
مقاله علمی- پژوهشی

بررسی  وضعیت انگیزش بالقوه شغل در معلمان و 
مدیران مدارس شهر قزوین

مقدمه:
در پی پيشرفت علوم و فنون، دانش های مربوط به اداره انسانی به همراه 
نگرش های مديريتی تحول يافته است و به دنبال چنين ديدگاهی نقش 
انسان در اداره سازمان ها در زمينه اداره امور كاركنان از كارگزينی به مديريت 
منابع انسانی و امور كاركنان ارتقاء يافته و آنچه در ابتدا به صورت صدور حكم 
اشتغال مطرح بوده، به توسعه انسانی و بهبود كيفيت زندگی  كاری تغيير 

جهت داده است)سيد جوادين،1383،ص21(.
هوگو مانستربرگ1  در كتاب خود تحت عنوان »روانشناسی وكارآيی 
صنعتی« آزمايش های روان شناختی با ارزشی را برای گماردن افراد مناسب 
در شغل مناسب فراهم آورده است. مانستربرگ برای يافتن بهترين فرد 
مناسب يک شغل و همچنين انطباق خود شغل با وي  ژگی ها، مشخصات و 
توانايی های انسانی، تلاش بسيار كرد. يكنواختی، خستگی و عوامل روانی 
و ديگر متغيرهای مؤثر بر كاركرد و عملكرد او را مورد بررسی و تجزيه و 
تحليل قرار داد. همچنين تأثير عوامل اجتماعی خارجی و فرهنگی روی 
فرد و عملكرد شغلی اش را در اين كتاب تشريح نموده است)هيكس و 

گولت،1382، ص178(.
بعضی از دانش��مندان اعتقاد داش��تند كه حقوق و 
دس��تمزد مهمترين عامل ايجاد »رضايت 
كاركن��ان  در   » ش��غلی2 
ب  محس��و

می ش��ود. امّا تحقيقات ديگری ثابت كرده اند كه عوامل ديگری هستند كه 
می توانند بر ايجاد رضايت شغلی كاركنان تأثير بسزايی داشته باشند. از جمله 
اين تحقيقات، تحقيقات ويليام اف. وايت3)1995( می باشد كه وی در نتيجه 
تحقيقات وس��يع درباره طرح های انگيزه پولی، پی برده اس��ت كه پول، اين 
وسيله انگيزشی »معتبر قديمی« مخصوصاً برای كارگران توليد، تا آن اندازه 
كه گمان می رفت »قادر مطلق« نيس��ت. با شروع نهضت روابط انسانی4  در 
تحقيقات هاثورن5، كه توس��ط التون مايو6  در كارخانجات وسترن الكتريک، 
روی دختران مونتاژكار انجام گرفت، محققين پی بردند كه كاهش يا افزايش 
انگيزه های مادی از قبيل حقوق و دستمزد، ساعات استراحت، دادن ناهار و 
نوشيدنی و... در ميزان توليد تأثيری ندارد، بلكه مناسبات و روابط گروهی در 
آن ها احساس تعلق و وابستگی، شايستگی و كسب موفّقيّت به وجود آورده 

است)هرسی و بلانچارد،1382،ص50(.
آن ها  ارضاء  عدم  به  نسبت  افراد  كه  دارد  وجود  انسان ها  در  نيازهايی 
برانگيخته  آن ها  ارضاء  صورت  در  ولی   ، نمی شوند(  بی تفاوتند)ناراضی 
نيازها معمولاً  اين  از رضايت دست می يابند.  به حد مطلوبی  و  می شوند 
بوسيله عوامل درونی شغل رفع می گردند؛ نظير مسئوليت بيشتر، پيشرفت 
در كار، كسب موفّقيّت و شناسايی و تحسين به خاطر حسن انجام كار. اگر 
اين گونه رضايت مندی ها به نحو مطلوبی از طريق عوامل داخلی شغل حاصل 
گردند، تثبيت خواهند شد. با توجه به اين تفكيک بين عوامل ايجاد رضايت 
و عوامل ايجاد نارضايتی، مدير می تواند برای كاهش نارضايتی و افزايش 

