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 11/10/1404: چاپ                      23/6/1404پذيرش:                      12/11/1398دريافت:  

 چکیده 

 اهميت حائز ای مسئله صورت به جامعه هر ثروت بزرگترين و ترين ارزشمند مثابه به انساني نيروی از صحيح استفاده

 آن عامل هم و توسعه هدف هم انسان که گفت توان مي ديگر عبارت به است، بوده ها دولت توجه مورد همواره

 حياتي منبع و ثروت اين مديريت و اداره ی نحوه به توجهي قابل حد تا توسعه اهداف تحقق و شود مي محسوب

 حاضر قي. تحقباشد کارکنان برای شغل سازی غني تواند مي امر اين دادن انجام های راه از يکي پس. است يافته بستگي

تهران  شهر ستاره پنج و چهار های هتلداری در هتل صنعت در کارکنان شغلي رضايت بر شغل سازی غني تأثير هدف با

 شهر ستاره پنج و چهار های جامعه آماری اين تحقيق شامل کليه کارکنان هتلصورت پذيرفته است.  1396در تابستان 

 هتلداده های مورد نياز برای اين تحقيق با روش نمونه گيری تصادفي ساده از کارکنان  تهران در نظر گرفته شده است.

تحقيق حاضر از نظر هدف کاربردی و تهران و با ابزار پرسشنامه جمع آوری شده است.  شهر ستاره پنج و چهار های

همچنين از روش معادلات ساختاری  با استفاده از ه ها توصيفي و از نوع پيمايشي است. بر اساس روش گردآوری داد

 غني که است آن از حاکي آمده بدست نتايجبه منظور تجزيه و تحليل داده ها استفاده شده است.  Smart plsنرم افزار 

 شغلي رضايت بر( بازخورد شغل و استقلالتنوع مهارت، هويت شغل، اهميت شغل، )آن  ابعاد از هريک و شغل سازی

 مسير ضريب مقدار بزرگترين دارای شغل بازخورد که شد داده نشان همچنين و. دارد معناداری و مثبت تأثير کارکنان

  .است بيشتر شغلي رضايت بر متغيرها ساير به نسبت آن تأثير و است

 

  .تهران اس، ال پي اسمارت هتلداری، صنعت شغلي، رضايت شغل، سازی غني: كلیدي واژگان
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 مقدمه

بدون شک توسعه يک کشور مستلزم وجود سازمان های کارامد است و کارايي يک سازمان، نيازمند نيروی انساني 

کارامد مي باشد. هر چند عواملي چون ابزار، تجهيزات، مواد و ... عوامل تعيين کننده کارايي يک سازمان هستند اما 

ش موثری در بهره وری سازمان داشته باشند )دهقان و اين عوامل بدون وجود نيروی انساني کارآمد نمي توانند نق

است  راهبردی سازمان عنصر حياتي ترين اهدافش و سازمان به پايبند و متعهد انساني (. نيروی36: 1389همکاران، 

 خود انساني به سرمايه های ويژه ای توجه بايد سازمان ها ( و به همين دليل، مديران162: 1395)بهمني و همکاران، 

(. يکي از متغيرهای اصلي حوزه رفتار سازماني که در پيشرفت کار يک سازمان و بهره وری 162باشند)همان،  داشته

(. کارکنان شرکت به 36: 1389سازمان نيز نقش ايفا مي کند، رضايت شغلي کارکنان مي باشد )دهقان و همکاران، 

دارند و در واقع، رضايت شغلي يکي از عوامل بسيار مهم عنوان سرمايه های انساني تحت تاثير رضايت شغلي قرار 

در موفقيت سازمان ها و شرکت ها محسوب مي شود و از جمله عواملي است که سبب افزايش کارآيي و نيز احساس 

شغلي،  ميزان رضايت افزايش با که اند داده نشان ها بررسي(. 105:1382رضايت فردی مي گردد )کلدی و عسگری، 

(، 2004، 2وود هي و 1)داناهواز کار کمتر غيبت و بيشتر کاری های انگيزه افزايش مي يابد، فرد بودن مولد و خلاقيت

(. بنابراين، 2004همکاران،  و 4يابد )چارلز مي افزايش کار و ( و سودآوری کسب2005، 3بيشتر)يو سازماني تعهد

 های سازمان که است انساني منابع در حوزه راهبردی های شاخص مهمترين از يکي کارکنان شغلي رضايت ميزان

 و کنند )کاپلان مي استفاده انساني منابع حوزه در خود های اثربخشي فعاليت سنجش جهت شاخص اين از بسياری

جامعه به صورت استفاده صحيح از نيروی انساني به مثابه ارزشمند ترين و بزرگترين ثروت هر (. 365: 1386نورتون،

مسئله ای حائز اهميت همواره مورد توجه دولت ها بوده است، به عبارت ديگر مي توان گفت که انسان هم هدف 

توسعه و هم عامل آن محسوب مي شود و تحقق اهداف توسعه تا حد قابل توجهي به نحوه ی اداره و مديريت اين 

های انجام دادن اين امر مي تواند غني سازی شغل برای  . پس يکي از راهثروت و منبع حياتي بستگي يافته است

کارکنان باشد. منافع اصلي غني سازی شغل برای فرد فرد کارکنان در افزايش رضايت شغلي ناشي از افزايش پاداش 

های دروني شغل است، سازمان ها از کاهش هزينه های بالای ناشي از غيبت، تاخير و عدم توجه به کيفيت وساير 

های ضعف روحيه، سود مي برند. غني سازی شغل مي تواند موجب افزايش برنامه ريزی و کنترل و مشارکت جنبه 

