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This study was conducted to examine the level of job satisfaction among 

employees of private sector organizations in Kabul and to identify the factors 

influencing it. Given the lack of comprehensive studies in Afghanistan's 

private sector, this research seeks to fill the existing gap in the literature by 

simultaneously analyzing six key determinants: work environment, nature of 

work, relationships with colleagues, promotion opportunities, salary and 

compensation, and management style. Data were collected through 

questionnaires distributed to 384 employees of private sector organizations 

in Kabul, with the sample size determined using Cochran's formula. The 

study adopts a quantitative research approach, and data analysis was carried 

out using statistical techniques, including normality tests (Kolmogorov–

Smirnov and Shapiro–Wilk) and one-sample t-tests. The findings indicate 

that the overall mean of job satisfaction is 3.324 (on a 5-point scale), 

reflecting a moderate to relatively high level of satisfaction. The highest 

levels of satisfaction were associated with the nature of work and 

organizational relationships, whereas the lowest levels were related to salary 

and compensation as well as promotion opportunities. The results of this 

study provide valuable insights for managers and policymakers, enabling 

them to improve working conditions and enhance workforce productivity. 

 

Cite this article: Sadeqi, Z. (2026). Empirical Analysis of Job Satisfaction Among Employees of 

Private Offices: (Case Study of Kabul City), Kateb International Journal of Economics and 

Management, 4 (2), 41-60. DOI: https://doi.org/10.66943/kjem.v4i2.76 

 

        © The Author(s).                          Publisher: Kateb University. 

 

https://orcid.org/0000-0000-0000-0000


 
 
 
 
 

Email: kjem@kateb.edu.af      |     Homepage: kjem.kateb.edu.af  

Kateb 
International  Journal of 

Economics and Management 
Vol. 4     |     No. 2     |     Autumn & Winter 2025-2026  

 یالمللنیبمجله 

 کاتب تیریاقتصاد و مد
 1404|     خزان و زمستان      دوم|     شماره      چهارمسال 

:  ی کارمندان ادارات خصوص یشغل  تی رضا زانی م یتجرب  لیتحل

 شهر کابل  ی مورد ۀمطالع

   1یصادق اللهنیز

 اقتصاد، پوهنتون کابل، کابل، افغانستان.   ځیپوهن ، یو اکونومت  هیاحصائ پارتمنتید ار یپوهن. ۱
 zainsadeqi@ku.edu.af ایمیل:

 چکیده  اطلاعات مقاله 

 نوع مقاله:   
 مقاله تحقیقی 

 
 1۶/11/1404: افتیدر خیتار

 20/11/1404: یابیارز خیتار

 20/12/1404: رشیپذ خیتار

 2۶/12/1404انتشار:  خیتار
 

 های کلیدی:  واژه 
کار،   طیمح ،یشغل تیرضا
مزد و معاش، ادارات   ع،یترف

 کابل  ،یخصوص

در شهر کابل و   ی کارمندان ادارات خصوص ی شغل ت یرضا  زان ی م ی با هدف بررس  ق ی تحق ن ی ا 
است. با توجه به کمبود مطالعات جامع در بخش   ییشناسا  انجام شده  عوامل مؤثر بر آن 

ا   ی خصوص م  ق ی تحق   ن ی افغانستان،  بررس   کند ی تلاش  با  کل   ی تا  عامل   ید ی همزمان شش 
مزد و معاش و سبک   ع، ی ترف   یها کار، روابط با همکاران، فرصت   ت یکار، ماه   ط ی شامل مح

پرسشنامه   ع ی توز  ق ی از طر  ق ی تحق   ی ها پر کند. داده را  ق ی تحق   ات ی خلأ موجود در ادب   ت، ی ر ی مد 
خصوص  ۳84  ان ی م  ادارات  کارمندان  از  کوکران   ینفر  فرمول  از  استفاده  با  و  کابل  شهر 

تحق   دهی گرد   ی آور جمع  روش  کم  ق ی است.  نوع  تح  ی از  و  از داده   ل ی ل بوده  استفاده  با  ها 
)کولموگروف  ی آمار   ی ها آزمون  بودن  نرمال  آزمون  شاپ   رنف اسمی – شامل  و  لکوی– رو یو   )

 تی رضا  ی کل   ن ی انگی که م  دهد ی نشان م  ق ی تحق  ج یانجام شده است. نتا  ی ا نمونه تک   tآزمون  
 ن ی شتر ی است. ب   ت ی رضا   ی سطح متوسط رو به بالا   انگر ی بوده که ب(  ۵از  )  ۳٫۳24برابر با    ی شغل

مربوط به مزد   ت ی رضا   زان ی م  ن ی و کمتر   ی کار و روابط سازمان   ت ی مربوط به ماه  ت یرضا   زان ی م 
فرصت  و  معاش  مد   تواند ی م   ق ی تحق  ن ی ا   ی ها افته ی .  باشد ی م   ع ی ترف  ی ها و  و   ران ی به 

 کمک کند.  ی انسان  ی رو ین   ی ور بهره   شی و افزا   ی کار  ط ی در بهبود شرا   گذاران است ی س 
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 قدمه م 
باشد و خود نیازمند نیروی بشری یا منابع انسانی فعال و کارا می  ۀهر سازمان برای پیشرفت و توسع

د. رضایت  ورزداشتن آنان تلاش  د و برای راضی نگه نمدیریت کرا  برای رسیدن به اهداف خود باید این منابع  
های اخیر بقا و پیشرفت یک اداره یا سازمان  های مهم و ارزشمندی است که در دهه شغلی کارمندان از بحث 

 (.1۳81کند )آگیلار وفایی، تضمین می را

عنوان یکی از متغیرهای کلیدی در رفتار سازمانی، از دیرباز مورد توجه پژوهشگران و  رضایت شغلی به 
به شغل خود   بیانگر نگرش کلی فرد نسبت  ارزیابی   استمدیران قرار داشته است. این مفهوم  و شامل 

 . (Spector, 1997) باشدشناختی، عاطفی و رفتاری کارکنان نسبت به محیط کار می 

شود. رضایت سازمانی شناخته می  ۀترین سرمایعنوان مهمهای امروزی، نیروی انسانی به در سازمان
هبود عملکرد گردد.  وری، کاهش غیبت، افزایش تعهد سازمانی و بتواند منجر به افزایش بهرهشغلی بالا می 

تواند پیامدهایی چون کاهش انگیزش، افزایش ترک خدمت و افت کیفیت  در مقابل، نارضایتی شغلی می
 (. Judge et al., 2001) عملکرد را به دنبال داشته باشد

تواند تأثیر  ویژه افغانستان، ساختارهای سازمانی و شرایط اقتصادی می در کشورهای در حال توسعه، به 
عنوان مرکز اقتصادی کشور، ادارات خصوصی توجهی بر رضایت شغلی داشته باشد. در شهر کابل، به قابل  

این زایی دارند، اما شرایط کاری، نظام جبران خدمات و فرصت نقش مهمی در اشتغال های پیشرفت در 
 .های متعددی مواجه استادارات با چالش 

راهکارهای عملی برای    ۀبر رضایت شغلی، ارائ   اهمیت اصلی این تحقیق شامل شناسایی عوامل مؤثر 
بهبود آن، و کمک به بهبود سازماندهی منابع انسانی جهت ارتقای شرایط کاری و افزایش رضایت کارکنان  

اند از: بررسی میزان رضایت شغلی کارکنان ادارات خصوصی در شهر کابل  باشد. اهداف تحقیق عبارت می
های ترفیع، سطح مزد و  ماهیت شغل، روابط میان همکاران، فرصت  و تحلیل تأثیر عوامل محیط کاری،

