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ثر بر رضایت شغلی کارکنان ؤعوامل م بررسی

نگاري  با رویکردآینده احمر جمعیت هلال

   راهبردي

 2، مهدي نیکویه 1االله کشاورز ترك عین

ژوهـی، اسـتادیار دانشـگاه    پ آینـده ي ادکتـر  مسـئول:  ةنویسند .1

  . المللی امام خمینی (ره)، قزوین، ایران بین

 Email:e.keshavarz@soc.ikiu.ac.ir  

المللـی امـام    دانشـگاه بـین  ژوهـی،  پ آینـده ي ادانشجوي دکتر .2

  .خمینی (ره)، قزوین، ایران

 23/3/95 پذیرش:  20/4/94دریافت:

  چکیده

 ریزي برنامههاي تغییرات سریع محیطی، نظام:مقدمه

نگاري  را با چالش مواجه ساخته وآینده ها در سازمان

هاي ر بدیلذیري در برابپ راهبردي به دلیل انعطاف

ها  متغیر آینده، با استقبال روزافزونی از طرف سازمان

در  گاري راهبردين آیندهفرآیند رو شده است.  هروب

باشد.  مینیازمند توجه به سرمایه انسانی  ها سازمان

ندازمحور باید به اهمیت ا چشممدیران و رهبران 

در ایجاد انگیزش شغلی و رضایت  مؤثرعوامل 

 .توجه بیشتري داشته باشند سازمان ةآیندشغلی در 

بررسی  بر همین اساس، سوال اصلی این پژوهش

بر رضایت شغلی کارکنان و ارائه  مؤثرعوامل 

آن است که ضمن مروري بر  يراهکارهاي ارتقا

و  بر رضایت شغلی کارکنان مؤثرترین عوامل  مهم

ي این ها به سوابق و پیشینه سازمان ةارتباط آن با آیند

  .پردازد میموضوع 

  

  

  

  

  

جامعۀ آماري، روش تحقیق ترکیبی است.  :روش

قزوین استان  احمر هلالشامل کارکنان جمعیت 

تحلیل عاملی در بحث آمار استنباطی هم از است. 

ي مرتبه اول و دوم براي بررسی میزان ارتباط تأیید

هاي پرسشنامه و عوامل رضایت شغلی بین شاخص

امل رضایت شغلی و بررسی میزان ارتباط بین عو

  .بهره گرفته شده است سازمان ةآیندروي 

بر رضایت شغلی کارکنان، در  مؤثرعوامل  :ها یافته

عوامل  ،نخست .اند بندي شده دسته اصلی طبقه دو

را  تأثیرترین  محیطی شغل و مرتبط با شغل که مهم

بر رضایت شغلی دارند و شامل چگونگی رفتار 

تباط با سایر افراد در افراد، ماهیت وظایف شغلی، ار

عوامل فردي که  ،دوم باشد. می ها محیط کار و پاداش

نمایند، مانند  میافراد با خود به شغلشان منتقل 

هر دو دسته عوامل در  تجارب قبلی فرد و شخصیت.

  پذیرند. می تأثیرمبحث رضایت شغلی از یکدیگر 

بر رضایت شغلی  مؤثر پنج عامل :گیري نتیجه

، ماهیت شغلی به ترتیب احمر هلال جمعیت کارکنان

، ي ترفیعها فرصت، ، همکاران)ما فوق( مدیریت

  شدند. بندي اولویت حقوق و مزایا

 : رضایت شغلی، نیروي انسانی،کلیدي کلمات

  نگاري راهبردي آینده، احمر هلالجمعیت 
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  1مقدمه

 پیشرفت و توسعه در نقش به سزایی شغلی رضایت

سازمان  يها هدف هرچه. نماید می ایفا سازمان ةآیند

 ي فرديها انداز ي و چشمها آرمان و ها خواسته به

 مثبت نگرش بتواند مدیریت و باشد نزدیکتر کارکنان

 در را مناسبی کند، شرایط ایجاد افراد شغلی در

از این رو  فراهم آورد، آنان شغلی رضایت راستاي

نداز و اهداف سازمانی نیز تسهیل ا چشممسیر تحقق 

 از شغلی رضایت حیث مسأله این زا .دگرد می

 رضایت رود می شمار به سازمان هر بنیادي مسائل

 چالش از یکی کارشناسان، از بسیاري گفتۀ به شغلی

 از بسیاري پایۀ و مفاهیم سازمانی برانگیزترین

 افزایش براي مدیریت يها مشی خط و ها سیاست

 توان میکه  )1( باشد می سازمان و کارآیی وري بهره

نگاري راهبردي به  آیندهو رویکرد  ریزي برنامهبا 

  کارایی مورد نظر دست یافت.

)، 1986( ٢مطابق نظر اکهوف ریزي برنامهدر واقع 

مطلوب در کنار ابزارهاي عملی رسیدن ة تصور آیند«

است. این تعریف با تعریف ما در خصوص  »به آن

 که خواسته نیروي میهنگا«که نگاري مبنی بر این آینده

فعالی و  بینی پرتوي بر پیش خلاقه آینده و پیش

، »انگیزد میفعالی است، رویا واقعیت را بر بیش

  تفاوت زیادي ندارد.

