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. هداشت، دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ایراندانشجوي کارشناسی ارشد بهداشت حرفه اي، گروه بهداشَت حرفه اي، دانشکده ب-3
.پزشک طب صنعتی نفت، پژوهشکده  سلامت صنعت نفت و دانشجوي دکتراي مطالعات اعتیاد دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ایران-4
. زشکی اهواز، اهواز، ایرانکارشناس ارشد بهداشت حرفه اي، مربی گروه بهداشَت حرفه اي، دانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پ-5
.، ایرانتهران، تهرانحرفه اي، دانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پزشکی صصی بهداشت حرفه اي، گروه بهداشت دانشجوي دوره دکتري تخ) نویسنده مسئول(-6

m.asghari2011@gmail.com
.راندانشجوي دکتراي مطالعات اعتیاد دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ای-7

يخودروسازصنعتکیدریشغلتیرضابریشغليهایژگیومدلریتاث
7مقدمسمانه احمدیان،6، مهدي اصغري5مرضیه صادقیان،4، ایمان احمد نژاد3، مرضیه عباسی نیا 2رحمانی، عبدالرسول 1زهره عنبري

20/09/92: تاریخ پذیرش16/09/92: تاریخ ویرایش26/03/92:تاریخ دریافت

چکیده
.باشدیميخودروسازصنعتکیدرشاغلکارکنانیشغلتیرضاسطحباآنارتباطویشغليهایژگیومدلریتاثویبررسحاضرمطالعهازهدف:زمینه و هدف
ابـزار . شدندانتخابسادهیتصادفصورتبهتهرانشهريخودروسازعیصناازیکیدرشاغلکارگرانازنفر150یلیتحل-یفیتوصمطالعهنیادر:روش بررسی

ازهادادهلیتحلوهیتجزيبرا.  بودندهرزبرگیشغلتیرضاواولدهاموهاکمنیشغليهایژگیومدلک،یدموگرافمشخصاتپرسشنامه،3اطلاعاتيآورجمع
.شداستفادهونیرگرسزیآنالوهمبستگیآزمونتست،–تیآزمونانس،یوارزیانالتحلیلیآزمونویفیتوصآمارازو18ویرایشSPSSافزارنرم

يداراافراد% 3/15. بودندمتوسطیزشیانگبالقوهتوانيدارايداراهیبقونییپایزشیانگبالقوهتوانيداراافراد% 3/83کهدادنشانحاضرمطالعهجینتا: هایافته
باآنابعادتمامویزشیانگبالقوهتواننیبکهدادندنشانجینتا. بودندبالایشغلتیرضايدارا% 16ومتوسطیشغلتیرضايدارا%  7/68ن،ییپایشغلتیرضا
بودهریتاثنیشتریبيدارایشغلتیرضاعاملبریشغلتنوعکهشدمشخصهاافتهیبامطابقنیهمچن). p=001/0(داردوجوديمعنادارارتباطیشغلتیرضا
.است

دیتاکیشغلتیرضاویزشیانگبالقوهتوانبهبودجهتدرمؤثرمداخلاتانجامجهتسرپرستانوتیریمدریتاثونقشبهحاضرمطالعهجینتا:گیرينتیجه
.گرددیمشنهادیپیشغلتیرضاویزشیانگبالقوهتوانبرگذارریتاثيفاکتورهاگریدییشناساجهتدرندهیآدرشتریبمطالعاتانجامنیبنابرا.کندیم

يخودروسازصنعت،یشغلتیرضا،یشغليهایژگیومدل:هاکلید واژه

مقدمه
وري در هر سازمانی به عوامـل متعـددي   افزایش بهره

بـه عامـل   تـوان بستگی دارد که از مهمترین آنهـا مـی  
نیروي انسانی بـا انگیـزه بـالا بـراي     . اشاره نمودانسانی

وري است و انجام وظایف سازمانی، مهمترین عامل بهره
انگیزش کارکنان نیز با افزایش سطح روحیـه و رضـایت   

انگیزش، اشتیاق براي . ]1-3[شود شغلی آنان فراهم می
اعمال تلاش جهت نائل شدن به اهداف سازمانها تلقـی  

امروزه کارمندان نیازهاي مختلفی دارند؛ حقوق .می شود
.]4-6[و نیازهاي ایمنی تنها عوامل انگیزشی نیستند 

هـاي  هاي شغلی بیان می کند که ویژگیمدل ویژگی
میزانی که شـغل بـه تنـوعی از    (شغل مانند تنوع شغلی 

شـغل  ، اهمیـت  )فعالیتها براي انجام کـار نیازمنـد اسـت   
میزانی که شغل فردروي زندگی و شغل سایر افراد تأثیر (

میزانی که شاغل یـک کـار را   (شغل ماهیت،)می گذارد
کـار  ، آزادي عمـل در  )به طور کامـل انجـام مـی دهـد    

میزانی که شغل بتواند به هنگـام برنامـه ریـزي کـار و     (
و ) تعیین روال کار، به فرد آزادي، استقلال و اختیار دهد

مقدار فعالیتهاي کاري که بـراي بـه   ( بازخوردفیدبک یا
ریق اطلاعات مستقیم و دست آوردن نتایج کار فرد از ط

