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بر اساس  انیشهرستان سرا  یجیبس یروهاین  یشغل  تیرضا ینیبشیپ

 یشغل  زشیو انگ نیآفر  تحول یرهبر  یهامؤلفه

 

 1فرباقریبانصطفی م 

 ایران - دانشگاه فرهنگیاندرس  م

 کلانتریطاهرپور  سعود  م  

 ایران - موزش و پرورشآ ارمندک

 نیاروحانیصطفی م

 ايران - کارشناسی ارشدانشجوی  د

 

 : دهیچک

های رهبری   بینی رضایت شغلی نیروهای بسیجی شهرستان سرایان بر اساس مؤلفهپژوهش حاضر با هدف قابلیت پیش

ی گردآوری اطلاعات ف کاربردی و از نظر شیوهآفرین و انگیزش شغلی صورت گرفته است. روش پژوهش از نظر هد  تحول

دادند  ی نیروهای بسیجی شهرستان سرایان تشکیل میی آماری پژوهش را کلیهتوصیفی از نوع همبستگی است. جامعه

  نفر به عنوان  164 نفر بود. برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد و تعداد  286 ها بر اساس آمار که تعداد آن

بندی شده صورت گرفت. با توجه به اهداف گیری طبقهنمونه انتخاب شدند که گزینش آن با استفاده از روش نمونه

آفرین، انگیزش شغلی و رضایت شغلی استفاده   های استاندارد رهبری تحولآوری اطلاعات از پرسشنامهپژوهش برای جمع

تفاده شد. همچنین پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای  شد. جهت تعیین روایی پرسشنامه، از روایی محتوایی اس

( ارزیابی گردید. اطلاعات به دست آمده در این 91/0، انگیزش شغلی 89/0آفرین  ، رهبری تحول94/0)رضایت شغلی  کرونباخ

ار استنباطی )ضریب  پژوهش با استفاده از آمار توصیفی )محاسبه فراوانی، درصد، تدوین جدول، انحراف استاندارد( و آم

آفرین و انگیزش   ها نشان داد بین رهبری تحولای( تحلیل شدند. یافتهتک نمونه tهمبستگی پیرسون، رگرسیون، آزمون 

بینی کننده آفرین پیش ی مثبتی وجود دارد؛ همچنین رهبری تحولها با رضایت شغلی رابطه های آنشغلی و خرده مقیاس

تواند رضایت شغلی علاوه بر اینکه بر زندگی خصوصی نیروهای بسیجی تأثیر زیادی دارد میخوبی برای رضایت شغلی است. 

ها و شهروندان نسبت به زندگی و عضویت   بر کل جامعه تأثیر داشته باشد. هرچه رضایت بسیجیان بیشتر باشد نگرش آن

 ود.تر خواهد بهای بسیج بیشتر خواهد بود و جامعه از نظر روانی سالمدر پایگاه
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Abstract: 

The present research Predictability level of job satisfaction Based on the components of transformational 

leadership and job motivation Personnel Basij  at the Sarayan city.  The method of the research is the practical 

purpose and data collection, descriptive from correlation type. The statistic population consisted of all 

Personnel Basij  at the Sarayan city, According to the latest statistics, there are 286 , 164 peoples were 

selected for Kukran sample making formula. Sampling method in this study is multistage cluster sampling. 

According to the research objectives  were used for collecting data from standard questionnaires 

transformational leadership, motivation and job satisfaction. To validate the questionnaire, was use content 

validity. reliability was estimated through Cronbach’s alpha coefficient on Pilot study (Job satisfaction 0/94, 

transformational leadership 0/89, job motivation 0/91) too. . Information obtained in this research using 

descriptive statistics(Frequency, percentage, charting, table editing and Standard deviation ) and inferential 

statistics (correlation coefficient, regression, one sample t test,) were analyzed. The Findings showed Between 

transformational leadership and its subscales motivation and positive relationship with job satisfaction. Also 

the transformational leadership are a good predictor for job satisfaction. Job Satisfaction In addition to being a 

great impact on the private lives of Basij forces that could have an impact on the entire community. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Job Motivation, Job Satisfaction, Basij. 
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 مقدمه

ی کاری و چگونگی تأثیر آن  بدون تردید، اهمیت تجربه

های مربوط به کار موضوعی است  ها و ارزشبر نگرش

که همواره مورد توجه روزافزون دانشمندان و  

نظران علوم اجتماعی و علوم رفتاری بوده  صاحب

( موفقیت  1993) Hersi & Blanchardاست. به نظر 

بستگی کامل به های کاری ها و محیطسازمان

استفاده کارآمد از منابع نیروی انسانی بر پایه علوم 

رفتاری دارد و این چالشی است که به گونه فزاینده  

اندرکاران امور کار و   سرپرستان، مدیران و دست

-سازمان را به خود مشغول داشته است. یکی از عمده

ترین و شاید جنجال برانگیزترین مفاهیمی که از یک  

های نظری و بنیادی بسیاری را به خود  سو تلاش

و از دگر سو در تمامی سطوح   معطوف ساخته

ها اهمیت مدیریت و منابع نیروی انسانی سازمان

 (.  ,1996Nagyزیادی پیدا کرده، رضایت شغلی است )

( و 2001)  Robbins (2005 ،)Priceرضایت شغلی از نظر 

Feldman & Arnold (1983عبارت است از احساس ) ات

طوری که   و عواطف ناشی از تجربیات کاری کارکنان، به

فرد شغل خود را دوست داشته و برای آن ارزش قائل 

باشد و نگرش مثبت نسبت به آن داشته باشد و  

شود که هر فرد در راستای تحقق اهداف  موجب می

سازمانی کوشش کرده و تمایل قوی برای حفظ 

نین از نظر عضویت خود در سازمان داشته باشد؛ همچ

Dimeglio & et al  (2005 رضایت شغلی به عنوان ،)

یکی از عوامل مهم موفقیت شغلی است که موجب  

-کارایی بیشتر و احساس رضایت فرد از خویش می

شود. افرادی که از شغل خود رضایت دارند کارایی 

بیشتری داشته و احتمال بیشتری وجود دارد که در  

 شغل خود باقی بمانند.

شغلی مفهومی پیچیده دارد تنها یک عامل،    رضایت

شود؛ بلکه ترکیب معینی از  موجب رضایت شغلی نمی

مجموعه عوامل گوناگون از قبیل میزان درآمد، ارزش 

های اجتماعی شغل، شرایط محیط کار و فراورده

گردد که فرد  های مختلف سبب میاشتغال در زمان

د ای معین از زمان، از شغل خوشاغل در لحظه

-احساس رضایت نماید. رضایت شغلی در مدل ویژگی

بر اثر متقابل حالات   Hakaman & Epedhamهای 

ی میزان کننده شناختی و رفتار افراد که تعیینروان

ها به یک شغل پیچیده و  واکنش مثبت آن

توان نتیجه  برانگیز است، تأکید دارد؛ لذا می چالش

ه از گرفت رضایت شغلی احساسی روانی است ک

 et(.Shafiabadi، 2006عوامل اجتماعی نیز متأثر است )

al   EGinsberg های مختلف  رضایت شغلی را از دیدگاه

اند و به دو نوع رضایت شغلی مورد توجه قرار داده

 کنند:اشاره می

. رضایت شغلی درونی: که از احساس لذتی که صرفاً 1

اثر   آید و لذتی که بر از اشتغال به کار به دست می

های مشاهده و پیشرفت و با انجام مسئولیت

 آورد. اجتماعی به دست می

یت شغلی بیرونی: که با شرایط اشتغال محیط   . رضا2

کار ارتباط دارد و در هر لحظه در حال تغییر و تحول 

توان شرایط کار،  است. از عوامل رضایت بیرونی می

  میزان دستمزد، نوع کار و روابط موجود بین مدیر و

 (.,2006Shafiabadiکارکنان نام برد )
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Fisher & Hanna   رضایت شغلی را عاملی روانی ،

