
 

1 

 

 مجله دستاوردهای نوین در مطالعات علوم انسانی  

1404، خرداد 85سال هشتم، شماره   

ISSN: 2588-6967 

www. jonahs.ir 

 گمرک   کارکنان شغلی رضایت  بر آن اجزای و توسعه و آموزش شاخص نقش
 

 2شمس الدین نیک منش ،      1پگاه بهزادی راد

 کارشناسی ارشد رشته مدیریت بازرگانی، گرایش بازرگانی بین المللی، پیام نور واحد کرج، البرز، ایران  1 
 ( مسئول نویسنده )  ایران تهران، نور،  پیام دانشگاه  مدیریت ستادیارگروها 2     

 

 چکیده 

  ها مهارت  و   دانش   در   ها کاستی  رفع   برای  مستمر  هایآموزش  نیازمند  سازمان  هر  دارایی  ارزشمندترین   عنوان  به  کارکنان

  تعهد   وری، بهره  در   کلیدی  عامل   یک   کارکنان   رضایت .  دارد  کارکنان   عملکرد  در  مهمی   نقش   توسعه  و   آموزش  شاخص.  باشند می

  ادارک )  آن  اجزای  و  توسعه  و  آموزش  هایبرنامه  تأثیر  بررسی  پژوهش  این  هدف.  گردد می  محسوب  شغلی  جابجایی  و  شغلی

  شامل   هدف   جامعه.  است  گمرک  کارکنان  شغلی   رضایت  در(  آموزشی  های مشی  خط  و   ها استراتژی   و  آموزش  به  نسبت  کارکنان

 بر.  بود  لیکرت  پرسشنامه  توزیع   جهت  ایطبقه  -تصادفی  انتخاب  روش  با(  نفر  86  نمونه  حجم)   البرز  استان  پیام  گمرک  کارکنان

 اجرای   و  بودجه  تخصیص  ریزی،برنامهعملکرد مطلوبی در    ،کارکنان  همکاری  با   انسانی  منابع  مدیران  آمده،   دست  به  نتایج  اساس

  های فرصت  در   اساسی  ایرادات  و   کارکنان  ناکافی   رضایت  به  توجه  با  مقابل   سوی  در.  داشتند  توسعه  و   آموزش  هایبرنامه  دقیق

 آموزش بین  داریمعنی مثبت رابطه یک  همچنین. پذیرد صورت نظر تجدید  ها دستورالعمل  تدوین در  که  گردد می توصیه ترفیع

 . نماید   ایجاد گمرک کارکنان  خدمت ضمن آموزش در ایتازه رویکرد تواندمی نتایج این. شد  یافت شغلی  رضایت و توسعه و

 رضایت شغلی، گمرگ. آموزش و توسعه، ادارک کارکنان نسبت به آموزش، استراتژی آموزشی، های کلیدی:  واژه
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 مقدمه 

برنامه اجرای  فرآیند  به  انسانی  منابع  توسعه توسعه  و  آموزشی  میهای  گفته  شایستگیای  القای  و  اصلاح  موجب  که  ها،  شود 

 Chaudharyشود ) های آموزشی میها، باورها، دانش و مهارت و نیز نحوه رفتار کارکنان از طریق تجربیات ناشی از دورهنگرش

and Bhaskar, 2016ای لحاظ گردد. نخست اینکه شامل یک های توسعه(. ضروری است که سه جنبه اصلی آموزش در برنامه

ریزی مناسبی جهت ارتقای کارکنان مد نظر قرار گرفته باشد و در  تجربه مؤثر یادگیری در میان فراگیران باشد. دومأ باید برنامه

برنامه نیازهای شناسایی شده کارکنان طرانهایت  به  پاسخ  آموزشی در  برای های  تعریف شده  استاندارد  باشد. طبق  حی شده 

مهارت  مستمر،  طور  به  باید  کارکنان  توسعه،  و  آموزش  العملشاخص  دستور  جدید،  و  های  ابزارها  از  استفاده  نحوه  و  ها 

های شغلی خود را به نحو های نوین، خواسته های جدید را بیاموزند تا بتوانند با همگام ساختن خود با تغییرات و فناوری سیستم 

( ببرند  پیش  توسعهHameed and waheed, 2011مطلوبی  مدیریت  و  کارکنان  آموزش  طریق  از  این شاخص  موجب (.  ای 

 (. Mehale et al., 2021گردد )گیری کارکنان و در نهایت بهبود عملکرد آنان میجهت 

های کنونی عنصری مؤثر شناخته شده و این عمل را از طریق ارتقای  شاخص آموزش و توسعه در ایجاد مزیت رقابتی در سازمان

های  دهد که نتیجه آن بهبود عملکرد منابع انسانی است. این شاخص بر قابلیتوری انجام میها و بهرهها، مهارتدانش، قابلیت

 Mohammed etفردی، سازمانی و تسهیل در سازگاری با تغییرات سازمانی و نیز افزایش ظرفیت نیروی کار تأثیرگذار است )

al., 2022ای در عملکرد اداری آنان داشته باشد )تواند با بهبود خودکارآمدی کارکنان نقش سازنده(. این شاخص میZaki et 

al., 2019.) 

هایی همچون اهداف سازمان، مشارکت کارکنان، تجربه کاری و تمرکز بر وظایف محول شده  شاخص آموزش و توسعه با ویژگی

بلندمدت می در  کارکنان  رشد شخصی  موجب  این شاخص  کلی  طور  به  دارد.  تنگاتنگی  این شاخص  ارتباط  گردد. همچنین 

(. محققان با  Mohammed et al., 2022باشد )منعکس کننده فاکتورهای شغلی کارکنان و ارتقای سطح خودآگاهی آنان می

دارد.   آنان  عملکرد  در  حیاتی  نقش  توسعه  و  آموزش  شاخص  که  دریافتند  زیست  محیط  کارکنان  عملکرد  شاخص  بر  تمرکز 

سازمان با  مهارتهمچنین  قابلیتدهی  بهبود  و  کارکنان  دانش  و  ممکن  ها  سریع  تغییرات  با  کارکنان  سازگاری  آنان،  های 

