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 مقدمه 

از درآمد    یبخش بزرگ در جهان  یشده و هر کشورشناخته  داریاز ارکان توسعه پا  یکیعنوان  به  یپرورش همگان  و  امروزه آموزش

است و    یجامعه انسان  یپرورش رکن اساس  و  . در واقع آموزشدهدیآن اختصاص م  ییگسترش، بهبود و کارا  یخود را برا  یمل

نظران و متفکران مسائل  است. اغلب صاحب   رانیو نوجوانان توسط معلمان و مد  اناز اهداف عمده آن پرورش و آموزش کودک   یکی

  .(Yazdani et al, 2021هستند )  تیو ترب  میتعل  انیعامل مؤثر در جر  نیترو مهم  نیترنظرند که معلمان، بزرگ  نیبر ا  یتیترب

قدم در جهت   نیاول  .دهندیم  لیموفق را معلمان تشک  یآموزش  ستمیس   کیاگر گفته شود شالوده و اساس    ست ین  راهیب  نیبنابرا

و سپس    زشیعوامل، انگ  نی از ا  یکیمعلمان مؤثر است.    ت یفعال  ت ی فیاست که بر ک   یموفق درک عوامل  یبه کادر آموزش  دنیرس
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ها در مسیر پیشرفت و امنیت  تقویت انگیزه و همچنین کارایی فردی کارکنان در شغل، یکی از اهداف سازمان 

تواند تابعی از متغیرهای مختلف همچون رضایت شغلی باشد. در همین راستا، هدف از  شغلی است که می

است.    "تقویت انگیزه و کارآمدی شغلی معلمان  اافزایش رضایت شغلی ب   رابطهبررسی  "انجام این تحقیق،  

جامعه آماری، کلیه معلمان مقطع ابتدایی شهر آباده به تعداد  بوده است.  همبستگی    -روش تحقیق، توصیفی

  ساده گیری تصادفی  نفر از معلمان منتخب در قالب یک شیوه نمونه  227نفر و نمونه آماری نیز تعداد    570

، کارآمدی شغلی  (1997هرزبرگ )  انگیزش شغلی  هایبوده است. ابزار سنجش ارتباط بین متغیرها، پرسشنامه

بودند که روایی محتوایی و پایایی آن در مرحله  (  2012و پروانسا ) نزیمارت و رضایت شغلی ( 1992پترسون )

به یافتهمقدماتی  تحلیل  گرفتند. جهت  قرار  تائید  مورد  قبولی  قابل  آمصورت  بخش  در  مطالعه  این  ار های 

سازی معادلات و جهت بررسی آمار استنباطی از معیارهای مدل  SPSSافزار  توصیفی از جداول فراوانی نرم

در راستای بررسی برازش مدل استفاده شد. نتایج درنهایت نشان    Smart PLSافزار  ساختاری حاصل از نرم

تقویت انگیزه شغلی و کارآمدی شغلی معلمان دوره ابتدایی   اطور معناداری بیش رضایت شغلی بهافزا  داد،

تواند به افزایش کیفی آموزش  ، تقویت انگیزه معلمان در محل کار هم میرسدداشت. بنابراین به نظر می  رابطه

تواند مداومت در کیفیت آموزش را در پی داشته باشد.  های آموزش کمک نماید و هم میو بهبود شاخص

که دانش آموزان نیز از این میزان رضایت حاصل شده منتج از تقویت انگیزه درونی معلمان و افزایش  ضمن آن

 مند خواهند برد. ها بهرهکارایی شغلی آن

 . شهر آباده ،ییمعلمان دوره ابتدا ،یشغل یکارآمد ،یشغل زهیانگ  ،یشغل تی رضا  : کلمات کلیدی  
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  ی کی  توانیدر کارکنان را م  یشغل   زشیانگ  جادیاست که ا  یهیبد   ،یشغل  زشیانگ  .(Elrayah, 2022است )  نیمعلم  یشغل  یکارآمد

  ی تیریها، از جمله مباحث مدآن  یشغل  ت یدر کارکنان و رضا   زشیانگ  یو ارتقا  یورکرد. بحث بهره  انیب   ت یریمهم مد  فیاز وظا

 نهیزم  نیترامروز، مهم  ت یریعلم مد  دگاهید  زا  زشی(. انگShirzad et al, 2018برخوردار است )  یخاص  ت یامروز است که از اهم

 .(Farrokhi & Ahmadrad, 2020) رودیبه شمار م  یور بهره ت یها و در نهاو عامل انجام کار در سازمان

  ییاز توانا   یفرد، تابع  کیعملکرد    زان یدارد. م  میارتباط مستق  یانسان   ی روین  ی وربهره  شیبا افزا  زهی داشتن انگ  دهدیمطالعات نشان م

که او چه   کندی(، مشخص مزشیعامل )انگ نیبکند و دوم تواندیکه او چه م کندیم نیی( تعییعامل )توانا نیاوست. اول زشیو انگ

انگ.  دهدانجام    خواهدیم مفهوم  ادامه  ب  یشغل  زشیدر  راستا  نیدر  در  کارآمدآن   یشغل  ت ی رضا  یمعلمان  مفهوم    ایو    یها؛ 

کارآمد  یشغل  یخودکارآمد دارد.  کارآمد   ،یشغل  یقرار  اصل  باور  یدر  قابل  یدر شغل،  به  که شخص  برا  یها ت یاست    ی خود 

