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مقدمه
اغلب گفته مي شود كه «كارمند خوشحال يك كارمند كار است» و يك كارمند خوشحال بايستي 
از  نيمي  تقريبا  افراد  بيشتر  كه  مي شود  ناشي  آنجا  از  رضايت شغلي  اهميت  شود.  ارضا  شغلش  با 
ساعات بيداري خود را در محيط كاري مي گذرانند. رضايت شغلي عبارت است از حدي از احساسات 
و نگرش هاي مثبت كه افراد نسبت به شغل خود دارند. وقتي يك شخص مي گويد داراي رضايت 
شغلي بالايي است، اين بدان مفهوم است كه او واقعا شغلش را دوست دارد، احساسات خوبي درباره 
كارش دارد و براي شغلش ارزش زيادي قائل است. نتايج تحقيقات نشان مي دهد كه كاركنان با 
رضايت شغلي بالاتر، از نظر فيزيك  بدني و توان ذهني در وضعيت خوبي قرار دارند. رضايت شغلي 
نتيجه ادراك كاركنان است كه محتوا و زمينه شغل آن چيزي را كه براي كارمند ارزشمند است 
فراهم مي كند. رضايت شغلي يك حالت احساسي مثبت يا مطبوع است كه پيامد ارزيابي شغلي يا 
تجربه فرد است. اين حالت احساسي مثبت، كمك زيادي به سلامت فيزيكي و رواني افراد مي كند. 
از نظر سازماني، سطح بالاي رضايت شغلي منعكس كننده جو سازماني بسيار مطلوب است كه منجر 

به جذب و بقاء كاركنان مي شود. 
مباني نظري:

 انگيزش و رضايت شغلى
انگيزش: انگيزش عبارت است از تمايل به انجام كار است و در گروه توانايي فرد، تا به اين 

وسيله نوعي نياز تأمين گردد (رابينز، 1378، ص72).

 نظريه هاى انگيزش:
از  شد.  ارائه  مازلو  آبراهام  وسيله  به  نيازها  سلسله مراتب  نظريه  نيازها:  مراتب  سلسله  نظريه   -1
مشهورترين نظريه هاي انگيزش است و او فرض خود را بر اين بنا گذاشت كه درون  هر انسان 5 

دسته نياز به صورت طبقه بندي شده وجود دارد: 
1- فيزيولوژيكي كه شامل گرسنگي، تشنگي، پناهگاه و ساير نيازهاي فيزيكي است؛
2- ايمني كه شامل امنيت و محفوظ ماندن در برابر خطرات فيزيكي و عاطفي است؛

3- اجتماعي كه شامل، عاطفه، تعلق خاطر و دوستي است؛
4- احترام كه اين نياز به دو بخش تقسيم مى شود: دروني و بيروني احترام دروني شامل حرمت 

نفس، خودمختاري و پيشرفت و احترام بيروني شامل پيشگاه ،مقام، شهرت و جلب توجه است؛
5- خودشكوفايي كه در اين نياز شخص مى كوشد تا همان چيزي شود كه استعداد آن را دارد 
و آن شامل رشد و دستيابي به همان چيزهايي است كه خود بالقوه استعداد رسيدن به آنها را دارد 

و به اصطلاح خودشكوفايي است.
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هنگامي كه هر يك از اين نيازها به مقدار كافي ارضاء شود نياز بعدي خودنمايي مى كند. از 
ديدگاه انگيزشي نظريه مذبور بيانگر اين مطلب است كه اگر چه هيچ نيازي به صورت كامل ارضا 
نمى شود ولي اگر نيازي به صورت اساسي و به مقدار لازم ارضا شود ديگر ايجاد انگيزه نمى كند و 
باعث تحريك فرد نمى گردد. بنابراين اگر طبق نظريه اين دانشمند كسي بخواهد ديگري را تحريك 
كند بايد دريابد كه از نظر سلسله مراتب نيازهاي آن شخص در كجا قرار دارد و آن گاه در جهت 

