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  چکیده

عنوان مهمترین ثروت سازمان ها  مدیریت منابع انسانی از شاخه هاي پراهمیت علم مدیریت است چراکه نیروي انسانی به

و نهادها اهمیتی ویژه در تصمیم گیري و استراتژي ها دارد طبعا مدیریت صحیح آن موفقیت یک ارگان و رسیدن به 

اهداف سازمان را در پی خواهد داشت و براي رسیدن به اهداف خود به کارکنانی موثربا عملکرد بهینه نیاز دارد و بدون 

رضایت شغلی براي دست یابی به کارکنانی با بهترین خلاقیت و  خود به موفقیت دست نمی یابد. تلاش وکمک کارکنان

شایستگی بسیار مهم و حیاتی است و موفقیت و شکست یک سازمان به عملکرد کارکنان آن بستگی دارد در این رابطه 

کارکنان و رضایت آنان می باشد که در این راستا میزان استفاده مدیران ازفناوري اطلاعات وتاثیر آن براي توانمندسازي 

  می توان گفت که بین مدیریت تحول گرا ورضایت کارکنان با نقش فناوري اطلاعات رابطه معنا داري وجود دارد.
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  مقدمه

زیرا عوامل بیرونی و درونی بسیار زیادي وجود دارد که  ؛امروزه مدیریت سازمان از پیچیدگی فراوانی برخوردار است

سازمانها، نظام هاي اجتماعی هستندکه منابع  تحت تاثیر خود قرار می دهد. در دنیاي پشترفته و اجتماعی امروزسازمان را 

آنها براي دست یابی به اهداف خود به کارکنانی موثربا عملکرد  انسانی، مهمترین عامل اثربخشی و کارایی آنها می باشد

  .)1397میرزایی دریانی و همکاران، ( دارندبهینه نیاز 

شغلی درجه اي از انجام وظایف محوله به فرد در  عملکرد عملکرد شغلی در سازمانها فراوان مورد بررسی قرار می گیرد.

شغلی را می توان به عنوان ارزش کلی مورد انتظار سازمان ها از رویدادهاي رفتاري  عملکرد شغل وي تعریف می شود.

رفتاري همان ارزش مورد انتظار سازمان است.  ویژگی جام می دهند.مجزایی که افراد طی یک دوره زمانی مشخص ان

هاي سازمانی مانند آموزش ضعیف می  بازدارنده عملکرد خوب شغلی، پیامدي از تاثیر متقابل توانایی و انگیزش است.

توان در عملکرد شغلی خوب مداخله کند اما با توجه به این نکته ضروري است که داشتن توانایی و انگیزه بالا عملکرد 

شغلی را تضمین نمی کند و براي ارتقاي عملکرد شغلی فراهم کردن شرایط شغلی مناسب و ازمیان برداشتن موانع 

  .)1397صادقی و همکاران، ( استفراوانی برخوردار سازمانی از اهمیت 

 رضایت شغلی کارکنان سازمانهاي مختلف از چنان اهمیتی برخوردار است که هم روانشناسان، هم محققان و نظریه

پردازان مدیریت و حتی جامعه شناسان، در چند دهه اخیر کاوش روشمند و مطالعه منظم پیرامون آن را وجهه همت 

اده اند. چه به زعم آنان از یک سو نقش پراهمیت و حتی بی دلیلی در رضایت و سلامت عمومی کارکنان خویش قرار د

گاه هاي رضایت شغلی را از دید محققان داردواز دیگر سو روابط درون سازمانی و عملکرد شغلی را تحت قرار می دهد.

شرایط  آن را نوعی سازگاري عاطفی با شغل ورضایت شغلی را عامل درونی می دانند و . گوناگون تعریف نموده اند

اشتغال می انگارند و معتقداند اگر شغل لذت مطلوب را براي فرد تامین نماید، در این حالت فرد از شغلش راضی است. 

رضایت شغلی را نمی توان مورد مشاهده قرار داد، وجود و کیفیت آن را می توان از رفتارکارکنان یا گفتار کلامی 

لازمه تغییر و  شغلی تاثیر متقابلی بر روي فرد و سازمانی که وي در آن مشغول به فعالیت است دارد. رضایت کرد. باطناست

تحولات مستمر سازمانی در محیط هاي پویاي امروز، وجود رهبرانی بصیر، راهبردي یا به عبارت روشن تر، رهبران تحول 

ط هاي امروزي، از رهبري تحول گرا و ابعاد آن استفاده نمایند. رهبري گرا است. سازمانها می توانند براي انطباق با محی

تحول گرا به وضوح از استقلال کارکنان  رهبران تحول گرا به طور مستقیم بر توانا سازي روان شناختی تاثیر می گذارد.