 (.Saputri et al., 2020گردد )می

به کارکنان میهای آموزشی و توسعهارائه فرصت  از کارکنان خود مراقبت می ای  این معنا باشد که سازمان  به  به  تواند  کند و 

کند، حتی اگر ساختارهای آموزشی  نماید. این ادراک در کارکنان مزایای رقابتی ایجاد میپیشرفت فردی یکایک آنان توجه می

باشند ) از کار را کاهش  Afsana et al., 2016به صورت بهینه طراحی نشده  (. همچنین آموزش، اضطراب و ناامیدی ناشی 

گیرند و  کنند قادر به انجام وظایف خود در حد مطلوب نیستند، تصمیم به ترک کار میدهد. عمومأ کارکنانی که احساس میمی

پایینی دارند )یا عملکرد و بهره (. در یک بررسی میدانی با وجود این که مدیران به  Elnaga and Imran, 2013وری بسیار 

هزینه  همچون  سهامدلایلی  کمتر  حمایت  و  آموزش  محدودیتهای  شرکت،  عمده  برنامهداران  اجرای  در  شدیدی  های  های 

برنامه به  ادراک کارکنان نسبت  با فراهم نمودن شرایطی موجب شفاف نمودن  این  آموزشی داشتند،  از  های آموزشی شدند و 

معنی طرز  به  کارکنان  عملکرد  )طریق  یافت  افزایش  اهمیت Halawi and Haydar, 2018داری  که  کارکنانی  همچنین   .)

بهره شغلی،  رضایت  سازمانی،  تعهد  کنند،  درک  را  انعطافآموزش  آن وری،  در  نوآورانه  عملکرد  و  بیشپذیری  سایر ها  از  تر 

 Guan andها بسیار ناچیز است )انی بهبود یافته و شاخص ترک شغل در آن رسکارکنان خواهد بود و در نتیجه کیفیت خدمات

Frenkel, 2019می موجب  کارکنان  ادراک  به  توجه  آن(.  که  عادلانهشود  رفتار  که  باشند  داشته  باور  آنها  با  صورت ای  ها 
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دهند. ادراک کارکنان نسبت به آموزش، های اختیاری تلاش مضاعفی از خود نشان میها نیز در فعالیتپذیرد در نتیجه آن می

در خودکارآمدی، رضایت شغلی، عملکرد فردی و سازمانی و تعهد در برابر سازمان نقش کلیدی دارد. ادراک درست کارکنان  

مؤلفه  بهبود  میموجب  ابزاری  و  انگیزشی  میهای  برداشته  کار  موانع  امر  این  با  آگاهانهگردد.  مسائل  حل  و  صورت شود  تر 

به طور معنیمی آنان  عملکرد  و  تقویت شده  بنابراین مشارکت کارکنان  افزایش میگیرد.  )داری   ,Guan and Frenkelیابد 

2019.) 

ها به طور دقیق رعایت شوند تا کارکنان بدانند و درک  ضروری است که آموزش یک ساختار صحیح داشته باشد و خط مشی

ها دارد. همچنین استراتژی آموزش مربیان باید در دستور کار بخش آموزش سازمان باشد  کنند که سازمان چه انتظاراتی از آن 

آن دهند  تا  انتقال  کارکنان  به  را  استاندارد  و  روز  به  مطالب  نمودن  (.  Bafaneli and Setibi, 2015) ها  فراهم  با  مدیران 

آموزشی می نیازسنجی  برای  باز  ایجاد حس  محیطی  و  امر سبب حمایت  این  شوند.  جویا  را  کارکنان  تخصصی  نظرات  توانند 

های آموزش سازمان مشارکت فعالی  گردد. همچنین مدیران باید برای کارکنانی که در برنامهارزشمندی در میان کارکنان می

بهبود مهارت برای  آنان  انگیزه  تا  پاداش در نظر بگیرند  برنامهدارند،  این  بر  افزون  یابد.  افزایش  و دانش  آموزشی ها  فعال  های 

ها  افزایی آنتواند موجب همها به نوبه خود میگردد. این دوستیموجب شناخت بهتر کارکنان از یکدیگر و بهبود روابط آنان می

های سازمان  کارکنان نیاز به آگاهی در مورد استراتژی (.  Florent and Shu, 2024)های چارت سازمانی شود  در انجام فعالیت

زمان در  نیاز  این  دارند.  خود  عملکرد  بهبود  جهت  نیرو،  در  تعدیل  سازمانی،  سریع  تغییرات  در  ویژه  به  خاص  های 

(.  Guan and Frenkel, 2019)کند  های نوین اهمیت دو چندانی پیدا میهای جدید و ضرورت استفاده از فناوریدستورالعمل 

شرکت تولیدی    66دار و مثبتی وجود دارد. این ادعا پس از مطالعه  ها رابطه معنیهای سازمانی و عملکرد شرکتبین استراتژی 

با   که  بود  خواهد  موفق  و  مؤثر  زمانی  عمدتأ  آموزش  که  گردید  اثبات  مطالعه  این  در  گردید.  مشخص  کوچک  و  بزرگ 

 (. Chandler and McEvoy, 2000)های انگیزشی پشتیبانی شود استراتژی 

برآورده کردن خواسته  در  و درک شخصی  رضایتمندی  عنوان  به  زندگی کاری  تعادل در  پایین  وجود  نیز سطح  و  های شغلی 

باشد. این  های شغلی در عملکرد کارکنان مؤثر میسازی مهارتها و در نهایت وجود بستری مناسب برای غنیتضاد بین نقش

اولویت به  تنها محدود  نه  بلکه شامل  بندی نقششاخص )رضایتمندی شغلی(،  های شغلی در زندگی شخصی کارکنان نیست 

بخش  گردد. به طور کلی، توانایی یک کارمند برای داشتن یک تناسب رضایتها نیز میتأثیر آن بر سلامت روانی و اقتصادی آن 

ایفای نقش کند،توانست در آن های ممکنی که وی میبین شغل خود در یک سازمان و سایر شغل عامل بسیار مهمی در    ها 

می شغلی  عملکرد  اضطراب (.  Kossek et al., 2014) باشد  تعیین  بالای  سطح  پیشین،  شده  منتشر  گزارشات  اساس  بر 

