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 چکیده

 

 شکی نيست .است افراد کارآیی و خشیاثرب آن مهم هدف و شود می محسوب ها سازمان اثرگذار ترین عامل مهم انسانی منابع

 اصول از نظر صرف .است مؤثر کارایی سازمان، و هدف تحقق در بنابراین و کارمندان، رفتار و سلوك طرز در رهبری چگونگی که

 هدف با انگيزشی های برنامه دیگر، سوی از .کند حل را مشکلات دستگاه از بسياری تواند می خوب رهبر سازمانی، فنون و

 و مادی امکانات مؤثرتر و بهتر نگهداری ها، هزینه کاهش کارآیی، بالابردن کاری، افزایش روحيه ، کارکنان در رضایت ادایج

 امری انگيزش ایجاد. برخورداراست خاصی جذابيت از ها سازمان گيران تصميم و مدیران بين در توقعات و آوردن ضایعات پایين

 اقليمی، شرایط همچنين و کارکنان و ، سرپرستان مدیران انتظارات و رفتار ویژگيها، سازمان، اهداف مثل عواملی به که است

 ا پيد ضرورت مشابه و مختلف های تجربه و ها نظریه از استفاده که دليل است همين به و دارد بستگی فناوری و سازمان نوع

و  بشناسند درست را نی سازما عوامل سایر و کنانکار از خود انتظارات کاری، محيط بتوانند طریق مدیران این از تا کند می

 مربوط سازمان کارکنان رضایت شغلی به باید دليل سه به حداقل مدیران بنابراین، .آورند وجود به مؤثری انگيزشی نظام سپس

ماری یکی از دهند.  در این مطالعه به بررسی اثرگذاری رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی پرداخته شده است و جامعه آ اهميت

نفر بوده که بر این اساس تمام شماری انجام می شود. با تحليل داده  70شرکت های خصوصی با مدیران و کارشناسان حدود

 های پرسشنامه ای، فرضيات تایيد شده و رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی موثر می باشد.

  رضایت شغلی، عملکرد سازمانیکلمات کلیدی: 

 

 

 

 



 

 مقدمه

غلی به احساسات مطلوب کارکنان در مورد هر کاری که انجام می دهند اشاره دارد .رضایت شغلی احساس نسبی رضایت ش

 .]5[خوشنودی است و از اندیشه های عينی و نيت های رفتاری جداست

شغل خود فلدمن   و آرنولد   رضایت شغلی را چنين تعریف می کند: به  مجموعه تمایلات یا احساسات مثبتی که افراد به 

دارند اطلاق می شود. زمانی که می گویيم فرد رضایت شغلی بالایی دارد منظورمان این است که به ميزان زیادی شغل خود را 

 .]7[دوست دارد و از طریق آن نيازهایش را ارضا می کند و در نتيجه ، رضایت شغلی احساس مثبتی است

افرادی چون آرنولد، فلدمن، لوتاگر دیدگاهی کلی دربارة این مفهوم دارند محققان تعاریف مختلفی از رضایت شغلی کرده اند.  

و آن را ناشی از پول، همکاران، ماهيت و نفس کار، نظارت، گروه کاری و شرایط کاری می نامند. در حالی که دانشمندان 

دانند و ميان عوامل ایجاد  دیگری چون فلاورز، هاگز، هرزبرگ و می یرز عوامل محدودی را منبع ایجاد رضایت شغلی می

 .]9[ کننده رضایت شغلی و دیگر عوامل)محيط داخلی و محيط خارجی( تفکيك قائل می شوند.

بسياری عقيده دارند که نارضایتی شغلی در اثر عدم سازگاری با محيط به وجود می آید. فضای فيزیکی نامناسب و محروميت 

اختلاف بين کارکنان و مدیران به شمار آورد. مشکلات و تفاوتهای شخصيتی نيز  های بهداشتی شاید بتوان از عوامل jاز مراقب

از علل به وجود آورنده نارضایتی در بين کارکنان هستند. گاهی نوع کار چنان ایجاد شوق و شعف می کند که غالباً دستمزد 

غلی، کار چنان کشنده می شود که فرد حتی روزانه و ساعات کار را تحت الشعاع قرار می دهد و بالعکس، در بعضی از مراکز ش

از امرار معاش خود و خانواده می گذرد و به ترك کار تن می دهد. محيط کار نيز حائز اهميت است. به طور مسلم گروهی که 

 در یك محيط با هم کار می کنند، باید به صورتی با هم هماهنگ و براساس تفاهم با یکدیگر کار کنند. وجود یا عدم وجود