نمایند و آن را نوعی سازگاری عاطفی با  قلمداد می

انگارند؛ یعنی اگر شغل  شغل و شرایط اشتغال می

موردنظر لذت مطلوب را به فرد بدهد، در این حالت  

غل  فرد از شغلش راضی است. در مقابل، چنانچه ش

موردنظر رضایت و لذت مطلوب را به فرد ندهد، در این 

نماید و درصدد حالت فرد شروع به مذمت شغل می

(. پر Abedi & Mazrouei, 2010، .آیدتغییر آن بر می

-واضح است، رضایت شغلی کارکنان نیز از جایگاه ویژه

یابی  ( یعنی جهت دستCraig  ،2004ای برخوردار است )

-ود رضایت شغلی ضروری به نظر میوری، وجبه بهره

ها و  های بنیاد سازمانمنابع انسانی، سرمایهرسد.  

. امروزه مدیریت  هستندمنشأ هرگونه تحول و نوآوری  

ضروری برای هدایت    های دانشمنابع انسانی یکی از  

مهارت، برای   ترین مهمکارکنان سازمان که شاید  

ی  گروه  های تلاشها و  تمامی مدیران در سازمان

یکی از منابع انسانی ما، نیروهای   .شودمحسوب می

بسیجی )بسیجیان( کشور است که ستون امنیت  

ها   اند، که رضایت شغلی آنگذاری نمودهکشور را پایه

ها نشان  بسیار مهم و اساسی است؛ چراکه پژوهش

های اند که اعضای بسیج به دلیل فراگیری آموزشداده

ر تشکیلاتی بسیج، لازم و آشنایی و داشتن ساختا

ی رضایت شغلی بیشتری با سایر افراد دارند. نظریه

ارزش هم بیانگر این است که رضایت شغلی به 

شود که آیا شغل به فرد ی این پدیده تبیین میوسیله

دهد های خصوصی و شخصی را میامکان حفظ ارزش

(؛ مؤید این مطلب است که Camp  ،1989)  یا خیر

تواند بر سطح رضایت می  خدمت برای بسیجیان

 ایشان تأثیر گذارد.

ها نشان دادند یکی از عواملی  برخی از نتایج پژوهش

شود  که باعث افزایش رضایت شغلی کارکنان می

 oluokun( ،)2005، 2003آفرین است)  سبک رهبری تحول

،Robbins  امروزه هنر مدیریت و رهبری را عامل مؤثر .)

-نگی و اقتصادی میی اجتماعی، فرهدر رشد توسعه

( و علم مدیریت یکی از  Luventus، 1992 دانند )

های علوم انسانی به  ترین رشتهترین و پیچیده مهم

های اخیر، (؛ و در سالSiroota et al، 2007)، آیدشمار می

 رشد سریعی در گرایش به رهبری به وجود آمده است )

2008 ،Bass & Riggioها تشخیص  (. امروزه سازمان

اند که رهبری فراتر از امور اجرایی است؛ در نتیجه  ادهد

های رهبری مناسب نیاز  ها به افرادی با مهارتسازمان

ها نفوذ   بخشی بر افراد، در آندارند تا علاوه بر الهام

(. مطالعات رهبری به دوران Dubrin، 2013 کنند )

(. البته نخستین  Northouse، 2010گردد )ارسطو باز می

ترین   منتشر شد؛ اما مهم  1904رهبری در سال پژوهش 

های این جنبش در طول جنگ جهانی اول به حرکت

(. Northouse (،) 2013 ،Dubrin، 2010 وقوع پیوست )

( رهبری یعنی توانایی گام نهادن به Shin، 2010)زعم  به

بیرون از فرهنگ و شروع کردن به فرایندهای تغییر و  

 تحولی که سازگارتر است.

های امروزی نیاز به رهبرانی دارند که به مدد زمانسا

انداز  های شخصیتی، توان نفوذ بالا و چشمویژگی

وسیع، بتوانند تعهد، شور و حرارت لازم را در زیردستان  

وجود آورند تا نهایت استفاده از استعداد و  به

های سازمانی به کار  تلاششان را در جهت تحقق هدف

آفرین نام   ن، امروزه رهبران تحولگونه رهبرا گیرند. این

(. تئوری رهبری Bas, 1997   &Robbinsاند )گرفته

عنوان بیشترین ایده مطالعاتی و گفتمانی   تحولی به
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ی مطالعات رهبری در سی سال گذشته است. در حوزه

( ابداع  1973) Dantonرهبری تحولی اولین بار توسط 

-ساس زمینهگردیده است. رویکرد دانتون از رهبری بر ا

شناختی اوست. دانتون های سیاسی و جامعه

ی تمرکز بر کند که رهبران به وسیلهتوصیف می

-پیروان، اختیار تعهد و اعتماد کارکنان را به دست می

 دخو بكتا در  litvood ما(؛ اFreeborough  ،2012آورند )

 آفرین در مفهوم اولیه رهبری تحول كه کند می رهشاا

ها و در نتیجه پژوهش berenzتوسط  1978 لسا

 ح شد.رتوصیفی او پیرامون رهبران سیاسی ط

نظیر و قابل آفرین دارای شخصیتی بی رهبران تحول

( و اعتماد و Soosik & kamroon، 2010 اعتماد هستند )

وفاداری را با نشان دادن سرپرستی صادقانه به جای 

 ) پاداش و یا اعمال کنترل، در پیروان خود ایجاد کنند

2004 ،Tooker & rasel(.) 1996 ،Robbins )باور این بر 

 که هستند رهبرانی آفرین، تحول رهبران که است

 روحیه ها آن به قادرند و بخشیده الهام را خود پیروان

 سازمان منافع که کنند هدایتشان مسیري در و بدهند

 که شوند باعث توانندمی افراد این. شود تأمین

 اثراتی و نموده عمل بالا بسیار ايروحیه با زیردستان

 نیازها به آفرین، تحول رهبران. بگذارند سازمان بر عمیق

 توجه نیز زیردستان ترقی و پیشرفت هايجنبه و

 و افزایندمی ها آن آگاهی و دانش بر و نموده خاص

 دیدگاهی از که نمایندمی هدایت نحوي به را ها آن

 تحریک یسایه در و کنند نگاه گذشته مسائل به جدید

 مایه خود جان از تا شوندمی تشویق انگیزه، ایجاد و

 هیچ از سازمان هايهدف تحقق جهت در و گذاشته

آفرین یکی از  نورزند. رهبری تحول دریغ کوششی

ی رهبری است که نیازها جدیدترین رویکردهای مطالعه

های پیروان را بالا برده و باعث تغییر برجسته  و انگیزه

 Garner، 2002 شود)ها می ها و سازمانگروه فراد،در ا

& Stook.) 

