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  چکیده 

کـاری    هدف کلی از ایـن تحقیـق تعیـین رابطـه ماهیـت شـغل و رضـایت شـغلی چهـار گـروه                       
روش تحقیق  . آهن اصفهان است  شرکت ذوب   ) سرپرستان، مهندسین، کارگران ومدیران میانی    (

برای ارزیابی ماهیت شغل از پرسـشنامه بیکـر و از پرسـشنامه             . توصیفی و از نوع همبستگی بود     
ضریب پایایی  . هنجاریابی شده مینه سوتا برای ارزیابی و اندازه گیری رضایت شغلی استفاده شد            

 نفـر کارکنـان     312مل بر   نمونه آماری مشت  .  برآورد شد  92/0 و مینه سوتا     87/0پرسشنامه بیکر 
.  بود که از طریق نمونه گیری طبقه ای تصادفی انتخـاب شـد             1384ذوب آهن اصفهان در سال      

نتـایج نـشان داد   . تجزیه و تحلیل داده ها در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی انجام پـذیرفت         
با رضـایت   که بین ارزش کار، خود استقلالی، فرصت های شغلی، امکانات شغلی و چالش شغلی               

  .وجود داشت) 05/0در سطح (شغلی چهار گروه کاری رابطه معنادار ومثبت 
  . ماهیت شغل، رضایت شغلی، شرکت ذوب آهن اصفهان:واژه های کلیدی 
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  مقدمه 
 نقش و اهمیت نیروی انسانی در رشد و     ی  نتایج حاصل از بسیاری از تحقیقات درباره           

ع بشری بر این نکته تمرکز دارد که هـیچ جامعـه             سازمان ها و بعضاً رشد جوام      ی  توسعه
امـروزه  .  منابع انسانی خود پرداخته باشد     ی  که به توسعه  این  ست مگر   نیای توسعه یافته    

محققان مباحث نیروی انسانی پی برده اند که نیروی انسانی واجد شرایط و ماهر عامل با 
به .  ها و کشورها هستند     سازمان  ی ارزش و سرمایه ای بی پایان در جهت رشد و توسعه          

که نیم قرن گذشته بخـش قابـل تـوجهی از پیـشرفت کـشورها ی توسـعه یافتـه                     طوری
اگر درگذشـته کـار، سـرمایه،    . ها بوده است مرهون تحول در نیروی انسانی کارآزموده آن 

 نیـروی انـسانی و      ،زمین عوامل اصلی تولید به حساب می آمدند امروزه تغییرات فناوری          
 سازمان ی تجارب ارزنده. ه وری به عنوان عوامل رشد و توسعه تلقی می شوندافزایش بهر

 انسانی شـاغل    ی  ن اهمیت سرمایه   ارزش نیروی انسانی مبیّ    ی  های موفق و پیشرو درباره    
   کـسانی   ی  هـا عظمـت و بزرگـی سـازمان خـود را بـه انـدازه                آن. در آن سازمان هاسـت    

اصلی رشد، کسب و کار خـو د را بـر مبنـای      می دانند که برایشان کار می کنند و محور          
 زیرا اگر کارگران جامعه نارضایتی شغلی داشته باشند عواقب          ؛کارکنان خود بنا نهاده اند    

 که  می شود موجب این    چون کار ناخوشایند     .اقتصادی آن به شرکت و ملت بر می گردد        
  .باشندمیلیون ها نفر دیگر زندگی محدودتر و فاقد خلاقیت و غم باری داشته 

در مورد رضـایت شـغلی و انگیـزش         یک قرن از بررسی هایی      نزدیک به   که   در حالی      
در ارتباط با را  رضایت شغلی ی  کسی که اولین بار رابطه1918 در سال  1رندایکث توسط

کید دارنـد کـه     أ، هنوز دانشمندان ت   )1992و همکاران، 2کاتزل  (کار بررسی کرد می گذرد    
  .داردنیازبررسی و تحقیق بیشتری این سری فعالیت ها به 

 ـ  ؤیکی از عوامل م        کارکنـان  .  اسـت ان ثر در رضایت شغلی کارگران، محتوای شغلی آن
ولیت انجام آن به طور کلی ؤمس. عمدتاً به دنبال شغلی هستند که با چالش روبه رو است  

چنـین   مه ـ.  خود ایشان است و برای انجام آن از اختیارات کافی برخوردارند            ی به عهده 
کارکنان وقتی از محتوای شغل خود رضایت دارند که سازمان به خدمتی که در آن شغل 
. ارائه می شود نیاز داشته باشد و وجو د فرد راضی برای سازمان بـسیار ارزشـمند باشـد                  

                                                 
1- Thorendike 
2-Katzell 
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 ودبدیهی است عدم وجود هر یک از مشخصات فوق ممکن است موجب نارضایتی فرد ش              
رضایت شغلی احساسی است که   .ازمان در پی داشته باشدبه سرا و کاهش وفاداری فرد     

هنگامی که می گوییم فردی دارای رضایت شغلی بـالایی          . افراد نسبت به شغلشان دارند    
است، بدین معنی است که فرد به طور کلی شغلش را دوست دارد و ارزش زیادی بـرای                  

ر سـاختار شـغل و      عوامـل متعـددی د    . آن قایل است و احساس مثبتی راجع به آن دارد         
می باشند که می توان محیط داخلی، محیط خارجی و وظایف خاص  ثرؤرضایت شغلی م

- الف «: رضایت شغلی  از دو بعد مورد توجه است که عبارتند از              .شغل را در نظر گرفت    
اول احـساس لـذتی کـه انـسان صـرفاً از          . پـذیرد  می   ثیرأرضایت درونی که از دو منبع ت      