 میچنين فضایی می تواند عامل ادامه کار یا ترك آن باشد. محيط اجتماعی مشاغل و رضایتی که از این بابت نصيب افراد 

شود، آن قدر اهميت دارد که حتی غالباً دستمزد روزانه را تحت الشعاع قرار می دهند. هاپاك در این مورد تحقيقی کرده است، 

 شغلی فرد بستگی دارد و مقام شغلی در کارهای اداری بيشتر اهميت پيدا می کنند.  رضایت شغلی به محيط اجتماعی و مقام

سایر عوامل مؤثر بر رضایت شغلی عبارت اند از:  ميزان حقوق و دستمزد، امنيت شغلی، ارتقای شغلی و مهارت و تخصص و... 
]2[. 

زا یش رضایت شغلی منجر به افزایش بهره وری و امروزه مطالعات و تحقيقات در زمينه مدیریت سازمان نشان داده است، اف

عملکرد سازمان می شود و با شناسائی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی می توان از کاهش رضایت شغلی جلوگيری کرد. همچنين 

ها و  برای اینکه مدیران بتوانند به مقاصد و اهداف سازمانی دست یابند، نيازمند آن هستند که از اميال، خواسته ها، آرزو

تمایلات کارکنان خود آگاه باشند و این امر ميسر نخواهد شد، مگر اینکه در سازمان ها پژوهشهایی پيرامون افزایش رضایت 

شغلی انجام گيرد تا از این طریق باآگاهی از نيازها و منابع انگيزشی کارکنان، زمينه های رشد و بهبود کيفيت زندگی کارکنان 

 .]3[ ها فراهم شود، نتيجة آن نيز بهينه سازی نيروی انسانی و بالا رفتن راندمان کاری است.و بالاخره رضایت شغلی آن

در مجموع این مطالعه و مطالعاتی مشابه آن می تواند مدیران و مسئولان را در رسيدن به مقاصد و اهدافشان کمك کند. با 

ی توان بهره وری نيروی کار را ارتقا داد و در نهایت به مشکلات و ارائه راه حل و راهکار به مدیران و مسئولان م شناسایی

کارکنان بر  یشغل یترضا یاراندمان بالای کاری دست یافت. از این رو در این مطالعه به بررسی این سؤال می پردازیم که، آ

 گذار است؟ يرتاث یعملکرد سازمان یرو
 نخواهند مفهومی نه تنها ها انسان وجود بدون سازمان و هستند دها،افرا سازمان واقعی کنندگان اداره و اصلی متوليان امروزه

 به آنها شدن تبدیل و ها سازمان در نوین فناوری های وگسترش توسعه وجود با حتی.شد نخواهد ميسر نيز آنها اداره بلکه داشت،

 .]1[رفت نخواهد بين از هرگز مانساز بقای در استراتژیك و عامل حياتی عنوان به انسان آینده،نقش در افزار سخت از انبوهی



 

 نحوه با اهداف سازمانی، به نيل در موفقيت ميزان و اند شده ایجاد خاصی اهداف به نيل منظور به ها سازمان که است روشن

 کردعمل ارزیابی شایستگی، ارزیابی عناوین تعيين تحت که ارزیابی بنابراین،فرآیند .دارد مستقيم ارتباط انسانی نيروهای عملکرد

 این صحيح اعمال با که است انسانی منابع مدیریت مؤثر و وسایل ابزارها جمله شود،از می مطرح عمل و تئوری در آنها نظایر و

 می تامين نيز وجامعه کارکنان واقعی منافع یابد،بلکه می تحقق مطلوب کارایی با های سازمان هاوماموریت هدف تنها ابزار،نه

 .]4[دشو

 که شود تا روشن رود می شمار به عملکرد با مرتبط ابعاد در کارکنان ارزیابی برای مند نظام ای یابی،وسيلهارز نظام واقع در

 و کارکنان برای ارزشمندی ها بازخور نظام برآن،این علاوه. آورند می دست به چيز چه افراد، به پرداخت ازای در ها سازمان

 عنوان به توانند می پاداش های نظام.نمایند می مشکلات کمك حل و ترفيع لقاب افراد شناسایی به و سازند می فراهم مدیران

 .]13[ .کار روند به ها سازمان در انگيزشی قوی نيروی

 از بخشی عنوان به آینده کارکنان های بينی پيش و گذشته های راهبرد از حاصل نتایج ارائه با تواند می شغلی رضایت بنابراین

