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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 1390 تابستان، 2 ه، شمار1 هدور

 

رضايت شغلي كاركنان دانشي و  ثيرگذار برأمطالعه عوامل ت

  آن يارائه راهكارهاي ارتقا

  
  4، مهرداد غلامي∗3،حسن بودلايي2، عليرضا كوشكي جهرمي1السادات زاهدي شمس

  
  ايران تهران،،علامه طباطباييگروه مديريت دولتي دانشگاه استاد  -1

 ايران ،دانشگاه علامه طباطبايي ،دانشجوي مقطع دكتري مديريت دولتي -2

  ايران ،تهران،دانشگاه علامه طباطبايي،دانشجوي مقطع دكتري مديريت دولتي -3

  ،تهران،ايرانعلامه طباطباييدانشگاه  ،دولتيكارشناس ارشد مديريت  -4

  

  13/6/90 :پذيرش   4/2/90:دريافت

  

  چكيده

كليد موفقيت در اقتصاد مبتني بر دانش كه در آن داشتن مزيت رقابتي باعث تمايز يك سازمان از سـاير  

 سرمايهترين عوامل در اداره شايسته اين  يكي از مهم. است مدار دانش انساني سرمايهشود،  ها مي سازمان

  .عامل رضايت شغلي است ،ارزشمند

مـواد  تا عوامل مؤثر بر رضـايت شـغلي كاركنـان شـركت      آن است نبالد به، محقق پژوهشاين در 

و مـورد   شناسـايي  -هـا  كاركنان ساير قسـمت كاركنان بازاريابي و  - در دو گروه مختلفرا  كالهغذايي 

اساس نظر انديشمندان مختلـف   تركيبي با ابعاد متنوع و بر الگوياز يك منظور  ه اينب. مقايسه قرار دهد

هـاي مربـوط بـه     آوري داده بـراي جمـع   .ده اسـت ش ـرفتاري و رضايت شغلي استفاده  در حوزه مسائل

 اسـاس  تحقيق حاضر براساس نتيجـه، كـاربردي؛ بـر   از ابزار پرسشنامه استفاده شده و  متغيرهاي تحقيق

  .تحقيق است اساس نقش محقق مستقل از فرايند كيفي و بر -اساس نوع داده، كمي هدف، توصيفي؛ بر
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 اسـت گانه مؤثر بر رضايت شغلي دانشگران در بخش فروش بيانگر اين موضوع  ششهاي  شاخص

نـامطلوبي   نسـبت  بـه  و امكانـات رفـاهي وضـعيت    ارتقا ،كه سه شاخص حقوق و دستمزد، نظام ترفيع 

مطلـوبي   نسـبت  بـه و ارتبـاط بـا همكـاران از وضـعيت      هاي ماهيت شغل، سرپرستي ، اما شاخصدارند

ايـن   بيـانگر ها  برخوردار است و تحليل نتايج مقايسه كاركنان فروش و بازاريابي با كاركنان ساير بخش

داري ميان واحدها در شش شاخص مورد تحقيق در دو دسته از كاركنان  اتفاوت معن است كه هيچ گونه

هـا كمـي و از    آوري داده عاز نظر شيوه جم تحقيق حاضر به لحاظ نتيجه كاربرديچنين  هم. وجود ندارد

 .باشد لحاظ هدف توصيفي مي

  

 .ماهيت شغل ،رضايت شغلي ،سرمايه انساني كاركنان دانشي،: كلمات كليدي

 

  مقدمه -1
شـكل  هاي انساني بوده كه به منظور انجـام كـار در راسـتاي اهـدافي خـاص       ها، تشكل سازمان

باشـند، امـا    هاي نوين مواجـه مـي   وريافنها با  چه در جهان پوياي امروز، سازمان گرا. گيرند مي

از اين رو اين . ند شو ريزي شده و اداره مي ها برنامه انسان وسيله بههنوز از انسان بي نياز نبوده و 

و امكانات و تسهيلات رفـاهي او   پيدا كندرشد  ومنبع اساسي سازمان بايد اداره شود، پرورش 

بـزرگ امـروز    هـاي  ها و شركت و عظمت سازمان در واقع شهرت .]1[ اش فراهم آيد و خانواده

 ،بلكه به خـاطر سـرمايه انسـاني     تر نيست هاي فيزيكي يا مالي بيش صرفاً به دليل وجود دارايي

يكـي از  دانشي شغلي كاركنان  ترضاي .]696-683،صص2[ ها است انسانهاي  دانش و مهارت

كننـده بسـياري از ديگـر متغيرهـاي      تعيين ومسائل رفتاري بسيار مهم در حوزه انساني سازمان 

   .سازماني است

وري، دلسـوزي   مطالعات متعدد نشان داده است كه رضايت شغلي از عوامل مهـم افـزايش بهـره   

كاركنان نسبت به سازمان، تعلق و دلبستگي آنان به محيط كار، افزايش كميت و كيفيت كار، برقـراري  

 .]184-160صـص  ،3[وحيـه كاركنـان اسـت    بـالا بـردن ر   روابط خوب و انساني در محـل كـار و  
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بـر كـارايي و   چنـين   خير، غيبـت، تـرك خـدمت و هـم    أچنين بر مسائل مهمي مانند ميزان ت ـ هم

 .]302- 290صص ،4[ گذارد ثير ميأوري فرد ت د و بهرهاثربخشي فردي مانند ميزان تولي

واقـع معلـول    و در  گونـاگون  ياي مستقل نبوده و داراي ابعـاد و اجـزا   رضايت شغلي مقوله

به عبارت ديگر عوامل متفاوتي بر رضايت شغلي كاركنـان يـك سـازمان    ؛ هاي ديگر است علت

گذارند؛ به عنوان مثال امكانات رفاهي، نـوع ارتبـاط بـا همكـاران، فرهنـگ سـازماني،        ثير ميأت

بر متغير رضايت  ثير متفاوتأت هاي هماهيت شغل و بسياري از عوامل ديگر ممكن است با درج

براي بالا بردن ميزان رضايت شغلي در يك  اين نخستين قدمبنابر. كاركنان اثرگذار باشندغلي ش

 ، 5[ ندشـو  سازمان، شناسايي عواملي است كه باعث رضايت و عدم رضايت شغلي كاركنان مي

هدف آن است كـه عوامـل مـوثر بـر رضـايت       حاضر در تحقيقاز اين رو  .]1005 -971صص

مـالي   توليـد،  فـروش، (هاي مختلـف كاركنـان    در گروه واحد بستني كالهدانشي شغلي كاركنان 

ها در هر گروه مشـخص شـده و    ده، ميزان اهميت يا شدت اثر آنششناسايي ) پشتيباني ،اداري،

  . ندشوبا هم مقايسه 

  

  تحقيق جرايله و ضرورت اأبيان مس - 2
انه يمنظـور بررسـي تغييـرات سـال    اي را به  هاي گسترده ته صنعتي جهان، هزينهكشورهاي پيشرف

