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 تارپيشگف

هاي موجود در جامعه انساني ميعلمي به منظور شناخت دقيق واقعيت مطالعة 
حلريزان و مديران اجرايي را در شناسايي صحيح مشكلات و دستيابي به راهتواند برنامه

هاي معتبر كمك نمايد. انتخاب مسير حركت بر اساس مباني نظري دقيق متناسب با 
هاي مناسب تحقيق، در آن جوامع و انتخاب روش مقتضيات انجام شده توسط محققين

 بايست مورد توجه قرار گيرد.هاي يك تحقيق علمي است كه ميملاك

مندی شغلي كاركنان بررسي عوامل مؤثر بر رضايت "اين پژوهش كه با هدف  

آوري هاي نظري، تجربي و جمعانجام گرديده پس از بررسي " شركت گاز استان فارس
مندي شغلي در آن سازمان را ست نقطه نظرات كارشناسي در مورد رضايتاطلاعات توان

هاي اين سازه كه بار روانشناسي اجتماعي دارد را آوري و برخي از خصيصهجمع
شناسايي نموده تا در راستاي ارتقاء آن مورد توجه مديران ساختاري و سازماني قرار 

)همكار  امين عربيادر جناب آقاي گيرد. انجام اين پژوهش بدون مساعدت و همكاري بر
گردد. همچنين از افراد زير تشكر و طرح( امكان پذير نبود كه از ايشان سپاسگزاري مي

 گردد.قدرداني مي

 اند.كه در تجزيه و تحليل اطلاعات ما را ياري كرده مهرداد اردشيریجناب آقاي   - 

لاعات و ويراستاري آوري اطكه در نظارت بر جمع شهلا صفائي سركار خانم - 
 اند.گزارشات تحقيق همكاري داشته 

 اند.تايپ و تنظيم اين تحقيق را بر عهده داشته تاشزهرا حبيبسركار خانم  - 

 اند.آوري اطلاعات همكاري نمودهجناب آقاي هادي رضايي كه در جمع - 

 

 مجری طرح
 دكتر محمدتقي ايمان

دانشيار بخش علوم اجتماعي دانشگاه شيراز
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  فصل اول

 

 مقدمه -1

هاي معين و دسترسي كاركنان به استانداردهاي مشكلات ناشي از اجراي نقش 

سازد. هاي اداري و صنعتي را با مسأله رضايت شغلي كاركنان مواجه ميزندگي سازمان

بايست در زندگي شغلي و به تبع آن در كانون خانواده ها مياين كه كاركنان سازمان

شناسي اجتماعي، روان شناسي، روانيت نمايند يك پيش فرض در جامعهاحساس رضا

باشد. رضايت از كار تحت تأثير درجه رفاه و هاي مديريت ميشناسي صنعتي و فلسفه

آسايش مادي و فكري و احساس ارضاي نيازها و كفايت امكانات زندگي است از همه 

پرداختها،  عادلانههاي ه استقرار نظاممهمتر شرايط و روابط حاكم بر محيط كار از جمل

فيت كار و ارتقاء سطح كارآيي يها و مسلماً اين امر در افزايش كميت و كانتصابها، و ترفيع

و دلبستگي به كار و واكنش مثبت در قبال مديريت اثر مستقيمي دارد. از طرف ديگر، وجود 

آورد. ليكن هر ر بوجود مينارضايتي در محيط كار جو نامساعدي براي جريان عادي كا

هاي منفي كجا كه امكان واكنش آشكار و مستقيم و اعتراض وجود نداشته باشد، واكنش

گيرد و كاركنان نه تنها كوششي در غير مستقيم و نامرئي و عدم رضايت جاي آن را مي

غيبت  رض،آورند بلكه با عدم اطاعت از سرپرستان، تماجهت بهبود كيفيت كار به عمل نمي

هاي غير مستقيم دهند كه اين واكنشكارآيي سازمان را كاهش مي غير موجه و تأخير در

اجتماعي  -اي روانيباشد. اين پژوهش رضايت را به عنوان پديدهبعضاً غير قابل كنترل مي

و عيني و ذهني دانسته كه از يك طرف تحت تأثير عوامل عيني نظير حقوق و دستمزد، 

هاي مديريتي و از طرف ديگر تحت تأثير عوامل ذهني شرايط كار و شيوه امنيت شغلي،

باشد كه تأثير اين عوامل بر نظير انگيزه كار و جالب بودن كار و روحيه تسليم و قناعت مي

 گيري خواهد شد.رضايت شغلي اندازه
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سنجش رضايت شغلي مبتني بر اين پيش فرض است كه اولاً تجربه رضايت و يا  

ها و شرايط مرتبط با هاي عيني شغلاي از كيفيترضايت نگرشي است كه تا اندازه عدم

هاي تواند عواملي مؤثر در برخي از شكلهايي ميآيد. ثانياً  چنين نگرششغل پديد مي

ها، نتايج برخي از رفتارها را از قبيل بيماري، رفتار باشد. يعني شرايط عيني شغل

آن، همه كاركنان نسبت كند. علاوه برليدي را تبيين ميرفتارهاي ضد توجابجايي، غيبت و 

دهند. بنابراين، رضايت شغلي، علاوه به شرايط عيني كار به طور يكسان واكنش نشان نمي

بايست در سنجش بر ابعاد اقتصادي و اجتماعي كه دارد، امري روان شناختي است و مي

ملحوظ داشت. براي مثال، افرادي كه داراي  رضايت شغلي تفاوت هاي فردي را نيز

هاي متفاوتي نسبت به برخي شرايط هاي متفاوت هستند واكنشتحصيلات يا تخصص

 نشان خواهند داد.

تأثير عواملي نظير ميزان دستمزد و حقوق و روابط محيط كار و غيره بر رضايت  

ه نظري و هم تجربي و خشنودي كاركنان از كارشان موضوع مطالعاتي است كه هم جنب

داشته است. بايد بر اين نكته تأكيد نمود كه نقش كار در عمل نقش واحدي است به اين 

آيد حاصل مجموعة روابطي است كه معني كه ميزان رضايتي كه از آن به دست مي

هاي مختلف كنند. بنابراين، با تحليل جنبههاي مختلف كارشان برقرار ميكاركنان با جنبه

توان ميزان سلسله مراتب تأثيرات هاي فني، اقتصادي، رواني و اجتماعي مينظير جنبه كار

هاي كار با ها را آشكار ساخت. آنچه مهم است ارتباط عوامل و جنبههر كدام از جنبه

توان يكديگر و روابط مداوم و مستمر اجزاي تشكيل دهنده كار بر روي فرد است و مي

به دست  را هاي مختلف كار و رضايت از آنهاي مربوط به جنبههمبستگي بين مقياس

توان ميزان رضايت شغلي و تغييرات آن را بر حسب عوامل مختلفي از آورد. براي مثال مي

 محاسبه نمود. ت ارتقاء شغليقبيل حقوق و دستمزد، روابط انساني محيط كار و امكانا

هايي كه افراد هده نمودند كه پاسخهرزبرگ و همكارانش نيز در تحقيقاتشان مشا 

ها حاكي از اين دهند متفاوت است. برخي از پاسخدر مورد عوامل مورد رضايت از كار مي

بود كه دستمزد بالا، مدير خوب يا مزاياي جنبي كار بيشترين اهميت را دارد. در مواقع 
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شغلي يا موقعيت هاي مربوط به پيشرفت ها بيشتر متوجه شناخت موقعيتديگر پاسخ

هاي هاي متفاوت نتيجه پرسشهاي بيشتر دريافتند كه پاسخشغل بود. آنها پس از كاوش

در چه  " ال، اگر از كاركنان سؤال شود كهاند. براي مثمتفاوتي است كه از كاركنان نموده

ش به عواملي چون حقوق و دستمزد، پادا؟ "ايداز كارتان ناراضي بوده شرايطي واقعاً

نمايند. در حالي كه اگر از كاركنان سؤال شود مادي، امنيت شغلي  و شرايط كار اشاره مي

؟ به عواملي چون آزادي عمل در "ايددر چه شرايطي واقعاً از كارتان راضي بوده "كه 

هاي شغلي، نوع كار، جالب بودن كار، تصميم گيري، رشد و توسعه شغلي، مسئوليت

نمايند. ، كار تلاش بر انگيز و ارزش گذاشتن به كار اشاره ميفائيخودشكوپيشرفت شغلي، 

اند آنها بين عوامل هاي متفاوتي كه كاركنان به سؤالات متفاوت دادهبا توجه به پاسخ

كاهش نارضايتي )نظير حقوق و دستمزد و شرايط كار و امنيت شغلي( با عوامل افزايش 

آزادي در عمل و تصميم گيري و درگير شدن در  رضايت )نظير نوع كار، جالب بودن كار،

اند كه وجود ناميده "1عوامل بهداشتي "مل دسته اول را ااند. آنها عوكار( تفكيك قائل شده

كند. عوامل دسته دوم را دهد ولي رضايت كمي ايجاد مياين عوامل نارضايتي را كاهش مي

وجود اين عوامل در درجه اول موجب رضايت اند. ناميده 2عوامل مؤثر در ايجاد انگيزه كار

نمايند شود، حال آن كه عدم وجود آنها تنها نارضايتي ضعيفي ايجاد ميو انگيزش افراد مي

گردند. اين عوامل پيوند دروني با كار اي مياما باعث فقدان انگيزه لازم براي رشد حرفه

هستند. به عبارت ديگر تمامي عوامل اي رضايت از كار هاي واقعي و پايهدارند و محرك

هاي غير مادي ايجاد انگيزه( وقتي با هم تركيب شوند بيش از تمامي درون ذاتي )محرك

كنند عوامل برون ذاتي)عوامل بهداشتي( كه با هم تركيب شوند به افزايش رضايت كمك مي

كنند تي كمك ميو تمامي عوامل برون ذاتي كه با هم تركيب شوند بيشتر به كاهش نارضاي

رسد كه نظريه دو عاملي هرزبرگ و همكارانش در تركيب تا به افزايش رضايت. به نظر مي

                                                           

 1- Hygiene factors . 

 2- Motivating factors. 
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با نظريه هرم نيازهاي مازلو)نيازهاي فيزيولوژيكي، نياز به امنيت، نياز به احترام و...( در 

 مناسب باشد. فارس استان شركت گازتبيين نظري رضايت شغلي كاركنان 

فارس با تجربه طولاني در ارائه خدمات به مشتركين  ران استاناي ازملي گ شركت 

شغلي به  يرضايتمندنيازمند ارزيابي كارائي و ا ثربخشي خود در ابعاد مختلف است. 

عنوان يك شاخص ارزيابي در فرهنگ سازماني شركت گاز مي تواند در خدمت بررسي 

مندي شغلي ارزيابي رضايتبررسي و  كارائي و اثربخشي سازماني آن قرار گيرد.

كاركنان در شرايط موجود سازمان و تبيين اين رضايتمندي برحسب خصوصيات 

و ارتقاء  شركتتواند در شناخت دقيق از عملكرد اقتصادي آنان مي -سازماني و اجتماعي 

تواند در راستاي يگانگي و انسجام سازماني در كاركرد آن مؤثر باشد. اين مطالعه مي

لازم به ذكر گيرد.  رقرات شركت گاز يه اهداف سازماني مورد توجه مديريابي بستجهت د

پيامد آن  يبه بررس علاقه منداست كه تحقيقات انجام شده پيرامون رضايت مندي شغلي 

ن پژوهش سعي يدر سازمان از طريق بررسي تعهد سازماني نيز مي باشند. لذا، در ا

شغلي و ارزيابي كارائي و اثربخشي سازمان به خواهد شد جهت ارتقاء رضايت مندي 

شناسائي روحيات حاكم بر متغير تعهد سازماني نيز به عنوان يك امر تكميلي بپردازد. 

ريزي مدون و سازمان يافته به ارتقاء و خلاقيت تواند تحت يك برنامهمي شركت گاز

تواند در اين راستا در خدمت سازماني نيز كمك جدي نمايد. لذا اين مطالعه و تحقيق نيز مي

اين پژوهش با  ،قرار گيرد. بر اين اساس واحد تابعه شركت گاز استان فارسريزان برنامه

 شود.جواب به سؤالات ذيل انجام مي هدف

به چه  واحدهاي تابعه شركت گاز استان فارسمندي كاركنان . ميزان رضايت1 

 .ميزان است      

در واحدهاي در ميزان رضايت كاركنان با منشاء متفاوت  . آيا تفاوت معناداري2 

 وجود دارد؟ سازماني     

چگونه  و رضايت شغلي آنهااقتصادي كاركنان -خصوصيات اجتماعي . رابطه3 

 ؟است       
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 ح رضايتمندي شغلي كاركنان دارد؟يبيشترين سهم در توض ي. چه عوامل4 

 است؟ . ميزان تعهد سازماني كاركنان در چه حد5 

   ف چه تأثيري بر تعهد . ميزان رضايت مندي شغلي كاركنان در ابعاد مختل6 

 دارد؟ سازماني آنان     
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 فصل دوم

 پيشينه تحقيق

 

  مقدمه -2

بخش دوم اين گزارش شامل مروري بر تحقيقات انجام شده در داخل و خارج مي 

ا تحقيقاتي است كه ديگران در مورد موضوع مورد باشد. هدف از تهية اين بخش آشنايي ب

اند. يكي از خصوصيات علم، انباشتگي آن انجام داده موضوعات مرتبط به آنمطالعه يا 

است و هدف از تحقيق حركت يك گام به جلوتر نسبت به كارهاي گذشته است. لذا محقق 

يز نموده و گامي ديگر به هاي محققان پيشين پرهبايست تلاش نمايد از تكرار بررسيمي

جلو حركت كند. با اين هدف، در اين فصل تحقيقات انجام شده در دو بخش داخلي و 

 شود.خارجي مرور مي

 

 تحقيقات انجام شدة داخلي -1-2

بررسي و شناخت عوامل مؤثر بر (، در تحقيق خود با عنوان 1378شيرازي ) 

ا مطالعة كاركنان شركت مزبور ، برضايتمندی شغلي كاركنان شركت توزيع برق قم

دهد، شناسايي كند. وي درصدد برآمد تا عواملي كه رضايت كاركنان را تحت تأثير قرار مي

با استفاده از روش تحقيق ميداني و با استفاده از پرسشنامه، اطلاعات لازم را از بين 

تيجه رسيد كه با بررسي پديدة مورد نظر به اين نو  آوري نمودكاركنان شركت برق جمع

هاي مادي تأثير زيادي در ازدياد رضايت شغلي كاركنان دارد. بررسي بعمل آمده مشوق

دهد كه عدم توجه به سطح رضايت كاركنان تأثير منفي بر عملكرد كاركنان داشته نشان مي

 است.

اجتماعي با رضايت كاركنان. ادارات  -رابطة عوامل اقتصادی(. 1376رضوي اصل ) 

را بررسي كرده است. وي از نظريات هرزبرگ، مازلو و  ای دولتي شهردهدشتو نهاده
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 و متغيرهايي چون سن، جنس، وضع تأهل، نمودهآلدرفربه عنوان چارچوب نظري استفاده 

 عنوان شغلي، محل سكونت قبل از اشتغال، تعداد فرزندان، تحصيلات، حقوق و مزايا، درآمد

، نوع استخدام را با رضايتمندي شغلي سنجيده خانوار، منزلت شغلي، گروه استخدامي

آوري شده و با استفاده از روش آماري تحليل نفري جمع 456ها از يك نمونة داده .است

اند و واريانس يكسويه، ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون چند متغيره تحليل شده

 نتايج زير بدست آمده است:

رهاي منزلت شغلي، درآمد خانوار، حقوق و در تجزيه و تحليل دو متغيره ، متغي 

دار با رضايت شغلي كاركنان داشتند. همچنين مزايا و گروه استخدامي رابطه معني

متغيرهاي جنسيت، وضع تأهل، نوع استخدام، محل سكونت قبل از اشتغال و تحصيلات نيز 

ت، تعداد داري نشان دادند و متغيرهاي سن، سنوات خدمبا رضايت شغلي رابطه معني

 دار با رضايت شغلي داشتند.فرزندان رابطه غيرمعني

در تبييني تعهد سازماني مديران را براساس ميزان رضايت شغلي (، 1374اشر) 

مورد بررسي قرار داده است. وي، عوامل نگهدارنده)بهداشتي( و عوامل محيطي را به آنها 

و تحليل كرده است. نتيجه تحقيق عنوان عوامل رضايت در رابطه با تعهد سازماني تجزيه 

دهد كه بين رضايت شغلي و ميزان تعهد سازماني مديران و كاركنان شركت نشان مي

رابطه مستقيم وجود دارد. بين عوامل نگهدارنده و ميزان تعهد سازماني مديران و كاركنان 

 شركت رابطه مستقيم وجود دارد.

 های رفتاری مديران آموزشي كارآمدويژگي(، در تحقيقي تحت عنوان  1374توكلي) 

در ارتباط با متغيرهاي رضايتمندي معلمين، ميزان ترك خدمت و تصميم گيري گروهي 

مورد مطالعه قرارداده است. فرضيات اين تحقيق عبارتند از: مديران آموزشي كارآمد در 

مراكز آموزشي موجب بوجود آمدن رضايتمندي شغلي بيشتري در كاركنان خود مي

گردند. ميزان ترك خدمت)نقل و انتقال( معلمان از مراكز آموزشي كه داراي مديران كارآمد 

باشند و مديران كارآمد در مراكز هستند كمتر از مواردي است كه فاقد اين خصوصيت مي

كنند.  در اين تحقيق مجموعاً آموزشي بيشتر تصميمات خود را بصورت گروهي اتخاذ مي
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نمودند مورد مطالعه قرار گرفتند و كه زير نظر آنها انجام وظيفه مي معلم 75مدير و  44

 ها از آزمون تي استفاده شد و نتايج زير بدست آمد:براي تجزيه و تحليل داده

. بين كارآمد بودن مدير و ايجاد رضايتمندي شغلي در كاركنان رابطه مثبت و 1 

  دار وجود دارد.معني 

ير و ميزان ترك خدمت معلمين زير نظر او رابطه منفي و مد بودن . بين كارآمد2 

 دار وجود دارد.معني 

دار وجود . بين كارآمد بودن مدير و تصميم گيري گروهي رابطه مثبت و معني3 

 دارد. 

رابطه رضايت شغلي كاركنان و عملكرد ( در تحقيقي تحت عنوان 1375قرباني) 

 تحت عناوين زير طرح كرده است. دو فرضيه را مديران سازمان صنايع دفاع

. بين رضايت شغلي و عملكرد مديران سازمان صنايع دفاع رابطه مثبت وجود 1 

 دارد. 

. مديراني كه از رضايت شغلي بالايي برخوردارند، در مقايسه با مديراني كه در 2 

 سطوح رضايت شغلي پاييني قرار دارند، عملكرد بهتري دارند. 

هاي كارمند از بخش 180مدير و  60د مطالعة خود را وي نمونه آماري مور 

مختلف سازمان دفاع انتخاب و مورد بررسي قرار داد. قرباني براي تجزيه و تحليل 

اطلاعات به دست آمده از ضريب همبستگي پيرسون و آزمون تي استفاده نموده است. 

ه شد كه مديراني كه فرضيه اول در تحقيق مذكور اثبات نشد ولي در فرضيه دوم نشان داد

تري دارند، اثر رضايت شغلي بالاتري دارند در مقايسه با مديراني كه رضايت شغلي پايين

 تر و داراي عملكرد بالاتري هستند.بخش

بررسي تطبيقي ديدگاه مديران و در تحقيق خود تحت عنوان  ،(1379اناركي ) 

های دولتي اسان سازمانكارشناسان در مورد تأثير كنترل بر رضايت شغلي كارشن

به بررسي رضايتمندي شغلي پرداخته  ،شهرستان زاهدان با هدف اثر بخشي سيستم كنترل
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 نفر از كارشناسان سازمان 250بين مديران كل و و  دو نوع پرسشنامه طراحيوي است. 

 هاي دولتي شهرستان زاهدان توزيع نمود. پس از محاسبات آماري نتايج زير حاصل شد.

 توان رضايت شغلي كارشناسان را بالا برد.ا كاهش كنترل بيروني مي. ب1 

ها رضايت . اثر كنترل حضور و غياب بر رضايت شغلي خنثي است و اين كنترل2 

 دهد.شغلي را كاهش نمي 

 دهد.نگر رضايت شغلي كارشناسان را افزايش مي. كنترل پيش3 

هاي فردي افراد تغيير كند و متناسب تفاوتها و . اگر نوع كنترل بسته به موقعيت4 

 يابد.ها باشد، رضايت شغلي افراد افزايش ميبا اين تغييرات و تفاوت 

. اگر سيستم ارتباطي سازمان متناسب با سيستم كنترل باشد و اطلاعات به 5 

 يابد.موقع و دقيق به اين سيستم برسد، رضايت شغلي افراد افزايش مي

الت در سازمانها نقش بسيار زيادي در افزايش رضايت شغلي دارد . حاكميت عد6 

و دليل ارتباط تنگاتنگ آن با كنترل در تعيين ميزان پاداش، تشويق و تنبيه در اثر  

 كند.بخشي اين سيستم نقش مهمي ايفا مي 

بررسي وجدان كاری كاركنان در تحقيقي تحت عنوان  ،(1379ايمان و ديگران، ) 

سازمان،  16نفر از كاركنان  2149با بررسي وجدان كاري  ،هر شيرازبخش عمومي ش

شركت و كارخانة دولتي در شهر شيراز به اين نتيجه رسيد كه گرايشات ملي و مذهبي، 

رضايت شغلي از بعد معنوي، رضايت از مديريت و رضايت سياسي از جمله عواملي 

 د.ندهار ميهستند كه وجدان كاري كاركنان دولتي را تحت تأثير قر

 

 

 

 



10 

 

  تحقيقات خارجي  -2-2

 ،رضايتمندی شغلي حسابداران عمومي تانزانيادر يك كار پژوهشي،  ،(Mpekaمپكا) 

هاي فرهنگي و هايي از قبيل نيازهاي انگيزشي، ارزشرا بررسي كرده است. وي مؤلفه

يابي به اين عوامل جمعيت شناختي را مد نظر قرار داده است. اين مطالعه به دنبال دست

شان رضايت هدف بوده است كه حسابداران عمومي تانزانيا تا چه حد نسبت به شغل

 رضايت شغلي بسنجد:  ردارند. در وهلة اول محقق كوشيده است تا تأثير عوامل زير را ب

هاي فرهنگي افتخار خانوادگي، حمايت اعضاي خانواده و احترام به ارزش -الف 

 افراد مسن. 

 .هاي انگيزشي براي پيشرفت، خود مختاري و سلطهنياز -ب 

عوامل جمعيت شناختي از قبيل سن، درآمد، جنسيت، نظام خانواده گسترده  -ج  

 اندازه شركت و محيط كار.

ها از شيوة پيمايش و براي چارچوب نظري هدر اين تحقيق براي جمع آوري داد  

 242است. يك نمونه مورد مطالعه  استفاده بعمل آمده 3از تئوري نيازهاي آشكار موراي

 نفري حسابداران تانزانيا بوده است. 756نفري از جامعة 

شان رضايت نتايج تحقيق نشان دادند كه حسابداران عمومي تانزانيا از شغل 

هاي مورد نارضايتي آنها عبارتند از: خود شغل، ميزان حقوق و نظارت. نداشتند. حوزه

هاي رشد و توسعه شغلي و فرصتعبارتند از:  فقدان فرصتهاي نارضايتي ديگر حوزه

اي شدن. زنان حسابدار نسبت به مردان همتاي خود نارضايتي كمتري هاي كم براي حرفه

هاي فرهنگي آفريقايي تأثير معنيدهد كه ارزشداشتند. نتايج تحقيق همچنين نشان مي

رف ديگر، زنان حسابدار تانزانيايي داري بر رضايتمندي شغلي حسابداران دارد. از ط

هاي فرهنگي احترام به پيران، افتخار خانوادگي و خانوادة نسبت به مردان كمتر از ارزش

كند كه اگر چه نظريات افرادي چون گسترده تأثير پذيرفتند. محقق اينگونه نتيجه گيري مي
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جهان غرب اعتبار و در مورد عوامل مؤثر بر رضايتمندي در  5و هولين 4موراي، كندال

به عبارت  .شوندپايايي خوبي دارند ولي در آفريقا به عنوان عوامل دسته دوم محسوب مي

هستند كه در محيط كار در تانزانيا ارزش بيشتري دارند  يهاي فرهنگي عواملديگر، تفاوت

 (.Mpeka, 2003) تا در غرب

هاي ويژگي ،مندي شغلي در پژوهشي تعهد سازماني، رضايت ،(Schneiderاشنايدر) 

بررسي روابط بين متغيرهاي جمعيت  را مورد مطالعه قرار داده است. ،شغلي مديران

محقق كي از اهداف اين تحقيق بوده است. يرضايت شغلي و تعهد سازماني با شناختي 

 بر هاي شغلي مديرانرضايتمندي شغلي و ويژگي ،براي تعيين اينكه آيا تعهد سازماني

هاي عمومي مدير از سازمان 203پذيرد، پيمايشي در ارتباط با محيط كار تأثير ميتحولات 

و خصوصي سراسر آمريكا اجرا كرده است. متغيرهاي مورد مطالعه عبارت بودند از: 

هاي شغلي)تنوع مهارت، شناخت وظيفه، اهميت وظيفه، خودمختاري، ارتباط با ويژگي

ها جهت پيشرفت، نظارت، ي، حقوق فعلي، فرصتفعل ديگران(، رضايتمندي شغلي)كار

شرايط شغلي( و عوامل جمعيت شناختي)سن، درآمد، جنس، آموزش، مالكيت(. چارچوب 

( در مورد نظريه ويژگيOldhamلدهام)و( و اHackmanپژوهش بر اساس تئوري هاك من)

 هاي شغلي طراحي گرديده است.

هاي شغلي و تعهد سازماني ه بين ويژگيهاي اين تحقيق نشان دادند كه رابطيافته 

 7شغلي و شش متغير از تركيبي هستند. رابطه معنادار و مثبتي بين چهار شاخص ويژگي

دار بين متغيرهاي تعهد شغلي معني يمتغير رضايتمندي شغلي وجود دارد. همچنين رابطه

وتي نسبت به هر يك . نتايج نشان دادند كه مديران بطور متفاشودديده ميو رضايتمندي 

از متغيرهاي تعهد سازماني وفادار هستند. همچنين سازة چند بعدي تعهد سازماني در 

 محيط كار وجود دارد. 

                                                                                                                                                         

 3-Murray”s Manifest Needs Theory. 

 4- Kendall. 

 5- Hulin. 
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های تفريحي سازمان يافته و رضايتمندی ماندگار شغلي در رابطه بين برنامه 

جام گرفته ( انShannonعنوان پژوهشي است كه توسط شانون)ٍ ،نيروی دريايي ايالات متحده

هاي تفريحي با تصميم فرد براي تداوم و است. محقق بر اين اعتقاد است تعداد برنامه

در اين مطالعة، شانون به بررسي تأثير  .دار وجود داردرابطه معني شماندگاري در كار

هاي تفريحي نيروي دريايي بر تصميم به تداوم خدمت در نيروي دريايي پرداخت. برنامه

پرسشنامه در بين افراد فعال در نيروي دريايي به شيوة نمونه 1500ش با توزيع اين پژوه

بندي شده  تصادفي صورت گرفت. سئوال پيمايش اينگونه مطرح شده بود كه گيري طبقه

داند؟ هاي تفريحي نيروي دريايي ميآيا فرد خود را به عنوان يك عضو فعال در برنامه

غت افراد با استفاده از مقياس رضايتمندي از اوقات فراغت بيرد از اوقات فراميزان رضايت

( با به SPSSافزاري علوم اجتماعي )ها با بسته نرممورد سنجش قرار گرفت. داده 6و راگد

ها و تحليل فراواني، آمارهاي توصيفي، همبستگيتوزيع نظير جداول  يهايهركارگيري آما

 و تحليل شدند.واريانس براي تعيين روابط تجزيه 

نتيجة پژوهش نشان داد كه رابطه قوي بين رضايتمندي شغلي و مشاركت در  

داري بين مشاركت در امور تفريحي و يك رابطه معنيهمچنين امور تفريحي وجود دارد . 

 (.Shannon, 2003رضايت از اوقات فراغت وجود داشت )

های رهبری ند گردی، سبكهمان، فرهنگ پذيریپژوهشي تحت عنوان  ،(Parisپاريس) 

پذيري را انجام داده است. محقق پيامدهاي فرهنگ ،و تأثيرات آن بر رضايتمندی شغلي

 براي رضايتمندي شغلي شش گروه فرهنگي به شيوة زير بررسي كرده است:

هاي مديريت و رابطة آن با رضايتمندي شغلي، چگونه با درك كاركنان از شيوه  

گيرد. ميزان بين شش گروه فرهنگي، شكل متفاوتي به خود ميرضايتمندي شغلي در 

هاي همانند گردي و فرهنگ پذيري در ميان شش گروه فرهنگي چقدر است)ميزاني كه گروه

شوند(. شش گروه مورد بررسي عبارتند از: هاي يكديگر سهيم ميمتفاوت در ارزش

                                                           

 6- Leisure Satisfaction Measure of Beard and Raghed. 
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تايج تحقيق نشانگر آن است كه شش آمريكايي، چيني، فيليپيني، ژاپني، هاوايي و ساير. ن

هاي مقياس رضايتمندي دادند. يافتهگروه فرهنگي علائمي از همانندگردي از خود نشان مي

شغلي نشان دادند كه رضايتمندي شغلي بين شش گروه متفاوت است. نتايج كلي بيانگر 

شان راضي ها نسبت به محيط فيزيكي و موقعيت شغلي خوداين نكته بود كه اغلب گروه

هاي مديريت و ميزان بودند، اما نسبت به پيشرفت فردي كمتر راضي و نسبت به شيوه

هاي رهبري نشان دادند كه هاي مقياس شيوهدرآمد حداقل رضايتمندي را داشتند. يافته

هايي مثل مذاكره و...(را ترجيح ميكاركنان شيوة رهبري معطوف به زيردستان)شيوه

نتايج تحليل واريانس بيانگر اين بودند كه متغيرهايي چون پيشرفت فردي و دادند. همچنين 

كه نمرات  آن بودها حاكي از اند. يافتههاي مديريت تأثير پذيرفتهجو سازماني از شيوه

 (.Paris, 2003داري با تمام نمرات رضايتمندي دارد)مقياس رضايتمندي همبستگي معني

يادگيری فرهنگ سازماني و رضايتمندی شغلي در يك روابط بين تعهد سازماني،  

( انجام شده است. اين تحقيق Limپژوهشي است كه توسط ليم) ،ایسازمان خصوصي كره

است. هزار كارمند بطور تصادفي  صورت گرفتهاي در پنج زير مجموعه از يك شركت كره

درصد آنها قابل استفاده  69ً مورد بين تقريبا 669اي انتخاب شدند كه اطلاعات و سهميه

( و براي Allen & Meyerير)بود. محقق براي سنجش تعهد سازماني از مقياس آلن و مي

( استفاده Watkins and Marsickسنجش يادگيري سازماني از مقياس واتكينز و مارسيك)

ليم از آمارهاي توصيفي، آمارهاي همبستگي و آمار استنباطي)تحليل واريانس  .كرده است

 آزمون تي( بهره گرفته است. و

ها نشان دادند كه تعهد سازماني رابطه مثبت و متوسطي با رضايتمندي يافته 

شغلي و به همين ترتيب رابطة مثبت و متوسطي با يادگيري فرهنگ سازماني دارد. علاوه 

بر اين، يادگيري فرهنگ سازماني رابطة مثبت و از لحاظ شدت رابطه ضعيف تا متوسطي 

ضايتمندي شغلي دارد. سن تأثيري بر متغيرها نداشت. چهار سال تحصيلات با ر

 دانشگاهي نسبت به تحصيلات دبيرستان تأثير بيشتري بر يادگيري فرهنگ سازماني دارد.
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تعهد سازماني از نوع تأثير گذار و ماندگار در بين مردان بيشتر از زنان است.  

ها تعهد سازماني )از نوع ماندگاري( بخش كاركنان شاغل در بخش مهندسي نسبت به ديگر

تعهد سازماني)از نوع ماندگاري(  ،بيشتري داشتند. مشاوران مدير نسبت به مديران

بيشتري دارند. مديران بطور كلي نسبت به مشاوران مدير، تعهد سازماني، يادگيري فرهنگ 

لحاظ يادگيري  سازماني و رضايتمندي شغلي بيشتري دارند. آنها نسبت به كاركنان از

 فرهنگ سازماني بالاتر هستند.

اند، نسبت به افرادي كه كردهشان كاركاركناني كه كمتر از چهارسال دركار فعلي 

شان بودند، انگيزه بيشتر و گفتمان بيشتري در يادگيري بيش ازده سال در كار فعلي 

ادگيري فرهنگ سازماني و فرهنگ سازماني دارند. كاركنان سازمان بيمه تعهد سازماني، ي

ها دارند. نهايتاً كاركنان رضايتمندي شغلي بيشتري نسبت به كاركنان ساير سازمان

ها تعهد سازماني بيشتري براي يادگيري فرهنگ شركت الكترونيك نسبت به ساير شركت

 (.Lim, 2003سازماني دارند)

لي، تعهد به رضايتمندی شغدر يك كار پژوهشي به بررسي  ،(Ramseyرامسي) 

پرداخته ماندگاری و قصد ماندن را در ميان گروهي از اعضای هيئت علمي برخي از نهادها

است. هدف اين مطالعه شناسايي عوامل تأثيرگذار بر قصد ماندن هيئت علمي در مؤسسه

هايشان است، محور و تمركز مطالعه بر قصد ماندن و متغير وابستة رضايتمندي شغلي 

كند. نتايج تحقيق هاي مشابه را تأييد ميهاي ساير بررسيهاي پژوهش، يافتهاست. يافته

رابطة بين رضايتمندي شغلي و تصميم به ماندن را براي اعضاي هيئت علمي تأييد مي

 (.Ramesy, 2003كنند)

رضايتمندی شغلي در يك تحليل كلي به بررسي  ،(Vanvoorhisورهيس) ون 

ته است. روانشناسان مدارس وظايفي دارند كه بطور مستقيم و پرداخ روانشناسان مدارس

آموزان تأثير دارد. اين مطالعه يك فرا غير مستقيم بر پيشرفت آموزشي و انگيزشي دانش
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دهند كه كند. نتايج نشان ميهاي هشت پيمايشي ديگر استفاده مياست كه از داده 7تحليل

اند، از مقياس رضايتمندي شغلي را تكميل كردهدرصد روانشناسان مدارس كه  85تقريباً 

گيرند. با توجه به ابعاد لحاظ ميزان رضايتمندي در سطوح راضي و خيلي راضي قرار مي

فردي رضايتمندي شغلي، روانشناسان مدارس در ارتباط با همكاران، مستقل كاركردن و 

آنان كمترين رضايتمندي در خدمت ديگران بودن بر رضايتمندي آنها تأثير مثبت داشتند. 