 دكتر صادق نصری
دكتر عليرضا عصاره

دانشجو: محمد مهدی افرازنده
شهريور ماه 1388

چكيده
مقوله های  از  شغل  بالقوه  انگيزش  موضوع 
است.  امروزی  سازمان های  در  حياتی  و  مهم 
وضعيت  بررسی  تحقيق  اين  انجام  از  هدف 
انگيزش بالقوه شغل در بين معلمان و مديران 
در  همچنين  است.  بوده  قزوين  شهر  مدارس 
دوره های  و  ميان جنسيت  رابطه  تحقيق  اين 
تحصيلی سه گانه با متغير انگيزش بالقوه شغل 
مورد بررسی قرار گرفت. روش تحقيق، توصيفی 
و جامعه آماری پژوهش شامل كليه معلمان و 
مديران مدارس شهر قزوين در سال تحصيلی 
88-1387 بوده است. كه تعداد آنها 5767 نفر 

می باشد. حجم نمونه 360 نفر بود كه به شيوه 
شدند.  انتخاب  طبقه ای  تصادفی  نمونه گيری 
انگيزش  پرسشنامه  داده ها  گردآوری  ابزار 
بالقوه شغل) با ضريب پايايی 0/81(  بود. به 
 spss منظور تجزيه و تحليل داده ها از نرم افزار
ميانگين،  مانند:  توصيفی  آمار  روش های  و 
انحراف معيار و جداول آماری و آمار استنباطی 
شامل تحليل واريانس يكراهه، آزمون شفه و 

آزمونt  استفاده شد. 
يافته های پژوهش اين تحقيق عبارتند از :

- مي��ان وضعي��ت انگي��زش بالقوه ش��غل 
معلم��ان و مدي��ران م��دارس ش��هر قزوي��ن 

رضايت بخش می باشد.
دوره  معلمان  شغل  بالقوه  انگيزش   -
ابتدايی و راهنمايی  از معلمان دوره  متوسطه 

كمتر است.
مرد  و  زن  معلمان  شغل  بالقوه  انگيزش   -

تفاوتی ندارد.
كليد واژه ها: 

انگيزش بالقوه شغل، تنوع مهارت ، هويت 
شغل، اهميت وظيفه، استقلال عمل، بازخورد 

شغلی

شماره نهم - سال تحصيلي88-89

پژوهشي
آموزشي

72اطلاع رساني



انگيزه و رضايت شغلی اقدام نمايد. بدين ترتيب بهسازی محيط كار برای حفظ 
وضع موجود مفيد است، ولی برای انگيزش كاركنان در جهت تحقق وضع 
مطلوب، كفايت ندارد. برای نيل به وضع مطلوب، بايد كاركنان را با استفاده 
از انگيزنده هايی نظير كسب موفّقيّت ترغيب كرد. چنين برخوردی با كاركنان 
انسانی گردد)هرسی و  می تواند منجر به تحول شگرفی در بهره وری نيروی 

بلانچارد، 1983، به نقل از رضائيان،1382.ص451(. 
نتايج  به  وي  ژگی های شغلی  الگوی  ارايه  با  نيز   )1976( الدهام  و  هاكمن 
جديدی دست يافتند. آن ها وي  ژگی های انگيزشی بالقوه شغل را عامل مهمّی 
در رضايت شغلی كاركنان عنوان كردند. در اين الگو از اهرم های معين انگيزش 
شغل)تنوع مهارت ها، اهميّت شغل، هويت شغل، استقلال شغلی و بازخورد( 
استفاده به عمل می آيد كه نتايج زيادی را خواهد داشت. با بهره گيری از اين 
شيوه طراحی، استعدادها، قابليت ها، و توانمندی های سازمان شكوفا شده و 
بهره وری نيروی انسانی و سيستم توليد افزايش می يابد. از خصوصيات عمده 
اين الگو و شيوه طراحی، توجّه به با ارزش ترين و گرانبهاترين منبع يعنی انسان 
است. اين الگو نقش فعال و مؤثر افراد سازمان را به عنوان بخش اصلی و هسته 

