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 ثر بر رضايت شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهنؤعوامل م

  ***، طاهره حسومي**، دكتر ناهيد ساريخاني1بهنام شكري

  چكيده
بررسي اين مسـئله   ايدانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن است. بركاركنان ثر بر رضايت شغلي ؤعوامل م شناختهدف اين مقاله، 

اين رابطـه مشـخص    ةي مختلف مورد مطالعه قرار گرفت و تا حدودي عوامل تعديل كنندها آن،  نظريهثيرگذار أي تسازوكارهاو 
د تـا  شيك مدل تركيبي تنظيم  ،و ديدگاههاي نظريه پردازان در مورد رضايت شغلي مطالعهي مورد ها نظريهد. سپس با الهام از ش

و بـا   ،بهـره گرفتـه شـد   اي  مقايسـه  -ياز روش علّ پژوهشي ها داده توجه به د. بابررسي كررا اي  بتوان متغيرهاي اصلي و واسطه
هفـت متغيـر    كـه، انـد   نتايج نشان داده شد.بررسي  قيقاًثير متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته دأاستفاده از آزمونهاي آماري مختلف ت

كنند. در مجمـوع نتـايج اثـر مسـتقيم و      درصد از واريانس رضايت شغلي را تبيين 7/20اند  در مجموع توانسته پژوهشمستقل اين 
ي مـورد بررسـي بـه ترتيـب سـطح تحصـيلات،       ها از مجموع عامل كه غيرمستقيم متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته نشان داده است

  ر رضايت شغلي داشته اند.  دحقوق و دستمزد و پست سازماني بالاترين سهم را 

  : ها كليد واژه
    اه رودهن.رضايت شغلي، كاركنان، دانشگ
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  مقدمه
كه نيـروي   استهمه جاگير اي  ي گوناگون اجتماعي و پديدهها سازمان وسيله و ابزار اجراي هدف

مايه و دارايـي هـر   تـرين سـر   ترين و مهم و در واقع بزرگشود  مي آن محسوب ينفكانساني جزء لا
ي هـا  نقـش انسـان در سـازمان، فعاليـت     در مورد. با چنين ديدگاهي نيروي انساني آن استسازماني 

ل شـد و  بـدي ت »مديريت منابع انسـاني «به » كارگزيني« اداره امور كاركنان از واحد ةسازماني در زمين
رشد براي اي  به برنامهتنظيم دستمزدها اختصاص داشت، به صدور حكم اشتغال و صرفاً آنچه در آغاز 
 (طوسـي، فـت  اييـر  يغنظاير آن ت فيت زندگي كاري وخشنودي ازكار، بهبود كي ،كارمندانو شكوفايي 

). با اين بينش، مديريت منابع انساني شامل اقـدام هماهنـگ و مديرانـه در زمينـه تـامين،      34: 1376
تـرين   مهـم منابع مؤثر انساني است. در اين مديريت، منابع انسـاني   گيريكاربه نگهداري، بهسازي و 
اثربخشـي و كـارآيي افـراد اسـت. شـكي      هدف مهم آن د و وش مي محسوب ها عامل اثرگذار سازمان

در تحقـق هـدف و كـارايي     براينان ـنيست كه چگونگي رهبري در طرز سلوك و رفتار كارمنـدان، و ب 
تواند بسـياري از مشـكلات    مي نظر از اصول و فنون سازماني، رهبر خوب . صرفاستسازمان، مؤثر 
افـزايش   كاركنـان، در رضـايت   ايجادانگيزشي با هدف  يها برنامه ند. از سوي ديگر،كدستگاه را حل 
نگهداري بهتر و مؤثرتر امكانات مادي و پايين آوردن  ،ها بالابردن كارآيي، كاهش هزينه روحيه كاري،

از جذابيت خاصي برخورداراسـت. البتـه،    ها ضايعات و توقعات در بين مديران و تصميم گيران سازمان
ي مختلف براي ايجـاد انگيـزه در   ها هزينه و انرژي ن با صرف وقت،شود كه مديرا مي گاهي مشاهده

  اند.دست يافته نتايج مطلوبي  هكاركنان، ب
 ،اهداف سازمان، ويژگيها، رفتار و انتظـارات مـديران   مثلايجاد انگيزش امري است كه به عواملي 

رد و به همين دليـل  ي بستگي دافناورسرپرستان و كاركنان و همچنين شرايط اقليمي، نوع سازمان و 
كنـد تـا از ايـن طريـق      مـي  ي مختلف و مشابه ضرورت پيـدا ها و تجربه ها هينظراست كه استفاده از 

درسـت بشناسـند و    ي رامديران بتوانند محيط كاري، انتظارات خود از كاركنان و ساير عوامل سـازمان 
بـه رضـايت    بايـد سـه دليـل    مديران حداقل به ند. بنابراين،به وجود آورمؤثري  يسپس نظام انگيزش

  ):17-16: 1993 (رابينز، سازمان مربوط اهميت دهند كنانركاشغلي 
از سـلامت   ،بين رضايت شغلي و بهره وري ارتباط وجود دارد؛ ثابت شده است كه كاركنان راضـي 

 بيشـتر اسـتعفا  كنند و  مي جسمي و رواني بهتري برخوردارند و همچنين افراد ناراضي سازمان را ترك
رود و اثرات آن در زندگي  مي است كه از مرز سازمان و شركت فراتراي  دهند؛ رضايت شغلي پديده مي

  شود. مي مشاهدهنيز  خصوصي فرد و خارج از سازمان (جامعه)
چـه عـواملي بـر رضـايت شـغلي       كـه  اسـت اين سؤال اساسي محقق  به استناد به آنچه بيان شد،

  هستيم.دستيابي به پاسخ اين سؤال  پي پژوهش حاضر دردر ؟، ندثيرگذارأت
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  بيان مسئله
. اشـاره دارد  نـد ده مـي ي كـه انجـام   كار رهدر مورد كاركنان ت مطلوب ه احساسابرضايت شغلي 

هـاي رفتـاري جداسـت     هاي عينـي و نيـت   از انديشه وي است نودرضايت شغلي احساس نسبي خوش
نـد: بـه   ك ت شـغلي را چنـين تعريـف مـي    رضاي 2و آرنولد 1فلدمن ).168: 1370(ديويس و نيواستورم، 