بـا انگیـزش و   )روشن درباره اثربخشـی اش لازم اسـت  
این مدل بیان می کنـد کـه   . رضایت شغلی ارتباط دارند

هرچه توان بالقوه انگیزشی افراد در سطح بالاتري قـرار  
.]8,7[بگیرد، انگیزش و رضایت شغلی افراد بالاتر است 
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ی کـه  در گذشته مطالعات متعددي فاکتورهاي انگیزش
بر رضایت شغلی تاثیرگذار هستند را بررسـی کـرده انـد    

هرزبرگ وهمکارانش بعـد از انجـام تحقیقـات    . ]12-9[
خود به این نتیجه رسیدند که خود شغل مهمترین عامل 

هرزبـرگ دو دسـته   . ایجاد انگیزش در محل کـار اسـت  
محرکی را که موجب رضایت یا عدم رضایت شغلی می 

زاننده و عوامل حفاظتی انگیشد تحت عنوان عوامل بر
عوامل برانگیزاننده سبب ارتقـاي  . مطرح کرد)بهداشتی(

)بهداشـتی (کارکرد و نگرش می شد و عوامل حفـاظتی  
برخــی .]9[فقـط روحیـه و کـارآیی را حفــظ مـی کـرد      

دیگر بر این باورند غنی سازي شغل، راه دیگـر  محققان
که منجر براي ارتقا عملکرد و رضایت شغلی افراد است 

طراحی مجدد شغل براي مشارکت بیشتر کارکنان در به 
،]14,13[برنامه ریزي، اجرا و ارزیابی کار خود می شود 

غنی سازي شـغل مـی توانـد بـه عنـوان یـک مداخلـه        
سازمانی طراحی شده براي بازسازي شغل ها بـا هـدف   
چالشی تر کردن، انگیزشی تر کـردن و رضـایت بخـش    

اکثرا مبنـاي نظـري غنـی    .]15[کردن شغل افراد باشد 
سازي براساس مدل ویژگیهاي شغلی هاکمن و اولدهام 

.]8,7[شود بیان می 
اهمیـت تنوع شغلی،(پنج بعد مدل ویژگی هاي شغلی

می را) شغل، ماهیت شغل، آزادي عمل در کار و فیدبک
و به عنوان یک شـاخص واحـد،   توان با هم ادغام کرده

براي شـغل بـه کـار    1نگیزششاخص توان بالقوه ابا نام
مـی  شاخص توان بالقوه انگیزشبا استفاده از. ]16[برد 

را بـراي ایجـاد انگیـزه در    توان، توان کلـی هـر شـغل   
استفاده از بررسی کارکنان محاسبه کرد و به دنبال آن با

تشخیصی شغل، شغل هایی را که توان انگیزشی بـالا و  
شغل هایی را که پایین دارند، شناسایی کرد و در نهایت 

شاخص انگیزش بالقوه آن هـا پـایین اسـت بـه منظـور      
معـین و  هـا طراحی دوباره و افزایش توان انگیزشـی آن 

.]17[تفکیک نمود
چندین مطالعه ارتباط بین انگیزش شـغلی و رضـایت   
شغلی را بررسی کرده اند که نتایج حاصل از آنها نیـز بـا   

1. Motivational Potential Score(MPS)

باور بودند کههودواسمیت بر این . یکدیگر متفاوت است
توجه مدیران به متغیرهاي کیفیـت کـار و زنـدگی مـی     
تواند محیط کار انسانی بیشتري را پوشش دهد کـه نـه   
تنها تسهیل نیازهاي اساسی کارکنان را برآورده می کند 
بلکه سطح بالاي نیازها، رشد پیوسته و بهره وري آن ها 

کردنـد رابینز وهمکاران بیان .]18[دهد را نیز ارتقا می 
ایجاد انگیزه و به حداکثر رساندن آن در سازمان امروزي 
نیازمند آن است که مدیران در کارهایشان انعطاف داشته 
باشند و دریابند که افـراد، اهـداف و نیازهـاي شخصـی     

دارند که براي ارضاي آ نهـا از طریـق کـار بـه     متفاوتی
بهامبرا و همکـاران بیـان   . ]19[شوند چالش کشیده می 

کارکنانی که انگیزش بـالاتري داشـتند، کـار    ند کهکرد
خود را با کیفیت بالاتر انجام می دادنـد و در کـار خـود    

از مهـم تـرین   رضایت شـغلی .]20[داشتند کمتر غیبت 
حضور و همکاري فـرد بـا سـازمان    عوامل تاثیرگذار در 

می باشد و این به دلیل نقش مهم رضـایت شـغلی   خود
هد سازمانی، تضـمین سـلامت   در افزایش بهره وري، تع

فیزیکی و روانی، تسریع در یـادگیري مهارتهـاي جدیـد    
.]21[باشـد  و افزایش روحیه ي افراد سازمان می شغلی

انگیزش و رضایت شغلی از جمله مباحثی هستند کـه از  
بعد نظري و عملی، بخش قابل توجهی از وقت، بودجه و 

. دهندتوجه مسئولین و مدیران را به خود اختصاص می
روش هایی نظیر گردش شغلی، گسترش شـغلی، غنـی   
سازي شغل و طراحی مجدد مشخصـه هـاي شـغلی، از    
جمله روشهاي ارتقاي سطح انگیزش و رضـایت شـغلی   