تعدادی از کارمندان در کار خود گردد. از طريق غني سازی شغلي، استقلال، مسئوليت و خود کنترلي بيشتر امکان 
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ری منجر مي شود. تقويت شغلي باعث پذير خواهد شد اين روش به احساس رضايت، انگيزش بيشتر و افزايش بهرو

مي شود که فرد در فرايند برنامه ريزی، اجرا و ارزيابي کار نقش بيشتری را ايفا نمايد. از آزادی عمل، استقلال و اقتدار 

بيشتری برخوردار باشد و در نتيجه مسئوليت های فردی افزايش يابد و از فعاليت های خود بازخورد دريافت داشته 

ت خود را اصلاح نمايد و عملکرد خود را بهبود دهد. از طرف ديگر نتايج حاصل از پيدايش اين حالتهای و اشتباها

روحي در کارکنان، انگيزش بيشتر، افزايش کيفيت کار، رضايت ببيشتر و غيبت کمتر است. غني سازی شغل مي تواند 

دف چالشي تر کردن، انگيزاننده تر کردن و به عنوان يک مداخله سازماني طراحي شده برای باز سازی شغل ها با ه

 غني تأثير تحقيق اين اصلي بر اين اساس، مساله(. 1393)محمودی و همکاران، رضايت بخش کردن شغل افراد باشد 

با توجه به آنچه که گفته شد تحقيق حاضر . هتلداری است خدماتي بخش کارکنان در شغلي رضايت بر شغل سازی

 ستاره پنج و چهار های کارکنان در هتل شغلي رضايت بر شغل سازی غني سوال است که تأثيردر پي پاسخ به اين 

 تهران چگونه است؟ شهر

  ادبیات نظری تحقیق

  شغلی رضایت

 و است بوده سازماني در حوزه اخير دهه چند طي مطالعه مورد متغيرهای متداول ترين از شغلي، يکي رضايت

 شغلي، ميزان کلي مي باشد. رضايت دشوار آن از مورد توافق تعريف يک ارائه اجتماعي علوم متغيرهای اکثر مانند

 :1380آزاده دل، و )قلي پورسليمانيمي کنند کسب کارهايشان مورد در که افراد است مثبتي احساسات يا تأثير

 و مي گيرد نشأت خود شغل از کارمند يک لذت احساس از که شغلي، حالت عاطفي مثبت است رضايت(. 68

(. 90:1387لگزيان ، و )عاقل است رضايت اين ايجاد در مهم عوامل از کارمند يک اطراف و محرك های ادراکات

 اظهار شخص مي شود باعث که است و محيطي شناختي، فيزيولوژيکي روان شغلي،ترکيبي از  موارد ضايتر

 ابعاد عنوان به که عمده (. پنج عامل35:1391)نيک پور و سلاجقه، "دارم رضايت خود شغل از من" که نمايد

 -2 .پرداخت در برابری و انصاف و دريافتي ميزان حقوق پرداخت:  -1 از: مطرح هستند، عبارتند شغلي رضايت

 سرپرست توانايي های سرپرست: -3 .پيشرفت برای فرصت ها قابليت دسترسي به پيشرفت: و ارتقا فرصت های

 آموزش برای را شغلي،فرصت وظايف که حدی شغل)ماهيت کار(: -4 .کارکنان به توجه و علاقه دادن نشان برای

هستند  حمايتي و که همکاران، دوستانه، شايسته حدی همکاران: -5 .مي آورد فراهم پذيرش مسؤوليت و

 (.391:1385)مقيمي،
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 شغل سازی غنی

غني سازی شغل مفهومي است که اين روزها در بسياری از سازمان ها، شرکت ها و موسسات مطرح است. در سال  

نگرش جديد و پيچيده ای به نام غني سازی شغل در زمينه طراحي شغل مطرح شد. اين عبارت از سوی  1950های  

يزاننده و نگهداری استوار است. غني فردريک هرزبرگ ساخته شد که بر پايه ای پژوهش وی در عامل های برانگ

سازی شغل يعني آنکه برانگيزاننده های بيشتری به کار افزوده شود تا آن را سود بخش تر سازد. اگر چه اين عبارت 

هم اکنون هر کوششي را که برای در خور انسان کردن کار به عمل مي آيد،در برمي گيرد. غني سازی شغل شامل 

کاری متفاوت است که بر ميزان دلبستگي عاطفي و هيجاني افراد به سازمان موثر است. غني مجموعه ای از اقدامات 

استخراج شده است که بر اساس اين مدل،  (سازی شغل اساساٌ از مدل ويژگي های شغلي توسط )هاکمن و اولدهام

کارکنان را برمي انگيزد مشاغل غني شده در قالب ويژگي هايي نظير تنوع، ماهيت، اهميت،خود مختاری و بازخورد،

تا هرچه بيشتر کار را فراگيرند و خلاق باشند. به دنبال آن هر چه سطح انگيزش شغلي افراد از طريق غني سازی شغل 

بالاتر مي رود، سطح دقت و نوآوری کارآمد آنها بالا خواهد رفت. حال اين پرسش مطرح است که چگونه مي توان 

حبنظران معتقد اندکه با استفاده از نظريه ويژگي های شغلي مي توان مشاغل را به مشاغل را غني يا تقويت کرد؟ صا

گونه ای تقويت کرد که انگيزه کارکنان افزايش يابد. مدل ويژگي های شغلي به طور مستقيم نگرش کارکنان نسبت به 

)محمودی و ار مي شود شغلشان و رفتار کاری آنها را تحت تاثير قرار مي دهد و باعث رضايت بيشتر آنها در ک

 (.1393همکاران، 

  شغل سازی غنی ابعاد

يکي از جامع ترين مدل های که مي توان از آن برای غني سازی شغل استفاده کرد، مدل هاکمن و اولدهام مي باشد 

ويژگي مدل هاکمن و اولدهام يک سيستم مشتمل بر پنج بعد اصلي شغل مي باشد که برای توضيح شغل ها از لحاظ 

 ها استفاده مي شود و مفاهيمي رادر مورد رفتار کارکنان به همراه دارد ابعاد اصلي اين مدل عبارتند از

تنوع مهارت به گسترش نيازهای شغلي کارمند که از استعدادها يا مهارتهای متعدد به منظور انجام  :1تنوع مهارت  •

(. يا تعداد و گوناگوني مهارت ها که برای انجام کار لازم است 1388موفق شغل استفاده مي کنند اشاره دارد)جزني، 

ا و استعدادهای مختلف باشد،آن وظيفه از سوی هنگامي که وظيفه ای نيازمند فعاليت های تلاش برانگيز يا مهارت ه

 هر فردی که آن را انجام مي دهد معني دار تلقي مي شود. 

