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The Factors Affecting Job Satisfaction: Considering an Structural Model 
 

 Hamed Mohammadi ∗حامد محمدی

 
 چکيده

 

هاای شنانیدی شا  ی     شناسایی ابعااد و ملفها   حاضر،  پژوهشهدف 
بار همایا اسااط،  ار      . باشاد  آن می مناسب ازکارکنان و ارائ  افگییی 

پاژوهش شاام     آمااری  جامع . است تیصیهی از نیع پیماینیپژوهش 
شاام  گاروه   ) باشاد  میشرکت گاز استان مازندران مدیران و کارکنان 

ب  باا  با  تعاداد     97کانینی متنک  از مدیران شرکت با پای  سازمانی 
نهر، و گروه کانینی متنک  از کارشناسان شرکت با پایا  ساازمانی    04
کاارکا با     04مدیر و  97از ایا جامع ، . (نهر 901ب  تعداد  91و  95

تیجا  با   ار     باا  . ای انتخاب شدند گیری تصادفی  بق  روش نمین 
پژوهش، ابزارهای میرد اساتهاده در پاژوهش شاام  معافعا  اساناد و      

هاای   تح یا  داده . باید ( سااشت   محقا  )مدارک، مصاحب  و پرسننام  
افگییاابی  ای و  تا  نمینا    آزماین تای  شده باا اساتهاده از    آوری جمع

. انجام شد PLSو  SPSSهای افزار معاد ت ساشتاری و با کم  نرم
محیعای،  )نتایج ننان داد ک  افگیی شننیدی شا  ی دارای سا  بدعاد    

شاارایف فیزیکاای محاایف کااار،  )ملفهاا   90و ( اجتمااا یو فااردی، 
 ی، کیهیت، ارزیابی  م کرد، ارتقاهای اقتضایی، سب  سرپرست پاداش

شا  ، تناساب شا   و شاا  ،      هاای  و بافندگی شخصی، ویژگای 
زندگی، -تیمی، تعادل کارگیری، منارکت و کار  های تصمیم مهارت

( رواباف همکااران  و محیف کاار،   شناشتی روانامیر رفاهی، شرایف 
 .باشد می
 

تناساب شا   و   ، ش   های ویژگیش  ی،  شننیدی :کليدواژگان

 شا  

  

Abstract 
 
The purpose of this study was to identify the 

dimensions and components of job satisfaction and 

provide a suitable model for it. Accordingly, the 

research design is survey. The statistical population 

included managers and employees of Mazandaran 

Province Gas Company (including 40 managers of a 

focal group of company with organizational grade 

17 or more, and 149 employees of a focal group 

consisted of company experts with organizational 

grade 15 and 16). From this population, 17 managers 

and 48 employees were selected by stratified random 

sampling method. According to the research design, 

the instruments used in the study included 

documents, interview, and questionnaire (researcher-

made). Data analysis was performed by one-sample 

t-test and structural equation modeling using SPSS 

and PLS softwares. The results showed that job 

satisfaction had three dimensions (environmental, 

individual, and social) and 14 components (workplace 

physical conditions, contingent rewards, supervisory 

style, quality, performance appraisal, personal 

promotion and development, job characteristics, job-

employee fit, decision making skills, participation 

and teamwork, work-life balance, welfares, psychological 

condition of the workplace, and coworkers relationships).  

 

Keywords: job satisfaction, job characteristics, job-

employee fit 
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  مقدمه

 .افاراد باشاد   یزنادگ  تیا هیکمی تیاناد بیاانگر   انسان است ک   یاز زندگ یبخش مهم کار

مثبت  یحافت احساس  ی .شید فیکار تعر نسبت ب   نیان نگرش تیاند ب  یکار م از شننیدی

 شنانیدی  .(Mrhalek & Kajanova, 2018) کناد  یما  یرویکار پاز  یابیو ارز یکار یک  از زندگ

 & ,Lumley, Coetzee, Tladinyane) شید تعریف می ینیازها میزان کامروایی ش  ی بر حسب

Ferreira, 2011.) یهاا   یر مثبت در میرد جنبا   فرد ب   یاست ک   یا درج  یش   شننیدی 

 (.Ahmad, Jasimuddin, & Ling Kee, 2017) کناد  یما  احسااط کاار شاید    یرونیب ایو  یذات

ی تجارب ش   ایش    یابیاز ارز یبخش و مثبت ناش فذت یحافت احساس  ش   ی شننیدی

کا  در   یعینقش کارکنان و مح (.Keena, Lambert, Haynes, May, & Buckner, 2018) است

 یمناد  رضاایت  .کارکناان اسات   یشا    شننیدی یدر بررس یدیک  ی   نصرکنند،  یآن کار م

 ,Hartmann, Rutherford, & Park) مارتبف باا  م کارد اسات     یرفتارهاا  تیدهنده تقی ننان

 بارای  یدیا ک  ی اام   است و یمعاصر ضرورهای  سازمان یبرا شننیدکارکنان وجید (. 2016

 (. Culibrk, Delic, Mitrovic, & Culibrk, 2018) شید محسیب می ها ت سازمانمیفق

و با  میازان ارتباا      مههیمی چندبعدی اسات  نیان ی  سازه جهانی و  ش  ی ب  شننیدی