مركزی دستاوردها می شناسد.
در اين پژوهش سعی می شود كه وضعيت انگيزش بالقوه شغلی معلمان و 
مديران مدارس شهر قزوين بررسی گرديده و تأثير هر يک از مؤلفه های جنسيت 
و مقطع تحصيلی بر روی انگيزش بالقوه شغل كاركنان آموزش و پرورش مورد 

مطالعه قرار گيرد.
توجّه به انگيزش های درونی از سوی دست اندركاران تعليم و تربيت و بحث 
انگيزش درونی شغل و توجّه به نيروی انسانی به عنوان ارزشمند ترين سرمايه 
سازمان ها، از مباحث جديدی است كه در عصر ارتباطات و تكنولوژی به منظور 
افزايش كارآيی و بهره وری سازمان ها مورد توجه  بهسازی محيط سازمان و 

صاحب نظران مديريت واقع گرديده است.
نظريه های مختلفی توسط روانشناسان، جامعه شناسان و علمای مديريت در 
زمينه انگيزش كاركنان ارايه شده است و شايد بتوان تيلور  را كه معتقد بود 
هرگاه مشكلاتی در توليد آشكار گردد، نخست می توان آنها را با تغيير روش های 
فنی كار و سپس با تنظيم برنامه های انگيزشی حقوق و دستمزد حل كرد، جزء 
اولين نظريه پردازان در اين زمينه دانست. امّا از جديدترين نظريه های انگيزش 
شغلی، نظريه ويژگی های شغلی  هاكمن و الدهام است كه بر جنبه های درونی 
شغل تأكيد می كند و معتقد است در صورتی كاركنان از كارشان راضی خواهند 
بود كه به نظر آنها شغل شان مهم باشد. اين هدف موقعی قابل حصول است كه 
بر پنج ويژگی خاص شغل در موقع طراحی شغل تأكيد شود)سينجر،1378، 

ص127(.
طبق نظريه هاكمن و الدهام)1976( كارمندان بايد سه وضعيت روانشناختی 

پراهميت را برای برانگيخته شدن تجربه كنند كه بصورت زير است:
 الف(  كارگران بايد »كار خود« را به مثابه »امری معنادار« نگاه كنند.

ب( بايد نوعی »حس مسئوليت« را با كار خود ارتباط دهند.
ج( بايد از نتايج كار و كوشش خود به نوعی اطلاع داشته باشند.

 پنج ويژگی اصلی در كار به تجربه اين سه وضعيت روان شناختی كارگران 
كمک می كند)ريجو ، 1383، ص206(. اين ويژگی ها عبارتند از: تنوع مهارت ها، 
اهميت شغل، هويت شغل، استقلال عمل و بازخورد. لحاظ كردن اين ويژگی ها 
در طراحی شغل برای كاركنان و سازمان نتايج عمده ای مانند: رضايت شغلی 
الدهام، 1980،  و  را در پی دارد)هاكمن  بالای عملكرد كاری  بالا و كيفيت 

صص268-259(.
آن  با  پرورش  و  آموزش  امروز  آنچه  كه  شود  پذيرفته  بايد  واقعيت  اين 
گريبان گير است، مسئله انگيزش های مادی)بيرونی( نيست و مشكل انگيزش 
كاركنان آموزش و پرورش ديگر مسئله حقوق و مزايای شغلی نمی باشد. هم چنان 
كه به نقل از هرسی و بلانچارد در بخش مقدمه نيز ذكر گرديد، افزايش حقوق 
و مزايای مادی تنها به حفظ وضع موجود كمک می كند و تأثيری بر وضعيت 
مطلوب نخواهد داشت. بنابراين با ذكر اين نكات در می يابيم كه انگيزش های 
بيرونی مشكل پايين بودن كيفيت سيستم آموزشی كشور ما را حل نخواهد 
كرد و سيستم آموزشی كشورمان، چه در سطح ستادی و چه در سطح مدارس، 
نيازمند مديرانی است كه با مفاهيم انگيزش های درونی و انگيزش بالقوه شغل 
آشنا باشند و بتوانند با استفاده از روش هايی از قبيل تنوع مهارت، اهميّت شغلی 
و هويت دادن به شغل بتوانند اين احساس را در كاركنان ايجاد نمايند كه به 

شغل خويش به مثابه امری معنادار بنگرند. و نيز با 
توجّه به استقلال شغلی كاركنان، احساس مسئوليت و يا به 

تعبيری ديگر وجدان كاری را در كاركنان بيدار نمايد و نهايتاً با بازخورد 
شغلی، آنان را از نتايج تلاش و كوشش خويش آگاه سازند.

