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 چکیده

پژوهش حاضر با روش فراتحلیل و با هدف تلفیق تحقیقات عوامل مؤثر بر رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان کشور  

در تمامی   1401تا    1390های  دهد که بین سالهای موجود تشکیل میانجام شده است. جامعه آماری این پژوهش را پژوهش 

در قالب مقاله قابل دسترسی بوده است. این مطالعات به صورت هدفمند انتخاب شدند   هاهای دانشگاه های متنی و کتابخانهپایگاه

نتایج    CMA2مطالعه بررسی شد. براساس نرم افزار    15اندازه اثر از    32و بر اساس معیارهای ورود و خروج و تحلیل حساسیت، 

همچنین بیشترین اندازه اثر  ( به دست آمد.  26/0( و برای مدل اثرات ثابت )32/0اندازه اثر ترکیبی برای مدل اثرات تصادفی )

مرتبط با متغیر سبک رهبری   11/0مربوط به متغیر بازاریابی درونی و کمترین اندازه اثر معنادار نیز برابر با  72/0معنادار برابر با 

شود متغیرهای ذکر شده به ویژه بازاریابی درونی، بالندگی  دست آمده در این فراتحلیل پیشنهاد میهای به ه به یافتهبا توج بود.

های تقویت رضایت شغلی در بین ادارات ورزش و جوانان کشور تقویت منابع انسانی، سیستم پاداش، جو اخلاقی مناسب در برنامه

 شود.

 
 فراتحلیل  ازمانی، ادارات ورزش و جوانان،رضایت شغلی، تعهد س کلیدواژه: 
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 مقدمه

ای در توسعه  سرمایه انسانی سهم عمده.  (Greer, 2021)  گرددترین سرمایه هر سازمانی محسوب میامروزه منابع انسانی، با ارزش

توان اهداف سازمانی  اجزای سازمان میکارگیری صحیح آنان و دیگر  ترین زیرساخت هر سازمان است که با بهجوامع داشته و مهم

تحقق بخشید   به(.  Andrijiw, 2020)را  اقتصاد جهانی  انسانی که در  راهبردی در هر    منابع  بنیان  عنوان سرمایه کلیدی و 

.  (Izadmehr et al, 2023)نماید، توجه بسیاری از محققان را در دنیای کنونی به خود جلب نموده است  سازمانی ایفای نقش می

که با سه عامل روانی، جسمانی و اجتماعی ارتباط  باشد  میمفهومی چند بعدی  با  اجتماعی    - ایت شغلی یکی از عوامل روانیض ر

  باشد ثیرگذار میاای از عوامل در آن تتوان به یک عامل نسبت داد، بلکه مجموعهایت شغلی را نمیض در واقع، احساس ر.  دارد

(Soury-Laky et al, 2017  .)مثبتی که فرد نسبت به شغل خود دارد، تعریف   ش توان نگریت شغلی را میضا، رررت دیگبه عبا

  Hoppockمحققان رویکردهای متفاوتی برای تعریف رضایت شغلی دارند.  .  ) Abolghasemi & Shamsaldini, 2020د )نمو

شود شخص  کند که باعث میعریف میرضایت شغلی را به عنوان هر ترکیبی از شرایط روانی، فیزیولوژیکی و محیطی ت  )1935(

صادقانه بگوید من از شغلم راضی هستم. بر اساس این رویکرد، اگرچه رضایت شغلی تحت تأثیر بسیاری از عوامل بیرونی است،  

ای از عوامل را نشان  شود. یعنی رضایت شغلی مجموعه ماند که به نحوه احساس کارمند مربوط میاما چیزی درونی باقی می

در تعریف خود از رضایت شغلی بر نقش کارمند در محیط کار   ) Vroom  )1964شود.  د که باعث ایجاد احساس رضایت میدهمی

های کاری که در حال  های عاطفی از سوی افراد نسبت به نقش تمرکز دارد. بنابراین او رضایت شغلی را به عنوان جهت گیری

ود و نگرش او  کند. رضایت شغلی یک شاخص ارزیابی است که وضعیت یک فرد را در محیط خ کنند تعریف میحاضر اشغال می

رضایت شغلی یک نگرش عاطفی است که   . )Saputra& Mahaputra, 2022(کند  را در مورد تجربه خود در کار توصیف می

توان از روحیه کاری، موفقیت و نظم و انضباط  دهد که فرد کجا شغل خود را دوست دارد، جایی که این نگرش را می توضیح می

 (1 ، به شرح زیر است:)Saputra& Mahaputra  )2022های رضایت شغلی به نقل از  خصشا  .(Jufrizen, 2017)مشاهده کرد  

( همکار کاری. رضایت شغلی به طور گسترده توسط محققان قبلی مورد 5( مقررات کار  4( قدردانی  3( ترویج  2حقوق و دستمزد  

 Lantu & Irfana  و  (Sianipar  )2022(  ،Andrian et al  )2021(  ،Kurniawan   )2020مطالعه قرار گرفته است، از جمله  
)2019 .( 

شاخص از  یکی  شغلی  شدهرضایت  پاداش داده  از  همچنین  و  شده  داده  کار  از  کارمند  یک  رضایت  میزان  سنجش  است های 

)Saputra& Mahaputra, 2022(   تا ارزیابی کند که آیا کارکنان آن رضایت و یک شاخص مهم برای مدیریت شرکت است 

رود که انگیزه کارکنان پایین باشد تا عملکرد  کنند، زیرا اگر کارکنان رضایت شغلی کسب نکنند، بیم آن میه میشغلی را تجرب

و اگر فردی رضایت شغلی؛ هم از نظر حجم کار، هم از نظر حقوق و هم از نظر فرهنگ   ) Jufrizen, 2017(کارکنان بهینه نباشد 

انگیزه قوی دارد تا عملکرد کارکنان به حداکثر برسد.توان دریافت که کارمنکاری به دست آورد، می  با عملکرد خوب   د  البته 

تواند در . جو سازمانی به عنوان چیزی که می) Lantu & Irfana, 2019( کارکنان، تأثیر خوبی بر عملکرد شرکت خواهد داشت

 ,Darodjat(گذارد  کنند تأثیر میگیری شود به طور مستقیم یا غیرمستقیم بر کارکنان و کاری که در آن کار می محیط کار اندازه

توانند تمایل شدیدی برای انجام فعالیتی که وظیفه آنهاست ایجاد کنند . کارکنانی که در جو سازمانی خوبی قرار دارند می) 2015

)Herlina & Wahyudi, 2016 (توان رضایت یا نارضایتی کارکنان را ایجاد کرد که یک  دهد که در صورتی می. این نشان می

تواند فضای  شرکت بتواند جو سازمانی خوبی ایجاد کند زیرا رضایت شغلی پاسخی به محیط کار است. جو سازمانی خوب می

تأثیر می شغلی  رضایت  بر  که  کند  ایجاد  را  راحت  عملککاری  افزایش  بر  که  به طوری  تأثیر میگذارد  هم  کارکنان  گذارد رد 

)Mukhtar et al, 2019( . 

  بستگی   عاطفی  قضاوت   به  که  است  ایمقایسه  فرآیند  شامل  شناخت  بر  مبتنی  شغلی  رضایت  که  اندکرده  استدلال  محققان  از  برخی

  هایفرصت  و  کاری  شرایط  شغل،  ماهیت  آیا  که  شودمی  مربوط   موضوع  این  به  شناخت  بر  مبتنی  شغلی  رضایت  عوض، در.  ندارد

  است  کاری  عملکرد  در  مهمی  عامل  آشکارا  شغلی  رضایت.  )Zhu, 2013(  خیر  یا  کندمی  برآورده   را  افراد   نیازهای  توسعه،

)Bakotic, 2016(  .کمک  آنها  رفاه  بهبود  به  تواندمی  شود،می  کارکنان  شغلی  رضایت  افزایش  باعث  عوامل  کدام  اینکه  دانستن 

نشان داد که تشدید   )2018(  Wang et al  . نتایج تحقیق) Wang et al, 2018(کند    حمایت  شانفعلی  کار  در  کارکنان  از  و  کند

گذارد. در نتیجه تشدید کار، عوامل انگیزشی مانند چالش در محل کار، شناخت از کار مدیران بر رضایت شغلی آنها تأثیر می
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و   کارکنان  با  مدیران  روابط  سازمانی،  حمایت  خارجی،  سیاست  تأثیر  مانند  نگهدارنده  عوامل  و  کار  تقاضای  و  کارفرما  سوی 

های  نشان داد که پیشران   )Pandey  )2019نتایج مطالعه مروری    .ابل توجهی بر رضایت شغلی مدیران دارندسرپرستان تأثیر ق

به تأثیر عزت نفس    )Ferris et al)2015 .  شوندمی  بندیگروه  عاطفی  و  شناختی  فیزیکی،  صورت  به  شناسایی شده رضایت شغلی

  lin et alشخصیت و عملکرد شغلی را مورد بررسی قرار دادند و    )Zeigler-Hill et al)2015 بر رضایت شغلی اشاره کردند.  

