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Abstract 

Objective: Job satisfaction is one of the most critical variables in organizational behavior research, and its accurate 

measurement requires the identification of influential independent variables. Given generational shifts and evolving 

lifestyle patterns, identifying the factors affecting employee job satisfaction appears essential. The present study 

aimed to identify the variables influencing employee satisfaction and to propose a comprehensive model using the 

meta-synthesis method. 

Methodology: This qualitative research was conducted using the seven-step meta-synthesis approach developed 

by Sandelowski and Barroso (2006). The research population included published articles on factors affecting job 

satisfaction within the time frame of 2011–2023 (for English sources) and 1390–1402 (for Persian sources). 

Following a systematic search in reputable databases, 480 sources were identified. After screening based on title, 

abstract, full content, and methodological quality assessment using Glynn's (2006) tool, 97 articles were selected 

for final analysis. Data analysis was performed using thematic analysis and coding, with inter-coder reliability 

calculated at 84%. 

Findings: A total of 2 main factors, 13 indicators, and 42 sub-indicators were identified. External factors include 

management and planning, supervision and leadership, salary and benefits, intra- and inter-departmental 

communication, infrastructures, job security, and stakeholders. Internal factors include nature of work, individual 

characteristics, job competency, appreciation and respect, autonomy and freedom in task performance, and 

psychological well-being. The final model was presented with a focus on newly hired employees. 

Conclusion: The proposed model provides a comprehensive framework for policymakers and human resource 

managers to identify weaknesses and improve employee job satisfaction. Future research is recommended to 

validate the model using quantitative approaches.  
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Introduction 

Job satisfaction has long been recognized as one of the most pivotal variables in organizational behavior 

research, serving as a critical determinant of employee performance, organizational commitment, and 

overall workplace productivity (McShane & Glinow, 2008). In contemporary organizations, where 

human capital constitutes the primary source of competitive advantage, understanding the factors that 

contribute to employee satisfaction has become increasingly imperative. The significance of job 

satisfaction extends beyond mere employee well-being; it directly influences organizational outcomes 

including turnover rates, absenteeism, innovation capacity, and service quality (Budhwar, 2012; Taylor 

et al., 2017). 

Despite decades of research on job satisfaction, several challenges persist in the literature. First, the 

majority of existing studies have focused on isolated variables or specific organizational contexts, 

resulting in fragmented knowledge regarding the comprehensive set of factors affecting job satisfaction. 

Second, there is a notable gap between theoretical frameworks and practical applications, particularly 

in developing countries where organizational structures often lack systematic human resource 

management practices (Irannejad Parizi & Goharparviz, 2006). Third, with generational shifts and 

evolving lifestyle patterns, previously identified factors may no longer adequately capture the 

determinants of job satisfaction among newly hired employees. 

Given these challenges, the present study addresses the following research questions: (1) What are the 

internal factors affecting employee job satisfaction based on the proposed meta-synthesis model? (2) 

What are the external factors affecting employee job satisfaction based on the proposed meta-synthesis 

model? (3) What are the indicators of employee job satisfaction based on the proposed meta-synthesis 

model? This research aims to identify the comprehensive set of variables influencing employee 

satisfaction and to present an integrated model that can guide human resource managers in developing 

targeted improvement programs.            

Theoretical Framework 

Job satisfaction is defined as a pleasurable or positive emotional state resulting from the appraisal of 

one's job or job experiences (Locke, 1969). Vroom (1982) conceptualized it as affective orientations 

toward job roles, while Hoppock (1935) viewed it as a combination of psychological, physical, and 

environmental conditions. Contemporary research distinguishes between affective satisfaction (based 

on emotional evaluation) and cognitive satisfaction (based on rational assessment of job conditions), 

with evidence suggesting that most job satisfaction measures have a predominantly cognitive foundation 

(Brief & Roberson, 1987; Williams, 1988; Biglar, 2016). 

The theoretical underpinnings of this study draw upon multiple established frameworks. The Job 

Characteristics Model (Hackman & Oldham) posits that five core job characteristics—skill variety, task 

identity, task significance, autonomy, and feedback—influence critical psychological states that enhance 

intrinsic motivation and job satisfaction (Golparvar & Vakili, 2010). Additionally, the situational model 

suggests that job satisfaction is shaped by three categories of variables: intrinsic (job nature), 

organizational (management, supervision, policies), and individual factors (Biglar, 2016). 

The conceptual framework of this research positions job satisfaction as the dependent variable, 

influenced by two main categories: external factors (management and planning, supervision and 

leadership, salary and benefits, intra- and inter-departmental communication, infrastructures, job 

security, and stakeholders) and internal factors (nature of work, individual characteristics, competency, 

appreciation and respect, autonomy and freedom in task performance, and psychological well-being). 

This integrated framework synthesizes previous research findings (Rahbari & Yazdani, 2021; 
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Azadbakht, 2021; Shafizad, 2020; Abbaspour, 2020; Azkia, 2019; Rachmawati, Zakiyah, & Lupita, 

2022; Mani & Manida, 2020; Griffin, 2020; Dagley, 2019) into a comprehensive model. 

Methodology 

This study employed a qualitative approach utilizing the meta-synthesis method, specifically following 

the seven-stage framework developed by Sandelowski and Barroso (2006). This methodological 

approach was selected because it enables the integration and reinterpretation of findings from multiple 

qualitative studies, generating new insights that transcend individual study limitations (Ring, Jepsen, & 

Ritchie, 2011; Walsh & Downe, 2005). 

The systematic literature search was conducted across major Persian and English databases including 

Magiran, SID, and international scientific databases. Keywords included "employee satisfaction," 

"variables affecting employee satisfaction," and "job satisfaction." Inclusion criteria encompassed 

studies published between 2011-2023 (English) and 1390-1402 (Persian calendar), focusing on factors 

affecting employee satisfaction. Initially, 480 sources (123 English, 357 Persian) were identified. 

Following systematic screening based on titles, abstracts, full content, and methodological quality 

assessment, 97 studies were selected for final analysis. Methodological quality was assessed using 

Glynn's (2006) critical appraisal tool, with studies scoring below 75% excluded. Data extraction 

involved identifying dimensions, components, and indicators of job satisfaction from each selected 

study. Thematic analysis was employed to synthesize findings, with codes grouped into concepts and 

subsequently into main categories (dimensions). Inter-coder reliability was established at 84%, ensuring 

the validity of the extracted themes.  

Results 

The meta-synthesis analysis revealed a comprehensive model comprising 2 main factors, 13 indicators, 

and 42 sub-indicators of employee job satisfaction. The external factors category encompasses: 

management and planning (employee recruitment, targeted program implementation, organizational 

policy reform, and resource allocation); supervision and leadership (effective supervision, accurate 

reporting, justice implementation, supervisor competence, and appropriate employee support); salary 

and benefits (performance-based compensation, fair wages, and financial incentives); intra- and inter-

departmental communication (cross-sectional and internal cooperation, higher-level collaboration, 

healthy competition, and task distribution); infrastructures (proper tools, physical workspace, and 

equipment access); job security (employment stability and clear career prospects); and stakeholders 

(stakeholder satisfaction and needs alignment). The internal factors category comprises: nature of work 

(work variety, appropriate workload, and job enjoyment); individual characteristics (education level, 

employee morale, age, and knowledge/experience); job competency (decision-making ability, task 

capability, and training opportunities); appreciation and respect (respect needs, recognition, and 

personal dignity); autonomy and freedom in task performance (sufficient authority and sense of 

responsibility); and psychological well-being (motivation, job stress, and physical pressures). 

These findings align with and extend previous research. The prominence of external organizational 

factors corroborates Griffin's (2020) findings that environmental variables exert stronger influence on 

job satisfaction than individual characteristics. The identification of psychological well-being as a 

distinct internal factor extends the work of Khayatan et al. (2014) on perfectionism and stress 

vulnerability, confirming that mental health considerations are integral to job satisfaction. The emphasis 

on supervision quality and justice implementation supports Nadi and Hazeghi's (2011) findings on 

ethical climate and its impact on satisfaction. Notably, the study revealed that job security and career 
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clarity emerged as critical factors, particularly relevant for newly hired employees—a finding that 

addresses the gap identified by Irannejad Parizi and Goharparviz (2006) regarding HRM deficiencies in 

developing countries. The classification of appreciation and respect as a distinct factor underscores the 

importance of non-monetary recognition, consistent with Naami and Zargar's (2008) work on job 

stressors.    

Conclusion 

This study contributes a comprehensive, empirically-grounded model of employee job 

satisfaction that integrates internal and external factors. The findings provide practical guidance 

for managers and policymakers seeking to enhance organizational performance through 

targeted satisfaction improvement programs. The model's holistic nature addresses the 

fragmented understanding prevalent in prior research. Future studies should validate this model 

through quantitative methods, explore sector-specific variations, and investigate the dynamic 

relationships between identified factors across different organizational contexts.   

  

Declarations 

Author Contributions (CRediT taxonomy) 

All stages of the research process, including conceptualization, methodology design, article 

screening and selection, data analysis, data curation, writing of the original draft, manuscript 

review and editing, preparation of tables and figures, and project administration, were carried 

out by the author. 

Funding Statement 
This research did not receive any specific grant or financial support from any funding agency 

in the public, commercial, or non-profit sectors. The author received no financial support for 

the research, authorship, or publication of this article. 

Ethical Statement 

Informed written consent was obtained from all individuals for the publication of their 

anonymized information in this article. 

Authors' AI Use Statement  

The author declares that no artificial intelligence (AI) tools were used in the preparation of this 

manuscript for writing, analysis, or data generation. All content is the result of the author's own 

human effort and judgment.  

Conflict of interest 

The author declares that there are no financial or personal conflicts of interest related to this 

research. 

