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رضایت و عملکرد شغلی فت بر میزانیهاي ادراکی سرپرستان شر آموزش مهارتیثتا
کارکنان

The effect of conceptual skills training of shift supervisors on the degree of job
satisfaction and performance of their subordinates

*منیرالسادات ذاکرفرد

وانشناسی صنعتی و سازمانی          ر
حسین سماواتیان،ابوالقاسم نوري

دانشگاه اصفهان
ایرج سلطانی

آباددانشگاه آزاد اسلامی نجف

چکیده 
هاي ادراکی سرپرستان شیفت ثیر آموزش مهارتااین پژوهش با هدف بررسی ت

کی از مجتمع هاي یرد شغلی زیردستان آنان در بر میزان رضایت و عملک
نفر از سرپرستان 451ش شامل جامعه پژوه. صنعتی شهر اصفهان انجام شد

ش یپس از اجراي پ. انتخاب شدندنفر 30زیردستان آنان میانکه از بود 
هاي ادراکی را جلسه آموزش مهارت15،سرپرستان گروه آزمایش،آزمون

پس از . ها قرار گرفتست انتظار آموزشیترل در لگروه کنو افت کردند یدر
جهت . ارزیابی شدندگذراندن دوره آموزشی، در مرحله پس آزمون هر دو گروه 

مقیاس از زیرآزموندرمراحل پیش و پسگیري متغیرهاي پژوهشاندازه
ارزیابیو پرسشنامه ) LJCQ(لیدر پرسشنامه شناخت شغلیرضایت شغلی

هاي آموزش مهارتنتایج نشان داد که . استفاده شدازمانموجود در سعملکرد 
تنها رضایت شغلی زیردستان آنان را افزایش داده است ،ادراکی سرپرستان

)0001/0(p ن یج اینتا. جاد نکرده استیايرییها تغ، اما در عملکرد شغلی آن=
ا ههاي سازمانی و رضایت شغلی در سازمانتواند در بهبود آموزشمیپژوهش
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Abstract
The present study aims to investigate the effect of conceptual
skills’ training of shift supervisors on the degree of job
satisfaction and performance of their subordinates in an
industrial company in Isfahan. 451 supervisors and 30
individuals were chosen out of 30 subordinates as the statistical
population of the study. The supervisors of the experimental
group undertook 15 sessions of conceptual skills’ training while
no treatment was given to the control group. Having finished the
training, both groups were analyzed in the posttest stage. The
job satisfaction subscale in the Lee Job Cognition Questionnaire
(LJCQ) and the organization performance analysis questionnaire
were used for analyzing the study variables in the pretest and
posttest stages. The obtained data was subsequently analyzed
using t-test and ANCOVA. The findings of the study indicated
that the conceptual skills’ training seems to have only increased
the subordinates’ job satisfaction (p = 0.0001) and not their job
performance. Results suggest that conceptual skills training
can be effective in improving employee job satisfaction
and organizational training.
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مقدمه
هـاي نظـام  ،هاسازمانرفته و اجتماعی امروز،     در دنیاي پیش  

مـل اثربخـشی و     ان ع یتـر اجتماعی هستند که منابع انسانی، مهـم      
بـه   ابی بـه اهـداف خـود      بـراي دسـتی    هـا آن.باشندمیی آنها کارای

لاش و تعهـد    بـدون ت ـ   و   از دارند نی نهثر با عملکرد بهی   وکارکنان م 
بـراي   1ت شـغلی  رضای. کارکنان خود، به موفقیت دست نمی یابند      

ار مهم  ین صلاحیت و شایستگی، بسی    ابی به کارکنانی با بهتر    دستی
2کـرد سـازمانی بـه عملکـرد شـغلی         لن عم همچنی .اتی است یحو  

ات پیرامون رضایت شـغلی بـه طـور         قتحقی.استکارکنان وابسته   
، سداوی ـ ؛2001بـوم و پـاین،     ،لام(افته اسـت  اي تحول ی  گسترده
ــای2004 ــول، 2005، ن؛ رودن و کون ــول و پ رضــایت . )2007و پ

ط کـار اســت شـغلی یکـی از بهتــرین مفـاهیم تحقیقـی در محــی    
ن مفهـوم رضایت شغلی به بررسـی ای ـ قات تحقی). 2004س،  داوی(

و چو و    2006تزر،  یکو؛  2001لام و همکاران،    (در جوامع مختلف  
و  2004داویـس،   (هاي مختلـف  صنایع و سازمان   و )2007،  ولیبا

یکل یابیرا ارز  یت شغل یرضا. تمرکز دارد ) 2005ن،یارودن و کون  
د فـرد   یها و عقا  که از ارزش   يفرد از کار و تجارب مربوط به کار و        

به نقـل  3،2004همکارانچان و (اندف کرده یرد، تعر یپذیمر  یثات
ن آن را عاطفـه مثبـت کارکنـان         یچن ـهم). 2007،  یولو بـا   از چو 

