
  
  
  
  
  
  

  هاي مديريتپژوهش
  1389 شتم،  تابستانسال سوم ، شماره ه

  5- 17صفحه  
 

روزنبام در -بررسي مدل تركيبي انگيزش كاركنان الُدهام
  اي تهرانبرق منطقه شركت 

  
  ∗∗∗نجمه راموز    ∗∗علي رضا عاطفت دوست  ∗دكتر سيدرضا سيدجوادين

  
  چكيده

روزنبام در شـركت بـرق      -ي انگيزش كاركنان الُدهام   هدف اين مطالعه بررسي ميزان مصداق مدل تركيب            
طبق اين مدل، سه متغير ترفيع، حقوق و دستمزد و عوامل مرتبط با ماهيت شغل بـر   . اي تهران است  منطقه

براي انجام اين تحقيق از رويكرد پرسشنامه اسـتفاده شـده و نمونـه              . ثير گذارند أسطح انگيزش كاركنان ت   
دهد كـه     نتايج تحقيق نشان مي   . باشد   نفر از كارمندان رسمي اين شركت مي       انتخابي شامل سيصد و پنجاه    

هر سه متغير مذكور بر انگيزش كاركنان اين شركت تأثير دارند اما تأثير متغيرهاي ارتقاء و عوامل مرتبط با                   
ن ثير متغير حقوق و دستمزد بـر انگيـزش كاركنـا          أماهيت شغل بر انگيزش كاركنان مستقيم مي باشد اما ت         

بـراي توجيـه ايـن موضـوع بـه      . غيرمستقيم بوده و از طريق متغير عوامل مرتبط با ماهيت شغل مي باشد       
ها و    هاي ايراني و مشكلات و مسايل عامليت بين سازمان          بررسي سيستم كارراهه منحصر به فرد در شركت       

  . سرپرستان آنها به عنوان عامل اصلي وقوع اين موضوع پرداخته شده است
  

 روزنبام، نظريه تورنامنت، مدل معادلات ساختاري- انگيزش، مدل الدهام: كليديايه هواژ
  

   مقدمه-1
بطور كلي در هر سازماني چندين نظام وجود دارد كـه از همـاهنگي و اجـراي مناسـب                        

كاركردهاي هر نظام با زيرسيستمهاي خود و نظامهاي هـم سـطح، سـازمان راه خـود را در                   
مين و تعـديل نيـروي انـساني،        أاين نظامها شامل نظام ت ـ    . امه مي دهد  مسير رشد و تعالي اد    

ميرسپاسي، (. نظام نگهداري نيروي انساني، نظام كاربرد نيروي انساني و نظام جبران خدمات
ثر أثير و ت  أگذرد و از آنها ت     نيروي انساني است كه از هر كدام از اين نظامها مي           )158 :1386

  . مي پذيرد
                                                 

 استاد دانشكده مديريت دانشگاه تهران ∗
 انشجوي دكتراي مديريت منابع انساني دانشگاه تربيت مدرس تهران د-نويسنده مسئول ∗∗
 دانشجوي دكتراي مديريت بازاريابي دانشگاه تربيت مدرس تهران ∗∗∗
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اني را مجموع كمّي و كيفي افراد و دارائي انساني كـه بـا توجـه بـه وسـعت و        نيروي انس      
پيچيدگي سازمان، تواناييها و سطح دانش آنها در جهت اداره سازمان و كـسب اهـداف آنهـا                  

 نيروي انساني براي انجام     .)57 :1386سيد جوادين،   (بكار گرفته مي شود، تعريف نموده اند        
حققي انگيزش را نتيجه رابطه متقابل فرد با مـوقعيتي كـه در آن           م. كار نياز به انگيزش دارد    

آنهـا  . انگيزه ها چراهاي رفتـار هـستند    .)210 :1377رابينز،  ( قرار مي گيرد تعريف مي كند     
رضائيان، (موجب آغاز و ادامه فعاليت مي شوند و جهت كلي رفتار فرد را مشخص مي سازند 

في براي انجام كـاري را نداشـته باشـند بـه هـدف               در صورتي كه فرد انگيزه كا      .)55 :1381
  .مطلوب خود نخواهد رسيد

پرداخـت، ارتقـاء، كـار      : شـود   نوعاً در هر سازماني، به كاركنان سه نوع فرصـت داده مـي                 
در . اين سه فرصت تأثير شگرفي در انگيزش و رضايت شغلي كاركنـان دارنـد             . برانگيز  چالش

