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  Job satisfaction issue holds heightened importance for the Ministry of Science, 

Research and Technology and its affiliated universities and institutions. This study 

addresses the research question: "What are the strategic policies for enhancing job 

satisfaction among scientific associates in public higher education institutions 

affiliated with the MSRT? " Employing a survey methodology, data was collected 

via questionnaire from 1,785 participants. Findings: Job satisfaction among 

scientific associates was at a moderate level (mean scores: 2.96 and 2.8 on a 5-

point scale). Analytical results identified the following variables as having the 

strongest impact on job satisfaction (in descending order): Work Conditions; 

Perceived Organizational Justice in Fair Compensation & Benefits; Promotion 

Opportunities within the Institution; Work-Family Role Conflict; Job-Person Fit 

(Alignment with Knowledge, Experience, and Skills). Proposed Strategic Policies: 

Based on the findings, the following strategic policies are recommended: Enhance 

Work Conditions: Improve job diversity, transparency, professional status, 

autonomy, and authority. Develop Fair & Transparent Compensation Procedures: 

Establish equitable and clear systems for salary, benefits, and performance-based 

rewards. Reduce Work-Family Conflict: Implement measures to minimize 

interference between professional and family responsibilities. Establish Fair & 

Transparent Promotion Frameworks: Create continuous, merit-based pathways for 

career advancement. Optimize Job-Person Fit: Implement task allocation based on 

individuals' knowledge, experience, and skills. 
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EXTENDED ABSTRACT 
Introduction 

Organizational performance and productivity are pivotal factors in ensuring the sustainability and resilience of 

organizations, significantly shaped by the synergy of human capital and employees’ job satisfaction. This matter 

holds particular significance for the Ministry of Science, Research, and Technology (MSRT), as a public 

institution tasked with overseeing higher education and cultivating the specialized workforce essential for other 

organizations across the country. This study was undertaken to address the core question: “What constitutes the 

job satisfaction model and its influencing factors for enhancing organizational performance through human capital 

synergy among research assistants employed in universities and institutions affiliated with the MSRT?” 

Methodology  

The conceptual framework categorizes determinants of job satisfaction into three dimensions: 

(a) Job-related factors: Pertaining to the nature, conditions, and characteristics of the role; 

(b) Managerial and communication factors: Involving leadership practices and interpersonal dynamics; 

(c) Individual factors: Relating to personal attributes and professional aspirations. 

Methodological Overview: 

This research employs a survey-based methodology, categorized as applied developmental research in line with 

its objectives. Conducted on a national scale, it encompasses scientific assistants from 124 universities, research 

institutes, and state-affiliated higher education institutions under the MSRT. Temporally, the study adopts a cross-

sectional approach, with data gathered through a researcher-designed questionnaire. The target population 

includes scientific assistants, irrespective of employment status, employed at MSRT-affiliated institutions. 

Utilizing a convenience sampling method, the study achieved participation from 1,785 respondents over a one-

month period [2023–2024 CE]. Reliability analysis via Cronbach’s alpha confirmed robust validity and reliability 

for the job satisfaction subscales. The questionnaire, developed in December 1402 SH (2023–2024 CE), draws 

on established standardized instruments and assesses job satisfaction across five key dimensions: Job conditions, 

Supervisory relations, Collegial dynamics, Compensation and benefits, Career advancement opportunities 

Findings 

Analysis of the research findings reveals that job satisfaction among academic assistants, as 

measured by a standalone question (mean = 2.96, median = 3, mode = 3), stands at a moderate level. 

However, when evaluated through a composite index of satisfaction with job conditions across 

multiple dimensions (mean = 2.77, median = 2.75, mode = 1.95), it resides in the moderate-to-low 

range. An unfavorable pattern emerges in key indicators such as compensation and benefits, reward 

systems, promotion opportunities, organizational justice, and job autonomy, which contribute most 

substantially to their job dissatisfaction. 

In terms of explanatory modeling for job satisfaction, regression analyses based on the standalone 

satisfaction measure highlight the following components, ranked in descending order of impact: 

1. Job Conditions (indicators: non-repetitive tasks, sense of fulfillment and personal growth, clearly 

defined responsibilities, occupational prestige, meaningfulness of work, job autonomy) 

2. Perceived Pay Justice (indicators: fair compensation relative to effort, equitable benefits, equitable 

facilities compared to peer institutions) 

3. Work-Family Conflict 

4. Promotion System (indicators: merit-based promotions, clearly defined career progression 

pathways, availability of advancement opportunities) 

5. Job-Person Fit (alignment with knowledge, experience, and skills) 

Furthermore, path analysis grounded in the composite satisfaction index identifies the following 

variables as exerting the most significant influence on academic assistants' job satisfaction (in order of 

predictive strength): 
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• "Colleagues' sense of responsibility in collaborative tasks" 

• "Receptiveness to feedback from university/institutional leadership" 

• "Availability of equitable promotion opportunities" 

• "Immediate supervisor's advocacy for employee rights" 

• "Quality of work-related interaction with immediate supervisor" 

• "Maintenance of employee dignity in administering benefits/welfare" 

• "Oversight and control of operations by university/institutional leadership" 

• "Workplace safety and health standards" 

• "Adequacy of resources/equipment for role fulfillment" 

• "Meaningfulness of work and sense of fulfillment" 

• "Institutional support in resolving administrative challenges" 

These determinants warrant critical consideration in developing effective organizational performance 

enhancement models that leverage human capital synergy among academic assistants within the MSRT and its 

affiliated universities/institutions. 

Results and Discussion  

Drawing on empirical research findings and theoretical frameworks, enhancing job satisfaction among scientific 

assistants in universities and institutions affiliated with the Ministry of Science, Research, and Technology 

requires the adoption of innovative and proactive strategies. While addressing factors of dissatisfaction is crucial, 

such efforts alone are insufficient to cultivate genuine satisfaction. The data reveal that scientific assistants 

experience moderate overall job satisfaction, with the lowest levels stemming from limited promotion 

opportunities and inadequate compensation structures, including salaries and benefits. To tackle these systemic 

challenges, the following evidence-based policy recommendations are proposed: 

1. Job Design and Role Clarity 

• Role Diversification: Broaden organizational activities to clearly define and enhance the scope of scientific 

assistants’ roles, ensuring their contributions are visible throughout the entire workflow and in final outcomes. 

 • Role Significance: Highlight the meaningful impact of scientific assistants’ work on departmental operations 

or external stakeholders, thereby reinforcing the value and importance of their contributions.  

• Autonomy Enhancement: Promote greater independence by empowering scientific assistants in task planning, 

decision-making processes, and workload management. 

2. Equitable Career and Compensation Systems 

• Transparent Promotion Criteria: Develop merit-based advancement frameworks aligned with measurable 

performance indicators. 

• Competitive Compensation Reforms: Revise salary structures and bonus systems to reflect qualifications, 

experience, and responsibilities, ensuring parity with institutional and sectoral standards. 

3. Work-Life Integration and Skill-Based Allocation 

• Work-Life Balance Policies: Minimize role-related stressors that encroach on personal/family obligations 

through flexible scheduling or remote work options. 

• Competency-Driven Task Distribution: Allocate responsibilities based on expertise, experience, and skill 

sets to optimize engagement and productivity. 

4. Institutional Process Optimization 

• Managerial Appointment Reforms: Address inefficiencies in leadership selection processes to ensure 

alignment with organizational goals. 

• Administrative Streamlining: Revise outdated systems governing leave policies, to reduce bureaucratic 

burdens. 

These measures collectively aim to cultivate a supportive professional ecosystem that prioritizes equity, 

recognition, and growth, thereby elevating job satisfaction and institutional efficacy. 

 

Keywords: Job satisfaction, Human capital synergy, Organizational performance-scientific, Reduce 

work-family conflict. 
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هاست که سازمان  تیو موفق  یداریپا  نیدر تضم  ن یادیبن  یعامل  ،یسازمان  یور عملکرد و بهره   
مستقبه هم  میطور  رضا  یانسان  هیسرما  ییافزااز  تأث  یشغل   تی و سطح  اردیپذیم  ریکارکنان   نی. 

فناور  قاتیموضوع در وزارت علوم، تحق نهادبه  ،یو  تربعام   یعنوان    یروین  تیالمنفعه و مسئول 
. پژوهش حاضر با هدف پاسخ  ابدییمضاعف م یتیکشور، اهم یهاسازمان ریسا ازیموردن خصصمت

 یارتقا  یو عوامل مؤثر بر آن برا  یشغل   تیرضا  یانجام شده است: »الگو   یدیپرسش کل  نیبه ا
ها و شاغل در دانشگاه   یعلم  اورانی  ان یدر م  یانسان  هیسرما  ییافزابر هم  د یبا تأک  یعملکرد سازمان

پرسشنامه  با ابزار    یشیمایروش پژوهش، پ  ست؟ یچ  یو فناور   قاتیتابعه وزارت علوم، تحق  سساتمؤ
 یشغل  تینشان داد که سطح رضا  هاافته یانجام گرفت.    ینفر از جامعه آمار  ۱۷8۵بود که با مشارکت  

 شده،انجام  یها لی(. بر اساس تحل۵از    ۲.8و    ۲.96  ن یانگیدر حد متوسط است )با م  یعلم  اورانی
ادراک از عدالت    ،ی شغل  طیاند: شراداشته  یشغل  تیرا بر رضا  ریتأث  نیشتریب  بیترتبه  ریز  یرهایمتغ

 یو خانوادگ  یشغل   فیدر مؤسسه ، تداخل وظا  یشغل  یارتقا  طیشرا  ا،یدر پرداخت حقوق و مزا  یسازمان
از   یعملکرد سازمان  یارتقا  یبرا   ها،افته ی  نیو تناسب شغل با دانش، تجربه و مهارت. با توجه به ا 

شرا  رینظ  یاقدامات  شودیم  شنهادیپ  ،یانسان  هیسرما  ییافزاهم  قیطر طر  یشغل  طیبهبود   قیاز 
عادلانه و   یها هیو توسعه رو  ،یشغل   اریاستقلال و اخت  شیمنزلت، افزا  یارتقا   ت،ی شفاف  ،یبخشتنوع

مزا پرداخت  به  ایشفاف در  ب  ن،ی. همچنردیصورت گ  یدهپاداش   ژهیوو   فیوظا  نیکاهش تداخل 
کار بر اساس دانش،   میعادلانه، شفاف و مستمر، و تقس  یارتقا  یبسترها  جادیا  ،یو خانوادگ  یشغل

 است.  دیتجربه و مهارت کارکنان مورد تأک
در   ییافزابا هم  یسطح عملکرد سازمان  یارتقا  یبرا  یشغلتیرضا  یالگو  نییو تب  ییشناسا  (.۱40۵)  ؛ مهدوی، داوودشهدادی، علی:  به این مقاله  استناد
 .۲۷۵-۲۵۵، 6۵(۱۷)، مطالعات مدیریت راهبردی. یعلم اورانی نیدر ب یانسان هیسرما
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 مقدمه . 1

