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 چکیده
 ریمسا  یساازنهیو به  یتوساعه فرد ق یاز طر یشاغل تیرضاا  شیافزا  یراهکارها یپژوهش بررسا  نیهدف از ا

 کردیو باا رو  یفیپژوهش باه روش ک  نیا  مختلف در تهران اسااات.  یهااکاارکناان ساااازماان  انیادر م  یشاااغل

 رانینفر از کارکنان و مد 2۵با   افتهیسااااتارمهین  یهامصاااحبه  ق یها از طرانجام شااد. داده  یدارشااناساایپد

به اشباع   دنیهدفمند بود و حجم نمونه تا رس  یریگشد. روش نمونه  یطورمختلف در تهران جمع  یهاسازمان

انجام    NVivoافزار  از نرم  یریگمضامون و با بهره  لیها با اساتفاده از روش تحلداده  لی. تحلدیدگر  نییتع  ینظر

ساه عامل    ،یساازمان  یهاتیو حما ،یشاغل  ریمسا  یساازنهیبه  ،یپژوهش نشاان داد که توساعه فرد  یهاافتهی شاد.

  ش یافزا  د،یجد  یهامهار   یریادگی  ق یاز طر  یهساااتند. توساااعه فرد یشاااغل تیرضاااا  شیدر افزا  یدیکل

هدفمند،    یزیربرنامه  شاامل یشاغل  ریمسا  یساازنهی. بهابدییبهبود م  یاحرفه  یهاو گساترش شابکه  ،یاودطگاه

.  دهدیم  شیرا افزا یشاغل  تیو احساا  امن زهیاسات که انگ یشاغل  ریمسا  رییو تغ  ،یساازمانامکان ارتقاء درون

 زهیتعهد و انگ  شیدر افزا یجبران ادما  نقش مهم  یهاو نظام  ،یاساتقلل کار ،یساازمان  تیحما  ن،یهمچن

 تیهدفمند، همراه با حما یشاغل  ریو مسا  یپژوهش نشاان داد که توساعه فرد نیا جینتا  .کنندیم فایکارکنان ا

به    توانندیم  هاافتهی  نیکارکنان داشااته باشااد. ا یشااغل تیرضااا  شیبر افزا ییبساازا  ریتأث   تواندیم  ،یسااازمان

کارکنان اود  یکار  طیبهبود شاارا  یبرا  یمؤثرتر  یکمک کنند تا راهکارها یمنابع انسااان رانیها و مدسااازمان

 ارائه دهند.

 یمستمر، استقلل کار  یریادگی ،یسازمان  تیحما ،یشغل  ریمس  ،یتوسعه فرد ،یشغل تیرضا کلیدواژگان:
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Abstract 
 
The objective of this study is to examine strategies for increasing job satisfaction 

through personal development and career path optimization among employees in 

various organizations in Tehran. This study employed a qualitative research design 

with a phenomenological approach. Data were collected through semi-structured 

interviews with 25 employees and managers from various organizations in Tehran. A 

purposive sampling method was used, and the sample size was determined based 

on theoretical saturation. Thematic analysis was conducted using NVivo software. 

The findings revealed that personal development, career path optimization, and 

organizational support are three key factors in enhancing job satisfaction. Personal 

development improves through skill acquisition, increased self-awareness, and 

professional networking. Career path optimization includes strategic planning, 

internal promotion opportunities, and career shifts, all of which contribute to increased 

motivation and job security. Additionally, organizational support, job autonomy, and 

reward systems play a crucial role in fostering employee commitment and motivation. 

The results of this study indicate that personal development and a well-planned 

career path, combined with organizational support, significantly impact job 

satisfaction. These findings can help organizations and HR managers implement 

more effective strategies to enhance workplace conditions and employee motivation. 

Keywords: Job satisfaction, personal development, career path, organizational 

support, continuous learning, job autonomy 

 

Submit Date: 4 August 2023 

Revise Date: 30 September 2023 

Accept Date: 10 October 2023 

Publish Date: 17 October 2023 

 

 

 

 

 

© 2023 the authors. This is an open 

access article under the terms of the 

Creative Commons Attribution-

NonCommercial 4.0 International 

(CC BY-NC 4.0) License. 

 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Personal Development and Organizational Transformation 

28 

Extended Abstract 
Introduction 

Job satisfaction is one of the most critical factors influencing employee performance, organizational 

commitment, and overall work-life quality. Many studies have demonstrated that job satisfaction not 

only affects productivity but also has a direct correlation with motivation, organizational loyalty, and 

lower turnover rates (Babu et al., 2022; Parsakia et al., 2022). In today's competitive environment, 

organizations are increasingly focusing on personal development and career path optimization to 

retain talented employees and enhance their job satisfaction. Personal development encompasses 

skill acquisition, increased self-awareness, and the expansion of professional networks, all of which 

contribute to higher job satisfaction (Chen et al., 2023). On the other hand, career path optimization, 

achieved through strategic planning and professional transitions, fosters motivation and 

organizational commitment (Djaganata & Pusparini, 2024). 

Several factors influence job satisfaction, including job-person fit, organizational support, and 

personality traits. Research has shown that job fit is a crucial determinant of employee satisfaction, 

with employees in roles aligned with their skills, interests, and values demonstrating higher 

organizational attachment and superior performance (Fauzan, 2023). Furthermore, intrinsic 

motivations such as professional achievement and growth significantly enhance job satisfaction 

(Fernando et al., 2023). Studies indicate that continuous learning and career advancement 

opportunities contribute to higher employee motivation and productivity (Li, 2023). 

Organizational support plays a crucial role in job satisfaction. Employees who perceive strong 

support from their organizations experience higher job security and exhibit greater commitment to 

organizational goals. Research has also highlighted the significance of financial and non-financial 

compensation in boosting employee satisfaction (Huang et al., 2023). In organizations where 

employee contributions go unrecognized, turnover rates tend to be higher (Choi et al., 2022; Khan et 

al., 2019). Hence, fostering a supportive work environment and providing career development 

opportunities are key strategies for increasing job satisfaction. 

Beyond organizational factors, personality traits significantly impact job satisfaction. Studies indicate 

that conscientiousness, extraversion, and emotional stability positively correlate with higher job 

satisfaction. Employees with high conscientiousness tend to perform their duties with dedication and 

precision, resulting in a greater sense of fulfillment (Minh & Le, 2023). Leadership also plays a crucial 

role, with transformational leaders enhancing job satisfaction by fostering motivation and 

organizational belonging (Ok et al., 2023; Ordoñez et al., 2023; Paramita & Harini, 2023). 

Career path optimization is another key factor in job satisfaction. Employees with clear career plans 

and defined professional development paths tend to experience greater motivation and lower 

burnout. Research shows that employees with career advancement opportunities are more likely to 

remain with their organizations and report higher satisfaction levels (Choi et al., 2022). Conversely, 

unclear career trajectories and limited growth prospects can reduce motivation and increase 

workplace stress (Paramita & Harini, 2023). Thus, organizations should focus on structured career 

development programs to enhance employee satisfaction. 

