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 كارگر و كارفرما در كارخانجات صنعتي ةارزيابي رابط

 ** دكتر سيد محمدصادق مهدوي ،آذر ميمعصومه نيكا بز

  :چكيده
جوامع با وجود برخورداري از منابع طبيعـي  بسياري از  سرمايه كشور است.ترين  نيروي انساني ماهر و كارآمد پربهاترين و ارزنده

 توان استفاده از اين موهبت الهي را ندارند و روزگار را بـه سـختي و مشـقت    دليل فقدان نيروي انساني شايسته و لايق،ه ب سرشار،
ي استوار مسـير  ها دمداشتن نيروي انساني كارآزموده و مناسب، با ق ةبه رغم كمبود منابع طبيعي در نتيجها  گذرانند. ديگر ملت مي

از نظـر روانـي نيـز او را     ،هر فردي سعي دارد شغلي را برگزيند كه علاوه بر تامين نيازهاي مـادي  پيمايند. مي پيشرفت و ترقي را
  ند.كارضا 

كننـد يـا از طريـق     مـي  ي روزانـه خـود را صـرف كسـب درآمـد     هـا  در جوامع امروزي كه افراد بخش قابل توجهي از فعاليـت 
صحبت از اشتغال و بررسي همه جانبه در خصـوص   سازند، مي ي شغلي آمادهها اجراي فعاليت ايربخود را  مختلف، يها آموزش

د يا از شغل خود ناراضي اشنمند نب هعلاق زيرا ممكن است اين افراد فاقد مهارت باشند، ده است.كرماهيت آن اهميت زيادي پيدا 
ي افـراد  هـا  علايق و ارزش نيازها، در شغل به هماهنگي بين خصوصيات شغلي با توانايي،و بهره وري ها  اما قسمتي از انگيزه باشند.

 ـ  ميد و فقدان آن سبب نارضايتي. تماشو مي اين هماهنگي سبب رضايت شغلي فرد ؛بستگي دارد طـور  ه رفتارها در روابط انسـان ب
  چگونگي اشتغال اوست.متأثر از مستقيم و غير مستقيم 

و نقـش آن را در چگـونگي    زيمپـردا ببه بررسي ابعاد مختلف رضايت شغلي  وجه به دلايل ذكر شده سعي داريما تمقاله حاضر بدر 
 ـ  نفر 240شناسايي اين عوامل،  ايبر يد و بازده كار كارگران بررسي كنيم.كيفيت تول  دا روش پيمـايش مـور  (كارگر و كارفرمـا) ب

عوامـل   احساس وابستگي به شـغل، رضـايت از بخـش زنـدگي،     ،أهلوضعيت تثير متغيرهاي جنسيت، سن، أتو  مطالعه قرار گرفتند
امنيـت   قدرشناسـي، انتظـارات شـغلي،    عوامل سازماني، مديريت مشاركتي، سـابقه خـدمت،   پايگاه اجتماعي و اقتصادي، انگيزشي،

ي هـا  روشو اي  صـاحبه ثر در رضايت شـغلي بـا كمـك پرسشـنامه م    احساس مفيد بودن، اخلاق كار مؤ شغلي، صميميت و  احترام،
سنجيده شده است. نتايج اين مطالعه نشان داد، متغيرهاي سن، وضعيت تاهـل، سـابقه خـدمت     spss 17ا استفاده از آماري لازم ب

  ثيرگذار هستند.  أرابطه معناداري با رضايت شغلي ندارند و ساير متغيرهاي مستقل ت

  : ها هواژكليد 
   .عوامل انگيزشي، احساس وابستگي به شغل و سازمان و اقتصادي،رضايت از بخش زندگي، پايگاه اجتماعي 
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  مقدمه
موجود بين  ةدر نظام پيشه وري رابط ،آورد صنعتي شدن تغييراتي بنيادي در ساختار جامعه پديد مي

كـرد كـه كـارگر و كارفرمـا در مقابـل يكـديگر        ايجاب مي اين رابطه  كارگر و كارفرما شخصي بود و
اي، در  باشـند. امـا توليـد كارخانـه    داشـته  رود  تر از آنچه امروز انتظـار مـي   گستردهتعهدات و وظايفي 

اي و روابـط كـار    ي پيشهها مهارت روضعيت اجتماعي همه كارگران تغييرات اساسي به وجود آورد و ب
اثر عميقي گذاشت. بدين ترتيب، نيروي كار در يك كارگاه يا كارخانه متمركز و محل زندگي و كار از 

كـرد، يعنـي سـاعات و سـرعت كـار       كه كارفرما اعمال مي كديگر جدا شد، كارگران بايستي از نظميي
  كردند.  منظم تبعيت مي

د. اگـر  زابپـرد است كه هر فردي در طول زندگي خـود بايـد بـه آن     ميانتخاب شغل از مسايل مه
كـارايي و   ،رضايت شغلي توانايي و اهداف فرد باشد، استعدادها، انتخاب صحيح و هماهنگ با علايق،

  اثربخشي را به دنبال خواهد داشت.

  بيان مسئله و ضرورت تحقيق
بـدون  ي خود و ها اين است كه افراد بدون توجه به ويژگيش هستيم آنچه امروزه در كشور شاهد

ي هـر شـغل بـه    هـا  در نظر گرفتن شرايط و خصوصيات لازم براي احراز مشاغل مختلـف و ويژگـي  
شـود و در   مـي ارضـا ن آنهـا  معنـوي   يانيازهاي مادي يا اكثر  ميدازد، در نتيجه، تماپر مي شغلانتخاب 

  شوند.  مي نهات دچار نارضايتي شغلي
قانوني و خـلاف قـانون    غير مديران لايق و وجود تبليغات و اعطاي امتيازات بعضاً نودنباز طرفي 

هواداران و صـاحبان افكـار و    ،همكلاسانبه اضافه كاري و خدمت ويژه  تحت عناوين پاداش خدمت،
يي هـا  ها باعث بروز اختلالاتي در كار سازمان و بروز واكنش"هم جناحي" عقايد مشابه و به اصطلاح

ي خـود دسـت پيـدا نكنـد و هزينـه      هـا  سازمان به آرمـان دليل ين همه شود و ب مي از سوي كاركنان
  د.شو مي سنگيني به كشور تحميل

