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Abstract
Human power is very important in organizations. Productivity, effectiveness and 
development of organizations depends on the efficiency and effectiveness of 
human resources of that organization, so one of the important issues that should be 
considered in any organization is job satisfaction and satisfaction of employees of that 
organization. Because it can directly lead to organizational development. In order to 
realize the productivity of human resources in the organizational field, the necessary 
solutions must be identified. One of the effective solutions is to pay attention to the 
intellectual capital of the organization and the job satisfaction of the employees. The 
present study investigates the factors affecting job satisfaction among employees 
of the Bojnourd Education Department. In this study, Herzberg motivational-health 
theory was used as a theoretical framework that health factors include: uniformity at 
work, salaries and benefits, organizational hierarchy, relationships in the workplace 
and access and power, as well as motivational factors including: job category, job 
category And the type of employment, this research is done by survey method. The data 
collection tool was a researcher-made questionnaire. The validity of the questionnaire 
has been confirmed by a group of experts in this field. The statistical population of the 
study includes the staff of the Education Department of Bojnourd (250 people). The 
statistical sample in this study is 150 employees of this organization, the sampling 
method was simple random. Based on the results, salaries and the level of power 
and access of individuals have played a major role in increasing job satisfaction of 
employees. With increasing salaries and access and power of people, the level of job 
satisfaction of employees increases.
Keywords: Job Satisfaction, Productivity, Rights, Power, Access, Organizational 
Development.
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1. Introduction
Identifying factors affecting job satisfaction is very important because it plays 
a significant role in the productivity of the organization and even in individual 
life (Lucai et al., 2007). In general, every organization seeks to identify 
the job attitudes of its employees. If these attitudes are clearly explained, 
organizations can obtain useful information for human resource management. 
Job satisfaction is considered as one of the most important research variables 
in organizational behavior and also as a central variable in organizational 
research and theories (Darvish, 2007) 

Today, employees are considered as intangible assets and strategic capitals 
of the organization, which directly affect the performance and productivity 
of the organization.Therefore, getting their satisfaction and optimizing their 
behavior according to the goals of the organization is extremely important for 
the managers of various organizations.

Knowing about level of job satisfaction of employees can help managers 
in advancing and improving the productivity of human resources, and finally 
developing participation in decision-making in the organization. Studies 
have shown that job satisfaction has a wide range of importance from certain 
aspects and dimensions in different environments and for different groups. 
Other studies consider personality variables and personal characteristics to 
be effective on job satisfaction, and some others have considered working 
conditions and activities that lead to dissatisfaction to be effective. (Foroghi 
et al., 2016).

The achievement factors of any organization depend on the effort and 
job satisfaction of the organization’s employees. In the survey report of 
American faculty members, it is stated that 40 percent of American university 
faculty members are dissatisfied with insufficient salaries and benefits and 
cumbersome procedures in some cases (Safi et al., 2009). According to the 
conducted studies and researches, as well as the effects and consequences 
of increasing or decreasing job satisfaction towards the goals set by the 
organization. We decided to answer the basic question in this research: What 
are the factors of increasing or decreasing the job satisfaction of the employees 
of Bojnord Education Department?

2. Materials and Methods
This research is survey and can be considered as applied one. The statistical 
population of the research is 250 employees of the education department of 
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Bojnord city. Based on Morgan’s formula, 150 employees were selected as the 
sample of this study. The validity of the content of the research questionnaire 
has been confirmed by experts in relation to the subject under study. The 
reliability of each of the independent and dependent variables of the research, 
through Cronbach’s alpha, is as follows. 

3. Discussion
According to the results of the table Pyerson s test shows a significant difference 
between the variables of job satisfaction and strength of the respondents, that 
is, less than 0.05% And due to the directness of the relationship, the research 
hypothesis is confirmed and can be generalized to the society The results 
of Pearson’s test show that there is no significant difference between the 
variables of job satisfaction and service history of the respondents (more than 
0.05%). The relationship is direct, so the research hypothesis is rejected and 
cannot be generalized to the society. Also, the Pearson test results show that 
there is no significant difference between the variables of job satisfaction and 
organization hierarchy of the respondents (more than 0.05%). The relationship 
is direct, so the research hypothesis is rejected and cannot be generalized to 
the society. 

According to the results of the Pearson test significance level table, it shows 
that there is a significant difference between the job satisfaction variable and 
the salary variable of the respondents (less than 0.05%). The relationship is 
direct, so the research hypothesis can be confirmed and can be generalized to 
the society. On the other hand, the Pearson test results show that there is no 
significant difference between the variables of job satisfaction and uniformity 
in the respondents’ work (more than 0.05 percent). The relationship is direct. 
Therefore, the research hypothesis is rejected and cannot be generalized to the 
society. Also, the findings of Pearson’s test show that there is no significant 
difference between the variables of job satisfaction and age of the respondents 
(more than 0.05 percent). The relationship is direct. Therefore, the research 
hypothesis is rejected and cannot be generalized to the society. The relationship 
is direct, so the research hypothesis is acceptable and can be generalized to 
the society

3. Conclusion
According to the obtained information, three research variables, i.e., 
power, salary, and working relationships with colleagues had a significant 
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relationship with job satisfaction, so they can be effective in increasing 
job satisfaction. There is a direct relationship between the relationships in 
the work environment and job satisfaction, that is, when people have good 
intra-organizational relationships, their job satisfaction also increases. There 
is a direct and significant relationship between salary and job satisfaction of 
employees. In other words, according to Maslow’s hierarchy of needs, people 
in this organization pay more attention to basic needs, and the higher their 
salary, the higher their job satisfaction. There is a direct relationship between 
the hierarchy of the organization and job satisfaction, in other words, it can 
be said that the higher the regulations in the hierarchy of the organization, the 
higher the level of people’s satisfaction. The relationship between the variable 
of uniformity in work and the job satisfaction of employees is direct but not 
significant, that is, it cannot be generalized to the society, considering the low 
variance of this variable, one of the reasons for the non-significance of this 
relationship can be found in this issue. There is no significant relationship 
between the age variable and job satisfaction. The age variable is one of those 
factors that the higher the level of expectations, experience and maturity of 
a person provides this possibility. The relationship between the variable of 
income and job satisfaction is not significant, which means that it can be 
concluded that as the amount of salary and benefits that are considered for the 
individual increases, the level of his expectation also increases and as a result, 
satisfaction in case of insufficient income leads to dissatisfaction.
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چکیده
و  کارایی  از اهمیت زیادی برخوردار است. بهره وری،اثربخشی و توسعۀ سازمان ها به  انسانی در سازمان ها  نیروی 
که در هر سازمانی باید موردتوجه قرار  از مسائل مهمی  اثربخشی نیروی انسانی آن سازمان بستگی دارد؛ لذا یکی 
توسعۀ  به  منجر   

ً
مستقیما می تواند  امر  این  که  چرا می باشد؛  سازمان  آن  کارکنان  شغلی  رضایت  و  خشنودی  گیرد، 

گردد. برای تحقق بخشیدن به بهره وری نیروی انسانی در حوزۀ سازمانی، باید راهکارهای لازم شناسایی  سازمانی 
شود؛ ازجمله راهکارهای مؤثر توجه به سرمایه های فکری سازمان و رضایت شغلی کارکنان است با توجه به اهمیت. 
و پرورش شهرستان بجنورد  آموزش  ادارۀ  کارکنان  بین  بر رضایت شغلی در  بررسی عوامل مؤثر  به  پژوهش حاضر 
»ویت«  اجتماعی  مبادله  نظریۀ  تاحدی  و  هرزبرگ  انگیزشی-بهداشتی  نظریۀ  از  پژوهش  این  در  است.  پرداخته 
مزایا،  و  حقوق  کار،  در  یکنواختی  شامل:  بهداشتی  عوامل  که  شد  استفاده  نظری  چارچوب  به عنوان  »ویلسون«  و 
انگیزشی شامل: ردۀ شغلی،  کاری و دسترسی و قدرت و هم چنین عوامل  سلسله مراتب سازمان، روابط در محیط 
اطلاعات  گردآوری   ابزار  است.  شده  انجام  پیمایشی  روش  با  تحقیق  این  است.  استخدامی  نوع  و  شغلی  رستۀ 
گردیده است؛  پرسشنامۀ محقق ساخته است. اعتبار پرسشنامه توسط جمعی از افراد اهل فن در این حوزه تأیید 
که نمونۀ  کارکنان ادارۀ آموزش و پرورش شهرستان بجنورد )250 نفر( دربر می گیرد  جمعیت آماری تحقیق شامل 
کارکنان این سازمان است. روش نمونه گیری به شکل تصادفی ساده بوده است.  آماری در این تحقیق ۱50 نفر از 
براساس نتایج به دست آمده حقوق و میزان قدرت و دسترسی افراد نقش اصلی را در افزایش رضایت شغلی کارکنان 

داشته است. با افزایش  میزان حقوق و دسترسی و قدرت افراد میزان رضایت شغلی کارکنان افزایش می باید..