گوييم  زماني كه مي .شود به شغل خود دارند اطلاق مي كه افراد يمجموعه تمايلات يا احساسات مثبت
شغل خود را دوسـت دارد و از   يفرد رضايت شغلي بالايي دارد منظورمان اين است كه به ميزان زياد

(دقيقـي و  احسـاس مثبتـي اسـت    ي شـغل ت يرضـا  ،د و درنتيجـه ن ـك را ارضا مي شطريق آن نيازهاي
   ).103: 1379فرهنگي، 

. افرادي چون آرنولد، فلدمن، لوتـاگر ديـدگاهي   ده اندكرمحققان تعاريف مختلفي از رضايت شغلي 
گروه كـاري   پول، همكاران، ماهيت و نفس كار، نظارت،ناشي از كلي دربارة اين مفهوم دارند و آن را 

ز عوامل ير گز، هرزبرگ و ميها كه دانشمندان ديگري چون فلاورز، حالي نامند. در و شرايط كاري مي
دانند و ميان عوامل ايجـاد كننـده رضـايت شـغلي و ديگـر       ايجاد رضايت شغلي مي منبعمحدودي را 

  شوند.  عوامل (محيط داخلي و محيط خارجي) تفكيك قائل مي
 ياض ـآيـد. ف  مـي  با محيط به وجـود  بسياري عقيده دارند كه نارضايتي شغلي در اثر عدم سازگاري

اختلاف بـين كاركنـان و    لمعوابهداشتي شايد بتوان از ي ها فيزيكي نامناسب و محروميت از مراقتب
مديران به شمار آورد. مشكلات و تفاوتهاي شخصيتي نيز از علل به وجود آورنـده نارضـايتي در بـين    

دسـتمزد روزانـه و سـاعات    اً لباغكند كه  يم چنان ايجاد شوق و شعفي نوع كار گاهند. هستكاركنان 
شـود كـه    مـي  چنان كشندهاز مراكز شغلي، كار در بعضي  ،دهد و بالعكس مي كار را تحت الشعاع قرار

دهد. محيط كار نيز حائز اهميت  مي و به ترك كار تن ردگذ مي حتي از امرار معاش خود و خانوادهفرد 
بايد به صورتي با هـم هماهنـگ و   كنند،  مي ا هم كارطور مسلم گروهي كه در يك محيط به است. ب

تواند عامل ادامه كار يا ترك  مي براساس تفاهم با يكديگر كار كنند. وجود يا عدم وجود چنين فضايي
قدر اهميت دارد  شود، آن مي . محيط اجتماعي مشاغل و رضايتي كه از اين بابت نصيب افرادآن باشد

 ك در اين مورد تحقيقـي كـرده اسـت،   پاها دهند. مي دستمزد روزانه را تحت الشعاع قرار اًلباكه حتي غ
كارهـاي  مقام شغلي در دارد و فرد بستگي محيط اجتماعي و مقام شغلي  هرضايت شغلي ب« گويد: مي

ثر بـر رضـايت   ؤ). سـاير عوامـل م ـ  122-116: 1353 . (اسفرجاني،»كنند مي اهميت پيدااداري بيشتر 
  .ميزان حقوق و دستمزد، امنيت شغلي، ارتقاي شغلي و مهارت و تخصص و...  از:اند  ارتعبشغلي 

ش رضـايت شـغلي   افـزاي امروزه مطالعات و تحقيقات در زمينه مديريت سازمان نشان داده اسـت،  
 ثر بـر رضـايت شـغلي   ؤد و با شناسائي عوامل م ـشو مي منجر به افزايش بهره وري و عملكرد سازمان

                                                           
1 Feldman 
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. همچنين براي اينكـه مـديران بتواننـد بـه مقاصـد و      كاهش رضايت شغلي جلوگيري كردتوان از  مي
و تمايلات كاركنان خود  ها ، آرزوها اهداف سازماني دست يابند، نيازمند آن هستند كه از اميال، خواسته

ايت پژوهشهايي پيرامون افزايش رض ـ ها آگاه باشند و اين امر ميسر نخواهد شد، مگر اينكه در سازمان
ي رشد و بهبود ها شغلي انجام گيرد تا از اين طريق باآگاهي از نيازها و منابع انگيزشي كاركنان، زمينه

كيفيت زندگي كاركنان و بالاخره رضايت شغلي آنها فراهم شود، نتيجة آن نيز بهينـه سـازي نيـروي    
تواند مديران  مي شابه آنانساني و بالا رفتن راندمان كاري است. در مجموع اين مطالعه و مطالعاتي م

و مسئولان را در رسيدن به مقاصد و اهدافشان كمك كند. با شناسايي مشـكلات و ارائـه راه حـل و    
توان بهـره وري نيـروي كـار دانشـگاه را ارتقـا داد و در نهايـت بـه         مي راهكار به مديران و مسئولان

پـردازيم كـه، چـه     مي ررسي اين سؤالراندمان بالاي كاري دست يافت. از اين رو در اين مطالعه به ب
عواملي بر رضايت شغلي كاركنان دانشگاه آزاد رودهن مؤثرنـد، بـه عـلاوه عوامـل بيرونـي و درونـي       

  رضايت شغلي كدامند؟

  چارچوب نظري
شـود   گيريم، اين سئوال مطرح مـي  هنگامي كه رضايت شغلي را به عنوان متغير وابسته در نظر مي

هاي رضايت شـغلي مطـرح    كنند. در اينجاست كه نظريه شغلي را تبيين ميكه چه متغيرهايي رضايت 
  شود.  مي

اظهـار   ،بـا پـذيرش الگـوي نظـري كـامروايي نيـاز        فردريك هرزبرگ: 1نظريه دو عاملي هرزبرگ
نارضـايتي را   دارد كه خشنودي شغلي اصولاً با ناخشنودي شغلي تفاوت دارد. هرزبـرگ رضـايت و   مي

كند و از نظر وي اين دو ابتدا و انتهاي يك پيوستار نيستند. طبـق نظريـه    تلقي ميمستقل از يكديگر 
  ).261: 1370، ازكمپ( دكربزرگ گروه بندي  ةتوان در دو مجموع هرزبرگ مشخصات شغل را مي

د ولي عدم وجـود  شو در شغل، موجب خشنودي شغلي نميوجود اين عوامل : عوامل بهداشتي :الف
از: طـرز تلقـي و برداشـت    انـد   خواهد شد. به نظر هرزبرگ اين عوامل عبـارت آنها موجب ناخشنودي 