Data Availability Statement 

The data supporting the findings of this research are available from the corresponding author 

upon reasonable request, based on scientific necessity



 

 

 

 مطالعـات نوین در مدیریت و سازمان 

 ۴۷- ۲۱صفحه  – ۱۴۰۴ پاییز، ۳، شماره ۲سال 

 
 

 شناسایی متغیرهای موثر بر رضایت شغلی کارکنان و ارائه مدل به روش فراترکیب 
 

 ۱آموز سمیع الله

 
 ، ایران. دانشگاه تهران، رشته مدیریت کسب و کار جدید  دکتری، دانشجوی ۱

 

 

 ( Email: samoz@ut.ac.ir) سمیع الله آموزمسئول:  سندهی* نو
 

 ۱۴۰5شهریور  5انتشار برخط:   |  ۱۴۰۴آذر  ۲9پذیرش:   |  ۱۴۰۴آذر  ۱۰بازنگری:   |  ۱۴۰۴آبان  ۱8دریافت: 

 

 چکیده 

مستقل مؤثر است. با  یرهایمتغ ییآن مستلزم شناسا قیدق یر یگاست و اندازه  یرفتار سازمان  یرهایمتغ نیتراز مهم  یشغل  تی: رضاهدف

. پژوهش حاضر با  رسدینظر مبه  یکارکنان ضرور  یشغل  یمندتیعوامل مؤثر بر رضا  ییشناسا  ،یو سبک زندگ  ینسل  راتییتوجه به تغ
 .انجام شده است بیکارکنان و ارائه مدل جامع به روش فراترک تیبر رضا مؤثر یرهایمتغ ییهدف شناسا

ایشناس روش  با رو  نی:  باروسو )  یساندلوسک  یامرحلههفت   بیو روش فراترک  یفیک  کردیپژوهش  ( انجام شد. جامعه پژوهش ۲۰۰۶و 

( بود. پس ی سی)انگل  ۲۰۲۳تا   ۲۰۱۱( و  ی)فارس  ۱۴۰۲تا   ۱۳9۰در بازه   یشغل  تیعوامل مؤثر بر رضا  نهیشامل مقالات منتشرشده در زم

 ت یفیک  یاب یکامل و ارز  یمحتوا  ده،یعنوان، چک  یشد. پس از غربالگر  ییمنبع شناسا  ۴8۰داده معتبر،    یهاگاهیمند در پانظام  یاز جستجو

  ن ی ب   ییایانجام شد و پا  یو کدگذار  یموضوع  لیها با تحلداده   لی انتخاب شدند. تحل  یینها  لیتحل  یمقاله برا  9۷(،  ۲۰۰۶)  نیبا ابزار گل

 .دیدرصد محاسبه گرد  8۴کدگذاران  

ب   ییشناسا  رشاخص یز  ۴۲شاخص و    ۱۳  ،یعامل اصل  ۲: در مجموع  هاافتهی برنامه  ت یریشامل مد  یرون یشد. عوامل  نظارت و    ،یزیرو 

کار،   تیشامل ماه  یاست. عوامل درون   نفعانیو ذ  یثبات شغل  ها،رساختیز  ،یبخشنیو ب   یبخشارتباطات درون   ا،یحقوق و مزا  ،یسرپرست

فرد آزاد   یقدردان   ،یشغل   یتوانمند  ،یعوامل  و  استقلال  احترام،  روح  یو  و  نها  یروان -یعمل،  مدل  تأک  ییاست.  کارکنان    دیبا  بر 

 .ارائه شد دالاستخدامیجد

  تینقاط ضعف و بهبود رضا  یی در جهت شناسا  ی منابع انسان   رانیو مد  گذاراناست یس  یجامع برا  یشده چارچوب : مدل ارائه یریگجهینت

  مدل بپردازند. یبه اعتبارسنج یکمّ کردیبا رو ندهیآ یهاپژوهش شودی م شنهادی. پکندی کارکنان فراهم م یشغل
 

   .رضایت شغلی، فراترکیب، عوامل بیرونی، عوامل درونی، کارکنان جدیدالاستخدام کلیدی:واژگان  
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   مقدمه. ۱

و    ریتداب منزلهبه یرسم یهاسازمان . است جامعه امور اداره ،یرسم یهاسازمان  یهاتیفعال نیاز مؤثرتر یکیامروزه 

روز  روزبه  ،یتحولات اجتماع  ریگام با مسو هم  ندیآیجامعه به وجود م  یاساس  یازهایرفع ن  یاند که براآمده  دیپد  یل یوسا

برا  یاهداف گوناگون و متفاوت  هاسازمان   نی. اشوندیم  ترده یچیتر و پگسترده به اهداف خود طبق    دن یرس  یدارند و 

عنصر هر سازمان،    نیترمهم  گر،یعبارت داست. به  یها مستلزم استفاده از منابع انسانآن   تیو فعال  کنندیم  تیبرنامه فعال

توان خود را جهت تحقق اهداف آن    وبرخوردار باشد، استعداد    یکاف  ت یو رضا  زهیآن است که اگر از انگ  یانسان  یروین

 سازمان به کار خواهد گرفت.

. دهدیهر نهاد را شکل م  یاست که علت وجود  یتوجه به اهداف  ،یهر نهاد اجتماع  یهاتیمسئول نیتریهیاز بد  یکی

به وجود سازمان    گر،یکدیمند با  است که در تعامل نظام   یعوامل   یتمام  یتحقق اهداف سازمان در گرو کار و هماهنگ

  ر یاز سا  شیب  دیعامل با  ن یترعنوان برجستهبه  یانسان  یرو ینقش ن  ان، یم  نی(. در اNavidian, 2016)  بخشندیمعنا م

  ی و توقعات گروه یاهداف فرد ،ی و معنو یماد یازهاین  یو دارا شعوریذ یچراکه او عامل  رد؛یعوامل مورد توجه قرار گ

و عوامل    ستین   ینیبشیپقابل  یبر اساس محاسبات اقتصاد  شهیهم  یانسان  ی روین  ییاست. از آنجا که کارآ  یو سازمان

و عوامل    هادهیپد  ان یمؤثرند، از م  نهیزم  نیدر ا  زیاست ن  یبرتر انسان در ابعاد اجتماع  یازهایکه برخاسته از ن  یگرید

بازده شغل   یمختلف بر  کارآ  یکه  تأث  ییو  در سازمان  اهم  دیانتخاب گرد  «یشغل   تی»رضا  گذارند،یم   ریفرد  و   تیکه 

نباشد، آن سازمان محکوم به    گرید  یهامقدم بر هدف  ی شغل   یدارد؛ چراکه اگر در سازمان، خشنود  یخاص  تیحساس

 (.Gezavakara & Simsek, 2015خواهد بود ) یفروپاش

ها درخصوص احساس و نگرش کارکنان نسبت به  ها و سازمان از شرکت  یاریساله بسکه همه  دهدینشان م  مطالعات

و   یدر رفتار سازمان  ق یتحق  یرهایمتغ  ن یتراز مهم  یکی  ی شغل   تی. رضادهندیانجام م  یمتعدد  یهایشغلشان، نظرسنج

قلمداد شده است. تاکنون صدها مطالعه درخصوص    ان سازم  یهاهیو نظر  قاتیدر تحق  یمحور  ریعنوان متغبه  نیهمچن

 (.Budhwar, 2012است ) دهیمرتب  با آن ارائه گرد  یهاو رشته یرفتار سازمان یهادر فصلنامه یشغل  تیرضا

و   یو هماهنگ  ونددیپیبه سازمان م  یی ها و آرزوهامتقابل بر فرد و سازمان دارد. فرد با خواسته یر یتأث یشغل   تیرضا

در کار و    تیخلاق  ،یخود باعث نوآور   یشغل   تیرضا  نی. اکندیم  تیرضا  جادیها در فرد اآرمان   نیسازمان با ا  ییهمسو

مند  بالا بهره  یوربه بهره  دن یدر رس  یتمندیو رضا  هیاز داشتن روح  ازمان س  افت،یره  نیو از ا  شودیم  دیتول  زان یم  شیافزا

بنابراگرددیم انرژ  یکی  نی.  بالا بردن  بهبود رضا  کی  یانسان  یروین  یروان   یاز عوامل مهم در  آنان است.    تیسازمان، 

 آن است.    ی فرد با شغل و شرا یعاطف ی سازگار ینوع قتیدر حق تیرضا

است با کارکنان    سته یکه مطابق آن شا  یاست: نخست، بُعد انسان  یعد قابل بررساز دو بُ  یشغل   تیرضا  مطالعه  تیاهم

کند    تیهدا  ی اگونهرفتار کارکنان را به  تواندیم  ی شغل   تی که بر اساس آن، رضا  یرفتار منصفانه داشت؛ و دوم، بُعد رفتار

(.  Bidakhvidi, 2017آنان منجر شود )  یمثبت و منف  یو به بروز رفتارها  رداثر بگذا  شان یسازمان  فیکه بر عملکرد و وظا

از   ی. کسانگرددیافراد محسوب م  یشخص  یو حت  یبر عملکرد سازمان  رگذاریتأث  یامؤلفه  یشغل   تیرضا  ن،یبنابرا که 

https://sanad.iau.ir/journal/msds


 

 

 

 
 آموز.............. .............................کارکنان و ارائه مدل به... یشغل تیموثر بر رضا یرهایمتغ ییشناسا 

  

 

27 

و برعکس،    پندارندیم  یافتنیاهداف را دست  ی نگر بوده و تمامو مثبت  نیبخوش  ی هستند، معمولاً افراد  یشغل خود راض

 Taylor et)  باشدی م  یابیدسترقابل یغ  باًیتقر  زیچهمه  شانیبوده و برا  نگریمنف  اند،یناراض  شیکه از شغل خو  یافراد

al., 2017 .) 

به روش  یکار  زهیانگ  جادیا باعث م  یهادر کارکنان  از شغل و مح  شودی مختلف    ی راض   شیخو  یکار   یکه آنان 

  سته ینحو احسن و شابه  هات یانجام فعال  ی تمام توان، تجربه و تخصص فرد را برا  ی ریکارگبه  ،یتمندیرضا  ن یباشند و هم

کارش شکوفا خواهد شد و کمتر دچار    نهیدر زم  یاستعداد و  و  تیباشد، خلاق  ی. اگر فرد از شغل خود راضآوردیفراهم م

  شود یم  یو سرخوردگ  ینباشد، هم خود دچار افسردگ  یراض   خود  عکس، اگر فرد از حرفه. بهشودیم  یو افسردگ  یخستگ

  ار یبس  املاز عو  یکی  تیخواهد شد. در واقع، رضا  ان یآن، جامعه دچار ضرر و ز  یخواهد ماند و در پ  جهینتیو هم کارش ب

 (. Shirsavar & Mousavi, 2013)  شودیم  یفرد  تیو احساس رضا ییکارآ  ش یاست و باعث افزا  ی شغل  تیمهم در موفق

  ی ر یکارگکرد تا با به  ییشناسا  گذارندیکارکنان اثر م  یشغل   تیرا که بر رضا  یدر هر سازمان عوامل   دیبا  ن،یبنابرا

در داخل   یبا اتکا به منابع انسان  یامروز  یهاداد. سازمان   شیآنان را افزا  یشغل   تیبتوان رضا  یعلم  یهاوهیاصول و ش

است که   یهیمختلف حضور فعال دارند. بد  یهاتیشده و در موقع  ودخ  یهات یفعال  شتریبسازمان، باعث بهبود هرچه

مند به  بالا و علاقه  یشغل   تیبا رضا  یکارکنان  ازمندیو رسالت خود عمل کند، ن  ف یسازمان بتواند به وظا  ک یآنکه    یبرا

و    زهیانگ  قدان در حال توسعه، کمبود متخصص و ف  یدر کشورها  ژهیوها، بهمشکل سازمان   نیترکار است. امروزه مهم

به  ان یدر م  یشغل   تیرضا از    یو مشخص  قیدق  فی تعر  یسازمان  یکه در اکثر کشورها، واحدها  یاگونهکارکنان است؛ 

