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چكيده:
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مى شود وتابع تأثير عوامل مختلفى در سازمان هاى گونا گون مى باشد.  به همين جهت اين تحقيق به  بررسى 
عوامل مؤثر بر رضايت شغلى فرماندهان صف دانشگاه علوم انتظامى و ارائه الگوى مناسب براى بهبود آن 

مى پردازد . 
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مقدمه
به  دست  آن  با  سازمان ها  على الخصوص  و  افراد  از  بسيارى  كه  است  مسأله اى  شغلى١  رضايت 
گريبانند؛ چه افراد جوياى كار كه مى خواهند براى اولين مرتبه محيط كار را تجربه كنند و چه 
كسانى كه سال هاست در حرفه خود مشغول كارند و از مشكلات آن رنج مى برند. محيط كار هر 
انسان خانه دوم اوست. چه بسيار افرادى كه عمده ساعات شبانه روز خود را مجبورند در محيط 
كارى خود بگذارانند. پيداست كه اين محيط نيز همچون خانه بايد برآورنده حداقلى از نيازهاى 
روحى و روانى افراد باشد تا آن ها بتوانند ضمن كسب درآمد به ارتقاى دانش حرفه اى خود پرداخته 

و خدمتى صادقانه ارائه دهند.
 هر سازمانى براى برآوردن نيازها و اهدافى ايجاد مى شود كه افراد جامعه به تنهايى به ارضاى 
آن نيازها و دستيابى به آن اهداف قادر نيستند. سازمان را مى توان پديده اى اجتماعى دانست كه 
از جمع عده اى افراد تشكيل شده كه ميل و توانايى به انجام كار و همكارى دارند و با برقرارى 
روابط منظم و عقلايى در جهت تحقق اهداف مقرر و از پيش تعيين شده سازمانى، تشريك مساعى 
نوين  دنياى  انكارناپذير  وجه  سازمان ها  رفتارى،  علوم  دانشمندان  از  بسيارى  اعتقاد  به  مى كنند. 
امروز را تشكيل مى دهند. ماهيت جوامع توسط سازمان ها شكل گرفته و آن نيز به نوبه خود به 
وسيله دنياى پيرامون و روابط موجود در آن شكل مى گيرد. گرچه سازمان ها به شكل هاى مختلف 
و بر پايه هدف هاى گوناگون تأسيس و سازماندهى مى شوند، اما بدون ترديد تمامى آن ها بر پايه 
تلاش هاى روانى و جسمانى نيروى انسانى كه اركان اصلى آن به حساب مى آيد، اداره و هدايت 
مى گردند. از اين رو، زندگى افراد در جوامع نوين به شدت تحت نفوذ هستى و رفتار سازمان ها 
قرار دارد و به همين دليل به تنهايى سعى در شناخت هرچه بيشتر، بهتر و عملى تر ماهيت و روابط 

متقابل آن ها و نيروى انسانى را توجيه و ضرورى مى سازد. (تسليمى، 1380: 24).
 از جمله مسائلى كه در سازمان ها اعم از بخش خصوصى و عمومى بايد مورد توجه قرار گيرد 
مسئله رضايت شغلى است. رضايت شغلى شرط بقا و موجوديت هر سازمانى است و هدف هر 

سازمانى نيز افزايش رضايت شغلى كاركنان خود است (الوانى،  1371: 45).
1. Job satisfacation



 560 1392 فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامي /  سال هشتم، شمارة چهارم، زمستان

 از رضايت شغلى تعاريف متفاوتى ارائه گرديده است ولى به طور كلى مى توان رضايت شغلى 
را «گرايش كلى فرد نسبت به كار» دانست. همچنين مى توان رضايت شغلى را به عنوان ميزان 
علاقه فرد به كار خود تعبير نمود (سعيدى پور، 1370: 85). رضايت شغلى در حقيقت يك زمينه 
عاطفى، روانى و احساسى است كه فرد درون خود نسبت به كارى كه پذيرفته است، دارد و به 
از  مجموعه اى  شغلى  رضايت  مى كند (صافى،1371: 45).  كمك  آموزشى  محيط  در  او  تحرك 
اين  مى نگرند.  خود  كار  به  احساس ها  آن  با  كاركنان  كه  است  ناسازگار  و  سازگار  احساس هاى 
احساس زاييده ى عوامل متعددى نظير شرايط محيط كار، نظام سازمانى، روابط حاكم بر محيط 
كار و تأثير عوامل فرهنگى است؛ لذا مى توان نتيجه گرفت كه رضايت شغلى احساس روانى است 

كه از عوامل اجتماعى نيز متأثر مى باشد (شفيع آبادى، 1369: 75).
 با اينكه رضايت شغلى يكى از موضوعات مهم روان شناسى مديريت و يكى از مباحث عمده 
مديريت نيروى انسانى است، متأسفانه در منابع و متون مربوط به رفتار سازمانى و روابط انسانى، 
مطالب زيادى در اين مورد ارائه نشده است. نيروى انسانى يك سازمان موقعى با رغبت و انگيزش 
زياد به كار و تلاش و فعاليت پرداخته و بهره ورى را حاصل مى نمايند كه از روحيه بالايى برخوردار 
باشند. براى افزايش روحيه كاركنان يك سازمان، بايد سطح رضايت مندى شغلى آنان را افزايش 
احساسات  و  نيازها  شناسايى  سازمان،  يك  كاركنان  شغلى  رضايت مندى  افزايش  راه  تنها  و  داد 
آن ها در ابعاد مختلف جسمى، اجتماعى و روانى از جانب مديران سازمان و اقدام در جهت ارضاى 
معقولانه آن ها مى باشد. بدون ترديد، تجربه كارى و چگونگى تأثير آن بر نگرش ها و ارزش هاى 
مربوط به كار موضوعى است كه همواره مورد توجه روز افزون دانشمندان و صاحب نظران علوم 
اجتماعى و علوم رفتارى بوده است. به نظر هرسى و بلانچارد١ (به نقل از ح هومن، 1381: 110) 
موفقيت سازمان ها و محيط كارى بستگى كامل به استفاده كارآمد از منابع نيروى انسانى بر پايه 
علوم رفتارى دارد. اين چالشى است كه به گونه فزاينده سرپرستان، مديران و دست اندركاران 
امور كار و سازمان را به خود مشغول داشته است. براى رويارويى با اين چالش، شناخت هر چه 
بيشتر و جامع تر مفاهيم و سازه هاى مربوط به نيروى انسانى، ابزارهاى خاص و در نهايت مهارت 

1. Hersy & Blanchard
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استفاده از اين ابزارها امرى ضرورى است.
 به نظر ناگى١ (به نقل از ح هومن، 1381: 115) يكى از عمده ترين و شايد جنجال برانگيزترين 
مفاهيمى كه از يك سو تلاش هاى نظرى و بنيادى بسيارى را به خود معطوف ساخته، و از سوى 
ديگر در تمامى سطوح مديريت و منابع نيروى انسانى سازمان ها اهميت زيادى پيدا كرده، رضايت 
شغلى است. اين اهميت از يك سو به دليل نقشى است كه اين سازه در پيشرفت و بهبود سازمان 
و نيز بهداشت و سلامت نيروى كار دارد و از دگر سو، به علت آن است كه رضايت شغلى علاوه 
بر تعاريف و مفهوم پردازى هاى متعدد و گاه پيچيده، محل تلاقى و نيز سازه مشترك بسيارى از 
حتى  و  اقتصاد  جامعه شناسى،  مديريت،  روان شناسى،  پرورش،  و  آموزش  مانند  علمى  حوزه هاى 
سياست بوده است (لاوسون و شن٢، 1998). رضايت شغلى تعيين كننده بسيارى از متغيرهاى 
سازمانى است. مطالعات متعدد نشان داده است رضايت شغلى از عوامل مهم افزايش بهره ورى، 
و  كميت  افزايش  و  كار  محيط  به  آنان  دلبستگى  و  تعلق  سازمان،  به  نسبت  كاركنان  دلسوزى 
كيفيت كار، برقرارى روابط خوب و انسانى در محل كار، ايجاد ارتباط صحيح، بالا بردن روحيه، 
عشق و علاقه به كار است. بى ترديد هر سازمان خود يك سيستم منحصر به فرد است و نخستين 

