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Abstract   
Purpose 

The purpose of this paper is to investigate the personality differences of the personnel of the 

Strategic Naval Personnel Department of the Army of the Islamic Republic of Iran on their job 

satisfaction and analyze the impact of these differences. 

method 

 The statistical population of the study consisted of the staff of naval Human Resources, which 

includes 30 officers, 46 non-commissioned officers and 17 employees. Using Cochran's 

formula, the number of sample members was determined to be 73 people and using simple 

random sampling method, sample members were selected and 73 questionnaires were 

distributed. SPSS software version 23 has been used. 

Findings 

Findings showed a significant effect of some predictor variables (tendency to be nervous, self-

confidence, degree of tendency to be with oneself, degree of dominance, sociality) on job 

satisfaction. 

Conclusion 

Based on the research results, the most basic effective strategies in realizing the impact of social 

capital and organizational commitment on organizational performance were identified with 

emphasis on Islamic work ethic. Based on MICMAC analysis, the variables were categorized 

according to the degree of influence and dependence taken by experts. 
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 چکیده

دریاایی راهراردی ارتاش    های شخصیتی کارکنان معاونت نیروی انساانی نیاروی    هدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی تفاوت هدف:

 ها است. ها و تحلیل تاثیر این تفاوت جمهوری اسلامی ایران بر میزان رضایت شغلی آن

روش پژوهش حاضر، از نظر هدف کاربردی و از لحاظ ابزار گردآوری اطلاعات، توصیفی پیمایشی است و برای  شناسی: روش

تشکیل دادند که  نداجا انسانی نیروی ماری پژوهش را کارکنان معاونتنامه استفاده شده است. جامعه آ گردآوری اطلاعات از پرسش
 از استفاده نفر تعیین شد و با 10باشد. با استفاده از فرمول کوکران تعداد اعضای نمونه  کارمند می 71دار و  درجه 64افسر،  03شامل 

 محقق اختیار در نفر 03 میان،پاسخ این از که شد وزیعت پرسش نامه 10 اعضای نمونه انتخاب و تعداد ساده، تصادفی گیری روش نمونه

 جویی شده است. بهره 30نسخه   spssهای پرسشنامه از نرم افزار  قرار گرفت و برای تحلیل داده

شدن، اعتماد به نفس، میزان تمایل باه   عصری به های پژوهش تاثیر معنی دار برخی متغیرهای پیشرین )میزان تمایل یافته ها: یافته

با خود بودن، میزان سلطه جویی، اجتماعی بودن( را بر روی رضایت شغلی نشان داد. رابطه مستقیم بین پایین بودن تمایل به عصاری  
شدن و رضایت شغلی تایید شد. همچنین وجود ارتراط مستقیم بین متغیرهای پیشرین دیگر یعنی پایین بودن میزان با خود بودن، بالا 

 .د بنفس و اجتماعی بودن با بالا بودن رضایت شغلی مورد تایید قرار گرفتبودن سلطه جویی، اعتما

نتایج مطالعه نشان داد که همه متغیرهای پیشرین مورد بررسی به جز برون گرایی و درون گرایی بار رضاایت شاغلی     گیری: نتیجه

 .دتاثیرگذار هستن

  .هرردی ارتش ج.ا. ایرانهای شخصیتی، نیروی دریایی را رضایت شغلی، تفاوت :واژگان کلیدی

 
 
 

 .دانشگاه پیام نور  گروه مدیریت  استادیار.7
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  مقدمه
 شاغلی  رضایت به توجه ها، آن وری بهره و نظامی های سازمان عملکرد در انسانی منابع نقش اهمیت در نظر گرفتن با

 هاای  تفااوت  باه  توان می ها آن جمله از که است تاثیرگذار شغلی کارکنان رضایت بر زیادی موارد. است ضروری کارکنان
 ورزی معاونات  توسا  هیئات اندیشاه    7030در گزارشی کاه در ساال    (.3333،  7کرد )سگورا و همکاران اشاره شخصیتی

نیروی انسانی نداجا در خصوص فرار کارکنان صورت پذیرفت، عوامل مربوط باه پرداخات و جراران خادمت کارکناان در      
هاای   اولویت دوم قرار گرفته و عوامل رفتاری و ذهنی به عنوان اولویت اول تعیاین گردیاد کاه نشاان از اهمیات مولفاه      

طقی برای کااهش خاروج را، افازایش رضاایت شاغلی، تعهاد       حل من روانشناختی و رفتاری داشت. اگرچه دیدگاه رایج راه
شاود   کاه در آن تاکیاد مای    3ریشاه -(، اما بر اساا  مادل عارضاه    7033داند )قلی زاده ،  سازمانی و هویت سازمانی می

ها بپردازند، بررسای متغیرهاایی کاه تااثیری      ها و علل عارضه ها به ریشه گیری بر اسا  عارضه جای نتیجه  ها به سازمان
،  0اهمیت برای سازمان دارند بسیار ضرروی است )ریاساودین و همکااران   بنیادین بر رضایت شغلی و سایر متغیرهای حائز

شاغلی   های جدیدتر در حوزه رضایت شغلی، معتقدند که پاداش شغلی همیشه عامل تاثیرگاذار بار رضاایت     (. تئوری3373
شود و آن انگیزه درونی همیشه برخاسته از محار  خاارجی    می نیست. بعضی اوقات رضایت شغلی از انگیزه درونی ناشی

(. نتایج 3373،  0تواند ناشی از عوامل دیگر غیر مالی نیز باشد )واندرشوئر و بیردسال ( و می3333،  6نیست )گنج و فارست
دارکی و درونای در  های غیرمشهود، ا تحقیقات صورت گرفته در معاونت نیروی انسانی نداجا سرب گردید تا توجه به مقوله

هاای اماروزی پیامادهای ناشای از      های مورد توجه در ساازمان  های پژوهشی آن معاونت قرار گیرد. یکی از مولفه اولویت
شاغلی،   وری، تعهاد، رضاایت   های درونی کارکنان نظیر شخصیت بر متغیرهای کلیدی و حیاتی نظیر عملکرد، بهره ویژگی

 را بارای  بهتری شغلی عملکرد تواند می مناسب، (. انتخاب شخصیت3373،  4غیرت و تر  خدمت است )چو و همکاران

 برداشاته  در مطلاوبی را  شغلی رضایت و گذاشته تاثیر کارشان به کارکنان نسرت نگرش روی بر و آورده فراهم سازمان

و شرای  خاص ماموریتی  ها (. که این امر در یک سازمان نظامی با توجه به ماموریت3373،  1باشد )السامارای و همکاران
شود. هرکدام از کارکنان  های درونی و کیفی بالایی است به یک اولویت بایسته تردیل می مندی از ویژگی که نیازمند بهره

 و تواناایی  خاصای هساتند،   انتظاارات  دارای و کنناد  مای  رفتاار  خاصای  هاای  شیوه به های شخصیتی مختلف با ویژگی
 نیازها، دارای خود الگوی شخصیتی اسا  بر و دارند نیز متفاوتی نیازهای و همچنین فرد به منحصر رفتاری های مهارت

 نیاز برحساب   هاا  ساازمان  طرفای  (. از3371،  3باشند )سول و همکااران  می خاصی اهداف توقعات و ها، انگیزه انتظارات،

کنناد کاه بار متغیرهاای کلیادی       مای  ارضا را خاصی توقعات و انتظارات خود نیازها، جاری های فعالیت و وظایف اهداف،
 شاغلی  متفااوت، محای    هاای  شخصایت  انواع از یک هر برای ادراکی کارکنان نظیر رضایت شغلی موثر است. بنابراین

