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 یاستان مرکز یاجتماع نیبا عملکرد کارکنان سازمان تام یشغل تیرضا نیرابطه ب

 
 2یکامران محمدخان، 1درخشنده یعل 

  کارشناسی ارشد مدیریت دولتی -1

 یاردانش -2

  
aliderakh@yahoo.com 

 

 خلاصه

 رایز برخوردار هستند؛ یا ژهیو تیاز اهم یشغل تیشود، رضا یسازمان محسوب م کیمنابع  نیو مهمتر نیاز حساس تر یانسان یرویآنجا که ن : ازنهیزم

 .گردد یکار م یروین یو بهره ور یبازده شیآنها موجب افزا یو روح یعلاوه بر سلامت جسم یشغل تیرضا

 .با عملکرد کارکنان است یشغل تیرابطه متقابل رضا یو بررس یشغل تیرضا زانی: پژوهش حاضر با هدف سنجش مهدف

ال دهند که در س یم لیتشک یاستان مرکز یاجتماع نیرا کارکنان سازمان تأم قیتحق یاست و جامعه آمار یشیمایپژوهش پ نیو روش ها: روش ا مواد

انتخاب شده  یبنس – یطبقه ا ینفر از آنها به عنوان نمونه به روش تصادف 491نفر بوده است، که با استفاده از فرمول کوکران تعداد  194تعداد آنها  4931

( بوده 4332عملکرد کارکنان النا ) یا نهی( و پرسش نامه پنج گز5002سوزان ) یشغل تیرضا یا نهیاطلاعات پرسش نامه پنج گز یاند. ابزار جمع آور

شده  لیلتح یخط ونیرگرس و رسونیپ یداده ها با استفاده از آزمون همبستگ لیو تحل هیو تجز دهیگرد spss یاست. اطلاعات حاصل وارد نرم افزار آمار

 .اند

تأهل،  یرهایا متغب یشغل تیرضا زانیبرخوردارند. م ییایاز پا یو عملکرد کارکنان در سطح مطلوب یشغل تینشان داد که رضا قیتحق جیها:  نتا افتهی

 .ندارند یتفاوت معنادار لاتیسابقه، سن و تحص ت،یجنس

که  نیا یاست برا نیپژوهش ا یریگ جهینت یبا عملکرد کارکنان رابطه مثبت وجود دارد. به طور کل یشغل تیرضا نیپژوهش نشان داد ب نی: ایریگ جهینت

 (.sig<02. ).ندیکارکنان توجه نما یشغل تیبر رضا رانیمد ستیبا یم ابد،ی شیعملکرد کارکنان افزا

 

 .یاجتماع نیعملکرد کارکنان، سازمان تأم ،یشغل تیرضاکلمات کلیدي: 
 

 

  مقدمه .1
 

و  نندکیعمل م یالمللنیب ایو  یقلمرو مل کیدر  تا  یکه دارند نها یاندازرسالت، اهداف و چشم ت،یبا هر مامور ییاجرا یمؤسسات و سازمان ها و دستگاه ها

 یود را اجراکه هدف خ یاست. و سازمان یمشتر تیو رضا یکه هدفش سودآور یهستند تا شرکت نفعانیرجوع و ذ ارباب ان،یبه مشتر ییملزم به پاسخگو

 یمهم راهبرد ندیفرا کیعملکرد،  جینتا یبررس ن،یراکشور قرار داده، پاسخگو باشند. بناب یو کمک به تحقق اهداف توسعه و تعال یقانون فیوظا قیکامل و دق

و  یواکنش عاطف ،یابیکه از ارز تشده اس فیلذت بخش تعر یجانیبه عنوان حالت ه یشغل تی(. رضا442-481،ص4931وهمکاران،  ی. )نظرشودیم یتلق

 یعبارتند از: عملکرد بهتر و کاهش ترك خدمت و عدم رفتارهای متقابل با سازمان است)نظر یشغل تیرضا امدهایی. پشودیم ینگرش فرد نسبت به شغل ناش

 یته ارش انیم یمطالعه آن  به عنوان مبحث واست  یدانشمندان علوم انسان یتمام یدغدغه  یشغل تیرضا لیو تحل ی(. بررس442-481،ص4931وهمکاران، 

 نییبه تب ،یتیو علوم ترب تیریمد ،یجامعه شناس ،یمتعدد، روان شناس ییایاست که صاحبنظران از زوا هدیموضوع موجب آن گرد نیا تیشود. اهم یم یتلق

