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  فصل اول

  

  مقدمه -1

زندگي كه مبتني بـر  . پيروزي انقلاب اسلامينويد بخش زندگي جديدي براي بشريت شد

فرهنگ و ارزشهاي اسلامي و الهي است و جوابگوي نيازهاي انسان عصر حاضر نيز مـي  

بـا  . ب را تحـت الشـعاع قـرار داد   باشد چنين چشم انداري وجوه سياسي، اقتصادي انقلا

سست شدن شالوده فكري و فرهنگـي ماركسيسـم، ليبراليسـبم و سـرمايه داري ،  وقـوع      

انقلاب در ايران توجه و نظر مردم و متفكران را در كشورهاي گوناگون به خود معطـوف  

به حركت در آوردن آن چنان جمعيتـي از مـردم، در فقـدان احـزاب و گروههـاي      . نمود

بويژه آن كه گذشته پـر تلاطـم تـاريخ كشـور مـان مـانع از       . كه توان بر مي باشد سياسي

بوجود آمدن ثبات لازم براي شكل گيري فرايندهاي تحولي و تكامل فرهنگـي  را آمـاده   

مي كرد، البته واضح است كه تحول فرهنگي كاري زمان بر و توان بر مي باشد، بـويژه آن  

ن مانع از بوجود امدن ثبـات لازم بـراي شـكل گيـري     كه گذشته پر تلاطم تاريخ كشورما

با توجه به چنـين انتظـار تـاريخي بـراي     . فرايندهاي تحولي و تكامل فرهنگي شده است

تحول فرهنگ و توقعي كه انقلاب در زمينه تحول فرهنگي بوجود آورده از همان ابتـداي  

متأسـفانه  . ذارده شـد پيروزي تلقي نويني از زندگي و دستيابي به هويت فرهنگي تأكيد گ

) دست كم از نظر مقامات عـالي رتبـه جمهـوري اسـلامي     ( علي رغم اهميت اين مقوله 



  ٢

تاكنون دربارة اقدامات، برنامه ها وسياستهاي فرهنگـي از آغـاز انقـلاب تـاكنون تحقيـق      

  .جامع و در خور توجهي صورت نگرفته است

و همـه جانبـه اقـدامات و برنامـه      د رچنين شرايطي لازم است با بازخواني عالمانه، دقيق

هاي فرهنگي در طول بيست و دوسال عمـر جمهـوري اسـلامي بـه تصـوير روشـني از        

فرايند برنامه ريزي و سير تحول آن دست يابيم و آن را پايه اي براي دستيابي بـه الگـوي   

  .مناسبي جهت برنامه ريزي فرهنگي در آينده قرار دهيم

براي تغيير يا تحول فرآيندهاي واقعـي زنـدگي از طريـق     چنانچه برنامه ريزي را طراحي

شـرط لازم بـراي فعاليتهـاي    . بهره گيري از امكانات موجود و توانايي هاي جديد بـدانيم 

بر اين اسـاس و بـا توجـه بـه     . فرهنگي بر خوردار بودن از ويژگي هاي خاصي مي باشد

لة اول بررسي ، اولويت را به تعدد مراكزي كه فعاليتهاي فرهنگي را بعهده دارند، در مرح

بررسي سازمان و ساخت نظام ميان آنها داد كه تجلي آن در هماهنگي فعاليت آنها يـا بـه   

  .نحو اساسي تر در برنامه ريزي آنها مي بايست قابل مشاهده باشد

انجام چنين امري مستلزم دخالتي آگاهانه، هدفمند و سازمان يافته مي باشد و وجود نظام 

ي منسجم كـه بتوانـد چنـين الزمـاتي را تـدارك و تـدبير نمايـد بسـيار لازم و         وتشكيلات

  .ضروري است

دست كم، مديران به سه دليل بايد به رضـايت شـغلي افـراد و اعضـاي سـازمان اهميـت       

مدارك زيادي در دست است كه افراد ناراضـي سـازمان را تـرك مـي كننـد و      ) 1: بدهند

اسـت كـه كاركنـان راضـي از سـلامت بهتـري بـر         ثابت شده) 2بيشتر استعفا مي دهند، 



  ٣

رضايت شغلي از كار پديده اي است كه مرز سازمان ) 3خوردادند و بيشتر عمر مي كنند، 

و شركت فراتر مـي رود و اثـرات آن در زنـدگي خصوصـي  فـرد و خـارج از سـازمان        

  )1998رابينز، . (مشاهده مي شود

يده انگاشته  مي شود رابطه آن با سـلامت  يكي از جنبه هاي رضايت شغلي كه معمولاً ناد

تحقيقات زيادي نشان داده است كه افراد ناراضي از شغل خود مستعد ابـتلا  . كارمند است

به مرضهاي گوناگون هستند كه دامنه اين نـوع بيماريهـا از سـر درد تـا بيماريهـاي قلبـي       

  .كشيده مي شود

فيزيكي فرد، رضايت شـغلي از   يكي از تحقيقات نشان مي دهد كه براي پيش بيني وضع

طبـق ايـن   . جمله شاخص هايي است كه به مراتب مـؤثرتر از دخانيـات عمـل مـي كنـد     

فشـار روانـي كـه در نتيجـه     . تحقيقات نارضايي از شغل تنها يـك پديـده روانـي نيسـت    

نارضايي بر فرد وارد مي شود مي تواند وي را مستعد و پذيراي بيماريهايي چـون حملـه   

از نظر مديريت اين بدان معني است كه اگر عدم رضايت شـغلي بـه افـزايش     .قلبي نمايد

غيبت و جابجايي  كاركنان منجر نشود و باز هم بايد سعي كننـد كـه موجبـات رضـايت     

زيرا بدين طريق هزينه هاي پزشكي و از دست دادن بي موقع . شغلي آنان را فراهم آورند

  )1998 رابينز،( كارمندان ارزشمند پائين مي آيد 

هنگـامي  . از ديگر تأثيراتي كه اين پديده دارد اثري است كه بر كل جامعه خواهد داشـت 

در ( كه كاركنان و اعضاي سازمان از كار خود لذت مـي برنـد، زنـدگي خصوصـي آنـان      

بر عكس يك كارمند ناراضي نگرش منفي را با خود به . بهبود مي يابد) خارج از سازمان 



  ٤

از همه اينها مزاياي حاصل از رضايت شغلي كاركنـان سـازمان بـه    بعد . خانه خواهد برد

كاركناني كه از شغل خود راضي هستند در جهـت  . همه افراد اين مرز و بوم خواها رسيد

اين افراد نگرشي مثبت تر به زندگي مـي دهنـد و از   . رضايت شهروندان قدم بر مي دارند

  )1998، رابينز( نظر رواني جامعه را سالم تر مي نمايند

بهره وري كه يكي از سازه هاي رضايت شغلي مي باشـد و از عمـده تـرين مسـايل هـر      

ارزيـابي  . سازماني است به طور روز افزون مورد توجه مديريت سازماني قراد گرفته است

كارآيي سازمانها از آن روي داراي اهيمت است كه مديريت هر سازماني را بر روند امـور  

بحـث رضـامندي   . وسيله فاصله تا هدف را اندازه گيري مـي كنـد  واقف ساخته و به اين 

شغلي كه ارتباط مستقيم و محكمي با كـار آيـي و بهـره وري دارد مـورد توجـه خـاص       

مديران مي باشد امروزه ثابت شده است هر اندازه مديران سازمانها نسبت بـه رضـامندي   

مي توانند با برنامـه ريـزي   شغلي و مسائلي از اين دست وقوف بيشتري داشته باشند بهتر 

. منطقي علاوه بر افزايش سطح رضايت كاركنان موجبات ارتقاء بهره وري را فراهم آورند

اكثر سازمانها نيروهاي انساني كارآمد را سرمايه اي با ارزش تلقي نموده سعي در رضايت 

مؤسسـات   در كليـه . و نگهداري آنان داشته و در اين سالانه مبالغ زيادي هزينه مي كننـد 

اعم از اقتصادي، فرهنگي ، بازرگاني، صنعتي نيروي انساني عامل اصلي ادامه فعاليت مـي  

  .باشد

تحقيق در زمينه نيروي انساني گرچه از نظر سازمان اهميـت دارد بـراي فـرد محقـق نيـز      

لذت بخش است زيرا در پرتو يافته هاي آن دلايل رفتار خود و ديگـران را درك كـرده و   



  ٥

آن سير در خود و خويشتن شناسي كه در طول تاريخ مهـم بـوده و اكثـر اديـان     افزون بر 

  .الهي به آن توجه دارند را محقق مي سازند

  : بيان مسأله -2

رضايت شغلي از مهمترين متغيرها در حيطه رفتار سازماني محسوب مي شـود زيـرا هـر    

ا تشـكيل مـي   سازماني داراي اهداف مشخصي مي باشد كه فلسفه وجودي آن سـازمان ر 

تجهيزات و نيروي ) سرمايه ( نيل به هدف سازمان در گرو وجود و بسيج امكانات . دهد

در اين ميان نقش نيروي انساني محوري تر و كليدي تر مي باشـد زيـرا   . انساني مي باشد

اين كاركنان سازمان هستند كه با تركيب سرمايه و تجهيزات و نيروي خلاقـه و ابتكـار و   

مطالعـات نشـان  مـي    . به گونه عملي در صدد تحقق اهداف سازماني هستند برنامه ريزي

دهد هر اندازه سازمان از نظر سرمايه مادي و تجهيزات و حتي برنامه ريزي قـوي باشـد،   

مادامي كه نيروي انساني با انگيزه و مجرياني با نشاط و راضي از كـار در اختيـار نداشـته    

معتقـد اسـت   ) 1976(لاك . مان ميسر نخواهد بودباشد امكان محقق شدن اهداف آن ساز

رضامندي شغلي ناشي از ارزيابي شغل به عنوان امري است كه رسيدن يا امكـان رسـيدن   

بنابراين فرد زمـاني بـه طـور مـؤثر سـازمان را در      . به ارزشهاي مهم شغلي را فراهم آورد

راضي و خشـنود   جهت رسيدن به اهداف آن ياري مي كند كه ابتدا از شغل و حرفه خود

از اين يكي از عوامل عمده موفقيت هر سازمان در رسيدن به اهداف خـود وجـود   . باشد

  .كاركنان خشنود ار كار و علاقه مند مي باشد
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با وجود اينكه نگرش رضايت شغلي و اخيراً تعهد سازماني در ميان نگرشهاي مربوط بـه  

امـا تـا بـه حـال در مـورد       )1964دروم،( شغل داراي بيشترين پژوهش و تحقيـق اسـت   