، 4لـوك (نمـوده انـد    فی ـتعر یشغل يهاتینسبت به شغل و موقع    
ن کـه افـراد   ی ـاگر،یبه عبارت د.)2004س، یبه نقل از داو؛1976

. دارنـد  یخـود چـه احـساس      یشغل يهاتینسبت به شغل و موقع    
اسـت و بـر عوامـل و ابعـاد آن            يچند بعد  یمفهوم یت شغل یرضا
. وجود نداردیتوافق

ت یاند تا عوامـل مـؤثر بـر رضـا         تلاش کرده  يادیقات ز یتحق
اما به طـور  ).2009و لانگ، 2007ون، (را مشخص کنندیشغل

ت را  یو شخـص   یشـغل  يهـا یژگ ـیط، و یماننـد مح ـ   یعـوامل  یکل
). 2007به نقـل از ون،  ؛ 1993، 5آگو و همکاران  (توان برشمرد یم

عوامـل  . م کـرد  یتقس یرونیو ب  یوامل درون توان به ع   یرا م عوامل  
هـا، ارتبـاط بـا    ، پـاداش يارط کیمربوط به مح  يها، فاکتور یرونیب
اســت یت، سیــ، امنیســازمان، جــو)سرپرســت و همکــار(گــرانید

1. job satisfaction
2. job performance
3. Chan, M. J., Pan, Z. D., & Lee, L. F. F.
4. Locke, E. A.
5. Agho, A.O., Mueller, C. W., & Price, J. L.

شـغل   يمحتوا به یعوامل درون . کار است  یسازمان و اصول اخلاق   
، رشــد و ارتقــايهــات کــار، فرصــتیــمربــوط اســت، ماننــد ماه

ن یدر ب. تی، شناخت و موفق يریت پذ یولو، مس  6شغلی يهافرصت
ش یپ ـنیتـر از مهـم یک ـیت یری، مـد یت شغلیاثر بر رضوعوامل م 

با افراد   مایران مستق یمد. دارد يست و نقش محور   ا هاکننده ینیب
ــاع  ــابلات اجتم ــستند  یو تق ــذار ه ــراد اثرگ ــر اف ــاط و ب در ارتب

. ه شده اسـت   یتعاریف فراوانی ارا   7از مدیریت ).2000،  یاسکانس(
ستمر مدیریت عبارت است از عملی کـه بـه صـورت آگاهانـه و م ـ              

اسـتونر، فـري مـن و       (دهـد شود و به سازمان شکل مـی      انجام می 
مدیریت . مدیریت داراي سه سطح متفاوت است      ).1382گیلبرت،  

ن یـی ف آن، تع  یکـه وظـا    که بالاترین سطح مدیریت اسـت،      8ارشد
. اسـت  یص منـابع سـازمان    یدر مورد تخـص    يریگمیاهداف و تصم  

ظیفـه دارد اهـداف     سازمان است که و    9سطح دوم، مدیریت میانی   
ین سـطح  آخرو. مدیران ارشد را اجرایی نماید     تعیین شده توسط  

ل روزمره سـازمان    یاین مدیران با مسا   . ستا 10سرپرستیمدیریت
ید سروکار دارند و با افرادي که به طور فیزیکی در سازمان کار تول            

کاکمـار لـر و    یس، و یهـر .هـستند  دهنـد، در ارتبـاط    را انجام مـی   
و سرپرستان   کارکنانن  یبهبود رابطه ب  که   کنندیمان  یب) 2009(

توان رضایت شغلی افـراد را افـزایش داده، تـرك شـغل را کـم              می
. کرده و عملکرد افراد را افزایش دهد

د بررسـی قـرار     مـور  فـراوان  هـا عملکرد شـغلی در سـازمان     
کنـد کـه درك کنـیم،    له زمانی معنا پیدا مـی اگیرد اما این مس می

یک سازمان به عملکـرد کارکنـان آن بـستگی           موفقیت و شکست  
اي از انجـام وظـایف      عملکـرد شـغلی درجـه     ). 1386ریجو،  (دارد

ر سـلیمان،   یطـاه (شـود محوله به فرد در شـغل وي تعریـف مـی          
هـایی  ، عملکـرد را فعالیـت     )2007(همچنین روجلبـرگ  ). 2006

هاي تعریف کرده است که به طور معمول بخشی از شغل و فعالیت   
بـر   یمبتن ـدر جوامـع   یزنـدگ .  ست و باید آن را انجام دهد      فرد ا 

ن یهمچنــوکــاريرویــنيرا بــرايدیــجديهــاچــالشدانــش،
مداومتوسعه،  رقابتوبقابه منظور . آورد یها به ارمغان م   سازمان

 ـ ی ـدر ا . است يضروريریادگیو   ران و سرپرسـتان بـه    ین مـد  ین ب
يهـا مهـارت مـوزش   بـه آ   يادی ـاز ز ی ـعنوان ارکان مهم سازمان، ن    

6. career
7. management
8. senior management
9. middle management
10. supervisory management



