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تربیت بدنی دانشکده  مدیریت ورزشی دانشجوي دوره کارشناسی ارشد رشته خلیل طهماسبی امیناینجانب 

سازمان در -نقش استقلال شغلی و رابطه کارمندبررسی نویسنده پایان نامه  دانشگاه صنعتی شاهرود

حسن دکتر تحت راهنمائی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال بختیاري  رضایت شغلی

  متعهد می شوم. علومبحرال

  تحقیقات در این پایان نامه توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است. .1

 در استفاده از نتایج پژوهشهاي محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است. .2

مدرك یا امتیازي در هیچ مطالب مندرج در پایان نامه تاکنون توسط خود یا فرد دیگري براي دریافت هیچ نوع  .3

 جا ارائه نشده است.

دانشگاه «کلیه حقوق معنوي این اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد و مقالات مستخرج با نام   .4

 به چاپ خواهد رسید. «Shahrood University«و یا  »شاهرود

ثیرگذار بوده اند در مقالات مستخرج از حقوق معنوي تمام افرادي که در به دست آمدن نتایح اصلی پایان نامه تأ .5

 رعایت می گردد. پایان نامه

استفاده شده است ضوابط و  )بافتهاي آنها(در کلیه مراحل انجام این پایان نامه، در مواردي که از موجود زنده  .6

 اصول اخلاقی رعایت شده است.

شخصی افراد دسترسی یافته یا استفاده  در کلیه مراحل انجام این پایان نامه، در مواردي که به حوزه اطلاعات .1

 شده است اصل رازداري، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است.

  امضاي دانشجو تاریخ 

  

  

  

  چکیده

 تعهد نامه

 مالکیت نتایج و حق نشر

کلیه حقوق معنوي این اثر و محصولات آن (مقالات مستخرج، کتاب، برنامه هاي رایانه اي، نرم .1

متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد. این مطلب باید  )افزار ها و تجهیزات ساخته شده است

 به نحو مقتضی در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود.

 ان نامه بدون ذکر مرجع مجاز نمی باشد.استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پای.2
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  چکیده

سازمان در رضایت شغلی کارکنان ادارات -هدف از انجام این پژوهش، بررسی نقش استقلال شغلی و رابطه کارمند

محال بختیاري بود. جامعه آماري این تحقیق را کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان این ورزش و جوانان استان چهار

یل نمونه مورد تجزیه و تحل 146شمار استفاده گردید و گیري تمامروش نمونهتشکیل دادند که از   ) =160Nاستان (

سازمان هون و -سشنامه رابطه کارمند)، پر1995(از پرسشنامه استقلال شغلی جانگها قرار گرفت. براي گردآوري داده

ایی صوري و محتوایی این ) استفاده گردید. براي رو1999) و پرسشنامه رضایت شغلی هون و گرونیگز (1999( گرونیگز

براي تعیین روایی سازه  نظران و اساتید مدیریت ورزشی کمک گرفته شد وتن از صاحب 10ها از نظرات پرسشنامه

ها یک مطالعه مقدماتی بر روي به منظور تعیین پایایی پرسشنامه عاملی تأییدي استفاده شد. ها از تحلیلپرسشنامه

) انجام 81/0) و (رضایت شغلی= 90/0سازمان= -)، (رابطه کارمند87/0نفري از کارکنان (استقلال شغلی=  30یک گروه 

ها از لی برخوردارند. براي آزمون فرضیهبوها از پایایی قابل قاي کرونباخ نشان داد که پرسشنامهگرفت و نتایج آلف

همبستگی پیرسون و مدلسازي معادلات ساختاري استفاده شد. نتایج نشان داد استقلال شغلی اثر مثبت و معناداري بر 

همچنین استقلال شغلی اثر مستقیم و غیرمستقیم مثبت و معناداري بر رضایت شغلی را  ؛سازمان دارد-رابطه کارمند

کند. از دیگر نتایج ر میانجی در این مدل نقش ایفا میسازمان به عنوان یک متغی-که رابطه کارمندبه طورينشان داد، 

 زابود. ضریب تعیین متغیرهاي دروان سازمان بر رضایت شغلی- این پژوهش وجود اثر مستقیم و معنادار رابطه کارمند

ط سازمان و رضایت شغلی توس-ي رابطه کارمنددرصد از واریانس متغیرها 35درصد و  45نشان داد به ترتیب 

  دهنده برازش مطلوب بودند.هاي برازش مدل نشانیه شاخصباشد. در نهایت کلمتغیرهاي برونزا قابل تبیین می

  رابطه متقابل، کنترل دوجانبه، ادارات ورزش و جوانان چهارمحال و بختیاري هاي کلیدي:واژه
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  مقدمه- 1-1

 شود و ادارات کلن متولی اصلی ورزش کشور محسوب می، وزارت ورزش و جواناایرانامروزه در 

اند. این سازمان، ها مشغول فعالیتتاننظر این وزارتخانه در سطح اس ها نیز زیرورزش و جوانان استان

ترین مرجع رسیدگی به مسایل مربوط به ورزش و جوانان در ایران است که اهداف آن به طور عالی

ش و هماهنگ کلی شامل پرورش نیروي جسمانی و تقویت روحیه سالم در افراد، توسعه و تعمیم ورز

د و اداره امور مراکز ورزش و توسعه و ترویج بدنی و تفریحات سالم، ایجاهاي تربیتساختن فعالیت

فاده بهینه از استعداد و ورزش قهرمانی، حل مسایل جوانان، اعتلا و رشد نسل جوان کشور، است

ارات این، در کشور ما ادراست (سایت رسمی وزارت ورزش و جوانان). بنابهاي نسل جوان توانایی

اي در ورزش کشور هایی است که نقش بسیار ارزندهنها از جمله سازماورزش و جوانان در سطح استان

  ).1387شود (احمدي، د عمل این ادارات باعث پیشرفت هرچه بیشتر ورزش کشور میدارد و بهبو

کوشند تا با تند، به صورت مستمر میها به طور مداوم در حال تغییر و تحول هسکه سازماناز آنجایی

هاي دوره کلاسیک بر ثبات، تحقق اهداف که سازمان الییط پیرامون خود انطباق یابند. درحمح

- سازمان کارکنان و عدم سازگاري با محیط تأکید داشتند؛سازمانی، عدم توجه به نیازها و احساسات 

هاي والاي انسانی، گیري مشارکتی، توجه به ارزشیگانگی کارکنان و سازمان، تصمیم هاي امروز بر

وسعه سازمانی تمرکز سازي منابع انسانی، بهبود کیفیت عملکرد و تکارایی و اثربخشی، آموزش و به

توسعه سازمانی به ها و رویکردهاي نوین سازمان و مدیریت علاوه بر نیل به اهداف و دارند. نظریه

ها و نیازهاي کارکنان نیز توجه دارند. این مسأله موجب شده تا عواملی همچون عواطف، درخواست

شغلی کارکنان، خودمختاري، خودیابی، خودآگاهی و خود شکوفایی کارکنان  رضایت شغلی، استقلال

بیش از پیش مورد تأکید قرار گیرد. در واقع توسعه هر سازمانی تا حد زیادي به کاربرد صحیح نیروي 

مین یریت نیروي انسانی در سازمان ، تأانسانی بستگی دارد. بنابراین از موضوعات مورد توجه در مد
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ت شغلی نیز رضای). 1384نان است (پاشا و همکاران، ایجاد انگیزه براي بالا بردن کیفیت کار آنیروها و 

هاي مهمی است که در مطالعات رفتار سازمانی از جایگاه بسیار بالایی برخوردار به عنوان یکی از نگرش

ود (راجلبرگ، شاطلاق می شدر مورد شغل ابی اوبوده است. رضایت شغلی به احساسات کلی فرد و ارزی

آید. عدم سازگاري با محیط به وجود می ). بسیاري عقیده دارند که نارضایتی شغلی در اثر2007

شاید بتوان از عوامل اختلاف بین  را هاي بهداشتییکی نامناسب و محرومیت از مراقبتفضاي فیز

وجود آورنده نارضایتی هاي شخصیتی نیز از علل به ان به شمار آورد. مشکلات و تفاوتکارکنان و مدیر

ستمزد روزانه و د کند که غالباًنوع کار چنان ایجاد شوق و شعف میدر بین کارکنان هستند. گاهی 

شود از مراکز شغلی کار چنان کشنده میدهد و بالعکس در بعضی الشعاع قرار میساعات کار را تحت

دهد. محیط کار نیز حائز ار تن میگذرد و به ترك کاز امرار معاش خود و خانواده می که فرد حتی

با هم  کنند باید به صورتیروهی که در یک محیط با هم کار میاهمیت است. به طور مسلم گ

یی که از این بابت نصیب افراد چنین فضا نبودیا  هماهنگ و بر اساس تفاهم با یکدیگر کار کنند. بود

ر این دهند. هاپاك دالشعاع قرار میه را تحتحتی غالباً دستمزد روزانشود آن قدر اهمیت دارد که می

گوید: رضایت شغلی به محیط اجتماعی و مقام شغلی فرد بستگی دارد و مورد تحقیقی کرده است ، می

ترین عوامل ).  اما از مهم1353د (اسفرجانی، کنداري بیشتر اهمیت پیدا میمقام شغلی در کارهاي ا

ن حقوق و دستمزد، امنیت شغلی، ارتقاي شغلی، استقلال شغلی،  توان به میزامؤثر بر رضایت شغلی می

ها از استقلال د. حمایت مدیران و رهبران سازمانمهارت و تخصص و رابطه کارمند با سازمان اشاره کر

، درگیري مندي، تعهد، خلاقیت و نوآوري، یادگیريکنان موجب ارتقاي کارآمدي، رضایتشغلی کار

). به طور کلی، استقلال اشاره به عملکردهاي اختیاري و 2009، 1شود (استونشغلی و عملکرد و ... می

ارادي یک فرد دارد تا به عنوان یک عامل علی در زندگی رفتار کرده و کیفیت زندگی را حفظ نموده و 

ها و بتوانند به روشی سازگار با نگرش بهبود بخشد.  استقلال شغلی الزام مهمی براي کارکنان است تا
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شود کارکنان رفتارهاي ). یک محیط مستقل کاري باعث می1996تقادات خود عمل کنند (اسپرتزر، اع

ثر و کارآمد فرد با سازمان مربوطه) را بهتر ارائه دهند. در واقع، با استقلال کاري، مؤفرانقشی (ارتباط 

ن تریفت از مهم). شاید بتوان گ2002، 1لکارکنان انگیزه بیشتري براي تحقق وظایف خود دارند (ب

-باشد. روابط کارمندسازمان می -روابط کارمند ،دهدالشعاع قرار میعواملی که استقلال شغلی را تحت

شریح علی براي سازمان را بررسی میزان تمایل به درگیري افراد در خطوط پیوسته فعالیت سازمانی و ت

که در نتیجه روابط مثبت کارمند با  دهدکنند که بین افراد و سازمانشان رخ میمبادلاتی تعریف می

یابد. براي اینکه مدیران بتوانند به نهایت رضایت شغلی آنان افزایش میسازمان، انگیزش کارکنان و در 

تمایلات ها، آرزوها و ند آن هستند که از امیال، خواستهمقاصد و اهداف سازمانی دست یابند نیازم

ر نخواهد حوله آزادي عمل به کارکنان بدهند، این امر میسو براي وظایف مکارکنان خود آگاه باشند 

هایی پیرامون افزایش رضایت شغلی انجام گیرد تا از این طریق با ها پژوهششد مگر اینکه در سازمان

هاي بهبود کیفیت زندگی کارکنان و بالاخره رضایت و منابع انگیزشی کارکنان، زمینه آگاهی از نیازها

سازي نیروي انسانی و بالا رفتن راندمان کاري است. در د که نتیجه آن نیز بهینهفراهم شوشغلی آنان 

تواند مدیران و مسئولان را در رسیدن به مقاصد و اهدافشان این مطالعه و مطالعاتی مشابه می مجموع

یروي وري نتوان بهرهو راهکار به مدیران و مسئولان میحل . با شناسایی مشکلات و ارائه راهکمک کند

کار ادارات ورزش و جوانان را ارتقا داد و در نهایت به راندمان بالاي کاري دست یافت.  بنابراین 

سازمان و استقلال شغلی با رضایت شغلی کارکنان ادارات -پژوهشگر در نظر دارد که رابطه کارمند

رار دهد تا در ورزش و جوانان استان چهارمحال بختیاري را بررسی کرده و مورد تجزیه و تحلیل ق

وري هاي مناسب هرچند اندك، گامی مهم در افزایش رضایت شغلی و بهرهنهایت بتواند با ارائه راهکار

  کارکنان و در سطوح بالاتر پیشرفت هرچه بیشتر ورزش کشور بردارد. 
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  بیان مسئله- 1-2

رود و  انی به شمار میترین منابع سازم نیروي انسانی در هر سازمان جزء مهمدر دنیاي رقابتی امروز، 

هاي هر سازمان بر پایه منابع انسانی و چگونگی به کارگیري آن  در حقیقت هسته مرکزي فعالیت

 و پربهاترین کارآمد انسانی جهت انجام امور مختلف به منظور تحقق اهداف سازمان است. نیروي

 دلیل به سرشار طبیعی منابعداشتن  علیرغم بسیاري جوامع. است کشور هر دارایی و ثروت ترین ارزنده

و  (هنري ندارند را الهی مواهب این از استفاده توان لایق، و شایسته انسانی نیروي فقدان

 است کارکنان به رساندن کمک امروز مدیریت موفقیت اصلی ). گفتنی است که چالش2006همکاران،

 داشته زمان مسائل با بهتري ارتباط و گردد تقویت ها آن شغلی در پذیري رقابت روحیه که شکلی به

 بیشینه براي باید بلکه دارند نیاز مطلوب و فرهنگی عمومی ایجاد به تنها نه ها سازمان رو این از. باشند

 عملکرد، بهبود براي. کنند خود ایجاد در را شخصی فرهنگی هاي ویژگی کارکنان، عملکرد کردن

 عواملی بین در این. هست آنان عملکرد بر مؤثر عوامل و کارکنان به تر عمیق توجه به ناگزیر سازمان

 کارکنان عملکرد بر غیره تعارض، استقلال و استرس، خلاقیت، سازمانی، تعهد شغلی، رضایت چون

 از که مفاهیمی برانگیزترین جنجال شاید و ترین عمده از ). یکی2009 فرهمند، و تأثیرگذارند (فقیه

 و مدیریت سطوح تمامی سو دیگر از و ساخته د معطوفخو به را بنیادي و نظري هاي تلاش یکسو

 به سو یک از اهمیت این. است شغلی کرده، رضایت پیدا زیادي اهمیت ها سازمان انسانی نیروي منابع

 و دارد کار نیروي سلامت و نیز بهداشت و سازمان بهبود و پیشرفت در سازه این که است نقشی دلیل

 گاه و متعدد هاي پردازي مفهوم و تعاریف بر علاوه شغلی ضایتر که است آن علت به سو، دیگر از

پرورش ،  و آموزش مانند علمی هاي حوزه از بسیاري مشترك سازه نیز و تلاقی محل پیچیده،

  ).1381 (هومن، است بوده سیاست حتی و اقتصاد شناسی، جامعه مدیریت، روانشناسی،
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 یا شغل ارزیابی ناشی از که کرد تعریف بخشیلذت هیجانی حالت مثابه توانمی را شغلی رضایت

 بخش دو به را شغلی رضایت بر مؤثر عوامل) 1993(1). مایر1377 (خالقی، است فرد شغلی هايتجربه

 هايویژگی و بیرونی محسوب هايجنبه که فرهنگی و اجتماعی سازمانی، هايو ویژگی شرایط

کرده تقسیم شود،می خوانده درونی هايبهجن که هاي هیجانیحالت و عاطفی احساسات شخصیتی،

 گویند رضایتمـی آن تعریـف در و اسـت نگرش نوعی شغلی رضایت که معتقدند نظراناند. صاحب

 به نسبت احـساس فرد چگـونگی سـاده زبـان به و شغل به نسبت فرد نگرش: از است عبارت شغلی

 به توانمی نیز شغلی نارضایتی پیامدهاي از  ).1384 سید جوادین،( آن گونـاگون هايجنبه و شغلش

 معمول طور به کارکنان .کرد اشاره شغل ترك و بیماري پرخاشگري، غیبت، کاري،کم همچون مواردي

 منفی اقدامات و اعتراض سازمان، ترك همچون اقداماتی کاري، به شرایط از خود نارضایتی ابراز براي

 ارتقاء، کار، ماهیت قبیل دستمزد، از متعددي عوامل محققان ). امروزه2006، 2(پارتو زد دست خواهند

 کار، فیزیکی شرایط سازمانی، ساختار شغلی، همکاران و سازمان، امنیت با روابط سرپرستی، و رهبري

 مهم شغلی افراد رضایت تأمین در و استقلال شغلی را  شخصی، عدالت هايویژگی عوامل شخصیتی،

ها و رویکردهاي نوین سازمان و مدیریت علاوه بر نیل به  ). نظریه1386 ران،همکا و نیکوکار( انددانسته

ها و نیازهاي کارکنان نیز توجه دارند. این مسأله  اهداف و توسعه سازمانی، به عواطف، درخواست

موجب شده تا عواملی همچون استقلال شغلی کارکنان، خودمختاري، خودیابی، خودآگاهی و 

نظران و پژوهشگران، حمایت  زعم صاحب یش از پیش مورد تأکید قرار گیرد. بهخودشکوفایی کارکنان ب

مندي، تعهد،  ها از استقلال شغلی کارکنان موجب ارتقاي کارآمدي، رضایت مدیران و رهبران سازمان

) یکی 2009زعم استون و همکاران ( شود. به خلاقیت و نوآوري، یادگیري، درگیري شغلی، عملکرد می

مندي کارکنان آگاه هستند، اما  ها از اهمیت رضایت هاي مدیران آن است که آن ن چالشتری از مهم

). 2009دانند که چگونه باید استقلال شغلی و خودمختاري را ایجاد کنند (استون و همکاران،  نمی
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ادي کنند که در تدوین استراتژي منابع انسانی باید به نیروي کار، آز ) تأکید می1386اعرابی و مقدم (

و استقلال عمل داد تا از این طریق تعهد، توسعه، نوآوري، تولید محصولات جدید و یادگیري سازمانی 

  ).2010؛ کوکرل و استون، 2015حاصل گردد. وانگ و هو، 

ترین جنبه  شود. استقلال شغلی مهم استقلال شغلی به قدرت اداره و اظهارنظر کارکنان مربوط می

چنین، در بسیاري از تعاریف به درجه عدم  ). هم1996و دیگران،  1کراباشد (ب طراحی شغل می

). سه معیار استقلال 1985(بریق،  شود وابستگی و آزادي عمل کارکنان استقلال  شغلی گفته می

بندي و انتخاب معیار را براي سنجش میزان استقلال شغلی مورد بررسی قرار داده  شغلی روش، زمان

اي انجام کار ه معناست که کارکنان تا چه حدي در انتخاب روش است. استقلال در روش بدین

متناسب با هدف توانند آزادانه روش هاي انجام کاري را که قابل قبول بوده و استقلال دارند و می

بندي استقلال در زمانبندي بدین معناست که کارکنان تا چه حدي در زمان انتخاب کنند. باشند،

زادي دارند. استقلال در انتخاب معیار نیز به این نکته اشاره دارد که کارکنان انجام کار تقدم و تأخر آ

تا چه حد قدرت انتخاب معیارهاي مختلف ارزیابی را براي مشاغل دارا هستند و آیا اصولاً دراین رابطه 

ا به طور ه دهد. سازمان قدرتی دارند یا خیر. انتخاب معیار، بالاترین درجه استقلال کارکنان را نشان می

یرامون خود انطباق کوشند تا با محیط پ مداوم در حال تغییر و تحول هستند و به صورت مستمر می

وجه به نیازها و هاي دوره کلاسیک بر ثبات، تحقق اهداف سازمانی، عدم ت که سازمانیابند. درحالی

وز بر یگانگی کارکنان و هاي امر و عدم سازگاري با محیط تأکید داشتند؛ اما سازمان احساسات کارکنان

هاي والاي انسانی، کارایی و اثربخشی، آموزش و  گیري مشارکتی، توجه به ارزش سازمان، تصمیم

) 1390زعم رابینز ( بهسازي منابع انسانی، بهبود کیفیت و عملکرد و توسعه سازمانی تمرکز دارند. به

ریزي زمان  قع کارکنان باید در برنامهاستقلال شغلی یکی از ابعاد مهم در طراحی یک شغل است. در وا

هاي کاري و در کنترل بیشتر بر کار خود از استقلال و آزادي عمل شغلی برخوردار  کار، درتعیین رویه
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شود. استقلال  باشند.  استقلال شغلی یکی از عوامل اساسی است که موجب توانمندسازي کارکنان می

اي است. این که آیا مدیر  مختلف شغلی و زندگی حرفه هاي شغلی نوعی احساس کنترل بر امور و جنبه

توانند به طور مستقیم  هاي شغل خود را دارند و چقدر می ها و روش یا کارکنان حق انتخاب هدف

) استقلال  شغلی یا 1995هاست. از نظر اسپریتزر ( تصمیم بگیرند مربوط به استقلال شغلی آن

هایی است که نمونه آن  قدمی و استمرار رفتارها فرایند خودتعیینی گویاي خودگردانی فرد در پیش

). فرض اساسی 1389انتخاب روش کار و نوع تلاش براي تحقق اهداف شغلی است (میرکمالی،

استقلال شغلی آن است که افراد براي رسیدن به بهزیستی روانی و پیامدهاي مثبت باید سه نیاز را 

شایستگی، رابطه و خودمختاري. این سه ویژگی به طور  :ه سازند، این سه نیاز عبارتند ازبرآورد

). حمایت از استقلال شغلی به 2000، 1کند (دسی و ریان مندي کارکنان کمک می همزمان به رضایت

نمایند تا  هاي اجتماعی جو خودمختاري را ایجاد می معناي آن است که مدیران، کارکنان و گروه

) 2009). به اعتقاد رابینز و جاج (2013انجام شود (راد، هاي مستقل ترغیب و  مشارکت در کارکرد

شغلی که درآن میزان استقلال شغلی بالا باشد، باعث ایجاد احساس مسئولیت فردي در کارکنان 

تر گردد، رفتارها و  هاي فرد اثر بخش شود تا تصمیمات و انتخاب گردد. استقلال شغلی باعث می می

اید و بر پایه خودآگاهی و دانش شخصی از نقاط قوت و ضعف خود یم شوند، حل مسأله نمافکارش تنظ

 کارآفرین، فرمان، خود پذیر، انعطاف باید ). کارکنان2013به اهداف فردي دست یابد (چو و همکاران، 

 ساختارهاى سازمانی دراگر . باشند عمل آزادي ابتکار، داراي استقلال شغلی و طالب و پذیرتر مسئولیت

 گیري تصمیم فرآیند در کارکنان همۀ که به طوري دهد رخ اساسی تغییرات یتمدیر هاى سبک و

 گردد تفویض به زیردستان بیشتري اختیار و قدرت شوند، تشکیل کاري هاي گروه داده شده، مشارکت

 تر، ها زنده سازمان شرایطی چنین تحت؛ گردد مراتب سلسله جانشین ساختار شبکه، سازمانی ساختار و

 در این صورت به  مدیران د،نآورمی به عمل خود کارکنان از لازم حمایت وشوند می تر عطفمن و پویاتر
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 به متعلق را خود  کارکنان که طوري به. خواهند داشتبیشتر  توجهخود  کارکنان آراء و علایق

 کنندمیدرك نیز  را سازمان طرف از شده انجام حمایت و دانسته آن مالک سازمان و

هاي پیش رو  سازمان در بسیاري از سازمان  -امروزه رابطه بلندمدت بین کارکنان. )1385(عبدالهی

سازد که  سو مطمئن می اي سازمان را از یک شود، چراکه چنین رابطه یکی از ارکان موفقیت تلقی می

در گذاري  توانند از بازده این سرمایه گذاري آموزشی و ارتقاء دانش و مهارت افراد می در صورت سرمایه

مند شوند و از سوي دیگر کارکنان در مورد رضایت شغلی و تأمین نیازهاي خود و  هاي آتی بهره سال

اند رضایت شغلی  ها در تلاش کنند. لذا سازمان میهاي آتی اطمینان حاصل  ان در سالش خانواده

هاي بروز  آن زمینهها در ابعاد مختلف تأمین نمایند و به دنبال  سازي آن کارکنان را از طریق توانمندي

بازده و اثربخشی را فراهم سازند خلاقیت و نوآوري و استفاده از امکانات براي رسیدن به حداکثر 

سازي، بازسازي و  ها مجبور به ادغام با رقبا، کوچک در حال حاضر، سازمان ).2009و همکاران،  1ریگل(

. یکی از این آثار روي آوردن به هاي جدید هستند همچنین گسترش عملیات و به دست آوردن فناوري

 عنوان بهاي بر سرپرستان،  فزاینده طور بهها  روابط برجسته دوجانبه سرپرست و زیردستان است. سازمان

کنند. بنابراین  تکیه می ؛قانونی، اخلاقی و مالی خود را انجام دهند يها عاملی که باید مسئولیت

و مدیران سطوح میانی کلید انگیزه و توانمندسازي که عملکرد سازمان مهم است سرپرستان  هنگامی

کنند  اي که با هر یک از زیردستان خود برقرار می کارکنان خود هستند. همچنین با توجه به نوع رابطه

). ماهیت روابط 2014شوند (بهارلو و همکاران،  هاي کارکنان خود می باعث بهبود برخی نگرش

هاي تحقیقاتی مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی  حوزه توجهی در سازمان موضوع قابل -کارمند

سازمان را بررسی میزان تمایل به درگیري افراد در خطوط پیوسته  -) روابط کارمند1960است. باکر (

کند که بین افراد و سازمانشان رخ می دهد. با  فعالیت سازمانی و تشریح علی براي مبادلاتی تعریف می

سازمان در دو  بعد حمایت سازمانی  -) روابط کارمند2000( 2و منگاس توجه به مطالعات بل

                                                             
1
 . Riggel 

2
 . Bell & Menguc 
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) حمایت سازمانی 1999و همکاران ( 1گیرد. بر اساس نظر آیزنبرگر شده و هویت سازمانی قرار می درك

گیري میزان اعتقاد کارکنان  اندازه لهیوس بهسازمان  -با توجه به کیفیت روابط کارمند درك شده

گیرد  ها و توجه به نیازهایشان صورت می شدن سازمان به همکاري و مساعدت قائلسازمان به ارزش 

ها  ، کارکنان یک سازمان همیشه بر اساس میزان ارزشی که سازمان براي آندرواقع). 2009، 2لئو(

کنند (نوروزي،  است، اعتقاد و علاقه خاصی به سازمان پیدا می قائلایجاد رفاه، آسایش و امنیت 

ایت سازمانی با ادراك کارکنان از میزان قابلیت اطمینان و حمایت مدیران و سرپرستانشان ). حم2010

 اعتقادبنابراین وقتی کارکنان  شود. تعیین و با اقدامات منابع انسانی، میزان سهم کارکنان مشخص می

اهدافش به  دنیرس درمتقابل سازمان را  طور بههاست  که سازمانشان حمایتگر و پشتیبان آن دارند

 جهت آن ازسازمانی، حمایت سرپرست  تیدر حما).  2008، 3یاري خواهند کرد ( شاپیرو و پارزفال

گیري  هتج درهر سازمان،  از عاملانعنوان یکی  است که رفتار و واکنش سرپرست به توجه مورد

کارکنان  ی، ارائه رفتارهاي مشارکتی خارج از نقشسازمان تیهونظریه  بر اساسمناسب یا نامناسب 

، همان حد و حدودي است که اعضاي سازمان گرید  عبارت بهی و یا سازمان تیهو، وابسته به ها سازمان

(االله یاري و  کنند یم، و هویت خود را در آن تصور دانند یمی کی  آنخود را جزء سازمان و با 

ارتباط برقرار  ها زشاریک عضو چگونه با اهداف و  که نیای، با درك سازمان تیهو ).2011همکاران،

 ادیز  احتمال  به، کنند یم، اعضایی که با سازمان احساس هویت گرید  عبارت به. شود یم، ایجاد کند یم

ی، در برخی سازمان تیهو. کنند یمبه خاطر سازمان خود تلاش بیشتر  جهیدرنتو  مانند یمدر سازمان 

). لی 4،2006انچپیامدهاي کار است (، رفتارها ها شیگرامطالعات نظري و تجربی در برگیرنده 

و  ها تیموفقی، احساس یکی بودن با سازمان است که کارکنان سازمان تیهوکه  کند یم) بیان 2004(

. وقتی افراد احساس یکی بودن بیشتري نسبت به سازمان دانند یمي سازمان را از آن خود ها شکست

                                                             
1
 . Eisenberger 

2
 . Liu 

3
 . coyle-shapiro & Parzefall 

4
 . Chan 
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ي بالاتري دارند. ریپذ تیمسئولو حس  کنند یمرا بهتر درك  شده فیتعري کاري ها نقش، دارند خود

 به افراد که شود مى موجب حمایت سازمانی افزایش) 2002، آیزنبرگر و (روآدس تحقیقات بنابر

 بیشتر مایل نتیجه در و شود بیشتر شغلشان از ها آن رضایت و داشته باشند بیشتري تعلق سازمان

به طور کلی تحقیقات  .داشت گرایش خواهند خدمت ترك به کمتر و بمانند سازمان در که باشند

تر خواهد  دهد که هرچه روابط و تناسب افراد با سازمان بیشتر باشد، پیامدهاي شغلی مثبت نشان می

هاي شغلی بهتر، نرخ هاي  بود. سطوح کمتر استرس، عجین شدن با شغل، تعهد سازمانی بالاتر، نگرش

تر از جمله این پیامدها  غلی قوي و ترك خدمت پایینعملکرد بالاتر، احساس رضایت شغلی، امنیت ش

  ).1391ن، اهستند (به نقل از رئیسی و همکار

ها در دستیابی به اهداف ورزشی، اعم از  هاي ورزشی و نقش مهم آن گستردگی ابعاد فعالیت سازمان

شغلی  سطوح قهرمانی، همگانی، تفریحی و سلامت عمومی، لزوم توجه به افزایش اثربخشی و رضایت

ها به شمار کند. زیرا نارضایتی یکی از مسائل جدي در سازمان ها را نمایان می کارکنان این سازمان

(به نقل از بیگلري،  آوردرود که احساس تعلق به سازمان را کاهش داده و کارایی را پایین میمی

- در افزایش کارایی و بهرهتواند لذا با توجه به نکات ذکر شده، نتایج حاصل از این تحقیق می ).1395

هاي سازمان مفید واقع شود. بنابراین محقق در این پژوهش در پی وري کارکنان و کاهش هزینه

سازمان در   -نقش  استقلال شغلی و رابطه کارمند نیب ايچه رابطهپاسخگویی به این سؤال است که 

 ي تحت بررسی وجود دارد؟ جامعهرضایت شغلی  در 

  یت تحقیقضرورت و اهم- 1-3

- باشند. از آنجا که نظاما میههاي عملیاتی سازمانی در اعمال مدیریت، انسان و نظامدو عامل اساس

ه ترین سرمایتوان ادعا نمود که مهمآیند، بنابراین میها به اجرا در میهاي عملیاتی توسط انسان

هاي پیشرفته و موفق بخش انهاي اخیر سازمها است. در سالها، نیروي انسانی شاغل در آنسازمان
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وري و اند تا آن را براي افزایش بهرهرا به نیروي انسانی اختصاص داده عظیمی از زمان و سرمایه خود

کارایی سازمان به کار گیرند. پیش نیاز این امر نیز شناخت منابع انسانی نه تنها از نظر کمیت، بلکه 

 اهمیت و انسانی باشد. نیرويشغل در سازمان میکیفیت و نوع نگرش آن نسبت به همچنین از نظر 

 استمرار و راستی پیشرفت به. نیست پوشیده کس هیچ نظر از امروزه که است واقعیتی سازمان، در آن

 شکوفا شدن. است انسانی سرمایۀ جایگاه و نقش به مدیران جانبههمه توجه گرو در هاسازمان حیات

شغلی  رضایت تأمین ها،اقدام این از یکی. طلبدمی را گوناگونی ايهاقدام ها،سازمان در انسانی نیروي

کارکنان است. نگرش فرد نسبت به شغل خود، برآورده ساختن نیازهاي شغلی وي مطابق با توانایی ها 

