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 چكيده:

ته الب .رنددا اساسی نقشو داشتن نسلی فرهيخته  پرورشمعلمان و دبيران مدارس در نظام تعليم و    

شغل  ضایت ازرارد و دها آموزشی و تربيتی آن وظایفثيری غير قابل انکار بر أت لمانمع رضامندی شغلی

 عوامل گوناگونی است. متاثر ازنيز 

حجم نمونه  و (1390)آموزش و پرورش تبریز 5دبيران ناحيه كليه  پژوهش حاضر جامعه آماری 

 باشد.مینفر  183

های يرمتغ قيقينه تجربی تحو پيش ...،كللندمکی،های مزلو،بروفنظریه با در نظر داشتن تركيبی از 

ق لی تحقيكهداف ا ها با متغير وابسته مورد آزمون قرار گرفت.و رابطه آنمستقل تحقيق استخراج 

و شناسایی ریز تب آموزش و پرورش شهر  5های ناحيه دبيران دبيرستان رضایت شغلیميزان » شناخت

 است.دبيران این ناحيه  لیرضایت شغعوامل مؤثر بر ميزان  مهمترین

 (35از  4/25ين )ميانگمطلوبیدبيران مورد مطالعه در حد  رضایت شغلیميانگين  دادنشان  نتایج

محيط فيزیکی » ،(69/0)« خودشکوفایی»هایمتغيربه ترتيب های مورد مطالعه متغيربين  دربوده و 

( با 17/0« )یاحقوق و مزا»و  (21/0) «ماهيت شغل» ،(22/0« )رابطه با همکاران»(، 33/0« )كار

 اند.داشتهی دارمعنا رابطهمتغير وابسته 

 ها:كليد واژه

 تبریز، آموزش دبيران،، رضایت شغلی
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 بيان مساله:

سترن و شركت وكه در شهر هاثورن آمریکا  وبا تحقيق التون مای رضایت شغلیبه موضوع  علاقه

اصل حع مادی ن منافدر گذشته عمدتا از مطلوب بودكه  رضایت شغلی به وجود آمد. ،الکتریک انجام شد

سب ن در تنای آشهكه ری رضایت شغلیای تغيير شکل داد و جای خود را به گردید به طور فزایندهمی

حتياجات اتامين  یسيلهوعلاقه به كار و منزلت اجتماعی كار بود، داده است.در حال حاضر كار فقط  كار،

تر نسانیاهای  محيطو  نوز درآمد یک عامل مهم است ولی امنيت شغلیهر چند كه ه باشد.مادی نمی

 نسانی وانيروی  ک )تلفيقكردن كار فقط مفهوم عوامل ارگانيكنند.انسانیروز اهميت پيدا میبهكار،روز

كار  ت.بعلاوهها اسیگيرسازی و مشاركت در جریان تصميمای برای خوددهد بلکه پهنهماشينی( را نمی

د.از رضاء شواهستند  خاسته از عوامل مهم اجتماعیشود كه بعضی از نيازهای مهم انسان كه برمیسبب 

و تکامل  ه پرورش،نياز بترنياز به مشاركت در اجتماعات وسيع مهارت، كسبنياز به  جمله نياز به رقابت،

صادق  مان نيزا معلباین موضوع در رابطه شود.شخصيت جزء نيازهایی هستند كه با كار كردن برطرف می

 است.

بر  ،و رضایت از آن شانشغلبه  هاآن ای هستند كه نوع نگاهارترین اقشار هر جامعهذگثيرأمعلمان از ت

به كارش   ی بيشترعلاقهمعلم باعث تامين اقتصادی  ثر است.ؤعملکرد كاری و حرفه ای آنان بسيار م

با گذشت زمان اوضاع . ی داشته باشدنظيم كار بهتريشتر و تی بمطالعه تا شود و تلاش خواهد كرد می

های آموزشی بنابراین روش ؛كندشود و نيازهای مردم تغيير میاقتصادی و سياسی دگرگون می اجتماعی،

نقش آموزشی)معلمان( باشد.گروهی كه  جامعههم با توجه به مقتضيات اجتماعی باید جوابگوی نيازهای 

احساس عدم رضایت نمایند ضربه  شانشغله به علل گوناگونی نسبت به چندر جامعه را برعهده دارند چنا

بر این اساس در این مقاله در  اندازد.به خطر میده جامعه را آینشود و میذیری بر جامعه وارد جبران ناپ
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پی پاسخگویی به دو سوال اساسی هستيم رضایت از شغل نمونه تحقيق به چه ميزانی است و در بين 

 كداميک بيشترین تاثير را در رضایتمندی نمونه تحقيق داشته است؟مورد بررسی  متغيرهای

 :و تجربیمبانی نظری 

ه آن ه نتيجكهای زیادی از سوی صاحبنظران صورت گرفته تلاش رضایت شغلیدر تبيين و سنجش 

 .های مختلف از سوی آنان بوده استنظریهارائه 

حظه را ملا متفاوتهای توان دو دسته نظریهمی ،شغلی با بررسی اجمالی ادبيات مربوط به رضایت 

 ار قرارحيط كاساس ارضای نيازهای درونی فرد در م مبنای رضایت شغلی را بر ااساس برخینمود.

