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 لانیادارات ثبت احوال استان گ کارکنان یوربهره

     

 *2بهمن کارگرشهامت  ،1یریام یحاج نیرام
 18/04/1404تاریخ دریافت:  

 30/07/1404تاریخ پذیرش: 
 

  36105کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

 یمنابع انسان رساند،یم یاری یمنابع انسان یورو بهبود بهره شرفتیدر پ رانیکارکنان به مد یشغل تیارض زانیشناخت م
موجود، عوامل  قاتیبر اساس تحق  کند،یم فایا یهر سازمان نقش مهم و اساس یاثربخش شیدر افزا زهیکارآمد و پرانگ

اندازه، نظام جبران خدمت،  ،یها بسته به فرهنگ سازماندر سازمان واملع نیاثر دارد. ا یشغل تیرضا زانیدر م یمختلف
 یعلم یهاو آزمون هاهیپژوهش بر اساس فرض نیسازمان، متفاوت است. در ا یطیمح طیشرا ریو سا یشغل ینظام ارتقا

ارکنان در ک یوربهبود عملکرد در بهره کردیبا رو یشغل یتمندیبر رضا یساختار سازمان ریشده است تا تأث یانجام شده، سع
بهبود عملکرد و  کردیبا رو یشغل تیساختار سازمان بر رضا ریتأث تی. به هر حال با توجه به اهمدیبدست آ یبخش دولت

ادارات  یوربهبود عملکرد و بهره شیبر افزا یشغل یتمندیرضا ریتاث یچگونگ یبررس قیتحق نیکارکنان، هدف ا یوربهره
نفر بوده  180است که تعداد آنها  لانیکارکنان ادارات ثبت احوال استان گ ،یمعه آمار. جاباشدیم لانیثبت احوال استان گ

پرسشنامه انتخاب شده است. نمونه  عیتوز یآنها برا نینفر از ب 100مورگان  یو حجم نمونه با استفاده از جدول کرجس
و  یدانیاطلاعات م یش جمع آوررو ،یلیتحل -یفیحاضر توص قی. روش تحقباشدیم یبندطبقه یبه روش تصادف یریگ

و کروم  یسوکیو  یشغل تیپرسشنامه رضا ،یشناخت تیجمع یهایژگیپرسشنامه، و کیاطلاعات، شامل  یابزار جمع آور
(jdiمشتمل بر )ویکارکنان آچ یورسوال در پنج حوزه نوع کار، سرپرست، همکاران، ارتقاء و پرداخت و پرسشنامه بهره 20 

 هاهیاست. آزمون فرض دهیانجام گرد یو استنباط یفیبه روش توص زیها نداده لیو تحل هی. تجزباشدیسوال م 20 یاو دار
از آن است که ابعاد  یپژوهش حاک یهاافتهیصورت گرفته است.   spssو با استفاده از نرم افزار ونیروش رگرس قیاز طر
مثبت و  ریق و دستمزد بر بهبود عملکرد کارکنان تأثاز حقو تیرضا ،از سرپرست تیاز همکار، رضا تیاز کار، رضا تیرضا
های ندارد. با توجه به یافته لانیبر بهبود عملکرد کارکنان ثبت احوال استان گ داریمعن ریداشته و بعد ارتقاء تأث داریمعن

از  تیو رضااز همکار  تیضاتحقیق پیشنهاد میگردد به رضایت شغلی کارکنان و عامل رضایت از سرپرست و مافوق و ر
پرداخت حقوق و دستمزد توجه بیشتری گردد، تا منجر به بهبود عملکرد کارکنان در سازمان شود. همچنین با توجه به عدم 

یم ریمتغ نیا رایداده شود ز تیها اهمسازمان طیبا توجه به شرا نهیزم نیسازمان پیشنهاد میشود در ا نینقش ارتقاء در ا
 داشته باشد. یمتفاوت جینتا مختلف یهازماندر سا تواند

 

 .لانیثبت احوال، استان گ ،یوربهبود عملکرد در بهره ،یشغل یتمندیرضا ،یساختار سازمان یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 .رانیآستارا، ا ،یواحد آستارا، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد 1-
 رانیآستارا، ا ،یواحد آستارا، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد -2

ba.kargar@iau.ac.ir 

 های دولتی دانشجـو شناسی ارشد رشته مدیـریت دولتی با گرایش طراحی سازماننامـه کار*مقالـه حاضر مستخرج  از پایان
تأثیر ساختار سازمانی بر رضایتمندی شغلی با رویکرد بهبود عملکرد در "و استاد راهنما دکتر بهمن کارگر شهامت با عنوان  رامین حاجی امیری

 باشد.می"  ادارات ثبت احوال استان گیلان وری کارکنانبهره
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 مقدمه  -1
 این میان اهمیت روانی کارکنان کمتر از آید. ازسازمان به حساب می وجود نیروی انسانی سالم یک دارایی بزرگ برای هر

 تواند برای سلامتی کارکنان به ویژه سلامت روانی آنان بسیارجسمانی آنان نخواهد بود. یک محیط کاری پرفشار میسلامت 
دارای انگیزه و روحیه مناسب  خود رضایت کافی داشته و کار خطرناك باشد. عملکرد مطلوب کارکنان نیازمند این است که آنان از

علم مدیریت مقبول افتاده اعتقاد  در هاثر مثبت دارد. آنچه امروز بوده و ثرؤم نیروی کار وریبهره باشند. بدیهی است که پاداش در
مدیرانی که به موفقیت و اعتلای  دهند وبخش سازمان را تشکیل می اثر های کارآیی وهای کارکنان پایهاین است که انگیزه بر

اما  کنند. نمایند تلاش وکوشش میگیزه را درکارکنان ایجاد میسازمان خود علاقمند هستند برای شناخت عواملی که بیشترین ان
عدم رضایت شغلی کارکنان تاکنون پژوهشهای  زمینه رضایت شغلی و مربوط به حال باشد، بلکه در این چیزی نیست که صرفاً

 وسط روانشناسان وهای مختلفی تمراکز پژوهش مختلف جهان صورت گرفته است. نظریه ها وزیادی توسط پژوهشگران مؤسسه
این زمینه دانست. به عقیده تیلور  را جزء اولین نظریه پردازان در شاید بتوان تیلور ها ارائه شده است وعلمای مدیریت دراین زمینه

 از که ای فراهم آوردپاداش ویژه باشد لازم است برای کارکنان انگیزش و برای اینکه مدیریت سازمان به نوآفرینی کارکنان امیدوار
 . (15: 1383)مقیمی، باشد شود افزونترای داده میپیشه هر متوسط در آنچه به یک کارگر

 متغیرهای سازمانی است. مطالعات متعدد نشان داده است رضایت شغلی از اما رضایت شغلی خود تعیین کننده بسیاری از
افزایش کمیت وکیفیت  لبستگی آنان به محیط کار ود وری، دلسوزی کارکنان نسبت به سازمان، تعلق وعوامل مهم افزایش بهره

نیست  یاست. تردید محل کار، ایجاد ارتباطات صحیح، بالا بردن روحیه عشق وعلاقه به کار کار، برقراری روابط خوب و انسانی در
بهره  ابع انسانی ونخستین عامل آن، انسان و توجه به کارکنان است. من است و به فرد سازمان خود یک ارگانیسم منحصر که هر

آموزشی است. زیرا  های توسعه اقتصادی، اجتماعی وتنگناها و دشواری کارآمدترین راههای رهایی از آن، از شایسته از گیری بجا و
تکامل است. همین نگرش منجر به ایجاد تحولات جدید  رشد و سازندگی و و ترین عامل تولیدمنابع انسانی و نیروی کارآمد، بنیادی

های روانی گسترش فکر مدیریت مشارکتی و توجه به رفتار، شخصیت و ویژگی های رهبری، مدیریت منابع ومدیریت، سبک در
عدم رضایت آنها  جلوگیری از کارکنان و جهت منابع انسانی، ایجاد رضایت در جمله تلاشهای مدیریت در کارکنان شده است. از

اطلاعات زیادی  هزاران مقاله درباره رضایت شغلی به چاپ رسیده است، اما هنوز یش ازبه رغم آنکه تاکنون ب است. با وجود این و
بوده  گیری این سازه به گونه بسیار وحشتناکی ناچیزدلیل عمده این مطلب است که سنجش و اندازه درباره این مفهوم وجود ندارد و

  (.67: 1999، چلادورای، پاکیناتان)است
گیری اندازه های مربوط به شناخت ونارسائی هایی که بتواند به گونه فراگیر کاستی واجرای پژوهشرسد می بنابراین به نظر

عملی سازه  گسترش بنیانهای نظری و یک سو به تبیین و هایی که بتواند ازرضایت شغلی را برطرف کند ضروری باشد. پژوهش
مدیریت منابع نیروی انسانی  های سازمانی وها، خط مشیتاجرای سیاس سوی دیگر برای تعیین و از رضایت شغلی کمک کند و

منظور رفع بهای مالی مناسب توان پیشنهادهایی را عنوان کرد که تدابیر و سیاستباشد. با توجه به نتایج تحقیق، می کاربرد پذیر
توان به عنوان شغلی را میهای اساسی در شغل خود و ایجاد فضای کاری مناسب و دادن امنیت گیرینیازهای مالی و تصمیم

 پیشنهادهای این تحقیق عنوان کرد. 
 

