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 چکیده

هدف از این پژوهش بررسی رابطه چندگانه بین انطباق پذیری مسیر شغلی و انگیزش شغلی با رضایت شغلی بود.پژوهش از نوع 

پاهان و شرکت طلوع ایرانیان تشکیل می دادند.از این جامعه جامعه آماری را کلیه کارکنان شرکت نما گستر س همبستگی بود.

نفری ازطریق نمونه گیری تمام شمارش انتخاب شد. ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه رضایت شغلی مینه 157نمونه ای 

ود که ( ب1967پرسشنامه انگیزش شغلی هاکمن و اولدهام) (.1390پرسشنامه انطباق پذیری مسیرشغلی یوسفی )(.1967سوتا)

انطباق برای تعیین روایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد.ضریب پایایی بازآزمایی پرسشنامه رضایت شغلی،

بدست آمد. داده های گردآوری شده از طریق آمار  79/0، 77/0، 86/0پذیری مسیرشغلی و انگیزش شغلی به ترتیب 

گام به گام مورد بررسی قرار گرفت و نتایج تحلیل همبستگی پیرسون توصیفی،ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون 

که بین انطباق پذیری مسیر شغلی و مولفه های آن )به جزبازخورد( و انگیزش شغلی و مولفه های آن با رضایت نشان داد 

سیر شغلی را در پیش شغلی رابطه معناداری وجود دارد. همچنین نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام، سهم انطباق پذیری م

انگیزش شغلی، بیشترین سهم پیش بینی رضایت شغلی (. مولفه هویت وظیفه >000/0P) بینی رضایت شغلی را نشان می دهد

 ها استفاده نمود.(.از یافته های این پژوهش می توان برای افزایش رضایت شغلی کارکنان سازمان000/0pرا نشان می دهد )

 یشغل زشیانگ ،یرشغلیمس یریانطباق پذ ،یشغل تیشغل، رضاهای کلیدی: اژهو
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 مقدمه

رضایت شغلی به طور سنتی به عنوان یک حالت احساسی لذت بخش و مثبت حاصل از ارزیابی فرد از شغل و حرفه خود 

عملکرد فردی و نوبه خود می تواند بر تعریف شده است.رضایت شغلی نتیجه و حاصل شغل فرد بر روی زندگی او است که به 

1)هانسن، بوین تنتاج و کانگونی سازمانی تاثیر بگذارد رضایت شغلی یکی از مهمترین زمینه های نگرش افراد است (. 2015، 

بنابر این انگیزش فرایندی روانشناختی و چند وجهی  که به واسطه ی اثرات زیادی که دارد،از اهمیتی بالا برخوردار است.

است که رفتارهای افراد را به سمت هدفهای بهینه هدایت می کند و رضایت شغلی احساس مطلوب،مثبت و خوشایندی است 

سبت افراد از شغل خود دارند.انگیزه تا چه حد باعث رضایت شغلی کارکنان می گردد و این دو چگونه تعهد کارکنان را نکه 

 (. 1395ند،از مباحث مهم دنیای امروزاست )شریعتی، مجیدی و خجسته، به کار و سازمان افزایش می ده

2پانگ و لو) رضایت شغلی فردی مهمترین عامل برای موفقیت سازمانی است غلی به بهبود شناخت عوامل رضایت ش (.2018، 

3نیشا و تهیرها) ری و شایستگی کارمندان در سازمانها منجر می گرددبهره و  ،2016.) 

افراسیابی و ) یکی از مهمترین عواملی که بهره وری شغلی را تحت تاثیر قرار می دهد رضایت شغلی کارکنان می باشد

با در نظر گرفتن رضایت کامل شغلی زنان اساسا درآمد کمتری نسبت به مردان دریافت می کنند که (. 1392همکاران، 

4متیو و دیگران) از زمان از دست رفته برای نگهداری فرزند باشدبیشتر تفاوتها می تواند ناشی  رضایت شغلی عبارت  (.2014، 

از حدی از احساسات و نگرشهای مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند.هنگامی که یک شخص می گوید دارای است 

دارد،احساسات خوبی درباره کارش دارد و برای رضایت شغلی بالایی است،این بدان مفهوم است که او واقعا شغلش را دوست 

 (.1393 )مقیمی، شغلش ارزش بسیاری قائل است

انطباق پذیری شغلی به طور وسیع به عنوان صلاحیت اصلی برای افراد جهت اداره مشاغلشان در قرن حاضر در نظر گرفته 

ساختار کمی تصور شده بود از آن برای فهمیدن  باق پذیری شغلی در ابتدا به عنوان یکطشده است.امروزه علی رغم اینکه ان

5سونی و ماکوتو کاربرد کیفی برای شغل استفاده شده است)  ،2016.) 