-مي ن( بياConger & Kanungo، 1987همچننین )

 ديجاا ايبر را اندازی چشم تحولي انهبرر هـك دـندار

 انبحر نماز طي در هيندآ ايبر جديد تمكاناا و هاهيدا

 تحولي يهبرر (.Moghli، 2002 نمايند)مي خلق تغيير و

 و هبرر نميا شخصي و عاطفي بطروا ساسا بر كه

 شنگيزا و يتاهد بر وهعلا ،ستا ارستوا نستاديرز

ت و حتياجاا به راتنتظاا وراي دعملكر جهت وانپير

 طريق از او ييراكا دبهبو روـمنظ به وپير يهاركا

 Iran Nejad) دارد توجه لهاميا يا عملي يهاهنگيزا

Parizi ،2007: 207.) 

رای عملی شدن به چهار مولفه یا  آفرین برهبری تحول

ی این نظریه  عامل که به عنوان عناصر تشکیل دهنده

 اند نیاز دارد. این عوامل عبارتند از:شناخته شده

رهبر نیازهای احساسی زیردستان را  ملاحظات فردی:

کند. این رهبران نیازهای افراد را تشخیص  برآورده می

هایی که ارتکنند تا مهدهند و به انها کمک میمی

برای رسیدن به هدف مشخص لازم را دارند پرورش  

دهند. ترغیب ذهنی: رهبر به صورت ذهنی کارکنان را بر  

کنند که  انگیزد. این رهبران پیروانشان را تشویق میمی

در حل مسائل خلاقانه برخورد کنند و فروض بدیهی را  

کنند  مورد سؤال قرار دهند. آنها پیروان را ترغیب می

ه مشکلات را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار  ک

ی نوآورانه را پیاده کند. نفوذ دهند و فنون حل مسئله

آرمانی: در این حالت فرد، خصوصیات رهبر کاریزماتیک 
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را دارد؛ مورد اعتماد و تحسین زیردستان است، 

شناسند و  زیردستان او را به عنوان یک الگو و مدل می

ند او شوند. نفوذ آرمانی شامل کنند که همانسعی می

های آرمانی و رفتارهای آرمانی است. انگیزش ویژگی

کند تا به هدف بخش: رهبر کارکنان را ترغیب میالهام

و قابل دستیابی بودن آن با تلاش، باور پیدا کنند. این 

افراد معمولا نسبت به آینده و قابل دسترس بودن 

 (. Stone et al  ،2004بین هستند )اهداف خوش

مزایای بسیاری برای این سبک رهبری از جمله رضایت  

وری سازمان و کاهش استرس شغلی، افزایش بهره

(؛ و Barling  ،2000بین زیردستان شناخته شده است )

آفرین با ایجاد انگیزش شغلی، خودیابی و  رهبری تحول

-اعتماد به نفس، انجام کار بیشتر از آنچه انتظار می

(. یک نکته حائز Fayezi, 2005شود )می  رود را باعث

اهمیت این است که تقریباً همه مدیران، قدرت 

توانند با  ها می افزایش انگیزه در محیط کار را دارند، آن

-دادن مسئولیت بیشتر به کارکنان، تقدیر از موفقیت

ی موفقیت در افراد، باعث ها و ایجاد روحیه های آن

د. کارکنان برانگیخته شده ها گردن افزایش انگیزه در آن

باور خواهند داشت که بر روی شغل خود کنترل 

 خواهند داشت.

انگیزش یکی از ابزارهای مهم در القای کارکنان برای 

تولید نتیجه مؤثر و کارآمد و خلق محیط کاری مثبت و 

بینی شده است های پیشآمیز برنامهاجرای موفقیت

(2004 ،Bessell،) (2010 ،Springer)   انگیزش شغلی را

میل به اعمال یا به کاربردن تلاش بالا و یا فراتر از 

Whisenand & Rush  (1988 ) کند.وظایف تعریف می

انگیزش شغلی را به صورت یک فشار روانی در درون  

دهی به رفتار شخص در سازمان،   شغل که جهت

سطح تلاش و سطح پایداری او در مقابل موانع را  

 اند.یف کردهکند، تعر مشخص می

( کارکنان باانگیزه در  1988) Visanand & Rushبه بیان 

حالتی از تنش قرار دارند که تنها این تنش در زمان 

رود. درواقع رسیدن به موضوع مورد انگیزش از بین می

انگیزش بیشتر، تنش بیشتری به همراه داشته و 

تلاش بیشتری برای رهایی از آن مورد نیاز است 

(Sedaghatifard, Khalaj Asadi, 2011یکی از تئوری .)-

است.  Herzbergهای انگیزش شغلی، تئوری دوعاملی 

او معتقد است که انگیزش تحت تأثیر عوامل محرک 

انگیزش )عوامل درونی یا ذهنی فرد( و عوامل 

بهداشتی )عوامل خارجی( است. عوامل محرک 

شوند و موجب انگیزش یا ذهنی از انجام کار ناشی می

های درونی یا رضایتمندی فرد شده و به عنوان پاداش

اند، باشند که برای افزایش انجام کار ضروریذهنی می

همانند: موفقیت، پیشرفت و قدردانی ماهیت کار، در 

حالی که برای تأمین و حفظ سلامت سازمان،  

شناسایی عوامل بهداشتی یا خارجی عمدتاً با محیط و 

کارکنان را در سازمان ابقا    زمینه شغل ارتباط دارند و

و شامل: خط و مشی و مقررات و شرایط   کنندمی

محیط کار، حقوق و دستمزد، روابط شخصی با  

 & Davisشوند )ردیفان و امنیت شغلی می هم

newstrom  ،1980 ؛Gawel  ،1980چی و همکاران (. آجیل

(1393 ،)Ayub & Rafif (2011 و )Springer (2011 در )

خود به این نتیجه رسیدند که بین رضایت   هایپژوهش

شغلی و انگیزش شغلی رابطه وجود دارد؛ از این رو 

افزایش انگیزش شغلی موجب افزایش رضایت  

 شود.شغلی می
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 در ارتباط با پژوهش حاضر، مطالعاتی صورت گرفته

که هر یک بعدی از ابعاد پژوهش را مورد عنایت قرار  

( نشان  2014) siediپژوهش اند. در این میان، نتایج داده

داد بین انگیزش شغلی با انواع رضایت شغلی درونی و 

بیرونی رابطه معنادار وجود دارد و انگیزش شغلی در 

بینی رضایت شغلی درونی و بیرونی سهم  پیش

نشان    Taheri et (2014)  نتایج پژوهشمعنادار دارد.  