حمایت می کنند و کارکنان، این حمایت را ادراك می کنند این امر به تغییر در حالت هاي روانشناختی کارکنان منجر 

آنها توانا سازي ساختاري را با اجراي شیوه  همچنین می شود این دیدگاه نشان دهنده دیدگاهی واحد از توانا سازي است.

  .)1399قرباندوست و همکاران، ( کنندوانا سازي تقویت می کنند که به توانا سازي کارکنان کمک هاي ت

مفهوم رهبري تحول گرا در اصل از نظریه رهبري تحول گرا ناشی می شود و طبق نظر بسیاري از صاحب نظران، انگیزش 

حقیقت توانسته اند چارچوب هاي سبک  سازمانها، وجود رهبرانی که در در اولیه براي رهبري، میل به تحول است.
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رگیري رهبري تحول را پیاده سازند در عمل با توسعه نوآوري و خلاقیت سازمانی مواجه شده و توانسته اند با توجه به بکا

، به افزایش همگرایی و و توسعه کار تیمی و گروهی میزان روحیه کاري را در بین مجموعه استراتژي هاي تغییر و تحول

تحول و  خاص رهبران تحول گرا که سبب توفیق انان در ایجاد زمینه ارتقا ویژگی ن سازمان افزایش دهند.کارکنا

نوآوري سازمانی شده است خود عبارتند است: گوش دادن، نفوذ آرمانی بر پیروان، انگیزش الهام بخش، تحریک 

  .)1397بهزادي و همکاران، ( استفرهیختگی و آگاهی، تشویق و ترغیب، حمایت هاي توسعه گرا و غیره بوده 

بدیهی است که فناوي اطلاعات به طور فزاینده، نقش قابل توجهی در سازمانها دارد. اعتقاد براین که فناوري اطلاعلت 

می تواند، قابلیت هاي سازمان را افزایش دهد در حالی که به طور هم زمان با کاهش هرینه ها همراه باشد. آموزش 

ه عنوان وسیله اي براي بهبود بهره وري محسوب می شود از سوي دیگر در محیط هاي کسب و کار فناوري اطلاعات ب

ودر حال تغییر کنونی، دسترسی به موقع و مرتبط، نقش بسیار مهمی را ایفا می کند به طوري که بسیاري از فعالیت هاي 

عات بستگی دارد. فناوري اطلاعات ابزاري سازمانها، مانند تصمیم گیري وپیش بینی و تحلیل هاي تجاري به این اطلا

 کنددر رسیدن به اهداف خود یاري  است که قادر خواهد بود، نیازهاي اطلاعاتی سازمان را برآورده سازد و آنها را

  .)1397امانی و همکاران، (

انایی راهبردي با در واقع فناوري اطلاعات تلفیقی از دستاوردهاي مخابراتی و روش ها و راه کارهاي حل مساله و تو

استفاده از دانش نرم افزاري و سخت افزاري و شامل موضوعات مربوط به مباحث پیش رفته علوم، فناوري اطلاعات و 

  .)1397آریان نژاد و همکاران، ( استطراحی کامپیوتري، پیاده سازي ازاطلاعاتی و کاربرد آن 

 روش ها

وضع موجود وعوامل موثر بر رضایت کارکنان و مدیریت  این روش پژوهش توصیفی است چون به تشریح و توصیف

سوي دیگر می توان گفت که پژوهش کاربردي نیز هست باهدف  ار تحول و نقش فناوري اطلاعات پرداخته شده است.

  توضیح عوامل رضایت کارکنان و مدیریت و فناوري اطلاعات براي حل مسائل موجود در سازمان می توان به کار برد

  یافته ها

  نظریه رضایت شغلی

درباره رضایت شغلی، نظریه پردازان زیادي به بحث و تبادل نظرپرداخته اند. سلسه مراتب نیازهاي مذلو: مذلو نیازهاي 

انسانی به پنج دسته نیازهاي جسمانی، امنیت، اجتماعی، احترام و خودشکوفایی تقسیم بندي کرد او نیازهاي مراتب اول 

به و ونیازهاي سوم و چهارم و پنجم را نیازهاي بلند مرتبه می خواند که درآن به ترتیب اولویت ودوم را نیازهاي فرو مرت

طبقه بندي شده اند و تمامی نیازها باهم در ارتباط هستند و ترتیب آنها هم غیر قابل انعطاف نیست ونیزباید توجه داشت 

نظریه یک چهارچوب انگیزشی کاربردي را براي  این که یک زمان، نیازي براي انسان داراي اهمیت بیشتري است.

