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 و ارائه راه کار یکارکنان سازمان نظام یشغل تیرضا یبررس 
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 ویسنده مسئول: ن
 محمد محمدیان

 

 چکیده:

و  سازمان نظامیکارکنان  یشغل تیرضا یپژوهش، بررس یاست. هدف اصل یانسان  یروین  رانیمد یریگ میتصم یبرا ییمبنا یشغل تیرضا زمینه: 

 باشد.  یم نهیزم نیلازم جهت ارتقاء در ا  یارائه راه کارها

 دهیو درک پد  تی)مشخص شدن واقع ییگرااثبات  یاز نظر فلسفه پژوهش ،یاب یو ارز  ی،کاربردیپژوهش  یریگپژوهش از نظر جهت  نیها: او روش  مواد

داده   یگردآور وهیو ش  یتک مقطع  یافق زمان  ،یفیو توص  یاز نظر هدف اکتشاف  ،یشیمایپژوهش پ  یراتژاز نظر است  ،ییاستقرا  یپژوهش  کردیها(، از نظر رو

 ،سازمان نظامی کارکنان یشغل تیباشد. برای سنجش ابعاد رضا یم تیپژوهش، همه کارکنان در چهار گروه عضو یرها با پرسش نامه است. جامعه آما

 .انددر این تحقیق مشارکت داشته، نفر 330تعداد که  استفاده شد  JDIاستاندارد از ابزار پرسش نامه 

 یشغل تیرضا کل نیانگیمو   (،2.33پرداخت)  (،2.68ارتقاء)  (،3.44ران)همکا ،)3.69(، سرپرست)3.41)کارهای ماهیتمیانگین مولفه :هاافته ی

گروه افراد با  یشغل تیرضا نیب  یاختلاف معنادار نیباشد. همچن یمتوسط به بالا م تیبدست آمد که نشانگر رضا 5از  3.12 سازمان نظامیکارکنان 

  د.وجود دار سازمان نظامیکارکنان  های رشته تحصیلی

در حد متوسط است و اختلاف معناداری بین گروه رشته  سازمان نظامی رضایت کارکنان از آن است که یحاک قیتحق جینتا :یریگ هجیو نت بحث

 تحصیلی نشانه از تحصیلات است و نشان دهنده موقعیت مختلف جهت افراد است.

 کار، پرداخت، ارتقاء، رضایت شغلی، سازمان نظامی  :هادواژهیکل
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 مقدمه

اجتماعی است که به طور آگاهانه هماهنگ شده و دارای حدود و ثغور نسبتا مشخصی بوده و برای تحقق اهداف بر  پدیده  سازمان،

افراد برای رسیدن به اهداف مشترک به طور منظم با یکدیگر مشارکت  گروهی از و [ 1]کنداساس یک سلسله مبانی دائمی فعالیت می

   [.3] ک اعضاء است  از استنباط مشتر  یستمیسو  [  2]کنندمی

  وت ثر دبنیا که مدرآکاو  نمنداتو  نسانیا  وینیر از  یمند ه بهر. ستا نسانیا منابع عناصر ینا مهمتریندارد که   یعناصر و  اجز ا  ن،مازسا

  ، او نیازهزمانی    ،دارد. با توجه به عوامل گوناگون مکانی  هانمازسا  ای بررا    ریبسیا  منافع  د،میشو  بمحسو  نمازسا  حیاتی  یییها و دارا  ملی

 [. 4]   شودها افزوده میاین سازمان  توسعه هر روز بر تکامل و

حاصل شود که    نانیاطم  جهیحداقل گردد و در نت  یموزن و هم آهنگ باشند تا ابهام و سردرگم  یستیسازمان، با  اء تعامل اعض   یلذا الگو 

تر شدن   دهیچیکننده  بوده  و با پ نییتع یقش منابع انسانبه اهداف سازمان، ن لیجهت ن نیبنابر ا. رد یپذ یانجام م یمهم سازمان فیوظا

 . ابدی  یم  شیها افزاسازمان   یانسان  یرو ی ن  تیحساس  تیاهم  ،ی اجتماع  ابطرو

.  میآن هست  یر یشکل گ  یاز مطالعه رفتار و چگونگ  ریانسان، ناگز  عتیشناخت طب  یدر سازمان ها و برا  یعامل انسان  تیتوجه به اهم  با

و اهداف  [5]  و مطالعه تعامل رفتار انسان و سازمان است  ،یسازمان ط یدانش همه جانبه رفتار انسان در مح یت و جوجس در یرفتار سازمان

  ی، وابستگ1یشغل تیدر رابطه با سه نگرش: رضا ،یپژوهش ها در رفتار سازمان شتریباشد. ب یو رفاه فرد در سازمان م یآن اثر بخش یاصل

و    ابدیی م  شیافزا  سازمان  یو اثر بخش  یی، کارایو تعهد سازمان  یشغل  تیعوامل مرتبط با رضا  تیبا تقو  [.6]  است  3ی و تعهد سازمان   2یشغل

 شود. ی بالا در سازمان  م  یمنجر به بهره ور  تیدر نها

کند. وجود    تیفعال  یشغل  فیحاضر است، فراتر از وظا  یسازمان  تیبه حفظ عضو  لیو متما  یوفادار، سازگار با اهداف سازمان  یانسان  یرو ین