 که دهد می نشان تحقيقات نتایج .شود بکار گرفته شود می سازمان بهسازی برای ریزی برنامه هب منتهی که هایی ارزیابی

 خود شغل از که افرادی ولی دارند قرار خوبی وضعيت در توانایی ذهنی و بدنی فيزیکی نظر از بالاتر شغلی رضایت با کارکنان

 می محسوب رفتارسازمانی حيطه در متغيرها مهمترین از لیشغ رضایت .باشد می و بدبين مأیوس افرادی معمولا ندارند رضایت

 .]10[دهد می تشکيل را سازمان آن وجودی فلسفه که باشد می مشخصی اهداف دارای هر سازمانی زیرا شود

داده  يصمسأله مهم تشخ یجادرا که در ا یعوامل يناست که فرد پژوهشگر بر اساس آن دربارة روابط ب ییالگو یچارچوب نظر 

روابط  ینا یرا که مبان هایییهنظر کند،یرا روشن م يرهامتغ ينروابط ب ی،. چارچوب نظرکندیفراهم م هاییييناند، تبهشد

را  یچارچوب نظر یمبنا يشينهپ ی. همان گونه که بررسکندیم يفروابط را توص ینو جهت ا اهيتم يزو ن پروراندیهستند، م

را فراهم  یرپذآزمون هایيهفرض ینتدو یلازم برا یمنطق یخود، مبنا یدر جا يزخوب ن یچارچوب نظر یك دهد،یم يلتشک

 .آوردیم

هنگامی که رضایت شغلی را به عنوان متغير وابسته در نظر می گيریم، این سئوال مطرح می شود که چه متغيرهایی رضایت 

 .]9[ودشغلی را تبيين می کنند. در اینجاست که نظریه های رضایت شغلی مطرح می ش

نظریه دو عاملی هرزبرگ:  فردریك هرزبرگ با پذیرش الگوی نظری کامروایی نياز ، اظهار می دارد که خشنودی شغلی اصولاً با 

ناخشنودی شغلی تفاوت دارد. هرزبرگ رضایت و نارضایتی را مستقل از یکدیگر تلقی می کند و از نظر وی این دو ابتدا و 

 .]8[د انتهای یك پيوستار نيستن

الف: عوامل بهداشتی: وجود این عوامل :در دو مجموعة بزرگ گروه بندی کردتوان  یطبق نظریه هرزبرگ مشخصات شغل را م 

شغلی نمی شود ولی عدم وجود آنها موجب ناخشنودی خواهد شد. به نظر هرزبرگ این عوامل در شغل، موجب خشنودی 

خط مشی های سازمان، ماهيت و ميزان سرپرستی و مدیریت، استقرار  عبارت اند از: طرز تلقی و برداشت کارکنان از امور،

روابط متقابل و دو جانبه با سرپرستان و همکاران، سطح ميزان حقوق و دستمزد، امنيت شغلی،     زندگی شخصی کارکنان، 

 .]14[مقام و منزلت

می شود، ولی نبودن آنها به نارضایتی  ب: عوامل انگيزشی: این دسته عوامل، اگر وجود داشته باشند موجب رضایت شغلی

 دشغلی منجر نخواهد شد، بلکه سبب بی تفاوتی کارمندان می شو

به اعتقاد هرزبرگ این عوامل عبارت اند از: موفقيت، تأیيد و تقدیر از افراد و کار آنها، پيشرفت و رشد شغلی، ماهيت و محتوای 

 .کار و وظایف محوله، رشد فردی و ماهيت مسئوليت ها



 

مورد توجه قرار نگرفته  "فردی ینظریه تفاوت ها"انتقادهای متعددی بر نظریه هرزبرگ وارد شده است، از جمله این که  البته

است. به عنوان مثال عاملی مثل حقوق، ممکن است در یك جامعه موجب رضایت و در جامعه دیگر موجب نارضایتی شود و 

 يز نشان داده اند اثر یك عامل خاص بستگی به سن و ردة سازمانی داردتحقيقات ن

انتقاد دیگر این است که هرزبرگ از همة شاخص ها یا معيارهایی که موجب رضایت فرد می شود، استفاده نکرده است. کسی 

مچنين نظریه مزبور با که بخشی از کار یا شغلش را دوست ندارد، باز هم ممکن است کار خود را قابل قبول بپندارد. ه

 .]6[تحقيقات پيشين منافات دارد. در نظریه دو عاملی متغيرهای موقعيتی مورد توجه قرار نگرفته اند