 بیان مسأله -2
های مختلف کار، تقسیم شده است، به عهده مدیران متخصص و حرفه امروزه مسئولیت اداره منابع انسانی که بصورت گروه

ثروتمند بود و  و ه فردی صاحب زمین و سرمایهها، توسط کارفرما کهای پیش منابع انسانی سازماندر دوره .ای، قرار داده شده است
وری بعنوان یک فلسفه و دیدگاه مبتنی بر استراتژی در دنیای پر رقابت کنونی، بهرهشد. یا شاهزاده و یا دیکتاتور سیاسی اداره می

 (.1:1393دهد)حاجی امیری،ترین هدف هر سازمانی را تشکیل میبهبود، مهم
گردد. در واقع ترین منابع تولید و اداره سازمان محسوب مینیروی انسانی از مهمترین و پرارزش، هدر دنیای پیشرفته امروز 

عامل انسانی و کار است که در رسیدن به اهداف سازمانی مؤثر بوده و در مقام مقایسه با سایر عوامل تولید، مقدار حاصل از آن 
توان به از جمله عواملی که در بقای سازمانها می (.5:1381،ریمی شرقیک)استشده بیش از میزانی است که به جریان تولید گذاشته 

گذار ذکر کرد و همیشه مدنظر مدیران و مسئولان و کارگزاران یک سیستم باشد، نیروی انسانی کارآمد است که  ندی اثرآیعنوان فر
اقتصادی و اجتماعی، از نظر  ا نمودن زمینهدر جذب و به کارگیری آن باید سعی شود تا فردی انتخاب شود که شغلش علاوه بر مهی

فرهنگی و روانی نیز متناسب با تواناییهای جسمی و فیزیکی و روانی وی باشد و علائق و استعدادها نیز در این زمینه مورد توجه 
ن هرچه بیشتر مهارت هستند و به دست آورد باشند و آمادهبالا و خلاقیت و ابتکار می قرار گیرد، چرا که کارکنانی که دارای روحیه

وری کمتر ساز نزول و بهرهوری سیستم را تسهیل نمایند، نارضایتمندی شغلی خود زمینهتوانند فرد آینده بهبود و بهرهبه راحتی می
ا کسی که از هر سیستم یا جریان روند امور است و شاید بتوان، نارضایت شغلی، نارضایتی فردی از زندگی را نیز فراهم سازد، زیر
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)مهدوی و شغلش را دوست ندارد و احساس خویشاوندی نسبت به آن ندارد، برای شغلش ارزش زیادی قائل نیست
ها و صحیح ها و فعالیتوری هستند. در کارایی چگونگی و نوع برنامهکارایی و اثر بخش دو مؤلفه مهم بهره (.13:1379همکاران،

یابی به اهداف مطلوب، یعنی مطلوبیت در ستفاده بهینه از همه منابع و عوامل در دستانجام دادن آنها مطرح است. در کارایی ا
گزارش داد یک سازمان زمانی کارایی دارد که میزان خدماتی که به  1999تخصیص منابع مورد توجه است. چلادوریا در سال 

یزان سرمایه، وسایل و تجهیزات و دیگر وسایل بکار دهد بیش از مجموعه تعداد نیروی انسانی، مکارکنان و مشتریان خود ارائه می
شود که دستیابی به اهداف مصوب ممکن های مفید و مؤثر انتخاب میهای سازمانی، فعالیتگرفته شده باشد. در اثر بخشی برنامه

ه تحقق بخشیدن به این وری واحد محل کار خود را به حداکثر برساند، اما لازمشود. هر چند آرزوی هر مدیر آن است که بهرهمی
 (. 9 :1393وری آشنا باشد و آنها را در عمل بکار گیرد)حاجی امیری، مهم آن است که نخست به همه عوامل مؤثر در بهره

 

 پیشینه پژوهش -3
دهد، یک چهارچوب نظری خوب نیز در جای خود، مبنای همانگونه که بررسی پیشینه، مبانی چهارچوب نظری را تشکیل می

ها (. بهبود عملکرد استفاده مؤثر و کارآمد از ورودی1384)سکاران،آوردپذیر را فراهم میهای آزمونلازم برای تدوین فرضیه منطقی
وری و استفاده بهینه وری، بدست آوردن حداکثر سود ممکن با بهرهیا منابع برای تولید یا ارائه خروجی هاست. به عبارتی دیگر بهره

 (.2004استعداد و مهارت نیروی انسانی و... به منظور ارتقای رفاه است)آناندرمان،  از نیروی کار، توان،
ای به بررسی تأثیر ساختار سازمانی بر گردش شغلی و عملکرد کارکنان پرداخته و از جمله تدابیر ( در مقاله1399راد، )هوشمندی

برنامه ریزی صحیح میتوان بر عملکرد کارکنان سازمان تأثیر مدیریتی در حوزه مدیریت منابع انسانی از آن نام برده است که با 
 های رهبری و عدالت سازمانی با لحاظای با عنوان تحلیل رابطه سبک( در مقاله1400)هرمزپور و همکاران،  شگرفی داشته باشد.

های منظور بررسی فرضیهبه وری سازمانی)مورد پژوهی: اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامی استان گیلان(گری بهرهنقش تعدیل
محاسبه  (SPSSافزار)نرم کمک، از روش رگرسیون سلسله مراتبی بههای شخصیتیویژگیکنندگی بمنظور بررسی تعدیل تحقیق و

اداره کل  درعدالت سازمانی  برهای رهبری سبکدهنده این موضوع بود که نتایج تحقیق نشان و مورد تجزیه و تحلیل  قرار دادند.
-تحلیل آماری بین این دو نشانو تجزیه  زیرا دارد ریثأت وری سازمانیگری بهرهفرهنگ و ارشاد اسلامی استان گیلان با تعدیل

می یید قرارأمورد ت ورباشد، از اینمی 3/0تر از باشد و چون این مقدار بزرگ( می5/0داری مسیر مابین دو متغیر برابر)معنیدهنده 
( در مقاله 2021)هرمزپور و همکاران،  .باشدباشد این اثر مستقیم میدست آمده مثبت میداری بهعدد معنی گیرد. از طرفی چون

آوری وری بعد از جمعگری بهرهنقش تعدیل های رهبری با وجوددیگری با عنوان واکاوی رابطه عدالت سازمانی و سبک
-کمک نرممتغیرها )تکنیک تحلیل ساختارهای عاملی و تحلیل مسیر و بهها با استفاده از ضرایب آماری متناسب با نوع پرسشنامه

، از روش رگرسیون سلسله های شخصیتیویژگیبمنظور بررسی تعدیل کنندگی  های تحقیق وبررسی فرضیه منظور بهLisre افزار 
 محاسبه و مورد تجزیه و تحلیل  قرار دادند. (SPSS)افزارنرم کمکمراتبی به

وری نیروی انسانی در بین ای به بررسی رابطه بین آموزش و توانمندسازی بر بهره( در مقاله1395و همکاران،  )محمدی 
های مرتبط پیشنهاد شد که بستر مناسبی جهت اجراء اند که در نتیجه به مدیران سازمانکارمندان دانشگاه پیام نور شهرکرد پرداخته

با ایجاد رضایت شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان ایجاد نمایند تا در اعمال همزمان و  و بروز عوامل و متغیرهای توانمندسازی
های خویش ادامه دهند. )عمرانی ارسی جامع آنها با چالش و معضل مواجه نشوند و بتوانند در دنیای رقابتی امروزی موفق به فعالیت

هت بررسی و سنجش میزان رضایت شغلی کارکنان و تأثیر آن بر ای با عنوان ارائه مدل مفهومی ج( در مقاله1397و همکاران، 
وری سازمان پس از استفاده از مدلهای مختلف معیارهای مشخص شده را وضعیت پرداخت، امکانات رفاهی، امنیت شغلی، بهره

( 2003کتون وگولدون)شرایط محیط کار، خط مشی کار، قدردانی، سبک مدیریت، ارتباطات، استقلال و ماهیت کار ارائه کردند. ا
( 2001( و میچل وهمکارانش)1992دانند و کاسکو)وری را نسبت برون داد واقعی به منابع مورد انتظار میبهبود عملکرد یا بهره