بینی کننده   میزان هوش اخلاقی مدیران، پیش  داد

رهبري و  بی بـــراي رضایت شغلی کارکنــانمناس

منـاسبی بـراي رضایت    یکنندهبینی گرا پیش تحول

گرا، در  رهبري تحول همچنین  .؛باش شغلی کارکنان می

رابطه بین هوش اخلاقی مدیران و رضایت شغلی  

 Tabliپژوهش نتایـج . کارکنان نقش میانجیگري دارد

et al (2015  نشـان )ی هوش هیجانـی،  کـه متغیرها  داد

مهارت سیاسـی و سـبک رهبری مدیـران بر رضایـت  

شـغلی کارکنـان در سـازمان تأثیر گذارنـد. از طرفـی  

متغیرهـای مهارت سیاسـی و هـوش هیجانی با تأثیر 

گرا منجـر بـه افزایش رضایـت   بـر سـبک رهبـری تحول

حاصـل از   های یافته .شود یشـغلی کارکنان م

کـه هـوش هیجانی بـر    دادانی نشـان  مطالعـه مید

مهارت سیاسـی مدیـران تأثیرگذار اسـت و بالعکـس 

امـا هـوش هیجانـی بـر مهارت سیاسـی تأثیری 

گذارد. از طرف دیگر هـوش هیجانـی و   بیشـتری می

مهـارت سیاسـی مدیران بـر رضایت شـغلی  

کارکنانشـان تأثیرگذار اسـت؛ اما ایـن تأثیر با وجـود  

یعنـی اثـر  شود یآفرین بیشـتر م سـبک رهبـری تحول

ها  غیرمسـتقیم ایـن دو متغیـر از اثر مسـتقیم آن

 .بیشـتر اسـت

حاکی از آن است که   shabazi (2013)نتایج پژوهش 

گرا( با رضایت   گرا، عمل های رهبری )تحول بین سبک

انگیزش شغلی بیرونی رابطه معناداری وجود  و شغلی 

گرا با انگیزش شغلی   بین سبک رهبری عمل دارد، اما

درونی رابطه معناداری وجود نداشت. رضایت و 

های رهبری قابل  انگیزش شغلی از طریق سبک

. در ادامه نتایج تحلیل چند متغیره  هستندبینی   پیش

نشان داد که بین زنان و مردان از لحاظ انگیزش شغلی  

یت شغلی اما از لحاظ رضا ؛تفاوت معناداری وجود دارد

این همچنین نتایج  ؛تفاوت معناداری وجود نداشت

دهد که توجه به امر رهبری در   نشان می  هاپژوهش

توان تأثیر زیاد در موفقیت سازمان داشته   سازمان می

 کننده یانهای پژوهش ب باشد و از طرفی تحلیل یافته

تأثیر  تواند یآن است که انگیزش و رضایت شغلی م

 نتایجد.  ری کارشناسان داشته باشزیاد در عملکرد کا

بیانگر این بود که متغیرهای   Asadi (2011)پژوهش 

بینی رضایت شغلی را   رهبری قابلیت پیش یها سبک

رهبری،   یها انواع سبک یندارد. نتایج نشان داد که از ب

 تری یکننده قوبینی گرا قدرت پیش سبک رهبری تحول

 .استبرای رضایت شغلی 

Xiao-Hua (2016)  رهبری در پژوهش خود دریافتند که 

درونی و  انگیزش مستقیم بر  صورت به گرا تحول

 انگیزش طریق از تیم خلاقیت بر یرمستقیمغ طور به

که هنگامی که رهبری  طوری به درونی تأثیر دارد،

 زمانی که اما بودند؛ مثبت اثرات گرا متعادل بود تحول

ن منفی اثرات آ گرا در سطح پایینی بود تحول رهبری

( نشان داد که 2016) Lamiaaهای پژوهش  بود. یافته

ی مصر علاوه بر ها هتل  در گرا تحول تجربه رهبری
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کند؛ همچنین باعث ارتقا  یماینکه جو نوآوری را تقویت  

البته  ؛ وشود می خلاقیت و رضایت شغلی کارکنان نیز

ی کارآمدگرا و خود   رابطه کمی نیز میان رهبری تحول

 .شدخلاق پیدا  

Braun et al (2013در پژوهش خود با عنوان تجزیه ) و 

 سرپرست به اعتماد گرا، تحول رهبری بین روابط تحلیل

 و تجزیه طریق از تیم عملکرد و شغلی رضایت تیم، و

 سطحی به این نتایج رسیدند که رهبری چند تحلیل

 در زیردستان شغلی رضایت با مثبت طور به گرا تحول

 عملکرد تیمی و همچنین یمیو ت انفرادی سطوح

 شخصی ادراک بین رابطه و همچنین بود؛ مرتبط

نقش   سرپرستان شغلی رضایت و گرا تحول رهبری

و تیم به همراه   سرپرست اعتماد میانجیگری برای

خود که به بررسی  ( در پژوهش2009) Breaux داشت

نفر از   154آفرین و رضایت شغلی  ی تحولرابطه

پزشکی در ایالات متحده پرداخته های فوریت تکنسین

آفرین با  بود، به این نتیجه رسید که رهبری تحول

ی معناداری دارد. همچنین نتایج رضایت شغلی رابطه

Yang (2009 ،)Hu (2005 ،)Froelich (1995 ) هایپژوهش

( همراستا است. با توجه به 2009) Breauxبا پژوهش 

ه در این های انجام شداهمیت مطالب فوق و پژوهش

؛ نمایدزمینه، ضرورت انجام پژوهش را ایجاب می

گونه است که   نیا نیآفر تحول یرهبر  دهیاچراکه 

 زه،یانگ قیکنند تا از طر   قیرا تشو ردستانیز  دیرهبران با

ثر، به  ؤم  یبا همکار  یادراکات سالم، باورها و اخلاق

تحول  یرهبر همچنین   مطلوب سازمان برسند.  جهینت

  تیثرتر حماؤکار م  دییش استرس و تااز کاه نیآفر 

؛ بنابراین این پژوهش در نظر دارد قابلیت کندیم

بینی رضایت شغلی نیروهای بسیجی شهرستان  پیش

آفرین و  های رهبری تحول سرایان بر اساس مؤلفه

 انگیزش شغلی بررسی نماید

 

 روش تحقیق

روش این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و در قالب 

شده است.   همبستگی انجام  –وصیفی یک مطالعه ت

جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه نیروهای 

دادند. آمار کل  بسیجی شهرستان سرایان تشکیل می

 نفر بوده  286نیروهای بسیجی شهرستان سرایان 

ی معرف از جامعه مزبور، از است. برای انتخاب نمونه

ای نسبی گیری تصادفی طبقهروش نمونه

ت. در این روش علاوه بر آنکه تعداد  شده اس استفاده

های جامعه است،   های نمونه برابر تعداد طبقهطبقه

نسبت هر طبقه نیز در جامعه درست برابر نسبت  

ترتیب با مراجعه  این همان طبقه در نمونه است. به

ها را در بین نیروهای های بسیج، پرسشنامهپایگاه

ی نموده آور بسیجی توزیع کرده و پس از تکمیل، جمع

است. توضیحاتی ازجمله اطمینان بخشی به 

ها در خصوص محرمانه بودن اطلاعات آزمودنی

آمده و دادن آزادی برای شرکت در پژوهش که  دست به

از نکات رعایت شده اخلاق پژوهش باشد، گفته شد. 