15/15هاي ادراکی و رضایت شغلیآموزش مهارت

باید دیدگاه روشنی نـسبت     یاثربخش يمدیران برا  .دارندیتیریمد
 ـ. هاي مورد نیاز مدیریت داشته باشـند      به مهارت  عـلاوه بایـد از     هب

هاي لازم براي مـدیران سـطوح مـشابه خـود و            ها و توانایی  مهارت
اگر این آگـاهی وجـود نداشـته        . سایر سطوح سازمان مطلع باشند    

ثر کـارکرده و بـازخورد     ونخواهند توانـست بـه طـور م ـ        باشد، آنان 
هاي مربوط بـه تغییـرات کـاري و    دریافت نمایند و یا سایر فعالیت  

جنتـري،  (خود را مهیـا نماینـد      شغلیهاي  آموزش و رشد فعالیت   
از یمورد نيهامهارت) 1380(کاتز).2008لی، ریس، بیکر و لسه

2نـسانی روابط ا ،  1دراکیهاي ا ران را به سه دسته عمده مهارت      یمد

هاي ادراکی شامل فهم ارتبـاط میـان        مهارت. م نمود یتقس 3و فنی 
یکـدیگر و توجـه بـه کـل سـازمان      هاي مختلف سازمان بـه  بخش
ریـزي و سـازماندهی از وظـایف مهـم      تصمیم گیري، برنامـه   . است

هـاي  مهـارت . هـاي ادراکـی نیـاز دارد     مدیران است که به مهـارت     
مل فهم افراد و توانایی بـراي کـارکردن بهتـر بـا             ارتباط انسانی شا  

هاي فنـی عبـارت اسـت از دانـش، زبردسـتی و             مهارت. ستا آنها
هـا و نحـوه انجـام امـور        هاي مربـوط بـه روش     کاردانی در فعالیت  

). 1385کونتز، اودانال و ریچ، (
ي مورد نیاز براي همه سـطوح       هایها و توانای  دریافت مهارت 

از ییکــ. اســتثر ومــیســازمانيهــازشاز طریــق آمــومــدیران
اکتـساب   .اسـت  یادراک ـ يهـا هـا، مهـارت   ترین ایـن مهـارت    مهم

هـاي علـوم رفتـاري بـه     هاي ادراکی مستلزم آموزش نظریه    مهارت
گیري و کـاربرد عملـی      ت و تصمیم  مدیریهاي سازمان،   ویژه نظریه 

هـاي  هـاي آموزشـی دانـشگاهی در رشـته        امـروزه دوره  . ستا هاآن
هـاي سیـستمی و اسـتفاده از     آشنایی با نگـرش و روش     تخصصی،

ها، زمینه دستیابی   هاي مطالعات و تحقیقات راجع به سازمان      یافته
بـر ایـن    . هاي ادراکی را براي مدیران فراهم کرده اسـت        به مهارت 

سرپرستان به عنوان اولـین سـطح از        اساس با توجه به نقش مهم       
جبهه مقدم نام    مدیرانبا کارکنان که    ارتباط مستقیم   در  مدیریت  

ها کم رنـگ در نظـر گرفتـه         نقش آن  ،و در تحقیقات   شوندمی برده
هاي ادراکی در بهبـود و انجـام   و همچنین نقش مهارت    شده است 

وظایف مهم آنان مانند تصمیم گیري، برنامه ریزي، سـازماندهی و           
تواند در  یهاي ادراکی م  نظایر این موارد و از آن جا که این مهارت         

ال وسد،  نبهبود رضایت و عملکرد کارکنان نقش مهمی داشته باش        

1. conceptual skills
2. human relations skills
3. technical skills

هـاي  ارتت کـه آیـا آمـوزش مه ـ       اصلی در پژوهش حاضر آن اس ـ     
ثیر اادراکی سرپرستان در رضایت و عملکـرد شـغلی زیردسـتان ت ـ     

 ــ.دارد ــدف کل ــاس ه ــیبراس ــات زیفرض ــرار  ی ــون ق ــورد آزم ر م
راکـی سرپرسـتان، رضـایت      هـاي اد  آمـوزش مهـارت    -1: ردیگیم

آمـوزش   -2. دهدشغلی زیردستان را به نحوي معنادار افزایش می       
به نحو  را  عملکرد شغلی زیردستان    هاي ادراکی سرپرستان،    مهارت

.دهدمعنادار افزایش می

روش
ایـن پـژوهش    :پـژوهش  ي، نمونه و روش اجرا    يجامعه آمار 

ش شـبه   دي است و طـرح آن پـژوه       هاي کاربر جزو دسته پژوهش  
ن طـرح در دو     ی ـدر ا . ش و کنتـرل اسـت     یتجربی با دو گروه آزمـا     

ش آزمـون مــورد  یمتغیــر وابـسته در پ ـ و کنتـرل گـروه آزمـایش  
گـروه آزمـایش متغیـر       تنهـا در  کـه    یسنجش قرار گرفته در حال    

