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بررسی رابطه رضایت شغلی کارمندان با راندمان کاری

اين پژوهش با هدف بررسی عوامل موثر بر رضايت شغلی و رابطه آن با راندمان کاری در مديريت 
اکتش��اف شرکت ملي نفت ايران در سال 1393صورت پذيرفته است. جمعیت کل کارمندان در اين 
تحقیق را 471 نفر شامل 75 نفر زن و 396 مرد تشكیل مي دهند. فرضیات اين تحقیق شامل دو بخش 
است؛ در بخش اول، عوامل موثر بر رضايت شغلی در آن مديريت شامل حقوق و دستمزد، تشويق و 
ترفیع، خط مشی های سازمانی، شرايط محیط کار، تعهد و تعلق سازمانی و آموزش و توانمندسازی و 
ارتباط آن ها با راندمان کاری و در بخش دوم، تمامی عوامل موثر بر رضايت شغلی به عنوان يک شاخص 
با راندمان کاری سنجیده شده است. در اين پژوهش از روش پژوهش پیمايشي يا زمینه يابي که از نوع 

پژوهش هاي توصیفي به شمار مي رود، استفاده شده است.
ب��ا توجه به جامعه آماری بر اس��اس جدول مورگان، تع��داد 211 نفر به عنوان حجم نمونه در نظر 
گرفته شد. تعداد 260 پرسش نامه طی دو مرحله توزيع و تعداد 211 پرسش نامه دريافت گرديد. پايايی 
به دست آمده براساس آزمون کرونباخ در مرحله اول 0/95 و در مرحله دوم 0/94 بود که نشان دهنده 
پايايی بالای پرسش نامه اين پژوهش است. نتايج به دست آمده از يافته های پژوهش نشان داد که بین 
متغیرهای حقوق و دستمزد، تشويق و ترفیع، خط مشی های سازمانی، شرايط محیط کار، تعهد و تعلق 
سازمانی و آموزش و توانمند سازی، با راندمان کاری رابطه معناداری وجود ندارد. بین متغیر کلی رضايت 

شغلی و راندمان کاری هم رابطه معناداری به دست نیامد و اين فرضیه رد شد.
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نقش عامل انسانی در پیشبرد امور جامعه، 
دارای اهمیتی خاص است و مؤثرترین رکن 
تح��ولات اقتص��ادی، اجتماع��ی و فرهنگی 
محس��وب می ش��ود. این پژوه��ش با هدف 
بررسی عوامل موثر بر رضایت شغلی و رابطه 
آن ب��ا راندمان کاری در مدیریت اکتش��اف 
ش��رکت ملي نفت ایران در سال 1393انجام 

شده است.
تاکنون در زمینه رضایت شغلی و راندمان 
کاری در س��طح مدیریت اکتشاف پژوهشی 
ص��ورت نپذیرفت��ه اما در اینجا ب��ه مطالعات 
دیگر اشاره مي ش��ود: ی ل دا دل گ ش ای ی  در سال 
1376 در پژوهش��ي با عنوان "بررس��ی میزان 
رضایت ش��غلیِ کارکنان با س��طح نیازهای 
آن ه��ا بر اس��اس طبقه بندی آبراه��ام مازلو" 
نش��ان داد که "ب ه طور ک ل ی  ب ا ت وج ه  به  س ل س ل ه  
م رات ب  ن ی ازه ای  م ازل ��و، ت ق ری ب اً در ج ام ع ه  ای ن  

پ ژوه ش  ت أی ی د ش ده  اس ت ."
مخت��اری و وحی��دی در س��ال 1388 در 
پژوهش��ي با عن��وان " ارایه ی��ک مدل فازي 
ب��راي اندازه گیري رضایت ش��غلي اس��اتید 
دانش��گاه "، ب��ا بهره گی��ري از سیس��تم هاي 
استنتاج فازي و روش استلزام ممداني با تابع 
 ،Matlabعضویت مثلثي و به کمک نرم افزار
مدلي سه مرحله اي براي تحلیل ابعاد، مولفه ها 
وشاخص هاي رضایت شغليِ اساتید طراحي 

و ارایه نمودند.

