
143-171، صص1386بهار و تابستان مجلة علوم اجتماعي دانشكدة ادبيات و علوم انساني دانشگاه فردوسي مشهد، 

24/4/1387:             تاريخ تصويب2/2/1387: تاريخ دريافت

اي  فني وحرفه آموزش كلّكاركنان اداره رضايت شغلي بررسي ميزان 
 آنا برتبط استان خراسان رضوي و عوامل م

)نويسنده اصلي(محسن نوغاني
مسعود ايمانيان

سيد كمال الدين حسيني

چكيده 

 فني وحرفه اي استان خراسان       كلّ ة ادار  كاركنان بررسي ميزان رضايت شغلي    تحقيق حاضر  هدف

اـ  ،   نفـر  690 با تعداد يجامعه آماردر، يشيماي پبه روش    كه مي باشد    آن رتبط با  و عوامل م   رضوي ب

.انجام شده استيريروش نمونه گنفر وبا512حجم نمونه 

اـن    يت شغل يرضابا  ي كه    متغير هاي مستقل   يافته ها نشان مي دهد كه        تـه انـد بـه         كاركن رابطـه داش

اـ عوامـل    متغيرچهارده از.و شهرستان محل خدمت تمسِ،يازمانعوامل س :ترتيب عبارتند از     مـرتبط ب

توجـه بـه     عمـل و   ي آزاد هاي ـار،ير رسـم  ي ـر به روابط غ   ي و اشراف مد   يزان آگاه يمسازماني به ترتيب    

 كاركناني و عاطفي فكريران از همكاري مدي وبرخورداريت سازمانيعدم حما،ت كاركنان  يشخص

.اشته اندبا رضايت شغلي رابطه د

ط كاريت كار ، محي ، ماهي، عوامل سازمانيت سازماني ، حمايت شغليرضا: هاكليدواژه

مقدمه 

اـ و    ترين ركن پيشاگر بپذيريم كه در هر سازمان، نيروي انساني، مهم     تـه ه برد اهداف است، توجه بـه خواس

. أس اقدامات مديران قرار خواهد گرفت     ا به دنبال خواهد داشت، در ر       ر )1(نيازهاي او كه در واقع رضايت شغلي      

بنابراين بررسي عوامل مرتبط با رضايت شغلي كاركنان از اهميت ويژه اي برخـوردار اسـت و مـي تـوان گفـت         

، رابينـز . ( كاركنان در سازمان مؤثر مي باشـد   كردعمل رفتار و    ةرضايت شغلي يكي از عواملي است كه در نحو        

)180ص 

1. Job satisfaction
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ــغلي در   اـيت ش اـرآيي و رضـ ــت   كـ ــه اس ــورد توج اـزماني م ــر سـ اـزماني    . ه ــه سـ ــردي ب ــه ف اـمي ك هنگـ

،مي پيوند، مجموعه اي از خواسته ها، آرزوها و تجربيات گذشته را كه روي هم انتظارات شغلي را مي آفريننـد                     

اـيي اسـت       ةداستاني اين توقعات نوخواست   رضايت شغلي نشاني از هم    . همراه مي آورد  به  با خود     انسان با پاداش ه

).169، ص 1373، ديويس(ار براي او فراهم مي آورد كه ك

اـن ب ـ          ) خشنودي شغلي (ايت شغلي   رض اـزگار اسـت كـه كاركن ه مجموعه اي از احساس هاي سازگار و ناس

.)17، ص 1373نائلي، ( آن به كار خود مي نگرند ةوسيل

اـر    رضايت از شغل، وضعيتي رواني است كه فرد از كار كردن احساس لذت مي كند ونگرش م                 ثبـت بـه ك

گرچه رضايت شغلي در نگاه     . دارد و اگر دوباره امكان انتخاب شغل داشته باشد، همين شغل را انتخاب مي كند              

او  ل يك كيفي     رضايت شغلي بـه عنـوان يـك متغيـر         .ر است ثّأت از عوامل اجتماعي مت    ت رواني است ولي به شد

اـر        هايي چون افزايش توليد، كاهش ض     مستقل مي تواند بر پديده     اـر، افـزايش ك يي و  آايعات، افزايش ساعات ك

ثير أثير بگذارد و به عنوان متغير وابسته، خـود مـي توانـد از عوامـل متعـددي ت ـ     أوري ودر واقع پويايي توليد ت    بهره

.)68: 1377حاجي زاده ميمندي،(پذيرد

اـيت شـغل عوامـل مختلفـي دخيـل اسـت                 در ميزان رضايت   اصولاً اـر،  نخـستي . مندي شغلي و عـدم رض ن ب

اين فكر را مطرح كردند كه عوامل مشخص و انگشت شماري وجود دارد كه باعث عدم هرزبرگ و سيندرمن   

اـه فـرد در كارخانـه، دسـت     ة ادارةسياست و نحو : رضايت است كه عبارتند از     اـ     كارخانـه، جايگ مـزد، روابـط ب

اـ را بـه عنـوان عوامـل زمي             ؤم. همكاران، وضعيت كار   اـ عوامـل           لفان مذكور اين جنبه ه اـر ي اـرج از ك نـه اي و خ

موفقيـت در   : عوامل ديگري كه منبع رضايت تلقي مي شـوند، عبارتنـد از           . بهداشتي كار ، مورد توجه قرار دادند      

يابي وارزش گذاشتن ديگران به كار، مسئوليتي كه فرد احساس مـي كنـد و     كار، طبيعت كار انجام شده، ارزش     

 ــ ــه ب ــي آورده ارتقـاـيي ك ــن عوا. دســت م ــي  اي اـ انگيزشــي م ــل درون زا يـ ــل، عوام لـي،(باشـنـدم : 1375توسـ

اـ، يكـي از راه   كاري كاركنان و توجـه بـه آن        ةشناخت عوامل تأثيرگذار بر انگيز    .)142،143 يـش  ه اـي پ رفـت  ه

ست كه البته سازمان هاي موفق هر روز بر تمايل خود نسبت به اين شناخت مـي افزاينـد و از ثمـرات                ا هاسازمان

.يرندآن بهره مي گ

كـه در مقابـل   تـر آن واضح است كه هرچه فرد از شغلش بيشتر راضي باشد، زندگي بهتـري خواهـد داشـت و مهـم                   

اـيت شـغلي و         ويليام و هذر خاطر   . سازمان، با احساس مسئوليت بيشتري كار خواهد كرد        يـن رض اـخته انـد كـه ب نـشان س
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اـنكينزي،    (ني مي باشد     عليّ حاكم است و رضايت شغلي، پيش شرط تعهد سازما          ةتعهد، رابط  ، ص 1376تاميلنسون و ج

30(.

اـ               امروزي ،  ةي پيچيد هابراي سازمان  اـد    ي توجه  به رضايت شغلي پرسنل و تـلاش در جهـت ارتق  آن  از ابع

:ها مي توان به موارد زير اشاره كردكه از جمله آن داراي اهميت اساسي است ،مختلف

اـزمان مـي                 مركزي و به اصطلاح روح     ةعنصر اساسي و هست    اـن آن س اـزمان، نيـروي انـساني و كاركن  هر س

اـ، صـفات و ويژگـي     كاركنان هر سازمان، تمايلات، احـساسات، انگيـزش       . باشند اـگون در    ه اـري گون اـي رفت ه

 طرز تلقي   ةلذا تحقيق در زمين   .  سازماني را شكل مي دهند     كردعملچارچوب ساختار رسمي سازمان و روابط و        

. سازماني، كار با ارزشي استكردعملر بهبود و نگرش كاركنان به منظو

           ه مي باشـد كـه در موقـع مناسـب           رضايت شغلي كاركنان يك سازمان به عنوان يك انرژي ذخيره اي بالقو

پـس بررسـي    . گردد و كاركنان خشنود در موقع مقتضي موجب زياد شدن اقتدار مـديران مـي گردنـد                آزاد مي 

 زيـر دسـت نقـش     ةميزان قدرت مديران و نوع كار آنان با مجموع        مندي كاركنان براي تشخيص     سطح رضايت 

.حياتي دارد

، آنانةدست آمده است، موجب تضعيف روحيه عدم رضايت شغلي كاركنان بنا به نتايج بي شماري كه از تحقيقات ب     

.كارآيي و بهره وري منفي سازمان مي گردددر نهايت كاهش اقتدار مديران و 

اـ     ر بر رضايت شغلي مي تواننـد مناسـب تـرين راه        ثّؤمل م مديران با شناسايي عوا    اـ را در جهـت مقابلـه ب كاره

.كار برند و بدين طريق تحقق اهداف و اثر بخشي سازمان را ميسر سازنده نارضايتي كاركنان ب

اـروجود دارد          ي ب ـ ي منطق ـ ةقات نشان داده است كـه رابط ـ      يج تحق يامروزه نتا  اـيت شـغلي و وجـدان ك . ن رض

، سـلامت فيزيكـي و      شده باعث مي شود بهره وري فرد افزايش يابد، فرد نسبت به سازمان متعهد               رضايت شغلي 

هاي جديـد شـغلي   باشد و مهارتمي شود، روحيه فرد افزايش مي يابد، از زندگي راضي     مي  ذهني فرد تضمين    

.ببيندمي را به سرعت آموزش 

اـمطلوب ،يه پايينعدم رضايت شغلي باعث كاهش روحيه كاركنان مي شود كه روح          .  اسـت  در كار بسيار ن

يـن     ه م روحيه پايين و عدم رضايت شغلي را ب   يمديران وظيفه دارند كه علا     طور مستمر زيـر نظـر بگيرنـد و در اول