هـر دو  گیـرد و در مرحلـه نهـایی    مستقل مورد دستکاري قرار می    
تمـامی . انـد ار گرفتـه  ابسته مورد سنجش قـر    از نظر متغیر و    گروه
، در شـرکت مزبـور در       هاسرپرست شیفت و زیردستان آن    نفر 451
در . بودنـد  جامعه آماري این پـژوهش را تـشکیل داده         1387سال
،نفر از سرپرسـتانی کـه مطـابق برنامـه     100آزمایش از بین     گروه

نتخاب و  نفر ا  40کردند،  یافت می ها را در طول پژوهش در     آموزش
و پرسـشنامه بـراي      دشـدن نفر انتخاب    60هادستان آن از میان زیر  

به نفر   15بازگشتی   تکمیل شده  هاياز پرسشنامه  .ها ارسال شد  آن
کنترل نیـز   در گروه . قرار گرفتند  آزمایش گروه صورت تصادفی در  

همین روال در مورد سرپرستانی کـه طبـق برنامـه پـس از انجـام           
پژوهش در هـر     شنامهپرس. دیدند، انجام گردید  تحقیق آموزش می  

رضـایت   مرحله پیش آزمون و پس آزمـون شـامل پرسـشنامه          دو
شغلی بود که در هر دو مرحله عینا مانند هم اجرا شـد و عملکـرد      
شغلی افراد نیز از طریق سیستم کامپیوتري داخلـی سـازمان کـه             
اطلاعات مربوط بـه ارزیـابی عملکـرد در آن ذخیـره شـده اسـت،              

.استخراج شد
هاي ادراکی در سازمان تحت مطالعه در بین        ارتآموزش مه 

هـایی اسـت کـه پـس از         سرپرستان این سازمان، از جمله آموزش     
هـا بـراي   سنجی و احساس نیـاز بـه ایـن آمـوزش          طی مراحل نیاز  

موفقیت بیشتر در سازمان طراحـی گردیـده و بـه اجـرا در آمـده                
،نیازسـنجی )1: مراحل آموزش در سازمان عبـارت اسـت از    . است
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،هـا مـدت آمـوزش   ثیر کوتـاه  ابررسی ت ـ  )3،هابرگزاري آموزش  )2
از  يا، خلاصـه  1در جـدول    . هـا مـدت آمـوزش   بررسی اثر بلند   )4

که از جزوات آموزشـی تـدوین   یجلسات آموزش ياهداف و محتوا  
.شده در سـازمان مـورد نظـر اسـتخراج شـده، آورده شـده اسـت                

1جدول 
آموزشیي جلسات اخلاصه هدف ها و محتو

ابزار سنجش
این زیر مقیاس از پرسشنامه شناخت :یت شغلیرضا

7ال با طیف لیکرت سو38و داراي گرفته شد )2000(لیشغلی 
رضایت شغلی. است) مخالفمموافقم تا کاملااز کاملا(درجه

یاس آن ــمقرـزیدو ) السو18(ازمانی ـت سـدالـو ع) السو20(
به فارسی ترجمه )1386(صباحیاین پرسشنامه توسط . هستند

ناسی ـخصص روانشـط چند متـآن توسواییـمحتیـده و روایـش

در این تحقیق از مقیاس . صنعتی و سازمانی بررسی گردیده است
. اي استفاده شده استدرجه5رضایت شغلی آن با طیف لیکرت 

ها در طیف لیکرتی از بسیار موافقم تا بسیار مخالفم درجه پاسخ
ین شکل است گذاري در این پرسشنامه به انمره. بندي شده است

، به 2، به پاسخ مخالف نمره 1که به پاسخ بسیار مخالف نمره 
و به پاسخ 4، به پاسخ موافقم نمره 3پاسخ نظري ندارم نمره 

کرونباخيآلفایضرایب پایای. داده شده است5بسیار موافق نمره 

محتوا هدف شماره جلسه

ها و رات سازمانی، بررسی انواع سازمانییران به تغید سازمانی، توجه مدیهاي جددگاهین دییبررسی و تب
سستمی سازمانیکرد سین روییهاي آنها، تبژگییو

د به سازمانیهاي جددگاهیبررسی د 1

سازمانیر و تحول ییران، بررسی تغیسه انواع مدیران در عصر اطلاعات، بررسی و مقاین نقش مدییتب هاي اثرگذار در عصر حاضربررسی ویژگی 2
رییهاي تغرات، بررسی سطوح و روشییها و انواع تغر در سازمانییبحث در مورد تغ هابررسی تغییر در سازمان 3

تییریت مشارکتی و  الزام مدیریی مدیایت مشارکتی و اثرات آن بر کارکنان، بررسی مزایرین مدییتب دیریتیبررسی الزامات م 4

نه انجام کار ین در زمیهاي شغلی و محاسن آن، تمرت مشارکتی در بهبود مهارتیرین نقش مدییبررسی و تب
مییت

بررسی مسایل مربوط به کار تیمی 5

هان در کسب این مهارتیمی و تمریهاي مورد نیاز در کار تمی ، مهارتین اصول کار تییتب تیمیهاي مورد نیاز در کاربررسی مهارت 6
هاي مدیران موفقیان ویژگیت و رهبري و تفاوت آنها، بیرین نقش هاي مدییتب هاي آنهابررسی رهبري و مدیریت و تفاوت 7

