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   بر رضايت شغلي كاركنان اجرايي استان همدانمؤثرعوامل 
  

  علي صمدي ،اي محمدمهدي هزاوه
  
  

  چكيده
هدف اين .  بسزايي داشته باشدتأثير آن يد در حفظ و ارتقاتوان مي بر ميزان رضايت شغلي كاركنان مؤثرخت عوامل بررسي و شنا :مقدمه

  .ي اجرايي استان همدان بودها همطالعه بررسي عوامل مرتبط با رضايت شغلي كاركنان در دستگا
 كاركنان اجرايي استان همدان مربوط به هشت منطقه ازنفر  2923 تعداد ، مقطعي تحليلي- توصيفيدر اين مطالعه :ها شمواد و رو

 تأهلم نفر 2516زن و )  درصد7/38 (1130مرد )  درصد3/61 ( نفر1793از اين تعداد . اي انتخاب شدند ي طبقهگير استان از طريق نمونه
ح استان با هماهنگي بين كاركنان اي در سط آوري اطلاعات از پرسشنامه براي جمع. مجرد بودند)  درصد9/13 ( نفر407و )  درصد1/68(

 و آزمونهاي آماري رگرسيون SPSS آماري افزار نرم آمده با به دستاطلاعات . آوري گرديد ي توزيع و جمعگير با توجه به كسر نمونه
  .آناليز واريانس و همبستگي اسپيرمن مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت، چندگانه

دريافت ، )B ،0001/0<P=096/0، 75/3ميانگين  (ه جدي و علمي بودن ارزشيابي عملكردهانتايج رگرسيون نشان داد ك :ها هيافت
فراهم بودن فرصت پيشرفت براي ، )B ،0001/0<P=11/0، 29/4ميانگين  (از طرق مختلف در مورد نتايج انجام وظايف كاري بازخورد

بر روي ) B ،0001/0<P=454/0، 83/3ميانگين  (يرسنج بودن مد و نكته) B ،0001/0<P=306/0، 53/3ميانگين  (همه كاركنان
  .اي دارد رضايت شغلي كاركنان اثر قابل ملاحظه

د ولي از ده مياگرچه رابطه شغلي با عوامل مختلف در اين مطالعه از برخي جهات تفاوتهايي را با مطالعات ديگران نشان  :يگير نتيجه
 در چهار چوب كلي مدلهاي مفهومي حاصل از ها ه كلي يافتبطور. لعات قبلي استبرخي جهات نيز كاملاً منطبق با نتايج حاصل از مطا

 كننده لزوم توجه بيشتر به تر بيشتر در حوزه عوامل مديريتي قرار دارد كه مطرح و جدي تر مطالعات گذشته قرار دارد ولي ارتباطات قوي
  .دباش ميرضايت شغلي 

  .رفتار سازماني ،كاركنان اجرايي، رضايت شغلي :ها هكليد واژ
  
 
  مقدمه 

رضايت شغلي انعكاس مثبت نگرش و احساس فرد است 
كندال و ، اسميت) 1 (دكن ميكه نسبت به شغل خود ابراز 

پرداخت حقوق ، پنج بعد اساسي يعني ماهيت شغل هيولين
سرپرستان و ، فرصتهاي پيشرفت و ترقي، و مزايا

افراد اس  در احسمؤثرهمكاران در كار را مهمترين عوامل 
 مورد  پژوهش در500مطالعه  .)2(دانند  مياننسبت به كارش

                                                 
، گروه خدمات بهداشتی، )دانشيار(ای   دکتر سيد محمدمهدی هزاوه:آدرس مکاتبه 

  .دانشگاه علوم پزشکی اصفهان، خيابان هزار جريب، اصفهاندانشکده بهداشت، 
hazavehei@hlth.mui.ac.ir 

  .دکتر علی صمدی، استاديار سازمان مديريت دولتی همدان
 23/4/86:  و پذيرش30/30/86: ، اصلاح نهايي7/3/86: اعلام وصول

رضايت شغلي كاركنان نشان داده كه بين رضايت شغلي 
و سلامت روحي و جسمي كاركنان رابطه وجود دارد و 