1-اهميت موضوع
مدیر در نقش رهبري س��ازمان مي تواند از 
ابزارهای متفاوت در هدایت نیروي انس��اني 
اس��تفاده کند. الگوهاي رفتاري مناسبِ مدیر 
در هر س��ازمان باعث به وجود آمدن روحیه 
و انگیزه قوي در کارکنان مي ش��ود و میزان 
رضای��ت آن ه��ا را از ش��غل و حرفه خویش 
افزای��ش مي ده��د. مدی��ران ب��ا اس��تفاده از 

ابزارهای صحیح مدیریتی مي توانند رضایت 
شغلي و تعهد س��ازماني کارکنان و راندمان 
کاری و بهره وري ش��رکت خود را افزایش 

دهند.
مدیری��ت اکتش��اف از جمل��ه واحدهای 
مدیریت��ی ش��رکت مل��ی نفت ایران اس��ت 
که به عن��وان قلب تپن��ده ي صنعت نفت، در 
رأس زنجی��ره ي فعالیت هاي بالادس��تيِ این 
صنعت ق��رار مي گیرد. ای��ن مدیریت متولي 
کش��ف ذخایر نف��ت و گاز در کش��ور بوده 
و وظیف��ه راهب��ردي برنامه ری��زي، نظارت و 
هدایت فعالیت هاي مربوط به اکتش��افِ نفت 
و گاز را در دری��ا و خش��کي برعهده دارد. 
 بنابراین، بالابردن رضایت شغلي و همچنین، 
ارزیاب��ی  نح��وه  ب��ودن  صحی��ح   بررس��ی 
کارمندان می تواند س��بب ب��الا رفتن کارایي 
و درنتیج��ه، رس��یدن به رس��الت اصلي این 

سازمان شود.

2-طرح مسئله
در ش��رایط فعل��ی، ب��ر مبنای س��همیه ای 
که ب��رای مدی��ران در نظر گرفته می ش��ود، 
کارمن��دانِ مجموع��ه ارزیاب��ی و به لح��اظ 
کارک��رد نمره گذاری می ش��وند. به عبارتي، 
سنجش میزان راندمان کاری آن ها بر این مبنا 

صورت می پذیرد.
ضرورت اج��راي این پژوهش شناس��ایي 
رابطه راندم��ان کاری با رضایت ش��غلی در 
ش��رایط فعلی اس��ت که آیا رابطه معنا داری 
بی��ن آن ها وج��ود دارد ی��ا خیر؟ بس��یاری 
از کارمن��دان و کارشناس��ان صنع��ت نفت 
 معتقدند نوع و روش فعلی ارزیابی کارکنان، 
بای��د  نب��وده و حتم��اً  عادلان��ه و صحی��ح 
مزای��ا،  از  بس��یاری  زی��را  ش��ود   اص��لاح 
امتیازات و پرداخت ها برمبنای همین ارزیابی 
می باش��د و در پرونده پرس��نلی و سیس��تمی 

کارمندان تا پای��ان دوران خدمت آنان درج 
می گردد.

3-هدف پژوهش
ب��ا توجه به توضیح��ات پیش گفته، هدفِ 
پژوه��ش، بررس��ی رابطه راندم��ان کاری با 
رضایت شغلی اس��ت به طوري که اگر رابطه 
معنا داری وجود داشته باشد، نشان از درست 
بودن ارزیابی فعلی اس��ت، اما درصورتی که 
رابطه معنا داری وجود نداش��ته باش��د، لزوم 
اص��لاح و بازنگ��ری در ن��وع ارزیابی برای 
سنجش میزان بازده  کاری کارمندان را نشان 
مي ده��د. از نتای��ج حاصل از ای��ن پژوهش 
می توان در زمینه هاي اصلاحی استفاده کرد.

