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  چكيده

هدف اصلي اين پژوهش بررسي ارتباط انگيزش شغلي مديران ، رضايت شـغلي و تعهـد سـازماني                    
روش پژوهش توصيفي از نـوع همبـستگي اسـت و در            . دبيران مدارس متوسطه ي شهرستان مرودشت است        
        ران و دبيــرانجامعــه ي آمــاري شــامل تمــامي مــدي. زمــره ي پــژوهش هــاي كــاربردي قــرار مــي گيــرد  

نفر از دبيـران بـه    250نفراز مديران و 50بر اساس جدول مورگان     . دبيرستان هاي شهرستان مرودشت است      
پرسـشنامه انگيـزه ي شـغلي        3براي گردآوري داده هـا از       . شيوه ي تصادفي چندمرحله اي انتخاب شده اند         

اي جمع آوري شده از راه آزمون هاي همبستگي         داده ه . مديران ، رضايت شغلي و تعهدسازماني استفاده شد       
نتايج بدست آمده نشان داد كه .  و رگرسيون چندمتغيره مورد تجزيه و تحليل قرارگرفت  tپيرسون ، آزمون 

بين متغيرهاي سه گانه ي انگيزش شغلي مديران ، رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان رابطه اي معنادار                  
  .وجود ندارد

  
  انگيزه ي شغلي ، رضايت شغلي ، تعهد سازماني: اكليد واژه ه
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       مقدمه

آميز براي او بـدون      از آنجايي كه انسان موجودي اجتماعي است ، زندگي سالم و موفقيت           
هـاي گروهـي   فعاليت. ها دشوار و در برخي مواقع نا ممكن است  همكاري و هماهنگي با ديگر انسان     
كارآيي و توسعه ي هـر سـازمان تـا          .  و كارآيي هر سازمان است       افراد در سازمان دربرگيرنده هويت    

ها بزرگتـر  ها و سازمان حد زيادي به كاربرد صحيح نيروي انساني بستگي دارد ، هر اندازه كه شركت             
امـروزه هنـر و علـم مـديريت را از     . شـود  شوند ، بالطبع به مشكلات اين نيروي عظيم اضافه مي     مي

هـاي مهـم    دانند و آن را به عنـوان يكـي از شـاخص            پرثمرترين كارهامي  ترين ، دشوارترين و   ظريف
تمدن معاصر از جمله عامل هاي موثر در رشـد توسـعه ي اجتمـاعي فرهنگـي ، اقتـصادي جوامـع                      

در سده ي كنوني اهميت و اثر بخشي اين دانش بشري تـا آن جاسـت كـه                  . آورند  كنوني بشمار مي  
داننـد و  صر مديريت و دنياي امروز را دنياي مديران آگاه مـي  را ع20سده ي  نظرانبرخي از صاحب 

 و  1سيروتا(آورند  هاي علوم انساني به شمار مي     ترين رشته ترين و پيچيده  علم مديريت را يكي از مهم     
  .)2007همكارانش، 

هـاي آموزشـي و پرورشـي از اهميتـي ويـژه            هاي گونـاگون ، مـديريت سـازمان            از بين مديريت  
  .ها انساني است است و نقشي استراتژيك دارد زيرا تمام هدف ها و عامل هاي اين سازمانبرخوردار

از جمله رفتارهاي مهم مديران دراين سازمان ها توجه به انگيزه ي كاركنان ، رضايت شغلي و تعهد                  
رد هاي اخير ، به عنوان موضوعي بسيار مهم براي مديران سازمان ها موسازماني آنهاست كه در سال

  .توجه قرار گرفته است
فراينـدي  (و انگيـزش    ) كنـد حالتي از انگيختگي كه موجود زنده را وادار به عمل مـي            (2انگيزه «    

 كنـد و بـه سـوي عمـل سـوق           ميانجي يا يك حالت دروني موجود زنده كه او را وادار به فعاليت مي             
اصطلاحاتي كه براي نـشان دادن      يكي از   . را مي توان به صورت هاي گوناگون تعريف كرد          ) دهدمي

 بـوده   3كيفيت ، كميت و تعريف انگيزش به كار گرفته شده ، مفاهيم مربوط بـه پوياشناسـي رفتـار                  
اصطلاح پوياشناسي از دانش فيزيك گرفته شده و منظور از آن نيرويي است كه باعث حركت . است 

 آن است كه انگيزش رفتار نيز 4فتاردليل استفاده از اين اصطلاح براي انگيزش ر  . شود  در اجسام مي  
  . داردشود و او را به تكاپو در جهت ارضاي نيازهايش واميباعث حركت موجود زنده مي

                                                 

1 -David Sirota 
2 -Motive 
3 -Dynamics of Behavior 
4 -Motivation of Behavior 
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توان به گونه ي مستقيم مشاهده كرد و بايد آن را از راه             ها يا انگيزش را نمي    دانيم كه انگيزه  مي     

تـوان  فرايندهاي انگيزشي را تنها مي    . نباط كرد   رفتارهاي موجود زنده و نتايج چنين رفتارهايي است       
از راه تحليل جريان دائمي رفتار ، مورد شناسايي قرار داد و اثرهاي گونـاگون آن را بـر شخـصيت ،                      

در )316، ص   1382سـاعتچي،   (» .هـاي افـراد مـشاهده كـرد       ها و مهـارت   ها ، توانايي  باورها ، دانش  
 گـردد و   شود ، بيش تر همراه بـا رضـايتمندي بيـان مـي            يانگيزه بيان م  مطالعات گوناگون كه بحث     

  .بينيم كه اين دو بحث خيلي به هم نزديك هستندمي
توان انگيزش كار را به عنوان فرايندي تعريف كرد كه كـه فـرد را در راسـتاي دسـتيابي بـه                           مي

. ني يا بيروني باشـد      تواند درو منبع اين نيرو زايي مي    . بخشد و به حركت در مي آورد        هدف نيرو مي  
  هـا ، بدسـت     رضايت شغلي نيز نوعي احساس خشنودي است كه در نتيجـه ي دسـتيابي بـه هـدف                 

اگر خشنودي يا رضايت از زندگي را بـه يـك رودخانـه ي بـزرگ تـشبيه كنـيم ، آب ايـن                        . آيد  مي
 زنـدگي   شود ، به بيان ديگر خشنودي يـا رضـايت از          رودخانه از رودهاي كوچك متعددي تأمين مي      

 ي عامل هايي نظير رضايت از كار ، رضايت از حقوق و دستمزد ، ارتقا و پيشرفت در كار ، هنيز نتيج
، )آگـاهي از نتـايج كـار      ( سرپرستي ، رضايت از همكـاران ، رضـايت ازپـسخوراند             ه ي رضايت از نحو  

