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 چكيده
و مطالعات زيادي در حورة رضايت شغلي با وجود آن كه در طي چند دهة گذشته تحقيقات

 توفيق چنداني در افـزايش سـطح رضـايت شـغليها سازمانانجام شده است؛ با اين وجود 
اعــم از مــديران،(در اغلــب تحقيــات انجــام شــده، كاركنــان ســازمان. انــد كنــان نداشــتهكار

و كاركنان  و در تعيـين عوامـل به صورت يكجا مـورد توجـه قـرار گرفتـه) كارشناسان انـد
و انتظـارات تأثير و در نتيجـه سـطح نيازهـا گذار در رضايت شغلي، كمتر جايگاه سـازماني

در. شده است آنان به صورت جداگانه مطالعه  عدم توجه به اين امـر موجـب ايجـاد اشـتباه
و  و سـازمان را بـا مـسائل مختلفـي ريزي برنامههدفگذاري  در حوزة منـابع انـساني شـده

گذار رضايت شغلي كاركنان با تأثيرو تبيين عوامل اين مقاله به بررسيدر. سازد مواجه مي
اين راستا با توجـه بـه مراحـل انجـامدر.توجه به جايگاه سازماني آنها پرداخته شده است 

و مرور ادبيات نظري، عوامل مؤثر بر رضايت شغلي در سـطوح  پروژه، پس از بيان مسأله
و در مجموعة زنجيره تأمين شركت سايپا مـورد  و كاركنان، شناسايي مديران، كارشناسان

ن منـابع انـساني هاي اين پژوهش به مديرا با توجه به نتايج حاصل يافته. آزمون قرار گرفت 
و توسـعه برنامـه كمك مي هـايي هـستند كـهو سياسـت هـا كند تا زماني كه در حال طراحي

هـاي سـطوح مختلـف كاركنـان اولويـت دهـد، قـرار مـي تأثير رضايت شغلي افرادى را تحت 
.سازمان را بهتر درك كنند

و ابعاد آن، عوامل رضايت شغلي:ها كليد واژه م چالش، رضايت شغلي  نابع انسانيهاي

 مقدمه
در گذرد نقش انـسان در عصر حاضر، هر روز كه مي هـا

و اهميت منابع  و كارها بيشتر محرز گرديده توفيق كسب

اهميت منـابع انـساني تـا. شودميگر انساني بيشتر جلوه 

آنجا بالا رفته است كه انديشمندان بزرگ مديريت، عصر 

را به عصر  و دانـايي، عـصر حاضر و تخـصص دانـش

و موفقيت سرماية فكري تعبير نموده  هاي كسب شـده اند

ميرا به انسان  اگر ديروز منابع. دهند هاي فرهيخته نسبت

ــرمايه  و س ــين ــول، زم ــوژي، پ ــط تكنول ــساني توس ان

و هـا سـازمان الشعاع قرار گرفته بود، امروز توسعه تحت

را به انسان دولت و منابع انساني ها پرورش هاي فرهيخته

يي هـا سازمانتحت چنين شرايطي. دهند يافته نسبت مي 
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بتوانند به مديران منابع انساني آنها كه موفق خواهند شد

م  را اداره كنندؤطور اما پر واضـح. ثر منابع انساني خود

است كه در قرن حاضـر اداره اثـربخش منـابع انـساني 

را به همراه دارد توانمند، چالش   هايي چالش. هاي خاصي

هاي جديد مـورد هاي كاري، مهارت چون تغيير در نقش

در گيري تيم نياز، افزايش بهره  ها در انجام كارهـا، تغييـر

ماهيت كارهاي مـديريتي، تغييـر در سـاختار سـازمان، 

هاي اطلاعاتي مديريت منـابع گيري از بانك افزايش بهره 

و مـديريت منـابع انـساني الكترونيـك، افـزايش  انساني

منظور جـذب نيـروي انـساني توانمنـد سـاير رقابت به 

و نظاير آن كه مأخذ اصلي آنهـاها سازمان  از سوي رقبا

اقتصاد نوين، جهاني شـدن، تـأمين نيازهـاي صـاحبان

و  .]1[ي كاري با عملكرد بالا استها سيستممنافع،

هـا، شـناخت هـر چـه براي رويارويي با اين چالش

و جامع و سـازه بيشتر ربـوط بـه منـابعم هـاي تر مفاهيم

اين اهميت به دليل نقـشي.انساني، امري ضروري است 

و نيـز است كه اين سازه  و بهبود سازمان ها در پيشرفت

و سلامت منابع انساني دارد  با توجه بـه نقـش.بهداشت

در سازه مهم اين  ازها سازمانها ي امروزي، منابع انساني

و موضوعا تي نظيـر ابعاد مختلف مورد توجه قرار گرفته

و مهـارت آموزش، ارتقاي سطح توانايي  هـا، ارتقـاي ها

كار، ارتقا شغلي، رضايت شغلي، تعهـد انگيزش، اخلاق 

و موارد مشابه آن به موضوع  و جاري سازماني هايي مهم

در ايـن بـين، رشـد. اسـت براي مـديران تبـديل شـده 

و نتايج  ي انجام شـدهها پژوهشروزافزون علم مديريت

شناسـي، شناسي، جامعـه مختلف نظير روان هاي در رشته

و مديريت بيانگر آن است كـه رضـايت شـغلي  اقتصاد

به موضوعي ها سازمانطور مستمر در محيط كار است كه

ايـن كـار بـه. گيردو مباني نظري مورد مطالعه قرار مي

سبب آن است كه بسياري از متخصصان اعتقاد دارند كه 

و بهره رفتدتوانميروند رضايت شغلي  وري ار بازار كار

و  و تـرك كـار و نتايج كار، غيبـت نيروي انساني، آثار

را تحت  علاوه بر اين رضـايت. قرار دهد تأثيرنظاير آن

ب  كننده قوي در مـورد ميـزان بيني عنوان يك پيشهشغلي

و سرزندگي كاركنان بشمار مي .]2[رود سلامت، شادابي

و مبـاني نظـري تحقيـق ، رضـايت ماوراي مطالعات

شغلي در زندگي روزانه نيز از اهميت خاصي برخوردار

 سازمان تأثيربه طوري كه كاركنان به شدت تحت. است

 كننـده ات مـنعكس تـأثير برخـي از ايـن. گيرند قرار مي

ايـن امـر.]3[احساس كاركنان در مورد كارشان اسـت

باعث شده است تا رضايت شـغلي بـه عنـوان يكـي از 

و هـم در حـوزه موضوعات مهم هم در   حوزه كاركنان

قــرار گيـرد از. كارفرمايـان چنــان كـه نتــايج بــسياري

كه مطالعات پژوهشي نشان مي  دهند، كارفرمايان همچنان

وري بالا هستند، خواهان كاركنان راضي نيز خواهان بهره 

از. باشند مي با اين وجود كاركنان بايد در محيط كـاري

كننـد، لـذتف مي لحظه لحظه وقتي كه در سازمان صر 

.]4[ببرند

بــا وجــود آگــاهي از اهميــت رضــايت شــغلي در

و هم از نگـاه(ي امروزيها سازمان هم از نگاه كاركنان

از)كارفرمايان  قادر به استفاده بهينـهها سازمان، بسياري

از نتايج حاصل از سنجش رضايت شغلي كاركنان خـود

مي بررسي. نيستند از ها نشان ،ها سازماندهند كه بسياري

را بدون توجـه بـه سنجش رضايت شغلي كاركنان خود

ميي جمعيتها ويژگي در. دهند شناختي آنان انجام ايـن

و انتظـارات افـراد  حالي است كه سطح توقعات، نيازها

، متفـاوت هـا ويژگـي با توجه به اين نـوعها سازماندر 

ــاً خواســته. اســت از طبيعت ــاوت ــدير متف هــاي يــك م

ي خواسته بنابراين طبيعي است كـه.ك كارمند است هاي

گذار در رضايت شـغلي آنـان نيـز متفـاوت تأثيرعوامل 

از. باشد عدم توجـه بـه ايـن مـوارد بـه عنـوان يكـي

 محـسوبها سازمانهاي عمده حوزه منابع انساني چالش

رو انجام پژوهش در اين زمينه از اهميت از اين. شود مي

ت  وجه بـه گـستردگي خاصي برخوردار بوده است كه با

موضوع بررسـي ميـزان رضـايت شـغلي بـا توجـه بـه 

شناختي كاركنـان، گـروه پژوهـشيي جمعيتها ويژگي

صرفاً به بررسي رضايت شغلي از منظر جايگاه سازماني 

اين گروه با انتخاب مجموعـة زنجيـرة.اند افراد پرداخته 

تأمين شركت سايپا به عنـوان قلمـرو مكـاني پـژوهش، 

ند ضمن شناسـايي عوامـل مـؤثر رضـايتا تلاش كرده 
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شغلي كاركنان با توجه به جايگاه سازماني آنهـا، ميـزان