ورت ها فرض بر آن است كه هر چه ارضای نيازهای روانی فرد بيشتر صدهند. در این گونه نظریهمی

 نها برشغلی ت بيين رضایتبه جای آنکه برای ت ی دیگرهاتئوریود. تر خواهد بتر و مولدگيرد وی راضی

ه شامل اطر آنکبه خ هانظریهفرد متمركز باشد برای بافت سازمان نيز اهميت زیادی قائل هستند. این 

برای  ت زیادیشود از اهميای برای آغاز، جهت دهی و استمرار رضایت شغلی میساده ایندهای نسبتآفر

  .(13:1371دار است )هومن، مدیران برخور

ج نوع پن ت شغلی استدر بررسی رضایی هاتئوریپركاربرد یکی از كه نظریه سلسله مراتب مزلو در 

      ز:ارتند ان به بالا عبكه این نيازها به ترتيب اهميت و از پائيشود میمطرح از نيازهای انسانی 

ن نيازها با ایکوفایی.شخودایحرمت و نيازهعی، نيازهایاجتمانيازهای ایمنی،فيزیولوژیک، نيازهاینيازهای

 باشند:تضيات سازمانی مطابق جدول زیر میتوجه به تفسير و تطبيق لوسير با مق
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(: سلسله مراتب نيازها، عوامل سازماني ارضاي آني از ديدگاه 1)شماره  جدول

 لوسير

 هاارضاء کننده نياز سطح

 فيزیولوژیک
هداي ایمد  هاي کوتاه مدد،، موععيدتاستراحت حقوق مناسب ومکفی،

 .کاري

 ایمنی

هاي ایم  کداري، افزایش حقوق براي جبران تورم، امنيت شغلی، موععيت

هاي زمدان بيمداري، نانده مزایاي جانبی)مانند بيمده درمدانی، حقدوق در

 تواند از نيازهاي فيزیولوژیک نيز حمایت کنند.که میسازمانی(

 اجتماعی

دوسدت  پذیرفتده شددن و براي تعامل کارکنان با یکددیگر،فرصت  ایجاد

ه سفرهاي دست ها، مراسم سازمانی،جش  هایی مانندطریق فعاليت داشت  از

 .هاي ورزشیتيم جمعی کارکنان و

 عز، نفس

 ایسدتگی،افزایش ش اتمام یک کار، رضایت حاصل از هاي سازمانی،پست

-شرکت در تصدميم نگيز،اوظایف چالش بر عدردانی، حقوق، بازنشستگی،

 گيري.

هاي کارکنان، فرصت بدراي ند ق بدودن، رشد مهار،فرصت پيشرفت،  نودشکوفایی
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 پيشرفت و ارتقاء، توانایی کنترل کامل بر شغل.

 (1370)هومن، 

ازهای های خود را درباره نيمطالعات و پژوهش نظرانی است كهاز جمله دیگر صاحب كللندمک

 عبارتند از:ر وی به باو يازهانها را به سه گروه تقسيم كرده است. این نجام داده و آنا افراد انسانی اساسی

ينه نياز به در زم كللندمکت در این ميان تحقيقاالبته نياز به قدرت و نياز به وابستگی.  نياز به موفقيت،

وح سطه كسب موفقيت از اهميت بيشتری برخوردار است. وی معتقد است شخص هنگامی عملا  ب

باشد، به  جود آمدهگردد كه انگيزه كسب موفقيت و پيشرفت در او بوبالایی از بازده و كارایی نایل می

طح يز در سنر او تر و شدیدتر باشد كميت و كيفيت كا عبارتی هر چه نياز فرد به كسب موفقيت قوی

سازمان  د ورایی فرا كاقطع چنانچه بتوان این انگيزه را در افراد فعال كرد بالاتری قرار خواهد گرفت.

ها ی آنن را برااستعدادهای كاركنا این تئوری مدیر بایستی توانایی وكند. بر اساس افزایش پيدا می

ران كه مدیداد نشان  كللندمکشود. بشناساند و این كار معمولا با هدایت و آموزش افراد حاصل می

رد به دن بازخوی استقلال، افزایش مسئوليت، دامناسب از قبيل اعطا توانند با ایجاد محيط كاریمی

وفقيت و ه كسب منگيزعملکرد پرسنل، اعطای آزادی عمل در انجام كار، تغيير طرح شغل )توسعه شغل(، ا

 در نتيجه رضایت از شغل را در كاركنان و كارگران بوجود آورند.

از عوامل  یجنبه دیگر معروف شده است بر« برابری»در تئوری كه توسط آدامز مطرح و به نظریه

رضایت حاصل و نتيجه رفتاری است كه در مقایسه  به باور آدامز موثر بر رضایت شغلی تاكيد شده است.