عامل آن، انسان و توجه به كاركنان است.
 طبق تحقيقات انجام شده (هرزبرگ٣، 1966؛ بى شاپ۴، 1970؛ كورتيس۵، 1976؛ ديويس۶، 
تاش،  امير  1994و  ژفان١٠،  1990؛  اسنايدر٩،  1989؛  سوچارت٨،  1985؛  ايبراهيم٧،  1981؛ 
شغلى  رضايت  با  سابقه كارى  و  سن  نظير  فردى  عوامل   ((1381 هومن،  ح  از  نقل  (به   1382
رابطه معنى دارى دارند. هرسى و بلانچارد (به نقل از ح هومن، 1381) نيز نشان داده اند كه فقدان 
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مقابل  در  زياد  استعفاى  و  اخراج  غيبت،  رفتن  بالا  توليد،  كمى  باعث  كارگران  شغلى  رضايت 
استخدام، اعتصاب هاى پر سر و صدا، خرابكارى، توليد محصولات نامرغوب و بى ميلى كارگران 

در هنگام كار مى شود. 
 همچنين پژوهش ها نشان داده است روابط صميمانه و توأم با علاقه و احترام مديران نقش 
مؤثرى در رضايت شغلى كاركنان دارد. فورمان١ (1998) بين رفتار مدير و جو سازمانى ارتباط 
بالايى مشاهده نمود. رنزولى٢ (1993) نيز بيان مى كند كه تأثير ويژگى هاى شخصيتى، ديدگاه ها و 
فلسفه مديران را نمى توان ناديده انگاشت. اسكيويل (فورمان، 1998) نيز در پژوهش هاى خويش 
بيشترى  شغلى  رضايت  از  آن ها  زيردست  دارند،  انسان گرا  فلسفه  كه  مديرانى  است  داده  نشان 
برخوردار بوده و كارايى آن ها از كارايى شغلى كاركنان مديرانى كه از چنين فلسفه اى برخوردار 

نبوده اند بيشتر است.
و  تنگناها  از  رهايى  راه هاى  كارآمدترين  آن،  از  شايسته  و  بجا  بهره گيرى  و  انسانى  منابع   
دشوارى هاى اقتصادى، اجتماعى و آموزشى است؛ زيرا منابع انسانى و نيروى كارآمد بنيادى ترين 
عامل توليد و سازندگى و رشد و تكامل است. از جمله تلاش هاى مديريت در جهت حفظ منابع 

انسانى، ايجاد رضايت در كاركنان و جلوگيرى از عدم رضايت آن هاست.
 با توجه به اينكه در سطح دانشگاه علوم انتظامى، عوامل تعيين كننده رضايت شغلى فرماندهان 
صف مورد بررسى و تحقيق قرار نگرفته اند و لذا براى مسئولين مربوطه ناشناخته مى باشند، اين 
پژوهش پى ريزى و به مرحله ى اجرا در آمد. بنابراين در اين پژوهش، با اهميت عنصر انسانى در 
سازمان ها، كوشش خواهد شد كه چهارچوبى نظرى و عملى درتعيين عوامل مؤثر بر رضايت شغلى 
فرماندهان صف دانشگاه علوم انتظامى به وجود آيد تا به مدد آن، مديران بتوانند راه هاى افزايش 
و بالا بردن ميزان رضايتمندى شغلى فرماندهان را تشخيص داده و از اين طريق موجبات فعاليت 

و تلاش بيشتر و با كيفيت تر ايشان فراهم گردد.

1. Imirtash 
2. Renzully 
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مبانى نظرى
به اعتقاد ناگى (به نقل از ح هومن، 1381: 13)، تعاريف مربوط به رضايت شغلى را مى توان بر پايه 

سه محور تبيين كرد: 
1) يكى از نخستين تعاريف مربوط به رضايت شغلى متعلق به هرزبرگ و همكاران اوست 
كه در سال 1959 ارائه شد. به اعتقاد هرزبرگ رضايت شغلى داراى دو بعد جداگانه است. يكى 
از اين ابعاد كه به عامل بهداشت معروف است دربردارنده ويژگى هاى محيطى شغل و جنبه هاى 
بيرونى مانند سرپرستى، حقوق، روابط بين فردى، شرايط و موقعيت هاى كارى است. دومين بعد 
معروف به عوامل برانگيزنده است كه در واقع عوامل وابسته به وظايف، محتواى شغل و جنبه هاى 
درونى آن، و دربردارنده جنبه هاى مانند اهميت دادن به پيشرفت، مسئوليت و رشد است. به همين 
دليل هرزبرگ معتقد است رضايت شغلى را نمى توان تحت عنوان قطب هاى متضاد يك پيوستار 
منفرد و دو قطبى كه نقطه اى خنثى (نه رضايت و نه نارضايتى) در مركز آن است، مورد مطالعه 
قرار داد؛ زيرا چندين خصيصه به گونه پايدار مربوط به رضايت شغلى و نارضايتى شغلى است. 
بسيارى از افراد بيش از هر چيز عوامل درونى (مانند پيشرفت، تشخيص و ...) را به منزله منابع 
رضايت و عوامل بيرونى (خط مشى سازمان، سرپرستى، حقوق دريافتى، ارتباط با همكاران و ...) 

را به عنوان عوامل نارضايتى شغلى بيان كرده اند.
2) دومين مفهوم رايجى كه از رضايت شغلى وجود دارد، تنها يك بعدى است اما شامل پاسخ 
به اين دو پرسش مى شود كه الف) در حال حاضر چقدر از شغل خود راضى هستيد؟ و ب) تا چه 
حد از شغل خود رضايت مى خواهيد؟ به اعتقاد بسيارى از صاحب نظران تفاوت بين آنچه فرد در 
حال حاضر دارد با آنچه به دنبال آن است، مى تواند شاخصى از رضايت شغلى باشد. در حقيقت به 
اعتقاد بسيارى از پژوهشگران مانند پورتر١ (1976)، لافكوئيست و ديويس٢ (1969) و هالند٣ 
(به نقل از كوك و هپ ورث۴، 1992: 86-81) اين اختلاف مفهوم اصلى رضايت شغلى كنشى 

1. Porter 
2. Lofquist & Dawis 
3. Holland 
4. Cook & Hepworth 
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از هماهنگى ميان نيازها و ارزش هاى حرفه اى فرد و نظام تقويت كننده كار است. هالند (به نقل 
از كوك و هپ ورث،1992: 76-70) رضايت، پيشرفت و ثبات در شغل را مبتنى بر همگونى 
شخصيت و محيط وى مى داند. از سوى ديگر كاپلمن١ (به نقل از ح هومن، 1381: 68) نيز معتقد 
به  را  شغلى  رضايت  دارند  تمايل  مشاوره  روان شناسى  مانند  ديگر  حوزه هاى  پژوهشگران  است 