ر اساس شايستگي نيست و تفاوت دستمزدي چنداني بين افراد ايران، ارتقاء كاركنان عموماً ب
ويژگي ارتقاء بر اساس عـدم احـراز شـرايط شايـستگي،            . در يك سطح سازماني وجود ندارد     

هاي كشورهاي غربي     ها، كاملاً مغاير با نظام حاكم بر سازمان         اي  دستمزد يكسان به هم طبقه    
مثلاً توسعه كارراهه ها در ژاپن بـر        . ول نيست بوده و در بين ساير ملل توسعه يافته نيز متدا         

وجه مشخصه اين سيـستم     . مبناي ارتقاء كُند و افزايش تدريجي در حقوق و دستمزدهاست         
در اين سيستم افراد بيش از آنكه به دنبال افزايش دستمزد باشند            . استخدام بلند مدت است   

 نـد مـدت دنبـال مـي كننـد         به دنبال ارتقاء هستند و اين موضوع را در يـك افـق زمـاني بل               
  .)12 :2006تاكاهاشي، (

ها در آمريكا بر مبناي ارتقـاء سـريع و افـزايش سـريع در                 از طرف ديگر، توسعه كارراهه         
مـدت بـا مقـدار درآمـد          در اين سيستم كه وجه مشخصه آن استخدام كوتاه        . دستمزدهاست

در عوض، آنها . كنند ل نميبالاست، كاركنان هرگز كارراهه خود را در يك سازمان خاص كام         
هاي كاري مختلـف      ، تجارب و تخصص     هاي مختلف   با گذاشتن جاپاي شغلي خود در سازمان      

. ها براي افـراد اهميتـي نـدارد    هاي بالاتر در سازمان لذا منزلت كسب رتبه. كنند را كسب مي 
هـاي   تدستمزد بـالاتر متناسـب بـا سـم    . شود برعكس، نتيجه ترفيع براي اين افراد مهم مي     

: 2006تاكاهاشـي،   (دارد تا در رقابت براي ارتقاء در سازمان شركت كنند             بالاتر آنها را وا مي    
كنند اغلب از سطح دسـتمزدها و         كاركناني كه كارراهه شغلي چند سازماني را طي مي         .)12

اين ارتقـاء نيـست   . كنند  ارتقاء درك شده به عنوان ابزار افزايش دستمزد، انگيزش كسب مي          
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به عبارت ديگر، محـرك دسـتمزد بـه         . ارزش دارد بلكه نتيجه ارتقاء است كه ارزش دارد        كه  

  . كند مدت عمل مي عنوان نيرويي غالب از انگيزش براي اهداف سازماني گذرا و كوتاه
  

   پيشينه تحقيق-2
 دو نوع مشوق كه باعث تمايـل كاركنـان          ،)172 :1984روزنبام،  (طبق نظريه تورنامنت         

طبـق  . شوند شامل افزايش دستمزد و ارتقاء هـستند         اي مي   شاركت در رقابت كارراهه   براي م 
هـاي   ها بستگي به وجود امنيـت شـغلي دارد يعنـي فرصـت          اين نظريه، اثربخشي اين مشوق    

ارتقاء فقط وقتي برانگيزاننده هستند كه امنيت شغلي وجود داشته باشد در حـالي كـه اگـر                  
به عبارت ديگـر ارتقـاء بـه        . شود   باعث انگيزش افراد مي    استخدام موقت باشد سطح دستمزد    

عنوان مشوقي بلندمدت براي افراد با روابط استخدامي دايمي با سـازمان، كارسـاز اسـت در                 
شـود، بـه عنـوان        حالي كه افزايش دستمزد وقتي كه فرد به طور كوتاه مدت اسـتخدام مـي              

  . كند عامل انگيزشي عمل مي
سـاتو، فوجيمـارو و   ( و سـاتو و سـايرين   )122 :1995يمـادا و هيراتـا،     ا(ايمادا و هيراتـا          

اند كه سازمانها بـه منظـور حفـظ نظـام            در تحقيقات خود نشان داده     )175 :2000ياشيرو،  
كنند تا  ارتقاء ارشد محور و اجتناب از كاهش سطح انگيزش كاركنان، نظام خودرا تعديل مي         

دستمزد و ارتقاء .  دستمزدها را افزايش دهند-ء در پست و نه ارتقا-مطابق با توسعه مهارتها     
بـه مـوازات پيـشرفت در سـطح مهارتهـا بـا گـذر زمـان، سـطح            . لزوماً با هم عجين نيستند    
با اين حال، بهبود در سطح مهارتهـا لزومـاً بـه معنـي ارتقـاء      . يابد  دستمزدها هم افزايش مي   