به  اصلی هر سازمان  ارزشمندترین سرمایه و رکن  انسانی،  تعیینشمار میمنابع  نقشی  و  اهداف  روند  و تحقق  موفقیت  تداوم  در  کننده 
های  آمیز فعالیتهایی که از سرمایه انسانی توانمند برخوردارند، شانس بیشتری برای بقا و اجرای موفقیت[. سازمان۲۵کنند ]سازمانی ایفا می 

تواند به کاهش اثرات های ضعیف دارند. همچنین، در فرآیند اصلاحات نهادی، دانش و مهارت نیروی انسانی میخود در مقایسه با سازمان
های خود را طور مستمر سازمانکند که کشورها بههای جهان امروز ایجاب می[. از سوی دیگر، ضرورت۲9ثباتی کمک کند ]منفی بی

[. در این راستا، مدیریت اثربخش منابع انسانی به ۱3کار گیرند ]های نوین و سازگار با نیازهای روز را بهروش پایش، تحلیل و نقد کنند و  
رضایت شغلی کارکنان، یکی از موضوعات کلیدی   [.۲۱]  ها برای دستیابی به اهدافشان تبدیل شده استهای سازمانترین چالشیکی از مهم

شناختی های روان[. بر اساس دیدگاه۲۵ها پیش توجه پژوهشگران سراسر جهان را به خود جلب کرده است ] مدیریت است که از سال
( تأکید دارند که رضایت شغلی تأثیر مستقیمی بر عملکرد کاری، رفاه، حفظ ۲0۲3( به نقل از فوترر و همکاران )۲0۲4سازمانی، کیم و یئو )

وری و ای کارکنان بوده و به افزایش بهره عامل، یکی از عناصر اصلی عملکرد حرفه [. این ۱9جایی شغلی دارد ]کارکنان و کاهش نرخ جابه
ها برای حفظ پویایی و دستیابی به اهداف والا، باید درک جامعی از رضایت شود. مدیران سازمان مندی فردی منجر میاحساس رضایت

تنها ضروری است، بلکه  ها، تمایلات، عوامل رضایت و نارضایتی کارکنان نهشغلی کارکنان داشته باشند. بنابراین، شناخت نیازها، انگیزه
 [. ۲۵] ناپذیر استهای مؤثر، اجتنابهای صحیح، طراحی راهبردهای مناسب و اجرای برنامه برای تدوین سیاست

افزایی سرمایه انسانی و طور مستقیم از همهاست که بهوری سازمانی، عاملی بنیادین در تضمین پایداری و بقای سازمانعملکرد و بهره
المنفعه و مسئول تربیت نیروی عنوان نهادی عامپذیرد. این موضوع در وزارت علوم، تحقیقات و فناوری، بهرضایت شغلی کارکنان تأثیر می
ها را  تنها عملکرد سایر وزارتخانهوری این وزارتخانه نهیابد. کاهش بهره های کشور، اهمیتی دوچندان میمتخصص موردنیاز سایر سازمان

کند. نیروی انسانی شاغل ناپذیر به توسعه ملی وارد میای جبرانوری ملی منجر شده و لطمهدهد، بلکه به کاهش بهره الشعاع قرار میتحت
شوند: اعضای هیئت علمی و یاوران علمی. این پژوهش بر یاوران انه و مؤسسات تحت نظارت آن به دو گروه اصلی تقسیم میدر این وزارتخ

عنوان اعضای هیئت تجربه نگارندگان، به  .ها و مؤسسات تابعه متمرکز استعلمی شاغل در ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری و دانشگاه 
اشتغال و مدیریت در مؤسسات گوناگون، نشان می  با سابقه  پراکندهعلمی  با  دهد که هرچند مطالعات  مرتبط  ای درباره عوامل سازمانی 

های مؤثر  های کشور انجام شده، اما همچنان خلأ پژوهشی در سطح ملی برای تدوین فرآیندها و مکانیسمرضایت یاوران علمی در دانشگاه
گرفته برای بهبود رضایت شغلی یاوران علمی، های صورتاز سوی دیگر، با وجود تلاش   در ارتقای رضایت شغلی این گروه وجود دارد.

افزایی سرمایه انسانی مشهود است. این  منظور بهبود عملکرد سازمانی و همهمچنان فقدان الگویی اثربخش برای ارتقای رضایت شغلی به
ویژه در پذیری منجر شده است. این مسئله به ها به افزایش نرخ ترک شغل، غیبت از کار، بیگانگی شغلی و کاهش احساس مسئولیتکاستی

کنند، اهمیتی مضاعف های تدریس، پژوهش و مدیریت ایفا میمورد یاوران علمی، که نقش کلیدی در حمایت از اساتید و مدیران در حوزه
حوزه آموزش عالی، است، این پژوهش در پی پاسخ به   ویژه دراز آنجا که رضایت شغلی نتیجه نظام مدیریت و حکمرانی ملی، به  .یابدمی

افزایی سرمایه انسانی در میان  این پرسش کلیدی است: »الگو و مدل تبیینی رضایت شغلی برای ارتقای عملکرد سازمانی با تأکید بر هم
 ؟ها و مؤسسات تابعه چیستیاوران علمی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری و دانشگاه

 

 :و پیشینه پژوهش یمبانی نظر .2

شناختی چند بعدی  فرد نسبت واکنش روانکه  کار و مشاغل مورد توجه قرار گرفته،  ،  هاشناسی سازمانمطالعات جامعهدر    شغلیرضایت

شغلی توانند دارای عناصر شناختی)ارزشیابانه(، احساسی )عاطفی( و رفتاری باشند. رضایتها میاین واکنش   باشد.می  همبه کار و شغلش  

 .[۱۵]  های رفتاری و یا عاطفی قابل دسترسی استکند که به وسیله زبان و یا سایر پاسخبر وضعیت درونی ادراکی و احساسی دلالت می

ترین اهداف مدیریت کار و نیز عملکرد کلی سازمان از اصلیورانه نیرویدغدغه حفظ و نگهداشت نیروی انسانی برای عملکرد مناسب و بهره 

ای،  های شغلی و حرفهتواند منافع حداکثری برای حیات فردی کارکنان، گروهشغلی در صورت وجود میشود. رضایتسازمانی تلقی می

رضایت شغلی تحت تأثیر عوامل انگیزشی درونی و بیرونی، کیفیت نظارت، و    .[3۱،  36]باشدها و در نهایت کل جامعه درپی داشته  سازمان

روابط اجتماعی در محیط کار قرار دارد. باور بر این است که کارکنان با انگیزه بالا و احساس تعهد به سازمان، هنگامی که از شغل خود 

مندی از دانش، مهارت های انسانی با بهره سرمایه  ،[. در حقیقت، کارکنان 30کنند ]رضایت بالایی داشته باشند، به موفقیت سازمان کمک می



 26۰       و داوود مهدوی علی شهدادی   .../ شغلی برای ارتقای سطح عملکرد سازمانی شناسایی و تبیین الگوی رضایت 

دهد که های پژوهشگران نشان می[. یافته۲۷رسانند ]وری و در نهایت رشد و تعالی جامعه یاری میهای خود، به افزایش بهرهو توانایی

ای مثبت دارد. در مقابل، کاهش وری، تعهد سازمانی، حضور و ماندگاری کارکنان، و اثربخشی سازمانی رابطهرضایت شغلی با افزایش بهره 

های سازمانی، کاهش سودآوری، و نارضایتی جامعه هدف سازمان را تواند پیامدهای منفی نظیر انزواطلبی، افزایش هزینهرضایت شغلی می

شود که پس عنوان میزان نگرش مثبت یک کارمند نسبت به شغل خود تعریف می رضایت شغلی به .[۲6به نقل از   ۱به دنبال داشته باشد ]

آید که فرد از شغل و شرایط محیط کار خود خشنود  [. این رضایت زمانی به دست می۲8گیرد ]ی شغلی شکل میاز ارزیابی عوامل و پیامدها

های  های محیطی شغل و جنبهکند: نخست، عوامل بهداشتی که به ویژگی[. هرزبرگ رضایت شغلی را در دو بعد متمایز بررسی می33باشد ]

شود؛ و دوم، عوامل انگیزشی که به محتوای شغل و وظایف آن، از  فردی، و شرایط کاری مربوط میبیرونی مانند حقوق، نظارت، روابط بین

دهنده میزان خشنودی فرد از شغل خود  طور کلی، رضایت شغلی نشانبه  [.34] پذیری، و رشد فردی وابسته استجمله پیشرفت، مسئولیت

[. 6بیانگر رضایت شغلی و نگرش منفی نشانه نارضایتی شغلی است ]  های او نسبت به آن است. نگرش مثبت به شغلو احساسات و نگرش 

ها را از  بخشی آن جنبهکند، بلکه رضایترضایت شغلی شناختی، میزان رضایت یا شادمانی ناشی از یک جنبه خاص شغلی را ارزیابی نمی

سنجد. این دو سازه )رضایت شغلی شناختی و عاطفی( متمایزند و دیدگاه صاحب شغل و در مقایسه با اهداف شخصی یا مشاغل دیگر می

رضایت   [.۱۱] تواند به تقویت رضایت شغلی عاطفی در سازمان کمک کنداگرچه مستقیماً به هم وابسته نیستند، رضایت شغلی شناختی می

شناسی شغلی، رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی است که نقش کلیدی در بررسی  های روانشغلی یکی از موضوعات محوری در حوزه

ای طور گسترده العمر، این مفهوم به گرایانه و مفهوم آموزش مادامکند. با گسترش تفکر انسانوری و اثربخشی سازمانی کارکنان ایفا میبهره 

فزاینده توجه  دانشگاهی  جامعه  و  گرفته  قرار  جامعه  پذیرش  گروهمورد  کار  با  مرتبط  عاطفی  تجارب  به  نظیر  های حرفهای  مختلف،  ای 

های خاصی بر اساس ارزیابی ها، نگرش در دیدگاه کارکنان نسبت به سازمان  [.۱4] کارمندان، معلمان، پرستاران و غیره، نشان داده است

نتیجه نگرش کارکنان پس از    ،  گیرد. در این راستا، رضایت شغلیکند، شکل میماتی که سازمان برای آنها فراهم میعلل و پیامدهای اقدا

رو، شود. از این ارزیابی عوامل محیط کاری )مانند شرایط کار و حجم کاری( و پیامدهای آن )نظیر استرس و فرسودگی شغلی( تعریف می

دهد و امکان تنها بازتابی از شرایط کنونی محیط کار است، بلکه دیدگاهی بنیادین است که تصمیمات کارکنان را نشان می رضایت شغلی نه

طور کلی، رضایت شغلی نگرشی است که کارکنان نسبت به  به  [.۱8]  کندبینی رفتارهای آنها، مانند ادامه یا ترک شغل، را فراهم میپیش

