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 استادان پوهنتون بامیان بررسی رابطه بین رضایت شغلی و عملکرد شغلی
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 چکیده 
ستادان در پوهنتون بامیان می شغلی ا شغلی و عملکرد  شد. جامعههدف تحقیق حاضر بررسی رابطه بین رضایت  آماری با

ها به صورت تن آن ۱۱۳رسد و از این میان تن می ۱۶۴شان به این تحقیق استادان پوهنتون بامیان بوده که تعداد مجموعی

تن از استادان به  8۶گیری تصادفی ساده نمونه یباشند. در این تحقیق با استفاده از شیوهایفای وظیفه می مصروفباالفعل 

مؤلفه  ۵ال و ؤ ســـ ۲۵نامه رضـــایت شـــغلی که دارای های مورد نیاز از طریق پرســـشعنوان نمونه انتخاب گردیدند. داده

 Spssافزار استفاده شده و با استفاده از نرم ،باشدال و دو مؤلفه میؤ س ۱۵عملکرد شغلی که دارای  ینامهباشد و پرسشمی

ستادان پوهنتون بامیان در  Excelو  شغلی ا شان داد که رضایت  ست. نتایج این تحقیق ن مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته ا

ستادان8۶.۷۱حد متوسط با میانگین ) شغلی ا شد و ( می۶8.8در حد بالا با میانگین ) ( بوده و عملکرد   یرابطه چنینهمبا

 داری بین رضایت شغلی و عملکرد شغلی وجود دارد. امثبت و معن

 اصطلاحات کلیدی: رضایت از حقوق؛ رضایت از ترفیع؛ رضایت از همکاران؛ رضایت از مافوق و عملکرد شغلی

Investigating The Relationship Between Job Satisfaction And Job Performance Of 

Professors At Bamyan University 
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Abstract 

The purpose of this research was investigation the relationship between job satisfaction 

and job performance in Bamyan University. The statistical population of this research 

was the professors of Bamyan University, that the number of their collection were 164 

professors, of these 113 professors are currently teaching at the university. In this study, 

random sampling method was used, that 86 professors were selected as a sample. Data 

and information were required through the job satisfaction questioner which has 25 items 

and 5 components, and job performance questioner which has 15 items and 2 

components. This research was analyzed with Spss25 and Excel software. The results of 

this study showed, the job satisfaction of Bamyan University professors were average 

with average of (86.71) and job performance of professors ware high with average of 

(68.80). There was also a positive and significant relationship between job performance 

and job satisfaction.  

Keywords: Income satisfaction; Satisfaction with promotion; Satisfaction from colleagues; 

Satisfaction from superiors and job performance 
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 مقدمه
زمان است و نقش های ساه هدفبترین ابزارها برای رسیدن نیروی انسانی ماهر و کارآمد یکی از مهم

ی بخش پدیدهشان عینیتها نسبت به شغلوری سازمان دارد. نگرش کلی انسانمهمی در افزایش بهره

شغلی تعبیر می ست که از آن به عنوان رضایت  منفی فرد  ی از باورهای مثبت وشود و نتیجهرفتاری ا

 .(۱۳۹۲، و همکاران )مردانی نسبت به ابعاد کارش است

شــغل و شرایط  داد کرد و آن را نوعی ســازگاری عاطفی باتوان عامل روانی قلممی رضــایت شــغلی را

ش ایعنی اگر شغل مورد نظر لذت مطلوب را به فرد بدهد، در این حالت فرد از شغل ،اشتغال پنداشت

در این حالت  ،شغل مورد نظر رضایت و لذت مطلوب را به فرد ندهد چهچنانراضی است، در مقابل 

شغل میفرد شرو  صدع به مذمت  سی نظریهد تغییر آن بر مینماید و در  صاحبآید. برر نظران های 

سانی در بارهعلوم روان سی و مدیریت منابع ان شان می یشنا شغلی ن شغلی رضایت  دهد که رضایت 

ـــت و با عوامل متعددی ارتباط د ـــته ومفهومی چندبعدی اس وری و یکی از عوامل مؤثر در بهره اش

ها اسـت. موفقیت سـیسـتم مسـتلزم مشـارکت و درگیر شـدن تمام کارکنان در اجرای ازمانعملکرد سـ

ــت. به گونهالزامات بهداشــتی، ایمنی و محیط ی که زیســتی و به بیان بهتر عملکرد بالای کارکنان اس

زیســتی ترین عوامل اثرگذار بر شرایط بهداشــتی، ایمنی و محیطنیروی انســانی  به عنوان یکی از مهم

 (.۱۳۹۲شود )مردانی و همکاران، ر نظر گرفته مید

ــایت از کار رابطهتحقیقات بیان ــت که بین عملکرد در کار و عدم رض ــتقیم وجود دارد یگر آنس  ؛مس

از سـلامت جسـمانی و روانی  و تری در مورد تسـلیم شـکایات دارندکارکنان کاملا  راضـی گرایش کم

تر گیرد و به ســوانح شــغلی کمتر یاد میشــغل را سریعوظایف جدید مربوط به  .بیشــتر برخوردارند

 شود.مواجه می

 بیان مسأله

هر سازمانی در پی آنست که به بهترین شکل به اهداف خود برسند. تحقق اهداف سازمانی بستگی به 

ترین عوامل نیروی انســانی اســت. مهم هعواملی دارد که در ســازمان باهم در تعامل هســتند که از جمل

سانی عامل پیچیدهنیروی  ست که دارای انگیزه و نگرشان شد. یکی های متفاوت میای ا سا ل ابا ز م

گیرد، خشــنودی و رضــایت شــغلی کارکنان آن ســازمان مهمی که در هر ســازمان مورد توجه قرار می

روند و در رقابت ها به ســوی تخصــصــی شــدن پیش میپرتلاطم کنونی که ســازمان عصررراســت. در 

ری کارکنان دهند، عدم رضــایت و عدم احســاس تعلق و وفاداهای خود ادامه میعالیتتنگاتنگ به ف

 به سازمان، تأخیر، غیبت  )روانی و فزیکی( و ترر سازمان را به همراه دارند. 
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عملکرد کارکنان آن سازمان است که در نتیجه  مدیران هر سازمانی بهبود یترین دغدغهامروزه اساسی

 (.۱۳۹۲)محمودی،  شودساختارمندی می یو حفظ موجودیت هرمجموعه منجر به دوام و بقا

ها پیمایش افکارســـنجی را ها و ســـازماندهند که همه ســـاله، بســـیاری از شرکتمطالعات نشـــان می

شغلی در این افزایش رضایت .دهندشان انجام میشغل یدرخصوص احساس نگرش کارکنان درباره

ـــانها میزان ترر خدمت را به شرکت ـــب وجهه وموقعیت رقیحداقل رس ابتی گردیده ده، موجب کس

شغلی یکی از مهم ست. رضایت  متغیر محوری  چنینهمسازمانی و  ترین متغیرهای تحقیق در رفتارا

 (.  ۴8، ص ۱۳۹۱)بخشی،  های سازمانی استدر تحقیقات و تئوری

اد باشند. چه بسا یت شغلی در افر رضا یتوانند ایجادکنندهعوامل متعدد وجود دارد که در کنار هم می

تواند از ایجاد رضـــایت در فرد بکاهد و یا حتی اورا در تنها نبود یک عامل از مجموع این عوامل می

ضی از  یزمره ست که در آن افراد و  افراد نارا ستمی اجتماعی ا سی سازمان  شغل خود قرار دهد. هر 

ــانی بین آن گامی که کارکنان در در تحقق اهداف دارند، تا هن کنندهها نقش حیاتی و تعیینروابط انس

کارشان، در باره همکاران، مدیر و سرپرستان احساس اطمینان و آسایش خاطر نکنند و  خود و یباره

رضایت لازم را از شغل خویش کسب ننماید به کیفیت کارایی و بهبود عملکرد توجه چندان نخواهند 

کنند که از کار کنان متخصص وری بالا دست پیدا میو بهره ها به سودحاضر سازمان عصر داشت. در

 و با عملکرد بالا برخوردار باشند.