، روانيي با مشكلات روحي و دار معني بطور مسألهاين 
رابطه  و اضطراب، افسردگي، نفسه اعتماد ب، خستگي مفرط

  .)3(اشته استد
، گذارند  ميتأثيرمندي شغلي  كه بر رضايت عواملي را

  : به سه دسته تقسيم كردتوان مي
ي گيهاعوامل دروني محتوايي يا صفات و ويژ: الف

 نشان داده ها شپژوه .)Intrinsic content factors(كار 
ي كار با رضايت شغلي ارتباط گيهااست كه صفات و ويژ

تنوع در ، مهارت كافي فرد  بودن كارردا معنيجالب و . دارد
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تناسب  ،سطح مطلوب چالش يا برانگيزنده بودن كار ،كار
و اطلاع و دسترسي فرد به  كار با وضعيت جسمي فرد

  .)6-3(از جمله اين عوامل دروني هستند نتايج حاصل از كار
 ).Extrinsic content factors(عوامل زمينه بيروني : ب

  : زير استاين عوامل شامل موارد
ي شغلي ها هتقريباً براي همه گرو) درآمد (دستمزد

اما در ) 5(آيد يكي از مهمترين عوامل كاري به شمار مي
ند كن مي تأكيدشناسان  روان. اين باب شواهد متناقض است

 مؤثركه در معني دادن به پول تفاوتهاي فردي خيلي 
، تجارب شخصي، اين تفاوتها با تغيير سطح زندگي. است

 بنابراين،. دكن ميي فردي تغيير گيهاضع اقتصادي و ويژو
د رضايت افراد را در اثر توان ميواحدي ن هيچ فرمول

  ).7(دستمزد تعيين كند
شرايط  ،ساختار سازماني ،ابهام نقش، امنيت شغلي

عوامل محيطي مانند دسترسي به امكانات  ،فيزيكي كار
 روابط با، ورزشي و رفاهي در محيط كار، تفريحي
و ميزان  الگوهاي مديريتي حاكم بر سازمان، همكاران

از مهمترين عوامل  ،مشاركت كاركنان در فرآيندهاي كاري
  .)12-3،8(بيروني در رضايت شغلي است

 شامل موارد زير گيهااين ويژ .ي فرديگيهاويژ: ج
  :است

گرايش به ، همزمان با افزايش سن كاركنان: سن
لايلي براي اين د دشو ميرضايت شغلي آنان بيشتر 

به عنوان مثال با اندوختن تجربه در . موضوع وجود دارد
آيد و سازگاري بهتري با  تر مي كار توقعات آنان پايين
  ).11،13(ندكن ميموقعيت كاري خود پيدا 

آنان كه از سطح مهارت بالايي : سطح مهارت
تر از كاركنان  راضي اي  قابل ملاحظهبطوربرخوردارند 

  .دمهارت هستن بي
شولر نشان داد كه زنان بيش از مردان به : جنسيت

كه مردان بيش  ند در حاليده ميداشتن همكاران خود بها 
از زنان براي فرصت مشورت با ديگران و مشاركت در 

انواع مختلف بنابراين، . هاي مهم ارزش قايلند يگير تصميم
د به درجات متفاوت هر دو جنس را راضي توان ميشغلها 

  ).5(كند

اشخاصي كه ميزان هوش آنها : هوش و استعداد
زيادتر است و از استعداد بالايي برخوردارند نسبت به 

تمايل بيشتري دارند كه ، ساير همكاران در يك كار مشابه
كار خود را به خاطر مشاغل سطح بالاتر ترك كنند و 

تري  احتمالاً كساني كه داراي هوش و استعداد پايين
  .)14(ندكن ميرا بيشتر تحمل فشارهاي شغل  ،هستند

 كه نارضايتي از يينجاآاز : سلامت جسمي و رواني
د يكي از منبع تنيدگي باشد و تنيدگي موجب توان ميشغل 

 اين  بنابراين،،دشو ميبيماريهاي متعدد رواني جسمي 
  .رسد به نظر مي پيوند منطقي

 تعبير و تفسير اين ارتباط مهم است ،با وجود اين
ناراضي كننده معمولاً با ديگر فشارهاي چون شغلهاي 