هايي در كشورهاي مـذكور   پرداخت چنين هزينه. كنند رضايت شغلي كاركنان خود پرداخت مي

سـفانه در كشـور مـا، بـه     أاهميتي اسـت كـه مت   دهد كه رضايت شغلي موضوع بسيار با نشان مي

  .چندان مورد توجه قرار نگرفته است صورت عملي

اي است كه در اثر عوامـل گونـاگون    بسياري از متغيرهاي ديگر، پديده مانند رضايت شغلي

از يك سو رضايت شـغلي يـك متغيـر    . ثير داردأگيرد و خود نيز بر عوامل گوناگون ت شكل مي

 جايي، تـرك خـدمت، رفتـار    هباي چون بازدهي، غيبت، جا وابسته مستقل است كه بر متغيرهاي

هاي اجتماعي،  ه و تا حدودي بر نگرش فرد نسبت به محيطفرد در خانواد فرد در جامعه، رفتار
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 ـ      أفرهنگي، سياسي و غيره ت ثير أثير دارد و از سوي ديگـر، متغيـري وابسـته اسـت كـه تحـت ت

  .حقوق و مزايا، رابطه با همكاران و سرپرستان و غيره قرار دارد مانندمتغيرهاي مستقلي 

رضـايت شـغلي   . شغلي نيز ضروري استوري پايدار، وجود رضايت  براي دستيابي به بهره

تـوان عنـوان كـرد كـه نبـود       يـن ترتيـب مـي   ه اب. يكي از عوامل موثر بر عملكرد كاركنان است

دارد و افـراد ناراضـي بـازدهي پيوسـته مطلـوبي       دنبـال  بـه اي را  رضايت شغلي، مسائل گسترده

سـت و ايـن قضـيه    هاي عدم رضايت، ترك خدمت كاركنان ا تنها يكي از جنبه .نخواهند داشت

  .دكن ها تحميل مي را بر سازمان بسياريهاي  هزينه

هـا واضـح و    با توجه به موارد فوق، ضرورت توجه به بحـث رضـايت شـغلي در سـازمان    

و رضايت شغلي ايـن   ها بحث انگيزش كارگيري نيروهاي دانشي در سازمان هو با ب است آشكار

هاي سنتي و با ديدگاه محدود قابـل  الگود كه شو تري برخوردار مي اهميت بيش زقشر كاركنان ا

بنابراين پژوهشگران به دنبال تلفيـق و  . باشند هاي اين عامل نمي به توصيف و ارزيابي همه جنبه

بهينـه از   دستيابي بـه تركيبـي  براي  رضايت شغلي يسنجش و ارتقا هاي موجودالگوتركيبي از 

امكـان   هاي كاركنان دانشـي را نيـز تـا حـد     ستهمدند تا بتوانند خواآبر اين متغيرثر بر ؤعوامل م

  .دنمرتفع ساز

مصـاحبه بـا    در طـول  وپژوهش  در مراحل اوليه اي كه در باب سازمان مورد بررسي لهأمس

هاي فراوان از جهـت گونـاگون بـين بخـش      د؛ اذعان به وجود تفاوتشاعضاي سازمان آشكار 

قريب بـه اتفـاق كاركنـان بـه وجـود شـرايط       به نحوي كه اكثر ، ها بود بازاريابي و ساير قسمت

بـه كاركنـان بخـش بازاريـابي و فـروش       ولان سازمان،ؤمديران و مس تر تر و توجه بيش مناسب

ييد صـحت و سـقم ايـن مطلـب     أت برايين راستا مدر ه. معتقد بودندها  نسبت به ساير قسمت

  .مقاله نيز برآمدندها با بخش فروش در اين  پژوهشگران در پي مقايسه كاركنان ساير بخش

 

 مباني نظري پژوهش - 3

محور و بـا حـذف فواصـل جغرافيـايي در عرصـه رقابـت، امـروزه در         در شرايط اقتصاد دانش

 كيفيـت و كميـت   هم مـرتبط در زمينـه   هتر اقتصادهاي خرد و كلان، دو روند برجسته اما ب بيش
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ايـن رونـدها    يهر دو. استروي  حال پيشدر چنان هماين روندها . يافته استدانشوران ظهور 

اي بر مديريت منابع انساني در سطح ملي و نيز در سطح سازماني داشـته و خواهـد    گسترده آثار

هـاي جديـدي را    سيل عظيم دانشوران آگاه بيش از هر زمان ديگر انتظارات و ضرورت. داشت

، حفظ، انگيزش و ي، توسعه، پاداشياج هت منابع انساني شامل استخدام، جابدر ارتباط با مديري

در بسياري موارد، تقاضا و انتظارات جديـد  . برداري از منابع انساني را به دنبال داشته است بهره

دانشوران فرهنگ كاري جديدي را به وجود آورده كه تحول در پاراديم مديريت و رويكردهاي 

ديريت كاركنـان  هاي سنتي م برخي متفكران مديريت بر اين باورند كه روش. طلبد رهبري را مي

كـه از  اسـت  بنـابراين زمـان آن رسـيده    . و توسعه كاركنان ماهر در سازمان ديگر كارايي ندارند

  .]6[ شود اهنگ 1اي نو به مديريت دانشوران دريچه

منابع انساني در زمينـه انگيزشـي    هاي سنتي مديريت طور كه اشاره شد، نظريه در واقع همان

خوبي توسعه يافتـه و بـا تحقيـق     كه به مگر آن. كند دانشوران نميثري به حفظ ؤكاركنان كمك م

نظـر از بعـد اجتمـاعي از     صرف 2دانشوران بنابراين بررسي موضوع انگيزش. شدعملي همراه با

  .]275-247،صص7[ منظر سازماني ضرورت روشني دارد

يز يـك  كليد موفقيت در اقتصاد مبتني بر دانش كه در آن داشتن مزيـت رقـابتي باعـث تمـا    

 درستگيري  انساني و بهرهمنابع  .]9؛ 8[شود، نيروي انساني است ها مي سازمان از ساير سازمان

هاي توسعه اقتصادي، اجتمـاعي   هاي رهايي از تنگناها و دشواري ترين راه  ، از كارآمدو شايسته

ترين عامل توليد، سـازندگي، رشـد و تكامـل     مد، بنياديازيرا منابع انساني كار ؛و آموزشي است

هاي رهبـري، مـديريت    روشاست و همين نگرش منجر به ايجاد تحولات جديد در مديريت، 

هـاي روانـي    و توجـه بـه رفتـار، شخصـيت و ويژگـي      منابع و گسترش فكر مديريت مشاركتي

وري  دسـتيابي بـه بهـره   ترين عامل و يا مانع براي  به عبارت ديگر مهم. ]10[ كاركنان شده است

تلاش، مـد، پـر  اه حضور يا وجود افراد كارها ب نياز سازمان. باشد ميبهينه سازماني، منابع انساني 