 كه همزمان بـا ارتقـاء سـِمت         -ق  هدف از افزايش حقو   . عمودي در سمتهاي سازماني نيست    
با اينحال تفكيك سـطوح پـستها و        .  حفظ نظام ارتقاء براساس ارشديت است      -روي مي دهد  

اگر كاركنان احساس   . مهارتها باعث تغيير در نظام پرسنلي به ميزان قابل توجهي شده است           
سمت بهبود  كنند كه ارتقاء مشكل است دست از پيگيري ارتقاء در شغل خود برداشته و به                

  . مهارتهاي خود گام بر خواهند داشت تا بدين ترتيب دستمزدهاي بالاتري دريافت كنند
دهد كه سطح نسبي دستمزد و تجربيات فرد در مـورد             اين مطالعات همچنين نشان مي         

دهند كـه     ها نشان مي    اين يافته . افزايش حقوق تأثير شگرفي بر روي انگيزش كاركنان دارند        
ها براي جوانان     اين مشوق . اند  مالي براي تشويق كاركنان براي كار كردن ضروري       هاي    مشوق

اگر ارتقـاء در شـغلي سـخت شـود لازم اسـت مـسيرهاي               . ترها هستند   تر از مسن    انگيزاننده
هاي تخصـصي     ها و مهارت    اي جديد وضع شوند و از كاركنان خواسته شود كه دانش            كارراهه
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رفت امل تخصص خود را بكار گيرند نه اينكه به دنبـال پيـش            لازم را كسب نموده و به طور ك       
  .)12 :2006تاكاهاشي، (  سطوح مختلف سازماني باشنددر

اي تهران است  با توجه به اينكه اين تحقيق در مورد كاركنان رسمي شركت برق منطقه                
قاء بر انگيـزش    ثير متغير ارت  أرود ت و اين پرسنل قرارداد بلند مدت با شركت دارند انتظار مي          

  .ثير متغير دستمزد باشدأآنان بيشتر از ت
، 1976هـاكمن و الـدهام،      (هاي شـغلي اُلـدهام      از طرف ديگر، با توجه به مدل مشخصه            
ثير ايـن   أ، متغير سومي به عنوان عوامل مرتبط با ماهيت شغل به مدل افزوده شد تـا ت ـ                )87

طبق مدل مشخـصه هـاي شـغلي،        . گيردمتغير بر سطح انگيزش كاركنان مورد بررسي قرار         
 مكانيزمهايي براي انگيزاندن كاركنان به كـار        -نه سطح پرداخت و ارتقاء    –ماهيت خود شغل    

  . در اختيار دارد
در اين تحقيق از تركيب دو مدل روزنبام و مدل اُلدهام، مدل تركيبي مبناي عمل قـرار                      

د، ارتقاء و عوامل مرتبط با ماهيـت        گرفته است كه شامل سه متغير مستقل حقوق و دستمز         
با توجه به ساختار عمليـاتي شـركت بـرق          . شغل و متغير وابسته انگيزش كاركنان مي باشد       

منطقه اي تهران و وجود رسميت بالا، پيچيدگي پايين و تمركز بالا در سـاختار آن، انتظـار                  
ساله، تـاثير   مي رود كه عوامل مرتبط با ماهيت شغل نسبت بـه دومتغيـر مـستقل ديگـر م ـ                 

  .دنكمتري بر انگيزش كاركنان داشته باش
  

   بيان مساله-3
انگيزش پايين كاركنان در كار مي تواند باعث كـاهش كـارايي و اثربخـشي در سـازمان                       

در نتيجه سطح توليـد كـاهش       . وري در سازمان گردد   شده و در نهايت منجر به كاهش بهره       
يابد و در نهايت منجر بـه نارضـايتي         مان افزايش مي  يافته و سطوح نارضايتي كاركنان از ساز      

   لذا هر سازماني جهـت ارتقـاء انگيـزش كاركنـان خـود       . گرددمشتريان و نابودي سازمان مي    
هاي لازم جهت ارتقاء انگيزش كاركنان اقدام بايست نسبت به اتخاذ سياستها و خط مشيمي

  . نمايد
  

   هدف و فرضيات تحقيق -4
هـاي ارتقـاء و دسـتمزد بـر روي انگيـزش              يق بررسي دقيق اثرات مـشوق     هدف اين تحق       

 و  H1براي رسيدن به اين هدف، فرضـيه هـاي          . اي تهران است  برق منطقه   كاركنان شركت 
H2 بررسي مي شوند :  
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H1 : تـر از اثـر افـزايش         اي تهران، اثر ارتقاء بر انگيزش كاركنان قـوي        برق منطقه   در شركت

