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از دو  ت علمي دانشگاه آزاد اسلاميئبررسي رضايت شغلي اعضاي هي
   انگيزشي و بهداشتييجنبه

  1فاطمه شهامت و 2مريم روزگار ،1*نادر شهامت

  24/3/90: تاريخ پذيرش    21/9/89: اريخ دريافتت

 
 علمي دانشگاه آزاد اسلامي هيئتپژوهش با هدف بررسي وضعيت رضايت شغلي اعضاي     اين 

 تمامي در مورد انگيزشي و بهداشتي ي هرزبرگ از دو جنبهيواحد مرودشت با استفاده از نظريه
اين پژوهش توصيفي از نوع پيمايشي . درآمد علمي تمام وقت و نيمه وقت به اجرا هيئتاعضاي 

 افراد ي، همه) نفر184( علمي دانشگاه مورد مطالعه هيئتنظر به تعداد محدود اعضاي . بوده است
  نفر به تكميل 145از اين تعداد . تحت پوشش قرار گرفتند و نمونه گيري صورت نگرفت

 توصيف يهاي مورد نياز از پرسشنامهبراي گردآوري داده. دندكرمبادرت هاي دريافتي پرسشنامه
  با تأكيد بر ابعاد كار، سرپرستان، همكاران، ارتقاء و ) JDI(3رضايت شغلي ويسوكي وكروم 

 اين پرسشنامه ضمن انطباق محتواي آن با 4در تأمين اعتبار محتوايي. ها استفاده شدرداختپ
اد مورد مطالعه و استفاده از منابع  رضايت شغلي در ابعيهاي مورد نظر هرزبرگ در مقولهشاخص

 مديريت ي نفر از اساتيد حوزه9 از ديدگاههايموجود، ) هاي پژوهشياعم از كتاب و گزارش(
نباخ براي هر يك و ضريب پايايي آلفاي كركاربردپايايي ابزار مورد استفاده با . آموزشي استفاده شد

و براي ) 89/0(و پرداخت ) 93/0(؛ ارتقاء )94/0(؛ همكاران )95/0(؛ سرپرستان )90/0(از ابعاد كار 
هاي آماري توصيفي و استنباطي ها از شاخصبراي تحليل داده. برآورد گرديد) 96/0(كل پرسشنامه 

هاي دو گروهي آزمون مربع تي، هات لينگز و آزمون تي براي گروههاي مستقل جهت مقايسه
 عامل مفيد و ارزشمند بودن كار و محترمانه بودن نتايج بدست آمده بيانگر آنند كه دو. استفاده شد

                                                 
  .ايران مرودشت، ت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد مرودشت،ئ عضو هي-1
 .ايران رودشت، كارشناس ارشد مديريت آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي واحد مرودشت، م-2

3- Job Descriptive Index 
4 - Content Validity 
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و دو عامل احساس موفقيت و نيازمند به خلاقيت در بعد انگيزش به ترتيب بالاترين و پايين ترين 
ترين در مقوله عوامل بهداشتي بيش. خود اختصاص داده انده  علمي را بهيئت ي رضايت اعضامقدار

به مناسب بودن شرايط و پيچيدگي رضايت ترين و پايينرضايت به خوب بودن و شيفته كار بودن 
 رضايت شغلي دو گروه زن و مرد در پنج عامل كار، مديريت، يدر مقايسه. كار تعلق گرفته است

اين نتايج . تري نسبت به زنان برخوردار بوده اندهمكاران، ارتقاء و پرداخت، مردان از رضايت بيش
  .معنادار بودند) P<.05(در سطح 

 
  . علميهيئت، عوامل انگيزشي، عوامل بهداشتي، اعضاي  رضايت شغلي: كليديهايهواژ
  

 مقدمه
. موضوع منابع انساني است   مديريت،يهاي مهم و چالش برانگيز حوزهامروزه يكي از بحث    

     باي اين است كه انسان در زمرهبيانگر جهاني يهاي گذشته مديريت علمي در عرصهتجربه
هاي دهه هاي  پژوهشي كه بر پايه1نهضت روابط انساني. ترين سرمايه يك سازمان قرار داردارزش

هاي ها، ابتدا به شيوهاين پژوهش.  ناظر بر اين موضوع است،سوم و چهارم قرن بيستم شكل گرفت
 روابط عملكرد پرسنل با شرايط يهاي مديريت علمي آغاز شد و هدف آن مطالعهمشابه روش

هاي پرسنل  فعاليتيهاي پولي و كيفيت سرپرستي بر بازده مشوق،در مراحل بعد.  كار بودفيزيكي
مورد مطالعه قرار گرفت و معلوم شد كه چيزي غير از شرايط فيزيكي كار موجب افزايش توليد يا 

 اين انديشه ي روابط انساني تبيين كنندهيهاي بعدي در زمينهكوشش. شودبرونداد كاركنان مي
ها در جهت رفاه هاي سازماند كه حرمت و شأن انسان بايد در محيط كار احياء شود، هدفش

كاركنان مورد تجديد نظر قرار گيرد، در مديريت و تصميم گيري از مشاركت گروهي افراد استفاده 
لاش  امكان آزادي عمل و ابتكار به افراد داده شود تا كار آنان ت وشود، با تغيير در ساختار سازمان

 يهاياين ديدگاه موجب شده است تا برنامه). Alagheband,2003( برانگيز و رضايتبخش گردد
خشنودي از كار و بهبود كيفيت زندگي    شكوفايي و بالندگي،، رشديمتنوع و گسترده در زمينه

توان از آن به كه مي) (Toosi, MR, Saebi, Susan ,1997ا هكاري افراد انساني در سازمان
 به عنوان يك حالت 2رضايت شغلي. تر سازي براي ايجاد رضايت شغلي ياد كرد، به اجرا درآيدبس

احساسي مثبت و مطبوع، پيامد ارزيابي شغلي يا تجربه فردي است كه كمك زيادي به سلامت 
در اهتمام جدي و حساب شده نسبت به اين موضوع شايد بتوان يكي . كندفيزيك و رواني افراد مي

                                                 
1-Human Relations 
2- Job Satisfaction 
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هم ريختگي اوضاع يك سازمان را خشنودي شغلي پايين پرسنل آن ه هاي بترين نشانهناز مطمئ
ها، پايين هاي بي اجازه، غيبتد، سرچشمه گروهرضايت شغلي اندك در بدترين شكل خو. دانست

ها، تواند بخشي از شكايتناخشنودي شغلي مي. آمدن آهنگ كار و جايگزيني كاركنان است
هاي هزينه. هاي انضباطي و ديگر مشكلات باشدوندادهاي نامطلوب، دشواريكاركردهاي ناچيز، بر

 از كار آن بدست آمده رضايت شغلي در هر سازماني به نسبت گستردگي و نتايج نبودناشي از 
  ). (Davis, Keith and Storm ,1992 سازمان بسيار بالا و چشمگير است

 به عنوان فرايندي براي تحريك و پشتيباني از 1با مباحث انگيزش )رضايت شغلي( اين مشخصه    
 ياين پديده با نظريه) 1992(  طوسييگفتهرفتار هدف مدار ارتباط بسيار نزديكي داشته و به 

هاي متعددي وجود دارد كه از  انگيزش كاركنان تئورييدر زمينه. بستگي دارد به شدتانگيزش 
براساس . كرداشاره ) عوامل انگيزاننده و نگهدارنده(  هرزبرگيتوان به نظريه اين موارد مييجمله

 متفاوتي از راههاياين نظريه انسان دو دسته نياز متفاوت دارد كه اساساً مستقل از يكديگرند و 
 نارضايتي  كنند، افراد از كار خود احساس نارضايتي ميهنگامي كه. دهندرفتار را تحت تاثير قرار مي
 2او اين طبقه از نيازها را عوامل بهداشت. كنندشود كه در آن كار ميآنان به محيطي مربوط مي