بنـابراين سـؤال   . رضايت شغلي در سازمانهاي  فرهنگي كمتر تحقيق انجـام شـده اسـت   

تـا  . اساسي تحقيق اين است كه ميزان رضايت شغلي شاغلين بخش فرهنگ چگونه است

فرضـيات  . از اين طريق شايد بتوان به معضلات فرهنگـي بهتـر و بيشـتر رسـيدگي كـرد     

مقايسه هر يك از مولفه هاي ششگانه رضايت بر اساس ويژيگيهـاي  تحقيق نيز بر اساس 

جنسيت ، ميزان تصحيلات، گروه سازماني، و سابقه كـار در امـور   ( دموگرافيك كاركنان 

  .صورت خواهد گرفت) فرهنگي 

  : اهميت مسأله -3

بحث نيروي انساني در همه سطوح و بخش هـاي جامعـه و نيـز بحـث رضـايت شـغلي       

اما اين اهميت در سازمانهاي فرهنگي به دليـل  . ميت شاياني برخوردار استكاركنان از اه

حساسيت و ماهيت ويژه اين گونه  سازمانها بسيار اساسي تر مي باشد، زيـرا نتيجـه كـار    

اين گونه سازمانها مستقيم و غير مستقيم بر روي بافت اعتقادي و نگرشـها و طـرز تلقـي    

ت و سازمانهاي فرهنگي همچـون ديگـر سـازمانهاي    ادرا. هاي آحاد جامعه اثر مي گذارد

بروكراسي و ظايفشان را توسط واحدهاي صف و ستاد و بـا بهـره گيـري از امكانـات و     

تجهيزات به انجام مي رساند اما تفاوت اساسي اين سازمانها با ديگـر ادارات و سـازمانها   

از طـرف ديگـر   . در اين است كه قسمت عمده كارش را با نيروي انساني انجام مي دهـد 

ساير سازمانها اغلب به رفع مسايل و نيازمندي هاي عادي و روز مـره مراجعـه كننـدگان    



  ٧

در حالي كه سازمانهاي فرهنگي اغلب بـا هـدف بـر آورده نمـودن نيازهـاي      . مي پردازند

لذا تأثير فعاليت هـاي ايـن   . فرهنگي، علمي، معنوي و اعتقادي مخاطبين تشكيل شده اند

اين ويژگي منحصـر بـه   . يا سازمانها تأثيرات عميق تر و پايدارتري مي باشدگونه ادارات 

فرد اهيت انجام پژوهش در خصوص بررسي وضـعيت رضـامندي شـغلي كاركنـان ايـن      

بخش را بيش از پيش آشكار مي سازد زيرا چنانچه كاركنان اين بخش فاقـد انگيـزه لازم   

  .نحراف سازمان را فراهم مي كندبراي انجام كار باشند موجباب ركود و احتمالاً ا

از طرف ديگر انجام اين پژوهش علاوه بر كـاربرد يافتـه هـا از طـرف مسـؤولين، داراي      

و مي تواند مـورد  . اهمست علمي بوده و ورقي بر اوراق مطالعات علوم انساني مي افزايد

  .استفاده محققان و پژوهشگران قرار گيرد

سازه هاي مؤثر در پيشـبرد اهـداف سـازمان از     به طور كلي رضايت شغلي بر بسياري از

قبيل ترك شغل، تأخير و تمايل به ترك شغل، غيبت، پرخاشگري در محيط كار، سـلامتي  

و بنـابراين پـرداختن   . يا عدم سلامتي رواني، تعهد سازماني، رضايت از زندگي تأثير دارد

وانيم به طـور مسـتقيم بـر    زيرا اگر بر روي آن اثر بگذاريم مي ت. به آن اهميت بسيار دارد

بررسـيهاي زيـادي روي    1960و 1950سازه هاي مرتبط با آن اثـر بگـذاريم، در دو دهـه    

در بسياري از اين تحقيقات سعي شده بـود  . ادبيات رضايت شغلي و بهره وري انجام شد

ايـن بررسـيها نتوانسـت وجـود     . كه رابطه بين رضايت شغلي و بازدهي افراد تعيين شـود 

نخستين ديدگاهي ) 1955برايفيلد وكراكت، ( طه پايدار بين اين دو را نشان دهد نوعي راب

را كه درباره رابطه بين رضايت شغلي و عملكـرد وجـود دارد مـي تـوان در ايـن جملـه       



  ٨

بيشتر رفتارهاي پدر مأبانه اي كه » باز دهي كارمند شاد و سرحال زياد است« خلاصه كرد

از قبيل ( داشتند  1950-1940-1930كائي در دهه هاي مديران سازمانها و شركتهاي آمري

ايجاد باشگاههاي ورزشي، برگزاري دوره هاي آموزشي براي سرپرستان  به منظور آمـاده  

به صورتي بود كه باعث شادي و دلگرمـي كاركنـان   ) سازي آنان هنگام برخورد با مسايل

 ـ  د بـازدهي بـالايي داشـته    مي شد ولي اعتقاد به اينكه يك كارمند شاد و سرحال مـي توان

  .باشد جنبه نظري دارد

نكته ديگري كه مي توان در خصوص رضايت شغلي و بازدهي بيان كـرد رابطـه علـت و    

بيشتر تحقيقاتي كه بر روي رابطه بين ايـن دو انجـام بـين ايـن دو انجـام      . معمولي است

تحقيقاتي كه از . دگرفته به گونه اي است كه نتوانسته رابطه علت و معلولي را تعيين نماي

اين نظر كنترل شده نشان مي دهند كه نتايج معتبر و قابل اعتماد مربوط به آنهـايي اسـت   

كه خواسته اند ثابت كنند كه بازدهي بيشتر باعث رضـايت بيشـتر شـغلي مـي گـردد نـه       

  )1984پتي و مكگي وگاوندر، ( برعكس

داده اسـت كـه اسـتادان بـا      در يك بررسي كه روي سخنرانان دانشكده انجام گرفته نشان

همچنـين در تحقيـق   ) 1994آبراهـام،  ( ميزان رضايت متوسط و زياد ، بيشتر مؤثر بودنـد 

ديگري نشان داده شده كه اثر بخشي تدريس روي نتايج قابل اندازه گيري آموزش يعنـي  

  ).1991كرانتون و ديگران،( رضايت دانش آموزان و يادگيري تمركز دارد

نگرش رضايت در سالهاي اخيـر  : از نظر رابطه آن با تعهد سازماني اهميت رضايت شغلي

بيشترين توجه را به خود جلب كرده است ولي اخيراً نگـرش تعهـد سـازماني عموميـت     
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بيشتري پيدا كرده و در ادبيات تحقيق جايگاهي را به خود اختصاص داده كه بـراي درك  

هار فرضيه راجع به علل رابطه بـين  چ. و پيش بيني رفتار سازماني اهميت پيدا كرده است

  .رضايت شلي و تعهد سازماني پيشنهاد شده است

  .رضايت شغلي باعث تعهد مي شود -1

  .تعهد سازماني باعث رضايت مي شود -2

  .رضايت و تعهد رابطه متقابل دارند و بر روي يكديگر تأثير مي گذارند -3

ك تحقيق كه بر روي ترتيب علي دري. هيچ رابطه علي بين دو ساختار موجود نيست  -4

رضايت شغلي و تعهد سازماني انجام شد مدل تعهد سازماني باعث رضـايت شـغلي مـي    

  ).1992لنبرگ، ( شود تأييد شد 

همچنين در يك بررسي ديگر كه بر روي معلمان انجام گرفت نشان داده شد كه رضـايت  

نكتـه اي كـه در ايـن دو    ) 1995رايفرن و ديگران،( از نظر علي نسبت به تعهد تقدم دارد

در . تحقيق قابل بررسي است اين است كه دو تحقيق دو مدل متفاوت را تأييـد مـي كنـد   

تحقيق اولي مدل تعهد باعث رضايت مي شود و در تحقيق دومـي مـدل رضـايت باعـث     

پس مي توان اينگونـه نتيجهگرفـت كـه بسـته بـه نـوع       . تعهد مي شود و تأييد شده است

  .مدل رضايت شغلي و تعهد سازماني تفاوت كند سازمان ممكن است

در ارتباط با تعهد سازماني تحقيقـات زيـادي انجـام گرفتـه كـه يكـي از مهمتـرين ايـن         

  :اين ابعاد اين مدل عبارتند از. مي باشد 1تحقيقات مدل سه بعدي مير وآلن 

                                                           
1 - Mcycr & Allcn. 
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ر شـدن  شامل وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين هويت سازمان و در گي: تعهد عاطفي -1

  .در فعاليتهاي سازماني است

شامل تعهدي است كه مبتني بر ارزش نهادن به سازمان است و كارمند : تعهد استمرار -2

  .در زندگي سازمان سهيم مي شود

  .شامل احساسات افراد مبتني بر ضرورت ماندن درسازمان است: تعهد هنجاري -3

  ) 1991مارلو و ديگران، ( مديران و دانش آموزان بود 

بر سر كار خود حاضر نشـدن و  : اهميت رضايت شغلي از نظر رابطه آن با غيبتهاي شغلي

غيبتهاي مكرر از ديگر عوامل ناخشنودي شغلي است و درمقابل كسـي كـه از كـار خـود     

بـه  . راضي باشد خود را مقيد مي داند به موقع و مرتب سر كار خود حضور داشته باشـد 

و تكراري با خشنودي شغلي رابطه معكـوس دارد يعنـي   نظر مي رسد غيبتهاي غير موجه 

تـرمن ميچـل،   ( هر چه خشنودي شغلي بيشتر باشد غيبتهـاي مكـرر كمتـر خواهـد شـد      

1994(  

% ) 40اندكي كمتـر از  .( ولي همبستگي رضايت شغلي و غيبت كاركنان چندانزياد نيست

راد ناراضي بـا اعتمـاد   در حالي كه اين امر نامعقول به نظر نمي رسد كه اف) 1984لاك ، (

بيشتري سازمان و كار خود را ترك خواهند كرد ولي عوامل ديگري هم مي توانند بر اين 

رابطه اثر بگذارند و ضـريب همبسـتگي را پـائيين آورنـد مـثلاً سـازمانهايي كـه از نظـر         

پرداخت مزايا براي مرخصي هاي استعلاجي  دست و دلبازي مي كنند، اعضاء و كاركنان 

اگر كسي خواستها و علاقه هـاي  . ا تشويق مي نمايند در خواست مرخصي بنمايندخود ر
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معقو و متعددي داشته باشد در روزهايي كه غيبت وي مجـاز اسـت و هـيچ گونـه تنبيـه      

