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بررسی دیدگاههای کارکنان و سرپرستان شرکت ملی نفت ایران: 
تعیین عوامل انگیزشی و رابطه آن با رضایت شغلی  

 
  

 
 

  

هدف: هدف تحقیق حاضر، بررسی عوامل انگیزشی (نیازهای فیزیولوژیکی، وابستگی و تعلق و 
نیازهای رشد) کارکنان و سرپرستان شرکت ملی نفت ایران و رابطه آن با رضایت شغلی بــود. 
روش: در این پژوهش مقطعی – تحلیلی، جامعه تحقیق را کلیه کارکنــان و سـرپرسـتان واحـد 
اداره حسابرسی شرکت ملی نفت ایران در مناطق نفتخیز جنوب (اهواز) تشکیل میدادند کــه از 
ــای تحقیـق، از پرسشـنامه  میان آنها 42 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای بررسی متغیره
ــن از پرسشـنامه  سنجش عوامل انگیزشی و نیازهای کارکنان و سرپرستان استفاده شد. همچنی
رضایت شغلی کارکنان و بهکارگیری فنون بهوسیله سرپرستان استفاده گردید. نتایج به وسـیله 
آمار توصیفی و استنباطی و روش همبستگی و آزمون t و مجذور کای، با استفاده از نرم افزار 
ــن عوامـل انگیزشـی از دیـدگاه کارکنـان و سـرپرسـتان  spss تجزیه و تحلیل شد. یافتهها: بی

تفاوت معنیدار وجود داشت و بر عکس آنچه سرپرستان میپنداشتند، مــهمترین نیـاز کارکنـان 
ــه نـوع کـار و همکـاران و کمـترین رضـایت بـه حقـوق و  رشد بوده، بیشترین رضایت شغلی ب
ــری: رضـایت از شـغل بـاعث میشـد کارکنـان بـرای  دستمزد و ارتقا مربوط بود. نتیجهگی
دستیابی به اهداف سازمان کوشــش قـابل توجـهی کننـد. اگرچـه نیازهـای زیسـتی بـرای اکـثر 

کارکنان مطرح بود، ولی نیاز به احترام در اجتماع در اولویت قرار داشت. 
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مقدمه1 
علم مدیریــت نویـن سـعی دارد مدیـران را بـه عنـوان زمـامداران 
امور، با رفتار خود و دیگران و ارائه روشهای مناسب بــرای حرکـت 
به سوی تکامل آشنا کند، تا همه کارکنان سازمان با رشد  اقتصــادی، 
صنعتی و سازمانی موجود بــه گونـهای همـاهنگ شـوند کـه اصـالت 
ــرفته  انسـانی و معنویـت آنـها حفـظ شـود و تکـامل یـابد. دنیـای پیش
ــازمان دادن و  امـروزی بـه نقـش و اهمیـت حسابرسـی داخلـی، در س
_____________________________________________

1 - نشانی تماس: اصفهان، خیابان هزار جریب، دانشگاه اصفهان، دانشکده روانشناسی. 
E-mail: m.b.kaj@edu.ui.ac.

ــا واقـف اسـت و اسـتقبال شـایان توجـهی از آن کـرده  ارزیابی کاره
ـــای  اسـت، زیـرا نظرهـا و پیشـنهادهای سـازنده آنـها همـواره راهگش

مدیریتهاست و اساس تصمیمگیری آنان را تشکیل میدهد. 
به نظر میرسد بیانگیزشی و ناخشنودی شغلی حسابرســان ناشـی 

از عوامل زیر باشد: 
1- یکی از عوامل مؤثر در انگیزش شغلی که فرد را از نتایج کــارش 
آگاه میسازد، بازخورد است که میتواند مستقیماً از تــأثیر عملکـرد 
ــات روشـنی در اختیـار وی قـرار دهـد، 2- نبـودن ضابطـه  فرد اطلاع
ــط کـار، 3- بیتوجـهی بـه وضعیـت نـیروی  شایسته سالاری در محی
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ــوق و مزایـا) و همچنیـن نارضـایتی از نحـوه  انسانی (از نظر عامل حق
ــایبند بـه ارزشهـا و  توزیع پاداش، 4- فقدان سرپرستان متخص ص و پ
ــدان شـور و نشـاط در محیـط کـار کـه  آشنا به علم مدیریت و 5- فق