ن مهارت هاي مورد نیاز براي رهبري موفقییتبیف انواع رهبري، تعر هاي رهبريبررسی انواع رهبري و مهارت 8

ثر از منابع علمی و مذهبیوعادات افراد موفق و مهاي رهبري، بررسیادامه تبیین مهارت هاي بررسی عادات افراد موفق و مهارت
رهبري از منابع اسلامی

9

گیري هاگیري، توجه به نقش هوش هیجانی در کنترل ادراکات و تصمیمهاي لازم در تصمیمتوضیح مهارت ها در ها و مهارتاندیشهبررسی توجه به 
گیريتصمیم

10

هارسی انواع هیجانات و نقش آن در ادراکات انسانبر بررسی مدیریت احساسات 11
زدنزنی و نقتمرین پیرامون فنون مختف براي کنترل احساسات براي ادراك بهتر مانند تکنیک تبر هاي مختلف کنترل بررسی و تمرین تکنیک

احساسات
12

ري، در بهبود کیفیت زندگی کاري افراد، بررسی گذاتوجه به کیفیت زندگی کاري و نقش مدیریت و  هدف
گیري در بهبود کیفیت زندگی کاريهاي مدیریتی و مشارکت در تصمیمنقش کسب مهارت

بررسی کیفیت زندگی کاري 13

) 2002(بررسی عوامل اثرگذار بر انگیزه افراد و نقش آن در بهبود سازمان، تشریح مدل نیواسترام و دیویس 
براي سرپرستان

بررسی انگیزه دادن به افراد 14

هاي به کار رفته توسط این تبیین اهمیت نقش مدیریت منابع انسانی در بهبود کاري افراد و استراتژي
مدیریت

بررسی مدیریت منابع انسانی و نقش آن در 
بهبود کار افراد

15
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براي بررسی پایایی . بود9/0برابر با در این پژوهش به دست آمده 
یب همبستگی نمرات پیش آزمون و پس آزمون بازآزمایی ضر
.  استدار او معن78/0که برابر با محاسبه گردیدنیز گروه کنترل 

در شرکت مورد مطالعه، :یپرسشنامه سنجش عملکرد شغل
اهداف اصلی ارزیابی عملکرد را توسعه منابع انسانی و تعیین 

ازمان با ارزیابی فردي در س. نیازهاي آموزشی اعلام نموده اند
مدیران ارشد و سطح 4توجه به ساختار نیروي انسانی، در 

، )و کارشناسان1هافرمنجنرال(ولینوسا، مسومدیران و ر
) کارگران(راتورها و اپ) و کارمندان2هاشیفت فرمن(هاتکنسین
براي هر سطح سه دسته خصوصیات فردي، فرایند .گیردانجام می

نمره 12و 9، 9ر که به ترتیب هریک و نتیجه و عملکرد کا،کاري
خود مورد هر فرد توسط بالادست.شوددارند، در نظر گرفته می

معدل ارزیابی کل نفرات هر سرپرست نباید .گیردارزیابی قرار می
کنند و بیشتر باشد زیرا باید بین افرادي که بهتر کار می25از 

.کنند تفاوت باشدافرادي که خوب کار نمی

1. general formans
2. shift formans

در قسمت وقایع حساس فرم نیز باید بالادست در مورد افرادي که 
اند، دلیل لازم نمره و یا کمتر از آن را به دست آورده25بیشتر از 

هاي هایی در قالب برنامهاین پرسشنامه به شکل فرم. را ذکر کند
رمز یوتري در پایان هر سه ماه در اختیار افرادي که داراي کامپ

ها باید ظرف چند روز در مورد ورود هستند قرار گرفته و آن
در این پژوهش . زیردستان خود ارزیابی عملکرد را انجام دهند

ارزیابی عملکرد سه ماهه قبل از دوره آموزشی به عنوان پیش 
آزمون با رعایت موارد آزمون و سه ماه بعد از آن به عنوان پس

ضرایب پایایی . اخلاقی از سیستم سازمان استخراج شده است
58/0و ضریب پایایی بازآزمایی آن 7/0آلفاي کرونباخ پرسشنامه 

. دار استاو معن

هایافته
پیش ها ، میانگین و انحراف معیار نمرات گروه2در جدول 

.ه شده استاز انجام تحلیل کواریانس ارای

2جدول 
میانگین و انحراف معیار نمرات رضایت و عملکرد شغلی پیش از تحلیل کواریانس

آزمونپس آزمونپیش
انحراف معیار میانگین    انحراف معیار میانگین گروه متغیر

04/6
25/6

06/78
13/62

31/10
16/9

70
62

آزمایش
کنترل

رضایت شغلی

98/2
91/0

37/25
8/26

93/1
16/1

52/25
04/26

آزمایش
کنترل

عملکرد شغلی



فرد، نوري، سماواتیان و سلطانیذاکر18/ 18

میانگین گروه آزمایش در 2ساس مندرجات در جدول برا
آزمون به ترتیبآزمون و پسنمرات رضایت شغلی در مراحل پیش