وری را برون داد هر ساعت کاری میداند که عامل (بهره1997)وری را ارزش افزوده به درون داد عوامل تولید میدانند. نیلیبهره
 ر تعیین متوسط زندگی افراد است. این متغیر در مطالعه حاضر با استفاده از مدل اچیو مورد بررسی قرارگرفته است. اچیو اصلی د

(ACHIEVE)  یکی از مدلهایی است که به وسیله هرسی و گلداسمیت، به منظور کمک به مدیران در تعیین علت وجود
ریزی گردید. در تدوین مدلی برای تحلیل ر به منظور حل این مشکلات، طرحمشکلات عملکرد و به وجود آوردن استراتژیهای تغیی

نظر داشتند. قدم اول در مدل اچیو توجه به انگیزش و توانایی پیروان  عملکرد انسانی، هرسی و گلداسمیت دو هدف اصلی را در
مورد بررسی و تحلیل قرار گیرد، باید ابعاد  باشد. برای اینکه رضایت شغلیاست. متغیر مستقل در این مطالعه رضایتمندی شغلی می

 (.1369مشخصی داشته باشد که بتواند تعریف شده و مورد سنجش واقع شوند)رابینز،
ای فرد و نظام های حرفه( بر این باورند که رضایت شغلی، کنشی از هماهنگی میان نیازها و ارزش1984لافکوئیست وگتی )

( در تعریفی دیگر، رضایت شغلی بصورت پیشرفت و ثبات در شغل، مبتنی بر همگونی 1387)اسدی،  .کننده افراد استتقویت
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.بسیاری  آورندهای روحی و فیزیکی خود را به محل کارشان می( افراد، توانایی1381)هومن،  .شخصیت و محیط تعریف شده است
ای برای دستیابی توانند به عنوان وسیلهاد کنند. کارها میکنند تا بوسیله کار، در زندگی خود و دیگران تفاوتی ایجاز افراد تلاش می

کنند. این به اهداف شخصی در نظر گرفته شوند. وقتی که شغل، انتظارات افراد را برآورده سازد، اکثر افراد احساس مثبتی تجربه می
. امل اصلی رضایت از زندگی استتوان گفت رضایت شغلی یکی از عودهد. بنابراین میاحساس مثبت، رضایت شغلی را نشان می

ای همچون رضایت شغلی، بایستی توجه کرد که در مرور ادبیات چگونه تعریف شده است. یافتن یک تعریف برای درك مفهوم واژه
اند، اما تعاریف جامع از رضایت شغلی مشکل نیست بلکه غیرممکن است. اگرچه بسیاری از محققان رضایت شغلی را تعریف کرده

های کاری به عنوان نگرش افراد نسبت به نقش را ( در تعریفی دیگر، رضایت شغلیTurnere ,2006هستند. در این بین،) تمتفاو
ای با عنوان ارزیابی اثر بخشی نظام چرخش شغلی و ( در مقاله1394)ابراهیم زاده،  میکند.و ارتباط آن با انگیزه کارکنان تعریف 

نسانی مطالعه موردی بانک انصار شهرستان ارومیه در نتیجه بکارگیری نظام چرخش شغلی دارای تأثیر وری نیروی اتأثیر آن بر بهره
باشد. مثبت بر توانمندی کارکنان، وضوح، کمک، ارزیابی، اعتبار، انگیزه و محیط کار کارکنان بانک انصار شهرستان ارومیه می

وری منابع ان تأثیر مدیریت دانش و فناوری اطلاعات در آموزش و بهرهای با عنو( در مقاله1393ستوده، )حاجی امیری و زمزمی
 اند.بررسی قرار داده  وری و آموزش نیروی انسانی را موردانسانی نقش و مزایای نوین مدیریت دانش و فناوری اطلاعات در بهره

أثیر آن بر رضایتمندی ارباب رجوع)مشتری( ای با عنوان سیستم اطلاعات مدیریت و ت( در مقاله1395)حاجی امیری و باقرپور،  
های مربوط به متغیرهای مورد مطالعه از نظر اساتید و برای بررسی مطالعه موردی: ادارات ثبت احوال غرب گیلان با بررسی مؤلفه

ایی، تحلیل واریانس، نهتک نموهای پژوهش نیز از آزمون تیها از آلفای کرانباخ استفاده کرده و برای آزمون فرضیهپایایی پرسشنامه
سیستم اطلاعات مدیریت بر  همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه استفاده نموده اند و نتایج به دست آمده نشان داد که

رضایتمندی ارباب رجوع)مشتری( تاثیر مثبت و معنی داری داشته، همچنین تمامی ابعاد سیستم اطلاعات مدیریت و رضایت اربابان 
ای با عنوان نقش آموزش در ارتقای ( در مقاله1393امیری، )حاجی مان ثبت احوال در سطحی بالاتر از میانگین بودند.رجوع در ساز

وری و رضایتمندی شغلی کارکنان مطالعه موردی: ادارات ثبت احوال استان گیلان اینگونه بیان می کند که منابع انسانی بهره
کند، شناخت میزان رضایت شغلی کارکنان به مدیران هر سازمان نقش مهم و اساسی ایفا میکارآمد و پرانگیزه در افزایش اثربخشی 

های تحقیق پیشنهاد میگردد به رضایت شغلی کارکنان با توجه به یافته رساند،وری منابع انسانی یاری میدر پیشرفت و بهبود بهره
ز پرداخت حقوق و دستمزد توجه بیشتری گردد، تا منجر به و عامل رضایت از سرپرست و مافوق و رضایت از همکار و رضایت ا

در واقع عامل انسانی و کار است که در رسیدن به اهداف سازمانی مؤثر بوده و در مقام مقایسه   وری کارکنان در سازمان شود.بهره
از جمله عواملی که در بقای . استشده با سایر عوامل تولید، مقدار حاصل از آن بیش از میزانی است که به جریان تولید گذاشته 

ندی اثرگذار ذکر کرد و همیشه مدنظر مدیران و مسئولان و کارگزاران یک سیستم باشد، نیروی یتوان به عنوان فراسازمانها می
 انسانی کارآمد است که در جذب و به کارگیری آن باید سعی شود تا فردی انتخاب شود که شغلش علاوه بر مهیا نمودن زمینه
اقتصادی و اجتماعی، از نظر فرهنگی و روانی نیز متناسب با تواناییهای جسمی و فیزیکی و روانی وی باشد و علائق و استعدادها 

به دست آوردن  باشند و آمادهبالا و خلاقیت و ابتکار می زمینه مورد توجه قرار گیرد، چرا که کارکنانی که دارای روحیهنیز در این 
وری سیستم را تسهیل نمایند، نارضایتمندی شغلی خود توانند فرد آینده بهبود و بهرهارت هستند و به راحتی میهرچه بیشتر مه

وری کمتر از هر سیستم یا جریان روند امور است و شاید بتوان، نارضایت شغلی، نارضایتی فردی از زندگی را ساز نزول و بهرهزمینه
ا دوست ندارد و احساس خویشاوندی نسبت به آن ندارد، برای شغلش ارزش زیادی قائل نیز فراهم سازد، زیرا کسی که شغلش ر

ها به کار خود های سازگار و ناسازگار است که کارکنان با آن احساسای از احساسرضایت شغلی مجموعه(. 1375)آصفی، نیست
های رفتاری تفاوتی مهم و های ذهنی و نیتدیشههای کارکنان یعنی انها و دو عنصر دیگر از نگرشنگرند. میان این احساسمی

های کارکنان را نسبت به شغلشان درك کند تا واکنشآشکار وجود دارد. این سه عنصر در مجموع به مدیران سازمان کمک می
ها، نیازها، آرزوها و های از خواستپیوندند مجموعهبینی کنند. وقتی کارکنان به سازمان میکنند و اثر آن را بر رفتار بعدی آنها پیش

سازند، با خود به همراه دارند. رضایت شغلی به نگرش کلی فرد های گذشته را که بر روی هم انتظارهای شغلی آنها را میتجربه
درباره شغلش اطلاق می شود کسی که رضایت شغلی اش درسطح بالایی باشد نسبت به کارش نگرش مثبتی دارد ولی کسی که 

 (.265-266 :1374است نگرش وی نسبت به کارش منفی می باشد. )رابینز، ازکارش ناراضی 

 

 روش تحقیق  -4
اند و . تحقیق مستلزم یک رشته فعالیتهایی است که به درستی اندیشیده شدهپیش رفتن به سوی یک هدف استروش، شیوه 

آزمون و آزمایش است. این فرآیندها را باید به طور  برگیرنده فرآیندهای جستجو، بررسی، همچنین در. آیندبه دقت به اجرا در می
کند تا آورد. نتیجه نهایی شامل کشف واقعیات جدیدی است که به ما کمک می منظم، به دقت، منتقدانه، عینی و منطقی به اجرا در