4-مدل پژوهش
در این تحقیق، با استناد به مدل JDI که پنج 
عامل عمده رضایت ش��غلی را در 1-پرداخت 
2-ش��غل 3-فرصت های ارتقاء 4-سرپرس��ت 
و 5– هم��کاران می دان��د، با در نظ��ر گرفتن 
متغیره��ای مش��ترک با م��دل ف��وق همچون 
1-حق��وق و دس��تمزد 2-تش��ویق و ترفیع و 
سه  سازمانی)سرپرس��ت(،  3-خط مش��ی های 
عامل جدید یعني 1-شرایط محیط کار 2-تعهد 
و تعلق س��ازمانی و 3-آموزش و توانمندسازی 
کارکنان ارزیابي می گردد. براین اساس، رابطه 
این شش متغییر مستغل با متغییر وابسته)راندمان 
کاری( مورد تحلیل قرار گرفته و در پایان، این 
شش متغییر مس��تقل به عنوان یک شاخص در 
نظر گرفته و رابطه آن با متغییر وابسته)راندمان 

کاری( بررسی می گردد.
 

5-جامعه آماری و روش
جمعیت کل آماري در این پژوهش را 471 
نفر کارمند تش��کیل مي دهد ک��ه از این تعداد 
75 نفر زن و مابقی مرد می باشند. فرضیات این 
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تحقیق شامل دو بخش اس��ت؛ در بخش اول، 
عوامل موثر بر رضایت شغلی در آن مدیریت 
ش��امل حقوق و دس��تمزد، تش��ویق و ترفیع، 
خط مش��ی های سازمانی، ش��رایط محیط کار، 
تعهد و تعلق سازمانی و آموزش و توانمندسازی 
و ارتب��اط آن ها با راندم��ان کاری و در بخش 
دوم، تمام��ی عوام��ل موثر بر رضایت ش��غلی 
به عنوان یک شاخص با راندمان کاری سنجیده 
شده اس��ت. در این پژوهش از روش پژوهش 
پیمایش��ي یا زمینه یابي که از نوع پژوهش هاي 

توصیفي است، استفاده شده است.
با توجه به جامعه آماری بر اس��اس جدول 
مورگان، تعداد 211 نفر به عنوان حجم نمونه 
در نظر گرفته شد. تعداد 260 پرسش نامه طی 
دو مرحل��ه توزیع و تعداد 211 پرس��ش نامه 

دریافت گردید.
ب��رای تعیین پایای��ی از آزم��ون کرونباخ 
استفاده ش��د و توزیع پرس��ش نامه ها طی دو 
مرحله صورت پذیرف��ت که در مرحله اول، 
تع��داد 36 پرس��ش نامه توزی��ع و 30 ع��دد 

دریافت و کدگذاری گردید؛ پایایی به دست 
آم��ده در ای��ن مرحل��ه 0/95 و در مرحل��ه 
دوم 0/94 ب��ود که نش��ان دهنده پایایی بالای 

پرسش نامه این پژوهش است.
با توجه به نتیجه آزم��ون کولوموگراف-
اسمیرنوف به دلیل نرمال نبودن توزیع داده ها، 
از آزمون اس��پیرمن برای آزم��ون فرضیات 

استفاده شد.

6-نتایج و بحث
در این قس��مت، فرضیه هاي مختلف ارائه 
و بررس��ي مي گردد. لازم به ذکر است منبع 
تمام جداول مندرج در این بخش، یافته هاي 

پژوهشگر مي باشد.
فرضیه-1؛ بین حقوق و دستمزد با راندمان 

کاریِ کارکنان رابطه وجود دارد:
ب��رای آزمون ای��ن فرضی��ه، از متغیرهای 
راندمان کاری و شاخص حقوق و دستمزد و از 
 آزمون اسپیرمن استفاده گردید؛ به دلیل آنکه 
sig = 0/060 بوده و از 0/05 بزرگ تر است، 