مدیران بیان می کند که در این نظریه مدیران براي ایجاد انگیزه در افراد باید به هرکس اعتماد کنند وپاداشهاي افرادرا 
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 مدیروظیفه داردتا سطح نیازهر فرد را تشخیص و متناسب با پس مرتبط با عملکردشان بدهندو منصفانه پرداخت کنند.

  سطح نیازکارمند، واکنش مدیریتی رابه کار گیرد.

  عوامل موثردر رضایت شغلی کارکنان

  در زمینه رضایت شغلی متغیرهاي زیادي دخالت دارد که این متغیرها به چهار گروه تقسیم بندي کرد:

  عوامل فردي- 4 ماهیت کار-3 عوامل محیطی-2 عوامل انسانی-1

شغلی ارتباط دارد حقوق و مزایا می باشد که به افراد این امکان را می دهد تا بعضی از عوامل سازمانی که به رضایت 

کالاي مورد نیاز زندگی فرد خریداري کنند وبه عنوان عامل مهمی براي افراد به حساب می آیدبه علاوه افراد دوست 

وافرادي که چنین بیندیشند دارند که سازماندر عمل و سیاستهاي مربوط به حقوق وپاداش عدل و انصاف را رعایت کنند

که حقوق و مزایا براساس عدل و انصاف گذاشته شده است رضایت بیشتري خواهند داشت. پاداش نیز دربرگیرنده انواع 

جبرانهایی که در قبال اشتغال خود می گیرد که پاداشهاي اقتصادي غیر ازدستمزد نظیر پرداخت برا ي تعطیلات، بیمه 

می باشد و پادشهاي غیرمالی نیزشامل محیط کاري مطلوب و رضایت شغلی کارکنان می  پزشکی وبرنامه بازنشستگی

شود. ترفیع و امکان پیشترفت و ترقی نیزاز این قائده مستسنی نیست اگر سیستم ارتقاي شغلی به خوبی برنامه ریزي شده 

نوي بیشتري نایل آیند موجب رضایت باشدکه کارکنان در قبال کسب تجربه و دانش به مراتب بالاترو مزایاي مادي و مع

شغلی افراد در سازمان می شود. افراد باید امنیت شغلی مثل بیمه بیکاري و بیمه حوادث و بیماري داشته باشند و این 

تناسب  امرمطمئن باشنه که به جز رفتار غیر قانونی آنها، هیچ عاملی موقعیت شغلی آنها را به خطرنمی اندازد وهمچنین باید

توانائیهاي فرد و شغل نیز رعایت شود چون کارمندي که توانایی و استعدادهایش بیش از شغلی که به او محول شده بین 

شغلی نیزمجموعه اي از عوامل روانی و غیر روانی فرد است که  سازگاري باشد نمی تواند رضایت شغلی داشته باشد.

رضایت شغلی کارکنان تاثیر به سزایی داشته باشد پس  عامل مهمی به حساب می آید. چالشگري شغل نیزمی تواند در

باید مدیران در سازمانها، شرایطی را فراهم کنند تا فراد بتوانند با توجه به فرصتهاي پیش امده مهارتها و و تواناییها خود را 

  .)1397یاعباسی و همکاران، ( بگذاردبه عرصه نمایش 

ر می گذارد خط مشی غیرمنعطف باعث بر انگیختن احساسات منفی در خط مشی هاي سازمان نیزدر رضایت شغلی، تاثی

شغل می شود و خط مشی منعطف باعث رضایت شغلی کارکنان می شود به عبارت دیگر برابري اهداف سازمان و 

کارکنان موجب می شود که هریک از در جهت خواسته دیگري کوشش کند و سرانجام فردبه هدف شخصی خود و 

  .)1396احمدي و همکاران، ( کندیدا سازمانی دست پ

سبک سرپرستی ازعوامل محیطی نقش متوسطی را در رضایت کارکنان بازي می کنددر اینجا مدیران سعی می کنند که 

با کارکنان ارتباط خوبی داشته باشندو آنها را در تصمیم گیري مربوط به شغلشان شرکت دهندتا کارکنان از شغل خود 

افراد در گروه داراي ویژگی مشابهی مانند نگرشها و باورهاي مشابه باشند جوي بوجود می آید  اگر رضایت داشته باشند.