  . دستمزد است
H2 :تر از اثر     اي تهران، اثر حقوق و دستمزد بر انگيزش كاركنان قوي         برق منطقه    شركت در

  . عوامل مرتبط با ماهيت شغل است
  

   روش شناسي تحقيق -5
   جامعه و نمونه آماري -1-5

شركت برق منطقه اي تهران به عنوان بزرگترين شركت برق منطقه اي كـشور، متـولي                     
ق مطمئن و استاندارد به شبكه ملي برق ايران و همچنين مشتركين توليد، انتقال و توزيع بر

 نفر مي 1200تعداد كل پرسنل رسمي اين شركت . در سطح استانهاي تهران و قم مي باشد
  .باشد
برق    نفر از پرسنل رسمي شركت     350اي طراحي شد و به        براي انجام تحقيق، پرسشنامه        

)  درصـد  87معـادل   ( پرسـشنامه    303اد پرسـشنامه،    از اين تعـد   . منطقه اي تهران داده شد    
 28.  درصـد زن بودنـد     36دهندگان مرد و       درصد پاسخ  64برگشت داده شد كه از اين بين،        
 درصـد بـين     21 سال،   40 تا   31 درصد بين    37 سال،   30درصد از پاسخ دهندگان كمتر از       

  .  سال سن داشتند51 درصد بيش از 14 سال و 50 تا 41
 درصـد داراي مـدرك      56شوندگان داراي مـدرك كمتـر از ليـسانس،            پرسش درصد   17     

 درصد داراي مدرك فوق ليسانس و بالاتر بودند كه اين پـراكنش در مـدارك                27ليسانس و   
  . دباشميدهنده نياز سازمان به تخصصهاي كاري مختلف  نشان
د داراي سابقه  درص16 درصد، 5 درصد پرسش شوندگان داراي سابقه كاري كمتر از 27     

 درصـد   22 سـال و     20 تـا    11 درصد داراي سابقه كـاري بـين         35 سال،   10 تا   6كاري بين   
 درصد از پرسش شوندگان فاقد سابقه       87ضمناً  .  سال سابقه خدمت بودند    21داراي بيش از    

 20 تـا    11 درصـد بـين      1 سـال،    10 تا   6 درصد بين    3 سال،   5 درصد كمتر از     8مديريتي،  
  . سال سابقه مديريتي داشتند21بيش از  درصد 1سال، و 

   ابزار گردآوري داده ها -2-5
هـدف از طراحـي   . در اين تحقيق، براي جمع آوري داده ها پرسشنامه اي طراحـي شـد                 

پرسشنامه، بررسي اثرات عوامل مرتبط با كارراهه شغلي بـر روي انگيـزش شـغلي كاركنـان                 
شـود را شناسـايي    ي كاركنان در كـار مـي    كوش  است و سعي دارد محركهايي كه باعث سخت       
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هـاي شـغلي      متغيرهاي مستقل مسأله شامل مشوق دستمزد، مشوق ارتقاء و مشخـصه          . كند
  . سطح انگيزش كاركنان بود بودند و تنها متغير وابسته مساله هم

رفـت    انتظار مـي  . اول از همه تأثير مشوق دستمزد بر روي انگيزش كاركنان بررسي شد                
افزايش دستمزد و سطح دستمزد در : هاي پول از دو مشخصه دستمزد ناشي شوند كه مشوق

بـدين ترتيـب سـؤالات مربـوط بـه دسـتمزد در پرسـشنامه               . مقايسه با دسـتمزد همكـاران     
  . گنجانيده شد

به طور كلي پرسنل سازمان حاضرند در قبال ارتقاء در سازمان،           . دومين عامل، ارتقاء بود        
رغم افزايش دستمزد ناشي از آن، ارتقاء جذاب است، لـذا اثـرات               ن علي چو. سخت كار كنند  

سـختي  : هاي حاصل از ارتقاء در دو متغير گنجانيده شـدند           مشوق. تر است   انگيزشي آن قوي  
در صورتي كه كاركنـان بفهمنـد كـه در نظـام ارتقـاء فعلـي           . در ارتقاء و عادلانه بودن ارتقاء     

به سـختي ميـسر اسـت در آن صـورت، عامـل ارتقـاء تـأثير                 سازمان، امكان ارتقاء براي آنها      
لذا سختي در ارتقاء به صورت آفت مشوق انگيـزش          . انگيزشي كمي بر كاركنان سازمان دارد     

متغير دوم هم عدالت    . بدين ترتيب سؤالات مربوط در پرسشنامه مطرح شدند       . كند  عمل مي 
  . ند مربوط مطرح شدتايي ليكرت، سؤالات در ارتقاء بود كه براساس مقياس پنج