ــاغل مختلف جامعه فعالیت می ــترس و کننددر زندگی همه افرادی که در یکی از مش که و عواملی اس

کند. یها فشار وارد موجود دارد و به اشکال مختلف به آن گردد،سبب رضایت و نارضایتی شغلی می

شغلی ست ،تحولات  سازمانی، انتقالات، ترفیعات، تغییر حقوق، د شغلی و تغییرات  مزدها، تنبیهات 

ا گذارند و او ر های اجتماعی، از جمله مســا لی هســتند که به نحوی بر فرد تأثیر میدگرگونی چنینهم

ها در مشـــاغل یقها و تشـــواین نگرانی کنند.می و یا عملکرد بالای کاری تشـــویق، دچار آشـــفتگی

مت روانی و دلیل اهمیت ســـلا هبخاطر درر این موضـــوع  و من هم به .باشـــدمی مختلف، متفاوت

شغلی  ستادانجسمی و رضایت   سازمان، با بررسیها در آنوری و به منظور ارتقای عملکرد و بهره ا

ـــعی  ـــد تاین نکته، س ـــطح ورزیدم که تحقیقی را پیرامون این امر مهم انجام داده باش ـــد که س ا باش

به را که فعلا  پوهنتون بامیان مداری بین رضایت شغلی و عملکرد شغلی موجود در میان استادان رابطه

ــتم اجتماعی  ــیس ــتاد ۱۶۴عنوان یک س حصــل تن م ۶۴۲۰دار امور آموزشــی و تدریسعهده  نفر اس

و این نتایج حداقل کمکی  سئولین امور قرار دادهمدست آمده را در اختیار ، دریافته و نتایج بههستند

 شگاه بامیان مورد استفاده قرار گیرد.کاری برای توسعه در دانبه عنوان راه
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 اهمیت و ضرورت تحقیق 

سانی مهم سازمانی میترین عامل تعیینمنابع ان سمت اهداف  سازمان به  صحیح  شد. کننده حرکت  با

چگونگی ایجاد بستر مناسب برای  های مدیران در سطوح مختلف سازمانترین دغدغهیکی از عمده

دهند و  پذیری و احســاس تعهد وظایف خود را به درســتی انجامها با مســئولیتکارکنان هســتند تا آن

تواند یکی از عوامل مهم و تأثیرگذار در عملکرد عمکلرد بهتر داشـــته باشـــند. رضـــایت شـــغلی می

انسانی  یز جنبهباشد: نخست اه مهم میرضایت شغلی از دو جنب یکارکنان هر سازمانی باشد. مطالعه

رفتاری که  یکه شــایســته اســت با کارکنان به صــورت منصــفانه و با احترام رفتار گردد. و دوم از جنبه

ـــغلی می ـــایت ش اید که بر کارکرد و وظایف ی هدایت نمتواند رفتار کارکنان را به گونهتوجه به رض

ها منجر گردد. موفقیت و شکست ی مثبت و منفی از طرف آنهار بگذارد و به رفتاریها تأثسازمانی آن

 (.۱۳۹۶یک سازمان بستگی به عملکرد شغلی کارکنان آن سازمان دارد  )اسماعیلی و صیدزاده، 

های عام یا خاصــی را برای جامعه و هر ســازمانی با انجام دادن وظایف چندگانه یا تخصــصــی، هدف

 یوســیله به اند کهتر از آنایف بســیار دشــوارتر و پیچیدهســازد. این اهداف و وظمردم آن محقق می

ها و رو گردش امور زندگی، وابســـته به ســـازمانیک فرد یا گروه کوچک انجام یافتنی باشـــد، از این

 (.۱۳۹۵، و همکاران است )افشانیـهؤثر آنـامعه تابع کار و عملکرد مـو بقای ج رت رپیش

ــانی مهم ــا یترین سرمایهنیروی انس ــت. و هر چه این سرمایه کیفیت مطزمانس ــته وبلها اس تری داش

شد، احتمال م شد، لذا باید در مورد بهبود کیفی نیروی با شتر خواهد  سازمان، بی وفقیت، بقا و ارتقای 

نفع سـازمان اسـت و هم به نفع افرادی که حاضرند  انسـانی تلاش فراوانی کرد؛ چرا که این اقدام هم به

سطوح عملکرد و فراتر از وظایف مق سازمان توأم با بالا رفتن  رر فعالیت کنند. وجود چنین نیروی در 

سب  سازمان را در اجتماع، منا ست و وجهه  پایین آمدن میزان غیبت، تأخیر و ترر خدمت کارکنان ا

آورد. بر عکس نیروی انسانی با رضایت سازمان فراهم می یی را برای رشد و توسعهجلوه داده زمینه

سازمانی حرکت نمیشغلی  سازمان، نه تنها که خود در جهت نیل به اهداف  کند، کم متمایل به ترر 

توجهی نســبت به مســا ل و مشــکلات ســازمان در بین دیگر همکاران تأثیر بلکه در ایجاد فرهنگ بی

 (.۱۳۹8فر و آقایی، گذارد )جنتیمی

ــغلی تأثیر دارد  ــغلی به عنوان عاملی که در موفقیت ش ــایت ش ــایت رض و باعث افزایش کارایی و رض

عدم رضایت نیز باعث کم کاری،  شود، باید مورد توجه جمعی قرار بگیرد. از طرف دیگر،می فردی

هل ـــ بت و س بالاتر میغی جات  گاری شــــده و حتی در در نامطلوب و مخربی بر ان ند اثرات  توا

ی کارکنان اهمیت و حساسیت را مواجه با شکست سازد. رضایت شغلها داشته باشد و آنریزیبرنامه
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شنودی و رضایت کارکنان مقدم بر هدف سازمانی خ صی دارد. چرا که اگر در  شد، خا های دیگر نبا

ست. پوهنتون بامیان هم به عنوان یک نهاد علمی  شی ا شکست، زوال و فروپا سازمان محکوم به  آن 

ه به رضایت شغلی کارکنان، کار در سطح کشور باید که در این امر مهم توجه داشته باشد. فلهذا، توج

ـــبب کم به این امر، س ـــازمان گردیده و عدم توجه  ـــد س باعث بالای موفقیت و رش کاری و حتی 

 گردد.ورشکستگی سازمان می

 اهداف تحقیق

 بررسی رابطه بین رضایت شغلی و عملکرد شغلی استادان در پوهنتون بامیان :هدف اصلی

 فرعی اهداف

 لی استادان در پوهنتون بامیانبررسی میزان رضایت شغ. 1

 شغلی های پنج گانه رضایت شغلی با عملکردبررسی رابطه مؤلفه. ۲

 سؤالات تحقیق 

 جود دارد؟ت شغلی و عملکرد شغلی و داری بین رضایامعنی ی: آیا رابطهسؤال اصلی

 :سؤالات فرعی 

 شان رضایت دارند؟به چه میزان استادان پوهنتون بامیان از شغل. ۱

 رضایت شغلی و عملکرد شغلی رابطه وجود دارد؟  یگانههای پنجیا بین مؤلفهآ. ۲

 تحقیق ینظری و پیشینهمبانی

کسی که رضایت شغلی او در سطح بالاست، نسبت به شغل یا کار خود نگرش : تعریف رضایت شغلی