وتوبيخي در پي نخواهد داشت ترجيح ميدهند كه مرخصي گرفته و به تفريح، گردش يـا  

  .گرم كننده تلويزيوني بنشينندشنا برود، و حتي به تماشاي برنامه هاي سر

از طرف ديگر رشد شتابان علم و تكنولوژي خصوصاً در زمينه اطلاعات باعث تخصصي 

  .شدن مشاغل گرديده است

بسياري از مديران و كارگران طرفداد تخصصي شدن مشاغل هسـتند چـون بـه يـادگيري     

منفـي تخصصـي   مشاغل سرعت بيشتري بخشيده و كارايي را افزايش مي دهد لكن پيامد 

شدن مشاغل عدم رضايت شغلي است و در نتيجه نرخ غيبت و ترك خدمت افزايش مي 

  .يابد

لازمه داشتن روح و رواني سـالم  : اهميت رضايت شغلي از نظر رابطه آن با سلامتي روان

در . و حتي لازمه داشتن جسم  سالم دارابودن شغلي منـاب و خشـنود كننـده مـي باشـد     

يعني داشتن خشنود كننده جسم . و تقويت كننده يكديگر مي باشندحقيقت اين دو مؤيد 

بيماريهاي مانند سردرد و خستگي و حتـي ميـزان كلسـترول    .و رواني سالم ايجاد مي كند

خون و بيماريهاي قلبي و بيماريهاي شناخته شده و شناخته نشده ديگري بـراي كاركنـان   

عمـر شـاغلين خشـنود و راضـي     خشنود و راضي از كار خود كمتر است و در كل طول 

اضطراب وتنش . سلامتي رواني نيز با خشنودي شغلي رابطه اي مستقيم دارد. بيشتر است

از جمله بيماريهاي مربـوط  ) 1994ترين ميچل،( كمتري در كاركنان خشنود ديده مي شود

در بررسي اسـترس شـغلي   . به كار استرس شغلي است كه با خشنودي شغلي ارتباط دارد
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ست كه ابتدا عواملي كه باعث استرس مي شوند را شناسائي نمود تا بتوان درجهـت  لازم ا

  .حذف آن اقدام استرس حركت نمود

عامـل توصـيفي ابعـاد     5دريك بررسي كه بر روي معلمان مدرسه دولتـي انجـام گرفـت    

استرس شامل حجم كار، روابط فرداست و زير دست، روابط با دانش آموزان، روابـط بـا   

در يك بررسي ديگـر بـر روي   ) 1991هيپس، ( حقوق و پاداش شناسائي شدند همكاران 

چهـار  . درصد معتقد بودند شغلشان پراسترس اسـت  20مديران اين نتيجه بدست آمد كه 

عامل استرس شامل حمايت، تعارض در تصميم گيري، منابع بـي كفايـت، حجـم كـار و     

  ).1992بورگ، ( شراسط و مسؤوليت بودند  

نسي و ميزان استرس كه مرد و زن در شغلشـان تحمـل مـي كننـد، موضـوع      تفاوتهاي ج

در يك بررسي كـه بـر روي معلمـان    . ديگري است كه مورد توجه پژوهشگران مي باشد

مدرسه ابتدائي در انگليس انجام شد همبسـتگي بسـيار زيـادي بـين روابـط حرفـه اي و       

نگرشـهاي دانـش آمـوزان     استرس بيشتري نسبت به زمان در وظايف حرفه اي و رفتار و

كساني كه استرس شغلي . استرس ورضايت شغلي همبستگي منفي داشتند. گزارش كردند

بررسي ديگري كـه بـر روي   ). 1995كاپلان، ( بالائي داشتند رضايت شغلي آنها كم است 

معلمان دبيرستان انجام شد اين نتايج بدست آمد  كه جـنس و سـن تفـاوتي در اسـترس     

يوشاسـري  ( قدار زيـادي از اسـترس در آزمودنيهـاي مـرد آشـكار شـد       شغلي نداشتند م

همچنين در يك بررسي ديگر بر روي زنان ومردان ايـن نتيجـه بدسـت    ) 1995وديگران،

تفاوتهاي بين دو جـنس در  . آمد كه بين استرس و رضايت شغلي رابطه منفي وجود دارد
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بـه ترتيـب در داخـل    درصـد از آزمودنيهـا    4/10درصـد و   1/74استرس وجود نداشت 

پس از شناسـايي عوامـل   ) .1996ابوسري، ( طبقات استرس متوسط و جدي قرار گرفتند 

  .ايجاد كننده استرس نياز به راهبر دهايي در جهت استرس مي باشد

در برسي راهبر دهايي كه استرس را كاهش و رضايت را افزايش مي دهد بر روي مربيان 

امل سرسختي تعهد و حمايت اجتماعي سرپرستان اثـر  پرستار اين نتايج بدست آمد كه ع

  ).1995.بروسلي و ديگران(استرس را كاهش مي دهد

رضايت شغلي به جابجايي كاركنان رابطـه معكـوس   : رضايت شغلي و جابجايي كاركنان

دارد ولي ضريب همبستگي آن بدان حد نيست كه در رابطه با غيبت كاركنـان بـه دسـت    

و باز ايـن كـه عـواملي مثـل شـرايط بـازار نيـروي كـار،         ). 1977،برانفيلد و ديگران( آمد

انتظارات افراد از فرصتها و مشاغل ديگر و طول زمان يا سابقه خـدمت افـراد سـازمان از    

زمينه تصميم واقعي كه فرد بايد درباره ترك شغل كنوني خود بگيرد نقش مهمي ايفا مـي  

موجود نشان مي دهـد كـه ميـزان يـا      مدارك و شواهد) . 1985هولين و ديگران، ( كنند 

سطح عملكرد فرد به صورت يمك متغيير تعديل كننده بسيار مهم، در مـورد رابطـه بـين    

به ويژه به هنگام پـيش بينـي   ) .  1981اسپنسر، ( رضايت شغلي و جابجايي عمل مي كند

  .دجابجايي كساني كه عملكرد بسيار عالي دارند ميزان رضايت شغلي اهميت زيادي ندار

ايـن افـراد معمـولاً دسـتمزد و     . سازمانها معمولاً سعي دارند كه چنين افرادي را نگهدارند

حقوق بالايي مي گيرد، در سازمان مشهور هستند، فرصـتهاي زيـادي بـراي ارتقاخواهنـد     
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كسـاني كـه بـازدهي كـم دارن ددرسـت در      . داشت و از يك چنين مزايايي بر خور دارند

  .ر مي گيرندنقطه مقابل اين گروه قرا

سازمان نه تنها هيچگاه سعي  نمي كند تا آنها را نگهدارد، بلكه به گونـه اي ظريـف مـي    

بنـابراين مـي تـوان انتظـار داشـت كـه       . كوشد تا آنان را به رفتن از سازمان تشويق نمايد

رضايت شغلي در اثر گذاردن بر كساني كه عملكرد ضعيفي دارند نقـش مهمـي ايفـا مـي     

از ميزان رضايت شغلي كسـاني كـه عملكـرد عـالي دارنـد بـدان سـبب        صرف نظر . كند

حقـوق بـالا،   : درسازمان خواهند ماند كه امتيازات زيادي از اين بابت نصيبشان مي شـود 

  .شهرت، تحسين و ستايش و از اين گونه امتيازات

ات با توجه به گفتار پيشين كه معمولاً اعضاي سازمان از نظر ابراز رضايت از شغل خودثب

رويه دارند بايد افزود كه نوع نگرش افراد نسبت به زندگي نيز ميزان غيبت جابجـايي يـا   

ابراز رضايت از شغل و سازمان از ثبات نسبي برخوردار است، يعنـي بـا انـدك نـاراحتي     

  )1993جوج،(ابراز نارضايتي نمي كنند و سازمان را ترك نخواهند كرد
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  دستمزد و اضافه كار

  عوامل مؤثر بر رضايت شغلي

  عوامل دروني و محتوايي
  تفاوتهاي فردي  عوامل زمينه بيروني

  معني داربودن كار

  كاربرد مهارت

  تنوع دركار

  پس انداز

  مسكن

  شغل دوم

  ابهام در نقش

  مدرك تحصيلي

  رشته تحصيلي

  سابقه كار 

  تأهل وتجرد

  انتعداد فرزند

  جنسيت

  ارضاي نياز

  ارضاي نياز

  عوامل انگيزشي

  انگيزه كارآيي

  رضايت شغلي

  .پارامترهاي تأثيرگذار بر  رضايت شغلي و روابط آنها -١نمودار 
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  :اهداف تحقيق 

  :اهداف كلي

  شناخت ميزان رضايت شغلي كاركنان بخش فرهنگ در اصفهان -1

  شناخت عوامل مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان بخش فرهنگ در اصفهان -2

  :اهداف خاص

  شناسائي ميزان تأثير دروني، محتوايي بر رضايت شغلي -1

  شناسائي ميزان تأثير عوامل بيروني، زمينه ساز بر رضايت شغلي -2

  تأثير عوامل مربوط به تفاوتهاي فردي بر رضايت شغلي شناسائي ميزان -3

  ) تعاريف ( مفاهيم 

  :تعريف نظري سازمانهاي فرهنگي

هرمجموعه اي از انسانها كه به بسط و گسترش معارف معتقـدات هنـر، صـنايع،  فنـون،     

اخلاق، قوانين و سنن و بالاخره تمام عادات و رفتار و ضوابطي كه افراد به عنـوان عضـو   

  ).1963تيلور، ( ه از  آن فرا گرفته اند بپردازد را سازمان فرهنگي مي ناميمجامع

  :تعريف عملياتي سازمانهاي فرهنگي

در اين تحقيق سازمانهاي كه نامشان ذكر مي شود به عنوان سازمان فرهنگي شـناخته مـي   

شوند سـازمان رفـاهي تفريحـي شـهرداري اصـفهان كـانون پـرورش فكـري كودكـان و          

بخش ( اصفهان، اداره كل ارشاد اسلامي اصفهان، جهاد دانشگاهي واحد اصفهاننوجوانان 

معاونـت فرهنگـي   ). بخش فرهنگـي ( ، جهاد دانشگاهي واحد صنعتي اصفهان ) فرهنگي
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دانشگاه اصفهان ، معاونت فرهنگي دانشگاه علـوم پزشـكي اصـفهان، معاونـت فرهنگـي      

رهنگسراها ، خانه هاي فرهنگ محله و دانشگاه صنعتي اصفهان، كتابخانه هاي عمومي ، ف

  .موزه ها

  :تعريف نظري رضايت شغلي

  .رضايت شغلي نگرشي است مثبت كه افراد نسبت به شغل خود دارند

  : تعريف عملياتي رضايت شغلي

در (  JDI      رضايت شغلي شاغلين فرهنگي عبارتست از نمره اي كه آنها از پرسشـنامه  

  د يعني نمره آنها در پرشنامه از حد نمره برش به دست مي آورن) اين تحقيق 

    Cutting sore  بيشتر باشد.  