 و ترک خدمت خواهد شد.    5یی ،  جابجا4بتیآمدن نرخ غ  نییدر سازمان موجب ارتقاء سطح عملکرد، پا  ییروین  نیچن

درصدد   یبه نوع رانیسازمان موثر است. مد یو بهره ور یاثربخش ،ییاست که در کارا یتیریمهم مد یاز موضوع ها یشغل تیرضا

را در تحقق   ینقش مهم یو تعهد سازمان  یشغل تیرضا بیضر ش ی افزا رایکارکنان خود هستند، ز یو تعهد سازمان  یشغل تیرضا شیافزا

 کند.  ی فاء میاهداف سازمان ا

 نموده اند:   هیو توج  فیگوناگون تعر  یها  دگاهیرا از د  یشغل  تیگران، رضاپژوهش 

 . ارتباط دارد  یو اجتماع  یجسمان  ،یروان  است و با عوامل  یو چند بعد   دهیچیپ  یمفهوم  یشغل  تی( رضا1935)  6به نظر هاپاک    

 
1. Job Satisfaction 

2. Job Involvement  

3. organizational Commitment 

4. Absenteeism 

5. Turnover  

6. Hoppock  
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اشاره    یشغل  تیگوناگون مورد  توجه قرار داده اند به دو نوع رضا  یگاه ها  دیرا از د  یشغل  تی(که رضا1951و همکارانش )    1برگ    نزیگ

 کنند:  یم

به دست می آورد. دوم   تیفعال که انسان صرفا از اشتغال به کار و یشود : اول احساس لذت یاز دو منبع حاصل م یدرون تی( رضا1)

  ی به انسان دست م  یفرد  یها و رغبت ها  ییبه ظهور رساندن توانا  ،یاجتماع  یها   تیمسئول  یانجام برخ  شرفت،یکه بر اثر مشاهده پ  یلذت

 دهد.

به   یرونیب تیرضاو تحول است. از عوامل  رییکار ارتباط دارد و هر لحظه در حال تغ طیاشتغال و مح طیکه با شرا یرونیب تی( رضا2)

   [.7]   توان نام برد  یکارگر و کار فرما را م  نیدستمزد و پاداش، نوع کار و روابط موجود ب  زان یکار، م  طیمح  طیعنوان مثال شرا

های کنترل،  شامل احساس آنها نسبت به حقوق و دستمزد، شرایط کاری، روش رضایت شغلی یک نگرش کلی در بین کارکنان است که  

ارج از کار و سایر متغیرهای مشابه  های مربوط به شغل، روابط اجتماعی در کار، شناسایی استعداد، روابط گروهی خپیشرفت  ترفیعات و یا

     [.8شود ] می

    [.9شود و به آن متعهد است ] صورت روانی با شغل تعیین هویت می عجین شدن با شغل به عنوان درجه یا میزانی که یک فرد به

از جمله خودِ کار و محیط اطراف آن ـ خوشحال و راضی هستند،  دارای سطح  -ز محل کار خود زمانی که کارکنان ا اعتقاد بر این است

     [.10بالایی از عجین شدن با شغل هستند]

زایش  های کارمندان فعلی و آینده سازمان را بهبود دهد و در ادامه منجر به افارت و تواناییتواند دانش، مهمنابع انسانی مطلوب می 

[. سازمان به منظور داشتن مشتریانی راضی، باید  11کاری و افزایش حفظ کارکنان با کیفیت کاری بالا شود ] انگیزه کارکنان، کاهش کم

در نظر گرفتن کارکنان سازمان به عنوان مشتریان سازمان به بهترین شکل برآورده   تواند باکارکنانی راضی داشته باشد و این خواسته می

 [. 13و ایجاد موفقیت طولانی مدت در سازمان ، تعهدات کارکنان تعریف شده است ] [  12شود] 

  مدیریت   اهداف  راستای  در  که  چیزی  است،  هاسازمان   و  کارکنان  بین  هماهنگ  مبادلات  ایجاد  طریق  از  کارکنان  هاینیاز  کردن  برآورده

تحقیقات بازار داخلی را برای این مفهوم در نظر  اخلی، آموزش و [ و ارتباطات د14است]  وفادار و راضی کارکنان داشتن از انسانی منابع

  ی دهه و دهه بعد ن یها در اسازمان  یرو شیپ یهاچالش  نیاز بزرگتر یکی یسازمان وندیو پ  یشغل وندیپ [. 17] [.16] [. 15اند ] گرفته

هایی نظیر انرژی، وقف و جذب  به وسیله ویژگی  شود کهپیوند با شغل به عنوان یک حالت کاری مثبت و کامل در ذهن دیده می  [.18] است 

   [.19] شودتوصیف می

است که    یو چند بعد  دهیچیپ یمفهوم یدارا  ،یشغل تیگرفت که رضا جهیتوان نت یگوناگون پژوهش گران، م یها  دگاهیتوجه به د با

 اشتغال دارد.   طیبا شغل و شرا  یعاطف  یسازگار   یارتباط دارد و نوع  یو اجتماع  یجسمان  ،یبا عوامل روان

 
1. Ginzberg  
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  سازمان نظامی  یسازمان یشغل تیدر بررسی وضعیت رضا یو عمل یشود که چارچوب نظر یاساس در پژوهش حاضر تلاش م نیا بر