دو  گیرد و رابطه مستقیمی با رضایت شغلی وي دارد، به طوري که گاهی اینو تمایلاتش را در بر می

هاي کارکنان ها و آرمانهاي سازمان به خواستهکنند. هرچه هدفر استفاده میرا به جاي یکدیگ

تر باشد و مدیریت بتواند نگرش مثبت شغلی در افراد ایجاد کند و به عبارتی، شرایط مناسبی را نزدیک

  یابد.نتایج مثبت و آرمانی خود دست می تر و بهتر بهفراهم کند، سریع در راستاي رضایت شغلی آنان

شود و با افزایش رضایت افزایش رضایت شغلی باعث برانگیخته شدن کارکنان به کار بیشتر می

ها با توجه به تأثیر سریع تغییرات محیطی بر روي سازمانتوان خدمات بهتري ارائه کرد. کارکنان، می

و رضایت  گیري تغییرات سازمانی این الزام ایجاد شده است که چگونگی حفظ کارکنان، تعهدو شکل

 اهمیت سازمان اعضاي افراد و شغلی رضایت به باید که دارد وجود . دلایلیشغلی آنان را درك کنیم

 کارآیی توانایی و افزایش موجب سازمانی هر در کارکنان رضایت شغلی جمله اینکه از شود؛ داده

به  فاداري کارکنانو توسط شغل از رضایت شود، میزانبازدهی می رفتن بالا موجب کل در و کارمندان

اهمیت همچنین  دارند. تريطولانی عمر و بیشتر مند، سلامترضایت آید؛ کارکنانمی دست سازمان به

رضایت شغلی به دلیل رابطه آن با دیگر پیامدهاي سازمانی شامل: غیبت، تعهد سازمانی، جابجایی 

 مدیریت، سطح در شده اذاتخ تصمیمات اغلب ).1392شغلی و عملکرد است (بازوند و همکاران، 

 خوبی به عملیاتی سطوح در فرهنگ ساختارها و سازمانی، هاي سیستم نظیر مختلفی عوامل بواسطه
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 در رفتار آزادي فقدان بواسطه کارکنان توانمند، عملکرد ها، سازمان از زیادي تعداد در و شوند نمی اجرا

 روابط و کار محیط گراي جمع که ماهیت دکنن می تأکید محققان. شود می مواجه شکست با کار، انجام

 ). براین1999هاریس و اگبونا، (شود  سازمان می در کارا فرهنگ یک مؤثر عملکرد مانع استخدامی،

 بروز از یا تسهیل را این کارایی است ممکن که را موقعیتی عوامل پردازان، نظریه برخی اساس،

 زمان کردن تعیین کارکنان براي توانایی میان این رد که کنند می مطرح کند، ممانعت ناکارا رفتارهاي

 بیان آن ترین مهم هاي موجود، مسئولیت پذیرش همراه به ایشان خود توسط ها فعالیت انجام فرصت و

 مهمی الزام که شود تعریف می شغلی استقلال قالب در مفهوم ). این2002(بل و منگوك،  شود می

اسپریتزر، ( عمل کنند خود اعتقادات و ها نگرش با سازگار یروش به بتوانند تا است کارکنان براي

( است  و وظایفشان کارها دادن انجام نحوه در کارکنان عمل آزادي میزان شغلی ). استقلال1996

هاي کشور هنوز  ها، مؤسسات و شرکت رسد در بسیاري از سازمان بنظر می .)2007، و همکاران آئوب

شود و این تفکر غالب در  هاي کارکنان توجه نمی ها و خلاقیت ي، ایدههم به استقلال شغلی، خودمختار

حمایت از استقلال شغلی کارکنان یعنی تخطی کارکنان از اصول و « مدیران و رهبران وجود دارد که 

برخلاف این نگرش، بسیاري از ». قواعد سازمانی و یا دخالت همه افراد در امور و تصمیمات سازمانی

ژوهشگران علوم سازمانی و مدیریت اعتقاد دارند که رهبران و مدیران از طریق حمایت دانشمندان و پ

توانند عملکردهاي فردي و سازمانی را بهبود بخشند، مشارکت کارکنان  از استقلال شغلی کارکنان می

ی، را افزایش دهند، کیفیت محصولات و خدمات را ارتقا دهند، اتخاذ تصمیمات را تسهیل نمایند، کارآی

وري را محقق نمایند و رضایت شغلی کارکنان را افزایش دهند. بنابراین از آن جایی  اثربخشی و بهره

هاي  تواند داراي پیامدهاي بسیار چشمگیري در حوزه که حمایت از استقلال شغلی کارکنان می

آن منافع  توانند ازطریق ها می و مدیران رهبران سازمان نی، مدیریتی و منابع انسانی باشدسازما

  اجتماعی، فکري، کیفی، و انگیزشی را بهبود دهند.
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متخصص،کاردان،کارآمد و  کارکنان خود به اداره براي امروزي هاي همانطور که گفته شد، سازمان

 و عدم وظایف انجام براي کافی دقت ها، عدم سازمان به کارکنان تعلق احساس عدم .دارند متعهد نیاز

خدمت،  ترك .شود می محسوب اجرایی هاي دستگاه بزرگ معضلات از ها نآ تعهدي و بی شغلی رضایت

از  انسانی نیروي عملکرد پایین سطح و کار نیروي فعال و درگیري مشارکت غیبت، تأخیر، عدم

و  انسانی نیروي بین خود با تأثیر نامطلوب روندکه  بشمار می معضلات این هاي نمونه بارزترین

از  هایی سیاست کارگیري به مشکل این رفع براي ها راه بهترین از یکی .کنند می ایجاد ها فاصله سازمان

 تلاش اغلب ها سازمان .برخوردار باشند بالاتري شغلی و رضایت از تعهد تا کارکنان است مدیران سوي

 سازگاري به که سازمان-شخص رابطه طریق از  را کارکنان پذیري، تعهد و رضایت انعطاف که کنند می

 ازجمله . ادارات ورزش وجوانان،)1986جونز،(دهند  دارد، توسعه اشاره و سازمان فرادا بین

 در که است داده متعهد تشکیل و تلاش پر اغلب افرادي را  آن انسانی نیروي که است هایی سازمان

 کار به آن سازمان خدمت در را خود مهارت و استعداد انگیزشی، و کاري بودن شرایط مساعد صورت

 این گذار تأثیر ابعاد از یکی طرفی، از. آورد در خواهند حرکت به بهتر را آن هاي چرخ و گرفت ندخواه

 رفتار، تکامل در حیاتی نقش هاست و کارمندان این ادارات انسان روحی و جسمی در پرورش سازمان

 بنابراین،. ندزندگی دار طول در بدنی فعالیت براي هاآن نیاز مورد اطلاعات دادن ها و نگرش، مهارت

 شاید انگیزشی، بکارگیري عوامل و ها با سازمانو نوع رابطه آنکارکنان  شخصیتی هايویژگی به توجه

 شغلی رضایت و انگیزش باشد. همچنین، این سازمان بیشتر توسعه هرچه و رشد جهت در مهم عاملی

 به نیل در راستاي. است شده پرداخته آن به بسیار اخیر هايدهه در که مسائلی است از کارکنان،

 با و جذاب هايمحیط در سازمان کارکنان ساخت تا فراهم را شرایطی باید سازمان، هر اهداف

 این اجراي در لازم را بخشی اثر و کارایی تا بپردازند محوله وظایف انجام به رضایت کامل و خشنودي

 در این پیشرفت از لحاظ که است اییه استان ازجمله بختیاري چهارمحال استان. باشند داشته مهم امر

 ادارات در این هایی ریزي برنامه و اکنون (سایت اداره ورزش و جوانان) قرار دارد ضعیفی در درجه زمینه
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پژوهشی در کشور رابطه  باشد و با توجه به این که احتمالاً می  انجام در حال مسئولین از سوي

مان را با رضایت شغلی کارکنان مورد بررسی قرار نداده ساز-هاي استقلال شغلی و رابطه کارمندمتغیر

  است، لذا ضرورت و اهمیت انجام این پژوهش بیش از پیش احساس گردید. 

  اهداف تحقیق - 1-4

  هدف کلی-1-4-1

کارکنان  سازمان در رضایت شغلی-نقش استقلال شغلی و رابطه کارمندهدف کلی این پژوهش بررسی 

  .باشدن چهارمحال بختیاري میادارات ورزش و جوانان استا

  اهداف اختصاصی -1-4-2

سازمان کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان - تعیین ارتباط  استقلال شغلی با رابطه کارمند -1

  چهارمحال بختیاري.

تعیین ارتباط استقلال شغلی  با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  -2

  چهارمحال بختیاري.

سازمان با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان -اط رابطه کارمندتعیین ارتب -3

 چهارمحال بختیاري.

سازمان در ارتباط بین استقلال شغلی و رضایت شغلی -رابطه کارمنداي بررسی نقش واسطه -4

 کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاري.
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  تحقیق فرضیات- 1-5

سازمان کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان -غلی با رابطه کارمندبین استقلال ش -1

 داري وجود دارد.چهارمحال و بختیاري ارتباط معنی

بین استقلال شغلی با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و  -2

  داري وجود دارد.بختیاري ارتباط معنی

غلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال سازمان با رضایت ش-بین رابطه کارمند -3

  داري وجود دارد.و بختیاري ارتباط معنی

سازمان در ارتباط بین استقلال شغلی و رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و -رابطه کارمند -4

 دارد. معناداري ايان چهارمحال و بختیاري نقش واسطهجوانان است

  هاي تحقیق محدودیت- 1-6

  هاي قابل کنترل محدودیت-1-6-1

هاي پژوهش محدود به کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال وبختیاري آزمودنی -1

  بود.

  بوده است.  تا تیر 96تا تیر  95بهمنمحدوده زمانی اجراي تحقیق  -2

 هاي غیرقابل کنترل محدودیت-1-6-2

از قبیل عدم توجه و عدم  الات به دلیل عواملیها از سؤل برداشت متفاوت آزمودنیاحتما -1

 دقت.

 ها به تمامی سؤالات پرسشنامه.عدم پاسخگویی کامل برخی آزمودنی -2

 ها هنگام تکمیل پرسشنامه.عدم ایجاد شرایط یکسان براي تمامی آزمودنی -3
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  هاي تحقیق فرض پیش- 1-7

 سوالات پرسشنامه با فرهنگ ایرانی هماهنگی دارند. -1

  اند.مایانگر کل جامعه تحقیق بودههاي تحقیق در این مطالعه، ننمونه -2

  دهند.لات پاسخ میکارکنان با صداقت و صحت، به سؤا -3

  اند.ها درك یکسان و روشنی داشتهالات پرسشنامهکارکنان از سؤ -4

 الات پژوهش توانسته است به خوبی اهداف تحقیق را تعیین کند.سؤ -5

 

  ها و اصطلاحات تحقیق تعریف واژه- 1-8

  تعاریف مفهومی-1-8-1

یاخودشغل ارزیابیراهازفردهرکهبخشیلذتیامثبتاز احساساتاستعبارت :1شغلیضایتر

  ).1385یابد (مقیمی، میدستبدانخودتجربیات شغل

 استقلال شغلی شود. می مربوط کارکنان اظهارنظر و اداره قدرت به شغلی استقلال: 2استقلال شغلی

 به تعاریف از در بسیاري همچنین، ).1996، 3همکاران و کر(ب باشد می شغل طراحی جنبه ترین مهم

  شود. گفته می شغلی استقلال عمل کارکنان آزادي و وابستگی عدم درجۀ

 معطوف سازمانی و فردي خصوصیات میان تطابق به سازمان -کارمند روابط :4سازمان -رابطه کارمند

 یا داراي و سازد برآورده را دیگري زهاينیا ها آن از یکی کم دست که آید می وجود به زمانی و است

                                                             
1 . Job Stisfaction 
2 . job autonomy  
3
 .Becker 

4 . employee-organization relationship 
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، 2؛ کارلس2001، 1باشد (لاور و کریستوف داشته وجود حالت دو هر یا باشند؛ مشترکی اصلی خصوصیات

2005.(  

  ها تعاریف عملیاتی واژه -1-8-2

) 1999(اي هون و گرونیگز گویه 5رضایت شغلی در این پژوهش توسط پرسشنامه  :رضایت شغلی

- اي که پاسخرضایت شغلی در این پژوهش عبارت است از میانگین نمرهاست. بنابراین سنجیده شده 

  دهند.می 29تا  25دهندگان در پرسشنامه به سؤالات 

) مورد استفاده قرار گرفت. بنابراین استقلال 1995(پرسشنامه استقلال شغلی جانگ  استقلال شغلی:

 تا 1دهندگان در پرسشنامه به سؤالات اي که پاسخشغلی در این پژوهش عبارت است از میانگین نمره

  دهند.می10

) در این پژوهش 1999( سازمان هون و گرونیگز -: پرسشنامه رابطه کارمندسازمان -رابطه کارمند

سازمان در  -شامل سه بعد روابط متقابل، روابط عمومی و کنترل دو جانبه است. بنابراین رابطه کارمند

- می 24تا  11دهندگان در پرسشنامه به سؤالات اي که پاسخمیانگین نمره این پژوهش عبارتست از

  دهند.

ي هاي اقتصادهاي سازمانی است که نیازها در برابر پاداشتلاش کارکنان و وفاداري آن روابط متقابل:

و در این پژوهش با میانگین  )2007همکاران، ،3شاپیروکند (کویلو اجتماعی کارکنان را تأمین می

- دهند، سنجیده میسازمان می-پرسشنامه روابط کارمند 4تا  1دهندگان به سؤالات مراتی که پاسخن

  شود.

                                                             
5 . Lauver and Kristof 
6 . Carless 
3 . coyle-shapiro 
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ها و توجه به میزان اعتقاد کارکنان به ارزش قائل شدن سازمان به همکاري و مساعدت :روابط عمومی

 9تا  5لات دهندگان به سؤاو در این پژوهش با میانگین نمراتی که پاسخ) 2009نیازها (لئو، 

  شود.دهند، سنجیده میسازمان می-پرسشنامه روابط کارمند

اي (بین کارمندان و سازمان) را به وجود مجموعه تعاملاتی که الزامات دوجانبه  کنترل دو جانبه:

دهندگان به ) و در این پژوهش با میانگین نمراتی که پاسخ2005و همکاران،  1آورد (کروپانزانومی

  شود.دهند، سنجیده میسازمان می-پرسشنامه روابط کارمند 14 تا 10سؤالات 

                                                             
1 . Cropanzano 
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  مقدمه- 2-1

در این فصل، مطالب در قالب دو بخش آورده شده است. بخش نخست مربوط به مبانی نظري است که 

ده است و بخش دوم شامل پیشینه و ادبیات هاي پژوهش بیان شدر آن اطلاعاتی در مورد متغیر

  پژوهش در داخل و خارج از کشور است.

  نظريمبانی - 2-2

  رضایت شغلی-2-2-1

 در صنعتی و سازمانی شناسانروان و مدیریت سازمانی، رفتار متخصّصان که همه مفاهیمی میان از

. است بوده پژوهشی هايزمینه ترینمهم از شغلی رضایت اند،داده قرار بررسی مختلف مورد هايموقعیت

 سلامت وشت بهدا و سازمان پیشرفت و بهبود در که است نقشی دلیلاز یک سو به  شغلی رضایت اهمیت

 هايمفهوم و تعاریف بر شغلی علاوه دیگر به علت آن است که مفهوم رضایت سوي از و دارد کار نیروي

 مدیریت، شناسی،روان مانند علمی هايهحوز از بسیاري مشترك فصل وتلاقی  محل گاه پیچیده، و متعدد

 متناقضی گاههاي متعدد و ها و مفهوماست. به همین دلیل دیدگاه سیاست و اقتصاد حتی و ناسیشجامعه

 توسعه در باید که است مهمی عوامل جمله از شغلی رضایت. است یافته توسعه و گرفته شکل آن درباره

 سبب و است شغلی موفقیت در مهم بسیار عوامل از یکی که چرا رد،گی قرار دقیق توجه مورد اقتصادي

 رضایت تاکنون، 1920 دهه از) 1391 ،آبادي شفیع( شودمی فردي رضایت احساس نیز و کارایی افزایش

 تنوع. است شده ارائه آن درباره متعددي يهانظریه و گرفته قرار بررسی مورد وسیعیگونه  به شغلی

 که دانست اساسی حرکت یا دیدگاه سه از ناشی وانتمی را شغلی رضایت به مربوط ايهنظریه و رویکردها

  :داد قرار تأثیر تحت را شغلی رضایت مفهوم چیز هر از بیش و گرفت شکل 1930و  1920 هايدهه در

 نقش شغلی رضایت کردن مطرح در انسانی روابط دیدگاه پردازاننظریه نی:انسا روابط نهضت )1

 در که مربوط است بزرگی رویداد به و گرفت پاي 1930 دهه در نهضت ایناند. داشته بسزایی
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 در که اییهآزمایش مجموعه از است عبارت رویداد این .است معروف "١هاثورن" به مطالعات 

 تا بررسی این ثرا. گرفت انجام شیکاگو در غربی الکتریکیت شرک به وابسته هاثورن کارخانه

 این ردازانپهنظرید. داننمی مدیریت در انسانی روابط حرکت عطف نقطه را آن که بود حدي

 رضایت و است سودآور کارگري خوشحال، کارگر که دادند نشان خود هايپژوهش با مکتب

 .است سرپرستان و کاري هايگروه نقش تأثیر تحت چیز هر از بیش شغلی

 و تولیدي مراکز و هاکارخانه مدیران بین فراگیر هايیريدرگ وها تعارض ي:کارگر هاياتحادیه) 2

 ت.داش شغلی رضایت مقوله بررسی در زیادي تأثیر گرایی،اتحادیه رشد سرانجام و کارگران با صنعتی

 نیز مدیران آن، بر علاوه د.ش منتشر شغلی رضایت به مربوط پژوهش نخستین 1932سال  در

 و یابیزمینه با تا کردند شناسانروان تخداماس به شروع خود، بلندمدت هايبرنامه از بخشی عنوان به

 شد سبب روند ینا 1930 دهه اواخر در د.کنن جلوگیري هااتحادیه ایجاد از شغلی، رضایت افزایش

- روان هاياندیشه ینۀزم در کتابی آمریکا، در اجتماعی مسائل شناختیروان مطالعات جامعه که

 .دنکن منتشر کارگري مسائل شناختی

 یهپا بر شناسی،روان و مدیریت هايرشته نظرانصاحب از بسیاري: کار ماهیت یا رشد دیدگاه) 3

 خصوصیاتمطالعه  از بیش چیزي مستلزم کار، محیط در رفتار فهم که دریافتند هاي متعددپژوهش

 دگرگونی و تحول راه باید ها،سازمان رو  ینا . ازاست سازمان با یک آن متناسب ساختن سپس و افراد

. آورند پدید آن مانند و شغلی رضایت کار، موقعیت مفاهیم به اي نسبتتازه عقاید و گیرند پیش در ار

 سرانجام که شدمی احساس سازمانی هايزمینه هم در و فردي هايزمینه در هم تحولّ، این به نیاز

 مفاهیم بر اسی،شنجامعه و شناسی اجتماعیروان مدیریت، از ناشیفکرانه  روشن هايدیدگاه شد سبب

 نیز و هاسازمان و نگرشی رفتاري تأثیر مدیریتی، هاينظام اهمیت رو ین ا . ازکند غلبه گذشته سنتی

 که پذیرفته شد حقیقت این و شد مشخص پیش از بیش روانی و اجتماعی هايفرایند با آن تکامل

                                                             
1 . Hawthorne 
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 و است وابسته هاآن قیتموف و سلامت به اندمتکی هاسازمان این به که کسانی موفقیت و سلامت

. آیدمی حساببه ضروري اشخاص روانی سلامت ونفس  عزت براي اغلب کار، در و رضایت موفقیت

 بررسی براي مردان خواست و زنان آزادي نهضت مانند زمینه، این در گرفته هاي صورتحرکت بیشتر

 ).1378 ،1کورمن( ادعاست این درستی بر شواهدي ها،ساختن آن فنی و مشاغل مجدد

نظر  اتفاق آن، ایجاد عوامل و شغلی رضایت مفهوم درباره که شودیم مشخص دیدگاه سه این بررسی با

 3، برادفیلد2رولینسون" اعتقاد به د.دار وجود شغلی رضایتزمینه  در گوناگونی هاينظري و ندارد وجود

 و راننظبصاح بیشتر کههد دمی نشان شغلی رضایت پژوهشی و مطالعاتی پیشینه مرور "4و ادواردز

 راي. باندادهد قرار بررسی مورد انگیزشی و نگرشی دیدگاه دو از را مفهوم این طورکلی به پردازان،نظریه

 حرفه یا شغل به نسبت فرد عمومی بازخورد را شغلی رضایت "7و وودمن 6، اسلوکام5هلریگل" مثال

 هیجانی حالت را، شغلی رضایت "8لوکه" مانند دیگر برخی که درحالی کنند،می تعریف خویش

 است فرد شغلی هايتجربه یا شغلی ارزیابی از ناشی که کنندمی تعریف مثبتی یا بخش لذت

  ).1388فرد، خدایاري(

  ماهیت رضایت شغلی-2-2-2

 ممکن و دارد بسیاري ابعاد شغلی رضایت .کارکنان دارد يهانگرش اشاره به نوعی هب رضایت شغلی

 به شغلی رضایت. شغل بازگردد ازهایی متقس به فقط یا باشد شغل به نسبت کلی نگرش گرنمایان است

 میان از آید،می پدید که یشدت همان به یعنی. دارد پویا ماهیتی فرد، احساسات از ايمجموعه عنوان

 و ویسدی( دارد ضرورت مدیران، مستمر توجه آن، تداوم براي بنابراین). بیشتر شدت با شایدرود ( می

                                                             
1 . Corman 
2 . Rollinson  
3 . Broadfield 
4 . Edwards 
5 . Herrigel 
6 . Slocum 
7. Woodman 
8 . Locke 
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 که نحوي به است، زندگی از رضایت از بخشی شغلی رضایت دیگر، طرف از ).1370 ،1استورمنیو 

 بخش شغل چون ترتیب، همین بهد. گذارمی اثر کارش در فرد احساسات بر بیرونی، محیط سرشت

رد، ف(خدایاري دارد تأثیر نیز زندگی از کلی رضایت بر شغل از رضایت است، انسان زندگی از مهمی

1388.( 

  تعاریف رضایت شغلی-2-2-3

 از و است نامطلوب یا مطلوب برایشان که کنندمی برخورد مسائلی به خود رهروزم زندگی در افراده هم

 نیز، آدمی فعالیت و کار محیط .کنندیم نارضایتی یا رضایت احساس ها آن دادن انجام یا برخورد

 ترینمهم از نارضایتی یا رضایت احساس که آوردمی ودوج به مختلف افراد در را متفاوتی هاياحساس

رضایت شغلی را مجموعه  3آرنولد فلامن و ).1981 ،2لاولر( ودشمی ظاهر شخص در که است هاآن

شود یک فرد از شغل خود رضایت معتقدند وقتی گفته می هاي افراد نسبت به شغل دانسته وگرایش

که وي به طور کلی به میزان زیاد شغلش را دوست دارد و بالایی دارد در حقیقت منظور این است 

 هاي خود را تأمین نماید و در نتیجه احساسات مثبتی به آن داردتوانسته است از طریق شغلش نیاز

  ).1372 ،(الوانی

 کار به ،هااحساس آن با کارکنان که است ناسازگار و سازگار هاياحساس از ايهمجموع شغلی رضایت

-تجربه و آرزوها نیازها، ها،خواست از ياعهمجمو پیوندند،می سازمان به کارکنان وقتی .ندنگرمی خود

 ارتباط از نشانی که دارند همراه به خود با سازند،می را شغلی انتظارهاي هم روي بر که را گذشته هاي

 به شغلی رضایت ر،دیگ بیان به .وردآیم فراهم کار که است هاییپاداش با کارکنان نوخاسته انتظارات

است  پاداشی و گیردمی انجام آن در شغل که شرایطی شغل، هر به وابسته وظایف داشتن دوست معنی

 چه تا دهندمی تشکیل را کار که شرایطی و امور ها،فعالیت که این. شودمی دریافت آن انجام براي که

                                                             
1 . Davie & Storm 
2 . Lawler 
3 . Flamn & Arnold 
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 را شغلش بد و خوب موارد باید . فردددار بستگی فرد قضاوت به سازد،می طرف بر را فرد نیازهاي دح

 نیو و دیویسد (باش راضی خود شغل از فرد دارد احتمال کند، غلبهها يبد بر هاخوبی ؛ چنانچهبسنجد

 و اجتماعی روانی، عوامل با که است چندبعدي و پیچیده مفهومی شغلی رضایت ).1370م، استرو

 عوامل از معینی ترکیب بلکه ود،شینم یشغل رضایت موجب عامل یک . تنهادارد ارتباط جسمانی

 خود به و کند رضایت احساس خود شغل از معینی، لحظه در شاغل فرد که شودیم سبب گوناگون

 سطح جمله از مختلف عوامل بر که تأکیدي با فرد .ردبمی لذت آن از و است راضی شغلش از که بگوید

 به دارد، متفاوت هايزمان در اشتغال ودس و کار محیط شرایط شغل، اجتماعی هايارزش درآمد،

 که است عاطفی واکنشی شغلی رضایت رو  از این .کندمی رضایت احساس شغلش از گوناگون هايروش

 این که دهدمی اجازه او به یا کند،می تأمین را شغلش هايارزش او شغل اینکه به نسبت فرد ادراك از

 نیازهاي با هاارزش این توافق به شغلی رضایت، گذشته این زا .شودمی ناشی ،کند برآورده را هاارزش

 تعریف چنین را شغلی رضایت نیز )1983و آرنولد ( 2). فلدمن1371 ،1شرتوز( دارد بستگی شخص

- می که زمانی .دارند خود شغل به نسبت افراد که مثبت احساسات یا مثبت تمایلات مجموعه :اندکرده

 خود شغل زیادي حد تا کلی طور به وي که است این منظورمان دارد، زیادي شغلی رضایت فرد گوییم

 به مثبتی احساسات نتیجه در و کند ارضا را خود نیازهاي است توانستهبه کمک آن  و دارد دوست را

 عامل عنوان به شغل ارزیابی از که کندمی تعریف احساسی را شغلی رضایت )1984( 3لاك رد.دا آن

 چهار برگیرنده در را شغلی رضایت ويشود. حاصل می شغلی هايارزش به رسیدن در کنندهتسهیل

  :از اند عبارت عوامل این. کندیم توصیف عامل

  ءارتقا شرایط و حقوق معنی به پاداش -1

  شغلی مزایاي و شرایط معنی به شغلی زمینه -2

  سرپرستان و انهمکار با انسانی روابط و عوامل -3

                                                             
1. Shertus 
2 . Feldman 
3 . Locke 
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  شغل هايویژگی -4

  ابعاد رضایت شغلی-2-2-4

رضایت  اند: رضایت درونی و رضایت بیرونی.بندي کردهرضایت شغلی را به دو نوع مختلف تقسیم

آید. اول احساس لذتی که انسان صرفاً از اشتغال به کار و فعالیت  درونی از دو منبع به دست می

هاي اجتماعی و به  ولیتمشاهدة پیشرفت و یا انجام برخی مسئ براثرشود. دوم لذتّی که  عایدش می

شامل خصوصیّات و عامل  ؛ کهدهد هاي فردي به انسان دست می ها و رغبت ظهور رساندن توانایی

باشند، در مقایسه با عوامل بیرونی نظیر شرایط محیط کار، از ثبات بیشتري برخوردارند.  فردي می

نی است. رضایت شغلی نتیجه بنابراین شاید بتوان گفت که رضایت درونی پایدارتر از رضایت بیرو

تعامل بین رضایت درونی و بیرونی است. ایجاد رضایت شغلی در کارکنان احتمالاً سرعت بالایی 

رود. ممکن است همه شرایط براي بالا  نخواهد داشت، اما قطعاً با شتاب بسیار بالایی از بین می

با یک برخورد نامناسب مدیر، امکان العاده باشد، اما صرفاً  داشتن رضایت کارمندي در حدي فوق نگه

  تأثیر این شرایط مناسب به صورت کاملاً محسوسی به سمت صفر حرکت کند.

رضایت بیرونی که با شرایط اشتغال و محیط کار ارتباط دارد و هر لحظه در حال تغییر و تحول است. 

