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  عوامل موثر بر رضايت شغلي كارمندان بخش دولتي 
  )مطالعه موردي شهر اصفهان(

  
  1نصراله پورافكاري

  
  چكيده

چه افراد ؛ اند با آن دست به گريبان كاركناناست كه بسياري از  موضوعي رضايت شغلي
جوياي كار كه مي خواهند براي اولين مرتبه محيط كار را تجربه كنند، و چه كساني كه 

هدف اصلي اين  .اند و از مشكلات آن رنج مي برند هاست كه در حرفه خود مشغول سال
 .است و عوامل تاثيرگذار بر آن در ميان كارمندان شهر اصفهانتحقيق بررسي رضايت شغلي 
نفري كه با فرمول كوكران محاسبه گرديده است، نتايجي به  384 در اين پژوهش با يك نمونه
از طريق نرم افزار آماري  ها اس روش پيمايشي و استخراج دادهجامعه آماري پژوهش بر اس

SPSS معني تفاوت درصد اطمينان، 95/0 سطح در پيرسون آزمون با. تعميم داده شده است 
همچنين . كار وجود داشت از سنوات خدمت افراد و تحصيلات با رضايت بين ميزان داري
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جنسيت افراد و ميزان عقايد مذهبي آنان با  نتايج تحقيق گوياي وجود عدم رابطه بين دو متغير
  .رضايت شغلي است

  رضايت شغلي، سازمان، مديريت، كار، شغل، كاركنان : ي كليديها واژه
  

  مقدمه
اسـت كـه    موضـوعي رضايت شغلي چيست و چگونه مـي تـوان بـه آن دسـت يافـت؟ ايـن       

مـي خواهنـد بـراي اولـين     چه افراد جوياي كـار كـه   . بسياري از افراد با آن دست به گريبان اند
است كه در حرفه خود مشغول اند و از  ها مرتبه محيط كار را تجربه كنند، و چه كساني كه سال

حدي از احساسات و نگرشهاي مثبت كـه  توان  مي را شغلي رضايت .مشكلات آن رنج مي برند
شغلي وقتي يك شخص مي گويد داراي رضايت . ؛ تعريف كردافراد نسبت به شغل خود دارند

شغلش را دوست دارد، احساسات خوبي دربـاره   بالايي است، اين بدان مفهوم است كه او واقعاً
محيط كار هر انساني خانه دوم اوست، چه  .كارش دارد و براي شغلش ارزش زيادي قائل است

 ناگفتـه  .شـبانه روز خـود را مجبورنـد در محـيط كـار خـود بگذراننـد        هبسيار افرادي كـه عمـد  
حـداقلي از نيازهـاي روحـي و روانـي      هاين محيط همچون خانه بايد برآورده كنند پيداست كه

دانش حرفه اي خود پرداخته و خـدمتي   ياقافراد باشد تا آنها بتوانند ضمن كسب در آمد به ارت
توانند ميزان رضايت شـغلي يـك فـرد را در سـازمان      مي ي متعدديها ، متغيرصادقانه ارائه دهند
شرايط را طـوري بـراي فـرد جلـوه دهـد كـه شـخص از شـغل خـود           يا حتيد زياد يا كمتر كنن

ميـزان درآمـد، وجهـه اجتمـاعي،     . رويگردان شود و تمايلي براي ماندن در سيستم نداشته باشـد 
امكان ارتقاي شغلي، نحوي مديريت در كار، عدم تبعيض و ميزان آگاهي خود از شغل خود از 

در بيشـتر   .نيروهاي انساني يك سـازمان دارد ت شغلي در رضاي كننده ايجاد يها متغيرمهمترين 
همچنـين ميـزان درآمـد يكـي از      و اسـت ميزان در آمد عامـل مهمـي در انتخـاب شـغل     جوامع 

جديدترين و مهمترين دلايل انتخاب شغل در افراد است به گونـه اي كـه در بسـياري از مـوارد     
اه افـرادي را مـي بينـيم كـه بـا وجـود       گ ـ. حتي مي تواند باعث ناديده گرفتن عوامل ديگر باشد

داشتن مشاغل مهم، كليدي و داراي پايگاه اجتماعي تنهـا بـه دليـل كمـي در آمـد شـغلي خـود        
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احساس نارضايتي كـرده بـه گونـه اي كـه حتـي در بسـياري از مـوارد بـه تغييـر شـغل حتـي بـا             
  .يي با منزلت پايين تر اقدام مي كندها شغل

بـا وقـوع ركـود     ،شـغلي تعـاريف متعـددي ارائـه شـده اسـت      در منابع گوناگون از رضايت 
اين زماني بود . مطرح شد ها بحث رضايت شغلي در سازمان 1960و 1950ي ها اقتصادي در دهه

كه اكثر كارمندان و كارگران با توجه به كسادي و ركـود اقتصـادي واقـع شـده از شـغل خـود       
را بـه بحـث رضـايت شـغلي جلـب       هـا  نله توجه بيشتر مـديران و سـازما  أاين مس. ناراضي بودند

  .)109: 1383رابينز، (كرد
رضايت شغلي عاملي مهم بـراي افـزايش كـارآيي و نيـز رضـايت فـردي در سـازمان تلقـي         

. ي مختلف مترصـد افـزايش رضـايت شـغلي كاركنـان خـود هسـتند       ها مديران به شيوه. شود مي
  :اند محققان مختلف تعاريف گوناگوني از رضايت شغلي ارائه داده

رضايت شغلي را عاملي رواني قلمداد كرده و آن را به صورت نوعي سازگاري » فيشروهانا«
به اين معنـا كـه اگـر شـغل شـرايطي مطلـوب را       . عاطفي با شغل و شرايط شغل تعريف مي كند

براي فرد فراهم كند فرد از شغلش رضايت خواهد داشت اما اگـر شـغلي بـراي فـرد رضـايت و      
هم نكند فرد شروع به مذمت شغل كرده و در صورت امكان شـغل خـود را   لذت مطلوب را فرا
  ).118: 1383رابينز، ( ترك خواهد كرد

رضايت شغلي را مفهومي پيچيده و چنـد بعـدي دانسـته و آن را بـا عوامـل روانـي       » هاپاك«
به نظر او صرفا وجود يك عامل موجب رضايت شغلي . جسماني و اجتماعي مرتبط كرده است

واهد شد بلكه وجود تركيبي از عوامل مختلف موجـب خواهـد شـد كـه فـرد در لحظـه       فرد نخ
  ).118: 1383رابينز، (معيني از شغل خود احساس رضايت كند

درآمد جايگاه اجتماعي شرايط محـيط كـار   : فرد با توجه به اهميتي كه عوامل مختلف نظير
   .بود براي او دارند ميزان معيني از رضايت شغلي دارا خواهد... و

ي مثبت است كه فـرد نسـبت بـه شـغل خـود      ها رضايت شغلي حدي از احساسات و نگرش
وقتي شخصي مي گويد رضايت شغلي بالايي دارد به اين مفهوم است كـه او واقعـا شـغل    . دارد

خود را دوست دارد احساسات خوبي درباره كـارش دارد و بـراي شـغلش ارزش زيـادي قائـل      
   .است
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به مفهـوم لـذت روحـي ناشـي از ارضـاي نيازهـا و       (ت از رضايتي رضايت شغلي عبارت اس
رضـايت شـغلي مجموعـه اي از    . كه فـرد از كـار خـود بـه دسـت مـي آورد      ) تمايلات و اميدها

   .به كار خود مي نگرند ها احساسات سازگار و ناسازگار است كه كاركنان با آن احساس
  

  روش تحقيق
به وسـيله   نفر 384مندان شهر اصفهان است و كاراين تحقيق پيرامون سنجش رضايت شغلي 

كارمندان در شهر اصفهان به صورت اتفاقي به عنـوان نمونـه انتخـاب    اي از سهميه نمونه گيري 
البته سعي بر اين بوده است با توجه منطقه جغرافيايي محـل تحقيـق از شـمال و جنـوب و     . شدند

