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بررسی تأثیر سلامت اداری بررضایت شغلی 
)مطالعه موردی سازمان تأمین اجتماعی شیراز ( 

مریم نجاتی1  

هدف پژوهش بررسی تأثیر سلامت اداری بررضایت شغلی کارکنان درسازمان تأمین اجتماعی شیراز 
می باشد که جامعه آماری 450نفر است.  بدین منظور مدیران و کارکنان که دارای مدارک تحصیلی 
دیپلم به بالا هستند با استفاده از جدول مورگان تعداد 170  نفر و باروش نمونه گیری تصادفی طبقه ای 
 JDI ورضایت شغلی Mccusker انتخاب شده اند و دراین پژوهش از 2 پرسشنامه سلامت اداری
 SPSS استفاده گردیده که درنهایت رابطه این بررسی گردیده است . به منظورتحلیل آماری از نرم افزار
استفاده شده که فرضیات توسط آزمون همبستگی اسپیرمن مورد تحلیل قرارگرفته است و نتایج حاصل 
از تحقیق نشان می دهد که بین سلامت اداری ورضایت شغلی رابطه ای مثبت و معنی دار وجود دارد. هم 
چنین یافته ها نشان می دهد که عوامل اقتصادی  مهم ترین عامل مؤثر بررضایت شغلی کارکنان می باشد 
که موجب سلامت اداری می گردد  و عوامل اجتماعی به عنوان کمترین عامل مؤثر بر رضایت  شغلی 

دراین سازمان می باشد.
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مقدمه
  

نقطه مقابل فساد اداري موضوع سلامت اداري است يعني نظام اداري با رعايت اصول و مقررات 
اداري حاكم و با توجه به نظم اداري از قبل طراحي شده، وظایف خود را به خوبي و براي نيل به بهره‌ 
وري سازماني اجرا مي‌نمايد. سلامت اداری یکی از خواست ها و آرزوهای دیرینه جوامع مختلف 
بوده به طوری که نظام اداری یک ابزار  توزیع عادلانه خدمت به عموم شهروندان باشد. از ابتدای 
تشکیل دولت ها همواره دولت خوب وحکومت خوب که حافظ منافع عموم باشد مورد بحث بوده 
ونظریه های زیادی در این رابطه ارایه شده که حاکی از اهمیت آن است. ايده سلامت اداري با مفهوم 
دولت خوب وحكومتداري خوب آميخته است افلاطون اخلاق و فضيلت را بنيان دولت خوب و 
ارسطو خرد و قانون را بنيان دولت خوب مي‌دانند، عده‌اي دولت مذهبي كه احكام را ازوحی گرفته 
و به قوانين طبيعي جاري می سازد و عده‌اي قدرت و اقتدار دولت در حاكميت داخلي و خارجي 
را به عنوان معیار دولت خوب مي‌ دانند. بانك جهاني  مواردي چون مشاركت، حاكميت قانون، 
شفافيت، پاسخگويي و مسئوليت پذيري، اجماع، برابري، اثربخشي، كارآيي را لازمه‌ي حكومت 
خوب مي‌دانند. نايدو)1999( معتقد است تأكيد برضرورت توسعه پايدار و اعتقاد به اين كه دستيابي 
به آن تنها از طريق دولت سالم امكان‌پذيراست، ظرفيت‌سازي درجامعه مدني، شهروندان آگاه، 
مشاركت از طريق سازمان‌هاي داوطلبانه، دموكراسي، رعايت حقوق بشر، قانوگذاري، اثربخشي 
و كارآيي و پاسخگويي از ويژگي‌هاي حكومتداري خوب هستند. بنابراين براي داشتن نظام سالم 
اداري نياز به حكومت خوب و حكومت خوب بر مشاركت و دموكراسي استوار است و تحقق آن 
با تمركز‌زدايي و تفويض اختيار امور، هم درسطح سازماني و هم در سطح كلان، مي‌تواند اتفاق 
بیافتد . تمركز زدايي فاصله قدرت را كم و كاهش فاصله قدرت موجب كاهش فساد نهادينه شده 
اداري خواهد شد. درحالت سلامت مثبت ارگانيسم ضمن انجام وظيفه به رشد وشکوفايي اش ادامه 
مي دهد. سلامت اداری به وضعی فراتر از اثر بخشی كوتاه مدت سازمان اشاره دارد. سلامت نظام 
اداری مجموعه ای است ازخصایص نسبتا پایدار كه انطباق با شرایط محیط، روحیه بالای نیروی 
كار،كفایت برای حل مشكلات، سرعت عمل و... را به همراه دارد. به طور كلی سلامت نظام اداری 
بر برآیند انجام كار اثر بخش تأكید دارد)فندرسكی، 1381(. سلامت اداري خواه و ناخواه ريشه در 
دو عامل مديريت و رهبري قوي و صادقانه و انسجام دروني نظام اداري دارد. سلامت به معنی  عدم 
بیماری و نارسایی در یک ارگانیسم )موجود زنده( است. فارغ بودن از بیماری نیز به معنی  بهینه  
عمل کردن ارگانیسم نیست زیرا که ارگانیسم ممکن است سالم باشد ولی به وظیفه وکارکردهای 
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خویش بالای عمل نکند.مفهوم سلامت نظام اداری،  مجموعه ای است از خصایص نسبتا پایدار که 
انطباق با شرایط محیط، روحیه نیروی کار، کفایت برای مشکلات، سرعت عمل و...را  به همراه دارد. 
به طور کلی سلامت نظام اداری بر برآیند انجام کاراثربخش تأکید دارد. سلامت اداری می تواند 
تحت تأثیر عوامل اداری، اجتماعی، سیاسی، اقتصادی قرار بگیرند که افزایش آن موجب رضایت 
شغلی می شود در بحث عامل اداری وجود خط مشی های شایسته سالاری، وجود سیستم نظارت، 
تصمیم گیری غیر متمرکز می تواند بر سلامت اداری وکاهش فساد اداری مؤثر باشد. در بحث عامل 
سیاسی وجود شفافیت و عدم ابهام، توجه مدیران به مبارزه با فساد اداری، وجود نظام پاسخگویی، 
رقابت سالم سیاسی بین احزاب می تواند  بر سلامت اداری تأثیر گذار باشد. همچنین عامل اقتصادی 
شامل افشای درآمدهای مدیران، وجود مکانیسم انگیزشی برای حقوق و پاداش، مدیریت دقیق در 
برآورد هزینه های سازمان می تواند بر سلامت اداری و کاهش فساد اداری تأثیر بسزایی داشته باشد.