پیش بینی های فعلی نشان می دهد افراد موفق در آینده کسانی هستند که از هوش کافی برای یادگیری مهارت های جدید  

های کاری جدید و متفاوت هستند.انعطاف پذیری برای سازگاری و برخوردارند و مهم تر آن که خواهان تجربه ی محیط 

در آینده تغییرات های کارکنان آینده است. انطباق با محیط های کاری متفاوت و ظرفیت برقراری ارتباط با دیگران از ویژگی

مداوم برای کارکنان رفاه نمی آورد بلکه آن ها باید با عقاید،روش ها،ابزارها و الزامات سریعا سازگار شوند.واقعیت دنیای شغلی 

                                                           
۱ Hansen, Buitendach,& Kanengoni,  

۲ Pang, & Lu 

۳ Hanaysha, & Tahir 

٤ Mathieu et al 

٥ Sony,& Mekoth 
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ر کنند و بعضی دیگر مسیرهای شغلی شان را تغییر دهند تا افراد مجبورند از مسیرهای شغلی گذامروز این است که برخی 

تحقق چنین وضعیتی می تواند نتایج مثبت و منفی برای گذارهای شغلی افراد به همراه داشته را بیابند. کار رضایت بخش

از این رو هم سازمان ها ناگزیر از برگزیدن افرادی هستند که به سرعت منطبق می شوند و هم کارکنان ناچارند با باشد.

6ن و دیگرانبورتو) عوامل موثر بر انطباق پذیری مسیر شغلی آشنا باشند  ،2016.) 

ی دغدغه مسیر شغلی،دغدغه فرد در خصوص آینده ی شغلی اش اولین و مهمترین بعد انطباق پذیری مسیر شغل

غلی شر رشد مسیر شغلی در ایجاد مسیرهای شغلی با جایگاه مقدم آن در نظریه های ماندگااست.عملکرد اصلی دغدغه 

 (.1395 )سلطان زاده و همکاران، ی گینزبرگ،نظریه نظامند سوپرمنعکس می شود.نظریه هایی همچون دیدگاه زمان

ان وسیع است و با میز کنترل مسیر شغلی،کنترل بر آینده ی شغلی دومین و مهم ترین بعد در انطباق پذیری مسیر شغلی

یایی پژوهش روی موضوعاتی هم چون تصمیم گیری، جراتمندی، محل کنترل،قدرت،خودمختاری و اسنادهای تلاش و پو

7و دیگران آتیت سوگب) منعکس می شود  ،2019.) 

قه نین به علاود.همچشابتکار و علاقه به یادگیری درباره ی انواع کار پدیدار می همراه با حس کنترل، کنجکاوی مسیر شغلی

انطباق  آخرین بعد مین وچهار اعتماد مسیر شغلی،زیاد به دانستن درباره ی خود و دنیای کار و هماهنگی بین آنها اشاره دارد.

د قدان اعتمااست.ف موفقیت در روبه رویی با چالش ها و غلبه بر موانعپذیری شغلی اعتماد است.اعتماد به نفس پیش آیند 

دین )گردد شغلی می تواند به بازداری مسیر شغلی منجرمی شود که مانع شکوفایی نقش ها و دست یابی به اهداف می

 (. 1392دوست و همکاران، 

در یزی دارند،چی به سالهای طولانی است که دانشمندان رفتاری دریافته اند که تعدادی از افراد تمایل شدیدی به دست یاب

ری را به ی شمابحالی که سایرین به نظر می رسد که در مورد پیشرفت خود بی توجه هستند.این پدیده مباحث و مناظرات 

شخصی را یات مکته پی بردند که افراد با یک سطح بالای انگیزه پیشرفت خصوصخود جلب کرده است.دانشمندان به این ن

یافت ت شانسی دره صورنشان می دهند.افراد با انگیزه بالا ترجیح می دهند که بر روی مشکل کار کنند تا اینکه نتیجه را ب

ظر می نرا در  پیشرفت شخصیتشانزیادی کنند.همچنین اینگونه مشاهده شده است که افراد با انگیزه پیشرفت،به میزان 

 (.2012 )ایپشیتا،راشمی، گیرند تا پاداش موفقیت خود را

کارکنان با انگیزه یکی از عوامل کلیدی است که رقابت سازنده را برای مشاغل بهبود می دهد.همچنین مدیریت با تعیین 

8جوربورگتضمین می کند)بهترین روش برای تشویق و افزایش عملکرد کارکنان،موفقیت سازمان خود را   ،2017 .) 