 زناشـويي ،  رضايت از اعتماد متقابل بين افـراد در سـازمان ، رضـايت از شـغل ، رضـايت از زنـدگي               
  . آيد، بدست مي...رضايت از ايام فراغت ، رضايت از خانواده و

هاي مثبت كه افراد نـسبت بـه شـغل          رضايت شغلي عبارت است از حدي از احساسات و نگرش              
گويد داراي رضايت شغلي بالايي است ، ايـن بـدان مفهـوم             هنگامي كه يك شخص مي    . خود دارند   

ا دوست دارد، احساسات خوبي دربارة كارش دارد و براي شـغلش ارزشـي              است كه او واقعاً شغلش ر     
  .)1380مقيمي، (بسيار قائل است 

ترين زمينة ي نگرش افراد است كه به واسطة ي اثـرات زيـادي كـه                      رضايت شغلي يكي از مهم    
  .دارد ، از اهميتي بالا برخوردار است

بخشي كه هر فرد از راه ارزيـابي شـغل          يا لذت رضايت شغلي عبارت است از احساسات مثبت        «      
  .)383، ص 1385مقيمي، (» يابدخود يا تجربيات شغل خود بدان دست مي

شناختي و چند وجهي است كـه رفتارهـاي افـراد را بـه سـمت                      بنابراين انگيزش فرايندي روان   
دي اسـت كـه     كند و رضايت شغلي احساس مطلوب ، مثبـت و خوشـاين           هاي بهينه هدايت مي   هدف

  .افراد از شغل خود دارند
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گردد و  ي مديريت و در نتيجه رفتار مديريت تا چه حد باعث رضايت شغلي كاركنان مي       ه      انگيز

اين دو چگونه تعهد كاركنان را نسبت به كار و سازمان افزايش مي دهند ، از مباحـث مهـم دنيـاي                      
  .امروز است 

ي نگرش است و به عنوان نوعي ارتباط روحي و عقلاني نسبت بـه                   تعهد سازماني يكي از نمودها    
، امكـان افـزايش تعهـد     پس با بهبود نگرش در رابطه با يك مـسئله   . برخي مسائل تعريف مي شود      

درك فرايند ايجاد تعهد براي سازمان و جامعه مفيد است زيرا موجب نوآوري كاركنان ، . وجود دارد 
وري قدرت رقابت بيشتر مؤسسه شده و با اين حال جامعه نيز از بهره            ماندگاري بيشتر در مؤسسه و      

  ).1384قاسمي، (شودمند ميها و كيفيت بهتر فرآورده ها بهرهبيشتر سازمان
حجمي گسترده  1970يكي ديگر از مسائل مرتبط با انگيزش ، تعهد سازماني است كه در دهه ي                 «

  .)5، ص 1380رنجبريان، (» اده استاز مباحث مديريت را در غرب به خود اختصاص د
توان به بررسي          تعهد سازماني رابطه اي تنگاتنگ با رضايت شغلي كاركنان دارد و از اين رو مي              

از نيمـة ي دوم سـده ي بيـستم          » انگيزش ، رضايت شغلي و تعهد سازماني پرداخـت          «سه متغيير   
 شـده و نيـروي زيـادي صـرف تجزيـه و             مندي شايان توجهي براي درك تعهد سازماني ايجاد       علاقه

نتايج پژوهش ها بيانگر آن است كـه تعهـد سـازماني بـا بـسياري از      . تحليل اين موضوع شده است    
كه تعهد سـازماني اثرهـاي بـالقوه و جـدي بـر             رفتارهاي شغلي كاركنان مرتبط است ، از جمله اين        

 .     عملكرد سازمان دارد
  

  پيشينه ي پژوهش 
خـشنودي  .بررسي رابطـه ي رغبـت شـغلي       (در پژوهش خود با عنوان      ) 1373(ني  تدريس حس       

دريافت براي ايـن كـه      ) شغلي و تعهدسازماني با ميل ماندن در شغل عملكردشغلي در بين معلمان             
كارايي شغلي و تحصيلي بالا رود و تمايل ماندن در شغل افزايش يابد ، مي بايست معلمان از رغبت                   

  . تعهدسازماني بالايي برخوردار باشندشغلي خشنودي شغلي و
در زمينه ي تعهد سازماني در شركت زغال سـنگ البـرز شـرقي پـژوهش ي                 ) 1374(اشرافي        

انجام داد و به بررسي رابطه ي سـه متغيـر محيطـي عامـل هـاي نگهدارنـده و رضـايت شـغلي بـا                          
 بـين سـه متغيـر بـا تعهـد           اشرافي در پژوهش هاي خود اظهار داشته       .تعهدسازماني پرداخته است    

  .)1380رنجبريان، ( سازماني رابطه ي مستقيم وجود دارد
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در ضمن پورتر و استيرز در پژوهش خود غيبت كاركنان ، تعهد سـازماني و ارتبـاط ايـن دو را                           

 مورد بررسي قرار دادند و به اين نتيجـه رسـيدند كاركنـاني كـه در سـطوح بـالاي تعهدقراردارنـد ،          
ه اي بيشتر براي حضور در سازمان دارند و مي توانند تحقق هدف هاي سازمان را تسهيل كنند انگيز
  . دستيابي به اين هدف ها مي كوشندراستايو در 

    در زمينه ي انگيزش كار نظريه هاي متعددي وجود دارد كه اين نظريه ها را مي توان در قالـب                     
 .رح نمود مط3 و معاصر2، فرايندي1نظريه هاي محتوايي

  
  نظريه هاي محتواي انگيزش

      رهبران نيروي كار اغلب بر اين باورنـد كـه كـارگران مـي تواننـد بـا پرداخـت هـاي بيـشتر ،                             
ساعت هاي كار كمتر و شرايط كاري بهينه برانگيخته شـوند ، در حـالي كـه برخـي از متخصـصان                      

ن استقلال و مسئوليت پـذيري كاركنـان        پيشنهاد مي كنند كه انگيزش مي تواند از راه فراهم نمود          
نگرش هـاي محتـوايي در     . هر دو ديدگاه بيانگر نظريه هاي محتوايي انگيزش هستند          . افزايش يابد   

ــه ايــن پرســش پاســخ دهــد كــه    ــراد را : انگيــزش مــي كوشــد ب ــا عامــل هــايي اف                      چــه عامــل ي
 .)1385مقيمي، (مي انگيزاند؟ بر
  

  مراتب مازلو براي مديرانكاربرد سلسله 
       نظريه ي سلسله مراتب مازلو براي تمامي محيط هـا بـه كـار مـي رود و ويـژه ي محـيط كـار                         