به تأثیر عاطفۀ مثبت کارکنان در کمک به رضایت شغلی پرداختند. علاوه بر این تحقیقات داخلی که در حوزه رضایت   )2014(

 به صورت کامل ارائه شده است. 1شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان در کشور انجام شده است در جدول 

ی و ورزشی می باشد. ترک خدمت، غیبت، تاخیر، عدم های اجرایعدم رضایت شغلی کارکنان یکی از معضلات بزرگ سازمان

روند که  های این معضلات به شمار میمشارکت و درگیری فعال نیروی کار و سطح پایین عملکرد نیروی انسانی از بارزترین نمونه 

گیری  کاری رفع این مشکل بهها براکنند. یکی از بهترین راه ها فاصله ایجاد میبا تاثیر نامطلوب خود بین نیروی انسانی و سازمان

باشند  سیاست برخوردار  بالاتری  از رضایت شغلی  تا کارکنان  از سوی مدیران است  -Poursoltani-Zarandi & Iraji(هایی 

Naghandar, 2012مانند  شغلی  نارضایتی  متعدد  منفی  پیامدهای  که  شودمی  آشکار  صورتی  در  ویژه  به  شغلی رضایت  (. اهمیت 

 را   شغلی  رضایت  مهم  ویژگی  سه  ) Spector   )1997  .باشیم  داشته  نظر  در   را   افراد   تعداد   افزایش   غیبت،  فزایش ا  وفاداری،  عدم

  و   منصفانه  رفتار  سمت  به  هاییسازمان  چنین.  شوند  هدایت  انسانی  هایارزش  اساس  بر  باید  هاسازمان  ابتدا،  در.  است  برشمرده

  از   خوبی  شاخص  عنوان  به  است  ممکن  شغلی  رضایت  ارزیابی  مواردی،  چنین  در.  شد  خواهند  داده  سوق  کارگران   با  محترمانه

  دوم.  باشد  کارکنان  خوب   روانی  و  عاطفی  وضعیت  از   اینشانه   است  ممکن  شغلی  رضایت  بالای   سطوح .  باشد  کارکنان  اثربخشی

  رو   این  از.  گذاردمی  تأثیر  سازمان  کار  و  کسب  هایفعالیت  و  عملکرد  بر   آنها  شغلی  رضایت  میزان   به  بسته  کارگران  رفتار  اینکه

. شد خواهد  کارکنان منفی رفتار  به منجر  کار از نارضایتی بالعکس و مثبت رفتار به منجر شغلی رضایت  که گرفت نتیجه توانمی

  سطوح   توانمی  شغلی  رضایت  ارزیابی   طریق  از.  باشد  سازمانی  هایفعالیت  شاخص  عنوان  به  است  ممکن  شغلی   رضایت   سوم،

 اینکه  مورد  در  خوب  نشانه  یک  عنوان  به  تواندمی  خود  نوبه  به  اما  کرد،  تعریف  مختلف سازمانی  واحدهای در  را  رضایت  از  مختلفی

 است  هاییحوزه  ترینپیچیده  از  یکی  شغلی  رضایت  .کند  عمل  شود،می  عملکرد   افزایش  باعث  که  تغییراتی  سازمانی  واحد  کدام  در

  جهان  سراسر  در   شغلی  رضایت  مورد  در  زیادی   تحقیقات  اگرچه.  هستند  مواجه  آن  با  خود  کارکنان  مدیریت  در   امروزی  مدیران  که

پیشایندهای رضایت  اولین مطالعات است که با رویکرد فراتحلیل به شناسایی    از  یکی  این  کشور ایران   در  اما  است،  شده  انجام

استفاده از متغیرهای شناسایی شده با اندازه اثر بالا به صورت نظری    پرداخته است.در بین کارکنان ادارات ورزش و جوانان  شغلی  

تواند به سایر پژوهشگران علاقمند به این حوزه برای انتخاب متغیرهای پیشایندی کمک کند. علاوه بر این، این متغیرها به  می

  وری بهره و  انگیزه  ید و مؤثر باشد تا براین اساس سطح تواند مفصورت کاربردی و عملی برای مدیران ادارات ورزش و جوانان می

 را بالاتر ببرند.  کارکنان خود عملکرد نتیجه در و

 پژوهششناسی  روش 

یک روش تجزیه و تحلیل آماری است که از ترکیب نتایج متعدد آنالیزهای آماری  پژوهش حاضر از نوع فراتحلیل است. فراتحلیل  

باشد، بر همین اساس جامعه آماری مطالعه حاضر را کلیه ها(، مطالعه میو تحلیل )داده . در فراتحلیل واحد تجزیه  شودحاصل می

دادند تحقیقات انجام شده و در دسترس در خصوص رضایت شغلی در بین کارکنان ادارات ورزش و جوانان در ایران تشکیل می

  ررسی بود. این نشریات عبارت بودند از: پژوهش هایی که در نشریات مدیریت ورزشی در دسترس بودند قابل بکه در سطح پژوهش 

ورزش   علوم  مقاله(، فصلنامه 1ورزش ) مدیریت در کاربردی هایمقاله(، پژوهش  1خوارزمی ) حرکتی رفتار و ورزشی مدیریت در

مقاله(،    2ورزش )  در  سازمانی  رفتار  مقاله(، مطالعات  2تهران )  ورزشی  مقاله(، مدیریت  3شاهرود )  انسانی  منابع  مقاله(، مدیریت  1)

  2)   نامۀ مدیریت ورزشی و رفتار حرکتیپژوهشمقاله(،    1مقاله(، نشریه مدیریت و توسعه ورزش )  1ورزشی )  مدیریت  مطالعات

 مقاله(.  1رسانه ) و ارتباطات مدیریت مقاله(، نشریه

های معتبر تعیین شده به  گیری از کلیدواژها بهرهطوری که بگیری از نوع هدفمند بود. بهبا توجه به ماهیت مطالعه روش نمونه

های در دسترس حوزه رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان پرداخته شد و مطالعاتی که در ی پژوهشبررسی کلیه

صورت  پژوهش به  15های ورود شرایط لازم را داشتند انتخاب شدند. در مجموع های تحقیق بوده و براساس ملاکراستای هدف
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تخصصی به بررسی رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان پرداخته بودند که انتخاب گردید و با توجه به اینکه هر کدام  

های اولیه  منظور انتخاب پژوهشدست آمد. بهها بهاندازه اثر از آن  32ها چندین فرضیه را آزمون کرده بودند تعداد  از این پژوهش

ها عبارت بودند از: رضایت شغلی، عملکرد  ی معتبر براساس مرور پیشینه پژوهش تعیین گردید. این کلید واژههاابتدا کلید واژه

های  ی پژوهش از پژوهش منظور انتخاب نمونهشغلی، عوامل مؤثر بر رضایت شغلی کارکنان، ادارات ورزش و جوانان. علاوه بر این به

 ه شد.اولیه چندین ملاک ورود و خروج در نظر گرفت

که به صورت الکترونیکی منتشر شده بودند،   1401تا    1390ملاک ورود عبارت بود از: کلیه مقالات مرتبط با موضوع از سال  

هایی که رضایت شغلی در آنها به صورت متغیر وابسته آورده شده بود، مقالاتی که در نشریات ورزشی داخلی با گرید پژوهش

هایی که ضریب بتا یا ضریب مسیر را گزارش کرده بودند. ملاک خروج عبارت بود  ، پژوهشعلمی پژوهشی به چاپ رسیده بودند

اثر را گزارش نکرده بودند، پژوهش از: پژوهش  اندازه  با روشی غیر از مدلسازی معادلات هایی که اطلاعات لازم برای  هایی که 

های ورود و  درونی مطالعه سعی شد با استفاده از ملاک  در ارتباط با روایی  ساختاری یا رگرسیون خطی چند گانه کار شده بود.