به شغل و  رشی منفی نسبتـت )رضایت شغلی ندارد( نگـمثبت دارد. کسی که از کار خود راضی نیس

یزی جز رضایت ـــشود غالبا  مقصود چرش کارکنان بحث میـــنگ ینگامی که دربارهـــکار دارد. هبه

ـــغلی آنان نیســـت. در واقع در این زمینه معمولا  این دو ـــغلی" و" نگرش" را به جای  ش "رضـــایت ش

 (.۱۹۴۳ برند )رابینز،دیگر به کار مییک

که افراد در شغل کنونی خود دارند. یا رضایت شغلی  احساسات و باورهای یهرضایت شغلی مجموع

سبب بهره شغلی؛ آن عاملی که  سات یعنی مجموع از عوامل مهم در موفقیت  سا سبب اح وری و نیز 

 (.۱۳۹۴گردد )احمدی، رضایت وی می
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 اند:( رضایت شغلی را از دو دیدگاه بررسی نموده۲۰۰۴کینز برگ و همکاران )

احساس لذتی که انسان صرفا   ،اول .شوداز دو منبع حاصل میت درونی رضایرضایت درونی:  .الف

م برخی از و با انجا پیشرت  یلذتی که بر اثر مشاهده ،شود. دوماز اشتغال به کار و فعالیت عادی می

 دهد.ای فردی که به انسان دست میهها و رغبتهای اجتماعی و به ظهور رساندن تواناییمسئولیت

رونی: این نوع رضایت با شرایط اشتغال و محیط کار ارتباط دارد و هر آن در حال تغییر رضایت بی .ب

ست ست. از عوامل رضایت بیرونی به عنوان مثال شرایط محیط کار، میزان د مزد و پاداش، و تحول ا

توان نام برد. عوامل درونی که خصـــوصـــیات و موجود بین کارکن و کارفرما را می ینوع کار و رابطه

د گیر گردند. در مقایسه با عوامل بیرونی که شرایط کار و اشتغال را در بر میشامل میرا حالات فردی 

رضـایت  .تر از رضـایت بیرونی اسـترضـایت درونی پایدار ،بنابراین .و از ثبات بیشـتری برخوردارند

 (.۱۳۹۴احمدی، )تعامل بین رضایت درونی و رضایت بیرونی است  یکلی نتیجه

 های رضایت شغلی لفهؤ م

جالب باشد  ،دهندوظایفی که کارکنان انجام می ی: منظور این است که قلمرو و حیطهرضایت از کار

سئولیت آنو فرصت ستگی به های برای یادگیری و پذیرش م ها فراهم کند. اما میزان رضایت از کار ب

 کار دارد. تخصص و آزادی عمل در

ه آنان ـلاحظاتی کـتی مدیران و مـدیریـنی و مـای فـهاناییت از تو ـعبارت اس فوق:رضایت از ما

شان می ساس رفتار سرپرستان با برای علایق کارکنان از خود ن سته بر ا دهند. میزان رضایت در این د

 شود.کارکنان تعیین می

ـــتی، صـــلاحیت فنی و حمایتی که همکاران، مدیران و  رضـــایت از همکاران: عبارت از میزان دوس

شان می کارکنان صمیمی همکاران در ن شتبانی  دهند. میزان رضایت از همکاران به میزان همکاری و پ

 زندگی سازمان بستگی دارد.

عادلانه . در کارکنان است پیشرت های واقعی برای رسی به فرصتعبارت از دست رضایت از ترفیع:

 ها.ت و شفافیت در این پستهای ارتقاء مقام و سیستم ترفیعابودن سیستم

ـــاس کنند حقوق و مزایارضـــایت از حقوق ـــت که اگر کارکنان احس را توقعات آنان ،: منظور این اس

سطح تلاش و فعالیت آنبرآورده می شت. سازند و با  ست، از کار خود رضایت خواهند دا ها برابر ا

 (.۱۳۷۵رضایت شغلی است )محمد زاده و مهروژان،  یکنندهحقوق و دست مزد یک عامل تعیین
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شان می یمطالعات مختلف در زمینه شغلی ن شغلی مرتبط رضایت  دهد که متغیرهای زیاد با رضایت 

 بندی است:است که این متغیرها در چهار گروه قابل طبقه

 عوامل سازمانی ‐

 عوامل محیطی ‐

 ماهیت کار ‐

 عوامل فردی ‐

 عوامل سازمانی

ست .الف شان می۲۰۰۰: مطالعات و تحقیقات"لار" )مزدحقوق و د ست( ن مزد دهد که حقوق و د

که این پرداخت از نظر کارمند باشــد. به خصــوص زمانیرضــایت شــغلی می یهکنندیک عامل تعیین

 (. ۱۳۹۴منصفانه و عادلانه باشد )احمدی، 

ی باشــد که به نظر آنان های ارتقای مقام و ســیســتم پرداخت به گونهخواهند که ســیاســتکارکنان می

ست، یعنی دارا شد و پرداخت حقوق با نوع انتظارات آنان عادلانه ا ی هیج ابهام و گزارشات رمزی نبا

شند  ستم پاداش و پرداخت حقوق را عادلانه بدانند و معتقد با سی شد. هنگامی که کارکنان  سب با متنا

سطح مهارت، حقوق پرداخت می شغلی افزایش میکه با توجه به  یابد. به همین گونه شود، رضایت 

ساس عدل و برابری به اجر کسانی که باور  سیاست ارتقای افراد بر ا شته باشند یا چنین بپندارند که  ا دا

 (.۱۹۴۳کنند )رابینز،در کار خود احساس رضایت بیشتری می ،آیددر می

تر مورد سرپرستی قرار گرفتن، چالش کاری : ترفیعات شامل حقوق بالاتر، کمب( ارتقاء و ترفیعات

دیگر ارتقاء عبارت است از احراز یک گیری است و از سویزادی در تصمیمبیشتر، مسئولیت بیشتر و آ 

ل ها، اختیارات و اقتدارات از شغو یا چند گروه بالاتر و سازمان شغلی که از لحاظ وظایف و مسئولیت

ا برای سازمان نشان که ارتقاء و ترفیعات میزان ارزش فرد ر دلیل اینهب .تر تشخیص داده شودقبلی مهم

 (.۱۳۹۰جانی،گردد )حسینمیوی  یتر، ترفیع فرد منجر به افزایش روحیهویژه در سطوح عالیبه .دهدمی

خصوص هسالارانه و بروکراتیک برای فرد مناسب نیست، ب: ساختار دیوانهای سازمانیا( خط مشی

ــبک رهبری دموکراتیک می ــد. علاوهافرادی که داری س ــیباش ــازمانی نیزبرآن خط مش روی  های س

های غیر منعطف که باعث برانگیختن احساسات منفی مثلا : خط مشی .گذاردرضایت شغلی تأثیر می

 (.۱۳۹۴شود )احمدی، شغلی می
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 عوامل محیطی

اش رفتار حمایتی و رفتار دوستانه داشته باشد، در سرپرستان با نیروی انسانی الف( سبک سرپرستی:

 جا رضایت شغلی بیشتر است.آن

گروه کاری و ارتباط متقابل شــخصــی در گروه نقش مهمی در خشــنودی  یاندازه کاری: ب( گروه

به این  ،شودتر میرضایت شغلی گروه کم ،گروه کاری بیشتر باشد ینیروی انسانی دارد. هر چه اندازه

تر و بیشــتر شــود، ارتباط متقابل شــخصــی میان کارمندان گروه کاری بزرگ یمعنی که هر قدر اندازه

