

- 

تجربه آگاهی از 
 نتاین

939/3 39/3 
550/2=F 
350/3=P 

349/-3 =β 
851/3- =t 
213/3 =P 

321/3- =β 
50/9- =t 
925/3=P 

335/3- =β 
995/3- =t 
131/3 =P 
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سه بعد تجربه معناداری برای  خشنودی شغلیشود  مشاهده می 90در جدول طور كه  همان

ی برای تجربه های مناسب بینی پذیری شغل و تجربه آگاهی از نتاین پی  شغل، تجربه مسئولیت

 RS=222/3معناداری شغل هستند. مقدار ضریب تعیین بارای بعاد تجرباه معنااداری شاغل      

 RS=225/3پذیری شغل ایان مقادار باه     دست آمد كه پس از افزوده شدن تجربه مسئولیت به

 RS=201/3ماذكور باه مقادار     رسید و با افزوده شدن تجربه آگاهی از نتاین نهایتااً ضاریب  

تاوان   دهنده افزای  ناچیزی در مقادیر است. بنابراین با بررسی ضرایب بتا مای  رسید كه نشان

شاود و تجرباه    متوجه شد كه با افزای  دو متغیر دیگر تغییر چندانی در ضرایب ایجااد نمای  

 باشد.   بین برای خشنودی شغلی می معناداری شغل بهترین پی 
 

Zy^=0.512Zx1+0.06 Zx2+0.147 Zx3 
 

سه بعد تجرباه معنااداری شاغل،     خشنودی شغلیشود  مشاهده می 90در جدول  مچنینه

هاای مناسابی بارای تجرباه      بینای  پذیری شغل و تجربه آگاهی از نتاین پای   تجربه مسئولیت

 RS=059/3معناداری شغل هستند. مقدار ضریب تعیین بارای بعاد تجرباه معنااداری شاغل      

 RS=002/3ی شغل این مقادار باه   دست آمد كه پس از افزوده شدن تجربه مسئولیت پذیر به

رسید لیكن با افزوده شدن تجربه آگاهی از نتاین هایچ تغییاری در ضاریب ماذكور مشااهده      

متوجه شد كه با افزای  دو متغیر دیگر تغییر  توان گردد. بنابراین با بررسی ضرایب بتا می نمی

قبلای بهتارین    شود و تجرباه معنااداری شاغل همانناد تحلیال      چندانی در ضرایب ایجاد نمی

 باشد.   بین برای خشنودی رشدی نیز می پی 
 

Zy^=0.598Zx1+0.175 Zx2+0.024 Zx3 
 

بیانگر آن است كه مقدار بسیار ناچیزی از واریانس متغیر عملكرد شغلی  90جدول ع وه   به

این ارتبااط   Tشود كه باتوجه به میزان ضرایب بتا و آزمون  از طریق سه متغیر مستقل تبیین می

گاردد. متغیرهاای تجرباه     معنادار نیست لذا از نوشتن معادله ضریب رگرسایون خاودداری مای   

پذیری شاغل و تجرباه آگااهی از نتااین كاه حاالات اساسای         معناداری شغل، تجربه مسئولیت

بار پیامادهای   گاذار   اثرمتغیر مستقل و عنوان  بهباشند  روانشناختی ناشی از ابعاد اصلی شغل می

آیناد. در دو تحلیال كاه متغیرهاای      ها به حساب می ه متغیر وابسته این تحلیلباشند ك شغلی می
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اناد ضارایب تعیاین در     م ک وارد رگرسیون شدهعنوان  بهخشنودی شغلی و خشنودی رشدی 

دسات   باه  ها دارد كاه نتیجاه   مورد متغیر مستقل تجربه معناداری شغل بیشترین اثر را در وابسته

باشاد  گذار  اثرطبق الگو باید در مقدار بیشتری از واریانس پیامدها باشد چرا كه  آمده منطقی می

های باتمن   این مشابه یافتهكه این مسأله از ضرایب همبستگی تفكیكی نیز قابل تفهیز است و نت

نیامده است. نتااین در  دست  به باشد لیكن شواهد بیشتری از سوی محقق ( می9113) هامو اولد

گونه ارتباطی را میان سه متغیر پی   مشابه تحلیل قبلی بوده و هیچمورد ارزیابی عملكرد شغلی 

 های تحلیل قبلی استناد نمود.  توان به تبیین دهد كه می بین و عملكرد نشان نمی

 

 گيري بحث و نتيجه
 هاا حاول محاور نظریاه هااكمن و اولادهام       برای دستیابی به اهداف پژوه  تمامی تحلیل

وب موجااود در مشاااغل بااوده كااه بااه فرمااای  پاادر مطلاا هااای ویژگاایدرخصااوص  (9104)

های سازمانی  ترین نظریه شناسی صنعتی و سازمانی ایران دكتر حسین شكركن یكی از مهز روان