و مـشابهت  و مغـايرت اهميت هر يك متغيرها هـاي هـا

گذار در رضايت شغلي كاركنان، تأثيرموجود بين عوامل 

را  و مديران در مجموعه زنجيره تأمين سـايپا كارشناسان

. مشخص نمايند

ي نظري پژوهشمروري بر مبان
و ابعاد آن  رضايت شغلي

ان از ميان همه مفـاهيمي نظر صاحببه اعتقاد بسياري از

و روان  شناسـان كه متخصصان رفتار سازماني، مـديريت

و صنعتي در  ي سـازماني مختلـف هـا موقعيتسازماني

از مورد مطالعه قرار داده ين تـر مهـم اند، رضايت شـغلي

وه همين دليل ديدگاهب.ي پژوهشي بوده استها زمينه ها

و گاه متناقضي دربارة آن شـكل سازي مفهوم هاي متعدد

و توسعه يافته است  از. گرفته ان نظر صاحببه زعم يكي

رضايت شغلي عبارت است از چگونگي احساس افـراد 

و جنبه در مورد شغل آن شان .]5[هاي مختلف

و پـوزا  بر اساس رويكرد ديگري كه به وسيله سوسا

(Sousa & Poza) و و مبتني بـر نيازهـاي ذاتـي  ارائه شده

عمومي افراد است، هر گاه نيازهـاي افـراد در موقعيـت

شان برآورده شود، در آن شـرايط افـراد احـساس فعلي

بر اساس ايـن رويكـرد رضـايت. رضايت خواهند كرد 

هاي يك شغل نظير آموزش، شغلي به تعادل بين ورودي 

و  نها خروجيساعات كار و دسـتمزد،ي آن ظير حقـوق

و جنبه  و موقعيت، شرايط كاري هاي مزاياي جانبي، مقام

ي شـغل بـه نـسبت هـا خروجياگر. شغل بستگي دارد 

هاي آن افزايش يابد، رضايت شغلي نيـز افـزايش وردي

.]6[خواهد يافت

را بـه نظريه پردازان ديگري نظير روز، رضايت شغلي

م  كنـد كـه شـامليعنوان يك مفهوم فرا ابعادي قلمداد

منابع دروني رضايت.و بيروني است) ذاتي(ابعاد داخلي 

ازها ويژگيشغلي به  ي فردي افراد نظير توانايي اسـتفاده

قوة ابتكار، رابطه با سرپرست، كاري كه افراد بـه طـور

را انجام مي  ايـن منـابع. دهـد، بـستگي دارد مستقيم آن

و عوامل كيفي شغل محسوب سمبل  منـابع.شـوندميها

بـه. هـستند) وضعيتي(خارجي رضايت شغلي، موقعيتي

ها، ارتقـاء، عبارت ديگر به شرايط محيطي نظير پرداخت 

و بيروني(اين دو بعد. امنيت شغلي بستگي دارد  ) دروني

رضايت شغلي تا حد امكان به طور مساوي در سـنجش

.]7[گيرند رضايت شغلي مورد توجه قرار مي

ه نظر صاحب رزبرگ نيز به موضوع رضـايت اني نظير

و همكارانش كه در سال.اند شغلي پرداخته  وي به اعتقاد

بعـد جداگانـه 1959  ارائه شد، رضايت شغلي داراي دو

يكي از اين ابعاد كه به عامـل بهداشـتي معـروف. است

و جنبهها ويژگياست، دربردارندة  هـايي محيطي شغل

 فردي، شرايط بيروني مانند سرپرستي، حقوق، روابط بين 

دومين بعد معروف به عوامل.ي كاري استها موقعيتو

برانگيزنده است كه در واقع عوامل وابسته بـه وظـايف، 

و جنبـه  و دربردارنـدة محتواي شـغل هـاي درونـي آن،

و رشـد، چالـشي  مواردي چون اهميت دادن به پيشرفت

و توجــه بــه تجربــه  بــودن شــغل، مقبوليــت اجتمــاعي

.]8[است

و تعـاريف سـازي م، بـسياري از مفهـوم سرانجا هـا

. ارزشيابي است فرايندرضايت شغلي در بردارندة نوعي 

را) 1976( (Locke) به عنوان مثال لوكه رضـايت شـغلي

و مثبتي مي  از حالت هيجاني خوشايند دانـد كـه ناشـي

در حـالي. هاي شغلي فرد اسـت ارزيابي شغلي يا تجربه 

رض) 1989(كه اسميت  اي ايت شغلي گستره معتقد است

را بـرآورده است كه در آن محيط كاري تقاضاهاي فـرد

را. كند مي  بـه تـوان مـي از اين جهت رضـايت شـغلي

 ارزشيابي تعريـف كـرد، كـه فرايندبهترين وجه به يك

را يك فرد دارد در برابر آنچه خواسـتار آن اسـت آنچه

را. دهد مورد بررسي قرار مي   در تـوان مـي ايـن مفهـوم

وي. نيز جـستجو كـرد) 1993( يه رابينز نظر بـه اعتقـاد

كه رضايت شغلي حاصل تفاوت ميان تعداد پاداش  هايي

كند، با مقدار پاداشـي اسـت كـه فكـر فرد دريافت مي 

شخـصي كـه واجـد سـطح. كند بايد دريافت كننـد مي

بالايي از رضايت شغلي است، نسبت به شـغل خـويش 

 نـسبت بـه بازخوردي مثبت، اما شخص فاقـد رضـايت 

 علاوه بر اين، به گفته نـوپ. شغل بارخوردي منفي دارد
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(Nope) )1996 (و رضايت به احساس كام يافتگي نيازها

در خواسته وي داوري فـرد و بـه عقيـده ها اشاره دارد،

از خصوص آنچه شغل به وقوع مي  پيونـدد، رضـايت او

را تحت ميتأثير شغل .]9[دهد قرار

 شغلي نوعي واكنش احساسي به زعم لوتانز، رضايت

و ميـزان آن بـه ايـن مـساله به موقعيت يك شغل است

بستگي دارد كه نتيجه انجام شغل تا چه حـد، انتظـارات 

را تامين مي   همچنين به اعتقاد.]10[كند مورد نظر شخص

رضـايت شـغلي دو تن از پژوهشگران رفتار سـازماني،

و  ي مثبتي است كـه شـخصها نگرشبيانگر احساسات

ايـن مفهـوم نتيجـه ادراكـات.نسبت بـه شـغلش دارد

را كـه  و زمينه شغل، آن چيزي كاركنان است كه محتوا

.]11[دكن براي كارمند ارزشمند است، فراهم مي

 تـوان مـي با مرور تعاريف مختلف رضايت شـغلي،

آ را بـراي قائـلن دريافت كه محققان ابعـاد گونـاگوني

. هستند

 واكنش احساسي بـه رضايت شغلي نوعي:بعد اول

.موقعيت يك شغل است

لهأ ميزان رضايت شغلي بستگي به اين مس:بعد دوم

دارد كه نتيجه انجام شغل تا چه اندازه، انتظارات مـورد

را تامين مي .كند نظر شخص

و ديـدگاه:بعد سوم رضايت شغلي چندين نگـرش

را مطرح مي .]12[كند مرتبط

و (Kendall) اسـميت، كنـدال نظيـر محققان ديگـري

به ابعاد پنجگانه رضـايت شـغلي اشـاره (Hullin) هالين

درها ويژگيينتر مهماين ابعاد.اند كرده را ي يك شـغل

مـ ارتباط با اين موضوع كه كدام افراد واكنش ثريؤهاي

ايـن مـوارد عبارتنـد.دهند نسبت به آن دارند، نشان مي 

:]13[از

كه درجه:(Job Itself) ماهيت كـار وظـايف شـغل،اي

و امكـان پـذيرش مـسئوليت جالب، را فرصت يادگيري

.كند براي فرد فراهم مي

 مقدار اجرت مالي كـه فـرد:(compensation) پرداخت

و درجه را در مقابل دريافت ميكند وي دستمزدش اي كه

مي دستمزد ديگر افراد سازمان، و منصفانه .داند عادلانه

و شـانسف:(promotion) هـاي ارتقـاء فرصت رصـت

.مراتب يك سازمان پيشرفت در سلسله

ــا مــدير مــافوق در:نظــارت ــايي سرپرســت ي توان

كمك حمايت و .هاي فني هاي رفتاري

اي كه همكاران از لحاظ فنـي كـارا درجه:همكاران

و از بعد اجتماعي حامي فرد بشمار مي .روند هستند

 شغليرضايتهاي نظريه

و در طي چنـد دهـة گذشـ ته، بـسياري از پژوهـشگران

انـد بـا ارائـه ان رفتارسازماني تـلاش كـرده نظر صاحب

هاي مختلف، به اين سؤال پاسخ دهند كـه عوامـل نظريه

در تعيين و هـا موقعيـت كننـده عمـدة رضـايت شـغلي

كاري مختلف كدامند؟ براي نمونه مـازلو سـطوح شرايط

را در پنج سـطح  ت، فيزيولوژيـك، امنيـ(نيازهاي انسان

و خودشكوفايي  مي دسته) اجتماعي، احترام و بندي كنـد

معتقد است چنانچه اين نيازها با توجه به مـوقعيتي كـه 

.]14[شودميدارند برآورده شود، رضايت شغلي ايجاد 

شناســان ســازماني بــراين باورنــد كــه نظريــه روان

مراتب نيازها در بررسـي رضـايت شـغلي بـسيار سلسله

را با توجه به اين نكتـه كارساز است، زيرا رض  ايت فرد

وي چگونه پاسخگوي نيازهـاي غالـب اسـت،  كه شغل

هـاي بر پايه نظرية مازلو نظريـه.]15[ تعيين كرد توان مي

 (Lussier) مختلفي ارائه شده است از جمله نظريه لوسـير 

را بــراي ارضــاي نيازهــاي) 1997( كــه روش خاصــي

د. كند پنجگانه مطرح مي  1ر شـكل فهرست اين عوامـل

.نشان داده شده است

را بـه كـار آلدرفر نيز مفهوم سلـسله مراتـب نيازهـا

را تنها در سه سطح. گيرد مي و«اما آن وجـود، ارتبـاط،

مي»رشد به اعتقاد او چنانچه اين سه نوع نيـاز. كند بيان

با تدابير سازماني برآورده شـود، رضـايت شـغلي فـرد 

آل.]17[آيدميفراهم  درفر معتقد است كـه با وجود اين،

وي بر خلاف نظريه مـازلو، نيازهـا بـه گونـة  در نظريه

رو ارضاي يـك از اين. مراتبي به هم متصل نيستند سلسله

سطح از نيازها به معناي آن نيست كه نيـاز قبلـي ارضـا 

.]18[شده است
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ها كننده ارضا سطح نياز

و مكفي، استراحت فيزيولوژيك ي ايمن كاريها موقعيتت،مد هاي كوتاه حقوق مناسب

 ايمني
در(كاري، مزاياي جانبيي ايمنها موقعيتافزايش حقوق براي جبران تورم، امنيت شغلي، مانند بيمة درماني، حقوق

. از نيازهاي فيزيولوژيكي نيز حمايت كنددتوانميكه) هاي سازماني زمان بيماري، خانه

 اجتماعي
ب و دوست داشتن از طريق ايجاد فرصت براي تعامل كاركنان هـا، يي ماننـد جـشنها فعاليتا يكديگر، پذيرفته شدن

و تيم  هاي ورزشي مراسم سازماني، سفرهاي دسته جمعي كاركنان

 عزت نفس
هاي سازماني، رضايت حاصل از اتمام يك كار، افزايش شايستگي، حقوق، بازشناسي، قدرداني وظايف چالش پست

يگير برانگيز، شركت در تصميم

 خودشكوفايي
و ارتقاء فرصت  توانايي كنترل كامـل بـر،هاي پيشرفت، رشد مهارتهاي كاركنان، فرصت براي خلاق بودن، پيشرفت
 شغل

]16[مراتب نيازها، عوامل سازماني ارضاي آني از ديدگاه لوسير سلسله:1شكل

كللند نيازهاي انـسان يـاد گرفتـه براساس نظريه مك

ين نيازي كه ارضاي آن در محـيط كـارتر مهمو شود مي

كنـد، نيـاز بـه نقش اساسي در رضايت شغلي بازي مي 

و قدرت است  افرادي كه نياز بـه. پيشرفت، پيوندجويي

پيشرفت در آنها شديد است هنگامي كـه از كـار خـود 

و حـل مـشكلات  رضايت دارند كه براي انجام وظايف

هاياي از هدف كاري مسئوليت شخصي دارند، مجموعه 

و تمايل شديد شودمياي دشوار براي آنها طرح تا اندازه 

آنها براي بازخورد گرفتن از عملكـرد خـويش بـرآورده

.]19[گردد مي

 بـه سـهرا رضايت شغلي كننده عوامل تعيين»هارل«

.بندي كرده است دسته،گروه

 عائله، تعداد جنس، نظيرمواردي: عوامل شخصي)1

و شخصيت سن، سابقه، هوش، آموزش ، تحصيلات

، كـار طبيعـت مـواردي چـون:عوامل ذاتي شغل)2

و جغرافيايي محل، شغلي موقعيت، موردنياز هاي مهارت

 سازمانندازها

 مـوارد مـورد: مديريت وسيلهبهعامل كنترل شده)3

و حقـوق، شـغلي امنيت: توجه در اين گروه عبارتند از

م شـرايط، پيـشرفت هـاي فرصـت، مزايا و يـزان كـاري

 اطلاعاتتوزيع،نظارت، مسئوليت

را در چهـار مؤثرچندن عوامل  بر رضـايت شـغلي

.كندميبندي طبقهگروه

ــتمزد،-1 و دس ــوق ــامل حق ــازماني ش ــل س  عوام

 هاي سازماني، مشي ترفيعات، خط

ــتي،-2 ــبك سرپرس ــامل س ــي ش ــل محيط  عوام

 كاري كاري، شرايط گروه

 ماهيت كاري-3

.]20[ عوامل فردي-4

 طرف ديگر، اين انديشه كه رضايت شغلي ناشـي از

در از رسيدن به هدف و آگاهانه فـرد و مقاصد هشيار ها

را تـشكيل  محيط كار است، اساس نظريه طـرح هـدف

به طور كلي هدف، حالت يا موضـوع مطلـوبي. دهد مي

بر. است كه فرد به دنبال رسيدن به آن در آينده است  بنا

و به بيان ديگـر ندهكن ها تنظيم اين نظريه هدف  هاي فوري

و تكـاليف كننده در مقياس بزرگ، تعيين   اجراي وظايف

از از اين. است رو، گرچه ممكن است نيازهـا برخاسـته

و تلاش براي رسـيدن بـه ها باشد، اما اين هدف هدف ها

كنـد آنهاست كه به عنوان يك نيروي برانگيزنده عمل مي 

مـدل. گـردد مـيو سرانجام به رضايت شغلي فرد منجر 

2رضايت شغلي بر مبناي نظرية طـرح هـدف در شـكل 

.]21[نشان داده شده است

ــد ــم آرنول ــه زع ــوق (Arnold)ب ــتمزدحق ،و دس

و شـرايط گروهكار، ارتقاء، نظارت، ماهيت ،كـاري كاري

ميبر شش عاملي هستند كه گذارند رضايت شغلي تأثير

وحو دو عامل  و قوق ر ردهدكـه كـار ماهيـت دستمزد

. انـد ترين منبع رضـايت شـغلي مهم،نخستين قرار دارند



344

(توجه به جايگاه سازماني آنانبررسي تطبيقي عوامل مؤثر در رضايت شغلي كاركنان با  سايپامطالعه موردي مجموعة زنجيره تأمين شركت:

ي
لم
هع
نام
اه
وم
د

-
ار
رفت
ور
نش
دا
ي
هش
ژو
پ

/
ت
رف
يش
وپ
ت
ري
دي
م

/
هد
شا
گاه
نش
دا

/
ي
د

13
89

/
هم
فد
له
سا

/
ره
ما
ش

44
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

7th
ye

ar
/2

01
0-

11
/N

o.
44

 رضايت شغلي بر مبناي نظرية طرح هدفمدل:2شكل

 نظارت منـابع متوسـطي بـه شـماروهاي ارتقاء فرصت

و گروه مي و شرايط كاري نيز كم اهميت آيند  ترين كاري

شغ منبع ايجاد از. شـوند لي محـسوب مـي كننده رضايت

مندي يـا نارضـايتييت رضـاه عقيـده لاكـبهطرف ديگر

احساس اختلافي اسـت بـين آنچـه كـه شـخص شغلي

و آنچه كه تمايل دارد به  ميزان مـوردهلاك.دست آورده

را به عنـوان حـداقل ميـزان تمايل از ويژگي هاي شغلي

مــشخص تعريــف ارضــاءلازم بــراي   نيازهــاي جــاري

و بنـاب. كنـد مي راين چنانچـه بـين ميـزان تمايـل فـرد

،اش اخـتلاف وجـود نداشـته باشـد واقعـي ملاحظات

 شـغلي هاي بر عكس اگر ويژگي. رضايت خواهد داشت

.]22[كمتري از ميزان تمايلش باشد ناراضي خواهد بود

ب (Porter)رپورت را عنوان اختلاف بينه رضايت شغلي

و داشـته عوامل شغلي كه بايـستي وجـود ميزان باشـد

ايـن. ميزاني كه اكنون وجود دارد تعريف كـرده اسـت 

بايستي وجود« اما فرازه لاك است مدل شبيه مفهوم اساساٌ 

 مـشاهدات در مدل پورتر تاكيد بيشتري بـر» داشته باشد 

و تاكيد كمتري بـر نيازهـا دارد درلـلاو. برابري داشته ر

و داشـتهف خود،ومدل معر هـاي مربـوط بـه رضـايت

را خلاصه مي رضا عدم همان طـوري كـه.كند يت شغلي

را شودمي ملاحظه5شكلدر   از اختلاف عبارت رضايت

و شرايطي مي داند كه بايـستي ايجـاد بين ادراك كارمند

ب شرايطيبا. شود طور واقعي در شكل وجـود دارد،ه كه

 خواهـد راضـي فرد،اگر بين آنها اختلافي موجود نباشد 

بـ.]23[بود ر بـديهي آنچـه مـن بيـشتر از طـوهبنابراين

صـورت دارم در آن دريافـت انتظاراتم از عوامل شـغل

. رضايت بيشتري خواهم داشت

وو فيفنر نظريه سالاتيك هاي اصول حتيهاي برابري

س  را زير و مدعي شدندؤارضاء نيازهاي اساسي ال بردند

مندييت در مورد سطح رضا شان مشاهداتافراد از طريق 

. دارندرسند كه چقدر رضايت به نتيجه مي ديگر كاركنان 

كنند كـه يـك كارمنـد ميـزان رضـايت آنها تصريح مي

را صرفاً بر اساس نگاه   به عملكـرد سـاير كردنخويش

و نيز براساس شنيدن گفته هـاي آنهـا در مـورد كاركنان

 است كه رضـايت معنا بديناين. كنند مي تعيينشان شغل

يكهرهاي العمل ست از چگونگي عكسا شغلي عبارت

شان بجاي اينكـه مربـوط بـه از كارمندان نسبت به شغل

يك. خود شغل باشد  و مطالعـه در  كـه توسـط اوريـل

هـاي كـه اشـاره يافتنـد كالدول صورت گرفت، آنها در

شـان كه كارمندان نسبت به مشاغل آنچهنظير(اطلاعاتي 

 نـسبت بيشتري بر رضايت شغلي خود دارد، تأثير) دارند

م .خود شغل وجـود دارددر شخصات موردنظري كه به

 حالـتيك"نياز"يك همچنين بر اساس نظريه نيازها،

و يك نقصان دروني را بـراي است عدم تعادل  كه زمينه

. سـازد هموار مـي رفتاريتقويت يا فشار بر يك واكنش

انگيزاند كـهرا به انجام عملي بر مي فردوجود يك نياز،

را  و بتواند حالت تعادل  احـساس فـرد دوباره بازگرداند

.]24[رضايت كند

دشواري
 هدفپذيرش هدف

حمايت
 سازماني

هايپاداش
 دروني

دارجهتتلاش
 عملكرد براي هدف

اختصاصي
 هدفبه تعهد بودن هدف

و آموزش
 فرديتوانايي

هايپاداش
 بيروني

 شغليرضايت
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 گذار بر رضايت شغليتأثيرعوامل:3شكل

 عوامل سازنده رضايت شغلي-3-2

افـراد بـا بايد توجه داشت كـه رضايت شغلي در بحث

و هر يـك شوندمينيازهاي بسيار متفاوت وارد سازمان 

مي نه پيوسته به رقابت از آنها به گو  بـا.پردازند در رفتار

هاي فردي مطلب بسيار مهمي آنكه در نظر گرفتن تفاوت

تـوان دربـاره آنچـهنبدان معنا نيست كـه اين اما است،

هاي اساسـي بـه بيني پيش،باعث رضايت كاركنان است 

و مهـم بـراي از اين.وردآعمل  رو يك پرسـش عمـده

و پژوهشگران رفتار  و آن ايـن مديران كار وجـود دارد

مياست كه كاركنان واقعاٌ .خواهند از شغل خود چه

يي كه براي پاسخ به ايـنها پژوهشيكي از نخستين

كـه بـر روي مطالعه لارنس اسـت،پرسش انجام گرفت

از سرپرسـتان خواسـته شـد. كاركنان صنعت اجرا شـد 

را به جاي كارگران بگذارند   اين كـارو سعي كنند خود

ب و اهميت رشـته عـواملي انجـاما درجهرا بندي ترتيب

از دهند كه توصيف  كننده چيزهايي است كـه كـارگران

از كـارگران نيـز خواسـته شـد. خواهنـد شغل خود مي 

مي رتبه را براي آنچه از شغل خود خواهنـد انجـام بندي

 معـرف1نمـره( آمده است1اين نتايج در جدول. دهند

ــره و نم ــشترين ــشان10بي ــدهده ن ــت ن ــرين اهمي  كمت

.]25[است

و كارگران در مورد آنچه رتبه:1جدول از كه بندي سرپرستان

 خواهند شغل خود مي

 خواسته ها
بندي درجه

 سرپرست
بندي درجه
 كارگر

 شرايط مناسب كار
 احساس سهيم بودن

و سليقه  نظم
 قدرداني كامل براي انجام كار
 وفاداري مديريت به كارگران

 خوبدستمزد
 ارتقاء رشد در سازمان
 درك مشكلات شخصي

 امنيت شغلي
 كارجذاب

4
10 
7
8
6
1
3
9
2
5

9
2
10 
1
8
5
7
3
4
6

: در تجارب قبليشغليعوامل
 ارشديت مهارت

 تحصيلات تجربه
 به شركتوفاداري آموزش

 گذشتهعملكرد كوشش
 عملكردحال سن

 شخصيداده
 شدهدرك

 جاري اجتماعيهايمقايسه
 كه بايد ايجاد شودشرايطي درك درك شدهبرابري گروه مرجعهاي مقايسه

:شغليمشخصات
 مسئوليتميزان–سطح-

 سختي-
 زماني محدوده

شغلي دركمشخصات
 شده

 شغليرضايت

 كارمندو ارزشهاي نيازها
 شرايطدرك
 شغلواقعي

: شغل فعليارزيابي
 ترفيعات پول
 همكاران خودكار
 كارشرايط سرپرستي
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و اين مطالعات در سال هاي اخير ادامـه پيـدا كـرده

مطالعـات بـورلي. نتايج جالبي بـه دسـت آمـده اسـت 

را كه درباره اين موضوع انجام شـده   خلاصـه،متعددي

او معتقـد اسـت. شده اسـت ارائه2كرده كه در جدول

مديران بيش از هـر زمـان ديگـر بـه ارزيـابي نيازهـاي 

و بايد نـسبت بـه ايـن نيازهـا نياز كاركنان خود  دارند

.]26[حساس باشند

و مديران از اين و هـا سـازمان رو، علاقه پژوهشگران

هاي رواني كاركنانو پيچيدگيها ويژگيصنايع به درك

و نيا  هـاي بلندمـدت گـذاريز به سـرمايه در محيط كار

 مفهوم رضـايت،درباره نيروي انساني موجب شده است 

و عوامل ايجاد ن داراي بيـشترين پيـشينهآ كننـده شغلي

و روان و پژوهش در رفتـار سـازماني شناسـي صـنعتي

به رغم گستردگي مطالعات وجود،اينبا. سازماني باشد 

 مـرتبط بـا بـسياري از روابـط علـي در اين زمينه هنوز 

و پيامدهاي رضايت شـغلي نيـاز بـه مطالعـها پيشاينده

.]27[ددار

ي اخير درباره رضايت شـغلي اغلـب بـرها پژوهش

م گسترش پايه ثر در آن تمركز يافتـهؤهاي نظري عوامل

هـاي بنـدي رو، پژوهشگران مختلف تقـسيم از اين. است

گوناگوني از عوامل سازنده رضايت شغلي مانند عوامـل 

، كلـوگر، دورهـام، لوكه؛ 1993،هالينوججا(ايهزمين

ــازماني)1998 ــل س ــراون(، عوام ــلو ب و 1993،ميچ

به دست،)1995،گاردنرو كارلوپيو(هاي ادراكي واسطه

.اند داده

هاي مربـوط بـه عوامـل بندي يكي از نخستين تقسيم

را لوكه ارائه داده است  به اعتقاد. سازنده رضايت شغلي

ع  مده فكري درباره عوامل رضايت شغليوي سه مكتب

:]28[وجود دارد

كـه بـيش از همـه بـر: عوامل فيزيكي اقتصادي)1

.مناسب براي كار تاكيد دارد شرايط فيزيكي

كه بيشتر بر اهميـت سرپرسـتي: عوامل اجتماعي)2

و كارگروهي به هم پيوسـته تمركـز  مؤثر، ارتباط كاري

.دارد

كاركنان تاكيد دارد، كه بر احساس: ماهيت كاري)3

برانگيزو از طريق انجام وظايفي كه از نظر رواني چالش 

.شود است، ارضاء مي

ماننـد(به اعتقاد لوكـه متغيرهـاي وابـسته بـه كـار

و كنتـرل بـر ها، هاي شغل، مسئوليت ويژگي حجم كـار

هـاي شـغلي از اهميـت بـراي درك نگـرش) راهبردها

اي،بيشتري برخوردار اسـت  جـاد تـأثيرات زيـرا سـبب

و نيرومند مي .]29[گردد موقعيتي آني

 افراد مختلف از شغل خويشهاي خواسته:2جدول

 پرستاران پزشكان مددكاران رانندگان سرپرستان پاداش شغل

3511 پيشرفت

3 خود پيروي

5 رئيس دلسوز

16 فلسفه سازمان

52 مزاياي جانبي

ياا 2 فته با رئيسرتباط بهبود

331 پايگاه شغلي

21 جبران پولي

4 مسئوليت بيشتر

24 منزوي نبودن

62 همكارانبا كارگروهي

2 بازشناسي درشغل

45 برنامه كاري

4 شرايط كاري
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نيـز نـشان داده اسـت) 1993،سترگانـو داويـر، فاكس

و مجـاور بـه  گونـه متغيرهاي وابسته به كار آني، نزديك

) 1985،راسو اسـتاو(مستقيم بر رضايت شغلي پيشين 

ت سن،(هاي فردي تفاوت  اسميت(هلأجنسيت، وضعيت

كوچـك(و متغيرهاي سطوح سـازماني) 1998،هايو

و شدن سازمان،  اسـتخدام تمـام وقـت يـا پـاره وقـت

و تغيير شـغل نوبت (كاري ، گرهـارت، 1990، فلـدمن)