کند با آن چ  کا  شا   و ساازمان با  او      شده بیا آن چ  ی  فرد از ش  ش معافب  می مناهده

 یبارا  یمهم اریبس یبا  معنا ش  ی شننیدی(. Lund, 2003) ارزانی داشت ، تعریف شده است

ساازمان   تیا بار میفق  رایا مهم اسات ز  یش   شننیدی (.Taba, 2018) کارکنان و سازمان دارد

روابف دوستان  با همکااران،   ،کارکنان  یروح و (Voon, Lo, Ngui, & Ayob, 2011) دارد ریثأت

ش  ی  شننیدی(. Bushra, Usman, & Naveed, 2011) دهد یم افزایشرا  یو نیآور تیشلاق

 نایان مت یار محایری در     در رفتاار ساازمانی و با     مایرد بررسای  تریا مت یرهای  یکی از مهم

بارای   هاای مادیریت   منای  هاا و شاف   پای  بسیاری از سیاستهای سازمان و  نظری تحقیقات و 

 رفتارهاای مهام    بایا  تیاناد پایش   و مای  دشای  ق ماداد مای   وری و کارایی ساازمان   افزایش بهره

 (.Hofmans, Gieter, & Pepermavs, 2013) باشاد و  م کارد   شا   ش  ی مانند  یبت، ترک 

 مارتبف اسات   ش  ی  م کرد ش وانگیز مانندی سازمان یها دهیاز پد یاریبا بس یش   شننیدی

(Pang & Lu, 2018( .)1959 )Herzberg, Mausner and Snyderman   کا    ناد بار ایاا باور

 .Herzberg et al.دشای تیاند میجب میفقیات یاا شکسات وی     نگرش فرد نسبت ب  کارش می
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ی شنانید دارناد و برشای باا نا   رابعا   شا  ی   شننیدیها با  برشی از ویژگیمعتقدند  (1959)

شا  ی   شننیدیماهیت کار، مسئیفیت، ترقی و رشد با  ،مانند پینرفت، شناشت ی یام . ش  ی

داشتند پرساش با     "احساط شیب"هنگامی ک  از افرادی ک  نسبت ب  کار شید . ارتبا  دارند

از سیی دیگار، اگار   . ها را ب  شید نسبت دهند  م  آمد، آنان ابراز تمای  کردند ک  ایا ویژگی

آناان  یاما  شاارجی مانناد      ،شد ک  از کار شید ناراضی بیدند می ایا سلال از کسانی پرسیده

. دانساتند  را مقصار مای   یریت سازمان، سرپرستی واحد، رواباف بایا افاراد و شارایف کااری     مد

کاهش  یبت در کار، کاهش میزان فرسایدگی شا  ی،    مانندش  ی کارکنان با  یام ی  شننیدی

، از زندگی، تعهد بینتر ب  سازمان، حمایت از رفتاار کاارآفرینی   شننیدیحمایت از منارکت، 

 ,.Keena et al) کاار، شلاقیات و حمایات از ت ییار ساازمانی مارتبف اسات       بهبید  م کرد در 

 شنانیدی  نایان ابعااد    پنج  ام   مده ب ( JDI) 9پرسننام  شاشص تیصیف ش  در (. 2018

 و ی، سرپرسات ارتقاا هاای   شا  ، فرصات   شاید ، درآماد ک   بارتند از  ه استدشش  ی معر  

و  مادیریت مناارکتی نتیجا  مناارکت کارفرماا      (.Ivancevich & Donnelly, 1968) همکااران 

هاا صارفا     وجاید آورد کا  آن   تیاند ایا احسااط را در کارکناان ساازمان با      است ک  می کارکنان

وری افزایش یافتا  و   سبب شیاهد شد میزان بهره شننیدی ش  ی. کنندگانی فعال هستند منارکت

  (.Pylee & Simon, 1997) با  لاقمندی بینتر ب  کار و فعافیت بپردازد فرد

 ایبا دهد کا    ننان می Chahal, Chahal, Chowdhary and Chahal( 2013)نتایج پژوهش 

 Clark( Shafiei & Rezaei, 2016( .)1997) رابعا  وجاید دارد   یو همکاار  یشا    شننیدی

 و  م کارد شایب در کاار و شاانیاده، باا حاداق  تعاار          شنانیدی زنادگی را  -تعادل کاار 

زنادگی را تعاادل در   -تعادل کاار  Greenhaus, Collins and Shaw( 2003. )تعریف کرد ،نقش

 . های مخت اف کااری و  یرکااری تیصایف کردناد      از نقش شننیدیشده و سعح  زمان صرف

(2000 )Allen, Herst, Bruck and Sutton   زندگی منجار با  کااهش     -کارننان دادند، تعار

، شا   از زنادگی و افازایش تارک     شنانیدی شا  ی، تعهاد  اا هی،  م کارد شا  ی،       شننیدی

معتقد است کارکناان با     Linz (2003. )شید مصرف افک  و استرط می  ی زناشییی، سیءشننیدنا

های میرد نیاز ش   شید را دریافات دارناد و در همایا     بایست آمیزش منظیر رشد و ارتقا می