ــ ــتگی میان آنتر میعیفض ــود، همبس ــناخت تمتر میرنگها کمش ــود. چون ش ــکل ش ام افراد مش

ــود. از آنمی ــوب ش ــانی محس ــتم حمایتی برای نیروی انس ــیس جایی که گروه کاری به عنوان یک س

های اجتماعی مشابه )نگرش و باورهای مشابه( نباشند، جوی اگر افراد در گروه دارای ویژگی ،شودمی

 (.۱۳۷۹ رضایت شغلی نباشد )مهدوی و عزیزی، یآورند که در آن سایهوجود میرا به 

شدهرچه شرایط کاری مطلوب ا( شرایط کاری: شغلی می ،تر با شود چرا که شرایط باعث رضایت 

یدگاه کاری مطلوب آرامش فزیکی و روانی بهتر را برای افراد فراهم می کارگران همواره از د ند.  ک

ـــ دهند که ها ترجیح میکنند، آنهیلات یا تمهیدات موجود به محیط کار توجه میراحتی فردی و تس

 (.۱۳8۹ای باشد )رابینز و جاج، خطر، آرام، تمیز و بدون هیج خدشهمحیط کار سالم، بی

 عوامل فردی
های فرد روی رضـــایت و نارضـــایتی شـــغلی محیط بیرونی ســـازمان، ماهیت کار، صـــفات و ویژگی

ستندتأثیرگذارند. اف شه از هر آن چیزی ؛راد که اغلبا  دارای نگرش منفی ه ستهمی شغل ا  ،که مربوط 

ا گردند که تهای میها دنبال بهانهجاست که شغل چگونه است و آنتر اینشکایت دارند. از همه مهم

سابقه سن، ارشدیت،  شکایت بپردازند.  شغلییکاری، تأثیر قابل ملاحظه یبه گِله و   ی بر نارضایتی 

 ،توان نتیجه گرفت، افرادی که در ســلســله مراتب نیازهای مازلو در ســطح بالا قرار دارندداشــته و  می

 (.۱۳۹۴باشند )احمدی، دارای رضایت شغلی بیشتری می

صیت هم در آن نقش مهم ایفا می شخ ستگی ندارد،  شغلی تنها به شرایط کار ب کند. افرادی رضایت 

ــاس مثبتی  ــان احس ــبت به خودش ــان هم علاقهکه نس ــان نخواهند داد. یندارند، احتمالا  به کارش ی نش

شان داده ست که تحقیقات ن های درونی مثتبی دارند یعنی به آرامش درونی و افرادی که خودسنجی ا

های اســـاســـی خود ایمان دارند، بیش از افرادی که خودســـنجی درونی منفی دارند، از شـــایســـتگی

بینند، بلکه به برانگیزتر میتر و چالشبخشها کار خود را رضایتها نه تنشان راضی هستند. آنشغل
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تر مشــاغل چالش برانگیز هم گرایش بیشــتری دارند. افرادی که خودســنجی درونی منفی دارند، کم

ـــدن با مشـــکلات زودتر عقببرای خود اهداف جاه ـــینی طلبانه انتخاب کرده و هنگام روبرو ش نش

اد خود را بیشتر از کسانی که خودسنجی درونی مثبت دارند، به کارهای کنند. به همین علت این افر می

 (.۱۳۹۰جانی،کنند )حسینکننده و تکراری محدود میکسل

 ماهیت کار

کار به خودی خود نقش مهمی در تعیین سطح رضایت و نارضایتی شغلی دارد. محتوای شغل دارای 

ــامل میزان  یدو جنبه اســت. یکی محدوده ــغل اســت که ش ــئولیت، اقدامات کاری و بازخورد ش مس

ــد ــتر باش ــت. هرچه این عوامل بیش ــغلی می یباعث افزایش حیطه ،اس ــود که آن به نوبهش خود  یش

تنوع کاری اســت که تنوع کاری متوســط باعث  ، جنبهآورد. دومین جنبهرضــایت شــغلی را فراهم می

ـرضایت شغلی م ـشود چون تنوع کاری وسیـ ـیع باعث ابهـ ـاسترس م امات وـ ـ شود و از جانب یـ

ـــدیگ ـــشود که نهنواختی و خستگی میر تنوع کاری کم باعث یکـ ــــ ایتا  منجر به نارضایتی شغلی ـ

 (.۱۳۹۴گردد )احمدی، می

 تعریف عملکرد شغلی

یدگاه دها را به دو توان آنمی یبندارا ه شده است. در یک جمع شغلی تعاریف مختلفی از عملکرد

وري و نتایج ســـازمانی در نظر گرفته شـــده در دیدگاه اول، عملکرد معادل با بهره کرد: یتقســـیم بند

ها آن هایاســـت؛ در دیدگاه دوم، عملکرد در ســـطح کارکنان و با توجه به نتایج و پیامدهاي فعالیت

شامل نتایج نگرشی و نتایج شود. بلانچارد، یکی از پژوهشسنجیده می گران این حوزه، عملکرد را 

گیرد داند. وي معتقد اسـت که رفتار سـازمانی از نگرش و رفتار افراد در سـازمان شـکل میي میرفتار 

 (.1396صیدزاده، و  )اسماعیلی

دهد اشاره دارد و نشـان  می ،کندتکمیل می ی انجام وظایفی که شغل یک کارمند راعملکرد به درجه

غلب بـــا تلاش که اشاره به ساند. عملکرد ار های یک شغل را به انجام میکه چگونه یک کارمند الزام

شود. گیري میها اندازهبراسـاس  نتـایج فعالیت شود، اما عملکردسان تلقی میصرف انرژي دارد یک

ارتباط  یتواند به عنوان نتیجهعملکـــرد  افـــراد  در یـــک  موقعیـــت می (۲۰۰8به عقیده بایرز و رو )

 (. 1396می )به نقل از شایان، دانایی و اندا راکات نقـش تلقـی شـودها و ادمتقابل بین تلاش، توانایی

ی اســت که کارکنان مشــاغلی را که در یک شرایط کاری مشــخص به یعملکرد شــغلی به معنای درجه

دهند. عملکرد شـــغلی، عملی اســـت که منجر به تکمیل یا اجرای یک آنان واگذار شـــده، انجام می
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ی ت که بر پایهـیبی اسـغلی یک عامل ترکـت که عملکرد شـبراین اسباور  چنینهمشود. تکلیف می

ناسایی ـــخص قابل شـــهای مشای از ملارریق مجموعهـــوفق از کارکنان ناموفق از طـــآن کارکنان م

 (.1394هستند )سلیمی و عبدی، 

 ابعاد عملکرد شغلی

هستند که ابعاد اصلی عملکرد  های گوناگونی دارد و محققان بسیاری به دنبال اینعملکرد شغلی جنبه

شخص نمایند، در مدل ست، به تمایز این را م صیف این متغیر بیان گردیده ا های مختلف که برای تو

به ـــغلی پرداختهجن مدل بورمن و موتوویدل )های عملکرد ش به طور مثال: در  ند.  (، عملکرد 1443ا

 شده است. ای، تقسیمای و عملکرد زمینهشغلی به دو بعد عملکرد وظیفه

 ایعملکرد وظیفه

ــغل برای انجام مســئولیتعملکرد وظیفه ــدی ش ــغلی که به طور ای، به چیرگی و مهارت متص های ش

سته شده، اطلاق می سازمان از او خوا ( معتقدند که 1993گردد. بورمن و موتوویدلو )رسمی از طرف 

ای تقیم با فرآیندهای اجرایی هســتهبه طور غیرمســ  این عملکرد مســتقیما  با فرآیند تولید و یا خدمات

 سازمان در ارتباط است.