 (. Irannejad Parizi & Goharparviz, 2006ندارند ) یمنابع انسان تیریمد

آموختگان اکثراً  شغل و تخصص دانش  ان یاست که م  نی ا  میشاهد هست  ایران  کشور   یهاکه امروزه در سازمان   آنچه

ب  یچندان  رابطه انتخاب رشته  و  ندارد  انگ   شتریوجود  م  ییگراو مدرک  یابیکار  یهازهیبا  . وجود ساختار  ردیگی انجام 

  ی هات یو مستمر بر فعال  حیعدم نظارت صح  نه،یزم  نیدر ا  نیاستخدام، عدم توجه به قوان  یهااستیس  ناهمگون و پراکنده

س نبودن  کارآمد  و  بس  قی تشو  یهاستمیکارکنان،  در موارد  پاداش،  پا  یاریو  م  یشغل   ت یرضا  آمدننییسبب    انیدر 

که    ییرهایبه متغ  تیپژوهش با عنا  نیشده است. لذا با توجه به مطالب فوق، در ا  ییمختلف اجرا  یهاکارکنان دستگاه

  ی مدل  با ارائه   توان یاست که چگونه م  نی ا  یداشته باشند، سؤال اصل   ریکارکنان تأث  ی شغل   تیرضا  زانیبر م  توانندیم

   د؟یبخش یو تجل  ییکارکنان را شناسا تیمؤثر بر رضا یرهایها و متغ(، مؤلفهبی)فراک یفیک لیفراتحل  وهیشبه
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 پژوهش و پیشینه مبانی نظری. ۲

 یشغل تیرضا. ۱. ۲

آن ارائه شده است. سه    یبرا  یمتعدد ف یاست که تعار  یدر رفتار سازمان  م یمفاه  ن یاز پرکاربردتر  ی کی  یشغل   تیرضا

  ،یروانشناخت   یاز شرا  یبی( آن را ترک۱9۳5شرح است: هاپک )  نیبه ا  ۳و وروم  ۲، لاک۱شده از هاپک  شناخته  فیتعر

 یاب یاز ارز  یمثبت ناش  یجانی( آن را حالت ه۱9۶9. لاک )شودیاز شغل م  تیکه سبب رضا  داندیم  یطیو مح  یکیزیف

افراد نسبت    یعاطف  یهایریگآن را جهت  زی( ن۱98۲کرده است. وروم )  فی خود تعر  یشغل   اتیتجرب  ایشخص از شغل  

 & ,Hoppock, Lockeبه شغل است )  یجانیواکنش ه  ف،یسه تعر  ن یدانسته است. وجه اشتراک ا  ی شغل   یهابه نقش

Vroom, as cited in Biglar, 2016انیب  یشغل   ای  ی کار  یشخص از محتوا  یابیارز  یشغل   تی رضا  گر،ید  ی فی(. در تعر  

 (. McShane & Glinow, 2008شده است )

  ی اگونهاستفاده از اصطلاحات مختلف توس  پژوهشگران است؛ به  ،یشغل   تیرضا  فی موجود در تعر  یهااز چالش  یکی

  گر، یاستفاده شده است. مشکل د  نی گزیعنوان جاهمچون اخلاق، نگرش و احساسات به  یموضوع، از لغات  اتیکه در ادب

 (. Demito, 2001, as cited in Biglar, 2016است ) تیسنجش رضا وه یمربوط به ش

  ی هارا به خود اختصاص داده است و هم در پژوهش  یمطالعات رفتار سازمان  نیشتریاست که ب  یریمتغ  یشغل   تیرضا

. هزاران  شودیمحسوب م یمرکز یریمتغ  ،یشغل تا سرپرست یاز طراح  یسازمان  یهاطهیح یهاو هم در پژوهش  ینظر

 (. Biglar, 2016) انداختهموضوع پرد  نیبه ا یو سازمان یصنعت یمطالعه در مجلات روانشناس

 تی. رضاگذرانندیکار م   یخود را در مح  یداریاز ساعات ب  یمیکه افراد ن  شودیم  یاز آنجا ناش  یشغل   تیرضا  تیاهم

بالا، شغل خود را    یشغل   تیبا رضا  یمثبت نسبت به شغل. شخص  یهااحساسات و نگرش  زان یعبارت است از م  یشغل 

 تیکارکنان با رضا دهدینشان م قاتیآن ارزش قائل است. تحق یدرباره کارش دارد و برا یدوست دارد، احساسات خوب

از وضع  ای  یشغل   یابیارز  امدیاست که پ  یاحساس مثبت  یشغل   تیبرخوردارند. رضا  یبهتر  یو ذهن  یکیزیف  تیبالاتر، 

 تجربه فرد است. 

ف  نیا سلامت  به  مثبت  روان  یکیزیاحساس  سازمان  یو  نظر  از  و  کرده  کمک  بالا  ،یافراد    ی شغل   تیرضا  یسطح 

. نگرش افراد نسبت به شغل، سازمان،  انجامدیکارکنان م  یاست که به جذب و بقا  یکننده جو مطلوب سازمانمنعکس

 شغل خود دارند. هدربار یابیاحساسات قابل ارز یهمکاران و حقوق متفاوت است، اما همگ

  ش یآغاز شد و از آن زمان تاکنون، موضوع ب  ۱9۳۰دهه    ل یدر اوا  ۴با مطالعات هاثورن  یشغل   تیرضا  یرسم  مطالعه

موضوع شد.    ن یبه ا  یشتریتوجه ب  ،یبا وقوع رکود اقتصاد  ،یلادیم  ۶۰و    5۰  یهامطالعه بوده است. در دهه  ۳۰۰از  

 
1 Hoppock 
2 Locke 
3 Vroom 
4 Hawthorne 
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را    یشغل   تی( انجام شد که رضا۱95۳توس  رابرت هاپاک )   کیاند. تلاش کلاسارائه  یگوناگون  فیمحققان مختلف تعار

 (. Williams, 2004, as cited in Shafiee, 2015کرد ) ف یتعر یطیو مح  کیولوژیزیف ،یاز عوامل روانشناخت یبیترک

  ت یاستفاده شده است. رضا  یریگاندازه  یبرا  «یشناخت تیو »رضا  «یعاطف  تی»رضا  کردیاز دو رو  ر،یمطالعات اخ  در

درباره احساسات فرد نسبت به شغلش    یسوالات  قی دارد و از طر  دیعواطف مثبت و احساسات خوب تأک  یابیبر ارز  یعاطف

  ی عاطف  یهاشغل است و بر قضاوت   ی از شرا  تریمنطق  و  ییعقلا  یاب یبر ارز  یمبتن  یشناخت  تی. رضاشودی م  دهیسنج

  ی هاو فرصت  یکار   یشغل، شرا  تیدرباره ماه  یو با سوالات  پردازدیم  جیها و نتافرصت   ،یشرا  یابیاتکا ندارد؛ بلکه به ارز

نتاشودی م  دهیسنج   ازهاین  یارضا نشان داد که   (۱988)  ۲امز یل ی و و  (۱98۷)  ۱و رابرسون  فیبر  یتجرب  یهاآزمون   جی. 

اندازه  برخ  یشناخت  یانیبن  ، یشغل   تیرضا  یهایریگعمده  هرچند  رو  یدارد،  از  برده  یعاطف  کردیمطالعات  اند بهره 

(Biglar, 2016 .) 

 ی شغل تیعوامل مؤثر در رضا. ۲. ۲

  صورت به  را  افراد  همه  های گذشته این نکته را مد نظر داشته است که فشارزاهاشناسی از سالروان .  گراییکمال

کند. یکی از  های زیادی را ایجاد میشخصیتی متفاوت افراد، تفاوت  هایویژگی  بلکه  دهند،نمی  قرار   تأثیر  تحت  یکسان 

ای این متغیر در  نقش واسطه  های بسیاری به های اخیر، پژوهشگرایی است. در سالمهم در این زمینه، کمال  متغیرهای

ها معتقدند محی  یکسان برای افراد مختلف  اند. آن تأکید کرده  عدم ایجاد استرس و تغییرات روانی در افراد مختلف 

های متفاوتی  افراد تأثیرپذیری  شودگرایی در سطوح گوناگون باعث میمتفاوتی را ایجاد خواهد کرد، زیرا کمال  پیامدهای

  رود افرادی که از شود که انتظار میگرایی در محی  کاری مشاهده میکمال  زا بپذیرند. نوع خاصی از از عوامل استرس

 ,Khayatan, Ahadi)  پذیر گردنددیگران آسیب  گرایی بالاتری برخوردارند، تحت تأثیر فشارزاهای سازمانی بیشتر ازکمال

Kamkar, & Nafisi, 2014 .) 

دهند می  فشارزاهای شغلی، دارای پیامدهای رفتاری منفی زیادی هستند. تحقیقات نشان .عوامل فشارزای شغلی

توجه کارکنان را محدود کرده و دهند. ترتیب ظرفیت کاری کارکنان را کاهش میاینبه  که فشارزاهای شغلی میزان 

دقت و صحت بر آن،  نیز کاهش می  علاوه  راعملکرد  بیشتری  فشارزاهای شغلی  کارکنانی که  تجربه    یابد. همچنین، 

ترک شغلی نیز همراه هستند. این فشارزاهای   کنند. فشارزاهای شغلی با نیت کنند، تعهد سازمانی کمتری پیدا میمی

به    شخصی افراد نیز تأثیر منفی دارند. اختلالات خلقی همراه با فشارزاهای شغلی  شده در محی  کار، بر زندگیتجربه

 (.Naami & Zargar, 2008) دکنزندگی شخصی افراد تعمیم پیدا می

اخلاقی است. جو اخلاقی    سازمانی و نظرات کارکنان، جودهی به رواب  درون یکی از عوامل اصلی شکل . جو اخلاقی 

دهد. کارکنانی و خصوصیات اخلاقی هر سازمان را نشان می  کندشامل الگوهایی است که رفتار کارکنان را هدایت می

 
1 Brief & Roberson 
2 Williams 
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دانند و این موضوع  می  اخلاقی بر سازمان حاکم است، رواب  و تعاملات سازمان خویش را عادلانه  کنند جوکه احساس می

وقوع بپیوندند، سطوح بالای رفتارهای  که کدهای اخلاقی به  شود. در شرایطیباعث افزایش رضایت و تعهد کارکنان می 

شوند، احتمال  کارکنان می   عبارت دیگر، وقتی کدها بخش فعالی از دانش کاریشود. بهها پدیدار میسازمان   اخلاقی در

تحت تأثیر آن قرار گیرد. اگر کارکنان یک سازمان، رفتار مدیر را    ها های اخلاقی آن گیریزیادی وجود دارد که تصمیم

نیت ترک خدمت کاهش   برداشت کنند، در آن هنگام سازمان درخواهد یافت که میزان رضایت شغلی افزایش و اخلاقی

 (. Nadi & Hazeghi, 2011) یافته است

 یشغل تیرضا یامدهایپ. ۳. ۲

 اند از: آنها عبارت نی تردارد که مهم  یو سازمان یبر سطوح فرد یاگسترده  یامدهایپ یشغل  تیرضا

(  ۱985) هیاول یهایاست. بازنگر یطولان نهیشیبا پ ی و عملکرد، موضوع یشغل  تیرضا نی. ارتباط بیشغل عملکرد

م  نیا  نیب  یاندک  یهمبستگ نشان  اخ  داد،یدو  قو  یحاک  ر یاما شواهد  ارتباط  به  تر یاز  کارکنان شاد    ،یطورکل است. 