  :سؤالات و فرضيات  -5

  سؤالات : الف 

ميزان رضايت شغلي در شاغلين بخش فرهنگ در ابعاد مختلف رضايت شغلي به چه  -1

  ميزان است؟

  آيا ميزان رضايت كاركنان بخش فرهنگ از ابعاد رضايت يكسان است؟ -2

آيا بين ميزان رضايت شغلي از سازمانهاي مختلف در ابعـاد مختلـف تفـاوت وجـود      -3

  دارد؟

از نمرات رضايت شغلي شاغلين بخش فرهنگ چه عـواملي بـر حسـب اولويـت بـه       -4

  دست مي آيد؟ 
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  :فرضيات: ب

  .بين سابقه خدمت شاغلين بخش فرهنگ و ميزان رضايت آنها تفاوت وجود دارد -1

  .اني شاغلين بخش فرهنگ و ميزان رضايت آنان تفاوت وجود داردبين گروه سازم -2

بين سابقه كار در امور فرهنگي شاغلين بخش فرهنگ و ميـزان رضـايت شـغلي آنهـا      -3

  .تفاوت وجود دارد

  .بين ميزان تحصيلات شاغلين بخش فرهنگ و ميزان رضايت آنها تفاوت وجود دارد -4

  .ان رضايت شغلي آنها تفاوت وجود داردبين جنسيت شاغلين بخش فرهنگ و ميز -5



  ١٩

  فصل دوم

  

  روش تحقيق 

روش تحقيق در اين پژوهش توصيفي از نوع پيپايشي مي باشد در مطالعات توصـيفي بـر   

خلاف مطالعاتي كه هدفشان كشف روابط علت و معلولي است هدف توصـيف مـنظم و   

  .مي باشد) آنچه هست( مدون موقعيتي ويژه به صورت واقعي يعني 

» تحقيـق پيپايشـي   « در. اسـت » تحقيـق پيپايشـي  «يكي از مهمترين تحقيقـات توصـيفي   

پژوهشگر براي كشف عقايد،  افكار، ادراك، ترجيح هاي افراد مورد نظر از پرسـش نامـه   

لذا اين تحقيق از آنجائيكه به بررسي وضع موجود مـي  . ها و مصابحه ها استفاده مي كنند

صيفي قرار دارد و از آنجائيكه به بررسي نظـرات و تـرجيح   پردازد، در قلمرو تحقيقات تو

هاي افراد از طريق پرسشنامه مي پردازد مي توان از آن  به عنوان يك تحقيق پيمايشي نام 

  .برد

  :جامعه آماري

جامعه آماري شامل گروهي از افراد است كه داراي يك يا چند صفت مشترك هستند كـه  

جامعه ممكن است همه افراد يك نوع  خاصي و . داين صفات مورد توجه محقق مي باش

  .يا عده محدودتري از همان گروه را در بر گيرد

جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان سازمانهاي فرهنگي شهر اصـفهان شـامل،    

اداره ارشاد اصفهان، كانون پرورش فكري كودكان و نوجوانان، حـوزه هنـري ، معاونـت    



  ٢٠

ي اصفهان و صـنعتي اصـفهان، معاونـت فرهنگـي دانشـگاه هـاي       فرهنگي جهاد دانشگاه

اصفهان، علوم پرشكي و صنعتي اصفهان سازمان وفاهي تفريحي شهرداري اصـفهان مـي   

  .باشد

  :تعيين حجم نمونه

با توجه به در دسترس نبودن و ارياس ميزان رضايت شغلي كاركنـان بخـش فرهنـگ بـا     

بر آورد و سپس با استفاده از فرمول زير حجم  پرسشنامه مقدماتي و ايانس 20استفاده از 

  .نمونه بر آورد گرديده است
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پرسشنامه برگشت داده شده است كه از   105پرسشنامه توزيع شده جامعه آماري  120از 

  .بوده و مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته استپرسشنامه قابل استفاده  103اين تعداد 

    :روش نمونه گيري

روش نمونه گيري در اين پژوهش روش نمونه گيري طبقـه اي منتاسـب بـا حجـم مـي      

نمونه گيري طبقه اي وقتي بكار مي رود كه جامعه آمـاري داراي سـاخت هگـن و    . باشد

مواردي مي بايست جامعه متجانس نبوده و از اجزاء گوناگون تشكيل شده باشد در چنين 

به طبقاتي تقسيم شود كه هر يك از آنها داراي ساخت متجانس باشد و سپس از هر طبقه 

به طور اتفاقي يك نمونه گرفت به منظور انتخاب نمونه هاي امـاري ابتـدا حجـم جامعـه     

آماري هر يك از سازمانهاي فرهنگي مورد مطالعـه مشـخص و سـپس تعـداد نمونـه هـا       

  .جم جامعه آماري هر يك از سازمانها مشخص شده استمتناسب با ح



  ٢١

  :ابراز اندازه گيري

مي باشد كه بر اساس طيف پنج درجه  J  OIابزار اندازه گيري در اين پژوهش پرسشنامه 

همكـاران از شـغل فعلـي،     مولفـه كـار درشـغل فعلـي،     6اي طرح ريزي گرديده و شامل 

  مي باشد) و شرايط محيط كار ارتقا در شغل ، پرداخت ها( فرصت هاي ترفيع 

پرسشنامه در دو بخش كه در بخش اول ويژگي هاي صـعيتي نمونـه هـاي آمـاري نظيـر      

منست، مدرك تحصيلي سابقه خدمت و گروه شغلي و در بخش دوم سـئوالهاي مربـوط   

  .به رضايت شغلي تنظيم گرديده است

  :پايامي

ونباخ استفاده شده اسـت  قسمت تشخيص پاياني پرسشنامه پژوهشي از ضريب آبقاي كر

بر آورد گرديده كه در سـطح  % 93) سئوال 55(اين ضريب براي كل سئوالهاي پرسشنامه 

. درصد معني دار مي باشد و حاكي از پايايي بالاي ابزار اندازه گيـري مـي باشـد    1آلفاي 

ارائـه گرديـد كـه    ) 3-1( ضريب پايايي هر يك از مولفه هاي رضايت شغلي در جـدول  

  .پايائي بالايي بالاي هفته هولفه ها مي باشد حاكي از

  ضريب پايائي هر يك از سازه هاي تست هاي رضايت شغلي) 3-1(جدول 

ــوق و   محيط كار حقــــ

  مزايا

    كار در شغل فعلي  سرپرست  همكاران   فرصتهاي ترفيع

  ضريب پايائي  78%  89%  87%  90%  90%  80%

  اعتبار  



  ٢٢

  .عتبار استفاده شده استا هر چهار نوع ا JDIبراي اعتبار يابي 

، اين پرسشـنامه را بـه    JDI   براي اعتبار يابي صورت پرسشنامه : اعتبار يابي صوريي -1

پنج نفر از اساتيد دانشگاه علوم تربيتي و پنج نفر از اساتيد دانشـكده اقتصـاد مربـوط بـه     

 گروههاي روانشناسي و مديريت عرضه نمـوديم و از آنهـا در مـورد صـورت پرسشـنامه     

  .سئوال كرديم انها صورت آزمون را مناسب تشخيص دادند

از همان اسـاتيد    JDIبراي اعتبار يابي محتوي در مورد پرسشنامه : اعتباريابي محتوي -2

سئوال شد كه آيا پرسشنامه محتوي  رضايت شغلي را از نظر مولفه هاي آن بطـور كامـل   

به نظريه هاي زير بنائي، سئوالات  پوشش مي دهد نظر اساتيد مربوطه اين بود كه با توجه

  .بطور كامل محتوي را پوشش مي دهد

براي نخستين بار در ايران در اين پژوهش انجـام   JDIاعتبار سازه آزمون : اعتبار سازه -3

داده هـا بدسـت    FACTOR ANALYSIS  شده است روش اعتبار سازه تجليل عامـل  

ي دهد كه آنرا عامـل بـازده و عامـل بـين      آمده بوده است و دو عامل زير بنائي را نشان م

  .فردي ناميده ايم

ملاك استفاده شده هما سابقه خدمت اسـت كـه در فرضـيه هـاي ايـن      : اعتبار ملاكي -4

پژوهش آمده است با توجه به اينكه خدمت سبب فرصت هـاي ترفيـع بيشـر سـازگاري     

و همكار مـي شـود   بيشتر با محيط كار و سرپرست، افزايش حقوق و مزايا، يافتن دوست 

و بطور تجربي نيز اين رابطه ها نشان داده شده است از اين ملاك استفاده  شده است كه 

  .رابطه مزبور تأييد نشده است



  ٢٣

  تجزيه و تحليل داده ها

تجزيه و تحليل داده ها در دو سطح آمار توصيفي و آمار استنباطي صورت گرفتـه اسـت   

ميـانگين   -درصد  -ص هاي آماري نظير فراوانيدر سطح آمار توصيفي با استفاده از شاخ

و انحراف  معيار بـه تجزيـه و تحليـل داده هـا پرداختـه و در سـطح آمـار اسـتنباطي از          

آزمون كادموگراف اسـميرنف آزمـون تحليـل و اريـانس      -يا دو گروه مستقل tآزمونهاي 

  .آزمون و تحليل عامل استفاده شده است

  تك متغيره  tآزمون  -1

گانـه   6آزمون به منظور تشخيص ميزان رضايت كاركنان از هر يك  از مولفه هاي از اين 

  .رضايت شغلي استفاده شده است
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  به گروه مستقل tآزمون  -2

از اين گروه به منظور مقايسه ميانگين غزات رضايت كاركنان مرد وزن در خصـوص هـر   

  .ده شده استگانه رضايت استفا 6يك از مولفه هاي 
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  آزمون كالموكروف اسميرنف-3

گانـه رضـايت بـا     6از اين آزمون به منظور مقايسه توزيع غزات هر يك از مولفـه هـاي   

  .توزيع غرمال استفاده شده است



  ٢٤

  آزمون تجليل و اريانس يك طرفه  -4

به سابقه خـدمت و سـابقه    از اين آزمون به منظور مقايسه ميانگين غزات كاركنان با توجه

  .گانه رضايت استفاده شد است 6خدمت در امور فرهنگي در مورد هر يك از مولفه هاي 

  واريانس بين گروهها
F=  ،

SSW

SSB
F =  

  واريانس درون گروهها

  