در نتیج��ه، رابط��ه معن��اداری بی��ن دو متغیر 
وجود نداش��ته و بنابراین، فرضیه مورد قبول 

نیست)جدول-1(.
با توجه به نتیجه آزمونِ فرضیه ذکر ش��ده 
می ت��وان به این نتیجه رس��ید که میان حقوق 
و دس��تمزد و راندمان کاریِ افراد رابطه معنا 
داری وجود ندارد و نمی توان آن را به عنوان 
عام��ل محرک و موثر در بالاب��ردن راندمان  

کاری افراد در نظر گرفت)جدول-2(.
فرضی��ه-2؛ بین تش��ویق، ترفی��ع و ارتقاء 
شغلی با راندمان کاری کارکنان رابطه وجود 

دارد:
ب��رای آزمون ای��ن فرضی��ه، از متغیرهای 
راندمان کاری و شاخص تشویق، ترفیع و ارتقاء 
 شغلی و از آزمون اسپیرمن استفاده شد. چون 
اس��ت،  بزرگ ت��ر   0/05 از  و   sig = 0/054
در نتیج��ه، رابط��ه معن��اداری بی��ن دو متغیر 
جود ندارد. ل��ذا این فرضیه نی��ز مورد قبول 

نیست)جدول-3(.
با توجه به نتیجه آزمونِ فرضیه ذکر ش��ده 
می توان به این نتیجه رس��ید ک��ه میان وجود 
تش��ویق، ترفیع و ارتقاء ش��غلی در سازمان و 
راندمان کاری اف��راد رابطه معنا داری وجود 
ن��دارد و نمی ت��وان آن را ب��ه عن��وان عامل 
محرک و موثر در بالاب��ردن راندمان کاری 

در نظر گرفت)جدول-4(.
فرضیه-3؛ بین خط مش��ی های سازمانی با 

راندمان کاری کارکنان رابطه وجود دارد:
برای آزمون این فرضیه، از متغیرهای راندمان 
کاری و ش��اخص خط مش��ی های س��ازمانی 
 و از آزمون اس��پیرمن اس��تفاده گردید. چون 
اس��ت،  بزرگ ت��ر   0/05 از  و   sig = 0/303
در نتیج��ه، رابط��ه معن��اداری بی��ن دو متغیر 
وج��ود ن��دارد. لذا ای��ن فرضیه م��ورد قبول 

نیست)جدول-5(.
ب��ا توجه ب��ه نتیج��ه آزمون فرضی��ه ذکر 

1  آزمون فرضیه راندمان كاری و شاخص حقوق و دستمزد

راندمان كاری و شاخص حقوق و دستمزد

0/132همبستگی اسپیرمن

0/060درجه معناداری

203تعداد

1  چارچوب نظری

را نشان  كارمندان كاري بازده ميزان سنجش براي ارزيابي نوع در بازنگري و اصلاح لزوم ،باشد نداشته وجود
 .كرد استفاده اصلاحي هايزمينه در توانمي پژوهش اين از حاصل نتايج از دهد.مي

  
  پژوهش مدل-4
 هايفرصت- 3 لشغ-2ت پرداخ- 1 در را شغلي رضايت عمده عامل پنج كه JDI مدل به استناد با ،تحقيق اين در

 و حقوق-1 همچون فوق مدل با مشترك متغيرهاي گرفتن نظر در با ،داندمي همكاران –5 و سرپرست- 4ء ارتقا
 كار محيط شرايط- 1 يعني جديد عامل سه ،سازماني(سرپرست) هايمشيخط- 3ع و ترفي و تشويق-2 دستمزد

 شش اين رابطه براين اساس، گردد.مي ارزيابي كاركنان توانمندسازي و آموزش- 3 و سازماني تعلق و تعهد- 2
 مستقل متغيير شش اين ،پايان در و مورد تحليل قرار گرفته كاري) وابسته(راندمان متغيير با مستغل متغيير