روند اما همه  میآیند و  میسلایق زودگذر مدیریتی 

آنها یک وجه مشترك دارند و این وجه مشترك این 

. برانگیخت جدید يها چالش با باید را افراد است که

 که است هدفی به بسته افراد کردن دخیل یندفرآ البته

                                                           
احمـر   رفته از طرح پژوهشی با حمایت سـازمان هـلال  این مقاله برگ ١

 است.استان قزوین 
2 Eckhoff 

 بدین. شود محقق باید آن نتیجه به توجه بدون

رخلاف مفاهیم ب تواند می راهبردي تحلیل طریق،

) بیان کرده بود، 1994( ٣برگراولیه که هنري مینت

برآیندي از تعهد جمعی ایجاد نماید (چون افراد در 

ي کنند نوعی تعهد برا میهدف گذاري مشارکت 

شود). در واقع  مینائل شدن به هدف در آنها ایجاد 

مسأله حقیقی انتخاب صحیح نیست بلکه این است 

هاي صحیح کنندگان، پرسش که هر یک از شرکت

 هیم درست تفسیر کنیم باید بگوییمبپرسند. اگر بخوا

کاران به راند اگر مسأله درست عنوان و توسط دست«

» حل شده استاشتراك گذاشته شود، نیمی از آن 

  همیدن سوال نیمی از راه حل است).(ف

راهبرد، دانش سترگی موجود است.  ۀدر مطالع

بعنوان مثال، مدل کلاسیک تجزیه وتحلیل محیط با 

) به SWOT(مدل  هااستفاده از تهدیدها و فرصت

ي اخیر ها دهد که آن گونه که نوشتهوضوح نشان می

سادگی  توان به دهد نمیمایکل پورتر نشان می

دست آوردن منافع  هتحلیل را در محیط رقابتی براي ب

کوتاه مدت محدود کرد.(همانطور که مایکل پورتر 

در مدل رقابتی معروف خود نیز به آن اشاره کرده 

است باید اهدافی بلند مدت داشت و منافع راهبردي 

این . مدت شوند) ید قربانی منافع کوتاهبلند مدت نبا

ي فراوان محیطی که ها یتواقعیت که عدم قطع

ویژه در (چارچوب زمانی) بلندمدت بر  هتعادل را ب

زنند، بر لزوم ایجاد سناریویی براي  میهم 

خشی ب ي راهبردي و اطمینانها سازي انتخاب شفاف

  کنند. میکید أاز رشد مستمر سازمان ت

                                                           
3 Mintzberg 
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هاي برنده و بازنده اینجاست که تفاوت میان شرکت

 اند ) اشاره کرده2005( 1دهمانطورکه همل و پراهال

ي مدیریتی صرفا ها برخی تیم«شود:  میمشخص 

. »بینی بیشتري نسبت به سایرین داشتندتوان پیش 

که چگونه  اند این دو نویسنده در ادامه شرح داده

ها قادر به تصور محصولات، خدمات برخی شرکت

و تمام مصنوعاتی بودند که هنوز وجود خارجی 

(قبل اینکه  ها را ایجاد کردندنداشتند و بعد آن

محصولی را تولید کنند آن را به طور ذهنی تصور 

این  اند که ظاهراً کردند). همل و پراهالد اشاره کرده

مدیران بیش از آنکه نگران جایگاه خود در فضاي 

 رقابتی موجود باشند (وضعیت موجود) زمانشان را

 نظر به. اند کرده جدید رقابتی فضاهاي ایجاد صرف

 اند شده متعجب امر این از شما مانند نیز آنها آید می

 ساختن جاي به مانده عقب يها شرکت سایر که

ذشته دارند. گ وضعیت حفظ به علاقه بیشتر آینده،

گاري را ن آیندهي میان راهبرد و ها این عبارت شباهت

و نوآوري  دهد. راهبرد دوراندیشی فعالانهنشان می

فعالی  گاري از پیشن آیندهکه  رحالیگیرد د میرا به کار

 با این وجود، ما اساساً گیرد. میفعالی بهره  و بیش

  .کنیمراجع به امري واحد صحبت می

 گارين آینده«به دلیل وجود این شباهت، اصطلاح 

 ما. شد برده کار به 1980 دهه اواخر از »راهبردي

 یک آیا که مواجهیم پرسش این با متحیرانه

 آنچه از متفاوت نحويه ب است ادرق استراتژیست

 دید داشتن« یعنی است، کرده تشریح برگر گاستون

 در تفکر وجود با ژرف، و گسترده دورنگر،

 کند عمل) 5( »پذیري خصوص نوع بشر و ریسک

                                                           
1 Hamel and Prahalad 

 با مقابل، در). دهد انجام نباید این غیر دیگري کار(

 به نگاه« برگر، گاستون يها اندیشه به دوباره نگاهی

 گرفتن نظر در(» زند می هم بر را حال زمان ه،آیند

 ما). سازد می ثرأمت را حال زمان وضعیت آینده زمان

افزاییم:  میگیري را بر اظهارنظر او  هنتیج این

 ریزي برنامه. پس »بینی مشوق اقدام است پیش«

سناریو اگر نتایجی راهبردي در پی نداشته باشد، 

ي راهبردي حداقل از نظر مقاصد اولیه اغلب امر

گاري را براي ن آیندهطورمشابه، راهبرد  است. به

خواند. محور فرامی آیندهي ها سازي گزینه شفاف

محور خود از  آیندهي ها (راهبرد توصیف گزینه

  .کند) میگاري استفاده ن آینده

فضاي تفکر استراتژیک، ابعاد مرتبط با  در

ندازسازي و رویکردهاي ا چشمتصویرسازي، 

اي اهمیت فراوانی شده است راتژي دارتوصیفی است

استراتژیک  ریزي برنامهتوان گفت  میعین حال در 

کننده تفکرات استراتژیک و در راستاي  به عنوان پیاده

ي حاصل از ها عمل رساندن استراتژي ۀبه مرحل

تواند نقشی حیاتی ایفا کند.  میتفکر استراتژیک 

در تفسیر رویکرد  2همانطورکه میشل گوده

استراتژي معتقد است که  3سازي استراتژیک هآیند

است. بنابراین این  5و اقدام 4نگاري حاصل پیوند پیش

  )6( است:رگیرنده دو فعالیت فرآیند درب

 ۀمطالع ةزمانی براي پیش نگاري، که دربرگیرند -

  پذیر آینده است.  تغییرات دلخواه و امکان

یل تحل ةزمانی براي تمهید اقدامات، که دربرگیرند -

صورتی  هاي استراتژیک ممکن به و ارزیابی گزینه

                                                           
2 Godet 
3 strategic prospective 
4 anticipation 
5 action 
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 1است که براي تغییرات مورد توقع در آینده مهیاشده

  .2و تغییرات دلخواه را در آینده ایجاد نماییم

توان به راحتی درك نمود که در  میبر این اساس 

فضاي تفکر استراتژیک، رویکردهاي جدیدي مانند 

ود را در بخش مهمی توانند جایگاه خ میگاري ن آینده

از فرآیند تفکر استراتژیک نشان دهند. در فضاي 

ندازسازي، ا چشمجدید تفکر استراتژیک که مبتنی بر 

سازي است، لازم است که  آیندهتصویرسازي و 

رویکردهایی متناسب با این فضا براي کمک به تفکر 

گاري به عنوان یکی ن آیندهاستراتژیک استفاده شوند. 