باشد كه خاود   درخصوص طراحی مشاغل و نیز رفتار كاركنان در ارتباط با پیامدهای شغلی می

باوده و بسایار مهاز    گاذار   اثار ی امروز وری سازمان و توان رقابتی آن در دنیای تكنولوژ بر بهره

توان گفت پیمای  تشصی  شغل یكی از شاهكارهای آزمون ساازی و   نماید. به جرأت می می

تحقیقات ارزیابی ایان مادل نشاان     یك سازه است.عنوان  بهتحلیلی ماندگار در ارتباط با شغل 

( 9113، 9ت )الگیارا اسا شاده   هاا در طراحای مشااغل از آن اساتفاده     ه كه بی  از سایر مدلداد

ها در طراحی مجدد شغل بكار رفته اسات   كه این مدل بی  از سایر مدلشده  همچنین گزارش

توانناد در   ها مای  عینی بوده سازمانطور  بهاز آنجا كه نتاین آن . (9112 ،2)آنتونی، پریو و كاكمار

ایان نظریاه    اسااس  بار های تعیین شده،  سمت های ویژگیرابطه با ساختارهای مشاغل خود و 

ایان مطالعاه و    كاه همساویی باین نتااین     چه این تفح  كنند و آن را مورد استفاده قرار دهند

دلالات   (9104) هااكمن و اولادهام  ه پذیری نظریا  های غربی بر قدرت تعمیز های پژوه  یافته

خواهد داشت. هر چند كه چنین ادعایی در حوزه علوم انسانی چندان سااده نیسات باا وجاود     

كنند كه خوشبینانه باه موضاوه بنگاریز و همساویی باین       ها منطقاً حكز می جموعه یافتهاین، م

                                                           
1-  Algera 

2-  Anthony, Perrewe, & Kacmar 
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پشاتوانه تجربای رویكارد هااكمن و اولادهام تلقای كنایز. البتاه چاون در          عناوان   بهها را  یافته

های روانشناختی، تكرار پژوه  و استفاده از ابزارهای گوناگون تحقیق حاائز اهمیات    پژوه 

 های آینده بیشتر به كشف حقیقت كمك كنند. ار بمانیز تا پژوه است، باید در انتظ

 

 منابع

 فارسي

رابطه فشار روانی ناشی از تعارض و ابهام نق  باا  (. 9021) و شكركن، حسین ارشدی، نسرین
روانشناسای  ناماه كارشناسای ارشاد     پایان) .عملكرد و خشنودی شغلی مدیران و كارآموزان

 .، اهوازهید چمران اهوازشدانشگاه  (.صنعتی و سازمانی

در  الادهام -كااربرد مادل هااكمن    (.9080) تصات طاقادیس، محمدرضاا   جمشیدیان، مهدی و 

 .45-24 (،25)25دو فصلنامه رویكردهای نوین آموزشی،  .پالایشگاه اصفهان

ترجماه   .مدیریت امور كاركناان و منااب  انساانی   . (9118اس ) ال و شولن، رندال شیمون، دولان

 .مركز آموزش مدیریت دولتیتهران: انتشارات  .(9083) محمد علی طوسی و محمد صائبی

هاای   ترجمه آزمون پیمای  تشاصی  شاغل )جازوه درسای آزماون     .  (9005) حسین، شكركن
 ، اهواز.وازدانشكده علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه شهید چمران اه روانی(.

های رهباری   بررسی رابطه بین سبك(. 9000) ، محمدعلینائلی، حسین؛ و شكركن؛ غنی، سعید
مدیران با خشنودی شغلی و ارزشیابی عملكرد معلمان مدارس راهنماائی تحصایلی پسارانه    

 دانشاگاه شاهید چماران    (.شناسای تربیتای   نامه كارشناسی ارشد روان پایان)شهرستان اهواز. 

 واز.، اهاهواز

. رگرسایون چناد متغیاری در پاژوه  رفتااری     . (9100جی ) ان و پدهازور، آلازار   فرد، كرلینجر

 .مركز نشر دانشگاهیتهران:  (.9022)حسن سرایی ترجمه 

سنجی آزماون پیماای  تشاصی  شاغل       هنجاریابی، پایایی و روایی(. 9082) علیرضا، كندرانی
ناماه   پایاان ) .ركنان شركت ملی نفت ایاران جهت سنج  میزان مطلوبیت مشاغل در میان كا

 ، تهران.دانشگاه ع مه طباطبایی (.گیری كارشناسی ارشد سنج  و اندازه

 . (9002) ترجماه حساین شاكركن    .شناسای صانعتی و ساازمانی    روان(. 9109) كورمن، آبراهام

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/244129
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 تهران: انتشارات رشد.

 حساین شاكركن   ازمانی. ترجماه هاا زمیناه رفتاار سا     . مردم در سازمان(9118) آر میچل، ترنس

 تهران: انتشارات رشد. . (9000)
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