  .]11[دمي به تغذيه مناسب استمند و خلاق، همانند نياز آ سالم، علاقه

                                                                                                                                                                        

1. Knowledge worker management  

2. Knowledge worker motivation  
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يكـم محسـوب    و هـا در قـرن بيسـت    تـرين عضـو سـازمان    مهـم  مدار ي انساني دانشهانيرو

سـاعت   پايـان  زمـان كند كه تمام سرمايه من هـر روز عصـر    عنوان مي سبيل گيت .]7[شوند مي

مدار هستند كه تا حد زيادي تعيين  اين نيروي انساني دانش. شود كاري از شركت من خارج مي

هـا از رده   ها ستاره خواهنـد بـود و كـدام سـازمان     يكم كدام سازمان و كنند كه در قرن بيست مي

مندي هـر چـه    بهره دنبال بهمحور مديران در عصر اقتصاد دانش از اين رو، ]6[خارج خواهند شد

  .تر از اين سرمايه هستند بيش

دهنـدگان   گران بـازار، توسـعه   ها، تحليل مدار شامل دانشمندان، تكنيسين نيروي انساني دانش

دانـان،   ريزان منابع، محققان و مشاوران حقوقي، متخصصان، مهندسـان، فيزيـك   محصول، برنامه

بـه ايـن    محـدود  اما. شوند ن محيط زيست مياشناسان، حسابداران و متخصص مشاوران، جامعه

مدار را نيروهاي مـاهر، نابغـه، دانشـگر، متخصـص، نيروهـاي       نيروي انساني دانش. نيستندعده 

ها در كارهاي روزانه خود، به خلـق، جسـتجو،    تمام آن. خوانند كليدي، كاركنان ارزشمند نيز مي

هيم و استفاده از دانش احتياج دارند و به اين ترتيب شكي نيست كه مديريت دانش بايد بـه  تس

  .]12[ بخشي از وظايف همه كاركنان مبدل شود

برداري بهينه و  ها و ضرورت بهره بنابراين با توجه به اهميت نقش نيروي انساني در سازمان

توجه به حيثيت انساني افراد سازمان، چنين ضرورت  اثربخش از اين منابع كليدي سازمان و هم

هاي كـاري،   شناختي كاركنان در محيط ها و مسائل روانها، رفتار العه و شناخت علمي نگرشمط

يكـي از رمـوز موفقيـت    . باشـد  ها در عصر كنوني مي يكي از نيازهاي اساسي مديران و سازمان

شناسي و علوم رفتـاري در   روان ها و اصول گيري از يافته كشورهاي صنعتي و پيشرفته نيز، بهره

 گـرو  در سازماني را هر توان موفقيت بر همين اساس مي. ]1155 -1129،صص13[باشد كار مي

 در  مناسـب   هـاي  شاخص  كارگيري هو ب مدار توانمند و دانش ،مداكار انساني نيروي از گيري بهره

  .]12[ آنان دانست آموزش و گزينش

نگيزترين مفـاهيمي كـه   اترين و شايد جنجال بر يكي از عمدهدر ميان مباحث علوم رفتاري، 

در  ي ديگـر و از سـو  هاي نظري و بنيادي بسياري را به خود معطوف سـاخته  از يك سو تلاش
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هـا اهميـت زيـادي پيـدا كـرده، رضـايت        تمامي سطوح مديريت و منابع نيروي انساني سازمان

ن تمـام مفـاهيمي كـه متخصصـان رفتـار      از ميـا  نظران به اعتقاد بسياري از صاحب .شغلي است

هـاي سـازماني مختلـف مـورد      شناسان سازماني و صنعتي درموقعيت سازماني، مديريت و روان

بـه همـين دليـل    . هاي پژوهشي بوده است ترين زمينه اند، رضايت شغلي از مهم مطالعه قرار داده

 پيـدا كـرده  گرفته و توسـعه  هاي متعدد و گاه متناقضي درباره آن شكل  سازي ها و مفهوم ديدگاه

رضايت شغلي ميزانـي اسـت   "توان گفت  صورت ساده مي هب .]77-56صص ،14؛13؛10[ است

برنـد و آن را   كه بعضي از مردم از كار لذت مي  طوري ؛ به"را دوست دارند خود كه مردم شغل

دليـل انجـام   و برخي ديگر از كار متنفرند و آن را تنها بـه ايـن    دانند يك بخش مهم زندگي مي

  .]15[باشند  دهند كه مجبور به انجام آن مي مي

وسـيله مشـاهده و    مديران خوب قادر به ملاحظه و تشخيص رضـايت شـغلي ديگـران، بـه    

يـان  ب] 17[ در كتـاب خـود   1رابينـز  .]6[ هستند آنان تفسير دقيق سخنان آنان و نحوه انجام كار

رضايت شغلي افـراد و اعضـاي سـازمان اهميـت     حداقل به سه دليل بايد به  كند كه مديران مي

  :بدهند

تـر   كننـد و بـيش   را تـرك مـي  2مدارك زيادي در دست است كه افراد ناراضي سـازمان   -1

 .دهند استعفا مي

تـر عمـر    ثابت شده است كه كاركنـان راضـي از سـلامت بهتـري برخوردارنـد و بـيش       -2

 .كنند مي

آن  آثاررود و  مرز سازمان و شركت فراتر مياي است كه از  رضايت شغلي از كار پديده -3

 .شود در زندگي خصوصي فرد و خارج از سازمان مشاهده مي

 .كننده بسياري از متغيرهاي سـازماني اسـت   علاوه بر موارد فوق، رضايت شغلي خود تعيين

وري، دلسـوزي   مطالعات متعدد نشان داده است رضايت شـغلي از عوامـل مهـم افـزايش بهـره     

 سبت به سازمان، تعلق و دلبستگي آنان به محيط كار و افزايش كميت و كيفيـت كـار،  كاركنان ن

                                                                                                                                                                        

1. Robbins 
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چنـين   هـم ] 7[بالا بردن روحيـه كاركنـان اسـت    برقراري روابط خوب و انساني در محل كار و

خير، غيبت، ترك خدمت يـا وفـاداري كاركنـان و    أرضايت شغلي بر مسائل مهمي مانند ميزان ت

 گـذارد  ثير مـي أوري وي ت ـ يـد و بهـره  بخشـي فـرد ماننـد ميـزان تول     چنين بر كـارايي و اثـر   هم

 .]302-290،صص4[

ثر بر آن يا بـه عبـارت ديگـر، ابعـاد     ؤيكي از مسائل مهم در زمينه رضايت شغلي، عوامل م

كننده رضـايت   ساز و ايجاد كه عوامل متعدد و متنوعي زمينه باشد؛ به طوري دهنده آن مي تشكيل

هـاي شخصـيتي، احساسـات عـاطفي و      هـا را از ويژگـي   تـوان آن  مـي  عواملي كه. شغلي است

