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  چکیده

اي  درروي بـا نقـش واسـطه   شغلی و زیرکـار  منزلتبین متغیرهاي  هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه

، آوري اطلاعات هدف، کاربردي و از لحاظ شیوه جمعباشد. روش تحقیق، از نظر  تفاوتی سازمانی می بی

  باشد.  می مبتنی بر معادلات ساختاري و از نوع همبستگیتوصیفی 

تفاوتی سازمانی و زیرکاردرروي داراي رابطه مستقیم،  منزلت شغلی با بیکه  نتایج پژوهش نشان داد

تفاوتی سازمانی نیز با زیرکاردرروي داراي رابطه مستقیم، معنـادار و مثبتـی    باشد. بی یمعنادار و منفی م

درروي کارکنان منزلت شغلی و زیرکارتفاوتی سازمانی در رابطه بین  همچنین نقش میانجی بی باشد. می

یزاننده مهم دست آمده در سازمان مورد نظر نشان داد که یکی از عوامل انگ هید شده است. نتایج بأینیز ت

، بالاتر باشد شان منزلت شغلی هاي آنها هرچه براي کارکنان منزلت شغلی آنهاست چون با توجه به پاسخ

  شود. تفاوتی و زیرکاردرروي کمتر می بی

  

  تفاوتی سازمانی.منزلت شغلی، زیرکاردرروي، بیکلمات کلیدي: 

                                                                                                                                               
  E-mail: hossein.shool@semnan.ac.ir نویسنده مسئول مقاله: *

هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش  

1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   
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  مقدمه -1

ایـن نیـروي   یعنـی نیـروي انسـانی.    ها  ها و سازمان یعنی سازمان، چرخ اقتصادي کشورها

کشورها محسوب  ها و سازمان ترین مزیت رقابتی براي تمامی امروزه مهمانسانی است که 

 موفقیـت و  هاي اقتصادي هر کشوري است دنده واقع نیروي انسانی چرخ در ].1[ شود می

 و تحـول م و مـتلاطم  محیط در پویا و راهبردي رقابتی کسب برتري نتیجه، در و ها سازمان

 اختیـار  سازمان در که انسانی منابع توانایی و قابلیت کیفیت، شایستگی، به امروزي پویاي

 واتـرمن  و پیترز توسط موفق هاي سازمان هاي ویژگی بررسی و مطالعه. دارد ، بستگیدارد

 انتخاب ارزیابی، در سو از یک که اند بوده هایی سازمان موفق هاي سازمان که داده است نشان

دیگر بستر مناسبی را جهت رشد و  سوي و از اند داده به خرج دقت انسانی نیروي ذبج و

 ـ و پـردازان  نظریـه  کهرغم این علی. ]2[ اند دهکرها در سازمان فراهم تعالی آن  ادعـا  نامحقق

 حساب هبو مزیت رقابتی آنها  ها سازمان استراتژیک ترین منبع مهم انسانی بعمناکه  کنند می

 آثـار  این مشـکلات . هستیم یسازمان منابع از این حوزه در فراوان مشکلات شاهد آید، می

 و در نتیجه پایین بودن کارکنان دررويکاري یا زیرکار کمرین آنها ت عمده که دارد مشهودي

، عـدالتی  بـی  عوامـل متعـددي همچـون    تواند نتیجـه  کاري می این کم .باشد می کار کیفیت

 زاي شغلی استرسعوامل  ،]7 ؛6 ؛5[ کاري عدم تعهد ،]4؛ 3[ بودن حقوق و دستمزد پایین

امـا   باشد عوامل متعدد دیگري ل مدیریتی وئمسا ،]12[ هاي کاري ، شوك]11 ؛10 ؛9 ؛8[

دیگر کمتر به آن پرداختـه   هاي پژوهشنظر است و در  مهمی که در این پژوهش مد نبهج

در مورد منزلت شـغلی  محدودي  هاي پژوهش .ن و منزلت شغلی استأیا شپرستیژ ، شده

التحصیلان دانشکده  روي فارغ پژوهش 1994تا  1974در سال  مثالراي ب، انجام شده است

در واحـدهاي  کسـانی کـه   دانشگاه هاروارد نشان داد که میزان رضـایت شـغلی   بازرگانی 

در واحدهاي بیش از کسانی بوده است که ، اند کار کرده شغلی بالا منزلتا با تر ام وچکک

هاي بزرگ اکراه  تعداد متخصصان جوانی که از کار در سازماناند. هر روز  تر کار کردهبزرگ

بیشـتر   شـناس و بـا منزلـت شـغلی بـالا     هاي کوچک امـا قدر  علاقه آنها به محیطدارند و 

و ) 2004( 1هرباك و میگننـاك  )،1989( 1آشفرد و میل.]13[ رو به افزایش است ،شود می

                                                                                                                                               
1. Ashforth and Mael 
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ــ )2006( 2فــولر و همکــاران ــیأت ــت ر ثیر معن ا روي تعهــد ســازمانی نشــان داري از منزل