مديران با تجزيـه و     . اين نظريه يك چارچوب انگيزشي كاربردي براي مديران بيان مي كند            . نيست  
خـصيتي مـي تواننـد بـراي     تحليل نظريه ها ، نگرش ها ، كيفيت و كميت كار كاركنان و شـرايط ش           

شناسايي سطح نياز كاركنان كه همواره در پي ارضاء آنها هستند ، اقدام مقتـضي را انجـام دهنـد و                     
پس از شناسايي سطح نياز هر فرد ، مدير مي تواند در محيط كاري فرصت هايي را فراهم آورد تا به         

 كه ادراكات و شخصيت هـاي افـراد         به علت اين  . كاركنان اجازه دهد نيازهاي خود را برآورده سازند       
  ) .1385مقيمي، (منحصر به فرد است ، كاربرد نظريه ي نيازها تا اندازه اي دشوار است 

 

                                                 

1 -Conten Theories 
2 -Process Theories 
3 -Contemporary Theories 
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  :آبرهام مزلو بر اين باور است كه در وجود هر يك از افراد سلسله نيازهاي زير وجود دارد      
    نيازهاي فيزيولوژيكي) الف
 نياز به ايمني ) ب
  1اجتماعينيازهاي ) ج
  2نياز به احترام به خود و پيشرفت) چ
  3 نياز به خودشناسي و خودشكوفايي)د

رابطه ي تامين نيازهاي بالا با انگيزش و در پي آن رضايت شغلي از مسائل اساسي پـيش بـرد           
  .)1383ساعتچي، (هر سازمان ارتباطي است

  
  نظريه هاي فرايندي انگيزش

 جاي اين كه براي شناسايي و فهرسـت كـردن محـرك هـاي انگيزشـي                   نظريه هاي فرايندي به   
تلاش كنند ، در پي اين هستند كه انگيزش چگونه رخ مي دهد؟ اين نظريه ها تمركزشـان بـر ايـن           
است كه چرا افراد مشقوق رفتاري ويژه اي را براي ارضاء نيازها انتخاب مي كنند؟ و هنگامي كه بـه                    

  . رضايتشان را مورد ارزيابي قرار مي دهندهدف ها دست مي يابند ، چگونه
  

  كاربردهاي نظريه ي جذابيت انتظار براي مديران
               براساس اين نظريـه،رفتار افـراد بـه انـدازه ي زيـادي از ادراكـات افـراد از نتـايج رفتـار تـاثير                         

اهد گذاشت ، سعي    شخصي كه انتظار دارد يك رفتار ويژه نتيجه اي نا بهينه برجاي خو            . مي پذيرد   
مديري كه انتظارها و خواسته هاي بهينه ي خود و زيردستان           . مي كند آن رفتار را كمتر بروز دهد         

توجه به انتظارهـاي هـر فـرد ، بـراي ايجـاد انگيـزش و رضـايت در آنهـا ،                       را بشناسد ، مي تواند با     
 .رفتارهايي ويژه مشخص كند 

  
  
 

                                                 

1 - Social Need 
2 -Achievement Need 
3 - Self Actualization 
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  نظريه هاي معاصر

      كـه در   ... نـا همـاهنگي شـناختي ، مبادلـه ، برابـري ادراك از خـود ، اسـناد و                       نظريه هـاي          
  .سال هاي اخير مطرح شده اند در اين دسته از نظريه ها جاي دارند 

  
  نظريه ي اسناد

اسناد يك فرايند ادراكي است كه افراد موفقيت        . اين نظريه توسط هارولد كلي ابداع شده است              
در نظريه ي اسناد سـه نـوع داده مـورد نيـاز             .  به خود يا محيط نسبت مي دهند         يا شكست خود را   

اين داده ها عبارتند .است تا بدانيم عامل هاي دروني يا بيروني چه ميزان در رفتار فرد اثر داشته اند 
  . 3و اختصاصي بودن رفتار2استمرار ,1اجماع: از 
). مـرتبط بـا افـراد ديگـر       (مكاران در موقعيت مشابه     اجماع عبارتست از رويه يا رفتار مشابه ه         «    

مـرتبط بـا    (اختصاصي بودن يعني يك فرد از يك روش در موقعيت هاي گوناگون استفاده مي كنـد               
  ).مشاغل ديگر

     استمرار يك رويه ي اطلاعاتي است كه مـداومت رفتـار فـرد را در تمـامي اوقـات نـشان                    
اسـناد  (حساس مي كننـد داراي كنتـرل درونـي هـستند            كاركناني كه ا   . )مرتبط با زمان  (مي دهد   

. ، مي توانند از راه توانايي ها مهارت ها وتلاش هايشان بـر روي نتـايج تـاثير گـذار باشـند                       ) دروني
 برداشت مـي كننـد كـه نتـايج خـارج از              گونه  اين  ، افرادي كه داراي احساس كنترل بيرون هستند      

آنچه مهم است ، احـساس افـراد از          ا را بدست دارند و    كنترل آنهاست و نيروهاي خارجي كنترل آنه      
،ص 1385مقيمـي،  (»موضع كنترلي خود ممكن است تـاثيري متفـاوت روي عملكـرد آنهـا بگـذارد       

346-345(.  
  

  ) Job satisfaction(رضايت شغلي
شـيوه ي نگـرش     . مديريت براي شيوه ي نگرش كاركنان اهميتي شايان توجه قائل است            

رضايت يـا   . ايي كه براي سازمان از حساسيت برخوردار است ، درارتباط مي باشد             كاركنان با رفتاره  
  نا رضايتي شغلي شيوه ي نگرش فرد نسبت به شـغلش اسـت كـه بيـشترين پـژوهش در مـورد آن                       

                                                 

1 -Consensus 
2 -Consis Tency 
3 -Distin Citiveness 
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بي گمان مديران بايد درباره ي رضايت يا نا رضايتي كاركنان حساسيت داشته             . صورت گرفته است    

  .باشند 
رضايت شغلي را مفهومي پيچيده و چندبعدي مي داند و بر اين باور اسـت               ) 1935 (1كهاپا«       

كه با عامل هاي رواني ، جسماني و اجتماعي ارتباط دارد ، لذا هر فرد با تاكيدي كه بر عامـل هـاي                       
        گوناگون نظير ميـزان درآمـد ، ارزش اجتمـاعي شـغل ، شـرايط محـيط كـار و تـشويق هـاي لازم                         

  .)150، ص 1379صافي،(»  ، از راههاي گوناگون از شغلش احساس رضايت مي كندمي شود
به دو نوع رضايت شغلي با عنـوان رضـايت درونـي و بيرونـي         )1951( 2كينزبرگ و همكارانش       « 

