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 چكيده

 

گرفت که به از شهر کرمانشاه صورت  یهاهنرستانو هنرآموزان  هارستانیدب رانیدب یشغل اقیاشت زانیم یپژوهش حاضر با هدف بررس
و هنرآموزان  هارستانیدب رانیدب هیپژوهش شامل شامل کل یاست. جامعه آمار یا سهیمقا – یهدف، کاربردی و به روش، عللحاظ 

ش استان موزش و پروراداره کل آ یاست. که تعداد آنها بر اساس آمار رسم 1398-99 یلیدر سال تحص اغلش کرمانشاه شهر  هاهنرستان
و  هارستانیدب رانیدب انیاز م مورگان -یو استفاده از جدول گرجس یاطبقه یریروش نمونه گ یریگنفر بود. با بکار 3084کرمانشاه 

ان و نفر را هنرآموز 57کننده، شرکت  تعداد نینمونه انتخاب شد که از ا ینفر به عنوان اعضا 342کرمانشاه تعداد  شهر هاهنرآموزان هنرستان
( بود که متشکل از سه خرده 2002و همکاران ) یلیاسکاف یشغل اقیها، پرسشنامه اشتداده یدادند. ابزار گردآور لیتشک رانیدب زینفر را ن 285

 ییایب گزارش شده است. پاتوسط سازندگان به صورت مطلو اسیمق نیا ییسازه و محتوا ییو وقف خود است. روا یرومندیجذب، ن اسیمق
 tبدست آمده از  انجام آزمون  جیبه دست آمده است. نتا 90/0تا  80/0 نیکرونباخ ب یبا روش آلفا یمتعدد یهادر پژوهش اسیمق نیا

وقف کار ( یاحرفه ی)شوق به کار داشتن(، فداکار یاحرفه یانرژ یهامحاسبه شده در مؤلفه نیانگیمستقل نشان داد؛ که تفاوت م یهاگروه
 است رانیاز دب شتریهنرآموزان  ب یشغل اقیمعنادار است و اشت یو هنرآموزان از نظر آمار رانیگروه دب نیب ،شدن( و جذب کار شدن

(01/0< p). 
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 قدمهم
پردازند، سازمان آموزش و پرورش است و از عناصری که ه به ایفای نقش کلیدی در هر کشور میک هاترین سازمانی از با اهمیتکی

ترین عنصر باشند؛ معلمانی که به عنوان اصلیکنند معلمان با انگیزه و اثربخش میها ایفا میجایگاه اصلی در پیشرفت این سازمان
، 1یاق، متضمن اثربخشی نظام آموزشی کشور باشند)کیآمیاز انگیزه، روحیه و اشتد با داشتن سطح بالایی ی قادرنیادگیر -فرآیند یاددهی

 (.  1394، حاجلو و همکاران، 2015
غلی از جمله موضوعاتی که مورد توجه محققان حوزه تعلیم و تربیت بوده است، شناسایی و بررسی عوامل مختلف تاثیرگذار بر عملکرد ش

مورد  آموزان را نیز که پیامد عملکرد معلمان استتوان عوامل موثر بر عملکرد دانشست آن میباشد چرا که با شناخت دران میمعلم
بررسی قرار داد. از همین روی، فرسودگی شغلی معلمان به یکی از موضوعات عمده مورد پژوهش برای محققان آموزشی تبدیل شده تا 

گرا بر مطالعه (. روانشناسان مثبت2014، 2)کلوفاس و همکارانرح گردیدهای آن طگرا و شاخهناسی مثبتجایی که اخیرا مفهوم روانش
کند های اندوه و مفاهیم منفی تمرکز می، شادی و بهزیستی روانشناختی و منابع انسانی مثبت به جای تاکید بر نشانهعلمی تجارب مثبت

 (.1395عفری و مرادی مقدم، ؛ به نقل از امین بیدختی، ج2003، 3)سیلگمن
ترین مفهوم مثبت حقیقت به عنوان برجستهشود، در گرا در حیطه شغل در نظر گرفته میشغلی یکی از مفاهیم روانشناسی مثبت یاقاشت

 فاطعو و احساسات انرژی، با شغلی اشتیاق( 2007، 4باشد)اسکاوفلی و سالانواسازمانی به طور خاص در بین مشاوران سازمانی می
 کارش با فرد موثر ارتباط مؤید کلی طور به و شود می و شناخته قدرتمندی احساس و کار به مندی هعلاق کار، حین در فرد مثبت
دهند)درکز،  می انجام را خود شغلی وظایف بالایی انرژی مشتقانه با و فعالانه شغلی، اشتیاق دارای افراد(.2018، 5)آلبرکت و بیکراست

-های نیرومندی، جذب و وقف خود میشامل سه بُعد به نام که است ای هساز شغلی اشتیاق. (2015، 6بیکرتیمز و  ،وندوین
-ای که فرد در انجام کارش مبذول می(. مفهوم نیرومندی به تلاش قابل ملاحظه2002، 7شود)اسکاوفلی، سالانوا، گُنزالس روما و بیکر

-کار است؛ که این امر کناره تمرکز و غرق شدن فرد در رد. منظور از جذب، میزاناره داکند اشهای دشوار پافشاری میدارد و بر موقعیت
سازد. بعد دیگری از اشتیاق شغلی وقف خود است که با درگیری شدیدی روانی شخص با کار خود را برای فرد دشوار میگیری از کار 
 (. 1390نعامی و همکاران، گردد که ترکیبی از احساس معناداری، اشتیاق و چالش است )مشخص می

 پیامدهای شغلی اشتیاق همچنین). 1397اسدپور،  و کسائی رحیمی،( شود می شغل و خانواده تعارض بین کاهش موجب شغلی اقاشتی

 شغل ترک کاهش به منجر و دارد دنبال به را شغلی خشنودی و سازمانی مطلوب مدنی مناسب، رفتارهای شغلی عملکرد مانند مثبتی
 اشتیاق و انسانی نیروی تلاش و کاردانی با مستقیمی رابطه نیز، سازمان در موفقیت .)2005، 8وتی، و دمر، بیکرهاکانن هاکانن، (شود می

 (. 1397مرادی،  و ابراهیمی نعمتی، خواه، خالق(دارد سازمان در شغلی

جامعه و نیز خود  اراتانتظیری باید بتوانند جوابگوی ترین گردانندگان چرخه یادگمعلمان شاغل در نظام تعلیم و تربیت در جایگاه اصلی
آموزان باشند، در همین راستا، هر یک از آنان در جایگاه خصوص تامین شالکه صحیح تربیتی در دانشمجموعه آموزش و پرورش در 

مام افراد با سطح انگیزه و شغلی خود در مقاطع گوناگون تحصیلی خواهان تامین این نیاز اجتماعی هستند اما واقعیت این است که ت
براین دور از ذهن نیست که گاهی افراد با مجموعه ابهامات یا تعارضاتی در محیط پردازند، بنانمییاق یکسان به انجام وظایف خود اشت

ررسی کاری خود مواجه شوند و به تبع آن کارایی آنان در محیط کاری تحت تاثیر قرار گیرد. بر همین اساس، هدف پژوهش حاضر ب
 نشاه است.های شهر کرماها و هنرآموزان هنرستاندبیرستان میزان اشتیاق شغلی دبیران