معلمـان و مربیـان   هایی در مورد منزلت شغلی  پژوهش نیز در ایران .]16؛ 15؛ 14[اند داده

و ایـن کـاهش   باشـد   رفه داراي منزلت بالایی نمیحاین گرفته است که نشان داد صورت 

. ]21 ؛ 20 ؛19 ؛18 ؛17[ شـود  مـی  برخی از معلمـان منزلت باعث کاهش انگیزش شغلی 

مورد بررسی ثر بر آن را منزلت شغلی پلیس ایران و عوامل مؤ) 1388( کلاکی و دوستدار

روند نزولی را سیر  1384تا  1356از سال  و نشان دادند که منزلت شغلی پلیس قرار دادند

 و انـدکی بـالاتر از آن قـرار دارد    پلیس در حد متوسـط طور کلی منزلت شغلی  کرده و به

در مـورد  ، هـا  در ادبیـات ایـن موضـوع   کـاري   رغم بررسی منزلت شغلی و کـم  علی .]22[

رهـاي  گري متغی میانجیثیر متغیر بر یکدیگر یا چگونگی تأثیر مستقیم این دو چگونگی تأ

و در  کاري چنـدان توجـه نشـده اسـت     بین منزلت شغلی و کم بر رابطهفردي یا سازمانی 

تفـاوتی کارکنـان در    اگر چـه بـی   و همچنین وجود دارداین مورد زیادي در  خلأ پژوهش

) در مـورد  2006عنوان مثـال کئـف (   به، زیادي مورد توجه قرار گرفته است پژوهش هاي

تفـاوتی و   ) در مـورد بـی  2009لینـدر(  ،]23[ تفـاوتی  جلـوگیري از بـی   راهکارهایی براي

گیري  مورد تئوري شکل ) در2010( فرد اییدان ،]24[ انگیزگی در تحقق اهداف سازمانی بی

هـیچ پژوهشـی بـه نقـش     امـا   ،]25[ انـد  را انجـام داده  هـایی  پـژوهش  تفاوتی سازمانی بی

حاضـر بـر آن    پـژوهش نپرداخته اسـت. در  کاري  گري آن بین منزلت شغلی و کم میانجی

بررسی  کاري کارکنان را در شرکت پتروشیمی ایلام منزلت شغلی و کمهستیم تا رابطه بین 

  .تفاوتی کارکنان بر این رابطه بپردازیم گري بی به اثر میانجیو ده کر

  

  شغلی منزلت -2

از سال  .]26[ قدر و مرتبه، جاه و مقام و رتبه استاز نظر لغوي منزلت یا پرستیژ به معنی 

 )1972( 3که گلدارپ و هاپ وريط به، تعریف منزلت شغلی مورد توجه قرار گرفت 1970

تصدي یک نقش یا عضویت در  رت و مزیت اجتماعی که بارا شکل خاصی از قد منزلت

                                                                                                                                               
1. Herrbach and Mignonac 
2. Fuller et al. 
3. Goldthorpe and Hope 
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عنوان  شناسی این اصطلاح به از دیدگاه جامعه .ید، تعریف کردندآ می یک مجموعه به دست

ها در مقایسه با یکـدیگر بـه    ها و سازمان اشخاص، گروهرتبه، پایگاه و موقعیت اجتماعی 

مقام و منزلتی اسـت کـه یـک    «شغلی در تعریفی دیگر پایگاه یا منزلت  .]27[ رود کار می

فوجی شیرو،  .]28[ »کند شخص در ساختار اجتماعی به اعتبار و ارزیابی جامعه احراز می

اجتمـاعی   موقعیـت دهنـده   منزلـت شـغلی نشـان   اند کـه   ان کردهبی )2010( 1خو و گونگ

از نظـر کانـگ، اسـتیوارت و کـیم      .]29[ شده توسط یک شغل یا حرفه خاص اسـت  ارائه

سازمان و شغل ، از اینکه دنیاي بیرونمنزلت شغلی عبارت است از ادراك کارکنان ) 2011(

هایی کار کنند کـه داراي   مردم تمایل دارند در سازمان بیشتر. ]30[ بینند می آنها را چگونه

محیط هاي گوناگونی را از  پیامکارکنان  در این راستا، هاي ارزشمند اجتماعی است ویژگی

اي را در آنهـا   واند یـک تفکـر و عقیـده   ت ها می که این پیامکنند  ریافت میخارج سازمان د

نظر از اینکـه   صرف. دبین می سازمان آنها را چگونهایجاد کند مبنی بر اینکه محیط بیرونی 

با سـازمان   تواند بر چگونگی تعامل کارکنان می، این عقیده یا تفکر درست باشد یا نباشد

؛ 33 ؛32 ؛31[ نامنـد  مـی  خـارجی  را منزلت یا پرستیژ تصور شدهیده د، این پثیر بگذاردتأ

 براي جامعه که داند می ارزشی را پایگاه اجتماعی یا شغلی منزلت) 1371( گهر نیک. ]34

 از جامعه انتظارات و متقابل رفتار کننده تعیین شغلی . منزلتاست لقائ اجتماعی نقش یک

کسـانی کـه بـه    « .]17[ شـود  مـی  نیز اعیاجتم تعاملات گیري باعث شکل و است شاغلان