خود    یهاییشخص به توانا  مان یا  یخودکارآمد  گر،یدعبارترو دارد. به  شیپ  یهات یاقدامات لازم در موقع  یو اجرا  یدهسازمان

  ی کنندهنییرا عامل تع  یمانیا  نی چن  شمندان،یاز اند  یبرخ.  (Shirzad et al, 2018)  مشخص است   ت یموقع  کیدر    ت ی موفق  یبرا

که    ییزهایکسب کنند، چ   خواهند،یرا که م  یاهداف  توانندیافراد م  یهمه  باًی. تقرداندیرفتار و احساسات مردم م  ی طرز فکر، نحوه

  شتر یب  حالنیباا  .(Yazdani et al, 2021)را که دوست دارند، به دست آورند    ییزهایدهند و چ  رییعوض کنند، تغ  خواهندیم

  ینقش مهم  تواندیدر شغل؛ م یکارآمد  رو نی. ازاست یها چندان ساده نها و برنامهنقشه  نیکردن ا ی که عمل  دانندیم زیرا ن  نیمردم ا

 .(Elrayah, 2022)کند   فایا شیها و کارهاشخص با اهداف، چالش یمواجهه یدر نحوه

  ت ی رضا  نیب  یمیاست. چراکه رابطه مستق یشغل  ت ی رضا  ،یشغل یی کارا زانیم  شیو افزا  زه یانگ  ت ی موارد مؤثر بر تقو   نیتراز مهم  اما

 دهند؛ یداشته باشند، کار خود را بهتر انجام م  تیکه رضا  یها وجود دارد و کسانآن  سیتدر  زهیو انگ  یافراد با عملکرد شغل  یشغل

.  (Ajilchi et al, 2013توجه نشان دهد )  شیازپشیمعلمان، ب  یشغل  ت ی به موضوع رضا  وپرورشزشلازم است آمو   ن یبنابرا

  فیتعر  یرا بر اساس نوع عامل روان  ی شغل  تیرضا  یاند. گروهکرده  فیتعر  یگوناگون  یها دگاهیرا از د  یشغل  ت یرضا  محققان

اگر شغل    یعنی(.  Farrokhi & Ahmadrad, 2020)  انگارندیاشتغال م  طیبا شغل و شرا   یعاطف  یسازگار  ی کرده و آن را نوع

  ت یاست؛ در مقابل چنانچه شغل موردنظر رضا  یحالت فرد از شغلش راض  نیادر    دینما  نیفرد تأم  یموردنظر لذت مطلوب را برا

 ,Shirzad et al)  دیآیآن برم  رییحالت فرد شروع به مذمت شغل نموده و درصدد تغ  نیو لذت مطلوب را به فرد ندهد در ا

وری فرد افزایش یابد، فرد نسبت به سازمان متعهد شود، سلامت فیزیکی و ذهنی فرد  شود بهرهرضایت شغلی باعث می.  (2018

 ,Yazdani et al)سرعت فراگیرد  جدید شغلی را به  یهاتضمین شود، روحیه فرد افزایش یابد، از زندگی راضی باشد مهارت

ار و حتی ترک خدمت  کنند، میزان غیبت یا تأخیر در ک از کار رضایت پیدا می  ماندهد وقتی اعضای سازتحقیقات نشان می.  (2021

تواند یکی از پیامدهای مرتبط با عدم رضایت شغلی  آموزان میرسد که افت تحصیلی شدید دانش به نظر می  یو حتیابد  کاهش می

و عملکرد مؤثر است    ییبوده و در بهبود کارا  گارینظران رضایت از عوامل مهم سازمعلمان این دوره تلقی شود. به اعتقاد صاحب 

(Meng, 2022). 

ی« گزارش  لیمعلمان با عملکرد تحص  سیتدر  ت یفیو ک   یشغل  تی ارتباط رضا  ( در پژوهشی تحت عنوان »Amani, 2019امانی )

فرخی و  کرد.    نییو تب  ینیب  شی را پ  یلیعملکرد تحص  یفرد  نی ارتقاء و روابط ب   طیشغل، شرا  تی ماه  ن یب  شیپ  یرهایمتغدادند  

در تحقیقی با عنوان »رابطه بهزیستی عاطفی مرتبط با شغل و استرس شغلی با    .(Farrokhi & Ahmadrad, 2020احمدارد )

تر خودکارآمدی شغلی« اظهار داشتند استرس شغلی با خودکارآمدی شغلی و رضایت شغلی رابطه رضایت شغلی: نقش میانجی

داری داشت. همچنین رابطه بهزیستی عاطفی مرتبط با شغل نیز با خودکارآمدی شغلی و رضایت شغلی معنادار بود. شیرزاد و  معنا

( در پژوهشی با عنوان »رابطه انگیزش شغلی با رضایت شغلی« اظهار داشتند بین انگیزش شغلی  Shirzad et al, 2018)همکاران  

  انگیزش  در تحقیقی با عنوان »رابطه (Ajilchi et al, 2013آجیل چی و همکاران ) دار وجود داشت.و رضایت شغلی رابطه معنا
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بینی  طور مثبت پیشرا به  شغلی و رضایت شغلی با تعهد سازمانی« نشان دادند انگیزش شغلی و رضایت شغلی، تعهد سازمانی

( در تحقیقی با عنوان »خودکارآمدی اصلی برای رهبری  Anselmus Dami et al, 2022آنسلموس دامی و همکاران )  کردند.