 ها از نارضايتي شغليكنند و كاركرد اصلي آنناميد زيرا اين نيازها محيط انسان را توصيف مي
روابط متقابل   شرايط كار،   سرپرستي، ها و مديريت سازمان،مانند؛ خط مشي. كندمي جلوگيري

 درون ذاتي كار نيستند بلكه به شرايطي   اين موارد جزء، هرزبرگاز ديد.  و تامينمقام  پول،  افراد،
ها در قابليت توليد و  نقشي براي آن،بنابراين. دشوكار انجام مي  آن شرايط،درشوند كه مربوط مي

در  و تحديد كار ها فقط مانع ضايعات ناشي از كم كاريآن  دارد كه باورل نبوده و يبازدهي كار قا
  . شوندميعملكرد كاركنان 

 اين خشنودي به خود كار  كنند، كار خود احساس خشنودي مييبارهدر مقابل وقتي افراد در    
 اين نيازها موجبات انگيزش افراد ،به نظر او.  ناميد3هاوي اين نوع نيازها را انگيزنده. شودمربوط مي

ي احساس كسب كننده ها عوامل ارضاء انگيزندهاز نظر او. سازندبراي عملكرد بهتر را فراهم مي
تواند در كار توام با موفقيت و رشد حرفه اي بوده و در مقوله شناسايي و احترامي است كه فرد مي

 ظاهراً ياد شدهكاربرد اين اصطلاح به اين دليل بود كه عوامل . تلاش و چشم انداز تجربه كند
غلب منتج به افزايش قابليت بازدهي كلي فرد اي داشته و توانايي تاثير گذاري مثبت در رضايت شغل

                                                 
1- Motivation 
2-Hygiene Factors 
3- Motivators 
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 مسئوليت فزاينده و  ،1 كار تلاش برانگيز  قدرداني براي انجام كار، مانند كسب موفقيت،. ندشومي
  .رشد و توسعه

 هيئت رضايت شغلي اعضاي مقدارپژوهش با هدف بررسي اين ،  شدهبا توجه به مباحث مطرح    
 انگيزشي و بهداشتي به تفكيك كار، ي هرزبرگ از دو جنبهياس نظريهبر اسعلمي دانشگاه 

  . ها، به اجرا درآمدسرپرستان، همكاران، ارتقاء و پرداخت
 

   پژوهشيپيشينه
براي .  بررسي كرده اندگوناگونيهاي  علمي را به روشهيئت رضايت شغلي اعضاي     پژوهشگران

 3هايي را تدوين كرد و فاستررضايت شغلي شاخص مقداربراي سنجش ) 1974( 2 اسپاك مثال،
هاي ايالات متحده را  علمي دانشگاههيئت رضايت شغلي اعضاي ،ها اين شاخصكاربردبا ) 1976(

هاي دروني، ناظر بعد تشويق. هاي دروني، بيروني و محيطي مورد ارزيابي قرار داددر سه بعد تشويق
هاي بعد تشويق. شوند دلگرمي و ارضاي فرد ميهاي موجببه ماهيت شغل است و چنين تشويق

بعد سوم مربوط به . شود ميدادهي است كه از سوي سازمان به اعضاي آن هايبيروني شامل امتياز
ترين عوامل رضايت شغلي در در اين ميان، امنيت شغلي به عنوان يكي از مهم. محيط كار است

  . (Bailey , J. G, 1994 ) ميان متخصصان معرفي شده است
 كاركنان باعث كمي توليد، بالا رفتن غيبت، يرضايتنا كه دهندنشان مي نيز  ديگرهايپژوهش    

 مرغوب و نااخراج و استعفاي زياد در مقابل استخدام، اعتصابات پر سر و صدا، خرابكاري، محصولات 
  .(Hrsy, Paul and Blanchard, Kenneth ,1997)د شوميلي به انجام كار ميبي

 رضايت شغلي با توجه به تئوري هاي موجود در اين زمينه بيانگر ي پژوهش در زمينه44    بررسي 
آنست كه سازمان هاي آموزشي مي بايد فرصت هاي واقعي ايجاد كنند تا قدرتمند شوند و از 

ات  به اثر،چنينهم. خلاقيت خود استفاده كنند و بهتر بتوانند در مورد كيفيت آموزشي بحث كنند
د     اجتماعي رضايت شغلي توجه كرده و به سوي حذف موانع يادگيري و ياددهي بهتر حركت كنن

) (Arasteh ,H.R.1993  
اين نوع . ها نيز در واقع، تأمين همين امنيت شغلي است هدف از استخدام رسمي در دانشگاه   

تري از شغل خود ت بيشتري كار كنند و رضاي بيشيشود كه افراد با علاقهاستخدام باعث مي
  .داشته باشند

                                                 
1- Challenging Work 
2 - Spuck 
3 - Foster 
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، به اين نتيجه رسيد كه مردان )1988(  بين رضايت شغلي و جنسيت، زندي پوريدرمورد رابطه    
  . بيش از زنان رضايت شغلي دارند

 علمي، عامل حقوق و هيئت رضايت شغلي اعضاي ي انجام شده دربارههايپژوهشدر بسياري از     
 ,Oshaghemi et al ( ه برخوردار بوده اند ويژي عوامل اقتصادي از جايگاهه،روي هم رفتمزايا و 
1996(.  

 علمي است، اما هيئتتصور غالب و رايج آن است كه حقوق و مزايا عامل اصلي ايجاد انگيزه در     
 علمي، عاملي چون ارتقاء و پيشرفت علمي نقش كليدي تر را هيئتدر ميان . در واقع چنين نيست

 .)Locke et al, 1983( مي كنندايفا 
 علمي كه نسبت به همكاران خود در محلي ديگر، حقوق هيئتچه آن دارد كه گرلاكي اظهار مي    

تري دارد، اما اين موضوع به تنهايي براي خود شكوفايي  رضايت شغلي بيش،دكنبالاتري دريافت مي
                                    .                             و رضايت شغلي كافي نيست

 علمي در هيئت ي كه در ارتباط با رضايت شغلي اعضاهاييپژوهشدر ) 1996 (اوشاگ همي
 علمي اين هيئت ي به اين نتيجه رسيد كه اعضا، و ايرلند شمالي انجام داداسكاتلند انگلستان، ولز،

تعامل با همكاران راضي و در خصوص  در ارتباط با آموزش و پژوهش و ويژهكشورها از شغل خود ب
لذا، افزايش حقوق و مزايا لزوما  . ارتقاء و عملكرد مسئولان ناراضي هستندچگونگيحقوق و مزايا و 

 علمي هيئتموجد رضايت شغلي نيست بلكه فقط به عنوان عامل نگهدارنده تا اندازه اي كه اعضاي 
  .  عمل مي كند،ناراضي نباشند

 علمي كشورهاي استراليا، آلمان، هنگ هيئت يرضايت شغلي اعضا )1997 (1ليسي و شيئن 
ها بيانگر اين  آنپژوهش ينتيجه. كنگ، مكزيك، سوئد، انگلستان و ايالت متحده را بررسي كرده اند

 هيئت يمنزلت اعضا است كه عوامل محيطي، نظير محيط كاري و ارتباط با همكاران و مقام و
  .كنند بسزا ايفا مييي آنان نقشعلمي در جامعه در رضايت شغل

 علمي مراكز آموزش عالي هيئت يدر بررسي وضعيت رضايت شغلي اعضا) 1997 (2مالام    
 علمي اين كشور از محيط دانشگاهي و پيشرفت هيئت يرسد كه اعضانيجريه به اين نتيجه مي
باطات بين فردي را هاي شغلي و ارت، سياستحجم كاري) 1994 (3دوئا . علمي خود ناراضي هستند

براي كار كردن با دانشجوياني كه واجد ) 1991(4تيلور و وايت  داند واز عوامل رضايت شغلي مي
 كه بر اين باورند نيز پژوهشگرانگروهي از . نداليتري در رضايت شغلي قا نقش بيش،اندانگيزه