                                                           
٦ Burton et al 

۷ Atitsogbe & et al 

۸ Jurburg 
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می دانیم که انگیزه ها یا انگیزش را نمی توان به گونه ای مستقیم مشاهده کرد وباید آن را از راه رفتارهای موجود زنده و 

قرار از راه تحلیل جریان دائمی رفتار،مورد شناسایی نتایج چنین رفتارهایی استنباط کرد.فرایندهای انگیزشی را تنها می توان 

 (.316،ص1382داد و اثرهای گوناگون آن را بر شخصیت،باورها،دانش ها،توانایی ها و مهارتهای افراد مشاهده کرد)ساعتچی،

به دلایل مختلف،بررسی انگیزش شغلی و علل و پیامدهای آن حائز اهمیت بسیار است.این که باعث می شود تا گام های 

از سوی دیگر انگیزش کارکنان در رابطه با بازده هایی ت ها برداشته شود.مناسبی در جهت تغییرات و پیشگیری از شکس

 (.1393سلاجقه، همچون بهره وری،تمایل به  اعمال تلاش در کار و نوآوری از اهمیتی خاص برخوردار است)

کارکنان هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه چندگانه بین انطباق پذیری مسیر شغلی و انگیزش پیشرفت با رضایت شغلی در 

 زیر قابل تدوین است:  هایبا نظر به آنچه گفته شد فرضیه شرکت نماگستر سپاهان و طلوع ایرانیان استان اصفهان می باشد.

 

 روش پژوهش

جامعه آماری این پژوهش  توصیفی  و از نوع همبستگی است.روش پژوهش از نظر هدف کاربردی و از حیث گردآوری داده ها 

 نفر کارمند( و کلیه کارکنان شرکت راهسازی نماگستر سپاهان 108بازرگانی طلوع ایرانیان )-شرکت صنعتیرا کلیه کارکنان 

 نفر کارمند( تشکیل داده است. 65)

نفر  108طلوع ایرانیان) بازرگانی -به منظور کاهش خطای نمونه گیری از روش تمام شمارش، کلیه کارکنان شرکت صنعتی

 کارمند( بعنوان نمونه این پژوهش استفاده گردید. 65ت راهسازی نماگستر سپاهان)کارمند( وکلیه کارکنان شرک

(. پرسشنامه انگیزش شغلی 1390ابزارهای این پژوهش عبارت است از مقیاس سنجش انطباق پذیری مسیر شغلی  یوسفی)

همزمان بین کارکنان توزیع (.کلیه ابزارها به صورت 1967( و پرسشنامه رضایت شغلی مینه سوتا)1976هاکمن و اولدهام)

 گردید.

پرسشنامه رضایت شغلی مینه سوتا: این پرسشنامه به منظور اندازه گیری  رضایت : پرسشنامه رضایت شغلی مینه سوتاالف( 

شغلی در شش بعد، نظام پرداخت، نوع شغل، فرصت های پیشرفت، جو سازمانی، سبک رهبری، شرایط فیزیکی استفاده شده 

دیویس و جورج انگلند تهیه  و تدوین گردیده –ویس   ( در دانشگاه ایالتی مینه سوتا توسط1967پرسشنامه در سال)این  است.