 & Morganپژوهش از طریق جدول  یحجم نمونه

Krejcie 164 جامعه ها در  نفر به نسبت درصد آن

آوری اطلاعات در این پژوهش از تعیین شد. برای جمع

شده است. این    های استاندارد استفادهپرسشنامه

پرسشنامه شامل دو بخش است. در بخش اول این 

شناسی ازجمله  پرسشنامه به سؤالات جمعیت

جنسیت، مدرک و سوابق خدمت( و در بخش دوم )
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آفرین،  پرسشنامه به سؤالات مربوط به رهبری تحول

 رضایت شغلی و انگیزش شغلی استفاده شد.

 & Bassآفرین: این پرسشنامه توسط  رهبری تحول

Olive (2000( از پرسشنامه چندعاملی رهبری )MLQ  )

سؤال   20گرفته شده است. این پرسشنامه دارای 

صورت مقیاس پنج ارزشی  ای بوده و بهچندگزینه

اوقات =  یبعض ،4، اغلب اوقات = 5لیکرت )همیشه = 

بندی شده بود.  ( درجه1گاه =  ، هیچ2ندرت =  ، به3

دهی از یک تا شده، شیوه نمره طور که نوشتههمان

بنابراین حداقل و حداکثر نمره برای   باشد؛ پنج می

است. سؤالات این  100تا  20سؤالات پرسشنامه از 

  4پرسشنامه شامل چهار بعد )ملاحظه فردی با 

  4بخش با سؤال، انگیزه الهام 5سؤال، ترغیب ذهنی 

سؤال( است. این پرسشنامه    7سؤال، نفوذ آرمانی با 

( استفاده  2015) Homayini Demirchiدر پژوهش 

ها قرار گرفته است.   شده و روایی آن مورد تأیید آن

 Homayiniها ضریب پایایی پرسشنامه در پژوهش

Demirchi (87/0 و در این پژوهش با استفاده از )

دست آمد؛ همچنین ضریب به 91/0ی کرونباخ آلفا

، ترغیب 86/0پایایی هر یک از ابعاد ملاحظه فردی 

، نفوذ آرمانی 83/0بخش ، انگیزه الهام93/0ذهنی 

 دست آمد.به 87/0

انگیزش شغلی: این پرسشنامه توسط هاکمن و 

الدهام بر اساس پرسشنامه ترجمه شده مؤسسه 

JDS ن انگیزش شغلی  آمریکا به منظور سنجش میزا

کارکنان در تمامی مشاغل تهیه شده است و دارای 

صورت مقیاس پنج  ای بود و بهسؤال چندگزینه  25

ای، کم، خیلی  تا اندازه ارزشی لیکرت )بسیار زیاد، زیاد،

شده   طور که نوشتهبندی شده بود؛ همانکم( درجه

راین حداقل و  بناب دهی از یک تا پنج است؛شیوه نمره

  125تا  25حداکثر نمره برای سؤالات پرسشنامه از 

هایی  باشد. سؤالات این پرسشنامه شامل مؤلفهمی

  5سؤال، هویت وظیفه با   5)چون تنوع وظیفه با 

  5سؤال، استقلال با   5سؤال، اهمیت وظیفه با 

 سؤال( است.  5سؤال، بازخورد با 

  500ی مونه( در ن2007) Kardaniاین پرسشنامه توسط 

ی شهر تهران اجرا نفری از معلمان مقطع متوسطه

 دست آمد: و نتایج زیر به

و   روایی محتوایی این پرسشنامه بنا به تأیید سازنده

متخصصان آن رسید؛ همچنین ضریب پایی آن در 

دست آمده است. در این به 79/0پژوهش کاردانی 

 86/0پژوهش ضریب آلفای کرونباخ این پرسشنامه 

 دست آمد.به

 Dant et alرضایت شغلی: این پرسشنامه توسط 

( در قالب تئوری دو عامل هرزبرگ تهیه شده 1996)

گویه است که    36است. پرسشنامه مزبور حاوی 

شامل عوامل انگیزشی )عوامل درونی( و عوامل 

  17تا  1های باشد. گویهبهداشتی )عوامل بیرونی( می

مربوط   36تا  18های مربوط به عوامل درونی و گویه

به عوامل بیرونی رضایت شغلی است. عوامل درونی  

ی مذکور شامل )احساس موفقیت،  در پرسشنامه

پذیری، خودکارآمدی، قدرشناسی، اساس مسئولیت

پیشرفت( و عوامل بیرونی رضایت شغلی در 

پرسشنامه دانت شامل )همکاران، مدیریت روابط 

مشی  یمنی، خطانسانی، حقوق و دستمزد، تأمین و ا

و دستورالعمل، مدیریت فنی، شرایط کاری( است. این  
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صورت مقیاس پنج ارزشی لیکرت  پرسشنامه به

نظری ندارم، مخالفم، کاملاً   )کاملاً موافقم، موافقم،

بندی شده بود. روایی این پرسشنامه  مخالفم( درجه

بند و اعتمادی مورد تأیید قرار  توسط دلاور، علاقه

 گرفته است.

 های تحقیق یافته

  125ها را تکمیل کردند نفری که پرسشنامه  164از بین 

نفر دارای مدرک    26نفر زن بودند که   39نفر مرد و 

نفر    34نفر دارای مدرک کارشناسی و   104فوق دیپلم، 

های شاخصدارای مدرک کارشناسی ارشد بودند.  

توصیفی مربوط به رضایت شغلی نیروهای بسیجی  

( 1) ین و ابعاد آن در جدول شمارهشهرستان سرایا

 ارائه گردیده است.

 (3= : نتایج رضایت شغلی نیروهای بسیجی شهرستان سرایان )میانگین فرضی1جدول 

 وضعیت سطح معناداری t انحراف معیار میانگین متغیر

 مطلوب 000/0 41/16 53/0 97/3 رضایت درونی

 مطلوب نسبتاً  000/0 38/7 64/0 53/3 رضایت بیرونی

 مطلوب 000/0 52/12 54/0 75/3 رضایت شغلی

مورد مطالعه   یبه منظور تعمیم نتایج حاصل از نمونه

ای استفاده  تک نمونه tآماری از آزمون  یبه کل جامعه

مقایسه میانگین نمرات مشاهده با میانگین    برایگردید. 

فرضی جامعه بررسی شد که آیا میانگین مشاهده شده  

با مقدار تعیین شده )میانگین مورد انتظار: در مقایسه 

طور که  ( تفاوت معناداری دارد یا خیر؟ از این رو، همان3

و سطح   tشود مقدار در جدول فوق مشاهده می

های  معناداری برای متغیر رضایت شغلی و خرده مقیاس

 :استآن به شرح ذیل 

، مطلوب(؛ رضایت p ،41/16 =t >01/0رضایت درونی )

، نسبتاً مطلوب( و در مجموع p ،38/7 =t >01/0بیرونی )

 ، مطلوب(.p ،52/12 =t >01/0رضایت شغلی )

آفرین   های توصیفی مربوط به رهبری تحولشاخص

نیروهای بسیجی شهرستان سرایان و ابعاد آن در جدول  

 ( ارائه گردیده است.2شماره )