  توكي  HSDآزمون  -5

ون تحليـل  از اين آزمون جهت مقايسه تمام حالت هاي ميكن يك به يك ميانگين در آزم

  .و اريانس مربوط به سابقه خدمت و سابقه در امور فرهنگي استفاده شده است

HSD=q(a,dfw,k)
n

MSW
 

  آزمون فريدمن -6

گانه رضايت اسـتفاده   6از اين آزمون به منظور رتبه بندي و مقايسه هر يك از مولفه هاي 

  .شد ه است
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  عاملتحليل  -7

از اينĤزمون به منظور پي بردن به متغيرهاي زير بنائي مولفه هاي رضايت شـغلي اسـتفاده   

شده است تحليل مولفه هاي اصلي با اسـتفاده از چـرخش مقايسـه از نـوع و ارياسـن و      

  .همچنين به كارگيري آزمون نرمال سازي كبير مورد تحليل قرار گرفته است



  ٢٥

  فصل سوم

  

  تحليل توصيفي داده ها

  زن بوده اند%7/43از نمونه آماري مرد و % 3/56 -1

سـال و   5بيشترين سابقه خدمت مربوط بـه كاركنـان داراي سـابقه خـدمت كمتـر از       -2

  سال بوده است 10-15كمترين درصد مربوط به 

بيشترين درصد نمونه آماري در گروه شغلي سايرين و كمترين در صد در گروه مدير  -3

  يا معاون بوده اند 

سال  5-10سال و  5بيشترين درصد سابقه خدمت درامور فرهنگي مربوط به كمتر از  -4

  سال مي باشد 15-20و كمترين در صد مربوط به 

بيشترين ميزان تحصيلات كاركنان بخش فرهنگي ليسانس و بالاتر و كمتـرين درصـد    -5

ش گانـه  در خصوص هولفه هاي ش ـ k-s-zoبا توجه به اينكه آمار . فوق ديپلم بوده است

معني دار نبوده است بنابراين توزيع غزات مولفه هاي شـش   >p   05/0رضايت در سطح 

  .گانه از توزيع نرمال پيروي مي كند



  ٢٦

  سئوالات پژوهش

ميزان رضايت شغلي در شاغلين بخـش  فرهنـگ در ابعـاد مختلـف رضـايت       -1سئوال 

  شغلي به چه ميزان است؟

  فرهنگ از شغل فعلي به چه ميزان است؟ميزان رضايت شغلي در شاغلين بخش -1-1

ميـانگين  ( مقايسه ميانگين نمره رضـايت از شـغل فعلـي يـا نمـره مـلاك       ) 4-7(جدول 

  )فرض

t  ميانگين  انحراف معيار  خطاي معيار    

  شغل فعلي  67/3  489/0  048/0  09/14

3  ميزان رضايت از شغل فعلي كمتر از سطح متوسط است                  
0

≤µ:H  

3ميزان رضايت از شغل فعلي بيش از سطح متوسط است                    
1

≤µ:H       

معني دار است بنابراين فـرض صـفر رد      >p  01/0مشاهده در سطح  tبا توجه به اينكه 

 بعبارت ديگر ميزان رضايت كاركنان فرهنگي از كـار در شـغل فعلـي بـيش از    . مي گردد

  .مي باشد 3سطح متوسط 

  ميزان رضايت شغلي در شاغلين بخش فرهنگ از سر پرست به چه ميزان  است؟-2-1

  مقايسه ميانگين نمره رضايت از  سرپرست با نمره ملاك) 4-8( جدول 

t  ميانگين  انحراف معيار  خطاي معيار    

  سرپرست  51/3  723/0  071/0  26/7

3  .           وسط استميزان رضايت از سرپرست كمتر از سطح مت
0

≤µ:H  



  ٢٧

3    .          ميزان رضايت از سر پرست بيش از سطح متوسط است
1

>µ:H  

معني دار است بنابراين فرض صفر رد مـي   >P 01/0مشاهده در سطح  tبا توجه به اينكه 

ست بيش از سـطح متوسـط   بعبارت ديگر ميزان رضايت كاركنان فرهنگي از سرپر. گردد 

  .زياد مي باشد

  ميزان رضايت شغلي ميانگين نمره رضايت از همكاران با نمره ملاك -3-1

t  ميانگين  انحراف معيار  خطاي معيار    

  همكاران  74/3  708/0  069/0  68/10

3.                  رضايت از شغل همكاران سطح متوسط است ميزان 
0

≤µ:H  

3 .                 رضايت از همكاران بيش از سطح متوسط است  ميزان
1

>µ:H  

معنـي دار اسـت بنـا بـراين فـرض       >p 01/0مشاهده شده در سطح   tبا توجه به اين كه 

بعبارت ديگر ميزان رضـايت كاركنـان فرهنگـي از همكـاران بـيش از      . صفر رد مي گردد

  .سطح متوسط زياد مي باشد

ميزان رضايت شغلي در شاغلين بخش فرهنگ از فرصت هاي ترفيع به چه ميـزان   -4-1

  است؟

  مقايسه ميانگين نمره رضايت از فرصتهاي ترفيع با نمره ملاك) 4-10(جدول 

t  ميانگين  انحراف معيار  خطاي معيار    

  فرصت ترفيع  50/2  961/0  094/0  -10/5

3.          وسط استميزان رضايت از فرصتهاي ترفيع كمتر از سطح مت
0

≤µ:H  



  ٢٨

3 .          ميزان رضايت از فرصتهاي ترفيع بيش از سطح متوسط است
1

>µ:H  

معني دار نيست بنابراين فرض صـفر    >p 05/0مشاهده شده در سطح  tبا توجه به اينكه 

گي از فرصـت هـاس ترفيـع    پذيرفته مي گردد بعبارت ديگر ميزان رضايت كاركنان فرهن

  .كمتر از سطح متوسط مي باشد

ميزان رضايت شغلي در شاغلين بخش فرهنگ از فرصت هاي حقوق و مزايا به چه -5-1

  ميزان است؟

  مقايسه ميانگين نمره رضايت از حقوق و مزايا با نمره ملاك) 4-11(جدول 

t  ميانگين  انحراف معيار  خطاي معيار    

  حقوق و مزايا  05/2  930/0  089/0  -6/10

3ميزان رضايت از حقوق و مزايا كمتر از سطح متوسط است           
0

≤µ:H  

3 .           ميزان رضايت از حقوق و مزايا بيش از سطح متوسط است
1

>µ:H  

صـفر  معني دار نيست بنابراين فـرض   >p 05/0مشاهده شده در سطح  tبا توجه به اينكه 

پذيرفته مي گردد بعبارت ديگر ميزان رضايت كاركنان بخش فرهنگـي از حقـوق و مزايـا    

  .كمتر از سطح متوسط مي باشد

  ميزان رضايت شغلي در شاغلين بخش فرهنگ از محيط كار به چه ميزان است؟-6-1

  مقايسه ميانگين نمره رضايت از محيط كار با نمره ملاك) 4-12(جدول 

t  ميانگين  اف معيارانحر  خطاي معيار    

  محيط كار  01/3  783/0  077/0  252/0



  ٢٩

3. .          ميزان رضايت از محيط كار كمتر از سطح متوسط است
0

≤µ:H    

3 . .            ميزان رضايت ازمحيط كار بيش از سطح متوسط است
1

>µ:H  

معنـي دار نيسـت بنـابراين فـرض      >p 05/0 مشاهده شده در سـطح  tبا توجه به اين كه 

صفر پذيرفته مي گردد بعبارت ديگر ميزان رضايت كاركنان فرهنگـي از  شـرايط محـيط    

  .كار كمتر از سطح متوسط مي باشد

  آيا رضايت كاركنان بخش فرهنگي از مؤلفه هاي رضايت يكسان است؟: 2سئوال 

2با توجه به اينكه 

r
x معني دار است بنابر اين رتبه بندي مؤلفـه هـاي    >p 01/0ح در سط  

رضايت از نظر كاركنان فرهنگي يكسان نمي باشد بعبارت ديگر ميزان رضايت كاركنان از 

بيشترين ميزان رضايت مربوط به همكـاران  . مؤلفه هاي شش گانه رضايت يكسان نيست

  .و كمترين رضايت مربوط به حقوق و مزايا بوده است

ظور پي بردن به مؤلفه هاي زير بنايي رضايت شغلي از روش تحليل عاملي اسـتفاده  به من

  .شده است

مشاهده شده در خصوص كار در شغل فعلي همكـاران در شـغل    Fنتايج نشان  مي دهد 

معنـي   >p     05/0فعلي، فرصتهاي ترفيع، حقوق و مزايا و شرايط محيط كـار در سـطح   

  .دار بوده است

يزان رضايت شغلي كاركنان فرهنگـي سـازمانهاي مختلـف در مـورد ابعـاد      بنابراين بين م

آزمون توكي اين تفاوت  را در خصوص هر يك از ابعاد بدين . فومق تفاوت وجود دارد 

  :شرح نشان مي دهد



  ٣٠

كار در شغل فعلي بين تفاوت ميانگين نمرات كاركنان كتابخانه ها يا كاركنـان كـانون    -1

  .پرورش فكري وجود دارد

تفاوت بين ميانگين نمرات كاركنـان وزارت ارشـاد بـا كاركنـان فرهنگسـرا       :همكاران -2

  .وجود دارد

بين كاركنان فرهنگسراها با كانون پرورش فكري و فرهنگسـراها بـا   : فرصتهاي ترفيع -3

  .موزه ها تفاوت وجود دارد

و معاونت بين معاونت فرهنگي علوم پزشكي با كانون پرورش فكري : حقوق و مزايا  -4

فرهنگي علوم پزشكي با موزه ها و جهاد دانشگاهي اصفهان بـا كـانون پـرورش فكـري،     

  .جهاد دانشگاهي اصفهان با موزه ها تفاوت وجود دارد

بـين معاونـت فرهنگـي علـوم پزشـكي بـا خانـه فرهنـگ محلـه،          : شرايط محيط كار -5

با فرهنگسرا، فرهنگسرا فرهنگسراها، جهاد دانشگاهي ، معاونت فرهنگي دانشگاه اصفهان 

با كتابخانه ها، كتابخانه ها با جهاد دانشگاهي اصفهان ، فرهنگسـرا بـا دارالقـرآن، كـانون     

