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  2ایرج یوسفیان،  1*آرمان معتمدی
  

 (نویسنده مسئول) کارشناسی ارشد علوم دامی، مدیر کارخانه صنایع غذایی سپیدماکیان 1

 انیدماکیشرکت سپ رعاملیمد ،یعلوم دام یدکترا 2

 

 

 چکیده

 تیرضا تواندیکه م کندیم تیو نفس آنها را تقو هیروح کند،یمان با کارکنان مبتکر با احترام رفتار مکه ساز ی: هنگامنهیزم

 دهیناد ییکارمندان با استعداد استثنا کهیزمان گر،ید یکرده و نبوغ و تعهد کامل آنها را ارتقا دهد. از سو کیآنها را تحر یشغل

 ،یتعهد شغل زانیبر م تواندیکنند که م یشوند و احساس ناامن ریتحق ف،یآزرده خاطر، تضع استممکن  شوند،یگرفته م

بالا  اریبس یدیکارکنان کارخانجات تول انیشغل و نرخ ترک شغل در م ریی: قصد تغهدف .بگذارد ریآنها تأث یورو بهره یاثربخش

 تگریهدا قی: پنج سؤال تحقهاروش .پردازدیارزش م جادیو ا یبر تعهد شغل یشغل تینقش رضا یمطالعه به بررس نیاست. ا

دهنده پاسخ 150. تعداد دیاستفاده گرد یشیمایپ یفیتوص قیپژوهش از طرح تحق نیشد. در ا نیتدو هیپژوهش بوده و دو فرض

که بود  یسؤال 46 افتهینامه ساختارها پرسشداده یآوردر دسترس انتخاب شدند. ابزار جمع یبردارنمونه کیبا استفاده از تکن

 بیبه ترت اریو انحراف مع نیانگیبا استفاده از م شدهیآورجمع یهاشد. داده یبندرتبه یاسم ریبا مقاد یاچهار نقطه اسیمق در

 یهاهیکه فرض یقرار گرفت، در حال لیو تحل هیدهندگان مورد تجزپاسخ یهمگن نییبه سؤالات پژوهش و تع ییپاسخگو یبرا

 جادیو ا یبر تعهد شغل یادیز ریتأث یشغل تینشان داد که رضا هاافتهی: هاافتهی .شدند زمونآ t-test یصفر با آمار استنباط

مناسب کارکنان با  یهامانند شناخت، و پاداش یطیو مح یمانند استقلال، عوامل اجتماع یشغل یهایژگیارزش دارد. بر و

با  اری: کارکنان مبتکر که بسیریگجهینت .شد دیتأک تیریتوسط مد زشیانگ نیچنارزش و هم جادیا یبرا ییاستثنا یهامهارت

 دیبا تیریمد ن،یچنسازمان نشان دهند. هم یارزش برا جادیا یمهارت و نبوغ خلاقانه خود را برا ستیبایاستعداد هستند م

 دتا حفظ، تعه نندکیم افتیدر یکاف زهیپاداش مناسب و انگ ییاستثنا یکار یهاحاصل کند که کارکنان با مهارت نانیاطم

 جادیبر ا تواندیکه م یفیضع زهیو انگ یشغل تیرضا یهابر چالش یمرور جینتا نیکنند. ا نیمؤثر را تضم یمطلق و عملکرد کار

 .کندیبگذارد، ارائه م ریارزش آنها تأث
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 مقدمه 

مندان کار انیم ار درک یرویگردش ن یبالا زانیم ،یدات نشان داده است که با توجه به ارتباط کارمندان با توسعه اقتصادمشاه

 تواندیازمان مس کیکارکنان  نیدر ب فیضع یشغل تی( خاطرنشان کرد که رضا2013است. گبنو  ) شیروز به روز در حال افزا

 تیرضا زانیم ده است.شغل و تحرک آنها ش رییگذاشته و باعث تغ ریآنها تأث یشغل بتناسموضوع بر  نیاتفاق باشد. ا نیسبب ا

 یناسب شغلت یه وقتکاست  نیآنها ارتباط دارد. اعتقاد بر ا یورو بهره یاثربخش ،یکارکنان از شغلشان با سطح تعهد شغل

و جاج   نزیابند بود. رنخواه فداکار و متعهد بودن ،ادارآنها ناسازگار باشد، آنها ملزم به وف تیو رضا یکارکنان با الزامات شغل

ر نظر ا شغل دبکارگران به عوامل مختلف مرتبط  یبه عنوان پاسخ عاطف تواندیم یشغل تی( اظهار داشتند که رضا2007)

 انیدر ما ر یخصشو رشد  شرفتیپ یاعتماد به نفس، تحرک رو به بالا، فرصت مثبت برا ،یگرفته شود که به آنها لذت، راحت