كنند. آنان همواره خود را گيرد. اعضا و كاركنان سازمان در خلاء كار نمیبا دیگران نسبت به ما انجام می

مبنای مقایسه )دیگری( ممکن است یکی از اعضای (. 85:1377)رابينز، كنندمقایسه می «ندیگرا»با 

های سازمان و یا حتی مجموعه ای از همان گروه كاری باشد و یا شخص دیگری در دیگر بخش

، نتيجه «دیگری»و « شخص »اشخاص در سرتاسر سازمان. بعد از ارزیابی نحوه برخورد سازمان با 
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كند. پيامد خود را با موقعيت دیگری مقایسه میشود و شخص موقعيت ها با یکدیگر مقایسه میارزیابی

این مقایسه برای شخص ممکن است احساس برابری یا نابرابری باشد. آدامز فرایند مقایسه برابری را بر 

دهد، مانند ها، یعنی آنچه فرد به سازمان میكند. دادههای ورودی و خروجی توصيف میحسب نسبت

دهد، ها نشان میها، دریافتی فرد را از سازمان در قبال دادهستاده تحصيلات، تجربه، كوشش و وفاداری.

های ها و ستادههای درونی. بخشی از ارزیابی دادهمانند حقوق و دستمزد، شهرت، روابط اجتماعی و پاداش

های عينی )مثلا حقوق فرد( و بخش دیگر، بر ادراک فرد خود و دیگری، به وسيله فرد بر پایه مشاهده

 ار است. رابطه زیر نمایانگر مقایسه برابری است.استو

 

 ها )خویش(ستاده
 شود بامقایسه می

 ها )دیگری(ستاده

 ها )دیگری(داده ها )خویش(داده

یفين، )گركند ه میشخص نسبت ستاده به داده خود را با نسبت ستاده به داده دیگری مقایس

114:1374). 

سبت به اس اجحاف ناحس ركنان و اعضای سازمان در صورتشود كه كادر نظریه برابری گفته می

ا مخدوش ازده( ربنيز  از ميزان فعاليت خود بکاهند یا ميزان مصرفی خود و دیگران ) وخود ممکن است، 

صرف خود م، از ميزان كه دیگران به كم كاری تشویق شوندكنند كنند. به گونه ای رفتار یا مختل 

دهند و یا آنکه كند تغيير میقایسه میهند، مرجع یا آنچه شخص خود را با آن مها بکاها( و بازدهی)داده

 كنند.سازمان را ترک 

های پاداش مربوط های سازمان و نظاممهمترین كاربرد نظریه برابری برای مدیران، به پاداش

     يش از سازمانی )مانند ميزان حقوق و نوع وظایف( ب های رسمیشود. از آن جایی كه پاداشمی
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های اجتماعی نيز عامل شوند، مقایسههای غير رسمی در رضایت درونی فرد مؤثر واقع میپاداش

 (. 116:1374:آیند )گریفينبه حساب میقدرتمندی در محيط كاری 

فرد از  نتظاراتادارد چنانچه بيان می  «نظریه انتظار »دراز دیگر اندیشمندان مسایل سازمانی ،بروفی 

کن است شود. مثلا ممخيلی زیاد باشد، رضایت شغلی معمولا دیرتر و مشکل تر حاصل میشغل اش 

شتغال طریق ا د ازفردی در صورتی از شغل اش راضی شود كه بتواند به تمام انتظارات تعيين شده خو

اش شغل   ات را ازتردید چنين فردی به مراتب دیرتر از فردی كه كمترین انتظارجامه عمل بپوشاند. بی

ی است و انفراد كاملا یکتا ودارد، به رضایت شغلی دست خواهد یافت. بنابراین، رضایت شغلی، مفهومی

د گير ع آن مورد بررسی قراردر مورد هر فرد به طور جداگانه باید عوامل، ميزان و نو

 شود، كه از این قرارند:(. این نظریه شامل سه متغير یا رابطه می126:1369:بادیآ)شفيع

 ا یا توانند نيازههای سازمانی میو عملکرد فرد، درجه یا ميزانی كه پاداش رابطه بين تلاش -1

 ا.ههای شخصی فرد را تأمين كنند و همچنين ميزان جذابيت یا جالب بودن پاداشهدف

، ار به نتيجهينی از كملکرد و پاداش، ميزان یا حدود باور فرد، مبنی بر اینکه سطح معرابطه بين ع -2

 انجامد.دستاورد یا پاداش مورد نظر می

الا به كه احتم اداش و اهداف شخصی از دیدگاه یا نظر فرد، مقدار كوشش یا تلاشیرابطه بين پ -3

 عملکرد معينی بينجامد 

در نظریه انتظار اعتقاد بر آنست كه انگيزش، حاصل ضرب سه متغير یاد شده است. بنابراین، 

غير بالا باشد، انگيزش نيز بالا خواهد بود. به علاوه، هر گاه مقدار یکی از سه كه مقدار هر سه متهنگامی

مذكور صفر باشد. سطح كلی انگيزش نيز صفر خواهد شد. از این رو، حتی اگر كارمندی اعتقاد  متغير

هایی به وی داشته باشد كه تلاش وی منجر به عملکرد خواهد شد و عملکرد وی منجر به ارائه پاداش
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انگيزش نيز صفر شود، چنانچه جذابيت و ارزش پاداشی كه وی انتظار دریافتش را دارد، صفر باشد، می