شود. یکی از ارکان اصلی پیشبرد اهداف در ها در کلیه جوامع محسوب میترین و تاثیرگذارترین سازمانآموزش و پرورش یک از مهم
ظام تعلیم و تربیت را یشرفت و تعالی نتوانند موجبات پبخش باشند، میاین سازمان نیز شخص معلم است، معلمانی که با انگیزه و اثر

های معلمان از سوی دیگر، نوعی از ند. گاهی بین انتظارات جامعه و نظام تعلیم و تربیت از یک سو و نیازها و تامین خواستهمحقق نمای
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وزش و پرورش به عنوان ملشان تاثیر بگذارد. بنابراین آتواند بر روی نگرش معلمان به شغشود و این شکاف میعدم توازن مشاهده می
غیرقابل انکاری در دستیابی به اهداف گوناگون به عهده دارد و شرط تحقق این اهداف، ایجاد و تقویت یک سازمان اجتماعی، نقش 

 محیط جذاب و داشتن کارکنان خشنود و واجد اشتیاق به شغل است.
ق مداخله در با این هدف که از طریه اشتیاق شغلی کارکنان را نگر عوامل گوناگونی از جملثبتامروزه پژوهشگران رفتار سازمانی م

(. اشتیاق شغلی یکی از مفاهیم 2007، 1دهد)نلسون و کوپرسازمان بتوان عملکرد کارکنان را افزایش دهند، مورد مطالعه قرار می
، 2ها مشاهده شده است)هارترنسازما وری درافزایش بهره ر سوددهی وای از آن بگرا است که تاثیر قابل ملاحظهروانشناسی مثبت

2002.) 

 پژوهش نظری چهارچوب
بدون شک بخش قابل توجهی از موفقیت وزارت آموزش و پرورش مرهون حضور معلمانی است با اشتیاق و انگیزه خود را وقف کار 

بیت تسریع الی را برای نظام تعلیم و ترتواند حرکت بسوی پیشرفت و تعکنند بنابراین بذل توجه به معلمان با اشتیاق شغلی بالا میمی
 مان امری هائز اهمیّت است. نماید اما شناخت این معل

توان به محل کار آنان اشاره عوامل مختلفی ممکن است بر نوع اشتیاق و شدت آن در معلمان تاثیر بگذارد که از بین این عوامل می
کار و گیرد، دو شاخه نظری و هدایت تحصیلی آنان صورت می اساس فرآیند آموزان که برنمود. در ایران بر اساس تقسیم بندی دانش

-های  ریاضی، علوم تجربی و علوم انسانی است و شاخه کار و دانش شامل رشتهدانش تعریف شده است، که شاخه نظری شامل رشته
آموزان متقاضی ها و دانشوارد دبیرستان آموزان ثبت نام شده در شاخه اولای و کارودانش است که به ترتیب دانشحرفههای فنی

-فضای کاری یک دبیرستان متفاوت از هنرستان است بنظر می .شوندها میاکز آموزشی تحت عنوان هنرستانشاخه کارودانش وارد مر
 کنند. ستان کار میکنند متفاوت از معلمانی است که تحت عنوان هنرآموز در هنرها کار میرسد اشتیاق شغلی معلمانی که در دبیرستان
اند و از لحاظ عاطفی نیز احساس تریکارکنان مشتاق اغلب واجد تجارب مثبت افزوندهد مطالعات در زمینه اشتیاق شغلی نشان می

لی، باشند)باکر، اسکاوفتر هستند و قادر به انتقال این اشتیاق شغلی به دیگران میشادی، لذت و وجد دارند. همچنین، از نظر جسمی سالم
ای را از خود بروز دهند که در سایر تند همان میزان طراوت و انگیزهنتظار داشت معلمانی که درگیر فرسوگی شغلی هس(. نباید ا2008

ترین نیروی انسانی با ارزشمعلمان وجود دارد؛ اشتیاق شغلی به عنوان یک رفتار سازمانی مثبت نقطه مقابل فرسودگی شغلی است. 
اشد، احتمال بقا و ارتقا سازمان نیز بیشتر خواهد آید و هر چه این سازمان از کیفیت بهتری برخوردار ببه حساب می سرمایه هر سازمان

کند و هم منفعت افراد شد. بنابراین باید در بهبود کیفیت سرمایه انسانی تلاش گردد، چرا که این اقدام هم منافع سازمان را تأیید می
بالای آن بر متغیرهای مهم سازمانی مانند عملکرد توان تاثیر نماید. اهمیت بالای اشتیاق شغلی را میمیموجود در سازمان را تضمین 

شغلی، خشنودی شغلی، رفتارهای مدنی سازمانی، تعهد سازمانی،  عملکرد سازمانی، خلاقیت و ابتکار، بهبود مدیریت دانش، کاهش 
وری، آنان، افزایش بهره ، افزایش ایمنی، کاهش جابجایی کارکنان، افزایش انگیزهغیبت کارکنان از محیط کار، بهبود روحیه کارکنان

افزایش حاشیه سود درآمد و فزایش توانایی جذب کارکنان با استعداد خارج از سازمان، جامعه پذیری و هویت سازمانی دانست)باکر و 
دارانی، ؛ میرزا1389؛ نوری و همکاران، 2011مکاران، باکر و ه؛ 2010، 4؛  بورک و الکات2005، 3؛ هاکانن و همکاران2004اسکاوفلی، 

 (.1396؛ امین بیدختی، جعفری و مرادی مقدم، 1392
های کشور است، که به ترین مسائلی است که گریبانگیر نیروی انسانی در سازمانمسأله اشتیاق شغلی و سازگاری شغلی از مهم

این قاعده مستثنا ارد و نظام آموزشی نیز به عنوان یک نظام خدماتی از خصوص در بخش خدمات این مسأله نمود بیشتری د
 (. 1390پور و نیسی، نیست)نعامی، تقی

 سازه اشتیاق شغلی، نقطه مقابل فرسودگی شغلی در نظر گرفته شده است. ب همین اساس، بر خلاف افرادی که از فرسودگی شغلی رنج
شان دارند و خودشان را به های کاریفعالیتک احساس نیرومندی و ارتباط موثر با تند، یشان هسبرند، افرادی که مشتاق به شغلمی

(. اشتیاق شغلی و میزان جذب و نیرومندی 2003دانند )شوفلی و باکر، می عنوان افرادی توانمند برای پاسخگویی به تقاضاهای شغلی
 (. 2005ی، کنند)بیکر و دومرتا متاثر مییت سازمانی رشوند که موفقنسبت به کار، از جمله عواملی در نظر گرفته می
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آموزان در ارتباط هستند بسیار مهم بوده و چه بسا بتوان موفقیت سازمان بنابراین، توجه به میزان اشتیاق شغلی معلمان که با دانش
ط متعارف شغلی برای معلمان در شود را تحت تاثیر قرار دهد. شرایآموزش و پرورش که به منزله شریان حیاتی جامعه محسوب می

شوند که هایی وجود دارند که باعث تمایز در این میان میش و پرورش تقریبا یکسان است اما بدون تردید عوامل و پیشرانزمان آموزسا
مطالعه های مرتبط به یک دبیرستان و یک هنرستان را مطرح نمود. اهمیت این توان به فضای ارتباطی بین شاخصاز جمله آن می

تفاوت بین میزان اشتیاق شغلی دبیران و هنرآموزان شاغل در شهر با هدف کلی گردد تلاش میگردد که در آن جایی مشخص می
 لذا اهداف ویژه این پژوهش شامل :گیری شود.کرمانشاه بررسی و اندازه