  .پرورش فكري با اداره كل ارشاد اسلامي اصفهان تفاوت وجود دارد

از نمرات رضايت بخش فرهنگي چه عواملي برحسب اولويت بـه دسـت مـي     -4سئوال 

  .پژوهش از  تحليل عامل استفاده شده است آيد؟ جهت سنجش اين سئوال

  .تجزيه و تحليل عاملي منوط به بررسي دو موضوع زير مي باشد

در . حصول اطمينان از اين امر كه حجم نمونه پژوهش براي انجام تحليل كفايت كنـد  -1

اسـتفاده   KMO  پژوهش حاضر براي بررسي اين مطلب از آزمون كفايت نمونه برداردي 



  ٣١

اجراي تحليل عامل بدون مـانع  . درصد باشد 60بيش از  KMOگاه مقدار  شده است هر

خواهد بود و هرچه اين مقدار زيادتر باشد مناسب و كفايت نمونه برداري بيشتر خواهـد  

  /.است كه بيانگر نمونه برداري است 658/0در  اين پژوهش  KMOمقدار . شد

معنـي داري  . عات معني دار باشـد ماتريس داده ها براي تحليل عاملي بايد حاوي اطلا -2

  )اطلاعات موجود در يك ماترس موجود در يك ماتريس از طريق آزمـون مربـع كـاي    

X
2)
در آزمون بار تلف فرض صفر اين است كه متغييـر فقـط   .بارتلت صورت مي گيرد)   

فرض صفر حاكي از اين است كه مـاتريس همبسـتگي داراي   . با خودشان همبستگي دارد

عني  داري است آزمون بارتلت درباره ماتريس هاي  همبستگي برابر است بـا  اطلاعات م

  .معني دار است >p 01/0كه در سطح  401/145

انجـام آزمـون   . علت بر آورد تعداد عاملهاي قابل استخراج از آزمون اسكري استفاده شـد 

قبول بـه   عاملها قابل. اسكري نمايانگر وجود دو عامل مستقل و قابل قبول در منحني بود

  .عاملهايي اطلاق مي شود كه ارزش ويژه آنها كمتر از يك نباشد

تحليل عاملي با شيوه تحليل مؤلفه هاي اصـلي بـا اسـتفاده از چـرخش متعامـد از انـواع       

مـورد   55واريانس  و همچنين با بكارگيري آزمون نرمال سازي كير و بار عاملي حـداقل  

  .تحليل قرار گرفت

اي ساختار عاملي را قبل از چرخش نشـان مـي دهـد كـه بـر      مشخصه ه) 4-14(جدول 

درصـد از   62اساس نتايج جدول دو عامل مقدار ويژه اي بالاتر از يك دارد و در حـدود  

  .واريانس متغير اندازه گيري شده را تعيين مي كند



  ٣٢

  عامل ها قبل از چرخش ) 4-15( جدول

  املع  ارزش ويژه   در صد پوشش واريانس  درصد واريانس مشترك

cum pct  pct  of var  Eigen valuc    

6/43 6/43 619/2 1  

11/62  46/18  108/1  2  

54/74  43/12  746/0  3  

87/85  34/11  680/0  4  

44/95  57/9  575/0  5  

100  55/4  273/0  6  

عامل اول . در صد از واريانس رضايت شغلي را تعيين مي كند 1/62مؤلفه قابل تغيير  -2

مقـدار  ( در صد از واريانس را تعيين مي كند 16/34ناميده مي شود  كه عامل بازده شغلي

  مقياس هايي كه بيشترين وزن را در اين  مؤلفه داشته اند عبارتند از  )  05/2=ويژه 

  )ترفيع، حقوق ومزايا و محيط كار( 

در صـد از واريـانس را تعيـين مـي      94/27مؤلفه دوم كه عامل بين فردي ناميده مي شود 

مقياس هايي كه بيشـترين وزن را در ايـن مؤلفـه داشـته انـد      )  67/1=مقدار ويژه (  كند 

  ).شغل فعلي، سرپرست و همكاران( عبارتند از 

  شاخص هاي تحليل عامل بازده شغلي در عامل اول بعد از چرخش) 4-16( جدول 

  ضريب اشتراك  بار عملي   مؤلفه



  ٣٣

  786/0  879/0  ترفيع

  714/0  845/0  حقوق و دستمزد

  450/0  494/0  محيط كار

  

  شاخص هاي تحليل عامل بين فردي در عامل دوم بيش از چرخش) 4-17( جدول 

  ضريب اشتراك  بار عملي  مؤلفه

  590/0  765/0  شغل فعلي

  587/0  525/0  سرپرست

  60/0  759/0  همكاران

  :فرضيات پژوهش

هـاي   بين سابقه خدمت شـاغلين بخـش فرهنـگ و ميـزان رضـايت از مؤلفـه      : 1فرضيه 

  .رضايت شغلي تفاوت وجود دارد

نتايج آزمون همگني و اريانس نمرات مؤلفه هاي رضـايت كاركنـان بخـش فرهنگـي بـا       

نتايج آزمون لوين نشان داده كه آمار لوين در خصوص مولفه هاي همكـاران و حقـوق و   

  .معني دار بوده و در بقيه مؤلفه ها معني ار نمي باشد >p 05/0مزايا در سطح 

  سه ميانگين نمره رضايت كاركنان بخش فرهنگي از مؤلفه هاي رضايت مقاي

 >p 05/0مشاهده شده در خصوص مؤلفه سرپرست و ترفيع در سـطح   Fنيايج نشان داد 

معني دار بوده است بنابراين بين ميزان رضايت كاركنان بخش فرهنگي با توجه به سـابقه  



  ٣٤

تفـاوت را بـين ميـانگين نمـرات      آزمـون تـوكي  ايـن   . خدمت  آنها تفاوت وجـود دارد  

 20سال با ميانگين نمرات رضايت كاركنان  10-15رضايت كاركنان داراي سابقه خدمت 

سـال و بيشـتر در    20سال و بيشتر نشان مي دهد بعبارت ديگر ميزان رضـايت كاركنـان   

-15مورد مؤلفه هاي رضايت از سرپرست و ترفيع بيشتر از كاركنان داراي سابقه خدمت 

معنـي دار   >p 05/0مشاهده شده در مورد ساير مؤلفه ها در سطح   Fسال بوده است  10

  .نبوده است

بين گروه سازماني شـاغلين بخـش فرهنـگ و ميـزان رضـايت از مؤلفـه هـاي        : 2فرضيه 

  .رضايت شغلي تفاوت وجود دارد

 نتايج آزمون همگني واريانس مؤلفه هاي رضايت كاركنان بخش فرهنگي با توجـه نتـايج  

آزمومن لوين نشان داده كه آمار لوين در خصوص مؤلفـه هـاي شـش گانـه رضـايت در      

  .معني دار نبوده است >p 05/0سطح 

معني دار نيست  >p 05/0لفه درسطح ,مشاهده شده در مورد شش مؤ  Fبا توجه به اينكه 

 بنابراينبين ميزان رضايت كاركنان فرهنگي از مؤلفه هاي شش گانه رضايت بـا توجـه بـه   

  .سابقه خدمت در امور فرهنگي تفاوت وجود ندارد

  مقايسه ميانگين نمره رضايت كاركنان بخش فرهنگي از مؤلفه هاي رضايت 

 >p 05/0مشاهده شده درخصـو ص مؤملفـه شـغل فعلـي در سـطح       Fنتايج  نشان داده 

 معني دار بوده است بنابراين بين ميزان رضايت كاركنان بخش فرهنگي با توجه بـه گـروه  

آزمون توكي اين تفاوت را بين ميـانگين  . سازماني در مورد شغل فعلي تفاوت وجود دارد



  ٣٥

نمرات رضايت مديران و معاونين يا ميانگين نمرات رضايت ساير كاركنان نشان مي دهد 

مشاهده شـد هـدر     Fبعبارت ديگر ميزان رضايت معاونين و مديران بيشتر بوده است اما 

  .معني دار نبوده است >p 05/0خصوص ساير مؤلفه در سطح 

بين سابقه كار در امور فرهنگـي شـاغلين بخـش فرهنـگ و ميـزان رضـايت از       : 3فرضيه 

  .مؤلفه هاي رضايت شغلي تفاوت وجود دارد

نتايج آزمون همگني واريانس مؤلفه هاي رضايت كاركنان فرهنگـي  بـا توجـه بـه نتـايج      

 >p 05/0ؤلفه حقوق و مزايا در سطح آزمون لوين نشان داده كه آمار لوين در خصوص م

  .معني دار بوده و در بقيه مؤلفه ها معني دار نمي باشد

بين ميزان تحصيلات شاغلين بخش فرهنگ و ميزان رضايت آنها تفاوت وجود : 4فرضيه 

  .دارد

نتايج آزمون همگني واريانس مؤلفه هاي رضايت كاركنـان فرهنگـي بـا توجـه بـه نتـايج       

  >p 05/0اده كه آمار لوين در خصوص مؤلفه حقوق و مزايا در سطح آزمون لوين نشان د

  .معني دار بوده و در بقيه مؤلفه هاي معني دار نمي باشد

معني دار نيسـت   >p 05/0مشاهده شده در مورد شش مؤلفه درسطح  Fبا توجه به اينكه 

ا توجه بـه  بنابراين بين ميزان رضايت كاركنان فرهنگي از مؤلفه هاي شش گانه رضايت ب

  .سابقه خدمت در امور فرهنگ تفاوت وجود ندارد

  مقايسه ميانگين نمره رضايت كاركنان فرهنگي از مؤلفه هاي رضايت با 



  ٣٦

معني دار نيست  >p 05/0مشاهده شده در مورد شش مؤلفه در سطح  Fبا توجه به اينكه 

ايت بـا توجـه   بنابراين بين ميزان رضايت كاركنان فرهنگي از مؤلفه هاي شش گانـه رض ـ 

  .ميزان تحصيلات تفاوت وجود ندارد

بين جنسيت شاغلين بخش فرهنگ و ميـزان رضـايت از مؤلفـه هـاي رضـايت      : 5فرضيه

  تفاوت وجود دارد

  نتايج مقايسه ميانگين نمره رضايت كاركنان مرد و زن از مؤلفه هاي رضايت

  در سـطح مشاهد شـده در خصـوص مؤلفـه هـاي ششـي گانـه        tنتايج جدول نشان داده 

05/0 p<     معني دار نبوده است بنابراين بين ميزان رضايت كاركنـان مـرد و زن از  مؤلفـه

  .هاي رضايت تفاوت وجود ندارد

  :بحث ونتيجه گيري

هدف اين پژوهش بررسي ميزان رضايت شغلي كاركنان فرهنگي شهر اصفهان مـي باشـد   

ار اندازه گيـري پرسشـنامه   روش تحقيق در اين پژوهش توصيفي از نوع پييايشي بوده، ابز

بـر آورد   94/0مي باشد كه اعتبار بر اسـاس مزيـت الفبـاي كرونبـاخ      JDIاسناندارد شده 