هاي مدارس و پيشرفت داشتند. با توجه به رابطة ها و فعاليترا نسبت به مزايا، سياست

ها اينگونه استدلال ميبين متغيرهاي جمعيتي و رضايتمندي كلي شغلي، برخي از بررسي

كنند كه رضايتمندي كلي به عضويت سازمان روانشناسي مدارس دولتي و همچنين 

 (.Vanvoorhis, 2003رش نقش روانشناسي مدارس مرتبط است)گست

و همچنين  فرا درياييهای رضايتمندی شغلي كاركنان بخش كمك ،(Crakeكريك) 

را بررسي كرده است. هدف اصلي اين مطالعه در وهلة اول  های غير دولتي استرالياسازمان

وهلة دوم تعيين تأثير  شناسايي سطوح كلي و ابعاد خاص رضايتمندي شغلي است و در

نفري از جامعة  416هاي سازماني و فردي بر رضايتمندي شغلي است. يك نمونه ويژگي

  نفري براي مطالعه انتخاب شدند.  1674آماري 

شناختي و دو سؤال به همراه سؤالات جمعيت 8پرسشنامة رضايتمندي مينه سوتا 

گانة رضايتمندي شغلي و  كيفي باز براي رضايتمندي، براي سنجش سطوح بيست

رضايتمندي عمومي انتخاب شدند. اين مطالعه به اين نتيجه رسيد كه كاركنان بخش كمك

هاي غيردولتي نسبت به خدمات اجتماعي، فعاليت در زمينه و سازمان فرا درياييهاي 

شغلي رضايتمندي بالايي داشتند. ابعاد  ،استقلال و خلاقيت ،هاي اخلاقي، تنوع شغليارزش

كه رضايتمندي كمتري نسبت به آن وجود داشت عبارتند از: مزايا و خط مشي شركت. 

مهمي از  سهمتحليل رگرسيون چند متغيره نشان داد كه تنها يك متغير يعني گروه سني 

 (.Crake, 2003واريانس در رضايتمندي كلي دارد)

                                                           

 7- Meta- analysis. 

 8- Minnesota, Satis faction Questionnaire (MSQ). 
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ن پژوهشي است عنوا ،عوامل مؤثر بر رضايتمندی شغلي مديران بازگردانده شده 

( انجام شده است. فهم اينكه چرا مديران تصميم به ترك شركتDuotoكه توسط دوتو)

تواند باعث هاي زيادي گردد و همچنين ميجوييتواند باعث صرفهگيرند ميهايشان مي

ها گردد. اين هاي آموزشي براي نيروهاي جديد به منظور تخفيف هزينهبهبود برنامه

هاي آموزشي براي رسيدن به همين هدف، )فهم علل رفتار مديران( و تأثير برنامهمطالعه 

سنجد. بطور كلي اين مطالعه به دنبال اين را بر رضايتمندي شغلي مديران بازگشتي مي

هاي خانواده بر رضايتمندي شغلي مديران هاي آموزشي، و حمايتاست كه آيا برنامه

سؤالات تحقيق اين است كه آيا متغيرهايي چون جنسيت، سن و  تأثير دارد يا خير؟ از ديگر

مدت زمان استخدام بر سطوح رضايتمندي تأثير دارد؟ محقق براي آزمون فرضيات از 

تحليل رگرسيون و تحليل واريانس استفاده كرده است. براي جبران نواقص سؤالات بسته، 

ؤال كه چه چيزي باعث شده سؤالات بازي به پرسشنامه اضافه شد. براي مثال، اين س

هايي براي ها و سياستاست كه فرد مجدداً به كار خود برگردد و يا اينكه چه برنامه

 200پاسخگو از  63افزايش سطوح رضايتمندي بايستي طراحي شوند؟ نمونة مورد مطالعه 

ي سال سابقه كار داشتند، عمدتاً دارا 9تا  7شركت چند مليتي بودند. پاسخگويان بين 

 مدرك ليسانس و حداقل دو سال پيش به آمريكا برگشته بودند.

دهند كه تعداد كمي از پاسخگويان در مرحلة بازگشت هاي تحقيق نشان مييافته 

هاي بيشتر و كردند. اغلب آنها تمايل به پذيرفتن مسئوليتكمك يا حمايت كافي دريافت مي

كه خط مشي شركت در  هان اين بودندخود مختاري در كارشان بودند. پاسخگويان خوا

جهت شناسايي مسير و جهت كلي سازمان باشد. نتايج تحقيق نشان داد آنهايي كه در 

برنامة بازگشت شركت كرده بودند رضايتمندي بيشتري در مقايسه با كساني داشتند كه 

هاي رنامههايي كه بدهند شركتها نشان ميدر برنامه بازگشت شركت نكرده بودند. يافته

كاهند. رضايتمندي شغلي كنند، از فشارآنها ميبازگشتي را براي كاركنانشان اعمال مي

 (.Duoto, 2003دهند)ها را كاهش ميبرند و هزينهآنها را بالا مي
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اي به بررسي رضايتمندي شغلي از محيط كاري طي مطالعه ،(Wovfordووفورد) 

ت و ساز پرداخته است. هدف محقق بررسي اين كارگران در سازمان مهندسي و ساخ

هاي جمعيت شناختي فردي از قبيل سن، جنس و است كه متغيرهاي ويژگي سؤال يا نكته

شوند. سؤالات زير موقعيت شغلي چگونه با رضايتمندي شغلي در سازمان مرتبط مي

 براي بررسي مطرح شدند. 

 گيرد؟فاوتي به خود ميآيا رضايتمندي شغلي برحسب سن فرد الگوي مت .1 

 كند؟آيا رضايتمندي شغلي در ارتباط با جنسيت تغيير پيدا مي .2 

 آيا رضايتمندي شغلي برحسب تصدي مقام متفاوت است؟ .3 

 آيا موقعيت شغلي با رضايتمندي ارتباط دارد؟  .4 

سوتا محقق براي سنجش رضايتمندي شغلي از پرسشنامه رضايتمندي مينه 

اي براي مشخصات جمعيت شناختي تهيه گرديد. رده است. همچنين پرسشنامهاستفاده ك

تري برخوردار ها نشان دادند كه پاسخگويان جوانتر، از سطح رضايتمندي پايينيافته

ها همچنين بر اين امر دلالت كردند رود. يافتهبودند و رضايتمندي با افزايش سن بالاتر مي

و منزلت شغلي بالاتر از سطوح رضايتمندي بالايي برخوردار كه پاسخگويان داراي مقام 

 بودند. 

هاي مديريتي بودند نسبت به پاسخگوياني كه همچنين پاسخگوياني كه در موقعيت 

 ,Wofford)نددبورضايتمندي بيشتري داراي  ،هاي غير مديريتي قرار داشتنددر موقعيت

2003.) 

رابطة بين يك كار پژوهشي به بررسي در  ،(Solvalyn Ecclesسولوالين اكله) 

در يك شركت در جامائيكا پرداخته است.  رضايتمندی شغلي و تعهد سازماني كارگران

هدف محقق سنجش ماهيت و ميزان رابطه بين رضايتمندي شغلي كارگران و تعهد 

هاي شغلي و سازماني هاي فردي، ويژگيسازماني آنها و تعيين اينكه آيا خصيصه

نفر  111نفري انتخاب شدند و  164بر اين رابطه تأثير دارد يا خير؟ يك  نمونة  كاركنان
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 48مدير يا ناظر،  10درصد مرد،  8/53درصد پاسخگويان زن و  6/42پاسخ دادند. 

كارگر خدماتي انتخاب شدند. براي سنجش رضايتمندي  55كارگر عملياتي و  51مهندسن 

عتبري استفاده شده است. براي پاسخ به سؤالات هاي مشغلي و تعهد سازماني از مقياس

 تحقيق  از آمار پارامتري استفاده شد.

 فرضيات تحقيق عبارتند از:

داري با تعهد سازماني مرتبط . رضايتمندي درون شغل بطور مثبت و معني1 

 است.

هاي شغلي بر رضايتمندي و تعهد كند كه تمام ويژگيبيني مي. فرضية دوم پيش2 

 ماني تأثير دارد.ساز

 هاي فردي كاركنان بر تعهد سازماني و رضايتمندي آنان تأثير دارد.. ويژگي3 

 هاي سازماني بر تعهد سازماني و رضايتمندي شغلي تأثير دارد. . ويژگي4 

 (Eccles, 2003هاي تحقيق هر چهار فرضيه را تأييد كردند. )يافته

رضايتمندی شغلي به طور كلي، رضايتمندی از  ،(Brady - Schwartsبرادي شوارتز) 

های در بيمارستان شاغلهای سازماني و قصد ترك موقعيت را در ميان پرستاران ويژگي

بررسي كرده است. از يك طرح توصيفي، كمي و همبستگي براي را  كم جاذبهو  پرجاذبه

سي قرار گرفتند، پرستار مورد برر 470بررسي ميزان رضايتمندي پرستاران استفاده شد. 

نفر ديگر از سه  297نفر از آنها بطور تصادفي از سه بيمارستان پرجاذبه و  173

بيمارستان داراي تسهيلات كم جاذبه انتخاب گرديدند. براي سنجش رضايتمندي كلي از 

استفاده بعمل آمده است. سه خرده مقياس از  9كلوسكي مولرمقياس رضايتمندي مك

هاي سازماني كلوسكي براي مقياس رضايتمندي نسبت به ويژگي مقياس رضايتمندي مك

هاي كاري، كنترل و مسئوليت و بازشاسي( بكار بيمارستان)رضايت نسبت به فرصت

 گرفته شد.

                                                           

 9 - Mccloskey Mueller. 



19 

 

محقق براي سنجش قصد ماندن در موقعيت جاري از مقياس ديگري استفاده كرد.  

هاي رضايتمندي در زير مقياسهاي پر جاذبه پرستاران مشغول به كار در بيمارستان

هاي كاري در محيط و كنترل و مسئوليت نمرات بالايي داشتند. رضايتمندي يعني فرصت

كلي پرستاران شاغل در بيمارستان پرجاذبه از پرستاران شاغل در بيمارستان كم جاذبه 

معنيبيشتر بود. نمرات رضايتمندي و مقياس قصد ماندن در ميان دو گروه تفاوت رابطه 

داري با يكديگر داشتند. رضايتمندي بيشتر در ميان گروه پرجاذبه منجر به ميل بيشتر 

 (Brady- Schwartz, 2003براي ماندن در موقعيت پرستاري شد)

های كاری پاره وقت بر رضايتمندی تأثيرات برنامه  پژوهشي تحت عنوان ،كويي 

در  1990رش اشتغال در خلال دهة انجام داده است. گست ،شغلي و فردی در كره جنوبي

هاي پاره هاي شغلكره جنوبي منجر به پيدايش تعداد زيادي كارگر پاره وقت گرديد. نسبت

هاي پاره وقت وقت داوطلبانه و موقتي در مقايسه با كارهاي تمام وقت نسبتاً بالاست. شغل

اندازد. اطره ميميزان پرداخت وسود زير استانداردي دارد و امنيت شغلي را به مخ

رود فهم ماهيت و پيامدهاي آن نيز مهم است. همچنانكه كارهاي پاره وقت رو به فزوني مي

 اهداف اين مطالعه عبارت بودند از .

پذير ها آسيب. توضيح  اين موضوع كه چه كسي برحسب امنيت و دستمزد شغل1 

 ماند.و چه كسي در امان مي 

هاي گسترده بين كارگران تمام ت و همچنين تفاوت. توصيف اشتغال پاره وق2 

 وقت و پاره وقت.  

ها حكايت از آن دارد كه زن بودن مطالعه به شيوة پانل انجام شده است. يافته 

چه براي كار پاره وقت و چه براي كار تمام وقت. بعد از  ،ها داردتأثير منفي بر دستمزد

هاي زيادي هاي سرمايه انساني هنوز تفاوتكنترل متغيرهاي جمعيت شناختي و متغير

برحسب ساعت كاري در رضايتمندي شغلي وجود دارد. كارگر موفق بودن تأثير منفي بر 

كنند كه زنان هايي كار ميرضايتمندي شغلي و فردي دارد. كارگران پاره وقتي كه در شغل
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آمد دارند. فقدان امنيت شغلي ها در دهند، كمتر از ساير شغلاكثريت كاركنان را تشكيل مي

كه ناشي از جايگاه موقتي كار، تعويض شغل و كار پاره وقت داوطلبانه دارد، تأثير منفي بر 

 (.Choi, 2003گذارد)رضايتمندي شغلي به جا مي

های رهبری و تأثير فلسفه چيني بر شيوهدر يك كار پيمايشي به بررسي  ،چانگ 

توانند هاي فرهنگي ميپرداخته است. ارزشران تايواني رضايتمندی شغلي در ميان پرستا

هاي رهبري و رضايتمندي شغلي تأثير گذار باشند. محقق با اين فرض شروع ميبر شيوه

هاي رهبري در هاي فرهنگي چيني بر انتظارات پرستاران و مديران و شيوهكند كه ارزش

ات بر رضايتمندي شغلي پرستاران نيز تأثير گذارد. اين انتظارات و ادراكتايوان تأثير مي

دارد. افزايش رضايتمندي پرستاران براي ماندن و خدمت كردن امري ضروري است. طي 

هاي چيني، ارزيابي سرپرستاران، ارزيابي پرستاران از ارزش -خود يك مطالعه توصيفي،

اده عبارتند از، هاي رهبري و رضايتمندي شغلي بررسي شدند. ابزارهاي مورد استفشيوه

هاي چيني، مقياس رفتارهاي رهبري هاي جمعيت شناختي، پيمايش ارزشپرسشنامة داده

 چيني كانگ و مقياس رضايتمندي مك كلوسكي و مولر.

نفري پرستاراني كه حداقل يك  2127نفري سرپرستاران و  214ها از نمونة داده 

يد. براي هر ناحيه ) در شمال، مركز و آوري گردسال در تايوان خدمت كرده بودند، جمع

ها اي انتخاب گرديد. يافتهجنوب تايوان( يك مركز پزشكي و يك بيمارستان آموزشي منطقه

هاي فرهنگي، انتظارات و ادراكات داري بين ارزشنشان دادند كه روابط مثبت و معني

هاي فرهنگي چيني و هاي رهبري و رضايتمندي شغلي وجود دارد. ارزشنسبت به شيوه

درصد تغييرات رضايتمندي شغلي را تبيين نمودند. روابط انساني  2/20هاي رهبري شيوه

درصد از رضايتمندي شغلي را تبيين نمودند. با توجه به ادراك  6/10و انضباط اخلاقي 

درصد از  3/17سرپرستاران نسبت به رفتار رهبري خودشان، نقش استاد و راهنما 

نهايي متغيرها براي ابعاد رضايتمندي شغلي ايتمندي را تبيين نمود. در مدلواريانس رض

عبارتند از، موقعيت شغلي، تصميم به ترك شغل، كار در يك بخش غير قابل تحمل، ميزان 

 .(Chany, 2003ارتباطات انساني، انظباط اخلاقي و نقش استاد)



21 

 

 فصل سوم

 چارچوب نظری تحقيق

 

 مقدمه -1-3 

اي بس طولاني دارد و اين موضوع از دير باز ر نيروي انساني سابقهبررسي رفتا 

عنايت فلاسفه، روانشناسان و جامعه شناسان را به خود جلب كرده است، اما متأسفانه 

مطالعات علمي رفتار سازماني و تنظيم نظريات مربوط به انگيزش در كار و رضايت شغلي 

 (.25 :1376عمري نسبتاً كوتاه دارد)رضوي اصل، 

 1911كه بيشتر به تئوري پرداز مديريت علمي معروف است، در سال  10تيلور 

فرضيات خود را پيرامون انگيزش در كار انتشار داد. مفروضات وي انسان را يك موجود 

شمارد هاي انسان مهم ميهاي مالي را در فعاليتاقتصادي به حساب آورده و تأثير پاداش

 (.5: 1373لور، به نقل از نائلي، يداند.)تاي براي كار بيشتر ميانگيزههايي را و چنين پاداش

عدم  توجه نظريه پردازان مكتب علمي به بعد روحي و رواني نيروي كار، موجب  

(. جوهر 25: 1376وي اصل، ضپيدايش مكتب نئوكلاسيك يا مكتب روابط انساني گرديد)ر

با نام التون مايو همراه است، توجه به بعد  ذاتي و فلسفه نظريه روابط انساني كه بيشتر

، اين نظريه 1930و  1920روحي و رواني نيروي كار است. التون مايو و همكارانش در دهة 

را رواج دادند. در واقع مكتب روابط انساني مدافع سرسخت حيثيت و شخصيت فرد بوده و 

لات و ابزار مورد استقاده قرار نمايد كه نبايد انسان را بعنوان يك ماشين يا آاستدلال مي

داد، بلكه بايد توجه كافي به بعد روحي ورواني او داشت تا بتوان از اين راه علاوه بر 

 (.26نيازهاي مادي احتياجات معنوي و عاطفي را اقناع نمود)پرهيزگار: 

هر چند الگوي روابط انساني در مقايسه باالگوي مديريت علمي نقاط قوت فراواني  

اما نتوانست تمام نيازهاي كارگران و كارفرمايان را برآورده سازد. اصول اين دارد، 

                                                           
 10- Frederick winslow taylor. 
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نظريه بر روي عواملي چون عاطفه واحساس استوار است و در عمل باعث ركود و عدم 

گردد. لذا در چند سال اخير الگوهاي جديد دربارة انگيزش در كار كارايي سازمان مي

به  الگوي منابع انساني اشاره نمود كه توسط ميلر  تواناز ميان آنها مي هعرضه شده ك

ارائه شده است. همة الگوهاي منابع انساني سبب انگيزش افراد را به مجموعة عوامل به هم 

دانند و تصور دار بودن كار ميپيوسته نظير پول، وابستگي، نياز به موفقيت و ميل به معني

هاي كاملاً متفاوت در يك شغل هستند هدف كنند كه كاركنان مختلف، اغلب در جستجومي

اي، هر چه مردم بيشتر در توانند استعدادهاي گوناگوني ارائه دهند. در چنين فلسفهو مي

دارتر خواهد شد. وضع فزاينده نظارت و كار خود مشغول باشند. كار براي آنان معني

توانند اندازة زيادي ميهدايت خود فرد در كار، به اضافة معني بخشيدن به وظائف تا 

 ميزان رضايت شغلي را تعيين كند. 

دهد كه موضوع رضايت شغلي مرور سابقة مطالعات و مكاتب سازماني نشان مي 

شد و و انگيزش كاركنان، در گذشته، بيشتر در حوزة روانشناسي صنعتي بررسي مي

هاي از آنجا كه ديدگاه شد. اماهاي فردي كارگران و كاركنان توجه مياغلب به تفاوت

صرفاً  روانشناختي قادر به فهم كامل افراد در محيط سازماني نبود، موضوع صلاحيت 

هاي علمي براي ورود به حوزة مطالعات رفتار سازماني مسلم گرديد. با اين ساير رشته

شناسي و جامعهتوضيحات نظريات موجود در مورد رضايت شغلي در حوزة جامعه

 ازماني بررسي خواهد شد.شناسي س

 

 های رضايت و انگيزش شغلينظريه -2-3

و  11هاي محتواييتوان در دو گروه كلي: نظريههاي رضايت شغلي را مينظريه 

 تقسيم كرد. 12ينديآهاي فرنظريه

                                                           

 11- Content Theory. 

 12- Process Theory. 
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هكنند و در نتيجه بكوشند تا عواملي كه افراد را ارضاء ميهاي محتوائي مينظريه 

هايي كه موجب ها نيازها و محركانگيزند را مشخص سازند. در اين تئوريكار بر مي

شوند و غالباً نحوة ارضاي آنها توسط سازمان را بيان شود بر شمرده ميانگيزش مي

هاي مادي بعنوان ابزار اصلي مديريت علمي، پول و پاداش اند. بطور مثال در مكتبكرده

اند. و در مكتب مديريت روابط انساني، نيازهاي غيرمادي دهانگيزه و رضايتمندي عنوان ش

اساس رضايتمندي كاركنان   ،حرمت و احترام و نحوة سرپرستي ،تيچون محبت، صميم

اند. در هر حال در تئوري محتوايي سعي در بيان عوامل مؤثر بر انگيزش قلمداد شده

هاي فرايندي بيشتر بر جريان و (. اما در تئوري152: 1375كاركنان گرديده است)الواني، 

ها، قبل از عبارت ديگر، در اين دسته از تئوريفرايند انگيزش افراد تأكيد گرديده است. به

شود تكيه گردد، به چگونگي و نحوة اينكه به يك يا چند عامل خاص كه موجب انگيزش مي

در تئوري انتظار و احتمال،  عنوان مثال،انگيزش افراد از نظر ادراكي پرداخته شده است. به

هاي ادراكي انگيزش و نحوة ارتباط آنها با هم نشان داده شده و در اين تئوري در ويژگي

شود، مطلبي ارائه نگرديده مورد اينكه چه عواملي در سازمان موجب انگيزش كاركنان مي

 پردازد.است. اين بخش به بررسي نظرات انديشمندان اين دو گروه مي

 

 های محتوائينظريه -1-2-3

 13نظريه كامروايي نيازی -1-1-2-3

بدست آورد خشنود خواهد شد  ،خواهدطبق اين نظريه اگر شخصي آنچه را كه مي 

و هر چه شخص خاطر بيشتري به چيزي داشته باشد، زماني كه آنرا بدست آورد رضايت 

 (.315 -322بيشتري خواهد داشت )آبراهام، ك، كورمن ص: 

كه هرگاه كامروايي نيازي به حد بالايي برسد، مي ظران اين نظريه معتقدندصاحبن 

تري داشت و هر چقدر فرد كمتر نيازهايش رفع شود، انهتوان از فرد انتظار كنش سودمند

                                                           
 13- Need Fulfilment theory. 
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يابد. بنابراين، طبق احتمال اينكه تعهد بالايي نسبت به سازمان خود داشته باشد كاهش مي

گردد، و در نتيجه بر ملي كه باعث افزايش رضايت شغلي كاركنان مياين نظريه يكي از عوا

دو  كه گذارد، عبارت است از برطرف شدن نيازهاي كاركنانافزايش كارايي آنها تأثير مي

اند، يكي الگوي كاهشي و ديگر نوع نظرية عمدة اين چارچوب را مورد استفاده قرار داده

اي نند كه خشنودي شغلي تابعي مستقيم از درجهكهر دو الگو فرض مي .الگوي ضربي

هاي فردي همخواني دارد. الگوي كاهشي، چنين پيشنهاد مياست كه محيط باساختار نياز

كند كه خشنودي شغلي تابعي است مستقيم و منفي از تفاوت ميان نيازهاي يك شخص و 

ه مجموع تفاوت با در نظر كند. هر چاي كه محيط كامروايي آن نيازها را فراهم ميدرجه

گرفتن همة نيازها بيشتر باشد، خشنودي كمتر است و هر چه تفاوت كمتر باشد، خشنودي 

. يكي از آنها اين است كه در ،خصوصيات معيني دارد ،جهت كاهش رضايت .بيشتر است

شرايط يكسان هر چه نيازهاي شخصي بيشتر باشد، خشنودي شغلي فرد كمتر است، 

خصوصيت دوم اين است كه  .ن كه سطح نياز فرد موردنظر چه باشدصرفنظر از اي

شود شخصي كه سطح نيازي يك و كامروايي نيازي يك دارد، همان اندازه خشنود تلقي مي

 كه شخصي كه سطح نيازي او ده و كامروايي نيازي او نيز ده باشد. 

امروايي آنها اي كه شغل از عهدة كدر الگوي ضربي، نيازهاي شخصي را در درجه 

كنيم. آنگاه ها براي همه نيازها جمع ميآيد، ضرب كرده و سپس اين حاصل ضرببر مي

 (.110-115: 1370اين مجموع، بيانگر ميزان خشنودي شغلي فرد خواهد بود)كورمن، 

 

 نظريه مازلو -2-1-2-3

به  هاي محتوايي در انگيزش، نظريه سلسله مراتب نيازها مربوطتئوري نخستين 

باشد. وي مدل خود را درباره انگيزش بر مبناي تجربه كلينيكي خود در ابراهام مازلو مي

 :ارائه داده است. مازلو سه فرضيه را در مورد انسانها به شرح زير بيان نمود 1943سال 
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خواهند و بيشتر ميخواهند، هميشه مي. انسانها موجوداتي هستند كه دائماً مي1 

خواهند به آنچه فعلاً دارند بستگي دارد. به محض آنكه نيازها برآورده آنچه مي اما ،خواهند

گيرد. اين فرآيند پايان پذير نيست و با وجود آنكه نياز شود، نياز ديگري جاي آنرا مي

 توانند ارضاء شوند.شود، نيازها بطور كلي نميخاصي ارضا مي

نيازهاي ارضاء نشده محرك  . نيازهاي ارضاء شده محرك نيستند و فقط2 

 رفتارند.

شوند و به محض آنكه نياز . نيازهاي انسان به ترتيب سلسله مراتب ظاهر مي3 

شود)ايران نژاد پاريزي و ساسان گهر، ارضاء شود، نياز مرتبة بالاتر پيدا مي پايينسطح 

1375 ،384.) 

رده است . بر اين بندي كمازلو نيازهاي انسان را بصورت سلسله مراتبي طبقه 

 :است نمودهاساس وي ابتدا نيازها را به دو دسته كلي تقسيم 

 الف: نيازهای كمبود يا كاستي 

 ب: نيازهای رشد يا بالندگي 

نيازهاي دستة اول را نيازهاي اساسي و نيازهاي دستة دوم را فرا نيازي  وي 

 بدين شرح است: طبقهنامگذاري كرده است. هر يك از اين دو دسته نياز شامل تعدادي 

نيازهاي اساسي يا نيازهاي كمبود يا كاستي، نيازهايي هستند كه در زماني كه  

شوند. اين نياز به ارگانيسم در رابطه با يك نياز كمبود دارد)مثلاً غذا يا آب( برانگيخته مي

به عشق و  نيازهاي جسماني، نياز به امنيت، نياز :شود كه عبارتند ازچهار دسته تقسيم مي

نيازهاي مربوط به خود شكوفائي  مازلو از فرا .تعلق به اجتماع، نياز به عزت نفس و احترام

(Self- Actualization Neecdsصحبت مي )كه بر خلاف نيازهاي كاستي كه از محروميت  ،كند

ب نيازها نيرويشان  را از ميل آدمي به رشد و بالندگي كس فرا ،گيرندانساني سرچشمه مي

كنند. فرا نيازها به نيازهاي مربوط به خود شكوفائي يا تحقق خويشتن نيز معروفند. مي

اينها عبارتند از:  نيازهاي فرد براي رسيدن به آنچه كه در حد اكثر توان و استعداد دارد. 
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نيازهاي خود شكوفايي مواردي چون كنجكاوي، اشتياق به شناخت، يادگيري، كسب 

 شونددرك زيبايي و نظم و هماهنگي را شامل مي ي، تجربه كردن،اندوزدانش، حقيقت

 (.350-355: 1379)سيف، 

توان به شرح زير اي كه مازلو به آنها اشاره كرده است را مينيازهاي پنجگانه 

 :بيان نمود

 

 نياز جسماني و فيزيولوژيكي -1

ذا، آب، سرپناه و... اين نيازها، نيازهاي اساسي براي ادامة زندگي هستند. مانند غ 

آيد كه از نظر ميزان حقوق دريافتي از مصاديق اين نياز بحساب مي  ،در رابطه با شغل

 د.گردمازلو تا اين نيازها ارضا نشود ساير نيازها موجب انگيزش نمي

 نياز ايمني و امنيت -2

ست خواهد از خطر فيزيكي و ترس از داين نياز به اين معني است كه انسان مي 

ها از جان و مال افراد حمايت ميدادن شغل و ... مصون بماند. در جوامع امروزي دولت

كنند و خطر تجاوز و تعدي به ميزان زيادي تقليل يافته است. در زمينه شغل قوانين 

استخدامي، قوانين كار و تأمين اجتماعي و حقوق بازنشستگي و... همه و همه به منظور 

 اند.ود آمدهارضاي اين نياز بوج

 نياز به روابط اجتماعي و محبت -3

بعد از آنكه نياز جسماني و ايمني ارضا شدند، نياز به مورد قبول ديگران قرار  

كنيم كه در آن جستجو ميرا شود. همگي، محيطي گرفتن، موجب برانگيخته شدن رفتار مي

ي غير رسمي، منبع عمدة تأمين هاگروه يها رفتار دوستانهكنند. در سازمانما را درك 

 نياز اجتماعي است.
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 حرمت و احترام -4

شناخت از طرف ديگران است كه موجب احساس خود ارزشي و اعتماد  ،اين نياز 

نياز مزبور شامل تمايل به احترام به خود و جلب احترام از طرف . گرددبه نفس در فرد مي

دروني و احترام از سوي ديگران شناخت ديگران است. احترام به خود در حقيقت شناخت 

 شود.بيروني است. اين امر موجب اعتماد به نفس، استقلال، اعتبار و حيثيت مي

 نياز به خوديابي و شكوفايي كمال -5

بالاترين سطح نياز در سلسله مراتب نيازهاي مازلو، نياز به خوديابي يعني  

القوه انسان تا بالاترين حد ممكن ارضاء  هاي بها و تواناييپيشرفت كامل و درك ظرفيت

 (.384-386: 1375باشد )ايران نژاد پاريزي و ساسان گهر، نيازها مي

گيرند. يعني اينكه انواع نيازهاي مازلو بصورت سلسله مراتب در دنبال هم قرار مي 

طح براي نيازهاي ستر بايد حداقل تا حدودي ارضا شوند تا فرصتنيازهاي سطح پايين

 بالاتر فراهم آيد. 

احتياجات فيزيولوژيك در رأس سلسله مراتب نيازها قرار دارند. زيرا اينگونه  

احتياجات از بالاترين قدرت برخوردارند، مگرآنكه تا حدودي ارضاء شوند. اين نيازها، 

باس دارند. غذا، لمي نيازهاي اصلي انسان بوده و همان نيازهايي هستند كه او را زنده نگه

  ندوو پناهگاه از آن جمله هستند. تا زماني كه اين احتياجات اساسي تا حدودي ارضاء نش

هاي او احتمالاً در همين كه انسان بتواند ماشين بدنش را بكار بيندازد، بيشترين فعاليت

 كنند. پس از آنكه اين نيازها نيز ارضاءها نيز انگيزش ايجاد نميسطح است و ساير فعاليت

رسند تا زماني كه به پايين سلسله مراتب برسيم. آنگاه شدند، نيازهاي ديگري از راه مي

نيازهاي مربوطه به ايمني و امنيت مسلط  ميو  شوندمياحتياجات فيزيولوژيك برآورده 

گردند. اين احتياجات در اصل عبارتند از: ترس از خطرات جاني و محروميت از نيازهاي 

باشند. علاوه بر كه ترس از دست دادن كار و شغل نيز از جمله آن مي ،كاوليه فيزيولوژي

اند. زماني كه احتياجات فيزيولوژيك و ايمني تقريباً نيز از اين جمله بودن آن، نگران آينده
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عنوان احتياجات  ،ماعتبرطرف شد، نيازهاي وابستگي به اجتماع يا مرتبط بودن به اج

آنگاه  .د نيازهاي تعلق به گروه و مورد قبول گروه واقع شدنشوند. ماننمسلط آشكار مي

 .انسان كوشش خواهد كرد با ديگران ارتباط برقرار كند ،كه نيازهاي اجتماعي مسلط شوند

پس از آنكه نيازهاي افراد به تعلق داشتن تا حدودي برطرف گرديد، معمولاً افراد مي

كنند به اشند. از آن پس ا حساس ميخواهند كه بيش از عضوي از اعضاي گروه خود ب

احترام نياز دارند. هم احترام به خود و هم بازشناسي به وسيلة ديگران. ارضاي اين نيازها 

كند. آنگاه كه نياز به حس اعتماد به نفس، حيثيت، قدرت و تسلط به خويشتن را ايجاد مي

ان نياز به رشد و بالندگي احترام به قدر كافي ارضاء شد، احتياج به خود شكوفايي كه هم

گيرد. خود شكوفايي يعني به حداكثر رساندن توانايي خويش)هرسي، است قدرت مي

1371 :67-64 .) 

: 1375نمايد)الواني الواني سلسله مراتب نيازهاي مازلو را در نمودار زير مشخص مي

153.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نظرية هرزبرگ -2-1-2-3

(، رضايت و عدم رضايت عملاً از منابع 1964دو عاملي هرزبرگ ) طبق نظرية 

شوند. او با تحقيقي كه بر بيش از دويست حسابدار و مهندس با استفاده مختلف ناشي مي

 نياز به خود شكوفايي 

 
 نياز به احترام 

 نياز به روابط اجتماعي

 نياز فيزيولوژيك 

 نياز به امنيت 

 نيازهاي سطح بالا 

 نيازهاي سطح پايين 
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ها به اين نتيجه رسيد كه بسياري انجام داد و با  تحليل جواب 14 "تكنيك وقايع حساس "از 

كردند، شرايط محيطي مانند اس نارضايتي مياز اشخاص هنگام توصيف وقايعي كه احس

به ميزاني كه اين شرايط مثبت بودند از  ،شرايط فيزيكي، حقوق، امنيت و ... را ذكر نمودند

شد. به همين دليل هرزبرگ آنها را عوامل بهداشتي يا احساس عدم رضايت جلوگيري مي

كه در آنها شد يا تسريع ميداد عوامل نگهدارنده ناميد. بر عكس، هنگامي كه وقايعي رخ مي

ها اغلب پاسخ دهنده .كردند يا از كارشان خوشحال بودندافراد احساس رضايت خاص مي

كردند كه بطور مستقيم تري به كار يا پي آمدهاي حاصل از آن مربوط عواملي ذكر مي

ن عواملي در چني زيراهاي ارتقاء، مسئوليت فزاينده و... بود، مانند طبيعت كار، فرصت

هاي مثبت يعني رضايت شغلي دخيل بودند. هرزبرگ آنها را عوامل انگيزنده ناميد. نگرش

 :تري بيان نمودتوان بصورت زير بطور دقيقاين دو عامل را مي

اين عوامل عبارتند از حقوق و دستمزد، شرايط كار، روابط با : عوامل بهداشتي -1 

ها تها، امنيت شغلي و مراقبسازمان در روابط با مافوقها و مديريت همكاران، خط مشي

كنند، نارضايتي باشد. به نظر هرزبرگ وقتي كه افراد از كار خود احساس نارضايتي ميمي

كنند. او عدم وجود عوامل فوق را باعث آنها به محيطي مربوط است كه در آن كار مي

وامل تنها حافظ وضع موجود بوده و داند. اين عنارضايتي كاركنان از شغلشان مي

كند. در غير اينصورت كاركنان ممكن است در اثر عدم كاركنان را در سازمان ابقاء مي

سازمان را ترك گفته و موجوديت سازمان را به خطر اندازند. عوامل  ،رضايت زياد

ميبهداشتي عموماً با محيط و شرايط كار مرتبط بوده و صرفاً در عدم رضايت مؤثر 

شود، ولي تأمين آنها موجب انگيزة باشند. يعني فقدان اين عوامل موجب عدم رضايت مي

انگيزة  ،بطور كافي تأمين كنيمرا گردد. يعني حتي اگر اين شرايط قوي و شديد در كار نمي

خواهند. آنها آيد، زيرا چنين افرادي كار را براي كار نميمثبتي براي فعاليت بحساب نمي

خواهند كه بطور ذاتي با كار تحريك شوند، بلكه با اعطاي حقوق و شرايط مناسب، به نمي

                                                           
 14- Critical Incident techinque. 
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از طرف ديگر، چنانچه عوامل فوق مهيا شود، كارگران  .حد متوسط كار دست خواهند يافت

 ناراضي خواهند شد و كار رضايت بخشي ارائه نخواهند داد.