                                                 
1 - Lacy & Sheehan 
2 - Malam 
3 - Dua 
4  - Taylor & white  
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 Buer et al, 1995(ند روبشمار مياي از عوامل اصلي رضايت شغلي آزادي تيمي و رضايت حرفه
& Gappa, 2000(  

 علمي دانشگاههاي ايالات متحده را هيئت پيمايشي، اعضاي هايپژوهش، ضمن )1984 (1داينر
، رشد دانشجويان، جو مناسب كاري، ساعت كار شناور و پژوهشدر اين . مورد بررسي قرار داد

كند كه  نتيجه گيري مي،چنينموي ه. استقلال شغلي به عنوان عوامل رضايت شغلي ذكر شده اند
هاي يكديگر  حمايت همكاران از فعاليتنبود  وجهيزات ناكافي، ساعات تدريس زيادلوازم و ت

  .كندموجبات نارضايتي شغلي را فراهم يا آن را تشديد مي
 2)2000( مركز پژوهش نظرسنجي يبه وسيله علمي آمريكا كه هيئتدر گزارش نظر سنجي     

اي از  علمي دانشگاههاي آمريكا در پارههيئت درصد اعضاي 40 است كه شده عنوان گرفت،انجام 
اند و به شدت در پي آنند كه شغل هاي دست و پاگير ناراضيموارد از حقوق و مزاياي ناكافي و رويه

در اين ميان عواملي مانند فرصت براي تربيت دانشجويان، فعاليت در محيط . خود را تغيير دهند
 آموزش دروس مورد علاقه و وقت كافي براي گذارندن با خانواده از عوامل برتر در رضايت علمي،

 علمي از استقلال كاري و ساعات كاري شناور اظهار هيئت اعضاي ،چنينهم. شغلي ذكر شده اند
 هيئت درصد از اعضاي 90، بيش از پژوهش ياد شده است كه بر مبناي گفتني. رضايت كرده اند

  .جموع از شغل خود اظهار رضايت كرده اندعلمي در م
باشند، سستي و رنگ باختن انگيزه در  علمي از شغل خود ناراضي هيئت كه اعضاي هنگامي

 كه بكارگيري ساز و كارهايي براي تنوع بر اين باورند پژوهشگرانبسياري از . گيردها شدت ميآن
، حقوق و گوناگونهاي عاتي، پاداشهاي مطالبخشي، انعطاف پذيري، بهبود شرايط كاري، فرصت

            خود در ارتقاي روحيه و رضايت شغلي افراد موثرنديمزاياي بهتر، هر يك به نوبه
)Dailey & Jeffress,1983 .(مشكلات مالي بر روحيه و رضايت شغلي ،در اين ميان البته 

 علمي هيئت وقتي كه اعضاي ،3)1993كرلين و دونلاپ، (   علمي تأثيرات منفي بسزايي داردهيئت
بر اين  4)1987(سلدين و پيتر . شودشان ضعيف ميهاي شغلي خود ناراضي باشند، روحيهاز فعاليت

 نبود، ، شرايط شغلي نامناسب، حقوق و مزاياي ناكافي مشاركت در امور دانشگاهينبود كه باورند
در تضعيف روحيه و ايجاد نارضايتي توانند  خود ميي، هر يك به نوبهقدرداني و تعاملات ناكافي

  .موثر باشند
  

                                                 
1- Diener 
2 - National Opinion Research center 
3 -  Kerlin & Dunlap,1993 
4 - Seldin & peter 
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  روش پژوهش 
 علمي تمام وقت و هيئتتمامي اعضاي  و صيفي و از نوع پيمايشي بوده استپژوهش تواين 

 در 1388- 89 كه در نيمسال اول سال تحصيلي 1نيمه وقت دانشگاه آزاد اسلامي واحد مرودشت
. مورد مطالعه قرار گرفتند)  نفر184(محدود آنان دانشگاه مشغول به خدمت بودند، بدليل تعداد 

هاي دريافتي  نفر مبادرت به تكميل پرسشنامه145از اين تعداد . گيري صورت نگرفتبنابراين نمونه
 درصد مشاركت كنندگان جنسيت خود 7/0 و  درصد مرد49 ، درصد از اين افراد زن3/50. نمودند

) JDI(2 رضايت شغلييهاي مورد نياز از پرسشنامههبراي گردآوري داد. ه بودندكردرا مشخص ن
 اين پرسشنامه ضمن انطباق محتواي آن 4در تأمين اعتبار محتوايي.  استفاده شد3ويسوكي و كروم

 رضايت شغلي در ابعاد مورد مطالعه و استفاده از منابع يهاي مورد نظر هرزبرگ در مقولهبا شاخص
 مديريت آموزشي از ي نفر از اساتيد حوزه9موجود، نظرات ) هاي پژوهشياعم از كتاب و گزارش(

.  مورد بررسي قرار گرفت،دهندها ابعاد رضايت شغلي را مورد سنجش قرار ميپرسشاين نظر كه 
 علمي اجرا هيئت ي نفر از اعضا10  در مورد پرسشنامه براي برخورداري از اعتبار صوري،چنينهم

در برآورد . ها صورت گرفتپرسشرداشت يكسان اصلاحاتي در  از موارد براي ببرخيگرديد و در 
 از اين بدست آمدهنتايج . پايايي ابزار مورد استفاده از ضريب پايايي آلفاي كرانباخ استفاده شد

 تمامي ابعاد مورد نظر در اين ،شودگونه كه مشاهده ميهمان. ه شده استيارا 1تحليل در جدول 
؛ سرپرستان 9/0اين نتايج به ترتيب براي بعد كار برابر . هستند قبولي پرسشنامه داراي پايايي قابل

. باشد مي89/0 و پرداخت برابر 94/0 ؛ عوامل مربوط به ارتقاء برابر 94/0 ؛ همكاران برابر 95/0برابر 
 ،در مجموع. باشدها ميترين آن مربوط به پرداختبالاترين ضريب پايايي مربوط به سرپرستان و كم

 با استفاده از آزمون بدست آمدهنتايج .  در سطح مطلوبي قرار دارد0.97نامه با ضريب پايايي پرسش
جز دو شاخص ارتقاء و پرداخت كه به ترتيب در سطح ه دهد كه بمربع تي، هات لينگز نشان مي

(P<0.05) تر از ها در سطح كم شاخصساير معنادارند(P<0.000)اين . باشند معنادار مي
براي  95/0 و ضريب پايايي بكار رفته ايدر مطالعه) 1386(  اورنگييبه وسيله ترپيشه پرسشنام

    اين نتايج بيانگر آنست كه پرسشنامه از ثبات نسبتاً مطلوبي برخوردار است و . مدآن بدست آ
  از اينبدست آمدههاي براي تحليل داده.  ايراني مورد استفاده قرار گيرديتواند در جامعهمي

                                                 
 ي همه كه نفر بودند184ت علمي تمام وقت و نيمه وقت دانشگاه آزاد اسلامي واحد مرودشت ئكل كادر اعضاي هي -1

 .دت دادندهاي مربوط را تكميل و عو نفر پرسشنامه145  تنها ولي،آنان مورد مطالعه قرار گرفتند
2- Job Descriptive Index 
3- Wysocki & Kromm 
4 - Content Validity 
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 واريانس براي نشان  وهاي آماري فراواني، درصد، ميانگين، انحراف استانداردپژوهش از شاخص
 ضريب پايايي، ينباخ براي محاسبهو رضايت شغلي افراد در ابعاد مورد مطالعه، آلفاي كرمقداردادن 

و آزمون  براي اطمينان از معنادار بودن ضرايب پايايي محاسبه شده 1مربع تي، هات لينگزآزمون 
 .هاي دو گروهي استفاده شده استتي براي گروههاي مستقل جهت مقايسه

  
  ي پژوهشهايافته

   :هاي اين پژوهش نشان داد كه از يافتهبدست آمدهنتايج     
   در بعد كار -الف 

و ) 15/1 و انحراف استاندارد 89/3با ميانگين ( انگيزشي؛ مفيد و ارزشمند بودن كار ياز جنبه
 ترين و دو عامل نيازمند خلاقيتبيش) 18/1 و انحراف استاندارد 67/3با ميانگين (نه بودن محترما

