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 چکیده 
بررسی نقش میانجی انگیزش شغلی در رابطه  با هدف  حاضر  مطالعه  

بین احترام سازمانی و رضایت شغلی در کارکنان شرکت تولیدی شیوا  

یابی معادلات  به روش مدلهمبستگی  -توصیفی  انجام شد. این پژوهش

کارکنان شرکت    تمامی. جامعه آماری این مطالعه شامل  ساختاری بود

  400. در این مطالعه بود 1402تولیدی شیوا )سهامی خاص( در سال 

نفر به روش در دسترس در یک نظرسنجی آنلاین شرکت کردند. به  

نمونه  )منظور  شغلی  انگیزش  پرسشنامه  از  و  ؛  MPSگیری  هاکمن 

احترام  (1976،  اولدهام  پرسشنامه   ،( و   رامارجان؛  ORQسازمانی 

؛ ویس  MSQ) سوتانه یو پرسشنامه رضایت شغلی م  (2008،  همکاران

از   (1967و همکاران،   پیشنهادی  داد مدل  نشان  نتایج  استفاده شد. 

احترام  نتایج نشان داد اثرات مستقیم  .  برازش مطلوب برخوردار است

احترام سازمانی بر انگیزش شغلی و انگیزش ،  سازمانی بر رضایت شغلی 

همچنین نتایج نشان  (.  P<05/0شغلی بر رضایت شغلی معنادار بود )

نقش    انگیزش شغلی در رابطه بین احترام سازمانی و رضایت شغلیداد  

( دارد  یافته(.  P< 05/0میانجی  اساس  که  ها میبر  نتیجه گرفت  توان 

احترام سازمانی بر افزایش سطح انگزیش شغلی موثر است و به واسطه  

مستقیم  افزای صورت  به  شغلی  انگیزش  افزایش  ش  رضایت  میزان  با 

توجه جدی سازمان ها به جاری  در ارتباط است؛ بر این اساس  کارکنان  

سازی برنامه ها و اقدامات مرتبط با ارتقای سطح احترام سازمانی در  

  بهبود رضایت شغلی کارکنان   سطوح سازمانی، گروهی و فردی موجب

    خواهد شد.

 . انگیزش شغلی، احترام سازمانی، رضایت شغلی:  کلیدیهای واژه

 Abstract 
This study was done to investigate the role of the 

mediator variable of job motivation in the relation 

between organizational respect and job satisfaction 

among the employees of Shiva Company. This 

descriptive-correlational research was based on 

structural equation modeling. The participants 

include all employees of Shiva company in 2023. In 

this study, 400 available people attended an online 

survey. Motivation potential score (MPS; Hackman 

& Oldham, 1976), organizational respect 

questionnaire (ORQ; Ramarajan et al., 2008), and 

Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ; Weiss 

et al., 1967) were used to gather data. The results 

demonstrate that the suggested model has 

describable fitness.  The results show a direct effect 

of organizational respect on job satisfaction and of 

organizational respect on job motivation and job 

motivation on job satisfaction is significant 

(P‹0.05). The results also illustrate that job 

motivation is a mediator variable in the relationship 

between organizational respect and job satisfaction 

(P‹0.05). In general, it can be concluded that 

organizational respect is directly related to 

satisfaction increase owing to job motivation. In 

this regard, to promote job satisfaction among 

employees, using organizational plans to increase 

organizational respect and job motivation is 

strongly recommended. 

 

Keywords: Job motivation, organizational respect, 

job satisfaction. 
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 مقدمه 
 

ها گره خورده و زندگی سالم و احساس  ها با کار آنای ضروری است. زندگی انسانوجود نیروی کار سالم برای رشد و بقای هر جامعه

باشد. احساس رضایت کارکنان از شغل خود باعث احساس  رضایت از آن نیازمند اشتغال در کار متناسب با ارضای نیازهای هر فرد می

وری و همکاری  ثبت نسبت به خود خواهد شد و این احساس باعث افزایش انگیزه و در نتیجه بالا بردن بهره خشنودی و ایجاد احساس م

های شغلی بالاتر خواهد شد که در نتیجه باعث ماندگاری و حفظ شغل و بهبود مداوم و رشد سازمان خواهد شد  بیشتر و انجام مسئولیت

بالای کارکنان سازمان  باعث بالاتر بردن رضایت مشتریان خواهد شد، زیرا کارکنان  (. همچنین رضایت شغلی  1401)صلحی و همکاران،  

(. در مقابل عدم رضایت شغلی باعث  1401دهند )دوالی و همکاران،  تر، تعهد کاری بالاتر داشته و عملکرد بهتری از خود نشان میراضی

کیفیت و همچنین تأثیر مستقیم بر نمود رفتارهای ناایمن و  ولیدات بیوری پایین، تبروز رفتارهای مخرب از قبیل غیبت، ترک کار، بهره

 (. 1401ها وجود دارد )صلحی و همکاران،  طورکلی یک رابطه قوی بین رضایت شغلی افراد و عملکرد آنبروز حوادث شغلی دارد. به 

باشد که یک حالت خوشایند عاطفی بوده  های مثبت افراد نسبت به شغلشان میای از احساسات و دیدگاه منظور از رضایت شغلی درجه 

(. هر چه افراد احساس بهتری داشته باشند احساس رضایت  1401باشد )طالبی و همکاران،  که حاصل درک افراد از محیط کارشان می

ای از عوامل بر آن تأثیرگذار  (. رضایت شغلی دارای ابعاد مختلفی بوده و مجموعه 1401بیشتری هم از شغلشان دارند )جاسمی و همکاران،  