هاا   است ک  سازمانها ننانگر آن  دارند ک  پژوهش اظهار می Bowen and Lawler( 1995)راستا 

شا  ی   شنانیدی کنند ک  یکی از ایا منافع، افازایش   از انجام فرآیند تیانمندسازی منافعی کسب می

                                                           
1-  Job Description Index (JDI) 
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معتقد است کارکنان باید از مدیریت مسیر ش  ی و پینارفتی کا  در    Yarnall( 1998. )کارکنان است

یاا   شنانیدی رهبری یکی از  یام  اصا ی در  . اند، بسیار راضی باشند سازمان داشت مسیر ش  ی در 

 Javadi, Rasouli, Nazari and Hasani های پاژوهش  یافت . باشد ش  ی کارکنان می شننیدی   دم

بار    ایر مساتقیم   با  شاانیاده  -تیازن کار و مزایای ش  ی مانندننان دادند ک   یام ی ( 2015)

 یشا    شنانیدی ک   دادننان  .Culibrk et al( 2018)نتایج تحقی  . دارند اثرش  ی  شننیدی

 نارفت ، یپ یدر اقتصاادها  شاده  کار است، اما بر شلاف معافعاات انجاام   یها یژگیو ریثأتحت ت

 .گاذارد  ینما  ریثأکارکناان تا   شنانیدی بر ی  یر قاب  تیجه ب  یسازمان یها ها و روش استیس

  Swadekouhi, Zoghibiqnad, Hosseinpour and Amirpour Birgani(2016) های پژوهش یافت 

 .شا  ی کارکناان رابعا  مثبات دارد     شنانیدی د ک  بیا تناسب ش   و شاا   باا   نده ننان می

(2014 )Hajdukova, Klementova and Klementova  شا  ی   شنانیدی با  نیان  پژوهنیدر

 آناان . کارکناان را مایرد معافعا  قارار دادناد      شننیدیسعح  ،رفتار کاریکننده   نیان ی  تنظیم ب 

 . ش  ی کارکنان در رفتار ش  ی هر فرد قاب  مناهده است شننیدیسعح  ک  دارند اذ ان می

با تیج  ب  معافب یاد شده و بررسی پینین  پژوهش، هدف از ایا پژوهش شناسایی  یام  

 .ملثر بر شننیدی ش  ی بید

 

 روش

 گيری روش نمونه جامعه آماری، نمونه و

شا  ی کارکناان    شننیدیهای  ملفه هدف اص ی در پژوهش حاضر شناسایی ابعاد و از آنجا ک  

با   باارت دیگار، هادف پاژوهش      . استهاده شد پیماینیاز روش  بید و سپس تبییا افگیی مناسب

جامعا   . باید نهایت ارائ  افگیی مناسب  در و ش  ی کارکنان شننیدی  یام  ملثر برحاضر شناسایی 

ب  با  با    97گروه کانینی متنک  از مدیران شرکت با پای  سازمانی  -9 شام حاضر  آماری پژوهش

 901ب  تعاداد   91و  95گروه کانینی متنک  از کارشناسان شرکت با پای  سازمانی  -2 ،نهر 04تعداد 

 زم در شارکت و   جامع  آماری برشیرداری آناان از داناش، ساابق  و تجربا      ایا دفی  انتخاب. نهر

 گیاری از روش  جهات نمینا    حاضار،  در تحقیا  . باشد آشنایی آنان در راستای میضیع پژوهش می

از افاراد  ( درصاد  2/21)نهار   97از فحاظ میقعیات شا  ی    .شد استهادهای   بق  تصادفی گیری نمین 

کارشاناط  ( درصاد  2/21)نهر  91و  95کارشناط با پای  سازمانی ( درصد 1/00)نهر  21نمین  مدیر، 
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( درصاد  5/9)نهار   9دهنادگان،   در میرد میزان تحصایلات از میاان پاسا    . بیدند 91با پای  سازمانی 

دارای مادرک  ( درصاد  7/07)نهر  39دارای مدرک کاردانی،  (درصد 2/1)نهر  1دارای مدرک دیپ م، 

تجزیا  و تح یا  ا لا اات    . بیدندارشد  دارای مدرک کارشناسی( درصد 5/09)نهر  27کارشناسی و 

بایا  ( درصاد  1/20)نهار   91سال،  94تا  5بیا ( درصد 7/7)نهر  5شناشتی ننان داد، تعداد  جمعیت

 .سال سابق  شدمت دارند 24ا تر از ب( درصد 7/17)نهر  00سال و  24تا  94

 

 پژوهش ابزار

 .استهاده شدها  دآوری دادهدر پژوهش حاضر از ابزارهای زیر جهت گر

ها در ی  فعافیت میدانی، مراجع  با  اساناد و    یکی از ابزارهای گردآوری داده: اسناد و مدارک

ب   بارت دیگار، اساناد و   . باشد ها و مانند آن می های رسمی، آمارها، پرونده گزارش مانند یمدارک

محق  در . دست آمده از  ری  پرسننام  و مصاحب  ت قی گردد های ب  تیاند مکم  داده مدارک می

پژوهش حاضر با مراجع  با  واحاد رواباف کاار و ماددکاری اجتماا ی کا  یکای از واحادهای          