 یتنها شادرابطه ممکن است متقابل باشد؛ نه  نیدارند. ا  ی بالاتر، عملکرد بهتر  تیرضا  نیانگیبا م  ییورترند و واحدهابهره

  شود یمنجر م  یشغل   تیمناسب، به رضا  یدهدر صورت پاداش   زیبلکه عملکرد خوب ن  انجامد،یم  یوردر شغل به بهره

(McShane & Glinow, 2008 .) 

رضارانهیگ کناره  رفتار غ  یشغل   تی.  تأخ  بت، یبا  خدمت،  اتحادساز  ریترک  نارضا  گران ید  بی)ترغ  یو  ( یتیبه 

 (. McShane & Glinow, 2008دارد ) یمنف یهمبستگ

از    تیبر رضا  ی ل یتعد  ریتأث  ی شغل   تیافراد است، رضا  یاز زندگ  ی. از آنجا که شغل بخش مهمیاز زندگ   تیرضا

 (. McShane & Glinow, 2008دارند ) ی شادتر  یبالا، معمولاً زندگ یشغل  تیدارد و افراد با رضا یزندگ

دنبال معمولاً به  دهیپد  نی ترک است. ا  یحداقل تلاش برا  ای  گرید  ی. خروج شامل ترک سازمان، انتقال به واحدخروج

 ب یترغ  ن یگزیجا  یهاشغل  ی و کارکنان را به جستجو  دهدیرؤسا رخ م  رمنصفانه یدهنده مانند برخورد غتکان   یدادهایرو

 (. McShane & Glinow, 2008) کندیم

  ا ی(  ت یریبه مد  شنهادیسازنده )ارائه پ  تواندیاشاره دارد و م  ندیناخوشا  تیوضع  رییتغ  ی. صدا به هر تلاش برا۱صدا

 (.McShane & Glinow, 2008( باشد )یرسم تی)ثبت شکا ی امقابله

مشکلات موجود رنج    ی که در سکوت برا شودیم فی تعر  یصورت انتظار صبورانه کارکنان ناراضبه  ی. وفاداریوفادار

 (. McShane & Glinow, 2008) کشندیم

منفعلانه با    یاست که رفتار  ر یو تأخ  بتیغ  شیافزا  ت، یفیبه ک  ی توجهیب  ، ی. غفلت شامل کاهش تلاش کارغفلت

 (. McShane & Glinow, 2008) شودیسازمان محسوب م یبرا یمنف یامدهایپ

 
1 Voice 
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هر سازمان،    ی اصل   ه یعنوان سرمابه  یانسان  یرویدارد. ن  ی وربر بهره  یمیمستق  ریتأث  یشغل   ت یبر موارد فوق، رضا  علاوه

سازمان    یو تعال  یترق  نهیو زم  دهیدوش کشرا به  یسازمان یهاتیمسئول  تواندیم  زه،یاز نشاط و انگ  یدر صورت برخوردار

  ن ی است و ا  یوربر بهره  رگذاری از شغل، از عوامل عمده و تأث  تیکه رضا  استمتعدد نشان داده    قاتیرا فراهم آورد. تحق

 (. Askari & Nakhlzadeh, 2010دارد ) یارزشمند گاهیجا یمفهوم در رفتار سازمان

)ارتباطات   یو سازمان  ی ( و عوامل گروهیفرد  لاتیو تما  ازهای)ن  یاند که عوامل شخصگسترده نشان داده  یهاپژوهش

  کننده نیینقش تع  یشغل   تیرضا  یریگو جبران خدمات( در شکل  هااستیس  ،یکار    یبا همکاران و سرپرستان، شرا

  ی در مقابل، کارکنان ناراض  مانند؛یم  یو در سازمان باق  رندسازنده دا  ی همکار  کنند،یم  بتیکمتر غ  یدارند. کارکنان راض

 ,Griffin & Moorheadهستند )  یگریدنبال شغل دداشته، ارتباطات را مختل کرده و مداوم به  یشتریو استرس ب  بتیغ

2016.) 

 (: Ansari et al., 2012است ) ریشرح زبه زین یشغل  تیعدم رضا یمنف یامدهایپ

 ؛یعملکرد شغل  تیو کم تیفیکاهش ک •

 رجُوع؛ بر ارتباط سازمان با ارباب یمنف  ریتأث •

 . یشغل   یو فرسودگ یشغل  یهااسترس، تنش شیافزا •

 ی شغل تیرضا شیافزا یکردهایرو. ۴. ۲

 ی و بهداشت روان یشغل یسازیغن. ۱. ۴. ۲

. در گسترش  شودیانجام م  یو عمود  ی شغل است که به دو شکل افق  یطراح  یهاکیاز تکن  ی کی  یشغل   گسترش

انجام م  یشتریب  فیکارکنان وظا  ،یافق عمود  دهند،یدر همان سطح  در گسترش  غن  یاما   دهینام  یشغل   یسازی که 

 یسازی (. غنBiglar, 2016)  کنندیم  عمالبر عملکرد خود ا  زین   یشترینظارت ب  شتر،یب  فیافزون بر انجام وظا  شود،یم

را   یشغل  تیشغل، رضا یدرون یهاپاداش  شیافزا قیبه کار است که از طر شتریب یهازانندهیافزودن انگ یبه معنا یشغل 

برده و هز  & ,Dehghan, Salehi Sedghiani)  دهدیرا کاهش م  نییپا  تیفیو ک  ر یتأخ  بت،یاز غ  ی ناش  یهانهیبالا 

Moradi Aydisheh, 2010 .) 

  تیاهم  فه،یوظ  تیشغل شامل تنوع مهارت، هو  یاصل   یژگی، پنج و۱هاکمن و اولدهام  یشغل   یهایژگیاساس مدل و  بر

  جاد ی( را اجیاز نتا  یو آگاه تیاحساس مسئول  ،یمعنادار )تجربه  یشناختو بازخورد، سه حالت روان   یخودمختار فه، یوظ

  محاسبه   قی. از طردهندیم  شیرا افزا  یشغل   تیزا، عملکرد و رضادرون   زشیانگ  ود،خ  ینوبهسه حالت به  نی. اکنندیم

 (. Golparvar & Vakili, 2010کرد )  نیی شغل را تع  یسازیسطح غن توان یم زین یزشیانگ بالقوه ازیامت

 
1 Hackman & Oldham 
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 یریگمیمشارکت در تصم. ۲. ۴. ۲

  ه یاست. بر اساس نظر  یو اثربخش  ییکارا  شیافزا  یاز راهکارها  یکی  ،یسازمان  یهایریگمیکارکنان در تصم  مشارکت

محدود   تواندیم مشارکت  سازمان وجود دارد. دامنه    یاست که در مح  یاتبادل، مشارکت کارکنان تابع پاداش و مبادله

 & ,Mehralizadeh, Sepasiگردد )  یادار  ماتیتصم  همه  شامل  ایکارکنان باشد    ی کار   یمرتب  با مح  ماتیبه تصم

Yousefi, 2006 .) 

  ردستان یو مهارت ز  تیفرهنگ، شخص  ،یمانند اندازه و ساختار سازمان، فناور  یکه عوامل   دهندینشان م  هاپژوهش

موفق هرسرگذارندیتأث  یمشارکت  یهابرنامه  تیبر  بلانچارد  ی.  و  زین  ۱و  نقش  انطباق سبک   ردستان یز  یهایژگیبر  و 

 ار یاخت  ض یها به استقلال، تفوسطح بلوغ کارکنان، آن   شیبا افزا  ،یتیموقع  ه یاند. بر اساس نظرکرده  دیها تأکبا آن   تیریمد

 (. Biglar, 2016دارند ) ازیو اعتماد ن

 شناور یزمان کار. ۳. ۴. ۲

  قرنمیکه حدود ن یاست، در حال یسنت یرفتار ،یدولت یهاسازمان  ژه یوها بهاز سازمان  یاریکار ثابت در بس ساعت

  توانیها مروش  نیکار گرفته شده است. از جمله ابه ییاروپا یساعات کار در کشورها یسازمنعطف یهااست که روش

  اشاره کرد.   یشناور، ساعات کار فشرده و ساعات کار قرارداد  وقت، شغل مشترک، ساعات کارکار پاره  ،یفتیبه کار ش

  شناور   ساعات  و  هستند  حضور  به   موظف   کارکنان  که همه  ی: ساعات اصل شودیم  میکار شناور به دو بخش تقس  ساعت

  ی رویبه کاهش مشکلات کارکنان، حل مشکل تورم ن  توان یروش م  نی. از محاسن اکنندیم  انتخاب  خود  کارکنان   که

 (.Biglar, 2016زودرس اشاره کرد ) یازنشستگب یجابه یکاریکردن در ب میو سه یدر زمان رکود اقتصاد یانسان

 پژوهش پیشینه. ۵. ۲

ترین  اند که در اینجا به مرور مهمهای متعددی به بررسی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی و پیامدهای آن پرداختهپژوهش

 .شودها پرداخته میآن 

  کلی  شغلی را در چهار مقوله  تنیدگیدر پژوهشی با رویکرد فراترکیب، عوامل مؤثر بر درهم(  ۱۳99و یزدانی )  رهبری

سابقهجمعیت  متغیرهای)  فردی  عوامل:  کردند  شناسایی   و   ایحرفه  توانمندی  جدایی،  اضطراب  خدمت،  شناختی، 

های رشد و  کار، فرصت فردی(، عوامل شغلی )انتظارات شغلی و ماهیت شغل(، عوامل سازمانی )کیفیت محل اندازچشم

پرداخت و جبران خدمات، و وجهه و اعتبار سازمان(، و عوامل    سازمانی، رضایت از شرای ، نظامترفیع، پیوندهای درون 

از جامعه  فعالیت)  برگرفته  امکانات و تسهیلات رفاهی،شرای  خانوادگی و دوستان،  بازار و جو    های چندگانه،  شرای  

 (. Rahbari & Yazdani, 2021( )فرهنگی، سیاسی و مذهبی

 
1 Hersey & Blanchard 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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لرستان نشان داد که (۱۴۰۰)  آزادبخت بر روی کارکنان جهاد دانشگاهی واحد  های  از میان شاخص  در پژوهشی 

بیشترینمشاهده همکاران«  رفتار  از  رضایت  »احساس  کمترین   پذیر،  کار«  محی   از  رضایت  »احساس  و  همبستگی 

گیری  اندازه  آمیز به زنان« بیشترین بار عاملی را درشغلی داشتند. همچنین »نگاه تبعیض  رضایت  همبستگی را با سازه