آموزشی در منظر آموزش تقویتی اصلی: درگیری کاری، رضایت شغلی و انگیزه ترک« نشان دادند خودکارآمدی اصلی برای رهبری 

بین خودکارآمدی اصلی برای رهبری آموزشی و انگیزه ترک کاری و رضایت شغلی مرتبط بود و    طور مثبت با تعهدآموزشی به

های دولت اندونزی مرتبط با آموزش  ست رابطه معنادار نبود. مشارکت کاری و رضایت شغلی با انگیزه ترک رابطه مثبت داشت و سیا 

 بخشید. کننده مدیران، خودکارآمدی اصلی را برای رهبری آموزشی بهبود تقویت 

ای از طریق توسعه خودکارآمدی، مشارکت و کنترل  در پژوهشی با عنوان »بهبود رضایت معلمان حرفه  .(Elrayah, 2022)  الرایه

توانمندسازی منطقی برای تدریس به روشی مؤثر و رضایت  کاری مناسب باعث  بخش و همچنین  استرس« گزارش کرد فضای 

در پژوهشی با عنوان »رضایت شغلی و زندگی معلمان دانشگاه چین:    (Meng, 2022)  موجب رضایت شغلی معلمان شد. منگ

شناختی اساسی و خودکارآمدی« گزارش کرد رضایت از خودمختاری و رضایت از شایستگی  بررسی نقش ارضای نیازهای روان

. ارتان و  میانجی خودکارآمدی رابطه داشتند  طور غیرمستقیم با رضایت شغلی از طریق متغیرطور مستقیم با خودکارآمدی و بهبه

( در پژوهشی با عنوان »خودکارآمدی، رضایت شغلی و بهزیستی معلم« نشان داد خودکارآمدی، Ortan et al, 2021مکاران )ه

ه در حرفه  آموز و شرایط کاری تأثیر معناداری بر رضایت شغلی داشت. این عوامل بر رضایت شغلی و رفاارتقاء، رفتار مثبت دانش

آموزان شکوفا شدند. بنابراین منجر به  زیرا محیط کاری مثبتی را تضمین کردند که در آن معلمان و دانشمعلمی تأثیر گذاشتند؛  

آموزان و والدین شد. یک محیط کار کارآمد فرسایش، فرسودگی شغلی، خستگی عاطفی  سطوح بالاتری از مشارکت معلمان، دانش 

 Kasalak andلم را افزایش داد. کسالک و  داغیار )که رضایت شغلی، رفاه و حفظ معو جابجایی معلم را کاهش داد؛  درحالی

Dagyar, 2020 المللی  ( در پژوهشی با عنوان »رابطه بین خودکارآمدی معلم و رضایت شغلی معلم: فراتحلیلی از نظرسنجی بین

 (Ahmad, 2019)  1احمدآموزش و یادگیری« بیان کردند بین خودکارآمدی معلمان و رضایت شغلی معلمان رابطه وجود داشت.  

درصد واریانس ناشی از   36/ 4در پژوهشی با عنوان »تعهد شغلی: نقش خودکارآمدی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی« نشان دادند 

 خودکارآمدی و تعهد سازمانی با تعهد شغلی رابطه مثبت و معنادار داشت. متغیرهای مستقل تعهد شغلی بود و 

  تیتقو   ،یشغل  ت ی رضا  شیافزابا وجود مطالب مطرح شده و مطالعات صورت گرفته پیرامون ارتباط دو سویه و یا چندسویه بین    اما

و یا کارآمدی   رضایت شغلی  به صورت چند سویه باعواملی که  ، از نظر پژوهشگر مشخص شد  معلمان  یشغل  یو کارآمد  زهیانگ

توان  نمیاز سویی نیز عوامل مرتبط با انگیزه شغلی نیز محدود به چند عامل نخواهند بود و عملاً  و    هستندمؤثرند بسیار زیاد    در کار

های جنسیتی    های فردی و یا برخی از ویژگی شاید یکی از این عوامل عدم قطعیت، ویژگیها را به یک یا چند عامل محدود کرد.  آن 

انسان در کارهای روزانه  همچنین  کند. افراد نیز باشد که اثرگذاری برخی عوامل را در بین افراد مختلف، با نتایج متفاوتی همراه می

در  به واسطه نوع محل کار و یا تخصص و مهارت شغلی و حتی فضای کاری  خود با افراد، مواد و تجهیزات سر و کار دارد که  

گرفته، این  های انجاممطالعات و بررسی  در  .سهم بسزایی دارندشغلی، کارآمدی در کار و یا انگیزه شغلی  رضایت یا عدم رضایت  

شود که عواملی از قبیل حقوق و مزایا، امکانات رفاهی، همکاری و دوستی بین کارکنان، رابطه رؤسا با مرئوسین،  نظر دیده می اتفاق

ن  سه،یرئئت یاعتماد به ه کارا  یهایازمندیتأمین  ارتبا  ییشغلی، شایستگی و صلاحیت مدیران،  اداری،  کافی و صحیح،    طاتامور 

پایگاه اجتماعی و شناسایی ارزش کاری، ثبات کار، روابط کاری، تطابق اهداف مشخص کارکنان با اهداف سازمان، شرایط و محیط  

و نحوه اداره امور سازمان، نظم و انضباط در کار، ارتباط با همکاران، تأمین شغلی، کسب  یمشکار، فرصت برای رشد و ترقی، خط

 ی بندت یاولو  ست یو قدردانی در مقابل انجام کار، در روحیه و رضایت شغلی کارکنان مؤثر هستند. اما مشخص ن  کار موفقیت در  