 پای  در را بیشاتری  شاغلی  رضاایت  باشد، شغل بیشتر و شخصیت بین تناسب و سازگاری چه هر .است مناسب متفاوتی
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 را در متعاددی  منفی ترعات و آثار بوده، کمتر شغلی باشد رضایت کمتر خوانی هم و سازگاری این چه هر و خواهد داشت

(. در ادامه تحقیقات صورت گرفته در معاونات نیاروی انساانی    3373،  7و فریرا داشت )اروگارسر خواهد دنرال به سازمان
ن داشت در این مقاله سعی شاده  نداجا که منجر به اثرات اهمیت متغیرهای درونی و ذهنی بر متغیرهای عملکردی کارکنا

های شخصیتی فردی در ارتراط با رضایت شغلی که پیامدهای مهمی برای سازمان دارند ماورد بررسای قارار     است تفاوت
های مختلف شخصیت اسات کاه شاامل:     های شخصیتی که دراین مطالعه سعی شده است بررسی شوند جنره گیرند. مدل

0نفس به اعتماد ،3پذیریسلطه -جویی سلطه گرایی، برون  -گرایی ود بودن، درونباخ به تمایل بودن، عصری به تمایل
 

6بودن  اجتماعی و
JDIباشد. همچنین در بررسی عوامل موثر در رضایت شغلی از مدل  می 

بهره گرفته شده اسات کاه    0
هاای   شود: شغل، کیفیت سرپرساتی، ارترااط باا همکااران، فرصات      در آن رضایت شغلی کارکنان در پنج بعد سنجیده می

 (.3376،  4)کاستانهیرا  ها پیشرفت و پرداخت

 
 JDIعوامل مد نظر در بررسی رضایت شغلی بر اساس مدل  .1شکل 

 
 نیاروی  انساانی  نیروی معاونت کارکنان شغلی رضایت بر شخصیتی های تفاوت تاثیر که است شده سعی مقاله این در
 بررسی، مورد نمونه اعضای شناختی جمعیت متغیرهای از آن بر علاوه. شود سنجیده ایران اسلامی جمهوری ارتش دریایی
 و داران درجاه  افساران،  همچناین  و گیارد  قرار بررسی مورد آنان شغلی رضایت و اعضا سن بین ارتراط تا گردیده استفاده

پاژوهش   این نتایج .شود مقایسه یکدیگر با ها آن شغلی رضایت تا اند گرفته قرار بررسی مورد جداگانه صورت به کارمندان

                                                 

9.  Ferreira 

1. Domination-submission 

2. Self confidence  

3. sociability 

4. Job Description Index 

5. Castanheira 

 رضایت شغلی

 همکاران

 شغل

 پرداخت
فرصت های 

 پیشرفت

 سرپرست
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 اساتخدام  و گازینش  بخاش  همچنین به برداری قرار گرفته و تواند در انتصابات و مسیر رشد شغلی کارکنان مورد بهره می
 آن ارتراط و شخصیتی های تفاوت به توجه استفاده نماید، همچنین ها آن از خود استخدامی های سیاست در تا کرده کمک

از جمله اهدافی که  .نمایند استفاده بهینه شکل به تحت امر کارکنان از که ساخت خواهد قادر را مدیران شغلی، رضایت با
باین درتریاین    های شخصیتی باه عناوان متغیرهاای پایش     ها پرداخته شده است تعیین سهم ویژگی در این مطالعه به آن

ای کارکناان   دار بین رضایت شغلی و طیف رتراه  رضایت شغلی کارکنان و همچنین بررسی وجود یا عدم وجود رابطه معنی
یز از ها ن دار بین سن کارکنان و رضایت شغلی آن باشد. بررسی وجود یا عدم وجود ارتراط معنی دار، کارمند( می )افسر، درجه

 باشد. دیگر اهداف این پژوهش می

 اهمیت و ضرورت تحقیق
هاا و کاساتن از فشاارها و     های مختلف روحی و روانی کارکنان و فراهم نمودن نیازمنادی آن  شناخت روحیات و جنره

و  7)چاو شغلی و جلوگیری از پیامدهای منفی آن بنمایاد   تواند کمک موثری به ایجاد رضایت های روزمره آنان می دغدغه
نتایج مربوط باه ساازمان    -7تواند داشته باشد: رضایت شغلی سه پیامد اساسی می (.  به طور کلی مطالعه3373همکاران، 

کاری خوشایند. ها، کاهش غیرت و افزایش رواب  جایی آنشامل افزایش سازندگی، کاهش نقل و انتقالات کارکنان و جابه
نتاایج مرباوط باه     -0ی بیشتر، تحقق خود بیشتر و سلامت روانی و انگیزش باالا.  نتایج مربوط به فرد، شامل شادکام -3

جامعاه.   شناختی و افزایش پتانسیل سازندگی و توسعه جامعه شامل به کارگیری بهتر منابع انسانی، کاهش مشکلات روان
ی مثل انگیزه بیرونی را در دانست و نقش عوامل خارج دیدگاه سنتی پاداش شغلی را عامل تعیین کننده رضایت شغلی می

(. در این تحقیق بر اسا  رویکرد نوین که باه تحلیال   7033دانست )فاتح سهرابی و همکاران،  رضایت شغلی پررنگ می
هاای   پاردازد  تااثیر تفااوت    های شخصیتی کارکنان باا کارشاان مای    های سازمانی ناشی از عدم تطابق بین ویژگی آسیب

ن بررسی شده است. عدم رضاایت شاغلی کارکناان ترعاات و پیامادهای منفای بارای        شخصیتی بر رضایت شغلی کارکنا
(. در صاورت عادم   7031میمای و فیاا ،    های سنگینی برای سازمان به دنرال دارد )گل سازمان خواهد داشت که هزینه

ماادی هساتند در   های سنتی در امر رضایت شغلی که متمرکز بر عوامل بیرونی و  انجام این تحقیق، همچنان وزن نظریه
گیری فرماندهان ستاد نداجا بالا خواهد بود و رویکردهای جدید و ناوین کاه مرتنای بار ادراکاات،       سازی و تصمیم تصمیم
شود سازمان همچنان  های روانشناختی و متغیرهای شخصیتی کارکنان هستند نادیده گرفته خواهند شد و سرب می تحلیل

هاا در رضاایت شاغلی     های شخصیتی در کارکنان و سپس بررسای تااثیر آن   ویژگی پذیر باشد. .شناخت از این جنره آسیب
تواند به مدیران جهت انتخاب نیروی انسانی اثربخش و هماهنگ ساختن مشاغل سازمانی با افاراد دارای خصوصایات    می

هاای   ات تفاوتشخصیتی گوناگون کمک کند. این تحقیق جهت کمک به بهرود شناخت مدیران نسرت به پیامدها و تاثیر
سازی فرایندهای جذب و انتصاب در معاونت نیروی انسانی نیروی دریایی ارتش انجاام   شخصیتی و رضایت شغلی و بهینه

شده است تا در سطح کلان به اثربخش و کاراترنمودن فرایند جذب و انتصابات در نداجا کمک نمایاد، لاذا از نتاایج ایان     
 استفاده نمود. های مرتر توان در فرایند پژوهش، می
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 مروری بر ادبیات نظری و پیشینه تحقیق

 رضایت شغلی

 هار  یعنای  شود،می اطلاق خود دارند شغل به نسرت افراد که مثرت احساسات یا مجموع تمایلات به شغلی رضایت

 ارضا را خود نیازهای آن طریق از و دوست داشته را خود شغل زیادی میزان به باشد داشته شغلی بالایی رضایت فرد چه

 به شغلی رضایت دیگر، تعریفی (. در3373،  7داشت )سون و اکی خواهد آن به نسرت مثرتی احساسات نتیجهدر  و نموده