ی شنانید نا شده ناشای از شاکایات و   باشد، میارد ثبت منابع انسانی شرکت میزیرمجمی   مدیریت 

ی شنانید در همیا راستا،  یام  نا. کارکنان  ی س  سال اشیر را میرد معافع  و شناسایی قرار داد

، منکلات شانیادگی شام  نحیه تعام  با همسر، نحیه تربیت فرزندان، بیمااری همسار   -9 شام 

ی شاام  وجاید   مسائ  و منکلات سازمان -3و  می د ب  دفی  سختی کار بازننستگی پیش از -2

 .تعار  در محیف کار

شاید،   های سازمانی استهاده می  یر وسیعی در پژوهش های کیهی ک  ب  یکی از شییه: مصاحب 

تیاند در هار جاایی اساتهاده     ای بسیار منععف است و تقریبا  می مصاحب  است، زیرا مصاحب  شییه

محق  در پژوهش حاضر برای آشنایی باا ادراک  . شید و تیانایی ایجاد ا لا ات بسیار  میقی دارد

در پاژوهش   .نمیده اسات احب  ساشتارنایافت  استهاده کارکنان در شرکت میرد معافع  از روش مص

گیری گ یف  برفای اساتهاده    کننده در مصاحب  از فا نمین  حاضر، جهت تعییا تعداد افراد منارکت

ست کا  از سا  بعاد    ا ش  ی کارکنان شننیدی معافع ، پدیده میرد پژوهش حاضر در. شده است

ب  منظیر شناسایی جامعا  مایرد معافعا  در    . گیرد میفردی، محیعی و اجتما ی میرد معافع  قرار 

جامعا  مایرد   . انجام مصاحب ، محق  ضما معافعات اوفی ، ب  شناسایی افراد مع ع و آگاه پرداشت

را مدیران و کارشناسان شرکت میرد معافع  تناکی    معافع  برای انجام مصاحب  در تحقی  حاضر
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ای  یعنی نقعا  ، نظری   با هر ی  از افراد تا نقع  اشباعمصاحب. دارند نام "شبرگان آگاه" دادند ک 

 کا   رساید  نتیج  ایا ب  ب   بارتی دیگر، محق . ادام  یافت ،شدند ک  دوباره همان افراد معرفی می

 نظاری  اشاباع  ب  مصاحب بید و نخیاهد  بینتر مصاحب  ب  ا لا ات، نیازی شدن کراریت   تّ ب 

 شده حاص  از فرآیند مصااحب   باارت اسات از    های شناسایی ف لدر همیا راستا، مق. است رسیده

 مایارد رفااهی  تیجا  با     -3تناسب ش   و شاا  ،   -2روابف مبتنی بر احترام بیا همکاران،  -9

تخصایص   -0های آنان از تسهیلات رفاهی و ورزشی،  مندی  اد ن  کارکنان و شانیاده شام  بهره

 ترفیع و پینرفت ش  ی بر مبنای  دافت و مسیر شا  ی،  -5پاداش و اضاف  کار بر مبنای  م کرد، 

های با  میقاع    از  ری  آمیزش بافندگی شخص -7ارزیابی  م کرد کارکنان بر مبنای  دافت،  -1

پااکیزگی و زیباایی و ایمنای محایف      ،بهبید شرایف فیزیکی محیف کار -4ش  ی و گردش ش  ی، 

وجید آزادی  ما    -94اهتمام مدیران نسبت ب  پذیرش پیننهاد و انتقاد تیسف کارکنان،  -1کار، 

 . ی و دوستان  مدیران با کارکنانگری و رفتار حمایت مربی -99و تنیع در انجام منا  ، 

شاناشتی کا      میمی یا جمعیات  های سلال. دبی ها لالساز پرسننام  شام  دو بخش : پرسننام 

 شاام  تخصصی پرسننام   های سلال. دبیلات، سابق  شدمت و میقعیت سازمانی شام  میزان تحصی

پرسنانام ، از مقیااط فیکارت کا  یکای از       هاای  سالال بارای سانجش   . دبای پاس   سئیال بست  07

. باشاد، اساتهاده شاد    ها در تحقیقات ب  شصیص در تحقیقات   یم رفتاری می پرکاربردتریا مقیاط

های متعددی وجاید   پرسننام  روش رواییبرای تعییا . درج  است 5تا  9شده از  بندی مقیاط درج 

ا تبار محتیای ی  آزمین معمی   تیساف افارادی   . باشد محتیا می روایی ها دارد ک  یکی از ایا روش

در ایا مرح ا  باا کساب نظارات افاراد از جم ا        . شید متخصص در میضیع میرد معافع  تعییا می

اصالاحات   ،یمعافع  مادارک و متاین   ما    نیزشرکت و  رانیو افراد مجرب و مد یداننگاه دیاسات

 زم ب   م  آمده و بدیا ترتیب ا مینان حاص  گردید ک  پرسنانام  هماان شصیصا  مایرد نظار      

محقا   . شاد  محاسب  11/4 از روش آفهای کرونباخ با استهاده پایایی پرسننام . محققیا را می سنجد

