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 49، شمارهسيزدهم پژوهشي رفاه اجتماعي، سال ـفصلنامة علمي

  
  

  *****، ليلا اسماعيلي****مهرداد كلانتري، ***احمد عابدي، **فاطمه رحيمي ،*مريم اسماعيلي

  

عوامل سازماني مـؤثر    ة   هدف از اين پژوهش، فراتحليل تحقيقات انجام شده دربار         :مقدمه
  . بر رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد و امور ايثارگران سراسر كشور بود

ة هايي كه دربار    اتحليل حاضر با بررسي نوزده پژوهش از مجموعه پژوهش         پژوهش فر  :روش
عوامل سازماني مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد و امور ايثارگران در كـشور وجـود           

عوامل مادي و اقتصادي، امكان پيشرفت در شغل، تعاملات         (داشت، و شش پرسش پژوهشي      
ي كاركنان، شناخت و قدرداني از كاركنان و جايگـاه          اجتماعي مناسب با همكاران، امنيت شغل     

  . انجام شد) اين عوامل با رضايت شغلي كاركنانة سازماني مناسب و رابط
اثر مربوط به عوامل مادي و اقتصادي براساس        ة   براساس نتايج اين فراتحليل، انداز     :ها  يافته

 در شـغل در حـد   ، امكـان پيـشرفت  )49/0(اثر كـوهن در حـد زيـاد     ة  جدول تفسير انداز  
، ارتباط تعاملات اجتماعي مناسـب بـا همكـاران در حـد بـسيار زيـاد                 )45/0(متوسط بالا   

، شـناخت و قـدرداني در حـد         )63/0(، امنيت شغلي كاركنان در حد بـسيار زيـاد           )68/0(
و جايگاه سازماني مناسب و رضايت شغلي در حد متوسط بـالا            ) 27/0(نزديك به متوسط    

  . ارزيابي شد) 43/0(نزديك به زياد 
هرزبرگ، عوامل بهداشتي در رضايت شـغلي كاركنـان بنيـاد شـهيد             ة   مطابق با نظري   :بحث

همچنين، ايجاد تعاملات مناسب اجتماعي بين همكاران، فراهم كـردن          . تأثير زيادي داشت  
ها، قدرداني از آنان و فراهم كردن امنيت شـغلي            پيشرفت كاركنان براساس شايستگي   ة  زمين

  . اد و گسترش رضايت شغلي نقش اساسي داشتدر ايج
اثر، بنياد شهيد و امور ايثارگران، رضايت شغلي، عوامل ة انداز: ها كليدواژه

  . سازماني، فراتحليل
  27/06/91: تاريخ پذيرش    04/07/88: تاريخ دريافت

                                                           
  )ي مسئول نويسده (<m.esmaili@edu.ui.ac.ir> .، دانشگاه اصفهانشناس رواندكتر * 

  .، دانشگاه اصفهانشناس روان دكتر** 
  .شگاه اصفهان، دانشناس روان دكتر*** 

  .، دانشگاه اصفهانشناس رواندكتر **** 
 . اصفهانشناسي، دانشگاه دانشجوي دكتري روان***** 

 رضايت شغليمرتبط باتحليل عوامل سازمانيفرا
 كاركنان بنياد شهيد و امور ايثارگران
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  مقدمه
رفتـه  گ رضايت شغلي شـكل   ة  هاي متعدد و گاه متناقضي دربار       سازي  و مفهوم  ها  ديدگاه

 آن را داراي دو بعـد       )1999،  1هزربـرگ (ان همچـون هرزبـرگ      به نظر است كه برخي صاح   
ان به نظـر   نيازها بررسي كـرده و صـاح       سلسله مراتب مازلو رضايت شغلي را در      . اند  دانسته

عوامـل سـازماني، از عوامـل مهـم مـؤثر در            . انـد   ديگر از ديدگاه خود به اين مهم پرداختـه        
ان معتقدند منابع انساني، تنها منبعي      به نظر بسياري از صاح  . آيد  يمبه حساب   رضايت شغلي   