شود )اروگارسز  می گفته آوردمی دست به خود کار فرد از که امیدها و تمایلات نیازها، ارضای از ناشی لذت روحی مفهوم
(. برخی محققان به نقش عوامل شخصیتی بر متغیرهای سازمانی همچون عملکرد، رفتارسازمانی، رهرری 3373،  3و فریرا

و بخصوص رضایت شغلی تأکید دارند و اعتقاد دارند که عوامل شخصیتی، بیشترین تاثیر را در نارضایتی افراد، تغییر شکل 

هااالند   .هالند بیان شاده اسات   ارتراط به بهترین وجه در نظریاهاین  (.3373،  0)تورنرو  و همکاران و تر  حرفه دارند
معتقد است که در شرای  تاناسب شغل و شخصیت، رضایت شغلی به بالاترین میزان و تر  خادمت باه حاداقل خواهاد     

هاای  تخااب همچنین هالند اعتقاد دارد افرادی که خودشناسی بهتر و بیشتری دارناد ان  (.3373، 6رسید )ولودینا و همکاران
الف( انتخاب شغل وحرفاه باه ناوع     بهتری نیز خواهند داشت و نظریه خود را بر مرنای دو اصل مهم استوار نموده است: 

و همکااران   0مستقیمی با طرز تلقی و گرایش فرد دارد. )والش  شخصیت فرد بستگی دارد. ب( انتخاب شغل و حرفه رابطه
انگارناد.  را نوعی سازگاری عاطفی با شغل و شرای  اشتغال می کنند و آناد می( رضایت شغلی را عامل روانی قلمد3373، 

جا فرد از شغلش راضای اسات. در مقابال چنانچاه      یعنی اگر شغل مورد نظر لذت مطلوب را برای فرد تأمین نماید، در این
نمایاد و در صادد تغیار آن    یجا فرد شروع به مذمت شغل م شغل مورد نظر رضایت و لذت مطلوب را به فرد ندهد، در این

داناد  کنناد مای  وروم رضایت شغلی را واکنش کارکنان در برابر نقشی کاه در کارشاان ایفاا مای    (. 3373،  4آید )چانبرمی
های موجود مدیریت رفتار سازمانی، رضایت شاغلی تحات تاأثیر ساه     (. به طور کلی در نظریه3373و همکاران ،  1)استیل

 (3373،  3، جنرش رواب  انسانی و شغل غنی مطرح گردیده است )نابائل و همکارانحرکت اساسی مهندسی صنایع
 (:3373،  3شوند )پریمچاندران و همکاراننظریات رضایت شغلی به سه گروه عمده به شرح ذیل تقسیم می

 های محتوایی رضایت شغلینظریه -7
 های فرایندی یا تفاوتی رضایت شغلینظریه -3
 رضایت شغلی های وضعیتیمدل -0
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 های مرتبط با رضایت شغلی نظریه
های مرتر  با مفهاوم نیازهاای انساانی و رضاایت کاه توسا         ای از تئوری برای تریین بهتر رضایت شغلی، تاریخچه
شود. آبراهام مازلو درتئوری نیازها برای اولین بار تئوری نیازهاای خاود را در    دانشمندان مختلف ارائه شده است مطرح می

ها و او تحت تأثیر مکتب رواب  انسانی بود و عقیده داشت که انسان (.3333 ،  7همکاران و سیمونتا) ارائه داد. 7363  دهه
شاوند و  بنادی مای  باشند که نیازمندی انسان به ترتیاب اهمیات طرقاه   حیوانات نیازمند هستند و دارای امیال غریزی می

ترین نیازها در این سلساله مراتاب نیازهاای زیساتی     مراتب قرار دارند ابتدایی سلسله  ترین پلهها در پایین ترین آنابتدایی
هستند، دومین رده از نیازهای سلسله مراتب، نیازهای امنیتی هستند. نیاز به تعلق، سومین رده از سلسله مراتب نیازهاست. 

شاوند. چهاارمین   می ن توس  همکاراننیاز تعلق نیازهای اجتماعی فرد است و شامل نیاز به عشق و عاطفه و پذیرفته شد
رده از سلسله مراتب نیازها، نیاز به احترام است که به دو نوع یعنی نیاز به داشتن عزت نفس و شارافت و نیااز باه ماورد     

اناد کاه شاامل در     شود. در رأ  سلسله مراتب نیازها، نیازهای خود شکوفایی قرار گرفتاه احترام قرار گرفتن تقسیم می
تارین نیازهاا، یعنای نیازهاای     باشد )همان منرع(. او مهام چه در توان داریم، می کار گرفتن آن وه خود و امکان بهتوان بالق

ترین رده قرار داده است. تا زمانی که این نیازها برآورده نشوند دیگر نیازها نقش مهمی را در انگیازش  زیستی را در پایین
عنوان  دهند و نیازهای امنیتی بهشوند، اهمیت خود را از دست میی ارضا میکه نیازهای زیست بازی نخواهند کرد. هنگامی

یاباد کاه نیازهاای    شوند. این حرکت صعودی در سلسله مراتب نیازها تاا جاایی اداماه مای    منابع اصلی انگیزش ظاهر می
 (.3373،  3صورت محر  درآید )روبنشتاین و همکاران خودشکوفایی به

را  ERGنماید: نیازهای زیستی، تعلق و رشاد کاه باا هام تشاکیل نظریاه        ا را پیشنهاد میآلدرفر سه دسته از نیازه
هاایی کاه   گذاری شده است که بر این فر  استوار است که گزینش پایه 0دهند. نظریه انتظار، برمرنای تحقیقات وروم می

شاناختی اسات کاه     وانای و روان آید، مربوط به رویادادهای ر عمل می توس  یک شخص از میان راهکارهای گوناگون به
هاا و عقایاد مارتر  اسات     گیاری نگارش   ها با ادرا  و شکلعرارت دیگر این انتخاب دهد. بههمزمان با آن رفتار رخ می

 (.3333، 6)پار 
 7330نظریه برابری معتقد به تأثیر عوامل خارجی بر رضایت شغلی است، این نظریه اولین بار توسا  آداماز در ساال    

هاایش در مقایساه باا نسارت     هاای او باه باازده    به عقیده وی هرگاه شخص احسا  کند که نسرت درون داده ارائه شد،
دادهاا   دارد کاه درون آیاد. آداماز اظهاار مای    های او نابرابر است، احسا  نابرابری پدید میهای دیگری به بازدهداده درون

هاا   ناد مانند)کوشاش، تحصایلات، وقات( و باازده     گاذاری ک  چیزهایی هستند که شخص ممکن است در کار خود سرمایه
دادها دادها با برون. اگر درون )پول، شناسایی حقوق و مزایا و غیره( چیزهایی هستند که ممکن است عاید وی گردد مانند

دادهاا بیشاتر باشاد،    دادها از برونبرابر باشد، شخص فاقد تنش و دارای احسا  رضایت شغلی است. در صورتی که درون
 دادهای خاود باه ساازمان مثال     آید که تنش خود را با کاستن درونوجود می شخص دچار تنش شده و این میل در او به

شود، اماا در ایان   می دادها بیشتر شود فرد بازهم دچار تنشدادها از درون)کاهش فعالیت و عملکرد( از بین بررد. اگر برون
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رت و با ارائه فعالیت بیشتر به سازمان در جهت رفاع تانش وارده نشاان    صورت مث حالت برای رفع تنش، واکنش خود را به
 (.3374و همکاران،  7خواهد داد )چیه

و لاولر معتقدند کارکرد و رضایت شغلی ممکن است به یکدیگر رب  داشته یا نداشته باشاند کاه باه شاماری از      پورتر
آید، تعیین کننده میزان رضایت و خشنودی نیسات،  ار میعوامل بستگی دارد. اندازه مطلق پاداش که در پی انجام دادن ک

 .بلکه مقدار و اندازه، خواه زیاد یا کم، باید از دید کارمند منصفانه باشد تا او را راضی کند )همان منرع(
 کند:گینزبرگ به دو نوع رضایت درونی و بیرونی اشاره می