کلیدواژگان: رضایت شغلی، بهره وری، حقوق، قدرت، دسترسی، توسعۀ سازمانی.
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1. مقدمه
محســوب  امــروزی  جهــان  در  تکنولــوژی  و  علمــی  پیشــرفت های  اصلــی  زیربنــای  آمــوزش 
می شــود. تمدنــی کــه بشــر امــروزی به وجــود آن افتخــار می کننــد، در حقیقــت نتیجــۀ انباشــت 
ــته  ــه نتوانس ــوری ک ــت و کش ــر اس ــل دیگ ــه نس ــلی ب ــوزش از نس ــال آن از راه آم ــا و انتق تجربه ه
باشــد ویژگی هــای لازم یــک جامعــۀ علمــی را به دســت آورد، علــت اصلــی را بایــد در نظــام 
آموزشــی خویــش جســتجو کنــد؛ بنابرایــن، به دلیــل اهمیــت بســیار نظــام آموزشــی، بایــد رکــن 
اصلــی ایــن نظــام، یعنــی معلمــان و دبیــران در همــۀ دوره هــای تحصیلــی اݣݣعــم از: ابتدایــی، 
ــرا معلمــان چنان چــه در طــول زندگــی  ــد؛ زی ــرار گیرن ــژه ق راهنمایــی و متوســطه موردتوجــه وی
گردنــد، بــه یقیــن رضایــت از  گــون  گونا حرفــه ای خویــش دچــار امــراض جســمانی و روانــی 
زندگــی و شــغل را از دســت داده و نظــام آموزشــی در زمینــۀ ارتبــاط عناصــر اصلــی خویــش، 
یعنــی معلــم و دانش آمــوز و حتــی عناصــر تشــکیل دهندۀ ایــن نظــام بــا مشــکل جــدی مواجــه 
کــرد. معلمــان  می گــردد و به تبــع آن، در جهــت اهــداف مشــخص خویــش عمــل نخواهــد 
اســتاندارد  آمــوزش  از طریــق  پایــدار  توســعۀ  بــه  در دســتیابی  مؤلفــه  مربیــان، مهم تریــن  و 
محســوب می شــوند )ترکمــان و همــکاران، 1386(. امــروزه کارکنــان ســازمان ها، دارایی هــای 
ناملمــوس و ســرمایه های راهبــردی ســازمان به شــمار می آینــد کــه به طــور مســتقیم بــر عملکــرد 
و بهــره وری ســازمان تأثیرگــذار هســتند؛ بنابرایــن جلــب رضایــت و بهینه ســازی رفتــار آن هــا 
گــون  متناســب بــا اهــداف ســازمان از اهمیــت فوق العــاده ای بــرای مدیــران ســازمان های گونا

ــت.  ــوردار اس برخ
ــد و  ــاری پرداختـه انـ ــام کـ ــغلی در نظـ کشــورهای مختلفــی بــه بررســی وضعیــت رضایــت شـ
ایــن موضــوع از دیـــدگاه های مختلـــف، مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت. مســألۀ رضایــت شــغلی 
ح بــوده و هســت؛ به طوری کــه تــا ســال  همــواره به عنــوان یــک مشــکل در ســـازمان ها مطـــر
ــه اســـت )رومـــن، 2008(. بیشــترین  ــشار یافتـ 1980م. بیــش از چهــار هــزار مقالــۀ دربــارۀ آن انتـ
میــزان رضایــت شــغلی در کشــور آمریکاســـت؛ )41%( پـــس از آن، کشــورهای اســـکاتلند )%38(

انگلـــستان )36 %(، کانـــادا )33%( و آلمــان )17%( قــرار دارنــد )پــاپ و همــکاران، 2003(.
شناســایی عوامــل مؤثــر بــر رضایــت شــغلی بســیار مهــم اســت؛ زیــرا ایــن مقولــه در بهــره وری 
ســازمان و حتــی زندگــی فــردی نقــش بــارزی ایفــا می کنــد )لــوکای و همــکاران، 2007( درواقــع، 
ســازمانی  بهــره وری  پیش فرض هــای  اساســی ترین  از  یکــی  انســانی،  نیــروی  بهــره وری 
محســوب می شــود و هرگونــه ســعی و تــلاش در بهــره وری ســازمان بــدون وجــود بهــره وری 
کارکنــان بی معناســت )محمدی پیراســته و همــکاران، 1390: 205(. به طور کلــی، هــر ســازمانی 
به صــورت  نگرش هــا  ایــن  گــر  ا و  اســت  کارکنانــش  شــغلی  نگرش هــای  از  گاهــی  آ درصــدد 
اطلاعــات  انســانی  نیــروی  مدیریــت  جهــت  می تواننــد  ســازمان ها  شــوند  بیــان  مشــخص 
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ــر  ــده در ه ــری ش ــازمانی اندازه گی ــر س ــترین متغی ــغلی بیش ــت ش ــد. رضای ــت آورن ــدی به دس مفی
جنبــۀ پژوهشــی و کاربــردی اســت، دلایــل متعــددی بــرای توجــه بــه ایــن نگــرش کاری وجــود 
ــان را  ــغلی کارکنان ش ــت ش ــی رضای ــت کنون ــه وضعی ــد ک ــه دارن ــازمان ها علاق ــت، س دارد؛ نخس
ارزیابــی کننــد؛ و دوم، پژوهش هــای زیــادی انجــام شــده تــا بتواننــد رضایــت شــغلی کارکنــان را 

مــورد ارزیابــی قــرار دهنــد )ترکمــان و همــکاران، 1386(.
مطالعــات نشــان می دهــد کــه همه ســاله بســیاری از شــرکت ها و ســازمان ها درخصــوص 
احســاس و نگــرش کارکنــان نســبت بــه شغلشــان نظرســنجی های متعــددی انجــام می دهنــد. 
رضایــت شــغلی، یکــی از مهم تریــن متغیرهــای تحقیــق در رفتــار ســازمانی و هم چنیــن به عنوان 
کنــون صدهــا  ــده اســت. تا ــر محــوری در تحقیقــات و تئوری هــای ســازمان قلمــداد گردی متغی
مطالعــه درخصــوص رضایــت شــغلی در فصلنامه هــای رفتــار ســازمانی و رشــته های مرتبــط بــا 

آن ارائــه گردیــده اســت )درویــش، 1386(.
شــناخت میــزان رضایــت شــغلی کارکنــان می توانــد مدیــران را در پیش بــرد و پیشــرفت و 
بهبــود بهــره وری منابــع انســانی، و درنهایــت توســعۀ مشــارکت در تصمیم گیری هــا در ســازمان 
یــاری کنــد. عوامــل رضایــت شــغلی در هــر ســازمانی می توانــد بــه اقتضــای شــرایط آن ســازمان 
و  مــردم  آرامــش  و  آســایش  تأمیــن  به دنبــال  کــه  دولتــی  دســتگاه های  در  باشــد.  متفــاوت 
تحقــق آرمان هــای سیاســی و اقتصــادی و اجتماعــی و فرهنگــی مــدون می باشــند، رضایــت 
ــر اثربخشــی بیشــتری دارنــد  ــع انســانی نقــش به ســزایی دارد. بی شــک کارمنــدان راضی ت مناب
ــی  ــه کارای ــت ک ــد؛ از همین روس ــود می پردازن ــرۀ خ ــای روزم ــه فعالیت ه ــتری ب ــزه بیش ــا انگی و ب

بیشــتری نیــز دارنــد.
مطالعــات متــون مربــوط بــه رضایــت شــغلی نشــان می دهــد کــه رضایــت شــغلی از جنبه هــا 
و ابعــاد خــاص در محیط هــای مختلــف و بــرای گروه هــای متفــاوت اهمیــت گســترده دارد. 
مطالعــات دیگــری متغیرهــای شــخصیت و ویژگی هــای شــخصی را بــر رضایــت شــغلی مؤثــر 
می داننــد و بعضــی دیگــر شــرایط کاری و فعالیت هایــی را کــه منجــر بــه نارضایتــی می گردنــد، 
مؤثــر قلمــداد کردنــد. عــدم رضایــت شــغلی باعــث کاهــش روحیــۀ کارکنــان می شــود و روحیــۀ 
کار بســیار نامطلــوب اســت. مدیــران وظیفــه دارنــد علائــم روحیــۀ پاییــن و عــدم  پاییــن در 
رضایــت شــغلی را به طــور مســتمر زیــر نظــر بگیرنــد و در اولیــن فرصــت اقدامــات لازم را انجــام 