یکی از عوامل وفاداری و ایجاد تعهد است. 
تغییر رفتار سازمانی نسبتا  ساده اسـت و بـه همیـن دلیـل در انـواع 
سـازمانها و بـا درجـه متفـاوت بـه کــار گرفتــه میشــود. تجــارب 
ــد. بـر  شرکتهای مختلف نشانگر موفقیت این روش در عمل میباش
اساس این تجارب، تغییر رفتار سازمانی در بیشتر موقعیتهــا، روشـی 
بـا ارزش بـرای افزایـش انگیـزش کارکنـان میباشــد (معمــارزاده و 

الوانی، ترجمه فارسی، 1374). 
ـــنجش نــگرش  گالـوپ1 (1988) نتیجـه گرفـت کـه کـاربرد س
ــه موقـع از وجـود مسـائل بـالقوه و قصـد و اراده  میتواند مدیران را ب

کارکنان آگاه سازد و بدین وسیله اقدامات لازم را بکند. 
مطالعات میچل2 (شکرشــکن، ترجمـه فارسـی، 1373) نشـان داد 
که کارکنانی که از فرصتهای مناســب و مطلـوب بـرای پیشـرفت و 
ــی  ترقی برخوردار نمیشوند، نسبت به کار و سازمان خود نگرش منف

پیدا میکنند. 
ــس از مطالعـاتی در مـورد اهمیـت  بارنت3 و کارسون4 (1987) پ
ـــا بــر نگرشهــا و رفتــار اثــر  ارزشهـا نتیجـه گرفتنـد کـه ارزشه
میگذارنــد. در تحقیقـات دیـگری کـه روی ارزشهـا شـد، مدیـران 
ــدند و ایـن موضـوع بـار دیـگر بـه  آمریکایی و ژاپنی با هم مقایسه ش
ــای خـاصی ارج مینـهد. مدیـران  اثبات رسید که هر یک به ارزشه
آمریکایی به بلندپــروازی و جـاهطلبی، رقـابت و اسـتقلال، و مدیـران 
ــد  ژاپنـی بـه حرمـت، گذشـت و کمـک بـه دیـگران اهمیـت میدهن
ـــای  (هـوارد5، شـادو6 و یومیشـیما7، 1983). امـا آگاهـی از ارزشه
فردی، برای ســازمان چـه اهمیتـی دارد؟ بـا وجـود اینکـه ارزشهـای 
فردی بر رفتار اثر مستقیم ندارند، ولی بر نگرش و رضایت شغلی فرد 

اثرات مهمی میگذارند. 
ــا ایـن عنـوان کـه چگونـه تغیـیر  فیرستون8 (1994) در تحقیقی ب
سیستم حقوق معلمان به اصلاح نظــام آموزشـی منجـر مـیگردد، بـه 
مسئله پرداخت حقوق بر اساس دانش و مهارتهای پایه توسعه شغلی 
و انگیزشهــای گروهــی اشــاره کــرد و ایــن مقولــــهها را جـــزو 

ظرفیتهایی قلمداد کــرد کـه بـه بـالا رفتـن انگیـزش شـغلی معلمـان 
ــات در آمـوزش و پـرورش نـیز حمـایت  میانجامد و از سایر اصلاح