حسا  لذتی که انسان صرفاً از اشتغال به کاار و فعالیات   شود، الف( ارضایت درونی: که خود از دومنرع حاصل می -7
های اجتماعی و به ظهور رساندن توانایی شود. ب( لذتی که بر اثر مشاهده پیشرفت یا انجام برخی از مسئولیتعایدش می

 دهد. فرد ممکن است، به انسان دست
ایت بیرونی عرارتند از: محای  کاار، میازان    رضایت بیرونی: که با شرای  کار و اشتغال در ارتراط است. عوامل رض -3

 (.3374دستمزد و پاداش، رواب  موجود میان کارگر و کارفرما )چوبینه و همکاران، 
 پاساخ  یاک  شاغلی  رضاایت . شاود  مای  اطلاق شغلش درباره فرد یک مثرت یا منفی احسا  میزان به شغلی رضایت

 و دقیاق  مشااهده  باا  باید مدیران. است کارش اجتماعی یا فیزیکی محی  اش، شغلی وظایف به فرد نگرش یا و احساسی
 باشاد  زیااد  کارکناان  تعداد اگر ولی. بررند پی شغلشان از کارکنان رضایت میزان به زیردستانشان های حرف به دادن گوش

 گیاری  انادازه  بارای  اساتاندارد  های پرسشنامه از معمولا راستا این در است، تری کاربردی و تر دقیق ابزار از استفاده به نیاز
 اساتفاده  هاا  آن از متماادی  ساالیان  طی که متعددی های پرسشنامه بین از. شود می  استفاده کارکنان شغلی رضایت میزان
 منظر از را کارکنان شغلی رضایت شاخص این. است رایج بیشتر ایران و جهان در JDIشغل  توصیفی شاخص است، شده
 (.3376 سنجد )کاستانهیرا ، می زیر بعد پنج

 اینجاا  در. آورد مای  فاراهم  مسائولیت  پاذیرش  و رشد برای را فرصت و است فرد علاقه مورد شغل، که حدی :شغل
 صاورت  عمال  آزادی و هاا  مسائولیت  شافافیت  شاغل،  جاذابیت  و تنوع: نظیر مواردی از شاغلین رضایت میزان از ارزیابی

 .پذیرد می

 از شااغلین  رضاایت  میازان  از ارزیاابی  اینجاا  در  ریایس  اجتماعی های حمایت و فنی های کمک :سرپرستی فیتکی
 .پذیرد می صورت رئیس، حمایت و رئیس با رواب  کیفیت رئیس، خررگی و دانش: نظیر مواردی

 ماواردی  از شااغلین  رضایت میزان از ارزیابی جا این در. همکاران بین اجتماعی توازن و احترام :همکاران با ارتباط
 .پذیرد می صورت همکاران، رفتار و همکاران کمک همکاران، با رواب : نظیر

 رضاایت  میازان  از ارزیاابی  اینجاا  در. پیشارفت  فرصتهای به دسترسی قابلیت و ترقی شانس :پیشرفت های فرصت
 .پذیرد می صورت ها، ایده به توجه و سازمانی های آموزش ارتقا، های فرصت وجود: نظیر مواردی از شاغلین

 از شااغلین  رضایت میزان از ارزیابی اینجا در دیگران با مقایسه در برابری احسا  و ها پرداخت  کفایت :ها پرداخت
 .پذیرد می صورت ها،  پرداخت در عدالت و مزایا کیفیت حقوق، میزان: نظیر مواردی
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 های شخصیتی شخصیت و تفاوت
 نظریه خود را بر پایه دو اصل مهم قرار داد: 7جان هالند

 شغل با نوع شخصیت فرد در ارتراط است. انتخاب -7
 ی مستقیمی با طرز تلقی و گرایش فرد دارد. انتخاب شغل و حرفه رابطه -3
 

 کند:بندی خود از شخصیت افراد را به شش دسته تقسیم میهالند در طرقه
 واقع بین، معنوی، اجتماعی، قراردادی یا سنتی، تهوری، هنرمند

های بهتری نیز خواهند داشت. از طریاق نظریاه   خودشناسی بهتر و بیشتری دارند انتخاب هالند اعتقاد دارد افرادی که
وری و ی خصوصیات شخصیتی افراد آنها را در مشاغلی به کار گمارند تا بیشترین بهاره  توانند با مطالعههالند مشاوران می

 (.3373و همکاران ،  3رضایتمندی حاصل شود )چو
« شخصیت عرارت است از الگوی منحصر باه فارد صافات شخصایتی    »دین گونه است: تعریف گیلفورد از شخصیت ب

ها باا محای  کاار و باازده کااری آن       های شخصیتی کارکنان در سازگاری آن)همان منرع(. جای تردید نیست که ویژگی
ود این اسات کاه   شهای شخصیت کمک گرفته نمیسزایی دارد. یکی از عللی که در انتخاب کارمندان از آزمون اهمیت به

شاوند. آنهاا   های دستی محدود مای گیری هوش و استعداد و مهارتها تنها به اندازهکنند که آزموناکثر مدیران تصور می
های ذهنی، جسمی و حرکتی بسیار باالایی داشاته   مطلع نیستند که ممکن است کارمندان برای تصدی یک شغل توانایی

تواناد باا مراجعاه کننادگان، ملایام      نراشند. به عنوان مثال رئیس واحدی که نمای های اخلاقی مناسب اما از نظر ویژگی
رنجاند، حتی اگر بالاترین توانایی کاری را داشته باشاد، بارای   شود و مشتریان را میصحرت کند، خیلی زود خشمگین می

ای شغلی ماورد توجاه قارار گیارد     ه ها و آزمون های شخصیتی نیز باید در مصاحره این کار مناسب نخواهد بود. لذا ویژگی
 (.7031)بهروزی و همکاران ، 

های ادراکی و انفعالی و ارادی و بدنی انسان است. دیدگاه روانکاوی مرتنی بر این از نظر شلدون شخصیت شامل جنره

دیگر در کنناد و گااه باا یکا    گیرد، که با هم رقابت میمی ای از نیروهای درونی را دربراست که شخصیت مجموعه تصور
دهاد. از ایان   شود کانون توجه این دیادگاه را تشاکیل مای   که رفتار چگونه از این پویایی درونی پدیدار می تعارضند و این

 کنند و گهگاه با هم در جنگ هستند در بردارد.ای از فشارهای درونی را که گهگاه با هم عمل میدیدگاه انسان مجموعه
هاای   ها( نسرتاً ثابتی هستند که در انواع محی است که افراد دارای خصوصیات )گرایشدیدگاه گرایشی بر پایه این تصور 

شوند، اما به نحوی در اعماق وجاود  ها به طرق مختلف در ظاهر فرد آشکار میشود. این گرایشگوناگون نمایش داده می
دائمی است که از فردی به فارد دیگار   ای از خصوصیات فرد وجود دارند. از این دیدگاه طریعت انسان متشکل از مجموعه

 تفاوت دارند  )همان منرع(.
دهد که بسیاری از صفات اند و نشان میهای ساختاری شخصیت آمدهمدل پنج عامل شخصیت در مخالفت با سیستم

ان داد. توان بر حسب ابعاد اساسی روان رنجورخویی، برونگرایی، انعطاف پذیری، دلپذیربودن و با وجادان باودن نشا   را می
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( با توجه به مطالب فوق هدف از اجرای این تحقیق تعیین تاثیر صافات شخصایتی  بار رضاایت     3373)چو و همکاران ، 
 باشد. شغلی کارکنان سازمان می

 های انجام شده پژوهش

های زیادی پیرامون این موضوع صورت گرفته است که اکثر آنها به وجود ارترااط مثرتای باین پااداش      نسرتا پژوهش
ر گرفتاه اناد، دساته ای کاه رضاایت      ظدو دسته از افراد را در در نبرخی  های مالی و رضایت شغلی افراد اشاره کرده اند.