پرسش می باشد که  30لازم به توضیح است که تعداد سوالات در پرسشنامه اصلی مینه سوتا  (.1388،است)به نقل از احمدی

نظام پرداخت،  3تا1کاهش داده شده است. گویه های 19به  30لات ازبه منظور افزایش احتمال تکمیل پرسشنامه، تعداد سو

سبک رهبری 16تا13جو سازمانی، گویه های 12و11فرصتهای شغلی، گویه های  10تا8نوع شغل، گویه های  7تا 4گویه های 

 ی قرار گرفت.قابل ذکر است در پژوهش حاضر نمره کل رضایت شغلی مورد بررس شرایط فیزیکی ارزیابی می کند.19تا17و 

موافقم، نه موافق و نه مخالف، تا  پاسخ دهندگان، میزان رضایت خود را در یک طیف پنج گزینه ای شامل کاملا موافقم، تا حدی

(، با استفاده 1389پایایی این پرسشنامه در پژوهش محمدی ) (.1389مخالفم، کاملا مخالفم مشخص می کنند)محمدی، حدی
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حاضر مجددا آلفای کرونباخ بررسی گردید  و نتیجه پژوهش  لازم به ذکر است درت آمده است.بدس 86/0ازآلفای کرونباخ 

  .بدست آمد./86

( برای 1390در این  پژوهش از پرسشنامه انطباق پذیری مسیر شغلی یوسفی)طباق پذیری مسیر شغلی: پرسشنامه انب( 

چهار خرده مقیاس دغدغه مسیر شغلی، کنترل مسیرشغلی، سنجش انطباق پذیری مسیر شغلی استفاده شد که شامل 

کنجکاوی و اعتماد مسیر شغلی است. هر خرده مقیاس ده گویه دارد و در فرم کوتاه آن هر خرده مقیاس چهار ماده دارد.گویه 

یه های کنجکاوی مسیر شغلی و گو 12تا 9، گویه های کنترل مسیر شغلی 8تا  5دغدغه مسیر شغلی،گویه های  4تا1های 

و 1،2،3،4اعتماد مسیر شغلی  را ارزیابی می نماید تمامی گویه ها نمره گذاری معکوس می شوند به جز گویه های  16تا 13

نفرو با 300و خودکارآمدی روی  NEO-FFLروایی همزمان این پرسشنامه، به طور همزمان با  که نمره مستقیم دارند. 12

ده است از طریق تحلیل عامل روایی سازه این آزمون بررسی گردید، همچنین نفر کارمند اجرا ش 30رضایت شغلی روی 

محاسبه شده است.ویژگی های روانسنجی سوالات تحلیل شده است. همسانی درونی از همبستگی هر خرده مقیاس با نمره کل 

پرسشنامه از طریق روش   طریق روش آلفای کرونباخ و تنصیف برای هرخرده مقیاس محاسبه گردیده است. پایایی بازآزمایی

رونی پرسشنامه لازم به ذکر است در پژوهش حاضر همسانی د (.1390بازآزمایی با فاصله  دو هفته محاسبه شده است)یوسفی،

، 59/0، کنترل مسیر شغلی 50/0، دغدغه مسیر شغلی 77/0مجددا بررسی گردید که برای عامل انطباق پذیری مسیر شغلی 

 به دست آمد. 85/0و اعتماد مسیر شغلی  66/0کنجکاوی مسیر شغلی 

سوال پنج گزینه ای با گزینه های بسیار زیاد، زیاد، تا اندازه ای، کم،  25این پرسشنامه دارای : پرسشنامه انگیزش شغلیج( 

( تدوین گردیده است. این دو محقق جامع ترین مدل 1976این پرسشنامه براساس مدل هاکمن و اولدهام) بسیار کم است.

مشخصات شغلی را تدوین کرده اند. این پرسشنامه براساس پنج مشخصه کلیدی که می تواند برای توصیف انگیزه بالقوه یک 

هویت وظیفه   1،6،11،16،21گویه های  تنوع مهارت ها این مشخصات عبارتند از:  شغل به کار برده شود طراحی شده است.

و بازخورد  گویه های  4،9،14،18،19،23استقلال  گویه های  3،8،13،17اهمیت وظیفه گویه های  2،7،12،14گویه های

ز چهار،تا نمره گذاری این پرسشنامه به این صورت است که برای امتیاز خیلی زیاد امتیاز پنج،زیاد امتیا .5،10،15،20،22،25

نمره  6،12،19،24اندازه ای امتیاز سه،کم امتیازدو، بسیار کم امتیاز یک، در نظر گرفته شده است.ضمنا در مورد سوالات 

نمره انگیزش  گذاری بر عکس محاسبه می شود.با توجه به امتیازی که هر فرد از هر بخش از پرسشنامه شغلی کسب می کند،

 بدست آمده است. 79/0به ذکر است پایایی این پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ لازم  شغلی وی محاسبه می گردد.