     اشاره مي كند و رضايت دروني را ناشي از احـساس لـذت انـساني از اشـتغال بـه كـاري كـه دارد و                          
ضايت بيروني را ناشي از ميزان دستمزد و پاداش نوع كار ، روابط انساني حـاكم بـر                  مي داند ، ولي ر    

  .)153، ص 1379صافي،(»محيط و بالاخره شرايط محيطي ذكر مي كند
  

  تعاريف تعهد سازماني
      تعهد سازماني نوعي نگرش شغلي است و عبارتست از حـالتي كـه عـضو سـازمان هـدف هـاي                     

اند و آرزو مي كند كه در عضويت آن سـازمان بمانـد ، لـذا در راسـتاي                   سازمان را معرف خود مي د     
  ).1378رابينز، ترجمه پارسيان،(تحقق اهداف سازمان تمام تلاش و سعي خود را مي نمايد 

تعهد را به عنوان شدت تعيين هويـت فـرد بـا سـازمان ويـژه و ميـزان                   ) 1974(پورتر و همكارانش    
شاخص مورد استفاده آنها جهت سنجش ايـن        . عريف نموده اند    يادگيري و مشاركت با آن سازمان ت      

متغير شامل ارزيابي انگيزش تمايل به باقي ماندن در سازمان و تعيـين هويـت فـرد بـا ارزش هـاي               
  .سازمان مي باشد 

تعهد عبارتست از به گردن گرفتن كاري ، به عهده گرفتن ، نگاه داشتن ، عهد بستن ، پيمـان                          
  :بارتست از بستن و نيز ع

  عمل متعهد شدن به يك سو و يا يك باور -1
  عمل ارجاع يا اشاره به يك موضوع-2
   به عهده گرفتن كاري در آينده-3
  حالت يا وضعيت اجبار يا الزام عاطفي به انجام كاري-4

                                                 

1 -Hapak 
2 -Kingzberg 
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بيـانگر هزينـه هـاي      (تعهد سازماني را به ابعاد سه گانه ي تعهد عاطفي           )1991 (1آلن و مه ير         

بيانگر احساس تكليف (و تعهد هنجاري ) ناشي از ترك سازمان و لذا اجبار به باقي ماندن در سازمان          
  .)1380زكي،(تقسيم و تعريف نموده اند )و دين والزام به باقي در سازمان

تعهدسازماني را عبارت از گرايش كارمند به سازمان كه بر حسب وفـاداري وي            )1995 (2 سامرز     
                  يـين هويـت بـا آن و ميـزان چـالش و تـلاش وي در سـازمان مـشخص مـي شـود ،                به سـازمان تع   

   .)1380زكي، ( مي داند
در پژوهشي با عنوان ارزيابي عامل هاي مؤثر بر تعهد سـازماني كاركنـان               ) 1377( محمودي        

 بـا ايجـاد عـاطفي       بنياد شهيد استان اصفهان به اين نتيجه رسيد كه بـين عامـل هـاي نگهدارنـده                
  .استمرار خدمت و ميزان تعهد سازماني رابطه اي معني دار وجود دارد 

بررسي رابطه ي رغبت شـغلي ، خـشنودي شـغلي و            ( تديس حسني در پژوهش خود با عنوان             
) تعهد سازماني با ميل ماندن در شغل عملكرد شغلي و عملكرد تحصيلي در بين دانـشجو معلمـان                   

اين كه كارايي شغلي و تحصيلي بالا رود و تمايل ماندن در شغل آنـان افـزايش يابـد ،       دريافت براي   
مي بايست معلمان از رغبت شغلي ، خـشنودي شـغلي و تعهـد سـازماني بـالايي برخـوردار باشـند                      

  ).1373تدريس حسني، (
يت در پايان جمع بندي و نتيجه گيري از ادبيات پـژوهش  مربـوط بـه انگيـرش شـغلي ، رضـا             

شغلي و تعهد سازماني نشان مي دهـد كـه انگيـزش ، رضـايت شـغلي و تعهـد سـازماني از جملـه                         
     مفاهيمي هستند كه با توجه به پژوهش هاي انجـام گرفتـه پيرامـون موضـوع مـورد نظـر ، انتظـار                       
 .مي رود هر چه انگيزش شغلي مديران افزايش يابد ، ميزان رضايت و تعهد كاركنان نيز افزايش يابد

  
  فرضيه هاي پژوهش 

  . بين انگيزه ي مديران و رضايت شغلي با تعهد سازماني كاركنان رابطه اي معنادار وجود دارد-
  . ابعاد رضايت شغلي مي تواند انگيزه ي مديران را پيش بيني كند-
  . ابعاد رضايت شغلي مي تواند تعهد سازماني دبيران را پيش بيني كند-
  .  سازماني كاركنان رابطه اي معنادار وجود دارد بين رضايت شغلي و تعهد-
  

                                                 

1 -Allen and Meyer 
2- Somers 



...انگيزه ي شغلي مديراني ميان بررسي رابطه   ١٦٢

  
 بين تعهد سازماني كاركنان و انگيزه ي شغلي مـديران بـه تفكيـك انگيـزه بـالا و پـايين تفـاوتي                  -

  .معنادار وجود دارد
 بين رضايت شغلي كاركنان و انگيزه ي شغلي مديران به تفكيك انگيـزه ي بـالا و پـايين تفـاوتي                      -

  .معنادار وجود دارد
 

  روش پژوهش 
      روش اين پژوهش از نوع همبستگي اسـت و در زمـره ي پـژوهش هـاي كـاربردي قـرار      

 . مي گيرد
  

  جامعه ي نمونه و روش نمونه گيري
جامعه ي آماري پژوهش را تمامي مـديران و دبيـران دبيرسـتان هـاي شهرسـتان مرودشـت                         

نفـر از دبيـران بـه       250نفر از مـديران و      50مي دهندكه با استفاده از جدول مورگان تعداد          تشكيل
  .عنوان نمونه ي آماري به روش تصادفي چند مرحله اي انتخاب شده است

  
  ابزار گرد آوري داده ها

  : پرسشنامه به شرح زير است 3ابزار گرد آوري داده ها شامل 
   پرسشنامه ي انگيزش شغلي مديران-1
   پرسشنامه ي رضايت شغلي-2
 د سازماني پرسشنامه ي تعه-3
  

  پرسشنامه ي انگيزش شغلي
تهيه ) 1377(جهت اندازه گيري انگيزش شغلي ، از پرسشنامه اي كه توسط حبيبي  در سال                      