  یها  تیفعال نآ قیداده و از طر صیتشخ یو ارتقاء تعهد سازمان یمند  تیرضا شیافزا یهابتوانند راه  رانیمک آن مدو به ک دیبوجود آ

 هند.  ارتقاء د  یسازمان

 پژوهش  یمدل مفهوم

  تیتوانند موجب رضایگذارند و م  یم  ریافراد تاث  یشغل  تیوجود دارند که بر رضا  یادیآن است که عوامل ز  انگریب  ،مختلف  یها  دگاهید

  زیاند. حا افراد مطرح کرده ت یعوامل را به عنوان عامل موثر بر رضا نیاز ا یبخش کیمختلف هر  اتی باشند و نظر انکارکن تیعدم رضا ای

شناخت    ن،ی. با وجود اابدی  یبه صورت مطلق تحقق نم  یشغل  تی نکته اتفاق نظر دارند که رضا  نیارائه شده بر ا  یها   هیاست که نظر  تیاهم

با توجه به نظریات و  محل کارخواهد داشت.  ایدرسازمان  یفرد و عملکرد و یدر زندگ ییبه سزا ریتاث یشغل تیعلل و عوامل موثر بر رضا

عوامل احصا شده، مدل زیر مبنای ادامه این  سازی آنها  ز نظر کارشناسان و نخبگان و مسئولین و فرماندهان و بومیشده و نیحقیقات انجامت

 پژوهش قرار خواهد گرفت:  

 

 : مدل مفهومی تحقیق 1شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

رضایت 

شغلی

حقوق

همکاران

ارتقاءسرپرست

کار
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 روش  

مشخص شدن واقعیت و درک  )گراییت ه پژوهشی اثبا، از نظر فلسف2و ارزیابی  1گیری پژوهشی،کاربردی نظر جهت حاضر از  پژوهش

مقطعی   تک  ،، افق زمانی6و توصیفی  5، از نظر هدف اکتشافی4نظر استراتژی پژوهش پیمایشی، از  3، از نظر رویکرد پژوهشی استقرایی (هاپدیده 

 [. 20] ی است که به روش کمی انجام شداست. این پژوهش کاربردی یک مطالعه توصیف  پرسش نامهها با استفاده از   و شیوه گردآوری داده 

وظیفه و قانون کار مشغول به خدمت    ،هیات علمی، کارکنان رسمی و پیمانیکل کارکنان در چهار گروه عضویت  شامل کارکنان عضو  

𝑛شیولسون       روش نمونه گیری در بین کارکنان از روش نمونه گیری خوشه ای بودکه از طریق فرمول هستند.   =
(𝖨Zβ𝖨+𝖨Zα𝖨)2

∆2
محاسبه     

نفر از کارکنان در واحدهای   330تعداد آن ها توزیع گردید و نفر تعین شد. سپس پرسش نامه ها بین  262گردید.  بنابر این تعداد نمونه 

 تابعه به صورت خوشه ای در این آزمون مشارکت نموده اند. 

  6ش نامه استاندارد شده تهیه شامل: پرسش نامه خصوصیات شخصی با  پرسش نامه با استفاده از منابع علمی معتبر، نظر اساتید و پرس 

 ها  به شرح ذیل است.   و پایایی  داده  سوال با پنج سطح طبقه بندی لیکرت  استفاده شده است  39شغلی با  سوال، پرسش نامه رضایت  

  نتایج پایایی داده ها : 1جدول 

 تعداد گویه آلفای کرون باخ مولفه

 10 787. ماهیت کار

 8 916. سرپرست مستقیم

 10 955. همکاران

 5 933. ارتقاء شغلی

 6 908. پرداخت

 39 942. کل

 تحقیق هایافته

نرم افزار  به کمک ها برای تجزیه و تحلیل دادهانجام شد.  رضایت شغلیهای آماری، اقدامات عملی در جهت به کمک تجزیه و تحلیل

 کند.جدول ذیل خلاصه وضعیت جمعیتی پاسخ دهندگان را بیان می  قرار گرفتند.  آزمونرد  ها موداده 8و اکسل  (7اس.پی.اس.اس )

 

 

 

 

 

 
1. Applied orientation 

2. Evaluative orientation 

3. Inductive 

4. Survey 

5. Exploratory study 

6. Descriptive study   

7. SPSS  

8. Excel   
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 شناختی : وضعیت جمعیت2جدول 

 درصد فراوانی سطوح متغیر   درصد فراوانی سطوح متغیر 

ت
سی

جن
 

 58.5 193 مرد

 

قه 
ساب

 

 17.0 56 سال و کمتر 5

 24.8 82 10-6 38.8 128 زن

 14.2 47 15-11 3.0 9 بدون پاسخ

ن
س

 

 17.9 59 20-16 18.2 60 سال و کمتر 30

31-40 141 42.7 21-25 57 17.3 

 8.2 27 سال و بیشتر 26 30.6 101 41-50

 6. 2 بدون پاسخ 6.4 21 و بیشتر 51

 2.1 7 بدون پاسخ

 تعداد کل

 شرکت کننده 

 نفر 330در این پژوهش  

ی
یل

ص
ح

ع ت
قط

م
 

 17.9 59 تردیپلم و کم

 10.6 35 فوق دیپلم

 43.0 142 کارشناسی

 16.7 55 کارشناسی ارشد

 9.7 32 دکتری

 2.1 7 بدون پاسخ

 