هـاي سـازماني،    شـود تـا شـرايط و ويژگـي     هاي دروني ناميـده مـي   كه جنبه هاي هيجاني حالت

 .]1005 -981صص ،5[آيد، مرتب كرد هاي بيروني به حساب مي اجتماعي و فرهنگي كه جنبه

رضايت شغلي مفهومي پيچيـده و چنـد بعـدي اسـت و بـا عوامـل روانـي،         1به نظر هاپاك

بلكـه تركيـب    شود تنها يك عامل موجب رضايت شغلي نمي. جسماني و اجتماعي ارتباط دارد

كه فرد شـاغل در لحظـه معينـي از زمـان، از      دگرد معيني از مجموعه عوامل گوناگون سبب مي

فـرد  . برد شغلش راضي است و از آن لذت ميخود بگويد از  هد و بكنشغلش احساس رضايت 

و  مد، ارزش اجتماعي شغل، شرايط محيط كاراكيدي كه بر عوامل مختلف از قبيل ميزان درأبا ت

 گونـاگون احسـاس رضـايت از شـغل     هاي روشبه ، هاي مختلف دارد ورده اشتغال در زمانافر

  .]18[ ندك مي خود

ها ممكن است در مـورد تعيـين عـواملي كـه      مديران سازمان دهد كه شواهد معتبر نشان مي

دار راز اهميـت بـالايي برخـو    هـا  د و بـراي آن شـو  موجب افزايش رضايت شغلي كاركنـان مـي  

، مطالعـاتي را گـزارش   2هرسي و بلانچـارد  براي نمونه. باشد، ادراكات نادرستي داشته باشند مي

چـه را كاركنـان و زيردسـتان از     آنتا كردند كه در آن از سرپرستان و مديران خواسته شده بود 

خواهند و يا براي آنان از ارزش زيادي برخوردار بوده و سبب بـه وجـود    محيط كاري خود مي

                                                                                                                                                                        

1. Hoppock 

2. Herency & Blanchard  
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از سوي ديگر، همـين روش  . به ترتيب اهميت و اولويت مشخص كنند، دشو ميآمدن رضايت 

  .در مورد كاركنان نيز به اجرا گذاشته شده بود

چه سرپرستان براي كاركنان خود تعيين كرده بودند،  كه بين آننتايج اين مطالعات نشان داد 

اي كه براي نمونه  گونه به ؛ه استهاي عمده و بنيادين وجود داشت هاي كاركنان تفاوت با خواسته

در رتبـه پـنجم   ) به گونه متوسـط (چه را سرپرستان در رتبه نخست قرار داده بودند، كاركنان  آن

ماننـد  (ترين اهميـت بـراي كاركنـان بـود      ز نظر سرپرستان داراي كمچه ا و يا آن ارزشيابي كرده

  .]10[ ، از ديدگاه كاركنان رتبه دوم را به خود اختصاص داده بود)احساس سهيم بودن در كار

  

  تحقيق الگوي -4
شناختي و يـك متغيـر وابسـته     هاي جمعيت متغير مستقل، ويژگي 6داراي حاضر تحقيق  الگوي

عبارتنـد از  ) بـه عنـوان عوامـل اثرگـذار احتمـالي     (متغيرهاي مستقل . باشد مي) رضايت شغلي(

 هـر . و امكانـات رفـاهي   مزايا، همكاران، سرپرستي، نظام ترفيع و ارتقـا  ماهيت شغل، حقوق و

لازم بـه ذكـر اسـت    . انـد  شـده مشـخص   الگوكه در  دارندكدام از عوامل مذكور ابعاد متفاوتي 

ثيرگـذار بـر   أ، عوامـل زيـادي بـه عنـوان متغيرهـاي ت     شدطور كه در ادبيات تحقيق اشاره  همان

جايي كه بررسي و تحليل تمامي ايـن عوامـل در يـك      اند؛ اما از آن رضايت شغلي معرفي شده

تحقيـق، بـه ناچـار بـه گـزينش       الگـوي محقق براي تـدوين   از اين روباشد،  تحقيق ميسر نمي

ند كـه  شـد در ايـن ميـان متغيرهـايي انتخـاب     . دبيات تحقيق اقـدام نمـود  ترين متغيرها از ا مهم

هـاي سـنجش رضـايت     هاي مرتبط با رضايت شغلي و مقيـاس  كيد از سوي تئوريأترين ت بيش

  . ها شده بود شغلي بر آن

هـا در   كـد آن ؤهـاي م  هـا و مقيـاس   تئـوري  ،ثر بر رضايت شـغلي ؤبه طور خلاصه عوامل م

 .اند نمايش داده شده 1جدول 
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  ها هاي موكد آن ها و مقياس و تئوريگران  دانشثر بر رضايت شغلي ؤعوامل م  1جدول

  پرسشنامه هاي الؤس  ها ها و مقياس تئوري  عوامل

، JDIرابينز، مورهد و گريفين، شرمرهورن، ازكمپ،   ماهيت شغل

MSQمورس، هرزبرگ ،  

1  ،2  ،4  ،9  ،12  ،16  ،

17  ،21  ،24  ،26  ،29  

، JDI ،SRA،  رابينز، مورهد و گريفين، شـرمرهورن   و مزايا حقوق

  مورس، هرزبرگ

ــ ــاي الؤس ،  23،  15،  7 ه

28  

  19،  11،  6 هاي سؤال  ، هرزبرگMSQرابينز، مورهد و گريفين، ازكمپ،   شرايط مناسب كاري

، JDIرابينز، مورهد و گريفين، شرمرهورن، ازكمپ،   روابط با همكاران

SRAهرزبرگ ،  

  18،  10،  3 هاي سؤال

ــرمرهورن،     هاي رشد و ارتقا فرصت ــريفين، شـ ــد و گـ ، JDI ،SRAمورهـ

  هرزبرگ 

  27،  22،  5 هاي سؤال

  .  مورهد و گريفين، هرزبرگ  هاي سازمان سياست

ــرمرهورن،     سرپرستي ــريفين، شـ ــد و گـ ، JDI ،SRAمورهـ

  هرزبرگ 

ــؤال ــاي س ،  20،  13،  8 ه

25  ،30  

   MSQ ،SRA  ايمني شغلي

    مورس، هرزبرگ  منزلت شغلي

مباهات به عملكرد 

  گروهي

    مورس

    هرزبرگ  كسب موفقيت

  

  مفهومي تحقيق الگوي -1- 4
شـود متغيرهـاي ماهيـت شـغل، حقـوق و مزايـا، شـرايط         مشاهده مي 1در شكل  طور كه همان

كيـد را بـه   أتـرين ت  و سرپرستي بيش هاي رشد وارتقا همكاران، فرصت مناسب كاري، روابط با
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 ـ. باشـد  ثيرگذار بر نيروي كار دانشي مورد مداقه مـي أو به عنوان متغير ت خود اختصاص داده ه ب