تفاوت بين آنچه فرد داراست، در برابر آنچه خواستار آن است، تعريف كنند.
فرايند  نوعى  بردارنده  در  شغلى  رضايت  تعاريف  و  مفهوم سازى ها  از  بسيارى  سرانجام،   (3
ارزشيابى است. به عنوان مثال لاك٢ (1979) رضايت شغلى را حالت هيجانى خوشايند و مثبتى 
مى داند كه ناشى از ارزيابى شغلى يا تجربه هاى شغلى فرد است. در حالى كه اسميت٣ (به نقل از ح 
هومن، 1381: 52) معتقد است رضايت شغلى گستره اى است كه در آن محيط كارى تقاضاهاى 
فرايند  يك  به  وجه  بهترين  به  مى توان  را  شغلى  رضايت  جهت  اين  از  مى كند.  برآورده  را  فرد 
ارزشيابى تعريف كرد كه آنچه را يك فرد دارد در برابر آنچه خواستار آن است، مورد بررسى قرار 
جستجو  نيز  هومن، 1381،: 69)  ح  از  نقل  رابينز۴ (به  نظريه  در  مى توان  را  مفهوم  اين  مى دهد. 
كرد. به اعتقاد وى رضايت شغلى حاصل تفاوت ميان تعداد پاداش هايى كه فرد دريافت مى كند 
با مقدار پاداشى است كه فكر مى كند بايد دريافت كند. شخصى كه واجد سطح بالايى از رضايت 
شغلى است، نسبت به شغل خويش بازخورى مثبت، اما شخص فاقد رضايت شغلى نسبت به شغل 
به  رضايت  لوسير۶، 1996،: 71)  از  نقل  نوپ۵ (به  گفته  به  اين،  بر  علاوه  دارد.  منفى  بازخورى 
احساس كام يافتگى نيازها و خواسته ها اشاره دارد، و به عقيده وى داورى فرد در خصوص آنچه 

در شغل به وقوع مى پيوندد، رضايت او از شغل را تحت تأثير قرار مى دهد.
پارسون (به نقل از رابينز، 1377 ب) رضايت شغلى را وابسته به پنج عامل مى داند. اين عوامل 

عبارتند از:

1. Kopelmant 
2. Locke 
3. Smith 
4. Robbins 
5. Nope 
6. Lussier 
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1- عزت نفس: انسان ها با هنجارها و نيازهاى اخلاقى كه در درون خود به وجود مى آورند زندگى 
تأثير  آنان  شغلى  رضايت  كسب  در  رفتارى  الگوى  و  هنجارها  اين  شمردن  محترم  مى كنند. 

بسزايى دارد. مدير شايسته آن است كه كاركنان را در خلق اين هنجارها يارى كند.
2- شناسايى: همه ى انسان ها به طور شديد يا ضعيف علاقه دارند تا از سوى ديگران مورد شناسايى 

و احترام قرار گيرند.
3- ارضاى خواست ها: انسان ها همواره در پى ارضاى نيازهاى مادى و معنوى خويش اند؛ اين امر بر 

رضايت شغلى آنان مؤثر است.
4- لذت: لذت بخش بودن شغل و فعاليت هاى شغلى در كاركنان ايجاد خشنودى و رضايت شغلى 

مى كند.
5- صميميت: دوستى و صميميت در روابط ميان كاركنان يك محرك قوى انگيزشى كه به رضايت 

شغلى منجر مى شود، به شمار مى آيد (رابينز، 1377 الف).

چارچوب نظرى پژوهش
فرد  رضايتمندى  و  كار  انجام  در  مختلف  عوامل  تأثير  و  ارتباط  نحوه  تحقيق،  نظرى  چارچوب 
مى باشد كه با توجه به موضوع پژوهش و نظر به مطالعات انجام شده سه عنصر اصلى تأثيرگذار بر 
رضايت شغلى عوامل شغلى، عوامل سازمانى و عوامل محيط كار در نظر گرفته شده اند(شكل 1).

شكل 1. الگوى مفهومى  تحقيق 

جمعيت شناختى

غنى سازى شغلى
حقوق دريافتى

فرصت  پيشرفت 
نحوه مديريت و سرپرستى

رابطه با همكاران 
تعهد سازمانى

رضايت شغلى 
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فرضيه هاى پژوهش
فرماندهان  استخدامى)  وضعيت  و  سابقه كارى  تحصيلى،  جمعيت شناختى(مدرك  عوامل  بين   -1

صف و ميزان رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دارى وجود دارد.
وجود  معنى دارى  رابطه  شغلى آن ها  رضايت  و ميزان  صف  فرماندهان  شغلى  غنى سازى  بين   -2

دارد.
3- بين ميزان حقوق دريافتى فرماندهان صف و ميزان رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دارى وجود 

دارد.
4- بين وجود فرصت هاى پيشرفت و ارتقا براى فرماندهان صف با ميزان رضايت شغلى آن ها 

رابطه معنى دارى وجود دارد.
رابطه  صف  فرماندهان  شغلى  رضايت  ميزان  با  سازمان  در  سرپرستى  و  مديريت  نحوه  بين   -5

معنى  دارى وجود دارد.
6- بين چگونگى رابطه با همكاران و ميزان رضايت شغلى فرماندهان صف رابطه معنى دارى وجود 

دارد.
7- بين تعهد سازمانى فرماندهان صف و ميزان رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دارى وجود دارد.

روش 
بررسى  به  كه  آنجا  از  و  مى رود  شمار  به  هبستگى  نوع  از  توصيفى  حاضر  مطالعه  تحقيق  روش 
مطالعه  اين  از  حاصل  نتايج  و  مى پردازد  انتظامى  علوم  دانشگاه  صف  فرماندهان  شغلى  رضايت 
قابل استفاده براى برنامه ريزى است در زمره تحقيقات كاربردى محسوب مى شود. جامعه آمارى اين 
پژوهش را كليه فرماندهان صف دانشگاه علوم انتظامى، تشكيل مى دهند. حجم نمونه اين پژوهش 
رابطه  اين  در  آمد.  دست  به  نفر   93100 ،0/05 خطاى مقدار  احتساب  با 
،  واريانس  2Z=1/96 مقدار متغير نرمال واحد متناظر با سطح اطمينان 
متغير مورد مطالعه و 2d=0/09 حجم اثر (به تفاوت ميان پارامتر و برآورد و يا مقدار اشتباه مجاز 
را   نمونه  حجم  كه  هستند  مى شود)  اطلاق  برآورد  و  پارامتر  ميان  تفاوت  در 
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ولى  شد  لحاظ  نفر  تعداد 100  نمونه  حجم  آزمودنى ها،  افت  از  جلوگيرى  براى  مى دهند.  دست  به 
همانطور كه پيش بينى شده بود تعداد 7 نفر به دلايل مختلفى از جمله تكميل ناقص پرسشنامه و 
... از حجم نمونه حذف شدند و درنتيجه تجزيه و تحليل هاى آمارى بر روى حجم نمونه 93 نفرى 
صورت گرفت.اين حجم نمونه (100نفر) براساس روش نمونه گيرى تصادفى ساده از ميان جامعه 
فرماندهان صف دانشگاه علوم انتظامى انتخاب شد. فرم 71 ماده اى پرسشنامه رضايت شغلى كه 
توسط محقق ساخته شده است، دراين پژوهش براى تعيين رضايت شغلى فرماندهان صف دانشگاه 

