
 

 

 

 

 اجتماعی با خشنودی شغلی کارکنان -های فردیبررسی ارتباط ویژگی
 1زادهدکتر هوشنگ تقي
 2نازل اسدی

         42/3/2334 تاریخ دریافت مقاله:
 32/22/2334 تاریخ پذیرش نهایی مقاله:

 چکیده

غلی است. اجتماعی کارکنان با خشنودی ش -های فردیيابی بر ارتباط ويژگیهدف از اين مقاله دست
باشد. با استفاده نفرمی 083ها که تعداد آنجامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی است

بندی گیری تصادفی طبقهنفر است که به روش نمونه 232آماری  ازجدول کرجسی و مورگان تعداد نمونه 
اجتماعی از نوع پرسشنامه محقق  -ای فردیهها مربوط به ويژگیاند. ابزارگردآوری دادهشده انتخاب شده

ساخته، و مربوط به پرسشنامه خشنودی شغلی از نوع پرسشنامه استاندارد است. نتايج به دست آمده نشان 
های فردی و اجتماعی کارکنان با خشنودی شغلی داد که بین متغیرهای مورد بررسی تحت عنوان ويژگی

واحساس  خدمت بین متغیرهای موردبررسی متغیرمیزان سابقه از (.>330/3Pداری وجود دارد ) رابطه معنی
 تبعیض درکار با خشنودی شغلی ارتباط بیشتری دارد. بر اساس نتايج به دست آمده و با توجه به ضريب و

 اجتماعی با خشنودی شغلی پیشنهادهايی ارائه شده است. -های فردیشدت ارتباط بین ويژگی
 های فردی و اجتماعی، کارکنان.ويژگی خشنودی شغلی، واژگان کلیدی:

 

 مقدمه

فیزيكی و فكری خود در مجموع نیروی کار قابلی را به وجود ، امروزه، کارکنان با توجه به توان جمعی
آورند. اين نیروی کاربدون عرضه تولید يا خدمت فاقد ارزش کارکردی است و زمانی ارزش واقعی پیدا  می
در مطالعات سازمانی مشخص شده  .(0082، مت اثربخش باشد)پرهیزکارکندکه درتولید محصول يا خد می

چون تمايل به غیبت، ترك است که توجه به رضايت شغلی، عدالت سازمانی و رفتار مدنی با عواملی هم
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 های جسمی و روحی کارکنان رابطه دارد ها، فشارهای عصبی و بیماری خدمت، استعفاء، اخراج، درگیری
(. در همین راستاست که مسايلی چون روحیه، انگیزش 0031ه نقل از پارسیان و اعرابی، ب 0990، 0)رابینز

و خشنودی شغلی کارکنان همواره مورد توجه مديران قرار گرفته است. نیروی انسانی نقش موثری در 
انشگاه ها و وظايف مراکز آموزش عالی به طور اعم و دها دارند و تحقق اهداف، آرمان روند توسعه دانشگاه

طور اخص درگرو خشنودی شغلی و درنتیجه انگیزش کارکنان در راستای تحقق اهداف  به محقق اردبیلی
های فردی واجتماعی کارکنان با خشنودی شغلی مورد باشد. لذا ضرورت دارد ارتباط ويژگی سازمانی می

 بررسی و تجزيه و تحلیل قرار گیرد.
دهد. شخصیت عبارت که شخصیت فرد را شكل میاست فردی مجموعه صفاتیهایويژگی منظور از

از مجموعۀ صفات جسمانی، عقلانی، هیجانی و ارادی فرد وتعامل با اين عوامل است که به وسیلۀ ظاهر، 
، به نقل از محمود ساعتچی(. اگر شخصیت 0031شود)سیاسی، رفتار، عادات و روابط با ديگران آشكار می

های توانیم رفتار او را درموقعیتها را بشناسیم میهای وی در برابر موقعیتفرد يا الگوهای معمولی پاسخ
های فردی و اجتماعی کارکنان دراين تحقیق عبارت ازسن، نوع (. ويژگی0032کنیم)آزاد، بینیجديد پیش

احساس ، تمايل به غیبت ،تعداد فرزندان استخدامی، میزان تحصیلات، سابقه خدمت، میزان دريافتی،
گردد. نوع استخدامی نوع ها ذيلاً تشريح میباشندکه اهم آنمی کار استرس و درگیری، سرکار یض درتبع

های قراردادی، رسمی آزمايشی، رسمی قطعی و ... ارتباطی است که کارکنان با سازمان به يكی از شكل
براساس مقررات مربوط که فرد با سازمان رابطۀ استخدامی داشته و دارند. سابقۀ خدمت، مدت زمانی است

