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 چکيده

این   : روش .انجام شداشتیاق شغلی انگیزش شغلی و  عالی یابی شغلی بربررسی اثربخشی اموزش ت با هدف پژوهش حاضر: هدف

دو گروه ازمایش کنترل استفاده گردید. با  پیگیری سه ماهه-پس ازمون-پژوهش از نوع ازمایشی بود که در ان از طرح پیش ازمون

نفر بنه   14جامعه اماری ای  تحقیق شامل کلیه کارکنان بخش تولید و عملیات یک شرکت صنعتی در شیراز بود که از ای  تعداد 

 نفری گمنارده شندند. ابزارهنای    04عنوان نمونه با روش نمونه گیری در دسترس انتخاب و به روش گمارش تصادفی در دو گروه 

( بودنند کنه در مراحنل پنیش     0440، )اوترخنت  اشتیاق شغلی ( و1636، )هرزبرگ انگیزش شغلیهای  سنجش شامل پرسشنامه

اموزش تعالی یابی شغلی اعمال شد که ای  جلسات ، ازمون و پس ازمون و پیگیری روی هردو گروه اجرا شدند. برای گروه ازمایش

انجام نشد. بنرای  ای  ه در هشت هفته برگزار شدند و روی گروه گواه هیچ مداخلهبودند کای  اموزشی شامل هشت جلسه نود دقیقه

یافته استفاده شند.   SPSS-24تحلیل کوواریانس )چند متغیره و تک متغیره ( در نرم افزار های  از روشها  تجزیه و تحلیل داده

( 41/4 P) اشنتیاق شنغلی  انگیزش شغلی و  یشاری موجب افزانشان داد که اموزش تعالی یابی شغلی به طور معنی د نتایج: ها

اموزش تعالی یابی شغلی برای همه های  دوره شود که می با توجه به نتایج به دست امده به مدیران پیشنهاد: نتيجه گيری گردید.

 کارکنان برگزارگردد تا افزایش انگیزش شغلی و اشتیاق شغلی را شاهد باشند.

 تعالی یابی شغلی، انگیزش شغلی، اشتیاق شغلی: کليدواژه ها
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Abstract 

Aim: The Present Study Aimed To Investigate The Effectiveness Of The Job Excellence 

Training Program On Job Motivation And Job Engagement. Method: This Experimental 

Research Employed A Pretest-Posttest-Three-Month Follow-Up Design With Two 

Experimental And Control Groups. The Statistical Population Included All Employees Of The 

Production And Operations Departments Of An Industrial Company In Shiraz. From This 

Population، 40 Participants Were Selected By Convenience Sampling And Randomly Assigned 

Into Two Groups Of 20 Individuals Each. Measurement Tools Included The Job Motivation 

Questionnaire (Herzberg، 2004) And The Job Engagement Questionnaire (Utrecht، 2002)، 

Which Were Administered At Pretest، Posttest، And Follow-Up Stages For Both Groups. The 

Experimental Group Received The Job Excellence Training Program Consisting Of Eight 

Ninety-Minute Sessions Over Eight Weeks، While No Intervention Was Conducted For The 

Control Group. Data Were Analyzed Using Multivariate And Univariate Analysis Of 

Covariance (MANCOVA And ANCOVA) In SPSS-24 Software. Results: The Findings 

Indicated That The Job Excellence Training Significantly Increased Job Motivation And Job 

Engagement (P < 0.01).Conclusion: Based On These Results، It Is Recommended That 

Managers Implement Job Excellence Training Programs For All Employees To Enhance Job 

Motivation And Engagement. 
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 مقدمه

اساسنی  هنای   نگرانی به یکی از اشتیاق شغلی ورفاه کارکنان ، امروز در دنیای پیچیده و پرسرعت

انگینزش   . عندم وجنود  تبدیل شده است، که در پی دستیابی به موفقیت پایدار هستندها  سازمان

و  6فشار روانی، 0تواند منجر به بروز مشکلات متعددی از جمله افزایش اضطراب شغلی می 1شغلی 

(. این  مسنایل ننه تنهنا بنر      0401، 6راکنیوسکا و بیکردر میان کارکنان گردد ) 1فرسودگی شغلی

ها  برای عملکرد سازمانای  گستردهبلکه عواقب ، گذارد می سلامت روانی و جسمی کارمندان تاثیر

افنزایش  ، 5وری بهرهمعمولا کاهش ، مواجه هستندها  نیز به همراه دارد. کارکنانی که با ای  چالش

 خنود را تجربنه  هنای   و محصولات ارایه شده توسن  سنازمان   3و افت کیفیت خدمات 1نرخ غیبت

عندم  ، در دنیای کاری امروز که با نوسنانات  .(0401، 14پترو و دموروتی  ؛0401، 9ندوم) کنند می

سنابقه از فشنارهای    ای بنی  کارکننان بنا مجموعنه   ، شنود  شناخته می 11پیچیدگی و ابهام، قطعیت

هنای سننتی    مندل . (0411، 10ساختاری و عملکردی مواجه هستند )بنت و لمنوان ، شناختی روان

دیگنر بنرای   ، تمرکنز دارنند  مراتبنی   توسعه شغلی که عمدتاً بر کسب مهنارت ینا ارتقنای سلسنله    

. (0416، 16ساویکاس) های مدرن کافی نیستند توانمندسازی افراد به منظور شکوفایی در سازمان

ای و دسنتیابی بنه    ضرورت بازنگری در راهبردهنای رشند حرفنه   ، های کاری با تغییر مداوم محی 

 . (0416، 11شود )دوو و ون در هیدن رضایت شغلی بیش از پیش احساس می

عنوان یکی از ارکان عملکرد و ننوووری انسنانی مطنرح بنوده اسنت.       زش شغلی همواره بهانگی

16گنری  های نوی  از جمله نظریه خنودتعیی   نظریه
خودمختناری و  ، بنر اهمینت انگینزش دروننی     

در  (.0411، 15دسنی و راینان  ) هدفمندی در حفظ عملکرد بنالا و تعهند بلندمندت تدکیند دارنند     
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راسنتایی اهنداف شخصنی بنا      زش بیشتر بر پایه تحریک دروننی و هن   انگی، های کاری پویا محی 

عنوان یکی از  انگیزش شغلی نیز به (.0404،  1رسالت سازمانی بنا نهاده شده است )گارسیا و کی 

، )شناوردی و حیندری   تحت تحولات مفهومی قرار گرفته است، وری و نوووری عوامل مؤثر در بهره

0گری نظریه خودتعیی  (.1696
توانند عملکنرد    کند که انگیزش بیرونی بنه تنهنایی نمنی    بیان می 

شایستگی و معنا نقش منؤثرتری  ، بلندمدت را حفظ کند و انگیزش درونی مبتنی بر خودمختاری

هنای توسنعه شنغلی همچننان بنه       بسنیاری از برنامنه  ، باوجود ای . (0444، 6دسی و رایان، )دارد

 (.0446، 1کنند )گاگنه و دسنی  تر غفلت می های عمیق های بیرونی تکیه دارند و از محرک پاداش

هنای ننوی  ماننند     در مندل ، ای نیازهای کلیدی عملکرد و رشد حرفه یکی از پیش، انگیزش شغلی

معنا و شایستگی اهمینت داده  ، های درونی همچون خودمختاری گری به محرک نظریه خودتعیی 

حفنظ انگینزش بلندمندت نیازمنند     ، ناپایدارهای کاری  ( در محی 0444، 6)دسی و رایان شود می

ای  های توسعه های درونی است. ای  تحقیق با تمرکز بر نقش برنامه راستا با انگیزه رویکردهایی ه 

های مه  مندیریت مننابا انسنانی پاسن       به دغدغه، مبتنی بر هویت و عاملیت در تجدید انگیزش

شنود   پرانرژی و مرتب  با کار تعریف منی ، عنوان یک حالت ذهنی مثبت اشتیاق شغلی به .دهد می

، ننووورتر ، شدگی در وظایف شنغلی همنراه اسنت. کارکننان مشنتاق      تعهد و غرق، که با سرزندگی

های نوی  بنر این  نکتنه     نظریه. (0411، 5)بیکر و دموروتی ترند ها مقاوم ورتر و در برابر چالش بهره

التی پویا است که از طریق مداخلات هدفمند بلکه ح، تدکید دارند که اشتیاق نه یک ویژگی ثابت

لنی پنای  و   ، رینچ ) هنا قابنل پنرورش اسنت     مانند بازطراحی شغل و توسعه مبتنی بنر توانمنندی  