، 4931 ان،یاست )چراغ دهیگرد یشغل تیرضا لیدر تحل یمعل داتیو کثرت تول کردهایمهم باعث تنوع رو نیبپردازند و ا یشغل تیابعاد گوناگون رضا

 (.9-52ص
 

 مسئله بیان .2
ر مجموعه ه تیمنجر به دوام و بقاء و حفظ موجود جهیبهبود عملکرد کارکنان آن سازمان است که در نت ،یارشد هر سازمان رانیدغدغه مد نیتر یاساسامروزه 

 (.4،ص 4935 ،یشود. )محمود یم یساختارمند
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آن،  ماحصل تیرام است تا بتوان ادامه حرکت داشت و در نهاآ یفضا جادیو ا تیآن، امن یفراهم نمود که از جمله  دیرا با یبه اهداف، مقدمات دنیرس یبرا

 یشغل تیرضا رواقعدر برخواهد داشت. د زیمهم را ن نیموجودات زنده جهت ادامه بقاء خود، ا یاز حرکت و هدف خواهد بود. تلاش هر انسان و حت تیرضا

 .گرندیکدیمرتبط با  یاز هم ول یجدا یدو مقوله  یشغل تیو امن

را در خصوص احساس و نگرش کارکنان درباره شغل شان انجام  یافکار سنج شیمایاز شرکت ها و سازمان ها پ یاریدهند که همه ساله، بس ینشان م مطالعات

 تیاضاست. ر دهیگرد یرقابت تیترك خدمت را به حداقل رسانده، موجب کسب وجهه  و موقع زانیشرکت ها م نیدر ا یشغل تیرضا شیدهند. افزا یم

 (45-12، ص 4934  ،یاست)بخش یسازمان یها یو تئور قاتیدر تحق یمحور ریمتغ نیو همچن یدر رفتار سازمان قیتحق یرهایمتغ نیاز مهم تر یکی یلشغ

ه ب یدرون تیاست. منابع رضا یرونیو ب یداند که شامل ابعاد درون یم یمفهوم چند وجه کیرا  یشغل تی( رضا18، ص5004از صاحبنظران رز ) گرید یکی

 تی. منابع رضاندیگو یشغل م یفیک یارتباط با سرپرستان که به آنها جنبه ها یابتکار عمل و برقرار ییگردند، مانند توانا یفرد بر م یتیشخص یها یژگیو

توان نشانه  یرا م یشغل تیرضا زانیاز نظر م یسازمان ی. تفاوت واحدهایشغل تیهستند، مانند پرداخت، ارتقا، امن یطیمح طیو وابسته به شرا ییاقتضا ،یدرون

 (. 20، ص5004وجود نقاط بالقوه مشکل زا دانست) ولف ، 

نقش  یسپژوهش حاضر بود، که با هدف برر یریشکل گ یاصل ی زهیانگ ،یاجتماع نیکارکنان در سازمان تأم حیو عملکرد صح یشغل تیرضا زانیم یبررس

ارکنان سازمان ک یپژوهش بر رو یموضوع تمرکز اصل نیا یکارکنان سازمان شکل گرفت و به منظور بررس یسازمان یبر عملکرد در زندگ یشغل تیرضا

به  ایو مزا رندیگ قرار یابیمورد ارز یباشند و به درست یشغل تیرضا یدارا کهیدرصورت یاجتماع نیبدان خاطر است که کارکنان سازمان تأم نیقرارگرفت. ا

 یابیاشد. ارزن کننده بییتواند تع یم یشغل تینقش رضا نیب نیو در ا افت؛یتوان دست  یدد به اهداف مورد نظر در سازمان مگر عیآنها توز نیدر ب یدرست

 .زانندیبرانگ یداده و آنان را بطور مؤثر صیآنها را تشخ یازهاینموده و ن ییکارکنان خود را شناسا یکند که به طور مؤثر یعملکرد به سازمان کمک م

 :موضوع است نیا یمحقق بررس یسوال اصل ن،یبنابرا

 .وجود دارد؟ یبا عملکرد کارکنان رابطه معنادار یشغل تیرضا نیب ایآ

 

 قیتحق یهدف کل .3

 باشد. یم یاستان مرکز یاجتماع نیبا عملکرد کارکنان سازمان تام یشغل تیرضا نیرابطه ب نییتع قیتحق نیا یهدف اصل
 