ش  ی را باا ا ضااء    شننیدی ی ج ساتی سئیا ت  ،ها سلالب و بیمی بیدن جهت ا مینان از تناس

همچنیا، ب  منظیر افزایش روایای مقارر گردیاد    . کارگروه منابع انسانی شرکت میرد بررسی قرار داد

ش  ی نیز اشاذ   شننیدیا ت لدر راستای سنظر پنج نهر از اساتید داننگاهی در حیزه منابع انسانی 

ها ب  تنکی  دو گروه کانینی شام  مادیران و کارکناان اقادام     آوری داده محق  ب  منظیر جمع. گردد

 .است نمیده و سپس نسبت ب  آمیزش آنان جهت تکمی   افمان  پرسننام  اهتمام ورزیده
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  ها یافته
سعح آمار تیصایهی،   در. ها در دو سعح تیصیهی و استنبا ی انجام پذیرفت تجزی  و تح ی  داده

، ساا،  یتاز قبیا  جنسا  کننادگان   شارکت درصدهای فراوانی جهات تیصایف منخصاات فاردی     

برشی پارامترهای آماری از قبی  میانگیا و انحراف معیار میرد تجزیا  و   نیزتحصیلات، سابق  کار و 

ابتادا با     ههای ب  دسات آماد   در سعح آمار استنبا ی جهت تجزی  و تح ی  داده. تح ی  قرار گرفت

بررسای شاد و    ها سلالهای پرت اهتمام گردید و سپس چیفگی و کنیدگی مت یرها و  شناسایی داده

مایرد معافعا ، از آزماین     ساازمان شا  ی کارکناان در    شنانیدی برای شناسایی  یام  تأثیرگذار بر 

ت سااشتاری  ها از رویکارد معااد    منظیر تح ی  داده همچنیا، ب . دشای استهاده  تست ت  نمین  تی

 . گردیداستهاده  PLSافزار  شد و در ایا راستا از نرم  بهره گرفت 

( 5تاا   9) هایی هستند ک  در محدوده  یف فیکرت های پرت، داده داده :های پرت شناسایی داده

 . قرار دارند و داده پرتی مناهده نگردید 5تا  9ها در محدوده  قرار ندارند و در همیا راستا ک ی  داده

های  یاف فیکارت باا حجام نمینا  کمتار از        برای داده :ها کشيدگی مؤلفه ضرایب چولگی و

 و کنایدگی بایا  ( -3و  3) اگر چیفگی بیا. مید، باید چیفگی و کنیدگی مت یرها را بررسی ن2444

شید ک  ضارایب چایفگی    مناهده می 9با بررسی جدول . ها نرمال است باشد، تیزیع داده( -5و  5)

 . باشند ها نرمال می و کنیدگی ک ی  مت یرها در ایا دو بازه قرار دارند، فذا تیزیع داده

 2جادول   .دهاد  را نناان مای   ضرایب چیفگی وکنیدگی  یام  ملثر بر شنانیدی  9جدول 

 .دهد را ننان می برای  یام  ملثر بر شننیدی ش  ی t-testشروجی آزمین 

 
 عوامل مؤثر بر خشنودیضرایب چولگی وکشيدگی . 7جدول 

 کشيدگی چولگی مؤلفه کشيدگی چولگی مؤلفه
 75/4 -94/4 کیهیت  -99/4 -03/4 شرایف فیزیکی محیف کار 

 -57/4 -29/4 ویژگی ش    39/9 -22/9 های اقتضایی پاداش

 94/9 -23/9 رفاهی امیر  40/4 -54/4 سرپرستیسب  

 32/4 -49/4 ارزیابی  م کرد  42/0 -14/9  بافندگی شخصیو  ارتقا

 74/2 -09/9 روابف همکاران  27/2 -94/9 تناسب ش   و شا   

 -35/4 27/4 زندگی -تعادل کار 37/3 -31/9 گیری های تصمیم مهارت

 59/4 -45/9 منارکت و کار تیمی  17/4 -17/4 محیف کار  شناشتی روانشرایف 
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 شغلی  خشنودی عوامل مؤثر بربرای  t-testخروجی آزمون . 2جدول 

 مؤلفه
9 Test value =  

 نتيجه
 اختلاف ميانگين داری معنی سطح tآماره 

 درصد 35فاصله اطمينان 
 کران بالا کران پایين

 H1 ییدأت 94/4 10/4 49/4 444/4 30/1 شرایف فیزیکی محیف کار

 H1 ییدأت 37/4 19/4 90/9 444/4 45/94 های اقتضایی پاداش

 H1 ییدأت 95/9 42/4 94/4 444/4 94/92 سب  سرپرستی

 H1 ییدأت 04/4 94/4 21/4 444/4 13/2 کیهیت

 H1 ییدأت 10/4 54/4 77/4 444/4 47/4 ارزیابی  م کرد

 H1 ییدأت 91/9 42/4 440/4 444/4 42/99 ارتقا و بافندگی شخصی

 H1 ییدأت 443/9 11/4 40/4 444/4 02/94 ویژگی ش  

 H1 ییدأت 23/9 40/4 43/9 444/4 74/94 تناسب ش   و شا  

 H1 ییدأت 94/9 70/4 12/4 444/4 00/94 گیری های تصمیم مهارت

 H1 ییدأت 90/9 73/4 10/4 444/4 22/1 منارکت

 H1 ییدأت 17/4 17/4 49/4 444/4 95/99 تعادل کار و زندگی

 H1 ییدأت 97/9 44/4 11/4 444/4 19/94 رفاهیامیر 

 H1 ییدأت 24/9 44/4 43/9 444/4 00/92 محیف کار شناشتی روانشرایف 

 H1 ییدأت 34/9 13/4 99/9 444/4 94/92 روابف همکاران
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و بدیا منظیر از  بیدهدف اص ی در پژوهش حاضر، تبییا افگیی شننیدی ش  ی کارکنان 