در رضايت شغلي تلاش كمتـري انجـام گرفتـه) 1987

.]30[است

بندي ديگري كه درباره عوامل زيرساز رضايت تقسيم

وي. شغلي انجام گرفته مربوط به ازكمپ است  به اعتقاد

را بايد بـا احتيـاط  هر چند سطوح مطلق رضايت شغلي

و تفسي  درر قرار داد، مورد تعبير امـا سـطوح نـسبي آن

و عواملي كه موجب افزايش يـا كـاهش  رابطه با شرايط

، در بر دارنده اطلاعـات چنـدي شودميرضايت شغلي 

را كه بر رضايت شـغلي توانميرو از اين. است  عواملي

و عوامل محتـوايي درونـي دارد به دو طبقه عمده تأثير

بنـدير ايـن تقـسيمد. تقسيم كـرداي بيروني عوامل زمينه

كـار بـه حـساب عوامل محتوايي دروني كه جـزء ذات 

و ماننـد آن اسـت آيد مي در. شامل كار،كاربرد مهـارت

اي بيروني شـامل شـرايط كـاري حالي كه عوامل زمينه

سـاختار نقـش، ابهام ايمني شغلي، دستمزد،(غيرشخصي

ــار، ســازماني، ــادي ك ــل محيطــي شــرايط م و) عوام

و روابط با همكـاران،(ي هاي شخص مناسبت سرپرسـتي

.است) گيري مشاركت در تصميم

را كورمن معتقد است همبسته هاي رضـايت شـغلي

 به دو طبقه عوامل محيطي شامل سـطح شـغل، توان مي

و فرصت كار، رهبري ملاحظه محتواي شغل، هاي دستمزد

و عوامـل ترفيع، و كـار در يـك گـروه تعامل اجتماعي

و سن، سطح تحصي(شخصي  و تجربـه و جنـسيت لات

.تقسيم كرد) مانند آن

هـا دربـاره عوامـل سـازنده ترين نظريه يكي از تازه

و همكـاران  را رولينسون ارائـه) 1998(رضايت شغلي

به اعتقاد آنان رضايت شغلي يك نـوع نگـرش.اند كرده

ي مختلف اهميتها سازماناست كه براير وابسته به كا 

مف. بسيار دارد ترين ها يكي از جالب هوم تا مدت البته اين

و مطالعه بوده است، در حالي كـه  مفاهيم براي پژوهش

تعهـد اكنون آنچه بيش از همه مورد بررسي قـرار دارد، 

.است كاركنان

نظر به اينكه مقاله حاضر به شناسايي عوامل مؤثر در

و مديران مجموعه زنجيره تأمين  رضايت شغلي كاركنان

زد، ضـرورت دارد تـا حـد امكـان پردا شركت سايپا مي 

و نيز متغيرهاي مـؤثر در آن مـورد  مقوله رضايت شغلي

اما به دليل جلوگيري از اطلاله كلام،. بررسي قرار گيرند 

و تقسيم با توجه به نظريه  هـاي مختلـف دربـاره بندي ها

رضايت شغلي، عوامل شـناخته شـده سـازنده رضـايت 

و  پ شغلي و نيز سال يك ارائه كنندگان آن رداختن به هر

 ارائـه3از ان عوامل به طور خلاصـه بـه شـرح جـدول 

. شوند مي

 طراحي الگوي مفهومي پژوهش
هاي مختلف در مورد رضـايت شـغلي با توجه به نظريه

 چنين اظهار نظر كرد كه رضايت شـغلي تحـت توان مي

بـر اسـاس آن ميـزان عوامل مختلفي قرار دارد كه تأثير

و شغل خود اشخاصكه بين آنچه اختلاف انتظار از كار

و آنچه شغل  .شـود مـي تعيين،دهد ارائه مي عملاًدارند

بنابراين براي سنجش اثربخش رضايت شغلي، شناسـايي

در. عوامل مؤثر در آن از اهميت خاصي برخوردار است 

 پژوهش، رضايت دهي مبناي نظري شكلراستا براي اين

 ابتـدا. گرفـت شغلي از ابعاد مختلف مورد توجـه قـرار

و بـر ايـن اسـاس مبـاني نظـري ادبيات نظري مطالعـه

، از خبرگـان نفـر20سـپس بـا. پژوهش تدوين گرديد 

مديران مجموعه زنجيره تأمينو نظران دانشگاهي صاحب

حاصـل ايـن.شـد هاي تخصصي انجـام، مصاحبه سايپا

هاي رضايت شغلي بـود استخراج ليستي از مؤلفه مطالعه 

. هارنظر در اختيار خبرگان قـرار گرفـت كه به منظور اظ 

كه سپس مؤلفه و نيز(هايي بر اساس مطالعه مباني نظري

و)نظرات خبرگان  را داشتند، انتخـاب ، بالاترين فراواني

را تشكيل دادند  بـر. اجزاي اصلي مدل مفهومي پژوهش
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 متغيرهاي الگو در مورد رضايت شغلي:3جدول
برديف و سال پرداختن  متغيرهاي الگوه موضوعپژوهشگر

1

و شــن،)1979(گرانبــرگ و دونــت)1998(لاوســون ــسال ــارلر)1999(، كــورمن)1966(، اپ ،)1992(، ب

و همكاران)1981(راولر و فلمـن)1998(، رولينسون و وال)1986(، آرنولد ،)1996(، لوسـير)1975(، وار

، اوسـوالدو)2001(، لامبـرت)2000(، بكمن)1999(، سوفيا)1999(، ميشل)1992(، باربر)1974(والاس
)2006(، اسن)2006(، بنتون)2005(، ليلارد)2004(، بوكرمن)2003(، ادونيسي)2002(

و دستمزد  حقوق

2

و فلمــن و گــست،)1986(آرنولــد و شــن،)1983(واكــر و اســتوك ويــات، فرســتر،)1998(لاوســون

و هافمن)1979( و همكاران،،)1981(، و،)1998(، كـورمن)1972(لوكـه،)1998(رولينسون هـاكمن

ــدهام  ــورد)1980(اول ــر)1979(، ف ــارد،)1971(، بلان و بلانچ ــي ــاران،،)1993(هرس و همك ــسون  رولين

، لامبرت)1990(و شرودرمي،)1993( ويليام)1996(لوسير،،)1996( مالينز،،)1989(شرودر،)1998(

)2006(، اسن)2002(، اوسوالدو)2001(

و تنوع، شـيوه: شامل نفس كار هـاي كـار

دســـتورالعمل، آزادي عمـــل، تقويـــت 

وظيفه، بازخورد، بامعنـا بـودن، تمـاس بـا 

هـاي ارزشـيابي، آگـاهي ديگران، فرصت 

ي كارها فعاليتاز نتايج واقعي 

3

و همكــاران،)1961(پــورتر،)1976(لوكــه،،)1957(هرزبــرگو همكــاران،)1371(شـرزر رولينــسون
 گوديـل،)1994( شـيكورورو،)1991جانـسراد،(،)1992و مـك كـين برك() 1998(ن كورم،)1998(

، ادونيسي)2002(، اوسوالدو)2001(، لامبرت)2001(، هوگان)2001(، بارتون)2000(، بكمن)1993(

، بنتـون)2005(، لـيلارد)2005(، ليـو)2005(، بوركسور)2004(، الماكوناس)2004(، بوكرمن)2003(

)2006( اسن،)2006(

 ارتقاء

4

و همكــاران و موفيــت،)1974(، ورم)1998(، كــورمن)1977(هرزبــرگ،)1998(رولينــسون  ويــد
و وار)1972(ون زلـست،)1981(، گلـرمن)1971(، هاوك)1971(، هاوس)1976( ،)1981(، كـراس

اش)1974(، وروم)1996(لوسير و بلانچارد)1978(، ،)2000(بكمـن،)1967(، فيـدلر)1993(، هرسي

، لــيلارد)2004(، بــارتون)2005(، بوركــسور)2004(، الماكونــاس)2004(، بــوكرمن)2003(ادونيــسي

)2006(، اسن)2005(

و سرپرستي شامل :رهبري
و حمايت فني  حمايت بين فردي

5

و همكــاران)1372(، ازكمــپ)1957(هرزبــرگ ،)1974(، ورم)1998(، كــورمن)1998(، رولينــسون

و وار)1972(، ون زلـست)1954(، مزلـو)1996(لوسير و بلانچـارد)1981(، كـراس ،)1993(، هرسـي
و اسـلوكام و شـن)1989(، وايـل)1971(آدامز و ليـري)1998(، لاوسـون و)1995(، باميـسته ، گوشـو

كـسور، بور)2004(، الماكونـاس)2004(، بـوكرمن)2003(، ادونيسي)2000( بكمن،)1996(ويكسون

)2006(، اسن)2006(، بنتون)2005(، ليلارد)2005(

 روابط با همكاران

6

ــميت ــپ)1979(اس ــرتز)1372(، ازكم ــير)1371(، ش ــاران)1996(، لوس و همك ــسون ،)1998(، رولين

و شن و بلانچارد)1998(لاوسون ،)2001(، لامبـرت)2001(هوگـان،)1981(، گلرمن)1993(، هرسي

)2006(، اسن)2005(، ليلارد)2004(، بوكرمن)2003(، ادونيسي)2002(اوسوالدو

 ايمني شغلي

7

و همكـــاران)1974( هرزبـــرگ،)1979(گرونبـــرگ،)1372(ازكمـــپ ورورم،)1998(، رولينـــسون
شن)1964( و و پـيملات،)1970( پتمن،)1378( كورمن،)1998(، لاوسون و،)1987( فارنهـام هرسـي

)2005(، ليلارد)2001( لامبرت 2000( بكمن،)1993(بلانچارد 
 گيري مشاركت در تصميم

8
و همكاران،)1976( لوكه و شـن،)1378(كورمن،)1996(مالينز،)1998(رولينسون ،)1998(لاوسون

)2005(، ليو)2004(، الماكوناس)2003(، ادونيسي)2002(، اوسوالدو)2001(لامبرت

:شرايط فيزيكي كار شامل

كاري، كان، امكانات رفاهي، نوبتم

 ايمني

9

و همكـاران،)1996( لوسـير،)1985( شـين،)1982( پيترز،)1982(واترمن و،)1998( رولينـسون جـونز

و شـن،)13789(كورمن،)1979(جيمز  و بلانچـارد،)1971(پـايين،)1998(لاوسـون .)1993(هرسـي
)2005(ليلارد

 فرهنگو جو سازماني

10 

و همكـاران،)1988( جيمز،)1996(، لوسير)1977(ارتز و،)1998(كـورمن،)1998(رولينـسون فلچـر

ــامز  ــران،)1985(ويلي ــورم ب ــاران) 1984(ف و همك ــسون ــترواس،)1998(رولين ــكو اش ،)1994(باري

)2005(، ليلارد)2003(ادونيسي

 ارزيابي عملكرد

11 

و اوتيس)1998(كورمن ، مانهارت)1372(ازكنپ،)1975(، شولر)1998(گراف، هاچ)1974(، صالح

و همكــاران)1972( و گوتــك)1998(، رولينــسون و بيــدرمن)1990(، هلگــسن)1981(، نيــوا ، هينتــون

و برنر)1995( و ويور)1986(، بوتيل لي)1983(رودز) 1977(، تيلور ،)1993(، مورمـان)1996(ويـت،
ب)1372(، ازكمپ)2000(جنينگز و برنر، )1986(ويتل

: شاملشناختي جمعيتيها ويژگي

 جنس، سن، سابقه كار، تحصيلات
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برديف و سال پرداختن  متغيرهاي الگوه موضوعپژوهشگر

 جستجوي معنا در محيط كار)2000(ترز 12

13 
ــدال ــسون،)1997(لوســير،)1943(لين و جان ــرز،)1982(بلانچــارد ــارتون)2000(، بكمــن)2000( ت ، ب

)2006(، اسن)2001(
)قدرداني(يسپاسگزار

14 
و كوپر،)1979(آربوز ، اسـن)2006(، بنتـون)2005(، ليلارد)2000(سوفيا،)2000(ترز،)1990(جانز

)2006(
و كار و تعادل ميان زندگي  توازن

شن،)2000( ترز،)1996(پيتون15 و  چالشو درگير شدن با كار)2005(، ليو)1998( لاوسون

و گفتگو)2000(ترز 16  بحث

)1996( ليم،)2000(ترز 17
و واضح درباره جهت گيريهاي روشن

و  ي سازمانها فعاليتراهبردها، هدفها

و همكاران 18 با)2000( ترز،)1998(رولينسون ي افرادها ويژگيتناسب كار

شن( 19 و  رشد شخصي)1987(گرهارت،)2000( ترز،)1997( لوسير،)1998لاوسون

20 
و همكـاران رولي،)1998(اورگان،)1997(لوسير و مگـر،)1998(نسون و،)1986( اتكينـسون  لاوسـون