ای نام دارد. در واقع آن بخش از عملکرد که معمولا  در شرح شغل رسمی وجود دارد، عملکرد وظیفه

سئولیتعملکرد وظیفه ستند که در برگهای همان وظایف و م سئولیتهایی ه های ی شرح وظایف و م

ثال: نظارت ر مســتقیم با انجام وظایف محوله در ارتباط هســتند. برای مگردد و به طو کارکنان ثبت می

نیازمند اســتانداردهای معین اســت. عملکرد  ،عدبر حضــور و غیاب کارکنان. ارزیابی درســت از این بُ 

ــبکهزمینه ــت که بقای ش ــامل رفتارهای اس ــازمانی و اجتماعای نیز، ش ــناختی که ی و جوّ روانی س ش

 (. 1394بخشد )همان اثر، کرده است، تداوم می وظایف فنی را احاطه

باشد و ظایف محوله طبق مقررات و انتظارات ای توانای حل مسأله و اطلاعات فنی میعملکرد وظیفه

 (. 1395رساند )بخشی، کلانتری و سلیمی، را به انجام می

 ایعملکرد زمینه

ـــت که کارکنان خارج از وظایای فعالیتعملکرد زمینه ـــمی انجام میهای اس دهند و به منظور ف رس

شغلی در کنار فعالیت سازمان در میان کارکنان رواج دارد و برای حمایت محیط اجتماعی  صلی  های ا

ای به صورت رفتاری که به اثربخشی سازمان از کند. عملکرد زمینهانجام آن فرد پاداشی دریافت نمی
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ـــنـاختی، اجتماعی هـای روانطریق تـأثیر بر زمینـه ــــازمـانی کـار کمـک میش کننـد، تعریف و س

 (. 1394سلیمی و عبدی، شود)می

نه ـــازمان و بدون توجه به عملکرد زمی به س با میل و رغبت خود  ای دلالت بر این دارد که کارکنان 

ا یتواند به بهبود کاری ســازمان این نوع از عملکرد می .نمایدمقررات و ســیتم کنترلی انجام وظیفه می

 (.1395ص شدت بخشد و عملکرد شغلی را ارتقا دهد )بخشی، کلانتری و سلیمی، کارایی اشخا

 ارتباط عملکرد شغلی با متغیرهای دیگر 

شغلی: ن بر شناسان صنعتی و سازمانی در امر گزینش کارکناهای روانبیشتر تلاش توانائی و عملکرد 

شاغل معین و یافتنتعیین توانا ی ستند متمرکز ن توانا یافرادی که چنی های لازم برای م هایی را دارا ه

ـــت. برای این منظور در ابتدأ روش ـــغل کارکن محور )دانش، مهارتاس ها، توانا ی و های تحلیل ش

ها مشــخص وقتی که روش .گیردهای دیگر شــخصــی( برای یک شــغل مورد اســتفاده قرار میویژگی

های مناســـب را دارا هســـتند ویژگیهای گزینش برای یافتن افرادی که شـــوند گام بعدی از روشمی

 .شوداستفاده می

شتر طرح شکل گرفتههای گزینش برای ارزیابی توانا یبی هایی که بر آن ویژگی اند، سرانجام علاوهها 

ـــافی و مورد نیاز از طریق آموزش انجام می ،آورندکارکنان با خود می گیرد. اگر دانش و مهارت اض

های لازم برای عملکرد شــغلی خوب داشــته باشــد، خوردار از توانا یســازمانی بخواهد، نیروی کار بر 

ـــده که حیطه ـــه مرحله تبعیت کند. به خوبی ثابت ش های متفاوتی از توانا ی با عملکرد باید از هر س

ـــتند. همان ـــغلی مرتبط هس ـــتطور که میش ـــغل تعیین ،توان انتظار داش حداک   یکنندهماهیت ش

ــتتوانا ی های مورد نیاز برای یک های افراد با روشهماهنگی توانا یجانب دیگر، . از های لازم اس

آید، اســـتراتژی مفیدی برای افزایش عملکرد شـــغلی شـــغل که از طریق تحلیل شـــغل به دســـت می

آید، ل به دست میکارکنانی که از طریق تحلیل شغکه اند نشان داده چنینهمها شود، آنمحسوب می

ــتراتژی مفیدی برای ا ــغلی محســوب میاس ــود. آنفزایش عملکرد ش ــان داد چنینهمها ش اند که هنش

اندیشه  بیشتر خشنود هستند. این نتایج با این ،اندشان هماهنگشان با مشاغلهایکارکنانی که توانا ی

هماهنگ اســـت. کارکنانی که  ،که عملکرد شـــغلی ممکن اســـت به خشـــنودی شـــغلی منجر شـــود

ـــغل خود موفق میهای لازم را برای ویژگی ـــتند، در ش ـــوند و در نتیجه عملکرد مطلوب دارا هس ش

 (.1391داری و عریضی، گردند )دخت کلنی، نامخشنودتر می
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تواند هم از فرد شــاغل و هم از انگیزش یک ویژگی فردی اســت، اما می انگیزش و عملکرد شــغلی:

ـــأت بگیرد ـــازمانی برای افزایش نیروی تلاش .شرایط محیطی نش ـــتر بر مد کار،های س های اخلهبیش

سنجید  ستوار است تا گزینش فردی به طور نظری در ابتدأ باید انگیزش را در مقتضیات کار  محیطی ا

شـــناســـان با وجود این روان .و آنها ی را که از بالاترین ســـطوح انگیزشـــی برخوردارند، گزینش کرد

کنند، تا انگیزش افراد برای ا متمرکز میهرا بر اساس توانا یصنعتی و سازمانی بیشتر گزینش خود شان

ــاف ــزایش انگیـ ــزش کـ ه های تکنولوژی توجهای تشویقی و طرحارکنان باید به ساختار شغل، سیستمـ

 ویژه داشت.

شغلیویژگی صیتی و عملکرد  شخ شغلی ارتباط : چندین ویژگی از ویژگی کارکنان با عملکر های  د 

ــغ ــت توانا ی انجام ش ــتر مواقع تفکیک دارند و حتی ممکن اس ل را نیز تحت تأثیر قرار دهند. در بیش

به عنوان مثال، افراد با ســطح توانا ی بالا، ســطح  .اثرهای انگیزشــی در عملکرد شــغلی مشــکل اســت

 شــان به عملکرد خوب و تشــویق منجرهایکه توانا یبالایی از انگیزش را دارا هســتند، همزمان با این

ـــود، انگیزش آنمی بالا میها برای عش یل ملکرد نیز  به دل بالا ممکن اســـت  نا ی  با توا رود. افراد 

برخورداری از مهارت بالا، یا تلاش بیشــتر و یا هر دو عملکرد بهتری داشــته باشــند. توانا ی شــناختی 

 کند.  بینی می)استدلال ریاضی و کلامی( عملکرد شغلی را در بسیاری از مشاغل پیش

یابد. کنند که عملکرد با افزایش سن کاهش میبسیاری از مردم تصور می متأسفانه سن و عملکرد شغلی:

ای هی از توانا یاین واقعیت دارد که بسیار مند احتمالا  ریشه در لد بودن کارمندان سالؤ غیر م یهکلیش

ی گهالسی همیشه قبل از چهل یکاران حرفهورزشعنوان مثال، یابد و بهمیرفتن سن کاهش فیزیکی با بالا 

مند در بسیاری از مشاغل لراد ساافدهند که این کلیشه غلط است. نشان میها پژوهش .شوندبازنشسته می