به  نیتراز مهم   کیبوده و کدام  یقیعوامل به چه طر  نیا اثرات    ندیآیحساب معوامل    شیافزاهمچنین اگرچه مطالعات بسیاری 

 
1  Ahmed 
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را بررسی کردند اما مسئله ای که باعث انجام این مطالعه در محل مورد مطالعه    یشغل  یو کارآمد  زهیانگ  ت ی تقو   ی برشغل  ت یرضا

  ی با شغل  ت ی رضادر این مقاله شده است، پاسخ به این پرسش بود که آیا ارتباط دو سویه و یا چندسویه معناداری بین سه متغیر  

به یک میزان وجود دارد ؟ و میزان همبستگی در کدامیک از روابط دوسویه از منظر نمونه آماری    یشغل  یو کارآمد  زهیانگ  ت یتقو 

 تر بوده است؟  مهم

 

 پژوهشهای فرضیه 

   معنادار دارد. رابطهتقویت انگیزه شغلی معلمان دوره ابتدایی شهر آباده  اافزایش رضایت شغلی ب.1

 معنادار دارد.  رابطهتقویت کارآمدی شغلی معلمان دوره ابتدایی شهر آباده  اافزایش رضایت شغلی ب.2

 

 روش پژوهش

نفر    570شامل معلمان مقطع ابتدایی شهر آباده به تعداد    جامعه آماری  بود.  همبستگی   -در این پژوهش روش توصیفی 

ابزار گردآوری داده  انتخاب شدند.    ساده نمونه گیری تصادفی  به عنوان نمونه با استفاده از    نفر227تعداد    بودند که 

ای لیکرت شامل   گزینه  5سوال و طراحی شده در طیف    5( با  Herzberg, 1997)  نامه انگیزه شغلی هرزبرگ پرسش

زان مشوق های مالی و مدنی که به بررسی می   است  ،های بسیار مهم، مهم، کم اهمیت، بی اهمیت و شامل نمی شود گزینه

انگیزه های کاری کارکنان پرداخته است. کارآمدی شغلی پترسون  در شغل اثراتش بر   5( با  Patterson, 1992)  و 

گزینه ای لیکرت شامل همیشه، اغلب، گاهی، به ندرت و اصلاً دومین ابزار مورد استفاده    5سوال و تدوین شده در طیف  

بوده است و مشخص می کند فرد شاغل چه به صورت فردی و چه تیمی کارایی لازم را در سازمان داشته است؟  

پروانسا و  مارتینز  گیری  Martins & Proença, 2012)  متغیر رضایت شغلی  اندازه  ابزار  سومین  عنوان  به  نیز   )

گزینه ای لیکرت شامل خیلی زیاد، زیاد، تا حدودی، کم    5سوال در طیف    7ضوعی این پژوهش با  متغیرهای قلمرو مو

و خیلی کم بوده که به میزان خشنودی کارکنان در شغل بر مبنای شانس، شایستگی و نحوه برخوردها در سازمان 

،  81/0  انگیزه شغلیاستفاده شد که این مقدار برای  کرونباخ    یآلفا  بیاز ضرا برای بررسی پایایی    اشاره داشته است.

روایی محتوایی پرسش نامه نیز توسط استاد راهنما و    برآورد گردید.  93/0  رضایت شغلی  و    77/0  کارآمدی شغلی

از نرم افزار  در بخش توصیفیجهت تجزیه و تحلیل داده ها  بررسی و تایید شد.    علوم تربیتیتعدادی از صاحب نظران  

SPSS نرم افزار  در بخش استنباطی از و PLS Smart  .استفاده شد 

 

 یافته های پژوهش 

به این دلیل که  .  ؟بایست مشخص شود، ارتباط معناداری بین متغیرها وجود دارد یا خیرقبل از بررسی انواع سازگاری درونی می  .

 متغیر مانده در مدل معرفی شود عنوانبههر متغیری که ارتباط معناداری با سایر متغیرها نداشته باشد در سازگاری نباید 
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 در مدل ضرایب معناداری .1شکل 

 صورت مرکب/ ترکیبی( سازگاری درونی )پایایی به روش کرونباخ و پایایی به

 مقادیر سازگاری درونی در مطالعه نهایی  .1جدول 

 پایایی مرکب   پایایی کرونباخ تعداد گویه های مرتبط  گویه متغیرها

1-5 انگیزه شغلی   5 785/0  844/0  

6-10 کارآمدی شغلی  5 729/0  794/0  

11-17 رضایت شغلی  7 837/0  883/0  

 

 پایایی معرف یا بار عاملی 

ترین ویژگی پایایی پس از سازگاری درونی  عنوان مهمها موسوم به بار عاملی به، ارقام پایایی معرف و یا پایایی شاخص2شکل  

است    0/ 6دهد. ضریب بسیار خوب برای بار عاملی؛ مطابق با نظرات مؤلفین روش حداقل مربعات جزئی برابر با حداقل  نشان می

 (. 2016)هیر و همکاران، 
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 مقادیر بار عاملی/ پایایی معرف   .2شکل 

بایست بااحتیاط بسیار زیاد صورت گیرد و یا با  بود حذف گویه می  0/ 6( زمانی که ضرایب کمتر از  2016به گفته هیر و همکاران ) 

 و تغییر گویه در یک بعد، نیاز به حذف گویه نباشد. 

