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Abstract   
 
Background & Aims: Human resources are the most important asset of an organization, 
and job satisfaction of employees is a vital issue and one of the signs of success of the 
organization (1). Job satisfaction refers to the sum of positive desires or feelings that 
people have about their job. That is, the more job satisfaction a person has, the more they 
love their job, the more they satisfy their needs through it, and the more they will have 
positive feelings about it (2). Various factors, such as the ability to work full time, 
personal independence while working, social status, job security, cooperation with staff, 
appreciation for work, as well as demographic factors such as age, gender, and 
educational degree, can affect job satisfaction (5-7). Job satisfaction can motivate 
employees to work more effectively, so that satisfied people will be more creative and 
productive than dissatisfied ones (6). Lack of job satisfaction reduces the morale of 
employees, and this will have adverse effects on the performance of the organization. 
Dissatisfaction with work can have a direct impact on the incidence of work accidents 
and unsafe behaviors (8). Overall, there is a strong relationship between employees' job 
satisfaction and their performance. In terms of the relationship between job satisfaction 
and performance, studies have shown that the performance of human resources in Iran in 
the last 10 to 20 years has decreased by about 25 percent (9). In addition to the importance 
of job satisfaction and organizational environments, in university centers, due to the 
presence of clients and students, job satisfaction is of special importance and a lack of it 
disrupts the work of clients as well as educational processes. University employees are 
involved in the education and training of trained forces in the community, and their job 
satisfaction affects their jobs and professions and will increase the productivity of the 
university system on a large scale (13). Therefore, considering the importance of job 
satisfaction for university staff in improving service provision, the present study was 
conducted at Iran University to determine the level of job satisfaction and the factors 
affecting it. 
Methods: The current study used a cross-sectional (descriptive-analytical) design. The 
statistical population included all employees of different administrative departments of 
the Iran University of Medical Sciences in 2016.  Cochran's sample size estimate formula, 
a known number of statistical population (about 2000 people), and the score of work 
satisfaction and dissatisfaction in Miao et al, 2017 were used to establish the sample size 
(14). The formula yielded a sample size of 460 respondents. To eliminate errors, the total 
number of samples was decided to be 500 people from among employees with diverse 
characteristics in July, August, and September 2016, taking into consideration 8% of the 
additional samples picked using simple random sampling. Inclusion criteria included at 
least one year of job experience and a willingness to engage in the study, whereas 
exclusion criteria included a refusal to participate and less than one year of work 
experience. Data was obtained using the Demographic Information Form and the standard 
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20-item Minnesota Job Satisfaction Scale established by Weiss et al. (1967). (15). This 
questionnaire assesses internal contentment (feelings about the intrinsic nature of the job) 
and outward satisfaction (feelings about the side characteristics of the job). The products 
are rated on a 5-point Likert scale, ranging from one (totally unhappy) to five (very 
satisfied) (completely satisfied). The questionnaire yields a minimum score of 20 and a 
maximum score of 100. The total of the scores achieved in the two areas shows the 
individual's overall pleasure; a score of 20 to 47 indicates poor contentment, a score of 
48 to 76 suggests moderate satisfaction, and a score of 77 to 100 indicates great happiness. 
The validity and reliability of the questionnaire were accepted in the research by Pouladi 
and Reishahri, 2006 (16); Martins & Proença, 2012. (17). The implementation process 
was such that after approving the plan and receiving the code of ethics, the necessary 
permits for data collection were obtained, and during the process, sufficient information 
about the research objectives and confidentiality of personal information was provided to 
participants, and they were given written consent to complete it in a self-reported manner. 
Finally, 500 questionnaires were sent back, and descriptive and analytical methods were 
utilized to examine them using SPSS software version 20. 
Results: Most respondents (51.8%) were between 31 and 40 years old. Women included 
71.8% and men 28.2% of the study subjects. Most respondents were married (76%) and 
had a diploma (50.6%). 299 subjects (59.8%) were employed on a contract, and the work 
experience of 11 to 20 years, with 40.4%, had the highest frequency. Internal job 
satisfaction, with a mean and standard deviation of 6.02 ± 29.26 and internal-external job 
satisfaction, with a mean and standard deviation of 30.27 ± 6.64 were the average levels. 
Total satisfaction, with a mean and standard deviation of 59.54 ± 11.46 was an average 
level of satisfaction. There was a statistically significant negative relationship between 
age and job satisfaction (r = 0.578; p =-0.003), i.e., with increasing age, job satisfaction 
decreased. There was a significant relationship between the mean gender score and job 
satisfaction (p = 0.02), where the average satisfaction of women was higher than that of 
men. There was a statistically significant relationship between the two variables of 
education level and job satisfaction (p = 0.433; r = 0.001), i.e. with increasing education, 
job satisfaction increased. Job satisfaction of individuals was significantly different with 
respect to their employment status (p = 0.001) and the average satisfaction of subjects 
with formal employment status was higher than other groups. But there was no 
statistically significant relationship between marital status and work experience with 
regard to job satisfaction score (p> 0.05).  
Conclusion: Considering that employee work satisfaction was modest in the current 
study, promotional initiatives should be tailored to age, gender, degree of education, and 
employment position. It is important for universities of medical sciences and health 
services to keep people healthy, so the management system should be able to meet the 
needs of employees in terms of their health and comfort. This will not only improve job 
satisfaction but also improve service quality and organizational work efficiency. 
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    و همكاران يصلحمهناز                  