سن، مقطع تحصیلی،   رده خدمتی، جنسیت،  شناختی شامل:شناختی است. متغیرهای جمعیتدهنده متغیر جمعیتنشان   2جدول شماره

 است.   سابقه

بعد اصـلی، رضـایت از   پنجکه دارای اسـتاندارد جهانی اسـت با  ی از پرسـش نامه، شـاخص توصـیفی شـغل  لی با اسـتفادهسـنجش رضـایت شـغ

جهت امتیاز بندی رضــایت شــغلی، اعداد که بر روی   گویه، مورد آزمون قرار گرفته اســت.    39کار، ســرپرســت، همکاران، ارتقاء، حقوق، با  

ت، نشـانگر میزان تار درج گردیده اسـ ت که به عامل مورد نظر تخصـیص یافته   پیوسـ ایت فرد، ابتدا  امتیازی اسـ نجش رضـ ت لذا برای سـ اسـ

 امتیازات هریک از ابعاد را جداگانه محاسبه نموده و سپس امتیازات تمامی آنها با هم جمع شده اند.

 : عنوان گویه های سنجش رضایت از کار3جدول 

 میانگین شرح گویه  ردیف
انحراف 

 استاندارد

 1.124 3.47 پیچیده است    5      4      3      2      1ساده است     1

 1.233 3.23 غیر تکراری ونیازمندخلاقیت است    5      4      3      2      1روتین و تکراری است     2

 3.155 3.26 شیفته بودن    5      4      3      2      1تحمل کردن     3

 1.183 3.35 خوب    5      4      3      2      1بد     4

 1.173 3.13 رضایت مندی    5      4      3      2      1نارضایتی     5

 1.249 3.38 محترمانه    5      4      3      2      1غیرمحترمانه     6

 1.241 3.87 کارمفید و ارزشمند    5      4      3      2      1کار بی ارزش     7

 1.200 3.44 مطبوع    5      4      3      2      1نامطبوع     8

 2.051 3.34 سودمند    5      4      3      2      1خسته کننده     9

 1.129 3.57 احساس دستیابی به هدف    5      4      3      2      1نتیجه هدف نامشخص     10

 94101. 3.4112  ارماهیت ک  میانگین نمره رضایت از *
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و کمترین نمره گویه    3.72پیداست، بالاترین نمره پاسخ دهندگان مربوط به گویه کارمفید و ارزشمند، با میانگین   3همان گونه که از جدول  

 باشد. می     3.4112است و در نهایت میانگین رضایت از کار   3.06، با میانگیناز کار  نارضایتی

 مستقیم ش رضایت از سرپرست:  عنوان گویه های سنج4جدول 

 میانگین شرح گویه  ردیف
انحراف 

 استاندارد

 1.189 3.73 شایسته                   5      4      3      2      1بدون صلاحیت                                    1

 1.093 3.96    باهوش    5      4      3      2      1کند ذهن                                            2

 1.086 3.98 وقتی مورد نیاز است، در دسترس است  5      4      3      2      1به سختی می توان به او دسترسی پیدا کرد     3

 1.194 3.59 بسیار مورد پسند است    5      4      3      2      1به سختی مورد پسند واقع می شود              4

 1.102 3.68                 میانه رو    5      4      3      2      1زودرنج                                              5

 1.191 3.54 منعطف   5      4      3      2      1سرسخت و متعصب                              6

 1.148 3.45 درکارهایم دخالت نمی کند    5      4      3      2      1ی کند    درکارهایم دخالت م                   7

 1.116 3.60 به من بازخور می دهد    5      4      3      2      1بازخور نمی دهد                                  8

 90720. 3.6918 از سرپرست مستقیم میانگین نمره رضایت *

 

  3.98وقتی مورد نیاز است، در دسترس است، با میانگین  پیداست، بالاترین نمره پاسخ دهندگان مربوط به گویه  4  که از جدولهمان گونه  

 باشد. می  3.6918است و در نهایت میانگین رضایت از کار    3.45، با میانگین دخالت در کارو کمترین نمره گویه  
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 انز همکار:  عنوان گویه های سنجش رضایت ا5جدول 

 انحراف استاندارد میانگین شرح گویه  ردیف

 1.068 3.35 انگیزه دهنده    5      4      3      2      1کسل کننده     1

 1.177 3.37 وفادار    5      4      3      2      1بی وفا     2

 1.092 3.37 سریع عمل می کند    5      4      3      2      1کند عمل می کند     3

 1.117 3.48 احساس مسئولیت می کند    5      4      3      2      1احساس مسئولیت نمی کند     4

 998. 3.61 زیرک و باهوش    5      4      3      2      1کند ذهن     5

 1.066 3.41 فعال    5      4      3      2      1منفعل     6

 1.145 3.48 رعایت حال مرا می کند    5      4      3      2      1کند     رعایت حال مرا نمی 7

 1.090 3.53 خوشایند    5      4      3      2      1ناخوشایند     8

 1.142 3.58 دوستانه    5      4      3      2      1رسمی     9

 1.078 3.26 اذبهپرج    5      4      3      2      1کم جاذبه     10

 92679. 3.4411  میانگین نمره رضایت از همکاران *

 