 
تاریخچه سلامت اداری:

اصطلاح سلامت سازمانی، نخستین بار درسال 1969توسط مایلز درمطالعه جوسازمانی مدارس به 
کار برده شد .)tsuik & cheng 1999-257( مایلز سلامت سازمانی را این گونه تعریف نمود: 
یک سازمان سالم را می توان به عنوان سازمانی تعریف کرد که نه تنها در محیط خود دوام می آورد 
بلکه دریک برهه زمانی طولانی به طور کافی سازش کرده و توانایی های بقا وسازش خود را به طور 

)Janice , 2000, p.64(. مداوم توسعه گسترش می دهد
همچنین از نظرلایدن و کلینگل، سلامت سازمانی شامل توانایی سازمان برای انجام وظایف خود به  

طور مؤثر در راستای رشد و بهبود سازمانی است )مظلومی و دیگران ، 1389 ، ص 54(. 
سازمان سالم جایی است که افراد با علاقه به محل کارشان می ایند وبه کارکردن دراین محل 
افتخار می کنند  جاهد ، 1384 ، ص 16(. افراد می خواهند در آنجا بمانند وکارکنند وخود افرادی 
سودمند ومؤثرباشند )مظلومی ودیگران ، 1389 ، ص 54(. دراین گونه سازمان ها، کارمندان متعهد و 

وظیفه شناس بوده و ازروحیه و عملکرد بالایی برخوردارند )جاهد ، 1384 ، ص 16(. 
اما با مشاهده دقیق تر در می یابیم که وقتی افراد وارد یک سازمان  می شوند، تحت تأثیر عوامل 
مختلف درون وبرون سازمانی سیاسی، اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی قرار گرفته و شخصیت فردی 
و کاری آنان شکل گرفته و تکامل می یابد. دراین بین، تعداد اندکی وجوددارند که ازعوامل 
مختلف تأثیر منفی گرفته و مرتکب هنجارشکنی، تخلفات سازمانی و کاری و فساد اداری در انواع 
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مختلف می شوند که این امرسلامت نظام اداری را خدشه دار نموده واثرات نامطلوب برروند کار 
تولید وسایر افراد دارد )سلطانی ، 1379 ، ص 1(.

بررسی عوامل مؤثر  برسلامت نظام اداری درایران :

اصطلاح سلامت نظام اداری یک تمثیل ارگانیسیتی است یعنی وقتی ازسلامت نظام اداری سخن 
می گوییم خواه یا ناخواه سازمان اداری را با اندام موجود زنده ارگان مقایسه کرده ایم و برای آن 

بیماری، آسیب و سلامت قایل شده ایم. 
اداری کارکردی  نظام  برای آنکه یک  اداری یک پدیده ای نسبی است ولی  نظام  سلامت 
functional  باشدلازم است بتواند به نیازهای محیط پاسخ دهد وبرای این کار باید از حداقل 
  structural functionalism کارکردی  ساختی  ازنظریه  اگر  باشد.  برخوردار  شرایطی 
استفاده نماییم و سازمان اداری را یک خرده نظام اجتماعی به حساب آوریم. این خرده نظام با خرده 
نظام های سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جامعه درارتباط است وارتباط متقابل این خرده 

نظام ها با هم و با خرده نظام اداری تعیین کننده سلامت نظام اداری است. 
خرده نظام اداری به عنوان یک خرده نظام اجتماعی برای بقاء و سلامت لازم است که 4 کارکرد 

داشته باشد.
Adaptation الف- کارکرد تطبیق یاسازگاری با محیط

 Goal Attainment ب-کارکرد دستیابی به هدف
  Integration پ-کارکرد انسجام بخشیدن به اعضای خود در کاردسته جمعی

 Latency  ت- کارکرد حفظ و نگهداری الگوهای فرهنگی
بنابراین بررسی اینکه خرده نظام اداری ایران در مجموعه نظام اجتماع جامعه تا چه اندازه توانسته 
است کارکردهای لازم را داشته باشد و اگر به اندازه کافی دارای کارکرد وکارایی نبوده است. 
سایرخرده نظام های سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی نظام اجتماعی کلان چگونه در به 

وجودآمدن این وضعیت نامطلوب  پاتولوژیک در یک فرایند تاریخی نقش داشته است. 