و روابط موجود بین  از عوامل رضایت بیرونی، شرایط محیط کار، میزان دستمزد و پاداش، نوع کار

  ).1387، (ساعتچیتوان نام برد  کارگر و کارفرما را می

  شغلیعوامل مؤثر در رضایت  -2-2-5

ها را به یک یا چند عامل  توان آناصولاً عواملی که در رضایت شغلی مؤثرند بسیار زیاد است و نمی

دارد که هریک به نوبه خود در  محدود نمود. انسان در کارهاي روزانه خود با افراد، تجهیزات سروکار

رضایت یا عدم رضایت سهم بسزایی دارند. ایجاد رضایت شغلی در فرد بستگی به عوامل متعددي دارد 

بسا نبود یک عامل فرد را در زمره اشخاص  شود و چهکه در کنار هم موجب حصول نتیجه مطلوب می

لی، میزان درآمد، عدم ابهام در نقش، ناراضی از شغل خویش قرار دهد. عواملی از قبیل ارتقاي شغ
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شرایط فیزیکی کار، ساختار، فرهنگ، سرمایه اجتماعی، ارزیابی عملکرد، انعطاف، که در این مجال 

که رضایت از شغل  کندمی) اظهار 1370( 1کازمایرنماییم. ها می اشاره و مروري گذرا به تعدادي از آن

  ).1391، آبادي (شفیع پذیر است امکان عوامل انگیزشیو علاقمندي به کار تنها از طریق توجه به 

  ، عبارت است از:از جمله عواملی که بر روي رضایت از شغل مؤثر است

 است. تنبیه و تشویقدهد، را تحت تأثیر قرار میانگیزش افراد  که عامل دیگري: پاداشو  تشویق

یک رفتار پسندیده را افزایش  تشویق و پاداش مجموعه یا بخشی از عواملی است که احتمال تکرار

سرزنش فرد براي جلوگیري  د؛باش تنبیه نوعی آموزش است که هدف آن بهبود در رفتار می دهد و می

بنابراین تشویق عامل انگیزنده قوي و نیروي محرکه سازمان  ت؛از کاري در جهت بهتر ساختن آن اس

ت. ز کردار و رفتار ناخوشایند غیر صحیح اسداشتن فرد ا موقع نیز موجب باز  جا و بههاست و تنبیه ب

اند و بدین ترتیب است  نام گذاشته "الگوي محرك و پاسخ"شناسان ترین الگوي انگیزش را روان ساده

شود که رفتار  دهد. پاداش سبب می که در برابر هر پیشامدي موجود زنده واکنشی از خود نشان می

وسیله مهمی براي انجام کارهاي مورد نظر مدیریت  توان قبلی مجدداً بروز کند به این جهت می

ورزد و نیروي خود  که فرد در یک سازمان به کار اشتغال می وقتی). 1391، آبادي سازمان باشد (شفیع

نماید و در مقابل انتظار دارد که سازمان این صرف وقت  را براي ارائه خدمت یا تولید محصول صرف می

شوند تا رفتار  ها همان امکانات مادي و معنوي هستند که به فرد داده می زهو نیرو را جبران نماید. انگی

او را در جهت خاصی هدایت نمایند. این عوامل باید براي فرد از اهمیت و ارزش برخوردار باشد 

  ).1387، (ساعتچی

نی تواند در پرورش نیروي انسا ترین فعالیتی است که می قوي :هاي فردتشکر از تلاش قدردانی و

 به رضایت و دل عنوان یک تشویق منجر تواند به و البته قدردانی از جانب مراجعین خود می رود کار به

هاي  شوند: یکی عوامل مربوط به ویژگی گرمی کارمند شود. عوامل تشویق به دو دسته تقسیم می

                                                             
1 . Kazmayr 
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ارد مثل شخصی و دیگري عوامل رفتاري. عوامل شخصی به خود فرد و تاریخچه زندگی او بستگی د

ف از جمله یاما میزان تولید و یا کیفیت ارائه خدمات و ایفاي وظا ؛وضع تحصیلی و سابقه خدمت

هاي  نیز وجود دارد مثل لوح نقدي غیرهاي  هاي نقدي، پاداش بر پاداش  . علاوهباشندمی  عوامل رفتاري

  ).1387ساعتچی، ( موقع نامه کتبی یا مرخصی تشویقی و ترفیع به تقدیر، تشویق

معنی   است. دستمزد به حقوق و دستمزد، یکی دیگر از عوامل بسیار مهم شغلی: حقوق و دستمزد

را  "حقوق و دستمزد" شود. بسیاري از مدیران انجام کار به فرد داده می درازايپولی است که 

 که تیوق ندشناسان معتقدکه روان دانند در حالی ترین عامل انگیزش رفتار فرد در سازمان می مهم

نیازهاي اولیه کارکنان یک سازمان در حد معقول تأمین شده باشد میزان حقوق در ردیف سوم تا 

گیرد و ثابت بودن شغل و توانایی انجام کار و وظایف شغلی بیش از میزان حقوق  قرار می اهمیتششم 

هاي شغلی از گروه). این عامل تقریباً براي همه 1387ساعتچی، شود ( باعث برانگیختن فرد به کار می

ها نسبت رود. با درنظر داشتن تفاوت فردي و به تبع در دیدگاهترین عوامل تأثیرگذار به شمار میمهم

توانند رسد این عامل براي کسانی که نمیتوان متصورّ شد. به نظر میهاي متنوعی را میبه پول، حالت

همیت بیشتر برخوردار است. در مواردي دیده خود رضایت به دست آورند از ا هاي دیگري در کاراز راه

تر هایی با منزلتی پایینشده است که بسیاري به دلیل کمی حقوق با تغییر شغل خود حتی با شغل

  کنند.اقدام می

وسیله آن درجه  توان به تشویق و تحسین و دادن حقوق منطقی و ایجاد رفاه نیز از اصولی است که می

معتقد است که براي جلب رضایت و همکاري  1روحیه افراد را بالا برد. مایونارسایی را پایین آورد و 

 ها آني با در نظر گرفتن احساسات، عواطف و احتیاجات روحی بر پاداش مادّ  افراد سازمان باید علاوه

البته در جامعه ما که عوامل . دست آورد  تري به خاطر بیشتر و در نتیجه کارایی مطلوب  رضایت

بیشتر  اهمیتتوانند حائز  عوامل دیگري غیر از پول می؛ در پیشرفت کارها مؤثر هستندغیرمادي 

                                                             
1 . Myo 
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ترین عامل انگیزشی نیست بلکه جلوي  معتقد است که براي بسیاري افراد پول مهم 1باشند. هرزبرگ

توان با یقین گفت  شود ولی نمی یعنی کمبود حقوق و مزایا سبب نارضایتی می ؛گیرد نارضایتی را می

دهد، این است که پول  ه زیاد بودن آن عامل رضایت از شغل است. آنچه به پول اهمیت انگیزشی میک

توان نیازهاي فیزیکی، امنیتی و  . با پول میاست هاي گوناگون فرد اي براي رسیدن به خواسته وسیله

ري و احترام و اجتماعی را برآورده ساخت و یا گاه با دارا بودن بالاترین میزان دریافتی احساس برت

اي بسیار پیچیده است زیرا چنان با دیگر نیازها از جمله  پول در واقع انگیزه. منزلت اجتماعی داشت

آن را تأیید کرد. مثلاً گاهی پول  اهمیتتوان  نیازهاي فیزیولوژیک در هم شده است که با اشکال می

احساس اعتبار نماید. مثل  ها آنتن را براي فرد فراهم نماید که با داش خاصیي تواند اشیاء مادّ می

شیک و یا ممکن است سمبل مقام باشد و یا حتی خود شکوفایی، مثل راننده برجسته  منزل یک

مشهورترین  ت.عنوان یک سمبل اس ترین مشخصه پول، قدرت به مهم 2نظر گلرمن  اسپرت بودن. به

راین چون پول معناي حقیقی و قدرت سمبلیک آن در بازار است. یعنی قدرت پول براي خرید. بناب

 تواند سمبل همه نیازهایی باشد که انسان از آن در ذهن خود مجسم میتقریباً ذاتی خود را ندارد، 

  .کند 

ترین سطح زندگی که در این سطح با افزایش رفاه ارتقاء اي است براي رسیدن به کم وسیله :پول

وچک راضی بوده، ممکن است با ارتقاء این سطح اي ک  یابد. براي نمونه فردي که به داشتن خانه می

را  مسئلهتوانیم این  اما نمی ؛آورد دست بهتر  تر و راحتمندي را از یک خانه بزرگیتهمان اندازه رضا

که  در حالی، را خواهد داشت اهمیتترین به هم تعمیم دهیم زیرا براي برخی افراد پول همیشه بیش

  .ارزشی نداردبراي برخی دیگر پول هرگز چنین 

ها حاکی از این است که هرچه سطح شغل بالاتر باشد رضایت یکی از پایدارترین یافتهارتقاي شغلی: 

خواستار ارتقاي مقام و پیشرفت در کار خود  شغلی بیشتر است. به دلیل آنکه افراد غالباً دوستدار و

                                                             
2. Herzberg  
2. Glrmn 
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- اندیشی شده و برنامهزمینه چارهها بایستی در این هستند. بنابراین براي افزایش رضایت در سازمان

هاي ارتقاي کارکنان سطوح مختلف در قالب هاي دقیقی صورت و انجام پذیرفته تا زمینهریزي

  فرآیندي منطقی فراهم گردد.

شود و هر فارغ از خطر بودن تعبیر می دربیان کلی، مفهوم ایمنی مشاغل به معنايایمنی شغلی: 

(اعم از جسمی و روحی روانی) را از بین برده و یا به حداقل  عاملی که بتواند خطرات محیط کار

  ).1387دهد (ساعتچی، برساند، رضایت شغلی را افزایش می

از عوامل دیگري است که بخشی از دریافتی و یا خدمات خاص مثل بیمه و باز  یکیمزایاي شغلی: 

ي حقوق ماهیانه براي تصدّز غیر ا به غیرمستمرري مستمر و مزایاي مقرّ ود.ش نشستگی را شامل می

هاي اشغال شده در سازمان است. در برخی  هایی در سازمان بر اساس درجه و طبقه شغلی پست پست

منابع رفاهی، سرویس ایاب ذهاب، غذاخوري و تسهیلات مربوط به آن تهیه مسکن شرکت تعاونی، 

 بیمه و بازنشستگی بهشوند.  باشگاه ورزشی و تفریحات سالم همگی جزء این خدمات محسوب می

اش در زمان بیکاري، بیماري و  منظور ایجاد امنیت اقتصادي و تأمین معاش زندگی کارمند و خانواده 

گردد. ایاب و ذهاب در شهرهاي بزرگ یکی از مشکلات اساسی کارکنان  پیري تهیه و اجرا می

کنند وجود سالن مینوبت کار  که کارکنان تمام روز یا دو مؤسساتیمختلف است. در  مؤسسات

وقت و انرژي  از اتلافغذاخوري و تسهیلات آن امکان تغذیه مناسب و سالم را فراهم نموده و ضمناً 

کاهد. تهیه خانه و مسکن نیز یکی دیگر از مشکلات ساکنین شهرهاي بزرگ است و یکی از  افراد می

ها جمله این کمک کمک به کارکنان در جهت مسکن است و از مؤسسهوظایف خاص مدیریت هر 

هاي شرکت نمود.مسکن اشاره  ۀهاي سازمانی، پرداخت وام مسکن یا کمک هزین توان به ایجاد خانه می

تر و نزدیکی به محل کار و صرف وقت کمتر جهت خرید اجناس مورد هاي نازلتعاونی به دلیل قیمت

هاي رفاهی باعث ایجاد فرصت  امههستند و وجود برن اهمیتنیاز در تأمین رفاه و آسایش کارکنان حائز 

هاي ناشی از کار و فعالیت و نیز ایجاد روحیه دوستی و رفاقت بین کارکنان و افراد  براي رفع خستگی
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هاي هاي انگیزشی که در سال ها و نظریه در همه پژوهش). 1385(میرسپاسی،  گردد می ها آنخانواده 

شوند.  می گرفته نظرهاي نیرومند در عنوان عامل  بیه بهشود، هنوز تشویق و تن برخورد می ها آناخیر با 

از جمله  انسان تأثیر بگذارند برانگیزشتوانند  شمار دیگري نیز وجود دارد که می در این میان عوامل بی

ارتباط فرآیندي پویا که زیربناي بقاء ، و نحوه ارتباط بین فردي اتارتباط، عوامل مربوط به محیط هاآن

ها و وظایف حیاتی ارتباط یکی از نقش باشد.هاست؛ میهاي زنده در سازمان تمام سیستم لرشد و تحوّ

سازند.  هاي داخلی خود را با هم مرتبط میباشد که به وسیله آن انسان یا سازمان، ارگان انسان می

  ).1381علوي، یعنی مبادله افکار، احساسات، عقاید و معانی بین دو نفر از طریق علائم و اشارات (

  در سازمانآثار وجود رضایت شغلى  - 2-2-6

اهمیت دارد. این  ؛شودآگاهى از نتایج مهم رضایت از شغل به اندازه شناخت آنچه موجب رضایت مى

  :نتایج عبارت است از

برد که دامنه  پى 1رضایت از شغل و ترك خدمت با یکدیگر رابطه دارند. وروم :رضایت و ترك خدمت

است. سپس پورتر و استیرز درصد  42 تا 25هاى گوناگون، از دو متغیر در بررسىهمبستگى بین این 

، شکرکن( استدرصد  25بردند که همبستگى میان رضایت و ترك خدمت  در پانزده بررسى، پى

اند، بازنگران قرن اخیر، که به بررسى رابطه بین رضایت شغلى و رها کردن شغل پرداخته ).1389

کارکنان از شغل خود راضى  یعنى اگر ،ن این دو یک رابطه منفى برقرار استکه بی دادندگزارش 

باشند، کار خود را رها نخواهند کرد و اگر از شغل خود راضى نباشند، به رها کردن شغل خود مبادرت 

  .ورزندمی

دل و معکوس بین رضایت از عااى متدهد که رابطهشواهد نشان مى :رضایت از شغل و غیبت از کار

غل و غیبت کارکنان از محل کار خود وجود دارد. وروم در چندین بررسى نشان داد که دامنه ش

  .است. این بررسى مورد نیز قرار گرفتدرصد  38تا  14همبستگى از 

                                                             
1 . Vroom 
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یکى از بحث انگیزترین مباحث در زمینه رضایت شغلى، ارتباط آن با عملکرد  :رضایت و عملکرد

  ت:ه شده اساست. سه نظریه در این باره ارائ

پاداش بین عملکرد و ) 3 شودعملکرد موجب رضایت مى) 2شود  میرضایت موجب عملکرد  )1

  ).1375و مهرورزان،  محمدزاده(کند رضایت به عنوان واسطه عمل مى

م، که بر اساس آن پاداش به عنوان وّدو نظریه نخست از حمایت ضعیفى برخوردار است، اما نظریه س

باشد. عملکرد قبلى موجب ترى برخوردار مىعمل کند، از حمایت بیشواسطه عملکرد و رضایت 

این پاداش  شود.دریافت پاداش درونى (احساس کامیابى شخصى) و پاداش برونى (حقوق و ترفیع) مى

 برد و هم در بالا بردن میزان رضایت شغلى او مؤثر استبه نوبه خود، هم عملکرد آینده فرد را بالا مى

که بین رضایت  این نتیجه دست یافتوروم در تحقیقات خود، به  ).1375هرورزان، (محمدزاده و م

هر قدر انگیزه کارى کارمند و کارگر بالاتر . شغلى و میزان کارایى و عملکرد، رابطه مثبتى وجود دارد

عملکرد او نیز در سطحى بالاتر  وتر تر باشد از کارش راضىباشد و هر قدر نگرش او به شغلش مثبت

 تر کمتر باشد (رضایت از کار هر قدر انگیزه و نگرش مثبت نسبت به کار پایین و بالعکسخواهد بود 

 سطح اثر ). توجه به1391، آبادي (شفیع ترى قرار خواهد گرفتباشد)، عملکرد فرد نیز در سطح پایین

 مدیران دوستی، وعن دلیل به اولاً  است مهم مدیران براي دلیل دو به کارکنان سلامت بر شغلی رضایت

 به سازمان هايهزینه افزایش علت به ثانیاً؛ کنند بررسی کارکنان سلامت روي را شغل اثر دارند تمایل

 کار نیروي مدیریت، نظر از شود؛می ایجاد کارکنان يابر روانی و روحی نظر از که هاییاختلال دلیل

 بیمارستانی و بیمه هايهزینه سبب به افراد سلامت که جهت آن از نیز و غیبت کاهش دلیل به راضی

 کارکنان هرگاه که دهدمى نشان ها. ارزیابىشد خواهد بازدهی افزایش موجب است، سازمان نفع به

 به و بود خواهد مثبتى اثرات داراى نیز هاآن سازمان باشند، داشته رضایت خود شغل از سازمان یک

 نیز دیگرى نتایج شغلى رضایت مذکور، موارد بر وهعلا خواهد شد. مفید و اثربخش سازمان یک صورت

 روانى و جسمانى سلامت از دارند، شکایت تسلیم مورد در ترىکم تمایل راضى کاملاً کارکنان: دارد
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مى یاد ترسریع را شغل با مرتبط جدید وظایف است، تربیش عمرشان طول برخوردارند، ترىبیش

  ).1375و مهرورزان،  محمدزاده(شوند مى روروبه ترکم شغلى سوانح با و گیرند

  در سازمان عدم رضایت شغلی آثار -2-2-7

روحیه پایین در کار بسیار نامطلوب است. ؛ شودعدم رضایت شغلی باعث کاهش روحیه کارکنان می

نظر بگیرند و در در  مدیران وظیفه دارند که علائم روحیه پایین و عدم رضایت شغلی را به طور مستمر

  از: اند عبارتهاي روحیه پایین ین فرصت اقدامات لازم را انجام دهند. بعضی از شاخصاول

دهد و ممکن است که ناخشنودي فرد از شغل را نشان می کلیتشویش یک شرایط : کاري تشویش

هاي مختلف ظاهر شود. فرد ممکن است تمایل زیادي به شغل خود نداشته باشد، در است به شکل

دقتی کند، از شرایط کاري شکایت کند، دیر سر کار آلود، فراموش کار، در کار بیمحیط کاري خواب

  .گذاردمنفی بر جاي می تأثیرحاضر شود و یا غیبت کاري داشته باشد که بر سلامت ذهنی فرد 

- تر غیبت میبیش تري دارند احتمالاً دهد، کارکنانی که رضایت کممطالعات نشان می غیبت کاري:

وع غیبت وجود دارد: یکی غیبت غیر ارادي است که به علت بیماري یا سایر دلایل موجه و کنند. دو ن

اجتناب است و ارتباطی با رضایت شغلی ندارد.  غیرقابلافتد که بینی نشده اتفاق میحوادث پیش

دیگري غیبت اختیاري است که ناشی از عدم رضایت شغلی فرد است. ضمن اینکه بررسی زیادي در 

وجود رابطه معکوس بین رضایت از شغل و  حاکی ازشواهد ؛ غیبت از کار انجام نشده استزمینه 

  است.غیبت کارکنان از محل کار 

آورد که فرد از کارش ناراضی است. می وجود بهخیر کاري همانند غیبت این باور را أ: تخیر در کارأت

تر اوقات خود را به استراحت در شدهد که فرد براي شغل خود اهمیتی قائل نیست و بیاین نشان می

هاي شخصی پرداخته و به تر به تلفنشود، بیشدهد. وقتی هم که سرکار حاضر میخانه اختصاص می

  ).1385 (مقیمی، طور کلی در پی اتلاف وقت است
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ترك خدمت کارکنان موجب وقفه در عملیات سازمان شده و جایگزین نمودن افراد  ترك خدمت:

که  دهدشواهد نشان میهزینه بوده و از نظر فنی و اقتصادي نیز نامطلوب است. براي سازمان پر

که معلوم شد که عوامل  سان، ضمن اینرضایت از شغل و ترك خدمت با یکدیگر رابطه دارند. بدین

- ثیر، بیانأثیر مهمی برخوردار است. به علاوه این تأ، رضایت از شغل از تمؤثرندچندي در ترك خدمت 

  .)1375 ،و مهرورزان (محمدزاده مستقیم مادي براي سازمان است گر زیان

دهد که کارکنان با رضایت شغلی بالا، تمایلی به عضویت در مطالعات نشان می: فعالیت اتحادیه

دهد، نگرند. شواهدي در دست است که نشان میاتحادیه ندارند و به آن به عنوان یک ضرورت نمی

ها به سطح عدم رضایت شغلی گرایی است. سطح فعالیت اتحادیهتحادیهت اصلی اعدم رضایت شغلی علّ

تر باشد، ممکن است تنها به شکایت بسنده شود ولی بستگی دارد. هر چه سطح عدم رضایت شغلی کم

 (مقیمی، اگر سطح عدم رضایت شغلی بالاتر باشد ممکن است موجبات اعتصاب کارکنان را فراهم آورد

1385.(  

، ارتباط رضایت شغلی و بازنشستگی زودرس را 1مطالعات اسمیت و مک لن :رسبازنشستگی زود

 دهد. شواهدي وجود دارد، مبنی بر اینکه کارکنانی که تقاضاي بازنشستگی پیش از موعد رانشان می

از طرف دیگر 	تر معطوف به کار خود بسازند.هاي مثبت خود را کمنگرش کنند، تمایل دارندمی

هاي کاري چالشی هستند، نسبت به تري دارند و داراي فرصتهاي سازمانی عالیکارکنانی که پست

  ).1385مقیمی، ( تر به دنبال بازنشستگی زودرس هستندتر کممشاغل سطوح پایین

  نظریه هاي رضایت شغلی-2-2-8

  2نظریه امید و انتظار-2-2-8-1

باشد. انتظارات فرد در تعیین ز مطرح مىنی "احتمال"و نظریه  "انتظارات"هاى نظریه این نظریه با نام

نوع و میزان رضایت شغلى مؤثر است. اگر انتظارات فرد از شغلش بسیار باشد، رضایت شغلى دیرتر و 

                                                             
1 . Len Smith and MC 

Hoping and Waiting 
2. 
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مثلاً ممکن است فردى در صورتى از شغل راضى شود که بتواند به تمام  .شودتر حاصل مىمشکل

چنین شخصى به مراتب، دیرتر  مسلماًل بپوشاند. انتظارات تعیین شده خود از طریق اشتغال جامه عم

رو، رضایت  این آید. ازل مىئترین انتظارات را از شغلش دارد به احراز رضایت شغلى نااز کسى که کم

نوع  میزان و، شغلى مفهومى کاملاً یکتا و انفرادى است و باید در مورد هر فرد به طور جداگانه عوامل

مندى شغلى به وسیله انطباق کامل یتاین نظریه معتقد است که رضا آن مورد بررسى قرار گیرد.

شود، درحالى که نارضایتى معلول ناکامى در رسیدن هاى فرد تعیین مىامیدها و انتظارات با پیشرفت

به انتظارات است. در این نظریه، هر قدر احتمال وقوع موفقیت در انجام کار در حد بالاترى قرار گیرد، 

 وتر گردد هاى فرد و نیازها و انتظارات شغلى او بیشزان تطابق و هماهنگى میان توانایىهر قدر می

تر از همه، هر اندازه ادراك او از منصفانه داخلى در سطح بالاترى قرار گیرد و مهم وجی خاري هاپاداش

  ).1387یرى، سف( شودمى ترسازمان بیش در ها در سطح بالاترى باشد، احتمال بقاى اوبودن پاداش

  1نظریه ارزش -2-2-8-2

گردد که آیا شغل به فرد مندى شغلى به وسیله این پدیده تعیین مىیتاین نظریه مدعى است رضا

که اگر شغل با  کندبیان میاین نظریه ؟ دهد یا نههاى خصوصى و شخصى را مىامکان حفظ ارزش

 چنانچهل خود رضایت دارد. ولى خصوصى و شخصى شاغل سازگار باشد، او از شغ هاىحفظ ارزش

رضایت شغلى برایش حاصل نخواهد شد  ؛خصوصى او در تعارض و تناقض باشد هاي باارزششغلش 

  ).1387(سفیري، 

  2نظریه بریل -2-2-8-3

خود او فعالیتى را که  ؛انسان طبیعى در انتخاب شغل نیازى به پند و سفارش ندارد بر طبق این نظریه،

و تصمیم  با فکرکند. تفسیر ضمنى این نظریه آن است که اگر فرد نحوى حس مى باید دنبال کند، به

                                                             
1 . Worth  
2 . Brill 
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اما اگر با اجبار آن را انتخاب  ؛خود، شغلش را انتخاب کند، به طور طبیعى، از آن رضایت خواهد داشت

 ).1387(سفیري،  کند، به احتمال قوى، از شغل خود ناراضى خواهد بود

  1نظریه نقش -2-2-8-4

شود. در جنبه اجتماعى، تأثیر عواملى نظیر نظام ریه، به دو جنبه اجتماعى و روانى توجه مىدر این نظ

گیرد. این عوامل هى و شرایط محیط اشتغال در رضایت شغلى مورد توجه قرار مىروسازمانى و کارگ

ت و تر به انتظاراشود. جنبه روانى رضایت شغلى بیشهمان شرایط بیرونى رضایت شغلى را شامل مى

هایش در انجام شود. به عبارت دیگر، احساس فرد از موقعیت شغلى و فعالیتعات فرد مربوط مىتوقّ

و ایفاى نقش خاص به عنوان عضوى از اعضاى جامعه، میزان رضایت شغلى او را  محوله هاي مسئولیت

شود می هیمسروانى  و اى است که فرد از ترکیب جنبه اجتماعىنماید. رضایت کلى نتیجهمشخص مى

  ).1386خلیل زاده، (

  2نظریه هالند -2-2-8-5

  :بر مبناى دو اصل مهم استوار است این نظریه

  .نوع شخصیت فرد بستگى دارد هانتخاب شغل و حرفه ب -1

 .رابطه مستقیمى با طرز تلقى و گرایش فرد دارد حرفه و انتخاب شغل -2

اش ود را متناسب با صفات شخصیتىمعناى ضمنى این نظریه چنین است که اگر فردى شغل خ

انتخاب کند و نسبت به این شغل گرایش و نگرش مثبتى داشته باشد، از شغلش راضى است و در غیر 

 ).1391 توسلى،( داشت رضایتى نخواهد شغل خود از این صورت
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2 . Halend 
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  1آلدرفر نظریه - 2-2-8-6

داراي سه سطح نیاز زیستی، در حقیقت این تئوري بازسازي شده نظریه مازلو است. این نظریه 

  وابستگی و رشدي است. هر نیاز شامل دو بخش است:

  دهد.الف) هدفی که نیازها را جهت می

  کند.ب) فرایندي که نیازها را ارضاء می

دو دسته تقسیم کرد و نشان داد که: الف) در هر زمان امکان دارد  گانه مازلو را بهآلدرفر نیازهاي پنج

ال باشد. ب) اگر یکی از نیازهاي سطح بالا ارضا شود میل به ارضاي نیاز سطح بیش از یک نیاز فع

  ).1387رى، یسفگردد (تر تشدید میپایین

  2کینز برگ نظریه - 2-2-8-7

کند رضایت درونی خود از دو منبع کینز برگ به دو نوع رضایت درونی و رضایت بیرونی اشاره می

  شود:حاصل می

  شود.صرفاً از اشتغال به کار و فعالیت عایدش میالف) احساس لذتی انسان  

هاي اجتماعی و به ظهور رساندن ب) لذتی که بر اثر مشاهده پیشرفت یا انجام برخی از مسئولیت

دهد. رضایت بیرونی با شرایط اشتغال و محیط کار ارتباط دارد هاي خود به انسان دست میتوانایی

  ).1386خلیل زاده، (

  سازمان -ندکارم روابط 2-2-9

 پژوهشگران و دانشمندان موردتوجه 1990 دهه اوایل و 1980 دهه اواخر از 3سازمان- روابط کارمند

 از اي ویژه انواع ها که سازمان کرد عنوان آرجریس کریس ،1958 در گرفت. قرار رفتارسازمانی حیطه

 هاي ریشه کند. می فاای سازمان اعضاي گزینش و جذب در نقش بسزایی جو این که دارند سازمانی جو

                                                             
1 . ALdrfr 
2 . Keynes  
3 . Employee-Organization Relationship 
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گردد  برمی )1987( اشنایدر) ASA» (1فرسایش-انتخاب-جذب« چارچوب  به ،سازمان- روابط کارمند

کننده ترین تعیین ها و رفتارهاي افراد اساسی کند که نگرش بیان می 3اشنایدر ).2003، 2(سکوگوچی

ها داراي  سازمانی. سازمان رفتار سازمانی است نه ماهیت بیرونی یا تکنولوژي سازمان یا ساختار

دهند (عباسی،  فردي هستند که افراد درون سازمان، شخصیت آن را شکل می شخصیت منحصربه

 به کرد بینی می پیش را سازمان سطح پیامدهاي که مدل این از را ) تمرکز1991( 4چتمن. )1387

 کار در را کارکنان رهايرفتا و ها نگرش ب روابطتناس این زیرا داد، تغییر سازمان-روابط کارمند

 سازمان، و فرد هاي ارزش خوانی هم عنوان به سازمان-روابط کارمند از وي تعریف .کرد می بینی پیش

 روابط به که گذشته تئوریک و تجربی تحقیقات .است این مفهوم از مورداستفاده تعریف ترینرایج

 تر بزرگ با حتمی معین پیامدهاي بر بتناس این اثرات که دادند نشان بودند، مربوط سازمان -کارمند

   ماند. خواهد پایدار سازمان،- فرد تناسب به شغلی شخص تناسب از وتحلیل احد تجزیه و شدن

 به باشند؛ داشته جذابیت آنها براي که گردند می هایی دنبال سازمان به افراد چارچوب، این اساس بر

 سازمان) و طرف (فرد دو براي جذابیتی هیچ که وقتی و شوند، می سازمان، جذب یک از عضوي عنوان

 عنوان به سازمان-روابط کارمند .)2003شوند (سکوگوچی،  می خارج از سازمان باشد؛ نداشته وجود

 نظر در و ارزش محور رویکرد به توجه با و شده تعریف سازمان و فرد هاي ارزش مجموعه میان تناسب

 ،و همکاران 6؛ دمیر1991و همکاران،  5شود (ارلی می تحلیل سازمانی فرهنگ نظري هاي جنبه گرفتن

2015.( 
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  سازمان-ماهیت روابط کارمند -10 -2-2

 در نیز ها سازمان با افراد انطباق موضوع یافته و گسترش اخیر هاي سال در کارکنان به توجهات حیطه

 مطرح سازمان -دکارمن میان تناسب ).2007، 1مورلی(گیرد  می قرار شغل موردتوجه با تناسب کنار

با  مثال براي .نیستند سازگار هایشان باشخصیت که کنند می ترك را هایی سازمان مردم که کند می

 بالایی گرایی برون که افرادي داشت که انتظار توان می شخصیتی، بعد پنج اصطلاحات از استفاده

 امتیاز که افرادي باشند، داشته محور-تیم و پرخاشگر و جسور هاي بیشتري با فرهنگ همخوانی دارند،

جوي  تا شوند هماهنگ گرانهحمایت جوسازمانی یک با بهتر بتوانند دارند، بودن سازگار مورد در بالایی

 مورد در بالایی امتیاز که افرادي و ساخته است متمرکز پرخاشگري و جسارت بر را خود توجه که

 جايبه نوآوري بر هایی که سازمان جو با را خود بتوانند بهتر کنند، می کسب مقابل تجربه در گشودگی

هنگام  به راهکارها این از تبعیت دهند. تطبیق کنند، تأکید می سازي یکسان و شدن استاندارد

 امري دارند، تناسب سازمان بهتر با فرهنگ که شد خواهد منجر اي تازه کارکنان انتخاب به استخدام،

 ).2010، 2خواهد شد (لی منجر تر کم تبدیل و تغییر و کارکنان بیشتر به رضایت خود، نوبه به که

 ها با ارزش این آیا اینکه و افراد هاي ارزش به حال سازمان درعین -کارمند روابط مورد در تحقیقات

با  کارکنان هاي ارزش میان تناسب .داده است نشان توجه نیز خیر یا دارند تناسب سازمان فرهنگ

 پایان تبدیل تغییر و و سازمان به نسبت تعهد شغلی، رضایت نندهک بینی سازمانشان، پیش فرهنگ

 ).2010 ،3است (لی

نیازهاي  و افراد نگرش اهداف، ها، ارزش شخصیت، یافتن تطبیق شامل سازمان -کارمند روابط مفهوم

 دنیاي میان تناسب که اند دریافته باشد. محققان می فرهنگ و ها خواسته سازمانی، هاي باارزش همسو

 تر راحت تغییرات فرآیندي بر مبتنی را خود پیشنهادهاي تا کند می کمک ها به آن کارکنان و ازمانس

                                                             
1. Morley 
2 . Li 
3 . Lee 



با�ی ���ی و �����ه ����ق� -��ل دوم  

 

٤١ 

 

 را خود وظایف افراد آن در که محیطی و سازمانی که زمینه است شده اثبات موضوع این نمایند. بیان

، 1وربل(داشت  خواهد نوآورانه کارمندان کاري رفتار بینی پیش در مهمی بسیار نقش دهند انجام می

2005.(  

 حاصل فردي، سطح نتایج سایر و رفتارها ها، نگرش ، سازمان-روابط کارمند نظریه حامیان نظر از

و همکاران،  2آید (تییم وجود به دو این بین رابطه از بلکه نیست، سازمان یا فرد تنها هاي تلاش

 درك بهتر را سازمان نیازهاي و ها هخواست دارند، خود سازمان با بیشتري تناسب که کارکنانی). 2014

 است. تناسب در سازمان هاي ارزش و هنجارها با زیادي حد تا هایشان ارزش و هنجارها زیرا کنند؛ می

و  3(بون داشت خواهند سازمان اعضاي دیگر با بهتري ارتباطات بیشتري احتمال با همچنین آنان

 زندگی سازمانی، هاي اولویت و ها با ارزش فردي هاي اولویت و ها ارزش میان سازگاري). 2011همکاران، 

 و شغلی هنجاري، عملکرد تعهد شغلی، رضایت سازمانی، هویت بر و آورده فراهم را شادتري کاري

  ).2015(دمیر و همکاران،  گذارد می تأثیر سازمان در ماندن به فرد تمایل

  سازمان-کارمند روابط تعاریف -2-2-11

- فعالیت می سازمان را سازگاري میان افراد و سازمانی که در آن -کارمند ) روابط1996کریستوف (

دهد الف) یکی از این دو فرد (فرد و سازمان) نیاز  کند. این روابط زمانی رخ می کنند، تعریف می

دیگري را برآورده کند، ب) خصوصیات مشترکی را باهم به اشتراك گذارند یا ج) هر دو حالت یاد شده 

سازمانی  هاي فرد و به تناسب میان ویژگی سازمان-روابط کارمند .)2011، 4(مورمان و ین اتفاق افتد

  ).2007، 5که در آن به کار مشغول است، اشاره دارد (کاکیوپ و ماك
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 وجود به زمانی و است معطوف سازمانی و فردي خصوصیات میان تطابق به سازمان -کارمند روابط

 اصلی خصوصیات یا داراي و سازد برآورده را دیگري نیازهاي ها آن از یکی کم دست که آید می

  ).2005، 2؛ کارلس2001، 1باشد (لاور و کریستوف داشته وجود حالت دو هر یا باشند؛ مشترکی

ها، فرهنگ، اهداف، هاي فرد با رویه سازگاري نگرش، شخصیت و ارزش سازمان -کارمند روابط

  ). 2005کند (کارلس،  میهاي سازمانی را توصیف  ساختارها و ارزش

سازمان به سازگاري میان اهداف فردي و - ) روابط کارمند2008( 3از دیدگاه ویللا، گوانزالز و فرین

هاي سازمانی، شخصیت فردي و جو سازمانی  سازمانی، نیازها و ترجیحات فردي و ساختارها و سیستم

 و است معطوف سازمانی و رديف خصوصیات میان تطابق به سازمان و فرد تناسبشود.  مربوط می

 خصوصیات داراي یا سازد برآورده را دیگري نیازهاي آنها از یکی کم دست که آید می وجود به زمانی

  ). 2010پور و همکاران، (قلی باشد داشته وجود حالت دو هر یا و باشند مشترکی اصلی

و  ها مهارت از استفاده به قادر که هایی شرکت در کردن براي کار افراد تمایل به سازمان -کارمند روابط

 آنهاست، شخصی هاي ویژگی با که مطابق محیطی ایجاد و ممکن وجه بهترین در خود هاي شایستگی

 بین به تجانس .کنند می تعریف سازمان، و افراد بین سازگاري را سازمان -کارمند روابط گویند.