ای که باید در اینجا اشاره شود این خروج مناسب، مطالعاتی انتخاب شوند که در ارتباط با حوزه و هدف فراتحلیل باشند. نکته

ن اطلاعات بر عهدۀ  های اولیه بسنده شده است. در نتیجه صحت ایشده در پژوهشاست که در این پژوهش بر اطلاعات گزارش

های اولیه از اندازه اثر به تفکیک هر مطالعه، اندازه اثر با دو مدل اثرات ثابت  نویسندگان اولیه است. جهت تجزیه و تحلیل پژوهش

اثر    استفاده  Q  و آماره  Iو تصادفی، نمودار قیفی، تحلیل حساسیت، آزمون همگنی، مجذور   اندازه  شد. همچنین نوع شاخص 

 انجام گرفت.  2ورژن  CMAافزار بود که با کمک نرم rه شاخص استفاده شد

 نتایج

گیری اختصاص دارد. بر  های تحت بررسی از نظر روش پژوهش، حجم نمونه و روش نمونه، به بررسی پژوهش 1جدول شماره  

پژوهشگران بوده است. بیشترین حجم ترین روش انتخاب شده از سوی  همبستگی غالب  - مبنای اطلاعات ارائه شده روش توصیفی

ها  ترین روش انتخاب نمونهنفر بود. علاوه بر این غالب  50نفر و کمترین آن نیز برابر با    511نمونه در مطالعات بررسی شده برابر با  

 گیری در دسترس بود. های بررسی شده از نوع نمونهدر پژوهش

 گیریپژوهش، حجم نمونه و روش نمونه های بررسی شده از نظر روشبررسی پژوهش -1جدول 
 گیری روش نمونه حجم نمونه روش پژوهش نوع اثر نویسندگان مطالعه

 خوشه ای-تصادفی 200 پیمایشی -توصیفی مقاله تمام متن ( 2013عبدی پور و همکاران )  1

 تصادفی  180 همبستگی  مقاله تمام متن ( 2013پورسلطانی زرندی و همکاران ) 2

 گیری در دسترس نمونه 511 همبستگی-توصیفی مقاله تمام متن ( 2020فر و همکاران )ی مؤمن 3

 ای نمونه گیری طبقه 130 همبستگی  -توصیفی  مقاله تمام متن ( 2020فرخانی و ریحانی )  نیکخواه 4

 سرشماری  120 همبستگی  -توصیفی  مقاله تمام متن ( 2020شیخعلی زاده و بشیری ) 5

 تصادفی ساده  179 همبستگی  -توصیفی مقاله تمام متن ( 2021نصرتی و همکاران ) قنبرپور  6

 سرشماری  50 همبستگی  مقاله تمام متن ( 2014بازوند و همکاران )  7

 تصادفی ساده  165 همبستگی  -توصیفی مقاله تمام متن ( 2016علی پور و عزیزی ) 8

 تصادفی ساده  125 همبستگی  -توصیفی مقاله تمام متن ( 2016نقوی و همکاران ) 9

 ساده  تصادفی 175 پیمایشی -توصیفی مقاله تمام متن ( 2019عباسی و همکاران )  10

 کل شمار 295 همبستگی  -توصیفی مقاله تمام متن ( 2018ربیعی مندجین و امیرکبیری )  11

 کل شمار 90 همبستگی توصیفی پیمایشی از نوع  مقاله تمام متن ( 2016فاضل بخششی ) 12

 کل شمار 73 همبستگی  -توصیفی مقاله تمام متن ( 2012) نقندرپورسلطانی زرندی و ایرجی  13

 کل شمار 141 همبستگی  -توصیفی مقاله تمام متن ( 2015عیدی و همکاران )  14

 ای تصادفی طبقه 132 پیمایشی -توصیفی مقاله تمام متن ( 2015نظری ) 15

  32مطالعه شد که از این تعداد    15های ورود و خروج منجر به شناسایی  اشاره شد، نتایج جستجوها براساس ملاکهمانطور که  

مورد نیز   7مورد متوسط و    12مورد اندازه اثر کم،    13اندازه اثر    32(، از میان  2دست آمد. براساس نتایج جدول )اندازه اثر به 

 اندازه اثر زیاد داشتند.
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 فراوانی طبقات اندازه اثر متغیرهاتوزیع   -2جدول 
 درصد فراوانی  فراوانی  اندازه اثر  مقدار اثر 

 86/42 13 اندازه اثر کم 3/0کمتر از 

 35/ 71 12 اندازه اثر متوسط  5/0تا  3/0

 21/ 43 7 اندازه اثر زیاد و بیشتر  5/0

( از این مطالعات βهای اثر استخراج شده )براساس اندازه اثر های اولیه و اندازه( خلاصه اطلاعات مربوط به پژوهش3در جدول )

اندازه اثر معنادار هستند،   5های ارائه شده به جزء  های اثرارائه شده است. همانطور که مشخص است اکثر قریب به اتفاق اندازه 

، متغیر بازاریابی درونی( و  Nikkhah Farkhani & Reihani  ،2020)مطالعه  72/0همچنین بیشترین اندازه اثر معنادار برابر با 

 ، متغیر سبک رهبری( بود. Momnifar et al ،2020)مطالعه  11/0کمترین اندازه اثر معنادار نیز برابر با 

 کشور اندازه اثر عوامل مؤثر بر رضایت شغلی در بین کارکنان ادارات ورزش و جوانان  -3جدول 