 (. Azadbakht, 2021) متغیر جنسیت و نگاه تبعیضی به خود اختصاص داد

بندی عوامل مؤثر بر رضایت  اولویت  در میان حسابرسان مالیاتی،  ۱سبا استفاده از تکنیک تاپسی (۱۳99)  زادشفیع

های  )بالاترین اولویت(، شناخت، میزان تحصیلات، درگیری شغلی، مهارت  ترتیب گزارش کرد: دستمزداینشغلی را به

 (. Shafizad, 2020) مشارکت انسانی و

با رضایت (۱۳99)  عباسپور کاری  زندگی  ارتباط کیفیت  ایرانی،  مطالعات  از  فراتحلیلی  حد   در  از  بالاتر  را  شغلی 

اندازه )میانگین  گزارش کرد  )  از(.  ۰٫5۷5۷:  اثر  متوس   اجتماعی  انسجام  کاری،  زندگی  ابعاد کیفیت  ،  ( ۰٫5۰۷میان 

کمترین    (۰٫۳۳۷بیشترین و محی  کاری ایمن )(  ۰٫۴8۴و فضای کلی زندگی )(  ۰٫۴95انسانی )  هایقابلیت  توسعه

 (. Abbaspour, 2020) داشتند را اثر اندازه

از دو روش ترکیب احتمالات    های آموزشی، با استفادهدر فراتحلیل مطالعات رضایت شغلی در سازمان (  ۱۳98)  ازکیا

های نشان داد که متغیرهای مشارکت، مدیریت، امکان بروز خلاقیت  )استوفر( و ترکیب شدت تأثیر )اشمیت و هانتر(،

مشارکت با بالاترین    میان،  این  در.  دارند  رابطه  شغلی  رضایت  با  جنس  و  سن  تحصیلی،  تحصیلات، رشته   فردی، تأهل،

بود. همچنین »مدل وضعیتی« مبتنی بر سه گروه متغیرهای   شغلی  رضایت  کنندهبینی شده، بهترین پیشواریانس تبیین

 (. Azkia, 2019) تسازمانی و فردی، مورد تأیید قرار گرف ماهیتی )ذاتی(،

  نشان  اندونزی   در  آنلاین  راننده  ۲8۰ای بر روی  در مطالعه (۲۰۲۲) ۲المللی، راچمواتی، زاکیا و لوپیتاسطح بین  در

به تأثیر نمیدادند که رفتار فعالانه  بر رضایت شغلی  اماطور مستقیم  بر    گذارد،  توانایی غلبه  به  خودکارآمدی )اعتقاد 

  کند. ساخت شغل نیز تأثیر ناچیزی بر رضایت شغلی داشت و نتوانست گری میواسطه  طور کامل این رابطه راها( بهچالش

 .نقش میانجی ایفا کند

  بازنشستگی   عواملی همچون دستمزد بالا، ارتقاء، برنامه  ای بر روی کارمندان مزرعه،در مطالعه (۲۰۲۰) ۳و مانیدا  مانی

همچنین دریافتند   هاترین عوامل انگیزشی شناسایی کردند. آن عنوان مهمشناخت کارکنان را به  و   شغلی  امنیت  خوب،

وجود ندارد و کارکنان از نرخ و مبنای ارتقاء راضی بودند،    معناداری  که بین خصوصیات اقتصادی و عوامل انگیزشی رابطه

 .گیری و سیستم پاداش ناراضی بودنددر فرایند تصمیم اما از عدم مشارکت

متغیرهای محیطی نسبت به متغیرهای    ای بر روی کارکنان بازداشتگاه نشان داد کهدر مطالعه(  ۲۰۲۰)  ۴گریفین 

 .دارد وجود منفی دارند و بین رضایت شغلی و بیگانگی کارکنان رابطه فردی )جنسیتی( تأثیر بیشتری بر رضایت شغلی

 
1 TOPSIS 
2 Rachmawati, Zakiyah, & Lupita 
3 Mani & Manida 
4 Griffin 
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استفاده از مدل اثرات تصادفی نشان    زن( با  5۰9۰مرد و    ۴۲۱۰معلم )  9۳۰۰در فراتحلیلی بر روی  (  ۲۰۱9)  ۱داگلی

  اثر   رضایت شغلی به نفع معلمان زن دارد. همچنین تفاوت معناداری در اندازه داد که جنسیت تأثیر معنادار اما اندکی بر

مکان انجام پژوهش، زمان انجام و نوع مقیاس   نامه( مشاهده شد، اما بر اساسبر اساس نوع انتشار )مقاله در مقابل پایان 

 .نداشت رضایت شغلی تفاوت معناداری وجود

 روش پژوهش. ۳

رو از  استفاده  با  فراترک  یفیک  کردیپژوهش حاضر  ک  ۲ب یو روش  است. مطالعات  دنبال   یفیانجام شده  به  معمولاً 

نوظهور    یهااز روش  یکی  ،یفیمطالعات ک  بیهستند. ترک  یانسان  اتیتجرب  ای  هادهیپد  یو چگونگ  ییبه چرا  ییپاسخگو

 ,.Atkins et alمورد توجه قرار گرفته است )  یسازمان  یکردها ی و رو  یگذاراستیس  یمهم برا  یعنوان منبعاست که به

ا2008 از  ب  نی(. شواهد حاصل  ارائه داده و    دهیاز پد  قیعم  ینشیروش،  بررس  یهاافتهیمورد مطالعه  از    ی هایحاصل 

  زانیم یکه به برآورد کم  لی(. برخلاف فراتحل Ring, Jepsen, & Ritchie, 2011)  کندیم لیرا تکم  لیمند و فراتحل نظام 

ارتقا  ،یفیک   مطالعه  نیبا ادغام چند  بیفراترک  پردازد،یمداخلات م  ریتأث به    یآگاه  یبه اکتشاف و    دهیپد  کینسبت 

 (. Ring et al., 2011) کندیکمک م

ها  آن   ریمجدد و تفس  یسازمفهوم  یبلکه در راستا  ست،ین  هاافتهیساده از    یاصرفاً خلاصه  یفیمطالعات ک  بیترک

  ی کپارچگیحفظ    نیب  یتعادل مناسب  ندیفرا  نی(. اCampbell et al., 2003)  شودی انجام م  دیجد  یهانش ی ب  جادیا  یبرا

از تفس  ییمعنا (.  Walsh & Downe, 2005)  کندیبرقرار م  هاافته ی  ساده  فیتوص  ایازحد    شیب  ریمطالعات و اجتناب 

  ، یقاتیتحق یهاشکاف ییشناسا ،یمفهوم یهامدل توسعه د،یجد یهاهینظر جادیشامل ا تواندیمطالعات م نیا یخروج

 ,Flemingبهبود عملکرد باشد )   یبرا  ی ریگمیو کمک به تصم  یسازمان  یندهایفرا  یاجرا  ای  یابیارز  یبرا  شواهد  ارائه

2010.) 

از روش هفت  در باروسو  یساندلوسک  یامرحلهپژوهش حاضر،  به سا  (۲۰۰۶)  ۳و  نسبت  است که    ر یاستفاده شده 

 اند از: مراحل عبارت نی. ادهدیارائه م یبهتر جیها نتاروش

 هدف؛  نییتع (۱

 ن؛یش یپ اتیادب مندنظام  مطالعه (۲

 و انتخاب منابع متناسب با موضوع؛  یبررس (۳

 استخراج اطلاعات از منابع؛ (۴

 ها؛افتهی بیو ترک لیتحل  (5

 ها؛داده تیفیکنترل ک (۶

 
1 Dagley 
2 Meta-Synthesis 
3 Sandelowski & Barroso 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 .هاافتهی ارائه (۷

است.    بیاز روش فراترک  ی ریگکارکنان با بهره  یشغل   تیجامع رضا  یبه الگو  یابیدست  ، ی: هدف اصل هدف  نییتع

(، زمان مطالعه  ی(، جامعه )چه کسیزیپاسخ داده شد: انتخاب موضوع )چه چ  یهدف، به چهار سؤال اساس  نییپس از تع

 )چگونه(.  یشناختروش یها( و مؤلفهی)چه زمان

پاسخ داده شده است. پاسخ    یشغل   تیعوامل مؤثر بر رضا  ی آورجمع  ق یاز طر  «یزیپژوهش، به سؤال »چه چ  ن یا  در

  ۱۴۰۲تا    ۱۳9۰  یزمان  است. در پاسخ به سؤال سوم، بازه  یو خارج  یداخل   داده  یهاگاه یبر انتخاب پا  یبه سؤال دوم مبتن

مطالعه   نیکه در ا شودیها مربوط مداده یآوربه روش جمع زین آخر سؤال. است گرفته قرار نظر مد( ساله دوازده دوره)

  ی اساس، سه سؤال اصل  نیپرداخته شده است. بر ا  یشغل   تیو مختل  به موضوع رضا  یکم  ،یفیک  یهابا استفاده از روش 

 است:  ری شرح زپژوهش به

 اند؟کدام بیشده به روش فراترککارکنان بر اساس مدل ارائه یشغل  تیمؤثر بر رضا  یعوامل درون (۱

 اند؟ کدام بیشده به روش فراترککارکنان بر اساس مدل ارائه یشغل  تیمؤثر بر رضا  یرونیعوامل ب (۲

  اند؟کدام بیشده به روش فراترککارکنان بر اساس مدل ارائه یشغل   تیرضا یهاشاخص (۳

 های پژوهشیافته. ۴

 نیشیپ اتیمطالعه نظام مند ادب. ۱. ۴

مورد جستجو قرار گرفتند   یمختلف  یجستجو  یداده و موتورها  یهاگاه یپا  ب،یترکراستا، در گام دوم انجام فرا  نیا  در

  ی هادواژهیمرحله، ابتدا کل   نیاستفاده شدند. در ا  بیانجام فراترک  یمقالات برا  یجستجو  یبرا  یمتعدد  یهادواژهیو کل 

  انتخاب   مختلف  مجلات  در  منتشرشده  مقالات  مندنظام   یجستجو  ظور( مرتب  با موضوع به منی)به صورت فارس  یاصل 

اطلاعات    گاهیپا  ای( و  Magiranکشور )  اتیموجود در بانک اطلاعات نشر  اتیداده ها، نشر  گاهیپا  ق،یتحق  نیا  در.  شدند

 ی برا  یمتنوع  یدیکل   یهاواژه  از  مندنظام   یبررس  نیقرار گرفته است. در ا  ی( مورد بررسSID)  یجهاد دانشگاه  یعلم

  . ارائه شده است ۱که در جدول شماره   دهیجستجو استفاده گرد

 ( Source:By author) های کلیدیواژه  .۱جدول 

 انگلیسی  فارسی 

 Employee Satisfaction رضایت کارکنان 

 Variables affecting employee satisfaction متغیرهای موثر بر رضایت کارکنان 

 Job satisfaction of employees رضایت شغلی کارکنان 

 Job satisfaction رضایت شغلی

 