هويت شغل يعني اينکه کارکنان بتوانند کار مشخصي را انجام دهند . با مواد  :2هويت شغل يا مشخص بودن كار  •

مشتری يا فرد ديگر ويا گروهي از افراد در خام يا اطلاعات شروع کنند و يا محصولي که برای استفاده توسط يک 

 (. 1388شرکت آماده شده است. کار را خاتمه دهند )جزني، 

 
1Skill variety  
2Task identity   
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اهميت شغل به تماس )برخوردی( که کار يک نفر با ديگر افراد دارد،  :1اهمیت شغل  يا اهمیت وظیفه اي شغل  •

ام مي دهد، عملکرد موفقيت آميزتری را اشاره دارد. وقتي شغل يک نفر دارای اهميت است که آنچه را که او انج

(. و يا ميزاني که شغل فرد روی زندگي و شغل 1388نسبت به ديگر شغلها در شرکت به همراه داشته باشد )جزني، 

  (.Hack man JR et al, 1975ساير افراد تاثير مي گذارد)

شغلي دارای استقلال بالا مي باشد که دارای آزادی در تصميم گيری،استقلال از  : 2استقلال و آزادي عمل  •

 (. 1388سرپرست ، روشهای فهرست بندی وظايف شغلي و نحوه اجرای شغل مي باشد)جزني، 

بازخورد به توانايي يک کارمند در گفتگو از اجری شغلش به رسم معمول و يا اينکه،آيا   : 3 شغل از بازخورد  •

(. يا به ميزان اطلاعاتي که افراد شاغل 1388شغل )وظيفه( بطور موثر انجام شده است يا خير اشاره دارد )جزني، 

اندازه کوشش های آنها در  نسبت به اثر بخشي و عملکرد کار خود دريافت مي کنند و آگاه مي شوند که تا چه

(. و يا مقدار فعاليت های کاری که برای بدست آوردن نتايج کار 510:1386کسب نتاج موثر است )سيد جوادين، 

اين  (.Hack man JR et al, 1975فرد از طريق اطلاعات مستقيم و روشن درباره اثر بخشي اش لازم است )

يزش و رضايت شغلي ارتباط دارد. سه بعد اول معني دار بودن کار مدل بيان مي کند که ويژگي های شغلي با انگ

مي شود. بعد چهارم مربوط به مسئول بودن در قبال نتايج کار بوده است و بعد آخر در باره آگهي از نتايج کار 

(. به علاوه حاضلضرب ميانگين سه بعد اول در بعدهای چهارم و پنجم Hack man JR et al, 1975است)

( گويند. اين Motivating Potential Scoreعددی را بدست مي دهد که آن را نمره توان بلقوه انگيزشي)

 MPSمدل با تعيين توان کل هر شغل در ايجاد انگيزه مورد استفاده قرار مي گيرد و بيان مي کند هر چه نمره 

 Hackيزش شغلي افزايش مي يابد)شغل افراد از نظر اين پنج بعد در سطح بالاتری قرار گيرد رضايت و انگ

man JR et al, 1975 به علاوه فرمول .)MPS  همچنين  (.510:1386)سيد جوادين، در زير آورده شده است

چکونگي تحريک حالات رواني توسط توسط ابعاد اصلي شغلي را نشان مي دهد. انتظار مي رود که  1شکل 

استقلال شغلي بر قبول مسئوليت نتايج کار و بازخورد بر تنوع، هويت و اهمت شغلي بر معني دار بودن شغل، 

 آگهي از نتايج واقعي فعاليت ها اثر بگذارد.

 
1Task significance  
2Autonomy  
3feedback  
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  296: 1391. رابینز، 1شکل شماره 

به مديران کمک مي کند که بدانند آيا شغل خاصي نياز به غني سازی شدن دارد يا نه؟  1JCMبايد گفت مدل      

سال است که مطرح شده است ولي امروزه بيش از هر زماني نياز به آن احساس مي شود. چرا که  30اين موضوع 

اس شواهد ذکر (. بر اس Sweeney & Mcfarlin, 2002کارکنان امروزی مي خواهند کاری با معنا انجام دهند)

شاخصه هستند، عموماٌ با انگيزه  5افراد مشغول در مشاغلي که دارای ميزان بالای  -1شده مي توان با اطمينان گفت که 

شاخص های شغل بر حالات رواني يعني رفتار يا متغير های خروجي کاری اثر  -2ترند و بهروری بيشتری دارند. 