هـاي   ويژگـي . دندش ـعنوان متغيرهـاي مسـتقل تحقيـق انتخـاب      متغير نامبرده، به 6ترتيب  اين

  .تحقيق اضافه شدند الگوينيز به عنوان متغيرهاي ميانجي به  هاي شغلي و گروه جمعيتي
  

  
 الگوي مفهومي تحقيق  1شكل

  

  مفاهيم كليدي تحقيق -2- 4

، دانشگران را افرادي توصيف كرد كه با پردازش اطلاعات موجود بـراي  1دراكر :كاركنان دانشي

تـوان   آوردند كه به كمك آن مي اي را براي سازمان پديد مي ايجاد اطلاعات جديد ارزش افزوده

  .به تعريف و حل مسائل پرداخت

و ميزان علاقه كاركنان به  ست از نگرش، احساساتا رضايت شغلي عبارت: شغليرضايت 

و  ثير همخواني شـغل بـا سـاختار نيازهـا، انتظـارات     أتحت ت كه اين ميزان شغل خود؛ به طوري

  .گيرد هاي شخص قرار مي ارزش

                                                                                                                                                                        

1 ِِ. Druker  
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بعـد اسـتقلال، اهميـت، تنـوع،      9هاي شغل را در  عامل ماهيت شغل، ويژگي: ماهيت شغل

و ابهـام   قابليت شناسايي، بازخور، حجم كار، سازگاري با خصوصيات فردي، قابليت يـادگيري 

  . دهد نقش مورد بررسي قرار مي

و  بعـد كفايـت حقـوق و مزايـا     2در اين تحقيق عامـل حقـوق و مزايـا در    : حقوق و مزايا

  .   گيرد برقراري عدالت در حقوق مزايا مورد بررسي قرار مي

بعـد حمايـت    4رپرستي به شيوه سرپرستي اعمال شـده بـر كاركنـان در    عامل س: سرپرستي

و اعتماد متقابل ميان سرپرست و زيرسـتان اشـاره    فني، برقراري عدالت، ايجاد انسجام گروهي

  .دارد

بعـد   3به چگـونگي تعامـل ميـان كاركنـان در      عامل ارتباط با همكاران: ارتباط با همكاران

  .دكن و پذيرفته شدن افراد در گروه اشاره مي ن تعارضميزان تعاملات بين فردي، ميزا

ترفيـع و   انداز ترفيع وارتقا، امكان بعد چشم 3عامل نظام ترفيع و ارتقا، : نظام ترفيع و ارتقا

را مـورد بررسـي و سـنجش    كاركنان   سالاري در ترفيع و ارتقا و رعايت عدالت و شايسته ارتقا

  .دهد قرار مي

امكانات رفاهي به تسهيلات اختصاص داده شده بـه كاركنـان اشـاره     عامل: امكانات رفاهي

بعد تناسب امكانات رفاهي با نيازهاي كاركنان، روشـن بـودن معيارهـاي اسـتفاده از      3دارد كه 

  .گيرد و رعايت عدالت در تخصيص امكانات رفاهي را در بر مي  امكانات رفاهي

  

  تحقيق هاي الؤس -3- 4
 كارشناسـان،كارمندان،  شـامل مـديران،  ، دانشـگران چـه عـواملي بـر رضـايت شـغلي       -1

 ـ    گذارند؟ اولويت ثير ميأكارگران ت سرپرستان، بـه چـه    ثيرأبندي اين عوامـل از لحـاظ شـدت ت

  ؟استترتيبي 

  ؟استواحد بستني كاله چه مقدار  دانشگرانميزان رضايت شغلي كلي  -2

  هاي كاري واحد بستني كاله وجود دارد؟ رضايت شغلي گروهداري ميان اآيا تفاوت معن -3
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  تحقيق هاي هفرضي -4- 4

ده است كـه بـه آزمـون    شفرضيه به شرح زير طرح  7تحقيق،  1 هاي الؤگويي به س براي پاسخ

  :پردازد رابطه ميان متغيرهاي مستقل و وابسته مي

واحـد  دانشـگران  و ميـزان رضـايت شـغلي     "ماهيت شغل"داري ميان عامل  ارابطه معن -1

  ؛بستني كاله وجود دارد

واحـد  دانشگران و ميزان رضايت شغلي  "حقوق و دستمزد"داري ميان عامل ارابطه معن -2

  ؛بستني كاله وجود دارد

ي واحـد بسـتن  دانشگران  و ميزان رضايت شغلي "سرپرستي"داري ميان عامل ارابطه معن -3

  ؛كاله وجود دارد

دانشـگران  و ميـزان رضـايت شـغلي     "ارتباط با همكـاران  "داري ميان عامل ارابطه معن -4

  ؛واحد بستني كاله وجود دارد

واحد دانشگران و ميزان رضايت شغلي  "نظام ترفيع و ارتقا"داري ميان عامل ارابطه معن -5

  ؛بستني كاله وجود دارد 

واحـد  دانشـگران  و ميزان رضايت شـغلي   "امكانات رفاهي"داري ميان عامل ارابطه معن -6

  ؛بستني كاله وجود دارد

و ميزان ) سن، جنسيت، سابقه كار و نوع استخدام(هاي جمعيتي  ميان هر يك از ويژگي -7

  .واحد بستني كاله وجود دارددانشگران رضايت شغلي 

اي نيـز بـه شـكل زيـر      ختلف شغلي فرضيههاي م مقايسه اين عوامل در ميان گروه براياما 

  :شدهاستتدوين 

هاي شغلي مختلف در واحد بستني كاله در ميـزان رضـايت    داري ميان گروهاتفاوت معن -8

  .شغلي وجود دارد
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  شناسي پژوهش روش -5
الگـوي  آوري اطلاعات مربوط به ادبيات پـژوهش و تـدوين    براي جمع انجام تحقيق حاضر در

و بــراي ) هــا، مقــالات و تحقيقــات موجــود اســتفاده از كتــاب(اي  كتابخانــهتحقيــق، از روش 

، از ابزار پرسشـنامه اسـتفاده   )مستقل و وابسته(هاي مربوط به متغيرهاي تحقيق  آوري داده جمع

اساس هدف، توصيفي؛ بر اساس نوع داده،  تحقيق حاضر براساس نتيجه، كاربردي؛ بر.شده است

جامعه آماري تحقيق كنوني، . تحقيق است حقق مستقل از فراينداساس نقش م كيفي و بر -كمي

و شـعب پخـش    ست از كليه كاركنان واحد بستني كاله شاغل در كارخانه بسـتني آمـل  ا عبارت

كه در تحقيق حاضر جامعه آماري كوچك  ييجا از آن .باشد مي  و ساير شعب) شهريار(مركزي 

و اين امكان وجود دارد كه كـل جامعـه را    يستگيري ن از اين رو ديگر نيازي به نمونه، باشد مي