 (.1392همکاران  نقل از دخت کلنی وبه  2002کاسیو ،لد هستند. )مک اووی و ؤ ترها ممانند جوان

اند، نه تنها ام دادهمطالعه در مورد رابطه بین ســن و عملکرد شــغلی انج 96یک فرا تحلیل متشــکل از 

شان هیچ ارتباطی بین این دو نیافته است. عملکرد  یعملکرد شغلی با سن کاهش نیافته؛ بلکه مطالعه

 ترها نبوده است تر از جوانینیمند پاکارمندان سال

های اک  مشاغل با توان گفت که ویژگیمی چنینهمیابد، ها با سن کاهش میاگرچه بعضی از توانا ی

سالط مند منطبق است، به جز کسانی که دارای مشکلات جسمانی شدید یف توانا ی بیشتر کارکنان 

مندان را تحت لدو گروه جوانان و سـا توانند عملکرد شـغلی هرهسـتند. البته مشـکلات جسـمانی می

 تأثیر قرار دهد. 
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د شغلی را تحت تواند عملکر های مختلف می: محیط شغلی به صورتشرایط محیط و عملکرد شغلی

ـــدمتواند اثر مثبت یا تأثیر قرار دهد. محیط می ـــته باش ـــأله به  نفی برانگیزش کارکنان داش که این مس

تواند به نحوی ساختارمند شود که محیط می چنینهمگردد. افزایش یا کاهش تلاش کارکنان منجر می

ســهولت انجام عملکرد تحقق  عملکرد را تســهیل کند و این تســهیل از طریق فراهم نمودن زمینه برای

ـــان میپیدا کند، یا می دهد که تواند موانعی ایجاد کند که با عملکرد تداخل پیدا کند. یک مطالعه نش

بعضی از چیزهای ساده مانند اجازه دادن به کارکنان به گوش دادن به موسیقی، عملکرد شغلی را بهبود 

 (.1395سلیمی،  کلانتری و)بخشی،  دهدبخشد، چون موسیقی تنش را کاهش میمی

 مبانی عملی تحقیق

ایران  یپیشرتتههای سازی( در شرکت قالب1392تحقیق که توسط نصیر پور و همکارانش در سال )

شان یدر باره شده، ن شغلی انجام  شغلی و عملکرد  بندي رتبه یداده که در زمینه رابطه بین رضایت 

هـاي بندي شاخصذیري بالاترین رتبه و در زمینه رتبهپهاي رضایت شغلی کارکنان، مسئولیتشاخص

ها ته، این یافچنینهمبالاترین رتبه را به خود اختصاص دادند.  یکارکنان نیز، عملکرد و اجرا عملکرد

 یها و رضایت کل( رابطهنشان داده که بـین عملکـرد کارکنـان و رضـایت شغلی )هر یک از شاخص

ـب دار در سطح پمثبت و معنی ـه ترتی ـز ب ـام نی نج درصد وجود داشت. در تحلیل رگرسیونی گام به گ

ــر )شاخص درصد  66.7هاي رضایت شغلی( وارد تحلیل شدند که در مجموع در حدود هفـــت متغیـ

شغلی با معنی یبا توجه به وجود رابطه از واریانس عملکرد کارکنان را تبیین نمودند. دار بین رضایت 

ــــه بیشـتري ر چه در یک سـازمان به شـاخصعملکرد کارکنان، ه هاي رضـایت شـغلی کارکنان توجـ

 (.1392مبذول گردد، عملکرد کارکنان بهتر خواهد شد )نصیر پور و همکارن، 

های آســتان چهار ( در بیمارســتان۱۳8۴تحقیق دیگر که توســط کاظمیان، پروین و نوریان در ســال )

ــورت گرفته،  ــاس نتامحال بختیاری ایران ص ــغلی کادر براس ــایت و عملکرد ش یج این تحقیق بین رض

ـــی یپرستاري با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون، رابطه ٪ 5.8مشاهده نشد. در ضمن  داريمعنـ

ـد. ـد افراد راضـدرص %5.4بتا  راضی وـنس %52.9بتا  ناراضی، ـ٪ افراد نس35.8افراد ناراضی،  ی بودن

ــــترین نارضــایتی مربوط به حقوق و م میزان رضــایت  ترین آن مربوط به همکاران بود.زایا و کمبیشـــ

ــش ــغلی کادر پرسـ ــتاري کم بوده و هر چـ ــند بین این یافـ ــته و عملکرد شـ ــغلی رابـ  یدار امعن یطهـ

ــد. لازم است در جهت افزایش رضایت شغلی کادر پرستاري و ترمیم حقوق و مزایاي هب ــت نیامـ دسـ

 آنان  اقدام شود.
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بررسی رابطه بین رضایت شغلی و عملکرد  ی(، در باره1395ی و حیدر صیدزاده )محمد رضا اسماعل

سازمانشغلی با نقش میانجی سازمانی در  شور ایران گری وفاداری  ستان ایلام در ک شاورزی آ های ک

تحقیقی را انجام داده و نتایج اش حاکی از آن اســت که رضــایت شــغلی به صــورت مســتقیم بســیار 

ــورت غ ــعیف و به ص ــغلی ارتباط مثبت دارد و وفاداری ض ــورت قوی با عملکرد ش ــتقیم به ص یر مس

شغلی رابطه ( در تحقیقی که تحت 1391مثبت دارد. قره بیگلو و همکاران ) یسازمانی نیز با عملکرد 

ی اســتاد گیلان عنوان بررســی رابطه بین عملکرد و رضــایت شــغلی در بین کارکنان شرکت برق منطقه

مثبت  یرابطه شـغلی کارکنانیج تحقیق حاکی از آن اسـت که بین عملکرد و رضـایتانجام دادند؛ نتا

ـــان1392وجود دارد. نتایج تحقیق مقامی) ـــغلی و  دهنده وجود( نیز نش ـــایت ش ـــتگی بین رض همبس

Ram) باشد. اما نتایج تحقیق رامعملکردشغلی می
ابطه بین رضایت شغلی ر ( که تحت عنوان ۲۰۱۳) ( 

ــده کارکنان و عملکرد ــان می ،در بخش دولتی انجام ش ــایت نش دهد که هیچ یک از چهارده بعد رض

 شغلی با عملکرد کارکنان همبستگی نداشتند.

شغل، رضایت شغلی و اثر آن بر عملکرد کارکنان و مقاصد ترر های کنندهینیتحقیقی که تحت عنوان تع

مندسازی کارکنان، محیط ل توانعوام که دهد( انجام شده نشان می۲۰۱۴توسط جاود، بلوچ و حسن )

 مثبت و معناداری دارد. نتایج تحقیق باکوتیک یشغلی با رضایت شغلی رابطه کار، وفاداری و عملکرد

(Bacotic
 معناداری وجود دارد.  یطهشغلی راب دهد که بین رضایت شغلی وعملکرد( نشان می۲۰۱۶) ( 

 روش تحقیق

 باشد. از نظر ماهیت توصیفی همبستگی میو  ظ مکان میدانیاین تحقیق از نظر هدف کاربردی، از لحا

 آماری تحقیقجامعه

رســـد، تعیین تن می ۱۶۴آماری این تحقیق، تمامی اســـتادان پوهنتون بامیان که تعداد شـــان به جامعه

تری بوده و متباقی های ماستری و دکها فعلا  در حال تحصیل دورهنفر آن ۵۳اند. از این جمله گردیده

تن آنان  ۷۲آماری را تشــکیل داده اســت. رســید، جامعهتن می  8۶ســتادان حاضر که تعداد شــان به ا