  .دگردمي بررسي كاري) وابسته(راندمان متغيير با آن رابطه و گرفته نظر در شاخص يك عنوانبه
  

  نظري چارچوب :1-شكل
  
  
  
  
  

  ؟  
  
  
  
  
  
  روش و آماري جامعه- 5

 مـابقي  و زن نفـر  75د تعـدا  اين از كهدهد كارمند تشكيل مي نفر 471 آماري در اين پژوهش را كل جمعيت
فرضيات اين تحقيق شامل دو بخش است؛ در بخش اول، عوامـل مـوثر بـر رضـايت شـغلي در آن       .باشندمي مرد

هـاي سـازماني، شـرايط محـيط كـار، تعهـد و تعلـق        مشيمديريت شامل حقوق و دستمزد، تشويق و ترفيع، خط
وثر بر رضـايت  ها با راندمان كاري و در بخش دوم، تمامي عوامل مسازماني و آموزش و توانمندسازي و ارتباط آن

 يـا  پيمايشـي  پـژوهش  روش از پـژوهش  اين درعنوان يك شاخص با راندمان كاري سنجيده شده است. شغلي به
  .است شده استفاده ،است توصيفي هايپژوهش نوع از كه يابيزمينه

 حقوق و دستمزد سوفيا

 تشويق و ترفيع هرزبرگ

راندمان 
 كاري

رضايت 
 شغلي

  هاي سازمانيمشيخط رولينسون

 شرايط محيط كار گينزبرگ

 مزلو تعهد و تعلق سازماني

 آموزش و توانمند سازي فردريك و تيلور
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ش��ده می توان به ای��ن نتیجه رس��ید که میان 
خط مشی های سازمانی و راندمان کاری افراد 
رابطه معنی داری وجود ندارد و نمی توان آن 
را به عنوان عامل محرک و موثر در بالا بردن 

راندمان کاری در نظر گرفت)جدول-6(.
فرضی��ه-4؛ بی��ن ش��رایط محی��ط کار با 

راندمان کاری کارکنان رابطه وجود دارد:
ب��رای آزمون ای��ن فرضی��ه، از متغیرهای 

راندمان کاری و شاخص شرایط محیط کار 
و از آزمون اسپیرمن اس��تفاده گردید. چون 
اس��ت،  بزرگ ت��ر   0/05 از  و   sig = 0/877
در نتیج��ه، رابط��ه معن��اداری بی��ن دو متغیر 
وجود ن��دارد. بنابراین، این فرضیه نیز مردود 

است)جدول-7(.
با توجه به نتیجه آزمونِ فرضیه ذکر ش��ده 
می توان به این نتیجه رس��ید که میان شرایط 
محی��ط کار و راندمان کاریِ افراد رابطه معنا 
داری وجود ندارد و نمی توان آن را به عنوان 
عام��ل محرک و موثر در بالاب��ردن راندمان 

کاری در نظر گرفت)جدول-8(.
فرضیه-5؛ بین تعهد و تعلق سازمانی افراد 
با راندمان کاری کارکنان رابطه وجود دارد:
ب��رای آزمون ای��ن فرضی��ه، از متغیرهای 
راندمان کاری و شاخص تعهد و تعلق سازمانیِ 
 افراد و از آزمون اسپیرمن استفاده شد. چون

 sig = 0/403 و از 0/05 بزرگ ت��ر اس��ت، 
در نتیج��ه، رابط��ه معن��اداری بی��ن دو متغیر 
وج��ود ندارد. لذا این فرضی��ه نیز مورد قبول 

نیست)جدول-9(.
با توجه به نتیجه آزمون فرضیه ذکر ش��ده 
می توان به این نتیجه رس��ید که میان تعهد و 
تعلق س��ازمانی افراد و راندم��ان کاری افراد 
رابط��ه معنا داری وجود ندارد و نمی توان آن 
را به عنوان عامل محرک و موثر در بالابردن 