علوم انتظامى استفاده شد. در اين پژوهش از روايى محتوا استفاده شده است.
جهت برآرود پايايى پرسشنامه از روش آلفاى كرونباخ (ضريب هماهنگى درونى سؤالات) 
شد 7  ذكر  كه  همانطور  نفر،  (با 93  نهايى  اعتبار  و  (با 20نفر)  اوليه  اعتبار  است.  شده  استفاده 
نفر به دلايلى از حجم نمونه خارج شدند) اين پرسشنامه به ترتيب تقدم و تأخر 0/69 و 0/79 
ضريب  همچنين  مى باشد.  برخوردار  كافى  پايايى  از  پرسشنامه  گفت  مى توان  بنابراين  مى باشد؛ 
پايايى بازآزمايى از دو بار اجراى پرسشنامه بر روى گروه نمونه 2 نفرى و 93 نفرى در فاصله 
زمانى 3 تا 4 هفته اى 0/69 به دست آمد كه در سطح 0/01 معنى دار محسوب مى شود. افزون 
بر اين، ضرايب اعتبار شش مقياس اين پرسشنامه با استفاده از روش آلفاى كرونباخ بررسى شد 
72٪ به دست آمده است.پژوهش حاضر در زمره تحقيقات همبستگى و در چارچوب پژوهش هاى 
آمار  شيوه هاى  از  داده ها  توصيف  براى  پژوهش  اين  در  مى شود.  محسوب  – كاربردى  توصيفى 
آمارى  روش هاى  داده ها  تحليل  براى  و  است  گرديده  استفاده  درصد  و  فراوانى  مانند  توصيفى 
است.  رفته  كار  به  كاى  مجذور  همخوانى  آزمون  و  اسپيرمن  همبستگى  ضريب  نظير  استنباطى 

تحليل داده ها با استفاده از نرم افزار كامپيوترى SPSS انجام گرفت.

يافته ها
تحصيلى،  (مدرك  جمعيت شناختى  عوامل  بين  كه  شد  مطرح  فرضيه  اين  اساس  بر   .1 فرضيه 
سابقه كارى و وضعيت استخدامى) فرماندهان صف و ميزان رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دارى 

وجود دارد.
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شكل 2  و  جدول 1  در  مندرج  تحصيلى  مدرك  و  شغلى  رضايت  رابطه  به  مربوط  داده هاى   
نشان مى دهد كه مدرك تحصيلى 2/1 درصد، 87/1 درصد و 10/8 درصد از نمونه مورد مطالعه 
به ترتيب فوق ديپلم، ليسانس و فوق ليسانس هستند كه در اين بين 2/1 درصد از نمونه با مدرك 
فوق ديپلم (100 درصد آن ها)، 83/9 درصد از نمونه با مدرك ليسانس (96/3 درصد از آن ها) 
و 10/8 درصد از نمونه با مدرك فوق ليسانس (100 درصد آن ها) از شغل خود رضايت بالا و 
3/2 درصد از نمونه با مدرك ليسانس (3/7 درصد از آن ها) از شغل خود رضايت متوسطى دارند. 

همچنين مشاهده مى شود كه هيچ يك از نفرات نمونه  از شغل خود رضايت پايينى ندارند.

جدول 1.  آزمون رابطه رضايت شغلى و مدرك تحصيلى در نمونه مورد مطالعه
جمع كلفوق ليسانسليسانسفوق ديپلممدرك تحصيلى

درصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىميزان رضايت شغلى
00000000پايين
0033/20033/2متوسط
22/17883/91010/89096/8بالا

22/18187/11010/893100جمع كل

شكل 2.  نمودار توزيع فراوانى ميزان رضايت شغلى نمونه مورد مطالعه به تفكيك مدرك تحصيلى

 ميزان رضايت شغلي

 متوسط
 بالا

 كارشناسي ارشد كارشناسي كارداني
 (مدرك تحصيلي)
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مورد  نمونه  شغلى  رضايت  بين ميزان  مجذور كاى  جدول (1)آزمون آمارى  نتايج  بر اساس 
اسپيرمن  همبستگى  ضريب  مقدار  مى دهد.  نشان  معنى دارى  رابطه  تحصيلى  مدرك  و  مطالعه 
(0/24) حكايت از آن دارد كه فرماندهانى كه سطح تحصيلات بالاترى دارند از رضايت شغلى 

بيشترى هم برخوردار هستند (2x=11/2 ،p<0/05) (جدول2).

جدول 2. آزمون رابطه رضايت شغلى با مدرك تحصيلى
      متغير مستقل

متغير وابسته
مدرك تحصيلى

رضايت شغلى
0/05سطح معنى دارى
0/24ضريب هبستگى

11/2ضريب مجذور كاى

داده هاى مربوط به رابطه بين رضايت شغلى و سابقه كارى مندرج در جدول3و شكل 3نشان 
به  مطالعه  مورد  نمونه  از  درصد  و 11/8  درصد  درصد، 66/7  سابقه كارى 21/5  كه  مى دهند 
ترتيب 1 تا 8 سال، 8 تا 16 سال و 16 تا 24 سال است كه در اين بين 20/4 درصد از نمونه با 
سابقه كارى بين 1 تا 8 سال (95/0 درصد آن ها)، 64/6 درصد از نمونه با سابقه كارى بين 8 تا 
16 سال (96/8 درصد از آن ها) و 11/8 درصد از نمونه با سابقه كارى بين 16 تا 24 سال (100 
درصد آن ها) از شغل خود رضايت بالايى دارند. همچنين مشاهده مى شود كه 1/1 درصد از نمونه 
با سابقه كارى بين 1 تا 8 سال (5/0 درصد آن ها) و 2/1 درصد از نمونه با سابقه كارى بين 8 تا 
16 سال (3/2 درصد از آن ها) از شغل خود رضايت متوسطى دارند. نكته مورد توجه اين است كه 
هيچ يك از نفرات نمونه  از شغل خود رضايت پايينى ندارند و تمامى نفرات نمونه با سابقه كارى 

بين 16 تا 24 سال از شغل خود رضايت بالايى دارند.
آزمون آمارى مجذور كاى بين ميزان رضايت شغلى نمونه مورد مطالعه و سابقه كارى رابطه 
اسپيرمن  هبستگى  ضريب  مقدار  همچنين   .(x2=12/98  ،p<0/05) مى دهد  نشان  معنى دارى 
(0/27) نشان از آن دارد كه با افزايش سابقه كارى فرماندهان، رضايت شغلى آن ها افزايش يافته 

است (جدول3).
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جدول 3. آزمون رابطه رضايت شغلى و سابقه كارى در نمونه مورد مطالعه
جمع كل24-16سال16-8سال8-1سالسابقه كارى

درصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىميزان رضايت شغلى
00000000پايين
11/122/10033/2متوسط
1920/46064/61111/89096/8بالا

221/56266/71111/893100جمع كل

شكل3. نمودار توزيع فراوانى ميزان رضايت شغلى نمونه مورد مطالعه به تفكيك سابقه كارى