مطالعه و بررسی جایگاه ونقش شاخص های سلامت سازمانی در جهت جلوگیری از 
فسادپذیری سیستم ها  در قرن 21:

دراین مقاله با محور قراردادن سه رکن اساسی  هدایت بشر ازدیدگاه قرآنی یعنی ایمان به غیب و 
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برپاکننده نماز و انفاق درراه خدا، بحث را در چارچوب سیستم های اداری کشانده و تطابق آن ها 
را با سه مقوله »فرهنگ، اقتصاد واطلاعات« به نمایش گذاشته و درادامه با این مقدمه که همان طور 
برای جلوگیری از بیماری ها و رشد انواع میکروب ها وباکتری ها درآناتومی بدن می بایست ابتدا 
به کمک شاخص های کمی همچون وزن، قد، فشارخون، میزان قند، اوره، چربی و... از دیدگاه 
پزشکی وشاخص های کیفی، روحی وروانی ازدیدگاه روانشناسی به مطالعه در مورد انسان بپردازیم. 
برای جلوگیری از انواع فسادهای اداری می بایست به مطالعه و بررسی انواع شاخص های سلامت 

درسیستم های اداری، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی بپردازیم.
لذا دراین چارچوب مطالبی در خصوص منشا ایجاد قدرت، فسادسیاسی، فساداقتصادی از دیدگاه 
تاریخی وعملکردی با استفاده ازنظرات کارشناسان و اساتید فن و گزارشات همایش و سیمنارهای 
مرتبط مطرح نموده و سپس به بررسی نگرش های شاخصی از دیدگاه  سیستمی خواهیم پرداخت . 

1- نگرش شاخص های ورودی
 INPUT-ORENTED APPROACH

2-نگرش شاخص های فرایندی 
PROCESS – ORIENTED APPROCH 

3- نگرش شاخص های خروجی 
OUTPUT- ORINTED APPROACH 

کنترل سیستم های ساخت دست بشر و نظارت برکارگزاران سیستم ضامن سلامت ساختار 
سیستم و رسیدن به وضع مطلوب درکارآیی سیستم است نظام اداری حتی اگر یک سیستم طبیعی 
و غیربشری می بود بی نیاز از کنترل و نظارت نبود و نظر به این که دست بشر که همواره عوامل 
و زمینه های تخلف و انحراف را به همراه دارد سازنده نظام اداری است پس نظارت برآن نیز باید 
پیوسته و دائمی باشد. بنابراین سلامت پویایی وکارآمدی نظام اداری وارتقاء آن به شدت نیازمند 
کنترل وبازرسی دولتی ونظارت های مردمی است واز آنجا که نظارت وبازرسی دولتی نمی تواند 
همه جانبه و در همه تحقق یابد، اهمیت وضرورت نظارت های مردمی ونقش و جایگاه آن آشکار 
می شود. بدیهی است که فراهم نمودن زمینه های نظارت مردمی برگفتار و رفتار کارگزاران نظام 
اداری در حکومت اسلامی به منظور توسعه و تعمیق نظارت همگانی برنظام اداری نظام است و همین 
نظارت های مردمی است که پیوند مردم ودولت را ماندگار و مردم سالاری دینی را استوار وفساد 

اداری ومفاسدمدیران را مهار و  کنترل می نماید. 
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فساد اداری از جمله پدیده های سازمانی است که روندتوسعه کشورها را به طور چشمگیری 
بامشکل روبرو کرده و می تواند علل مختلف اداری – سیاسی – اقتصادی – اجتماعی داشته باشد 
و به دلیل نقـش وتأثیرات منفـی زیادی که بر کارآیی و اثربخشی نظام اداری و فرهنگـی داشته 
مـی تواند در کاهش اعتماد مردم نسبت به دستگاه های اداری نقش زیادی ایفا کند، چرا که اعتقاد 
وارزش های اخلاقی جامعه را متزلزل، هزینه انجام کارها را افزایش؛ رشد رقابت پذیری را دشوار، 
تلاش برای فقرزدایی را  ناکام و بی انگیزگی و بدبینی را ایجاد زمینه تضعیف روحیه افراد درستکار 
درامر خدمت رسانی را فراهم سازد. دراین میان برخی دولت های امروزی به جای آنکه ازطریق 
طراحی رویه های تنبیهی سعی در کاهش مقوله فساد و افزایش انگیزه کاردرمیان کارکنان خود 
شوند با معرفی الگوی رفتاری مطلوب به کارکنان، رفتارآنان را کنترل کرده و با فرهنگ سازمانی 
مناسب ازطریق تثبیت شیوه های مطلوب انگیزش به رفتار کارکنان جهت داده تا در افراد نوعی تعهد 
واحساس مسئولیت نسبت به چیزی به وجودآید. فرهنگ وبستر، فساد را پاداشی نامشروع می داند 
که برای وادارکردن فرد به تخلف ازوظیفه، داده می شود)زاهدی،1379: 220 ( و پدیده ای است 
جهانی و هیچ جامعه ای تحت هیچ نظارتی نمی تواند از فساد و پیامدهای آن ایمن باشد) شکری ، 

 .)143 :1388
فساد اداری از پدیده هایی است که متأسفانه نمودهای آن درکشور مانیزدیده می شود. فساداداری 
هم در بخش دولتی و هم در بخش خصوصی کشورمان قابل مشاهده است. بنا بر تحقیقات بین 
المللی انجام شده توسط مارو )1995( ، نظام اداری ایران از فساد رنج می برد. براساس گزارش سال 
2003 سازمان شفافیت بین الملل، ایران در بررسی 133 کشور، رتبه 78، درسال 2004 دربین 147 
کشوررتبه 87 و درسال 2005 در بین 159 کشور جهان، رتبه 88  و نمره 2/9 از 10 را کسب کرد. 
درسال 2007، ایران دارای شاخص عددی 131 و نمره 2/5 از 10 بوده است. درسال 2009 در بین 
180 کشورجهان رتبه کشورمان به رقم 168 رسید. همچنین در سال 2012 رتبه ایران بین 174 کشور 