(.  1401توان آن را فقط به یک عامل محدود کرد )حبیبی و همکاران،  است که با سه عامل جسمانی، روانی و اجتماعی ارتباط دارد و نمی

رضایت شغلی درونی ناشی از احساس مثبت فرد نسبت به کار و پیشرفت    -1کنند:  بیان میهای مختلف دو نوع رضایت شغلی را  دیدگاه 

های خود و رضایت بیرونی ناشی از محیط کار که عواملی نظیر دستمزد، شرایط محیط کار و روابط کاری در آن ناشی از انجام مسئولیت 

هایی است که محیط کار  (. در حقیقت رضایت شغلی رابطه بین توقعات نیروی کار با پاداش 1401تأثیرگذار است )باقریان فر و همکاران،

های دریافتی کارکنان با مبلغی که معتقدند باید دریافت کنند، که نقش کلیدی رهبران  کند به عبارتی تفاوت میان تعداد پاداش فراهم می 

وضوع در جهت رسیدن به اهداف سازمانی بسیار حائز  های خود در این مسازمان بخصوص مدیریت منابع انسانی در ایفای درست مسئولیت 

 (.2021،  1باشد )ریوالدو اهمیت می

( در پژوهش خود رابطه مثبت و معنادار بین انگیزش شغلی و رضایت شغلی در کارکنان بخش بانکداری را نشان  2021)2علی و انور  

( در تحقیق خود بر روی  2021)  3گردند. باسلامه و اسد  ها به عنوان انگیزه مثبت باعث افزایش رضایت شغلی میدادند که در آن پاداش 

گردد. سهرابی  های خصوصی شهر مکاسر دریافتند که افزایش انگیزه کاری باعث افزایش رضایت شغلی اساتید میمدرسان مدیریت دانشگاه 

های سنندج، همبستگی مثبت و معنادار بین انگیزش شغلی و  نفر از کارکنان بیمارستان  175( در پژوهش خود بر روی  1398و همکاران )

توجه مثبتی بر  ( در پژوهش خود بر روی کارکنان هتل مریلون نشان داد که انگیزه تأثیر قابل2021رضایت شغلی را نشان دادند. ریوالدو )

ای است که باعث  روی رضایت شغلی کارکنان دارد که خود رضایت شغلی نیز تأثیر مستقیم بر عملکرد کارکنان دارد. انگیزه نیرو محرکه 

د داشته باشند. کلمه انگیزه به معنی تشویق دلیل انجام کار توسط انسان بوده و  ها و تعهدات خوشود کارکنان تمایل به انجام مسئولیتمی

های انجام شده در زمینه انگیزش،  (. طبق پژوهش 2022،  4گردد )اندرس عاملی درونی است که باعث پذیرش یا عدم پذیرش انجام کار می

های محتوا و  اند از نظریه کنند که عبارتها را به دو دسته تقسیم میعمدتاً دو ابزار انگیزش پولی یا غیر پولی وجود دارد. محققان مدل 

ها سخت تلاش  دهد تا برای برآورده کردن آنکنند که نیازهای درونی کارکنان به آنها انرژی می های محتوا عموماً بیان میفرآیند. نظریه

های محتوا این است که نیازهای  باشد. سختی قابل توجه نظریهکنند. این نیازها شامل نیاز اساسی ایمنی، اجتماعی، احترام و غیره می

آلدرفر،   ERG های محتوای اصلی انگیزش عبارتند از سلسله مراتب نیازهای مزلو، نظریهکارکنان به راحتی قابل مشاهده نیست. نظریه

   .نظریه بهداشت محرک هرزبرگ، و نیازهای آموخته شده یا نظریه سه نیاز مک کللند

باشد.  گیری تمرکز دارند، شامل ایجاد انگیزه در کارکنان به سمت رفتار و اهداف مشخص میهای فرآیند که بر فرآیند تصمیمنظریه 

ها و  های فرآیند اولیه انگیزش عبارتند از نظریه انتظار، نظریه برابری، نظریه تعیین هدف و نظریه تقویت. بر اساس بسیاری از نظریهنظریه 

کنند که برخی از عوامل مهم بر انگیزه کارکنان تأثیرگذار هستند که شامل ارزیابی و ارائه بازخورد  مطالعات انگیزش، پژوهشگران عنوان می
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گذاری، تعیین یک هدف  باشد. علاوه بر این، از طریق تئوری انگیزش هدفصادقانه، محیط کار و کار تیمی، شرح شغل و پاداش و انگیزه می

دهند هدفی برای آنها  شود. این یعنی افراد ترجیح میخاص در یک زمان خاص برای دستیابی به آن باعث ایجاد انگیزه در کارکنان می

گردد  ها استفاده کند که این اهداف باعث افزایش انگیزش آنها میها را افزایش دهد و از آنهای آن ها و مهارت تعیین شود که شایستگی

 (.2020،  1)جدایا و مهرز  

همکاران  و  شغلی 2022)  2چان  فرسودگی  بر  شغلی  ناامنی  و  شغلی  رضایت  سازمانی،  احترام  نقش  بررسی  به  خود  پژوهش  در   )

های یادگیرنده پرداخته که بر اساس آن گزارش نمودند که رضایت شغلی میانجی کننده، تأثیر احترام سازمانی برای سه سندرم  سازمان 

فرسودگی شغلی است. احترام سازمانی زوال شخصیت را نه تنها به طور غیرمستقیم از طریق رضایت شغلی بلکه از طریق خستگی عاطفی  

کند. ناامنی شغلی رابطه بین رضایت شغلی و زوال شخصیت و همچنین بین خستگی عاطفی و زوال شخصیت را تعدیل  بینی میپیش 

دهد، اما این تأثیر به میزان احساس امنیت کارکنان در مورد کند. احترام سازمانی از طریق رضایت شغلی، زوال شخصیت را کاهش میمی

 شغلشان بستگی دارد. 