دهاي مهم است که داراي خصوصیات از این رویکر

ي تفکر ها ي بسیار متناسبی با ویژگیها و ویژگی

اي  تواند به طور گسترده میاستراتژیک دارد و 

  کند. تأمیننیازهاي اینگونه تفکر را 

نگاري بعنوان بخشی از تفکر استراتژیک، براي  آینده

یی براي ها کردن امکان گسترش استنباط فراهم

تژیک قابل حصول طراحی شده ي استراها گزینه

نگاري جزیی از تفکر استراتژیک است  است. آینده

و  ریزي استراتژیک که تدوین استراتژي و برنامه

نگاري  کند. آیندهدرنهایت اقدام را آگاهانه می

شود بلکه  استراتژیک نمی ریزي برنامهجایگزین 

بستري را که استراتژي در آن شکل گرفته، 

بخشد.  میشود، بهبود  میا و اجر ریزي برنامه

بستر لازم براي تفکر  ةکنند نگاري فراهم آینده

استراتژیک در شرایط کنونی است که با تمرکز بر 

ي بلندمدت و تلاش براي ایجاد یک ها آینده

کند  میمورد انتظار، سعی  آیندةنداز فراگیر از ا چشم

سازي نموده و اینگونه است که در تطابق  آیندهکه 

                                                           
1 pre-activity 
2 pro-activity 

مفهوم تفکر استراتژیک و خصوصیات آن  نزدیک با

سعی در ایجاد یک فرآیندي جمعی و تحقق 

گاري رویکردي ن آیندهیادگیري جمعی دارد. بنابراین 

است که ابزارهاي لازم براي تفکر استراتژیک را در 

کند که استراتژي در  میبرداشته و شرایطی را فراهم 

ه چارچوب تفکر استراتژیک شکل بگیرد. با توجه ب

 توان گفت: میاین مباحث 

در شرایط محیط متغیر، رقابتی و چندگانه، رویکرد  -

  ژوهی در تفکر استراتژیک بسیار حیاتی است.پ آینده

در شرایطی که ایجاد ارتباط، تعامل و اجماع و  -

تعهد میان ذینفعان مختلف در تصمیمات استراتژیک 

ژوهی در پ آیندهبسیار حیاتی شده است، رویکرد 

 رسد. میر استراتژیک بسیار ضروري به نظر تفک

شرایطی که لازم است براي هدایت هدفمند  در -

تر به  ي بلندمدت و گستردهها دیدگاه ها فعالیت

ژوهی در پ آیندهداشت، رویکرد  ها اهداف و برنامه

  رسد. میتفکر استراتژیک بسیار ضروري به نظر 

عد حائز اهمیت استمطالعه رضایت شغلی از دو ب :

انسانی که شایسته است با کارکنان  ۀنخست، از جنب

دوم، از  .به صورت منصفانه و با احترام رفتار گردد

تواند  میرفتاري که توجه به رضایت شغلی  ۀجنب

د که بر کارکرد کنهدایت اي  رفتار کارکنان را به گونه

بگذارد و به بروز  تأثیر هاو وظایف سازمانی آن

  )7( .دشومنجر  هاز طرف آنرفتارهاي مثبت و منفی ا

یت شغلی کارکنان بر رضا مؤثربه طورکلی عوامل 

عوامل محیطی و عوامل فردي تقسیم  به دو دستۀ

  )8( .گردد می

 ۀمحیطی رضایت شغلی مشتمل بر نظری ۀپیشین

)، 10)، محدودیت سازمانی (9ي شغلی (ها ویژگی
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)، 12)، تعارض کار و خانواده (11متغیرهاي نقش (