. بهره گرفت  شده اسات  PLSافزار  در ایا راستا از نرم شد ورویکرد معاد ت ساشتاری استهاده 

از تح یا   اام ی    هاات  لالگیری رابع  مت یرهای مکنین و س منظیر اندازه در پژوهش حاضر ب 

منظیر از آزماین   .افگیستاستهاده شد ک  کاربرد اص ی آن بررسی روایی سازه ( CFA) ییدیأت

علا  ها حیل ی  میضیع بچرشند و در اص ایا است ک  سلال( ت  بعدی بیدن)همگا بیدن 

باشاند و   7/4روش ایا آزمین بدیا صیرت است ک  بارهای  ام ی بایاد باا ی   . همگا باشند

گیاری   افگیی انادازه  9شک  . باشد حذف شیند 7/4ها کمتر از  بارهای  ام ی آن ک  های ل سلا

 .دهد همراه با ضرایب استاندارد را ننان می

 .دهد را ننان می آفهای کرونباخ، پایایی ترکیبی و پایایی اشتراکی نتایج مربی  ب  3جدول 
 

 

 
 

 گيری همراه با ضرایب استاندارد الگوی اندازه .7شکل 
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 و پایایی اشتراکی پایایی ترکيبی، آلفای کرونباخنتایج . 9جدول 

 مؤلفه
ضریب 

 آلفا
پایایی 
 ترکيبی

پایایی 
 اشتراکی

 مؤلفه
ضریب 

 آلفا
پایایی 
 ترکيبی

پایایی 
 اشتراکی

 74/4 14/4 47/4 شرایف فیزیکی محیف کار 79/4 41/4 44/4 سب  سرپرستی

 44/4 13/4 45/4 های اقتضایی پاداش 134/4 17/4 13/4 کیهیت
 14/4 19/4 41/4 ارزیابی  م کرد 74/4 42/4 14/4 های ش    ویژگی

 79/4 41/4 44/4 ارتقا و بافندگی شخصی 40/4 19/4 42/4 تناسب ش   و شا  
 71/4 41/4 70/4 تعادل کار و زندگی 71/4 19/4 47/4 منارکت و کار تیمی

 74/4 14/4 47/4 امیر رفاهی 72/4 41/4 44/4 گیری های تصمیم مهارت

 41/4 13/4 44/4 شناشتی محیف کار شرایف روان 70/4 14/4 42/4 روابف همکاران

  

فرمیل پایایی . کند بررسی می افگیدرون  را ا تلهمبستگی درونی سآزمین پایایی ترکیبی، 

 شاید و  برای ک ی  مت یرها ایاا ضاریب محاساب  مای    . ننان داده شده است 9ترکیبی در رابع  

 .باشد 7/4مقدار آن باید با ی 

CR = 
     

         
  

 

تا  مت یرهاا    بارای تا   ( CR) تمامی مقادیر پایایی ترکیبی 3جدول مندرجات با تیج  ب  

ک  هر س  شاشص شاام  آفهاای کرونبااخ، پایاایی ترکیبای و       با تیج  ب  ایا. باشند می 7/4با ی 

 . دارای پایایی است پژوهش افگییپایایی اشتراکی مقادیر مجاز را کسب کردند، فذا 

 .دهد نتایج مربی  ب  میانگیا واریانس استخراجی را ننان می 0جدول 
 

 ميانگين واریانس استخراجی نتایج . 4جدول 
 AVE مؤلفه       AVE مؤلفه
 74/4 شرایف فیزیکی محیف کار 13/4 کیهیت

 44/4 های اقتضایی پاداش 14/4 ارزیابی  م کرد

 79/4 سب  سرپرستی 74/4 ش   های ویژگی

 79/4 و رشد شیینتا ارتقا 71/4 منارکت و کار تیمی

 40/4 تناسب ش   و شا   41/4 شرایف روانی محیف کار

 72/4 گیری های تصمیم مهارت 70/4 روابف همکاران

 71/4 زندگی -تعادل کار  74/4 رفاهیامیر 
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باشاد،   می 5/4ت  مت یرها با ی  برای ت  (AVE) میانگیا واریانس استخراجی تمامی مقادیر

 . برقرار است افگیفذا شر  سیم همگرایی 

پایاایی ترکیبای    CRبرقرار باشد ک  در ایا رابع   CR > AVEبرای ک ی  مت یرها باید رابع  

مقایس  میاانگیا واریاانس اساتخراجی و     5جدول . میانگیا واریانس استخراجی است AVEو 