ی مشخص، معیارهایی در نظر گرفته  هابه منظور استخراج مقالات مناسب از منابع ذکر شده با استفاده از کلید واژه

تعیین شده است.   ۲شماره  شده است که در این پژوهش معیارهای پذیرش و یا عدم پذیرش مقالات مطابق با جدول  
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همچنین در همان ابتدای جستجو، به منظور جلوگیری از دریافت مقالات نامرتب  از لحا  عنوانی، محقق عناوین مقالات  

انگلیسی را در پایگاه  برای گام بعدی هافارسی و  نامرتب  فراوان  از ورود مقالات  به دقت مطالعه کرده تا  ی اطلاعاتی 

 .جلوگیری نماید

 ( Source:By author) معیارهای پذیرش و یا عدم پذیرش مقالات .۲جدول 

 معیار عدم پذیرش  معیار پذیرش  معیارها 

 مطالعات غیرانگلیسی و غیرفارسی مطالعات انگلیسی و فارسی  زبان تحقیقات 

 میلادی  ۲۰۱۱تحقیقات پیش از  میلادی   ۲۰۲۳تا  ۲۰۱۱تحقیقات منتشرشده از سال  زمان مطالعات انگلیسی 

 ۱۳9۰تحقیقات پیش از  ۱۴۰۲تا  ۱۳9۰تحقیقات منتشرشده از  زمان مطالعات فارسی

 های اطلاعاتی معتبر داخلی مقالات چاپ شده در  پایگاه اعتبار مطالعات 
های اطلاعاتی  نظرات شخصی، پایگاه

 شخصی و خارجی

 غیر از موارد اشاره شده عوامل موثر بر رضایت کارکنان یا رضایت شغلی کارکنان  موضوع مطالعه

 

ی کلیدی موردنظر و با در  های به عمل آماده از منابع اشاره شده و با استفاده از واژههادر نتیجه جستجو و بررسی

منبع فارسی( یافت شده که در    ۳5۷منبع انگلیسی و   ۱۲۳منبع  )  ۴8۰نظر گرفتن معیارهای پذیرش، درمجموع تعداد  

 به تفکیک آورده شده است.  ۳شماره جدول 

 ( Source:By author) . تعداد منابع یافت شده۳جدول 

 تعداد منابع  منابع  ردیف 

 ۱۲۳ منابع انگلیسی  ۱

 ۳5۷ منابع فارسی  ۲

 ۴8۰ مجموع منابع یافت شده  ۳

 

 جستجو و انتخاب مقالات مناسب . ۲. ۴

با سؤال پژوهش    شدهافتیگام، محقق ابتدا تناسب مقالات    نی در ااست.    گام سوم: جستوجو و انتخاب مقالات مناسب

شده و مجموعه مطالعات منتخب،    نییمقالات تع  رشیو عدم پذ  رشیپذ  یبرا  ییارهایمنظور، مع  نی. بدکندیم  یرا بررس

 :ردیگیانجام م بیترتنیابه  ینیبازب ندی. فراشوندی م ینیبار بازب نیچند

 عنوان مقالات و حذف موارد نامتناسب با سؤال و هدف پژوهش؛  یبررس (۱

 و حذف موارد نامربوط؛  ماندهیمقالات باق دهیچک یبررس (۲

 مطالعه کامل متن مقالات و حذف موارد فاقد تناسب؛ (۳

 کامل. اتیجزئ ای سندهیو کنارگذاشتن موارد فاقد نام نو  ماندهیمجدد مقالات باق یبررس (۴

مقالات مطابق    رشیو عدم پذ  رشیپذ  یارهای. معشوندیم   بیفراترک  یوارد گام بعد  ییمراحل، مقالات نها  نی ا  یاز ط  پس

 شده است.   نییتع ۴شماره  با جدول 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ( Source:By author) معیارهای پذیرش و یا عدم پذیرش مقاله ها در گام سوم. ۴جدول

 معیار عدم پذیرش  معیار پذیرش  معیارها 

 عنوان مقالات 
عناوین مرتب  با موضوع مطالعه )رضایت کارکنان  

 یا رضایت شغلی کارکنان( 
 عناوین غیرمرتب  با موضوع مطالعه 

 های غیرمرتب  با موضوع مطالعه چکیده های مرتب  با موضوع مطالعه چکیده کیفیت محتوای چکیده 

 محتوای غیرمرتب  با موضوع مطالعه محتوای مرتب  با موضوع مطالعه  کیفیت محتوای متن 

 کیفیت روش شناختی مطالعه
بررسی بر اساس ابزار حیاتی گلین  نمرات بالاتر از 

۷5% 
 %۷5تر از بررسی بر اساس ابزار حیاتی گلین  نمرات پایین

 

چگونگی انتخاب مقالات مناسب و نتایج حاصل از آن نشان داده شده است. پس از جست و جوی   ۱شماره در شکل 

و از    5۲عنوان پژوهش در زمینه موضوع مورد مطالعه اولیه قرار گرفتند. از نظر عنوان و چکیده    ۴8۰گسترده، حدود  

 به دست آمدند. پژوهش برای انجام فراترکیب ۲5۷مقاله غربال شدند و در نهایت   ۴۱نظر محتوا 

 
 ( Source:By author) .  نتایج جستجو و چگونگی انتخاب مقالات مناسب۱ شکل

  ی مرحله، حذف مقالات  نی ست. هدف از اا  آنها  یشناختروش  تیفیک  یابیارز  یتناسب مقالات، گام بعد یپس از بررس

گوناگون از جمله    یهابر شواهد در رشته  ینداشته باشد. اقدامات مبتن  یآنها اعتماد کاف  یهاافتهیاست که محقق به  

 نییتع  یو سلامت کاربرد دارد. برا  یپزشک  قاتیدر تحق  هطور گستردآموزش و به  ت،یریوکار، مدکسب  ،یعلوم اجتماع

را  نان یعدم اطم ،یانتقاد یابیکند. ارز یابیطور خاص ارزمطالعه را به دیدقت، مرتب  بودن و اعتبار هر مدرک، محقق با

 (.Glynn, 2006) کندیکاهش داده و به تمرکز بر مسائل مهم کمک م

نظام  یدیکل   یعنصر  ،یانتقاد  یابیارز مرور  شناسادر  به  که  است  در    نیبهتر  ییمند  موضوع خاص    ک یمقالات 

اCaru & Sheppard, 2011)  پردازدیم در  گل   نی(.  ابزار  از   یشناختروش  تیفیک  یابیارز  یبرا  (۲۰۰۶)  ۱ن یپژوهش، 

 ,Catalanoدارد ) یاکاربرد گسترده یو کم یفیمطالعه ک وعهر دو ن یابیارز یابزار برا نیمطالعات استفاده شده است. ا

2013.) 

 
1 Glynn 
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ها، طرح  داده یآور جمع ،ی»جامعه آمار اری(، هر مقاله بر اساس چهار مع۲۰۰۶) نیگل  یانتقاد یابیاساس ابزار ارز بر

(  فیدرصد )متوس  و ضع  ۷5  ریز  یازیمقاله امت  ۳  شده،یابیمقاله ارز  9۷قرار گرفت. از    یابیمورد ارز  ج«یو نتا  قیتحق

 حذف شدند.  قیتحق ندیکسب کردند که از فرا

 ج یاستخراج نتا. ۳ .۴

شدند.   یبار بازخوان  نیچند  ،یمطالعاتدرون   یهاافتهیبه    یابیبه منظور دست  ییمرحله، مقالات منتخب نها  نیا  در

و سال انتشار(، ستون    سندهی: ستون اول شامل مرجع مقاله )نام نودیگرد  یبنددر سه ستون دسته  ییاطلاعات مقالات نها

مطالعه    یشناختدر هر مقاله، و ستون سوم شامل اطلاعات روش  شده کارکنان اشاره  ت یرضا  یهادوم شامل ابعاد و مؤلفه

 موردنظر.

 یفیک یهاافتهی قیو تلف لیو تحل هیتجز. ۴. ۴

(  ۲۰۰۷)  ۱و باروسو   ی . ساندلوسکدیمطالعات موجود، جستجو گرد  ان یدر م  دارشدهیپد  ی هاتم  ایگام، موضوعات    نیا  در

شده از مطالعات    استخراج  یهاپژوهش حاضر، ابتدا تمام مؤلفه  در  اند.کرده  ادی  «یموضوع یعنوان »بررسبه  ندیفرا  نیاز ا

به مفهوم هر کد، کدها(.  ۱عنوان کد در نظر گرفته شدند )جدول  به با توجه  مفهوم مشابه    کیمعنا در  هم  ی سپس 

  یبندتهبه نام ابعاد دس  تریطبقه کل   کیمرتب  در    یهاتم  ت،یشکل گرفتند. در نها  قیتحق  یهاشده و تم  یبنددسته

 .دهدیها را نشان مو مقوله  میکدها، مفاه 5شماره  شدند. جدول 

 ( Source:By author) ها. کدها، مفاهیم و مقوله۵جدول 

 مفاهیم و کدهای شناسایی شده  فراوانی مولفه منبع 
مولفه های 

 اصلی
 سازه 

{R11},{R8},{R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31} 

 تنوع در کار  8

 

 ماهیت کار 
 

 

 
 

 

 

 
 عوامل

 درونی 

{R6},{R9},{R12},{R17},{R21}, 
{R23}{R24},{R27},{R30} 

{R31}{R38} 
 تناسب حجم کار  ۱۱

{R1},{R2},{R7},{R9} 
{R15}{R18} 

 لذت بخش بودن کار ۶

{R8},{R11},{R13},{R14},{R17}, 
{R19}{R20},{R31} {R32} 

 میزان تحصیلات  9

 

 عوامل فردی 

{ R17},{R21},{R27},{R30} 
{R23}{R24},{R27} 

 روحیات کارمند  ۷

{R4},{R5},{R17},{R19} 
{R35}{R38} 

 سن کارمند  ۶

{R14},{R19},{R27},{R31 }, 
{R35}{R37},{R33} 

 دانش وتجربه کارمند  ۷

{R2},{R9},{R12},{R17},{R21}, 
{R23}{R24},{R27},{R30} 

{R31}{R38} {R44} 

 

۱۲ 

گیری صحیح در امور  توانایی تصمیم 

  محوله 

 توانمندی شغلی 
{R1},{R2},{R7},{R9} 

{R15}{R18}{R22},{R25},{R29}, 9  توانایی انجام کار 

 
1 Sandelowski & Barroso 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 مفاهیم و کدهای شناسایی شده  فراوانی مولفه منبع 
مولفه های 

 اصلی
 سازه 

{R5},{R8},{R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31}{R33},{R36} 

{R39}{R41} {R45} 
 دوره های آموزشی ۱۳

{R6},{R9},{R12},{R17},{R21}, 
{R23}{R24},{R27},{R30} 

{R31}{R38} 

 نیاز به احترام  ۱۱

 