ي مورد مطالعـه جهـت انـدازه گيـري     متغيرها. انتخاب شدند ها شرق و غرب مكان تحقيق نمونه
 شدت اعتقادات مذهبيـ 4 سنوات خدمت ـ3 تحصيلاتـ 2 جنسـ 1: رضايت شغلي عبارتند از 

جهت تجزيه و تحليل اطلاعات جمع آوري شده و آزمون فرضيات از نرم افزار تجزيـه و  بوده؛ 
  .استفاده شده است SPSS تحليل آماري

  
  پيشينه پژوهش

بـا   ؛رضايت شغلي بيشتر مي شـود ميزان  كه با افزايش سنقاد دارند اعت كلارك و همكاران
 ،:1383رابينـز،  ( .بوده استدرصد  36متغير سن كمترين ميزان رضايت شغلي معادل  80كنترل 

تـر   رضايت شغلي با افزايش سن تا حدودي اين است كـه كـارگزاران مسـن    دليل افزايش. )51
ند، پاداش دروني مي گيرند و تعهد استخدام بيشـتري  مشاغل مهمتر دارند، پول بيشتري مي گير

دارند، همچنين ممكن است داراي انتظارات كمتري باشند يا با موقعيت كار، خود سـازگاري و  
  )51: 1383رابينز، . (انطباق بيشتري حاصل كرده باشند

 30مطالعه قرار دادند و دريافتنـد كـه    جفت دوقلو را مورد 2200) 1994( آروي و همكارن
عاطفـه،  . واسطه عوامل ژنتيك تعيـين كـرد  ه درصد تغيير پذيري در رضايت شغلي را مي توان ب

رضايت . رابطه دارد )روان نژندي( مثبت به طور كلي يا درون گرايي و عاطفه منفي با نوروتيزم 
خصوصـا كسـاني كـه     .شغلي براي كساني كه در سايكوتيزم با نـوروتيزم نمـره بـالا مـي گيرنـد     
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لازم است برونگرايي با ماهيت شـغل مناسـبت داشـته باشـد     . شار آور دارند كمتر استمشاغل ف
  ).156، به نقل از پارسائيان و اعرابي، 1997فارنهام، (

افـرادي كـه بـه عنـوان يـك ضـعف       . كنترل شخصي از خصوصيات مطلوب مشـاغل اسـت  
 يشـتري دارنـد  رضـايت شـغلي ب  . شخصيتي از لحاظ كنترل دروني در سـطح بـالاتر قـرار دارنـد    

  .)157، به نقل از پارسائيان و اعرابي، 1997فارنهام، (
در بسياري از مطالعات انجام شده در آمريكا تفاوتي در رضايت شغلي مردان و زنـان يافـت   

اما در يك مطالعه بزرگ مقياس در بريتانيا معلوم شده است كه زنـان درمقايسـه بـا     ،نشده است
  .)66: 1383بينز، را( مردان رضايت بيشتري دارند

زيرا به طـور متوسـط    ،انتظار مي رود كه كارگران مذكر رضايت شغلي بيشتري داشته باشند
 .از حقوق و مزايا و پايگـاه شـغلي بهتـري برخوردارنـد     در مقايسه با زنان مشاغل بهتري دارند و

مكن است حقـوق  م مثلاً. اين تبيين نيز امكان پذير است كه زنان انتظارات مختلفي از كار دارند
دريافـت كـه كنتـرل    ) 1981موتاز . (ي مختلف كار راضي باشندها كمتر را قبول كنند و از جنبه

رابينـز،  ( شخصي براي مردان مهم است، اما حمايت از سوي سرپرستان براي زنان مهمتـر اسـت  
1383 :67(  

زيـادي   در تحقيقات داخلي نيز مفهوم رضايت شغلي مورد توجه پژوهشگران و انديشمندان
با عنوان طراحي مدل سنجش رضايت شـغلي   يقيابراهيم شيخ و همكارانش در تحق . بوده است
از نظــر آنهــا رضــايت شــغلي از . پرداختنــد رانيــموضــوع در شــركت كــربن ا نيــا يبــه بررســ

موضوعات با اهميت در مديريت منابع انساني است كه تحـت عنـوان نگـرش شـخص از شـغل      
در زمينه سنجش رضايت شغلي انجام شده است و  زياديمطالعات  تاكنون .خود تلقي مي شود

در . هر كدام از انديشمندان از زواياي مختلـف بـه بررسـي و سـنجش ايـن مقولـه پرداختـه انـد        
در ايـن   .طراحي مدل جـامع سـنجش رضـايت شـغلي از پـارادايم تركيبـي اسـتفاده شـده اسـت         

ي سلسله وار در كنار يكديگر قـرار گيرنـد   پارادايم تلاش مي شود تا نظريات گوناگون بگونه ا
تمام كاركنان شركت كربن ايران جامعه تحقيق . كه از آن طريق نتايج عميق تري حاصل گردد

نفـر انتخـاب گرديـده     215كه به روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي، نمونه اي به انـدازه  است 
   .است
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 قي ـتحق جيتحليل شده است و براساس نتـا تجزيه و  spssبا استفاده از نرم افزار آماري  نتايج
كاركنان از شرايط محيط كار و امنيـت شـغلي رضـايت نسـبي دارنـد ولـي نسـبت بـه وضـعيت          

درصد  60ميزان رضايت شغلي در ميان پرسنل شركت معادل  .نارضايتي نسبي دارند ها پرداخت
  .لام كردندهمچنين كاركنان رضايت نسبي خود را از امكانات رفاهي شركت اع .مي باشد

در پژوهشي كه به منظور بررسي نقش مديريت مشـاركتي بـر ميـزان كـارايي بيمارسـتان در      
صـورت گرفـت، مـديريت     1380يكي از بيمارستانهاي وابسته به تأمين اجتماعي تهران در سال 

 48/8 مشاركتي در شش ماهه اول سال مذكور منجر به افزايش گردش تخت بيمارستان به ميزان
 11/11و  25/8اهش متوسط اقامت بيمار در بيمارستان و وقفه گردش تخت به ميزان درصد و ك

 ).1382مصدق راد، (درصد شده بود كه از لحاظ آماري معنادار بوده است 

هــاي  در پژوهشــي بــه بررســي ميــزان رضــايت شــغلي كتابــداران كتابخانــه) 1378(» بــاقري«
طور كلي  اي پژوهش وي نشان داد كه بهه يافته. تخصصي و دانشگاهي شهرستان كرج پرداخت

ميزان رضايت كتابـداران از امكانـات مـادي، رفـاهي، بهداشـتي، آموزشـي و امنيـت شـغلي در         
طور كلي، حدود نيمي از افراد جامعة مـورد مطالعـه    به. تر از حد متوسط قرار دارد سطحي پايين

آنـان از روابـط انسـاني     كه ميزان رضـايت  از شغل خويش رضايت دارند؛ در حالي) درصد 50(
   .ها است هاي شغلي آن موجود در محيط كارشان بيش از ديگر جنبه

بررسـي ميـزان رضـايت شـغلي نيـروي انسـاني        نيز در تحقيقي با عنوان) 1378(» محمدزاده«
هاي علوم پزشكي تهران، شهيد بهشتي، و ايران به سـنجش   هاي تابعة دانشگاه شاغل در كتابخانه
نتـايج  . هاي مورد مطالعه پرداخـت  نفر از كتابداران شاغل در كتابخانه 112غلي ميزان رضايت ش

ها نشان داد كه عوامل مختلف شغلي از جمله علاقه به رشـتة كتابـداري و    حاصل از تحليل داده
كار در كتابخانه، روابط صـميمي و دوسـتانه بـا همكـاران و مسـئولين، نحـوة پرداخـت مزايـا و         