، 4جانگ و نمکانگ(سان شود می گفته نسازما و فرد تناسب اهداف، یا و سازمانی شخصی، باورهاي

2010.(  

 که دهد می روي زمانی و است شده تعریف سازمان و فرد بین سازگاري عنوان به سازمان-روابط کارمند

 دوي هر یا باشد یکسان اساسی آنها هاي ویژگی یا آورد فراهم را مقابل طرف نیازهاي طرف یک حداقل

   ).1996افتد (کریستوف،  اتفاق موارد
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محیط کاري  سازمان این است که وقتی خصوصیات فرد و - فرض اساسی نظریه روابط کارمند

پیرامونش با هم سازگاري و تطابق داشته، یا حداقل همخوانی بالایی داشته باشند، اثربخشی افزایش 

ا) و ه هاي فردي (مثل ارزش ). مثلاً زمانی که تطابق میان ویژگی2013، 1یابد (هوروراك و همکاران می

 هاي فردي و هاي فرهنگی سازمانی) با همخوانی میان شایستگی هاي سازمانی (مثل ارزش ویژگی

). به طور 2004، 2ها مؤثرتر عمل خواهند کرد (شین الزامات شغلی وجود داشته باشد، افراد و سازمان

ا، هنجارها، ها، الگوه توان مشترك شدن فرد و سازمان در ارزش سازمان را می -کلی، روابط کارمند

شود، فرهنگ سازمانی و روابط  طور که از این تعریف استنباط می اعتقادات و جز آن تعریف کرد. همان

سازمان حاصل شده است و هر چه این میزان تناسب بیشتر باشد، فرهنگ حاکم بر سازمان -کارمند

جایگاه سازمانی  شود ). گمان می1385استحکام و انسجام بیشتري خواهد داشت (ابرزي و عباسی، 

سازمان تأثیرگذار است. به طور کلی، مدیران نسبت به زیردستان -افراد بر درك آنها از روابط کارمند

  ).2013احساس تناسب بیشتري با سازمان دارند (هوروراك و همکاران، 

  سازمان-ابعاد روابط کارمند -2-2-12

ی چون سازگاري ارزش، سازگاري هاي مختلف سازمان به روش-در تحقیقات قبلی روابط کارمند

یا ترکیبی از این  4، سازگاري محیط کار3دانش شخصیت، سازگاري اهداف، سازگاري توانایی، مهارت و

  ).2006ها موردسنجش قرار گرفته است (کلی و درك،  شیوه

م شده درباره بایدها و نبایدها به سازمان قد افراد با برخی تصورات از پیش تعیین سازگاري ارزش: .1

ها نسبتاً پایدار و  گذارند. این تصورات تعبیري از درست و غلط را با خود به همراه دارند. ارزش می

). 1389دهند (رابینز و جاج،  ها و رفتار تحت تأثیر قرار می بادوام هستند و به طور کلی نگرش

وگل و شود ( هاي سازمان اطلاق می هاي فرد و ارزش سازگاري ارزش به سازگاري میان ارزش
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ها و فرهنگ سازمانی، عامل اصلی در  ). ادراك متقاضیان کار از تناسب با ارزش2009، 1فلدمن

 ).2012و همکاران،  باشد (گاردنر ایجاد جذابیت سازمانی، انتخاب شغل و رضایت شغلی می

ها نمایان گر عقاید و اصولی هستند که از نظر فردي یا اجتماعی نوعی رفتار برتر شمرده  ارزش

تواند به عنوان یک انگیزاننده قوي در  شود. وجود یک سیستم ارزشی مناسب در سازمان می می

سازمان عمل کند و از این رو باعث رشد و ترقی سازمان شود (انصاري و -جهت تقویت تناسب فرد

ها را به صورت  )، سازگاري ارزش2005). کریستوف، زیمرمن و جانسون (1387همکاران، 

 ).2011و همکاران،  2کنند (نیکول هاي سازمانی تعریف می هاي فرد و ارزش ارزشسازگاري میان 

سازگاري اهداف به معناي تناسب میان اهداف فردي کارکنان و اهداف  اهداف: سازگاري .2

باشد. در صورتی که بین اجزاء مختلف سازمان و به طور خاص اهداف سازمانی و  سازمانی می

ها و  داشته باشد، سازمان در تحقق اهداف خود با چالشاهداف کارکنان همسویی وجود ن

، 3یابد (برگرن و برنشتین موانع زیادي مواجه خواهد شد و اثربخشی سازمان کاهش می

ها و اهداف  )؛ بنابراین سازگاري اهداف در برگیرندة شباهت میان اهداف سازمان2007

ي و تناسب بیشتري بین اهداف . هر چه سازگار)1391باشد (رئیسی و همکاران،  کارکنان می

فردي و سازمانی وجود داشته باشد؛ موجبات تقویت روحیه ا احساس تعهد سازمانی را فراهم 

 ).1384آورد (بزرگی،  می

هاي واکنش و تعامل افراد با دیگران اشاره  شخصیت به مجموعه شیوه سازگاري شخصیت: .3

باشد (رابینز و  وراثت و محیط می دارد. تحقیقات نشان داده که شخصیت پیامد هر دو عامل

). سازگاري شخصیت به معناي تطبیق شرایط لازم براي انجام یک کار و 1389جاج، 

هایی را ایجاد  ها مکان ). وقتی انسان1385باشد (رابینز،  هاي شخصیتی کارکنان می ویژگی

یتی) آید این است که چه فردي (چه شخص کنند اولین سؤالی که براي آنها پیش می می
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ها  هاي استخدامی سازمان تواند با چه مکانی (چه سازمانی) متناسب شود؟ و چگونه آگهی می

توانند هر چه بهتر امکان ایجاد این نوع تناسب را فراهم کنند؟ (هوروارك و همکاران،  می

2013.( 

) سازگاري محیط کار را به صورت سازگاري میان 1996: برتر و جاج (سازگاري محیط کار .4

هاي  اند. کارکنان همواره در محیط ها و ساختارهاي سازمانی تعریف کردهاد با سیستمافر

ها  سازي پاداش تواند با فراهم اند، سازمان نیز می هایی را براي خود تعریف کرده کاري، اولویت

هاي افراد پاسخی مناسب دهد. بنابراین، سازگاري محیط کار  یا تغییر محیط کاري، به اولویت

توان به این صورت توصیف کرد که افراد ارضاکنندة الزامات محیط سازمانی و محیط  را می

). این نوع از سازگاري 1389سازمانی تیز ارضاکنندة الزامات افراد هستند (ابزري و همکاران، 

اند و  هاي کاري که توسط سازمان ایجاد شده به تطابق میان ادراکات واقعی افراد از محیط

پردازد  باشد، می هاي کاري که متناسب با نیازهایشان می افراد از محیط ادراکات واقعی

). معمولاً سازگاري محیط کار به دنبال یکی از دو حالت کنش یا واکنش 1387(عباسی، 

کند تنها محیط کاري را تغییر دهد، ولی در  گیرد. در حالت کنش، کارمند تلاش می شکل می

را بهتر با محیط کاري هماهنگ کند (سکیگوچی و کند خود  فرد سعی می حالت واکنش،

 ).2011، 1هابر

باشد که فرد خواهان دستیابی و حفظ ارتباط مثبت با محیط  فرض اصلی در اینجا این می

گیرد که فرد و محیط، نیازهاي  کاري است. این بعد از سازگاري زمانی به خوبی شکل می

 ).1388(صادقیان،  هاي کاري هماهنگ کرده باشند کاري را با مهارت

اي، بسته به نوع تولیدات یا خدماتی که  هر حرفه ):KSAsسازگاري توانایی، مهارت و دانش ( .5

هاي خاص دارد. اگر از ابتدا به تطابق  دهد، نیاز به فراگیري دانش، مهارت. نیز.ویژگی ارائه می
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زگاري فرد با آن هاي فردي افراد با شغل موردنظر توجه کافی مبذول نگردد؛ سا میان ویژگی

). بسیاري از کارفرمایان 1376شغل و به تبع آن سازمان، دچار مشکل خواهد شد (هالند، 

ها و دانش  ها، مهارت سعی دارند تا در راستاي متناسب بودن الزامات شغلی با توانایی

در صورتی که  ).2011متقاضیان کار، به گزینش کارکنان بپردازند (سکیگوچی و هابر، 

ها، دانش، استعدادها و علایق آنها با الزامات شغلی  مهارت ها، ن احساس کنند که تواناییکارکنا

، 1شوند (مولکی، جارامیلو و لوکاندر آنها تناسب ندارد، به تدریج دچار فرسودگی هیجانی می

). در نتیجه این سازگاري باعث پیامدهاي مثبتی چون: افزایش کارایی و اثربخشی، 2006

ت شغلی، ثبات وضعیت عاطفی و روانی شاغل، افزایش مشغولیت شغلی، کاهش افزایش رضای

جایی و ترك خدمت، افزایش هماهنگی و سازگاري فرد با شغل، افزایش تعهد سازمانی،  جابه

شود (پور کیانی و جلالی جواران،  افزایش موفقیت شغلی و کاهش فرسودگی کاري می

1388.(  

  سازمان-هاي روابط کارمندویژگی -2-2-13

  شامل: که است کرده تعریف را ویژگی سه سازمان-روابط کارمند براي محققان از یکی

   سازمان هاي ویژگی و کارکنان بین شخصیت . سازگاري1 

   سازمان و کارکنان هدف بین شناسایی تناسب .2

   کارکنان. و ارزشی سازمان تجانس و تناسب .3

 گفته پیش هاي ویژگی از یکی داراي حداقل باید کارکنان ،سازمان-روابط کارمند ایجاد براي بنابراین

   ).2014سیمونز، (شوند  پذیرفته استخدام براي و شوند جور سازمان با باشند تا

  سازمان-سنجش روابط کارمند -2-2-14

  سنجید: غیرمستقیم و مستقیم روش دو به توان می را سازمان-روابط کارمند

                                                             
1 . Mulki, Jaramillo   & Locander 
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 در کارکنان ادراکی -قضاوت مبناي بر سازمان فرد سبتنا سنجش ذهنی)(مستقیم روش الف)

  گیرد، قرار می بررسی مورد سازمان هاي ارزش با آنها سازگاري میزان با ارتباط

 که گیرد می قرار مورد مقایسه سازمان و کارکنان مستقل هاي ارزش ،)عینی(غیرمستقیم  روش ب) 

 از برخی وجود این با .داد نشان خواهد را تناسب این میزان نمرات، تفاوت مجموع یا همبستگی

 بینی پیش در بهتري قدرت از عینی هاي به روش نسبت ذهنی هاي روش دارند، اعتقاد محققان

 .)2003و همکاران،  1هستند (ورکوئر برخوردار افراد کاري هاي نگرش

  سازمان-گیري روابط کارمند هاي اندازه روش -2-2-15

 این )1996کریستف ( است. شده سازمان بیان-روابط کارمند ريگی اندازه براي مختلفی هاي روش

 4عینی تناسب و 3شده درك تناسب ،2ذهنی تناسب کرد: تقسیم دسته سه به را ها روش

 با ها چقدر آن خصوصیات که پرسد می افراد از مستقیماً معیار این :ذهنی تناسب معیار الف)

 براي واضح و مشخص یک معیار روش این ارد. درد تناسب اند، مشغول آن در که سازمانی خصوصیات

 میان همخوانی دربارة دهندگان، پاسخ ندارد بلکه وجود ها سازمان و افراد گیري خصوصیات اندازه

 .کنند می قضاوت سازمان، از خصوصیات تصورشان و خودشان، خصوصیات

 آن با عملی از نظر لیو است، ذهنی تناسب معیار شبیه مفهومی نظر از :شدهدرك تناسب معیار ب)

 گیري اندازه مورد سازمان، از تصور وي و خودش از فرد تصور میان تفاوت روش این در است. متفاوت

 هم که خواهد می دهنده پاسخ از مشخص طور نامه، به پرسش از استفاده با معیار، این .گیرد می قرار

 .کند توصیف را خصوصیات سازمان هم و خود خصوصیات

 عینی معیار تناسب با تقابل در شده درك و ذهنی تناسب معیار دو هر عینی: تناسب ج) معیار

 کارکنان سایر از سپس، کند و توصیف را خودش خصوصیات تا خواهد می فرد از معیار این هستند.

                                                             
1 . Verquer 
2 . subjective fit 
3 . perceived fit 
4 . objective fit 
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 اعضاي ادارکات میان توافق و همخوانی ترتیب، بدین .کنند توصیف را خصوصیات سازمان تا خواهد می

  ).2006، 1گردد (هافمن و ویور می رزیابیا سازمان

  سازمان-بندي روابط کارمندتقسیم -2-2-16

  سازمان به دو نوع تناسب متمم و تناسب تکمیلی تقسیم شده است: -روابط کارمند

ها سازمان مشابه باشند، به وجود  ها شخصیتی یک فرد با ویژگی که ویژگی تناسب متمم هنگامی

یا نیازي در سازمان با نقطه قوتی از فرد خنثی شود یا در حالت برعکس  آید. چنانچه نقطه ضعف می

  ).2006آن، تناسب تکمیلی حاصل شود (کلی و درك، 

  سازمان-نظریه روابط کارمند -2-2-17

  نظریه مبادلات اجتماعی - 2-2-17-1

 رفتار و نسانیا منابع مدیریت تحقیقاتی هاي حوزه در توجهی قابل موضوع سازمان -کارمند روابط ماهیت

 مبادله نظریه چارچوب این که شود می توصیف مبادله چارچوب یک درون اغلب روابط این است. سازمانی

 و ابعاد دربردارنده سازمانی مطالعات در اي رشته میان موضوعی عنوان به که شود می نامیده 2اجتماعی

 چنینهم و رهبران و فرد متقابل روابط تحلیل به نظریه، محققان این اساس باشد. بر می گوناگونی زوایاي

 وفاداري و کارکنان تلاش مبادله دربرگیرنده استخدامی، روابط نظریه، این در پردازند. می سازمان و فرد

 مثل( اجتماعی و) مزایا و پرداخت مثل (یاقتصاد نیازهاي که است سازمانی هاي پاداش برابر در ها آن

   ).2007، 3شاپیرو و شره-کند (کویل می تأمین را کارکنان) احترام شناخت، تعلق،

 دربرگیرنده اجتماعی مبادله که دارد وجود اجماعی محققان بین در هاي مختلف، دیدگاه وجود با

 سه). 2005، 4(کروپانزانو و میتچل آوردمی وجود به را اي دوجانبه که الزامات است تعاملاتی مجموعه

 براي سودمندي با اجتماعی مبادله است. روابط مبادله و متقابل عمل نظریه، روابط، این بنیادي جنبه

                                                             
1  . Hoffman & Woehr 
2 . Social Exchange Theor 
3 . Coyle-Shapiro & Shore 
4 . Cropanzano & Mitchell 
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 دهد، رخ مفید مبادلات از اي مجموعه سپس و ذینفع متقابل عمل اگر .شودمی شروع هابخش دیگر

 با توأم تبادلی الگوهاي عنوان به توانندمی روابط و شودمی هابخش متقابل بین تعهد احساس بروز موجب

؛ ایسنبرگر، 1992، 1شود (کوترلا، ایسنبرگر و اسپیچر متقابل ایجاد منافع باعث راداف بین در اعتماد

  ).1987، 2کوترلا و مارول

 فعالیت پیوسته خطوط در افراد درگیري به تمایل میزان بررسی را سازمان-کارمند روابط )1960( 3باکر

 تحقیقات .دهدمی رخ ازمانشانس افراد و بین که کندمی تعریف مبادلاتی براي علی تشریح و سازمانی

 قرار بررسی مورد را هادر سازمان شده درك اجتماعی و اقتصادي روابط ايمبادله پیامدهاي متعددي

 به اجتماعی مبادله بالاتر سطوح- سازمان کارمند روابط در که دارند این از حکایت هایافته عمده اند.داده

 رفتارهاي و 5سازمانی ، هویت4شده درك سازمانی حمایت قالب در کارکنان نقش ایفاي بالاتر سطوح

 با ).2013، 8؛ مکنلی2009، 7کویل، چن و تتریک-است (شره، شاپیرو مرتبط بالاتر 6سازمانی شهروندي

 و شده درك سازمانی حمایت بعد دو در سازمان -کارمند روابط )2002( 9منگاس و بل مطالعات به توجه

 .گیردمی قرار سازمانی هویت

قائل  خود کارکنان براي سازمان که است ارزشی میزان از افراد کلی درك ،شده درك سازمانی حمایت

 درك سازمانی حمایت )،1999همکاران ( و آیزنبرگر نظر اساس بر ).1986(ایسنبرگر و همکاران،  است

به  سازمان ارکنانک اعتقاد میزان گیري اندازه وسیله به سازمان، -کارمند روابط کیفیت به توجه با شده،

، 10گیرد (لیو می صورت نیازهایشان به توجه و هامساعدت و همکاري به سازمان شدن قائل ارزش

                                                             
1 . Cotterell;Eisenberger & Speicher 
2 . Eisenberger; Cotterell & Marvel 
3 . Becker 
4 . Perceived Organizational Support 
5 . Organizational Identification 
6 . Organizational Citizenship Behaviors 
7 . Shore, Coyle-Shapiro, Chen & Tetrick 
8 . McNally 
9 . Bell & Menguc 
١٠ . Liu 
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 رفاه، ایجاد و آنها براي سازمان که ارزشی میزان اساس بر همیشه سازمان یک کارکنان ). درواقع،2009

  ).2010نوروزي، ( کنندمی پیدا سازمان به خاصی علاقه و اعتقاد است، قائل و امنیتشان آسایش

 با و تعیین سرپرستانشان و مدیران حمایت و اطمینان قابلیت میزان از کارکنان ادراك با سازمانی حمایت

 طور به بالا شده درك سازمانی حمایت .شود می مشخص کارکنان سهم میزان انسانی، منابع اقدامات

 رفتارهاي و مؤثر سازمانی تعهد شان، سازمانی رفاه توسعه و حفظ منظور به را کارکنان انگیزش مثبتی

 و حمایتگر سازمانشان که دارند اعتقاد کارکنان وقتی بنابراین، کند؛می بینی پیش سازمانی شهروندي

شاپیرو و - کرد (کویل خواهند یاري اهدافش به رسیدن در را سازمان متقابل طور به است، هاآن پشتیبان

 و رفتار که است توجه مورد جهت آن از سرپرست حمایت زمانی،حمایت سا ). در2008، 1پارزیفال

 نظریه اساس بر نامناسب یا مناسب گیري جهت در سازمان، هر از عاملان یکی عنوان به سرپرست واکنش

 یا و سازمانی هویت به وابسته ها، سازمان کارکنان نقش از خارج رفتارهاي مشارکتی ارائه سازمانی، هویت

 و دانند می یکی آن با و سازمان جزء را خود سازمان اعضاي که است و حدودي حد همان دیگر، عبارت به

 با چگونه عضو یک اینکه درك با سازمانی، ). هویت2011کنند (الهیاري،  می آن تصور در را خود هویت

 حساسا سازمان با که اعضایی دیگر، عبارت به شود. می ایجاد کند، می برقرار ارتباط ها و ارزش اهداف

 تلاش بیشتري خود سازمان خاطر به نتیجه در و مانند می سازمان در زیاد احتمال به کنند، هویت می

 پیامدهاي و رفتارها ها، گرایش دربرگیرنده تجربی و نظري مطالعات برخی در سازمانی، هویت .کنند می

 سازمان با بودن کیی احساس سازمانی، هویت که کند می بیان )2004( 3). لی2006، 2کاري است (چن

 بودن یکی احساس افراد وقتی .دانند می خود آن از را سازمان هاي شکست و ها موفقیت که کارکنان است

 حس و کنند می درك بهتر را شده تعریف کاري هاينقش دارند، خود سازمان به بیشتري نسبت

                                                             
١ . Coyle-Shapiro & Parzefall 
٢ . Chan  
٣ . Lee 
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 به سازمان، به نسبت هویت اساحس که کند می بیان ) نیز2009( 1توزان .دارند پذیري بالاتري مسئولیت

 کمک افراد گیرد) برمی در را رفتاري و احساسی شناختی، اثرات نگري، کل مفهوم(نگري کل نیاز ارضاي

 این به واقع، در کنند؛ پیدا خود زندگی به نسبت را حسی تا کنند می کمک به افراد ها سازمان کند. می

 این درك براي شد، ذکر آنچه بر علاوه دهند. می میتاه انسان یک به عنوان خود کارکنان به که معنا

 ،2سازمانی فرهنگ جمله از هاییسازه با غالباً سازمانی، هویت مفهوم که اگرچه کرد توجه باید مفهوم،

 آنها از اما دارد، همپوشانی شهرت و 6شرکت نشان و نام ،5شرکتی هویت ،4جوسازمانی ،3سازمانی تصویر

 هویت که است شده مطرح یلیفرا تحل تحقیقاتی در ).2013و همکاران،  است (رحمان سرشت متمایز

 رفتارهاي قالب در آنها ي عمده که باشد یم ارتباط در مختلفی اي ینهزم متغیرهاي و رفتارها سازمانی با

  .)2005، 7یکتار؛ 2002منگاس،  و بل( کند یم پیدا بروز شهروندي سازمانی

 وجود دارد ها سازمان در هایی ویژگی که کند می مشخص سازمان- دروابط کارمن تئوري اساسی به طور

 که کند می مشخص همچنین و است خصوصیات افراد و هاي ویژگی با سازگاري قابلیت داراي که

 خواهد قرار ها سازمان و افراد میان تناسب یا سازگاري درجۀ تأثیر تحت افراد هاي و نگرش رفتارها

 کنند می پیشنهاد سازمان،-کارمند شده ادراك روابط هاي نظریه). 2005و همکاران،  8گرفت (بیلسبري

 بر تناسب این و دارد مطابقت سازمان از هایی با ویژگی فرد از هایی ویژگی ها، موقعیت بعضی در که

 بر و کرده تعامل به موقعیت وي از ادراك و فرد از ابعادي در واقع گذاشت. خواهد اثر پیامدهاي فردي

  ).2014، 9سیمونز(گذارد  می اثر دفر رفتار

  

                                                             
١ . Tuzun 
٢ . Organizational Culture 
٣ . Organizational Image 
٤ . Organizational Climate 
٥ . Corporate Identity 
٦ . Corporate Brand 
٧ . Riketta 
٨ . Billsberry 
9 . Simmons 
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 فهوم استقلال شغلیم - 2-2-18

 سازمانی، هايسیستم نظیر مختلفی عوامل واسطه به مدیریت، سطح در شده اتخاذ تصمیمات اغلب

 عملکرد ها،سازمان از زیادي تعداد در و شوندنمی اجرا خوبی به عملیاتی سطوح در فرهنگ ساختارها و

 تأکید شود. محققان می مواجه شکست با کار، انجام در رفتار آزادي فقدان واسطه به کارکنان توانمند،

 در کارا فرهنگ یک مؤثر عملکرد مانع استخدامی، روابط و کار محیط گراي جمع که ماهیت کنند می

 که را موقعیتی عوامل پردازان، نظریه برخی اساس، ). بر این1999، 1(هاریس و اگبانا شود می سازمان

 میان این در که کنند می مطرح کند، ممانعت ناکارا رفتارهاي بروز از یا تسهیل را این کارایی است نممک

 پذیرش همراه به ایشان خود توسط ها فعالیت انجام فرصت و زمان کردن تعیین کارکنان براي توانایی

 استقلال قالب در مفهوم این ).2002، 2(بل و منگاك شود می بیان آن ترین مهم هاي موجود، مسئولیت

 و ها نگرش با سازگار روشی به بتوانند تا است کارکنان براي مهمی الزام که شود تعریف می شغلی

 نقش کردن با مطرح باندورا سودمندي خود ). نظریه1996، 3(اسپزیتزر عمل کنند خود اعتقادات

 شهروندي رفتار کارگیري به با ارتباط در و سازمان کارمند روابط در شغلی استقلال ي کننده تعدیل

 بهتر را رفتارهاي فرانقشی کارکنان شود می باعث کاري مستقل محیط یک که کند می بیان سازمانی،

(بل و  خوددارند وظایف تحقق براي بیشتري ي انگیزه کارکنان کاري، استقلال با دهند. درواقع، ارائه

  ).2002منگاك، 

 و ها نگرش با هاي متناسب به روش بتوانند کارکنان شود یم باعث که است کلیدي شغلی استقلال مفهوم

دارند  خود وظایف خاص تحقق براي بیشتري انگیزه کارکنان کاري استقلال کنند. با رفتار اعتقاداتشان

به طور کلی استقلال اشاره به عملکردهاي اختیاري و ارادي یک فرد دارد تا به ). 2007، 4(برگران

  زندگی خود رفتار کرده و کیفیت زندگی خود را حفظ نموده و بهبود بخشد.عنوان یک عامل علیّ در 

                                                             
1 . Harris & Ogbonna 
2 . Bell & Menguc 
3 . Spreitzer 
4 . Bergeron 
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  ماهیت استقلال شغلی- 2-2-19

داراي چهار بعد ضروري است: خودمختاري، خودتنظیمی، توانمندسازي روانی و خودیابی  استقلال

رد ). استقلال شغلی به میزان آزادي، خودمختاري و صلاحدیدي اشاره دارد که ف2005، 1(ومیر

هاي انجام آن عمل کند. در واقع اگر مدیري برنامه روزانه خود  تواند در زمانبندي کار و تعیین رویه می

را تنظیم کند و بهترین روش انجام وظایفش را انتخاب نماید، در شغل خود داراي استقلال و 

ري و خلاقیت پذی گیري انعطاف). استقلال شغلی مایه شکل2009، 2خودمختاري است (رابینز و جاج

هاي در حال تغییر ضروري است. بدون استقلال شغلی،  که براي انطباق با محیط سازمانی است

شوند. در واقع به اعتقاد گنورگ آنچه در فرایند  هاي خشک و محجور تبدیل می ها به پدیده سازمان

  ).1391کنترل باید بررسی شود و بهبود یابد، استقلال شغلی است (دانایی فرد، 

هاي اجتماعی جو  مایت از استقلال شغلی به معناي آن است که مدیران، کارکنان و گروهح

، 3نمایند تا مشارکت در کارکردهاي مستقل ترغیب و انجام شود (رود خودمختاري ایجاد می

).فرض اساسی استقلال شغلی آن است که افراد براي رسیدن به بهزیستی روانی و پیامدهاي 2013

یاز را برآورده سازند. این سه نیاز عبارتند از: شایستگی، رابطه و خودمختاري. این سه مثبت باید سه ن

  ). 2000، 4کند (دسی و ریان ویژگی به طور همزمان به رضایتمندي کارکنان کمک می

  تعاریف استقلال شغلی -2-2-20

نیاز کارکنان  باشد. استقلال شغلی به احساس داشتن انتخاب و کنترل بر روي محیط کار مربوط می

   ).2011، 5باشد (فکبراي استقلال در یک دوره کاري شامل حق انتخاب در کار می

                                                             
1 . Wehmeyer 
2 . Robbins  &  Judge 
3 . Rodd, 
4 . Deci & Ryan 
5 . Fock 
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و  1است (اوب و وظایفشان کارها دادن انجام نحوه در کارکنان عمل آزادي میزان شغلی استقلال

ترین  ستقلال شغلی حدي است که مدیریت عالی اتخاذ تصمیمات ویژه را به پایینا).  2007همکاران، 

  ).1390کند (رابینز،  سطح اختیار تفویض می

) استقلال شغلی یکی از ابعاد مهم در طراحی یک شغل است. در واقع کارکنان 1390به زعم رابینز (

هاي کاري و در کنترل بیشتر بر کار خود از استقلال و  ریزي زمان کار، در تعیین رویه باید در برنامه

هاي مختلف  د. استقلال شغلی نوعی احساس کنترل بر امور و جنبهآزادي عملی شغلی برخوردار باشن

هاي شغل خود را  ها و روش اي است. اینکه آیا مدیر یا کارکنان حق انتخاب هدف شغلی و زندگی حرفه

  توانند به طور مستقل تصمیم بگیرند مربوط به استقلال شغلی آنهاست.  دارند و چقدر می

 جنبه ترین مهم استقلال شغلی شود. می مربوط کارکنان اظهارنظر و اداره قدرت به شغلی استقلال

 عدم درجۀ به تعاریف از در بسیاري همچنین، ).1996، 2همکاران و (بکر باشد می شغل طراحی

استقلال  )1995( 3از نظر اسپریتزر شود. گفته می شغلی استقلال عمل کارکنان آزادي و وابستگی

قدمی و استمرار رفتارها و فرایندهایی است که ردانی فرد در پیششغلی یا خود تعیینی گویاي خودگ

  ).1389نمونه آن انتخاب روش کار و نوع تلاش براي تحقق اهداف شغلی است (میرکمالی، 

تر گردد، رفتارها و افکارش  هاي فرد اثربخش شود تا تصمیمات و انتخاب استقلال شغلی باعث می

پایه خودآگاهی و دانش شخصی از نقاط قوت و ضعف خود به تنظیم شوند، حل مسئله نماید و بر 

  ).2013، 4اهداف فردي دست یابد (چو و همکاران

  ویژگی هاي استقلال شغلی -2-2-21

  هاي اصلی استقلال شغلی عبارت است از: ویژگی 

  تواند اعمالش را تعیین کند، ) فرد می1

                                                             
1 . Aube 
2 . Becker et al 
3 . Spritzer 
4 . Cho et al 



با�ی ���ی و �����ه ����ق� -��ل دوم  

 

٥٥ 

 

  ده انجام دهد،تواند به طور شایسته اعمالی را که تعیین کر فرد می) 2

  ) اعمال و تصمیمات فرد بر اساس تفکر عمیق است،3

  ) اعمال و تصمیمات فرد با مجموعه قوانین درونی فرد که فرد به آنها معتقد است همخوانی دارد،4

  ).1391نژاد و همکاران، کند (تقی ) عوامل بیرونی بر روي تصمیمات فرد محدودیت ایجاد نمی5

  ل شغلیمعیارهاي استقلا-2-2-22

 میزان سنجش براي انتخاب معیار را و بندي زمان روش، در استقلال گانه سه معیارهاي )1985( 1بریق

  است. داده قرار بررسی مورد شغلی استقلال

 کار انجام هاي روش انتخاب در حدي چه تا کارکنان که معناست بدین روش در استقلال الف)

باشند،  هدف با متناسب و بوده قبول قابل که را کاري انجام ايه روش آزادانه توانند و می دارند استقلال

  کنند. انتخاب

 و تقدم و کار انجام بندي زمان در حدي چه تا کارکنان که معناست بدین بندي زمان در استقلال )ب

  دارند. آزادي تأخر

 انتخاب قدرت حد چه تا کارکنان که دارد نکته اشاره این به نیز معیار انتخاب در استقلال ج)

 .خیر یا دارند قدرتی رابطه این در اصولاً آیا و هستند مشاغل دارا براي را ارزیابی مختلف معیارهاي

  .دهد می نشان را کارکنان درجه استقلال بالاترین معیار انتخاب

  نتایج استقلال کاري-2-2-23

 استقلال اول، :است جهیسه و شغلی روانی فشار بر کاري استقلال) نتایج 1988( 2اسپکتور اعتقاد به 

منجر  کاري استقلال دوم، .شوند تلقی کمتر فشارزا فرد سوي از شغل الزامات تا شود سبب می کاري

 از کامروایی مانع کاري استقلال فقدان سوم، .گردد فشارزا می موقعیت با تر سازگاري سالم سبک به

  .شود بودن می شایسته براي درونی نیاز

                                                             
1 . Breaugh 
2 . Spector 
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  اولدهاممدل هاکمن و  -2-2-24

 از بعضی شغل دارد. یک مختلف ابعاد و تکالیف وظایف، ها،فعالیت چگونگی به اشاره شغل هاي ویژگی

 غیر دیگر بعضی و اندتکراري و شده دست یک آنها هايفعالیت زیرا هستند، جاري و متعارف مشاغل،

 کارمند هابعضی محدود؛ میدان عمل دیگر بعضی و دارند گوناگون هايمهارت به نیاز هابعضی معمول؛

 بیشتر عمل آزادي به کارمندان دیگر بعضی و کنندمی خسته روندها از دقیق تبعیت به واداشتن با را

 به که دارند همراه به را بیشترین توفیق زمانی کارها از بعضی دهند.می خود میل به کار دادن انجام در

 اصل در که افرادي وسیله به بعضی دیگر و دبگیرن صورت جمعی صورت به کارمندان از گروهی وسیله

 ). 2002(کشتیدار،   کنندمی کار مستقل صورت به

 مهارت، ماهیت شامل (تنوع 1شغل اصلی ابعاد  - 1است:  بخش سه بر مشتمل اولدهام و هاکمن مدل

 ارک شامل (احساس داشتن  2حساس روانی حالات -2  نتایج)؛ از بازخور استقلال، شغل، اهمیت شغل،

شامل  کاري فردي و نتایج -3 کار)؛ انجام نتایج از آگاهی کار، انجام قبال در مسئولیت احساس مهم،

 خدمت) ترك کار و کاهش از رضامندي ارتقاي کار، کیفی عملکرد ارتقاي از درونی انگیزش (ارتقاي

  ). 1 شماره است (نمودار

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
1 . Core Job Dimension 
2 . Critical Psychological State 

 نتایج فردي و کاري هاي روانی حساسحالت ابعاد اصلی شغل

 آگاهی از نتایج عملکرد

 مسئول بودن در قبال کار

 با معنی تلقی نمودن کار
 تنوع مهارت

 ماهیت شغل 

 اهمیت شغل

 استقلال (آزادي عمل)

 بازخور

 افزایش رضایت شغلی

 ت کاربهبود کیفی

افزایش انگیزش 

کاهش یافتن ترك خدمت 

 و غیبت از کار

 ,Hackman and Oldman)): روابط بین ابعاد اصلی شغل، حالات روانی و نتایج 1-2شکل (
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هاآن عقیده به دهند.می تشکیل را تئوري اصلی هسته حساس روانی حالات اولدهام و هاکمن از نظر

- میشغل هايویژگی تأثیرتحت خود وظیفه به نسبت فرد واکنش دهنده چگونگینشان مزبور حالات

   اند:تعریف کرده زیر شرح به را حساس روانی حالات هاآن باشد.