 پرسش است و انگيزش شـغلي را مـورد بررسـي            30و تنظيم گرديده است ، استفاده شد كه شامل          
 براي 1-5نمره گذاري امتيازها از مقياس اين پرسشنامه از نوع ليكرت است شيوه ي . قرار مي دهد   

 و  23در نظر گرفته شده اسـت و پرسـش          )  خيلي زياد  - زياد - متوسط - كم -خيلي كم : (گزينه هاي 
  . به صورت معكوس نمره گذاري مي شود 27
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  پايايي و اعتبار

با اسـتفاده از روش آلفـاي كرونبـاخ محاسـبه        ) 1377(پايايي پرسشنامه ي بالا توسط حبيبي             
اعتبار . است و بيانگر پايا بودن پرسشنامه ي بالاست /) 93(شده است كه پايايي بدست آمده برابر با 

  .مي باشد ) r% = 82( پرسشنامه ي بالا نيز توسط وي محاسبه شده و برابر با
 

  پرسشنامه ي رضايت شغلي
يـن  دومين ابزار مـورد اسـتفاده در ايـن پـژوهش ، پرسـشنامه ي رضـايت شـغلي اسـت كـه ا                     

 پرسش بوده كه به     72اين ابزار ابتدا    . پرسشنامه توسط اسميت ، كندال و هالين طراحي شده است           
در پژوهـشي    ) 1987(علت زيادي پرسش ها از كارايي لازم برخوردار نبود ، پژوهـشگران در سـال                

 پرسـش كـاهش     30سعي در كاهش تعداد پرسش هاي پرسشنامه نمودند و تعداد پرسش ها را بـه                
  .ددادن

  : بعد زير را مورد بررسي قرار مي دهد 5اين ابزار 
ــار  ــت ك ــاي  : ماهي ــت 1 -6پرســش ه ــاي :  ، سرپرس ــاران 7-12پرســش ه        :  ، همك

  19-24پرسش هاي  :  ، ارتقاء 18-13پرسش هاي 
    كه بـه شـيوه ي ليكـرت نمـره گـزاري شـده اسـت همچنـين                   25-30پرسش هاي   : پرداخت  

  .  به صورت معكوس نمره گزاري مي شود3،4،9،18،21،30پرسش هاي 
 

  پايايي و اعتبار ابزار
 و رنجبـر در سـال       73/0 را   )jdl( ، پايايي پرسشنامه رضايت شـغلي     1384ثامني در سال    

 86/0 ، در سـال پايـايي        69/0 با استفاده از روش آلفاي كرونبا خميزان پايـايي ايـن ابـزار را                1384
نيز از روش باز آزمايي استفاده كـرده و پايـايي ايـن             ) 1385(گزارش كرده است همچنين بمبئي رو     

بدست آورده است و براي  تعيين پايايي دروني اين پرسشنامه از روش آلفـاي كرونبـاخ                 72/0ابزار را 
  .  به دست آمده است83/0استفاده شده كه مقدار آن معادل 

  
  پرسشنامه تعهد سازماني

 پرسشنامه تعهد سازماني است كه توسط سه تن         سومين ابزار مورد استفاده در اين پژوهش        
 گونـه  15ايـن پرسـشنامه شـامل       . ابداع شده است    )) وادي ، استيرز ، پورتر    م((از دانشمندان به نام     

  .است كه ميزان تعهد سازماني افراد را كه توسط دبيران تكميل مي گردد ، مي سنجد



...انگيزه ي شغلي مديراني ميان بررسي رابطه   ١٦٤

  
  شيوه ي نمره گذاري 

 و گزينه ها به صورت      5تا1 است و امتياز بندي آن بين        مقياس اين پرسشنامه از نوع ليكرت     
 15، 12، 11، 9، 3،7 پرسـش هـاي  و )  كـاملا مـوافقم    - مـوافقم  - بي نظرم  - مخالفم -كاملا مخالفم (

  .پرسشنامه به صورت معكوس نمره گزاري مي شود
  

  پايايي و اعتبار
ن روايي به دست آمده     رايز و پوند روايي اين پرسشنامه را مورد بررسي قرار دادند كه ميزا            

 توسط 90/0پايايي پرسشنامه ي ياد شده با ضريب همبستگي . گزارش شده است / 70از سوي آنها 
  . بدست آمده است1378افشاري در 
  

  شيوه ي تحليل داده ها
ژوهش جهت تجزيه و تحليل داده ها از روش هاي آماري همبـستگي پيرسـون ،                  در اين پ  

  . ره استفاده شده است و رگرسيون چند متغيtآزمون 
  

  يافته هاي پژوهش
 .بين انگيزه ي مديران و رضايت شغلي با تعهد سازماني رابطه اي معنادار وجود دارد       
براي بررسي اين فرضيه از رگرسيون چند متغيره استفاده شد كه در ابتدا به منظور تعيين اين        

تعهـد  (چه قدر مي توانند متغير ملاك       ) يت شغلي انگيزه ي مديران و رضا    ( كه متغيرهاي پيش بين   
را پيش بيني كنند، از ضريب تعيين و تحليل واريانس استفاده شده است كـه نتيجـه ي                  )  سازماني

  .                     آن در جدول زير آمده است 
   

  جدول تحليل واريانس و مشخصه هاي آماري رگرسيون : 1جدول
R R2 F Df1  ســـــــــطح

 معناداري
26/0 06/0 51/1 2 23/0 

 گرديده كه اين مقدار با درجه ي  51/1برابر با    Fشود ، مقدار     همان گونه كه مشاهده مي       
  باشد ،   مي 05/0 معنادار شده و چون سطح قابل قبول معناداري بيشتر از            23/0در سطح   ) 2(آزادي  
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 )  مـديران و رضـايت شـغلي       انگيـزه (گيريم كه هيچ يك از متغيرهاي پيش بـين          بنابراين نتيجه مي  
را پيش بيني كنند از سوي ديگر مقدار مجـذور آر برابـر بـا     ) تعهد سازماني (توانند متغير ملاك    نمي
 درصـد از تغييـرات   6 شده به اين معنا كه متغير هاي پيش بين روي هم رفته مي توانند تنها  06/0

كـم اسـت و ضـرايب بتـا و سـطح            متغير تعهد سازماني را پيش بيني كنند، كه ايـن مقـدار بـسيار               
  . معناداري گزارش شده در جدول زير بيانگر اين امر است 