 ایها ارزش ازها،ین یانساختار سازم ای هااستی( استدلال کردند که اگر س2012)  ائویفروز و ش ن،یچن. همدهدیم گرانید

که  باشند یغلش تیضارمسئول  توانندیم یخواهند بود. عوامل اساس یآنها را برآورده کند، کارکنان از شغل خود راض حاتیترج

 تواندیاست که م یریگمینبوغ خلاق و مشارکت در تصم یفرصت برا زه،یانگ زه،یپاداش، جا ،ناختشامل سطح استقلال، ش

ش غل را کاهش رییغتقصد  نیو همچن شیکند و نرخ فرسا کیتحر یتعهد شغل یآنها را برا زهیانگ تواندیکه م ییتوسط کارفرما

 .دهد

 یغلش تیرضا تواندیکه م کندیم تیو نفس آنها را تقو هیروح کند،یکه سازمان با کارکنان مبتکر با احترام رفتار م یهنگام

گرفته  دهیادن ییستثناتعداد اکارمندان با اس کهیزمان گر،ید یکند و نبوغ و تعهد کامل آنها را ارتقا دهد. از سو کیآنها را تحر

 یس ناامنو احسا شوند ریتحق ف،یممکن است آزرده خاطر، تضع شوند،یشناخته نم تیشده، به رسم هراند هیبه حاش شوند،یم

(. آلن  و 2022مکاران، هو   ازوانلانیبگذارد )اور ریآنها تأث یورو بهره یاثربخش ،یتعهد شغل زانیبر م تواندیکنند که م

ه در کشوند  یم یبایرد یتیریمد یهاوهیدر ش ماًیمستق یطیمشارکت کنندگان مح شتری( اظهار داشتند که ب2003همکاران )

فاده ها سوء استاز آن ای شوندیدرمانده م ستند،یمهم ن شوند،یگرفته م دهیدارند، ناد یارزش کمتر کنندیارکنان احساس مآن ک

نجر به م جهینت و در دبگذار ریکارکنان تأث یو روان یبر رفاه عاطف تواندیم یشغل طیمح کیدر  ی. احساس ناامنشودیم

ره کرد ( اشا2013) نیووشغل شود  اد رییو قصد تغ شینرخ فرسا نیچنو هم یورهبهر نییو سطوح پا فیضع یشغل یهامهارت

کارمندان  شود. نییپا یورو بهره یمنجر به ناکارآمد تواندیو افسرده است که م یمعمولاً ناراض دهید بیکارگر آس کیکه 

ه ککنند  انیبود را لاقانه و نوآورانه خخ ،یلیقدرت تخ یدارند تا به درست ازیخوب ن یطیو مح زهیانگ ،مبتکر به استقلال

 یاوهیبه ش یف سازمانبه هد یابیدست یکند که برا یارزش جادیآنها را وادار به ا تواندیم نیکند. ا کینبوغ آنها را تحر تواندیم

 .باشد ییتثناشده اس نییفراتر از هدف تع یفوق العاده حت

 جادیا یرامبتکرانه خود ب لاتیها، نگرش، رفتار و تماها، موهبتتعدادها، مهارتاز اس توانندیمؤثر، کارکنان م زهیانگ قیطر از

ه کنند با استفادرق انیدر م یرقابت تیبارز و کسب مز یهابه نشانه یابیدست یکار سازمان برا یارتقا یبرا ییاستثنا یهاارزش

کارمندان و هم  است. هم یکه خلق ارزش دو بعد ( استدلال کردند2014)  امویو ل وگی(. اوونب2021)اوگبور  و همکاران، 

و  یلیه، تخمبتکران یهاییناتوا ینیارزش آفر ن،یبرآورده کنند. بنابرا ینیارزش آفر قیرا از طر گریکدی یازهاین دیبا انیکارفرما

 یبرا یغلعملکرد شحداکثر  یبرا یافوق العاده یهادانش و مهارت ها،دهیاستعدادها، ا یاست که دارا یخلاقانه کارکنان

 فه،یوظ تیها، هورتمانند تنوع مها یشغل یهایژگیشده هستند. و نییتع یهاتیفراتر از محدود دیجد یهانهیشکستن زم

 کیه که ب یلتقلااست. سطح اس یو تعهد کارکنان ضرور یشغل تیرضا یبازخورد برا نیچنو استقلال و هم فهیوظ تیاهم

. ه شده استکنان گذاشتخلاقانه کار یهااست که بر ارزش ها و مهارت یه سطح اعتماد و ارزشنشان دهند شودیکارمند داده م

 یآورو نو تیخلاق یابر ییفضا تواندیم یاز آزاد یابه عنوان درجه ی( استدلال کرد که خودمختار2021اوگبور و همکاران )