 )87 :1976هـاكمن و الـدهام،      (هـاي شـغلي خـود         هاكمن و اُلدهام در نظريه مشخصه          
اين نظريه چهار بعد شغل را مطرح       . معتقدند كه ماهيت خود شغل عامل مهم انگيزش است        

حيطه مسؤوليتها، سطح اختيارات، دانـش و آگـاهي مـورد نيـاز، فرصـت               : كند كه شامل    مي
گيري اين متغيرهـا، سـئوالاتي در پرسـشنامه گنجانـده       براي اندازه . باشندارتها، مي بهبود مه 

  . شد
هم مفهوم سازه آن مورد بررسي و تحليـل قـرار           ) سطح انگيزش (در مورد متغير وابسته          

توان به طور عملي با استفاده از متغيرهايي شبيه محركها، نيازها، ارزشـها               اگر چه مي  . گرفت
 با اين حال در حـوزه روانـشناسي معيـار           .)65 :1990هاگان و هاگان،    (ريف كرد   و منشها تع  

لذا در اين مطالعه، انگيـزش   . گيري انگيزش مشاهده نشده است      مستقل و قاطعي براي اندازه    
شناختي، مشوق دسـتمزد، مـشوق        متغيرهاي جمعيت . با يك آيتم مورد سنجش قرار گرفت      

سطح انگيزش رجعت داده شدند تا بتـوان قـدرت نـسبي            هاي شغل با متغير       ارتقاء و ويژگي  
  . اثرات آنها را بررسي كرد

ها در اين مطالعه از پرسشنامه تهيه شده توسط تاكاهاشي استفاده آوري دادهجهت جمع     
و بنابراين از  منتشر كرده Elsevierشده است كه ايشان تحقيق خود را در مجله معتبر 
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با اينحال، جهت بررسي روايي محتوا، پرسشنامه . نظر روايي محتوا در سطح خوبي قرار دارد

پايايي تحقيق نيز با استفاده از . يد چندين تن از اساتيد مجرب رسيده استأيتهيه شده به ت
ده در مرحله دوم مدل معادلات ساختاري با استفا. ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شده است

  . از نرم افزار ليزرل تهيه شد و در نهايت نسبت به آزمون فرضيات اقدام شد
   تجزيه و تحليل داده ها -3-5

دهـد  نتايج تحقيق نشان مي. ها نتايج تحقيق به دست آمدندپس از بررسي و تحليل داده        
 ـ      أكه تفاوت جنسيتي بر روي سطح انگيزش كاركنان ت         ان ثير داشته است و سطح انگيزش زن

هم زنان و هم مردان از سطح حقوق و دسـتمزد           . تر از سطح انگيزش مردان بوده است      پايين
و هم از نظام ارتقاء شركت رضايت اندكي دارند و از عوامل مرتبط با ماهيت شغل در سـطح                   

اند و در مجموع سـطح انگيـزش مـردان در سـطح متوسـط و سـطح                  متوسط رضايت داشته  
  . تانگيزش زنان پايين بوده اس

از لحاظ حوزه فعاليت سازماني، پرسنل تمام واحدهاي سازمان رضـايت بـسيار كمـي از                     
ميـزان رضـايت    . انـد سطح حقوق و دستمزد خود و همچنين نظـام ارتقـاء سـازماني داشـته              

كاركنان تمام واحدها از عوامل مرتبط با ماهيت شغل در سطح متوسط بوده و در مجموع به          
برداري و طرح و توسعه كه سطح انگيزش آنـان در سـطح پـايين               بهرهجز پرسنل معاونتهاي    

  .بود، پرسنل ساير واحدها در سطح متوسط انگيزش قرار داشتند
 سال بوده رضايت ناچيزي از حقوق 50از لحاظ سن، پرسنل شاغل كه سن آنها كمتر از                

ط از سـطح     سـال سـن رضـايت متوس ـ       50و دستمزد خود داشتند و پرسنل داراي بـيش از           
 كه از نظام    40 تا   31همچنين به جز پرسنل در بازه سني        . حقوق و دستمزد خود داشته اند     

ضـمناً  . اند ساير پرسنل رضايت اندكي از نظام ارتقـاء سـازماني دارنـد            ارتقاء سازماني ناراضي  
.  پرسنل تمام سطوح سني از عوامل مرتبط با ماهيت شغل خود رضايت متوسط داشـته انـد                

 سـال پـايين بـوده و سـطح          40 تا   31وع سطح انگيزشي كاركنان در بازه سني بين         در مجم 
  .انگيزش ساير پرسنل در سطح متوسط بوده است