های سالمندان در سه پردیس در نیویورک، با تجزیه و تحلیل رگرسیون احترام را به  ( در مطالعه بر روی کارکنان خانه 2017)  3ادری 

کننده  بینیعنوان یک متغیر قدرت بخش، پیش عنوان یک متغیر معنادار بر رضایت شغلی شناسایی کرد و نشان داد که احترام در محل کار به 

نفر از کارکنان مؤسسات آموزشی و غیرآموزشی    400( در تحقیق خود بر روی  2021)  4رضایت شغلی در محل کار است. میشارا و همکاران 

کنند، همچنین گزارش دادند که  در نپال گزارش دادند که شرکت کنندگان از احترام همکاران خود خوشحال هستند و از آنها قدردانی می

احترام و رضایت کارکنان به طور معنی داری با هم همبستگی دارند و همچنین نیاز تقویت رفتارهای کارکنان در داخل جو سازمان وجود  

ان، جو اخلاقی  نفر از کارکنان به بررسی تأثیر توانمندسازی کارکن  215( در تحقیق خود بر روی 2021دارد. قاسم پور گنجی و همکاران )

های مشهد پرداخته و نشان دادند توانمندسازی  ای رضایت شغلی در یکی از دانشگاه و حمایت سازمانی از قصد جابجایی و بررسی نقش واسطه 

  بینی کند که رضایت شغلی خود تأثیر منفی بر قصد ترک شغل دارد، همچنین علاوه تواند رضایت شغلی را به طور مثبت پیش کارکنان می

بر توانمندسازی کارکنان، حمایت سازمانی و جو اخلاقی نیز بر رضایت شغلی تأثیرگذار است اما باید توسط دانشگاه بهبود یابد زیرا نسبت  

عنوان عضوی از گروه به  شناختی است که ارزش ادراک شده یک فرد را بهدهنده یک ساختار روان تر است. احترام نشانبه سایرین پایین 

احترامی و طرد است. رفتار  که رفتار ناعادلانه بیانگر بی کشد. رفتار منصفانه اعضای گروه بیانگر احترام و شمول است درحالی تصویر می 

های کامل عضویت در گروه برخوردارند و زمینه را برای اعتماد و تعهد  دهد که آنها از حقوق و مسئولیت محترمانه به اعضای گروه نشان می 

کند  کند، فرهنگ کاری ایجاد می(. سازمانی که با کارکنان خود با عزت و احترام رفتار می2021،  5)ان جی و همکاران  کندمتقابل ایجاد می

هایی اغلب فعال بوده و با نتایج بسیار بالا از طریق ادغام در فرهنگ، تلاش برای حفظ  کند. چنین سازمان که وفاداری و تعهد را تقویت می 

ها ترویج کند،  و مشارکت کارکنان همراه هستند. هر چه سازمان فرهنگ قدردانی بیشتر از افراد را از طریق اعتماد، عدالت، کار و رویه

 (.2023،  6شود )ابدورایمی و همکاران های بیشتری برای مشارکت کارکنان فراهم میفرصت

دهد  ( به بررسی رابطه احترام و صدای سازنده و نقش انگیزش فعالانه و گرفتن دیدگاه پرداخته و نشان می2019)7جاریک و همکاران 

احترام دریافت شده   کند.بینی میدریافت احترام مثبت و صدای سازنده، باورهای کنترلی، خلق و خوی مثبت و تمایل به صدا را پیش

کنند که اغلب ناشی از شایستگی کارمند است. کارمندانی  ای از احترام است که کارمندان از همکاران خود در محیط کار دریافت میدرجه 

دهند که عضوی شایسته و ارزشمند در سازمان هستند. بر اساس این فرض که انگیزه »توانایی  کنند نشان می که احترام بیشتری دریافت می 

شود که باورهای کنترلی کارکنان با صدا مرتبط باشد. باورهای کنترلی  تر پیشنهاد میعنوان رفتار پیشگیرانهکند بهانجام دادن« را ترویج می

نفر از رهبران    24( در مطالعه خود برروی  2022)  8کند محیط کار را ساختاریافته، منظم و قابل غلبه ببینند. هنسونبه کارکنان کمک می

ها به نقش مهمی که انعطاف پذیری زنان در هنگام برخورد با بی احترامی در محل کار دارند پرداخت و نشان داد که احترام  زن در سازمان

مانند. بی کند و زنان زمانی که احساس احترام کنند شادتر هستند و در نتیجه در سازمان باقی میدر بافت سازمانی نقش مهمی را ایفا می

 
1. Jedaia & Mehrez 

2. Chan 

3. Edery 

4. Mishra, Mahat & Khanal 

5. Ng 

6. Abduraimi 

7 .Jaurique 

8 .Spell-Hansson 
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های بالاتر انصراف داده یا موقعیتی احترامی مداوم به زنان ممکن است باعث شود که انگیزه خود را از دست داده و از دستیابی به موقعیت

آفرین، رهبری اخلاقی و هنجارهای احترام  کارگر نشان داد که رهبری تحول 181( با پژوهش برروی 2019)1را که دارند ترک کنند. پاین 

شوند تا با تقویت ها تشویق میدهد سازمان ها نشان میبه طور مثبت و معناداری با نزاکت و رفتار خوب  محل کار مرتبط هستند. یافته

رفتارهای مثبت مدیران و سرپرستان خود و بهبود درک کارکنان از هنجارهای احترام در محل کار، برای بهبود نزاکت و رفتار خوب در  

 محل کار تلاش کنند.