تر از همه کاهش سطح رضایت شغلی بر عملکرد  های متوالی و مهموری، افزایش جاجایی شغلی و غیبتکارکنان، کاهش بهره

از آنجایی که رضایت شغلی بر عملکرد شخص در  (.  Tamunomiebi and Oyibo, 2020)گذارد  کارکنان تأثیر سوء می

باشد. مدیران با افزایش اعتماد به نفس و القای  سازمان اهمیت دارد، این شاخص مورد توجه مدیران منابع انسانی سازمان می

کاری اضافه  طریق  از  شغلی  رضایت  کسب  نیز  و  کارکنان  در  پاداشانگیزه  و  کاری  ها  عملکرد  اثربخشی  در  خود  نوبه  به  ها 

ها و باورهای  کنند. رضایت شغلی فاکتور بسیار مهمی است چرا که نگرشهداف سازمان ایفای نقش میکارکنان و دستیابی به ا

آموزش کارکنان را قادر  (.  Alsafadi and Altahat, 2021) کارمند ممکن است بر رفتار و تعاملات او با سازمان تأثیر بگذارد  

همچنین، افزایش  (.  Chen et al., 2004)می سازد تا بر استرس، عصبانیت و یا تحریکات ناشی از حجم کاری بالا غلبه نمایند  

باشد  نحوه ارائه آن بر رضایت شغلی کارکنان تأثیرگذار بوده و به نوبه خود با عملکرد کارکنان مرتبط می کمی و کیفی آموزش و
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(Ahmad and Manzoor, 2017.) به دلیل فعالیت در محیط  از سوی دیگر، آموزش صحیح کارکنان موجب رضایت آن ها 

ترفیع  کم مدیریتی جهت  تقسیمات  هنگام  در  تبعیض  بردن  بین  از  و  مسن  کارمندان  از سوی  تکالیف  اضافی  بار  عدم  تنش، 

ارائه شده توسط سازمان رابطه  (.  Farooq and Khan, 2011)گردد  می بین رضایت کارکنان و مشتریان با کیفیت خدمات 

دیده، سطح رضایت شغلی بالاتری دارند و  همچنین کارکنان آموزش (.  Algharibe et al., 2014)  مستقیم و مثبتی وجود دارد

القای حس ارزشمندی و (.  Elnaga and Imran, 2013)باشند  در نتیجه قادر به جلب رضایت مشتریان می آموزش موجب 

می کاهش  مراتب  به  را  شغلی  جابجایی  و  شده  کارمند  در  رضایت  ازحس  و  بهبود می دهد  کارکنان  عملکرد  طریق    یابد این 

(Jeffrey and Prasetya, 2019.) 

می موجب  اموزش  که  آنجایی  آناز  دهند،  انجام  نحو  بهترین  به  را  شده  محول  وظایف  بتوانند  کارکنان  که  رضایت  گردد  ها 

را به مدت طولانیبیش از کار داشته و شغل خود  بهرهتری نگه میتری  این طریق  از  نیز  وری و عملکرد شغلی آندارند و  ها 

دهد که  همچنین مطالعات پیشین در حوزه مدیریت منابع انسانی نشان می(. Rodriguez and Walter, 2017)یابد  بهبود می

 (.Ramadhani et al., 2020) گذاردرضایت شغلی از طریق تحریک مشارکت کارکنان، تأثیر مثبتی بر عملکرد آنان می

 

 ادبیات و پیشینه پژوهش

های کارکنان  حیطی نیازمند بالاترین سطح آموزش های مچالش ها برای بقا در شرایط رقابتی و سرعت بالای تغییرات و سازمان

ویژههایی که  خود هستند. سازمان توجه  توسعه  و  آموزش  و کمتربه شاخص  رضایت شغلی  از  به سطح مطلوبی  دارند  ین  ای 

می کارکنان دست  جابجایی  )میزان  در  Chaudhary and Bhaskr, 2016یابند  شاغل  کارکنان  مورد  در  که  پژوهشی  در   .)

ت شد. نتایج نشان داد که  دانشگاهی در کشور هند انجام پذیرفت، همبستگی قوی بین آموزش و توسعه و رضایت شغلی یاف

ها و عملکرد نهایی خود را توانند مهارتکنند که میگیرند احساس میحت برنامه آموزش و توسعه قرار میهایی که تدانشکده

ارتقا دهند. همچنین این عمل سبب فرصتارتق نتیجه آن ا شغلی به همراه مزایای حقوقی میهای بهتر شغلی و  شود که در 

(. مطالعه صورت گرفته در یک  Chaudhary and Bhaskr, 2016یابد )در محل کار افزایش قابل توجهی میرضایت شغلی  

حیاتی در رضایت شغلی کارکنان شاغل در این بانک   شان داد که شاخص آموزش و توسعه نقشبانک خصوصی در کشور عراق ن

( و  Anwar and Shukur, 2015دارد  اداری  عملکرد  بر  توسعه  و  آموزش  برنامه  تأثیر  بررسی  با هدف  که  ای  مطالعه  در   .)

رضایت شغلی کارکنان یک دانشگاه انجام شد مشخص کرد که همبستگی قوی و مثبتی بین شاخص آموزش و توسعه با دو  

توان به عنوان یک واکنش مثبت و پر شور از  (. رضایت شغلی را میOkechukwu, 2017شاخص مورد مورد ذکر وجود دارد )

ع کلی  طور  به  کرد.  توصیف  کارکنان  توسط  یک شغل  جابجاییارزیابی  اصلی  عامل  رضایت شغلی  غیبتدم  های  های شغلی، 

(. از سوی دیگر آموش Okechukwu, 2017رود ) همکاران به شمار می خدمت و روابط نامناسب با سایرارادی و عامدانه، ترک  

 Rahayuگردد )بب ارتقای تعهد سازمانی پرسنل میمثبتی که بر رضایت شغلی کارکنان هر سازمان دارد، س و توسعه با تأثیر

et al, 2019.) 