در بحث فساد اداری رتبه 133 داشته است. 
روش های مبارزه با فساد اداری در ایران:

-نهادینه سازی فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش های انسانی
 -عدالت محوری در جذب ، تداوم جذب و ارتقای منابع انسانی

-دانش گرایی وشایسته سالاری درنصب و ارتقای مدیران روش تحقیق
همچنین قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران درا صل هشتم نظارت و امر به معروف  ونهی از 
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منکر را وظیفه عمومی و همگانی متقابل مردم نسبت به یکدیگر و دولت نسبت به مردم و مردم نسبت 
به دولت دانسته است. 

راه های افزایش سلامت اداری :

چگونه می‌توان سلامت اداری یک دستگاه را تضمین کرد و اصولاً تخلف اداری چه زمانی شکل 
می‌گیرد؟ در این زمینه دیدگاه‌های متفاوتی وجود دارد. نوشتاری که در پی می‌آید در پاسخ به 
این سؤال، رسوم غلط، عرف ناشایست اداری، ناآگاهی کارکنان و بیکاری پنهان در سازمان‌ها را 
به‌عنوان برخی از عوامل بروز تخلف اداری در دستگاه‌ها معرفی می‌کند و برای رفع این معضل به 

مسائلی همچون اطلاع‌رسانی شفاف، ارشاد و راهنمایی و آموزش کارکنان توجه دارد.
عدم آشنایی کارکنان، تفاوت سطح حقوق و دستمزد، عدم آشنایی با مقررات، رسوم غلطی 
که به‌صورت عرف درآمده است، نداشتن نظام و عدم گرایش به نظام، نداشتن تخصص لازم، 
شاغل‌گرایی، فضای نامناسب در سازمان‌ها، شبکه‌های گسترده ارتباطی غیررسمی، ایجاد شغل‌های 
کاذب، دگرگونی‌های سریع اجتماعی، عدم اطلاع‌رسانی به موقع، همه و همه می‌توانند منابع تخلف 
محسوب شوند. به همین‌ منظـور راهکارهایی لازم است که بشرح زیر به صورت مختصر آورده 

مـی شود.
1-سیستم ها :

روش‌ها و سیستم های سنتی هنوز در بیش تر اداره‌ها، محور گردش کارها است و در این روش ها 
راه فرار برای متخلفان باز است. ارایه یک سیستم مطمئن و تعریف شده به شکلی که مدیران موظف 
باشند تمام اموال اداری و اجرایی را در قالب سیستم مدون، اجراء، تشکیل پرونده و بایگانی کنند و 
هر لحظه بتوان کلیه اطلاعات را به‌دست آورد یکی از راه های جلوگیری از بروز تخلف است. پایه 

هر سیستم باید بر مبنای شغل و نه شاغل استوار باشد.
2-رسوم غلط و عرف ناشایست اداری: 

عدم حضور به‌موقع سیستم ارتباط رسمی، عدم نفوذ مدیریت در سیستم ارتباط غیررسمی، برتری 
توان شبکه ارتباطات غیررسمی نسبت به رسمی  یکی دیگر از راه ها است .  

3-اطلاع‌رسانی:  

ناآگاهی مشترکین و یا مشتریان از آیین‌نامه‌ها و مقررات موجود در سازمان‌ها و ارایه نکردن 
اطلاعات لازم به مراجعان، احتمال تخلف را زیاد می کند و اطلاع‌رسانی و دادن آگاهی، تهیه 
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بروشورهای لازم، آگاه کردن مردم از مقررات و آیین‌نامه‌ها و مشخص کردن مسیر ورود و خروج 
به سازمان‌ها و نحوه ارایه خدمات و... باعث جلوگیری از تخلف خواهد شد.

4-آموزش: 

بسیاری از گزارش‌های رسیده به هیات‌های رسیدگی به تخلفات اداری اساسا غلط است و 
آموزش مردم و مراجعان و شناساندن تخلفات، جرایم و همچنین مجازات‌ها می‌تواند اثر مطلوب در 

جلوگیری از تخلف داشته باشد.
5-شرایط محیطی: 

وسعت در سازمان‌ها، پراکندگی در واحدها و فضای باز در آن ها   زمینه‌ تخلف  را ایجاد می کند.
6-گزینش، انتصاب و عزل و نصب‌ها: 

جناحی شدن گزینش‌ها، باندی شدن انتصاب‌ها و عزل و نصب‌ها، اثر بسیار زیاد  در نحوه عملکرد 
دارد. انتصاب افراد نالایق در پست‌های کلیدی و دور کردن ذی‌حق از پست‌های حقه آنان عوامل 

تخلف محسوب می‌شوند.
7-بیکاری پنهان در سازمان‌ها:

 ایجاد شغل نه برحسب نیاز  برحسب ارتباط و پرنبودن وقت کاری افراد  باعث تخلف می‌شود.
8-واگذاری کار به پیمانکاران کوچک و بزرگ: 

کوچک‌تر کردن محدوده مسئولیتی سازمان‌ها و شرکت‌ها از نظر اجرائی باعث می‌شود بسیاری 
از مجاری تخلفی بسته شود. حفاظت فیزیکی وحراست و وجود هیات‌های رسیدگی به تخلفات و 

کمیته‌های انضباطی کار در سلامت اداری نقش خوبی دارند.
9-جامعه‌شناسی و توجه به درون‌مایه‌های کارکنان و خانواده‌های آن ها: 

احترام به کارکنان و محترم شمردن خانواده آن ها و رفاه نسبی آنان و توجه به معنویت، شادی و 
غم کارکنان نیز نقش مهمی در کاهش تخلفات دارد. 