دهنــد )فروغــی و همــکاران، 1386(.
رضایــت شــغلی، عاملــی مهــم در افزایــش بهــره وری، افزایــش روحیــه، تعهــد ســـازمانی، 
ســلامت فیزیکــی و ذهنــی، رضایــت از زندگــی و ســرعت در آمــوزش مهـــارت های جدیـــدشغلی و 
عدم وجود آن باعث به وجـــود آمـــدن تـــشویش، غیبـــت، تـــأخیر کـاری، تـرک خدمت، اعتصاب 

و بازنشـــستگی زودرس کارکنـــان یـــک ســـازمان می گـــردد )کـــومبر و باریبــال، 2007(.  
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رضایــت شــغلی باعــث می شــود کــه بهــره وری افزایش یافتــه و فــرد نســبت به ســازمان متعهد 
شــود؛ ســلامت فیزیکــی و ذهنــی فــرد تضمیــن شــده، از زندگــی راضــی گــردد و مهارت هــای جدید 
شــغلی را بــه ســرعت بیامــوزد. عــدم رضایــت موجــب تشــویش، کــم کاری، غیبــت، اســتعفا، تــرک 
ــای جســمی و روحــی می گــردد. مطالعــه ای کــه در  خدمــت، بازنشســتگی زودرس و ناراحتی ه
کافــی  دانشــگاه کالیفرنیــا انجــام شــد نشــان داد کــه اعضــای هیــأت علمــی از حجــم زیــاد کار، نا
بــودن هزینه هــای ســفر علمــی و میــزان دریافتــی خــود گله منــد هســتند؛ به طوری کــه %19.1 
افــراد معتقــد بودنــد کــه در صــورت ادامــه وضعیــت موجــود محــل کار خــود را تــرک خواهنــد 
کــرد. عوامــل موفقیــت هــر ســازمان بســتگی بــه تــلاش و رضایــت شــغلی کارکنــان ســازمان دارد. 
در گــزارش نظرســنجی اعضــای هیــأت علمــی آمریــکا عنــوان گردیــده اســت کــه 40% اعضــای 
کافــی و رویه هــای  هیــأت علمــی دانشــگاه های آمریــکا در پــاره ای از مــوارد از حقــوق و مزایــای نا
گیــر ناراضی انــد. در این میــان عواملــی ماننــد فرصــت بــرای تربیــت دانشــجویان،  دســت وپا 
فعالیــت در محیــط علمــی، آمــوزش دروس موردعلاقــه و وقــت کافــی بــرای گذرانــدن بــا خانواده 

از عوامــل مهــم در رضایــت شــغلی ذکــر شــده اســت )صافــی و همــکاران، 1388(.
بــا توجــه بــه مطالعــات و پژوهش هــای انجام شــده و نیــز اثــرات و پیامدهایــی کــه به وســیلۀ 
کاهــش میــزان رضایــت شــغلی متوجــه اهــداف تعیین شــده ازســوی ســازمان  یــا  افزایــش و 
موردنظــر می  نمایــد، بــر آن شــدیم تــا بــه پرســش اساســی در ایــن تحقیــق پاســخ دهیــم؛ چــه 
کارکنــان اداره آمــوزش و پــرورش  عواملــی باعــث افزایــش یــا کاهــش میــزان رضایــت شــغلی 

شهرســتان بجنــورد می شــود؟

2. پیشینۀ پژوهش
2-1. مطالعات داخلی

بــا  ســازمانی  تعهــد  شــغلی،  رضایــت  بیــن  »رابطــۀ   ،)1393( همــکاران  و  »علوی لنگــرودی« 
تعهــد  شــغلی،  رضایــت  رابطــۀ  بررســی  پژوهــش  ایــن  از  هــدف  دبیــران«  شــغلی  فرســودگی 
ســازمانی و فرســودگی شــغلی معلمــان مقطــع متوســط شهرســتان خاتــم اســت. نتایــج نشــان داد 
کــه مؤلفه هــای فرســودگی شــغلی معلمــان بــه تفکیــک جنســیت تنهــا در احســاس کفایــت در 
ســطح 5% تفــاوت معنــی داری وجــود داشــت و بــه تفکیــک ســطح تحصیــلات و ســن تفــاوت 
معنــی داری مشــاهده نشــد. تعهــد ســازمانی و رضایــت شــغلی در پیش بینــی خســتگی هیجانــی 
و احســاس کفایــت نقــش داشــتند؛ امــا در پیش بینــی مســخ شــخصیت، تنهــا تعهــد ســازمانی 

نقــش داشــت.
ــا رضایــت  »قلتــاش« )1392(، در پژوهــش »رابطــۀ فرهنــگ ســازمانی و هــوش ســازمانی ب
شــغلی کارکنــان« بــا هــدف از انجــام ایــن پژوهــش مطالعــۀ رابطــۀ بیــن فرهنــگ ســازمانی و 
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ــا رضایــت شــغلی بــوده اســت. تحلیــل داده هــا نشــان داد کــه بیــن فرهنــگ  هــوش ســازمانی ب
ســازمانی و رضایــت شــغلی و بیــن هــوش ســازمانی و رضایــت شــغلی رابطــۀ مســتقیم و بیــن 
ابعــاد هــوش ســازمانی و رضایــت شــغلی رابطــۀ مســتقیم و معنــاداری وجــود دارد.  تمامــی 
بیشــترین میــزان هم بســتگی را مؤلفه هــای چشــم انداز مشــترک بــا رضایــت شــغلی و کمتریــن 
ــا  ــا رضایــت شــغلی داشــته اند. تمامــی ابعــاد فرهنــگ ســازمانی ب هم بســتگی را مؤلفــۀ توافــق ب

رضایــت شــغلی رابطــۀ مســتقیم معنــاداری داشــته اند.
»صفــری« و همــکاران )1389(، در »بررســی عوامــل مؤثــر بــر رضایــت شــغلی پرســتاران« بــا 
هــدف تعییــن عوامــل مؤثــر بــر رضایــت شــغلی پرســتاران را انجــام داده انــد. طبــق یافته هــای 
ایــن مطالعــه چنان چــه پرســتاران شــاغل در بیمارســتان های آموزشــی شــهر رشــت بــا توجــه بــه 
ســن و جنــس خــود در بخــش مناســب و موردعلاقــۀ خــود کار کننــد و مســئولیت های مدیریــت 
را عهــده دار شــوند )ماننــد: تفویــض اختیــار( احتمــالاً رضایــت شــغلی بیشــتری خواهنــد داشــت.

ترکمــان و همــکاران )1386(، »شناســایی عوامــل مؤثــر در رضایــت شــغلی دبیــران« را بــا 
هــدف پژوهــش بررســی عوامــل مؤثــر بــر رضایــت شــغلی انجــام داده انــد؛ کــه نتایــج حاصــل از 
تحقیــق نشــان داد بیــن چهــار عامــل رشــتۀ تحصیلــی، بومــی بــودن، ســابقۀ خدمــت و ارتبــاط 
ــدارد. بیــن عوامــل انگیزشــی شــامل:  ــران رابطــه وجــود ن ــا رضایــت شــغلی دبی ــا زیردســتان ب ب
اســتقلال در عمــل، علاقــه بــه کار، شــناخت، پیشــرفت و ترقــی، مســئولیت های شــغلی و عوامــل 
کاری و عوامــل  محیطــی ماننــد: ارتبــاط بــا مافــوق، ارتبــاط بــا همــکاران، امنیــت، شــرایط 
ــون:  ــردی چ ــل ف ــی و عوام ــا ترق ــد ی ــکان رش ــت، ام ــگاه و موقعی ــوق پای ــامل: حق ــطه ای ش واس
محــل تولــد، جنــس، ســن، وضعیــت تأهــل، رضایــت کلــی از زندگــی، اعتقــادات مذهبــی، بــا 
رضایــت شــغلی رابطــه وجــود دارد؛ هم چنیــن مشــخص شــد شــدت روابــط، شــرایط کاری و 

ــتری دارد. ــۀ بیش ــغلی، رابط ــت ش ــا رضای ــتقل ب ــای مس ــایر متغیر ه ــاء از س ــد و ارتق ــکان رش ام

2-2. مطالعات خارجی
»جونیــور« و »بــار تــرام« )2008(، در پژوهشــی دربــارۀ اســترس و رضایــت شــغلی در پرســتاران 

دریافتنــد کــه بیــن اســترس و رضایــت شــغلی در پرســتاران رابطــۀ معنــاداری وجــود دارد.
»وارینــد« )2005(، مطالعــه ای درمــورد ســخت رویی، رضایــت شــغلی و اســترس درمیــان 
کــه پرســتاران بــا  پرســتاران مراقبــت خانــه انجــام داده اســت؛ نتیجــۀ مطالعــات نشــان داد 

ســطح بالایــی ســخت رویی، اســترس پایین تــر و ســطوح بــالای رضایــت شــغلی دارنــد.
»تامپســون« )2005(، در تحقیــق در زمینــۀ بررســی رابطــۀ ســبک رهبــری و تعهــد ســازمانی 
بــه ایــن نتیجــه رســیده اســت کــه بیــن ســبک رهبــری رهبــران بــا تعهــد ســازمانی بــالا و آن هایــی 
به صــورت  معلمیــن  بیــن  دارد؛  وجــود  معنــاداری  تفــاوت  دارد،  کمــی  ســازمانی  تعهــد  کــه 
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معنــاداری بــا تعهــد ســازمانی در ارتبــاط اســت و ســنوات صفــت تجربــی معلــم بــا تعهــد ســازمانی 
هم بســتگی معنــاداری دارد.