 .معاش و رفتار مدیران بر رضایت شغلی آنان

که   یک تحلیل تجربی جامع، به این سؤال پاسخ دهد  ۀبنابراین، این تحقیق در تلاش است تا با ارائ
چه عواملی بر رضایت  رضایت دارند و    دبه چه میزان کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از شغل خو»

 «. گذارند؟شغلی آنان تأثیر می 

 تحقیق   ۀ پیشین .  1
ادارات خصوصی شهر کابل )مطالع  ۀپیرامون موضوع تحلیل تجربی میزان رضایت شغلی کارمندان 

موردی شهر کابل(، تحقیق مشابهی صورت نگرفته است؛ اما برخی منابع و آثار محققین که با موضوع این  
 :باشدو مؤثر بود، به شرح زیر میتحقیق ارتباط داشت 
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 تحقیق  ۀنتیج عنوان تحقیق  نام محقق سال

1404 
صادقی و 
 هاشمی

تحلیل تجربی میزان رضایت شغلی 
موردی   ۀادارات دولتی: مطالع کارمندان 

 کابل

رضایت کلی کارمندان بالا است، ولی در بخش مزد و معاش  
های  بازبینی سیاستها مشاهده شد و نیاز به برخی نارضایتی

 .پرداخت وجود دارد

1404 
رحیمی و 
 همکاران

رضایت شغلی و عملکرد  ۀبررسی رابط
 کارکنان اداری پوهنتون کابل 

میانگین رضایت کمتر از متوسط است. بیشترین رضایت 
مربوط به حقوق، نوع کار و رهبری است؛ کمترین رضایت به  

 .شودمیهای پیشرفت و محیط کاری مربوط فرصت

1402 
آموزگار و  
 همکاران

میزان رضایت شغلی استادان پوهنتون  
 بامیان

رضایت از ماهیت کار بالا است، سایر ابعاد رضایت متوسط؛  
رضایت   ۀدهند( و نشان 8۶٫71رضایت کل خوب )میانگین 

 .نسبی اساتید است

 اشرفی  1۳74
عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی در شرکت 

 شرقی سنگ البرز زغال 
مستقیم و مثبت با تعهد سازمانی دارد؛ با   ۀرضایت شغلی رابط

 .یابدافزایش رضایت، تعهد نیز افزایش می

1۳81 
وحیدیان  
 رضازاده 

 رضایت شغلی و تعهد سازمانی ۀرابط
رضایت از شغل، سرپرست، همکاران، ارتقا و حقوق بر تعهد 

ایش  سازمانی تأثیر مثبت دارد و تقویت این عوامل موجب افز 

 .شودتعهد می 

1۳91 
کاهه و  
 هیودی

 ارتباط رضایت شغلی با سلامت روان
مثبت دارد و افزایش  ۀرضایت شغلی با سلامت روان رابط

شود؛  رضایت موجب بهبود روحیه و کاهش فشار روانی می 

 .درآمد تأثیر معناداری ندارد

1۳91 
داوودی و  
 همکاران

 فرهنگ سازمانی و انگیزش شغلی
سازمانی مثبت و انگیزش شغلی با رضایت شغلی  فرهنگ 

دار دارند؛ ایجاد محیط حمایتی موجب افزایش معنی ۀرابط

 .شودرضایت می 

 رضایت شغلی  ۀگانابعاد پنج وفایی 1۳99
پرداخت بالاتر و بهبود شرایط کاری موجب افزایش رضایت و 

ها و  شود؛ نوع کار، پرداختکاهش مشکلات شغلی می 

 .بیشترین تأثیر را دارندوضعیت ارتقا  

1۳89 
فرهی 
 بوزنجانی

عوامل مؤثر بر رضایت شغلی کارکنان  
 فاوای نزسا 

بیشترین رضایت مربوط به مدیران و سبک رهبری است؛  
کمترین رضایت مربوط به شرایط سازمانی و محیط کاری 

 .باشدمی 

 محمدزاد  1۳78
رضایت شغلی نیروی انسانی  

های علوم دانشگاههای  کتابخانه
 پزشکی تهران، شهید بهشتی و ایران

علاقه به کار، روابط دوستانه، حقوق و مزایا، امنیت شغلی و 

 .امکانات رفاهی از عوامل مهم رضایت شغلی هستند

 سبک رهبری و تعهد سازمانی  ۀرابط رنجبریان 1۳7۵
های فردی، متوسط حقوق و جنسیت با تعهد سازمانی ویژگی

 .تنهایی کافی نیستندادار ندارد؛ عوامل فردی بهمعن ۀرابط

 امامی  1۳8۳
ارتباط تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی 

 در دبیران تربیت بدنی مشهد 
معنادار دارد؛ سایر   ۀتنها تحصیلات با تعهد سازمانی رابط

 .عوامل فردی و محیطی تأثیر قابل توجهی نداشتند 

2010 
یوگش  

آپادهای و  
 همکاران

 اثر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی
قوی با تعهد سازمانی دارد؛ افزایش   ۀرضایت شغلی رابط

 .شودرضایت موجب افزایش تعهد و کارایی سازمانی می 

 حسنی  1۳7۳
ی و تعهد رغبت شغلی، خشنود ۀرابط

 سازمانی با عملکرد شغلی
معلمان با رضایت و تعهد بالا، عملکرد شغلی بهتری دارند؛ 

 .کننده در موفقیت شغلی استرضایت و تعهد نقش تعیین

 ارزیابی رضایت شغلی اساتید پرستاری کارن  2018
عوامل نارضایتی: دستمزد، سیاست سازمانی، حجم کاری؛ 

های  شغلی، استقلال و فرصتعوامل رضایت: تعاملات 

 .شغلی ۀیادگیری و توسع
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نشان می پیشین  مطالعات  کهمرور  متمرکز (  1  :دهد  دولتی  بخش  بر  افغانستان  در  تحقیقات  بیشتر 
بوده(  2  اند؛بوده عامل  دو  یا  یک  بررسی  به  محدود  بخش (  ۳  اند؛مطالعات  در  چندمتغیره  جامع  تحلیل 

 .خصوصی کابل کمتر انجام شده است 

نابراین، این تحقیق با تمرکز بر شش عامل همزمان در بخش خصوصی کابل، خلأ موجود در ادبیات ب
 .دهدرا پوشش می 

 مبانی نظری .  2

 رضایت شغلی .  2_1
ای از احساسات و باورهاست که افراد در مورد مشاغل کنونی خود دارند. رضایت شغلی مجموعه   رضایت

ی است، عاملی که موجب افزایش کارایی و نیز احساس رضایت شغلشغلی یکی از عوامل مهم در موفقیت
داشتن شرایط و الزامات یک شغل، شرایطی که در آن کار انجام  شغلی یعنی دوست   گردد. رضایتفردی می

 .شودگیرد و پاداشی که برای آن دریافت میمی

از رضایت و خشنودی عنوان احساس کلی  پرور و عریضی بر این نظر هستند که رضایت شغلی به گل
از شغل و محیط کار خود تعریف می مفهوم نشانکارمندان  این  از    ۀدهندشود.  میزان رضایت کارمندان 

های پیشرفت شغلی، رفاه و راحتی در محیط  عوامل مختلفی مانند حقوق و دستمزد، شرایط کاری، فرصت
و مدیریت، تعادل بین کار و زندگی،  شخصی، ارتباطات سازمانی، رهبری    ۀهای آموزشی و توسعکار، فرصت