ارزش اجتماعی یا به تعبیري منزلت شغلی بالا بـه لحـاظ انجـام    هاي حساس و با موقعیت

و شـأن   هـا یابنـد، معمـولاً از امتیاز   هاي استثنایی دست مـی  ها و توانایی وظایفی با مهارت

جتمـاعی افـراد در   که نقش ا جایی از آن ].35[ »گردند بالاتري نیز برخوردار می اجتماعی

نقش یک راننده، آموزگار، دبیر، استاد دانشگاه، دهقـان و  ، براي مثال جامعه متفاوت است

 و بایـد بگـوییم کـه    ]28[ »منزلت شغلی آنها نیز متفـاوت اسـت  ، پزشک با هم فرق دارد

 یت اجتماعیموقع مانند، شغلی وجود داردمنزلت  هاي متعددي براي اندازه گیري شاخص

تکـار و  ، ابمـدرك تحصـیلی، ارزش افـزوده بـه جامعـه     گیري،  ي، قدرت تصمیماقتصاد - 

سطح هوش مـورد نیـاز،    توانایی، استقلال شخصی، ولیت،استقلال، سبک کار، سطح مسؤ

                                                                                                                                               
1. Fujishiro, Xu and Gong 
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شـاخص بـراي    8ما در این پـژوهش از   ].39؛ 38 ؛37 ؛36[ واجد شرایط کارکنانکمبود 

تحصـیلات بـالا،    شـاخص عبارتنـد از   8گیري منزلت شغلی استفاده کردیم که این  اندازه

ثیر در أاحترام از جانب دیگـران، میـزان تـ   مهارت شغلی، مسئولیت، اختیار، درآمد خوب، 

  جامعه و استقلال.

  

  زیرکاردرروي -3

در اصـطلاح دانـش    .]40[ در لغت به معنـاي اتـلاف وقـت در کـار اسـت      زیرکاردرروي

وري نیـروي کـار    بهـره ، اساس آن برموقعیتی از بیکاري است که  دررويکارزیر مدیریت

روي از کار  زیرکاردرروي یا طفره. ]41[ اما در حد مطلوب نیست، تر از صفر است بزرگ

هاي زیادي براي جلوگیري از  تلاش .]43؛ 42[ به معنی گرایش به ارائه تلاش کمتر است

 دهمعمـول و مـورد اسـتفا    روش کـه  طـوري  بـه ها شـده اسـت    بروز این پدیده در سازمان

ها براي ایجاد انگیزه در کارکنان و جلوگیري از زیرکاردرروي آنها از طریق تهدید  شرکت

بخـش   به اخراجشان در صورت تشخیص زیرکاردروي آنها بوده است، اما این تهدیـد اثـر  

 الگوهـاي  همچنـین  .]44[ اند داشته کارکنان تمایل به تلاش کمتر و غیبت بیشتري نبوده و

و مانع از  وري بالاتر منجر به بهره کنند که دستمزد بالاتر اغلب می لالاستدکارایی دستمزد 

اما مطالعات تجربی . ]50؛49 ؛48 ؛47 ؛46 ؛45[ شود می روي از کار یا زیرکاردرروي طفره

حتی وقتی یک شخص تحت فشار روانی باشد  دهد دیگر در روانشناسی و اقتصاد نشان می

 ؛55 ؛54 ؛53 ؛52 ؛51[ پایینی داشته باشد طح عملکردس تواند می هاي زیاد با وجود مشوق

بـودن و   در دسـترس ، شـدت و میـزان کـار،    اخیر از غیبت هاي  پژوهشدر  .]58؛ 57 ؛56

، میـزان اتـلاف   اضافه کاري بـدون حقـوق  رجوع،  ن و اربابموقع به مسئولا بهپاسخگویی 

یرکاردرروي کارمندان ز هاي شاخص عنوان هب هاي استعلاجی میزان مرخصی و وقت در کار

هـاي مـذکور    از شـاخص  پژوهشکه ما نیز در این  ]62 ؛61 ؛60 ؛59[ استفاده شده است

زیرکاردرروي کارکنان بعد  نشان دادند که غیبت و) 2005( ایچینو و ریفان استفاده نمودیم.