از لحاظ سطح تحصيلات، پرسنل با هـر مـدرك تحـصيلي رضـايت انـدكي از حقـوق و                         
تـر از   همچنين به جز پرسنل داراي كم     . دستمزد خود و همچنين نظام ارتقاء سازماني دارند       

ليسانس كه رضايت اندكي از عوامل مرتبط با ماهيت شغل خود داشـته انـد مـابقي پرسـنل            
ضـمناً بـه جـز سـطح       . رضايت متوسطي از عوامل مرتبط با ماهيت شـغل خـود داشـته انـد              
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انگيزش پرسنل فوق ليسانس و بالاتر كه پايين بوده، سطح انگيزش مابقي پرسنل در سـطح                
  . متوسط قرار داشته است

 سال بـوده انـد      20از لحاظ سنوات سابقه كاري، پرسنلي كه داراي سابقه كاري كمتر از                  
 سـال   20انـد و تنهـا پرسـنل داراي بـيش از            رضايت اندكي از حقوق و دستمزد خود داشته       

همچنين به جـز پرسـنل      . سابقه رضايت در حد متوسط از حقوق و دستمزد خود داشته اند           
انـد مـابقي پرسـنل      اري كه از نظام ارتقـاء فعلـي ناراضـي بـوده            سال سابقه ك   20 تا   10بين  

ضمناً پرسنل در همه سطوح سـابقه شـغلي       . رضايت اندكي از نظام ارتقاء سازماني داشته اند       
ضـمناً سـطح انگيـزش      . رضايت متوسط از عوامل مرتبط با ماهيت شغلي خـود داشـته انـد             

 سال در سـطح متوسـط و مـابقي          20  سال و بيشتر از    5پرسنل داراي سابقه كاري كمتر از       
  . اندافراد سطح انگيزش پايين داشته

 سال يـا بيـشتر   10از لحاظ سوابق مديريتي، پرسنلي كه داراي سابقه مديريتي كمتر از                
اند اما پرسنل داراي    اند رضايت اندكي از سطح حقوق و دستمزد خود داشته          سال بوده  20از  

.   سطح رضايت بالايي از حقوق و دستمزد خود داشته انـد            سال، 20 الي   10سوابق مديريتي   
 سال سابقه مديريتي داشته اند از نظـام ارتقـاء           20 سال يا بيشتر از      10پرسنلي كه كمتر از     
 سال سابقه مديريتي از نظام ارتقاء فعلـي  20 تا 11اند اما پرسنل داراي     سازمان ناراضي بوده  

 سال بـوده  5ي كه داراي سابقه مديريتي كمتر از      مديران. رضايت در سطح متوسط داشته اند     
 5اند رضايت ناچيزي از عوامل مرتبط با ماهيت شغل خود داشته اند اما مديران با بـيش از                   

. سال سابقه مديريتي رضايت در حد متوسط از عوامل مرتبط با ماهيت شغل خود داشته اند               
 سال در سـطح متوسـط   20 تا 11به طور كلي سطح انگيزش مديران داراي سابقه مديريتي        

  .  بوده است ولي سطح انگيزش ساير مديران در سطح پايين قرار داشته است
بطور كلي، تمام افراد انتخابي در تحقيق از ميزان حقـوق و دسـتمزد خـود و همچنـين                        

اند ولي سـطح رضـايت آنهـا از عوامـل مـرتبط بـا               نظام ارتقاء سازماني رضايت اندكي داشته     
سـطح انگيـزش كاركنـان انتخـابي هـم در           . غل در سطح متوسط قرار داشته است      ماهيت ش 

  .سطح متوسط قرار داشته است
   آزمون مدل-4-5

همانطور كه پيشتر ذكر شـد، متغيرهـاي مـستقل مـساله شـامل سـه متغيـر حقـوق و                          
متغير دستمزد، ارتقاء و عوامل مرتبط با ماهيت شغل مي باشند و تنها متغير وابسته مساله،                

  .انگيزش است
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ابتدا با .   استفاده شدSPSSافزارهاي ليزرل و براي تحليل روابط بين متغيرها از نرم     

استفاده از نرم افزار ليزرل تمامي روابط ممكن بين متغيرهاي مستقل و وابسته مدل مورد 
برون زا (كند كه متغيرهاي مكنون مدل اندازه گيري مشخص مي. بررسي قرار گرفت

پذير مرتبط هستند يا از طريق آنها سنجيده چگونه با متغيرهاي مشاهده) و درون زا
يعني ضرايب اعتبار و (به بيان ديگر، ويژگي هاي خاص اندازه گيري . شوندمي