اـيين عبارتنـد از   بعضي از شاخص . فرصت اقدامات لازم را انجام دهند      اـري   ،تـشويش :هاي روحيـه پ  ، غيبـت ك
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تـرز بـه نقـل از       (بازنشـستگي زودرس  ،   و رشـد اعتـصابات     يليـت اتحاديـه ا    فعا ،    ترك خـدمت   ،خير در كار  أت

).1381عسگري ،

اـزمان         اـ  البته آثار و پيامدهاي رضايت شغلي تنها منحصر به درون سازمان نمي شود بلكه محيط پيراموني س ه

اـنواده نيـز تح ـ    ه بچه در عرصه عمومي و رفتار شهروندي وچه در عرصه خصوصي و        يـط خ اـص مح ت طور خ

به همين دليل است كه مباحث مربوط به .ويژه رضايت شغلي او قرار دارده بثير مناسبات فرد در محيط كاري و    أت

اـ توجـه بـه گـستردگي عوامـل          .رضايت شغلي مورد توجه واقبال حوزه هاي مختلف علمي قرار گرفتـه اسـت              ب

اـي آن تيها و تعدد فعال   دخيل در رضايت شغلي وهمچنين تنوع سازمان      اي  ومتغيره اـ تحقيـق حاضـر مـس    ه ةلأه

اـ ت    كاركنان  توصيف وتبيين رضايت شغلي      كيـد بـر عوامـل    أاداره كل آموزش فني وحرفه اي خراسان رضوي ب

. جه قرار داده استودرون سازماني را مورد ت

اهداف پژوهش

ف كلياهدا

 ميزان رضايت شغلي كاركنان و مربيان مراكز فني و حرفه اي خراسان رضوي توصيف -

مرتبط با رضايت شغلي كاركنان و مربيان مراكز فني و حرفه اي خراسان رضويعوامل  تبيين -

اهداف جزيي

 تبيين رابطه بين ميزان حقوق رضايت شغلي  ـ1

تبيين رابطه بين نوع كارورضايت شغلي -2

 تبيين رابطه بين ميزان رضايت از سرپرستان وميزان رضايت شغلي -3

ين ميزان رضايت از همكاران  وميزان رضايت شغلي   تبيين رابطه ب-4

ها و ترفيعات  سازماني وميزان رضايت شغلي رضايت ازتشويق تبيين رابطه بين ميزان  -5

 سئوالات پژوهش
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تا چه حد كارمندان فني و حرفه اي از شغل شان رضايت دارند؟ ـ1

ند؟ ـتا چه حد مربيان فني و حرفه اي از شغل شان رضايت دار2

 كاركنان رابطه دارد؟يت شغلي ـتا چه حد حقوق با رضا3

 كاركنان رابطه دارد؟يت شغلينوع كاربا رضا ـتا چه حد4

 كاركنان رابطه دارد؟يت شغليت از سرپرستان با رضاي ـتا چه حد رضا5

 كاركنان رابطه دارد؟يت شغليت از همكاران با رضاي ـتا چه حد رضا6

 كاركنان رابطه دارد؟يت شغلي با رضايعات  سازمانيها و ترفقيشوت ازتي ـتا چه حد رضا7

ك چقدر است؟ي دموگرافيهايژگي ـميزان رضايت كارمندان و مربيان از كارشان با توجه به و8

فرضيه ها 

.ها رابطه وجودداردبين ميزان رضايت كاركنان  از سرپرستانشان  و رضايت شغلي آن-1

.ها رابطه وجودداردها و ترفيعات  سازماني و رضايت شغلي آناركنان ازتشويقبين ميزان رضايت ك-2

.ها رابطه وجودداردبين ميزان رضايت كاركنان و مربيان از نوع كارشان و رضايت شغلي آن-3

بر نظريه هاي مرتبط مروري 

اـد روابطـي       سازمان ها، پديده هاي اجتماعي هستند از جمع عده اي افراد كه توانايي همكاري               داشته و با ايج

اـ بـه     ) 15، ص 1376امير كبيري،  (يل به هدفي مشترك كوشش مي نمايند     گوناگون براي ن   اـزمان ه آنچـه در س

اـري اسـت بـراي               اـهنگي و همك اـر و در نتيجـه آن هم اـز تقـسيم ك صورت يكسان و مشابه وجود دارد، اصل ني

مي توان اين گونه به موضوع نگاه       . يين گرديده است  وصول به هدف، كه در حقيقت به منظور نيازهاي معيني تع          

 لازم براي تحقق اهداف سازمان را نداشته باشد، بدون شـك مـديران              ةكرد كه اگر چنانچه نيروي انساني، انگيز      

 لـذا   .)106، ص   1375ديـوس،     (» انگيزه ها را مي توان بيان نيازهاي شـخص ناميـد          «. كاري از پيش نخواهند برد    

ي فرد، رضايت را به دنبال خواهد داشت و رضايت از شغل، سازمان را به مجموعه اي موفق بـدل                    توجه به نيازها  

.مرور نظريات مرتبط با رضايت شغلي مي پردازيم خواهد نمود، در اين بخش به 
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. )2(هاي فرآينـد  ، نظريه )1(نظريه هاي محتوا  : شوندهاي رضايت شغلي به طور كلي به دو قسم تقسيم مي          نظريه

اـي مختلفـي   بندي نمودن نيروها يا سايق هاي محتوا عبارت است از شمردن، تعريف كردن و طبقه          نظريه هدف ه

خواهند روشن كننـد كـه   هاي فرآيند، مينظريه. دهندكه فرد را در جهت اتخاذ نگرش يا رفتار خاصي سوق مي    

اـر ديگـر،       كنند و فرد را در جهت اتخاذ يك  چگونه اين نيروها با محيط تعامل پيدا مي        اـي يـك رفت اـر بـه ج  رفت

انگيزند مانند  پردازند كه فعاليت را برمي    هاي محتوا به تشريح عواملي مي     نظريه: توان گفت لذا مي . دهندسوق مي 

-تنها عناصر را تحليـل مـي  هاي فرآيند نهلدرفر و نظريهآنظريه نيازهاي مازلو، نظريه دو عامل هرزبرگ و نظريه

كننـد ماننـد   آروند بلكه انتخاب رفتارها و عوامل فزاينده يك رفتار را نيز تحليل مـي       وجود مي كنند كه رفتار را به    

اـيرت     نظريه عدالت آدامز، نظريه انتظار وروم، نظريـه شـرطي          : 1378گنجـي،  ( شـدن عامـل اسـكينر و نظريـه مغ

79،80(.

 نظريه هاي محتوا–الف

اـه بـه مرحلـه   برد، زيرا هيچميه سر يختگي مداوم بمازلو معتقد است كه انسان هميشه در حالتي از برانگ          اي گ

اـ       هايش را تشكيل مـي    رسد كه همه نيازهاي او كه اساس انگيزه       نمي او بـراي  .  شـود ءدهنـد بـه طـور كامـل ارض

نيازهاي اساسي آدمي، سلسله مراتبي شامل پنج نياز است كه از پايين به بالا ترتيب يافتـه و انـسان در صـورتي بـه             

.)196: 1378مقدمي پور،(تر از آن به ترتيب برآورده شده باشندجه خواهد نمود كه نيازهاي پاييننيازي تو

:از نظر مازلو سلسله مراتب نيازهاي انساني به شرح زير است 

فيزيولوژيكينيازهاي-1

 نيازهاي ايمني و تأمين-2

 نيازهاي اجتماعي-3

 نيازهاي مربوط به مقام و احترام-4

)شناخت شخصيت و خوديابي (  مربوط به خودشناسي  نيازهاي-5

1. Content Theory 
2. Process Theory
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اـي    : دهـد آلدرفر نيازها را در سه مجموعه جاي مـي        . كند، نيازها فردي است   آلدرفر ادعا مي   مجموعـه نيازه

اـ را    و در نتيجـه آن    ) G(، مجموعه نيازهاي رشد   )S(، مجموعه نيازهاي اجتماعي بودن    )E(وجودي ) ESG(ه

يـله غـذا، آب  و هـوا و                   نيازهاي وجودي . دناممي و از طـرف  ...  از يك طرف به نيازهاي اوليه ارضاء شده به وس

تـوان  شـوند لـذا مـي   ديگر به نيازهاي ارضاء شده به وسيله حقوق، امتيازهاي اجتماعي و شرايط كار مربـوط مـي         

شـوند  ني ارضاء مـي زما) وابستگي(نيازهاي اجتماعي بودن . گفت به نيازهاي زيستي و ايمني مازلو شباهت دارند        

اين نيازها، نيازهاي اجتماعي، نيازهاي ايمني متقابل بين مردم         . كندداري برقرار مي  كه شخص روابط متقابل معني    

اـندن خـود و كـسب عـزت نفـس            ،و نيازهاي عضويت را كه شخص را جهت گسترش روابط با اطرافيان             شناس

.  تعلق و عزت نفس مازلو شباهت دارنـد نيازها به نيازهايب اين گروه از بدين ترتي. گيرد در بر مي دهد،سوق مي 

اـري معنـي    توانـد شود كـه فـرد مـي      نياز رشد زماني ارضاء مي      و احـساس كنـد كـه    داري بـه وجـود آورد     همك

 كـه ايـن   ،بخـشد دهد و به برنامه هاي خود تحقق مـي ها را رشد مي آنبرد،ه خود را به كار مي  استعدادهاي بالقو 

 ).87،88،گنجي (زهاي خودشكوفايي مازلو شباهت داردنيازها به نيا

،ن عوامل به خود كار  برخي عوامل بيشتر از عوامل ديگر موجب رضايت شده است كه اي            ،از نظر هرزبرگ  

اـم )1( عوامل انگيزشـي   ،اين عوامل دروني  . دوشها مربوط مي  ي رواني آزمودني  احساس شكوفاي  گـذاري شـده    ن