ها بايد با اقدامات مناسب و درست، اين نيروي بالقوه را به نيروي بالفعل                هستند كه سازمان  
هـا،    بنـابراين شـناخت نيازهـا، انگيـزه        .سازمان هـدايت كننـد    به سوي   تبديل كرده و آن را      

بـراي   بلكـه  ؛ لازم اسـت نـه تنهـا  كنـان،   كاريرضايتناو  رضايت    مؤثر بر   عوامل  و تمايلات
اسـت  هـاي مـؤثر ضـروري         صحيح، راهبردهاي مناسـب و برنامـه      ي  ها  سياستكاربستن    به
   ).1375محمدزاده، (

داند كه محققان رفتار سازماني،  ين موضوعي مي تر  مهمرضايت شغلي را    ) 2005 (2رابينز
 بـا رضـايت      را عات مختلـف متغيرهـاي زيـادي      مطال. اند  اخير به آن توجه كرده    ة  در دو ده  

، عوامل سازماني، عوامل محيطـي      اين متغيرها در چهار گروه     .اند گزارش كرده شغلي مرتبط   
منبـع رضـايت     عوامل سازماني كـه    از جمله . شود  ميبندي   عوامل فردي طبقه  و  ماهيت كار   

محمـدزاده،   (هاي سازماني است    مشي   نيز هست، حقوق و دستمزد و ترفيعات و خط         شغلي
نـشان داد رضـايت شـغلي، افـزايش اثربخـشي           ) 2006( و ديگران    3گازاروة  مطالع). 1375

  .  داردبه همراهسازماني را 
سازماني مؤثر بـر رضـايت       از عوامل   از كاركنان را   قدردانينيز شناخت و    ) 1997 (4لوسير

  و فسن عزت نيازهاي ارضاي سبب،   مثبتة   رشد خودپندار  علاوه بر ،  عامل اين. داند ميشغلي  
و  تـرين    سـاده   و نيرومنـدترين  كـار احتمـالاً    شود و اين    مي كاركنان و پيشرفت  خودشكوفايي

 .  است  در افرادشغلي رضايت و ايجاد احساس تشويق براي عامل ترين هزينه كم

                                                           
 

1. Herzberg   2. Robbins    3. Gazaro   4. Lussier 
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 در محيط روابط وجود معتقدندي صنعتي و سازماني، شناس روانة در حيط انبه نظرصاح 
 و  1بنـابر نظـر روليـسون     . رود  مـي به شـمار     فرد و سازمان   سلامت بنيادي عاملة  منزل كار به 

  مديريت  و سازماني مسائلة  ربار د بتوانند كاركنان  كه محيطي كردن   فراهم) 1998 (همكاران
همچنـين  . دهـد  مي را افزايش آنان   يشغل نظر بپردازند، رضايت    و تبادل  بحث به و مانند آن  

بـين  ة  نـشان داد حمايـت سـازماني سرپرسـتان، رابط ـ         ) 2007( 3 و انـدرز   2تحقيق اردوگان 
  . كند و رضايت شغلي و عملكرد شغلي را تعديل مي) اعضا(سرپرستان و ديگر شاغلان 

ي يعن ـ،  برابـري از ديگر عوامل سازماني مـؤثر بـر رضـايت شـغلي را              ) 1990 (4توماس
رفتـار و  ، ر دارنـد مـديران  انتظا كاركنان. داند  مي ديگر سازمان  برابر با اعضاي   حقوق اشتند

 پيشرفت، ارزشيابي  براي مساوي فرصت دادن. باشند داشته آنان با برابر و منصفان   مشي خط
 را ملزم  مديران كههايي    سازماناين،  بنابر. كار است  در محيط  برابرية  عمد هاي  لفهؤاز م  ...و
دان را فـراهم    كنند، افزايش رضـايت شـغلي كارمن ـ        كاركنان مي ة  اجراي عدالت براي هم    به
فـراهم  و دسـتمزد عادلانـه،       حقـوق   تنظـيم  :عبارت است از   اقدامات اينبرخي از   . كند  مي