 

 شدهروایی سازه: همگرا و یا میانگین واریانس استخراج

 مقادیر روایی همگرا  .2جدول 

 مقادیر روایی همگرا  تعداد گویه گویه های مرتبط  متغیرها

1-5گویه های  انگیزه شغلی   5 664/0  

6-10گویه های  کارآمدی شغلی  5 631/0  

11-17گویه های  رضایت شغلی  7 617/0  

 

نرم از مشخص شدن خروجی  اکثریت  دلیل    ، به5افزار در شاخص روایی همگرایی جدول  پس  برای  بالاتر بودن روایی همگرا 

 قبول است. ؛ ضرایب نیز قابل0/ 5متغیرهای مرتبه اول از 

 

 روایی افتراقی )واگرا(

تر از روایی همگرا باشد، لذا همبستگی بین روایی همگرای ابعاد جدول  بزرگ   3که جذر روایی واگرا در ستون دوم جدول  درصورتی

 ها است و روایی افتراقی و یا همان واگرا؛ مورد تائید است. بالاتر از روایی واگرای آن

 

 

 

 

 مقادیر روایی افتراقی از طریق ماتریس فورنل و لارکر  .3جدول 

 3 2 1 متغیرها

814/0 انگیزه شغلی  1    

614/0 کارآمدی شغلی 2  794/0   

428/0 رضایت شغلی 3  766/0  785/0  

 

 

 2Rبررسی ضریب 

شده و روابط  دومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش روابط بین متغیرهای پژوهش، مدل ساختاری گفته

زای مدل در شکل نمایش که عدد درون دایره متغیرهای درونگیری اطلاق شده است. درصورتیها، مدل اندازهبین سازه با شاخص

 قبول خواهد بود. (، باشد، این معیار نیز قابل0/ 863) 0/ 33، بالاتر از رقم 3شده داده
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 زای مدل ویژه متغیرهای درون  2Rضرایب  .3شکل 

 

 

 ضرایب استاندارد مسیر 

 

 
 خروجی ضرایب استاندارد مسیر. 4شکل 

 

 

زا به چه  زا بر درونبینی متغیرهای برونشود که تأثیرپذیری و یا همان تغییرات واریانسی و قدرت پیشمطابق با شکل  مشخص می

 میزانی بوده است.  
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 برازش مدل 

 

 
 مدل برازش شده  . 5شکل 

 

 شاخص برازش مدل .4جدول 

 شدهمدل تخمین زده  شده مدل اشباع های برازش مدلشاخص

SRMR 1441 /0  1441 /0  

d_ULS 307 /1  307 /1  

شده یکسان است و نشانه تائید برازش  شده و تخمین زدهاعداد  برازش در حالت اشباع  4  جدولو      5با توجه به خروجی شکل  

 مدل پژوهشی است.

 

 بررسی فرضیه های پژوهش  

 نتایج فرضیه های پژوهش. 8جدول 

 فرضیه 

ب
رای

ض
ی  

طا
خ

جاز
م

ح  
سط

ان 
مین

اط
ت   

ضعی
و

ط 
واب

ر
 

تقویت انگیزه شغلی   ارضایت شغلی بافزایش  1

معنادار دارد. رابطهمعلمان دوره ابتدایی شهر آباده   

 27 /3 < 8 /56  001 /0 درصد 99/ 99   تائید 

تقویت کارآمدی شغلی  اافزایش رضایت شغلی ب 2

معنادار دارد رابطهمعلمان دوره ابتدایی شهر آباده   

 27 /3 < 6 /31  001 /0 درصد 99/ 99   تائید 

 

معنادار  رابطه شهر آباده ییمعلمان دوره ابتدا یشغل زهیانگ ت یتقو  اب یشغل  ت یرضاافزایش  "اول فرضیه ( 1نتایج شکل )با توجه به 

میزان اثرات متغیر مستقل بر وابسته    و  درصد مورد تائید قرار گرفت   0/ 001  درصد با خطای مجاز  99/ 99در سطح اطمینان    ،".دارد
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  93درصد تغییرات در متغیر مستقل، متغیر وابسته به میزان    1دهد، به ازای  درصد بوده است. این نشان می  93در این فرضیه برابر با  

  .  کنددرصد تغییر می

معنادار دارد   رابطهشهر آباده    ییمعلمان دوره ابتدا  یشغل  یکارآمد  ت یتقو   اب   یشغل  ت یرضا  شیافزا  "با عنوان    دوم  فرضیههمچنین  

میزان اثرات متغیر مستقل بر وابسته در و    درصد مورد تائید قرار گرفت   0/ 001درصد با خطای مجاز    99/ 99  ، در سطح اطمینان"

 85/ 5درصد تغییرات در متغیر مستقل، متغیر وابسته به میزان    1دهد، به ازای  درصد بوده است. این نشان می  85/ 5این فرضیه برابر با  

 است.    قابل ملاحظه ایکه رقم و ضریب  کنددرصد تغییر می

 

 بحث و نتیجه گیری

انجام شهر آباده    ییمعلمان دوره ابتدا  یشغل  یو کارآمد  زهیانگ  تی بر تقو   یشغل  ت ی رضا  شیافزاتاثیر    یبررس  این پژوهش با هدف

مربوطه در بخش مدل شد.   به دلیل معناداری ضرایب مرتبط و معیارهای  نتایج  با   "اول  سازی معادلات ساختاری؛ فرضیهمطابق 

حاصل از    جینتا. ردیگ یم، مورد تائید قرار " معنادار دارد ریشهر آباده تأث ییمعلمان دوره ابتدا یشغل زهیانگ ت ی بر تقو  یشغل ت یرضا