)2006(، بنتون)2005(، ليلارد)2000(ترز،)1998(شن
 پذيري انعطاف

و خلاقيت)1989(موريسو والدمن،)2000(ترز،)1995( لادين،)1997(لوسير 21  نوآوري

و همكاران،)2000(ترز،)1990(توماس 22  حقوق برابر با اعضاي ديگر سازمان)2006(، اسن)1998( رولينسون

و همكاران 23  مالكيت)1378( كورمن،)2000( ترز،)1998(رولينسون

و بلانچارد 24  حمايت از كاركنان)2005(، ليلارد)2000( ترز،)1993(هرسي

و اعتبار سازمان)2000(ترز،)1997(اسپكتور 25  وجهه

)2006(، بنتون)2005(، ليلارد)1981(رابرتز،)2000(ترز،)1997(اسپكتور 26
احساس هدفمند بودن يا اهميت اجتماعي

 شغل

27 
و همكاران ، اسـن 2003(، ادونيـسي)2002(، اوسوالدو)2000( ترز،)1987(پورسل،)1998(رولينسون

)2006(
و هويت فردي  استقلال

و،)1970(زلوام 28  احترام)2000( ترز،)1379(زيگلر، هجل

ب ادونيسي)2000(، ترز)1370(، كوپر)1373(ازكمپ 29  برقراري ارتباط)2006(، اسن)2003(،

 غير رسمي بودن)2000(ترز 30

و همكاران 31  يكپارچگي)2000(ترز،)1998(رولينسون

شن 32 و ن  فرصت خدمت به ديگران)2000(ترز،)1998(لاوسو

و زيگلر 33  نظر گرفتن شرايط ارزشي افراد)2000(، ترز)1998(، والدران،)1379(هجل

و مناسب در سازمان)2000(ترز 34 وجود قوانين مرتبط

هـاي اصـلي مـدل مفهـومي مؤلفـه4اين اساس، جدول

را به همراه فراواني آنها نشان مي .دهد پژوهش

 مـديران4هـاي پنجگانـه جـدول بر اسـاس مؤلفـه

و، نظــام)سرپرســتان(  پرداخــت، ارتقــا، ماهيــت كــار

 ارائـه7همكاران، مدل مفهومي پژوهش به شرح شـكل

.شد

بـستر اساسـي در مـدل،شـودميچنان كه مشاهده

از نظري تحقيق حاضر، بهره  سرپرسـت« عامل پنجگيري

و مزايـا«،»همكـاران«،»يا مـديران  و»ارتقـا«،»حقـوق

در سـه سـطح سـازماني كـه باشـد مـي»ماهيت شغل«

و مـديران( مـورد توجـه قـرار) كاركنان، كارشناسـان

هاي مزبور، متغيرهاي پـژوهش بر اساس مؤلفه.اند گرفته

و در قالب يك پرسشنامه در اختيار  از20استخراج  نفـر

و بر اساس نظـرات نظر صاحب و خبرگان قرار گرفت ان

را داشتند، انتخـاب34آنان   متغيري كه بالاترين فراواني

م تغيرهاي مورد بررسي، اجزاي اصـلي مـدلو به عنوان

را تشكيل دادند  8 شكلبر اين اساس. عملياتي پژوهش

را نشان مي .دهد مدل عملياتي پژوهش
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(توجه به جايگاه سازماني آنانبررسي تطبيقي عوامل مؤثر در رضايت شغلي كاركنان با  سايپامطالعه موردي مجموعة زنجيره تأمين شركت:
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 هاي اصلي الگوي مفهومي پژوهش مؤلفه:4جدول

 هاي الگو مؤلفهرديف
تعداد فراواني بر اساس مطالعه

 مباني نظري
تعداد فراواني بر اساس نظرات

 خبرگان

2318)مديران(سرپرستان1

و مزايا(نظام پرداخت2 2220)حقوق

2517 ارتقا3

2119 ماهيت كار4

2316 همكاران5

 مدل مفهومي پژوهش:4شكل

از فوق ملاحظه مي شكلچنان كه در شود، هر مؤلفه

ش تحليل متغيرهاي مختلفي تشكيل شده است كه در بخ 

. آماري به آنها پرداخته شده است

 سؤالاتو اهداف پژوهش
هـايي بـراي تحقيق حاضر در پي يافتن پاسخ يـا پاسـخ

:هاي زير است سؤال

در.1 آيا با توجه به جايگاه سازماني متفاوت كاركنـان

مجموعه زنجيره تأمين سايپا، عوامل رضايت شـغلي 

ار رضايت شناسايي شده به عنوان يك عامل تأثيرگذ 

 شود؟ شغلي محسوب مي
با توجه به جايگاه سازماني افـراد در سـازمان، چـه.2

را بيـشتر تحـت  عواملي سطح رضايت شغلي آنـان

 دهد؟ تأثير قرار مي

ميزان اهميت يا اولويت هر يك از عوامـل رضـايت.3

سه شغلي گروه  در هاي مجموعـه گانة مورد بررسـي

 چگونه است؟ تأمين سايپا زنجيره
و مغـايرتتمشابه.4 هـاي موجـود بـين عوامـل هـا

و  تأثيرگذار در رضايت شغلي كاركنان، كارشناسـان

 تأمين سايپا چيست؟ مجموعه زنجيرهدر مديران 

در اين راستا هدف اصلي پژوهش حاضر، تعيين عوامـل

تأثيرگذار رضايت شغلي كاركنـان بـر اسـاس جايگـاه 

آ. سازماني آنان است  ن همچنين گروه پژوهشي در صدد

است تا ميزان اهميت يا اولويت عوامل رضـايت شـغلي

را شناسـايي  و مـديران سه گروه كاركنان، كارشناسـان

و در نهايت مشابهت  و مغايرت كرده هاي مشاهده شده ها

را بيان كند . در اين زمينه

عوامل
گذار در تأثير

 رضايت شغلي

مديران
كاركنان

كارشناسان

عامل
مديريت

عامل
 ارتقاء

عامل
عامل ماهيتهمكاران

 شغل

عامل نظام
 رداختپ
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 مدل عملياتي پژوهش:5شكل
 متغيرها مؤلفه مفهوم

 رابطه با مديران
و راهنمايي فنـي سرپرسـت در امـور هدايت

 مربوط به وظايف سازماني
 سطح صلاحيت مافوق

 نوع رفتار مدير با زيردستان
 ميزان انعطاف مافوق

 ميزان دخالت مافوق در كارها
ــه ــافوق ب ــوي م ــازخور از س ــه ب ــزان ارائ مي

 كاركنان
و ها استراتژيمشخص كردن اهداف

ب ه عقايد زيردستانگوش دادن

سرپرستان

و تقدير از كاركنان  قدرداني
و مهارت همكاران مستقيم  سطح فني

 ميزان حمايت كاري همكاران از يكديگر
و رابطة  كاري مناسب بين همكاران همدلي
 شبكه ارتباطات

همكاران

 گيري مشاركت در تصميم
ليوظايفشغ) بودن غيرروتين(چالشي بودن

 فراهم بودن فرصت يادگيري
 ميزان تأمين نيازهاي آموزشي

/ هــا هــايي بــراي اســتفاده از مهــارت فرصــت
ها توانايي

 امنيت شغلي
و كار  انعطاف در ايجاد تعادل بين زندگي

ي افرادها ويژگيتناسب كار با
و خلاقيت  فرصت نوآوري
عي اهميــت اجتمــا(احــساس هدفمنــد بــودن

)شغل

ماهيت
 شغل

و آزادي عمل در كار  استقلال
 كفايت درآمد حاصل از شغل براي زندگي
و نحوة پرداخت  به موقع بودن، سهولت

و مزايا بـا ي انجـام هـا فعاليـت تناسب حقوق
 شده

و مزايا در مقايسه با آنچـه كـه تناسب حقوق
 كنند ساير همكاران دريافت مي

و حقوق
 مزايا

با تناسب پاداش ي انجام شدهها فعاليتها
و رويه  معيارهاي ارتقاء ها
 هاي اجراي ارتقاء شيوه

و وضعيت ارتقاء شما  تناسب بين انتظارات

رضايت
 شغلي

 ارتقا

 هاي توسعه مسير شغلي فرصت

 شناسي تحقيق روش
آزمون مدل نظري پژوهش با در نظر گرفتن مـوارد زيـر

:اجرا شده است

و روش تحقيق  نوع

كاربردي اسـت كـه بـا-اي يق حاضر از نوع توسعه تحق

توصـيفي-توجه بـه موضـوع تحقيـق از روش تحليلـي 

به عبارت ديگر اين پـژوهش عـلاوه. استفاده شده است 

و علمي، جنبه كاربردي نيز داشته  بر جنبه آگاهي بخشي

به طوري كه هدف از پـژوهش حاضـر شناسـايي. است

آرضــايت شــغلي در مــؤثر عوامــل مختلــف  زمــونو

لذا سعي شده است تا نتيجـه نهـايي. متغيرهاي آن است 

.آن كاربري داشته باشد

و نمونه آماري  جامعه

مجموعـه«آماري اين تحقيـق عبـارت بودنـد از جامعه

و كاركنان زنجيـره تـأمين  مديران، معاونان، كارشناسان

 كه در سه دسته كلي مديران»روسازي سايپا شركت خود 

و معا( و كاركنان)ونانشامل مديران در نظر، كارشناسان

و گـستردگي جامعـه. گرفته شدند  با توجـه بـه حجـم

ناگزير به استفاده از فرمول زير كه بـراي در ابتدا آماري، 

هاي نامحدود مورد اسـتفاده تعيين حجم نمونه در جامعه 

شد قرار مي :گيرد، به تعيين تعداد نمونه پرداخته

:كه در آن

Zو در سـطح اطمينـان 95، آماره توزيع نرمـال اسـت

. است96/1درصد برابر با

Pاسـت) احتمال حضور متغير مربوط(، احتمال موفقيت

 برابـرpكه در اين تحقيق بر اساس روش احتيـاطي 

. درصد فرض شده است60

qدر ايـن.، احتمال عدم موفقيت در يك پرسـش اسـت

 درصد در نظر گرفتـه شـده40ابر برqتحقيق مقدار 

. است

αخطاي مجاز يا خطاي استاندارد است كه بـر اسـاس ،

Z2 pq
n=

α2
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 در نظـر گرفتـه شـده05/0تحقيقات مشابه برابر بـا

. است

و كل بنابراين حجم نمونه به صورت زيـر محاسـبه

:تعيين شده است

 نفـر 370 نمونـه، تعـداد شـودميچنان كه مشاهده

را شـامل8تعيين شد كه حدود  درصد از كـل جامعـه

از10 اما به منظور اطمينان بيشتر حدود شود مي  درصـد

و مورد پرسـش واقـع شـدند در. جامعة آماري انتخاب

از هـاي آمـاري، مرحله بعد به منظور همگن كردن نمونه

به اين منظـور. استفاده گرديداي گيري طبقه روش نمونه 

درا را صـورتهب) طبقه( دسته پنجعضاي جامعه آماري

و با توجه به تعداد برآوردي  نمونـه به عنوان، زير تقسيم

.شدندانتخاب آماري 

و تعداد نمونه:5جدول  هاي هر طبقه تعداد برآوردي هر طبقه از جامعه آماري

 كاركنان كارشناسان مديران

تعداد عنوان طبقه

برآوردي

 هر گروه

 تعداد

پرسشنامه

شده توزيع

تعداد

پرسشنامه

 آوري جمع

 شده

تعداد

برآوردي

 هر گروه

تعداد

پرسشنامه

شده توزيع

تعداد

پرسشنامه

 آوري جمع

 شده

تعداد

برآوردي

 هر گروه

تعداد

پرسشنامه

شده توزيع

تعداد

پرسشنامه

 آوري جمع

 شده

5040 5040500 2016500 200 سايپا

2016 1512200 128150 100 گستر شركت سازه

ي خدماتها شركت
 مهندسي

150 1512300 3024550 5044

96 120 50431200 3528500 350 كنندگان تأمين

3024 128300 1512100 150خدمات پس از فروش

 220 270 2750 127 157 97761550 950 جمع

و پايايي پرسشنآوري جمعروش  امه داده، روايي

 به منظـور آزمـونها داده آوريجمعدر اين تحقيق براي

، از ابـزار پرســشنامه رضـايت شــغلي الگـوي مفهــومي

 نفر20 در بين طراحي شده پرسشنامه. استفاده شده است

و خبرگــان قــرار گرفــت نظــر صــاحباز ازوان  پــس

 پيشنهادهاي ايشان در تـدوين پرسـشنامه آن، آوري جمع

10مدل مفهومي در اختيـار همچنين.دنهايي لحاظ گردي

و پيـشنهادات ان نظر صاحبنفر از و نظرات قرار گرفت

و تحليل قـرار گرفـت آوريجمعآنان  وو مورد تجزيه

سرانجام پايايي پرسشنامه از طريق محاسبه ضريب آلفاي

.دست آمدبه89/0كرونباخ با ضريب قابل قبول 

و تحليل آماري  تجزيه

ــل و تحلي ــه ــره تجزي ــق به ــاري از طري از آم ــري گي

و پراكندگي،ها شاخص دو آزموني مركزي هاي توزيـع

واي باينوميال جمله تحليـل واريـانس، آزمون اسـتقلال

كه. فريدمن انجام گرفت  تحليـل آمـاري قابل ذكر است

صورت گرفته با استناد به فرض آمـاري كلـي زيـر كـه 

فاده قـرار براي هر مؤلفه لحاظ شود، مورد اسـتدتوان مي

:گرفته است

رضـايت شـغلي به عنوان يك عامل مؤثر درxمؤلفه

ن) برحسب جايگـاه سـازماني افـراد( .شـود مـي لحـاظ

0/6≤P:H0

در بهxمؤلفه رضـايت شـغلي عنوان يك عامل مـؤثر

.شــود مــيلحــاظ)برحـسب جايگــاه ســازماني افـراد(

0/6P:H1 >

در نظر گرفته شده، مـساوي بـا)Pال احتم( موفقيت

. است كه دليل آن وجود طيف ليكرت است6/0

n=
( 96/1 )2 ( 6/0 ) ( 4/0 )

