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 چکیده

تواند حجم دن و صنایع معدنی در اقتصاد جهانی امروز بسیار حائز اهمیت بوده بطوریکه قوه اجرائی کشور مینقش مع     

های شغلی و ... را توسط آن مرتفع سازد. از سری عظیمی از وظایف خود نظیر افزایش تولید ناخالص داخلی، ایجاد فرصت

شور حومه شهر سنگان خراسان رضوی پرداخت که سالانه میزان توان به معادن واقع در شرق کمعادن پر ظرفیت ایران می

برداری و سوددهی قبال توجهی را به خود اختصاص داده است. این تحقیق بر آن شده تا محورهای کلیدی رضایت کارکنان بهره

ایت شغلی پرسنل ارائه های صنعتی و معدنی این منطقه را شناسایی و در پایان نیز پیشنهاداتی را در جهت ارتقاء رضدر محیط

برای اشباع نظری از عوامل موثر بر رضایت شغلی پرسشنامه مینه سوتا کاربردی بوده و  هدف، نظر از حاضر پژوهشنماید. 

کار، از متخصصین در حوزه صنعت و معدن این  کلی هدف بیان و توضیحات فراخوانی با ارائه این مرحله طیاستفاده شد. 

نمونه آماری این پژوهش برای توزیع  .پیرامون عوامل موثر بر رضایت شغلی بپردازند خود نظرات ارائه به شد تا منطقه خواسته

نخبه در نظر گرفته شد. پایایی این پرسشنامه توسط آلفای کرونباخ مورد بررسی قرار گرفت که میزان آن  65پرسشنامه ها 

های پیشرفت و شرایط فیزیکی زه نظام پرداخت، فرصتبدست آمد. نتایج نشان داده است که واحد معدن در حو 877/0

کمترین رضایت را داشته و در حوزه نظام پرداخت و حوزه مال و اقتصادی بیشترین میزان رضایت را در این حوزه داشته است. 

 همچنین حوزه مدیرعامل در حوزه نوع شغل دارای کمترین رضایت بوده است. 

 مینه سوتا ،معادن سنگان خواف ،عت و معدنصن، رضایت شغلیهای کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

 

د زشمند موران و ارای بی پایوری هرچه بیشتر، انسان بعنوان سرمایهامروزه با پیشرفت شگرف دنیا و سیر آن به سمت بهره

ه ای کارکنان آن مجموعهها و توانایی. رشد و تعالی یک مجموعه به دانش، مهارت(2015)اوتیرو و وینچی،  گیردتوجه قرار می

تلزم خود را مس بایستیپردازند میهای امروزی که در فضای بسیار رقابتی در کنار یکدیگر به فعالیت میبستگی دارد و سازمان

مان نبع یک سازمترین داشتن نیروی انسانی توانمند، خشنود و متعهد بدانند زیرا داشتن کارکنان راضی، خلاق و پرانرژی مهم

د برای مدیر آن . داشتن کارکنانی در یک مجموعه که احساس رضایت شغلی دارن(2011)موسکالو و استانیت،  شودمی محسوب

ی مختلف هاشود. رسیدن به این مهم خود مسبب تعالی و رشد در قسمتای بسیار ارزشمند محسوب میمجموعه سرمایه

 د.دهسازمان شده و مجموعه را به سمت هدف نهایی خود سوق می

ز وظایف ظیمی اعتواند حجم نقش معدن و صنایع معدنی در اقتصاد جهانی امروز بسیار حائز اهمیت بوده بطوریکه دولت می

ان، وا و همکار)موچمد های شغلی، کاهش فقر و ... را توسط آن مرتفع سازخود نظیر افزایش تولید ناخالص داخلی، ایجاد فرصت

اخت که ضوی پردتوان به معادن واقع در شرق کشور حومه شهر سنگان خراسان ران می. از سری معادن پر ظرفیت ایر(2018

 برداری و سوددهی قبال توجهی را در کشور به خود اختصاص داده است.  سالانه میزان بهره

ک شرم و خگمنطقه سنگان خواف به دلیل اینکه از جمله نواحی با شرایط کاری سخت محسوب شده و دارای آب و هوایی 

وامل ی کار عباشد شرایط را برای کار و حضور متخصیص دشوار ساخته است. از این رو برای جلب رضایت و حفظ نیرومی

ا تر آن شده بتحقیق  بایستی فراهم گردند تا انگیزه حضور برای یک نیروی متخصص در این منطقه ایجاد گردد. اینبسیاری می

نیز  ر پایاندی صنعتی و معدنی این منطقه را شناسایی و نمایان ساخته و هامحورهای کلیدی رضایت کارکنان در محیط

 ها ارائه نماید.پیشنهاداتی را در جهت ارتقاء رضایت شغلی پرسنل این مجموعه

 

 مبانی نظری. 2

 رضایت شغلی . 1.2

ورد بررسی قرار گرفته و گردد از منظرهای مختلفی مرضایت شغلی که امروزه وجود آن در هر سازمان نبض حیاتی محسب می

گرفته شده است. در  یو جامعه شناس یاز روانشناس یشغل تیرضا اصطلاحای برای آن بیان گردیده است. های گستردهتعریف

منعکس درد  ایبا احساس لذت و آن را خود دارد  تیاز موقع یاست که در آن کارمند درک عاطف یحالت ،یروانشناس نهیزم

تفکر هر  و یابیمربوط به نحوه ارز گوناگون یهایبنددر دسته یریمتغ ی این واژهشناسجامعه و در زمینه (2000)بانکا  دکنمی

 یشود، نگرش کلیارائه م یشغل تیرضا یکه برا یگرید فیتعر. (2014)سیپنیوسکا  دشومعنی میکارمند نسبت به کار خود 

 طیاز شرا یشخص یابیارزی را شغل تیرضا( 2005)گندز دیگرسو  . از(2007 ،)جیکوبز و همکاران فرد نسبت به شغل خود است