Additionally, work-life balance is a critical determinant of job satisfaction. Employees who can 

effectively balance professional and personal responsibilities tend to report higher job satisfaction 

and lower stress levels (Ok et al., 2023). Studies indicate that organizations offering flexible work 

arrangements experience increased productivity and lower burnout rates among employees 

(Ordoñez et al., 2023). Remote work and reduced commuting times have also been linked to higher 

job satisfaction (Zhang et al., 2023). 
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Workplace culture and professional interactions further contribute to job satisfaction. Research 

highlights that positive workplace environments with strong interpersonal relationships foster job 

security and professional well-being. Supportive organizational cultures and collaborative work 

environments significantly enhance employee engagement and satisfaction (Prawati & Anisa, 2023). 

Employees in supportive work environments report lower stress levels and higher productivity (Yao, 

2021; Yuan et al., 2022; Zhang et al., 2023). 

Given the significance of these factors, this study explores strategies for increasing job satisfaction 

through personal development and career path optimization. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design with a phenomenological approach. The objective 

was to identify strategies for enhancing job satisfaction through personal development and career 

path optimization. The participants included 25 employees and managers from various organizations 

in Tehran, selected through purposive sampling based on specific inclusion criteria. These criteria 

included a minimum of five years of work experience, experience with career development 

challenges, and willingness to share insights on personal development and job satisfaction. The 

sample size was determined by theoretical saturation, ensuring no new data emerged during 

additional interviews. 

Data collection was conducted through semi-structured interviews. A structured interview guide was 

developed, focusing on key aspects of job satisfaction, personal development, and career path 

optimization. The interviews explored topics such as workplace experiences, career development 

challenges, personal growth strategies, and their impact on job satisfaction. With participants' 

informed consent, interviews were recorded and transcribed verbatim. 

Thematic analysis was conducted using NVivo software. The analysis involved initial coding, 

categorization, identification of key themes, and exploration of interrelationships among themes. To 

ensure data validity, multiple verification techniques were employed, including researcher 

triangulation and participant confirmation of findings. The study's findings were structured to provide 

a comprehensive framework for enhancing job satisfaction through personal development and 

career path optimization. 

Findings 

Analysis of demographic characteristics revealed that among the 25 participants, 14 (56%) were 

male, and 11 (44%) were female. The participants' mean age was 37.2 years, ranging from 28 to 55 

years. In terms of education, 7 (28%) held a bachelor's degree, 13 (52%) had a master's degree, 

and 5 (20%) possessed a doctoral degree. Work experience ranged from 5 to 27 years, with 9 

participants (36%) having 5-10 years of experience, 10 (40%) having 11-20 years, and 6 (24%) 

having over 20 years. Regarding employment type, 16 participants (64%) worked in the private 

sector, while 9 (36%) were employed in the public sector. 

The qualitative data analysis identified three main themes: personal development and continuous 

learning, career path optimization, and factors influencing job satisfaction. Personal development 

was further divided into skill enhancement, self-awareness, and professional networking. 

Participants emphasized that acquiring new skills improved job security and motivation. Self-

awareness and self-management were highlighted as crucial for career success. Additionally, 

professional networking played a key role in career advancement. 

Career path optimization included strategic career planning, internal promotions, and career shifts. 

Participants who engaged in proactive career planning reported higher job satisfaction. Internal 

promotions and recognition of professional capabilities significantly influenced employees' sense of 
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career fulfillment. Some participants noted that career transitions contributed to renewed motivation 

and reduced job-related stress. 

Organizational factors influencing job satisfaction included organizational support, autonomy, 

compensation, workplace culture, and job equity. Employees who perceived organizational support, 

including positive feedback and career development opportunities, reported higher motivation. 

Autonomy in decision-making and job responsibilities was also linked to increased job satisfaction. 

Compensation, including salaries and performance-based incentives, played a crucial role in 

employee motivation. Lastly, workplace culture and fair promotion policies contributed to higher job 

satisfaction levels. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that personal development, career path optimization, and organizational 

support are key drivers of job satisfaction. Skill acquisition, self-awareness, and professional 

networking were identified as essential components of personal development. Employees who 

engaged in continuous learning and self-improvement reported increased job satisfaction and 

motivation. 

Career path optimization emerged as a crucial factor in enhancing job satisfaction. Employees with 

structured career plans, access to internal promotions, and opportunities for career transitions 

exhibited greater professional engagement and lower burnout rates. Organizations that foster career 

development pathways and provide advancement opportunities contribute significantly to employee 

satisfaction and retention. 

Organizational support, job autonomy, equitable compensation, and positive workplace culture were 

also critical factors in job satisfaction. Employees who perceived strong organizational support, 

autonomy in decision-making, and fair reward systems expressed higher levels of motivation and 

job fulfillment. 

This study underscores the importance of integrating personal development and career path 

optimization strategies into human resource management practices. Organizations can enhance job 

satisfaction by investing in employee skill development, fostering a supportive work environment, 

and creating clear career advancement opportunities. These strategies not only improve employee 

well-being but also contribute to organizational success by increasing productivity and reducing 

turnover. 
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 مقدمه
از   یار ی. بسشودیمحسوب م  یکار  یزندگ   ت ی فیو ک   یبر عملکرد کارکنان، تعهد سازمان  رگذاریعوامل تأث  نیتراز مهم  ی کی  یشغل  تیرضا

و    ،یسازمان  یوفادار  زه، یبا انگ  یمیدارد، بلکه ارتباط مستق  ریکارکنان تأث  یور بهره  زانیتنها بر منه  ی شغل  ت ی اند که رضاها نشان دادهپژوهش

  ی رویحفظ ن  یها برا امروز، سازمان  یرقابت  یای. در دن(Babu et al., 2022; Parsakia et al., 2022)ترک ادمت دارد    نرخکاهش  

  یریادگ ی شامل    یدارند. توسعه فرد  یاژهیتوجه و   یشغل  ریمس   یسازنهیو به  یکارکنان، به توسعه فرد  ت یساح رضا  شیکارطمد و افزا  یانسان

 ,.Chen et al)شود    یشغل  ت یرضا  شی منجر به افزا  تواندیاست که م  ی احرفه  یهاشبکه  ت یو تقو   ،یاودطگاه  شیافزا  د،یجد  یهامهار 

و    زهیانگ  تواندیفرد، م  یاحرفه  ریدر مس  کیاستراتژ  را ییهدفمند و تغ  یز یربرنامه  قیاز طر  یشغل  ریمس  یسازنهیبه  گر،ید  ی. از سو (2023