رساند. هرچه سابقۀ شغلی فرد بیشتر باشد قدرت جابجايی و تحرك شغلی او وظايف محوله را به انجام می
کمتر خواهد شد و تخصص و مهارت وی نیز به سازمان خود اختصاص خواهد يافت. استرس هر نوع 

حیاتی گردد و درشرايط خاص  که ممكن است باعث اختلال درتعادلمحرك ياتغییر درمحیط داخلی است
تبعیضات  موجبهای ناعادلانهخط مشیو نسنجیدههایسیاست(. 0083 ،باشد)سلطانی وهمكارانزابیماری

و  استرس، فقدان انگیزه، پايین آمدن روحیه  از عواملی هستند که موجب شوند ومی ناروا در محیط کار
 وظايفدريافتی مادی و غیر مادی خود را با  ارکنانک 2تئوری برابری . طبقشودمی دلسردی در کارکنان

ديگران،  مقايسه با ها به سازمان درآن هایکه داده برسند اگر به اين نتیجه کنندمی مقايسهشان شغلی 
وتبعیض  افرادکافی از  شناخت عادلانه ويا بدونناهای ارزشیابیشک بی د.نشومی گرفتار تنش بیشتراست

ارمند ک اگر .کردخواهدعصبیرفتار فشارهایگ کنان هنگام ارزيابی، اعضای سازمان راقائل شدن دربین کار
از وجود دارد  آشكار مختلف تبعیض پنهان و هایدر زمینه کارخود درمحیط کند که احساس و يا کارگری

 کار در سازمان ناراضی خواهد شد.

                                                 
1. Robbins 
2. Equity   Theory 
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شان بطور کلی ت به مشاغلمنظور ازخشنودی شغلی نگرشی است که چگونگی احساس مردم را نسب
(. خشنودی شغلی پنج حیطه دارد که 2333، 0دهد)اسپكتور های مختلف آن نشان می و يا نسبت به حیطه

عبارتنداز: خشنودی از کار، خشنودی ازسرپرستی، خشنودی از همكاران، خشنودی از حقوق و خشنودی از 
د. خشنودی شغلی موضوعی است که هم شو کلی حاصل میها خشنودی شغلی ترفیعات. ازجمع اين حیطه

کنند و هم محققان و پژوهشگرانی که آن را  ها کار می مورد علاقه گسترده کارکنانی است که در سازمان
 (. 0083دهند)شكرکن و همكاران، مورد مطالعه قرار می

وتاه های فردی، اجتماعی و خشنودی شغلی وجود دارد که مراجعه کمطالعات متعددی در مورد ويژگی
کند. خشنودی شغلی متغیری است شناسی صنعتی و سازمانی اين ادعا را تائید میبه مجلات علمی روان

های نظری و عملی، از طراحی شغل گرفته تا سرپرستی  که بیشترين مطالعات رفتارسازمانی را در پژوهش
(. 0993ود)اسپكتور، ش به خود اختصاص داده است و به عنوان متغیر اصلی در اين مطالعات محسوب می

های دهد که ويژگیهای شخصیتی و موفقیت شغلی نشان مینتیجه تحقیقات گوناگون در زمینۀ ويژگی
شخصیتی  عاملکه يکشخصیتی باعملكرد شغلی همبستگی دارد و درشرايطی اين همبستگی قوی است

  1و راسل اسمیت 0ريد نیلسناينگ(. 0081 ديگران به نقل از ساعتچی، و 2باشرح شغل فرد مرتبط باشد)تت
های سن، تحصیلات، نوع شغل ( در تحقیقات خود نشان دادند که رضايت شغلی کارکنان با ويژگی2338)

-با استفاده ازنمونه های پرسنل وکه درخصوص ويژگیداری دارد. در پژوهش ديگریو درآمد ارتباط معنی

و همكارانش  5گیلسپیها توسط بريگید اممارستاننفری ازپرستاران دريكی ازبی 0103گیری تصادفی ساده 
های شخصی پرستاران اتاق عمل مثل تجربه، تحصیلات و ( انجام گرفت نشان داده شدکه ويژگی2339)

 0053در حدود  0932( مطرح کرده است که تا سال 0936) 6سن بر عملكرد آنان تاثیرگذار است. لاك
پژوهش در مورد اين  033ت. افزون بر آن، هر سال بیش از مقاله مربوط به خشنودی شغلی چاپ شده اس