کندال و اسميت به ابعاد پنج گانة شغلی اشاره کرده اند. این ابعاد مهم ترین ویژگيهای یك شغل در ارتباط با این موضوع که 

 .]11[نسبت به آن دارند را نشان می دهدری کدام افراد واکنش های مثبت مؤث

 در واقع می توان رضایت فرد را در ارتباط با این ابعاد پنج گانه شغلی به دست آورد. این ابعاد عبارتند از:

 ماهيت کار:  به معنای خصوصيات و ویژگی هایی که در وظایف شغلی فرد وجود دارد. .1

رد دریافت می نماید و درجه ای که وی دستمزدش را در مقابل دستمزد دیگران حقوق و دستمزد: مقدار اجرت مالی که ف .2

عادلانه و منصفانه می داند. آنها می گویند، دستمزد برای تقریباً همه گروههای شغلی یکی از مهم ترین شرایط کاری به شمار 

 می آید.

 فرصتهای ارتقاء: فرصت پيشرفت در سلسه مراتب سازمانی.  .3

و سرپرستی: نحوة ارتباط افراد با سرپرست مستقيم خود و توانایی سرپرست در اینکه حمایت های رفتاری و کمك نظارت   .4

 های فنی را به فرد ارائه دهد.

  .]12[ همسالان(: درجه ای که همکاران شغلی از لحاظ فنی و از بعد اجتماعی حامی فرد می باشند.)همکاران .5

 

 روش تحقیق 
اوت می باشد، لذا پژوهشگر از ابزارهای مختلفی برای ـر متفـاتی مختلف هدف پژوهشگـای تحقيقـدر طرح ه با توجه به اینکه

 جمع آوری اطلاعات استفاده می نماید. مهمترین روش های گردآوری اطلاعات در این تحقيق بدین شرح است:

 دانی است.و روش مي مطالعات کتابخانه ایروش جمع آوری اطلاعات در این پژوهش  روش:

 ابزار مورد استفاده در این پژوهش پرسشنامه می باشد. ابزار: 

 تحقيق مدل

 متغير، چراکه باشد،می ضروری امری متغيرها تشخيص هافرضيه آزمون یا و تحقيق سؤالات به پاسخ برای علمی تحقيق هر در

 دو به توانمی یکدیگر با در این پژوهش هاآن روابط حسب بر را متغيرها. است تغيير قابل مفهومی و پژوهش یك اصلی ایده

 :کرد تقسيم دسته

 .دارد قرار مستقل متغير چند یا یك تأثير تحت که متغيری(: تابع) وابسته متغير -1

 .کنيممی تشریح را وابسته متغير آن توسط: مستقل متغير -2

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 (2018و همکاران ) دانيکامدل مفهومی تحقيق: 

 

 

 ر مينای مدل فوق، فرضيات به شرح زیر هستند:ب

 .رضایت از وظایف محوله بر عملکرد سازمانی تاثير دارد 

 .رضایت از سيستم جبران خدمات بر عملکرد سازمانی تاثير دارد 

 رضایت از سبك رهبری بر عملکرد سازمانی تاثير دارد 

 

 جامعه و نمونه آماری

  بوده است.   ارشناسان شرکت مورد مطالعهمدیران و کجامعه آماری این تحقيق شامل 

ساختار   با توجه به تعداد محدود جامعه آماری نمونه گيری نشده و تمام شماری انجام می شود.  ، در این پژوهش

 است: 1پرسشنامه به شرح  جدول 

 

 ساختار پرسشنامه -1جدول 

 

 

 

 

 

 

 روایی پرسشنامه

ی سنجد. بدون آگاهی دهد که ابزار اندازه گيری تا چه حد خصيصه مورد نظر را ممفهوم اعتبار )روایی( به این سوال پاسخ می

ابزار اندازه گيری ممکن است برای اندازه .توان به دقت داده های حاصل از آن اطمينان داشتاز اعتبار ابزار اندازه گيری نمی

 منبع شماره سوالات تعداد گویه ها متغير

 (1398کاران )و هم احمدی 1-4 4 وظایف

 (1398و همکاران ) احمدی 5-8 4 جبران خدمات

 (1398و همکاران ) احمدی 9-14 6 رهبری

 (1398و همکاران ) احمدی 15-24 10 عملکرد سازمانی

 رضایت از وظایف محوله

 

 عملکرد

 رضایت از سیستم رهبری

 

جبران خدمات یستماز س یترضا  



 