  .شودمتغيرهاي مشاهده شده چگونه از سوي متغيرهاي مكنون توصيف مي) روايي
   معادلات ساختاري-1-4-5

هاي تحقيق از روش مدل يابي معادلات       ها و آزمون فرضيه   ل داده به منظور تحلي       
مـدل يـابي معـادلات سـاختاري يـك تكنيـك چنـد              . ساختاري استفاده شده است   

تر بـسط مـدل   متغيري و نيرومند از خانواده رگرسيون چند متغيري و به بيان دقيق      
رسـيون  دهد مجموعه اي از معـادلات رگ   خطي كلي است كه به پژوهشگر امكان مي       
مـدل يـابي معـادلات سـاختاري يـك          . را به صورت همزمان مورد آزمون قرار دهند       

ها دربـاره روابـط بـين متغيرهـاي مـشاهده      رويكرد آماري جامع براي آزمون فرضيه 
شده و مكنون است، كه به عنوان تحليل ساختاري كوواريـانس، مـدل يـابي علـي و                

لب مـدل يـابي معادلـه سـاختاري         اما اصطلاح غا  . همچنين ليزرل ناميده شده است    
 به منظور مقايسه اثرات متغيرهاي موجود در مدل از خروجي تخمين استاندارد مـدل     .است

 ،  MRSEAهاي مدل بر اساس شاخصهايي از قبيل        پس از تحليل خروجي   . شوداستفاده مي 
 نسبت كاي دو به درجه آزادي، اين روابط تنها وقتي معنـي دار بـود كـه روابـط بـه صـورت             

  .نمودار يك تعريف شده بودند
  

  رابطه بين متغيرهاي مستقل و وابسته:  1 نمودار
  
  
  
  
  
  
  
  

حقوق و 
دستمزد 

)W(  
  )P(ارتقاء 

عوامل 
مرتبط با 

 )J(شغل 

سطح 
انگيزش 

)M( 
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 به عنوان متغيـر ميـانجي، بـر         "ارتقاء"همانطور كه از نمودار فوق مشخص است، متغير              
 بـا متغيـر     "عوامـل مـرتبط بـا ماهيـت شـغل         " و   "حقوق و دستمزد  "رابطه بين متغيرهاي    

از مدل فوق به خوبي مشخص است كه متغير حقوق و دستمزد بر             . ستانگيزش تاثير گذار ا   
براي تحليل اين موضـوع مـي تـوان از    . ثير مستقيمي نداشته استأسطح انگيزش كاركنان ت  

چـون پرسـنل تحـت مطالعـه از پرسـنل رسـمي شـركت               . نظريه تورنامنت بهره گيري كرد    
ذا فرصتهاي ارتقاء بـراي آنهـا       محسوب  مي شوند و استخدام افراد بصورت بلند مدت است ل           

هـا در قالـب نـرم افـزار         نتايج تحليـل داده   . باشدانگيزاننده تر از سطح حقوق و دستمزد مي       
  .ليزرل هم بصورت نمودار دو مي باشد

  

  نتايج تحليل مسير مدل:  2 نمودار
  

  
  

اي از طرف ديگر، همانطور كه پيشتر ذكر شد، هاكمن و اُلـدهام در نظريـه مشخـصه ه ـ             
شغلي خود، ماهيت شغل را به عنوان يك عامل مهم انگيزش قلمداد مـي كننـد كـه شـامل                    

حيطه مسئوليت، سطح اختيارات، دانش و آگاهي مورد نياز، فرصـت بهبـود             : چهار بعد است  
معمولاً با افـزايش سـطح هـر يـك از ابعـاد چهارگانـه فـوق، در صـورتي كـه فـرد                        . مهارتها

 ينه را به اثبات برساند، موجبات ارتقـاء فـرد در سـازمان فـراهم              توانمنديهاي خود در اين زم    
گردد چون لازمه ارتقاء فرد در سلسله مراتب سازماني افزايش حداقل يكي از چهـار بعـد                 مي

  .ثيرگذار استأتوان گفت كه عوامل مرتبط با ماهيت شغل بر متغير ارتقاء تفوق است لذا مي
 كند كه سطح حقوق و دستمزد وي منـصفانه بـوده و             از طرف ديگر، وقتي فرد احساس          

متناسب با هزينه هاي زندگي وي است و همچنين سازمان تلاش زيادي براي رعايت انصاف               
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نمايد لذا فرد علاقه مند مي شود تا به عضويت خود در سازمان ادامـه داده و                 در پرداخت مي  