 قدردانی و احترام 
{R6},{R7},{R17},{R19} 
{R35}{R38}{R42}{R44} 

{R45}{R48} 
 قدر شناسی ۱۰

{R31},{R38},{R40},{R44},{R47}, 
{R51}{R57},{R61} 

 حفظ منزلت شخص  8

{R6},{R9},{R12}, 
{R35}{R38}{R42}{R44} 

 
۷ 

 داشتن اختیارات کافی برای انجام کار 
 

استقلال و ازادی 

 احساس مسئولیت در کار  ۴ {R39},{R37},{R31},{R25} عمل در کار

{R11},{R8},{R10},{R4 }, 
{R12},{R17},{R21},{R22} 
{R23}{R24},{R27},{R30} 

 

 ایجاد انگیزه  ۱۲

 

 روانی -روحی

 
 

 

 

 

{R16},{R19},{R22},{R27},{R21}, 
{R23}{R24},{R27},{R30} 

{R31}{R38} 

 استرس شغلی  ۱۱

{R31},{R32},{R37},{R39} 
{R40}{R44}{R41} ۷  فشارهای جسمی 

{ R10},{R4 }, 
{R25}{R31} 

 

۴ 
جذب نیروی انسانی متخصص در  

  سازمان 

 

 
مدیریت و  

 ریزیبرنامه

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 عوامل

 بیرونی 

{ R17},{R21}, 
R27},{R30} 
{R31}{R38} 

۶ 
 اجرای هدفمند 

 ها برنامه
{R1},{R2},{R7},{R9} 

{R15}{R18} 
{R17},{R21}, 

{R23}{R24},{R27},{R30} 

۱۲ 
ها، قوانین و  ا صلاح سیاست

 های سازمانی دستورالعمل 

{R11},{R8},{R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31} {R40} 

 تخصیص منابع کافی  9

{R6},{R9},{R12},{R17},{R21}, 
{R23}{R24},{R27},{R30} 

{R31}{R38} 

 نظارت کارآمد  ۱۱

 

 

نظارت و 

 سرپرستی

{R1},{R2},{R7},{R9} 
{R15}{R18}{R30} ۷  گزارش نتایج واقعی 

{R11},{R8},{R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31} 
{R32}{R33},{R36} 
{R38},{R39},{R41} 

 اجرا شدن عدالت ۱۴

{R6},{R9},{R12},{R17},{R21}, 
{R23}{R24},{R27},{R30} 

{R31}{R38} 
 صلاحیت کافی سرپرستان  ۱۱

{R1},{R2},{R7},{R9} 
{R15}{R18} 
{ R27},{R30} 

 های مناسب حمایتی از پرسنل روش 8

{R11},{R8},{R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31} 

{R23}{R24},{R27},{R30} 
{R33}{R34},{R37 } 

  پرداخت مبتنی بر عملکرد  ۱5

 حقوق و مزایا 

 {R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31}{R33},{R36} 

 دستمزد مناسب و عادلانه  ۱۱
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 مفاهیم و کدهای شناسایی شده  فراوانی مولفه منبع 
مولفه های 

 اصلی
 سازه 

{R39}{R41} {R45} 
{R2},{R7},{R9} 

{R15}{R18} 
{R33},{R36} 

{R39}{R41} {R45} 

 

۱۰ 
بخشی بخشی و درونهمکاری بین

 برای پیشبرد کار 
 

 

 

ارتباطات درون و  
 بین بخشی 

{R11},{R8},{R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31} 

 همکاری سطوح بالاتر  8

{ R17},{R21}, 
{R23}{R24},{R27} 

{R31}{R38} 

 رقابت بین همکاران  ۷

{R1},{R2},{R7},{R9} 
{R15}{R18} 

{R24},{R27},{R30} 

 

 تقسیم وظایف درون بخشی  9

{R11},{R8},{R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31} 
{R44},{R47},{R50} 

 ابزار کار مناسب  ۱۱

 

 ها زیرساخت

 

{ R17},{R21}, 
{R23}{R24},{R27},{R30} 

{R31}{R38} 
 فضای فیزیکی مناسب  8

{R1},{R2},{R7},{R9} 
{R15}{R18} 
{R44},{R47} 

 دسترسی به تجهیزات مورد نیاز  8

{R11},{R8},{R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31} 

{ R37},{R41}, 
{R43}{R44},{R47},{R50} 

  امنیت شغلی  ۱۴

ثبات شغلی و  

 ,{R21},{R17},{R12},{R9 } سازمانی 
{R23}{R24},{R27},{R30} 

{R31}{R38} 

 

۱۰ 

نحوه مدیریت کارکنان و آینده شغلی  

 فرد 

{R1},{R2},{R7},{R9} 
{R15}{R18} 

 

۶ 
نارضایتی ذینفعان ا ز خدمات ارائه 

  شده

 

 
 ذینفعان 

{R10},{R4},{R21}, 
{R25}{R27},{R31} 

 

۶ 
تناسب نداشتن خدمات با نیازهای  

 خدمت گیرندگان 

{R6},{R30} 
{R31}{R38} 

 های نابجا از پرسنلدرخواست ۴

 

 تیفیگام ششم: حفظ کنترل ک. ۵. ۴

استفاده کرده است    (۲۰۰۶)  ۱ن ی گل   یفیک  قیتحق  یابیمطالعات از ابزار ارز  تیفیک  یابیارز  یگام، محقق برا  نیا  در

  ک ینظرات محقق با  ، یاستخراج م یکنترل مفاه ی برا ن،ی. همچنستا هایبررس ی سازمعقول  یبرا یی هاکه شامل سؤال

  ق یاز طر  جیاز خبرگان قرار گرفت و نتا  یکی  ار یدر اخت  یاز مقالات انتخاب   یمنظور، تعداد  نیشد. بد  سهیمقا  گریخبره د

 درصد بود. 8۴شده  توافق محاسبه  بیشد. مقدار ضر دهیسنج هاابیارز ییایشاخص پا

 
1 Glynn 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ها   افتهی ه یارا. ۶. ۴

شکل   نی. در اشوندیم  ه یحاصل از مراحل قبل ارا  یها افتهی،  ۲شماره مطابق شکل  ب،یمرحله از روش فراترک نیا  در

، نشان  استخراج شده  یشغل   تیمربوط به مدل رضا  اتیکه از ادب  ییهاشاخص  و  هاابعاد، مؤلفه  یبنداز گروه  یخلاصه ا

 شود.یداده م

 
 ( Source:By author) . مدل استخراج شده از عوامل موثر بر به مدل رضایت شغلی کارکنان به روش فراترکیب۲شکل 

 بحث و نتیجه گیری. ۵

  ی . عوامل متعددردیقرار گ  ژهیها مورد توجه ودر سازمان   دیبا  ، یوراز عوامل مؤثر بر بهره  ی کیعنوان  به  یشغل   تیرضا

  جاد یها را در جهت اسازمان   ران یعوامل، رهبران و مد  نیا  ییقرار دهند و شناسا  ریرا تحت تأث  یشغل   تیرضا  توانندیم

کارکنان با استفاده از روش    تیعوامل مؤثر بر رضا  لین پژوهش با هدف تحل ی . ادینمایم  ی اریدر کارکنان    یشغل   تیرضا

 :افتیدست  ریز یاصل  یهابه مقوله تیانجام شد و در نها (۲۰۰۶)  و باروسو یساندلوسک  یامرحلههفت بیفراترک

  ش ی. افزاردیگیانجام کار قرار م  ییدر امور محوله و توانا  حیصح  یریگمیتصم  رطبقه، یز  ن ی: در ایشغل  یتوانمند

. طلبدیرا م  یدیجد  اتیو تجرب  هاییها، تواناآموزش  ،یشغل   فی به وظا  دیجد  یهاطهیو اضافه شدن ح  یکار  یهاتیمسئول

مؤثر بوده و    یدر امور شغل   حیصح  یریگمیدر قدرت تصم  هاست ک   یشغل   تیاز عوامل مهم رضا  یکی   یشغل   یتوانمند

 .افراد است ییتابع اطلاعات و توانا

احساسات مختلف نسبت به شغل در کارکنان شده و    جادیاز رفتارها سبب ا  یاگسترده  فی: طو احترام  یقدردان

 .و حفظ منزلت شخص  یقدرشناس خ،یبه احترام، توب ازیاز جمله ن دهد؛یقرار م ریآنان را تحت تأث  یشغل  تیرضا
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قرار    رطبقهیز  نیدر ا  تیانجام کار و احساس مسئول  یبرا  یکاف  اراتی: نداشتن اختعمل در کار  یو آزاد  استقلال

  ل یلازم در امور مربوطه، به دل  یهاییو داشتن توانا  یشغل  تیافراد با وجود احساس مسئول  نیگرفته است. در واقع، ا

انجام وظا  یکاف  ینداشتن قدرت سازمان برا  ی. آزادمانندیباز م  فیاز  به سرپرستان    ن ی ب  فیوظا  میتقس  یعمل دادن 

 .بوده است طهیح نیدر ا شنهاداتیهر بخش، از جمله پ یکار   یبر اساس شرا روهاین

قرار    رطبقهیز  نیدر ا  یزگیانگی و ب  یشخص  یزندگ  یر یرپذیتأث  ،یو روان  یجسم  ی: فشارهایجانی و ه  یجسمان  بار

  ی به خانواده، دردها یدگیرس یمفرط، زمان نداشتن برا  یخستگ ،یررسمیدر ساعات غ ی ریهمچون درگ یدارند. عوامل 

و    یراستا، کاهش متناسب کار نیهستند. در ا یصل مؤلفه ا  نیا شدهییشناسا  یو کدها م یاز جمله مفاه رهیو غ یجسم

 .شده است شنهادیپ یکاهش فشار کار یحل مناسب براعنوان راهبه ییاجرا یهااصلاح دستورالعمل

عوامل   ریتأث دیبا ،یدرون یعلاوه بر فاکتورها ،یشغل  یتمندیعوامل مؤثر بر رضا ی: در بررسیز یرو برنامه تیر یمد

برنامه  تیریاز جمله نحوه مد  یرونیب نردیمد نظر قرار گ  یکار  یزیرو  به    تیریمد  یکم  دگاهید  ،یانسان  یروی. جذب 

مؤثر بودن اصلاحات،    ها،استیو س  یسازمان  یهادستورالعمل  هدفمند، ضرورت اصلاح  یاجرا  یبرا  یزیرخدمات، برنامه

  شده ییشناسا یو کدها  میادامه طرح تحول، از جمله مفاه یبرا داریو نبود منابع پا ن،یو قوان  هااستیو اصلاح س  نیتدو

 .هستند ی زیرو برنامه  تیریمد رطبقه یدر ز

کار و   شبردیدر پ یادر سطح کلان نقش عمده ران یمد  یگذاراستیو س یریگمی: هرچند تصمیو سرپرست نظارت