است. رضایت کارمندان می  قرار گیرد: جنبه احترام و شناخت فردی  ارزیابی  از دو جهت مورد  های تواند 
 .های سازمانیشناختی و جنبهروان 

روان جنبه .  1 میان:  شناختیهای  ارتباطات  روحی،  رفاه  مانند  عواملی  شناخت  شامل  و  احترام  فردی، 
مثال، یک کارمند  دهند. برای ها و اهداف فردی و میزان رضایت از کارهایی است که انجام میفردی، ارزش 

هایش و تعادل بین ای، احترام به دیدگاههای رشد حرفهممکن است از احساس تعلق به گروه خود، فرصت
 .کار و زندگی خود راضی باشد

های سازمانی، ساختار سازمانی، رهبری،  یه ها و روشامل عواملی مانند سیاست :  های سازمانیجنبه .  2
های  شغلی، پاداش و تشویقات، محیط کار، میزان شناخت و احترام به کارمندان، و فرصت  ۀهای توسعفرصت

تصمیم در  به گیریمشارکت  است.  سازمانی  فرصتعنوان های  از  است  ممکن  کارمند  یک  های مثال، 
پرور و  حور سازمانی و فضای کار مطلوب راضی باشد )گلمهای انسانآموزشی، پاداش منصفانه، سیاست 

 (. 1۳8۵عریضی، 

شغلی یعنی احساس خرسندی و خشنودی که فرد از    توان گفت رضایتبا توجه به مطالب مذکور، می
 کند. رضایت برد و در نتیجه، به شغل خود دلگرمی و وابستگی پیدا می کند و لذتی که از آن می کار خود می

 (. 1۳79ی مطبوع، عاطفی و مثبت حاصل از ارزیابی شغل یا تجارب شغلی است )میردریکوندی، شغلی حالت
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 های مرتبط با رضایت شغلی نظریه .  2_2

 مراتب نیازهای مازلو له سلس   ۀ نظری .  2_2_1
کند که نیازهای انسانی در پنج سطح فیزیولوژیک، ایمنی، اجتماعی، احترام و ( بیان می194۳مازلو )

دارند قرار  پایین.  خودشکوفایی  نیازهای  پیشارضای  کار،  تر  محیط  در  است.  بالاتر  نیازهای  تحقق  نیاز 
های  نیازهای فیزیولوژیک با »معاش« و نیازهای ایمنی با »امنیت شغلی« مرتبط هستند. همچنین، فرصت

ی که این نیازها را تأمین  هایاند. به این ترتیب، سازمانرشد و پیشرفت شغلی با نیاز خودشکوفایی مرتبط 
 . (Maslow, 1943) کنند، سطح بالاتری از رضایت شغلی کارکنان را تجربه خواهند کردمی

 عاملی هرزبرگ   دو   ۀ نظری .  2_2_2
کند: عوامل بهداشتی و عوامل  ( عوامل مؤثر بر رضایت شغلی را به دو دسته تقسیم می19۵9هرزبرگ )

که عوامل  در حالی  ؛کنندکار و حقوق، از نارضایتی جلوگیری می  انگیزشی. عوامل بهداشتی مانند شرایط
شوند. بنابراین »محیط کار« و »معاش« به عنوان  انگیزشی مانند مسئولیت و پیشرفت موجب رضایت می

»فرصت  و  بهداشتی  دارند عوامل  اهمیت  شغلی  رضایت  برای  انگیزشی  عامل  عنوان  به  رشد«    های 
(Herzberg, 1959) . 

 ( رضایت شغلی )لاک   ادراک – ارزش   ۀ ری نظ .  2_2_۳
( نتیج 197۶لاک  را  شغلی  رضایت  ارزش   ۀ(  با  مقایسه  در  خود  شغل  از  فرد  شناختی  و ارزیابی  ها 

دهد هرچه ادراک کارکنان از عدالت پرداخت، محیط کاری و امنیت  داند. این نظریه نشان میانتظاراتش می 
 . (Locke, 1976) یابدیت شغلی افزایش می خوانی داشته باشد، رضاشان هم شغلی با انتظارات

 ( های شغل )هاکمن و اولدهام مدل ویژگی .  2_2_4
اولدهام ) تنوع مهارت( مدل ویژگی197۵هاکمن و  را معرفی کردند که شامل  ها، هویت  های شغل 

می  بازخورد  و  خودمختاری  وظیفه،  اهمیت  ویژگی وظیفه،  این  روان شود.  حالات  از طریق  به  ها  شناختی 
توانند این های رشد« میشوند. »محیط کار« و »فرصتیامدهایی مانند رضایت شغلی و انگیزش منجر میپ

 . (Hackman & Oldham, 1975) ها را تقویت کرده و رضایت شغلی را افزایش دهندویژگی

 عوامل مؤثر بر رضایت شغلی .  2_۳
متغیرهای زیادی با رضایت شغلی  رضایت شغلی، ۀبا توجه به مبانی نظری و مطالعات مختلف در زمین

 :گیردمرتبط هستند. در این تحقیق، شش متغیر زیر مورد بررسی قرار می 

 ؛محیط کار. 1

 ؛ماهیت کار. 2

 ؛ روابط با همکاران. ۳

 ؛های ترفیعفرصت. 4
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 ؛ مزد و معاش. ۵

 (.سبک مدیریت )رئیس، کارفرما یا مدیر عمومی. ۶

 رضایت شغلی پیامدهای رضایت شغلی و عدم  .  2_4
وری فرد افزایش یابد، فرد نسبت به سازمان متعهد شود، سلامت  شود بهره رضایت شغلی باعث می 

های جدید شغلی فرد افزایش یابد، از زندگی راضی باشد و مهارت  ۀفیزیکی و ذهنی فرد تضمین گردد، روحی
د که در کار بسیار نامطلوب  شوکارمندان می   ۀسرعت فرا گیرد. عدم رضایت شغلی باعث کاهش روحی را به 

طور مستمر زیر نظر بگیرند و  پایین و عدم رضایت شغلی را به  ۀاست. مدیران وظیفه دارند که علائم روحی
از شاخص انجام دهند. برخی  را  اقدامات لازم  اولین فرصت  از: تشویش،  پایین عبارت  ۀهای روحی در  اند 

 (.1۳80تحادیه و تقاعد زودرس )مجیدی، غیبت کاری، تأخیر در کار، ترک خدمت، فعالیت ا

 مدل مفهومی تحقیق .  ۳
دهد مدل مفهومی این تحقیق بر اساس ترکیب نظریات فوق استخراج شده است. این مدل نشان می

تواند سطح  ها میتعامل شش عامل مذکور است و هرگونه ضعف در یکی از آن   ۀ که رضایت شغلی نتیج
 .رضایت را کاهش دهد

( شهر کابل)مفهومی تحلیل تجربی میزان رضایت شغلی کارمندان ادارات خصوصی : مدل 1شکل    

 روش تحقیق .  4
های مختلف کارمندان های طیفها با استفاده از نظریات و دیدگاهو داده   است تحقیق کمی  این  نوع  

های عینی در آن ادارات باشد(، از طریق توزیع پرسشنامه  ادارات خصوصی شهر کابل )که نمایانگر واقعیت 
 .گردآوری شده است

لازم به عمل    ها آماده گردید و دقتآن   ۀاین تحقیق پس از مباحث نظری و مطالع  ۀهای پرسشنامگویه
گیری و ارزیابی متغیرها  شده نتایج مطلوب به دست آید. برای اندازه آمد تا از اطلاعات و معلومات گردآوری