  مقدمه
اي براي بقا و ارتقا خود به كار و نيروي كار هر جامعه

ها در جامعه با كارشان سالم نيازمند است. زندگي انسان
ــده  ــالم و احســاس  و لازمهعجين ش داشــتن زندگي س

سياري از ن ضاء ب شي از ار ضايت نا يازهايي كه در اين ر
شــود، اشــتغال به شــغلي مناســب با زمينه حاصــل مي

نيروي در ســطح ســازماني، . باشــدهاي فردي ميويژگي
ضايت  ست و ر سازمان ا سرمايه يك  ساني مهمترين  ان

تي و يكي كاركنان، امري حيا )Job satisfaction( شغلي
ــانه ــاب مياز نش ــازمان به حس  .)1( آيدهاي موفقيت س
 كه احساسات مثبت يا تمايلات مجموع به شغلي رضايت

سبت افراد  شود. يعنيمي اطلاق دارند، خود شغل به ن
ضايت فرد چه هر شته بالايي شغلي ر شد دا ميزان  به با

 نيازهاي آن طريق از داشته، دوست را خود شغل زيادي
 نسبت مثبتي احساسات نتيجه در و نموده رضاءا خود را

 و برداشت تصور شغلي رضايت .)2( داشت آن خواهد به
سات نوع و خود كار از فرد سا  در مثبت هاينگرش و اح

با  . كاركنان)3(اســت  هشــد تعريف نيز شــغل خصــوص
ـــتهمجموعه يازها، آرزوها و تجربهاي از خواس هاي ها، ن

شغول فعاليت مي شته در محيط كار م شوند كه اين گذ
عكس العمل .كندانتظارات شــغلي را ايجاد ميمجموعه، 

هاي هايي كه ســـازمان در مقابل خواســـتهها و پاســـخ
ـــاس مثبت يا منفي افراد كاركنان فراهم مي آورد، احس

را  نســبت به شــغل خود (رضــايت يا نارضــايتي شــغلي)
دهد. در واقع رضايت شغلي نشان دهنده رابطه شكل مي

آورد كه كار فراهم مي هايي استتوقعات انسان با پاداش
)4(.  

مل مختلفي كار كردن  عوا نايي فرد براي  ند توا مان
بصـــورت تمام وقت، اســـتقلال فردي بهنگام انجام كار، 
جايگاه اجتماعي، امنيت شغلي، نحوه همكاري با پرسنل، 

هاي ارتقا شغلي ميزان قدرداني از كار انجام شده، فرصت
يك  مل دموگراف ـــن، جنس،  همچونو همچنين عوا س

ضايتمندي از مي مدرك تحصيلي و تحصيلات تواند بر ر
رضايت شغلي روي بسياري . )7-5( يك شغل موثر باشد

ماني نظير افزايش بهره ـــاز بت س هاي مث وري، از متغير
دلســـوزي كاركنان نســـبت به ســـازمان، تعلق خاطر و 

حيط كار، افزايش كميت و كيفيت دلبســـتگي آنان در م
صحيح، بهبود روحيه و علاقه به كار تأثير  كار، ارتباطات 
ـــد  ـــغلي پايين موجب رفتارهاي ض ـــايت ش دارد. رض

ضعيف، توليد و  اجتماعي نظير توليدات معيوب، خدمات 
كار  جايي و ترك  جاب بت،  عات مخرب، غي ـــاي پخش ش

  . )1( شودكاركنان مي
ــاغل  ــورتي كه افراد ش ــاس در ص ــغل خود احس از ش

رضــايت داشــته باشــند در حين كار و فعاليت احســاس 
شت. اين  صويري مثبت از خود خواهند دا شنودي و ت خ