 پیـشرفت و یـا انجـام        ی  دوم لـذتی کـه براثـر مـشاهده        . دش می شود  اشتغال به کار عای   
ولیت های اجتماعی و به ظهور رساندن توانایی ها در رغبت فردی به انـسان دسـت                 ؤمس

و هـر لحظـه در حـال        رد   رضایت بیرونی که با شرایط محیط کار ارتبـاط دا          -ب.می دهد 
که یک شرکت موفـق شـود    برای این . )99 :1382 شفیع آبادی، ( »ل استتغییر و تحوّ 

نیاز به کارکنانی دارد که درجهت اهداف سازمان گـام بردارنـد و میـل قـوی بـه مانـدن                     
 . انگیزش بـه وجـود آیـد       با   چنین وفاداری  و تعهد ممکن است         ؛درشرکت داشته باشند  

ــغلی        ــایت ش ــار و رض ــره وری ک ــه به ــی ب ــزش دسترس ــدف از انگی ــراین ه ــلاوه ب ع
بیشتر افـراد عقیـده     «فارنهام  معتقد است که       ) .383 : 1،1999هیودلستون و گود  (است

دارند که مشاغل وسیله ای برای کسب پیامد است و قوی ترین افراد برای کـار و تـلاش                   
  ).272: 1997، 2فارنهام( »انگیزی آن برانگیخته خواهند شد

 بیـشتر اسـت پاسـخ       ن آن دسته از کارکنان سازمان که رشد و کمال در آنـا            و از طرفی   
د شـغلی مـی دهنـد و پاسـخ          مناسب تری به تلاش های مدیریت جهـت طراحـی مجـدّ           

مـدیریت ارزش    به رشد وکمال کمتـر اسـت بـه ایـن نـوع تـلاش                 ن که نیاز آنا   یکارکنان
کارکنـان بـا    « که   دهد  تحقیقات نشان می   )47 : 1376ساعتچی،  ( چندانی قایل نیستند  

یند کار ارائه کنند و هرقدر سـن        ا را در فر    بالا توانایی دارند تا بهترتجربیات خود      ی  سابقه
 ن در سازمان بالاتر می رود رضایت شغلی و تعهد سـازمانی آنـا             ن کار آنا   ی افراد و سابقه  

  ).327 :1996، 3دیسانتیس و دیورست( »افزایش می یابد

                                                 
1 - Huddleston & Good 
2- Furnham 
3- Desantis & Durst  
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د کـه رضـایت از شـغل در واقـع           نکن  استدلال می  3 و هولین  2، کندال 1و از طرفی اسمیت   
یش مرتبط به هم می باشد که عبارتند از خود شغل، حقوق و دستمزد و               ف چند گرا  معرّ

مطابق ابعاد ذکر شده افراد باید در فضایی قرار         . فرصت های ارتقا، سرپرستی و همکاران       
گیرند که تعاملات مثبت داشته باشند و از روابط انسانی مطلوب و از سلامت روانـی لازم      

 در این حالت    ؛ هرکدام باعث رشد دیگری می شود      برخوردار باشند و فکر کنند که وجود      
  ).269 :1375محمد زاده و مهرورزان، ( است که از شغل خود راضی می باشند

 ه ک ـ  چنـان  ؛ثر است غنی سازی شـغل اسـت       ؤ شغلی م  یکی از عواملی که در رضایت          
  با غنی ساختن شغل می توان وظایف کار را برای کـارگر هیجـان              « نشان داد که     هارولد

 ).38 :1973 ،   4هارولـد  (»گونه رضایت شغلی را افزایش داد      د و این  کرانگیز و معنادارتر    
کاری که کارکنان به وظایف شغلی وغنی سازی شـغل وکارهـای گروهـی                در محیط  زیرا

ارزش بالایی قائل شوند و ارزش کمتری به پاداش و حقـوق و مزایـا بدهنـد بـه رضـایت                     
  ). 563: 1999، 5شرلینگ(می شودجر من شغلی گسترده ای درسازمان ها

 به عنوان یکی از کرده اند ارائه  )1976( 6 هاکمن و اولدهام   های شغلی که     مدل ویژگی از  
بـا  . یندهای معروف در غنی ساختن مشاغل در سازمان اسـتفاده مـی شـود    امدل ها و فر   

را بـالا   استفاده از این روش می توان انگیزش، رضایت شغلی و عملکرد، کارکنان در کـار                
  . برد

 ،  8، هویت وظیفه  7ع مهارت ها   تنوّ :شاملرا   پنج بعد درونی کار      )1980(هاکمن و اولدهام  
  . مدنظر قرار داده اند11 و بازخورد10، استقلال9اهمیت وظیفه

در تحقیقات خود از مدل شرح شغل بـرای بـیش از هـزار نفـر در                  اولدهام هاکمن و      
دوازده سازمان اسـتفاده کردنـد و بـه طـور کلـی              شغل مختلف و در بیشتر از        صدحدود  

                                                 
1- Smith 
2- Kendall 
3- Hullin 
4- Harold 
5-Scherling 
6-Hackman & Oldham 
7- Skill  variety 
8- Task Identity 
9- Task significance 
10- Autonomy 
11- Feed back 
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 بـود کـه   نیآنا در ابعاد درونی کار بالا بود بیشتر از نکارکنانی که شغل آنا«دریافتند که   
ــزش       ــایت و انگیـ ــساس رضـ ــود احـ ــایین بـ ــار پـ ــی کـ ــاد درونـ ــشان در ابعـ   شغلـ

 در تحقیق خـود نـشان داد      ) 2001 ( 1کم). 159: 1980هاکمن و اولدهام،    .(»می کردند 
یند کـار، خـستگی و   ا شرکت ها با فراهم کردن خود استقلالی، بازخورد در حین فر           «که  

 و موجبات رضامندی کارکنان  را       می دهند سختی شغل را در بین کارکنان خود کاهش         
و در سازمان ها سـطح پرداختـی دسـتمزد، بـازخورد و             ) 201:همان  ( »فراهم می سازند  