کشف کـرد کـه    )2004ریفان(، طور مشابه . به]60[ کند می افزایش پیدا آموزيکار از دوره

در مقایسه با کارمندان دیگر بیشـتر از زیـر کـار     سال سابقه 15کارمندان دولتی با بیش از 
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 ـ، گونه که ملاحظه شد همان .]59[ کنند می فرار  گـذار بـر بـروز پدیـده     ثیرأعوامل متعدد ت

ثیر أت ـیـک   در هـیچ  امـا ، محققان مختلف مورد بررسی قرار گرفته است وسیله به کاري کم

بسنجیم و  این رابطه راسعی داریم تا ما بر  که نشده استپدیده لحاظ  کاري بر این منزلت

و زیرکاردرروي وجود دارد یا خیـر. بنـابراین بـا     شغلی منزلتاي بین  ببینیم که آیا رابطه

در  شغلی کارکنان منزلت: گیرد می فرضیه نخست چنین شکل، مباحث مطرح شدهتوجه به 

  ثر است.ؤم هاي هدف بر زیرکاردرروي آنها سازمان

  

  یتفاوتی سازمان بی -4

. در کارکنـان اسـت   تفـاوتی  مسئله بی، ستندها با آن درگیر ه یکی از مسائلی که امروزه سازمان

 کـه  دانـد  می شدن کارکنان نسبت به تحقق اهداف سازمانی انگیزه تفاوتی را بی ) بی2009لیندر (

  :بعد است 6شامل  تفاوتی بی .]24[ گذارد میمنفی بر عملکرد سازمان ثیر تأ

  ؛تفاوتی نسبت به سازمان بی -1

تفاوتی نسبت به  بی -4 ؛تفاوتی نسبت به همکار بی -3 ؛تفاوتی نسبت به ارباب رجوع بی -2

  .]25[تفاوتی نسبت به خود  بی -6 ؛تفاوتی نسبت به کار بی -5 ؛رمدی

تفاوتی بـا  ن از نظرشاو آینده  گذشته و حال ،شوند می اي کسانی که دچار چنین پدیده

تفـاوت هـیچ    یـک فـرد بـی    .]63[ شوند می تفاوت در نتیجه نسبت به آینده بی هم ندارند

کنـد تـا از زیـر بـار      مـی  هاي جدیـد رفـتن نـدارد و تـلاش     لیتاي به زیر بار مسئو علاقه

 از جملـه  .]65[ کنـد تواند خلاقیت را سـرکوب   می پدیده این .]64[ ها فرار کند مسئولیت

نبـودن   ، همسـو ]64[ توجهی بـه رفـاه کارکنـان    بی، ]66[ تبعیض تواند تی میتفاو دلایل بی

عدم پرداخت ، ]67[ ناآگاهی کارکنان از نتایج عملکردشان، ]63[ هداف فردي و سازمانیا

 .باشد ]68[جمعی کار  نداشتن روحیهو  ]61[ ها ]، عدم جذابیت پاداش66[ به موقع حقوق

 هنجـاري،  نـاتوانی، بیهـودگی، بـی   ، تفـاوتی  اي بـی ه همشخص کند ) بیان می1370( کورمن

 ـ در مـورد پدیـده بـی    .]69[ بیزاري و انزواي اجتماعی استخوداز هـاي   پـژوهش  اوتیتف

  هاي سازمانی ارزشو  ]70[ گیري تصمیمهاي  در حوزه المثاست، براي مختلفی انجام شده 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.3

.5
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

5-
21

 ]
 

                             6 / 22

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.3.5.7
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-5333-fa.html


 و همکاران  داود فیض   ________________________   ... شغلی و زیرکاردرروي: منزلترابطه بین 

113 

هـاي مقابلـه    ه) در مورد را2006( 1کئف همچنین .صورت گرفته است هایی پژوهش ]68[

) در مـورد تـأثیر   2008( 2دیویسـون و بینـگ  و  ]23[ تفـاوتی  مدیران با بـروز پدیـده بـی   

طـور کـه    همـان  .اند هایی را انجام داده بررسی ،]71[ روي ارزیابی عدالتوتی افراد تفا بی

مسـتقل یـا   عنوان یک متغیـر   تفاوتی را به بی هاي انجام شده معمولاً پژوهش، دشمشاهده 

عنوان یک  آن بهگرفتن  نظر در، تفاوتی اما نگرش این مطالعه به بی، دان در نظر گرفتهوابسته 

بـر   تفـاوتی  منزلت شغلی چگونه از طریق بیمتغیر میانجی است و بر این اساس است که 

 و سـوم  فرضیه دوم، با توجه به مباحث مطرح شده .گذارد می ثیرزیرکاردرروي کارکنان تأ

تفاوتی سازمانی بـر   بی به این صورت که تفاوتی سازمانی است در مورد نقش بی پژوهش

همچنـین  مـؤثر اسـت و    ،کارکنان سازمان هـدف  شغلی و زیرکاردرروي منزلترابطه بین 

هاي  متغیرها و فرضیه 1در شکل شماره  ثر است.تفاوتی آنها مؤ منزلت شغلی کارکنان بر بی

  تحقیق نشان داده شده است.