های اجتماعی، أثیرگذار بر این نگرش، عوامل محیطی هستند که شامل جامعه، خانواده، گروه دهنده و تترین عوامل شکلشغل خود دارند. مهم 

شوند. این عوامل، تحت تأثیر عناصری چون خانواده، مذهب، قوانین و اصول اخلاقی، های شغلی و دیگر عناصر گذشته و آینده میسازمان

اقتصادی و -های کارکنان با جایگاه اجتماعیرو، نگرش گیرند. از اینها، تاریخ، ذهنیت حاکم بر جامعه، و عناصر فرهنگی شکل میارزش 

آنچه    نیاختلاف ب":  گذارندی م  ریتأث  یشغل  یهابر نگرش   یسه عامل اصل [.0۱]  اجتماعی آنها ارتباط نزدیکی دارد -های فرهنگیویژگی

م ارائه  دارد  دهدیشغل  انتظار  فرد  آنچه  ن  زانیم"،  "و  شدن  شغل  یفرد  یازهایبرآورده  ارزش   زانیم"  ای  "توسط  شدن    ی هابرآورده 

دانست. به گفته او، هر فرد    زیمتما  ازهایکرد و آن را با مفهوم ن  دیها تأکبر مفهوم ارزش   زی( ن۱969)۱لاک   .[39]"(الیام  ایها  )خواستهیفرد

است   یلیاز دلا   یکی  نیهمچن  نی. اشوندیعوامل مختلف قائل م  یرا برا  یمتفاوت  تیسطوح اهم  ایها  حال، افراد ارزش   نیدارد؛ با ا  ییازهاین

را بدون در    ازهای(، انتقاد کرد و اظهار داشت که آنها فقط مفهوم ن۱966)۲هرزبرگفردریک ایروینگ  مانند    پردازان،ه ینظر  یکه لاک از برخ

 ازهایانسان با ن  کی  یهاچه ارزش "گرفت،    جهیرو، همانطور که لاک خود نت  نیاز ا  .[۲3]  انددر نظر گرفته  یفرد  یها نظر گرفتن تفاوت

، که به تفاوت " کندی م  نییاو را تع  ی عاطف  یهاو پاسخ  کندیم  میارزش است که اعمال او را تنظ  نیمطابقت داشته باشد و چه نداشته باشد، ا

سازی شده است. برابری در  رضایت شغلی با نه بعُد مفهومی(  ۲0۲۲)3. اسپکتور شودیمنجر م  گرانیشغلی او و درضایت  هینظر  نیب  یدیکل

رود، زیرا میزان رضایت کارکنان از حقوق دریافتی بر نگرش آنها نسبت به شمار میپرداخت حقوق، یکی از عوامل کلیدی رضایت شغلی به

های هایی اشاره دارد که کارمند را از یک جایگاه به جایگاهی با مسئولیتگذارد. ارتقای شغلی به فرصتشغل و میزان مشارکتشان تأثیر می

هایی هستند که کارفرما کند. نظارت، به نگرش کارکنان نسبت به سرپرست مستقیم خود مربوط است. مزایای جانبی، پاداش بیشتر منتقل می
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های مشروط به معنای قدردانی، شناخت و پاداش برای توانند پولی یا غیرپولی باشند، در حالی که پاداش کند و میبه کارکنان اعطا می

ها، قوانین و فرآیندهای موردنیاز اشاره دارد. همکاران، به های عملیاتی است که به سیاستعملکرد برجسته کارمند است. بعُد دیگر، رویه

[. ماهیت کار، شامل وظایف روزانه کارمند و محیطی است که این وظایف 40کنند ]شود که کارمندان با آنها همکاری میافرادی اطلاق می

تواند تعهد سازمانی را تقویت کرده و  [. در نهایت، ارتباطات، به تعاملات رسمی و غیررسمی اشاره دارد که می3۲شوند ]در آن انجام می

شود، زیرا در حوزه آموزش عالی، رضایت شغلی عامل مهمی در کیفیت خدمات محسوب می  [.8]  رکنان را بهبود بخشدروابط مثبت میان کا 

ویژه در میان کارکنان سطح بالا، عملکرد شغلی  [. رضایت شغلی، به۷،  3ارتباط تنگاتنگی با عملکرد شغلی و نرخ گردش مالی کارکنان دارد ]

دهد، زیرا نیازهای کارکنان، از جمله نیازهای فیزیولوژیکی، ایمنی، تعلق خاطر، عزت نفس و را ارتقا داده و نرخ ترک خدمت را کاهش می

برآورده می کار  در محیط  ]خودشکوفایی،  کنند و 4۲شود  تقویت  در کارکنان خود  را  باید حس رضایت شغلی  عالی  آموزش  مؤسسات   .]

شتیبانی تا مدیریت(، احساس کنند نبود آنها به سازمان  نظر از نوع فعالیتشان )از خدمات پهایی را ترویج دهند که کارکنان، صرففعالیت

را شغلی  رضایت  (۲0۱4)۱دوگو و دنیس  [.0۱]  گیردسازمانی شکل میهای اجتماعی درونرساند. این حس از طریق ایجاد شبکهآسیب می

، در رهیکارکنان و غ  ،شوند عبارتند از: ارتباطات، شناختیمربوط م  طیکه به مح  ی. عواملمی دانند  یو روان  یفرد  ،یطیعوامل محمتاثر از  

 ،یزندگ  :دارند شامل  یروانشناخت   تی که ماه  عواملی  و  تیو شخص  کیاحساسات، ژنت  :شوند عبارتند ازیکه به فرد مربوط م  عواملیکه    یحال 

اساسی  (۱966)4و هیولین  3، کندال۲اسمیت   .[۱۱]شوندمی خانواده و جامعه   بعد  مزایا "،  "شغلو شرایط  ماهیت  "  شامل:  پنج  و  ی حقوق 

احساس افراد نسبت ابراز  مهمترین عوامل مؤثر در  محیط شغلی را  در    "همکاران" و    "سرپرستان "،  "ارتقاءهای پیشرفت و  فرصت" ،  "شغلی 

در بین    6ها از کانترقدرت در سازمان بر اساس نظریه    (۲0۲3)۵های پژوهش بورگو و همکارانیافته   .[۱0]  شمرندبرمی   شغل خودشان به  

ها، منابع، به فرصت  یدسترسشود و  می  شغلیرضایتباعث ایجاد سطوح بالای    یساختار   یتوانمندسازنشان داد:    ا یدانشگاه در اسپان  اساتید

 شیآنها را افزا  شغلیرضایتو    کندیم   تیآنها را تقو  یذات  یزهیانگ  کند،یتوانمند م  یدانشگاه را از نظر روان  دی اسات  ،یبان یاطلاعات و پشت

و عملکرد   شغلیرضایتی  به طور قابل توجه  8شده عیتوز  یرهبربه این نتیجه رسیدند که    (۲0۲۵)۷یو، اچ. حمید و همکاران  [.۱۲]  دهدیم

 . [4۵] دهدیم شیافزا منابع یبانیو پشت  دیمشارکت اسات ،ی مشارکت یر یگمیتصم ،یسازمان یتوانمندساز   :چهار بعد قیرا از طر  دیاسات یشغل

  یهاکنندهینیبشیپ  نیترمهم  ۱۱ی ت یو حما  ۱0محور تیموفق  یرهبر  یها سبکبه این نتیجه رسیدند که    ( ۲0۲۵)9همچنین کومار و همکاران 

کند، اما تأثیر آن توجهی رضایت شغلی درونی را تقویت میطور قابلرهبری مشارکتی بههستند.   یرونیو ب  یذات ،یدر ابعاد کل  شغلیرضایت

های  بر رضایت شغلی بیرونی و عمومی متفاوت است. رهبری دستوری، هرچند تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد، در مقایسه با سایر سبک

برنده در افزایش رضایت شغلی کارکنان  های رهبری پیشها بر اهمیت سبکیافته دهد. این  رهبری، اثربخشی کمتری از خود نشان می

 [. 46] دانشگاهی تأکید دارند

ها و عوامل مؤثر بر ایجاد بطالت شغلی )با تأکید شناختی زمینهبنیاد، به تحلیل جامعه( با استفاده از روش نظریه داده ۲0۲0آبرون و همکاران )

شده، بطالت اعتمادی ادراکبر فرسودگی شغلی( در میان یاوران علمی دانشگاه صنعتی شریف پرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که بی 

کاری شغلی هستند که پیامدهایی نظیر بطالت ناشی از تأثیر مدیران،  ترین عوامل ایجاد حس بطالت و کمانگیزگی از مهم شده، و بیآموخته

 [.4۷] دارندناهماهنگی اهداف، و عملکرد ضعیف را به دنبال 

( ضمن تأکید بر تأثیر عوامل فردی و محیطی بر رضایت شغلی، به بررسی اثر منبع کنترل شغلی و ویژگی ۲006پور و همکاران )زندی

های آنها رابطه معناداری بین منبع کنترل درونی و گذشت با رضایت گذشت بر رضایت شغلی یاوران علمی دانشگاه الزهرا پرداختند. یافته

( در میان کارکنان ۲0۲۲پژوهش عباس قربانی و خلعتبری )[.  48]  از رضایت شغلی را تبیین کردند  %۲4شغلی نشان داد و این دو عامل  

های پیشرفت، جو سازمانی، سبک رهبری، نوع های آن )فرصتدانشگاه آزاد اسلامی غرب مازندران نشان داد که رضایت شغلی و مؤلفه
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پور های قاسمیافته[. 49] گیری شغلی تأثیرگذار بودندبینی خودکارآمدی در تصمیمترتیب بر پیششغل، شرایط فیزیکی، و نظام پرداخت( به

( حاکی از آن است که رضایت شغلی تأثیر منفی بر قصد ترک شغل دارد. همچنین، توانمندسازی کارکنان، جو ۲0۲۱گنجی و همکاران )

شده تأثیر منفی بر قصد شده تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی داشته و جو اخلاقی و حمایت سازمانی ادراکاخلاقی، و حمایت سازمانی ادراک

( رابطه معناداری بین رضایت شغلی و متغیرهای سن، جنسیت، سطح تحصیلات، و وضعیت  ۲0۱4صلحی و همکاران )[.  ۲0]  ترک شغل دارند

دانشگاه علوم پزشک ایران مشاهده کردنداستخدامی کارکنان  )[.  38]ی  استراتژی۲0۲۱کاکایی و همکاران  دادند که  های سرمایه ( نشان 

های جذب و استخدام، توسعه منابع انسانی نقش مثبت و معناداری در بهبود رضایت شغلی کارکنان دارند. آنها نتیجه گرفتند که استراتژی

ارتقا دهندتوانند بهانسانی، مدیریت عملکرد، جبران خدمات، و روابط کارکنان می را  پژوهش امیری [.  ۱۷]  طور معناداری رضایت شغلی 

( در میان کارکنان رسمی و پیمانی دانشگاه علوم پزشکی تهران نشان داد که میانگین رضایت شغلی بالاتر ۲0۱8رشیدی و همکاران )قلعه