ــاس مثبت، انگيزه ــتر، احس اي قوي براي بهره وري بيش
شد مشاركت بالاتر و قبول مسئوليت شغلي خواهد  هاي 

ــغل و در نهايت ارتقا و  كه به پايداري و حفظ حرفه و ش
مان منجر ميبهبود  ـــتمر ســـاز افزايش  .)2( گرددمس

ــغلي مي ــايت ش تواند موجب انگيزش كاركنان براي رض
كار كردن موثرتر قلمداد گردد به طوريكه افراد راضي در 

ـــي ـــه با افراد ناراض تر تر، مولدتر و مبتكر، خلاقمقايس
عدم وجود رضايت شغلي موجب كاهش . )6( خواهند بود

اين موضــوع اثرات نامطلوبي در  روحيه كاركنان شــده و
سازمان ضايتي از كار مي كار آن  شت. نار تواند خواهد دا

تاثير مســـتقيم بر ميزان وقوع حوادث كاري و رفتارهاي 
در كل، يك رابطه قوي  .)8( اايمن افراد داشــته باشــدن

شغلي آنها وجود  شغلي كاركنان و عملكرد  ضايت  بين ر
در زمينه ارتباط رضــايت شــغلي و عملكرد شــغلي دارد. 

ست كه بررسي شان داده ا ساني در ها ن عملكرد نيروي ان
درصــد كاهش  25ســال اخير حدود  20 تا 10ايران در 

امروزه، افزايش رضــايت براين اســاس، . )9( يافته اســت
سب و بهره وري شغلي كاركنان و به تبع آن عملكرد منا

قابتي به عنوان برتري ر نان  كارك  گرددتلقي مي بالاي 
)10(.   

ــي ــاغل مختلف در بررس ــده بر روي مش هاي انجام ش
هايي از رضـــايت شـــغلي افراد در مشـــاغل مختلف آمار

ــت آمده ــت. نتيجه بدس يك مطالعه بر روي كاركنان اس
درصـــد از  61هد كه دبيمارســـتان عمومي نشـــان مي
ضي و  شغل خود را ضي  39كاركنان از  صد نارا  بودنددر

درصــد مديران  49 در يك تحقيق ديگر . همچنين)11(
ــان  ــغلش ــتنداز ش ــايت داش علاوه بر اهميت . )12( رض
شغلي  سازمانيهاي كدر محيطرضايت   ، در مراكزاري و 

، به دليل وجود مراجعين و حضور دانشجويانگاهي دانش
اي برخوردار اســـت و از اهميت ويژه رضـــايت از شـــغل

كار مراجعين مي عث اختلال در  با قدان آن  ـــود و ف ش
ســازد. فرآيندهاي آموزشــي را با وقفه و تزلزل مواجه مي

به بياني ديگر، كاركنان دانشگاه از جمله پرسنلي هستند 
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رانيا يپزشك علوم دانشگاه كاركنان در آن بر موثر عوامل و يشغل تيرضا  

كارآمد در  كه در زمينه تعليم و تعلم  و پرورش نيروي 
ـــغل و  ـــغلي آنها بر ش ـــايت ش جامعه نقش دارند و رض

ست و در ابعاد كلان باعث افزايش حرفه شان تاثيرگذار ا
شد  شگاه خواهد  ستم دان سي در زمينه . )13(بهره وري 

و  صـــافيهاي دانشـــگاهي رضـــايت شـــغلي در محيط
كاركنان درصـــد  2/23 دنشـــان دادن) 1394همكاران (

ــايت  ــغل خود رض ــكي اردبيل از ش ــگاه علوم پزش دانش
 عوامل مؤثر بر رضايتجنسيت و حوزه شغلي و  نداشتند
  . )1( آنها بود شغلي
ـــغلي اهميت با توجه به  ،پس ـــايت ش  كاركنانرض

شگاهي ضر بهبود فرآيند ارائه خدماتدر  دان ، تحقيق حا
شغلي و عوامل مؤثر بر آن  با هدف تعيين ميزان رضايت 

ايران انجام شـــد.  علوم پزشـــكي در كاركنان دانشـــگاه
تواند به درك مناسبي اطلاعات حاصل از اين مطالعه مي

شكي  شگاه علوم پز شغلي كاركنان دان ضايت  سطح ر از 
طراحي و در  ر گرددعوامــل مؤثر بر آن منج  ايران و

  مداخلات ارتقايي در اين زمينه كمك كند.
 