میکند. 
پنینگتون9 (1995)، برای ایجاد رضایت شغلی، انگیزه و تعـهد در 
ــان دوم، بـر نیازهـای فـردی تـأکید  معلمان زبان انگلیسی به عنوان زب
کرد و توجه به پرداخت فوق العــاده شـغل و آمـوزش حرفـهای را در 
ــته یـک ضـرورت بـه حسـاب آورد. مشـیرآبادی (1376) در  این رش
ــان شـاغل  پژوهشی تحت عنوان میزان و عوامل رضایت شغلی کارکن
در شرکت ریختهگری ماشینسازی تبریز نشان داد که انطبــاق شـغلی 
و وجود روابط اجتماعی مناســب در محیـط کـار بـه رضـایت شـغلی 
منجر میشــود. در ایـن تحقیـق رضـایت شـغلی ناشـی از مدیریـت و 
سرپرستی، حقوق، مزایا و امنیــت شـغلی مـورد تـأکید قـرار گرفـت. 
الماسی (1372) در پژوهشی پیرامون رضــایت شـغلی مدیـران مراکـز 
خدمـات کشـاورزی اسـتان آذربایجـان شـرقی نشـان داد کـه شــدت 
ــه اسـت، امـا در مقایسـه بـا نیازهـای معنـوی  نیازهای مادی قابل توج

اهمیت کمتری دارد.1 
ــأثیر آن بـر عملکـرد  هدف این تحقیق، ارائه عوامل انگیزشی و ت
ـــن  کارکنـان اسـت. بـا توجـه بـه اهـداف مذکـور و بـا در نظـر گرفت
تحقیقات پیشین در قلمروی موضوع مورد بررســی، فرضیـههای زیـر 

تدوین گردیدند. 
ــدگاه کارکنـان و سـرپرسـتان تفـاوت   - بین عوامل انگیزش از دی

معنیداری وجود دارد. 
 - بین فنون انگیزشی مورد استفاده سرپرســتان و کارکنـان تفـاوت 

معنیداری وجود دارد. 
 - بین عوامل انگیزشـی و رضـایت شـغلی کارکنـان رابطـه وجـود 

دارد. 
 - بیـن اولویتبنـدی عوامـل انگیزشـی از دیـدگاه سـرپرســـتان و 

کارکنان رابطه وجود دارد. 

_____________________________________________
1- Gallup 2 - Mechall
3- Barnet 4 - Karson
5- Howard 6 - Shado
7- Umeshima 8 - Firston
9- Penington
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روش  
روش تحقیق مقطعی و توصیفی – تحلیلی اســت. جامعـه آمـاری 
ــه کارکنـان ردههـای سـازمانی در اداره حسابرسـی  این تحقیق را کلی
ــت خـیز جنـوب (اهـواز)  داخلی شرکت ملی نفت ایران در مناطق نف
تشکیل دادند که تعداد آنها 42 نفر بــود. از ایـن تعـداد، بـا توجـه بـه 
ــا سـه و 12  عنوان سازمانی، 30 نفر دارای رده شغلی حسابرسی یک ت
نفر در رده سرپرستی انجام وظیفه میکردند. از آنجاکه هدف تحقیق 
ارائه اطلاعات معتبر و قابل تعمیم به جامعه بود، نمونه میبــاید دارای 
خصوصیاتی باشد که جامعه در مقیاس وسیعتر واجــد آن اسـت، لـذا 
حجم نمونه، کل جامعه آماری بود که 168 پرسشنامه طبق برنامه بیــن 

آنها توزیع شد. 
 

ابزار 
ــنامه بـرای دو گروه آزمودنـی  در پژوهش حاضر، از چهار پرسش
ــنامههای اول و دوم  (سـرپرسـتان و کارکنـان) اسـتفاده شـد. بـا پرسش
نیازهـای انگیزشـی و اولویتبنـدی ایـن نیازهـا سـنجیده شـد. بــرای 
ــون پـی آلدرفـر1  سنجش عوامل انگیزشی، از پرسشنامه ابداعی کلایت
(1969) استفاده گردید. برای تکمیل این پرسشنامهها، ابتــدا ارکـان و 
ــرح 12 سـؤال، در  اجزای تشکیل دهنده نیازهای انگیزشی شغلی با ط
سه سطح (شامل نیاز به رشد، نیاز به وابستگی و نیــاز فـیزیولوژیکـی) 