ارضاي همان نيازها يا آنها كه در سطح بالاتر قرار دارند اقدام نمايد.( رابينز، 1378، ص74). 
مزلو اين نيازها را به دو دسته رده بالا و پايين تقسيم كرد. وى نيازهاي فيزيولوژيكي و امنيت 

را در رده پايين و نيازهاي اجتماعي، احترام و خوشكوفايي در رده بالا قرار داد.
2-تئوري X وY: داگلاس مك گرگور، ديدگاه مشابهي از انسان را ارائه كرد. يك ديدگاه، اصولا 
منفي كه آن را تئوري X خواند و يك ديدگاه مثبت كه آن را تئوري Y ناميد. او پس از مشاهده 
نوع رفتار مديران با كاركنان به اين نتيجه رسيد كه يك مدير از اين ديدگاه به ماهيت نوع انسان 
توجه مى كند كه مفروضات خاصي را در نظر گرفته است و بر اين اساس رفتار خود را با زيردستان 
تنظيم مى نمايد. تئوري X بر اساس مفروضات زير قرار دارد و مدير از اين زاويه به كاركنان توجه 

مى نمايد:
1- كاركنان به صورت فطري و طبيعي كار را دوست ندارند و در صورت امكان سعي مى كنند 

از آن اجتناب نمايند؛
2- از آنجا كه كاركنان كار را دوست ندارند بايد آنان را مجبور، كنترل و يا تهديد كرد تا به توان به 

هدف هاي مورد نظر دست يافت؛
3- كاركنان از زير بار مسئوليت شانه خالي مى كنند، لذا بايد به صورت رسمي آنها را مديريت 

و رهبري كرد؛
نوع  هيچ  و  مى دهند  قرار  كار  به  مربوط  ديگر  عوامل  از  بالاتر  را  امنيت  كاركنان،  بيشتر   -4

جاه طلبي و بلندپروازي ندارند.
تئوري Y بر اساس مفروضات زير قرار دارد و مدير از اين ديدگاه ها به كاركنان نگاه مى كند.

كاركنان كار را امري طبيعي ومانند تفريح يا بازي مى پندارند؛
كسي كه خود را به هدف يا هدف هاي متعهد نموده است، داراي نوعي رهبري و خودكنترلي 

مى باشد؛
بيشتر افراد مى توانند مسئوليت بپذيرند و حتي در پي پذيرفتن مسئوليت ها برآيند؛

ويژگي  اين  داراي  جامعه  افراد  بيشتر  و  خوب  تعليمات  گرفتن  براي  توانايي  يعني  خلاقيت 
هستند. اين امر تنها از ويژگي هاي مديران نيست.

اگر ما ديدگاه مك گرگور را بپذيريم كه تئوري انگيزشي چه كاربردهايي دارد، بهترين پاسخ را 
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مى توان در چارچوبي كه به وسيله مزلو ارائه شده مشاهده نمود. اساس تئوري X بر اين فرض قرار 
مى گيرد كه نيازهاي رده پايين حاكم بر فرد هستند و مفروضات تئوري Y بر اساسي قرار مى گيرد 
 Y كه نيازهاي رده بالاتر بر فرد حاكم هستند. مك گرگور بر اين باور بود كه مفروضات تئوري
نسبت به مفروضات تئوري X از اعتماد بيشتري برخوردارند. بنابراين، او پيشنهاد كرد كه مشاركت 
جمله   از  كاري  روابط  و  هماوردطلب  كارهاي  كردن  قبول  و  مسئوليت  پذيرش  تصميم گيري،  در 
راه ها يا رهيافت هاي است كه مى توان بدان وسيله انگيزش تحمل فرد را به حداكثر رسانيد (رابينز، 