ر كار خود احساس رضايت : به نظر هرزبرگ وقتي كه افراد دعوامل انگيزشي -2 

شود. از نظر او عواملي كه موجب رضايت ميكنند، اين عوامل به نفس كار مربوط ميمي

 گردند عبارتند از:

 .(Achivementموفقيت در كار) - 

 .قدرداني از افراد و كار آنها - 

 .(Advancementپيشرفت و توسعه شغلي) - 

 .(Responsibilityها)ماهيت كار و وظايف محوله و مسئوليت - 

 .گيريآزادي عمل در تصميم - 

هاي فردي، خلاق بودن، تكميل خود، رشد كه شامل تحقق خود، توسعه توانايي - 

 .كمال شخصي، استعداد و علاقه فردي

گذاري به كار، مهم ( كه شامل قدرداني و تشويق، ارزشRecognitionباز شناخت) - 

 يد بودن كار.فو م

 .(Challenging workدر كار تلاش بر انگيز و متنوع)تنوع  - 

شود و حال وجود عوامل فوق در درجه اول موجب رضايت و انگيزش افراد مي 

آنكه عدم وجود آنها تنها نارضايتي ضعيفي ايجاد نموده اما باعث فقدان انگيزه لازم براي 

اي ي و پايهعهاي واقكه و محرگردد. اين عوامل پيوند دروني با كار داشتاي نميرشد حرفه

ها( وقتي با هم تركيب رضايت از كار هستند. بطور كلي، تمامي عوامل درون ذاتي )محرك

شوند، بيش از تمامي عوامل برون ذاتي كه با هم تركيب شوند، بيشتر به نارضايتي كمك 

 (.77-79: 1369، )احمدي تا تمام عوامل درون ذاتي وقتي كه با هم تركيب شوند ،كنندمي
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 تئوری انگيزش مك كله لند -3-1-2-3

پرفسور ديويد مك كله لند با مشخص نمودن سه نياز اساسي به درك انگيزش  

كمك شاياني كرده است. وي سه نياز را تحت عنوان نياز به قدرت، نياز به وابستگي و نياز  

 (.399: 1375ان گهر، بندي كرده است.)ايران نژادياريزي، ساسبه كسب موفقيت طبقه

گردد فردي از فرد ديگر هايي كه باعث ميشود تا انگيزهدر اين تئوري كوشش مي 

بيشتر تلاش كرده و جوياي توفيق باشد شناخته شده و اين نكته مشخص گردد كه آيا مي

يزه اصولاً انگ ؟ها را در افرادي كه ظاهراً فاقد آنها هستند بوجود آوردتوان اين انگيزه

كند تا حداكثر كوشش توفيق طلبي محركي است كه اگر در فردي ايجاد گردد او را وادار مي

 (156: 1375خود را در رسيدن به اهداف مورد نظر بعمل آورد)الواني، 

ها داراي نياز بارز كسب موفقيت كله لند حاكي از آن است كه انسانهاي مكيافته 

قوي به كسب موفقيت باشند، با كار تلاش برانگيز در رقابت هستند و كساني كه داراي نياز 

شوند و همين امر موجب كارائي بيشتر اين افراد ميجهت كسب موفقيت برانگيخته مي

سازد. كساني كه تمايل به تقابل اجتماعي با مردم را منعكس مي ،گردد.  نياز به وابستگي

مند هستند. ار كردن ارتباط شخصي علاقهداراي نياز به وابستگي هستند به كيفيت بر قر

بنابراين، براي چنين افرادي روابط اجتماعي بر انجام وظائف تقدم دارند. و بالاخره فردي 

كند در جهت مشخصي بر ديگران تأثير گذارد. از نظر مك كه انگيزه قدرت دارد سعي مي

ت منفي به معني تسلط كله لند اين قدرت در دو جهت ممكن است اعمال گردد. يكي در جه

يافتن بر ديگران به شيوه استبدادي و ديگري در جهت مثبت، يعني هدايت كردن ديگران با 

آيد )ايران نژاد ياريزي يت مديريت بشمار ميفقتشويق و ترغيب كه شيوة دوم رمز مو

 (.400-401: 1375ساسان گهر، 
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 (.GE.R) 15آلد رفر-رشد  -وابستگي -نظريه وجود -4-1-2-3

كند كه سه طبقه عمده نياز وجود دارد: وجود، وابستگي كلايتون آلدرفر فرض مي 

و رشد. شيوه آلدرفر با اينكه تمايزي اساسي ميان نيازهاي بلند پايه و دون پايه قائل است، 

اي انجامد، اشارهبه مسئله تفوق نيازها يا به اين موضوع كه محروميت به فعال شدن مي

اي توانند به عنوان انگيزه عمل كنند. در پارهازهاي بلند پايه و هم دون پايه ميندارد. هم ني

از موارد هنگامي كه يك نياز سطح بالاتر ارضاء شده باشد، مردم ممكن است به نيازهاي 

دون پايه برانگيخته شوند. همچنين همة نيازها ممكن است در يك موقع خاص به درجات 

و در  دنياز ممكن است هرگز بعنوان يك انگيزه از كار باز نايستمعيني فعال باشند.  يك 

كند كه نيازهاي رشد هر چه بيشتر كامروا شوند، ممكن است بر واقع الدرفر پيشنهاد مي

 (.244-245: 1373شدت آنها افزوده شود)ميبجل، 

از نظر آلدرفر نيازهاي وجود )زيستي( مربوط به جسم انسان هستند. مانند غذا،  

ب، لباس، حقوق و دستمزد و امنيت شغلي. نيازهاي وابستگي همان نيازهاي مربوط به آ

احتياج فرد براي رشد و پيشرفت در رسيدن به كمال است. اگر افراد نتوانند در محيط 

شغلي با همكاران خود روابط بين فردي مناسبي برقرار نمايند، ممكن است علاقه بيشتري 

تمزد، تعطيلات و مرخصي نشان دهند. زيرا اگر افراد به عواملي همچون حقوق و دس

نتوانند به نيازهاي مراتب بالاتر دست پيدا كنند، شايد از مكانيزم برگشت استفاده نموده و 

تر مبذول دارند. نظريه آلدرفر هر چند تعديل شدة الگوي اي به نيازهاي پائينتوجه فزاينده

و جهت با آن تفاوت دارد: نخست آنكه مازلو معتقد باشد، اما از دسلسله مراتب مازلو مي

است كه پيشرفت از يك سطح بالاتر، بستگي به ارضاي نيازهاي ردة پايين دارد. در 

صورتيكه از نظر آلدرفر حركت براي رفع نيازها، حالت بر گشت نيز دارد. دوم اينكه بر 

در يك زمان فعال و  خلاف مازلو وي معتقد است كه ممكن است در فرد بيش از يك نياز

 (.30: 1376عامل باشند)رضوي اصل، 

                                                           

 15- Growth, Relatedness, Existence. 
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 نظريه گروه  مرجع -5-1-2-3

نظريه گروه مرجع با نظرية كامروايي نيازي مشابه است. با اين تفاوت كه اين  

گيرد، بلكه نظريه بعنوان نقطة عطف خود، خواستها، نيازها و علائق فرد را در نظر نمي

ارشاد به آن مي دهد كه فرد براي هدايت وا مورد نظر قرار ميها و عقايد گروهي رديدگاه

ها ديد و نگرش شخصي هايي به گروه مرجع فرد معروفند، چه اين گروهنگرد. چنين گروه

كنند. هاي گوناگون در محيط تعيين ميرا از دنيا و نيز چگونگي ارزشيابي وي را از پديده

ها و شرايط بيني نمود كه اگر شغلي علايق و خواستتوان بيشبراساس اين نظريه، مي

و اگر چنين نكند  گروه مرجع شخص را برآورده سازد، شخص آن را دوست خواهد داشت

 (.319، 1370شود) كورمن، مند نميبه آن علاقه

 

 نظريه تالكوت پارسنز -6-1-2-3

گيرد و نظام پارسنز هر سازمان و نهادي را بعنوان نظام اجتماعي در نظر مي 

اي از كنشگران فردي كند. يك نظام اجتماعي از مجموعهاجتماعي را چنين تعريف مي

اي فيزيكي يا محيطي دارد، با يكديگر پيش شود كه در موقعيتي است كه جنبهساخته مي

شوند و متقابل دارند. اين كنشگران برحسب گرايش به ارضاي حد مطلوب برانگيخته مي

شان و همچنين با يكديگر، برحسب و به واسطه يك نظام يهاها با موقعيترابطه آن

 (.134: 1374شود)ريتزر، ساختاربندي شدة فرهنگي و نمادهاي مشترك مشخص مي

را نيز بود دگرككه يك كارلپارسنز در تحليل نظام اجتماعي نه تنها يك ساختارگرا ب 

عي را مشخص كرده است. نخست آن كه هاي كاركردي نظام اجتمازنيا او برخي از پيش

هاي ديگر اي سازگار با نظامهر نظام اجتماعي بايد چنان ساختار گيرد تا بتواند به گونه

عمل كند. دوم آنكه هر نظام اجتماعي براي آنكه باقي بماند، بايد از پشتيباني ضروري نظام

مهم كنشگرانش را به اندازة هاي ديگر برخوردار باشد. سوم آنكه هر نظام بايد نيازهاي 

كافي برآورده سازد. چهارم آنكه يك نظام بايد مشاركت كافي اعضايش را برانگيزد. پنجم 
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آنكه يك نظام بايد دست كم، حداقل نظارت را بر رفتار بالقوه مخرب اعضايش داشته باشد. 

رآورد. آنها را تحت نظارت د ،ها به اندازة كافي مخرب گردندششم آنكه اگر كشمكش

: 1374)ريتزر،  نياز دارد بازدهي بقايش به يك اسرانجام اينكه يك نظام اجتماعي بر

135-134.) 

 

 :پارسنز دو نوع رضايت را براي افراد در جامعه قائل است

: اين بعد از رضايت شامل تأئيد فرد از جانب ديگران، تصديق . رضايت رواني1 

 يت شغلي است.قعمو

هاي موجود در سازمان: اين نوع رضايت شامل پاداشیهای ابزار. رضايت2 

 هاي مادي است.هاست كه اساساً از انواع پاداش

به نظر پارسنز افراد در تلاشند كه نيازهاي خود را در دو سطح مذكور به بهترين  

نحو ممكن ارضاء كنند و هرگاه در جريان رفع نيازهاي خود با مشكلي مواجه شوند عكس

هايي كه افراد در زماني كه در دريافت دهند. از جمله واكنشنشان مي و واكنش العمل

دهند اين است كه در مقابل شوند از خود نشان ميحقوقي كه بايد دريافت كنند موفق مي

 گيري نموده و با آن مقابله كنند.مخاطب خود موضع

از سازمان مواجه شوند، عنوان مثال، كاركنان يك سازمان اگر با نارضايتي به 

تفاوت كار كنند، يا سازمان را ترك كنند و مشتركين نيز اگر از ممكن است بصورت بي

ممكن است در پرداخت وجوه خدمات سازمان  ،خدمات سازمان رضايت نداشته باشند

براي بقاي خود  كوتاهي كرده و مشكلاتي را براي سازمان بوجود آورند. بنابراين سازمان

 ( .1380به حفظ كاركنان خود دارد)ايمان و احمدي،  نياز
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 نقدی بر نظريات محتوايي -7-1-2-3

هاي محتوايي، پايه رضايت شغلي ميزان همانگونه كه ملاحظه شد در نظريه 

هاي محتوايي ميزان باشد. در حقيقت رضايت از ديدگاه نظريهارضاي نيازهاي افراد مي

شود. آنچه كه در نظريات  ءر دارد از طريق كار و شغل ارضانيازهايي است كه فرد انتظا

اند و مختلف متفاوت است، ابعاد نيازهايي است كه صاحبنظران مختلف به آن اشاره نموده

سلسله مراتبي است كه براي اين ابعاد قائل هستند. تئوري مازلو كه در سطح وسيعي مورد 

ت و بسياري از صاحبنظران با پيشنهاد توجه قرار گرفته از شهرت زيادي برخوردار اس

هاي كار به منظور فراهم ساختن فرصت لازم براي مازلو براي ايجاد تغيير در محيط

ارضاء و كامروايي نيازهاي سطح بالاي كاركنان موافقند. در حقيقت از آنجا كه در نظريه 

ري  شخصي گرديده و تابعاد مختلف نيازها و بطور جزيي ،هامازلو، نسبت به ساير نظريه

رسد بتوان با لذا به نظر مي ،تري بيان گرديده استسلسله مراتب آنها بطور مشخص

( صحت Factor Analysisاستفاده از اين نظريه، در عمل با استفاده از آزمون تحليل عامل)

ه از به بوته آزمايش گذاشت . بنابراين، در اين بررسي با استفادرا ها اعتبار ساير نظريه

نظرية مازلو ميزان رضايت افراد در پنج بعد رضايت مادي، امنيت، روابط اجتماعي، احترام 

 و خود شكوفايي بررسي خواهد شد.

ه دو عاملي ينكته اي كه بايد به آن اشاره شود اين است كه نظريه مازلو با نظر 

و روابط اجتماعي  ادي تشابه دارد. نيازهاي فيزيولوژيكي، ايمني، تعلقيهرزبرگ تا حدود ز

در نظريه هرزبرگ  يو احترام كه در نظريه مازلو به آن اشاره شد در حقيقت عامل بهداشت

ولوژيكي در نظريه مازلو بر سطح حقوق و درآمد اشاره ياست. براي مثال نيازهاي فيز

 ه هرزبرگ است.يشده در نظر

ني و امنيت شغلي در همچنين نياز به ايمني و تعلق در نظريه مازلو شبيه عامل ايم  

ه مازلو مشابه عامل روابط ينظريه هرزبرگ است. نياز به روابط عاطفي و احترام در نظر

افراد در نظريه هرزبرگ است كه اين روابط مي تواند توأم به احترام و از نوع روابط 
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سطح نياز سطح يك  4خصوصي باشد. بنابراين  يبا دوستان و همتايان و زندگ يعاطف

 ازلو در حقيقت عامل بهداشتي تئوري هرزبرگ است. نظريه م

ه مازلو خودشكوفايي، دانستن، فهميدن و كنجكاوي يسطح عالي نيازها در نظر 

( يعني شكوفا شدن استعدادها و شايستگي فردي Self-actualizationاست كه به تحقق ذات)

ر عامل انگيزشي مي باشد كه با عامل انگيزشي در نظريه هرزبرگ مشابه است. هرزبرگ د

شرفت، كار مسئولانه، اقدام يخود به عواملي چون ارتقاء شغلي، رشد، نفس كار، شناخت، پ

(، كار پر تحرك، جالب و خود مختار Chalenging Workمستقل، كار چالش و تلاش برانگيز)

 كي است.يكند كه با نياز تحقق به ذات مازلو  يو .... اشاره م

 

 دیهای فرايننظريه -2-2-3

 ارزش( -اقتصادی)نظرية انتظار  -نظرية الگوی انسان منطقي -1-2-2-3

 انتظار دار در نتيجةگويد عملكرد تابع فوايدي است كه شخص اين نظريه مي 

به دست آورد و اين كه هر چه شخص بيشتر بتواند چنين فوايدي را كسب كند،  عملكردش

 دارد كه اگر:چارچوب خود اظهار مي ترينبيشتر كار خواهد كرد. اين نظريه در ساده

 . مردي يا زني تصور كند كه نتيجه يا بازده معيني مطلوب است.1 

 تواند اين بازده را با كار در سطحي معين بدست آورد، آن گاه. و او مي2 

 (100: 1375. برانگيخته خواهد شد، تا در آن سطح به كار بپردازد)كورمن، 3 

ارزش نيز وجود دارد كه نكات آن قابل توجه  -ظرية انتظاراي متفاوت از نگونه 

 است.

ارزش"و  16"ارزشهای برون ذاتي "اند: ها بر دو دستهبر اساس اين نظريه ارزش 

شوند كه در معرض نفوذ هاي برون ذاتي آنهايي تعريف ميمعمولاً ارزش.  17"های درون ذاتي

                                                           

 16- Extrinsic Values. 
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ول، پيشرفت، تأمين مالي، حقوق بازنشستگي و غيره(. شخص ديگر يا نفوذ اجتماع باشند) مانند پ

شوند، يا دست كم تحت نفوذ آن هستند، اينها عموماً يا توسط مديريت در موقعيت كار مهار مي

 توانند توسط مديريت دستكاري شوند، تا بر عملكرد تأثير بگذارند.بنابراين، مي

هستند، مردم خواستار آنهاهايي نيستند كه هاي برون ذاتي تنها ارزشارزش 

كنند. هاي شخصي ما ايجاب ميهايي هستيم كه نيازها و انگيزهبسياري از ما در پي ارزش

مثلاً، موردي را در نظر بگيريد كه دو فرد در يك شغل، دستمزد پايين يكساني بدست مي

هان احساسي يكي راضي است زيرا وي خوا .آورند ليكن، در خشنودي خود با هم متفاوتند

كند، در حالي كه ديگري ناخشنود است، زيرا او از پيشرفت است كه از شغلش كسب مي

شناسيم كه مردم در پي پول است. به همين ترتيب، همگي ما مواردي را ميفكر تنها در 

مقامي براي افزايش احساس قدرت خود هستند نه لزوماً افزايش سطح درآمد يا درجة 

گوييم. مديريت ميهاي درون ذاتي سخن ميها، ما دربارة ارزشن نمونهتأمين خود. در اي

تواند هاي درون ذاتي را نميهاي برون ذاتي را مستقيماً مهار كند، ليكن ارزشتواند ارزش

هاي انگيزشي . همچنين اين فرضية اساسي كه ميان افراد در ويژگينمايدمستقيماً مهار 

ايي وجود دارد، بدين معناست كه هر راه حل مربوط به مشكلات كار هدرون ذاتي تفاوت

تواند ماهيتي غير كامل داشته باشد، كه مبتني بر اين متغيرهاي انگيزشي باشد، تنها مي

را به مقدار زيادي دارند ) و با اين فرض كه زيرا تنها مبتني بر كساني است كه اين ويژگي

)همان:  (را داشته باشندمقادير مساوي از آن ويژگي توان همه را آموزش داد تانمي

88-86.) 

 

 

 

 

                                                                                                                                                         

 17- Intrinsic Values. 
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 پاسخ و تقويت -نظرية محرك -2-2-2-3

بوجود آمد و سپس توسط  18اين نظرية رفتاري معاصر بوسيلة ادوارد ثروندايك 

توسعه يافت. بر مبناي اين انديشه، پاسخ اساساً موضوعي از محرك است،  19هالكلارك

ها دارد. يكي از آن خواهد بود كه ثبات رفتار بستگي به درجه و تعداد تقويت مفاد اين نظريه

دارد كه رفتاري كه پاداش دريافت است. اين قانون بيان مي "قانون اثر "قوانين اين نظريه 

كرده است تمايل به تكرار دارد در حالي كه فقدان پاداش يا وجود تنبيه منجر به عدم تكرار 

است، نظرية اسكينر از ديدگاه  20. يكي از صاحبنظران اين ديدگاه اسكينرگرددرفتار مي

توان بر رفتار فرد از راه تغيير محيط و ستايش مديريتي بر اين شالوده استوار است كه مي

طريق، بهبود در عملكرد شغلي به تقويت مثبت، نظير  عملكرد كاركنان تأثير گذاشت. بدين

منظم كه به كاركنان بگويد كه چگونه  ديك دستگاه بازخور ستايش از عملكرد و شناخت، و

 (.215-216: 1369تراوثا، )كار كنند، بستگي دارد 

 

 نظرية تبادل هومنز -3-2-2-3

شناسي بوده رفتارگرايي اسكينر سرچشمة اصلي نظرية تبادل هومنز در جامعه 

هايي ها و خسارتداشهاي ترغيب و سابقة فردي پااست. علاقة اصلي هومنز متوجه الگو

دارند تا آنچه را كه بايد بكنند انجام دهند. هومنز اساساً بر اين نظر كه مردم را وا مي است

دهند. برعكس از بود كه مردم هر كاري را كه در گذشته از آن پاداش ديده باشند، ادامه مي

براي فهم رفتار، نياز به  زنند.دست زدن به هر كاري كه از آن زيان ديده باشند، سرباز مي

بلكه با  ،ها و خسارتها داريم. نظرية تبادل نه تنها با رفتار فرديفهم سابقة فردي پاداش

ها و خسارتها است، سرو كار دارد. هاي متقابل انسانها كه در برگيرندة تبادل پاداشكنش

تبادل پاداشها در كار  يابند كههاي متقابل تنها وقتي ادامه ميفرض بر اين است كه كنش

                                                           

 18- Edward Throndike. 

 19- Clarc Hull. 

 20- B.F.Skinner. 
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هاي متقابلي كه به زيان يكي از دو طرف انجامند، كمتر احتمال ميباشد. بر عكس، كنش

 (.91-92: 1374رود كه ادامه يابند)ريتزر، 

 هومنز قضاياي گوناگوني را پرورانده است كه عبارتند از:

د، غالباً اينگونه دهندر مورد همة اعمالي كه اشخاص انجام مي قضية موفقيت: -الف 

است كه هر عملي از يك شخص اگر كه مورد پاداش قرار گيرد، احتمال تكرار آن عمل به 

يابد. رفتار برابر با قضية موفقيت، سه مرحله دارد: نخست، وسيلة همان شخص افزايش مي

كنش يك شخص، دوم، نتيجة همراه با پاداش، و سرانجام، تكرار كنش نخستين يا كنشي كه 

 ت كم از برخي جهات با كنش اولي مشابه باشد.دس

كند: نخست آن كه، گرچه هومنز چندين نكته را در مورد قضية موفقيت گوشزد مي 

انجامد، اما هاي هر چه بيشتري ميهاي هر چه بيشتر به كنشكلاً درست است كه پاداش

توانند همان عملي را ، افراد نمينهايت ادامه يابد. در برخي مواقعتواند تا بياين فراگرد نمي

دادند. دوم آن كه، هر چه فاصلة زماني ميان رفتار انجام دهند كه غالباً در گذشته انجام مي

و پاداش كوتاهتر باشد، احتمال بيشتري دارد كه يك شخص آن رفتار را تكرار كند. 

سازد. را كمتر ميبرعكس، فاصلة طولاني ميان رفتار و پاداش، احتمال تكرار آن رفتار 

توانند هاي دائمي ميهاي متناوب بيشتر از پاداشسرانجام اين كه به نظر هومنز، پاداش

آورند، حال آنكه هاي دائمي ملال و دلزدگي به بار ميرفتار تكراري را برانگيزند. پاداش

 دهند.هاي غير دائمي احتمال تكرار رفتارها را بسيار افزايش ميپاداش

ها، اگر در گذشته، وجود محرك خاصي، يا يك رشته از محرك قضية محرك: -ب 

هاي كنوني و آتي باعث شده باشد كه شخص با كنش خود پاداش گرفته باشد، محرك

رود كه آن هرچه به محرك گذشته شباهت بيشتري داشته باشند، احتمال بيشتري مي

 نندش را انجام دهد.كها آن كنش يا هماشخص در برخورد با اين محر

هر چه نتيجة يك كنش براي شخص با ارزشتر باشد، احتمال  قضية ارزش: -ج 

بيشتري دارد كه همان كنش را دوباره انجام دهد. در اينجا، هومنز دو مفهوم پاداش و تنبيه 
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شود كه ارزش مثبتي داشته باشد. هر افزايشي كند. پاداش به كنشي اطلاق ميرا مطرح مي

سازد. اما تنبيه به كنشي اطلاق ميداش، احتمال برانگيختن رفتار دلخواه را بيشتر ميدر پا

انگيزد كه شود كه ارزش منفي در برداشته باشد. هر افزايشي در تنبيه، كنشگر را بر مي

رفتار غير دلخواه را كمتر از خود نشان دهد. هومنز تنبيه را وسيلة غير مؤثري براي 

داند. بهتر است كه به رفتار غير دلخواه پاداش ندهيم ها به تبادل رفتار ميبرانگيختن انسان

تا آنكه سرانجام آن رفتار فروكش كند. وانگهي، احتمال كمتري دارد كه تنبيه به عنوان 

اي براي واداشتن فردي به انجام يك عمل، درست عمل كند. در اين موارد، دادن وسيله

 البته اگر دست و دلبازانه عمل نشود. پاداش بر تنبيه ترجيح دارد،

يك شخص هر چه در گذشتة نزديك پاداش معيني را  سيری: -قضية محروميت -د 

بيشتر دريافت كرده باشد، همان پاداش در آينده برايش كم ارزشتر خواهد شد. در اينجا، 

رت در كند كه عبارتند از: خسارت و سود. خساهومنز دو مفهوم اساسي ديگر را مطرح مي

شود كه يك كنشگر در فواصل معين يك كنش از هايي مشخص ميهر رفتاري با پاداش

دهد. سود در تبادل اجتماعي، با تعداد بيشتر دريافت پاداش در مقايسه با ميزان دست مي

سيري  -شود. اين دو مفهوم هومنز را  برانگيخت تا قضية محروميتخسارت، مشخص مي

هر چه يك شخص در نتيجة يك عمل سود  "كند، به اين صورت كه: را دوباره قالبريزي 

 ."رود كه آن عمل را دوباره انجام دهدبيشتري كسب كرده باشد، احتمال بيشتري مي

 

 تأييد -قضايای پرخاشگری -هـ 

هرگاه يك شخص از كنش خود پاداشي را كه انتظار دارد به دست  قضية الف: 

دارد كه انتظارش را ندارد، خشمگين خواهد شد و در چنين  نياورد و يا تنبيهي را دريافت

اي نشان دهد، درضمن، نتايج موقعيتي، احتمال بيشتري دارد كه از خود رفتار پرخاشگرانه

 تر خواهد شد.چنين رفتاري برايش ارزشمند
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هرگاه شخصي پاداش مورد انتظارش را به دست بياورد، به ويژه اگر  قضية ب: 

حد چشمداشتش باشد، يا با نتبيه مورد انتظارش روبرو نشود، ا حساس  پاداش بيش از

رود كه آن شخص رفتار تأييد خرسندي خواهد كرد. در اين صورت، احتمال بيشتري مي

شود. در پايان بايد آميزي از خود نشان دهد و نتايج رفتارش نيز برايش ارزشمندتر مي

ان نظري خلاصه كرد كه كنشگر را يك سودجوي توان به عنوگفت، كه نظرية هومنز را مي

 (.1374انگارد)ريتزر، عاقل مي

 

 نظرية برابری -4-2-2-3

توان چنين تعريف كرد: هر گاه شخص ادراك كند نابرابري را مي ،بنا به نظر آدامز 

هايش در مقايسه با نسبت دروندادهاي ديگري به بازدهكه نسبت دروندادهاي او به بازده

آيد، اين امر ممكن است هنگامي او نابرابر است، برايش احساس نابرابري پديد ميهاي 

 روي دهد كه:

 . وي و ديگري رابطة مبادلاتي مستقيمي با هم داشته باشند و يا1 

فردي ثالث داشته باشند و شخص خود را با ديگري  اي مبادلاتي با. هر دو رابطه2 

 مقايسه كند. 

رد كه دروندادها چيزهايي هستند كه شخص ممكن است در كار داآدامز اظهار مي 

ها چيزهايي گذاري كند)مانند تلاش و كوشش، تحصيلات ، وقت(. و بازدهخود سرمايه

هستند كه ممكن است عايد وي گردد)مانند پول، شناسايي و غيره(. فرضية انگيزشي اين 

گردند، كه في)مثلاً تنش و غيره( ميهاي نابرابر منجر به حالات انگيزشي مناست كه نسبت

شخص تلاش در كاهش آنها دارد. آدامز معتقد است روالي كه براي كاهش تنش برگزيده 

شود ممكن است از شخصي به شخص ديگر و براي يك شخص خاص در طي زمان مي

 تواند مشتمل بر يك يا تركيبي از روالهاي زير باشد:متفاوت باشد، ليكن مي

 هاي خود و يا ديگري.يف درونداد، يا بازدهتحر -الف 
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 گيري از موقعيت.كناره -ب 

 شود.بازده با او مقايسه مي -تغيير شخص مورد مقايسه كه نسبت درونداد -ج 

 شخص چه روشي برخواهد گزيد؟

بيني كه شخص كند، با اين پيشآدامز يك فرضية حداقل هزينه را پيشنهاد مي 

 (.1370گزيند)كورمن، مي آسانترين روش را بر

 

 نظريه انتظار و احتمال -5-2-2-3

معروفترين تئوري فرايندي، تئوري انتظار و احتمال است كه توسط ويكتوروروم  

مطرح گرديده است. براساس اين تئوري انگيزة فرد براي انجام يك كار خاص ناشي از 

عبارت ديگر، داند. بهتب ميميزان انتظار و احتمال است كه او بر حصول نتايج خاص متر

(. وروم 1375كند كه حداكثر نتيجه برايش متصور باشد)الواني، فردي انگيزة كاري پيدا مي

گردد كه عبارتند از: احتمال يا انتظار، معتقد است كه انگيزش از سه عامل حاصل مي

 وسيله، ارزش يا اهميت. 

امل احتمال، به حصول نتيجه خاصي همانگونه كه گفته شد ع احتمال يا انتظار: -1 

شود. براي مثال، اگر فردي سخت تلاش براثر حدود معيني از تلاش و كوشش مربوط مي

كند انتظار دارد تا عملكردش بهتر تهيه شود و بهره وريش افزايش يابد. بنابراين، اگر 

انتظار در  شود احتمال ياايج مورد نظر منتج نمينتكارمندي تصور كند كه تلاش وي به 

رسد احتمال برابر العاده اطمينان داشته باشد كه به نتيجه مياينجا صفر است و اگر فوق

 گردد.يك مي

وسيله عبارت است از اينكه شخصي اعتقاد داشته باشد كه عملكردش  وسيله: -2 

ارمندي شود. اين بدان معني است كه اگر كدد تا به دريافت پاداش معيني نايل گرسبب مي

 شود به كار و تلاش تشويق نخواهد شد.تصور كند. عملكردش منجر به دريافت پاداش نمي



43 

 

: اينكه پاداش نهايي تا چه حد براي كارمند ارزش دارد، نيز عاملي است ارزش -3 

كه در انگيزش وي موثر است. اگر پاداش به ازاي عملكردش براي او مطلوبيت نداشته 

 باشد با سخت كوشي بازدهي خود را افزايش دهد.باشد، ممكن است مايل ن

دهند به فرايند فكري سه بنابراين، بر اساس تئوري فوق آنچه افراد انجام مي 

 اي ذيل بستگي دارد. اين فرآيند ممكن است آگاهانه با ناآگاهانه باشد.مرحله

وري بيشتر منتج مي. آيا سعي و كوشش در كار به عملكرد بالا و بهره1 

 شود)انتظار(؟

 گردد)وسيله(؟. آيا نتيجه اوليه )عملكرد بالا( به ترفيع و اضافه حقوق منجر مي2 

 . نتايج نهايي)مثلاً اضافه حقوق( براي كارمند چه ارزشي و اهميتي دارد)ارزش(؟3 

 

 های فرآيندجمع بندی نظريه -6-2-2-3

عدالتي نسبي است س بيهاي فرآيندي احساهمانگونه كه ملاحظه شد اساس نظريه 

تواند در مقايسه با ساير عدالتي مينمايد. اين احساس بيكه فرد در كار خود احساس مي

هاي دولتي بوده و يا كاركنان سازمان خود باشد، يا در رابطه با شرايط ساير سازمان

 (.1375بخش خصوصي باشد)ايران نژاد پاريزي و ساسان گهر، 

 

 ديريترضايت از م -3-2-3

باشد. يكي ديگر از ابعاد رضايت شغلي، رضايت از مديريت حاكم بر سازمان مي 

دو مكتب مديريت علمي و روابط انساني در رابطه با سبك مديريت مطرح است كه ذيلاً به 

 پردازيم.آن مي
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 مكتب مديريت علمي-1-3-2-3

ه عنوان يك ماشين نظريه پردازان مديريت علمي مانند تيلور و وبر به سازمان ب 

دانند كه براساس يك طرح قبلي به منظور دستيابي به اهداف نگرند و آنرا دستگاهي ميمي

وري اقتصادي از منابع، مشخص ساخته شده است. آنها تنها به افزايش كارائي و بهره

روند انديشند. مفاهيمي كه در رابطه با سازمان به كار ميبدون توجه به عوامل انساني مي

ها، وحدت هدف، وحدت عمدتاً شامل تخصصي كردن وظائف، استاندارد كردن نقش

ندهي، تمركز، تصميم گيري، انضباط و تقسيم كار و تبعيت از منافع سازمان ميافرم

 (.1374باشد)صبوري، 

براي مثال، وبر معتقد است كه ويژگي تعيين كنندة سازمان حضور يك رهبر و يك  

تر از خود در هاي پايين. كه رفتار كادر اداري با افراد مافوق و ردهكادر اداري است

 كند.سازمان يا خدمت بگيران را قوانين و مقررات تعيين مي

كنند. زيرا معتقدند كه اين قوانين مشروع اعضاي سازمان از اين قوانين اطاعت مي 

هاي خدماتي و تجاري بر پايه اين است. آنها بر اين باورند كه اگر سازمانها اعم از سازمان

وري اصول طراحي شده باشند و قوانين و مقررات كاملاً اجرا شود، نه تنها كارائي و بهره

 گردد.يابد بلكه رضايت خدمات بگيران نيز تأمين ميسازمان افزايش مي

 

 مكتب روابط انساني -2-3-2-3

گذار اين مكتب التون مايو پايهاين مكتب در مقابل مكتب مديريت علمي قرار دارد.  