 (.354:1377:خواهد بود)رابينز

وی نشان داد كه  .ارائه داد 1960 تا 1950های را در بين سالخود  «نظریه دو عاملی»هرزبرگ 

ن دیدگاه رضایت واقعی از شغل با تفویض در رضایت شغلی هستند. در ای ماهيت و خودكار، منابع مهمی

آید. بسياری از مدیران با توجه به نتایج دار بودن شغل به دست میهای كافی به  افراد و چالشمسئوليت

ها به طراحی مجدد مشاغل پرداختند و مشاغل را از حالت تکراری و ساده به مشاغلی فنی و این پژوهش

اند ی نقش را فراهم كردهكنترل و مسئوليتِ اداره آزادی،ان، حتوا تغيير داده و برای كاركنپر م

 (.83:1379،)ميرسپاسی

ی ایت شغلحوزه رض ابمرتبط تحقيقات مختلف خارجی و داخلی نيز ، ی مورد اشارههاتئوریعلاوه بر 

غلی شرضایت  ثر برتواند در فهم و شناسایی متغيرهای موسایل سازمانی را میكه محقق م وجود دارد

 :شودمیدر ادامه به چند مورد از این تحقيقات اشاره  .اری نمایيدی

د تعه و رضایت شغلی ی شغلی مدیران،ی ميان انگيزهبررسی رابطه»با عنوان  یتحقيقدر  -   

جام رانش انو همکاتوسط محمود ساعتچی كه « ی شهرستان مرودشتسازمانی)دبيران( مقطع متوسطه

ادار ای معنرابطه با تعهد سازمانی رضایت شغلیی مدیران و ن انگيزهكه بي یافته است مشخص گردید

 .(1387)ساعتچی،وجود دارد

آهن ذوبكنان در بين كار 1384در سال كه همکارانشان  ونصرآبادی  یبختيار در تحقيق -  

 رضایتا بش شغلی های شغلی،امکانات شغلی و چال،فرصتاستقلالبين ارزش كار،گرفته اصفهان انجام 

 .(1388،یصرآبادن بختياری)ی معنادار و مثبت وجود داشته استرابطه های مورد مطالعهگروه شغلی
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  انک صنعت و معدن محققينكاركنان ب رضایت شغلیبا عنوان بررسی  در تحقيق ایسپا -   

 هایمتغيرن همتریمشاركت را مو  امکانات رفاهی های سازمانی همچون شرایط فيزیکی محيط كار،متغير

 (.1382كاركنان این بانک معرفی نموده اند)ایسپا، رضایت شغلیموثر بر 

وانی و ر)سلامت و رضایت شغلیی دیگر با عنوان بررسی تاثير عوامل درونی و بيرونی بر در پژوهش -

رضایت  بيينتمشخص شد كه استرس شغلی در  "كاركنان شركت گاز استان آذربایجان شرقی (جسمانی

د كه شمشخص  های شخصيتی داشته است و در تبيين سلامتی همنسبت به ویژگینقش بارزتری  شغلی

 و های شخصيتی نقش مهمتری دارند)سرندینسبت به ویژگی رضایت شغلیاسترس شغلی و 

 (.1385،مانی

اسميت -
1
و ایسوم (2001)

2
حقوق و درآمد به عنوان عاملی  متغير( در تحقيقات خود بر 2000)

سيگل تاكيد داشته اند. مهم در رضایتمندی شغلی
3

رعایت عدالت و عدم  متغير( 2005و همکارانش )

اند و كمغلی را دارای تاثير بيشتر دانستهتبعيض و امنيت ش
4
( و واید2001)

5
( بر استقلال شغلی 2006)

 انگشت گذاشته اند .

كين
6
پاليو( و 2001)

7
ره ( بر اهميت ارتباطات سازنده بين همکاران و اعضای گروه اشا1998)

و در مطالعه تامسون نحوه نظارت مسئولين و مافوق مهم تشخيص داده شده است. اند داشته

                                                 
1 - Smith 
2 -  Easom 
3 -  Siegel 
4  - Cam  
5 -  Wild 
6 -  Cain 
7 - Palepu 
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فلاناگان
1
دیسانيتس و  .اندر رضایتمندی شغلی تاكيد كردهاستخدامی د( بر وضعيت2002)

دیورست
2
ات كه كاركنان با سابقه بالا توانایی دارند تا بهتر تجربياندداده( در تحقيقات خود نشان 1996)

 رضایت شغلیرود میخود را در فرایند كار ارائه نمایند و هر قدر سن و سابقه كار افراد در سازمان بالاتر 

(.كاریون1996یابد)دیسانتيس و دیورست،آنان نيز افزایش می
3

های شغلی و د كه ویژگینشان دا

ین ميان نقش تحصيلات ثير بيشتری بر رضایتمندی شغلی كاركنان زن دارد تا مردان و در اسازمانی تأ

 (.2003نيز مهم است)كاریون،

 :هاهف و فرضياهدا

شهر تبریز و  5های ناحيه دبيران دبيرستان رضایت شغلیميزان بررسی  » هدف اصلی این تحقيق

 .است« آن  بر عوامل مؤثر

 تدوین شد:تحقيق نيز به شرح زیر فرضيات 

ی( ضعيت استخدامتأهل،نوع مسکن و و ،وضعيتهای)جنسمتغيردبيران بر حسب  رضایت شغلی -1

 متفاوت است.