 روش اجرا

اعتبار و پایایی پرسشنامه ها، تعداد سوالات به اندازه ای باشد که وهش تلاش بر این بود که علاوه بردر انتخاب ابزارهای پژ

نفر بود.پس از توزیع  پرسشنامه در بین 173کل کارکنان  افزایش احتمال تکمیل پرسشنامه ها وجود داشته باشد.تعداد

ودند و پرسشنامه و محرمانه بودن پاسخها را ارائه نمکارکنان، مجری های اجرایی توضیحات لازم در خصوص تکمیل با دقت 

سفید پرسشنامه ناقص و  16تعدادپرسشنامه کامل عودت داده شد و 157گردید. تعداد سپس پرسشنامه ها جمع آوری 

 برگردانده شد.
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برای تجزیه و تحلیل داده ها، از آمار توصیفی شامل شاخص های مرکزی و پراکندگی و آمار استنباطی از جمله ضریب 

همبستگی پیرسون به منظور بررسی روابط بین متغیرهای پژوهش ارائه شد و درنهایت به منظور پیش بینی رضایت شغلی با 

(. جهت محاسبات داده 1378یری از تحلیل رگرسیون به روش گام به گام استفاده گردید)دلاور،توجه  به  متغیرهای انطباق پذ

 استفاده شد.16نسخه  SPSSها از نرم افزار آمار کاربردی در علوم اجتماعی، 

 

 هایافته

آمده ( 1کلی در بین آزمودنی ها درجدول )شاخص های توصیفی مانند میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش به شکل 

 است.

 میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش . 1 جدول                                 

                        

     

 

 

 

 

 

 

 

 :بین انطباق پذیری مسیر شغلی و ابعاد آن با رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد.فرضیه اول

 آمده است. (2به منظور بررسی این فرضیه ازآزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. نتیجه این تحلیل در جدول )

 (157انطباق پذیری مسیر شغلی و ابعاد آن با رضایت شغلی)تعداد=ضرایب همبستگی بین  (2جدول)

 متغیرهای پیش بین رضایت شغلی معناداری

 

 انطباق پذیری مسیر شغلی 254/0 001/0

 انحراف استاندارد میانگین  متغیرها             

 66/8 26/51 انطباق پذیری مسیر شغلی

 23/4 15/13 دغدغه مسیر شغلی

 75/3 87/11 کنترل مسیر شغلی

 11/3 56/11 کنجکاوی مسیر شغلی

 02/4 66/14 اعتماد مسیر شغلی

 16/14 26/77 انگیزش شغلی

 44/3 58/15 تنوع وظیفه                                  

 27/3 30/15 هویت وظیفه

 78/3 71/15 اهمیت وظیفه

 17/3 73/14 استقلال

 88/3 92/15 بازخورد

 72/11 35/57 رضایت شغلی
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 دغدغه مسیر شغلی 163/0 021/0

 کنترل مسیر شغلی 151/0 029/0

 کنجکاوی مسیر شغلی 110/0 085/0

 اعتماد مسیر شغلی 148/0 032/0

 

نشان می دهد که از بین انطباق پذیری مسیر شغلی و ابعاد آن انطباق پذیری مسیر شغلی، دغدغه مسیر ( 2) یافته های جدول

شغلی، کنترل مسیر شغلی و اعتماد مسیر شغلی با رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری دارند. به این ترتیب این فرضیه برای 

دغدغه مسیر شغلی، کنترل مسیر شغلی و اعتماد مسیر شغلی با رضایت شغلی تایید  ارتباط بین انطباق پذیری مسیر شغلی،

 اما رابطه کنجکاوی مسیر شغلی با رضایت شغلی معنادار نبود. می گردد.

 به منظور بررسی مهمترین عامل از بین عوامل مذکور در پیش بینی رضایت شغلی از تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده شد.