  

   پژوهش مفهومی مدل -5
  

  
 

  اساس مبانی نظري) (منبع : محقق ساخته بر پژوهشمدل مفهومی   1شکل 

  

                                                                                                                                               
1. Keefe 
2. Davison and Bing 

  تفاوتی سازمانی بی

 H1  زیرکاردرروي  شغلی منزلت

H2 H3 
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  پژوهش شناسی روش -6

 -، توصـیفی پـژوهش گردآوري اطلاعات  حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه پژوهش

است.  ت ساختاريمدل معادلا طور مشخص مبتنی بر از نوع همبستگی و به باشد و می پیمایشی

شرکت پتروشیمی استان ایلام هسـتند کـه    کارمندانمدیران و تمام جامعه آماري تحقیق شامل 

برداري انتخاب  براي نمونه 226باشند. با استفاده از فرمول کوکران تعداد  نفر می 560تعداد آنها 

بـزار گـردآوري   . اشـد  گیري تصادفی ساده استفاده از روش نمونه، گیري براي نمونهده است. ش

 پژوهشنامه مورد استفاده در این شباشد که اطلاعات مربوط به پرس اطلاعات نیز پرسشنامه می

  آمده است. 1 در جدول
  

  پژوهشاطلاعات پرسشنامه   1جدول 

  رفرنس  ها تعداد گویه متغیر

  ساخته  محقق  24 منزلت شغلی

  )1389سالاریه (  18 تفاوتی سازمانی بی

  حقق ساختهم  18 زیرکاردرروي

  

  روایی و پایایی پرسشنامه -7
اسـتفاده  علمی در حوزه مدیریت  نفر از خبرگان 10ها از دیدگاه  ارزیابی روایی پرسشنامه براي

  .اند پیدا کردهانعکاس  2شد که مشخصات آنها در جدول 

  

  ها ارزیابی روایی پرسشنامه برايمشخصات گروه خبرگان   2جدول 

  مرتبه علمی  تحصیلات  جنسیت ردیف  به علمیمرت  تحصیلات  جنسیت ردیف

  مرد  6  استادیار دانشگاه  دکتراي مدیریت منابع انسانی  مرد 1
دکتراي مدیریت 

  گذاري سیاست
  دانشیار دانشگاه

  زن  7  استادیار دانشگاه  دکتراي مدیریت استراتژیک  مرد 2
دکتراي مدیریت 

  تکنولوژي
  دانشیار دانشگاه
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  مرتبه علمی  تحصیلات  جنسیت ردیف  به علمیمرت  تحصیلات  جنسیت ردیف

  مرد  8  مدیر تحقیق و توسعه  انسانیدکتراي مدیریت منابع   مرد 3
دکتراي مدیریت 

  منابع انسانی

مدیر منابع 

  انسانی

  زن  9  دانشیار دانشگاه  دکتراي مدیریت منابع انسانی  زن  4
دکتراي مدیریت 

  صنعتی
  دانشیار دانشگاه

  مرد  10  استادیار دانشگاه  دکتراي مدیریت دولتی  مرد  5
دکتراي مدیریت 

  منابع انسانی

استادیار 

  نشگاهدا

  

نظر در  هاي ارائه شده براي سنجش متغیرهاي مورد بی بر روایی محتوایی شاخصاین ارزیا

. . براي پایایی پرسشنامه نیز از آلفاي کرونبـاخ اسـتفاده شـده اسـت    تمرکز داشت طرح تحقیق

آوري  که پس از جمـع  دشپرسشنامه در جامعه آماري توزیع  30تعداد  نخستبدین ترتیب که 

  .آمده است 3آن در جدول پایایی مورد سنجش قرار گرفت و ، ها پرسشنامه
  

 پژوهشضریب پایایی متغیرهاي   3جدول 

 ضریب پایایی ابعاد

  897/0 منزلت شغلی

  911/0 تفاوتی سازمانی بی

  904/0 زیرکاردرروي

  921/0 کل پرسشنامه

  

 70/0تر از  عاد بزرگضرایب آلفاي کرونباخ همه متغیرها و اب، شود طور که مشاهده می همان

  ید پایایی بالاي پرسشنامه است. هستند که نشانگر تأی

  

  پژوهشهاي  یافته -8

شـود. بـراي    آنها پرداختـه مـی   گیري درباره هاي تحقیق و نتیجه در این بخش به بررسی فرضیه

 افـزار لیـزرل اسـتفاده شـده     تجزیه و تحلیل اطلاعات از معادلات ساختاري و با استفاده از نرم
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 که نتایج آن در قالب دو مدل تخمین اسـتاندارد و ضـرایب معنـاداري بیـان شـده اسـت       است

  .)3و 2هاي  (شکل

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  در حالت تخمین استاندارد پژوهشهاي  مدل ساختاري فرضیه  2شکل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  در حالت ضرایب معناداري پژوهشهاي  مدل ساختاري فرضیه  3شکل 

  منزلت شغلی

بی تفاوتی 

  سازمانی

زیر کار 

  درروي

71/0-  

82/0-  

76/0   

  منزلت شغلی

بی تفاوتی 

  سازمانی

زیر کار 

  درروي

66/5-  

26/6-  

45/4   

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
95

.6
.3

.5
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

5-
21

 ]
 

                            10 / 22

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1395.6.3.5.7
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-5333-fa.html


 و همکاران  داود فیض   ________________________   ... شغلی و زیرکاردرروي: منزلترابطه بین 

117 

  حقیقهاي فرعی ت بررسی فرضیه -9
  .اند ذکر شده 5 هاي تحقیق در جدول نتایج آزمون فرضیه

  