و کمترین نمره    3.61، با میانگین زیرک و باهوشپیداست، بالاترین نمره پاسخ دهندگان مربوط به گویه  5همان گونه که از جدول 

 می باشد.     3.4411است و در نهایت میانگین رضایت از کار    3.35میانگین، با  کسل کنندهگویه  
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 : عنوان گویه های سنجش رضایت از وضعیت ارتقاء 6جدول 

 انحراف استاندارد میانگین شرح گویه  ردیف

 1.260 2.66 مناسب    5      4      3      2      1نامناسب                            1

 1.266 2.77   منظم    5      4      3      2      1نامنظم                               2

 1.250 2.62 ارتقاء براساس توانایی    5      4      3      2      1دلبخواه )بی حساب وکتاب(     3

 1.183 2.74 مستمر    5      4      3      2      1متناوب                              4

 1.224 2.65 فرصت خوب برای پیشرفت  5      4      3      2      1فرصت محدود  برای پیشرفت   5

 1.09774 2.6879 وضعیت ارتقاء میانگین نمره رضایت *

 

و کمترین نمره گویه  2.77، با میانگینارتقاء منظمپیداست، بالاترین نمره پاسخ دهندگان مربوط به گویه  6همان گونه که از جدول

 می باشد.   2.6879هایت میانگین رضایت از کار  در ن  است و  2.62، با میانگین ارتقاء براساس توانایی

 : عنوان گویه های سنجش رضایت از پرداخت ها 7جدول 

 شرح گویه  ردیف
 میانگین

انحراف 

 استاندارد

 1.289 2.77 خوب    5      4      3      2      1بد     1

 1.342 2.69 امنیت شغلی    5      4      3      2      1عدم امنیت شغلی     2

 1.079 2.27 پرداخت بالا    5      4      3      2      1پرداخت کم     3

 1.171 2.27 برای مخارج معمولی ام کافی است    5      4      3      2      1به زحمت کفاف زندگی ام  را می دهد   4

 1.136 2.22 متناسب با استحقاق من است    5      4      3      2      1کمتر از استحقاق من هست     5

 967. 1.85 با حقوقم توان خرید کالا های تجملی را دارم  5      4      3      2      1با حقوقم تنها توان خرید کالاهای ضروری را دارم  6

 92804. 2.3388 میانگین نمره رضایت  *

 

و کمترین نمره   2.77با میانگین پرداخت  مناسب دهندگان مربوط به گویه  پیداست، بالاترین نمره پاسخ 7همان گونه که از جدول 

 می باشد.   2.3388است و در نهایت میانگین رضایت از کار     1.85، با میانگین توان خریدگویه  

   :بعد به شرح ذیل است  پنچ( با  )جی.دی.آی سنجش رضایت شغلی با استفاده از پرسش نامه، شاخص توصیفی شغلی  نهایی  نتایج
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 : نتیجه نهایی رضایت شغلی کارکنان 8جدول 

  میانگین  مولفه ردیف
 انحراف استاندارد 

 94101. 3.4112 کارماهیت  1

 90720. 3.6918 مستقیم سرپرست 2

 92679. 3.4411 انهمکار 3

 1.09774 2.6879 ارتقاء 4

 92804. 2.3388 پرداخت 5

 67479. 3.1229 رضایت مندیکل  میانگین نمره  *

 

 

 : نیمرخ رضایت شغلی کارکنان  2 شکل

و کمترین نمره در خصوص    3.69همان گونه که ازجدول و نمودار پیداست، بالاترین نمره کارکنان  درمورد سرپرست با میانگین 

که نشانگر رضایت  3.12 سازمان نظامی است و در نهایت میانگین نتیجه نهایی ابعاد رضایت شغلی کارکنان    2.33پرداخت، با میانگین

 متوسط می باشد. 
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 بحث  

تار پنج طیفی  ایت فرد از کار خود، با ده گویه بر روی پیوسـ ان دادجهت سـنجش رضـ ، بالاترین نمره پاسـخ دهندگان مربوط به گویه  نشـ

ــمنـد، با میـانگینکارمفیـد و   ــایتیو کمترین نمره گویه   3.72ارزشـ ــت و در  3.06، با میانگیناز کار  نارضـ ــایت از   اسـ نهایت میانگین رضـ

   باشد.می     3.4112کار

. در این نظریـه ابعـاد  برگیرنـده عنـاوین متعـددی همچون: تنوع، آزادی عمـل و بـازخورد می داننـد را کـه در  ،نفس کـار تعـدادی از محققین

 :می گیرد شرح زیر در طراحی شغل مورد توجه قرارکار به  

 ها و توانایی های گوناگون و متنوع نیاز داشته باشد.   تانجام کار باید به مجموعه ای از مهار  -1

 دهند. انجام  به طور کامل    کار، کارکنان آن را  به جای انجام جزیی از یعنیهویت کار باید معلوم باشد.    -2

  متصدی و سایرین مهم باشد. کار باید از نظر    -3

 رباره رویه کار، تصمیم گیری کند.بتواند د  شاغل آن،شغل باید استقلال و آزادی عمل داشته باشد و  -4

   [.21] طراحی شغل باید طوری باشد که شاغل بتواند از عملکرد خود بازخورد بگیرد  -5

بازخورد از  ، به نظر می رسد کارکنان، کار خود را ارزشمند و مفید می دانند و نشان دهنده 7اما با توجه به بالا بودن نمره گویه شمار 