همچنين كاركنان ناراضي معمولاً قبل . محيطي همراه است
از اينكه به ناسازگاري عاطفي وعدم تعادل رواني دچار 

  .)8،15(ندكن ميشوند كار خود را ترك  رضايت شغلي و عملكرد
رابطه عملكرد با رضايت شغلي لزوماً يك رابطه 

رچه برخي مطالعات اين رابطه را اگ، مستقيم وخطي نيست
ولي مطالعات ديگري پركاري  ،اند  مستقيم بيان كردهبطور

و بسياري از  دانند را لزوماً با رضايت شغلي همراه نمي
 رضايت شغلي را تابعي از رضايت كلي از ،مطالعات

دانند كه پديده چند عاملي است ولي در كل  زندگي مي
مهمي بين رضايت شغلي و  بيانگر رابطه نسبتاً ها شپژوه

  .)18-12(عملكرد هستند
با توجه به اهميت رضايت شغلي در همه ، مع الوصف

ي ها هسطوح مديريتي سازمانها نياز است بر اساس نظري
 بر رضايت شغلي كاركنان را مؤثرعلمي ارائه شده عوامل 

ي از دستاورد آن گير بررسي و مطالعه نمود تا با بهره
حفظ و ارتقاي رضايت شغلي كاركنان مدبران بتوانند در 

ريزي و در رفتار مديريتي هوشمند  مربوطه خود برنامه
 اين ،به همين منظور. خود مورد عنايت ويژه قرار دهند

مطالعه در جهت بررسي علل افزايش يا كاهش رضايت 
  .شغلي صورت پذيرفته است

  
  ها شمواد و رو

جامعه . م شدانجا مقطعي  تحليلي- اين تحقيق به روش توصيفي
ي اجرايي مختلف در ها هكليه كاركنان دستگا، مورد پژوهش
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، نهاوند، ملاير، همدان: هشت ناحيه استان همدان شامل
 يها هدستگا. و رزن بودند، بهار، اسدآباد، هنگآكبودر. تويسركان

اجرايي استان عبارتند از ادارات اجرايي كه از بودجه جاري 
 ،ي به صورت تصادفيگير ش نمونهرو. نمايند دولتي استفاده مي

 نفر به عنوان نمونه 2795بوده و در مجموع ) اي طبقه (سهمي
  .انتخاب و در مطالعه مشاركت داده شدند

اي كه متشكل از دو  براي جمع آوري اطلاعات پرسشنامه
  : تنظيم و مورد استفاده قرار گرفتزير به شرح ،بخش بود

مندان كه عبارتند بخش اول شامل اطلاعات دموگرافيك كار
ميزان ، محل خدمتي، سابقه خدمتي، از سازمان مربوطه

  .جنس و ميزان حقوق و مزاياي دريافتي بود، تأهل، تحصيلات
بخش دوم شامل عوامل مرتبط با رضايت شغلي با استفاده 

ي گير در قالب و معيار اندازه از چارچوب مطالعات انجام شده
تعيين ) 1=  تا كاملاً مخالف 5= كاملاً موافقم از  (سنجش ليكرت

ي گير سپس پس از اطمينان از روايي پرسشنامه با بهره. ديگرد
به ) 74/0 (از نظر متخصصين مربوطه و محاسبه پاياني آن

،  به روش آزمون مجدد75/0روش همساني دروني و 
  .برداري قرار گرفت پرسشنامه تكثير و مورد بهره

ه مورد نياز كه برابر تعداد پرسشنام، در توزيع پرسشنامه
حجم نمونه براي تكميل كارمندان هر دستگاه اجرايي در نظر 
گرفته شده بود مشخص و پس از آموزش پرسشگران توسط 

ي از دستورالعمل طراحي شده انجام گير مجريان و با بهره
توضيحات لازم در مقدمه پرسشنامه ارائه گرديد و . گرفت

اركنان توضيح داده مي  حضوري به ك، به صورتعلاوه بر آن
به شد كه اطلاعات پرسشنامه هر فرد محرمانه تلقي گرديده و 

.  گروهي مورد تجزيه و تحليل قرار خواهد گرفتصورت
آوري   جمعبرايو يا فرد پاكتهايي  براي هر مجموعه، همچنين