 و انحراف استاندارد 53/3ميانگين ( احساس موفقيت  و)21/1 و انحراف استاندارد 55/3ميانگين (
 ي جنبهاز. خود اختصاص داده انده  نظرات افراد مورد مطالعه را بمقدارترين به ترتيب پايين) 22/1

 كاربودن با ي و شيفته2/1 و انحراف استاندارد 83/3عوامل بهداشتي؛ خوب بودن كار با ميانگين 
 و پايين ترين نظرات به دو عامل پيچيدگي كار با ميانگين 14/1 و انحراف استاندارد69/3ميانگين

، 16/1 استاندارد  و انحراف84/2و مناسب بودن شرايط با ميانگين  22/1 و انحراف استاندارد 31/3
 93/77 مربوط به عوامل انگيزشي يدر مقولهها به درصد تبديل ميانگين در. اختصاص يافته است

از افراد ) نفر111معادل (  درصد69/76 بهداشتي ياز جنبه. انددرصد از افراد از كار خود راضي بوده
افراد شرايط را براي كار كردن از ) فر ن82معادل (  درصد83/56كار خود را خوب ارزيابي نموده و 

  . دانندمناسب مي
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1 - Hotelling's T-Squared Test 
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   علمي دانشگاه در بعد كارهيئتوضعيت رضايت شغلي اعضاي  - 2جدول
انحراف   ميانگين  عناوين ابعاد  پرسش ابعاد

 استاندارد
غير تكراري و   2

  نيازمند خلاقيت
55/3 21/1 

 18/1 67/3  محترمانه  6
 14/1 89/3  ندمفيد و ارزشم  7
 19/1 64/3  مطبوع  8
احساس موفقيت   10

  و رسيدن به هدف
533 22/1 

 انگيزشي

وجود احساس   11
مشاركت  و تعلق 

  نسبت به كار

64/3 24/1 

 22/1 31/3  پيچيده  1
 14/1 69/3  شيفته بودن  3
 20/1 83/3  خوب  4
 26/1 42/3  رضايتمندي  5
 18/1 67/3  سودمند  9

 بهداشتي

12  

  كار

 16/1 84/2  شرايط مناسب

  
   در بعد مديريت -ب 

 و انحراف 55/3 هاي افراد با ميانگين انگيزشي؛ دو عامل به ترتيب قدرداني از فعاليتياز جنبه
 اگر چه با اختلاف 35/1 و انحراف استاندارد42/3 و مديريت برانگيزاننده با ميانگين43/1استاندارد

خود اختصاص ه  علمي را بهيئت ي رضايت شغلي اعضامقدارترين اندك به ترتيب بالاترين و پايين 
 هر دو عامل از ميانگين نسبتاً پاييني روي هم رفته، ذكر اين نكته لازم است كه ،داده اند

  .برخوردارند
هاي اين وضعيت براي دو عامل بهداشتي در دسترس بودن و حضور مرتب به ترتيب با ميانگين

ترين رضايت و براي دو عامل دادن بازخورد و  بيش36/1و  32/1اندارد  و انحراف است82/3 و 86/3
    48/1 و 41/1 و انحراف استاندارد 35/3 و 23/3 دخالت در كارها به ترتيب با ميانگين نبود
 دريافت نبود علمي از هيئت ي اعضا،به بيان ديگر. دهدترين ميزان رضايت را نشان ميپايين

تري هايشان و دخالت در كارهايشان در مقايسه با ساير عوامل رضايت پايينتبازخورد از نتايج فعالي
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 در بعد بهداشتي در دسترس بودن و حضور مرتب و در بعد ،بنابراين. را از خود نشان داده اند
خود معطوف ه  علمي را بهيئت يترين رضايت شغلي اعضاانگيزشي قدرداني از فعاليت افراد بيش

   اختلاف نظر در بعد انگيزشي قدرداني از، ه شدهيه به انحراف استاندارد ارابا توج. داشته اند
ها به درصد افراد در تبديل ميانگين. تر از در دسترس بودن مديريت استهاي اعضاء بيشفعاليت

 درصد از 64 درصد افراد از در دسترس بودن مديريت و 77شركت كننده، در بعد بهداشتي تقريباً 
 يدر مورد عوامل انگيزشي از جنبه.  مديريت ابراز رضايت نموده انديبه وسيلهد دادن بازخور

  .  درصد افراد ابراز رضايت كرده اند68 درصد افراد و برانگيزاننده بودن 71قدرداني 
  

   علمي دانشگاه در ارتباط با مديريتهيئت وضعيت رضايت شغلي اعضاي - 3 جدول
انحراف   ميانگين  عناوين ابعاد  پرسش  ابعاد

 استاندارد
 انگيزشي 35/1 42/3  برانگيزاننده  26
 43/1 55/3  قدردان فعاليت افراد  27
 34/1 64/3  شايسته  13
 29/1 66/3  با هوش 14
 36/1 82/3  حضور مرتب  15
 32/1 86/3  در دسترس بودن 16
 34/1 66/3  ميانه رو  17
 37/1 66/3  منعطف 18
 44/1 51/3  اميد دهنده  19
 42/1 60/3  حمايت كننده 20
آگاه از توانمندي هاي   21

  كاركنان
40/3 44/1 

 48/1 35/3   دخالت در كارهانبود 22
 41/1 32/3  دادن بازخورد  23
 36/1 56/3  حساس و پيگير 24

 بهداشتي

25  

 مديريت

 43/1 62/3  آگاه از وضعيت مجموعه

        
  ان   در ارتباط با همكار-ج 

اگر چه اختلاف ناچيزي در رابطه با عوامل انگيزشي، دو عامل همكاران انگيزه دهنده و پرجاذبه 
 از وضعيت نسبتاً مشابهي 92/2با ميانگين  ،خوردچشم ميه ها بدر انحراف استاندارد آن

 ترين رضايت به شاخص باهوش و فعال در ارتباط با عوامل بهداشتي به ترتيب بيش.برخوردارند
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    . اختصاص يافته است27/1 و 32/1 و انحراف استاندارد 20/3 و 39/3هاي بودن با ميانگين
   ها به ترتيب با رضايت به پيگيري منافع جمعي و سرعت در انجام فعاليتمقدارترين پايين

حال دو با اين.  اختصاص يافته است31/1 و 39/1 و انحراف استاندارد 86/2 و 64/2هاي ميانگين
 عامل انگيزشي ي عامل بهداشتي و عامل برانگيزاننده بودن در مقولهيعامل با هوش بودن در مقوله

 علمي را در مقايسه با ساير موارد هيئت يترين سطح رضايت شغلي اعضابه ترتيب بالاترين و پايين
  . خود معطوف داشته انده در بخش همكاران ب

هاي مورد مطالعه تقريباً در يك وضعيت نسبتاً  مخاطبان در گزينه ييأ هم رپراكندگي يا
تر از تر و در عامل وفاداري كم در عامل پرجاذبه بودن بيشييأ هم راگر چه اين. مساوي قرار دارند

  . استديگر موارد 
از اين منظر ( فردي ي همكاران را از دو جنبهمورد ارتباط عوامل مورد مطالعه در چگونگياگر 

آن افراد  پيامدهاياز اين منظر كه (و جمعي ) ي را تحت تاثير قرار نمي دهد آن شخصپيامدهايكه 
شود كه نگاه مخاطبان از  مشاهده مي،مورد كنكاش قرار دهيم) دهدديگر را تحت تاثير قرار مي

 باهوش ،به بيان ديگر.  جمعي استيتر از نگاه آنان از جنبه شخصي به همكاران مثبتيجنبه
ها ممكن است چندان تاثيري در ارتباط همكاران با و سرعت در انجام فعاليتبودن، فعال بودن 