 یشغل تیرضا یکه برا یفیتعر (2007) ،جیکوبز و همکارانداند. میحاصل از کار  یبه دست آمده و لذت عاطف جینتا ای یکار

که  یپاداش زانیم نیب به عنوان تفاوت یشغل تیرضااز ( 2007)رابینز  .فرد نسبت به شغل خود است ینگرش کل کنندیارائه م

 کی یشغل تیرضابر این باور است که  نیهمچنیاد کرده و  کنند افتیدر دیکه معتقدند با یو مقدار کنندیم افتیکارگران در

که کارکنان کارشان را  یزانیبه عنوان م یشغل تیرضا (2002)الیکسون از دیدگاه  نسبت به شغلش است. یفرد ینگرش کل

 ندیدر ادراک مثبت و خوشا یعاطف یحالت روان کی یشغل تیکند که رضایادعا م( 2000)مکین . شودتعریف می دوست دارند

گذارد، کار جالب،  یم ریتأث یشغل تیکه بر احساس رضا یاز جمله عوامل رود. یم شیتجربه خود پ ایکار  یابیاست که با ارز
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رضایت شغلی  (2002)باش از دیدگاه است.  ا همکارانمافوق خوب و روابط خوب ب شرفت،یمشاغل با درآمد خوب، امکان پ

 باشد:دارای سه ویژگی متمایز می

قابل  نیابنابر ؛شود یم جادیکار ا طیبه وجود آمده در مح اتفاقاتاست که در برابر  یعاطف العملعکس ینوع یشغل تیرضا -

 .شودمی فقط احساسرویت نبوده و 

 یشغل تیرضا نیبنابرا ی بدست آمده؛هایخروجنسبت به  برآورده شدن نیازها ی متناسب است با حدود شغل تیسطح رضا -

 دارد. یبستگ یطیمح طیبه شرا

 ثبت نسبت بهماین بدان معناست که شخص شاغل نگرشی  دهد. ینگرش فرد را نسبت به شغل خود شکل م یشغل تیرضا -

 شغلش دارد. ابعاد خاصی از شغل و در عین حال نگرشی منفی نسبت به دیگر ابعاد

 

 عوامل موثر بر رضایت شغلی . 2.2

شود و عاملی برای افزایش کارایی و احساس ترین متغیر در حیطه رفتار سازمانی محسوب میرضایت شغلی مهمتوان گفت می

کنان کار رایگذارد، ز یم ریتأث یشغل تیبر رضا یکار طیاست که شرا نیمدافع ا (2007) نزیراب. رضایت فردی کارکنان است

کار،  طیمانند حقوق، مح یعوامل ریتحت تأث دهیچیپ یا دهیپد یشغل تیرضاراحت هستند.  یکیزیکار ف طیمح کینگران 

از  (2007)آرمسترانگ و تیلور  .(2007(؛ )ویدال و همکاران، 2010)لین و همکاران، است  یاستقلال، ارتباطات و تعهد سازمان

اعلام  عادلانه ستمیسرپرستان، سرویکرد حقوق نسبتاً بالا، فرصت ارتقاء،  ی راغلش تیاحساس رضا یبرا یاساس طیجمله شرا

 یهادستمزد، فرصت زانیکارمند به م کیتجربه شده توسط  یشغل تیمعتقد است که سطح رضا( 2003)پزتوسکی  .داندمی

و شهرت شرکت  تیریمدی چگونگ ،یسازمان کار ،یکار طیشرا ،یفرد نیکار، روابط ب یمحتوا ت،یریسبک مد شرفت،یپ

کار، درآمد جالب بودن گذارند  یم ریتأث یشغل تیکه بر احساس رضا یعوامل کند از جملهیادعا م (2000)مکین . دارد یبستگ

 زانیمبر این باورند که  (2018)یوئن و همکاران  .باشندمی مافوق خوب و روابط خوب با همکاران شرفت،یخوب، امکان پ

چهار ( 2016)کمپبل و همکاران  است. یشغل تیرضا یپاداش ها عوامل اصل تیو جذاب ، خصوصیات شغلیراسترس مرتبط با کا

 نییتع یشغل تیرضا یرا به عنوان عوامل اساس یکار طیو شرا یانتظارات اقتصاد ،یفرد نیروابط ب ،یعامل توسعه حرفه ا

 نیب ارتباط، تیریارتباط با مدلی را امنیت شغلی، در مطالعه خود عوامل موثر بر رضایت شغ( 2014)سیپنیوسکا  کردند.

 در کار یمنیا، شرکت حاکم بر فرهنگی، ریگ میدر تصم استقلال، مافوق ، ارتباط باکار یمحتواشغلی،  ارتقاء امکان ،کارکنان

کارکنان  یغلش تیمؤثر بر رضا یدیعوامل کلرا  انصاف، ارتقاء و دستمزد ،یکار طیاشر( 2011)پروین و کبیر شمرده است. 

روان افراد حاضر در مجموعه  بر یخاص راتیمکان تاث یکیزیف یطراح باشند که دانسته و همچنین بر این باور می هاشرکت

حاکی از ( 2010)روگلبرگ و همکاران های گفتهمبلمان.  دمانیصدا و چ ،ییروشنا ،یزیماز جمله ت یدارد. عناصر مختلف کاری

عدالت و  . کارمندشغلی دارد تیرضا زانیدر م ییبسزا ریتأثوجود عدالت در سازمان، خود آن است که بدون شک احساس 

بودن شغل، از  کند. استرس زایحاصل م تیرضا جه،یکند و در صورت مثبت بودن نتیم یابیرا ارزش پادا درستی در دستمزد و

)چانگ و  ی، خواب آلودگ یاز استرس شغل ی ناشعمدتاً  عیشا یهااسترس. باشدموثر بر ایجاد نارضایتی میعوامل  نیمهمتر

 یخانوادگی هایریو درگ (2011)دسیلوا و همکاران،  یسازمان تی، عدم حما یکار و زندگ فیضع طی، شرا(2017همکاران، 