بيني گرديد تا كارمندان بطور آزادانه به  محرمانه آن پيش
  .كان پاسخ واقعي دهندت پرسشنامه تا حد امسؤالا

 و SPSS-10 افزار نرم با استفاده از ها هدر نهايت داد
 و آزمونهاي آماري رگرسيون چندگانه آزمون همبستگي اسپيرمن

مورد تجزيه و تحليل آماري قرار  ANOVAآناليز واريانس 
  .گرفت

  
  ها هيافت

 كارمند اجرايي از هشت منطقه 2923در اين مطالعه تعداد 
نتايج و تجزيه و تحليل . ن شركت نمودنداستان همدا

  . جدول به شرح ذيل ارائه شده استدو در ها هيافت

 يك طرفه رضايت شغلي بين مناطق ANOVAنتايج 
 نشان داده دومختلف استان و نتايج آزمون در جدول 

د كه بين رضايت شغلي ده مياين جدول نشان . شده است
ف معناداري كاركنان سازمانها در مناطق مختلف اختلا

ي بين رضايت دار معنيوجود دارد بدين معني كه اختلاف 
، كبودرآهنگ، رزن، شغلي منطقه نهاوند با مناطق همدان

همچنين بين منطقه اسدآباد و ، تويسركان و بهار، ملاير
  .گردد ميهمدان مشاهده 

  
  گيري  و نتيجهبحث

  در مورد عواملاست كهنشان داده خود هرزبرگ در مطالعه 
عامل وجود معياري مناسب و منصفانه ،  عملكرداي نهيزم

 بر روي رضايت كاركنان ها شدر پرداخت مزايا و پادا
.  بيشتري نسبت به ايجاد انگيزه نيز داشته استتأثير

). 8،20(ددگر ميشايد اين عامل سبب امنيت شغلي نيز 
وجود روال استاندارد در انجام عملكرد و جدي و علمي 

عملكردهاي كاركنان نيز بر روي رضايت بودن ارزشيابي 
  ).13( استمؤثركاركنان 

در اين مطالعه عوامل مربوط به مشخصات شغلي 
چون داشتن حقوق و مزاياي خوب بر روي رضامندي و 

 و وظايف شغلي اثر داشته ليتهابودن مهارت در انجام فعا
 .)8،1،21(دارد كه اين موضوع با تحقيقات انجام شده انطباق

نوع در كار و لزوم تنوع در انجام وظايف كاري وجود ت
اين مطالعه ). 18(نيز در افزايش رضايت اثرگذار است

مربوط به مشخصات شغلي زير بر  نشان داد كه عوامل
  :اساس اولويت بر روي رضامندي كاركنان اثر دارد

  ؛داشتن حقوق و مزاياي خوب -
  ؛لزوم مهارت هاي خاص در انجام وظايف شغلي -
افت بازخورد از طرق مختلف در مورد نتايج دري -

  ؛انجام وظايف كاري
 . وجود تنوع و فعاليتهاي مختلف در انجام وظايف شغلي-

براي همه در محيط  اثر فراهم نمودن فرصت پيشرفت
كار و احساس عدالت در مقابل نتيجه دسترنج و برقراري 

و   بوده استمؤثرحقوق عادلانه بر رضايت كاركنان 
اين . نمايد د ميييأي مطالعات ديگر اين استنتاج را تاه هيافت
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   و دموگرافيكاي نهخلاصه تجزيه و تحليل رگرسيون چند گانه بين رضايتمندي كاركنان مورد پژوهش و عوامل زمي :1جدول 
 Beta SEB†  r P  ميانگين  متغيرها

            اي عملكرد عوامل زمينه
 >001/0  445/0  015/0  293/0  41/3±51/1  ها اداشوجود معيار منصفانه در پرداخت مزايا و پ

 >001/0  303/0  016/0  159/0  48/3±1/1  وجود استاندارد در انجام عملكردها
 >001/0  259/0  015/0  096/0  75/3±14/1  جدي و علمي بودن ارزشيابي عملكردها

            عوامل محتوايي بر اساس مدل مشخصات فردي
 انجام وظايف وجود تنوع و فعاليتهاي مختلف در