رابطه  ر رضایت شغلیهای خدمت و ميزان تحصيلات با متغيبين متغيرهای زمينه ای سن،سال -2

 ی وجود دارد.دارمعنی

 جود دارد.ودبيران رابطه  رضایت شغلیميزان  وخودشکوفایی  متغيربين  -3

 دبيران رابطه وجود دارد. یرضایت شغلر ماهيت شغل و ميزان بين متغي -4

 ارد.دبيران رابطه وجود د رضایت شغلیو ميزان حقوق و مزایا بين متغير  -5

                                                 
1 - Flanagan 
2 -  Desantis&Durst 
3 - Carayon 
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 دبيران رابطه وجود دارد. رضایت شغلیو ميزان مدیریت بين متغير  -6

 د دارد.دبيران رابطه وجو رضایت شغلیو ميزان  محيط فيزیکی كار بين متغير -7

 ود دارد.دبيران رابطه وج رضایت شغلیو ميزان ران رابطه با همکابين متغير  -8

 شناسي:روش

ی  ر مقطع متوسطهنفر مرد( كه د 89زن و  نفر 114)زنهستند دبيرانی   يهجامعه آماری پژوهش كل

 در كل تعداد اند.ل به تدریس بودهمشغو 1389 -90تبریز در سال تحصيلی 5ی عمومی ناحيه روزانه

به عنوان حجم  نفر 183 از طریق فرمول كوكران تعداد را تشکيل دادند.ی آماری نفر جامعه  376

با نفر محاسبه شد.  69سهم دبيران مرد نفر و  114نفر سهم دبيران زن  183نمونه انتخاب شد.از این 

اد دبيران به تعد ا توجهزن( و بای تعداد نمونه برای هر جنس )مرد و گيری سهميهاستفاده از روش نمونه

 يرستان محاسبه شد.هر دب

 1اعتباربرای گردآوری اطلاعات استفاده شده است.  این تحقيق از نوع پيمایشی بوده و از پرسش نامه

ها از ضریب آلفای كرونباخ استفاده گویه 3است.جهت بررسی پایاییبوده  2صوریاز نوع ،گيریابزار اندازه

 ها دارد.بين گویه مناسبی أنسبتایداری درونی ( نشان  از پ3جدول شماره شد.ضرایب پایایی بدست آمده )

ماهيت شغل،  خودشکوفایی،» : های مستقل تحقيقمتغيرو  « رضایت شغلی »وابسته پژوهش متغير

سطح  ب باناسمچنين متهباشند. می « نوع رابطه با همکاران وحقوق و مزایا، مدیریت،محيط فيزیکی كار 

ها ضيهزمون فربرای آ ی مورد استفادههاآزمونهای توصيفی و استنباطی شد و سنجش متغيرهای از آماره

 باشد.ها میهمبستگی پيرسون و تفاوت ميانگين ضریب

 

                                                 
1 -  Validity 
2 -  Face Validity 
3 -  Reliability 
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 ضرايب پايايي متغيرهاي مستقل تحقيق :(2)شماره جدول 

 ضریب پایایی نوع متغير عنوان متغير

 82/0 وابسته رضایت شغلی

 75/0 مستقل نودشکوفایی

 78/0 مستقل هيت شغلما

 85/0 مستقل حقوق و مزایا

 71/0 مستقل مدیریت

 70/0 مستقل محيط فيزیکی کار

 81/0 مستقل رابطه با همکاران

 

 هايافته

 :هاي توصيفييافته .1
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 از لحاظ گروه اند.مرد بوده درصد 7/37و  زن مورد بررسی دبيراندرصد   3/62 براساس نتایج 

ر         درصد( قرا 7/43ساله ) 49تا  40درصد( و  3/50سال ) 39تا  30ر دو گروه سنی بيشترین نمونه د

            درصد 5/5صيلی، از لحاظ مدرک تحاند.درصد مجرد بوده 1/7متأهل و  نمونه درصد9/92 .اندهداشت

لحاظ  ازاند. دهنيز دارای مدرک كارشناسی ارشد بودرصد  8/15و  كارشناسی درصد 7/78دیپلم،فوق

غير ود را نوع مسکن خدرصد پاسخگویان  29 وبوده اند ی شخصی خانه دارای 6/65 مسکنوضعيت 

 2/2 و رسمی رصدد 8/97.در مورد وضعيت استخدامی انداظهار كرده سازمانی و ...( ای،شخصی)اجاره

 اند.بوده (آزمایشی)قراردادی ،  غير رسمی درصد

 هاي تحقيق(ه)آزمون فرضي هاي استنباطي. يافته2

 ه نتایجبا توجه بوابسته و مستقل آمده است  هایمتغيربه  مربوط های مختلفدر جدول زیر آماره

  .است بوده  6/72جامعه مورد مطالعه  رضایت شغلیميزان بدست آمده مشخص گردید كه 
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 قهاي وابسته و مستقل تحقيمتغيرهاي توصيفي (: آماره3)شماره جدول 