 .(Djaganata & Pusparini, 2024)کند   ت ی را تقو  یاحسا  تعلق سازمان

اشاره    یتیشخص  یهایژگ یو و  ،یسازمان  تیبه تناسب شغل و فرد، حما  توانیها مکه از جمله طن  رگذارندیتأث  ی شغل  ت یبر رضا   یمتعدد  عوامل

تناسب شغلنشان داده   قا یکرد. تحق به  یاز جمله عوامل  یاند که  تأث  تیبر رضا  میطور مستقاست که   یکه در شغل  یدارد. فرد  ریکارکنان 

از   یعملکرد بهتر  جه،یبه سازمان اواهد داشت و در نت  یشتریاحسا  تعلق ب  کند،یم  ت ی اود فعال  یهاو ارزش  قیعل  ها،ییتوانا متناسب با  

  ،یاو رشد حرفه  ت یمانند احسا  موفق  یدرون  یهازهیاند که انگکرده  دیماالعا  تأک   یبرا  ن، ی. همچن(Fauzan, 2023)  دهدیاود نشان م

قرار گرفته    دییمختلف مورد تأ  یهاموضوع در پژوهش  نی. ا(Fernando et al., 2023)دارند    یشغل  ت ی رضا  شیبر افزا   یتوجهقابل  ریتأث

 . (Li, 2023)کارکنان شود   ی ورو بهره زهیانگ شیموجب افزا تواندیمستمر م یریادگیو   شرفت ی احسا  پ دهندیاست که نشان م

 کند،یم   ت یها حماسازمان از طن  کنندیکه احسا  م  یاست. کارکنان  انکاررقابلیغ  یشغل  ت یرضا  جادیدر ا  یسازمان  ت ی نقش حما  گر،ید  یسو   از

امن بالاتر  یشتریب  یشغل  ت یاز  تعهد  اهداف سازمان  یبراوردارند و  به  م  ینسبت  که    یها حاکپژوهش  ن،ی. همچندهندینشان  طن است  از 

  یاری. در بس(Huang et al., 2023)کارکنان دارند  ت ی رضا شیدر افزا  ییبسزا ریتأث یرمالی و غ یمال یهاجبران ادما  و پاداش یهانظام 

 ;Choi et al., 2022)به ترک سازمان دارند    یشتریب   لیتما  شود،یگرفته م  دهیکه احسا  کنند عملکردشان ناد  یها، کارکناناز سازمان

Khan et al., 2019)شیمهم در افزا  یاز جمله راهکارها  یا رشد حرفه  یها و فراهم طوردن فرصت   ی تیحما  طی مح  کی  جادیا  ن، ی. بنابرا 

 . شودیمحسوب م یشغل  ت یرضا

ن  یتیشخص  یهایژگ یو  ،یبر عوامل سازمان  علوه تأثطن  یشغل  ت یرضا  زانیبر م  زیکارکنان  اند که  نشان داده   ریاست. ماالعا  اا  رگذاریها 

که    یکارکنانمثال،    یدارند. برا   یشغل  ت یبر رضا   ی مثبت  ریتأث  ،یجانیه  یداری و پا  یی گرابرون  ،یشناسفهیمانند وظ  یااص  یتیشخص  ی هایژگ یو

احسا     شیبه افزا  تیاود با دقت و تعهد دارند که در نها  فیبه انجام وظا  یشتریب   لیبراوردارند، تما  یشناسفهیاز وظ  ییاز ساح بالا

  ه اشار   یشغل   ت ی رضا  شیدر افزا  یماالعا  به نقش رهبر  ی برا  ن،ی. همچن(Minh & Le, 2023)  شودیها از شغلشان منجر م طن  تیرضا

دهند   ش یکارکنان را افزا یشغل ت یرضا ،یحس تعلق سازمان ت یو تقو  زهیانگ جادیبا ا توانندیم نیطفراند که رهبران تحول اند و نشان دادهکرده

(Ok et al., 2023; Ordoñez et al., 2023; Paramita & Harini, 2023). 

 

 ن یهدفمند و تدو  ی شغل  ی زیر. برنامهشودیکارکنان محسوب م  ت ی رضا  شیمهم در افزا   ی هااز جنبه  گرید  یکی  ز ین  یشغل  ریمس  یسازنهیبه

افزا  زهیانگ  تواندیم  ،یاحرفه  شرفتیپ  یروشن برا  یانقشه  انکند. ماالعا  نش  ی ریجلوگ   یشغل  ی دهد و از بروز فرسودگ   شیکارکنان را 
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 Choi)به ترک سازمان دارند    یکمتر  لی براوردارند و تما  یبالاتر  ت یدارند، از ساح رضا  یکه فرصت رشد و ارتقاء شغل  یاند که کارکنانداده

et al., 2022)شود    یاستر  کار   شیو افزا  زهیباعث کاهش انگ  تواندیرشد، م  یهاو نبود فرصت   یشغل  ریدر مس  ت ی. در مقابل، عدم شفاف

(Paramita & Harini, 2023)در    ینقش مهم  تواندی م  ،یتوسعه فرد  ی هاروشن و ارائه فرصت   یاحرفه  یرهایمس  یطراح  ن،ی. بنابرا

 کند.   فایا یشغل ت ی بهبود رضا

اند که ها نشان داده. پژوهششودیمحسوب م  ی شغل  ت یرضا   شیاز عوامل مهم در افزا  یکی  زین  یتعادل کار و زندگ   ،یشغل  ریبر مس   علوه

از شغل اود دارند و از استر    یشتریب   ت یاود هستند، احسا  رضا  یشخص  یو زندگ   یشغل  فیوظا  انیتعادل م  جادیکه قادر به ا  یکارکنان

 کنند،یکارکنان اود فراهم م  یرا برا  ریپذکه امکان کار انعااف  ییهامحققان، سازمان  ی . به گفته برا(Ok et al., 2023)  برندیرنج م  یکمتر

کاهش زمان   ن،ی. علوه بر ا(Ordoñez et al., 2023)کارکنان اود هستند    انیدر م  ی شغل  یو کاهش فرسودگ   یوربهره  شیشاهد افزا

 Zhang et)داشته باشند    یشغل  ت یبر ساح رضا  ییبسزا  ریتأث  توانندیهستند که م  یاز عوامل  زین  یدورکاروطمد به محل کار و امکان  رفت 

al., 2023). 