 ایانآفرین نیروهای بسیجی شهرستان سر  : نتایج رهبری تحول2جدول 

 وضعیت t Sig انحراف معیار میانگین متغیر

 مطلوب 000/0 25/6 91/0 64/3 ملاحظه فردی

 مطلوب 000/0 31/10 75/0 86/3 ترغیب ذهنی

 نسبتاً مطلوب 000/0 67/5 91/0 57/3 بخش انگیزه الهام

 مطلوب 000/0 59/8 78/0 75/3 نفوذ آرمانی

 طلوبم 000/0 62/9 67/0 72/3 آفرین رهبری تحول

و   tشود مقدار مشاهده می  2طور که در جدول همان

آفرین و خرده   سطح معناداری برای متغیر رهبری تحول

 باشد:های آن به شرح ذیل می مقیاس

، مطلوب(؛ ترغیب p ،25/6 =t >01/0ملاحظه فردی )

بخش  ، مطلوب(؛ انگیزه الهامp ،31/10 =t >01/0ذهنی )

(01/0< p ،67/5 =t01/0طلوب(؛ نفوذ آرمانی )، نسبتاً م< p ،

59/8 =tآفرین  و در مجموع رهبری تحول ، مطلوب(؛

(01/0< p ،62/9 =t.)مطلوب ، 

های توصیفی مربوط به انگیزش شغلی  شاخص

نیروهای بسیجی شهرستان سرایان و ابعاد آن در جدول  

 ( ارائه گردیده است.3شماره )
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 هرستان سرایان: نتایج انگیزش شغلی نیروهای بسیجی ش3جدول 

 وضعیت t Sig انحراف معیار میانگین متغیر

 نسبتاً مطلوب 000/0 40/4 75/0 37/3 تنوع وظیفه

 نسبتاً نامطلوب 055/0 95/1 56/0 12/3 هویت وظیفه

 نسبتاً مطلوب 026/0 26/2 61/0 15/3 اهمیت وظیفه

 نسبتاً مطلوب 000/0 39/5 59/0 36/3 استقلال

 نسبتاً مطلوب 000/0 29/7 66/0 55/3 بازخورد

 نسبتاً مطلوب 000/0 53/5 50/0 31/3 انگیزش شغلی

و   tشود مقدار مشاهده می  3طور که در جدول همان

سطح معناداری برای متغیر انگیزش شغلی و خرده  

 باشد:های آن به شرح ذیل می مقیاس

، نسبتاً مطلوب(؛ هویت p ،40/4 =t >01/0تنوع وظیفه )

، نسبتاً مطلوب(؛ اهمیت p ،95/1 =t <05/0وظیفه )

، نسبتاً مطلوب(؛ استقلال p ،26/2 =t >05/0وظیفه )

(01/0< p ،39/5 =t( ؛ بازخورد)01/0، نسبتاً مطلوب< p ،

29/7 =tو در مجموع انگیزش شغلی  ، نسبتاً مطلوب(؛

(01/0< p ،53/5 =t.)نسبتاً مطلوب ، 

های توصیفی مربوط به ضریب همبستگی شاخص

های آن و رضایت شغلی   آفرین و مؤلفه بری تحولره

( ارائه  4نیروهای بسیجی شهرستان سرایان در جدول )

.شده است

 های آن های آن و رضایت شغلی و مؤلفه آفرین و مؤلفه (: ماتریس همبستگی رهبری تحول4جدول )

 آفرین رهبری تحول

 

 رضایت شغلی

 آفرین رهبری تحول ذ آرمانینفو بخش انگیزه الهام ترغیب ذهنی ملاحظه فردی

 30/0٭٭ 23/0٭ 31/0٭٭ 24/0٭ 19/0 رضایت درونی

 37/0٭٭ 44/0٭٭ 37/0٭٭ 13/0 21/0 رضایت بیرونی

 37/0٭٭ 37/0٭٭ 38/0٭٭ 20/0 21/0 رضایت شغلی

 p<05٭ p<01٭٭

کنید نتایج  ملاحظه می  4طور که در جدول همان

ایت  آفرین و رض ماتریس همبستگی بین رهبری تحول

شغلی نیروهای بسیجی شهرستان سرایان گویای 

  است؛( ≥01/0Pو  ،=37/0r)مثبت و معنادار   یرابطه

های آن  همچنین رابطه مثبت و معناداری بین مؤلفه

های رضایت شغلی و رهبری  وجود دارد. از مؤلفه

های رضایت  مؤلفه بین یآفرین بیشترین رابطه تحول

وجود دارد و  ( ≥01/0Pو  ،=44/0r)بیرونی و نفوذ آرمانی 

رضایت بیرونی و ترغیب  های کمترین رابطه بین مؤلفه

های توصیفی  شاخص بود.( <05/0Pو  ،=13/0r)ذهنی 

مربوط به ضریب همبستگی انگیزش شغلی و  

های آن و رضایت شغلی نیروهای بسیجی   مؤلفه

 ( ارائه شده است.5شهرستان سرایان در جدول )
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 های آن های آن و رضایت شغلی و مؤلفه مبستگی انگیزش شغلی و مؤلفه(: ماتریس ه5جدول )

 آفرین رهبری تحول

 

 رضایت شغلی

هویت  تنوع وظیفه

 وظیفه

اهمیت 

 وظیفه

انگیزش   بازخورد استقلال

 شغلی

 24/0٭ 17/0 23/0٭ 18/0 11/0 23/0٭ رضایت درونی

 19 15/0 03/0 15/0 15/0 23/0٭ رضایت بیرونی

 23/0٭٭ 17/0 13/0 18/0 14/0 25/0٭ رضایت شغلی

 p<05٭ p<01٭٭
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کنید نتایج  ملاحظه می  5طور که در جدول همان

ماتریس همبستگی بین انگیزش شغلی و رضایت  

شغلی نیروهای بسیجی شهرستان سرایان گویای 

است.  ( ≥01/0Pو  ،=23/0r)مثبت و معنادار   یرابطه

ای ه همچنین رابطه مثبت و معناداری بین مؤلفه

های رضایت شغلی و  ها وجود دارد. از مؤلفه آن

بین رضایت درونی  یانگیزش شغلی بیشترین رابطه

( و ≥05/0Pو  ،=23/0r)و بیرونی با تنوع وظیفه 

( ≥05/0Pو  ،=23/0r) رضایت درونی با مؤلفه استقلال

رضایت  های وجود دارد و کمترین رابطه بین مؤلفه

 .بود (<05/0Pو  ،=03/0r)بیرونی با مؤلفه استقلال 

های توصیفی نتایج مربوط به ضرایب شاخص

بینی رضایت شغلی نیروهای رگرسیون در پیش

آفرین  بسیج شهرستان سرایان از روی رهبری تحول

 ( ارائه گردیده است.6و انگیزش شغلی در جدول )

 

بینی رضایت شغلی از  (: نتایج مربوط به ضرایب رگرسیون در پیش6جدول )

 آفرین و انگیزش شغلی رهبری تحولروی 

ضرایب  ضرایب غیراستاندارد متغیر مدل

 استاندارد

شاخص 

t 

سطح 

 داری معنی

B  خطای

 استاندارد

Beta 

 روش

 همزمان

 

 001/0 68/7  34/0 54/2 ثابت

رهبری 

 آفرین تحول

41/0 078/0 401/0 93/3 001/0 

انگیزش  

 شغلی

08/0 094/0 085/0 833/0 130/0 

 

دهد که ضریب  نشان می  6اطلاعات مندرج در جدول 

ی هر یک از  برا تأثیر رگرسیونی استاندارد شده

آفرین و انگیزش شغلی به   متغیرهای رهبری تحول

  آفرین . متغیر رهبری تحولاست 08/0و  41/0ترتیب 

ولی سطح   معنادار بوده است؛  001/0در سطح 

بوده  05/0تر از  معناداری متغیر انگیزش شغلی بزرگ

-آفرین می رهبری تحول رو،و معنادار نیست. از این

بینی کننده خوبی برای رضایت شغلی تواند پیش

بینی کننده  تواند پیش باشد لکن انگیزش شغلی نمی

های شاخص خوبی برای رضایت شغلی باشد.