ي سازمان، ماهيت و ميزان سرپرستي و مديريت، استقرار روابط متقابل و ها كاركنان از امور، خط مشي
نـدگي شخصـي   امنيـت شـغلي، ز    سطح ميزان حقـوق و دسـتمزد،   دو جانبه با سرپرستان و همكاران،

  .)109: 1373 (هرسي و بلانچارد، زلتكاركنان، مقام و من
ولـي  شود،  مي رضايت شغلياگر وجود داشته باشند موجب اين دسته عوامل، : عوامل انگيزشي: ب

 (كـورمن،  شـود  مـي كارمنـدان   يتفاوت بي ببسبلكه  ،دخواهد شنبودن آنها به نارضايتي شغلي منجر ن
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و تقدير از افـراد و كـار آنهـا،     تأييدموفقيت،  از:اند  ). به اعتقاد هرزبرگ اين عوامل عبارت215: 1376
  .ها ، ماهيت و محتواي كار و وظايف محوله، رشد فردي و ماهيت مسئوليتيپيشرفت و رشد شغل

هـاي   تفـاوت  هي ـنظر«از جمله اين كه  ،ده استشهرزبرگ وارد  نظريهانتقادهاي متعددي بر البته 
حقوق، ممكن است در يـك جامعـه    مثل يمثال عامله است. به عنوان گرفتمورد توجه قرار ن »فردي

اثـر يـك عامـل    انـد   هنشان دادنيز موجب رضايت و در جامعه ديگر موجب نارضايتي شود و تحقيقات 
  ).102: 1374 گريفين، سازماني دارد (مورهد، ةخاص بستگي به سن و رد

شـود،   رضايت فرد ميها يا معيارهايي كه موجب  شاخص ةكه هرزبرگ از هماست انتقاد ديگر اين 
كار خود را ممكن است باز هم  ،كسي كه بخشي از كار يا شغلش را دوست ندارد .استفاده نكرده است

 ـنظپندارد. همچنين بقابل قبول   ـدر نظمزبـور بـا تحقيقـات پيشـين منافـات دارد.       هري دو عـاملي   هري
  ).79: 1377 (رابينز،اند  گرفتهنقرار توجه مورد متغيرهاي موقعيتي 

ترين ويژگيهاي يـك شـغل    اين ابعاد مهم .اند دهكرشغلي اشاره  ةگان ندال و اسميت به ابعاد پنجك
   دهد. مي هاي مثبت مؤثري نسبت به آن دارند را نشان درارتباط با اين موضوع كه كدام افراد واكنش

 ـ   توان رضايت فرد را در ارتباط با اين ابعاد پنج در واقع مي دسـت آورد. ايـن ابعـاد    ه گانـه شـغلي ب
  عبارتند از: 

حقوق . 2؛  هايي كه در وظايف شغلي فرد وجود دارد كار: به معناي خصوصيات و ويژگي ماهيت. 1
كـه وي دسـتمزدش را در مقابـل    اي  نمايـد و درجـه   و دستمزد: مقدار اجرت مالي كه فرد دريافت مي

دستمزد براي تقريباً همه گروههاي شـغلي   د،گوين مي آنهاداند.  مي دستمزد ديگران عادلانه و منصفانه
فرصتهاي ارتقاء: فرصت پيشرفت در سلسه مراتب  .3؛ آيد ترين شرايط كاري به شمار مي يكي از مهم

نظارت و سرپرستي: نحوة ارتباط افراد با سرپرست مستقيم خود و توانـايي سرپرسـت در    .4؛ سازماني
اي كه  درجه (همسالان): همكاران. 5؛ به فرد ارائه دهدهاي فني را  هاي رفتاري و كمك اينكه حمايت

باشـند. هرزبـرگ و موسـنر معتقدنـد:      همكاران شغلي از لحاظ فني و از بعد اجتماعي حامي فـرد مـي  
هاي همكاران مهمترين عامل در تعيـين رضـامندي يـا نارضـامندي شـغلي اسـت.        روابط و مناسبت«

در بـين كـارگران و    (كـارگر)  ير محبوبيت و شهرتطور مثبت تحت تأثه همچنين رضامندي شغلي ب
  ). 266 -270: 1370(ازكمپ، »ميزان همبستگي گروهي قرار دارد

اند و بـه  دو   رضايت شغلي را از ديدگاههاي گوناگون مورد توجه قرار داده 1كينزبرگ و همكارانش
  كند:  نوع رضايت شغلي اشاره مي

                                                           
1 Kinzberg et al www.SID.ir
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گردد: اول احسـاس لـذتي اسـت كـه انسـان صـرفاً از        رضايت دروني كه از دو منبع حاصل مي-1
شود. دوم لذتي كه بـر اثـر مشـاهده پيشـرفت و يـا انجـام برخـي         اشتغال به كار و فعاليت عادش مي

  دهد.  هاي فرد به انسان دست مي هاي اجتماعي و به ظهور رساندن توانائيها و رغبت مسئوليت
بيروني كه با شرايط اشتغال و محيط كار ارتباط دارد و هر آن در حـال تغييـر و تحـول    رضايت -2

است، از جمله عوامل: شرايط محيط كار، ميزان دستمزد و پاداش، نوع كار، روابط موجود بين كارگر و 
 ـ  كارفرما مي رگ توان نام برد. عوامل دسته اول از ثبات بيشتري برخوردار است و پايدارتر اسـت كينزب

  ). 123: 1371داند (شفيع آبادي،  رضايت شغلي را نتيجه تعامل بين اين دو مي
علي رغم هزاران مطالعه و بررسي انجام شده در خصوص رضايت شغلي هنوز چگونگي تكـوين و  

طور واضح و دقيق روشن نيسـت. در حـال حاضـر نيـز يـك نظريـه جـامع از        ه تغيير رضايت شغلي ب
وجود ندارد. بـه هـر حـال     ،هاي پژوهشي گوناگون را در خود جمع نمايد فتهرضايت شغلي كه بتواند يا

كـه چـارچوب نظـري     تعدادي نظريه در رابطه با علل و عوامل مؤثر بر رضايت شغلي ارائه شده است
  اين مطالعه، تلفيقي از نظرات دو عاملي هرزبرگ، كندال و اسميت و كينز برگ است.  