روحيـه  اهميـت   ،"روح سـرمايه داري و اخـلاق پروتسـتانيزم   "خود كه ماكس وبر در كتاب  زماني
خواسـت ثابـت كنـد كـه يكـي از       مـي  دكراصلي رشد سرمايه داري معرفي  ةفعاليت اقتصادي را جنب

  .)184: 1366، (گي روشه ي اين روحيه را بايد در نياز و انگيزه موفقيت جستجو نمودها ريشه
از خودبيگـانگي نيـروي كـار در جوامـع      ةق كـار نتيج ـ ان ماركسيست ضعف اخلامتفكرديدگاه از 

صنعتي است. از ديدگاه كاركرد گرايان، كار يكي از نهادهاي اصلي نظام اقتصادي اسـت و اگـر نظـام    
اقتصادي را يكي از چهار خرده نظام اساسي نظام اجتماعي محسوب كنيم، كـار در كليـه فرآينـدهاي    

  ثر است.أجتماعي از جمله تعليم و تربيت متثيرگذار و از ساير نهادهاي اأاجتماعي ت
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هـاي   دانست، متاخرين بر زمينـه  بنا مي در حالي كه ماركس اقتصاد را زير بنا و ساير تحولات را رو
ايـن   كلا بـه » هاگن«كيد داشتند. اقتصاد داني مانند أاقتصادي ت ةايجاد توسع فرهنگي به عنوان عامل

اقتصـادي اسـت. او تحـولات     ةايجـاد توسـع   ترين عامـل  رسد كه شخصيت فرهنگي، اصلي نتيجه مي
كند كه تحـول اساسـي و زيربنـايي در فرهنـگ      داند و بيان مي اقتصادي را معلول تحول فرهنگي مي

  د و به رشد و توسعه برسد. وشود كه اقتصاد از حالت ركود خارج ش جامعه به خودي خود باعث مي
هاي مطلـوب بـه    زمان توليد و اخلاق كار دارد. روشمديريت تاثير به سزايي بر سا ةاز طرفي شيو

د. ورود به دنيـاي صـنعتي و مـدرن نيازمنـد     نانجام وري مي انگيزش افراد و افزايش اخلاق كار و بهره
  تغييرات بنيادي در ديدگاههاي مديريت سنتي است. 

رهنگـي بـه   ايجاد تغييرات اقتصادي بدون در نظر گرفتن ملاحظات ف قابل توجه آن است كه ةنكت
  انجامد. نتايج نامطلوبي مي

  پيشين مطالعات
پاك ها مورد توجهنخستين بار  1935مطالعه رضايت شغلي يا واكنش عاطفي افراد به شغل از سال 

مطالعه فقط در آمريكا در اين مورد منتشر شده  5000بيش از  1992به طوري كه تا سال قرار گرفت؛ 
  ).1: 1997، 1(تامپسون است

كـه  اسـت  مدل وضعيتي رضايت شغلي  آنها ةنتيج است ومقاله رديابي شده  200در ايران بيش از 
  فردي با رضايت شغلي است. سازماني، ارتباط متغيرهاي ماهيتي، مبتني بر

مشاركت و سرپرسـتي و... مربـوط بـه سـازمان      مديريت، دستمزد و سابقه مربوط به ماهيت شغل،
  .)20: 1385 (ازكيا، است

انگيزه پيشرفت، طبقه اجتماعي را يكي از  ردومر دبا تحقيق  1954نين مك كله لند در سال همچ
بيشتر از طبقات متوسط  پيشرفت داشتند،زيادي به يي كه نياز ها ثر بر آن ذكر كرد. آزمودنيؤعوامل م

وزن ر. )515: 1379 (شـولتز،  تا طبقـات پـايين اجتمـاعي اقتصـادي     و بالاي اجتماعي اقتصادي بودند
) معتقد است در طبقات بالاي اجتماع،كسب استقلال و انگيزه پيشرفت زودتر از طبقات ديگـر  1961(

به ايـن   "موفقيت و فرصت")در كتاب خود 1964ميزروچي (. )617-4: 1961 (روزن، شود مي آموخته
. موفقيـت دارنـد  نياز به نسبت به طبقات پايين و كارگر بيشتر رسد كه طبقات متوسط و بالا  مي نتيجه

 ،كننـد  مـي  ي شغلي بيشتر تلاشها دليل اينكه طبقه متوسط و بالا براي رسيدن به موفقيته همين ب
ي مادي هستند و ها كمتر به دنبال ارزش ي بيرونيها پاداشزمينة تمايل به ريسك كردن دارند و در 

  .ثر استؤموفقيت آنها م ةعوامل ديگري بر انگيز
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 1اقتصادي مردم ژاپن به عنوان نمونه شركت شمادتسو -روابط اجتماعيدر بررسي جامعه شناختي 
صدمين سال پيدايش خـود را جشـن گرفـت،     1985كه در سال مورد مطالعه قرار گرفت. اين شركت 

كاهش رنـج   ايمني زندگي، يان كرد:پاسخ دادن به چهار آرزوي بشريت ب رايفلسفه خود را كوشش ب
شركت بايد در دل و جان هـر كارمنـدي جـاي     ه.فلسف جايگاه علم، پيشرفت صنعت و بالا بردن كار،

  .)38: 1374 (مرادخاني،يي و بخشي از تن وي شود بگيرد تا جز
ــدران: مطالعــة  عبــاس  اايــن تحقيــق ر رضــايت شــغلي در شــركت آب و فاضــلاب اســتان مازن

از  .دانجـام دا  1373در سـال  كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه تهران  دانشجوينيكخواهيري 
ي مادي زودتر ها با افزايش حقوق و پاداشتر  ي شغلي پايينها كه ردهبود  ي تحقيق اينها جمله يافته

منجر بـه افـزايش   كه  ميبدين ترتيب هر نوع تصمي د.شو مي د و رضايت شغلي آنان فراهمونش مي ناقا
 ـ ،دشـو  بررسـي) ي شغلي مـورد  ها شغلي (منظور رده ةدر هر رد كارمنداني ها دريافت  كلـي ور ه ط ـب

  تواند موجبات رضايت شغلي را فراهم آورد. مي
توسط دكتر شهناز  1370اين تحقيق در سال  رضايت شغلي كاركنان ايراني و ابعاد مديريت پدرانه:

وي يك طرح پژوهشي تهيـه و   دانشگاه شهيد بهشتي انجام گرفته است. ميمرتضوي عضو هيئت عل
ران به اجرا درآورد كه در اين بررسي فرضيه كلي زيـر مـورد بررسـي قـرار     سازمان دولتي در ته 5در 

 ـكنندكه مسـئولين مـافوق خـود را در نقـش      مي كارمنداني احساس رضايت شغلي بيشتر"گرفت  در پ
شوند كه نسـبت بـه    مي خانواده كارمندي ادراك كنند و مديراني در نقش پدر خانواده كارمندي ادراك

كارمنـداني   حساس مسئوليت كنند. اين پژوهش درون فرهنگي نشـان داد، مشكلات زيردستان خود ا
  دهند. مي رضايت شغلي بيشتري بروزكردند  مي ود را پدرانه توصيفكه شيوه رفتار مافوق خ

  شغلي رضايتشناسان و  جامعه
در بين جامعه شناسان، نظريه پردازي كه فقط به رضايت و ابعاد آن به طور كامـل پرداختـه باشـد    

ي نيست ولي در بين آنان و نظريات ارائه شده توسط بسياري از جامعه شناسان مطالبي وجود دارد كس
يـا   انـد  كه به طور مستقيم يا غير مستقيم و يا به عنوان يك مساله مهم اجتماعي به رضايت پرداختـه 

ابعـاد آن، در  كه قابليت و توانايي تعريف و تبيـين رضـايت و    اند اينكه تئوري خود را چنان طرح كرده
  آنها وجود دارد. 
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   2و گزاره جورج هومنز 1نظريه مبادله
نظريه مبادله بر اين فرض استوار است، كه افراد هر كدام به تنهايي، آرزوهـا و اهـداف مشخصـي    

 ـ يد نظريه مبادله در مراحل اول هركنند. با اين د مي دارند و براساس آن حركت ثير ارزشـها و  أگونـه ت
بيند، پس واحد تحليل در ايـن   مي رفتار انسان منكر شده و همه چيز را فردي و شخصيساختها را بر 

 نظريه فرد است همچنين انگيزه، سودانگاري، اراده گرايي از اصول مهم اين نظريه است. 

يعنـي سـطح    انـد  كمتـر سـرمايه گـذاري كـرده    اي  گيريم اگر در درون يك سازمان عده مي نتيجه
اسـت وقـت   تـر   است، سابقه كمتر دارند، سمت شغلي و رتبـه شغليشـان پـايين   تر  تحصيلاتشان پايين

است و.... نبايد پاداش زيادتري هم بگيرند و اين همان نظريه تر  كنند، كارشان ساده مي كمتري صرف
 عدالت توزيعي هومنز است، كه اگر احساس عدالت در سازمان نبود نارضايتي هم بيشتر خواهد بود. 

  3نظريه نيازها
نيازهاي انسان نياز به شغل و كـار اسـت و از   ترين  رفتار انسان منتج از نيازهاي اوست و از بديهي

  ثر است. ؤخصوصيات بارز گزينش شغل آن است كه خود را ارضاء ساير نيازهاي انسان م
سلسـله   4توان نيازها را بصورت سلسه مراتب و به ترتيب تقدم و تاخر نشـان داد. مـك گرگـور    مي
 نمايد.  مي نيازهاي مازلو را چنين معرفي مراتب

   تـوان بـراي مـدت     مـي نيازهاي فيزيولوژيك: نشان نياز به غذا، آب و... ايـن نيازهـا را ن
 طولاني ارضاء نشده باقي گذاشته و بايد قبل از ساير نيازها ارضاء شوند. 

 نيازمند آن است كه از خطرات جسمي، تهديد و محروميت اقتصادي  مينياز به ايمني: آد 

  .در امان باشد  
  ....نيازهاي اجتماعي: نياز به عشق، پذيرش توسط ديگران، دوستي و 

   ،نيازهاي قدر و منزلت حرمت و احترام: نياز براي كسب منزلت اجتماعي، شناخته شـدن
  تاييد، احساس ارزشمندي. 

 ت بخشيدن، خوديابي، يعني نياز به تشخيص تواناييهاي بـالقوه  خود شكوفايي: خود فعلي
   .)403:  1369و رشد مداوم خويش (ساعتچي، 

شود ولي مرتبه عالي از آن  مي گرچه سلسله مراتب نيازها براساس نظريه مازلو فيزيولوژيك شروع
نياز خود شكوفايي يا خوديابي است. اما اولويت ارضاء با نيازهاي اساسي و اوليه است و چنانچه تا حد 
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جلوه دهـيم، بايـد   تر  زند. چنانچه بخواهيم اين نظريه را واقعي ميمطلوبي برآورده نشود بعدي جوانه ن
در نظر بگيريم كه فرآيند نشو و نماي قدرت يـك  ي ا ي پيوستهها افت و خير نيازها را بصورت منحني

نياز را تا اوج تسلط و غالبيت بر ساير نيازها را نشان دهد. همين كه فرآيند ارضاء شروع گرديـد افـت   
  قدرت شروع و نياز بعدي سر بركشيده و غالب گردد. 

  نظريه عوامل بهداشتي/ انگيزشي هرزبرگ
شاغلين عموما دو نوع نياز عمـده و نسـبتا مسـتقل دارنـد،      دهد كه مي نتيجه تحقيقات هرزبرگ نشان

كند ولي لزوما اين  مي گروه اول نيازهايي است كه در صورت عدم ارضاء موجبات ناخشنودي فرد را فراهم
و  1شوند. ايـن نيازهـا شـامل نيازهـاي بـدني و جسـمي       مي گروه همانهايي نيستند كه موجبات خشنودي

كننـد.   مـي  دعاي هرزبرگ اين دو نوع نيـاز برطبـق دو اصـل متفـاوت عمـل     نيازهاي رواني است كه به ا
 كننـد و نيازهـاي روانـي براسـاس اصـل لـذت عمـل        مي در جهت دوري از ناراحتي عمل مينيازهاي جس

  كنند.    مي
شـود ولـي    مـي  عواملي هستند كه وجود آنها در شغل، رضايت شـغلي را موجـب   عوامل انگيزشي:

ت بـه دنبـال دارد (كـورمن،    تفاو بي گردد. بلكه نگرشي نسبتا ميشغلي منجر ن نبودن آنها به نارضايتي
1370: 215(.  

