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 چکیده
تعریف: یکی از مهم ترین راه های دستیابی به یک محیط کاری ایدئال، سرلوحه قراردادن رضایت 
شغلی کارکنان است. رضایت شغلی مفهومی ذهنی است که به تفکر کارکنان در خصوص محیط 
کار بازمی گردد. تفکری که اگر احساس و باور کارکنان دربارۀ سازمان مثبت باشد، احتمال موفقیت 

سازمان در جنبه های دیگر نیز با درصد قابل ملاحظه ای افزایش می یابد. . 
تأمین  سازمان  در  حسابداران  شغلی  رضایت  بر  مؤثر  عوامل  بررسی  تحقیق  این  هدف  هدف: 
اجتماعی با استفاده از روا مدل سازی ساختاری تفسیری و مدل یابی معادیت ساختاری است.  

روش: روا شناسی پژوهش ترکیبی از روا کیفی و کمی است که برای جمع آوری مؤلفه های 
رضایت شغلی حسابداران از روا کیفی از طریق بررسی مبانی نظری و تئوریک و انجام تحلیل دلفی 

فازی با مشارکت خبرگان انجام شده است.  
نتیجه: نتایج پژوهش نشان می دهد اساسی ترین مؤلفۀ مؤثر بر رضایت شغلی حسابداران سازمان 
تأمین اجتماعی حقوق و پاداا است. همچنین، نتایج حاصل از مدل یابی معادیت ساختاری نشان 
می دهد تمامی مؤلفه ها رابطۀ مثبتی با رضایت شغلی حسابداران دارند. نتایج بیانگر آن است که 
شناخت عوامل مؤثر بر رضایت شغلی حسابداران باعث می شود بهره وری و روحیه فرد بای برود و 
درصدد کسب مهارت های جدید شغلی بر آید و در نهایت، عملکرد سازمان و همچنین، رضایت مندی 

شغلی نیز ارتقا یابد.
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 1. مقدمه
مطالعات نشان می دهد رضایت شغلی یکی از مهم ترین عوامل در تحقیقات و مفاهیم سازمانی و پایۀ 
بسیاری از سیاست ها و خط مشی های مدیریت برای افزایش بهره وری و کارایی سازمان است )پیری و 
همکاران، 1390: 62( و تاکنون پژوهش های زیادی در خصوص رضایت شغلی در رشته های مختلف 
انجام شده است. رضایت شغلی حالتی است که کارکنان به وضوح به سمت کار سازمان خود متمرکز 
می شوند )وروم1، 1964( یا واقعاً از کار خود لذت می برند )یک2، 1976: 1310(. طبق گفته لودی3 
)2005: 59(، رضایت شغلی پاسخی عاطفی به جنبه های مختلف شغل کارکنان است. سوتریسنو4 
اقتصاد متعارف احساس  )سوتریسنو، 2010: 316( اظهار داشت که اصطلاح »رضایت شغلی« در 
هیجان است که با برآورده کردن نیازهای مادی از طریق کار باعث شادی احساسات می شود. در نتیجه، 
رضایت شغلی کارکنان بهبود عملکرد سازمان را به همراه دارد. لن و همکاران5 )لن و همکاران، 2013: 
630( ادعا می کنند هرقدر فرد ناراضی باشد، عملکرد وی پایین تر است. همچنین، رضایت شغلی تأثیر 
مثبتی بر وفاداری سازمانی دارد. رضایت شغلی نوعی احساس مثبت شخص نسبت به شغل خود است 
که زائیده عواملی نظیر شرایط محیط کار، نظام سازمانی شغل، روابط حاکم بر محیط کار و تأثیر عوامل 
فرهنگی است. لذا می توان نتیجه گرفت رضایت شغلی احساسی روانی به شمار می آید که از عوامل 
اجتماعی نیز متأثر است )زارعی محمود آبادی و همکاران، 1397: 9(. مطالعۀ رضایت شغلی کارکنان 
نقش بسیار مهمی در مدیریت منابع انسانی ایفا می کند و در عمل، برای بهبود زندگی شخصی و 
همچنین، اثربخشی سازمان به کار می رود )دانگ6، 2016: 63(. در شرایط رقابتی فعلی که در حال 
انجام است، میزان رضایت شغلی یک حسابدار عامل اساسی است که بر قوام و استمرار آن در شرکت 
تأثیر می گذارد. ازآنجاکه نقش حرفۀ حسابداری طی سال ها توسعه یافته و در حال توسعه است، 
وظایف اصلی آنها فقط جمع آوری و گزارا فعالیت های گذشته شرکت نیست. فعالیت حسابداران 
اکنون فقط به حسابداری محدود نمی شود؛ بلکه در سطوح مختلف مدیریتی درگیر هستند، گذشته را 
تحلیل می کنند، شرایط فعلی را بررسی و ارزیابی می کنند و برای سرمایه گذاری های آینده تصمیم های 
مالی می گیرند. حسابداری شغلی است که تأثیر قابل توجهی در جامعه دارد. بنابراین، حسابداران در 
سازمان ها باید به نفع جامعه عمل کنند. به طور خاص، آنها اطلاعاتی را ارائه می دهند که می تواند 
تصمیم گیری بهتر در یک سازمان را تسهیل کند و به اطلاعات گزارا شده توسط سازمان ها گواهی 
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دهد. بنابراین اعتمادبه نفس سرمایه گذاران در این سازمان ها راتحت تأثیر قرار می دهد )لن و همکاران: 
2013(. ازاین رو مهم است که درک کنیم حسابداران چقدر از کار خود راضی هستند و انتظار می رود 

عوامل مختلفی بر رضایت مندی آنها تأثیرگذار باشد. 

پژوهش های داخلی رضایت شغلی را در رشته های مختلف نظیر مدیریت )مشبکی اصفهانی، 1393؛ 
رستگار، 1392(، بانک )اعتمادی نژاد، 1396(، پزشکی )بهادر و همکاران، 1394؛ دشتی و همکاران، 
1393(، روانشناسی و جامعه شناسی )جهانگیری و همکاران، 1397؛ آذرنیوشان و محمدی، 1397؛ 
آقایاری هیر، 1395(، حسابرسی )محمدی و همکاران، 1397؛ ولیان و همکاران، 1396؛ رضازاده و 
همکاران، 1387؛ مهدوی و زمانی، 1396؛ براتی و همکاران، 1396؛ موسوی کاشی و همکاران، 1395؛ 
باقرپور ویشانی و همکاران، 1391( را مورد بررسی قراردادند. اما در رشتۀ حسابداری پژوهش های 
کمی دربارۀ رضایت شغلی )پورکیانی و همکاران، 1395؛ یوسفی و همکاران، 1394؛ اروجی و همکاران، 
1394( انجام شده و عوامل مؤثر بر رضایت شغلی حسابداران در سازمان تأمین اجتماعی مطالعه نشده 
است؛ لذا پژوا حاضر به بررسی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین اجتماعی، 
همراه با ایجاد مدل ساختاری- تفسیری )ISM( و مدل یابی معادیت ساختاری ))PLS و سنجش تأثیر 
هریک از عوامل بر رضایت شغلی حسابدار و ارائۀ توصیه هایی به بهبود رضایت شغلی حسابداران در 
سازمان تأمین اجتماعی پرداخته است. بنابراین، نتایج پژوهش حاضر می تواند دستاوردها و ارزا 

افزودۀ علمی زیر را به همراه داشته باشد:

اویً، پژوهش حاضر از این  نظر دارای اهمیت است که موجب توسعۀ ادبیات رضایت شغلی در محور 
حسابداری در سازمان تأمین اجتماعی ایران می شود. دوم اینکه شناسایی و رتبه بندی اولویت عوامل 
مؤثر بر رضایت شغلی حسابداران تأمین اجتماعی می تواند به شناخت بیشتر سازمان ها در شناسایی 
عواملی که بیشترین و کمترین تأثیر را در رضایت مندی شغلی حسابداران تأمین اجتماعی دارند، توجه 
کنند. سوم اینکه نتایج پژوهش می تواند ایده هایی همچون تبیین قوانین و مقررات و سیاست ها و 
استراتژی برای بهبود رضایت شغلی حسابداران را به دولت و شرکت های دولتی از جمله سازمان تأمین 

اجتماعی و واحدهای تابعه پیشنهاد کند. 