 (.548:1384)رابينز، مي گذارند نه بر خود اشخاص 

 

 تحقیق پیشینه

 انگيزه ميانجي نقش با سازماني تعهد بر توانمندسازی و شغل سازی غني تاثير عنوان با را تحقيقي 1401 سال در مبيني

 غني های مولفه بين که داد نشان پژوهش بهشهرانجام داد. نتايج اميرآباد بندر کارکنان بين در شغلي رضايت و کاری

 وجود مستقيم و مثبت همبستگي اميرآباد بند کارکنان شغلي سازی توانمند و شغلي انگيزه و رضايت با شغل سازی

 با سازماني تعهد بر توانمندسازی و شغل سازی غني تاثير بررسي عنوان با را تحقيقي 1401 سال در شيرازی .دارد

 سازی غني که دهد مي نشان تحقيق از حاصل نتايجشغلي انجام داد.  رضايت و کاری انگيزه ميانجي نقش به توجه

 کاری تعهد و توانمندسازی بين اما .دارد سازماني تعهد بر معناداری و مثبت تأثير شغلي رضايت و کاری انگيزه شغل،

 تأثير توانمندسازیشغل،  سازی غني.دارد شغلي رضايت بر معناداری و مثبت تأثير کاری انگيزه.ندارد وجود ارتباطي

دارد.  شغلي رضايت بر معناداری و مثبت تأثير توانمندسازی و شغل سازی غني .دارد کاری انگيزه بر معناداری و مثبت

 نقش کاری انگيزه .ندارد سازماني تعهد و شغل سازی غني ارتباط در را ميانجي نقش شغلي رضايت و کاری انگيزه

 و توانمندسازی ارتباط در را ميانجي نقش شغلي امارضايت.دارد سازماني تعهد و توانمندسازی ارتباط در را ميانجي

 تعهدسازماني بر شغلي سازی غني و توانمندسازی عنوان تاثير با را تحقيقي 1400 سال در  رسولي .ندارد سازماني تعهد

 
1Job Characteristic Model  
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 طرفي، از آمده بدست انجام داد. نتايج (يزد گازاستان شرکت)شغلي رضايت و انگيزش متغيرهای ميانجي نقش با

 نقش با تعهد بر سازی توانمند انگيزش، ميانجي نقش با سازماني تعهد بر توانمندسازی: »دارمعنا تاثير وجود بيانگر

 نقش با سازماني تعهد بر سازی غني انگيزش، ميانجي نقش با سازماني تعهد بر سازی غني شغلي، رضايت ميانجي

« کارکنان رضايت بر سازی غني و کارکنان انگيزه بر سازی غني سازماني، تعهد بر توانمندسازی شغلي، رضايت ميانجي

 غني ، کارکنان انگيزه بر توانمندسازی سازماني، تعهد بر سازی غني: »دارمعنا تاثير عدم از حاکي ديگر طرف از و بوده

ريچارد هاکمن و ادوارد  1971در ابتدا در سال  .باشدمي« کارکنان رضايت بر توانمندسازی و کارکنان انگيزه بر سازی

لاولر در مطالعه ای که در يک شرکت تلفن انجام دادند به اين نتيجه رسيدند که هر چه کارکنان ويژگي های مانند 

تنوع مهارت،استقلال،ماهيت وظيفه و بازخورد، سرو کار داشتن با ديگران را بيشتر در شغل احساس کنند رضايت 

(. اين مطالعه زمينه را 1378آنان در محل کار بهتر و زيادتر است )ايرجي راد،  خاطر آنها بيشتر و عملکرد و حضور

فراهم ساخت طي اين پژوهشي دريافتند که هر چه کارکنان از  1975برای مطالعه اصلي، هاکمن و اولدهام در سال 

لايي داشته باشند نظر ويژگي های شغلي )تنوع مهارت، هويت وظيفه، اهميت وظيفه، استقلال و بازخورد( سطح با

رضايت شغلي آنها و عملکردشان افزايش و جابه جايي و غيبت از محيط کار کاهش مي يابد. در ادامه مطالعاتي که 

برای بررسي  2004در مطالعه که در سال در باره غني سازی شغل انجام گرفته است به طور مختصر عنوان مي شود. 

ماني خدمات شهری در آمريکا انجام شد از نظر آماری رابطه معنا نقش ويژگي های شغل روی رضايت و تعهد ساز

 Allenويژگي شغلي استرسي شغلي،آزادی عمل در کار ، تنوع شغلي و نظارت با رضايت شغلي گرديد.) 4داری بين 

RI, 2004.) مراکز ارائه دهنده ای مراقبت های  بررسي طراحي شغلي در"تحت عنوان  2006در مطالعه ای در سال

در آمريکا انجام شد. از نظر آماری ارتباط معنا داری به صورت  "ولاني مدت و تاثيرش روی رضايت شغلي پرستارانط

در مطالعه ديگری که در (. Tyler and Parker, 2006خطي ميان طراحي شغل و رضايت پرستاران مشاهده شد)

مدير ارشد و مياني مشاهده شد که اين  1702، ارتباط معنا داری ميان ويژگي های شغلي و رضايت شغلي 1986سال 

رابطه با شدت نياز رشد رواني مديران تعديل مي شد و اين رابطه در مديراني با شدت نياز رشد رواني پايين کاهش  

 Bottger andمي يافت و ابعاد شغلي به نسبت عوامل محيطي بيشترين تاثير را روی رضايت شغلي داشتند )

Chew, 1986.)  در مورد ارتباط بين مدل ويژگي های شغلي و رضايت شغلي در  1387در سال همچنين

بيمارستانهای دانشگاه علوم پزشکي تهران انجام شد وجود ارتباط معنا داری را بين ويژگي های شغلي و رضايت 

نقش و  "توسط فرجي و همکاران با عنوان 1387در مقاله ای درسال  (.1387شغلي را نشان داد )فرجي و همکاران،

انجام گرفت نشان دادکه ارتباط معنا داری ميان توان بلقوه  "تاثير مدل ويژگي های روی رضايت کارکنان

و اجزای آن به جزء بازخورد با رضايت شغلي مشاهده شد و ماهيت شغلي بشترين اثر را روی 1( MPSانگيزشي)

تعيين توان بالقوه  "در مطالعه ای توسط احمد زاده قصاب و همکاران با عنوان 1392در سال  رضايت شغلي داشت.