 تحلیل رگرسیون گام به گام جهت پیش بینی رضایت شغلی بر مبنای انطباق پذیری مسیر شغلی. 3جدول

درجه  معناداری

 2آزادی 

درجه 

 1آزادی 

 

F  سهم

 خالص

مجذور 

ضریب 

 رگرسیون

ضریب 

 رگرسیون

متغیرهای 

وارد شده به 

 معادله 

 گام

انطباق  254/0 064/0 064/0 657/10 1 155 001/0

پذیری مسیر 

 شغلی

1 

 

ملاحظه می شود، از بین متغیرهای مورد بررسی، انطباق پذیری مسیر شغلی با ضریب رگرسیون  (3)همانطور که در جدول 

 (.P>001/0از واریانس رضایت شغلی است ) %4/6وارد معادله رگرسیون شده و قادر به پیش بینی  254/0

 ضرایب معادله رگرسیون پیش بینی رضایت شغلی بر اساس  انطباق پذیری مسیر شغلی را نشان می دهد. (4)جدول 

 

ضرایب خام و استاندارد معادله رگرسیون جهت پیش بینی رضایت شغلی بر اساس انطباق پذیری مسیر . 4 جدول

 شغلی

 (Bضریب خام )  خطای استاندارد ضریب بتا T معناداری

 

 متغیر

 مقدار ثابت 751/39 467/5 - 271/7 000/0

انطباق پذیری  343/0 105/0 254/0 264/3 001/0

 مسیر شغلی
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ملاحظه می شود، ضرایب خام و استاندارد پیش بینی معادله رضایت شغلی بر مبنای انطباق پذیری  (4همانطور که در جدول )

مسیر شغلی ارائه شده اند و همگی از لحاظ آماری معنادارند. با توجه به جدول بالا معادله پیش بینی رضایت شغلی بر اساس 

 انطباق پذیری مسیر شغلی به شرح زیر است:

 = رضایت شغلی 343/0یری مسیر شغلی( + )انطباق پذ751/39

 : بین انگیزش شغلی و ابعاد آن با رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد.فرضیه دوم  

 آمده است. (5)به منظور بررسی این فرضیه ازآزمون همبستگی پیرسون استفاده شد نتیجه این تحلیل در جدول 

 (157ضرایب همبستگی بین انگیزش شغلی و ابعاد آن با رضایت شغلی)تعداد= . 5 جدول

 

نشان می دهد که از بین انگیزش شغلی و ابعاد آن انگیزش شغلی، تنوع وظیفه، هویت وظیفه، اهمیت ( 6)یافته های جدول 

 وظیفه، استقلال و بازخورد با رضایت شغلی تایید می گردد.

 ام استفاده شد.به منظور بررسی مهمترین عامل از بین عوامل مذکور در پیش بینی رضایت شغلی از تحلیل رگرسیون گام به گ

 ( نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام برای رضایت شغلی را نشان می دهد.6جدول)

 ( تحلیل رگرسیون گام به گام جهت پیش بینی رضایت شغلی بر مبنای هویت وظیفه11-4جدول)

متغیرهای  گام

وارد شده 

 به معادله

ضریب 

 رگرسیون

مجذور 

ضریب 

 رگرسیون

سهم 

 خالص

F  درجه

 1آزادی 

درجه 

 2آزادی 

 معناداری

هویت  11

 وظیفه

37/0 142/0 142/0 635/25 1 155 000/0 

 

 متغیرهای پیش بین رضایت شغلی معناداری

 

 انگیزش شغلی 328/0 000/0

 تنوع وظیفه 185/0 010/0

 هویت وظیفه 377/0 000/0

 اهمیت وظیفه 311/0 000/0

 استقلال 228/0 002/0

 بازخورد 226/0 002/0
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وارد  377/0ملاحظه می شود، از بین متغیرهای مورد بررسی، تنها هویت وظیفه با ضریب رگرسیون ( 6)همانطور که در جدول 

 (.P >000/0از واریانس رضایت شغلی است) %2/14معادله رگرسیون شده و قادر به پیش بینی 

  

 غلی را نشان می دهد.( نتایج تحلیل واریانس به منظور بررسی معناداری سهم هویت وظیفه در پیش بینی رضایت ش7جدول )

 تحلیل واریانس یک راهه جهت ارزیابی معناداری سهم کل هویت وظیفه درپیش بینی رضایت شغلی. 7جدول

مجموع  تعداد متغیر

 مجذورات

میانگین  درجه آزادی

 مجذورات

F معناداری 

 هویت وظیفه

 

 

 

رگرسیون 

 باقیمانده کل

890/3042 

 842/18398 

732/21441 

1 

155 

156 

890/3042 

702/118 

635/25 000/0 

 

جدول  (.P>000/0همانطور که ملاحظه  می شود سهم پیش بینی شده از لحاظ آماری معنادار بوده و قابل اعتماد می باشد)