سطح معنی  

 داری 
z  وزن

 تصادفی 

وزن 

 ثابت 

حد  بالاحد 

 پایین
 متغیر مستقل  متغیر وابسته  اندازه اثر

 عدالت سازمانی  رضایت شغلی  0/ 38 0/ 21 0/ 52 2/ 08 3/ 09 4/ 29 001/0

 خدمت رسانی  رضایت شغلی  0/ 31 0/ 18 0/ 43 56/3 3/ 21 56/4 001/0

 مهرورزی رضایت شغلی  -0/ 09 -0/ 23 0/ 05 56/3 3/ 21 -1/ 29 0/ 19

 تواضع و فروتنی رضایت شغلی  06/0 -0/ 08 0/ 20 56/3 3/ 21 0/ 84 0/ 39

 اعتماد  رضایت شغلی  0/ 33 0/ 20 0/ 45 56/3 3/ 21 4/ 81 001/0

 شایستگی مدیران  رضایت شغلی  0/ 13 0/ 04 0/ 21 9/ 19 3/ 33 2/ 95 003/0

 سبک رهبری  رضایت شغلی  0/ 11 0/ 02 0/ 19 9/ 19 3/ 33 2/ 49 0/ 01

 بازاریابی درونی رضایت شغلی  0/ 72 63/0 0/ 79 2/ 30 3/ 12 10/ 23 001/0

 ارائه چشم انداز رضایت شغلی  0/ 45 0/ 30 0/ 58 2/ 30 3/ 12 46/5 001/0

 بالندگی منابع انسانی  رضایت شغلی  0/ 59 0/ 47 69/0 2/ 30 3/ 12 64/7 001/0

 سیستم پاداش  رضایت شغلی  63/0 0/ 51 0/ 72 2/ 30 3/ 12 36/8 001/0

 مدیریت برند داخلی رضایت شغلی  0/ 23 0/ 05 0/ 39 2/ 12 3/ 10 2/ 53 0/ 01

 جو رقابتی محیط کار رضایت شغلی  0/ 43 0/ 27 0/ 57 2/ 12 3/ 10 4/ 97 001/0

 پارتی بازی رضایت شغلی  -0/ 23 - 36/0 -0/ 09 3/ 18 3/ 19 -3/ 11 002/0

 شفاف سازی رضایت شغلی  0/ 25 -0/ 03 0/ 49 0/ 85 2/ 73 1/ 75 0/ 08

 توجه به احساسات رضایت شغلی  0/ 17 -0/ 12 0/ 42 0/ 85 2/ 73 1/ 15 0/ 25

 اخلاق کاری اسلامی  شغلی  رضایت 0/ 44 0/ 31 56/0 2/ 93 3/ 18 01/6 001/0

 هوش معنوی شغلی  رضایت 0/ 53 0/ 39 65/0 2/ 21 3/ 11 52/6 001/0

 های کاری عملکرد بالا سیستم رضایت شغلی  66/0 0/ 57 0/ 74 3/ 11 3/ 19 10/ 40 001/0

 سازمان -تناسب فرد رضایت شغلی  0/ 17 0/ 02 0/ 31 3/ 11 3/ 19 2/ 25 0/ 02

 حمایت سازمانی  رضایت شغلی  0/ 34 0/ 25 0/ 42 7/ 27 3/ 31 7/ 10 001/0

 تخریب شخصیت سازمانی  رضایت شغلی  -0/ 32 -0/ 40 -0/ 23 7/ 27 3/ 31 -65/6 001/0

 سازمانی جو اخلاقی  رضایت شغلی  0/ 58 0/ 43 0/ 70 66/1 3/ 02 35/6 001/0

 ارشد از رفتار اخلاقی مدیریت حمایت رضایت شغلی  0/ 22 0/ 02 0/ 40 66/1 3/ 02 2/ 15 0/ 03

رابطه رفتار اخلاقی و موفقیت شغلی در   رضایت شغلی  0/ 01 -0/ 19 0/ 21 66/1 3/ 02 0/ 08 0/ 93

 سازمان

 پذیری سازمانیجامعه رضایت شغلی  0/ 34 0/ 12 0/ 53 1/ 30 2/ 93 3/ 01 003/0

 پذیری مدیران مسئولیت رضایت شغلی  0/ 37 0/ 22 0/ 50 2/ 50 3/ 14 56/4 001/0

 میزان قاطعیت مدیران  رضایت شغلی  0/ 29 0/ 13 0/ 43 2/ 50 3/ 14 3/ 51 001/0

 رفتار عادلانه مدیران رضایت شغلی  0/ 50 36/0 61/0 2/ 50 3/ 14 45/6 001/0



 17   کشور جوانان و ورزش ادارات کارکنان بین در شغلی رضایت پیشایندهای شناسایی و همکاران: اله ویسی

 داری مدیران میزان امانت رضایت شغلی  0/ 49 0/ 35 61/0 2/ 50 3/ 14 30/6 001/0

 میزان گذشت مدیران  رضایت شغلی  0/ 44 0/ 30 56/0 2/ 50 3/ 14 5/ 55 001/0

 های ارتباطیمهارت رضایت شغلی  0/ 45 0/ 30 0/ 58 2/ 33 3/ 12 5/ 51 001/0

تاثیرگذاری  متغیرهای مستقل مهم و با  4در نهایت پس از شناسایی متغیرهای مستقل یا پیشایندهای رضایت شغلی در جدول 

 ( در رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان ارائه شده است.50/0بالا )اندازه اثر بالای 

 . متغیرهای مهم و تاثیر گذار در رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان 4جدول 

 

 اندازه اثر  متغیر وابسته متغیر مستقل 
 0/ 72 رضایت شغلی  بازاریابی درونی

 66/0 رضایت شغلی  های کاری عملکرد بالا سیستم
 63/0 رضایت شغلی  سیستم پاداش 

 0/ 59 رضایت شغلی  بالندگی منابع انسانی 
 0/ 58 رضایت شغلی  جو اخلاقی سازمانی 

 0/ 53 شغلی  رضایت هوش معنوی
 0/ 50 رضایت شغلی  رفتار عادلانه مدیران

 0/ 49 رضایت شغلی  داری مدیران میزان امانت

 

اندازه اثر اولیه در فرایند   32دهد. براساس نتایج پس از ورود های اثر ترکیبی مدل ثابت و تصادفی را نشان می(، اندازه5جدول )

و در مدل   26/0فراتحلیل، اندازه اثر ترکیبی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان در مدل ثابت معادل  

 باشد. که مقادیر هر دو مدل از لحاظ آماری معنادار میاست  32/0تصادفی معادل 

 اندازه اثر ترکیبی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی در بین کارکنان ادارات ورزش و جوانان  -5جدول 

 R نوع اثر 
 % 95فاصله اطمینان 

Z Sig 
 حدبال  حدپایین 

 001/0 36/20 0/ 29 0/ 24 26/0 ثابت 

 001/0 29/6 0/ 42 0/ 23 0/ 32 تصادفی 

های مرتبط  بخش دیگر بررسی سوگیری انتشار است. برای اطلاع از میزان سوگیری انتشار در فراتحلیل لازم است به تمام پژوهش

چاپ شده و چاپ نشده در آن حوزه مراجعه نمود که کاری تقریباً غیرممکن است. بر همین اساس در فراتحلیل برای اطلاع از  

 نبود سوگیری انتشار مشهود است.  1شود. براساس نتایج نمودار استفاده می این مسئله، از تحلیل حساسیت
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 ( 2I=65/93های اولیه ) های اثر پژوهشنمودار قیفی اندازه -1نمودار  

 

آورده شده است. آزمون    6پس از اطمینان از عدم سوگیری انتشار یک مجموعه تحلیل ناهمگنی انجام شد که نتایج آن در جدول  

Q    کوکران و مجذور شاخصI  های عددی تشخیص ناهمگنی هستند؛ اگر مقدار آزمون  شیوهQ    معنادار باشد و نیز مجذورI 

 Q  ،78/488. با استناد به نتایج تحلیل همگنی مقدار شاخص  )Masrabadi, 2016(باشد، ناهمگنی محرز است    75تر از  بزرگ

های اثر مطالعات اولیه  باشد. این نتیجه حاکی از وجود تفاوت واقعی در میان اندازهبه دست آمد که از لحاظ آماری معنادار می

موجود در نتایج    درصد از پراکنش  93هد  دحاصل شد که نشان می  65/93برابر با    Iاست. علاوه بر این مقدار شاخص مجذور  

 مطالعات اولیه واقعی بوده است. 

های اثر عوامل مؤثر بر رضایت شغلی در بین کارکنان ادارات ورزش و  های ناهمگنی در اندازهشاخص -6جدول 

 جوانان

Q Df Sig Square I 
78 /488 31 001/0 65/93 

 

 

 گیری بحث و نتیجه

ترکیب مطالعات انجام شده در حوزه عوامل مؤثر بر رضایت شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان کشور  پژوهش حاضر با هدف  

ها وجود  پژوهش برای انجام فراتحلیل روی آن  15های ورود و خروج مطالعات اولیه، در نهایت  انجام شد. پس از بررسی ملاک

های مختلف به مطالعه عوامل مؤثر بر رضایت دست آمد که به روشاندازه اثر به  32داشت انتخاب شد. از این پژوهش ها تعداد  

طور کلی نشان داد عدالت سازمانی،  های اولیه بهشغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان پرداخته بودند. اندازه اثر ترکیبی پژوهش

، بالندگی منابع انسانی، سیستم پاداش، انداز، اعتماد، شایستگی مدیران، سبک رهبری، بازاریابی درونی، ارائه چشمرسانیخدمت

  -های کاری عملکرد بالا، تناسب فرد ، هوش معنوی، سیستماخلاق کاری اسلامیمدیریت برند داخلی، جو رقابتی محیط کار،  

 پذیری، جامعه پذیری سازمانی، مسئولیتارشد از رفتار اخلاقی مدیریت حمایتسازمان، حمایت سازمانی، جو اخلاقی سازمانی،  

های ارتباطی مدیران، میزان قاطعیت مدیران، رفتار عادلانه مدیران، میزان امانت داری مدیران، میزان گذشت مدیران و مهارت

تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی در بین کارکنان ادارات ورزش و جوانان کشور دارند. به این معنی که با افزایش نمره  