شناسی دهندکه هیچ موضوعی در روان (. اين ارقام واعداد نشان می0993گیرد)اسپكتور،  موضوع انجام می
صنعتی و سازمانی به اندازه خشنودی شغلی از سابقۀ پژوهش برخوردار نیست. خشنودی شغلی پیامدهای 

(، ترك 0988، 9و استام 8)فارل 3توان به رفتار غیبت ها میدارد که از جمله آن رفتاری و سازمانی زيادی
(، سلامت جسمانی و 0996)لی و آشفورت،  00(، فرسودگی شغلی0991، 02و واگنر 00)کرامپتون 03شغل

                                                 
1. Spector  
2. R.P. Tett 
3. Nielsen  
4. Smyth  
5. Gillespie 
6. Lock 
7. Absenteeism  
8. Farrell  
9. Stamm  
10. Turnover  
11. Crampton 
12. Wagner 
13. Burnout  



 1931هم، بهار شناسی، سال سوم، شماره د مطالعات جامعه                                                      111

  

( 0992و اسپكتور،  0(، رفتارپرخاشگرانه و دزدی درحل کار )چن0991، 2و بیهر 0شناختی )ادريسكولروان
( اشاره کرد. در تحقیقی که توسط مختار ويسی و 0990، 5و لئونارد 1دی زندگی )هاگیکو خشنو

انجام گرفت نشان داده شدکه بین استرس شغلی و سلامت روان کارکنان  0039همكارانش در سال 
ها نشان چنین آندار بود. هممنفی و معنی r=-28/3رابطه وجود دارد که اين رابطه باضريب همبستگی 

دکه بین میزان استرس شغلی با خشنودی شغلی کارکنان رابطه وجود دارد و ضريب همبستگی برابر دادن
06/3-=r 3و مک گی 6باشد. میزان همبستگی بین خشنودی شغلی باعملكرد شغلی در تحقیقات پتیمی 

( 0933) 03به دست آمد. وروم 03/3(، 0985) 9وموچینسكی 8و در نتیجۀ مطالعات يافالدانو 20/3(،  0981)

( 0930) 00پروتر واستیرس»دست آورد. ب ادراك برابری وخشنودی شغلیيک ارتباط مفهومی قوی بین

کند. اسكول، کوپر  مشاهده کردندخشنودی شغلی تصمیم فرد را در باقی ماندن يا ترك سازمان تعیین می
ودی شغلی پی باخشن 01وعدالت سنی 00( در تحقیقی به همبستگی بین عدالت تحصیلی0983)02نا و مک

 های اجتماعی را درتأثیر مفید حمايت های چندی نیز(. پژوهش0080 ،ديگرینقل ازنعامی و )به«بردند

(. 0036، ديگریاند)محمدزاده وزا نشان دادهامل استرسعکاهش ابتلا به بیماری به هنگام رويارويی با
برد، های شغلی بارضايت شغلی پیگیدار ويژ( در تحقیقی به ارتباط مثبت ومعنی2338) 05چن هسیولینگ

را بین اين دومتغیر بدست آورد و نشان دادکه سه بعد مهارت، بازخور و  606/3همبستگی وی ضريب
 کارکنان دارد. با افزايش رضايت شغلی شغلی( بیشترين تاثیر را در هایمیزان اختیار پرسنل )ابعاد ويژگی

فردی، اجتماعی وشغلی کارکنان باخشنودی شغلی، هایويژگی پذيرارتباط انكارنا سوابق مذکور و توجه به
سازی اثرات منفی عوامل مذکور  برخشنودی شغلی کارکنان اين پژوهش درراستای شناسايی و خنثی

اجتماعی  -های فردیشود که بررسی رابطه بین ويژگیگیرد. با توجه به موارد فوق مشخص میانجام می
های زير تدوين شده بر همین اساس، فرضیه ناپذير است.ضرورتی اجتناب با خشنودی شغلی کارکنان

 است:
 خشنودی شغلی در بین دو گروه کارکنان مذکر و مونث متفاوت است. .0

                                                 
1. O'Driscol 
2. Beeher 
3. Chen 
4. Hugick 
5. Leonard  
6. petty 
7. Mc gee 
8. Iaffaldano 
9. Muchinsky 
10. Vroom 
11. Proter & Steers 
12. School, Cooper & Mckenna 
13. Education equity 
14. Age equity 
15. Chen 
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 خشنودی شغلی در بین دوگروه کارمندان اداری و اعضای هیأت علمی متفاوت است. .2
 ست.خشنودی شغلی در بین دو گروه کارکنان متأهل و مجرد متفاوت ا .0