  و (  ۲.۵۷)  مزایا  و  حقوق  به  مربوط  رضایت  کمترین  و(  3.98)   نهمکارا  حیطه  به  مربوط  رضایت  بیشترین.  است(  0.۵  ±  3.3از حد متوسط )

شکری و [.  ۵]  داشتند  معناداری  رابطه  شغلی  رضایت  با  استخدامی  وضعیت  و   کار،  محل  کار،  سابقه  تحصیلات،  همچنین،.  بود(  ۲.۵3)  ارتقا

( در پژوهشی در میان کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن دریافتند که سطح تحصیلات، حقوق و دستمزد، و پست ۲0۱۲همکاران ) 

به داشتندسازمانی  در رضایت شغلی  را  بیشترین سهم  بدریافتند که    (۲0۲0)۱و همکاران  یتیال کو[.  3۷]ترتیب    ن یشتریحقوق همچنان 

 [. 3] داشت  یدر عربستان سعود  عالیآموزش موسسه    کیبهداشت و علوم در    یعلم ئتیه  یاعضا  نیدر ب یشغل  یکل  تی را از رضا  ینیبشیپ

  ی بررس   ایدر کلمب  عالیآموزش موسسه    کیدر    یکارکنان ادار   نیشغلی را در برضایت  یها کنندهینیبشیپ  (۲0۲۱)۲و همکاران   وس یر  ویبر

ببودند که بر رضایت  یتیجمع-ینوع رابطه و سن از عوامل اجتماع  ت،یسابقه کار، جنس  ،های ایشان نشان دادیافتهکردند.    نیشغلی در 

مرد خود در مورد روابط خود با رهبران و همکاران،   انیبا همتا  سهیزن در مقا  یمثال، کارکنان ادار  برای.  گذاشتندیم  ریتأث  یکارکنان ادار

 شغلی رضایتو    یعدالت سازمان  نیب  یمثبت و معنادار   یهمبستگ  (۲0۱6)سرگزی و بلاغت[.  9]  کردندیرا ابراز م  یبالاتر  تیسطح رضا

با   یسازمانو تعهد  یسازمانعدالت  نی دار بیارتباط مثبت و معن  (۲0۱۵)صافی و همکاران های  همچنین یافته  [.3۵]  مشاهده کردندکارکنان  

  ی هامولفه   یبود و تمام  یدار یارتباط معن  یدارا  شغلیرضایتبا    یو تعهد هنجار  یتعهد عاطف   یهامولفه  نیهمچن  نشان داد.  شغلیرضایت

با توجه به همبستگی :  کنندمیها پیشنهاد  با استناد به این یافته  ایشان.  داشتند  یداریارتباط مثبت و معن  شغلیرضایتبا    یعدالت سازمان

های کارآمد نظیر مدیریت اثربخش، رفتار گیری از روش توانند با بهره میان عدالت سازمانی و تعهد سازمانی با رضایت شغلی، مدیران می

های ضمن خدمت، و تقسیم کار بر اساس شایستگی و لیاقت، در  ها، ارائه آموزش صادقانه و محترمانه با کارکنان، رعایت انصاف در پرداخت

توانند بر رفتار کارکنان تأثیر مثبت جهت افزایش تعهد سازمانی، ادراک از عدالت، و رضایت شغلی کارکنان گام بردارند. این اقدامات می

( به بررسی رابطه ادراک ۲0۱3منظری توکلی و رجبی )[.  34]  گذاشته و کارایی و اثربخشی آنها را در راستای اهداف سازمانی ارتقا دهند

عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی کرمان پرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان داد 

مؤلفه عدالت سازمانی، شامل عدالت توزیعی، عدالت رویه دارند. که سه  رابطه معناداری  با رضایت شغلی کارکنان  ای، و عدالت تعاملی، 

های ژانگ، آدامز و یافته[. ۲4] بینی رضایت شغلی بودندهای عدالت توزیعی و تعاملی قادر به پیشحال، در مدل رگرسیون، تنها مؤلفهبااین

ای رضایت شغلی در حوزه آموزش عالی، اثر مثبتی بر  آفرین از طریق تأثیر واسطه ( نیز نشان داد که رهبری تحول۲0۲4زبیدی عبدالرزاق )

خانواده  -تضاد شغل  ریتحت تأث  یتوجهکه استرس مدرس به طور قابل به این نتیجه رسیدند    (۲0۲4)3ئوو ی   میک  .[44]  کیفیت خدمات دارد

بودند.   انمدرس   یشغل   یفرسودگ  یاصل  یها کنندهینیبش یپ  خانواده-تضاد شغلکار قرار دارد. در مرحله بعد، استرس، حجم کار و  و حجم

استرس مدرس و   نیرابطه ب  ت،یقرار گرفت، به جز استرس. در نها  یشغل   یفرسودگ  ریتحت تأث  یاز کار به طور قابل توجه  تی سپس، رضا

بین رهبری در   (۲0۲۲)4کسلک و همکاران پژوهش    ۵۷های فراتحلیل  یافته[.  ۱9]شد  یگریانجیم  یشغل   یتوسط فرسودگ  شغلیرضایت

( ۲0۱6)۵مونیکا و همکاران   ان،یزورسیا  [.۱8]دادنشان متوسط  حد  مثبت و  رابطه  علمی  اعضای هیأت  شغلیرضایتعالی و  مؤسسات آموزش 

 
1 Al Kuwaiti. A. Bicak. H. A. & Wahass. S. 
2 Berrío-Ríos. L. V. Osorio-Barreto. D. & Díaz-Jurado. N. 

3 Kim. L. & Yeo. S.F. 

4 Kasalak G. Güneri B. Ehtiyar VR. Apaydin Ç. & Türker GÖ. 

5 Izvercian M. Potra S. & Ivascu L. 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Long%20Kim
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کننده  نییعامل تع  36  شغلیرضایتبه    پیشینهموجود در    یهادگاهید  "هیپا  هینظر  کردی: روشغلیرضایت  یرها یمتغ"در پژوهش خود با عنوان:

 دهد یارائه م  یمنابع انسان  تیریمد  یهایاستراتژ  یبرا  کیاستراتژ  دگاهیکه د  است  شغلیرضایت  یرهایاز متغ  دیجد  یدر مدل لانه زنبور

انسجام    زانیو م  یو رهبر  یاجتماعتعاملات  امکانات،    ،کار فعال  ،یروانشناخت، نشان داد نیازهای  (۲0۱8)۱های باستیدا و همکاران یافته  .[۱6]

  [.۲] دارند ریکارکنان تأث یشغل تیسازمان بر رضا

 :اندبندی شدهبا الهام از پیشینه نظری و تجربی، عوامل مؤثر بر رضایت شغلی در سه محور اصلی دسته بنابراین

هایی نظیر برانگیزاننده بودن، غیرتکراری بودن، سطح استرس، میزان شامل ویژگی ل.های شغالف. عوامل مرتبط با ماهیت و شرایط/ویژگی
شامل حقوق   :شرایط حقوق و مزایای شغلی  .استقلال، اهمیت نقش، معناداری و حس مثبت ناشی از شغل، وظایف مشخص، و امنیت شغلی

شامل وجود  :شرایط ارتقا و پیشرفت شغلی.موقع حقوق و مزایا، و تناسب حقوق و مزایا با نیازهای کارکنانو مزایای ماهانه، پرداخت به 
شامل  :ها و ارتباطات همکاران در شغلویژگی.ها، و شفافیت فرآیندهای پیشرفت و ارتقاهای پیشرفت و ارتقا، استمرار این فرصتفرصت
های ویژگی  .ل دانش و تجربه میان همکارانرفتاری، فداکاری، و انتقاپذیری، خوش کننده بودن، حس مسئولیتهایی مانند ترغیبویژگی

از همکارانشامل شایستگی، دسترسی :سرپرستان، مدیر بلافصل، و رئیس دفاع   -شرایط فیزیکی  .پذیری، دانش و تجربه، و حمایت و 
 .شامل عواملی نظیر نور مناسب، تهویه، ایمنی، تجهیزات کافی، و شرایطی که به سلامتی کارکنان کمک کند :محیطی شغل

کارتیمی و گروهی سرپرستان، انتقادپذیری سرپرستان، تشویق مادی و معنوی   .ب. عوامل مرتبط با الگوهای مدیریت و ارتباطات در سازمان
های کمکها و سرپرستان، نظارت و کنترل بر امور توسط سرپرستان، توجه به عزت نفس و شئونات همکاران در پرداخت از سویکارکنان 
امور همکاران،   سازمانی پیشبرد  برای  موسسه  بودن  ، چابک  در شغل  کرامت  معنوی همکاران، حفظ حرمت و  سرپرستان، حفظ حقوق 

 شخصی، همکاری در مدیریت مشکلات شخصی و اداری. -برگزاری دوره آموزشی توانمندسازی سازمانی
فردی عوامل  نگرش سنجی:  ۱  .سازمانی  - ج.  توان  تناسب(  و  وقت  با  مهارت  تناسب  - شغل  و  دانش  با  و -شغل  وظایف شغلی  تداخل 

ارزیابی عملکرد دولت در دو -عملکرد شغلی)ارزیابی فردی(-نعدالت در سازماادراک از    -ها و انتظارات شغلیتحقق خواسته  -خانوادگی
حقوق/درآمد/هزینه -جنسیت-وضعیت استخدامی؛ شخصی: سن-سابقه کار-ی/ بخش و حوزه فعالیتسازمان  تیموقع( عینی:  ۲سال اخیر  

 (. ۱تعداد فرزند)شکل -تاهل-مسکن-ماهیانه
 

 پژوهش  شناسیروش .3

ای است. بر اساس معیار زمان، این مطالعه از نوع مقطعی بوده و توسعه- پژوهش حاضر از نظر ماهیت، پیمایشی و از منظر اهداف، کاربردی
آوری شدند. از منظر ساخته جمعای محققها با استفاده از پرسشنامه ها، در سطح ملی انجام شده است. داده از حیث گستره گردآوری داده 

بخش تعریف شده  شده در مطالعات پیشین، حالتی عاطفی مثبت و رضایتمفهومی، رضایت شغلی در این پژوهش، مطابق با تعاریف پذیرفته
 .شودکه از ارزیابی فرد نسبت به ابعاد مختلف شغل خود ناشی می

های ویسوکی و کروم، شاخص مختصر رضایت شغلی تامپسون و فوا، پرسشنامه این پژوهش، با الهام از ابزارهای استاندارد نظیر پرسشنامه
( اسپکتروم  مینه۱99۷پیمایش رضایت شغلی  ) JDI سوتا، و(،  آذرماه  ۱969اسمیت، کندال و هولین  این   ۱40۲(، در  طراحی شده است. 