 2. مبانی نظری
منابع انسانی به عنوان مهم ترین و باارزا ترین منبع در موفقیت سازمان نقش بسزایی دارد؛ چراکه 
منابع انسانی سازمان به عنوان اصلی ترین ابزار برای تحقق اهداف سازمانی، قابلیت تغییر در عملکرد 
خود را دارد )آذ رنیوشان و محمدی، 1397: 80(. ازآنجایی که عوامل مختلفی بر موفقیت سازمان ها 
تأثیر دارند، یکی از مهم ترین آ نها رضایت شغلی کارکنان است )پورصادقیان و همکاران 1397: 245(. 
مطالعات اولیه در مورد رضایت شغلی به سال 1924 بازمی گردد؛ زمانی که آلتون مایو دریافت که 
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منعکس کنندۀ  رضایت شغلی  دهند.  افزایش  را  بهره وری  می توانند  کار  شرایط  در  تغییرات جدید 
احساسات کارکنان نسبت به کارشان است و مشخص شده است که بسیاری از عملیات درون سازمانی 
را تحت تأثیر قرار می دهد. اگر سطح رضایت پایین باشد، تأثیر آن بر سازمان منفی است. از طرف دیگر، 
هنگامی که سطح رضایت مندی کارمندان بای باشد، آنها مایل هستند از طرف سازمان تلاا زیادی را 
انجام دهند و نیز احساس می کنند سطح انگیزۀ کار داخلی بای و تعهد سازمانی و حرفه ای قوی است 
)بولز و همکاران1، 1997: 22(. رضایت شغلی نشان می دهد که کارکنان چقدر شغل خود را دوست 
دارند )رگوسیک و باکوتیک2، 2019: 170(. همچنین می تواند به عنوان مجموعه ای از احساسات مثبت 
یا منفی تعریف شود که کارکنان نسبت به محیط کار خود دارند )رگوسیک و باکوتیک، 2019: 170(.

در مورد رضایت شغلی نظریه های بسیاری وجود دارد که سعی در توضیح رضایت شغلی دارند. بخش 
عمده ای از تحقیقات در مورد رضایت مبتنی بر تئوری های انگیزۀ کار است. تئوری های ایجاد انگیزۀ 
کار، همراه با رضایت شغلی، به دو چهارچوب اصلی 1. تئوری های محتوا )نظریۀ سلسله مراتبی نیاز 
یا شناختی  فرایندی  تئوری های  غیره( 2.  و  عاملی هرزبرگ4، )1959(  دو  نظریۀ  مازلو3 )1943(، 
)نظریۀ انتظارات، نظریۀ برابر و غیره( تقسیم شده است )چتزگلو و همکاران5، 2011: 136(. نظریه های 
محتوایی از توصیف ))هست(( و )نیاز( صحبت می کنند و نظریه پردازان محتوایی درصدد تعیین و 
مشخص کردن عواملی هستند که موجب انگیزا انسان برای کار می شود. به عبارت دیگر، نظریه های 
چیزهایی  در جستجوی  و  دارند  توجه  انگیزا  عوامل  و  انسان  درونی  مسائل  به  بیشتر  محتوایی 
هستند که رفتار فرد را برای انجام کار شکل می دهد )نائلی، 1373(. در این میان، یکی از نظریه های 
محتوایی تئوری سلسله مراتب مازلو )1943( است. مازلو )1943( معتقد است: نیازهای بشر به ترتیب 
سلسله مراتبی در دو گروه اصلی نیازهای سطح پایین شامل، نیازهای اساسی و ایمنی و نیازهای سطح 
بای شامل، نیازهای اجتماعی، احترام و نیاز به بیان خود تقسیم می شود. نیازهای سطح بای زمانی 
تحقق می یابد که ابتدا نیازهای سطح پایین برآورده شود. اما یکی دیگر از نظریات محتوایی نظریۀ 
دوعاملی هرزبرگ )1959( است. هرزبرگ )1959( عوامل محرک انگیزا )عوامل درونی یا ذهنی 
فرد( و عوامل بهداشتی )عوامل خارجی( در رضایت شغلی را شناسایی نمود و از آنها در برنامه های 
ارتقای کیفیت عملکرد کارکنان استفاده کرد. عوامل محرک انگیزا یا ذهنی از انجام کار ناشی  و 
موجب رضایت مندی فرد می شوند و به عنوان پاداا های درونی یا ذهنی هستند که برای افزایش انجام 
کار ضروری است، همانند موفقیت، پیشرفت برای تأمین و حفظ سلامت سازمان، شناسایی عوامل 
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بهداشتی یا خارجی. این عوامل عمدتاً با محیط و زمینۀ شغلی ارتباط دارند و کارکنان را در سازمان 
ابقا می کنند و شامل خط مشی و مقررات و شرایط محیط کار، حقوق و دستمزد، روابط شخصی 
با همکاران و امنیت شغلی می شوند )بهادری و همکاران، 1394: 68(. اما دومین نظریۀ مربوط به 
انگیزۀ کار، نظریۀ فرایندی یا شناختی است. این نظریه ها بیشتر شناختی هستند و به چرایی ها پاسخ 
می دهند. عوامل مؤثر در انگیزا چندان موردتوجه نظریه های فرایندی قرار نمی گیرد. این نظریه ها 
فرایند های رفتاری موجود زنده را در نظر می گیرند. به عبارت دیگر، چگونگی آغاز و تداوم رفتار بررسی 
و دلیل توقف آن تبیین می شود. همۀ الگوهای فرایندی سعی دارند، متغیرهای عمده ای را که در 
انتخاب سطح فعالیت برای انجام کار مؤثر هستند، مشخص نمایند. معمویً متغیرهایی مانند نیازها، 
یافتن کنش  فرایندی درصدد  الگوهای  این،  بر  قرار می گیرند. علاوه  پاداا ها موردتوجه  انتظارها، 
متقابل این متغیرها با متغیرهای وابسته ای چون خشنودی شغلی کارکنان هستند )قربانی، 1389: 
102(. یکی از تئوری های فرایندی تئوری انتظارات است. این نظریه پیشنهاد می کند که اگر فردی 
معتقد باشد که تلاا ها منجر به عملکرد خوب خواهد شد و آن عملکرد خوب به پاداا ارزشمند 
منجر خواهد شد، برای رسیدن به آن پاداا باارزا تلاا خواهد کرد )محمدی و همکاران، 1397: 
30(. دیگر نظریۀ مربوط به فرایندی، نظریۀ برابری است. نظریۀ برابری بر این فرضیه استوار است که 
اشخاص بین داده به ستادۀ خود در داخل سازمان با نسبت داده به ستادۀ دیگران مقایسه می کنند و 
اگر احساس کنند که در رفتار با آنها عدالت نسبی رعایت نشده است، تصمیم به کم کردن این نابرابری 
می گیرند. در نتیجه، طبق این نظریه، افرادی که رفتارهای ناعادینۀ بیشتری را درک کنند، رضایت 

کمتری از شغل خود خواهند داشت )حسینی هاشم زاده، 1389: 4(.

است.  حسابداران  شغلی  رضایت  دارد،  نقش  سازمان ها  موفقیت  در  که  اساسی  عامل های  از  یکی 
حسابداری شغلی است که تأثیر قابل توجهی در جامعه دارد. بنابراین حسابداران شرکت باید به نفع 
مردم عمل کنند. حسابداران در کار خود باید دقیق، قابل اعتماد،  موقع شناس و وفادار به حرفۀ خود و 
سازمانی باشند که در آن کار می کنند )رگوسیک و باکوتیک، 2019: 172(. عوامل مختلفی بر رضایت 
شغلی مؤثر است که تأثیر بسزایی بر رضایت مندی آنها دارد و باعث خشنودی کارکنان می شود. این 
عوامل حقوق، رفاه، پاداا، شرایط کاری، فرصت آموزا و ارتقاء است. حقوق و دستمزد به عنوان 
بزرگ ترین و مؤثرترین عامل انگیزۀ کاری و جلب رضایت کارکنان در راستای اهداف سازمان است و از 
آن به عنوان مهم ترین مسئله در مدیریت کارکنان یاد می کنند )اعتمادی نژاد و همکاران، 1397: 18(. 
حقوق مبلغی است که کارگران هنگام کار دریافت می کنند. این پول برای پرداخت هزینه های زندگی، 
جبران و تولیدمثل نیروی کار و همچنین، اطمینان از زندگی خانواده های آنها استفاده می شود. در 
کشورهای درحال توسعه از جمله ایران، دستمزدها یا درآمد هنوز یک عامل مهم تأثیرگذار بر رضایت 
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شغلی محسوب می شود. اوشاگبمی1 )2000( اظهار داشت که از لحاظ تجزیه وتحلیل آماری رابطۀ 
معناداری میان دستمزدها و رضایت شغلی وجود دارد. لوی و همکاران2 )2001( تأثیر تضاد بین 
نقش در رضایت شغلی حسابداران و تمایل به ترک کار در هنگ کنگ را بررسی کردند. نتایج مشابهی 
با مطالعۀ لومباردی بولن و فلامولتز3 )1985( به دست آمد؛ زیرا مشخص شد که رضایت شغلی با 
احتمال ترک کار همبستگی منفی دارد. همچنین، عامل مؤثر دیگر پاداا است. سیستم پاداا 
فعالیت های مختلف سازمانی را با هدف تخصیص جبران خسارت و مزایا به کارمندان در ازای تلاا 
و مشارکت هایی که در رسیدن به اهداف سازمانی دارند، شامل می شود )ویدودو و دامانتی4، 2020: 
2134(. پاداا نه تنها به کارکنان برای رسیدن به نیازهای اساسی آن ها کمک می کند؛ بلکه در برآوردن 
نیازهای سطح بایتر کارکنان نیز مؤثر است. همچنین، هنگامی که کارکنان پاداا پولی )پاداا پایان 
سال، کمک هزینۀ پایان سال، تقسیم سود ساینه( و غیرپولی )مرخصی ساینه( باییی دارند، احساس 
رضایت بیشتری از شغل خود دارند و در نتیجه، تلاا و مشارکت بیشتری در انجام فعالیت شرکت 
انجام می دهند )هالف5، 2014: 18(. یکی دیگر از راهکارهای رضایت شغلی به منظور ارتقای عملکرد 
کارکنان فراهم آوردن امکانات رفاهی برای کارکنان است. قوانین و مقررات استخدامی در بسیاری از 
کشورها کارفرمایان را موظف ساخته است تا نسبت به برقراری حداقل شرایط ایمنی، رفاه و امنیت 
اقتصادی برای کارکنان خود اقدام کنند. مجموعۀ امور رفاهی به عنوان بخشی از خدمات پرسنلی از 
جمله مسئولیت های اجتماعی سازمان است. این خدمات در جهت شکل دهی هویت سازمانی، ایجاد 
احساس عدالت سازمانی، رفع انتظارات شغلی کارکنان و افزایش سطح انگیزه و رضایت شغلی آنان 
عرضه می شود )فرهمندفر و همکاران، 1397: 107(. واژۀ »رفاه« به اقداماتی اطلاق می شود که شرایط 
کاری کارکنان را به شکل محسوسی تحت تأثیر قرار می دهند و شامل مجموع فعالیت هایی است که 
مسائل و مشکلات کارکنان را حل می کنند و در واقع، هدف اصلی انجام برنامه های رفاهی کارکنان، 
تأمین امنیت روحی و جسمی آنها است که سرمایه گذاری در ایجاد و افزایش امکانات و تسهیلات 
رفاهی )امکانات ورزشی، مسافرت، صندوق پس انداز بازنشستگی و بیمۀ عمر و غیره( موجب رضایت 
شغلی و انگیزۀ بیشتر خواهد شد. با پذیرا این فرضیه که هرچه میزان استفاده و برخورداری کارکنان 
از امکانات و تسهیلات رفاهی بیشتر باشد، رضایت شغلی آنان نیز افزایش می یابد. به نظر می رسد ایجاد 
امکانات در تمام فصول مختلف سال برای برخورداری بیشتر کارکنان موجب رضایت شغلی بیشتر آنان 
خواهد شد )سلیمانیان و همکاران، 1383(. چهارمین عامل شرایط کاری است؛ شرایطی که می تواند 