10-ارشاد و راهنمایی: 

اشتباه را به حساب تخلف نگذاشتن، رعایت انصاف ومروت، مدارا و محبت و راهنمایی مردم، در 
صدور احکام و بر واجبات تکیه کردن  در جلوگیری از تخلف کارساز باشد.

مدل های تصمیم‌گیری، عملکردهای دوگانه، بی‌نیازی برخی کارکنان و چندشغلی بودن آن ها، 
بازتاب مسایل روانی و جامعه‌شناختی، عدم ثبات شغلی و مدیریت، مدرک‌گرائی محض و عدم 
توجه به تجربه‌ها، تفاوت فاحش طبقاتی بین پست‌ها و شغل ها همه می‌توانند در تخلف و یا سلامت 
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اداری نقش فعال  داشته باشد.

ویژگی‌های نظام اداری سالم

از بررسی‌ادبیات موجود در نظام اداری سالم می‌توان ویژگی‌هایی به شرح زیر را برشمرد:
. )Actual need(ـسازمان‌ها   براساس نیاز حقیقی جامعه تشکیل شده باشند 
 )Main missions(.ـمأموریت‌های اصلی   به‌عنوان نیروی محرکه   باشند 

باشند.  باانگیزه  و  مهارت، خشنود  دانش،  با  افرادی  باید  انسانی شاغل در سازمان‌ها  نیروی   ـ
) Empowerment(

)Outcomes(   ـدر ارزیابی عملکردها   به ستاده‌های حقیقی توجه شود 
  )Distribution(اختیار توزیع شده و هدایت مشارکتی ترغیب می شود-

)Real market(ـمکانیزم‌های بازار را به مکانیزم‌های بورکراتیک ترجیح می دهد 
) Costumer center(ارباب رجوع را مشتری دانسته و به جلب رضایت آن اهمیت می دهد-

 ـنظام شایسته‌سالاری حاکم بوده و پرداخت‌ها بر مبنای عملکرد است نه وقت.
  )Feed back( به بازخورد عملکردتوجه می شود ومستمرا مورد ارزیابی قرار می گیرد  -

بنابراین نظام اداری سالم، نظامی کارآفرین و شاد است که به رفاه وآسایش فکری، جسمی، 
خشنودی وانگیزش مثبت نیروی انسانی درکنار تولید کالا و ارایه خدمت براساس نیازو اقعی مشتری 

وبا توجه به کیفیت وکمیت آن وسودآوری منطقی توجه دارد.
 

رضایت شغلی
 

مطالعات نشان می دهد که همه ساله بسیاری از شرکت ها وسازمان ها درخصوص احساس  
ونگرش کارکنان نسبت به شغل شان نظرسنجی های متعددی انجام می دهند. رضایت شغلی یکی 
از مهم ترین متغیرهای تحقیق در رفتارسازمانی و همچنین به عنوان متغیـرمحـوری درتحقیقات و 
تئـوری های سازمان قلمداد گردیده است. تاکنون صدها مطالعه درخصوص رضایت شغلی در 

فصلنامه های رفتارسازمانی و رشته های مرتبط با آن ارایه گردیده است )پورتر ، 1999، ص 30(. 
مطالعه رضایت شغلی از دو بعد حائزاهمیت است : نخست، از جنبه انساین که شایسته است با 
کارکنان به صورت منصفانه و با احترام رفتار گردد و دوم از جنبه رفتاری که توجه به رضایت شغلی 
مـی تواند رفتارکارکنان را به گونه ای هدایت نمایـد که برکارکـرد ووظایف سازمانـی آن ها تأثیـر



فصلنامه دانش ارزیابی/ سال پنجم، شماره هفدهم، پاییز 1392 124

 بگذارد و به بروز رفتارهای مثبت و منفی ازطرف آن ها منجرگردد)اسپکتر ، 2000، ص 40(. به 
طور کلی عوامل مؤثر بررضایت شغلی کارکنان به دو دسته اصلی شامل عوامل محیطی و شغلی و 

عوامل فردی تقسیم می گردد. 

تأثیر رضایت شغلی در موفقیت سازمانی :