 
   ضرايب بتا و سطح معناداري آن ها2جدول

متغيــر هــاي پــيش  B بتا   تي سطع معناداري
 بين

 انگيزه مديران 061/0 19/0 39/1 17/0
 رضايت شغلي 077/0 18/0 25/1 21/0

 
مقدار سطح معناداري بتاي متغيرهاي انگيـزه مـديران و          شود،  همان گونه كه مشاهده مي    
 گرديـده كـه ايـن مقـادير بـالاتر از سـطح قابـل                21/0 و   17/0رضايت شغلي بـه ترتيـب برابـر بـا           

مي باشد، بنابراين نتيجه مي گيريم كه هيچ يك از اين متغيرها به تنهايي نمي تواننـد          ) 05/0(قبول
  .متغير تعهد سازماني را پيش بيني كنند

  .ابعاد رضايت شغلي مي توانند انگيزه ي مديران را پيش بيني كنند
براي بررسي اين فرضيه از رگرسيون چند متغيره استفاده گرديد كه در ابتـدا بـه منظـور                  

انگيـزه  (چه قدر مي توانـد متغيـر مـلاك          ) ابعاد رضايت شغلي  ( تعيين اين كه متغيرهاي پيش بين     
ب تعيين و تحليل واريانس استفاده شده است كه نتيجـه ي آن  را پيش بيني كنند، از ضري   ) مديران

  .                                       در جدول زير آمده است 
  

  جدول تحليل واريانس و مشخصه هاي آماري رگرسيون : 3جدول
R R2 F Df1  ســـــــــطح

 معناداري
42/0 17/0 88/1 5 11/0 

 شده كـه ايـن مقـدار بـا درجـه ي             88/1ر با   برابFشود مقدار   همان گونه كه مشاهده مي    
 است ،   05/0 معنادار گرديده و چون سطح قابل قبول معناداري بيشتر از            11/0در سطح   ) 5(آزادي  

  تواننـد  نمـي ) ابعـاد رضـايت شـغلي     (گيريم كه هيچ يك از  متغيرهاي پيش بين          بنابراين نتيجه مي  
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 گرديـده بـه     17/0 برابر با    R2 سوي ديگر مقدار     را پيش بيني كنند از    ) انگيزه مديران (متغير ملاك   
 درصـد از تغييـرات متغيـر انگيـزه مـديران را      17اين معنا كه متغير هاي پيش بين تنها مي توانند           

پيش بيني كنند كه اين مقدار بسيار كم است و ضـرايب بتـا و سـطح معنـاداري گـزارش شـده در                        
 . جدول زير بيانگر اين امر است

 
  ا و سطح معناداري آن هاضرايب بت: 4جدول

 متغير هاي پيش بين B بتا تي سطع معناداري
 ماهيت كار 45/0 08/0 52/0 60/0

 سرپرستان -56/1 -28/0 -50/1 13/0
چگونگي برخورد  31/1 22/0 18/1 24/0

 همكاران
 روش ارتقا -05/0 -01/0 -07/0 93/0

 شيوه پرداخت حقوق -39/2 -38/0 -71/2 009/0

شود ، تنها مقدار سطح معناداري بتاي متغير شيوه ي پرداخت  كه مشاهده ميهمان گونه
      كمتر است ، بنابراين نتيجـه مـي گيـريم كـه تنهـا ايـن متغيـر                 ) 05/0(حقوق ، از سطح قابل قبول     

   بر ايـن اسـاس معادلـه ي خـط رگرسـيون را             . مي تواند متغير انگيزه ي مديران را پيش بيني كند           
 . صورت نوشتمي توان بدين

  .ابعاد رضايت شغلي مي توانند تعهد سازماني دبيران را پيش بيني كنند
براي بررسي اين فرضيه از رگرسيون چند متغيره اسـتفاده شـد كـه در ابتـدا بـه منظـور                     

تعهـد  (چه قدر مـي توانـد متغيـر مـلاك           ) ابعاد رضايت شغلي  ( تعيين اين كه متغيرهاي پيش بين     
ند ، از ضريب تعيين و تحليل واريانس استفاده شده است كه نتيجه آن در               را پيش بيني كن   ) دبيران

  .                                       جدول زير آمده است 
  

  جدول تحليل واريانس و مشخصه هاي آماري رگرسيون : 5جدول
R Rمجذور F Df1 سطح معناداري 

36/0 13/0 33/1 5 26/0 

 گرديده كه اين مقدار با درجه ي        33/1برابر با   Fشود ، مقدار     همان گونه كه مشاهده مي       
  باشـد ،    مـي  05/0 معنادار شده و چون سطح قابل قبول معناداري كمتـر از             26/0 در سطح    5آزادي  
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توانند متغير  نمي) ابعاد رضايت شغلي  (گيريم كه هيچ يك از متغيرهاي پيش بين         بنابراين نتيجه مي  
 شده 13/0از سوي ديگر مقدار مجذور آر برابر با . را پيش بيني كنند    ) رانتعهد سازماني دبي  (ملاك  

 درصـد از تغييـرات متغيـر    13به اين معنا كه متغير هاي پيش بين روي هم رفته تنها مـي تواننـد           
تعهد سازماني دبيران را پيش بيني كنند كه ايـن مقـدار بـسيار كـم اسـت و ضـرايب بتـا و سـطح                          

 .  جدول زير بيانگر اين امر استمعناداري گزارش شده در
  

  ضرايب بتا و سطح معناداري آن ها: 6جدول
 متغير هاي پيش بين B بتا تي سطع معناداري

 ماهيت كار 08/0 04/0 29/0 76/0
 سرپرستان 272/0 16/0 83/0 4/0

 چگونگي برخورد همكاران 277/0 15/0 79/0 43/0
 روش ارتقا 10/0 07/0 46/0 64/0
 شيوه ي پرداخت حقوق 09/0 04/0 33/0 74/0

شود، مقدار سطح معناداري بتاي تمامي متغيرهاي پيش بـين          همان گونه كه مشاهده مي    
است ، بنابراين نتيجه مي گيريم كه هيچ يك از ايـن متغيرهـا بـه                ) 05/0(بالاتر از سطح قابل قبول    

  .تنهايي نمي توانند متغير تعهد سازماني را پيش بيني كنند
  .يت شغلي و تعهد سازماني دبيران رابطه معناداري وجود داردبين رضا
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 به منظور آزمودن اين فرضيه از ضريب همبستگي پيرسون استفاده گرديده است و نتايج              

  :آن در جدول زير آورده شده است
  

  رابطه ي بين رضايت شغلي و تعهد سازماني دبيران: 7جدول
انحـــــــــراف  ميانگين متغيرها