 (. 21: 1388 با مشکل موجود برخورد کنیم )سکاران،

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 y

ek
ta

w
eb

2.
ir

 o
n 

20
26

-0
7-

24
 ]

 

                             4 / 14

http://yektaweb2.ir/article-1-38-fa.html


 

59 

 

ره 
ما

 ش
م،

ده
ل 

سا
4 

ی: 
یاپ

)پ
59

ر 
مه

 ،)
14

04
 

پرسشنامه استفاده شده ار ابز برای جمع آوری اطلاعات از ی است وروش آن توصیف نوع کاربردی است و پژوهش حاضر از
پس از بیان روش  پژوهشگردد. در این روش تحقیق از جمله معیارهای متداول جهت ارزیابی تحقیقات علمی تلقی می. است

 گردد.یهای آماری مورد استفاده، مطرح متحقیق، بررسی جامعه نمونه و روش سنجش اعتبار پرسشنامه و آزمون
آوری گیری پرداخته شده است که بعد از جمعها، اندازه )تعداد نمونه( و روش نمونهآوری دادهبه روش جمعپژوهش در این 

استفاده شده است. در ابتدا به توصیف جنسیتی پاسخ دهندگان  SPSSها به علت حجم بالای محاسبات با استفاده از نرم افزار داده
 نفر زن بودند.  30نفر مرد و  70نفر انتخاب شده که شامل  100نفر تعداد  180موع پرداخته شده که از مج

 50نفر لیسانس و  35نفر فوق دیپلم و  5نفر دیپلم و  10پس از آن به تحصیلات پاسخ دهندگان پرداخته شده است که شامل 
 نفر فوق لیسانس و بالاتر بوده است.

نفر می  75نفر و رسمی  10نفر، پیمانی  15ته شده است که استخدام قراردادی سپس به نوع استخدام پاسخ دهندگان پرداخ
 باشد.

 20نفر بین  40سال،  20تا  10نفر بین  50سال ،  10نفر بین یک تا  10حال به سابقه خدمت پاسخ دهندگان می رسیم که 
اسخ دهندگان پرداخته شده که اطلاعات زیر و در پایان ارزیابی بخش عمومی به توصیف سن پ اند.سال سابقه خدمت داشته 30تا

 سال داشتند. 50تا  41نفر بین  55سال و  40تا 31نفر بین   35سال و  30تا  20نفر بین  10بدست آمد:
 باشد.های تابعه مینمایندگی در سطح استان و شهرستان 18اداره و  24اداره کل ثبت احوال استان گیلان دارای تعداد 

 

 (1404)مأخذ:نگارندگان:اسخ دهندگان و آمار کارکنان ادارات ثبت احوال استان گیلانتوصیف پ -1 جدول

تعداد 
 کارکنان

 مقطع تحصیلی نوع استخدام جنسیت

 پیمانی رسمی مرد زن
قراردادانجام 

 کار معین
قرارداد 
 کارگری

زیر 
 دیپلم

 دیپلم
فوق 
 دیپلم

 لیسانس
فوق 

 لیسانس
 دکترا

180 70 110 150 10 15 5 1 16 7 79 76 1 

، ابتدا به تجزیه و تحلیل سوالات عمومی به صورت آمار توصیفی پرداخته شده و برای ارائه نمایش از پژوهشهمچنین در این 
وری به عنوان متغیر وابسته و رضایت شغلی به عنوان متغیر مستقل در در این تحقیق بهره نمودار هیستوگرام استفاده گردیده است.

 است.نظر گرفته شده 
 

 چارچوب نظری تحقیق  -5
 منطقی، است ایشبکه چهارچوب این است استوار برآن پژوهش تمامی که است بنیانی نظری تحقیق نظری چهارچوب

 پیشینه و بررسی مشاهده مصاحبه، چون هاییفرایند اجرای در پی که متغیرهایی میان موجود بر روابط مشتمل و پرورده توصیفی

می را تشکیل نظری چهارچوب مبنای پیشینه بررسی که گونههمان اندمرتبط پژوهش مسئله با ناگزیر متغیرها نای اندشده شناسایی
در  نیز خوب نظری یک چهارچوب دهد،می را تشکیل نظری چهارچوب مبنای خود، در جای نیز خوب نظری چهارچوب ،یک دهد
 (.1386:94آورد)سکاران، می را فراهم پذیرنوآزم هایفرضیه تدوین برای لازم منطقی مبنای خود، جای

 

 
 (1404مدل مفهومی تحقیق)مأخذ:نگارندگان: -1شکل 

 

 

شغلیرضایتوریبهره

کار

همکار

سرپرست

ارتقاء

پرداخت
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 های تحقیقیافته -6
ای که انجام گردد دارای هدف و انگیزه خاص است. لیکن آنچه مهم است، نتایج و بدیهی است که پژوهش در هر زمینه
تواند کاربردی باشد. نتایج و پیشنهادها علاوه بر آنکه از نظر کاربردی کردن که می باشددستاوردهای حاصل پژوهش انجام شده می

پژوهش اهمیت دارد، در ایجاد و تقویت انگیزه در پژوهشگران و همچنین در هموار نمودن راه مطالعات و تحقیقات کاملاً مؤثر 
ها، پیشنهادات های توصیفی واستنباطی(، محدودیتههای تحقیق )یافتگیری از یافتهاست. این فصل بر اساس خلاصه و نتیجه

  اجرایی و پیشنهاد برای محققین آتی تنظیم شده است.
 سازمان ثبت احوال کشوروظایف  ،تاریخچه، اهداف-6-1

هیأت محترم وزیران تصویب گردید و  1167طی نامه شماره  1/7/1297ساله در تاریخ  96سازمان ثبت احوال کشور با قدمت 
ن اداره ثبت احوال در تهران تأسیس شد و به تدریج در شهرهای بزرگ کشور توسعه یافت. نخستین رئیس ثبت احوال ایران نخستی

امر استقرار و توسعه ثبت احوال در بیش  1302توسط وزیر داخله منصوب و تا سال  1297مرحوم میرزا موسی خان محیط در سال 
سال گذشته افراد بیشماری به تناوب مسئولیت این سازمان را  96کنون طی بیش از شهر بزرگ کشور انجام پذیرفت و تا  50از 

 اند. دار بودهعهده
احوال نیروی انسانی فعال این سازمان و زحمتکشان ثبت

نخستین شناسنامه را در تهران برای خانم فاطمه ایرانی صادره 
سرچشمه تهران و برای ایرانیان مقیم خارج از کشور نیز در 

ثبت ولادت و صدور  1308ایندگیهای ایران از اسفند سال نم
شناسنامه آغاز شد، اولین سند سجلی در کنسولی بمبئی بنام 
آقای عبدالحسین سپنتا )کارگردان فیلم دختر لر( توسط مأموران 
کنسولی وزرات امور خارجه تنظیم و شناسنامه صادر و تحویل 

صره، بغداد( و گردید و در پی آن در عراق )نجف، کربلا، ب
تفلیس، بادکوبه، ایروان، عشق های شوروی سابق )جمهوری

اندازی ثبت احوال در ایران همزمان با ترکیه آباد( ادامه یافت. راه
سال  50و در مقایسه با کشورهای اروپایی نظیر فرانسه با قریب 

 تأخیر توأم بوده است.

 
زه مو یثبت یتیاسناد هو یساختمان محل نگهدار -2شکل

 )مأخذ:پورتال سازمانرانیسازمان ثبت احوال کشور ا

 ثبت احوال کشور(

الزام آموزش و توسعه منابع انسانی در سازمان ثبت احوال کشور بدلیل اهمیت و حساسیت این ارگان در حفظ اسناد هویتی و 
هویت و تابعیت و شناخت بهنگام هویت کلیه  بمنظور ارائه خدمات بهینه 7/4/1368تاریخ باشد، درارائه خدمات بسیار با اهمیت می

ریزی آتی، دولت موظف به اصلاح اساسی سیستم ثبت اتباع ایرانی در داخل و خارج کشور با توجه به ضرورت استفاده در برنامه
ات سجلی و احوال و ایجاد پایگاه مکانیزه اطلاعات جمعیت کشور با اهداف پردازش اطلاعات جمعیت، ارائه خدمات، حفاظت اطلاع

توسعه اقدام نمود. از این رو ثبت وقایع چهارگانه حیاتی بعنوان مهمترین رکن وظایف سازمان همواره حائز اهمیت می باشد بنحوی 
که این مهم در شرایط گوناگون و مقاطع مختلف زمانی بعنوان اولویت اول فعالیتهای سازمان مدنظر قرار داشته است. امروزه این 