دید به وضوح  پژوهش انجام گرفته در کشور ویتنام که با هدف تمرکز بر شاخص حفظ کارکنان جوان و کم تجربه طراحی گر

برنامه که  کرد  ماثبات  توسعه  و  آموزش  میهای  کارکنان  شغلی  رضایت  بهبود  حفظ  وجب  در  کلیدی  نقش  امر  این  و  گردد 

 ( دارد  سازمان  هر  جوان  توسعNguyen, 2020کارکنان  و  آموزش  مهارت(. شاخص  پایش  و  تحلیل  و  تجزیه  با  دانش  ه  و  ها 
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های مقتضی  و خلأهای مهارتی به وسیله آموزش   کارکنان به صورت مستمر و در حین انجام وظایف محول شده به رفع نواقص 

 (.  Nguyen, 2020پردازد )می

های آموزشی  در کشور هند دریافتند که برنامه  محققین حوزه مدیریت با بررسی رفتارهای شغلی یک شرکت بزرگ حمل و نقل

بهبود دارد، به طوری که با کاهش استرس   ای نقش تعدیل کننده بین استرس شغلی و رضایت شغلی و توسعه های شغلی به 

به آن  تبع  به  و  شغلی  می  رضایت  شایانی  کمک  شغلی  تعهد  ) ارتقای  منابع  Aruldos et al,2022کند  مدیران  تحقیقات   .)

توانند به بهبود  ت کافی را استخدام نکنند نمیهایی که افراد متخصص و با مهارملی پاکستان اثبات کرد که سازمانانسانی بانک 

وری و عملکرد بهتر  آموزش و توسعه موجب افزایش بهره  عملکرد سازمان خود امیدوار باشند. در سوی مقابل سرمایه گذاری در

(. بررسی ها در یک شرکت خصوصی مشخص کرد که  Wajidi et al, 2023گردد )ن و نیز افزایش رضایت کارکنان میسازما

های آموزش و توسعه دارد. این پژوهش به وضوح نشان عملکرد کارکنان در اجرای برنامه  رضایت شغلی نقش میانجی در بهبود

افزایش   موجبات  شغلی  رضایت  بهبود  با  آموزش  که  بهرهداد  نیز  و  کارکنان  اداری  میعملکرد  میسر  را  سازمان  سازد  وری 

(Hadaitana and Iqbal, 2023.) 

انسا منابع  مدیریت  برنامهمتخصصین  که  دریافتند  تحقیقی  در  سطح  نی  افزایش  در  قدرتمند  ابزاری  توسعه  و  آموزش  های 

(. مطالعات اخیر Mampuru et al, 2024باشد )ه تبع آن حفظ کارمندان شایسته میرضایتمندی شغلی، وفاداری کارکنان و ب

کند که رضایت شغلی به عنوان یک فاکتور محرک موجب القای انگیزه شغلی و بهبود فرهنگ سازمانی و در نهایت  اثبات می

عمل برنامه افزایش  اجرای  در حین  توسعه میکرد کارکنان  و  آموزش  )های  برنامهSoegiarto et al, 2024گردد  انجام  های  (. 

آموزشی برای کارمندان شاغل در دانشگاهی در آفریقای جنوبی افزون بر بهبود سطح رضایت شغلی کارکنان، تأثیر مثبتی بر  

(. بر اساس تحقیقات پیوسته و منظم  Tan and Jager, 2025ها داشت )وری آند شغلی، دانش و مهارت و نیز بهرهانگیزه، تعه 

داری بر رضایت شغلی کارمندان داشت ها تأثیر معنیهای آموزش و توسعه در سازمانحوزه منابع انسانی، اجرای برنامهمحققین  

 (.Zafar and Siddiqui, 2025وری سازمان بود )کرد بلند مدت آنان و افزایش بهرهکه پیامد علمی آن بهبود عمل

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش :1شکل 

 بر اساس مدل مفهومی فوق، فرضیات پژوهش به شرح ذیل تدوین گردید: 

H1 :دارد پیام استان البرز گمرک  کارکنان  رضایت شغلی  بر معناداری و مثبت تأثیر آموزش و توسعه. 

H2 :دارد پیام استان البرز گمرک  کارکنان  رضایت شغلی بر معناداری  و مثبت تأثیر ادراک کارکنان نسبت به آموزش. 

 های آموزشیها و خط مشیسیاست

 ادراک کارکنان نسبت به آموزش

 H1 آموزش و توسعه 

H1 

H1 

 رضایت شغلی
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H3 :دارد پیام استان البرز  گمرک  کارکنان  رضایت شغلی بر معناداری  و مثبت تأثیر های آموزشها و خط مشیسیاست. 

 

 روش تحقیق

  های برنامه  در  موجود  هایچالش  و   ها شیوه  فرآیندها،   و   پردازدمی  موجود  وضعیت  تشریح  به  توصیفی  صورت  به  طرح  این

 ,Luel)  تخصصی  پرسشنامه  از  استفاده  به  توجه  با.  دهدمی  قرار  بررسی  مورد  عمقی و  دقیق  صورت  به  را  گمرک  سازمان  آموزشی

 قرار  تفسیر  مورد  را  هاآن  و   بوده  قائل   یکسانی   اهمیت  کیفی  و  کمی   رویکرد   دو  هر  به  پروژه  این  ها، داده  آوری  جمع  برای(  2020

  انسانی   منابع   معاونت   توسط  آن  تعداد  که  باشدمی   پیام استان البرز  گمرک  کارمندان  شامل  پژوهش   این  هدف  جامعه.  دهدمی

  ارزیابان،)  کارکنان  میان  در  پرسشنامه  عتوزی  شامل  گیری  نمونه   برای  اصلی  چهارچوب.  است  شده  ییدتأ   نفر  110  سازمان  این

 میان  از  داوطلبین  تعداد  شامل  نمونه  حجم.  دارند  فعالیت  سابقه  سال  یک  حداقل  که  است(  ها بخش  مدیران  و  اداری  کارکنان

 این  از  گیری  نمونه  روش.  بود  خواهد  تردقیق  آن  از  حاصل  نتایج   باشد،  بیشتر  نمونه  حجم  چه  هر  کلی،  بطور.  است  هدف  جامعه

 اساس   بر  انتخابی  نمونه  تعداد  ،(05/0)  پژوهش  دقت  اساس  بر  همچنین.  باشد می   ای  طبقه  –  تصادفی  صورت  به  آماری  جامعه

  تعیین  و  محاسبه  نفر  86  پژوهش   این  در   مطالعه  مورد  نمونه  حجم   که   ،(Yimam, 2022)  گردید   محاسبه  شده  ارائه  فرمول