مربوط به    72/0اندازه اثر معنادار برابر با  کند. علاوه بر این بیشترین تأثیر  لی افزایش پیدا میمتغیرهای ارائه شده رضایت شغ

 مرتبط با متغیر سبک رهبری بود.   11/0متغیر بازاریابی درونی و کمترین اندازه اثر معنادار نیز برابر با 

بازاریابی درونی می بازاریابی درون  ۀمفروض   توان گفت کهدر خصوص  ترین  رزشا ای این است که به کارکنان به عنوان باصلی 

دارایی سازمان نگریسته شود و با آنها به عنوان مشتریان درونی رفتار شود که این امر منجر به کسب مزیت رقابتی توسط سازمان 

شود که شامل به کار بردن مفهوم بازاریابی  به عنوان رویکردی به مدیریت خدمات نگریسته می درونی در اصل، بازاریابی د. شومی

، از آنجایی که تمامی کارکنان در سازمان درونی در سازماندر بازاریابی  .  باشدو آمیخته بازاریابی در محیط بازار درونی سازمان می

شود.  ر سازمان دارای مشتریانی بوده و خود مشتری دیگران محسوب میشوند، هر کارمند دبه عنوان مشتری داخلی پذیرفته می

ت تلقی  لاآن است که کارکنان به عنوان مشتریان داخلی و وظایف به عنوان محصو  درونیهای بازاریابی  تفکر پشتیبان برنامه

آید. کسب و کارها برای  مار میای که هر یک از کارکنان کسب و کار مکلف به انجام آن است، یک محصول به ش شوند. وظیفهمی

این ستند.  خود ه  درونیاینکه بتوانند کارکنانی را استخدام کنند تا اهداف خویش را بهتر محقق سازند، مجبور به بهبود بازارهای  

 انجامد. مهم در سازمان به ایجاد رضایت اثربخش در سازمان می

در    ش کوش   ،ماهر  و  انسانی متعهد، متخصص  ی نیروی خاصی دارد.  اهمیت  جامعهسازمان و  نقش عامل انسانی در پیشبرد امور  

ا رضایت بتی و متغیر امروز، کارکنانی متعهد، آگاه و  بایش عوامل مؤثر در رضایت شغلی و تعهد سازمانی فرد دارد. در محیط رقازاف

رضایت و حفظ کارکنان متعهد   باید جلب، مهمترین عامل موفقیت در هر سازمان است. اولویت اصلی در هر سازمانی  لاباشغلی  
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مدیریتی خود   یهاایش رضایت شغلی کارکنان در شیوهزاف  برایاید  بها  مدیران سازمان.  ) Talebzade, 2016(باشد  و شایسته  

گذاران سازمانی پیشنهاد  ه مدیران و سیاستبوهش  ژد. نتایج این پ نکار گیربشایستگی محور را    یتجدیدنظر کنند و رویکردها

رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان از طریق ایجاد شایستگی مدیریتی در خود و یا انتصاب مدیران ء  ارتقا  یرابند که  ک می

توان این شیوه از مدیریت را در  مدیریت شایسته می یهاگیژوی یالگوسازبا  کنند. از این رو،  مهدایت سازمان، اقدا  برایشایسته 

سیار مهم است و در  بمدیریتی  شایستگی عهه منظور توس بآموزشی  یهارنامهباین نظر، تدوین سط و گسترش داد. از بها سازمان

 می باشد. سیار مؤثر بخشی مدیران باثر

در  های اساسی تعالی سازمانی و نیز کسب موفقیت  منابع انسانی به عنوان یکی از ضرورت   ه و بالندگیپرداختن به توسعهمچنین  

ها و رویکردهای گوناگونی مورد مطالعه و کنکاش قرار گرفته متعاقباً  ع انسانی از دیدگاهبمنا  بالندگیباشد. از آنجا که  می  هاسازمان

این مفهوم طراحی شده برای  نیز  الگوهای متنوعی  الگوها و  یافتاست  تعاریف،  از طرف دیگر، طبق  های محققان، طراحی و  ه. 

بالندگیسازی ساختارها، فرآیندها و سیستمپیاده از مهمترین چالش های مطلوب جهت ایجاد تعالی سازمانی و  های  سازمانی 

ها نقش منحصر  اهمیت عامل انسانی در سازمان  ).Citing Shiri Yaichi et al, 2020(  استهدر سازمانتوسعه منابع انسانی  

ها و سطوح مختلف او را به عامل راهبردی تبدیل کرده است  ریزی و اجرا و نظارت بر امور سازمانی در عرصهرحبه فرد آن در ط

های منابع انسانی است. مهمترین یا حداقل یکی از مهمترین  که شناسایی و توجه به آن از وظایف اساسی مدیریت و سیستم

و رضایت شغلی   ع انسانی است که به مدد آن موفقیت و کارآمدی سازمانمناب بالندگیپرداختن به موضوع   ،های این توجهعرصه

شود. بدین هنگام باشند قابلیت سازمان با محیط متغیر نیز بیشتر میها بهینه و بههر چه در این زمینه .شودتضمین می کارکنان

نیروی انسانی فرهیخته، بالابردن    به بالندگی  توجهکوشند تا از طریق  لحاظ امروزه سازمانها برای بقاء و رشد و بالندگی خود می

توان  ،  پذیریانعطاف  و  وری، سودبخشیکارآمدی، بهره  سازمان و دیگران در عرصه جهان به رشد،  هرضایت شغلی و اعتماد آنها ب

 را افزایش دهند. های محیطی مواجه با چالش 

آنجا که سیستما اقدامبالاهای کاری عملکرد  ز  بهترین  انسانی استهای منا،  از    ،بع  ترکیب مشخصی  به  این سیستم  بطوریکه 

یابد که صرف نظر از شرایط خاص سازمان موجب افزایش دانش، مهارت، ها و فرایندهای منابع انسانی دست میها، رویهاقدام

انعطاف با تقویت این سیستم، سازگاری نگرش، شخصیت وپذیری کارکنان میانگیزه، تعهد و  با  ارزش  شود، بنابراین  های فرد 

یابد و به این ترتیب تناسبات فرد سازمان نیز تقویت خواهد شد.  های سازمانی افزایش میها، اهداف و ساختارها و ارزشرویه

دانند که در قالب نگرش و رفتارهای مثبت به طور مجدد را به عنوان پاداش می بالاهای کاری عملکرد کارکنان سازمان، سیستم

گردد و صرف تحقق اهداف سازمان میشود. به این ترتیب است که این سیستم موجب افزایش تناسبات بین فرد می  ربه سازمان ب

گیری، فرهنگ سازمانی قوی را  های مدیریت منابع انسانی، مانند آموزش رسمی و جهتشود. از طریق سیستمو سازمان نیز می

شود که  بنابراین پیشنهاد مید.  سازمان را تحت تأثیر قرار ده - تواند تناسب فردتوان در کارکنان به وجود آورد و در نتیجه میمی

را به اجرا    بالاهای کاری عملکرد  های مختلف سیستمهای دقیق بتوانند مؤلفهریزیهای ورزش و جوانان با برنامهرؤسای اداره

از این طریق کارکنان ویژگی ارائه خدمات بهبود های سازمانی و شخصی متناسب با ش درآورند و  غل خود را در جهت ارتقای 

 خشند.  ب

توان چنین بیان کرد که عدالت  های دارای اثر بالا بر رضایت شغلی میدر خصوص عامل عدالت سازمانی به عنوان یکی از مؤلفه 

شود. ن است، ناشی میدر سازمان از اداراک کارکنان از عادلانه بودن فرآیندهایی که منجر به تعیین پیامدهای مهم در سازما

دهد. های افراد را در سازمان تحت تأثیر قرار میبنابراین زمانی که یه پیامد خاص در سازمان ناعادلانه درک شود ادراکات و نگرش

افزایش می آنها  در  نارضایتی  احتمال  است  عدالت کمرنگ  نقش  کنند  درک  افراد  که  میزانی  به  زمینۀ لذا  در  همچنین  یابد. 