ذیرش قرار گرفته که برای ثبت هویت و تابعیت افراد و دستیابی به آمارهای جمعیتی باید سازمان از نیروهای انسانی واقعیت مورد پ
اش در ارتباط مستقیم با مردم قرار گیری نماید. زیرا این سازمان بنابر ساختار و سابقه و وضعیت ویژهکارآمد و منسجم و کارا بهره

کند، یعنی پایه و مرجع های دولتی فراهم میهر فرد امکان شناسائی او را برای سازمانها و دستگاهدارد و با ثبت هویت و تابعیت 
 رود. اطلاعات هویتی افراد کشور بشمار می

آوری اطلاعات و آمار جمعیتی کشور بر عهده این سازمان بوده و این باشد و جمعسازمان ثبت احوال یک سازمان دولتی می
ه اطلاعات ثبتی وزارت کشور است و این سازمان وظیفه تهیـه و عملکردی مستقل از نهادهای زیر مجموعــسازمان با وظایف 

راجع ذیصلاح  در مورد ـد: زاد و ولد و مرگ و میر و ازدواج و صدور مدارك هویتی و پاسخ به استعلامات مـ( ماننـهویتیاساس )
ر بخواهیم ای نیست و اگـهداری و حفاظت از اسناد و مدارك دولتی در ایران رسم تازه. البته رسم نگهویت اشخاص را بر عهده دارد

و آرشیوهای سلطنتی ایران در بابل و اکباتان رسیم و آثاری که از دوران هخامنشیان های پیش میاش بگردیم به هزارهدنبال ریشه
های دور به فکر نگهداری  ها از همان گذشتهدهد ایرانییو شوش و دیگر شهرهای محل زندگی اقوام ایرانی پیدا شده نشان م

اق افتاده همچنان اسناد وادث بیشماری در این سرزمین باستانی اتفـبودند در تمام دوران پس از اسلام که حـ اسناد و مدارك هویتی
است و در ایران همزمان با  وزدهم میلادیقرن نط به ثبت احوال بصورت یکپارچه و منسجم در جهان مربو وفراوانی باقی مانده 

 اتباع جهت ایجاد ارتش منظم و اخذ مالیات و سایر موارد تاسیس ثبت احوال در دستورـاز به شناسائی نوسازی و مدرنیزاسیون و نیـ
رگانه در ایران به صورت مربوط به ولادت و ازدواج و وفات بطور کلی وقایـع چهاگرفته و قبل از آن ثبت امور کار دولت وقت قرار
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های رایج با نگارش نام و تاریخ سنتی با مراجعه به روحانیون و ریش سفیدان محله یا بزرگان قوم بر اساس اعتقادات مذهبی و سنت
آمد و افراد متوفی نیز جز نام و تاریخ وفات آنان که روی ولادت مولود در پشت جلد کتب مقدس از جمله قرآن مجید به عمل می

اثری مشاهده نمی گردید. تا قبل از نهضت مشروطیت در ایران قانونی وجود نداشت و همچنین ر ایشان نگاشته میشد نگ قبـس
 والو متمم آن وجود اداره و سازمانهائی همچون ثبت احـ1285اداره و سازمانی نبود اما پس از تصویب قانون اساسی در سال 

ـاز به کشور نیـ ها و روستاها و افزایش جمعیتافزون شهرش بشری و نیز توسعه روزانــبا گسترش فرهنگ و د .احساس شد
ر تشکیل نمود و در اندبشه رجالان مملکتی به تدریج فکـناپذیر میسازمان و تشکیلاتی برای ثبت وقایع حیاتی ضرورتی اجتناب

ماده در سال  41. لذا ابتدا سندی مشتمل بر ی اتباع کشور قوت گرفتدور شناسنامه براصـسازمان متولی ثبت ولادت و وفات و نیز 
اداراتی تحت عنوان اداره سجل احوال در وزرات کشور  وقت بوجود آمد و  هجری شمسی به تصویب هیات وزیران رسیــد و 1297

تصویب  ونگردید و این قانـادرص16/9/1297پس از تشکیل این اداره اولین شناسنامه بشماره یک در بخش دو تهران در مورخه 
آن بوجود آمده که در یک نگاه اجمالی سیر مورد بازنگری قرار گرفت و تغییراتی در  1363و1355و1319و1304شده در سالهای 

 بندی  نمود :قانونگذاری را در مورد ثبت اینگونه میتوان دسته
 ماده  41مشتمل بر  1297تهیه و تصویب ثبت احوال در سال -1
 ماده 35فصل و  4مشتمل بر  14/3/1304تهیه و تصویب قانون سجل احوال در تاریخ  -2
ماده  196مشتمل بر 20/11/1314تهیه و تصویب نظام نامه اداره کل احصائیه و ثبت احوال توسط هیات وزیران در مورخه -3

 فاتر و ادارات ثبت احوال شهرستانهاو تبیین تشکیلات د
 ماده  55باب  و  5مشتمل بر  1319تهیه و تصویب قانون اصلاح قانون ثبت احوال در اردیبهشت ماه سال -4
 ماده 131مشتمل بر  1319تهیه و تصویب آئین نامه قانون ثبت احوال سال  -5
 1355تهیه و تصویب قانون ثبت احوال در تیر ماه سال   -6
 18/10/1363لاح و بازنگری قانون ثبت احوال توسط مجلس شورای اسلامی در مورخه اص -7
 قانون ثبت احوال  3تصویب آئین نامه طرز رسیدگی هیاتهای حل اختلاف موضوع ماده  -8
تصویب قانون تخلفات و جرائم و مجازاتهای مربوط به اسناد سجلی و شناسنامه توسط مجمع تشخیص مصلحت نظام در -9

 با توجه به مقتضیات زمان و نیازهای بوجود آمده 1370 سال
مورد بازنگری قرار گرفته و تغییراتی در آن بوجود آید که در بیان تجربیات "به نظر بنده باید قانون مربوط به ثبت احوال مجددا

عبیت فرد و آمارها حیاتی یک از ارکان . سازمان ثبت احوال به دلیل در اختیار داشتن اسناد هویتی و تابخود به آن اشاره خواهیم کرد
های اختصاصی شود و ارائه خدمات عمومی احاد مردم و اطلاعات ویژه جمعیتی به  ارکان حکومتی از ویژگیمهم حکومت تلقی می

 .)پورتال سازمان ثبت احوال کشور(و انحصاری این سازمان است
 

 آمارتوصیفینتایج  -6-2
باشد، ضمن توجه به جدول توصیفی چنین مشاهده شد می گیلان احوالادارات ثبت کارمندان  نفر از 100از نمونه آماری که 

سال  50تا 41بین مربوط به گروه سنی  %55بیشترین سطح سنی  ب( .باشندمرد می %70از پاسخگویان زن و  %30الف(  که: 
 . باشندمی  %50د فراوانی سال خدمت با درص20الی 10سابقه خدمت بیشترین گروه دارایدر خصوص  ج( .است

 %5لیسانس دارند،  %35هستند، بالاتر  کارشناسی ارشد واز پاسخگویان دارای مدرك  %50در رابطه با سطح تحصیلات د( 
 نیز دارای مدرك دیپلم هستند.  %10و  بوده فوق دیپلم

(1404)مأخذ:نگارندگان:توزیع فراوانی ودرصد نوع استخدام پاسخگویان -2جدول  
آماری شاخص  درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی خالص درصد فراوانی فراوانی 

 15 15 15 15 قراردادی
 10 10 10 10 پیمانی
 75 75 75 رسمی

 100 100 100 جمع کل

(1404)مأخذ:نگارندگان:سن پاسخگویان درصد توزیع فراوانی و -3جدول  
 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی خالص درصد فراوانی فراوانی شاخص آماری

سال 30تا   20بین   10 10 10 10 
سال 40تا   31بین   35 35 35 35 
سال 50تا  41بین   55 55 55 55 

سال 50بالاتر از   0 0 0 
 100 100 100 جمع کل

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 y

ek
ta

w
eb

2.
ir

 o
n 

20
26

-0
7-

24
 ]

 

                             7 / 14

http://yektaweb2.ir/article-1-38-fa.html


 

62 

 

ره 
ما

 ش
م،

ده
ل 

سا
4 

ی: 
یاپ

)پ
59

 ،) 
ر 

مه
14

04
 

 (1404)مأخذ:نگارندگان:جنسیت پاسخگویان درصد توزیع فراوانی و -4جدول
د فراوانی خالصدرص درصد فراوانی فراوانی شاخص آماری  درصد فراوانی تجمعی 

 30 30 30 30 زن

 70 70 70 70 مرد

 100 100 100 100 جمع کل
 

 (1404)مأخذ:نگارندگان:تحصیلات پاسخگویان درصد توزیع فراوانی و -5جدول
 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی خالص درصد فراوانی فراوانی شاخص آماری