های مالی و روانشناسانه مرتر  است و دسته دیگر که فق  عوامل روانی در رضاایت شاغلی آنهاا     ها با پاداش شغلی در آن
هاای مختلاف    های شخصایتی بار رضاایت شاغلی در گوناه      متفاوت تفاوتبه بررسی تاثیر تاثیرگذار است و یابرخی دیگر 

های قدیمی ارتراط مثرت بین پاداش مالی و  ها مرین آن است که اکثر پژوهش اند. سیر تاریخی پژوهش ها پرداخته سازمان
اناد.   نظر گرفتاه اند و مطالعات اخیر نقش عوامل روانی و شخصیتی را در رضایت شغلی در  رضایت شغلی را هدف قرار داده

هاای شخصایتی و    های ایرانی هم درباره این موضوع صورت گرفته است. مثل بررسی ویژگی مطالعات موردی در سازمان
رضایت شغلی کارکنان دانشگاه اردبیل که اجتماعی بودن و اعتماد به نفاس آنهاا راعااملی در ایجااد رضاایت شاغلی در       

 های مختلف دیگر انجام شد. ه در سازمانبینشان در نظرگرفت و یا تحقیقات مشابهی ک

 های انجام شده در حوزه نظامی پژوهش

 بار  ماوثر  فاردی  عوامال  به ها آن از برخی در. است شده انجام نیز نظامی های سازمان در حوزه این در هایی پژوهش
 بار  ماوثر  عوامال ( 7030 همکااران ،  و میرزایای ) همچنین( 7033 مزروعی، و عرادی. )است شده پرداخته شغلی رضایت
 شاغلی  رضاایت  به نیز ها پژوهش از دیگر برخی در. اند داده قرار مطالعه مورد را نظامی واحد یک در افسران شغلی رضایت

 باه  تاوان  مای  جمله از که است شده سنجیده آن بر مختلف عوامل تاثیر و شده گرفته نظر در وابسته متغیر یک عنوان به
 بررسای  را انتظاامی  نیروی کارکنان شغلی رضایت بر رهرری های سرک تاثیر که کرد اشاره( 7033 همکاران ، و زاده قلی)

 پلایس  کارکناان  سازمانی تعهد بر شغلی رضایت تاثیر( 7034 دعاگویان ، و جعفریان) دیگر پژوهشی در همچنین. اند کرده
 گرفته نظر در مستقل متغیر عنوان به را شغلی رضایت پیشین، های پژوهش خلاف بر که است شده بررسی اخلاقی امنیت

 در شاغلی  رضاایت  باا  شخصیتی های ویژگی بین ارتراط همچنین و پلیس کارایی با شخصیتی های ویژگی بین رابطه. بود
 هاای  تیا   باین  رابطاه  بررسای  .اسات   شده بررسی( 7033 روشن ، و مصطفایی) توس  بزرگ تهران راهور پلیس افسران

( 7031تهران توسا  )محمادزاده و همکااران ،     شهر نظامی های یگان یکی از کارکنان کارآمدی خود میزان شخصیتی با
مورد بررسی قرار گرفته است. ارتراط بین رضایت شغلی و عدالت سازمانی با مورد مطالعاه یاک ساازمان نظاامی توسا       

د مطالعاه ساازمانی نظاامی توسا      ( مورد بررسی قرار گرفته است. پژوهش دیگری نیز با ماور 7037)دهقان و همکاران، 
( صورت پذیرفته است که در آن رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شاهروندی ساازمانی باا در    7030)حراقی و همکاران، 

 افساران  باین  در شاغلی  رضاایت  بینای  نظر گرفتن نقش واسطه رضایت ساازمانی بررسای شاده اسات. همچناین پایش      
توسا    شاغلی  هاای  نگارش  و تیمای  ارتراطات هیجانی، هوش مثل عواملی ارتراط هب توجه با اسپانیا نظامی های سازمان

 آورده شده است. 7های اشاره شده در جدول  خلاصه نمونه پژوهش .است شده بررسی (3333و همکاران ،  7)اینماکولادا
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 یانجام شده در حوزه نظام یها پژوهش .1جدول

 نتیجه موضوع عنوان پژوهش

رضایت شاغلی نیروهاای   عوامل موثر بر 
 نظامی
 

 رضاایت  بار  ماوثر  فردی بررسی عوامل
 شغلی

 از کااه اساات متغیااری شااغلی رضااایت
 ساابقه،  چاون  فاردی  هاای  ویژگای  و عوامل

 خادمتی  رساته  و عضاویت  ناوع  تحصیلات،
 باالابردن  در عوامال  ایان  و اسات  تاثیرپاذیر 

 ماوثر  عملکارد  افازایش  نهایت، در و رضایت
 .هستند

رضایت شغلی افسران در عوامل موثر بر 
 یک واحد نظامی

 شاغلی  رضاایت  بار  موثر بررسی عوامل
 نظامی واحد یک در افسران

هرچه سلامت روان بیشتر باشد رضاایت  
یابد. به علاوه سه عامل  شغلی نیز افزایش می

کااارکرد اجتماااعی، کنتاارل غرایااز و ساان   
بینی رضایت شاغلی   بیشترین سهم را در پیش

 افسران دارند.

هااای رهرااری باار  تاااثیر ساارک بررساای
 رضایت شغلی کارکنان نیروهای انتظامی

در نظر گرفتن رضایت شغلی باه عناوان   
یک متغیر وابسته و سنجش عوامل تاثیرگذار 

 بر آن

بین سرک رهرری و رضایت شغلی رابطه 
 داری وجود دارد. معنی

بررسی تااثیر رضاایت شاغلی بار تعهاد      
 سازمانی کارکنان پلیس امنیت اخلاقی

 سازمانی تعهد بر شغلی رضایت تاثیر

 ساایر  حقاوق،  از رضاایت  متغیر از غیر به
 از رضاایت  کاار،  نوع از یعنی رضایت متغیرها
 نحاو   از رضاایت  همکاار،  از رضایت مافوق،

بوده  کارکنان تأثیرگذار سازمانی تعهد بر ارتقا
 .اند

های شخصایت   بررسی رابطه بین ویژگی
پلاایس راهااور و رضااایت شااغلی در افسااران 

 تهران بزرگ

 باا  شخصایتی  هاای  ویژگای  باین  رابطه
 هاای  ویژگای  باین  ارتراط همچنین و کارایی

 شغلی رضایت با شخصیتی

شناسای   رضایت شغلی در افراد با وظیفاه 
 بالاتر بیشتر است.

 و شخصیتی های تی  بین رابطه بررسی
 خودکارآماادی میاازان بااا کنتاارل منرااع نااوع

 شاهر  نظاامی  هاای  یگاان  یکای از  کارکنان
 تهران

 شخصیتی با های تی  بین رابطه بررسی
 خودکارآمدی میزان

هااای  داری بااین تیاا   رابطااه معناای 
شخصاایتی و میاازان خودکارآماادی کارکنااان 

 ود دارد.وج
 

بررساای رابطااه بااین رعایاات عاادالت   
ساازمانی و رضاایت شاغلی کارکناان )ماورد      

 مطالعه یک سازمان نظامی(

 بررساای رابطااه بااین رعایاات عاادالت  
 سازمانی و رضایت شغلی

تایید فرضیه پژوهش که حاکی از ارتراط 
دار بین رعایت عدالت سازمانی و میزان  معنی

 رضایت شغلی کارکنان سازمان نظامی بود.