 ندارداستا
ــدار ضــريب  مق

 همبستگي
ــطح  ســــــــ

 معناداري
 68/2 42/48 تعهد سازماني

 53/8 00/101 رضايت شغلي

14/0 30/0 

 گرديده 14/0مشاهده مي شود ، مقدار ضريب همبستگي  برابر       7همان گونه كه در جدول    
 05/0معنادار شده است و از آنجا كه سطح قابل قبول معنـاداري بيـشتر از                30/0اين مقدار در سطح   

مي باشد ، بنابراين نتيجه مي گيريم كه بـين رضـايت شـغلي و تعهـد سـازماني دبيـران رابطـه اي                        
  .معنادار وجود ندارد

بين تعهد سازماني دبيران و انگيزش شغلي مديران به تفكيك انگيزه بالا و پايين تفـاوت معنـاداري                  
  . وجود دارد

  
  سازماني به تفكيك انگيزه شغلي مديرانبررسي تفاوت ميانگين ها در آزمون تعهد : 8جدول 

 سطح معناداري tمقدار درجه ي آزادي انحراف استاندارد ميانگين شاخص انگيزه

 13/4 07/47 انگيزه ي پايين

 21/3 78/47 انگيزه ي بالا

  
48 

  
67/0-  

 

  
5/0 

 گرديـده و ايـن   -67/0 برابـر بـا    t مشاهده مي شود ، مقـدار 8 همان گونه كه در جدول 
  ، )  مـي باشـد  05/0كه اين سطح معناداري بيشتر از سـطح     (  معنادار شده است   5/0مقدار در سطح    
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 نتيجه مي گيريم بين انگيزه ي شغلي مديران با توجه به سطح بالا و پايين انگيزه ي آنهـا          ، بنابراين

  .و تعهد سازماني دبيران تفاوتي معنادار وجود ندارد
  

يزش شغلي مديران به تفكيك انگيزه بالا و پـايين تفـاوت            بين رضايت شغلي دبيران و انگ     
  . معناداري وجود دارد

  
 بررسي تفاوت ميانگين ها در آزمون رضايت شغلي معلمان به تفكيك انگيزه ي شغلي 9جدول 

  مديران
انحراف  ميانگين شاخص انگيزه

 استاندارد
درجه ي 
 آزادي

سطح  tمقدار
 معناداري

 73/8 72/100 انگيزه ي پايين

 51/8 28/101 انگيزه ي بالا

  
48 

  
23/0-  

 

  
81/0 

 گرديده و اين مقدار -23/0 برابر با  t مشاهده مي شود ، مقدار 9همان گونه كه در جدول
، بنـابراين   )  اسـت  05/0كه اين سطح معناداري بيشتر از سطح        (  معنادار شده است     81/0در سطح   

 توجه به سطح بالا و پـايين انگيـزه ي آنهـا و رضـايت          نتيجه مي گيريم بين انگيزه شغلي مديران با       
 . شغلي دبيران تفاوتي معنادار وجود ندارد

 
  نتيجه گيري

وظيفة ي اصلي مدير طراحـي و حفـظ         . هاي انساني است  ترين فعاليت  يكي از مهم   1مديريت  «     
ژه را بـه انجـام      محيطي است كه درآن افراد به صورت گروهي كار كنند و ماموريت ها و اهدافي وي ـ               

  .)6،ص 1384رابينز،(» برسانند
كننـد ، آنهـا   هـاي ديگـران را هـدايت مـي    در يك سازمان مديران افرادي هستند كه فعاليت         «

عناويني از قبيل سرپرست ، مدير بخش ، مدير گروه ، مدير منطقه ، معـاون ، رئـيس كـل و مـدير                        

                                                 

1 - Management 
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، 1384 -اعرابـي، حميـد رفيعـي، اسـراري ارشـاد         : ، مترجمـان  1رابينز و دي سنزو    (» عامل را دارند  
  .)37ص

ترين مرحله نقش حياتي و مديريت ، در دستگاه آموزش و پرورش از سطح ابتدايي تا عالي
  هاي دنياي امروز افـزايش     از ويژگي . برد و تحقق هدف هاي آموزش و پرورش دارد          حساس در پيش  

انسان دانش مدير و سرپرستي است كه نيازهـاي او  روزافزون نيازهاي انسان است و يكي از نيازهاي       
در راستاي برقراري روابط درست و منطقي كاركنان باشد و از به وجود آمدن هر گونه هـرج و مـرج                    

  .)1383برنامه، (از جمله عامل هاي مهم در مديريت انگيزش به شمار مي آيد . جلوگيري نمايد 
اصل  ردم در موقعيت كار صورتي رفتاري از      تيلور چنين ادعا مي كرد كه رمز برانگيختن م        

تنبيه  در غير اين صورت آنان را      خوب پاداش بده و    به افراد در ازاي انجام كار     : پاداش و تنبيه است     
  .)1911، 2تيلر( اساسي مديريت به اصطلاح علمي است كار بركنار كن اين همان اصل مسلم و از يا

دل كارگري پركار است ، انديشه اي كه بـه            كارگر خوش  داشت كه  در مقابل آن ، اين انديشه وجود      
عنوان هسته ي اصلي جنبش ساده انديشانه ي روابط انساني مورد انتقاد و خرده گيري قرار گرفتـه                  

اين  . بندي ها را مورد سوال قرار دا د  سرانجام ، يافته هاي تجربي اعتبار هر دوي اين صورت          .است  
       عامـل هـاي مـشوقي غيـر از پـول و حتـي حفـظ شـغل خـود و                      موضوع معلوم شد كه گارگران به     

  .مشوقي نيز پاسخ مي دهند عامل هاي غير
فرض اساسي جنبش روابط انـساني در نتيجـه ي همبـستگي هـاي عمومـا پـايين ميـان                    

  .خشنودي وعملكرد شغلي به مبارزه طلبيده شد
زماني پرداخـت بـه ايـن نتيجـه         نيز در پژوهش خود كه به بررسي تعهد سا         ) 1992(كاشمن         

رسيد كه تعهد پايين مي تواند تأثير منفي زيادي بر عملكرد سازمان داشته باشد كه به شكل هـاي                   
  .ترك خدمت و غيبت خود را نشان مي دهند 

پركين د رمطالعه اي عامل هاي گوناگوني كه روي عملكرد معلمان و دبيران اثر دارند را مورد                   
 دهد و نتيجه مي گيرد كه علاقه ، انگيزه و احساس تعهد معلمان نـسبت بـه شـغل                    بررسي قرار مي  

يعني آنهايي كه با علاقه حرفـه معلمـي را          . خود ارتباطي معني دار با موفقيت آنان در تدريس دارد           
انتخاب كرده اند ، داراي احساس ، تعهد و انگيزه بيشتر نسبت به كار خـود مـي باشـند و در عمـل                        

  .ز ديگران هستندموفق تر ا
  

                                                 