1. Oshagbemi
2. Lui et al
3. Bullen & Flamholtz
4. Widodo & Damayanti
5. Half
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به طور جدی بر میزان موفقیت و بهره وری کارکنان تأثیر بگذارد )زوتوروی و همکاران1، 2017: 50(. 
شرایط خوب کار شامل یک محیط امن، ابزار کافی برای کار، ساعات کاری معقول، محیط کار شاد، 
بهداشت کار، بدون ریسک، تجهیزات یزم برای محافظت از کار و سازماندهی مناسب و سیاست و 
قوانین سازمانی و رفتار با کارکنان است )زوتوروی و همکاران، 2017: 49(. چگونگی برخورد مناسب 
کارکنان در محیط کار تا حد زیادی بر میزان خطای آنها، میزان نوآوری و همکاری با سایر کارمندان، 
غیبت و در نهایت نحوۀ رضایت از شغل تأثیر می گذارد )زوتوروی و همکاران، 2017: 49(. نگوین 
و لو2 )2017( نشان دادند شرایط کاری خوب تأثیر مثبتی بر رضایت کارگران خواهد گذاشت. اما 
آخرین عامل تأثیرگذار فرصت های آموزا و ارتقاء است. درک کارکنان از فرصت های آموزا و ارتقاء 
باعث توسعه مهارت ها می شود که افزایش بهره وری سازمان را در پی دارد )استانتون و کراسلی3، 
2000(. همچنین، عدم وجود فرصت های آموزا و ارتقاء دلیل اصلی ترک کارکنان از شرکت به 
شمار می آید )آلن و همکاران4، 2003: 116(. طبق گفته تینگ5 )1997(، هرچه تنوع مهارت هایی 
که کارکنان قادر به استفاده در شغل خود هستند بیشتر باشد، سطح رضایت مندی آنها بایتر می رود. 
همان طور که مک لین6 )2013( خاطرنشان کرده است، حسابداری در درجۀ اول به آموزا در محل 
کار نیاز دارد. تجارب واقعی حسابداران همراه با آموزا اضافی فرصتی برای استفاده از مهارت ها و 

توانایی های آنها برای انجام وظایف می طلبد و رضایت شغلی را تحت تأثیر قرار دهد. 

 3. پیشینۀ پژوهش
ازآنجاکه رضایت شغلی یکی از مباحث بسیار مهم بوده و مطالعات و تحقیقات زیادی در خارج یا داخل 
کشور در این زمینه انجام گرفته است یزم به نظر می رسد که با نظم و توالی تقویمی، ابتدا تحقیقات 

خارج از کشور و پس از آن تحقیقات داخل کشور مرور شود:

3-1. خارجی
رگوستیک و باکوتیک )2019( به بررسی رضایت شغلی حسابداران و اخلاق حرفه ای آنها در کشور 
کرواسی پرداختند. نتایج حاکی از آن است که رضایت شغلی حسابداران دررابطه با موقعیت هایی که 
مجبور به سازا در اصول حرفه ای خود به منظور برآورده نمودن انتظارات سازمان خود هستند تفاوت 
معناداری داشته است. باتوجه به این یافته ها، مسائل اخلاقی باعث افزایش تفاوت در رضایت شغلی 

حسابداران می شود.

1. Zotorvie et al
2. Nguyen & Luu
3. Stanton & Crossley
4. Allen et al
5. Ting
6. MacLean
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زوتوروی و همکاران )2017( عوامل مؤثر بر سطح رضایت شغلی و قصد گردا مالی حسابداران 
حرفه ای در غنا را بررسی کردند و نشان دادند که پاداا، شرایط کاری، استقلال شغلی، روابط کاری، 
فرصت های استفاده از مهارت ها و توانایی ها و ارتباطات مهم ترین عواملی است که بر رضایت شغلی و 

قصد گردا مالی حسابداران حرفه ای غنا تأثیر گذاشته است.

آمیلین1 )2016( رضایت شغلی بر عملکرد حسابداران و تأثیر تعامل اخلاق کار اسلامی با رضایت 
شغلی را برای به حداکثر رساندن عملکرد حسابداران در صنعت مالی اسلامی بررسی کرده است. 
یافته های فرضیۀ اول بیانگر آن است که رضایت شغلی نمی تواند در عملکرد حسابداران تأثیر بگذارد. 
فرضیۀ دوم نشان داد تعامل میان اخلاق کار اسلامی با رضایت شغلی می تواند عملکرد حسابداران را 

به حداکثر برساند.

یاکین و اردیل2 )2012( به بررسی خودکارآمدی و درگیری شغلی حسابداران رسمی ترکیه پرداختند. 
نتایج بر اساس تئوری شناخت بیانگر رابطۀ مثبت بین خودکارآمدی و رضایت شغلی و رابطۀ منفی 

میان درگیری )سختی کار( با رضایت شغلی بوده است.

چتزوگلو و همکاران )2011( به بررسی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی حسابداران و اهداف گردا 
مالی با استفاده از الگوی مدل یابی معادیت ساختاری در بین حسابداران شرکت های مختلف در یونان 
پرداختند. آنها نشان دادند تعهد سازمانی و تعهد حرفه ای و خصوصیات شغلی و انگیزۀ کار داخلی بر 

رضایت شغلی تأثیر مثبتی دارد.

3-2. داخلی
اروجی و همکاران )1394( به بررسی رابطۀ بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی حسابداران شاغل در 
مناطق 37 گانۀ شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی ایران پرداخته است. یافته ها بیان کنندۀ رابطۀ 
معنادار بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی حسابداران شاغل شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی 
است. میان ابعاد رضایت شغلی )جاذبه و ارزا کار، تناسب حقوق و مزایا، تفاهم با همکاران، لیاقت 
مافوق، ارتقاء و ارضای نیازها( با ابعاد تعهد سازمانی )عاطفی، هنجاری، مستمر( به جز رابطۀ تفاهم با 

همکاران با تعهد سازمانی نسبت معنی دار وجود دارد.

یوسفی و همکاران )1394( استرس های شغلی بر رضایت شغلی حسابداران شرکت های تولیدی و 
خدماتی و بازرگانی استان یزد را بررسی کردند. نتایج فرضیۀ اصلی نشان می دهد استرس شغلی بر 
رضایت، اثر منفی و معناداری دارد. همچنین، نتایج فرضیۀ فرعی نشان داد که مسئولیت/ اختیار بر 

1. Amilin
2. Yakin & Erdil
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رضایت شغلی تأثیر منفی و معنادار دارد؛ اما ارزیابی عملکرد، حجم کار و تصمیم گیری رابطۀ معناداری 
با رضایت شغلی ندارند.