( 05/0 )2
= 370
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 رضايت شغليبرتحليل عوامل مؤثر
به ) سرپرست(عامل مديريت تحليل متغيرهاي مربوط

در مـوردي نمونهها گروهنتايج حاصل از بررسي نظرات

. ارائه شده است6 در جدول) سرپرست(مديريت عامل 

دو6نتايج جدول با توجه به و با استناد بـه آزمـون

ــه ــطح جمل ــاداراي، س ــهمعن ــه ) P-Value(اي نمون كلي

و  متغيرهاي مورد بررسـي در هـر سـه گـروه كاركنـان

=5مديران از حدود خطاي  %αكـوچكتر اسـت؛ يعنـي 

)5=%α<0=P-Value .( نتايج بـا معنادارلذا وجود تفاوت 

د. ها محرز است متوسط گزينه يگر با توجه بـه به عبارت

در نسبت پاسخ  سهها گروهها و تعداد بيـشتر آنهـاي گانه

كه چنين نتيجه توانمي)<3(در گروه دوم  هر گيري كرد

را بـه عنـوان عوامـل سه گروه  ، متغيرهاي مورد بررسي

يعنـي. آورنـد بشمار مي شغلي رضايتمديريتي مؤثر در

 مزبور بـه ادعا كرد كه متغيرهاي توانمي%95با اطمينان 

شـغلي رضـايت گـذار در تأثيرعنوان عوامـل مـديريتي

و مديران مـديريت زنجيـرة تـأمين  كاركنان، كارشناسان

همچنين بـا اسـتناد بـه. شوندميمحسوب شركت سايپا 

انجام آزمون تحليل واريانس فريدمن، متغيرهاي عوامـل 

 شـودميچنان كه مشاهده.اند بندي شده مديريتي اولويت 

ه كاركنان ارائـه بـازخور از سـوي مـافوق بـه از ديدگا

و ميزان دخالت مـافوق در كاركنان داراي بالاترين رتبه

اين در حالي است. باشدميترين رتبه كارها داراي پايين 

 كه به زعم كارشناسان ميزان دخالـت مـافوق در كارهـا 

و راهنمايي فني سرپرست در امور مربـوط بالاترين رتبه

و همچنين در ارتباط ني پايين به وظايف سازما  ترين رتبه

و   بـالاترينها استراتژيبا مديران مشخص كردن اهداف

و راهنمايي فنـي سرپرسـت در امـور مربـوط بـه رتبه

را به خـود اختـصاص وظايف سازماني پايين  ترين رتبه

.اند داده

 عامل همكاران تحليل متغيرهاي مربوط به

در مـوردي نمونههاوهگرنتايج حاصل از بررسي نظرات

. ارائه شده است7در جدولهمكاران عامل 

دو7با توجه به نتايج جدول و با اسـتناد بـه آزمـون

ــه ــه جمل ــادار نمون ــطح معن ــه ) P-Value(اي اي، س كلي

متغيرهاي مـورد بررسـي در هـر سـه گـروه كاركنـان، 

و مديران از حدود خطاي  =5كارشناسان %αكـوچكتر 

لـذا وجـود تفـاوت ). α<0=P-Value%=5(است؛ يعنـي

بـه عبـارت. ها محرز است معنادار نتايج با متوسط گزينه 

در ديگر با توجه به نسبت پاسخ  و نسبت بيـشتر آنهـا ها

كه توان چنين نتيجهمي)<3(گروه دوم  هر سه گيري كرد

را بـه عنـوان متغيرهـاي گروه،  متغيرهاي مورد بررسـي

م شغلي رضايتتأثيرگذار در يعنـي بـا. آورنـديبشمار

توان ادعا كرد كه متغيرهـاي مزبـور بـهمي%95اطمينان 

. شوند محسوب مي شغلي همكاران رضايت عنوان عوامل 

همچنين با اسـتناد بـه انجـام آزمـون تحليـل واريـانس

.اند بندي شده فريدمن، متغيرهاي عامل همكاران اولويت

) سرپرست(تحليل متغيرهاي مربوط به مديريتنتايج:6جدول

رتبه
 متغير

آيا متغير مورد نظر به
رضايت عنوان يك عامل

؟شودمي محسوبشعلي

سطح
يمعنادار

نسبت
ها گروه

بندي گروه
انحراف
 معيار

 متغير مورد بررسي ميانگين

ف
ردي

0 بلي هفتم
39,5 
60,5 

 كاركنان 3,62 1,1

0 بلي دوم
37,4 
62,6 

86/0  كارشناسان 4,1

0 بلي هفتم
44,5 
45,5 

3≤
>3

94/0  مديران 3,70

1 رابطه با مديران

0 بلي پنجم
24 
76 

94/0  كاركنان 3,76

0 بلي دهم
41,4 
58,6 

89/0  كارشناسان 2,76

02/0 بلي دهم
31,4 
68,6 

3≤
>3

82/0  مديران 3,23

راهنمايي فني
سرپرست در امور 
مربوط به وظايف 

 سازماني

2
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 متغير

آيا متغير مورد نظر به
رضايت عنوان يك عامل

؟شودمي محسوبشعلي

سطح
يمعنادار

نسبت
ها گروه

بندي گروه
انحراف
 معيار

 متغير مورد بررسي ميانگين

ف
ردي

0 بلي سوم
28,1 
71,9 

 كاركنان 3,92 1,03

0 بلي نهم
44,2 
55,8 

 كارشناسان 3,55 1,02

0 بلي نهم
41,6 
59,4 

3≤
>3

 مديران 3,61 1,01

سطح صلاحيت
3 مافوق

0 بلي ششم
31 
69 

 كاركنان 3,82 1,06

0 بلي پنجم
40,1 
59,9 

97/0  كارشناسان 3,99

0 بلي پنجم
37,2 
62,8 

3≤
>3

 مديران 3,72 1,06

نوع رفتار مدير با
4 زيردستان

0 بلي نهم
43,9 
56,1 

 كاركنان 3,51 1,17

چهارم 0 بلي
38,6 
61,4 

88/0  كارشناسان 4,00

0 بلي دوم
41 
69 

3≤
>3

79/0  مديران 3,97

ميزان انعطاف مافوق 5

0 بلي دهم
45,4 
54,6 

 كاركنان 3,35 1,16

ولا 0 بلي
33,7 
66,3 

83/0  كارشناسان 4,3

چهارم 0 بلي
37,3 
62,7 

3≤
>3

71/0  مديران 3,58

ميزان دخالت مافوق
6 در كارها

0 بلي اول
29,6 
71,4 

 كاركنان 3,91 1,07

0 بلي ششم
36,6 
63,4 

 كارشناسان 3,98 1,01

0 بلي هشتم
43 
57 

3≤
>3

88/0  مديران 3,67

از سوي ارائه بازخور
7 مافوق

0 بلي هشتم
32,5 
67,5 

98/0  كاركنان 3,62

0 بلي هفتم
38,1 
61,9 

88/0  كارشناسان 3,78

0 بلي اول
26 
74 

3≤
>3

76/0  مديران 4,17

مشخص كردن
و  ها استراتژياهداف

8

چهارم 0 بلي
29,1 
 كاركنان 3,82 1,21 70,9

0 بلي سوم
38,5 
61,5 

 اسانكارشن 4,09 1,03

0 بلي سوم
36 
64 

3≤
>3

83/0  مديران 3,97

گوش دادن به عقايد
9 زيردستان

0 بلي دوم
30,8 
69,2 

 كاركنان 3,88 1,07

0 بلي هشتم
40,3 
59,7 

 كارشناسان 3,63 1,12

0 بلي ششم
38,9 
61,1 

3≤
>3

76/0  مديران 3,74

و تقدير از قدرداني
 10 كاركنان
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و شودميچنان كه مشاهده  از ديدگاه كاركنـان همـدلي

و رابطة  كاري مناسب بين همكاران داراي بالاترين رتبـه

رتبـه ترين كاري همكاران از يكديگر پايين ميزان حمايت

ايـن در حـالي اسـت كـه بـه زعـم.اندرا كسب كرده 

كارشناسان ميزان حمايت كـاري همكـاران از يكـديگر 

و رابطـه  و همـدلي كـاري مناسـب بـين بالاترين رتيـه

ر همكاران پايين  را خـود اختـصاص داده ترين . انـد تبـه

گيـري مـشاركت در تـصميم،همچنين به اعتقاد مديران

و شبكه ارتباطات پايين را دارند بالاترين رتيه .ترين رتبه

 عامل ماهيت شغلتحليل متغيرهاي مربوط به

در مـوردي نمونهها گروهنتايج حاصل از بررسي نظرات

.ه شده است ارائ8در جدولماهيت شغل عامل 
ج

 همكارانتحليل متغيرهاي مربوط به نتايج:7جدول

رتبه
متغير

آيا متغير مورد نظر به
رضايت عنوان يك عامل

؟شودمي محسوبشعلي

سطح
معناداري

نسبت
ها گروه

 بندي گروه
انحراف
 معيار

 متغير مورد بررسي ميانگين

ف
ردي

0 بلي سوم
34,8 
65,2 

نكاركنا 3,69 1,11

 دوم
 بلي

0
29,3 
70,7 

99/0  كارشناسان 3,82
1

 دوم
 بلي

0
14,6 
85,4 

3≤
>3

92/0  مديران 3,93

و مهارت سطح فني
 همكاران مستقيم

 پنجم
 بلي

0
43,3 
56,7 

92/0  كاركنان 3,62

 اول
 بلي

0
38,9 
61,1 

87/0  كارشناسان 3,95
2

چهارم
يبل

0
42 
58 

3≤
>3

79/0  مديران 3,85

ميزان حمايت كاري
 همكاران از يكديگر

 اول
 بلي

0
28,6 
71,4 

96/0  كاركنان 3,95

 پنجم
 بلي

0
33,3 
66,7 

92/0  كارشناسان 3,63
3

 سوم
 بلي

0
38,1 
61,9 

3≤
>3

90/0  مديران 3,83

و رابطة  كاري همدلي
 مناسب بين همكاران

 دوم
 بلي

0
28,4 
71,6 

76/0  كاركنان 3,94

چهارم
 بلي

0
31,6 
68,4 

 كارشناسان 3,74 1,12
4

 پنجم
 بلي

0
33,8 
66,2 

3≤
>3

93/0  مديران 3,80

 طاتشبكه ارتبا

چهارم
 بلي

0
38,5 
61,5 

 كاركنان 3,67 1,05

 سوم
 بلي

0
36,8 
63,2 

84/0  كارشناسان 3,80
5

 اول
 بلي

0
24,1 
75,9 

3≤
>3

91/0  مديران 3,99

مشاركت در
 گيري تصميم

ت دو8وجه به نتايج جدول با و با استناد بـه آزمـون

ــه ــه جمل ــادار نمون ــطح معن ــه ) P-Value(اي اي، س كلي

متغيرهاي مورد بررسي در هر سه گروه مورد بررسـي از 

=5حدود خطاي  %α5( كوچكتر است؛ يعنـي=%α<0=

P-Value .( لذا وجود تفاوت معنـادار نتـايج بـا متوسـط

 ديگر با توجه بـه نـسبت به عبارت. ها محرز است گزينه
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 همكارانتحليل متغيرهاي مربوط به نتايج:8جدول