با    یکار  ی هاطیاند که محگرفته شود. ماالعا  نشان داده  دهیناد  دینبا  زیکارکنان ن  ت ی بر رضا  یو فرهنگ سازمان  ی کار  طیمح  ریتأث   ت،ینها  در

ارتباطا  مثبت    ن،یمنجر شوند. همچن  یکار   ت ی فیو بهبود ک   یشغل  تیاحسا  امن  شیبه افزا  توانندیسالم، م  یافرهنگ مثبت و تعامل  حرفه

ها . پژوهش(Prawati & Anisa, 2023)شود   یشغل ت یو رضا  زهیانگ  شیموجب افزا تواندیم ،یااز توسعه حرفه ت ی کارکنان و حما انیم

نشان   اود از   یشتری ب ی وردارند و بهره ی ساح استر  کمتر کنند،یم ت ی فعال یت یحما  یکار ی هاطیکه در مح  یاز طن است که کارکنان ی حاک 

 .(Yao, 2021; Yuan et al., 2022; Zhang et al., 2023) دهندیم

  یشغل  ری مس   یسازنهیو به  ی توسعه فرد  قی از طر  یشغل  تیرضا  شیافزا  یراهکارها   یعوامل، پژوهش حاضر به بررس  نیا  ت ی توجه به اهم  با

 .پردازدیم

 شناسیروش 
از   یشغل  ت یرضا  شیافزا  یراهکارها  ییماالعه، شناسا  نیانجام شده است. هدف از ا  یدارشناسیپد  کردیو با رو  یفیپژوهش به روش ک   نیا

مختلف در   یها سازمان  رانینفر از کارکنان و مد  2۵پژوهش شامل    نیکنندگان ااست. مشارکت   یشغل  ریمس  یساز نهیو به   یتوسعه فرد  قیطر

  ، یورود شامل حداقل پنج سال سابقه کار  یارهایورود به ماالعه انتخاب شدند. مع  یارهایهدفمند و بر اسا  مع  صور هتهران هستند که ب

بوده است. حجم   یشغل  ت یو رضا  یتوسعه فرد  نهیاود در زم  ا یتجرب  یگذاربه اشتراک   لیو تما  یشغل  ریمرتبط با مس  یهاتجربه چالش

کنند،   جادیا  یرییتغ  هالیکه در تحل  یدی جد  یهامتعدد، داده  یهامعنا که پس از انجام مصاحبه  نیبه ا  ،شد  نییتع  ینمونه بر اسا  اشباع نظر

 مشاهده نشد.

کنندگان، و تجارب مشارکت   هادگاهید  نی ترقیمنظور استخراج عمصور  گرفت. به  افتهی سااتارمهین  یهامصاحبه  قی ها از طرداده  یگردطور

با رضا   یدیکل  میمصاحبه بر اسا  مفاه  یراهنما  کی شد. سوالا  مصاحبه شامل    یطراح  یشغل   ریو مس  یتوسعه فرد  ،یشغل  ت یمرتبط 

بودند.   ی شغل  ت ی رضا  شیها بر افزاطن  ر یو تأث  ی توسعه فرد  یراهبردها  ،ی شغل  ریمس   یهاموانع و چالش  ،ی کار  یهامانند تجربه  ییمحورها

 شدند.  یسازادهیکلمه پبهصور  کلمهکنندگان ضبط شده و سپس بهطگاهانه شرکت  ت ی ها با رضامصاحبه
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 یبنددسته  ه،یاول  یشامل کدگذار  لیتحل  ندیمضمون انجام شد. فرط  لیو بر اسا  روش تحل  NVivoافزار  ها با استفاده از نرمداده  لیوتحلهیتجز

  ی نیاز جمله بازب  یمتعدد  یهاها از روشاعتبار داده  شیافزا  یها بود. براطن  نیب  یارتباط  یو استخراج الگوها  یاصل  ن یمضام  ییکدها، شناسا

  یبرا  ی ارائه شدند که چارچوب  یاگونهبه  هاافتهی   ت،یکنندگان استفاده شد. در نهااز شرکت   یتوسط برا  جینتا  دییمجدد توسط پژوهشگران و تأ

 فراهم طورند.  یشغل  ریمس  یسازنهیو به یتوسعه فرد قیاز طر یشغل ت ی بهبود رضا

 هایافته
  11مرد و  (  ٪۵6نفر )  14پژوهش،    نیکننده در انفر شرکت   2۵کنندگان نشان داد که از مجموع  مشارکت   یشناات ت ی جمع  ی هایژگ یو  لیتحل

 ۷ ل ،یتحص زانیسال قرار داشت. از نظر م  ۵۵تا  28 نیب ی اسال بود که در دامنه 3۷.2کنندگان مشارکت  یسن  نیانگیزن بودند. م( ٪44نفر )

سابقه   ن، یبودند. همچن  یمدرک دکتر  یدارا(  ٪20نفر )  ۵ارشد، و    یمدرک کارشناس  یدارا(  ٪۵2نفر )  13  ،یمدرک کارشناس   ی دارا(  ٪28نفر )

نفر   6سال، و    20تا    11  نیب(  ٪40نفر )  10سال،    10تا    ۵  نیب(  ٪36نفر )  ۹که    یطوربود، به  ریسال متغ  2۷تا    ۵  ن یکنندگان بشرکت   یکار

مشغول به   یدر بخش دولت(  ٪36نفر )  ۹و    یدر بخش اصوص(  ٪64نفر )  16داشتند. از نظر نوع شغل،    یکار   سابقهسال    20از    شیب(  24٪)

ا بودند.  م  عیتوز  نیکار  مشارکت   دهدینشان  گروهکه  از  مانتخاب شده  یو شغل  ،یلیتحص  ،یمختلف سن  یهاکنندگان  که  تنوع   تواندیاند 

 کند.   ت یتقو  یشغل  ریمس یسازنهیو به   یتوسعه فرد قیاز طر یشغل ت یرضا  شیافزا یهکارهارا در ارتباط با را ا ی و تجرب هادگاهید

 مضامین اصلی، زیرمضامین و کدهای باز . 1جدول 

 مفاهیم )کدهای باز(  ها )زیرمضامین( زیرمجموعه ها )مضامین اصلی( دسته

یادگیری   و  فردی  توسعه 

 مستمر

های یادگیری  ای، تجربهداشتن دانش حرفهروز نگههای نرم، بههای فنی، یادگیری مهارتآموزش مهارت های شغلی مهارتبهبود 

  سازمانی 
  درک نقاط قوت و ضعف، تعیین اهداف شغلی، بهبود مدیریت زمان، تقویت خودانگیختگی خودآگاهی و خودمدیریتی 

تعاملات  شبکه و  سازی 

 ای حرفه

 گیری از منتورینگ، گسترش روابط کاریهای تخصصی، بهرهایجاد ارتباط با همکاران، مشارکت در گروه

 
بین اهداف حرفهمدیریت استرس، انعطاف تعادل کار و زندگی  ای و شخصی، توجه به  پذیری در برنامه کاری، ایجاد تعادل 

  سلامت روانی 
و   شغلی  استقلال 

 گیریتصمیم 

گیری مستقل، افزایش اعتماد به نفس  خودمختاری در انجام وظایف، توانایی تصمیمپذیرش مسئولیت،  