با سلامت روان در  پورکیانی و همکاران )1395( به بررسی رابطۀ هوا اخلاقی و رضایت شغلی 
این  از  نتایج حاکی  پرداختند.  مالی شرکت های شهرک صنعتی مشهد  مدیران  و  بین حسابداران 
بود که میان هوا اخلاقی و سلامت روان از لحاظ آماری ارتباط معنی داری وجود ندارد؛ ولی بین 
هوا اخلاقی و رضایت شغلی و نیز سلامت روان و رضایت شغلی از لحاظ آماری ارتباط معنی داری 

وجود دارد.

موسوی کاشی و زاهدی قره بابا )1395( سبک های رهبری و رضایت شغلی در حسابرسان شاغل 
در مؤسسات حسابرسی عضو جامعۀ حسابداران رسمی ایران را بررسی نموده اند. جهت جمع آوری 
اطلاعات از دو نوع پرسش نامه استفاده شده است. پرسش نامۀ اول سبک رهبری مدیران را بر اساس 
چهار سبک رهبری هرسی و بلانچارد و پرسش نامۀ دوم که توسط اسمیت و هیولین )1969( طراحی 
شده است، میزان رضایت شغلی حسابرسان را بررسی می کند. یافته های این تحقیق نشان می دهد 
که از میان چهار سبک رهبری موردمطالعه )دستوری، استدیلی، مشارکتی و تفویضی( سبک رهبری 
دستوری سبک مسلط است و همبستگی بیشتر و به صورت معکوس نسبت به سایر سبک ها با رضایت 
شغلی دارد. میان رضایت شغلی بر حسب متغیرهای جمعیت شناختی همچون جنسیت، وضعیت 
تأهل، ردۀ شغلی، سابقۀ خدمت و سن در مؤسسات حسابرسی ارتباط وجود دارد طور یکه میزان 
از حسابرسان مجرد است.  بیشتر  زنان و در حسابرسان متأهل  از  بیشتر  رضایت شغلی در مردان 

همچنین، رضایت پایین تر در حسابرسان ارشد نسبت به مدیر و سرپرست دیده شده است.

و  شغلی  رضایت  نسبی گرایی،  اخلاقی  رویکرد  بین  رابطۀ  بررسی  به  همکاران  و   )1396( براتی 
ماکیاولی گرایی میان جامعۀ حسابداران و حسابرسان در مؤسسات خصوصی در سال 1395 پرداختند. 
نتایج نشان داد بین رویکرد نسبی گرایی و ماکیاولی گرایی و میان رضایت شغلی و نسبی گرایی رابطۀ 
مثبت و معناداری برقرار است. در بررسی سطح ماکیاولی گرایی، رضایت شغلی و نسبی گرایی، در 

جامعۀ حسابداران و حسابرسان نیز تفاوتی یافت نشد.

 4. سؤالات تحقیق
باتوجه به موضوع، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به سؤایت زیر است؛

1. عوامل مؤثر بر رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین اجتماعی کدام است؟

2. باتوجه به رویکرد تفسیری - ساختاری عوامل مؤثر بر رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین 
اجتماعی در قالب مدل چگونه طراحی می شوند؟
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3. با توجه تحلیل میک مک عوامل مؤثر رضایت شغلی سازمان تأمین اجتماعی در قالب جدول نمودار 
چگونه طراحی می شود؟

4. حقوق بر رضایت شغلی تأثیر دارد.

5. پاداا بر رضایت شغلی تأثیر دارد.

6. رفاه بر رضایت شغلی تأثیر دارد.

7. شرایط کاری بر رضایت شغلی تأثیر دارد.

8. آموزا و ارتقاء بر رضایت شغلی تأثیر دارد.

 5. روش شناسی پژوهش
هدف پژوهش حاضر طراحی یک مدل ساختاری - تفسیری (ISM) و مدل یابی معادیت ساختاری 
(PLS) برای توسعۀ رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین اجتماعی است تا بتوان حسابداران را 

در رضایت مندی شغلی آنان یاری رساند. این پژوهش از حیث هدف، کاربردی و از نظر نتیجه، جزو 
تحقیقات توسعه ای قلمداد می شود. برای نمونه گیری ازآنجاکه هدفِ تعمیم نتایج مطرح نبوده، از 
روا نمونه گیری هدفمند استفاده شده است. در پژوهش حاضر برای دستیابی به مدل مفهومی 
جامع در خصوص رضایت شغلی حسابداران، ابتدا مؤلفه ها از طریق بررسی مبانی نظری و تئوریک 
پژوهش های داخلی و خارجی جمع آوری )جدول 1( و در قالب چک لیست امتیازی هفت گزینه ای 
لیکرت تهیه شد. سپس در مرحلۀ دوم پس از جمع آوری مؤلفه ها، پرسش نامۀ هفت گزینه ای طیف 
لیکرت - نیمه باز به منظور انجام تحلیل دلفی و روایی برای 16 خبره ارسال شده است. به منظور تأیید 
روایی پرسش نامۀ خبرگان از روا روایی محتوایی ((CVR بر اساس روا یشه )1975( به میزان 
مناسب بودن هر آیتم با انتخاب یکی از سه گزینۀ »ضروری«، »مفید، اما نه ضروری« یا »غیریزم« 
 (P<%05) پاسخ می دهند: باتوجه به رابطۀ درون جدول روایی محتوایی محاسبه شده و سطح معناداری
و حداقل مقدار برای هر آیتم جهت قبول آن آیتم CVR=%75 است. به منظور تعیین پایایی زمانی که 
از پرسش نامۀ طیف لیکرت استفاده شده، استفاده از ضریب آلفای کرونباخ جهت ثبات درونی سؤایت 
امری ضروری است. نتایج به دست آمده نشان داد تمام ضریب آلفای کرونباخ مؤلفه های تحقیق بایتر از 
70 درصد هستند. سرانجام در آخرین مرحله پرسش نامۀ طیف لیکرت به منظور طراحی مدل ساختار 
تفسیری برای 12 خبره ارسال شده است. سپس به منظور میزان تأثیرگذاری مؤلفه ها بر رضایت شغلی 
از مدل یابی معادیت ساختاری (PLS) استفاده شده و برای انجام نمونه گیری مطابق فرمول کوکران 
385 پرسش نامۀ الکترونیک ارسال شده است. همچنین، برای اندازه گیری رضایت شغلی از پرسش نامۀ 
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لینز1 )2003( استفاده می شود. در انجام پژوهش جهت تجمیع نظرات پرسش نامه و اولویت بندی و 
 Smart و برای انجام مدل یابی معادیت ساختاری از نرم افزار EXCEL محاسبات ماتریس ها از نرم افزار

Pls استفاده می شود.

جدول 1. مؤلفه ها

منبعسؤالاتمؤلفه

هزینۀ حقوق

و حقوق و دستمزد متناسب با ماهیت کار و نتایج کار است. برومند  1394؛  همکاران،  و  بهادری 
فریدی ثانی، 1393؛ انگاین و همکاران،>>> 

2020؛ لن و همکاران، 2013 حقوق عادینه بین کارمندان است.

حقوق با مشاغل دیگر شرکت ها برابر است.

حقوق سالیانه قابل افزایش است.

هزینۀ پاداا

و این شرکت بر اساس نتایج کار دارای سیاست پاداا است. یوسفی  1394؛  همکاران،  و  بهادری 
ثانی،  فریدی  و  برومند  همکاران، 1394؛ 
و  لن  2020؛  همکاران،  و  انگاین  1393؛ 

همکاران، 2013

شرکت سهم حسابداران را در توسعۀ شرکت تشخیص داده است.

سیاست های پاداا به موقع، روشن، منصفانه و عمومی است.

شناخت  و  تشویقی  سیاست های  مداوم  به طور  شرکت  این 
دستاوردها را پیاده سازی و تکمیل کرده است.

هزینۀ رفاه

برومند سیاست رفاه مشخص است. 1383؛  همکاران،  و  سلیمانیان 
بارچل،>>> 2005؛  ثانی، 1393؛  فریدی  و 

رحی و همکاران،>>> 2020
هزینه های رفاهی منصفانه است.

سیاست های رفاهی مشابه سایر شرکت ها است.

این شرکت دارای مرخصی و تعطیلات معقول است.

هزینۀ رفاهی متناسب با ماهیت شغل است.

شرایط کاری

و محیط کار دارای امکانات خوب، راحت، تمیز و ایمنی است. زوتوروی  1394؛  همکاران،  و  بهادری 
ثانی،  فریدی  و  برومند  2017؛  همکاران، 
1393؛ انگاین و همکاران، 2020؛ مانالو و 
همکاران،>>> 2020؛ لن و همکاران، 2013

ساعات کاری معقول است.