داند كه عدم توجه به نيازهاي باشد. وي كاركنان سازمان را انسانهاي اجتماعي ميمي

شود. وي وري ميدقتي و سطح پايين كارائي و بهرهتفاوتي و بياجتماعي آنها منجر به بي

كاري كرد كه كاركنان  و ردتفاوتي را از بين باين احساس بيبتوان معتقد است كه اگر 

وري سازمان بصورت سازمان خود را واقعاً وقف كار كنند، در اين صورت كارائي و بهره

محسوس رشد خواهد كرد. اين مكتب به اهميت عوامل اجتماعي توجه نموده و بر اين باور 
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اط وري سازمان تنها به فرد بستگي ندارد، بلكه وسيلة شبكه ارتباست كه كارائي و بهره

هاي غير رسمي تقريباً در گردد. بعلاوه، گروهاجتماعي كه فرد در آن قرار دارد تعيين مي

ها تأثير عميقي بر انگيزة كاركنان و كيفيت همة شرايط سازماني وجود دارند و اين گروه

كار انجام شده دارند. تحقيقات انجام شده توسط مايو و همكارانش برخي از فرضيات 

علمي را زير سؤال برده و نشان داد كه در حالتي كه كاركنان سازمان از  مكتب مديريت

روابط دوستانه و صميمي برخوردار باشند امكان انجام كار دسته جمعي مطلوب افزايش 

 (.1368پور و مقدس، يابد)صادقيمي

اين تحقيقات همچنين نشان دادند كه اگر مديران از كاركنان سازمان در اخذ  

شود در آنان احساس مسئوليت بوجود آيد و ميل نظر خواهي كنند ، موجب ميتصميمات 

 به مشاركت در آنها افزايش يابد.

هاي سازماني به اعتقاد مري پاركرفالت، وظيفة مديريت است كه در يابد كه گروه 

نمايد. در درون سازمان خود بر اساس چه روابط انساني شكل گرفته و چه فعاليتي مي

حيات يك سازمان رعايت اصولي است كه در همبستگي آنها كارائي سازمان حاصل  لازمة

 در اين زمينه مي شمارد عبارت است از: فالتگردد. اصولي كه 

. برقراري نظامي كه براساس آن افراد سازمان بدون در نظر گرفتن سلسله 1 

بدين معني كه ارتباط مراتب سازماني در صورت لزوم با هم تماس و ارتباط برقرار نمايند. 

بايستي هم افقي باشد و هم عمودي تا كاركنان بتوانند با مادون و مافوق و سازماني مي

 همتراز خود ارتباط برقرار كنند و از اين طريق صميميت در محيط كار بوجود آيد.

هاي سازمان به نحوي طراحي گردد كه در گيري. نظام هماهنگي در تصميم2 

 ماني نقطه نظرات كاركنان و مجريان سازمان نيز ملحوظ شود.تصميمات ساز 

اي در صفوف سازماني و ارتباط كليه عوامل سازماني . برقراري روابط زنجيره3 

 هاي لازم نمايند.با يكديگر به نحوي كه همة افراد سازمان بتوانند به يكديگر كمك 
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يمات گرفته شده بوسيلة . برقراري يك نظام هماهنگ كه براساس آن بتوان تصم4 

 مديران و سرپرستان توسط مجريان استمرار يابد. 

شود كه اتخاذ هاي اجرائي مورد توجه قرار گيرد، مشاهده مياگر مسير جريان 

تصميم در شبكة مديريت يك لحظه بيش نبوده اما نقطه نظرات مجريان داراي ابعاد زماني 

 زماني بستگي مستقيم به ابعاد زمانييك تصميم سا بيشتر است و درجه موقعيت و

 (.1368كاركنان دارد )پرهيزگار، 

 

 جمع بندی تئوريك -3-3-2-3

با توجه به مطالب گفته شده و براساس مكتب روابط انساني رضايت از مديريت  

گردد. بنابراين نيز يكي از ابعاد رضايت شغلي است كه منجر به افزايش كارايي كاركنان مي

ق رضايت شغلي در پنج بعد ارضاي نياز فيزيولوژيك، امنيت، روابط اجتماعي، در اين تحقي

هاي فرآيندي( و احترام و خود شكوفائي )نظرية مازلو( و برابري و عدالت نسبي)نظريه

 رضايت از مديريت )مكتب روابط انساني( بررسي و اندازه گيري خواهد شد.

 

 مل مؤثر بر آننظريه گرايش در مورد رضايت شغلي و عوا -3-3

هاي( شغلي است. هاي حيات سازماني گرايشات)نگرشيكي از مهمترين جنبه 

زيرا در هر  ،هاي شغلي و تحول آنها از اهميت خاصي برخوردار استآگاهي از نگرش

هايي درباره اغلب چيزهايي كه براي اي از حيات سازماني وجود دارند. مردم، گرايشجنبه

شوند، دارند كه اين فتد و همچنين درباره يكايك افرادي كه با آنها مواجه مياآنها اتفاق مي

گذارند. بخش اعظم رفتارهاي ما تابع چگونگي احساس ما ها بر رفتار تأثير ميگرايش

تواند ها ميبنابراين، آگاهي از گرايش .درباره چيزهائي است كه در محيط كار وجود دارد

رفتار انساني را در محل كار بشناسند، زيرا تغيير و تحول در رفتار  به مديران كمك كند تا

هاي كاركنان را تغيير داد. آگاهي از كاركنان تنها به ميزاني امكان دارد كه بتوان گرايش
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كند تا به نحو مؤثري عمل كنند)ميچل، ها بر رفتار كاركنان به مديران كمك ميتأثير نگرش

1376.) 

باشد كه به مفهوم ساده به معني طرز ( ميAttitudeها()ات )نگرشمنظور از گرايش 

( نوعي سوگيري باشد. منظور از گرايش)نگرشبرخورد، تمايل فكري و طرز تلقي مي

باشد. نوعي آمادگي رواني عاطفي و دروني است كه توصيف كننده اعمال يك شخص مي

هاي خاص، نوعي تمايل براي شيوه براي عمل كردن يا واكنش نشان دادن در جهت يا به

هاي خاص نسبت به اشياء، اشخاص، حوادث و اوضاع و احوال... پاسخ دادن به شيوه

در بررسي خود درباره نگرشها كه بيش از صد  21آلپوت(. گوردن1374است)ساعتچي، 

تعريف مختلف را به رشته تحرير در آورده است كه نكات مشتركي را در آنها يافت كه 

تواند به عنوان يك گرايش و آمادگي براي پاسخگويي مطلوب يا نامطلوب نسبت گرش مين

هاي مهم به اشياء، اشخاص، مفاهيم يا هر چيزي تلقي شود. زيرا بناي تعريف مذكور فرض

 زير است:

. نگرش با رفتار رابطه دارد. شخص بر اساس نگرش خود نسبت به چيزي، اين 1 

توان استدلال كرد كه نگرش شخص اي خاص رفتار كند، ميگونهآمادگي را دارد كه به 

 نسبت به شغل خويش با سوابق حضور وي رابطه دارد.

. نگرش، متغيري يك بعدي است و آن بعد بستگي به احساس شخص نسبت به 2 

يك موضوع دارد، آن احساس ويژه از نوع التفات، علاقه و يا كشش و جاذبه است. يعني 

تر است)يك احساس خوش آيند( و يا مورد علاقه نيست)يك چيزي مورد علاقه اي كهدرجه

 آيند(.احساس ناخوش

. نگرش، احساسي نهفته در فرد است، چيزي است كه شخصي در خود دارد. 3 

توان مشاهده كرد، ليكن خود در آن قابل رؤيت نيست)ميچل، پيامدهاي نگرش را مي

1376.) 

                                                           

 21- Gorodon Alpot. 
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 شود كه عبارتند از:سه جزء اصلي تشكيل مي ها خود ازساختار نگرش

: كه با عقايد و تصوراتي كه درباره شخص يا شئي خاصي جزء شناختي -الف 

 باشد.دارد مرتبط مي

: كه با احساس فرد نسبت به شخص يا شئي ارتباط دارد كه ممكن جزء انفعالي -ب 

 هاي سه گانه مثبت، منفي يا خنثي را داشته باشد.است حالت

كه منظور تمايل شخص نسبت به رفتار كردن يا عمل كردن  صد رفتاریقجزء  -ج 

 در برخورد با يك شئي، پديده و يا شخص است.

فيش باين و اجزن استدلال كردند كه اگر سه جزء را تفكيك كنيم مفهوم نگرش را  

)جزء دوم( هاي انفعاليتوان درك كرد. يعني نگرش را به تنهايي به عنوان پاسخبهتر مي

و اجزاي شناختي و قصد رفتاري را به عنوان سوابق و نتايج خود نگرش بدانيم.  نستهدا

آيد كه داراي چهار جزء اساسي است بدين ترتيب يك توصيف خاصي از نگرش بوجود مي

 كه عبارتند از:

 رفتار بالفعل-4مقاصد رفتار -3هاي فعليگرايش -2اعتقادات  -1 

عاتي است كه فرد در مورد چيزي دارد يا به آن ايمان داشته و اعتقادات شامل اطلا 

يا آن را باور دارد. براي مثال، ممكن است كارمند شغل خود را جالب يا خسته كننده، كثيف 

يا تميز، مستقل يا غير مستقل توصيف كند. اين تعاريف نشان دهنده باورهاي فرد در مورد 

ن اعتقادات ممكن است مبتني بر واقعيت باشد يا شغل او هستند. مهم است كه بدانيم اي

براي فرد ديگري خسته كننده  ويك چيز جالب براي يك نفر،  ،يك شغلممكن است نباشد. 

باشد. در هر حال، فرد باور دارد كه اعتقاداتش صحيح و درست است. اين اعتقادات در 

رد كه كارش خسته كننده، كثيف گذارند. براي مثال، كارمندي كه اعتقاد داها تأثير مينگرش

و غير مستقل است، ممكن است باعث شود تا رفتاري نامطلوب اختيار كند. براي مثال، 

دنبال شغل ديگري باشد يا سطح فعاليت خود را كاهش دهد)مقاصد رفتاري( )محمدزاده و 

غيبت و (. سرانجام اين مقاصد رفتاري، به رفتار باالفعل مانند ترك خدمت، 1375همكاران، 
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كند و در شود. بنابراين، نگرش افراد، رفتار واقعي را تعيين نميعملكرد ضعيف تبديل مي

كند. مقابل  بر اين موضوع دلالت دارد كه مقاصد رفتاري، تأثير اوليه بر رفتاري اعمال مي

بدين سان، افراد ناراضي از كار، پس از تصميم آگاهانه)قصد رفتاري( شغل خود را ترك 

(. از طرف ديگر، به نظر ميچل 1375زاده، دهند)محمدكنند يا ميزان عملكرد را تقليل ميمي

ها)عوامل بيروني( بطور مستقيم و باورها)عوامل دروني( ها در نتيجه تأثير ارزشنگرش

ها نيات رفتاري را تحت تأثير قرار داده و نيات گيرند. نگرشبطور غير مستقيم شكل مي

چارچوب هنجارهاي پذيرفته شده گروهي و شرايط و مقتضيات موقعيتي منجر  رفتاري در

 شوند.به بروز رفتارهاي خاص مي

تر و فراگير ترند كه ها مفاهيمي گستردهها متفاوتند، زيرا ارزشها با ارزشنگرش 

را كه ها ها و ايدهباشند. از طرف ديگر، خود ارزشاغلب تركيبي از نگرشهاي بسيار مي

ها علاوه بر گستردگي افراد به آن معتقدند در چگونگي نگرش آنان مؤثر است. ارزش

كنند شوند كه معين ميهايي تعريف ميكه اغلب به عنوان انديشه بيشتر يك جزء نيز دارند

 هر كس چگونه بايد احساس و رفتار كند.

اعتقادات( معمولاً به عنوان ها با اعتقادات يا باورها نيز متفاوتند. باورها)نگرش 

شوند. مثلاً )من به بياناتي در خصوص روابط ميان اشياء، مفاهيم و رويدادها تعريف مي

شود( باور ميشغلم علاقه دارم( يك نگرش است. ليكن) از شغلم درآمد خوبي عايدم مي

ند. گاهي كباشد. اين باور رابطه ميان شغل شخص و ديگر وجوه محيط كار را توصيف مي

يك باور ممكن است يك واقعيت باشد ليكن در موارد ديگر ممكن است اين امر صحت 

توان در مدل هايي كه درباره چهار جزء اساسي نگرشي انجام شد را مينداشته باشد. بحث

 زير خلاصه نمود:
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استيرزپورنز و بيگ لي  و 1964م در سال وشغلي ور با توجه به نمودار گرايش، 

 اند:عوامل تعيين كننده عملكرد شغلي را به شرح زير خلاصه كرده 1996در سال 

باشد كه توانايي خود حاصلضرب عملكرد حاصل توانايي ضربدر انگيزش مي 

استعداد ضربدر آموزش و منابع و انگيزش حاصل تعهد و تمايل است. توابع ياد شده در 

دهند كه همة عناصر ضروري هستند. بطور مثال، كاركناني كه مي ها نشاناين فرمول

توانند كار را در توانايي لازم را براي انجام يك فعاليت دارند مي %75انگيزش و   100%

توانايي لازم را داشته باشند،  %10سطح بالاتر از متوسط انجام دهند، اما چنانچه افراد فقط 

 اعتقادات درباره شغل
 شغل ملال آور است -1

 كثيف است شغل -2

 استقلال و مسئوليتي در شغل وجود ندارد -3

 هاي شغليگرايش
 

 رضايت يا نارضايتي از شغل

 مقاصد رفتاري
 

 تعهد كاري كمتر

 وري(رفتار واقعي)بهره
 غيبت -1   

 ترك خدمت -2   

 عملكرد ضعيف -3   
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 بخش كار قادر سازد تواند آنان را به انجام رضايتاشد نميانگيزش آنها به هر مقدار كه ب

 (.8: 1380)وتن و كمرون، 

گيري توانايي، استعداد افراد بعضاً غير ممكن است لذا در اين از آنجا كه اندازه 

هاي رضايت باشد. كه در تئوريتحقيق صرفاً انگيزش بعنوان بعد اصلي عملكرد مد نظر مي

 آمد ميزان رضايت شغلي مطرح است.ث شد بعنوان پيشغلي كه قبلاً بح

باشد و تعهد همانگونه كه قبلاً نيز اشاره شد، انگيزش به معناي تعهد فرد به كار مي 

به كار نوعي التزام دروني به هنجارهاي قانوني سازمان و روية كاري است كه نياز به 

ار است كه  اساس رفتار افراد را در كنترل بيروني ندارد. در واقع تعهد كار منشاء اخلاق ك

اما از آنجا كه رضايت شغلي نگرش فرد نسبت به  .(1375ي، بدهد)چلمحيط كار تشكيل مي

باشد، بنابراين با رفتار رابطه دارد. شخص براساس نگرش خود شرايط محيط كار مي

ن استدلال كرد كه توااي خاص رفتار كند مينسبت به چيزي اين آمادگي را دارد كه به گونه

شود. در به يك مسئله به سوابق وي در مورد آن مسئله مربوط مي تنگرش شخصي نسب

حقيقت، نگرش يك بعد اساسي دارد و آن بعد بستگي به احساس شخصي نسبت به يك 

موضوع مثل كار دارد. اين احساس ويژه حاكي از نوعي التفات ، علاقه و يا كنش و جاذبه 

اي كه چيزي مورد علاقه است) يك احساس خوشايند( يا مورد علاقه است، يعني درجه

نيست)يك احساسي ناخوشايند(. بنابراين رضايت شغلي نگرش پاسخگو به شرايط حاكم 

بر محيط كار و به نوعي واكنش و سوگيري عاطفي نسبت به اين مسئله است كه بر پايه 

 ط شغلي شكل گرفته است.تجربيات قبلي خود آنها نسبت به يك مسئله مثل شراي

براساس مطالب فوق تجربيات افراد با توجه به شرايط محيطي و فردي آنها شكل  

گيرد و از آنجا كه نگرش به نوعي زمينه ساز رفتار است، بنابراين همانند رفتار تابع مي

عواملي است گروهي از اين ويژگي شخصي و اقتصادي و اجتماعي فرد است كه 

سمت شغلي، درآمد، وضعيت تأهل،  سابقه خدمت، ،سن، جنس، تحصيلاتمتغيرهايي چون 

توانند بر نگرش افراد نسبت به شغلشان و يا نوع استخدام و... از جمله آنها هستند و مي
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(. با توجه به مطالب ذكر شده در 134: 1380رضايتمندي شغلي آنها تأثير گذارد)رابينز، 

 باشد.يچارچوب نظري مدل تحقيق به شكل زير م

 

 «مدل تحقيق » 

 

وضع  جنس سن

 تأهل

تعداد افراد 

 خانوار

سطح 

 تحصیلات

سابقة  درآمد هزینه

 خدمت

وضعیت 

 استخدام

ردة 

 شغلي

واحد 

سازماني 

محل 

 خدمت

  خصوصیات اقتصادي و اجتماعي           

 

 

 عامل انگیزش هرزبرگ عامل بهداشتي هرزبرگ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 باشند.های تحقيق به شرح زير ميفرضيه سئوالات و با توجه به مدل فوق

 تعهد سازماني

 

 رضایت از امنیت رضایت مادي
 رضایت از احترام

 شغلي

شغل

 ي

 روابط رضایت از
 اجتماعي

رضایت از خود 

 شکوفائي

رضايت از 

 عدالت
رضايت از 

 مديريت
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ميزان  در ابعاد مختلف به چه  شركت گاز استان فارس. ميزان رضايت شغلي كاركنان 1

 ؟باشدمي

 ؟. ميزان رضايت شغلي در كدام بعد بيشتر است2 

 ؟رابطه وجود داردر استان فارس احدهاي تابعه دوو مندي شغلي . بين رضايت3 

 ؟بين جنس پاسخگويان و ميزان رضايت شغلي آنها رابطه وجود دارد  .4 

 ؟. بين وضع تأهل پاسخگويان و ميزان رضايت شغلي آنها رابطه وجود دارد5 

 ؟بين سابقه خدمت پاسخگويان و ميزان رضايت شغلي آنها رابطه وجود دارد .6 

گويان و ميزان رضايت شغلي آنها رابطه وجود . بين سطح تحصيلات پاسخ7 

 ؟دارد 

 ؟. بين رده شغلي پاسخگويان و ميزان رضايت شغلي آنها رابطه وجود دارد8 

 ؟دارد بين ميزان حقوق پاسخگويان و ميزان رضايت شغلي آنها رابطه وجود .9 

.بين وضعيت استخدام پاسخگويان و ميزان رضايت شغلي آنها رابطه 10 

 ؟ردوجود دا 

مثبت  رابطة . بين رضايت شغلي پاسخگويان در ابعاد مختلف و تعهد سازماني آنها 11

 ؟وجود دارد

. بين خصوصيات اقتصادي و اجتماعي پاسخگويان و تعهد سازماني آنها 12 

 ؟رابطه وجود دارد 
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 فصل چهارم

 روش تحقيق

 

 مقدمه -1-4

ي برخوردار است. كه خود متأثر ادر هر تحقيق علمي روش تحقيق از اهميت ويژه 

باشد. بدين معني كه چارچوب نظري با از چارچوب نظري و مفروضات منبعث از آن مي

گذاري بر روش حاكم بر تحقيق بر روش تحقيق اثر مي گذارد. معرفتي كه از اين تأثير

توان علمي ناميد. زيرا ماحصل خرد و تجربه است. اين گردد را ميطريق حاصل مي

گردد كه يكي سطح آن از دو سطح متمايز اما مرتبط به هم تشكيل ميخت و ويژگيشنا

 .و سطح ديگر مشاهده و تجربه است 22نظري –مفهومي 

 

 روش پژوهش -2-4

نمايد هايي كه محقق انتخاب ميبيني و پارادايمهاي جهانيك تحقيق براساس پايه 

گردد كه تحقيقات كمي و كيفي را يم ميگرايانه تقسبه دو نوع پژوهش خردگرايانه و طبيعت

زند. اين تحقيق كه به منظور سنجش ميزان رضايت شغلي كاركنان شركت گاز رقم مي

 استان فارس طراحي شده، تحقيق كمي است كه بر پايه مفروضات خردگرايانه مبتني است.

اي، كاربردي و بنيادي يك پژوهش به لحاظ هدف آن به سه دسته پژوهش توسعه 

آيد. هدف تحقيقات بندي است كه تحقيق حاضر يك تحقيق كاربردي بحساب ميابل دستهق

كاربردي در يك زمينة خاص است. بعبارت ديگر تحقيقات كاربردي كاربردي توسعه دانش

 شود.به سمت كاربردي عملي دانش هدايت مي

                                                           

Theoritical. –Conceptual  - 22 
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است  ها اين تحقيق يك تحقيق توصيفي غير آزمايشيگردآوري دادهاز نظر نحوة 

هايي است كه هدف آن توصيف كردن شرايط يا تحقيقات توصيفي شامل مجموعه روش

گروه پيمايشي، همبستگي، اقدام  5هاي مورد بررسي است. اين نوع تحقيقات به پديده

گردد. تحقيق حاضر از اي( تقسيم ميپژوهي، موردي و تحقيق سپس رويداد ) علي مقايسه

چرا كه به بررسي ميزان رضايتمندي شغلي كاركنان  يك طرف يك تحقيق پيمايشي است

پردازد و از سوي ديگر چون درصدد است به بررسي عوامل مؤثر بر شركت گاز مي

پردازد، يك تحقيق رضايت شغلي كاركنان شركت و تأثير رضايت بر تعهد سازماني مي

 شود.همبستگي نيز محسوب مي

م اجتماعي و تحقيقات كمي است. هاي مرسوم در علوروش پيمايشي يكي از روش 

در تحقيقات چون مطالعه رفتار تمامي افراد جامعه مورد مطالعه امكان پذير نيست، تحقيق 

اي انتخاب و نتيجه گيري صورت گرفته است. در اين راستا نمونهاز طريق بررسي با نمونه

د، جمعيت نمونه را شونيابد. افرادي كه براي اين منظور انتخاب ميبه كل جامعه تعميم مي

دهند و براي اينكه تحقيق حائز اعتبار باشد، بايد جمعيت نمونه معرف كل جامعه تشكيل مي

 باشد. بعبارت ديگر جمعيت نمونه بايد نمايندة جامعة آماري باشد.

باشند. پذيرد، داراي خواصي ميگيري صورت ميهايي كه از طريق نمونهبررسي 

دات بسياري را بر روي واحدهاي مورد مطالعه )جمعيت نمونه( چنين تحقيقاتي امكان مشاه

تر در مورد اشخاصي كه جهت مطالعه برگزيده شده اند را و يا كسب اطلاعات فراوان

هاي كلي هستند و انجام آن آسانتر تر از بررسيسازد. چنين تحقيقاتي كم هزينهفراهم مي

عتر به نتيجه رسيد و عللي از قبيل كمي توان سرياست. علاوه بر اين با اين تحقيقات مي

وقت، نداشتن بودجه كافي، فراهم نبودن شرايط سرشماري و مشكلاتي از اين نوع باعث 

گردد بجاي آنكه كل جامعه را مورد مطالعه قرار گيرد، بخشي از آن به طريق علمي، مي

تحقيق تحليلي  گيرد. نوع پيمايشي در اينگيري و انتخاب و مورد بررسي قرار مينمونه

 پردازد.است كه به بررسي و همبستگي و روابط بين متغيرها مي
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 جامعه آماری، حجم نمونه -3-4

جامعه آماري اين تحقيق كليه كاركنان شركت گاز مي باشد. شركت داراي سه  

 شرح جدول زير دارا است.كارمند به 497معاونت و يك واحد ستادي است كه در مجموع 

 تعداد كاركنان شركت گاز به تفكيك واحدهای مختلف -1جدول                  

 درصد تعداد واحد

 معاونت مالي و اداري
 هامهندسي و اجراي طرح

 برداريبهره
 ستادي

86 
57 
291 
63 

3/17 
5/11 
5/58 
7/12 

 100 497 جمع

  
ز، كل با توجه به تعداد كم جامعه آماري و نظر داور محترم طرح و درخواست شركت گا

 جامعه آماري مورد پرسش قرار خواهد گرفت.

 

 طراحي پرسشنامه -4-4

از دو بخش تشكيل گيرد،اي كه در اين تحقيق مورد استفاده قرار ميپرسشنامه 

اجتماعي، جمعيتي و شغلي پاسخگويان  -يافته است. در بخش اول خصوصيات اقتصادي

در بخش دوم با استفاده از طيف گرد و از طريق سؤالات مستقيم مورد پرسش قرار مي

ليكرت ميزان رضايتمندي شغلي پاسخگويان در ابعاد مختلف و تعهد سازماني آنها مورد  

 بررسي قرار خواهد گرفت.

 

 تعريف نظری و عملي مفاهيم -5-4

كي از متغيرهاي اين تحقيق، خصوصيات فردي و سازماني افراد است كه شامل ي 

ت استخدام، سابقه خدمت، وضعيت تأهل، تعداد افراد سن، جنس، سطح تحصيلات، وضعي
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خانواده، ميزان حقوق و مزايا، ميزان درآمد خانوار، ميزان هزينه، رده شغلي و واحد محل 

 خدمت مي باشند كه مستقيماً از افراد سئوال خواهد شد.

متغير ديگر اين تحقيق رضايت مندي شغلي است كه منظور ميزان ارضاي  

كه فرد در تعامل شغلي خود برآورده مي نمايد. اين نيازها بر اساس نظريه نيازهايي است 

بعد با  5بعد مي باشد كه همانگونه كه در مباني نظري اشاره گرديد اين  5مازلو شامل 

عوامل انگيزشي و بهداشتي اشاره شده توسط هرزبرگ انطباق دارد. براي سنجش اين 

 متغير از طيف ليكرت استفاده شده است.

تعهد سازماني، متغير ديگر اين تحقيق مي باشد كه منظور ميزان التزام و تعهدي  

است كه فرد نسبت به هنجارها و ارزش هاي حاكم بر سازمان دارد اين هنجارها و ارزش 

ها شامل رعايت قوانين و مقررات، دقت و سرعت در كار، اجتناب از كم كاري و پارتي 

باشد كه توسط طيف ليكرت و به صورت فرافكني مورد بازي، مسئوليت پذيري و ... مي 

 پرسش قرار خواهد گرفت.

 

 هاروش تجزيه و تحليل داده -6-4

ها و كدگذاري، كدها به رايانه منتقل و با استفاده از نرم پس از تكميل پرسشنامه 

ها در چهار بخش اطلاعات تجزيه و تحليل شده است. تجزيه و تحليل داده  SPSS 23افزار 

 انجام پذيرفته است.

از آنجا كه در تحقيقات كمي دقت ابزار سنجش يعني  تعيين پايايي و اعتبار پرسشنامه:

اي برخوردار است و عدم دقت كافي در اين ابزار موجب خواهد پرسشنامه از اهميت ويژه

شد كليه نتايج تحقيق مخدوش گردد، لذا لازم است ابتدا پايايي و اعتبار آن مورد بررسي 

هاي سازگاري دروني طيف، تحليل عامل و ضريب قرار گيرد كه براي اين منظور از آزمون

 آلفا كرنباخ استفاده خواهد شد. 
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متغيرهاي مستقل و هاي جامعة مورد مطالعه كه كلية: در اين بخش ويژگيآمار توصيفي

فاده هايي كه جهت سنجش رضايتمندي شغلي و تعهد سازماني مورد استنيز تمامي گويه

 شوند.هاي وضعي توصيف مياند، در قالب جداول فراواني و شاخصقرار گرفته

در اين بخش با استفاده از ضريب هبستگي پيرسون و آزمون  تجزيه و تحليل دو متغيره:

ها بصورت دو متغيره در ارتباط با يكديگر قرار گرفته و تجزيه تحليل تحليل پراكنش، داده

 گردند.مي

گيرد هايي مورد استفاده قرار ميگي پيرسون براي آزمون فرضيهآزمون همبست 

اي باشند. و آزمون كه هم متغير مستقل و هم وابسته در سطح سنجش نسبي و فاصله

گردد كه متغير وابسته در سطح سنجش نسبي يا فاصلهتحليل واريانس زماني استفاده مي

 باشد.داشتهاي باشد، اما متغير مستقل در سطح نسبي اسمي قرار 

توسط آزمون رگرسيون چند متغيره انجام  تجزيه و تحليل چند متغيره:. 4 

گردد تا اهميت هريك از متغيرهاي مستقل در ميگيرد. در اين آزمون سعي مي 

بيني متغير وابسته مورد ارزيابي قرار گيرد. رگرسيون چند متغيره عبارت پيش 

است از روش تجزيه و تحليل و توضيح اثرات دسته جمعي يا جداگانه چند متغير  

بر پراكندگي بوجود آمده در يك متغير وابسته. با اين روش، ميزان تأثير سهم  

بيني متغير وابسته بطور جداگانه بررسي هر يك از متغيرهاي مورد نظر در پيش 

مرحله به تغيره به شيوةشود. در اين تحقيق از روش رگرسيون چند ممي 

گردد. در اين روش ابتدا متغيري كه بيشترين مقدار از مياستفاده  24مرحله 

گردد و سپس با كند، وارد معادله ميتغييرات در متغير وابسته را تقسيم مي 

 يابد.ورود هر متغير جديد تبيني معادله افزايش مي 

                                                                                                                                                         
23-Statistical Package for social science.  

Step Wise - 24 
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يق بررسي مدل تحقيق مي باشد لذا : از آنجا كه هدف نهايي اين تحقتحليل مسير. 5 

استفاده خواهد شد و طي آن سعي خواهد شد (  Path Analysisاز روش تحليل مسير)

 ضريب تعيين هر يك از متغيرهايي كه در مدل باقي مي مانند محاسبه گردد.
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 فصل پنجم

هاه تجزيه و تحليل داد  
 

هاي تحقيق پرداخته و ضمن توصيف دادههدر اين فصل به تجزيه و تحليل يافت 

هاي وضعي، بوسيله آمار استنباطي، هاي تحقيق از طريق جداول فراواني و شاخص

شود. اما قبل از هر چيز لازم است آزمايش گذاشته ميهاي تحقيق به بوتةفرضيه

 خصوصيات اقتصادي، اجتماعي و جمعيتي پاسخگويان مورد بررسي قرار گيرد.

 

 سي خصوصيات اقتصادی اجتماعي و جمعيتي پاسخگويانبرر -1-5

دهد كه اكثريت آنها مرد بررسي وضعيت جنسي پاسخگويان نشان مي 

اند)جدول نفر به جنسيت خود اشاره نكرده 12درصد( و اين در حالي است كه  8/94هستند)

 (.1شماره 

 

 جنس توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب -1جدول                        

 درصد تعداد جنس

 مرد 

 زن

 جواببي

275 

15 

12 

8/94 

2/5 

- 

 100 302 جمع

 

سال  50تا  35دهد كه اكثريت آنها بين بررسي توزيع سني پاسخگويان نشان مي 

هاي سني قرار درصد از پاسخگويان در اين گروه 67( ، سن دارند. بر اساس )جدول شمارة

باشد كه نشانگر مسن بودن نسبي كاركنان مي 9/43دارند. ميانگين سني پاسخگويان 

 شركت گاز است.
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 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب سن -2جدول                                

 درصد تجمعي درصد تعداد سن

29-24 

34-30 

39-35 

44-40 

49-45 

54-50 

 سال و بيشتر 55

 بي جواب

10 

16 

47 

70 

58 

40 

20 

41 

8/3 

2/6 

0/18 

8/26 

2/22 

3/15 

7/7 

- 

8/3 

0/10 

0/28 

8/54 

0/77 

3/92 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

درصد( و 1/93دهد كه اكثريت پاسخگويان متأهل هستند)نتايج بررسي نشان مي 

 (.3اند )جدول شماره نفر به وضعيت تأهل خود اشاره نكرده 14اين در حالي است كه 

 

 پاسخگويان بر حسب وضع تأهلتوزيع فراواني  -3جدول                    

 درصد تعداد وضع تأهل

 مجرد 

 متأهل 

 بي جواب

20 

268 

14 

9/6 

1/93 

- 

 100 302 جمع

 

درصد آنها كارمند  9/92دهد كه بررسي وضعيت استخدام پاسخگويان نشان مي  

آزمايشي مي -درصدآنها رسمي  1/1قطعي هستند و اين در حالي است كه تنها رسمي

 اند.نفر به وضعيت استخدام خود اشاره نكرده 21،  )4اساس )جدول شماره باشند. بر 
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 توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب وضع استخدام -4جدول                           

 درصد تعداد وضع استخدام

 رسمي قطعي

 رسمي آزمايشي

 پيماني

 قرادادي

 بي جواب

261 

3 

8 

9 

21 

9/92 

1/1 

8/2 

2/3 

- 

 100 302 جمع

 

 

برداري دهد كه اكثريت پاسخگويان در معاونت بهرهنتايج بررسي نشان مي 

درصد در معاونت  6/10درصد( و اين در حالي است كه  4/47باشند )مشغول به فعاليت مي

 (.5كنند، )جدول شماره مهندسي و اجرايي و بقيه در معاونت مالي و پشتيباني فعاليت مي

 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب محل خدمت -5جدول                            

 درصد تعداد محل خدمت

 معاونت مالي و پشتيباني

 معاونت مهندسي و اجرا

 برداريمعاونت بهره

 دفتر رياست

 بي جواب

63 

32 

143 

61 

3 

1/21 

7/10 

8/47 

4/20 

- 

 100 302 جمع

 

دهند دان خدماتي تشكيل مي(، اكثر پاسخگويان را كارمن6بر اساس )جدول شماره  

اند. بعدي قرار گرفتهدرصد در ردة 1/34درصد( و مشاغل كارشناسي و مهندسي با 1/41)

 اند.ها پاسخ گفتهنفر از مديران و معاونين به پرسشنامه 7تنها 
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 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب سمت -6جدول                             

 درصد تعداد سمت

 مند خدماتيكار

 كارمند دفتري

 مشاغل كارشناسي و مهندسي

 مدير و معاون

 بي جواب

106 

57 

88 

7 

44 

1/41 

1/22 

1/34 

7/2 

- 

 100 302 جمع

 

 

خدمت دهد كه پاسخگويان از سابقةخدمت پاسخگويان نشان ميبررسي سابقة 

ل است كه سا 20درصد از پاسخگويان بيش از  49نسبتاً بالايي برخوردارند، بطوري كه 

است كه نسبتاً زياد است )جدول  2/20كنند. ميانگين سابقه خدمت پاسخگويان كار مي

 (.7شماره 

 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب سابقه خدمت -7جدول                             

 درصد تجمعي درصد تعداد سابقه خدمت

5-2 

10-6 

15-11 

20-16 

25-21 

30-36 

 سال و بيشتر 30

 جواب بي

13 

18 

21 

76 

76 

33 

14 

51 

2/5 

2/7 

3/8 

3/30 

3/30 

1/13 

6/5 

- 

2/5 

4/12 

7/20 

0/51 

3/81 

4/94 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

دهد كه اكثريت آنها داراي بررسي سطح تحصيلات پاسخگويان نشان مي 

درصد نيز داراي تحصيلات عاليه هستند. اين نتايج  4/46درصد( و  43تحصيلات ديپلم ) 

 (.8شانگر تحصيلات نسبتاً بالاي پاسخگويان است) جدول شماره ن
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 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب سطح تحصيلات -8جدول                         

 درصد تعداد سطح تحصیلات

 ابتدايي

 راهنمائي

 دبيرستان

 ديپلم

 ديپلمفوق

 ليسانس

 ليسانسفوق

 جواببي

4 

15 

10 

166 

45 

74 

6 

32 

4/1 

5/5 

7/3 

0/43 

7/16 

5/27 

2/2 

- 

 100 302 جمع

 

 (، درآمد ماهيانة پاسخگويان از شركت گاز از حداقل9بر اساس )جدول شماره  

باشد. دريافتي اكثريت افراد ميليون تومان در ماه در نوسان مي 5/1تومان تا  100000

نها در درصد آ 7/66هزار تومان است بطوري كه در آمد  400تا  200مورد بررسي بين 

هزار تومان در ماه است. بر  366اين دامنة حقوقي قرار دارد. ميانگين درآمد پاسخگويان 

 اند.نفر به درآمد خود اشاره نكرده 68اساس جدول مزبور 

 

 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب درآمد ماهيانه از -9جدول                          
 شركت گاز                                                     )هزارتومان(                                          

 درصد تجمعي درصد تعداد درآمد

200-100 

300-201 

400-301 

500-401 

600-501 

700-601 

800-701 

22 

77 

79 

36 

2 

11 

6 

4/9 

0/33 

7/33 

4/15 

8/0 

7/4 

6/2 

4/9 

4/42 

1/76 

5/91 

3/92 

0/97 

6/99 
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1000 

 بي جواب

1 

68 

4/0 

- 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 بررسي رضايتمندی شغلي پاسخگويان -2-5

اي گويه 40بررسي سنجش رضايتمندي شغلي كاركنان شركت گاز از طيف  

اي ليكرت استفاده شده است. از آنجا كه در تحقيقات كمي دقت ابزار سنجش از اهميت ويژه

هاي مزبور سي نگرش پاسخگويان نسبت به گويهبرخوردار است، لذا قبل از آنكه به برر

بپردازيم لازم است اعتبار و پايايي طيف مورد بررسي قرار گيرد. براي اين منظور از 

و ضريب آلفاي كرونباخ استفاده  26، سازگاري دروني طيف25آزمونهاي تحليل عامل

 شود.گرديده است. در اين بخش به بررسي آزمون تحليل عامل پرداخته مي

 

 آزمون تحليل عامل -1-2-5

هايي كه به لحاظ در آزمون تحليل عامل بدنبال اين مسئله هستيم كه آيا گويه 

نظري براي سنجش يك بعد از رضايتمندي شغلي در نظر گرفته شده است، در عمل نيز در 

بدين ترتيب كه گويه  است. 27بندي بارعامليملاك اين دستهگيرد يا خير؟يك گروه قرار مي

بندي ها باشد، در آن گروه دستهيي كه بار عاملي آنها در يك گروه بيش از ساير گروهها

اي مناسب برخوردار گردد كه طيف از اعتبار سازهگردند. و بدين ترتيب مشخص ميمي

انجام  Varimax چرخشهاي اصلي و به شيوةاست يا خير. اين آزمون به روش مؤلفه

 گرفت.