مشخص شدند. 
نیازهای فیزیولوژیکی، نیازهایی هســتند کـه موجـود زنـده بـرای 
ادامه زندگی و تداوم هســتی خـود در ارضـای آنـها میکوشـد؛ مثـل 
ــهارتها  غذا، آب، دستمزد و شرایط کار. نیاز به رشد شامل کسب م
و دانش جدید شغلی، داشتن اندیشه مستقل، احساس خــود احـترامی، 
فرصت برای بهبود و رشد شخصی است. برای هر کدام از این سطح، 
ــاس طیـف پنـج درجـهای  پاسخ سؤال به صورت پنج گزینهای، بر اس
لیکرت (1 تا 5) انتخاب شد. آزمودنیها طبق یک مقیاس اســتاندارد 
شده، به این عوامل نمره دادند و سؤالها را بین 1 تا 12 اولویتبنــدی 

کردند. این دو پرسشنامه به  دو گروه آزمودنی داده شد. 
از پرسشنامه شماره 3 تحت عنوان مقیاس احساس فرد به شغلش، 
ــا، حقـوق و  با توجه به پنج جنبه (نوع کار، سرپرست، همکاران، ارتق

ــابه شـاخص توصیـف شـغل2  مزایا) استفاده گردید. این پرسشنامه مش
(JDI) است کــه در دانشـگاه کرنـل3 بـه وسـیله اسـمیت4، کنـدال5 و 

ـــنامه مشــابه  هیولیـن6 (1969) تنظیـم شـد. روش تکمیـل ایـن پرسش
پرسشنامه اول است. این پرسشنامه صرفاً به کارکنان داده شد. 

پرسشنامه شماره 4 تحت عنوان فنون انگیزشــی بـا مطـرح کـردن 
14 سؤال که هر کدام یک فن انگیزشی را بیان میکند، برنامــهریزی 
گردید (مطالعه کار، تعدیل رفتار، سابقه کــار،…). روش تکمیـل آن 
همـانند پرسشـنامه اول اسـت. پرسشـنامهها، همزمـان در دو نوبـت بــه 
آزمودنیهـا داده شـدند. یـادآوری ایـن نکتـه لازم اسـت کـه بخــش 
ـــورد مشــخصات فــردی  نخسـت پرسشـنامه شـامل سـؤالهایی در م

کارکنان (جنس، سن، وضعیت تأهل) بود. 
پایایی پرسشنامه به کمک محاســبه آلفـای کرونبـاخ تعییـن شـد. 
برای تجزیه و تحلیل این تحقیق، با توجـه بـه حجـم بـالای دادههـا از 
ــد کـه نتـایج بـه دسـت آمـده بـرای پرسشـنامه  برنامه spss استفاده ش
عوامل انگیزشی، فنون انگیزش سرپرستان، رضایت شغلی کارکنان و 
اولویتبندی انگیزش به ترتیب 0/72، 0/63، 0/78 و 0/61 بود. برای 
تعیین روایی صوری ابتدا پرسشنامه در سطح محدود (20 نفر) توزیــع 
ــؤالهای  و با مصاحبه به عمل آمده در نمونه کوچک پیشآزمون، س
پرسشنامه متناسب با درک و نگرش و فرهنگ جامعه آماری اصــلاح 
ــتنباطی، روش  و تنظیم گردید. اطلاعات به وسیله آمار توصیفی و اس
 spss و مجـذور کـای، بـا اسـتفاده از نـرم افـزار t همبستگی، آزمــون

تحلیل شد.1 
 

یافتهها 
ــرد (76%) و 10 زن (24%) بودنـد؛ شـامل  آزمودنیها شامل 32 م
12 درصد مجرد و 88 درصد متأهل. کلیه افراد به جز دو نفر، زیر 40 
سال بودند. آزمون کایدو بین جنسیت، تأهل و رضایت شغلی رابطه 
معنیداری نشان نداد. بیــن سـن و رضـایت شـغلی رابطـه معنـیداری 