 در محیط کار 

  ای، شناخت مسیرهای پیشرفت، آمادگی برای تغییرات شغلی های حرفهتدوین نقشه شغلی، تعیین اولویت ریزی شغلی هدفمند برنامه سازی مسیر شغلی بهینه
های رشد  های فردی، ایجاد فرصتهای مدیریتی، تعامل مؤثر با مدیران، نشان دادن قابلیتکسب مهارت سازمانی ارتقاء درون

  سازمانی درون
های  پذیری در انتخاب مسیر، درک بازار کار، یادگیری مهارتهای جدید، افزایش انعطافبررسی فرصت تغییر مسیر شغلی 

 ای رشتهبین

  ارائه بازخوردهای مثبت، ایجاد محیط کار حمایتی، تشویق کارکنان، دسترسی به منابع و امکانات  سازمانی حمایت   عوامل مؤثر بر رضایت شغلی 
پذیری، تشویق به خلاقیت و نوآوری، اختیار در انتخاب  های اجرایی، افزایش مسئولیتکاهش محدودیت استقلال و آزادی عمل 

  های انجام کار روش
  های مالی و غیرمالیافزایش حقوق و مزایا، امکان ارتقاء شغلی، قدردانی از عملکرد کارکنان، ایجاد انگیزه جبران خدمات و مزایا 

  همبستگی تیمی، احساس ارزشمندی در محیط کار، ارتباطات شفاف، تقویت حس تعلق سازمانی  فرهنگ سازمانی مثبت
فرصت و  شغلی  های  عدالت 

 برابر 

های ارتقاء، ارزیابی عادلانه عملکرد، ایجاد محیط کاری  برابر به فرصتهای شغلی، دسترسی  رفع تبعیض

 منصفانه 
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را    یشغل  ریمس  یسازنهی و به  یتوسعه فرد  ق یاز طر  ی شغل  ت ی رضا  شیافزا  یپژوهش نشان داد که راهکارها  نیا   یفیک   ی هاداده  لیوتحلهیتجز

کرد.  یبنددسته یشغل ت یو عوامل مؤثر بر رضا ،یشغل ریمس یسازنهیمستمر، به یریادگ یو  یشامل توسعه فرد یدر سه مضمون اصل توانیم

 اند.ها استخراج شدهباز از مصاحبه یاست که بر اسا  کدگذار رمجموعهیز نیشامل چند  نیمضام نیاز ا کیهر 

داشتند که بهبود    دیکنندگان تأک مشارکت .  شودیمحسوب م  یشغل  ت یرضا  شیدر افزا  یدیاز عوامل کل  یکی مستمر    یریادگ یو    یفرد  توسعه

 نیشونده در ااز افراد مصاحبه  یکیدارد.    زه یانگ  شیو افزا   یشغل  تیدر احسا  امن  یمداوم نقش مهم  یر یادگ ی  قی از طر  یشغل  یهامهار 

 ش یدر محل کار دارم و اعتماد به نفس من افزا  یشتریب  یاحسا  ارزشمند  رم،یگ یم  ادی  یدیهر زمان که مهار  جد"راباه اظهار داشت:  

  ت یکنندگان بر اهمکه شرکت   یطورشنااته شد، به  ی شغل  ت ی در موفق  یعامل اساس  ک یعنوان  به  ی تیریو اودمد  یاودطگاه  ن،یهمچن  ".ابدییم

دارم و   یچه نقاط ضعف  دمیفهم یوقت"کرد:    انی شوندگان باز مصاحبه  یکی داشتند.    دیتأک   یشغل  هدافا  نییدرک نقاط قو  و ضعف اود و تع

  یراهبرد مهم برا  کیعنوان  به یاو تعامل  حرفه  یسازشبکه گر،ید  یاز سو   "تر شد.واضح یلیا  امیشغل  ر یها را برطرف کنم، مسچگونه طن

 د، یچقدر مهار  داشته باش ست یمهم ن"کردند:  انیب نیچن نهیزم  نیتجربه اود را در ا گانشونداز مصاحبه یمارح شد و برا یشغل شرفت یپ

افراد بود،    یاصل  یهااز دغدغه  یکی  یتعادل کار و زندگ   ن،یعلوه بر ا  "سخت اواهد بود.  شرفت یپ  ،یکار  طیبدون ارتباطا  مناسب در مح

  ش یبر افزا  یمیمستق  ریتأث  یدر برنامه کار  یریپذاستر  و داشتن انعااف  ت یریکنندگان اشاره کردند که مداز شرکت   یاریکه بس  یطوربه

  ی شتری ب  یبازده  کنم،یتعادل برقرار م  یشخص  یکار و زندگ   نیب   یوقت"شوندگان:  از مصاحبه  یکیها داشته است. به گفته  طن  یشغل  ت یرضا

کنندگان به طن بود که مشارکت   ی عوامل  گر یاز د  ی ریگ میو تصم  یاستقلل شغل  ت،یدر نها   " .شودیم  شتریب  امیشغل  تیدارم و احسا  رضا

 افزوده است.   یاحرفه  یهات ی فعال  یها براطن  زهی کار، به انگ  طینفس در محاعتمادبه  شیو افزا  فیدر انجام وظا  ار یداشتن اات  رایاشاره کردند، ز

از   یکیهدفمند    یشغل  یزیربود. برنامه  رمجموعه یها بود که شامل سه زشده از دادهاستخراج  یاصل  نیمضام  گریاز د  یشغل  ریمس  یسازنهیبه

و شناات    ی نقشه شغل  نییتع  ت یها بر اهماود به طن اشاره کردند. طن   یشغل  ریبهبود مس  یکنندگان برابود که مشارکت   یی هایاستراتژ  نیترمهم

را    یطدم فقط روزمرگ   ،یشغل  ندهیط  یبرنامه مشخص برا  کیبدون داشتن  "شوندگان: از مصاحبه  یکیداشتند. به گفته    دیتأک  شرفت یپ  یرهایمس

  یطورشوندگان بود، بهمصاحبه  انیاز موضوعا  پررنگ در م  ی کی  یسازمانارتقاء درون  ن،یعلوه بر ا   "ندارد.  یااص  شرفت ی و پ  کندیتجربه م

طن مکه  مهار   عتقدها  مد  ی تیریمد  یهابودند کسب  با  مؤثر  تعامل  مهم  تواندیم  رانیو  پ  ی نقش  باشد.    ی احرفه  شرفت یدر  از    یکی داشته 

 "بر شانس ارتقا دارد. یمیمستق ریتأث ،یفرد   یهات یو نشان دادن قابل  یکار طیدرک درست از مح"اظهار داشت:  نهیزم نیکنندگان در اشرکت 

 کردند یکه احسا  م   یافراد  یاصوص برامارح شد، به  یشغل  ت یرضا  شی افزا  یبرا  یاستراتژ  کیعنوان  به  یشغل  ریمس  رییموارد، تغ  یدر برا