 میتصمآن اخذ  کرد که در فیتعر یکار ستمیس کیتوان به عنوان یمشارکت کارکنان را م. (2003)توماس و همکاران،  است

 شیگرا یکار مشارکت طیکه به مح ییهاسازمان شود.یمختلف به اشتراک گذاشته م یکارکنان در سطوح سلسله مراتب نیب

و همه در حل  یافته انیتبادل اطلاعات جر ت،یمسئول میتقس با کنند.اعطا می را یادیکنترل زبه کارکنان خود قدرت دارند، 

بهاتی  .شودیمحصول و خدمات م تیفیکمختلف سازمان من جمله  یهاجنبه بهبودکه این موجب  کنندیمشکلات مشارکت م

مشارکت کارکنان و  ،یشغل تیمثبت دارد: رضا ریکه مشارکت کارکنان بر سه جنبه تأث دندیرس جهینت نیبه ا (2007)و قریشی 

به طور  ،شرکت کیاستراتژ یزیبرنامه ر یندهایمشارکت کارکنان در فرآ (2002)کیم گفته  به کارکنان در شرکت. یبهره ور
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 یبرا یمثبت یامدهایمشارکت کارکنان پبر این اعتقادند که ( 2007)بهاتی و قریشی  مرتبط است. ایشان تیمثبت با رضا

 نیهمچن( 2010)ویلکینسون و همکاران  .دهدیم شیکارگران را افزا یو توانمندساز یخودآگاه زه،یانگ رایدارد ز یشغل تیرضا

مشارکت کارکنان  تیتوانند موفقیهستند که م ییهاهمراه با مشارکت کارکنان، شاخص ،یشغل تیکنند که رضا یاستدلال م

و  رانیمد نیب نیسطح، و همچنافراد و همکاران هم نیکه اعتماد ب افتندیدر( 2006)متزلر و رنزلر  کنند. یریگاندازهرا 

با  ماًیمستق تیکه سطح رضا دندیرس جهینت نیبه ا زین( 2007)منکین  پری و دهد. یم شیرا افزا یشغل تیآنها، رضا ردستانیز

 .سطح اعتماد مرتبط است

 :توان عوامل موثر بر رضایت شغلی را به طور خلاصه به شکل زیر بیان کردهای بالا میباتوجه به گفته

 عوامل موثر بر رضایت شغلی -1جدول

 عامل ردیف عامل ردیف

 شرایط محیط کار 9 پرستان و همکارانارتباط میان مدیران، سر 1

 گیریاستقلال در تصمیم 10 انتظارات اقتصادی )درآمد، پاداش و وام( 2

 فرهنگ حاکم بر سازمان 11 اعتماد میان پرسنل و مدیران 3

 محتوا و جذابیت کار 12 برقرار بودن سیستم عدالت محور در سازمان 4

 نیت شغلیام 13 ها برای ارتقاء شغلیوجود فرصت 5

 شهرت سازمان 14 میزان استرس مرتبط با کار 6

 سبک مدیریت حاکم بر سازمان 7
 تعهد سازمانی 15

 های سازمان از پرسنل خودحمایت 8

 

 صنعت و معدن. 3.2

سلامی باشد، جمهوری انوع ماده معدنی شناخته شده در جهان می 68از سری کشورهای تولیدکننده مواد اولیه که دارای      

 15 لیستدر خو.د را  ،یتن منابع معدن اردیلیم 55شده و  یریگاندازه ریتن ذخا اردیلیم 37از  شیب ایران است. این کشور با

توان از آن نامبرد معادن سنگ آهن سنگان از جمله بزرگترین منابعی که در ایران می .ده استقرار دا ی دنیاکشور مهم معدن

اندازی کارخانجات در این منطقه منافع این معادن را صرفا به ایران و افغانستان واقع شده است. راه باشد که در نزدیکی مرزمی

های مسئولیت پذیرانه مسائل مادی محدود نکرده و اثرات منحصر به فردی را در منطقه به جای گذاشته است. انجام فعالیت

های زیست محیطی از فظ تولید پایدار و به جریان انداختن فعالیتهای بومی این منطقه، ایجاد و حاجتماعی، بکارگیری نیروی

گیری میزان رضایت شغلی پرسنل حاضر در معادن سعی دارد تا با اندازه ین پژوهشباشند. اسری اعمال به وقوع پیوسته می

کاظمی و همکاران )حاج دازدهای شغلی کارکنان بپرسنگان با بررسی نتایج به ارائه پیشنهاداتی جهت ارتقا سطح کیفی فعالیت

2014). 
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 پیشینه پژوهش. 3

الیز به آن "معدنی هایعوامل تأثیرگذار بر رضایت شغلی: مطالعه شرکت"در تحقیق خود تحت عنوان ( 2018)عثمان و همکاران 

ق نشان حقیین تهای معدنی شرق اندونزی پرداختند. نتایج اتأثیر عوامل شناسایی گواهی شایستگی بر رضایت شغلی شرکت

ین حاصل د. همچنای، صنعتی و خودآموخته بر رضایت شغلی تأثیر معناداری دارنداد که متغییرهای تحصیلات، شناخت حرفه

 ته است.های مثبت کارکنان داششود که شناخت اتخاذ شده از نظریه شناخت، تأثیر زیادی بر احساسات و نگرشمی

 ن زغال سنگ منجررضایت شغلی: چه عواملی در صنعت و معد"ای با عنوان قالهبه نگارش م (2018)شیوهاسه و ویلاکازی تی

ارکنان بطه بین کین مهم راباشد. به دنبال ااند. هدف از این مقاله در عنوان آن مشهود میپرداخته "شوند؟به رضایت بیشتر می

سشنامه مورد پر 66ز اباشند با استفاده ر میشرکت و پنج عامل مرتبط با کار که در به حداقل رساندن جابجایی کارکنان موث

ه آن طور ک وتوجه  بررسی قرار گرفت. نتایج نشان دهنده آن است که حقوق و دستمزد و فرهنگ قالب بر شرکت به میزان قابل