امـرت و  ( اد رضایت شغلی در فرآیند کـار اسـت  محیط اجتماعی سه عامل مهم برای ایج  
  ).37، ص 2،1992تاهر 

، ماهیـت   انجـام داد  طی پژوهشی که با الهام از مدل هاکمن و  اولدهام  )1978(3بیکر    
فرصـت هـای شـغلی،      : شغل و رضایت شغل را با شش عامل بررسی کرد که عبارتنـد از             

 که این عوامل  به      ،های شغلی  چالشارزش کار، خوداستقلالی، بازخورد، امکانات شغلی و        
 شـامل   یاین نتایج و آثـار    .  خود آثاری بر نتایج شغل و شخص به جای می گذارد           ی  نوبه

 بالای درونی کار، عملکرد  با کیفیت بالا، رضایت خاطر ازکار و کاهش غیبـت و                 ی  انگیزه
 ی جنبـه البته ناگفته نماند که در سازمان ها رضایت مندی چـه     . ترک خدمت می باشند   

در پرتو را شغلی داشته باشند و چه وابستگی سازمانی، افزایش روحیه و رشد انگیزنده ها 
رضایت از شغل حاصل می شود و چنـین رضـایتی اسـت کـه اثـر بخـشی و بهـره وری                       

           در تحقیـق خـود در شـرکت   ) 2003(  و همکـاران   4 کـاریون  .ددهسازمان را افزایش می     
IT 5   ت و نوع شغل و ویژگی های شغلی، کیفیت شغلی نشان دادند            برروی عوامل جنسی
 کارکنـان زن     ویژگی های شغلی و ویژگی های سازمان بر رضـایت شـغلی و تـلاش               «که
 اهمیت کمتر دادن به پاداش ها و اهمیت قائل شدن به   و از طرفی »ثیر بیشتری دارند  أت

ن کیفیـت کـاری در      دچالش ها و تلاش برانگیزی شغل می تواند عاملی بـرای بهتـر ش ـ             
  ). 7 : 2000 ،6ویو سوک(سازمان ها باشد

                                                 
1- Cam 
2- Emmert & Taher 
3-Baker 
4-Carayon 
5- Information Technology 
6- Sokoyo 
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 در تحقیق خود نشان دادکه در مطالعات انجام شـده بـرای برنامـه ریـزی                 نیز میچر      
د شغلی بسیار ی از تلاش ها برای برنامه ریزی شغلی بدون در نظر گرفتن ماهیـت                 مجدّ

.  است دشوار،   ثمر بخش باشد   شغل تا جایی که عوامل بهبود رضایت کارگر نمی توانسته         
نواخت انجام می شـوند      با این وجود مشاغل غنی شده بیشتر از مشاغلی که به طور یک            

انگیزش کارکنان بررفتارهای عاطفی و مثبت را فراهم می سازند و رضایت شغلی شدیداً              
  ). 35 :1981، 1میچر(به برنامه ریزی شغلی ارتباط دارد 

یـک از ابعـاد       تحقیقی مورد نیاز است تا مشخص کنـد کـدام          زمینه در این         بنابراین
 رضایت شغلی برای کارکنان است تا به اجرای غنی          ی  ماهیت شغلی عوامل تعیین کننده    

  .باشدقادر سازی شغل برای کارکنان داخل سازمان 
 ارزش  یعنـی  عامل  ماهیت شـغلی       ششاین پژوهش درصدد آن است که رابطه بین              
، چـالش هـای     6، امکانـات شـغلی    5، فرصت هـای شـغلی     4، بازخورد 3لالی، خود استق  2کار

کـارگران، سرپرسـتان،   :  در ارتباط با رضایت شغلی در بـین چهـارگروه کـاری     را 7شغلی
یـک از ایـن      شرکت ذوب آهن اصفهان بررسی کند تا  دریابد کدام          مهندسین و مدیران    

  را در کـار خـود راضـی نگـه           نآناعوامل برای کارکنان با اهمیت تر و با ارزش تر است و             
 کـه بـرای کارکنـان دارای ارزش و رضـایت          دسته از عوامـل را    این پژوهش آن    . می دارد 

  شناسایی کرده و با توجه به آن عوامل نـسبت بـه غنـی سـازی                  ،بالاتری ایجاد می کند   
  .کرده استشغل اقدام 

  روش تحقیق 
 بـین ماهیـت شـغل و رضـایت     با درنظر گرفتن هدف پژوهش یعنی بررسـی رابطـه             

 و ازنــوع 8وب آهـن اصــفهان ، روش تحقیـق حاضــر توصـیفی    ذشـغلی پرسـنل شــرکت  
   . انتخاب شده است9همبستگی

                                                 
1-Macher 
2- Job Value 
3- autonomy 
4- Feed back 
5- Opportunity 
6- job equipment  
7- Job challenge 
8- Descriptive 
9- Correlation 
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   آماریی جامعه و نمونه
 مـدیران میـانی، سرپرسـتان، مهندسـان         ی   آمـاری ایـن پـژوهش را  کلیـه          ی  جامعه     

با توجه به آمـاری     .  دهد  تشکیل می  1384وکارگران شرکت ذوب آهن اصفهان در سال        
هشگر قرارگرفت نیروی انسانی    شرکت در اختیار پژوی که از سوی دفتر تحقیق و توسعه

 نفر روزمزد تابع قانون کـار،       150 نفرقراردادی،   159 نفر رسمی ،     8405: مشتمل بود بر    
          بـا روش   ن   از میـان آنـا     .نفـر مـی شـوند      8829 نفر حالت اشتغال کـه درمجمـوع         115