 

 انجام شده قاتیبر تحق یمرور .4
 

برند و آن را به عنوان محور  یافراد از کار خود لذت م یهستند و آن را دوست دارند. برخ یاست که افراد از شغل خود راض ینشان دهنده حد یشغل تیرضا

 یامدهایو پ علل نهیزمدهند. مطالعه در  یکه مجبورند، آن را انجام م نیازکارخود متنفرند و فقط به خاطر ا گرید یکنند. و برخ یم یخود تلق یزندگ یاصل

درك  به منظور شناخت و یادیباشد. مطالعات ز یم یسازمان یصنعت یروان شناس یاصل یازجنبه ها یکی یشغل تیمهم نگرش کارکنان در خصوص رضا

 (.14-28،ص 4934 ،یصورت گرفته است)بخش رهایمتغ رینسبت به سا یشغل تیعوامل مؤثر بر رضا

 یعددمت یها یاز شرکت ها و سازمان ها در خصوص احساس و نگرش کارکنان نسبت به شغل شان نظر سنج یاریدهد که همه ساله بس ینشان م مطالعات

داد قلم مانساز یها یو تئور قاتیدر تحق یمحور ریبه عنوان متغ نیو همچن یدر رفتارسازمان قیتحق یرهایمتغ نیاز مهم تر یکی یشغل تیدهند. رضا یانجام م

(. 90، ص4333،  پورتراست ) دهیمرتبط با آن ارائه گرد یمختلف و رشته ها یدر فصل نامه ها یشغل تیاست. تاکنون صدها مطالعه درخصوص رضا دهیگرد

انه وبا احترام صورت منصف بهاست باکارکنان  ستهیکه شا یاست: نخست، از جنبه انسان تیاز دو بعد حائز اهم یشغل تیدارد مطالعه رضا دهی(عق5000اسپکتر )

آنها  یسازمان فیکه برکارکرد و وظا دینما تیهدا یتواند رفتار کارکنان را به گونه ا یم یشغل تیکه توجه به رضا یرفتار گردد، و دوم، از جنبه رفتار

کارکنان به  یشغل تیعوامل مؤثر بر رضا یبه طورکل د،دار دهی( عق4331)  ستوفریازطرف آنها منجر گردد. کر یمثبت و منف یو به بروز رفتارها ربگذاردیتأث

 (.14-28، ص4934 ،یگردد)بخش یم میتقس یو عوامل فرد یو شغل یطیشامل عوامل مح ،یدو دسته اصل

 :ندیگو یآن م فینگرش است و در تعر ینوع یشغل تیمعتقدند که رضا صاحبنظران

، 4981 ن،یدجوادیگوناگون آن)س یاحساس فرد نسبت به شغلش و جنبه ها یعبارت است از: نگرش فرد نسبت به شغل و به زبان ساده چگونگ یشغل تیرضا

 :راستیافراد نسبت به شغل و کارشان به شرح ز یدهند که علت نگرش مثبت  و منف ینشان م قاتی(. تحق45ص

 سازمان است؛ یها هیها و رو استیکه مربوط به س یعوامل •

 باشد؛ ینحوه قرار گرفتن افراد در محل انجام دادن کار م ایکار و  طیکه مربوط به شرا یعوامل •
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 .باشد یکارکنان م یفرد یها تیکه در ارتباط با شخص یعوامل •

 یمازلو انجام م یازهایبر اساس سلسله مراتب ن شتریب یشغل تیرضا قاتیاست. در گذشته، تحق ینگرش ریمتغ کی یشغل تیرضا ی( ، به طور کل5000) لاك

به  شتریان، بمحقق مروزهپرداخت حقوق و دستمزد و قدر و منزلت و احترام به افراد بود. اما ا لیافراد از قب یو روان یجسمان یازهاین یگرفت  و تمرکز بر ارضا

 (.45، ص4981 ن،یدجوادی)سیادیو بن یاساس یازهایتوجه دارند تا ن  یشناخت یندهایفرآ

باشد)به  یم هیابل توجق یشغل تیرضا شیافزا یتلاش برا نیشود. بنابرا یکارمندان منتقل م یکار یبه زندگ یشغل تیرضا جیمعتقد است اثرات و نتا نزیراب

 (.4331نقل ازکلارك واوسوالد ، 

ثابت  شهیهم یراکارمند ب تی. درست است نوع نگرش و شخصونددیپ یبه سازمان م افتهیقوام  تیتوان گفت که فرد همواره با نگرش و شخص یطورساده م به