  .(p<0/05) مشاهده شد

_____________________________________________
1- Alderfer 2- Job Descriptive Index
3 -Kernel 4- Smith
5 - Kendall 6- Hulin
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جدول 1-  شاخصهای آماری عوامل انگیزشی از دیدگاه سرپرستان و کارکنان 
حداکثر حداقل انحراف معیار میانگین 

کارکنان سرپرستان کارکنان سرپرستان کارکنان سرپرستان کارکنان سرپرستان عوامل انگیزشی 
5 5 2/75 3/75 0/61 0/40 3/75 4/71 فیزیولوژیکی 

5 4/5 3 2/50 0/39 0/69 4/16 3/46 وابستگی 
5 4/5 3/50 1/75 0/41 0/91 4/53 3/02 رشد 

  
عوامل انگیزشی از دیدگاه کارکنان و سرپرستان مقایسه گردیــد. 
شاخصهای شــدت انگیـزش، شـامل مشـارکت بـا همکـاران، ایجـاد 
مهارتها و دانش جدیدکاری، پرداخت حقوق کــافی در ازای کـار، 
مورد قبول واقع شدن، داشتن اندیشه مستقل، افزایش مســتمر حقـوق، 
فرصـت ایجـاد دوسـتی صمیمانـه در محیـط کـــار، احســاس خــود 
احترامی، داشتن صداقت در رفتار با همکــاران، فراهـم بـودن مزایـای 
جانبی کار، فرصت بهبود رشد شخصی و امنیت شغلی بود. بــا توجـه 
ــه دسـت آمـده فرضیـه پژوهـش تـأیید گردیـد. بـا اطمینـان 95  به t ب
ــاوت  درصد، بین عوامل انگیزشی از دیدگاه کارکنان و سرپرستان تف

 .(p<0/05 ،df=40 ،t=-3/49) معنیداری وجود داشت
در مرحله بعد، بر اساس پرسشنامه آلدرفر، عوامل انگیزشی به سه 
ـــای فــیزیولوژیکــی و  عـامل عمـده نیازهـا طبقـهبندی شـدند. نیازه
جسمانی، نیازهای وابستگی و تعلق و نیازهای رشد به عنــوان عوامـل 

انگیزشی دو گروه بررسی شد. 
همانطور که در جدول 1 دیده میشود، نیازهای رشد کارکنان 
ــانگین میباشـد، اگرچـه بیـن متغیرهـای سـهگانـه  دارای بالاترین می
اختلاف محسوس مشاهده نمیگردد. آگاهی از تأثیر گرایشهــا بـر 
رفتار کارکنان و سرپرستان به مدیران کمک میکند تا مؤثرتر عمل 
کنند. جدول 2 نشان دهنده شاخصهای آمــاری فنـون انگیزشـی از 

دیدگاه سرپرستان است. 
ــای زیـر مجموعـه فنـون انگیزشـی، سـاعات کـار  از میان متغیره
شناور کمترین مقدار میانگین و دو متغیر پاداش (بــر اسـاس ارزیـابی 
عملکرد و چرخش شغلی) بیشــترین نمـره میـانگین را دارا بودنـد. در 
بررسی فرضیه بعدی این نتیجه به دست آمد که بین عوامل انگیزشـی 
ــان 95 درصـد، رابطـه معنـیداری  و رضایت کارکنان در سطح اطمین

(r=0/27) وجود دارد. 
 