 هاان هنرستاننرآموزها و هدبیران دبیرستان ای)شوق به کار داشتن(حرفه بررسی و تبیین میزان انرژی

 هاها و هنرآموزان هنرستاندبیران دبیرستانای)وقف کار شدن( حرفه تبیین میزان فداکاریبررسی و 

 هاها و هنرآموزان هنرستاندبیران دبیرستانبررسی و تبیین میزان جذب)جذب کار شدن( 

توجه قرار خواهد گرفت تا به ن با محیط کاری ناهمسان مورد بنابراین در این پژوهش شناسایی اشتیاق شغلی و مقایسه آن در بین معلما
دبیرستان  ( دبیراناین سؤال پاسخ داده شود که، آیا بین میزان ابعاد اشتیاق شغلی)شوق به کار داشتن، وقف کار شدن و جذب کار شدن

 شامل :بر اساس این سئوال فرضیه های این تحقیق  ؟هنرستان تفاوتی وجود داردهنر آموزان و  ها 
 ها تفاوت وجود دارد.ها و هنرآموزان هنرستاندبیران دبیرستان ایحرفه نرژیابین میزان فرضیه اول پژوهش: 
 ها تفاوت وجود دارد.ها و هنرآموزان هنرستاندبیران دبیرستانای حرفه فداکاری بین میزانفرضیه دوم پژوهش: 

 .ها تفاوت وجود داردرآموزان هنرستانها و هندبیران دبیرستانجذب  بین میزانفرضیه سوم پژوهش: 

 پژوهش یشناسروش
های شهر کرمانشاه، ها و هنرآموزان هنرستانبا توجه به اهداف این پژوهش یعنی بررسی میزان اشتیاق شغلی در بین دبیران دبیرستان

 حاضر شامل کلیه دبیران تحقیق ریآما جامعةاست.  مقایسه ای –علی  روش، لحاظ از و کاربردی هدف، لحاظ از تحقیق حاضر

 انتخاب بر اساس ماهیت پژوهش، برای است. 1398-99ها  شهر کرمانشاه شاغل در سال تحصیلی و هنرآموزان هنرستان هادبیرستان
 شهرها و هنرآموزان هنرستان هادبیرستان دبیران میان از پژوهش این در. شده است استفاده ایطبقه گیری نمونه روش از نمونه

 حجم که شد استفاده مورگان -گرجسی جدول از نمونه حجم تعیین جهت .گردید انتخاب نمونه اعضای عنوان به نفر 342 کرمانشاه

ها و شاغل در کلیه دبیرستان سانمدر میان از که ترتیباین  به .است کرده برآورد نفر 342 نفری 3084 جامعه برای را نمونه
با توزیع پرسشنامه الکترونیک اشتیاق شغلی بین دبیران و هنرآموزان راغب به  1398-99های شهر کرمانشاه در سال تحصیلی هنرستان

 57،  د جامعهبه تناسب افرا فاده شده است. که از این تعداد شرکت کنندهنفر به عنوان نمونه آماری است 342شرکت در پژوهش، تعداد 
 نفر را نیز دبیران تشکیل دادند. 285نفر را هنرآموزان و 

 ( استفاده شده است. این2002)1بکر و روما-گنزالز سالانوا، اسکافیلی، شغلی اشتیاق مقیاساین پژوهش، ها دربه منظور جمع آوری داده

 .باشدمی ( 11تا 7 سوالات( خود وقف ( و6 تا 1 )سوالات نیرومندی ، (17تا 12 لاتوا)س جذب مقیاس سه خرده از متشکل مقیاس

و  سازه روایی .شودمی سنجیده  )کاملا موافقم 5تا    کاملا مخالفم 1ای) درجه 5 لیکرت طیف اساس بر ماده 17 در این پرسشنامه

 و اندتأیید کرده را مسئله این نیز بعدی تحقیقات و است شده گزارش مطلوب صورت به سازندگان توسط ابتدا مقیاس این محتوایی
 بود. 84/0 عاملی حداقل بار با خود وقف و نیرومندی جذب، بعد سه استخراج به منجر نیز عاملی تحلیل نتایج

 90/0تا  0//80بین  شغلی اشتیاق برای که گرفته قرار بررسی مورد کرونباخ آلفای روش با متعددی هایپژوهش در مقیاس این پایایی

 پرسشنامه این پایایی (، ضرایب1389خسروی) (. همچنین2004بکر،  و ؛ اسکافیلی2004 ،2ری و اکسترمرا است)دوران، آمده دست به

 گزارش 4/0همزمان  روایی روش از استفاده با را آن روایی و ضریب 89/0و  93/0ترتیب به تنصیف و کرونباخ آلفای روش دو به را
 ( در1390نیسی) و پور تقی نعامی، همچنین .باشدمی ایرانیجمعیت  در مقیاس این مطلوب پایی و روایی دهنده انشن که است کرده

 گزارش 94/0و  79/0تنصیف، در دامنه و کرونباخ آلفای روش دو با آن را های مقیاس خرده و پرسشنامه این پایایی خود پژوهش

 
1 Schaufeli., Salanova, González-Romá, & Bakker 
2 Durán, Extremera, & Rey 
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 آمده دست به برازش نیکویی هایشاخص .نمودند استفاده نیز تأییدی عاملی از تحلیل پرسشنامه اعتبار تعیین برای همچنین نمودند.

 .داشتند معناداری و مثبت بار خود به مربوط عامل روی هاماده تمام و پرسشنامه بود قبول قابل اعتبار از حاکی

 شوهژپهای افتهی
 است.شامل میانگین، انحراف معیار استفاده شده های آمارتوصیفی های پژوهش از شاخصبه منظور تجزیه و تحلیل داده

 ها در نمرات اشتیاق شغلی بر حسب جنسیتهای آماری آزمودنیمشخصه. 1جدول 

 جنسیت هامولفه

 زن مرد

 190 152 تعداد

 65/40 86/42 میانگین اشتیاق شغلی

 42/15 65/14 انحراف معیار

ی
غل

ش
ق 

تیا
ش

ی ا
ها

ه 
ولف

م
 

 94/14 33/15 ننگیمیا شوق داشتن به کار

 01/6 54/5 معیارانحراف 

 73/10 43/11 میانگین وقف کار شدن

 40/5 06/5 انحراف معیار

 98/14 11/16 میانگین جذب کار شدن

 41/5 45/5 انحراف معیار

 
د و زن نشان ه معلمان ابتدایی مرهای آن را در دو گرومیزان میانگین و انحراف معیار اشتیاق شغلی و مولفه 1 بر اساس مندرجات جدول

همچنین مقادیر میانگین محاسبه شده در گروه ( است. 86/42( و میانگین مردان)65/40دهد که میانگین اشتیاق شغلی معلمان زن)می
قادیر است. همینطور م 11/16و در مولفه جذب کار شدن  43/11ر مولفه وقف کار شدن ، د34/15مردان در مولفه شوق به کار داشتن 

و در مولفه جذب کار شدن  73/10، در مولفه وقف کار شدن 94/14میانگین محاسبه شده در گروه زنان در مولفه شوق به کار داشتن 
 باشد.می 98/14