عنوان عاملی مهم در رضایت شغلی در تحقیقات مختلفی بررسی گردیده و نقش مثبت انگیزش شغلی بر رضایت شغلی  انگیزش به 

عنوان عامل تأثیرگذار بر عملکرد افراد و تمایل به ماندگاری در سازمان مطرح  کارکنان در محیط کار گزارش شده است. احترام سازمانی به 

کنند با افزایش انگیزش شغلی تمایل به ترک کار کمتری داشته و تعهد،  گردیده که افرادی که احترام بیشتری در محیط کار دریافت می 

دهند. در مطالعات پیشین نقش احترام سازمانی بر رضایت شغلی مورد بررسی قرار  از خود نشان می پذیری بالاتری را وفاداری و مسئولیت 

ی را در این رابطه بررسی کند؛ با انجام این مطالعه  شغل  زشیانگای یافت نشد که نقش میانجی گرفته است، اما در بررسی پیشینه مطالعه 

ها جهت افزایش  های آموزشی در سازمانتوان یک عامل میانجی مهم را مورد بررسی قرار داد و از نتایج مستخرج در تدوین برنامهمی

بررسی نقش میانجی انگیزش شغلی در رابطه بین احترام سازمانی و  رضایت شغلی استفاده نمود. از این رو، هدف از انجام پژوهش حاضر  

 بود.   رضایت شغلی در کارکنان شرکت تولیدی شیوا

 

 روش

 

یابی معادلات ساختاری بود. جامعه آماری این مطالعه شامل کلیه کارکنان شرکت  همبستگی به روش مدل_ پژوهش حاضر توصیفی

( محاسبه شد؛ در واقع به  2011بود. حجم نمونه در این مطالعه با استفاده از فرمول کلاین ) 1402تولیدی شیوا )سهامی خاص( در سال 

منظور پیشگیری از  نفر برآورد شد؛ اما به 360نمونه در نظر گرفته شد؛ حجم نمونه  30( متغیر 12ازای متغیرهای قابل مشاهده در مدل )

گیری از فرم  شیوه دردسترس با بهرهگیری بهنفر در نظر گرفته شد. نمونه  400های مخدوش حجم نمونه تا  ریزش احتمالی و حذف داده

آن حضور داشتند؛ تا تکمیل نمونه مورد نظر    ( شرکت که همه افراد دراجتماعی مجازی )تلگرام  نظرسنجی آنلاین )پرس لاین( در شبکه

توانستند آن را تکمیل کنند. رضایت و علاقه جهت شرکت در پژوهش،  بار میای بود که افراد فقط یکگونهانجام شد؛ فرم نظرسنجی به

شناختی )به روش خوداظهاری( و عدم ترک کار موقت به عنوان معیارهای ورود به پژوهش در نظر گرفته  داشتن سلامت جسمانی و روان 

عنوان تنها معیار خروج در نظر گرفته شد. همه افراد با رضایت کامل در این مطالعه مشارکت  شد. همچنین عدم تکمیل فرم نظرسنجی به

اطلاعات  منظور حفظ رازداری،  نین همه افراد نسبت به اهداف پژوهش مطلع بودند و بهداشتند و فرم رضایت آگاهانه را تأیید کردند؛ همچ

استفاده شد؛ مدل معادلات ساختاری    24های  نسخه  Amosو    SPSSها، از نرم افزارهای  ها درخواست نشد. به منظور تحلیل دادههویتی آن

 نمایی و تحلیل مسیر )آزمون بوت استرپ( انجام شد.  به روش حداکثر درست 

 سنجش  ابزار

کارمندان   انگیزش و علاقه به منظور بررسی میزان(  1976)   3هاکمن و اولدهام  توسط  مقیاساین  : 2( MPSانگیزش شغلی ) مقیاس

(، زیاد، متوسط،  5های خیلی زیاد )نمره  ای با گزینه گزینه  5باشد. نمرات  سوال می   15شان ساخته شد. این پرسشنامه حاوی  نسبت به شغل

باشد و نمرات بالاتر نشان دهنده انگیزش شغلی بیشتر است.  می  75الی    15امنه نمرات در این پرسشنامه  د ( است 1کم و خیلی کم )نمره  

و روایی   84/0تا    56/0( از طریق همسانی درونی به روش آلفای کرونباخ  1976پایایی و روایی خارجی پرسشنامه توسط هاکمن و الدهام )

( روایی پرسشنامه را به روش تحلیل 1396بدست آمده است. امجد زبردست و همکاران ) 81/0و  92/0تفکیکی و همگرایی آن به ترتیب 

بدست آوردند. در پژوهش حاضر میزان آلفای کرونباخ    86/0ی آن را با روش آلفای کرونباخ  رسی قرار دادند و پایایعاملی تاییدی مورد بر

   محاسبه شد.  73/0

 
1 .Payne 

2 .Motivating Potential Score (MPS) 

3 .Hackman & Oldham 
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گیری احترام سازمانی  ( به منظور اندازه8200)و همکاران  2این پرسشنامه توسط رامارجان  :1( ORQپرسشنامه احترام سازمانی )

: همیشه 5: خیلی زیاد و  4: متوسط،  3: گاهی،  2: هرگز،  1ای با نمرات  گزینه  5سوال دارد. دامنه نمرات    5پرسشنامه    ساخته شده است. این