37/25و 52/25و عملکرد شغلی نیز به ترتیب06/78و70
میانگین گروه کنترل  نیز در نمرات رضایت شغلی در . است
نین نمراتچبوده و هم13/62و62آزمونآزمون و پسپیش

آزمونآزمون و پسبه ترتیب در پیشعملکرد در گروه کنترل 
، نتایج تحلیل واریانس مقایسه 3در جدول . است8/26و04/26

ه شده در دو گروه ارایآزمون رضایت و عملکرد شغلینمرات پیش
.است

3جدول
و گروهدر دیت و عملکرد شغلیرضايرهایش آزمون متغیانس نمرات پیل واریج آزمون تحلینتا

که یی، از آنجا3در جدول ج به دست آمدهیبراساس نتا
تفاوت یت شغلیر  رضایش آزمون دو گروه تنها در متغینمرات پ

سه نمرات پس آزمون دو گروه یمقايدار نشان داده است، براامعن

ت یر رضایو در متغtآزمون از روش یر عملکرد شغلیدر متغ
ج آزمون ی، نتا4در جدول .شدانس استفاده یل کوواریاز تحلیشغل

. شده ارایدو گروه يانس هایواريبر برابرین مبنیلو

4جدول
نتایج آزمون لوین جهت بررسی برابري واریانس ها

ج آزمـون  ی، نتـا 4دست آمده در جـدول       ج به یبا توجه به نتا   
در . د شـده اسـت    یی ـدو گروه تأ   يهاانسیوار يبر برابر  ین مبن یلو

هـاي  هاي مهـارت  ثیر آموزش ا،  نتایج تحلیل کوواریانس ت     5جدول
در ایـن   . ه شـده اسـت    اکی بر رضـایت شـغلی زیردسـتان ارای ـ        ادر

ثیر اجراي پیش آزمون بـر نتـایج نمـرات     اتحلیل، به منظور مهار ت    
آزمون کنترل گردیده است یعنی اثر آن از        آزمون نمرات پیش  پس

روي نمرات پس آزمون برداشته شده است و سـپس دو گـروه بـا               
. انـــدشـــدهتوجـــه بـــه نمـــرات بـــاقی مانـــده مقایـــسه     

داريمعناسطح Fضریب میانگین مجذوراتدرجه آزاديمجموع مجذوراتتغییراتمنبعمتغیر
00/480100/48004/503/0بین گروهیرضایت شغلی

00/26642814/95درون گروهی
00/314429کل

01/2102/280/038/0بین گروهیعملکرد شغلی
69/702853/2گروهیدرون

71/7229کل

سطح معناداري درجه آزادي 2 درجه آزادي 1 F ضریب متغیر

29/0 28 1 19/1 رضایت شغلی
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، تفاوت بین شودیم، مشاهده5گونه که در جدول همان
آزمون بعد از کنترل میانگین نمرات رضایت شغلی در مرحله پس

لذا ). p=0001/0(دار استاآزمون در دو گروه، معننمرات پیش
هاي به عبارت دیگر آموزش مهارت. شودیید میافرض اول ت

یردستان را در مرحله ادراکی سرپرستان، رضایت شغلی ز
. آزمون افزایش داده استپس

ها بر رضایت شغلی در مرحله پس ثیر این آموزشاتنمیزا
درصد از واریانس نمرات کل باقی 60یعنی . بوده است6/0آزمون

توان . مانده مربوط به عضویت گروهی و یا تأثیر آموزش هاست
یش این فرضیه دهد که حجم نمونه براي آزماآماري نشان می
ر یسه نمرات پس آزمون متغیمقاtج آزمون ینتا.کافی بوده است

.  استشدهه ارای6در دو گروه، در جدول یعملکرد شغل

ر ی، دو گروه در متغ6ج به دست آمده در جدولیبراساس نتا
به دست يدارامعن. اندنشان ندادهيداراتفاوت معنیرد شغلعملک

ب فرض ین ترتیبد. است05/0و بالاتر از سطح 10/0آمده برابر با 
هاي ادراکی به عبارت دیگر آموزش مهارت. شوددوم رد می

سرپرستان در عملکرد شغلی زیردستان در مرحله پس آزمون 
.تغییري ایجاد نکرده است

بحث
عواملی که در رضایت شغلی افراد نقش دارند، از میان
فرایند مدیریت و ت سازمان بسیار مهم است زیرایرهبري و مدیر

مؤثر بوده و در دستیابی به اهداف سازمانی نقش مهمی ،ارتباط
، 5انس در جدول یل کواریج تحلینتا).2000، یاسکانس(دارد

ت ی، رضاهاي ادراکی سرپرستاننشان می دهد که آموزش مهارت
از آن جا ). p= 001/0(ش داده استیها را افزان آنردستایشغلی ز
ن یافت نشده است بنابرایقا مانند پژوهش حاضر یقی دقیکه تحق