عدم ترس از دست  دادن شغل

1. Linz
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منبعسؤالاتمؤلفه

آموزا و ارتقاء

و شرکت در دوره های آموزشی برای بهبود مدارک و کارایی مؤثر برومند  1394؛  همکاران،  و  یوسفی 
همکاران،  و  انگاین  ثانی، 1393؛  فریدی 
و  لن  2020؛  همکاران،  و  مانالو  2020؛ 

همکاران، 2013

سازماندهی  و  کارمندان  توسعۀ  آموزا،  دارد  قصد  شرکت  این 
منظم آموزا برای رفع نیازهای کاری را انجام دهد.

فرصت های ارتقای برابر برای حسابداران

 6. یافته های پژوهش

(ism) مدل سازی ساختاری تفسیری
تحقیق  شناسایی شدۀ  مؤلفه های  ابتدا  مدل،  در  تحقیق  مؤلفه های  تعیین  به منظور  بخش  این  در 
از طریق روا  انتخاب شده  از نخبگان  نفر  بین 16  لیکرت  امتیازی گزینه ای  قالب چک لیست  در 
نمونه گیری همگن توزیع شد تا مشخص شود نظر آنها دررابطه با ویژگی های شناسایی شده در مورد 

عوامل ایجادکنندۀ رضایت شغلی در حسابداری امتیاز یزم را کسب می کند یا خیر. 

ازآنجاکه خبرگان مؤلفۀ جدیدی را پیشنهاد نکرده اند، بر اساس دور اول دلفی مشخص شد هر پنج 
معیار تأیید شده است؛ چراکه ضریب توافق به دست آمده دربارۀ این معیار بایی 50 درصد است و 
میانگین به دست آمده از مؤلفه های تحقیق نیز بایتر از عدد پنج است. مدل تأییدشده بر اساس دو 

مرحله مبتنی بر نظرات نخبگان به صورت زیر طراحی می شود. 

گام اول: تحلیل کمی - تشکیل ماتریس تجمیعی خودتعاملی ساختاری 

رابطۀ بین عوامل ممکن است از نوع تقدم وتأخر و یا تأثیرگذاری باشد. هریک از مؤلفه های شناسایی شده 
ممکن است بر احتمال وقوع و یا شدت اثر دیگر مؤلفه تأثیرگذار باشند. لذا سؤال مطرح در پرسش نامه 
بدین صورت ارائه شده است: مؤلفۀ i بر روی مؤلفۀ j چه تأثیری دارد؟ در این مرحله متغیّرها به صورت 
دوبه دو با هم بررسی می شوند و خبرگان با استفاده از ماتریس خود تعاملی ساختاری )SSIM) نمادهای 

ذیل برای هر مقایسه زوجی روابط متغیّرها به کار می برند )آذر و بیات، 1387(:

V: اگر معیار i )سطر( فقط بر معیار j )ستون( تأثیرگذار باشد.

A: اگر معیار j )ستون( فقط بر معیار i )سطر( تأثیرگذار باشد.

X: اگر هم معیار i بر j و هم معیار j بر i  تأثیرگذار باشد.

O: اگر هیچ رابطه تأثیرگذار میان دو معیار i و  j وجود نداشته باشد.

ادامۀ جدول 1.
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جدول 2. ماتریس تعاملی ساختاری - (SSIM) )مشارکت کنندۀ 1(

تسهیلات و امکانات هزینۀ پاداشهزینۀ حقوقمؤلفۀ رضایت شغلی
رفاهی

آموزش و ارتقاءشرایط کاری

VXAV-هزینۀ حقوق

XAV-هزینۀ پاداا

XA-تسهیلات و امکانات رفاهی

A-شرایط کاری

-آموزا و ارتقاء

در این بخش به منظور خلاصه کردن جداول، در جدول 6 فقط نظر یک خبره )مشارکت کنندۀ 1( 
به عنوان نمونه افشا شده است.

به منظور تشکیل ماتریس تجمیع خودتعاملی ساختاری اولیه ابتدا ماتریس تعاملی ساختاری )به عنوان 
نمونه جدول 2( هر خبره مطابق جدول 3 کمّی سازی شد و سپس نظرات خبرگان )15 نفر( در 

ماتریس تجمیع خودتعاملی ساختاری )SSIM( در جدول 4 تجمیع و خلاصه شده است.

جدول 3. نحوۀ تبدیل روابط مفهومی به اعداد

تبدیل نمادهای مفهوم به اعداد کمینماد مفهومی
V.خانۀ مربوط به این زوج در ماتریس تجمیعی عدد 1 و خانۀ قرینۀ آن عدد 0 قرار می گیرد
A.خانۀ مربوط به این زوج در ماتریس تجمیعی عدد 0 و خانۀ قرینۀ آن عدد 1 قرار می گیرد
X.خانۀ مربوط به این زوج در ماتریس تجمیعی عدد 1 و خانۀ قرینۀ آن عدد 1 قرار می گیرد
O.خانۀ مربوط به این زوج در ماتریس تجمیعی عدد 0 و خانۀ قرینۀ آن عدد 0 قرار می گیرد

)SSIM( جدول 4. ماتریس تجمیعی خود تعاملی ساختاری

تسهیلات و امکانات هزینۀ پاداشهزینۀ حقوقمؤلفۀ رضایت شغلی
رفاهی

آموزش و ارتقاءشرایط کاری

011878هزینۀ حقوق

110980هزینۀ پاداا

000810تسهیلات و امکانات رفاهی

00009شرایط کاری

00000آموزا و ارتقاء
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گام دوم: تشکیل ماتریس دستیابی اولیه و ماتریس دستیابی ثانویه

ازآنجاکه هر خبره یک ماتریس SSIM در اختیار داشت و پس از ادغام نظرات دریافتی از طریق جمع 
هر درایه از ماتریس، ماتریس تجمیعی خود تعاملی ساختاری مطابق جدول )8( تشکیل شده است، 
لذا به منظور محاسبۀ ماتریس دستیابی اولیه از ماتریس تجمیعی خودتعاملی ساختاری مقدار مد 
خبرگان را به دست می آوریم )آذر و بیات، 1387(، سپس اعدادی که بزرگ تر از مد باشد، مقدار یک 
و درصورتی که عدد آن برابر یا کوچک تر از مد باشد، مقدار صفر می گیرد. ازآنجا که مقدار بیشترین 
فراوانی تکرارشده )مد( در جدول )8( مقدار هشت است، اعداد درون جدول درصورتی که بزرگ تر از 
هشت باشد، مقدار یک و در غیر این صورت، مقدار صفر می گیرند. جدول )9( ماتریس دستیابی اولیۀ 

خبرگان است.

جدول 5. ماتریس دستیابی اولیۀ خبرگان

تسهیلات و امکانات هزینۀ پاداشهزینۀ حقوقمؤلفۀ رضایت شغلی
رفاهی

آموزش و ارتقاءشرایط کاری

01101هزینۀ حقوق

10110هزینۀ پاداا

00011تسهیلات و امکانات رفاهی

00001شرایط کاری

00000آموزا و ارتقاء

پس از اینکه ماتریس اولیۀ دستیابی حاصل آمد، باید سازگاری درونی آن برقرار شود. ازآنجاکه برای 
سازگاری ماتریس اولیه روا مختلفی از جمله قاعده وارفیلد1 )1976( وجود دارد، در این پژوهش 
به دلیل کم بودن مؤلفه ها از روا وارفیلد )1976( استفاده کردیم. این روا درایه به درایه چک 
می  کند؛ برای نمونه اگر متغیر 1 منجر به متغیر 2 شود و متغیر 2 هم منجر به متغیر 3 شود، باید 
متغیر 1 نیز منجر به متغیر 3 شود و اگر در ماتریس دستیابی این حالت برقرار نبود، باید ماتریس 
اصلاح شود و روابطی که از قلم افتاده جایگزین شوند )*1(. بعد از به  دست  آوردن ماتریس اولیۀ 
با  یعنی  داده ایم؛  رابطۀ )1( تشکیل  از  استفاده  با  ثانویه )جدول7(  ماتریس  سازگارشده )جدول6( 
تجمیع ماتریس اولیۀ سازگارشده جدول )6( و ماتریس همانی )I( به ماتریس دستیابی ثانویه طبق 

جدول )7( تبدیل شده است: 

در جدول )7( ستون قدرت نفوذ از جمع سطری و میزان وابستگی از جمع ستونی حاصل شده است. 