با وقوع رکود اقتصادی در دهه های ۵۰ و ۶۰ بحث رضایت شغلی در سازمان ها مطرح شد. 
برخورداری از کارکنانی متعهد آگاه و وفادار مهم ترین عامل موفقیت در هر سازمان است. اولویت 
اصلی در هر شرکتی باید جلب و حفظ کارکنان متعهد و شایسته باشد. ناکامی در تحقق این امر 
به معنای از دست دادن کارآیی عدم رشد و از دست دادن کسب و کار است. موفقیت در دنیای 
رقابتی متعلق به شرکت هایی است که کارکنان متعهد و وفادار را بزرگ ترین سرمایه خود بدانند. 
منابع انسانی به منظور حفظ رقابت در بازار نقش کلیدی را ایفا می کنند.  بنابراین اولویت اصلی در 
هر مؤسسه ای باید جلب و حفظ کارکنان شایسته باشد. ناکامی در تحقق این امر به معنای از دست 
دادن کارآیی عدم رشد و تنزل موقعیت سازمانی است. بسیاری از صاحبنظران معتقدند که منابع 
انسانی تنها مزیت رقابتی هستند که سازمان ها باید با اقدامات مناسب این نیروی بالقوه را به نیروی 
بالفعل تبدیل کرده و آنان را در جهت سازمان هدایت کنند. مهم ترین عنصر در ایجاد فضای کاری 
مثبت، رفتار شخصی مدیران و محیط کاری است که آنان شکل می دهند. نقش نیروی انسانی در 
پیشبرد امور جامعه دارای اهمیتی والا است و مؤثرترین رکن تحولات اقتصادی اجتماعی و فرهنگی 
محسوب می شود. اگر عامل انسانی را از سازمان حذف کنیم آنچه باقی می ماند عوامل و امکاناتی 
نظیر ساختمان ماشین آلات تجهیزات مواد و غیره است که به خودی خود قابل استفاده نیست و 
ارزشی نخواهد داشت. نیروهای انسانی کار آمد خارج شده از سازمان به آسانی و در زمانی اندک 
قابل جایگزینی نیستند و فقدان آن ها زیان و لطمه بزرگی به سازمان وارد خواهد کرد. به بیانی 
دیگر عرضه نیروی انسانی توانمند و کارآمد امری محدود زمان بر و پرهزینه بوده و مستلزم صرف 
وقت نیرو و مخارجی هنگفت است. نیروی انسانی متعهد در سازمان با کردار و اعمال خود و اتخاذ 
تصمیمات صحیح و بموقع می تواند زیان های مادی را بزودی جبران و تأمین کند; در واقع همواره 
برای سازمان ارزش افزوده ثروت و فایده ایجاد می کند و بر سرمایه های مادی سازمان می افزاید. 
نیروی انسانی متعهد بیش از هزینه ای که صرف تربیت تجهیز و آموزش او شده است برای سازمان 
فایده و ارزش به وجود می آورد. برعکس نیروی انسانی غیرمتعهد غیرکارآمد و ناآگاه ممکن است 
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با تصمیمات و اعمال غلط خود بر دشواری ها و زیان های سازمان بیافزاید.

فرضیه :

فرضيه اصلی: بین سلامت اداری و رضایت شغلی کارکنان تأمین اجتماعی شیراز رابطه معناداری 
وجود 
د ارد.

1. بین عوامل اداری و رضایت شغلی کارکنان تأمین اجتماعی شیراز رابطه معناداری وجود دارد.
2. بین عوامل سیاسی و رضایت شغلی کارکنان تأمین اجتماعی شیراز رابطه معناداری وجود دارد.
3.بین عوامل اقتصادی و رضایت شغلی کارکنان تأمین اجتماعی شیراز رابطه معناداری وجود دارد.
4.بین عوامل اجتماعی و رضایت شغلی کارکنان تأمین اجتماعی شیراز رابطه معناداری وجود دارد.

روش تحقیق :

با توجه به تعاریف فوق، تحقیق حاضر ازنوع کاربردی و توصیفی می باشـد و هدف ما آزمون 
نظریه ها و کشف اصول حاکم برروابـط پدیده ها است. این پژوهش از نوع تحقیقات همبستگـی 

می باشد زیرا در آن به رابطه بین متغیرها پرداخته می شود.
1-پرسشنامه 

JDI الف-رضایت شغلی : پرسشنامه
 ROB Mccusker, 2006 ب-سلامت اداری : پرسشنامه

 JDI 2-تعیین روایی و پایایی پرسشنامه

درمورد اعتبار این پرسشنامه جمعی ازمتخصصین واساتید دانشگاه علوم تربیتی و اقتصاددانشگاه 
اصفهان با استفاده از روش اعتباری صوری، این ازمون دارای اعتبار تشخیص داده شده است و با 
استفاده از روش اعتبار محتوای این ازمون توان رضایت شغلی و مقوله های مختلف آن را درحد 
بالای پوشش دهد.درمورد محاسبه همبستگی و استواری درونـی شاخص توصیف شغل از روش 

آن ها کرونباخ  به ترتیب این ضرایب  به دست آمده است: 
ماهیت کار : 0.8، سرپرست مسئول مستقیم : 0.89، ترفیعات 0.90، حقوق ومزایا 0.90 و محیط 
کار 0.80 درنتیجه پایایی پرسشنامه JDI ازطریق ضرایب الفای کرونباخی شده است که درسطح 

آلفای 0.1 معنی داربوده است )93%( که این حاکی از پایایی بالای ابزار اندازه گیری است. 
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استفاده ازاین پرسشنامه در پایان نامه های موجود درایران ، روایی این پرسشنامه را تأیید می کند. 
 MCCUSKER 3-تعیین روایی و پایایی پرسشنامه

این پرسشنامه برای اولین بار درایران درسال 1391 توسط پژوهنده نوذری در پایان سلامت اداری، 
استفاده شده است که روایی آن را تأیید می کند. 

هم چنین پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ محاسبه نشده است که درسطح آلفای بالاتر 
از 7% معنی دار بوده است که این حاکی از پایانی خوب ابزار اندازه گیری است. 

4-جامعه آماری 

جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کارمندان 5شعبه سازمان تامین اجتماعی شیراز است که درسال 
1392 به خدمت اشتغال دارند که حدودا 450نفر کارمند می باشند. 