 ,Shirzad et al)و همکاران    رزادیش ،  (Yazdani et al, 2021)و همکاران    یزدانیمطالعات    جی همسو با نتا  هیفرض  نیا  دیتائ

بر    یشغل  ت ی بر اثرات رضا  می رمستقیغ   ای و    میصورت مستقاست که به  ( Ajilchi et al, 2013) و همکاران    یچ  ل یآجو  (.2018

داشتند   انیب،  (Yazdani et al, 2021)و همکاران    یزدانیطور مثال  باره به  نیهم  دراند.  داشته  دیمعلمان تأک   یشغل  زهیانگ  ت یتقو 

کار   ت یو ماه  یشغل  یارتقا  یها ( و مؤلفه یشغل  زشیانگ  یهاشده )از مؤلفه  یفکندرون   م یو گواه در مؤلفه تنظ  شیدو گروه آزما  نیب

آزمون ها در مرحله پس مؤلفه  نیدر ا  شینمرات گروه آزما  نیانگیوجود داشت و م  ی( تفاوت معناداری شغل  ت یرضا  یها)از مؤلفه

رابطه    یشغل  تیو رضا  یشغل  زشیانگ   نیاظهار داشتند ب(.Shirzad et al, 2018و همکاران )  رزادیبود. ش  شتر یاز گروه گواه ب

  ی تعهد سازمان ،یشغل تیو رضا یشغل زشینشان دادند انگ (Ajilchi et al, 2013)و همکاران  یچ  لیدار وجود داشت. آجمعنا

طور مثبت و استقلال  به  فهیوظ  تیو اهم  فهیوظ  ت یماه  یشغل  زشیانگ  یهااسیمق  ریاز ز  نی.  همچندکردن  ینیبشیطور مثبت پرا به

  ی نیبشیرا پ  یتعهد سازمان  یطور منفطور مثبت و ارتقاء بهبه  میمسئول مستق  ،یشغل  ت یرضا   یهااسیمق  ریاز ز  نیو همچن  یطور منفبه

رابطه    یشغل  ت یبا رضا  یشغل  زشیو انگ  یسازمانفرهنگ  نی( گزارش کردند بDavoudi et al, 2013و همکاران )  یکردند. داوود

  ی شغل  تیرضا   ی برا  یدارکننده معنا  ی نیبشیو سن پ  یسازمان. فرهنگیشغل  زش یانگ  یرهایمتغ  نیهمچن  وجود داشت.   یمعنادار

  ی شغل  ت ی رضا  ینیبشیپ  یبرا  یدارکننده معنا  ینیبش یپ  ریمتغ  یسازمان با مؤلفه فرهنگ  سهیدر مقا  یشغل  زشیانگ  یهابودند و مؤلفه 

 بودند.

شود که تفاوت های فردی، اعم از هوش، جنسیت، تحصیلات،   مشخص می  (Yazdani et al, 2021)با توجه به نتایج یزدانی

کننده   تواند یکی از عوامل تعیین های قبلی بر بمنای دانش سازمانی می سوابق و تجارب، و حتی تفاوت در محیط آموزشی و آموخته

رضایت و خشنودی از شغل باشد که به نوعی زیرمجموعه کارآمدی و کارایی شغلی نیز محسوب می شود. افزون بر این نتایج  

  ت یبا رضا  یشغل  زشیو انگ  یسازمان فرهنگ  نیببه طور واضح نشان داده  (  Davoudi et al, 2013)و همکاران    یداوودمطالعه  

دارد. این مورد مشخص می کند فرهنگ با انگیزش در ارتباط است و فرهنگ در ساختار یک سازمان  وجود  ی رابطه معنادار یشغل

مسیر روشنی از خشنودی در کار را فراهم کرده و اگر فرهنگ را قدمی برای کارآمدی شغلی فرض کنند، افزایش رضایت شغلی از 

  ن ی ا  نییرو در تب  نیاز ا.  داشت ی را فراهم خواهد آورد.  طریق فرهنگ و ساختارهای فرهنگی سازمانی نیز موجبات کارآمدی شغل

  از شاخص  یتواند تابع یمعلمان م  ژهیکارکنان به و  یاز مظاهر خشنود  یکیبه عنوان    یشغل  ت یتوان عنوان داشت رضا  یم  هیفرض

 یحاصل م  یدر هر کار  یخشنود  ن یکه ا  یرو زمان  نیو محل کار و... باشد از ا  طیمختلف همچون پاداش، حقوق، احترام، مح  یها

انگیزه های بیرونی همواره مهم هستند و می توانند مسیر انگیزاننده را  .  دیرا دوچندان نما   یشغل  ی ها  زهیانگ   یتواند به نوع ی شود م
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در راستای تقویت خشنودی از کار داشته باشند اما این بدان معنا نیست که از انگیزه های درونی شغلی نیز غافل بود چرا که انگیزه  

سازی   های دروین ماندگارتر بوده و با کاستن از انگیزه های خارجی و بریونی، این انگیزه های درونی هستند که خشنودی را درونی

  نیاز ا  زیآموزان ن دانش  زه،یانگ  نیا  تیدر مورد معلمان هم با تقو کرده و مداومت در رضایت شغلی را به همراه خواهند داشت.  