ه ب یابیدست و یسازمان یعملکرد عال یدیکل یهاه محرکهستند ک یفکر یهاهیسرما ییکند. کارکنان با استعداد استثنا جادیا

تن اقدام داش یبرا فس آنها رانو سطح اعتماد به  هیدارند که روح ازین ی. آنها به خودمختارباشندیم هاتیاهداف فراتر از محدود

 .دارند ازی، نکند تیتواند نبوغ و استعداد خلاق آنها را تقویکه م یافهیوظ ایدر کار  یتیمستقل و خود هدا
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 است که فرد یو درجه ا ینرفتار سازما نهیها در زمنگرش نیترشده لیاز تحل یکی یشغل تی(، رضا2016)  انگیگفته  به

 کنندیکارکنان احساس م یکه وقت داشتند دهی( عق2017. مالک  و همکاران )کندیم یابیطور مثبت ارزخود را به یتجربه شغل

خود احساس  ممکن است از شغل دهد،یم لیتشک یحل مسائل سازمان یبرا ار یارزشمند یهایآنها ورود یهادهیکه ا

وان به عن تواندیه مکمتفاوت است  گریبه سازمان د یو از سازمان گریبه فرد د یاز فرد یشغل تیکنند. رضا تیو رضا یخوشحال

 تی)رضا یدرون زهی(، انگتیش و وضعیها، ستاپاداش ها،زهی)غرامت، انگ یرونیب یهازهی(، انگیکار طی)شرا یعوامل بهداشت

 یکار یندگز تیفیکو  یشغل تیسازمان(، فرهنگ )هنجارها، ارزش ها و انتظارات(، امن تیموفق یشده برا فایاز نقش ا یدرون

ا اسب فرد بود دارد. تنوج یو تعهد شغل یشغل تیرضا نیب یااست و رابطه یاز تعهد شغل یتابع یشغل تیشود. رضا یبندطبقه

 .ارزش خواهد بود جادیو ا یمنطبق بر تعهد شغل یشغل تیرضا یشغل کارکنان برا

ه کرد. به استفاد یانه اهداف سازمب یابیدست یها براارزش جادیا یبرا یفکر هیاز سرما توانیادامه دارد که چگونه م ینگران نیا

ها، توسعه رصتففراهم کردن  ع،یترف زه،یانگ ،یبرتر یاپاداش، اعط ،ییاستثنا یهاشناختن استعدادها و مهارت تیرسم

 نیر ادهد. اکث ارتقا را یو تعهد سازمان یشغل تیرضا تواندیم تیجاد ارزش است که در نهایا یبرا یکارکنان و آموزش، الزام

ر عملکرد رزش دا دجایا ییخلاق خود هستند و توانا لیبودن در تخ ییاستثنا یبرا ییبالا یفکر تیظرف یکارکنان که دارا

سازمان  یارتقا یاها برآن یها یستگیو شا ییاستثنا یااستعداده ،یعال یها دهیا ن،یخود را دارند، محدود هستند. بنابرا یشغل

 نیه شود. اداشت یگرام انیتوسط کارفرما دیباشد و با نهیتواند پرهز یرقبا م نیبه اوج و برجسته شدن در ب دنیرس یبرا

 ش،یساکه نرخ فر یزمانما اشود،  کیثابت تحر زهیبا انگ نکهیکارمند نهفته باشد، مگر ا کیدر  تواندیو نبوغ م مهارت ها،یژگیو

 .(2022مکاران، و ه ازودلانی)اور شودیم ریناپذگرفته شود، اجتناب دهیکار ناد یروین ییشغل و جابجا رییقصد تغ

 نهیدر زم ییهاکارکنان باهوش در کارخانجات با چالش ایت که آاس نیاز همه مشکوک و نگران کننده است ا شیکه ب آنچه

بر  تواندیدارند که م یفیضع زهیاند و انگشده یگذارآنها کمتر ارزش ایآ نکهیا ژهیمواجه هستند و به و یشغل تیرضا

 جادیا و یعهد شغلتآن بر  ریثأکارکنان و ت یشغل تیرضا زانیم یمطالعه به بررس نیا ن،یبگذارد. بنابرا ریآنها تأث ینیآفرارزش

 ارزش پرداخته است.