 رعايت منافع جمعي، وفاداري، رعايت حال ديگران و ،يكديگر نداشته باشد، ولي به احتمال زياد
 تعامل افراد را با يكديگر تحت چگونگيتوانند هايي هستند كه ميمسئوليت پذيري از جمله شاخص

  . دتاثير قرار دهن
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   علمي دانشگاه در ارتباط با همكارانهيئتوضعيت رضايت شغلي اعضاي  -4 جدول
انحراف   ميانگين  عناوين ابعاد  پرسش  ابعاد

 استاندارد
همكاران   28

  انگيزه دهنده
  انگيزشي 34/1 92/2

 29/1 92/2  پرجاذبه  38
 منافع در پي  34

  جمعي
64/2 39/1 

عت در سر  30
  هاانجام فعاليت

86/2 31/1 

 42/1 97/2  وفادار 29
رعايت حال  35

  ديگران
04/3 30/1 

 29/1 13/3  خوشايند  36
مسئوليت  31

  پذير
17/3 34/1 

 30/1 19/3  دوستانه 37
 27/1 20/3  فعال 33

 بهداشتي

32  

  همكار

 32/1 39/3  با هوش

                  
  ر  در ارتباط با ارتقاء در كا-د 

دهد، بيانگر اين است كه شركت كنندگان  انگيزشي را پوشش مييتر جنبهاين بخش كه بيش
، 30/1 و انحراف استاندارد 39/2در اين مطالعه از غيرانحصاري بودن ارتقاء در سازمان با ميانگين 

 و 42/2نگين ، انتظام در ارتقاء با ميا31/1 و انحراف استاندارد 41/2مناسب بودن ارتقاء با ميانگين 
، برخوردار 33/1 و انحراف استاندارد 47/2، مستمر بودن ارتقاء با ميانگين 33/1انحراف استاندارد 

 مبتني بر ي و ارتقا28/1 و انحراف استاندارد 51/2بودن از فرصت مناسب براي پيشرفت با ميانگين 
  .  ناراضي هستند38/1 و انحراف استاندارد 57/2توانايي با ميانگين 

 رضايت پرسنل نبودترين ر بين اين عوامل، عامل انحصاري بودن و نامناسب بودن ارتقاء بيشد
ه شده ي اتفاق نظر مخاطبان با توجه به انحراف استاندارد هاي ارامقدار. اندهمراه داشتهه را با خود ب

 ارتقاء در دانشگاه هبر اين باورند ك درصد از افراد 2/52 حدود ،به بيان ديگر. تقريباً مشابه يكديگرند
 مناسب بودن ارتقاء و انتظام :ها به ترتيب عبارتند ازاين وضعيت براي ساير شاخص. انحصاري است
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 درصد، برخوردار بودن از فرصت مناسب براي پيشرفت 49 درصد، مستمر بودن ارتقاء 48در ارتقاء 
 ،گونه كه توضيح داده شدبنابراين اگر همان.  درصد51 مبتني بر توانايي ي درصد و ارتقا50

، 37، 37,8ه شده به ترتيب به يهاي ارائصد از افراد در نظر بگيريم، درصد در60ميانگين را برابر 
 59 و 60، 61، 63، 62,2اين وضعيت بيانگر آنست كه به ترتيب .  اصلاح خواهند شد41 و 40، 39

ر نبودن، نداشتن فرصت  علمي از انحصاري بودن، منتظم نبودن، مستمهيئت يدرصد از اعضا
 يبا توجه به نظريه.  سنخيت با توانايي ارتقاء در محل كار خود ناراضي هستندنبودمناسب و 

توان  آنگاه بهتر مي، دانشگاه در نظر بگيريميهرزبرگ اگر عوامل انگيزشي را ملاك رشد و توسعه
  .كرد بدست آمده اظهار نظر ي نتيجهيدرباره
  

  1 علمي دانشگاه از نظر ارتقاءهيئتت شغلي اعضاي  وضعيت رضاي-5جدول 
 انحراف استاندارد  ميانگين  عناوين ابعاد  سئوال ابعاد

 30/1 39/2  غير انحصاري  44
 31/1 41/2  مناسب  39
 33/1 42/2  منظم 40
 33/1 47/2  مستمر 42

 انگيزشي

فرصت مناسب   43
  براي پيشرفت

51/2 28/1 

  41 بهداشتي

 ارتقاء

بر اساس 
  توانايي

57/2 38/1 

  
   در ارتباط با پرداخت-ه 

 و 85/1ها با استحقاق افراد با ميانگين  تناسب پرداختنبودترين نارضايتي به در اين بعد بيش
 امنيت شغلي :اين وضعيت براي ساير عوامل به ترتيب عبارتست از.  تعلق گرفته است13/1انحراف 

 ، اضافه كار مناسب 06/1 و انحراف 91/1، پرداخت بالا با ميانگين  13/1 و انحراف 88/1با ميانگين 

                                                 
 مثبت و منفي   يدر اين جداول دو جنبه    . ه شده است  ي در پرسشنامه ارا   ي پيوستار دراين موارد   ) عناوين (4 در ستون    -1

ن معنـي   دا ب كند،تر از ميانگين كسب      وقتي هر مورد، نمره اي پايين      ،نبنابراي. ه شده است  يبراي هر يك از اين عوامل ارا      
 نامناسـب  يواژهعنـوان مناسـب از   يـك   وقتي در تفسير ،بنابراين.  منفي تمايل دارد   ياست كه آن مورد به سمت جنبه      

مين دليـل تمايـل بـه    اي پايين تر از ميانگين كسب نموده و به ه به اين دليل است كه اين گزينه نمره      ،شوداستفاده مي 
  . سمت عكس خود دارد
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 نياز به شغل دوم نداشتن، 16/1 و انحراف 2، دادن كفاف زندگي با ميانگين 19/1و انحراف  92/1
، قانونمند بودن 41/1 و انحراف 06/2ها با ميانگين ، انعطاف در پرداخت36/1 و انحراف 2با ميانگين 

 و انحراف 18/2ها با ميانگين  و خوب دانستن پرداخت36/1 و انحراف 06/2يانگين اضافه كار با م
 درصد از امنيت 72ها با استحقاق افراد،  تناسب پرداختنبود درصد از 73 ،به بيان ديگر .37/1

نياز به شغل   پوشش زندگي ونبود درصد از 70 اضافه كار مناسب، نبود پرداخت بالا و نبودشغلي، 
 درصد از خوب 67ها و قانونمند نبودن اضافه كار و  انعطاف در پرداختنبود درصد از 69دوم، 

  .ها، ناراضي هستندندانستن پرداخت
  

 ها علمي دانشگاه از نظر پرداختهيئت وضعيت رضايت شغلي اعضاي - 6جدول

انحراف   ميانگين  عناوين ابعاد  پرسش  ابعاد
 استاندارد

 41/1 06/2  منعطف  53 انگيزشي
متناسب با   49

استحقاق افراد 
  است

85/1 13/1 

امنيت  46
  شغلي

88/1 13/1 

 06/1 91/1  پرداخت بالا  47
اضافه كار  50

  مناسب
92/1 19/1 

كفاف  48
زندگي را مي 

  دهد

00/2 16/1 

 نياز به نبود 52
  شغل دوم

00/2 36/1 

قانونمند   51
  )اضافه كار(

06/2 36/1 

 بهداشتي

45  

  پرداخت

 37/1 18/2  خوب
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   علمي دانشگاه از نظر جنسيت در ابعاد مورد مطالعه هيئت رضايت شغلي اعضاي يمقايسه - 
    

  1 رضايت شغلي دو گروه زن و مرد در هر يك از ابعاد مورد مطالعهي مقايسه- 6جدول 
انحراف   ميانگين  تعداد جنسيت ابعاد