همچنين، . و امكانات رفاهي، بر رضايت شغلي كتابداران تأثير داشته استپاداش، امنيت شغلي، 
نتايج نشان داد كه با افزايش ميزان حقوق دريافتي، همچنين اميدواري و اطمينان افـراد از آينـدة   

   .كند شغلي خود، ميزان رضايت شغلي آنان افزايش پيدا مي
معاونـت خـدمات فنـي، خـدمات     ميزان رضايت شغلي كتابداران شـاغل در  ) 1380(» كهن«

عمومي، و پژوهش كتابخانة ملي جمهوري اسلامي ايران كه تحصيلات دانشـگاهي داشـتند، را   
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نتايج حاصل از پژوهش وي نشان داد ميزان رضايت كتابداران از روابط . مورد ارزيابي قرار داد
رضـايت در  مشي مديريت، بيش از حد متوسـط بـوده اسـت؛     ها و خط انساني موجود و سياست

تر  بقية پارامترها از جمله امكانات رفاهي، آموزشي و ارتقا، امنيت شغلي، و پايگاه اجتماعي، كم
   .از حد متوسط بوده است

اي تطبيقي به مقايسة ميزان رضايت شغلي كتابـداران شـاغل در    در مطالعه) 1381(» حريري«
هاي تابعة وزارت علوم واقع در  گاهآزاد اسلامي و دانش  هاي مركزي واحدهاي دانشگاه كتابخانه

نتـايج پـژوهش وي نشـان داد كـه ميـانگين رضـايت شـغلي        . هاي كشـور پرداخـت   مراكز استان
هـا،   تر از حد متوسط اسـت و در مقايسـة ميـانگين    كتابداران دو گروه جامعة مورد مقايسه، پايين

بيشـترين  . وجـود نـدارد  جامعة مـورد مقايسـه    دوداري بين رضايت شغلي كتابداران  تفاوت معنا
ترين رضايت  و كم» خدمت به جامعه«رضايت كتابداران در هر دو جامعة مورد مطالعه، به متغير 

بين ميزان رضـايت شـغلي كتابـداران دو جامعـه از نظـر      . شود مربوط مي» مزاياي شغلي«به متغير 
علمـي و سـازماني،   مديريت، روابط انساني، موقعيت اجتماعي، امنيت، پيشرفت / ابعاد سرپرستي

و جبران مادي خدمات، تفاوت معناداري وجود ندارد و تنها از بعد شـرايط فيزيكـي و رفـاهي،    
  طور معناداري بـيش از كتابـداران دانشـگاه    هاي تابعة وزارت علوم به رضايت كتابداران دانشگاه

  .آزاد است
ركت توزيـع  ش ـ نعمت فرهنگي عوامل موثر بر رضـايت شـغلي كاركنـان   در پژوهشي ديگر 
تـا   را موفقيت هر سازمانقرار داده است كه در اين تحقيق  بررسيمورد  نيروي برق استان ايلام

و ايـن تـلاش و كوشـش     داندآن سازمان مي  حدود زيادي وابسته به تلاش و كوشش كاركنان
بـا توجـه بـه     .زماني به حد كمال خواهد رسيد كه كاركنان از شغل خود خشنود و راضي باشند

ي كـار، توجـه   هـا  حقوق و مزايا، نحوه پرداخت پـاداش، ويژگـي  ي پژوهش به ترتيب ها ضيهفر
نان، تناسب متقابل بين شغل و شاغل، مشاركت كاركنان در كمديريت به نيازها و انتظارات كار

ي سازماني، امنيت شـغلي، اعتمـاد و احتـرام متقابـل بـين مـديريت و كاركنـان،        ها تصميم گيري
سن و سـابقه   ،مسئوليت از سوي مديريت به كاركنان، ارتقاء تحصيلي و شغليتفويض اختيار و 

نفـري بـه ايـن     110كه محقق در يـك نمونـه   . خدمت بررضايت شغلي كاركنان موثر مي باشند
  . نتايج رسيده است
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به طور كلي آثار و رضايت شغلي در چهار بعد عملكرد رفتار شهروندي سـازماني غيبـت و   
خوشـحال و شـاد    و كارمندان آيا كارگران؛ ر مورد بررسي قرار مي گيردترك كار به شرح زي

بوده است كه بلله اين طـور اسـت و    با جديت بيشتري كار مي كنند؟ به طور كلي تصور بر اين
مطالعه ضريب همبسـتگي فقـط    217بسياري اين قضيه را بررسي كرده اند اما يك فرا تحليل از 

برخـي مطالعـات    ).، بـه نقـل از نعمـت زاده   1985نور موجيتنلي، لامالدا( را نشان داده است% 17
در % r =31(همبستگي قويتر براي كاركنان درسطوح مهارت بالاتر مثـل مـديران و متخصصـين    

برخـي  ). ، به نقـل از نعمـت زاده  1984بتي و همكاران (را دريافتند ) براي ديگران% r =15مقابل 
يسه يـك واحـد سـازماني باشـد، ايـن رابطـه قـويتر        شواهد حاكي از آن است كه اگر واحد مقا

. ( خواهد بود زيرا تـاثيرات رضـايت شـغلي بـر روي رفتـار شـهروندي نشـان داده خواهـد شـد         
اگر بين رضايت شغلي و عملكرد يك همبستگي وجود داشته باشد كدام يـك  ) 1997پئونگ، 

ز عملكـرد بـه سـوي    يي كه نشـان داده شـده اسـت ا   ها از آنها علت ديگري دارد؟يكي از جهت
 .ي دريافت شده در قبال عملكرد خـوب تعيـين شـده اسـت    ها رضايت است كه در نتيجه پاداش

شايد رضايت شغلي تاثير ديگري بر روي ميزان كمـك و سـودمندي افـراد در كارشـان داشـته      
باشد اين را مي توان به از خود گذشتگي و كمك بـه ديگـران و دادن پيشـنهاد و اجابـت دادن     

ي مورد نياز بدون ثبت شده آن نظير وظيفه شناسي در وقت و عـدم اتـلاف وقـت تقسـيم     كارها
مطالعات مربـوط بـه رضـايت شـغلي همبسـتگي خيلـي مشـابهي بـا هـر دو جنبـه از رفتـار             .كرد

، كـه جهـت   )1997اسـيلور  %) r =25( شهروندي سازماني به عنوان مقياس عملكـرد داشـته انـد    
  )، به نقل از نعمت زاده1983بيتمن و ارگان، ( است  علت در هر دو طرف و دو جانبه

  
  چارچوب نظري تحقيق

 انجـام  كه كارهايي و او شغل زمينه در فرد مهم و اصلي يها انگيزه اگر است معتقد كوهلن
 بـه  نسـبت  او نگـرش  يـا  ادراك و فـرد  شخصـي  نيازهـاي  بـين  فاصله هرچه شوند ارضا دهد مي

 .بـود  خواهـد  زيـاد  نيـز  شـغلي  رضـايت  باشـد  كمتـر  نيازهـا  ينا ارضاء براي شغل بالقوه توانايي
 )24: 1372ساعتچي(
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 روانـي،  عوامل با كه كند مي تعريف چند بعدي و پيچيده مفهومي را شغلي رضايت هاپاك
 تركيـب  بلكه نمي شود شغلي رضايت موجب عامل يك تنها. دارد ارتباط اجتماعي و جسماني
 شـغلش  از زمـان  از معينـي  لحظه در فرد كه گردند مي سبب گوناگون عوامل مجموعه از معيني

 بـا  فـرد . برد مي لذت آن از و است راضي شغلش از كه بگويد خود به و نمايد رضايت احساس
ــدي ــر تأكي ــه از مختلــف عوامــل كــه ب ــد، جمل  و كــار شــرايط شــغل، اجتمــاعي ارزش درآم
 شـغلش  از رضـايت  حسـاس ا گونـاگون  به طرق. دارد متفاوت زمانهاي در اشتغال يها فرآورده