موفقيت، تقدير از افراد و كارشان، پيشرفت و رشد در شغل، ماهيـت و محتـواي    اين عوامل شامل:
 ) 246 :1373( ميچل، ها  كار و وظايف محوله، رشد فردي و ماهيت مسئوليت

  نارضايتي از شغل را به دنبال دارد. شامل: طرز تلقي ها  كه نبود آن: عواملي عوامل بهداشتي
ي سازمان، ماهيت و ميزان سرپرسـتي و مـديريت، روابـط    ها و برداشت كاركنان از امور، خط مشي

متقابل با همكاران و سرپرستان، ميزان حقوق و دستمزد، امنيت شغلي، تخصـص كاركنـان و مقـام و    
  منزلت.  

   2نظريه اختلاف
است كه در نزد چند نظريه پـرداز بـا عبـارت مختلـف      مياز جمله متغيرهاي مه» انتظارات شغلي«

  ارائه شده است.
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و آرزوهاي شغلي فرد و دستاوردهاي واقعي اش اختلاف ها  : بين ميزان خواسته1»لاك«به عقيده 
ميـزان  وجود نداشته باشد وي رضايت خواهد داشـت. بـرعكس اگـر ويژگيهـاي شـغلي وي كمتـر از       

 ). 46: 1984، 2(واكسي و يوكي يش باشد ناراضي خواهد بودها خواسته

پـردازد و رضـايت را بـه شـدت      مـي  در نظريه انتظار خود به تاكيد مطلب فوق 3»وروم«همچنين 
داند و به متغيـر: جـذابيت پـاداش عمـل،      مي انتظار ما از بازده كار معين و درجه جذابيت بازده وابسته

پاداش در حد مطلوب، پيوستگي كوشش و تلاش براي رسيدن به انتظـار در ايفـاي   پيوستگي عمل و 
  .)1369كند (رابينز،  مي نقش معين در محيط كار تاكيد

دانند. آنهـا   مي كه نظريه خود را شكلي تكامل يافته از نظريه اختلاف 5»لاولر«و  4»پورتر«در نزد 
يي كه در » ها هست«غل به دنبال داشته باشد و يي كه بايد ش»بايدها«رضايت شغلي را اختلاف بين 

دانند كه اگر در احساس كارمند اختلاف بين آنچه بايد به دسـت   مي شرايط واقعي در شغل وجود دارد
آورد و آنچه به دست آورده است، ناچيز باشد، رضايت خواهد بود. به نظر آن دو عملكرد هر فرد به دو 

دروني مانند احساس رضايت انجام كار، احساس موفقيـت و.... و  ي ها شود: پاداش مي نوع پاداش ختم
ي خارجي مانند حقوق، ارتقاء شغلي و... كه اگر شخص احسـاس كنـد ايـن نتـايج براسـاس      ها پاداش

  كند.  مي سازد، از دستيابي به آنها احساس رضايت مي عدالت بود و انتظاراتش را برآورده

   7آدامز 6نظريه برابري
خواهنـد بـا آنهـا بـه عـدالت رفتـار شـود،         مـي  افراد"تئوري برابري بر اين اصل استوار است كه:  
  گيرد:  مي گيري ادراكهاي برابري طي چهار مرحله صورت شكل

 ارزيابي خويش]   ،ارزيابي ديگري ،مقايسه خود با ديگري ،[احساس برابري يا نابرابري

  كند.  مي بتهاي ورودي و خروجي توصيفآدامز فرآيند مقايسه برابري را برحسب نس

  8نظريه نفوذ اجتماعي

طبق اين تئوري افراد از طريق مشاهدات خود در مورد سطوح رضايت شغلي ديگر كاركنان همكار 
   .رسند كه خودشان نيز چقدر رضايت دارند مي به اين نتيجه
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آن را عبـارت از  رضايت شـغلي را بـه جـاي آنكـه رضـايت از شـغل بـدانيم         ،براساس اين تئوري
نمـاييم.   مـي  چگونگي عكس العمل هريك از كاركنان نسبت به ديدگاه همكاران شـغلي شـان تلقـي   

 . اند تحقيقات بعد هم اين موضوع را اثبات كرده

 1نظريه تسري

براي تحقيق مناسب » تسري«به نام تئوري  5علاوه بر تئوريهاي فوق، تئوري ديگري از گرونبرگ
ي هـا  براساس اين تئوري رضايت از يك بخش از زندگي بر روي رضايت از بخـش «رسد.  مي به نظر

كساني كه از خانواده خود راضي هستند و يك محـيط آرام خـانوادگي    مثلاً». ثر استؤديگر زندگي م
كننـد. بنـابراين    ميكنند و شغل خود را خيلي منفي ارزيابي ن مي دارند، ناملايمات شغلي را بهتر تحمل

بـه رضـايت از    اند همسر، وضعيت اقتصادي خود و.... راضي است كه افرادي كه از زندگي، قابل تصور
  ثير خواهد گذاشت. أشغلشان ت

    6»ادين لاك«نظريه هدف گذاري 
كننـد و   مـي  است. كاركنان اهداف خاصي براي خود تعيـين » اهداف«متغير كليدي در اين تئوري 

رفتار كاركنان بگـذارد. اگـر شـاغل بـه      ثير شديدي برأ، تتواند با اعمال نفوذ در آن اهداف مي شخص
تفاوتي كه اين "رضايت از شغل نيز حاصل خواهد شد.  ، احتمالاًبداهداف از پيش تعيين شده دست يا

هدف است. يعني در اينجا آنچه مهم اسـت و موجـب    كيد برأنظريه با نظريات انتظار و برابري دارد ت
 .)40 :1378(محمدي،  "ه پاداششود خود هدف است ن مي انگيزش

در تعيين ميزان دستيابي كاركنان به اهداف، نظر خود آنان مهم است يعني تا چـه حـد خـود را در    
 كنند، ملاك ارزيابي شخصي آنان است.  مي موفق ارزيابي اند اهدافي كه تعيين كرده رسيدن به

   2نظريه گروه مرجع
نگـرد، چنـين    مـي  »الگـو «فرد به آنها بـه عنـوان يـك    اين نظريه به ديدگاه گروهي نظر دارد كه 

آورد كه  مي معروفند.  اين گروه مرجع يك چارچوب ارزشيابي را به وجود» گروه مرجع«گروههايي به 
نمايند (رفيع پـور،   مي ان را ارزيابي و كنترلبراساس آن اعضاء سيستم اجتماعي يا گروه، خود را، ديگر