 10 10 10 10 دیپلم
لمفوق دیپ  5 5 5 5 

 35 35 35 35 لیسانس
 100 50 50 50 کارشناس ارشد و بالاتر

 100 100 100 جمع کل

 

 آمار استنباطینتایج  -6-3
 وری کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد.بین رضایت شغلی و بهره فرضیه اصلی:-6-3-1

رد شده و فرضیه فوق مورد  H0فرض  %95 کارمندان در سطح اعتماد وریرضایت شغلی و بهره در بررسی همبستگی میان
شود. همچنین ضریب تعیین بین وری آنها در سازمان میرضایت افراد از کارشان، باعث بالا رفتن بهرهیعنی  است،قرار گرفته تأیید 

وری را تغیر بهرهتواند مدرصد می 103/0دهد که متغیر رضایت شغلی به میزان باشد که این نشان میمی 103/0دو متغیر برابر با 
وری کارکنان دفتر بررسی چگونگی تأثیر رضایتمندی شغلی در افزایش بهرهای با عنوان بینی کند. این فرضیه در پایان نامهپیش

نیز عنوان گردیده است و رابطه میان رضایت  1386( که توسط داود ماستری فراهانی در سال مرکزی کمیته امداد امام خمینی )ره
وری کارکنان وری را مورد بررسی قرار داده است  و به این نتیجه رسیده است که رضایت شغلی باعث افزایش بهرهرهشغلی و به

با عنوان  1388ای نیز که توسط غلامرضا دهقان پور در سال گردد و این فرضیه مورد تأیید قرار گرفته است. همچنین در مقالهمی
 نیز این فرضیه مورد تایید قرار گرفته است. وری نوشته شده استرضایت شغلی و بهره

 فرضیه شماره یك -6-3-1-1

 .کارمندان رابطه مستقیم وجود دارد وریکار و بهرهمیان 
رد شده و فرضیه فوق مورد تأیید واقع H0 فرض %95کارمندان در سطح اعتماد  وریکار و بهرهدر بررسی همبستگی میان 

شود. همچنین ضریب تعیین بین دو وری وی در سازمان نیز بالاتر میود رضایت داشته باشد، بهرهاز کار خ فرد اگر یعنی شده است،
 بینی کند.وری را پیشتواند متغیر بهرهدرصد می 398/0دهد که متغیر کار به میزان باشد که این نشان میمی 398/0متغیر برابر با 

وری کارکنان دفتر مرکزی ی تأثیر رضایتمندی شغلی در افزایش بهرهبررسی چگونگای با عنوان این فرضیه در پایان نامه
نیز عنوان گردیده است و رابطه میان معنویت و  1386( که توسط داود ماستری فراهانی در سال کمیته امداد امام خمینی )ره

 وری کارکنان مورد تایید قرار گرفته است. جذابیت در کار با افزایش بهره

 شماره دوفرضیه  -6-3-1-2

 وری کارکنان رابطه مثبت وجود دارد.میان رضایت از همکار و بهره
رد شده و فرضیه فوق مورد  H0فرض  %95کارمندان در سطح اعتماد  وریرضایت از همکار و بهره در بررسی همبستگی میان

در نتیجه رابطه شود. سازمان نیز بالاتر می وری وی دراز همکار خود رضایت داشته باشد، بهره فرد اگرتأیید واقع شده است، یعنی 
تری با همکاران خود داری بین روابط صمیمانه میان کارمندان و رضایت شغلی وجود دارد یعنی هر چقدر فردی روابط صمیمانهمعنی

اش صمیمانهد و بالعکس هر چقدر بر میزان روابط وشتر میبیشوری وی از شغلش داشته باشد، به همان نسبت رضایت و بهره
باشد که این نشان می 501/0همچنین ضریب تعیین بین دو متغیر برابر با  کند.افزوده شود، رضایت از شغلش نیز افزایش پیدا می

 وری را پیش بینی کند.تواند متغیر بهرهدرصد می 501/0دهد که متغیر رضایت از همکار به میزان می
وری کارکنان دفتر مرکزی ررسی چگونگی تأثیر رضایتمندی شغلی در افزایش بهرهبای با عنوان این فرضیه در پایان نامه

عنوان گردیده است و رابطه میان رضایت از همکار با  1386( که توسط داود ماستری فراهانی در سال کمیته امداد امام خمینی )ره
 وری کارکنان مورد تایید قرار گرفته است.افزایش بهره

 ره سهفرضیه شما-6-3-1-3

 وری کارکنان رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد.بین رضایت از سرپرست و بهره
رد شده و فرضیه فوق  H0فرض  %95کارمندان در سطح اعتماد  وریرضایت از سرپرست و بهره در بررسی همبستگی میان

در نتیجه رود. ری وی در سازمان نیز بالاتر میواز سرپرست خود رضایت داشته باشد، بهره فرد اگرمورد تأیید واقع شده است، یعنی 
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 193/0. همچنین ضریب تعیین بین دو متغیر برابر با و رضایت شغلی وجود دارد رضایت از سرپرست رابطه معنی داری بین روابط
 بینی کند.یشوری را پتواند متغیر بهرهدرصد می 193/0دهد که متغیر رضایت از سرپرست به میزان باشد که این نشان میمی

وری کارکنان دفتر مرکزی کمیته بررسی چگونگی تأثیر رضایتمندی شغلی در افزایش بهرهای با عنوان نامهاین فرضیه در پایان
ارتباط آسان با مسؤول عنوان گردیده است و رابطه میان  1386( که توسط داود ماستری فراهانی در سال امداد امام خمینی )ره

با افزایش دادن مدیران به تلاشها وکوششهای کارکنان  بها سوی مسؤولین و برابری از ارشد، رعایت عدالت ومدیران  مستقیم و
 وری کارکنان مورد تایید قرار گرفته است.بهره

 چهارفرضیه شماره  -6-3-1-4

 .داردنوجود  دارمستقیم و معنی کارمندان رابطه وریبین ارتقاء و بهره
وری کارکنان رابطه مثبت وجود ندارد. که بین ارتقاء شغلی و بهرهدی فرضیه فوق چنین مشاهده شد بع از محاسبه جدول دو

 703/0تواند باشد. همچنین ضریب تعیین بین دو متغیر برابر با وری فرد در سازمان  نمیارتقاء در شغل لزوماً باعث بهرهیعنی 
این فرضیه در پایان  بینی کند.وری را پیشتواند متغیر بهرهدرصد می 703/0ن دهد که متغیر ارتقاء به میزاباشد که این نشان میمی
( وری کارکنان دفتر مرکزی کمیته امداد امام خمینی )رهبررسی چگونگی تأثیر رضایتمندی شغلی در افزایش بهرهای با عنوان نامه

با افزایش  گرفتن ترفیع ورسیدن به مقامات بالاتریان عنوان گردیده است و رابطه م 1386که توسط داود ماستری فراهانی در سال 
ای که ما در تجزیه و تحلیل سوالات پرسشنامه خود به آن بهره وری کارکنان مورد تایید قرار گرفته است که این نتیجه با نتیجه

 اند.د که به پرسشنامه جواب دادهتواند مربوط به سازمان یا مربوط به نظر کسانی باشایم تفاوت دارد. این اختلاف نتیجه میرسیده
وری انجام شده است آمده تحت عنوان رضایت شغلی و بهره 1388ای دیگر که توسط غلامرضا دهقان پور در سال در مقاله

 و خواستار ارتقای مقام دوستدار هر چه سطح شغل بالاتر باشد رضایت شغلی بیشتر است. از سویی به دلیل آنکه افراد غالباً است که
های ریزیبنابراین برای افزایش رضایت در سازمانها بایستی در این باره چاره اندیشی شده و برنامه .و پیشرفت در کار خود هستند

 د.های ارتقای کارکنان سطوح مختلف در قالب فرآیندی منطقی فراهم گرددقیقی انجام پذیرد تا زمینه

 فرضیه شماره پنج -6-3-1-5

 وری کارکنان رابطه مثبت وجود دارد.و بهره رضایت از پرداخت بین
رد شده و فرضیه فوق  H0فرض  %95کارمندان در سطح اعتماد  وریرضایت از پرداخت و بهره در بررسی همبستگی میان

تیجه در نشود. وری وی در سازمان بالاتر میاز دریافتی خود رضایت داشته باشد، بهره فرد اگرمورد تأیید واقع شده است، یعنی 
باشد می 421/1. همچنین ضریب تعیین بین دو متغیر برابر با و رضایت شغلی وجود دارد رضایت از پرداختداری بین رابطه معنی