، شندگی در کنار   تعهد و غنرق ، عنوان حالتی پویا از سرزندگی به، اشتیاق شغلی. (0414، 1کرافورد

، سنالانوا ، شنافلی ) شنود.  محسوب می های قوی موفقیت فردی و سازمانی کننده بینی یکی از پیش

، ها عوامل مؤثر بنر این  حالنت ماننند خودمختناری      (. اگرچه پژوهش0440، 3گونزاله روما و بیکر

طراحنی منداخلاتی کنه این  شنرای  را      ، اند ها را شناسایی کرده معناداری و استفاده از توانمندی

. اشتیاق (0411، 9کر و دموروتیبی) همچنان یک چالش جدی است، صورت فعالانه ایجاد کنند به
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نوووری و پایداری مننابا  ، های عملکرد تری  شاخص از قوی، حالتی از انرژی و تعهد در کار، شغلی

نرخ پنایی  اشنتیاق در   ، ( با وجود مزایای ون0440، 1گونزالز و بیکر، سالانوا، شافلی) انسانی است

زنگ خطری جدی است. ای  پنژوهش  ، کروناگیری  ویژه پس از همه به، های کاری بسیاری محی 

تواننند اشنتیاق و مننابا رواننی      شناسانه می های وموزشی روان تلاش دارد نشان دهد چگونه مدل

نقنا   ، هنا  کند تنا انگینزه   یابی شغلی به افراد کمک می تمری  تعالی .پشتیبان ون را افزایش دهند

هنایی بنرای تحقنق بهتنر      ننگ کننند و راه  شان هماه قوت و اشتیاق خود را با وظایف روزانه کاری

 -تنهاتناسنب فنرد    نگنر ننه   ( ای  رفتار فعال و پیش0411، 0پارکر و بیندل) های خود بیابند انگیزه

ها و افنزایش معننا و رضنایت     بخشد بلکه فرصتی برای بازنگری خلاقانه در نقش شغل را بهبود می

ینابی شنغلی اگنر بنه درسنتی       تعالی، حال با ای  (0416، 6برگ و همکاران) وورد شغلی فراه  می

، 1ممک  است منجر به استرس و تعارض با اهداف سازمانی گردد.)نعنامی و شنناور  ، مدیریت نشود

0416 ) 

تعنالی ینابی    نظرینه ، اشتیاق شغلی  و انگیزش شغلی برای افزایشیک رویکرد امیدوار کننده 

بنه   تعالی یابی شغلیتوسعه یافته است. ( 0441،  6است که توس  )ورزسینوسکی و داتون شغلی

علایق و ، کنند تا ان را با مهارت ها می تغییرات فعالی اشاره دارد که کارکنان در شغل خود ایجاد

 (. ای  مفهوم به کارکنان اجنازه 0413، 5خود بهتر هماهنگ کنند) برونینگ و کمپیون های  ارزش

ب  و ادراکات مرتب  با کار خود بنازتعریف کننند.   روا، خود را با تغییر وظایفهای  دهد تا نقش می

تنظنی  کننند   ای  خود را به گونههای  دهد که نقش می تعالی یابی شغلی به کارکنان ای  امکان را

تعنالی ینابی   (. 0419،  1که بهتر با نقا  قوت و علایق شخصی شان هماهنگ باشد )ژانگ و پارکر

شنود و شنامل سنه     منی  اطلاق، کنند می خود ایجادشغلی به تغییرات فعالی که کارکنان در شغل 

تغییر رواب  و تغییر شناختی. تغییر وظایفبه تغییر نوع یا دامننه  ، تغییر وظایف: مولفه اصلی است

تغییر رواب  برروی تغییر تعاملات با همکاران و سرپرستان متمرکز ، وظایف انجام شده اشاره دارد

 باشد. می بازتعریف نحوه درک فرد از شغل خوداست و تغییر شناختی مربو  به 

برای تعالی ینابی شنغلی طراحنی    برنامه اموزشی نواورانه ( یک 0441) ورزسینوسکی و داتون

شخصنی  های  با هدف تقویت مهارت یشغل داریمعنا  افزایشبرای ای  عنوان شیوهبه  که کرده اند
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( در چنارچوب  0441ینوسکی و داتون )ورزس مورد استفاده قرار گرفته است.و اجتماعی کارکنان 

یابی شغلی طراحی کردند که کارکنان را بنه بازاندیشنی    ای وموزشی برای تعالی نظریه خود برنامه

کرد. ای  برنامه بر این  فنرض اسنتوار بنود کنه افنراد        ها و وظایف خود ترغیب می فعالانه در نقش

معنا و رضایت بیشتری از شغلشنان  ، ار خودای و رفتاری در ک رابطه، توانند با تغییرات شناختی می

 : به دست وورند. محتوای برنامه شامل سه محور اصلی بود

هنای شنغلی    ها و مسنئولیت  تشویق کارکنان به بازتعریف یا گسترش فعالیت: . بازوفرینی وظایف1

 راستا شود. شان ه  های شخصی ای که با علایق و توانایی خود به گونه

مشنتریان ینا   ، ایجاد یا تقویت تعاملات کناری مثبنت و معننادار بنا همکناران     : . بازوفرینی رواب 0

 مدیران برای افزایش احساس تعلق و حمایت اجتماعی در محی  کار.

تر از  تغییر در نحوه ادراک و تفسیر فرد از شغل خود به منظور درک عمیق: . بازوفرینی شناختی6

 (.0441، )ورزسینوسکی و دات  ارزش و هدف ون در سطح فردی و سازمانی

های تعاملی اجرا شد کنه در ون   ای از جلسات وموزشی و کارگاه ای  برنامه به صورت مجموعه 

های گروهی و طراحنی مجندد وظنایف کناری      بحث، های بازتابی کنندگان از طریق تمری  شرکت

ای برنامه نشان داد کنه  ای در کارشان ایجاد کنند. نتایج اجر فرصت یافتند معنا و هدف تازه، خود

تعهد سازمانی و ، انگیزش درونی، مشارکت در فرایند بازوفرینی شغل موجب افزایش احساس معنا

 شود. رضایت شغلی در میان کارکنان می

تواننند نگهداشنت    منی  سنازمانها ، کنند  منی  با ایجاد محیطی که تعالی یابی شنغلی را تشنویق  

خود را شکل دهنند و  های  احساس کنند که قادرند نقشکارکنان را افزایش دهند. وقتی کارکنان 

(. ای  امنر  0413، 1تیمزدر کار خود معنا پیدا کنند کمتر احتمال دارد که سازمان را ترک کنند) 

دهد. تشویق تعالی یابی شغلی به ایجاد فرهنگنی از   می ناشی از ترک خدمت را کاهشهای  هزینه

ننواوری و  ، کند. ای  فرهننگ مثبنت همکناری    می کتوانمندسازی و خود مختاری در سازمان کم

(. محنی  حمنایتی کنه در ان    0419،  0لیتنتالر و فیبنا ) کند می سازگاری را بی  کارکنان تقویت

منجر به سازمانی مقاوم تر خواهد شد کنه قنادر اسنت    ، کارکنان بتوانند شغل خود را شکل دهند

خنود را فعالاننه شنکل    هنای   برای اینکه نقنش  تغییرات را مدیریت کند. با اجازه دادن به کارکنان

و ننواوری را بنه    وری بهنره توانند نیروی کاری متعهدتری پرورش دهنند کنه    ها می سازمان، دهند

 و موفقیت ادراک شده توسن  کارکننان   انگیزش شغلی و در نهایت منجر به بهبوداورد  می ارمغان

                                                                                                                                            
1Tims 

2 Lichtenthaler & Fischbach 
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لی بنا سنطوح پنایی  تنر اسنترس و      تعنالی ینابی شنغ    .(0419،  1شود )ون وی  گاردن و پنل  می

ینا بنرروی   توانند بار کاری خود را تنظنی  کنرده    می فرسودگی شغلی مرتب  است. وقتی کارکنان

فشنار کمتنری را تجربنه کنرده و بهزیسنتی      ، وظایفی تمرکز کنند که برایشان لذت بخنش اسنت  

 ینابی شنغلی بهنره منند    نینز از تعنالی   هنا   . سازمان(0411، 0بیکر، تیمز) کنند می بیشتری تجربه

شود. وقتنی کارکننان در شنغل خنود      می کارکنان وری بهرهشوند زیرا ای  امر منجر به افزایش  می

کاسنتانتینی و  کننند )  می نتایج با کیفیت تری تولید معمولا عملکرد بهتری دارند و، رضایت دارند