،برخي عوامل ديگـر   . رفتوليت ها و پيش   ئ مس ،كار خودِ ، مورد توجه قرار گرفتن    ،ت  موقعي: ند از ت كه عبارت  اس

يـط  انگيزنـد و معمـولاً  هاي متوسطي بر مـي  نگرش، نسبت به كار،وقتي در سطح صنعتي قرار دارند  اـ  بـه مح ي يه

اـلايي قـرار دارنـد از     ،شوند كه از نظر رواني متوسط هستند    مربوط مي  اـي  نگـرش  اين عوامل وقتي در سـطح ب ه

اـل      ،كنند اما از طرف كارگرمتوسط نسبت به كار ممانعت مي    اـر را بـه دنب اـيت از ك اـ رض  بازده بالا و پايـداري ي

. انـد  عوامل شرطي نيز ناميده شـده      ،عوامل بهداشتي . نامنديا بيروني مي  )2( بهداشتي اين عوامل را اصطلاحاً   . آوردنمي

.)88،89: گنجي(، روابط و شرايط كار حقوق،هاي فني كارنبه كنترل ج،ها و مديريت مؤسسهمانند سياست

1. Motivator factors
2. Hygien factors
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هاي فرآيندنظريه) ب

اـي فرآينـد      نظريه عدالت ، نظريه انتظار، نظريه شرطي شدن عامل ، نظريه مغايرت ازجمله مهم              ترين نظريه ه

.مي باشند

 نظريه عدالت يا برابري آدامز-1

اـي   و ستاده)1(هار تابعي است از قضاوت فرد درباره داده   آدامز معتقد است ميزان انگيزش و رضايت كا        )2(ه

-اگر ما بر اين باور باشيم كه در ارتباط با كارمان، با ما منصفانه رفتار نشده است ، آن. او در مقام مقايسه با ديگران     

اـر شاخص اين داد و ست. اي تغيير خواهيم داد كه عدالت برقرار شود        گاه رفتار كار خود را گونه      3د در فرآيند ك

-هايي است كه نثار شغلها ، همان قابليتمنظور از داده  . ها  ها و ستاده  ها و نسبت داده   ها ، ستاده  داده: عنصر است   

ها عناصري ماننـد  منظور از ستاده . ها  كنيم ، از قبيل وقت، انرژي، تحصيلات، مهارت ها، تجارب و هزينه           مان مي 

اـني احـساس    . است ... هاي كاري ، دوستان و    ، درگيري ها  دستمزد ، سود ، مسئوليت     بر اساس اين نظريه فـرد زم

تـاده   هايش در مقايسه با نسبت داده     ها و ستاده  كند كه نسبت داده   رضايت مي  اـي ديگـران    ها و س اـرانش (ه ) همك

.)205،1378مقدمي پور  (برابر باشد

)3( نظريه انتظار-2

اـگون بـه گونـه        عنصر تشكيل شده است      3از  اين نظريه  يـر گون اـوت  كه هر كـدام از ايـن عناصـر در تفاس اي متف

منظور از انتظار ، توقـع     . باشد  ظرفيت مي )4(بر طبق اين نظريه انگيزش فرد تابعي از انتظار، توسل         : اند  تعريف شده 

اـص   يا رفتاري است ، براي نيل به نتيجـه      كردعملهاي خود در انجام     منطقي فرد از توانايي     بـدين معنـي ،   .اي خ

اـز بـه سـطح            يـد   كـرد عمـل چنانچه  يك كارگر بر اين باور باشد كه هر قدر كوشش كنـد ، ب  لازم نخواهـد رس

. ين خواهد بود انگيزش او پاي

1. Inputs 
2. Outputs
3. Expectancy Theory
4 . Instrumentality
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ها و ابزاري است  كه فرد براي رسيدن به          به معني كه هماهنگي و همبستگي رفتارها ، شيوه        ) I(مفهوم توسل   

يابي به هدف مورد  خود و دستكردعمليرد ، ميزان احتمال  رابطه اي كه فرد ميان گاي  خاص به كار مينتيجه

. دهد نظر مي

اي اسـت كـه فـرد را بـه حـداكثر           اي از جذابيت و مطلوبيت يك شيء يا پديده        درجه ) v(منظور از ظرفيت  

اـص          فرد زماني با يك پاداش خاص برانگيخته مي       . رساندخرسندي مي  اـداش خ بـراي او ارزش    شـود كـه آن پ

. )207،206:مقدمي پور(داشته باشد

)1(نظريه شرطي شدن عامل-3

اـري را       مي،ترين شيوه يادگيري در انسان استاين نظريه كه پايه اساسي     اـرگر رفت اـ ك گويد يـك كارمنـد ي

 مطلوب از فـرد  ي بدين معني كه چنانچه در يك سازمان رفتار،پيش خواهد گرفت كه به خاطر آن تشويق شود       

 هر گاه رفتاري از او سر بزند  مسلماً، فرد اين رفتار را ادامه خواهد داد، آن پاداش دريافت كردسر بزند و در ازاي    

. )207:مقدمي پور(  آن را ادامه نخواهد داد،كه منجر به پاداش نشود

نظريه مغايرت-4

يـن    ز اختلاف و مغايرتي ناشي مـي     اساس اين نظريه مبتني بر اين فرضيه است كه رضايت شغلي ا            شـود كـه ب

اگـر آنچـه را   .  ما از يك سو و نتيجه و شرايط كار ما از سوي ديگـر وجـود دارد       )4( و انتظار  ،)3( ارزش ،)2(خواسته

1. Operant conditioning
2.Wanted
3. Value
4. Expectance

انتظار

وسيـله

ارزش
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اـر           دوست داريم در محيط كار فراهم نباشد بي        ترديد از كار رضايت نخواهيم داشت و چنانچه نتيجه محصول ك

اـر  مين نميأ رضايت شغلي ما ت  ،داشته باشد هاي ما تناقض    با ارزش  شود و بالاخره هرگاه آنچه را كه در جريان ك

اـ    آوريم با انتظاراتي كه بر اساس اطلاعات قبلي در مورد شـغل           دست مي ه  شويم و ب  با آن مواجه مي    اـن در م بـه  م

.)202: ورمقدمي پ( هم از شغل خود راضي نخواهيم بود بازوجود آمده است، مغايرت داشته باشد،

هايي مورد توجه قرار گيرند   كه يـك          در مجموع در نظريه هاي محتوا  تلاش مي شود آن  نيازها يا ارزش              

اـ    آن بايد احساس كنـد كـه     يا  د  بت به يك شغل معين احساس رضايت كن       فرد  شاغل براي اينكه  نس        بـرايش   ه

 ويا هر دو حالت بـرايش رخ داده       باشند شدهورده   برآ  برايش   ها  ارزشبرآورده شده اند يا در عمل اين نيازها و        

.باشد

ها ،انتظارات  وادراكات     ارزش،ها تلاش بر اين است كه  انواع متغيرهايي همچون نياز          فرآيند  درنظريه هاي   

اـ  بـر اينكـه چگونـه تركيـب ايـن متغير           عـلاوه    به عنوان  علل مرتبط با رضايت شغلي ،مورد توجه قرار گيرند ،             ه

.)Metle,2001( را تبيين مي نمايندرضايت شغلي

 پژوهش ةنيشيپ

اـي علمـي متعـددي                      در پزوهش  اـ وحـوزه ه تـه ه هاي انجام شده در عموم كشورها رضايت شـغلي در رش

2006Gazioglu(،اقتصادومديريت مورد بررسي علمي قرار گرفته استجامعه شناسي ،همچون روان شناسي

,Tansel(       ققين مختلف مورد توجه قـرار  ي ابعاد مختلف اين مسئله توسط مح   غل ودر ادبيات  مرتبط با رضايت ش

ها  مي ح نظر قرار داده اند كه ازجمله آنمگرفته وهركدام  بخشي از عوامل مرتبط با موضوع  مورد مطالعه را مط

:توان به اين موارد اشاره كرد

اـري اسـت كـه     همعطوف به گـرو تحقيقات انجام شده در حوزه  رضايت شغليبخش عمده اي از    اـي ك ه

هاي شغلي هستند ازجمله پرسنل دفتري واداري ونيروهاي متخـصص          داراي سطوح مختلف تخصص ومهارت    

. هاي پايينوهمچنين پرسنل نيمه متخصص ويا داراي تخصص

اـت  گـريفين ،پاترسـون ووسـت      )Griffin, Patterson and West, 2001(ازگروه اول مي توان بـه تحقيق

اـمن   اـن )Naumann,1993(،ن اـرد بكر،مورگ اـر  )MorganandRichard،Becherer،1982(وريچ ايك

ــران اـمرمش)Eichar,et al, 1991(وديگ ــر )Hamermesh, 2001(هـ اـزيگلو )Crmer,1996(كرام  گـ
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لـون  )Anto´n,2007(آنتـون  )Tanse,2006Gazioglu and(وتانـسل  Jones(جـونز واس and Sloane, 

اـت  وازگــــروه دوم مــــي تــــو  )2007 اـپمن  ان بــــه تحقيقـــ  Jenkinson and(جنكيــــسون وچـــ

Chapman,1990(وبــراون،ورل،اســكاگس)Worrell, Skaggs and Brown,2006(هانليــسي وشـيـ

)1997،Lacy; Sheehan(  مـك كورميـك)1997،Mc cormick( اـري يـلاس  ،)Sari,2004(س زمب

اـيي كـه ميـزان      .اشاره نمود )Pittman,2007( پيتمن   )Zembylas,Papanstasiou,2005(وپاپاناستيسيو ازآنج

پرستيژمشاغل مختلف اعم از يدي ويا غير يدي متفاوت مي باشد برخي از محققان به بررسي اين مسئله پرداخته انـد                     