جدول4. آزمون رابطه رضايت شغلى با سابقه كارى
      متغير مستقل

متغير وابسته
سابقه كارى

رضايت شغلى
0/05سطح معنى دارى

0/27ضريب هبستگى اسپيرمن
12/98ضريب مجذور كاى

داده هاى مربوط به رابطه بين رضايت شغلى و وضعيت استخدام مندرج در جدول 5 و شكل 

 متوسط
 بالا

 ميزان رضايت شغلي

  سال24-16  سال16-8  سال1-8

 (سابقه كاري)
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4نشان مى دهند كه وضعيت استخدام 97/9 درصد و 2/1 درصد از نمونه مورد مطالعه به ترتيب 
رسمى و پيمانى است كه در اين بين 94/6 درصد از نمونه با وضعيت استخدام رسمى (96/7 
درصد آن ها) و 2/1 درصد از نمونه با وضعيت استخدام پيمانى (100 درصد از آن ها) از شغل 
خود رضايت بالا و 3/3 درصد از نمونه با وضعيت استخدام رسمى (3/3 درصد آن ها) از شغل 
خود رضايت متوسطى دارند. همچنين مشاهده مى شود كه هيچ يك از نفرات نمونه  از شغل خود 

رضايت پايينى ندارند. 

جدول 5. آزمون رابطه رضايت شغلى و وضعيت استخدام در نمونه مورد مطالعه
جمع كلآزمايشىپيمانىرسمىوضعيت استخدام

درصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىميزان رضايت شغلى
00000000پايين
33/3000033/3متوسط
8894/622/1009096/7بالا

9197/922/10093100جمع كل

شكل 4. نمودار توزيع فراوانى ميزان رضايت شغلى نمونه مورد مطالعه به تفكيك وضعيت استخدام

 

 متوسط
 بالا

 ميزان رضايت شغلي

 رسمي پيماني
 (وضعيت استخدام)
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مورد  نمونه  شغلى  رضايت  بين ميزان  مجذور كاى  جدول (5)آزمون آمارى  نتايج  بر اساس 
براساس   .(2x=3/09 ،p<0/05) نمى دهد نشان  معنى دارى  رابطه  استخدام  وضعيت  و  مطالعه 
موجب  استخدام  وضعيت  كه  گفت  چنين  مى توان  اسپيرمن (0/032)  رتبه اى  هبستگى  ضريب 

رضايت شغلى نشده است (جدول 6).

جدول 6. آزمون رضايت شغلى با وضعيت استخدام
      متغير مستقل

متغير وابسته
وضعيت استخدام

رضايت شغلى
0/05سطح معنى دارى

0/32ضريب هبستگى اسپيرمن
3/09ضريب مجذور كاى

ميزان  و  صف  فرماندهان  شغلى  غنى سازى  بين  كه  شد  مطرح  فرضيه  اين  اساس  بر   . فرضيه 2 
رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دارى وجود دارد.

مورد  نمونه  از  درصد  رضايت 96/8  ميزان  كه  مى دهد  نشان   7 جدول  در  مندرج  داده هاى 
مطالعه از كيفيت شغل خود بالا و 3/2 درصد متوسط است كه در اين بين 93/6 درصد از نمونه 
با رضايتمندى از كيفيت شغل بالا (96/7 درصد آن ها) و 3/2 درصد از نمونه با رضايتمندى از 
كيفيت شغل متوسط (100 درصد از آن ها) از شغل خود رضايت بالا و 3/2 درصد از نمونه با 
رضايتمندى از كيفيت شغل بالا (3/3 درصد آن ها) از شغل خود رضايت متوسطى دارند. همچنين 

مشاهده مى شود كه هيچ يك از نفرات نمونه  از شغل خود رضايت پايينى ندارند. 
 آزمون آمارى مجذور كاى بين ميزان رضايت شغلى نمونه مورد مطالعه و غنى سازى شغلى 
رتبه اى  هبستگى  ضريب  براساس   .(x2=7/09  ،p<0/05) مى دهد  نشان  معنى دارى  رابطه 
اسپيرمن (0/29) مى توان چنين گفت كه افرادى كه از غنى سازى شغلى خود رضايت دارند، از 

رضايت شغلى بيشترى هم برخوردارند (جدول7).
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جدول7. آزمون رابطه رضايت شغلى و غنى سازى شغلى در نمونه مورد مطالعه
جمع كلبالامتوسطپايينكيفيت شغل

درصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىميزان رضايت شغلى
00000000پايين
000033/233/2متوسط
0033/28793/69096/8بالا

0033/29096/893100جمع كل

 
جدول8.  آزمون رضايت شغلى با كيفيت شغل

      متغير مستقل

متغير وابسته
غنى سازى شغلى

رضايت شغلى
0/01سطح معنى دارى

0/35ضريب هبستگى اسپيرمن
7/09ضريب مجذور كاى

فرضيه 3.  بر اساس اين فرضيه مطرح شد كه بين ميزان حقوق دريافتى فرماندهان صف و ميزان 
رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دارى وجود دارد.

 داده هاى مندرج در جدول 9 نشان مى دهد كه ميزان رضايت 26/9 درصد، 72 درصد و 1/1 
درصد از نمونه مورد مطالعه از حقوق دريافتى خود، به ترتيب بالا، متوسط و پايين است كه در اين 
بين 26/9 درصد از نمونه با رضايتمندى از حقوق دريافتى بالا (100 درصد آن ها)، 68/8 درصد 
از نمونه با رضايتمندى از حقوق دريافتى متوسط (95/5 درصد آن ها) و 1/1 درصد از نمونه 
با رضايتمندى از حقوق دريافتى پايين (100 درصد از آن ها) از شغل خود رضايت بالا و 3/2 
درصد از نمونه با رضايتمندى از حقوق دريافتى متوسط (4/5 درصد آن ها) از شغل خود رضايت 
متوسطى دارند. همچنين مشاهده مى شود كه هيچ يك از نفرات نمونه  از شغل خود رضايت پايينى 

ندارند. 
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دريافتى  حقوق  و  مطالعه  مورد  نمونه  شغلى  رضايت  ميزان  بين  كاى  مجذور  آمارى  آزمون   
رتبه اى  هبستگى  ضريب  اساس  بر   .(x2=13/09  ،p<0/05) مى دهد  نشان  معنى دارى  رابطه 
از  دارند،  رضايت  خود  دريافتى  حقوق  از  كه  افرادى  كه  گفت  چنين  مى توان  اسپيرمن (0/29) 

رضايت شغلى بيشترى هم برخوردارند (جدول9).

جدول 9. آزمون رابطه رضايت شغلى و حقوق دريافتى در نمونه مورد مطالعه
ميزان رضايت از حقوق 

جمع كلبالامتوسطپاييندريافتى

درصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىميزان رضايت شغلى
00000000پايين
0033/20033/2متوسط
11/16468/82526/99096/8بالا

11/167722526/993100جمع كل

 
جدول 10. آزمون رابطه رضايت شغلى با حقوق دريافتى

      متغير مستقل

متغير وابسته
حقوق دريافتى

رضايت شغلى
0/01سطح معنى دارى

0/29ضريب هبستگى اسپيرمن
13/09ضريب مجذور كاى

براى   ارتقا  و  پيشرفت  فرصت هاى  وجود  بين  كه  شد  مطرح  فرضيه  اين  اساس  بر    .  4 فرضيه 
فرماندهان صف و ميزان رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دارى وجود دارد.