دادن و   از كاركنان  غيرقانوني كارهاي از درخواست  مطمئن، خودداري  كاري سيستمآوردن  
  .  خاص شرايط به كاركنان با كار حين و مرخصي استراحتة اجاز

 نشان داد   )2005( و همكاران    6 كريستوف براون  و) 2003 ( و همكاران  5پژوهش وركور 
هـا گـزارش      همچنين آن . تناسب افراد سازمان و رضايت شغلي در ترك خدمت مؤثر است          

سازمان، حداقل تغييرپذيري در رضايت شغل و قصد ترك شـغل را   كردند كه تناسب افراد
ــيش ــي پ ــي م ــد بين ــالاچ . كن ــك ك ــات م ــاران 7تحقيق ــ) 2007( و همك ــشان داد تناس ب ن

به طـور   دارد؛ اما    به همراه ي افزايش ماندگاري شاغلان را      دار  معنيبه طور   شخصي    سازماني
  . ها مؤثر نيست خاص بر عملكرد شغلي آن

                                                           
1. Rollinson    2. Erdogan    3. Enders   4. Thomas 
   

5. Verquer   6. Kristof – Brown  7. McCulloch 
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نـشان داد سـطح پرداختـي دســتمزد،    ) 2002( 2و بيـسي ) 2000 (1تحقيقـات سـوكويو  
ايجـاد  شناخت و قدرداني و تعاملات اجتماعي مناسب در سازمان، سـه عامـل مهـم بـراي                  

هاي مـادي موجـب       دريافت تشويق ) 2000( 3اوشاگمي. رضايت شغلي در فرايند كار است     
همكاري و هماهنگي بيشتر در محيط كـار شـده و بـا كـاهش دسـتمزد و حـذف مزايـا و                       

ايـن در  . هاي كمتري از خـود نـشان دادنـد         توجهي به ترفيع، كاركنان همكاري      همچنين، بي 
نـشان دادنـد    )2001 (5و كم )2000( 4د ساودرا و كئونحالي است كه محققان ديگري مانن

هايي بـراي     هاي مادي، راه    توجهي به پاداش    ها و كم    اهميت وظيفه و استقلال و تنوع مهارت      
  . هاست كيفيت كاري در سازمانبهتر شدن 

؛ 1383؛ ضـرغام،    1379؛ وحيـدي،    1378عمويي،  (هاي ديگري     همچنين نتايج پژوهش  
دوسـت،    ؛ لالـه  1383آبـادي،     ؛ بختيـار نـصر    1382؛ فهلـي،    1378 وخشوري،؛  1382مرادي،  

 از نظـر   كـار  بودن   بااهميت،  به ترتيب داد كه    نشان) 1381؛ بهرامي،   1379؛ سرداري،   1382
و اسـتقرار    مناسب سازماني جايگاه،  و مزايا  حقوق ميزان،   در سازمان كاركنان  روابط  شاغل،  
هـاي    كـه پـژوهش     درحـالي .  اسـت  مـؤثر  كاركنان شغلي بر رضايت  متخصص افراد مناسب

) 1371؛ فريديان،   1382؛ قاسمي،   1382؛ نظامي،   1383پور،    ؛ زارعي 1383حسيني،  (ديگري  
مندي از خدمات رفاهي و عوامـل مـادي موجـب افـزايش رضـايت                 نشان داد افزايش بهره   

ر مديريت كارمندگرا و فرصت ارتقـا از ديگ ـ       ة  همچنين، محتواي شغل، رابط   . شود  شغلي مي 
نـشان داد احـساس نـاامني شـغلي و          ) 1374(اسـكويي   . عوامل مؤثر بر رضايت شغلي بود     

همچنين، نداشتن ارتباطات .  منفي داردتأثيرحقوق و مزاياي كم، در رضايت شغلي كاركنان   
  .سازماني، نداشتن انطباق شغلي و روابط اجتماعي نامناسب نيز بر نارضايتي شغلي مؤثر بود

عوامل سازماني و رضايت شغلي همـسو و        ة  رابطة  در زمين ها    پژوهشطوركلي، نتايج     به
عليـرغم تحقيقـات    : رسـيد، زيـرا      مي به نظر فراتحليل ضروري   ة  مطالع. در يك راستا نيست   