.]22[هاست کارکنان سازمان 
با توجه به مسائل سازمانی و شغلی در جوامـع کـاري   
کشور عزیزمان ایران و بحث تـوان بـالقوه انگیزشـی در    
هریک از مشاغل مربوط به گروه هاي مختلف کـاري از  
یک طرف و همچنین اثـرات و تبعـات آن بـر رضـایت     
شغلی کارکنان به خصـوص در مشـاغل صـنعتی ماننـد     

یم تـا بـا انجـام    خودروسازي از سویی دیگر، بر آن شـد 
مطالعه حاضر با هدف بررسی و تاثیر مدل ویژگی هـاي  
شغلی و ارتباط آن بـا سـطح رضـایت شـغلی کارکنـان      
شاغل در یک شرکت قطعه سازي خودرو، علل و عوامل 
تاثیرگذار در این مقوله را مورد تحقیق و بررسـی بیشـتر   
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.قرار دهیم

روش بررسی
تحلیلـی در  –مطالعه توصـیفی مطالعه به صورتاین

بین کارکنان یک شرکت قطعه سـازي خـودرو در سـال    
% 95تعداد نمونه ها با سطح اطمینـان  . انجام شد1391

و به روش % 25مقدار خطاي مطلق ؛ و/8و توان آزمون 
محــیط . نفــر تعیــین گردیــد150تصــادفی طبقــه اي، 

صنایع ریخته گري خودروسازي شـامل  پژوهش یکی از
 ـنیآلومل کـاري، قسمت هاي ذوب، تکمی ـ CNCو ومی

.بود
در ایـــن مطالعـــه از ســـه پرسشـــنامه مشخصـــات 
دموگرافیک، مدل ویژگی هاي شغلی و رضـایت شـغلی   

.استفاده گردید که توسط کارگران تکمیل گردیدند
شـامل متغیرهـاي   پرسشنامه اطلاعـات دموگرافیـک  

کـاري،  سـابقه تحصـیلات، سـطح سن، وضعیت تاهل،
شغل دوم، میزان ساعات کاري در هفته و عنوان شـغل  

.بود
پرسشنامه مدل ویژگـی هـاي شـغلی پرسشـنامه اي     
است که توسط هاکمن و اولدهام تدوین گشـته و بـراي   

ــی  ــالقوه انگیزشـ ــوان بـ ــابی تـ Motivational(ارزیـ
Potential Score=MPS( مــورد اســتفاده قــرار مــی

5سوال در یک مقیـاس  15این پرسشنامه داراي . گیرد
درجه اي لیکرت، از کاملا نادرست تا کاملا درست مـی  

حیطـه تنـوع شـغلی، ماهیـت     5و داراي ]23،15[باشد 
شغلی، اهمیت شغلی، آزادي عمل و بازخورد شغلی مـی  

. سوال یکی از ابعاد ذکر شده را می سنجد3هر ؛ وباشد
روش نمره دهی به این صورت بوده که به گزینه کـاملا  

، 2نمره و به گزینه تا حدودي نادرست 1نمره نادرست، 
به گزینه تا حدودي درسـت  ،3نمره به گزینه نامشخص 

اختصـاص داده  5نمره و به گزینه کاملا درست 4نمره 
جهت 15و 10و 9و 7و 6و 4و 2سوالات . می شود

روش نمـره دهـی بـر عکـس دیگـر      معکوس داشـته و  
در این پرسشنامه کمترین امتیـاز بـر   . سوالات می باشد

و حـداکثر امتیـاز   1طبق فرمول توان بـالقوه انگیزشـی   
بر اسـاس دسـتورالعمل نحـوه محاسـبه     . می باشد125

به معناي تـوان  50امتیازات در این پرسشنامه نمره زیر 
تـا  50ن ، نمـره بـی  )کمتـر MPS(بالقوه انگیزشی پایین

مفهوم توان بـالقوه انگیزشـی متوسـط و نمـره     به5/87
روش . بـالا مـی باشـد   MPSبه معنـاي  5/87بالاتر از 

نمره دهی بـراي هـر حیطـه نیـز هماننـد تـوان بـالقوه        
گروه پـایین،  3در هر حیطه افراد نیز در انگیزشی بود و

.متوسط و بالا قرار گرفتند
ور سوالات در خصوص پرسشنامه رضایت شغلی، مح

عوامل انگیزشی می باشـد و بـر مبنـاي ماهیـت کـار و      
تئوري دو عاملی هرزبرگ پایه ریزي شده اسـت کـه در   
حقیقت نگرش افـراد را در مـورد شغلشـان عنـوان مـی      

سوال بوده که سـوالات  20این پرسشنامه داراي . نماید
صـورت  گزینـه اي بـه   5پرسشنامه در مقیاس لیکـرت  

ودي مخـالف، نظـري نـدارم، تـا     تا حـد ،کاملا مخالف"
این پرسشنامه . ]15[بود "حدودي موافق و کاملا موافق

داراي پنج بعد نفس کـار، پیشـرفت، شناسـایی، کسـب     
موفقیت و مسئولیت می باشد به طوري که هـر یـک از   
ابعاد پرسشـنامه توسـط چهـار سـوال مـورد سـنجش و       

40در این پرسشـنامه نمـره زیـر    . ارزیابی قرار می گیرد
رضـایت  70تا 40بیانگر رضایت شغلی پایین، نمره بین 