کرده تجربه عمل در فرد که شغل بودن غنی و بودن با ارزش معناداربودن میزان :1کار بودن معنادار

  است.

 که يکار جینتا برابر در فرد ییپاسخگو و تیمسئول یاحساس درجه:  کار جینتا تیمسئول رشیپذ) 1

  .است داده نجام

 نیا کارکنان اگر. مربوط فیوظا مؤتر انجام یچگونگ از فرد مداوم یآگاه درجه :جینتا از یآگاه) 2 

 یخوب یاحساس خود به تبتس که داشت انتظار توانیم کنند تجربه یکاف اندازه به را یروان حالات

  ).1388 ن،یفیگر( باشند داشته خود شغل با ییمناسا برخورد و داشته

  : گردد ریز شرح به یاصل گانه پنج ابعاد قالب در تواندیم یشغل هر مدل نیا اساس بر 

 يهاییتوانا و هامهارت از واندبت فرد کی که يطور باشد متنوع فیوظا شامل یشغل: مهارت تنوع) الف

 فیوظا از ياگسترده دامنه انجام به کارکنان که يادرجه به گرید عبارت به ای و ردیگ بهره گوناگون

  ).1387ه،یندر ایخدادا و پاشا( شودی م اطلاق پردازدیم

 انتهاتا دااز ابت کار که اندشده معین نحوي به شغلی وظایف وظیفه (هویت شغل):بودنب) معنادار 

کار از مهمی بخش خود و داشته خود شغلی وظایف از کاملی فرد تصویر و بوده مشخص شاغل براي

 براي ؛نشناخت رسمیت به واحد مجزا یک منزله به را آن بتوان که شغلی یعنی داشتن شود. تلقی

فلان  آن زا خاص کشف فلان کهاین تصدیق یامشخص پروژه تحقیقاتی یک رساندن پایان به مثال،

 نام به توانمی هاآن از هریک با همراه زیرا بخشد،میبیشتري هویت کارها این از هریک به است، فرد

). 1381کند (جین و تریاندیس،  ادعا بتواند دیگري فرد کهاین بدون کرد اشاره محقق

                                                             
١ . Experienced Meaning Fullness of the Work 
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 کار ای یندگز بر یمحسوس اترات و بوده ارزش و تیاهم يدارا یشغل که یزانیم :فیوظا تیاهم) ج

. گذاردیم ریتأث افراد ریسا شغل و یزندگ يرو فرد یشغل که یزاتیم). 1288 نزهیراب( دارد گرید افراد

 از خارج طیمح در ای و سازمان همان در گران،ید کار ای یزندگ بر شغل اتر زانیم به شغل تیاهم

 یزندگ يبرا گذاشتن تیاهم شامل شغل کی تیاهم). 2002 ،نیفیگر و مورهد( دارد یبستگ سازمان

 ياریبس يهاانسان یزندگ در مایهواپ کی کیمکان مثال يبرا. است کنندگانمصرف و همکاران رفاه و

 اداره يدفتر کارمند شغل در اشتغال تا است تر تیاهم پر اریبس یشغل نیچن نیبنابرا دارد، ریتأث

  ).2005 مهداد،( پست

 يهاهیرو نییتع در کار یزمان يزیربرنامه در شاغل که يحدود و حد :کار در اریاخت و استقلال) د 

 هنگام به بتواند شغل که یزانیم ای) 1388 نزهیراب( است برخوردار عمل يآزاد و استقلال از يکار

 ،يآزاد درجه از منظور. دهد اریاخت و استقلال ،يآزاد فرد به کار، روال نییتع و کار يزیربرنامه

 مورهد( است کار انجام يهاروش و وطهیمر يکار يهاجدول میتنظ در ردف داشتن دخالت و استقلال

  )2002 ن،یفیگر و

 و جیتان یخشیاتر مورد در میمستق و واضع اطلاعات که باشد شده یطراح يطور یشغل :بازخور) ه 

 جینتا آوردن دست به يبرا که يکار يهاتیفعال مقدار). 1388 نز،یراب( بدهد شاغل به يکار عملکرد

 .است لازم اشیاتربخش درباره روشن و میمستق اطلاعات قیطر از فرد کار

 در اطلاعات و شود می داده فرد به شده کارهاي انجام از حاصل نتیجه که اي درجه یا میزان بازخور

 الگوي). 2000(رابینز، شود  می داده کارمند کارگر یا به مستقیم صورت به عملکرد بخشی اثر مورد

 ها چارچوبپژوهش بیشتر نتیجه است. گرفته قرار تحقیق مورد جهات بسیاري از لیشغ ویژگیهاي

 رفتار بر هااین ویژگی و دارد وجود شغلی هايویژگی از ايمجموعه کند (یعنیمی تأیید را تئوري کلی

 فاقات دهند می را تشکیل مرکزي ها) هستهویژگی ویژگی (یا کدام اینکه مورد در ولی گذارند).می اثر
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 عامل یک عنوان به می تواند رشد به نیاز احساس اینکه مورد در همچنین .ندارد وجود کامل نظر

   ).2000(رابینز،  ندارد وجود نظر توافق خیر یا کند فعالیت اي واسطه

 گوناگون مهارتهاي داراي باشد فرد زیاد عمل آزادي و استقلال اگر دهد می نشان شواهد و مدارك

 فرد که نیازي وسیله به حاصل هاي نتیجهو  شغل ابعاد بین رابطه که کند می اشاره نزرابی شد. خواهد

(رابینز، شکوفایی  خود به فرد تمایل میشوند؛ یعنی تعدیل میکند، احساس رشد جهت از خود در

2000.(  

وباشد میکارنتایجي دربارهبعد چهارمشود، میکاربودن)داربودن (مفهومدار سبب معنااولبعدسه

بعد در فرمول  5تمامی این کهباشد میکاريهاي فعالیتواقعینتایجازبه آگاهیمربوطآخربعد

MPS )انگیزشیبالقوهتوان( شوند.  میخلاصهMPS تنوعسهمیانگینضرباصل) شغلی،بعد اول

کند  مدل بیان میباشد. این میشغلیبازخوردوکاردرعملدر آزاديشغلی)اهمیتوشغلیماهیت

یابد  میافزایششغلیرضایتوبگیرد انگیزشقرارسطح بالاتريدرافرادشغل MPSکه هر چه 

  ).1985، 1فیتزجرالد(مولر و 

 حالات تغییر در مشاغل معین عناصر کردن غنی که اردد تأکید نظر این بر مدل این مشخص طور به

 تشریح براي مدل این است ذکر به لازم دهد. افزایش را انفعالیت آن بخشی اثر و بوده موثر افراد روانی

  . برخوردارند کاري توسعه و رشد براي بالایی درجه نیاز از که است مؤثر افرادي رفتار

 پیشینه تحقیق- 2-3

  تحقیقات داخلی-2-3-1

هاي  آثار ساختار سازمانی و ویژگی") در پژوهش خود تحت عنوان 1395سرشت و همکاران (رحمان

هاي شغلی بر رضایت به این نتیجه رسیدند که اثر ویژگی "ل بر رضایت شغلی و تعهد سازمانیشغ

                                                             
1 . Moeller and Fitzgerald 
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شغلی به ترتیب بازخور شغلی، اهمیت وظیفه، هویت وظیفه، استقلال شغلی و تنوع وظیفه بیشترین 

  دارند. اثر را بر رضایت شغلی

تفاوتی هاي شغلی بر بیویژگیبررسی "وان ) در پژوهش خود تحت عن1394بزرگی و همکاران (شائمی

هاي شغلی تأثیر مثبت به این نتیجه رسیدند که ویژگی "سازمان-سازمانی با نقش میانجی تناسب فرد

 سازمان دارد.-و مستقیم بر تناسب فرد

سازمان بر رفتارشهروندي -روابط کارمند عنوان تأثیرپژوهشی تحت ) در1394راد و همکاران (همایونی

سازمانی رابطه  هویت گري استقلال شغلی گزارش کردند که حمایت سازمانی با ش تعدیلنق سازمانی با

سازمان) با رفتارشهروندي -عنوان روابط کارمند این ابعاد (به داري دارد. همچنین، هریک از معنی

  سازمانی رابطه دارند.

هاي شغلی مدل ویژگیتحلیل تأثیر ابعاد ") در پژوهش خود با عنوان 1392برزگی و همکاران (شائمی

 و استقلال تنوع، هرچه که ندداد نشان "هاکمن و اولدهام بر درك تناسب فرد سازمان کارکنان

 سازمانی و خود میان بیشتري تناسب احساس کارکنان باشد بیشتر کارکنان شغلی بازخورد

 احساس کارکنان باشد بیشتر کارکنان شغلی اهمیت هرچهو  کنندمی دارند فعالیت آن در که

 و کنندمی سازمان و خود میان دانش و مهارت توانایی، سازگاري بعد در بیشتري سازگاري

 سازمان و کارکنان شخصیتی سازگاري احساس افزایش باعث کارکنان شغلی هویت افزایش

  .شودمی

سازمان با رضایت شغلی مدیران -رابطۀ تناسب فرد") در پژوهشی با عنوان 1391رئیسی و همکاران (

سازمان  - به این نتیجه رسیدند که بین تناسب فرد "هاي منتخب آموزشی شهرپرستاري و بیمارستان

با رضایت شغلی ارتباط معنادار وجود دارد. 

 کار، ماهیت در عمل آزادي به توجه ویژه به شغل سازيغنی درصدد باید مدیران که دریافتند محققان

 با و مشاغل برآیند ترکردنبخش رضایت و ترکردنگیزانندهبران ترکردن،چالشی براي بازخورد و شغلی
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 در نتیجه، و شغلی استرس سطح تا آورند وجود به شاغل و شغل میان بیشتري تناسب کار این

 فرد ناتوانی و شاغل ترك غیبت، از ناشی هايهزینه از وسیله بدین و دهند کاهش را شغلی فرسودگی

 ). 1390 همکاران، و فرجی( کنند عتممان محوله کار صحیح دادن انجام در

شده  حمایت سازمانی ادراك عنوان رابطه رضایت شغلی و پژوهشی با ) در1389نیا و همکاران( شاکري

که حمایت سازمانی  ، گزارش کردنداستان گیلان پلیس راهور راه و کارکنان پلیس  با تعهدسازمانی در

  ا دارند.بینی رضایت شغلی کارکنان ر شده توان پیش ادراك

هاي شغلی و رفتار شهروند سازمانی:  رابطه ویژگی") در پژوهش با عنوان 1389صنوبري و رضایی (

هاي شغل به خصوص اهمیت کار و به این نتیجه رسیدند که ویژگی "نقش میانجی رضایت شغلی

 یکنواختی کار، بر رضایت شغلی اثري معنادار دارد.

بررسی ارتباط انگیزش بالقوه شغل و رضایت شغلی در کارکنان  ) در پژوهشی با عنوان1388افرازنده (

هاي بالقوه شغل  صف و ستاد آموزش و پرورش شهر قزوین به این نتیجه دست یافت که از بین مؤلفه

  اند. متغیرهاي تنوع مهارت و استقلال شغلی بیشترین تأثیر را بر رضایت شغلی داشته

بررسی رابطه بین ماهیت شغل و "عنوان خود تحت ژوهش) در پ1387بختیارنصرآبادي و همکاران (

به این نتیجه رسیدند که بین شش عامل ماهیت شغلی (ارزش کار، خود استقلالی،  "رضایت شغلی

هاي شغلی) با رضایت شغلی ارتباط مثبت و  هاي شغلی، امکانات شغلی و چالش بازخورد، فرصت

  معناداري وجود دارد.

روي  هاي شغلی نقش و تأثیر مدل ویژگی"عنوان وهش خود تحتر پژ) د1387فرجی و همکاران (

شغلیرضایترويبازخورد)جزبه(شغلی هاي ویژگیتمامیکهبه این نتیجه رسیدند  "رضایت شغلی

داشتند.مثبتتأثیر
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رضایتباهاي شغلی ویژگیالگويبینارتباطبررسی") در مطالعه خود تحت عنوان 1382محمدي (

هاي شغلی و رضایت  به این نتیجه رسید که بین ویژگی "کرمانشاهاستانهاي کارکنان زندانشغلی

شغلی رابطه معنادار وجود دارد.

  تحقیقات خارجی-2-3-2

سازمان  و تناسب کارمندان با -) در پژوهش خود دریافتند روابط کارمند2016( 1چاترودي و دابی

  ارد.سازمان  نقش مهمی در رضایت شغلی ایفا د

سازمان بر رضایت شغلی و -) در پژوهش خود با عنوان اثر تناسب فرد2014و همکاران ( 2فاروغی

عملکرد کارکنان به این نتیجه دست یافتند که روابط مناسب فرد و سازمان بر رضایت شغلی و عملکرد 

  کارکنان تاثیر مستقیم و معناداري دارد. 

آن بود که خودکارآمدي مدیران با استقلال شغلی و ) بیانگر 2013( 3هاي پژوهش فدریسی یافته

 رضایت شغلی کارکنان رابطه مثبت و معناداري دارد.

  "برعملکرد محور عمل تیم رهبري") طی پژوهشی تحت عنوان 2012( 4براون، آویتال و مرتز

 ري یادگیري فردي و تیمی وگاستقلال شغلی کارکنان با میانجی دریافتند که حمایت رهبري از

   همکاري علمی کارکنان بر رضایت شغلی، عملکرد فردي و پیامدهاي سازمانی تأثیر دارد.

 -فرد تناسب  بر استخدام استراتژي اثر" ) در پژوهش خود با عنوان2012و همکاران ( 5گاردنر

هایی از قبیل رضایت شغلی، سازمان بر ویژگی-به این نتیجه رسیدند که روابط کارمند "سازمان

  باشد.شغلی و تعهد سازمانی تأثیرگذار میعملکرد 

                                                             
1
 . Chaturvedi & Dubey,  

2
 . Farooqui 

٣ . Federici 
٤ . Braun 
٥ . Gardner 
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) هر چه کارکنان با سازمانی که در آن فعالیت دارند، احساس تناسب بیشتري 2011( 1جانگ و یون

برزکی و (شائمی کنند، رضایت شغلی بیشتري خواهند داشت و قصد ترك خدمت آنها کاهش می یابد

 ).1395همکاران، 

فت که بین استقلال شغلی کارکنان با رضایت شغلی، ) در پژوهش خود دریا2011ساراگی (

 کارآمدي و عملکرد شغلی رابطه مثبتی وجود دارد، اما با استرس شغلی رابطه منفی دارد. خود

هاي شغل آثار ساختار سازمانی و ویژگی") در پژوهش خود تحت عنوان 2010و همکاران ( 2کاتسیکه

نشان دادند که سطح استقلال، تنوع و  "خارجی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی مدیران فروش

  دهد.بازخورد شغلی بالا، رضایت شغلی را افزایش می

) شغلی که در آن میزان استقلال بالا باشد، باعث ایجاد احساس 2009به اعتقاد رابینز و جاج (

منجر به  گردد. مضافاً اینکه در افراد رضایت بیشتري ایجاد کرده و مسئولیت فردي در کارکنان می

 عملکرد بهتري خواهد شد. 

هاي مدیران آن است که آنها از اهمیت  ترین چالش ) یکی از مهم2009( 3استون و همکاران

دانند که چگونه باید استقلال شغلی و خود مختاري ایجاد  رضایتمندي کارکنان آگاه هستند، اما نمی

  کنند.

مل مؤثر در رضایت کارکنان، محتواي شغلی آنان ) عنوان کردند یکی از از عوا2009( 4کیم و همکاران

است. کارکنان عمدتاً به دنبال شغلی هستند که با چالش زو به رو بوده، مسئولیت انجام دادن آن به 

  طور کلی بر عهدة خود فرد بوده، و  براي انجام دادن آن اختیار و آزادي عمل کافی داشته باشد.

 در سازمان -فرد تناسب و اخلاقی جو از برداشت"د با عنوان ) در پژوهش خو2009( و همکاران 1لوپز

 مانند مثبتی هاي به این نتیجه دست یافتند که خروجی "متحده ایالات و ژاپن در کارکنان میان
                                                             
١ . Jung & Yoon 
٢ . Katsikea 

٣ . Stone  et al 
٤ . Kim et al 
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 فرد تناسب طرفی از که باشد می سازمان- روابط کارمند عمومی نتایج از سازمانی تعهد و رضایت شغلی

 بر درگیري این و شود می سازمان هاي ارزش و فرد هاي ارزش میان يموجب درگیر پایین سازمان و

  گذارد. می تأثیر سازمانی تعهد

) دریک پژوهش فراتحلیلی نشان دادند که حمایت سازمان ازکارکنان به شدت 2009ریال وهمکاران(

 دهد و رضایت شغلی و عملکرد را در حد متوسط بالا تعهد را افزایش و ترك خدمت را کاهش می

  برد. می

شغلی بالاتر، رضایت سبب سازمان، شخص با تطابق و بهتر تناسب که داد نشان) 2008( 2اکرون

سازمانی سیستم در حفظ و بقاء سبب نتیجه در و کمتر هايجابجایی و انتقالات و بالاتر تعهدسازمانی

  شد. خواهد

معتقدند  "رضایت و مانساز- فرد تناسب") در پژوهش خود تحت عنوان2007و همکاران ( 3ویلر

تناسب بین فرد و سازمان با پیامدهاي مختلف نگرشی و رفتاري از جمله رضایت شغلی، تعهد 

  سازمانی، قصد ترك خدمت، ترك خدمت و عملکرد شغلی در ارتباط است.

به  "رفتار نتایج و سازمان -فرد تناسب بین ارتباط") در پژوهش خود با عنوان 2006( 4هافمن و وهر

سازمان با رضایت شغلی، تعهد سازمانی، قصد ترك خدمت، ترك -نتیجه رسیدند که روابط کارمند این

  خدمت و عملکرد شغلی در ارتباط است.

سازمان به این نتیجه رسیدند که -) در پژوهشی تحت عنوان تناسب ذهنی فرد2006کلی و درك (

ی همچون جذابیت سازمانی، انتخاب هاي سازمان تأثیر به سزایی روي خروجی سازمان -کارمند وابطر

  ).2012؛ ، 2006، 5کلی و درك(اند  شغل، رضایت شغلی، عملکرد شغلی و تعهد سازمانی اذعان داشته

                                                                                                                                                                                   
١ . Lopez 
٢ . Acorn 
٣ . Wheeler 
٤ . Hoffman & Woehr, 
٥ . Kelly & Derek 
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دهندة  ارائهمراکزدرطراحی شغلیبررسی"عنوان تحت) در پژوهش خود2006( 1تیلور و پارکر

آماريشد ازنظرانجام آمریکادر "انپرستارشغلیرضایترويو تأثیرشمدت طولانیهاي مراقبت

شد.مشاهدهپرستاران  شغلیرضایتوطراحی شغلمیانخطیصورتبهمعنادارارتباط

نشان  "هاي شغلی چقدر مهم هستند؟نگرش") طی پژوهشی با عنوان 2006( 2هریسون و همکاران

ازمانی رابطه مثبتی داشته هاي شغلی مثبت، رضایت شغلی و تعهد س دادند که استقلال شغلی با نگرش

  و با ترك سازمان رابطه منفی دارد.

 -سازمان، فرد -شغل، فرد -یک متاآنالیز از فرد") در پژوهشی با عنوان2005کریستوف و همکاران (

سازمان با رضایت شغلی، -به این نتیجه دست یافتند که تناسب فرد "سرپرست-گروه، تناسب فرد 

 ارتباط معنادار وجود دارد.تعهد سازمانی و عملکردشغلی 

 و شغل نوع و جنسیت عوامل روي بر 4ITرکتش در خود تحقیق ) در2003همکاران ( و 3کاریون

 رضایت بر سازمان هاي ویژگی و شغلی هاي که ویژگی دادند نشان شغلی کیفیت شغلی، هاي ویژگی

  دارند. بیشتري زن تأثیر کارکنان تلاش و شغلی

 ترك به تمایل باسازمان -) نشان داد که تناسب فرد2003همکاران ( و 5رورکوئ تحلیلی فرا مطالعه

  سازمان، رضایت شغلی و تعهد سازمانی ارتباط دارد. 

 مدیر 356 و معلم 15000 به قریب (کهسازمانفرد تناسب اي دربارةمطالعه ) در2003( 6ونکوور

هدف)،  سازمان (تناسب اهدافدربارةتوافق  که رسید نتیجه این بهگرفتند)، پرسش قرار مورد مدرسه

طوربه شغلیرضایت فیزیکی) با امکانات بالابردن یا آموزاندانش بنیادین هايافزایش مهارت (همچون

  داشت. رابطه منفی به طور شغل، ترك آن قصد با و دارد رابطه مثبت

                                                             
1 . Tyler & Parker 
٢ . Harrison et al 
٣ . Carayon 
٤ . Information Technology 
٥ . Verquer. 
٦ . Van couver 
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 تعهد و شغلی رضایت سازمان با- ) به این نتیجه رسیدند که روابط کارمند2001( 1کریستوف و لاور

 دارد. معکوس ارتباط خدمت، ترك با میزان و مثبت ارتباط داراي سازمانی،

 حین در بازخورد استقلالی، خود کردن فراهم با ها که شرکت داد نشان خود تحقیق ) در2001( 2کم

 رضایتمندي موجبات و دهند می کاهش خود کارکنان بین در را شغل و سختی خستگی کار، فرایند

  سازند. را فراهم می ارکنانک

 شغلی مثل خاص هاينگرش با تريقوي رابطۀ شغل -فرد تناسب که است معتقد )1996( کریستف

 سازمانی، تعهد سازمانی مثل به مربوط کلی هاي نگرش با سازمان -فرد تناسب و شغلی دارد رضایت

  .)1389(قلی پور و همکاران،   دارد ارتباط خدمت ترك به تمایل

هاي رضایت شغلی و بینی نگرش) نشان داد که پیش1994( 3عات ون کور، میل ساپ و پیترزمطال

  دهند.سازمان نشان می-تعهد سازمانی را با استفاده از درجه روابط فرد

 تعهد و شغلی رضایت هاينگرش بینیپیش ) دریافتند که قابلیت1994پیتر ( و ساپ میل کوور، ون

 اند.  آورده دست به سازمان-فرد تناسب درجۀاز  استفاده با را سازمانی

محیط با نگرشهاي شغلی (مثل رضایت -دهد که تناسب فرد) در مطالعه خود نشان می1991( 4ادوارد

شغلی، موفقیت در کارراهه عینی و تمایل ماندن در سازمان) و همچنین با رفتارهاي کاري نیز مثل 

  ه مثبت دارد.(عملکرد شغلی و رفتار شهروند سازمانی) رابط

نظریه مبادله اجتماعی نشان داد کارکنانی که سطوح بالایی  پژوهشی با استفاده از ) در1986آیزنبرگر(

کنند،احتمال بیشتري دارد که احساس تکلیف کنند و از طریق تعهد و  حمایت سازمانی را درك می از

نی را جبران کنند، بنابراین رفتارهاي مطلوب کاري،حمایت سازما به ویژه تعهد عاطفی به سازمان و

                                                             
١ . Lauver &  Kristof 
٢ . Cam 
٣ . Vancouver, Millsap & Peters 
٤ . Edwards 
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حمایت سازمانی دارند، تعهد خود را نسبت به سازمان نشان خواهند  کارکنان بر اساس برداشتی که از

 داد.

 ، اهمیت3وظیفه هویت ،2ها مهارت تنوع :شامل را کار درونی بعد پنج )1980( 1اولدهام و هاکمن

 بیش براي شغل شرح مدل از خود تحقیقات درآنها  .اند داده قرار مدنظر 6بازخورد و 5استقلال ،4وظیفه

 کلی طور به و کردند استفاده سازمان دوازده از بیشتر در و مختلف شغل صد حدود در نفر هزار از

 ابعاد در شغلشان که بود آنانی از بیشتر بود بالا کار درونی ابعاد در آنان شغل که دریافتند که کارکنانی

  .کردندانگیزش می و رضایت ساحسا بود پایین کار درونی

 یکسان است ممکن شاغلان بر شغلی ویژگیهاي مثبت آثار که باورند این ) بر1980( 7ارُیلی و همکاران

 به منظور و اند،شده همسو آن با و میشناساند را سازمانشان هايش وارز اهداف که کارکنانی .نباشد

هایی مانند استقلا، می کنند، با مشاهدة ویژگی اش به سختی کاررساندن سازمان به مأموریتهاي کلی

شان یلبند و نسبت به انجام دادن وظایف شغلیتنوع، هویت و بازخورد در شغلشان، انگیزة بیشتري می

 با کیفیت بهتر از قبل، ترغیب خواهند شد.

 رضایت و شغل ماهیت داد، انجام اولدهام و هاکمن مدل از الهام با که پژوهشی طی )1978( 8بیکر

 خوداستقلالی،بازخورد، کار، شغلی، ارزش هاي فرصت :از عبارتند که کرد بررسی عامل شش با را شغل

 جاي به شخص و شغل نتایج بر آثاري خود ۀنوب به عوامل این که شغلی هاي چالش و شغلی امکانات

 کار از خاطر رضایت لا،با کیفیت با عملکرد کار، درونی بالاي شامل انگیزة آثاري و نتایج این .گذارد می

 باشند.  می خدمت و ترك غیبت کاهش و

                                                             
١ . Hackman & Okldham 
٢ . Skill variety 
٣ . Task Identity 
٤ . Task significance 
٥ . Autonomy 
٦ . Feed back 

٧  . O'Reilly et  al 
٨ . Baker 
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رسیدند کهنتیجهاینبهدادندانجامتلفنشرکتیکدرکهايمطالعهدر )1971(لاولروهاکمن

باداشتنسروکاربازخورد،وظیفه،استقلال، ماهیتمهارت،تنوعمانندهایی ویژگیکارکنانهرچه

محلدرآنانو حضورعملکردوبیشترآنانخاطررضایتکنند،احساسدر شغلبیشتررادیگران

).1378راد، است (ایرجیزیادتروبهترکار

  نظري پژوهشمدل  - 2-4

شود. در ها میهاي مرتبط و همچنین روابط بین آنهاي پنهان، معرفاین مدل عمدتاً شامل متغیر 

که شود و یا اینگیري میها اندازهکدام معرفهاي پنهان با کنیم که متغیراین مدل تعریف می

هاي آشکار چگونه با یکدیگر ارتباط دارند و یا همدیگر را تحت تأثیر قرار متغیرهاي پنهان و متغیر

در این پژوهش با توجه به مبانی نظري، متغیر رضایت شغلی تحت تأثیر استقلال شغلی و  دهند.می

اند و هاي پنهان تعریف شدهذکر شده در مدل، به عنوان متغیر سازمان است. سه متغیر-رابطه کارمند

  اي در نقش معرف، به شرح زیر هستند.هاي مشاهدهها داراي مجموعه متغیرهریک از آن

          

    : مدل نظري پژوهش)2-2شکل (                                                

 

  بندي جمع- 2-5
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گیري تغییرات سازمانی این الزام ها و شکلع تغییرات محیطی بر روي سازمانبا توجه به تأثیر سری

 هاي . سازمانایجاد شده است که چگونگی حفظ کارکنان، تعهد و رضایت شغلی آنان را درك کنیم

 تعلق احساس عدم .دارند متخصص،کاردان،کارآمد و متعهد نیاز کارکنان خود به اداره براي امروزي

 از ها آن تعهدي و بی شغلی رضایت و عدم وظایف انجام براي کافی دقت ها، عدم مانساز به کارکنان

 مشکل این رفع براي ها راه از بهترین یکی .شود می محسوب اجرایی هاي دستگاه بزرگ معضلات

برخوردار  بالاتري شغلی و رضایت از تعهد تا کارکنان است مدیران از سوي هایی سیاست کارگیري به

افزایش  طریق را از کارکنان پذیري، تعهد و رضایت انعطاف کنند که می تلاش اغلب ها زمانسا .باشند

   دهند. دارد، توسعه اشاره و سازمان افراد بین سازگاري به که سازمان-شخص رابطهاستقلال شغلی و 

تماد برقرار اي مبتنی بر حمایت و اعمیان کارمندان و سازمان رابطهاگر با توجه به مطالعات انجام شده 

و  کمتر بتی، غ شتریب زشیآنان، انگ يوربهره شیمانند کارکرد بهتر کارکنان و افزا ییای، مزاگردد

گذارند. مطالعات پیشین ارتباط که به نوعی بر رضایت شغلی تأثیر می به دست خواهد آمدتعهد بیشتر 

- این سه مقوله را به صورت یککه  اند؛ اما از آنجاهاي پژوهش حاضر را بررسی نمودهدو به دوي متغیر

رو محقق در این پژوهش به دنبال بررسی جا و در قالب یک مدل مورد بررسی قرار نگرفته است؛ از این

بر رضایت شغلی کارکنان در ادارات ورزش و جوانان  سازمان-تأثیر استقلال شغلی و رابطه کارمند

  باشد.استان چهارمحال بختیاري می
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 مقدمه- 3-1

سازمان در رضایت شغلی -هدف اصلی از انجام این پژوهش، بررسی رابطه استقلال شغلی و رابطه کارمند

باشد. در این بخش ابتدا به روش تحقیق کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاري می

شود. هاي پژوهش پرداخته میي انتخاب نمونهق و شیوهاشاره نموده و سپس به معرفی جامعه آماري تحقی

ها، روایی و پایایی آوري دادهابزار جمع ها وآوري دادههاي مورد مطالعه، روش جمعهمچنین متغیر

  شود. ها شرح داده میها و روش تجزیه و تحلیل  دادهپرسشنامه

  روش تحقیق- 3-2

سازمان در رضایت شغلی  -داستقلال شغلی و رابطه کارمن یکه بررس آن اصلی هدف به توجه با حاضر تحقیق

 طرح لحاظ به است. کاربردي تحقیقات نوع همبستگی و از - باشد، توصیفیادارات ورزش و جوانان می کارکنان

 دنبال به پژوهش این زیرا؛ است تحلیل نوع تر همبستگی ازدقیق طور به و غیرآزمایشی هايطرح نوع از

  .است شده انجام میدانی شکل به پژوهش این .است علّی مدل یک قالب در ها متغیر نمیا ارتباط سنجش

  جامعه و نمونه آماري- 3-3

دادند جامعه آماري این تحقیق را کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاري تشکیل 

 کلیۀ  پژوهش به کار بودند. در این در ادارات این استان مشغول 96-95که در سال  ،)=N 160تقریباً (

  . اندشده گرفته نظر در آماري جزء جامعه پیمانی و يرسمی، قرارداد از اعم کارکنان

 يدرباره مختلفی ادعاهاي سازي معادلات ساختاريمدل درتمام شمار استفاده شد.  گیري از روشبراي نمونه

 1 به 2لازم حداقل نسبت تا(سوال)  1 به 10 بزرگ خیلی نسبت از که دارد وجود متغیرها به هاآزمودنی نسبت

ها پرسشنامه سؤالات تعداد به توجه با نمونه تعداد تحقیق این در ).1388(کلانتري،  است نوسان در (سوال)

 به توجه با ولی شد. زدهتخمین  58- 290 بین سؤالات تعداد برابر 10 حداکثر و برابر 2 حداقل برآورد با)، 29(

 حجم چقدر هر سازي معادلات ساختاريروش مدل در کهاین
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که از  نمونه انتخاب شد 160،)1380شود (کلاین، می نتایج بیشتر دقت و صحت باشد، بیشتر نمونه 

  .گرفت قرار تحلیل مورد نمونه عنوان به و پرسشنامه تکمیل 146 ،پرسشنامه توزیع شده 160این 

  

  متغیرهاي تحقیق- 3-4

 مدل و الگو متغیرهاي سایر از اثري هیچ که است (مستقل) متغیري زابرون تغیرم :1زابرون متغیر

 شده گرفته نظر در زا برون متغیر عنوان به استقلال شغلی پژوهش این در پذیرد.شده نمی طراحی

  است.