ترویج تعالی یابی ، بنابرای  تواند به بهبود عملکرد سازمانی کمک کند. می (. ای 0400، 6همکاران

 برای بهبود رفاه کارکنان و عملکرد کلی باشد.ها  شغلی باید اولویت استراتژیک سازمان

طراحی و وموزش تعنالی ینابی   ، با توجه به پیامدهای مثبتی که تعالی یابی شغلی در پی دارد

تعالی امدهای برخی پیشود. اگرچه در گذشته  می شغلی برای کارکنان یک ضرورت مه  محسوب

د مطالعه قرار گرفته و نشان داده شده بود که تعالی یابی شغلی در پنیش بیننی   مورد شغلی یابی 

مه  باقی مانده در ای  زمینه های  بسیاری از متغیرهای سازمان سودمند بوده است و یکی از خلاء

ضر بنا ینک طنرح    گردد. به همی  لحاظ در تحقیق حا می به فقدان مطالعات وزمایشی و تجربی بر

اثنر  ، طراحنی گردینده بنود    وزمایشی و با استفاده از برنامه وموزشی تعالی یابی شغلی کنه توسن   

کارکنان منورد بررسنی قنرار     اشتیاق شغلی و انگیزش شغلی وموزش تعالی یابی شغلی بر افزایش

 کنه بنه صنورت همبسنتگی     گذشنته های  بنابرای  ای  پژوهش در مقایسه با پژوهشگرفته است. 

انجام شدند پا را فراتر گذاشته است و باعث درک رابطه بهتر علنی مینان تعنالی ینابی شنغلی بنا       

 گردد.  می وابسته ای  پژوهشهای  متغیر

 

 روش پژوهش

پس  _با طرح پیش ازمون  1ماهیت از نوع ازمایشیپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر 

شنامل تمنامی    بود. جامعه اماری منورد نظنر   5گواه با گروه و یک مرحله پیگیری سه ماهه 6ازمون

 344بود که ای  تعداد برابر بنا   1140کارکنان واحد تولید یک شهرک صنعتی در شیراز در سال 

                                                                                                                                            
1 Van Wingerden, & Poell 

3 Tims, Bakker 

4 Costantini, Demerouti, Ceschi & Sartori 

4 Experimental 

5 Design Pretest-Posttest 

6 Control Group 
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انتخاب و به روش گمارش تصنادفی در   1نفر به روش در دسترس 14نفر بود. از بی  جامعه اماری 

ورود بنه این  پنژوهش    های  دو گروه ازمایش تعالی یابی شغلی و گروه گواه جایگزی  شدند. ملاک

عندم دریافنت هرگوننه    ، ابراز تمایل و رضایت اگاهانه از مشارکت در کار پژوهشی عبارت بودند از

داشنت   ، ن حنداقل تحصنیلات دینپل    دارا بود، مداخله یا اموزش به غیر از مداخله پژوهش حاضر

پس از انتخاب شرکت کنندگان شرکت منظ  در جلسات اموزشی. سابقه کاری بیش از دو سال و 

مداخلنه  ای  از انان پیش ازمون گرفته شد و سپس گنروه ازمنایش در هشنت جلسنه ننود دقیقنه      

اتمام دوره اموزشی از دریافت نکرد. بعد از ای  اموزشی دریافت کردند و گروه گواه نیز هیچ مداخله

 هر دو گروه پس ازمون به عمل امد. 

 

 ابزارهای پژوهش

 انگيزش شغلی   پرسشنامه

پرسشنامه انگیزش شغلی است که بر پایه نظریه دو عناملی  ، ها در ای  پژوهش ابزار گردووری داده

فردریک هرزبرگ طراحی شده است. ای  نظریه انگینزش شنغلی را متشنکل از دو دسنته عوامنل      

دانند. نسنخه منورد اسنتفاده در این        ها( و عوامل بیرونی )بهداشت رواننی( منی   درونی )انگیزاننده

( است که بنا  1636شده توس  بخشی و همکاران ) شده و اعتباریابی سازی ای بومی نسخه، پژوهش

 توس  شغلی انگیزش فرهنگ سازمانی و ساختار شغلی جامعه ایرانی تطبیق یافته است.پرسشنامه

همکناران   و بخشنی  توسن  ، حاضنر  پنژوهش  در اسنتفاده  منورد  ینسنخه  و شده طراحی رگهرزب

 اسناس  بنر  پاسن  بسته گویه 04 شامل پرسشنامه ای  .است شده اعتباریابی و سازیبومی (1636)

   .باشدمی موافق  کاملاً تا مخالف  کاملاً از ایدرجه 6 لیکرت طیف

 
 هامقياسخرده بين شغلی انگيزش پرسشنامه سؤالات توزیع. 4جدول 

 شماره سؤالات | بُعد

، رشد فردی، عوامل انگیزشی شامل عواملی مثل پیشرفت

 شناسایی و موفقیت، مسئولیت، ماهیت کار

1 ،0 ،6 ،1 ،6 ،5 ،1 ،3 ،9 ،14   

، عوامل بهداشتی/حفظی شامل عواملی مثل حقوق و مزایا

هنای   سیاسنت امنیت شنغلی و  ، رواب  انسانی، شرای  کار

 سازمان

11 ،10 ،16 ،11 ،16 ،15 ،11 ،13 ،19 ،04 

 

                                                                                                                                            
1Available Sampling Method 
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 روایی مقياس انگيزش شغلی

 از اسنتفاده  بنا  وی .است شده تدیید 0401پژوهش ریان و دسی در سال  در پرسشنامه ای  روایی

 مناسنبی  بنرازش  بیروننی از  و دروننی  عاملی عوامل دو ساختار که داد نشان تدییدی عاملی تحلیل

، df= 1.491 ،x2=125.475  /0xشنامل   ومدهدستبه برازش هایشاخص، همچنی  .است برخوردار

CFI=0.91  ،IFI=0.91 ،RMSEA=0.06 است )ریان و دسنی  ابزار ای  مطلوب روایی دهندهنشان ،

بنه  ، نویسنده ضم  بازنگری نظریه دو عناملی هرزبنرگ  ،  0441در سال  1(. در مقاله ساشا0401

گیری انگیزش شغلی پرداخته و اعتبار نظری و تجربی ابزار مبتنی بر نظریه  ابزارهای اندازهتحلیل 

 0لینندلر  (. ای  مطالعنه 0441، هرزبرگ را بررسی کرده و به برازش خوبی دست یافته است.)ساشا

از ، هننای کنناری کشنناورزی و صنننعتی  در بررسننی عوامننل انگیزشننی در محننی  1993در سننال 

بر نظریه هرزبرگ بهره برده و روایی محتوایی ون را از طرینق نظنر خبرگنان     ای مبتنی پرسشنامه

شنده   نسخه بنومی  1636در پژوهش بخشی و همکاران در سال  (.1993، تدیید کرده است)لیندلر

پرسشنامه هرزبرگ تهیه و روایی محتوایی ون از طریق نظر متخصصان حوزه منابا انسانی تدییند  

 (.1636، دقیکاظمی و صا، شده است)بخشی

برای تعیی  روایی ابزار از روایی محتوایی و روایی همگرا اسنتفاده گردیند.   ، در پژوهش حاضر

پرسشننامه در اختینار چنند تن  از اسناتید متخصنص در حنوزه        ، برای بررسنی رواینی محتنوایی   

 ها با هدف پژوهش بررسنی  شناسی و مدیریت منابا انسانی قرار گرفت تا میزان تناسب گویه روان

 .تناسنب و کفاینت لازم برخوردارنند   ، هنا از وضنوح   گردد. نتنایج بازخوردهنا نشنان داد کنه گوینه     

ساخته در مورد احساس کلی معنا  برای تعیی  روایی همگرایی از یک سؤال کلی محقق، همچنی 

 ون با نمره کل پرسشنامه برابنر بنا  (  p<0.001)و رضایت شغلی استفاده شد که ضریب همبستگی

 .باشد دهنده روایی همگرای مطلوب ابزار می دست ومد. ای  یافته نشانبه  4834

 

 پایایی مقياس انگيزش شغلی

ضنریب پاینایی مقیناس انگینزش شنغلی را      ، از طریق الفای کرونباخ، 0401ریان و دسی در سال 

ضنریب  ، (. در پژوهشی که اختر و ریناض انجنام دادنند   0401، گزارش کردند)ریان و دسی 4833

(. 0401، ه دست اوردند)اختر و ریاضب 4836ای  مقیاس را از طریق روش همسانی درونی پایایی 