 ضرایب معادله رگرسیون پیش بینی رضایت شغلی بر اساس هویت وظیفه را نشان می دهد. (8)

 رگرسیون جهت پیش بینی رضایت شغلی بر اساس هویت وظیفهضرایب خام و استاندارد معادله ( 8جدول)

 متغیر 

 

 معناداری T ضریب بتا  خطای استاندارد (Bضریب خام)

 مقدار ثابت

 

735/36 164/4 - 823/8 000/0 

 هویت وظیفه

 

347/1 266/0 377/0 063/5 000/0 

 

پیش بینی معادله رضایت شغلی ارائه شده اند و همگی ( ملاحظه می شود، ضرایب خام و استاندارد 8همانطور که در جدول )  

از لحاظ آماری معنادارند. با توجه به جدول بالا معادله پیش بینی رضایت شغلی بر اساس هویت وظیفه به شرح زیر است:  

  = رضایت شغلی 347/1+ )هویت وظیفه( 735/36
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 بحث و نتیجه گیری  

نشان می دهد که از بین انطباق پذیری مسیر شغلی و ابعاد آن، انطباق پذیری مسیر شغلی، دغدغه مسیر  ی فرضیه اولیافته ها

شغلی، کنترل مسیر شغلی و اعتماد مسیر شغلی با رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری دارند. به این ترتیب این فرضیه  برای 

، کنترل مسیر شغلی و اعتماد مسیر شغلی با رضایت شغلی تایید ارتباط بین انطباق پذیری مسیر شغلی، دغدغه مسیر شغلی

نتایج بدست آمده غیر مستقیم با یافته . می گردد. ارتباط کنجکاوی مسیر شغلی با رضایت شغلی معنادار نبود و تایید نگردید

(، 2012وس و همکاران )(، روتین قائ2018(، جانستون )1395(، صفری، ربیعی و مصباح )1395سلطان زاده و همکاران )های 

 هماهنگ است.( 2017هارتونگ و کادارت )

( است. انطباق پذیری مسیر شغلی شامل 2004نتایج بدست آمده در این پژوهش به لحاظ  نظری موید نظریه ی) ساویکاس،

ایجاد خواهد کرد. چهار بعد است: دغدغه، کنترل، کنجکاوی و اعتماد. عدم برخورداری از هر یک از این ابعاد مشکل خاصی را 

به این ترتیب نداشتن دغدغه مسیر شغلی، بی تفاوتی را به همراه می آورد، برای ایجاد دغدغه  فرد باید  طرح ریزی  کند و 

عدم  برخورداری  از بعد کنترل  به مشکل بی  طرحی  داشته باشد. به این ترتیب دغدغه با رضایت شغلی رابطه معناداری دارد.

شود. برای حل این مشکل فرد باید مصمم شود و به صلاحیت  تصمیم گیری برسد، مصمم  بودن،  نیاز به  تصمیمی منجر می

 (. می توان گفت  که بعد کنترل، تاثیرمثبت  بر رضایت شغلی  دارد.2004اراده و نظم  دارد)ساویکاس، 

وردار نباشد دچار مشکل غیرواقع بینی می برخ کاوی است. چنانچه فرد از این بعدبعد بعدی انطباق پذیری مسیر شغلی، کنج

گردد، برای رفع این مشکل  فرد باید فزون پرس  واهل کشف و بررسی باشد و برای این امور ناگزیر از تجربه، ریسک و جستجو 

 ( اعتماد را بعد2004)ساویکاس، است. دراین  پژوهش  کنجکاوی با رضایت شغلی رابطه معناداری نداشت و تایید نگردید.

چهارم انطباق پذیری مسیر شغلی می داند که فقدان اعتماد شغلی می تواند به بازداری مسیر شغلی منجر شود که مانع 

شکوفایی نقش ها و دست یابی به اهداف می گردد. به این ترتیب با بالا رفتن میزان اعتماد مسیر شغلی رضایت شغلی افزایش 

 می یابد.