 شتیاق شغلی بر حسب نوع  شغلها در نمرات اهای آماری آزمودنیمشخصه 2جدول 

 شغل هامولفه

 هنرآموز دبیر

 57 285 تعداد

 88/61 58/37 میانگین یق شغلاشتیا

 94/8 62/12 انحراف معیار

ی
غل

ش
ق 

تیا
ش

ی ا
ها

ه 
ولف

م
 

 28/23 48/13 میانگین شوق داشتن به کار

 63/3 67/4 انحراف معیار

 24/18 60/9 میانگین وقف کار شدن

 69/3 24/4 انحراف معیار

 35/20 51/14 میانگین جذب کار شدن

 29/4 14/5 انحراف معیار
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و در گروه  58/37دهد، مقدار میانگین بدست آمده در اشتیاق شغلی در گروه دبیران برابر با نشان می 2با توجه به آنچه که جدول 
، در مولفه وقف 48/13 میانگین محاسبه شده در گروه دبیران در مولفه شوق به کار داشتنباشد. همچنین مقادیر می 88/61هنرآموزان 
. همینطور مقادیر میانگین محاسبه شده در گروه هنرآموزان در مولفه شوق به است 51/14در مولفه جذب کار شدن و  60/9کار شدن 
 باشد.    می 35/20شدن  و در مولفه جذب کار 24/18، در مولفه وقف کار شدن 28/23کار داشتن

ها و هنرآموزان دبیران دبیرستان )شوق به کار داشتن(ایحرفه نرژیابین میزان  که فرضیهاین  های مربوطه بهبرای تحلیل داده
 در جدول ذیل قرار دارد. های مستقل استفاده شده است که نتایج آنگروه tاز آزمون  ها تفاوت وجود دارد،هنرستان

 ایهای دبیران و هنرآموزان در انرژی حرفهفاوت میانگین گروهتنتایج بررسی  3جدول

نوع  متغییر

 شغل 

 T Df Sig انحراف معیار میانگین تعداد

 000/0 340 -97/14 66/4 48/13 285 دبیر ایانرژی حرفه
 63/3 28/23 57 هنرآموز

 
ای)شوق به کار داشتن(، بر حسب نوع شغل در دهد که تفاوت میانگین محاسبه شده در متغیر انرژی حرفهنشان می 3اطلاعات جدول 

-باشد. به این معنا که انرژی حرفهه دبیران و هنرآموزان از نظر آماری معنادار میعلمان، معنادار است و تفاوت مشاهده شده بین گروبین م
 (.>p  01/0و  =t-97/14ای)شوق به کار داشتن( هنرآموزان بیشتر از دبیران است )

ای)شوق به کار ده شده در میانگین نمرات مولفه انرژی حرفهفهم این نکته که در گروه هنرآموزان تفاوت مشاه همچنین به منظور
های مستقل استفاده شد که نتایج آن در جدول ذیل گزارش شده گروه tداشتن( در گروه مردان و زنان هنرآموز معنادار است یا خیر، از آزمون 

 است
 ایرژی حرفههای مردان و زنان هنرآموزان در اننفاوت میانگین گروهنتایج بررسی  4جدول 

 T Df Sig انحراف معیار میانگین تعداد هنرآموز  متغییر

 003/0 55 -157/3 3.36 21.56 23 مرد ایانرژی حرفه

 3.39 24.44 34 زن

 
ای)شوق به کار داشتن(، بر حسب عامل مولفه انرژی حرفهبیانگر آن است که تفاوت میانگین محاسبه شده در  4جدول اطلاعات

باشد. ده در میانگین بین گروه مردان و زنان هنرآموزان از نظر آماری معنادار میبین هنرآموزان، معنادار است و تفاوت مشاهده شجنسیت در 
 (.>p  01/0و  =t-157/3ت)ای)شوق به کار داشتن( زنان هنرآموز بیشتر از مردان اسبه این معنا که انرژی حرفه

ها و هنرآموزان دبیران دبیرستان )وقف کار شدن(ایحرفهفداکاری بین میزان  کهاین فرضیه  های مربوطه بهبرای تحلیل داده
 جدول ذیل قرار دارد.که نتایج آن در  های مستقل استفاده شده استگروه tاز آزمون  ها تفاوت وجود دارد،هنرستان

 اییران و هنرآموزان در فداکاری حرفهدب هاینتایج بررسی نفاوت میانگین گروه 5 جدول 

نوع  متغییر

 شغل 

 T Df Sig انحراف معیار میانگین تعداد

 000/0 340 -35/14 23/4 60/9 285 دبیر یافداکاری حرفه

 69/3 24/18 57 هنرآموز

(، بر حسب نوع شغل در کار شدنای)وقف موید آن است که تفاوت میانگین محاسبه شده در مولفه فداکاری حرفه 5اطلاعات جدول 
باشد. به این معنا که میزان فداکاری بین معلمان، معنادار است و تفاوت مشاهده شده بین گروه دبیران و هنرآموزان از نظر آماری معنادار می

 (.>p  01/0و  =t-35/14کار شدن( هنرآموزان بیشتر از دبیران است)ای)وقف حرفه
ای )وقف کار شدن(، در تفاوت میانگین مشاهده شده در مولفه فداکاری حرفهکته که در گروه هنرآموزان همچنین به منظور فهم این ن

 های مستقل استفاده شد که نتایج آن در جدول ذیل گزارش شده است.گروه tگروه مردان و زنان معنادار است یا خیر، از آزمون 
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 ایوزان در فداکاری حرفهزنان هنرآم های مردان ونتایج بررسی نفاوت میانگین گروه 6جدول 

 T Df Sig انحراف معیار میانگین تعداد هنرآموز  متغییر

 071/0 55 -841/1 3.92 17/17 23 مرد ایفداکاری حرفه

 3.38 97/18 34 زن

 

ل ن(، بر حسب عامای )وقف کار شدبیانگر آن است که تفاوت میانگین محاسبه شده در مولفه فداکاری حرفه(6)اطلاعات جدول 
-157/3باشد)مشاهده شده بین گروه مردان و زنان هنرآموزان از نظر آماری معنادار نمیجنسیت در بین هنرآموزان، معنادار نیست و تفاوت 

t=  05/0و  < p.) 
ها تفاوت وجود ها و هنرآموزان هنرستاندبیران دبیرستان به کار شدن جذببین میزان  کهاین فرضیه  های مربوطه بهبرای تحلیل داده

 شده است که نتایج آن در جدول ذیل قرار دارد. های مستقل استفادهگروه tز آزمون ا دارد،

 های دبیران و هنرآموزان در جذب کار شدننتایج بررسی نفاوت میانگین گروه 7جدول

نوع  متغییر

 شغل 

 T Df Sig انحراف معیار میانگین تعداد

 000/0 340 -04/8 14/5 51/14 285 دبیر جذب کار شدن

 29/4 35/20 57 هنرآموز

 

دهد که تفاوت میانگین محاسبه شده در متغیر جذب کار شدن، بر حسب نوع شغل در بین معلمان، معنادار نشان می( 7) اطلاعات جدول
متغیر جذب کار شدن هنرآموزان  باشد. به این معنا که نظر آماری معنادار می است و تفاوت مشاهده شده بین گروه دبیران و هنرآموزان از

 (.>p  01/0و  =t-04/8بیشتر از دبیران است)
همچنین به منظور فهم این نکته که در گروه هنرآموزان تفاوت میانگین مشاهده شده در مولفه جذب کار شدن در گروه مردان و زنان 

 های مستقل استفاده شد که نتایج آن در جدول ذیل گزارش شده است.گروه tون معنادار است یا خیر، از آزم

 مردان و زنان هنرآموزان در جذب کار شدن هاینتایج بررسی نفاوت میانگین گروه 8 جدول

 T Df Sig انحراف معیار میانگین تعداد هنرآموز  متغییر

 415/0 55 -821/0 73/3 78/19 23 مرد جذب کار شدن

 64/4 74/20 34 زن

 
عامل جنسیت در بین دهد که تفاوت میانگین محاسبه شده در متغیر جذب کار شدن ، بر حسب نشان می( 8)اطلاعات جدول 

 >  01/0و  =t-821/0باشد )هنرآموزان، معنادار نیست و تفاوت مشاهده شده بین گروه مردان و زنان هنرآموزان از نظر آماری معنادار نمی
p.) 