اعتبارسنجی    ۀ های موجود استفاده گردیده و هم توسط محقق توسعه داده شده است. نتیجهم از مقیاس
 .باشدها میمؤثر بودن آن  ۀدهندخوبی نشان ها به مقیاس

خصوصی    ۀادار  10آماری شامل    ۀو نمون  استآماری تحقیق حاضر کارمندان ادارات خصوصی    ۀمعجا
می  کابل  نمونه شهر  به باشد.  تعداد  گیری  کوکران،  فرمول  از  استفاده  با  و  شده  انجام  تصادفی    ۳84طور 

مقیاس طیف   آوری گردیده است. در این پرسشنامه، سؤالات مطروحه با استفاده ازپرسشنامه توزیع و جمع
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ای )خیلی کم، کم، متوسط، زیاد، خیلی زیاد( طراحی شده است که امکان انتخاب ذهنی  گزینهلیکرت پنج
 .کندمیدهندگان فراهم از خیلی کم تا خیلی زیاد را برای پاسخ

آن  ادارات  از  کارمندان  شغلی  رضایت  میزان  تجربی  تحلیل  تحقیق حاضر  در  اصلی  که هدف  جهت 
های مختلف در تحقیقات علمی، از نظر ماهیت و روش، این  ، بر اساس شیوه استل  خصوصی شهر کاب

 .گیردتحقیقات توصیفی قرار می ۀتحقیق در زمر

 قابلیت اطمینان ابزارهای تحقیق .  4_1
شده در این تحقیق، از شاخص آلفای کرونباخ استفاده شده است.  استفاده  ۀبرای ارزیابی پایایی پرسشنام

باشد. این مقدار  می   0٫9۳۶شده برای کل پرسشنامه برابر با  مقدار آلفای کرونباخ محاسبه  در این تحقیق، 
دهد سؤالات پرسشنامه دارای همسانی بالا بیانگر سطح بسیار بالایی از قابلیت اطمینان است که نشان می

 .و همخوانی مناسبی هستند

 (: تحلیل پایایی )آلفای کرونباخ1جدول 

 های تحقیقمنبع: یافته

نتیجه گرفت که ابزار سنجش مورداستفاده در این تحقیق  توان  با توجه به مقدار آلفای کرونباخ بالا، می
 .باشداز پایایی کافی برای ارزیابی متغیرهای مورد بررسی برخوردار است و نتایج حاصل از آن معتبر می 

 آلفای کرونباخ  هاتعداد گویه  متغیر 

 0٫770 6 محیط کار 

 0٫865 8 ماهیت کار 

 0٫907 7 همکاران 

 0٫804 5 ترفیع کارمندان 

 0٫824 10 مزد و معاش 

 0٫879 7 رفتار رئیس یا کارفرما 

 0٫936 43 کل پرسشنامه 
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 ستفاده از فرمول کوکران ا   با   نمونه   حجم   ۀ محاسب .  4_2
های تخمینی برای  باشد، استفاده از روش ها نامعلوم  در تحقیقات آماری، زمانی که واریانس دقیق داده 

های متداول در این شرایط، استفاده از فرمول کوکران است  نمونه ضروری است. یکی از روش   ۀتعیین انداز
 .کندنمونه مناسب برای دستیابی به نتایج معتبر کمک می  ۀکه به تخمین انداز

 :صورت زیر استبه  نامحدود ۀنمونه در جامع ۀانداز ۀفرمول کوکران برای محاسب

𝑛 =
𝑍2 × 𝑃 × 𝑞

𝑒2
=

1.962 × 0.5(1 − 0.5)

0.052
= 384 

نسبت تخمینی ویژگی موردنظر     P، (است 1٫9۶برابر با   Z) درصد 9۵در فرمول فوق، سطح اطمینان 
شود که بیشترین واریانس را  استفاده می P=0.5 اغلبدر جامعه است )در صورت عدم اطلاع از واریانس،  

 .درصد در نظر گرفته شده است ۵باشد که سطح خطا می  e کند(، وتولید می

  ۀ ین شده است. این اندازنفر تعی ۳84بهینه برای تحقیق به تعداد  ۀ نمون  ۀبر اساس این محاسبات، انداز
ای انتخاب شده است که نتایج تحقیق دارای دقت و اعتبار علمی کافی باشد، حتی در شرایطی  گونه نمونه به 

 .که واریانس دقیق جامعه مشخص نیست

 های تحقیق وتحلیل یافته تجزیه .  ۵
از: محیط کار، ماهیت کار،  اند اند، به ترتیب عبارت شش متغیری که در این تحقیق مورد بررسی قرار گرفته 

عنوان عوامل  های ترفیع، مزد و معاش، و سبک مدیریت. هریک از این متغیرها به روابط با همکاران، فرصت 
کلیدی در تعیین سطح رضایت شغلی کارمندان نقش دارند. هدف این بخش، بررسی چگونگی تأثیر این متغیرها  

 .راهکارهایی مؤثر برای بهبود این وضعیت ارائه داد بر میزان رضایت شغلی کارمندان است تا بتوان  

شده پرداخته شده است تا روابط  آوریهای جمعهای آماری، به تحلیل دادهبا استفاده از جداول و آزمون
احتمالی میان متغیرها و میزان رضایت شغلی کشف گردد. همچنین نمودارها به عنوان ابزارهای بصری، به  

 .کنندین روابط کمک میتر ادرک بهتر و شفاف 
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(شناختیهای جمعیت های توصیفی )ویژگی: احصائیه 2جدول   

 های تحقیقمنبع: یافته

، از لحاظ سطح سواد  اندسال بوده  2۵تا    18دهد که بیشتر افراد بین سن  های تحقیق نشان مییافته
 .باشندسال می 10تا  1کاری  ۀ دارای تجرب هاآن دارای مدرک لیسانس هستند و همچنین اکثر بیشترشان

 های استنباطی احصائیه .  ۵_1

 آزمون نرمال بودن متغیرها .  ۵_1_1
 .متغیر دارای توزیع نرمال است :(H₀)  صفر   ۀ فرضی 
 .متغیر دارای توزیع نرمال نیست :(H₁)  بدیل   ۀ فرضی 

ویلک–شاپیرو  و  اسمیرنف–کولموگروف: آزمون  ۳جدول   

 متغیر
آزمون  
–شاپیرو

 ویلک 

  
آزمون  

–کولموگروف

 اسمیرنف

  

 احصائیه 
  ۀدرج

 آزادی
سطح  
 معناداری

 احصائیه
درجه  
 آزادی

 سطح معناداری

------- ------- ------- ----- ------- ------ ---------- 

 0٫200 ۳84 0٫0۳4 0٫084 ۳84 0٫991 رضایت شغلی

 درصد  کاری  ۀتجرب درصد  تحصیلات  درصد  سن

 ٪12٫2 کمتر از یک سال  ٪0 سوادبی  ٪58٫6 سال  18-25

 ٪59٫6 سال 5تا  1 ٪28٫1 پاسدوازده  ٪26٫0 سال 26-30

 ٪20٫8 سال  10تا  5 ٪64٫0 لیسانس  ٪7٫6 سال  31-35

 ٪4٫2 سال 15تا  10 ٪7٫8 ماستر  ٪4٫7 سال 36-40

 ٪3٫1 سال 15بیشتر از  ٪0 داکتر  ٪3٫1 سال به بالا 40
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 های تحقیقمنبع: یافته

 : آزمون کولموگروف2شکل  

 0٫0۵تر از  است که بزرگ   0٫200برابر با   (Sig) معناداری  سطح  اسمیرنف،–در آزمون کولموگروف
نشان می می این  نمی باشد.  که  فرضیدهد  داده  ۀ توان  یعنی  کرد؛  رد  را  برخوردار  صفر  نرمال  توزیع  از  ها 