 . گردید

( پیام استان البرز  گمرک )  هدف   جامعه   از  بار   یک   آن  های داده  که  است  مقطعی   پیمایشی  صورت  به  آن  رویکرد  و   پژوهش   طرح

به پرسشنامه  .  شد  آوری  جمع  ای  طبقه-تصادفی  گیری  نمونه  روش  به پاسخگویی  بود.    65درصد   از   پژوهش  این  برایدرصد 

  5 مقیاس در . شد حاصل( لیکرت ای درجه 5 مقیاس ) پرسشنامه  کمک به  اولیه های داده. گردید استفاده  ثانویه و  اولیه های داده

 اهمیت  ضریب.  شد   استفاده(  مخالف  کاملا  و  موافق  خنثی،  مخالف،   مخالف،   کاملا )  کامل   بندی  درجه  با  نظرات  لیکرت  ایدرجه 

  مخالف   کاملا   و(  4  ضریب)  موافق  ،( 3  ضریب)  خنثی  ،(2  ضریب)  مخالف  ، (1  ضریب)  مخالف  کاملا  ترتیب  به  بندی  درجه  این

 برای.  گرفت  قرار  تحلیل  و  تجزیه  مورد  و  آمده   بدست  اولیه  های داده  از  حاصل  هایداده  از  ثانویه  هایداده.  است(  5  ضریب)

  اطلاعات   هاآن  و   پذیرفت  صورت  گمرک  حراست  و  انسانی  منابع  مدیریت  با  لازم  هایهماهنگی  ابتدا  لازم،  مجوزهای  دریافت

 از  هریک  به  تا  شد  درخواست  کارکنان  از  سپس،.  نمودند   فراهم  را  هاپرسشنامه   ای  طبقه  –  تصادفی  توزیع  برای  نیاز  مورد  اولیه

  توضیحات   پرسشنامه  در  مندرج  سوالات  در  ابهامات  رفع  برای  همچنین،.  دهند   پاسخ  دقت  به  پرسشنامه  در  مندرج  سوالات

  کارکنان   تا   شد   سازی  شفاف  اسامی  ورود  بودن  اجباری  غیر  و   هاپاسخ  بودن  محرمانه  مورد  در  این،  بر  افزون.  شد  داده   مفصلی

 . دهند پاسخ درستی  به احتمالی عواقب از واهمه بدون

  شغلی،   تحلیل  سازمانی،   تحلیل  آموزشی،  نیازسنجی  کارکنان،  عملکرد)   توصیفی  آمار  شامل  که  پژوهش   این  از  حاصل   های  داده

  و   واکنش  آموزشی،   مفاد  یادگیری،  نحوه  آموزشی،   سبک  آموزشی،  محتوای  آموزشی،  اهداف   آموزشی،  طراحی  شخصیتی،  تحلیل

  مورد   SPSS (Ver. 23)  افزار   نرم  وسیله  به  چندگانه  رگرسیون  و  پیرسون  همبستگی  همراه  به  است  استنباطی  و(  شغلی  رفتار

  الذکر   فوق   افزار  نرم  طریق  از  ها نمونه   بین  داریمعنی  اختلاف  و  آزمایشی  خطای  و   معیار  انحراف.  گرفت  قرار  تحلیل  و  تجزیه

 افزار  نرم  طریق  از  کرونباخ   آلفای   شاخص  محاسبه  با  پرسشنامه  پایایی .  گرفت  قرار  بررسی  مورد  ها فرضیه   صحت  و  شد  استخراج

SPSS (Ver. 23) شد انجام. 
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 های تحقیقیافته

(.  1  جدول)  باشدمی  81/0  ضریب  با  اتکا  قابلیت  در  شاخص  این  بودن  خوب  از  حاکی  شاخص آموزش و توسعه  پایایی  بررسی

 را  پرسشنامه  پایایی   بودن  قبول  قابل  0(/76)  کرونباخ  آلفای  ضریب  آموزش،  ها و خط مشی هایاستراتژی   شاخص  در  همچنین

  اتکای  قابلیت  دیگر  سوی  از.  گردید  گزارش  قبول  قابل  ادراک کارکنان نسبت به آموزش غیر  پایایی  این،  بر  افزون.  کند می  تأیید

 (. 1 جدول ) گردید گزارش خوب( 93/0)  با  رضایت شغلی شاخص

 
 

 پایایی فاکتورهای مورد مطالعه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ    -1جدول  

 آلفای کرونباخ استاندارد شده آلفای کرونباخ  تعداد آیتم  فاکتور 

 811/0 807/0 3 شاخص آموزش و توسعه 

 767/0 739/0 3 استراتژی ها و خط مشی های آموزشی 

 542/0 527/0 3 ادراک کارکنان نسبت به آموزش 

 939/0 939/0 3 رضایت شغلی 

 شاخص آموزش و توسعه 

کند که آیا مدیران ارشد سازمان همواره با پیگیری تغییرات، در جهت تطبیق و حل  آیتم نخست این پرسشنامه مشخص می

درصد دیگر از    38درصد از کارکنان مخالفت خود را از این بیانیه اعلام کرده و  36کنند یا خیر. ریزی میمشکلات گمرک برنامه

درصد از داوطلبین معتقد بودند که مدیران ارشد گمرک در جهت پیگیری و    26گویی به این سؤال اجتناب نمودند. تنها  پاسخ

توان چنین استنباط نمود که مدیران ارشد این مجموعه توجه باشند. بنابراین میریزی مستمر میرفع تغییرات در حال برنامه

 ریزی صحیح نیستند.کمی به تغییرات ایجاد شده در سازمان دارند و با توجه به غفلت از آن، قادر به حل مشکلات و برنامه

درصد از کارکنان معتقد هستند که گمرک دارای یک بخش آموزشی با بودجه سالانه برای به حداقل رساندن   60در آیتم دوم،  

 باشد. های کارکنان میاشتباهات و افزایش سطح کیفی شایستگی

های کارکنان باور  درصد از کارکنان معتقد هستند که مدیران به اهمیت آموزش مستمر و ارتقای مهارت  45در آیتم نهایی نیز  

)جدول    ریزی منظمی دارند. در مقابل، بیش از نیمی از کارکنان نظری متفاوتی داشتندداشته و برای نیازهای آموزشی برنامه

2). 