اي كه براي سنجش گويه 40دهد كه سي نشان مينتايج حاصل از اين برر 

 بندي گرديدند.گروه دسته 7رضايتمندي شغلي انتخاب شده بود در 

                                                           

factor Analysis - 25 

Internal concistency.  -26 

Factor Load. - 27 



66 

 

اي كه جهت سنجش رضايت از مديريت و رضايت از بعد گويه 12گروه اول شامل  

 روابط اجتماعي در نظر گرفته شده بود، قرار گرفتند.

قرار گرفتند كه  31و  30، 29، 28، 25، 22، 21، 20، 18، 17ي گويه 10در گروه دوم  

 جهت سنجش رضايت از بعد بهداشت رواني انتخاب شده بودند.

كه جهت سنجش رضايت از بعد احترام شغلي و خود ايگويه 8درگروه سوم  

 شكوفايي انتخاب شده بودند، قرار گرفت كه رضايت بعد معنوي نامگذاري شد.

براي سنجش رضايت از امنيت شغلي انتخاب شده اي كه گويه 4در گروه چهارم،  

 بودند، قرار گرفتند.

گويه كه مربوط به رضايت از بعد عدالت سازماني بودند، قرار  3در گروه پنجم،  

 گرفتند.

اي كه جهت سنجش رضايت از بعد مادي در نظر گرفته گويه 2در گروه ششم،   

 شده بود، قرار گرفت.

هاي ديگر ( قرار دارد كه با هيج يك از گروه)گوية در گروه هفتم تنها يك گويه 

 سنخيت ندارد لذا  اين گويه حذف گرديد. 

 دهد.گانه نشان مي 7هاي ها را در گروهبار عاملي گويه 10جدول شماره  
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 گانه های هفتشغلي در  گروههای طيف رضايتبار عاملي گويه -10جدول 

گروه  گویه

 یك

گروه 

 دو

 وه گر

 سه

گروه 

 چهار

 گروه 

 پنج

 گروه 

 شش

گروه 

 هفت

 -/11 /073 /052 /328 /17 /374 /606 محيط كار ما گرم و صميمي است

از اينكه امنيت شغلي لازم را ندارم 

 كنماحساس نگراني مي

189/ 206/ 06/ 62/0 019/ 375/- 099/- 

شغل من نزد مردم از احترام زيادي 

 برخوردار است

077/- 08/ 664/ 276/ 226/ 275/- 028/- 

در سازمان ما جو همكاري و همدلي وجود 

 دارد

487/ 409/0 268/ 217/ 189/ 07/ 197/- 

از داشتن اين شغل احساس شايستگي و 

 كنملياقت مي

099/ 222/ 772/ 163/ 195/ 103/ 003/- 

در اين شغل امكان پيشرفت و ترقي وجود 

 ندارد

004/- 133/ 458/ 226/ 077/ 378/ 235/ 

اگر چه مشاغل دولتي درآمد كمي دارد اما 

 مزاياي آن نسبت به مشاغل آزاد برتر است

118/ 221/ 208/ 05/ 588/ 239/ 221/ 

در اين شركت از احترام كافي برخوردار 

 نيستم

118/ 266/ 52/ 14/ 014/- 345/ 13/- 

كاركنان شركت گاز نسبت به ساير 

 رخوردارندسازمانها از امكانات بهتري ب

099/ 08/ 12/ 19/ 749/ 045/ 043/ 

درصورت يافتن شغل پردرآمد شغلم را 

 كنمعوض مي

077/- 25/ 19/ 19/ 13/ 72./ 04/ 

امكانات رفاهي شركت نسبت به ساير 

 سازمانها مطلوب است

085/- 19/ 05/ 024/ 81/ 003/ 12/ 

درآمد اين شغل جوابگوي مخارج من 

 نيست

076/ 29/ 008/ 26/ 366/ 521/ 08/- 

 /14 /05 /208 /688 /11 /11 /216 سروصداي محيط كار آزار دهنده است

مواد شيميايي موجود در محيط كاري ما 

 بيماري زا است

035/0 41/ 214/ 71/ 21/ 13/ 037/ 

كاركنان شركت گاز از امنيت شغلي لازم 

 برخوردارند

164/ 315/ 118/ 408/ 187/ 202/ 28/ 

هاي مديران شركت گيريمن به تصميم

 اعتماد دارم

56/ 41/ 214/ 11/ 21/ 13/ 037/ 

هاي در اين شركت وظايف و مسئوليت

 افراد مشخص نيست

191/0 6/ 146/ 411/ 037/- 23/ 01/ 

 /13 /25 /02 /13 /117 /679 /195در شركت از توانمندي افراد به خوبي 
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 شوداستفاده نمي

 گانههای هفتشغلي در  گروههای طيف رضايتيهبار عاملي گو -10ادامه جدول 

گروه  گویه

 یك

گروه 

 دو

 گروه 

 سه

گروه 

 چهار

 گروه 

 پنج

 گروه 

 شش

گروه 

 هفت

 -/482 /337 -/18 -/16 /33 -/1 /099 در كارم مسئوليت زيادي دارم

شغل ما هميشه با استرس و نگراني 

 همراه است

005/ 467/ 09/- 372/ 21/ 11/ 338/ 

ن شركت از انگیزة بالایي كاركنا

 برخوردارند

267/ 511/ 282/ 09/ 097/ 047/ 028/- 

تفاوتي در محیط كاري ما دلسردي و بي

 وجود دارد

433/ 455/ 05/ 18/ 156/ 231/ 249/ 

 /055 -/101 -/03 /05 /54 /18 /249 در كارم ابتکار عمل دارم

 -/011 /063 /164 -/03 /485 -/14 330/0 در كارم موفق هستم

در شركت از كاركاركنان به نحو مطلوب 

 شودقدرداني نمي

158/- 694/ 051/- 201/ 06/ 27/ 357/ 

 /051 /291 /009 /001 /767 /087 /102 به كارم علاقه دارم

 /104 /232 -018 /085 /724 /118 /219 از اینکه كار مفیدي دارم راضي هستم

 /074 /072 -/12 /075 /217 /69 /052 در كارم تنوع وجود ندارد

 /29 /22 /15 /18 /08 /68 /296 داندشركت  ارزش كار كاركنان را نمي

 -/09 -/04 /1 /05 /13 /746 304/0 كاركنان بر اساس قوانین استارتقاء 

مدیر ضوابط و مقررات را براي همه 

 یکسان اجرا مي كنند

231/0 77/ 021/ 15/ 17/ 048/ 031/ 

 /219 /131 /105 /059 /094 /122 /79 فردي است احترام گذارمدیر مستقیم ما 

 /136 /032 /081 /039 /08 /166 81/0 مدیر مستقیم ما فردي است انتقاد پذیر

مدیر مستقیم ما فردي است اهل پارتي 

 بازي

79/ 226/ 149/ 065/- 05/ 14/ 012/- 

مدیر مستقیم ما فردي است مشورت 

 كننده با كاركنان

74/ 296/ 165/ 012/- 04/ 219/ 102/ 

مدیر مستقیم ما فردي است مشاركت 

 دهنده كاركنان در تصمیم گیري 

78/0 213/ 14/ 072/ 07/0 19/- 004/ 

مدیر مستقیم ما فردي است به دنبال 

 منافع شخصي

83/0 277/ 11/ 065/ 13/- 16/ 01/ 

 /05 /05 /016 /035 /01 /148 /796 یر مستقیم ما فردي است مسلط به كارمد

 /09 /046 107/0 /252 /07 /212 /684 مدیر مستقیم ما فردي است توانمند

 15/0 /026 /043 /329 /14 /112 /647مدیر مستقیم ما فردي است پي گیر 
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 مشکلات كاركنان

 

های طيف رضايتمندی شغلي از بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه -2-2-5

 بعد معنوی

سنجيده گويه 8اشاره گرديد ميزان رضايت از بعد معنوي توسط  همانگونه كه قبلاً 

هاي مزبور پايايي شده است كه لازم است قبل از بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه

 و سازگاري دروني طيف، مورد بررسي قرار گيرد.

 

 بررسي پايايي و سازگاری دروني طيف رضايتمندی شغلي از بعد معنوی -1-2-2-5

سازگاري دروني طيف بر اين فرض استوار است كه آزمون كلي )جمعآزمون  

هاي طيف سنجد، در صورتيكه هر يك از گويهنمرة طيف( موضوع مورد بررسي را مي

آن گويه نيز موضوع مورد بررسي را ها داشته باشد،رابطه معني دار با جمع ساير گويه

ها نداشته باشد، آن گويه ساير گويهدار با جمع اي رابطه معنيسنجد، اما اگر گويهمي

 سنجد و بايد حذف شود.موضوع مورد بررسي را نمي

دهد كه ضرائب همبستگي نتايج حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف نشان مي 

( در / )مربوطه به گوية7639( تا حداكثر / )مربوط به گوية51پيرسون بدست آمده از حداقل

دار هستند. ضريب آلفاي كرونباخ حاصل از آزمون پايايي باشد كه همگي معنينوسان مي

است كه در حد بالايي است. اين نتايج نشانگر پايايي و سازگاري دروني  775/0طيف نيز 

( ، ضرائب همبستگي 11باشد. )جدول شماره بالاي طيف و بيانگر دقت ابزار سنجش مي

 دهد.پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف را نشان مي
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 ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاری دروني طيف -11جدول                       

ضریب  گویه

همبستگي 

 پیرسون

 /62 شغل من نزد مردم از احترام زيادي برخوردار است

 /76 كنماز داشتن اين شغل احساس شايستگي و لياقت مي

 /6 ندارد در اين شغل امكان پيشرفت و ترقي وجود

 /51 در اين شركت از احترام كافي برخوردار نيستم

 /58 در كارم ابتكار عمل دارم

 /53 در كارم موفق هستم

 /72 به كارم علاقه دارم 

/72 از اينكه كار مفيدي دارم راضي هستم  

 

های طيف رضايت از بعد بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه -2-2-2-5

 معنوی

هاي طيف رضايت از بعد معنوي نشان پاسخگويان نسبت به گويه بررسي نگرش 

درصد  72دهد كه آنها از اين بعد در حد نسبتاً زيادي راضي هستند. بطوري كه مي

و اين در « مند هستمبه كارم علاقه»پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با اين گويه هستند كه 

باشند املاً مخالف بوده و ناراضي ميدرصد نيز با آن مخالف و ك 7/7حالي است كه 

 (.12جدول شماره )

 :نگرش پاسخگويان نسبت به گوية -12جدول                                         
 «مند هستمبه كارم علاقه»                                                               

 يدرصد تجمع درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

5 

18 

61 

116 

100 

2 

7/1 

0/6 

3/20 

7/38 

3/33 

- 

7/1 

7/7 

0/28 

7/66 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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» موافق با اين گويه هستند كه:     درصد پاسخگويان موافق و كاملاً 2/71همچنين  

درصد با آن مخالف  4/6ين در حالي است كه تنها و ا« از اينكه كار مفيدی دارم راضي هستم

 (.13باشند) جدول شماره و كاملاً مخالف مي

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -13جدول                                   
 « از اينكه كار مفيدی دارم راضي هستم»                                           

 درصد تجمعي درصد دادتع میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب

5 

14 

67 

129 

84 

3 

7/1 

7/4 

4/22 

1/43 

1/28 

- 

7/1 

4/6 

8/28 

9/71 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

موافق با درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً 3/64دهد كه نتايج همچنين نشان مي 

درصد آنها با  7/3و اين در حالي است كه تنها « در كارم موفق هستم» اين  گويه هستند كه: 

 (.14گوية مزبور مخالف و كاملاً مخالف هستند )جدول شماره 

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -14جدول                                           
 «در كارم موفق هستم»                                                                

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

2 

9 

95 

145 

46 

5 

7/0 

0/3 

0/32 

8/48 

5/15 

- 

7/0 

7/3 

7/35 

5/84 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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و كاملاً مخالف درصد از پاسخگويان مخالف  3/62(، 15بر اساس )جدول شماره  

و از اين بابت احساس « در شركت از احترام كافي برخوردار نيستم»با اين گويه هستند كه: 

درصد با آن موافق و كاملاً موافق بوده و از  5/21كنند. اين در حالي است كه رضايت مي

 اين  جهت ناراضي هستند.

 

 پاسخگويان نسبت به گوية:نگرش  -15جدول                                        
 «در اين سازمان از احترام كافي برخوردار نيستم»                                       

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

42 

146 

49 

36 

29 

9/13 

4/48 

2/16 

9/11 

6/9 

9/13 

3/62 

5/78 

4/90 

100 

 - 100 302 جمع

 

كنند، احساس از ديگر مواردي كه پاسخگويان تا حدودي احساس رضايت مي 

درصد  53دهد كه شايستگي و لياقتي است كه در شغلشان دارند. نتايج تحقيق نشان مي

از داشتن اين شغل احساس » پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با اين گويه هستند كه: 

درصد با آن مخالف و كاملاً  6/14و اين در حالي است كه « كنميشايستگي و لياقت م

 (.16باشند)جدول شماره مخالف مي

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -16جدول                                      
 «كنماز داشتن اين شغل احساس شايستگي و لياقت مي»                              

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش 

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

12 

32 

98 

108 

52 

0/4 

6/10 

5/32 

7/35 

2/17 

0/4 

6/14 

1/47 

8/82 

100 

 - 100 302 جمع
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احترامي است كه از ديگر مواردي كه پاسخگويان تاحدودي از آن راضي هستند، 

درصد پاسخگويان موافق و كاملاً  3/46دهد كه مينزد مردم دارند. نتايج بررسي نشان 

، در عين حال «شغل من نزد مردم از احترام برخوردار است» موافق با اين گويه هستند كه: 

 (.17درصد نيز تا حدودي از اين مسئله رضايت دارند)جدول شماره  7/40

 

 :يان نسبت به گويةنگرش پاسخگو -17جدول                                            
 «شغل من نزد مردم از احترام برخوردار است»                                               

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

8 

31 

122 

87 

52 

2 

7/2 

3/10 

7/40 

0/29 

3/17 

- 

7/2 

0/13 

7/53 

7/82 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

درصد از پاسخگويان تا حدودي از  42ابتكار عمل نيز از جمله مواردي است كه  

درصد نيز موافق و كاملاً موافق با اين گويه  41آن برخوردارند. و اين در حالي است كه 

 است.اين نتايج  (، نشانگر18جدول شماره « . ) در كارم ابتكار عمل دارم» هستند كه: 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -18جدول                                          
 «در كارم ابتكار عمل دارم»                                                            

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

15 

36 

126 

97 

26 

2 

0/5 

0/12 

0/42 

3/32 

7/8 

- 

0/5 

0/17 

0/59 

3/91 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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كارشان بزرگترين مشكل پاسخگويان كم بودن امكان پيشرفت و ترقي در زمينة 

درصد از افراد مورد بررسي مخالف و كاملاً  41دهد كه است. نتايج تحقيق نشان مي

و اين در حالي «. در كارم امكان پيشرفت و ترقي وجود ندارد» تند كه: مخالف با اين گويه هس

درصد نيز با آن موافق و كاملاً موافق بوده و معتقدند كه در كارشان امكان  3/30است كه 

درصد نيز تا حدودي با  7/28(، 19پيشرفت و ترقي وجود ندارد. بر اساس )جدول شماره 

 اين گويه موافق هستند .

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -19جدول                                       
 «در كارم امكان پيشرفت و ترقي وجود ندارد»                                        

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

29 

94 

86 

50 

41 

2 

7/9 

3/31 

6/28 

7/16 

7/13 

- 

7/9 

0/41 

6/69 

3/86 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

گويه سنجيده شده و  8با توجه به اينكه طيف رضايت شغلي از بعد معنوي توسط  

)كاملاً موافق( در نوسان مي 5هر گويه از حداقل نمرة يك )كاملاً مخالف( تا حداكثر نمره 

 40)كمترين رضايت( تا حداكثر  8تواند از حداقل ين طيف ميباشد، لذا نمره پاسخگويان از ا

دهد كه نمره پاسخگويان ) بيشترين رضايت( در نوسان باشد. نتايج بدست آمده نشان مي

در نوسان بوده است. بر اساس همين نتايج ميزان رضايت پاسخگويان از بعد  40تا  13از 

درصد آنها كمتر از حد متوسط نمرة 7/14معنوي در حد نسبتاً زياد است، بطوري كه نمرة 

است كه بيش از حد  43/28باشد. ميانگين نمرة پاسخگويان از اين طيف مي 24طيف يعني 

( توزيع فراواني پاسخگويان را برحسب نمرة 20متوسط نمرة طيف است. )جدول شماره 

 دهد.آنها از طيف رضايت شغلي از بعد معنوي نشان مي
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 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب نمره آنها از طيف رضايت -20جدول                          
 شغلي از بعد معنوی                                              

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

15-13 

23-16 

31-24 

40-32 

 بي جواب

2 

41 

167 

83 

9 

7/0 

0/14 

0/57 

3/28 

- 

7/0 

7/14 

7/71 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 بررسي رضايت شغلي پاسخگويان از بعد مديريت و روابط اجتماعي -3-2-5

گويه  12رضايت شغلي پاسخگويان از بعد مديريت و روابط اجتماعي توسط  

هاي مزبور، لازم سنجيده شده است. كه قبل از بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه

 رار گيرد.است پايايي و سازگاري دروني طيف مورد بررسي ق

 

 سازگاری دروني و پايايي طيف رضايت از بعد مديريت و روابط اجتماعي -1-3-2-5

هاي گويهدهد كه كليةنتايج حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف نشان مي 

ها دارند. بطوري كه ضرائب همبستگي دار با جمع ساير گويهطيف رابطه قوي و معني

/ ) مربوط به گوية 83تا حداكثر / مربوط به گوية63اقل پيرسون حاصل از اين آزمون از حد

دار هستند. ضريب آلفاي كرونباخ حاصل از باشد كه همگي قوي و معني( در نوسان مي11

است كه در حد بسيار بالا بوده و نشانگر پايايي بالاي طيف است.  938/0اين آزمون 

افي برخوردار است. )جدول شماره توان نتيجه گرفت كه ابزار سنجش از دقت كبنابراين مي

 دهد.(، ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف را نشان مي21
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 ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاری دروني -21جدول                           
 طيف رضايت از مديريت                                            

ضریب همبستگي  یهگو

 پیرسون

 /75 محيط كار ما گرم و صميمي است

 /70 در سازمان ما جو همكاري و همدلي وجود دارد

 /64 گيري مديران سازمان اعتماد دارممن به تصميم

 /79 مدير مستقيم ما فردي است احترام گذار

 /81 مدير مستقيم ما فردي است انتقاد پذير

 /76 اهل پارتي بازي مدير مستقيم ما فردي است

 /83 مدير مستقيم ما فردي است مشورت كننده با كاركنان

 /82 هايگيرمدير مسقتيم ما فردي است  مشاركت دهنده كاركنان در تصميم

 /72 مدیر مستقیم ما فردي است به دنبال منافع شخصي

 /82 یر مستقیم ما فردي است مسلط به كارمد

 /83 توانمندمدیر مستقیم ما فردي است 

/79 مدیر مستقیم ما فردي است پي گیر مشکلات كاركنان  

 

های طيف رضايت از مديريت بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه -2-3-2-5

 در روابط اجتماعي

هاي طيف رضايت از مديريت در روابط بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه 

درصد  6/67اد نسبتاً راضي هستند، بطوري كه دهد كه آنها در برخي ابعاجتماعي نشان مي

و اين در « مدير ما احترام گذار است» آنها موافق و كاملاً موافق با اين مسئله هستند كه: 

درصد با آن مخالف و كاملاً مخالف بوده و از اين مسئله ناراضي  1/9حالي است كه تنها 

 (.22هستند)جدول شماره 
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 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -22جدول                                           
 «مدير مستقيم ما فردی است احترام گذار»                                                

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً موافق

 موافق

 تاحدودي

 مخالف

 كاملاً مخالف

 جواببي

114 

70 

61 

19 

8 

30 

9/41 

7/25 

4/22 

0/7 

9/2 

- 

9/41 

9/67 

1/90 

1/97 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

مخالف با اين مسئله هستند كه مديرشان درصد آنها مخالف و كاملاً 8/58همچنين  

درصد با آن موافق و كاملاً  2/20باشد. و اين در حالي است كه بدنبال منافع فردي خود مي

 (.23موافق هستند )جدول شماره 

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -23جدول                                          
 « مدير مستقيم ما به دنبال منافع فردی است»                                              

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً موافق

 موافق

 تاحدودي

 مخالف

 كاملاً مخالف

 ابجوبي

25 

28 

55 

79 

75 

40 

5/9 

7/10 

0/21 

2/30 

6/28 

- 

5/9 

2/20 

2/41 

4/71 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً موافق  2/57دهد كه نتايج همچنين نشان مي 

درصد با گوية مزبور  2/22با ميزان توانمندي رئيس خود هستند. اين در حالي است كه 

 (.24خالف بوده و معتقدند كه مديرشان توانمند نيست)جدول شماره مخالف و كاملاً م

 : نگرش پاسخگويان نسبت به گوية -24جدول                                            
 «مدير ما فردی توانمند است»                                                              

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً موافق

 موافق

 تاحدودي

 مخالف

 كاملاً مخالف

 جواببي

74 

80 

53 

46 

13 

36 

8/28 

1/30 

9/19 

3/17 

9/4 

- 

8/27 

9/57 

8/77 

1/95 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

درصد از  2/57هاي مثبت مديران شركت گاز است كه تسلط به كار از ديگر ويژگي 

درصد  9/19فق و كاملاً موافق هستند. اين در حالي است كه افراد مورد بررسي با آن موا

نيز با آن مخالف و كاملاً مخالف بوده و معتقدند كه مديرشان چندان به كار تسلط 

 (.25ندارد)جدول شماره 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -25جدول                                            
  «مدير ما به كارش تسلط دارد»                                                          

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً موافق

 موافق

 تاحدودي

 مخالف

 كاملاً مخالف

 جواببي

75 

80 

62 

32 

22 

31 

7/27 

5/29 

9/22 

8/11 

1/8 

- 

7/27 

2/57 

1/80 

9/91 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف  1/56دهد كه ين نشان مينتايج همچن 

درصد  6/18اين در حالي است كه «. مدير ما اهل پارتي بازی است» با اين گويه هستند كه: 

نيز با گويه مزبور موافق و كاملاً موافق بوده و معتقدند كه مديرشان اهل پارتي بازي 

 (.26است)جدول شماره 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -26جدول                                              
 « مدير ما اهل پارتي بازی است»                                                              

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً موافق

 موافق

 تاحدودي

 مخالف

 كاملاً مخالف

 بجوابي

21 

28 

67 

90 

58 

38 

0/8 

6/10 

3/25 

1/34 

0/22 

- 

0/8 

6/18 

9/43 

0/78 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 6/31در برخي موارد نيز چندان توافقي بين پاسخگويان وجود ندارد. بطور مثال  

در سازمان ما جو » درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف با اين مسئله هستند كه: 

درصد نيز با آن مخالف و كاملاً  5/26و اين در حالي است كه « وجود داردهمكاری و همدلي 

 (.27آن موافق هستند)جدول شماره  مخالف بوده و بقيه تا حدودي با

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -27ول جد                                     

 « اران جو همكاری و همدلي وجود دارددر سازمان ما بين همك»                              

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

35 

61 

126 

60 

20 

- 

6/11 

2/20 

7/41 

9/19 

6/6 

- 

6/11 

8/31 

5/73 

4/93 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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افراد مورد بررسي مخالف و كاملاً درصد از  20(، از 28بر اساس )جدول شماره  

و اين در حالي است كه « محيط كاری ما گرم و صميمي است» مخالف با اين گويه هستند كه: 

درصد نيز تا حدودي با اين مسئله  4/44درصد با آن موافق و كاملاً موافق هستند و  5/35

عدم وجود جو گردد يكي از مسائل شركت گاز موافق هستند. همانگونه كه ملاحظه مي

 همكاري و صميمت بين كاركنان است كه مديران بايد در مورد آن چاره انديشي كنند.

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -28جدول                                            
 «محيط كاری ما گرم و صميمي است»                                                     

 درصد تجمعي درصد تعداد ان پذیرش گویهمیز

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

28 

32 

133 

77 

29 

3 

4/9 

7/10 

4/44 

8/25 

7/9 

- 

4/9 

1/20 

5/64 

3/90 

100 

- 

 - 100 302 جمع

  

از ديگر مشكلات پاسخگويان با مديران خود عدم اطمينان آنها به تصميمات  

درصد آنها مخالف و كاملاً مخالف با  5/42دهد كه اشد. نتايج تحقيق نشان ميبمديران مي

و اين در حالي است كه « گيری مديران اعتماد دارممن به تصميم» اين مسئله هستند كه: 

گيري مديران خود موافق بوده و به تصميمدرصد نيز با گوية مزبور موافق و كاملاً 6/22

 (.29)جدول شماره اعتماد دارند

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -29جدول                                                

 « من به تصميم گيری مديران شركت اعتماد دارم»                                           

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

43 

81 

102 

7/14 

8/27 

9/34 

7/14 

5/42 

4/77 
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 موافق

 موافق كاملاً

 جواببي

51 

15 

10 

5/17 

1/5 

- 

9/94 

100 

- 

 - 100 302 جمع

ً موافق با اين درصد از پاسخگويان موافق و كاملا 43دهد كه نتايج تحقيق همچنين نشان مي

يز با گوية درصدن 2/31پذير است. در عين حال شان انتقادمسئله هستند كه مدير مستقيم

 (.30باشند) جدول شماره مزبور مخالف و كاملاً مخالف مي

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -30جدول                                          
 «مدير مستقيم ما انتقاد پذير است»                                                         

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً موافق

 موافق

 تاحدودي

 مخالف

 كاملاً مخالف

 جواببي

45 

68 

68 

58 

24 

39 

1/17 

9/25 

8/25 

1/22 

1/9 

- 

2/17 

0/43 

8/68 

9/90 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با  1/46(، 31بر اساس )جدول شماره  

 5/29ان پي گير مشكلات كاركنان است. اين در حالي است كه اين مسئله هستند كه مديرش

 باشند. درصد با گويه مزبور مخالف و كاملاً مخالف و بقيه تا حدودي با آن موافق مي

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -31جدول                                         
 « گير مشكلات كاركنان استير مستقيم ما پيمد»                                          

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً موافق

 موافق

 تاحدودي

 مخالف

 كاملاً مخالف

75 

50 

66 

43 

37 

7/27 

4/18 

4/24 

8/15 

7/13 

7/27 

1/46 

5/70 

3/86 

100 
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 - - 31 جواببي

 - 100 302 جمع

 

آن ندارند، مشورت چندان توافقي نسبت بهيكي ديگر از مواردي كه پاسخگويان  

 1/43(، 32كردن مديران با كارمندان در مورد مسائل كاري است. بر اساس )جدول شماره 

مدير مستقيم ما با » درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با اين گويه هستند كه: 

مخالف و كاملاً مخالف درصد با آن  9/30و اين در حالي است كه « كندكاركنان مشورت مي

 هستند.