ای از پرسشننامه انگینزش شنغلی بنر پاینه نظرینه هرزبنرگ         از نسنخه ، تیت  و مایر در مقاله خود

تدیید کردند) تیت  و منایر   4834استفاده کردند و پایایی ابزار با استفاده از ولفای کرونباخ بالاتر از 

                                                                                                                                            
1 Sachau 

2 Lindner 
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پایایی ابزار سنجش انگیزش شغلی از ، در پژوهش خود 0446(. راتانک  و اگانلانا در سال 1993، 

دهنده ثبنات   و نیز ولفای کرونباخ بررسی شده که نتایج هر دو روش نشان طریق وزمون بازوزمایی

 بنرای سننجش  ، (. در پژوهش بخشی و همکاران0446، )راتانک  و اگانلانا مناسب ابزار بوده است

استفاده شده است کنه مقندار ون بنرای     پایایی پرسشنامه انگیزش شغلی از ضریب ولفای کرونباخ

از طرینق   1696گزارش شده است. در پژوهش ابوالقاسنمی و کریمنی در سنال    4835کل مقیاس 

 4813و بنرای عوامنل بیروننی     4831ضریب ولفای کرونباخبه دست ومده و بنرای عوامنل دروننی    

هنای   پژوهش حاضر برای بررسی پاینایی مقیناس انگینزش شنغلی از روش     گزارش شده است. در

براون و الفای کرونباخ استفاده شند کنه نتنایج حاصنل از بررسنی پاینایی این         -تنصیف اسپیرم 

 ارایه شده است.  14-6مقیاس در جدول 

 
 حاضر پژوهش در هامقياسخرده و شغلی انگيزش پایایی مقياس ضرایب .4جدول

 براون -تنصيف اسپيرمن کرونباخ آلفای هاخرده مقياس 

 0.75 4831 قدردانی و شناخت

 0.79 0.79 شغلی توسعه و پیشرفت

 0.74 0.76 کار ماهیت

 0.85 0.80 مسئولیت و استقلال

 0.84 0.83 شغلی ارتقای و موفقیت

 0.75 0.74 دستمزد و حقوق

 0.65 0.69 کار محی  مشیخ 

 0.78 0.72 اطرافیان با ارتبا  نحوه

 0.74 0.75 شغلی امنیت

 0.76 0.70 کار محی  شرای 

 0.71 0.78 نظارت و سرپرستی نحوه

 0.83 0.89 مقیاس کل

 

 اشتياق شغلی  پرسشنامه

استفاده 0از پرسشنامه اشتیاق شغلی اوترخت، در ای  پژوهش 1برای سنجش میزان اشتیاق شغلی

در دانشگاه اوترخت 6روما و بکر-گونزالز، سالانووا، توس  شافِلی 0440شد. ای  پرسشنامه در سال 

                                                                                                                                            
1 Work Engagement 

2 Utrecht Work Engagement Scale – Uwes 

3 Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker 
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طراحی و اعتبارسنجی شد و از ون زمان تاکنون به یکی از ابزارهنای اصنلی در سننجش اشنتیاق     

پرسشننامه   ای گوینه  11شغلی تبدیل شده است.نسخه مورد استفاده در ای  پژوهش نسخه اصلی 

ها بنر اسناس مقیناس     دهد. پاس  قرار میاست که سه مؤلفه اصلی اشتیاق شغلی را مورد سنجش 

هنای   ویژگنی  شنوند.  گنذاری منی   نمنره  = کاملاً موافق  6تا  = کاملاً مخالف  1از  ای درجه 6لیکرت

کار  های بسیاری در کشورهای مختلف به تاکنون در پژوهش اشتیاق شغلی پرسشنامه: سنجی روان

ضریب ولفای کرونباخ برای ، در نسخه اصلیاز خود نشان داده است.  رفته و روایی و پایایی بالایی

انند.   طور مجزا پایایی بالایی داشته گزارش شده و سه بعد ون نیز به4890تا  4836کل مقیاس بی  

سازی شده و اعتبنار ون در   نسخه فارسی پرسشنامه نیز در چندی  پژوهش داخلی ترجمه و بومی

* اسنتاندارد و دارای پشنتوانه   : ای این  ابنزار  بافت فرهنگی ایران مورد تدیید قرار گرفته است.مزای

سننجش   های شغلی گوناگون های مختلف و گروه قابلیت استفاده در سازمان نظری و تجربی قوی

 اشنتیاق  پرسشننامه  سنوالات  شناختی و رفتاری درگیر بنودن در کنارتوزیا  ، جاما ابعاد احساسی

 .است شده ارائه 1-6 جدول در هامقیاسخرده بی  شغلی

 
 هامقياسخرده بين شغلی اشتياق پرسشنامه سوالات توزیع .0جدول

 هاگویه شماره مقياسخرده

 11، 16، 10، 3، 1، 1 نشا 

 16، 14، 1، 6، 0 وقف

 15، 11، 11، 9، 5، 6 جذب

 

 شغلی اشتياق مقياس روایی

را برابنر بنا   انجام دادند روایی ای  پرسشنامه  0411کریستی  و همکاران در پژوهشی که در سال 

برای بررسی روایی ای  پرسشنامه از اعتبار محتوایی اسنتفاده  ای  به دست اوردند. در مطالعه 4830

در اختیار اساتید قرار گرفنت و در خصنوا این  کنه اینا این        ها  بدی  صورت که پرسشنامه، شد

ینت  مقیاس ازار مناسبی جهت بررسی اشتیاق شغلی هست نظرات اننان پرسنیده شند کنه در نها    

 (.شافلی و همکاران0440، هایز، اسمیت، سوالات ای  پرسشنامه مورد تایید انها قرار گرفت )هارتر

از طریق تحلینل   اشتیاق شغلیای است که در ون روایی پرسشنامه  ای  مقاله پایه 0440در سال 

لی و جذب( تدییند گردید.)شناف  ، وقف، عاملی ابزار )نشا  بررسی شده و ساختار سه عاملی تدییدی

 جذب و وقف، سه عامل نشا ،  1695در مطالعه پرهیزگار و سلیمانی در سال (.0440، همکاران

ها برازش مناسبی داشت. ضریب روایی همگرابا سایر  عاملی با داده نمودن استخراج شد و مدل سه 

 (. 1695، )پرهیزگار و سلیمانی ابزارهای رضایت و درگیری شغلی نیز قابل قبول گزارش شد
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 و اسناتید  از گروهنی  نظنرات ، پرسشننامه  محتنوای  رواینی  بررسنی  جهنت ، حاضر پژوهش در

، df= 1.58برازش مربو  به ای  الگو های  گردید. اماره اخذ انسانی منابا مدیریت حوزه متخصصان

x2=50.476  /0x ،CFI=0.94  ،IFI=0.94 ،RMSEA=0.09. نظنر  از هنا گوینه  کنه  داد نشان نتایج 

دارند و پرسشنامه از برازش مناسبی برخوردار  خوانیه  شغلی اشتیاق شدهتعریف ابعاد با مفهومی

بودند که همگی در سطح  4856تا  4869بی  ها  است.بارهای عاملی کسب شده برای خرده مقیاس

. همچنی  برای تعیی  روایی همگرایی ای  پرسشنامه از یک سوال (p <0/01)معنادار بودند  4841

 . (p <0/001)به دست امد  4813ساخته استفاده شد که ضریب اعتبار ان برابر با کلی محقق 

 

 شغلی اشتياق مقياس پایایی

پاینایی این  پرسشننامه را از طرینق الفنای       0440در پنژوهش خنود در سنال     همکاران و اترخت

بنه   4835تنا   4864در دامننه  هنا   و برای خرده مقیناس  4894کرونباخ برای کل پرسشنامه برابر با 

 مطالعنه  ینک  در1690سنهی در سنال   ، (. همچننی  0440، دست اوردند )اوترخنت و همکناران  

در مقالنه کلاسنیک شنافلی و     .کرد محاسبه 4831را  پایایی ضریب، نفری 64 اینمونه با مقدماتی

و بنرای سنه بعند     4890تنا   4836برای کل مقیاس بنی    پایایی درونی )ولفای کرونباخ( 1همکاران

پاینایی طنولی )ثبنات    ، 0 گزارش شده است. در پژوهش سپالا و همکاران4894تا  4834  اصلی بی

زمانی( پرسشنامه در چند نمونه با استفاده از روش بازوزمایی بررسی شد و ضریب بازوزمایی برای 