.كه منزلت وپرستيژ شغلي چه رابطه اي با رضايت شغلي دارد

اـيج آن       رضايت شغلي در ميان مشاغل مختلف در آمريكا رابرر         )Smith،2007 (اسميت سي نموده كه نت

 :به شرح زير است

اـن    . يابـد  اجتماعي در ارتباط بوده و همراه با آن افزايش مي          منزلترضايت شغلي با    كلي  طوره  ب از % 47از مي

اـرت واز نظـر        ها داراي شغل  آن % 6/33كل كارگراني كه از شغل خود بسيار راضي بودند           منزلـت هاي كم مه

اـعي  منزلـت اي و داراي بالاترين سـطح      ها كارگر حرفه  آن % 8/55ار دارند،   اجتماعي در جايگاه پاييني قر      اجتم

. هستند

ديگر متمايز شد كه  مقوله شغل از يك500 بيش از 1980در سرشماري رده بندي شغل در آمريكا در سال   

مـومي از   ها مشغول بودند انتخاب شدند تا رضايت و خشنودي ع          شغل كه اعضاي كافي در آن      198ن ميان   آاز  

اـر گـزارش  هاي باقيشغل. ها سنجيده شودشغل و كار در بين آن     اـرگران كمتـري   ،مانده نيز براي اعتب  داراي ك

. بودند

اـلايي دارنـد و      12 اـب شـده      12 شغل از نظر رضايت شغلي كـه رده ب اـييني دارنـد انتخ . انـد  شـغل كـه رده پ

گيرد كه به نوعي تحصيل و آمـوزش،  غلي را در بر مي ، بيشتر مشا  ها بسيارراضي هستند  آناز  افرادي كه   يهاشغل

.ها وجود داردهاي خلاقانه در آنمحافظت كردن از ديگران و پيگيري

اـيت را دارا هـستند كـه از          79/3 با ميانگين نمره     دست اندركاران كليسا ومشاغل مربوطه        بالاترين ميزان رض

اـ  هايي كه به نوعي شفا    اين رقم درمورد شغل   . دباشن درصد از شغل خود بسيار راضي مي       3/87ها  بين آن  دهنده ي

موران أم ـ.  درصـد اسـت  1/78 و 72/3هاي جسمي با ميانگين نمـره   كننده هستند، مانند متخصصين درمان    درمان

 درصـد از  1/80،هابندي قرار دارند كه از ميان كل آن  در رده سوم اين رده67/3نشاني نيز با ميانگين نمره   آتش
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تـان آموزشـي و    ساي دانشكده مانند رؤ (مديران آموزشي   .  هستند بسيار راضي د  خوشغل   ...) ها و ناظران و سرپرس

اـ   .ها از شغل خود بـسيار راضـي انـد         آن% 4/68 در مكان چهارم قرار دارند كه        62/3نيز با ميانگين نمره      اـن ب معلم

نـجم  .  مكان ششم قرار دارنداند، درها كه از شغل خود راضي  درصد از آن   2/68 و 61/3ميانگين نمره    اما مكان پ

اـنگين نمـره       ... هايي است كه از نوع خلاقانه بوده مانند نقاشان، تنديس گـران و              مربوط به شغل   اـ مي  و  62/3كـه ب

ها  درصد از آن1/64مهندسين عامل كه .  در اين مرتبه قرار دارند،ها كه از شغل خود راضي اند درصدآن 3/67

اـن دهـم قـرار دارنـد    56/3ميانگين نمره از شغل خود راضي اند      اـ   .  را كسب كرده و در مك تـاران اداري ب سرپرس

نـدگان خـدمات           از آن  % 6/80 در مكان يازدهم هستند و       55/3ميانگين نمره    ها از شغل خود راضي انـد و فروش

اـ از شـغل خـود راضـي انـد در     از آن % 4/65 كه 55/3مالي و امنيتي يا ايمني با ميانگين نمره        اـن دوازدهـم   ه  مك

نـد،  اما مشاغلي كه صاحبان آن  . هستند ها كمترين ميزان رضايت شغلي را دارند و داراي كمترين مهارت مي باش

در اين جدول دوازده گانه نيز سقف سازان        . اندبيشتر، از مشاغلي هستند كه داراي كارهاي خدماتي و يا مصرفي          

داراي كمتـرين   كه  اند   را كسب كرده   84/2ميانگين نمره   اند،  ها از شغل خود بسيار راضي     از آن  % 3/25كه فقط   

ها از شغل خود     درصد از آن   2/25اند و در مكان اول قرار دارند و فروشندگان اثاثيه منزل كه تنها              ميزان رضايت 

وازدهم داراي كمترين ميزان نارضايتي از شغل بوده و در مكان د         و   را دارند    99/2اند و ميانگين نمره     بسيار راضي 

.  قرار دارند

درتحقيق حاضـر نيـز   كهسرپرستهاي ويژگي، وميزان مزد ودرآمدي همچون ميزان تحصيلات ، متغيرهاي

 كـه   دربسياري از تحقيات نيز به عنوان عوامل مرتبط با رضايت شغلي انتخاب شده اند،مورد توجه قرار گرفته اند  

.ها خواهيم داشتمروري بر نتتايج آندر اينجا 

اـيي همچـون       أ ت ـ نشان داده اند كه ضمن    28240ازيگلو وتانسل درتحقيقي با حجم نمونه       گ ثير مثبـت متغيره

هـل ،متغيـر ميـزان درآمـد نيـز اثرمثبـت بـر              أتامنيت شغلي ،سطح آموزش ومهارت شغلي ،عضواتحاديه بودن و        

اـلاتر افرادياز ديگر يافته هاي اين تحقيق اينكه .رضايت شغلي دارد  اـيت شـغلي    كه تحصيلات ب ي دارنـداز رض

)Gazioglu and Tansel,2006(.بوده اندپايين تري برخوردار

اـت                     اين يافته كه با افزايش سطح تحصيلات ميزان رضايت شغلي كاهش مي يابد در برخي ديگـر از  تحقيق

.)Claek, 2001; Claek and Oswald(شده است نيزمشاهده 
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اـيت افراد     نتيجه )Lydon and Chevalier,2001(ليدون و چوالير  يـش  ازشغلـشان   گرفتـه انـد كـه رض ب

اـلي خـود   همگنان خود باشد ناشي ازانتظاري است كـه افـراد از  ازآنكه ناشي از مقايسه درآمدشان با       وضـعيت م

.درآينده دارند

اـ ديگـران             ياكثرتحقيقات به اين نتيجه رسيده اند كه تغ       در   يردرمزدومزاياي نسبي كار كـه ماحـصل مقايـسه ب

.دايت شغلي در مقايسه مزد ومزاياي خودفرد دارض اثربيشتري بر ر،تاس

Hamermesh (2001)، Lévy-Garboua andMontmarquette (1997) and Watson et 
al(1996) ، . (Lydon and Chevalier به نقل از )Oswald (1996)

 Sloane and( اسلون و وارد )Neumark and Postlewaite, 2001(وپاستلويتنئومارك

Ward t 2001(شيلدس وپرايس)Shiels and Pric,2002(.

اـم شـده اسـت ازجملـه گـريفين                       اـت متعـددي انج درزمينه نقش مدير وسرپرست بر رضايت شـغلي تحقيق

،پاترسون ووست نشان داده اندكه كارگروهي اثر حمايت هاي سرپرستان را بررضايت شغلي تعـديل مـي كنـد                 

اري حمايت سرپرستان بررضايت شغلي پرسنل در پرتو حضور اثر كارگروهي كاهش مي        درواقع ميزان اثر گذ   .

. يابد

اـيت       ، سرپرسـت  يجه رسيده است كه منش وخلق وخوي      تن به اين    )Decker,1987(دكر  اثـر مثبـت بررض

.شغلي پرسنل دارد

اـن لهـستان نـشان    2000 در بررسي رضايت شغلي )Wisniewski, 1990(ويزنيوسكي   داده  نفـراز معلم

.ثير مثبتي بر رضايت شغلي معلمان داردأاست كه مساعدت وهمكاري سرپرست بلافصل ت

اـط مجمـوع    در داخل كشور نيز مسئله رضايت شغلي مورد توجه بسياري از محققان قرار گرفته است                   وارتب

اـ  كه به نتايج برخي ازآن     متنوعي از متغيرها با رضايت شغلي مورد بررسي قرار گرفته است           اـره اي خـواهيم     اه ش

.داشت

رفت و  كيفيت و پيش  :دربررسي رضايت شغلي كاركنان جهادكشاورزي دريافته است كه       )1383(احمدي

اـ كارمنـد و               اـط سرپرسـت ب ارتقاي شغلي ، كيفيت پرداختي سازمان به كارمند ،همچنين رابطه مثبت كيفيت ارتب

اـر كارمنـد وكيفيـت         رضايت كلي كارمند از زندگي     اـط            اش و ماهيـت ك اـر و كيفيـت ارتب  شـرايط فيزيكـي ك

.داشته  استومعنادارهمكاران با كارمند با رضايت شغل رابطه مثبت 
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اـيت      اـ رض اـداري مـشاهده نـشده     اما ميان ميزان تحصيلات و سابقه كار و نوع استخدامي كارمند ب رابطـه معن

.است

:تايج دست يافته است  بامطالعه ميزان رضايت شغلي كاركنان بنيادشهيد بدين ن)1379(وحيدي 

اـنگين        5/3گانه شغل، ميزان رضايت از همكاران با ميانگين         دربين ابعاد پنج   7/2 بيشترين و حقوق و مزايا با مي

.راداشته استم كمترين مقا

اـيت                   )1383(صديق اورعـي   اـن رض اـن شـركت آب و فاضـلاب خراس اـيت شـغلي كاركن در بررسـي رض

اـيت از    ، رضايت از همكاران ،نات رفاهي  امكا ، مسئول مستقيم  ، مدير كردعملاز اـر و رض  رضايت عمـومي از ك