 استاندارد
t   سطح

  معناداري
 كار 03/0 80/16 23/41 73 زن
 10/16 36/47 71 مرد

23/2 
 

 همكاران 02/0 34/2 37/2 19/5 73 زن
   33/2 11/6 71 مرد
 ارتقاء 04/0 34/2 66/5 67/10 73 زن
   11/5 57/12 71 مرد
 مجموع 04/0 10/2 83/30 13/75 73 زن
   94/29 78/85 71 مرد
 انگيزش    02/34 73 زن
    57/39 71 مرد

N=144      DF=142 
 به ترتيب در سطح  معناداري ارتقاء تفاوت وبين دو گروه زن و مرد در مقوله كار، همكاران

)P<.027 ( ،)P<.021 ( ،)P<.036 (در تمامي اين موارد مردان با ميانگين به ترتيب . وجود دارد
 مجموع مردان با در. اندتري نسبت به زنان برخوردار بوده از رضايت بيش57/12 و 11/6، 36/47

در مقايسه با زنان ) P<.037(تري را با اختلاف معناداري در سطح  رضايت بيش78/85ميانگين 
و  57/39در تفكيك عوامل به دو بعد انگيزشي و بهداشتي نيز مردان با ميانگين . دهندنشان مي

. دهندمي  نشاندر مقايسه با زنان از خودتري رضايت بيش )P<.029(اختلاف معناداري در سطح 
تري نسبت به مردان ه شده در جدول از سطح رضايت پاييني موارد اراي زنان در همه،بنابراين

تر از زنان در ارتباط با كار، همكاران، ارتقاء، عوامل انگيزشي و  مردان بيش،به بيان ديگر. برخوردارند
  . موده اند، ابراز رضايت ن) انگيزش و هم بهداشتييهم از جنبه( در مجموع

  

                                                 
    معنـادار   ي ولـي تنهـا ابعـادي كـه داراي تفـاوت           ، ابعاد صورت گرفته اسـت     ي اين مقايسه در مورد همه     بخش، در اين    -1

 گنن معنـا دار بـوده انـد       ي است كه فقط برخي از ابعاد مربوط به پرسشنامه         گفتني. ه شده اند  ي ارا بخش در اين    ،اندبوده
 ويسوكي و كروم بين دو گروه زن و مرد در هيج يك از ابعاد رضايت شـغلي                  يدر پرسشنامه . ه شده اند  يجا ارا  اين كه در 
 .  معنا دار مشاهده نشديتفاوت
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 انگيزشي و ي علمي تمام وقت و نيمه وقت از دو جنبههيئت وضعيت رضايت شغلي اعضاي - 
  بهداشتي 

  
 علمي تمام وقت و نيمه وقت از دو هيئت رضايت شغلي دو گروه اعضاي ي مقايسه- 71جدول 

   انگيزشي و بهداشتييجنبه
نوع  ابعاد

 استخدام
انحراف   ميانگين تعداد

 استاندارد
t  طح س

  معناداري
تمام 

 وقت
 ارتقاء 004/0 93/2 02/6 58/16 85

نيمه 
 وقت

41 75/12 39/8   

تمام 
 وقت

 پرداخت 002/0 17/3 25/9 72/20 85

نيمه 
 وقت

41 53/15 08/7   

تمام 
 وقت

عوامل  036/0 13/2 28/39 35/165 85
 بهداشتي

نيمه 
 وقت

41 19/150 21/43   

N=126      DF=124 
شود كه بين دو گروه مخاطبان تمام وقت و نيمه وقت در  مشاهده ميهاي بالاداده به با توجه

. وجود دارد) P<.002(و ) P<.004( معنادار به ترتيب در سطح ي ارتقاء و پرداخت، تفاوتيمقوله
تري نسبت  از رضايت بيش72/20و 58/16در تمامي اين موارد افراد تمام وقت با ميانگين به ترتيب 

  .  افراد نيمه وقت برخوردار بوده اندبه
اختلاف و  35/165با ميانگين در مقايسه با افراد نيمه وقت در بعد بهداشتي افراد تمام وقت 

 ي افراد نيمه وقت در همه،بنابراين. دهنداز خود نشان ميتري رضايت بيش) P<.036(معناداري 
به بيان . سبت به افراد تمام وقت برخوردارندتري نه شده در جدول از سطح رضايت پايينيموارد ارا

                                                 
    هاي ار، معنادار بوده اندي ولي تنها ابعادي كه داراي تفاوت، ابعاد صورت گرفته استي اين تحليل در مورد همه-1

 . اندشده
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  وتر از افراد نيمه وقت در ارتباط با ارتقاء، پرداخت و عوامل انگيزشي افراد تمام وقت بيش،ديگر
  .ده اندكربهداشتي ابراز رضايت 

 هيئتهاي مورد مطالعه در ده عامل انگيزشي، اعضاي  اين دو گروه در ريز شاخصيدر مقايسه    
 موردهاي زير شامل كه تري دارند علمي نيمه وقت رضايت بيشهيئتاز اعضاي  تمام وقتعلمي 

ها، مناسب بودن ن كار، قدرداني مدير از از فعاليتدغيرتكراري و نيازمند خلاقيت بو :مي باشد
بودن ارتقاء، داشتن فرصت مناسب براي پيشرفت، پيشرفت و  ارتقاء، منظم بودن ارتقاء،  مستمر

هاي آموزشي، به ترتيب  دوره رگزاري ب و مسئوليتواگذاريدر كار، امكان تحصيل كاركنان، ارتقاء 
، 2.6588، 2.8000، 2.7647، 2.7294، 2.7647، 3.7647، 3.7529هاي با ميانگين

، )P<.035( ،)P<.023( ،)P<.005( ،)P<.015( در سطح 3.0353، 2.4941، 2.6118
)P<.010( ،)P<.008( ،)P<.004( ،)P<.001( ،)P<.017 ( و)P<.000(.  

 علمي نيمه وقت هيئت از اعضاي  علمي تمام وقتهيئتدر دوازده عامل بهداشتي، اعضاي 
براساس توانايي بودن ارتقاء، خوب بودن :  كه شامل مورهاي زير استتري دارندرضايت بيش

 اضافه كارها، قانونمند ها، متناسب بودن با نياز زندگي، مناسب بودنها، بالا بودن پرداختپرداخت
 پرداخت اضافه كاري، روزهاي در نظر گرفته شده براي كار، مقدارهاي پرداختي، كاريبودن اضافه

هاي  شرايط كاري، به ترتيب با ميانگين وحقوق و دستمزد، پرداخت مزايا، خدمات درماني
2.9176 ،2.6588،2.4824 ،2.3059 ،2.2118 ،2.3765 ،1.9882 ،3.0235 ،2.3765 ،
، )P<.001( ،)P<.000( ،)P<.027( ،)P<.012(سطح   در1.8000 و 1.6941، 2.1647

)P<.022( ،)P<.017( ،)P<.010( ،)P<.017( ،)P<.001( ،)P<.013 ( و)P<.031 ( و
)P<.017(.   

  
  بحث و نتيجه گيري 
ه آزاد  علمي دانشگاهيئتها، رضايت شغلي اعضاي ه شده در بخش يافتهيبا توجه به مطالب ارا

 ي هرزبرگ از دو بعد انگيزشي و بهداشتي در پنج مقولهياسلامي واحد مرودشت با توجه به نظريه
 هيئتدر مبحث كار اعضاي . كار، مديريت، همكاران، ارتقاء و پرداخت مورد بررسي قرار گرفت

 انگيزشي ي رضايت افراد از جنبه،در اين رابطه. علمي از رضايت نسبتاً مطلوبي برخوردار بودند
 يشود كه در مقوله مشاهده مي،با اين حال.  بهداشتي گزارش شده استيتر از جنبهتقريباً بيش

 انگيزش دو عامل نيازمند خلاقيت و احساس موفقيت در مقايسه با ساير عوامل مورد بررسي 
هاي محوله يت معنا باشد كه فعال بدانشايد. اندخود اختصاص دادهه ترين ميزان رضايت را بپايين