 بین ويژگی های فردی و اجتماعی کارکنان با خشنودی شغلی رابطه وجود دارد. .1
 

 روش تحقیق

و بر اساس ماهیت و روش انجام کار از نوع تحقیقات  از نوع کاربردی، اين تحقیق بر اساس هدف
بین )مستقل( و  اجتماعی به عنوان متغیرهای پیش -در اين تحقیق ويژگی های فردی .همبستگی است

مرور  نظری وبرای تكمیل ادبیات بعنوان متغیرملاك )وابسته( در نظر گرفته شده است.  شنودی شغلیخ
 بهره گرفته شده است.  ها از روش میدانیآوری داده ای وبه منظور جمع سوابق تحقیقات، از روش کتابخانه

اه محقق اردبیلی جامعه آماری مورد بررسی شامل کلیه کارکنان اداری و اعضای هیأت علمی دانشگ
با استفاده از جدول کرجسی   (. نمونه آماری اين تحقیقN=083باشد ) می 0083-0088در سال تحصیلی 

گیری تصادفی باشد که به روش نمونه از کارکنان زن و مرد دانشگاه می 0نفر 232( شامل 0933) ومورگان
شده پس از توزيع پرسشنامه به دلايل نفر از نمونه انتخاب  02اند. تعداد بندی شده گزينش شدهطبقه

نفر جهت بررسی متغیرها  093 های بدست آمده ازمختلف ازتكمیل و ارائه آن خوداری نمودند. نهايتاً داده
مورد تجزيه و تحلیل قرارگرفتند. جامعه آماری تحقیق و نمونه آن به تفكیک  SPSSافزار با استفاده از نرم

 مشخص شده است: (0)نوع شغل و جنسیت در جدول 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

اجتماعی از نوع پرسشنامه محقق ساخته، و  -های فردیهای مربوط به ويژگیبرای گردآوری داده
ساخته استفاده شده است. پرسشنامه محقق مربوط به پرسشنامه خشنودی شغلی ازنوع پرسشنامه استاندارد

دهد. ازجمله اين ی فردی، شغلی واجتماعی فرد را مورد سنجش قرارمیهاکه ويژگیسؤال است 08 شامل

                                                 
نفر بایستی به عنوان نمونه آماری انتخاب شوود.   192نفرباشد  083بر اساس جدول کرجسی ومورگان، اگر حجم جامعه آماری  1.

 نفر به عنوان نمونه انتخاب شده است. 232امه به تعداد مورد نياز، در این تحقيق جهت اطمينان از برگشت پرسشن

 شرکت کنندگان در مطالعه یاستخدام -یفرد یها یژگیو (:1شماره ) جدول

 مجموع نمونه نمونه جامعه نوع شغل، نوع استخدامی و جنسيت

 88 30 88 مذکر رسمی هيأت علمی

 6 6 مؤنث

 03 83 مذکر پيمانی

 2 2 مؤنث

 118 32 82 مذکر رسمی کارکنان اداری

 13 13 مؤنث

 83 99 مذکر پيمانی

 18 23 مؤنث
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خدمت، نوع شغل واستخدامی، تحصیلات دريافتی، سابقهتأهل، میزانسن، جنسیت، وضعیتهاشاملويژگی
باشد که روايی آن با استفاده از روايی محتوای مشخص شده است. از پرسشنامه معتبر خشنودی و ... می

ماده داردکه  23تا نیز برای بررسی میزان خشنودی شغلی استفاده شده است. اين پرسشنامه سوشغلی مینه
محاسبه شده و  89/3و  93/3ضريب پايايی اين پرسشنامه به روش تنصیف و آلفای کرونباخ به ترتیب 

(. 0080، ديگریدار بود)نعامی و آماری معنی 30/3که درسطح به دست آمده است 60/3ضريب اعتبار آن 
 ها از ضريب همبستگی پیرسون استفاده شده است.چنین برای تجزيه و تحلیل دادههم

 

 های تحقیقیافته

هاای مرباوط باه نتاايج حاصال از آزماون       های توصیفی و يافتهی پژوهش در دو بخش يافتههاافتهي
 .دگردها به شرح ذيل ارائه می فرضیه
 

 های توصیفییافته
 

 ها بر اساس جنسیت و نوع شغلو درصد آزمودنی یفراوان عیتوز  (:2شماره ) جدول

 کل مؤنث مذکر نوع شغل

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 63 113 0/19 22 8/83 92 کارمند

 33 86 8/13 8 8/89 68 هيأت علمی

 163 2/83 03 8/18 193 133 (n=193کل )

 
%( 13نفر ) 36 %( کارمند و63نفر ) 001ه درمطالعه حاضر کننددهدکه ازمجموع افراد شرکتنشان می (2)جدول 

دهد که بیشترين تعداد شرکت کننده مربوط به چنین اين جدول نشان میباشند. همعضو هیأت علمی دانشگاه می
جنس مذکر و در گروه کارمندان است و کمترين تعداد شرکت کننده مربوط به جنس مؤنث و در گروه اعضای هیأت 

 علمی است.
 