 

 روش کار

 لانین گر استاد ییغذا عیکارخانه صنا کیپژوهش اتخاذ شد. جامعه شامل تمام کارکنان  یبرا یشیمایپ یفیتوص قیطرح تحق

 یهانامهسشاز پر یاپاسخ دهنده به کار گرفته شد. مجموعه 150انتخاب  یساده برا یتصادف یبرداربود. روش نمونه

 ط چهار نفرکه توس یزاراز هر دو گروه از پاسخ دهندگان استفاده شد. اب عاتاستخراج اطلا یفاکتور برا 46 یحاو افتهیساختار

هار چ اسیر مقفت، دقرار گر قیدق یمورد بررس یابی( و سنجش و ارزی)منابع انسان یبازرگان تیریمد ،ینیاز متخصصان کارآفر

 (LE =1) و حد کم (FME =2) ، نسبتاً متوسط(ME =3) ، حد متوسط(HE =4) حد بالا یسما ریبا مقاد یادرجه

با استفاده  شدهیآورجمع یهابود. داده 88/0کرونباخ استفاده شد که  یاز روش آلفا ییایپا بیضر نییتع یشد. برا یبندرتبه

با آمار  صفر یهاهیشد و فرض لیو تحل هید، تجزسؤالات پژوهش بو یکه پاسخگو اریو انحراف مع نیانگیم یفیاز آمار توص

 ایتر بود و هر مقدار بالا 2.5اندارد نمره است نیانگیمورد آزمون قرار گرفتند. م 05/0 یدر سطح معنادار t-test یاستنباط

د نسبتاً استاندار نمره نیانگیدر نظر گرفته شد و هر مقدار کمتر از م ادینمره استاندارد در حد متوسط و ز نیانگیاز م یمساو

 tab-t که یصفر رد شد و زمان هیبود، فرض tab-t از شتریب t-cal که یزمان گر،ید یمتوسط و کم در نظر گرفته شد. از سو

 .شد رفتهیبود، پذ شتریب

 

 جیو نتا هاافتهی

 8در جدول، است.  لانیدر استان گ ییغذا عیکارخانه صنا کیکارکنان  یشغل تیدر خصوص رضا یشامل موارد 1 جدول

پاسخ دهندگان از  8، و 7، 6، 5، 3، 1فاکتور  6در  ل،یو تحل هیدرخواست پاسخ در نظر گرفته شد و پس از تجز یفاکتور برا
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داشتند. در مجموع  تیمتوسط رضا زانیبه م 6و  1در دو مورد  کهیالبرخوردار بودند در ح ینسبتاً متوسط تیرضا زانیم

 یپاسخ دهندگان از شغل خود تا حد متوسط دهدیبود که نشان م 0.99و  2.83 بیبه ترت اریکل نمره و انحراف مع نیانگیم

 دارند. تیرضا

 

 کارخانه صنایع غذایی کارکنان شغلی رضایت شرح :1 جدول

 ملاحظات انحراف معیار میانگین میزان رضایت شغلی کارکنان ردیف

 04/1 37/2 (فوری و جذاب پرداخت)حقوق و دستمزد  1
FME  

 88/0 34/3 منظم ارتقاء 2
ME 

 10/1 83/2 ایجاد فرصت برای رشد شخصی 3
FME  

 97/0 24/3 خودمختاری برای فرصت سطح 4
ME  

  FME 03/1 95/2 سطح شناخت 5

  FME 94/0 44/2 عالی عملکرد برای پاداش 6

  FME 01/1 63/2 گیریمشارکت در تصمیم 7

 هاخواسته نیازها، ها،برآورده شدن ارزش) شغل با تناسب 8

 (کارکنان هایاولویت و
87/2 94/0 

FME 

  FME 99/0 83/2 میانگین نمره

 

 مطالعه مورد منطقه در کارکنان آفرینی ارزش و شغلی تعهد بر شغلی رضایت تأثیر توصیف :2 جدول

 ملاحظات انحراف معیار میانگین آفرینی ارزش و شغلی تعهد بر شغلی رضایت تأثیر ردیف

 88/0 55/3 بهینه عملکرد برای نفس به اعتماد 9
ME 

 93/0 33/3 لذت برای عملکرد مستقل 10
ME 

 11/1 61/2 زمجا حد از فراتر وظایف انجام برای کار محل در راحتی 11
FME 

 به دستیابی برای اضافی کاری ساعات برای داشتن روحیه 12

 شده تعیین اهداف
83/2 11/1 

FME 
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 20/1 23/3 پیشرفت و خلاقیت در ودنب فرد به منحصر 13
ME 

 شده تعیین هدف به دستیابی برای سازمان به وفاداری 14

 مجاز حد از فراتر
88/3 96/0 

ME 

 93/0 78/3 برانگیز چالش وظایف با رویارویی برای تخیل توانایی 15
ME 

 02/1 83/3 استثنایی کاری مهارت و مهارت 16
ME 

 04/1 99/2 رکمت خستگی و کسالت غیبت، 17
FME 

 02/1 34/3 میانگین نمره
ME 

 