به معناي رضایت شغلی 70شغلی متوسط و نمره بالاي 
لازم بـه ذکـر مـی باشـد کـه هـر دو       .بالا قرار گرفتنـد 

پرسشنامه مورد استفاده در این مطالعه از لحاظ روایی و 
.مطالعات قبلی مورد تایید قرار گرفته استپایایی طی

هایافته
مطالعـه  میانگین سنی افـراد شـرکت کننـده در ایـن     

ــود 27/5±87/33 ــال ب ــابقه  .س ــانگین س ــارمی يک
سـاعت  56به طور میـانگین  افراد.سال بود2/5±3/10

مشخصـات  . در هفته متعهد به انجـام کـار خـود بودنـد    
.آورده شده است1دموگرافیک شرکنندگان در جدول 

بعد از آنالیز داده ها مشخص گردید که میانگین توان 
) نفر125(%3/83. بود84/36±68/14یزشیانگبالقوه 

داراي ) نفــر25(%7/16پــایین و MPSيداراافــراد 
MPSابعـاد  میانگین و دسته بندي. پایین متوسط بودند
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1393، مرداد و شهریور 3، شماره 11دوره دو ماهنامه                 

و همکارانزهره عنبري74

.است
. بـود 94/55±45/13میانگین رضایت شـغلی افـراد   

%7/68افراد داراي رضـایت شـغلی پـایین،   )23(3/15%
داراي )24%(16داراي رضایت شـغلی متوسـط و   )103(

±4.26کـار  میانگین بعد نفس . رضایت شغلی بالا بودند
ــرفت 9.94 ــد پیش ــد 81/10±77/3، بع ــا، بع ییشناس

بعد مسئولیت و68/12±4تیموفق، بعد 32/4±72/11
.بود89/2±77/10

با استفاده از آزمون آنالیز واریانس اختلاف معنـاداري،  
بین میانگین توان بالقوه انگیزشـی و وظـایف گونـاگون    

نتـایج بـین میـانگین رضـایت     .)=016/0p(بدست آمد 
شغلی وظایف گوناگون، نیز اختلاف معنـاداري را نشـان   

تست، –، اما نتایج حاصله از آزمون تی )=047/0p(داد
بین توان بالقوه انگیزشی و رضایت شـغلی بـا وضـعیت    

).<050/0p(تاهل، اختلاف معناداري بدست نیامد
بین توان بالقوه از آزمون پیرسون،نتایج به دست آمده

انگیزشــی و تمــام ابعــاد آن بــا رضــایت شــغلی ارتبــاط 
آورده 3نتـایج در جـدول شـماره    . معناداري را نشان داد

.شده است
رگرسیون خطـی مشـخص   ز داده ها با استفاده ازآنالی

نمود که تنوع شـغلی بـر عامـل رضـایت شـغلی داراي      
بیشترین تاثیر بوده و بعد از آن ماهیت شغلی و اهمیـت  

بـر  تاثیر راشغلی در اولویت هاي بعدي بیشترین میزان
).4شماره جدول (رضایت شغلی دارند

مشخصات دموگرافیک شرکت کنندگان-1جدول 
درصدمتغییر

7/28زیر دیپلمتحصیلات
66دیپلم

5/3فوق دیپلم
7/4مجردوضعیت تاهل

3/95متاهل
7/20تکمیل کاريواحد کاري

3/37سی ان سی
3/17آلومینیوم

7/24ذوب
7/2دارددومشغل 

3/97ندارد

بار کاري

6کاملا سبک
3/11متوسط
7/60سنگین

22بسیار سنگین

توزیع فراوانی توان بالقوه انگیزشی و ابعاد آن-2جدول 
بالاوسط                         متپایین                    انحراف معیار                   ±میانگینمتغیر            

-%                           7/16%84/363/83±68/14توان بالقوه انگیزشی 
%2%              3/7%6/257/90±21تنوع شغلی               

.%7%                  3/5%29/2094±28/18ماهیت شغلی          
- %             7/2%95/193/97±53/14اهمیت شغلی      

%4%                 3/17%71/317/78±27/26آزادي عمل در کار   
%1.3%                7.3%                          25.3391.3±19.98بازخورد شغلی     
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1393، مرداد و شهریور 3، شماره 11دوره دو ماهنامه                 

75 يخودروسازصنعتکیدریشغلتیرضابریشغليهایژگیومدلریتاث

گیريو نتیجهبحث
هاي بررسی ارتباط مدل ویژگیهدف از مطالعه حاضر 

بر اساس نتـایج بـه دسـت    . شغلی و رضایت شغلی است
و رضایت شغلی رابطه معناداري وجود MPSآمده، میان

این نتایج تاییدي بر فرضیه مبنـی بـر   . )=001/0p(دارد 
تاثیر غنی سازي شغلی بر عملکرد و رضایت شغلی افراد 

بالقوه انگیزشی چنین رابطه معنی داري بین توان . است
و رضایت شغلی نشان می دهد که غنـی سـازي شـغلی    

هـا  این یافته. باعث افزایش رضایت شغلی افراد می شود
مبنی بر تاثیر تـوان بـالقوه   مطابق با پژوهش هاي قبلی