راندمان کاری در نظر گرفت)جدول-10(.
فرضیه-6؛ بین آموزش و توانمند س��ازی 
کارکن��ان با راندم��ان کاری کارکنان رابطه 

وجود دارد:
برای آزمون این فرضیه، از متغیرهای راندمان 
کاری و ش��اخص آموزش و توانمندس��ازی 
 و از آزم��ون اس��پیرمن اس��تفاده ش��د. چون 
اس��ت،  بزرگ ت��ر   0/05 از  و   sig = 0/232
در نتیج��ه، رابط��ه معن��اداری بی��ن دو متغیر 
وج��ود ن��دارد. لذا ای��ن فرضیه م��ورد قبول 

3  آزمون فرضیه راندمان كاری و شاخص تشویق، ترفیع و ارتقاء شغلی

راندمان كاری و شاخص تشویق، ترفیع و ارتقاء شغلی

0/135همبستگی اسپیرمن

0/054درجه معناداری

203تعداد

2  جدول دوبُعدیِ فراوانی راندمان كاری و شاخص حقوق و دستمزد

شاخص حقوق و دستمزد
كلموافقنسبتاً موافقمتوسطنسبتاً مخالفمخالفراندمان كاری

A12394882109
B4183511169
C105017
D2422010
E115108

206295224203جمع

4  جدول دوبعدی فراوانی شاخص رضایت شغلی و شاخص تشویق، ترفیع و ارتقاء شغلی

شاخص تشویق، ترفیع و ارتقاء شغلی
كلموافقنسبتاً موافقمتوسطنسبتاً مخالفمخالفراندمان كاری

A19473661109
B826258269
C124007
D1351010
E215008

317975153203جمع

5  آزمون فرضیه راندمان كاری و شاخص خط مشی های سازمانی

راندمان كاری و شاخص خط مشی های سازمانی

0/073همبستگی اسپیرمن

0/303درجه معناداری

203تعداد
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نیست)جدول-11(.
با توجه به نتیجه آزمون فرضیه ذکر ش��ده 
می توان به این نتیجه رسید که میان آموزش و 
توانمندسازی کارکنان و راندمان کاری افراد 

رابط��ه معنا داری وجود ندارد و نمی توان آن 
را به عنوان عامل محرک و موثر در بالابردن 

راندمان کاری در نظر گرفت)جدول-12(.
فرضی��ه-7؛ بین رضایت ش��غلی اف��راد با 

راندمان کاری کارکنان رابطه وجود دارد:
ب��رای آزم��ون ای��ن فرضی��ه، متغیره��ای 
ش��اخص رضایت ش��غلی و راندم��ان کاری 
 و آزمون اس��پیرمن به کار گرفته ش��د. چون

اس��ت،  بزرگ ت��ر   0/05 از  و   sig = 0/055 
در نتیج��ه، رابط��ه معن��اداری بی��ن دو متغیر 
وج��ود ن��دارد. لذا ای��ن فرضیه م��ورد قبول 

نیست)جدول-13(.
با توجه به نتیجه آزمون فرضیه ذکر ش��ده 
می توان به این نتیجه رس��ید که میان راندمان 
کاری افراد و رضایت شغلي آن ها رابطه معنا 
داری وجود ندارد و رضایت ش��غلی افراد از 
کارش��ان نمی تواند محرک موثری برای بالا 

بودن راندمان کاری افراد باشد.