5-نمونه تحقیق 

نمونه تحقیق حدودا 170 نفر ازکارمندان 5شعبه سازمان تامین اجتماعی شیراز است که درسال 
1392 مشغول به خدمت هستند. 

6-شیوه نمونه گیری 
درتحقیق فوق از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای استفاده شده و حجم نمونه با استفاده ازفرمول 

زیر محاسبه  می شود )حجازی ، سرمد وبازرگان ، 1385 ، ص 187(. 

که درفرمول فوق : 
n حجم نمونه آماری 

N حجم جامعه آماری که دراین تحقیق 450نفر است
P: نسبت وجود صفت در جامعه آماری است دراینجا واریانس درسطح حداکثر در نظرگرفته شده 

و بنابراین p=0/5 می باشد. 
 0/5=p-1=q 0/5 است=pنسبت عدم وجود صفت درجامعه آماری است دراینجا چون p-1 یا q

به دست می آید. 
Z : دراین تحقیق با درنظرگرفتن سطح معناداری 0/95مقدارz برابر 96 را می باشد. 
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7-تحلیل آماری :
جدول 1- تفکيک نمونه مورد مطالعه بر حسب جنسيت

جنسیت

زنمرد
18درصد82درصد

جدول 2- تفکيک نمونه مورد مطالعه بر حسب وضعیت تأهل
وضعیت تاهل

متاهلمجرد
84درصد16درصد

جدول3-تفکیک نمونه مورد مطالعه بر حسب تحصیلات
تحصیلات

دکتریفوق لیسانسلیسانسفوق دیپلمدیپلم

2درصد17درصد57درصد21درصد3درصد

جدول 4-تفکیک نمونه مورد مطالعه بر حسب سابقه خدمت
سابقه خدمت

بیشتر از 15 سال 10 تا 15 سال بین 5 تا 10 سال کمتر از 5 سال 
20درصد16درصد29درصد36درصد

نمودار 5-توزيع فراواني نظرات پاسخگويان به سؤالات متغير عامل اداری
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نمودار 6- توزيع فراواني نظرات پاسخگويان به سؤالات متغير عامل سیاسی

نمودار7- توزيع فراواني نظرات پاسخگويان به سؤالات متغير عامل اقتصادی

نمودار 8- توزيع فراواني نظرات پاسخگويان به سؤالات متغير عامل اجتماعی
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نمودار 9-توزيع فراواني نظرات پاسخگويان به سؤالات سلامت اداری در وضعیت مطلوب

یافته های تحقیق

برای پاسخ به فرضیات ابتدا از آزمون رگرسیون تک متغیره استفاده شد. نتایج این آزمون در جدول 
5 آورده شده است.که ملاحظه می شود ارتباط بین تمامی متغیرها با رضایت شغلی معنادار به دست 
آمد )P> 0/50(. در این بین، عوامل اقتصادی د ش ترین قدرت تبیین کنندگی )65 درصد( و عوامل 
اجتماعی دارای کم ترین قدرت تبیین کنندگی )42 درصد( رضایت شغلی می باشند. نتیجه آزمون 
رگرسیون تک متغیره در جدول 6 برای آزمون ارتباط سلامت اداری و رضایت شغلی حاکی از 
تأیید ارتباط مثبت و معنادار بین دو متغیر سلامت اداری و رضایت شغلی می باشد)P> 0/50(. با 

توجه به ضریب تعیین 75 درصد از تغییرات رضایت شغلی توسط سلامت اداری تبیین می شود.
جدول 5- نتایج آزمون رگرسیون تک متغیره برای پیش بینی رضایت شغلی توسط مؤلفه های سلامت

ضریب استاندارد خطای معیارمیزان بتا)B(متغیر مستقلمتغیر وابسته
بتا

ضریب 
سطح میزان tتعیین

معناداری

خلق دانش
0/550/01مقدار ثابت

0/710/050/690/4812/470/000عوامل اداری
5/540/000--0/870/15مقدا ثابت

0/720/050/750/5715/000/000عوامل سیاسی
4/050/000--0/600/14مقدار ثابت

0/820/040/810/6517/900/000عوامل اقتصادی
4/590/000--0/940/20مقدار ثابت

0/630/050/650/4211/110/000عوامل اجتماعی
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در ادامه برای تشخیص اینکه کدام یک از مؤلفه ها وارد معادله رگرسیون رضایت شغلی می شوند 
از آزمون رگرسیون چندمتغیره به روش گام به گام استفاده شد. نتایج مربوط به آزمون رگرسیون 
چند متغیره در جدول 6 آورده شده است همانطور که مشاهده می کنید تمام عوامل مرتبط با سلامت 
اداری )اقتصادی، سیاسی، اداری و اجتماعی( به ترتیب وارد معادله رگرسیون شدند. بنابراین طبق 
نتیجه آزمون عوامل اقتصادی بیش ترین تأثیر را بر رضایت شغلی  داشته و به تنهایی 65 درصد از 
واریانس متغیر وابسته را پیش بینی می نماید در مرحله دوم رگرسیون که متغیر عوامل سیاسی وارد 
معادله شده این تأثیر افزایش یافته و به 77 درصد رسید، در مرحله سوم با ورود متغیر عوامل اداری 
این اثر به 83 درصد رسیده و در مرحله نهایی با حضور هر چهار کارکرد سلامت اداری )اقتصادی، 
سیاسی، اداری و اجتماعی( این اثر به 84 درصد رسید. بدین معنا که 84 درصد واریانس کل رضایت 
شغلی توسط عوامل اقتصادی، عوامل سیاسی، عوامل اداری و عوامل اجتماعی تبیین می شود و بقیه 