بررسی رابطه عادالت ساازمانی و رفتاار    
شهروند سازمانی )باا در نظار گارفتن نقاش     

 –واسطه رضایت سازمانی و هویت ساازمانی  
 کز نظامی(مطالعه در مر

بررسی ارترااط باین عادالت ساازمانی و     
رفتار شهروندی سازمانی )با در نظار گارفتن   

 رضایت سازمانی به عنوان واسطه(

عدالت سازمانی هم به صورت مستقیم و 
هم به شکل غیر مستقیم بار رفتاار شاهروند    
سااازمانی تاثیرگااذار اساات. )بااه شااکل غیاار 
 مستقیم عدالت سازمانی با تااثیر بار رضاایت   
شاغلی در افاراد باعار باروز رفتاار شاهروند       

 گردد. ها می سازمانی در آن
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 ارتاش  دریاایی  نیاروی  معاونات  کارکناان  شاغلی  رضایت بر شخصیتی تفاوت تاثیر بررسی حاضر به دنرال پژوهش  
 ایان  نوآوراناه  هاای  جنراه  از و باشد می سازی و سازگاری آن با فرهنگ و ساختار نداجا ایران و متناسب اسلامی جمهوری
 اشاره جداگانه صورت به ها آن در متغیرها مطالعه و سازمان در کارمندان و داران درجه افسران، تفکیک به توان می پژوهش

 .مورد بررسی قرار گرفته است نیز افراد این در شغلی رضایت و سن بین ارتراط همچنین. کرد

 روش شناسی تحقیق
موردنیااز،   اطلاعاات  آوریجمع و برای است پیمایشی همرستگی روش، نظر از و کاربردی هدف نظر پژوهش، از این

کاه   باشاند  می بررسی، کارکنان معاونت نیروی انسانی نیروی دریایی ارتش مورد جامعه .است شده نامه استفاده پرسش از
نفر تعیاین شاد و    10اعضای نمونه باشد. با استفاده از فرمول کوکران تعداد  کارمند می 71دار و  درجه 64افسر،  03شامل 

میاان،   ایان  از که شد توزیع پرسش نامه 10 اعضای نمونه انتخاب و تعداد ساده، تصادفی گیری روش نمونه از استفاده با
جاویی  بهاره  30نساخه    spssهای پرسشنامه از نرم افازار  قرار گرفت و برای تحلیل داده محقق اختیار در نفر 03 پاسخ

محاسره گردید و آلفای کرونراخ برای پرسشنامه مرباوط   3931کرونراخ برای پرسشنامه تفاوت شخصیتی  شده است. آلفای
 بدست آمد. 3910به رضایت شغلی 

نماره  و شاده  هاا انجاام  آزمودنی اشتغال محل در محقق توس  بوده و انفرادی صورت به اطلاعات آوریجمع شیوه
 آوریاز جمع پس ها. داده است گرفته رویتر صورت برن ویژه آزمون کلید طریق از آزمون برای تفاوت شخصیتی گذاری

 .قرار گرفتند تحلیل و تجزیه مورد 30نسخه  spssضریب همرستگی، درنرم افزار  آماری ابزارهای از استفاده با

 هاای ویژگای  جهات بررسای   پرسشانامه  یک.شد استفاده شده پرسشنامه استاندارد دو از اطلاعات آوریجمع جهت

 شخصایتی  پرسشانامه  اول پرسشنامه .گرفت قرار استفاده مورد رضایت میزان جهت بررسی پرسشنامه یک و شخصیتی

آن  در پرسشانامه  ایان  و دارد اختصااص  بزرگسالان جوانان و به و بوده سوال 730 دارای کل در که باشد می7رویتر برن
 آمده است. 7تعریف مربوط به هرکدام  در جدول گیردکه این شش بعد و می اندازه را شخصیت جنره شش واحد

 

 شش جنبه شخصیتی در پرسشنامه شخصیتی برن رویتر .2جدول 
Tendency neurotic ثراتی یا تعادل هیجانی(شدن)عصری بودن و بی عصری به تمایل 

Introversion-extroversion گرایی برون و گرایی اندازه درون 

Self-sufficiency بودن )میزان توجه به همدلی و تشویق دیگران( خود با اندازه 
Domination-submission پذیریسلطه -جوییسلطه اندازه 

Self-confidence نفس به اعتماد اندازه 
Sociability بودن اندازه اجتماعی 
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که رتره درصدی بالا در این مقیا  نشانگر عصری بودن فرد و بی ثراتی او از نظر  7شدن عصری به اندازه تمایل -7 
 بارون  و گرایای  انادازه درون  -3دهاد باشد و کسب رتره درصدی پایین وجود تعادل هیجاانی را نشاان مای   هیجانی می

 -0 گرایی را نشان می دهاد. . ،که اخذ رتره درصدی بالا تمایل به درون گرایی و رتره درصدی کم تمایل به برون 3گرایی
هاای دیگاران    که افرادی که در این ویژگی رتره درصدی بالا می آورند کمتر به همدلی ها و تشویق 0بودن خود با اندازه

هاایی کاه رتراه      توجه می کنند، نظرات سایرین را ندیده می گیرند و ترجیح می دهند کاه باا خاود باشاند. بارعکس آن     
ند تنهایی را دوست ندارند و به تشویق های دیگران اهمیت می دهند و غالرا به دنرال مشاوره درصدی پایین کسب می کن

،که رتره درصدی بالا نشانگر سلطه گری وپائین تمایل به سلطه پاذیری را  6پذیری سلطه -جویی سلطه اندازه -6 هستند
احساا  خاودکم بینای و داشاتن تصاویر      که اخذ رتره درصادی باالا نشاانگر     نفس به اعتماد اندازه -0 نشان می دهد.

باشد و دریافت نمره کم، سازگاری با محی  و اعتماد به نفس ساالم را نشاان    پنداری منفی می ناخوشایند از خود وخویشتن
که کسب رتره بالا تمایل به استقلال طلری،  تنهایی و غیر اجتماعی بودن را نشاان    بودن اندازه اجتماعی -4 و می دهد.

رتره کم نشانگر اجتماعی بودن و تمایل به زندگی گروهی است. در این پرسشنامه هر ساوال ساه پاساخ دارد:     می دهد و
گانه امتیازی در نظر گرفته شده  است. به این صورت کاه   بلی، خیر و . و برای پاسخ به هر سوال در هر یک از ابعاد شش
سنجیده شود. برن رویتار در تنظایم نماره گاذاری، ارزش     پاسخ هر سوال شش بار ارزیابی می شود تا شش جنره متفاوت 

تشخیص هر یک از سه پاسخ ممکن به یک سوال را برای هر یک از صفات تعیین کرده است و این ارزش ها به صورت 
های تشخیصی سوالی نسرت به سوال دیگر و هر سوال برای جنره ای مختلف متفاوت است.  امتیاز عددی میراشند. ارزش

اسات. بارای    -3+ تاا  3و در ماورد دو جنراه بعادی باین      -1+ تا 1ه تغییر ضرایب در مورد چهار جنره اول بین ولی دامن
، امتیازات مربوط را با توجه باه پاساخ   730تا  7تصحیح پرسشنامه با توجه به دستورالعمل بالا برای هر یک از سوالات از 

همه ضرایب منفی و مثرت مربوط به پاسخ بلای باا هام جماع     شود. سپس در هر ستون  بلی یا خیر و ؟ در نظر گرفته می
شود جمع جرری ضرایب مثرت و منفی نمره خاام هار مقیاا  را     های خیر هم انجام می شود. همین کار را برای پاسخ می

رود و نمارات خاام هار     نشان می دهد. روشی را که برای صفت اول به کار برده شد در مورد سایر صفات نیز به کاار مای  
 باشد. ش صفت  مشخص شده و سپس قابل تعریر و تفسیر میش