ره
آما

 

ضا
ر

لی
شغ
ت 
ی

یی 
وفا
شک
ود
ن

 

غل
 ش
ت
اهي
م

ایا 
مز
و 
ق 
قو
ح

 

ت
یری
مد

 

ار
 ک
کی
يزی
ط ف
حي
م

ان 
ار
مک
ا ه
ط ب
تبا
ار

 

 7/62 3/67 70 6/69 4/53 5/68 6/72 1ميانگي 

نطاي معيار 

 ميانگي 
42/0 26/0 28/0 23/0 19/0 20/0 17/0 

انحراف 

 معيار
70/5 67/4 79/3 12/3 62/2 73/2 34/2 

 واریانس
52/

32 

30/

14 

37/

14 

78/9 91/6 45/7 51/5 

 چولگی
73/0

- 

42/0- 

63/0

- 

74/0

- 

09/0- 14/0- 30/0 

 -79/0 -30/0 54/0 53/0 -31/0 34/0 کشيدگی

38/0

- 

 12 11 12 16 20 16 26دامنه 

                                                 

 - محاسبه میانگین براساس 100 صورت گرفته است.1 



 16 

 تغييرا،

ی( استخدام ،وضعيت تأهل،نوع مسکن و وضعيتهای)جنسمتغيردبيران بر حسب  رضایت شغلی -1

 متفاوت است.

هاي متغيريت شغلي و رضا متغير براي  هاتفاوت ميانگينآزمون ( 4)شماره جدول

 (نوع مسكن و وضعيت استخدامي ،وضعيت تاهل جنس)زمينه اي

سطح معناداري تفاو، 

 (Sig)ميانگي 

 زمينه اي متغير ميانگي  Tارزش
 متغير

 وابسته

000/0 81/4 
 زن     4/80

 جنس

لی
شغ
ت 
ضای
ر

 

 مرد 69

587/0 03/0 

 دمجر 2/76
 وضعيت تأهل

 متاهل 76

088/0 37/2 

 شخصی 2/78
 وضعيت مسک 

 اجاره اي 5/71

772/0 12/0 

 رسمی              1/76

 استخدامی

77 

غير              

 رسمی
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ز او این موضوع  داشتهبيشتری  رضایت شغلی( دبيران زن از دبيران مرد 4)براساس جدول شماره

ت وضعي ای()زمينهیهامتغيرحسب دبيران بر  رضایت شغلیاما ميزان است. دارمعنیماری نيز لحاظ آ

متاهل  ويران مجرد به عبارتی دب ی ندارد.دارمعنیت استخدامی تفاوت يت مسکن و وضعيوضع تأهل،

 رسمی و غير رسمی از رضایت شغلی نسبتا مشابهی برخوردارند. مالک و غير مالک،

العه آماری مورد مط معهجاهای خدمت و ميزان تحصيلات رضایت شغلی سال سن، رفتنبا بالا  -2

 یابد.افزایش می

رضايت شغلي و متغيرهاي آزمون ضريب همبستگي بين متغير  (5)شماره جدول

 هاي خدمت(زمينه اي ) سن،ميزان تحصيلات و سال

لی
شغ
ت 
ضای
ر

 

 هاي ندمتسال تحصي ، س 

ب 
ضری

همبستگی
 

معنی
داري

 

ضر
ب 
ی

همبستگی
 

معنی
داري

 

ب 
ضری

همبستگی
 

معنی
داري

 

06/0 42/0 10/0- 16/0 12/0- 11/0 

 

 ایهسالتحصيلات،  متغيرهای زمينه ای سن،ی بين گونه رابطهبراساس نتایج جدول فوق هيچ

 .نشدمشاهده  رضایت شغلیميزان خدمت و 

 و اركمحيط فيزیکی ، مدیریت ،و مزایاحقوق ، ماهيت شغل، خودشکوفاییهای مستقل)متغيربين  -3

 رابطه وجود دارد. رضایت شغلیروابط با همکاران( و 
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هاي متغيررضايت شغلي و  متغيرآزمون ضريب همبستگي بين (: 6)شمارهجدول 

 مستقل تحقيق

 هاي مستقلمتغير وابسته متغير
ضریب 

 همبستگی
 داريمعنی

تعداد 

 مشاهدا،

ت شغلی
ضای
ر

 

 171 000/0 +69/0 نودشکوفایی

 178 005/0 +21/0 ماهيت شغل

 176 02/0 -17/0 حقوق و مزایا

 155 38/0 -07/0 مدیریت

 161 000/0 -33/0 محيط فيزیکی کار

 151 007/0 +22/0 رابطه با همکاران

 ست از:ابارت های مستقل تحقيق به دست آمد عمتغيرنتایجی كه از آزمون ضریب همبستگی برای 

شان بود كه ن +69/0بطه تأیيد شد و شدت را رضایت شغلیو  خودشکوفاییبين  وجود رابطه -

 است. متغيربين این دو  قویمثبت با شدت  ی وجود رابطهدهنده

ست كه ابوده  +21/0شدت  ونيز وجود رابطه  تایيد  رضایت شغلیو   ماهيت شغل متغيربين دو  -