انگیزشی و غنی سازي شغلی بر رضایت شغلی افراد می 
.]24-34[باشد 

میانگین پایین توان بالقوه انگیزشی در مطالعه حاضر، 
بیانگر این است که این حرفـه بـه خـودي خـود بـراي      

و يپورهــاد.آوردشــاغلین انگیــزه کــافی فــراهم نمــی
تـوان بـالقوه انگیزشـی حرفـه     2009همکاران در سال 
البته توجه به ایـن  ]35[کردند زارش توانبخشی را بالا گ
که تعداد کاردرمانگران شرکت کننده نکته ضروري است

از جمعیـت  % 7/12(نفـر 13در مطالعه پورهادي، صرفا 
همسو نبودن نتایج می تواند از .بوده است) مورد مطالعه

در مقابل خالصی و همکاران . پذیر باشدتاثیراین مسئله 
انگیزشـی پـایینی در جامعـه    توان بالقوه2005در سال 

لازم به ذکر است که . مورد پژوهش خود گزارش کردند
در مطالعه خالصی تعداد کاردرمـانگران در جامعـه مـورد    

مجیدي تـوان بـالقوه   .]36[است مطالعه مشخص نشده 
انگیزشی در جامعه مـورد پـژوهش در زمینـه مـدیریتی،     
مناسب و در زمینه کارشناسی و کارمندي پایین گزارش 

تانـگ در مطالعـه بـر روي معلمـان مـدارس      . ]37[کرد 
توسعه اجتماعی گزارش کرد که معلمان از تـوان بـالقوه   

اخــتلاف در نتــایج . ]38[برخوردارنــد انگیزشــی بــالایی 
اصله ممکن است تحـت تـاثیر سـطح تحصـیلات یـا      ح

.باشدتفاوت در نظام حاکم بر دو جامعه مورد مطالعه
در مطالعه حاضر در تمامی موارد میان ابعـاد شـغلی و   
ــت     ــود داش ــی داري وج ــاط معن ــغلی ارتب ــایت ش رض

)001/0p=( . از دلایل ارتباط میان تنوع شغلی و رضایت
عدم داشتن شغل دوم که خود عاملی شغلی می توان به

در جهت کار تکراري است و یا جو سـازمانی حـاکم بـر    
علت ارتبـاط ماهیـت شـغلی و    . محیط کاري اشاره کرد

رضایت شغلی می توان به تمایـل افـراد بـراي دریافـت     
دستمزد بالاتر در قبال انجام کار بیشتر و یا جو حاکم بر 
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75 يخودروسازصنعتکیدریشغلتیرضابریشغليهایژگیومدلریتاث

گیريو نتیجهبحث
هاي بررسی ارتباط مدل ویژگیهدف از مطالعه حاضر 

بر اساس نتـایج بـه دسـت    . شغلی و رضایت شغلی است
و رضایت شغلی رابطه معناداري وجود MPSآمده، میان

این نتایج تاییدي بر فرضیه مبنـی بـر   . )=001/0p(دارد 
تاثیر غنی سازي شغلی بر عملکرد و رضایت شغلی افراد 

بالقوه انگیزشی چنین رابطه معنی داري بین توان . است
و رضایت شغلی نشان می دهد که غنـی سـازي شـغلی    

هـا  این یافته. باعث افزایش رضایت شغلی افراد می شود
مبنی بر تاثیر تـوان بـالقوه   مطابق با پژوهش هاي قبلی

انگیزشی و غنی سازي شغلی بر رضایت شغلی افراد می 
.]24-34[باشد 

میانگین پایین توان بالقوه انگیزشی در مطالعه حاضر، 
بیانگر این است که این حرفـه بـه خـودي خـود بـراي      

و يپورهــاد.آوردشــاغلین انگیــزه کــافی فــراهم نمــی
تـوان بـالقوه انگیزشـی حرفـه     2009همکاران در سال 
البته توجه به ایـن  ]35[کردند زارش توانبخشی را بالا گ
که تعداد کاردرمانگران شرکت کننده نکته ضروري است

از جمعیـت  % 7/12(نفـر 13در مطالعه پورهادي، صرفا 
همسو نبودن نتایج می تواند از .بوده است) مورد مطالعه

در مقابل خالصی و همکاران . پذیر باشدتاثیراین مسئله 
انگیزشـی پـایینی در جامعـه    توان بالقوه2005در سال 

لازم به ذکر است که . مورد پژوهش خود گزارش کردند
در مطالعه خالصی تعداد کاردرمـانگران در جامعـه مـورد    

مجیدي تـوان بـالقوه   .]36[است مطالعه مشخص نشده 
انگیزشی در جامعه مـورد پـژوهش در زمینـه مـدیریتی،     
مناسب و در زمینه کارشناسی و کارمندي پایین گزارش 

تانـگ در مطالعـه بـر روي معلمـان مـدارس      . ]37[کرد 
توسعه اجتماعی گزارش کرد که معلمان از تـوان بـالقوه   

اخــتلاف در نتــایج . ]38[برخوردارنــد انگیزشــی بــالایی 
اصله ممکن است تحـت تـاثیر سـطح تحصـیلات یـا      ح

.باشدتفاوت در نظام حاکم بر دو جامعه مورد مطالعه
در مطالعه حاضر در تمامی موارد میان ابعـاد شـغلی و   
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و همکارانزهره عنبري76