 اساتفاده  هاا  آن از متماادی  سالیان طی که متعددی های پرسشنامه بین به منظور اندازه گیری میزان رضایت شغلی از
 از را کارکناان  شاغلی  رضاایت  شااخص  ایان . است رایج بیشتر ایران و جهان در JDI شغل توصیفی شاخص است، شده
در این مقالاه    ها. سنجد  شغل، کیفیت سرپرستی، ارتراط با همکاران، فرصت های پیشرفت، پرداخت می زیر بعد پنج منظر

گذاری این آزمون نیز به صورت طیف لیکرت بوده است کاه در   نیز از این پرسشنامه استاندارد بهره گرفته شده است. نمره
نمااییم تاا نماره آن     هاا را جماع مای    هر زیرمقیا  نمرات ماده هر زیرمقیا  در داخل پرسشنامه قرار داده شده است. در

دسات   بندی نمرات تمام سوالات باه  دست آید. همچنین پرسشنامه دارای یک نمره کل نیز هست که با جمع زیرمقیا  به
 30 نساخه  spss افازار  همرستگی، درنرم ضریب آماری ابزارهای از استفاده با آوری جمع از پس ها داده نهایت آید. در می

                                                 

1 . Tendency neurotic 

2 . Introversion-extroversion 

3 . Self-confidence 

4 . Sociability 
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های شخصایتی بار رضاایت شاغلی و همچناین       گرفتند تا تاثیر متغیرهای پیشرین، یعنی تفاوت قرار تحلیل و تجزیه مورد
 ارتراط بین سن و رضایت شغلی و ارباط بین درجه کارکنان و رضایت شغلی مورد بررسی قرار گیرد.

 

 یافته های پژوهش
 در نفار  03 های  میان، پاسخ این از که کارمند مورد بررسی قرار گرفتند 71دار و  درجه 64افسر،  03در مطالعه حاضر 

درصااد از افااراد 00سااال بودنااد. همچنااین تحصاایلات  60تااا  36هااا بااین  قاارار گرفاات کااه هماه آن  محقااق اختیاار 
متغیر تمایل درصد دیپلم و مابقی کارشناسی ارشد بوده اند. بالاترین درصد مکتسره کارکنان ، مربوط به سه 03کارشناسی،

در  -333باشد که به ترتیب با کسب نماره میاانگین    پذیری بالا می به عصری شدن پایین، اندازه با خود بودن کم و سلطه
 درصد افراد جامعه بودند. 33در سلطه گری جزو  763در با خود بودن و  -730تمایل به عصری بودن، 

 ویترمتوسط نمرات مکتسبه کارکنان از آزمون برن ر .3جدول
ردی

 ف

 درصد میانگین های شخصیتی ویژگی

 33 -333 تمایل به عصری بودن 7

 43 03 درون گرایی برون گرایی 3

 33 -730 با خود بودن 0

 33 763 سلطه جویی سلطه پذیری 6

 33 -703 اعتماد بنفس 0

 43 -64 اجتماعی بودن 4

 
را کسب کردندکه با توجه به تعریف آزمون برن رویتر ، نمره پاایین   -703کارکنان از نظر میزان اعتماد به نفس نمره 

در این شاخص نشان دهنده اعتماد به نفس بالاست و در نتیجه کارکنان از اعتماد به نفس بالایی برخوردارند. همچنین از 
دهند. میاانگین نمارات    درصد افراد جامعه را تشکیل می 43،  03میانگین لحاظ درون گرایی و برون گرایی با کسب نمره 

بود که با توجه به تعریف آزمون، حاکی از باالا باودن ایان ویژگای در باین       -64کسب شده از لحاظ اجتماعی بودن هم 
  (                                                         3کارکنان است.)جدول

بینی )متغیرهای برن رویتر( و رضایت شغلی همرستگی وجود  دهد که بین متغیرهای پیش گی نشان میتحلیل همرست
 (0دارد. )جدول

 . ضریب همبستگی بین میزان شش متغیر بررسی شده و رضایت شغلی4جدول

اجتمااااااعی 
 بودن

اعتماااااد 
 بنفس

ساالطه جااویی  
 سلطه پذیری

بااا خااود  
 بودن

درون گرایاای 
 برون گرایی

تمایل به 
  بودن عصری

3934- 39333- 39334 39336- 39433 39330- 
رضایت 

 شغلی

 



 00                                                                                      2،شماره 0،دوره 0011فصلنامه مطالعات مدیریتی دریا محور،

بین تمایل به عصاری باودن و رضاایت شاغلی      -39330شود ضریب همرستگی  مشاهده می 6همانطور که در جدول 
باشاد  نشان دهنده این است که رابطه معکو  بین این دو متغیر وجود دارد و هرقدر تمایل به عصری بودن در افراد کمتر 

و به عرارتی تعادل هیجانی بیشتری داشته باشند میزان رضایت شغلی در آنان بیشتر است. این تفسیر در ماورد متغیار باا    
دهند و غالرا به دنرال مشااوره هساتند از    های دیگران اهمیت می کند، یعنی افرادی که به تشویق خود بودن نیز صدق می

ن ترتیب رضایت شغلی در افراد باا اعتمااد باه نفاس باالا و اجتمااعی بیشاتر        رضایت شغلی بالاتری برخوردارند. به همی
است.)همانطور که قرلا اشاره شد کسب نمره پایین در این دو متغیر به معنای بالا بودن اعتماد به نفس و اجتماعی باودن  

ایت شاغلی در  بین سلطه جویی و رضایت شاغلی حااکی از باالاتر باودن رضا      39334است.( همچنین ضریب همرستگی 
توان در ماورد تااثیر    نمی 0پذیری است. اما با توجه به جدول  جویی در آنها بیشتر از سلطه افرادی است که تمایلات سلطه

برون گرایی و درون گرایی بر رضایت شغلی با اطمینان صاحرت کارد. زیارا ارترااط معنای داری باین ایان دو مشااهده         
 شود.       نمی

ها مشاهده شد. ضاریب همرساتگی    ری  بین سن و درجه افراد با میزان رضایت شغلی در آنهمچنین ارتراط معنی دا
باود.   -3937داران  بدست آمد و همچنین این عدد بارای درجاه   3913ها  برای سن افسران و کارمندان و رضایت شغلی آن

 توان به صورت ماتریس زیر خلاصه کرد. نتایج حاصل از بررسی این ارتراط را می

 

 . ارتباط بین سن و درجه کارکنان با رضایت شغلی 5لجدو
 

 

 سن و درجه )رتبه(

 دار درجه افسر و کارمند

 رضایت پایین رضایت بالا بالا

 رضایت بالا رضایت پایین پایین

                                                               

ای معکاو  نسارت باه     درجه )رتراه( در افساران و کارمنادان، رویاه    گردد رابطه بین سن و  همانطور که مشاهده می
ی ارتراط مثرت با رضایت شاغلی  اراای که در طیف افسری و کارمندی سن و درجه )رتره( بالا د داران داشته به گونه درجه

 باشد. دارن این ارتراط بالعکس می بالا بوده در حالیکه در درجه

 
 
 

 گیری بحث و نتیجه
توان نتیجه گرفت که رابطه مستقیمی بین پایین بودن تمایل به عصری شدن  تفسیر جداول در قسمت قرل میاز        

و رضایت شغلی وجود دارد. همچنین بین متغیرهای پیشرین دیگر یعنی پایین بودن میزان با خود بودن، بالا بودن سلطه 
ارتراط مستقیم وجود دارد. نتایج مطالعه نشان داد که همه جویی، اعتماد بنفس و اجتماعی بودن با بالا بودن رضایت شغلی 