  پيشينه و مطالعات تجربي
 و مطالعـات پيشـين در زمينـه تحقيـق مـورد مطالعـه       هـا  سمت به بررسي و كـاوش نوشـته  اين ق

روشن و منطقي از آثار و تجربيات تحقيقـي موجـود در زمينـه    اي  پردازد. هدف از اين بررسي ارائه مي
موضوع مورد بررسي در داخل و خارج از ايران است. بعلاوه شناسائي متغيرهـاي مهـم و برجسـته در    

  موضوع پژوهش نيز است.برخي از مطالعات به شرح زير است: 
يت شـغلي از نظـر   ثر بـر رضـا  ؤبررسي عوامل م") در پژوهشي تحت عنوان 1388( علي نام آوري

با بهره گيري از روش توصيفي از نوع پيمايشي بيـان كـرده اسـت.     "كاركنان كارخانه كاوش گرمسار
متغيرهاي جنس، سن، ميزان تحصيلات، وضعيت تاهل، سابقه كار و سابقه شغلي، حقوق و دستمزد و 

شـغلي باعـث   توان گفت بـه طـور كلـي رضـايت      مي دارد و گروه شغلي و رضايت شغلي رابطه وجود
ي تحقيق مورد تاييد قرار گرفته ها توان گفت كه فرضيه مي % اطمينان99گردد و با  مي پيشرفت شغل

  است.
عوامل اجتماعي و فرهنگي مؤثر بر رضايت "در پژوهشي به بررسي  )1388علي محمد قره خاني (

ز نـوع پيمايشـي   با بهره گيري از روش توصـيفي ا  "شغلي كارگران معادن زغال سنگ استان گلستان
بيان كرده است. مهمترين علل بوجود آورنده نارضايتي شغلي كارگران دستمزد كـم و تقسـيم نشـدن    

عدم رضايت شـغلي دخيـل نمـي باشـد عبارتنـداز:       پس متغيرهايي كه دركار بر اساس تخصص و س
بـين   و باشـد  مـي  تسهيلات كاريو  شرايط محيط كار،انضباط كاري مديريت مشاركتي،امنيت شغلي،

www.SID.ir  .داردنپنج متغير رابطه معناداري وجود رضايت شغلي و اين 
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رابطـه عوامـل اقتصـادي، اجتمـاعي بـا رضـايت شـغلي        "در بررسي ) 1385( محمد رضوي اصل
با بهره گيري از روش پيمايشي بيان نمـوده اسـت.    "كاركنان ادارات و نهادهاي دولتي شهر دهدشت

دار و اانوار، حقوق ومزايـا و گـروه اسـتخدامي رابطـه معن ـ    ي منزلت شغلي، حقوق و دستمزد خها متغير
مثبتي با رضايت شغلي داراست و افزايش هر كدام با بالا رفتن ميزان خشـنودي شـغلي كلـي همـراه     

وضعيت تاهـل ،نـوع اسـتخدام ،محـل سـكونت قبـل از اشـتغال و         همچنين متغيرهاي جنس، است.
مجموع از كليه عوامل بررسي شـده   ان داده اند. درداري نشاتحصيلات نيز با رضايت شغلي رابطه معن

اين تحقيق سه عامل منزلت شغلي، درآمد خانوار و تحصيلات كه عنصر اصلي پايگاه اقتصـادي و   در
ثير آنها بر رضايت شغلي أو تاند  ثير را بر رضايت شغلي  داشتهأشوند، بيشترين ت مي اجتماعي محسوب
  بوده است.تر  دروني چشمگير

-72رابطه رضايت شغلي دبيران ناحيه شيراز در سال تحصـيلي ( ") در بررسي 1372( . معينيامرا..
با بهره گيري از روش توصيفي از نوع همبستگي مطرح كرده اسـت. نتـايج نشـان داده اسـت،      ")73

 ـ    95دبيران زن با احتمال  ه % در مقايسه دبيران مرد از رضايت شغلي بيشـتري برخـوردار بـوده انـد. ب
دار وجـود نداشـته   ابين رضايت شغلي و سنوات خدمت دبيران اعم از مرد يا زن همبستگي معنعلاوه 

است. همچنين نتايج نشان داده است. بين ميزان رضايت شغلي در دبيران زن و مـرد بـا سـه عامـل     
  داري وجود دارد.امعن (انگيزش، سازش و موفقيت شغلي) همبستگي بالا و

و رضـايت  اند  پژوشي درشهر لوس آنجلس  انجام داده 1990سال چارلز مولر و جون كلوزدگي در 
پرستار را در سه بعد امنيت، مسائل اجتماعي و روان شناختي مـورد بررسـي قـرار گرفـت.      190شغلي 

فقط سه بعد در رابطه با رضايت شغلي تاييد نگرديد ولـي هشـت عامـل (رضـايت بـا       ها گرچه فرضيه
ي هـا  ريزي، موازنه شغلي و خانوادگي، همكاران، تعامـل فرصـت   ي خارجي، تمجيد و برنامهها پاداش

توانستند جايگزين ايـن سـه بعـد     مي حرفه اي، تمجيد و بازشناسي، كنترل و مسئوليت) پديدار شد كه
  شوند.

)در پژوهشي به منظور كسب علل ونتايج رضايت ياعدم رضـايت پرسـتاران (يـك    1991جانستون(
پرستار از انجمن پرستاران امريكا بوده است. نتايج بدسـت   252ه آن مطالعه ملي) است كه تعداد نمون

دهد كه شرايط نامناسب محل كار و نگرشهاي تضاد برانگيز در سـازمان   مي آمده از اين تحقيق نشان
و  هـا  استخدام كننده از مهمترين عوامل عدم رضايت بوده است و عدم رضـايت نسـبت بـه پرداخـت    

بت به مشكلات ساختاري قرار داشت و همچنين مسائلي مانند جنس، نقش در مرتبه دوم نس ها پاداش
و نيز شناخته شـدن و ميـزان خـود مختـاري از ديگـر      اي  خانواده، همكاران، آموزش، ارتباطات حرفه

                     علائم اشاره شده بودند.
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ي در صـدد بررسـي   ي متفاوت نظـر ها در مجموع مطالعات انجام گرفته با بهره گيري از چارچوب
رضايت شغلي و دستيابي به راهكارهايي بوده كه بتوانـد عـدم رضـايت شـغلي را در بـين گروههـاي       

  مختلف شغلي كنترل نمايد و كارائي و بهره وري نيروي كار را افزايش دهد. 