از اين رو تمامي جامعه آماري به عنوان نمونه در نظر گرفته شده . عنوان نمونه در نظر گرفت به

  . ها پاسخ دادند نفر به پرسشنامه 58نفر، تعداد  68كه از ميان 

تر و  كه با توجه به كاربردي استگيري رضايت شغلي، پرسشنامه  ترين ابزار براي اندازه مهم

پرسشنامه تحقيق حاضـر  . خواهد شدتر بودن آن، در اين تحقيق از اين ابزار استفاده  قابل استناد

سـوال ابتـدايي بـه     30كـه   اسـت سـوال   37بخـش دوم داراي  . ده اسـت ش ـبخش تقسيم  2به 

تـا   31 هاي الؤو س) يقتحق الگويها در  با توجه به ابعاد آن(متغير مستقل تحقيق  6گيري  اندازه

متغيـر وابسـته    نيـز  37ال ؤس ـ. گيري رضايت از متغيرهاي مذكور اختصاص دارنـد  به اندازه 36

 هـاي  الؤدر بخـش اول پرسشـنامه نيـز س ـ   . دهد را مورد سنجش قرار مي) رضايت شغلي كلي(

پرسشـنامه و   هـاي  الؤارتباط هر يـك از س ـ  1كه در جدول ده است ششناختي مطرح  جمعيت

  .يرهاي تحقيق نشان داده شده استمتغ

هـاي   در تحقيق كنوني براي اطمينان از روايي پرسشنامه، در ساخت سـوالات از پرسشـنامه  

اسـتفاده  ) JDIو  سـوتا  ، مينهSRAطراحي كار و شغل، شناخت شغل، (استاندارد رضايت شغلي 

مقـدار آلفـا   مورد استفاده، بعد از اجراي پايلوت اوليه،  پرسشنامهاطمينان از اعتبار  برايشده است
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تـوانيم   و ما مي پس پرسشنامه پاياست،تر است بزرگ 7/0كه از مقدار  دست آمد هب8911/0برابر 

  .مكنيعمليات آماري بر روي اين پرسشنامه را شروع 
  

  ها هآزمون فرضي -6

كاركنان فـروش  (اي براي شش عامل  استودنت تك نمونه –آزمون تي  -6-1

  )و بازاريابي

H1 : µ > 3
            H1 : شاخص مورد نظر وضعيت نسبتا مطلوبي دارد   

H0 : µ ≤ 3
              H0 : شاخص مورد نظر وضعيت نسبتا نامطلوبي دارد   

  گيريم  صفر را نتيجه مي فرض، تر از مقدار خطا باشد داري بزرگااگر مقدار سطح معن
  

  )كاركنان فروش و بازاريابي(اي براي شش عامل  استودنت تك نمونه –آزمون تي   2جدول

 گيري نتيجه ييد فرضيهأت مقدار خطا داري اسطح معن  آماره آزمون  درجه آزادي  تعداد نمونه متغير

H1 µ 05/0 000/0 342/3 57  58 ماهيت شغل > 3 

H0 µ 05/0 994/0 167/4 57  58 حقوق و دستمزد ≤ 3 

H1 µ 05/0 000/0 935/6 57  58 سرپرستي > 3 

H1 µ 05/0 000/0 749/5 57  58 ارتباط با همكاران > 3 

H0 µ 05/0 291/0 267/5 57  58 نظام ترفيع و ارتقا ≤ 3 

H0 µ 05/0 000/1 56/4  57  58 امكانات رفاهي ≤ 3 

  

داري براي سه شاخص حقوق و دستمزد، نظام ترفيع و ارتقـا و  احال چون مقدار سطح معن

ايـن  يعني ؛ گيريم فرض صفر را نتيجه مي، باشد مي 05/0تر از مقدار خطا  بزرگ امكانات رفاهي

داري براي سه شـاخص  اطلوبي دارند و چون مقدار سطح معنانام نسبت بهسه شاخص وضعيت 
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فرض يك ، باشد مي 05/0تر از مقدار خطا  ماهيت شغل، سرپرستي و ارتباط با همكاران كوچك

 .مطلوبي دارند نسبت به يعني اين سه شاخص وضعيت؛ گيريم را نتيجه مي

  

  )ها كاركنان ساير قسمت(اي براي شش عامل  استودنت تك نمونه  آزمون تي  3جدول

 گيري نتيجه ييد فرضيهأت مقدار خطا داري اسطح معن  آماره آزمون  درجه آزادي  تعداد نمونه متغير

 05/0 017/0 263/6  57  58 ماهيت شغل
H1 

µ > 3 

 05/0 000/1 872/5  57  58 حقوق و دستمزد
H0 

µ ≤ 3 

 05/0 000/0 945/7  57  58 سرپرستي
H1 

µ > 3 

 05/0 000/0 364/4  57  58 ارتباط با همكاران
H1 

µ > 3 

 05/0 798/0 457/5  57  58 نظام ترفيع و ارتقا
H0 

µ ≤ 3 

 05/0 994/0 271/6  57  58 امكانات رفاهي
H0 

µ ≤ 3 

  

داري براي سه شاخص حقوق و دستمزد، نظام ترفيع و ارتقـا و  احال چون مقدار سطح معن

ايـن  يعني ؛ گيريم فرض صفر را نتيجه مي، باشد مي 05/0تر از مقدار خطا  بزرگ امكانات رفاهي

داري براي سه شـاخص  انامطلوبي دارند و چون مقدار سطح معن نسبت بهسه شاخص وضعيت 

فـرض  ، باشـد  مي 05/0 يتر از مقدار خطا ماهيت شغل، سرپرستي و ارتباط با همكاران كوچك

  .مطلوبي دارند نسبت بهيعني اين سه شاخص وضعيت ؛ گيريم يك را نتيجه مي

  

فروش و بازاريابي اي مستقل براي مقايسه كاركنان  تي دو نمونه آزمون -6-2

  ها و كاركنان ساير قسمت

H0 : µ = µ1 2  

H1 : µ ≠ µ1 2  
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اي مستقل بـراي مقايسـه كاركنـان فـروش و بازاريـابي و كاركنـان سـاير         آزمون تي دو نمونه  4جدول

  ها قسمت
  گيري نتيجه ييد فرضيهأت خطا مقدار داري اسطح معن  آماره آزمون  درجه آزادي  تعداد نمونه متغير

H0 µ 05/0 081/0 547/4 56  58 ماهيت شغل = µ1 2 

H0 µ 05/0 271/0 23/4 56  58 حقوق و دستمزد = µ1 2 

H0 µ 05/0 424/0 723/6 56  58 سرپرستي = µ1 2 

H0 µ 05/0 415/0 653/5 56  58 ارتباط با همكاران = µ1 2 

H0 µ 05/0 337/0 347/4 56  58 نظام ترفيع و ارتقا = µ1 2 

H0 µ 05/0 778/0 378/3 56  58 امكانات رفاهي = µ1 2 

  