 ها بر اساس میزان تحصیلات و نوع شغلو درصد آزمودنی یفراوان عیتوز  (:3شماره ) جدول

 کل دکتری فوق ليسانس ليسانس فوق دیپلم دیپلم نوع شغل

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 63 113 3 3 3/11 10 6/82 63 0/19 22 8/16 19 کارمند

 33 86 6/86 30 3/30 00 3 3 3 3 3 3 يأت علمیه

 19 13 22 6/11 63 6/10 36 2/23 30 6/22 193 133 (n=193کل)
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تحصیلی لیسانس هستند درصد( دارای مدرك 6/52نفر )  63دهدکه بیشترکارمندان با تعداد نشان می (0)جدول 
تحصیلی چنین بیشتراعضای هیأت علمی دارای مدركباشند. همآنان دارای مدرك تحصیلی دکترا نمی کدام ازو هیچ

 تر از فوق لیسانس نیستند. کدام از آنان در مقاطع تحصیلی پايیندرصد( هستند و هیچ 6/56نفر ) 10دکتری با تعداد 
 
 

 
 
 
 
 
 

 0/99نفر ) 000دهد که اکثر افراد شرکت کننده متأهل هستند و اين تعداد در کارمندان با نشان می  (1)جدول 
 درصد( بیشترين است.

 
 میانگین و انحراف معیار سن، سابقه خدمت و میزان دریافتی حقوق در کارمندان و هیأت علمی  (:5شماره ) جدول

 کل هيأت علمی کارمند متغير

 انحراف معيار ميانگين انحراف معيار ميانگين انحراف معيار ميانگين

 21/8 68/08 99/6 88/09 33/8 26/06 سن )به سال(

 88/8 80/9 61/3 22/8 28/6 80/13 ال(سابقه خدمت )به س

 36E+21/3 20/1 36  E+28/12 26/3 36  E+30/8 88/3 ميزان دریافتی )به ریال(

 

خدمت ومیزان دريافتی شود دربین کارمندان میانگین سن، سابقه مشاهده می (5)درجدول طورکه همان
و  22/8، 35/09می نیز به ترتیب است و دربین اعضای هیأت عل 36E+20/1و  30/03، 26/06به ترتیب 

36E+23/02 کنندگان چنین میانگین کل سن، سابقه خدمت و میزان دريافتی در بین شرکتباشد. هم می
 است. 36E+10/3و 30/9، 65/03به ترتیب 

  
 ها بر اساس نوع استخدامیو درصد آزمودنی یفراوان عیتوز  (:6شماره ) جدول

 کل رسمی قطعی مایشیرسمی آز پيمانی شرکتی نوع شغل

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 63 113 3/33 36 1/6 8 8/09 38 13 16 کارمند

 33 86 2/08 29 6/01 23 0/03 20 3 3 هيأت علمی

 16 3/8 68 8/08 01 0/16 88 8/09 193 133 (n=193کل )

 

 ها بر اساس وضعیت تأهل و نوع شغلو درصد آزمودنی یفراوان عیتوز  (:4شماره ) جدول

 کل مجرد متأهل  نوع شغل

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 63 113 9/3 1 1/99 110 کارمند

 33 86 0/8 3 8/93 82 هيأت علمی

 188 3/98 8 6/2 193 133 (n=193کل )
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ازنظر نوع استخدامی پیمانی و رسمی قطعی هستند وبیشتر اعضای دهدکه بیشتر کارمندان نشان می  (6)جدول 
 کدام از آنان به صورت استخدام شرکتی نیستند. هیأت علمی نیز رسمی قطعی هستند و هیچ

 
 میانگین و انحراف معیار خشنودی شغلی در کارکنان اداری و هیأت علمی  (:7شماره ) جدول

 کل هيأت علمی کارمند متغير وابسته

انحراف  ميانگين

 معيار

 انحراف معيار ميانگين انحراف معيار ميانگين

 86/10 93/66 62/8 11/81 38/18 16/63 خشنودی شغلی

 

طور که در جدول مشاهده  دهد. همان میانگین و انحراف معیار خشنودی شغلی را نشان می (3)جدول 
بوده  15/05 و 06/61 ن اداری به ترتیبانحراف معیار نمرات خشنودی شغلی درکارکنا شود میانگین و می