1 - Rabbins & Decenzo 
2 -Tylor 
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در جامعه امروزي ما كه با افزايش و انبوه واحدهاي دانشگاهي و آموزشـي جهـت بـالا بـردن                           

سطح اطلاعات و تحصيلات افراد رو به رو هستيم و با وجود اين كه اين امكانات روندي مثبت را در                    
دارد و جامعـه نيـز از نظـر    جامعه ايجاد مي كند و افزايش علم ، آگاهي و تخـصص افـراد را در پـي           

  فكري و اجتماعي در سطحي بهتر قرار مي گيرد، افزايش تعداد افراد تحصيل كرده ، بالا رفتن سطح       
توقعات افراد ، نيازها و خواسته هاي آنها و اين كه بيشتر افراد به دنبال شـغل هـاي ويـژه و دولتـي       

از جملـه اركـان دولتـي كـه         .  داشت   هستند و به شغل هاي معمولي رضايت ندارند ، در پي خواهد           
خيلي از افراد متقاضي كار در آن هستند ، سازمان آموزش وپرورش است و با توجـه بـه بـالا رفـتن                    
سطح تحصيلات افراد ، متقاضيان روز به روز افزايش مي يابند، به همين دليل افراد بـا رقابـت هـا و     

م نگرش ، فرهنگ و تفكـر ويـژه ي خـود را             آزمون هايي ويژه وارد اين سازمان مي شوند كه هر كدا          
سازمان آموزش و پرورش شهرستان مرودشـت نيـز از ايـن قاعـده جـدا      . نسبت به شغل خود دارند     

نيست و بيشتر افرادي كه بتازگي وارد سازمان شده اند ، معمولا در پي داشتن شغل ويژه و دولتـي                    
افراد شايد دليلي باشد كه ما در اين پژوهش         بوده اند و اين عامل ها ، انديشه ها ، شرايط و فرهنگ              

. رابطه اي ويژه ميان انگيزش شغلي مديران ، رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان دست نيـافتيم    
از جمله دلايل ديگر در معني دار نبودن رابطه ي متغيرهاي مورد مطالعه در نمونه ي مورد نظر بـه                    

...  بقه ي خدمت افراد، جو سـازماني ، جنـسيت و          احتمال زياد مشخص نبودن سطح تحصيلات و سا       
  .بوده است 

بيان مي دارد معلمان در صورت دارا بودن مهارت هاي انساني ، ادراكي و فنـي                ) 1379(صافي  
قادرند هدف هاي تعليمي و تربيتي واحدهاي آموزشي را تحقق بخـشند و از ايـن راه كـارايي و اثـر                      

ضـرورت دارد در افـزايش رضـايت شـغلي و تعهـد             . هنـد   بخشي سازمان هاي آموزشي را افزايش د      
سازماني معلمان سياست ها و تدابير مورد توجه برنامه ريزان ، مديران ارشد و مديران قرار گيرد كه                  

  : از آن جمله عبارت اند از
  بالا بودن انگيزه ي مديران و جذب هر چه بيشتر دبيران به شغلشان - 1
  امه تحصيل و كسب درجات بالاترفراهم كردن زمينه و شرايط براي اد - 2
 تشويق و قدرداني از عملكرد  - 3
 قبول نظريه ها و پيشنهادهاي سازنده ي معلمان - 4
پرداخت حقوق مناسب و افزايش آن براي عملكرد و ارزشيابي عادلانـه از كـاركرد مـوثر             - 5

 معلمان
 بالا بردن منزلت شغلي معلمان - 6
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ل هـاي ديگـري ماننـد سـابقه ي          همان گونه كه در پژوهش ها نيز مشاهده مي شود عام          
  سازماني خدمت ، جنسيت ، سطح تحصيلات و جو

مـي توانـد در     ... عامل هاي فرهنگي جامعه مورد مطالعه ، رهبري و مديريت در آموزش و            
      نتيجه ي پژوهش هـا تـاثيري عمـده داشـته باشـد و پيـشنهاد مـي شـود ايـن عامـل هـا در                          

  .پژوهش هاي بعدي كنترل شوند
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  منابع و مأخذ

لغايـت پايـان برنامـه چهـارم        )1383(طراحي برنامه سالانه آمـوزش و پـرورش از سـال          ( برنامه       
  .295، 296، 10ص . مديريت آموزش و پرورش شهرستان مرودشت  ). 1386 ـ 1387( توسعه، 

نودي شـغل  تعهـد      ، بررسي رابطه وضعيت شـغلي ، خـش         ) 1373.( تدريس حسني ، داريوش          
پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد ،چـاپ نـشده،            . سازماني با ميل ماندن در شغل عملكرد و تحـصيل           

 .دانشگاه شهيد چمران اهواز
 )ترجمه علي پارسائيان و محمـد اعرابـي       ( ، مباني رفتار سازماني      ) 1378.( رابينز ، استيفن پي         

  . هاي فرهنگي  دفتر پژوهش:همدان 
ترجمـه سـيد   ( ، مبـاني مـديريت    ) 1384. ( ز ، استيفن پي ـ دي دي سنزو ، ديويـد اي   رابين    

 .دفتر پژوهشهاي فرهنگي :همدان ) . محمد اعرابي ، محمد علي حميد رفيعي ، بهروز اسراري ارشاد
 .دانشكده علوم اداري و اقتصادي:اصفهان . ، تعهد سازماني  ) 1380. ( رنجبريان ، بهرام    
بررسي تأثي ابعاد رضايت شغلي بر تعهد سازماني دبيرستان هـاي            ) 1380. (  ، محمد علي   زكي    

  .1 ، ص 51 ، ش 13شهر شيراز ، فصلنامه مصباح، سال 
كاربرد روانشناسي در كار ، سازمان ها و مديريت ( ، روانشناسي كار  ) 1383( ساعتچي محمود      

 .يش مؤسسه نشر ويرا: ، تهران )ويرايش دوم ( 
 موسسه نشر ويرايش: تهران. ، روانشناسي بهره وري)1382(ساعتچي، محمود،     

تهران ،ص ). ياسر جلالي: مترجم(، ابعاد رضايت و تعهد)2007(سيروتا، ديويد و همكارانش، 
175 .  

  . انجمن اوليا و مربيان : مديريت و نو آوري در مدارس ،تهران ) .1379. (  صافي ، احمد   
  .1، ص 274نشريه بازار كار، ش . رضايت شغلي و تعهد سازماني).1384. (سمي، عليقا     
 .ترمه: تهران. سازمان و مديريت رويكردهاي پژوهشي ) .1385. ( مقيمي ، سيد محمد     
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