فـرض  ، باشد مي05/0تر از مقدار خطا  داري ساير متغيرها بزرگاحال چون مقدار سطح معن

بـين عامـل امكانـات رفـاهي در كاركنـان فـروش و بازاريـابي و        يعني ؛ گيريم صفر را نتيجه مي

 .داري وجود ندارداها تفاوت معن كاركنان ساير قسمت

  

همبستگي اسپيرمن ميان عوامل متغير مستقل و ميزان رضايت  ضريب -3- 6

  )مشاغل فروش و بازاريابي(شغلي 
  

  )مشاغل فروش و بازاريابي(اسپيرمن ميان عوامل متغير مستقل و ميزان رضايت شغلي ضريب همبستگي   5جدول

 مقدار ضريب همبستگي گيري نتيجه مقدار خطا دارياسطح معن  متغير

 552/0 وجود رابطه 05/0 000/0  ماهيت شغل

 559/0 وجود رابطه 05/0 000/0  حقوق و دستمزد

 477/0 وجود رابطه 05/0 001/0 عامل سرپرستي

 280/0 وجود رابطه 05/0 065/0 ارتباط با همكاران

 305/0 وجود رابطه 05/0 044/0 نظام ترفيع و ارتقا

 103/0 وجود رابطه 05/0 508/0 امكانات رفاهي
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گيـريم و در   فرض صفر را نتيجه مي، تر از مقدار خطا باشد داري بزرگاگر مقدار سطح معنا

 .گيريم فرض يك را نتيجه مي، تر از خطا باشد كوچكداري اصورتي كه مقدار سطح معن

تر از مقـدار خطاسـت پـس فـرض يـك را       داري كليه عوامل كوچكاچون مقدار سطح معن

  .داري بين اين دو متغير وجود داردايعني ارتباط معن؛ گيريم نتيجه مي
  

ضريب همبستگي اسپيرمن عوامل متغير مستقل و ميزان رضايت شـغلي   -6-4

  )مشاغلساير (
  )ساير مشاغل(ضريب همبستگي اسپيرمن عوامل متغير مستقل و ميزان رضايت شغلي   6جدول

 مقدار ضريب همبستگي گيري نتيجه مقدار خطا دارياسطح معن  متغير

 701/0 وجود رابطه 05/0 000/0  ماهيت شغل

 203/0 عدم وجود رابطه 05/0 291/0  حقوق و دستمزد

 143/0 عدم وجود رابطه 05/0 459/0 عامل سرپرستي

 -021/0 عدم وجود رابطه 05/0 913/0 ارتباط با همكاران

 250/0 عدم وجود رابطه 05/0 191/0 نظام ترفيع و ارتقا

 094/0 عدم وجود رابطه 05/0 629/0 امكانات رفاهي

  

گيـريم و در   فرض صفر را نتيجه مي، تر از مقدار خطا باشد داري بزرگ ااگر مقدار سطح معن

  .گيريم فرض يك را نتيجه مي، تر از خطا باشد داري كوچكاصورتي كه مقدار سطح معن

تـر از مقـدار    بـزرگ ) بـه غيـر از ماهيـت شـغل    ( داري كليه متغيرهـا اچون مقدار سطح معن

  .داري بين اين دو متغير وجود نداردايعني ارتباط معن؛ گيريم خطاست پس فرض صفر را نتيجه مي
  

  گيري نتيجه -7
ثر و بررسي سطح و اندازه عوامل مـؤثر بـر رضـايت    ؤحاضر با هدف شناسايي عوامل م تحقيق

بـه عبـارت ديگـر در ايـن     ؛ واحد فروش بستني كاله صورت پذيرفتـه اسـت  گران  دانششغلي 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
90

.1
.2

.4
.9

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
18

 ]
 

                            18 / 23

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1390.1.2.4.9
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-9476-en.html


  السادات زاهدي و همكاران شمس ـــــــــــــــــــــــــــ ...مطالعه عوامل تأثيرگذار بر رضايت

57 

تا عوامل مؤثر بر رضـايت شـغلي كاركنـان واحـد فـروش       آن بوده است دنبال بهتحقيق، محقق 

فـروش و بازاريـابي از يـك سـو و سـاير      (هـاي مختلـف كاركنـان     بستني شركت كاله در گروه

  . شناسايي و مورد ارزيابي قرار دهد) كاركنان نظير مالي، اداري و پشتيباني

ال تحقيق مطرح شد و بـراي دسـتيابي بـه    ؤبراي همين منظور، اهداف فوق در قالب سه س

كه به آزمون رابطـه ميـان    ال اول تحقيقؤپاسخ به س برايتحقيق، هفت فرضيه  هاي الؤپاسخ س

 7ال دوم تحقيق، فرضيه شـماره  ؤگويي به س براي پاسخ. دشپردازد، تنظيم  متغيرهاي تحقيق مي

  .دشتدوين  8ال سوم تحقيق فرضيه شماره ؤگويي به س و براي پاسخ

گانه مؤثر  هاي شش خصوص شاخص اي در نتايج حاصل از آزمون تي ـ استودنت تك نمونه 

در بخش فروش و بازاريابي بيانگر اين موضوع بوده است كه سـه شـاخص،   بر رضايت شغلي 

نـامطلوبي دارنـد، امـا     نسبت بهو امكانات رفاهي وضعيت  حقوق و دستمزد، نظام ترفيع و ارتقا

مطلـوبي   نسـبت  بـه هاي ماهيت شغل، سرپرسـتي و ارتبـاط بـا همكـاران از وضـعيت       شاخص

  .برخوردار است

نظـام ترفيـع و    سه شاخص حقوق و دستمزد، امكانات رفـاهي،  درها  ساير قسمت كاركنان

غل نامطلوب و سه شاخص، سرپرستي، ارتباط با همكاران و ماهيـت ش ـ  نسبت به وضعيت ارتقا

تحليـل نتـايج مقايسـه كاركنـان فـروش و بازاريـابي بـا        تري برخوردارند و  از وضعيت مطلوب

داري ميـان واحـدها در شـش     اتفاوت معن ست كه هيچ گونها از آن نشانها  كاركنان ساير بخش

  . دششاخص مورد تحقيق در دو دسته از كاركنان مشاهده ن

افزايش ميـزان رضـايت شـغلي     برايبه ارائه پيشنهاداتي  شده حال با توجه به نتايج حاصل

كـه در ميـان كاركنـان هـر دو گـروه       جـايي  از آن. شود پرداخته ميواحد بستني كاله دانشگران 

، دشنامطلوب ارزيابي  نسبت بهو دستمزد، نظام ترفيع و ارتقا و امكانات رفاهي  وضعيت حقوق

  : شود كه پيشنهاد مي

: هاي كاركنان بـه سـازمان نظيـر     اي از حقوق و دستمزد كه مبتني بر آورده سيستم يكپارچه