  که در سایه آن رضایت شغلی فراهم می گردد.
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 شرایط کاري مساعد نیز در رضایتمندي شغلی کارکنان مهم شناخته می شودمانند: دما، رطوبت و روشنایی، سروصدا،

می شود. اگرکارکنان  و وسایل مورد نیاز، چون این شرایط منجر به راحتی فیزیکی افراد برنامه کاري، داشتن امکانات

داراي هفته کاري نسبتا کوتاهی باشند یا انعطاف پذیري در ساعات کار داشته باشند راحتی و کیفیت خانواده هاي خود را 

  بالا خواهند برد و در نتیجه از کار خود رضایت بیشتري خواهند داشت.

وده شغل که شامل میزان مسئولیت، اقدامات کاري و بازخورد است که هرچه این عوامل وسیع تر باشد، باعث محد

  افزایش حیطه شغلی می شود و آن نیزبه نوبه خود رضایت شغلی کارکنان را فراهم می آورد.

در انجام کار و چگونگی تحقیقات نشان می دهد که تنوع کاري متوسط موثر است چون در اینجا کارکنان خود مختاري 

آن را به به کارکنان می بخشد و رضایت شغلی بالایی را به همراه دارد و تنوع وسیع کارباعث ابهام و استرس و تنوع 

  کاري کم باعث یکنواختی و و خستگی ودر نهایت عدم رضایت شغلی کارکنان می شود.

ارداز جمله عوامل سن و سایقه خدمت که تاثیر قابل صفات و ویژگی فرد نیز نقش مهمی در تعیین سطح رضایت شغلی د

ملاحضه اي در رضایت شغلی ایفا می کند به طور طبیعی کارکنانی که سن بالا و سابقه زیاد هستند، انتظار دارند که 

  رضایت بیشتري از شغل خود داشته باشند.

  پیامدهاي رضایت شغلی و عدم رضایت شغلی کارکنان

تشویش شامل یک سري شرایط  کارکنان پیامدهاي مثبت و منفی بیشماري به همراه دارد. رضایت و عدم رضایت شغلی

کلی است که ناخشنودي فرد را به شغل نشان می دهد و ممکن است به صورتهاي فراموشکاري، بی دقتی، شکایت از کار 

ث کاهش عزت نفس، رنجش از و غیره ظاهرمی شود این شرایط برسلامت ذهنی فرد، تاثیرمنفی بر جاي می گذارد و باع

کارکنان ناخشنود بی ضرورت دست به  معمولا سرپرست، ناتوانی در تمرکزو اتخاذ تصمیم و نارضایتی از شغل شود.

افراد براي شغل خود اهمیتی قائل نیستندو  این غیبت را می طلبد پاسخ می دهند. غیبت می زنند و به فرصتهایی که

ختصاص می دهند ووقتی سرکارمی آیند به تلفن هاي شخصی خود پرداخته و پی در پی بیشتروقت در خانه به استراحت ا

 بیماري سلامتی جسمانی و روانی هردو در نتیجه اشتغال به شغلی که خشنود کننده افزایش می یابد. اتلاف وقت است.

براي کارکنان خشنود کمتر است وحتی کارکنان خشنود طول عمر بیشتري دارند و طبیعتا ناراحتیهاي روانی هم در میان 

  کارکنان خشنود کمتر یافت می شود پس سلامت جسمانی و روانی ازنتایج رضایت شغلی هستند.

  اثرفناوري اطلاعات بر مشاغل و نقش مدیران

ها ووظایف مدیران می شود. دست یابی به اطلاعات مورد نیاز جهت تصمیم  فناوري اطلاعات موجب تسهیل نقش

گیري، کنترل و نظارت بیشتر برسازمان و فرایندها، امان تجزیه و تحلیل شرایط و توان تحلیل در فرایند برنامه ریزي و شبیه 

جدا شوند و بیشتر به نقش  سازي تصمیمات می توان این فرصت را به مدیران بدهد تا از کارهاي تکراري و روزمره

طراحی و کارآفرینی روي آورند. تسهیل ارتباطات و هماهنگی درون و بیرون سازمان نیزاز اثرات قابل توجه فناوري 

  اطلاعات است.
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  اثرات فناوري اطلاعات بر محتوي مشاغل و رضایت کارکنان

ف را مشخص می کند محتواي مشاغل تاثیري محتوي مشاغل، میزان درگیري و چالش کارکنان با سازمان و انجام وظای

چشمگیر بر رضایت شغلی کارکنان و میزان بازدهی شغل، جایگاه فردي شاغل در سازمان و کارایی آن دارد. فناوري 

اطلاعات از طریق مهندسی مجدد، محتوي مشاغل تحت الشعاع قرار می هد، انجام امور تکراري و کسل کننده را به 

همچنین وظایف جدیدي را ایجاد می کند که مستلزم دانش یارانه اي و  را از فرایند حذف می کندماشین محول وانسان 

  آشنایی با فناوري است.