ت انجام یریگر مدیسه با سطوح دیدر مواردي ممکن است مقا
رد توجه ق موین تحقیج اییاري از موارد نتاباشد اما در بسشده

، بهبه اهدافیابیسازمان در دستتیموفق. قرار گرفته است
توانند، بر یران میمد. داردیها بستگآنيران و سبک رهبریمد

کارکنان خود اثرگذار باشنديور، تعهد و بهرهیت شغلیرضا
و ) 2002(لارسونونس و ). 2006ان، یارمحمدیمصدق راد و (

که اندهایی نشان داده، در پژوهش)2004(سه اوو، کو و پرایس
تباط مثبت معناداري بین رهبري سازمان و رضایت شغلی افراد ار

شدن در یش رقابت و جهانیگر با افزایدییاز سو. وجود دارد

5جدول
کنترل متغیر پیش آزمونحل پس آزمون بعد ازانتایج آزمون تحلیل کوواریانس نمرات پیش آزمون متغیر رضایت شغلی دو گروه در مر

توان آماري حجم اثر معناداري Fضریب  میانگین مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منبع تغییرات متغیر

00/1 59/0 0001/0 69/39 01/300 1 01/300 پیش آزمون رضایت شغلی

46/1115 1 46/1115 پس آزمون

10/28 27 65/758 خطا

30 00/150383 کل

6جدول
نمرات پس آزمون متغیر عملکرد شغلی در دو گروه با پیش آزمونtنتایج آزمون 

tآزمونآزمون لوین

خطاي معیار تفاوتهاتفاوت میانگینداريمعناآزاديدرجهtداريامعنFضریب متغیر
80/0-2808/042/1-47/8007/077/1هاواریانسبرابري عملکرد شغلی  

80/0-59/1609/042/1-77/1هانسبرابري واریاعدم
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ت یو موفقبقا يها برادر سازمانيریادگیت یر، اهمییسرعت تغ
).1998، ، گیبز و کیزفولمر(داردینقش اساس

ت آموزش و توسعه، محور هر سازمان موفق است و مطالعا
ها، مختلف بارها و بارها نشان داده است که بهترین سازمان

هایی هستند که مداخلات را بهتر از قبل انجام داده و به سازمان
رشد منابع ). 2007بیچ، (آموزش و توسعه الزام بیشتري دارند

ن ید و رفع شکاف بیش تولیافزايک سازمان، برایدر یانسان
یک راه حل اساسینده یحال و آيهاازیسطح مهارت کارکنان و ن

کارکنان یت شغلیبر رضامایمستقیسازمانيهايریادگیواست
یت شغلیش رضایافزايتوانند برایها من سازمانیبنابرا. اثر دارد

ها اقدام کنندآنيبرايریادگیيهاش فرصتیکارکنان، بر افزا
ان نشیپژوهشدر،)2007(نگ و لیاچ). 2005ن، یارودن و کون(

ثیر مثبتی بر رضایت شغلی اهاي سازمانی تدادند که آموزش
همان گونه که بیان شد، سرپرستان به عنوان . کارکنان دارد

زمانی . هستندمدیران در خط مقدم سازمان با کارکنان در ارتباط
ها لازم را کسب کنند، رضایت شغلی آنهاي آموزشاین گروهکه

تواند به یت شغلی میافزایش می یابد و این افزایش رضا
.ها را تغییر دهدال یافته و رضایت شغلی آنزیردستان انتق

یت شغلیاز عوامل اثر گذار بر رضایکیاز سویی دیگر 
رجب بیگی، امینی، پرتویی . ت از سرپرستان استیکارکنان، رضا

با هدف سنجش رضایت شغلی ی، در پژوهش)1385(و قنبرزاده
ی، نشان داد که دو عامل نارضایتی از منابع انسانی در بخش دولت

بینی شغلی پیشيسرپرستان و نامناسب بودن سیستم ارتقا
در پژوهش ذکر دیگربه عبارت. کننده نارضایتی کارکنان است

ست و عوامل تعیین کننده رضایت شغلی، رضایت از سرپرشده، 
) 2004(هانان یچنهم. به دست آمدشغلی يرضایت از نظام ارتقا

هاي سرپرستان در محیط کار شایستگیعملکردکند که میاشاره
و باعث رضایت شغلی دادهکارکنان را افزایش و عملکرد فردي 

.آنان خواهد شد
تواند عملکرد سرپرستان را یمیتیریمديهامهارتآموزش 

ت یبا رضايریادگینگرش مثبت سرپرستان به . ش دهدیافزا
که نگرش بالادست یزمان. دارددار اافراد رابطه مثبت معنیشغل
سازمان، يهااستیسيردستان از اجرایمثبت باشد، زيریادگیبه 

ت یرضايکاريهاتیو موقعيریم گیت بالادست در تصمیصلاح
تر باشد، مثبتيریادگیدگاه بالادستان به ین هرچه دیبنابرا. دارند
. )2010ن، یآلوندر(بیشتر خواهد بود ردستان یت زیرضا