 نفـر سرپرسـت ،      82 ، مهندس  نفر    84  نفر مدیر،     50  طبقه ای  -نمونه گیری تصادفی    
 نفـر   312 درمجمـوع     کـه  دش ـآمـاری تحقیـق مـشخص        ی  نمونهن  نفرکارگر به عنوا  96

 درمطالعـات همبـستگی حجـم نمونـه         «کورمن معتقد اسـت کـه        به طوری که     .هستند
و همکـاران   کـوهن ).56 : 1381 ، 1نکورم(» نفر باشد  80 تا   75 مشتمل بر     باید هرگروه
 مـورد    30های همبستگی نمونه ای با اندازه ای دست کم            در پژوهش  «دند که کرتوصیه  

 درهرزیرگـروه    مـورد  100و نمونه مورد نیاز در پژوهش های زمینه یابی نبایـد کمتـر از               
: 2000 و همکاران،    2کوهن( » گروه کوچک باشد     مورد درهر زیر    50 تا   20بزرگ و بین    

326.(  
  ابزار تحقیق

  : در این پژوهش از دو پرسشنامه استفاده شد که عبارتند از  
ــوتا   -1      ــه س ــتاندارد مین ــغلی اس ــایت ش ــشنامه رض ــه (MSQ )3 پرس ــومن  ک         ه

  .ه استاعتبار یابی کرد) 1381(
 )1978( بیکـر   را  که این پرسشنامه 4) J .D. S( تشخیص شغلی ی پرسشنامه-2     
  . ه است دادارخانجات وسترن الکتریک آمریکا مورد استفاده قرارژوهش خود در کدر پ

  پـس از اجـرای مقـدماتی بـرروی چهـارگروه،             ،گفتنی است که هـردو پرسـشنامه            
 گویـه و تـشخیص      100 بسته پاسخ، رضـایت شـغلی بـا          ی     نفری پرسشنامه  40 ی  نمونه

ضـریب پایـایی    . ه اسـت   تنظیم شد   درجه ای لیکرت   5 گویه براساس مقیاس     35شغل با   
 بـرای   5 آلفـای کرونبـاخ    پرسشنامه های رضایت شغلی و تشخیص شغل از طریق فرمول         

                                                 
1-Kurman 
2-Cohen 
3- Minnesota Satisfaction Questionnaire 
4- Job Diagnostic Survey 
5-  Cronbach Alpha 
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 بـرآورد شـد     87/0 تشخیص شغل    ی   و برای پرسشنامه   92/0 رضایت شغلی    ی  پرسشنامه
  .  پایایی بالای اندازه گیری مورد استفاده در این پژوهش می باشدی هکه این نشان

ور اندازه گیری روایی صوری و محتوایی در این تحقیق هردو پرسـشنامه در              به منظ       
 مـدیریت و    ی  اختیار اسـتادان راهنمـا و مـشاور و سایراسـتادان صـاحب نظـر در رشـته                 

روانشناسی علوم تربیتی دانشگاه اصفهان و مدیران و مهندسان و سرپرستان و کـارگران              
و اصلاح برخـی مـوارد،   ها دریافت نظر پس از   . ارشد شرکت ذوب آهن اصفهان قرارگرفت     

  .  به مورد اجرا گذاشته شدپرسشنامه
   اجرای شیوه
 شرکت ذوب آهن و ترتیب جلسات توجیهی  یبا کسب مجوز دفتر تحقیق و توسعه      

ــا گــروه هــای مختلــف کــارگران، سرپرســتان، مهندســین و مــدیران           و  برگــزار شــد ب
د و فقـط در بخـش       ش ـموعد زمانی مقرر جمع آوری       سشنامه های مربوط توزیع و در     پر

. فولاد سازی به علت خطرات بالای کار ارتباط مستقیم با گروه های کاری به عمل نیامد               
 زیرا به علت گستردگی بخش های مختلـف         ؛ ماه طول کشید   چهاراین پژوهش در حدود     

 ـ. شرکت، تیم تحقیقاتی هر هفته در یک بخش تولیدی حاضـر مـی شـدند          ه ذکـر  لازم ب
 پرسـشنامه بـه مـدیران       70 پرسشنامه به مهندسین، کارگران، سرپرسـتان و         140است  

  و 82 ، مهندسـین  84 ، سرپرسـتان     96میانی تحویل داده شـد کـه از میـان کـارگران             
 پرسشنامه به طور دقیق و کامل شده به تـیم تحقیقـاتی تحویـل داده                50مدیران میانی   

  . شد
   تحلیل داده ها

 وجـود   هابط ـارو رضایت شغلی میان گروه کـاری ر       بین ارزش ک  : ی اول   ه شمار ی  فرضیه
  . دارد

 ی یـک    شـماره  ضریب همبستگی بین ارزش کار و رضایت شـغلی در جـدول              ی  محاسبه
  . نشان داده شده است

 معنـادار و مثبـت وجـود        ی   گروه کـاری رابطـه     چهاربین ارزش کار و رضایت شغلی            
دیران میانی بین ارزش کار و  رضـایت شـغلی از ضـریب               اما فقط در بین م     ؛داشته  است  

 اسـت کـه     نکتـه    این   ی یک مبینّ    شمارهجدول  . همبستگی  بالایی برخوردار بوده است     
  . وقتی ارزش کاربالا باشد رضایت شغلی مدیران میانی نیز بالا خواهد بود
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   ضرایب همبستگی ارزش کار و رضایت شغلی -ی یک  شمارهجدول 

  پیش بین رمتغیّ                 مدیرمیانی  کارگر  مهندس  سرپرست
 ارزش کار ارزش کار ارزش کار  ارزش کار   ملاکرمتغیّ

  r= 253/0  رضایت شغلی
02/0 =P  
84 =  n 

24/0 =r  
03/0 =P  
82 =  n  

21/0 =r  
04/0 =P  
96 =  n  

43/0 =r  
02/0 =P  
50 =  n  

  
گروه های کـاری رابطـه وجـود     بین خوداستقلالی و رضایت شغلی میان       :ی دوم   فرضیه