 .هستند

باشد.  می   0٫0۵تر از  است که بزرگ  0٫084برابر با   (Sig) معناداری  حسط  ویلک،–در آزمون شاپیرو
 .اندطور نرمال توزیع شدهها به توان فرضیۀ صفر را رد کرد و دادهدهد که نمی این نیز نشان می 

دهند که توزیع نرمال برای متغیر رضایت شغلی وجود دارد )سطح  هردو آزمون نشان می :  گیرینتیجه 
 .شودها رد نمینرمال بودن توزیع داده ۀ(؛ بنابراین، فرضی0٫0۵از  معناداری بیشتر

 ها آزمون فرضیه .  ۶

 های فرعی تحقیق آزمون فرضیه .  ۶_1

 کار«   »محیط   متغیر   ۀ آزمون فرضی .  ۶_1_1
رسد بیشتر از نصف کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از محیط کاری به نظر می  :(H₀)  صفر   ۀ فرضی 

 .ندارندخویش رضایت 

از محیط به نظر می  :(H₁)  بدیل   ۀ فرضی  ادارات خصوصی شهر کابل  از نصف کارمندان  بیشتر  رسد 
 .کاری خویش رضایت دارند
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ای برای متغیر محیط کار نمونه: آزمون تی تک 4جدول   

 متغیر
تعداد  

 مشاهدات 
 میانگین

خطای  
 معیار 

انحراف 
 معیار 

 احصائیه
t 

 سطح معناداری
(P-Value) 

۵22۶٫۳ ۳84 محیط کار  0۳880٫0  7۶024٫0  470٫1۳  0000٫0  

صفر رد شده    ۀباشد، فرضی)سطح خطا( می  0٫0۵تر از  کوچک (0٫0000) P-Value جا که مقداراز آن
گردد. بنابراین، بیشتر از نصف کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از محیط  بدیل تأیید می   ۀو فرضیاست  

 .رضایت دارند دکاری خو

 کار«   »ماهیت   متغیر   ۀ آزمون فرضی  .۶_1_2
رسد بیشتر از نصف کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از ماهیت کار  به نظر می  :(H₀)  صفر   ۀ فرضی 

 .خویش رضایت ندارند

رسد بیشتر از نصف کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از ماهیت کار به نظر می  : (H₁)  فرضیۀ بدیل 
 .خویش رضایت دارند

ای برای متغیر ماهیت کار نمونه: آزمون تی تک ۵جدول   

 متغیر
تعداد  

 مشاهدات 
 میانگین

خطای  
 معیار 

انحراف 
 معیار 

 احصائیه
t 

-P) سطح معناداری

Value) 

ماهیت 
 کار 

۳84 4٫2194 0٫0۳422 0٫۶7048 ۳۵٫۶41 0٫0000 

باشد، فرضیۀ صفر رد شده و فرضیۀ بدیل  می   0٫0۵تر از  کوچک(  0٫0000)P-Value   جا که مقداراز آن 
دهد که طراحی شغل در ادارات خصوصی کابل تا حدی موفق بوده گردد. این نتیجه نشان می تأیید می 

 .همخوانی داردهای شغل است و با مدل ویژگی 

 »همکاران«   متغیر   ۀ آزمون فرضی .  ۶_1_۳
رسد بیشتر از نصف کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از همکاران  به نظر می :(H₀)  فرضیۀ صفر 

 .خویش رضایت ندارند

رسد بیشتر از نصف کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از همکاران  به نظر می  : (H₁)  فرضیۀ بدیل 
 .خویش رضایت دارند
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ای برای متغیر همکاران نمونه: آزمون تی تک ۶جدول   

 متغیر
تعداد  

 مشاهدات 
 میانگین

خطای  
 معیار 

انحراف 
 معیار 

 احصائیه
t 

 سطح معناداری
(P-Value) 

 ۳٫۶۳۳۶ ۳84 همکاران 
0٫0420

0 
0٫90۳4

0 
1۳٫74۳ 0٫0000 

است، فرضیۀ بدیل تأیید    ۳تر از  ( بزرگ۳٫۶۳و میانگین )  0٫0۵تر از  کوچک P-Value   جا کهاز آن
تواند به افزایش تعهد سازمانی  وجود تعامل مثبت بین کارکنان است که می   ۀدهندگردد. این نتیجه نشان می

 .کمک کند

 »ترفیع«   متغیر   ۀ آزمون فرضی  . ۶_1_4
می  :(H₀)  فرضیۀ صفر  نظر  ترفیع  به  از  کابل  شهر  ادارات خصوصی  کارمندان  نصف  از  بیشتر  رسد 
 .دارندخویش رضایت ن

بدیل  می  : (H₁)  فرضیۀ  نظر  ترفیع  به  از  کابل  شهر  ادارات خصوصی  کارمندان  از نصف  بیشتر  رسد 
 .خویش رضایت دارند

ای برای متغیر ترفیعنمونه: آزمون تی تک 7جدول   

 متغیر
تعداد  

 مشاهدات 
 میانگین

خطای  
 معیار 

انحراف 
 معیار 

 احصائیه
t 

 سطح معناداری
(P-Value) 

 2٫2۳00 ۳84 ترفیع
0٫041۶

۳۶ 
0٫8201

۵0۳ 
17٫08- 1٫0000 

ترین گردد. این پایینباشد، فرضیۀ صفر تأیید میمی   0٫0۵تر از  بزرگ (1٫0000) P-Value جا کهاز آن 
 .دهد که بیانگر نبود مسیر شغلی شفاف است سطح رضایت را نشان می 

 « متغیر »مزد و معاش   ۀ آزمون فرضی  .۶_1_۵
رسد بیشتر از نصف کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از مزد و معاش  می به نظر   :(H₀)  فرضیۀ صفر 

 .خویش رضایت ندارند

بدیل  نظر می  :(H₁)  فرضیۀ  و  به  از مزد  ادارات خصوصی شهر کابل  از نصف کارمندان  بیشتر  رسد 
 .معاش خویش رضایت دارند
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ای برای متغیر مزد و معاش نمونه: آزمون تی تک 8جدول   

 متغیر
تعداد  

 اهدات مش
 میانگین

خطای  
 معیار 

انحراف 
 معیار 

 t احصائیه
 سطح معناداری
(P-Value) 

 0٫4۵00 -10٫۶2۵ 0٫7۳488 0٫041۶۳۶ 2٫۶01۶ ۳84 مزد و معاش 

آزمون    ۀگردد. نتیجباشد، فرضیۀ صفر تأیید میمی  0٫0۵تر از  بزرگ (0٫4۵00) P-Value جا کهاز آن
 .باشدنارضایتی جدی از مزد و معاش و بیانگر ضعف در نظام جبران خدمات می ۀدهندنشان

 کارفرما«  یا   »رئیس   متغیر   ۀ آزمون فرضی  .۶_1_۶
از رئیس، به نظر می  :(H₀)  فرضیۀ صفر  ادارات خصوصی شهر کابل  از نصف کارمندان  بیشتر  رسد 

 .کارفرما یا مدیر عمومی خویش رضایت ندارند 

از رئیس،  نظر می   به : (H₁)  فرضیۀ بدیل  ادارات خصوصی شهر کابل  از نصف کارمندان  رسد بیشتر 
 .کارفرما یا مدیر عمومی خویش رضایت دارند

 ای برای متغیر رئیس یا کارفرما نمونه: آزمون تی تک 9جدول 

 متغیر
تعداد  

 مشاهدات 
 خطای معیار  میانگین

انحراف 
 معیار 

 احصائیه
t 

سطح  

-P) معناداری

Value) 