گرديده است جهت تجزيه و تحليل داده هاي پژوهش از آمار توصيفي و آمـار اسـتنباطي   

استفاده شده است تجزيه و تحليل با قشرهاي پژوهش در خصـوص سـئوال اول، ميـزان    

ي شاغلين بخش فرهنگ در ابعاد و مختلـف رضـايت شـغلي نشـان داد كـه      رضايت شغل

متوسط غره رضايت شغلي شاغلين بخش فرهنگ در خصوص رضـايت از شـغل فعلـي    



  ٣٧

معينـي دار بـوده    >p 01/0مشـاهده شـده در سـطح     tبا توجه به اينكه . بوده است 67/3

  .ح متوسط بوده استبنابراين ميزان رضايت كاركنان فرهنگي از سرپرست بييشتر از سط

متوسط غره ميزان رضايت شغلي شاغلين بخش فرهنگ در خصوص همكـاران برابـر بـا    

معينـي دار بـوده    >p 01/0مشـاهده شـده در سـطح     tبوده است با توجه به اينكـه   74/3

  .بنابراين ميزان رضايت كاركنان فرهنگي از سرپرست بيش از سطح متوسط بوده است

شغلي شاهين بخش فرهنگ در خصـوص همكـاران برابـر بـا     متوسط غره ميزان رضايت 

يعنـي دار بـوده اسـت     >p 01/0مشـاهده در سـطح    tبوده اسن با توجه بـه اينكـه    74/3

  .بنابراين ميزان رضايت كاركنان فرهنگ از همكاران پيش از سطح متوسط بوده است

يـع  متوسط عزه ميزان رضايت شغلي شاغلين بخش فرهنگ در خصوص فرصت هاي ترف

معني دار نبوده  >p 01/0مشاهده شده در سطح  tبوده است با توجه به اينكه  5/2برابر با 

است بنابراين ميزان رضايت كاركنان فرهنگي از همكـاران پـيش از سـطح متوسـط بـوده      

  .است

متوسط غزه ميزان رضايت شغلي شاغلين بخش فرهنـگ در خصـوص فرصـتهاي ترفيـع     

معني دار نبوده  >p 05/0مشاهده شده در سطح  tجه به اينكه بوده است با تو 5/2برابر با 

است بنابراين ميزان رضايت كاركنان از فرصت هاي ترفيع كمتر از سـطح متوسـط بـوده    

  .است

متوسط غره ميزان رضايت شغلي شاغلين بخش فرهنگ در خصوص حقـوق و مزايـا بـا    

  .بوده است 05/2برابر با 



  ٣٨

معيني دار نبوده اسـت بنـابراين ميـزان     >p 05/0ر سطح مشاهده شده د tبا توجه به اينكه

  .رضايت كاركنان از حقوق ومزايا كمتر از سطح متوسط بوده است

متوسط عره ميزان رضايت شغلي شاغلين بخش فرهنگ در خصوص محيط كار برابـر بـا   

معني دار نبوده اسـت   >p 05/0مشاهده شد در سطح  tبوده است با توجه به اينكه  01/3

  .بر اين ميزان رضايت كاركنان از محيط كار كمتر از سطح متوسط بوده استبنا

تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به سئوال دوم پژوهش مبنـي بـر يكسـان بـودن ميـزان      

رضايت كاركنان بخش فرهنگ از ابعاد رضايت نشان داد كه ميزان رضايت كاركنان بخش 

بيشترين ميزان رضـايت مربـوط بـه    . تفرهنگ ازمولفه هاي ششگانه رضايت يكسان نيس

  .همكاران و كمترين رضايت مربوط به حقوق و مزايا بوده است

تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به سئوال سوم پژوهش مبني بـر عوامـل بدسـت آمـده     

رضايت شغلي شاغلين بخش فرهنگ بر اسـاس تحليـل عامـل نشـان داد كـه دو  عامـل       

كه آنرا عامـل  ) 1(هنگ حامل استخراج مي باشد عاملرضايت شغلي از كاركنان بخش فر

بازده شغل  مي ناميم شامل ترفيع ، حقوق، مزايا، محيط كار مي باشد و مربوط به عواملي 

است كه از داشتن شغل حاصل مي شود و به جنبه هاي مادي شغل مي شود و بـه جنبـه   

غل مي ناميم مربـوط  كه آنرا عامل بين فردي ش) 2(هاي مادي شغل مربوط است و عامل 

بيشترين ميزان رضايت از عامل . به رضايت از سرپرست در رضايت از همكاران مي باشد

مربوط به حقوق ) 1(مربوط به رضايت از همكاران و كمترين ميزان رضايت از عامل ) 2(

  .و مزايا بوده است



  ٣٩

بين جنس  تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به فرضيه اول پژوهش مبني بر وجود تفاوت

مشـاهده شـده در     tشاغلين بخش فرهنگ با ابعاد مختلف رضايت شغلي نشـان داد كـه   

معيني دار نبوده و بن بر اين بين ميزان رضايت كاركنان فرهنگي مرد وزن  >p 05/0سطح 

  از مولفه هاي رضايت تفاوت وجود ندارد

د تفـاوت بـين   تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به فرضيه دوم پـژوهش مبنـي بـر وجـو    

مشاهده   Fتحصيلات شاغلين بخش فرهنگ از ابعاد مختلف رضايت شغلي نشان داد كه 

معني دار نبوده و بنـابراين ميـزان رضـايت كاركنـان فرهنگـي از       >p 05/0شده در سطح 

  .مولفه هاي ششگانه با توجه به ميزان تحصيلات تفاوت وجود ندارد

يه سوم پژوهش مبني بر وجود تفاوت بين گروه تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به فرض

مشـاهده    Fسازماني شاغلين بخش فرهنگ با ابعاد مختلف رضايت شغلي نشان داد كـه  

معنـي دار بـوده بنـابراين بـين ميـزان       >p 05/0شده در خصوص شغل فعلـي در سـطح   

 بـر اسـاس  . رضايت كاركنان بخش فرهنگي با توجه به گروه سازماني تفاوت وجود دارد

مشـاهده   Fآزمون توكلي بيشترين ميزان رضايت مربوط به مديران و معاونين مـي باشـد   

معني دار نبوده و بنابراين ميزان رضـايت   >p 05/0شد در خصوص ساير مولفه در سطح 

كاركنان بخش فرهنگي با توجه به گروه شغلي تفاوت وجود ندارد تجزيه و تحليل يافتـه  

هش مبني بر تفاوت در خصوص سابقه خدمت شاغلين هاي مربوط به فرضيه چهارم پژو

مشاهده شـده در خصـوص    Fبخش فرهنگي با ابعاد مختلف رضايت شغلي نشان داد كه 

معني دار بوده بنـابراين بـين ميـزان رضـايت      >p 05/0مولفه سرپرست و ترفيع در سطح 



  ٤٠

وكي ايـن  آزمون ت. كاركنان بخش فرهنگي و با توجه به سابقه خدمت تفاوت وجود دارد 

سـال بـا كاركنـان     10-15تفاوت را بين ميانگين عرات كاركنان داراني سابقه خدمت بين 

 >p 05/0مشاهده نشده در مورد ساير مولفه هاي در سطح  Fسال و بيشتر نشان داده  20

  .معني دار نبوده است

ي تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به فرضيه ششم مبني بر وجود تفاوت بـين سـازمانها  

مشاهده شده در خصـوص مولفـه    Fفرهنگي از ابعاد مختلف رضايت شغلي نشان داد كه 

شرايط محيط كـار   -همكاران فرصت هاي ترفيع حقوق و مزايا -هاي كار در شغل فعلي

مشاهده شـده در خصـوص مولفـه سرپرسـت در      Fمعني دار بوده اما  >p 05/0در سطح 

  .معني دار نبوده است >p 05/0سطح 

يافته هاي اين پژوهش با ساير يافته هاي پژوهشها ي انجام شده نشان داد كـه در  مقايسه 

مورد متغييرهاي شخصي كه با رضايت شغل ارتباط دارند جنسـيت مهـم نبـوده اسـت و     

رضايت شاغلين مرد بخش فرهنگ با رضايت شاغلين زن بخش فرهنـگ تفـاوت معنـي    

هماهنـگ  ) 1974مـثلاً كاوانـاف   (ه داري نوشته است اين نتيجه با پژوهشهاي انجام شـد 

است  علاوه بر آن افرادي كه سابقه بيشتري در بخش فرهنگ داشته اند رضايت بيشـتري  

هماهنـگ اسـت   )  1964مثلاً صالح وم اونيس ( اين موضوع با تحقيقات قبلي . داشته اند

بـين  عامـل  )  2(عامل بازده و هم عامل ) 1(يك دليل آن اين است كه سابقه هم درعامل 

فردي تأثير رضايت كاركنان بخش فرهنگي با توجه به گروه شغلي تفاوت وجـود نـدارد   

تجزيه و تحليل يافته هاي مربوط به فرضيه چهارم پژوهش مبني بر تفاوت در خصـوص  



  ٤١

 Fسابقه خدمت شاغلين بخش فرهنگي با ابعاد مختلـف رضـايت شـغلي نشـان داد كـه      

معنـي دار بـوده    >p 05/0فيـع در سـطح   مشاهده شده در خصوص مولفه سرپرست و تر

بنابراين بين ميزان رضايت كاركنان بخش فرهنگي و با توجه بـه سـابقه خـدمت تفـاوت     

وجود دارد آزمون توكي اين تفاوت را بين ميانگين غرات كاركنان داراي سـابقه خـدمت   

ساير  مشاهده نشده و در مورد Fسال و بيشتر نشان داده  20سال به كاركنان  10-15بين 

تجزيه وتحليل يافته هـاي مربـوط بـه    . معني دار نبوده است  >p 05/0مولفه ها در سطح 

فرضيه ششم مبني بر وجود تفاوت بين سازمانهاي  فرهنگـي از ابعـاد مختلـف رضـايت     

همكاران  -مشاهد شده در خصوص مولفه هاي كار در شغل فعلي  Fشغلي نشان داد كه 

معنـي دار بـوده    >p 05/0شرايط محيط كار در سطح  -فرصت هاي ترفيع حقوق و مزايا

  .معني دار نبوده است >p 05/0مشاهده شده در خصوص مولفه سرپرست در سطح  Fاما 

مقايسه يافته هاي اين پژوهش با ساير يافته هاي پژوهشهاي انجام شده نشـان داد كـه در   

 ـ     وده اسـت و  مورد متغييرهي شخصي كه با رضايت شغل ارتبـاط دارنـد قسـمت مهـم نب

رضايت شاغلين مرد بخش فرهنگ با رضايت شاغلين زن بخش فرهنـگ تفـاوت معنـي    

هماهنـگ  ) 1974مـثلاً كاوانـاف   ( داري نداشته است اين نتيجه با پژوهشهاي انجام شده 