را  مهمی یتی نقشهای رشد و حمایت مدیرباید به رضایت شغلی کمک نکرده و از سویی دیگر تعادل بین کار و زندگی، فرصت

 کنند.در رضایت شغلی ایفا می

مونه وری معدن: نهرهاثرات رضایت شغلی به عنوان یک ریسک عملیاتی بر ب"ای را با عنوان مقاله( 2018)موچموا و همکاران 

خطرات  عنوان به رشته تحریر درآوردند. این مطالعه به جهت تعیین خطرات ایمنی و سلامتی به "مورد معدن مس زامبیا

ن هایشااسخس )که پوری در معادن مس کانکولا واقع در زامبیا بر روی کارکنان بخش ایمینی معدن مموثر بر بهره عملیاتی

ا هه فعالیتکاصل شد حها این نتیجه قابلیت اطمینان و اعتبار بیشتری را داشت( صورت پذیرفت. پس از بررسی و آنالیز داده

داتی جهت ارائه پیشنها اند. نویسنده در پایان این تحقیق بهعدن تأثیر  گذاشتهوری مبر بهره %16برای افزایش رضایت شغلی 

 پردازد.بهبود عملکرد شرکت می

 "دنیر صنایع معاندازی از تأثیر رهبری بر رضایت شغلی و جابجایی کمتر کارکنان دچشم"پژوهشی تحت عنوان ( 2020)چن 

ماهه به طول  4ه و دهنددر صنعت مغولستان پاسخ 368قیق که با مشارکت های این تحرا به رشته تحریر درآورده است. یافته

انه کار منصف طیه شراک یمثبت دارد، در حال ریکارکنان تأث ییو جابجا یشغل تیخوب بر رضا یرهبردارد که انجامید، بیان می

حال،  نیا با. اشتدکارکنان  ییابجابر ج یاثرات قو یانتعهد سازم دارد. یشغل تیو رضا یبر رهبر یمثبت یگریانجیم ریتأث

 کیار ک طیر محدکار  طیشرا ریمتغ جه،ینبود. در نت کارکنان ییو جابجا یبا رهبر طیواجد شرا یانجیم کی یتعهد سازمان

 ییابجات به جنسب یبالاتر رهبر ینیبود. ارزش تخم یشغل تیرضا یبرا یدیاز عوامل کل یکی نیمستقل مهم و همچن ریمتغ

 کارکنان است. ییدر کاهش جابجا یدیعامل کل کیخوب  یدهد رهبر یاست که نشان م یمعن نیه اکارکنان ب

ه از مدل ن با استفادبررسی تجربی وفاداری و رضایت کارکنان در صنعت و معد"در مقاله خود با عنوان  (2022)چن و همکاران 

ن تصویر بطه بییت کار و رضایت شغلی و همچنین رابه بررسی رابطه بین وفاداری کارکنان، کیف "سازی معادلات ساختاری

ونه گتایج این ور چین نهای پانصد معدنچی از معادن کشهای تعویض کارکنان پرداخته است. پس از آنالیز پاسخسازمانی و هزنه

ر به کا یفیتکهای معدنی همبستگی مثبت خطی وجود دارد. حاصل گشت که بین رضایت کارکنان و وفاداری ایشان در شرکت

ر بق و پویا ارت دقیگذارد؛ همچنین به لحاظ روانشناختی نظطور غیر مستقیم از طریق رضایت بر وفاداری کارکنان تأثیر می

 ود.شقی میرضایت کارکنان و وفاداری ایشان در صنایع پرخطر برای رسیدن به بهبود و ایمنی در کار بسیار مهم تل

کشف انطباق ایمنی در صنعت معدن: بررسی نقش استرس کاری، ناامنی شغلی، "با عنوان در مقاله خود  (2011)میژیا و پینار 

بینی به بررسی نقش متغییرهای نگرشی و شغلی خاص مرتبط با کار در پیش "هارضایت شغلی، تعهد شغلی به عنوان اولویت
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ی با رعایت ایمنی رابطه منفی دارد. همچنین دهند که استرس کاری و ناامنی شغلپردازد. نتایج این تحقیق نشان میانطباق می

 بینی رعایت ایمنی است.تر از تعهد سازمانی، امنیت شغلی و استرس کاری برای پیشرضایت شغلی مهم

 "لا آفریفای جنوبیطنگاهی بر بخش  –ها و رضایت شغلی کمبود مهارت"ای را تحت عنوان مقاله (2016)وندروالت و همکاران 

مبود ک شده کدرآوردند. این مقاله در مورد سطوح رضایت شغلی بخش کارکنان معدن و همچنین تءثیر دربه رشته تحریر 

رضایت  دهندگانخدهد که پاسهای حاصل از این مطالعه نشان میدهد. یافتهها بر رضایت شغلی ایشان را گزارش میمهارت

 در مقابل دانش را شغلی تءثیری ندارد. این مطالعه بدنه های درک شده بر رضایتاند و کمبود مهارتشغلی را تجربه کرده

 های درک شده و رضایت شغلی افزایش داده است.رابطه بین کمبود مهارت

 "ینیت اجتماعتأثیر رضایت شغلی و جابجایی کارکنان صنعت معدن بر ام"در مقاله خود تحت عنوان ( 2018)سوجاب و چن 

لف منابع ای مختهیق شرایط کاری، تعهد سازمانی، رهبری و رضایت شغلی در مدیریتبه بررسی نرخ جابجایی کارکنان از طر

دهنده( خپاس 368 های معدنی مغولستان )با حضورترین صنایع و معادن در بزرگترین شرکتانسانی صورت گرفته از پیشرفته

 ررگذایتأث ارکنانک ییو جابجا یشغل تیضابر ر یبه طور قابل توجه یرهبرپرداختند. نتایج این مطالعه حاکی از آن است که 

تعهد ز سویی ی وجود دارد. اکار طیو شرا یمعدن یهاکارکنان شرکتی تعهدات سازمان نیرابطه مثبت ب نیهمچن است.