1- Warfield
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به بیان دیگر، اگرچه ستون قدرت نفوذ و سطر وابستگی از جمع جبری حاصل شده است؛ ولی هریک 
از اعداد یک در جدول )7( نشان دهند روابط تأثیرگذار یک بعد بر بعد دیگر است و هریک از اعداد 

یک در ستون جدول مذکور نشان دهندۀ وابستگی یک بعد بر بعد دیگر است )آذر و بیات 1387(

 M= D + I   

جدول 6.  ماتریس اولیۀ سازگارشدۀ خبرگان

تسهیلات و امکانات هزینۀ پاداشهزینۀ حقوقمؤلفۀ رضایت شغلی
رفاهی

آموزش و ارتقاءشرایط کاری

1*0111هزینۀ حقوق

10110هزینۀ پاداا

00011تسهیلات و امکانات رفاهی

00001شرایط کاری

00000آموزا و ارتقاء

جدول 7. ماتریس دستیابی ثانویۀ سازگاری خبرگان

هزینۀ مؤلفۀ رضایت شغلی
حقوق

هزینۀ 
پاداش

تسهیلات و امکانات 
رفاهی

آموزش و شرایط کاری
ارتقاء

قدرت نفوذ

15*1111هزینۀ حقوق

111104هزینۀ پاداا

001112تسهیلات و امکانات رفاهی

000112شرایط کاری

000011آموزا و ارتقاء

---22344میزان وابستگی

اگر بخواهیم میزان رضایت شغلی حسابداران را تغییر دهیم، باید عاملی را انتخاب کنیم که دارای 
میزان قدرت نفوذ بای و وابستگی پایین دارد. در جدول )7( فوق هزینۀ حقوق و پاداا به علت نفوذ 
بای و وابستگی کم بیشتر عامل مهم در تغییر رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین اجتماعی 

محسوب می شود.

گام سوم: تعیین روابط و سطح بندی شاخص 

در این مرحله با استفاده از ماتریس دستیابی ثانویۀ سازگارشده، مجموعۀ قابل دستیابی و مجموعۀ مقدم 

akbarpour.n
Highlight
روبروش بخوره (1)
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و اشتراک آن به صورت زیر تعریف می شود. مجموعۀ قابل دستیابی )خروجی( یک شاخص شامل خود 
آن شاخص و شاخص هایی است که بر آنها اثر می گذارد که با عددهای یک موجود در سطر مربوطه 
قابل شناسایی است. مجموعۀ مقدم )ورودی( یک شاخص شامل خود آن شاخص و شاخص هایی 
قابل شناسایی است. پس  با یک های موجود در ستون مربوطه  اثر می پذیرد که  از آن ها  است که 
از تعیین عناصر قابل دستیابی، عناصر مقدم و عناصر مشترک، شاخصی که عناصر قابل دستیابی و 
عناصر مشترک یکسانی دارند، به عنوان اولین سطح و عامل تأثیرگذار بر رضایت شغلی حسابداران 
تعیین می شوند. پس از تعیین این سطح، یعنی تأثیرگذارترین سطح رضایت شغلی در حسابداران، 
آن شاخص را از جدول حذف می کنیم و سپس، اقدام به بررسی شاخص های یکسان عناصر مقدم و 
مشترک در جدول جدید می نماییم و آن را به عنوان سطح بعدی انتخاب می کنیم. این عملیات تا آنجا 
تکرار می شود که اجزای تشکیل دهندۀ تمام سطوح سیستم مشخص شوند )جلانیا و عیدی، 1398(.

جدول 8. رتبه بندی سطح مؤلفه ها

مجموعۀ قابل اختصارمؤلفه های رضایت شغلی
دستیابی

مجموعۀ مجموعۀ مقدم
مشترک

سطح

C1 C1 C2 C3هزینۀ حقوق

C4 C5

C1 C2

C2C1 C2 C3 C4C1 C2هزینۀ پاداا

C3C3 C4 C5C1 C2 C3تسهیلات و امکانات رفاهی

C4C4 C5C1 C2 C3 C4شرایط کاری

C5C5C1 C3 C4 C5C51آموزا و ارتقاء

بنابراین مؤلفۀ آموزا و ارتقاء به عنوان متغیر سطح اول است. پس از شناسایی متغیرهای سطح اول، 
این متغیرها حذف می شوند و مجموعۀ قابل دستیابی و مقدم بدون درنظرگرفتن متغیرهای سطح اول 
محاسبه می شود. مجموعۀ مشترک شناسایی و متغیرهایی که اشتراک آنها برابر مجموعۀ قابل دستیابی 
باشد، به عنوان متغیرهای سطح دوم انتخاب می شوند. محاسبات تعیین سطح دوم در سلسله مراتب  

ISM در جدول 9 شرایط کاری را به عنوان سطح دوم سلسله مراتبی نشان داده است.

جدول 9. رتبه بندی سطح مؤلفه ها

مجموعۀ قابل اختصارمؤلفه های رضایت شغلی
دستیابی

مجموعۀ مجموعۀ مقدم
مشترک

سطح

C1C1 C2 C3 C4C1 C2هزینۀ حقوق

C2C1 C2 C3 C4C1 C2هزینۀ پاداا
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مجموعۀ قابل اختصارمؤلفه های رضایت شغلی
دستیابی

مجموعۀ مجموعۀ مقدم
مشترک

سطح

C3C3 C4C1 C2 C3تسهیلات و امکانات رفاهی

C4C4C1 C2 C3 C4C42شرایط کاری

برای تعیین عناصر سطح سوم، متغیر سطح دوم حذف می شود و یک بار دیگر، مجموعۀ قابل دستیابی 
و مقدم بدون در نظر گرفتن متغیرهای سطح دوم محاسبه می شوند. بر اساس جدول 10، مجموعۀ 
مشترک شناسایی و متغیرهایی که اشتراک آنها برابر مجموعۀ قابل دستیابی باشد، به عنوان متغیرهای 
سطح سوم انتخاب می شود. محاسبات تعیین سطح دوم در سلسله مراتب  ISM در جدول )10( شرایط 

کاری را به عنوان سطح دوم سلسله مراتبی نشان داده است.

جدول 10. رتبه بندی سطح مؤلفه ها

مجموعه قابل اختصارمؤلفه های رضایت شغلی
دستیابی

مجموعه مجموعه مقدم
مشترک

سطح

C1C1 C2 C3C1 C2هزینۀ حقوق

C2C1 C2 C3C1 C2هزینۀ پاداا

C3C3C1 C2 C3C33تسهیلات و امکانات رفاهی

برای تعیین سطح چهارم، متغیر سطح سوم حذف می شود: یک بار دیگر مجموعه قابل دستیابی و 
مقدم بدون درنظرگرفتن متغیرهای سطح سوم محاسبه می شوند به این ترتیب مؤلفۀ حقوق و پاداا 

به عنوان عناصر سطح چهارم سلسله مراتب ISM مطابق جدول )11( انتخاب شده است.

ادامۀجدول 9.

جدول 11. رتبه بندی سطح مؤلفه ها

مجموعۀ اختصارمؤلفه های رضایت شغلی
قابل دستیابی

مجموعۀ مجموعۀ مقدم
مشترک

سطح

C1C1 C2C1 C2C1 C24هزینۀ حقوق

C2C1 C2C1 C2C1 C24هزینۀ پاداا

C3C3C1 C2 C3C33تسهیلات و امکانات رفاهی

گام چهارم: رسم مدل نهایی ساختار- تفسیری

در این مرحله باتوجه به سطوح متغیرها و ماتریس دسترسی نهایی مدل تحقیق ارائه می شود. در این 
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پژوهش عوامل مطابق جدول )11-10-9-8( در چهار سطح قرارگرفته اند که در بایترین سطح رضایت 
شغلی آموزا و ارتقا قرار دارد و در پایین ترین سطح آن هزینۀ حقوق و پاداا قرار گرفته اند. باید 
توجه داشت عواملی که در سطح بایتر قرار دارند از تأثیرگذاری کمتری برخوردار هستند و بیشتر 
تحت تأثیر عوامل سطوح پایین تر است. در واقع عوامل سطح پایین تر به عنوان زیرساخت و پایۀ اساسی 
شناخت رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین اجتماعی در ایران محسوب می شوند که می بایست 

موردتوجه قرار گیرد. سایر ارتباطات در شکل )1( مشخص شده است.

 

شکل 1. مدل ساختاری تفسیری مؤلفه های ایجادکنندۀ رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین اجتماعی

(MIC-MAC) گام پنجم: نمودار تحلیلی میک مک

پس از ترسیم مدل ساختاری تفسیری رضایت مندی شغلی حسابداران با استفاده از نمودار میک مک 
)2( اقدام به تجزیه وتحلیل متغیرهای پژوهش با استفاده از قدرت نفوذ و وابستگی در چهار ناحیۀ زیر 

انجام شده است.

1. اولین ناحیه مربوط به مؤلفه هایی هستند که دارای قدرت نفوذ زیاد و وابستگی زیادند: این مؤلفه ها 
غیرایستا هستند؛ زیرا هر نوع تغییر در آن می تواند سیستم را تحت تأثیر قرار دهد و در نهایت بازخورد 
سیستم نیز می تواند این مؤلفه ها را دوباره تغییر دهد. نمودار زیر نشان می دهد هیچ مؤلفه ای در 

قسمت پیوندی و در ناحیۀ اول قرار نگرفته است.

2. دومین ناحیه مربوط به مؤلفه هایی هستند که دارای قدرت نفوذ زیاد ولی وابستگی کم تر می باشند 
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جزو متغیرهای مستقل یا به عبارت دیگر محرک قرار می گیرند که مؤلفۀ هزینۀ حقوق و پاداا به علت 
داشتن نفوذ زیاد و وابستگی کمتر در ناحیۀ مستقل قرار گرفته است.