»هــارت« و همــکاران )2003(، مطالعــه ای را درمــورد رابطــۀ بیــن ســخت رویی، حمایــت 
گروهــی و اســترس شــغلی به عنــوان پیش بینی کننده هــای رضایــت  سرپرســت، هم بســتگی 
شــغلی در بیــن 160 نفــر کارمنــد تمام وقــت انجام دادنــد؛ نتیجــۀ پژوهــش بیانگــر ایــن بــود کــه 
ســخت رویی بــالا، حمایــت سرپرســت و هم بســتگی گروهــی بــا ســطوح پاییــن، اســترس شــغلی 

بــا ســطوح بــالای رضایــت شــغلی ارتبــاط دارنــد.
نتایــج تحقیقــات »کولــی« و »تدورالــس« )2003(، نشــان می دهــد کــه بیــن امنیــت شــغلی و 
کیــد می کننــد کــه  رضایــت شــغلی رابطــآ مســتقیمی وجــود دارد. آن هــا به ویــژه بــر ایــن مطلــب تأ
امنیــت مــداوم در شــغل بــا متغیرهایــی ازقبیــل: حقــوق و دســتمزد، تشــویق و خــود شــغل کــه از 

ابعــاد رضایــت شــغلی نیــز هســتند، رابطــۀ مســتقیمی وجــود دارد.

3. چارچوب نظری پژوهش
3-1. نظریۀ انگیزشی-بهداشتی هرزبرگ

نظریــۀ  یــا  عاملــی  دو  نظریــۀ  شــغلی،  رضایــت  درمــورد  شــده  شــناخته  نظریه هــای  از  یکــی 
انگیزشی-بهداشــتی »فردریــک هرزبــرگ« می باشــد. نظریــه ای کــه هــم مربــوط بــه عملکــرد 
ل اساســی ایــن نظریــه آن اســت کــه یــک شــغل  شــغلی و هــم رضایــت شــغلی اســت. اســتدلا
پرمایــه بــه خشــنودی می انجامــد، زیــرا شــخص را برانگیختــه می ســازد تــا خــوب کار کنــد و بــه 
ــن  ــد در بهتری ــا می توان ــه تنه ــغل کم مای ــک ش ــر ی ــوی دیگ ــد؛ از س ــل آی ــنودی نائ ــول خش حص
صــورت خــود، بــه عــدم رضایــت منجــر شــود، در نتیجــه نمی توانــد به عنــوان یــک انگیــزه بــرای 
عملکــرد بــه کار رود. هرزبــرگ بــه دو نــوع نیــاز شــامل نیازهــای بدنــی و نیازهــای روانــی معتقــد 
اســت. بــر طبــق نظــر وی ایــن دو نــوع نیــاز براســاس دو اصــل متفــاوت عمــل می کننــد. نیازهای 
بدنــی کــه در جهــت اجتنــاب از درد و ناراحتــی عمــل می نمایــد )عوامــل بهداشــتی( و عواملــی 
ــد،  ــاب کن ــا از آن اجتن ــد ناراحتــی را کاهــش داده ی ــرآورده می ســازد می توان کــه ایــن نیازهــا را ب
امــا نمی توانــد موجــب رضایــت شــود؛ از طــرف دیگــر، نیازهــای روانــی، امکانــات رشــد، دانــش 
کنندهــای آن  پیشــرفت و خلاقیــت فردیــت اســت کــه براســاس اصــل لــذت عمــل می کنــد. ارضا
کــه برانگیزاننــده خوانــده می شــود، می توانــد موجــب رضایــت گردنــد؛ امــا نبــود آن نمی توانــد 
موجبــات عــدم لــذت یــا ناراحتــی را فراهــم آورد؛ لــذا هرزبــرگ رضایــت و عــدم رضایــت را مســتقل 

از هــم می دانــد.
نظریــۀ هرزبــرگ برخــلاف دیــدگاه ســنتی کــه معتقــد اســت، رضایــت شــغلی و نارضایتی شــغل 
عوامــل مشــترکی دارنــد و درصــورت وجــود ایــن عوامــل، رضایــت شــغلی حاصــل می شــود و در 
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فقــدان ایــن عوامــل نارضایتــی به وجــود می آیــد؛ وی معتقــد اســت کــه نارضایتــی از کار نقطــۀ 
گــر عوامــل نارضایتــی از محیــط کار حــذف شــود الزامــاً موجــب  مخالــف رضایــت نمی باشــد و ا

رضایــت شــغلی نخواهــد شــد.
اصــولاً دیــدگاه ســنتی معتقــد بــود کــه رضایــت و نارضایتــی دو انتهــای یــک پیوســتار بــوده و 
دارای عوامــل مشــترکی هســتند؛ درحالی کــه هرزبــرگ معتقــد بــود نارضایتــی شــغلی تابعــی اســت 
از محیــط، سرپرســتی، همــکاران و زمینــۀ کلــی شــغل کــه آن هــا را عوامــل بهداشــتی یــا عوامــل 

ناراضی کننــده می دانــد کــه عبارتنــداز: 
- امنیت شغلی

- زندگی شخصی 
- شرایط کار 

- حقوق 
- ماهیت و میزان سرپرستی 

- خط مشی و قوانین و مقررات سازمان 
- روابط متقابل با همکاران 

- روابط متقابل با سرپرستان
- روابط متقابل با زیردستان

- مقام و موقعیت
هــرگاه در محیــط کار، عوامــل فــوق تأمیــن نشــود، افــراد احســاس نارضایتــی خواهنــد کــرد.

به نظــر هرزبــرگ رضایــت شــغلی تابعــی اســت از آن فعالیت هــای شــغلی یــا محتــوای شــغلی کــه 
محــرک باشــند و آن هــا را عوامــل »برانگیزنــده« یــا »انگیزشــی« می نامــد، کــه عبارتنــداز: 

- ترفیع و پیشرفت 
- مسئولیت 

- ماهیت کار )خودکار( 
- رشد فردی 

- به رسمیت شناخته شدن 
- کسب موفقیت 

بنابرایــن فــرد بــا کســب عوامــل فــوق در درون خــود احســاس رضایــت و خشــنودی خواهــد 
کــرد، همــواره بــه کار خــود علاقمنــد خواهــد شــد و بــه احتمــال زیــاد بــه کوشــش های بیشــتری 
دســت خواهــد زد؛ به همین دلیــل، بــازده شــغلی او زیادتــر خواهــد شــد. از مــوارد فــوق می شــود 
کــه رضایــت یــا عــدم رضایــت به طــور یک جانبــه نتیجــۀ یــک عامــل  چنیــن نتیجــه گرفــت 

نمی باشــد، بلکــه ماحصــل تأثیــر و تأثــر عوامــل فــوق اســت.
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ــرآورده  ــن و ب ــردم تضمی ــی م ــای اساس ــر نیازه ــۀ معاص ــرگ، در جامع ــۀ هرزب ــاس نظری براس
شــده اند؛ در نتیجــه: اولاً کامروایــی نیازهــای پایین تــر منجــر بــه خشــنودی از شــغل نمی شــود، 
بلکــه فــرد را از حالــت نارضایتــی بــه حالــت بی تفاوتــی می کشــاند؛ ثانیــاً خشــنودی شــغلی، 
کامراوائــی نیازهــای بالاتــر ماننــد »خودشــکوفایی« اســت و بــرای  به طــور اساســی تابعــی از 
گرچــه عــدم ارضــای نیازهــا  ایجــاد رضایــت شــغلی بایــد بــه ایــن نیازهــای کارکنــان پاســخ گفــت؛ ا

ــی. ــه نارضایت ــه ب ــد ن ــی می انجام ــه بی تفاوت ــز ب نی
رضایــت شــغلی، ترکیبــی از مــوارد روان شــناختی، فیزیولوژیکــی و محیطــی اســت کــه باعــث 
کــه »مــن از شــغل خــود رضایــت دارم« )نیکپــور و ســلاجقه،  می شــود شــخص اظهــار نمایــد 

.)35  :1391
ح هســتند، عبارتنــداز )مقیمــی،  پنــج عامــل عمــده کــه به عنــوان ابعــاد رضایــت شــغلی مطــر

:)391  :1385
- پرداخت1: میزان حقوق دریافتی و انصاف و برابری در پرداخت. 