 :نگرش پاسخگويان نسبت به گوية -32جدول                                           
 « كندمدير مستقيم ما با كاركنان مشورت مي»                                           

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً موافق

 موافق

 دوديتاح

 مخالف

 كاملاً مخالف

 جواببي

57 

64 

70 

55 

28 

33 

3/19 

8/23 

0/26 

5/20 

4/10 

- 

3/19 

1/43 

1/69 

6/89 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

عدم يكي ديگر از مسائلي كه پاسخگويان در مورد آن نسبتاً ناراضي هستند، 

دهد شان ميها توسط مديران است. نتايج تحقيق نگيريمشاركت دادن كاركنان در تصميم

درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه مديرشان  2/39كه 

درصد با گوية 3/37دهد. اين در حالي است كه ها دخالت ميگيريكاركنان را در تصميم

 نشانگر اين مسئله است. 33موافق هستند. جدول شماره مزبور موافق و كاملاً
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 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -33جدول                                           

 «دهدها مشاركت ميگيریمدير مستقيم ما كاركنان را در تصميم»                           

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً موافق

 موافق

 تاحدودي

 مخالف

 كاملاً مخالف

 جواببي

40 

60 

63 

60 

45 

34 

9/14 

4/22 

5/23 

4/22 

8/16 

- 

9/14 

3/37 

8/60 

2/83 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

  
گويه  12با توجه به اينكه طبق رضايت از مديريت و روابط اجتماعي توسط  

)كمترين رضايت( تا 12تواند از حداقل نمره پاسخگويان ميسنجيده شده است، لذا نمرة

دهد كه نمرة نوسان باشد. نتايج تحقيق نشان مي)بيشترين رضايت( در  60حداكثر نمره

 در نوسان بوده است. 60تا  14پاسخگويان از 

بر اساس همين نتايج ميزان رضايتمندي كاركنان شركت گاز از مديريت بيش از  

طيف يعني درصد آنها كمتر از حد متوسط نمرة 8/36باشد، بطوري كه نمرة حد متوسط مي

باشد كه اندكي بيش از حد متوسط مي 8/39سخگويان از اين طيف پااست. ميانگين نمرة 36

زياد پاسخگويان از مديريت  -است. اين نتايج نشانگر رضايت متوسط 36نمرة طيف يعني 

( توزيع فراواني پاسخگويان را برحسب نمرة 34و روابط اجتماعي است. )جدول شماره 

 دهد.آنها از طيف رضايت از مديريت نشان مي
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 توزيع فراواني  پاسخگويان برحسب نمرة آنها از طيف رضايت -34جدول                       
 مديريت  در روابط اجتماعي             

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

23-14 

35-24 

47-36 

60-48 

 بي جواب

25 

69 

89 

73 

46 

8/9 

0/27 

8/34 

4/28 

- 

8/9 

8/36 

6/71 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 بررسي رضايتمندی پاسخگويان از بعد امنيت -4-2-5

همانگونه كه در آزمون تحليل عامل مشاهده شد، براي سنجش رضايتمندي  

گويه انتخاب گرديد كه در اين بخش به بررسي پايايي و  4پاسخگويان از بعد امنيت، 

 شود.سازگاري دروني طيف پرداخته مي

 

 رضايتمندی از بعد امنيت پايايي و سازگاری دروني طيف -1-4-2-5

هاي دهد كه كلية گويهنتايج حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف نشان مي 

ها دارند. بطوري كه ضريب همبستگي دار با جمع ساير گويهطيف رابطه قوي و معني

/ در نوسان است. ضريب آلفاي 76/ تا حداكثر 67پيرسون حاصل از اين آزمون از حداقل 

/ است كه نشانگر پايايي بالاي طيف است. 715از آزمون پايايي طيف نيز كرونباخ حاصل 

توان اطمينان داشت كه طيف از دقت كافي برخوردار است. )جدول با توجه به اين نتايج مي

(ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف را نشان 35شماره 

 دهد.مي
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   ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاری دروني طيف  -35جدول                       

 رضايت از امنيت                        

ضریب  گویه

همبستگي 

 پیرسون

 /76 كنماز اينكه امنيت شغلي لازم را ندارم احساس نگراني مي

 /75 سروصداي محيط كار آزار دهنده است

 /76 زا است مواد شيميايي موجود در محيط كار بيماري

/67 كاركنان شركت از امنيت و ثبات لازم برخوردارند  

 

 های طيف امنيت شغليبررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه -2-4-2-5

دهد كه هاي طيف امنيت شغلي نشان ميبررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه 

آنها مخالف و كاملاً  درصد 7/53آنها از نظر امنيت محيطي نسبتاً راضي هستند، بطوري كه 

و اين در حالي « سروصدای محيط كار آزار دهنده است» مخالف با اين گويه هستند كه: 

موافق بوده و از اين لحاظ ناراضي درصد با گوية مزبور موافق و كاملاً 8/19است كه 

 (.36هستند )جدول شماره 

 

 پاسخگويان نسبت به گوية : نگرش  -36جدول                                           
 « سروصدای محيط كار آزار دهنده است»                                                 

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

42 

118 

79 

32 

27 

4 

1/14 

6/29 

5/26 

7/10 

1/9 

- 

1/14 

7/53 

2/80 

9/90 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه:  2/52همچنين  

درصد  1/29و اين در حالي است كه « زا استمواد شيميايي موجود در محيط كار بيماری» 

ند)جدول شماره نيز با گويه مزبور موافق و كاملاً موافق بوده و از اين لحاظ ناراضي هست

37.) 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -37جدول                                           
 « مواد شيميايي موجود در محيط كار بيماری زا است»                                     

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 قمواف

 كاملاً موافق

 جواببي

65 

86 

54 

50 

34 

13 

5/22 

7/29 

7/18 

3/17 

8/11 

- 

5/22 

2/52 

9/70 

2/88 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

اما پاسخگويان بيش از آنكه از نظر امنيت محيطي نگراني داشته باشند از نظر ثبات  

ين گويه هستند درصد آنها موافق و كاملاً موافق با ا 6/37شغلي نگران هستند. بطور مثال 

درصد نيز با  9/37و اين در حالي است كه « از اينكه امنيت شغلي لازم را ندارم نگرانم»كه: 

 (.38مزبور مخالف و كاملاً مخالف هستند و از اين لحاظ رضايت دارند )جدول شماره گوية

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -38 ولجد                                     
 «از اينكه امنيت شغلي لازم را ندارم نگران هستم»                                       

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

30 

83 

73 

49 

63 

4 

1/10 

8/27 

5/24 

4/16 

1/21 

- 

1/10 

9/37 

4/62 

9/78 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با  32(، 39بر اساس  )جدول شماره  

و از « كاركنان شركت گاز از امنيت و ثبات شغلي لازم برخوردارند» اين مسئله هستند كه : 

درصد با آن مخالف و كاملاً  9/26نظر امنيت شغلي راضي هستند. اين در حالي است كه 

 و از اين بعد ناراضي هستند.مخالف بوده 

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -39جدول                                         
 «كاركنان شركت گاز از امنيت و ثبات شغلي لازم برخوردارند»                            

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 يتاحدود

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

31 

49 

122 

84 

11 

5 

4/10 

5/16 

1/41 

3/28 

7/3 

- 

4/10 

9/26 

0/68 

3/96 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

گويه سنجيده شده  4با توجه به اينكه طيف رضايت از بعد امنيت شغلي توسط  

)بيشترين  20)كمترين رضايت( تا حداكثر 4تواند از حداقل پاسخگويان مياست، لذا نمرة

تا  4دهد كه نمرة پاسخگويان از باشد. نتايج بدست آمده نيز نشان ميرضايت( در نوسان 

در نوسان بوده است. ميزان رضايتمندي پاسخگويان از اين بعد در حد متوسط است،  20

است كه در حد ميانگين نمرة  6/12بطوري كه ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف مزبور 

( توزيع فراواني پاسخگويان را بر حسب نمرة آنها 40ت. )جدول شماره اس 12طيف يعني 

 دهد.از طيف رضايت از بعد امنيت شغلي نشان مي

 

 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب نمرة آنها از طيف امنيت -40جدول                        
 شغلي                                         
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 رصد تجمعيد درصد تعداد نمره

7-4 

11-8 

15-12 

20-16 

 بي جواب

29 

67 

127 

64 

15 

1/10 

3/23 

3/44 

3/22 

- 

1/10 

4/33 

7/77 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 بررسي رضايتمندی پاسخگويان از بعد مادی -5-2-5

بر اساس آزمون تحليل عامل، رضايتمندي از بعد مادي توسط دو گويه سنجيده  

ش به بررسي پايايي و سازگاري دروني طيف مزبور شده است كه اين بخش از گزار

 اختصاص دارد.

 

 بررسي پايايي و سازگاری دروني طيف رضايتمندی از بعد مادی -1-5-2-5

دهد كه ضريب همبستگي نتيجه حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف نشان مي 

پايايي  / است. ضريب آلفاي كرونباخ حاصل از آزمون665مزبور پيرسون بين دو گوية

باشد. اين نتايج نشانگر دقت ابزار / است كه نمايانگر پايايي بالاي طيف مي631طيف نيز 

 سنجش است.

 

 های طيف رضايت از بعد مادیبررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه -2-5-2-5

هاي طيف رضايت از بعد مادي نشان بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه 

در آمد اين شغل » هستند كه: آنها موافق و كاملاً موافق با اين گويهدرصد  6/43دهد كه مي

 درصد نيز با آن مخالف و كاملاً 8/22و اين در حالي است كه « جوابگوی مخارج من نيست

 (.41مخالف بوده و از وضعيت درآمد خود رضايت دارند) جدول شماره 

 

 :پاسخگويان نسبت به گوية نگرش -41جدول                                      
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 «درآمد اين شغل جوابگوی مخارج من نيست»                                          

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

11 

57 

100 

65 

65 

4 

7/3 

1/19 

6/33 

8/21 

8/21 

- 

7/3 

8/22 

4/56 

2/78 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

درصد آنها موافق و كاملاً 6/39اما علي رغم نارضايتي نسبي از وضعيت درآمد،  

«. كنمدر صورت يافتن شغل پر در آمدتر شغلم را عوض مي» موافق با اين گويه هستند كه: 

حاضر به درصد با گوية مزبور مخالف و كاملاً مخالف بوده و  47و اين در حالي است كه 

 (.42ترك شغل خود نيستند)جدول شماره 

 

 :نگرش پاسخگويان نسبت به گوية -42 لجدو                                        

 «كنمدر صورت يافتن شغل پردرآمدتر شغلم را عوض مي»                               

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

40 

10 

40 

78 

40 

4 

4/13 

6/33 

4/13 

2/26 

4/13 

- 

4/13 

0/47 

4/60 

6/86 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

اي ليكرت سنجيده گويه 2با توجه به اينكه رضايت مادي پاسخگويان توسط طيف  

 10رضايت( تا حداكثر)كمترين  2تواند از حداقل شده است، لذا نمرة پاسخگويان مي

دهد كه نمرة پاسخگويان )بيشترين رضايت( در نوسان باشد. نتايج بررسي نيز نشان مي
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در نوسان است. بر اساس همين نتايج ميزان رضايتمندي پاسخگويان از اين بعد  10تا  2از 

درصد آنها كمتر از  حد متوسط نمره طيف يعني  6/42چندان زياد نيست، بطوري كه نمرة 

است كه اندكي كمتر از حد متوسط  7/5باشد. ميانگين نمره پاسخگويان از اين طيف مي 6

( توزيع فراواني پاسخگويان را برحسب نمرة آنها از 43باشد. )جدول شماره نمرة طيف مي

 دهد.طيف رضايت از بعد مادي نشان مي

 
 آنها از طيف رضايتنمرةتوزيع فراواني پاسخگويان برحسب  -43جدول                        

 مادی                                         

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

3-2 

5-4 

7-6 

10-8 

 بي جواب

51 

75 

116 

54 

6 

2/17 

4/25 

2/39 

2/18 

- 

2/17 

6/42 

8/81 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 بررسي رضايتمندی شغلي پاسخگويان از بعد بهداشت رواني -6-2-5

اي گويه 10رضايتمندي شغلي پاسخگويان از بعد بهداشت رواني توسط طيف  

ليكرت سنجيده شده است كه لازم است پايايي و سازگاري دروني طيف مورد ارزيابي 

 قرار گيرد.

 

 سازگاری دروني و پايايي طيف رضايت از بعد بهداشت رواني -1-6-2-5

هاي دهد كه كلية گويهمينتايج حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف نشان  

ها دارند، بطوري كه ضرائب همبستگي پيرسون به دار با جمع ساير گويهطيف رابطه معني

باشد. ضريب آلفاي كرونباخ حاصل در نوسان مي 81/0/. تا حداكثر 5دست آمده از حداقل 

و است كه در حد بالايي است. اين نتايج نشانگر پايايي  81/0از آزمون پايايي طيف 
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( 44سازگاري دروني بالاي طيف بوده و مؤيد دقت ابزار سنجش است. )جدول شماره 

 دهد.ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف را نشان مي

 ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاری دروني -44جدول                       

 طيف رضايت از بعد بهداشت رواني                                        

ضریب همبستگي  گویه

 پیرسون

 /73 در اين شركت وظائف و مسئوليت افراد چندان مشخص نيست

 /78 شوددر شركت از توانمندي افراد بخوبي استفاده نمي

 /5 شغل من هميشه با استرس و نگراني همراه است

 /54 دارندكاركنان شركت از انگيزه شغلي بالايي برخور

 /71 تفاوتي وجود دارددر محيط كاري ما دلسردي و بي

 /81 شوددر سازمان، از كار افراد بخوبي قدرداني نمي

 /48 در كارم تنوع وجود ندارد

 /66 ارتقاء كاركنان بر اساس قانون است

 /62 كنند مديران ضوابط و مقررات را براي هم يكسان اجرا مي

 

های طيف رضايت از بعد ش پاسخگويان نسبت به گويهبررسي نگر -2-6-2-5

 بهداشت رواني كار

هاي طيف رضايت از بعد بهداشت بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه 

دهد كه ميزان رضايت آنها از اين بعد در حد نسبتاً پاييني است بطوري رواني كار نشان مي

در سازمان ما از كار افراد » ويه هستند كه: موافق با اين گدرصد آنها موافق و كاملاً 5/70كه 

درصد با آن مخالف و  8/9و اين در حالي است كه تنها « شودبه نحو مطلوب قدرداني نمي

 (.45كاملاً مخالف بوده و از اين مسئله رضايت دارند)جدول شماره 
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 ت به گوية:نگرش پاسخگويان نسب -45جدول                                           
 «.شوددر سازمان ما از كار افراد به نحو مطلوب قدرداني نمي»                              

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

8 

21 

58 

103 

105 

7 

7/2 

1/7 

7/19 

8/34 

6/35 

- 

7/2 

8/9 

5/29 

4/64 

100 

- 

 - 100 302 جمع

  

درصد از افراد مورد بررسي موافق و كاملاً موافق با اين گويه  3/66همچنين  

و اين در حالي است كه « در محيط كاری ما دلسردی وبي تفاوتي وجود دارد» هستند كه: 

درصد نيز با گويه مزبور مخالف و كاملاً مخالف بوده و از اين جهت رضايت  3/24

 (.46ماره دارند)جدول ش

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -46جدول                                          
 «تفاوتي وجود داردما دلسردی و بيدر محيط كاری»                                      

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 وافقكاملاً م

 جواببي

14 

59 

101 

81 

45 

2 

7/4 

6/19 

7/33 

0/27 

0/15 

- 

7/4 

3/24 

0/58 

0/85 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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درصد نيز موافق و كاملاً موافق با اين گويه  1/63(، 47بر اساس )جدول شماره  

 9/15و اين در حالي است كه « شغل ما هميشه با استرس و نگراني همراه است»هستند كه: 

 مخالف بوده و از شغل خود راضي هستند.با آن مخالف و كاملاً درصد

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -47جدول                                         
 «شغل ما هميشه با استرس و نگراني همراه است»                                        

 عيدرصد تجم درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

6 

42 

63 

90 

100 

1 

0/2 

9/13 

0/21 

9/29 

2/33 

- 

0/2 

9/15 

9/36 

8/66 

100 

- 

 - 100  جمع

  

هاي كاركنان بخوبي از ديگر ناراحتي پاسخگويان اين است كه مديران از توانمندي 

در » افق و كاملاً موافق با اين گويه هستند كه: درصد مو 1/65كنند،  بطوري كه استفاده نمي

 4/13و اين در حالي است كه « شودهای كاركنان بخوبي استفاده نميشركت از توانمندی

 (.48باشند)جدول شماره درصد با گوية مزبور مخالف و كاملاً مخالف مي

 به گوية:  نگرش پاسخگويان نسبت -48جدول                                        
 «شودهای كاركنان بخوبي استفاده نميدر شركت از توانمندی»                         

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

14 

26 

64 

113 

81 

4 

7/4 

7/8 

5/21 

9/37 

2/27 

- 

7/4 

4/13 

9/34 

8/72 

100 

- 

 - 100 302 معج
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درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف  5/59(، 49بر اساس)جدول شماره  

و از « كنندمديران ضوابط و مقررات را برای همه يكسان اجرا مي» با اين مسئله هستند كه: 

درصد نيز با آن موافق و كاملاً موافق  5/14اين نظر ناراضي هستند. اين در حالي است كه 

 از اين مسئله رضايت دارند.  بوده و

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -49جدول                                        
 « كنندمديران ضوابط و مقررات را برای همه يكسان اجرا مي»                              

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 ديتاحدو

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

90 

86 

77 

32 

11 

6 

4/30 

1/29 

0/26 

8/10 

7/3 

- 

4/30 

5/59 

5/85 

3/96 

100 

- 

 - 100  جمع

 

كاركنان  چندان راضي نيستند. بطوري كه ارتقاءپاسخگويان همچنين از نحوة  

نان بر اساس كاركارتقاء» درصد آنها مخالف و كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه:  1/47

درصد با گويه مزبور موافق بوده و از نحوة 8/25و اين در حالي است كه « قانون است

 .(50كاركنان راضي هستند )جدول شماره ارتقاء

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -50جدول                                            
 «كاركنان بر اساس قانون استارتقاء»                                                

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

73 

64 

79 

65 

10 

1/25 

0/22 

1/27 

4/22 

4/3 

1/25 

1/47 

2/74 

6/96 

100 
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 - - 11 جواببي

 - 100 302 جمع

 

گذاري صحيح توسط شركت براي دم ارزشيكي از علل نارضايتي پاسخگويان، ع 

شركت » موافق و كاملاً موافق با اين گويه هستند كه:            4/55كاركنان است بطوري كه 

درصد با آن مخالف و  9/17و اين در حالي است كه تنها « داندارزش كار كاركنان را نمي

  51ند. جدول شماره گذاري كار شركت راضي هستارزشكاملاً مخالف بوده و از نحوة

 نشانگر اين نتيجه است.

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: – 51جدول                                            
 «داندشركت ارزش كار كاركنان را نمي»                                                  

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 مخالف كاملاً

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

14 

39 

79 

72 

92 

6 

7/4 

2/13 

7/26 

3/24 

1/31 

- 

7/4 

9/17 

6/44 

9/68 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

دهد كه از نظر پاسخگويان انگيزة شغلي در بين كاركنان  نتايج همچنين نشان مي 

ملاً مخالف با اين گويه هستند كه: درصد آنها مخالف و كا 47چندان زياد نيست، بطوري كه 

درصد با  5/18و اين در حالي است كه تنها « كاركنان از انگيزة شغلي بالايي برخوردارند» 

 (.52باشند) جدول شماره گويه مزبور موافق و كاملاً موافق مي

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -52جدول                                          
 «كاركنان از انگيزة شغلي بالايي برخوردارند»                                         

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه
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 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

39 

101 

103 

41 

14 

6 

1/13 

9/33 

5/34 

8/13 

7/4 

- 

1/13 

0/47 

5/81 

3/95 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 5/40اما در برخي موارد نيز بين پاسخگويان توافق وجود ندارد. بطوري كه  

و « در كارم تنوع وجود ندارد» درصد از آنها موافق و كاملاً موافق با اين مسئله هستند كه: 

درصد نيز با آن مخالف و كاملاً مخالف بوده و از وجود تنوع  1/31اين در حالي است كه 

 (.53ي هستند)جدول شماره رشان راضدر كا

 : نگرش پاسخگويان نسبت به گوية -53جدول                                     
 «در كارم تنوع وجود ندارد»                                                      

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 لاً موافقكام

 جواببي

19 

74 

85 

86 

35 

3 

4/6 

7/24 

4/28 

8/28 

7/11 

- 

4/6 

1/31 

5/59 

3/88 

100 

- 

 - 100 302 جمع

درصد از افراد مورد بررسي موافق و كاملاً موافق با اين مسئله  5/42همچنين  

ها چندان مشخص نيست و از اين لحاظ ناراضي هستند كه در شركت وظائف و مسئوليت

مخالف بوده درصد نيز با  گوية مزبور مخالف و كاملاً 1/35ين در حالي است كه هستند و ا

 (.54ها در شركت مشخص است)جدول شماره و معتقدند كه وظائف ومسئوليت
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 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -54جدول                                       
 «ها مشخص نيستشركت وظائف و مسئوليتدر »                                    

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

22 

83 

67 

78 

49 

3 

4/7 

7/27 

4/22 

1/26 

4/16 

- 

4/7 

1/35 

5/57 

6/83 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 10ن از بهداشت رواني كار توسط با توجه به اينكه ميزان رضايتمندي پاسخگويا 

)كمترين رضايت ( تا 10تواند از حداقل گويه سنجيده شده است، لذا نمرة پاسخگويان مي

دهد كه نمرة باشد. نتايج تحقيق نشان مي)بيشترين رضايت( در نوسان  50حداكثر

در نوسان است. بر اساس همين نتايج ميزان رضايتمندي  49تا  100پاسخگويان از 

درصد از  1/73سخگويان از بعد بهداشت رواني در حد نسبتاً كم است، بطوري كه نمرة پا

باشد. ميانگين نمرة پاسخگويان از مي 30پاسخگويان كمتر از حد متوسط نمرة طيف يعني 

است كه كمتر از ميانگين نمرة طيف است. اين نتايج نشانگر رضايت كم  7/24اين طيف 

، توزيع فراواني پاسخگويان را 55واني است. جدول شماره پاسخگويان از بعد بهداشت ر

 دهد.برحسب نمرة آنها از طيف نشان مي
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 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب نمرة آنها از طيف  -55جدول                           
 رضايت از بعد بهداشت رواني كار                                            

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

19-10 

29-20 

39-30 

49-40 

 بي جواب

63 

134 

69 

7 

19 

3/22 

8/50 

4/24 

5/2 

- 

3/22 

1/73 

5/97 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 بررسي رضايتمندی شغلي پاسخگويان از بعد عدالت -7-2-5

همانگونه كه در آزمون تحليل عامل مشخص گرديد، طيف رضايت از بعد عدالت از  

يه تشكيل شده است كه در اين بخش به بررسي پايايي و سازگاري دروني طيف سه گو

 شود.پرداخته مي

 

 بررسي پايايي و سازگاری دروني طيف عدالت -1-7-2-5

دهد كه ضرائب همبستگي نتايج حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف نشان مي 

/ 80وية اول تا مربوط به گ 7/0پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف از 

باشد كه همگي در سطح بالائي است . ضريب آلفاي آخر در نوسان ميمربوط به گوية

هاي كم طيف است كه با توجه به تعداد گويه 64/0كرونباخ حاصل از آزمون پايايي طيف 

ضرائب  56در حد قابل قبولي است. اين نتايج بيانگر دقت ابزار سنجش است. جدول شماره 

 دهد.رسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف را نشان ميهمبستگي پي
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 ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاری دروني طيف -56جدول                   
 عدالت سازماني                                      

همبستگي ضریب گویه

 پیرسون

زاياي آن نسبت به دارند اما ماگر چه مشاغل دولتي درآمد كمي

 مشاغل آزاد برتر است

7/0 

ها از امكانات و مزاياي بهتري كاركنان شركت نسبت به ساير سازمان

 برخوردارند

79/0 

 

 8/0 استها مطلوبامكانات شركت نسبت به ساير سازمان

 

های طيف رضايت از بعد بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه -2-7-2-5

 عدالت

هاي طيف رضايت از بعد عدالت نشان پاسخگويان نسبت به گويهبررسي نگرش  

درصد آنها مخالف و  2/65دهد كه ميزان رضايت آنها از اين بعد كم است، بطوري كه مي

ها كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه امكانات رفاهي شركت نسبت به ساير سازمان

موافق ميوية مزبور موافق و كاملاًدرصد با گ 10مطلوب است. اين در حالي است كه تنها 

 (.57باشند)جدول شماره 

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -57جدول                                         
  «امكانات رفاهي شركت نسبت به ساير سازمانها مطلوب است»                           

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

100 

95 

74 

27 

3 

3 

4/33 

8/31 

8/24 

0/9 

0/1 

- 

4/33 

2/65 

0/90 

0/99 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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» مخالف با  اين گويه هستند كه: درصد پاسخگويان مخالف و كاملاً 8/56همچنين  

و اين در « ات و مزايای بهتری برخوردارندكاركنان شركت نسبت به ساير سازمانها از امكان

موافق بوده و از امكانات شركت درصد با گويه مزبور موافق و كاملاً 8حالي است كه 

 (.58راضي هستند)جدول شماره 

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -58جدول                                            
 «شركت نسبت به ساير سازمانها از امكانات و مزايای بهتری برخوردارندكاركنان »                    

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

77 

94 

106 

24 

- 

1 

6/25 

2/31 

2/35 

0/8 

- 

- 

6/25 

8/56 

0/92 

100 

- 

- 

 - 100 302 جمع

 

ين پاسخگويان اتفاق نظر وجود ندارد. بر اساس )جدول شماره در يك مورد نيز ب 

اگر چه » درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه:     6/32(، 59

و اين در « مشاغل دولتي درآمد كمي دارند، اما مزايای آن نسبت به مشاغل آزاد برتر است

 وافق و كاملاً موافق هستند.درصد با گوية مزبور م 9/30حالي است كه 
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 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -59جدول                                        
 «اگر چه مشاغل دولتي درآمد كمي دارند، اما مزايای آن نسبت به مشاغل آزاد برتر است»               

 درصد تجمعي درصد تعداد میزان پذیرش گویه

 الفكاملاً مخ

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 جواببي

32 

66 

110 

70 

23 

1 

6/10 

0/22 

5/36 

3/23 

6/7 

- 

6/10 

6/32 

1/69 

4/92 

100 

- 

 - 100 302 جمع

  

با توجه به اينكه ميزان رضايت پاسخگويان از بعد عدالت توسط سه گويه سنجيده  

 15مترين رضايت( تا حداكثر )ك 3تواند از حداقل شده است، لذا نمرة پاسخگويان مي

 3دهد كه نمرة پاسخگويان از )بيشترين رضايت( در نوسان باشد.  نتايج تحقيق نشان مي

در نوسان است. بر اساس اين نتايج ميزان رضايت پاسخگويان از بعد عدالت  13تا 

درصد آنها كمتر از حد متوسط نمرة  9/68سازماني در سطح كمي است، بطوري كه نمرة 

است كه كمتر از حد متوسط  34/7باشد. ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف مي 9يعني  طيف

، توزيع فراواني پاسخگويان را برحسب نمرة آنها 60است. جدول شماره  9نمرة طيف يعني 

 دهد.از طيف عدالت سازماني نشان مي

 آنها از طيف توزيع فراواني پاسخگويان برحسب نمرة -60جدول                         
 رضايت از بعد عدالت سازماني                                          

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

5-3 

8-6 

11-9 

13-12 

 بي جواب

72 

134 

82 

11 

3 

1/24 

8/44 

4/27 

7/3 

- 

1/24 

9/68 

3/96 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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 بررسي ميزان رضايت شغلي پاسخگويان -8-2-5

گويه  39گانه از  6هاي طيف رضايت شغلي در ابعاد توجه به اينكه جمع كل گويهبا  

در نوسان باشد. نتايج بررسي نشان  195تا  39تواند از باشد، لذا نمرة پاسخگويان ميمي

در نوسان بوده است. بر اساس همين نتايج  185تا  51پاسخگويان از دهد كه نمرةمي

 2/46در مجموع در حد متوسط است. بطوري كه نمرة  ميزان رضايت شغلي پاسخگويان

باشد. ميانگين نمرة مي 117درصد از پاسخگويان كمتر از حد متوسط نمرة طيف يعني 

 (.61باشد )جدول شماره است كه معادل ميانگين نمرة طيف مي 4/117پاسخگويان از طيف 

 

 ويان برحسب نمرة آنها از طيف توزيع فراواني پاسخگ -61جدول                             
 رضايت شغلي                                 

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

77-51 

116-78 

155-117 

185-156 

 بي جواب

11 

87 

107 

7 

90 

2/5 

0/41 

5/50 

3/3 

- 

2/5 

2/46 

7/96 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

  مقايسه ابعاد مختلف رضايتمندی شغلي -9-2-5

 6ي بررسي اين مسئله كه بيشترين نارضايتي پاسخگويان در كدام بعد از ابعاد برا 

گيري داري بين اين ابعاد وجود دارد يا خير؟ از آزمون اندازهگانه است و آيا تفاوت معني

( و آزمون تي با تصحيح بونفروني استفاده شده است. اما اين آزمون MANOVAمكرر)

ها با هم برابر باشند. براي برطرف كردن هاي طيفد گويهزماني امكان پذير است كه تعدا

هاي همان بعد تقسيم كرده تا پاسخگويان را در هر بعد به تعداد گويهاين مشكل ابتدا نمرة

ميانگين نمرة يك گويه در هر بعد براي هر پاسخگو محاسبه و سپس ميانگين نمرة 

 پاسخگويان در هر بعد با هم مقايسه گرديد.
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دهد كه بيشترين رضايتمندي پاسخگويان در حاصل از اين آزمون نشان مينتيجه  

است. اين ميانگين براي  54/3آنها از اين طيف كه ميانگين نمرةيبعد معنوي است، بطور

است كه در مرحلة بعدي قرار دارد. كمترين رضايتمندي  32/3رضايتمندي از بعد مديريت 

( وبهداشت رواني ) با 44/2ازماني ) با ميانگين پاسخگويان در بعد رضايت از عدالت س

دهد كه باشد. نتيجه حاصل از آزمون تي با تصحيح بونفروني نشان مي( مي64/2ميانگين 

دار نيست و تفاوت موجود بين رضايت از بعد بهداشت رواني و عدالت سازماني معني

بايست ج شركت گاز ميدار دارند. با توجه به اين نتايساير ابعاد با هم تفاوت معني

بيشترين تلاش خود را در زمينه عدالت سازماني و بهداشت رواني بنمايد. جدول شماره 

 دهد. نتايج حاصل از اين آزمون را نشان مي  62

 

 داری تفاوت ميانگين ابعاد مختلف رضايتمندی بر اساس آزمونمعني -62جدول        
 ی مكرر و تي گيراندازه                           

بعد 

 رضایتمندي

بهداشت مدیریت معنوي مادي امنیت میانگین

 رواني

 عدالت

 امنيت

 مادي

 معنوي

 مديريت

 روانيبهداشت

 عدالت

13/3 

83/2 

54/3 

32/3 

64/2 

44/2 

- 

11/5 

27/7 

66/3 

66/13 

89/11 

000/ 

- 

38/12 

71/6 

26/7 

95/6 

000/ 

000/ 

- 

9/4 

5/24 

3/22 

000/ 

000/ 

000/ 

- 

48/16 

31/12 

000/ 

000/ 

000/ 

000/ 

- 

13/ 

000/ 

000/ 

000/ 

000/ 

89/ 

- 

 داري است.و ارقام بالاي آن سطح معني Tارقام پايين قطر ميزان         

 

 بررسي عوامل مؤثر بر رضايتمندی شغلي -3-5

بررسي عوامل مؤثر بر رضايتمندي شغلي در كل و ابعاد آن، در دو سطح دو  

انجام پذيرفته، كه در سطح دو متغيره، از آزمون همبستگي پيرسون،  متغيره و چند متغيره

آزمون تي و آزمون تحليل واريانس يكطرفه استفاده شده است و در سطح چند متغيره از 

 آزمون رگرسيون  چند متغيره استفاده شده است.

 ها اختصاص دارد.اين بخش از گزارش به بررسي نتايج حاصل از اين آزمون 
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 از متغيرهای مستقل نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون -1-3-5

متغير سن، سطح تحصيلات، سابقه خدمت و درآمد متغيرهاي  4از ميان متغيرهاي مستقل 

نسبي هستند كه براي بررسي تأثير آنها بر رضايت شغلي و ابعاد آن از آزمون همبستگي 

ه درآمد متغيري است كه رابطه دهد كپيرسون استفاده شده است. نتايج تحقيق نشان مي

دار است. قويآن با تمامي امور رضايتمندي شغلي به غير از رضايت از مديريت معني

(. و اين در حالي R/= 32باشد) ترين رابطه درآمد با بعد رضايتمندي از عدالت سازماني مي

دار وجود يمعنترين رابطةاست كه بين بعد رضايت از بعد بهداشتي رواني و درآمد ضعيت

 ( . R/= 144دارد) 

(، رابطه درآمد با ابعاد مزبور مثبت هستند. و اين بدان 63بر اساس ) جدول شماره  

معني است كه افزايش درآمد باعث افزايش رضايتمندي در تمامي ابعاد به غير از بعد 

عد دار با رضايت از بگردد. همچنين سن و سابقة خدمت رابطه مثبت و معنيمديريت مي

تر از نظر مادي رضايت تر و با سابقهمادي دارد. و اين بدان معني است كه افراد مسن

بيشتري دارند. و بالاخره سطح تحصيلات تنها با بعد رضايت از بعد امنيت كاري و شغلي 

 (. R/= 32دار دارد)رابطه مثبت و معني

 
ای با رضايتمندی اصلهضرائب همبستگي پيرسون بين متغيرهای مستقل نسبي و ف -63جدول 

 شغلي و ابعاد آن       

رضایت  نام متغیر

 شغلي

رضایت از 

 بعد امنیت

بعد  رضایت از

 بهداشت رواني
رضایت از 

 عدالت

رضایت از 

 بعد مادي

رضایت از 

 بعد معنوي

رضایت از 

 مدیریت

 -/R 007/ 002/- 1/0 002/- *23/ 08/ 003 سن
p-value 321/ 972/ 12/ 973/ 000/ 21/ 963/ 

 -/R 03/ 05/ 03/ 03/ *224/ 09/ 06 سابقه

 p-value 647/ 424/ 6/ 68/ 000/ 18/ 43/ 

 -/R 07/ *303/ 03/ 003/ 05/ 04/- 05 سطح تحصيل

 p-value 3/ 000/ 56/ 95/ 37/ 46/ 43/ 

 -/R 183/ *213/ 14/ *35/ *32/ *17/0 02 درآمد
p-value 02/ 001/ 03/ 000/ 000/ 01/0 76/0 

*=Sig                                                                                                                                
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 نتايج حاصل از آزمون تي -2-3-5

اي هستند كه براي متغيرهاي اسمي دو گزينهدو متغير جنسيت و وضعيت تأهل، 

ر رضايتمندي شغلي و ابعاد آن از آزمون تي استفاده شده است. نتايج بررسي تأثير آنها ب

دهد كه تنها متغير وضعيت  تأهل با رضايتمندي شغلي از بعد مادي بررسي نشان مي

رضايتمندي داري دارد. بر اساس نتايج حاصل از آزمون تي، ميانگين نمرةرابطه معني

باشد. مي 75/5نگين براي افراد متأهل است، در حالي كه اين ميا 6/4شغي افراد مجرد 

گردد متأهلين از بعد رضايتمندي شغلي از بعد مادي، رضايت همانگونه كه ملاحظه مي

( T=-5/2بيشتري نسبت به افراد مجرد دارند. اين تفاوت با توجه به ميزان تي بدست آمده )

 (.64باشد) جدول شماره دار ميدرصد معني 95در سطح  281با درجه آزادي 

 

 داری تفاوت ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف رضايت شغليآزمون معني -64جدول              

 از بعد مادی بر حسب وضعيت تأهل                               

 Sig d.f T-value انحراف معیار میانگین تعداد وضعیت تأهل

 مجرد

 متأهل

19 

264 

6/4 

75/5 

5/1 

99/1 

 

013/ 

 

281 

 

5/2- 

 

 

 28نتايج حاصل از آزمون تحليل واريانس يكطرفه -3-3-5

دهد كه رضايت شغلي تنها با نتايج حاصل از آزمون تحليل واريانس، نشان مي 

محل خدمت پاسخگويان رابطه دارد. بر اساس نتايج حاصل از اين آزمون، كاركنان 

از رضايتمندي شغلي كمترين رضايت  5/109معاونت مالي و پشتيباني با ميانگين نمره 

بيشترين  5/122دارند. و اين در حالي است كه كاركنان دفتر رياست با ميانگين نمره 

دهد كه رضايتمندي شغلي را دارا هستند. نتايج حاصل از آزمون تكميلي توكي نشان مي

دار است و كاركنان تفاوت موجود به كاركنان معاونت اداري مالي و دفتر رياست معني

                                                           

 28-One way Analysis.  
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است  75/2به دست آمده از اين آزمون  Fدار ندارند. ميزان حدها با هم تفاوت معنيساير وا

 (.65دار است )جدول شماره درصد معني 95در سطح  3و205كه با درجه آزادي 

 داری تفاوت ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف رضايتمندی آزمون معني -65جدول         
 ر حسب محل خدمتشغلي ب                          

 محل خدمت

 

معاونت مالي  میانگین

 و پشتیباني

معاونت 

 مهندسي و ا جرا

معاونت بهره

 برداري

دفتر 

 ریاست

 *   - 5/109 معاونت مالي و پشتيباني

   -  2/116 معاونت مهندسي و اجرا

  -   1/119 برداريمعاونت بهره

5/122 دفتر رياست  *   - 

              F= 75/2            d.f = 3و 205                 Sig=  05/             *= Sig 

 

دهد كه سمت كاركنان و محل  خدمت پاسخگويان با ميزان نتايج همچنين نشان مي 

دار دارد. بر اساس اين نتايج رضايتمندي شغلي آنها از بعد امنيت شغلي رابطه معني

مديران و معاونين است) با ميانگين نمرة بيشترين رضايتمندي از بعد امنيت شغلي در بين 

( و اين در حالي است كه كمترين رضايت در بين كارمندان خدماتي است ) با ميانگين 3/14

دهد كه تفاوت موجود بين كاركنان (. نتايج حاصل از آزمون تكميلي توكي نشان مي2/11

ست، اما ساير گروهدار اخدماتي با كاركنان دفتري و مشاغل كارشناسي و مهندسي معني

( با F= 3/11به دست آمده ) Fداري ندارند. اين نتايج با توجه به ميزان ها با هم تفاوت معني