انگيزشي مشاغل با استفاده از مدل ويژگي های شغلي و رابطه آن با رضايت شغلي در کارکنان ستادی دانشگاه علوم 

شغلي، اهميت شغلي  انجام گرفت. نتايج نشان داد که مشاغل جامعه مورد نظر از تنوع مهارت، ماهيت"پزشکي تهران

 
1Motivation potential score 
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و توان بلقوه انگزشي برخوردار است و از ابعاد استقلال شغلي و بازخورد برخوردار نمي باشد همچنين بين توان بلقوه 

در مقاله ای که توسط دهقان و  1389در سال  و انگيزش و ابعاد آن با رضايت شغلي ارتباط معنا داری وجود دارد.

 "تبيين ارتباط ابعاد غني سازی شغل و رضايت شغلي کارکنان"تهران با عنوان همکاران در شرکت برق شمال شرق 

انجام گرفت نشان داد که بين ابعاد غني سازی شغل )به جز مهارت کاری ( با رضايت کارکنان همبستگي قوی و 

شغلي حدود مستقيمي وجود دارد همچنين سهم متغير ها و ابعاد غني سازی شغل در در پيش بيني و تغيرات رضايت 

 هاکمن نگرشي نظريه اساس بر مي باشد که ادبيات ترکيب و بررسي حاضر حاصل تحقيق مفهومي مدل درصد بود. 60

 از کارکنان چه هر که کند مي مطرح را موضوع اين اولدهام و هاکمن است. مدل پذيرفته ( صورت1975) اولدهام و

باشند  داشته بالايي سطح( بازخورد و استقلال وظيفه، اهميت وظيفه، هويت مهارت، تنوع) شغلي های ويژگي نظر

 مدلي بخش اين دريابد.  مي کاهش کار محيط از غيبت و جايي جابه و افزايش عملکردشان و آنها شغلي رضايت

 های سازه روابط مطالعه ، باهتل داری صنعت در کارکنان شغلي رضايت بر شغل سازی غني تأثير جهت مفهومي

. است شده ارائه 2 شکل در تحقيق مفهومي چهارچوب. گردد مي ارائه موضوع ادبيات و تحقيق شده، پيشينه مطرح

 متغير عنوان شغل به بازخورد و استقلال شغل، اهميت شغل، هويت مهارت، های تنوع متغير شامل چهارچوب اين

 .باشد مي وابسته متغير عنوان به شغلي مستقل و رضايت

 

  مدل مفهومی تحقیق . 2شکل
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 بر علاوه. دارد شغلي رضايت بر معناداری و مثبت تأثير شغل سازی غني از است عبارت حاضر تحقيق اصلي فرضيه

 بر معناداری و مثبت تأثير مهارت تنوع: از عبارتند که باشند مي مطرح نيز فرعي های فرضيه حاضر تحقيق در اين،

 معناداری و مثبت تأثير شغل اهميت دارد؛ شغلي رضايت بر معناداری و مثبت تأثير شغل هويت دارد؛ شغلي رضايت

 معناداری و مثبت تأثير شغل بازخورد دارد؛ شغلي رضايت بر معناداری و مثبت تأثير استقلال دارد؛ شغلي رضايت بر

 .دارد شغلي رضايت بر

 روش شناسی تحقیق

 -پيمايشي هایپژوهش زمره آن، در انجام روش حيث از و است کاربردی هدف، پژوهشي حيث حاضر، از پژوهش

 معادلات سازیمدل و استنباطي آمار روش از حاضر، پژوهشگر پژوهش انجام در که چرا .گيردمي قرار همبستگي

 هتل دراست. قلمرو مکاني اين تحقيق  کرده استفاده هاآن بين روابط و متغيرها تأثيرگذاری بررسي برای ساختاری

در اين پژوهش برای مي باشد.  1396قلمرو زماني تحقيق تابستان بوده است.  تهران شهر ستاره پنج و چهار های

انتخاب افراد مورد نظر از روش نمونه گيری تصادفي ساده استفاده شده است، بدين ترتيب که افراد مورد مطالعه با 

استفاده از جدول اعداد تصادفي انتخاب و پرسشنامه های پژوهش در اختيار آنان قرار داده شد و از آنان خواسته شد 

 کليه شامل تحقيق اين آماری جامعهطالعه کرده و به پرسش های آنان پاسخ دهند. که پرسشنامه مذکور را به دقت م

با توجه به محدود بودن جامعه آماری  .است شده گرفته نظر در تهران شهر ستاره پنج و چهار های هتل کارکنان

 14تهران  شهر ستاره پنج و چهار های تحقيق، از فرمول کوکران برای تعيين حجم نمونه استفاده گرديد. تعداد هتل

 270نفر است. در تحقيق حاضر براساس فرمول کوکران حجم نمونه  900هتل است که در مجموع تعداد کارکنان آن 

 نفر محاسبه شد.