 یریگ جهینت وبحث 
ها و هنرآموزان دبیران دبیرستان )شوق به کار داشتن(ای حرفهانرژی بین میزان  این فرضیه که های مربوطه بهبرای تحلیل داده

شان داده است که تفاوت ها نهای مستقل استفاده شد، نتایج حاصل از تحلیل دادهگروه tاز آزمون  ها تفاوت وجود دارد،هنرستان
مان، معنادار است و تفاوت مشاهده ای)شوق به کار داشتن(، بر حسب نوع شغل در بین معلنرژی حرفهمیانگین محاسبه شده در متغیر ا

ان  بیشتر ای)شوق به کار داشتن( هنرآموزباشد. به این معنا که انرژی حرفهشده بین گروه دبیران و هنرآموزان از نظر آماری معنادار می
یج مطالعه استفاده کرد آنجا که پژوهشی که بتوان از نتایج آن بطور مستقیم در جهت همسویی یا ناهمسویی با نتااز دبیران است. از 

(، 1387های فرجی و همکاران)حاصل از مطالعه حاضر را با بطور غیر مستقیم با نتایج پژوهشتوان، یافتهبرای بررسی در این زمینه می
(، 2010(، کاتچر و همکاران)1396( میرزایی)1394(، شاکر)1390(،جلالی و همکاران)1389(، صنوبری و رضایی)1388پور)یعسکر

 ( همسو دانست.2019(، بوریچ)2014(، علی و همکاران)2013ریا)آپ
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دهند که میاشتیاق نشان به نقش خود  (، افراد هنگامی1992و  1990با توجه به تئوری کان)توان گفت، در تفسیر این یافته می
گذاری هیجانات در عملکرد یک که سرمایهاند گذاری هیجان و انرژی فردی باشد. محققان پیشنهاد کردهشان نشانگر سرمایهرفتارهای

های فردی در نقش سطحی گذاری انرژی(. به نظر کلمن بالاترین سطح سرمایه1985شود)کلمن، خصیصه برای نقش در نظر گرفته می
در تکالیف کند. در این سطح افراد به خاطر وجود یک رابطه هیجانی بین خود و کارشان ر نقش درگیر میاست که فرد هیجانات را د

دهند که به لحاظ گوید افراد زمانی به نقش خود اشتیاق کامل نشان می( که می1990حضور جامع دارند. این دیدگاه با تئوری کان)
 (.2006جانی در یک فعالیت فرو روند، مشابهت دارد)ریچ، هی

است. برعکس عواطف منفی از برآشفتگی، بخشتدهنده میزان انرژی بالا، تمرکز کامل و اشتیاق لذوجود هیجانات مثبت زیاد، نشان
گذاری د با نقش خود از طریق سرمایهافراد با ایجاد پیون (.1985، 1شوند )واتسون و تلگنحوصلگی و عدم اشتیاق ناشی میکندذهنی، بی

ان را در مطالعه دهند. حمایت نظری برای فرضیات کسطوح متفاوت انرژی و هیجان درونی، اشتیاق خود را به نقش نشان می
( 1983لد، گونه یا خودکار )هاچشیگذاری انرژی را در نوع صرفاً فیزیکی، رباتترین وجه سرمایهتوان پیدا کرد که نازل( می1958کامن)

لاح ای را در اصط( کارکنان واجد انرژی حرفه2002باشد. هارتر، اشمیت و هایز)دانسته که فاقد هرگونه درگیری شناختی و هیجانی می
و خواهند گیرند. بنابر این تعبیر، این افراد اشراف دارند که دیگران از آنها چه میافراد واجد گوش به زنگی شناختی و هیجانی در نظر می

هایی را برای تاثیرگذاری در انجام وظایف و داشتن احساس طور آنان فرصتباشند، همینآنچه برای انجام کار نیاز است را دارامی
 (. 1394رضایت دارند )پیرا، 

ر، علاقه به ای وجود دارد، آن را به عنوان سطح بالایی از انرژی و انعطاف پذیری ذهنی هنگام کادر تعریف دیگری که از انرژی حرفه
شود؛ طیفی که به وسیله انرژی به عنوان سویه مثبت و ری معرفی میتلاش نمودن در انجام وظیفه و ایستادگی در برابر مشکلات کا

 (.1387سیچانی، علی پور و عابدی،  باغبان( گرددای نامیده میشود، انرژی حرفهخستگی به عنوان سویه منفی در نظر گرفته می

م را برای سازش با موقعیت منعطف شغلی خود توان گفت که هنرآموزان انرژی لازورد یافته حاصل از این فرضیه چنین میبنابراین در م
توان نقش نمایند و در این بین نمیدر تدریس دروس عملی را بیشتر از دبیران که موظف به تدریس دروس نظری هستند، صرف می

بدع اصطلاح ( به عنوان م1961 -1959رد توجه برای تدریس را از نظر دور داشت. گافمن)محیط کاری این دو گروه و ماهیت دروس مو
دارد که یک دلبستگی ابراز شده و یا پذیرفته شده گذاری انرژی در انجام یک نقش، اذعان میپذیرش شغلی برای تشریح میزان سرمایه

فرد در شغل اوست که در توجه و تلاش قابل مشاهده از او نسبت به شغل و انرژی خود جوش یا فعال در انجام یک نقش، پذیرش 
ای به تدریس دروس عملی برای مثال طرز توان با صرف میزان حداقلی از انرژی حرفه(. یک هنرآموز نمی1961افمن، شود)گنمایان می

بل قبولی از یادگیری دست یافته باشند، اگر کار با یک ابزار را به همه هنرجویان بیاموزد و انتظار داشته باشد که یکایک آنان به سطح قا
توان در اثنای تدریس یک واحد نظری به تکرار کلیدواژه مورد نظر ن نیز مصداق دارد اما یک دبیر میچه که این موضوع برای دبیرا

دی منعطف برای جهت تفهیم موضوع بپردازد، در حالی که یک هنرآموز باید به یکایک هنرجویان حین تدریس توجه نموده زمانبن
توان تبیین ند یاددهی یادگیری را بدون خستگی ادامه دهد. از همین رو میتدریس خود در نظر بگیرد و تا تسلط افراد به مهارت، فرآی

 ای هنرآموزان نسبت به دبیران بالاتر باشد. نمود که سطح انرژی حرفه
ها و هنرآموزان دبیران دبیرستان )وقف کار شدن(ایحرفهفداکاری بین میزان این فرضیه که  های مربوطه بهبرای تحلیل داده

-ها نشان داده است که تفاوت میانگین محاسبه شده در مولفه فداکاری حرفهنتایج حاصل از تحلیل داده ها تفاوت وجود دارد، هنرستان
ان از نظر آماری معنادار است و تفاوت مشاهده شده بین گروه دبیران و هنرآموز ای)وقف کار شدن(، بر حسب نوع شغل در بین معلمان،