 .نمايد مي

 از است عبارت شغلي تلقي طرز. است نموده مقايسه شغلي رضايت با را شغلي تلقي هاپاك
 جوانـب  بـه  نسـبت  فرد يها تلقي طرز مجموعه و كارش از يها جنبه به نسبت فرد عكس العمل

 )124: 1372شفيع آبادي.(دهد مي تشكيل را او شغلي رضايت حرفه اش، مختلف

 از ديگـر  بخـش  و كـار  از انتظـارات  با كار واقعي شرايط مقايسه از شغلي رضايت از يبخش
 توانـد  مـي  فـرد  يهـا  تلقي طرز كار محيط در پس. شود مي حاصل كار به نسبت افراد تلقي طرز

 بـه  نسـبت  فرد مثبت احساس ميزان تلقي طرز واقع در. باشد رضايت و انگيزه ايجاد براي عاملي
 شـغل  از بهتـر  شـغلش  از فرد ادراك شد گفته قبلاً كه همانطور. ميباشد خاص موضوع يا هدف
 1374 الـواني، .( باشـد  مـدنظر  انگيـزش  و شـغل  طراحـي  در بايـد  شـغل  از فرد تلقي طرز و بوده
  .)158ص

 عوامل به توجه طريق از تنها كار به علاقمندي و شغل از رضايت كه دارد مي كازماير اظهار
 از بسـيار  افـراد  انگيـزش  در كه عواملي جمله از .)1370:70كازماير، (است  امكانپذير انگيزشي

 .است تنبيه و »تشويق«شود مي برده نام آنها

 را پسـنديده  رفتار يك تكرار احتمال كه است عواملي از بخشي يا مجموعه پاداش و تشويق
 سـرزنش  نيـز  و. اسـت  رفتار در بهبود آن هدف كه است آموزش نوعي تنبيه و دهد مي افزايش

 انگيزنـده  عامـل  تشـويق  بنـابراين . اسـت  آن ساختن بهتر جهت در كاري از جلوگيري براي فرد
 و كـردار  از فـرد  بازداشـتن  موجب نيز به موقع و بجا تنبيه و است سازمان محركه نيروي و قوي
 و محـرك  الگـوي  روانشناسان را انگيزش الگوي ساده ترين. است صحيح غير ناخوشايند رفتار
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 خود از واكنشي زنده موجود پيشامدي هر برابر در كه است ترتيب بدين و گذاشته اند امن پاسخ
  .دهد مي نشان

 براي مهمي وسيله توان مي جهت اين به كند بروز مجدداً قبلي رفتار كه شود مي سبب پاداش
 )51-47: 1368علوي.(باشد سازمان مديريت نظر مورد كارهاي انجام

 يـا  خـدمت  ارائه براي را خود نيروي و ورزد مي اشتغال كار به انسازم يك در فرد وقتي كه
 را نيـرو  و وقـت  صـرف  ايـن  سـازمان  كه دارد انتظار مقابل در و نمايد مي صرف محصول توليد
 او رفتـار  تـا  شوند مي داده فرد به كه هستند معنوي و مادي امكانات همان ها انگيزه. نمايد جبران

 .باشد برخوردار ارزش و اهميت از فرد براي بايد عوامل اين. نمايند هدايت خاصي جهت در را
 وادار و سـازمان  در او حفـظ  و سـازمان  به فرد پيوستن براي جاذبه ايجاد) 429: 1369ساعتچي(

 طلـب  را گوناگون پاداشهاي بديع و خلاق تصميمات اخذ يا اعتماد قابل عملكرد به وي ساختن
 .شود مي مبادله دهد مي او به سازمان آنچه با ردف خلاق هاي مهارت و وقت صرف. كند مي

 انساني نيروي پرورش در تواند مي كه است فعاليتي قويترين فرد، هاي تلاش از وتشكر قدرداني
 به عنوان تواند مي خود مراجعين جانب از قدرداني البته و) 294: 1374رضائيان، .(رود به كار
 .ودش كارمند دلگرمي و رضايت منجربه تشويق يك

  
   روابط انساني مكتب 

توجه نسبتاً زيادي به نقـش كـارگروهي وسرپرسـتي بـراي تـأمين      1930و1940درطول دهه  
ثورن شواهدي قوي كشف شد كـه رضـايت   ها درمطالعات. منبعي براي رضايت شغلي شده بود

واين درمتغيـر  . شود مي ي كاري شان حاصلها شغلي كاركنان ازطريق سرپرستي مناسب وگروه
گذارد يك سري مطالعات هم در طول  مي برعملكرد شغلي تأثير )ي كاريها پرستي وگروهسر(

ي غيـر  هـا  رهبري بين نيروهاي مسلح صورت گرفته كه تـأثير گـروه   جنگ جهاني دوم درزمينه
  ).152، ص1374صبوري، (ساخت  مي رسمي وسرپرستي رابررضايت شغلي مشخص
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  مكتب رشد يا ماهيت كار 
عنوان منبع ه ب )ماهيت كار(قاتي كه هرزبرگ انجام داده بود، اهميت خود كار با انتشار تحقي

 كند كـه رضـايت واقعـي از    مي اين پيشنهاد جديد تأكيد. رضايت شغلي مورد توجه قرارگرفت
. شغل فقط بايستي توسط تفويض مسئوليتهاي كافي به افراد وچالش داربودن شغل فراهم گـردد 

  )112: 1374صبوري، (
  
  كامروايي نيازي نظريه

ارضـاي نيازهـاي فـردي،     ميـزان كـامروايي و   تـابعي از -اين نظريه رضايتمندي را به عنـوان  
بـه نقـل از محمـدي نجـف آبـادي،      (كنـد  مـي  روان شـناختي تعريـف   شامل نيازهـاي جسـمي و  

توان  مي شود، در سطح اول كه مي بر آورده شدن نيازها در سازمان در دو سطح بيان). 32:1385
ا يك هدف كلي محسوب كرد؛ كه مجموعه سازمان و كاركنان در راسـتاي دسـتيابي بـه    آن ر

نيروهــاي ســازمان  و كــل) مــديران ( كننــد يعنــي نيروهــاي بــالا دســتي ســازمان  مــي آن تــلاش
در سطح دوم كه بهره و منافع فـردي مطـرح اسـت     انديشند و مي به يك هدف كلي) كاركنان(

كلي عامل مهمي در دسـتيابي بـه هـدف دوم يعنـي بهـره و       توان گفت دستيابي به هدف مي كه
  . منافع فردي است

  
  نظريه گروه مرجع 

دهـد كـه فـرد     مـي  نظر قرار مورد اين نظريه به عنوان نقطه عطف ديدگاه وعقايد گروهي را
معـروف انـد   » ي مرجـع فـرد   ها گروه«يي به ها چنين گروه. نگرد مي ارشاد به آن براي هدايت و

ي مهــم گروهــاي مرجــع نقــش الگــو بــودن ايــن هــا از ويژگــي. )315-322: 1370كــور مــن، (
شوند و هنجارهـاي   مي صادر گروه اين ي ارزشي ازها و نبايد ها از آنجايي كه بايد. ستها گروه

توانند نقش بسيار مهمي در رونـد عمـل در گـروه     مي گيرد؛ مي اين گروه مبناي عمل افراد قرار
توان در يك سازمان نيز گروهاي مرجعـي متصـور شـد كـه      مي نظريه به تبع همين. داشته باشند

 كنند و به نحوي رفتار افراد را تحت تسلط خـود  مي ي سازمان به افراد صادرها بسياري از ارزش
  .آورند مي
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  نظريه سيستم اجتماعي 
 سـاختار (هنجـاري   و )ونيازهـا  هـا  افراد شخصـيت (مدل سيستم اجتماعي با توجه به ابعاد  در

 بسـتگي بـه همسـازي انتظـارات بوروكراتيـك و      يسيسـتم رضـايت شـغل    )انتظـارات  و هـا  شنق
انتظارات (مفاهيم اثر بخشي  از يا به عبارتي ديگر براساس تمايز. نيازهاي فردي دارد و ها انگيزه