جدول 2- شاخصهای آماری فنون انگیزشی از دیدگاه سرپرستان 
حداکثر حداقل انحراف میانگین فنون انگیزشی 

5 1 1/44 3/92 مطالعه کار 
5 3 0/58 4/17 تعدیل رفتار 

5 1 1/16 2/42 سابقه کار 
5 1 1/09 3/50 عملکرد 
5 2 1/00 4/08 ترکیبی 

5 2 1/15 3/67 تشریک مساعی 
5 3 0/67 4/50 ارزیابی عملکرد 

5 4 0/52 4/50 چرخش شغل 
5 2 1/08 4/08 گروه کاری 
5 3 0/62 4/25 توسعه شغل 

5 1 1/28 4/00 مشارکت 
5 1 1/23 2/33 ساعات کار شناور 

5 2 0/90 4/42 کار تیمی 
5 3 0/79 4/08 مسؤولیت 

 
همانطور که جدول 3 نشان میدهد، خــود احـترامی بـا میـانگین 
ـــانگین 5/34،  7/93، بـالاترین نمـره و متغـیر پرداخـت مناسـب بـا می
ــتان  پایینترین نمره را دارا میباشد و مزایای جانبی از دیدگاه سرپرس
با میانگین 6/18، پایینترین نمــره و متغـیر رشـد شـخصی از دیـدگاه 

کارکنان بالاترین نمره میانگین را داراست. 
ــوق و دسـتمزد  از میان متغیرهای زیرمجموعه رضایت شغلی، حق
کمترین مقدار میانگین و متغیر  نوع کار و همکاران بیشترین مقدار را 
ــازمان  دارا بودند. به نظر میرسد روابط و گروههای غیر رسمی در س
فعـال و رضـایت از همکـاران زیـاد بـــوده اســت. از طــرف دیــگر، 
ــه بـه فرضیـه  نارضایتی از حقوق و دستمزد کاملا  نمایان است. با توج
دیگر به این نتیجه میرسیم که بین اولویتبندی عوامـل انگیزشـی از 
دیدگاه سرپرستان وکارکنان و رضایت شــغلی در سـطح اطمینـان 95 

درصد، رابطه معنیداری (r=-0/065) وجود دارد.  
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 (n=30) وکارکنان (n=12) جدول 3-  شاخصهای آماری اولویتبندی عوامل انگیزشی از دیدگاه سرپرستان
حداقل، حداکثر میانگین (انحراف معیار)  متغیرها 

کارکنان سرپرستان کارکنان سرپرستان 
1، 12 4، 12 7/37 (3/17) 7/91 (2/84) مشارکت 

1، 12 3، 11 5/44 (3/04) 7/18 (2/68) دانش جدید 
1، 12 1، 9 5/34 (3/43) 3/91 (3/36) پرداخت مناسب 

1، 12 2، 11 7/23 (3/10) 6/00 (3/00) مورد پذیرش واقع شدن 
1، 12 1، 12 5/83 (3/07) 7/18 (3/06) استقلال اندیشه 

1، 12 2، 12 6/60 (3/51) 4/73 (3/00) افزایش مستمر حقوق 
1، 12 1، 12 6/97 (3/42) 7/27 (3/64) فضای دوستی 
1، 12 6، 12 7/93 (3/71) 9/18 (1/83) خود احترامی 

1، 12 1، 12 5/23 (2/98) 6/45 (3/93) صداقت 
1، 12 4، 12 7/51 (2/92) 6/18 (3/34) مزایای جانبی 
1، 12 6، 12 6/80 (3/26) 9/45 (2/21) رشد شخصی 
1، 12 8،1 5/66 (4/58) 2/55 (2/34) امنیت شغلی 

  
بحث 

در بحث انگیزهها یادآوری این نکته مهم است که افراد نیازهای 
بسیاری دارند که همه این نیازها دائمــا  در تعییـن رفتـار آنـان بـا هـم 
ــد. ترکیـب ایـن نیازهـا یـا نـیروی آنـها در مـورد همـه  رقابت میکنن
ــد  یکسان نیست. بعضی افراد اساسا  به وسیله پول انگیزش پیدا میکنن
و بعضـی در درجـه اول نیازهـای معنـوی دارنـد. سـؤال مـــهمی کــه 
مسؤولان باید پاسخگو باشند، این اســت کـه کارکنـان آنـها واقعـا  از 
کار و شغل خود چه میخواهند؟ چنانکه از نتایج پیداست، از فرضیـه 
ــه از دیـدگاه سـرپرسـتان نیازهـای  اول این تحقیق نتیجه میگیریم ک
ــرای ادامـه زنـدگی و  فیزیولوژیکی، یعنی نیازهایی که موجود زنده ب
ــوق و  تداوم هستی خود باید آنها را ارضا کند (از قبیل غذا، آب، حق
دستمزد و شرایط کار)، اهمیت زیادی دارد، در صورتی که کارکنان 
نیاز به رشد (ایجاد مهارتها و دانــش جدیـد کـاری، داشـتن اندیشـه 
ــخصی) را بـه  مستقل، احساس خود احترامی، فرصت بهبود و رشد ش
اـری در  عنوان مهمترین نیاز مطرح مینمایند. در حقیقت یافتههای آم
ــت کـه عوامـل انگیزشـی از  تجزیه و تحلیل حاضر مؤید این نکته اس