ای)وقف کار شدن( هنرآموزان بیشتر از دبیران است. با توجه به  عدم وجود پیشینه باشد. به این معنا که میزان فداکاری حرفهمعنادار می
(، 1395(، حیدری و خاشعی)1394های پیرا)با نتایج حاصل از پژوهشمستقیم در زمینه مورد مطالعه این یافته به طور غیر مستقیم  

 ( همخوان و همسو است.2018(، لازاریدس، بوچهولز و روبچ)2011(، کانتر و همکاران)1398تاجی و مهداد)
بع شغلی و ( برخی از منا2008توان چنین اظهار نمود که طبق مدل اشتیاق شغلی باکر و دمروتی)در تببین نتیجه بدست آمده می

شوند و در پی این موضوع، اشتیاق شغلی نیز پیامدهای مفید و مثبتی را ان میشخصی در محیط کار موجب ایجاد اشتیاق شغلی در کاکن
های توان به مواردی چون حمایت همکاران و سرپرست، تنوع وظیفه، فرصتآورد که از جمله آن میدر محیط کار به همراه می

کنند. همچنین منظور از منابع شخصی، بت میملکرد و استقلال اشاره نمود که اشتیاق را دستخوش تغییرات مثیادگیری، بازخورد ع

 
1 Watson & Tele gene 
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نفس، آمیز بر محیط است. رواداری، عزتباشد که عموماً بیانگر احساس افراد از توانایی اثرگذاری و کنترل موفقیتهای فردی میجنبه
براین منابع شغلی و شخصی شوند، بنامنابع شخصی موثر بر اشتیاق شغلی در نظر گرفته می ترینخودکفایتی، و خوشبینی از جماه مهم

 اصلانپورتوانند با اثرگذاری بر اشتیاق شغلی بر پیامدهای مهم ناشی از این سازه در محیط کار تاثیرگذار باشند )هاشمی شیخ شیبانی می
 (. 1391، نعامی .محمد جوکندان،

شغلی، به درگیر شدن کامل در انجام وظیفه و کسب های در نظر گرفته شده در اشتیاق نوان یکی از مولفهای به عفداکاری حرفه
کند. اگر برای هویت یک فرد در سازمان بتوان طیفی را نظر گرفت در سر احساس مهم بودن، رغبت، چالش و افتخار در کار اشاره می

 با شغلی که اشتیاق بعد این(.2001منفی آن بدگمانی قرار دارد)شوفلی و باکر، گیرد و در سر ای قرار میمثبت آن فداکاری حرفه
 دلبستگی مفهوم با باشدمی اشتیاق و داریمعنی احساس چالش، از ترکیبی و شودمشخص می خود شغل در فرد روانی شدید درگیری

-برقرار می ارتباط شانشغل با به خوبی روانشناختی از لحاظ کارکنان که شودمی بیان ایدرجه به عنوان که هست تعهد شغلی و شغلی
ها از لحاظ منابع شغلی چون استقلال در امر آموزش، تنوع شاید بتوان چنین استنباط نمود که هنرآموزان شاغل در هنرستان نمایند؛

آموزش، در زندگی روزمره  های یادگیری و فضای آموزشی، کاربرد بسیاری از متون موردوظایف تعریف شده، انعطاف در خلق فرصت
-یابند و با درگیری قابل مشاهدهزخورد آنی عملکرد به لحاظ اثرگذاری در محیط یادگیری، خود را توانمندتر از دبیران میهنرجویان، و با

-به نمایش میها، رغبت بیشتری در ایجاد فرآیندهای چالش برانگیز را از خود تری در امر تدریس نسبت به دبیران شاغل در دبیرستان
تواند توجیح برتری میزان آن در هنرآموزان شود میای یاد میها که از آنها تحت عنوان فداکاری حرفهقبیل فعالیتگذارند؛ مجموعه این 

 نسبت به دبیران باشد.  
ها تفاوت وجود هنرستان ها و هنرآموزاندبیران دبیرستان کار شدن جذببین میزان این فرضیه که  های مربوطه بهبرای تحلیل داده

ها نشان داده است که تفاوت میانگین محاسبه شده در متغیر جذب کار شدن، بر حسب نوع شغل در ، نتایج حاصل از تحلیل دادهدارد
یانگین باشد. به این معنا که منادار میبین معلمان، معنادار است و تفاوت مشاهده شده بین گروه دبیران و هنرآموزان از نظر آماری مع

(، 1394(، ایمانی و همکاران)1394های شاکر)نمره متغیر جذب کار شدن هنرآموزان بیشتر از دبیران است. این یافته با پژوهش
ر و (، کانت2006(، گارسیا)2005(، آندرسون و فله)2002(، وینتر و ساروس)1396(، براهویی)1396(، میرزایی)1395کارشناس)
 (، همخوان است.2012ن)و اقبال و کا  (2011همکاران)

باشد. جنبه شناختی اشتیاق شغلی مربوط به باورهای کارکنان اشتیاق شغلی کارکنان مشتمل بر سه جنبه شناختی، عاطفی و رفتاری می
 س کارکنان و نحوه نگرش آنها نسبتباشد. جنبه عاطفی اشتیاق شغلی مربوط به چگونگی احسادرباره سازمان، رهبران و شرایط کار می

های کند و تلاشباشد. جنبه رفتاری اشتیاق شغلی کارکنان برای سازمان ایجاد ارزش افزوده میبه سازمان، رهبران و شرایط کار می
شود)فیلیپس نجر میمندی بیشتر مباشد که به انجام وظایف با علاقهآگاهانه و داوطلبانه افراد برای افزایش سطح اشتیاق شغلی خود می

 .(2009و راپر، 

مطالعات مبین این موضوع بوده است که کارهای شناختی متشکل از دو مؤلفه هستند: الف. توجه؛ که منظور از آن مدت زمانی است 
 کند، ب. جذب؛ که مفهوم آن میزان غرق شدن یا جذب و شدت تمرکز بر رویکه فرد برای فکر کردن در مورد یک تکلیف صرف می

افراد به وظایف در جایگاه یک منبع انگیزشی با گنجایش محدود، در سیطره اختیارات خود افراد قرار دارد و باشد. میزان توجه وظیفه می
ترین کارهای معلمان نقش شناختی و توان اشاره نمود که یکی از اساسیبا توجه به وظایف تعریف شده برای دبیران و هنرآموزان می

پردازند همواره با دروس عملی بیشتری جهت تدریس سروکار می ها به فعالیتر هنرستانبی شناختی است. معلمانی که دتدریس و ارزیا
نجامین بدارند و نوع فعالیت آنها با فعالیت دبیران تفاوت دارد فهم این تفاوت مستلزم تمیز نوع سطوح حوزه روانشناسی آموزشی است. 