درنظريه فوق به هم زمـاني   يرضايت شغل )ي فرديها انگيزه( كارايي نيازها و و )بوروكراتيك 
 ايـن زمينـه معتقـد    طـرح فرضـيه رابطـه عمـومي در     هري ويسكل با. رفتار اشاره دارد مفاهيم در

مـدل   در يي كـه هـا  متغير صدد ايجاد همبستگي بين رضايت شغلي با همه باشد اين فرضيه در مي
  )45: 1370كورمن، (. سيستم اجتماعي پيشنهاد شده اند است

  
  مورد رضايت شغلي  ديدگاه كمپ در
اما سطوح نسـبي آن   ،احتياط تعبير وتفسير كرد با د سطوح رضايت شغلي رابه اعتقاد وي باي

بردارنده  در. شود مي عواملي كه موجب افزايش يا كاهش رضايت شغلي درخصوص شرايط و
عمده يكي  طبقه به دو توان عوامل مؤثر بررضايت شغلي را مي ازاين رو. اطلاعات چندي است

درايـن تقسـيم بنـدي،    . ل زمينـه اي بيرونـي تقسـيم كـرد    ديگري عوام عوامل محتوايي دروني و
ماننـد   و آيد شامل كار، كاربرد مهارت مي عوامل محتواي دروني كه جزو ذرات كار به حساب

دسـتمزد، ايمنـي   (اي بيروني شامل شرايط كاري غير شخصي كه عوامل زمينه درحالي. آن است
ي شخصـي  هـا  مناسـبت  و )مل محيطيشغلي، ابهام نقش، ساختارسازمان، شرايط مادي كاروعوا

   )1370:49كورمن، (. است )گيري تصميم مشاركت در روابط با همكاران، سرپرستي و(
  

  مورد رضايت شغلي  در ديدگاه ترز
ارائـه كـرده   )2000(تـرز  درباره عوامل سازنده رضـايت شـغلي را   ها تازه ترين نظريه يكي از

به . عوامل زيربنايي رضايت شغلي آغاز كرد درباره را ي خودها پژوهش 1990 وي ازدهه. است
  :مطالعاتي رضايت شغلي وجود دارد برپايه پيشينه يي كه درها اعتقاد وي بيشترمفاهيم وتبيين

  محيط كار ي اوليه فرد دربارهها ديدگاه-1 
  ي گوناگون روان شناسي ومديريتها نظريه-2
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  .ي روان شناختي درآن داردها فنون مبتني برتلقين-3 
بلكه چيز . ي پيچيده رضايت شغلي باشدها تمامي مؤلفه ا هيچكدام نمي تواند تبيين كنندهام 

تجربـي   بـه گونـه  1997تـرز ازسـال   . ناميـد  »پـروژه معنادركـار  «بيشتري وجود دارد كه وي آنرا 
تفـاوت   منفي از بكارگيري و با گروه آزمايشي شده و15 ي گسترده ايي رويها پژوهش درگير

در الگوي ضربي  كند مي درجه اي كه اي محيط كامروايي آن فراهم ك شغل وميان نيازهاي ي
 كنـيم و  مـي  آيد ضرب مي بر ها درجه اي كه شغل ازعهده كامروايي آن در نيازهاي مشخص را

ميـزان   بنديم آن گاه اين مجموع بيـان گـر   مي نيازها جمع براي همه را ها پس اين حاصل ضرب
  .)63: 1370ورمن، ك(خواهد بود  خوشنودي شغلي او

  
  رضايت شغلي و بهره وري 

نسبتي مسـتقيم بـا بهـره وري دارد، بـراي      ،بديهي است كه رضايتمندي افراد از مشاغل خود
تبيين بهتر اين رابطه جا دارد به نقش سرمايه عظيم و ارزشـمند نيـروي انســـــاني در بهـره وري     

كليه سازمانها با هر ماموريتي كـه دارنـد بايـد بيشـترين     . انسان محور بهره وري است.اشاره شود
مـواردي همچـون    ،اختصـاص دهنـد   ،امكانات را به آموزش و پرورش انسانها از ابعـاد مختلـف  

قوانين و مقررات و آمـوزش شـرح وظـايف، آمـوزش     -شغلي و تخصصي -آموزشهاي رفتاري
تسـلط بـر    ش خانواده به ترتيـب تقويـت كـار گروهـي،    خودآموزي و دگر آموزي، آموز ،فكر

نوآوري، پيـدايش و  ،شغل، شناخت داخل و خـارج سـازمان، شـناخت حـدود و عمـق وظـايف      
ي شـاغلين و سـازمان را در   ها توسعه اصل فرد و سازمان ياد گيرنده، تفـــاهم في ما بين خانواده

كـاربردي شـدن و    ،گسـترش  كه در آخـر بـه ايجـاد و اسـتقرار، پـرورش و      ،پي خواهند داشت
  . استمرار بهره وري و در كل به ارتقاي آن در سازمان خواهد انجاميد

رويكرد منظم و مستمر انطباق فرد مناسب با شغل مناسب در زمـان مناسـب كـه در     ،بنابراين
 باشـد بهتـرين گزينـه و راهكـار بـه شـمار       مي برگيرنده هر دو مفهوم رضايت شغلي و بهره وري

  .)179:  1374لواني ا(رود  مي
اي رضـايت شـغلي را    ي گوناگوني براي اين بخش عنوان شد كه هر كدام به گونـه ها نظريه
ي آمـاري  هـا  اما نكته مهم و قابل توجه اين بود بعضي تحقيقات مربوط به جامعـه . كنند تبيين مي
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بـه  متفاوتي هستند و مي توان استدلال كـرد كـه ايـن نظريـات بـه صـورت كامـل قابـل تعمـيم          
پژوهش حاضر نيز از نتايج و نظريات تحقيقات مختلفي بهره گرفته است . تحقيقات ديگر نيستند

كه ميزان اثر گذاري و كاربرد همه يكسان نيست، چه بسا نظرياتي عنوان شد كه ربط چنداني به 
موضوع نداشتند ولي چون مسايل اجتماعي تك علتي نيستند لازم است از تمـام علـل و عوامـل    

  .تبيين آنها استفاده كرد براي
رسد نظريات كورمن، رابينز، كمپ و كازماير كه يا به صورت مسـتقيم و غيـر    اما به نظر مي

مستقيم عنوان شدند در تبيين تحقيق بيشتر از ساير نظريات نقش داشتند و به بيان ديگـر كـاربرد   
 .بيشتري داشتند

  
  روش تحقيق 

واقع هدف از ايـن تحقيـق ايـن     در. لمي نيازمنداستانسان براي فهم بهتر حقايق به تحقيق ع
تـوان بـه    بـا وجـود آنكـه هـيچ گـاه نمـي       يافتن حقيقت به افراد كمك كند و مسير است كه در

افزايـد   مـي  بردانش افـراد  تحقيق كمك خواهد كرد و ادامه حقيقت نهايي رسيد ولي به انجام و
مي مستلزم روشي براي تحقيق است كـه  براي يافتن حقايق به عنوان فرآيند عل جستجو تحقيق و

انتخاب روش تحقيق تا حدود بسيار زيادي بستگي بـه   .به نتيجه گيري بهتراز تحقيق كمك كند
 هـدف از  بـه عبـارت ديگـر   . امكانات اجرايي آن دارد ماهيت موضوع مورد بررسي و اهداف و

ذ نمايـد تـا او   انتخاب روش تحقيق آن است كه محقق مشخص نمايد چه شـيوه وروش را اتخـا  
ابتـدا بـه    بخـش اين  لذا در .ارزان تر به اهداف پژوهش برساند راهرچه سريعتر، دقيقتر آسانتر و