 0٫0000 17٫82۶ 0٫81181 0٫049۳989 ۳٫7۳8۵ ۳84 کارفرما رئیس یا 

گردد. این موضوع  باشد، فرضیۀ بدیل تأیید میمی  0٫0۵تر از  کوچک (0٫0000) P-Value جا کهاز آن
 .بیانگر رضایت نسبی از سبک رهبری است، اما هنوز جای بهبود دارد

 تحقیق   اصلی   ۀ آزمون فرضی .  ۶_2
رسد بیشتر از نصف کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از شغل خویش  می به نظر   : (H₀)  فرضیۀ صفر 

 .راضی نیستند

رسد بیشتر از نصف کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل از شغل خویش  به نظر می :(H₁)  فرضیۀ بدیل 
 .راضی هستند
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 اصلی  ۀای برای فرضینمونه: آزمون تی تک 10جدول 

 متغیر
تعداد  

 مشاهدات 
 میانگین

خطای  
 معیار 

انحراف 
 معیار 

 احصائیه
t 

-P) سطح معناداری

Value) 

 0٫0000 14٫87 0٫810 0٫041 ۳٫۳24 ۳84 رضایت شغلی

باشد، فرضیۀ صفر رد شده و فرضیۀ بدیل  می  0٫0۵تر از  کوچک (0٫0000) P-Value جا که مقداراز آن
بین کارکنان در سطح متوسط رو به بالا  دهد که رضایت شغلی در  ها نشان میگردد. تحلیل دادهتأیید می 

 .صورت یکنواخت توزیع نشده استقرار دارد، اما این رضایت به 

 بحث و مناقشه .  7
در این تحقیق به بررسی میزان رضایت شغلی کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل پرداخته شده و 

، مزد و معاش و روابط با کارفرما شش عامل کلیدی شامل محیط کار، ماهیت کار، روابط با همکاران، ترفیع
عنوان عوامل مؤثر بر رضایت شغلی شناسایی گردیده است. نتایج این تحقیق در پاسخ به سؤال تحقیق  به 

به   ۀدهندنشان دارند،  رضایت  خویش  شغل  از  خصوصی  ادارات  کارمندان  اکثریت  که  است  در این  ویژه 
اززمینه اما  کار.  ماهیت  و  رئیس  یا  کارفرما  عاملِ  های  ترفیع دو  و  )معاش(  مزد  ابراز      کارمندان  اکثریت 

 .اندنارضایتی کرده

( که میزان رضایت شغلی کارمندان ادارات دولتی 1404این تحقیق با تحقیق صادقی و هاشمی )  ۀنتیج
های محیط کار، ماهیت کار، روابط با همکاران و روابط با  شهر کابل را مورد بررسی قرار داده بود، در مؤلفه 

نارضایتی    فقطیادشده،  دهد. همچنین در تحقیق  و درصد بالایی از رضایت را نشان می  استکارفرما مشابه  
که در این تحقیق میان کارمندان ادارات  کارمندان ادارات دولتی از مزد و معاش مشاهده گردیده، در حالی

 .آمده استدستخصوصی علاوه بر نارضایتی از مزد و معاش، نارضایتی از ترفیع نیز به 

جنبه از رضایت شغلی )شرایط  ( که شش  2004همچنین نتایج این تحقیق با تحقیق توگیا و همکاران )
کاری، حقوق، ارتقا، ماهیت کار، سرپرستی و سازماندهی( را مورد بررسی قرار داده بودند، مشابه است. در  

های کشور یونان بیشترین رضایت را از ماهیت کار، سرپرستی و شرایط  آن تحقیق نیز کتابداران پوهنتون 
 .اندایط ارتقا داشته کاری و کمترین میزان رضایت را از حقوق و شر

( چهار عامل )محیط کار، عوامل فردی، ماهیت کار و عوامل سازمانی( را بر  1۳89فرهی بوزنجانی )
رضایت شغلی کارکنان فاوای نزسا بررسی کرده است که نتایج تحقیق گویای آن است که کارکنان بیشترین  

( نیز در  1۳78اند. محمدزاد )ط سازمانی داشته شرای  ۀ مدیران و کمترین رضایت را از مؤلف  ۀ رضایت را از مؤلف
های  پوهنتون   ۀهای تابعتحقیقی با عنوان »بررسی میزان رضایت شغلی نیروی انسانی شاغل در کتابخانه 

علوم پزشکی تهران، شهید بهشتی و ایران« به این نتیجه رسیده است که با افزایش میزان حقوق دریافتی، 
 .کندشغلی خود، میزان رضایت شغلی آنان افزایش پیدا می  ۀفراد از آیندهمچنین امیدواری و اطمینان ا
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( تحقیق رحیمی و همکاران  با  تحقیق  این  از ماهیت شغل و سبک  1404نتایج  میزان رضایت  ( در 
طور کلی با نتایج تحقیق  باشد. همچنین بهمزد و معاش یا حقوق مشابه نمی  ۀرهبری مشابه بوده؛ اما در مؤلف

 .رضایت خوب است، مشابهت دارد ۀدهند( که نشان 1402همکاران ) آموزگار و

یافته با  تحقیق  این  نتایج  )همچنین  اشرفی  مانند  پیشین  )1۳74های  رضازاده  وحیدیان  و   )1۳81  )
کنند. همچنین رضایت از همخوانی دارد که بر ارتباط مستقیم رضایت شغلی با تعهد سازمانی تأکید می

( است که بر اهمیت شرایط کاری تأکید 1۳91ر مشابه با نتایج کاهه و هیودی )محیط کار در تحقیق حاض
 .دارند

 گیری نتیجه بندی و  . جمع 8
تحقیق حاضر به تحلیل تجربی میزان رضایت شغلی کارمندان ادارات خصوصی شهر کابل پرداخته و  

معاش، و روابط با کارفرما    شش عامل کلیدی شامل محیط کار، ماهیت کار، روابط با همکاران، ترفیع، مزد و
به  بررسی قرار داده است. نتایج  از محیط کار )آمده نشان میدست را مورد   70٫۵دهد که میزان رضایت 

درصد(، مزد   44٫۶های ترفیع )درصد(، فرصت 72٫7درصد(، روابط با همکاران ) 84٫4درصد(، ماهیت کار )
 .باشدصد( میدر 74٫8درصد( و روابط با کارفرما ) ۵2٫0و معاش )

عنوان یک چالش مطرح شده است. این نارضایتی حال، نارضایتی از مزد و معاش و شرایط ترفیع به این  با
های پرداخت و  تواند تأثیر منفی بر انگیزش و کارایی کارکنان داشته باشد و نیاز به بازنگری در سیاستمی

تواند نقش مهمی در حفظ و جذب استعدادها  موضوع میکند. توجه به این  های مالی را نمایان میپاداش
 .داشته باشد

نشان می  الگوی دوگانه  توانستهدهد که سازماناین  تا حدی در طراحی  های خصوصی در کابل  اند 
های ساختاری و شغل، ایجاد روابط کاری مناسب و مدیریت منابع انسانی موفق عمل کنند؛ اما در حوزه

با چالشویژه در نظسیاستی، به  این  های جدی مواجهام جبران خدمات و مسیرهای پیشرفت شغلی،  اند. 
به  به یافته  با چارچوب نظری هرزبرگ همخوانی دارد؛  انگیزشی موجب رضایت  گونه خوبی  ای که عوامل 

 .اند، اما ضعف در عوامل بهداشتی )مانند حقوق و ترفیع( منجر به تداوم نارضایتی گردیده استنسبی شده 