1378، ص76).
3-تئوري بهداشت - انگيزشي: تئوري بهداشت – انگيزشي به وسيله يك روان شناس به نام 
فردريك هرزبرگ ارائه شد. او براين باور بود كه رابطه فرد با كار يك رابطه اصولي و اساسي است 
و نگرش فرد نسبت به كار را مى توان بر اساس ميزان موفقيت يا شكست وي تعيين كرد هرزبرگ 
همواره اين نگرش را مطرح مى ساخت كه افراد از شغل خود چه مى خواهند. او از افراد مى خواست به 
صورت مفصل درباره كار و شغلشان كه خوب يا بد است شرح دهند. او اين پاسخ ها را بر روي يك 
صفحه مى نوشت و طبقه بندي مى كرد و عواملي كه در نگرش شغل افراد اثر مى گذاشت به وسيله 
هرزبرگ مشخص گرديد. هرزبرگ بر اساس پاسخ هاي طبقه بندي شده به اين نتيجه رسيد كه 
پاسخ هايي كه در آن افراد شغل خود را خوب يا عالي مى دانستند در مقايسه با پاسخ هايي كه افراد 
طي آن درباره شغل خود احساسي ناخوشايند داشتند تفاوت هاي زيادي دارد و برخي از اين ويژگي ها 
با رضايت شغلي ارتباط دارد و برخي ديگر موجب نارضايتي فرد از كار مى شدند. عوامل باطني مثل: 
كسب موفقيت، كسب شهرت و نوع كار يا مسئوليت و پيشرفت يا رضايت شغلي ارتباط داشتند. 
كساني كه كار خود را خوب مى دانستند تمايل داشتند كه اين عوامل را به خود نسبت دهند از سوي 
ديگر كساني كه در پاسخ، از شغل خود ابراز نارضايتي مى نمودند عوامل خارجي را مثل سياست 

شركت، شيوه مديريت، سرپرستي، روابط بين افراد و شرايط كاري مطرح مى نمودند.
هرزبرگ مى گويد رضايت عكس نارضايتي نيست با حفظ ويژگي هايي كه موجب نارضايتي فرد 
از شغل مى شود نمى توان الزاماً رضايت شغلي وي را تضمين كرد. او پيشنهاد مى كند كه دستاوردش 
بيانگر وجود يك طيف دوگانه است عكس رضايت، نبودن رضايت است و عكس نارضايتي كه 
كه  آنها  از  مى شوند  شغلي  رضايت  موجب  كه  عواملي  هرزبرگ  ديدگاه  از  است.  نارضايتي  نبودن 
تا  مى آيد  بر  صدد  در  كه  مديري  بنابراين  هستند.  تفكيك  قابل  مى شوند  شغلي  نارضايتي  موجب 
و  تسكين  موجبات  مى تواند  احتمالاً  ببرد  بين  از  مى شوند  شغلي  نارضايتي  موجب  كه  را  عواملي 
آرامش كاركنان را فراهم آورد ولي الزاماً موجب تحريك و انگيزش آنان نخواهد شد. اين مدير 
مى تواند افراد را تسكين دهد ولي احتمالاً نمى تواند آنان را تحريك كند. در نتيجه، هرزبرگ اين 
ويژگي ها ( سياست و مديريت شركت، سرپرستي، روابط بين افراد شرايط كاري و حقوق ) را عوامل 
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بهداشتي ناميد ( رابينز، 1378، ص77).
وقتي اين ويژگي ها به ميزان كافي وجود داشته باشند افراد ناراضي نخواهند شد ولي اين به 
مفهوم رضايت آنان هم نمي باشد. اگر بخواهيم موجبات انگيزش افراد را در سازمان فراهم كنيم 

هرزبرگ پيشنهاد مى كند كه بايد به موفقيت، شهرت و مسئوليت وي تأكيد كنيم.
4-نظريه انتظار: نظريه انتظار از ويكتور روم يكي از پذيرفته شده ترين توجيحاتي است كه درباره 
انگيزش مى شود. با وجود اين انتقادهاي زيادي بر آن وارد شده است. وي نتيجه بسياري از نتيجه 