ها پس از سال"کرد:    فیتوص  نیکنندگان تجربه اود را چناز مشارکت   یکیندارد.    یهمخوان  شانیهاییو توانا  قیها با علطن   یفعل  یشغل  ریمس

 " دارم. یشتری ب ت یرشته دادم و حالا رضا رییتغ نیتاابق ندارد، بنابرا قمیبا عل امیشغل ریمس هحوزه، متوجه شدم ک  کیکار در 

عنوان  به  ی سازمان  ت یبعد مختلف بود. حما   نیشد و شامل چند  ییپژوهش شناسا  ن یا  یفیک   یهاداده  قیاز طر  ز ین  یشغل  تیمؤثر بر رضا   عوامل 

 یو براوردار  رانیمثبت از مد  یبازاوردها  افت یکنندگان اشاره کردند که درمارح شد و مشارکت   یشغل  ت ی رضا  شیدر افزا  یدیمؤلفه کل  کی

از من    رمیمد  ی وقت" کرد:    انیب  نه یزم  نیشوندگان در ااز مصاحبه  ی کیها داشته است.  طن  زهیانگ  شیدر افزا  یینقش بسزا  یتیماح  ط یمح  کیاز  

از عوامل    گرید  یکیعمل    یاستقلل و طزاد  گر،ید  یاز سو   "که کارم ارزشمند است.  کنمیو به من اعتماد دارد، احسا  م  کندیم  ت ی حما

را تجربه   یشتریب   ت ی اود داشتند، احسا  رضا  فیوظا  ی و اجرا  یریگ میدر تصم  یشتریب  یکه طزاد  یکه کارکنان  یطوربود، به  رگذاریتأث
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نباشم،   رانه یسختگ  یهاهیاز رو  یرویاودم را انتخاب کنم و مجبور به پ  یبتوانم روش کار  ی وقت" کنندگان:  از شرکت   یکی. به گفته  کردندیم

شوندگان بود و مصاحبه  یشغل  ت ی مهم در احسا  رضا  یرهایاز متغ  یکی   این، جبران ادما  و مزا یهمچن  "از شغلم دارم.  یشتریب  تیرضا

کنندگان عنوان کرد: از مشارکت   یکیبگذارد.    ریها تأثطن  زهیبر بهبود انگ  تواندیاز عملکرد کارکنان م  یحقو  و قدردان  شیداشتند که افزا   دیتأک 

فرهنگ   ن،یعلوه بر ا  "کار کند.  یشتری ب  یکند و باعث شود فرد با انرژ  جاد یا  ی ادیز  زه یانگ  تواندیم  ریمد  ی ساده از سو   قیتشو  کی   یگاه"

تأک بود که مشارکت   یاز عوامل  گرید  یکیمثبت    یسازمان طن  ارتباطا    ،یمیت  یها اشاره کردند که وجود همبستگداشتند. طن   دیکنندگان بر 

از    زیبرابر ن  ی هاو فرصت   یعدالت شغل  ت،ی باشد. در نها  رگذاریتأث  یشغل  ت ی رضا  ش یبر افزا  تواندیم  یحس تعلق سازمان  ت ی شفاف، و تقو 

صور  عادلانه انجام عملکرد به  یابیارز  یوقت"شوندگان:  از مصاحبه  یکی کنندگان به طن اشاره کردند. به گفته  بود که شرکت   یجمله عوامل

تلش نشان   یبرا  یشتریب  زهینسبت به شغل اود دارند و انگ  یبهتر  حسا همه وجود داشته باشد، کارکنان ا  یارتقا برا  یهاشود و فرصت 

 ".دهندیم

 گیرینتیجه بحث و 
 ی سه محور اصل  یشغل  ت ی و عوامل مؤثر بر رضا  ،یشغل  ریمس  یساز نهیمستمر، به  یریادگ یو    یپژوهش نشان داد که توسعه فرد  نیا  جینتا

  تیتقو   د،یجد  یها مهار   یریادگ ی شامل    ،یشده نشان داد که توسعه فردانجام  یهامصاحبه  لیکارکنان هستند. تحل  یشغل  ت یبر رضا   رگذاریتأث

گ   ،یاودطگاه افزا   یی بسزا  ر یتأث  ،یاحرفه  یها شبکه  سترشو  به  ت ی احسا  رضا  شیدر  دارد.  طر  زین  یشغل  ری مس  یسازنهیکارکنان   قیاز 

ها طن   یتعهد سازمان  شیکارکنان و افزا  زهیموجب بهبود انگ  ،یشغل  ریمس  ریی تغ  یحت  ایو    ،یسازمانهدفمند، امکان ارتقاء درون   یشغل  یزیربرنامه

 رگذار یتأث  یعوامل سازمان  نیترعنوان مهمجبران ادما ، به  یهاو نظام   ،یاستقلل کار  ،یعدالت شغل  ،یسازمان  ت ین، حمای. علوه بر اشودیم

 شدند. ییشناسا یشغل ت ی بر رضا

کل   یکیمستمر    یریادگ یو    یفرد  توسعه عوامل  در    یشغل  ت یرضا  شیافزا  یدیاز  که  شد.    نیا  یها افتهیبود  مشخص  وضوح  به  ماالعه 

پ  دیجد  یهامهار   یری ادگ ی  ت ی کنندگان بر اهممشارکت  تأک   یاحرفه  یهانهیدر زم  شرفت یو  ا  دیاود  پ  جی نتا  نیداشتند.   نیشیبا ماالعا  

  ی دارد و کارکنان  یشغل  ت یرضا   شیدر افزا  یمینقش مستق  یاند که طموزش و توسعه فردنشان داده  ییهاکه پژوهش  یاگونهراستا است، بههم 

 ی هاپژوهش ن،ی. علوه بر ا(Babu et al., 2022) کنندیکار تجربه م طیدر مح یشتریب زهیو انگ ت یدارند، احسا  امن یریادگ یکه فرصت 

افزا  تواندیم  یفرد  ت یریو مد  ی اند که اودطگاهنشان داده  گرید منجر شود    یشغل  یهاو کاهش استر   یشغل  ریکنترل فرد بر مس  شیبه 

(Chen et al., 2023; Chen & Huang, 2022)و نقاط ضعف اود را   کنندیم دایاود تسلط پ یهاکارکنان بر مهار  ی. در واقع، وقت

 ی شغل  ت یو رضا  زهیانگ  شیامر باعث افزا  نیکه ا  ت کار اواهند داش  طیدر مح  یشتریب  یاحسا  کارطمد  بخشند،یکرده و بهبود م  ییشناسا

 . (Fernando et al., 2023) شودیم

کارکنان داشت.    یشغل  ت یبر رضا  ییبسزا  ریپژوهش تأث  نیبود که در ا  یاز جمله عوامل   زین  یشغل  ریمس  یساز نهی به  ،یبر توسعه فرد  علوه