مطالعه، سرپرستان    نیاند. بر اساس ابا کارکنان ارتباط داشته  میرمستقیطور غافراد به   نیپرسنل دارد، اما ا  یتمندیرضا

  ج ین سطوح بالاتر و کارمندان، با نظارت ناکارآمد، گزارش نتایب  یاواسطه  نیو همچن  یانیم  یواحدها  ران یعنوان مدبه

از   یتینامناسب حما  یهاو پرسنل، اجرا نشدن عدالت و روش  نی نامناسب از مراجع  یو نظرسنج  یابیارزش  ،یرواقعیغ

 .سرپرستان باشد یناکاف تیاز صلاح یناش تواندیاند که مبوده رگذاریآنان از شغل خود تأث تیپرسنل، بر رضا

بر عملکرد، پرداخت دستمزد    یپرداخت مبتن  یبه سه محور فرع  ل،یبر اساس تحل   یمؤلفه اصل   ن ی: اایو مزا   حقوق

  ی روها ین  یایدر پرداخت حقوق و مزا  مانکاریپ  یها. ناکارآمد بودن شرکتشودیم میتقس  یمال  زهیمناسب و عادلانه و انگ

حقوق کارکنان، اجرا    م یواسطه و پرداخت مستق  یهاتبر عملکرد، حذف شرک   ینامناسب بودن خدمات مبتن  ،یشرکت

مربوط به کسورات،    نیو اصلاح قوان  هارساختی نامناسب بودن آن، فراهم نبودن ز  لیبه دل  ینکردن نظام پرداخت عملکرد

 .حوزه است  نیشده در ا مطرح شنهاداتیاز پ

  م یافراد در سازمان و خارج از سازمان و تقس  نیو تعامل مناسب ب  ی: همکاریبخشنیو ب  یبخشدرون  ارتباطات

  فا یا  یشغل   تیدر رضا  ییها، نقش بسزاتر شدن کار و کاهش چالشمانند آسان   یبر عوامل درون  یرگذاریبا تأث  ف،یوظا

کار، ضرورت   شبردیپ  یبرا  یبخشو درون   یبخشنیب  یضرورت همکار  یفرع  یبه محورها  یفاکتور اصل   نی. ادینمایم

 .دیگرد ه یتجز یسازماندرون  فیوظا میهمکاران و تقس نیبا سطوح بالاتر، رقابت ب یهمکار

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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فضاهارساختیز کار،  ابزار  تجه  یکی زیف  ی:  فرع  زاتیو  محور  ا  یسه  در  که  گرفته  نی هستند  قرار  اند. دسته 

  ت ی در بحث رضا  گذارند،یم  یکه بر عوامل درون  یریهستند و با تأث  یزی رو برنامه  ت یریمد  جهینت  شتریب  ها رساختیز

نحو عمل کنند    نیبهترکارکنان نتوانند به  شودی نبود ابزار کار و امکانات باعث م  ی. گاهکنندیم  فایا  ینقش مهم  یشغل 

 .از عملکرد خود خواهد شد یو یتیامر سبب نارضا نیو ا

  نه ی. هزشودیم  روها ین  یداریناپا  جهیکارکنان و در نت تیباعث عدم رضا  ی شغل  تی: نبود امنیو سازمان  یشغل  ثبات

ن  یبالا زمان   رویآموزش  روند  اهمو  جذب،  م  نیا  تیبر  دوچندان  را  نتکندیموضوع  در  اصلاح   دیبا  ران یمد  جه،ی.  با 

و ترس از    یپرسنل شرکت  یشغل   ندهی. واضح نبودن آندی نماپرسنل را روشن و شفاف    یشغل   گاهیو جا  ندهیآ  ها،استیس

  ی مرخص   ی لغو قرارداد در پ  یمتعدد برا  یدهایتهد  نی. همچنشودیآنها م  یزگیانگیو ب  یدست دادن کار، باعث فشار روان

بر    وه. علازندیآنها دامن م  یکار  تیها، به نامعلوم بودن وضعبه حد نصاب در شاخص  دن ینرس  ای  یرفتن پرسنل شرکت

 .خواهد کرد  روین لی سازمان را مجبور به تعد یگاه ،یکمبود اعتبارات طرح تحول و فشار اقتصاد ن،یا

ذنفعانیذ ارائه   یتینارضا  یشامل کدها  نفعان ی:  باز خدمات  با    نفعان،ی ذ  یاعتمادی شده،  نداشتن خدمات  تناسب 

 .شودیاز پرسنل م  موردیب یهاو درخواست رندگان یگخدمت یازهاین

با اصلاح   ق، یطر  نی ارائه دهد تا از ا دیمؤثر و مف یمدل  ران،یو مد گذاراناستیس ی برا تواندیمطالعه م نیا یهاافتهی

روش  هایزیربرنامه بهبود  چالش  ،یتیریمد  یهاو  و  ضعف  سطح    یهانقاط  و  نموده  برطرف  را  سازمان  در  موجود 

 ی هاافته یبا مبنا قرار دادن  ت،یدهند. در نها شیآنها را افزا  وس شده تخدمات ارائه تیفیک تاًیپرسنل و نها یتمندیرضا

 :شودیکارکنان ارائه م تیرضا شیبا هدف افزا ریز یکاربرد یشنهادهایپژوهش، پ

برنامه (۱ و  برنامه  دیبا  رب  یذ  زان یرمسئولان  س  ی زیردر  برا  یهایگذاراستیو  و    ی خود  بهتر  رشد هرچه 

 .را سرلوحه کار خود قرار دهند شدهیی شناسا  یهاابعاد و مؤلفه ت،یاولو بیترتبه ،یشغل   تیرضا ترعیسر

داشته و ارتباط با کارکنان را مد نظر قرار دهند و   گرانهتیرفتار حما ران یسرپرستان و مد شودی م شنهادیپ (۲

 .ابدیو کارمندان تحت نظر، بهبود   میمسئولان مستق نیرواب  ب

  ی از اهم اقدامات  ،یشغل   تیرضا شیهمکاران به منظور افزا  نیدر رواب  ب ییزداجو سالم و تنش دآوردن یپد (۳

  انیم  ز یآمضیتبع  یاز برخوردها  ندیتلاش نما  دیبا  ران یانجام دهد. لذا مد  تواندیسازمان م  تیریاست که مد

در انجام امور و ارائه    تیافراد به جد  ادهند ت  جیکرده و رقابت سالم را در سازمان ترو  یکارکنان خوددار

 .شوند بیانجام امور ترغ وهیدر ش تیو خلاق  ینوآور

انسان  ریمد  تیاز مسئول  یبخش مهم (۴ ب  جیترو  ،یمنابع  بالا بردن روح  نیرواب  خوب  و    هیکارکنان است. 

.  آوردیسازمان به ارمغان م یبرا ییکارا شیو افزا یشغل  تیرا از نظر رضا یکارکنان، منافع ملموس زشیانگ

سازمان    یگوناگون برا  یمنف  یامدهایکم، موجب پ  زشیو انگ  فیضع  هیروح  ،یشغل   یتینارضا  گر،ید  یاز سو
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کارکنان    اتیشکا  لی تحل   ق یاز طر  - یعلاوه بر کار پژوهش  - کارکنان    ی شغل  تیرضا  یابیارز  نی. بنابراشودیم

 .داشته باشد ریتأث یشغل  تیرضا ش یدر افزا تواندیم  گر،یکدیرفتار آنان با  یبا استفاده از بررس ای

  ی هایزیرو برنامه  هایریگمیشرکت دادن آنها در تصم  ای  شنهاداتیارائه پ  قی مشارکت کارکنان از طر  نهیزم (5

که بر سرنوشتشان اثر   یماتیتصم ندیباشد که آنان در فرا یا گونهفراهم شود. مشارکت کارکنان به ،ییاجرا

باعث   تیامر در نها  نیا  رایشوند؛ ز  خورداربر   یشتریعمل ب  یاز آزاد  ،یو سازمان  یو در کار ادار  گذاردیم

 .شودیدر سازمان م  یورو بهره یبازده شیافزا ،یشغل  تیرضا شیافزا

اقتصاد (۶ به رفع مشکلات  و کارانه مناسب، اعمال س  قیاز طر  یتوجه  و    قی تشو  یهاستمیپرداخت حقوق 

 د ینمایرا فراهم م  شان یا  یدرون  زشیکارکنان، موجبات انگ  یبرا  یرفاه  لاتیامکانات و تسه  جادیو ا  هیتنب

 .شود هاو بهبود عملکرد آن  یشغل   تیرضا شیموجب افزا تیدر نها تواندیامر م ن یکه ا

مدرس (۷ و  احتمال  ای  هانهیک  ها،یورزغرض  ،یانیم  ران یپرستان  برخ  ی اختلافات  در    یبا  را  کارکنان  از 

  نه یزم  ن یشفاف و منصفانه در ا  یموضع  ندیدخالت ندهند و همواره تلاش نما  رهیسالانه و غ  یهایابیارزش

 .داشته باشند

و به موجب    یشغل   یسازیغن  ،یشغل   تیتقو  نهیتر، زمو جذاب  شتریب  یهاتیارائه مسئول  قیاز طر  ران یمد (8

   کارکنان فراهم آورند. یشغل را برا تیجذاب  شیافزا نهیآن، زم

 

 ی پژوهشهابیانیه

  (CRediT taxonomy اساس  )بر  سندگان ینو مشارکت 

ها، شناسی، بررسی و انتخاب مقالات، تحلیل دادهسازی، طراحی روشتمامی مراحل انجام پژوهش، شامل: مفهوم

ها، و مدیریت اجرایی پروژه، توس  نویس اولیه، بازبینی و ویرایش متن، تهیه جداول و شکلها، نگارش پیشمدیریت داده

 نویسنده انجام شده است.

 بیانیه تأمین مالی 

کننده مالی در ها یا نهادهای تأمینیک از سازمان گونه گرنت یا حمایت مالی مشخصی از سوی هیچاین پژوهش هیچ

برای انجام پژوهش، نگارش مقاله یا انتشار آن،    ههای دولتی، تجاری یا غیرانتفاعی دریافت نکرده است. نویسندبخش 

 . است گونه حمایت مالی دریافت نکردههیچ

 تأیید اخلاقی 

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است. 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 هوش مصنوعی  از نویسندگان استفاده نحوه

داده  دیتول ای لینگارش، تحل ی( براAI) یابزار هوش مصنوع چیمقاله از ه نیا هیکه در ته دداریاعلام م هسندینو

  است. هسندینو یمقاله حاصل تلاش و قضاوت انسان یمحتوا یاستفاده نشده است. تمام

 تعارض منافع 

 پژوهش وجود ندارد. نیمرتب  با ا یشخص ای یتضاد منافع مال گونهچیکه ه دکنیاعلام م هسندینو

 هابیانیه در دسترس بودن داده

پژوهش را پشتیبانی میهایی که یافتهداده  این  بر ضرورت علمی، توس   های  کنند، در صورت درخواست مبتنی 

 نویسنده مسئول در دسترس هستند.
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