 و لازم این بعد را تقویت کنند.    عملکرد خود بازخورد بگیردی شغل باید طوری باشد که شاغل بتواند از  طراحافراد دارد.  عملکرد  

  ، بالاترین نمره پاسخ دهندگان مربوط به گویهنشان دادجهت سنجش رضایت فرد از سرپرست خود، با هشت گویه بر روی پیوستار پنج  

نهایت میانگین  است و در      3.45، با میانگیندخالت در کارو کمترین نمره گویه    3.98وقتی مورد نیاز است، در دسترس است، با میانگین 

 باشد. می   3.6918رضایت از کار

 نمره رضایت از سرپرست به عواملی مانند، مسولیت پذیری بالا، وجدان کاری و تعهد بالا و اعتقاد به مبانی دینی و جهادی مربوط است.   

  ی شماره هشت، به نظر م هیبودن  نمره گو نییکند. با توجه به پا یم  یکارکنان باز ،یشغل تیرضا در یمهم اری نقش بس زیسرپرست ن

 ندارند.   تیرسد کارکنان از سرپرست خود در خصوص بازخورد رضا

می   سرپرست نیز نقش بسیار مهمی در رضایت شغلی، کارکنان بازی می کند. با توجه به پایین بودن  نمره گویه شماره هشت، به نظر

 د در خصوص بازخورد رضایت ندارند. رسد کارکنان از سرپرست خو

( رضایت  1998این بعد، رضایتی است که فرد از رابطه با سرپرست مستقیم خود به دست می آورد. طبق دیدگاه رولینسون و همکاران )

 شغلی با دو جنبه از رفتار سرپرست ارتباط دارد: 

 دارد. پرست به رفاه کارکنان  حمایت بین فردی،که اشاره به علاقه سر (1
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 آورد.  حمایت فنی، که اشاره به زمینه ای دارد که سرپرست برای راهنمایی در زمینه فنی و امور مربوط به وظایف فراهم می (2

وه بر  ( سرپرستانی که عملکرد بالایی دارند معمولا کار را برای زیر دستان خود واضح می سازند و علا1993به نقل از هرسی و بلانچارد)

ا و اینکه برای رسیدن به آنها چه چیز هایی مورد نیاز است، برای انجام کار به آنها آزادی می دهند. از این رو به  ه مشخص کردن هدف 

اعتقاد وی سرپرستی کلی بیش از سرپرستی بسته به رضایت شغلی منجر می شود. اما باید توجه داشت که سرپرستی کلی معمولا منتهی 

 منجر به تولید کمتر نمی شود. را برون رفت، بازخورد مرتب و بجا سرپرست به زیردستان   می باشد. تر و یا سرپرستی بسته  به تولید بیش

، به نظر می رسد کارکنان، از حضور مرتب مسئول در محل کار رضایت دارند و نشان دهنده 3اما با توجه به بالا بودن نمره گویه شمار  

   ز، تقویت شود.  . لازم است این بعد نیفعال بودن سرپرست می باشد

، بالاترین نمره پاسخ دهندگان مربوط به گویه نشان دادجهت سنجش رضایت فرد از همکار خود، با ده گویه بر روی پیوستار پنج طیفی  

   3.4411ایت از کار است و در نهایت میانگین رض 3.35، با میانگینکسل کنندهو کمترین نمره گویه   3.61، با میانگین زیرک و باهوش

 می باشد. 

با توجه به پایین بودن  نمره گویه شماره یک، به نظر می رسد کارکنان از همکار خود در خصوص انگیزه دهنده،  سطح رضایت آن  

راد از لحاظ  ط کار مرتبط است، البته افیایین است. همکاران، کارکنان سازمان هستند که در تعامل با هم بوده و به جنبه های اجتماعی محی

نشان می دهد زمانی که کارکنان اجازه یافتند همکاران   (1972)1مطالعات ون زلست    [.22]تمایل به حمایت همکاران با هم متفاوت هستند

ایجاد جو خوب و انگیزاننده بین  شغلی خود را انتخاب کنند، رضایت شغلی بیشتری به دست آورده اند. را برون رفت، تقویت همکاری و 

 ان می باشد. همکار 

، به نظر می رسد کارکنان، از فضای دوستانه در محل کار رضایت دارند شاید علت آن آثار  9اما با توجه به بالا بودن نمره گویه شمار 

 می باشد. لازم است این نیز تقویت شود.   سازمانی  فرهنگ اسلامی و فرهنگ

 د که می تواند نقش عمده ای در احساس رضایت افراد بازی کند: ( دو نوع گروه غیر رسمی وجود دار1998لاوسون )بنابر نظریه  

(گروه رغبت: معمولا بر پایه یک علاق خاص و مشترک شکل می گیرد و بیشتر به دنبال ارتباطات سازمانی از طریق گردآوری افراد  1

. مانند تشکیل گروه برای حمایت و ترتیب دادن  مزایا و فواید متعددی برای افراد داشته باشد  پیرامون یک موضوع سازمانی است که می تواند

 جشن ها، برنامه ها و مراسم سازمانی. 