تـوان پـيش بينـي كـرد كـه اگـر يـك شـغل، علائـق و           مي مرجع براساس نظريه گروه .)12 :1372
و شرايط گروه مرجع شخص را برآورد. شخص آن را دوست خواهد داشت (رضايت شـغلي)  ها  خواسته

  .)319 :1370(نارضايتي شغلي) (كورمن، داشت  نخواهداي  و اگر چنين نكند به آن  علاقه
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  1»محروميت نسبي«ديدگاه احساس 

 آيـد كـه افـراد احسـاس     مـي  به وجـود  2»مقايسه اجتماعي«نسبي بعد از يك  احساس محروميت
  را داشته باشد و من نداشته باشم حقوق بالا، درآمد زياد) كنند كه چرا بايد فلان شخص اين (مثلاً مي

كنـد،   مـي  پس احساس محروميت آن را داشته باشد.  پس شخصي كـه احسـاس محروميـت نسـبي    
 كند نسبت به افرادي كه به عنـوان گـروه مرجـع مقايسـه او تلقـي      مي سناراضي است. چرا كه احسا

 شوند، حق او پايمال شده است.  مي

شدت و عمق احساس محروميت نسـبي بسـتگي دارد بـه ادراك ذهنـي مـردم از فاصـله بـين:        «
يـاز  انتظارات و امكانات در ارضاء نياز. هر چه فاصله بين انتظارات (احساس نيـاز) و امكانـات ارضـاء ن   

 ).32: 1378(رفيع پور،  شود مي وميت نسبي بيشتربيشتر باشد، احساس محر

اگر اين احساس محروميت نسبي در بين كاركنان بيشتر شد و آنها كمتر به عـدالت سـازماني پـي    
 بردند رضايت شغليشان كم خواهد شد. 

  3نظريه بيگانگي نسبت به كار و شغل

گيرد نظريه  مي نارضايتي شغلي در اين تحقيق مورد بحث قرارآخرين ديدگاهي كه در زمينه تبيين 
بيگانگي از كار است كه بر طبق نظر صاحب نظـران نارضـايتي شـغلي نتيجـه و محصـول بيگـانگي       

باشد. وقتي كاركنان احساس كنند كه كار براي آنها فاقد معني است و قـدرتي   مي كاركنان از كارشان
از » نـوع شـغل  «گردنـد. پـس    مـي  اشته باشند از كارشان ناراضيبراي كنترل و نظارت در كارشان ند

براين اساس بسيار طبيعي به  .دهد مي ثير قراره ميزان بيگانگي از كار را تحت تأجمله عواملي است ك
رسد كه مشاغل تكراري، خسته كننده و بسـيار تخصصـي و كنتـرل شـده بـه علـت ماهيـت         مي نظر

مخالف آن را دارا هستند، هر چه بيشـتر موجـب    يها كه ويژگي ساختاري خود، در مقايسه با مشاغلي
بيگانگي از كار شوند. در مشاغل يقه سفيد (نظير معلمي، حسـابداري، فروشـندگي، كارهـاي دفتـري     

شود. نكته مهم و حايز اهميت ايـن   مي و....) در مقايسه با كارهاي يدي بيگانگي از كار كمتر مشاهده
توان گفت كه از شغلش هم ناراضي است و اين  مين نگي از كار شد لزوماًاست كه فردي كه دچار بيگا

بيگانگي از كار حالت و وضعيتي اسـت كـه فـرد    «دو مفهوم مترداف يكديگر نيستند. به عبارت ديگر 
(منـدارس،  » او خارج است. كند كارش براي او فاقد معني است و از حيطه كنترل و اقتدار مي احساس

1369: 307(.  
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  1ل بر كاركنتر

كنترل بركار عبارتست از ميزان آزادي و اختياري كه فـرد در فرآينـد كـار خـود در اختيـار دارد و      «
 ). 278 :1376(طالبان، » شود مي رد گذاشتهميزان مشاركتي كه در اخذ تصميمات شغلي به عهده ف

سرپرسـتان   وظايف نيـز توسـط  ترين  هايي كه كنترل بر كار ضعيف است، تعيين جزئي در موقعيت
كي برخوردارنـد. طبـق نظـر    انـد  شوند و از استقلال عمل مي گيرد و افراد از نزديك نظارت مي صورت

هاي اجتماعي كمتر باشد رضايت شغلي كمتر است (رابطه مسـتقيم   آقاي دكتر مهدوي هر قدر كنترل
  و مثبت)

 ليست فرضيات

  فرضيات كلان
 رضـايت شـغلي رابطـه وجـود دارد.     رسد بين احساس وابسـتگي بـه شـغل و     مي به نظر

 (ديدگاه تعهد سازماني)

 رسد بين رضايت از بخش زندگي و رضايت شغلي رابطه وجـود دارد. (نظريـه    مي به نظر
 تسري و هدف گذاري)

 رسد بين عوامل انگيزشي و راضي بودن از شـغل رابطـه وجـود دارد. نظريـه      مي به نظر
  عوامل انگيزشي هرزبرگ)

 پايگاه اجتماعي و اقتصادي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد.رسد بين  مي به نظر  
 رسد بين عوامل سازماني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. مي به نظر  

  فرضيات خرد
 رسد بين سن و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. مي به نظر  
 رسد بين وضعيت تاهل و راضي بودن از شغل رابطه وجود دارد. مي به نظر 

 د بين مديريت مشاركتي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد.رس مي به نظر 

 رسد بين سابقه خدمت و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. مي به نظر  
 رسد بين قدرشناسي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. مي به نظر  
 رسد بين انتظارات شغلي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. مي به نظر  
 ي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد.رسد بين امنيت شغل مي به نظر  
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 رسد بين صميميت و احترام و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. مي به نظر  
 رسد بين احساس مفيد بودن و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. مي به نظر  
  .رسد بين اخلاق كار و رضايت شغلي رابطه وجود دارد مي به نظر

 روش تحقيق

داد مناسبي انتخاب شده و از طريـق پرسشـنامه، مـورد سـؤال قـرار      ابتدا از بين جمعيت آماري، تع
اي شود. مقـدار آلف ـ گيرند و اعتبار و پايايي كلي طيف نگرش به وسيله آلفاي كرونباخ سنجيده مي مي

آماري اطلاعات و كدگذاري صورت  ها، داده آوري پاسخ پس از جمع ،0.76كرونباخ متغير رضايت شغلي
هـاي آمـاري لازم بـه منظـور بررسـي روابـط        ، تكنيـك 17SPSSافـزار   گرفت و سپس به كمك نرم

  متغيرهاي مستقل و متغير وابسته استفاده شد. 