  پژوهشهاي  بررسی فرضیه  5جدول 

  نتیجه فرضیه tآماره   ضریب مسیر  پژوهش هاي هفرضی

  تائید  -26/6  -82/0  تفاوتی سازمانی بی ← شغلی منزلت

  تائید  -66/5  -71/0  دررويزیرکار ←شغلی  منزلت

  تائید  45/4  76/0  رويدرزیرکار ←تفاوتی سازمانی  بی

  

و  - 96/1از  تـر  کوچک پژوهش 2و  1هاي  فرضیه) براي tبا توجه به اینکه عدد معناداري (آماره 

 منزلـت یعنـی  ؛ شـوند  ید میفرضیه تحقیق تأی سهپس هر  ،باشند می 96/1تر از  بزرگ 3براي فرضیه 

تفاوتی سازمانی نیز بر  ین بیهمچنثیر معناداري دارد و درروي تأتفاوتی سازمانی و زیرکار شغلی بر بی

شـغلی بـر    منزلت ها، با توجه به ضرایب مسیر بین متغیرثیر معناداري دارد. از طرفی درروي تأکار زیر

تفاوتی سازمانی نیز بـر   باشد و بی می منفیثیر مستقیم و أدرروي داراي ت کار تفاوتی سازمانی و زیر بی

ازمانی تفاوتی س شغلی بر بی منزلتهمچنین چون  باشد. می یمثبتثیر مستقیم و زیرکاردرروي داراي تأ

ازمانی نیز بر زیرکاردرروي تأثیر معناداري دارد پس تفاوتی س باشد و خود بی می ثیر معناداريداراي تأ

  درروي نقش میانجی دارد.منزلت شغلی و زیرکارتفاوتی سازمانی در رابطه بین  متغیر بی

دهنـده   نشان، فاصله بیشتري داشته باشد 96/1قدر از ه ي هر چبا توجه به اینکه عدد معنادار

حاضر با توجـه بـه    پژوهشتري روي متغیر وابسته دارد. در  آن است که متغیر مستقل اثر قوي

تفاوتی سازمانی بیشتر از عدد معناداري منزلـت شـغلی    اینکه عدد معناداري منزلت شغلی بر بی

ثیر بیشـتري بـر   أبدین معناسـت کـه منزلـت شـغلی تـ     ، بر زیر کار درروي کارکنان شده است

  درروي کارکنان. تفاوتی سازمانی دارد تا زیرکار بی

  

  هاي تحقیق هاي برازش مدل ساختاري فرضیه بررسی شاخص -10

دسـت آمـده    هاند. نتایج ب شده بیان 6هاي تحقیق نیز در جدول  فرضیه هاي برازش مدل شاخص

دو بـر   خوبی قرار دارند، زیـرا نسـبت کـاي    ا در وضعیته دهد که تمامی این شاخص نشان می
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هـا نیـز قابـل قبـول      شاخص سایرو  08/0کمتر از  RMSEA، شاخص 3درجه آزادي کمتر از 

  معنادار و قابل قبول است.  پژوهشهستند. به بیان دیگر مدل 

  

  هاي برازش مدل شاخص  6جدول 

  نام شاخص
  دست آمده مقدارهاي به

  حد مجاز  دست آمده مقدار به

  3کمتر از   65/1  دو بر درجه آزادي کاي

  %90بالاتر از   GFI( 96/0نیکویی برازش (

  %08از  کمتر  RMSEA ( 077/0ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد(

  %90بالاتر از   CFI( 98/0( یافته برازندگی تعدیل

  %90بالاتر از   AGFI( 97/0شده ( نیکویی برازش تعدیل

  

  پژوهشبی نتایج جان -11

هـاي مختلـف سـنی،     درروي کارکنـان در بـین گـروه    کـار  در این قسمت به بررسی میزان زیـر 

تحصیلات و سابقه کاري مختلف کارکنان پرداخته شـده اسـت. بـراي ایـن منظـور از تحلیـل       

  اند. انعکاس یافته 7جدول طرفه استفاده شده است که نتایج آن در قالب  واریانس یک

  

  پژوهشبی نتایج جان  7جدول 

  
هاي آماري  شاخص

  منبع تغییرات

مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

میانگین 
  مجذورات

  

F 

سطح 
  معناداري

هاي  گروه

  مختلف سنی

  گروهی بین

  گروهی درون

64/2  

12/129  

3  

221  

88/0  

39/0  
  

25/2  

  
082/0  

  -  225  76/131  کل  

  تحصیلات
  گروهی بین

  گروهی درون

49/48  

57/369  

3  

221  

6/16  

12/1  
  

43/14  

  

000/0  
  -  225  06/418  کل

  

  سابقه کار

  گروهی بین

  گروهی درون

23/18  

54/396  

3  

221  

75/6  

21/1  
  

6/5  

  

001/0  
  -  225  77/414  کل
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هاي مختلف سنی (کمتر  درروي کارکنان در گروه کار میزان زیر، شود همانطور که مشاهده می

) 082/0با توجه به اینکـه عـدد معنـاداري آن (   سال)  45سال و بالاتر از  45تا  35سال،  35از 