توصیفی مربوط به خلاصه مدل رگرسیونی ضرایب  

های رهبری همبستگی چندگانه خرده مقیاس

آفرین و انگیزش شغلی با رضایت شغلی   تحول

نیروهای بسیجی شهرستان سرایان با روش  

 ( ارائه گردیده است.7همزمان در جدول شماره )

های (: مدل رگرسیونی ضرایب همبستگی چندگانه خرده مقیاس7جدول )

 آفرین و انگیزش شغلی با رضایت شغلی به روش همزمان رهبری تحول

مدل 

مورد 

 استفاده

R   مجذور

ضریب 

 همبستگی

R

R2 

خطای 

 استاندارد

 برآورد

F  سطح

 داری معنی

 001/0 73/7 39/0 178/0 185/0 43/0 همزمان

 

( حاکی از این است که  7اطلاعات مندرج در جدول )

مقدار ضریب همبستگی بین خرده مقیاس رهبری 

 43/0آفرین و انگیزش شغلی با رضایت شغلی  تحول

ها  نسبتاً خوبی بین آناست که نشان از همبستگی  

اما مقدار ضریب تعدیل شده که برابر  وجود دارد؛

درصد از   8/17دهد که باشد، نشان می می  178/0

رضایت شغلی نیروهای بسیجی شهرستان سرایان 

وابسته به متغیرهای خرده مقیاس رهبری 

باشد؛ آفرین و انگیزش شغلی می تحول

  8/17 دیگر، مجموعه متغیرهای مستقل عبارت به

کنند؛   درصد از متغیر رضایت شغلی را برآورد می

 Fهمچنین جدول فوق گویای آن است که با توجه به 

توان می  001/0دست آمده در سطح خطای ( به73/7)

  2نتیجه گرفت که مدل رگرسیونی پژوهش مرکب از 

متغیر مستقل و یک متغیر وابسته مدل خوبی 

هستند   بوده و مجموعاً متغیرهای مستقل قادر

 تغییرات رضایت شغلی را تبیین کنند.
 

 بحث و نتیجه گیری

-امروزه نیروی انسانی هر سازمان به عنوان اصلی

ترین منبع استراتژیک آن سازمان مطرح است و  



 یشغل  زشیو انگ نیآفر  تحول یرهبر  یهابر اساس مؤلفه انیشهرستان سرا  یجیبس یروهاین  یشغل  تیرضا ینیبشیپ

 

26 |    

 

رضایت  لذا  ای دارد؛ی اهمیت ویژهنقش عامل انسان

در موفقیت  از عوامل بسیار مهم   ها آن شغلی

است و باعث افزایش کارایی و نیز  ها آنشغلی 

-سازمانگردد.  می  کارکناناحساس خشنودی در  

از کار خود رضایت دارند، بهتر  ها آنهایی که کارکنان 

تر توانند به اهداف خود برسند و موفقتر میو آسان

بینی قابلیت پیشاین پژوهش با هدف  هستند. 

رضایت شغلی نیروهای بسیجی شهرستان سرایان  

آفرین و انگیزش   های رهبری تحول اس مؤلفهبر اس

همبستگی صورت    –و با روش توصیفی  شغلی

وضعیت گرفته است. نتایج پژوهش نشان داد 

  بسیجی هایپایگاه یرضایت شغلی نیروهای بسیج

است. این یافته با نتایج  مطلوبشهرستان سرایان  

 ,Ajiluchi et al. (2014), Seidi (2014) هایپژوهش

Ayub and Rafif (2011) and Springer (2011), 

Breivix (2009) and Ho (2005) باشد. همخوان می

 ،ها نشان داد رضایت شغلینتایج این پژوهش

از میانگین فرضی جامعه است.   تر بزرگو  مطلوب

  توان گفت هر چه نیروهایها میدر تبیین این یافته

بسیجی شهرستان سرایان به رضایت شغلی دست 

های بسیجی شهرستان سرایان بهتر  یابند، پایگاه

توانند برای رسیدن اهداف خود گام بردارند. می

مثبت فرد نسبت به    رضایت شغلی نوعی احساس

ی عواملی نظیر  همچنین زاییده  شغلش است؛

شرایط محیط کار، نظام سازمانی، روابط حاکم بر  

رضایت   عوامل فرهنگی است. تأثیرر و یط کامح

شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی 

است که باعث افزایش کارایی و احساس رضایت  

بر رضایت شغلی   که  از عواملیگردد. فردی می

عضویت   توان بهاست می مؤثر نیروهای بسیجی

مند به ههم علاق  چراکه؛ اشاره کرد ها آنفعال 

بسیج هستند و هم به دلیل   خدمت در سپاه و

ها در بسیج و کسب تجربه، توانایی فراگیری آموزش

از  اند. کسب نموده  ها مأموریتلازم را برای انجام  

در رضایت، استفاده نیروهای   مؤثردیگر عوامل  

وظیفه بسیجی فعال در خدمات ارائه شده توسط  

سپاه از جمله کسر خدمت، معافیت از آموزش و 

ا نظریه برابری و انتظارات همخوانی  غیره است که ب

 بر رضایت است. مؤثردارد و  

دست هبا توجه به میانگین بنتایج پژوهش نشان داد 

های  نیروهای بسیجی پایگاه  آفرین تحولآمده رهبری 

 د.قرار دار شهرستان سرایان در وضعیت مطلوبی  

 .Gillette et alهای این یافته با نتایج پژوهش

(2013), Brown et al. (2013), Ayub and Rafif 

(2011), Young (2009), Hu (2005) and Tabli et al. 

-ها میباشد. در تبیین این یافتههمسو می (2015)

بیشتر از آنکه به   آفرین تحولرهبران توان گفت 

های سازمانی متوجه باشند به   ساختار و رویه

ای  گونه به ها آن دهند. سرمایه انسانی اهمیت می

کنند که کارکنان برایشان احترام قائل  رفتار می

باشند و به دلیل داشتن چنین مدیری به خود ببالند. 

های فرمندی در مدیریت باعث عملکرد بیشتر   ویژگی

با کمک به رشد  آفرین تحولشود. رهبران  کارکنان می

های   کارکنان و در نظر گرفتن تفاوت  یو توسعه

دهند که   را در شرایطی قرار می ها آنشان  فردی

توانند فراتر از نقش خود ظاهر شوند. رهبری  می

با تحریک عواطف و احساسات و ترسیم   آفرین تحول

های  تواند موانع رفتار  مناسب آینده و اهداف می

 در بسیاری از  چراکه فرانقش کارکنان را کنار بزند؛

ند توا موارد ناامیدی از آینده و دسترسی به اهداف می

ساز عملکرد نامناسب کارکنان گردد. به نظر   زمینه

جا رهبری  توان اذعان داشت هر رسد می می

وجود داشته باشد، بروز رضایت شغلی   آفرین تحول

 بالاتری را در بین کارکنان باید انتظار داشت.