ای این فرضیه در پایان نامه بینی کند.وری را پیشتواند متغیر بهرهدرصد می 421/1دهد که متغیر ارتقاء به میزان که این نشان می
( که وری کارکنان دفتر مرکزی کمیته امداد امام خمینی )رهچگونگی تأثیر رضایتمندی شغلی در افزایش بهره بررسیبا عنوان 

با افزایش  های پرداختیمیزان حقوق ومزایا، پاداش عنوان گردیده است و رابطه میان 1386توسط داود ماستری فراهانی در سال 
تحت عنوان رضایت  1388ای دیگر که توسط غلامرضا دهقان پور در سال در مقاله وری کارکنان مورد تایید قرار گرفته است.بهره

ی شغلی از مهمترین عوامل تاثیرگذار به شمار میبرای همه گروهها ن عامل تقریباًوری انجام شده است آمده است ایشغلی و بهره
به نظر  توان متصور شد.های متنوعی را میه پول، حالتبا در نظر داشتن تفاوت فردی و به تبع آن تفاوت در دیدگاهها نسبت ب رود.
توانند از راههای دیگری در کار خود رضایت به دست آورند از اهمیت بیشتری برخوردار نمی رسد این عامل برای کسانی کهمی

تر اقدام میلتی پاییندر مواردی دیده شده است که بسیاری به دلیل کمی حقوق با تغییر شغل خود حتی با شغلهایی با منز است.
 .کنند

 فرضیه اصلی-6-4-1
 بین رضایت شغلی و بهره وری کارکنان ادارات ثبت احوال استان گیلان رابطه معنی داری وجود دارد.

ــزایش بهــره ــاثیر رضــایت شــغلی در اف ــه منظــور بررســی ت ــل ب ــان ثبــت احــوال اســتان گــیلان از روش تحلی وری کارکن
ارائــه شــده  (6)فاده شــد. نتــایج حاصــل از تجزیــه و تحلیــل رگرســیون چنــد متغیــری در جــدول رگرســیون چنــد متغیــری اســت

 است. 
 (1404)مأخذ:نگارندگان:خلاصه نتایج  معنی داری مدل رگرسیون رضایت شغلی -6دول ج

 وری کارکنان ثبت احوال استان گیلانتاثیر رضایت شغلی در افزایش بهرهبین  ، درصد واریانس مشترك2Rبا فرض اینکه 
 α = 01/0داری طح معنیکمتر از س در مدل رگرسیون Fمحاسبه شده در آزمون سطح معنی داریچون  بالاو در جدول  هستند

 مدل منبع تغییرات مجموع مربعات درجه آزادی F 2R R داریسطح معنی

000/0 122/106 103/0 690/0 
 رگرسیون 736/104 1

 باقیمانده 190/291 270 1
 جمع 629/395 271
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وری کارکنان ثبت تأثیر رضایت شغلی در افزایش بهرهبین های ویژگیدار است و در نتیجه است، لذا مدل رگرسیون خطی معنی
وری کارکنان ثبت رضایت شغلی در افزایش بهرهبین رابطه  دار بودنمعنیدار دارد. با توجه به رابطه خطی معنیاحوال استان گیلان 

 شده است.ارائه  (7) جدولدر  دار در قالب جدول ضرایب رگرسیوننتایج برآورد مدل معنیال استان گیلان احو
 (1404)مأخذ:نگارندگان:وری کارکنانمتغیررضایت شغلی بربهره ضرایب رگرسیونخلاصه جدول -7جدول 

 

 های فرعیفرضیه -6-4-1-1

 فرضیه شماره یك -6-4-1-2
 .رابطه وجود دارد کنان ادارات ثبت احوال استان گیلانکار وریاز کار و بهره رضایت میان

تان گیلان از روش تحلیل رگرسیون چند متغیری وری کارکنان ثبت احوال اسبه منظور بررسی تأثیر رضایت از کار بر بهره
 ( ارائه شده است.8)استفاده شد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری در جدول 

 (1404)مأخذ:نگارندگان:داری مدل رگرسیون متغیرکارخلاصه نتایج  معنی -8جدول

 مدل اتمنبع تغییر مجموع مربعات درجه آزادی F 2R R داریسطح معنی

001/0 930/113 398/0 901/0 

 رگرسیون 241/127 1
 باقیمانده 627/281 270 1

 جمع 868/408 271

و در  هستند وری کارکنان ثبت احوال استان گیلانتأثیر رضایت از کار بر بهرهبین  ، درصد واریانس مشترك2Rفرض اینکه  با
است، لذا مدل  α = 01/0داری کمتر از سطح معنی در مدل رگرسیون  Fدر آزمونمحاسبه شده  داریسطح معنیچون  بالاجدول 

رابطه وری کارکنان ثبت احوال استان گیلان تأثیر رضایت از کار بر بهرهبین های ویژگیدار است و در نتیجه رگرسیون خطی معنی
 دار دارد. خطی معنی

دار در برآورد مدل معنی نتایجوری کارکنان ثبت احوال استان گیلان ر بهرهرضایت از کار ببین رابطه  دار بودنمعنیبا توجه به 
 شده است.ارائه  (9) جدولدر  قالب جدول ضرایب رگرسیون

 (1404)مأخذ:نگارندگان:وری کارکنانبهره بر کار رضایت از ضرایب رگرسیونخلاصه جدول  -9جدول

 لمد متغیر B خطای معیار t Betaآماره  داریسطح معنی

001/0 963/2 463/0 528/0 631/0 
تأثیررضایت از کار بر 

 وری کارکنانبهره
1 

 رضیه شماره دوف -6-4-1-3
 .وجود داردرابطه  کنان ادارات ثبت احوال استان گیلانکار وریاز همکار و بهره رضایت میان

گیلان از روش تحلیل رگرسیون چند متغیری وری کارکنان ثبت احوال استان به منظور بررسی تأثیر رضایت از همکار بر بهره
 ارائه شده است.  (10)استفاده شد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری در جدول 

 (1404)مأخذ:نگارندگان:همکار داری مدل رگرسیون متغیرخلاصه نتایج  معنی -10جدول 
 مدل یراتمنبع تغی مجموع مربعات درجه آزادی F 2R R داریسطح معنی

002/0 679/127 501/0 618/0 
 رگرسیون 247/160 1

 باقیمانده 594/232 270 1
 جمع 843/393 271

 استان گیلان هستند احوالوری کارکنان ثبت بین تأثیر رضایت از همکار بر بهره ، درصد واریانس مشتركR2با فرض اینکه 
است، لذا  α = 01/0داری کمتر از سطح معنی در مدل رگرسیون Fشده در آزمونمحاسبه  داریسطح معنیچون  بالاو در جدول 

رابطه خطی  استان گیلان احوالوری کارکنان ثبت بین رضایت از همکار بر بهرهدار است و در نتیجه مدل رگرسیون خطی معنی
نتایج برآورد مدل  استان گیلان احوالکارکنان ثبت  وریبین رضایت از همکار بر بهرهرابطه  دار بودنمعنیدار دارد. با توجه به معنی
 شده است.ارائه  (11) جدولدر  دار در قالب جدول ضرایب رگرسیونمعنی

 
 
 
 

 مدل متغیر B خطای معیار t Betaآماره  داریسطح معنی

000/0 371/6 460/0 395/0 504/0 
تأثیررضایتمندی شغلی بر افزایش 

 وری کارکنانبهره
1 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 y

ek
ta

w
eb

2.
ir

 o
n 

20
26

-0
7-

24
 ]

 

                            10 / 14

http://yektaweb2.ir/article-1-38-fa.html


 

65 

 

ره 
ما

 ش
م،

ده
ل 

سا
4 

ی: 
یاپ

)پ
59

ر 
مه

 ،)
14

04
 

   (1404)مأخذ:نگارندگان:وری کارکنانرضایت از همکار بر بهره ضرایب رگرسیونخلاصه جدول  -11جدول

 

 رضیه شماره سهف -6-4-1-4

 .وجود دارد رابطه کنان ادارات ثبت احوال استان گیلانکار وریاز سرپرست و بهره رضایت میان

از روش تحلیل رگرسیون چند  تان گیلانوری کارکنان ثبت احوال استأثیر رضایت از سرپرست بر بهرهبه منظور بررسی 
 ارائه شده است.  (12)متغیری استفاده شد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری در جدول 

 (1404)مأخذ:نگارندگان:داری مدل رگرسیون متغیرسرپرستخلاصه نتایج  معنی -12جدول

 رضایت از سرپرست بر بهره وری کارکنان ثبت احوال استان گیلانمتغیرهای بین  ، درصد واریانس مشترك2Rبا فرض اینکه 
 α = 01/0داری کمتر از سطح معنی در مدل رگرسیون Fمحاسبه شده در آزمون سطح معنی داریچون  بالاو در جدول  هستند