آماري، روش  سپس پيرامون جامعه تشريح روش تحقيق مورد استفاده دراين پژوهش پرداخته و
 شـاخه  ايـن تحقيـق توصـيفي از   . روايي تحقيق توضيحاتي داده شده است نمونه گيري، اعتبار و

 هدف اين پژوهش سـنجش ميـزان رضـايت شـغلي و     .از نوع مقطعي وكاربردي است ميداني و
لازم بـه ذكـر اسـت چـون جمـع آوري       .اسـت وضع مطلـوب   فاصله ميان وضع موجود و تعيين

همچنين ايـن   و استيك زمان بخصوص انجام شده اين تحقيق به صورت مقطعي  اطلاعات در
د چون نتايج به دست آمده از ايـن تحقيـق ممكـن اسـت بتوانـد      تحقيق ماهيت كاربردي نيز دار

در ايـن تحقيـق پـس از طراحـي     . حـل كنـد  كارمندان شـهر اصـفهان   مسائل كاري  مشكلات و
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توسـط پرسشـگران تكميـل و وارد     هـا  ي تحقيـق، پرسشـنامه  هـا  پرسشنامه و شاخص بندي متغير
  .استخراج شدند ها داده spssكامپيوتر شده و سپس با استفاده از نرم افزار آماري 

  
  تعيين حجم نمونه 

ي آمـاري  هـا  روش تحقيق وروش، درتعيين حجم نمونه عوامل مختلفي مانند اهداف تحقيق
وابسته به آن، امكانات مالي وزماني تحقيق، حجم جامعه مـادر، نحـوه كنتـرل متغيرهـا، درصـد      

نـاهمگوني شـديد متغيرهـا     وميـزان تـاثير پـذيري متغيـر وابسـته از مسـتقل        ،خطاپذيري درنتايج
 12در ايـن تحقيـق بـا اسـتفاده از فرمـول كـوكران از       . وپايايي وسايل اندازه گيري، تاثير دارنـد 

اي براي  نفر به روش نمونه گيري سهميه 384منطقه اصفهان كه به صورت اتفاقي انتخاب شدند 
  .پژوهش انتخاب گرديدند

  
  اندازه گيري روايي ابزار پايايي و

ايـن امـر    مفهوم يـاد شـده بـا   . ي فني ابزاراندازه گيري استها اعتماد يكي از ويژگيقابليت 
دهد  مي سروكار دارد كه ابزار اندازه گيري درشرايط يكسان تاچه اندازه نتايج يكساني به دست

  . ارائه گرديد) پايايي (يي كه براي قابليت اعتماد ها از جمله تعريف
ضـريب قابليـت   . ضريب قابليت اعتماد از صفر تا يك اسـت  نهتوجه به اين امر معمولا دًام با

يـا   ي باثبـات آزمـودني و  هـا  اعتماد نشانگر آن است كه تا چه اندازه ابزار اندازه گيري ويژگـي 
تواند از  مي لازم به ذكر است كه پايايي در يك آزمون .سنجد مي و موقتي را ي متغيرها ويژگي

براي محاسبه ضريب قابليت . به گروه ديگر متفاوت باشد از گروهي موقعيتي به موقعيت ديگر و
  . هستند ي متداول به شرح زيرها روش )پايايي آزمون (اعتماد 

  هاي موازي يا جانشين فرم -1
 روش دونيمه كردن -2

 روش كود ريچارد سون -3

 آلفاي كرونباخ -4
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 ز روش آلفاي كرونباخپايايي يا قابليت اعتماد پرسشنامه ا درتحقيق حاضر به منظور محاسبه
ه درصـد ب ـ  78عدد پرسشـنامه مقـدار آلفـا     30مقدماتي با  استفاده شده است كه در يك تحقيق

  .است دست آمد كه اين ميزان براي تحقيق مقدار نسبتاً خوبي
  

  آمار استنباطي
 متناسب با سطح سـنجش  هاي آمار استنباطي و آماره آزمون با استفاده از روش بخشدراين 
  .قرار گرفته است بررسيتحقيق مورد فرضيات 

  
  فرضيات تحقيق

  فرضيه شماره يك
 .و رضايت از كار رابطه معنا داري وجود دارد هاي خدمت در اداره بين ميزان سال

 
  رابطه بين سنوات خدمت و رضايت شغلي با آزمون پيرسون) 1(جدول شماره 

  ضريب همبستگي جامعه آماري برآورد
050/0=sig 384=N *199/0=r  

  
درصـد   5/0گوياي اين مطلب است كه با آزمون پيرسون در سـطح   )1(نتايج جدول شماره 
بـين   درصـد  95/0تـوان گفـت بـا اطمينـان      مـي  شود و مي فرضيه ما تأييد تفاوت معني دار است

شود كه اگر رضايتي از  مي اين از آنجا ناشي. رضايت شغلي و سنوات خدمت رابطه وجود دارد
ناگفته پيداسـت كـه رضـايت شـغلي خـود      . شد مي شت فرد ناچار به تغيير شغلوجود ندا يكار

فرض وجود رابطـه بـين دو متغيـر يـك فرضـيه دوسـويه       . شود مي باعث استمرار فرد در سازمان
فـرد در   شود اين فرضيه را اينگونه عنوان كرد كـه رضـايت شـغلي باعـث بقـاي      مي است و البته

  .شود مي سازمان
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  :فرضيه شماره دو
  .شدت مقيد بودن به عقايد مذهبي و ميزان رضايت از كار رابطه معنا داري وجود دارد بين

  
و رضايت شغلي با  يمذهب ديعقا به بودن ديمق شدترابطه بين ) 2(جدول شماره 

  كندال بي آزمون
 شغلي رضايت دينداري   

Kendall's 
tau_b 

 دينداري
Correlation Coefficient 1.000 .129 

Sig. (2-tailed) . .106 
N 384 378 

 شغلي رضايت
Correlation Coefficient .129 1.000 

Sig. (2-tailed) .106 . 
N 378 384 

  

 وجـود  عـدم  از حـاكي ) داري معنـي  سـطح = 106/0( آزمون كندال از آمده دست به جينتا
ميزان  يعبارت به. است كار زا ميزان رضايت مذهبي و عقايد شدت مقيد بودن به ريمتغ بين رابطه

 مـا  نظـر  مـورد  فرضـيه  و اعتقادات ديني تأثيري در رضايت شغلي كارمندان شهر اصفهان ندارد
شود كه رضايت از كار يـك پروسـه    مي اين برداشت از اين فرضيه .است نشده واقع قبول مورد

قادات دينـي رابطـه   اخلاقي است نه ديني چرا كه قبل از تحقيق محقق بر اين باور بود شدت اعت
 قوي اي با سطح رضايت از كار دارد، اما نتايج تحقيـق ايـن اسـتدلال را نمـي پـذيرد و اينگونـه      

تواند وجود نداشته باشد در عين حال فرد، شخصي با  مي توان عنوان كرد كه رضايت از كار مي
د؛ قناعـت،  ي مـذهبي و اعتقـادي مانن ـ  هـا  شدت اعتقادات مذهبي بالايي باشد و اين يعني ارزش

دليلي براي پذيرفتن مسـائل و ناملايمـات ناشـي از شـغل      ،تواند صبر و روحيه تحمل سختي نمي
  .باشند
  

  :فرضيه شماره سه )4-4-4(
  .بين جنس و ميزان رضايت از كار رابطه معنا داري وجود دارد
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 Independent Samples و رضايت شغلي با آزمون رابطه بين جنس) 3(جدول شماره 

Test 

 N Mean Std. Deviation Std. Error جنس 
Mean 

 شغلي رضايت
 087. 710. 2.79 211 مرد

 084. 504. 2.69 173 زن

  
جـدول  . اسـت  جدول دو شامل One-Sample Test  شود آزمون مي همانطور كه ملاحضه

رضـايت شـغلي بـر     متغيـر  جدول توصيفي است كه در آن ميانگين) 3(يعني جدول شماره  اول
  .متغير اسمي آورده شده است حسب