ولی زیر کار درروي کارکنان با تحصیلات (تا  شده است، تفاوت معناداري ندارد 05/0بیشتر از 

) 000/0کاردانی، کارشناسی و کارشناسی ارشد و بالاتر) با توجه به اینکه سطح معنـاداري آن ( 

دارد. براي پی بـردن بـه اینکـه تفـاوت     شده است، پس تفاوت معناداري وجود  05/0کمتر از 

از آزمون تعقیبی تـوکی اسـتفاده   ، هاي تحصیلی وجود دارد مشاهده شده بین کدام یک از گروه

شده است. نتایج نشان دادند که از نظر زیر کار درروي تفاوت معنـاداري در بـین کارکنـان بـا     

 05/0رشناسی و کارشناسی ارشد و بـالاتر در سـطح معنـاداري    تحصیلات کاردانی و کمتر، کا

به عبارت دیگـر   ،باشند می 19/3و  55/3، 82/3ترتیب برابر  ها به وجود دارد. میانگین این گروه

کارکنان با تحصیلات کمتر (کاردانی و کمتر) زیر کار درروي بیشتري دارند نسبت به کارکنـان  

سـال،  10رروي در کارکنان با سابقه کار (کمتر از دزیر کار  با تحصیلات بالاتر. همچنین میزان

 05/0) کمتر از 001/0سال)، با توجه به اینکه سطح معناداري آن ( 15سال و بالاتر از  15تا  10

شده است، پس تفاوت معناداري وجود دارد. نتایج آزمون تـوکی نشـان داد کـه میـانگین ایـن      

یعنی کارکنان با سابقه کاري بـالاتر زیـر    ؛باشند می 79/3و  68/3، 47/3ترتیب برابر  ها به گروه

  کار درروي بیشتر دارند.  

  

  گیري نتیجه -12

شـغلی کارکنـان در    منزلـت در این پژوهش سه فرضیه مطرح شد. فرضیه نخست این بود کـه  

به ایـن صـورت بـود     ثر است و فرضیه دوم و سومهاي هدف بر زیرکاردرروي آنها مؤ سازمان

کارکنـان سـازمان هـدف،     شـغلی و زیرکـاردرروي   منزلتاوتی سازمانی بر رابطه بین تف بی که

بـراي سـنجش    ثر اسـت. تفـاوتی آنهـا مـؤ    منزلت شغلی کارکنان بر بـی مؤثر است و همچنین 

که عبارت بودنـد   استفاده شدشاخص  8از  پژوهشبا استفاده از ادبیات  منزلت شغلی کارکنان

دیگـران، میـزان    جانب احترام ازلیت، اختیار، درآمد خوب، ، مهارت شغلی، مسئوتحصیلاتز ا

 سـازمانی  تفـاوتی  مورد استفاده براي سنجش بیهاي  شاخص.کار در استقلال ثیر در جامعه وتأ

تفـاوتی   بـی  ،تفاوتی نسـبت بـه اربـاب رجـوع     بی ،تفاوتی نسبت به سازمان بی عبارت بودند از
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تفـاوتی نسـبت بـه     و بـی  تفاوتی نسبت بـه کـار   یب، تفاوتی نسبت به مدیر ، بینسبت به همکار

غیبـت، شـدت و میـزان کـار، در      هاي زیرکاردرروي عبـارت بودنـد از   . همچنین شاخصخود

، کـاري بـدون حقـوق    اضـافه رجـوع،   ن و اربـاب موقع به مسئولا بهبودن و پاسخگویی  دسترس

دسـت آمـده از    ایج بـه با توجه به نت هاي استعلاجی. کار و میزان مرخصیمیزان اتلاف وقت در 

منزلـت   تأییـد شـدند. بـه بیـان دیگـر      پـژوهش  هر سه فرضیه، ها و مدل مورد نظر تحلیل داده

مسـتقیم بـا زیرکـاردرروي کارکنـان رابطـه منفـی دارد. در اینجـا        طور مسـتقیم و غیر  شغلی به

ی ممکـن  کارکنـان بـه دلایل ـ   د.کرهایی را ارائه  توان براي توجیه نتایج به دست آمده تحلیل می

هـاي   غیبـت از کـار، مرخصـی   ، روي اینترنتـی  هاي مختلفی مثل طفـره است از زیرکار به شکل

) 1984( شپیرو و اسـتیگلتز  فرار کنند. طبق گفته استعلاجی، انجام کارهاي شخصی در سر کار

 کـه  طـوري  هـا شـده اسـت بـه     هاي زیادي براي جلوگیري از بروز این پدیده در سازمان تلاش

هـا بـراي ایجـاد انگیـزه در کارکنـان و جلـوگیري از        مـورد اسـتفاده شـرکت    معمـول و  روش

تشخیص زیرکـاردروي آنهـا بـوده    زیرکاردرروي آنها از طریق تهدید به اخراجشان در صورت 

 انـد  این تهدید اثر بخش نبوده و کارکنان تمایل به تلاش کمتر و غیبت بیشتري را داشـته  .است