همراه عوامل اثرگذار  پرسشنامه رضایت شغلی را در پنج بعُد اصلی شامل شرایط شغلی، سرپرستان، همکاران، حقوق و مزایا، و شرایط ارتقا، به
 (. ۱دهد )جدول بر رضایت شغلی، مورد سنجش قرار می

 
1 BASTIDA. R. MARIMON. F. & CARRERAS. L. 
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 علمی وزارت علوم تحقیقات و فناوریشغلی یاوران کننده رضایتمدل مفهومی تبیین   .۱شکل

 
 . (۱صورت یک سؤال مستقل نیز در این پرسشنامه بررسی شده است )جدول رضایت شغلی علاوه بر ارزیابی در ابعاد مختلف، به 

های  شده در پژوهشصورت فردی ارزیابی و با ابزارهای استفادهشده ابتدا به برای تأمین اعتبار صوری در این پژوهش، پرسشنامه طراحی
های نظارت و ارزیابی، آموزشی، پشتیبانی و  پیشین مقایسه شد. سپس، پرسشنامه برای قضاوت و دریافت نظرات به اساتید و محققان حوزه

شده، نظیر تغییر در نحوه نگارش سؤالات یا روش سنجش ها و مؤسسات آموزش عالی ارائه گردید. پیشنهادات ارائهدانشجویی در دانشگاه
همچنین، یکی از معیارهای کلیدی که به اعتقاد اکثر کارشناسان با رضایت .های متفاوت، در پرسشنامه اعمال شدمتغیرهای خاص با مقیاس 

 رده شدن انتظارات شغلی کارکنان یک سازمان است. شغلی مرتبط است، میزان برآو
های آزمون همبستگی پیرسون بین این  یابد. یافتهبه بیان دیگر، هرچه انتظارات شغلی فرد بیشتر تحقق یابد، رضایت شغلی او افزایش می 

رابطه پژوهش،  متغیر در جامعه هدف  تأیید کرددو  را  معنادار  اعتبار تجر   یدییتا  افتهی  نیا(.  R=0.68, Sig=0.0001)   .ای  ملاک /یبر 
 استفاده شد. عاملی از روش تحلیلپرسشنامه ای  برای بررسی اعتبار سازه .استدر پژوهش پرسشنامه استفاده شده 

های مفهومی فوق  های ارتباطی همکاران نشان داد: همه سازه های رضایت از شرایط ارتقاء، حقوق و مزایا و ویژگیعاملی شاخصتحلیل
ای با هم پیوند دارند. روی یک عامل واریانس داشتند. لذا با توجه به اینکه عوامل استخراج شده به لحاظ ماهیت حدوث در مبانی نظریه

اعتبار سازه  مذکورنظران، استخراج عوامل  طبق نظر صاحب بر  دادهتاییدی  پژوهش میای  پایایی پرسشنامه  های  آزمون  باشد. همچنین 
  ی هانباخ سازهوکر  یمقدار آماره آلفا:  لازم را دارند  ییایشغلی پادر ابعاد رضایت  هااس یکرانباخ نشان داد مق  یبا استفاده از آزمون آلفاپژوهش  

 αشرایط حقوق و مزایا) ; (α =0.86محیطی)-شرایط فیزیکی ;(α=0.81های شغلی)غلی، ویژگیشتیابعاد مختلف پرسشنامه رضا یمفهوم

 (.  α =0.92شرایط ارتقاء) ; (α =0.8ادراک از عدالت) ;(α =0.97های سرپرستان)ویژگی ;(α =0.9)همکاران یارتباط  یهایژگیو ;(0.81=
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 ضریب پایایی هر سازه مفهومی  - شغلی و شیوه سنجش آنها: مفاهیم اصلی پرسشنامه رضایت۱جدول .

 بعد اصلی 

 رضایت از:

 شاخص /گویه/سوال  ابعاد خرد 

 

 

 

 

 سرپرستان

 شامل: 

 مدیر بلافصل 

 و ریاست دانشگاه/موسسه 

 

 های سرپرستویژگی
 )کیفیت سرپرستی(

 سمت یبرا یستگیو شا اقتیل

 دسترس بودن   در

 از حق و حقوق همکاران   دفاع

 مرتبط با سمت   یو تجربه تخصص  دانش

 
 

 الگوهای مدیریتی
شامل شیوه تعاملات مدیران و اعضای هیئت علمی، 
 بازخوردهای شغلی، چابکی سازمان، همدلی و پشتیبانی

 همکاران   یحرمت و شئونات انسان حفظ

و موثر  دیمف یکارها  یبه ازا یو معنو یماد قیتشو
 همکاران 

 توسط سرپرستان و کنترل بر امور  نظارت

 سرپرستان مناسب   یو ارتباط کار تعامل

 سرپرستاندر کار  یریانتقادپذ

 سرپرستان یو مشارکت گروه یمیکار ت هیروح

کار کارمند به نام خودش توسط سرپرستان)در  انعکاس 
 صورت امکان(

 یریگیپ  یدانشگاه/موسسه/سازمان برا  بودن   عیچابک و سر
 اعضای هیئت علمی   یامورادار

در   سازمان  مشکلا همکاری  هیئت  حل  اعضای  اداری  ت 
 علمی

ت شخصی اعضای هیئت  حل مشکلا همکاری سازمان در  
 علمی

 

 

 ادراک از عدالت در سازمان

به صورت   اعضای هیئت علمی  نیکارها ب میتقس هاعدالت در توزیع وظایف و مسئولیت
 توسط مدیر بلافصل  یمتناسب/مساو 

در   به طور عادلانه  ی اعضای هیئت علمیامکان ارتقاء شغل عدالت در ارتقاء 
 سازمان

 ا یحقوق و مزاعادلانه پرداخت  میزان عدالت در پرداخت حقوق و مزایا 

ها دانشگاه  ریبا سا سهیمقا در میزان پرداخت عادلانه مزایا 
 وزارت عتف  یپژوهش-یو موسسات علم

سازمان به صورت   یمال لاتیامکان استفاده از تسه میزان
 عادلانه 

 

 

 

 های شغلی ویژگی

 شغلی فیوظا بودنشفاف و مشخص 

 بودن شغل و متنوع  یتکرارریغ

 کارمند  با وقت و توان تناسب حجم کار

 بودن شغل محترمانه و باعث افتخار و غرور 

 خوبحس  بودن و ایجادبخش نشاط 

 ی کارمند رشد فردبر  شغلاثر 

 بودن شغل زا و استرس پذیری سکیر

 انجام کار   یو استقلال برا یقانون اراتیاختداشتن  

 شغلی  منیتثبات و ا 

 ی اعضای هیئت علمی در شغل حرمت و کرامت انسان حفظ

 ی اعضای هیئت علمیو شغل یخانوادگ فیتداخل وظا

 ی اعضای هیئت علمی کارو تجربه  یلیبا رشته تحص شغل اسب تن

 های زندگی در دانشگاه/موسسه ی/مهارت شغل یسازتوانمند یآموزش یهابرنامه  برگزاری کارگاه/
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 بعد اصلی 

 رضایت از:

 شاخص /گویه/سوال  ابعاد خرد 

شرایط فیزیکی و محیطی  

 شغل

 محل کار  هینور و تهو مناسب بودن

 و بهداشت محل کار  یمنیا

 نقش(  یفایانجام کار)ا یبرا ازیو ملزومات مورد ن  زات یتجه مناسب بودن

 کار(  طیمناسب و آرامش مح یو صندل زیحفظ سلامت )م یبرا طیشرا مناسب بودن

همکاران)ویژگی ها و  

 ارتباطات( 

 کارها   شبردیرده در پهمکاران هم بودن  کنندهبیو ترغ قشوم

 مشترک   یرده در کارهاهمکاران هم  تیاحساس مسئول

   رده  همکاران هم بودن  یمیخوش برخورد و صم

 رده در کارها  همکاران هم  یازخودگذشتگ

 ردههمکاران هم توسط خود  یشغلتجارب و دانش  انتقال

  عضو هیئت علمی یو شئونات زندگ ازها ی با ن ایحقوق و مزا تناسب شرایط حقوق و مزایا
 عضو هیئت علمی موقع مطالباتبه پرداخت 

 حقوق و مزایای دریافتی ماهیانه 

   یارتقاء شغل ریمس  مشخص بودن شرایط ارتقاء 

 ( وستهیبه صورت مستمر )مرحله به مرحله و پ یامکان ارتقاء شغل

   اریارتقاء بر اساس ضابطه و معامکان 

 یارتقاء سازمان یفرصت برا وجود

سایر عوامل اثرگذار و اثرپذیر  

 شغلی از رضایت

 

 عملکرد شغلی)خودارزیابی(

 سازمانیانتظارات   میزان برآورده شدن

 جنسیت(- وضعیت تاهل-مسکن-هزینه-حقوق-اجتماعی عضو هیئت علمی)درآمد- شرایط اقتصادی
 کار سابقه -تحصیلات-شرایط سازمانی: سمت و حوزه فعالیت

 
ها و مؤسسات آموزش عالی ها، پژوهشگاهجامعه آماری این پژوهش شامل یاوران علمی شاغل )با هر نوع وضعیت استخدامی( در دانشگاه 

های مالی پروژه )که بدون حمایت مالی انجام شد( و امکانات  دولتی وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری است. با توجه به محدودیت
برنامه  و  پژوهش  مؤسسه  در  موجود  قابلارتباطی  روش  تنها  عالی،  آموزش  دادهریزی  گردآوری  برای  از اجرا  استفاده  ملی،  در سطح  ها 

 ۱۷8۵رسانی به یاوران علمی،  ( پس از اطلاع۱40۲ماه  ماهه )دیبا توجه به اهمیت موضوع، در بازه زمانی یک  .گیری در دسترس بودنمونه
ها و مؤسسات آموزشی و پژوهشی دولتی مشارکت کردند. این افراد  زارت علوم، تحقیقات و فناوری و دانشگاهنفر از یاوران علمی شاغل در و

درصد( از   ۷نفر ) 129،  درصد( از مؤسسات پژوهشی دولتی  ۵نفر ) 93  :دانشگاه و مؤسسه آموزش عالی دولتی به شرح زیر بودند   ۱۲4از  
درصد( از   ۵8نفر ) 1028،ها و مؤسسات آموزشی کوچک و متوسطدرصد( از دانشگاه  30نفر ) 535،  شعب دانشگاه ملی مهارت در کشور

 .دهنده گستردگی و تنوع جامعه آماری پژوهش استاین مشارکت در پیمایش ملی، نشان،هااستان جامعهای بزرگ و دانشگاه 

 

 هایافته تحلیل  .4

، ۲8و نما    ۲۷سال بوده است. با توجه به میانه    ۲۷کنندگان  مشارکت  میانگین سنی:  دهنده این است کههای پژوهش نشانبررسی داده
تعداد   این  از  دارد.  نرمالی  توزیع  پژوهش  و    ۱038مرد)درصد    ۵8.۲نمونه  اند.۷4۷زن) درصد    4۱.۲نفر(  بوده  درصد   ۵9.8  تحصیلات  ( 

به لحاظ وضعیت    اند.درصد،)ابتدایی، متوسطه، کاردانی، دکتری و حوزوی( بوده۱4.۲درصد)کارشناسی( و    ۲6پاسخگویان، )کارشناسی ارشد(،  
نفر بوده    ۲.36اند. میانگین تعداد فرزند ایشان  نفر( بوده   ۵۲درصد سایر)۲.9( و  ۲40درصد، مجرد)۱3.4نفر( و    ۱494درصد متاهل) 83.6تاهل؛  
درصد، قرارداد کار معین، 3۲.۱پیمانی،  درصد،    9.3آزمایشی،  درصد، رسمی  6.3قطعی،  درصد، رسمی4۵.6به لحاظ وضعیت استخدامی؛    است.