تحولاتي كه در اين زمينه انجام شده نظريه فوق را تأييد مى كند. 
در اصل در نظريه انتظار چنين استدلال مى شود كه گرايش به نوع عمل يا اقدام در جهت 
مسئوليتي در گرو انتظاراتى است كه پيامدهاي آن مشخص مى باشد و نتيجه مزبور مورد علاقه 

عامل يا فاعل مى باشد. اين نظريه شامل سه متغير يا رابطه مى گردد كه از اين قراراند:
1. اهميت: يعني اهميتي كه فرد به نتيجه دستاورد يا پاداش بالقوه اى مى دهد كه در اثر انجام 

كار مزبور به دست مى آيد. در اين فرايند نيازهاي ارضاء نشده فرد مورد توجه است.
2. رابطه بين عملكرد و پاداش: ميزان يا حدود باور فرد، مقدار تلاشي است كه احتمالاً به 

عملكرد معين بينجامد.
3. رابطه بين تلاش و عملكرد: مقدار كوشش يا تلاشى است كه احتمالاً به عملكرد معينى 

بينجامد(رابينز، 1378، ص89). 
يا  آورند  فراهم  را  كاركنان  انگيزش  موجبات  آنها  از  استفاده  با  مى كوشند  مديران  پيشرفت: 

انگيزش ايجاد شده در كاركنان را بدان وسيله توجيه نمايند.
5-تئوري هاي مبتني بر نيازهاي سه گانه: ديويد مك كللند و تعداد ديگري از پژوهشگران سه 

عامل انگيزشى ذي ربط يا نياز را پيشنهاد نمودند.(رابينز، 1378، ص80).:
يعني تلاش در راه موفقيت و با توجه به رعايت استانداردهايي   نياز به كسب موفقيت: 

موفق شدن و در راه موفقيت تلاش نمودن؛
 نياز به كسب قدرت و اعمال آن: يعني صاحب قدرت افراد را وادار مى كند تا به گونه اي 

عمل نمايند كه اگر غير از اين مى بود به شيوه ديگري رفتار مى كردند؛
 نياز به ايجاد دوستي: يعني تمايل به كسب حمايت و ايجاد روابط صميمي با ديگران.

6-نظريه تعيين هدف: تئوري مزبور بيانگر اين است كه قصد يا اراده افراد سازمان را مى توان 
به عنوان عامل انگيزش به حساب آورد. با اطمينان زياد مى توان گفت هدف هاي خاص به عملكرد 
بالا مي انجامد و نيز اين كه اگر اعضاي سازمان هدف هاي متشكل را پذيرفتند عملكرد عالي تر 
ارائه خواهند كرد. تأمين هدف هاي خاص و مشكل منجر به بازدهي در سطح بالا مى شود (رابينز، 

1378، ص82). 
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 انگيزه پيشرفت: عبارت است از نيروي محرك انجام خوب كارها در مقايسه با استانداردي عالي. 
افراد با نياز پيشرفت زياد در مقايسه با افراد با نياز پيشرفت كم، كه به طور عمومى در انجام 

تكاليف دشوار بهتر عمل مي كنند در چالش هاي ملايم استقامت بيشتري مي كنند.
 انگيزه پيوندجويي: ميل به درگير شدن در روابط صميمي نزديك (يعني انگيزش صميميت) 
و نياز ميان فردي براي ايجاد، حفظ و برقراري دوباره روابط (يعني اضطراب طرد) را شامل 
مى شود. افرادي كه انگيزه پيوند جويي زيادي دارند مى كوشند روابط ميان فردي جديدي را 
ايجاد نموده و نسبت هاي ميان فردي موجود را حفظ كند. شرايط موقعيت كه هيجان قوي 
رفتار  خصوص  به  اضطراب،  و  ترس  مى گذارد.  اثر  نيز  جويي  پيوند  رفتار  بر  انگيزد  برمي  را 