-ی میغلش تیضارو  یرهبر نیرابط ب یکار طیشرامضاف بر آن  کارکنان دارد. ییو جابجا یرهبر نیب یرابطه مثبت یسازمان
 باشد.

های معدنی واقع ای بر شرکتارزیابی رضایت شغلی و تأثیر آن بر عملکرد کارکنان: مطالعه"پژوهشی را با عنوان  (2014)و اوس

1در منطقه غرب )بیبیانی 2، انهویاسو 3و بکوای  عامل تعیین کننده  9مطالعه نشان داد که از مورد مطالعه قرار دادند. نتایج این  "(

حقوق، ارتقاء شغلی، رابطه با همکاران، رابطه با مدیران و سرپرستان، ماهیت کار، ایمنی در  رضایت شغلی که شامل پرداخت

ترین عامل بر رضایت شغلی خود کار، محل اقامت، آموزش و توسعه و جبران اضافه کار؛ کارکنان پرداخت حقوق را مهم

تیب تأثیرات مثبت و منفی بر عملکرد کارکنان داشتند. دانستند. علاوه بر این نتایج نشان داد پرداخت حقوق و ماهیت کار به تر

 باشد.  در نهایت باید گفت آموزش ناکافی یک چالش بزرگ برای رضایت شغلی کارگران معدن می

به رشته  "اثرات نوبت کاری بر سلامت و رضایت کارگران در صنعت معدن"ای را تحت عنوان مقاله (2017)امیدی و همکاران 

د. هدف از این مطالعه بررسی رابطه بین نوبت کاری و اثرات بهداشتی مرتبط با نوبت کاری و رضایت کارگران در تحریر درآوردن

نفر کارگر روزکار تقسیم شده  104نفر کارگر نوبت کاری و  155صنایع معدنی جنوب غرب ایران بود. نمونه آماری به دو دسته 

باشد استفاده گشته است. به وضعیت و سلامت شغلی در نوبت کاران می که مربوط 4SOSاست. در این تحقیق از پرسشنامه 

گذرانند و نوبت کاری در نتایج این مطالعه حاکی از آن است که کارگران نوبت کاری ساعات کمتری را با خانواده خود می

 کند.صنعت معدن از جمله خطراتی است که درصد بالایی از فاکتورهای سلامتی را تهدید می

کارکنان در شرکت  یوراز کار و پاداش بر بهره تیرضا زه،یانگ ریتأث"ای تحت عنوان به نگارش مقاله (2019)نی و همکاران آئی

ی شرکت معدن کیو پاداش اعمال شده در  یشغل تیرضا زه،یانگ یبررس قیتحق نیهدف از اپرداخته است.  "زغال سنگ یها

؛ و و پاداش یت شغلیرضا زه،یانگ قیتحق نیمستقل در ا یرهایو استفاده شد. متغپاسخگ 62از آن در بوده و  در کشور اندونزی

بر  ییبسزا ریو پاداش تأث یشغل تیرضا زه،یکه انگ دهدیزمان نشان مآزمون هم جهینت کارکنان است. یوابسته بهره ور ریمتغ

 یوربر بهره کیهر  یراو پاداش ب یشغل تیرضا زه،یانگ نیدهد که بینشان م یآزمون جزئ جهینت و کارکنان دارد یوربهره

                                                           
۱ Bibiani 
۲ Anhwiaso 
۳ Bekwai 
٤ Survey of shift workers 
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 یبا بهره ور یاست که رابطه مثبت قو یو پاداش یشغل تیتنها رضا انیم نیدر اهمچنین  وجود دارد. یمعنادار ریکارکنان تأث

 کارکنان دارد.

 

 روش پژوهش. 4

تا نامه مینه سوشغلی در پرسشبرای اشباع نظری از عوامل موثر بر رضایت کاربردی بوده و  هدف، نظر از حاضر پژوهش

 ان متخصص در حوزهکار، از کارمند کلی هدف بیان و توضیحات فراخوانی با ارائه این مراحل طی انجام از پساستفاده شد. 

ایت ل موثر بر رضعوام پیرامون خود نظرات ارائه به شد تا خواستهدر کارخانجات شهرستان سنگان خواف  واقع صنعت و معدن

مبحث به آن خواهیم  ها پرداخته شد که در ادامهنخبه به آنالیز داده 62ها از پس از گردآوری پرسشنامه .ندبپردازشغلی 

 پرداخت. 

 5روش تحلیل مینه سوتا. 1.4

موضوع  ازیم. امادی بپردگیری از پرسشنامه مینه سوتا به بررسی رضایت شغلی نمونه موردر این پژوهش سعی شد تا با بهره     

باشد می هاسشنامهها بر اساس نمره پرباشد. سبک تحلیل بر روی پاسخدهندگان میهمیت چگونگی پاسخ از سوی پاسخحائز ا

یاز هر کدام از معیارها تایی انجام داده باشیم برای کسب امت5دهی را با توجه به طیف لیکرت بدینگونه که اگر ما شیوه پاسخ

ا در رداد آنها باید تع یم. توجه داشته باشید که درصورت داشتن بیش از یک پرسشنامهها را با یکدیگر جمع کنبایستی پاسخمی

 (.2003)هنسر و جورج، امتیاز بدست آمده ضرب کنیم تا نمره نهایی بدست آید 

 های پژوهشفرضیه. 2.4

شرح ذیل  وامل آن بهعده که در این مقاله برای کسب اطلاعات از خبرگان از پرسشنامه مینا سوتا رضایت شغلی استفاده ش     

 باشند:می

 الف( نظام پرداخت:

 کنم، حقوق و مزایایم کافی است.در مقایسه با کار و فعالیتم احساس می -1

  در مقایسه با دیگرکارکنان مجموعه حقوق و مزایایم مناسب است. -2

 شود.در محیط کار من امکانات رفاهی به طور عادلانه بین کارکنان توزیع می -3

 :شغلنوع ( ب

 کنم، حقوق و مزایایم کافی است.در مقایسه با کار و فعالیتم احساس می -4

 کنم.اکثر اوقات از مشاهده نتیجه کارم احساس خشنودی می -5

 برم.من از کارم بیشتر از اوقات فراغتم لذت می -6

 کنم که در کارم استقلال و آزادی عمل دارم.من احساس می -7

                                                           
٥ Minesota 
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 :های پیشرفتفرصت ج(

 پیشرفت و ترقی شغلی به لیاقت و توانمندی فردی بستگی دارد. در محیط کار من -8

 شود.ها و استعدادهایش داده میدر محیط کار به فرد امکان بروز توانمندی -9

 های برابر برای پیشرفت پرسنل، اعتقاد و تاکید دارد.مجموعه به ایجاد فرصت مدیریت  -10

 د( جو سازمانی:

 در محیط کار من کارکنان احساس و روحیه همکاری با یکدیگر را دارند.  -11

 کنند، احساس رضایت دارم.از اینکه در محیط کارم افراد با صداقت و اعتماد متقابل کار می  -12

 :سبک رهبری( ه

  ارتباط بین مدیریت و کارکنان به صورت مکتوب و رسمی است.  -13

 دهند.می شریکها گیریه و آنها را در تصمیممدیران مشکلات را با کارکنان مطرح کرد  -14

 گیرند.کنند و خود به تنهایی تصمیم میمدیران اطلاعات مورد نیاز را از کارکنان اخذ می  -15

 در محیط کار من بین مدیر و کارکنان همدلی و اعتماد وجود دارد.  -16

 :شرایط فیزیکی( و

 م مناسب است.کنفضای فیزیکی و میزان نور محیطی که من درآن کار می  -17

 کنم مناسب است.دکوراسیون و تجهیزات اداری محیطی که من درآن کار می  -18

 کنم مناسب است.سرمایش و گرمایش محیطی که من درآن کار می  -19

 . پایایی 3.4

 دارد که چه میزان از یکسان بودن نتایج در یک بازه زمانی مشخص با شرایطپایایی پرسشنامه در یک پژوهش بیان می     

تان از متدهای مختلفی بهره برد می پرسشنامه یک پایایییدن برای سنجمشابه درصورتیکه روش کار یکسان باشد تطابق دارد. 

6توان به روش آلفای کرونباخها میهای آنترینکه از رایج اشاره نمود. در این پژوهش برای کسب نمره پایایی از این روش  

 :(2017)چان و ادریس،  باشدشرح ذیل می استفاده شده است. تشریح مراحل به
 

 بازه آلفای کرونباخ -2جدول

 (1,0) ]6/0,5/0) ]7/0,6/0) ]8/0,7/0) ]9/0,8/0) ]1,9/0) مقدار آلفا

 غیر قابل قبول ضعیف نامعلوم قابل قبول مناسب عالی میزان سازگاری

 

   

                                                           
٦ Cronbach 
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2، هاتعداد آیتم Kکه در آن 
iS اره واریانس آیتم شمi  2وS باشند.می واریانس کل آزمون 

7اکسلدر این مقاله پایایی پرسشنامه طبق جدول و فرمول مذکور توسط نرم افزار  بدست آمد که نشان دهنده مناسب  877/0 

 باشد.بودن این میزان سازگاری می

 

 جامعه آماری و حجم نمونه. 4.4

 تحقیق نظرات عنوان به توجه با رو این از. است مناسب تحقیق کی تحقق شروط از دسترس در و کامل اطلاعات وجود     

 پس. لعه قرار گرفتندنفر بعنوان جامعه آماری به شیوه سرشماری مورد مطا 260این شرکت به تعداد  مدیران، کارشناسان کلیه

وق لیسانس و صیلات فنفر که دارای تح 65های صورت گرفته تصمیم بر آن شد تا از جامعه آماری موجود صرفا از بررسی

-ذکور میمعرایض  باشند و بر موضوع اشراف بیشتری دارند بعنوان نمونه آماری انتخاب گردند. جدول زیر مشروحدکتری می

 باشد:

 اریاطلاعات جمعیت شناختی نمونه آم -3جدول

 عدنم بازرسی طرح و توسعه مالی و اقتصادی برداریبهره بازرگانی منابع انسانی مدیرعامل حوزه

 1 1 1 1 1 1 1 1 مدیر

 2 2 4 4 6 8 19 12 کارشناس

 

 تجزیه و تحلیل. 5.4

تایج زیر ورده شد به نهای مذکور که در بخش تحلیل مینه سوتا آهای بدست آمده و انجام فعالیتپس از وارد کردن داده     

ست اورده شده آای همان بخش در نظرسنجی هکنندهها نسبت به میزان شرکترسیدیم. شایان ذکر است برای هر حوزه نمره

 باشد.به همین جهت ملاک مقایسه برای هر سوال و برای رضایت شغلی کل میزان درصد بدست آمده می

 های مختلفها در حوزهمیزان رضایت شاخص -4جدول

 ردیف

 بهره برداری بازرگانی منابع انسانی مدیرعامل

 35تا  7نمره از  45تا  9مره از ن 100تا  20نمره از  70تا  12نمره از 

 درصد نمره درصد نمره درصد نمره درصد نمره

1 37 52 68 68 28 62 22 62 

2 42 60 68 68 28 62 23 65 

                                                           
۷ Excel 
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3 41 58 71 71 25 55 22 62 

4 47 67 84 84 37 82 32 91 

5 53 75 91 91 37 82 33 94 

6 54 77 95 95 39 86 30 85 

7 43 61 79 79 35 77 29 82 

8 49 70 87 87 30 66 29 82 

9 39 55 73 73 27 60 28 80 

10 42 60 85 85 33 73 30 85 

11 44 62 76 76 30 66 26 74 

12 49 70 77 77 31 68 28 80 

13 21 30 35 35 18 40 14 40 

14 45 64 71 71 27 60 28 80 

15 23 32 36 36 19 42 13 37 

16 45 64 73 73 30 66 26 74 

17 42 60 76 76 33 73 25 71 

18 46 65 84 84 27 60 27 77 

19 43 61 84 84 32 71 28 80 

 