نها، و برآنچه در آ زشیکار بر سطح انگ طیاز مح رکارمندانیو تفس ریدارد. نحوه تعب یشده ا تیتثب یشود، رفتارها یکه او وارد سازمان م یماند، اما وقت ینم

 .دارد ریآنها تأث یشخص یآموزند و سرانجام بر رفتارکار یهنگام کار م

 گذارد یکه افراد به آن اشتغال دارند اثر م ینحوه کار یبر رو یشغل تی( رضا4348)   منیفر بنظر

 تی( رضا5004است. رز ) یسازمان یها یو تئور قاتیدر تحق یمحور ریمتغ نیو همچن یدر رفتار سازمان قیتحق یرهایمتغ نیاز مهم تر یکی یشغل تیرضا

  ،ییتوانا نندما گردند، یفرد برم یتیشخص یها یژگیبه و یدرون تیاست. منابع رضا یرونیو ب یداند که شامل ابعاد درون یم یمفهوم چند وجه کیرا  یشغل

و وابسته به  ییاقتضا ،یدرون تیدارد،  منابع رضا دهی( عق5004. ولف )ندیگو یشغل م یفیک یارتباط با سرپرستان که به آنها جنبه ها یابتکار عمل و برقرار

کل زا توان نشانه وجود نقاط بالقوه مش یرا م یشغل تیرضا زانیاز نظر م یسازمان ی. تفاوت واحدهایشغل تیهستند، مانند پرداخت، ارتقا، امن یطیمح طیشرا

 (.14-28، ص4934 ،یدانست)بخش

 دیارکنان جداستخدام ک نیو همچن یبه استخدام رسم یمانیپ یها یروین تیوضع ریینسبت به تغ یاجتماع نیسازمان تأم ریاخ یکه درسال ها نیبه ا باتوجه

نکته  نیا زیو ن شود می ها¬در سازمان یکه به روابط انسان یسازمان ها و توجهات روز افزون یکه ضرورت تحول و بازساز نیآورده است و با توجه به ا یرو

 شود. یاحساس م قیتحق نیسازمان دارد، ضرورت انجام ا یها ندیبر بهبود فرا یادیز ریعملکرد در سازمان ها تأث تیریکه مد
 

 

 یچارچوب نظر .5
 

( گرفته شده است، که عنوان نمودند سازمان ها 5044) یو راسل تلایاز مدل ارائه شده توسط س قیتحق نیا یمدل مفهوم ای یراستا چارچوب نظر نیدر هم

ند. امروزه هست آمدکار یاعضا ازمندیامر ن نیبقاء و تداوم ا یاست و برا یو فرد یاجتماع یازهایهستند که هدف آن ها برآورده کردن ن یاجتماع یها ستمیس

هرکارمند  یاست. برا یمنابع انسان یعملکرد شغل شیسازمان(، افزا تیفعال ی نهیمهم رهبران سازمان ها)بدون توجه به نوع، اندازه وزم یها تیاز مسئول یکی

 یابیدر دست یفمن ایکه به شکل مثبت  نکارکنا یبه عنوان مجموعه رفتارها یرود. عملکرد شغل یبه شمار م یاساس ینگران کی ،یدرك حدود عملکرد فرد

 ،یراقم یرود)مسعود یمکارکنان به شمار  تیریاز عوامل مهم در مد یکیهمواره به عنوان  یشده است. عملکرد شغل انیهستند ب میسه یبه اهداف سازمان

 (.41-8، ص 4939

دارد و  رانیدر ا یبر عامل انسان یمثبت و قو ریتاث یشغل تیکه امن ده،یاستفاده گرد اتیفرض یطراح ی( برا5041) 4یآزاده واهرنجان قیپژوهش از تحق نیا در

 باشد. یبرگرفته از پژوهش فوق م قیتحق نیباشد که ا یم یبر عملکرد شغل یشغل تیرضا ریاز تاث یحاک گرید جهینت

 

 
 مدل مفهومی تحقیق   1نمودار

 (919-918، ص5041منبع: )آزاده واهرنجانی، 

 

 

 قیتحق هیفرض .6
 

                                                 
1 Azadeh & Ahranjani 

 
 رضایت شغلی عملکرد کارکنان
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 رابطه وجود دارد. یاجتماع نیبا عملکرد کارکنان سازمان تأم یشغل تیرضا نی: بیاصل هیفرض