ی تخصیص منابع نیز به هر میزان که کارکنان این فرآیندها را ناعادلانه ارزیابی کنند، رضایت کمتری را از کاری که  فرآیندها

دهند دارند. رضایت کارکنان از مناسبات سازمانی در ارزیابی آنها از تحقیق عدالت در سازمان موضوع دارای اهمیتی انجام می

ها باید در  ند موجب رضایت و تحقق عدالت در سازمان شود. مدیران در اینگونه سازمانتوااست و افزایش حقوق به تنهایی نمی

ای مناسب بین افراد توزیع شود، بلکه این امر  نظر داشته باشند که توزیع منابع، امکانات، امتیازات و ترفیعات، نه تنها باید به گونه

سازی اصول و قوانین سازمانی، توضیح اصول و قوانین  ها آگاه باشند. شفافهای این توزیعنیز مهم است که افراد از فرآیندها و رویه

سازمانی برای کارکنان، پرهیز از وضع هرگونه اصول و قوانین مبهم، توضیح چگونگی ترفیع در سلسله مراتب شغلی و چگونگی 
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و ... از جمله مواردی است که برخواسته از    دستیابی به مزایا و امتیازات بیشتر، ارزیابی عملکرد بر اساس قوانین یکسان و واحد

   ). Zare & Dadkhah, 2016( عدالت در سازمان است و باید برای افزایش رضایت کارکنان مد نظر قرار گیرد 

تواند میزان رضایت شغلی را در سازمان افزایش دهد. بنابراین به مدیران  بعد خدمت رسانی و مدیر خدمتگزار نیز در سازمان می

گری پست مدیریت  های بکارگیری این سبک را بیاموزند تا در تصدیشود که با این سبک رهبری آشنا شوند و مهارتپیشنهاد می

ابتدای امر این را در مدیریت بخش بینی  رسانی و اعتماد از پیشهای مختلف سازمان بکار گیرند. تواضع و فروتنی، خدمتاز 

دهند. رسانی و رهبری خدمتگزار را نیز در این روند مهم جلوه میهستند که بعد خدمت  های مهم رضایت شغلی کارکنانکننده

افراد امید داده می  انداز آینده بهچشمبنابراین اگر   افراد به شجاعت و ریسکخوبی ترسیم شده باشد، به  پذیری تشویق  شود، 

توان انتظار رضایت شغلی  می  و  اهداف روشن هستند  شود و ها عمل مینفس سالمی وجود دارد، مطابق با فرصتشوند، عزتمی

 .  کنند، داشتتر عمل میهای کاری که در این ابعاد ضعیفبیشتری را نسبت به محیط

ست که از نظر عـاطفی نیز در زندگی پیروان خود ا  رهبر کسی.  های بسیار با اهمیت مدیریت استیکی از جنبه  نیز  رهبریسبک  

نظر از عوامل مختلف  یـد او بـر عـزت نفـس و بهزیستی آنها تاثیرگذار است. صرفأیید یا عدم تأیه حتی تطوری کگذارد، بهاثر می

تحقیقات   .ثیر دارد، به طور کلـی کارکنانی که نگرش مثبتی نسبت به کارشان دارند سطح عملکرد آنها بالاتر استأکه بر عملکرد ت

 ,Saraf & Rokhchekar(ست  بالاتر و مشاغل تخصصی و مدیریتی شدیدتر ادهد که این ارتباط برای مشاغل سطوح  نشـان می

شود و مناسب بـودن رهبری  بر حسب عملکرد گروه نسبت به وظیفه محوله اصلی گروه ارزیابی می  ،اثـربخشـی رهبری.  ) 2018

دهی و هماهنگ کردن  در جهت رهبر که ی تواند بر گروه اعمال نماید. لذا رفتارمقدار نفوذی است که رهبر در وضعیت خاص می

 شد. تواند تعیین روابـط کار، تشویق و توجه به رفاه و احساسات کارکنان بابرد، میاعضای گروه به کار می

ها عمل کند. این سند  صورت دستورالعملی برای کارکنان در مواجهه با چالش تواند به میدر سازمان نیز  انداز  چشماز طرفی وجود  

توانند برای درک بهتر مقصود سازمان میکارکنان در سازمان  کند.  به تشویق کارکنان برای کار در جهت اهداف مشترک کمک می

قدرتمند کارکنان ماهری را جذب کند، آنها را در سازمان حفظ انداز  تواند با تهیه یک چشممی  د. سازمانانداز آن نگاه کننبه چشم

فعالیت به  و  علاقهکند  سازمان  آتی  و  فعلی  سختهای  و  متعهد  باانگیزه،  کارکنان  دارد.  نگه  بهمند  برای  کوش  معمول  طور 

به بهبود تعامل کارکنان با    اندازچشم   ). Habibi et al, 2019(  ها و اهداف قدرتمندی دارند کنند که ارزش هایی کار مینسازما

انداز به اهداف  کردن چشم ماندن بسیاری از افراد مؤثر است. مربوط   کند، موضوعی که در باانگیزه های سازمان کمک میفعالیت

انداز  هر چشم د.  یابی به هدفی مشترک درک خوبی به دست آورنتواند به آنها کمک کند تا از سهم خود در دستکارکنان می

مدت تواند در شناسایی فرهنگ سازمانی خود کمک کند. ساختن یک فرهنگ سازمانی قدرتمند برای موفقیت بلندی میمناسب

خود    های بسیاری به نمونه چشم انداز همچنین باید توجه داشت که سازمان وظیفه دارد در موقعیت  .ضرورت دارد   سازمانیهر  

 د.  ن دهاشاره کند تا تعهد خود را به فرهنگ سازمانی نشا

آور و احیاءکننده    های مثبت، شادیای است که در زندگی کاری کارکنان با افزایش سازهبه گونه  در سازمان نیز  ماهیت پاداش

پاداش  ،  به عنوان چرایی رفتار و محرک بروز رفتار در راستای تحقق اهداف  .شودهمراه است. پاداش منجر به افزایش انگیزه می

تواند به کارکنان انگیزه داده و انرژی بیشتری برایشان فراهم آورد و باعث  شود، که میمنجر به ایجاد نگرش مثبت در کارکنان می

نهایتا موجب افزایش رضایت مشتریان نیز بشود    لذت بردن از شرایط کاری و اثر مثبت گذاشتن بر دیگران در محیط کاری شده و

در ارائه خدمات و تولیدات با کیفیت دارد. از طرف دیگر، پاداش منجر به ایجاد   مر نتیجه بسیار مهمی برای یک سازمانین اکه ا

ر موفقیت کند که دیعنی در فرد احساسات و باورهای مثبت و خوب نسبت به شغلش ایجاد می  .شودرضایت شغلی در فرد می

 د.  دار سازمانی و همچنین موفقیت فردی او نقش بسیار مهمی

کند، بلکه امکان انتقال مفاهیم در زمان مناسب به عات در سازمان برای موفقیت مدیریت برند داخلی کفایت نمی لاوجود انواع اط

های آموزشی و موفقیت آنها بایستی نامهآید. برای اثرگذاری بیشتر بر سازمانی یک فاکتور مطلوب به حساب می  مخاطبان درون

های  می و احساسی کارکنان سازمان، برنامهلاهای آموزشی توجه کرد. داشتن حافظه تصویری، کهای افراد در سیستمبه تفاوت

ریزی  رنامهکند. لذا بهای آموزشی پویا و متفاوت میسازمانی را مجبور به توجه به این الگوها و ساخت برنامه  مدیریت برند درون 

شود. ها شناخته میسازمانی یکی از عوامل عدم موفقیت سازمان  خطی و یکسویه برای آموزش کارکنان در راستای برند درون
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انداز سازمان است که از طریق  های داخلی با چشمسازی برای همنوا ساختن ارزشهمچنین مدیریت برند داخلی نوعی فرهنگ

شود. بنابراین  گروهی و توجیهی و نیز ارتباطات سازنده در دل سازمان انجام می   کارکنان، آموزش، جلساتدهی و هدایت  جهت

اس  نیازمند مشارکت فعال کارکنان  برند داخلیت.  برندسازی داخلی  تغییرات  نوعی فرهنگ  در واقع  مدیریت  سازی و مدیریت 

کیفیت رفتاری و به دنبال آن در تعهد کیفیت شناختی و عاطفی و   این امر دارای ارتباط قوی با تعهدت. فرهنگی در سازمان اس 