)، کار 14)، استرس شغلی (13اخت (سطح پرد

)، جدول و برنامه 16)، کنترل حین کار (15اضافی (

باشد و از طرف دیگر، پیشینه و  می) 17زمانی کار (

ي شخصیتی ها رضایت شغلی ویژگی سوابق فردي

) را 19) و تناسب شغل با شاغل (18کارکنان (

  گیرد. میدربر

ز رضایت شغلی بر تعدادي ا، مطالعاتبر اساس 

که این متغیرها  بالقوه دارد تأثیرمتغیرهاي سازمانی 

)، رفتار شهروند 20عملکرد شغلی (عبارتند از 

)، غیبت از 22گرایانه ( )، رفتار واپس21سازمانی (

  ).24)، ترك کار (23کار (

با توجه به نقش کلیدي رضایت شغلی در سازمان، 

ده است که رضایت شغلی و شامروزه این امر اثبات 

یت از زندگی به طور متوسط و مثبتی با یکدیگر رضا

باشند. به عبارت دیگر، کارکنان با نگرش  میمرتبط 

مثبت در مقایسه با افرادي که نگرش منفی به کار و 

زندگی دارند، تمایل بیش تري به رضایت از کار و 

  )25(.شوند میزندگی دارند و دیرتر از کار ناخشنود 

چند  و پیچیده میمفهو را شغلی کوهلن) رضایت(

و جسمانی روانی، عوامل با که کند می تعریف عديب 

 موجب عامل یک فقط .دارد ارتباط اجتماعی

 از معینی ترکیب بلکه شود نمی شغلی رضایت

 در فرد که گردند می سبب گوناگون عوامل مجموعه

 .دکن رضایت احساس شغلش از زمان از معینی ۀلحظ

رضایت شغلی را ) 26نظران ( یکی دیگر از صاحب

داند که شامل ابعاد درونی  مییک مفهوم چندوجهی 

ي ها و بیرونی است. منابع رضایت درونی به ویژگی

گردند، مانند توانایی ابتکار عمل  میشخصیتی فرد بر

ي ها جنبه هاو برقراري ارتباط با سرپرستان که به آن

گویند. منابع رضایت درونی، اقتضایی  میکیفی شغل 

به شرایط محیطی هستند، مانند پرداخت، و وابسته 

ارتقا یا امنیت شغلی. تفاوت واحدهاي سازمانی از 

وجود  ۀتوان نشان مینظر میزان رضایت شغلی را 

  )27( .زا دانست نقاط بالقوه مشکل

نظـران معتقدنـد کـه رضـایت شـغلی نـوعی        صاحب

گوینـد، رضـایت    مـی نگرش است و در تعریـف آن  

فرد نسبت بـه شـغل و    شغلی عبارت است از نگرش

به شغلش  به زبان ساده چگونگی احساس فرد نسبت

دهند که  می. تحقیقات نشان ي گوناگون آنها و جنبه

علت نگرش مثبت و منفی افراد نسـبت بـه شـغل و    

  است:کارشان به شرح زیر 

ي هـا  و رویـه  هـا  عواملی که مربوط بـه سیاسـت   -1

  سازمان است؛

ار و یا نحـوه قـرار   عواملی که مربوط به شرایط ک -2

 باشد؛ میگرفتن افراد در محل انجام دادن کار 

ي فـردي  هـا  عواملی که در ارتبـاط بـا شخصـیت    -3

 باشد. میکارکنان 

 1به طور کلـی رضـایت شـغلی یـک متغیـر نگرشـی      

در گذشته، تحقیقات رضایت شغلی بیشـتر براسـاس   

و تمرکـز   شـد  مینجام نیازهاي مازلو اسلسله مراتب 

اي نیازهاي جسمانی و روانـی افـراد از قبیـل    بر ارض

پرداخت حقوق و دستمزد و قدر و منزلت و احتـرام  

اما امروزه محققان، بیشـتر بـه    ،)28 به افراد بود (مثلاً

توجه دارند تا نیازهـاي اساسـی    2فرآیندهاي شناختی

    )29( .و بنیادي

                                                           
1 attitudinal 
2 cognitive 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 راهبردي نگاري آینده رویکرد با احمر هلال جمعیت کارکنان شغلی رضایت بر موثر عوامل بررسی

82  

 

ی
لم

 ع
مۀ

نا
صل

ف
- 

ی
ش

وه
پژ

 
 ه

ل
سا

 ،
ت

جا
و ن

د 
دا

ام
ش

ة 
ار

شم
 ،

م
ت

و1
2 

 ،
13

95
  

 

  

ي هـا  ارزیابی رضایت شغلی، عموماً توسط پرسشنامه

پذیرد. گرچه در برخی  میریافته انجام منظم و ساختا

شـود، بـیش تـر     مـی موارد از مصـاحبه هـم اسـتفاده    

تحقیقات در ایـن زمینـه توسـط پرسشـنامه صـورت      

بـر   بـر و هـم زمـان    گیرد؛ زیرا مصاحبه هم هزینـه  می

  )30( است.