توان  متغیرهای پیشرین مورد بررسی به جز برون گرایی و درون گرایی بر رضایت شغلی تاثیرگذار هستند. بر این اسا  می
ب هستند که های تخصصی ستاد نداجا مناس نتیجه گرفت کارکنانی برای انتقال به ستاد نداجا و تصدی مشاغل در معاونت
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از نظر شخصیتی واجد شرای  فوق بوده تا بتوانند سازگاری بهتری با شرای  محی  کاری خاص ستاد نداجا داشته باشند. در 
مندی از کارکنانی با رضایت شغلی بالا برخوردار شده و از پیامدهای منفی احتمالی  این صورت هم سازمان از مزایای بهره

امان خواهد ماند، هم کارکنان به سازگاری مناسب با محی  خدمتی خود دست یافته دارای ناشی از عدم رضایت شغلی در 
رضایت شغلی و عملکرد بهتری خواهند بود. لازم به ذکر است که این مطلب با توجه به فرهنگ حاکم بر محی  نظامی 

ها و مناطق با  است در سایر یگان تر معاونت تخصصی ستاد نداجا می تواند توجیه گردد و ممکن نداجا و در جامعه کوچک
 ای نتیجه دیگری داشته باشد. توجه به متفاوت بودن شرای  زمینه

تواند با  ها مشاهده شد که این نیز می بین سن و درجه افراد با میزان رضایت شغلی در آن  همچنین ارتراط معنی داری
 ها نراشد. شده و قابل تعمیم به سایر سطوح خدمتی نداجاای حاکم بر جامعه مورد بررسی توجیه  ماهیت کار و شرای  زمینه

بر این اسا  با توجه به فرهنگ حاکم بر سازمان، سیاست نداجا در نقل و انتقالات و چرخش در محل خدمتی کارکناان،  
ان سازمانی و میزان دسترسی به مزایای مختلاف متناساب باا سانوات کارکنا       ای و برخورداری از جایگاه مسیر رشد حرفه

توان این ارتراط را تحلیل کرد. در محی  ستاد فرماندهی نداجا غالب کارکنان دارای سنوات )سن( و درجات باالا   )سن( می
تار و   شوند و طرعاا دارای مشااغل حساا     بوده و پس از چرخش شغلی در مناطق مختلف نداجا در ستاد نداجا مستقر می

تار )سان    تر به علات سانوات پاایین    دان و افسران جوان با درجات پاییندسترسی به مزایای بیشتر هستند در مقابل کارمن
گیاری قارار    هاای مادیریتی و تصامیم    های فوق بوده و به مزایای کمتری دسترسی داشته و در جایگاه کمتر( فاقد ویژگی

و شارای    دارن با سن پایین )سانوات کمتار( باا توجاه باه ماهیات وظاایف محولاه         داران  درجه ندارند. در خصوص درجه
ها  از جایگااه بهتاری    های خود در مناطق و پایگاه رده جغرافیایی محل خدمت و میزان دسترسی به امکانات نسرت به هم

ها در ابتدای سانوات خادمتی را توجیاه کناد. همچناین باا        تواند رضایت شغلی بالای آن برخوردار هستند که این امر می
مشاغل موجود در ستاد، چندان رشاد عماودی نداشاته و در طیاف مشخصای از      افزایش سنوات با توجه به نوع و جایگاه 

 ها با توجه به افزایش سن و درجه باشد. کننده سطح رضایت پایین آن تواند توجیه گیرند که می مشاغل قرار می
 شود: با توجه به اثرات تاثیر عوامل مورد بررسی بر رضایت شغلی پیشنهاد می

ین نفرات واجد شرای  انتقال به ستاد نداجا )معاونت نیروی انسانی( صورت گرفتاه و در  های شخصیتی در ب آزمون -7
 بین امتیازات لازمه برای انتقال کارکنان به ستاد نداجا مورد استفاده قرار گیرد.

 های درونی کارکنان توجه شده، شیوه های افزایش اعتمااد  برای ایجاد رضایت شغلی  به ابعاد شخصیتی و ویژگی -3
به نفس به صورت گروهی به کارکنان آموزش داده شود، ضمن آنکه به مدیران توصیه شود حس احترام و ارزشامندی را  

 در کارکنان زیرمجموعه خود رشد دهند تا پیامد آن افزایش اعتماد به نفس و بالا رفتن رضایت شغلی درکارکنان باشد.
تواند در رضایت شغلی تاثیرگذار باشد. لذا به  قایسه اجتماعی میرسد سطح انتظارات کارکنان و فرایندهای م به نظر می

شود نقش انتظار و ادرا  کارکنان از برابری سازمانی را در رضایت شغلی آناان ماورد بررسای     پژوهشگران آتی توصیه می
 قرار دهند.  

ها  و در مشاغل باا   و پایگاهشود تاثیر این عوامل را در مناطق  همچنین جهت تحقیقات آینده به محققین پیشنهاد می
 ای یگان خدمتی و ماهیت شغلی سنجیده شود. ماهیت متفاوت بررسی کنند تا تاثیر هر متغیر با توجه به شرای  زمینه
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 خشانودی  سازمانی، عدالت (. مقایسه7031) .منوچهر پور، تقی حسین  شکرکن، عردالزهرا  نعامی، ناصر  بهروزی،
 0روانشناسای،   و تربیتی علوم مجله اهواز شهر دولتی سازمانهای غیرمعلول و معلول کارکنان روانی سلامت و شغلی

(70 ،)701-703 
(. فرسودگی شغلی در پرستاران 7030جعفری عراقی ایمان، محمودی حسین، سیرتی نیر مسعود، عرادی عرا . )

 343-313(،0، )73نظامی، مطالعه مقطعی. مجله طب  -7036یک بیمارستان نظامی در سال 

(. بررسی تاثیر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکناان پلایس امنیات    7034جعفریان، حسین  دعاگویان، داود. )
 (3) 73های اطلاعاتی و جنایی،  اخلاقی. فصلنامه پژوهش

(. بررسی رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروند سازمانی )باا  7030حراقی، مسعود  نجفی، سجاد، جرارزاده، قادر )

مطالعه در مرکز نظامی(. فصلنامه مدیریت نظاامی،   –در نظر گرفتن نقش واسطه رضایت سازمانی و هویت سازمانی 

04( ،76 ،)760- 713 

(. بررسی رابطه باین رعایات عادالت    7037نی، محمدرضا  فتحی، صمد. )فر، عرا   حسی اله  عمرانی دهقان، نری

پژوهشای مادیریت نظاامی ،     -سازمانی و رضایت شغلی کارکنان )مورد مطالعه یک سازمان نظامی(: فصلنامه علمی

64( ،73 )40-733 

 مثرات  ازمانیس رفتار ساختاری مدل (7033).معصومه اسلامی علی، ابراهیمی محمدزاده طیره، پردنجانی رحیمی

 301-331( :0) 0. سلامت ارتقاء و کار بهداشت. شغلی فشارزاهای ای واسطه نقش با شغلی رضایت و گرا

 شاغلی  رضایت و انگیزش میزان (. بررسی7033نوروزی اعظم. ) سهرابی فاتح، رمضانی قراد، پوربایرامیان قدیر، 

 ایاران، ساال   اسلامی جمهوری ارتش پرستاری دانشکدهنظامی  مراقرتی سنندج، مجله علوم های بیمارستان کارکنان
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طاااهری ساامیه، راه نجااات امیرحسااین، منااوچهری مهاادی، دنیااوی وحیااد، صاارایان بهنااوش، مظفریااان      

 صافات شخصایت   یاا  اختلال تشخیص دارای سربازان در شناختی -هیجان جویی نظم ( مقایسه7033محمدحسین.)

 ( 1) 36رزم/ در پزشک و پرستار تهران. فصلنامه شهر در 7033 سال در سالم سربازان با مرزی
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 : بررسی علل فرار کارکنان7030ورزی معاونت نیروی انسانی نداجا در سال  گزارش هیئت اندیشه
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