 داده هاى مندرج در جدول 11 نشان مى دهد كه ميزان رضايت 59/1 درصد و 40/9 درصد 
از نمونه مورد مطالعه از فرصت هاى پيشرفت و ارتقا، به ترتيب بالا و متوسط است كه در اين بين 
59/1 درصد از نمونه با رضايتمندى از فرصت هاى پيشرفت بالا (100 درصد آن ها) و 37/7 
درصد از نمونه با رضايتمندى از فرصت هاى پيشرفت متوسط (92/1 درصد آن ها) از شغل خود 
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رضايت بالا و 3/2 درصد از نمونه با رضايتمندى از فرصت هاى پيشرفت متوسط (7/9 درصد 
آن ها) از شغل خود رضايت متوسطى دارند. همچنين مشاهده مى شود كه هيچ يك از نفرات نمونه  

از شغل خود رضايت پايينى ندارند. 
 آزمون آمارى مجذور كاى بين ميزان رضايت شغلى نمونه مورد مطالعه و فرصت هاى پيشرفت 
و ارتقا رابطه معنى دارى نشان مى دهد (x2=9/09 ،p<0/05). براساس ضريب هبستگى رتبه اى 
اسپيرمن (0/67) مى توان چنين گفت كه برخوردار بودن از فرصت هاى پيشرفت و ارتقا موجب 

رضايت شغلى مى شود (جدول11).
جدول 11. آزمون رابطه رضايت شغلى و فرصت هاى پيشرفت و ارتقاء در نمونه مورد مطالعه

ميزان رضايت از فرصت هاى 
جمع كلبالامتوسطپايينپيشرفت و ارتقاء

درصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىميزان رضايت شغلى

00000000پايين
0033/20033/2متوسط
003537/75559/19096/8بالا

003840/95559/193100جمع كل

جدول 12. آزمون رابطه رضايت شغلى با فرصت هاى پيشرفت و ارتقاء
      متغير مستقل

متغير وابسته
فرصت هاى پيشرفت و ارتقاء

رضايت شغلى
0/01سطح معنى دارى

0/67ضريب هبستگى اسپيرمن
9/09ضريب مجذور كاى

فرضيه 5 .  بر اساس اين فرضيه مطرح شد كه بين نحوه مديريت و سرپرستى در سازمان و ميزان 
رضايت شغلى فرماندهان صف رابطه معنى دارى وجود دارد.

 داده هاى مندرج در جدول 13 نشان مى دهد كه ميزان رضايت 81/8 درصد و 18/2 درصد 
از نمونه مورد مطالعه از مديريت و سرپرستى، به ترتيب بالا و متوسط است كه در اين بين 80/7 
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درصد از نمونه با رضايتمندى از مديريت بالا (98/7 درصد آن ها) و 16/1 درصد از نمونه با 
رضايتمندى از مديريت متوسط (88/2 درصد آن ها) از شغل خود رضايت بالايى دارند. همچنين 
1/1 درصد از نمونه با رضايتمندى از مديريت بالا (1/3 درصد از آن ها) و 2/1 درصد از نمونه 
با رضايتمندى از مديريت متوسط (11/8 درصد آن ها) از شغل خود رضايت متوسطى دارند. نكته 

مورد توجه اين است كه هيچ يك از نفرات نمونه  از شغل خود رضايت پايينى ندارند. 
و  مديريت  و  مطالعه  مورد  نمونه  شغلى  رضايت  ميزان  بين  كاى  مجذور  آمارى  آزمون   
هبستگى  ضريب  براساس   .(x2=16/09 ،p<0/05) مى دهد نشان  معنى دارى  رابطه  سرپرستى 
رضايت  سرپرستى  و  مديريت  از  كه  افرادى  كه  گفت  چنين  مى توان  اسپيرمن (0/65)  رتبه اى 

دارند، از رضايت شغلى بيشترى هم برخوردارند (جدول13).
جدول 13. آزمون رابطه رضايت شغلى با مديريت و سرپرستى در نمونه مورد مطالعه 

ميزان رضايت از نحوه 
جمع كلبالامتوسطپايينمديريت وسرپرستى

درصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىميزان رضايت شغلى
00000000پايين
0022/111/133/2متوسط
001516/17580/79096/8بالا

001718/27681/893100جمع كل

جدول 14. آزمون رابطه رضايت شغلى با مديريت و سرپرستى
      متغير مستقل

متغير وابسته
مديريت و سرپرستى

رضايت شغلى
0/01سطح معنى دارى

0/65ضريب هبستگى اسپيرمن
16/09ضريب مجذور كاى

فرضيه 6 .  بر اساس اين فرضيه مطرح شد كه بين چگونگى رابطه با همكاران و ميزان رضايت 
شغلى فرماندهان صف رابطه معنى دارى وجود دارد.
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 داده هاى مندرج در جدول15  نشان مى دهد كه ميزان رضايت 92/4 درصد و 7/6 درصد از نمونه 
مورد مطالعه از رابطه با همكاران، به ترتيب بالا و متوسط است كه در اين بين 90/3 درصد از نمونه با 
رضايتمندى از رابطه با همكاران بالا (97/7 درصد آن ها) و 6/5 درصد از نمونه با رضايتمندى از رابطه 
با همكاران متوسط (85/7 درصد آن ها) از شغل خود رضايت بالايى دارند. همچنين 2/1 درصد از نمونه 
با رضايتمندى از رابطه با همكاران بالا (2/3 درصد از آن ها) و 1/1 درصد از نمونه با رضايتمندى از 
رابطه با همكاران متوسط (14/3 درصد آن ها) از شغل خود رضايت متوسطى دارند. نكته مورد توجه اين 

است كه هيچ يك از نفرات نمونه  از شغل خود رضايت پايينى ندارند. 
جدول 15. آزمون رابطه رضايت شغلى و رضايت از همكاران در نمونه مورد مطالعه 

ميزان رضايت از رابطه با 
جمع كلبالامتوسطپايينهمكاران

درصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىميزان رضايت شغلى
00000000پايين
0011/122/133/2متوسط
0066/58490/39096/8بالا

0077/68692/493100جمع كل

آزمون آمارى مجذور كاى بين ميزان رضايت شغلى نمونه مورد مطالعه و ارتباط با همكاران 
رتبه اى  هبستگى  ضريب  براساس   .(x2=11/09  ،p<0/05) مى دهد  نشان  معنى دارى  رابطه 
خود  همكاران  با  حسنه اى  و  خوب  رابطه  كه  افرادى  كه  گفت  چنين  مى توان  اسپيرمن (0/54) 

دارند از رضايت شغلى بيشترى هم بخوردارند (جدول16).
جدول 16.  آزمون رابطه رضايت شغلى و رابطه با همكاران

      متغير مستقل

متغير وابسته
رابطه با همكاران

رضايت شغلى
0/01سطح معنى دارى

0/54ضريب هبستگى اسپيرمن
11/09ضريب مجذور كاى
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فرضيه 7 .  بر اساس اين فرضيه مطرح شد كه بين ميزان تعهد سازمانى فرماندهان صف و ميزان 
رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دارى وجود دارد.