) سرپرستان را به منظور 31برخی از صاحب نظران (

تحـت  بینی و برآورد رضـایت شـغلی کارکنـان     پیش

 54سرپرستی مـورد سـوال قـرار دادنـد. همبسـتگی      

در خصوص مفروضات سرپرستان و کارکنـان   درصد

در مطالعات گویاي این موضوع بود که سرپرستان از 

احســاس کارکنانشــان کــاملاً آگــاه هســتند. محققــان 

حین کـار بـه منظـور     ة) از روش مشاهد32دیگري (

  دند.کرسنجش رضایت شغلی استفاده 

وهش در راستاي تحلیل عمیق و شناسـایی  در این پژ

اول و  ۀي مرتب ـتأییـد تحلیل عاملی  از روش هاروند

هـاي  دوم براي بررسی میـزان ارتبـاط بـین شـاخص    

پرسشنامه و عوامل رضایت شـغلی و بررسـی میـزان    

رضــایت روي ارتبـاط بــین عوامـل رضــایت شـغلی    

در انتهـا بـراي بررسـی     .بهره گرفته شده است شغلی

اي امل رضایت از شغل از تحلیـل خوشـه  تر عودقیق

 بندي کارکنان استفاده شده است.براي دسته

   روش

ی و بر مبناي ادبیات و مطالعات، دو رویکرد کم

پژوهش  تحلیل استفاده شده است. این کیفی در

د کن میرا بررسی » استان قزوین احمر هلالجمعیت «

 در این تحقیق با آید. میموردي به حساب  ۀو مطالع

استفاده از مستندات و مطالعات تطبیقی، ادبیات 

استاندارد  ۀپرسشنامموضوع به دست آمده است و 

 احمر هلالکارکنان جمعیت در اختیار  رضایت شغلی

  قرار داده شده است.  استان قزوین

آماري تحقیق شامل کارکنان جمعیت ۀ جامع

و با  نفر) است 120( استان قزوین احمر هلال

کارمند  92جدول کرجسی و مورگان گیري از  بهره

گیري از اعتبار محتوا، روایی  د. با بهرهشانتخاب 

به علاوه از تحلیل . شدپرسشنامه سنجش و اصلاح 

به  ي براي اعتبار سازه استفاده شد.تأییدعاملی 

(پایایی)، از روش  گیري قابلیت اعتماد منظور اندازه

انجام  SPSSافزار  آلفاي کرونباخ و با استفاده از نرم

) 0.92( شده است، ضریب آلفاي کرونباخ

 باشد. میمیزان پایایی بالاي پرسشنامه  ةدهند نشان

 ي آماري از تحلیلها براي تجزیه و تحلیل فرضیه

اي  خوشه دوم و تحلیل و اول ۀمرتب يتأیید عاملی

ي ها سپس با استفاده از آزمون .است شده گرفته بهره

و فرضیات و  ها آماري که بر اساس نوع داده

هاي به دست  اند، داده سئوالات تحقیق انتخاب شده

تجزیه و  آوري شده هاي جمع ه از پرسشنامهآمد

و هریک از سئوالات تحقیق به  شدتحلیل آماري 

 هم استنباطی آمار بحث در .طور مجزا آزمون شدند

 براي دوم و اول مرتبه يتأیید عاملی تحلیل از

 و پرسشنامه يها اخصش بین ارتباط میزان بررسی

 بین ارتباط میزان بررسی و شغلی رضایت عوامل

 بهره شغلی رضایتروي  شغلی رضایت عوامل

  .است شده گرفته

 از ناراضی و راضی گروه دو به افراد تقسیم براي

 .است شده گرفته بهره اي خوشه تحلیل از نیز شغل

 آماري روش یک صرفاً عاملی تحلیل ابتدا در

 که آمده وجود به امکان این اخیراً اما بود، اکتشافی
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. کرد آزمایی فرض عاملی تحلیل از استفاده با بتوان

 شد، ابداع »یورسکوگ« وسیله به که روش این

 روش این در. شود می نامیده يتأیید عاملی تحلیل

 بحث، مورد نظریه طبق یا قبلی مطالعات اساس بر

 هآنگا شود، می فرض عاملی بارهاي متغیرها براي

 هدف، ماتریس بارهاي تر دقیق هرچه برازاندن براي

 علاوه به. گیرد می انجام يتأیید عاملی تحلیل

  .سنجید نیز را برازندگی موفقیت میزان توان می

 ةدهند نشان يتأیید عاملی تحلیل از استفاده واقع در

 و علت مدل یک محقق آن، در که است شرایطی

 گمان و دسح سپس کند، می ریزي پایه را معلولی

 متغیرهاي میان واقعی ارتباط وجود زمینه در خود

 خلاصه، طور به. آزماید می را پنهانی و شده مشاهده

 بخش یک ها، محدودیت دهنده شکل فرضیات

. باشند می يتأیید عاملی تحلیل روش ناپذیر جدایی

 چنین در محقق که شود می ناشی آنجا از مسأله، این

 ابعاد تعداد خصوص در خوبی نسبتاً دانش شرایطی

 میان متقابل يها همبستگی دهنده توضیح عوامل و

در انتها براي  .دارد اختیار در سنجش مورد متغیرهاي

تر عوامل رضایت از شغل از تحلیل بررسی دقیق

بندي کارکنان استفاده شده اي براي دستهخوشه

  است.

  ها یافته

 .باشد می بندي نتایج در دو بخش مکمل قابل طبقه

توصیف نمونه پژوهش که شامل  :اولبخش 

اطلاعات دموگرافیک واحدهاي پژوهش بوده و در 

در این بخش اطلاعات  قالب جدول ارائه شده است.

اي  ي پرسشنامهها و یافتهمربوط به مشخصات فردي

  شد.واحدهاي پژوهش بررسی و ارزیابی 

  استان قزوین احمر هلالجمعیت  ختی کارکنانشنا ي جمعیتها توزیع فراوانی و نسبی ویژگی :1 ةجدول شمار

 ها مؤلفه ها توزیع مؤلفه

 جنسیت  مرد  زن 

 تعداد   66  26 

  درصد   72   28 

 سطح تحصیلات زیر دیپلم دیپلم فوق دیپلم لیسانس لیسانس فوق

 تعداد 7 15 14 45 11

  درصد   7.6   16.3  15.2  48.9   12

 سابقۀ کاري  سال 10زیر  سال 20-10 سال 20بالاي  

 تعداد  29 42 21 

  درصد    31.5   45.7   22.8 

 نوع استخدامی رسمی پیمانی قراردادي سایر 

 تعداد 36 19 35 2 

 درصد   39.1   20.7   38   2.2 

 رشته شغلی آموزشی مالی اداري خدمات سایر

  تعداد  13  15  28  22  14

  درصد   14.1    16.3    30.5    23.9    15.2

  محل خدمت    مرکز  سایر  نا مشخص  

  تعداد    54  35  3  

  درصد      58.7    38    3.3  
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 مطالعه يها یافته ي مربوط به اهداف اصلی مطالعه که در قالب جدول و نمودار ارائه شده است.ها یافته :دومبخش 

تدا براي برازاندن هرچه اب است. در گردیده ارائه ذیل شرح به و پژوهش اختصاصی اهداف به توجه با بخش این در

توان وجود ارتباط واقعی میان  میگیرد و بدین طریق  میي انجام تأییددقیق تر بارهاي ماتریس هدف، تحلیل عاملی 

  متغیرهاي مشاهده شده و پنهانی را مورد آزمون قرار داد.