نتايج نشان مـي دهـد      . سيستم ارتقاء شغلي رابه عنوان شاخص هاي رضايت از شغل مورد بررسي قرار داده است              

اـر خـود دارنـد و    1/50 مثبت و  كاملاً درصد از كاركنان نظر      9/6كه   اـر   7/2 درصد نظر مثبت به ك  درصـد از ك

 درصد از همكاران خود 1/8 درصد نظر مثبتي نسبت به همكاران خود دارند و تنها    4/42.  ناراضي اند  لاًكامخود  

 درصد نيـز  3/2.  درصد از سيستم ارتقاء شغلي در سازمان راضي اند         6/38 راضي و    كاملاً درصد   11. ناراضي اند 

اـ     6/17 و   1/5.  از سيستم ارتقاء شغلي ناراضي اند      كاملاً اـملاً ن نظـر    درصـد از كاركن  مثبـت و مثبتـي بـه ميـزان     ك

اـملاً  درصد نظـر مثبـت و      4/57.  ناراضي اند  كاملاً درصد از اين امكانات      7/16امكانات رفاهي دارند و       مثبتـي   ك

اـ    آن كردعمل درصد از    2/9 مديران شركت دارند و      كردعملنسبت به    اـملاً ه يـن   .  ناراضـي انـد    ك 6/30همچن

اـ    كردعملد نظر مثبت به      درص 44 مثبت و    كاملاًدرصد نظر    اـملاً  نظـر  4/5 مسئول مـستقيم دارنـد و تنه  منفـي  ك

.  دارند

اـرج از كـشور عمـد           در مجموع ،در اكثر پژوهش     اـيت شـغلي در پرتـو    ةًهاي انجام شده در داخـل وخ  رض

ن متغيرهاي فردي ودرون سازماني ودر سطوح خرد وميانه مورد تحليل وتبيين قرار گرفته است ومتغيرهاي  كـلا                 

هايي است كـه در ايـن      هلازمه چنين كاري دسترسي به داد     وساختاري چندان مورد توجه قرار نگرفته اند كه البته          

. سطوح وبه عنوان داد هاي ثانويه در اختيار مي باشند 

:روش تحقيق

اـغل اعـم       مندانشامل كليه كار  ودر جامعه آماري كه     ) survey(اين تحقيق به روش پيمايشي       اـن ش از ومربي

.،اجرا شده است مي باشد1385رسمي و قراردادي درسازمان فني حرفه اي استان خراسان رضوي در سال 
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ي اين جامعه آماري به قرار زير استمشخصات كم:

تعدادشهرستانرديفتعدادشهرستانرديف

24قوچان3316مشهد1

39درگز247گناباد2

75نيشابور338تربت حيدريه3

39كاشمر469فردوس4

17تربت جام10 50سبزوار5

12سرخس11

690جمع كل                                            

اـم          اـت ازكليـه     ،گرفتـه در اين پژوهش كاربه شيوه سرشماري يا تمام شماري انج  يعنـي جمـع آوري اطلاع

اـن و حـضور آن           ي ـكه البته دو فاكتور تما    انجام شده است  ،  كاركنان اـن     ل بـه پاسـخ دادن كاركن اـزه زم اـ در ب يه

اـر فـوق   ين برخ ير بوده است همچن   ثّمؤاين ميان    در محل كار، در      يگرپرسش  شهرستان ها اعلام داشتند كه آم

رو مطـرح  يزش نيان  و بحث ري مربيرا اتمام دوره قرارداد با برخل آني كاركنان است كه دل يشتر از آمار كنون   يب

تـان در  ي ـ نفر در سطح استان خراسان شد كه به تفك        512كه در مجموع حجم كل نمونه برابر با       نمودند   ك شهرس

:گردديه مل اراييجدول ذ

تعدادشهرستانرديفتعدادشهرستانرديف

16قوچان2426مشهد1

31درگز257گناباد2

62نيشابور318تربت حيدريه3

19كاشمر279فردوس4

17تربت جام10 31وارسبز5

11سرخس11

512جمع كل                                            
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نـجش ميـزان      بخش  يك،در دو بخشبوده كه  پرسش نامه   ،ابزار اصلي اندازه گيري داده ها       بـه منظـور س

اـ گرشگيري و جهت دهي به ن     ر بر شكل  رضايت شغلي و ديگري به منظور بررسي عوامل مؤثّ         يـم شـده و     ه  تنظ

. در قالب طيف ليكرت طراحي شده استةًالات عمدؤس

گويـه تهيـه    32در مرحلـه اول     كـه   يمه ا نمود آلفاي كرانباخ استفاده     ضريب از   ابزار)1(جهت سنجش پايايي  

اـ  گويه حذف گر 22اجراي مقدماتي گرديد ودر مرحله     يـن در  .شـد 76/٠ديدو مقدار ضريب آلفا برابرب  همچن

اـ        لفاي كرانباخ از اعتبار يابي هم  كنارآ اـيت شـغلي ب اـس رض زمان نيز استفاده كرديم كـه ضـريب همبـستگي مقي

.دست آمده ب-45/٠مقياس پيامدهاي رضايت شغلي برابر با 

اـحب    شـده   استفاده   صورينامه از روايي     پرسش )2(جهت سنجش روايي   نظـران   كـه در دو بخـش، نظـر ص

د و ي ـ تهيـه گرد هاي مورد مطالعهوتئورينامه بر اساس نظرات  شاكله اصلي پرسش   ،د در مرحله اول   ياعمال گرد 

اـحب             ةنام پرسش ،مرحله دو در م  نظـران پژوهـشي قـرار       طراحي شده جهت تأييد نهايي در اختيار چند تـن از ص

.گرفت

 هـر     مربـوط بـه     يها وسپس معرف  ه كرد ي ، آنها را به شش گروه دسته بند        تحقيقيرها  ي سنجش متغ  يبرا

:ميه نموده ال اراييگروه را  در جدول ذ

1. reliability
2. validity
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متغير
ها

هامعرف

1

عوامل سازماني

) نظريه ميو، رونيسون( دادن آزادي عمل و شخصيت به كاركنان -

)نظريه ميو( توجه به نيازهاي كاركنان -

) نظريه فالت( تلاش در جهت وحدت و هماهنگي گروه -

) ه چستر بارناردنظري( انتخاب مناسب رهبران گروه -

)نظريه هربرت سايمون( ميزان آگاهي و اشراف مديران به روابط غير رسمي در سازمان -

)تئوري برابري توماس(  احساس برابري در داده ها و ستاده ها -

)اسميت، كندال و هاليننظريه (ي فكري و عاطفي كاركنان  برخورداري مديران از همكار-

)اسميت، كندال و هاليننظريه (رضايت از ترفيع -

)نظريه اسميت، كندال و هالين(رضايت از حقوق -

)نظريه اسميت، كندال و هالين(تفويض اختيار -

)نظريه ترز(  اعتبار سازمان -

)نظريه ترز(پارچگي ووحدت سازمان   يك-

)نظريه ترز(  حمايت سازماني -

2

ت كار
ماهي

) نظريه مك گريگور (xحاكم بودن تئوري -

)نظريه آر گريسي(جود رشد و زمينه بلوغ كاركنان و-

)تئوري انتظار، ويكتور وروم و ترز( قدر داني از كاركنان -

)نظريه ترز( توازن بين كار و زندگي -

)نظريه ترز) (ها با وظايف شغليفعاليت( مربوط بودن -

3

ط كار
محي

) و برگرنظريه ديكسون (دلي و همراهي يا مديريت آمرانه تقويت هم-

)نظريه ميو(ايجاد روابط صميمانه -

)ترز(توانايي جلب توجه مشاركت كاركنان توسط مافوق-

...)تميزي محيط، تجهيزات كافي، حرارت، رطوبت، سر و صدا، (شرايط مادي كار -

)نظريه اسكات و ميچل (-

)نظريه گرونبرگ(احساس امنيت -

)نظريه ترز(گو در محيط كار  وجود بحث و گفت-

)نظريه ترز) (به استثناي موارد گزينش(رسي آسان به اطلاعات سازماني  دست-

4

عوامل فردي

)نظريه كورمن ()سن، سنوات، سطح تحصيلات، جنسيت، اعتماد به نفس، ارشديت ،شخصيت( عوامل فردي -

)نظريه ترز(ها ها، استعدادها و مهارت تناسب كار با ويژگي-

5

ت
رضاي

شغل
مقياس رضايت شغليي

6

ت
پيامد رضاي

) رها كردن كار(  ترك خدمت -خير در كارأ ت-غيبت كاري-تشويش واضطراب بين همكاران 

 ابراز سردرد ، ناراحتي عصبي- شكايت وگله– تقاضاي بازنشستگي زود رس-

 ابراز نارضايتي از زندگي–



چهارمسال   مجلة علوم اجتماعي دانشكدة ادبيات و علوم انساني دانشگاه فردوسي مشهد160

نتايج پژوهش

ن ي در بيت شغلي رضايسه اي مقايبررس،قي نمونه مورد تحقيهايژگيتوصيف و ،  يج در سه محور كلّ    ينتا

اـن   ي وحرفـه ا ي كاركنان فن ـيت شغلير بر رضاثّؤل عوا مل ميه و تحليتجزكاركنان شهرستان ها و   تـان خراس  اس

:نشان مي دهيمن بخش يج را دراي كه خلاصه نتايده گرد اراييرضو

اـ پست2/17 ، كارشناس10/٠،يمرب6/34واحدس  يرئ5/10،   مراكز يساؤررا  پژوهش   نمونه   3/2ـ  1 يه

.گويان پست خود را مشخص ننموده اندپاسخ3/4دهند وساير رسته هاي شغلي تشكيل مي1/21 ،يخدمات