  كار روش
ـــ تحليليتحقيق حاضر به روش   )مقطعي (توصيفي ـ

شامل كليه كاركنان بخش شد. جامعه آماري  هاي انجام 
مختلف اداري دانشـــگاه علوم پزشـــكي ايران در ســـال 

 برآورد فرمول از نمونــه حجم تعيين بود. براي 1395
 جامعه آماري تعداد بودن مشخص با كوكران نمونه حجم

ضايت  ميزاننمره و ) نفر 2000 حدود( ضايت ر و عدم ر
كه ) 2017( ) و همكارانMiaoپژوهش ميائو (در شغلي 
ي ـــد 73و  27ب به ترت ـــت آمده بودب درص ، )14( دس

ܰ  استفاده شد.  ൌ 1.96ଶ ∗ ሺ0.27 ∗ 0.73ሻଶ0.018ଶ ൌ 460.61 
  

نفر بدســت آمد كه  460براســاس فرمول تعداد نمونه 
مالي طا و ريزش احت  8با در نظر گرفتن  جهت رفع خ

نفر تعيين  500درصــد نمونه اضــافي، تعداد كل نمونه 
كه ـــد  يان از  ش با ويژگيم فاوت و از كاركنان  هاي مت

ـــگاهي كه راغب به  ـــتادي و دانش واحدهاي مختلف س
ـــركت در مطالع ـــتفاده از نمونهه بودند، ش گيري با اس

ــاده ــادفي س ــال  تص ــهريور س  1395در تير، مرداد و ش
ـــدند. معيارهاي ورود به مطالعه عبارت بود از  انتخاب ش
سابقه كار و تمايل به مشاركت  يكداشتن حداقل  سال 

العه و معيار خروج هم عدم تمايل به مشــاركت و در مط
  سابقه كار زير يك سال بود. 

نامه متشـــكل از دو ها از پرســـشردآوري دادهبراي گ
فاده شـــد. بخش اول ـــت مل بخش اس عات  شـــا اطلا

ـــاركت ـــيلاتاز جمله كنندگان دموگرافيك مش  ،تحص
 ،نوع اســتخدام ،واحد فعاليت ،وضــعيت تأهل يت،جنســ

بود كه عوامل مؤثر بر رضــايت  كارســابقه رده شــغلي و 
 . براي سنجش بخش دوم يعني تعيينشغلي نيز هستند

سي،مي شغلي افراد مورد برر ضايت  سش زان ر نامه از پر
توســط ويس كه ســوتا رضــايت شــغلي مينهاســتاندارد 

)Weiss (و همكاران )استفاده  ،تدوين شده است )1967
سش .گرديد شغلي مينهپر ضايت   20حاوي  سوتانامه ر

ست كه  ضعيت كاري ا ضايت جنبه دوگويه در مورد و  ر
ساس(دروني  صوص در فرد اح  و )شغل ذاتي ماهيت خ

 هايويژگي خصــوص در فرد احســاس(بيروني  رضــايت
نامه پرسشرضايت دروني بعد  .سنجدمي را) شغل جانبي
است كه بر  گويه 10گويه و بعد بيروني داراي  10شامل 

ساس طيف نمره از گزينه 5مبناي مقياس ليكرت  اي برا
ـــي) قرار دارد.  ـــي) تا پنج (كاملا راض يك (كاملا ناراض

ــده از پرســش و حداكثر  20نامه حداقل نمره كســب ش
باشد. مجموع نمرات كسب شده از دو بعد نشان مي 100

ــت، نم ــايت كلي فرد اس ــان 47 تا 20 رهدهنده رض  نش
ــايت دهنده ــان 76 تا 48 نامطلوب، نمره رض  دهنده نش
 رضايت دهنده نشان 100 تا 77 متوسط و نمره رضايت
  . )15( باشدميمطلوب 

مارتين و پروچسكا  و )16() 1382شهري (پولادي ري
)Martins & Proença) (2012( )17(  روايي پرسشنامه

شغلي مينه ضايت  ستفاده از تحليل عاملي ر سوتا را با ا
ند. هم يد قرار داد تأي يدي مورد  مارتين و چنين، تأي

سكا  ضايت كل را ضريب پايايي پروچ ضايت  ،91/0ر ر
ضايت بيروني را  86/0دروني را  ست آورد 88/0و ر  ندبد

ـــه روش . پولادي ري)17( ـــهري نيز پايايي را به س ش
سؤالات  صنيف   80/0خ ، آلفاي كرونبا83/0وج و فرد زت