3. این دسته شامل متغیرهایی است که دارای قدرت نفوذ و وابستگی کم می باشند. این متغیرها نسبتاً 
غیرمتصل به سیستم هستند و دارای ارتباطات کم و ضعیف با سیستم می باشند که در این پژوهش 

متغیر خودمختاری وجود ندارد.

4. چهارمین ناحیه مربوط به مؤلفه هایی هستند که دارای قدرت نفوذ کم ولی وابستگی نسبتاً بای 
می باشند. این دسته از متغیرها معمویً متغیرهای نتیجه یا هدف هستند. در نمودار زیر نشان می دهد 
مؤلفه تسهیلات و امکانات رفاهی: شرایط کاری و آموزا و ارتقاء به علت داشتن قدرت نفوذ کم 

وابستگی زیاد در قسمت وابسته و در ناحیه چهارم قرار گرفته است.

MIC-MAC .2 شکل
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)PLS( مدل یابی معادلات ساختاری
برازش مدل های اندازه گیری

در برازا مدل های اندازه گیری از سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده می شود. پایایی 
نیز از سه طریق سنجش بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بررسی می شود. مقدار ملاک 
برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 0/4 است )هویند1 ، 1999(. باتوجه به جدول )12(، تمامی 
ضرایب بارهای عاملی از 0/4 بیشتر است که بیانگر مناسب بودن مدل های اندازه گیری مورداستفاده 

در این پژوهش است.

جدول 12. بار عاملی هریک از متغیرهای آشکار پژوهش

بار عاملیزیرسازهعنوان در مدلسازه ها

Job Satisfactionرضایت شغلی

J10/679

J20/706

J30/726

J40/768

J50/557

J60/794

J70/713

Salariesحقوق

S10/546

S20/810

S30/722

S40/838

Rewardsپاداا

R10/723

R20/809

R30/775

R40/757

1. Hulland
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بار عاملیزیرسازهعنوان در مدلسازه ها

Welfareرفاه

W10/662

W20/766

W30/707

W40/700

W50/760

Working conditionsشرایط کاری

WC10/626

WC20/897

WC30/919

Training and promotionآموزا و ارتقاء

TP10/774

TP20/823

TP30/816

ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی نیز درصورتی که بایتر از 0/7 باشد، حاکی از پایایی مناسب 
مدل هستند )داوری و رضازاده،1393(. با توجه به جدول )13( مقادیر مربوط برای تمامی سازه ها 

بایتر از 0/7 بوده که نشان دهندۀ پایایی مناسب مدل های اندازه گیری پژوهش است.

جدول 13. ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پنهان

ضریب پایایی ترکیبیضریب آلفای کرونباخعنوان در مدلمتغیرهای پنهان

Job Satisfaction0/.8330/875رضایت شغلی

Salaries0/7120/823حقوق

Rewards0/7650/850پاداا

Welfare0/7800/842رفاه

Working conditions0/7470/861شرایط کاری

Training and promotion0/7640/845آموزا و ارتقاء

 AVE روایی همگرا، ابزار دیگری برای بررسی مدل های اندازه گیری است. روایی همگرا با استفاده از معیار
)میانگین واریانس استخراجی(، میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با متغیرهای 

ادامۀجدول 12.
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)شاخص ها( خود را نشان می دهد. فورنل و یرکر1 )1981( مقدار بحرانی برای این معیار را 0/5 معرفی 
نموده اند؛ بدین معنی که مقدار AVE بیشتر از 0/5 روایی همگرای قابل قبول را نشان می دهد )داوری و 
رضازاده، 1393(. همان گونه که در جدول )14( ملاحظه می شود، میانگین واریانس استخراجی برای 

تمامی متغیرهای پنهان، بیشتر از 0/5 بوده که بیانگر روایی همگرای مناسب مدل است.

جدول 14. میانگین واریانس استخراجی )AVE( متغیرهای پنهان

Communalityمیانگین واریانس استخراجیعنوان در مدلمتغیرهای پنهان

Job Satisfaction0/5040/503رضایت شغلی

Salaries0/5440/544حقوق

Rewards0/5870/587پاداا

Welfare0/5180/518رفاه

Working conditions0/6800/680شرایط کاری

Training and promotion0/6460/646آموزا و ارتقاء

بین  همبستگی  میزان  که  است  اندازه گیری  مدل های  برازا  بررسی  معیار  سومین  واگرا  روایی 
شاخص های یک سازه با آن سازه در مقابل همبستگی بین آن شاخص ها با سازه های دیگر را مقایسه 
می کند. باتوجه به جدول )15(، مقدار جذر میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان در پژوهش 
حاضر که در خانه های موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته اند، از مقدار همبستگی میان آنها که 
در خانه های زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شده اند، بیشتر است. این بدان معناست که هر سازه 
در مدل تحقیق نسبت به دیگر سازه ها با شاخص های خود در تعامل بیشتری است. این موضوع روایی 

واگرای مناسب و برازا مناسب مدل های اندازه گیری پژوهش را نشان می دهد.

جدول 15. ماتریس فورنل و لارکر جهت بررسی روایی واگرا

آموزش و ارتقاءشرایط کاریرفاهپاداشحقوقرضایت شغلیمؤلفه

0/709رضایت شغلی

0/8230/737حقوق

0/8710/6780/766پاداا

0/8450/6930/8320/719رفاه

1. Fornell, C ,.Larcker
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آموزش و ارتقاءشرایط کاریرفاهپاداشحقوقرضایت شغلیمؤلفه

0/8080/6160/8390/7620/824شرایط کاری

0/6780/5320/6190/5720/5430/803آموزا و ارتقاء

باتوجه به نتایج پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا مشاهده می شود که مدل های اندازه گیری مدل 
معادیت ساختاری پژوهش به نحوی مطلوب توانایی اندازه گیری متغیرهای پنهان پژوهش را دارند. لذا 

در ادامه برازا مدل ساختاری پژوهش بررسی می شود.

برازش مدل ساختاری 

بخش مدل ساختاری به خلاف مدل های اندازه گیری تحقیق، به متغیرهای آشکار کاری ندارد؛ بلکه 
تنها متغیرهای پنهان تحقیق همراه با روابط میان آن ها بررسی می شود.

اولین معیار برای بررسی برازا مدل ساختاری در یک پژوهش، ضرایب R2 مربوط به متغیرهای 
درون زا )وابسته( مدل استR2 معیاری است که نشان دهندۀ تأثیر یک متغیر برون زا بر یک متغیر 
درون زا است و سه مقدار 0/19؛ 0/33 و 0/67 به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط 
و قوی R2 در نظر گرفته می شود )داوری و رضازاده، 1393(. مطابق با جدول )16(، مقدارR2 برای 
متغیر درون زای پژوهش محاسبه شده است که باتوجه به مقادیر ملاک، می توان مناسب بودن برازا 
برون زا  متغیرهای  برای  این ضریب  که  است  ذکر  به  یزم  نمود.  تأیید  را  پژوهش  ساختاری  مدل 

محاسبه نمی شود.

جدول 16. نتایج معیارR 2 متغیر درون زا

R2عنوان در مدلمتغیر درون زا

Job Satisfaction0/892رضایت شغلی حسابداران

دومین معیار برای بررسی برازا مدل ساختاری پژوهش، مقدار Q 2 متغیرهای درون زای مدل است. 
این معیار قدرت پیش بینی مدل را مشخص می سازد. هنسلر و همکاران1  )2009( سه مقدار 0/02، 
0/15 و 0/35 برای این معیار را به ترتیب بیانگر قدرت پیش بینی ضعیف، متوسط و قوی در مورد 
سازۀ مربوطه معرفی نموده اند )داوری و رضازاده، 1393(. باتوجه به جدول )17(، مقدارQ 2 متغیر 
درون زا از 0/15 بیشتر شده است که نشان از قدرت پیش بینی متوسط مدل دارد و برازا مناسب 

مدل ساختاری تحقیق را تأیید می کند.