به احتمال . دكنهاي بروز خلاقيت اعضاء را فراهم نميبه اعضاء چندان چالش برانگيز نبوده و زمينه
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تري داشته  اين نقيصه موجب شده است تا اعضاء در ارتباط با كار خود احساس موفقيت كمزياد،
 ذهني و يرا از جنبهها  افراد سازمان در مشاغلي كه آنكردنزمينه سازي براي درگير . باشند

ها شوند، از جمله  آنيهايي كه موجب رشد و توسعهدارد و دادن مسئوليت عملي به چالش وا
 نارضايتي ناشي از عوامل انگيزشي در كمينه كردنبايست در جهت تدابير مديريتي است كه مي

 ي كار پژوهشي اعضا ايجاد بسترهاي لازم براي مبادرت به،براي اين منظور. دستور كار قرار گيرد
  . اين نارضايتي باشدكمينه كردن علمي شايد يكي از بهترين راهكارهاي هيئت

 در دسترس بودن و حضور مرتب و در بعد ،در ارتباط با مبحث مديريت در بعد بهداشتي
خود معطوف ه  علمي را بهيئت يترين رضايت شغلي اعضا قدرداني از فعاليت افراد بيش،انگيزشي

هايشان و دخالت در  دريافت بازخورد از نتايج فعاليتنبود علمي از هيئت ياگر چه اعضا. دانداشته
بازخورد به عنوان . تري را از خود نشان داده اندكارهايشان در مقايسه با ساير عوامل رضايت پايين

 ياي بوده و در مقوله احساس كسب موفقيت و رشد حرفهيكننده يك عامل انگيزشي، ارضاء
. تواند در يك كار توام با تلاش و چشم انداز تجربه كندناسايي و احترامي است كه فرد ميش

توان  نيازها، مييها به عنوان دومين طبقه با افزايش رضايت پرسنل سازمان از انگيزنده،بنابراين
زدهي كلي  انگيزش افراد براي عملكرد بهتر در سازمان فراهم شود و قابليت بايانتظار داشت زمينه

  .افراد ارتقاء يابد
دهد كه در ارتباط با عوامل  علمي در ارتباط با همكاران نشان ميهيئت يرضايت شغلي اعضا

ترين به پيگيري منافع جمعي و ترين رضايت به شاخص باهوش و فعال بودن و كمبهداشتي بيش
نگيزشي به عامل  عوامل اياين عامل در مقوله. ها اختصاص داردسرعت در انجام فعاليت

 همكاران را از مورد ارتباط عوامل مورد مطالعه در چگونگياگر . برانگيزاننده بودن تعلق گرفته است
از (و جمعي ) دهد آن شخصي را تحت تاثير قرار نميپيامدهاياز اين منظر كه ( فردي يدو جنبه

 مشاهده ،ورد كنكاش قرار دهيم م،)دهد آن افراد ديگر را تحت تاثير قرار ميپيامدهاياين منظر كه 
 جمعي يتر از نگاه آنان از جنبه شخصي به همكاران مثبتيشود كه نگاه مخاطبان از جنبهمي

ها ممكن است چندان  باهوش بودن، فعال بودن و سرعت در انجام فعاليت،به بيان ديگر. است
 رعايت منافع جمعي، ، زيادتاثيري در ارتباط همكاران با يكديگر نداشته باشد، ولي به احتمال
توانند هايي هستند كه ميوفاداري، رعايت حال ديگران و مسئوليت پذيري از جمله شاخص

    ارتقاء يكي ديگر از عواملي است كه.  تعامل افراد با يكديگر را تحت تاثير قرار دهندچگونگي
هاي تحليل داده. ت انگيزش مورد بررسي قرار گرفته اسيهاي آن در مقولهترين شاخصبيش

ترين دهد كه عامل انحصاري بودن و نامناسب بودن ارتقاء بيش از اين عامل نشان ميبدست آمده
 59 و 60، 61، 63، 62,2 حدود به ترتيب ،به بيان ديگر. همراه داشته اند  رضايت پرسنل را بهنبود
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ودن، نداشتن فرصت  علمي از انحصاري بودن، منتظم نبودن، مستمر نبهيئت يدرصد از اعضا
  .  سنخيت با توانايي ارتقاء در محل كار خود ناراضي هستندنبودمناسب و 

 مورد بررسي در مبحث عوامل نگهدارنده يا هايها به عنوان يكي ديگر از موضوعپرداخت
در اين . همراه داشته انده  با خود ب را علمي دانشگاههيئتترين نارضايتي اعضاي بهداشتي، بيش

 نبود درصد از امنيت شغلي، 72ها با استحقاق افراد،  تناسب پرداختنبود درصد از 73 رابطه
 69نياز به شغل دوم،   پوشش زندگي ونبود درصد از 70 اضافه كار مناسب، نبودپرداخت بالا و 

 درصد از خوب ندانستن 67ها و قانونمند نبودن اضافه كار و  انعطاف در پرداختنبوددرصد از 
كند مگر اين نتيجه با اين تفسير كه هرگز نياز سطوح بالاتر بروز نمي. ها، ناراضي هستندپرداخت

كند كه براي  بر اين نكته تاكيد مي،تر آن به خوبي ارضا شده باشداين كه نياز سطح پايين
 نيازهاي مطرح شده به عنوان عواملي ترينكمبرانگيختن و ايجاد انگيزش در پرسنل سازمان، تأمين 

  . ضروري و اجتناب ناپذير استاندكه موجب نارضايتي پرسنل شده 
 ارتقاء به  و كار، همكاراني علمي زن و مرد در مقولههيئت رضايت شغلي اعضاي يدر مقايسه

در تمامي اين . وجود دارد) P<.036(و ) P<.027 ( ،)P<.021( در سطح  معناداريترتيب تفاوت
سطح  اين نتيجه در. تري نسبت به زنان برخوردارندت بيش مردان از رضاي،موارد و در مجموع

)P<.037 ( موارد ي زنان در همه،بنابراين. استمعنادار )از )  انگيزش و هم بهداشتييهم از جنبه
تري كه چرا زنان در اين بعد ابراز نارضايتي بيشاين. تري نسبت به مردان برخوردارندرضايت پايين

هاي  به خواستهبه احتمال زياد، كه كرد برداشتگونه توان اينولي مي ، مشخص نيست،نموده اند
 از برخياگر چه . ندآنان در اين بخش پاسخ مثبتي داده نشده و يا مورد توجه قرار نگرفته ا

دهند، ولي تر از مردان رضايت شغلي از خود نشان مي زنان بيشبر اين باورند كه پژوهشگران
دهند كه بين زن و مرد هيچ تفاوت مهمي وجود ندارد كه بر عملكرد مدارك بدست آمده نشان مي

له يا مشكل، مهارت و ئ و مرد از نظر توان فردي در حل مس بين زن،گذارد؛ براي مثال آنان اثر
ل، رقابت، پويايي، انگيزش، رهبري، يادگيري يا سازش با ديگران هيچ تفاوت يتجزيه و تحليل مسا

شناسي نشان داده اند كه زنان  روانهايپژوهش ، ديگرسوياز . وجود نداردقابل ملاحظه و ايستايي 
هاي بالاتر و فرمانبرداري از آنان دارند، در حالي كه مردان تري به سازش با مقامتمايل بيش

ها بايد فرض را  اينيبا همه. كنندپرخاشگرتر بوده و در جهت كسب موفقيت جسورانه تر عمل مي
ه از نظر بازدهي شغلي، بين زن و مرد هيچ تفاوت قابل ملاحظه اي وجود ندارد بر اين گذاشت ك

 Robbins, Parsayyan( زيرا مداركي دال بر تأثير نوع جنس بر رضايت شغلي وي وجود ندارد
and Araby 1996.( ،كه تا ولي اين نكته را نبايد از نظر دور داشت كه اين نتايج صرفنظر از اين

 انگيزشي براي زنان شاغل در ي از جمله عواملي هستند كه از جنبه، با واقع باشندچه اندازه منطبق
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 يكه اين عوامل در مقايسه با عوامل بهداشتي تأثيراند و با توجه به اينكردهدانشگاه دغدغه ايجاد 
ه و  ويژه مورد بررسي قرار گرفتيه گونه لازم است ب،مستقيم بر عملكرد و بهبود كاري افراد دارند