- فرصت های ارتقا و پیشرفت2: قابلیت دسترسی به فرصت ها برای پیشرفت.  
- سرپرست3: توانایی های سرپرست برای نشان دادن علاقه و توجه به کارکنان. 

کــه وظایــف شــغلی، فرصــت را بــرای آمــوزش و پذیــرش  کار(: حــدی  - شــغل4 )ماهیــت 
مســؤولیت فراهــم مــی آورد.  

- همکاران5: حدی که همکاران، دوستانه، شایسته و حمایتی هستند.

3-2. نظریۀ مبادلۀ اجتماعی
بــودن  غیرمنصفانــه  یــا  منصفانــه  بــه  نســبت  شــخص«  »احســاس  نظریــه  ایــن  مهــم  بُعــد 
در   )2001 ویلســون،  و  )رابــرت  »ویلســون«  و  »ویــت«  اســت.  دریافتــی  عایــدات  و  پاداش هــا 
چارچــوب ایــن تئــوری مفهــوم ایدئولــوژی مبادلــه را بــه مثابــه ســوگیری نگرشــی افــراد نســبت 
بــه پاداشــی کــه در مقابــل آن چــه در اختیــار ســازمان نهاده انــد )اعــم از: خدمــات، معلومــات و 
اطلاعــات( تعریــف کرده انــد. »یوچمــن« )پوچمــن، 1997( برمبنــای نظریــۀ مبادلــۀ اجتماعــی و 
بــا فــرض ایــن نکتــه کــه رضایــت شــغلی بیــش از آن کــه بــه خــود شــغل معطــوف باشــد بــه جنبــۀ 
جامعه شــناختی آن مربــوط اســت، بــه مطالعــۀ مدیــران و کارگــران می پــردازد. یافته هــای او از 
گرچــه از کارشــان پاداش هــای بیشــتری دریافــت  مقایســۀ ایــن دو گــروه نشــان داد کــه مدیــران ا
ــر از کارگــران تولیــد، شــغل خــود را دوســت می داشــتند و خشــنودی شــغلی  می کردنــد، امــا کمت
آنــان کمتــر از کارگــران بــود. یوچمــن ایــن یافته هــا را بــا نظریــۀ انصــاف توضیــح می دهــد. وی 
پاداش های)ســتاندههای( مدیران را با مســئولیت آشــکار آنان )داده ها( در شغلشــان مقایســه 
گرچــه از نظــر روانــی و مــادی پاداش دهنــده  کــرده و اظهــار داشــت کــه ایــن وظایــف شــغلی، ا
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کافــی منصفانــه توزیــع نشــده و  بوده انــد، امــا به نظــر  مدیــران میــزان پاداش هــا بــه انــدازۀ 
تفــاوت چندانــی بــا پــاداش کســانی کــه دارای مســئولیت های کمتــری بودنــد، نداشــت؛ لــذا از 
شغلشــان ناخشــنود بودنــد. عدالــت توزیعــی در نظریــۀ مبادلــۀ جامعه شــناختی هومنــز نشــانگر 
ایــن واقعیــت اســت کــه افــراد و کارکنــان در روابــط مبادلــه ای، مقایســه های خــود را صرفــاً بــه 

ــه می پردازنــد، محــدود نمی کننــد )رابینــز، 1378: 85(. ــا آن هــا بــه مبادل کســانی کــه ب

3-3. فرضیات تحقیق
فرضیات پژوهش بر این اساس است:

- بین رضایت شغلی کارکنان و میزان دسترسی قدرت کارکنان رابطه وجود دارد.
- بین رضایت شغلی کارکنان و میزان سابقۀ خدمت کارکنان رابطه وجود دارد.

- بین رضایت شغلی کارکنان و میزان سلسله مراتب سازمانی کارکنان رابطه وجود دارد.
- بین رضایت شغلی کارکنان و میزان حقوق آنان رابطه وجود دارد.

- بین رضایت شغلی کارکنان و میزان یکنواختی در کار آنان رابطه وجود دارد.
- بین رضایت شغلی کارکنان و سن آنان رابطه وجود دارد.

- بین رضایت شغلی کارکنان و میزان روابط در محیط کاری آنان رابطه وجود دارد.
- میان رضایت شغلی کارکنان زن و مرد تفاوت معناداری وجود دارد.

- رضایت شغلی کارکنان براساس نوع استخدام آنان تفاوت معناداری دارد.

3-4. روش پژوهش
روش تحقیــق در ایــن پژوهــش به صــورت پیمایشــی و از زمــرۀ پژوهش هــای کاربــردی اســت. 
براســاس آمارهــای اخــذ شــده از مســئول نیــروی انســانی ادارۀ آمــوزش و پــرورش شهرســتان 
بجنــورد، 250 نفــر در ادارۀ آمــوزش و پــرورش ایــن شــهر مشــغول بــه کار هســتند کــه جامعــۀ 
آمــاری ایــن پژوهــش را تشــکیل می دهنــد. بــا توجــه بــه فرمــول مــورگان از جامعــۀ آمــاری 250 
ــۀ  ــوان نمون ــر به عن ــورد حــدود 150 نف ــرورش شهرســتان بجن ــوزش و پ ــان ادارۀ آم ــری کارکن نف

آمــاری ایــن پژوهــش مــورد ســنجش قــرار گرفته انــد. 
اعتبــار محتــوای پرسشــنامۀ موردنظــر توســط افــراد متخصــص در رابطــه بــا موضــوع مــورد 
مطالعــه، تأییــد شــده اســت. میــزان روایــی هــر یــک از متغیر هــای مســتقل و وابســته پژوهــش، 

ح ذیــل اســت: از طریــق الفــای کرونبــاخ به شــر
ــزان 0/420،  ــازمان به می ــله مراتب س ــز سلس ــش به ج ــتۀ پژوه ــای وابس ــۀ متغیره ــی هم روای
بــا توجــه بــه آلفــای کرونبــاخ مــورد تأییــد واقــع شــده اســت؛ لــذا لازم اســت گویه هــای مذکــور در 

تحقیقــات بعــدی اصــلاح شــوند.
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 آلفاای  باه  توجاه  باا  ،024/4 میزان به سازمان مراتب سلسله جز به پژوهش وابسته متغیرهای همه روایی
 لذا لازم است گویه های مذکور در تحقیقات بعدی اطلاح شوند.است. شده واقع تایید مورد  کرونباخ

 میزان آلفای کرونباخ گویهد تعدا متغیر
 816/4 0 رضایت شغلی

 806/4 0 خستگی و یکنواختی در کار
 832/4 8 حقوق و مزایا

 024/4 0 مراتب سازمانسلهسل
 814/4 0 روابط در محیط کاری

 836/4 0 دسترسی و قدرت
 

3-5. تعاریف نظری و عملیاتی متغیر مستقل
الف( تعریف مفهومی

از دیدگاه هــای مختلــف شــباهت های  بــا این کــه عناصــر تعریــف مفهومــی رضایــت شــغلی 
زیــادی بــا هــم  دارنــد و اغلــب بــر احســاس مثبــت نســبت بــه شــغل متمرکــز اســت، امــا تفــاوت 

دیدگاه هــا در تعاریــف عملیاتــی و تبییــن ابعــاد آن آشــکار می شــود.
بــه  کنش هــای عاطفــی و احساســی شــخص نســبت  گفــت رضایــت شــغلی وا می تــوان 

.)1384 )کریتنــر،  اســت  شــغل  مختلــف  جنبه هــای 

ب( تعریف عملیاتی
در ایــن پژوهــش بــرای ارزیابــی رضایــت شــغلی از پرسشــنامۀ محقــق ســاخته بهــره گرفتــه شــده 
اســت کــه بــا چهــار گویــه کــه محتــوای رضایــت شــغلی را می ســنجد، مــورد بررســی قــرار گرفتــه 

اســت.
با توجه به آن چه گفته شد می توان متغیرهای مستقل تحقیق را این چنین تعریف نمود:

ــا روان کــه می توانــد  کار: خســتگی عبــارت اســت: از خســته شــدن جســم ی - خســتگی از 
به وســیلۀ اســترس، کار زیــاد و یــا مصــرف دارو و بیماری هــای جســمی و روحــی ایجــاد شــود؛ 
کــم شــدن مقاومــت بــدن می گــردد و  کــه موجــب  به عبــارت دیگــر، خســتگی حالتــی اســت 
شــخص رغبــت خــود را نســبت بــه کار و فعالیــت و انجــام امــور از دســت می دهــد. ســندروم 
کــه به وســیلۀ فعالیت هــای  خســتگی مزمــن یــک بیمــاری ناتوان کننــدۀ پیچیــده ای اســت 
شــدید جســمی و روحــی در محیط هــای نامناســب ایجــاد و بــا اســتراحت بهبــود نمی یابــد. 
ایجادکننــدۀ خســتگی  از عوامــل  دارد؛  خســتگی در محیط هــای مختلــف شــروع متفاوتــی 
ســاعات کار طولانــی و گرمــای بیــش از حــد محیــط اســت کــه منجــر بــه افزایــش ضربــان قلــب 