عنوان یک محرک مهم در سازمان و یکی از عوامل مهم در مدیریت در نهایت با رضایت شغلی است. جو رقابتی محیط کار نیز به

کنند. کارکنانی که رضایت ار میتر و مؤثرتر کاهای فکری سازمان است. افرادی که در سازمان انگیزه بیشتری دارند، کارسرمایه

 شت. بیشتری برای انجام کارهای محوله داشته باشند، رقابت بیشتری نیز برای بهتر انجام دادن آن کارها خواهند دا

ها در جهت کسب منافع بیشتر، تسلط بر منابع موجود و سوق دادن  ها و شرکتدر عصر حاضر، به دلیل وجود رقابت بین سازمان

های ورزشی اگر دارای بهترین فناوری بوده و از  سازمان.  ای یافته استبرون سازمانی به داخل سازمان اهمیت ویژهاین رقابت  

را   لازم وانایی آنان بهرۀ ت مند باشند ولی از نیروی انسانی متخصص و کارآمد و با انگیزه برخوردار نباشند و ازبهترین امکانات بهره

بر   بود  نخواهند  قادر  رقابت موفق عمل کنندنگیرند،  اثر گذاشته و در عرصه  از کیفیت مطلوبتری  .  محیط  این سرمایه  هرچه 

برخوردار گردد، باعث افزایش میزان رضایت شغلی در بین کارکنان سازمانهای ورزشی گشته و احتمال موفقیت، بقاء و ارتقاء  

انسانی و عوامل مؤثر بر افزایش انگیزش و به تبع ایجاد  سازمان بیشتر خواهد بود. بنابراین شناخت خصوصیات و ویژگیهای نیروی  

است آنان  کارآیی  و  شغلی  رضایت  افزایش  کارکنان موجب  بین  در  رقابتی  اسلامی .  جو  کاری  اخلاق  زمینه  این  در    همچنین 

می در زندگی کاری لاق کار اس لاشود. اگر اخی کارکنان میلامی در سازمان منجر به رضایت شغلی بالاق کار اسلاسازی اخنهادینه

افراد نهادینه شود، کارکردن توأم با رضایت شغلی و احساس رضایتمندی و خودشکوفایی از یکسو و رضایت افراد و پیشرفت امور  

ها باید با استفاده از بخشد. در سازماندهد و ارتباطات را بهبود میوری را افزایش میبهره ،شودو شکوفایی کار از سوی دیگر می 

می از جمله مشارکت کارکنان در امور و تقویت روحیه جمعی رضایت آنها را نسبت به سازمان بیشتر  لاق کار اس لاهای اخشاخص

 نند. ک

باشند. در صورتی که  رضایت شغلی جنبه هایی اجتناب ناپذیر از زندگی سازمانی در بین کارکنان می  معنویت، سلامت روان و

هایی انجام دهد، این امر باعث  مت و به ویژه معنویت و ایجاد انگیزه در کارکنان تلاش و فعالیتسازمان بتواند در زمینه ارتقاء سلا

ابتکار، خلاقیت، کاهش تنش ها و فشارهای  افزایش سطح رضایتمندی، بهبود کیفیت خدمات، جلوگیری از رکود و خمودگی، 

ها به خصوص دانشگاه های  مت روانی در کلیه ارگانوجود محیط های کاری سالم و برخورداری پرسنل از سلا د.  گردروانی می 

علوم پزشکی که خود وظیفه سلامتی مردم را به عهده دارند، بسیار ضروری است. در صورتی که پرسنل از هوش معنوی و رضایت 

سازمان تأمین  ها و  شغلی برخوردار باشند، محیط کار می تواند باعث برآوردن نیازهای آنان شده و سلامتی روحی و روانی آن

رسد افزایش امیدواری در بین پرسنل با تقویت معنویت، توکل به خدا و تأمین مالی پرسنل به سلامت روانی  شود. به نظر می

های  تر با ارباب رجوع کمک کند. همچنین عدم رعایت عدالت، فراهم نبودن فرصتگیری بهتر و برخورد مناسبها، تصمیمآن

 د. اندازهای غیرمنطق، رضایت شغلی کارکنان را کاهش و سلامت روان را به خطر میود تبعیضشکوفایی برای افراد و وج

های بعد  بر زمان استخدام در دوره  علاوه  .شودتناسب با شغل و یا سازمان از همان بدو استخدام افراد در سازمان مطرح و آغاز می

دهد از اهمیت بیشتری برخوردار است. طراحی شغل د را ادامه میکه فرد کار خود را در سازمان شروع کرده و زندگی کاری خو

وری  شود و بهرههای فردی باعـث انگیـزش و رضـایت در کارکنـان میهای فردی و تناسب سازمان با ویژگیمتناسـب بـا ویژگی

های خود را با شغل و  ن، ویژگیکارکنان برای سنجش تناسب خـود با شغل و یا سازما  لاًدهد. معمونیروی انسانی را افزایش می

آمده با سازمان و یا شغل، مثبت باشد و افراد تناسب با سازمان و یا شغل را   عمل  های بهاگر ارزیابید.  کننسازمان مقایسـه می 

نسبت به تناسب    بالاییدهند. اگر کارکنان درک  ادراک کنند، رفتارهای خود را جهت کمک به پیشرفت سازمان و شغل سوق می

تواند برای  دهند که میبا شغل و سازمان خود داشته باشند، رفتارهـای مثبتی، مانند رفتارهای شهروندی سازمانی از خود بروز می

انگیزه در کارکنان و یـا سازمان مفید باشد. رفتارهـای شهروندی سازمانی می تواند نتیجه احساس مثبت به سازمان، افزایش 

تناسب سازمانی و شغلی ممکن است موجب کاهش انگیزه و در نتیجه رفتارهای   برعکس عدم  .احساس عدالت در سازمان باشد

 یند.  آجویانه برمی فیلاانحرافی در سازمان شود که افراد طی آن درصدد اقدامات خرابکارانه و یا ت
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افراد احساس میوجود حمایت سازمانی ادراک  با زیادی قائل بوده، به آنها اهمیت داده و  کنند سازمان برای آنها احترام  شده، 

-شده حاوی این پیام برای کارکنان است که سازمان و سرپرستان به تواناییمراقبشان است. همچنین حمایت سازمانی ادراک

رضایت شود تا همه این موارد سبب می .کنند تا استعدادهای بالقوه خود را شکوفا کنندهایشان اعتماد داشته و به آنها کمک می

تواند گردد، از این طریق میشده منجر به رضایت شغلی می بطوریکه وقتی حمایت سازمانی ادراکبد.  شغلی کارکنان افزایش یا

بگذار رفتارهای شهروندی سازمانی  بر روی  بیشتری  بستر حمایت د.  اثر  از  رفتارهای شهروندی سازمانی  بروز  احتمال  درواقع، 

 د.  فرد از شغلش رضایت داشته باشد بیشتر از زمانی است که عامل رضایت در نظر گرفته نشوکه  هنگامی شده سازمانی ادراک

شود. ایجاد، اعلام و تشویق جو  ، اهمیت دادن به رضایت شغلی کارکنان باعث نوعی جو اخلاقی مثبت در سازمان میکلیورطبه

وری اقتصادی و مدیریتی همراه  ها و مشاهده بهرهزماناخلاقی مناسب، به نظر می رسد که باید با افزایش رضایت شغلی در سا

باشد. به منظور اشاعه رضایت شغلی، رهبران باید ابتدا ایجادکننده و تشویق کننده اهداف سازمانی و قوانینی باشند که با کدهای 

ن کارکنان و همزمان ضعیف ت اجتماعی در میایحرفه ای و اخلاقی کاملاً سازگار است. ایجاد و تعهد در منافع گروهی و مسئول

اخلاقی می تواند راهکاری مناسب در این مقوله باشد. به طور مختصر، رهبران سازمانی مجبورند  کردن الگوی منافع شخصی جو

جوی از حرفه گرایی، علایق تیمی، مسئولیت اجتماعی و دوستی را در میان سازمان توسعه دهند و از ابزار گرایی که شامل نفع 

همچنین وجود رابطه بین حمایت مدیریت از رفتارهای اخلاقی با رضایت شغلی در   ود سازمانی است، پرهیز کنند.شخصی و س 

های  های اخلاقی و انسانی در نگرشی نقشی است که ارزشای نشان دهندهتا اندازه کارکنان ادارات ورزش و جوانان کشور  نیب

های اخلاقی وجود عدالت و انصاف  بندی اخلاقی یک سازمان به ارزشن نمود پایتریکند. در واقع واضحای ایفا می شغلی و حرفه

با کارکنان است. در واقع این پایدر نحوه با آنها منصفانه برخورد  ی برخورد سرپرستان  بندی تضمینی است بر اینکه سازمان 

گردد تا در ارزیابی ابعاد مختلف شغل از جمله  میخواهد کرد. چنین ادراکی که ریشه در اطمینان و اعتماد به سازمان دارد، باعث  

 سازمانی هایارزش خوبی به  کارکنان اگر رسدمی نظر بهپرداخت، ترفیع، همکاران و سرپرست افراد کمتر احساس نارضایتی کنند.  