  .دارد
 ی دو   شـماره  ضریب همبستگی بین خود استقلالی و رضایت شغلی در جدول            ی  محاسبه

  . نشان داده شده است
 گروه کاری  معنادار و مثبت  بـوده          چهار خود استقلالی و رضایت شغلی در بین         ی  رابطه

ضـایت شـغلی بـالا      گروه کاری  ضریب همبستگی خوداسـتقلالی و ر    چهاراست و در هر     
  . بوده است

یند کار به   ا است که خوداستقلالی بیشتردر فر     نکته این   ی  ی دو بیان کننده     شمارهجدول  
  . می شودمنجر  گروه کاری چهاررضایت شغلی بالاتر در 

   ضرایب همبستگی  خود استقلالی و رضایت شغلی -ی دو  شمارهجدول 
  پیش بینر              متغیّ  مدیرمیانی  کارگر  مهندس  سرپرست

 خوداستقلالی خوداستقلالی خوداستقلالی  خوداستقلالی   ملاکرمتغیّ
  r= 68/0  رضایت شغلی

001/0 =P  
84 =  n 

42/0 =r  
001/0 =P  
82 =  n  

40/0 =r  
001/0 =P  
96 =  n  

64/0 =r  
001/0 =P  
50 =  n  

  . جود داردبین بازخورد و رضایت شغلی میان گروه های کاری رابطه و: ی سوم فرضیه
 نـشان   ی سه   شماره ضریب همبستگی بین بازخورد و رضایت شغلی درجدول          ی  محاسبه

  .داده شده است
 گروه کاری  معنادار و مثبت  بـوده اسـت            چهار بازخورد و رضایت شغلی در بین        ی  رابطه

  . گروه کاری ضریب همبستگی بازخورد و رضایت شغلی  بالا  بوده استچهارولی در هر 
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یند کار به رضایت شغلی افر در  حاکی از آن است که بازخورد بیشتری سه    رهشماجدول  
  .  می شودمنجر  گروه کاریچهاربالاتر در 

   ضرایب همبستگی بازخورد و رضایت شغلی-ی سه  شمارهجدول  
  ر پیش بـین   متغیّ                 مدیرمیانی  ارگرک  مهندس  سرپرست

                        رملاکمتغیّ
  

 بازخورد بازخورد بازخورد  بازخورد

  r= 63/0  رضایت شغلی
001/0 =P  
84 =  n 

41/0 =r  
001/0 =P  
82 =  n  

40/0 =r  
001/0 =P  
96 =  n  

62/0 =r  
001/0 =P  
50 =  n  

 بین فرصت های شغلی و رضایت شغلی میان گروه کاری رابطه            :ی چهار   فرضیه شماره 
  .وجود دارد
ی   شمارهیب همبستگی بین فرصت های شغلی و رضایت شغلی در جدول             ضر ی  محاسبه

  .  نشان داده شده استچهار
 گـروه کـاری معنـادارو مثبـت          چهار فرصت های شغلی و رضایت شغلی در بین          ی  رابطه

بوده است اما فقط در بین مدیران میانی ضریب همبستگی فرصت های شغلی و رضایت               
  .شغلی   بالا بوده است

 وقتی فرصت های شغلی بالا باشد رضایت         است که  نکته این   ی چهار مبینّ    ارهشمجدول  
   .شغلی مدیران میانی نیز بالا خواهد بود

  
   ضرایب همبستگی فرصت های شغلی و رضایت شغلی -ی چهار  شمارهجدول 

  پیش بینر        متغیّ  مدیرمیانی  کارگر  مهندس  سرپرست
فرصت های  ی شغلیفرصت ها  فرصت های شغلی   ملاکرمتغیّ

 شغلی
فرصت های 

 شغلی
  r= 34/0  رضایت شغلی

02/0 =P  
84 =  n 

34/0 =r  
01/0 =P  
82 =  n  

31/0 =r  
03/0 =P  
96 =  n  

53/0 =r  
001/0 =P  
50 =  n  

  
بین امکانات شغلی و رضایت شغلی میان گروه های کاری رابطه وجود    : ی پنجم   فرضیه

  . دارد
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 ی پنج شمارهکانات شغلی و رضایت شغلی در جدول  ضریب همبستگی بین ام    ی  محاسبه
  . نشان داده شده است

 گروه  معنادار بوده اسـت و در هـر           چهار امکانات شغلی و رضایت شغلی در بین         ی  رابطه
  .  گروه کاری امکانات شغلی و رضایت شغلی ضریب همبستگی  بالا بوده استچهار

یند کار بـه رضـایت      اانات بیشتر در فر    دال بر این نکته است که امک       ی پنج     شمارهجدول  
  . می شودمنجر  گروه کاری چهارشغلی بالاتر در 

   ضرایب همبستگی امکانات شغلی و رضایت شغلی-ی پنج  شمارهجدول 
  پیش بین ر    متغیّ               مدیرمیانی  کارگر  مهندس  سرپرست

 امکانات شغل امکانات شغل امکانات شغل  امکانات شغل   ملاکرمتغیّ
  r= 69/0  رضایت شغلی

001/0 =P  
84 =  n 

40/0 =r  
001/0 =P  
82 =  n  

43/0 =r  
001/0 =P  
96 =  n  

59/0 =r  
001/0 =P  
50 =  n  

  
بین چالش های شغلی و رضایت شغلی میان گروه های کاری رابطـه              :  ی ششم   فرضیه

  . وجود دارد
 ی شش شمارهی در جدول  ضریب همبستگی بین چالش شغلی و رضایت شغل    ی  محاسبه