 توسعه در سازمان   و  آموزش  نظر داوطلبین در مورد شاخص  -2جدول  

 

 ( SDانحراف معیار ) ( Meanمیانگین ) کاملا موافق  موافق  خنثی مخالف  کاملا مخالف  آیتم

1 9 13 23 14 2 79/2 06/1 

2 4 6 15 26 10 52/3 08/1 

3 8 11 14 22 6 11/3 21/1 
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 های آموزشی ها و خط مشیاستراتژی

ها دارد یا خیر،  با هدف پاسخ به این سؤال که آیا گمرک خط مشی مدون و مرتبط با اهداف و استراتژی   ،3در جول    اولین آیتم

درصد از کارکنان باور دارند که گمرک خط مشی مدونی ندارد و یا با اهداف کلی سازمان   13طراحی گردید. نتایج نشان داد که 

درصد از    60درصد از کارکنان ترجیح دادند تا پاسخ واضحی به این سؤال ندهند و در مقابل بیش از   26همسو نیست. همچنین 

وضوح   به  جهت،  بدان  نمودند.  ابراز  را  خود  موافقت  مشی  مشخصکارمندان  خط  که  برای است  درستی  به  آموزشی  های 

 کارمندان این سازمان تبیین شده است.

درصد( معتقد    6/65کند. اکثریت داوطلبین )های سازمان اشاره میهای آموزشی طبق خط مشیدومین آیتم به اجرای برنامه

 های آموزشی است.های تدوین شده، مبنای اصلی هدایت و اجرای برنامههستند که خط مشی

به نقش نظرات کارکنان و مشارکت آن پایانی  نتایج مشخص کرد که  ها میها در تدوین خط مشیآیتم  از   20پردازد.  درصد 

نظ به  مدیران  توجه  عدم  از  آن کارکنان  استراتژیرات  تدوین  در  مشیها  خط  و  همچنین  ها  داشتند.  گلایه  از   18ها  درصد 

توان نتیجه گرفت  درصد نظرات متفاوتی داشتند. به طور کلی می  62کارکنان سعی در پنهان نمودن عقاید خود داشتند، و نیز  

های آموزشی، نظرات و مشارکت کارکنان را مورد توجه قرار که مدیران منابع انسانی این مجموعه در تدوین و توسعه خط مشی

 . (3)جدول  دهندمی

 آموزشی   هایمشی  خط  و  هانظر داوطلبین در مورد استراتژی   -3جدول  

 ادراک کارکنان نسبت به آموزش

ها  باشد که آیا آموزش موجب افزایش دانش، مهارت و سازگاری با روشآیتم نخست در این پرسشنامه در تعیین این موضوع می

درصد از کارکنان بر افزایش   90ها مشخص کرد که بیش از  گردد یا خیر. خروجی فراوانیهای جدید در کارمندان میو فناوری

درصد از کارکنان با آن    5/6های جدید اتفاق نظر دارند و تنها  دانش و مهارت و ایجاد قابلیت سازگاری در شرایط وجود فناوری

اطمینان می با  اساس  این  بر  با  مخالف هستند.  قابلیت سازگاری  ارتقای شایستگی شغلی و  بیان کرد که آموزش موجب  توان 

 . ( 4)جدول  گرددهای نوین میها و فناوریروش

 های آموزشینظر داوطلبین درباره ادراک کارکنان نسبت به برنامه   -4جدول  

 ( SDانحراف معیار ) ( Meanمیانگین ) کاملا موافق  موافق  خنثی مخالف  کاملا مخالف  آیتم

1 2 6 16 17 20 77/3 11/1 

2 0 2 19 18 22 98/3 9/0 

3 5 7 11 19 19 66/3 26/1 

 ( SDانحراف معیار ) ( Meanمیانگین ) کاملا موافق  موافق  خنثی مخالف  کاملا مخالف  آیتم

1 1 3 2 41 14 05/4 78/0 

2 3 4 15 33 6 57/3 93/0 

3 0 14 14 24 9 46/3 01/1 
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 5/11و    9/63هایی همچون اثربخشی، کارایی و انگیزه کارکنان تمرکز دارد. نتایج نشان داد که به ترتیب  آیتم دوم به شاخص

توان  درصد از کارکنان موافق و مخالف نقش مثبت آموزش در افزایش اثربخشی، کارایی و انگیزه کارمند هستند. بدین سبب می

 گردد. ها و عملکرد کارکنان گمرک میگفت که آموزش موجب ایجاد بستری مناسب برای ارتقای سطح کیفی کارایی

درصد از   23ها حاکی از آن است که  بندی آموزش و تأثیر آن بر انجام وظایف کاری اشاره دارد. آنالیز دادهآخرین آیتم به زمان

های محول شده ابراز نارضایتی نمودند. افزون بر این، حدود یک  بندی نامناسب و تداخل آن با انجام مسئولیت کارکنان از زمان

ها رضایت داشتند.  ریزی درصد از کارمندان از برنامه  1/54گویی به این سؤال اجنتاب نمودند، و تنها  چهارم از کارمندان از پاسخ

می کارکنان  اکثریت  نظر  اساس  زمانبر  که  نمود  استنباط  چنین  برنامهتوان  و بندی  نداشته  مناسبی  طراحی  آموزشی  های 

   .(4)جدول  گرددرسانی آنان میها موجب ایجاد اختلال در خدماتکنند که این برنامهکارکنان احساس می

 رضایت شغلی

درصد از کارکنان    64های مناسب شغلی اشاره دارد.  ، به علاقه شخصی نسبت به شغل در پرسنل و دریافتی(5)جدول    آیتم اول

توان نتیجه گرفت که کارکنان گمرک به  درصد از آنان ترجیح دادند تا اظهار نظری نکنند. بنابراین می  10نظر مخالف داده و  

 های نامناسب )حقوق و مزایا( رضایت شغلی مناسبی ندارند. دلایلی همچون علاقه شخصی یا دریافتی

 کارکنان در سازمان   شغلی  نظر داوطلبین در مورد رضایت  -5جدول  

 