باشد. میانگین کل و انحراف معیارخشنودی شغلی  می 62/8 و 00/30و اين مقدار در اعضای هیأت علمی 
 باشد. می 56/00 و 91/66 نیز به ترتیب

 

 

 
 
 
 
 

طور که در جدول  دهد. همان میانگین و انحراف معیار خشنودی شغلی را نشان می (8)جدول شماره 
 13/00 و 59/65شغلی به ترتیب درکارکنان مرد یانحراف معیارنمرات خشنود شود میانگین و مشاهده می

کلی خشنودی شغلی به  باشد. میانگین و انحراف معیار می 86/00 و 06/31و اين مقدار در کارکنان زن 
 باشد. می 56/00و 91/66ترتیب 
 

 های تحقیقهای مربوط به نتایج حاصل از آزمون فرضیهیافته
طبق قضیه حدمرکزی  است، بنابراين 03حجم نمونه بیشتر از ها کمی وکه مقیاس دادهباتوجه به اين 
ها از آزمون آماری ها را نرمال فرض نمود. درنتیجه دراين پژوهش جهت آزمون فرضیهتوان توزيع دادهمی

t نشان داده شده است. (00) و (03)، (9) گیری شده است. نتايج در جداولبهره 
 

 

 میانگین و انحراف معیار خشنودی شغلی در کارکنان مرد و زن (:8شماره ) جدول

 لک زن مرد متغير وابسته

انحراف  ميانگين

 معيار

انحراف  ميانگين

 معيار

انحراف  ميانگين

 معيار

 86/10 93/66 86/11 16/83 38/10 89/68 خشنودی شغلی
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نث از نظر میانگین خشنودی شغلی دهدکه بین دوگروه کارکنان مذکر و مؤنشان می (9)جدول شمارة 
شغلی درگروه  شود میانگین خشنودیکه ملاحظه میطوری(. همان>330/3Pتفاوت معناداری وجود دارد )

 بنابراين فرضیه اول تأيید می گردد.کارکنان زن بالاتر از کارکنان مرد است. 
 

 ارکنان اداری و اعضای هیأت علمیک نیخشنودی شغلی باریو انحراف مع نیانگیمقایسه م (:11شماره ) جدول
 X رده سازمانی متغير

SD 
t 

 

 کارکنان اداری خشنودی شغلی

 هيأت علمی

16/63 

11/81 

38/18 

62/8 

86/0- 331/3 

ضای هیأت علمی از نظر میانگین که بین دو  گروه از کارمندان اداری و اعاست فرضیۀ دوم بیانگر آن
دهد که میانگین نشان می (03)(. جدول شمارة >330/3Pخشنودی شغلی تفاوت معناداری وجود دارد )

 گیرد. خشنودی شغلی دراعضای هیأت علمی بالاتر است؛ بر اين اساس فرضیه دوم نیز مورد تايید قرار می
 
 

 

روه ازکارکنان متأهل ومجرد تفاوت معناداری خشنودی شغلی بین دوگ دهد ازنظرمینشان (00)جدول 
لذا فرضیه سوم نیز (؛ يعنی میانگین خشنودی شغلی در کارکنان مجرد بالاتر است؛  >330/3Pوجود دارد )

 شود. تايید می
های فردی و اجتماعی با خشنودی شغلی کارکنان با استفاده از نیز رابطه بین ويژگی (02)در جدول 

 ن محاسبه شده است.ضريب همبستگی پیرسو
 

های فردی و اجتماعی با خشنودی شغلی : بررسی رابطه بین ویژگی(12)جدول شماره 
 کارکنان با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون

 خشنودی شغلی متغيرها

r P 

 331/3 -22/3 سن

 331/3 -20/3 نوع استخدامی

 331/3 20/3 ميزان تحصيلات

 مؤنث کارکنان مذکر و نیخشنودی شغلی در ب ارینحراف معو ا نیانگیمقایسه م (:9شماره ) جدول
 X جنسيت متغير

SD 
t 

 

 مذکر خشنودی شغلی

 مؤنث

89/68 

16/83 

38/10 

86/11 

28/0- 331/3 

 متأهل کارکنان مجرد و نیخشنودی شغلی در ب اریو انحراف مع نیانگیمقایسه م (:11شماره ) جدول

 X وضعيت تاهل متغير
SD 

t 
 

 کارکنان متأهل خشنودی شغلی

 کارکنان مجرد

89/68 

16/83 

38/10 

86/11 

28/0- 331/3 
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 331/3 -39/3 ميزان سابقه خدمت