پيوندجويي را افزايش مى دهند حال آنكه خجالت، آن را كاهش مى دهد؛
 انگيزه قدرت: نياز به داشتن تأثير، كنترل ،يا نفوذ بر شخص ديگر، گروه يا دنيا به طور كلي 

است.
گروه هاي  در  رهبري  براي  كم  قدرت  نياز  با  افراد  با  مقابله  در  زياد  قدرت  به  نياز  با  افراد 
كوچك مي كوشند، شكاف هاي زيادي را در برابر پرخاش گري تجربه مي كنند. مشاغل نفودي را 
ترجيح مى دهند و در جستجوي مقام هستند. عوامل موقعيت انگيزه پيشرفت را تقويت مي كنند، به 

خصوص در موقعيت هايي كه شخصي مقداري كنترل يا نفوذ بر سرنوشت ديگري دارد.
ارتقا و رضايت شغلى:

ترفيع: ترفيع عبارت است از ارتقاء به شغل يا پست بالاتر و برخورداري از مزايا و اختيارات 
رفتن  بالا  به تدريج  و  جواني  در  پله  اولين  از  حركت  سنگين تر.  مسئوليت  قبول  مقابل  در  بيشتر 
موقعيت  است.  جوامع  اغلب  فرهنگ  از  پيري  سنين  ترقي  نردبان  بالاي  هاي  پله  به  رسيدن  و 
اكثر  در  بيش  و  كم  فراجويي  انگيزه  است.  آنها  درآمد  و  شغل  از  متاثر  اغلب  اشخاص  اجتماعي 
رفتار  اگر  مى شود.  ديده  شديدتري  صورت  به  انگيزه ها  اين  از  بعضي  در  ولي  دارد،  وجود  مردم 
و شرايط خدمتي كاركنان مورد توجه قرار نگيرد و سازمان در مقابل خدمات و وظايفي كه آنها 
از  آنها  شدن  بيگانه  بالاخره  و  بي علاقگي  و  ياس  باعث  مسلما  بماند،  بي تفاوت  مي دهند  انجام 
شغل،  مسير  ترقي  نردبان  در  حركت  و  ترفيع  كه  است  ضروري  نكته  اين  ذكر  مى گردد.  سازمان 
و  تخصص  در  جابه جايي  و  انعطاف  قابليت  ايجاد  ضرورت  نبود.  تاييد  مورد  گذشته  مثل  ديگر 
تعبير  به  و  مى شود  توجيه  متعدد  و  متنوع  شغلي  مسيرهاي  طراحي  حداقل  يا  و  شغلي  رشته هاي 
خلاصه  شغل  مسير  يك  در  و  سازمان  يك  در  ماندن  العمر  مادام  در  موقعيت  اخير  نويسندگان 

نمى شود(ميرسپاسي ،1387، ص402).
نظريه ويژگي هاي شغل: اين نظريه مانند نظريه هرزبرگ است. كاركنان هنگامي براي انجام 
دادن كار انگيزه خواهند داشت كه احساس كنند شغلشان با ارزش است. لذا از چگونگي عملكرد 
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خود بازخورد مى گيرند. ولي برخلاف نظريه هرزبرگ، كه در آن توصيه خاصي براي طراحي شغل 
ارائه نمى شود، در نظريه ويژگي هاي شغل ابعاد كار به شرح زير در طراحي شغل مورد توجه قرار 

مى گيرد:
 انجام كار بايد به مجموعه اى از مهارت ها و توانايى هاى گوناگون و متنوع نياز داشته باشد.

 هويت كار معلوم باشد؛ يعني به جاي جزئي از كار كاركنان بايد يك كار را به طور كامل 
انجام دهند.