(. در 0416، گنزارش شند. )سنپالا و همکناران     4836تنا   4819ای حندود   فاصله زمانی چهار هفته

پایایی پرسشنامه با استفاده از ولفای کرونباخ کل برابنر بنا   ، 1691و زارع در سال  مطالعه کریمی

 پژوهش (. در1691، محاسبه شده است)کریمی و زارع4833تا  4831و برای ابعاد فرعی بی  4894

 و شند  انجام براون و الفای کرونباخ-تنصیف اسپیرم های  از روش استفاده با پایایی بررسی، حاضر

 .است شده ارائه جدول زیر در نتایج

 
 حاضر پژوهش در آن هایمقياسخرده و شغلی اشتياق مقياس پایایی ضرایب .2جدول

 براون-تنصيف اسپيرمن کرونباخ آلفای مقياسخرده / مقياس

 4811 4836 نشا 

 4816 4830 وقف

 4856 4831 جذب

                                                                                                                                            
1 Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker 

2 Seppälä, Mauno, Feldt, Hakanen, Kinnunen, Tolvanen, & Schaufeli 
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 4815 4836 پرسشنامه کل

 

یابی شغلی مرکز تحقیقات سازمانی دانشگاه میشنیگان   تعالیدر ای  پژوهش از بسته وموزشی 

مبتننی بنر الگنوی ورزسنیوسنکی و داتنون      ، ( استفاده شد. این  مداخلنه  0443بازبینی ، 0441)

 هفته برگزار گردید.  3ای طی  دقیقه 94جلسه  3در ، گرایی اجتماعی ( و نظریه ساخت0443)

 4ورزسينوسکی و داتـن  برالگوی مبتنیای  بسته اموزشی تعالی یابی شغلی جی سی

(4550  ) 
 

 (4550)، داتون و ورزسينوسکی) شغلی یابیتعالی آموزشی بسته جلسات خلاصه جدول

  آموزشی محتوای جلسه هدف زمانمدت جلسه

 هافعاليت

 بنا  اولیه وشنایی دقیقه 94 جلسهپیش

شرکت و پژوهش

 تبیی ، کنندگان

 اجنرای  و اهداف

 وزمونپیش

، دوره اهنداف  و اعضنا  معرفنی 

 قوانی ، جلسات ساختار توضیح

، وزمنون پنیش  اجرای، مشارکت

 جنزوه  و پاورپوینت از استفاده

 وموزشی

 مفهوم با وشنایی دقیقه 94 1

 و شنغلی  ساخت

 رشد بر ون تدثیر

 ایحرفه

 شغلی یابیتعالی مفهوم معرفی

 هنای فعالیت بازطراحی نقش و

 ارائنه  معننا؛  ایجناد  در روزمنره 

 تمنری   و واقعنی  هنای مثنال 

 تغییر قابل هایبخش شناسایی

 شغل در

سه ابعاد شناخت دقیقه 94 0

 سنناخت گانننه

وظیفننه) شننغلی

، شننننناختی، ای

 (ارتباطی

 انجنام ، گاننه سنه  ابعاد توضیح

 مطالعات و گروهی هایفعالیت

 ابعاد شناسایی تمری  موردی؛

 فعلی شغل در تغییر قابل

 ارتقننننننای دقیقه 94 6

 و خودوگنناهی

 خودارزیابی ابزارهای از استفاده

، شنغلی  هاینقش بررسی برای

                                                                                                                                            
1 JCE 
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  آموزشی محتوای جلسه هدف زمانمدت جلسه

 هافعاليت

 هاینقش تحلیل

 فردی شغلی

 علاینق  و هنا ارزش شناسنایی 

 دربناره  گروهنی  بحنث ، کناری 

 توسعه قابل نقا 

 روابنن  بهبننود دقیقه 94 1

 تعاملات و کاری

 مثبت

 ارتبنا   هنای مهنارت  ومنوزش 

 بازخورد، فعال دادنگوش، مؤثر

 ایفای تمری  همدلی؛ و سازنده

 شنبکه  دربناره  بحنث  و نقنش 

 تعارض مدیریت و حمایتی

 احساس افزایش دقیقه 94 6

 هدفمندی و معنا

 کار در

، کنار  در معننا  مفهنوم  بررسنی 

 نوشنت  ) تندملی  هنای فعالینت 

، (شخصننی مدموریننت بیانیننه

 فردی هایارزش ارتبا  تحلیل

 شغلی وظایف با

 بننننازطراحی دقیقه 94 5

 شنغلی  وظنایف 

 ایجنناد بننرای

 مثبت تغییرات

، ناکارومد هایفعالیت شناسایی

، جننایگزی  راهکارهننای ارائننه

 بنرای  فنردی  برنامنه  طراحنی 

 کار در تدریجی تغییرات اعمال

 مواننا  شناسایی دقیقه 94 1

 و شنغلی  ساخت

 طراحننننننی

 مقابله راهکارهای

 سازمانی و فردی موانا تحلیل

 کمبننود، منندیران مقاومننت)

 برای گروهی کار، (زمان، منابا

 ومننوزش، راهکارهننا یننافت 

 مسئله حل و پذیریانعطاف

، بنننندیجمنننا دقیقه 94 3

 به تعهد و ارزیابی

 تغییرات ادامه

 ارائنه ، تجربیات و مفاهی  مرور

 اجنرای ، شخصنی  اقدام برنامه

 ووریجمننا و وزمننونپننس

 کنندگانشرکت بازخورد

 

 کننه توسنن  تعننالی یننابی شننغلی یننابی شننغلی در پننژوهش حاضننر از بسننته وموزشننی تعننالی

استفاده شنده اسنت. این  بسنته وموزشنی      ، طراحی گردیده 0441ورزسینوسکی و دات  در سال 

تدوی  شده  تعالی یابی شغلی و مبتنی بر نظریه ساخت شغلی« ساخت  معنا در کار»تحت عنوان 
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و ، درگینری شنغلی  ، برای ارتقای سطح انگیزش هفته هشت طی ایدقیقه 94 جلسه هشت قالب درو 

 حس معنا در کار ارائه گردیده است.

معرفنی سناختار   ، تبینی  اهنداف پنژوهش   ، وشنایی اولیه با اعضای گروه: هدف: جلسه پيش

 .وزمون جلسات و اجرای پیش

شنده حضنور    نامه رسمی در محل تعینی   اعضای گروه وزمایش با دعوت، در ای  جلسه: شرح

کنندگان خواست که به نوبنت خنود را    معرفی کرد و از شرکت پیدا کردند. پژوهشگر ابتدا خود را

، بنندی  زمان، محتوای کلی جلسات، معرفی نمایند. سپس توضیحاتی درباره اهداف بسته وموزشی

وزمون جهنت سننجش    پیش، روش اجرا و قوانی  مربو  به مشارکت فعال ارائه شد. در ای  جلسه

دهننده از   ومنوزش ، رای استانداردسنازی جلسنات  اولیه متغیرهای موردنظر پژوهش انجام شند. بن  

 .جزوه چاپی و تصاویر وموزشی بهره برد تا درک مفاهی  تسهیل گردد، پاورپوینت

 .ای افزایش وگاهی نسبت به مفهوم ساخت شغلی و تدثیر ون بر رشد حرفه: هدف: جلسه اول

داده شند کنه چگوننه    تعالی یابی شغلی معرفی شد. توضیح  ابتدا مفهوم، در ای  جلسه: شرح

به شغلشان معنا ببخشند و احساس مالکیت ، های روزمره خود توانند با بازطراحی فعالیت افراد می

هنای واقعنی و مطالعنات     و درگیری بیشتری نسبت به ون داشته باشند. پژوهشگر بنا ذکنر مثنال   

ار خنود  های شغلی مختلف با سناخت مجندد کن    موردی نشان داد که چگونه کارکنان در موقعیت

هنای   خلاقیت و رضایت شغلی را افزایش دهند. تمریناتی برای شناسایی بخنش ، اند انگیزه توانسته

 .کنندگان ارائه شد قابل تغییر در شغل فعلی شرکت

 و ارتباطی، شناختی، ای گانه ساخت شغلی وظیفه شناخت دقیق ابعاد سه: هدف: جلسه دوم

 : شغلی به تفصیل توضیح داده شدهر یک از ابعاد ساخت ، در ای  جلسه: شرح

بازتعریف و ادراک : بعد شناختی .های روزانه تغییر در محتوای وظایف و فعالیت: ای بعد وظیفه

بنا انجنام    .تغیینر در تعناملات و کیفینت روابن  کناری     : بعد ارتباطی .مجدد از معنا و هدف شغل