اـ 1/6 ،   يي ابتـدا  يلي مدرك تحـص   ينمونه دارا 2-5/5 پـلم ،   پاسـخ 2/34 ،  ييراهنم اـن دي فـوق  8/23گوي

. بدون پاسخ هستند7/2دكتري و. 2/٠نس ،  فوق ليسا4/1ليسانس، 2/26ديپلم،

.بدون پاسخ هستند9/2دهند وآقايان تشكيل ميرا2/74نمونه مورد پژوهش را خانم ها،3-9/22

پاسخ 1/22و  ندارديخوانهم1/27،ها ارتباط دارد   محوله به آن    شان با كار   يليكاركنان رشته تحص  4-8/50

.نداده اند

اـن  1/3،ن در مـشهد    ي شاغل  نمونه پژو هش را    5-3/47 بـزوار 1/6،قوچ اـم  3/3،س ،شابوري ـن1/12،تربـت ج

.دن دهيل مين در كاشمرتشكيشاغل7/3سرخس و  1/2،هيدريتربت ح1/6،فردوس3/5،درگز1/6،گناباد9/4

بـدون پاسـخ هـستند كـه در         1/2 و ير بـوم  ي ـغ9/10باشند،  ي خود م  ي محل خدمت  يكاركنان ، بوم  6-9/86

.ده استش موفق تر عمل ي توان گفت در جذب كاركنان بومير ادارات ميا ساسه بيمقا

يرا كاركنان قرارداد  1/44 و   يمانيپ4/7 ،   ير رسم يان غ يمرب8/15 ،   يق را كاركنان رسم   ينمونه تحق 7-1/31

. دهنديل ميتشك

اـبقه خـدمت د  ي بيبالا3/5ست سال و ين ده تا بيب1/13،ر ده  سال  يز8-3/70 اـي   ست سال س ز ارنـد نكتـه ح

. دهنديل ميشتر افراد با سابقه بالا را تشكي با محقق نداشته اند بي كه همكارين است كه گروهيت اياهم

اـل     ين س ـ يب5/37، سال ير س يز9-9/45 اـل و      4/8، و چهـل س اـه س اـ پنج اـلا 3/3چهـل ت اـل   يب اـه س  پنج

.باشنديم

اـن 000/170شان كمتر از    يافتيحقوق در 10-3/11 اـ   000/170ن  يب ـ3/61،توم اـن   000/250ت ن يب ـ2/9،توم

.كننديافت ميتومان حقوق در000/450تا 000/350ن  يب6/1تومان است و فقط 000/350تا 000/250
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تر با لا9/11،تومان 000/350تا 000/2500ن يب3/22،تومان000/250انه شان كمتر از ي درآمد ماه11-3/20

ر از حاصـل جمـع سـه    ي ـن متغي ـ اال حقوق و اضافه كار پاسخ نداده اندؤبه دو س3/46تومان است و   000/350از  

.دست آمده استه ب}  ) هرساعتيمبلغ اضافه كار*ساعات اضافه كار+ (زان حقوق يم{ الؤس

.دن باشي بدون پاسخ م3/4فاقد شغل دوم و2/85، شغل دوم يدارا12-5/10

اـرگز       آن هـستند   ي را كـه متـصد     ي كاركنان شـغل   13-8/25 اـ حكـم ك اـق دارد       يني ب اـن انطب 15/٠ در   ، آن

.ال جواب نداده اندؤن سي به ا2/59ن انطباق وجود ندارد ويكاركنان ا

. متاركه نمودند2/0هل و أ مت7/80، كاركنان مجرد 14-6/17

تـ  41/0،ي شخص ي خانه   ي كاركنان دارا  15-3/28 نـه   ي گز 1/3.  هـستند  ي پـدر  ي خانـه    26/0،يجاري اس

.ر موارد را انتخاب كردنديسا

اـن كـه موجـب     يط كاري مثبـت در مح ـ يژگين ويترال كه مهم  ؤن س ي مخاطبان در پاسخ به ا     -16 اـيت ت رض

 مثبـت در فـصل      يژگين و ين و سوم  ي دوم ،ن  يشان در سه گروه به عنوان اول      ياه پاسخ ،ستيشود چ ي شما م  يشغل

:نوان مي كنيمعن مورد را ينجا اوليده است كه در ايه گردچهار اراي

اـ و مـسئول      ،9/26كاركنانن  يبروابط صميمانه     وجود اـر       ،9/15مـديريت توان ،5/15علاقـه شخـصي بـه ك

،4/6كارآفريني وضرورت واهميت شغل   ،1/9فضاي اخلاقي ومعنوي محيط كار    ،7/11رضايت ارباب جوع  

شرايط مطلوب محيط  ،4/2رتيتقسيم كار تخصصي و مها    ،5/4 در محل كار     وجود امكانات وتجهيزات كافي   

. شان مطرح ساخته انديط كاري مثبت محيژگيان به عنوان ويگو از پاسخ8/3 را فيزيكي

اـهش     يط كاري در مح ـي منف ـيژگ ـين ويتـر ن سوال كه مهم  ي مخاطبان در پاسخ به ا     -17 اـن كـه موجـب ك ت

ي منف ـيژگ ـين وين و سـوم يدوم،ن يشان در سه گروه به عنوان اولياهست پاسخي شود چ ي شما م  ي  شغل  رضايت

:ميي نمايه  من مورد را ارايينجا اوليده است كه در ايه گرددر فصل چهار اراي

اـيين  ،12/0بعيض بين نيروي قراردادي و رسمي     ت،1/23عدم امنيت شغلي   اـعات     ،4/11حقوق ي حجـم و س

اـ   پمي در بي نظ،9/7 كاركنان بي توجهي مسئولين به نيازها و مشكلات     ،9/10كار زياد  رداخـت حقـوق و مزاي

اـ      ،9/4عدم رعايت اصول و موازين اداري     ،9/4دركمبود امكانات و تجهيزات استاندا    ،2/5 اـر ب عدم تناسب ك

اـنه        ،8/3اداش و ترفيع مناسب   پعدم دريافت   ،1/4حقوق دريافتي  اـر شناس ،4/2تـصميم گيـري متمركـز وغيرك

اـهي ،6/1امطلوب بهداشتي وفيزيكيشرايط ن،9/1عدم اشتغال در يست سازماني     كمي تعطيلات و تسهيلات رف
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و 1/1تغيير سريع مديريت،4/1 رسمي با مديركاملاًرابطه خشك و   ،4/1يت روابط به جاي ضوابط     حاكم ،4/1

تـ      ي ـگواز پاسـخ  8/0 را     كمبود متخصص و كارشناس در كارها      اـ يان بـه عنـوان كاس اـزمان خـود مطـرح    ي ه  س

.اندنموده

اـن كـه موجـب افـزا    يط كاريشنهاد شـما  در مح ـ ي ـن پيتـر ال كه مهـم ؤن سياطبان در پاسخ به ا مخ -18 ش يت

ه ي ـشنهاد در فصل چهار ارا    ين پ ين و سوم  ي دوم ،ن  يشان در سه گروه به عنوان اول      ياه پاسخ ،ستي چ ي  شغل  رضايت

:عنوان مي كنيمن مورد آن را ينجا اوليده است كه در ايگرد

يـض وبـي عـدالتي       ،7/8تشويق و ترفيع ظابطه مند    ،5/11افزايش حقوق ،7/20ايجاد امنيت شغلي   رفـع تبع

انه و صـميم برخـورد محترمانـه  ،4/5بررسي مشكلات و كمبودها،6/5تامين تجهيزات كافي و استاندارد ،7/8

اخت كامـل   يرد،4/0افزايش تسهيلات رفاهي و تعطيلات    ،9/4كاهش ساعات كاري  ،9/4مدير با كاركنان  

استخدام نيروي متخـصص و آمـوزش   ،3/3برگزاري دوه هاي آموزش كاركنان  ،8/3وبه موقع حقوق و مزايا    

اـب مـديران شايـسته و       ،6/2مشاركت افراد در تصميم گيري ها     ،8/2رسنلپحمايت مسئول از    ،1/3ديده انتخ

اـزماني  پانتساب افراد در  ،1/2نظارت مدير بر امور مختلف    ،6/2توانا اـد فرصـت خلاقيـت و       ،1/2ست س ايج

اـر    ،7/0اجراي دقيق ضوابط به جاي روابط     ،2/1بروز استعداد  اـر     و  7/0تقسيم عادلانـه ك  را  افـزايش نيـروي ك

.شنهاد داده انديان پيگوپاسخ7/0

اـ  يت شغل ي رضا ياگر كاركنان دارا  ) 2000(ه ترز   يبر اساس نظر  -19 نـد برخ ـ   ينيي پ ل ي ـبامـدها از ق   ي پ ي باش

ط ي در مح ـي از زندگيتي زودرس و ابراز نارضاي بازنشستگيش ، اضطراب ، ابراز سردرد ، تقاضا    ياحساس تشو 

اـر   ي علاوه برآزمون آلفايت شغلياس رضاين اعتبار مقييابد كه جهت تعيي رشد م  يكار اـخ از روش اعتب  كرانب

001/0 باشد ودرسـطح     ي م 45/0 سطح   رسون در ي پ يب همبستگ ي كه مقدار ضر   كرديمز استفاده   يزمان ن  هم يابي

يش ، نگران ـ  يل تشو ي از قب  ي دارند موارد  ي بالاتر يت شغل يكه رضا ي افراد يعنيست   ا  دار ي معن ياز لحاظ آمار  

.باشدي ميت شغلي سنجش رضاياس مناسب برايد مقين رابطه مويابدكه اييها كاهش م در آن...و