بررسی های انجام گرفته در سطح دانشگاه ها و نيز اطلاعات به دست آمده از 
پايگاه های اطلاعاتی، پايان نامه ها، مقالات و پيشينه تحقيقات مؤيد اين مطلب 
است كه تحقيقات انگشت شماری در خصوص ميزان انگيزش بالقوه شغلی 
كاركنان در سطح كشور انجام پذيرفته است كه می توان به تحقيق محمدی در 
زندان ها)1382( و ايرجی راد در وزارت جهاد كشاورزی)1378( و زينی وند در 

بين اعضاء هيئت علمی دانشگاه ها)1383( اشاره كرد. 
با توجّه به اين كه محل كار محقق زير مجموعه سازمان آموزش و پرورش 
استان قزوين می باشد و با مسائل انگيزشی كاركنان و اهميّت اين موضوع در 
سازمان متبوع از نزديک و به طور ملموس آگاه است و از آن جايی كه تحقيقی 
در بين كاركنان سازمان آموزش و پرورش صورت نگرفته است، در مجموع 
بررسی اين مطالب، انگيزشی ايجاد نموده است كه محقق، پژوهشی در خصوص 
اين مسئله انجام دهد كه وضعيت انگيزش بالقوه شغل معلمان و مديران مدارس 

شهر قزوين چگونه است ؟ 

سوالات تحقيق:
- وضعيت انگيزش بالقوه شغلی معلمان و مديران مدارس شهر قزوين چگونه 

است؟
برحسب  قزوين  شهر  مدارس  مديران  و  معلمان  شغل  بالقوه  انگيزش   -

جنسيت چه تفاوتی دارد؟
- انگيزش بالقوه شغل معلمان و مديران مدارس شهر قزوين برحسب دوره 

تحصيلی چه تفاوتی دارد؟ 
روش شناسی: پژوهش حاضر از نظر دسته بندي تحقيقات برحسب نحوه 

گردآوري داده ها، از نوع توصيفي به شمار مي رود.
جامعه و نمونه آماري: در اين تحقيق جامعه آماری شامل كليه معلمان و 
مديران در سه مقطع ابتدايي، راهنمايي و متوسطه مدارس شهر قزوين در 
سال تحصيلي 88-87 مي باشد. كه تعداد اين جامعه 5767 نفر مي باشد كه با 
استفاده از جدول كرجسي و مورگان حجم نمونه 360 نفری به روش نمونه گيري 

طبقه اي در اين پژوهش مورد استفاده قرار گرفت.
ابزار گرد آوری داده ها: در اين تحقيق، محقق براساس روش تحقيق و هدف 
آن از پرسشنامه ويژگی های شغل)JDS(  برای جمع آوری اطلاعات از جامعه 
آماری استفاده نموده است. اين ابزار برای ارزيابی امتياز انگيزش بالقوه شغل به 
كار می رود، كه توسط هاكمن و الدهام)1976( ساخته شده و دارای پنج بعد 
است كه در قالب 15 گويه به صورت زير تدوين شده اند. پايايی اين ابزار در يک 

جامعه 50 نفری و با استفاده ازآلفای كرونباخ )α=0/81( ارزيابی گرديد. 
روش تجزيه و تحليل داده ها: در اين پژوهش به منظور تجزيه و تحليل داده ها 
از روش های آمار توصيفی)جدول های فراوانی ميانگين ها و انحراف معيار( و 
روش های آمار استنباطی )آزمون t تک نمونه، آزمون t گروه هاي مستقل، آزمون 

تحليل واريانس يک طرفه و آزمون پيگيری شفه ( استفاده شده است.