 (.66داري است) جدول شماره درصد معني 99در سطح  3و 242درجه آزادي 

 

 داری تفاوت ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف رضايتمندیآزمون معني -66جدول         
 شغلي از بعد امنيت بر حسب سمت آنها                            

 كاركنان میانگین تعداد سمت

 خدماتي

 كاركنان 

 دفتري

 مشاغل 

 كارشناسي

مدیران و 

 معاونین

  * * - 62/11 105 كاركنان خدماتي

   - * 6/13 52 كاركنان دفتري

  -  * 7/13 82 مشاغل كارشناسي ومهندسي

 -    3/14 7 مديران و معاونين

              F= 3/11         d.f =  2423و           Sig=  000/             *= Sig 
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همچنين بيشترين رضايتمندي شغلي از بعد امنيت در بين كاركنان معاونت مالي و  

برداري ( و اين در حالي است كه كاركنان معاونت بهره6/13پشتيباني است )با ميانگين 

 (. نتايج حاصل از آزمون تكميلي توكي7/11ت را از اين بعد دارند)با ميانگين كمترين رضاي

ها با هم تفاوت معنيدار است و ساير گروهدهد كه تفاوت بين اين دو گروه معنينشان مي

 (.67دار ندارند)جدول شماره 

 

 يت از بعدداری تفاوت ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف رضاآزمون معني -67جدول           
 امنيت شغلي بر حسب محل خدمت                             

 محل خدمت

 

معاونت بهره میانگین

 برداري

دفتر 

 ریاست

معاونت 

 مهندسي و اجرا

معاونت مالي 

 و پشتیباني

 *   - 7/11 برداريمعاونت بهره

   -  1/13 دفتر رياست

  -   4/13 معاونت مهندسي و اجرا

 -   * 6/13 و پشتيبانيمعاونت مالي 

              F=  54/4          d.f =  2803و           Sig= 001/            *= Sig 

 

(، بيشترين رضايتمندي شغلي از بعد عدالت سازماني 68بر اساس )جدول شماره  

( و اين در حالي است كه كارمندان 86/7بين مديران و معاونين وجود دارد با )ميانگين 

(. بر اساس آزمون تكميلي 84/6تي كمترين رضايت را در اين زمينه دارند) با ميانگين خدما

ها دار است و ساير گروهتوكي تفاوت موجود بين كاركنان دفتري و كاركنان خدماتي معني

 با هم تفاوتي ندارند.
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 دالتداری تفاوت ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف عآزمون معني -68جدول           
 سازماني برحسب سمت                            

 سمت

 

كاركنان  میانگین

 خدماتي

مشاغل 

 كارشناسي

كاركنان 

 دفتري

مدیران و 

 معاونین

  *  - 84/6 كاركنان خدماتي

   -  34/7 مشاغل كارشناسي

  -  * 84/8 كاركنان دفتري

 -    86/8 معاونين و مديران

              F= 67/2         d.f =  2523و           Sig= 048/             *= Sig 

رضايتمندي از بعد مديريت با وضعيت استخدام پاسخگويان و محل خدمت آنها  

(، ميزان رضايتمندي كاركنان پيماني از بعد 69رابطه دارد. بر اساس )جدول شماره 

( و ست )با ميانگين نمرة مديريت در روابط اجتماعي، بيش از كاركنان رسمي و قراردادي ا

كمترين رضايتمندي را دارند.  1/39اين در حالي است كه كاركنان رسمي با ميانگين نمرة 

دهد كه تفاوت موجود بين اين دو گروه نتيجه حاصل از آزمون تكميلي توكي نشان مي

 دار مي باشد.معني

 

 ايت پاسخگويان از طيفداری تفاوت ميانگين نمرة رضآزمون معني -69جدول            
 مديريت بر حسب وضعيت استخدام                            

 پیماني قراردادي رسمي میانگین وضعیت استخدام

 *  - 1/39 رسمي

  -  1/45 قراردادي

 -  * 0/55 پيماني

                         F= 1/5         d.f = 2و 209             Sig= 007/               *= Sig 

 

(، ميزان رضايتمندي از بعد مديريت در ميان كاركنان 70بر اساس )جدول شماره  

( و اين در حالي است كه كاركنان 3/43هاست ) با ميانگين رياست بيش از ساير قسمت

(. نتيجه حاصل از 1/34مالي و پشتيباني كمترين رضايت را در اين زمينه دارند. با ميانگين 

دهد كه تفاوت موجود بين رضايتمندي كاركنان معاونت وكي نشان ميآزمون تكميلي ت
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دار است و برداري معنياداري مالي از بعد مديريت با كاركنان رياست و معاونت بهره

 داري ندارند.ساير واحدها با هم تفاوت معني

 

 مديريت و داری تفاوت ميانگين نمرة رضايت پاسخگويان از بعد آزمون معني -70جدول         
 روابط اجتماعي بر حسب محل خدمت                        

 محل خدمت

 

معاونت مالي  میانگین

 و پشتیباني

معاونت 

 مهندسي و اجرا

 معاونت

 برداريبهره

دفتر 

 ریاست

 * *  - 1/34 دفتر رياست

   -  8/39 برداريمعاونت بهره

  -  * 95/40 معاونت مهندسي و اجرا

 -   * 3/43 و پشتيباني معاونت مالي

              F= 36/6          d.f = 220 3و           Sig= 0004/              *= Sig 

 

 آزمون رگرسيون چند متغيره -4-3-5

در آزمون رگرسيون چند متغيره به غير از متغيرهاي مستقل نسبي و فاصله اي  

ابعاد آن داشتند، دو متغير جنس و دار با رضايتمندي شغلي پاسخگويان و كه رابطه معني

( 0و1) 29اي هستند، بصورت متغير ساختگيوضعيت تأهل كه متغيرهاي اسمي دو گزينه

دهد كه در تبيين در آزمون شركت داده شدند. نتايج حاصل از اين آزمون نشان مي

 4/4رضايتمندي شغلي پاسخگويان تنها متغير درآمد وارد معادله گرديده و در مجموع 

معادله   B(. بر اساس ضريب 2R/= 044صد از تغييرات در متغير وابسته را تبيين نمود)در

/ به نمره رضايتمندي 004تومان افزايش به ميزان درآمد پاسخگويان،  1000به ازاء هر 

 99( در سطح F= 3/7به دست آمده ) Fگردد،  اين نتيجه با توجه به پاسخگويان افزوده مي

 (. 71اشد) جدول شماره بداري ميدرصد معني
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  معادله رگرسيون رضايت شغلي -71جدول                           

 ضریب  Bضریب  متغیر

 درآمد

 عدد ثابت

004/ 

46/14 

21/ 

- 

                          F= 7/3        d.f =1157و        Sig= /008       R= /211    R2= /044  

  

بعد امنيت شغلي، دو متغير درآمد و تحصيلات وارد معادله  در تبيين رضايت از 

درصد از تغييرات در رضايت از بعد امنيت شغلي را تبيين  2/9گرديدند و در مجموع مي

/ به 22معادله به ازاء يك سال افزايش به ميزان تحصيلات    Bنمودند. بر اساس ضرائب

تومان افزايش در ميزان  1000 ميزان رضايت شغلي از بعد معنوي افزوده گرديد. هر

به ميزان رضايت از بعد امنيت شغلي افزوده گردد. بر اساس  0004/0درآمد باعث شد كه 

معادله، تأثير تحصيلات در تبيين رضايت از بعد امنيت شغلي بيش از تأثير  ضرائب

آزادي هاست با درج 94/10به دست آمده كه  Fباشد. اين نتايج با توجه به ميزان درآمد مي

 (.72دار است) جدول شماره درصد معني 99در سطح  217و  2

 

 معادلة رگرسيون رضايت از بعد امنيت شغلي -72جدول                         

 ضریب  Bضریب  نام متغیر

 درآمد

 تحصیلات

 عدد ثابت

0004/ 

22/ 

29/8 

21/ 

18/ 

- 

                           F=10/94      d.f = 2217و       Sig=/000   R= /303        R2=/092 

 

رضايتمندي از بعد بهداشت رواني نيز تنها توسط درآمد پاسخگويان تبيين گرديد.   

درصد از تغييرات در متغير وابسته يعني رضايت از بعد بهداشت رواني  3/2اين متغير تنها 

تومان افزايش در  1000، هر معادله B(. بر اساس ضرايب2R/= 023نمايد)كار را تبيين مي

                                                                                                                                                         

Dummy variable. - 29 
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/ نمره به ميزان رضايتمندي از بعد بهداشت رواني 0008ميزان درآمد پاسخگويان، 

باشد) جدول دار ميدرصد معني 95شود.  اين نتيجه نيز در سطح پاسخگويان افزوده مي

 (.73شماره 

 عد بهداشت روانيمعادله رگرسيون رضايتمندی شغلي از ب -73جدول                          

 ضریب  Bضریب  نام متغیر

 درآمد

 عددثابت

0008/ 

8/21 

15/ 

- 

                                 F=4/86    d.f =1 211و         Sig=/03      R=/15       R2= /023 

 

درصد از تغييرات در  2/13دهد كه در آمد پاسخگويان نتايج همچنين نشان مي 

 Bبر اساس ضريب  .( 2R/=132نمايد)بعد عدالت سازماني را تبيين ميميزان رضايت از 

مندي / به ميزان رضايت0006تومان افزايش در ميزان درآمد،  1000معادله، به ازاء هر 

دار درصد معني 95شود. اين نتيجه نيز در سطح شغلي از بعد عدالت سازماني افزوده مي

 (. 74است) جدول شماره 

 

 معادله رگرسيون رضايتمندی شغلي از بعد عدالت سازماني -74جدول                        

 ضریب  Bضریب  نام متغیر

 درآمد

 عددثابت

0006/ 

27/5 

363/ 

- 

                     F= 34/3   d.f = 1226و     Sig=/000      R=/363      R2= /132 

  

سن در تبيين رضايت از بعد  دهد كه دو متغير درآمد ونتايج تحقيق نشان مي 

نمايد. درصد از تغييرات در اين متغير را تبيين مي 2/13مادي دخالت دارند و در مجموع 

(132 =/2R).  بر اساس ضرائبB  تومان افزايش به ميزان درآمد  1000معادله، به ازاء

ر سال شود. همچنين افزايش ه/ نمره به ميزان رضايتمندي از بعد مادي افزوده مي0004

به ميزان رضايت شغلي از بعد مادي افزوده شود. بر اساس  04/0گردد سن، باعث مي
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باشد. معادل، تأثير درآمد در تبيين رضايت از بعد مادي دو برابر تأثير سن ميضرايب

 درصد قابل تعميم به كل جامعه آماري است. 99اين نتايج در سطح 

 

 رگرسيون رضايت شغلي از بعد مادیمعادله  -75جدول                      

 ضریب  Bضریب  نام متغیر

 درآمد

 سن

 عدد ثابت

0004/ 

04/ 

76/2 

29/ 

14/ 

- 

                             F=15/8    d.f = 2 207و     Sig=/  000   R= /364         R2=/1323  

ردد. اين گرضايت از بعد معنوي نيز توسط ميزان درآمد پاسخگويان تبيين مي 

(. بر اساس  2R/=038نمايد )درصد از تغييرات در متغير وابسته را تبيين مي 8/3متغير 

/ به ميزان 0007تومان افزايش در ميزان درآمد  1000معادله، به ازاء هر  Bضريب 

دار درصد معني 95گردد. اين نتايج در سطح رضايت پاسخگويان از بعد معنوي افزوده مي

 (.76ه است) جدول شمار

 

 شغلي از بعد معنویمعادلة رگرسيون رضايت -76جدول                          

 ضریب  Bضریب  نام متغیر

 درآمد

 عدد ثابت

0007/ 

5/25 

194/ 

- 

                            F= 8/6      d.f =1220و     Sig=/004     R= /194     R2= /038 

 

دار با رضايت پاسخگويان از متغيري رابطه معنيلازم به توضيح است كه هيچ  

 بعد مديريت نداشته و معادله رگرسيون براي اين بعد بدست نيامد.
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  بررسي گرايشات ملي و مذهبي پاسخگويان -4-5

يكي ديگر از اهداف اين تحقيق بررسي تأثير رضايتمندي شغلي پاسخگويان بر  

ن مسئله، بايد تأثير كلية عواملي كه به لحاظ تعهد سازماني آنهاست. لذا براي بررسي اي

نظري با تعهد سازماني در رابطه هستند نيز مورد تحليل قرار گيرد. همانگونه كه در 

شناخت نظري بحث شد گرايشات ملي و مذهبي پاسخگويان يكي از اين عوامل است كه در 

ي پاسخگويان شود. سنجش گرايشات ملي و مذهباين تحقيق به بررسي آن پرداخته مي

گويه سنجيده شده است كه در اين بخش به بررسي پايايي، اعتبار و سازگاري  7توسط 

 پردازيم.دروني طيف مي

 

 ای، پايايي و سازگاری دروني طيف گرايشات ملي و مذهبياعتبار سازه -1-3-5

اي كه براي سنجش گويه 7دهد كه نتايج حاصل از آزمون تحليل عامل نشان مي 

اند و اين بدان بندي شدهت ملي و مذهبي در نظر گرفته شده بود در يك گروه دستهگرايشا

معني است كه فرهنگ ملي و مذهبي پاسخگويان در هم عجين است و در واقع گرايشات 

ها را بار عاملي گويه 77ملي آنها نشأت گرفته از گرايشات مذهبي آنهاست جدول شماره 

 .دهددر گروه تعيين شده نشان مي

 

 های طيف گرايشات ملي و مذهبي در گروه تعيين شدهبار عاملي گويه -77جدول            

 بار عاملي گویه

 /68 دهم به يكي از كشورهاي خارجي مهاجرت كنماگر امكان داشته باشد ترجيح مي

 /74 اگر بخواهيم كشورمان پيشرفت كند بايد اعتقادات مذهبي مردم را تقويت كنيم

 /72 شودجاي دنيا كه برود مثل كشور خودش نميهر آدم

 /70 تواند جوابگوي بسياري از مسائل روز دنيا باشدبه نظر من اسلام مي

خود را براي عزت كشورش انجام رغم همة مشكلات يك ايراني بايد تمام تلاشعلي

 دهد

63/ 

 /50 در شرايط امروز صحبت از حلال و حرام جايگاهي ندارد

 /73 هاي ديگر استور خودش اگر كارگري هم بكند بهتر از رفتن  به كشورآدم در كش
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هاي دهد كه كلية گويهنتايج حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف نشان مي 

ها دارد. بطوري كه ضرائب همبستگي پيرسون دار با جمع ساير گويهطيف رابطه معني

باشد. ضريب آلفا كرونباخ حاصل ن مي/ در نوسا73/ تا 52حاصل از اين آزمون از حداقل 

است كه نمايانگر پايايي بالاي طيف است. اين نتايج همگي  76/0از آزمون پايايي طيف نيز 

نشانگر اين است كه طيف از اعتبار و پايايي بالايي برخوردار است و از دقت كافي نيز 

ن سازگاري ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمو 78برخوردار است. جدول شماره 

 دهد.دروني طيف را نشان مي

 

 ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاری دروني طيف گرايشات  -78جدول          
 ملي و مذهبي                              

 همبستگي ضریب گویه

 پیرسون

 /72 دهم به يكي از كشورهاي خارجي مهاجرت كنماگر امكان داشته باشد ترجيح مي

 /71 اگر بخواهيم كشورمان پيشرفت كند بايد اعتقادات مذهبي مردم را تقويت كنيم

 /68 شودهر جاي دنيا كه برود مثل كشور خودش نميآدم

 /67 تواند جوابگوي بسياري از مسائل روز دنيا باشدبه نظر من اسلام مي

ت كشورش انجام خود را براي عزرغم همة مشكلات يك ايراني بايد تمام تلاشعلي

 دهد

52/ 

 /57 در شرايط امروز صحبت از حلال و حرام جايگاهي ندارد

 /73 هاي ديگر استآدم در كشور خودش اگر كارگري هم بكند بهتر از رفتن  به كشور

 

 بررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گرايشات ملي و مذهبي -2-3-5

يشات ملي و مذهبي نشان هاي طيف گرابررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه 

 3/97دهد كه پاسخگويان از گرايشات ملي و مذهبي بالايي برخوردارند، بطوري كه مي

يك ايراني بايد تمام » درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با اين گويه هستند كه: 

ن درصد با آ 3/1و اين در حالي است كه تنها «. تلاش خود را برای عزت كشورش بنمايد

 (.79مخالف و كاملاً مخالف هستند)جدول شماره 
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 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -79جدول                                         
 «به نظر من يك ايراني بايد تمام تلاش خود را برای عزت كشورش بنمايد»                      

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

  مخالفكاملاً

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

4 

- 

4 

64 

226 

4 

3/1 

- 

3/1 

6/21 

8/75 

- 

3/1 

3/1 

6/2 

2/24 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

  

درصد از افراد مورد بررسي موافق و كاملاً موافق  با اين مسئله  7/91همچنين  

ود و اين در حالي است كه شهستند كه آدم هر كجاي دنيا كه برود مثل كشور خودش نمي

 (.80)جدول شماره باشددرصد با آن مخالف و كاملاً مخالف مي 5تنها 

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -80جدول                                      
 «شودآدم هركجای دنيا كه برود مثل كشور خودش نمي»                                  

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهرشمیزان پذی

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

1 

14 

10 

81 

195 

1 

3/0 

7/4 

3/3 

9/26 

8/64 

- 

3/0 

0/5 

3/8 

2/35 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

  

درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً   6/83دهد كه نتايج تحقيق همچنين نشان مي 

« تواند جوابگوی بسياری از مسائل روز دنيا باشداسلام مي» گويه هستند كه: موافق با اين 
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درصد با گويه مزبور مخالف و كاملاً مخالف بوده و  3/3و اين در حالي است كه تنها 

 (.81گرايشات مذهبي آنها كم است) جدول شماره 

 :بت به گويةنگرش پاسخگويان نس -81جدول                                        
 « تواند جوابگوی بسياری از مسائل روز دنيا باشداسلام نمي»                          

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

1 

9 

39 

94 

156 

3 

3/0 

0/3 

1/13 

4/31 

2/52 

- 

3/0 

3/3 

4/16 

8/47 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با  1/77( ، 82بر اساس )جدول شماره  

اگر بخواهيم كشورمان پيشرفت كند، بايد اعتقادات مذهبي مردم را » اين مسئله هستند كه 

 مخالف هستند.درصد با آن مخالف و كاملاً 6/6و اين در حالي است كه تنها « افزايش دهيم

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -82جدول                                            
 «اگر بخواهيم كشورمان پيشرفت كند بايد اعتقادات مذهبي مردم را تقويت كنيم»                      

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 وافقكاملاً م

 بي جواب 

6 

14 

49 

109 

123 

1 

0/2 

6/4 

3/16 

2/36 

9/40 

- 

0/2 

6/6 

9/22 

1/59 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 

از ديگر مسائلي كه نشان دهندة اعتقادات بالاي مذهبي پاسخگويان است، اين است  

در شرايط » درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه:  2/73كه 

درصد با گوية 7/13و اين در حالي است كه « ني صحبت از حلال و حرام جايگاهي نداردكنو
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مزبور موافق و كاملاً موافق بوده و اعتقادات مذهبي چندان بالايي ندارند)جدول شماره 

83.) 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -83جدول                                        
 «در شرايط كنوني صحبت از حلال و حرام جايگاهي ندارد»                               

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

143 

76 

39 

25 

16 

3 

8/47 

4/25 

0/13 

4/8 

4/5 

- 

8/47 

2/73 

2/86 

6/94 

100 

- 

 - 100 302 جمع

درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف  5/72(، 84)جدول شماره  بر اساس 

و اين در « دهم به يكي از كشورهای خارجي مهاجرت كنمترجيح مي» با اين گويه هستند كه: 

مزبور موافق و كاملاً موافق هستند و گرايشات ملي آنها درصد با گوية 1/20حالي است كه 

 كم است.

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -84جدول                                        
 «دهم به يكي از كشورهای خارجي مهاجرت كنمترجيح مي»                              

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

131 

85 

22 

34 

26 

4 

44 

5/28 

4/7 

4/11 

7/8 

- 

0/44 

5/72 

9/79 

3/91 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

  

درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با اين گويه هستند كه:  5/69و بالاخره  

اين در «. آدم در كشور خودش اگر كارگری هم بكند بهتر از رفتن به كشورهای ديگر است» 
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شماره  مخالف و كاملاً مخالف هستند. جدول مزبوردرصد نيز با گوية 9/16حالي است كه 

 بيانگر اين نتايج است. 85

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -85جدول                                           
 .«آدم در كشور خودش اگر كارگری هم بكند بهتر از رفتن به كشورهای ديگر است»                     

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

9 

41 

40 

65 

140 

7 

1/3 

8/13 

6/13 

0/22 

5/47 

- 

1/3 

9/16 

5/30 

5/52 

100 

- 

 - 100 302 جمع

گويه سنجيده  7با توجه به اينكه طيف گرايشات ملي و مذهبي پاسخگويان توسط  

اقل نمرة يك )كمترين گرايش( تا حداكثر نمرة پنج )بيشترين شده است و هر گويه از حد

)كمترين گرايش ملي و  7تواند از باشد، لذا نمره پاسخگويان ميگرايش( در نوسان مي

دهد )بيشترين گرايش ملي مذهبي( در نوسان باشد. نتايج بررسي نشان مي 35مذهبي ( تا 

است. بر اساس همين نتايج ميزان در نوسان بوده  35تا  14كه نمره پاسخگويان از 

 5/5باشد. بطوري كه تنها نمرة گرايشات ملي و مذهبي پاسخگويان در حد زيادي مي

پاسخگويان از اين باشد. ميانگين نمرة مي 21طيف يعني درصد آنها كمتر از متوسط نمرة

. هاي ملي و مذهبي استاست كه در حد گرايش زياد پاسخگويان به ارزش 6/29طيف 

توزيع فراواني پاسخگويان را برحسب نمرة آنها از طيف گرايشات ملي و  86جدول شماره

 دهد.مذهبي نشان مي

 

 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب نمرة آنها از طيف  -86جدول                            
 گرايشات ملي و مذهبي                                              

 درصد تجمعي درصد دادتع نمره

20-14 

27-21 

16 

67 

5/6 

2/22 

5/6 

7/28 
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35-28 

 بي جواب

206 

13 

3/71 

- 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 

 بررسي تعهد سازماني پاسخگويان -5-5

شود، بررسي تعهد آخرين مبحثي كه در بخش توصيفي به آن پرداخته مي 

نوان متغير وابسته نهايي مدل عسازماني پاسخگويان است، متغيري كه در مدل تحقيق به

گويه سنجيده شده است كه لازم است در اين بخش  18مطرح است. اين متغير توسط طيف 

 به بررسي پايايي و سازگاري دروني طيف پرداخته شود.

 

 بررسي پايايي و سازگاری دروني طيف تعهد سازماني -1-5-5

دهد كه ي نشان مينتايج حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف تعهد سازمان 

دار نيست. ها ضعيف بوده و معنيبا جمع ساير گويه 11وضريب همبستگي بين گوية 

سنجد و بايد حذف شود. حذف اين دو بنابراين اين دو گويه موضوع مورد بررسي را نمي

/ 79به  77/0گردد ضريب آلفاي كرونباخ حاصل از آزمون پايايي طيف از گويه باعث مي

از طيف تعهد سازماني حذف و تعهد  11و 7هاي .  با توجه به اين نتايج، گويهافزايش يابد

شود. جدول شماره ها بكار گرفته ميگويه باقيمانده محاسبه در تحليل 16سازماني توسط 

 دهد.ضرائب همبستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاري دروني طيف را نشان مي 87
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 بستگي پيرسون حاصل از آزمون سازگاری دروني طيفضرائب هم -87جدول        

 همبستگي ضریب گویه

 پیرسون

 /497 كنمكنم احساس غرور مياز اينكه در شركت گاز كار مي

 /592 روحيه مسئوليت پذيري در بين كاركنان شركت پايين است

 /462 رغم همه مشكلات حاضر نيستم شركت را ترك كنمعلي

 /591 ها و قواعد حاكم بر شركت پايين استرزشوفاداري كاركنان به ا

 /452 رغم همه مشكلات كاركنان بايد حداكثر تلاش خود را بنمايندعلي

 /533 شوماز اينكه كسي از شركت انتقاد كند ناراحت مي

 /258* به نظر من قوانين و مقررات حاكم بر شركت دست و پاگير است

 /452 ند اگر روزي يكساعت هم كار كنند زياد استدهبا اين حقوقي كه به كارمندان مي

 /47 شوماگر كسي به همكارانم توهين كند به شدت ناراحت مي

 /61 دهد كه كاركنان بخواهند با دقت و سرعت كار كنندمگر دولت چقدر حقوق مي

 /23* گذارند به شدت برخورد شودبه نظر من با كساني كه قوانين و مقررات را زير پا مي

 /55 رسند كم كاري امري طبيعي استدر شرايطي كه به وضع كارمندان نمي

 /45 كاركنان بايد به اهداف سازمان كاملاً وفادار باشند

 /45 به نظر من پرداختن به كارهاي شخصي در اداره در مواقع بيكاري ايرادي ندارد

 /44 دهنددر شرايط كنوني كاركنان مسئوليت خود را به نحو احسن انجام مي

توان وقتي مسئولين شركت قوانين را زير پا مي گذارند از كارمندان چه توقعي مي

 داشت

61/ 

 /597 به نظر من طبيعي است كه كاركنان كار دوستان و آشنايان را زودتر انجام دهند

در شرايط موجود كه به مشكلات كارمندان نمي رسند فقط بايد در حد رفع تكليف كار 

 كرد

65/ 

* = N.S                                                                                                                                    

 

 های طيف تعهد سازمانيبررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه -2-5-5

دهد ي نشان ميهاي طيف تعهد سازمانبررسي نگرش پاسخگويان نسبت به گويه 

درصد آنها موافق  6/93بالايي برخوردارند بطوري كه كه آنها در برخي ابعاد از تعهد خيلي

و « كاركنان بايد به اهداف شركت كاملاً وفادار باشند»  :هستند كهو كاملاً موافق با اين گويه

 . 88ه جدول شمار با آن مخالف و كاملاً مخالف هستند 3/1اين در حالي است كه تنها 
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 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -88جدول                                         
 «كاركنان بايد به اهداف شركت كاملاً وفادار باشند»                                     

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 فقكاملاً موا

 بي جواب 

3 

1 

15 

149 

130 

4 

0/1 

3/0 

1/5 

0/50 

6/43 

- 

0/1 

3/1 

4/6 

4/56 

100 

- 

 - 100 302 جمع

  

درصد از افراد مورد بررسي مخالف و كاملاً مخالف با اين گويه  5/86همچنين  

دهند اگر روزی يكساعت هم كار كنند، زياد با اين حقوقي كه به كارمندان مي» هستند كه 

باشند)جدول درصد با آن موافق و كاملاً موافق مي 7/5در حالي است كه تنها  و اين« است

 (.89شماره 

 

 :نگرش پاسخگويان نسبت به گوية -89جدول                                        
 «دهند اگر روزی يكساعت هم كار كنند زياد استبا اين حقوقي كه به كارمندان مي»                    

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

111 

145 

23 

11 

6 

6 

5/37 

0/49 

8/7 

7/3 

0/2 

- 

5/37 

5/86 

3/94 

8/9 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً موافق  6/85دهد كه نتايج همچنين نشان مي 

با وجود تمام مشكلات، كاركنان بايد حداكثر تلاش خود را در انجام » ين گويه هستند كه: با ا
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درصد با گويه مزبور مخالف  كاملاً  5/4و اين در حالي است كه تنها « امور محوله بنمايند

 .90مخالف هستند جدول شماره 

 

 ن دربارة گوية:نگرش پاسخگويا -90جدول                                          
 «با وجود تمام مشكلات، كاركنان بايد حداكثر تلاش خود را بنمايند»                           

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

4 

9 

29 

140 

110 

10 

4/1 

1/3 

9/9 

9/47 

7/37 

- 

4/1 

5/4 

4/14 

3/62 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف با  80/(،91بر اساس )جدول شماره  

رسند فقط بايد در حد در شرايط موجود كه به مشكلات كارمندان نمي» اين گويه هستند كه: 

درصد با گوية مزبور موافق و كاملاً 1/11و اين در حالي است كه « رفع تكليف كاركرد

 موافق هستند.

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -91جدول                                    
 «رسند فقط بايد در حد رفع تكليف كاركرددر شرايط موجود كه به مشكلات كارمندان نمي»                

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 قمواف

 كاملاً موافق

 بي جواب 

105 

134 

25 

25 

8 

5 

4/35 

1/45 

4/8 

4/8 

7/2 

- 

4/35 

5/80 

9/88 

3/97 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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درصد آنها مخالف و  2/79هاي تعهد بالاي پاسخگويان اين است كه از ديگر نشانه 

بخواهند با  دهد كه كارمندانمگر دولت چقدر حقوق مي» كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه 

درصد با گوية مزبور موافق و  4/9و اين در حالي است كه تنها « دقت و سرعت كار كنند

 (.92باشند)جدول شماره كاملاً موافق مي

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -92جدول                                           
 «كه كارمندان بخواهند با دقت و سرعت كار كنند دهدمگر دولت چقدر حقوق مي»                     

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

107 

129 

34 

22 

6 

4 

9/35 

3/43 

4/11 

4/7 

2 

- 

9/35 

2/79 

6/90 

0/98 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

رصد از پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با د 6/73(، 93بر اساس )جدول شماره  

و اين در حالي « شومگر كسي به همكارانم توهين كند ناراحت ميا» اين گويه هستند كه: 

 بور مخالف و كاملاً مخالف هستند.مزدرصد با گوية 8/5است كه تنها 

 ت به گوية:نگرش پاسخگويان نسب -93جدول                                              
 «شوماگر كسي به همكارانم توهين كند ناراحت مي»                                        

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

10 

7 

61 

123 

95 

6 

4/3 

4/2 

5/20 

6/41 

1/32 

- 

4/3 

8/5 

3/26 

9/67 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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در برخي موارد نيز ميزان تعهد سازماني پاسخگويان نسبتاً بالاست. همانگونه كه  

درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً  1/57گردد، ( مشاهده مي94در)جدول شماره 

به نظر من پرداختن به كارهای شخصي در اداره در مواقع » مخالف با اين گويه هستند كه: 

مزبور موافق و درصد نيز با گوية 2/14و اين در حالي است كه « كالي نداردبيكاری اش

 باشند.كاملاً موافق مي

 :نگرش پاسخگويان نسبت به گوية -94جدول                                           
 «الي نداردبه نظر من پرداختن به كارهای شخصي در اداره در موقع بيكاری اشك»                      

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

72 

97 

85 

34 

8 

6 

3/24 

8/32 

7/28 

5/11 

7/2 

- 

3/24 

1/57 

8/85 

3/97 

100 

- 

 - 100 302 جمع

  

ين گويه درصد موافق و كاملاً موافق با ا 4/54دهد كه نتايج همچنين نشان مي 

و اين در حالي است « رغم همة مشكلات حاضر نيستم شركت را ترك كنمعلي» هستند كه: 

 (.95درصد با گوية مزبور مخالف و كاملاً مخالف هستند)جدول شماره  4/21كه 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -95جدول                                            
 «مشكلات حاضر نيستم شركت را ترك كنمعلي رغم همة»                                    

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

11 

52 

71 

120 

40 

8 

7/3 

7/17 

2/24 

8/40 

6/13 

- 

7/3 

4/21 

6/45 

4/86 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف  7/50(، 96دول شماره بر اساس )ج 

به نظر من طبيعي است كه كاركنان كار دوستان و آشنايان را » با اين گويه هستند كه: 

مزبور موافق و كاملاً موافق درصد با گوية 7/24و اين در حالي است كه « زودتر انجام دهند

 باشند.مي

  

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -96جدول                                             
 «به نظر من طبيعي است كه كاركنان كار  دوستان و آشنايان را زودتر انجام دهند»                      

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

44 

106 

73 

47 

26 

6 

9/14 

8/35 

6/24 

9/15 

8/8 

- 

9/14 

7/50 

3/75 

2/91 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

ها و قوانين يكي ديگر از تعهدات نسبتاً بالاي پاسخگويان، وفاداري آنها به ارزش 

درصد از پاسخگويان  6/46حاكم بر شركت است. نتايج به دست آمده حاكي از آن است كه 

ها و قواعد حاكم بر شركت وفاداری به ارزش»لف با اين گويه هستند كه: مخالف و كاملاً مخا

درصد نيز با گوية  7/27و از تعهد بالايي برخوردارند و اين در حالي است كه « پايين است

 (.97باشند و تعهد چنداني ندارند)جدول شماره مزبور موافق و كاملاً موافق مي
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 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -97جدول                                           
 «ها و قوانين حاكم بر شركت پايين استوفاداری كاركنان به ارزش»                           

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

25 

111 

75 

63 

18 

10 

6/8 

0/38 

7/25 

5/21 

2/6 

- 

6/8 

6/46 

3/72 

8/93 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف  3/48(، 98بر اساس )جدول شماره  

رسند كم كاری امری در شرايط كنوني كه به وضع كاركنان نمي» با اين گويه هستند كه: 

 8/33ود دارند. و اين در حالي است كه و تعهد بالايي نسبت به سازمان خ« طبيعي است

 درصد نيز با گوية مزبور و موافق و كاملاً موافق بوده و تعهد سازماني پاييني دارند.