به فرصت نتایج نشان میآیتم دوم  اشاره دارد.  ترفیع کارکنان  بهتر   66دهد که  های  انجام  اعتقاد دارند که  از کارکنان  درصد 

کارانه به این پرسش  درصد از کارکنان به صورت محافظه  13های ارتقای کارکنان ندارد. همچنین  ها تأثیری در فرصتمسئولیت 

 باشد. ها، شاخص مهمی در ترفیع شغلی آنان نمیکنند که انجام بهتر مسئولیت پاسخ دادند. بنابراین اغلب کارکنان احساس می

است.   متمرکز  پیگیر  مدیران  وجود  و  همکاران  بودن  حمایتگر  به  سوم،  دلیل    46آیتم  به  که  دارند  اعتقاد  کارکنان  از  درصد 

رسان آنان هستند و نیز وجود مدیران پیگیر از شغل خود رضایت دارند. با این  داشتن همکاران حامی که در انجام کارها یاری

می  36حال،   رو،  این  از  نمودند.  ابراز  را  متفاوتی  نظرات  کارکنان  از  کارکنان گمرک حمایت  درصد  که  کرد  بیان  چنین  توان 

ها در انجام وظایف پیگیری نمایند. همچنین مدیران بخشها به یکدیگر کمک میمناسبی از یکدیگر کرده و در انجام فعالیت

 مستمری دارند.

 بررسی فرضیات پژوهش 

توسعه  که  دهد می  نشان(  7  جدول )  اول  فرضیه  با   مرتبط  جدول  تایجن و  شغلی   بر  معناداری  و   مثبت  تأثیر  آموزش    رضایت 

 .گرددمی تأیید  درصد 95 اطمینان سطح  با پژوهش این اول فرضیه رو، این از. دارد  پیام  گمرک کارکنان

 

 ( SDانحراف معیار ) ( Meanمیانگین ) کاملا موافق  موافق  خنثی مخالف  کاملا مخالف  آیتم

1 31 8 6 11 5 2/2 43/1 

2 28 12 8 4 9 25/2 46/1 

3 15 13 11 10 12 85/2 47/1 
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 رضایت شغلی کارکنان  شاخص های مورد مطالعه 

 1 همبستگی پیرسون  رضایت شغلی کارکنان

 - معنی داری  

 249/0* همبستگی پیرسون  آموزش و توسعه 

H1  05/0 معنی داری 

 ns191/0 همبستگی پیرسون  ادراک کارکنان نسبت به آموزش 

H2  422/0 معنی داری 

 288/0* همبستگی پیرسون  استراتژی ها و خط مشی های آموزشی

H3  024/0 معنی داری 

  گردید   مشخص  ادراک کارکنان نسبت به آموزش  و   پیام البرز  گمرک   کارکنان  رضایت شغلی   بین   پیرسون  همبستگی  بررسی  با  

  سوم   فرضیه  همبستگی  نتایج.   شودرد می  دوم  فرضیه  نداشت و در نتیجه  وجود  شاخص  دو  این  بین  معناداری  و  مثبت  رابطه  که

  بنابراین   دارد،  گمرک وجود  کارکنان  رضایت شغلی  و  های آموزشیاستراتژی ها و خط مشی  بین  داریمعنی  رابطه  که  داد  نشان

 . گردید  اثبات درصد 95 اطمینان سطحبا  پژوهش این سوم فرضیه

 بحث

های محول شده تأثیر مثبتی بر رضایت های ناشی از مسئولیت کاهش استرس   های آموزشی باادراک کارکنان نسبت به برنامه

نقش   های آموزشی هر سازمانین ادراک کارکنان نسبت به برنامه(. افزون بر اSusen and Ertan, 2022شغلی کارکنان دارد )

 ,Altwijri and Aldosemaniگردد )بع آن موجب بهبود عملکرد شغلی میکلیدی در اثربخشی آموزشی آنان داشته و به ت

شود.  ها میهای آنه آموزش موجب بهبود دانش و مهارت(. در این تحقیق مشخص گردید که کارکنان اعتقاد دارند ک 2022

ها بهبود  اثربخشی آموزشی آنن داشته باشند های آموزشی سازماکنند که اگر درک درستی از برنامهها احساس میهمچنین آن 

 یابد. می

از مؤلفه  مشکل است.    های مهم در شاخص آموزش و توسعه توجه به تغییرات مستمر در سازمان و تلاش برای حل اینیکی 

 Aheshwari andها باشد )احتمالی و تلاش برای تطبیق با آنهای آموزشی باید در راستای تغییرات  طراحی و اجرای برنامه 

Wohra, 2018.)  یران منابع انسانی گمرک توجه کمی به تغییرات مستمر و تلاش برای در مطالعه فعلی مشخص گردید که مد

بنابراین   برنامهزمان تغییرات و تدوین دستورالعملروری است که مدیران بالادستی در  ضحل مشکلات دارند  های  های جدید 

 مدونی برای آموزش ضمن خدمت کارکنان داشته باشند. 

کاسازمان برای  آموزشی  سالانه  بودجه  تخصیص  نیازمند  خود  اهداف  پیشبرد  برای  موفق  میرکهای  مجموعه  آن  باشند  نان 

(Ahmed and kolachi, 2013در گمرک پیام استان البرز تمامی کارکنان به تخصی .)های  ص بودجه سالانه کافی برای برنامه
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تأکید داشتن این وجود کارکنان احساس میآموزش و توسعه  با  برای آموزش  د.  زیادی  اهمیت  انسانی  کنند که مدیران منابع 

 مستمر قائل نیستند. 

برآورده و  زندگی  و  کار  بین  مؤلفه   تعادل  از  یکی  انتظارات شغلی  دشدن  مهم  به شمار میهای  کارکنان  رضایت شغلی  رود  ر 

(Silaban and Margaretha, 2021  حقوق و دستمزد کارکنان و مزایای شغلی ناشی از کار با قصد کارمندان برای جابجایی .)

از مزایای شغلی، نقش میانجی را   به عبارت دیگر رضایت شغلی منتج  در عملکرد  شغلی و یا ترک کار رابطه مستقیمی دارد. 