.)1386 همــکاران،  و  )حلوانــی  می گــردد 
متغیــر   ،)1393 )توســلی،  فعالیت هــا  و  عملیــات  و  حــرکات  تکــرار   : کار در  یکنواختــی   -

گرفــت. موردنظــر بــا ایــن شــاخص ها مــورد بررســی قــرار خواهــد 
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- رابطــه بــا ســازمان: عــدم امنیــت شــغلی، عــدم امنیــت پســت کار، ســاعات کار اجبــاری، 
کســب اطلاعــات و  دقــت در اجــرای اســتانداردها، روزمرگــی و عــادی شــدن، محرومیــت از 
معلومــات جدیــد )توســلی، 1393(؛ ازجملــه شــاخص های مربــوط بــه متغیــر رابطــه بــا ســازمان 

اســت کــه مــورد بررســی قــرار خواهــد گرفــت.
متغیــر سلســله مراتب بــا شــاخص های اطاعــت محــض از  - سلســله مراتب ســازمان: 
ــه رعایــت  ــزام ب ــرار گرفتــن، جریمــه شــدن، وابســتگی، ال دســتورات، مــورد قضــاوت و داوری ق
کنتــرل )توســلی، 1393(؛ مــورد  کار، رعایــت سلســله مراتب فشــار و  دقیــق انضبــاط و نظــم 

ــت. ــد گرف ــرار خواه ــی ق بررس
- دســتمزد: بــرآوردن نیازهــای حیاتــی هم چــون: مصــرف و هزینه هــا، حیثیــت اجتماعــی 
قــدرت و توانایــی در زندگــی )توســلی، 1393(؛ در ایــن پژوهــش متغییــر دســتمزد بــا شــاخص 

درآمــد و رتبــه، مــورد ارزیابــی قــرار خواهــد گرفــت.
: تعلــق بــه گروه هــای رســمی و غیررســمی، روابــط میــان افــراد، ارزیابــی  - روابــط محیــط کار
نقــش کار، جــو صمیمانــه و دوســتانه )توســلی، 1393(؛ در ایــن پژوهــش متغیــر روابــط محیــط 
کار بــا شــاخص های جــو صمیمــی و دوســتانه، هم چنیــن روابــط میــان همــکاران مــورد ارزیابــی 

قــرار خواهــد گرفــت.
- قــدرت: درجــۀ آزادی فــرد در برابــر حرفــه و ســازمان، اســتقلال در کار، اثــر گذاشــتن بــر 
کارخانــه و تولیــد، تأییــد فــرد توســط مافوق هــا و تثبیــت او )توســلی، 1393(؛ در ایــن تحقیــق 
متغیــر قــدرت بــا گویه هــای مربــوط بــه تأییــد فــرد توســط مافــوق و هم چنیــن اســتقلال وی در 

کار و اثــر گذاشــتن بــر تولیــد مــورد بررســی قــرار خواهــد گرفــت.
- متغیر هــای فــردی: ســن، تحصیــلات، رتبــه، میــزان خدمــت، بومــی بــودن، وضعیــت 
تأهــل، محــل تولــد، محــل ســکونت؛ قســمت تعریــف عملیاتــی »گویه هــای مربــوط بــه ســن«، 
تحصیــلات و میــزان خدمــت به صــورت فاصلــه ای درنظــر گرفتــه شــده اســت و متغیــر مربــوط 
بــه رتبــه در چهــار گزینــه به ترتیــب: مدیــر، معــاون، منشــی و کارکنــان بخش هــای مختلــف 
ــرد،  ــای مج ــه گزینه ه ــه س ــل ب ــت تأه ــه وضعی ــوط ب ــۀ مرب ــن گوی ــت؛ هم چنی ــده اس ــی ش بررس
متأهــل و طلاق گرفتــه، تقســیم شــده اســت و گویه هــای مربــوط بــه محــل تولــد و ســکونت بــه 
دو گزینــۀ شــهر و روســتا تقســیم شــده اســت. گویــۀ مربــوط بــه بومــی بــودن نیــز بــا دو گزینــۀ بلــی 

و خیــر مــورد ارزیابــی قــرار خواهــد گرفــت.

4. یافته های تحقیق
4-1. آمار های توصیفی

باتوجــه بــه اطلاعــات به دســت آمــده، 38/7% شــرکت کنندگان مــرد و 61/3% از پاســخ گویان 
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زن بوده انــد. 44/7% پاســخ گویان بیــن ســنین 25 تــا 40 ســال، 55/3% آنــان بیــن 40 تــا 50 
ســال بــه بــالا بوده انــد و میانگیــن ردۀ ســنی، 41 ســال بــوده اســت. به لحــاظ ســطح تحصیــلات 
0/7% در ســطح ابتدایــی، 1/3% در ســطح ســیکل، 8% در ســطح دیپلــم، 6% در ســطح فــوق 
ــرا  ــطح دکت ــانس و 4/4% در س ــطح فوق لیس ــانس، 29/3% در س ــطح لیس ــم، 50/7% در س دیپل
هســتند. 18% از پاســخ گویان بیــن 1 تــا 10 ســال ســابقۀ خدمــت، 36/7% آنــان بیــن 10 تــا 20 
ســال، 45/3% آنــان بیــن 20 تــا 30 ســال ســابقۀ خدمــت داشــتند. براســاس نــوع اســتخدام 
80/7% پاســخ گویان دارای اســخدام رســمی، 14% اســتخدام پیمانــی، 1/3% قــراردادی بــوده 
و 4% دارای وضعیــت اســتخدامی متفــاوت، ازجملــه شــرکتی و... بودنــد. 66% پاســخ گویان 
در رســتۀ شــغلی آموزشــی، 26% اداری، 2% مالــی، و 6% در بخــش خدماتــی فعالیــت دارنــد. 
88% پاســخ گویان بومــی و 12% پاســخ گویان غیربومــی هســتند. 65/3% پاســخ گویان شــهری  
 %3/3 و  شــهر  در  پاســخ گویان   %96/7 شــده اند.  متولــد  روســتا  در  پاســخ گویان   %34/7 و 
تــا  یــک  پاســخ گویان   %18/7 درآمــد  به لحــاظ  داشــته اند.  ســکونت  روســتا  در  پاســخ گویان 
دومیلیــون، 46% بیــن دو تــا ســه میلیــون، 31/3% بیــن ســه تــا چهــار میلیــون، 2/7% چهــار 
تــا پنــج میلیــون، 1/3% در ســطح پنــج میلیــون بــه بــالا درآمــد دارنــد. 39/3% پاســخ گویان 
فــارس زبــان، 3/3% ترکمــن، 2% لــر، 12/7% کــرد، 22/7% تــرک بــوده و 20%، زبــان مادری شــان 
ــی، %22  ــاون، 20/7% منش ــر، 26/7% مع ــغلی مدی ــخ گویان در ردۀ ش ــت. 20% پاس ــی اس کرمانج

پرســنل بخــش خدماتــی و 10/7% پرســنل بخــش خصوصــی بودنــد. 
ح زیر بود: درنهایت میانگین پاسخ گویی به مقیاس ها به شر

- یکنواختی در کار 3/11 
- رضایت شغلی 4/04

- حقوق 2/26 
- سلسله مراتب سازمان 3/1 

- روابط در محیط کاری 3/7 
- قدرت 3/26 

4-2. تحلیل استنباطی
 بــا توجــه بــه آزمــون کولموگــروف اســمیرنوف متغیــر روابــط در محیــط کاری به دلیــل معنــی دار 

بــودن، نرمــال نیســتند و از آزمــون اســپیرمن اســتفاده می شــود.
مزایــا،  و  حقــوق  شــغلی،  رضایــت  متغیر هــای  آمــده  به دســت  اطلاعــات  بــه  توجــه  بــا 
یکنواختــی در کار، قــدرت، سلســله مراتب ســازمان به دلیــل معنــی دار نبــودن، نرمــال هســتند و 

آزمــون پیرســون اســتفاده می شــود. از 
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4-3. آزمون فرضیه های پژوهش
خدمــت،  ســابقۀ  قــدرت،  متغیر هــای  بیــن  اســمیرنوف  کولموگــروف  آزمــون  بــه  توجــه  بــا 
سلســله مراتب ســازمان، حقــوق و مزایــا، یکنواختــی در کار، ســن بــا رضایــت شــغلی از شــاخص 