  ها نتايج تحليل داده
 هاي مورد نظر در جداول زير آمده است:نتايج حاصل از آزمون فرضيه

 ضريب پيرسون (سطح معناداري)Sig متغيرهاي مستقل

 0140 0.031 اخلاق كار

 0.163 0.011 مفيد بودناحساس 

 0.336 0.000 صميميت و احترام

 0.272 0.000 احساس وابستگي به شغل

 0.272 0.050 رضايت از بخش زندگي

 0.647 0.000 عوامل انگيزشي

 - 0.235 0.000 پايگاه اجتماعي و اقتصادي

 0.671 0.000 عوامل سازماني

 - 0.051 0.434 سن

 0.093 0.153 وضعيت تاهل

 0.319 0.000 مديريت مشاركتي

 0.112 0.084 سابقه خدمت

 0.572 0.000 قدرشناسي

 0.445 0.000 انتظارات شغلي

 0.492 0.000 امنيت شغلي
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  تحليل آماري
آمار توصيفي تنها تصويري از جامعه مورد مطالعه ارائه دهد، اما قادر به بيان روابط بين متغيرهـا و  

 شود. مي بنابراين براي بررسي روابط بين متغيرها از آمار استنباطي استفادهتبيين متغير وابسته نيست. 
. بـا توجـه بـه    )138: 1381كنـد. (دواس،  هاي نمونـه مـي  آمار استنباطي ما را قادر به استنباط ويژگي
  پردازيم. هاي مطرح شده ميتوضيحات فوق به بررسي هر يك از فرضيه

  تحليل مسير 
ي ها شاخص

 آماري

همبستگي ضريب 
 چندگانه

ضريب 
 تعيين

ضريب تعيين 
 خالص

اشتباه معيار 
 برآورد مدل

 (Sig)معناداري

 000/0 3.42425 0.514 0.538 0.734 مقادير

ي هـا  ي مستقل كه شامل متغيـر ها ميان متغيراي  براي انجام تحليل مسير، ابتدا رگرسيون چندگانه
اقتصادي) و صميمت، احساس مفيـد بـودن،    -اجتماعي(جنسيت، سن، وضعيت تأهل، پايگاه اي  زمينه

 سابقه خدمت، مديريت مشاركتي، قدرشناسي، انتظارات شـغلي، امنيـت شـغلي، اخـلاق كـار در نظـر      
  گيريم كه رضايت شغلي به عنوان متغير وابسته است.  مي

 ها متغير
 tمقدار آزمون  ضرايب استاندارد شده ضرايب استاندارد نشده

  معناداري
Sig 

B Std.Error Beta 
 0.000 5.351  5.280 28.249 مقدار ثابت

 0.072 - 1.807 -0.110 0.036 -0.066 سن

 0.387 0.867 0.044 0.941 0.816 جنسيت

 0.141 - 1.479 -0.083 0.654 -0.967 وضعيت تأهل

 0.361 0.916 0.052 0.109 0.099 مديريت مشاركتي

 0.000 4.153 0.223 0.092 0.380 سابقه خدمت

 0.000 5.593 0.333 0.089 0.500 قدرشناسي

 0.007 2.733 0.185 0.106 0.289 انتظارات شغلي

 0.000 5.870 0.348 0.074 0.436 امنيت شغلي

 0.411 0.824 0.050 0.161 0.133 صميميت

 0.037 2.101 0.106 0.103 0.216 احساس مفيد بودن

 0.304 - 1.030 -0.052 0.115 -0.118 اخلاق كار

 0.407 - 0.831 -0.050 0.061 -0.051 اقتصادي-پايگاه اجتماعي

www.SID.ir متغير وابسته: رضايت شغلي
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ي هـا  ثيرگذاري مجموع متغيـر ) از طريق تأEnterبراساس آزمون رگرسيون چند متغيري (به روش 
مديريت جنسيت، وضعيت تأهل،  شود كه سن، مي ي مطرح شده، ملاحظهها مستقل موجود در فرضيه

اقتصادي رابطه معناداري با متغيـر رضـايت شـغلي    -مشاركتي، صميميت، اخلاق كار، پايگاه اجتماعي
بايست از معادلـه رگرسـيون    مي است). بنابراين جهت ادامه تحليل مسير از 0.05بزرگتر از  Sig( ندارد

با سـاير متغيرهـا بـه    خارج شوند. بنابراين با خارج شدن متغيرهاي مذكور و انجام رگرسيون چندگانه 
  رسيم. مي جداول زير
ي ها شاخص

 آماري

ضريب همبستگي 
 چندگانه

ضريب 
 تعيين

ضريب تعيين 
 خالص

اشتباه معيار 
 برآورد مدل

 (Sig)معناداري

 0.000 3.43784 0.506 0.516 0.718 مقادير

  متغير وابسته: رضايت شغلي

 معناداريtمقدار آزمون ضرايب استاندارد شده ضرايب استاندارد نشده ها متغير
Sig 

BStd.ErrorBeta
 0.000 6.159  24.3153.948 مقدار ثابت

 0.000 5.193 0.247 0.081 0.422 سابقه خدمت

 0.000 5.838 0.325 0.083 0.486 قدرشناسي

 0.000 3.834 0.208 0.085 0.326 انتظارات شغلي

 0.000 7.816 0.391 0.063 0.489 امنيت شغلي

 0.024 2.278 0.110 0.098 0.224احساس مفيد بودن

 0.516) برابر R2، ضريب تعيين (0.718) برابر Rضريب همبستگي چندگانه ( با توجه به جدول بالا
دار ااست. اين بدين معني است كه از طريق متغيرهـاي معن ـ  0.506) برابر R2و ضريب تعيين خالص (

درصـد واريـانس رضـايت شـغلي را تبيـين كـرد.        51توان تا حـدود   مي موجود در رگرسيون چندگانه
شـود امنيـت شـغلي بـا      مـي  متغيرهـاي مسـتقل ملاحظـه   بتا همچنين در بين ضرايب استاندارد شده 