 خواهند بود.  یبهتر آموزش ت ی فیبا ک  ییها که شاهد کلاس یمنفعت استفاده خواهند کرد به طور

دوم سازی معادلات ساختاری؛  فرضیه  مطابق با نتایج به دلیل معناداری ضرایب مرتبط و معیارهای مربوطه در بخش مدلهمچنین  

ابتدا  یشغل  یکارآمد  ت یبر تقو  یشغل  ت ی رضا  " آباده تأث  یی معلمان دوره    ج ی نتا.  ردیگ یقرار م  دی، مورد تائ"معنادار دارد    ریشهر 

و    یآنسلموس دام.،(Farrokhi & Ahmadrad, 2020)  و احمدارد    یمطالعات فرخ   جی همسو با نتا  هیفرض   ن یا  دیحاصل از تائ

 Ortan et)، ارتان و همکاران(Meng, 2022)منگ  ،  (Elrayah, 2022)هی، الرا(Anselmus Dami et al, 2022)همکاران  

al, 2021)اری، کسالک و  داغ  (Kasalak and Dagyar, 2020 ) و احمد(Ahmad, 2019) ای و  میصورت مستقاست که به  

و احمدارد   یطور مثال، فرخباره به  نیاند. در همداشته  دیمعلمان تأک   یشغل  یکارآمد  ت یقو بر ت  یشغل   ت ی بر اثرات رضا  میرمستقیغ

(Farrokhi & Ahmadrad, 2020)  داشت.    یداررابطه معنا  یشغل  ت ی و رضا  یشغل  یبا خودکارآمد  ی اظهار داشتند استرس شغل

 تر ی انجینقش م  ن،یمعنادار بود. همچن  یشغل  ت یو رضا  یشغل  یبا خودکارآمد  زیمرتبط با شغل ن  یعاطف  یستیرابطه بهز  نیهمچن

ب  یشغل  یخودکارآمد رابطه  رضا  یعاطف  یستیبهز  نیدر  و  شغل  با  دام  داریمعن  یشغل  ت یمرتبط  همکاران   یشد.آنسلموس  و 

(Anselmus Dami et al, 2022)  ت ی و رضا  ی طور مثبت با تعهد کاربه یآموزش  یرهبر  ی برا  یاصل  ینشان دادند خودکارآمد  

  یشغل  ت ی و رضا  ی ترک رابطه معنادار نبود. مشارکت کار  زهیو انگ  یآموزش  یبرره  ی برا  یاصل  یخودکارآمد  ن یمرتبط بود و ب  یشغل

  یرا برا  یاصل یخودکارآمد ران،یمد کنندهت یمرتبط با آموزش تقو  یدولت اندونز ی هااست یترک رابطه مثبت داشت و س زه یبا انگ

به   سیتدر یبرا یمنطق یوانمندسازمناسب باعث ت یکار یگزارش کرد فضا،(Elrayah, 2022)هی الرا.دیبخشبهبود  یآموزش یرهبر

رضا   یروش و  همچن  بخشت یمؤثر  رضا  نیو  منگ    یشغل  ت یموجب  شد.  رضا  (Meng, 2022)معلمان  کرد  از    ت ی گزارش 

  ی انجیم  ریمتغ  قی از طر  یشغل  تیبا رضا  میرمستقیطور غ و به  یبا خودکارآمد  میطور مستقبه  یستگی از شا  ت ی و رضا  ی خودمختار

از   ت یرضا  رایرا واسطه نکرد، ز  یشغل  ت یاز ارتباط و رضا  ت یرضا  نیرابطه ب  یمقابل، خودکارآمد  ررابطه داشتند. د   یخودکارآمد

از    ت ی و رضا  یخودکارآمد  ن یعنوان واسطه رابطه ببه  یشغل  تیرضا  ن،ینبود و  علاوه بر ا  یکننده خودکارآمد  ی نیبشیارتباط پ

  طی آموز و شراارتقاء، رفتار مثبت دانش  ،یدنشان داد خودکارآم  (Ortan et al, 2021)مشخص شد. ارتان و همکاران  یزندگ 

  ی کار  طیمح  رایگذاشتند؛  ز  ری تأث  یو رفاه در حرفه معلم  یشغل  تی عوامل بر رضا  نیداشت. ا  یشغل  ت ی بر رضا  یمعنادار  ریتأث  یکار

تضم  یمثبت دانش  نیرا  و  معلمان  آن  در  که  بنابراکردند  شدند.  شکوفا  بالاتر  نیآموزان  سطوح  به  مشا  یمنجر  معلمان،    رکت از 

معلم را کاهش داد؛    ییو جابجا  یعاطف  یخستگ  ،یشغل  یفرسودگ   ش،یکار کارآمد فرسا  طیمح  کیشد.    نیآموزان و والددانش

  ن یکردند ب  انیب   (Kasalak and Dagyar, 2020)   اریداد. کسالک و  داغ  شیرفاه و حفظ معلم را افزا  ،یشغل ت یرضا  کهیدرحال

  نیدر آن انجام شد، رابطه ب  یکه نظرسنج   یسال  ن،یداشت. علاوه بر ا  ودمعلمان رابطه وج   یشغل  ت ی معلمان و رضا  یخودکارآمد

  یهاکشورها و شاخص  یها، کشورها، ساختار فرهنگقاره  گر،ید  یکرد. از سو   لیمعلمان را تعد  یشغل  ت یمعلمان و رضا  یخودکارآمد

نشان   (Ahmad, 2019). احمد  نکردند  لیمعلمان را تعد  یشغل  ت یمعلمان و رضا  یخودکارآمد نیکشورها رابطه ب  یتوسعه انسان

رابطه مثبت    ی با تعهد شغل  یو تعهد سازمان   یخودکارآمد  بود و  ی مستقل تعهد شغل  یرهایاز متغ  ی ناش  انسیدرصد وار  36/ 4دادند  

استرس را می توان به    اظهار داشتند  (Farrokhi & Ahmadrad, 2020) احمدارد  بر اساس آن چه فرخی و  و معنادار داشت.  