 كار بايد هم از نظر كسي كه مسئول انجام دادن آن است و هم از نظر ديگران، چه در داخل 
سازمان و چه در خارج از آن مهم به شمار آيد.

 شغل بايد طوري طراحي شود كه شاغل آن استقلال و آزادى عمل داشته اشد و بتواند درباره 
رويه كار، تصميم گيرى كند.

به  روحي  حالت  يك  پيدايش  باعث  كار  در  پنجگانه  ابعاد  از  يك  هر  نظريه،  اين  اساس  بر 
خصوص در كاركنان مى گردد كه اين حالت خود به نتيجه خاصي منجر مى شود. وجود سه عامل 
اول در شغل ( تنوع، هويت و اهميت ) باعث مى شود تا كارمند احساس كند كه كار مهمي دارد. 
استقلال و آزادي عمل در شغل باعث مى شود تا او خود را مسئول نتيجه كار خود بداند و دريافت 
بازخورد باعث مى شود تا فرد از نتايج واقعي عملكرد و فعاليت هاي تقويتي آگاه گردد و نتيجه حاصل 
از پيدايش اين حالت هاي روحي در كاركنان، انگيزه بيشتر، افزايش كيفيت كار، رضايت بيشتر و 

غيبت كمتر است (سعادت، 1384، ص 52).

مواد و روش ها
در  سال 1387  در  كه  مى باشد  توصيفي-پيمايشي  آن  روش  و  است  كاربردي  تحقيق  روش  نوع 
فرماندهى انتظامى يزد انجام شده است. ابزار گردآوري اطلاعات تحقيق، پرسشنامه و كتابخانه اى 
مى باشد. بااستفاده از آلفاي كرونباخ اعتبار پرسشنامه بررسي گرديد كه ضريب آن برابر0/90است  كه 
نشان دهنده اعتبار بالاي پرسشنامه مى باشد؛ روايى آن با استفاده از نظرات متخصصان پرسشنامه 
تنظيم گرديده و اصلاحات مورد نياز انجام گرديده است. پرسشنامه به صورت تصادفى ساده بين 
تحقيق  اين  آماري  جامعه  است.  شده  جمع آورى  و  توزيع  يزد  استان  انتظامى  فرماندهى  كاركنان 
وابسته،  متغير  گرديد.  تعيين  نمونه 142نفر  كوكران  فرمول  از  استفاده  با  كه  مى باشد.  نفر   1000
رضايت شغلي مي باشد. متغيرهاي مستقل عبارتند از: 1- پيشرفت، 2- ارتقاء، 3- عامل انگيزش، 

و 4- جايگاه سازماني. براى تجزيه و تحليل اطلاعات از  آزمون همبستگي پيرسون استفاده شد.
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يافته ها
 فرضيه اول: بين عامل انگيزشى و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود دارد.

H0 :بين عامل انگيزشى و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود ندارد
H1 :بين عامل انگيزشى و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود دارد

براى بررسى رابطه دو متغير از آزمون همبستگى پيرسون استفاده شده و نتايج زير در جدول 
1 به دست آمده است.

جدول1. نتايج فرضيه 1
رضايت شغلىگزينه ها

انگيزش
649/.ضريب پيرسون
000سطح معنادارى

130تعداد

با توجه به اينكه سطح معنادارى كوچكتر از 0/05 است و ضريب پيرسون برابر 0/649 مى باشد، 
نتيجه مى گيريم بين انگيزش و رضايت شغلى رابطه مستقيم وجود دارد؛ يعنى با افزايش انگيزه 

رضايت شغلى بالا مى رود.
 فرضيه دوم: بين شرايط و زمينه ارتقاء و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود دارد.

H0:بين شرايط و زمينه ارتقاء و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود ندارد
H1:بين شرايط و زمينه ارتقاء و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود دارد

براى بررسى فرضيه دوم از آزمون همبستگى پيرسون استفاده شده و نتايج زير در جدول 2 
به دست آمده است.