-نظریهاو . آیدبشمار میهای روانشناسی آموزشی از اثرگذارترین چهره آموزشی امریکایی است که یکیروانشناس ( 1968)1ساموئل بلوم

حوزه و  4حوزه عاطفی، 3حوزه شناختی :دارد بر در را حوزه سه ارائه داده است که در آن آموزش 2طبقه بندی بلوم ای را تحت عنوان
  .5حرکتی -روانی

 
1 Benjamin Samuel Bloom 
2 Bloom’s taxonomy 
3 The cognitive domain 
4 The affective domain 
5 The psychomotor domain 
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ها که بیشتر مستلزم بر همین اساس آموزش در هنرستان .یادگیری معرفی می نمایدوحی را برای ها سطبلوم در هر یک از این حوزه
حرکتی)شامل: مشاهده و تقلید کردن، اجرای مستقل، سرعت و دقت، هماهنگی حرکات و عادی شدن(  -توجه به سطوح حیطه روانی

حرکتی؛ از طرفی با توجه  -ین سطح حیطه روانیان به بالاترباشد و تلاش هنرآموزان برای تدریس دروس عملی تا رساندن هنرجویمی
 و مزمن توجه شامل که است ادراکی درگیری نوعی دارد همچنین اشاره کار در داشتن کامل تمرکز و شدن غرق بهبه تعریف جذب که 

 رودمی فرو خود شغلدر  فرد چگونه که است موضوع این نشان دهنده شغل در شدن غرق .دارد پی در را شدن کار محو و مداوم بوده

 هوشیاری و شوندمی متمرکز خود انجام وظیفه شدیدأ بر اند،شده خود شغل غرق که کارکنانی .شودمی خود کار درگیر کامل به طور و

 .است واردش بسیار برایشان دهند،می انجام کاری که از کارکنان شدن دهند، جدادست می از اطراف و پیرامون محیط به نسبت را خود

 مشکل فرد این برای .(2007بسناگر، ( کنندمی پیدا دست انتظار حد از نتایجی بیشتر به و کنندمی عمل خود وظایف از فراتر افراد این
دور از ذهن نیست که میزان بیشتری از جذب را به عنوان مؤلفه اشتیاق شغلی در هنرآموزان نسبت به  شود؛ جدا خود کار از که است

 مشاهده شود.    دبیران 
گردد مدیران با ایجاد شرایط مناسب در مدرسه زمینه ایجاد پیوند های این مطالعه پیشنهاد میبر اساس نتایج حاصل از یافته ✓

 تر دبیران با شغل خود و صرف سطح بالای انرژی در شغل را فراهم آورند.عمیق

ها طوری تنظیم گردد که در آن زمینه لازم برای دبیران بیرستانشود، فضای دهای مطالعه حاضر پیشنهاد میبا توجه به یافته ✓
 ای تسهیل شود.ها به منظور نشان دادن فداکاری حرفهشاغل در دبیرستان

شود؛ در محیط آموزشی  حداکثر تلاش جهت تقویت با توجه به آنچه که از آزمون فرضیه در این پژوهش بدست آمد، پیشنهاد می 
ها را جذب کار شدن در نظر گرفت در دبیران توان این گونه تلاشمندی بیشتر که میانجام وظایف با علاقه رفتارهایی در راستای

 .یابد شاغل در مدارس متوسطه افزایش

 منابع
معلمان با نقش  یشغل اقیبا اشت یسازمان یریپذ (. رابطه جامعه1395)دیمقدم، مج یمراد نه؛یسک ،یاکبر؛ جعفر یعل ،یدختیب نیام

 . 582 -563(: 4)3. یاجتماع هیسرما تیری. مدیسازمان تیهو یانجیم
 افتینامه جهت در انیمعلمان. پا ریخدمات با سا دیمعلمان طرح خر یو عملکرد شغل یشغل اقیاشت سهی(. مقا1396)سایپر ،ییبرآهو

 ن.و بلوچستا ستانی. دانشگاه سیآموزش تیریمد شیگرا یتیارشد رشته علوم ترب یدرجه کارشناس
 یلیشهر هشترود در سال تحص ییمعلمان مدارس ابتدا یشغل یبا سازگار یشغل اقیو اشت یرابطه جو سازمان ی(. بررس1394)نینسر را،یپ

 .یلیدانشگاه محقق اردب یو روانشناس یتیارشد. دانشکده علوم ترب یدرجه کارشناس افتیدر ینامه برا انی. پا93-1394
. یسازمان تیو ادراک حما یشغل یابییتعال قیاز طر یشغل اقیو اشت یک خودکارآمدادرا ینیبشیپ (.1398)یهاله؛ مهداد، عل ،یتاج

 .58-45(: 2/39)11. یو سازمان یفصلنامه مشاوره شغل
 . تهران.رانیا ی. آموزش مهندسیادر آموزش حرفه نینو ی(. فناور1378) اکبریعل ،یجلال

نو در  یافتی. ررانیشغلس دب اقیاشت یتیشخص یهاکننده ینیبشی(. پ1394هوشمند، ربابه)ناصر و عامل  ،یقراملک ینادر؛ صبح حاجلو،
 . 75-61(: 22)6 ت،یریمد

خانواده  -با تعارض شغل یشغل یو خودکارآمد اقیاشت انیارتباط م ی(. بررس1397)لیاسدپور، اسماع د؛یعبدالحم ،یکسائ ا؛یهل ،یمیرح
 . 376-366(: 6)26. نایابن س ییو ماما یت پرستارن. مجله مراقبدر پرستاران شهر تهرا

درجه  افتینامه جهت در انیپا ،یشغل اقیاشت ینیبشیدر پ یشغل یهاو نقش یشغل یهایژگینقش و ی(.  بررس1394فاطمه) شاکر،
 .یلیدانشگاه محقق اردب یتی. دانشکده علوم تربیارشد رشته مشاوره شغل یکارشناس

. یشغل تیرضا یانجی: نقش میسازمان یشهروند یو رفتارها یشغل یهایژگی(. رابطه و1389)یدعلمحم ،ییمحمد؛ رضا ،یصنوبر
 .85-104: 32. سیپل یتوسعه سازمان یفصلنامه علم

 یرو یشغل یهایژگیمدل و ری(. نقض و تاث1387)الهضیف ،یعرب، محمد؛ اکبر ؛یمصطف ،ینیپوررضا، ابوالقاسم؛ حس داله؛یعب ،یفرج
 .38-31(: 2)6. یبهداشت قاتیتحق توی. فصلنامه دانشکده بهداشت و انستیشغل اقیاشت
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دوره دوم متوسطه شهر نجف آباد.  رانیدب یشغل اقیبا اشت یو سلامت سازمان یرابطه اعتماد سازمان ی(. بررس1395)هیراض کارشناس،
 ی. موسسه آموزش عالیمنابع انسان یسازآموزش و به شیگرا یتیارشد رشته علوم ترب یدرجه کارشناس تافینامه جهت در انیپا

 السلام(  هیجواد الائمه)عل
 افتینامه جهت در انی. پالیکارکنان فرودگاه اردب یشغل اقیبر اشت یفرد تیو هو یشغل یهایژگیو ری(. تاث1396اکبر) یعل ،یرزائیم

 .یواحد گرم ی. دانشگاه آزاد اسلامیمنابع انسان شیگرا یدولت تیریارشد رشته مد یدرجه کارشناس
نوآورانه  یو رفتارها یشغل اقیاشت ،یشغل زشیبا انگ ی(. رابطه فرهنگ سازمان1390عبدالکاظم) ،یسین ن؛یپور، آذ یعبدالزهرا؛ تق ،ینعام

 .325-333(: 5)4 ،یعلوم رفتار. مجله یروانشناخت یتوانمندساز یگر یانجیبا م
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 .32-13(: 11) ،یو سازمان یو قصد ترک شغل. مجله مشاوره شغل یافهیبا عملکرد وظ یمحور یهایابیو خود ارزش یروانشناخت
Anderson-Fele, L(2005). Age related work-load: A work environment intervention with The search 

for school climate: A Review of the Research”; Review of Educational Research, 52(3): 330-

350 . 