می ایفا  کارکنان  )اداری  جابجایی Saeed, 2023نماید    با   چندگانه  روابط  دارای  شغل  ارائه  کیفیت  و   شغلی   رضایت  شغلی،   (. 

  شغلی   جابجایی   نرخ  افزایش  حتی  و   شغل  ارائه  کیفیت  کاهش  سبب  شغلی  رضایتمندی  کاهش  که  طوری  به.  هستند  یکدیگر

در این پژوهش ما دریافتیم که کارکنان مورد مطالعه رضایت شغلی مناسب از شغل خود ندارند که    (.Brand, 2006)  گرددمی

مزای و  حقوق  جمله  از  متعددی  عوامل  تواند  استرسمی  بالا،  کاری  ناکافی، حجم  قبال    های شغلی،ای  در  کافی  آموزش  عدم 

تر عدم تعادل میان کار و زندگی داشته باشد. در نتیجه ضروری است مدیران  مهم  های محول شده بسیار، و از همهمسئولیت 

 منابع انسانی با تجزیه و تحلیل عوامل فوق الذکر تصمیمات مقتضی را اتخاذ نمایند. 

از ف ادراک کارکنان  بر نقش مثبت  اخیر  این درک کارکنارصتمطالعات  دارند.  تأکید  بر عملکرد شغلی کارکنان  ترفیع  ن  های 

 Xie andباشد )ن میانی و نیز عدالت در ارتقا میشدت تحت تأثیر رتبه، روابط مدیران با کارکنا  های ارتقا بهنسبت به فرصت

Yang,2021حو در  پیشین  مطالعات  نتایج  می(.  نشان  وضوح  به  انسانی  منابع  ارتقای زه  برای  مناسب  چهارچوب  که  دهد 

آنان همراه بوده افزایش رضایت شغلی  از این طریق بهره  کارکنان با  افزایش قابل ملاحظه ورو  ای خواهد داشت ی سازمان نیز 

(Rahaman and Uddin, 2022  .)های ارتقای شغلی بر پایه عملکرد بهتر نسبت به وظایف، موجبات بهبودهمچنین، فرصت 

نماید. رضایت شغلی نیز به نوبه خود به عنوان یک میانجی تأثیر مثبتی در عملکرد اداری رضایت شغلی کارکنان را فراهم می

فاده شده نشان داد  های استبررسی نظرات کارکنان در پرسشنامه(.  Kumar and Vasudevan, 2024کارکنان خواهد داشت )

  ، قدند که انجام بهتر وظایف محول شده تأثیری در ارتقای شغلی آنان ندارد، بنابراین در این مؤلفه رضایت شغلیکه کارکنان معت

یه می گردد که  مجموعه غافل بودند. توصمدیران منابع انسانی از نقش ارتقای شغلی در رضایتمندی و عملکرد اداری کارکنان  

 ها و ساختارهای ارتقای شغلی را بر پایه عملکرد و بهره وری کارکنان تدوین و اجرایی نمایند. مدیران دستورالعمل 

گمرک کارکنان  رضایت شغلی  و  توسعه  و  آموزش  بین  دار  معنی  رابطه  یک  ما  مطالعه  این  نشان    در  که  یافتیم.  البرز  استان 

ارتقای رضایت شغلی کارکنان میدهد آموزش و توسعه موجمی ردد. در یک تحقیق نیز میان کارکنان مؤسسات آموزش  گب 

 ,.Mampuru et alعالی در آفریقای جنوبی یک رگرسیون معنی دار و مثبت بین شاخص آموزش و توسعه گزارش شده است )

(. بررسی تعداد زیادی کارمند در چندین سازمان مختلف اثبات کرد که شاخص آموزش و توسعه رابطه مثبت و معنی  2024

 ارد.  (، که با نتایج مطالعه فعلی انطباق کامل دSoegiarto et al., 2024داری با رضایت شغلی کارکنان دارد )

 

 نتیجه گیری 

من خدمت و تخصصی شغلی  ضهای  گمرک رویکرد مثبتی نسبت به آموزشهای ما نشان داد که کارکنان  به طور کلی بررسی

ها  ها در افزایش رضایتمندی آنهای کاری و بهبود عملکرد آنها با کاهش تنشدهند. کارکنان معتقدند که آموزش  نشان می 

رستی در این بخش داشتند و  ریزی و بودجه بندی دی مجموعه برنامهنیز تأثیر خواهد داشت. همچنین مدیران بخش آموزش

رکنان محترم های آموزشی نظرات کاریزی بیین نمودند. حتی در زمان برنامههای آموزشی را به خوبی میان کارکنان تخط مشی
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می لحاظ  و  شده  اسشمرده  تقدیر  قابل  عمل  این  که  میگردد  احساس  کارکنان  وجود  این  با  بالادستی  ت.  مدیران  که  کنند 

آموزش به  جلسات  اعتقادی  برگزاری  با  آموزشی  مدیران  که  است  ضروری  بنابراین  ندارند.  کارمندان  ضروری  با  های  متعدد 

 ها را از اهمیت این موضوع مطلع سازند. مدیران منابع انسانی آن

دارند.  از سوی مقابل بررسی موشکافانه در زمینه رضایت شغلی مشخص کرد که کارکنان به دلایلی رضایت کافی از شغل خود ن

می مدت  بلند  در  موضوع  آنتوااین  شغلی  عملکرد  در  منفی  تأثیر  بهرهند  نهایت  در  و  داشتها  مربوطه  سازمان  باشد.  وری  ه 

ها نخواهد داشت. این موضوع  ول شده تأثیری در ارتقای شغلی آنکنند که انجام بهتر وظایف محهمچنین کارکنان احساس می

ش  رضایتمندی  و  شغلی  تعهد  انگیزه،  کاهش  موجب  زمان  مرور  آن به  عملکرد  نهایت  در  و  گردیده  قرار غلی  تأثیر  تحت  را  ها 

ها و مزایای جانبی  ریزی مجدد و طراحی مشوق ن منابع انسانی مجموعه با برنامهگردد که مدیرابنابراین توصیه می  خواهد داد.

نیز ارتقای شغلی   شغلی و  را    ارائه یک چهارچوب علمی و منطقی در  اداری کارکنان  بهبود رضایت شغلی و عملکرد  موجبات 

 فراهم نمایند. 
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