 است. متغيرين دو ب قویی مثبت و با شدت ی وجود رابطهدهندهنشان

ين دو برابطه  و شدتنيز فرض وجود رابطه تأیيد  رضایت شغلیو  حقوق و مزایا متغيربين دو  -

 است. متغيرن دو ی معکوس و با شدت ضعيف بيی وجود رابطهدهندهباشدكه نشانمی -17/0 متغير

 .شدن تایيدد رابطه وجوفرض  رضایت شغلیو  مدیریت متغيربين دو  -
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ابطه رو شدت أیيد تنيز فرض وجود رابطه  رضایت شغلیميزان و محيط فيزیکی كار  متغيردو بين   -

بين دو  متوسطی ی معکوس و با شدتی وجود رابطهدهندهكه نشان باشدمی -33/0 متغيربين دو 

 است. متغير

     + 22/0د و شدت رابطه شتایيد  رابطهوجود  رضایت شغلیو روابط با همکاران  متغيربين دو  -

 .باشدمی

 گيري:بحث و نتيجه

ورد مران در این تحقيق دو هدف اساسی مورد نظر بود نخست بررسی ميزان رضایت شغلی دبي

 مطالعه و دوم شناسایی مهمترین عوامل موثر بر رضامندی شغلی نمونه تحقيق بود.

ا در ام ارد.يق دتحقدر رابطه با هدف نخست نتایج حاكی از رضایت شغلی نسبتا مطلوب نمونه این 

 ، عواملبی تحقيقی و تحقيقات مورد اشاره در بخش مبانی نظری و تجرهاتئوریخصوص هدف دوم در 

 ایهران،فرصتابطه با همکار مدیریت، مزایا،و  شغل،حقوقو متغيرهای چون خودشکوفایی،ماهيت

كت مشار ی،رفاه فيزیکی و ها،چالشی بودن شغل،امکانات و شرایطپيشرفت،عدالت و انصاف در پرداخت

در  ين اساسبر هم ها،جنسيت،ميزان تحصيلات و... در رضایت شغلی مورد توجه بود كهگيریدر تصميم

د توجه و به آزمون متغير زمينه ای مور 7متغير مستقل و  6این تحقيق در جهت دستيابی به هدف دوم 

 ها با رضایت شغلی نمونه تحقيق پرداخته شد.رابطه آن

وضعيت مسکن و وضعيت استخدامی  وضعيت تاهل، جنس،ای رابطه با متغيرهای زمينهها در هیافت

اساس  این لذا براست ها معنادار نبوده متغير جنس در دیگر متغيرها تفاوتنشان داد كه به جز در رابطه با 

از لحاظ  رسمی و غير رسمی و دارای مسکن سازمانی یا شخصی توان گفت دبيران مجرد و متاهل،می

 دارمعنیهای ملاحظه شده از لحاظ آماری وتاوضعيت مشابهی دارند و تف شانشغلميزان رضایت از 

وده و البته این نتيجه اما دبيران زن این تحقيق رضایت شغلی شان بيش از همکاران مرد ب ،نيست
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ن نيز نشان داد آزمون ضریب همبستگی پيرسو باشد.می (2000ریون)های تحقيق كایافتههمخوان با 

ی با رضایت شغلی دارمعنیرابطه های خدمت ميزان تحصيلات و سال سن،كه متغيرهای زمينه ای 

 اند. دبيران نداشته

بقيه «مدیریت»تغيرمدر رابطه با متغيرهای مستقل تحقيق نيز نتایج موید این مطلب است كه به جز 

دار معنی هاهین رابطاماری نيز و از لحاظ آ اندداشتهمتغيرها رابطه معناداری با رضایت شغلی نمونه تحقيق 

 بوده است.

توان تایيد می را این نتيجه .ابسته داشته استمتغير خودشکوفایی بيشترین ارتباط را با متغير و

ای ر نيازهبل علاوه بروفی و هرزبرگ دانست كه معتقدند هر فردی از داشتن یک شغ ،ی مزلوهاتئوری

تيجه ا این ناست ب ها و به عبارت شکوفایی خوددبروز خلاقيت و استعدا و پيشرفت،مادی بدنبال رشد 

ين ستند همضی همهمترین عاملی كه نمونه تحقيق نسبت به شغل خود احساس خوبی دارند و از آن را

 متغير است.

ودن راهم نمو غنای شغل معلمی و فبخشی ش و پرورش باید در جهت تنوع همين راستا آموزدر 

 .تلاش بيشتری نمایدن پيشرفت شخصی و شغلی آنان امکا

 نطبق باافته مبا رضایت شغلی است این ی« محيط فيزیکی كار»موضوع دیگر رابطه متوسط متغير 

ه بر نقش كان است ایر تفسير سازمانی لوسير از تئوری مزلو و نتایج تحقيق مركز افکارسنجی دانشجویان

 كيد دارند.محيط فيزیکی كار در رضامندی شغلی تا

ی ترین ناحيهمحروم )مکان این تحقيق(آموزش و پرورش شهر تبریز 5ناحيه با توجه به اینکه 