( گروه دوستی: در حالی که گروه دوستی بیشتر خارج از سازمان شکل می گیرد و افراد بر پایه یک فعالیت یا علاقه مشترک مانند  2

 می شوند.   حتی سرمایه گذاری های مشترک مادی سازمان دادهورزش، سرگرمی و یا  

( هرچه حوزه فعالیت این گروه ها که گسترده تر و نیرومند تر باشد، رضایت بیشتری در افراد ایجاد  1996)  2بنابر نظر گوشو و همکاران 

 
1. Vanzelst  

2. Guzzo  
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    [.23] می شود

ن مربوط  ، بالاترین نمره پاسخ دهندگانشان دادجهت سنجش رضایت فرد از وضعیت ارتقاء خود، با پنج گویه بر روی پیوستار پنج طیفی  

است و در نهایت میانگین رضایت از کار    2.62، با میانگین ارتقاء براساس تواناییو کمترین نمره گویه    2.77، با میانگینارتقاء منظمبه گویه  

 می باشد.   2.6879

رفت، رضایت  با توجه به پایین بودن  نمره گویه های این بعد، به نظر می رسد کارکنان از ارتفاء در خصوص فرصت خوب برای پیش 

ها    نابراین برای افزایش رضایت در سازمانو خواستار ارتقای مقام و پیشرفت در کار خود هستند ب  دار  به دلیل آنکه افراد غالبا دوست ندارند.

در قالب    بایستی در این باره چاره اندیشی شده و برنامه ریزی های دقیقی صورت و انجام پذیرد تا زمینه های ارتقای کارکنان سطوح مختلف

تقاء، رضایت شغلی او پایین می آید.  گاهی فرد دوست ندارد ارتقاء پیدا کند، بنابر این در صورت اجبار به ار فرآیندی منطقی فراهم گردد.

 نند: ( سازمان ها می توانند برای افزایش رضایت افراد و تاثیرعامل ارتقاء در بهبود آن مراحل زیر را اجرا ک1994)  1بنابر نظر شیکورورو 

 ملاک های واضح و واقعی برای عملکرد شغلی و شیوه ارتقا تدوین کنند. (1

 ء کارکنان آموزش دهند. مدیران را برای ارزشیابی و ارتقا (2

 تنها اطلاعات مربوط به کار را برای ارتقا شغلی در نظر بگیرند.  (3

 مقیاسهای اندازه پذیری برای فرآیند ارتقا و ترفیع تشکیل دهند. (4

 ان کمیته ارتقا و ترفیع تشکیل دهند.برای تمام سازم (5

و کمترین نمره   2.77با میانگین پرداخت  مناسب همان گونه که از جدول بالا پیداست، بالاترین نمره پاسخ دهندگان مربوط به گویه 

 می باشد.   2.3388است و در نهایت میانگین رضایت از کار     1.85، با میانگین توان خریدگویه  

( بین  1998مهمترین شرایط کاری به شمار می آید به اعتقاد رولینسون و همکاران )همه گروه های شغلی یکی از  برای   دستمزد تقریبا

نخست آنکه آیا درآمد حاصل از شغل، کافی به نظر می رسد و دوم آنکه آیا این در  دستمزد دو عامل ارتباطی وجود دارد.  رضایت شغلی و

دارد یا نه. از آنجایی که بیشتر افراد برای زندگی نیاز به حداقل معینی برابری  می کنند مناسبت و  آمد در مقایسه با آنچه دیگران دریافت 

  از در آمد دارند، بنابراین به نظر می رسد رابطه بین دستمزد و رضایت شغلی بسیار پیچیده تر از این باشد. برای برخی از افراد، دستمزد 

لف درونی است، هر چند اثرات خالص بیرونی آن نیز عمومیت بسیار  ود آن است که دستمزد یک موبیانگر اندازه تلاش های آن ها است. مقص

ساده  دارد. علاوه  براین، بسیاری از پاداش ها مانند مزایای  جانبی )درمانی ( از نظر مادی هم ارز هستند. از این رو،دستمزد تنها یک عامل  

 و عینی نیست.

 حقوقی است که معتقدند باید به آنها پرداخت شود. اخت می شود،بلکه  البته منظور حقوقی نیست که پرد

بر اساس پژوهش های هرزبرگ برای بسیاری از افراد، پول مهم ترین عامل انگیزانند به شمار نمی آید بلکه پول از عواملی است که جلو  
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   [.24]نارضایتی از کار را می گیرد

، بالاترین نمره کارکنان  نشان دادبعد    پنچ)جی.دی.آی( با   فی شغلینامه، شاخص توصینتایج سنجش رضایت شغلی با استفاده از پرسش  

است و در نهایت میانگین نتیجه نهایی ابعاد   2.33و کمترین نمره در خصوص پرداخت، با میانگین  3.69درمورد سرپرست با میانگین 

 می باشد.   که نشانگر رضایت متوسط  3.12  سازمان نظامی  رضایت شغلی کارکنان   

( اظهار می دارد، در کشور امریکا میزان پرداخت اهمیت بالایی  2002اهمیت این عوامل در کشور های مختلف متفاوت است. بویل )

نفر از   9300تعامل موثر و دوستانه مدیران و کارکنان در رضایت شغلی تاثیر زیادی دارد. پژوهش رویدارد ولی درکشورهای اسکاندیناوی 

درصد(بالاترین   49درصد( و ایلند)50درصد(، ایالات متحده آمریکا )54درصد(، نروژ )55درصد(، هند)61ان داد که دانمارک )کشور نش 39