 اند.را پاسخ نداده نامهها پرسشنفر آن ۱۴را جواب داده و  نامهپرسش

 های تحقیقآوری دادهروش گرد

به  ـــوابق پژوهشدر این پژوهش  بانی نظری و س تدوین م یه و  جاممنظور ته ه از روش شــــدهای ان

ـــالهیخانهکتاب ـــتفاده از کتب، مقالات و رس ـــتفاده گردید و در خصـــوص ی و با اس های مربوطه اس

الات  تحقیق از روش میدانی با استفاده از ؤ دریافت پاسخ به س آوری اطلاعات جهت سنجش وجمع
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ـــد. بهابزار پرســـش ـــشنامه بهره گرفته ش ا دریافت ها و گردآوری اطلاعات بنامهمنظور اجرای پرس

 یتربیه و ســـپس با اخذ مجوز از ریاســـت دانشـــگاه بامیان، با مراجعه تعلیم و هنځینامه از پو معرفی

های مختلف در این دانشـــگاه و بابیان هدف هنځیعلمی در پو مســـتقیم به اســـاتید و اعضـــای کادر

ها اعتماد آن ،دباشــکه اطلاعات صرفا  جهت تحقیق میمطالعه نســبت به این مورد یپژوهش به نمونه

ها در اختیار نامهها ارا ه و پرسشنامهتکمیل پرسش یرا جلب و سپس توضیحات لازم در مورد نحوه

ضای هیئت سخاع شد تا پا سته  شد و از آنان خوا شگاه مذکور قرار داده  سب را به علمی دان های منا

 .نامه داده و سپس به محقق بازگردانندپرسش

ساخته ینامهدر این تحقیق از پرسش شغلی و پرسش شده بر مبنای محقق  ــــنامه معیرضایت  اری ـ

ـربوط به روایـات مـاده شد که عملیـون استفـی پاترسـعملکرد شغل ام ـی و پایایی بر روی آن انجـ

رضـــایت  یهنامجهت تعیین ارزش و اعتبار محتوایی یا ســـنجش میزان روایی پرســـشگرفته اســـت. 

نامه با چند تن از استادان و متخصصان دیگر در میان گذاشته در پرسشهای مطرح شده شغلی، سؤال

ــد و از آن ــورت گرفتش ــ هها نظرخواهی ص ــلاحات لازم آورده ش ــاس نظرات  د.و اص روایی آن براس

ت تادان مورد  ـــ قابلیت اعتماد ابزار اندازه چنینهمید قرار گرفت. أیاس به عبرای تعیین  بارت گیری ویا 

ـــشمنظور تعدیگر، به گیری، نامه، پس از حصـــول اطمینان از روایی ابزار اندازهیین میزان پایایی پرس

ـــده در بین آزمودنی یهنامپرســـش ـــط آنآماده ش ها، ضریب آلفای ها توزیع و پس از تکمیل توس

ــتفاده از نرم افزار  ــتخراج گردید که  SPSSکرونباخ با اس ــاس این آزمون مقدار آلفای کرونباخ اس براس

 باشد.پایایی مناسب ابزار تحقیق می یدهندهدست آمد که نشانهب( 0.75)

  .گان بر اساس رشته  تحصیلیدهندهتوزیع فراوانی ودرصدی پاسخ: ۱ جدول

 درصدی فراوانی رشته تحصیلی

 25 18 تعلیم و تربیه

 9.7 7 اقتصاد

 20.8 15 زراعت

 15.3 11 علوم اجتماعی

 11.1 8 علوم طبیعی

 12.5 9 زمین شناسی

 5.6 4 شرعیات

 100 72 مجموع
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شماره شان1) جدول  شته( ن سخدهنده ر صیلی پا سخگان میدهندههای تح شد که اک  پا ها دهنده با

صیلی شته تح ساتید که شان تعلیم و تربیه بوده و کمر صیلیر ترین فراوانی را ا شان شرعیات شته تح

 داشته است. ،بوده

 ن کلی رضایت شغلیهای رضایت شغلی و میانگیلفهؤ عیار مانحراف م میانگین و: ۲جدول 

 انحراف معیار نمره کامل میانگین مؤلفه

 ۴.۳ ۳۵ ۱۹.8۲ رضایت از حقوق

 ۳.۶ ۲۵ ۱۶ رضایت از ترفیع

 ۳.۲ ۲۵ ۲۴.۴ رضایت از کار

 ۳ ۲۰ ۱۵.۵ رضایت از همکاران

 ۴.8 ۲۰ ۱۴.۶۳ رضایت از مافوق

 ۱۰.۲ ۱۲۵ 8۶.۷۱ رضایت شغلی

( بوده که ۱۰.۲وانحراف معیار ) (8۶.۷۱( میانگین عمومی رضایت شغلی )۲) توجه به جدول شمارهبا 

ــان ــغلی در حد مطلوب می یدهندهنش ــایت ش ــاتید پوهنتون بامیان از حد میزان رض ــد، یعنی اس باش

 مطلوب رضایت شغلی برخوردارند.

 با عملکرد شغلی هامؤلفه یرابطه: ۳ جدول

 داریاسطح معن بستگیضریب هم متغیرها

 رضایت از حقوق
۰.۱۳۵ ۰.۲۶۰ 

 عملکرد شغلی

 رضایت از ترفیع
۰.۰۵۱ ۰.۶۶۰ 

 عملکرد شغلی

 رضایت از کار
۰.۲8 ۰.۰۱ 

 عملکرد شغلی

 رضایت از همکاران
۰.۱۷ ۰.۱۵ 

 عملکرد شغلی

 رضایت از مافوق
۰.۳۰ ۰.۰۰۱ 

 علمکرد شغلی
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 با عملکرد شغلی های رضایت شغلیمؤلفه یرابطه

شاهده می ست آمده، م ستفاده از ضریبا توجه به نتایج به د ستگی پیرسون، رابطه ب همشود که با ا ب

دســـت آمده اســـت که ه( بN=72, sig=0.26, R=0.13) بین رضـــایت از حقوق و عملکرد شـــغلی

داری بین معنی یباشد یعنی، رابطهدهندی عدم رابطه بین رضایت از حقوق و عملکرد شغلی مینشان

 رضایت از حقوق و عملکرد شغلی وجود ندارد.

( N=72, sig=0.66, R=0.051نتایج حاکی از آنست که رابطه بین رضایت از ترفیع و عملکرد شغلی )

شانهب باشد یعنی، ترفیع و عملکرد شغلی می ی عدم رابطه بین رضایت ازدهندهدست آمده است و ن

 از ترفیع و عملکرد شغلی وجود ندارد. داری بین رضایتمعنیی رابطه

شغلی ) شانN=72, sig=0.01, R=0.28رابطه بین رضایت از کار و عملکرد  ی رابطه دهنده( بوده و ن

باشد، یعنی بین رضایت از کار و عملکرد داری بین رضایت از کار و عملکرد شغلی میمثبت و معنی

ــغلی رابطه ــایت از همکاران و عملکرد  یرابطه بین مؤلفهداری وجود دارد. در مثبت و معنی یش رض

ــغلی ) ــانه( بN=72, sig=0.15, R=0.17ش ــت که نش ــت آمده اس ی عدم وجود رابطه بین دهندهدس

داری بین رضــایت از کار و عملکرد معنی ییعنی، رابطه .باشــدرضــایت از کار و عملکرد شــغلی می

 شغلی وجود ندارد.