  روش شناسي 
سـه  مقاي -با توجه به موضوع و اهداف مورد بررسي از روش توصيفي از نوع پس رويـدادي (علـي  

بهره گرفته شده است. در پژوهش ميداني، بـراي گـرد   اي  اي) و همچنين از روش اسنادي و كتابخانه
ي اوليه از پرسشنامه استاندار شده بري فيلد و روث؛ و در بخش اسـنادي بـه   ها آوري اطلاعات و داده

  است.ي پيشين و جمع آوري مطالب مرتبط با مطالعه پرداخته شده ها مطالعه و بررسي پژوهش

  جامعه آماري
 ي: امـور هـا  جامعه آماري اين بررسي متشكل از كليه كاركنان شـاغل در حـوزه رياسـت؛ معاونـت    

آموزشــي، امــور فرهنگــي، امــور دانشــجوئي، امــور پژوهشــي، امــور عمــران، امــور اداري و مــالي؛ و 
د اسلامي واحـد   دانشگاه آزاكشاورزي ،  علوم اجتماعي و  ي: علوم اجتماعي، روان شناسي،ها دانشكده
  مي باشد. 1388-89در سال تحصيلي رودهن 

نفر) مورد بررسي ميسـر و مقـرون بـه صـرفه      475از آنجا كه دسترسي به كليه كاركنان دانشگاه (
اقتصادي نبود. لذا، به تحديد جامعه كاركنان مبادرت شده است. براي تعيين حجم نمونـه كاركنـان از   

ت. براي تعيين حجم نمونه كاركنان بـا قـرار دادن پـيش بـرآورد     فرمول كوكران بهره گرفته شده اس
در فرمـول   0.05درصـد و دقـت احتمـالي مطلـوب برابـر       95و سطح اطمينان  0.25واريانس معادل 
 كاركن به عنوان نمونه مورد مطالعه انتخاب شده است.  212كوكران، تعداد 

 N= 

 

 N= 

  
واحدهاي نمونه (كاركنان دانشگاه) از روش نمونه گيري تصادفي بهـره گرفتـه   جهت دسترسي به 

شده است. بدين صورت كه پس كسب آمار كاركنان و تعيين حجم، ابتدا با توجه به پراكندگي آنان در 
حجم نمونه در  )،PPSو با بهره گيري از روش انتساب متناسب ( ها و دانشكده ها حوزه رياست، معاونت

مشخص گرديد.سپس براي انتخاب واحد نمونه كاركنان از روش نمونه گيـري تصـادفي    ها اين بخش
  (استفاده از ليست كاركنان) به شيوه قرعه كشي استفاده شده است.    ساده
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  اعتبار و پايائي پرسشنامه 
به منظور تعيين پايائي بخش دوم پرسشنامه(رضايت شغلي كاركنان)؛بااجراي پرسشنامه مقـدماتي  

به دست آمـد كـه نشـان     0.77نفر از اعضاي كاركنان دانشگاه ضريب آلفاي كرونباخ معادل  30روي 
دهنده قابل قبول بودن پايائي اين پرسشنامه است. در خصوص اعتبار، از اعتبار صوري بهره اسـتفاده  

از نفر از استادان مجرب بهره گرفته شده است و با بهـره گيـري    8شده است. بدين منظور از نظرات 
  نظرات آنان برخي از سوالات اصلاح گرديد. 

ي مورد بررسـي و بـا بهـره گيـري از برنامـه كـامپيوتري       ها در نهايت با توجه به اهداف و فرضيه
)SPSS.با توجه به سطح سـنجش متغيرهـاي مـورد     )موضوع مورد تجزيه و تحليل قرار خواهد گرفت

راكندگي و همچنين از تحليل مسير اسـتفاده  ي مركزي و پها بررسي در اين مطالعه از مشخص كننده
  شده است.

  ها يافته
 70.3درصـد را زنـان و    29.7از مجموع كاركنان مورد مطالعه دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهـن  

سـال بـا    36.3درصد را مردان تشكيل داده اند. نتايج نشان داده است، بعلاوه ميانگين سني كاركنان 
درصـد از   15.6ساله بوده اند. از مجموع كاركنان مـورد مطالعـه    60ه و سال 21حداقل و حداكثر سن 

درصـد داراي مـدرك ليسـانس و     34.9درصد داراي مدرك ديپلم و فوق ديپلم،  47.2آنان زيرديپلم، 
درصد داراي مدرك دكتري بوده اند. همچنين ميانگين سابقه كار كاركنان معادل  2.4فوق ليسانس و 

سـال بـوده اسـت. نتـايج نشـان داده اسـت، نـوع         26سال و 1اكثر سابقه كار سال با حداقل و حد11
درصد از آنان به صورت قراردادي يا پيماني  19.3درصد از كاركنان به صورت رسمي،  73.1همكاري 
درصد) ساعتي بوده است. درضمن نتـايج نشـان داده اسـت، ميـزان حقـوق و دسـتمزد        7.5و مابقي (
هـزار   400 - 200درصد از آنان بـين   43.4هزار تومان،  200كنان كمتر از درصد از كار 4.2دريافتي 

هزار تومان حقوق و دستمزد در ماه داشته انـد. از مجمـوع نمونـه مـورد      400تومان و مابقي بيش از 
درصــد را  21.2درصــد را كارشناســان،  0.9درصــد را روســاء،  4.7درصــد را مــديران،  0.9مطالعــه، 

  درصد از آنان را خادمين تشكيل داده اند.  12.7درصد را متصديان و  59.4كارشناسان ارشد، 
فرقـي  " ،4نمـره   "موافـق "، 5نمـره   "كاملا موافق"(محقق با بهره گيري از روش نمره گذاري، 

در كـل   راتلاش كرده اسـت، ميـانگين   ) 1نمره  "كاملا مخالف"و  2نمره  "مخالف"، 3نمره  "ندارد
نمره براي هر فرد در ايـن سـوال پژوهشـي بـه     ترين  بالاترين و پايينجامعه مورد محاسبه قرار دهد. 

باشد، و بعلاوه بالاترين نمره بيانگر ميزان رضايت شغلي كاركنان در دانشگاه  مي 19و  95ترتيب برابر 
بـوده اسـت.    8.23معيـار  بـا انحـراف    53.4معادل  "رضايت شغلي"است. نتايج نشان داده ، ميانگين 
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) نشـان داده اسـت، ميـانگين رضـايت شـغلي      57مقايسه ميانگين محاسبه شده با ميـانگين فرضـي (  
  كاركنان كمتر از حد متوسط بوده است.