 .دهد را ننان می پایایی ترکیبی
 

 مقایسه ميانگين واریانس استخراجی و پایایی ترکيبی . 5جدول 
 ضریب 

 پایایی ترکيبی

 ضریب
AVE 

 مؤلفه
 ضریب

 پایایی ترکيبی

ضریب 
AVE 

 مؤلفه

 شرایف فیزیکی محیف کار  14/4 74/4 تناسب ش   و شا    19/4 40/4
 های اقتضایی  پاداش 13/4 44/4 گیری  های تصمیم مهارت 41/4 72/4

 سب  سرپرستی  41/4 79/4 منارکت و کار تیمی  19/4 71/4

 کیهیت  17/4 13/4 زندگی -کار تعادل 41/4 71/4
 ارزیابی  م کرد  19/4 14/4 رفاهی امیر  14/4 74/4
  بافندگی شخصیو  ارتقا 41/4 79/4 محیف کار  شناشتی روانشرایف  13/4 14/4
 ش    های ویژگی 42/4 74/4 روابف همکاران  14/4 70/4

 
برقارار   CR > AVEشید، برای ک ی  مت یرهاا رابعا     ملاحظ  می 5 یر ک  در جدول  همان

فذا مدل تحقی  با تیج  ب  برقرار . استبنابرایا، شر  چهارم روایی همگرا نیز برقرار . باشد می

ک  روایی سازه نیز تأییاد شاید    اما برای ایا. باشد بیدن ایا چهار شر ، دارای روایی همگرا می

  .دهد را ننان می CV COMمقادیر  1جدول . ستهاده شد های روایی واگرا آزمین از
 

  CV COMمقادیر . 6جدول 
CV Com مؤلفه CV Com مؤلفه 

 منارکت و کار تیمی 53/4 شرایف فیزیکی محیف کار  55/4
 زندگی -تعادل کار  71/4 های اقتضایی پاداش 52/4

 سب  سرپرستی 04/4 و رشد شیینتا  ارتقا 04/4

 کیهیت 17/4 ویژگی ش    95/4

 ارزیابی  م کرد 54/4 تناسب ش   و شا    07/4

 رفاهیامیر  74/4 گیری های تصمیم مهارت 03/4

 محیف کار شناشتی روانشرایف  41/4 ارتبا ات و روابف همکاران 70/4
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تار   در تبییا افگیی شننیدی ش  ی مهم "محیعی"ک  بعد  شید آشکار می 7با بررسی جدول 

نناان   3افگیی نهایی پاژوهش در شاک    . "فردی"و سپس بعد  "اجتما ی"است، بعد از آن بعد 

 .داده شده است

 
Rمقادیر . 1جدول 

2  

R ابعاد
R مؤلفه 2

R ابعاد  2
R مؤلفه 2

2 

عی
حی
م

 

12/4 

  54/4 شرایف فیزیکی محیف کار
ی
رد
ف

 
 49/4 ش   و شا  تناسب  74/4

 41/4 گیری های تصمیم مهارت  51/4 های اقتضایی پاداش

  70/4 سب  سرپرستی

 ی
ما
جت
ا

 

44/4 

 15/4 منارکت و کار تیمی

 59/4 تعادل کار و زندگی  27/4 کیهیت

 77/4 رفاهیامیر   45/4 ارزیابی  م کرد

 49/4 محیف کار شناشتی روانشرایف   70/4 بافندگی شخصیو  ارتقا

 71/4 روابف همکاران  11/4 ش   های ویژگی

 
 

. 

 پژوهشالگوی نهایی . 9شکل 
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 شا   کا  مقادار     هاای  تمامی مت یرهاا با   یار از مت یار ویژگای      1معاب  نتایج جدول 

CV COM     هساتند و ایاا یعنای     35/4برای آن در حد متیسف اسات، مقادیرشاان بیناتر از

با   باارت   . اناد  گیری ب  درستی مت یرهای متناظرشان را اندازه گرفتا   افگیی اندازهسلا ت 

R لاوه، آزمین  ب . گیری از کیهیت شیبی برشیردار است دیگر افگیی اندازه
بارای مقایسا     2

Rشید و با مقایس   درج  اهمیت ابعاد افگی استهاده می
های هر یا  از ابعااد ایاا میضایع      2

 . تر بیده است ام  ام  در تبییا ابعاد افگی مهمشید ک  کد منخص می
 

  گيری بحث و نتيجه
هاا و اهاداف کالان نظاام اداری کنایر       تریا ارکان پینبرد برنام  های دوفتی از مهم شرکت

 کارکنان میفاد و باا   مانندوجید  یام ی   ها ب  شیند و تحرک و پییایی ایا سازمان محسیب می

کاار بساتا و اساتهاده از     های ش  ی مع یب بستگی دارد تا با با   روحی  با  و نیز واجد نگرش

در همایا راساتا، شارکت گااز     . تیان شید در ا تلای تحق  اهداف نظام اداری کنیر بکیشاند 

منظیر تحق  اهداف کلان صنعت گاز کنیر در زمین  افزابش رفاه شاهروندان   استان مازندران ب 

ثر ایاا  لنماید و ایهاای ما   زرسانی ب  شهرها و روستاها نقش بسیار مهمی را ایها میاز  ری  گا