برنامه  جینتا موثرتر    یاود را به شکل  یاحرفه  ریتا مس  سازدیکارکنان را قادر م  ،یشغل  یهای استراتژ  نیهدفمند و تدو  یزیرنشان داد که 

رشد در   صت که فر  یاند که کارکنان( نشان داده2024)  Djaganata & Pusparini( و  2022. )Choi et alمانند    ی. ماالعاتنندک   ت یریمد

 ن ی. در ا(Choi et al., 2022)  در سازمان دارند  یبه ماندگار   یشتر یب  لی و تما  شوندیم  یشغل  یاود دارند، کمتر دچار فرسودگ   یکار  طیمح

 یهاافتهیبا    جهینت  نیعنوان کردند. ا  یشغل  ت یرضا   شیافزا  یراهکار موثر برا  کیعنوان  را به  یشغل  ریمس  رییکنندگان تغاز مشارکت   یبرا  ان،یم
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Fauzan  (2023همخوان ) برا  ی در  داد  نشان  که  تغ  یدارد  به    رییموارد،  افزا  دیحوزه جد  ک یشغل و ورود  کاهش   زهی انگ  شیباعث  و 

 .(Fauzan, 2023)  شودیم یشغل  یهااستر 

تأث  نی ا  یدیکل  یهاافتهیاز    گرید  یکی سازمان  ریپژوهش،  رضا  ی عوامل  نتا  یشغل  ت ی بر  حما   جی بود.  که  داد  جمله    ،یسازمان  ت ینشان  از 

  ج یبا نتا   افته ی   نی. اکندیم  فا یکارکنان ا  ت ی رضا  ش یدر افزا  یبه منابع، نقش مهم  یو دسترس   ،یتی حما  یکار  ط یمح  جادیمثبت، ا   یبازاوردها 

  ی هافرصت   جاد یو ا  ،یرمالیغ   یهاحقو ، پاداش  ش ی( نشان داده است که افزا2023. )Huang et alپژوهش    ؛ راستا است هم  نیشیماالعا  پ

  ی از عوامل  گرید  یکی  یعدالت شغل  گر،ید  ی. از سو (Huang et al., 2023)  کارکنان دارند  ت ی رضا  و  زهیبر انگ  یمیمستق  ریتأث  یارتقاء، همگ

 داشتند.  دیکنندگان بر طن تأکبود که مشارکت 

طزاد  یکار  استقلل ن  یو  عوامل  گرید  یکی  ز یعمل  ا  یاز  در  که  به  نیبود  رضا  ر یمتغ  کیعنوان  ماالعه  بر  شد.   ییشناسا   یشغل  ت یموثر 

ها  طن   ت ی و الق  زهیانگ  شیانجام کار، باعث افزا  یهادر انتخاب روش   یمستقل و طزاد  یریگ م یکنندگان اشاره کردند که امکان تصممشارکت 

کنندگان از مشارکت   یاریاست. بس  یشغل  ت یرضا  شیدر افزا  یدیکل   یعامل  یکار و زندگ   انیپژوهش نشان داد که تعادل م  نیا  ن،یهمچن.  شودیم

و   یشخص  یزندگ   انیتعادل م  شیبه کاهش استر  و افزا  تواندیم  یساعا  کار  میکار و امکان تنظ  طیدر مح  یریپذاشاره کردند که انعااف

که   یدارد که نشان دادند کارکنان  ی( همخوان2023).  Ordoñez et al( و  2023. )Ok et al  یهاافتهیبا    جهینت  نیمنجر شود. ا  یاحرفه

 ,.Ok et al) شوندیم یشغل یو کمتر دچار فرسودگ  دهندیکار نشان م ط یدر مح یشتریب یوررا دارند، بهره یکار و زندگ  انیامکان تعادل م

2023; Ordoñez et al., 2023). 

انجام شد و تعداد    یفیماالعه به روش ک   نیدر نظر گرفته شود. نخست، ا   جینتا  ریدر تفس  دیداشت که با  زین  ییهات یپژوهش محدود  نیا

بر    یمبتن شدهیطورجمع یهاداده  ن،یقرار دهد. همچن  ر یرا تحت تأث  ج ینتا  یریپذمینفر بود که ممکن است تعم  2۵کنندگان محدود به  مشارکت 

وجود داشته باشد. علوه   ییهاتفاو   یسازمان  یهافرهنگ  ایمناطق    ریکارکنان در شهر تهران بود و ممکن است در سا  یهادگاهیتجارب و د

بگذارند، در    ریتأث  یشغل  ت ی بر رضا  توانندیکه م  یکلن سازمان  یهااست یبازار کار، و س  را ییتغ  ،یاقتصاد  طی مانند شرا  یگریعوامل د  ن،یبر ا

 نشدند.  یبررس  میمستق طورپژوهش به نیا

 ی بررس  جینتا  یریپذمیتعم  زانیمختلف انجام شود تا م  یهاو سازمان  عیدر صنا   یکه ماالعا  مشابه  شودیم  شنهادیپ  نده،یط  قا یتحق  یبرا

منجر شود.    یشغل  تیعوامل مختلف بر رضا  ریاز تأث  یترقیبه درک عم   تواندی( میفیو ک   ی )کم  ی بیترک   یها استفاده از روش  ن،یشود. همچن

حوزه    نیبه توسعه ا  تواندیم  زین  یشغل  ت ی در رضا  یو نقش فناور  ،یرهبر  یهاسبک  ،یمانند فرهنگ سازمان  گرید  یرهایر متغیتأث  یبررس

 کمک کند. 

دهند.   شیکارکنان اود را افزا   ت ی و رضا  زهیمستمر، انگ  یر یادگ ی   یهاو ارائه فرصت   یتوسعه فرد  یهابرنامه  ت ی با تقو   توانندیم  هاسازمان

منجر شود.    یکار   طی به بهبود شرا  تواندیم  یسازنده، و توجه به عدالت سازمان  یمشخص، ارائه بازاوردها  یشغل  ی رهایمس  جادیا  ن،یهمچن

به   تواندیحس استقلل و مشارکت کارکنان، م  ت ی و تقو   ،یشغل  یهات یکار، کاهش محدود  طیدر مح  یری پذانعااف  شیافزا   ن،یاعلوه بر  

 و کاهش نرخ ترک ادمت منجر شود.  یوربهره شیافزا

 تشکر و قدردانی 

 طید.میاز تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل 
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول االقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

 

References 
Babu, P. S., Gemeda, T. M., & Nefa, A. G. (2022). Job Satisfaction as a Function of Self-Efficacy and Personal 

Strain Among High School Teachers in Chittoor District of Andhra Pradesh State of India. International Journal 
of Educational Research Review, 7(4), 268-279. https://doi.org/10.24331/ijere.1151874  

Chen, C., Zhang, K.-S., Chen, C.-M., & Pao, L.-S. (2023). The Impact Between Motivational Potential 
Characteristics of Job and Job Satisfaction. International Journal of Asian Business and Information 
Management, 14(1), 1-19. https://doi.org/10.4018/ijabim.325650  