عوامل سازماني مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد و امور ايثـارگران             متعدد پيرامون   
اين تحقيق در پي شناسـايي ايـن        . ض نيز هست   نيامده و حتي متناق    به دست نتايج يكساني   

  . هر يك بر رضايت شغلي كاركنان استتأثيرعوامل و تعيين 
                                                           
1. Sokoyo   2. Bassy  3. Oshagbemi  4. Saavedra & Kwun  5. Cam 
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بين عوامل سازماني و رضايت شغلي كاركنـان بنيـاد          ة  رابط «جهت پاسخ به اين پرسش    
  : از شش پرسش پژوهشي زير استفاده شد»شهيد و امور ايثارگران چقدر است؟

  و اقتصادي و رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد چقدر است؟ بين عوامل مادي ة رابط. 1
  بين امكان پيشرفت در شغل و رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد چقدر است؟ة رابط. 2
بين تعاملات اجتماعي مناسب با همكاران و رضايت شغلي كاركنـان بنيـاد شـهيد               ة  رابط. 3

  چقدر است؟
  شغلي كاركنان بنياد شهيد چقدر است؟بين امنيت شغلي كاركنان و رضايت ة رابط. 4
  بين شناخت و قدرداني از كاركنان و رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد چقدر است؟ة رابط. 5
  بين جايگاه سازماني مناسب و رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد چقدر است؟ة رابط. 6
  

  روش 
اصل . ده شده است   استفا »فراتحليل«از روش   ،  هدف پژوهش با توجه به    در اين تحقيق    

ها به   اثر براي تحقيقات مجزا و برگرداندن آن      ة  اندازة  اساسي در فراتحليل عبارت از محاسب     
 و عابدي (تأثير به ميانگين يابي دستها براي  گاه تركيب آن و آن) عمومي( مشترك يماتريس

ات اي از نتـايج مطالع ـ  هـا يـا تحليـل مجموعـه     فراتحليل، تحليـلِ تحليـل   ). 1383عريضي،  
 ،3؛ كـورتز  2002 ،2؛ كـار  1986 ،1ولـف (بنـدي      به جمـع   يابي  دست به منظور جداگانه است،   

پژوهش به خود اختـصاص داده اسـت        ة  اي در عرص    امروزه، فراتحليل جايگاه ويژه   .  )2002
ة پژوهشي خاص، بـه تركيـب انـداز       ة  فرضيبه جاي   در اين روش    ). 1382ازكيا و توكلي،    (
اي   پردازد و به پژوهشگر امكان آزمايش فرضـيه         ي مختلف مي  ها  حاصل از پژوهش   4هاي  اثر

دهد كه در مطالعات مختلـف مطـرح و آزمـايش شـده اسـت؛ امـا نتـايج مختلـف و                        را مي 
  ).1388 ،5هويت و كرامر( داده است به دستمتضادي را 

هـايي را كـه بـا مـرتبط           نامـه   در گام نخست، پژوهشگران تحقيقات و مقـالات و پايـان          
ايـن    بنابر. فراتحليل استخراج كردند  ) ليست  چك( با استفاده از فهرست وارسي       موضوع بود، 

                                                           
1. Wolf   2. Carr   3. Kortez  4. effect size  5. Howitt & Cramer 
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  بـود كـه در     پژوهـشي   در مجلات علمي    شده تحقيقات چاپ ها و     نامه  ، پايان »آمارية  جامع«
عوامل سازماني رضايت شـغلي كاركنـان بنيـاد شـهيد و            ة  در زمين ،  1383 تا 1371 هاي  سال

  .ستا مناسبي داشتهة و حجم نمونانجام امور ايثارگران در ايران 
  :  كيفيت روش مطالعات عبارت است ازتأييدهاي ارزيابي و  ملاك

  بستگي باشد؛ يابي و هم تحقيق به روش زمينه. 1
سازي، روش تحقيق، جامعه، حجم نمونه  فرضيه(شناسي   روشاز نظرداشتن شرايط لازم . 2