Bakker, A. B., & Xanthopoulou, D. (2012). The crossover of daily work engagement: Test of an 

actor–partner interdependence model. Journal of Applied Psychology, 94(6), 1562 . 

Bakker, A. B., Albrecht, S. L., & Leiter, M. P. (2011). Key questions regarding work engagement. 

European Journal of Work and Organizational Psychology,20(1), 4-28  . 

Bakker, A. B., Demerouti, E., De Boer, E., & Schaufeli, W. B. (2003). Job demands and job 

resources as predictors of absence duration and frequency.Journal of Vocational Behavior, 

62(2), 341-356 . 

Burić   I. (2019). The role of emotional labor in explaining teachers' enthusiasm and students' 

outcomes: A multilevel mediational analysis. Learning and Individual Differences, (70): 12-20. 

https://doi.org/10.1016/j.lindif.2019.01.002 

Chughtai, A. A., & Buckley, F. (2011). Work engagement: antecedents, the mediating role of 

learning goal orientation and job performance. Career Development International, 16(7), 684-

705 . 

Garcia,G. (2006). Role stress and job engagement to wards understanding positive psychology. 

MA. San Jose State . 

Greco, P., Laschinger, H.K., & Wong, C. (2006 ). Leader empowering behaviors, staff nurse em-

powerment and work engagement/burnout. J Nurs Leadership, 19(4), 41-56 . 

Hakanen, J. J., Bakker, A. B. & Demerouti, E. (2005). How dentists cope with their job demands 

and stay engaged: The moderating role of job resources. European Journal of Oral Sciences, 

113(6), 479-487 . 

Hakanen, J., Bakker, A. B., & Schaufeli, W. B. (2006). Burnout and work engagement among 

teachers. Journal of school psychology, 43, 495-513 . 

Hallberg U, Schaufeli WB. (2006). same same but different: Can work engagement be 

discriminated from job involvement and organizational commitment? European Journal of 

Psychology, 11 (2006). 119-127. 

Hayase, L. K. (2009). "Internal Communication in Organizations and Employee Engagement". A 

thesis submitted in partial fulfillment of the requirements for the Master of Arts Degree in 

Journalism and Media Studies Graduate College University of Nevada, Las Vegas . 

Iqbal,T.,Khan,K., &Iqbal,N. (2012). Job stress & employee engagement. European Journal Of 

Social Sciences ISSN1450-2267 Vol.28 NO.1(2012),PP.109-118 . 

Karam, G. (2006). "Vocational and technical education in Lebanon: Strategic issues and 

challenges". International Education Journal, 2006: 259-272. 

Kearney, S. (2015). Reconceptualizing beginning teacher induction as organizational socialization: 

A situated learning model. Cogent Education, 2(1), 1-11. 

Kulophas, D., Ruengtrakul, A. & Wongwanich, S. (2014). The Relationships among authentic 

leadership, teachers’ work engagement, academic optimism and school size as moderator: A 

conceptual model. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 191, 2554-2558 . 



 فرانک موسوی                                                                                                    و هنرآموزان مدارس شهر کرمانشاه  رانیدب یشغل اقیاشت زانیم سهیمقا یواکاو

 

 1399 زمستان، 4، شمار3له توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره جم | 310

Kunter, M, Anne Frenzel, Gabriel Nagy, Jürgen Baumert, Reinhard Pekrun, (2011). Teacher 

enthusiasm: Dimensionality and context specificity. Contemporary Educational Psychology 36 

(4): 289-301. https://doi.org/10.1016/j.cedpsych.2011.07.001 

Laschinger, H.K., & Wilk, P.(2008). Empowerment, engagement and perceived effectiveness 

innursing work environments: Does experience matter? J Nursi Manage; 17(5): 36-46. 

Lazarides, R.  Buchholz, J.  Rubach, C. (2018). Teacher enthusiasm and self-efficacy, student-

perceived mastery goal orientation, and student motivation in mathematics classrooms 

Teaching and Teacher Education. (69): 1-10. https://doi.org/10.1016/j.tate.2017.08.017 

Markos, S. (2010). Employee Engagement: The Key to Improving Performance. International 

Journal of Business and Management. 5, 89-96 . 

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement.Industrial and 

organizational Psychology, 1(1), 3-30. 

Mustapha, R., and Abdullah. "Malaysia transitions toward a knowledge-based economy". The 

Journal of Technology Studies, 2004: 51-61 . 

Nielsen, K., Randall, R., Yarker, J., & Brenner, S. O. (2008). The effects of transformational 

leadership on followers’ perceived work characteristics and psychological well-being: A 

longitudinal study. Work & Stress, 22(1), 16-32 . 

Phillips, R., Roper, O. (2009). A Framework for talent management in real estate, Journal of 

Corporate Real Estate, 11(1): 7-16 . 

Ram. P., & Prabhakar. G. (2011). The role of employee engagement in work – related outcomes. 

Interdisciplinary Journal of Research in Business, 1(3): 47- 61. 

Richman, A. (2006). Everyone wants an engaged workforce how can you create it. Workspan, 

49(1), 36-9 . 

Saks, A. M. (2006), Antecedents and consequences of employee engagement, Journal of 

Managerial Psychology, 21(2006):600-619 . 

Salanova, M., Agut, S. & Peiró, J.M. (2005). Linking organizational resources and work 

engagement to employee performance and customer loyalty: The mediation of service climate. 

Journal of Applied Psychology, 90: 1217- 1227 . 

Schaufeli, W. & Salanova, M. (2007). Work engagement: an emerging psychological concept and 

its implications for organizations. In S. W. Gilliland, D. D. Steiner, & D. P. Skarlicki (Eds.), 

Research in Social Issues in Management (Volume5) : Managing Social and Ethical Issues in 

Organizations (pp. 135-177) Greenwich, CT: Information Age Publishers . 

Schaufeli, W. B. & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their relationship with 

burnout and engagement: A multi‐sample study. Journal of organizational Behavior, 25(3), 

293-315 . 

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006). The measurement of work engagement 

with a short questionnaire a cross-national study.Educational and psychological Measurement, 

66(4), 701-716. Schaufeli, W. B., Martínez, I. M., Pinto, A. M., Salanova, M., & Bakker, A. B. 

(2002). Burnout and engagement in university students: A crossnational study. Journal of 

Cross-cultural Psychology, 33(5), 464-48 . 

Schaufeli, W. B., Salanova, M., González-Romá, V. & Bakker, A. B. (2002). The measurement of 

engagement and burnout: A two sample confirmatory factor analytic approach. Journal of 

Happiness Studies, 3(1), 71-92. 

Seligman, M. E. (2003). Fundamental assumptions. Psychologist, 16(3), 126- 

 

 

 

 

 

 

  نحوه استناد به مقاله:
   .197 - 303(، 3) 2 .یانسان هیسرما یوانمندسازت. یریپذاستخدام تیقابل بر یبرود رهخ ریتاث(. 1398) .سیان ؛دیمو وزهرا  ؛یانیدمحم، رضا ؛سپهوند

http://jhce.iaurasht.ac.ir/article_672334.html  

  نحوه استناد به مقاله:
   .310 - 295(، 4) 3 .و هنرآموزان مدارس شهر کرمانشاه رانیدب یشغل اقیاشت زانیم سهیمقا یواکاو(. 1399) .انکرف ؛موسوی

hce.iaurasht.ac.ir/article_672627.htmlhttp://j  