ي هـا  به منظور بررسي رابطه متغيرها با يكديگر، متغيرها به صورت دو به دو و بـر اسـاس فرضـيه   
-t( ها اينرو، از ضريب همبستگي پيرسن، آزمون مقايسه ميانگينگيرد. از مي تحقيق، مورد بررسي قرار

test و آزمون تحليل واريانس يكطرفه ()One-Way ANOVA  استفاده شده است. نتايج نشـان داده (
  شده است:

  * روابط همبستگي بين سن، حقوق و دستمزد، تحصيلات و سابقه كار با يكديگر و با رضايت شغلي
متغيرهاي فوق الذكر با رضايت شغلي از ضريب همبستگي پيرسن استفاده  به منظور بررسي ارتباط

  آورده شده است.  1گرديد تا شدت، جهت روابط مورد بررسي قرار گيرد. نتايج بدست آمده در جدول 

  : ماتريس همبستگي برخي از متغيرهاي مستقل با رضايت شغلي 1جدول

حقوق و   سن  آزمون  متغيرها
رضايت   كار سابقه تحصيلات  دستمزد

  شغلي
    1  ضريب پيرسن  سن

حقوق و 
  دستمزد

    1  0.425** ضريب پيرسن

    1  0.185**  - 0.024 ضريب پيرسن  تحصيلات
    1  - 0.21  0.502**  0.757** ضريب پيرسن  سابقه كار

  1  - 0.240**  0.051  0.373**  -0.267** ضريب پيرسن  رضايت شغلي
  

دسـتمزد كاركنـان بـا سـن آنـان؛ بـين تحصـيلات        دهد: اولا، بين حقوق و  مي نتايج جدول نشان
كاركنان با حقوق و دستمزد آنان؛ و بين سابقه كار كاركنان با سـن و حقـوق و دسـتمزد آنـان رابطـه      

دار وجـود  اوجود دارد. ثانيا، بين سن و رضايت شغلي رابطه منفـي معن ـ  1داري در سطح %امثبت و معن
ه كند. ب مي ر باشد، ميزان رضايت شغلي آنان كاهش پيدادارد. بدين معني كه هر چقدر سن افراد بالات

وجود  1داري در سطح %اعلاوه بين حقوق و دستمزد كاركنان با رضايت شغلي آنان رابطه منفي و معن
يابـد.   مـي  دارد. بدين معني كه با افزايش حقوق و دستمزد كاركنان، رضايت شغلي آنان نيـز افـزايش  

وجـود   1داري در سـطح % ابا رضايت شغلي آنان رابطه منفي و معن ـهمچنين بين سابقه كار كاركنان 
  كند.   مي دارد. بدين معني كه با بالا رفتن سابقه كار كاركنان، ميزان رضايت شغلي آنان كاهش پيدا

و تجزيه واريانس يك طرفـه بـين جنسـيت، نـوع همكـاري و پسـت        ها *آزمون مقايسه ميانگين
  سازماني با رضايت شغلي 
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ي مسـتقل و تجزيـه واريـانس يكطرفـه     هـا  با نمونـه  tقسمت از مقاله با استفاده از آزمون در اين 
يكسري متغيرها (جنسيت ؛ نوع همكاري و پست سازماني) با رضايت شغلي كاركنـان مـورد بررسـي    

  آورده شده است.  3و2قرار گرفت. نتايج در جداول 

  نوع همكاري با رضايت شغلي بين جنسيت و ها : نتايج آزمون مقايسه ميانگين2جدول  

آزمون  ميانگين  متغيرها
t 

 درجه آزادي
)df(  

 دارياسطح معن
)Sig(  نتايج  

  56.09  زن  جنسيت
وجود تفاوت   0.002  210  3.116  52.31

  مرد  دارامعن

نوع 
  همكاري

  51.93  رسمي
وجود تفاوت   0.000  210  4.201  56.96

 غيررسمي  دارامعن

  
، مقايسه ميانگين رضايت شغلي بين كاركنان زن و مـرد نشـان داده اسـت.    2مطابق نتايج جدول 

مشاهده شده است و ميانگين  1داري در سطح %ابين ميانگين رضايت شغلي زنان و مردان تفاوت معن
 ـ   عـلاوه مقايسـه ميـانگين    ه رضايت شغلي كاركنان زن به مراتب بيش از كاركنان مرد بـوده اسـت. ب

بـين   1داري در سـطح % ان رسمي و غيررسمي نشان داده است، تفاوت معنرضايت شغلي بين كاركنا
ميانگين رضايت شغلي كاركنان رسمي به مراتب كمتـر از كاركنـان غيررسـمي بـوده      آنها وجود دارد.

  است.    

  : محاسبه آزمون تجزيه واريانس يكطرفه بين پست سازماني كاركنان و رضايت شغلي آنان 3جدول

 مجموع مربعات  منشاء تغييرات

SS  
درجه 
 آزادي

df 

ميانگين مجموع 
 مربعات

MS 

 آزمون

F  
سطح 

  داريامعن
Sig 

  0.321  1.178  79.568  5  397.838  بين گروهي
  67.565  206  13918.365  درون گروهي

    211  14316.203  جمع
، بين پست سازماني و رضايت شغلي تفاوت معني دار مشاهده نشـده اسـت.   3مطابق نتايج جدول 

بدين معني كه ميانگين رضايت شغلي در بين روساء، مديران، كارشناسان ارشد، كارشناسان، متصديان 
  و خادمان از لحاظ آماري نزديك به هم بوده است. 
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  *تحليل چند متغيري 
اسائي عوامل موثر بر رضايت شغلي كاركنان از تحليل رگرسيوني و تحليل به منظور دستيابي و شن

  مسير به شرح زير نيز استفاده گرديده است:  
  تحليل رگرسيون

  مشاركت نسبي متغيرهاي مستقل در رضايت شغلي كاركنان
ضرايب استاندارد رگرسيون رضايت شغلي كاركنان را بـر اسـاس متغيرهـاي مسـتقل در      4جدول 

 20.7انـد   دهد، هفت متغير مستقل در ايـن بررسـي در مجمـوع توانسـته     مي مورد مطالعه نشاننمونه 
 18تعديل شده به  R2). البته اين ميزان در R2=0.207درصد از واريانس رضايت شغلي را تبيين كنند (