 

 قیروش تحق .7
 

 .باشد یم یشیماپی–یفیو از نظرروش توص یکاربرد قاتیپژوهش حاضر با توجه به هدف ازنوع تحق

 (4981،49 ،ینیشور یلیباشد )خل یو موضوعات مختلف م دادهایومنظم حوادث، رو ،یواقع ،ینیع فیتوص یاست که درپ یقیتحق یفیتوص قیتحق

  SPSSکرونباخ با استفاده از نرم افزار یآلفا بیاقدام به محاسبه ضر ،یو پس از جمع آور عی(پرسش نامه را توز50) ی، محقق تعداد ییایپا یبررس یبرا

 . دیها به شرح جدول حاصل گرد ریاز متغ کیهر  کیبه تفک جیپرسش نامه مورد نظر نمود که نتا یبرا

 

 پایایی ابزار اندازه گیري 1 جدول

 ( αمقدار آلفا )  تعداد پرسش ها نام متغیرّ

 810/0 40 رضایت شغلی

 834/0 40 عملکرد شغلی

 399/0 50 مجموع سوالات

 
 SPSSپرسشنامه، با استفاده از تکنیک های آمار توصیفی و استنباطی و با استفاده از نرم افزار   قیاز طر ازیاطلاعات مورد ن یدر این تحقیق پس از گردآور

شده  دهیسنج یبه ارت اسیمقدر  یعملکرد شغل یعنی قیوابسته تحق ریکه متغ نیپرداخته شده است. با توجه به ا ازی(، به محاسبه شاخص های مورد ن55)نسخه 

 یخط ونیز رگرسا رهایباتوجه به نرمال بودن متغ قیتحق یها هیسنجش فرض یاست لذا برا یدر سطح رتبه ا زین یشغل تیرضا یعنیمستقل  ریاست، و متغ

 استفاده شده است.
 

 

 قیتحق یها افتهی .8
 

 یفیتوص يها افتهی -8-1

 نیب یسن یدرصد دارا 4/14سال،  94-98 نیب یسن یدرصد دارا 1/53سال،  90-55 نیب یسن یدرصد افراد مورد مطالعه دارا 3/43  ،ینفر جامعه آمار 491 از

 سال بوده اند؛ 14-21 نیب یسن یدرصد دارا 1/3سال و  11-93

 درصد متاهل بوده اند؛ 4/80مطالعه مجرد و درصد افراد مورد  43/3 •

 درصد زن بوده اند؛ 2/59درصد افراد مورد مطالعه مرد و  41/2 •

 یلیمدرك تحص یدرصد دارا 1/3 پلم،ید یلیمدرك تحص یدرصد دارا 8/8 پلم،ید ریز یلیمدرك تحص یدرصد افراد مورد مطالعه دارا 4/0 •

 .باشند یارشد م یکارشناس یلیمدرك تحص یدرصد دارا 3/43و  سانسیل یلیمدرك تحص یدرصد دارا 14 ،یکاردان

 2/59سال،  44-42سابقه  یدرصد دارا 2/51سال،  1-40سابقه  یدرصد دارا 8سال وکمتر،  2سابقه خدمت  یدرصد افراد مورد مطالعه دارا 43/3 •

 .ه اندسال و بالاتر بود 54سابقه  یدرصد دارا 4/55سال و  41-50سابقه  یدرصد دارا

  قیتحق يها افتهیاز  یناش انیب -8-2

ن تفاوت و عملکرد کارکنان بر حسب س یشغل تیرضا های¬مولفه زانیم انینشان داد که م قیتحق کیدموگراف های¬از مولفه کیهر یبرا یفیتوص یهاآمون

 اوتفو عملکرد کارکنان بر حسب تأهل ت یشغل تیمجرد و متاهل در رابطه با رضا انینظرات پاسخگو نیانگیم نیب نیوجود ندارد؛ و همچن یمعنادار

وجود  یت معنادارتفاو تیو عملکرد کارکنان بر حسب جنس یشغل تیمردان و زنان در رابطه با رضا انینظرات پاسخگو نیانگیم نیوجود ندارد؛ ب داری¬یمعن

رکنان بر حسب کا لکردو عم یشغل تیرضا زانیم انیوجود ندارد، م یتفاوت معنادار  لاتیحسب تحص و عملکرد کارکنان بر یشغل تیرضا زانیم انیندارد؛ م

 وجود ندارد. یسابقه خدمت تفاوت معنادار

 

 

 

 یاستنباط لیتحل .9
 

 آزمون فرض اصلی -9-1
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 فرضیه اصلی: بین رضایت شغلی با عملکرد کارکنان سازمان تأمین اجتماعی رابطه وجود دارد.