1. Hensler et al

ادامۀجدول 15.
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جدول 17. نتایج معیار Q 2 در پیش بینی مدل

SSESSOQ2  = 1-  SSE/SSOکل

150826950.440رضایت شغلی

برازش مدل کلی

پس از بررسی برازا مدل های اندازه گیری و مدل ساختاری، مدل کلی معادیت ساختاری پژوهش 
دو بخش مدل  هر  کلی شامل  بررسی شود. مدل   (GOF) برازا  نیکویی  معیار  از  استفاده  با  باید 
اندازه گیری و ساختاری می شود و با تأیید برازا آن، بررسی برازا در یک مدل کامل می شود. برای 

بررسی برازا مدل کلی از معیار GOF  به شرح رابطه مقابل، استفاده می شود:

 2RiescommunalitGOF ×=

که در آن:

𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶̅̅ میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان و  𝑅𝑅2 میانگین مقادیر ضریب تعیین  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 

متغیرهای درون زای مدل است. سه مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، 
تحقیق  کلی  مدل  مناسب  بسیار  برازا  لذا  می شود.  گرفته  درنظر   GOF برای  قوی  و  متوسط 

تأیید می شود.
GOF جدول 18. نتایج معیار

𝑅𝑅2 𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶̅̅عامل ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ GOFاندازۀ تأثیر

قوی0/7100/5220/608حقوق

قوی0/7770/5440/650پاداا

قوی0/7340/5090/611رفاه

قوی0/7200/5880/650شرایط کاری

قوی0/5540/5680/560آموزا و ارتقاء

نتایج آزمون فرضیه ها

پس از بررسی برازا مدل های اندازه گیری و مدل ساختاری و داشتن برازا مناسب مدل کلی و 
باتوجه به شکل های )3( و )4( به بررسی نتایج آزمون فرضیه های پژوهش پرداخته می شود که نتایج 

آن در جدول )19( ارائه شده است:
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000/0 

897/0 

J1 

J7 

J6 

J5 

J4 

J3 

J2 

S4 S3 S2 S1 

R1 

R4 

W1 

W5 

WC1 

WC3 

TP1 TP2 TP3 

 پاداش

 رفاه

 یکار طیشرا

 حقوق

 رضایت شغلی

 و ارتقاء آموزش

679/0 

706/0 

726/0 

768/0 

667/0 

794/0 

716/0 

646/0 
722/0 

836/0 
810/0 

723/0 

809/0 

775/0 R3 

R2 

757/0 

662/0 

766/0 

707/0 

700/0 

760/0 

W2 

W3 

W4 

774/0 
823/0 

916/0 

626/0 

139/0 
155/0 

189/0 

265/0 

342/0 

892/0 

WC2 
816/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

شکل 3. مدل پژوهش همراه با ضریب استاندارد مسیر
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208/59 

J1 

J7 

J6 

J5 

J4 

J3 

J2 

S4 S3 S2 S1 

R1 

R4 

W1 

W5 

WC1 

WC3 

TP1 TP2 TP3 

 پاداش

 رفاه

 حقوق

 رضایت شغلی

 آموزش و ارتقاء

959/20 

849/19 

385/28 

343/33 

767/11 

459/31 

746/22 

339/11 

276/22 

102/46 

914/40 

440/21 

860/40 

708/31 R3 

R2 

303/28 

176/14 

115/34 

836/22 

719/16 

299/27 

W2 

W3 

W4 

841/16 
664/21 

572/98 

167/14 

239/6 
937/3 

835/4 

487/5 

059/11 

WC2 
840/36 

 یکار طیشرا

T-value شکل 4. مدل پژوهش همراه با مقادیر

جدول 19. نتایج مربوط به آزمون فرضیه های پژوهش

نتیجۀ فرضیهآماره tضریب مسیرعلامت اختصاریمسیر

تأیید شدSalaries0/34211/059حقوق

تأیید شدRewards0/2655/487پاداا

تأیید شدWelfare0/1894/835رفاه

تأیید شدWorking conditions0/1553/937شرایط کاری

-Training and proآموزا و ارتقاء

motion
تأیید شد0/1396/239
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همان طور که در جدول فوق ملاحظه می شود، ضریب مسیر حقوق، پاداا، رفاه، شرایط کاری و 
آموزا و ارتقاء بر رضایت شغلی حسابداران، مثبت و آمارۀ t آ نها بزرگ تر از مقدار 1/96 بوده که حاکی 

از وجود رابطۀ مثبت معنادار بین آنها است. براین اساس، فرضیه های فوق تأیید شده است.

  7. نتیجه گیری و پیشنهادات
نیروی انسانی به عنوان سرمایۀ اصلی هر سازمان نقش مهمی را در تداوم سازمان ایفا می کند که 
رضایت شغلی آنها یکی از مفاهیم مهم سازمانی به منظور افزایش بهره وری سازمانی، کاهش غیبت و 
نگرا منفی محسوب می شود )لن و همکاران، 2013(. یکی از مهم ترین نیروهای انسانی در شرکت ها 
حسابداران هستند که رضایت مندی آنان نقش مهمی در موفقیت فعالیت های روزمرۀ سازمان ها دارد. 
براین اساس، از جمله عوامل اصلی در تغییرات سازمانی و اثربخشی فعالیت های سازمان ها رضایت 
شغلی حسابداران است که بر طیف گسترده ای از رفتارها در سازمان تأثیرگذار است )لن و همکاران، 
2013(. لذا هدف پژوهش حاضر رتبه بندی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی حسابداران 
از رویکرد مدل سازی ساختاری تفسیری و مدل یابی معادیت  استفاده  با  اجتماعی  تأمین  سازمان 
ساختاری است. برای دستیابی به این هدف، از نظر خبرگان به منظور راند )تحلیل دلفی( استفاده شده 
است. نتایج به دست آمده از روا مدل سازی ساختاری تفسیری (ISM)  همان طور که در جدول  )-8
11-10-9(   و نمودار )1( نشان داده شده است، در چهار سطح به ترتیب اهمیت آن که بااهمیت ترین 

آن حقوق و کم اهمیت ترین آموزا و ارتقاء است، طبقه بندی شده است.

 نتایج نشان داد حقوق به عنوان بااهمیت ترین مؤلفه برای رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین 
اجتماعی محسوب می شود. بنابراین افزایش آن باعث بهبود رضایت مندی حسابداران می شود. مؤلفۀ 
سطح چهارم از پاداا تشکیل شده است که سیاست های تخصیص مناسب آن عامل مهمی در رضایت 
محسوب می شود. همچنین، مؤلفۀ هزینه های رفاهی در سطح سوم عامل اثرگذار در جذب حسابداران 
به شمار می آید و این مزایا برای جبران هزینه های زندگی آنها مؤثر است. شرایط کاری مناسب در 
سطح دوم بیانگر محیط کاری امن، ابزار کافی برای کار، ساعات کاری معقول، محیط کار شاد، بهداشت 
کار، بدون ریسک، تجهیزات یزم برای محافظت از کار و سازماندهی مناسب است که ارتقاء آن باعث 
افزایش رضایت مندی حسابداران سازمان تأمین اجتماعیاست و در نهایت، آموزا و ارتقاء به عنوان 

اولین و کم اهمیت ترین مؤلفۀ سطح رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین اجتماعی است. 

از مدل یابی معادیت ساختاری (PLS) در مورد پنج فرضیه نشان می دهد  نتایج حاصل  همچنین، 
با رضایت  رابطۀ مثبت و معناداری  ارتقاء  و  رفاه، شرایط کاری و آموزا  پاداا،  حقوق دستمزد، 
شغلی حسابداران سازمان تأمین اجتماعی دارند. به عبارتی، افزایش و بهبود هریک از مؤلفه ها باعث 
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افزایش رضایت شغلی حسابداران سازمان تأمین اجتماعی می شود. به منظور اثربخشی رضایت شغلی 
حسابداران به دولت و نهادهای حرفه ای پیشنهاد می شود قوانین و سیاست های مناسبی را در خصوص 
هزینۀ حقوق و پاداا حسابداران اتخاذ کنند. همچنین، به شرکت ها پیشنهاد می شود محیط کاری 
مطلوب و سیاست های رفاهی مناسبی را برای حسابداران و کارکنان خود فراهم آورند. تحقیقات 
آینده می تواند از تکنیک فازی TISM  با موانع بیشتر استفاده شود. علاوه بر این پیشنهاد می شود این 
موضوع از طریق مصاحبه و با رویکرد گرند تئوری یا تحلیل داده بنیاد انجام گیرد. این مطالعه مدیریت 
ارشد سازمان ها و نهادهای عمومی را تشویق می کند تا با تمرکز بر افزایش و بهبود رضایت شغلی 

حسابداران، از خروج آن ها از شرکت جلوگیری کند.

  پیوست: پرسش نامۀ پژوهش

کاملًا عبارت
موافقم

نه موافقم نه موافقم
مخالف

کاملًا مخالفم
مخالفم

1. کار من مستلزم به کارگیری مهارت ها و توانائی هایم است.

2. من آموزا های موردنیاز شغلم را دریافت می کنم.

3. من فرصت کافی جهت بهبود مهارت هایم در سازمان را 
دارم.

4. شغل من چالشی و جالب است.

5. وظایف شغلی من رضایت بخش و ارزشمند است.

6. کار من فرصت کسب تجربۀ کاری در حوزه های چالشی 
جدید را فراهم می کند.

7. من کارم را در این سازمان دوست دارم.

8. من ارتباط بین آنچه انجام می دهم و اهداف سازمان را 
درک می کنم.

9. کاری که من انجام می دهم برای موفقیت سازمان 
بااهمیت است.

10. من کاری را انجام می دهم که واقعاً ارزشمند است.

11. من واقعاً احساس می کنم که هر روز چیزی را انجام و به 
اتمام می رسانم.

12. من بر روشی که کارم باید انجام شود، کنترل شخصی 
دارم.

13. من احساس می کنم میزان کاری که باید انجام دهم، 
مناسب می باشد.
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