گيری یك خصيصه ویژه دارای اعتبار باشد، در حالی که برای سنجش همان خصيصه بر روی جامعه دیگر از هيچ گونه اعتباری 

 . در این پژوهش با توجه به استاندارد بودن پرسشنامه، روایی تایيد شد.دبرخوردار نباش

 پایایی پرسشنامه

به طور کلی پایایی ابزاریست که از آن به دقت و اعتبار پذیری نيز تعبير می شود؛ یعنی اگر یك وسيله اندازه گيری که 

دیگر مورد استفاده قرار گيرد، نتایج مشابهی از آن  برای سنجش متغير و صفتی ساخته شده در شرایط مشابه در زمان یا مکان

. حاصل شود؛ به عبارت دیگر، ابزار پایا یا معتبر ابزاری است که از خاصيت تکرار پذیری و سنجش نتایج یکسان برخوردار باشد

 در جدول ذیل، اطلاعات پرسشنامه تحيق به همراه مقادیر آلفای کرونباخ آمده است.

 شنامهپایایی پرس -2جدول 

 آلفای کرونباخ متغير

 852/0 وظایف

 761/0 جبران خدمات

 951/0 رهبری

 775/0 عملکرد سازمانی

 

 تجزیه و تحلیل داده ها

 سنجش نرمال بودن توزیع داده ها:

به منظور سنجش نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون کولموگروف اسميرنوف اسفاده شده است که با توجه به سطوح معنی  

 و اینکه متغيرها نرمال هستند، از روش رگرسيون به منظور آزمون فرضيات استفاده شده است: 3اری در جدول د

 سنجش نرمال بودن توزیع داده ها -3جدول 

 نتيجه معنی داری  متغيرهای تحقيق

 نرمال 159/0 وظایف

 نرمال 247/0 جبران خدمات

 نرمال 321/0 رهبری

 لنرما 235/0 عملکرد سازمانی

 

محاسسبه شده  0.05به تحليل داده ها پرداخته شده که چون سطوح معنی داری کمتر از  آرمون تیبا استفاده از روش 

 تمام فرضيات تایيد می شوند.بنابراین 

 

 آزمون فرضيات تحقيق -4جدول 
 نتيجه جدول  tمقدار  tآماره  متغير

 موثر است. 64/1 61/6 وظایف

 وثر است.م 64/1 41/7 جبران خدمات

 موثر است. 64/1 42/4 رهبری



 

 

 نتیجه گیری و پیشنهادات

تمام فرضيات تایيد می شوند. محاسسبه شده بنابراین  0.05چون سطوح معنی داری کمتر از  با توجه به تحليل داده ها1.5

 بنابراین پيشنهاداها در ادامه مطرح می شوند

 

  یافته ها

 رضيات تأیيد می شوند یعنی:با توجه به آزمون های فرضيه، تمام ف

 .رضایت از وظایف محوله بر عملکرد سازمانی تاثير دارد 

 .رضایت از سيستم جبران خدمات بر عملکرد سازمانی تاثير دارد 

 رضایت از سبك رهبری بر عملکرد سازمانی تاثير دارد 

 

 پیشنهادها

 اولپیشنهاد فرضیه 

شود که ا ایجاد پرداخت های متناسب در افراد  می پيشنهاد آنها شغلی ملکردع بر کارکنان وظایف محوله بودن موثر به توجه با

 روحيه ایجاد شود. همچنين در جهت افزایش سرعت اینترنت به منظور سرعت در انجام امور تلاش شود.

 دومپیشنهاد فرضیه 

باید بر اساس طرحی مبنایی، مستمر و نظام جبران خدمات باید به طور موثر و با داشتن حمایت مالی اداره گشته و این امر را 

 بلند مدت جهت تامين هزینه و ایجاد درآمد تنظيم نمود.

طراحی بسته های موثر پاداش که شامل عناصر پرداخت مبنا، مزایای شغلی، پاداش های فردی و تيمی باشد از جمله اقدامات 

اشد که این اقدام به نوبه خود موجب رضایت شغلی موثر برای بهبود رضایت از نظام جبران خدمات شرکت اسنپ تهران می ب

 بيشتر و در نهایت منجر به عملکرد شغلی بالاتر کارکنان این سازمان خواهد شد.

 سومپیشنهاد فرضیه 

با توجه به نتایج بدست آمده از پرسشنامه های جمع آوری شده تلاش مدیران در جهت حل مشکلات سيستم های فناوری 

 د بسترهای قوی در این خصوص در جهت بهبود عملکرد مفيد است.اطلاعات و نيز ایجا
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