  كاري
03/1±18/4  061/0  019/0  035/0  05/0< 

 >001/0  128/0  024/0  148/0  27/4±85/0  نياز به مهارتهاي خاص در انجام وظايف شغلي
 >05/0  036/0  013/0  022/0  14/3±4/1  داشتن استقلال در انجام وظايف شغلي

دريافت بازخورد از طرق مختلف در مورد وظايف 
  كاري

90/0±29/4  110/0  020/0  141/0  001/0< 

 >001/0  211/0  016/0  223/0  03/3±17/1  داشتن حقوق و مزايا خوب
            عوامل مقايسه اي بر اساس تئوري برابري

رعايت عدالت بر اساس شايستگي براي ارتقاء 
  كاركنان

16/1±31/3  024/0  022/0  303/0  001/0< 

 >001/0  309/0  020/0  189/0  28/3±16/1  احساس عدالت در برابر انجام كار و دريافت مزد
عادلانه بودن حقوق و مزاياي سازمان نسبت به 

  سازمان ديگر
18/1±96/2  076/0  019/0  172/0  001/0< 

 >001/0  417/0  019/0  306/0  53/3±13/1  فراهم بودن فرصت پيشرفت براي همه
            عوامل مربوط به خصوصيات مدير

 >001/0  242/0  019/0  013/0  27/4±90/0  شايسته و با صلاحيت بودن مدير
 >001/0  162/0  016/0  004/0  26/3±23/1  گذاري براي كارمند فعاليت مدير در هدف

 >001/0  199/0  020/0  007/0  12/3±14/1  تشويق كارمند توسط مدير پس از دستيابي به اهداف
 >01/0  283/0  018/0  106/0  22/3±10/1  مشورت با كاركنان

 >001/0  550/0  019/0  454/0  83/3±99/0   مديرنكته سنج بودن
 >001/0  279/0  016/0  089/0  65/3±05/1  بكارگيري نتايج ارزشيابي در بهبود عملكرد كارمند

            رافيكوگعوامل دم
    020/0  005/0  -002/0  85/34±23/6  سن

 >05/0  018/0  0390/0  0541/0  -  جنس
    034/0  022/0  -0265/0  -  سواد
 >05/0  001/0  058/0  -0146/0  29/11±80/6  تأهل

   031/0  005/0  006/0  5/14±25/4  سابقه خدمت
 >05/0  008/0  199/2  46/2  8/85742  )تومان(حقوق و مزايا 

    016/0        محل خدمت
† SEB خطاي استاندارد ضريب B 
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   مختلف استاننتايج آناليز واريانس رضايت شغلي و عوامل دمگرافيكي در بين كاركنان هشت منطقه :2جدول 
  آزمون شفهتفاوت كاركنان مناطق بر اساس  F P  متغيرها

 و اسدآباد با ؛بهار، ملاير و همدانرزن، نهاوند با تويسركان، كبودرآهنگ،  >001/0  34/10  رضايت شغلي
  همدان

        عوامل دموگرافيك
 و همدان ؛نملاير و همدارزن، اسدآباد با تويسركان، كبودرآهنگ، بهار،  >001/0  68/14  سن

   و نهاوند با كبودرآهنگ، ملاير و همدان؛با ملاير و تويسركان
   >001/0  01/7  تحصيلات

بهار، ملاير و همدان و اسدآباد با رزن، نهاوند با تويسركان، كبودرآهنگ،  >001/0  10/27  سابقه خدمت
  همدان

بهار، ملاير و نهاوند؛ و تويسركان با همدان، كبودرآهنگ، رزن، اسدآباد،   -  22/1  حقوق و مزايا
  همدان با ملاير و نهاوند؛ و رزن با نهاوند

 
د عوامل مربوط به تئوري برابري يا ده ميمطالعه نشان 
 مندي اي زير بر اساس اولويت بر روي رضايت عوامل مقايسه

  ؛فراهم بودن فرصت پيشرفت براي همه - :كاركنان اثر دارد
و دريافت احساس عدالت در برابر انجام كار  -

  ؛دستمزد در مقايسه با ديگران
عادلانه بودن حقوق و مزاياي سازمان نسبت به  -

 مدير و مشورت با كاركنان سنجي سازمان ديگر نكته
، همچنين. )22(ددگر ميكاركنان  موجب افزايش رضايت