 
   T و رضايت شغلي با آزمون رابطه بين جنس) 4(جدول شماره 

 

آزمون لوين براي 
هاي برابر واريانس  

  هاي برابر آزمون تي براي ميانگين

F 

مقدار 
 آماره

سطح 
  معناداري

مقدار 
 tآماره 

درجه 
آزادي 
 آزمون

سطح 
معناداري 

براي 
آزمون دو 

 دامنه

تفاوت 
 ميانگين
 ها

تفاوت 
خطاي 
  استاندارد

 95فاصله اطمينان 
درصد براي 
 ميانگين جامعه

حد 
 پايين

 حد بالا

رضايت 
  شغلي

فرض برابري 
  ها واريانس

611/2  109/0  750/0  369  455/0  100/0 134/0 165/0-  366/0  

فرض نابرابر 
-140/0 121/0 100/0  410/0  972/362  828/0    ها واريانس  341/0  

  
ج بدست آمده از اطلاعات جدول گويـاي عـدم رابطـه بـين جنسـيت و رضـايت شـغلي        نتاي
اسـت و   5/0بزرگتـر از   sig  رابطه بين دو متغير معنـي دار نيسـت چـون    به عبارتي ديگر،. است
نكتـه جالـب توجـه اينجاسـت كـه در بسـياري از       . ي تحقيـق وجـود نـدارد   ها بين متغير اي رابطه

يعنـي   ؛اي شد عكس اين نكته صـادق بـود   تحقيقات به آنها اشاره تحقيقات پيشين كه در پيشينه
ي قبلـي ايـن   هـا  جنسيت فرد در ميزان رضايت شغلي او تأثير داشت و بر اساس اطلاعات و داده

ميزان در زنان بيشتر از مردان بود به عبارتي ديگر ميزان رضايت از كـار در ميـان زنـان بيشـتر از     
  .يق اين فرض قابل قبولي محقق نبوده استمردان بوده است كه در اين تحق
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  :فرضيه شماره چهار
  .رضايت از كار رابطه معنا داري وجود دارد بين ميزان تحصيلات و

  
 ANOVA و رضايت شغلي با آزمون رابطه بين تحصيلات) 5(جدول شماره 

 Sum of رضايت شغلي
Squares 

df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3.568 4 .892 2.294 .049 
Within Groups 38.494 99 .389   

Total 42.062 103    

  
 Withinيعنـي واريـانس بـين گروهـي و      Between Groups )5(در جدول شـماره شـماره  

Groups يعني واريانس درون گروهي .Mean Square       در اينجـا در واقـع ميـانگين مربعـات يـا
. بين گروهي بر واريانس درون گروهي استحاصل تقسيم واريانس  Fبرآورد واريانس است و 

 تاييـد  Fاست فـرض مـا در آزمـون     049/0در جدول فوق كه مقدار آن  sigبنابراين با توجه به 
توان گفت رابطه معني دار است يعني بين تحصيلات و رضايت از  مي شود و به عبارت ديگر مي

 و مزايا با چند چيـز سـنجيده  در سيستم كارمندي كشور ما بحث حقوق . شغل رابطه وجود دارد
حال ايـن فـرض   . باشد مي شود كه مهمترين آنها تحصيلات فرد و بعد از آن سنوات خدمت مي

نيز بر اين اصل استوار است كه كه تحصيلات بالاي فـرد منجـر بـه دريافـت حوقـوق و مزايـاي       
  .ردشود كه اين افزايش درآمد خود رضايت شغلي را در پي دا مي بالاتري از سازمان

  
  :فرضيه شماره پنج

  .رابطه معنا داري وجود دارد شدت مقيد بودن به عقايد مذهبي و ميزان مسئوليت پذيري بين
 تيمسئول زانيم و يمذهب ديعقا به بودن ديمق شدت نيبرابطه ) 6(جدول شماره 

 One-Sample Testبا آزمون  يريپذ

  N Mean Std. Deviation
Std. Error 

Mean 
 061. 620. 1.61 384 دينداري

 055. 577. 2.53 384 پذيري مسئوليت
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. باشـد  مـي  جـدول  شـامل دو  One - Sample Test شـود آزمـون   مـي  همانطور كه ملاحضه
  .جدول اول جدول توصيفي است كه در آن ميانگين دو متغير فاصله اي آورده شده است

 تيمسئول انزيم و يمذهب ديعقا به بودن ديمق شدت نيبرابطه ) 7(جدول شماره 
  One-Sample Testبا آزمون  يريپذ

 

  

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed)  Mean 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference

Lower Upper Lower Upper Lower Upper 

 1.27- 1.51- 1.391- 000. 103 22.863- دينداري

 36.- 58.- 467.- 000. 109 8.479- پذيري مسئوليت

  
 يريپـذ  تيمسـئول  و ينداريد سطح نيبنتايج بدست آمده از اطلاعات جدول گوياي رابطه 

و بـين   اسـت  5/0از  كمتر sig  رابطه بين دو متغير معني دار است چون باشد به عبارتي ديگر مي
رابطـه  و چون رابطه بين سطح دينداري و مسئوليت پذيري  و رابطه وجود دارد ي تحقيقها متغير

قبلـي در مـورد رضـايت شـغلي      شود و تفاوتي كه با فرض مي معناداري است فرضيه پنجم تائيد
اين نكته نهفته است كه مسئوليت پذيري بر خلاف رضـايت شـغلي يـك آمـوزه دينـي       ردارد د

 . رفت كه اين فرض تأييد شود مي مذهبي و طبيعتاً اين انتظار

 
 گيري نتيجه و بحث

نخست، اصـل شـغل   : تفسير كرد ايتي شغلي را به دو صورت تعبير وازديد كلي، بحث نارض
يي ها شود نارضايتي مي دوم محيط فعاليت فرد كه موجب شود و مي كه باعث عدم رضايت فرد

در جريان اصل شغل مربوط به شرايطي است كه فرد به ناچـار بـر اثـر    . آيد مي براي وي بوجود
شود كه اگر از او سوال شود شود كـه از   مي شغليفشار و مشكلات اقتصادي مجبور به گزينش 

كند كه از شغل خود رضايتي ندارد و مجبور به انجـام   مي شغل خود راضي هستيد مرتب عنوان
امـا   ،و در بحث محيط فعاليت فرد ممكن است كه با اصل شغل مشكلي نداشته باشـد . كار است

اي باشد كـه زمينـه را بـراي     ه گونهشرايط كار، همكاران، مدير و ساير جوانب حتي مكان كار ب
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بدست آوردن شغل مناسب نيز ازعوامل مهم ديگري  ناعدالتي در. نارضايتي از كار فراهم آورد
 بينـد دوسـتش بـا    مـي  كه فـرد  هنگامي. شود مي افراد است كه باعث بوجود آمدن نارضايتي در

شغل بهتري نسـبت بـه او    و پارتي، جايگاه مدرك تحصيلي مشابه وتنها به دليل داشتن ارتباط يا
كنـد كـه متأسـفانه ايـن      مـي  احسـاس نارضـايتي   دارد، حتي اگر شغل مناسبي هم داشته باشد باز

اگر افراد درمحيط كارشـان آمـوزش   . مسأله درجامعه ما كم نيست وآشكارا قابل مشاهده است
 در و دهنـد  مـي  بهتـر انجـام   كنند، كارشان را مي بينند، شناخت بيشتري نسبت به حرفه خود پيدا

  .خودشان خواهند داشت نهايت، رضايت بيشتري از شغل
ايـن   افـراد بـر   جامعه ما درزمينه است و  اين عوامل مهم در هم يكي ديگر از ثبات شغلي را

كه اگـر نسـبت    گردند درصورتي مي پيوسته به دنبال شغل بهتري و باورند كه شغل ثابتي ندارند
جايگـاه   از باشند، باتلاش بيشتر درشغل شان پيشـرفت كـرده و   به دوام شغل خود اطمينان داشته