  .ها اقدام شود آنكمينه كردندر كاهش يا 
 علمي دانشگاه بر اساس تمام وقت و نيمه وقت بودن هيئترضايت شغلي اعضاي ي در مقايسه

ها نتايج حاكي از آنست كه بين دو گروه مورد نظر از نظر پرداخت، تفاوت معناداري در سطح آن
)P<.002 (تري نسبت به افراد نيمه ام وقت از رضايت بيشدر تمامي اين موارد افراد تم. وجود دارد

 غيرتكراري و نيازمند خلاقيت :ها شاملاين وضعيت را در تمامي ريز شاخص. اندوقت برخوردار بوده
بودن ارتقاء،  مستمراء، ها، مناسب بودن ارتقاء، منظم بودن ارتقن كار، قدرداني مدير از از فعاليتدبو

 واگذاريت، پيشرفت و ارتقاء در كار، امكان تحصيل كاركنان، داشتن فرصت مناسب براي پيشرف
ها، بالا بودن و خوب بودن پرداخت)  انگيزشيياز جنبه(هاي آموزشي مسئوليت و برگزاري دوره

هاي ها، متناسب بودن با نياز زندگي، مناسب بودن اضافه كارها، قانونمند بودن اضافه كاريپرداخت
ضافه كاري، روزهاي در نظر گرفته شده براي كار، حقوق و دستمزد، پرداختي، ميزان پرداخت ا

توان مي)  بهداشتي يا عوامل نگهدارندهياز جنبه(پرداخت مزايا، خدمات درماني و شرايط كاري 
  . كردمشاهده 
 هيئت يترين سطح نارضايتي در بين اعضا بيش،ها نشان داده شدگونه كه در بخش يافتههمان

اگر چه در سطوح انگيزشي نيز نتايج بدست ( است  عوامل نگهدارنده يا بهداشتيعلمي مربوط به
 عوامل بهداشتي در مقايسه با عوامل انگيزشي از شكاف ، ديگربيان به .)باشدآمده قابل اغماض نمي

 نخستين بخشي ازاين نيازها كه . ندتري در بين افراد راضي و ناراضي در دانشگاه برخورداربيش
 هرزبرگ قرار دارد، ناظر بر توصيف محيط انسان بوده و يبه وسيلهيازهاي مطرح شده  نيطبقه

 درون ذاتي   اين موارد جزء، هرزبرگنظربه . ها ممانعت از نارضايتي شغلي استكاركرد اصلي آن
 ،بنابراين. گيردكار انجام مي  آن شرايط،درشوند كه يك كار نيستند بلكه به شرايطي مربوط مي

ها فقط مانع آن   كه استبر اين باورل نبوده و يها در قابليت توليد و بازدهي كار قا براي آننقشي
 لاكي، هايپژوهششوند كه با نتايج ضايعات ناشي از كم كاري و تحديد كار در عملكرد كاركنان مي

  .همخواني دارد علمي آمريكا هيئت هاي پژوهشو) 1996(اوشاگ همي 
 هيئت ي اعضاتربيش كه كردگونه استنباط توان اينايج اين پژوهش مي از نتروي هم رفته،

توانند شروعي هاي ناسازگارند كه مياي از احساس متاثر از مجموعهگوناگونعلمي دانشگاه در ابعاد 
ها، پايين آمدن آهنگ كار و ميل به جايگزيني براي تشكيل گروههاي بي اجازه، افزايش غيبت

ها، كاركردهاي ناچيز، بروندادهاي تواند بخشي از شكايتخشنودي شغلي مي نايادامه. باشند
هم ريختگي اوضاع ه هايي از بها نشانهاين. هاي انضباطي و ديگر مشكلات باشدنامطلوب، دشواري
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تواند با توجه به گستردگي هايي هستند و خواهند بود كه در بدترين شكل، دانشگاه ميبوده و هزينه
 سطح رضايت شغلي ي براي ارتقا،بنابراين. همراه داشته باشده  از بروندادها با خود باشينپيامدهاي 

 ، علمي بايد حرمت و شأن آنان بيش از پيش در محيط كار مورد توجه قرار گرفتههيئت ياعضا
 مشاركت افراد در تصميم گيري يقرار گيرد، زمينه هدف دانشگاه در جهت رفاه مورد تجديد نظر

بخش ده و امكان آزادي عمل و ابتكار به افراد داده شود تا كار آنان تلاش برانگيز و رضايتفراهم ش
  . گردد

هاي لازم براي حضور علمي  ايجاد زمينهراه از :شودهاي پژوهش پيشنهاد ميبا توجه به يافته
ايجاد .  ود ايجاد تنوع، ابداع و لذت بخش بودن آن فراهم شيهاي پژوهشي زمينهاعضاء در فعاليت

 علمي، زمينه سازي براي افزايش حقوق و مزاياي اعضاء هيئت ياحساس امنيت شغلي در اعضا
ابزارهايي مانند اضافه كار ( با حقوق واگذار شدهبويژه افراد نيمه وقت برقراري نوعي تناسب بين كار 

،  واگذار شدهكار، زمينه سازي براي موفقيت در)توانند در اين زمينه راهگشا باشندو پاداش مي
تواند در اين امر ل مربوط، دادن بازخورد صحيح و تحليلي مييضمن همكاري با آنان در حل مسا

 خطوط ترفيعي صحيح و مجاري راه مناسب براي پيشرفت و ارتقاء از ي ايجاد زمينه- . موثر باشد
هاي آنان ي از فعاليت شناخت و قدردان-  سازماني و شغلي يارتباطات مناسب در انجام وظايف، ارتقا

 در دانشگاه گوناگون، برقراري روابط انساني مطلوب با گروههاي كاري ...  پاداش، تشويق و راهاز 
به .  به استقلال رساندن آنان،نهايتدر  آنان از انزوا و ايجاد تعلق نسبت به گروه و كردنبراي خارج 

 رضايت شغلي نيز مد يهاي ماهانههاي رسمي رضايت شغلي، ضرورت دارد بررسيغير از بررسي
توان اين نوع بررسي را مي.  رضايت شغلي امري پوياست،گونه كه گفته شدزيرا همان نظر قرار گيرد

ها، شكايات، ترك شغل، دير آمدن، مصاحبه با افرادي كه هاي رو در رو، بررسي غيبت تماسراهاز 
 ارزشيابي كاركنان، يكنند، نتيجهيزه و علاقه كار ميند، افرادي كه با انگاكار را رها كرده يا ناراحت
 نسبتاً جامعي از وضعيت هايداده. انجام داده و ماهانه گزارش نمود... پيشنهادها، افت كاري و 

 علمي كه به نوعي با شغل هيئت يهاي شخصيتي اعضاق و ساير ويژگييها، علااقتصادي، توانمندي
 ابزارهاي مناسب گردآوري و در اختيار مدير يا سرپرست ييه تهراه از است،ها در ارتباط آن

هاي فردي موجود در افراد كه عوامل برانگيزاننده با توجه به تفاوتنظر به اين. مجموعه قرار گيرد
را با ) هامدير گروه( تواند مديريت مجموعهموضوعي نسبتاً فردي است، اعمال اين روش مي

هاي مناسب را در نظر گرفته و نموده و متناسب با آن نيازها، پاداشهاي تك تك افراد آشنا خواسته
توان كوششي در جهت شناسايي آنان همراه با اين اقدام را مي. جهت برانگيختن آنان اعمال نمايد
 در صورت آنلاين تهيه وه ابزارهاي نسبتاً استانداردي ب - . كرددر نظر گرفتن عزت نفس تلقي 
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 خود را در ابعاد ديدگاههاي ، علمي گذاشته شود تا آنان بتوانند به روزيئته ي اعضاتمامياختيار 
  . شغلي به مديريت انتقال دهندگوناگون
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