نيازهايی در انسان ها وجود دارد كه افراد نسبت به 
عدم ارضاء آن ها بی تفاوتند)ناراضی نمی شوند( ، ولی در 
صورت ارضاء آن ها برانگيخته می شوند و به حد مطلوبی 
از رضايت دست می يابند. اگر اين گونه رضايت مندی ها به 
نحو مطلوبی از طريق عوامل داخلی شغل حاصل گردند، 

تثبيت خواهند شد
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يافته های تحقيق:
در پاسخ به سوال اصلی پژوهش )وضعيت انگيزش بالقوه 
شغلی معلمان و مديران مدارس شهر قزوين چگونه است( كه با استفاده 
از آزمون t تک نمونه ای ارزيابی گرديد و نتيجه آن در جدول شماره )1( نشان 

داده شده است.
جدول شماره )1(

جدول آزمون t تک نمونه ای )وضعيت انگيزش بالقوه شغل معلمان 
شهر قزوين(

برای سوالات پژوهش سطح اطمينان 0/05  در نظر گرفته شده است. 
براساس نتيجه جدول فوق می توان مشاهده كرده كه ميانگين نمرات انگيزش 
 ،<0P/05( بيشتر بوده و در سطح )بالقوه شغل )5/45( از ميانگين نظری )4
t)359(=149/45 ( معنادار است. لذا با 0/95 اطمينان می توان نتيجه گرفت 
كه وضعيت انگيزش بالقوه شغلی معلمان و مديران مدارس شهر قزوين بالاتر از 

سطح متوسط ارزيابی شده است.
در پاسخ به اين سوال كه انگيزش بالقوه شغل معلمان و مديران مدارس شهر 
قزوين بر حسب جنسيت چه تفاوتی دارد، از آزمون t گروه های مستقل استفاده 

گرديده است كه نتيجه آن در جدول شماره )2( نشان داده شده است.
 جدول شماره )2(:

 آماره های توصيفی انگيزش بالقوه شغل به تفكيک جنسيت

جدول شماره )3(:
 آزمون تفاوت ميانگين مربوط به رابطه بين جنسيت و انگيزش بالقوه 

شغل

يكنواختی  آزمون  جدول)3(  از  آمده  دست  به  نتايج  به  توجه  با 
 )P=0/01(با درجه آزادی 358 و سطح معناداری آن  )F=6/648(واريانس ها
بيانگر اين مطب است كه واريانس نمونه ها در اين پژوهش با يكديگر برابر 
نمی باشند، بنابراين با توجه به اثبات فرض عدم برابری واريانس ها، داده های به 
دست آمده در رديف عدم برابری واريانس ها و معناداری آن نشان می دهد كه 
 )α=0/05(بيشتر از آلفای تحقيق )P=0/074( سطح معناداری به دست آمده
می باشد. با توجه به فرض عدم برابری واريانس ها، بين ميانگين انگيزش بالقوه 
شغل كاركنان آموزش و پرورش شهر قزوين بر حسب جنسيت آنان در پژوهش 

 .)t=-1/789 وP =0/074(حاضر تفاوت معناداری وجود ندارد
همچنين با توجه به نتايج به دست آمده از جدول)2( 
بالقوه  انگيزش  ميزان  از  حاصله  ميانگين های 
مرد)5/337(  كاركنان  شغلی 
كاركنان  و 

زن)5/458( بيانگر عدم تفاوت است. بنابراين مدارك كافی برای رد فرضيه 
تحقيق وجود دارد بدين مفهوم كه بين جنسيت كاركنان و انگيزش بالقوه شغل 

آنها تفاوت معناداری وجود ندارد.
در پاسخ به اين سوال كه انگيزش بالقوه شغل معلمان و مديران مدارس 
شهر قزوين برحسب دوره تحصيلی چه تفاوتی دارد، از آزمون تحليل واريانس 
يكطرفه استفاده گرديده است كه نتيجه آن در جدول شماره )4( نشان داده 

شده است.
جدول شماره)4(: 