Chen, G., & Huang, C. (2022). The Influence of Spiritual Leadership on Job Satisfaction: The Mediating Effect of 
Employee’s Optimism and the Moderating Effect of Machiavellian Personality. 634-647. 
https://doi.org/10.2991/978-2-494069-45-9_77  

Choi, J., Oh, J., & Kim, J. (2022). Relationship Between Active Seniors’ Job Change and Life Satisfaction: Serial 
Multiple Mediation Effects of Person–job Fit and Job Satisfaction. The Career Development Quarterly, 70(4), 
327-341. https://doi.org/10.1002/cdq.12310  

Djaganata, A. D., & Pusparini, E. S. (2024). Factors Influencing Job Change Desire: An Empirical Study on 
Employees in Startup Environments. Jurnal Manajemen Teori Dan Terapan | Journal of Theory and Applied 
Management, 17(2), 251-268. https://doi.org/10.20473/jmtt.v17i2.53104  

Fauzan, R. (2023). The Influence of Person-Job Fit Toward Job Satisfaction, Organizational Commitment, and 
Organizational Citizenship Behavior. Riwayat Educational Journal of History and Humanities, 6(1), 181-195. 
https://doi.org/10.24815/jr.v6i1.29553  

Fernando, M. M. T., Dharmadasa, M. M., & Pramudika, H. (2023). Impact of Personality Traits on Employees’ Job 
Satisfaction: A Study Conducted Within the Telecommunication Sector in Sri Lanka. International Journal of 
Science and Technology Research Archive, 5(1), 072-085. https://doi.org/10.53771/ijstra.2023.5.1.0075  

Huang, H., Deng, Y., & Qin, C. (2023). The Effect of Total Rewards on Job Satisfaction. Academic Journal of 
Humanities & Social Sciences, 6(25). https://doi.org/10.25236/ajhss.2023.062502  

Khan, I. A., Khan, M., & Din, M. N. u. (2019). Impact of Teachers Personal Characteristics on Their Job Satisfaction 
in Khyber Pakhtunkhwa, Pakistan. Global Social Sciences Review, IV(IV), 224-231. 
https://doi.org/10.31703/gssr.2019(iv-iv).29  

Li, L. (2023). The Impact of Teacher Personality Traits, Perceived Organizational Support, and Self-Efficacy on Job 
Satisfaction: From the Perspective of Private Universities in Yunnan Province, China. African Educational 
Research Journal, 11(3), 338-346. https://doi.org/10.30918/aerj.113.23.049  

Minh, N. T. H., & Le, P. (2023). The Impact of Personality Traits on the Ethical Leadership, Job Performance and 
Job Satisfaction of Public Servants – A Case Study of the Northern Public Sector of Vietnam. CTU J. Of Inn. & 
Sus. Dev., 15(2), 103-115. https://doi.org/10.22144/ctu.jen.2023.025  

Ok, C., Cho, E., & Park, J. (2023). The Impact of Workaholism on Job Satisfaction Depending on Personality: 
Focusing on the Moderating Role of Conscientiousness. The Institute of Management and Economy Research, 
14(4), 217-231. https://doi.org/10.32599/apjb.14.4.202312.217  

Ordoñez, J. G., S, S. O., & A, S. A. Z. (2023). Job Satisfaction and Its Relationship With Customer Satisfaction: 
State of the Art. Sciéndo, 26(2), 215-220. https://doi.org/10.17268/sciendo.2023.031  

Paramita, P. D., & Harini, C. (2023). The INFLUENCE OF PERSON ORGANIZATION FIT, QUALITY OF WORK 
LIFE AND CAREER DEVELOPMENT ON AFFECTIVE COMMITMEN MODERATED JOB SATISFACTION 
(Case Study on Production Departement Employees of PT. Real Glass Semarang). Jurnal Ilmiah Fokus 
Ekonomi Manajemen Bisnis & Akuntansi (Emba), 1(3), 274-287. https://doi.org/10.34152/emba.v1i3.629  

Parsakia, K., Namjoo, K., Arjmand, M., Sabzvand, A., Rahyan, H., Fazli, A., & Jamshidi, M. (2022). The mediating 
role of work engagement in the relationship between psychological climate and productivity and job satisfaction 

https://doi.org/10.24331/ijere.1151874
https://doi.org/10.4018/ijabim.325650
https://doi.org/10.2991/978-2-494069-45-9_77
https://doi.org/10.1002/cdq.12310
https://doi.org/10.20473/jmtt.v17i2.53104
https://doi.org/10.24815/jr.v6i1.29553
https://doi.org/10.53771/ijstra.2023.5.1.0075
https://doi.org/10.25236/ajhss.2023.062502
https://doi.org/10.31703/gssr.2019(iv-iv).29
https://doi.org/10.30918/aerj.113.23.049
https://doi.org/10.22144/ctu.jen.2023.025
https://doi.org/10.32599/apjb.14.4.202312.217
https://doi.org/10.17268/sciendo.2023.031
https://doi.org/10.34152/emba.v1i3.629


Personal Development and Organizational Transformation 

38 

in teachers. International Journal of Innovation Management and Organizational Behavior (IJIMOB), 2(2), 8-23. 
https://doi.org/10.61838/kman.ijimob.2.2.2  

Prawati, L. I., & Anisa, N. A. (2023). Pengaruh Hubungan Personal Terhadap Kepuasan Kerja CV Permata Karya 
Jaya Surabaya. Jurnal Ekonomi Bisnis Dan Manajemen, 2(4), 28-39. 
https://doi.org/10.58192/ebismen.v2i4.1356  

Yao, J. (2021). Study on the Influence of Non-Cognitive Competence on Job Satisfaction of Post-90s Employees 
in China. International Journal of Economic Behavior and Organization, 9(1), 1. 
https://doi.org/10.11648/j.ijebo.20210901.11  

Yuan, D., Gazi, M. A. I., & Rahman, M. A. (2022). Assessment of Both Personal and Professional Aspects to 
Measure Job Satisfaction Levels Among Garment Workers: Empirical Evidence From a Developing Country. 
International journal of environmental research and public health, 19(24), 16868. 
https://doi.org/10.3390/ijerph192416868  

Zhang, X., Qiang, L., & Wang, Y. (2023). Impact of Commuting Time on Employees’ Job Satisfaction—An Empirical 
Study Based on China’s Family Panel Studies (CFPS). Sustainability, 15(19), 14102. 
https://doi.org/10.3390/su151914102  

 

https://doi.org/10.61838/kman.ijimob.2.2.2
https://doi.org/10.58192/ebismen.v2i4.1356
https://doi.org/10.11648/j.ijebo.20210901.11
https://doi.org/10.3390/ijerph192416868
https://doi.org/10.3390/su151914102