 بـه صـورت خلاصـه    ي استان خراسان رضـو  يو حرفه ا  ي كاركنان اداره كل فن    يت شغل ي نمرات رضا  -20

: باشديل ميشده در سطح چارك ها به شكل ذ
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)نمره(درصد كاركنان در هر چاركبازه نمرهچارك

 كاركنان01/1-5چارك اول

كاركنان66/15-10چارك دوم

كاركنان111/52-15چارك سوم

كاركنان162/31-20چارك چهارم

: گردديه مل ارايي در ذاستان كاركنان يت شغلياس رضايع نمرات مقي  توزينمودار خط
���� ���	


20.00
19.50

19.00
18.50

18.00
17.50

17.00
16.50

16.00
15.50

15.00
14.50

14.00
13.50

13.00
12.50

12.00
11.50

11.00
10.50

10.00
9.50

9.00
8.50

8.00
7.50

7.00
6.50

6.00
5.50

5.00
4.50

3.00
2.00

P
er
ce

nt

10

8

6

4

2

0

: باشديل ميشرح ذه ك شهرستان بي به تفكي خراسان رضوي وحرفه ا ي درصد نمرات كاركنان فنيع چاركي  توز-21

شهرستان
چارك اول به درصد

) تا پنج0نمره (
چارك دوم به درصد

)نمره شش تا ده(
صدچارك سوم به در

)ازده تا پانزدهينمره (
چارك چارم به درصد

)ستينمره شانزده تا ب(

7/17/198/525/27مشهد

¾1/76/28ـقوچان

3/310/070/07/16سبزوار

1/78/351/57ـتربت جام

5/231/474/29ـشابورين

8/056/036/0ـگناباد

3/34/733/23ـدرگز

5/187/668/14ـفردوس

2/38/3660/0ـهيدريحتربت 

10/030/060/0ـسرخس

3/141/576/28ـكاشمر
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:ديل حاصل گرديج ذي كه نتا استفاده نموديمANOVA از شهرستانها ، در يت شغليرضابراي بررسي تفاوت 

اـوت   يدري تربت ح، تربت جام ، قوچان ي شهرستان مشهد با شهر هايت شغل يرضا- يمعن ـه و سـرخس تف

.     فوق كمتر استي در شهر مشهد نسبت به شهرهايت شغلي رضايعني دارد يدار

.شتر استيشابور و فردوس بي ن، سبزوار ، در شهرستان قوچان از مشهد يت شغلي رضا-

.ه و سرخس كمتر استيدري تربت ح، تربت جام ، در شهرستان سبزوار از قوچان يت شغلي رضا-

.شتر استيشابور و فردوس بي ن، سبزوار ،ان تربت جام از مشهد  در شهرستيت شغلي  رضا-

.ه و سرخس كمتر استيدري تربت ح، تربت جام ،شابور از قوچان ي در شهرستان نيت شغلي رضا-

. دار ندارندي تفاوت معنيچ شهري در شهرستان گناباد و درگز با هيت شغلي رضا-

.ه و سرخس استيدري تربت ح،  تربت جام ،ن  در شهرستان فردوس كمتر از قوچايت شغلي رضا-

.شابور و فردوس استي ن، سبزوار ،شتر از مشهد ي در شهرستان سرخس بيت شغلي رضا-

:ميي نمايه مي استان ارايها را در شهرستانيت شغلياس ضاي مقين رتبه ايانگي روشن شدن مطلب ،ميبرا
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اـ  رتبـه اي  ميانگينس ي با استفاده از آزمون كروسكال وال   -22 اـن يت شـغل يرض  ، 52/229يي ابتـدا  دركاركن

حاصـل  25/186، فـوق ليـسانس ودكتـري        5/225 ، ليسانس    251، فوق ديپلم    10/226 ديپلم    ، 19/224ييراهنما

مقدار كه ها ، مقدار خي دو وسطح معني داري را محاسبه نموديم     گرديده است براي بررسي معني داري تفاوت      

 از شتري ـبدست آمده است وبا توجه به اينكه سطح معنـي داري          ه   ب 5ا درجه آزادي    ب127/4خي دو محاسبه شده     

اـظ     يت شغليرضااست مي توان گفت كه تفاوت ميانگين       5/0 اـوت از لح  بين كاركنان با سـطوح تحـصيلي متف
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اـوت يدكي با يت شغليزان رضا يمتفاوت ، از نظر م    ست يعني كاركنان با مدارج علمي       ينآماري معني دار     گرتف

. ندارندي داريمعن

.استفاده نمـوديم  )ANOVA( در پست هاي مختلف سازماني از      يت شغل يرضا  براي بررسي تفاوت      -23

اـ  از شغل در كاركنان با پـست يمندتيزان رضاي توان گفت كه ميشد م5/0 دار كمتر از يچون سطح معن   يه

اـوت براي بررسي معني داري     . گر دارد يدكي با ي دار يمختلف تفاوت معن   اـ ،    تف تـفاده  )LSD(از آزمـون    ه اس

اـ ن ت را كارشناسان وپس ازآنين رضاي كمتريطور كله  توان گفت كه بيج مي با توجه به نتا .مينمود اـ يه يروه

.ان و مسئولان واحد ها ازكارشان دارنديت را مربين رضايشتري دارند وبيخدمات

تـفاده       در كاركنان زن ومرد ا     يت شغل يرضا  براي بررسي تفاوت      -24 ز آزمون ناپارامتريك يومن ويتنـي اس

اـ    z  ومقدار82547 ، ويلكاكسون 18286مقدار يومن ويتني محاسبه شده نموديم كه د سـت  ه ب ـ-127/0برابر ب

اـنگين     5/0 از شتريبآمده است وبا توجه به اينكه سطح معني داري       اـوت مي اـ است مي توان گفـت كـه تف ت يرض

.ست ينلحاظ آماري معني دار  بين كاركنان خانم وآقا از يشغل

اـ         -25 اـ براي بررسي رابطه سابقه خدمت كاركنان ب تـفاده       يت شـغل  يرض  از ضـريب همبـستگي پيرسـون اس

اسـت وچـون سـطح معنـي داري        103/0نموديم كه با توجه به نتايج حاصل ، مقدار ضريب همبستگي پيرسـون              

 آنان در ايـن پـژوهش       يت شغل يرضاكاركنان و ست يعني بين سابقه خدمتي      ا رابطه معني دار     ،است5/0ر از   كمت

. كمتر شده استيت شغلي رضا،توان گفت هرچه سابقه خدمت بالاتر رفتهي ومييد شدأهمبستگي ت

 از  ر مـرتبط  ي مرتبط وغ  ي و تخصص  يلين كاركنان با رشته تحص    يبيت شغل يرضا  براي بررسي تفاوت      -26

اـن    يت شغل يرضاكه نتايج آن ميانگين رتبه اي       آزمون ناپارامتريك يومن ويتني استفاده نموديم        يدارا دركاركن

براي بررسي معني كه  حاصل گرديده است 30/166ر مرتبطيغ و كاركنان 66/198لاتشانيشغل مرتبط با تحص

ها از لحاظ آماري ، مقدار خي دو وسطح معني داري را محاسبه نموديم وبا توجـه بـه اينكـه سـطح      داري تفاوت 

ستا از لحاظ آماري معني دار ،يت شغليرضااست مي توان گفت كه تفاوت ميانگين  5/0تر از   كممعني داري   

 . دارنديشتري بيت شغلي باشد رضايكه كارشان مرتبط با تخصص شان مي كاركنانيعني

تـفاده   يتن ـيو مـن و   ي ـ  از آزمـون      ير بـوم  ي وغ ين كاركنان بوم  ي ب يت شغل ي تفاوت رضا  ي بررس ي برا -27  اس

اـوت كمتـر از   يار پذينكه معي شد وبا توجه به ا05/0 برابر با ي داريسطح معنم و   ينمود  باشـد لـذا   يم ـ5/0رش تف

 شـد  ي دار ميافت تفاوت معنييش مي ها افزاير بوميالبته لازم به ذكر است اگر تعداد غ( شود  يد نم ييأتفاوت ت 



چهارمسال   مجلة علوم اجتماعي دانشكدة ادبيات و علوم انساني دانشگاه فردوسي مشهد166

اـ ير بـوم ي ـ توان گفـت كـه غ  يماض م اغي كم بود وبا كم   يلي ها خ  يسه با بوم  ي هادر مقا  ير بوم يچون تعداد غ   ه

). ها كمتر استي شان نسبت به بوميت شغليرضا

از آزمون ناپارامتريـك   شغل دوم و فاقد شغل دوم  يدارا در كاركنان    يت شغل يرضا  براي بررسي تفاوت      -28

اـ   و درك63/238 شـغل دوم     يدارا دركاركنان   يت شغل يرضاميانگين رتبه اي     استفاده نموديم  يتنيو من و  ي اـن ف اركن

شـود   تفاوت مشاهده مـي     دو گروه  يت شغل يرضاهر چند بين ميانگين     اصل گرديده است  ح25/227قد شغل دوم    

.دار نيستتوان گفت كه تفاوت ميانگين از لحاظ آماري معنيآن مي5/0ولي با توجه به  سطح معني داري بيشتر از 

يتن ـيومن وي ـاز آزمـون ناپارامتريـك     جـرد   هل وم أمت در كاركنان    يت شغل يرضا  براي بررسي تفاوت      -29

اـن    يت شـغل  يرضااستفاده نموديم كه ميانگين رتبه اي        اـن مجـرد       73/230متاهـل    دركاركن 13/249 و دركاركن

اـ توجـه بـه          تفاوت مشاهده مـي     دو گروه  يت شغل يرضاهر چند بين ميانگين     اصل گرديده است  ح شـود ولـي ب

.گفت كه تفاوت ميانگين از لحاظ آماري معني دار نيست آن مي توان 5/0سطح معني داري بيشتر از 