تحليل واريانس برای مقايسه ميزان انگيزش بالقوه شغل بين دوره های 
تحصيلی

اين فرضيه با استفاده از آزمون تحليل واريانس يكراهه بررسی شد و مقدار 
F برابر با 11/802 و سطح معناداری)P=0/0001( و درجات آزادی 2و 357 
می باشد. چون سطح معناداری محاسبه شده از آلفای تحقيق)α =0/05(كوچكتر 
است، در نتيجه فرض صفر رد شده و فرض خلاف تأييد می شود. به عبارت ديگر 
با احتمال 95 درصد اطمينان بين ميزان انگيزش بالقوه شغل معلمان و مديران 

مقاطع سه گانه شهر قزوين تفاوت معناداری وجود دارد. 
 محل اين تفاوت از نظر آزمون پيگيری توكی بين گروه يک و دو قرار دارد. 
يعنی ميزان انگيزش بالقوه شغل معلمان و مديران متوسطه از معلمان و مديران 

راهنمايی و ابتدايی كمتر است.

بحث و نتيجه گيری:
 نتايج حاصل از تجزيه و تحليل پرسشنامه انگيزش بالقوه شغل، كه با استفاده 
از آزمون t تک نمونه اي صورت پذيرفت، نشان می دهد كه با 0/95 اطمينان 
ميزان انگيزش بالقوه شغل كاركنان آموزش و پرورش شهر قزوين در حد نسبتاً 
بالا و خوبی قرار دارد، ولی برای رسيدن به ميزان آرمانی خود تلاش و همت 

بالای مديران آموزش و پرورش را در سطوح مختلف مديريتی می طلبد. 
همان طوری كه در بخش پيشينه تحقيقات نيز بدان اشاره شد. انگيزش بالقوه 
شغل، از جمله كاربردهای عملی تئوری های انگيزش و طراحی شغل می باشد. 
يعنی يكی از راه های افزايش انگيزه در كاركنان اين است كه مشاغل طوری 
طراحی شوند كه خودِ شغل برای كاركنان برانگيزاننده باشد. با توجّه به نتايج 
به دست آمده از اين تحقيق و نيز نتيجه تحقيقات گذشته با قاطعيت می توان 
چنين استنباط نمود، در صورتی كه هركدام از ابعاد اصلی شغل)تنوع، اهمّيت، 
هويت، استقلال و بازخورد( به خوبی در طراحی شغل معلمان و مديران منظور 
شود، معلمان و مديران آموزش و پرورش شهر قزوين از انگيزش بالقوه شغلی 

بالايی برخوردار خواهند شد. 
بر حسب  شغل  بالقوه  انگيزش  پرسشنامه  آماری  تحليل  و  تجزيه  نتايج 
دوره های سه گانه نشان می دهد كه با توجّه به نتيجه به دست آمده از آزمون 
تحليل واريانس يكطرفه با 95 درصد اطمينان بين انگيزش بالقوه شغل كاركنان 
بر حسب دوره تحصيلی آنان تفاوت معناداری وجود دارد. كه محل اين تفاوت 
از نظر آزمون آماری شفه بين گروه يک و دو قرار دارد. يعنی ميزان انگيزش 
بالقوه شغل كاركنان آموزش و پرورش متوسطه از كاركنان آموزش و پرورش 

راهنمايی و ابتدايی كمتر است.
معمولاً دبيران دوره متوسطه از ميزان تحصيلات بالاتری برخوردارند و هر 
چه سطح تحصيلات فرد بيشتر باشد سطح گروهی كه وی برای راهنمايی و 
چگونگی ارزشيابی پاداش های شغلی به آن می نگرد بالاتر خواهد بود، بنابراين 
هر چه سطح گروه مرجعی كه وی ممكن است به آن بنگرد بالاتر باشد، كمتر از 
امتياز معينی كه دريافت می كند خشنود می شود. زيرا افراد با سطح تحصيلات 
بالاتر دارای گروه های مرجع بالاتری هم هستند. بنابراين گروه هايی در داخل و 
خارج سازمان وجود دارند كه كارمندان امتياز خود را با آنها مقايسه می كنند، 
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بديهی است كه هر چه نقطه مرجع شخصی در سطح بالاتری از نظر وی باشد، 
در هر مورد ناراضی تر است. 