میـان فیـدبک و   در ایـن مطالعـه   . محیط کار اشاره کرد
ایـن در  .رضایت شغلی ارتباط معناداري مشاهده گردیـد 

حالی است که در مطالعات مشابه دیگر ارتباط معناداري 
اسـت  میان رضـایت شـغلی و بـازخورد مشـاهده نشـده      

از دلایل ارتباط معنادار میـان فیـدبک بـا    . ]40,39,13[
رضایت شغلی در این تحقیق، می توان به دسـتورالعمل  

رد استفاده و یا روال اداري که بـر جـو شـرکت    هاي مو
از سویی دیگر، ارتباط بین متغییر . حاکم است، اشاره کرد

آزادي عمل در کار با رضایت از شغل می تواند به تمایل 
افراد در جهت شکوفا کردن اسـتعدادها و توانـایی هـاي    
. خود و تصمیم گیري در امور مربوط به کار خـود باشـد  

وجود ارتبـاط میـان اهمیـت شـغلی و     مضافا اینکه علت
رضایت شغلی می تواند بخاطر تـاثیر شـغل بـر زنـدگی     
شخصی، تعهد نسبت به جامعه و درك و تصور افـراد از  

.]41[شغل خود قلمدادکرد 
نتایج موجود در جدول رگرسیون، تنوع شغلی را تاثیر 

عامل بر رضایت شغلی عنـوان کـرده اسـت و    گذارترین
و اهمیت شغلی به ترتیـب بـه   پس از آن ماهیت شغلی،

معرفی شده اندعنوان موثرترین عوامل بر رضایت شغلی 

در سـال  آلـن و لمبـرت  مربوط بـه که با نتایج مطالعات
خـدمات شـهري در ایالـت    که بر روي کارکنـان 2004

این درحالی است . ]42[دارد اوهایو انجام دادند، مطابقت 
و همکارانفرجیکه در مطالعات مشابه دیگر که توسط

بر روي پرستاران انجام گرفـت، ماهیـت   ، 2009در سال
رضـایت شـغلی   ی به عنوان تاثیر گذارترین عامل برشغل

عدم همخوانی این دو مطالعـه اخیـر مـی    . شناسایی شد
تواند از تفاوت سطح تحصیلات و یـا از اخـتلاف نظـام    

.]13[شود حاکم بر دو جامعه ناشی 
نتایج نشان می دهد که میانگین میزان رضایت شغلی 

است کـه  آن باشد که حاکی ازیم94/55بین کارکنان 
ایـن نتـایج بـا    . کارکنان در حد متوسـط رضـایت دارنـد   

تحقیق منجمـد و همکـاران در تهـران و همچنـین بـا      
باشـد  هاي فرنانـدز در مادریـد در یـک راسـتا مـی     یافته

در این مطالعه، رضایت افراد از بعـد موفقیـت   . ]44,43[
بـا ایـن حـال،    . بیشتر از دیگر ابعاد گزارش شـده اسـت  

ه بعد نفس کار و بعـد مسـئولیت در   مشاهده می شود ک
مقایسه با سایر عوامل مورد بررسی پایین تـرین میـزان   

شاید بدان معنـا  . رضایت را به خود اختصاص داده است

)آزمون پیرسون(ارتباط بین توان بالقوه انگیزشی و ابعاد آن با رضایت شغلی-3جدول 
رضایت شغلیمتغیرها

pهمبستگیضریب 
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شـود،  باشد که در فعالیت هایی که به افراد محـول مـی  
چندان چالش برانگیز نبوده و یا افراد در تصـمیم گیـري   

ر حالی است که مطالعـات  این د.چندان اختیار تام ندارند
انجام گرفت نیز تایید 2006ویلد و همکاران که در سال 

کننده این موضوع است که بر اهمیت مسـئولیت شـغلی   
.]45[دارند تاکید ویژه 

و اجـزاي آن بـا رضـایت    MPSمقایسه نتایج ارتباط 
نشان شغلی، با یافته هاي ارائه شده در مطالعات مشابه،

-51[. حاصله با سایر مطالعات دارداز هم راستایی نتایج
نتایج مطالعات گذشته، بـر نقـش   به طوري که. [46,27

توان بالقوه انگیزشی بر رضایت شغلی بـه عنـوان یـک    
فاکتور موثر، تاکید می کردند این در حالیست که مطالعه 

با این حال، . نیز نتیجه مشابهی را ارئه کرده استحاضر
وعدم وجـود رضـایت   پایینوجود همزمان انگیزه کاري 

شغلی بالا در مشاغل مختلف، زمینه را براي فرسـودگی  
شغلی و عواقـب دیگـري از جملـه تـرك شـغل فـراهم       

لذا نتایج مطالعه حاضر می تواند نسخه مفیـدي  . کندمی
ــام     ــت انج ــدیران در جه ــذاران و م ــت گ ــراي سیاس ب

هایی مؤثر جهت بهبود تـوان بـالقوه انگیزشـی و    مداخله
.شغلی کارکنان مشاغل گوناگون باشدرضایت 

در بین واحدهاي مورد مطالعه بالاترین میانگین تـوان  
بالقوه انگیزشی در میان کارکنـان واحـد ذوب مشـاهده    