  بحث

باید تلاش کند تا فناوري را در  سازمان در خصوص فناوري اطلاعات درگرو ارتقاي سخت افزارهاي مناسب است.

اختیار کارکنان قرار می دهد از حیث سخت افزاري کاملا مدرن و به روز می باشد. وجود تجهیزات و ابزارآلات قدیمی 

در  همچنین و باسطح پایین کیفی به همان اندازه ایجاد مشکل می کند که نبود فناوري باعث بروز آن مشکلات می شود.

ابزارآلات و یارانه هاي به روز و پیشترفته نه تنها در بهبود عملکرد تاثیر دارد بلکه از لحاظ روانی نیز باعث اختیارقراردادن 

افزایش میزان رضایت کارکنان می شود. از انجایی که نقش فناوري اطلاعات در عملکرد سازمان مشهود است از این رو 

اصلی ترین هدف برنامه ریزي  زیرا ؛ناوري اطلاعات پیشنهاد می شودبه مدیران ارشد سازمانها تدوین برنامه استراتژیک ف

فناوري اطلاعات در سازمان همسو سازي فناوري اطلاعات با استراتژي سازمانی است به گونه اي که سازمان باید دور نما 

رافاتی که ممکن است از ئ چشم انداز خود را در زمینه به کارگیري هرچه بهینه تر فناوري اطلاعات ترسیم کند تا از انح

 برنامه اصلی صورت گیرد نیز جلوگیري به عمل آید کاین امر نیازمند توجه به سطوح ارشد سازمان به این مسئله است.

  نتیجه

عناداري وجود مبا توجه به نتایج تحلیل توصیفی در خصوص رابطه بین مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان رابطه 

  دارد.

  را و فناوري اطلاعات رابطه معنا داري وجود دارد.بین مدیریت تحول گ

  بین فناوري اطلاعات و رضایت کارکنان رابطه معنا داري وجود دارد.

  بین مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان با نقش میانجی گري فناوري اطلاعات رابطه معنا داري وجود دارد.

  هاپیشنهاد

بین مدیریت تحولگرا و رضایت کارکنان، پیشنهاد می شود مدیران  بنا به نتایج بدست آمده در خصوص وجود رابطه

شرایطی ایجاد نمایند که باعث تمرکز بیشتر بر روي توانایی هاي کارکنان بوده و بدین وسیله باعث ارتقاي سطح بهره 

  وري انها و همجنین رضایت انها شود.

وفناوري اطلاعات، پیشنهاد می شود که مدیران فرصت بنا به نتایج بدست آمده در خصوص رابطه بین مدیریت تحولگرا 

  هاي رشدو بهبود شغلی را براي کارکنان ایجاد نموده تا به راحتی به تبادل اطلاعات با سایر افراد باشند.
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بنا به نتایج بدست آمده در خصوص وجود رابطه فناوري اطلاعات و رضایت کارکنان، پیشنهاد می شود که مدیران و 

  ابیري براي انتقال اطلاعات بیاندیشند که به راحتی اطلاعات در بین کارکنان در جریان باشد.مسئولان تد

در خصوص رابطه بین مدیریت تحولگرا و رضایت کارکنان با نقش میانجی گري فناوري اطلاعات،  بنا به نتایج بدست

زمانی راهکارهایی را براي سازمان خود پیش پیشنهاد می شود تا مدیران با اجراي راهکارهاي مناسب در زمینه تغییرات سا

بینی نمایند تا به کمک آنها هم اطلاعات را دربین سطوح مختلف سازمانی به راحتی منقتل نموده و با ایجاد راه هایی براي 

  سرعت بخشیدن به کارهاي سازمانی باعث جلب رضایت کارکنان نسبت به سازمان شوند.
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Abstract 

Human resource management is one of the most important branches of management science 

because human resources as the most important wealth of organizations and institutions are 

of special importance in decision making and strategies. It needs effective employees with 

optimal performance for its goals and will not succeed without the efforts and help of its 

employees. Job satisfaction is very important and vital for achieving the employees with the 

best creativity and competence, and the success and failure of an organization depends on the 

performance of its employees. In fact, it can be said that there is a significant relationship 

between transformational management and employee satisfaction with the role of information 

technology. 
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