که چگوننه هنر بعند از سناخت     کنندگان یاد گرفتند  شرکت، های گروهی و مطالعه موردی فعالیت

ها خواسته شد تا مواردی از هنر بعند را در    تواند به بهبود تجربه کاری منجر شود. از ون شغلی می

 .محی  کاری خود شناسایی و تحلیل کنند

 .های شغلی فردی ارتقاء خودوگاهی و تحلیل نقش: هدف: جلسه سوم

های شغلی خود  وضعیت فعلی نقش، بیکنندگان با استفاده از ابزارهای خودارزیا شرکت: شرح

گینری   هنا و تجنارب پیشنی  در شنکل     ارزش، ها یاد گرفتند که چگونه باورها را بررسی کردند. ون

هنای کناری    علاینق و ارزش ، اند. تمریناتی برای شناسایی نقنا  قنوت   تجربه کاری ونان مؤثر بوده
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کننندگان نقنا     پس شنرکت ها با ساخت شغلی مشخص گردد. سن  شخصی انجام شد تا ارتبا  ون

 .قابل تغییر و توسعه در نقش فعلی خود را یادداشت کرده و با گروه به اشتراک گذاشتند

 .بهبود کیفیت رواب  کاری و ایجاد تعاملات مثبت با همکاران: هدف: جلسه چهارم

اهمیت رواب  اجتماعی سال  در محی  کنار منورد تدکیند قنرار گرفنت.      ، در ای  جلسه: شرح

بننازخورد سننازنده و همنندلی معرفننی شنندند.  ، دادن فعننال گننوش، هننای ارتبننا  مننؤثر  تکنیننک

های ارتباطی خود را ارتقنا   کنندگان تمریناتی را در قالب ایفای نقش انجام دادند تا مهارت شرکت

دهند. همچنی  درباره چگونگی ایجاد شبکه حمایتی در محل کار و مدیریت تعارضنات سنازمانی   

 .بحث شد

 .افزایش احساس معنا و هدفمندی در شغل: هدف: جلسه پنجم

تمرکز اصلی ای  جلسه بر یافت  و تقویت معنای شخصی در کار بود. پژوهشگر اهمیت : شرح

ووری و رضنایت شنغلی را بینان کنرد. بنا اسنتفاده از        تناب ، حس هدف در ارتقناء انگینزه دروننی   

های بنیادی  خود  کنندگان ارزش های تدملی )مثل نوشت  بیانیه مدموریت شخصی( شرکت فعالیت

انند. در   ها در شغل فعلی بازتاب یافته را شناسایی کرده و بررسی کردند که تا چه میزان ای  ارزش

 .راهکارهایی برای همراستا کردن شغل با اهداف شخصی ارائه شد، پایان جلسه

 .بازطراحی وظایف شغلی برای ایجاد تغییرات مثبت و معنادار: هدف: جلسه ششم

هنای کناری اختصناا داشنت.      ای  جلسه به تمری  عملی تغیینر در سناختار فعالینت   : شرح

کننده یا ناکارومد را تهیه کردند و برای هنر   کسل، های تکراری کنندگان فهرستی از فعالیت شرکت

هنا   ون، تغییر یا حذف ارائنه دادنند. بنا راهنمنایی پژوهشنگر     ، مورد پیشنهادهایی جهت جایگزینی

، فردی برای اعمال تغییرات کوچک و تدریجی در محی  کار طراحی کردند که با مننابا  ای برنامه

 .ها و شرای  سازمانی ونان هماهنگ باشد توانمندی

 .ای شناسایی موانا اجرای ساخت شغلی و طراحی راهکارهای مقابله: هدف: جلسه هفتم

شنغلی پرداختنه شند.    بنه مواننا فنردی و سنازمانی اجنرای تغیینرات       ، در ای  جلسنه : شرح

نبنود مننابا ینا فرهننگ     ، کمبنود زمنان  ، کنندگان تجربیات خود را درباره مقاومت مدیران شرکت

راهکارهایی برای عبور از ای  ، سازمانی بازدارنده مطرح کردند. سپس با کار گروهی و بارش فکری

رد ساخت شنغلی  های حل مسئله در پیشب پذیری و مهارت نقش انعطاف، موانا ارائه شد. همچنی 

 .توضیح داده شد

 .ارزیابی پیشرفت و تعهد به ادامه تغییرات، بندی جما: هدف: جلسه هشتم

هنا و تجربینات دوره اختصناا داشنت.      فعالینت ، جلسه پایانی به منرور کلنی مفناهی    : شرح

خود را که  های اقدام شخصی کنندگان نقا  یادگیری خود را به اشتراک گذاشتند و برنامه شرکت
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طی جلسات تهیه کرده بودند ارائه دادند. هنر فنرد متعهند شند کنه اقندامات مشخصنی را در         در

وزمون انجام شد و فرم بازخورد نیز برای  های وینده در محل کار اجرا کند. سپس وزمون پس هفته

 .کنندگان توزیا گردید ارزیابی دوره بی  شرکت

بـر الگـوی ورزسينوسـکی و    یابی شغلی مبتنی  اعتبارسنجی برنامه آموزشی تعالی

و روایی صوری با ارزینابی   4891متخصص برابر  6نشان داد که روایی محتوا با نظر   (4554داتن )

تدیید شد کنه بینانگر    4833ولفای کرونباخ با پایایی نیز  بود. 6از  1نفر از جامعه هدف بالاتر از  1

 روایی و پایایی مطلوب بسته وموزشی است.

 

  روش اجرا

و مجوز ورود بنه جامعنه ومناری از شنهرک      IR.SCU.REC.11408435ژوهش با کد اخلاق ای  پ

، هنا  های وزمایش و گواه و توضیح اهداف و محرمانگی پاسن   صنعتی اجرا شد. پس از انتخاب گروه

ای ومنوزش   دقیقه 94جلسه  3ها تکمیل گردید. گروه وزمایش طی  وزمون انجام و پرسشنامه پیش

وزمنون اجنرا و    پنس ، دریافت کرد و گروه گواه بدون مداخله ماند. پس از مداخلهیابی شغلی  تعالی

 تحلیل شد. SPSS-01ها با تحلیل کوواریانس چندمتغیری در  داده

 

 یافته ها

شرکت کننده بود که میانگی  و انحراف معیار س  اننان در گنروه    14هش حاضر شامل ژونمونه پ

مینانگی  و  ، 16/5و  69در گروه گواه به ترتینب برابنر بنا     و 11/5و  61ازمایش به ترتیب برابر با 

به ترتینب برابنر بنا    و در گروه گواه انحراف معیار سابقه خدمت شرکت کنندگان در گروه ازمایش 

بود. در هر دو گنروه شنرکت    10/1و  606/10و در گروه گواه به ترتیب برابر با  114/9و  60/16

کنندگان دارای مدرک کارشناسی بیش تری  فراوانی و شرکت کنندگان دارای مدرک کارشناسی 

 .دارشد و بالاتر ک  تری  فراوانی را به خود اختصاا دادن

در دو گنروه  اشنتیاق شنغلی   و انگینزش شنغلی    میانگی  و انحراف معیار نمرات زیردر جدول 

 گزارش شده است. وپیگیری پس ازمون و راحل پیش ازمونازمایشی و گواه در م

 
و پيگيری زمون آپس  و زمونآدر پيش  اشتياق شغلی انگيزش شغلی و توصيفیهای  شاخص. 0 جدول

 زمایش و گواهآگروه 

 

 متغيرها

 گروه کنترل گروه ازمایش

 پيگيری پس ازمون پيش ازمون پيگيری پس ازمون پيش ازمون

M SD M SD M SD M SD M SD M SD 
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انگیزش 

 شغلی
46/11 56/1 69/01 46/6 66/04 01/6 56/11 14/1 11/11 69/1 45/13 01/6 

شتیاق ا

 شغلی
61/10 15/0 11/11 11/0 65/11 36/0 06/16 63/0 10/16 54/0 41/16 04/0 

، از این  رو ، به منظور اجرای تحلیل کوواریانس باید چنند پنیش فنرض اصنلی برقنرار باشند       

بهنجنار  عبارتنند از  هنا   ان توس  محقق مورد بررسی قرار گرفتند. ای  پنیش فنرض  های  مفروضه

رگرسنیون. ازمنون   هنای   و همگننی شنیب  ها  همگنی واریانس، همگنی ماتریس کوواریانس، بودن

 اشنتیاق شنغلی   ( و0/75  ،14/4F ،Box90/64) انگینزش شنغلی   بنرای متغیرهنای   1باکس