پشـتكار و   ،هـاي شخصـيتي مثـل تـلاش     تحصيلات يا تجربه و فرايندهاي آنـان نظيـر ويژگـي   

د تـا تمـامي   شوطراحي  ،يعني عملكرد آنان باشد، خلاقيت و انگيزه و تعهد و خروجي كاركنان
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عوامل نظير تحصيلات، آموزش، تجربه، عملكرد، شرايط و زمينـه كـاري و سـازماني را در بـر     

اي در سـازمان طراحـي و    به منظور ايجاد نظام ترفيع و ارتقا، مسيرهاي شغلي و حرفـه و  بگيرد

گيـري از    د و معيارهاي شفاف ارزيـابي عملكـرد و ارتقـا اسـتوار شـود تـا بـا بهـره        شو تدوين

هاي شغلي، موجب بسط و گسـترش عـدالت در    راهه كار هاي روشن و شفاف و مدون نامه آيين

  .پيدا كندارتقا شود تا از اين راه رضايت شغلي نيز بهبود 

تـرين   كوچك كهتشخيص داده شد كاركنانثرترين عامل در رضايت شغلي ؤماهيت شغل، م

مـان  أبـالا بـودن تو   .دشـو تواند به تغييرات عمده در رضايت شغلي آنان منجـر   تغيير در آن مي

تـرين عامـل    دهد كـه ايـن عامـل، اصـلي     شدت اثر و نيز مطلوبيت عامل ماهيت شغل نشان مي

  .باشد مي چنين جذابيت شغل براي كاركنان انگيزشي، ماندگاري و هم

ثيرات آن بـر ابعـاد   أشود قبل از هرگونه تغيير در زمينه كاري، از ت ترتيب پيشنهاد مي ه اينب

استقلال، اهميت، بازخور، تنوع مهارت، قابليت شناسـايي، وضـوح نقـش،    (گانه ماهيت شغل  نه

به دقت مورد بررسي قـرار گيـرد   ) و حجم كار قابليت يادگيري، سازگاري با خصوصيات فردي

  . دشومطلوبيت اين عامل اثرگذار اجتناب تا از كاهش 

ترين شرايط بـه   يكي از مهم، هاي شغلي كه حقوق و مزايا براي تقريباً همه گروه با وجود آن

معلـوم شـده اسـت كـه      در برخـي مطالعـات  . نـد ا آيد؛ اما در اين باب شواهد متناقض شمار مي

. شود كارگران محسوب نميهاي مشخصي از  مندي شغلي گروه دستمزد عامل مهمي در رضايت

اسـت كـه در صـورت     "عامل بهداشتي"حقوق و مزايا يك  1نظريه هرزبرگ اساسچنين بر هم

مندي منجـر   مندي شود، اما زماني كه بالا است به رضايت تواند موجب نارضايت پايين بودن مي

ل ارزيـابي  در تحقيق كنوني نيز رد فرضيه مربوط به حقوق و مزايا ممكن است به دلي. شود نمي

توان افزايش در رضـايت شـغلي را بـه حقـوق و      در اين حالت نمي. پايين كارمندان از آن باشد

 از ايـن رو . دشوتواند به عدم وجود رضايت شغلي منجر  مزايا نسبت داد، اما عدم وجود آن مي

و  د عدم وجود رابطه ميان حقوق و مزايا و رضايت شغلي با احتياط تفسير شـده شو پيشنهاد مي

  .دشوانجام  "بهداشتي"تري در مورد اين عامل به عنوان يك عامل  تحقيقات بيش

                                                                                                                                                                        

1. Herzberg 
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 از ايـن رو . باشـد  مطلـوبي مـي   نسبت بهعامل سرپرستي از ديدگاه كارمندان داراي وضعيت 

توانـد بـه    مي تلاش در جهت تقويت ديدگاه كارمندان در ارتباط با سبك سرپرستي اعمال شده

در اين راستا با توجـه بـه ابعـاد سرپرسـتي در     . ثري در رضايت شغلي آنان داشته باشدؤعامل م

نسبت بـه حمايـت فنـي سرپرسـتان از كارمنـدان، برقـراري       تا د شو پيشنهاد مي پژوهش الگوي

و ايجاد جو اعتماد متقابـل   عدالت در محيط كار، ايجاد انسجام گروهي ميان واحدهاي مختلف

  .ثرتري برداشته شودؤستان اقدامات مميان سرپرستان و زيرد

رتبـه   كـه  باشـد  مـي ها  وضعيتي مطلوب در تمام گروه بعد ارتباط با همكاران دارايمرحله  

گـذاري و   تـوان بـا سـرمايه    مي بنابراين .ثر را نيز به خود اختصاص داده استؤنخست عوامل م

  . تر به اين بعد به ايجاد سرمايه اجتماعي كاركنان از طريق اعتمادسازي اقدام نمود توجه بيش

بـه نظـر    ؛ده اسـت ش ـدو گروه شغلي، نـامطلوب ارزيـابي    نظام ترفيع و ارتقا از ديدگاه هر

 يعدم وجود سلسله مراتب بلند در سازمان و بنابراين امكان كـم بـراي ارتقـا    دليل آن، رسد مي

عـلاوه بـرآن عـدم وجـود     . لايل ارزيابي پايين كاركنان از عامل مذكور باشـد كاركنان يكي از د

تواند  سالاري در ارائه ترفيعات مي و اجراي عدالت و شايسته انداز روشن در ترفيع و ارتقا چشم

. موجود در يك سـازمان باشـد   يثر بر ارزيابي كاركنان از نظام ترفيع و ارتقاؤاز جمله عوامل م

اتخـاذ سياسـت اسـتخدام بيرونـي از      ،جايگاه سازماني جديد در شـركت  از بهني زمانچنين  هم

پيشـنهاد   در ايـن صـورت   .نامطلوبي اين شـاخص را فـراهم آورده اسـت   شرايط سوي مديران 

و حصـول اطمينـان از وجـود معيارهـاي روشـن و       تا با ايجاد معيارهاي ترفيع و ارتقـا  شود مي

چنين توجيه مناسب كاركنان در اين زمينه نسـبت بـه بهبـود     و هم سالاري اصل شايسته اساس بر

  .دشوديدگاه كاركنان به اين عامل اقدام 

از  وثر بر رضايت شغلي كارمندان، امكانات و تسهيلات رفاهي ارائـه شـده   ؤعامل م آخرين

تحقيـق داراي  ، گانـه  6ده اسـت و در ميـان عوامـل    شديدگاه كارمندان بسيار نامطلوب ارزيابي 

ين ترتيب ايجاد و افزايش تسـهيلات رفـاهي مناسـب بـا     ا هب. باشد ترين ميزان ارزيابي مي پايين

چنـين ارائـه معيارهـاي روشـن و عادلانـه در تخصـيص ايـن         و هـم  نيازها و انتظارات كاركنان

  .دشوتواند به ميزان زيادي موجب افزايش رضايت شغلي كاركنان  تسهيلات مي
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