بكارگيري مديريت پدرانه به نحوي كه از ارزشيابي بعمل 
 برداري  كاركنان بهرهآمده در جهت بهبود و پيشرفت كاري

. )11،24(دشو ميگردد باعث افزايش رضايت كاركنان 
گرچه شايستگي و با صلاحيت بودن مدير و تشويق مدير 
باعث افزايش انگيزه كاري بوده است اما در افزايش 

  .ي نداشته استتأثيررضايت آنها در اين مطالعه 
خصوصيات مدير كه بر روي رضامندي كاركنان 

  :د به ترتيب اولويت عبارتند ازباش مي مؤثر
  ؛نكته سنج بودن مدير -
  ؛يهاگير مشورت مدير با كاركنان در تصميم -
 .بكارگيري نتايج ارزشيابي در بهبود عملكرد كارمند -

اگرچه بعضي از مطالعات ارتباط بين سابقه خدمتي و 
در اين مطالعه  اند اما ييد كردهأسن را با رضايت شغلي ت

سابقه ، ميزان تحصيلات، تأهلوضعيت ، جنس،  سنتأثير
خدمتي و حقوق و مزايا بر روي رضامندي كاركنان 

  بعلت اثرگذاري سازمانهايمسألهشايد اين . حاصل نگرديد

بزرگ بر روي سازمانهاي كوچك مورد پژوهش بوده 
مندي در سازمانهاي بزرگتر كمتر  است كه ميزان رضايت

  ).23(از سازمانهاي كوچكتر است
 تگي بين وجود مهارت در انجام وظايف و رضايتهمبس

 با ايجاد تنوع در انجام وظايف مشاهده شدو كاركنان يا
د بدين جهت باشد كه تنوع زياد در توان مياين وضعيت 

كارها باعث جذابيت كار و يادگيري مهارتهاي بيشتر 
  .ددگر مي

اي با يكديگر ارتباط  همبستگي بين عوامل مقايسه
د كه شو ميي را نشان دادند و نتيجه بسيار نيرومند

وجود فرصت يكسان براي ارتقا براي ، عدالت در دريافتها
 همه و احساس عدالت در مقايسه بين سازماني بهم مربوط

  .است
همبستگي بين عوامل خصوصيات مدير اين نكته قابل 

د كه اندازه تشويق مدير با ايجاد ده ميتوجه را نشان 
گذاري  يها و هدفگير ر تصميمشرايط مشاركت كارمند د

  .ددگر ميمدير براي كاركنان بهتر فراهم 
همبستگي بين عوامل دموگرافيك اين مطلب مهم را 
نشان داد كه رضايت شغلي در بين زنان بيشتر است 
شايد اين به دليل برقراري ارتباط بين فردي در محيط كار 
 نسبت به مردها باشد و يا احتمال درگيري بيشتر مردها

  ).1،11(در كار نسبت به زنها باشد
همبستگي بين رضايت و حقوق كاركنان نشان داد كه 

شايد . افراد با حقوق كمتر رضايت بيشتري را داشته اند
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اين بدين علت بوده است كه بيشترين افراد مورد مطالعه 
از نقاط مختلف استان داراي فوق ديپلم و ليسانس 

املي براي رضايت و يا حقوق به تنهايي ع. اند بوده
  ).5(نيست

محل خدمت ، جنس، رابطه بين رضايت با سن، همچنين
ارتباطي بين ، ددگر مياضافه .  مشاهده نگرديدتأهلو 

سابقه خدمتي و تحصيلات نيز مشاهده ، انگيزه با سن
مندي با سابقه خدمتي  اما ارتباط بين رضايت. نگرديد

 انجام شايد به دليل افزايش تجربه كاري و مهارت در
  ).24(امور باشد

 ،ناليز واريانس بين عوامل مختلف ارزيابي عملكرديآ
خصوصيات مدير و تئوري برابري ، مشخصات شغلي

.  مقايسه آنها در هر يك از مناطق استان انجام گرفتبراي
در بين مناطق مورد مطالعه منطقه نهاوند و اسدآباد با 