(0/36  ،36/4F ،Box93/17معنادار نبود ) ،همگننی  توان بیان داشت که شر   می از ای  رو

 ( و 0/29) انگینزش شنغلی   نینز بنرای   0کوواریانس به درستی رعایت شده است. ازمنون لنوی   

بی  گروهنی نینز   های  شر  برابری واریانس ( معنادار نبود پس در نتیجه 0/64) اشتیاق شغلی

 در سطوح عامل در متغیرهنای ها  و پس ازمونها  پیش ازمون تعامل Fرعایت گردیده است. مقدار 

همگننی  ی  از این  رو مفروضنه   نیز معنادار نشند  41/4در سطح  اشتیاق شغلی و انگیزش شغلی

اسنتفاده از ازمنون تحلینل    هنای   باشد. بنا توجنه بنه اینکنه پنیش فنرض       می رگرسیون نیز برقرار

 باشد. می نتیجه تحلیل کوواریانس قابل اجراکوواریانس به درستی رعایت شده اند پس در 

 نتایج کلی تحلیل کوواریانس چند متغیری گزارش شده است. زیردر جدول 
 

 . نتایج کلی تحليل کوواریانس چند متغيری6 جدول

 فراوانی مقدار نام ازمون
درجه ازادی 

 فرضيه ها

خطای 

 درجه ازادی
p اندازه اثر 

 15/4 441/4 65 6 16/06 111/4 6اثر پیلایی

 15/4 441/4 65 6 16/06 469/4 1لامبدا ویلکز

 15/4 441/4 65 6 16/06 61/11 6اثر هتلینگ 

بزرگ تری  

 5ریشه خطا
61/11 16/06 6 65 441/4 15/4 

 

                                                                                                                                            
1 Box Test 

2 Levene's Test 

3 Pillai's Trace 

4Wilks' Lambda 

5 Hotelling's Trace 

6Roy's Largest Root 
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اثر هتلیننگ و بنزرگ   ، لامبدای ویلکز، اثر پیلایی نتایج هر چهار ازمون بر اساس نتایج جدول

روش اموزشی ( بنر متغیرهنای وابسنته منوثر بنوده      ) متغیر مستقل تری  ریشه خطا نشان داد که

توان بیان داشت که اموزش تعالی یابی شغلی حداقل بنر یکنی از    می . بر ای  مبنا( p0/01) است

با توجه به اینکه ازمون چند متغینری معننی دار   متغیرهای وابسته تاثیر معنی داری داشته است. 

توان به ارزیابی جداگانه ی تاثیر متغیر مستقل بر هریک از متغیرهای وابسنته   ، میاز ای  رو است

پنس  هنای   نتایج ازمون کوواریانس تک متغیری در مت  مانکووا برای نمنره  1پرداخت. در جدول 

 ازمون متغیرهای وابسته ارایه شده است.

 
های وابسته در مرحله ی پس نتایج تحليل کوواریانس تک متغيری در متن مانکووا برای متغير .0جدول 

 ازمون

 متغير منبع
مجموع 

 مجذورات
Df 

ميانگين 

 مجذورات
F p اندازه اثر 

 گروه

انگیزش 

 شغلی
16/31 1 16/31 16/65 441/4 691/4 

اشتیاق 

 شغلی
63/11 1 63/11 15/64 441/4 159/4 

 

شنغلی و گنواه در   اموزش تعالی یابی های  دهند که بی  گروه می نتایج مندرج در جدول نشان

. به تفاوت معناداری وجود دارد 441/4در سطح  اشتیاق شغلی و انگیزش شغلی متغیرهای وابسته

 اشنتیاق شنغلی   وانگینزش شنغلی    عبارت دیگر مداخله اموزش تعالی یابی شغلی باعنث افنزایش  

  د.یگرد

 

 بحث و نتيجه گيری 

اشنتیاق   و انگینزش شنغلی   شغلی بنر اثربخشی اموزش تعالی یابی بررسی پژوهش حاضر با هدف 

ازمون تحلیل کواریانس چند متغیره در مراحل پنس ازمنون و پیگینری     انجام گرفت. نتایج شغلی

در اشنتیاق شنغلی    و انگیزش شغلی موجب افزایشبرنامه اموزش تعالی یابی شغلی  نشان داد که

نتیجه رسید که اموزش تعنالی  ای  . از ای  رو میتوان به( p0/01) کوتاه مدت و بلند مدت هستند

 گردد. می افزایش انگیزش شغلی و اشتیاق شغلی یابی شغلی منجر به

تک متغیره نشان داد که امنوزش تعنالی ینابی شنغلی میتوانند      تحلیل کواریانس  نتایج ازمون

 p0/05) ( و در دراز مدت نیز اثر خود را حفنظ کنند   p0/01) باعث افزایش انگیزش شغلی شود
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بنا نتنایج    انگینزش شنغلی   در خصنوا تناثیر تعنالی ینابی شنغلی بنر      پنژوهش  ای  های  یافته. (

اختنر و  ، (0404هرجنو و همکناران)  ، (0401ژاننگ و پنارکر )  ، (0444دسی و رایان)های  پزوهش

بنه تبینی  نحنوه تندثیر     ، در ای  بخش( همسو است.0401کلیک)، (0406پاتری)، (0401ریاض)

بنر انگینزش شنغلی پرداختنه      رویکنرد ورزسینوسنکی و داتن    یابی شغلی بر اساس  مداخله تعالی

ی  شغل دارد و نحوه تعالی یابی شغلی ای ای و رابطه وظیفه، شود؛ تمرکزی که بر ابعاد شناختی می

بنر   تعالی ینابی شنغلی   مداخله .دهد گیری انگیزش درونی را در پرتو ای  مداخله توضیح می شکل

، شنده  جای پذیرش منفعلانه ساختار شغلی تحمیل انند بهتو ای  اصل استوار است که کارکنان می

فنرد از طرینق سنه مسنیر کلیندی      ، نقش فعالی در بازتعریف شغل خود ایفا کننند. در این  الگنو   

ها  ارزش، بازسازی رواب  و بازتفسیر شناختی شغل تجربه کاری خود را با نیازها، بازوفرینی وظایف

بستر مناسبی برای تقویت انگینزش دروننی فنراه     ، دسازد. ای  فروین و علایق شخصی همسو می

ها از طریق تعرینف   بخشد ون و ارتبا  عمیق با شغل می، اختیار، چراکه به فرد حس معنا، کند می

تر و تفسیر مجندد هندف    بخش دهی به رواب  شغلی رضایت شکل، صورت معنادار مجدد وظایف به

تعنالی ینابی    های کلیدی در تدثیر یکی از مکانیس .روانی بیشتری در کار پیدا کردند درگیر، شغل

تواننند مرزهنای شنغلی را     احساس کنترل و عاملیت است. کارکننانی کنه منی   ، بر انگیزش شغلی

کنند در طراحی نقش شغلی خود مشارکت دارند. ای  تجربه اختیار و  احساس می، بازتعریف کنند

نه تحمیل ، حاصل انتخاب وگاهانه بدانند شود افراد شغل خود را موجب می، شناختی مالکیت روان

ینابی   تعنالی ، همچنی .دهد صورت درونی و پایدار افزایش می که همی  امر انگیزش را به، سازمانی

بلکه بخشی از هدفی والاتر و ، ای از وظایف شود فرد شغل را نه صرفاً مجموعه شناختی موجب می

ای طراحنی   گوننه  ن روابن  کناری خنود را بنه    زمانی که کارکننا ، از سوی دیگر معنادار درک کند.