است. زيرا نسـبت بـه افـزايش    تر  واقعي R2) كه نسبت به  R2 Adjusted=0.180درصد رسيده است (
دهـد، در هـر مـدل     مي علاوه نتايج جدول نشانه دهد. ب مي تغيرها، حساسيت كمتري از خود نشانم

يك متغير مستقل به همراه متغيرهاي قبلي وارد معادله شده و منجر به افزايش تراكمي ضريب تعيين 
بـا  و ضريب تعيين تعديل شده گرديده است؛ و اين افزايش تراكمي تا آخرين مدل كه همـه متغيرهـا   

  شود، ادامه داشته است.  مي هم وارد معادله

  : نتايج رگرسيون متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته (رضايت شغلي كاركنان)4جدول 
  7مدل   6مدل  5مدل 4مدل 3مدل 2مدل 1مدل  متغيرها

  0.059  0.059 -0.028 -0.080 -0.272** -0.270** -0.240**  سابقه كار

  -0.217**  -0.213** -0.225 -0.225** -0.151* -0.038*   پست سازماني

  0.040  0.031 0.029 0.027 -0.021    سطح تحصيلات

  0.371**  0.359** 0.367** 0.411**     حقوق و دستمزد

  0.120  - 0.116 -0.121      نوع همكاري

  -0.125  -0.121       سن

  0.033         جنسيت

  R2(  0.058 0.077 0.077 0.193 0.200 0.207  0.207ضريب تعيين(

ــين  ــريب تعيــ ضــ
  تعديل شده

)Adjusted R2(  

0.053 0.068 0.064 0.177 0.181 0.183  0.180  

  212  212 212 212 212 212 212  تعداد مشاهدات

داري بر روي رضايت شغلي كاركنان اثير منفي معنأ، سابقه كار ت1، در مدل 4براساس نتايج جدول 
حفظ شده اسـت. لازم بـه ذكـر اسـت كـه ايـن متغيـر،         3دهد كه اين تاثير تا مدل  مي از خود نشان

www.SID.ir  درصد به خود اختصاص داده است.  5.8بيشترين ميزان تبيين رضايت شغلي را با 
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، علاوه بر سابقه كار، متغير پست سازماني نيز هـم زمـان وارد معادلـه شـده اسـت كـه       2در مدل 
داري را اداده است. در اين مدل پست سازماني رابطه منفي معندرصد افزايش  7.7ضريب تعيين را به 

  دهد. مي با رضايت شغلي از خود نشان
، با ورود متغير سطح تحصيلات به جمع متغيرهاي قبلـي ضـريب تعيـين تغييـر نكـرده      3در مدل 

بطه منفـي  داري با متغير وابسته نشان نداده است. البته متغيرهاي قبلي راااست؛ و اين متغير رابطه معن
  معني دار خود را حفظ كرده اند.

درصـد   19.3، با ورود متغيرحقوق و دستمزد به جمع متغيرهاي قبلي ضريب تعيـين بـه   4در مدل 
 افزايش يافته است. در اين مدل حقوق و دستمزد كاركنان رابطه مثبت با رضايت شغلي از خود نشـان 

  منفي خود را همچنان حفظ كرده اند.  دهد. لازم به ذكر است، تنها پست سازماني رابطه مي
درصد افـزايش   20، با ورود متغير نوع همكاري به جمع متغيرهاي قبلي ضريب تعيين به 5در مدل

داري با رضايت شغلي نشان نداده است؛ و از بـين متغيرهـاي قبلـي    ايافته است و اين متغير رابطه معن
  ست. تنها حقوق و دستمزد رابطه قبلي خود را حفظ كرده ا

درصد افزايش يافتـه   20.7، با ورود متغير سن به جمع متغيرهاي قبلي ضريب تعيين به 6در مدل 
دار نشـان نـداده اسـت. البتـه از بـين      ااست. در اين مدل سن كاركنان با رضـايت شـغلي رابطـه معن ـ   

  ند. حقوق و دستمزد رابطه قبلي خود را حفظ كرده ا ،متغيرهاي قبلي فقط متغيرهاي پست سازماني
، با ورود متغير جنسيت به جمع متغيرهاي قبلي ضـريب تعيـين نسـبت بـه مـدل قبلـي       7در مدل 

 دار نشان نداده اسـت. در اافزايش نيافته است و در اين مدل عامل جنسيت با رضايت شغلي رابطه معن
را ضمن از بين متغيرهاي پيشين تنها متغيرهاي حقوق و دستمزد و پست سازماني رابطه قبلـي خـود   

  حفظ كرده اند.    

  تحليل مسير  
مدل علي براي درك روابط بين متغيرهاست. به عبارت ديگر، تحليل مسير بـراي   "تحليل مسير"

رود و مستلزم تنظيم مدلي به صورت نمـودار علـي اسـت. ايـن مـدل       مي آزمون مدلهاي علي به كار
مقـادير يـك متغيـر ناشـي از     براساس تحليل رگرسيون است. در تحليل مسير فرض براين است كـه  

 مقادير متغير ديگر است. اين روش به صورت منحصر به فردي نتايج تبيينـي را بـراي تفسـير نشـان    
  ).856: 1938دهد (ببي،  مي

داري بـا سـابقه كـار، پسـت     ادهد، ميزان رضايت شغلي كاركنان بـه طـور معن ـ   مي نشان 1 نمودار
كـه   طوريه همكاري، سن و جنسيت رابطه دارد. بسازماني، سطح تحصيلات، حقوق و دستمزد، نوع 

، 5درصد از كل واريانس رضايت شغلي را تبيين كرده است. براساس نتـايج جـدول    20.7مدل مذكور 
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گردد، در اين مدل متغير حقوق و دستمزد و پست سـازماني بـالاترين سـهم     مي همانطور كه ملاحظه
 0.371است و ميزان تاثير اين متغير به ترتيب معـادل  ثير مستقيم) را بر روي رضايت شغلي داشته أ(ت
روي رضـايت شـغلي نشـان داده     بوده است. البته نتايج در مورد اثر غير مستقيم متغيرها بـر  0.217و 

طور غير مستقيم توانسته است سهم قابل توجهي بر روي متغير وابسـته  ه است كه سطح تحصيلات ب
بوده است. در مجموع نتايج اثر مسـتقيم و غيرمسـتقيم    0.722كه ميزان آن معادل  طوريه بگذارد، ب

ي مورد بررسي به ترتيب سطح ها متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته نشان داده است. از مجموع عامل
تحصيلات، حقوق و دستمزد و پست سازماني بالاترين سهم را بـر روي رضـايت شـغلي داشـته انـد.      