الگوي  و مدل در دیگر متغیر یک حداقل از که است متغیري (وابسته) زا درون متغیر :2زا درون متغیر

 در شود.می تعیین مدل درون متغیرهاي سایر توسط زا متغیر درون مقدار. پذیردمی اثر شده راحیط

  ).1388(کلانتري،  است شده گرفته نظر در زا درون متغیر عنوان به رضایت شغلی این پژوهش

متغیري است که در رابطه بین دو متغیر مستقل و وابسته سهمی داشته باشد و به  متغیر میانجی:

 در میانجی متغیر عنوان به سازمان-رابطه کارمند پژوهش این اي عمل کند. درعنوان متغیر واسطه

  ).1392است (قاسمی،  شده گرفته نظر

  ابزار تحقیق - 3-5

 شد، استفاده ايکتابخانه مطالعات از تحقیق پیشینۀ مورد در اطلاعات آوريجمع براي پژوهش این در

استقلال هایی نظیر برگه اطلاعات فردي، پرسشنامه اي تحقیق ابزارهآوري دادههمچنین براي جمع

گردید که  استفاده )ها(پیوست سازمان و پرسشنامه رضایت شغلی-شغلی، پرسشنامه رابطه کارمند

  شود.توضیح داده میدر ادامه ها هاي هر کدام از ابزارویژگی

                                                             
1 . Endogenous  
2 . Exogenous 
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  استقلال شغلیپرسشنامه -3-5-1

اي مربوط به متغیر استقلال شغلی، از پرسشنامه استقلال شغلی هآوري دادهبه منظور جمع

  سؤال  است، استفاده گردید.  10) که شامل 1995جانگ(

- ) رتبه5) تا کاملا موافقم (1از کاملا مخالفم ( لیکرت ارزشی 5 در مقیاس سؤال هر پاسخ هايگزینه

 تأییدي عامل تحلیل از هاشنامهپرس تکمیل از پس سازه روایی تعیین همچنین  براي. اندبندي شده

  است. شده آورده استقلال شغلی پرسشنامه به مربوط ) اطلاعات1-3جدول ( در .گردید استفاده

ط به پرسشنامه استقلال شغلیوهاي مرب)، گویه1-3جدول (  

  ها در پرسشنامهشماره گویه  عوامل استقلال شغلی

  10-9- 8- 7-6-5-4- 3- 2-1  استقلال شغلی

  

  

  سازمان-رابطه کارمندرسشنامه پ-3-5-2

 - ، از پرسشنامه رابطه کارمندسازمان-رابطه کارمندهاي مربوط به متغیر آوري دادهبه منظور جمع

سؤال و سه خرده مقیاس روابط متقابل، روابط عمومی  14)، که شامل 1999سازمان هون و گرونیگز (

ها توسط محقق و تعدادي از  پرسشنامه و کنترل دوجانبه است، استفاده گردید. در مرحله اول این

هاي مشترك و پس  هاي مستقل در بحث دانشجویان زبان انگلیسی به طور جداگانه ترجمه شد، ترجمه

مورد بازنگري قرار  استاد راهنماهاي موجود به فرمی واحد تبدیل شد و سپس توسط  از رفع اشکال

امه مقایسه شد و اطمینان حاصل گردید گرفت. سپس نسخه به دست آمده با نسخه انگلیسی پرسشن

 سؤال هر پاسخ هايگزینه .نماید که سؤالات نسخه ترجمه شده و نسخه اصلی به یک محتوا اشاره می

گذاري شده است. در نهایت ) ارزش5) تا کاملا موافقم (1از کاملا مخالفم ( لیکرت ارزشی 5 در مقیاس
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جدول  گردید. در استفاده تأییدي عامل تحلیل از هاهپرسشنام تکمیل از پس سازه روایی تعیین براي

  .است شده آورده سازمان-رابطه کارمند پرسشنامه به مربوط ) اطلاعات3-2(

  سازمان- هاي مربرط به پرسشنامه رابطه کارمند)، گویه2-3جدول (

  ها در پرسشنامهشماره گویه  سازمان-ابعاد رابطه کارمند

  14-13-12-11  روابط متقابل

  19-18-17- 16-15    روابط عمومی (اشتراکی)

  24- 23-22-21-20  کنترل دوجانبه

  

  رضایت شغلیپرسشنامه -3-5-3

گویه است که توسط هون و 5سومین بخش پرسشنامه اختصاص به پرسشنامه رضایت شغلی شامل 

 ) براي سنجش رضایت شغلی کارکنان طراحی شده است. این ابزار بر اساس مقیاس1999گرونیگز (

 روایی تعیین در نهایت برايگذاري شده است. ) ارزش5) تا کاملا موافقم (1لیکرت از کاملا مخالفم (

 قرار استفاده مورد سؤال 5 و گردید استفاده تأییدي عامل تحلیل از هاپرسشنامه تکمیل از پس سازه

) 3-3جدول ( در رضایت شغلی به مربوط کند. اطلاعاتمی گیرياندازه که رضایت شغلی را  گرفت

 آورده شده است.

هاي مربوط به پرسشنامه رضایت شغلی)، گویه3-3جدول (  

  ها در پرسشنامهشماره گویه  رضایت شغلی

  29-28-27- 26-25  رضایت شغلی
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  ابزار تحقیقروایی و پایایی - 3-6

صورت که این به شد. استفاده محتوایی و صوري روش از هاپرسشنامه روایی آوردن دست به براي

نفر از اساتید، دانشجویان دکتري مدیریت ورزشی و کارکنان ادارات  10هاي تحقیق بین پرسشنامه

ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاري توزیع گردید تا نظرات تخصّصی خود را در مورد 

هماهنگی ها با سؤالات، ها، گزینه سؤالات، هماهنگی گزینهها، تعداد سؤالچگونگی نگارش سؤال

سؤالات با اهداف تحقیق و سایر موارد اعلام نمایند. در نهایت پس از توزیع و عودت پرسشنامه، نظرات 

ها جهت اصلاح ادبی ابزار، با نظر اساتید راهنما و مشاور مورد بررسی قرار گرفت و در و پیشنهاد

راي مطالعه مقدماتی صورت اي استاندارد، اجپرسشنامه نهایی لحاظ شد. براي دستیابی به پرسشنامه

ها هاي اجرایی و بر طرف کردن ابهامات احتمالی، پایایی پرسشنامهگرفت تا ضمن تشخیص محدودیت

پرسشنامه در ادارات ورزش  30گیري تعداد نیز بررسی شود. بدین منظور براي تأیید پایایی ابزار اندازه

 پایایی ضریب ر بین کارکنان توزیع و سپسو جوانان استان چهارمحال و بختیاري به صورت تصادفی د

 آلفاي شاخص از استفاده سازمان و رضایت شغلی با -استقلال شغلی، رابطه کارمند  پرسشنامه براي

  .گردید محاسبه 21) نسخه spss ( اس.اس.پی.اس نرم افزار طریق از  و کرونباخ

  هاي تحقیق)، ویژگی پرسشنامه4-3جدول (

  مقدار آلفاي کرونباخ  تعداد سوالات  تعداد نمونه  پرسشنامه

  87/0  10  30  استقلال شغلی

  90/0  14  30  سازمان -رابطه کارمند

  81/0  5  30  رضایت شغلی
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  1روایی سازه- 3-7

هاي آماري پیشرفته مورد تأکید است. بهترین شیوه براي تعیین  گیري از روش در روایی سازه، بهره

مطرح شده است. این نوع روایی در  3که توسط اسپیرمن تاس 2ي تحلیل عاملی روایی سازه، شیوه

اساس  شود. به این ترتیب که بر ي یک سازه به کار برده می راستاي شناسایی عوامل سازنده

ي یک سازه را شناسایی  هاي گوناگون، عوامل سازنده هاي به دست آمده بین شاخص همبستگی

هاي متفاوت، آن را تحت عنوان یک  تگی بین شاخصافزار با استفاده از ضرایب همبس نماید. نرم می

ها از قبل عامل تعریف  که براي پرسشنامه . با توجه به این)1389(قاسمی،  نماید عامل جایگزین می

ي تحلیل عاملی تأییدي استفاده گردید و  هاي متفاوت تحلیل عاملی، از شیوه شده بود، از بین شیوه

توان گفت، عوامل استخراج گردیده به  بنابراین می ؛د قرار گرفتندها مورد تأیی عوامل اصلی پرسشنامه

در ابتدا، تحلیل عاملی صرفاً یک  گیري، منطبق است. صورت نظري و تجربی با مفروضات ابزار اندازه

روش اکتشافی بود؛ اما اخیراً این امکان به وجود آمده است که بتوان با استفاده از تحلیل عاملی فرض 

شود  ) ابداع شد، تحلیل عاملی تأییدي نامیده می1973این روش که توسط یورس کوگ ( آزمایی کرد.

ي خود را بر مبناي ساختار عاملی از پیش تعیین شده  ). در این روش محقق مطالعه1380(کلاین، 

اي از متغیرهاي مشاهده شده را  کند و در صدد است تا صحت و سقم ساختار عاملی مجموعه دنبال می

که بین متغیرهاي  دهد تا آزمون این فرضیه زمون قرار دهد. این تکنیک به محقق اجازه میمورد آ

توان براساس برخی از  هاي نهفته رابطه وجود دارد را مورد بررسی قرار دهد. بعلاوه می آشکار و سازه

یابی گردد میزان موفقیت برازندگی را نیز سنجید. به طور کلی براي ارز هایی که ارائه می شاخص

جا طبق پیشنهاد تامپسون  تحلیل عاملی چندین مشخصه برازندگی وجود دارد. در این هاي مدل

مشخص می شود)، شاخص  CMINهاي مجذور کاي (که در ایموس با برچسب  ) از شاخص2004(

                                                             
1-construct validity 
2-Factor Analsis 
3-Spearman 
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) و ریشه خطاي GFI)، نیکویی برازش (CFIاي ( )، شاخص برازش مقایسهNFIبرازش نرم شده (

  ).1391) استفاده شده است (میرز و همکاران، RMSEAت تقریب (میانگین مجذورا

  استقلال شغلیروایی سازه -3-7-1

  )5-3جدول( در و شد استفاده استقلال شغلی مقیاس اعتبار بررسی جهت تأییدي عاملی تحلیل از

  .اندشده مشخص مقیاس این گیرياندازه الگوي پارامترهاي

تأییدي عاملی تحلیل استقلال شغلی در گیريازهاند الگوي )، پارامترهاي5-3جدول (  

ارتباط گویه و 

  عوامل

  مقدار بحرانی  خطاي استاندارد  برآورد استاندارد  برآورد غیراستاندارد

      56/0  000/1  1گویه- استقلال 

  02/3  17/0  27/0  51/0  2گویه - استقلال 

  12/6  19/0  65/0  18/1  3گویه - استقلال 

  80/6  20/0  79/0  41/1  4گویه  - استقلال 

  53/6  20/0  74/0  31/1  5گویه - استقلال 

  53/5  20/0  61/0  16/1  6گویه  - استقلال 

  14/6  21/0  71/0  30/1  7گویه - استقلال 

  61/5  22/0  64/0  24/1  8گویه  - استقلال 

  82/5  20/0  65/0  18/1  9گویه  - استقلال 

  91/5  22/0  68/0  33/1  10گویه  - استقلال 
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  استقلال شغلی گیرياندازه الگوي برازش نیکویی هايشاخص )،6-3جدول (

NFI  GFI  CFI  RMSEA  CMIN CMIN/DF 

90/0  91/0  94/0  08/0  32/66  13/2  

  

شود مقادیر پارامتر استاندارد براي هر یک از عوامل، نشان  ) مشاهده می5-3همانطور که در جدول (

(که در ایموس با برچسب نسبت  ±<96/1tمقدار  ها روي متغیر مکنون بوده که ي بار عاملی آن دهنده

گیري متغیر نهفته را  ها در اندازه ها نیز، معناداري سهم آن شود) متناظر آن مشخص می C.Rبحرانی 

توان عنوان کرد  اساس مقدار نسبت بحرانی به دست آمده براي هر سؤال می بنابراین بر ؛دهد نشان می

  .هستند استقلال شغلیگیري عامل  و معنادار در اندازه که هر یک از سؤالات داراي نقش مهم

اي  ) و شاخص برازش مقایسهNFI) و شاخص برازش نرم شده (GFIمقدار شاخص نیکویی برازش ( 

)CFIتر باشد، نیکویی  ها به یک نزدیک ) از صفر تا یک در نوسان هستند که هر چه مقدار این شاخص

) باید تا حد امکان RMSEAمیانگین مجذورات تقریب ( اما ریشه خطاي ؛برازش الگو بیشتر است

گر برازش  نشان 08/0تا  ي برازش کاملاً مناسب دهنده نشان 05/0کوچک باشد و مقادیر کمتر از 

دهند که بین  ها نشان می یا بیشتر حاکی از برازش ضعیف است. به طور کلی، شاخص 1/0مناسب و تا 

  قابل قبول وجود دارد. نسبتاًشده برازش هاي مشاهده  مدل پیشنهاد شده و داده

  سازمان-رابطه کارمندروایی سازه -3-7-2

جدول  در و شد استفاده سازمان -رابطه کارمند مقیاس اعتبار بررسی جهت تأییدي عاملی تحلیل از

  .اندشده مشخص مقیاس این گیرياندازه الگوي پارامترهاي  )3-7(
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  عاملی تحلیل سازمان در-رابطه کارمند گیريازهاند الگوي )، پارامترهاي7-3جدول (

  نسبت بحرانی  خطاي استاندارد  برآورد استاندارد  برآورد غیراستاندارد ارتباط بین گویه ها با عوامل

      90/0  000/1  روابط متقابل -سازمان-رابطه کارمند

  85/5  16/0  98/0  99/0  روابط عمومی-سازمان-رابطه کارمند

  33/6  13/0  83/0  87/0  کنترل دوجانبه-انرابطه کارمند سازم

      67/0  000/1  1گویه -روابط متقابل

  54/7  13/0  71/0  99/0  2گویه -روابط متقابل

  83/7  13/0  74/0  02/1  3گویه  -روابط متقابل

  91/7  13/0  76/0  09/1  4گویه -روابط متقابل

      61/0  000/1  5گویه -روابط عمومی

  42/7  16/0  76/0  20/1  6گویه  -روابط عمومی

  12/7  17/0  75/0  23/1  7گویه-روابط عمومی

  16/6  16/0  63/0  02/1  8گویه –روابط عمومی 

  98/3  14/0  37/0  57/0  9گویه-روابط عمومی

      73/0  000/1  10گویه - کنترل دوجانبه

  44/7  13/0  66/0  99/0  11گویه  - کنترل دوجانبه

  74/8  12/0  77/0  06/1  12گویه - کنترل دوجانبه

  05/8  13/0  71/0  12/1  13گویه  - کنترل دوجانبه

  86/6  13/0  61/0  92/0  14گویه  - کنترل دوجانبه
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سازمان-رابطه کارمند گیرياندازه الگوي برازش نیکویی هاي)، شاخص8-3جدول (  

  

CMIN CMIN/DF  NFI  CFI  GFI  RMSEA  

36/138  87/1  90/0  92/0  90/0  07/0  

  

ها در سطح نسبتاً قابل قبولی هستند و مدل  شود، شاخص مشاهده می )8-3طور که در جدول ( همان

براي  سازمان-رابطه کارمندها متجانس هستند و یک عامل زیربنایی یعنی  ها برازش دارد. سؤال با داده

  ها وجود دارد. سؤال

  

  رضایت شغلیروایی سازه -3-7-3

  )9-3جدول ( در و شد استفاده یرضایت شغل مقیاس اعتبار بررسی جهت تأییدي عاملی تحلیل از

  .اندشده مشخص مقیاس این گیرياندازه الگوي پارامترهاي

تأییدي عاملی تحلیل رضایت شغلی در گیرياندازه الگوي )، پارامترهاي9-3جدول (  

  مقدار بحرانی  انحراف استاندراد  استاندارد  غیراستاندارد  

      66/0  000/1  1گویه -رضایت

  31/7  16/0  78/0  17/1  2گویه-رضایت

  81/6  15/0  71/0  03/1  3گویه -رضایت

  79/5  13/0  58/0  78/0  4گویه -رضایت

  19/6  13/0  61/0  81/0  5گویه-رضایت

  

  



�ی ����ی ر�د و ����ه یا�یروش -��ل �وم �ی ��ولا�  Fe/Cu/Fe 

 

٨٢ 

 

  

  رضایت شغلی گیرياندازه الگوي برازش نیکویی هاي)، شاخص10-3جدول (

NFI  GFI  CFI  RMSEA  CMIN CMIN/DF 

95/0  97/0  97/0  08/0  96/10  74/2  

  

ها روي متغیر نهفته  ي بار عاملی آن پارامتر استاندارد براي هر یک از عوامل، نشان دهنده مقادیر

گیري  ها در اندازه ها نیز، معناداري سهم آن متناظر آن ±96/1مربوط بوده که نسبت بحرانی بزرگتر از 

توان عنوان  ل می) بدست آمده براي هر سؤاC.Rبنابراین براساس مقدار ( ؛دهد متغیر نهفته را نشان می

   هستند. رضایت شغلیگیري عامل  کرد که هر یک از سؤالات داراي نقش مهم و معناداري در اندازه

و  90/0) بالاتر از NFIو  CFI ،CFIشود سه شاخص ( ) مشاهده می3-10طور که در جدول ( همان

ندگی (تناسب) هاي براز باشد که نشانگر قابل قبول بودن شاخص می 08/0کمتر از  RMSEAشاخص 

  .باشد گیري می و در نتیجه برازش و صحت مناسب و مطلوب مدل اندازه

  هاي تحقیق آوري داده روش جمع- 3-8

اي و بررسی پیشینه تحقیق و همچنین با توجه به نظر اساتید آوري اطلاعات کتابخانهپس از جمع

آمار مربوط به ادارات ورزش و راهنما و مشاور پرسشنامه نهایی تکمیل گردید. در مرحله بعد آخرین 

هاي استان چهارمحال و بختیاري  با مراجعه به اداره کل ورزش و جوانان استان اخذ جوانان شهرستان

هایی با در نظر گرفتن تمامی جوانب انتخاب گردید. با مشورت اساتید راهنما و مشاور، شهرستان

بدنی دانشگاه صنعتی شاهرود و ارائه آن به نامه از رئیس دانشکده تربیتشدند. سپس با اخذ معرفی

 توضیحات در نهایت ارائه ها و هماهنگی با رئیس ادارات و رئیس ادارات ورزش و جوانان شهرستان

   بر مبنی لازم
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 محرمانه بر مبنی کارکنان به بخشیدن اطمینان و پرسشنامه تکمیل نحوة شرح تحقیق، موضوع اهمیت

   .شد تکمیل هاآن وسطت هاپرسشنامه اطلاعات، بودن

پرسشنامه در بین کارکنان کرد و پس از کنار  160روز اقدام به توزیع  20محقق در بازة زمانی 

  .پرسشنامه تکمیل شده مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت 146هاي مخدوش تعداد گذاشتن پرسشنامه

  هاي آماري تحقیق روش- 3-9

  آمار توصیفی-3-9-1

هاي نمونه از آمار  خلاصه کردن، طبقه بندي نمرات خام و توصیف اندازهبه منظور سازمان دادن، 

   توصیفی (فراوانی، میانگین، درصدها، انحراف استانداردها و رسم جدول) استفاده شده است.

  ها از چولگی و کشیدگی استفاده گردید. براي تعیین چگونگی توزیع داده*

  آمار استنباطی-3-9-2

ها در وضعیت نرمال قرار  + باشد داده2تا  -2که اگر چولگی بین  زي و اینبا توجه به قضیه حد مرک

  .دارند

هاي آماري پارامتریک استفاده گردید،  ها از روش ها نرمال فرض شد، بنابراین در ادامه تحلیل داده 

، براي تعیین مرتبه اول و دوم ها از تحلیل عاملی تأییدي یعنی براي تعیین روایی سازه پرسشنامه

بین بر  بینی سهم و نقش متغیر پیش همبستگی بین متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون و براي پیش

  استفاده شد. مدلسازي معادلات ساختاري متغیر ملاك از روش

  کمک گرفته شد. 16	SPSSو  22	Amosافزار  در این راستا از دو نرم *
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  مقدمه- 4-1

جنسیت، سطح تحصیلات، سابقه کار،  سن،شناختی ( هاي جمعیت دراین فصل ابتدا به توصیف ویژگی

 از جداول فراوانی و درصد ترسیم گردیدند. سپس توزیع جداول صورت به و وضعیت استخدامی) پرداخته

روابط عمومی و  -ابلسازمان (روابط متق-توصیف استقلال شغلی و رابطه کارمند منظور به توصیفی آمار

ها و پاسخ به سؤالات پژوهش از  در راستاي تحلیل دادهشد.  استفاده رضایت شغلی  کنترل دوجانبه) با

  بهره گرفته شد. مدلسازي معادلات ساختاري

  ها شناختی آزمودنی هاي جمعیت توصیف ویژگی- 4-2

 30ي کمتر از اي تحقیق در دامنههدرصد از نمونه 4/29شود،  ) مشاهده می1-4گونه که در جدول ( همان

سال قرار  50درصد بیشتر از  5/7سال،  50تا  40درصد  9/23سال،   40تا  30درصد  0/39سال سال، 

هاي سال قرار دارند و کمترین فراوانی نمونه 40تا  30هاي تحقیق در دامنه سنی  دارند. یعنی اکثر نمونه

%) مرد 4/66نفر ( 97نفر از کارکنان،  146اشند. از مجموع بسال می 50تحقیق در دامنه سنی بیشتر از 

هاي تحقیق لیسانس دادند. سطح تحصیلات اکثر نمونه%) مابقی را زنان تشکیل می5/33نفر ( 49بوده و 

بیشترین سابقه باشد. %) می8/6هاي تحقیق دیپلم و کمتر از دیپلم (%) و کمترین فراوانی نمونه7/52(

%) قرار دارد و کمترین سابقه فعالیت کارکنان در 7/41سال ( 14تا  8اداره خود بین  فعالیت کارکنان در

  باشد. %) می4/5سال ( 28تا  22دامنه بین 

درصد رسمی و مابقی  2/47درصد پیمانی،  5/20هاي تحقیق را قراردادي، % از وضعیت استخدامی نمونه6/24

 باشد. %) می2/47هاي تحقیق رسمی (اکثر نمونهدادند. یعنی وضعیت استخدامی را سایر تشکیل می
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  هاي تحقیق شناختی آزمودنی هاي جمعیت )، ویژگی1-4جدول (

  درصد  فراوانی  وضعیت  نام متغیر

  4/29  43  سال 30کمتر از   سن

30-40  57  0/39  

  9/23  35  سال 50تا  40

  5/7  11  سال 50بیشتر از 

  4/66  97  مرد  جنسیت

  5/33  49  زن

  8/6  10  دیپلم و کمتر از دیپلم  تحصیلاتسطح 

  0/28  41  فوق دیپلم

  7/52  77  لیسانس

  3/12  18  فوق لیسانس و بالاتر

  0/26  38  سال 7تا  1  سابقه کار

  7/41  61  سال 14تا  8

  7/26  39  سال 21تا  15

  4/5  8  سال 28تا  22

  6/24  36  قراردادي  وضعیت استخدامی

  5/20  30  پیمانی

  2/47  69  رسمی

  5/7  11  سایر

  

  آمار توصیفی متغیرهاي تحقیق- 4-3

  استقلال شغلی-4-3-1

) 5/3±58/0میانگین استقلال شغلی در سطح متوسط(شود،  ) مشاهده می2-4همانطور که در جدول (

 ) است.3/3±61/0و بالاتر از سطح متوسط (
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  ها)، آمار توصیفی مربوط به استقلال شغلی آزمودنی2-4جدول (

  انحراف معیار  میانگین  استقلال شغلی

  61/0  3/3  استقلال شغلی

  

  سازمان-رابطه کارمند -4-3-2

میانگین هر دو بعد کنترل دوجانبه و رابطه عمومی ) مشاهده می شود، 3-4گونه که در جدول ( همان

ه و از نظر (اشتراکی) تقریباً بالاتر از سطح متوسط و همچنین بعد رابطه متقابل در سطح متوسط بود

) داراي بیشترین میانگین امتیاز و متغیر رابطه 7/3±66/0ها متغیرکنترل دوجانبه (دوطرفه) (آزمودنی

  ) داراي کمترین میانگین امتیاز است.3±71/0متقابل (

  هاسازمان آزمودنی-)، آمار توصیفی مربوط به رابطه کارمند3-4جدول (

  ارانحراف معی  میانگین  سازمان-رابطه کارمند

  71/0  3  روابط متقابل

  65/0  4/3  روابط عمومی

  66/0  7/3  کنترل دوجانبه

  

  رضایت شغلی-4-3-3

توان بیان کرد که میانگین رضایت شغلی ، می) مشاهده می شود، 4-4گونه که در جدول ( همان

  ) تقریبا بالاتر از سطح متوسط است. 69/0±3/3(

  هاغلی آزمودنی)، آمار توصیفی مربوط به رضایت ش4-4جدول (

  انحراف معیار  میانگین  رضایت شغلی

  69/0  3/3  رضایت شغلی
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  آمار استنباطی- 4-4

  1ها متغیره و چند متغیره داده  فرض نرمال بودن تک- 4-5

 باید سازي معادلات ساختارياجراي مدل در پژوهش هايداده کارگیريبه از پیش که مواردي از یکی

-داده توزیع چنانچه ). زیرا1391باشد (ابارشی، می پژوهش هايداده ودنب نرمال فرض داشت، نظر در

 اعتباربی آماري هايتحلیل نتایج باشد، داشته توزیع نرمال با معناداري و زیاد تفاوت پژوهش هاي

 به متغیرها از هریک که کندمی فرض چنین متغیره بودن چند ). نرمال1391(ابارشی،  بود خواهد

 آن مستلزم  ساختاري معادلات سازيمدل در متغیري بودن چند نرمال است. شده زیعتو نرمال صورت

 این از انحراف .باشد شده توزیع نرمال صورت به نشانگرها دیگر از هر مقدار براي نشانگر هر که است

 توزیع بودن نرمال واقع در شود. کاي مجذور هايارزش در 3رکود یا 2تورم به منجر تواندمی مفروضه

 .گیرد قرار نظر مد متغیر دو از بیشتر یا و متغیر دو بودن که نرمال است مفهوم آن به متغیره چند

 داراي آن متغیرهاي تک تک که گرفت نتیجه توانمی است متغیره نرمال چند توزیع که زمانی بنابراین

هاي متعددي براي روش .باشد درست ضرورتاً تواندنمی رابطه عکس این ولی باشندمی نرمال توزیعی

 هايتحقیق آماره این در بودن نرمال بررسی براي استفاده مورد روشبررسی نرمال بودن وجود دارد. 

 مورد بررسی، مقادیر بیشتر که دارد آن بر دلالت چولگی مثبت مقادیر است.5 کشیدگی و 4چولگی

 از مقدار بالاتر مقادیر، بیشتر که دهدمی نشان منفی مقادیر و دارند قرار میانگین مقدار از ترپایین

 نسبت به بررسی مورد توزیع که است آن بیانگر کشیدگی معیار براي منفی مقادیر .دارد قرار میانگین

 نرمال بلندتر توزیع از بررسی مورد توزیع که است آن بیانگر مثبت مقادیر نیز و باشدمی ترتخت نرمال توزیع

                                                             
1- Multivariate Normality 
2 . inflation 
3 . deflation 
4 . Skewness 
5 . kurtosis 
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 باشد. مقدار چولگیمی توزیع وضعیت بیانگر آن مقدار و آن جهت نشانگر چولگی شاخص است. علامت

 با مشاهده شده متغیر توزیع معنادار تفاوت عنوان به تواندمی -2 از کمتر و+ 2 از بیشتر کشیدگی و

 ).1386شود (مومنی،  تفسیر نرمال توزیع یک

  ها)، نتایج آزمون حد مرکزي جهت تعیین نرمال بودن داده5-4جدول (

  نتیجه آزمون  مقدار بحرانی  کشیدگی  ولگیچ  متغیر

  توزیع نرمال است  -47/1  -63/0  -16/0  1رضایت

  توزیع نرمال است  -85/1  -80/0  -15/0  2رضایت

  توزیع نرمال است  -41/1  -04/1  03/0  3رضایت

  توزیع نرمال است  -19/1  -94/0  22/0  4رضایت

  توزیع نرمال است  -05/1  -89/0  -24/0  5رضایت 

  توزیع نرمال است  -79/1  -77/0  -22/0  1استقلال

  توزیع نرمال است  -21/1  -96/0  99/0  2استقلال

  توزیع نرمال است  -43/2  -05/1  -28/0  3استقلال

  توزیع نرمال است  -11/2  -91/0  -34/0  4استقلال

  توزیع نرمال است  -08/1  -90/0  -12/0  5استقلال

  توزیع نرمال است  -85/1  -80/0  -82/0  6استقلال

  توزیع نرمال است  -62/1  -70/0  - /14   7تقلالاس

  توزیع نرمال است  -64/1  -71/0  -09/0  8استقلال

  توزیع نرمال است  -68/0  -29/0  -22/0  9استقلال

  توزیع نرمال است  -01/1  -44/0  -06/0  10استقلال

  توزیع نرمال است  -69/0  -30/0  -26/0  روابط متقابل

  نرمال است توزیع  14/0  06/0  -40/0  روابط عمومی

  توزیع نرمال است  43/00  -19/0  -35/0  کنترل دوجانبه

  توزیع نرمال است  70/1  46/2    چندمتغیري
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 دستبه مقادیر دهد،می نشان را حاضر پژوهش متغیرهاي کشیدگی و چولگی شاخص فوق جدول

 کند.می تأیید نیز را پژوهش هايداده در متغیري چند بودن نرمال فرضپیش آمده برقراري

  هاي تحقیق متغیر 1گانه بررسی همخطی چند- 4-6

هاي تحقیق از دیگر مفروضات تحلیل مسیر عدم وجود همخطی چندگانه  علاوه بر نرمال بودن داده

پوشی متغیرهاي مستقل این تحقیق این است که آیا بین  باشد. منظور از هم متغیرهاي تحقیق می

دهد  خطی، وضعیتی است که نشان می یا نه. رابطه هم متغیرهاي مستقل همبستگی بالایی وجود دارد

پوشی باید به  یک متغیر مستقل تابعی خطی از سایر متغیرهاي مستقل است. براي تشخیص وجود هم

) 1) تا (0پرداخت. ضریب تحمل که بین ( 3و پارامتر تحمل 2بررسی دو شاخص عامل تورم واریانس

بنابراین،  ؛تقل تا چه اندازه رابطه خطی با همدیگر دارنددهد که متغیرهاي مس نوسان دارد، نشان می

چنین اگر مقدار عامل  خطی کمتر است. هم ) باشد، میزان هم1هر چه مقدار آن بیشتر (نزدیک به 

صورت متغیرهاي مستقل  پوشی وجود دارد در غیر این باشد، بین متغیرها هم 10تورم واریانس بالاتر از 

 ی نیستند.پوش نسبت به هم داراي هم

  بینی کننده رضایت شغلیهاي هم خطی چندگانه در متغیرهاي پیش)، شاخص6-4جدول (

  پارامتر تحمل  عامل تورم واریانس  هامتغیر

  60/0  00/2  استقلال شغلی

  62/0  89/1  سازمان-رابطه کارمند

                                                             
1.Multicollinearity 
2. Variance inflation factor 
3. Tolerance 
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ل کمتر از گردد عامل تورم واریانس همه متغیرهاي مستق ) مشاهده می6-4همانطور که در جدول (

ها نیز بیشتر از صفر و نزدیک به یک می باشد که نشان از میزان پایین  و پارامتر تحمل آن 10

  خطی بین متغیرهاي مستقل دارد. هم

  ماتریس همبستگی متغیرهاي تحقیق- 4-7

باشد؛ بنابراین ماتریس هاي علّی، ماتریس همبستگی میاز آنجا که مبناي تجزیه و تحلیل مدل

) ارائه شده است. با توجه به جدول زیر، میان کلیه زیر 7-4در جدول ( هاي تحقیقهمبستگی متغیر

سازمان و رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان ارتباط مثبت و -هاي رابطه کارمندمقیاس

معناداري وجود دارد و رابطه متقابل بالاترین همبستگی را با رضایت شغلی دارد. از طرفی نتایج ضریب 

ون حاکی از آن است که بین استقلال شغلی  با رضایت شغلی ارتباط مثبت و همبستگی پیرس

معناداري مشاهده شد. بعلاوه میان کلیه زیر مقیاس هاي رابطه کارمند سازمان و استقلال شغلی 

  ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.