هـاكمن،  -كـه طبـق نظريـه اُلـدهام    در آخر اين. در سلسله مراتب مختلف سازماني ارتقاء يابد    
ثير گذارنـد كـه ايـن موضـوع در      أعوامل مرتبط با ماهيت شغل بر سطح انگيزش كاركنان ت ـ         

  .هاي تحقيق هم قابل مشاهده استيافته
از لحاظ ارتباط بين متغيرهاي مستقل و وابسته با هم بيشترين همبستگي بـين متغيـر                     

بـوده و سـپس     % 47 ماهيـت شـغل بـه ميـزان          انگيزش با متغير مستقل عوامـل مـرتبط بـا         
بـه ترتيـب    (هاي بعدي از لحاظ همبستگي قرار داشـتند         متغيرهاي ارتقاء و دستمزد در رده     

اين موضوع بيانگر اهميت نسبي و بيـشتر تـأثير عوامـل شـغلي بـر انگيـزش                  %). 25و  % 38
  .ودمي ش  ردH2 تاييد مي شود ولي فرض H1بدين ترتيب فرض .  باشد كاركنان مي

جهت آزمون مدل مفهومي ارايه شده در اين تحقيق با استفاده از داده هاي جمـع آوري          
در مورد شاخصهاي برازش، . شده از پرسشنامه ها و با بكارگيري نرم افزار ليزرل اقدام گرديد  

 مي باشد كه اين نسبت كوچكتر از       0,06چون نسبت خطاي مربع كا به درجه آزادي برابر با           
 براي اين مدل برابـر بـا        MSEAضمناً چون مقدار    .  لذا اين مدل برازش خوبي دارد      سه است 

ضـريب  . باشـد صفر شده است خود اين موضوع هم دليل ديگري بر برازش مناسب مدل مي             
  . بود0,35تعيين كل مدل برابر با 

  

   نتيجه گيري -6
شـغل و ارتقـاء بـه       نتايج تحقيق نشان مي دهد كه دو متغير عوامل مـرتبط بـا ماهيـت                     

ترتيب بيشترين تاثير مستقيم را بر انگيزش كاركنان شركت داشته اند امـا متغيـر حقـوق و                
  .دستمزد بطور مستقيم بر انگيزش كاركنان اين شركت تاثيرگذار نبوده است

توانند به منظور ارتقاء انگيزش كاركنان اي تهران ميلذا مديران ارشد شركت برق منطقه     
توانند با   در وحله اول با تغيير در ماهيت مشاغل به اين هدف نائل آيند يعني مي               آن شركت 

دوره هاي آموزشي  بيني و اجراي افزايش حيطه مسئوليتها و سطح اختيارات كاركنان، پيش
مناسب به منظور ارتقاء دانش و آگاهي آنان و با دادن فرصـت بهبـود مهارتهـا بـه كاركنـان                     

  .ش به كار كاركنان گردندباعث افزايش انگيز
در وحله بعد، اين مديران مي توانند با ايجاد فرصت ترفيع كاركنان شايسته بـه سـطوح                      

نتايج تحقيق نشان . بالاتر سازماني، باعث بهبود انگيزش كاركنان واحد مربوط به خود گردند          
نـه  نمـي داننـد و        مي دهد كه عموم كاركنان انتخابي نظام ارتقاء فعلي در سـازمان را عادلا             
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شود كه نظام ارتقاء فعلي در ايـن سـازمان          لذا پيشنهاد مي  . رضايت اندكي از اين نظام دارند     
  .مورد بازنگري قرار گيرد و نظامي عادلانه طراحي و پياده سازي گردد

ثير مستقيم نداشته و    أدر آخر اينكه متغير حقوق و دستمزد بر سطح انگيزش كاركنان ت                
بـا  . ثيرگـذار بـوده اسـت     أغير عوامل مرتبط با ماهيت شغل بر انگيزش كاركنان ت         از طريق مت  

اند توجه به اينكه عموم كاركنان شركت از نظام حقوق و دستمزد فعلي رضايت اندكي داشته              
شود نظام حقوق و دستمزد فعلي شركت مورد بازبيني قرار گرفته و نظـامي              لذا پيشنهاد مي  

مين معاش فرد، انگيزه زا بوده و متناسب بـا پتانـسيلهاي درون             طراحي گردد كه علاوه بر تا     
  .)125، 1386سعادت، (سازمان باشد و كاركنان هم آن را منطقي و منصفانه بدانند 

  

  :پي نوشتها
1- Management Professor in Tehran university 

2- Management Phd student in Tarbiat Modares university  
3- Management Phd student in Tarbiat Modares university 
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