  

  داري ضرایبتحلیل عاملی تأئیدي ابعاد رضایت از شغل کارکنان در حالت معنی: 1شمارة نمودار 

df/( بوده و نسبت کاي دو به درجه آزادي 078/0برابر با  RMSEAبا توجه به اینکه 
2
χ 56/1) نیز برابر با 

عامل  5ي پرسشنامه را بر اساس ها شاخص 8 شمارة باشد. جدول میباشد مدل مورد نظر داراي برازش مناسب  می

بین شاخص و بعد را نشان  داري رابطۀ عاملی) و آماره معنی و بعد (بار اصلی و میزان همبستگی هر شاخص

 دهد.  می
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  ي رضایت از شغل کارکنان و ابعاد (بار عاملی) و آماره آزمون معنی داري ضرایب ها : شاخص1شمارة جدول

آماره آزمون 

 داريمعنی

 بار عاملی

 (همبستگی شاخص و بعد)

 ابعاد هاشاخص

62/7 

61/9  

14/8 

70/9  

53/10  

37/11  

41/10  

05/6 

70/0 

82/0 

73/0  

83/0 

87/0  

91/0 

87/0  

58/0 

 رعایت احترام همکاران از سوي مسئول مستقیم

 فراهم نمودن تسهیلات از سوي مسئول مستقیم 

  قدردانی از سوي مسئول مستقیم

 رعایت عدالت از سوي مسئول مستقیم

 توجه به پیشنهادات از سوي مسئول مستقیم

 ل مشکلات از سوي مسئول مستقیم کمک به ح

  شغلی از سوي مسئول مستقیم  يتوجه به ارتقا

 صدر از سوي مسئول مستقیم  داشتن سعۀ

 

  

  

مدیریت 

  (مافوق)

 

  

 

65/9 

50/7  

18/7  

99/5  

78/4  

29/7 

85/0 

71/0  

69/0  

60/0  

49/0  

70/0 

 کمک به حل مشکلات از سوي همکاران 

  ران فداکاري و از خود گذشتگی از سوي همکا

  در اختیار گذاشتن دانش کاري از سوي همکاران

  وفاداري و حفظ اسرار از سوي همکاران 

  رعایت احترام از سوي همکاران 

 توجه به پیشرفت از سوي همکاران 

 

  

 همکاران

33/7 

14/9  

83/6  

39/5  

53/9  

05/7  

16/8 

69/0 

80/0  

65/0 

54/0  

83/0  

67/0  

74/0 

 یکسب بهبود مهارت شغلی از شغل کنون

  علاقه به شغل کنونی

 غیریکنواخت بودن شغل کنونی

 خشنودي از موفقیت در انجام کارها

  شکوفایی استعدادهاي بالقوه در شغل کنونی

 ي شغل کنونی ایجاد احترام به واسطه

 هاي روحی و جسمی بودن شغل کنونی با توانایی متناسب

 

ماهیت 

 شغلی

39/3 

38/7  

07/5  

71/7  

82/6  

52/8 

36/0 

70/0  

51/0  

72/0  

65/0  

77/0 

 رسانی از معیارهاي پیشرفت شغلی میزان اطلاع

  میزان امیدواري به پیشرفت در آینده

 میزان منطقی بودن معیارهاي پیشرفت شغلی

 نشان دادن لیاقتمیزان پیشرفت در شغل با 

  صجیح و منصفانه عمل قرار گرفتن معیارهاي پیشرفت

 احتمال پیشرفت و ترقی در شغل

 

  

هاي  فرصت

 ترفیع

62/9 

64/9  

49/3  

58/6  

04/7  

33/6 

85/0 

85/0  

37/0  

64/0 

68/0  

62/0 

 ي حقوق کنونی زندگی معمولی به واسطه تأمین

 حقوق کنونی رفاه آینده به واسطۀ تأمین

 به موقع پرداخت شدن حقوق

 حقوق با سایر همکاران اداري ۀمقایس

 هاي مشابهحقوق با کارکنان سایر سازمان ۀمقایس 

 ارائه شده سهیلات و خدمات رفاهیمیزان ت

 

  

حقوق و 

 مزابا
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  کند. میي هر یک از ابعاد را در خروجی مشخص ها شناسه 2جدول 

  ها : شناسه هر یک از ابعاد در خروجی2شمارة  جدول

a1 ماهیت شغلی 

a2 (مدیریت) مافوق 

a3 همکاران 

a4 هاي ترفیع فرصت 

a5 حقوق و مزایا 
  

تر ابعاد رضایت از شغل کارکنان و تبیین میزان رابطه این ابعاد با انتظارات حقیقی کارکنان از  قبه منظور بررسی دقی

ده ششغل باید به تحلیل عاملی مرتبه دوم ابعاد رضایت از شغل کارکنان پرداخت که نتایج آن در زیر مشخص 

  است.

نهان را در حالت تخمین استاندارد نشان عامل پ 5با رضایت از شغل کارکنان دوم  ۀتحلیل عاملی مرتب ،2نمودار 

یاشد.  میدر تمامی عوامل قابل قبول  رضایت از شغل کارکنانو شود که همبستگی بین عوامل  میحظه دهد. ملا می

ي ها بسزایی در رضایت مندي کارکنان از شغل دارند. با این وجود ابعاد فرصت تأثیرعامل  5به این معنی که هر 

  .اند بیشترین رابطه را نشان داده) 88/0) و ماهیت شغلی (با ضریب همبستگی 90/0ستگی(با ضریب همب ترفیع

  

 
  تحلیل عاملی مرتبه دوم رضایت از شغل کارکنان در حالت تخمین استاندارد :2شمارة نمودار 

  
  

  داري ضرایب : همبستگی ابعاد و رضایت از شغل کارکنان (بار عاملی) و آماره معنی3شمارة  جدول

بار عاملی عدب  

 (همبستگی بعد و رضایت)

  آماره

 داريآزمون معنی

 27/10* 88/0 ماهیت شغلی

 92/6* 67/0 مافوق

 21/7* 69/0 همکاران

 27/10* 90/0 هاي ترفیعفرصت

 88/6* 66/0 حقوق و مزایا

دار معنی 05/0در سطح  *
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با استفاده از امتیازات محاسبه شده  بعدي در مرحله

عامل) به تحلیل  5رضایت شغلی ( ابعاد پنهان

 بندي بر اساس خوشه کارکنان پرداخته شد.اي  خوشه

  خوشه به قرار زیر است: 2انجام شده تعداد افراد در 

  