ــت  84/0و گاتمن  ــبه كرده اس ــادقي و )16(محاس . ص
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ـــاني دروني پرســـش ـــريب همس  نامههمكاران نيز ض
  . )18(بدست آوردند  72/0سوتا را مينه

صويب  صورت بود كه پس از ت فرآيند اجراي كار بدين 
شگاه علوم پزشكي ايران  طرح و دريافت كد اخلاق از دان

)IR.IUMS.REC.1394.26676( هاي لازم براي ، مجوز
ـــد و هنگام گردآوري، اطلاعات گردآوري داده ها اخذ ش

كافي درباره اهداف پژوهش و محرمانه ماندن اطلاعات 
ـــاركت ان ارائه و اطمينان آنان براي كنندگفردي به مش

نامه كتبي در اختيار شــركت در تحقيق جلب و رضــايت
نان قرار مي فت و آ  دهي به روش خودگزارش هاآنگر

مه نا ـــ ـــش يل مي پرس يت، را تكم ها ند. در ن  500كرد
شد و براي تجزيه و تحليل آنها از پرسش نامه بازگردانده 
ـــتفاده از نرروش ـــيفي و تحليلي با اس م افزار هاي توص

SPSS  استفاده گرديد.  20نسخه  
  

  هايافته
ساس نتايج سخگويان ( ،برا شتر پا درصد) بين  8/51بي

شتند. تعداد زنان با  40تا  31 سن دا صد  8/71سال  در
درصــد) بود. بيشــتر پاســخگويان  2/28بيش از مردان (

درصد)  6/50درصد) و داراي مدرك ديپلم ( 76متأهل (
ند.  عادل  299بود ـــعيت  8/59نفر م ها وض درصـــد آن

شتند و  ستخدام قراردادي دا  20تا  11سابقه كار بين ا
  ). 1درصد بالاترين ميزان را داشت (جدول  4/40سال با 

ـــته  در ـــغلي به عنوان متغير وابس ـــايت ش مورد رض
ميانگين رضايت شغلي دروني با پژوهش، نتايج نشان داد 

شغليو ر 02/6 ± 26/29و انحراف معيار  بيروني  ضايت 
يار  يانگين و انحراف مع با م در  64/6 ± 27/30دروني 

سطح متوسط قرار داشتند. رضايت كل نيز با ميانگين و 
ـــان 46/11 ± 54/59انحراف معيار  ـــطح نش دهنده س

  .  )2(جدول رضايت متوسط بود 
شان داد  سون ن ستگي پير صل از آزمون همب نتايج حا
شغلي رابطه آماري منفي و معنادار  ضايت  سن با ر بين 

، يعني بــا افزايش )-=r= 003/0p ;578/0(وجود دارد 
دو  tآزمون  يابد.ســن ميزان رضــايت شــغلي كاهش مي

ستقل  شغلي گروه م ضايت  بين ميانگين نمره جنس و ر
ـــان داد ( كه در آن ميانگين  )=02/0pرابطه معنادار نش

آزمون اســپرمن نشــان  .رضــايت زنان بيش از مردان بود

ــغلي  داد بين دو متغير ســطح تحصــيلات و رضــايت ش
 )=r= 001/0p ;433/0رابطه آماري معنادار وجود دارد (

ــغلي بالا  ــايت ش ــيلات ميزان رض يعني با افزايش تحص
مون رودمي يج آز نتــا طرفــه .  ك ي نس  ليــل واريــا ح ت

)ANOVA (با توجه به افراد رضــايت شــغلي  نشــان داد
و  )=001/0p( داردمعنادار  آنها تفاوت وضعيت استخدام

ميانگين رضايت در افراد داراي وضعيت استخدام رسمي 
و سابقه  بين وضعيت تاهل اما .هاستبيش از ساير گروه

ديده  دارمعنا آماري با نمره رضــايت شــغلي ارتباطكار 
  ).<05/0p( نشد
  

  بحث
 موثر عوامل و شغلي رضايت پژوهش حاضر، ميزان در

شگاه اداري كاركنان در آن بر شكي علوم دان ايران با  پز

  كنندگانشناختي مشاركتهاي جمعيتويژگي -1جدول 
  درصد  فراواني  متغير

  1  5  >25  سن
30-25  26  2/5  
40-31  259  8/51  
50-41  174  8/34  

50>  36  2/7  
  8/71  359  زن  جنس

  2/28  141  مرد
  8/22  114  مجرد  تاهل وضعيت

  76  380  متأهل
  1  5  بيوه (فوت همسر)
  2/0  1  طلاق گرفته

  6/8  43  ديپلم و زير ديپلم  تحصيلات
  4/12  62  فوق ديپلم
  6/50  253  ليسانس

  8/22  114  فوق ليسانس
  6/5  28  دكتري

  4/32  162  رسمي  استخداموضعيت
  2/4  21  پيماني
  8/59  299  قراردادي
  6/3  18  طرحي