رتبه
 متغير

آيا متغير مورد نظر
به عنوان يك عامل
 رضايت شعلي

؟شودميمحسوب

سطح
 معناداري

نسبت
ها گروه

بندي گروه
انحراف
 معيار

ميانگين  متغير مورد بررسي

ف
ردي

0 بلي هشتم
37,1 
62,9 

89/0  كاركنان 3,47

0 بلي اول
23,1 
76,9 

83/0  كارشناسان 4,2

0 بلي سوم
21,8 
78,2 

3≤
>3

77/0  مديران 3,96

غير روتين(چالشي بودن
 وظايف شغلي) بودن

1

0 بلي دوم
27,6 
72,4 

78/0  كاركنان 3,98

0 بلي چهارم
39,8 
60,2 

 كارشناسان 3,99 1,04

تمهش 0 بلي
43,7 
56,3 

3≤
>3

71/0  مديران 3,67

فراهم بودن فرصت يادگيري 2

0 بلي سوم
33,8 
66,2 

 كاركنان 3,83 1,04

0 بلي ششم
29,4 
70,6 

91/0  كارشناسان 3,89

0 بلي نهم
24,6 
75,4 

3≤
>3

83/0  مديران 3,59

ميزان تأمين نيازهاي آموزشي 3

0 بلي هفتم
43,7 
 كاركنان 3,44 1,06 56,3

0 بلي نهم
26,5 
73,5 88/0  كارشناسان 3,65

0 بلي دوم
18,9 
81,1 

3≤
>3

75/0  مديران 3,96

بر فرصت اي استفاده از هايي
ها توانايي/ها مهارت

4

0 بلي اول
24,1 
75,9 

76/0  كاركنان 4,06

0 بلي دهم
37,2 
62,8 89/0  كارشناسان 3,30

0 بلي دهم
41,9 
58,1 

3≤
>3

88/0  مديران 3,37

5 امنيت شغلي

0 بلي نهم
44,1 
55,9 

 كاركنان 3,33 1,12

0 بلي هشتم
40,5 
 كارشناسان 3,85 1,03 59,5

0 بلي پنجم
41,9 
58,1 

3≤
>3

94/0  مديران 3,82

انعطاف در ايجاد تعادل بين
و كار  زندگي

6

0 بلي دهم
42,8 
57,2 

 كاركنان 3,37 1,01

0 بلي پنجم
36,4 
63,6 91/0  كارشناسان 3,98

0 بلي هفتم
39,7 
60,3 

3≤
>3

99/0  مديران 3,71

يها ويژگيتناسب كار با
7 افراد

0 بلي چهارم
42,8 
57,2 

64/0  كاركنان 3,79

0 بلي سوم
24,5 
75,5 78/0  كارشناسان 4,02

0 بلي ششم
27,9 
72,1 

3≤
>3

83/0  مديران 3,77

و خلاقيت 8 فرصت نوآوري
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و همكارانمزادهدكتر اكرم هادي قدم
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 متغير

آيا متغير مورد نظر
به عنوان يك عامل
 رضايت شعلي

؟شودميمحسوب

سطح
 معناداري

نسبت
ها گروه

بندي گروه
انحراف
 معيار

ميانگين  متغير مورد بررسي

ف
ردي

0 بلي پنجم
40,8 
59,2 

 كاركنان 3,50 1,10

0 بلي دوم
28,7 
71,3 

85/0  كارشناسان 4,07

0 بلي چهارم
33,1 
66,9 

3≤
>3

91/0  مديران 3,84

احساس هدفمند بودن
)اهميت اجتماعي شغل(

9

0 بلي ششم
42,5 
57,5 

 كاركنان 3,47 1,03

0 بلي هفتم
37,6 
62,4 

 كارشناسان 3,88 1,06

0 بلي اول
20 
80 

3≤
>3

84/0  مديران 4,11

و آزادي عمل در استقلال
 كار

10

و نسبت بيشتر آنها در گروه دوم پاسخ تـوانمي)<3(ها

كه چنين نتيجه  و مديران گيري كرد كاركنان، كارشناسان

را مجموعه زنجيره تأمين سايپا  ، متغيرهاي مورد بررسـي

شـغلي رضـايت مـؤثر در ماهيت شغلي به عنوان عوامل

 ادعا كرد توانمي%95يعني با اطمينان. كنند محسوب مي 

كه متغيرهاي مزبور به عنـوان عوامـل ماهيـت شـغل در

همچنين با اسـتناد بـه. شوندميشغلي محسوب رضايت

انجام آزمون تحليل واريانس فريدمن، متغيرهـاي عامـل 

چنـان كـه مـشاهده.اند بندي شده ماهيت شغلي اولويت 

دي شود مي و فـراهم بـودن از دگاه كاركنان امنيت شغلي

و تناسـب كـار بـا  فرصت يادگيري داراي بالاترين رتبه

وها ويژگي و انعطاف در ايجاد تعادل بين زندگي ي افراد

را كسب كـرده كار پايين همچنـين بـه زعـم. انـد ترين

وظـايف) غيـرروتين بـودن(كارشناسان چالشي بـودن 

و امن ترين رتبه يت شغلي پايينشغلي داراي بالاترين رتبه

اين در حـالي اسـت كـه بـه اعتقـاد مـديران. باشند مي

و فرصـت  و آزادي عمل در كـار هـايي بـراي استقلال

و امنيـت توانايي/ها استفاده از مهارت  ها بـالاترين رتيـه

و ميزان تأمين نيازهاي آموزشي پايين  را شغلي ترين رتبه

.دارند

و مزاياعامتحليل متغيرهاي مربوط به ل حقوق

در مـوردي نمونهها گروهنتايج حاصل از بررسي نظرات

و مزايا عامل  . ارائه شده است9در جدولحقوق

دو9با توجه به نتايج جدول و با اسـتناد بـه آزمـون

ــه ــه جمل ــادار نمون ــطح معن ــه ) P-Value(اي اي، س كلي

متغيرهاي مـورد بررسـي در هـر سـه گـروه كاركنـان، 

و مدي  =5ران از حدود خطاي كارشناسان %αكـوچكتر 

لـذا وجـود تفـاوت ). α<0=P-Value%=5( است؛ يعني

بـه عبـارت. ها محرز است معنادار نتايج با متوسط گزينه 

ها كه بيشتر آنهـا در گـروه ديگر با توجه به نسبت پاسخ 

گيري كـرد چنين نتيجه توانمياند، قرار گرفته)<3(دوم 

د  ر مجموعه زنجيره تـأمين كه هر سه گروه مورد بررسي

را به عنوان عوامل حقـوق سايپا، متغيرهاي مورد بررسي

ميو مزايا مؤثر در رضايت  يعنـي. كننـد شغلي محسوب

 ادعا كرد كه متغيرهاي مزبور بـه توانمي%95با اطمينان 

و مزايـا در رضـايت شـغلي عنوان عوامل مـؤثر حقـوق

 آزمـون همچنين با استناد بـه انجـام. شوندميمحسوب 

و مزايـا تحليل واريانس فريدمن، متغيرهاي عامل حقوق

 از شـود مـي چنـان كـه مـشاهده.اند بندي شده اولويت

ديدگاه كاركنان كفايت درآمـد حاصـل از شـغل بـراي

و  و به موقع بودن، سـهولت زندگي داراي بالاترين رتبه

را كسب كرده نحوة پرداخت پايين  اين در حالي.اند ترين

ب  ه اعتقاد كارشناسان، كفايت درآمد حاصـل از است كه

و بـه موقـع بـودن، شغل براي زنـدگي بـالاترين رتيـه

و نحوة پرداخـت پـايين  را كـسب سهولت تـرين رتبـه

هـا بـا همچنين به زعم مديران تناسـب پـاداش.اند كرده

و نحـوةها فعاليت و سهولت ي انجام شده بالاترين رتبه
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را كسب پرداخت پايين اند كردهترين رتبه

 عامل ارتقاتحليل متغيرهاي مربوط به

در مـوردي نمونهها گروهنتايج حاصل از بررسي نظرات

و مزايا عامل  . ارائه شده است10در جدولحقوق

دو10با توجه به نتايج جدول و با استناد بـه آزمـون

ــه ــه جمل ــادار نمون ــطح معن ــه ) P-Value(اي اي، س كلي

 گروه كاركنان، كارشناسان متغيرهاي مورد بررسي در سه 

=5و مديران از حدود خطاي %αكوچكتر است؛ يعنـي 

)5=%α<0=P-Value .( لذا وجود تفاوت معنادار نتايج بـا

به عبارت ديگر با توجه بـه. ها محرز است متوسط گزينه 

و تعداد بيـشتر آنهـا در گـروه دوم نسبت پاسخ  )<3(ها

و گيري كرد كه كارك چنين نتيجه توان مي نان، كارشناسان

مديران مجموعه زنجيره تأمين سـايپا، متغيرهـاي مـورد 

را به عنوان عوامل مؤثر ارتقا در رضـايت  شـغلي بررسي

 ادعا كـرد توانمي%95يعني با اطمينان. آورند بشمار مي 

ــاي ــل ارتق ــوان عوام ــه عن ــور ب ــاي مزب ــه متغيره ك

همچنين با اسـتناد بـه. شوندميشغلي محسوب رضايت

ام آزمون تحليل واريانس فريدمن، متغيرهـاي عامـل انج

 از شـودميچنان كه مشاهده.اند بندي شده ارتقا اولويت 

هاي توسعه مـسير شـغلي داراي ديدگاه كاركنان فرصت

و وضـعيت ارتقـا  و تناسب بين انتظـارات بالاترين رتبه

را كسب كرده پايين اين در حالي است كـه بـه.اند ترين

هاي اجراي ارتقا داراي بـالاترين ان شيوه اعتقاد كارشناس 

و رويه و معيارهاي ارتقا پايين رتبه مي ها . باشند ترين رتبه

و معيارهاي ارتقا بالاترين همچنين از نظر مديران رويه ها

و فرصت  را هاي توسعه مسير شغلي پايين رتيه ترين رتبه

.اند كسب كرده

و پيشنهادات نتيجه  گيري
ج رضايت مله موضوعات مهم سـازماني اسـت شغلي از

و مقـالات نظر صاحبكه از سوي  ان مختلف مطرح شده

با اين. هاي مختلفي در اين زمينه ارائه شده استو كتاب 

و كامل ابعاد رضايت  و عوامـل شغلي وجود تبيين دقيق

و نياز روزافزون  بـه هـا سازمانسازنده آن از يك طرف

سـازماني، شناخت كامل كاركنـان در سـطوح مختلـف

و ميزان موفقيتها نگرش و طرزتلقي آنها در محيط كار

و خـط سياسـت هــاي اجرايـي بــراي توســعه مــشي هــا

هاي انساني از سوي ديگر، سبب شد تا پـژوهش سرمايه

ــؤثر در  ــل م ــايي عوام و شناس ــي ــه بررس ــر ب حاض

در رضــايت ــديران و م ــان ــان، كارشناس ــغلي كاركن ش

و. ازدمجموعه زنجيره تأمين سايپا بپرد  بـا وجـود تنـوع

هاي اصلي رضايت شغلي، در اين تحقيق بـر تعدد مؤلفه 

و  ان زنجيـره تـأمين نظـر صاحباساس نظرات خبرگان

، همكاران، ماهيت)سرپرستي(سايپا، پنج مؤلفه مديريت 

و ارتقا مورد توجـه قـرار گرفتنـد و مزايا . شغل، حقوق

ن ظـري انتخاب اين عوامل از اين جهت بود كه در مباني

همچنين.اند هاي ديگر مطرح شده پژوهش، بيش از مؤلفه 

و صاحب  نظران صنعت بـر روي نظر خبرگان دانشگاهي

بر اساس نتايج حاصـل بـه طـور. ها مثبت بود اين مؤلفه 

ــروه  ــه گ ــرات س ــوع نظ و در مجم ــي ــان،(كل كاركن

و مديران  ، كليه متغيرهاي عوامـل پنجگانـه)كارشناسان

و، ماهيـت)سرپرسـتان(ران همكاران، ارتقا، مدي( شـغل

و دستمزد  جز عوامل مـؤثر در رضـايت شـغلي) حقوق

از طرف ديگر نتايج مطالعه حاضر بيانگر. روند بشمار مي 

آن است كه كليه متغيرهاي مطرح شده از نظر سه گـروه 

ازاي كوچـك مورد بررسي، از سطح معنادار نمونـه  تـر

=5سطح خطاي  %αعبارت ديگـربه.اند برخوردار بوده

را به عنوان عوامل مـؤثر در  آنان متغيرهاي مورد بررسي

اما بايد توجه داشت كـه.اند رضايت شغلي قلمداد كرده 

هاي مورد بررسـي، شدت اثرگذاري متغيرها از نظر گروه 

و مغايرت داراي مشابهات  به طـوري كـه. هايي هستند ها

ف مافوق، رابطه با مديران، نوع رفتار مديران، ميزان انعطا 

ميزان دخالت مافوق در كارهـا، ميـزان حمايـت كـاري

غير(همكاران از يكديگر، شبكه ارتباطات، چالشي بودن 

هـاي وظايف شغلي، تناسب كار با ويژگي) روتين بودن 

و خلاقيت، احساس هدفمند بودن  افراد، فرصت نوآوري

و مزايـا بـا)اهميت اجتماعي شـغل( ، تناسـب حقـوق

هاي اجراي ارتقاء، تناسـبم شده، شيوه هاي انجا فعاليت

و وضعيت ارتقاء براي گـروه كارشناسـان  بين انتظارات

و مديران(تر از دو گروه ديگر مهم . بوده است) كاركنان
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اين در حالي است كه راهنمايي فني سرپرست در امـور