 وری کارکنان ثبت احوال استان گیلانرضایت از سرپرست بر بهرهبین دار است و در نتیجه است، لذا مدل رگرسیون خطی معنی
وری کارکنان ثبت احوال استان گیلان بر بهرهرضایت از سرپرست بین رابطه  دار بودنمعنیبا توجه به دار دارد. رابطه خطی معنی

 شده است.ارائه  (13) جدولدر  دار در قالب جدول ضرایب رگرسیوننتایج برآورد مدل معنی
 

 (1404)مأخذ:نگارندگان:وری کارکنانرضایت از سرپرست بر بهره ضرایب رگرسیونخلاصه جدول  -13جدول

 

 فرضیه شماره چهار -6-4-1-5
 .داردنوجود  رابطه کنان ادارات ثبت احوال استان گیلانکار وریاز فرصت ارتقاء و بهره رضایت میان

ان ثبت احوال استان گیلان از روش تحلیل رگرسیون چند متغیری وری کارکنبه منظور بررسی تأثیر رضایت از ارتقاء بر بهره
 ارائه شده است.  (14)استفاده شد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری در جدول 

 

 (1404)مأخذ:نگارندگان:داری مدل رگرسیون متغیرارتقاءخلاصه نتایج  معنی -14جدول

وری کارکنان ثبت احوال استان گیلان متغیرهای بین رضایت از ارتقاء بر بهره ، درصد واریانس مشترك2Rبا فرض اینکه 
 α = 01/0داری کمتر از سطح معنی در مدل رگرسیون Fمحاسبه شده در آزمون داریسطح معنین چو بالاو در جدول  هستند

رابطه  وری کارکنان ثبت احوال استان گیلانبین رضایت از ارتقاء بر بهرهدار است و در نتیجه است، لذا مدل رگرسیون خطی معنی
 دار دارد. خطی معنی

 (1404)مأخذ:نگارندگان:وری کارکنانپرداخت بر بهره ایت ازرض ضرایب رگرسیونخلاصه جدول  -15جدول 

 
 فرضیه شماره پنج -6-4-1-6

 .وجود دارد رابطه کنان ادارات ثبت احوال استان گیلانکار یوراز پرداخت حقوق و دستمزد و بهره رضایت نمیا

 مدل متغیر B خطای معیار t Betaآماره  داریسطح معنی

002/0 594/4 496/0 298/0 436/0 
وری تأثیر رضایت از همکار بر بهره

 کارکنان
1 

 مدل منبع تغییرات مجموع مربعات درجه آزادی F 2R R داریسطح معنی

000/0 593/124 193/0 628/0 

 رگرسیون 198/151 1
 باقیمانده 752/251 270 1

 جمع 850/402 271

 مدل یرمتغ B خطای معیار t Betaآماره  داریسطح معنی

000/0 596/6 492/0 109/0 692/0 
وری تأثیررضایت از سرپرست بر بهره

 کارکنان
1 

 مدل منبع تغییرات مجموع مربعات درجه آزادی F 2R R داریسطح معنی

004/0 946/140 703/0 580/0 

 رگرسیون 197/175 1
 باقیمانده 354/213 270 1

 جمع 451/388 271

 مدل متغیر B خطای معیار t Betaآماره  داریسطح معنی

وری تأثیررضایت از ارتقاء بر بهره 790/0 792/0 724/0 726/8 004/0
 کارکنان
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از روش تحلیل رگرسیون چند متغیری  وری کارکنان ثبت احوال استان گیلانتأثیر رضایت از پرداخت بر بهرهبه منظور بررسی 
 ارائه شده است.  (16)استفاده شد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری در جدول 

 (1404)مأخذ:نگارندگان:پرداخت خلاصه نتایج  معنی داری مدل رگرسیون متغیر -16جدول 

 مدل منبع تغییرات مجموع مربعات درجه آزادی F 2R R داریسطح معنی

002/0 253/263 421/1 793/1 

 رگرسیون 642/149 1
 باقیمانده 593/291 270 1

 جمع 235/442 271

 وری کارکنان ثبت احوال استان گیلانرضایت از پرداخت بر بهرهمتغیرهای بین  رصد واریانس مشترك، د2Rبا فرض اینکه 
 α = 01/0داری کمتر از سطح معنی در مدل رگرسیون Fمحاسبه شده در آزمون سطح معنی داریچون  بالاو در جدول  هستند

وری کارکنان ثبت احوال استان گیلان پرداخت بر بهرهرضایت ازبین دار است و در نتیجه است، لذا مدل رگرسیون خطی معنی
 دار دارد. رابطه خطی معنی

نتایج برآورد مدل وری کارکنان ثبت احوال استان گیلان رضایت از پرداخت بر بهرهبین رابطه  دار بودنمعنیبا توجه به 
 شده است.ارائه  (17) جدولدر  دار در قالب جدول ضرایب رگرسیونمعنی

 
 (1404)مأخذ:نگارندگان:وری کارکنانبهره بر کار رضایت از ضرایب رگرسیونخلاصه جدول  -17جدول

 

 گیری و ارائه پیشنهاداتنتیجه-7
ای که باشد. بدیهی است که پژوهش در هر زمینهگیری میدر هر مطالعه و پژوهشی، مرحله بحث و نتیجهمهمترین مرحله 

باشد که انجام گردد دارای هدف و انگیزه خاص است. لیکن آنچه مهم است، نتایج و دستاوردهای حاصل پژوهش انجام شده می
از نظر کاربردی کردن پژوهش اهمیت دارد، در ایجاد و تقویت انگیزه در تواند کاربردی باشد. نتایج و پیشنهادها علاوه بر آنکه می

گیری از بر اساس خلاصه و نتیجه قسمتپژوهشگران و همچنین در هموار نمودن راه مطالعات و تحقیقات کاملاً مؤثر است. این 
 یشنهاد برای محققین آتی تنظیم شده است.ها، پیشنهادات اجرایی و پاستنباطی(، محدودیت های توصیفی وهای تحقیق )یافتهیافته

ای تحقیق پیشنهاد میگردد به رضایت شغلی کارکنان و عامل رضایت از سرپرست و مافوق و رضایت از همکار و با توجه به یافته
به عدم  وری کارکنان در سازمان شود. همچنین با توجهرضایت از پرداخت حقوق و دستمزد توجه بیشتری گردد، تا منجر به بهره

تواند در ها اهمیت داده شود زیرا این متغیر مینقش ارتقاء در این سازمان پیشنهاد میشود در این زمینه با توجه به شرایط سازمان
ثر بر ؤبا توجه به پژوهش انجام شده در زمینه رضایت شغلی کارمندان و عوامل م .های مختلف نتایج متفاوتی داشته باشدسازمان

 دهم: ، پیشنهادات زیر را برای بالا بردن رضایت شغلی کارمندان ارائه میثبت احوالارمندان رضایت شغلی ک
 شغل کارکنان در صورت تلاش و کوشش آنها و نیز بالا رفتن سوابق کاری.  در امکان ارتقاء 
  .بالا بردن سطح درآمد کارکنان از طریق دادن حقوق و مزایای بیشتر 
 هایی در جهت : با توجه به محیط متغیر امروزه رضایت شغلی را بشناسند و از طریق آموزششودبه مدیران پیشنهاد می

 تقویت رضایت شغلی تلاش نمایند. و در این زمینه از وجود روانشناسان و مشاوران برجسته در سازمان بهره بگیرند.

 گردند ارزش قائل شوند و از ورود می : مدیران برای کارکنانی که باعث تحول و دگرگونی در سازمانشودپیشنهاد می
 اطلاعات تازه به سیستم استفاده نمایند.

 گردند تشویق کرده و امکانات رفاهی را برای آنها تا حد کارمندانی را که باعث پیشرفت سازمان میشود: پیشنهاد می
 امکان فراهم آورند تا اینکه از وجود چنین کارمندانی بیشتر بهره گیریم.

 ها.اد تغییر و اصلاح در قوانین و دستورالعملایج 

 پیشنهاد برای محققین آتی-7-1
ها ها و در سایر استانگردد که در سایر سازماناستان گیلان انجام شده است. پیشنهاد می احوالاین پژوهش در اداره کل ثبت 

 نیز انجام گردد.

های مرتبط توان با توجه به سایر مدلبررسی قرار گرفته است، می متغیر ذکر شده مورد 5در این تحقیق طبق مدل ارائه شده 
  متغیرها را در این زمینه مورد بررسی قرار داد.دیگر 

 مدل متغیر B خطای معیار t Betaآماره  داریسطح معنی

 پرداخت بر رضایت از ثیرأت 792/0 403/0 562/0 210/13 002/0
 وری کارکنانبهره
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های غیردولتی نیز بررسی وری در سازمانها این موضوع در سازمانپیشنهاد میگردد که با توجه به اهمیت رضایت شغلی و بهره
 گردد.
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