گذاران دارد: بهبود رضایت منظر کاربردی، نتایج این تحقیق یک پیام روشن برای مدیران و سیاستاز  
از طریق تقویت محیط کار یا روابط انسانی کافی نیست، بلکه نیازمند اصلاحات همزمان در    فقط   ،شغلی

ط کاری مناسب،  باشد. در غیر این صورت، حتی در حضور شرایساختارهای جبران خدمات و نظام ترفیع می
 .وری منجر گرددتواند به کاهش انگیزش، افزایش ترک خدمت و افت بهرهنارضایتی کارکنان می

می به  نشان  تحقیق  نتایج  کلی،  با  طور  روابط  کار،  ماهیت  کاری،  محیط  همچون  عواملی  که  دهد 
در رضایت شغلی هستند. رابطه با مدیران از عوامل کلیدی  نیز  های ترفیع، حقوق و مزایا و  همکاران، فرصت

ها و اجرای اقدامات اصلاحی برای بهبود رضایت شغلی کارمندان این نتایج بر اهمیت توجه به این جنبه
های ترفیع، افزایش مزد و معاش و تقویت روابط میان  کند. بهبود در شرایط کاری، افزایش فرصتتأکید می

 .و بهبود عملکرد سازمانی منجر شود تواند به افزایش رضایت شغلیکارمندان و مدیران می 
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 ا ه پیشنهاد .  9

 بهبود محیط کاری .  9_1
تواند تأثیر  ایجاد فضاهای کاری راحت و جذاب با تجهیزات مناسب می :الف( بهسازی فضاهای کاری 

ارائمثبتی بر رضایت شغلی داشته باشد. استفاده از فناوری  مناسب،    ۀ تسهیلاتی مانند تهوی  ۀ های نوین و 
 .کارمندان کمک کند ۀتواند به افزایش انگیزنورپردازی مطلوب و فضاهای استراحت می

تواند بهبود زیادی در محیط  تقویت فرهنگ همکاری و تعامل بین کارمندان می :  ب( بهبود روابط کاری 
تواند در این  ی ارتباطی و همکاری میهاهای آموزشی برای ارتقای مهارتکاری ایجاد کند. برگزاری دوره

 .راستا مؤثر باشد

 توجه به ماهیت کار .  9_2
هایی برای یادگیری فرصت ۀها و ارائایجاد تنوع در وظایف و مسئولیت:  های شغلی الف( تنوع و چالش 

برنامه و رشد شغلی می افزایش دهد.  را  احساس رضایت شغلی  ایجاد مسیرهای شغلی  تواند  برای  ریزی 
 .کارمندان کمک کند ۀتواند به افزایش انگیزخص و شفاف نیز می مش

های شغلی توضیحات روشن و شفاف در مورد وظایف و مسئولیت  ۀارائ : ها ب( تعریف واضح مسئولیت 
تواند به بهبود رضایت شغلی های کارمندان میها و توانایی و اطمینان از همخوانی این وظایف با مهارت

 .کمک کند

 ط با همکاران رواب .  9_۳
ایجاد روابط دوستانه و حرفه :  الف( تقویت فرهنگ سازمانی  به  برگزاری  تشویق  ای بین همکاران و 

 .تواند به بهبود روحیه و رضایت شغلی کمک کندجلسات تیمی منظم می

تواند  وفصل اختلافات و تعارضات بین همکاران می های مؤثر برای حل ایجاد سیستم:  ب( حل تعارضات 
 .ها کمک کندبود روابط کاری و کاهش تنش به به 

 های ترفیع تسهیل فرصت .  9_4
برنامه  توسع الف(  آموزشدوره  ۀارائ :  ای حرفه   ۀ های  و  ارتقای مهارتها  برای  افزایش  های لازم  و  ها 

 .تواند باعث افزایش انگیزه و رضایت کارمندان شودهای ترفیع شغلی میفرصت

ترفیع شفاف  ا :  ب( سیستم  و  اساس عملکرد و  طراحی  بر  و عادلانه که  ترفیع شفاف  جرای سیستم 
 .توجهی بهبود بخشدطور قابل تواند رضایت شغلی را به شایستگی افراد باشد، می 

 بهبود حقوق و مزایا .  9_۵
بررسی و بازنگری در سیستم حقوق و مزایای کارمندان با در : الف( بازنگری در سیستم حقوق و مزایا 

 .تواند به افزایش رضایت شغلی کمک کندقتصادی و نیازهای زندگی روزمره می نظر گرفتن شرایط ا

پاداش  انگیزه ب(  و  مالی ها  سیستم:  های  انگیزه ایجاد  و  پاداش  عملکرد  های  اساس  بر  مالی  های 
 .تواند به ایجاد انگیزه و افزایش رضایت کمک کندکارمندان می
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 ارتقای ارتباطات با مدیران .  9_۶
فرصت برای بحث    ۀبرگزاری جلسات منظم و باز با مدیران و ارائ: ه ارتباط باز و سازنده الف( تشویق ب 

 .تواند به ایجاد حس احترام و توجه به نیازهای کارمندان کمک کندو تبادل نظر می 

های مدیریت منابع انسانی و روابط  های آموزشی برای مدیران در زمینه دوره  ۀ ارائ:  ب( آموزش مدیریت 
 .تواند به بهبود روابط و افزایش رضایت شغلی کمک کندفردی میبین

 ها و بازخوردها اجرای منظم نظرسنجی .  9_7
شغلی  رضایت  مستمر  ارزیابی  نظرسنجی :  الف(  شغلی  برگزاری  رضایت  ارزیابی  برای  منظم  های 

 .راهکارهای مناسب کمک کند ۀتواند به شناسایی مشکلات و ارائها میدان و تحلیل نتایج آنکارمن

توانند بازخوردهای ایجاد محیطی که در آن کارمندان احساس کنند می:  بازخورد   ۀ ب( تشویق به ارائ 
 .دتواند به بهبود محیط کاری و افزایش رضایت شغلی کمک کنخود را به مدیران ارائه دهند، می 

 ترویج عدالت و برابری .  9_8
تواند به افزایش  های شغلی، حقوق و مزایا، و ترفیع می اطمینان از برابری در فرصت:  الف( رفع تبعیضات 

 .رضایت و کاهش نارضایتی کارمندان کمک کند

عدالت و انصاف استوار باشد،    ۀ ترویج فرهنگ سازمانی که بر پای:  ب( ایجاد فرهنگ سازمانی عادلانه 
 .تواند باعث ایجاد حس تعلق و رضایت بیشتر در کارمندان شودمی

د و  ننند به بهبود وضعیت رضایت شغلی در ادارات خصوصی شهر کابل کمک کنتواا میهاین پیشنهاد 
 .دنها به همراه داشته باشها و کارمندان آن نتایج مثبتی برای سازمان 

  



 شهر کابل  یمورد ۀ: مطالع یکارمندان ادارات خصوص  یشغل تیرضا  زانیم  یتجرب لیتحل   

 

ه ب 
جل

م
  ن ی 

ملل 
ال

  ی 
ت 

یری
مد

 و 
صاد

اقت
  

ب 
کات

 
ال 

س
  

ن  
ستا

زم
 و 

ان
خز

م، 
دو

ره 
شما

م، 
هار

چ
14

04
 

۵9 

 ها منابع و مرجع 
)  ی، اشرف .1 بررس1۳74ب.  سازمان  ی (.  تعهد  بر  مؤثر  ذغال  یعوامل  شرکت  شرق کارکنان  البرز    ی سنگ 