نتایج پژوهش نشان داد که وضعیت انگیزش  

های شهرستان  شغلی نیروهای بسیجی پایگاه

. این یافته با نتایج استمطلوب   نسبتاً  سرایان

 Young (2009), Breivix (2009), Huپژوهش 

(2005), Ferrolich (1995), Seidi (2014), Ajiluchi et 

al. (2014)  ها نشان  . نتایج این پژوهشاستهمسو
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دادند که میزان انگیزش شغلی بیشتر از میانگین  

توان  میها  در تبیین این یافتهفرضی جامعه است.  

انگیزش شغلی به عنوان نیروی اساسی در گفت 

های  عناصر و استراتژی ترین مهمرفتار انسان یکی از  

ها  هر سازمان است و عامل اساسی در ایجاد تلاش

نیروهای بسیجی به عنوان یکی از  فرد یا افراد است.  

در   ها فعالیتمهم و اساسی سپاه برای    های مؤلفه

لامی باید از انگیزش  جهت تحقق اهداف سپاه اس

کافی برخوردار باشند. در نتیجه عدم توجه به ارضای  

نیازهای نیروی انسانی باعث بروز رفتارهایی مانند  

ترک  درنهایتناکامی، لاقیدی، پرخاشگری، غیبت و  

ها، چراهای کلی انگیزه  طور بهپایگاه خواهد شد. 

-موجب آغاز و ادامه فعالیت می  ها آنرفتار هستند. 

کنند. شوند و جهت کلی رفتار یک فرد را معین می

روند.  دلایل اصلی عمل به شما می  ماهیتاً ها  انگیزه

-ا، رفتار افراد را تعیین میهترین انگیزهدر واقع قوی

توان انتظار داشت که افرادی که بنابراین می کنند؛

دارند از رضایت شغلی بالاتری انگیزه بالاتری  

 برخوردارند.

با  آفرین تحولرهبری  پژوهش نشان دادنتایج  

ای مثبت و معناداری با هم  رضایت شغلی رابطه

 ,Tabli et al. (2015) دارند. این یافته با نتایج پژوهش

Asadi (2012), Shahbazi (2013), Lima (2016), 

Brown et al. (2013), Barry Yuks (2009), Young 

(2009), Hu (2005), Ferrolich (1995) می  همسو-

ها نشان دادند که رهبری نتایج این پژوهشباشد.  

و رضایت شغلی رابطه مثبت و معنادار   آفرین تحول

توان گفت با سبک  ها میدارند. در تبیین یافته

توان رضایت شغلی می  آفرین تحولمناسب رهبری 

را های بسیج شهرستان سرایان بسیجیان پایگاه

پیروان گردیده و  افزایش داد و موجب انگیزه درونی

 دهد. خلاقیت کارکنان را افزایش می

انگیزش شغلی نیروهای نتایج پژوهش نشان داد 

ای مثبت و  ی رابطهبسیجی با رضایت شغل

معناداری با هم دارند. این یافته با نتایج پژوهش 

Ajiluchi et al. (2014), Seidi (2014), Ayub and 

Rafif (2011) and Springer (2011), Barry Yuks 

(2009), Young (2009), Hu (2005), Ferrolich 

باشد. نتایج این پژوهش نشان  می  همسو (1995)

انگیزش شغلی و دادند رابطه مثبت و معناداری بین 

-در تبیین این نتایج میرضایت شغلی وجود دارد.  

کنند  افرادی زمانی احساس رضایت میتوان گفت 

س خوبی داشته شان احساکه آنان در مورد شغل

باشند و این احساس اغلب با توانایی آنان در انجام  

-مطلوب وظایف شغلی مرتبط است. در واقع می

که داشتن انگیزه قوی برای شغل بدون  توان گفت  

کننده رضایت    تأمینتواند های بیرونی میمشوق

ها از  ، انسان Super et alبه عقیده شغلی باشد. 

علاقمند باشند و   ها آنبرند که به مشاغلی لذت می

Ches (1994  )را داشته باشند.  ها آنتوانایی انجام 

بینی معتقد است که عوامل انگیزشی خاص در پیش

باشند. وی نشان داد  دارای سهم میرضایت شغلی  

که افرادی از طریق داشتن یک محیط کاری خوب، 

-یبخش، بازخورد و نیز پول انگیزه پیدا متکالیف لذت

گردد افراد در    تأمینکنند و هر چه این موارد بیشتر 

شغلشان افراد در شغلشان احساس رضایت 

 کنند.بیشتری می

 آفرین تحولکه رهبری نتایج پژوهش نشان داد  

ی خوبی برای رضایت شغلی است. بینی کنندهپیش

 .Tabli et al هایهای پژوهشاین یافته با یافته

(2015), Taheri et al. (2014), Shahbazi (2013), 

Asadi (2012), Lima (2016), Brown et al. (2013) 

ها همراستا با  باشد. نتایج این پژوهشهمسو می

باشد. از دیگر  شش این پژوهش می  سؤالنتایج  

-، این بود که انگیزش شغلی پیشسؤالنتایج این  
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باشد. این بینی کننده خوبی برای رضایت شغلی نمی

 Xiaoو  Shahbazi (2013)های پژوهش افتهیافته با ی

Hua et al. (2016)  باشد. شاید یکی از  همسو نمی

  آماریهای ، جامعهها آندلایل ناهمسو بودن 

 متفاوت باشد.

موضوعات    ترین مهمرضایت شغلی از   درنهایت

رود که در  ها به شمار میمدیریتی در سازمان

موفقیت شغلی، افزایش کاری و رضایت فردی آحاد  

  نوعی بههر مدیری، است.   مؤثرکارکنان بسیار  

و نیروهای  درصدد افزایش رضایت شغلی در کارکنان 

تحت امر خود است؛ زیرا بالا بودن ضریب رضایت  

تواند نقش مهمی در شغلی در هر سازمان می

های آن سازمان ایجاد نماید.  تحقق اهداف و برنامه

کلی نتایج این پژوهش نشان داد که میزان   طور به

های  رضایت شغلی نیروهای بسیجی پایگاه

و رهبری  استشهرستان سرایان مطلوب 

ی خوبی برای رضایت  بینی کنندهپیش آفرین تحول

باشد. رضایت شغلی علاوه بر اینکه بر شغلی می

زیادی دارد   ثیرتأزندگی خصوصی نیروهای بسیجی 

داشته باشد. هر چه   تأثیرتواند بر کل جامعه می

و   ها آنرضایت بسیجیان بیشتر باشد نگرش 

های شهروندان نسبت به زندگی و عضویت در پایگاه

از نظر روانی   بسیج بیشتر خواهد بود و جامعه

بنابراین توجه به رضایت شغلی  تر خواهد بود؛سالم

زیرا منفعتی است که  به نفع جامعه خواهد بود، 

-پیشنهاد می از این رونصیب جامعه خواهد شد. 

خواهان ایجاد  عملاً از این پدیده دفاع کنیم و  شود

طور  های بسیجیان و همینرضایت شغلی در پایگاه

 ها باشیم.سازمان
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