عنوان یکی دیگر از عوامل مهم و اثر گذار در مسییر افزایش رضایت شغلی فرض کرد که اتفاقاً بخشی از انگیزه کاری معلمان را 

آنسلموس  تحخت تاثیر قرار داده و به نوعی بر کارایی منفی معلمان می افزاید. در ادامه حتی خودکارآمدی در شغل که در مطالعه  

گزارش شده به عنوان یک متغیر مرتبط با انگیزه، به نوعی موجب افزایش   ( Anselmus Dami et al, 2022)و همکاران  یدام
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  تی رضا  یکی از مهم ترین عوامل موثر بر   (Elrayah, 2022)  هیالراکارایی و خشنودی کاری شده است. در نهایت به زعم مطالعات  

است. این فضا به عنوان یک عامل انگیزاننده باعث تقویت کارایی شغلی و در نهایت خشنودی ماری  مناسب    یکار  یفضا  ی،شغل

 یاز اهداف مهم در هر سازمان  یشغل  یتوان عنوان داشت که کارآمد یم  زین  دیتائ  ییو چرا  هیفرض  نیا  نییدر تباز این رو  می شود.  

تواند  یم  ی و عملکرد شغل  یارتقاء کارآمد  ای و    شیرو افزا   نیو از ا  ستندیقاعده مستثنا ن  نیکه آموزش و پرورش و مدارس از ا  ت اس

  معلم انجام  کیکه   یاز نوع کار  یو خشنود  ت یکارکنان سارمان و معلمان باشد. با ورود رضا  یمناسب برا  ینسب  طیاز شرا  یا نشانه

آموزان به همراه داشته باشد.  دانش  یبرا  زیرا ن  یمناسب  طیتواند شرا یرو م  نیشود و از ا یم  یشی افزادر حرفه    یدهد، کارآمد یم

آموزان و معلم در حد مناسبی  برقرار است و همچنین شرایط   معلمانی که در فضای آرام، محیط واقعی آموزشی که ارتباط دانش

 دانشی مناسب به تدریس می پردازند در نهایت با تقویت انگیزه درونی خود، به کارآمدی شغلی و رضایت از شغل می رسند.      

 

 

 

   :می شودارایه ذیل های کاربردی پیشنهادبر اساس نتایج پژوهش   

ها  سازی حقوق دریافتی فرهنگیان با نیازهای زندگی تا از این طریق هم کیفیت آموزش و هم رضایت شغلی آنمتناسب  •

 افزایش یابد.  

ونقل زمینی، ریلی، دریایی  های مسافرتی حملبها شدن بلیت ها مانند نیممنزلت معلمان از طریق برخی از فعالیت به  احترام   •

   .....و هوایی

ای  صحه صدر داشته و تصمیمات عجولانهباید    ،مدیران و مسئولین در برخورد با معلمان معترض و ناراضی از شرایط •

 اتخاذ ننمانید. 

از معلمان در مسیر بایستی  بنابراین  ،  کارایی داشته باشد  ،فهم و درک کتب تواند در مسیر  تواهای تدریس نمیبسیاری از مح •

 استفاده گردد. تدوین کتب درسی 

 گردد.رضایت شغلی افزایش تواند منجر به میکه بندی معلمان از سوگیری رتبه دور اجرایی شدن واقعی و به •

 های معلمان در راستایاز دغدغه   که  و تثبیت آن برای یک مدت طولانیها    ویژه بازنشستهت بیمه معلمان بهرفع مشکلا •

 .کاهدمشکلات بهداشتی و پزشکی می

هایی که بتواند آستانه تحمل روانی معلمان را در راستای عدم ترک شغل و افزایش انگیزه در کار افزایش  تأکید بر اجرای آموزش

 دهد. 
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Abstract 

Strengthening the motivation as well as the individual efficiency of employees in the job is one of 
the goals of organizations in the path of progress and job security, which can be a function of 
various variables such as job satisfaction. In this regard, the purpose of this research is "the 
relationship between increasing job satisfaction, strengthening motivation and job efficiency". 
The research method was descriptive-correlation of the causal type and the statistical population 
was all the primary school teachers of Abadeh city in the number of 570 people and the statistical 
sample was also 227 selected teachers in the form of a Simple random sampling method has been 
and the tools for measuring the relationship between the variables were job motivation 
questionnaires (Herzberg, 1997), job  efficiency (Patterson, 1992) and job satisfaction (Martins 
& Proença, 2012), whose content  validity and reliability were confirmed acceptable in the 
preliminary stage. . In order to analyze the findings of this study, the frequency tables of SPSS 
software version 27 were used in the descriptive statistics section, and the structural equation 
modeling criteria from Smart PLS software version 4 were used to check the inferential statistics 
in order to check the fit of the model. Finally, the results showed that increasing job satisfaction 
was significantly related to strengthening job motivation and job efficiency of primary school 
teachers. Therefore, it seems that strengthening the motivation of teachers in the workplace can 
both help to increase the quality of education and improve education indicators, and can also lead 
to continuity in the quality of education. At the same time, the students will also benefit from this 
level of satisfaction as a result of strengthening the teachers' internal motivation and increasing 
their job efficiency.   
 

Keywords: increasing job satisfaction, job motivation, job efficiency, primary school teachers, 

abadeh city. 
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