ه از بین انگیزش شغلی و ابعاد آن، انگیزش شغلی، تنوع وظیفه، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، نشان داد ک ی فرضیه دومیافته ها

استقلال و بازخورد با رضایت شغلی رابطه  مثبت و معناداری دارند. به این ترتیب این فرضیه برای ارتباط بین انگیزش شغلی، 

ها به صورت مستقیم با این یافته ضایت شغلی تایید می گردد.تنوع وظیفه، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال و بازخورد با ر

صفری ( ومنصوری 1387 (، )مختارنیا، رضوانفر، پورآتشی،1390(، )داوودی و همکاران،2008پژوهشهای)مونته سینوس، نلسون،

 هماهنگ بود. (2021، علی و همکاران )(2018(، موسین گوزی و همکاران )1387عباسی،صالحی)

( ارائه 1976-1980آمده از لحاظ مبانی بر مبنای نظریه ی ویژگیهای شغلی که توسط ریچارد هاکمن واولدهام)نتایج بدست 

گردید و تحقیقی که روی متغیرهای عینی ویژگیهای شغلی که با خشنودی و توجه کارکنان همبسته بود، منطبق بود.همچنین 

ی منجر خواهد گردید که آن  سبب  انگیزه بیشتر برای عملکرد این نظریه بیان می کند که ویژگیهای شغلی به شرایط روان

(. این 1384بالاتر و رضایت شغلی بیشتر خواهد شد،به شرطی که کارکنان برای شروع نیاز به رشد بالا داشته باشند)مهداد،

 ویژگیها شامل پنج بعد تنوع وظیفه،هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال و بازخورد می باشد.
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ظیفه، به وسعتی است که کارکنان از مهارتها و تواناییهای مختلف در یک شغل استفاده می کنند، یک شغل بیشتر تنوع و

چالش برانگیز، یک شغل معنی دار خواهد بود وبه این ترتیب می توان نتیجه گرفت تنوع وظیفه با رضایت شغلی رابطه مثبت و 

ی باشد که به معنای این است که آیا آن شامل انجام یک واحد کامل کاری  بعد دوم این نظریه،هویت وظیفه م معناداری دارد.

یا تکمیل یک محصول می شود یا فقط  شامل یک جزء از یک محصول در خط تولید می باشد، اینچنین می توان استنباط  

شود که اهمیت یک اهمیت وظیفه، بعد بعدی محسوب می  نمود که هویت وظیفه داشتن رضایت شغلی را معنادار می کند.

شغل برای زندگی، رفاه همکاران یا مصرف کنندگان را بر عهده دارد، برای مثال مکانیک یک هواپیما  در زندگی انسانهای 

بسیاری تاثیر دارد، بنابر این چنین شغلی بسیار پراهمیت تر است تا اشتغال در شغل کارمندی دفتراداره پست، پس نتیجه ای 

ن است که هر چقدر وظیفه خاص، مهمترو چالش برانگیزتر باشد، رضایت شغلی بالاتری به دنبال خود که دریافت می شود ای

 دارد.

بعد چهارم این ویژگیها میزان استقلال کارکنان در برنامه ریزی و سازماندهی کار است و کارکنان مستقل تر از میزان رضایت 

د، میزان اطلاعات دریافتی کارکنان درباره اثر بخشی و کیفیت عملکرد و در آخرویژگی بازخور شغلی بالاتری برخوردار هستند.

شغلی خویش را تعریف می کند و آگاهی از عملکرد مثبت می تواند افزایش انگیزش و به دنبال آن رضایت شغلی بیشتر را در 

 خشد.پی داشته باشد و آگاه بودن از ضعفهای شغلی می تواند تلاش برای جبران نقصها را افزایش ب

کلیه کارکنان شرکت نما  این پژوهش همانند سایر پژوهش ها با محدودیت های مواجه بود. از جمله اینکه  جامعه آماری آن را

ها و صنایع داد و از تعمیم دهی نتایج آن به دیگر کارکنان در سایر سازمانمی گستر سپاهان و شرکت طلوع ایرانیان تشکیل

های نوین برای بالا بردن روشاز سازمانها  های این پژوهش پیشنهاد می شود کهبا توجه به یافتهجوانب احتیاط را رعایت کرد. 

همچنین  انگیزش شغلی کارکنان استفاده نمایند و با بالا بردن میزان رضایت شغلی کارکنان، بهره وری سازمان را ارتقا دهند.

تناسب با عملکرد و جلسات اثربخشی که برگزار می کنند، زمینه را مدیران با فراهم آوردن امکانات لازم همانند پاداش های م

برای توانمند کردن کارکنان و به تبع آن افزایش انگیزش شغلی و درنهایت افزایش رضایت شغلی ممکن را برای کارکنان به 

 وجود آورند.
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