 داده هاى مندرج در جدول 17 نشان مى دهد كه ميزان تعهد سازمانى 96/8 درصد و 3/2 
درصد از نمونه مورد مطالعه، به ترتيب بالا و متوسط است كه در اين بين 94/7 درصد از نمونه 
با تعهد سازمانى بالا (97/8 درصد آن ها) و 2/1 درصد از نمونه با تعهد سازمانى متوسط (66/7 
درصد آن ها) از شغل خود رضايت بالايى دارند. همچنين 2/1 درصد از نمونه با تعهد سازمانى بالا 
(2/2 درصد از آن ها) و 1/1 درصد از نمونه با تعهد سازمانى متوسط (33/2 درصد آن ها) از 
شغل خود رضايت متوسطى دارند. نكته مورد توجه اين است كه هيچ يك از نفرات نمونه  از شغل 

خود رضايت پايينى ندارند. 
 آزمون آمارى مجذور كاى بين ميزان رضايت شغلى و تعهد سازمانى نمونه مورد مطالعه رابطه 
اسپيرمن  رتبه اى  هبستگى  ضريب  براساس   .(x2=17/09 ،p<0/05) مى دهد نشان  معنى دارى 
رضايت  از  برخوردارند،  بالاترى  سازمانى  تعهد  از  كه  افرادى  كه  گفت  چنين  مى توان   (0/58)

شغلى بيشترى هم بخوردارند (جدول17).

جدول 17. آزمون رابطه رضايت شغلى و تعهد سازمانى در نمونه مورد مطالعه 
ميزان رضايت از رابطه با 

جمع كلبالامتوسطپايينهمكاران

درصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىدرصدفراوانىميزان رضايت شغلى

00000000پايين
0011/122/133/2متوسط
0022/18894/79096/8بالا

0033/29096/893100جمع كل
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جدول 18. آزمون رابطه رضايت شغلى با تعهد سازمانى
      متغير مستقل

تعهد سازمانىمتغير وابسته

رضايت شغلى
0/01سطح معنى دارى

0/58ضريب هبستگى اسپيرمن
17/09ضريب مجذور كاى

نتيجه گيرى
 رضايت شغلى همواره از موضوعات مهم سازمانى در ايران و جهان بوده و انجام مستمر اينگونه 
پژوهش ها در سطح ملى و منطقه اى مى تواند نتايج مؤثرى در جهت شناسايى عوامل مؤثر در ميزان 
رضايت شغلى كاركنان سازمان ها، بويژه فرماندهان نظامى و نيروهاى لشگرى و كشورى و نهايتا 

كمك به افزايش رضايت شغلى آن داشته باشد. 
 با هدف بررسى عوامل مؤثر بر رضايت شغلى فرماندهان صف دانشگاه علوم انتظامى و ارائه 
الگوى مناسب براى بهبود آن، از بين جامعه فرماندهان صف دانشگاه علوم انتظامى، تعداد 100 
نفر به روش نمونه گيرى تصادفى ساده انتخاب و پرسشنامه محقق ساخته بر روى آن ها اجرا گرديد. 
قرار  سنجش  مورد  نفر  تعداد 100  كرونباخ  آلفاى  روش  به  پرسشنامه  اعتبار  ميزان  تعيين  براى 
گرفتند كه ضريب آلفاى كلى 0/79 بدست آمد كه از لحاظ آمارى بسيار رضايت بخش است. 
همچنين ضريب اعتبار باز آزمايى از دو بار اجراى پرسشنامه بر روى گروه نمونه 20 نفرى و 100 
نفرى در فاصله زمانى 3 تا 4 هفته اى 0/69 به دست آمد كه در سطح 0/01 معنى دار محسوب 
مى شود. نتايج پژوهش حاضر نشان مى دهد كه ميزان رضايت شغلى 3/2 درصد و 96/8 درصد 
از فرماندهان صف دانشگاه علوم انتظامى به ترتيب در سطح متوسط و بالاتر از سطح متوسط قرار 

دارد. افزون بر اين نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه:
فرماندهان  استخدامى)  وضعيت  و  سابقه كارى  جمعيت شناختى (مدرك تحصيلى،  عوامل  بين   -1
ديگر  عبارت  به  دارد.  وجود  معنى دارى  و  مثبت  رابطه  آن ها  شغلى  رضايت  ميزان  و  صف 
فرماندهانى كه از مدرك تحصيلى بالاتر و سابقه كارى (8 تا 16 سال) بيشترى برخوردار بودند 
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از شغل خود رضايت بيشترى داشتند.
2- بين غنى سازى شغلى فرماندهان صف و ميزان رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دار و مثبتى 

وجود دارد.
3- بين ميزان حقوق دريافتى فرماندهان صف و ميزان رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دار و مثبتى 

وجود دارد.
رضايت  ميزان  و  صف  فرماندهان  براى  ارتقاء  و  پيشرفت  فرصت هاى  افزايش  و  ايجاد  بين   -4

شغلى آن ها رابطه معنى دار و مثبتى وجود دارد.
رابطه  صف  فرماندهان  شغلى  رضايت  ميزان  و  سازمان  در  سرپرستى  و  مديريت  نحوه  بين   -5

معنى دار و مثبتى وجود دارد.
و  مثبت  رابطه  صف  فرماندهان  شغلى  رضايت  ميزان  و  همكاران  با  رابطه  چگونگى  بين   -6

معنى دارى وجود دارد.
7- بين ميزان تعهد سازمانى فرماندهان صف و ميزان رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دار و مثبتى 

وجود دارد.
بررسى نتايج رضايت شغلى در پرتو يافته هاى پيشين

بستگى  كارى  محيط  و  سازمان ها  موفقيت  هومن، 1381)  از  نقل  (به  بلانچارد  و  هرسى  نظر  به 
كامل به استفاده كارآمد از منابع نيروى انسانى بر پايه علوم رفتارى دارد و اين چالشى است كه به 
گونه فزاينده سرپرستان، مديران و دست اندركاران امور كار و سازمان را به خود مشغول داشته است. 
براى رويارويى با اين چالش، شناخت هر چه بيشتر و جامع تر مفاهيم و سازه هاى مربوط به نيروى 
انسانى، ابزارهاى خاص و در نهايت مهارت استفاده از اين ابزارها امرى ضرورى است (هومن،1381). 

يكى از اين مفاهيم كه ارتباط تنگاتنگى با منابع انسانى دارد رضايت شغلى است.
وقتى درباره رضايت شغلى صحبت مى شود، ذكر اين نكته بسيار مهم است كه افراد با نيازهاى 
رفتار  در  رقابت  به  پيوسته  گونه  به  آن ها  از  يك  هر  و  مى شوند  سازمان  وارد  متفاوتى  بسيار 
مى پردازند. با آنكه در نظر گرفتن تفاوت هاى فردى مطلب بسيار مهمى است، اما بدان معنا نيست 
كه مى توان درباره آنچه باعث رضايت كاركنان است پيش بينى هاى اساسى به عمل نياورد. از اين 
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رو يك پرسش عمده و مهم براى مديران و پژوهشگران رفتار كار وجود دارد و آن اين است كه 
كاركنان واقعاً از شغل خود چه مى خواهند. به منظور تبيين اين موضوع، به بحث درباره نتايج اين 

پژوهش و مقايسه آن با يافته هاى تحقيقات ديگر مى پردازيم.
تحليل رضايت شغلى بر اساس عوامل جمعيت شناختى