 مدرس، تهران.  یت(. دانشگاه تربیریتارشد مد  یکارشناس ۀنامیان )پا
 یتی ترب  یهادر نظام  یشغل  یترضا  یالگو  ۀمعلمان مدرسه: توسع  یشغل   یت(. رضا1۳81م. )  یی، وفا  آگیلار .2

 . 220–177(، 24)۶ ی، مدرس علوم انسان. یو سازمان
ا. )  آموزگار،  .3   تحقیقی –یعلم  ۀ. مجلیاناستادان پوهنتون بام  یشغل   یترضا  یزان(. م1402ع.، و عادل، 

 . 180–171(، 1)۶پوهنتون کابل،   یعلوم اجتماع
سازمان.   درون  ینیکارآفر  ۀبالقو  یج بر نتا  یعوامل سازمان  یرات(. تأث1۳8۶ا. )  یان، ع.، و محمود  امیرکبیری،  .4

 . 144–127(، 79)20دانش،  یریتمد
کارکنان    یشغل  هاییژگیو و  یتیشخص  هاییژگیو  ۀرابط  ی(. بررس 1۳84ف. )  ید، اندر  ی غ.، و خداداد  پاشا،  .5

 . ۳4–17 ی، شناسدر روان یقها در سازمان آب و برق اهواز. تحقآن یبا تعهد سازمان
(،  11ها و راهکارها. پژوهشگر، )توانمندسازی کارکنان: ضرورت(.  1۳87زاده، ع. ر. )طینت، ا.، و فتحیپاک .6

۳۳–47 . 
  یتبا رضا  یشغل   یزشو انگ  یفرهنگ سازمان  ۀ(. رابط1۳91س. )  یرزاجانی، ف.، و م  ی، ح.، بهار  داوودی،  .7

 . 1۳9–127(،  1۳)4 ی، و سازمان یشغل ۀمعلمان. مشاور یشغل
  ی کارمندان ادار  یشغل یترضا ینب ۀرابط ی. بررس(1404ع. ) ی، خ.، آزاد، ع.، و وارث  ی، ع.، سرور رحیمی،  .8

 . 242–219(،  1)8پوهنتون کابل،  یعلوم اجتماع   تحقیقی– یپوهنتون کابل. ژورنال علم
 های شعبه  کارکنان  شغلی  رضایت  بر  پیرو–رهبر  ۀ(. تأثیر رویکرد مبادل1۳88ی، ر.، و شهایی، ب. )رسول .9

 . 84– ۶7(،  ۳۳)9 بازرگانی،  مدیریت اندازچشم. تهران  اجتماعی تأمین
(،  ۵)2دانشگاه اصفهان،    یو اقتصاد  یعلوم ادار  ۀدانشکد  ۀ . مجلی(. تعهد سازمان1۳7۵ب. )  رنجبریان،  .10

41–۵7 . 
انسان  ی(. بررس1۳81م. )  ساعتچی،  .11 مشمول   یهاسازمان  یرانمد  یدگاهاز د  یوربهره  یعوامل و موانع 

 . 42– 24  (، ۳7)10  یریت، . مطالعات مدیاجتماع  ینتأم یقانون
. ژورنال یکارمندان ادارات دولت  یشغل  یترضا  یزانم  یتجرب  یل(. تحل 1404س. ا. )  ی، ز.، و هاشم  صادقی،  .12

 . 180–1۵7(، 2)8پوهنتون کابل،  یعلوم اجتماع   تحقیقی– یعلم
  ی شغل  یتعدم رضا  یا  یت(. عوامل مؤثر بر رضا1۳89م. )  ی، م.، و عباس  ی، ب.، مهدو  ی، بوزنجان  فرهی .13

 . 120–101(، 20)8–7 ی، منابع انسان یریتمد هاییقنزسا. تحق یکارکنان فاوا 
 .۳97–۳91(، ۳)11 یش، و سلامت روان. پا یشغل  یت(. رضا1۳91ط. ) یودی، د.، و ه کاهه،  .14
 ی سازمان  یو ساختارها  سالارییستهشا  ی، (. نقش مشارکت شهروند1۳8۵س. )  یضی، م.، و عر  پرور، گل .15

 . 2۵7–2۵1(، 2۳)۶ ی، رفاه اجتماع  تحقیقی–ی علم ۀها. فصلنام در رفتار و نگرش کارمندان سازمان
(،  1)8  ی، دانش انتظام  هاییقتحق  ۀی. نشریو عملکرد دانش انتظام  یشغل  یت(. رضا1۳80ع. )  مجیدی،  .16

98–119 . 
در    یمورد  ۀکنان )مطالعکار یعوامل مؤثر بر تعهد سازمان  یتاولو  یین(. تع 1۳84م. )  ی، ح.، و زاهد  مدنی،  .17

 . ۳۳–۳(، 1)۶ یران، ا  یشناس جامعه ۀ (. مجلیدبلندگاز فجر و ب یشپالا یهاشرکت
 . ۳8–۶(،  ۳۳)۳8آن. معرفت،  یابیارز یهاو روش یشغل  یت(. شغل، رضا1۳79ر. ) میردریکوندی،  .18

مرکز    کاربردی–یعلم  ۀ)فصلنام  یدولت  یریت. مدیشغل  یاسو استاندارد کردن مق  یه(. ته 1۳80ح. )  هومن،  .19
 .۳2– 11(،  ۵4–۵۳)2(، یدولت یریتآموزش مد

شهر    یبدن  یتمعلمان مرد ترب  یبا تعهد سازمان  یشغل  یترضا  ین(. ارتباط ب1۳81رضازاده، م. )  وحیدیان .20
 . یناس  یارشد(. دانشگاه بوعل  یکارشناس ۀنامیان مشهد )پا



  1404کاتب / سال چهارم، شماره دوم، خزان و زمستان  اقتصاد و مدیریت یالملل نیمجله ب

 

۶0 

مجله ب 
 ی 

  ن
الملل 

  ی 
ت 

صاد و مدیری
اقت

  
ب 

کات
 

سال 
  

چهارم، شماره دوم، خزان و زمستان  
1404

 

  ای رشتهینمطالعات ب المللییندر کنفرانس ب. یشغل یتبر رضا یافتیدر یزانم یر(. تأث 1۳99س. ) وفایی،  .21
 .یو مهندس یریتدر مد

22. Appadhyay, Y., Singh, T., & Sharma, R. (2010). The impact of job satisfaction 

on organizational commitment. International Journal of Management and 

Social Sciences Research, 2(1), 50–56. 
23. Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1976). Motivation through the design of 

work: Test of a theory. Organizational Behavior and Human Performance, 

16(2), 250–279. 
24. Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959). The motivation to 

work. John Wiley & Sons. 
25. Judge, T. A., Thoresen, C. J., Bono, J. E., & Patton, G. K. (2001). The job 

satisfaction–job performance relationship: A qualitative and quantitative 

review. Psychological Bulletin, 127(3), 376–407. 
26. Karen, M., & Teresa, S. (2018). Evaluating association degree nursing faculty 

job satisfaction. Teaching and Learning in Nursing, 13 (1.)  

27. Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In M. D. 

Dunnette (Ed.), Handbook of industrial and organizational psychology (pp. 

1297–1349). Rand McNally. 
28. Maslow, A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, 

50(4), 370–396. 
29. Silva, R. (2019). Factors affecting job satisfaction of permanent officers of Sri 

Lanka Military Academy. Digital Research Repository, University of 

Vavuniya. 
30. Spector, P. E. (1997). Job satisfaction: Application, assessment, causes, and 

consequences. Sage Publications. 
 

 