دیدگاه سرپرستان و کارکنان تفاوت معنیداری دارد. 
ــه  ایـن یافتـهها بـا نتـایج تحقیقـات میچـل (1987) مبنـی بـر اینک

ــرای پیشـرفت و  کارکنانی که فرصتهای مناسب و مطلوب اندکی ب
ترقی دریافت میکنند، نسبت به کار و سازمان خود نگرشهای منفی 
ـــایج تحقیقــات مشــیرآبادی  دارنـد، همخوانـی دارد. همچنیـن بـا نت
(1377) که نشان داد انطباق شغلی و وجود روابط اجتمــاعی مناسـب 
در محیط کار، رضایت شــغلی بـه همـراه دارد، همسـو اسـت. امـا در 
مورد رضایت شغلی مدیران، این یافتــهها بـا نتـایج الماسـی (1372) و 
بارنت و کارسون (1987) مبنی بر اینکه شــدت نیازهـای مـادی قـابل 
توجـه بـوده، امـا در مقایسـه بـا نیازهـای معنـوی از اهمیـت کمــتری 

برخودار است، همخوانی ندارد. 
نتایج دادهها در مورد فرضیه فرعــی اول کـه بـهکارگیـری فنـون 
انگیزشی به وسیله سرپرستان مورد نظر بوده است، نشان داد که فنــون 
ساعات کار شناور با کمترین مقدار میــانگین و دو متغـیر پـاداش (بـر 
اساس ارزیابی عملکرد و چرخش شغلی) بیشترین نمره میانگین را به 
خود اختصاص داده است. به عبــارت دیـگر، بـا اطمینـان 95 درصـد، 
ــود  بین فنون انگیزشی مورد استفاده سرپرستان تفاوت معنیداری وج
داشت. ضریب همبستگی بین دو متغیر فنون انگیزشی 0/60 بــود، بـه 
ــری نـوع خـاصی از  این معنی که سرپرستان به طور کلی در بهکارگی
فنون انگیزشی اتفاق نظر ندارند. اما در مورد دیــگر فرضیـه پژوهـش 
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که رابطه بین عوامل انگیزشی و رضایت شغلی را مورد بررســی قـرار 
داده است، یافتههای آماری مؤید این نکته است که به طور کلی بیــن 
آنها یک رابطه قوی وجود ندارد. ضمن اینکه کارکنان از نوع کـار و 
ـــا از حقــوق، ارتقــای شــغلی و  همکـاران خـود رضـایت دارنـد، ام
سرپرست خود رضایت کافی نداشته و این موارد چالشهایی در کار 
بـه وجـود آورده اسـت. ایـن نتـایج بـا یافتـههای تحقیقـات نیکخــواه 
(1373)، مبنی بر اینکه کارکنان ردههــای شـغلی پـایینتر بـا افزایـش 
حقوق و پاداشهای مادی زودتر اقناع میشوند و رضایت شغلی آنان 