 2: فراونی واحدهاي پژوهش در 4 شمارة جدول

  خوشه مورد نظر

 درصد فراوانی خوشه

1 46 9/48 

2 48 1/51 

 0/100 94 مجموع

ین نمره استاندارد شده ابعاد : میانگ5 شمارة جدول

ي ها مختلف رضایت شغلی به تفکیک خوشه

 مختلف

  خوشه  

     ابعاد
1 2 

 70/1 56/2 ماهیت شغلی

 53/1 85/2 مافوق

 94/1 93/2 همکاران

 10/2 98/2 هاي ترفیعفرصت

 64/2 33/3 حقوق و مزایا

  

هـا  اي ابزاري میـانبر بـراي تحلیـل داده   حلیل خوشهت

مختلـف بـه    يدف آن نظم دادن بـه اشـیا  است که ه

هاي که درجه ارتباط بین دو شی اگـر آنهـا بـه    گروه

-یک گروه تعلق داشته باشند حداکثر و در غیـر ایـن  

اي صورت حـداقل اسـت. هـدف از تحلیـل خوشـه     

هــاي هــا آن اســت کــه مشــاهدات را بــه گــروه داده

متجانس تقسیم کنیم، به طوریکه مشاهدات هر گروه 

هـاي مختلـف   باهت و مشـاهدات گـروه  بیشترین ش ـ

ــند.تحلیل     ــته باش ــم داش ــا ه ــباهت را ب ــرین ش کمت

اي یک ابـزار اکتشـاف اسـت و نتـایج ممکـن       خوشه

  است:

بنـدي  بندي مانند ردهدر تعریف یک طرح طبقه .1

 حیوانات، حشرات یا گیاهان مفید باشد.

ها قواعدي براي اختصاص موارد جدید به طبقه .2

 یص به دست دهد.به منظور شناسایی و تشخ

 ها بیابد.هایی براي معرفی طبقهنمونه .3

هـا ارائـه   هاي آماري براي توصیف جامعـه مدل .4

 دهد.

مفــاهیم فاصــله و تشــابه از مفــاهیم اساســی تحلیــل 

اي اسـت کـه نشـان    اي اسـت. فاصـله انـدازه   خوشه

  .دیکدیگرن مشاهده تا چه حد جدا از دهد دو می

  بحث

بـر رضـایت    ؤثرم ـاز عوامـل   یکدر این قسمت هر 

مـورد تجزیـه و    احمـر  هلالشغلی کارکنان جمعیت 

  تحلیل قرار گرفته است.

  ماهیت شغلیعامل اول: 

ي شغل به محتوا و ماهیت وظایف مربـوط  ها ویژگی

شـــوند. مشـــهورترین نظریـــه در خصـــوص   مـــی

ي شـغلی اسـت.   هـا  ي شغل، تئوري ویژگیها ویژگی

اي  نـه توان به گو میدر این تئوري طراحی مشاغل را 

انجام داد که کارکنان از شغل خود احساس رضـایت  

داشته باشند. در به کـار گیـري ایـن روش، صـاحب     

نظران معتقدند که از طریق غنی کردن عناصر معینـی  

 مـؤثر توان در تغییر حالات روانی افراد  میاز مشاغل 

بسـیاري از   بوده و اثربخشی شاغلان را افزایش داد .

مشاغل سـاده و تکـراري در    محققان عقیده دارند که

خطوط مونتـاژ سـنتی، ذاتـاً خسـته کننـده هسـتند و       
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بسیاري از مدافعان طراحـی   کنند. مینارضایتی ایجاد 

مجدد شغل به توسعه و گسـترش موضـوع رضـایت    

ــغل   ــدد ش ــی مج ــت طراح ــغلی در جه ــاد  1ش اعتق

توانـد بـا تغییـر در     مـی دارند.ایجاد رضـایت شـغلی   

  .اد به وجود آیدي وظایف شغلی افرها ویژگی

  (مدیریت) ما فوقعامل دوم: 

مدیران در رضایت شغلی کارکنان و کارمنـدان خـود   

نقش به سزایی دارند. و در واقـع یکـی از مهمتـرین    

رونـد. در بخـش    مـی ارکان هر محیط کاري به شمار 

خصوصی مدیران بـه علـت بـاز بـودن دستشـان در      

تغییرات واحد خـود، بـه مراتـب سـهم بیشـتري در      

جاد رضایت در کارمندان و زیردستان خـود دارنـد.   ای

پرداخت منصفانه و به موقع حقوق کارمندان، ایجـاد  

امکـان ارتقـاي شـغلی و ایجـاد فضـاي صـمیمی در       

  محیط کاري از مهمترین امکانات آنهاست.

  همکاران عامل سوم:

یکی دیگر از عوامل محیطی رضایت شغلی، ارزیـابی  

ل از جنبـه نقـش   و سنجش تعامل کارکنـان و مشـاغ  

نقش، الگوي رفتاري مورد نیاز یک فـرد در   .باشد می

سازمان است. محققان معتقدند تئـوري نقـش، داراي   

 2دارد. ابهام نقش تأثیراهمیت بود، بر رضایت شغلی 

از جمله مواردي هستند کـه بیشـتر    3و تعارض نقش

اطمینان  ۀاند. ابهام نقش، درج مورد مطالعه قرار گرفته

 هــا ي آنهــا در مــورد وظــایف و مســئولیتکارکنــان 

باشد. در بسیاري از مشاغل، انتظارات سرپرسـتان   می

ي زیردستان به وضـوح تعریـف   ها در ارتباط با نقش

نشده و همین امر کارکنـان را بـه ابهـام نقـش دچـار      

                                                           
1 job redesign 
2 role ambiguity 
3 role conflict 

نماید. تعارض نقـش، زمـانی اسـت کـه تجـارب       می

 کارکنان با الزامات وظایف و مسئولیت ایشـان مغـایر  

دهـد   مـی و ناسازگار باشد. تعارض نقش، زمانی رخ 

که افراد در کارهاي متفاوت درگیر بوده و سرپرسـت  

از افراد تحت سرپرستی تقاضاهایی داشته باشـد کـه   

افراد فقط بتواننـد بخشـی از آن تقاضـاها را اجابـت     

  نمایند.