جدول2. نتايج فرضيه 2
رضايت شغلىگزينه ها

شرايط و زمينه ارتقاء
536/.ضريب پيرسون
000سطح معنادارى

130تعداد
با توجه به اينكه سطح معنادارى كوچكتر از 0/05 است فرض H0 رد و H1 تأييد مى گردد و 
چون ضريب پيرسون برابر 536/. مى باشد، نتيجه مى گيريم بين شرايط و زمينه ارتقاء و رضايت 

شغلى رابطه مستقيم وجود دارد؛ يعنى با افزايش زمينه ارتقاء، رضايت شغلى نيز بالا مى رود.
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فرضيه سوم: بين جايگاه سازمانى و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود دارد.
H0:بين جايگاه سازمانى و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود ندارد
H1:بين جايگاه سازمانى و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود دارد

براى بررسى فرضيه سوم از آزمون همبستگى پيرسون استفاده شده و نتايج در جدول 3 نشان 
داده شده است.

جدول3. نتايج فرضيه 3
رضايت شغلىگزينه ها

جايگاه سازمانى
667/.ضريب پيرسون
000سطح معنادارى

130تعداد

با توجه به اينكه سطح معنادارى كوچكتر از 0/05 است فرض H0 رد و H1 تأييد مى گردد و 
چون ضريب پيرسون برابر 667/. مى باشد، نتيجه مى گيريم بين جايگاه سازمانى و رضايت شغلى 

رابطه مستقيم وجود دارد؛ يعنى با افزايش جايگاه سازمانى رضايت شغلى بالا مى رود.
 فرضيه چهارم: بين پيشرفت شغلى و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود دارد.

H0:بين پيشرفت شغلى و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود ندارد
H1:بين پيشرفت شغلى و رضايت شغلى كاركنان رابطه وجود دارد

براى بررسى فرضيه چهارم از آزمون همبستگى پيرسون استفاده شده و نتايج زير در جدول 4 
به دست آمد.

جدول4. نتايج فرضيه 4
رضايت شغلىگزينه ها

پيشرفت شغلى
836/.ضريب پيرسون
000سطح معنادارى

130تعداد
با توجه به اينكه سطح معنادارى كوچكتر از 0/05 است فرض H0 رد و H1 تأييد مى گردد و 
چون ضريب پيرسون برابر 836/. مى باشد، نتيجه مى گيريم بين پيشرفت شغلى و رضايت شغلى 

رابطه مستقيم وجود دارد.
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بحث و نتيجه گيري
آنچه در اين تحقيق به آن تأكيد گرديده، ارتباط رضايت شغلي كاركنان با انگيزش، ارتقاء، جايگاه 
سازماني و پيشرفت در ارتباط مى باشد و براساس يافته هاي تحقيق هر چهار فرضيه اثبات گرديده  