 ضروری و لازم اطلاعات  و ها مهارت هم سازمان  طرفی از و  بگیرند یاد را  سازمان در  وظایفشان قبول برای لازم  اجتماعی دانش  و

 اطلاعاتی فرآیند، دادن این شد. درخواهد کارکنان شغلی رضایت افزایش  موجب خود نوبۀ به امر این دهد، انتقال  کارکنان به را

 قبیل از مقرراتی با  فرد آشناسازی همچنین و  همکاران به  تازه وارد فرد معرفی سازمانی،  چارت و اهداف تاریخچه، با  رابطه  در

 کارکنان به  اگر که داشت توجه  باید نکته  این به  البته. باشد مفید تواندمی کاری اضافه شرایط و  حقوق پرداخت نحوۀ  کار، ساعات

 در .  شود آنان بین در نارضایتی  بروز موجب است ممکن شود اعمال آنها بر زیادی مقررات و قوانین و شود داده  انبوهی اطلاعات

 داد  کاهش سازمان در غیررسمی هایفعالیت کمک  با را واردهاتازه در شده ایجاد اضطراب و استرس توانمی پذیریجامعه فرآیند

همچنین نظر تبادل و بحث به کاری گروه  هایارزش و اهداف مورد در توانمی هافعالیت این در و  فرآیند این در پرداخت. 

.  کنند  راهنمایی را واردانتازه راهنما، هایکتابچه همراه  به  و دهند قرار بحث  مورد   را انتظارات و هانقش توانندمی سرپرستان

 سازمانی تعهد و شغلی رضایت تواندمی پایدار و مستحکم سازی آشنا برنامه یک بدانیم که شودمی آشکار  زمانی مطلب این اهمیت

 دهد.   افزایش را سازمان بقاء  و دوام آشکاری طور  به و بخشد بهبود را

بر رضایت کارکنان میخصوص مسئولیتدر   آن  تأثیر  به داشتن مسئولیتتوان گفت که  پذیری مدیران و  پذیری در مدیریت 

  به   خود  نقش  ایفای   مدیران برای  که  است  خاصی  اقدامات  شامل  تعهدات  این تعهدات در قبال دیگران در سازمان اشاره دارد.

کند تا به خوبی عمل  ها کمک میپذیری در سطح مدیریت به سازمانمسئولیت .دهندمی  انجام  سازمان  یک  عضو  و  مدیر  عنوان

برای محل کار   بخشیک محیط رضایتعنوان یک رهبر به ایجاد  پذیری در قبال اقدامات و نتایج خود بهکنند، زیرا مسئولیت

رود. و  و نوعی مهارت به شمار می  عنوان یکی از ابزارهای مهم یاد شده استه  بنیز  قاطعیت در مدیریت  موضوع  کند.  کمک می

البته اعتماد به نفس مدیر در قاطعیت او نقش بسزایی دارد. هرگز یک مدیر با    دستیابی به آن نیاز به تمرین و ممارست دارد. 

ا افزایش  قاطعیت بت.  تواند قاطعیت داشته باشد لذا داشتن اعتماد به نفس مدیران از الزامات قاطعیت اس اعتماد به نفس پایین نمی

کند با رعایت منافع خود روی پای خویش بایستید و بدون اضطراب  فراهم می مدیربرابری در روابط بین افراد، این امکان را برای 

انکار حق دیگران    و کارکنانش  مورد به راحتی احساسات صادقانه خود را ابراز کند و حق و حقوق خود و تشویش بی را بدون 

گیرند، اراده آهنین دارند، کنند که فوراً تصمیم مین مدیریتی، رفتار مدیران قاطع را اینگونه معرفی میصاحب نظرامطالبه کند. 
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که به نفع سازمان است بخشند و هر زمان تصمیمی برای آنها مسجل شود  مصمم هستند و به زیردستان خود اطمینان خاطر می

کنند. قطعاً این رفتار مدیر در رضایت کارکنان و اهداف سازمان را دنبال میدهند و با صراحت  در آن تردیدی به خود راه نمی

 عملکرد آنها نیز تأثیرگذار خواهد بود.  

از طرفی مدیرانی که رفتار عادلانه در محیط کار دارند رضایت شغلی کارکنان در آن سازمان در مقایسه با مدیرانی که این ویژگی  

ماند، به حق و  میت عدالت در محیط کار این است که با اجرای آن حق و حقوق فرد محفوظ میرا ندارند به طبع بیشتر است. اه

شود،  های اجتماعی و فردی کمتر میرسند و آسیبگردد، افراد به آرامش روحی و روانی میحقوق اشخاص تعدی و تجاوز نمی

توان گفت که رفتار داری مدیران نیز میزان امانتیابد. همچنین در خصوص میبنابراین رضایت شغلی کارکنان نیز افزایش می

داری، اصلی اساسی در اخلاق است. اگر مدیران کار و مسئولیت را  دارانه در کار و مسئولیت و انجام امور با رویکرد امانتامانت

. لذا هر فرد در هر مرتبه  کنند که به خوبی آن را پیش ببرنددارند و تلاش میامانت بدانند، بدون شک حرمت آن را نیز نگه می

داری  توان انتظار داشت امانتدار مردم است و باید از حقوق و حدود و حیثیت آنها پاسداری کند. بنابراین میو مقام اداری امانت

پوشی منطقی که مدیران میزان عفو و گذشت و چشممدیران به افزایش رضایت شغلی کارکنان در سازمان منجر شود. همچنین 

ب  از شغل و وضعیت سازمانی خود بطور مستقیم در  دارند در میزان رضایتمندی کارکنان  اشتباهات سهوی کارکنان  با  رخورد 

ارتباطات مدیر با کارکنان بیشتر باشد رضایت شغلی کارکنان نیز به همان نـسبت چه  هرست. در ادامه باید گفت که  اثرگذار ا

ارتب  .یابدافزایش می باید  نتیجۀ بنابراین مدیران  که در  تا رضایت شغلی  نحو مطلوبی حفظ کنند  به  با کارکنان  را  اطات خود 

 کند. آید سازمان را در رسیدن به اهداف متعالیش یاری د میوارتباطات صحیح و کامل بوج
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Abstract 

The current research was conducted with the meta-analysis method and with the aim of integrating the 

researches of the factors affecting the job satisfaction of the employees of the sports and youth 

departments of the country. The statistical population of this research is made up of existing researches 

that have been accessible in the form of articles in all text databases and university libraries between 

2011 and 2022. These studies were selected purposefully and based on inclusion and exclusion criteria 

and sensitivity analysis, 32 effect sizes from 15 studies were examined. Based on CMA2 software  
the results of the combined effect size were obtained for the random effects model (0.32) and for the 

fixed effects model (0.26). Also, the highest significant effect size was equal to 0.72 related to the 

internal marketing variable and the lowest significant effect size was equal to 0.11 related to the 

leadership style variable. According to the findings obtained in this meta-analysis, it is suggested to 

strengthen the mentioned variables, especially internal marketing, human resources growth, reward 

system, appropriate moral atmosphere in programs to strengthen job satisfaction among sports and youth 

departments of the country.  
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