جمع بندی
همان ط��ور که در صفحات قبل در آزمون 
فرضی��ات بی��ان گردید، در ای��ن پژوهش از 
آم��اره اس��پیرمن ب��رای س��نجش رابطه بین 
ودس��تمزد،  )حق��وق  مختل��ف  متغیره��ای 
تش��ویق وترفیع، خط مش��ی های س��ازمانی، 
ش��رایط محیط کار، تعهد و تعلق سازمانی و 
آموزش و توانمند س��ازی و رضایت شغلی( 
با متغیر وابسته پژوهش ) راندمان کاری افراد 
( اس��تفاده گردید. به لح��اظ آماری در میان 
7 متغیر مس��تقل لحاظ ش��ده در این تحقیق، 
هیچک��دام ب��ا راندم��ان کاری اف��راد )متغیر 
وابسته پژوهش حاضر( رابطه معناداری نشان 
نمی دهن��د. در نتیجه، هی��چ فرضیه ای مورد 
قبول واقع نگردید. همان طور که قبلًا اش��اره 
شد، این پژوهش نظر بس��یاری از کارمندان 
و کارشناس��ان صنعت نف��ت را تأیید می کند 
ک��ه معتقدند "ن��وع و روش فعل��ی ارزیابی 
کارمن��دان، عادلانه و صحیح نبوده و در این 
نوع س��نجش برای ارزیابی کارمن��دان باید 
تجدی��د نظر کرد". ارائ��ه رویکردهای نوین 

6  جدول دوبعدی فراوانی شاخص رضایت شغلی و شاخص خط مشی های سازمانی

شاخص خط مشی های سازمانی
كلموافقنسبتاً موافقمتوسطنسبتاً مخالفمخالفراندمان كاری

A62355214109
B1143120369
C024017
D0253010
E114208

84299468203جمع

7  آزمون فرضیه راندمان كاری و شاخص شرایط محیط كار

راندمان كاری و شاخص شرایط محیط كار

0/011همبستگی اسپیرمن

0/877درجه معناداری

203تعداد

9  آزمون فرضیه راندمان كاری و شاخص ترک خدمت

راندمان كاری و شاخص ترک خدمت

0/059همبستگی اسپیرمن

0/403درجه معناداری

203تعداد

8  جدول دوبعدی فراوانی شاخص رضایت شغلی و شاخص شرایط محیط كار

شاخص شرایط محیط كار
كلموافقنسبتاً موافقمتوسطنسبتاً مخالفمخالفراندمان كاری

A73248482109
B1233030269
C105507
D2344010
E024408

116091914203جمع
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13  آزمون فرضیه رضایت شغلی و راندمان كاری

رضایت شغلی و راندمان كاری

0/135همبستگی اسپیرمن

0/055درجه معناداری

203تعداد

11  آزمون فرضیه راندمان كاری و شاخص ساختار سازمانی

راندمان كاری و شاخص ساختار سازمانی

0/084همبستگی اسپیرمن

0/232درجه معناداری

203تعداد

10  جدول دوبعدی فراوانی شاخص رضایت شغلی و شاخص ترک خدمت

شاخص ترک خدمت
كلموافقنسبتاً موافقمتوسطنسبتاً مخالفمخالفراندمان كاری

A123248143109
B5183311269
C033017
D3241010
E112408

215690306203جمع

14  جدول دوبعدی فراوانی شاخص رضایت شغلی و راندمان كاری

شاخص رضایت شغلی
كلموافقنسبتاً موافقمتوسطنسبتاً مخالفمخالفراندمان كاری

A113246173109
B1212814569
C105017
D1333010
E112408

155784389203جمع

12  جدول دوبعدی فراوانی شاخص رضایت شغلی و شاخص ساختار سازمانی

شاخص ساختار سازمانی
كلموافقنسبتاً موافقمتوسطنسبتاً مخالفمخالفراندمان كاری

A32451274109
B583219569
C014207
D1233110
E103408

1035935510203جمع

و مش��ارکت کارمن��دان در دادن گ��زارش 
عملکرد و س��نجش خود بر مبنای کار مورد 
انتظار و کار انجام ش��ده می تواند بسیاری از 

مشکلات را مرتفع نماید.