اقدامات  امکانات ورزشی است،و  های درسكلاس آموزش و پرورش  این شهر از نظر فضاهای آموزشی،

 آموزشی، امکانات های  قدیمی و جدید بهنوسازی و تجهيز دبيرستان ؛جمله ازذیربط بيشتر مسئولان 

روها و ...( و های درس،راه، زیباسازی فضاهای عمومی مدارس از قبيل )حياط،كلاسورزشی و فرهنگی
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ها و دازی، مساحت كلاس، نورپرها مانند )معماری، رنگناختی دبيرستانتوجه بيشتر به مسائل زیبایی ش

 ء تحصيلی دانش آموزان نيز موثر واقع شود.تواند علاوه بر افزایش رضایت شغلی معلمان در ارتقامی... ( 

اشته دناداری طه معسومين متغير مستقلی است كه با رضایت شغلی راب« رابطه و تعامل با همکاران»

   ایيد تعی است جتماااست.این یافته علاوه بر اینکه همخوان با تفسير لوسير از تئوری مزلو در بعد 

 .( در تحقيقات خود به آن رسيده اند1998)( و پاليو 2001نتيجه ای است كه كين )

تعامل  مکاری وویت هتقدر با توجه با این نتيجه به هر ميزان كه سازمان آموزش و پروش این ناحيه 

این  نهادی درپيش داماتخواهد شد اق شانشغلباعث افزایش رضایت دبيران از  دبيران این ناحيه بکوشد

 و مراسم هانبرگزاری جش دوهای دسته جمعی و خانوادگی،برگزاری سفرها و ار ؛خصوص عبارتند از

 های گروهی.و تشویق كار های ورزشیسازماندهی و تشکيل تيم سازمانی،

ز ه نيین نتيجا .ستات شغلی نمونه این تحقيق بوده چهارمين متغير تاثيرگذار بر رضای«ماهيت شغل»

 و مانی دی( و سرن1388رآبادی )، بختياری نص(2006واید) ،(2004در تحقيقات بيسلی و رایت)

زبرگ دگاه هروری( و دیی مزلو )تفسير سازمانی لوسير از این تئهاتئوری( حاصل شده است و در 1385)

جتماعی ارزش ا ویگاه ش آموزش و پرورش در بالا بردن جادر این ارتباط تلا توجه بوده است. نيز مورد

 شود. شانشغلز ایش رضایتمندی بيشتر دبيران اتواند باعث افزآن می بهتنوع بخشی  ،ل معلمیشغ

موثر است این  شانشغلاز مهمترین متغيرهای است كه در رضامندی شغلی افراد از « حقوق و مزایا»

شان قوق و مزایایی نمونه تحقيق رضایتنتيجه در این تحقيق دیده شده و مشخص شد كه با افزایش ح

بين داده و هر فردی شود گفته میبرابری آدامز زمانی كه افزایش داشته است.در نظریه  شانشغلاز 

های فيزیولوژیک اشاره به همين موضوع دارد و نيازكند ود در سازمان محل كارش مقایسه میستاده خ

در رابطه همچنين نتيجه این تحقيق  همين موضوع است. تاكيد برترین نياز انسان ایپایهمزلو به عنوان 

( نيز دیده 2000( و ایسوم)2001ایا در افزایش رضایت شغلی در تحقيقات اسميت)با تاثير حقوق و مز
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حقوق دریافتی تا گيرد  صورتبيشتری شود كه تلاش پيشنهاد میرابطه با این موضوع در شود. می

  دبيران در حد ميانگين كارمندان سایر ادارات دولتی قرار گيرد و تناسبی بين تورم موجود و حقوق

یای افزایش مزا ،ر مالی مستقيم و غير مستقيم دیگرهای مالی و غيان برقرار گردد، حمایتشیافتیدر

این قشر تاثير باعث شود تا تواند می های كارمندیهای سازمانی، بنها،خانهجانبی دیگر مانند انواع بيمه

تعليم و جهت  تر نسبت به شغل معلمی داشته باشد و در نتيجه تلاش مضاعفی در احساس مثبتگذار 

 تربيت فرزندان این مرز و بوم از خود نشان دهند.
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Hossein Mirzaei  

Sabah Mohammadi  

 

The role of teachers in the education system and training a 

generation is main. Of course job satisfaction affected educational 

tasks of teachers, for this reason the study of job satisfaction is very 

important. This research focused on job satisfaction and 

identification of influential factors on it between teachers of 5 area 

of education organization in the East Azerbaijan Province in 

1390/2011. 

The Methodology has been of survey type and the statistical 

population was all teachers of this area also the sample size 

consisted of 193 teachers .Questionnaire was used to gather the 

necessary data. 

           On the whole, this research was to answer two basic 

questions. Firstly, how much is job satisfaction level of teachers? 

Secondly, what are the important variables that influence the level 

of job satisfaction of them?                                                                                                                                

           In general, results showed that, on average, the level job 

satisfaction of teachers was 72.6 

         Also, to answer the second question, the results showed that, 

there were relation between job satisfaction with self-actualization 

(0/69), work place (0/33), relation with colleague (0/22), nature of 

job (0/21) and salary- benefits (0/17). 
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