درصد ۱۱.6درصد در حوزه های آموزش و پژوهش،  ۵3.6به لحاظ حوزه فعالیت،    اند.ای بودهدرصد حجمی پروژه  9/0درصد، شرکتی و  ۵.8
درصد در حوزه ۲.9درصد در حوزه معاونت دانشجویی و ۷.۷درصد در حوزه ریاست،  8ریزی، پشتیبانی و توسعه منابع، در حوزه معاونت برنامه

سال با انحراف   ۱6و میانه  ۱۵.66کنندگان، مشارکت کارسابقه  میانگین  اند. ها و موسسات آموزشی و پژوهشی شاغل بوده فرهنگی دانشگاه
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درصد کارمند ساده ۱3.۵درصد کارشناس مسئول و  ۲۵درصد در سمت کارشناس،  49.9به لحاظ موقعیت سازمانی،    سال می باشد.  ۷.8معیار  
درصد فاقد   4۲.8در شهر محل فعالیت/سایر شهرها و    کنندگان دارای مسکنمشارکتدرصد    ۵۷.۲اند. به لحاظ شرایط اقتصادی، تنها  بوده 

 . کنندگان، بیشتر از درآمد ایشان بوده استهای زندگی مشارکتاند. همچنین به طور خلاصه هزینهبوده مسکن 

به منظور ارتقاء سطح عملکرد سازمانی با   شغلیرضایتالگو و مدل تبیینی  "سوال آغازین پژوهش مبنی بر اینکه:بخش اول در پاسخ به 

سرمایههم در  دانشگاه افزایی  و  عتف  وزارت  علمی  یاوران  بین  در  میانسانی  تابعه چه  موسسات  آماره"  باشد؟ ها و  توصیفی بررسی  های 

بر اساس و  در حد متوسط    (3)و نما (3)، میانه(96/۲ن)میانگی  علمی بر اساس سوال مستقل با یاوران  شغلیرضایت  دهنده این است کهنشان

. متوسط به پایین است  (۱/ 9۵( و نما)۷۵/۲(، میانه)۲/ ۷۷با میانگین)  های رضایت از شرایط شغلی در ابعاد مختلف شغلیمیانگین کل شاخص

طور  ها و مؤسسات آموزش عالی دولتی کشور، به ها، پژوهشگاههای رضایت شغلی نشان داد که یاوران علمی شاغل در دانشگاه بررسی مؤلفه

اند، در حالی که کمترین رضایت را از حقوق و های حفظ حرمت و کرامت در محیط شغلی ابراز کردهکلی بیشترین رضایت را از شاخص

ارتقا و پیشرفت گزارش داده مزایای شغلی و فرصت انتظارات اند. همچنین، مشارکتهای  کنندگان در این پژوهش، میزان برآورده شدن 

 :های اصلی شغل، به شرح زیر استهای مربوط به هر یک از مؤلفه اند. جزئیات شاخصشغلی خود را در سطح پایین ارزیابی کرده

دهد که یاوران علمی از شفافیت وظایف شغلی بیشترین رضایت را دارند، در حالی که سازه شرایط شغلی نشان می  هایبررسی شاخص  -

کمترین رضایت به نبود اختیار و استقلال در شغل مربوط است. مرور مبانی نظری حاکی از آن است که استقلال و اختیار در شغل یکی از 

های سازمانی مورد توجه ویژه قرار گیرد. همچنین، یاوران ریزیبرنامهعوامل کلیدی تأثیرگذار بر رضایت شغلی است و بنابراین، باید در  

 .اندعلمی سطح استرس و ریسک شغلی خود را در حد متوسط تا بالا ارزیابی کرده

( به شاخص تناسب حقوق و مزایا با شئونات زندگی ۵از    ۱.4های سازه مفهومی حقوق و مزایای شغلی، کمترین نمره )در میان شاخص  -
موقع مطالبات مربوط است. همچنین، یاوران علمی عادلانه بودن پرداخت اختصاص دارد، در حالی که بیشترین نمره به شاخص پرداخت به

 .اندحقوق و مزایا را در سطح کم تا بسیار کم ارزیابی کرده

اند، اما کمترین رضایت را از شرایط ( گزارش داده۵از    3.3۷یاوران علمی از وضعیت نور و تهویه محیط کار بیشترین رضایت را )با میانگین    -
 .اندابراز کرده ۵از  3فیزیکی مرتبط با حفظ سلامتی )مانند میز و صندلی مناسب و آرامش محیط کار( با میانگین 

ها و مؤسسات آموزش عالی دولتی )ویژه یاوران ها، پژوهشگاههای شرایط پیشرفت و ارتقا در دانشگاه کنندگان از شاخصارزیابی مشارکت  -

 .( قرار دارد. این امر بر ضرورت انجام پژوهشی مستقل برای بررسی دلایل این وضعیت تأکید دارد۵از  ۲علمی( در سطح پایین )

برخوردی و صمیمیت بالاترین نمره را  دهد که شاخص خوش رده نشان میها و ارتباطات همکاران همارزیابی یاوران علمی از ویژگی  -
رده در شغل کمترین نمره را به خود  کنندگی و ازخودگذشتگی همکاران همکنندگی، ترغیبهای تشویقکسب کرده، در حالی که شاخص

 .توان نتیجه گرفت که رضایت از روابط غیررسمی بیش از روابط رسمی و شغلی استاند. بر این اساس، میاختصاص داده

( و تقسیم ۵از    ۲.۵های تشویق مادی و معنوی برای کارهای مفید و مؤثر همکاران )میانگین  یاوران علمی کمترین نمره را به ویژگی  -
( به در دسترس بودن مدیر بلافصل اختصاص ۵از    3.8اند، در حالی که بیشترین نمره )( داده ۵از    ۲.9۷عادلانه کارها میان همکاران )میانگین  

های تشویق مادی و  دهد که کمترین نمره به ویژگییافته است. همچنین، ارزیابی آنها از رئیس دانشگاه، پژوهشگاه یا مؤسسه نشان می
( و انتقادپذیری در امور کاری ۵از    ۲.9۷(، تقسیم عادلانه کارها میان همکاران )میانگین  ۵از    ۲.۵معنوی برای کارهای مفید و مؤثر )میانگین  

 ( به حفظ حرمت و شئونات انسانی همکاران اختصاص یافته است. ۵از  3.۲( تعلق گرفته و بیشترین نمره )۵از  ۲.۵9)میانگین 
ها و مؤسسات به موضوع تشویق، تقسیم عادلانه کارها میان زیردستان و تقویت ها، پژوهشگاهبنابراین، لازم است مدیران و رؤسای دانشگاه 

 .ای داشته باشندانتقادپذیری در امور کاری توجه ویژه

عالی  ها و موسسات آموزش ها/پژوهشگاهعلمی دانشگاههای مختلف شرایط شغلی، یاورانعلمی از شاخصبا توجه به میانگین رضایت یاوران
مزایا اعلام کرده  و  پرداخت حقوق  ارتقای شغلی و شرایط  از شرایط  را  را مدیران بلافصل خود و کمترین رضایت  اند. بیشترین رضایت 

)جدول    انداند و در مقابل میزان تحقق انتظارات شغلی خود را خیلی کم ارزیابی کرده همچنین ایشان نمره بالایی به عملکرد شغلی خود داده 
۲ .) 
 



 268       و داوود مهدوی علی شهدادی   .../ شغلی برای ارتقای سطح عملکرد سازمانی شناسایی و تبیین الگوی رضایت 

 از شرایط شغلی و عوامل موثر بر آن علمییاورانبندی میانگین رضایت جمع . ۲جدول 

 میانگین کل  مولفه یا شاخص

0۷/۲ ارزیابی شرایط ارتقای شغلی   

0۷/۲ شاخص ۷شرایط حقوق و مزایا با  از ارزیابی   

۱/۲ شغلیبرآورده شدن انتظارات میزان   

در شش بعد شرایط شغلی، حقوق و مزایا، همکاران، سرپرستان)مدیر بلافصل و رییس    شغلیرضایتمیانگین کل شاخص های 
 دانشگاه/موسسه(، شرایط فیزیکی شغل، انتظارات شغلی 

8/۲  

۷8/۲ شاخص  ۱۲ارزیابی رییس دانشگاه با   

۷9/۲ شاخص   ۱6ارزیابی از شرایط شغلی با    

96/۲ )بر اساس یک گزاره(میزان رضایت از شغل  

۱۷/3 شاخص  ۵ارزیابی از همکاران با    

۲/3 رزیابی شرایط فیزیکی شغل ا  

3۱/3 شاخص  ۱۲ارزیابی از مدیر بلافصل با   

3۲/4 ارزیابی عملکرد توسط مدیر مافوق)خود ارزیابی(  

43/4 )خود ارزیابی(خود پاسخگو ارزیابی عملکرد   

 

افزایی شغلی به منظور ارتقاء سطح عملکرد سازمانی با همرضایت  مدل تبیینی"در پاسخ به بخش دوم سوال آغازین پژوهش مبنی بر اینکه:

رگرسیونی بر اساس های حاصل از مدل  یافته"باشد؟ها و موسسات تابعه چه میانسانی در بین یاوران علمی وزارت عتف و دانشگاه در سرمایه 
دهنده این است که از بین عوامل مختلف تاثیرگذار وارد شده با روش گام به گام نشان شغلی به صورت یک سوال مستقل سنجش رضایت

 وظایف مشخص-  در شغل  رشد فردیحس خوب و  -بودن شغل  غیرتکراریهای:  شاخص  با  شرایط شغلی.  - ۱ :هایدر مدل، به ترتیب مولفه 
-پرداخت عادلانه حقوق و مزایااز ادراک عدالت . -۲؛ (۱= بتا 6۵/0شغلی) استقلال و اختیار-بودن بخشنشاط-بودن شغل محترمانه-شغلی

شرایط .  - 4(؛  =بتا۱0/0)تداخل وظایف خانوادگی و شغلی.  -3؛  (= بتا۱۱/0)هاتسهیلات عادلانه نسبت به سایر دانشگاه --زایای عادلانهم
ارتقاءشاخص مستمر  3با    در موسسه:  ارتقا ارتقاءمشخص-بودن  دانش، -۵(؛  =بتا۱0/0ارتقاء)  وجود فرصت-بودن مسیر  با  . تناسب شغل 