  .نشان داده شده است
 معنادار و مثبـت بـوده       ی   گروه کاری رابطه   چهار چالش و رضایت شغلی در بین        ی  رابطه
 گروه کاری رابطه  چالش در رضایت شغلی از ضـریب همبـستگی     چهار اما در بین     ؛است

  .پایینی برخوردار  بوده است و فقط برای سرپرستان نسبتاً بالا بوده است
وقتـی چـالش هـای شـغلی بـالا باشـد        است که نکته  این  ی شش مبینّ     شمارهجدول  

  . رضایت شغلی سرپرستان نیز نسبتاً بالا خواهد بود
   ضرایب همبستگی چالش شغلی و رضایت شغلی -ی شش  شمارهجدول 

  پیش بین ر    متغیّ               مدیرمیانی  کارگر  مهندس  سرپرست
 چالش شغلی چالش شغلی چالش شغلی  شغلیچالش    ملاکرمتغیّ

  r= 35/0  رضایت شغلی
01/0 =P  
84 =  n 

16/0 =r  
05/0 =P  
82 =  n  

19/0 =r  
04/0 =P  
96 =  n  

27/0 =r  
05/0 =P  
50 =  n  
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 قابـل   رهای پـیش بـین     متغیّ ی   به وسیله  ملاکرچه مقدار از واریانس های متغیّ     
  ؟تبیین است 

 محاسبه شده   1 رگرسیون خطی به روش گام به گام       ی ال یک معادله  ؤبرای تحلیل این س   
قلالی، بـازخورد، فرصـت هـای        و ارزش کار، خوداسـت     ملاکرو در آن رضایت شغلی متغیّ     

 وارد معادلـه     بـین  رهای پیش  امکانات شغلی و چالش های شغلی به عنوان متغیّ         شغلی،  
  . آورده شده استی هفت شماره نهایی درجدول ی نتیجه. شده است
و چند  ) ملاک(  تحلیل رگرسیون خطی با رضایت شغلی  -ی هفت  ارهشمجدول 

   بینر پیشغیّمت
 پیشر نام متغیّ

  بین
R   مربعR تطبیق داده 

  شده
 t P  بتا استاندارد

  001/0  588/11  550/0  300/0  550/0  امکانات شغلی
  001/0  371/5  303/0  358/0  602/0  خود استقلالی

  007/0  695/2  169/0  370/0  614/0  بازخورد
  

 ـثری  ؤ آن است امکانات شغلی، نقـش م ـ       ی  ی هفت بیان کننده     شمارهجدول   ر رضـایت   ب
گـویی  معنـی داری از نظـر     شغلی دارند و خود استقلالی و بـازخورد نیـز قـدرت پـیش            

  . ها رضایت شغلی نیز افزایش می یابد رضایت شغلی دارند و با افزایش آن
گویی  بیشتری  ضایت شغلی توان پیش    از نظرر  رهای پیش بین  کدام یک از متغیّ   

  دارند؟
 این معادله از روش قدم به قدم استفاده شده و رضـایت شـغلی بـه عنـوان                   ی  درمحاسبه

رهای ارزش کار، خوداستقلالی، بازخورد، فرصت های شغلی، امکانات          و متغیّ  ملاکر  متغیّ
  .  قرارگرفته اند بینرهای پیششغلی، چالش های شغلی در نقش متغیّ

  :  رضایت شغلی عبارتند از رهای پیش بینمند ترین متغیّ ن داد قدرت بررسی نشااین
= 60/87  و    P= 000/0( و خود اسـتقلالی     ) F= 29/134  و    P= 000/0( امکانات شغلی   

F ( و در آخر بازخورد )000/0 =P 007/62  و =F (می باشد .  
  
  

                                                 
1- Stepwise 
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  :ر یستحلیل م
  

  ر رضایت شغلیسیون چندگانه متغیّ آنالیز واریانس رگر -ی هشت  شمارهجدول 
ــوع    آزادیی درجه  منبع تغییرات مجمــــــــ

  مجذورات
ــانگین  میـــــــ

  مجذورات
 سطح معناداری  Fکمیت 

  001/0  519/31  65/83736  9/502419  6  رگرسیون
  ــ  ــ  701/2656  9/810293  305  باقیمانده
  ــ  ــ  ــ  4/13127  311  جمع کل

  
) رضایت شغلی (  مستقل مدل رگرسیون رهای آمارهای متغیّ -ی نه  شمارهجدول 

  .رهایی که در مدل نهایی باقی مانده اندمتغیّ
  سطح معناداری t  ضرایب استاندارد  متغیر

  001/0  542/5  342/0  امکانات
  006/0  755/2  195/0  خوداستقلالی

  007/0  699/0  169/0  بازخورد
ر مـدل بـه صـورت       رهـای موجـود د    در نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانـه متغیّ        

  : زیر نشان داده می شودی استاندارد شده در معادله
  رضایت شغلی= 34/0) امکانات شغلی+ (19/0)خوداستقلالی+ (169/0)بازخورد(

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 نمودار مسیر رابطه ا مکانات شغلی ، بازخورد، خوداستقلالی با  -ی ده  شمارهشکل 
  رضایت شغلی

 بازخورد

 خوداستقلالی

 امکانات شغلی
رضایت
 شغلی
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رمتـأثر از   رملاک بیش  از هـر متغیّ       مذکور نشان می دهد متغیّ     هکه معادل گونه  همان       
 یعنی در شکل گیری رضایت شغلی، امکانات شغلی بالاترین تـأثیرو       ؛امکانات شغلی است  

 به عبارت دیگر درصد بین رضایت شغلی به       .بازخورد پایین ترین تأثیر را نشان می دهند       
   خــود اســتقلالی و بــازخورد تــأثیر گــذاررهــای امکانــات شــغلی،ترتیــب اولویــت متغیّ