بســتگی فاده از ضریب همشــود که با اســتدر جدول فوق مشــاهده می با توجه به نتایج به دســت آمده

شغلی) ست آمده ه( بN=72, sig=0.001, R=0.30پیرسون، رابطه بین رضایت از مافوق و عملکرد  د

شان ست که ن شغلی میمثبت و معنی یی رابطهدهندها شد، داری بین رضایت از مافوق و عملکرد  با

 شغلی و عملکرد شغلی وجود دارد.ری بین رضایتدامثبت و معنی ییعنی رابطه

 های تحقیقیافته

دهد که میزان رضایت شغلی اساتید در ابعاد مختلف متفاوت بوده است های این تحقیق نشان مییافته

ضایت شغلی را در بعد ترین ر که اساتید بیشترین رضایت شغلی را در بعد رضایت از کار داشته و کم

شرضایت از ما ساتید در حد کفایت قابل فوق دا شغلی ا ست که در نتیجه میانگین کلی رضایت  ته ا

از جمله پنج  چنینهمو میزان عملکرد شــغلی اســاتید در حد مطلوب قرار دارد. و  دســت آمدقبول به

)رضــایت ازکار و رضــایت ازمافوق( با  رضــایت شــغلی یرضــایت شــغلی تنها بین دو مؤلفه یمؤلفه

شغلی رابطه شغل برای افراد ارزش هدار بیمثبت ومعن یعملکرد  شد که هرچی  ست آمد، مشخص  د

بین   چنانهمشــود، به همان اندازه تلاش در انجام وظایف و عملکرد شــغلی بیشــتر می ،داشــته باشــد
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ـــغلی رابطه یمؤلفه ـــایت از مافوق و عملکرد ش ـــت که مثبت و معنی یرض ـــته اس داری وجود داش

سانی  شغلی میسرپرستی و ارتباط ان  چنانهم شود.درست مافوق با کارمندان باعث ارتقای عملکرد 

ــغلی رابطه بین مؤلفه ــایت از همکاران با عملکرد ش ــایت از ترفیع و رض ــایت از حقوق، رض های رض

داری بین رضایت شغلی مثبت معنی یتوان چنین نتیجه گرفت که رابطهوجود ندارد. که در نهایت می

یعنی افزایش رضــایت شــغلی تا حدودی باعث  .نســبتا  ضــعیف وجود داردو عملکرد شــغلی در حد 

 شود.افزایش عملکرد شغلی می

 مناقشه

ها و اطلاعات حاصــل این تحقیق در مقایســه با پیشــینه و مبانی نظری که مطرح شــده اســت، در یافته

های تحقیق با یافتههای این تحقیق باشد.  یافتهیسو بوده و در بعضی موارد متفاوت مبعضی موارد هم

 ،سازی تهران ایران صورت گرفته بوددر صنعت قالب ۱۳۹۲که توسط نصیرپور و همکارانش در سال 

 سو است.هم

های آســتان چهار محال ( در بیمارســتان۱۳8۴تحقیق که توســط کاظمیان، پروین و نوریان در ســال )

ــاس نتایج این تحقیق بی اســت، بختیاری ایران صــورت گرفته ــغلی کادر براس ن رضــایت و عملکرد ش

ـــ یبستگی پیرسون رابطهپرستاري با استفاده از ضریب هم  %5.8 مشاهده نشد. در ضمن یدار امعنـ

ـــد.  %5.4نسبتا  راضی و  %52.9افراد نسبتا  ناراضی،  %35.8 افراد ناراضی، درصد افراد راضی بودنـ

ــــترین نارضــایتی مربوط به حقوق و مزایا و کم میزان رضــایت  مربوط به همکاران بود.ترین آن بیشـــ

ارانش، همک و برخلاف نتایج تحقیق نصیرپور ،ها در اینشغلی کادر پرستاري کم بوده و هر چند یافته

نشان داد که میانگین رضایت از حقوق در بین اساتید از حد کفایت قابل قبول بیشتر است.  اما نتایج 

شــباهت دارد اما نتایج  ،ه با عملکرد شــغلی نداشــتندتحقیق حاضر در بعد رضــایت از حقوق که رابط

داری بین رضایت شغلی و عملکرد مثبت و معنی یباشد، زیرا در تحقیق حاضر رابطهکلی متفاوت می

 شغلی وجود دراد. 

تحقیق که توسـط محمد رضـا دسـت آمده از تحقیق حاضر در یک قسـمت با نتایج هنتایج ب چنینهم

ــغلی با نقش  یده در بارهلی و حیدر صــیدزایاســماع ــغلی و عملکرد ش ــی رابطه بین رضــایت ش بررس

سازمانمیانجی سازمانی در  سال گری وفاداری  شور ایران در  شاورزی آستان ایلام در ک  1395های ک

 یها نشان داد که رضایت شغلی به صورت مستقیم رابطهسو است. نتایج تحقیق آنانجام شده بود  هم

 قوی با عملکرد شغلی دارد. یرت غیر مستقیم رابطهبسیار ضعیف و به صو 
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( در تحقیقی که تحت عنوان بررسی 1391نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیق، قره بیگلو و همکاران )

ی اســتاد گیلان انجام دادند؛ رابطه بین عملکرد و رضــایت شــغلی در بین کارکنان شرکت برق منطقه

مثبت وجود دارد.  یشــغلی کارکنان رابطه عملکرد و رضــایت نتایج تحقیق حاکی از آن اســت که بین

نتایج باشد و شغلی می بستگی بین رضایت شغلی و عملکردهم وجود یدهنده( نیز نشان1392مقامی)

Bacotic) تحقیق باکوتیک
 یشــغلی رابطه عملکردو دهد که بین رضــایت شــغلی ( نشــان می۲۰۱۶) ( 

 سو است.هم ،داری وجود داردامعن

 گیرینتیجه 

شغلی اساتید دانشگاه بامیان اجرا شد.  این تحقیق با هدف بررسی رابطه بین رضایت شغلی و عملکرد

شترین میانیگن مربوط به بعد رضایت ازکار و  شغلی بی شان داد که از بین ابعاد رضایت  نتایج تحقیق ن

گر آن اســـت که اســـاتید بیانباشـــد. این نتایج ترین میانگین مربوط به بعد رضـــایت از مافوق میکم

دانشگاه بامیان از ماهیت و چگونگی کارشان رضایت دارند؛ اما از هیئت رهبری دانشگاه و رو سایی 

دهد ها ناراض هستند. اما میانگین کلی رضایت شغلی اساتید نشان میها و آمرین دیپارتمنتهنځیو پ

 از حد کفایت مطلوب ( بیشتر و 3Q) قبولکه رضایت شغلی اساتید دانشگاه بامیان از حدکفایت قابل 

(3Q ( ـــاتید با ارزش کم ـــت. این نتایج مبین آنســـت که کار اس ـــان تا حد ها و نیازهایتر اس ودی ش

چنان نتایج تحقیق حاضر نشــان داد که بین ابعاد رضــایت از کار و رضــایت از هماهنگ اســت. هم

ــغلی رابطه مافوق و عملکرد ــت که توجه به داری وجود د معنی مثبت و ی ش ارد، این نتیجه مبین آنس

تواند آثار مثبت قابل توجهی بر عملکرد ت رهبری میأ رفتار حمایتی هی بهبود رضایت شغلی اساتید و

 عملکرد رضایت شغلی و ،تر باشدکه هرچه که شرایط کاری مطلوبشغلی آنان داشته باشد، یعنی این

شود. ی برای فرد فراهم میوب آرامش روانی و فزیکشود، چرا که در شرایط کاری مطلشغلی بهتر می

ــغلی از پیامدهای نا مطلوبی مانند ترر وظیفه، غیرحاضری ــایت ش کاری کم و در نهایت توجه به رض

 کند.  جلوگیری می
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 .۶، شماره ۱۰وره سلامت کار ایران، د
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