باشد که امتیاز بالا نشانگر احترام بیشتر و امتیاز پایین نشانگر احترام  می  5ترین امتیاز  و پایین  25در این پرسشنامه بالاترین امتیاز   باشد.می

، روایی این پرسشنامه به روش  گزارش نمودند  82/0( با روش آلفای کرونباخ پایایی آن را  2008باشد. رامارجان و همکاران )میتر  پایین

( پایایی آن با  1389. زارع و همکاران )محاسبه شد  (r=54/0ملاکی با محاسبه ضریب همگرا با پرسشنامه رضایت با تغییرات سازمانی )

 80/0برابر با    KMO گزارش شده است؛ همچنینی روایی به روش تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و شاخص  85/0روش آلفای کرونباخ  

دهند و در سوال در مجموع یک عامل را تشکیل می  5محاسبه شد که دلالت بر کفایت حجم نمونه دارد؛ در نهایت نتایج نشان داد که هر  

  0/ 79(. در پژوهش حاضر میزان آلفای کرونباخ  1396ی و همکاران،  رازیزرگر شکنند )به نقل از  درصد واریانس را تبیین می  70مجموع  

 محاسبه شد. 

اندازه  1967در سال    4این پرسشنامه توسط ویس و همکاران :  3( MSQ) پرسشنامه رضایت شغلی مینه سوتا گیری  به منظور 

،  2، مخالفم  1ای: کاملا مخالفم  گزینه  5گذاری آن با طیف لیکرت  سوال دارد و نمره   20 خشنودی شغلی ساخته شده است. این پرسشنامه

که نشان    19که نشانگر بالاترین رضایت شغلی و کمترین نمره    100گیرد. بالاترین نمره  انجام می  5موافقم  ، کاملا  4، موافقم  3نظری ندارم  

باشد. روایی این پرسشنامه توسط تهیه کنندگان آن به روش ملاکی با محاسبه ضریب واگرا با  دهنده پایین ترین میزان رضایت شغلی می

آلفای کرونباخ گزارش شد )ویس    74/0تایید شده است؛ همچنین پایایی به روش همسانی درونی    (r= - 47/0پرسشنامه فرسودگی شغلی )

آلفای کرونباخ و روایی همگرای این پرسشنامه را با    78/0( پایایی به روش همسانی درونی را  1392(. میرزایی و فتحی )1967و همکاران،  

 محاسبه شد.   82/0در پژوهش حاضر میزان آلفای کرونباخ  ( محاسبه کردند.  r=43/0میزان حقوق دریافتی )

 

 یافته ها 
 

کنندگان در میانگین و انحراف  پرسشنامه قابلیت تحلیل را داشت. شرکت  374نفر مشارکت داشتند، اما در مجموع    400  پژوهشدر این  

سال قرار داشتند. بیشتر    35درصد( در دامنه سنی کمتر از    5/50نفر،    189کنندگان )سال بود. بیشتر شرکت  12/38±32/4معیار سنی  

درصد( بودند. از نظر تحصیلات به ترتیب بیشترین افراد    62نفر،    232درصد( و متأهل )  3/73نفر،    274کنندگان جنسیت مذکر )شرکت

درصد( و سپس کارشناسی    15نفر،    56درصد(، کاردانی )  2/30نفر،    113صد(، کارشناسی )در  41/ 2نفر،    154دارای تحصیلات دیپلم )

نفر،    213از نظر موقعیت سازمانی به ترتیب در سمت کارگر/اپراتور )کنندگان  درصد( بودند. بیشتر شرکت  6/13نفر،    51ارشد و دکتری )

درصد( بودند. از نظر    7/3نفر،    14درصد( و مدیر )  8/8نفر،    33درصد(، سرپرست/رئیس )  5/30نفر،    114درصد(، کارمند/کارشناس )  57

  7/ 5نفر،    28درصد( و دفتر مرکزی )  2/37نفر،    139درصد(، سپس فیروزکوه )  3/55نفر،    207ها در موقعیت هشتگرد )محل کار، اکثر آن

  108درصد( دارای سابقه کار کمتر از ده سال بودند و سپس )  3/62نفر،    233درصد( مشغول به فعالیت بودند. از نظر سابقه کار، اکثر افراد )

د( دارای سابقه کار بیشتر از بیست سال  درص   8/8نفر،    33درصد( دارای سابقه کار بین ده الی بیست سال بودند؛ بقیه افراد )  9/28نفر،  

 های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش ارائه شده است.  یافته  1بودند. در جدول  
 

 و ضرایب همبستگی پیرسون   های توصیفی متغیرهای پژوهش: یافته1جدول 

انحراف   میانگین  فراوانی  متغیرها

 معیار 

 3 2 1 کشیدگی کجی 

   1 - 38/0 - 20/0 54/15 02/54 374 رضایت شغلی  -2

  1 73/0 ** - 54/0 21/0 96/4 73/13 374 احترام سازمانی  -2

 1 64/0 ** 67/0 ** 24/0 44/0 77/8 29/39 374 انگیزش شغلی   -3

 

 
1 .Organizational Respect Questionnaire (ORQ) 

2 .Ramarajan  

3 .Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ ( 

4 .Weiss 
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های توصیفی و ضرایب همبستگی پیرسون ارائه شده است؛ میانگین متغیرهای رضایت شغلی، احترام سازمانی و  یافته  1در جدول  

قرار داشت که    -2الی    2های کجی و گشیدگی در دامنه  همچنین آماره شاخصبود؛    29/39و    73/13،  02/54انگیزش شغلی به ترتیب  

ها جهت بررسی رابطه خطی  باشد. با توجه به طبیعی بودن توزیع دادهها در متغیرهای پژوهش مینشان دهنده طبیعی بودن توزیع داده