 شننیدیثر بر لمعافع  و شناسایی  یام  م. وابست  استشننید وجید کارکنان   نقش  بیعتا  ب 

شناسای صانعتی و    ش  ی کارکنان همیاره میرد  لاقا  مادیران و پژوهناگران در حایزه روان    

شا  ی و نیاز    شنانیدی ها جهت افازایش   است تا ب  کم  ایا  یام  و ویژگی بیدهسازمانی 

، Groot and Maassan( 1999)ز ام   ب . بردارندثری را لهای م  م کرد ش  ی کارکنان گامبهبید 

اند؛ باا ایاا حاال، معافاب      ش  ی انجام داده شننیدیهای فراوانی را در زمین   محققان پژوهش

اشیار، تأکیاد    هاای  ساال در . شده استمنتنر  های شدماتی سازماننان کارک در ارتبا  بااندکی 

و ( MacDuffie, 1995) انساانی بایده اسات    بر تأثیر اقدامات مدیریت منابع پژوهنگرانبینتر 

افازایش   جهات  م  در حیزه مدیریت منابع انسانی، اقادامات در أ بیعتا  یکی از اقدامات قاب  ت

شا  ی کارکناان در سا      شننیدیی در پژوهش حاضر افگی. باشد ش  ی کارکنان می شننیدی

. ندشاد شده نیز در مادل حها     های شناسایی ملفه تبییا گردید و تمام  ملفه  90و ( سازه) بعد

بااقی   پاژوهش هایی ک  دارای اهمیت با  و متیسف بیدند در افگیی نهایی  ملفه ب  ایا ترتیب، 

 پاژوهش ک  دارای اهمیت پاییا بیده وفی در مدل نهاایی   کیهیت با تیج  ب  ایا ملفه ند و دمان

ییادی در مادل بااقی    أبا تیج  ب  تح ی   اام ی ت  ملفه های ایا  د، زیرا تمامی شاشصشحه  
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های مدل در نظار    نیان ابعاد یا سازه همچنیا، هر س  بعد فردی، محیعی و اجتما ی ب . ندماند

رو، مدیران شرکت گاز استان مازندران  از ایا. دندشحه   پژوهشنهایی  شده و در مدل  گرفت 

بایسات   ش  ی کارکنان مای  شننیدیویژه مدیریت منابع انسانی ایا شرکت جهت سنجش  و ب 

شاده در افگایی    هاای تبیایا   ملفه . شده را میرد تیج  قرار دهند های افگیی تبییا ملفه ابعاد و 

 ;Chahal et al., 2013) ملات کااری اهمکااری، رواباف و تعا   هاای   ملفها  پژوهش حاضار باا   

Hartmann et al., 2016)، ارتقاا هاای   و دستمزد و فرصت حقیق (Ivancevich & Donnelly, 

1968; Hartmann et al., 2016; Pang & Lu, 2018)   شارایف و محایف کاار ، (Ivancevich & 

Donnelly, 1968; Pang & Lu, 2018) همکاری، منارکت و (Keena et al., 2018; Pylee & 

Simon, 1997)تعادل بیا کار و زندگی ، (Allen et al., 2000)  تیانمندسازی کارکنان از  ری ،

 ;Ivancevich & Donnelly, 1968; Bowen & Lawler, 1995; Keena et al., 2018) آمایزش 

Linz, 2003)    وجاید مادیریت مسایر شا  ی ، (Yarnall, 1998) ،   رهباری و ساب  سرپرساتی  

(Pang & Lu, 2018; Keena et al., 2018; Hanaysha & Tahir, 2015)های  ، ماهیت و ویژگی

در بااب  . اسات یکساان  ( Pang & Lu, 2018) ، ارزیابی  م کارد (Culibrk et al., 2018) ش  

هاای کاافی انجاام     ش  ی کارکنان در  رص  صنعت گاز کنیر، پاژوهش  شننیدی راحی افگیی 

شده در ایا صنعت صرفا  در سعح شرد یعنی بررسای رابعا  یاا     های انجام ننده و تمرکز پژوهش

ک  در پژوهش حاضر میضیع میرد معافع  در ساعح کالان یعنای تبیایا      ثیر بیده است، درحافیأت

باشاد و از ایاا منظار پاژوهش حاضار،       ش  ی کارکنان در ایا صنعت پییاا مای   شننیدیافگیی 

تیاند شالاء تحقیقااتی در راساتای میضایع      ب   بارت دیگر، ایا پژوهش می. پژوهنی تازه است

نتاایج حاصا  از ایاا    . ش  ی کارکنان در صنعت گااز کنایر را انادکی جباران نمایاد      شننیدی

از جم ا   . ژوهنگران و مدیران صنعت نهت و گاز قرار گیارد برداری پ تیاند میرد بهره پژوهش می

نتایج ایا پژوهش مربی  ب  مدیران و کارکنان شا   های پژوهش حاضر ایا است ک   محدودیت

هاای   ساازمان مدیران و کارکنان دیگر  ب ها  استان مازندران بیده بنابرایا تعمیم یافت شرکت گاز در 

 .کنیر باید با احتیا  صیرت گیرد
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