1- مدرك تحصيلى
نتايج پژوهش حاضر نشان مى دهد كه بين مدرك تحصيلى فرماندهان صف و رضايت شغلى 
مطالعه  اين  از  حاصل  نتايج  و 5-4).  دارد(جدول 4-4  وجود  معنى دارى  و  مثبت  ارتباط  آن ها 
بيشترين تشابه و همسويى را با مطالعات كروتيس، ايبراهيم و مرتضوى و ساحلى (به نقل از ع 
لالر، 1971)  والاس، 1973؛  و  پژوهشگران (شواب  از  بسيارى  اعتقاد  به  دارد.  هومن، 1382) 
بين سطح تحصيلات و رضايت شغلى (به ويژه رضايت از درآمد)، رابطه منفى وجود دارد. اين 
امر از يك سو مى تواند ناشى از اين باشد كه افراد با تحصيلات بالاتر نسبت به ديگر افراد، داراى 
آن ها  تحصيلات  ميزان  به  نسبت  سازمان ها  دارند  دوست  و  هستند  بيشترى  انتظارات  و  توقعات 
امتياز بيشترى از جمله پست سازمانى، حقوق و مزايا و نيز تسهيلات ويژه قائل شوند؛ اما سازمان ها 
به دلايل متعدد از جمله مشكلات مالى، نمى توانند اين گونه اقدامات را به سرعت انجام دهند و لذا 
افراد تحصيل كرده رضايت كمترى در خود احساس مى كنند. تفسير ديگر علت نارضايتى شغلى 
افراد تحصيل كرده مربوط به كورمن(1978) است، كه اعتقاد دارد مى توان براى تبيين نارضايتى 
سطح  باشد،  بيشتر  فرد  تحصيلات  سطح  هرچه  كه  بدين معنا  كرد؛  مرجع استفاده  گروه  نظريه  از 
گروهى كه وى براى راهنمايى و چگونگى ارزشيابى پاداش هاى شغلى به آن مى نگرد، بالاتر خواهد 

بود.
2- سابقه كارى

و  انتظامى  علوم  دانشگاه  صف  فرماندهان  شغلى  رضايت  بين  كه  داد  نشان  حاضر  پژوهش 
سابقه كارى آن ها از حيث آمارى رابطه معنى دار و مثبتى وجود دارد (جدول4-6 و 4-7). نتايج 
حاصل از اين مطالعه كمترين همسويى را با مطالعات خورشيدى، ايبراهيم، چواپون سوچارت  و 
بيشترين همسويى را با مطالعات اميرتاش، ژفان و اشگاپمى دارد (به نقل از ح هومن، 1381). 
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 U يك  با  زمان  طول  در  شغلى  رضايت  دوره  ازكمپ، 1372)  نقل  ويور (به  و  تيلور  عقيده  به 
شكل منطبق است يعنى در سال هاى اوليه اشتغال رضايت بالاست و سپس كاهش مى يابد و بعد 
دوباره افزايش پيدا مى كند. يكى از جديدترين مطالعات درباره رابطه سابقه كار و رضايت شغلى را 
جنينگز (2000) انجام داده است. به اعتقاد وى كاركنان با تجربه (با بيش از 12 سال سابقه كار) 
كه  كاركنانى  و  دارند  بالايى  شغلى  رضايت  سابقه كار)  سال   4 از  (كمتر  تجربه  كم  كاركنان  و 
سابقه كار آن ها بين اين دو گروه قرار دارد، از شغل خود رضايت كمترى دارند. اين پژوهش با 

يافته هاى حاصل از اين مطالعه بيشترين همسويى را دارد.
3- وضعيت استخدام

آزمايشى)  پيمانى،  (رسمى،  استخدام  وضعيت  بين  كه  مى دهد  نشان  حاضر  پژوهش  نتايج 
فرماندهان صف و رضايت شغلى آن ها ارتباط معنى دارى وجود ندارد (جدول 4-8 و 4-9). به 

علت نبودن مطالعات مشابه در اين خصوص امكان مقايسه نتايج وجود ندارد.
2- تحليل رضايت شغلى بر اساس ساير عوامل 

عوامل  از  غير  عواملى  مورد  در  حاضر  پژوهش  نتايج  شد  اشاره  نيز  بخش 2-5  در  كه  همانطور 
جمعيت شناختى نشان داد كه بين غنى سازى شغلى، ميزان حقوق دريافتى، فرصت هاى پيشرفت 
سازمانى  تعهد  ميزان  و  همكاران  با  رابطه  چگونگى  مديران،  سرپرستى  و  مديريت  نحوه  ارتقاء،  و 

فرماندهان صف و ميزان رضايت شغلى آن ها رابطه معنى دار و مثبتى وجود دارد.
پژوهش هاى هرزبرگ (1966)، دانيل جى وى (1983)، كارل درون گارسيا آلبرتو (1985)، 
فرى برگ (1988)، روى چين مينگ چانگ (1991) و بلوموف (1991) نيز از رابطه بين رضايت 

شغلى با حقوق دريافتى و فرصت پيشرفت حمايت كرده اند. 
رنزولى (1993)،  كاپلان (1973)،  و  فرنچ  وى (1983)،  جى  دانيل  يانگ  سى (1995)، 
مشاهده  بالايى  ارتباط  سازمانى  جو  و  مدير  رفتار  بين   (1998) فورمان  و   (1995) اسكيويل 

نموده اند. 
بلوموف (1991) و دانيل جى وى (1983) در تحقيقات خود نشان دادند كه رضايت شغلى و 

ارتقاء شغلى ارتباط مثبت و معنى دارى دارند. 
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دانيل جى وى (1983) و مورمان (1993) در تحقيقات خود پيرامون رضايت شغلى نشان 
دادند كه رضايت شغلى رابطه بالايى با ماهيت شغل همكاران و سرپرستان دارد.

تاگيورى و ليتوين (1999) و مورمان (1993) نيز يك ارتباط مثبت و معنى دارى بين سلامت 
سازمانى و تعهد سازمانى را آشكار كردند.

يافته هاى حاصل از اين پژوهش با يافته هاى تحقيقات مذكور كاملاً همسو و هماهنگ است. 
پژوهش حاضر با بررسى عوامل مؤثر بر رضايت شغلى فرماندهان صف دانشگاه علوم انتظامى 
به خوبى مؤيد رابطه معنى دار و مثبت بين متغيرهاى سابقه كارى، كيفيت شغل، حقوق دريافتى، 
فرصت هاى پيشرفت و ارتقاء، مديريت و سرپرستى، همكاران و تعهد سازمانى با رضايت شغلى 

فرماندهان صف بوده است.
پيشنهادها:  

طبق نتايج به دست آمده از يافته هاى اين پژوهش، براى افزايش رضايت شغلى فرماندهان صف در 
دانشگاه علوم انتظامى بايد بر اساس الگويى به دست آمده پيشنهادهاى ذيل  پياده و عملى شود: 

1- شغل فرماندهان صف پر جاذبه و محتوايش غنى شود.
2- ميزان حقوق دريافتى متناسب با نرخ تورم شود.

3- فرصت پيشرفت و ارتقاء در زمينه هاى مختلف نظير تحصيل و غيره فراهم باشد.
4- مديريت و سرپرستى در سازمان به اصل شايسته سالارى و ايجاد محيطى ايمن توجه نمايد.

5- فضايى ايجاد شود تا روابط حسنه و توأم با اعتماد با همكاران به وجود آيد.
به  صف  فرماندهان  شدن  متعهد  موجب  صف  فرماندهان  نيازهاى  با  علمى  و  مناسب  برخورد   -6

سازمان مى شود كه اين مطلب به نوبه خود موجب رضايت شغلى مى شود.
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