هـاي    گيري، مفروضـه    ايايي ابزار اندازه  گيري، روايي و پ     گيري، ابزار اندازه    و روش نمونه  
  ؛)محاسبات آماري بودن آماري، روش تحليل آماري و صحيح

   عوامل سازماني رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد و امور ايثارگران باشد؛ موضوع پژوهش.3
  ؛ قالب پژوهش گروهي باشد  بررسي در.4
  .م شده باشد انجاهاي آمار استنباطي  با استفاده از روشتحقيقات. 5

  :هاي خروج از پژوهش عبارت بود از ملاك
هاي تأييد كيفيت روش مطالعات را نداشت و به صورت مـوردي و               هايي كه ملاك    پژوهش

  .شناسي مناسبي نداشت، از فراتحليل خارج شد مروري و توصيفي انجام شده بود يا روش
و از نـوزده مقالـه، طـرح         در فراتحليل انجام      شده  منبع استفاده  43اين بررسي براي هر     

وجـو در پـژوهش        منابع جست  . استفاده شد   و دكتري  كارشناسي ارشد ة  نام  پژوهشي و پايان  
پژوهشگر ة  مراجع(ها     و دكتري دانشگاه   كارشناسي ارشد هاي    نامه  حاضر عبارت بود از پايان    

د و  پژوهشي و تحقيقات در مركز تحقيقات بنيـاد شـهي           ، مجلات علمي  )دانشگاهة  به كتابخان 
فقـط  . امور ايثارگران كه با موضوع رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد و امور ايثارگران بود             

  .منابع فارسي و تحقيقاتي بررسي شد كه در ايران انجام شدند، بررسي شد
هـا و   فرضـيه بـا توجـه بـه    همچنين براي ارزيابي كيفيت مطالعات، از فهرست وارسـي      

صـرفاً  . غلي كاركنـان بنيـاد شـهيد اسـتفاده شـد          رضـايت ش ـ  ة  در زمين هاي پژوهش     پرسش
ايـن  .  شـده بـود    تأييـد هايي براي اين فراتحليل استفاده شد كه روايي و اعتبـار آن               پژوهش
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مشخصات كامل مجريـان پـژوهش، سـال انجـام     : هاي زير بود فهرست وارسي شامل مؤلفه   
آوري  هـاي پـژوهش، ابزارهـاي جمـع     هـا و فرضـيه    پژوهش، محل اجراي پژوهش، پرسش    

آمـاري و حجـم نمونـه،       ة  آوري اطلاعـات، جامع ـ     اطلاعات، روايي و پايايي ابزارهاي جمع     
تجزيه و  هاي آماري     گيري، روش انجام پژوهش، متغيرهاي پژوهش، روش        هاي نمونه   روش
  .  شدهبه كار گرفتهي ها آزمون و توان  شدهكاربرده ي بهها آزمون pها، مقدار   دادهتحليل

. محاسباتي فراتحليل، براساس مراحل فراتحليل كوهن انجام شد       ة  يودر اين پژوهش، ش   
تجزيـه و   شناسـايي، انتخـاب، انتـزاع و        : در اين روش، بايد چهار گام اساسي برداشته شود        

 هر يكاثر ة افزاري استفاده نشده و انداز    اثر از نرم  ة  ميزان انداز به دست آوردن    براي  . تحليل
تفـاوت  ة  كننـد اثـر، بيـان  ة انـداز . به شـده اسـت     دسـتي محاس ـ   بـه صـورت   هـا     از پژوهش 

آن بايـد نـسبت تفـاوت ميـانگين         ة  استانداردشده بين ميانگين نمرات است و براي محاسـب        
  ).1388و كرامر،  هويت( آورد به دست كل نمرات را 1ة  شدنمرات بر واريانس ادغام

    :اثرة اندازة محاسب. 1فرمول 
Es= ¯XE – ¯XC /Sp 

  :آيد  ميبه دستنيز با استفاده از فرمول زير   شدهپراكنش ادغام
  : شدهواريانس ادغامة محاسب. 2فرمول 