و  مربوط به وظايف سازماني، سـطح صـلاحيت مـافوق

 ـ و تقدير از كاركنـان، هم و رابطـة قدرداني  كـاري دلي

مناسب بين همكـاران، امنيـت شـغلي، كفايـت درآمـد

و سـهولت  حاصل از شغل براي زندگي، به موقع بـودن

و مزايا در مقايسه با آنچه كـه پرداخت ها، تناسب حقوق

كنند براي كاركنان از اهميـت ساير همكاران دريافت مي 

همچنـين متغيرهـاي مهـم. بيشتري برخوردار بوده است 

و كارشناسـان(ي مـديران برا ) نـسبت بـه دو كاركنـان

و اسـتراتژي: عبارت بودند از هـا، مشخص كردن اهداف

و مهـارت همكـاران مـستقيم، مـشاركت در  سطح فني

/ هـا هايي براي اسـتفاده از مهـارت گيري، فرصت تصميم

و آزادي عمل در كار توانايي .ها، استقلال

هـايوهچنان كه از شدت اثرگذاري متغيرها در گـر

شـود، كارشناسـان بيـشتر دنبـال گانه اسـتتنباط مـي سه

كارهاي چالـشي هـستند تـا بتواننـد بـه نحـوه بهتـري 

را در سازمان ارائه كنند  به. توانمنديهاي خود از اين رو

و برنامه  در بازخورهاي مديريت و اقـدامات سـازمان ها

و ارتباطات سازنده در سازمان  جهت توانمندسازي آنان

اين در حالي است كه نيازهاي. بيشتري دارند حساسيت

بـه طـوري. ترنـد تر براي گروه كاركنان مهم سطح پايين 

و پـاداش  و تقـدير و قدرداني هـا آنان به جبران خدمت

 

و مزاياتحليل متغيرهاي مربوط به نتايج:9جدول  حقوق

رتبه
 متغير

آيا متغير مورد نظر به عنوان
مديريتي رضايت يك عامل
؟شودمي محسوب شعلي

سطح
معناداري

نسبت
ها گروه

بند گروه
ي

انحراف
 معيار

 متغير مورد بررسي ميانگين

ف
ردي

0 بلي اول
28,9 
71,1 

92/0  كاركنان 3,99

0 بلي اول
40,2 
59,8 98/0  كارشناسان 3,86

0 بلي چهارم
42,6 
57,4 

3≤
>3

84/0  يرانمد 3,65

كفايت درآمد
حاصل از شغل براي 

 زندگي
1

0 بلي پنجم
36,4 
63,6 

94/0  كاركنان 3,57

0 بلي پنجم
43,1 
56,9 78/0  كارشناسان 3,33

0 بلي پنجم
43,3 
56,7 

3≤
>3

77/0  مديران 3,45

به موقع بودن،
و نحوة  سهولت
 پرداخت

2

0 بلي چهارم
41,2 
58,8 

 كاركنان 3,66 1,11

0 بلي سوم
37,6 
62,4 

 كارشناسان 3,74 1,10

0 بلي سوم
39,5 
60,5 

3≤
>3

 مديران 3,65 1,04

و تناسب حقوق
يها فعاليتمزايا با 

 انجام شده
3

0 بلي دوم
36,5 
63,5 

 كاركنان 3,82 1,40

0 بلي چهارم
33,5 
66,5 

 كارشناسان 3,68 1,12

0 بلي دوم
32,8 
67,2 

3≤
>3

 مديران 3,61 1,03

و تناسب حقوق
مزايا در مقايسه با 

آنچه كه ساير 
همكاران دريافت 

 كنند مي

4

0 بلي سوم
34,9 
65,1 

 كاركنان 3,72 1,35

0 بلي دوم
33,6 
66,4 

 كارشناسان 3,76 1,14

0 بلي اول
43,3 
56,7 

3≤
>3

 مديران 3,74 1,11

با تناسب پاداش ها
ي انجامها فعاليت

 شده
5
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وو در نهايت مديران بـه هدف.اند بيشتر حساس گـذاري

و استقلال كاري  تعيين استراتژيهاي سازمان، آزادي عمل

بيشتري نيازمندند تا بتوانند در مـديريت سـازمان ايفـاي 

.نقش كنند

البته در اين ميان ارائه بازخور از سوي مافوق، فراهم

بودن فرصت يادگيري، ميزان تأمين نيازهـاي آموزشـي، 

هـايي هاي توسـعه مـسير شـغلي از جملـه متغير فرصت

و  و كارشناســان، هــستند كــه بــين دو گــروه كاركنــان

و كار بين  متغيرهاي انعطاف در ايجاد تعادل بين زندگي

و مـديران از اهميـت يكـساني برخوردانـد  . كارشناسان

همچنين گـوش دادن بـه عقايـد زيـر دسـتان، تناسـب

و معيارهـاي هاي انجام شده، رويه ها با فعاليت پاداش ها

گ .روه مورد مطالعه مشترك استارتقاء بين سه

تـوان گفـت كـه ميـزان با توجه به نتايج حاصل مي
 

و مزاياتحليل متغيرهاي مربوط به نتايج:10جدول  حقوق

رتبه
متغير

آيا متغير مورد نظر به
رضايت عنوان يك عامل

؟شودمي محسوب شعلي

سطح
 معناداري

نسبت
ها گروه

بند گروه
ي

انحراف
 معيار

 ير مورد بررسيمتغ ميانگين

ف
ردي

0 بلي دوم
35,6 
64,4 

 كاركنان 3,81 1,38

چهارم 0 بلي
34,2 
65,8 

 كارشناسان 3,77 1,09
1

0 بلي اول
29,1 
70,9 

3≤
>3

89/0  مديران 3,80

و معيارهاي رويه ها
 ارتقاء

0 بلي سوم
38,8 
61,2 

 كاركنان 3,78 1,39

0 بلي اول
32,8 
67,2 

 كارشناسان 3,96 1,01
2

0 بلي دوم
36,1 
63,9 

3≤
>3

 مديران 3,56 1,05

هاي اجراي شيوه
 ارتقاء

چهارم 0 بلي
38,4 
61,6 

 كاركنان 3,69 1,51

0 بلي سوم
38,3 
61,7 

 كارشناسان 3,85 1,11
3

0 بلي سوم
40,4 
59,6 

3≤
>3

73/0  مديران 3,74

تناسب بين انتظارات
و وضعيت ارتقاء 

0 بلي اول
31,3 
68,7 

 كاركنان 4,01 1,35

0 بلي دوم
33,5 
66,5 

 كارشناسان 3,94 1,17
4

چهارم 001/0 بلي
46,3 
53,7 

3≤
>3

98/0  مديران 3,40

هاي توسعه فرصت
 مسير شغلي

رضايت شغلي كاركنان، بر اساس جايگاه سازماني افراد،

و نوع نياز كاركنان تحت تأثير قرار مي  به تخصص گيرد

و  عبارت ديگر آنچه كه از ديدگاه كاركنـان مهـم بـوده

، ممكـن اسـت از شودميعامل رضايت شغلي محسوب 

و مديران اهميت چنداني نداشته باشد ديدگاه كارشناسان

كه.و بلعكس  ها سازمانموفقيت بنابراين با توجه به اين

ازو محيط هاي كاري بستگي كامل به اسـتفاده كارآمـد

ان  س منابع نيروي ، داردطح رضـايتمندي مناسـب ساني با

از بايد عوامل تأثيرگذار در رضـايت شـغلي هـر گـروه

و طراحان   قـرار هـا سازمانكاركنان، مورد توجه مديران

علاوه بر اين، با توجه به اين كه متغيرهاي پژوهش. گيرد

و پيـشينه بر اساس نظريه  و نظـرات هـا هـاي مطالعـاتي

و مورد بررس   توانمياند،ي قرار گرفته خبرگان استخراج

را با اطمينـان بيـشتر بكـار گرفـت همچنـين. نتايج آن

مي يافته دهد كه بر پايـه طـرح هاي جانبي پژوهش نشان

و نيز استفاده از آزمون نمونه هاي آماري، كاركنان برداري
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را  تأييـدو مديران به ميزان مساوي عوامل مورد مطالعـه

ح.اند كرده جم نمونه دو گروه سـبب هر چند تفاوت بين

را با كمي احتياط تفسير كرد كه يافتهشود مي . ها

:شودميبر اساس نتايج حاصل پيشنهادهاي زير ارائه

و هدف.1 و منابع انـساني ريزي برنامهگذاري  سازماني

و نيازهـاي بـر اسـاس خواسـته هـا سازماندر هـا

 كاركنان

اني ايفاي نقش مؤثر كارشناسـها زمينهفراهم كردن.2

 در سازمان

از.3 و تفـاهم در سـازمان و تقويت همكـاري ايجاد

و نظام ارتباطات  طريق توسعه فرهنگ سازماني

و فرصت.4 و هاي توجه به آموزش  يادگيري كاركنـان

و مهـارت كارشناسان كمك به بهبـود سـطح فنـي

 همكاران مستقيم

و.5 و استقلال عمـل بيـشتر بـه مـديران ارائه آزادي

كاركنـان در حـوزه وظـايف راهنمايي فني بيـشتر 

 سازماني

و تمايلات افراد با توجه.6 ايجاد انطباق شغل با ذوق

و توانايي  كاركنانهاي به استعداد

توجه جدي به نظام ارتقا شغلي عادلانه منابع انساني.7

هـاي توسـعه مـسيرشغليو شفاف كـردن فرصـت 

 كاركنان

و.8 و مزايـاي كاركنـان توجه بيشتر به نظـام حقـوق

و پـاداش ايجاد تنا  و مزايـا هـاي سب بـين حقـوق

ي انجام شدهها فعاليتدريافتي با 

در.9 فـــراهم كـــردن زمينـــه مـــشاركت مـــديران

 هاي سازمان گيري تصميم

و افــزايش.10 ــراي كاركنــان ايجــاد امنيــت شــغلي ب

و كارشناسـشان بـا مـشاغل انطباق پذيري كاركنان

 مختلف

و افقي بـه منظـور بهبـود.11 توسعه ارتباطات عمودي

و كاركنـان بـا ارتبا و كارشناسـان طات بين مديران

 ساير همكاران

و ارائـه بـازخور.12 توسعه سيستم ارزيـابي عملكـرد

و كاركنان و به موقع به كارشناسان  مناسب

و گـرايش.13 تجديد نظر در نوع برخورد بـا مـديران

 بيشتر به سمت ايجاد انعطاف در رفتار 

و احترام به آراء.14  آنان گوش دادن به عقايد زيردستان

و تقدير به موقع از كاركنان.15  قدرداني

آن.16 و چالشي كـردن افزايش تنوع كاري كارشناسان

و رضـايت شـغلي  به منظور افزايش انگيزش كاري

.آنان
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