، 10، 9شامل مواردی در خصوص رضایت شغلی و تعهد شغلی پاسخ دهندگان است و پس از تجزیه و تحلیلل، ملوارد  2جدول 

د که مواردهد که چگونه رضایت شغلی با تعهد شغلی ارتباط دارد در حالی( نشان میMEبه میزان متوسط ) 16و  15، 14، 13

بلود کله  02/1و  34/3( بودند. در مجموع میانگین کل و انحراف معیار بله ترتیلب FMEدر حد نسبتاً متوسط ) 17و  12، 11

شلامل  3دهد رضایت شغلی تا حد متوسطی بر تعهدات شلغلی و ارزش آفرینلی پاسلخ دهنلدگان تلأثیر دارد. جلدول نشان می

ن وسط کارکنلاو همه فاکتورها دارای مزایایی هستند که از خلق ارزش ت مواردی در مورد مزایای درک شده از خلق ارزش است

 شود.منطبق می 074/1و انحراف معیار  08/3وسطی با میانگین نمره ها به میزان متو سازمان

 شرح مزایای ایجاد ارزش آفرینی: 3جدول 

 ملاحظات انحراف معیار میانگین مزایای ارزش آفرینی

 ME 148/1 31/3 وریبهره افزایش

 تعیین حد از فراتر هدف به دستیابی و کیفیت تضمین

 شده
29/3 012/1 ME 

 ME 149/1 19/3  سازمان شهرت و کارکنان تقویت روحیه

 ME 095/1 19/3  سازمانی منابع از کارآمد ترویج استفاده

 ME 070/1 09/3 کارکنان نبوغ و خلاقیت افزایش قدرت

 شغل کردن تناسب برآورده جهت تشویق کارفرمایان

 (هااولویت و هاخواسته کارکنان، نیازهای) کارکنان
06/3 038/1 ME 

 ME 063/1 06/3  اقتصادی ترجیحی ارتقاء مقیاس
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 FME 062/1 97/2 شغل تغییر به تمایل جلوگیری از

 FME 034/1 93/2 کارکنان بین سالم تشویق رقابت

 FME 067/1 70/2 بالا ایاستاندارده رعایت و برانگیز چالش تشویق کار

 ME 074/1 08/3 میانگین نمره

 

 ارزش ایجاد برای مبتکر کارکنان روی پیش هایچالش شرح :4جدول 

 ملاحظات انحراف معیار میانگین ارزش ایجاد هایچالش

 کلار انجلام بلرای لازم تجهیزات و ها زیرساخت فقدان

 مؤثر
25/3 310/1 ME 

 ME 255/1 23/3 شده ایجاد ارزش برای ضعیف جایزه /پاداش

 FME 157/1 90/2 بد حقوق و کاری وضعیت

 حلواس باعلث کله احساسلات از پر و ضعیف محیطی

 .شود می پرتی
12/3 351/1 ME 

 ME 158/1 04/3 ضعیف سازمانی جو و ساختار

 ME 170/1 01/3 گیری تصمیم فرآیند در مشارکت در ضعیف انگیزه

 FME 064/1 95/2 اریخودمخت برای ناکافی های فرصت

 هللای مهللارت بللا مبتکللر کارکنللان ضللعیف شللناخت

 ارزش خلق برای استثنایی
87/2 180/1 FME 

 FME 126/1 74/2 کوچک حسادت دلیل به همکاران مخالفت

 ME 191/1 17/3 مدیریت نگرش از ناشی دلسردی

 ME 196/1 03/3 میانگین نمره
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 ملوارد ملهه و هسلتند مواجله آن با ارزش ایجاد برای مبتکر کارکنان که ستا هاییچالش خصوص در مواردی شامل 4 جدول

 متوسلط حلد در رزشا ایجاد برای مبتکر کارکنان برای را هاییچالش 196/1 معیار انحراف و 03/3 نمره میانگین با شده مطرح

 کنند.می ایجاد

 ارزش ایجاد و شغلی تعهد ارتقای راهبردهای شرح :5 جدول

 ملاحظات انحراف معیار میانگین شارز ایجاد و شغلی تعهد ارتقای برای یهای استراتژی

 ME 908/0 37/3 حقوق افزایش و خوب کاری شرایط

 FME 119/1 71/2 مؤثر کار انجام برای کافی منابع تأمین

 ایجلاد ارزش بلرای مناسلب جایزه /پاداش از اطمینان

 شده
57/2 071/1 FME 

 ME 882/0 09/3 خوب سازمانی جو و ساختار تضمین

 ME 038/1 09/3 گیریتصمیم در مؤثر مشارکت تضمین

 بللا مبتکللر کارکنللان مناسللب شللناخت از اطمینللان

 ارزش ایجاد برای استثنایی کاری هایمهارت
94/2 070/1 FME 

 FME 007/1 92/2 استقلال برای خودمختاری تأمین

 FME 044/1 75/2 پرتیحواس نوع هر از عاری و خوب محیطی

 FME 003/1 73/2 چاپلوسی به توجهیبی مورد در مدیریت نگرش

 FME 023/1 91/2 میانگین نمره

 