 حاسبه حجم نمونه براي كاركنان روش م

  n =
(900) × (1.96)2 × 0.5 × 0.5

(900 − 1) × (0.05)2 + (1.96)2 × 0.5 × 0.5
= 270 

 از زيادی حجم سالانه مي آيد که شمار به کشور در گردشگری قطب و مقصدها گردشگر پذيرترين از تهران استان

 شهر ستاره پنج و چهار های هتلفهرست  1در جدول شماره کنند.  مي مسافرت مقصد اين به ميهمانان و گردشگران

 آورده شده است.  تهران
 1392تهران منبع: محمودزاده و صداقت،  شهر ستاره پنج و چهار هاي هتل فهرست . 1 جدول شماره

 ستاره نام هتل رديف ستاره نام هتل رديف

 ستاره 4 هتل پارسيان کوثر 8 ستاره 4 هتل المپيک 1

 ستاره 4 هتل پارسيان اوين 9 ستاره 4 پارسيان انقلابهتل  2

 ستاره 5 هتل پارسيان آزادی 10 ستاره 4 هتل بزرگ تهران 3

 ستاره 5 هتل پارسيان استقلال 11 ستاره 4 هتل بزرگ فردوسي 4

 ستاره 5 هتل لاله 12 ستاره 4 هتل رامتين 5
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 ستاره 5 هتل هما 13 ستاره 4 هتل سيمرغ 6

 ستاره 5 هتل اسپيناس 14 ستاره 4 تاج محلهتل  7

 

به کار گرفته  1سازی معادلات ساختاریهای پژوهش و برازش مدل مفهومي، مدلدر اين پژوهش برای آزمون فرضيه

 از تلفيقي اساس بر حاضر تحقيق شنامهپرساستفاده شده است.  Smart PLS 2افزار و همچنين از نرم شده است.

 متغيرهای تنوع) شغل سازی غني (، ابعادسوال15)شغلي  رضايت ريمتغ )1394) صيادی و همکاران های پرسشنامه

سوال(  3شغل ) سوال( و بازخورد 3سوال(، استقلال شغل) 3شغل ) سوال(، اهميت 3شغل ) سوال(، هويت 3مهارت )

. است شده نيتدو ليکرت ای رتبه 5 مقياس قالب در و (1980) 2واگنر جانشغل  شناخت پرسشنامه از با استفاده( 

 روايي اين راستا، در و شده گرفته درنظر سازه روائي و روايي منطقي نوع دو پرسشنامه، روائي سنجش منظور به

 تحليل کمک با پرسشنامه اعتبارعاملي آزمون شدند، بررسي ( عاملي )تحليل اعتبار عاملي و ظاهری اعتبار محتوا،

 متغيرهای تحقيق عاملي بارهای همهگرفته است.  انجام اس ال پي اسمارت افزار نرم از با استفاده و تأييدی عاملي

 نظر به اتکا با پرسشنامه محتوا همچنين اعتبار .باشد مي پرسشنامه بالا روايي دهنده نشان که بوده 0.5از  بالاتر

ابزار  پايايي سنجش منظور به همچنيناست.  آمده بعمل اعمال اصلاحات لازم و تأييد محترم اساتيد و متخصصان

 صفر، پايايي ضريب تغيير مي کند، يک و صفر بين کميت استفاده شده است. اين کرونباخ آلفای ازضريب تحقيق

 مطلوب کرونباخ آلفای برای 0.7 مقادير بالای است. کامل پايايي معرف يک، پايايي و ضريب پايايي عدم معرف

 پايايي از حاکي که ، بوده 0.858 برابر کل پرسشنامه کرونباخ آلفای ضريب حاضر درتحقيق(. 1388، سکاران) است

 آمده است.  2 جدول  در تفکيک به سنجش پايايي ابزار بررسي از حاصل نتايج .است گيری اندازه ابزار خوب

 سوالات هربخش از پرسشنامه و ضريب الفاي كرونباخ هربخش. تعداد 2جدول 

 متغیر تعداد سوالات ضريب آلفاي كرونباخ

 مهارت تنوع 3 0.814

 شغل هويت 3 0.839

 شغل اهميت 3 0.825

 شغل استقلال 3 0.818

 شغل بازخورد 3 0.944

 شغلي رضايت 15 0.911

 مجموع متغيرها 30 0.858

 

 
1Structural Equation Model (SEM)  
2John Wagner  
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 تحقیق های یافته

درصد در  30نيز  سني توزيع ی زمينه دردرصد زن بوده اند.  45درصد افراد نمونه مرد و 55 تحقيق نتايج براساس

درصد  12سال و  50تا  40درصد در رده سني  19سال،   40تا  30درصد در رده سني 39 سال،  30تا  20رده سني 

درصد فوق ديپلم،   26درصد ديپلم،   22 ميزان تحصيلات ی زمينه در وهمچنينسال به بالا بوده اند.  50در رده سني 

  درصد دارای مدرك کارشناسي ارشد بوده اند.  6درصد کارشناسي و در نهايت  46

 مدل برازش های شاخص بررسی

 از اوليه هدف باشد کاربردی و نظری مفهوم و معنا دارای همچنين و معنادار آماری لحاظ به نظری مدل يک يافتن

-اُ-جي شد گرفته نظر در جزئي مربعات حداقل روش برای کلي است. معيار معادله ساختاری سازی مدل بکارگيری

 نسبي، مطلق، شاخص چهار به و دارند بر در را يک تا صفر از معيار کراني اين شاخص هاینام دارد. (Gof)ف ا

 ضرايب همان يا مکنون متغيرهای روابط بين همان واقع در دروني مي شوند. مدل تقسيم بيروني مدل و دروني مدل

شاخص  (.1994، 1)فورنل و چا است عاملي تحليل و عاملي بارهای برآورد واقع در بيروني مدل و باشد مي مسير

مساوی با  يا بزرگتر شاخص ها اين هستند.چنانچه توصيفي شاخص های دو هر مطلق و نسبي برازش های نيکويي

 مي گيريم نتيجه مدل برازندگي از حاصل مي شود،از نتايج مشاهده که همانطورمي باشند.  مدل مناسبباشند،  0.5

 .است مطلق از مناسبتر اين مدل برای نسبي برازش نيکويي شاخص که

 مدل برازندگی هاي شاخص . 3جدول

 مقدار  مدل برازندگی هاي شاخص

 0.584 مطلق

 0.789 نسبي

 0.978 بيرونيمدل 

 0.778 مدل دروني

 مسیر  تحلیل

مي شوند  نظرگرفته در متمايز مسيرهای عنوان به و يابند مي جهت جريان يک در متغيرها بين روابط مسير تحليل در