( و  r=73/0استفاده شد؛ نتایج نشان داد که رضایت شعلی با احترام سازمانی )بین متغیرها از آزمون پارامتری ضریب همبستگی پیرسون  

( رابطه مثبت و معنادار  r=64/0ام سازمانی و انگیزش شغلی )( همبستگی مثبت و معنادار دارد؛ همچنین بین احترr=67/0انگیزش شغلی )

های استقلال  فرضیابی معادلات ساختاری و بررسی برازش مدل پیشنهادی، ابتدا پیش(. به منظور اجرای آزمون مدلP<05/0وجود دارد )

 50/2تا    50/1و در دامنه مطلوبیت    90/1برابر با    1نتایج نشان داد که آماره دوربین واتسون خطی چندگانه بررسی شد،  خطاها و عدم هم

خطی کمتر است؛ در  ( باشد، میزان هم1تر )نزدیک به  چه مقدار تولرانس بیشچنین هرها است. هممانده قرار دارد و بیانگر استقلال باقی

خطی مطلوب است. همچنین ضریب مردیا  گزارش شد که نشانگر هم   68/0 بین و میانجی  این مطالعه میزان تلورانس برای متغیرهای پیش

باشد.  می  8مال بودن چند متغیری نیز برقرار است، زیرا مقدار این آماره کمتر از  محاسبه شد، به عبارت دیگر نر  75/6در این مطالعه  

ارائه شده   1نمایی استفاده شد، ضرایب مسیر در شکل مدل معادلات ساختاری با حداکثر درستمنظور آزمون مدل مفهومی پژوهش از به

 است.  

 
 : مدل برازش شده پژوهش در حالت استاندارد 1شکل 

 

مدل پیشنهادی نقش میانجی انگیزش شغلی در رابطه بین احترام سازمانی و رضایت شغلی در کارکنان    1با توجه به نتایج شکل  

  2کند؛ در ادامه ضرایب مسیرهای مستقیم در جدول  بینی میدرصد از واریانس رضایت شغلی را پیش  71شرکت تولیدی شیوا در مجموع  

 ارائه شده است.   
 

 : ضرایب اثرات مستقیم متغیرهای مدل معادلات ساختاری2جدول  

 Pمقدار  حد بالا  حد پایین  tمقدار  خطا استاندارد ضریب مسیر  مسیرها

 001/0 83/0 73/0 90/8 02/0 52/0 احترام سازمانی بر رضایت شغلی 

 001/0 73/0 31/0 62/13 03/0 68/0 احترام سازمانی بر انگیزش شغلی 

 001/0 52/0 26/0 88/6 06/0 40/0 انگیزش شغلی بر رضایت شغلی  

 

احترام سازمانی بر انگیزش شغلی  (،  β  ،90/8=CR=52/0)  احترام سازمانی بر رضایت شغلینشان داد اثرات مستقیم    2نتایج در جدول  

(68/0=β ،62/13=CR)  و انگیزش شغلی بر رضایت شغلی(40/0=β ،88 /6=CR) ( 05/0معنادار بود>P در ادامه، نتایج تحلیل میانجی .)

 ارائه شده است.   3در جدول  
 

 
1 .Durbin-Watson 
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 : اثرات میانجی مدل معادلات ساختاری 3جدول  

 Pمقدار  حد بالا  پایین حد  خطا استاندارد ضریب مسیر  مسیرها

احترام   بین  رابطه  در  انگیزش شغلی  میانجی  نقش 

 سازمانی و رضایت شغلی 

27/0 04/0 17/0 37/0 001/0 

 

انگیزش شغلی در رابطه بین احترام  نشان داد که    3به منظور بررسی نقش میانجی از آزمون بوت استرپ استفاده شد، نتیجه در جدول  

نقش میانجی انگیزش شغلی در  برای برسی برازش مدل پیشنهادی  (.   P<05/0( نقش میانجی دارد )β=27/0)  سازمانی و رضایت شغلی

ارائه    4های برازندگی محاسبه شد؛ نتایج در جدول  شاخصرضایت شغلی در کارکنان شرکت تولیدی شیوا    سازمانی ورابطه بین احترام  

 .شده است
 مفهومی پژوهش های برازش مدلشاخص : 4جدول 

های  شاخص

 برازش 

CMIN  مقدارP  درجه آزادی CMIN/DF CFI NFI RMSEA 

 07/0 94/0 96/0 13/3 52 43/0 97/162 مدل پژوهش 

 < 08/0 < 90/0 < 90/0  <5 - > 05/0 - معیار تصمیم

 

بینی رضایت شغلی بر اساس احترام سازمانی  پیشهای برازندگی حاصل از مدل معادلات ساختاری  نشان داد که شاخص   4نتایج جدول  

،  2  ،52=df  ،13/3=df/2  ،96/0  =CFI=97/162)گری انگیزش شغلی در کارکنان شرکت شیوا از برازش مطلوب برخوردار است  با میانجی

94/0  =NFI    07/0و  =RMSEA .) 