ي هـا  دار بـا خـط  امعن ـ دار با خطهاي ممتد و مسيرهاي غيرامعنشايان ذكر است در نمودار مسيرهاي 
  بريده از يكديگر تفكيك شده است.    

    

  : مجموع تاثيرات مستقيم و غيرمستقيم متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته5جدول 

  اثر مستقيم و غيرمستقيم  اثرغيرمستقيم  اثر مستقيم  نوع اثر
X10.076  0.017  0.059  =سابقه كار  

X20.282  0.065  0.217  =پست سازماني  
X30.762  0.722  0.04  =سطح تحصيلات  
X40.403  0.032  0.371  =حقوق و دستمزد  

X50.17  0.05  0.120  =نوع همكاري  
X60.115  0.01  -0.125  =سن  

X70.033  -  0.033  =جنسيت  

   گيري نتيجهبحث و 
آزاد اسلامي واحد رودهن اسـت.  ثر بر رضايت شغلي دانشگاه ؤهدف از اين مقاله، بررسي عوامل م

ي مختلـف مـورد مطالعـه قـرار     هـا  ثيرگذار آن،  نظريـه بررسي اين مسئله و مكانيسمهاي تأ به منظور
گرفت و تا حدودي عوامل تعديل كننده اين رابطه مشخص گرديد. سپس با الهام از تئوريهـاي مـورد   

مدل تركيبي تنظيم گرديد تـا بتـوان   بررسي و ديدگاههاي نظريه پردازان در مورد رضايت شغلي يك 
 -ي مـورد بررسـي از روش علـي   هـا  را شناسائي نمود. با توجـه بـه داده  اي  متغيرهاي اصلي و واسطه

بهره گرفته شد؛ و با استفاده از آزمونهاي آماري مختلف تاثير متغيرهاي مستقل بـر متغيـر   اي  مقايسه
  نتايج به شرح زير است: ترين قرار گرفت كه مهمتر  وابسته مورد بررسي دقيق

نتايج نشان داده است، اولا، بين حقوق و دستمزد كاركنان با سن آنان؛ بين تحصيلات كاركنان بـا  
حقوق و دستمزد آنان؛ و بين سابقه كار كاركنان بـا سـن و حقـوق و دسـتمزد آنـان رابطـه مثبـت و        
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دار وجود دارد. بدين اه منفي معنوجود دارد. ثانيا، بين سن و رضايت شغلي رابط 1داري در سطح %امعن
علاوه بين ه كند. ب مي معني كه هر چقدر سن افراد بالاتر باشد، ميزان رضايت شغلي آنان كاهش پيدا

وجود دارد. بدين  1داري در سطح %احقوق و دستمزد كاركنان با رضايت شغلي آنان رابطه منفي و معن
يابد. همچنـين بـين    مي ت شغلي آنان نيز افزايشمعني كه با افزايش حقوق و دستمزد كاركنان، رضاي

وجود دارد . بدين معني  1داري در سطح %اسابقه كار كاركنان با رضايت شغلي آنان رابطه منفي و معن
  كند.      مي كه با بالا رفتن سابقه كار كاركنان، ميزان رضايت شغلي آنان كاهش پيدا

ت شغلي كاركنان زن به مراتـب بـيش از كاركنـان    علاوه نتايج نشان داده است، ميانگين رضايه ب
ي شغلي زنـان نسـبت بـه مـردان در جامعـه      ها مرد بوده است كه احتمالا اين عامل به كمبود فرصت

علاوه ميانگين رضايت شغلي كاركنان رسمي به مراتب كمتـر از كاركنـان غيررسـمي    ه برمي گردد. ب
گـردد. از آنجـا كـه ايـن      مي اركنان غير رسمي بربوده است كه احتمالا علت آن به بي ثباتي شغلي ك

بـا بيـان رضـايت    انـد   گروه از افراد از ثبات شغلي در محيط كاري خود برخوردار نبوده اند، سعي كرده
  شغلي خود نوعي مصونيت را در محيط كاري براي خود فراهم كنند. 

ستقل در رضايت شغلي نتايج تحليل رگرسيون و تحليل مسير در مورد مشاركت نسبي متغيرهاي م
درصـد از   20.7انـد   كاركنان نشان داده است، هفت متغير مستقل در اين بررسي در مجمـوع توانسـته  

د و پست سـازماني  علاوه، در اين مدل متغير حقوق و دستمزه واريانس رضايت شغلي را تبيين كنند. ب
ثير اين متغير به ترتيـب  أيزان تثير مستقيم) را بر روي رضايت شغلي داشته است و مبالاترين سهم (تأ

روي رضايت شـغلي   بوده است. البته نتايج در مورد اثر غير مستقيم متغيرها بر 0.217و  0.371معادل 
مستقيم توانسته است سـهم قابـل تـوجهي بـر روي     ه طور غيرنشان داده است كه سطح تحصيلات ب

ده است. در مجموع نتايج اثر مسـتقيم و  بو 0.722كه ميزان آن معادل  طوريه متغير وابسته بگذارد، ب
ي مورد بررسي بـه  ها غيرمستقيم متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته نشان داده است. از مجموع عامل

ترتيب سطح تحصيلات، حقوق و دستمزد و پست سازماني بالاترين سهم را بر روي رضـايت شـغلي   
) نيز در مطالعات و 1385)و رضوي اصل (1388ي ()، قره خان1388داشته اند.البته اين نتايج را نام آور(

تحقيقات خود تائيد كرده اند. از آنجا كه مهمترين عنصر در ايجاد فضاي كاري مثبت، رفتار شخصـي  
مديران(در جايگاه مدير سازمان) بوده و محيط كاري نيز شـكل دهنـده طـرز تلقـي كاركنـان از كـار       

جاد فضاي كاري مثبت سرمايه گذاري به عمل آيد كـه  گردد، در اي مي (رضايت شغلي) است. پيشنهاد
 شود. مي اين امر منجر به سرمايه گذاري در عملكرد كاركنان
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