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -98جدول                                        
 «كاری امری طبيعي استرسند كميدر شرايط كنوني كه به وضع كارمندان نم»                         

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملامًوافق

 بي جواب 

63 

80 

53 

73 

27 

6 

3/21 

0/27 

9/17 

7/24 

1/9 

- 

3/21 

3/48 

2/66 

9/90 

100 

- 

 - 100 302 جمع

   

درصد از  6/31ندارد. بطوري كه  در مواردي نيز بين پاسخگويان اتفاق نظر وجود 

از اينكه در شركت گاز كار مي» پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه: 

 2/92و تعهد آنها به سازمان كم است و اين درحالي است كه « كنمكنم احساس غرور مي
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ت به شركت درصد نيز با گوية مزبور موافق و كاملاً موافق بوده و تعهد بالايي نسب

 (.99دارند)جدول شماره 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -99جدول                                        
 «كنمكنم احساس غرور مياز اينكه در شركت گاز كار مي»                                  

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 حدوديتا

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

26 

66 

114 

69 

16 

11 

9/8 

7/22 

2/39 

7/23 

5/5 

- 

9/8 

6/31 

8/70 

5/94 

100 

- 

 - 100 302 جمع

  

با توجه به » درصد مخالف و كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه:  4/30همچنين  

و اين «ت پايين استمسئوليت پذيری در بين كاركنان شركها و مشكلات مادی روحيةكمبود

درصد نيز با گوية مزبور موافق و كاملاً موافق بوده و تعهد چنداني به  41در حالي است كه 

 (.100شركت ندارند)جدول شماره 

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -100جدول                                      
 پذيری در بين كاركنانت مادی روحية مسئوليتبا توجه به كمبودها و مشكلا»                    

 «شركت پايين است                                                                           

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

15 

73 

83 

82 

37 

12 

2/5 

2/25 

6/28 

2/28 

8/12 

- 

2/5 

4/30 

0/59 

2/78 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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درصد از پاسخگويان مخالف و كاملاً مخالف  0/35(، 101بر اساس )جدول شماره  

و تعهد  «شوماز اينكه كسي از شركت انتقاد كند به شدت ناراحت مي» با اين گويه هستند كه: 

درصد نيز با گوية مزبور موافق و  5/26 چنداني به شركت ندارند و اين در حالي است كه

 باشند.كاملاً موافق بوده و به شركت متعهد مي

 

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية: -101جدول                                          
 «شوماز اينكه كسي به شركت انتقاد كند به شدت ناراحت مي»                                

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهذیرشمیزان پ

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

21 

81 

112 

54 

23 

11 

2/7 

8/27 

5/38 

6/18 

9/7 

- 

2/7 

0/35 

5/73 

1/92 

100 

- 

 - 100 302 جمع

  

درصد  1/24از ديگر مواردي كه پاسخگويان با هم اتفاق نظر ندارند، اين است كه  

در شرايط كنوني كارمندان » گويان مخالف و كاملاً مخالف با اين گويه هستند كه:از پاسخ

درصد  5/32و اين در حالي است كه  «دهندمسئوليت شغلي خود را به نحو احسن انجام مي

باشند و تعهد سازماني بالايي دارند)جدول نيز با گوية مزبور موافق و كاملاً موافق مي

 (.102شماره 
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 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -102جدول                                      
 «دهنددر شرايط كنوني كارمندان مسئوليت شغلي خود را به نحو احسن انجام مي»                

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 ببي جوا 

15 

56 

128 

71 

25 

7 

1/5 

0/19 

4/43 

0/24 

5/8 

- 

1/5 

1/24 

5/67 

5/91 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

تنها در يك مورد تعهد سازماني كاركنان پايين است. بر اساس )جدول شماره  

وقتي » موافق با اين گويه هستند كه: درصد از پاسخگويان موافق و كاملاً 6/58(، 103

و به  «توان داشتكنند، از كارمندان چه توقعي ميات را رعايت نميمسئولين قوانين و مقرر

نمايند. اين در حالي است كه اين وسيله خود را در عدم رعايت قوانين و مقررات توجيه مي

مزبور مخالف و كاملاً مخالف بوده و از تعهد درصد از پاسخگويان نيز با گوية 4/28

 سازماني بالايي برخوردارند.

 نگرش پاسخگويان نسبت به گوية:  -103جدول                                     
 كنند از كارمندان چه توقعي وقتي مسئولين قوانين و مقررات را رعايت نمي»                      

 «مي توان داشت                                                                  

 درصد تجمعي درصد تعداد گویهمیزان پذیرش

 كاملاً مخالف

 مخالف

 تاحدودي

 موافق

 كاملاً موافق

 بي جواب 

22 

61 

38 

92 

79 

10 

5/7 

9/20 

0/13 

5/31 

1/27 

- 

5/7 

4/28 

4/41 

9/72 

100 

- 

 - 100 302 جمع
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اي ليكرت سنجيده گويه 16با توجه به اينكه تعهد سازماني كاركنان توسط طيف  

)بيشترين تعهد( را  5)كمترين تعهد( تا حداكثر نمره 1از حداقل نمره شده است و هر گويه 

)كمترين تعهد سازماني( تا 16تواند از دهد، لذا نمره پاسخگويان ميبه خود اختصاص مي

دهد كه نمرةبيشترين تعهد سازماني( در نوسان باشد. نتايج بررسي نشان مي 80

بر اساس همين نتايج ميزان تعهد سازماني  در نوسان بوده است. 78تا  28پاسخگويان از 

درصد آنها كمتر از حد متوسط  13/پاسخگويان در حد نسبتاً بالايي است. بطوري كه نمرة

است كه بيش از حد  9/55باشد. ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف مي 48طيف يعني نمرة

 باشد.سخگويان ميمتوسط نمرة طيف است. اين نتيجه نيز مؤيد تعهد نسبتاً بالاي پا

 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب نمرة آنها از طيف   -104جدول                          
 تعهد سازماني                                                    

 درصد تجمعي درصد تعداد نمره

21-28 

47-32 

63-48 

78-64 

 بي جواب

4 

33 

187 

47 

31 

5/1 

2/12 

0/69 

3/17 

- 

5/1 

7/13 

7/82 

100 

- 

 - 100 302 جمع

 

 بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني -6-5

هاي همبستگي پيرسون، براي بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني نيز از آزمون 

آزمون تي، آزمون تحليل واريانس و رگرسيون چند متغيره استفاده شده است كه به 

ها پرداخته و در انتها نيز مدل تحقيق مورد بررسي قرار بررسي نتايج حاصل از اين آزمون

 گيرد.مي
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 آزمون همبستگي پيرسون -1-6-5

 3اي هستند، تنها متغير مستقلي كه در سطح سنجش نسبي و فاصله 12از ميان  

 9دار با تعهد سازماني ندارند و متغير سابقه خدمت، سطح تحصيلات و درآمد رابطه معني

دار با تعهد سازماني افراد مورد بررسي دارند. از ميان اين بطه مثبت و معنيمتغير ديگر را

باشند كه همگي متغير مربوط به ابعاد مختلف رضايتمندي شغلي و خود آن مي 7متغيرها، 

( مشاهده 105دار با متغير وابسته دارند. همانگونه كه در )جدول شماره رابطه ثبت و معني

/= 685ترين رابطه را با تعهد سازماني آنها دارد)سخگويان قويگردد، رضايت شغلي پامي

Rترين ارتباط را با متغير وابسته ( . پس از آن، بعد رضايت از بهداشت رواني كار، قوي

دار ترين رابطه معني(. از ميان متغيرها، رضايت از عدالت سازماني ضعيفR/= 638دارد )

( و سن R/= 476متغير گرايشات ملي و مذهبي ) (. دوR/= 229را با متغير وابسته دارد)

باشند كه با تعهد ( تنها دو متغير خارج از رضايت شغلي و ابعاد آن ميR/= 234پاسخگو )

 دار دارند. سازماني رابطه معني

 

ای با تعهد سازماني ضرائب همبستگي پيرسون بين متغيرهای مستقل نسبي و فاصله -105جدول 
 افراد مورد بررسي

رضایت  م متغیرنا

 شغلي

رضایت از بعد 

 بهداشت رواني

رضایت از 

 بعد مدیریت

 تحصیلات سابقه خدمت درآمد

ضريب همبستگي 

R 

685/ 638/ 565/ 476/ 46/ 426/ 

داري سطح معني

p-value 

000/ 000/ 000/ 000/ 000/ 000/ 

 
ای با تعهد لهضرائب همبستگي پيرسون بين متغيرهای مستقل نسبي و فاص -105ادامه جدول 

 سازماني افراد مورد بررسي

رضایت شغلي  نام متغیر

 از بعد امنیت

 تحصیلات سابقه خدمت درآمد عدالت سن

ضريب همبستگي 

R 

387/ 234/ 225/ 112/ 071/ 046/- 

داري سطح معني

p-value 

000/ 000/ 000/ 108/ 29/ 456/ 
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 نتيجه حاصل از آزمون تي -2-6-5

اي هستند كه براي ع تأهل متغيرهاي اسمي دو گزينهدو متغير جنس و وض 

بررسي تأثير آنها بر تعهد سازماني از آزمون تي استفاده شده است. نتيجه حاصل از اين 

دهد كه مردان از تعهد بيشتري برخوردارند. بطوري كه ميانگين نمرةآزمون نشان مي

بوده  7/51انگين براي زنان است، در حالي كه اين مي 2/56مردان از طيف تعهد سازماني 

 95در سطح  258و درجه آزادي  02/2است. اين تفاوت با توجه به ميزان تي بدست آمده 

 (106دار مي باشد)جدول شمارهدرصد معني

 

 داری تفاوت ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف تعهد سازماني آزمون معني -106جدول              
 بر حسب جنس                                  

 Sig d.f T-value انحراف معیار میانگین تعداد جنس

 زن 

 مرد

14 

246 

7/51 

2/56 

8/8 

0/8 

04/ 

 

258 

 

02/2 

 

 

همچنين تعهد سازماني متأهلين بيش از مجردين است، بطوري كه ميانگين نمرة 

 95يز در سطح بيش از افراد مجرد است. اين تفاوت ن 5افراد متأهل از طيف تعهد سازماني 

 (.107دار است)جدول شماره درصد معني

 

 داری تفاوت ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف تعهد آزمون معني -107جدول                 
 سازماني برحسب وضيعت تأهل                                      

 Sig d.f T-value انحراف معیار میانگین تعداد وضعیت تأهل

 مجرد 

 متأهل

18 

241 

3/51 

3/56 

8/7 

6/8 

 

01/ 

 

257 

 

58/2 
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 آزمون تحليل واريانس يكطرفه  -3-6-5

اي كه با تعهد سازماني در ارتباط است، محل خدمت تنها متغير اسمي چند گزينه 

دهد كه بيشترين تعهد مربوط به كاركنان باشد. نتايج تحقيق نشان ميپاسخگويان مي

( و اين در حالي است كه كاركنان معاونت 57/است) با ميانگين نمرةبرداري معاونت بهره

(. نتيجه  حاصل از 5/53مالي و پشتيباني كمترين تعهد سازماني را دارند )با ميانگين 

دار دهد كه تنها تفاوت بين كاركنان اين دو معاونت معنيآزمون تكميلي توكي نشان مي

 (.108داري ندارند)جدول شماره يها با هم تفاوت معناست و ساير معاونت

 

 داری تفاوت ميانگين نمرة پاسخگويان از طيف تعهد آزمون معني -108جدول             
 سازماني بر حسب محل خدمت                                 

 محل خدمت

 

معاونت مالي  میانگین

 و پشتیباني

معاونت 

 مهندسي و اجرا

دفتر 

 ریاست

معاونت بهره

 داريبر

 *   - 5/53 معاونت ملي و پشتيباني

   -  2/55 معاونت مهندسي و اجرا

  -   3/56 دفتر رياست

 -   * 1/57 برداريمعاونت بهره

              F= 7/2          d.f = 365 3و           Sig= 05/              *= Sig 

 

 آزمون رگرسيون چند متغيره -4-6-5

متغير رضايت از بعد امنيت شغلي، رضايت از  5د متغيره در آزمون رگرسيون چن 

بعد بهداشت رواني، گرايشات ملي و مذهبي، رضايت از مديريت و سطح تحصيلات 

درصد از تغييرات در متغير وابسته  7/59پاسخگويان وارد معادله گرديده و در مجموع 

 (.2R/= 597نمايند)يعني تعهد سازماني را تبيين مي

معادله در يك واحد افزايش به ميزان رضايت از بعد امنيت  Bائب بر اساس ضر 

افزايد. همچنين يك واحد افزايش به ميزان رضايت به تعهد سازماني افراد مي 56/0شغلي، 

افزايد. افزايش يك واحد به ميزان به ميزان تعهد سازماني مي 31/0از بعد بهداشت رواني، 

/ به ميزان تعهد سازماني افراد بيفزايد و يك واحد 59 گرددگرايشات ملي و مذهبي باعث مي
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/ به ميزان تعهد سازماني افراد 2افزايش در نمره رضايت از بعد مديريت و روابط اجتماعي 

/ از ميزان تعهد سازماني 38افزايد. و بالاخره يك واحد افزايش سطح تحصيلات افراد مي

تأثير گرايشات ملي و مذهبي افراد معادله ميزان  كاهد. بر اساس ضرائب آنها مي

بيشترين تأثير را بر تعهد سازماني آنها دارد و اين در حالي است كه تأثير سطح تحصيلات 

باشد. اين نتايج با توجه به پاسخگويان تقريباً نصف تأثير گرايشات ملي و مذهبي مي

ل شماره دار است )جدودرصد معني 99( در سطح F= 1/40به دست آمده )  F  ميزان

109). 

 

                     و Bمعادلة رگرسيون تعهد سازماني برحسب ضرائب -109جدول                          

 ضریب  Bضریب  نام متغیر

 رضایت از امنیت

 رضایت از بهداشت رواني

 گرایشات ملي و مذهبي

 رضایت از مدیریت

 سطح تحصیلات

 عددثابت

56/ 

21/ 

59/ 

2/ 

38/- 

4/23 

24/ 

21/ 

31/ 

27/ 

16/- 

                            F= 40/1      d.f =3145و     Sig=/000     R= /77     R2= /597 

 

 بررسي مدل تحقيق -5-6-5

براي بررسي مدل پيشنهادي تحقيق از آزمون تحليل مسير استفاده گرديده است.  

ره تعهد سازماني و رضايت شغلي با توجه به متغيرهايي كه در آزمون رگرسيون چند متغي

دهد. ( مدل تحقيق را نشان مي1ها گرديده بودند، )نمودار شمارة ابعاد مختلف وارد معادله

بر اساس مدل مزبور برخي از متغيرها مثل رضايت از بعد مادي، عدالت و معنوي اصلاً 

رواني و امنيت  وارد مدل نگرديدند. برخي از متغيرها مثل رضايت از بعد مديريت، بهداشت

شغلي فقط رابطه مستقيم با تعهد سازماني دارند. برخي از متغيرها مثل تحصيلات هم 

رابطه مستقيم و هم رابطه غير مستقيم با تعهد سازماني دارند. بدين ترتيب كه هم خود 
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هم با و  (  گردند) با توجه به منفي بودن ضريبمستقيماً باعث كاهش تعهد سازماني مي

رضايت از بعد معنوي بطور غير مستقيم باعث كاهش تعهد سازماني نيز مي ادنكاهش د

گذارند گردند. و برخي از متغيرها نيز فقط بطور غير مستقيم بر تعهد سازماني تأثير مي

 نشانگر اين نتايج است. 1مثل درآمد و سن. نمودار شماره 

 مدل تحليل مسير تعهد سازماني -1نمودار شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بررسي ضريب تعيين متغيرها -6-6-5

با توجه به اينكه برخي از متغيرها از بيش از يك مسير بر تعهد سازماني تأثير مي 

گذارند براي محاسبه ضريبي كه هريك از متغيرها در تعيين ميزان تعهد سازماني نقش 

عيين متغيرها را به تفكيك محاسبه كرد. ضريب تعيين هر متغير از دارند. بايد ضريب ت

هايي كه هر يك از ( كه در مسيرمجموع حاصل ضرب ضرائب همبستگي نيمه تفكيكي)

گردد. بطور مثال با توجه به اينكه سازد محاسبه ميمتغيرها را به تعهد سازماني منتهي مي

 تعهدسازماني

 تحصيلات

 امنيت از بعدرضايت

 
 درآمد

 
رضايت ازبعد 

 بهداشت رواني

ملي گرايشات

 مذهبيو

 مديريتازرضايت 

 سن

16/0- 

12/0= 

15/0= 

21=/ 

22/0= 

31/0= 

27/0= 

e2= 403/0 

e2= 95/0 

118- 

24=/ 

e2= 91/ 

e2= 95/0 
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گردد ضريب تعيين اين متغير عبارت ختم ميمتغير تحصيلات از دو مسير به تعهد مستقيم 

 خواهد بود:

= ضريب تعيين تحصيلات -/16 -/ 18/ × 24= 0/ 2  

 همچنين ضريب تعيين درآمد برابر خواهد بود با:

/= ضريب تعيين درآمد21/×24/+15/× 21/= 08  

  

ه ( نشان داده شد110با توجه به مطالب ذكر شده ضريب تعيين متغيرها در )جدول شماره 

 است.

 

 ضرائب تعيين متغيرهای مختلف در تبيين متغير وابسته -110جدول         

گرایشات ملي  نام متغیر

 و مذهبي

رضایت از بعد 

 مدیریت

رضایت از بعد 

 امنیت شغلي

رضایت از بعد 

 بهداشت رواني

 سن درآمد  تحصیلات

 /07 /08 /2 /21 024/0 /27 /31 ضريب تعيين

 

گردد در گرايشات ملي و مذهبي فوق ملاحظه مي همانگونه كه در جدول 

پاسخگويان بيشترين نقش را در تبيين متغير وابسته يعني تعهد سازماني دارد. نقش اين 

 4برابر نقش رضايت از بعد بهداشت رواني و تحصيلات بوده و حدود  5/1متغير تقريباً 

 باشد.برابر نقش درآمد و سن مي
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 فصل ششم 

 گيریبحث و نتيجه

 
سازمانهاي اداري به عنوان واحدهاي اجتماعي با كاركردهاي متنوعي كه بر  

هاي نظام اجتماعي اساس اهداف آنها از قبل تعريف شده است، در جهت تحقق آرمان

بستر يا اهداف كاركردي،  هاارزشنمايند. در هر سازمان اداري سه سطح فعاليت مي

يا روابط سازماني كه همان قوانين و مقررات حاكم بر سازمان است و نهايتاً  مانساز

كه ظرف رفتارهاي سازماني است، در يك تعامل هدفمند به ارائه هويت  فرهنگ سازماني

هاي سازماني كه بار ذهني دارند از فلسفه و بصورت مشخص پردازند. ارزشسازماني مي

گيرند. عناصري مانند اصالت نظم، هماهنگ، اعي نشأت ميحاكم بر نظام اجتماز پارادايم

هاي سازماني را تشكيل دهند. بستر سازماني كه همان توانند ارزشپايداري، تعادل و... مي

روابط سازماني است توسط نظريات علمي منطبق با پارادايم يا فلسفه حاكم بر نظام 

لمي انديشمندان براي ساخت اين هاي عاجتماعي طراحي مي شوند. در اين سطح، فعاليت

شود. پايداري استمرار و ماندگاري در سازمان در گرو طراحي محوريت سازمان انجام مي

هاي سازمان يافته انديشمندان در عالمانه اين سطح است. نظريات علمي كه مجموعه فعاليت

ست. توضيح واقعيت كه مورد اتفاق نظر آنان است، در خدمت اين سطح از سازمان ا

پردازند. بنابراين سازمانها در اين سطح به معرفي خود و رقابت با ديگر سازمانها مي

قدرتمندي سازمان، منوط به پايداري و اعتبار اين سطح است. اين سطح از سازمان 

يابد و بهمين لحاظ بايد به دور از تعصبات و تمايلات فردي و گروهي تغييرات اساسي نمي

 بد.ياطراحي و استمرار 

سطح فرهنگ به عنوان سطح رفتارهاي سازماني پس از سطح بستر به معرفي  

پردازند. تمامي ساخت و سازهاي سازماني كه بار ي و كاركردي سازمان ميعملكرد

يابي به شود. در حقيقت كاركنان سازماني براي دستانساني دارد در اين سطح ارائه مي

پردازند. كليه ساخت و ني به ساخت و ساز ميهاي سازماني متكي بر بستر سازماارزش
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نامند. بنابراين فرهنگ سازماني داراي مي فرهنگسازهاي انساني را در هر واحد اجتماعي، 

يابد و خصيصه انساني است. بر خلاف بستر كه محيط مدار است، تغييرات اساسي، نمي

راي پويائي و تحولداشود، فرهنگ انسان مدار،توسط انديشمندان طراحي و ساخته مي

شود. دريك سازمان بلحاظ آرماني و مطلوبيت زائي و نهايتاً توسط انسانها ساخته مي

ها، بستر و فرهنگ سازماني يك همسازي ايجاد شود، بهترين كاركردي چنانچه بين ارزش

حالت ممكن بلحاظ كارائي و اثربخشي سازماني خواهيم داشت. بهر علتي كه اين همسازي 

بحران، عدم تعادل و بيگانگي سازماني بر آن عارض ان ضعيف و ناتوان شود،در سازم

 شود.مي

مديريت چه بلحاظ ساختاري و سازماني، وظيفه ايجاد و تقويت همسازي  

سازماني را به عهده دارد. مديريت ساختاري نظام اجتماعي ضمن انتخاب پارادايم غالب 

ني آن كه اساساً جنبه عقيدتي دارد به هاي دروبراي اداره جامعه و توسل به ارزش

ها و بستر سازماني جامعه توجه دارد. در اين راستا بستر سازماني همسازي بين ارزش

ها و با نظارت مديريت ساختاري جامعه توسط عالمان و انديشمندان بر اساس ارزش

زماني و يابد. مديريت سازماني در يك موقعيت سازماني حد واسط بين بستر ساتكوين مي

فرهنگ سازماني به ساماندهي رفتارهاي سازماني كاركنان بر اساس بستر سازماني مي

پردازد. بستر سازماني كه وظيفه هويت سنجش و تعيين مرز و حدود سازماني دارد با 

پردازد. لذا مديريت سازماني از جلب رفتارهاي سازماني به ابراز قدرتمندي سازماني مي

ازماني و از طرف ديگر وظيفه مديريت تحولات سازماني در يك طرف حافظ بستر س

فرهنگ براي اعتلاي سازمان دارد. كاركنان سازماني در ظرف فرهنگ سازماني با استفاده 

نمايند و بستر سازماني بر اساس از خلاقيت جمعي تحولات سازماني را دنبال مي

پردازد. چنانچه پايائي مي توانمندي علمي و يا عقلاني به حفاظت سازمان و استمرار و

بجاي همسازي سازماني بين بستر سازماني و فرهنگ سازماني كه وظيفه مديريت 

سازماني است شاهد تسلط يكي از اين سطوح در جهت ناتوان سازي سطح ديگري باشيم، 

آسيب بر سازمان عارض مي شود. در زمان تسلط عقلانيت سازماني شاهد بوروكراسي 
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ت و پويائي سازمان هستيم، در حاليكه در تسلط خلاقيت سازماني خشك و نفي خلاقي

باشيم. لذا مديريت سازمان وظيفه خطيري شاهد آنارشيسم و هرج و مرج سازماني مي

 براي جلوگيري از اين آسيب جدي را به عهده دارد.

هاي اساسي در ارزيابي توانمندي مندي شغلي سازماني يكي از شاخصرضايت 

استاي حفظ موجوديت خود توأم با پويائي و اعتلاي سازماني است. رضايتسازمان در ر

مندي شغلي نوعي كنش سازماني با معنا است كه در آن وضعيت فرهنگ و بستر سازماني 

گيرد. در اين پژوهش با استفاده از از زاويه ديد كاركنان سازماني مورد ارزيابي قرار مي

مندي در سازمان از جهت بستر سازماني به ترويكرد كمي و از طريق ارزيابي رضاي

مندي به عنوان فرهنگ سازماني، مورد ارزيابي قرار گرفته است. در اين ارزيابي رضايت

 متغير وابسته و توضيح واريانس آن بر اساس متغيرهاي مستقل تحليل شده است. 

الت دهد كه كمترين رضايت شغلي پاسخگويان در بعد عدنتايج تحقيق نشان مي  

باشد. در اين مي 5از  44/2پاسخگويان از اين بعد سازماني است. بطوري كه ميانگين نمرة

ها در حد بعد پاسخگويان معتقدند كه امكانات رفاهي شركت نسبت به ديگر سازمان

 نامطلوبي است.

بنابراين اگر هدف مسئولين شركت، افزايش رضايتمندي كاركنانشان در اين بعد   

باشگاه و ... اقدام زم است كه در جهت بهبود امكانات رفاهي مثل شركت تعاوني،باشد، لامي

 نمايند.

بر اساس همين نتايج ميزان رضايت كاركنان شركت گاز از بعد بهداشت رواني   

باشد. مي 64/2نيز در حد ضعيف است، بطوري كه ميانگين نمرة پاسخگويان از اين بعد 

ن زمينه اين است كه شركت بطور مقتضي و مطلوب از بيشترين مشكل پاسخگويان در اي

درصد آنها موافق و كاملاً موافق با اين گويه  5/70كند. بطوري كه زحمات آنها قدرداني نمي

وجود استرس در «. شوددر شركت از كار افراد بطوری مطلوب قدرداني نمي» هستند كه: 

فقدان تنوع كاري و عدم ان،تفاوتي در بين كاركنمحيط كار و احساس دلسردي و بي
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هاي شغلي كاركنان توسط شركت از دلائل ديگر اين امر ارزشگذاري صحيح بر فعاليت

 است.

ضعف در  رضايت كاركنان از بعد مادي نيز از ديگر مشكلات كاركنان شركت گاز   

درصد از  43است. در اين بعد بيش از  83/2است. بطوري كه ميانگين نمرة اين بعد مادي 

درآمد اين شغل جوابگوی مخارج » پاسخگويان موافق و كاملاً موافق با اين گويه هستند كه: 

بنابراين يكي از ابتدائي ترين نيازهايي كه كاركنان انتظار دارند در « . زندگيمان نيست

تعامل شغلي خود به آن دست يابند يعني ارضاء نيازهاي مادي، توسط اين عده ارضا نمي

 گردد.

دهد كه ميزان رضايت پاسخگويان از بعد امنيت شغلي بيش تحقيق نشان مي نتايج  

يعني حد  3است كه بيش از  13/3ها گويهاز حد متوسط است. بطوري كه ميانگين ميانگين

باشد. وجود مواد شيميايي و سروصدا در محيط كار و نداشتن طيف ميمتوسط نمرة

بعد است. رضايت از شيوة مديريت با ميانگين  امنيت شغلي از اهم مشكلات كاركنان در اين

ترين مشكل پاسخگويان در زمينة بيش از رضايت از امنيت شغلي است. عمده 32/3نمرة 

درصد آنها  2/39كه هاست بطوريگيريمديريت، عدم مشاركت دادن كاركنان در تصميم

ها گيرینان را در تصميممدير مستقيم ما كارك»مخالف با اين گويه هستند كه: مخالف و كاملاً

ضعف در مشورت مديران با كاركنان نيز از ديگر مشكلات كاركنان در «. دهدمشاركت مي

اين زمينه است. بيشترين رضايت پاسخگويان از بعد معنوي است، بطوري كه ميانگين 

است. در اين بعد عدم امكان پيشرفت و ترقي و عدم  54/3اين بعد نمرة پاسخگويان براي 

رخورداري از احترام كافي در محل كار از مشكلات اساسي افراد مورد بررسي به حساب ب

 آيد.مي

دهد كه درآمد با بيشتر ابعاد نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون نشان مي  

دار ندارد. دار دارد و تنها با بعد رضايت از مديريت ارتباط معنيرضايت شغلي رابطه معني

 (. r/= 35رين ارتباط را با بعد رضايت از جنبه عدالت سازماني دارد     )تاين متغير قوي
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همانگونه كه ملاحظه شد تأثير خصوصيات فردي افراد بر ابعاد مختلف رضايت   

معني است و يا اينكه اين ارتباط بسيار ضعيف است. نتايج همچنين نشان ميشغلي يا بي

دار د رضايت مادي پاسخگويان رابطه معنيدهد كه وضعيت تأهل پاسخگويان تنها با بع

باشد. قابل دارد. بر اساس همين نتايج ميزان رضايت افراد متأهل بيش از افراد مجرد مي

شود و اساساً تحت تأثير سازماني جلب ميذكر است كه چون رضايت در سطح فرهنگ

هاي محدوديتبستر سازماني است، لذا نقش بستر سازماني حائز اهميت است. بدين معنا 

بستر تمامي كاركنان را تحت تأثير قرار داده است و خصوصيات فردي تأثير چنداني بر 

مندي شغلي ندارد. لازم است كه بستر سازماني براساس كليه قوانين و مقررات، رضايت

نظارت سازماني را جهت تعالي فرهنگ سازماني تقويت نمايد. در اين راستا توجه به 

نظارت بر مديريت سازماني، نظارت بر عدالت سازماني ميي سازماني،كارائي و اثربخش

مندي شغلي كاركنان تواند زمينه تعالي فرهنگ سازماني را در راستاي افزايش رضايت

 تقويت نمايد.

بررسي وضعيت رضايت شغلي پاسخگويان در واحدهاي مختلف شركت گاز   

( و 5/122دفتر رياست است )با ميانگين دهد كه بيشترين رضايت در بين كاركنان نشان مي

 (.5/109كمترين آن مربوط به معاونت مالي و پشتيباني است )با ميانگين 

همچنين ميزان رضايت شغلي مديران و معاونين از بعد امنيت شغلي بيش از ساير   

(. و اين در حالي است كه كاركنان خدماتي با ميانگين نمرة 3/14هاست) با ميانگين گروه

 كمترين رضايت را از بعد امنيت شغلي دارند. 2/11

برداري كمترين رضايت را از بعد امنيت شغلي در اين ميان كاركنان معاونت بهره  

( و بيشترين آن مربوط به معاونت مالي و پشتيباني است     ) 7/11دارند ) با ميانگين نمرة 

 (. 6/13با ميانگين نمرة

ان خدماتي از عدالت سازماني كمتر از ساير گروههمچنين ميزان رضايت كاركن  

( و اين در حالي است كه معاونين و مديران بيشترين رضايت 84/6هاست )با ميانگين نمرة 

 را از اين بعد دارند.
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مديريت در بين كاركنان پيماني بيش از كاركنان رسمي و رضايت از شيوة  

ست كه كاركنان رسمي كمترين رضايت را ( و اين در حالي ا55قراردادي است )باميانگين 

مديريت حاكم بر شركت دارند. در اين بعد نيز كاركنان دفتر رياست كمترين از شيوة

 رضايت و كاركنان معاونت مالي و پشتيباني بيشترين رضايت را دارند.

در آزمون رگرسيون چند متغيره، درآمد در اكثر معادلات مربوط به ابعاد رضايت   

باشند بطوري كه ها چندان زياد نميگرديد ولي قدرت تبيين معادلهد معادله شغلي وار

بيشترين تبيين اين متغير در توضيح واريانس رضايت از بعد مادي و عدالت سازماني 

( است. در معادله رضايت 2R/=132درصد)  13/است. در اين دو بعد قدرت تبيين معادلة

آمد و در بعد رضايت از بعد مادي دو متغير درآمد و شغلي از بعد عدالت سازماني تنها در

 گرديدند.سن وارد معادله 

بررسي ميزان تعهد سازماني پاسخگويان نيز نشان مي دهد كه پاسخگويان از   

اي ليكرت گويه 16تعهد سازماني بالايي برخوردارند. بطوري كه ميانگين نمرة آنها از طيف 

 باشد.مي 48ة طيف يعني است كه بيش از حد متوسط نمر 9/55

دهد كه تمامي ابعاد رضايت بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني نشان مي  

دار با تعهد سازماني دارند. بطوري كه ضرائب همبستگي پيرسون به شغلي رابطه معني

ترين رابطه مربوط ( مربوط به رضايت شغلي كل و ضعيفr= 685/0آمده از حداكثر )دست

(. به غير از رضايت شغلي و ابعاد آن دو متغير گرايشات r/= 225ماني است )به عدالت ساز

دار با تعهد سازماني پاسخگويان دارند. ( رابطه معنيr/= 35( و سن )r/= 476ملي و مذهبي)

داري با خدمت و سطح تحصيلات متغيرهائي هستند كه رابطه معنيسه متغير درآمد، سابقة

 تعهد سازماني ندارند.

دهد كه مردان از تعهد سازماني بيشتري ايج  حاصل از آزمون تي نشان مينت  

باشد. نمره بيش از زنان مي 5/4آنها نسبت به زنان برخوردارند. بطوري كه ميانگين نمرة

تعهد سازماني بيشتري نسبت به مجردين دارند.  3/56ها با ميانگين نمرة همچنين متأهل

دهد كه معاونت احدهاي مختلف شركت گاز نشان ميتعهد سازماني كاركنان ومقايسة
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( و 1/57برداري بيشترين تعهد سازماني را دارند )با ميانگين نمرة كاركنان، معاونت بهره

اين در حالي است كه كاركنان معاونت مالي و پشتيباني كمترين تعهد را دارند ) با ميانگين 

متغير رضايت از امنيت شغلي،  5(. در آزمون رگرسيون، تعهد سازماني 5/53نمرة 

بهداشت رواني، شيوة مديريت، گرايشات ملي و مذهبي و سطح تحصيلات وارد معادله 

نمايند. از ميان درصد از تغييرات در تعهد سازماني را تبيين مي 7/59گرديده و در مجموع 

تعهد متغيرها، گرايشات ملي و مذهبي بيشترين تأثير را در تبيين متغير وابسته يعني 

 سازماني دارند و پس از آن رضايت از شيوه مديريت قرار دارد.

بنابراين در صورتيكه هدف مديريت شركت گاز افزايش تعهد سازماني كاركنان   

خود باشد بايد به اين دو مسئله توجه بيشتري داشته باشد. و بالاخره در آزمون تحليل 

و مذهبي بيش از ساير مندي شغلي، ضريب تعيين گرايشات ملي مسير رضايت

/( 24/( و رضايت از امنيت شغلي)27/( و پس از آن رضايت از مديريت )31متغيرهاست )

 قرار دارند.

مجموعه نتايج دلالت بر تعامل كاركنان با بستر سازماني در فرآيند حيات   

مندي شغلي دارند. رضايت مندي شغلي به عنوان يك گيري رضايتسازماني جهت شكل

ا معنا بر پايه تجربيات كاركنان از فعاليت در سازمان و تفسير اين تجربيات توليد مفهوم ب

يابد. چنانچه سازمان بتواند با تعاملات هدفمند و سازمان يافته با كاركنان و گسترش مي

هاي يابي بر نقطه نظرات آنان و تغيير در بستر يا فرهنگ به توجيه فعاليتجهت دست

شود. هر رضايت كاركنان در سازمان بصورت پايدار تقويت مي سازماني خود بپردازد،

شود گونه عدم توجه ساختاري بر نقش سازماني كاركنان باعث تغييراتي در سازمان مي

كه انتظارات غير قاعده مند در جهت كاهش رضايت گسترش مي يابد. توجه به عرصه 

ي و اثر بخشي سازماني با مديريت و آنهم در بين بستر و فرهنگ سازماني و جلب كارائ

تواند رضايت كاركنان را در ايفاي نقش اثربخشي سازماني مشاركت كاركنان سازماني مي

 تقويت نمايد.
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