اســت. اســتفاده شــده  هم بســتگی پیرســون 

31 
 

 
 رمال بودن / نرمال نبودنن (sig) داریسطح معنی هامتغیر

 نرمال 270/2 رضایت شغلی
 - 230/2 یط کاریروابط درمح

 نرمال 727/2 حقوق و مزایا
 نرمال 731/2 یکنواختی در کار

 نرمال 323/2 قدرت
 نرمال 700/2 مراتب سازمانسلسله

بــا توجــه بــه نتایــج یافته هــای جــدول، آزمــون ییرســون اختــلاف و تفــاوت معنــاداری بیــن  
ــر از 0/05% را نشــان می دهــد و  ــر قــدرت پاســخ گویان، یعنــی کمت ــر رضایــت شــغلی و متغی متغی
بــا توجــه بــه مســتقیم بــودن رابطــه، فرضیــۀ تحقیــق قبــول و قابــل تعمیــم بــه جامعــه اســت؛ 
یعنــی می تــوان گفــت در ســازمان مــورد بررســی میــزان بالایــی از عوامــل دسترســی و قــدرت 
ــالا  ــز ب ــغلی نی ــت ش ــزان رضای ــج، می ــه نتای ــه ب ــا توج ــالا رود ب ــزان ب ــن می ــه ای ــود دارد و هرچ وج
مــی رود. نتایــج آزمــون پیرســون نشــان می دهــد اختــلاف معنــاداری بیــن متغیــر رضایــت شــغلی 
ــتقیم  ــۀ مس ــدارد. رابط ــود ن ــت( وج ــتر از 0/05% اس ــخ گویان ) بیش ــت پاس ــابقۀ خدم ــر س و متغی

ــذا فرضیــۀ تحقیــق رد و قابل تعمیــم بــه جامعــه نیســت. بــوده؛ ل
متغیــر  بیــن  معنــاداری  تفــاوت  کــه  می دهــد  نشــان  پیرســون  آزمــون  نتایــج  هم چنیــن 
ــدارد،  ــر سلســله مراتب ســازمان پاســخ گویان ) بیشــتر از 0/05%( وجــود ن رضایــت شــغلی و متغی

رابطــۀ مســتقیم بــوده؛ لــذا فرضیــۀ تحقیــق رد و قابــل تعمیــم بــه جامعــه نیســت.
بــا توجــه بــه نتایــج یافته هــای جــدول ســطح معنــی داری آزمــون پیرســون نشــان می دهــد 
ــر  ــر حقــوق پاســخ گویان )کمت ــر رضایــت شــغلی و متغی ــاداری بیــن متغی اختــلاف و تفــاوت معن
از 0/05%( وجــود دارد. رابطــۀ مســتقیم بــوده؛ لــذا فرضیــۀ تحقیــق قبــول و قابــل تعمیــم بــه 
جامعــه اســت، یعنــی بــا توجــه بــه نتایــج به دســت آمــده به همــان انــدازه کــه میــزان حقــوق و 

مزایــای افــراد بــالا رود میــزان رضایتمنــدی کارکنــان نیــز ارتقــا می یابــد.
از ســوی دیگــر، نتایــج آزمــون پیرســون نشــان می دهــد اختــلاف و تفــاوت معنــاداری بیــن 
متغیــر رضایــت شــغلی و متغیــر یکنواختــی در کار پاســخ گویان ) بیشــتر از 0/05% ( وجــود نــدارد، 
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متغیر 
 وابسته

سطح  مقدار آزمون نام آزمون متغیرمستقل
 داریمعنا

 نتیجه

 
 

رضایت 
 شغلی

 قبول 000/0 435/0 ضریب همبستگی پیرسون قدرت
 رد 013/0 751/0 ریب همبستگی پیرسونض خدمت ۀسابق

 رد 324/0 087/0 ریب همبستگی پیرسونض مراتب سازمانسلسله
 قبول 000/0 333/0 ضریب همبستگی پیرسون حقوق

 رد 371/0 082/0 رسونیپ یهمبستگ بیضر یکنواختی در کار
 رد 067/0 745/0 رسونیپ یهمبستگ بیضر سن

 
رابطــه مســتقیم بــوده؛ لــذا فرضیــۀ تحقیــق رد و قابــل تعمیــم بــه جامعــه نیســت. بــا توجــه بــه 
بررســی میــزان واریانــس متغیــر یکنواختــی در کار می تــوان چنیــن برداشــت کــرد کــه کارکنــان 
ــا یکنواختــی فعالیتشــان مرتبــط  ــوان ب ــان را نمی ت ــزان فعالیــت آن در یــک ســطح هســتند و می
دانســت؛ به عبــارت دیگــر، می تــوان گفــت دلیــل بی معنــا بــودن ایــن رابطــه کــم بــودن مقــدار 

واریانــس آن بــوده اســت.
هم چنیــن یافته هــا آزمــون پیرســون نشــان می دهــد تفــاوت معنــاداری بیــن متغیــر رضایــت 
رابطــۀ مســتقیم  به چشــم نمی خــورد،  از %0/05(  )بیشــتر  پاســخ گویان  و متغیــر ســن  شــغلی 

بــوده؛ لــذا فرضیــۀ تحقیــق رد و قابــل تعمیــم بــه جامعــه نیســت.
بــا توجــه بــه نتایــج آزمــون پیرســون اختــلاف معنــاداری بیــن متغیــر رضایــت شــغلی و متغیــر 
درآمــد پاســخ گویان )بیشــتر از 0/05%( وجــود نــدارد، رابطــه منفــی بــوده؛ لــذا فرضیــۀ تحقیــق رد 

و قابــل تعمیــم بــه جامعــه نیســت.

- آزمــون بیــن متغیــر روابــط و تحصیــلات بــا رضایــت شــغلی از شــاخص هم بســتگی 
اســپیرمن

بــا توجــه بــه نتایــج یافته هــای جــدول تفــاوت معنــاداری بیــن متغیــر رضایــت شــغلی و 
روابــط در محیــط کاری پاســخ گویان )کمتــر از 0/05%( وجــود دارد، رابطــۀ مســتقیم بــوده، لــذا 
فرضیــۀ تحقیــق قبــول و قابــل تعمیــم بــه جامعــه اســت، به گونه ایــی کــه میــزان همــکاری بــالا 
میــان همــکاران باعــث افزایــش میــزان رضایــت شــغلی کارمنــدان می شــود. براســاس آزمــون 
ــر رضایــت شــغلی و تحصیــلات پاســخ گویان )بیشــتر  ــن متغی ــاداری بی ــلاف معن اســپیرمن، اخت
از 0/05%( وجــود نــدارد، رابطــه منفــی بــوده؛ لــذا فرضیــۀ تحقیــق رد و قابــل تعمیــم بــه جامعــه 
کارمنــدان ایــن اداره  کــه هرچــه میــزان تحصیــلات  گرفــت  نیســت، می تــوان چنیــن نتیجــه 

بالاتــر مــی رود میــزان رضایــت شــغلی آنــان کاهــش پیــدا می کنــد.
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ــر رضایــت شــغلی در متعییــر جنســیت از مقــدار  - شــاخص آمــاری تفــاوت بیــن متغی
)t( آزمــون

همان طورکــه مقــدار آزمــون t و ســطح معنــی داری نشــان می دهــد  زنــان به طــور میانگیــن 
حــدود 1% نســبت بــه مــردان رضایــت شــغلی بیشــتری دارنــد کــه  البتــه به لحــاظ آمــاری معنــی دار 
نیســت. نتایــج به دســت آمــده ) بیشــتر از 0/05 نیســت(؛ بدین ترتیــب فرضیــۀ تحقیــق رد و 

قابــل تعمیــم بــه جامعــه نیســت.
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 نتیجه داریسطح معنا مقدار آزمون نام آزمون متغیر مستقل متغیر وابسته
 قبول 000/0 194/0 اسپیرمن روابط در محیط کاری رضایت شغلی

 رد 037/0 -470/0 رمنیاسپ تحصیلات
 

)f( تفاوت رضایت شغلی با نوع استخدام پاسخ گویان براساس آزمون -
نــوع  افــراد دارای  بــه نتایــج یافته هــای جــدول، مشــاهده می شــود میانگیــن  بــا توجــه 
آزمــون )F( نشــان  گروه هــا اســت. ســطح معنــی داری  از ســایر  قــراردادی بیشــتر  اســتخدام 
کارکنــان و نــوع اســتخدام )بیشــتر  می دهــد، تفــاوت معنــاداری بیــن متغیــر رضایــت شــغلی 
از 0/05% می باشــد( وجــود نــدارد، امــا رابطــه مســتقیم بــوده، لــذا فرضیــۀ تحقیــق رد و قابــل 

تعمیــم بــه جامعــه نیســت.
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های گزینه متغیر مستقل متغیر وابسته