است علاوه بر آن افرادي كه سابقه بيشتري در بخش فرهنگ داشته اند رضـايت بيشـتري   

هماهنگ است يك دليـل  ) 1964مثلاً واومينس (يقات قبلي اين موضوع با تحق. داشته اند

عامل بين فـردي  ) 2(عامل بازده و هم در عامل ) 1( آن اين است كه سابقه هم در  عامل 

با افزايش سابقه افراد از سطح حقوق و مزاياي بهتـري بـر خـوردار مـي     . تأثير مي گذارد



  ٤٢

ري مي يابد و ترفيع كه امـري  با محيط كار سازگاري بيشت) 1991ولت وويلسون . (شوند

از طـرف  . نادر است و معمولاً در رضايتهاي طولاني حادث مي شود بيشتر ميسـر اسـت   

ديگر افرادي كه سابقه بيشتري دارند دوستان بيشتري دارند و روابـط بـين فـردي بهتـري     

ر علاوه بر آن رضايت در مـديران و معـاونين بيشـت   ) 1991مثلاً كنيوتون، بروملي ( دارند 

بوده است اين موضوع با اين اصل كلي هماهنـگ اسـت كـه  بـا صـعود سـطح شـغلي،        

وروم  1957، هرزبرگ و ديگـران  1961نكلند واستاين ( خشنودي شغلي  بيشتر مي شود 

تعيين ومـك  ( كه خود به دو موضوع مربوط مي شود كه اولي تشخيص حرفه اي ) 1964

ح اسـت كـه مـديران و معاونـان از     و دومي كنترل و هجارت است واض) 1957كورميك 

تشخيص حرفه اي بيشتري برخوردار هستند و علاوه بر آن به كار خود مهـارت بيشـتر و   

در چهار چوب نظريه كامر وائي نيازي نيز اين موضوع بخوبي تبـين  . نظارت بهتري دارند

بالا  مي شود زيرا اگر  اين نظريه را براي توصيف رضايت شغلي بپذيريم افراد در مشاغل

يك . موقعيت بهتري براي ارضاء نيازهاي خود نسبت به مشاغل سطح پايين پيدا مي كنند

نتيجه مهم ديگر اين تحقيق  اين است كه بيشترين ميزان رضايت مربوط بـه همكـاران و   

چـون افـرادي كـه در مشـاغل     . كمترين ميزان رضايت مربوط به حقـوق  و مزايـا اسـت   

در جسـتجون  ) مـثلاً مشـاغل فنـي    ( بيشتر از مشاغل ديگر فرهنگي به كار اشتغال دارند 

بنابراين از نظر نوع نگر شما تفكـرات  و نيازهـا بـه يكـديگر بيشـتر شـبيه       . معني هستند

بـارون و  ( هستند و چون شباهت در نگرشها يكي از مهمترين دلايل ايجاد دوستي است 

ي جـذب يكـديگر شـده  و    بنابراين نسبت به مشاغل ديگر به احتمال بيشـتر ) 1997برن 



  ٤٣

) 1992مفهوم مشتركي بين آنها علقه ايجاد مي كند در اين مورد نگاه كنيد به ويت وآلـن  

بنابراين افراد به احتمال زياد از همكاران رضايت دارند رضايت اندك از حقـوق و مزايـا   

تـر  نيز پديده اي فراگير است كه به شرايط زندگي و تورم مربوط است و براي ارزيابي به

بحث هاي . آن بايد بين مشاغل فرهنگي و مشاغل ديگر تحقيق جداگانه اي صورت گيرد

فوق با نتايج ديگر بدست آمده در اين پژوهش را توجيه مي كند از جملـه ايـن كـه چـرا     

ميزان رضايت كاركنان در بخش فرهنگ از كـار در شـغل فعلـي و از همكـاري بـيش از      

ز حقوق و مزايا و فرصـت ترفيـع كمتـر از حـد     سطح  متوسط مي باشد و چرا رضايت ا

بايد به اين موضوع  توجه داشت كه چون ترفيع امري نادرسـت اسـت   . متوسط مي باشد

طبق قواعد شرطي شدن عامل در رضايت شغلي امر مهمي نيست اما در مورد يك نتيجـه  

از ديگر اين پژوهش موضوع به اين سادگي نيست و آن ميزان رضايت كاركنان فرهنگـي  

سرپرست كه بيش  از  صد متوسط است اين موضوع را مي توان با توجه به ويژگي هاي 

براي مثال پژوهشـهاي زيـادي نشـان داده انـد كـه رهبـري       . فردي سرپرستان توصيه كرد

در ) 1974،بـادين  1964وروم . ( ملاحظه  كار به خشنودي شغلي  بيشـتري مـي انجامـد   

يك يافته در پـژوهش  . شهاي بيشتري نياز استمورد رضايت شغلي از سرپرست به پژوه

حاضر اين است كه بين ميزان رضايت كاركنان فرهنگي  از مولفه هاي شش گانه رضايت 

شغلي با توجه به ميزان تحصيلات تفاوت معني داري وجود ندارد ايـن يافتـه بـا پيشـينه     

نشـان داده   تجربي پژوهشها در زمينه رضايت شغلي در تضاد است زيرا پژوهشهاي قبلي

بخصـوص رضـايت از حقـوق و    (اند كه ميان سطح تحصيلات فرد و خشـنودي شـغلي   



  ٤٤

كلانـين ومـاهر    1943، كانتريـل  ) 1946سـنترز و كانتريـل   ( رابطه منفي وجو دارد )مزايا

اين پيشينه تجربي را ميتـوان بـا در نظـر بـه     ) 1971، لاولر 1973، شواب و گلانس 1966

د در چهار چوب نظريه گروه وجع مي توان گفت كه با معروف رضايت شغلي توجيه كر

بالا رفتن سطح تحصيلات فرد ، گروه مرجع ومي تغيير مي كند و بنـابراين وي كمتـر از   

به نظر مي رسد كـه دليـل ايـن تفـاوت در     . امتياز  ثابتي كه دريافت مي كند رضايت دارد

اشد بايد رابطـه فـوق را   نتايج مربوط به تغيير سطح شغل است كه اگر سطح شغل ثابت ب

انتظار داشت و چون در پژوهش حاضر اين امر لحاظ نشده است ايـن تفـاوت در نتـايح    

بدست آمده است در هر صورت نتايج اين پژوهش نشان دادند كه دو مولفه همكـاران و  

حقوق و مزايا به ترتيب در جهت خشنودي شغلي به صورت مثبت و منفي نقـش مهمـي   

فرهنگي باز خود بيگانگي كمتر از مشاغل فني وجـود دارد و از آنجـا   دارند و در مشاغل 

كه افرادي كه به مشاغل فرهنگي رو مي آورند بيشتر در  رفتارهائي درگيرند كه مـنعكس  

كننده ارزشها ونگرشهاي آنهاست كمتر دچار حالتي هستند كه از خود بيزاري ناميده مـي  

رش همكاران خود عاجز نبوده مـي تواننـد   آنها در درك و فهم  نگ) 1997كورين ( شود 

اين مولفه ها بيشـتر در عامـل   ) 199-رابرسون( احساسات خود را براي آنها تشريح كنند 

پژوهشهاي بسيار نشان داده اند كه بين رضايت شغلي و ارزشـها در  . بازتاب مي يابند) 2(

اركنان بخشـهاي  ارزشهاي شغل در ك) 1991دراموند واستودارد ( شغل رابطه وجود دارد 

در پژوهشـها معمـولاً   )1991اليزور ( فرهنگي سبب پيوندبين آنها و همكارانشان مي شود 

، 1991در اموند و اسـتو دارد  ( كاركنان بخش فرهنگي از همكارانشان رضايت داشته اند 



  ٤٥

و اين تا حدي به معني شغلي آنها كه ارزشها ي مشتركي بين آنها پديد مـي  ) 1991اليزور

  .ربوط مي شودآورند م

  كابرد نتايج اين تحقيق

از اين تحقيق مي توان نتيجه گرفت كه بايد در جهت افـزايش رضـايت شـغلي كاركنـان     

بخش فرهنگ كوشيد در چهارچوب مرجع شايد بتوان با توجـه بـه علايـت رويـه اي و     

در ايـن مـورد   ) 1992ديلي وكـرك  ( عدالت توزيعي در جهت رضايت شغلي كوشنيدند 

يقات بيشتري صورت گيرد كه آيا عدالت توزيعي در حقوق و مزايا وجود دارند بايد تحق

و سطحخ توزيع حقوق و مزايا با توجه به چه وزني از سابقه ، تحصيلات وسطح شـغلي  

  .انجام مي گيرد

  پيشنهادهاي پژوهش

توصيه مي شود كه اين پژوهش با تحقيق كيفي در مورد رضايت شـغلي كاركنـان بخـش    

ل شود در اين مورد مشاهده كاركنان بخـش فرهنـگ در محـيط كارشـان و     فرهنگ تكمي

بخصوص نمونه سوگيرانه اي از افرادي  كه در پژوهش حاضـر نمـو نـه هـاي كرانـه اي      

در  مـورد  . هستند و بيشترين و كمترين سطح رضايت را داشته انـد توصـيه  مـي شـود     

، جـو سـازماني، از خـود    رابطه رضايت شغلي با مولفه هاي مهمي چون تعهـد سـازماني  

بيگانگي چاش انگيز بودن مشاغل و انگيزش شغلي پژوهشهاي مفيدي است كـه زوايـاي   

چـون  .مختلف رابطه رضايت شغلي با سازه هاي مهم شـغلي ديگـر را روشـن مـي كنـد     

پژوهش حاضر تك متغيري است مي توان از آن به عنوان مقدمه اي بر اين پژوهشها سود 



  ٤٦

وهش در صدا و سيما كه به دليل موانع در پـژوهش حاضـر ديـده    تكرار اين پژ. چيست 

  .نشد در تكميل اين پژوهش گام موثر ديگري است كه توصيه مي شود

  :محدوديت هاي پژوهش

در انجام مرحله تكميل پرسشنامه بعضي از ازگانهاي فرهنگي همكاري لازم انجام ندادنـد  

ين حاضر به پركـردن پرسشـنامه نشـد و    مثلاً صدا وسيماي اصفهان و كتابخانه اميرالمومن

  .بقيه هم به رفت و آمد زياد و بد قوليهاي مكرر موفق به پركردن پرسشنامه شديم

مشكل ديگر تعداد كم كاركنان بعضي از مراكز فرهنگي بود كه به دليل كـم بـودن نمونـه    

  .مقايسه شكل مي شد
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