تي احساس اهميت و مهم تلقي نمودن كاركنان يا به عبار
  .رضايت بيشتري را نشان دادند

ترين عوامل افزايش رضايت كاركنان وجود  از اصلي
داشتن ها،  شمعيار منصفانه در پرداخت مزايا و پادا

فراهم بودن فرصت پيشرفت براي ، حقوق و مزاياي خوب
ترين عوامل  د و از اصليباش ميسنج بودن مدير  نكته، همه

 علمي بودن ارزشيابي پذيري جدي و ليتمسؤوافزايش 
دريافت بازخورد از طرق مختلف در مورد ، عملكردها

بودن فرصت پيشرفت  فراهم، نتايج انجام وظايف كاري
. دباش ميبراي همه و شايسته و با صلاحيت بودن مدير 

، دن ارزشيابي عملكردهانمو ميعواملي چون جدي و عل
 دريافت بازخورد از طرق مختلف در مورد نتايج انجام

فراهم بودن فرصت پيشرفت براي همه ، وظايف كاري
كاركنان و شايسته و با صلاحيت بودن مدير بسيار پر 

  .دباش مياهميت 
دد سازمانهاي مختلف استان گر مي پيشنهاد ،در نهايت

ريزي لازم در جهت رفع موانع ايجاد رضايت  برنامه
خصوصاً سنجش عملكرد از عوامل . شغلي انجام دهند

د كه لازم است سيستم باش ميضايت شغلي  بر رمؤثر
ارزيابي عملكرد سازمانها در جهت سنجش علمي عملكرد 

  .دگير مورد بازبيني قرار
  

  سپاسگزاري
ريزي  از حمايت مالي مديريت سازمان مديريت و برنامه

زاده و اعضاي   كيارشي و مرغايياناستان همدان آقاي
 از جمله محترم كار گروه مربوطه و كارشناسان سازمان

و مساعدت كليه مديران ، پور و رضا اسدي  فتحيانآقاي
ي اجرايي دولتي و خصوصاً بسيار ها همحترم دستگا

صادقانه و صميمانه همه  ضروري است از مشاركت
كش استان همدان كه با مشاركت  كاركنان محترم و زحمت

زحمات و و ، خود امكان اجراي اين طرح را فراهم آوردند
ت علمي أ دكتر حسين محجوب عضو هيهمكاري آقاي

  .مينماي دانشگاه علوم پزشكي همدان سپاسگذاري مي
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Factors Contributing in Job Satisfaction in Employees of Hamedan 
Governmental Organizations  

 
Hazavehei M M, Sunmcadi A 

 
Abstract 
 
Introduction: Identifying the factors which affect the level of the workers’ satisfaction, has a potential 
important role in sustainability of the satisfaction. The purpose of this study was to investigate factors which 
affect the employees' satisfaction of the governmental organizations in Hamedan Province. 
Method and Materials: In this descriptive-analytic study, 2923 employees were selected from the eight 
province districts through stratified randomized sampling. The sample consisted of 1793 men (61.3%) and 
1130 (38.7%) women. The average age of the employees was 34.86±6.23 (years-old). From all employees, 
2516 (68.1%) were married and the rest 407 (13.9%) were single. Data was collected using a researcher-
made questionnaire whose reliability and validity had been already examined. Data were analyzed using 
ANOVA and Spearman correlation tests, running SPSS software. 
Findings: The following factors were found to significantly contribute in the employees’ satisfaction: 
Definite and scientific approach toward the evaluation of the employees’ function (mean=3.75, B=0.096, 
P<0.0001), getting feedback about the outcome of the performed tasks through various ways (mean=4.29, 
B=0.11, P<0.0001), providing all employees with opportunities to progress (mean=3.53, B=0.306, 
P<0.0001), and the manager’s competency (mean=3.83, B=0.454, P<0.0001). 
Discussion: The findings are consistent with other studies in many ways, while presenting some different 
aspects as well. While the findings were generally in keeping with the previous studies conceptual model, the 
manager related factors were found more significant in this study. The managers should pay more attention 
toward the employees’ job satisfaction. 
 
Key words: Job satisfaction, Employees, Organizational behavior. 
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