مفاهيم به کار رفته در مقاله
الف-حقوق و دستمزد

اس��ت  مفهوم: دس��تمزد جب��ران خدمتی 
ک��ه عمدتاً به ص��ورت مال��ی و در ازای کار 
کارکن��ان ب��ه آن ها در قالب حق��وق و مزایا 

پرداخت می شود.
عملیاتی: می توان برای حقوق و دس��تمزد 
مبن��ای طبقه بندی مش��اغل پذیرفته ش��ده از 
ط��رف اداره کار و تأمی��ن اجتماع��ی را مبنا 

قرارداد.

ب-راندمان کاری
مفهوم: معادل efficiency و مفهومی است 
که هزینه منابع مصرف شده در فرایند کسب 
ه��دف را ارزیابی می کند؛ ب��ه این صورت 
ک��ه مقایس��ه خروجی های به دس��ت آمده با 
ورودی های مصرف ش��ده، میزان کارایی را 

مشخص می کند.
عملیاتی: ب��رای راندمان کاری هزینه منابع 
انسانی هزینه استفاده از تجهیزات، نگهداری 
تسهیلات و نرخ بازگشت سرمایه و نظایر آن 
م��ورد ملاحظه قرار می گی��رد. بدین ترتیب، 
کاراترین کارمند کس��ی اس��ت که بتواند با 

کمترین هزینه ي مواد و دستمزد کار کند.

ج-رضایت شغلی
مفهوم: رضایت ش��غلی عبارت اس��ت از 
حدی از احساس��ات و نگرش های مثبت که 

افراد نسبت به شغل دارند.
عملیاتی: بررسی رضایت شغلی تحت تأثیر 
عوامل سازمانی ش��امل رضایت در حقوق و 
دس��تمزد- ترفیعات-خط مشی های سازمانی. 
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تع��داد زی��ادی از س��ازمان ها ب��رای تعیی��ن 
سطوح رضایت شغلیِ افراد از نگرش سنجی 
اس��تفاده می کنند که یکی از ای��ن ابزارهای 
معتبر ش��اخص توصیفی شغل JDI است؛ در 
م��دل JDI پن��ج عامل عمده به عن��وان ایجاد 
رضایت ش��غلی مطرح هس��تند ک��ه عبارتند 
از: 1-پرداخ��ت: می��زان حق��وق دریافتی و 
انص��اف و براب��ری در پرداخ��ت 2-ش��غل: 
ح��دی که وظایف ش��غلی فرص��ت را برای 
آموزش و پرورش مسئولیت فراهم می آورد. 
3-فرصت ه��ای ارتق��اء: قابلی��ت دسترس��ی 
ب��ه فرصت ها برای پیش��رفت 4-سرپرس��ت: 

توانایی های سرپرست برای نشان دادن علاقه 
و توجه به کارکن��ان 5-همکاران: حدی که 

همکاران، شایسته و حمایتی هستند.

د-تشویق
مفهوم: تش��ویق یک تجربه رضایت بخش 
و خوشایند است که نتیجه یک رفتار خاص 
می باش��د و ش��خص را به تک��رار رفتار قبلی 
علاقه مند می سازد. تش��ویق در لغت به معني 
ش��وق افکندن و راغب ساختن است. تشویق 
نوعی ارضای نیازهای روانی و فیزیکی انسان 

است.

 عملیاتی: در این تحقیق منظور از تش��ویق 
استفاده معلم از عوامل تشویق از قبیل تشویق 
کلامی، تحس��ین و جایزه در جریان تدریس 
کلاس اس��ت. تش��ویق در اصط��لاح عاملی 
اس��ت که بتواند منش��اء ایجاد ذوق و شوق، 
تحری��ک و امی��د و علاقه در انس��ان ش��ود. 
تش��ویق یک هدف واقعی است که دستیابی 
ب��ه آن انگیزه ای را ارضاء می کند و در واقع، 
تشویق ها به عنوان عامل و محرک کارمندان، 
هم��ان تربیت کننده مثبت هس��تند که باعث 
مي شوند کارمندان در جهت رسیدن به آن ها 

کوشش کنند.