**۵/٠ p≤      **١/٠p≤  

  هاي تحقیق)، ماتریس همبستگی متغیر7-4جدول (

  5  4  3  2  1  هامتغیر

          1  استقلال شغلی  1

  متقابلرابطه   2
**65/0  1        

  رابطه عمومی (اشتراکی)  3
**63/0  **70/0  1      

  کنترل دوجانبه  4
**59/0  **61/0  **70/0  1    

  رضایت شغلی  5
**54/0  **46/0  **53/0  **54/0  1  
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  مدلسازي معادلات ساختاري- 4-8

سازمان در رضایت شغلی یک - ور بررسی اثرات استقلال شغلی  و رابطه کارمنددر این پژوهش به منظ

مدل فرضی براساس پیشینه طراحی شد. که در فصل دوم ارائه شده است و سؤالات فصل اول نیز 

هاي تحقیق و به منظور اطلاع از بیانگر روابط علّی موجود در این مدل است. قبل از تحلیل فرضیه

هاي معرفی شده در یک الگوي کلی، به عنوان گام نخست مدل فرضی از متغیر چگونگی حضور هر یک

- براي برآورد پارامترها استفاده می  1گیرد. بدین منظور از روش بیشینه احتمالمورد بررسی قرار می

هاي برآورد شده شامل ضرایب اثر مستقیم، ضرایب اثر غیر مستقیم و ضرایب اثر کل گردد. پارامتر

ها جداول جداگانه تعبیه شده و در هر جدول؛ ضرایب برآورد، ضرایب که براي هر یک از  آن باشندمی

ها که در مربوط به معناداري برآورد پارامتر tبرآورد استاندارد شده، خطاي استاندارد برآورد و ارزش 

یا عدم شود، ارائه شده است. سپس به بررسی تأیید ) مشخص میC.Rنرم افزار ایموس با برچسب (

هاي ارزشیابی برازندگی مدل گزارش هاي تحقیق پرداخته شده است. در نهایت شاخصتأیید فرضیه

  شده است. 

                                                             
١ . Maximum Likelihood 
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  در مدل تحقیقمستقیم و غیر بررسی اثرات مستقیم-4-8-1

  هاي موجود در مدل ارائه شده است.در جدول زیر ضرایب اثرات مستقیم و غیر مستقیم متغیر

 تحقیق مدل در رگرسیونی ضرایب رد)،  برآو8-4جدول (

برآورد   هامسیر

  پارامتر

پارامتر استاندارد   انحراف استاندارد

 شده

C.R. 

  17/6  80/0  15/0 93/0 سازمان-رابطه کارمند ---> استقلال شغلی

 22/2 36/0 22/0 49/0 رضایت شغلی ---> استقلال شغلی

-رابطه کارمند

 سازمان

 69/2 41/0 18/0 48/0 رضایت شغلی --->

  شکل (4-1)، مسیر تأثیر رابطه کارمند-سازمان و استقلال شغلی با رضایت شغلی
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سازي مدل. دهدمی نشان را متغیرها غیرمستقیم و مستقیم اثرات شده استاندارد )، ضرایب8-4جدول (

 بر متغیرها غیرمستقیم اثرات که دارد را آن قابلیت مستقیم ضرایب علاوه بر برآورد معادلات ساختاري

 تواندمی متغیر یک که آیدمی وجود هب دلیل این غیرمستقیم به آثار. کند برآورد و تعیین نیز را همدیگر

 آمده دستبه اطلاعات به توجه با .کند تعدیل را دیگر متغیرهاي بین رابطه میانجی، متغیر عنوان به

  . است شده گزارش زیر جدول درو اثرکل  غیر مستقیم اثرات مستقیم،

   غیرمستقیم اثرات مستقیم، اثرات شده استاندارد )، ضرایب9-4جدول (

  هااثر متغیر                                                                                                                      

  مستقیماثرغیر    اثر مستقیم                                        متغیرها

 - 80/0 سازمان-رابطه کارمند ---> استقلال شغلی

 33/0 36/0 رضایت شغلی ---> غلیاستقلال ش

 - 41/0 رضایت شغلی ---> سازمان-رابطه کارمند

  

سازمان -شود، بین استقلال شغلی و رابطه کارمندمشاهده می )،9-4) و (8-4جدول ( طور که درهمان

ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد. همچنین اثر مستقیم رابطه کارمند  001/0در سطح  80/0

 33/0معنادار است. اثر غیر مستقیم استقلال شغلی و رضایت شغلی  41/0رضایت شغلی  سازمان و

باشد. از طرفی با توجه به جدول فوق اثر مستقیم استقلال شغلی بر رضایت شغلی معنادار است می

 ). به طور کلی از لحاظ آماري هر سه مسیر معنادار می باشد. 36/0(

  یقبررسی اثرات کل در مدل تحق-4-8-2
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دهد. در بعضی مواقع  مجموع اثرات مستقیم و غیرمستقیم بر متغیر وابسته، اثرات کل آن را تشکیل می

متغیرها بر هم فقط اثر مستقیم و یا فقط اثر غیرمستقیم دارند، در این صورت اثر کل با اثر مستقیم و 

  گردد. زا ارائه می درون زا بر یا اثر غیرمستقیم برابر است. در جدول زیر اثرات کل متغیرهاي برون

 

  تحقیق مدل کل اثرات شده استاندارد )، ضرایب10-4جدول (

  اثر کل                                        هامتغیر

  80/0  سازمان-رابطه کارمند  --->  استقلال شغلی

  69/0  رضایت شغلی  --->  استقلال شغلی

  41/0  رضایت شغلی  --->  سازمان-رابطه کارمند

  

سازمان -شود، اثر کل استقلال شغلی بر رابطه کارمند) مشاهده می10-4طور که در جدول (مانه

باشد. همچنین اثر کل رابطه معنادار است و اثر کل استقلال شغلی بر رضایت شغلی نیز معنادار می

  باشد.سازمان بر رضایت شغلی نیز معنادار می-کارمند

نیکویی  هاي)، شاخص11-4جدول ( شود،می مدل برازش گیريازهاند به نوبت پارامترها برآورد از پس

یابی مدل متخصصین بین در کلی و عمومی توافق عدم به توجه دهد. بامی نشان را تحقیق مدل برازش

-شاخص )،2004تامسون ( و کلاین برآورد، برازندگی هايشاخص بهترین روي بر ساختاري معادلات

اند. کرده پیشنهاد گزارش براي را RMSEA همچنین NFI و X2،(CFI ، GFIخی دو ( هاي برازش

 و  )X2/DFنسبی ( دو خی شاخص مطلق، برازرندگی هايشاخص بین از حاضر تحقیق نتیجه در در

 تطبیقی، برازندگی هايشاخص بین از و) RMSEAتقریب ( برآورد مجذور میانگین يشاخص ریشه

گرفت (میرز  قرار استفاده مورد )NFI( شده هنجار زشبرا شاخص و) GFIتطبیقی ( شاخص برازندگی

 پیشنهاد GFI ارزیابی براي را رهنمودهایی) 1994( روزا و اوکامپو ویردین، ). نایت،1391و همکاران، 

تا  60/0برازش ضعیف  ؛89/0تا  80/0؛ برازش مناسب اما مرزي 90/0خوب بزرگتر از  برازش اند،کرده
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توان گفت مقادیر بین می NFIدر ارتباط با شاخص  60/0چکتر از و برازش خیلی ضعیف کو 79/0

نیز مقادیر کمتر از  RMSEAنشان دهنده برازش قابل قبول است. براي شاخص  95/0تا  90/0

اغلب غیر قابل قبول است (میرز و  10/0هاي بالاتر از شوند، اما اندازهقابل قبول تلقی می 08/0

 را شده برآورد و شده مشاهده ماتریس تفاوت میزان که باشدمی X2). آخرین شاخص 1391همکاران، 

 به توجه با باشد. امامی مدل مناسب برازش ينشان دهنده معناداري آن عدم و کندمی گیرياندازه

 معناداري موارد در متغیره، چند بودن نرمال فرض از و انحراف نمونه حجم به شاخص این حساسیت

 هايدیدگاه .شودمی مراجعه) X2/DFآزادي ( درجه به مجذور کاي نسبت لمث دیگر شاخص به آنان،

دانند می قبول قابل آن براي را 5تا  1مقادیر  اغلب دارد، اما وجود شاخص این مورد در مختلفی

  ). 1389(قاسمی، 

  هاي برازندگی مدل تحقیق شاخص-4-8-3

هاي نیکویی  )، شاخص11-4شود، جدول ( میگیري برازش مدل  پس از برآورد پارامترها نوبت به اندازه

یابی  دهد. با توجه به عدم توافق عمومی و کلی در بین متخصصین مدل برازش مدل تحقیق را نشان می

) 2004هاي برازندگی برآورد، کلاین و تامسون ( معادلات ساختاري بر روي بهترین شاخص

را براي گزارش پیشنهاد  RMSEAن چنی هم NFIو  CFI ،GFI ) ��دو ( هاي برازش خی شاخص

هاي برازرندگی مطلق، شاخص خی دو نسبی  اند. در نتیجه در تحقیق حاضر از بین شاخص کرده

)��
هاي  ) و از بین شاخصRMSEAي میانگین مجذور برآورد تقریب ( اخص ریشهش ) و ���

) مورد NFIر شده () و شاخص برازش هنجاGFIبرازندگی تطبیقی، شاخص برازندگی تطبیقی (

  ).1391استفاده قرار گرفت (میرز و همکاران، 

اند، برازش  پیشنهاد کرده GFI) رهنمودهایی را براي ارزیابی 1994نایت، ویردین، اوکامپو و روزا (

و برازش  79/0تا  60/0؛ برازش ضعیف 89/0 تا 80/0؛ برازش مناسب اما مرزي 90/0خوب بزرگتر از 
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 95/0تا  90/0توان گفت مقادیر بین   می NFI  در ارتباط با شاخص 60/0 خیلی ضعیف کوچکتر از

قابل قبول  08/0نیز مقادیر کمتر از  RMSEAي برازش قابل قبول است. براي شاخص  نشان دهنده

). 1391اغلب غیر قابل قبول است (میرز و همکاران،  10/0هاي بالاتر از  تلقی می شوند، اما اندازه

گیري میباشد که میزان تفاوت ماتریس مشاهده شده و برآورد شده را اندازهمی ��آخرین شاخص

ما با توجه به حساسیت این ؛ باشد.ي برازش مناسب مدل میدهندهکند و عدم معناداري آن نشان

شاخص به حجم نمونه و انحراف از فرض نرمال بودن چند متغیره، در موارد معناداري آنان، به شاخص 

��(ل نسبت مجذور کاي به درجه آزادي دیگر مث
هاي مختلفی در  شود. دیدگاه جعه می)) م ���

  ).1389دانند (قاسمی،  را براي آن قابل قبول می 5تا  1وجود دارد، اما اغلب مقادیر   مورد این شاخص

  

 ازبزرگتر  Pدار با  غیر معنی) ��دو ( شود خی طور که مشاهده می هاي برازش، همان در قسمت شاخص

)5/0 ،(CFI ،GFI  وNFI ) هم90/0بزرگتر از ،(  چنینRMSEA ) دو نسبی  ) و خی08/0کوچکتر از

)��
دهند که  ها نشان می ارند. به طور کلی، شاخص، نشان از برازش خوب مدل د3کتر از )) ك ���

  هاي مشاهده شده برازش قابل قبول وجود دارد. بین مدل پیشنهاد شده و داده

  آزمون فرضیات تحقیق- 4-9

  

 تحقیق مدل براي برازش نیکویی هاي)، شاخص11-4جدول (

GFI  CFI  NFI  CMIN/DF  RMSEA  

83/0  90/0  82/0  15/2  08/0  
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  هاي مربوط به مدل پرداخت. توان به بررسی فرضیه با توجه به نتایج فوق می

  فرضیه اول-4-9-1

 جوانان و ورزش ادارات کارکنان سازمان- ابطه کارمندر با استقلال شغلی ): بینH1فرض تحقیق (

  .دارد وجود داريمعنی ارتباط استان چهارمحال و بختیاري

 استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان شغلی استقلال با سازمان-رابطه کارمند ): بینH0فرض صفر (

 .ندارد وجود داريمعنی ارتباط کرمان

سازمان -دهد که تأثیر مستقیم استقلال شغلی بر رابطه کارمند)، نشان می9-4جدول (مدل پژوهش و 

  شود. معنادار بوده و فرضیه صفر رد می 001/0باشد، که در سطح می 80/0کارکنان برابر با 

  فرضیه دوم-4-9-2

): بین استقلال شغلی با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان H1فرض تحقیق (

  داري وجود دارد.ي ارتباط معنیچهارمحال و بختیار

 استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان شغلی رضایت با استقلال شغلی  ): بینH0فرض صفر (

  .ندارد وجود داريمعنی ارتباط چهارمحال و بختیاري

)، بین استقلال شغلی با رضایت شغلی کارکنان 9-4) و(8-4بنا بر مدل ارائه شده و بر اساس جدول (

  عناداري مشاهده شد. در نتیجه فرضیه صفر رد و فرضیه تحقیق تأیید می گردد. ارتباط م

  فرضیه سوم-4-9-3

سازمان با رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان -): بین رابطه کارمندH1فرض تحقیق (

  داري وجود دارد.چهارمحال و بختیاري ارتباط معنی

 استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان زمان با رضایت شغلیسا-): بین رابطه کارمندH0فرض صفر (

  .ندارد وجود داريمعنی ارتباط چهارمحال و بختیاري
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سازمان با رضایت شغلی -بین رابطه کارمندشود، )، مشاهده می9-4) و (8-4همانطور که در جدول (

  تحقیق تأیید میگردد.وجود دارد. در نتیجه فرض صفر رد و فرضیه  41/0اثر مستقیم و معناداري  

  

  

  فرضیه چهارم-4-9-4

سازمان در ارتباط بین استقلال شغلی و رضایت شغلی کارکنان -رابطه کارمند): H1فرض تحقیق (

 ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاري نقش واسطه اي دارد.

ت شغلی کارکنان ادارات سازمان در ارتباط بین استقلال شغلی و رضای-رابطه کارمند): H0فرض صفر (

  ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاري نقش واسطه اي ندارد.

گردد. همانطور که در )، فرض صفر رد و فرض یک پژوهش تأیید می9-4) و (8-4با توجه به جدول (

سازمان معنادار -شود، مقدار بحرانی مسیر استقلال شغلی به رابطه کارمند)، مشاهده می8-4جدول (

گیري باشد و با در نظرسازمان به رضایت شغلی نیز معنادار می- باشد، همچنین مسیر رابطه کارمندمی

توان سازمان با رضایت شغلی ارتباط دارد؛ می- این مهم که استقلال شغلی به واسطه رابطه کارمند

رابطه  اي داشته و استقلال شغلی به واسطهسازمان نقش واسطه-نتیجه گرفت که رابطه کارمند

 کند.بینی میسازمان، رضایت شغلی را پیش-کارمند
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 مقدمه- 5-1

هاي تحقیق به صورت خلاصه مطرح شده و با توجه به اهداف ویژه و نتایج  در این فصل ابتدا یافته

واسته از تحقیق تحقیقات دیگران مورد بحث و بررسی قرار خواهد گرفت و براساس نتایج برخ

  گردد. پیشنهادهایی ارائه می

  خلاصه تحقیق- 5-2

تر ها نسبت به بقیه، موفقاز سازمان بعضی صورت طبیعی در شرایط رقابتی و متغیر امروزي، به

یک  عنوان به باشد کهمی عامل این تفاوت و مزیت، نیروي انسانی مناسب ثرترینؤخواهند بود. م

ترین منابع انسانی مهمترین و با ارزش توان گفتجرأت می به شود.محسوب میدارایی استراتژیک 

(اسمعیلی و  باشدمی هاي ورزشیهاي خدماتی از قبیل سازمانخصوص سازمان هر سازمان به دارایی

 بحث برانگیزترین حال عین در و ترینقدیمی از یکی کارکنان شغلی رضایت ). مسأله1394همکاران، 

ترین هاست. رضایت شغلی به عنوان یکی از اصلیسازمان شناسی جامعه و یسازمان مطالعات مباحث

توان بدان وسیله شود و یکی از عواملی است که میهاي سنجش رفتار در یک سازمان تلقی میشاخصه

دهند می نشان هابررسی ).1390، وضعیت یک سازمان را مورد ارزیابی قرار داد (علی بیگی و همکاران

- و جا به  غیبت دارند کمتري رضایت که به کارکنانی نسبت بالاست، شانشغلی رضایت که کارکنانی

 محل کارشان در دارند دوست اغلب دارند، شغلی که رضایت افرادي است؛ ترپایین هم شغلی جایی

 و استرس از کارکنان خالی بین روابط اگر که دهندمی نشان . همچنین تحقیقاتباشند داشته حضور

 کار کردن با رصد و دارند کوشی سخت براي بیشتري تمایل باشد کارکنان همکاري و تماداع حاوي

ها و نظریه. )2005(ساباتینی،  دهندمی هاآن به کاريکم انگاري وسهل اجازة کمتر همکاران،

رویکردهاي نوین سازمان و مدیریت علاوه بر نیل به اهداف و توسعه سازمانی به عواطف، درخواست ها 
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نیازهاي کارکنان نیز توجه دارند. این مسأله موجب شده تا عواملی همچون رضایت شغلی، استقلال  و

شغلی کارکنان، خودمختاري، خودیابی، خودآگاهی و خود شکوفایی کارکنان بیش از پیش مورد تأکید 

دارد.  قرار گیرد. در واقع توسعه هر سازمانی تا حد زیادي به کاربرد صحیح نیروي انسانی بستگی

بنابراین از موضوعات مورد توجه در مدیریت نیروي انسانی در سازمان ، تامین نیروها و ایجاد انگیزه 

   ).1384اران، براي بالا بردن کیفیت کار آنان است (پاشا و همک

گذارد؛ بررسی رابطه آن با رابطه با توجه به این که استقلال شغلی بر منابع انسانی سازمان تأثیر می

اهمیت رضایت سازمان و رضایت شغلی کارکنان از اهمیت زیادي برخوردار است. همچنین -مندکار

شغلی کارکنان و اثرات آن در سازمان و محدود بودن تحقیقات تجربی پیرامون این سه مقوله، لزوم 

سازمان در رضایت شغلی کارکنان را بیش از پیش -توجه به بررسی استقلال شغلی و رابطه کارمند

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و سازد. جامعه آماري این تحقیق را کلیۀ یان مینما

سازي معادلات ساختاري هر چقدر دادند. از آنجایی که در روش مدلتشکیل  )=160Nبختیاري (

د، که نفر به عنوان نمونه انتخاب شدن160شود؛ حجم نمونه بیشتر باشد، صحت و دقت نتایج بیشتر می

با  .گرفت قرار تحلیل مورد نمونه عنوان به و پرسشنامه تکمیل 146پرسشنامه توزیع شده  160از این 

سازمان با رضایت شغلی -بررسی استقلال شغلی و رابطه کارمندتوجه به هدف اصلی تحقیق، که 

هاي نوع طرحکارکنان ادارات ورزش و جوانان بود، بهترین روش براي انجام تحقیق به لحاظ طرح از 

سازي معادلات ساختاري بود، زیرا این پژوهش تر همبستگی از نوع مدلغیر آزمایشی و به طور دقیق

به دنبال سنجش ارتباط میان متغیرها در قالب یک مدل علّی بود. این پژوهش به شکل میدانی انجام 

- هار پرسشنامۀ ویژگی جمعیتگیري شامل چگیري از نوع تمام شمار بود. ابزار اندازهشد و روش نمونه

)، پرسشنامۀ استقلال شغلی 1999سازمان (هون وگرونیگز،  -شناختی، پرسشنامۀ رابطه کارمند

 - ) بود. پرسشنامۀ رابطه کارمند1999) و پرسشنامۀ رضایت شغلی (هون و همکاران، 1995(جانگ، 

) تنظیم 5تا کاملاً موافقم= 1ارزشی لیکرت (کاملاً مخالفم= 5سؤال که در مقیاس  14سازمان داراي 
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 ارزشی 5 در مقیاس سؤال هر پاسخ هايگزینهسؤال که  10شده بود. پرسشنامۀ استقلال شغلی داراي 

سؤالی رضایت شغلی که  5در نهایت پرسشنامۀ  بندي شده بود،) رتبه5تا همیشه= 1از (هرگز= لیکرت

) تنظیم شده بود. پس از تعیین روایی 5قم=تا کاملاً مواف 1ارزشی لیکرت (کاملاً مخالفم= 5در مقیاس 

نظران، اساتید مدیریت ورزشی و کارکنان تن از صاحب 10ها که توسط صوري و محتوایی پرسشنامه

) و از طریق آزمون =30Nها که در یک مطالعه مقدماتی (انجام گرفت، همچنین تعیین پایایی آن

(رضایت )، =90/0αسازمان -(رابطه کارمند ،)=87/0αآلفاي کرونباخ صورت گرفت (استقلال شغلی 

ها از طریق هاي تحقیق توزیع شد، پس از گردآوري دادهها در بین نمونه)، پرسشنامه=81/0αشغلی 

هاي بندي کردن نمرات خام و توصیف اندازهها، به منظور سازمان دادن، خلاصه کردن، طبقهپرسشنامه

ها، انحراف استاندارد و رسم جداول)، براي بررسی ، درصدنمونه از آمار توصیفی (میانگین، فراوانی

هاي تحقیق از ضریب ها از چولگی و کشیدگی، براي تعیین ارتباط بین متغیرچگونگی توزیع داده

سازي معادلات ها در قالب مدل علّی، از مدلهمبستگی پیرسون و براي سنجش ارتباط میان متغیر

  ساختاري بهره گرفته شد. 

اصل از تجزیه و تحلیل نشان داد که اکثر کارکنان شاغل در ادارات ورزش و جوانان استان نتایج ح

هاي تحقیق در دامنه همچنین بیشتر نمونه% تشکیل دادند.  4/66چهارمحال و بختیاري را مردان 

رد. سال قرار دا 14تا  8ها در اداره خود بین سابقه فعالیت آن سال قرار دارند و 40تا  30سنی بین 

%) و کمترین فراوانی 7/52هاي تحقیق، لیسانس (سطح تحصیلات اکثر نمونههمچنین نتایج نشان داد 

- درصد از نمونه 2/47وضعیت استخدامی باشد و %) می8/6هاي تحقیق، دیپلم و کمتر از دیپلم (نمونه

- در بین شاخصباشد. در ادامه، نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل نشان داد که هاي تحقیق رسمی می

سازمان، متغیر کنترل دوجانبه (دوطرفه) داراي بیشترین میانگین - هاي رابطه کارمندهاي آماري مؤلفه

و متغیر رابطه متقابل داراي کمترین میانگین امتیاز است و متغیر استقلال شغلی داراي میانگین بالاتر 

تر از سطح متوسط است. آزمون از متوسط است. همچنین میانگین متغیر رضایت شغلی تقریباً بالا
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سازمان کارکنان ادارات ورزش و -فرضیات پژوهش نشان داد  بین استقلال شغلی و رابطه کارمند

جوانان ارتباط مستقیم و معناداري وجود دارد، بین استقلال شغلی با رضایت شغلی کارکنان ادارات 

 سازمان با رضایت شغلی-ابطه کارمندورزش و جوانان ارتباط مستقیم و معناداري وجود دارد، بین ر

سازمان -و در نهایت رابطه کارمند وجود دارد داريمعنا ارتباط مثبت و جوانان و ورزش ادارات کارکنان

بینی سازمان، رضایت شغلی را پیش-اي داشته و استقلال شغلی به واسطه رابطه کارمندنقش واسطه

  کند.یم

 گیريبحث و نتیجه- 5-3

ها هزینه نیروي انسانی است،  تی امروز، بر اساس این فرض که هزینه اصلی اکثر سازماندر دنیاي رقاب

تواند در دستیابی به اهداف سازمان سودمند  ها بینجامد، می هر گامی که بتواند به کاهش این هزینه

 قعیتیوا سازمان، در آن اهمیت و انسانی ). . نیروي2006احسانی،  و چیان کوزه رضاییان، باشد(هنري،

 گرو در هاسازمان حیات استمرار و راستی پیشرفت به. نیست پوشیده کس هیچ نظر از امروزه که است

- سازمان در انسانی نیروي شکوفا شدن. است انسانی سرمایۀ جایگاه و نقش به مدیران جانبههمه توجه

 ی کارکنان است. دلایلیشغل رضایت تأمین ها،اقدام این از یکی. طلبدمی را گوناگونی هاياقدام ها،

رضایت  جمله اینکه از شود؛ داده اهمیت سازمان اعضاي افراد و شغلی رضایت به باید که دارد وجود

 رفتن بالا موجب کل در و کارمندان کارآیی توانایی و افزایش موجب سازمانی هر در کارکنان شغلی

ان به میزان حقوق و دستمزد، امنیت توترین عوامل مؤثر بر رضایت شغلی میاز مهم .شودبازدهی می

شغلی، ارتقاي شغلی، استقلال شغلی،  مهارت و تخصص و رابطه کارمند با سازمان اشاره کرد. حمایت 

ها از استقلال شغلی کارکنان موجب ارتقاي کارآمدي، رضایت مندي، تعهد، ان سازمانمدیران و رهبر

شود (استون، درگیري شغلی و عملکرد و ... می ،خلاقیت و نوآوري، یادگیري، بهبود روابط سازمانی

). استقلال اشاره به عملکردهاي اختیاري و ارادي یک فرد دارد تا به عنوان یک عامل علی در 2009
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استقلال شغلی الزام مهمی براي  بهبود بخشد.  زندگی رفتار کرده و کیفیت زندگی را حفظ نموده و

). یک 1996ها و اعتقادات خود عمل کنند (اسپرتزر، ار با نگرشبتوانند به روشی سازگ کارکنان است تا

ثر و کارآمد فرد با سازمان کنان رفتارهاي فرانقشی (ارتباط مؤشود کارکاري باعث میمحیط مستقل 

مربوطه) را بهتر ارائه دهند. در واقع، با استقلال کاري، کارکنان انگیزه بیشتري براي تحقق وظایف 

سازمان باشد. روابط کارمند سازمان را  -تواند سبب بهبود روابط کارمندکه می) 2002خود دارند (بل، 

شریح علی براي مبادلاتی بررسی میزان تمایل به درگیري افراد در خطوط پیوسته فعالیت سازمانی و ت

دهد که در نتیجه روابط مثبت کارمند با سازمان، کنند که بین افراد و سازمانشان رخ میتعریف می

 یابد.نهایت رضایت شغلی آنان افزایش میانگیزش کارکنان و در 

هاي کشور هنوز هم به استقلال شغلی، ها، مؤسسات و شرکتاز طرفی در بسیاري از سازمان

شود و این تفکر غالب در مدیران و رهبران وجود دارد که ختاري و خلاقیت کارکنان توجه نمیخودم

یعنی تخطی از اصول و قواعد سازمانی و یا دخالت همه افراد در حمایت از استقلال شغلی کارکنان 

امور و تصمیمات سازمانی. برخلاف این نگرش بسیاري از دانشمندان و پژوهشگران علوم سازمانی و 

توانند مایت از استقلال شغلی کارکنان میمدیریت اعتقاد دارند که رهبران و مدیران از طریق ح

را بهبود بخشند، مشارکت کارکنان را افزایش دهند، باعث ایجاد روابط  عملکردهاي فردي و سازمانی

هاي سازمانی را مات را تسهیل کنند، مسایل و چالشبلند مدت کارمند با سازمان شوند، اتخاذ تصمی

تضمین کنند. بنابراین از  یی و اثربخشی را بهبود بخشند و رضایت کارکنان را نیزاحل کنند، کار

هاي سازمانی، مدیریتی د داراي پیامدهاي چشمگیر در حوزهتوانلال شغلی کارکنان میکه استقآنجایی

ي، کیفی توانند از طریق آن منافع اجتماعی، فکرها میی باشد و مدیران و رهبران سازمانو منابع انسان

رهاي رسد مطالعه و بررسی در خصوص متغیو انگیزشی را بهبود دهند و با توجه به اینکه به نظر می

ط موجود تر کردن وضعیت و شرایسازمان و رضایت شغلی ضمن روشن-نداستقلال شغلی، رابطه کارم

تواند اطلاعات باارزشی در ارتباط با میزان رضایت شغلی افراد جامعه تحت در جامعه مورد بررسی، می
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راهکارهایی  اندرکاران ادارات ورزش و جوانان ود یک بینش جدید در مسئولین و دستبررسی، ایجا

  براي بالا بردن اثربخشی و درگیر کردن کارکنان با اهداف سازمان در اختیار قرار دهد.  

سازمان در رضایت - از این رو هدف از تحقیق حاضر، بررسی ارتباط بین استقلال شغلی و رابطه کارمند

هاي تحقیق نشان فتهتحلیل یاشغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاري بود. 

سازمان اثر مثبت و معناداري دارد. بدین صورت که وجود  - داد استقلال شغلی بر رابطه کارمند

- سازمان مربوطه خواهد شد. در محیطاحساس آزادي عمل در کارکنان باعث افزایش رابطه کارمند با 

ات و سرعت شتابان توصیف تغییرهاي سازمانی جدید که اغلب با اصلاحاتی مانند پیچیدگی، آشفتگی، 

شند. در ساختارهاي پذیر، خود فرمان و طالب ابتکار و آزادي عمل بااند، کارکنان باید انعطافشده

که همه کارکنان در فرایند  هاي مدیریت باید تغییراتی اساسی رخ دهد به طوريسازمانی و سبک

ت و اختیار بیشتري به زیردستان گیري مشارکت داده شده، گروه هاي کاري تشکیل شوند، قدرتصمیم

تب گردد. تحت چنین شرایطی تفویض گردد و ساختار سازمانی شبکه جانشین ساختار سلسه مرا

تر باشند و حمایت لازم از کارکنان خود به عمل آورند، مدیران و منعطف تر، پویاترها باید زندهسازمان

به طوري که کارکنان باید  بیشتر داشته باشند؛ کارکنان توجه نیز باید به نوبه خود به علایق و آراء

خود را متعلق به سازمان و مالک آن بدانند و حمایت انجام شده از طرف سازمان را درك کنند 

رد بر اساس حمایت سازمانی شکل سازمان در بسیاري موا–). چرا که رابطه کارمند 1385(عبداللهی، 

اد در این راستا که سازمان نسبت به همکاري و مساعدت و یافته افرگیرد، احساس و باورهاي تعمیممی

  ). 1385ها است (زکی، ران و دلواپس خوشبختی و آینده آنحمایت اعضاي خود ارزش قایل است و نگ

سازمان شامل دو بعد حمایت سازمانی درك - ) روابط کارمند2002با توجه به مطالعات بل و منگاس (

شود و به مسایل رفاهی ه براي کل کارمندان ارزش قایل میی کشده و هویت سازمانی است، سازمان

- هاي سازمان را از آن خود میکارمندانی دارد که اهداف و ارزش کند به احتمال زیادها توجه میآن

  دانند.
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هاي مختلف تأثیر جنبهسازمان تحت- ردند که روابط کارمند) پیشنهاد ک1986آیزنبرگر و همکاران ( 

هاي ها شامل فراوانی، شدت و ارزیابیگیرد. این جنبهزمان با کارکنان خود قرار میر سانحوه رفتا

- گیري میارکت در تصمیمسازي شغلی و مشمعطوف به پاداش و تأیید، پرداخت، رتبه و جایگاه، غنی

وقتی کارکنان احساس کنند که بر شرایط کار و شغل خود کنترل لازم و کافی را دارند، یعنی   باشند.