ها افزایش  انگیزش ون، و بازخورد سازنده شود، حمایت روانی، کنند که منجر به تعاملات مثبت می

ها و علایق فرد اسنت.   های شغلی با توانایی تطابق فعالیت، های مه  یکی دیگر از مکانیس .یابد می

تر اسنت برجسنته    ها همخوان های ون را که با مهارتهایی از شغل  توانند بخش زمانی که افراد می

از عناصر ، کنند. ای  احساس توانمندی نفس بیشتری پیدا می احساس شایستگی و اعتمادبه، کنند

شنغل بنه افنراد این  امکنان را       تعالی یابی شغلی همچنی .رود شمار می بنیادی انگیزش درونی به

شندن و یکننواختی شنغل    از تکراری ، های مکمل های جدید یا نقش دهد که با افزودن چالش می

رشد ، اختیار، با فراه  کردن فضایی برای معنا تعالی یابی شغلی مدل، در مجموع.جلوگیری کنند

پایندار و پوینا منجنر    ، به تقوینت انگینزش شنغلی دروننی    ، فردی و بازوفرینی خلاقانه نقش شغلی

بلکنه در  ، تنهنا عملکنرد بهتنری دارنند     ننه ، شوند میمند  شود. کارکنانی که از ای  رویکرد بهره می

دهند.  اشتیاق و خلاقیت بیشتری از خود نشان می، ووری های محی  کار نیز تاب مواجهه با چالش
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توانند سرمایه انگیزشی نینروی   می، باشند تعالی یابی شغلی ساز ای  نوع از هایی که زمینه سازمان

 .ر تقویت کنندانسانی خود را به شکلی عمیق و ماندگا

 از دیگر نتایج ازمون تحلیل کوواریانس تک متغیره ای  بنود کنه امنوزش تعنالی ینابی شنغلی      

. همچنی  نتایج ازمنون تحلینل کووارینانس    ( p0/01) باعث افزایش اشتیاق شغلی شودتواند  می

درازمدت تک متغیره در مرحله پیگیری نشان داد که اثربخشی روش اموزش تعالی یابی شغلی در 

 . ( p0/05) نیز پایدار مانده است

نتنالی و  هنای   با نتایج پنزوهش  یافته در خصوا تاثیر تعالی یابی شغلی بر اشتیاق شغلیای  

ای  در تبینی   همسنو اسنت.   (0406تیمنز و پنارکر )  ، ژانگ، (0401لگویا و توپا )، (0401دیویی )

شغل در چارچوب الگنوی   تعالی یابی شغلی مطالعه و تحلیل رویکردتوان بیان داشت که  می یافته

کند.  دهد که ای  رویکرد نقش مؤثری در ارتقای اشتیاق شغلی کارکنان ایفا می دار نشان می  معنا

تعهند و  ، شامل سه مؤلفه کلیدی انرژی، عنوان یک وضعیت روانی مثبت و پایدار اشتیاق شغلی به

  با نحوه تجربه و معنابخشی فرد به شغل طور مستقی گیری ون به شدگی در کار است و شکل غرق

ارتبناطی و  ، ای هنای وظیفنه   سازی مؤلفه واسطه فعال به، شغل تعالی یابی شغلی خود ارتبا  دارد.

شنکل همزمنان    وورد که کارکنان بتوانند این  سنه مؤلفنه را بنه     بستری فراه  می، شناختی شغل

کنردن امکنان    شنغل بنا فنراه     ابی شنغلی تعالی ین ، ای در بُعد وظیفه.تجربه کنند و تداوم بخشند

کند تا فنرد وظنایف    ای  فرصت را فراه  می، های کاری بازوفرینی وگاهانه محتوا و ساختار فعالیت

به افزایش ، ها و نقا  قوت شخصی بازتعریف کند. ای  بازتعریف توانمندی، خود را بر اساس علایق

راسنتا بنا    هنایی هن    انی که درگینر فعالینت  چرا که افراد زم، شود احساس انرژی و نشا  منجر می

در بُعند  .تنر و هدفمنندتر از کنار دارنند     بخنش  ای لنذت  تجربنه ، هایشان هستند استعدادها و ارزش

فنردی در محنی  کنار     ملات بنی  ساز بازسازی و بهبود تعا شغل زمینه تعالی یابی شغلی، ارتباطی

تعلق و وفاداری بیشتری نسنبت بنه    احساس، گیری ای  نوع ارتباطات مثبت و معنادار . شکلاست

، شنود. این  تعهند    کند و موجب تقویت تعهد هیجانی به کار و سنازمان منی   نقش شغلی ایجاد می

نقش مهمی در پایداری مشارکت فعالانه فرد در محی  کناری  ، عنوان مؤلفه دوم اشتیاق شغلی به

ن را در چنارچوب اهنداف   و، فرد از طریق بازتفسنیر معننای شنغل   ، در سطح شناختی.کند ایفا می

 تعنالی ینابی شنغلی   ، افزون بر ای .دهد قی و رسالت زندگی خود جای میهای اخلا ارزش، شخصی

شنود.   شناختی نسبت به محنی  کنار منی    شغل موجب افزایش حس خودکارومدی و کنترل روان

 انگینزه دروننی  ، دهنده مسیر شغلی خود هسنتند  کنند عامل شکل زمانی که کارکنان احساس می

ای مثبنت و   ای  رویکرد چرخنه ، تر از همه مه .شود رشد و مشارکت پایدارتر می، شها برای تلا ون

انگینزه  ، شغل تعالی یابی شغلی کند. تجربه افزایش اشتیاق شغلی از طریق کننده ایجاد می تقویت

یشنتری  هرچه فنرد اشنتیاق ب  ، عبارت دیگر دهد. به ها افزایش می فرد را برای تداوم ای  بازطراحی
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رواب  و معنا در کنار خواهند   ، تمایل بیشتری برای بهبود وظایف، نسبت به کار خود احساس کند

عملکرد و حتی سنلامت رواننی   ، رضایت شغلی، تدریج کیفیت زندگی کاری به، داشت. ای  چرخه

این  رویکنرد از طرینق بنازوفرینی      توان نتیجه گرفنت کنه   می، در نهایت.دهد کارکنان را ارتقا می

شندگی را   تعهند و غنرق  ، سنه مؤلفنه اننرژی   ، تنظی  رواب  کاری و بازتفسیر معنای شغل، وظایف

هایی که زمینه اجرای ای  رویکرد را  کند. سازمان شکلی هماهنگ در تجربه کاری افراد فعال می به

تواننند انتظنار    بلکه می، اجه خواهند شدخلاق و وفادار مو، تنها با کارکنانی پرشور نه، فراه  سازند

  .کیفیت خدمات بهتر و پایداری بیشتر در سرمایه انسانی خود داشته باشند، وری بالاتر بهره

زمنان بنر    نوووری این  پنژوهش در تمرکنز هن     ، در تبیی  نواوری ای  پژوهش میتوان گفت در ایران

از ثرات ون بر انگیزش و اشتیاق شنغلی اسنت؛   عنوان یک رویکرد وموزشی و سنجش ا یابی شغلی به تعالی

ای  پژوهش محدود بودن جامعه اماری به کارکننان بخنش تولیند و عملینات کنه      های  جمله محدودیت

مندیریت و برنامنه   هنای   کارکننان واحند  ، امکان تعمی  نتایج پژوهش به کارکنان زن، همگی مرد هستند

در ای  پژوهش برای . سازد می سازمانها را با محدودیت روبروخدمات پشتیبانی و فروش و بازاریابی ، ریزی

زیرا به دلیل مسایل درون سازمانی امکان  روش خودسنجی مورد استفاده قرار گرفت، جما اوری داده ها

ه  چون مشاهده و مصاحبه وجود نداشت. به پژوهشگران ها  جما اوری دادههای  به کار بردن سایر روش

هنای   کارکننان واحند  ، که پژوهش دیگری را بنا همنی  عننوان روی کارکننان زن    د گرد می اینده توصیه

خدمات پشتیبانی و فروش و بازاریابی انجام دهند تا بتوان نتایج بدسنت امنده در   ، مدیریت و برنامه ریزی

 .جواما مختلف شغلی را با ه  مقایسه نمود

 

 ملاحظات اخلاقی

 IR.SCU.REC.1402.086 بنا کند مصنوبه اخنلاق    این  مقالنه   : پیروی از اصول اخلاقنی پنژوهش  

برگرفته از رساله دکتری نویسنده اول در رشته روان شناسی صنعتی و سازمانی در دانشکده علوم 

 04/14/1140 واز است و پروپوزال نینز در تناری   تربیتی و روان شناسی دانشگاه شهید چمران اه

دریافنت   15/11/1140در تناری    اخنلاق نهایی دانشگاه قنرار گرفنت و کند    و تصویب مورد تایید 

ای  پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی انجنام گردیند.نقش هنر    : حامی مالیشد.

اسنتاد  ، مجری و محقق اصلی ای  پژوهش است. نویسننده دوم ، نویسنده اول: کدام از نویسندگان

هیچ گونه تضاد منافعی وجنود  : تضاد منافاراهنما و نویسنده سوم نیز استاد مشاور رساله هستند.

بدی  وسیله از استاد راهنما و مشاور و تمام کارکننانی کنه در این     : نداشته است.تشکر و قدردانی

 گردد. می تشکر و قدردانی، پژوهش همکاری لازم را به عمل اوردند
 ای  مقاله از هیچ سازمان و ارگانی حمایت دریافت نکرده است.
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