، = بتـا 208/0 انتظارات شغلي بـا  = بتا،247/0، سابقه خدمت با = بتا325/0قدرشناسي با  = بتا،391/0
به ترتيب بيشترين سهم را در تبيين متغير وابسته (رضايت شـغلي)   ،= بتا110/0 احساس مفيد بودن با

  دارند.
) را داراسـت كـه در اينجـا متغيـر     بتـا براي ادامه تحليل مسير، متغيري كه بيشترين سهم (ضريب 

به عنوان متغير وابسته و ساير متغيرهاي مستقل را به عنوان متغيرهاي مستقل در  .امنيت شغلي است
ثير را كه از طريق تأ ميرات غير مستقيبدين طريق بتوانيم علاوه بر اثرات مستقيم، اث گيريم تا مي نظر www.SID.ir
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 مـام يابـد تـا ت   مي قدر ادامه دست آوريم. اين روند آنه آيد را نيز ب مي متغيرهاي مستقل بر هم بوجود
  دست آيد.ه روابط غيرمستقيم ميان متغيرهاي مستقل ب

  نتيجه گيريبحث و 
 قـدر  انتظـارات شـغلي،   امنيـت شـغلي،   صـميميت و احتـرام،   احساس مفيد بودن، بين اخلاق كار،

رضـايت از   عوامـل انگيزشـي،   مديريت مشاركتي،عوامل سازماني،پايگاه اجتماعي اقتصـادي،  شناسي،
  راضي بودن از شغل رابطه داريم. احساس وابستگي به شغل و سازمان و بخش زندگي،

 راهكارها و پيشنهادها

ازه در كشوري منابع طبيعي غني مهيا باشد ولي كشـور نتوانـد از   اند كه ذكر شد هر همان گونه    
 منابع انساني خود بهره بگيرد به طور يقين به توسعه نخواهد رسيد

از آنجا كه توسعه به معناي ايجاد نظم و نظام اجتماعي مبتني بـر عـدالت و افـزايش مشـاركت        
). بنابراين اهداف عمده اجتماع در 183: 1367سي است(ازكيا، جتماعي و سيامردم در امور اقتصادي، ا

باشد، و براي رسيدن به  مي ي توسعه، بر ارزشها و منابع نيروي انساني جامعه مورد نظر مبتنيها برنامه
 اين اهداف خاص توجه به نكات زير ضروري است:

نكـه كاركنـان   ايجاد فرصت بيشتر براي كاركنان سازمانها جهت مشاركت در توليـد و اي  -1
 كار را از خود بدانند و احساس مسئوليت بيشتري در قبال روند توليد داشته باشند.

يي كـه از سيسـتم   هـا  تقويت سيستم مديريت مشاركتي: لازم به ذكر است در كارخانـه  -2
شود  مي ي هر فردي در نظر گرفتهها و خلاقيتها  گيرند ايده مي مديريت مشاركتي بهره

  گردد. مي اتخاذتر  كامل ميو در نهايت تصمي
بالا بردن سطح امنيت شغلي كارگر: اينكه كارگر بداند مدت زمـان مشخصـي را بـراي     -3

اخـراج   ي خود دارد و با اولين خطا مورد بازخواست و احيانـاً ها و خلاقيتها  بروز مهارت
پـردازد و از سـوي ديگـر هرچـه از      مي به كار خودتر  گيرد از نظر فكري آسوده ميقرار ن

ثير مثبتـي  أرف كارفرما، سرپرست و كارگران ديگر صميميت و احترام بيشتري ببيند تط
  در بهبود كار دارد. در روحيه و نهايتاً

كند داراي هـر   مي بالا بردن حس مفيد بودن كارگر: كارگر بايد بداند در محيطي كه كار -4
ام سمتي كـه باشـد، ارزش و جايگـاهش معـين و بـه عنـوان يـك انسـان داراي احتـر         

در هر سمتي اعتماد به نفـس وي را بـالا بـرده و رضـايت شـغلي      اي  است.چنين روحيه
(لازم به ذكر است اعطاي  ثر خواهد بود.ؤكارگر را بهبود بخشيده و در روند بهينه كار م

www.SID.ir ثر است).ؤحتي تشكر زباني به موقع در تشويق او در كارش بسيار م ي به جا،ها پاداش
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ازه ايـن  انـد  د به آينده عاملي تاثيرگذار در روحيه افراد اسـت، هـر  از آنجا كه انگيزه و امي -5
دهد كه  مي انگيزه قويتر باشد فرد تلاش بيشتري براي رسيدن به اهدافش از خود نشان

 نهايتا رسيدن به اهداف هم براي فرد و هم براي سازمان تاثير مثبتي خواهد داشت.

ساني، مشاركت قـدرت اسـت نـه پـول (اگـر چـه       يشه اصلي در توسعه نيروي اناند از آن جايي كه
تواند در بر گيرد)، چرا كه با ترغيب احساس تعلـق   مي تشويقي را نيزاي  مشاركت در سود يا در برنامه

 حرفه اي، عزت نفس بالايي در بين كارگران در جهت بروز خلاقيت و نوآوري به وجود خواهد آمد.
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  منابع فارسي
 انتشارات آستان قـدس   :ترجمه ماهر، فرهاد، مشهد ،روانشناسي كاربردي). 1370( .ازكمپ، ا

  رضوي.
 ترجمه حاضري، علي محمد و ديگران  ،تفكر نظري در جامعه شناسي ).1372( .اسكيدمور، و

  انتشارات سفيد. :تهران
 انتشارات سپهر. :تهران ،سازمان و مديريت سيستم و رفتار سازماني ).1370( .اقتداري، ع م  
 انتشارات سحره. :تهران ،روانشناسي تربيتي ).1374( .ا، مپارس  
 انتشارات اشراقي، چاپ اول. :تهران ،روابط انساني در مديريت ).1368( .پرهيزكار، ك  
  ،1ترجمـه لهسـايي زاده عبـدالعلي، ج    ،پيدايش نظريه جامعـه شناسـي  ). 1371(ترنر و بيگلي ،