 فرض های آماری آزمون همبستگیگام اول 

H0.بین رضایت شغلی با عملکرد کارکنان سازمان تأمین اجتماعی رابطه وجود ندارد    : 

H1.بین رضایت شغلی با عملکرد کارکنان سازمان تأمین اجتماعی رابطه وجود دارد    : 

 

 به معنی پذیرش فرضیه اصلی می باشد و بر عکس H0رد فرض 

 ن رضایت شغلی با عملکرد کارکنان: رابطه بی 2جدول 

 شاخص های آماری

 متغیرها  

 ضریب همبستگی
 نتیجه آزمون سطح معناداری تعدادآزمودنی

 رضایت شغلی عملکرد کارکنان

 تأیید فرض محقق 000/0 491 101/0 000/4 عملکرد کارکنان

    000/4 101/0 رضایت شغلی

 

به دست  r=  104/0و   =000/0sigمشاهده می شود مقدار  5پیرسون استفاده شده است و همانگونه که در جدول  برای آزمون این فرضیه از ضریب همبستگی

درصد می توانیم نتیجه بگیریم که بین رضایت شغلی با عملکرد کارکنان رابطه معنی  32معنادار است.  بنابراین با اطمینان  02/0آمده است که  در سطح خطای 

 )در جدول رگرسیون قابل مشاهده می باشد(داری وجود دارد. 

 

 گام دوم آزمون رگرسیون  -9-2
 رضایت شغلی با عملکرد کارکنان  بررسی رگرسیون شاخص متغیر

021:

021:

1

0









H

H

 

 رضایت شغلی و عملکرد کارکنان رگرسیون:  3جدول

 دوربین واتسون سطح معنی داری ضریب تعیین ضریب همبستگی متغیرمستقل متغیر وابسته

 322/4 000/0 913/0 104/0 رضایت شغلی عملکرد کارکنان

 

 :  جدول ضرایب رضایت شغلی و عملکرد کارکنان 4جدول

 مدل
 ضریب استاندارد ضرایب غیراستاندارد

 سطح معناداری tآماره 
 Betaضریب خطای استاندارد Bضریب

 009/0 024/9  514/0 422/0 مقدارثابت

 000/0 418/8 235/0 028/0 141/0 رضایت شغلی

 

 913/0با  برابر 5ضریب تعیین مقدار و تاثیر مستقیم وجود داردها  است؛ بنابراین بین این متغیر 02/0سطح معنی داری این دو شاخص کمتر از  9با توجه به جدول 

 مقدار سطح. است متغیرها سایر سهم مابقی کند و می توجیه را تغییرات کل از ٪3/91به تنهایی حدود رضایت شغلی است و این بدان معنی است که رگرسیون 

همچنین  رد می کنیم.درصد  32ن را با اطمینا "نیست رگرسیون معنی دار"داده شده بنابراین فرض  000/0برابر)پیوست(  9آنالیز واریانس جدول در معنی داری

:H0است پس فرض  000/0 برابر سطح معنی داریر یدامق( 1) 1ضرایب در جدول β1 = β2 = لذا می توانیم . رد می کنیم 32/0را با اطمینانی بالاتر از  0

 .رضایت شغلی و عملکرد کارکنان برهم اثرگذار می باشند و معادله خط رگرسیون به شرح زیر می باشدادعا کنیم که : 

Y0.474+ 0.755=عملکرد کارکنانX شغلی رضایت 

                                                 
2 - R Squre 

3 - ANOVA  

4 - Coefficients 

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 نتیجه گیري بحث و  -11

از  ینتایج می توان گفت حیات انساان در جامعه با کار عجین شاده اسات، انساان ها نیز برای ادامه ی حیات، زندگی ساالم و داشاتن احساااس رضایت ناشدر تبیین 

ل اوست، ارتباط با شغ ارضااء بسایاری از نیازهایی که در این زمینه حاصال می شاود ، باید به کاری اشتغال ورزند. در واقع، بخش عمده ای از فعالیت های انسان در