  6/10  53  5<  سابقه كار
10-6  144  8/28  

20-11  202  4/40  
30-21  100  20  

<30  1  2/0  
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رانيا يپزشك علوم دانشگاه كاركنان در آن بر موثر عوامل و يشغل تيرضا  

ـــاركت  ـــد. ميانگين نفر از  500مش كاركنان تعيين ش
شغلي ضايت  شگاه كاركنان  ر شابه با . بود  54/59دان م

ميانگين  )2010( در مطالعه رفيعي و همكاراننتايج ما 
 بود 72/60ركز بهداشتي اراك رضايت شغلي كاركنان م

ما)19( ـــاني و همكاراناين ميزان  . ا  در پژوهش لواس
 شهنازي ، دانيالي و51/42 در پرستاران در تهران )20(
ش )21( شبكه بهدا شهر در كاركنان  تي درماني خميني 

در پرســنل بهداشــتي  )22( كوشــا و باقريو  55/43
ـــرقي  جان ش باي ماني در آذر كه  07/51در ميزان بود 

ـــايت ـــايت كمتر از ميزان رض مطالعه ما  كاركنان رض
ست شده ا ضايت در تفاوت اين دليل  و گزارش  سطح ر

ـــغلي را مي ياي مورد ش ند جغراف مان توان در عواملي 
و نوع رديف  ها، متفاوت بودن نوع و تعداد نمونهمطالعه

 شغلي يافت.
در مطالعه حاضــر بين ســن و رضــايت شــغلي رابطه 

شد كه شاهده  باتس  همطالعبا  آماري منفي و معنادار م
)Bates ــت كه در آمريكا ) و همكاران ــوس ــان همس نش
ـــايت كمتري از كار خود دارند ندادد  افراد مســـن رض
ما،)23( تايج  يان و  . برخلاف ن كارانمهراب و  )24( هم

ـــان  )Dawal & Taha( )2006( )25داول و تاها ( نش
. در رودبالا ميســن رضــايت شــغلي با افزايش دادند 

ـــافي و همكاران )21(ران همكاپژوهش دانيالي و   و ص
شد نيز  )1( شاهده ن شغلي رابطه م ضايت  سن و ر بين 

ـــت  گيري و در نظر به نوع نمونهكه دليل آن ممكن اس
شاركت در  نسني هايي ازنمونهگرفتن ن مختلف براي م

شد. ستماتيك  يدر مطالعه مرور پژوهش مربوط با سي
ـــو ( كاران (Aloisioآلويس ـــن از 2021) و هم ) نيز س

فاكتورهاي اساسي تاثيرگذار بر رضايت شغلي پرستاران 
 ســن افزايش با رســدمي نظره ب به طور كلي، .)26(بود 

ــغلي هايمهارت افزايش دليله ب ــب همچنين و ش  كس
 افزايش شغلي رضايت سازماني بالاتر سطوح هايپست
 يكنواخت موجب كاري سابقه افزايش طرفي از اما ،يابد

 رغبت، سن افزايش با و شده كار محل و شرايط شدن
ـــنل  و يابدمي هشكا تكراري كارهاي انجام براي پرس

 .گردد شـــغلي رضـــايت كاهش ســـبب اســـت ممكن
سته سن در نيازها و خوا هاي افراد همچنين، با افزايش 

شـــود كه با برآورده نشـــدن آنها در تغييراتي ايجاد مي
شغلي فعلي ضايت جايگاه  شغل شان  اش، ميزان ر از 

  آيد. پايين مي
شان داد بين جنس و  شغلي رابطه نتايج ما ن ضايت  ر

در دارد و اين رضــايت در بين زنان بيشــتر بود.  وجود
 و كبريايي و رييســي )27( و گلنباري مطالعات تذهيبي

زنان بيشــتر از شــغلي ا نتايج ما رضــايت مشــابه ب )28(
تايج م عهردان بود. ن طال ) و همكاران Goetzو گوئتز ( م
زنان نسبت به مردان از  شان دادنيز ندر آلمان  )2013(