  انتشارات فرهنگ. :شيراز
 انتشارات سمت. :تهران ،شغل و جامعه شناسي كار ).1375( .ع توسلي، غ  
 انتشارات ني. :تهران ،جامعه شناسي نظم). 1375. (چلبي، م  
 5فصلنامه پژوهش، سال دوم، شماره  ،تعهد كار). 1376( .چلبي، م.  
 5 ي گرايش به كار، فصلنامه پژوهش، سال دوم، شمارهها عوامل و شالوده ).1376( .حبيبي، م.   
 5 نقش تعهد سازماني در بهره وري، فصلنامه پژوهش، سال دوم، شماره). 1376( .ر خاكي، غ.  
 طيبه،  زندي پور، ترجمه بررسي و برنامه ريز زندگي تحصيلي، شغلي،). 1371( .شورتز، ب اي

  انتشارات فردوسي.
 انتشارات شب تاب. :تهران ،جامعه شناسي سازمانها ).1374( .صبوري، م  
 مجله دانشكده علوم اداري و اقتصادي دانشگاه  :مشهد ،رمند كيستكا ).1374( .صدرنبوي، ر

  .1374فردوسي، زمستان سال 
 5فصلنامه پژوهش، سال دوم، شماره ،اثر تحصيلات بر بيگانگي از كار ).1376( .ر طالبان، م.  
 نشر حنانه. :تهران آزمون فرضيه سازي در علوم رفتاري، ).1370( .عبدي، ع  
 انتشارات دانشكده علامه طباطبائي. :تهران تحقيق در علوم اجتماعي،روشهاي . ، معبدالهي  
 ترجمه شـريفي، حسـن پاشـا و نجفـي      مباني پژوهش در علوم رفتاري،). 1374( .كرلنجر، ف

  انتشارات آواي نور. :زند، جعفر، تهران
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 ترجمـه   در پژوهش رفتـاري،  رگرسيون چند متغيري ).1366( .الازارجي، پ . وكرلنجر، ف
  مركز نشر دانشگاهي. :رانهي، حسن، تسراي

 انتشارات  :ترجمه شكرشكن، حسن، تهران روانشناسي صنعتي و سازماني، ).1370. (كورمن، آ
  رشد.

 ترجمه تلاقي، محسـن، انتشـارات    يشه بزرگان جامعه شناسي،اند زندگي و ).1369( .كوزر، ل
  علمي.

 انتشـارات مركـز آمـوزش و     :تهـران  مقالاتي دربـاره رفتـار و انگيـزش،    ).1370( .كوكلان، ه
  مديريت دولتي.

 ترجمه توسلي، غلامعبـاس و فاضـل، رضـا، تهـران     مباني جامعه شناسي،). 1372( .كوئن، ب: 
  انتشارات سمت.

 كاربرد تحليل عاملي در پژوهش اجتماعي همراه بـا دسـتورهاي   ). 1378( .ان، چ . وكيم، ج
  انتشارات سلمان. تهران: ترجمه كوثري، مسعود، ،spssنرم افزار 

 انتشارات ني. :ترجمه صبوري كاشاني، منوچهر، تهران جامعه شناسي،). 1374( يدنز، آ.گ  
 5فصلنامه پژوهش، سال دوم، شماره  كار خلاقيت و كنش اجتماعي،). 1376( .محمدي، م.  
 دوم فصلنامه پژوهش، سـال   رابطه تعهد و وجدان كاري با تحول اداري،). 1376. (مشبكي، ا

  .5شماره 
 ترجمه پرهام، باقر، انتشارات اميركبير. مباني جامعه شناسي،). 1369( .مندارس، ه  
 ترجمـه الـواني، سـيد مهـدي و معمـارزاده،       رفتـار سـازماني،  ). 1374( . و گريفـي. مورهد، ج

  انتشارات مرواريد. :غلامرضا، تهران
 ،انتشارات رشد. :ترجمه شكرشكن، حسين، تهران مردم در سازمانها،). 1373( ميچل ترنس  
 ترجمه منوچهري، عباس و ديگران، انتشارات مولي. اقتصاد و جامعه،). 1374( .وبر، م  
 انتشارات سلسله. ي پژوهش در علوم رفتاري،ها پايه). 1368( .هومن، ح  

  ها پايان نامه
 گيلان و عوامل موثر بر ي اداري ها سنجش ميزان رضايت مردم از سازمان). 1376( .افقي، ن

  كارشناس ارشد (پژوهش علوم اجتماعي)، دانشگاه فردوسي مشهد.آن، 
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 كارشناسـي ارشـد    ثر بر رضايت شـغلي معلمـان اسـتثنايي مشـهد،    ؤبررسي م). 1376. (برقي، ا
  (روانشناسي تربيتي) دانشگاه علامه طباطبايي تهران.

 انگيزه پيشرفت در بين طبقات كـارگر و  ثر بر ؤمقايسه تطبيقي عوامل م). 1385( .جعفري، ف
  كارشناسي ارشد، دانشگاه شهيد بهشتي. متوسط،

 بررسي تطبيقي كارآمدي سازان مـدارس غيرانتفـاعي و دولتـي     ).1376. (حيدري چروده، م
  (پژوهش علوم اجتماعي)، دانشگاه فردوسي مشهد. كارشناس ارشد مشهد،

  كارشناسـي ارشـد   ودي شغلي مطالعه مـوردي، تحليل اجتماعي از خشن). 1374. (ر طالبـان، م 
  دانشگاه تربيت مدرس تهران. (جامعه شناسي)،

 بيران بجستان و عوامل مؤثر بـر  بررسي ميزان رضايت شغلي د). 1376( .عليشاهي بجستاني، م
  پژوهش علوم اجتماعي)، دانشگاه فردوسي مشهد.( كارشناسي ارشد، ،آن

 (جامعـه   رساله دكترا گي از كاردر ساختار نظام اداري،بررسي ميزان بيگان). 1380( .قديمي، م
  واحد علوم و تحقيقات. ميشناسي)، دانشگاه آزاد اسلا

  كارشناسـي   ،ررسي عوامل موثر بر رضايت شغلي دبيران شهر بجنـورد ب). 1378( .محمـدي، م
  (جامعه شناسي) دانشگاه آزاد تهران. ارشد،

 اقتصـادي مـردم ژاپـن،    -روابـط اجتمـاعي  بررسـي جامعـه شـناختي    ). 1374( .مرادخاني، ا 
  واحد تهران شمال. ميكارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلا

  ؤثر بررسي ميزان رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد خراسان و عوامل م). 1379( .وحيـدي، م
 (پژوهش علوم اجتماعي)، دانشگاه فردوسي مشهد.  كارشناسي ارشد ،بر آن
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