منجـر   کردند که دستمزد بـالاتر اغلـب   دستمزد، استدلال می هاي کارایی طور مدل همین. ]41[

؛ 46 ؛45 ؛44 ؛43 ؛42[ شـود  روي از کار یا زیرکاردرروي می وري بالاتر و مانع از طفره به بهره

هـاي درونـی    و انگیـزه  نیسـت مسـائل اقتصـادي    دلیـل فقط بـه  کارکنان کاري  کمدلیل اما  ]47

هـاي   منزلـت شـغل یکـی از انگیـزه     .پدیده ایفـا نمایـد  تري را در بروز این  تواند نقش مهم می

عـاملی تأثیرگـذار    گردد و نتیجه پژوهش ما نشان داد که می برشغل  اهیتبه مدرونی است که 

سـزایی   هتـأثیر ب ـ  منزلت شغلی بالا در روحیه شاغل و کـارایی آنهـا   .کاري کارکنان است در کم

کارکنان نسبت به کار خود و سـازمان خـود   د باعث شود که نتوا شغلی پایین می منزلتو  دارد

 انگیـزه  به نوبه خود باعـث  اوتی نسبت به کار و سازمانتف توجه شوند و این بی تفاوت و بی بی

هـاي   بـا توجـه بـه پاسـخ     واقـع  در .کـاري و غیبـت از کـار شـود     مسائلی همچون کم پایین و

 دهنـد  تري به شغل خود مـی اهمیت بیش، هرچه منزلت شغلی آنها بالاتر باشد کنندگان مشارکت

کارکنـان سـازمان مـورد     بیشـتر دلیـل اینکـه    شود. شاید بـه  نتیجه زیرکاردرروي کمتر می و در

اهمیـت زیـادي داشـته     آنهـا  شغلی براي منزلتمطالعه داراي تحصیلات لیسانس به بالا بودند، 
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شـغل از   یتیعوامـل مـاه  ، براي افراد بـا تحصـیلات بـالاتر    رسد به نظر می چون معمولاٌ. است

بـا توجـه بـه نتـایج      بنابراین ،عوامل مادي مهمتر باشد و انگیزه بیشتري را براي آنها ایجاد کند

دقـت نماینـد کـه هـر      در این سـازمان  مدیرانتا شود  پیشنهاد می پژوهشدست آمده از این  به

هاي شخصیتی و سطح تحصیلات، در شغل و پسـتی قـرار دهنـد کـه      فرد را متناسب با ویژگی

شغلی مربـوط بـه ماهیـت     منزلت. درست است که داردبالاتري کند در آن منزلت  می احساس

هایی کـه بـراي آن    با توجه به شاخص خود شغل و افکار عمومی در مورد آن شغل است ولی

اي باعـث   ثیر گذاشـت و بـه گونـه   تأ آن عوامل متعددي بر توان با می، ذکر شد پژوهشدر این 

دادن به هر شـغل بـدون مقایسـه بـا مشـاغل دیگـر        اهمیت مانند منزلت شغلی شد، يارتقا

اگـر بـه هـر شـغل     واقـع   در ،دهد خدماتی که شغل به جامعه ارائه میدادن به  اهمیت و سازمان

گـاه مقایسـه بـین مشـاغل و      عنوان یک کار مهم و مورد نیاز در سـازمان توجـه شـود، هـیچ     هب

کـس احسـاس    این صورت هیچدر  و آید میترین، پیش ن ترین و کم اهمیت همکردن م مشخص

دادن آزادي عمـل بـه کارکنـان بـه      موجود در شغل، هايافزایش میزان امتیاز .کند حقارت نمی

و  اعمـال اراده فـردي در شـغل    و نمودن در مورد حیطـه کـاري خـود    کردن و عمل فکر منظور

ایجـاد  ، شـغل درآمـد  افـزایش حقـوق و   ، گیـري بـه کارکنـان    طور کلی دادن قدرت تصـمیم  به

افـزایش   ، همچنـین آنهـا و اجازه ادامه تحصیل به  سطح دانش شاغلان يامکانات رفاهی، ارتقا

 شـود  باعث مـی  هاي جدید استقبال از ایده و هاي جدید توانایی فکري کارکنان، آموزش روش

 تقویت احساس احترام بـه کارکنـان   .نیایدوجود  هتفاوتی ب هیچ وجه بیه در چنین سازمانی بتا 

تـلاش مـدیران و    و اسـاس سـطح مسـئولیت آنهـا     گیـري بـر   مشارکت کارکنان براي تصمیم و

هـاي   یکی دیگـر از روش  هایی متناسب با شخصیت آنها در شغلدادن افراد  سازمان جهت قرار

  .باشد می کاري کارکنان و کم تفاوتی کنترل و از بین رفتن بی

  

  تقدیر و تشکر -13
حاضر نهایت همکاري را بـا   پژوهشرکت پتروشیمی ایلام که در مدیران و کارکنان ش تماماز 

  کمال تشکر و قدردانی را داریم.، اند نویسندگان مقاله داشته
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