 331/3 23/3 ميزان دریافتی ماهيانه

 331/3 -03/3 تعداد فرزندان

 331/3 -33/3 تمایل به غيبت 

 331/3 -82/3 احساس تبعيض در سرکار

 331/3 -33/3 درگيری

 331/3 -29/3 استرس کار

 
اجتماعی کارکنان با  -های فردیشود همه متغیرهای ويژگی مشاهده می (02)طورکه درجدول  همان

ارتباط بین میزان سابقه خدمت واحساس تبعیض  (. اين>330/3Pداری دارند ) خشنودی شغلی رابطه معنی
متغیرهای میزان  خشنودی شغلی بیشتر ازساير متغیرها است و به صورت منفی و معنادار است. درسرکار با

ساير متغیرهای مذکور داری باخشنودی شغلی دارند. رابطه مثبت معنی دريافتی ماهیانه ومیزان تحصیلات
ها خشنودی شغلی کاهش داری باخشنودی شغلی دارند، يعنی با افزايش آندر جدول رابطه منفی معنی

 گردد.در نتیجه فرضیه چهارم نیز تايید می. خواهد يافت
 

 گیریبحث و نتیجه

ن خشنودی بین دو گروه کارکنان مذکر و مؤنث از نظر میانگیهای تحقیق نشانگر آن است که يافته
(. بین دو گروه از کارمندان اداری و اعضای هیأت علمی نیز >330/3Pشغلی تفاوت معناداری وجود دارد )

چنین از نظر خشنودی شغلی (. هم>330/3Pاز نظر میانگین خشنودی شغلی تفاوت معناداری وجود دارد )
(. بنابراين برای هرگونه >330/3Pبین دو گروه ازکارکنان متأهل و مجرد تفاوت معناداری وجود دارد )

ريزی در حوزه مديريت منابع انسانی، هريک ازگروه کارکنان مورد بحث بايد به طور گیری و برنامهتصمیم
های همان گروه مورد توجه قرار گیرد. بديهی است که عوامل تاثیرگذار بر جداگانه و بر اساس ويژگی
خشنودی شغلی فوق متفاوت خواهد بود. پر واضح است های ها در بین گروهخشنودی شغلی و میزان آن

های آنان از های سازمانی و احالۀ شغل براساس تفاوتزمانی حاصل خواهدشدکه فرايند تخصیص درپست
 نظر جنسیتی، تاهل و ردة کارمندی )هیات علمی يا کادر اداری( انجام گیرد.

اعی کارکنان با خشنودی شغلی رابطه های فردی واجتمويژگیکه ستا نتیجۀ ديگر پژوهش حاضراين
آنان کاهش خواهديافت  (. هرچه استرس کارکنان بیشتر باشد خشنودی شغلی>330/3Pداری دارند ) معنی

داری با خشنودی شغلی ... نیز ارتباط معنی باشد. سن و تحصیلات ومی -29/3و همبستگی میان آنها 
بقه خدمت بیشتر، در مقايسه با کارکنان با سنوات خدمت چنین مشاهده شدکه کارکنان دارای ساهمدارند. 

ها برای کمتر آنان خواهد شد. سازمانکمتر، ازخشنودی شغلی پايینی برخوردارندکه اين امرمنجر به کارآيی
افزايش خشنودی شغلی در چنین کارکنانی بايد میزان حقوق دريافتی آنان را افزايش دهند يا بايد با ارائه 

ه و يا ايجاد انگیزه به طرق مختلف، زمینۀ افزايش رضايت شغلی را فراهم سازند. بطور کلی تسهیلات ويژ
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 پور(،غلامرضا خواجه ، به نقل از0033، 2و آلتماير 0(، )راس0031نتايج تحقیقات )عطار،  ها بااين يافته
(، )بريگید ام 2338)اينگريد نیلسن و راسل اسمیت، (، 0993و همكاران،  1(، )پودساکف0990 ،0)اشنیک

و ساير تحقیقات مذکور در مقدمه همخوانی دارد. توجه به ( 2338(، )لینگ هسیو چن، 2339گیلسپی، 
مشاغل از حیث تناسب شغل با شاغل،  بهینۀ های فردی و اجتماعی درمرحله استخدام و تخصیصويژگی

ری درونی و فردی است که ها بايد مد نظر داشته باشند. رضايت شغلی امنكتۀ مهمی است که سازمان
شان ازکار کردن درسازمان راضی و خشنود مديران بايد شرايط سازمانی را طوری فراهم نمايند تا کارکنان