همان . استیتیریمديهامهارتن یتراز مهمیکاراديهاارتمه
دركید، مهارت ادراکشز اشاره ین نیش از ایگونه که پ

تصور آن است که همه عناصر و اجزايکل سازمان و یدگیچیپ
ر در هرییکنند که تغیکل واحد عمل مک یبه صورت سازمان، 

ن روابط و یز اایآگاه. را به همراه دارديگریر در دییک، تغی
یمختلف، سبب ميهاتیمهم در موقعو عناصرشناخت اجزا

و يزیر، برنامهيریگمیتصمهمچونیفیوظاد تا سرپرستان شو
ت یرضاباعثثرتر انجام داده و وميرا به نحویسازمانده
. دنشوکارکنان 

است که یط سازمانیمحاز ياعملکرد سرپرستان جنبه
ا مانع آن شودیخوب مداخله کرده یلتواند در عملکرد شغیم
، نشان 6یج پژوهش حاضر در جدول نتا). 1388، اسپکتور(

هاي ادراکی سرپرستان تغییري در دهد که آموزش مهارتمی
عملکرد شغلی زیردستان نداشته است و دو گروه آموزش و کنترل 

کارملی و تیشلر). p=094/0(اندنشان ندادهداراتفاوت معن
کی راهاي اد، در پژوهش خود نشان دادند که مهارت)2006(

اما . ثیر داردامدیران بر عملکرد آنان و بر عملکرد سازمان ت
هاي به و چند بعدي است، لذا سنجشعملکرد مفهومی پیچیده 

گیري عملکرد مهم بوده و در بررسی آن عمل آمده و زمان اندازه
).1381کورمن،(هاي فردي توجه بسیار نمودباید به تفاوت

عوامل يگذارگردد تا اثریمفهوم عملکرد سبب میدگیچیپ
مدت یازمند گذشت زمان و مداخلات طولانیگوناگون بر آن ن

یگر در مقابل رضایت شغلی که نوعی نگرش به عبارت د. باشد
پیامدهایی است که باید در رفتار ،نسبت به شغل است، عملکرد

سرپرستان در ثیراي باید بگذرد تا تبنابراین زمان زیاد. بروز کند
اهمیت آنچه در ارزیابی عملکرد .ها اثر گذاردعملکرد زیردستان آن

دادها براساسدرونبهبود کارایی، .استکارایی و اثربخشی دارد
، رادنور و بارنس(ها و اثربخشی، پیامدهاي مؤثر است دادبرون

در عملکرد یو اثربخشییبه کارایابیدستن رو یاز ا).2007
د شویشنهاد مین رو پیااز. مدت استیسخت و طولانيندیفرا

به سرپرستان و یادراکيهار پژوهشگران اثر آموزش مهارتیتا سا
نموده و یشان بررسردستانیران را بر عملکرد آنان و زیمد
همچون يگریمهم ديرهایمتغها را برن آموزشیر ایثان تیچنهم
ره مورد یو غیشغلیدگو، فرسیهد سازمانبه ترك کار، تعل یتما
.  قرار دهندیابیارز
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ترجمه .روانشناسی صنعتی و سازمانی). 1387. (اسپکتور، پ

.نشر ارسباران: تهران. شهناز محمدي
). 1382. (ر. و گیلربت، د. اي. ، فري من، ر.ف. اي. استونر، جی
.چاپ دوم.محمد اعرابیپارساییان وعلیترجمه. مدیریت

. هاي فرهنگیدفتر پژوهش: تهران
. و قنبر زاده علمداري، ن.پرتویی، ب،.امینی، م، .رجب بیگی، م

سنجش رضایت شغلی منابع انسانی در بخش دولتی ). 1385(
ویژه نامه ، رس علوم انسانیدمجله م. و عوامل مؤثر بر آن

.48-10،41مدیریت، 
ترجمه . ی صنعتی و سازمانیزمینه روانشناس). 1386. (ریجو، ر

: تهران. صالحیپرویزداوود حسین زاده، زهرا لبادي و
. انتشارات مازیار

نقش عوامل عاطفی شناختی در رفتار ضـد        ). 1386. (صباحی، پ 
پایان نامـه کارشناسـی     . تولید کارکنان در یک شرکت صنعتی     

ارشد، رشته روانشناسی عمومی، دانـشگاه اصـفهان، دانـشکده          
.ربیتی و روانشناسیعلوم ت

محمد ترجمه.هاي یک مدیر موفقمهارت). 1380. (کاتز، ر
.انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی: توتونچیان، تهران

رجمه حسینت. روانشناسی صنعتی و سازمانی). 1381. (کورمن، آ
. انتشارات رشد: تهران. چاپ سوم.شکرکن

ــونتز، ه ــل، س.ک ــریخ، ه. ، اودان ــدیریت). 1385. (و ویه . اصــول م
علـی اکبـر فرهنگـی، سـید امـین           محمد علی طوسی،   ترجمه
ه عالی آموزش و پـژوهش      سسوم: تهران. اکبر مهدیان  علوي و 

.ریزيبرنامهو مدیریت و 
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