 بين احتمالي علّي که پيوندهای مسير نمودار يعني آن، عمده ويژگي طريق صورت از بهترين در مسير تحليل مفاهيم

 
1Fornell & Cha     
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 برازش زير مدل کلي که است لازم تحقيق های فرضيه بررسي برای .مي شوند تبيين مي سازد،  آشکار را متغيرها

 :شود

 

 . تحلیل مسیر مدل2شکل 

 تحقیق  های فرضیه بررسی

 با مسير ضريب معنا داری اين محاسبه، سپس مسير ضريب پژوهش، ابتدا اين های فرضيه تمامي بررسي منظور به

 تر کوچک(=α  0.05آزمون) سطح معناداری شده از محاسبه معناداری سطح چنانچه. شود مي بررسي آزمون آماره

مي  رد آن با مرتبط فرضية باشد بيشتر=α  0.05مقدارآن از  که صورتي در شود و مي تأييد مربوط باشد، فرضية

   شود. 

 اصلی فرضیات متغیرهاي مستقیم مسیرهاي .4 جدول

 نتیجه معناداري آزمون آماره مسیر ضريب مستقیم مسیر

 تاييد 000/0 986/9 887/0 رضايت شغليغني سازی شغل          

 تاييد 000/0 224/8 711/0 رضايت شغليتنوع مهارت         

 تاييد 000/0 994/7 688/0 رضايت شغليهويت شغل         

 تاييد 000/0 457/9 834/0 رضايت شغلياستقلال         
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 تاييد 000/0 768/8 765/0 رضايت شغلياهميت شغل         

 تاييد 000/0 875/9 876/0 رضايت شغليشغل         بازخورد

 0.05 از و است شده 000/0 برابر که معناداری احتمال مقدار بهبا توجه  که است 887/0ضريب مسير  1در فرضيه 

يعني غني سازی شغل  است دار معني 0.05خطای  سطح در مسير ضريب اين که گرفتنتيجه  توان مي باشد کمترمي

 احتمال مقدار بهبا توجه  که است 711/0ضريب مسير  2در فرضيه  .دارد رضايت شغليمعنا داری  بر  تأثير مثبت و 

 سطح در مسير ضريب اين که نتيجه گرفت توان مي باشد کمترمي 0.05 از و است شده 000/0 برابر که معناداری

ضريب  3در فرضيه  .دارد رضايت شغليمعنا داری  بر  دار است يعني تنوع مهارت تأثير مثبت و  معني 0.05خطای 

 توان مي باشد کمترمي 0.05 از و است شده 000/0 برابر که معناداری احتمال مقدار بهبا توجه  کهاست  688/0مسير 

معنا داری   دار است يعني هويت شغل تأثير مثبت و  معني 0.05خطای  سطح در مسير ضريب اين که نتيجه گرفت

 000/0 برابر که معناداری احتمال مقدار بهبا توجه  کهاست  834/0ضريب مسير  4در فرضيه  .دارد رضايت شغليبر 

دار است  معني 0.05خطای  سطح در مسير ضريب اين که نتيجه گرفت توان مي باشد کمترمي 0.05 از و است شده

با توجه  کهاست  765/0ضريب مسير  5در فرضيه  .دارد رضايت شغليمعنا داری  بر  يعني استقلال تأثير مثبت و 

 ضريب اين که نتيجه گرفت توان مي باشد کمترمي 0.05 از و است شده 000/0 برابر که معناداری احتمال مقدار به

در  .دارد رضايت شغليمعنا داری  بر  دار است يعني اهميت شغل تأثير مثبت و  معني 0.05خطای  سطح در مسير

 0.05 از و است شده 000/0 برابر که معناداری احتمال مقدار بهبا توجه  کهاست  876/0ضريب مسير  6فرضيه 

دار است يعني بازخورد شغل  معني 0.05خطای  سطح در مسير ضريب اين که نتيجه گرفت توان مي باشد کمترمي

  .دارد رضايت شغليمعنا داری  بر  تأثير مثبت و 

  گیری نتیجه

 تئوری در را مهمي نقش شغل، ابعاد و بوده سازماني ساختارهای نماد و سازمان طراحي اساس و شالوده مشاغل، 

 طراحي طريق از بلکه نموده، کمک مشاغل بين تشابهات و ها تفاوت به شناسايي تنها نه زيرا. کنند مي بازی سازمان

از نظر تئوريک و براساس مدل  . کنند مي کمک کارکنان شغلي رضايت و دروني انگيزش به مشاغل، بازطراحي و

و  (بازخورد شغل و تنوع مهارت، هويت شغل، اهميت شغل، استقلال)هاکمن و اولدهام، بين ابعاد غني سازی شغل 

رضايت شغلي رابطه مثبت وجود دارد. پيش بيني اين مدل اين است که اگر ميزان امتياز اين ابعاد بالا باشد رضايت 

شغلي به گونه ای مثبت تحت تأثير قرار خواهد گرفت. در سازماني که برنامه غني سازی شغل به اجرا در آيد کارکنان 

ام دهند، آنان از آزادی عمل، خودمختاری و استقلال بيشتری مي توانند فعاليت يا کاری را به صورت کامل انج

برخوردار مي شوند مسئوليتشان افزايش مي يابد، نتيجه فعاليت ها بازخورد مي شود و در نتيجه افراد مي توانند کار 
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که يک راه  خود را ارزيابي و اشتباهات را اصلاح و عملکرد را بهبود بخشند. تعداد زيادی از محققان بيان کرده اند

برای افزايش عملکرد و رضايت شغلي افراد، غني سازی شغل افراد مي باشد. غني سازی شغل در جست و جوی 

عملکرد و رضايت کارمند با استفاده از گسترده تر کردن حوزه فعاليت فرد و دادن فرصت بيشتر برای موفقيت و رشد 

 صنعت در کارکنان شغلي رضايت بر شغل سازی غني ثيرتأ ،هدف با حاضر قيتحقفردی در شغل کارمند مي باشد. 