   

 گیری بحث و نتیجه
 

با هدف بررسی نقش میانجی انگیزش شغلی در رابطه بین احترام سازمانی و رضایت شغلی در کارکنان شرکت تولیدی    پژوهشاین  

(،  1398زاده )الهشیوا انجام شد. نتیجه حاضر نشان داد که احترام سازمانی با افزایش رضایت شغلی رابطه دارد. نتیجه حاضر با مطالعات فتح

(  2008رامرجان و همکاران )(،  2005) 2لاشینگر و فینگان(،  2019و همکاران )    1(، بیلگین اوغلو 1394آرا )(، مسلمی و مهر1393کریمی )

توان گفت هر انسانی نیاز به احساس ارزشمندی دارد که هسته اصلی هر تعامل باشد. در تبیین می( همسو می2022چان و همکاران )

کنند، مزایای بسیار زیادی برای سازمان به  انسانی است. در یک محیط کار که رفتار محترمانه حاکم باشد و کارکنان آن احساس احترام  

تواند منجر به افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی شود. در واقع کارکنان یک مجموعه سزاوار رفتار با احترام هستند و  همراه دارد و می 

توان بهتر درک کرد و این  رضایت شغلی تا حدی بازتابی از رفتار خوب است. در یک محیط سازمانی محترمانه، ایجاد و تقویت روابط را می 

های ارتباطی مؤثری را توسعه دهند  ها باید شیوه مانتوان نتیجه گرفت که سازشود. به عبارت دیگر میمنجر به افزایش رضایت شغلی می

تواند به عنوان یک عامل محافظ در برابر رویدادهای سخت در محیط کار باشد و منجر  که شامل احترام به کارکنان باشد، زیرا که احترام می 

( در پژوهشی  2022(. چان و همکاران )2019به افزایش تعهد سازمانی، رضایت شغلی و احساس حمایت شود )بیلگین اوغلو و همکاران،  

کند. علاوه  ایت شغلی مرتبط است و ناامنی شغلی را تعدیل مینشان دادند احترام سازمانی به طور منفی با فرسودگی شغلی از طریق رض

سودگی شغلی شود  تواند منجر به افزایش احساس تعهد فرد نسبت به شغل خود و افزایش رضایت و کاهش فربر این احترام سازمانی می

آمیز با کارکنان منجر به افزایش سطح اعتماد به سازمان، احساس حمایت و رضایت  رفتار احترام (. علاوه بر این  2008)رامرجان و همکاران،  

احترامی در سازمان منجر به افزایش خستگی هیجانی و افزایش سطح  به مراتب ادراک بی   (.2005شود )لاشینگر و فینگان،  شغلی می

 (.  2003،  3شود که با کاهش رضایت شغلی و افزایش فرسودگی شغلی ارتباط دارد )گراندی استرس کارمند می 
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186        
 میانجی انگیزش شغلی در رابطه بین احترام سازمانی و رضایت شغلی در کارکنان شرکت تولیدی شیوا نقش 

The mediating role of job motivation in the relationship between organizational respect and job satisfaction employees of … 

  

 
 

در رابطه با ارتباط احترام سازمانی با انگیزش شغلی نتایج پژوهش نشان داد که احترام سازمانی با افزایش انگیزش شغلی رابطه دارد.  

با مطالعات ژائو  )  1نتیجه حاضر  )  2(، پریم2022و همکاران  بینینگ2017و همکاران  والکر 2008)  3( هو و  باشد.  ( همسو می2014)  4(، 

(. انگیزش شغلی مفهومی است  2008احترام هم برای عملکرد جمعی و هم برای بهزیستی افراد نقشی اساسی و حیاتی دارد )هو و بینینگ،  

شود که به طور کلی با افزایش  عنوان یک عامل مثبت در نظر گرفته میکه تحت تأثیر منابع مختلفی قرار دارد بنابراین، احترام سازمانی به 

و رفتارهای    انگیزش شغلی، تعهد و وفاداری، کاهش تمایل به غیبت در کار و... مرتبط است. افراد با ادراک احترام سازمانی بالاتر، نگرش 

تواند منجر به رفع نیاز احساس احترام کارکنان و افزایش انگیزش شغلی شود )ژائو و همکاران،  دهند که میمثبت بیشتری از خود نشان می

های  تواند به تقویت مهارت تر کند که میتر، با اعتماد به نفس و پرانرژی بینها را خوش تواند آن(. ارضای نیاز احترام کارکنان می2022

  5(. نتایج مطالعات بورچل و رابین 2017همکاران،    ها در بلندمدت کمک کند )پریم ومدت و همچنین ظرفیت فکری آن شخصی در کوتاه 

کند، در حفظ کارکنان با استعداد و داشتن کارکنانی که به سازمان متعهد  های احترام را اجرا  دهد سازمانی که ارزش ( نشان می2011)

کند. اگر کارمندی احساس کند که مورد احترام است، به احتمال زیاد با یک تیم، یک مدیر یا کل سازمان رابطه  هستند، بهتر عمل می 

 (.2014مؤثرتری خواهد داشت )والکر،  

نتایج پژوهش نشان داد که انگیزش شغلی با افزایش رضایت شغلی رابطه  مثبت دارد. نتیجه حاضر با مطالعات داوودی و    علاوه براین،

تواند تحت تأثیر عوامل مختلف شخصیتی و موقعیتی باشد. رضایت شغلی می( همسو می2021(، ریوالدو )1393(، کریمی )1391همکاران )

توان گفت ریشه شکست و موفقیت هر سازمانی را  قرار بگیرد و یکی از عوامل مهم تأثیرگذار بر آن انگیزش شغلی است. در تبیین می

توان در عوامل تاثیر گذار انگیزش شغلی در نظر گرفت؛ به عبارت دیگر انگیزه شغلی و رضایت شغلی دو عامل بسیار با اهمیت برای  می

(. منابع انسانی، به ویژه نیروی کار، برای انجام مؤثر و کارآمد وظایف خود  1391وودی و همکاران،  ها هستند )داتداوم عملکرد بهینه سازمان 