 های مختلفها در حوزهمیزان رضایت شاخص -5جدول

 ردیف

 معدن بازرسی مالی و اقتصادی طرح و توسعه

 10تا  2نمره از  10تا  2نمره از  25تا  5نمره از  25تا  5نمره از 

 نمره درصد نمره نمره درصد هنمر درصد نمره

1 18 72 17 68 1 18 72 17 
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2 17 68 20 80 2 17 68 20 

3 16 64 18 72 3 16 64 18 

4 23 92 19 76 4 23 92 19 

5 23 92 21 84 5 23 92 21 

6 21 84 23 92 6 21 84 23 

7 19 76 19 76 7 19 76 19 

8 19 76 23 92 8 19 76 23 

9 18 72 17 68 9 18 72 17 

10 20 80 23 92 10 20 80 23 

11 16 64 19 76 11 16 64 19 

12 17 68 24 96 12 17 68 24 

13 9 36 7 28 13 9 36 7 

14 19 76 21 84 14 19 76 21 

15 9 36 7 28 15 9 36 7 

16 17 68 20 80 16 17 68 20 

17 17 68 19 76 17 17 68 19 

18 15 60 20 80 18 15 60 20 

19 21 84 19 76 19 21 84 19 
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 ای مختلف مجموعههرضایت از نظام پرداخت در حوزه -1نمودار

 

 
 مجموعه های مختلفرضایت از نوع شغل در حوزه -2نمودار

 

 
 های مختلف مجموعههای پیشرفت در حوزهرضایت از فرصت -3نمودار

 

 

 

 

 

 ای مختلف مجموعههرضایت از جو سازمانی در حوزه -4نمودار
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 مختلف مجموعه هایرضایت از سبک رهبری در حوزه -5نمودار

 

 

 ای مختلف مجموعههرضایت از شرایط فیزیکی در حوزه -6نمودار

 

 

 های پژوهشیافته. 5

ها بدست آمد. ای هر یک از حوزهپس از تکمیل و تجزیه و تحلیل جداول فوق میزان رضایت کلی شغلی و نمودار مقایسه     

 باشند:ذیل می و نمودارهای تایج به شرح جداولن
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 های مختلف مجموعهرضایت کل در حوزه -6جدول 

 ردیف

 برداریبهره بازرگانی منابع انسانی مدیر عامل

 665تا  133نمره از  855تا  171نمره از  1900تا  380نمره از  1140تا  228نمره از 

 درصد نمره درصد نمره درصد نمره درصد نمره

 74 493 66 566 74 1413 60 805 رضایت کل

 
 های مختلف مجموعهرضایت کل در حوزه -7جدول 

 ردیف

 معدن بازرسی مالی و اقتصادی طرح و توسعه

 190تا  38نمره از  190تا  38نمره از  475تا  95نمره از  475تا  95نمره از 

 درصد نمره درصد نمره درصد نمره درصد نمره

 57 112 57 109 75 356 70 334 رضایت کل
 

 

 جموعهمختلف مهای حوزهرضایت شغلی کل در  -7نمودار

 

 

عواملی  پذیرفت میدانی که با نخبگان این پژوهش صورت پس از تجزیه و تحلیل و رسیدن به یافته های فوق، توسط مصاحبه

الی شرکت نقشه تع ترسیم این عوامل عبارت بودند ازایشان مطرح شد. برای ارتقاء سطح رضایت شغلی در این مجموعه از سوی 

شایسته  یک پروسه ایجادکاری، ینمودن فضا ، پویاتن تمامی کارکنان از اهداف مجموعهبه جهت آگاه ساخ های آتیبرای سال

 به پرسنل ، نگاه بیشترهای برتر کشور باشنداز فارغ التحصیلان دانشگاه هاآنطور که تمامی آن کارکناندر بکارگیری محور 

عادلانه  تقسیم نان،امورات توسط مدیران برای کارکسازی بسیاری از شفاف، ها در سطوح مدیریتیجوان به جهت بکارگیری آن

 ر آن نظامدجموعه که مکاری معین برای تمامی اعضاء تنظیم یک چرخه از ایشان، امور بین کارشناسان و اخذ بازخورد منصفانه

 بروکراسی به حداقل میزان نیاز کاهش یابد.
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 گیریبحث و نتیجه. 6

ه گرفته شد ی در نظرهاتوان رسید که غالب واحدها بجز معدن در اکثر شاخصنتیجه میاز یافته های این مقاله به این      

 اشد.بهای ارزیابی شده میباشند. توضیحات زیر مشروح نتایج برای شاخصدارای امتیازهای نسبتا برابری می

 الف( نظام پرداخت:

ان به این نتیجه رسید که با توجه به نظرات خبرگان توهای پژوهش میهای آن با توجه به یافتهبرای این شاخص و زیرشاخص

های مختلف کاری به جز واحد مالی و اقتصادی و واحد معدن در سطح و میزان یکسانی از رضایت شغلی تقریبا تمامی واحد

یگر پرسنل از توان مشاهده نمود که کفایت حقوق و مزایا و امکانات رفاهی و قیاس آن با داند. در واحد معدن میقرار گرفته

سازی انتظارات اقتصادی )درآمد، پاداش و وام( باشد. دلیل کاهش این حجم از رضایت عدم برآوردهرضایت کمتری برخوردار می

دهند. در واقع باید دانست که محیط کاری ایشان دارای جوی فارغ از هرگونه کاران انجام مینسبت به فعالیتی است که معدن

بایست نیازهای مالی و اقتصادی باشد. از این رو به جهت جبران  میبوده و شامل سختی کار بالا می نشاط و زیبایی محیطی

بینیم که در واحد مالی و اقتصادی این موضوع نسبت به سایر واحدها از ها را به قدر کفایت ارضاء نمود. از سویی دیگر میآن

توان به این موضوع اشاره کرد از آنجایی که حجم کاری ایشان ن میبیشترین میزان رضایت شغلی برخوردار است. از دلایل آ