 مستقل
مقدار  میانگین راوانیف

 tآزمون 
 داریسطح معنی

(sig) 
/574 14/41 85 زن جنسیت رضایت شغلی

4 
310/3 

  89/48 29 مرد
 

5. نتیجه گیری
هــدف اصلــی پژوهــش، بررســی عوامــل مؤثــر بــر رضایــت شــغلی کارکنــان بــود؛ لــذا بــا توجــه بــه 
اطلاعــات به دســت آمــده ســه متغیــر تحقیــق، یعنــی متغیر هــای قــدرت، حقــوق و روابــط کاری 
بــا همــکاران بــا رضایــت شــغلی رابطــۀ معنــی داری داشــتند و در افزایــش میــزان رضایــت شــغلی 
می تواننــد مؤثــر باشــند؛ به گونــه ای کــه افــراد در ادارۀ آمــوزش و پــرورش بجنــورد میــزان بالایــی 
از دسترســی و قــدرت را در اختیــار دارنــد کــه ایــن خــود باعــث افزایــش رضایــت شــغلی آنــان 
می شــود. بیــن متغیــر روابــط در محیــط کاری  و رضایــت شــغلی رابطــۀ مســتقیمی وجــود دارد، 
یعنــی افــراد هنگامــی روابــط درون ســازمانی خوبــی داشــته باشــند میــزان رضایــت شــغلی آنــان 
نیــز افزایــش می یابــد. در رابطــه بــا میــزان ســابقۀ خدمــت و رضایــت شــغلی؛ به عبارتــی می تــوان 
گفــت کــه هرچــه میــزان ســابقۀ خدمــت بیشــتر باشــد، میــزان رضایــت بیشــتر اســت. بیــن میــزان 
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حقــوق و رضایــت شــغلی کارکنــان رابطــۀ مســتقیم و معنــاداری وجــود دارد؛ به عبارتــی بــا توجــه 
بــه سلســله هــرم نیازهــای مازلــو، افــراد در ایــن ســازمان بیشــتر بــه نیازهــای اولیــه توجــه دارنــد 
و هرچــه میــزان حقــوق آنــان بالاتــر رود میــزان رضایــت شــغلی آنــان نیــز بــالا مــی رود. بیــن 
سلســله مراتب ســازمان و رضایــت شــغلی رابطــۀ مســتقیمی وجــود دارد؛ به عبارتــی می تــوان 
ــراد  ــدی اف ــزان رضایتمن ــد، می ــتر باش ــررات بیش ــه مق ــازمان هرچ ــله مراتب س ــه در سلس ــت ک گف

بیشــتر اســت.
کارکنــان مســتقیم، امــا معنــادار  کار و رضایــت شــغلی  رابطــۀ میــان متغیــر یکنواختــی در 
کــم بــودن واریانــس ایــن متغییــر  نیســت؛ یعنــی قابــل تعمیــم بــه جامعــۀ نیســت نظــر بــه 

کــرد.  می تــوان یکــی از دلایــل معنــادار نبــودن ایــن رابطــه را در همیــن موضــوع جســتجو 
بیــن متغیــر ســن و رضایــت شــغلی رابطــۀ معنــادار نیســت در اینجــا می تــوان گفــت کــه متغیــر 
ســن یکــی از آن عواملــی اســت کــه هرچــه بالاتــر مــی رود میــزان توقعــات و تجربــه و پختگــی فــرد 
ایــن امــکان را برایــش فراهــم مــی آورد کــه چنیــن اظهــار کنــد بــا وجــود تجربیاتــی کــه دارد نبایــد 
در ایــن رده شــغلی باشــد؛ در نتیجــه میــزان رضایــت بــالا و پاییــن می شــود و هــر چــه ســن بالاتــر 

مــی رود میــزان رضایــت کمتــر می شــود.
رابطــۀ بیــن متغیــر درآمــد و رضایــت شــغلی معنــادار نیســت، یعنــی چنیــن می تــوان نتیجــه 
گرفــت کــه هــر چــه میــزان حقــوق و مزایــای کــه بــرای فــرد درنظــر گرفتــه می شــود، افزایــش یابــد 
میــزان توقــع او نیــز افزایــش یافتــه و در نتیجــه رضایــت در صــورت عــدم درآمــد کافــی منجــر بــه 

نارضایتــی می شــود.
ــوان »بررســی عوامــل  ــه نتایــج پژوهــش صفــری و همــکاران )1389( تحــت عن ــا توجــه ب ب
کثــر افــرادی کــه دارای رضایــت شــغلی  مؤثــر بــر رضایــت شــغلی پرســتاران« وضعیــت اســتخدام ا
بالایــی بوده انــد، قــراردادی بــود؛ حــال آن کــه در پژوهــش انجــام شــده میــزان رضایــت شــغلی 

افــرادی کــه دارای اســتخدامی رســمی بودنــد در ایــن نمونــه بیشــتر بــوده  اســت.
توســط  دبیــران«  بــر رضایــت شــغلی  مؤثــر  تحقیقــی تحــت عنــوان »شناســایی عوامــل 
ح بــود؛ عامــل ســابقۀ خدمــت  ترکمــان و همــکاران )1386( انجــام گرفــت کــه نتایــج بدین شــر
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 داریسطح معنی
(sig) 

 116/0 561/0 88/11 121 رسمی نوع استخدام رضایت شغلی
 33/11 21 پیمانی

 18 2 قراردادی
   65/16 6 سایر  
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بــا رضایــت شــغلی دبیــران رابطــه نــدارد و هم چنیــن عواملــی چــون ارتبــاط بــا مافــوق و ارتبــاط 
بــا همــکاران و حقــوق بــا رضایــت شــغلی رابطــه دارد؛ در تحقیــق انجــام شــده رابطــۀ میــان 
ســابقۀ خدمــت و رضایــت شــغلی وجــود دارد، امــا معنــی دار و قابــل تعمیــم نیســت؛ هم چنیــن 
سلســله مراتب ســازمان یــا همــان ارتبــاط بــا مافــوق و ارتبــاط بــا همــکاران یــا روابــط در محیــط 
کاری بــا رضایــت شــغلی رابطــۀ غیرمعنــی دار امــا مســتقیم بــوده اســت. متغیــر حقــوق بــا رضایــت 
کــه شــاید در تمامــی  شــغلی رابطــۀ معنــی دار و مســتقیم دارد؛ ایــن نشــان دهندۀ آن اســت 
مشــاغل فرهنگــی نیازهــای اولیــه چــون حقــوق، معیــار اصلــی بــرای پیشــرفت و رضایــت شــغلی 

کارکنــان باشــد.

5-1. راهکار ها و پیشنهادها
- بــا توجــه بــه نتایــج حاصــل شــده از تحقیــق بــا قابــل دســترس قــرار دادن امکانــات و 
به عبارتــی مشــارکت دادن افــراد در امــور کاری اداره، میــزان رضایــت شــغلی کارکنــان را می تــوان 

افزایــش داد.
- می تــوان بــا بررســی اجمالــی میــزان ســوابق کاری کارمنــدان میــزان حقــوق متناســب بــا 
ســابقۀ آنــان، به عبارتــی تجربــۀ آنــان را درنظــر گرفــت کــه ایــن خــود منجــر بــه افزایــش رضایــت 

شــغلی کارکنــان می شــود.
- بــا نظــارت همــراه بــا در ســایۀ مشــارکت توســط ناظــر کار می تــوان میــزان بهبــود عملکــرد 

و رضایــت شــغلی را انتظــار داشــت.
- نتایج نشـان داده اسـت که افراد متناسـب با حقوقی که دریافت می کنند، رضایت شـغلی 

از کار خـود دارنـد؛ پـس بایـد برنامه ریزی هایی برای افزایش حقـوق کارمندان درنظر گرفت.
کاری در محیــط میــان  - بــا برگــزاری همایش هــا و جلســات دوســتانه می تــوان روابــط 
همــکاران را افزایــش داد تــا منجــر بــه بهبــود عملکــرد کارمنــدان و در نتیجــۀ افزایــش رضایــت 

شغلی شــان شــود.
- نظریــات مختلــف نشــان داده اســت کــه دریافــت مشــوق به صــورت تصادفــی می توانــد 
منجــر بــه ایجــاد حــس خشــنودی و در نتیجــه رضایــت شــغلی شــود؛ لــذا پیشــنهاد می گــردد کــه 

در مناســبت های مختلــف بــه کارمنــدان مشــوق های تصادفــی اهــدا شــود.
کــه کارمنــدان برخــی از ادارات، به ویــژه آمــوزش و پــرورش در توزیــع حقــوق و  - از آنجــا 
مزایــا نســبت بــه شــرکت ها، ادارات و مؤسســات دولتــی کــه بــه علــت کســب درآمــد از منابــع 
انــرژی، مالیات هــا، بیمــه و درآمدهــای حاصــل از خدمات رســانی بــه مــردم، بــه ظاهــر درآمــدزا 
محســوب می شــوند؛ احســاس بی عدالتــی در دریافــت حقــوق و مزایــا می نماینــد، هم تــرازی 
حقــوق و مزایــا می توانــد بــه افزایــش رضایــت شــغلی و نیــز بهــره وری در ایــن حــوزه منجــر شــود.
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