  ي ترفیعها فرصت عامل چهارم:

قـوي   به تنهایی عـاملی  ي ترفیعها فرصتخود عامل 

 يوجـود فرصـت ارتقـا    باشـد.  میدر رضایت شغلی 

کند  میشغلی یک ساختار متعادلی را در جامعه تولید 

  شود. میمیزان رضامندي افزایش که باعث 

  حقوق و مزایا عامل پنجم:

همبستگی میان سطوح پرداخت و رضایت شغلی در 

رود سطح  می. همان گونه که انتظار استحد مناسبی 

با رضایت اي  قوي بستگی نسبتاًپرداخت، باید هم

  داشته باشد.شغلی 

اي کارکنان و ملاك قرار با توجه به تحلیل خوشه

خوشه  2شغلی، کارکنان به  رضایتعامل  5گرفتن 

 بندي شدند.راضی و ناراضی از شغل دسته

از  شناختی افراد راضی از شغل  هاي جمعیت ویژگی

کاري  ۀابقلیسانس، س مدركاکثراً مرد، این قرار بود: 

بخش اداري و سال، رسمی، شاغل در  20تا 10بین 

  در مرکز مشغول فعالیت.

شناختی افراد ناراضی از شغل  هاي جمعیتویژگی

 ۀلیسانس، سابق مدركاکثراً مرد،  نیز به این قرار بود:

سال، قراردادي، شاغل در بخش 20کاري زیر

خدمات و به یک نسبت در مرکز و سایر مشغول 

  . فعالیت
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عوامل رضایت از شغل افراد در خوشه  بندي اولویت

  افراد راضی به ترتیب عبارتند از:

  )مافوقمدیریت ( -

  ماهیت شغلی -

  مکارانه -

  هاي ترفیعفرصت -

 حقوق و مزایا -

 تأثیراین بدان معناست که عامل مافوق بیشترین 

در رضایت از  مثبت را بر نگرش افراد راضی از شغل

در حالیست که عامل شغل را ایجاد کرده است. این 

رضایت از شغل روي را  تأثیرحقوق و مزایا کمترین 

  از افراد ایجاد کرده است. دستهاین 

عوامل نارضایتی از شغل افراد در  بندي اولویت

  خوشه افراد ناراضی به ترتیب عبارتند از:

  حقوق و مزایا -

  هاي ترفیعفرصت -

  همکاران -

  مدیریت (مافوق) -

 ماهیت شغلی -

حقوق و مزایا بیشترین  عاملت که این بدان معناس

در نارضایتی  را بر نگرش افراد ناراضی از شغل تأثیر

از شغل را ایجاد کرده است. این در حالیست که 

نارضایتی روي را  تأثیر کمترینعامل ماهیت شغلی 

  از شغل این دسته از افراد ایجاد کرده است.

  گیري نتیجه

در  از موضوعات و مفاهیم اساسی رضایت شغلی

ي ها انسانی بوده و آثار و نوشته ايمدیریت سرمایه 

از سوي دانشمندان مختلف  در این خصوصبسیاري 

و تجربی، فنون  نظري از ابعادمطرح شده که در آنها 

مورد استفاده توسط مدیران براي بهبود  علمی

وري افراد بحث و بررسی  عملکرد و افزایش بهره

ي ها فقیت سازمانپردازان کلید مو است. نظریه شده

دانند و با  مینیروي انسانی  مؤثررا مدیریت  آینده

وري، اها به سوي فن وجود حرکت سریع سازمان

سازمان  راهبردينقش انسان به عنوان عامل حیاتی و 

رو  ازاین. بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته است

جلب رضایت کارکنان و علاقمند کردن بیشتر آنها 

ي و در نتیجه برآورده شدن به شغل مورد تصد

 ،اهداف سازمانی از اهمیت خاصی برخوردار است

که در این مطالعه سازمان  حمایتیهاي  در سازمان

باشد. این موضوع بیش  می احمر هلالمورد بررسی 

چرا که  ،باشد میاز پیش مهم و در خور توجه 

انگیزه را در کارکنان این  خدمات ارائه شده،ماهیت 

ي ها و توانایی ها دادن خلاقیت راي نشانها ب سازمان

 ،نتایج تحقیقبر اساس ده است کربرجسته آنها 

هاي کارکنان  امنیت شغلی و نظارت مدیر بر فعالیت

ي مؤثردر افزایش رضایت شغلی نقش  تواند می

 ةآیندرضایت شغلی منعکس کننده لذا  ،دداشته باش

مطلوب در هر سازمان است. رضایت شغلی سبب 

گردد. توجه به  میقا و انگیزه کاري کارکنان جذب، ب

ارائه  يبراي ارتقا احمر هلالکارکنان رضایت شغلی 

. اي برخوردارست از اهمیت ویژه این حوزهخدمات 

بررسی سطح رضایتمندي بیانگر آن بود که رضایت 

ي رفاهی شغل ها شغلی مطلوب به ویژه در جنبه

ضایتمندي وجود ندارد. با نظر به این نکته که عدم ر

ثیرگذار باشد، أتواند در کیفیت ارائه خدمات ت می

 ریزي برنامهلازم است در مورد نظام پرداخت مالی 

. نتایج این مطالعه و مقایسه آن مجدد صورت پذیرد

دهد ضرورت نگاه  میبا مطالعات دیگر نیز نشان 
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گاري با رویکرد راهبردي نیازمند توجه به ن آینده

نداز ا چشمد. مدیران و رهبران باش میسرمایه انسانی 

در ایجاد انگیزش  مؤثرمحور باید به اهمیت عوامل 

توجه  احمر هلالشغلی و رضایت شغلی در کارکنان 

سازي،  بیشتري داشته باشند و با خلق ارزش، فرهنگ

پرورش استعدادهاي خلاق و ایجاد محیط مناسب 

  .توام با امنیت شغلی عملکرد کارکنان را ارتقا دهند
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