ــتري ن ــايت بيش ــبت به كار خود برخوردار بودرض ند س
حاكي اي در تركيه مطالعهاما متفاوت با نتايج ما  .)29(

ضايت  از آن بود سبت به شغلي كه مردان ر شتري ن بي
ـــابه ديگري  ،)6(دارند زنان  در حالي كه در مطالعه مش

در تركيه تفاوتي بين رضايت شغلي مردان و زنان وجود 
شت  )19( و همكاران همچنين مطالعه رفيعي .)30( ندا

ــيرازي ــان  )11( و مطالعه حبيب و ش با اين كه داد نش
نمره رضايت شغلي مردان از زنان بيشتر بوده است ولي 

ت شغلي دو گروه ديده نشد. داري بين رضاياتفاوت معن

  توزيع فراواني و ميانگين رضايت شغلي و ابعاد آن -2جدول
  انحراف معيار ±ميانگين   رصدد تعداد سطوح  متغير

  02/6 ± 26/29  8/17 89 نامطلوب رضايت دروني
  6/72 363 متوسط
  6/9 48 مطلوب

  64/6 ± 27/30  4/15 77 نامطلوب رضايت بيروني
  2/69 346 متوسط
  4/15 77 مطلوب

  46/11 ± 54/59  6/16 83 نامطلوب رضايت كل
  2/77 386 متوسط
  2/6 31 مطلوب
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ـــان داد كه ارتباط  مطالعه نريماني و همكاران نيز نش
شغلي وجود امعن ضايت  سطح ر سيت و  داري بين جن

تايج را مي. )31( ندارد فاوت ن يل ت ـــطح دل توان در س
ن نحوه تقســيم انتظار جامعه از زنان و مردان و همچني

كاري بين دو جنس و وجو قدان توازن در بار  يا ف د 
سازماني دانست.اعطاي پاداش دليل رضايت بالاتر  هاي 

ضر مي شغل خود در پژوهش حا شي از زنان از  تواند نا
ـــنتي و ورود به بازار كار و فرارفتن آنها از نقش هاي س

كســب اســتقلال فردي و مادي باشــد كه در طي آن 
سطح بالاتر خود را برآورده كنند و از توانند مي نيازهاي 

شند.  ضي با شغلي شغل خود هم را ضايت  همچنين، ر
ظارات از نقش به انت ـــت  نان ممكن اس نان نيز ز هاي آ

سطوح مختلف انتظارات از زنان مي تواند مرتبط باشد و 
  ميزان رضايت آنان از شغل را تحت تأثير قرار دهد. 

بين دو  ضر وجود رابطهيكي ديگر از نتايج پژوهش حا
شغلي  ضايت  صيلات و ر سطح تح سو با بود. متغير  هم

ما،  تايج  عاتن طال كاران در م ماني و هم  ،)31( نري
يان و   با )8( و همكاران و جهاني )24( همكارانمهراب

 شرايط از پرسنل رضايت سطح تحصيلي مدرك افزايش
ـــأله مي .يافت افزايش نيز كاري تواند به دليل اين مس

ش سوي افراد با تحصيلات غافزايش ميزان كنترل  لي از 
ــت ــرپرس ــد كه در آن ميزان نظارت س و فرد  بالاتر باش

ـــود و همين امر، خودمختــاري و مــافوق كمتر مي ش
شغلي و در نتيجه رضايت فرد را بالاتر مي برد. استقلال 

گاه همچنين جاي قاء  به ارت ـــيلات منجر  ، افزايش تحص
 در نتيجه افزايش درآمد و نهايتا شغلي و سازماني فرد و

  گردد. بالا رفتن رضايت وي مي
ستخدام نتايج ضعيت ا شغلي  رابطه بين و ضايت  و ر

در افراد داراي وضعيت  شغلي ميانگين رضايت نشان داد
ساير گروه سمي بيش از  ستخدام ر ستا در مطالعه  .ها

مشابه  )32(و اصغري و همكاران  )8( جهاني و همكاران
ش ضايت  ستخدام با ر ضعيت ا غلي ارتباط با نتايج ما و

و كومار ) 1393در مطالعه دشــتي و همكاران ( داشــت.
)Kumar) (2021 (هاي مختلف استخدامينيز بين گروه 

, 33(معنادار مشــاهده شــد  هرابط يبا رضــايت از شــغل
دليل رضايت بالاتر شغلي در افراد داراي استخدام  .)34

تواند ناشي از اطمينان خاطر آنها از جايگاه و رسمي مي

  امنيت شغلي خودشان باشد.  
و رضايت شغلي  وضعيت تاهل بيندر پژوهش حاضر 
عظيم مطالعه در مشــاهده نشــد. رابطه معنادار آماري 