های مختلف  شوند و به راحتی تسلیم وسوسه نیازمند انگیزه مستمر هستند. بدون انگیزه، کارمندان کمتر برای انجام وظایف خود تشویق می 

کننده رضایت شغلی بینی(. شواهد تجربی قابل قبولی وجود دارد که نشان دهنده آن است که انگیزش شغلی پیش 2021شوند )ریوالدو،  می

های  ( در پژوهشی نشان داد که اگر انگیزه 1393(. کریمی )1398زاده و همکاران، اله؛ فتح1394آرا، ؛ مسلمی و مهر1393است )کریمی، 

کند. تر عمل می افزایش پیدا خواهد کرد و در تحقق اهداف سازمان موفق   اساسی و با اهمیت فرد در زمینه شغلی ارضا شوند، رضایت شغلی

های آنان قرار دارد و در واقع رضایت شغلی نگرش هیجانی مثبت یک کارمند  علاوه برا این، رفتار کارکنان در یک سازمان تحت تأثیر نگرش

رسد  گذارد به نظر می (، از آنجایی که انگیزش شغلی بر نگرش افراد نسبت به شغلشان تأثیر می2007،  6نسبت به شغلش است )اشمیت 

تواند منجر به اثرگذاری  هرچه مقدار انگیزش شغلی بیشتر باشد به همان مقدار رضایت شغلی افزایش پیدا خواهد کرد و این موضوع می

تواند پیشرفت یا موفقیت کسب کند، تا زمانی که کارکنان  توان فرض کرد که هیچ سازمانی نمیاز این رو می  مثبت بر عملکرد کارکنان شود.

( گزارش داد که انگیزش، سازمان  1990)  7رادرفورد   از آن راضی باشند و برای انجام وظایف و دستیابی به اهداف شغلی انیزه داشته باشند.

ها مهم  های بهبود یافته برای انجام کار هستند، بنابراین برای سازمان شیوه سازد، زیرا کارکنان با انگیزه همیشه در جستجوی  تر میرا موفق 

 است که انگیزه کارکنان خود را تشویق کنند.  

تواند بین احترام سازمانی و رضایت شغلی نقش میانجی داشته باشد. در مرور  نتیجه دیگر پژوهش نشان داد که انگیزش شغلی می

ی شغل  تیو رضا  یاحترام سازمان  نیدر رابطه ب  یشغل  زشیانگ  ی انجینقش مطور مشخص به بررسی  پیشینه، پژوهشی یافت نشد که به

توجه به مدل پیشنهادی پژوهش مشخص شد که احترام    بپردازد، از این رو امکان مقایسه نتیجه حاضر با مطالعات قبلی وجود ندارد. با

سازمانی با انگیزش شغلی و رضایت شغلی همبستگی مثبتی دارد و به طور قابل توجهی افرادی که احترام سازمانی بالاتری دارند انگیزش  

دهند و در این بین هرچه مقدار احترام سازمانی کاهش پیدا کند فرد  رش می شغلی و رضایت شغلی بیشتری را در محیط کار خود گزا

دهد. از این  برد اهداف سازمان از خود نشان می کند و تلاش کمتری جهت پیش بینی و رضایت کمتری را در شغل خود تجربه میخوش 

تری در  توان به عنوان یک عامل محافظ در نظر گرفت و افراد با ادراک احترام سازمانی بالاتر به طور مطلوب جهت احترام سازمانی را می 

رسد احترام سازمانی یک عنصر ضروری در محیط  کنند و نگرش و ارزیابی مثبتی از شغل خود دارند. به نظر می شغل خود نقش ایفا می 
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تواند تحت  شود.  از لحاظ نظری رضایت شغلی میها میکار است که منجر به افزایش رضایت شغلی و انگیزش شغلی در افراد و سازمان 

(، به  1398زاده و همکاران، بینی کننده رضایت شغلی باشد )فتح الهتواند پیش های مختلفی قرار بگیرد و از انگیزش شغلی میتأثیر مؤلفه

کند و در همین راستا انگیزه  های اصلی و اساسی فرد در زمینه شغلی او ارضا شوند، رضایت شغلی افزایش پیدا می طوری که اگر انگیزه 

رسد که انگیزش شغلی در ارتباط بین  (. در نهایت به نظر می 1393شود )کریمی،  فعالیت فرد در جهت پیشبرد اهداف سازمان بیشتر می 

 کند و منجر به افزایش رضایت شغلی شود.  نقش میانجی ایفا می احترام سازمانی و رضایت شغلی،  

تواند باعث بهبود رضایت  صورت مستقیم و چه با افزایش انگیزش شغلی میتوان نتیجه گرفت که احترام سازمانی چه بهدر مجموع می

تواند بر افزایش انگیزه کارکنان تاثیر گذاشته و به  توان گفت که وجود یک جو سازمانی محترمانه میشغلی کارکنان گردد. در واقع می

 واسطه آن رضایت شغلی افزایش یابد.  

گیری غیر تصادفی هایی روبرو بود. با توجه به اینکه پژوهش در یک جامعه محدود با شیوه نمونه با این حال پژوهش حاضر با محدودیت

شود که در گیری شود. بر این اساس پیشنهاد میهای دیگر باید با احتیاط تصمیمانجام گرفته است، نسبت به تعمیم نتایج به سازمان 

شود که جهت بهبود  های تصادفی انجام شود. در زمینه کاربردی پیشنهاد میگیری از واحدهای بیشتری به روشمطالعات آینده نمونه

 های سازمانی با هدف بهبود احترام سازمانی و انگیزش شغلی توجه گردد.  رضایت شغلی کارکنان به آموزش
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