چنانچـه در فرضـيه    شغل خود خواهنـد داشـت   رضايت بيشتري هم از و شوند مي بهتر، بهره مند
انسان باتوجه بـه نيـروي توجيـه گـري خـود       .شماره يك تحقيق اين اصل به اثبات رسيده است

ي هـا  تمـامي سـازمان  . نارضايتي توجيه كند اب را كند كار گريزي وتخريب كار مي هميشه سعي
بـراي حـل ايـن معضـل درجامعـه      هسـتند  اي درايـن زمينـه    اجرايي مسئول حل مشكلات ريشـه 

فراهم كنـد كـه بتـوان     ي مدون وطولاني مدتي راها ي مختلفي برنامه ريزي بايد برنامهها سازمان
  . آنرا عملي كرد

  
 ها فرضيه به مربوط نتايج

داشـت،   وجـود  داري معنـا  رابطـه  كـار  از اداره و رضـايت  خدمت الهايس در بررسي ميزان
 درصـد  5/0 سـطح  در پيرسـون  آزمـون  با كه است مطلب اين گوياي) 10( شماره جدول نتايج

 بـين  درصـد  95/0 اطمينـان  بـا  گفـت  تـوان  مـي  و شود مي تأييد ما فرضيه است دار معني تفاوت
هـر چنـد در تحقيـق محقـق بـه دنبـال تأييـد        . دارد وجود رابطه خدمت سنوات و شغلي رضايت

ست اما گاهي رد يك فرضيه بار علمي بيشـتري بـراي   ها فرضيه نيست و هدف او آزمون فرضيه
 كنـدال  آزمـون  از آمـده  دسـت  بـه  مـثلاً در فرضـيه دوم تحقيـق نتـايج    . محقق دارد تا تأييـد آن 

 عقايـد  بـه  بـودن  مقيـد  شدت متغير بين رابطه وجود عدم از حاكي) داري معني سطح= 106/0(
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 شـغلي  رضايت در تأثيري ديني اعتقادات ميزان عبارتي به. ستا كار از رضايت ميزان و مذهبي
به زبان ساده تـر   .است نشده واقع قبول مورد ما نظر مورد فرضيه و ندارد اصفهان شهر كارمندان

تـا قبـل از   . بيمفهوم رضايت شغلي مفهومي تخصصي و شغلي است نه يك آموزه ديني و مذه
تحقيق باور عمومي محقق بر اين اساس بود شدت اعتقادات مذهبي متغيري تأثير گذار بر رونـد  
رضايت شغلي بوده است اما رد اين فرضيه حداقل براي محقق مرزهاي كار و عقيـدتي افـراد را   

وجود يـك   در مورد جنسيت نيز با توجه به نتايج بسياري از تحقيقات پيشين انتظار يه. جدا كرد
رابطه معني دار بين جنسيت و رضايت شغلي بود مثلاً رضايت شغلي زنان بيشتر از مردان و حتي 

اما نتيجه اين تحقيق براي كارمندان شهر اصفهان داراي نتـايج ديگـري بـود،    . برعكس آن باشد
 بـه  .است شغلي رضايت و جنسيت بين رابطه عدم گوياي جدول اطلاعات از آمده بدست نتايج

 بـين  اي رابطه و است 5/0 از بزرگتر sig  چون نيست دار معني متغير دو بين رابطه ديگر عبارتي
اين متغير . اما تحصيلات كه دغدغه اصلي بسياري از جوامع است. ندارد وجود تحقيق يها متغير

به گونه اي بسيار قوي بسياري از مسايل تحت تأثير خـود قـرار گرفتـه و درجـايي ممكـن از بـه       
به رشد اقتصادي و در جايي پرستيژ اجتماعي بياورد يا  وان مكانيسم تحول پايگاهي عمل كندعن

اي بر كسي پوشيده نيست و در ايـن   ي اين متغير در هر جامعهها به هرحال اثر و نمود. شودمنجر 
  .فرض تحقيق هم بر متغير رضايت شغلي ما هم اثر گذار است
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اب شغل، انتشارات ي انتخها راهنمايي و مشاوره شغلي و حرفه اي و نظريه. شفيع آبادي، عبداالله
 1372دانشگاه پيام نور، تهران 

 1388طراحي مدل سنجش رضايت شغلي، نشريه مجازي سيويليكا، . شيخ، ابراهيم و همكاران

 1374جامعه شناسي سازمانها، نشر شب تاب، تهران، . صبوري كاشاني، منوچهر

 1378ير، م مديريت، انتشارات در اجتماعي علوم تحقيق روش كاربرد .قاسم، ظهوري

 1371روانشناسي مديريت و سازمان، مركز آموزش مديريت دولتي، تهران . علوي، امين االله

ي شخصيتي و دموگرافيك كاركنان ها بررسي رابطه بين رضايت شغلي ويژگي. فدايي، مژگان
 1383اداري جزيره كيش، پايان نامه كارشناسي ارشد مشاوره، دانشگاه اصفهان، 
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 1387، سايت آقتاب، يريت بر مبناي ارزشهامد .مصطفي ،فراهاني

، شركت توزيع نيروي برق استان ايلام عوامل موثر بر رضايت شغلي كاركنان .نعمت ،فرهنگي
 1385پايان نامه كارشناسي، دانشگاه ايلام، 

 1370اصول مديريت، مركز آموزش مديريت دولتي، تهران . كازماير، لئونارد

عتي و سازماني، ترجمه حسين شكر شكن، انتشارات رشد، روانشناسي صن. كورمن، آبراهام
 1370تهران، 

ي بنيادي در جامعه شناسي، ترجمه منوچهر صبوري، تهران نشر ني ها انديشه. كيويستو، پيتر
1386  

 ايران، اسلامي جمهوري ملي كتابخانه كتابداران شغلي رضايت ميزان ارزيابي .كهن، فرحناز
آزاد،  انساني، دانشگاه علوم رساني، دانشكده اطلاع و تابداريك ارشد كارشناسي نامة پايان
  1380شمال  تهران واحد

 هاي كتابخانه در شاغل انساني نيروي شغلي رضايت ميزان بررسي. محمدزاده، فريد
 كتابداري ارشد كارشناسي نامة پايان. ايران بهشتي و تهران، شهيد پزشكي علوم هاي دانشگاه

 درماني خدمات و پزشكي علوم رساني، دانشگاه اطلاع و مديريت كدهرساني، دانش اطلاع و
 1378. ايران

بررسي عوامل موثر بر انگيزش كاركنان برق منطقه اي اصفهان . محمدي نجف آبادي، محمد
بر اساس تئوري هرزبرگ، پايان نامه كارشناسي ارشد رشته مديريت بازرگاني دانشكده 

 1385اقتصاد دانشگاه اصفهان، 

در ميزان اثربخشي و ) نظام پيشنهادها(  نقش مديريت مشاركتي. دق راد، علي محمدمص
  1382، 3پژوهش در علوم پزشكي، سال هشتم، شماره  كارايي بيمارستان، فصلنامه

بررسي علل كاهش باروري درايران بااستفاده ازنتايج سرشماري سال  .مصطفوي، سيدفرخ
1375. 

 1380تهران،  پژوهشي، نشر ترمه، رويكرد: سازمان و مديريت .مقيمي، محمد

ارزشهاي فردي و تعهد سازماني در ميان كاركنان دانشگاه  بررسي رابطه ميان. نعمت زاده، علي
  1386اصفهان، پايان نامه كارشناسي دانشكده مديريت دانشگاه اصفهان، 
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 1374مديريت عمومي، ويراست دوم، نشر ني تهران . الواني، مهدي

استفاده از منابع انساني، ترجمه قاسم كبيري، انتشارات  -مديريت رفتار سازماني. هرسي، پاول
 1369جهاد دانشگاهي، تهران 

 1380 سال، 54 -53 دولتي، شماره مديريت فصلنامه .حيدرعلي، هومن
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