)Azim) جهــاني و همكــاران) و 2013) و همكــاران 
دار بين وضعيت تاهل و ميانگين ارابطه معن) نيز 2010(

ــغلي  ــايت ش ــد نمره رض ــاهده نش  . اما، در)35, 8(مش
عه  ن ميرزائيمطال طه مع تاهل و اراب ـــعيت  دار بين وض
به طوري كه  وجود داشت؛ن نمره رضايت شغلي ميانگي

ضا شتافراد متاهل ر سبت به مجردين دا  دنيت كمتري ن
ها تواند ناشي از گستردگي مسؤليتكه اين امر مي )18(

به ويژه براي زنان  و وظايف در محل كار و محيط خانه
شد سهيلات با صادي جوامع و ت شرايط اقت . با توجه به 

متنوع در نظر گرفته شده براي متاهلين، رضايت شغلي 
تواند متفاوت بر وضـــعيت تاهل بين دو گروه مي مبتني

ـــد. اف ـــدن هزينهباش هاي راد متاهل بدليل متحمل ش
شترك شتري از زندگي م سهيلات بي ، انتظار درآمد و ت

شد سازم سبب خواهد  ان خواهند داشت و اين موضوع 
سطح رضايت آنان از شغل و شرايط شغلي كاسته از كه 

سؤليت تأمين  شود. شتن م سوي مقابل، به دليل دا در 
هاي خانواده، داشــتن شــغل ثابت براي معاش و هزينه

  تواند باعث رضايت شغلي شود. يك فرد متأهل مي
شغلي نيز رابطه  يترضا وسابقه كار نهايتا اينكه بين  

يد.  ظه نگرد ما، ملاح ته  ياف عهبرخلاف  طال لوربر  در م
) Lorber) كاران ما ( )2012) و هم كاران Maو  ) و هم
شغل رابطه وجود ) 2003( ضايت از  سابقه كار و ر بين 

نژاد اعتمادي) و 2021كومار (مطالعه در . )36, 2(داشت 
ضايت ) 1396و همكاران ( سابقه كار بالاتر ر نيز افراد با 

دليل . )37, 34(كمتري از شــغل و مزاياي آن داشــتند 
كار و حل  فاوت م به ت تايج  فاوت در ن غل  ت ـــ نوع ش

نمونه مورد بررسي تعداد در تفاوت  كنندگان وكتمشار
  گردد. تحقيق ما با ساير تحقيقات بازمي

جام و دهيخودگزارش عه ان طال نان روي م  يك كارك
ــگاه ــت مطالعه اين هايمحدوديت از دانش ه لاز جم .اس

توان به عدم ســنجش رابطه نقاط ضــعف مطالعه هم مي
شغلي با متغيرهايي نظير كيفيت زند ضايت  گي، تعهد ر

 انجام شغلي، استرس، تشويق و ترك شغل اشاره داشت.
در سطح چند دانشگاه و مقايسه آنان با يكديگر  مطالعه
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رانيا يپزشك علوم دانشگاه كاركنان در آن بر موثر عوامل و يشغل تيرضا  

 بر مصــاحبه تكنيك و كيفي روش و انجام پژوهشــي به
گاه روي ـــ نان دانش ـــهرهاي در كارك  ديگر تهران و ش

  .شودمي پيشنهاد
  

  گيرينتيجه
پژوهش حاضــر با توجه به اينكه رضــايت كاركنان در 

سط بود سن،  با توجه بهطراحي مداخلات ارتقايي  .متو
ضعيت سطح جنس، صيلات و و ستخدام كاركنان  تح ا

شگاه ضروريست. هاي علوم پزشكي با توجه به نقش دان
و خدمات بهداشتي و درماني در امر پيشگيري از عوامل 

 بايد بتواندآور بهداشت و سلامت، سيستم مديريتي زيان
ربوط به سـلامت و آسـايش پرسـنل را فراهم م نيازهاي

شغلي، كيفيت خدمات و  كند ضايت  ضمن افزايش ر تا 
  بالاتر رود.سازمان كاري  نراندما

  
  تقدير و تشكر

اين تحقيق با حمايت دانشــگاه علوم پزشــكي ايران با 
) IR.IUMS.REC.1394.26676تأييديه كميته اخلاق (

از كاركنان  بدين وسيله ) انجام شد.26676و كد طرح (
  شود. كننده در مطالعه تقدير ميمشاركت
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