 حاکي آمده بدست صورت پذيرفته است. نتايج 1396تهران در تابستان  شهر ستاره پنج و چهار های هتلداری در هتل

بازخورد  و تنوع مهارت، هويت شغل، اهميت شغل، استقلال)آن  ابعاد از هريک و شغل سازی غني که است آن از

 دارای شغل بازخورد که شد داده نشان همچنين و. دارد معناداری و مثبت تأثير کارکنان شغلي رضايت بر( شغل

و سرانجام نتايج  .است بيشتر شغلي رضايت بر متغيرها ساير به نسبت آن تأثير و است مسير ضريب مقدار بزرگترين

  هم راستامي باشد. ( 1975) اولدهام و هاکمن( و  1389) همکاران و دهقانحاصل از اين تحقيق با تحقيقات 

  :گردد مي ارائه ذيل پيشنهادهای آمده، دست به نتايج و گرفته صورت های تحليل و تجزيه به توجه با

 جهت تقويت استقلال شغلی •

کارکنان در زمينه اجرا، هدايت  -روشهای انجام کار در برنامه ريزی و تنظيم جدول های کاری.رعايت قواعد کار و 

اعطای مسوليتهای بيشتر به کارکنان تا حدی که مسوليت امور خود را به  -و کنترل عمليات شغل کنترل داشته باشند. 

تي که به ديگران آسيب نمي رسانند تعيين عهده داشته باشند. به کارکنان اجازه داده شود زمان کار خود را در صور

 کنند.

 جهت تقويت اهمیت شغل  •

نشان دادن اهميت  -کند.  احساس رضايت فرد تا باشد انگيز چالش کافي قدر به وظايف سعي شود شغل درطراحي 

که نشان دهده مشاغل کارکنان طوری ارزيابي شود  -و تاثير گذاری شغل کارکنان در سازمان از طريق مقامات بالاتر. 

مديران سازمان  -تقسيم کارهای با اهميت در شغل های مرتبط در ميان کارکنان. -اهميت شغل آنها در سازمان باشد.

 دارد. اثر ديگران زندگي و جامعه در آنها کار که کنند القا کارکنان به

 جهت تقويت هويت شغل •

طوری شغل و کار  -کارکنان شروع و اتمام کار خود را بدانند. -برنامه ريزی دقيق در مورد انجام دادن هر شغل. 

تقسيم مناسب شغل های  -کارکنان را تعين کنيد که نتايج و عواقب آن مشخص باشد تا کارمند دچار سردرگمي نشود.

 با اهميت در ميان کارکنان يا بخش های مختلف سازمان.

 جهت تقويت بازخورد شغلی   •

بعد از  -نقاط ضعف و قوت شغل افراد را بررسي کنيد. -ز نحوه عملکردشان آگاه کنيد.کارکنان را به طور مشخص ا

کليه مراحل  -انجام هر کار به سرعت کارکنان را از نحوه انجام کارشان مطلع کنيد و اصلاحات لازم را انجام دهيد.
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 توجه و کارکنان عملکرد ارزيابي -انجام استاندارد کار برای کارکنان مشخص شود و در پايان کار با آن مقايسه شود.

 .آنها کار نتيجه به

 جهت تقويت تنوع شغلی  •

کارکنان  فعاليتهای به بخشيدن تنوع طريق از -توسعه عمودی و افقي کار افراد را با توجه به شرايط سازمان انجام گيرد.

خدمت تا بتوان  ضمن آموزشهای برگزاری با ساختن کارکنان نيرومند -آنها را در انجام بهتر کارها هدايت بنماييد.

به کارکنان اجازه داده شود از سيستم  -کارمندان را ديگر بخشها استفاده کرد يا اينکه وظايف ديگری را انجام دهند.

 گردش شغلي استفاده کنند.
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Impact of  Job Enrichment on Job Satisfaction of Employees in The 

Hotel Industry   

(Case Study: Four and Five Star Hotels Tehran City ) 

Abstract 

The correct use of human resources as the most valuable and greatest wealth of any society 

has always been a matter of concern for governments as an issue of importance. In other 

words, it can be said that human beings are both the goal of development and the cause of 

it, and the realization of the goals of development It depends to a significant degree on the 

management and management of this wealth and vital resource. So one way to do this would 

be enriching the job for employees. The provided present research aimed to Impact of  Job 

Enrichment on Job Satisfaction of Employees in The Hotel Industry in Four and Five Star 

Hotels Tehran City has been done in the summer of 2017. Statistical population of this 

research has considered all staff of four and five star hotels in Tehran. needed data for this 

research have been collected by simple random sampling through the Four and Five Star 

Hotels Employees in Tehran City and by questionnaire tool. This research, in terms of 

purpose functional and based on the data collection method, is Descriptive and survey type. 

Also, It has been used structural equation modeling through the Smart PLS Software to 

analyze data.   Provided results showing that the Job Enrichment and each of its dimensions  

(Skill variety, job identity, job significance,  Autonomy and job feedback) has a positive 

and significant effect on job satisfaction of employees. And  also have been shown that the 

job feedback has the largest amount of path coefficient and its impact on job satisfaction is 

higher than other variables.  

 

Keywords : Job Enrichment, Job Satisfaction, Hotel Industry, Smart Pls, Tehran. 
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