اـن  يت شـغل يرضاميانگين رتبه اي   -30 اـن دارا 91/211ي منـزل شخـص  يدارا دركاركن  منـزل  ي، دركاركن

اصل گرديده است ولي با توجه بـه         ح20/241 سكونت دارند  ي كه در منزل پدر    ي و كاركنان  228,66يجارياست

.مي توان گفت كه تفاوت ميانگين از لحاظ آماري معني دار نيستآن 5/0سطح معني داري بيشتر از 

تـفاده نمـوديم         يت شغل يرضا كاركنان با    درآمد  براي بررسي رابطه      -31  از ضـريب همبـستگي پيرسـون اس

ست ي ـناست رابطه معني دار 5/0ر از  شتيب است وچون سطح معني داري       058/0مقدار ضريب همبستگي پيرسون     

. است هشدنييد أ آنان در اين پژوهش همبستگي تيت شغليرضا وانهيدرآمد ماهيعني بين 

)1(وه قدم به قدميون به شيل رگرسيتحل-32

اـم اول   كاركنان يت شغليرضاثير متغير هاي مستقل بر   بررسي تأ يونيل رگرس ي  درتحل  -الف عوامـل  ،در گ

تـان محـل خـدمت      سمت،  ودرگام دوم   يسازمان يعن ـي،دي ـون گرديه رگرس ـوارد معادل ـو در گام سـوم شهرس

. داشتنديت شغلير را بر رضايثأن تيشتريب

اـزمان  يلفه هاؤك از ميروسهم هريثأ تي مرحله دوم به بررس    يونيل رگرس ي در تحل  -ب ر بـر  ثّؤ م ـي عوامـل س

:ديل حاصل گرديج ذيم كه نتاي پرداختيت شغليرضا

1. Stepwise
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اـم  ير رسـم ير به روابط غ ي اشراف مد   و يزان آگاه يم، ، در گام اول      يعوامل سازمان متغيرچهارده  از ودرگ

اـرم ،   ، يت سازمان ي در گام سوم  ، عدم حما       ،ت به كاركنان    ي عمل وشخص  ير دادن آزاد  يمتغ،دوم   اـم چه در گ

اـ    ر بودن ثّؤدليل م ه  ب كاركنان   ي و عاطف  ي فكر يران از همكار  ي مد يبرخوردار  وارد تحليـل     ، يت شـغل  ي بـر رض

.ندرگرسيون شد

لي جامعـه مـورد   اي درون سازماني بيش از متغيرهاي فردي در تبيين وتحليل رضايت شـغ      در مجموع متغيره  

.نظر سهيم بوده اند

بحث ونتيجه گيري 

ن بود كـه حـداقل هنـوز بـه     يشان ايضاه تقاي اولي در مصاحبه هاي از كاركنان حت ياريبس: ايجاد امنيت شغلي  

.مي داشته باشيت شغلي احساس امنم قرارداد دوره بعد بسته شود تايده اياتمام دوره نرس

نـل    كارگيري نيروي انساني در سازمانه  ب استخدام و  ة با تغييرات ايجاد شده در نحو      اصولاً اـ ،برخـي ازپرس ه

اـن                  امنيـت  ،چه بر اساس تجربه ومشاهده وضعيت ديگران وچه بر اساس استنباط وتحليل خود از آينده شـغلي ش

اـر باشـد    مي دانند ولذا نگراني آنشغلي خودرافاقد استمرار وثبات لازم      ها بيش از آنكه تابع عوامل فرآينـدي ك

در نظريه هاي محتـوا بـر عوامـل انگيزشـي واز جملـه              ،   اشاره شد  همچنان كه قبلاً  .ناشي از عوامل محتوايي است    

. استهماهنگي داشتهاين يافته با نتايج تحقيق گازيگلو و تانسل همچنين .مي شودكيد أثبات وامنيت شغلي ت

اـزمان                   ـ   نـاخت س بـات غيـر رسـمي وش يكي از مباحث جدي در عرصه رفتار سازماني توجه به روابط ومناس

بـات   ،بر همين اساس طرفداران مكتب روابط انساني  . وبه اصطلاح سازمان در سايه مي باشد       يرسم روابـط ومناس

اين موضـوع در  .غلي مي دانندهاي شغلي وافزايش رضايت ش شء انگيز غيررسمس را مجراي مناسبي براي ارتقا     

.)2002،شيلدس و پرايس ،1379احمدي ،(ييد قرار گرفته است أهاي متعدد مورد تپژوهش

اـري بـر      گروه سنجي وآشنايي با ساختار حاكم بر مناسبات غيررسمي وطراحي گروه          ،بر اين اساس   اـي ك ه

.رضايت شغلي كاركنان دارد كارگروهي سهم به سزايي در ارتقاءپايه اين تكنيك و همچنين تشويق

توجه به اصـل محرويـت      با   يط سازمان يافراد در مح   : رفع تبعيض وبي عدالتي    و     ابطه مند ضتشويق و ترفيع    ـ  

قطارانشان مورد مقايسه قرار    همدر يك محاسبه نسبي خودشان را با      ،هانسبي به جاي توجه به ميزان مطلق پاداش       

 اين ميزان بر    آورند وطبعاً دست مي ه  ي برآوردي از ميزان عدالت سازماني ب      طور ذهن ه  بمي دهند واز اين رهگذر      
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اـيت فـرد ناشـي از        ،  براساس  نظريه عدالت آدامز    .ثير گذار خواهد بود   أها ت ميزان رضايت شغلي آن    احساس رض

.مقاسيه داده ها وستانده هاي فرد در مقاسيه با همكارانش مي باشد

هاي متعدد مـورد حمايـت تجربـي        ر آن بر رضايت شغلي نيز در پژوهش       ثيأاحساس بي عدالتي سازماني و ت     

اوسـوالد، ؛1996، ديگران واتسون و ؛1997لوي و مونت ماركوئت ،    ؛2001هامرش ، (جمله  قرار گرفته است از   

؛)2001نئومارك و پاستيلوت ،؛1996

ت ي ـ تقوي وهمراه ـيدلانه ، هم  ت آمر يري مد يجاه   ب يعني ،    كاركنان و مدير   انه و صميم  ـ برخورد محترمانه  

. و وحدت گـروه تـلاش گـردد   يمانه وجود داشته باشد و در جهت هماهنگ      يد در سازمان روابط صم    ي با ،گردد

ين كاركنان خـدمات   يي پا يت شغل ي رضا دراين زمينه . كاركنان بهره ببرند   ي وعاطف ي فكر يد از همكار  يران با يمد

وازجملـه مـورد   ) انگيزشي ( عوامل دروني ، نظريه هرزبرگر اساس ب. باشديل م مأو كارشناسان ادارات ، قابل ت     

اـ فـرض اينكـه كارمنـدان از حيـث پرداخـت           توجه قرار گرفتن موجب رضايت مي شود،         اـدي   بنابراين ب اـي م ه

 در حمايـت از  ةًسويه وعمـد روابط انساني سرپرستان ومديران با كارمندان يكچناچه احساس رضايت كنند ،اما  

.ثير اين مهم قرار خواهد گرفتأ رضايت شغلي تحت تدگروه خاصي باش

 رده شـغلي در سـطوح   نظـر ويژه كاركناني كه از ه بر پايه يافته هاي اين تحقيق روابط سرپرست با كاركنان ب        

اـبراين عـلاوه بـر      .ها از كارشان را فـراهم كنـد       رضايت آن  مي تواند انگيزه لازم براي       ،پايين سازمان قرار دارند    بن

نـل مقايـسه مـي نماينـد ، ميـزان          ركنان از حيث ميزان دريافت پاداش     اينكه كا  اـير پرس هاي مادي خودشان را با س

اـري                     توجه سرپرست ومدير به كاركنان وعدالت يا عدم عدالت نهفته در اين رابطه نيز نقش مهمي در زندگي ك

.و ازجمله رضايت شغلي كاركنان دارد

.هماهنگ بوده است) 1987( دكر و) 1990(اين يافته با نتايج ويزنيوسكي 

 در رويكرد محتوا مورد توجه قـرار  ةً،عوامل انگيزشي كه عمددر مجموع وبا عنايت به متغيرهاي اين تحقيق      

اـدي   از جملـه    شگرفته است سهم معناداري در رضايت شغلي پرسنل دا         ته اند والبته سهم عوامل انگيزشي غيـر م

اـن ، عـدم حمايـت             غير رسمي ،  ميزان آگاهي و اشراف مدير به روابط         دادن آزادي عمل وشخصيت بـه كاركن

.بيش از عوامل مادي بوده استسازماني ،برخورداري مديران از همكاري فكري و عاطفي كاركنان 
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گانمشخصات نويسند

ت أاني دانشگاه فردوسي مـشهد و عـضو هي ـ  محسن نوغاني استاديار گروه علوم اجتماعي دانشكده ادبيات وعلوم انس       دكتر  

ق پژوهشي وي جامعـه شناسـي آمـوزش وپـرورش ، جامعـه      علاي. وهشي روان شناسي سازماني مي باشد    ژسس مركز پ  ؤم

.شناسي سازمان ها و جامعه شناسي شهري مي باشد

ق علاي ـ.ي باشـد  رس مراكز تربيت معلـم م ـ     گري علوم اجتماعي ومد   سيد كمالدين حسيني كارشناس ارشد پژوهش     آقاي  

.پژوهشي وي جامعه شناسي سازمان ها ، بررسي مسائل اجتماعي و اقدام پژوهي مي باشد

اـي تحقيـق كيفـي          ژق پ علاي. اسلامي واحد قوچان مي باشد      مسعود ايمانيان مدرس دانشگاه آزاد      آقاي   وهـشي وي  روش ه

.هاي جامعه شناسي مي باشدونظريه