است و رابطه معناداري وجود دارد.
رضايت شغلي، نگرشي مى باشد كه فرد در باره كارش دارد. كسي كه رضايت شغلي او در سطح 
نيست  راضي  خود  كار  از  كه  كسي  دارد.  مثبت  نگرشي  خود  كار  يا  شغل  به  نسبت  است،  بالايي 
رضايت شغلي ندارد و نگرشي منفي نسبت به شغل و كار دارد، معمولاً كاركنان شغل هايي را ترجيح 
مى دهند كه بتوانند بدان وسيله براي بالا بردن مهارت ها و توانايي هاي خود از فرصت هاي موجود 
استفاده كنند و نيز شغل هايي را دوست دارند كه در آن تخصص وجود داشته باشد، آزادي عمل 
داشته باشند و درباره كارهايي كه به خوبي انجام مى دهند نتيجه به آنها داده شود. كه اين ويژگي ها 
باعث مى شود كه فرد از نظر ذهني احساس رضايت كند و كار را هم آورد طلب بشناسد. شغل ها و 
كارهايي كه هماوردطلب نباشند، موجب كسالت و خستگي فرد مى شوند و از سوي ديگر استيصال 
و احساس شكست به بار مى آورند. ولي اگر شرايط به گونه اي باشد كه ميزان هماوردطلبي شغلي 
در سطحي متوسط باشد، بيشتر كاركنان از انجام چنين كاري احساس لذت و رضايت مى نمايند. 
كاركنان مى خواهند كه سياست هاي ارتقاء مقام و سيستم پرداخت به گونه اى باشد كه به نظر آنها 
عادلانه يعني داراي هيچ ابهام گزارشات رمزي نباشد و پرداخت حقوق با نوع انتظارات آنان متناسب 
باشد. هنگامي كه كاركنان سيستم پاداش و پرداخت حقوق را عادلانه بدانند و معتقد باشند كه با توجه 
به سطح مهارت حقوق پرداخت مى شود، رضايت شغلي افزايش مى يابد. به همين گونه كساني كه 
باور داشته باشند يا چنين پندارند كه سياست ارتقاء افراد براساس عدل و برابري به اجراء در مى آيد، 
در كار خود احساس رضايت بيشتري مى كنند. كاركنان همواره از ديدگاه راحتي فردي و تسهيلات 
يا تمهيدات موجود بر محيط كار توجه مى كنند. آنها ترجيح مى دهند كه محيط كار سالم، بي خطر 
آرام، تميز و بدون هيچگونه خدشه اى باشد. سرانجام افراد از كار خود نتيجه اي بيش از پول دريافت 
مي كنند براي بيشتر كاركنان كار چيزي بيش از پول است و مى تواند نيازهاي اجتماعي آنان (روابط 
اجتماعي) را تامين كند. بنابراين، هيچ جاي شگفتي نيست كه داشتن همكاران صميمي و پشتيبان 

زندگي موجب رضايت شغلي مى شود (رابيننز، 1387، ص476).
بر اساس يافته ها و تحقيقات صورت گرفته، فرضيه ها و يافته هاي پيشينيان نيز درستي آن 

مجدداً آزمايش و به اثبات رسيده است. 
پيشنهادها: همان طوري كه نتيجه گيري نشان مى دهد كليه متغيرها در رضايت شغلي كاركنان 

تاثيرگذارند و به منظور افزايش رضايت شغلي كاركنان پيشنهادهاى ذيل ارائه مى گردند.



 513  بررسى عوامل مرتبط با رضايت شغلي كاركنان فرماندهي انتظامي استان يزد در سال 1387

الف) پيشنهادهاى كاربردي:
1- نياز به پيشرفت در كاركنان تقويت شود؛

2-كاركنان متناسب با تخصص به كارگرفته شوند؛
3- انتصاب افراد براي مشاغل فرماندهي و مديريت براساس شايسته سالاري انجام شود؛

مسئوليت  و  شهرت  موفقيت،  به  بايد  و  كرده  فراهم  درسازمان  را  افراد  انگيزش  موجبات   -4
تاكيد كنيم؛

5- زمينه ارتقاء وپيشرفت كاركنان فراهم شود.
ب) پيشنهادهاى تجربي:

1- تشويقات و تنبيهات پرسنل به موقع و سريع اقدام شود؛
2- پرسنل كارهايي كه به خوبي انجام مى دهند نتيجه به آنها داده شود؛

3- ترفيع پرسنل به موقع ابلاغ گردد؛
4- پرسنل به موقع به ادوار آموزشي اعزام شوند؛

5- به معيشت پرسنل توجه شود و امكان استفاده از اماكن رفاهي فراهم گردد؛
6- پاداش در نظر گرفته شده متناسب با نوع ماموريت انجام شده باشد؛

7- از پرسنل تقدير و موقعيت اجتماعي آنان به سطح بالايي از جامعه ارتقاء پيدا كند.
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