 ی هـشت    شـماره ره با رجوع به جـدول        کلی از این سنجش چند متغیّ      ی  نتیجه.  بوده اند 
کـه ایـن     این است    رهای ملاک و پیش بین     رابطه بین متغیّ    تأیید آنالیز واریانس علاوه بر   

کتر از  براین اساس مدل رگرسیون با سطح معنـی داری کـوچ          . رابطه خطی نیز می باشد    
  .  معنی دار می باشد01/0

  بحث و نتیجه گیری
 ی نتیجـه . الگوی ویژگی های شغلی از بسیاری جهات مورد تحقیق قرارگرفته اسـت          

         یعنـی مجموعـه ای از      .بیشتر تحقیـق هـا چهـارچوب کلـی تئـوری را تأییـد مـی کنـد                 
  ایـن باره یذارند  ولی درویژگی های شغلی وجود دارد و این ویژگی ها بررفتار اثر می گ     

 مرکزی را تشکیل مـی دهنـد توافـق نظـر کامـل              ی   هسته  که کدام ویژگی یا ویژگی ها     
  ). 913 :1384رابینز، (وجود ندارد 

وجود  معنادار و مثبت ی رزش کار و رضایت شغلی رابطه ی اول، بین ا     براساس فرضیه      
   عامـل ضـریب همبـستگی بـالاتر      دوولی فقط در بین مدیران میـانی رابطـه ایـن            دارد ؛   

 ذوب آهن اصفهان، مدیران میانی اکثـراً بـا          ت زیرا در شرک   ؛برخوردار بوده است   ) 43/0(
 پس میزان معناداری بـودن      .  بالا به پست مدیر میانی دست یافته اند        ی  سن بالا و سابقه   

اسـت و   و با ارزش بودن شغل که فرد در عمل تجربه می کند در سطح بالایی قرارگرفته                 
 دیـسانتیس و دیورسـت     نیـز تحقیقـات   و)1978(با تحقیقات   بیکـر     نتایج به دست آمده     

   .همسو است) 1996(
 دوم نشان داد بـین خوداسـتقلالی و رضـایت شـغلی            ی  نتایج به دست آمده از فرضیه         

 عامـل از    دو ایـن    ی   گروه کاری رابطـه    چهار و در هر     وجود دارد  معنادار و مثبت     ی  رابطه
 ویژگی های کاری که باعـث افـزایش         زیرا؛  مبستگی بالایی برخوردار بوده است    ضریب ه 

اسـتقلال شـخص اسـت کـه بـه        ،  ؤولیت شخص برای نتایج کارش می شـود       احساس مس 
 با توجه به نتـایج بـه دسـت           بنابراین   .می شود منجر  رضایت شغلی بالاتر در کار شخص       

ر باشد، به رضایت شغلی بـالاتر در         دوم، هرچه آزادی عمل در کار زیادت       ی  آمده از فرضیه  
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دست آمـده بـا     ه  نتایج ب . می شود منجر   گروه کاری در شرکت ذوب آهن اصفهان         4بین  
همسو است ونتایج به دسـت آمـده   ) 1981(و میچر   ) 2001( کم   )1978( بیکر تحقیقات
وجـود   معنادار و مثبـت  ی  سوم نشان داد بین بازخورد و رضایت شغلی رابطه  ی  از فرضیه 

 عامل از ضریب همبستگی بالایی برخوردار       دو این   ی   گروه کاری رابطه   چهار و درهر    ددار
 آگـاهی افـراد از      ی    ایجاد موقعیت بازخوردی بیشتر یعنی میـزان درجـه          زیرا ؛بوده است 

 .میان اثربخشی عملکرد شغلی خود در سازمان، بیشتر در فرایند کار احساس مـی شـود               
ان، بهبود رفتارها و انگیـزش بـالای نیـروی کـار را شـاهد               زیرا با ایجاد بازخورد در سازم     

نیز نتیجه گرفته بود که بهبـود عوامـل شـغلی ماننـد بـازخورد               )1978(بیکر.خواهیم بود 
  .موجب افزایش انگیزش و کاهش غیبت و ترک خدمت می شوند

ینـد  ا سوم چنین نتیجه گیری می کنیم هرقدر بازخورد در فر          ی  با استفاده از فرضیه        
گروه کاری شرکت ذوب آهـن اصـفهان        چهار  کار بالاتر باشد، رضایت شغلی بیشتر را در         

و امرت  ) 1981(ومیچر  ) 2001(نتایج به دست آمده با تحقیقات کم        . شاهد خواهیم بود  
  .  همسو استنیز)1992(و تاهر

 معنـادار و   ی   چهارم، بین فرصت های شغلی و رضایت شغلی رابطه         ی  براساس فرضیه      
 عامـل ضـریب     دو ایـن    ی   امـا فقـط در مـدیران میـانی رابطـه           ؛ است وجود داشته بت  مث

 زیرا به این علت کـه در شـرکت ذوب آهـن اصـفهان،               .بوده است ) 53/0(همبستگی بالا   
نند  شغلی فراهم است و می توا      ی ارتقا و نسبتاً پیشرفت در کار       میانی   فقط برای مدیران  

افراد دارای نیاز شدید به پیشرفت در شغل خود به            زیرا   ، بالای سازمان برسند    ی به رده 
 اما تنها به شرطی که نوع شغلی که انجـام مـی دهنـد شـرایط                 ؛موفقیت دست می یابند   

 به این معنا که باید بین انـواع نتـایج حاصـله کـه در یـک                  .پیشرفت را فراهم کرده باشد    
. داشـته باشـد   شغل خاص وجود دارد و نیازهای انگیزش خاص یک فرد همانندی وجود             

پس به این علت این عامل فقط در شرایط کـاری مـدیران میـانی قـرار دارد و آن باعـث             
  . می شودنرضایت شغلی آنا