-کاری بهرهها از حقوق اضافهبایستی ساعات بیشتری را در مرکز کاری خود باشند از این رو آنبالاتر از دیگر واحدها بوده و می

 شود. مند شده و از این جهت سطح رضایت در برای این شاخص بالاتر دیده می

 :غلنوع ش( ب

های مختلف کاری به جز واحد مدیرعامل )که از میزانی های بدست آمده حاکی از این موضوع است که تقریبا تمامی واحدیافته

اند. باتوجه به اینکه در حوزه باشد( در سطح و میزان یکسانی از رضایت شغلی قرار گرفتهکمتری از رضایت برخوردار می

افتد، استرس حاکم بر این حوزه بیشتر بوده حثات به صورت ویژه و در سطح کلان اتفاق میمدیرعامل مکاتبات، مذاکرات و مبا

های مختلف دارند گردد تا کارکنان در استقلال و آزادی عملی که سایر کارکنان قسمتو همین موضوع منجر به این می

 احساس کمبود کرده و رضایت ایشان کاهش یابد.

 :های پیشرفتفرصت ج(

گر این موضوع بوده که کمترین سطح رضایت در محیط کار به جهت امکان ها پژوهش بیانی بدست آمده در یافتهنمودارها

ها و استعدادها در حوزه معدن وجود داشته است. این اولین باری نیست که در یک مجموعه صنعتی و معدنی در بروز توامندی

ن موضوع صرفا محدود به این نمونه موردی نیست. عدم حمایت مدیران کنند و ایکشور ما کارگران معدن احساس نارضایتی می

-گردد با اختصاص کارانهو صرفا تمرکز بر روی خروجی استخراج هرچه بیشتر منجر به نارضایتی پرسنل شده است. پیشنهد می

د؛ به این صورت که هر اندازه ها بتوانند رضایت را برای کارکنانشان افزایش دهنهای خاص برای پرسنل این حوزه، این مجموعه

 شود. برداری افزایش یابد سطح کارانه افزایش یافته و این موجب انگیزه هرچه بیشتر کارکنان میراندمان بخش بهره
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 د( جو سازمانی:

گان توان به این نتیجه رسید که با توجه به نظرات خبرهای پژوهش میهای آن با توجه به یافتهبرای این شاخص و زیرشاخص

ها شرایط و سطح رضایت یکسان بوده اما تقریبا حوزه مالی و اقتصادی سطحی بالاتر را به خود اختصاص است. در تمامی حوزه

های میدانی حاکی از این بوده که دلایل کسب این سطح از رضایت، محتوا و جذابیت کار و همچنین اعزام به نتایج مصاحبه

 باشد.ها میه سایر استانها و دریافت حق مأموریت بمأموریت

 :سبک رهبری( ه

باشد. مشاهده منحصر به فردترین نتایج مختص به سبک رهبری میهای تحقیق های بدست آمده در یافتهبا توجه به گزارش

های خودمختار مدیران مسبب این گشته تا تقریبا در گیریمی شود که سیستم بروکراسی اداری بیش از حد و همچنین تصمیم

توان اشاره به حوزه بازرگانی نمود که کارکنان آن درخصوص تامین ها این نارضایتی ایجاد گردد. به طور مثال میامی حوزهتم

بایستی پاسخگویه مدیران بالادست خود باشند. استفاده از سیستم مواد اولیه و انرژی و همچنین خرید امکانات اولیه دائما می

تواند موارد مذکور را بهبود بخشد. رکت بیشتر پرسنل از سری راهکارهایی بوده که میمدیریت دموکراتیک و همچنین مشا

 باشد.ها یکسان بوده و در حوزه مالی و اقتصادی از سایرین بیشتر میشایان ذکر است که همدلی و اعتماد در تمامی حوزه

 :شرایط فیزیکی( و

توان این مهم را دریافت که کار در معدن از شرایط فیزیکی ش میهای پژوهبا رجوع به نتایج نمودار بدست آمده در یافته

رضایتمندی برخوردار نیست. البته در ابتدای بررسی این شاخص پیدا شدن نارضایتی برای معدن دور از ذهن نبود زیرا بودن 

اینکه با دادن یک گردد و پاسخی برای حل این مشکل وجود ندارد مگر درشرایط محیطی باز جز ذات این شغل محسوب می

ها در شاخص شرایط سری امتیازات پرسنل را بتوان برای حضور در چنین فضایی دلگرم نمود. شایان ذکر است دیگر حوزه

 اند.فیزیکی تقریبا از رضایت یکسانی برخوردار بوده

 پیشنهادات. 7

 باشند:پیشنهادات این تحقیق به شرح ذیل می

ی را م و خشکبایستی شرایط آب و هوایی بسیار گرکشور بوده که پرسنل می پژوهش صورت گرفته برای معادن شرق -1

 ار گیرد.ررسی قرگردد این تحقیق با نمونه مورد معادن غرب و جنوب کشور دوباره مورد بتحمل کنند. پیشنهاد می

د تا گردمی دهد، پیشنهادهای پژوهش بیشترین عدم رضایت در معدن و بازرسی را نشان میاز آنجایی که یافته -2

شان تری نسیعبصورت و ها به رشته تحریر درآمده تا خلاء کمبود رضایت راای با نگاه صرفا معطوف به این حوزهمقاله

 سازی این مهم ارائه نماید.داده و راهبردهایی را برای مرتفع

طه آن با عدی به راببتحقیقات توان در بوده تا آنجا که میمراکز معدنی وری از موضوعات بسیار حائز اهمیت در بهره -3

 رضایت شغلی در صنایع و معادن سنگان پرداخت.

ع این موضو محققین گرددتوان به مدیریت استعداد اشاره نمود. پیشنهاد میاز سری امور اثرگذار بر رضایت شغلی می -4

تی عامل و ح ین دوامیان  را که پژوهش برای آن به میزان کمی انجام گرفته است را مورد تحقیق قرار داده و ارتباط

 وری میان این دو را بدست آورند.قرار دادن بهره
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