آن به متغیرهایی که در این مطالعه لحاظ نشده  اند، برمی گردد.
جدول 7- نتایج رگرسیون چند متغیره )گام به گام(

متغیر پیش بینمتغیر ملاک
ضریب 
همبستگی 
)R(چندگانه

ضریب 
میزان Fتعیین

t

ضریب 
استاندارد  
نشده بتا 
)B(

ضریب 
استاندارد 
شده بتا 
)Beta(

سطح 
معناداری

0/000-0/810/65320/6104/050/60مقدار ثابترضایت شغلیگام اول

17/900/820/810/000اقتصادی

0/09-0/880/77284/7120/860/11مقدار ثابترضایت شغلیگام دوم

12/140/560/550/000عوامل اقتصادی

9/280/420/420/000عوامل سیاسی

0/004-0/39-2/95-0/910/83266/684مقدار ثابترضایت شغلیگام سوم

10/960/460/460/000عوامل اقتصادی

8/110/320/330/000عوامل سیاسی

7/280/290/280/000عوامل اداری

0/005-0/37-2/84-0/920/84218/593مقدار ثابترضایت شغلیگام چهارم

11/790/540/530/000عوامل اقتصادی

8/890/340/360/000عوامل سیاسی

8/370/370/370/000عوامل اداری

3/680/190/190/000عوامل اجتماعی
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نتیجه گیری:

دربرنامه ارتقا سلامت نظام اداری ومقابله با فساد دربحث پیشگیری تدابیری اندیشیده شده است که 
خلاصه ای ازآن به شرح ذیل است :

به منظور پیشگیری از بروز فساد در کلیه دستگاه ها ، سازمان های دولتی و عمومی و مؤسسات 
و سازمان های وابسته به آن ها و ارتقاء سلامت در نظام اداری واجرایی کشور ، کلیه دستگاه های 
مشمول این برنامه موظف هستند لوایح موردنظر ذیل رابرای تسری، اصلاح یا اطلاق قوانین انجام و 

ظرف یکسال پس ازابلاغ این برنامه به هیات وزیران ارایه نمایند: 
الف- قانون تجارت در جهت اصلاح وظیفه نظارتی مجامع عمومی شرکت ها و هیات مدیره ها 

ب-قانون محاسبات عمومی کشور در جهت اصلاح تعریف شرکت های دولتی و دایره شمول 
آن ها و نحوه انجام معاملات

ج-قانون مالیات های مستقیم درجهت الزام کلیه اشخاص به ارایه صورت درآمد وهزینه 
 د-قوانین مربوط به بازارسرمایه درجهت ممنوعیت استفاده ازاطلاعات قبل ازانتشار عمومی آن و 

ممنوعیت معاملات کارگزاران و کارمندان بورس 
و  دولتی  درمعاملات  کارمندان  و  مجلسین  ونمایندگان  وزراء  مداخله  منع  به  راجع  ه-قانون 

کشوری)مصوب 1337 ( 
و-قانون تشدید مجازات ارتشاء اختلاس و کلاهبرداری ) مصوب 1367( 

ز-لایحه تشدید مجازات سوء استفاده کنندگان ازاطلاعات منتشرنشده و نیزافشای غیرقانونی 
اطلاعات اشخاص 

ط-لایحه ضد انحصار و رانت خواری 
ل-لایحه ممنوعیت ارایه گزارش ناقص یا غیرواقعی به دستگاه ها وواحدهای نظارتی و بازرسی و 

مدیران عالی نظام  
م-لایحه هدفمند کردن یارانه ها با تأکید برشفاف سازی آن ها
ن-لایحه هدفمندکردن رایانه  ها با تأکیدبرشفاف سازی آن ها 

س-لایحه خصوصی سازی 
ع-لایحه ضدفساد

ف-لایحه اصلاح قانون استخدام کشور با رویکرد تأثیرسلامت اداری 
ودربند پنجم مسئولیت پیشگیری از فساد وسالم سازی درهریک از دستگاه های مشمول این برنامه، 
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برعهده وزیر یا بالاترین مقام اجرایی دستگاه گذاشته شده است. 
دیوان محاسبات کشور، دیوان عدالت ادرای، سازمان بازرسی کل کشور و سازمان حسابرسی به 
همراه وزارت اطلاعات، پنج سازمانی هستندکه درنظام جمهوری اسلامی ایران مسئولیت مقابله با 
فساداداری را به عهده دارند. وجوداین تعداد سازمان نظارتی نشان دهنده اهمیت موضوع مقابله با 
فساد درنظام جمهوری اسلامی است. هم چنین توجه سازمان ها به برگزاری دوره های آموزشی 
در  زمینه رشد سلامت اداری و توجه به مسائل اقتصادی ومالی کارکنان می تواند گامی در جهت 
افزایش رضایتمندی شغلی وسلامت اداری باشد. همچنین مسائل زیر می تواند تأثیر بسزایی در 

رضایت شغلی و افزایش سلامت اداری داشته باشد:
1-افزایش حقوق وپاداش مدیران وکارمندان بر مبنای عملکرد

2-افزایش انگیزه در کارکنان با دقت مدبران به رفاه مالی ومسائل حقوقی وپاداش
3-افزایش استقلال وآزادی عمل در حیطه کاری کارکنان که منجر به بهبود روحیه ورضایت 

شغلی می شود.
4-کاهش تمرکز وافزایش مدیریت مشارکتی در سازمان ها
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