بالاتر بودن میـانگین تـوان بـالقوه انگیزشـی در     . گردید
واحد ذوب می تواند بیانگر ایـن موضـوع باشـد    کارکنان

دي در عمـل و بـازخورد   که این واحد از تنوع شغلی، آزا
در ایـن  . بهتري نسبت به دیگر واحدها برخـوردار اسـت  

واحد، شرایط کاري به گونه اي است که امکان اسـتفاده  
از مهارت ها و استعدادهاي کارکنان را تا حدودي فراهم 
می کند و عوامل استرس زا نیز به نسبت دیگر واحـدها  

ی بیشـتر  در نتیجه باعث رضایت شغل. پایین تر می باشد
در مقابـل پـایین بـودن    . کارکنان این واحد شـده اسـت  

میانگین توان بالقوه انگیزشی در واحد آلومینیـوم نسـبت   
به دیگر واحدها، بیانگر این مطلب می باشد که عوامـل  

در محیط کـاري وجـود دارد و   استرس زا براي کارگران
شرایط کاري بـه گونـه اي اسـت کـه امکـان آزادي در      

غلی، فیـدبک کـاري و وضـع بهداشـت و     عمل، تنوع ش

باشـد و  سلامت شاغلین به میـزان کمتـري فـراهم مـی    
میانگین رضایت شغلی این واحد نسبت به دیگر واحد ها 

لذا پیشنهاد می گردد طراحـان و برنامـه   . پایین تر است
ریزان آموزشی این شرکت در مقیـاس وسـیع تـر تـوان     

قـرار داده و  بالقوه انگیزشی این واحـد را مـورد مطالعـه   
درصدد رفع این مسئله و افزایش رضایت شغلی کارکنان 

.این واحد باشند
ــن مطالعــه ضــعف همکــاري   از محــدودیت هــاي ای
کارکنان به دلیل کمبود وقت وکمبود منابع و تحقیقـات  
. انجام شده در حوزه صنعتی کشور می توان اشـاره کـرد  
مشکلی که همواره در مطالعات فـردي و پرسشـنامه اي  

در خصـوص ادامـه   . گریبانگیر پژوهشـگران مـی باشـد   
مطالعه انجام یافته، به دلیل پـایین بـودن سـطح تـوان     
بالقوه انگیزشی و عدم رضایت شغلی بـالا در کارکنـان،  

بررسـی هـا و مطالعـات بیشـتر در زمینـه ســبب      انجـام 
کاربردي در راستاي برطـرف  شناسی و ارائه راهکارهاي
.امل پیشنهاد می شودو یا حداقل نمودن این عو

با توجه به اینکه در این مطالعه درصد زیادي از افـراد  
ما بـراي پیشنهاداتاز شغل خود رضایت کامل نداشتند،

ارتقاء رضایت کارکنان این است کـه در طراحـی شـغل    
سعی شود وظایف به قدر کافی چالش انگیز باشد تا فرد 

نان احساس رضایت کند، سعی شود جلساتی همراه کارک
جهت تصمیم گیري در امـور و کسـب راه حـل از آنهـا     
هرچند وقت یکبار برگزار شـود، از دوره هـاي آموزشـی    
ضمن خدمت براي دادن اطلاعات لازم و ایجاد انگیـزه  
در کارکنان استفاده شود وبه مسئولان و دست اندرکاران 
توصــیه مــی شــود صــنعت خودروســازي را بــه عنــوان 

مـاده نمـوده و در ایـن    محیطی مساعد جهت پـژوهش آ 
.مورد همکاري لازم را داشته باشند

تقدیر و تشکر
بدین وسیله از کلیه کارکنان و مسئولان محتـرم ایـن   
صنعت و همکـارانی کـه در انجـام ایـن تحقیـق یـاري       

.نمودند، قدردانی می شود
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شـود،  باشد که در فعالیت هایی که به افراد محـول مـی  
چندان چالش برانگیز نبوده و یا افراد در تصـمیم گیـري   

ر حالی است که مطالعـات  این د.چندان اختیار تام ندارند
انجام گرفت نیز تایید 2006ویلد و همکاران که در سال 

کننده این موضوع است که بر اهمیت مسـئولیت شـغلی   
.]45[دارند تاکید ویژه 

و اجـزاي آن بـا رضـایت    MPSمقایسه نتایج ارتباط 
نشان شغلی، با یافته هاي ارائه شده در مطالعات مشابه،

-51[. حاصله با سایر مطالعات دارداز هم راستایی نتایج
نتایج مطالعات گذشته، بـر نقـش   به طوري که. [46,27

توان بالقوه انگیزشی بر رضایت شغلی بـه عنـوان یـک    
فاکتور موثر، تاکید می کردند این در حالیست که مطالعه 

با این حال، . نیز نتیجه مشابهی را ارئه کرده استحاضر
وعدم وجـود رضـایت   پایینوجود همزمان انگیزه کاري 

شغلی بالا در مشاغل مختلف، زمینه را براي فرسـودگی  
شغلی و عواقـب دیگـري از جملـه تـرك شـغل فـراهم       

لذا نتایج مطالعه حاضر می تواند نسخه مفیـدي  . کندمی
ــام     ــت انج ــدیران در جه ــذاران و م ــت گ ــراي سیاس ب