 قلادر کله هستند هاییاستراتژی هاآیتم همه. است آفرینیارزش ترویج برای هاییاستراتژی خصوص در مواردی شامل 5 جدول

 هستند. 023/1 معیار انحراف و 91/2 میانگین میانگین با متوسطی حد تا آفرینیارزش ارتقای به

 کارکنان کارخانه صنایع غذایی میان در شغلی ضایتر در  Independent Sample t-test آزمون تفاوت :6 جدول

 میانگین تعداد شرکت
انحراف 

 Df معیار
t-value 

p-value (sig. 2-

tailed) 

 722/0 357/0 148 67/0 35/3 107 صنایع غذایی
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 است 35/3 برابر میانگین. دهدمی نشان کارخانه صنایع غذایی کارکنان بین در شغلی رضایت در را داریمعنی تفاوت 6 جدول

 تربزرگ p مقدار. نبود دارمعنی شدند ایسهمق آلفا سطح و P-value کهزمانی. است 67/0 برابر با استاندارد انحراف کهحالی در

 .پذیرفته شد رصف فرضیه بنابراین، بود،( 05/0<722/0) آلفا از

داری در رضایت شغلی بین کارکنان کارخانه صنایع غذایی وجود نلدارد. بنلابراین دهد که هیچ تفاوت آماری معنیاین نشان می

 هر تفاوت مشاهده شده در میانگین امتیاز آنها یک اتفاق تصادفی صرف است.

 

 بر کارکنان کارخانه صنایع غذایی میان در آفرینی ارزش و شغلی عهدت در  Independent Sample t-test آزمون تفاوت :7 جدول

 جنسیت اساس

 میانگین تعداد جنسیت
انحراف 

 Df معیار
t-value 

p-value (sig. 2-

tailed) 

 85/0 97/2 106 مرد
148 298/0- 196/0 

 73/0 16/3 44 زن

 

 نشان جنسیت اساس بر کارخانه صنایع غذایی کارکنان بین در ارزش ایجاد و شغلی تعهد در را داریمعنی تفاوت 7 جدول

 کهحالی در است 16/3 و 97/2 زنان و مردان برای نفر بود. میانگین 44 هازن و 106 مردها جدول، تعداد مطابق با. دهدنمی

 دارمعنی شوند، مقایسه هم با آلفا سطح و p مقدار که زمانی ،t=  -298/0  مقدار. است 73/0 و 85/0 ترتیب به معیار انحراف

 که دهدمی نشان این. شودمی رفتهپذی صفر فرضیه بنابراین، است،( 05/0 < 196/0) آلفا از تربزرگ p-value مقدار. نیست

 وجود جنسیت اساس بر کارخانه صنایع غذایی کارکنان بین در ارزش ایجاد و شغلی تعهد در داریمعنی آماری تفاوت هیچ

 است صرف تصادفی اتفاق یک آنها امتیاز میانگین در شده دهمشاه تفاوت هر بنابراین. ندارد

 

 بحث

 

ارتباط با پاسخ آنها به جلایزه، دهندگان از شغل خود تا حد متوسطی راضی هستند. این ممکن است بینتایج نشان داد که پاسخ

 کله کردنلد اسلتدلال خلوانی دارد کله( هم1982و همکاران ) 1نوودیها با نتایج نامه نباشد. این یافتهغرامت و پاداش در پرسش

 همکلاران و 2خلان چنلینهم .باشلد داشلته بسلتگی کارکنلان دانش اشتراک و سازمانی فرهنگ به است ممکن کارکنان رضایت

                                                           
1 Mowday 

2 Khan 
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 3دیمیتریلادیس و دالکرانی با هایافته. گذاردمی تأثیر کارکنان عملکرد بر که است اصلی عنصر پاداش که کردند بیان که( 2012)

 تعهلد بلرای اساسلی عواملل شغل اجتماعی هایجنبه و کار محیط ارتقاء، ها،پاداش شغلی، هایویژگی کردند بیان که( 2018)

 .نیست موافق نیستند، مهمی عوامل پاداش و ارتقاء کهحالی در هستند شغلی

 گلذارد.دهندگان تلأثیر میاسلخچنین نشان داد که رضایت شغلی به میزان متوسطی بر تعهد شغلی و ایجاد ارزش پها همیافته