آزمون آنالیز واریانس .  را تبیین کنند  شغلیرضایتاز    6۲/0اند  اند و توانسته داشته  شغلیرضایتبیشتر تاثیر را بر    ،(=بتا06/0)تجربه و مهارت
(. همچنین F=169.577، α =0.0001دار و استقلال این مقادیر از یکدیگر است)دهنده تفاوت معنیهای رگرسیونی نشانمقادیر و باقیمانده

و نمودارهای   3باشد)جدول  های رگرسیونی میبودن مدل رگرسیونی و استقلال باقیماندهکننده مناسبتاییدرگرسیونی  های آزمون  خروجی
 (. ۲و  ۱

 
 ها تحلیل واریانس مقادیر رگرسیونی و باقیمانده .3جدول 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Regression ۷۵0/4۱۲  ۵ ۵۵0/8۲  ۵۷۷/۱69  000۱/0  

Residual 648/۲۵۲  ۵۱9 48۷/0    

Total 398/66۵  ۵۲4    

 

 
1 Beta 
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 شغلی رضایتکننده های مدل رگرسیونی تبیینباقیمانده  :۲و ۱نمودارهای 

 
ارایه پیشنهادات شفاف   و  های جزییبر اساس میانگین کل شاخص  شغلی رضایتمدل تحلیلی بر اساس سنجش  به منظور آزمون    در ادامه

هایی که هر کدام بعدی از آن  اندرکاران، میانگین متغیر وابسته بر اساس حاصل میانگین نمره تمامی متغیرها و شاخصبه مدیران و دست
با )ها به عنوان عوامل مستقل وارد مدل رگرسیونیو سپس همه متغیرها و شاخص  شد  نظر گرفتهسنجند، به عنوان متغیر وابسته درمتغیر را می 

/ و f=  000۱ داری تغییراتو ضریب معنی  ۱.98۷)دوربین واتسون=  0/ 9۵شده آن  تعیین تعدیلمدلی که ضریبو    ندشد  (روش گام به گام
برآورد= استاندارد  گرفته  بو(0/ ۱4۷خطای  درنظر  مبنا  عنوان  به  نشانیافته  شد.د  رگرسیونی  مدل  از  حاصله  ترتیب  های  به  داد 

هم"متغیرهای: همکاران  مسئولیت  مشترکاحساس  کارهای  در  دانشگاه/موسسه/سازمان"(؛  =بتا۱8/0) "رده  ریاست  در   انتقادپذیری 

تعامل "=بتا(؛  0/ ۱46)" دفاع مدیر مستقیم از حق و حقوق همکاران"=بتا(؛  0/ ۱۷۷)"امکان ارتقاء شغلی به طور عادلانه"=بتا(؛  0/ ۱۷9)" کارها

=بتا(؛ ۱4۲/0)"عزت نفس و شئونات کارمندان هنگام پرداخت مزایا و رفاهیات توجه به    "=بتا(؛  0/ ۱44)"و ارتباط کاری مناسب مدیرمستقیم

مناسب بودن "=بتا(؛  ۱۲۷/0)"کارایمنی و بهداشت محل  "=بتا(؛  ۱3۲/0)"نظارت و کنترل بر امور توسط ریاست دانشگاه/موسسه/سازمان"

همکاری "=بتا(؛  ۱۱6/0)"حس خوب  بودن شغل و ایجادنشاط بخش    "=بتا(؛  ۱۱9/0) "تجهیزات و ملزومات مورد نیاز برای ایفای نقش

 (. ۵و  4یاوران علمی داشتند)جداول  شغلیرضایتو ... بیشترین تاثیر را بر  =بتا(۱04/0) "دانشگاه/موسسه هنگام مواجهه با مشکلات اداری

 
 های شرایط شغلی به عنوان متغیر وابستههای جزیی با میانگین کل شاخص مدل رگرسیونی بر اساس شاخص:  4جدول

ضریب 
 همبستگی

ضریب 

 تعیین 

ضریب تعیین  

 تعدیل شده 

خطای  

استاندارد  

 برآورد

R Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 
  دوربین

 واتسون 

9۷۵/0  9۵۱/0  9۵۱/0  ۱469۲/0  006/0  6۲9/۱63  ۱ ۱۲۲8 000/0  98۷/۱  

 
 های شرایط شغلی به عنوان متغیر وابسته های جزیی با میانگین کل شاخص بر اساس شاخص  شغلیرضایت: ضریب بتای متغیرهای اثرگذار بر ۵ جدول

 همبستگی جزیی  داری معنی  Beta t به ترتیب اهمیت  شغلیرضایت متغیرهای اثرگذار بر 
(Constant)  ۵۱/۲۲  000/0   

۱8/0 رده در کارهای مشترک احساس مسئولیت همکاران هم   9۲6/۲6  000/0  609/0  

۱۷9/0 انتقادپذیری ریاست دانشگاه/موسسه/سازمان در کارها   38۷/۱8  000/0  46۵/0  

۱۷۷/0 امکان ارتقاء شغلی به طور عادلانه   ۷8۷/۲۲  000/0  ۵4۵/0  

۱46/0 دفاع مدیرمستقیم از حق و حقوق همکاران  4۷8/۱4  000/0  38۲/0  

۱44/0 تعامل و ارتباط کاری مناسب مدیرمستقیم  ۵۲۵/۱4  000/0  383/0  

۱4۲/0 توجه به عزت نفس و شئونات کارمندان هنگام پرداخت مزایا و رفاهیات   894/۱8  000/0  4۷۵/0  

۱3۲/0 نظارت و کنترل بر امور توسط ریاست دانشگاه/موسسه/سازمان  80۵/۱3  000/0  36۷/0  

۱۲۷/0 کار ایمنی و بهداشت محل   49۱/۱4  000/0  39۲/0  

۱۱9/0 مناسب بودن تجهیزات و ملزومات مورد نیاز برای انجام کار)ایفای نقش(   8۵8/۱3  000/0  368/0  

۱۱6/0 نشاط بخش بودن شغل و ایجاد حس خوب  3۵8/۱6  000/0  4۲3/0  
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 همبستگی جزیی  داری معنی  Beta t به ترتیب اهمیت  شغلیرضایت متغیرهای اثرگذار بر 

۱04/0 همکاری دانشگاه یا موسسه در حل مشکل، مواقع مواجهه کارمند با مشکلات اداری   ۷9۲/۱۲  000/0  343/0  

08۱/0 لیاقت و شایستگی ریاست دانشگاه/موسسه/سازمان برای این سمت   0۵/۱۵  000/0  39۷/0  

069/0 تقسیم کارها بین همکاران به صورت متناسب/مساوی توسط ریاست دانشگاه/موسسه/سازمان  498/۱۲  000/0  338/0  

06۷/0 امکان ارتقاء شغلی به صورت مستمر)مرحله به مرحله و پیوسته(   399/۱۲  000/0  336/0  

06۵/0 انعکاس فعالیت کارمند به نام خودش توسط مدیرمستقیم   ۷43/۱3  000/0  36۷/0  

06۱/0 مناسب بودن نور و تهویه محل کار   ۵0۵/۱3  000/0  36۲/0  

06۱/0 شرایط برای حفظ سلامت )میز و صندلی مناسب و آرامش محیط کار(   ۲8۱/۱3  000/0  3۵6/0  

0۵8/0 مشخص بودن مسیر ارتقاء شغلی   3۲8/۱۱  000/0  30۷/0  

0۵6/0 های ** )دو ستاره( ترجیح استفاده از ظرفیت کارمندان برای تصدی پست  8۱8/۱۷  000/0  4۵6/0  

0۵۵/0 در دسترس بودن مدیر مافوق   ۵0۲/۱۲  000/0  338/0  

0۵4/0 همکاری دانشگاه/موسسه در شرایط خاص برای رفع مشکلات مالی/اعطای مرخصی  4۲6/۱4  000/0  383/0  

0۵۲/0 رده خوش برخورد و صمیمی بودن همکاران هم   8۲/۱۱  000/0  3۲۲/0  

048/0 پرداخت به موقع مطالبات   439/۱۲  000/0  336/0  

04۷/0 حفظ و رعایت حرمت و کرامت انسانی در شغل   ۷03/۱۱  000/0  3۱9/0  

04۵/0 کننده بودن همکاران برای پیشبرد کارها تشویق و ترغیب  9۲4/9  000/0  ۲۷4/0  

 

 و پیشنهاد  گیرینتیجه .5

افزایی سرمایه انسانی در  منظور ارتقای عملکرد سازمانی از طریق هماین پژوهش با هدف شناسایی الگو و مدل تبیینی رضایت شغلی به 
های پژوهش، الگوی رضایت ها و مؤسسات تابعه انجام شد. بر اساس یافتهمیان یاوران علمی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری و دانشگاه

ها و مؤسسات وابسته به وزارت علوم در سطح متوسط و متوسط رو به پایین ارزیابی ها، پژوهشگاهشغلی یاوران علمی شاغل در دانشگاه
های سازمانی، و استقلال و دهی، ارتقا و پیشرفت، عدالت در رویههای حقوق و مزایا، نظام پرداخت و پاداش شده است. این الگو در شاخص

 (.6)جدول .ها بیشترین سهم را در نارضایتی شغلی یاوران علمی دارنداین شاخصاختیار شغلی نامناسب بوده و 
 

 شغلیرضایتاصلی   هایمولفه  هایاز شاخص  عدم رضایت/وضعیت رضایت: 6 جدول

 از شاخص:  کمترین رضایت از شاخص:  بیشترین رضایت ولفهم

 نداشتن اختیار و استقلال در شغل  شفاف بودن وظایف شغلی  شرایط شغلی 

 پرداخت حقوق و مزایا  عدالت در  – تناسب حقوق و مزایا با شئونات زندگی  پرداخت به موقع مطالبات  حقوق و مزایای شغلی 

شرایط فیزیکی و محیطی 
 محل کار 

شرایط فیزیکی جهت حفظ سلامتی)اعم از میز و صندلی مناسب و آرامش محیط   وضعیت نور و تهویه
 کار( 

ها و ارتباطات  ویژگی
 هم رده  همکاران

 بودن در شغل کننده و ازخودگذشته مشوق، ترغیب بودنبرخورد و صمیمیخوش

تقسیم کارها بین   -تشویق مادی و معنوی به ازای کارهای مفید و موثر همکاران در دسترس بودن مدیربلافصل  سرپرستان، مدیربلافصل 
 همکاران به صورت متناسب/مساوی

سرپرستان، ریاست  
 دانشگاه یا موسسه 

تقسیم کارها بین   -تشویق مادی و معنوی به ازای کارهای مفید و موثر همکاران حفظ حرمت و شئونات انسانی همکاران  
 انتقادپذیری در کارها  -همکاران به صورت متناسب/مساوی

شرایط  - مدیران بلافصلرضایت از  هادر کل شاخص 
 همکاران -فیزیکی و محیطی

 شرایط ارتقای شغلی و شرایط پرداخت حقوق و مزایا

 
دهی، های حقوق و مزایا، نظام پرداخت و پاداش د رضایت شغلی یاوران علمی در سطح متوسط رو به پایین است و شاخصنها نشان دایافته