-انسانی، ساختارسازمانی، اهداف ونظام پاداشها بايد بااتخاذ تدابیری درحوزة مديريت منابعباشند. سازمان

مندسازی کارکنان تعريف نمايند و با فراهم کردن منابع دهی را در جهت افزايش رضايت شغلی و توان
های کلامی و اجتماعی و برانگیختن حالات عاطفی ها، حمايتخودکارآمدی مانند الگوسازی، تشويق

بسیاری از افراد (. 0085، ديگری مندی کارکنان را فراهم نمايند)عبدالهی وشرايط لازم برای افزايش توان
به نقل از ساعتچی،  0930، 5ه با شخصیت آنان همخوانی دارد انتخاب کنند)هولندتمايل دارند شغلی را ک

ها در انتخاب، های موجود بین کارکنان و شخصیت آنتوانند با درك تفاوتها می(. مديران سازمان0081
رح ( مط0990(. رابینز )0081تر عمل نمايند)ساعتچی، کارگیری آنان موفقه آموزش، ارزيابی عملكرد و ب

شان باشد. علاوه کرده است افراد دوست دارندکه سیستم پرداخت وارتقاء بدون ابهام و مطابق با انتظارات
آورد بلكه خشنودی شغلی در گرو نوع بر آن، تنها میزان حقوق نیست که رضايت شغلی را به بار می

راين اگر سیاست حقوق و پنداشت يا درکی است که فرد از رعايت انصاف و عدالت در سازمان دارد. بناب
مزايا و ارتقای اعضای سازمان بر پايه عدل وانصاف گذاشته شده باشد و فرايند تخصیص مشاغل و 

جويی و حتی تمايل به غیبت انتصابات بر اساس اصول علمی انجام گیرد میزان استرس، درگیری، بهانه
 خواهد يافت.  در میان کارکنان کاهش و احتمالاً  رضايت شغلی کارکنان افزايش

 
 منابع

 تهران: انتشارات بعثت. .شناسی روانیآسیب(. 0032آزاد، ح. )

 .آگاه انتشارات ن:. تهرامدیریت منابع انسانی و اداره امور استخدامی. (0082) .پرهیزکار، ك

 چاپ اول. .ارت امور خارجه. تهران: انتشارات وزديگری. ترجمه: علی پارسائیان و مدیریت رفتار سازمانی (.0031) .پ ،رابینز، ا

 غلامرضا خواجه پور. تهران: انتشارات سازمان مديريت صنعتی. :. ترجمهاسترس شغلی(. 0033) .و ديگری راس، ر؛

 چاپ هفتم. .تهران: موسسۀ نشر ويرايش .شناسی کارروان(. 0081) ساعتچی، م.

های دخترانه آموزان دبیرستانتحصیلی دانش ر آموزش مدیریت استرس بر پیشرفتاث(. 0083. )؛ و ديگرانسلطانی، م
 .شهر تیران و کرون استان اصفهان

های بررسی رابطه خشنودی شغلی با رفتار مدنی سازمانی و عملكرد شغلی در کارکنان برخی از کارخانه(. 0083) ؛ و ديگران.شكرکن، ح
 . 0-22ص  ،1و  0های ه سوم، سال هشتم، شماره. دورمجله علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه شهید چمران اهواز. اهواز

 تهران: انتشارات نشر ويرايش. .مندسازی کارکنانتوان(. 0085. )؛ و ديگریعبدالهی، ب

                                                 
1. Ross 
2. Altmaier 
3. Schnake 
4. Podsakoff 
5. John Holland 
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-نامه کارشناسی ارشد روان. پايانبررسی ارتباط بین استرس شغلی با خشنودی شغلی و سلامت روان(. 0031عطار، ح. )

 كی تهران. پزششناسی بالینی. انستیتو روان

 تهران: انتشارات سحاب. .رفتار سازمانی نگرش اقتضایی(. 0036) ؛ و ديگری.محمدزاده، ع

مجله  صنعتی. بررسی روابط ساده و چندگانه عدالت سازمانی با خشنودی شغلی در کارکنان يک شرکت(. 0080. )؛ و ديگرینعامی، ع
 . 53-33ص  ،2و  0دوره سوم، سال يازدهم، شماره های . شناسی دانشگاه شهید چمران اهوازعلوم تربیتی و روان

 و 2سال ششم، شماره  .مجله اندیشه و رفتار. سلامت روان تأثیر استرس شغلی بر خشنودی شغلی و(. 0039. )؛ و ديگرانويسی، م
 .0039، پايیز و زمستان 0
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