درصد(   9و مجارستان ) درصد( 10درصد(، اکراین )10رصد(، جمهوری چک )د11درصد( استونی )11رضایت شغلی،و کشورهای چین )

اصلی رضایت شغلی در دانمارک تعامل دوستانه مدیران و کارکنان، و عوامل اصلی نارضایتی داشتند. دلیل  پایین ترین رضایت شغلی را

                                             بود. شغلی  درمجارستان میزان پرداخت پایین و روابط نا مناسب بین کارگر و مدیر  

زدیکی با رضایت شغلی دارد و اغلب در عامل چالش ذهنی با هم  ( نشان داده است صفات و ویژگی های کار ارتباط ن1972) 1لوکه 

 نظر شخصی جالب و معنادار باشد.   اشتراک دارند. به احتمال زیاد اساسی ترین صفت در مفهوم نفس کار این است که کار باید برای افراد از

ها، توانایی ها و   ین رو برای افرادی که مجموعه ارزش از ا بدون تردید این ویژگی رضایت شغلی تابع گستره وسیعی از تفاوتهای فردی است. 

ی افرادی که ارزش ها،  زمینه های گوناگون دارند می توان نوع خاصی از شغل را پیدا کرد که از نظر شخصی جالب باشد، در حالی که برا

 .توانایی ها و زمینه های متفاوتی دارند، همان کار بی معنا جلوه می کند

( نیز نشان می دهد که مشاغلی 1971)4( و بلانر 1979) 3(، فورد1980)2گران مختلف مانند هاکمن و اولدهام  هشنتایج مطالعات پژو

ار کار و رضایت کارکنان به بازده بهتری منجر می شود، تا مشاغلی که در رابطه با این ابعاد در ابعاد بالا در سطح بالایی قرار دارد از لحاظ رفت

علاوه بر مفهوم پرمایه سازی شغلی، مفاهیم دیگری مانند گسترش یا   (1993) 5رد. به نظر هرسی و بلا نچارد در سطح پایین تر قرار دا

ست. در تمامی این مفاهیم فرض بر آن است که کارکنانی می توانند رضایت بیش  چرخش شغل نیز در رابطه با رضایت شغلی به کار رفته ا

، و به بیان دیگر تعداد و تنوع وظایف آنان افزایش یافته باشد. به اعتقاد رولینسون و  تری به دست آورند که شغل آنان گسترش داشته

وعه ای از وظایف است، به گونه ای که نیاز های اقتصادی،  (طراحی شغل در واقع به معنای تنظیم شاخصهای شغل یا مجم1998همکاران )

د رانباید فراموش کرد. وجود تناسب زیاد بین شخصیت و شغل موجب افزایش  تناسب شغل با فر   [.25] اجتماعی و روانی کارکنان را ارضاء کند

شخصیت متناسب با شغل یا حرفه ای باشند که انجام  رضایت شغلی فرد می گردد. اصولا وی بدین گونه استدلال می کرد،اگر افراد از نظر  

از استعدادها و توانایی های لازم برخوردارند و از این رو، آنها  می دهند. متوجه خواهند شد که برای انجام وظیفه ای که به آنها محول شده،  
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  یستم)رضایت شغلی و افزایش بهره وری( طراحی س. موفق تر خواهند بود و به سبب همین موفقیت، رضایت شغلی آنان بیش تر خواهدشد

 . (گرددکارکنانو    سازمانطرف)  در صورتی موثر خواهد بود که منافع حاصل از آن نصیب هر دو

 پیشنهادات 

 : دارائه گرد  رضایت شغلی  در خصوصدر این بخش از تحقیق، با توجه به نتایج حاصله از داده های میدانی، پیشنهادها و توصیه ها     

احساس کارکنان  از اینکه کار آنان مفید است و ارزش افزوده دارد باید حفظ شود. مبنای سازماندهی کارکنان متناسب با تخصص و   (1

 قرار گیرد.   علاقه فرد  

در دسترس بودن مسئولین به عنوان نقاط قوت اما دخالت زیاد در کار زیردستان  موجب نارضایتی است. فرهنگ تفویض اختیار و   (2

 ن پروری رواج داده شود و از زیردستان حمایت شود. جانسی

راهکارهای دانشی، نگرشی،  رفتاری شرایط    کنندگی آنان  موجب نارضایتی است. باباهوش بودن همکاران به عنوان نقاط قوت اما کسل  (3

 لازم جهت انگیزه کار با همکاران انجام شود. 

بر اساس توانایی آنان  موجب نارضایتی است. ارتقاء بر اساس شایستگی و دور از  منظم بودن ارتقاءبه عنوان نقاط قوت اما عدم ارتقاء  (4

 هرگونه جانبداری انجام شود. 

ی دارد. البته بعد اقتصادی حاکم بر جامعه تاثیر زیادی بر این بعد گذاشته است و سازمان باید سازوکارهای  نمره پایینپرداخت  رضایت از   (5

 معیشتی و منزلتی انجام شود. لازم جهت دریافتی افراد به لحاظ  

 نتیجه گیری کلی 

ناداری بین گروه رشته تحصیلی  در حد متوسط است و اختلاف مع سازمان نظامی رضایت کارکنان از آن است که یحاک قیتحق جینتا

 نشانه از تحصیلات است و نشان دهنده موقعیت مختلف جهت افراد است. 
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