(. در همه جوامع، نیروی انسااانی یکی از 4934ن و خاوری،یوساافیاکه از این طریق نیازهای زندگی اش را تأمین می سااازد. در عین حال از کارکردن لذت می برد )

 زم و مدیریت با کفایت در بهره گیری از تمامی نیرویذخایر مهم و با ارزش اساات. به طوریکه، اگر جوامع با وجود برخورداری از منابع طبیعی ساارشااار، از توان لا

فا می کنند، ی را ایانساانی کارآمد برخوردار نباشاند، به موقعیت های اقتصاادی و اجتماعی و...دسات نمی یابد. سازمان ها در زندگی شغلی انسان معاصر نقش اساس

که برایشاان کار می کنند و به طور متقابل، در هرساازمانی، نیروی انساانی بزرگترین سرمایه  چون مردم مقدار زیادی از اوقات خود را در ساازمان هایی می گذرانند

ت. هرجا سمحساوب می شاود، لذا توجه به روحیه، صافات شخصیتی فرد و شناخت نگرش های نیروی انسانی شاغل در هر سازمانی، از ضرورت بالایی برخوردار ا

اری حمایتی داشااته باشااند رضااایت شااغلی بیشااتری بر کارکنان حاکم اساات. اندازه گروه و کیفیت ارتباطات متقابل که در محیط کار ساارپرسااتان با کارکنان رفت

ضعیف  یشاخصای در گروه نقش مهمی در خشنودی کارکنان دارد. هرچه گروه کاری بزرگتر باشد رضایت شغلی نیز کاهش می یابد زیرا ارتباطات متقابل شخص

احساسی و روحیه  -رنگ تر و نهایتا  شاناخت تمامی افراد مشاکل تر می شود. گروه کاری به عنوان یک اجتماع، سیستم حمایتیتر شاده و احسااس همبساتگی کم 

غلی رضایت شای برای کارکنان محساوب می شاود  اگر افراد در گروه دارای ویژگی های اجتماعی مشاابهی باشند جوی را به وجود می آورند که در سایه ی آن 

. هرچه شارایط کاری مطلوب تر باشاد باعث رضاایت شاغلی و عملکرد بهتر می شود چرا که در شرایط کاری مطلوب آرامش فیزیکی و روانی بهتری فراهم گردد

فزایش رصد امت برای فرد فراهم می شاود. رضاایت شاغلی عاملی مهم برای افزایش کارآیی و بهبود عملکرد در ساازمان تلقی می شود. مدیران به شیوه های مختلف

رکار خود سرضاایت شاغلی کارکنان خود هساتند. جو ساازمانی مناساب امنیت شاغلی و رضایت از کار، باعث می شود کارکنان سازمان با میل و رغبت بیشتری بر 

اد کارآمد، ا به حضور یا وجود افرحاضار شاوند. از طرف دیگر، مهمترین عامل یا مانع برای دساتیابی به بهبود عملکرد، منابع انساانی ناکارآمد اسات. نیاز ساازمان ه

و به کار  یخته شاادهپرتلاش، سااالم، علاقه مند و خلاق، همانند نیاز آدمی به تغذیه مناسااب اساات. در سااازمان های موفق، تمامی کارکنان برای ایفای نقش خود انگ

اشند، درحین کار و فعالیت احساس خشنودی و تصویر مثبت از خود علاقه مند هساتند. در صاورتیکه افراد شااغل از شاغل خود احسااس امنیت و رضاایت داشاته ب

بازدهی  وی برایخود، خواهند داشااات که در روابط اجتماعی آنان در محیط کار نیز تأثیرات مثبت و مهمی را بر جای می گذارد. این احسااااس مثبت، انگیزه ای ق

ه پایداری و حفظ حرفه و شاغل منجر می گردد. اگر امنیت و رضایت در شغل کارکنان شاغلی بهتر، مشاارکت بالاتر و قبول مسائولیت های شاغلی خواهد شاد که ب

ت و نیکه شااغلی حساااس در جامعه محسااوب می شااود، مورد بررساای و توجه قرار گیرد، ضاارورت و اهمیت این موضااوع بساایار بیشااتر خواهد بود. چرا که این ام

اهد شاد و بالعکس، چنانچه کارکنان نسابت به این شاغل، احساس امنیت و رضایت نداشته باشند، به رضاایت باعث پیشارفت بیشاتر در ساازمان و بهبود عملکرد خو

 طور حتم پیامدهای منفی در پی خواهد داشت.
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