هایی مؤثر جهت بهبود تـوان بـالقوه انگیزشـی و    مداخله
.شغلی کارکنان مشاغل گوناگون باشدرضایت 

در بین واحدهاي مورد مطالعه بالاترین میانگین تـوان  
بالقوه انگیزشی در میان کارکنـان واحـد ذوب مشـاهده    

بالاتر بودن میـانگین تـوان بـالقوه انگیزشـی در     . گردید
واحد ذوب می تواند بیانگر ایـن موضـوع باشـد    کارکنان

دي در عمـل و بـازخورد   که این واحد از تنوع شغلی، آزا
در ایـن  . بهتري نسبت به دیگر واحدها برخـوردار اسـت  

واحد، شرایط کاري به گونه اي است که امکان اسـتفاده  
از مهارت ها و استعدادهاي کارکنان را تا حدودي فراهم 
می کند و عوامل استرس زا نیز به نسبت دیگر واحـدها  

ی بیشـتر  در نتیجه باعث رضایت شغل. پایین تر می باشد
در مقابـل پـایین بـودن    . کارکنان این واحد شـده اسـت  

میانگین توان بالقوه انگیزشی در واحد آلومینیـوم نسـبت   
به دیگر واحدها، بیانگر این مطلب می باشد که عوامـل  

در محیط کـاري وجـود دارد و   استرس زا براي کارگران
شرایط کاري بـه گونـه اي اسـت کـه امکـان آزادي در      

غلی، فیـدبک کـاري و وضـع بهداشـت و     عمل، تنوع ش

باشـد و  سلامت شاغلین به میـزان کمتـري فـراهم مـی    
میانگین رضایت شغلی این واحد نسبت به دیگر واحد ها 

لذا پیشنهاد می گردد طراحـان و برنامـه   . پایین تر است
ریزان آموزشی این شرکت در مقیـاس وسـیع تـر تـوان     

قـرار داده و  بالقوه انگیزشی این واحـد را مـورد مطالعـه   
درصدد رفع این مسئله و افزایش رضایت شغلی کارکنان 

.این واحد باشند
ــن مطالعــه ضــعف همکــاري   از محــدودیت هــاي ای
کارکنان به دلیل کمبود وقت وکمبود منابع و تحقیقـات  
. انجام شده در حوزه صنعتی کشور می توان اشـاره کـرد  
مشکلی که همواره در مطالعات فـردي و پرسشـنامه اي  

در خصـوص ادامـه   . گریبانگیر پژوهشـگران مـی باشـد   
مطالعه انجام یافته، به دلیل پـایین بـودن سـطح تـوان     
بالقوه انگیزشی و عدم رضایت شغلی بـالا در کارکنـان،  

بررسـی هـا و مطالعـات بیشـتر در زمینـه ســبب      انجـام 
کاربردي در راستاي برطـرف  شناسی و ارائه راهکارهاي
.امل پیشنهاد می شودو یا حداقل نمودن این عو

با توجه به اینکه در این مطالعه درصد زیادي از افـراد  
ما بـراي پیشنهاداتاز شغل خود رضایت کامل نداشتند،

ارتقاء رضایت کارکنان این است کـه در طراحـی شـغل    
سعی شود وظایف به قدر کافی چالش انگیز باشد تا فرد 

نان احساس رضایت کند، سعی شود جلساتی همراه کارک
جهت تصمیم گیري در امـور و کسـب راه حـل از آنهـا     
هرچند وقت یکبار برگزار شـود، از دوره هـاي آموزشـی    
ضمن خدمت براي دادن اطلاعات لازم و ایجاد انگیـزه  
در کارکنان استفاده شود وبه مسئولان و دست اندرکاران 
توصــیه مــی شــود صــنعت خودروســازي را بــه عنــوان 

مـاده نمـوده و در ایـن    محیطی مساعد جهت پـژوهش آ 
.مورد همکاري لازم را داشته باشند

تقدیر و تشکر
بدین وسیله از کلیه کارکنان و مسئولان محتـرم ایـن   
صنعت و همکـارانی کـه در انجـام ایـن تحقیـق یـاري       

.نمودند، قدردانی می شود
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Abstract
Background and aims: The present study was aimed at investigating job motivational potential level and job
satisfaction among workers of automotive industries.
Methods: In this Descriptive-analytical study, 150 workers of automotive industries at Tehran city werechosen
by simple random sampling. Data collection tool were three questionnaires for demographic, Job
Characteristics Model and job satisfaction information, which were filled up by the participants. Statistical
analysis was performed with SPSS (version 18.0) using descriptive statistics including t-test, Analysis of
Variance (ANOVA), the correlation coefficient and factorial regression.
Results: The results revealed that 83.3% of workers had  low MPS (motivating potential score) and the MPS
value for the remaining participants wasconsidered as  moderate.Based on our results, 15.3%, 68.7% and 16%
of respondents had  low, moderate and high job satisfaction, respectively. There was a significant relationship
between employees’ motivation and all related dimensions with their job satisfaction (p<0.001). Further, it was
revealed that the job variety was the most significantcharacteristic influencing the job satisfaction.
Conclusion: Our results are in agreement with the literature which emphasesthe important role of management
systems and policy makers implementing effective interventions to improve MPS and job satisfaction. Further
research should be performed to find other factors influencing motivation and job satisfaction.
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