های تبیینی حاکی از کنند. تحلیلارتقا و پیشرفت، عدالت سازمانی، و استقلال و اختیار شغلی بیشترین نقش را در نارضایتی شغلی ایفا می
بخشی، و استقلال(، ادراک  آن است که شرایط شغلی )شامل غیرتکراری بودن، حس رشد فردی، وظایف مشخص، محترمانه بودن، نشاط 
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از عدالت در پرداخت حقوق و مزایا، کاهش تداخل وظایف خانوادگی و شغلی، شرایط ارتقا )شامل استمرار، شفافیت، و وجود فرصت(، و 
ترتیب بیشترین تأثیر را بر رضایت شغلی دارند. عواملی نظیر احساس مسئولیت همکاران، انتقادپذیری تناسب شغل با دانش و مهارت، به

  مدیران، امکان ارتقای عادلانه، دفاع مدیر از حقوق کارکنان، تعامل مناسب مدیر، توجه به عزت نفس در پرداخت مزایا، نظارت مؤثر، ایمنی 
عنوان عوامل کلیدی در الگوی پیشنهادی برای ری سازمان در حل مشکلات اداری، بهو بهداشت محل کار، تجهیزات مناسب، و همکا

 . یاوران علمی باید مورد توجه قرار گیرندبهبود رضایت شغلی و عملکرد سازمانی 

افزایی سرمایه انسانی  های پژوهش و الهام از مبانی نظری، الگوی پیشنهادی برای ارتقای عملکرد سازمانی از طریق همبا توجه به یافته 
های خلاقانه  ها و مؤسسات تابعه، نیازمند طراحی طرحبا تأکید بر رضایت شغلی یاوران علمی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری و دانشگاه

شود( بر ایجاد انگیزه و رضایتمندی برای بهبود رضایت شغلی است. این الگو فراتر از رفع عوامل نارضایتی )که لزوماً به رضایت منجر نمی
ها نشان داد که رضایت شغلی یاوران علمی در سطح متوسط قرار دارد و کمترین رضایت مربوط به شرایط ارتقای شغلی متمرکز است. یافته

شده، الگوی پیشنهادی به شرح های آزمونهای این دو مؤلفه در مدل و مزایا است. با توجه به تأثیر تبیینی شاخص  و نظام پرداخت حقوق
 :شودزیر ارائه می

علمی از شفاف بودن وظایف شغلی است و های سازه شرایط شغلی نشان دهنده این است که بیشترین رضایت یاورانبررسی شاخص
این است که عامل استقلال و اختیار در شغل یکی از    دهندهنشان  نظریکمترین مربوط به نداشتن اختیار و استقلال در شغل است. مبانی  

نکته حائز اهمیت در روابط بین ها به این مهم توجه شود. همچنین ریزیبرنامه شغلی است و لذا باید در ترین عوامل موثر بر رضایتکلیدی
افزایی سازمانی در بین یاوران علمی شود، استفاده از ظرفیت روابط و پیوندهای همکاران که می تواند باعث ارتقاء سطح عملکرد و هم

غیررسمی برای تقویت تعاملات سازنده شغلی)مشوق و همراه بودن در پیشبرد امور سازمانی( است که در حال حاضر این امر محقق نشده  
یاوران علمی، پیوندهای سازنده برای هم افزایی   شغلیرضایت  و علی رغم روابط قوی غیر رسمی و اثر رگرسیونی قابل توجه این عامل بر

 سازمانی با استفاده از این ظرفیت شکل نگرفته است.
ویژه ریزان، بهافزایی سرمایه انسانی، مدیران و برنامه برای ارتقای رضایت شغلی یاوران علمی و بهبود عملکرد سازمانی با تأکید بر هم

ای داشته باشند. این عوامل شامل متنوع و غیرتکراری رؤسا و سرپرستان مستقیم، باید به عوامل کلیدی مؤثر بر رضایت شغلی توجه ویژه
بخش بودن و کمک به رشد فردی، شفافیت وظایف شغلی، محترمانه بودن شغل، تأمین تجهیزات و ملزومات موردنیاز، بودن شغل، نشاط 

تر از همه، اعطای استقلال و اختیار کاهش تداخل وظایف شغلی و خانوادگی، تناسب شغل با دانش، تجربه و مهارت یاوران علمی، و مهم
سازی تأثیر مند کردن نقش یاوران علمی از طریق شفاف های سازمانی، هویتبخشی به فعالیتاتی نظیر تنوع شغلی است. در این راستا، اقدام

سازی اهمیت و معناداری نقش آنها در تأثیرگذاری بر زندگی  مشاهده بودن نتایج، برجسته نقش آنها در کل فرآیند کار )از ابتدا تا انتها( و قابل 
بخشی، شفافیت، افزایش منزلت، یا کار دیگران در داخل و خارج سازمان، اعطای خودمختاری شغلی، ارتقای شرایط شغلی از طریق تنوع

شود. همچنین، کاهش تداخل دهی پیشنهاد میهای عادلانه و شفاف در پرداخت حقوق، مزایا و پاداش استقلال و اختیار، و توسعه رویه
دلانه، شفاف و مستمر، و تقسیم کار بر اساس دانش، تجربه و مهارت ضروری است. وظایف شغلی و خانوادگی، ایجاد بسترهای ارتقای عا

های مدیریتی، اعمال مدرک تحصیلی، و ذخیره یا  کار، انتصابدهی، از جمله در پرداخت اضافه های کنونی پاداش های نظامرفع ناکارآمدی
دهی، رضایت شغلی  تر از نظام پاداش صورت شفاف، مستمر و عادلانه طراحی و اجرا شود. کارکنان با ارزیابی مثبتبازخرید مرخصی، باید به

بهتر و هم پاداش بالاتر، عملکرد  در  کلیدی  نکته  داشت.  بیشتری خواهند  پذیرش هزینهافزایی  تبعات تصمیمدهی،  و  بر  ها  مبتنی  گیری 
های تقریباً یکسانی برای  به عملکرد واقعی، پاداش   شود که مدیران به دلایل مختلف، بدون توجهعملکرد واقعی است. اغلب مشاهده می

 .دهدگیرند، که این امر انگیزه کارکنان دلسوز، فعال و خلاق را کاهش میهمه در نظر می

باشد. در  ایشان می  شغلیرضایتهای وزارت عتف جهت افزایش سطح  یکی از ضرورت  علمییاورانایجاد شرایط ارتقای مستمر برای  
منزلت سازمان مزایا، قدرت و  ارتقاء، حقوق و  متفاوت در:  مراتب سازمانی و شرایط  با  از کارکنان  هایی مشابه وزارت عتف که دو دسته 

دهی کارکنان به سمت نارضایتی و عدم وفاق و همدلی سازمانی)به عنوان یکی از موانع اصلی سازمانی و ... هستند، شرایط مستعدِ جهت
 در همین ارتباط پیشنهاد می شود: دست یابی به توسعه سازمانی( است.

شود ساختار سازمانی  ها و مؤسسات آموزش عالی، پیشنهاد می برای بهبود رضایت شغلی و ارتقای عملکرد سازمانی یاوران علمی در دانشگاه 
های مدیریتی دو ستاره عمدتاً در حوزه معاونت پشتیبانی و توسعه منابع متمرکز هستند.  این مؤسسات بازنگری شود. در حال حاضر، پست



 272       و داوود مهدوی علی شهدادی   .../ شغلی برای ارتقای سطح عملکرد سازمانی شناسایی و تبیین الگوی رضایت 

های ذاتی های دانشگاهی و مؤسسات ایجاد شوند. با توجه به ویژگیهای سازمانی در سایر حوزهگونه پستشود این بنابراین، توصیه می
التحصیلان، و آمار و بودجه، که نیازمند ثبات مدیریتی  های مدیریتی، نظیر مدیریت امور آموزشی، امور اداری و مالی، امور فارغبرخی پست

ها، از شود در صورت دو ستاره بودن این پستها هستند، پیشنهاد میو انباشت تجربه شغلی برای ارتقای کیفیت خدمات و اثربخشی برنامه
های موجود )دانشی، تجربی، سیستمی و انگیزشی( عنوان مدیر استفاده شود. تجربه نشان داده است که به دلیل ضعفظرفیت یاوران علمی به

ای از این گروه، که خود ذینفع های مرتبط با یاوران علمی اغلب بدون حضور نمایندهگیریسسات آموزش عالی، تصمیمها و مؤدر دانشگاه 
های شود. این امر گاه بدون در نظر گرفتن شرایط، انتظارات و خواستهگیری مانند هیئت رئیسه انجام میتصمیمات باشد، در شوراهای تصمیم

می دامن  آنها  نارضایتی شغلی  به  و  گرفته  علمی صورت  اینیاوران  از  میزند.  پیشنهاد  آیینرو،  اصلاح  با  دانشگاه شود  مدیریت  ها، نامه 
تصمیمنماینده شوراهای  ساختار  در  علمی  یاوران  از  دیدگاهای  تا  یابد  حضور  به گیری  گروه  این  نیازهای  و  فرآیند ها  در  مستقیم  طور 
 .سازی لحاظ شودتصمیم

ها و مؤسسات  افزایی در دانشگاه منظور بهبود عملکرد و هماین پژوهش با هدف شناسایی و ارائه الگویی برای ارتقای رضایت شغلی به
کننده آن را بررسی های تبییندولتی وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری انجام شده و به همین منظور، رضایت شغلی و ابعاد و مؤلفه

ها  های مختلف و تأثیر این مؤلفههای رضایت شغلی در ابعاد و مؤلفههای پژوهش و وضعیت نامطلوب شاخصکرده است. با توجه به یافته
 :شودبر رضایت شغلی، عناوین پژوهشی زیر برای تحقیقات آتی پیشنهاد می

 .افزایی میان یاوران علمی و اعضای هیئت علمی برای پیشبرد اهداف آموزش عالی کشوربررسی راهکارهای ارتقای همدلی و هم •

ها و مؤسسات آموزشی و پژوهشی وابسته ها، پژوهشگاهدهی برای یاوران علمی شاغل در دانشگاهمطالعه و تدوین نظام پاداش  •
 .به وزارت علوم

ارتقای شغلی یاوران علمی در دانشگاه • ها و  ها، پژوهشگاهمطالعه و طراحی سازوکارهای شفاف، عادلانه، چابک و پایدار برای 
 .مؤسسات آموزشی و پژوهشی وابسته به وزارت علوم

ها، مطالعه و تدوین سازوکارهای شفاف، عادلانه، چابک و پایدار برای پرداخت حقوق و مزایای شغلی یاوران علمی در دانشگاه •
 .ها و مؤسسات آموزشی و پژوهشی وابسته به وزارت علوم، همراه با ارائه راهکارهای عملی برای اجرای آنهاپژوهشگاه
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