ها بایلد بله که کارکنان در کار باقی بماننلد، سلازمان( است که بیان کردند برای این2015و همکاران ) 4چلیاح این مطابق با نظر

یلان که ب ( موافق است1981) 5ها همچنین با پرایس و مولراین یافته . کند توجه نشان دهندمواردی که روحیه آنها را تقویت می

 .کردند در جایی که تعهد کارکنان زیاد باشد، جابجایی کم خواهد بود و کارمندان با غیبت کمتر عملکرد بهتری خواهند داشت

 هلم کارکنلان آفرینلیارزش و تعهلد که بودند عقیده این بر متوسطی حد تا دهندگانپاسخ که داد نشان اندازه همان به هایافته

 ارزش کله کردنلد بیان که دارد مطابقت( 2014) لیامو و اونبیوگ ادعای با این. است سودمند نانکارک برای هم و سازمان برای

 هلایارزش. کننلد برآورده آفرینی ارزش طریق از را یکدیگر نیازهای باید کارفرمایان هم و کارمندان هم. است بعدی دو آفرینی

 بلین در را سلالم و برانگیز چالش وظایف توانمی ارزش ایجاد یقطر از. کندمی تقویت را آنها روحیه کارکنان توسط شده ایجاد

 توانلدمی که است برانگیزتر چالش کار یک دنبال به و دهدمی افزایش را آنها شخصی ارزش شک بدون که کرد تشویق کارکنان

 بلرای دائملی خللاق تخیلل یلقطر از کارکنان مهارت و هاشایستگی این، بر علاوه. کند تحریک سازمان در را آنها خلاقانه نبوغ

 تضلمین و وریبهلره افلزایش از ناشلی کله را هاسلازمان یلا کارفرمایان اعتبار طرفی، از. یابدمی افزایش جدید هایزمینه ایجاد

 دارد مطابقلت( 2018)همکلاران  و 6کولیبرک با هایافته. یابد برتری رقبا مقابل در تواندمی سازمان و دهدمی ارتقا است، کیفیت

 موفقیت به نسبت بلکه شغل به نسبت نه کارکنان مثبت نگرش به که است شغلی رضایت بسط شغلی تعهد که شدند متذکر که

 .پردازدمی فداکاری برای آمادگی و سازمانی

 بلا هاارزش ایجاد برای مبتکر کارکنان که کردندمی فکر متوسطی حد تا دهندگانپاسخ که داد نشان اندازه همان به مطالعه این

 شلناخت چنینهم و کار مؤثر عملکرد برای تجهیزات و هازیرساخت ناکافی تأمین شامل هاچالش این. هستند روبرو هاییچالش

 و کوچلک، حسلادت نتیجله در همکاران پرتیحواس چاپلوسی، به مدیریت پاسخ مانند کار محیط و کار اجتماعی جنبه ضعیف،

 کله داشلتند اظهلار که دارد خوانیهم( 2003) همکاران و 7آلن با هادیگران است. یافته میان در ارزش خلق برای ضعیف پاداش

 کمتلر کننلدمی احسلاس کارکنان آن در که شوندمی ردیابی مدیریتی هایشیوه در مستقیماً محیطی کنندگانمشارکت بیشتر

 ادعلای بلا چنلینهم. شلودمی اسلتفاده سوء آنها از یا هستند درمانده نیستند، مهم اند،شده گرفته نادیده اند،شده گذاریارزش

 بله منجلر توانلدمی کله است افسرده و ناراضی معمولاً دیده آسیب کارگر یک کرد خاطر نشان که دارد مطابقت( 2013)ادوین 

 اسلتقلال هکل کردنلدمی فکلر متوسلطی حد تا دهندگانپاسخ که داد نشان چنینهم هایافته. شود پایین وریبهره و ناکارآمدی

                                                           
3 Dalkrani & Dimitriadis 

4 Chelliah 

5 Price & Mueller 

6 Ćulibrk 

7 Allen 
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 ایجلاد بوروکراتیلک گلوگلاه یک که باشد سازمانی ساختار و مشی خط دلیلبه است ممکن این. دارند ضعیفی شناخت و ناکافی

 .باشد کارکنان آفرینی ارزش و تعهد برای جدی چالش یک تواندمی و کندمی

 بله منجلر کردنلد زیلرا بیلان را کارکنلان تعهلد بلا لاستقلا ارتباط دارد که مطابقت( 2019)همکاران  و 8بورماد با نتایج هایافته

 کارمنلدان بله گیریتصلمیم در مشلارکت کله ترتیب این به بیشتر. شودمی خود به اتکا گیری وتصمیم در خودگردانی افزایش

 .ببینند را خود اقدام احتمالی عواقب تا کنند نگاه آینده به و بسنجند را هاگزینه کنند، فکر انتزاعی طوربه تا کندمی کمک