بازخورد  مؤلفه  شغل  بالقوه  انگيزش  اصلی  مؤلفه های  از  يكی  همچنين 
می باشد، كه با توجه به اينكه معلمان مقطع ابتدايی نتيجه كار خود را خيلی 
سريع و در مدت زمان كوتاهی دريافت می كنند و از طرفی با توجه به اينكه 
مسئوليت آموزشی تمام مواد آموزشی را نيز بر عهده دارند، در مقايسه با مقطع 

متوسطه اين بازخورد از شدت بسيار پايينی برخوردار است.
بر حسب  شغل  بالقوه  انگيزش  پرسشنامه  آماری  تحليل  و  تجزيه  نتايج 
جنسيت نشان می دهد كه با توجّه به نتيجه به دست آمده از آزمون تفاوت 
ميانگين ها با 95 درصد اطمينان بين انگيزش بالقوه شغل كاركنان بر حسب 
جنسيت آنان تفاوت معناداری وجود ندارد. دليل اصلی اين امر اين است كه 
انگيزش بالقوه شغل به عواملی درونی هر شغل می پردازد كه اين عوامل در بين 
زنان و مردان يكسان می باشد. در حالي كه در متغيرهايی چون فرسودگی شغلی 
و رضايت شغلی كه به عوامل انگيزش بيرونی شغل می پردازند، معمولاً بين زنان 

و مردان تفاوت آشكاری وجود دارد.
پي نوشت:

1-Hugo Munsterberg

2-Job Satisfaction

3-William F. White

4-Human Relations Movement

5-Hawthorne

6-Elton Mayo
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كارشناسی ارشد، دانشگاه شهيد بهشتی تهران.
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رفتاري. تهران: انتشارات آگاه، چاپ سوم.
- سعادت، اسفنديار .)1386(. مديريت منابع انساني. تهران: انتشارات سمت.
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تهران:  آقا.  انساني. ترجمه فريده آل  - سينجر، مارك.ج.)1378(. مديريت منابع 
انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي، چاپ اول.

- شفيع آبادي، عبدالله.)1369(. راهنمايی شغلی حرفه ای و نظريه های انتخاب شغل، 
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به ترك خدمت كاركنان شركت صنايع مس شهيد باهنر كرمان،  دانشكده ادبيات و علوم 

انساني، دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان.
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- وهابي، فرشته.)1376(. بررسي بين تيپ شخصيت و رضايت شغلي در بين سه 
تيپ واقع گرا، اجتماعي و متهور. پايان نامه كارشناسي ارشد. دانشگاه علامه ، دانشكده 

روانشناسي و علوم تربيتي.
- هاشيمان، محمدرضا.)1377(. بررسی تأثير فرهنگ سازمانی بر رضايت شغلی 

اعضاي رسمی سپاه، پايان نامه كارشناسی ارشد، دانشگاه تربيت مدرس.
- هرسي، پال و كنث بلانچارد.)1370(. مديريت رفتار سازماني، ترجمه دكتر علي 

علاقه بند، تهران: انتشارات اميركبير.
- هرسي، پال و كنث بلانچارد.)1382(.مديريت رفتار سازماني، ترجمه دكتر علي 

علاقه بند، تهران: انتشارات اميركبير، چاپ بيست و يكم.
عباس زاده،  محمد  سيد  ترجمه  آموزشی،  مديريت  ميسكل.)1987(.  و  هوی   -

)1382(،اروميه: انتشارات دانشگاه اروميه.
- هومن، حيدرعلي.)1374(. شناخت روش علمي در علوم رفتاري. تهران: انتشارات 

پارسا.
- هيكس، هربرت .جي و سي .ري گولت.)1382(. تئوري هاي سازمان و مديريت، 

ترجمه دكتر گوئل كهن، تهران: انتشارات اطلاعات، جلد اول، چاپ سيزدهم.
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