 پنجم نشان داد بین امکانات شغلی و رضایت شغلی     ی   نتایج به دست آمده از فرضیه          
ل از ضـریب   عام ـدو ایـن  ی  گروه کاری رابطـه چهار معنادار ومثبت بوده و در هر   ی  رابطه

به غیر از   ر حال توسعه    به طوری که  در کشورهای د      . همبستگی بالا برخوردار بوده است    
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 عامل مدل هاکمن و اولدهام، دادن امکانات شـغلی و پـول بیـشتر بـه کارکنـان بـه                     پنج
  ).125 :1984 ،1ایز(می شود منجر رضایت شغلی آنان 

در بین کارکنان شـرکت ذوب آهـن         پنجم هرچه امکانات شغلی      ی  با توجه به فرضیه        
        ایـن نتیجـه نیـز بـا        . وجـود دارد  اصفهان بالاتر باشد، احساس رضـایت شـغلی بیـشتری           

 ،زیرا او نیز نتیجـه گرفتـه بـود کـه امکانـات شـغلی                استهمسو  )1978(یافته های بیکر  
  .رضایت خاطر کارکنان را به همراه خواهد داشت

 ششم نشان داد بین چـالش هـای شـغلی و رضـایت              ی نتایج به دست آمده از فرضیه         
 دو ایـن    ی   ولی فقط در بین سرپرستان رابطه      وجود دارد،  معنادار و مثبت     ی  شغلی رابطه 

زیرا افراد مشاغل یا پست هایی را بوده است ) 35/0(عامل ضریب همبستگی نسبتاً بالاتر 
 پیش می آید از توانایی   جا ترجیح می دهند که بتوانند با توجه به فرصت هایی که در آن            

ها ومهارت های خود استفاده کند و در نهایت دستاوردهای موفقیت آمیز خود را آزادانه               
در مـواردی  .  این ویژگی های شغلی را چالش های فکری می نامنـد    .  به نمایش بگذارند  

که از نظرچالش گری حالت افراط و تفریط نداشته باشد شادی آفرین و رضـایت بخـش                 
به این علت که در شرکت ذوب آهن اصفهان، سرپرستان هرکدام در یک بخش               دشومی  

 فعالیت های آن قسمت دارند و آن        ی  یا قسمت شرکت نظارت مستقیم برای اجرای کلیه       
نیازمند آن است که با استفاده از استعدادها ومهارت های مختلف، فعالیت های متنوع  و       

 و هاکمن و اولدهام ت آمده با تحقیقات یج به دسنتا. تلاش انگیزی را در کار انجام دهند
  .همسو است) 1997(و فارنهام ) 2002(سوکیا،) 1980(

 عامل  سهو در نهایت با استفاده از رگرسیون خطی به روش گام به گام دریافتیم که                     
امکانات شغلی، خود استقلالی و بازخورد  بالاترین تأثیر را در بـه وجـود آوردن رضـایت                  

 زمینه به در این     ست؛ بنابراین   در بین کارکنان شرکت ذوب آهن اصفهان داشته ا        شغلی  
 هند عامل را بیشتر مد نظر قرار د       سه سازمان پیشنهاد می شود این       ی  مدیران عالی رتبه  

 بـالای درونـی     ی  شاهد رضایت مندی و انگیزه    نند تا   یند کار ک  ا عامل را وارد فر    سهو این   
مت کارکنـان   د، رضایت خاطر از کار و کاهش غیبت و ترک خ          کار، عملکرد با کیفیت بالا    

زیرا مدیران باید نیک بدانند که حصول کیفیت زندگی کاری بالا مستلزم آن    . خود باشند 
جایی میان  ه  ب طراحی شغلی اثربخش، جا   . است که مشاغل به خوبی طراحی شده باشند       

                                                 
1- Eze 
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 عوامل رفتاری تبدیل می سـازد  ی واییی وعوامل رفتاری را به ارتباط متقابل بین کار     اکار
 اصلی و راهبردی سـازمان هـا        ی  و نیز آگاه باشند که وقتی نیروی کار شایسته و سرمایه          

        توان و انرژی خود را صرف کارهای ساده و پیش پا افتـاده وکمتـر از صـلاحیت خـویش                    
ن بـا آن را  می کنند و یا او را به کاری می گمارند که از نظر روانی قابلیـت سـازگار شـد                  

هـا و تولیـد در جهـت     اقیت ها، بـاروری ندارد، قدر مسلم آن است که هوشمندی ها، خلّ   
 و به    اند  صنعتی فرهنگی، سیاسی کشور را نادیده انگاشته       –کمک به استقلال اقتصادی     

  . آرمان ها پشت پا زده اند
خـود  ولان سـازمان بـا دادن آزادی عمـل و           ؤمـس شـود کـه      مـی  در پایان پیـشنهاد        

 در مورد نوع و چگونگی عملیات لازم بـرای          به کارکنان به آنان فرصت دهند تا      استقلالی  
ع خود را به  و مهارت ها واستعدادهای متنوّ    کنندانجام تکالیف شغلی خود تصمیم گیری       

ضمناً بازخورد به موقع و مـنظم کارکنـان را از کیفیـت عملکردشـان مطلـع                 . کار گیرند   
ش هـای   توانند رفتارشان را به گونه ای تعدیل نمایند که از پادا           یو بر اساس آن م    کنند  

 ی  شناخت و قدر دانی از موفقیت های کارکنان از عوامل عمده          . خوردار شوند   مطلوب بر   
 مثبت و ارضای نیاز هـای عـزت نفـس،           ی  رضایت شغلی است و موجب رشد خود پنداره       

ومند ترین ولی کم هزینـه تـرین        خود شکوفایی و پیشرفت آنان می شود و این شاید نیر          
  .عامل در جهت افزایش رضایت شغلی کارکنان سازمان باشد
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