 هلایمهارت بلا مبتکلر کارکنلان مناسلب شلناخت حقلوق، افلزایش و خلوب کاری شرایط که داد نشان مساوی طوربه هایافته

 شغلی تعهد برای خوبی راهبردهای پرتیحواس نوع هر از عاری محیطی ایجاد و کافی تجهیزات و هازیرساخت تأمین استثنایی،

 شلغلی، امنیلت کارکنلان از برخلی داشلت اظهلار که دارد مطابقت( 2020) 9سعودهای یافته د بامور این.آفرینی هستندارزش و

 اسلتقلال و آزادی توانلدمی که دهندمی ترجیح شغلی تعهد برای مهم عوامل عنوان به را دستمزد افزایش و خوب کاری شرایط

 و 10چودهلاری بلا ایلن. اسلت ملرتبط دهندگانپاسلخ میلان در ارزش ایجلاد و شلغلی تعهلد تحریک با نیز کند و تضمین را آنها

. دارد اشلاره کارکنلان تعهلد و شغلی رضایت سطح مثبت تأثیر با شغلی هایویژگی ارتباط به که. است موافق( 2015) همکاران

 و تنداشل وجلود کارکنلان بلین شلغلی رضایت با رابطه در دهندگان پاسخ نظر در معناداری تفاوت آزمون، مورد هایفرضیه در

 . نشد مشاهده آفرینی آنها ارزش و شغلی تعهد بر مؤثر عوامل مورد در نیز مرد و زن کارکنان بین معناداری تفاوت چنینهم

 

 گیرینتیجه

 رضایت که داد نشان هایافته. داد قرار بررسی مورد ارزش ایجاد و شغلی تعهد بر را شغلی رضایت کننده تعدیل نقش مطالعه این

 عوامل شغلی، هایویژگی عنوان به خودمختاری نقش بر مقاله این. دارد ارزش ایجاد و شغلی تعهد بر ادیزی تأثیر شغلی

 به مبتکر کارکنان در هانگیز ایجاد برای مدیریتی عملکرد و استثنایی هایمهارت مناسب شناخت مانند کار محیطی و اجتماعی

 شغلی رضایت در را داریمعنی تفاوت آزمایش مورد هایفرضیه. ردک تأکید ارزش ایجاد و شغلی تعهد برای عامل مهم عنوان

 لیشغ رضایت تأثیر روی بر زن و مرد دهندگانپاسخ بین تفاوتی چنینهم و ندادند نشان کارخانه صنایع غذایی دهندگانپاسخ

 ،شوند شناخته رسمیت به یدبا ییاستثنا کاری هایمهارت با کارکنان بنابراین،. نشد مشاهده آنها شغلی ایجاد ارزش و تعهد بر

 تا شود حاصل ناناطمی مؤثر کاری عملکرد و مطلق تعهد حفظ، از تا شود داده پاداش آنها به درستی به و شوند برانگیخته

 .کنند ایجاد رقابتی مزیت تضمین برای هاییارزش
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Background: When the organization treats innovative employees with respect, it boosts their morale 

and ego, which can stimulate their job satisfaction and promote their ingenuity and full commitment. 

On the other hand, when exceptionally talented employees are overlooked, they may become resentful, 

demotivated, humiliated, and feel insecure, which can affect their level of job commitment, 

effectiveness, and productivity. 
 Objective: The intention to change jobs and the rate of leaving the job among employees of 

manufacturing factories are very high. This study examines the role of job satisfaction on job 

commitment and value creation. 
 Methods: Five research questions guided the research and two hypotheses were developed. In this 

research, a descriptive survey research design was used. 150 respondents were selected using 

convenience sampling technique. The data collection tool was a structured questionnaire with 46 

questions that were rated on a four-point scale with nominal values. The collected data were analyzed 

using the mean and standard deviation, respectively, to answer the research questions and determine 

the homogeneity of the respondents, while the null hypotheses were tested with the inferential t-test 

statistic. 
 Findings: The findings showed that job satisfaction has a great impact on job commitment and value 

creation. Emphasis was placed on job characteristics such as independence, social and environmental 

factors such as recognition, and appropriate rewards for employees with exceptional skills to create 

value as well as motivation by management . 
Conclusion: Innovative employees who are very talented should show their creative skills and genius 

to create value for the organization. Also, management must ensure that employees with exceptional 

work skills are adequately rewarded and sufficiently motivated to ensure retention, absolute 

commitment, and effective work performance. These results provide an overview of the challenges of 

job satisfaction and poor motivation that can affect their value creation . 
 

Keywords: job commitment, job satisfaction, value creation, food industry factory 

 

 

 