ریزي کنند، اي کارها و امور شغلی خود برنامهوقتی کارکنان اختیار و آزادي این امر را دارند که بر

شان را خودشان انتخاب کنند و در صورت لزوم تنوع در امور و کارها هاي انجام کارها و امور شغلیرویه

به  این اعتماد فزاینده سازمان رود.ها بالا میرا به وجود آورند، سطح اعتماد سازمان به کارکنان در آن

اي رو به جلو باعث تقویت حمایت سازمانی ادراك شده نزد کارکنان و کارکنان در یک فرایند زنجیره

  ). 1999شود (آیزنبرگر و همکاران، ازمان میتقویت روابط مثبت وي با س

سازي افراد و استقلال کننده توانمندند شرایط کاري که فراهم) اذعان داشت2006پاتریک و همکاران (

شغلی باشد، احساس حمایت و احساس کمال و تمامیت در کار آنان را نیز تحت تأثیر قرار خواهد داد. 

)، پاتریک و همکاران 1394)، سوري و همکاران(1394یافته این پژوهش با نتایج افجه و همکاران (

) و چیانگ و سیه 1980مکاران ()، اریلی و ه1392)، شائمی و همکاران (1385)، عبداللهی (2006(

  .باشدراستا میهم) 2012(

همچنین نتایج حاصل از تحلیل مدل پژوهش نشان داد که استقلال شغلی اثر مستقیم و غیرمستقیم و 

باشد بدین معنی که صورت فزاینده می معناداري بر رضایت شغلی کارکنان دارد. این تأثیر نیز به

به واسطه افزایش رضایت شغلی کارکنان چه به صورت مستقیم و چه استقلال و آزادي در کار باعث 

) نشان داد میان استقلال 1394نتایج تحقیق صحرایی و همکاران (. شودسازمان می-رابطه کارمند

. بر این اساس هرچه داري وجود داردبدنی ارتباط مثبت و معنیی و رضایت شغلی دبیران تربیتشغل

ر خود داشته باشند هاي مربوط به کاگیريل و آزادي عمل در تصمیمی، استقلابدندبیران تربیت

با  یابد، همچنین نتایج آزمون رگرسیون نشان داد استقلال شغلیها نیز افزایش میرضایت شغلی آن
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نی با مقدار بینی رضایت شغلی را دارند، از طرفی متغیر حمایت سازماتوان پیش 079/0مقدار بتاي 

بینی رضایت شغلی در بین دبیران تربیت بدنی شهر همدان را دارد. لیدن و پیشتوان  242/0بتاي 

همکارانش اعتقاد دارند که وقتی کارکنان احساس کنند با انجام وظایفشان در پیامدهاي سازمانی 

هاي سازمانی از خود نشان داده و در عین حال تمایل زیادي به مشارکت در فعالیتاثرگذار هستند 

تواند به عنوان یکی از سازکارهاي ري از شغلشان خواهند داشت. استقلال شغلی میرضایت بیشت

شود. فویض میانگیزش کارکنان در نظر گرفته شود که بر اساس آن اختیار یا قدرت به زیردستان ت

فرض اساسی استقلال شغلی آن است که افراد براي رسیدن به بهزیستی روانی و پیامدهاي مثبت باید 

را برآورده سازند. این سه نیاز عبارتند از: شایستگی، رابطه و خودمختاري. این سه ویژگی به  سه نیاز

  ).2000کند (دسی و رایان، مان به رضایتمندي کارکنان کمک میطور همز

ن میزان استقلال شغلی بالا باشد باعث ایجاد احساس ) شغلی که در آ2009رابینز و جاج (به اعتقاد  

د هاي فرشود تا تصمیمات و انتخاباستقلال شغلی باعث میگردد. ر کارکنان میمسئولیت فردي د

تر گردد، رفتارها و افکارش تنظیم شوند، حل مسأله نماید و بر پایه خودآگاهی و دانش اثربخش

). این نتیجه با 2013ران، شخصی از نقاط قوت و ضعف خود به اهداف فردي دست یابد (چو و همکا

)، فرجی و همکاران 1387)، بختیارنصرآبادي و همکاران(1382)، محمدي (1388( ازندههاي افریافته

- )، شاکري1384)، نوروزي (1387ان (مجیدي و همکار )،1395)، رحمان سرشت و همکاران (1387(

و همکاران 1)، لیدن2006هریسون و همکاران ( ،)1997)، اسپریتزر و همکاران (1389نیا و نبوي (

)، استون و 2010)،کاتسیکه و همکاران(2012براون و همکاران( )،1994( 2و تیمون )، توماس2000(

  . باشدراستا میهم)،  2013( 3) و فدریسی2009همکاران(

                                                             
١ . liden 
٢ . Thomas & tymon 
٣ .federici 
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سازمان اثر مستقیم و معناداري بر رضایت شغلی کارکنان دارد. -همچنین در این پژوهش رابطه کارمند

از کارکنان رضایت شغلی افزایش مان و حمایت سازمان در واقع با حفظ روابطه میان کارکنان با ساز

هاي مختلف زمینه را براي رفع سازمان با روش-قویت روابط کارمندیابد. حمایت سازمانی و تمی

 سازد و با این شیوه زمینه را براي افزایش سطح رضایت افراد ازشغلی افراد فراهم می-ازهاي روانینی

رضایت شغلی به طور طبیعی با حمایت و اعتماد کارمند به کند. یکار، سرپرست و همکاران فراهم م

) نشان دادند افزایش روابط مثبت 200سازمان پیوند خورده است. نتایج تحقیقات روآدس و آیزنبرگز (

شود که افراد به سازمان حمایت سازمان از کارکنان موجب مین افزایش و به دنبال آسازمان -کارمند

) نیز 1389نیا و همکاران (شاکريشان بیشتر شود. ها از شغلرضایت آنباشند و  تعلق بیشتري داشته

  یید کردند. سازمان و رضایت شغلی را تأ–وجود رابطه میان رابطه کارمند 

رو رابطه بلند مدت بین کارکنان و سازمان یکی از ارکان امروزه در بسیاري از سازمان هاي پیش 

سازد که در صورت اي سازمان را از یک سو مطمئن مینین رابطهشود، چرا که چلقی میموفقیت ت

هاي گذاري در سالتواند از بازده این سرمایهو ارتقاي دانش و مهارت افراد می گذاري آموزشیسرمایه

شان دهمند شود و از سوي دیگر کارکنان در مورد رضایت شغلی و تأمین نیازهاي خود و خانواآتی بهره

عامل فشار ).  ترس از بیکاري 2009و همکارن،  1کنند (ریگلی اطمینان حاصل میهاي آتدر سال

دارد. در ز اثربخشی و کارایی بیشتر باز میشود و در نهایت کارکنان را ابراي کارکنان محسوب می

شان حمایت کرده و تکنولوژیکی و اقتصادي از کارکنانهایی که کارفرمایان درمقابل تغییرات سازمان

روانی در کارکنان، درجه  نمایند ضمن ایجاد یک نوع امنیتت شغلی آنان را به نوعی تأمین مییرضا

وري بالا را ر مقابل تغییرات براي ایجاد بهرهپذیري پرسنل را بالا برده و همچنین مقاومت دمسئولیت

رضایت شغلی  و سازمان منجر به وجود رابطه بلند مدت و حامی میان کارکنانرسانند. به حداقل می

                                                             
١ . Riggel 
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هبود کارایی شود. ایجاد رضایت شغلی عاملی است که از طریق آرامش خیال نیروي انسانی منجر بمی

  ).  1388گردد (طالقانی و همکاران، و اثربخشی سازمان می

)، 2009)، ریگل و همکاران (1392)، عسکري و همکاران (2006نتیجه این پژوهش با نتایج پرتو (

)، رئیسی و همکاران 2011)، چیانگ و چنگ (2012)، چیانگ و سیه (2010نیدیري و تانووا (

)، لاور و کریستوف 2012)، گاردنر و همکاران(2009)، لوپز و همکاران(2006)، کلی و درك(1391(

باشد. این ) همراستا می2014) و فاروغی (2016، چاترودي و رابی ()2011) و جانگ و یون(2001(

سازمان و حمایت ادارك شده براي افزایش رضایت -که وجود رابطه کارمنددهد ها نشان مییافته

  شغلی ضروري است. 

شود. بدین ترتیب اس نظریه تبادل اجتماعی توجیه میسازمان با رضایت شغلی بر اس - رابطه کارمند

ه هاي سازمان مانند افزایش حقوق و دستمزد، ارتقا، آموزش و غیرفعالیتبرداشت کارکنان از برخی 

و در پاسخ به این احساس  کنندشان توجه و از آن حمایت میها و رفاهآن این است که سازمان به

یابد، به عبارت دیگر کارکنان براي ها با سازمان بهبود میاعتماد کارکنان و کیفیت رابطه آنحمایت، 

ه رضایت شغلی دهند که در نتیجنند نگرشی مثبت به سازمان شکل میآن که از سازمان قدردانی ک

شود کارکنان تمایل داشته باشند در سازمان رود. رضایت شغلی بالا باعث میسازمان بالا میکارکنان 

- کنند. این یافته تأییدي است بر یافتهاطر دارند و با آن احراز هویت میبمانند. زیرا به سازمان تعلق خ

ود و تقویت پیوند بین کارکنان و هایی که در پی بهبایر پژوهشگران که معتقدند سازماناي سه

کنند. پژوهشگران معتقدند  ها تمرکزکارهایی براي افزایش حمایت بر آنسازمان هستند باید بر راه

ایت ها متعهد باشند باید حمانشان از نظر عاطفی و ذهنی به آنخواهند کارکنهایی که میسازمان

  دن محیطی حمایت کننده اثبات کنند.ها از طریق فراهم آورسازمانی و تعهد خود را به آن
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ها فراهم تواند شرایط شغلی مناسبی براي آنان دادن حمایت خود به کارکنان میسازمان براي نش 

هاي سازمانی را عادلانه توزیع کند، فرصت پیشرفت تاري عادلانه داشته باشد و پاداشها رفکند. با آن

شان را تضمین رضایت شغلی کاري بدهد و ه آنان اختیارشغلی و ارتقا را براي کارکنان فراهم کند، ب

  کند.

  پیشنهادات تحقیق- 5-4

  پیشنهادات کاربردي-5-4-1

سازمان تأثیر مستقیم و -نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که استقلال شغلی بر روابط کارمند .1

عمل و قدرت با دادن آزادي  مدیران منابع انسانی ،شودمعناداري دارد. در نتیجه پیشنهاد می

ها د به نفس و قبول مسئولیت را در آنگیري به کارکنان خود، احساس نفوذ، اعتماتصمیم

شود. در واقع با سازمان می تقویت کنند که در نهایت منجر به بهبود و تقویت روابط کارمند

ان مدیران باید روابط نزدیک و صمیمی با کارکنان برقرار نموده و جوي ایجاد کنند تا کارکن

ها در میان بگذارند. باید ها و نیازهاي خود را با آنبدون استرس مسایل، مشکلات و ایده

تواند در جلسات انفرادي و تیمی صورت ت حمایت خود درآورند. این امر میکارکنان را تح

 گیرد. 

سازمان تأثیر مستقیم و -نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که استقلال شغلی بر روابط کارمند .2

مدیران تفویض بیشتر اختیارات و اعمال سیستم ، شودمعناداري دارد. در نتیجه پیشنهاد می

مدیریت مشارکتی را سرلوحه شیوه مدیریت خود قرار داده تا با درگیر کردن بیشتر کارکنان 

 ها را به اهمیت وظایف و نقششان آگاه سازند.آن

مدیران به گردد، شود، پیشنهاد میمی از آنجاییکه استقلال شغلی باعث افزایش رضایت شغلی .3

ها واگذار کنند و ترس را در محیط کار کارکنان اعتماد کنند و کارهاي مهم و متنوعی به آن
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و از این طریق رضایت شغلی کارکنان را با ایجاد اعتماد متقابل، تفوض اختیار، برطرف کنند 

 ورت مشارکتی افزایش دهند.هاي تیمی و حل مسایل سازمانی به صگیريها و تصمیمبحث

سازمان تأثیر مستقیم و معناداري بر -نتایج پژوهش حاکی از آن است که رابطه کارمند .4

با برگزاري جلسات هفتگی، بررسی مسایل و مشکلات گردد رضایت شغلی دارد. پیشنهاد می

لی به صورت جمعی، استفاده از نظر کارکنان و تشویق آنان در این جهت موجبات رضایت شغ

 آنان را فراهم آورند.

 

  پیشنهادات پژوهشی-5-4-2

سازمان براي ادارات ورزش -این مطالعه پیامدهاي منفی که ممکن است موضوع روابط کارمند -1

توانند پیامدهاي رار نداده است. لذا پژوهشگران میو جوانان داشته باشد را مورد بررسی ق

ها داشته باشد را مورد بررسی و زمانتواند براي ساسازمان می- منفی که روابطه کارمند

 پژوهش قرار دهند.

تفاوت سازمان شبیه اما م -سازمان و رابطه کارمند- با توجه به این که دو مقوله تناسب فرد -2

سازمان با سایر پیامدهاي -شود که بررسی نقش تناسب فرداست به پژوهشگران توصیه می

 مثبت و منفی شغلی بپردازند.

سازمان مورد -گیري روابط کارمندل مؤثر در شکلها و عوامشرطنیز پیشاثرات، پیامدها و  -3

سازمان در مؤسسات دیگر بر حسب اهمیت و -سنجش قرار گیرد، همچنین روابط کارمند

 تنوع کارکردهاي آن آزمون شود.

- هاي تصمیمسازمان با استفاده از تکنیک-بندي عوامل موثر بر روابط کارمندتعیین و اولویت -4

 هاي آمیخته کیفی و کمی.و یا با استفاده از روش چندمعیارهگیري 

 انجام این پژوهش در سایر نقاط ایران و با درنظرگیري جامعه بزرگتر  -5
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سازمان و رضایت -هاي رابطه کارمنددرصد از واریانس متغیر 45درصد و  35از آنجایی که  -6

شود محققان در نهاد میباشد، لذا پیششغلی توسط متغیر استقلال شغلی قابل تبیین می

 تحقیقات آتی سایر متغیرها را نیز مورد بررسی قرار دهند.
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سازمان و فرهنگ سازمانی در -بررسی روابط میان تناسب فرد"). 1385ابزري م و عباسی ع ( ̶

 ت، تهران.، هفتمین کنفرانس بین المللی مدیران کیفی"اجراي مدیریت کیفیت جامع

سازمان و -بررسی تأثیر تناسب فرد"). 1389( م؛ عباسی ع؛ حق شناس ا و انصاري م ابزري ̶

ها (مطالعه موردي، دانشگاه فرهنگ سازمانی بر رفتار سازمانی اعضاي هیئت علمی دانشگاه

 .21-1، 66، شماره 14، سال هاي مدیریتفصلنامۀ پژوهش، "شهید باهنر کرمان)

هاي اخلاقی کارکنان بر تناسب بررسی تأثیر ارزش"). 1387؛ کیا، م (م؛ شهابی انصاري م ̶

، انجمن علوم مدیریت ایران، "سازمان و تمایل ترك خدمت در صنایع مواد غذایی-فرد

 .88-63سال سوم، شماره دهم، 

وزارتکارکنانشغلیرضایتشغلی باهاي ویژگیبینارتباطبررسی"). 1378( ارادایرجی ̶

دانشکدهمدیریت آموزشی، ارشدکارشناسینامه . پایان"تهران) دگی (دفتر مرکزيسازنجهاد

 طباطباییدانشگاه علامهتربیتیعلوموروانشناسی

بررسی رابطه "). 1387پور س؛ سلیمی ق؛ طاهرپور ف و پرتوي م (بختیارنصرآبادي ح؛ رجایی ̶

 1سال نهم، شماره  ،پژوهشنامه مدیریت اجرایی، "بین ماهیت شغل و رضایت شغلی

 .76-57)، 33(پیاپی 

). اهداف فردي، سازمانی و اجتماعی، ماهنامه تدبیر، سال هجدهم، 1384بزرگی، فرزاد ( ̶

 .50-36شماره صد و چهل و چهار، 

هاي شغلی هاي شخصیتی و ویژگیرابطه بین ویژگی"). 1387و خداداي اندریه ف ( پاشا، غ ̶

، هاي نو در روانشناسییافته، "سازمان آب و برق اهواز ها درکارکنان با تعهد سازمانی آن

54-65. 

̶  
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شغل و شخصیت، تأثیرات آن بر سازمان و "). 1388م  و جلالی جواران م ( پور کیانی ̶

 .19-11، شماره هشتم؛ کارآفرین ناب، "کارکنان

ه تحلیل مفهوم استقلال در پرستاري: مطالع"). 1391ابی ز و کیخاونی س (؛ سهرتقی نژاد ح ̶

  .43-37، صص 2، شماره 22، دوره مجله دانشگاه علوم پزشکی ایلام. "مروري

، تهران، ص سمتچاپ دهم، انتشارات  ،" کار و شغل شناسی جامعه " )1391غ ( توسلى ̶

324. 

 هايسازمان مدیریت ناپذیر مدیریت بر مدیریت" ).1381ی (س چا  تریاندیس و آ  جین ̶

 مؤسسه : تهران، حمدم، بیدگلی ضائیو ر مهیار ،ديسرح، مترجمان: دوم چاپ ."تحقیقاتی

  .دفاعی صنایع تحقیقاتی و آموزشی

رابطه بین هوش هیجانی و مهارشغلی با رضایت شغلی مدیران "). 1393حسنخویی س ( ̶

 . پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه الزهرا (س)."مدارس شهر بیرجند

لی کارکنان و رضایت مشتریان بانک سنجش میزان رضایت شغ")، 1388فرد م (خدایاري ̶

 روانشناسی دانشکده، "ی به منظور ارتقاي آنشناخت روان مداخلهصادرات ایران و ارائه الگوي 

 تهران دانشگاه تربیتی. علوم و

شغلی دانشجویان  بررسى عوامل مؤثر در رضایت و عدم رضایت")، 1386ن ( زاده خلیل ̶

 تربیتی، دانشگاه تهران. شناسى و علوم ان، دانشکده رو"دانشگاه پیام نور ارومیه

چاپ  طوسی م، ترجمه: ،"کار  در انسانی رفتار ") 1370نیو استورم ج ( ك و  دیویس ̶

 752دولتی، ص  مدیریت آموزش اول، انتشارات مرکز

. ترجمه سیدمهدي الوانی و "تئوري سازمان، ساختار و طرح سازمانی"). 1390(رابینز ا  ̶

  ان: صفار.حسن دانایی فرد، تهر
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. ترجمه علی پارساییان و سیدمحمد اعرابی. دفتر "مبانی رفتار سازمانی"). 2000( رابینز ا ̶

  پژوهشهاي فرهنگی. 

، جلد دوم، ترجمه مهدي زارع، تهران، انتشارات "رفتار سازمانی"). 1390( ت رابینز ا و جاج ̶

 نص.

 ران: انتشارات نص. ، (مهدي زارع)، ته"رفتار سازمانی"). 1389( و جاج ت رابینز ا ̶

هاي شغل  آثار ساختار سازمانی و ویژگی"). 1395( ؛ علیزاده م و عبداللهی هح سرشترحمان ̶

، 4، شماره 2، دوره هاي مدیریت در ایران پژوهش، "بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی

147-170.  

 سازمان با-رابطۀ تناسب فرد"). 1391س ( ا؛ بهرامی س؛ صفدري س و شفیعیرئیسی  ̶

مدیریت . "رضایت شغلی مدیران پرستاري و بیمارستانهاي منتخب آموزشی شهر اصفهان

 .1031-1024، دوره نهم، شماره هفتم، اطلاعات سلامت

مجله دانشکده علوم اداري و . "بررسی و سنجش حمایت سازمانی"). 1385م ( زکی ̶

 .103- 123؛ 3، سال هجدهم، شماره اقتصاد دانشگاه اصفهان

دوم،  ، چاپ"مدیریت  و هاسازمان کار، در روانشناسی کاربرد " )1387( ساعتچی م ̶

 ویرایش، تهران. نشر مؤسسه

 ، تهران.تبیان چاپ اول، انتشارات " شناسی اشتغال زنان جامعه " )1387(،خ سفیري ̶

تعیین رابطه حمایت سازمانی ادراك شده و "). 1394؛ شعبانی مقدم ك (ب ؛ یوسفیا سوري ̶

مجله مدیریت منابع انسانی . "کنان ادارات ورزش و جوانان غرب کشورتوانمندسازي کار

 .71-80: 2، 2. سالدر ورزش

̶  
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تحلیلی تاثیر ابعاد مدل ویژگی "). 1392ح ( ز؛ جهانیازي ا و بقایی ع؛ مؤیدي برزکیشائمی ̶

سازمان (مورد مطالعه: شرکت گاز -هاي شغلی هاکمن و اولدهام بر درك تناسب فرد

 تحولات بر رویکردي با( سیاسی حماسه المللیبین کنفرانس ناولی، "اصفهان)

  . 9-1ي)، حسابدار و مدیریت بر رویکردي با( اقتصادي حماسه و ه)خاورمیان

تفاوتی هاي شغلی بر بیبررسی ویژگی"). 1394ز (و مریدي  م ؛ ابزريع بزرگیشائمی ̶

. "گاز استان اصفهان)سازمان (موردمطالعه: شرکت -سازمانی با نقش میانجی تناسب فرد

.719-693، 2، شماره 12، دوره مدیریت فرهنگ سازمانی

ترجمه:  ،"ریزي زندگی تحصیلی و شغلی بررسی و برنامه ") 1371شرتوز ئی ي ( ̶

 پور ، چاپ دوم، انتشارات فردوس، تهران.زندي

، "انتخاب شغلی  اي نظریهراهنمایی و مشاوره شغلی و حرفه ") 1391ع (آبادي شفیع ̶

 چاپ بیست و یکم، انتشارات رشد. تهران.

، رشدانتشارات  ،" ها، زمینه رفتار سازمانیمردم در سازمان "). 1389ح ( شکرکن ̶

 تهران.

نفس سازمانی با بازخورد بررسی رابطه بین عزت"). 1388( صادقیان ف؛ عابدي م؛ باغبان ا ̶

هاي تربیتی و هشمجله پژو، "هاي شخصیسازمانی و سازگاري شغلی و انواع تیپ

تربیتی و روانشناسی دانشکده علوم تربیتی و هاي علومروانشناختی دانشکده

 .69-49، 2، سال چهارم، شماره روانشناسی دانشگاه اصفهان

هاي شغلی و رفتار شهروند سازمانی: نقش  رابطه ویژگی"). 1389( ع و رضایی صنوبري م ̶

 .104-85، 32، شماره 7، دوره یسنشریه توسعه انسانی پل، "میانجی رضایت شغلی
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سازمان بر نگرش و رفتار اعضاي هیئت علمی -فرد بررسی تأثیر تناسب"). 1387( عباسی ع ̶

نامه دکتري مدیریت منابع انسانی، دانشگاه اصفهان، ، پایان"هاي منتخب در ایراندانشگاه

  ایران.

باط حمایت سازمانی بررسی ارت"). 1392و فتاحی ج ( ن ؛ آقاییعسگري ب، پورسلطانی ح ̶

نشریه . "ادارك شده با عملکرد شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان هاي غربی ایران

 .19-28، دوره اول: مدیریت و فیزیولوژي ورزشی شمال

 آموزش مرکز پنجم، چاپ ،" سازمان رفتار و مدیریت روانشناسی ") 1381(علوي ا  ̶

 تهران. .مدیریت دولتی

هاي  نقش و تأثیر مدل ویژگی "). 1387( ف ؛ حسینی م، عرب م و اکبريا فرجی ع؛ پوررضا ̶

مجله دانشکده . "روي رضایت شغلی Job Characteristics Model (JCM)شغلی 

  .38-31، 2، شماره 6دوره  بهداشت و انستیتو تحقیقات بهداشتی،

رابطۀ  بررسی"). 1390یی فریمانی م (؛ رضا؛ ولیئی س؛ مریدي گ؛ رمضانی عفرجی ع ̶

هاي شغلی و سطح استرس شغلی در پرستاران بیمارستانهاي آموزشی دانشگاه علوم ویژگی

 .63-54، 25، شماره هاي پرستاريپژوهش، "پزشکی کردستان

عاملی  عنوان به سازمان فرد تناسب تبیین"). 1389( ش شرافت و م نژاد روشن ؛ آ پور قلی ̶

  .229-209، 1، راهبردي مدیریت اندیشه ،"کاري پیوند و کار از بیگانگی در اثرگذار

حسین  شکرکنچاپ دوم، مترجم:  ،" روانشناسی صنعتی و سازمانی ") 1378( آ کورمن ̶

 ن.تهرا، رشد انتشارات ،

 :تهران ، غلامرضا،معمارزاده ، مهدي والوانی ، مترجمان:"سازمانی فتارر"). 1388( م گریفین ̶

  .چهاردهم چاپ مروارید، انتشارات
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بررسی رابطه بین ابعاد توانمندسازي و "). 1387( ي ع؛ قهرمانی ا؛ محمودآبادع مجیدي ̶

. سال سوم، فصلنامه مطالعات مدیریت انتظامی. "امنیت شغلی کارکنان دانشگاه انتظامی

4 :451-437. 

، چاپ اول، انتشارات دانشگاه علامه " رفتار سازمانی "). 1375(آ ع؛ مهرورزان  محمدزاده ̶

 ان.طباطبائی. تهر

کارکنان شغلیرضایتباهاي شغلی ویژگیالگويبینارتباطبررسی"). 1382( تمحمدي ̶

مدیریتکارشناسی ارشدنامه ، پایان"کرمانشاهاستانهاي و انتظامی)زندان(اداري

تهراندانشگاهعلوم تربیتیوروانشناسیآموزشی،دانشکده
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ده با رضایت شغلی دبیران تربیت بدنی شهر وانمندسازي و حمایت سازمانی ادارك شت

  .83-91: 6. دوره دوم، مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش. "همدان

، چاپ اول، انتشارات " پژوهشیرویکردهايمدیریتوسازمان ") 1385م ( مقیمی ̶

  ترمه، تهران.

، چاپ اول، " مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار ") 1385( رسپاسی نمی ̶

 انتشارات میر، تهران.

  . تهران: یسطرون."رهبري و مدیریت آموزشی"). 1389( میرکمالی س م ̶

بررسی ارتباط میان عوامل روانشناختی توانمندسازي کارکنان با عملکرد "). 1384نوروزي م ( ̶

 . پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه تهران."ملت تهران سازمانی در شعب بانک
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 بسمه تعالی

  با سلام

 و شغلی استقلال نقش "احترماً پرسشنامه اي که در اختیا شماست جهت انجام پژوهشی با عنوان

  "بختیاري چهارمحال استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان شغلی رضایت در سازمان -مندکار رابطه

  تهیه و تنظیم شده است. 

خواهشمند است با دقت و حوصله عبارات را بخوانید و نظر خود را در مورد آنها بیان کنید. از همکاري 

  صمیمانه شما سپاسگزارم.

 امین خلیل طهماسبی

شد دانشگاه صنعتی شاهروددانشجوي کارشناسی ار  
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  زن           مرد: جنسیت. 1

 سال50 از بیشتر           سال 50 تا      40 سال40 تا      30 سال سی از کمتر:  سن .3

 

 سال 28تا           22 سال 21 تا        15 سال 14 تا    8 سال 7تا  1: خدمت سابقه. 4

 

س و فوق لیسان          لیسانس      فوق دیپلم     تر پائین و دیپلم: تحصیلات میزان. 5

  بالاتر

 سایر         رسمی           پیمانی                      قراردادي.وضعیت شغلی: 6
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.) نظر خود را در گزینه هاي رو به رو اعلام فرمایید×لطفاً پس از مطالعه هر عبارت با زدن علامت (  
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 کارم این فرصت را به من می دهد که...

 

وش هاي را که با آن کارم را انجام می دهم، خودم تعیین کنم.ر       1 

 2 هر وقتی که می خواهم محل کارم را ترك کنم.     

 3 اهداف کاري ام را خودم تعیین کنم.     

 4 ترتیب کاري را که انجام می دهم، خودم تعیین کنم.     

 5 به ارزیابی کار خودم بپردازم.     

که می خواهم کارم را متوقف کنم.هر زمانی        6 

 7 مقداري از کار را که باید در یک دوره زمانی انجام دهم، خودم تعیین می کنم     

 8 می توانم سرعت انجام کارم را بالا یا پایین ببرم.     

 9 ساعات کاري ام را خودم تعیین می کنم.     

کنم. نوع کاري را که انجام می دهم خودم تعیین       1

0 
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 ردیف گویه ها

دهد، انتظاراتی دارد. به طور کلی، این سازمان در مقابل هر چیزي که به من می       11 
با وجود سابقه خدمت بالا، این سازمان در قبال آنچه به من میدهد انتظاراتی      

 دارد.
12 

 13 سازمان در صورت تامین منافعش با من مصالحه می کند.     
 14 سازمان از من حمایت می کند، زیرا احتمالا برایش سودمند هستم.     
 15 این سازمان، تمایلی به حمایت از من  ندارد.      
 16 این سازمان به رفاه و آسایش من توجه دارد.     
زمان از افراد به نفع خودش استفاده می کند. کنم این سا احساس می       17 
کنم این سازمان از ما به عنوان پله اي براي کسب موفقیت استفاده می  فکر می     

 کند. 
18 

کند. این سازمان بدون هیچ انتظار متقابلی به من کمک می       19 
 20 من و سازمان، به خواسته هاي همدیگر توجه می کنیم.     
 21 سازمان معتقد است که تقاضاهاي من قانونی هستند.     
سازمان تمایل دارد تا بار       خود را بر دوش من بیندازد.     22 
دهد. گویم واقعا گوش می سازمان به چیزي که می       23 
 24 مدیریت سازمان به اندازه کافی به من فرصت اظهار نظر می دهد.     
زمان خوشحالم.از بودن با این سا       25 
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The role of job autonomy and employee-organization relationship on job 
satisfaction of Sport and youth staff of Chaharmahal and Bakhtiari Province. 

Abstract 

The purpose of this study was to investigate the role of job autonomy and employee-
organization relationship in job satisfaction among staff of sports and youth departments 
of Chaharmahal Bakhtiari province. The population of this research was all staff of 
sport and youth departments of the province (N= 160). Sample size was equal to 
population and 146 samples were analyzed. 
After evaluation of the questionnaires validity and reliability, Job autonomy 
questionnaire (Jung, 1995), employee-organization relationship questionnaire (Hon & 
Grunigs, 1999), and job satisfaction (Hon & Grunigs, 1999) questionnaire was used to 
collect the data. The content validity of questionnaire confirmed by 10 experts and to 
determine the structural validity of the questionnaires, confirmatory factor analysis were 
applied. Then to determine the reliability of the questionnaires, a pilot study on 30 
employee was conducted. The results of Cronbach’s alpha coefficient showed (Job 
autonomy = 0.87) (employee-organization relationship = 0.90) (job satisfaction = 0.81) 
that the questionnaires have acceptable reliability. .also, Used of Pearson correlation and 
Structural Equation Modeling to test the hypotheses. Findings indicated that Job 
autonomy has a significant and positive effect on the employee-organization 
relationship. Also, job autonomy showed a positive and significant direct and indirect 
effect on job satisfaction. In this model employee-organization relationship was a 
mediator variable. Another result of this research was the direct and significant effect of 
employee-organization relationship on job satisfaction. Endogenous   Variables’   R-
Square   indicated   that respectively 45 % and 35 %of the variance of employee-
organization relationship and job satisfaction explained by exogenous variables. The 
model showed a good fit to the data. 

Key words: exchange relation, mutual control, Sports and youth departmentsof 

Chaharmahal and Bakhtiari Province. 
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