افزایش مییابد، همخوانی دارد. 
ـــل  نتـایج تحلیـل آمـاری ایـن فرضیـه، یعنـی اولویتبنـدی عوام
انگیزشی از دیدگاه سرپرستان و کارکنان، نشان میدهـد کـه بیـن دو 
ــه  متغیر با اطمینان 95 درصد رابطه معناداری وجود دارد، ام ا این رابط
ــد کـه نشـان از عـدم همدلـی و همسـویی  یک رابطه معکوس میباش
ــه خـود  سرپرستان در شناخت نیازهای انگیزشی کارکنان زیرمجموع
دارد. ایـن نتـایج بـا یافتـــههای الماســی (1372) پــیرامون عوامــل و 
پاداشهـای مختلـف مـادی و معنـوی و ارتبـاط آنـها بـــا انگیــزش و 
رضایت شغلی مدیران که نتیجه میگیرد شدت نیازهــای مـادی قـابل 
توجـه بـوده، امـا در مقایسـه بـا نیازهـای معنـوی از اهمیـت کمــتری 

برخوردار است، همخوانی دارد. 
به طور کلی تجزیه و تحلیل این تحقیق نشان میدهد که، عوامل 
انگیزشی از دیدگاه سرپرستان و کارکنان متفاوت است. اگرچه برای 
کارکنان نیازهای زیستی و اقتصادی مطرح است، اما نیازهای معنــوی 
ــرار  مانند احترام، اعتبار، حیثیت اجتماعی و کمالجویی در اولویت ق
ــق نشـان داد کـه ممکـن اسـت ایجـاد انگیـزه لازم و  دارند. این تحقی
ــون  خشـنودی شـغلی درکارکنـان و اسـتفاده بجـای سـرپرسـتان از فن

انگیزشی متناسب  به علاقهمندی بیشتری در کارکنان بیانجامد. 
یکی از مسایل مهم مورد نیاز حسابرســان، آمـوزش و آشـنایی بـا 
ــه بـه  فنون جدید حسابرسی است که پیشنهاد میشود مسئولان مربوط
ــی تکمیلـی بپردازنـد و بـا ارضـای نیازهـای  تدوین دورههای آموزش
ــها را افزایـش دهنـد. همچنیـن  رشدی کارکنان، بازدهی و کارایی آن
پیشنهاد میشود در انتصاب سرپرستان از افراد شایسته و لایق، بر طبق 
ـــی،  ضوابـط علمـی و بـا توجـه بـه  معیارهـایی مثـل مـدرک تحصیل
ــل از هـر  تخصص و تعهد استفاده شود. سرپرست با صلاحیت باید قب
چیز مشورتپذیر باشد و با تشکیل جلسات مفید، نظرات کارکنان را 
ــد. او  در هر زمینه جویا شود و نقش اصلاح کننده و راهنما داشته باش
ــازمان متبـوع  باید تلاش کند تا با تشکیل جلسات منظم با کارکنان س
ــه، بـرای  خود ارتباط صمیمانه برقرار کند و با رفتار شایسته و محترمان
ــگو شـود. سـرپرسـت بـاید در کارکنـان انگیـزش، وفـاداری،  آنان ال
ـــاد و از بــروز  احسـاس مسـئولیت و دلبسـتگی و علاقـه بـه کـار ایج
تعارضات در محیط کار جلوگیری کند و بدینوســیله آنـان را بـرای 
ــاید. همچنیـن پیشـنهاد  دستیابی به اهداف سازمان ترغیب و متعهد نم
ــه حسابرسـی در شـرایط  میشود با توجه به نوع کار و حساسیت حرف
متغـیر و نسـبتا  سـخت اقتصـادی، مسـئولان بـــا مطالعــه کارشناســی، 

امتیازاتی را برای این گروه خاص در نظر گیرند. 
ــرپرسـتان و کارکنـان نسـبت بـه توانمنـدی  ناباوری تعدادی از س
دانشگاهیان، در زمینه حل مشــکلات و مسـائل مطـرح شـده و تـرس 
کارکنـان از اینکـه بـا شـرکت در مصاحبـه یـا پاسـخ بـــه ســؤالهای 

پرسشنامه شناسایی شوند، از محدودیتهای پژوهش حاضر بودند. 
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