Sp2=SE2(NE-1)+SC2(NC-1)/ (NE+NC-2(  
  ها پژوهشة اطلاعات تفصيلي دربار. 1جدول 

 zمقدار   اثرة انداز حجم نمونه  محل پژوهش  عنوان پژوهش  رديف

 كارآييمندي و  ميزان علاقه  1
 ۰٫۳۲ ۰٫۳۱ ۸۵  استان قم  كارمندان

 ۰٫۳۸ ۰٫۳۷ ۱۰۹  استان خراسان  ميزان رضايت شغلي كاركنان  2
 ۱٫۰۴ ۰٫۷۸ ۱۰۰  استان بوشهر عوامل مؤثر بر رضايت شغلي  3
 ۰٫۲۰۳ ۰٫۲ ۸۰  تهران عوامل مؤثر بر رضايت شغلي  4
 ۰٫۲ ۰٫۷ ۶۱۱  كل كشور عوامل مؤثر بر رضايت شغلي  5

                                                           
1. pooled variance 
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 zمقدار   اثرة انداز حجم نمونه  محل پژوهش  عنوان پژوهش  رديف

 ۰٫۲۹۹ ۰٫۲۹ ۸۰۴  كل كشوربررسي وضعيت رضايت شغلي  6
استان سيستان و  عوامل مؤثر بر رضايت شغلي  7

 ۰٫۴۶ ۰٫۴۳ ۷۰  بلوچستان
 ۱٫۱۸ ۰٫۸۳ ۲۳۹  استان مازندران عوامل مؤثر بر رضايت شغلي  8
 ۰٫۶۴۸ ۰٫۵۷ ۵۲۰  كل كشور عوامل مؤثر بر رضايت شغلي  9
 ۰٫۷۵۸ ۰٫۶۴ ۷۰  استان مازندران  شغلية بررسي وضعيت انگيز  10
هاي نقدي و  تأثير پرداخت  11

  غيرنقدي بر رضايت شغلي
كهكيلويه و 
 ۰٫۷۹۳ ۰٫۶۶ ۷۰  بويراحمد

 ۰٫۴۷۲ ۰٫۴۴ ۱۰۰  اروميه عوامل مؤثر بر رضايت شغلي  12
 ۰٫۶۳ ۰٫۲۳ ۲۳۳  تهران عوامل مؤثر بر رضايت شغلي  13
رضايت شغلي كاركنان بنياد   14

 ۰٫۱۷۲ ۰٫۱۷ ۱۷۲  تهران  مستضعفان و جانبازان
 ۰٫۳۷ ۰٫۳۶ ۹۵  تهران ضايت شغليعوامل مؤثر بر ر  15
16  
  

 مديران در گيري تصميمبررسي 
 ۰٫۲۲ ۰٫۲۲ ۱۲۰  تهران  وري افزايش بهره

17  
 ۰٫۶۳ ۰٫۵۶ ۳۰  زاهدان عوامل مؤثر بر رضايت شغلي  
18  
  

رضايت شغلي كاركنان بنياد 
 ۰٫۹۹ ۰٫۷۶ ۴۳  تهران  مستضعفان و جانبازان

19  
آمدن و  هاي كنار مهارت

كنان بنياد رضايت شغلي كار
  مستضعفان و جانبازان

 ۰٫۵۴ ۰٫۵۰ ۱۰۲  تهران

   ۳۶۵۳    جمع كل نمونه  
  

اثـر و  ة  نفـر بـوده و مقـدار انـداز    3653، در مجموع مطالعات كه   ة   حجم نمون  1جدول  
  .دهد را در هر مطالعه نشان ميz  مقدار

  : در اين فراتحليل به شرح زير است شدههاي استفاده هاي آماري پژوهش روش
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در مطالعات مربوط به فراتحليل عوامل سازماني رضايت شغلي به كار رفته هاي آماري  روش .2دول ج
  كاركنان بنياد شهيد

  درصد فراواني  فراواني  روش آماري  رديف
  34/26  5  خي دو  1
  36/47  9  بستگي ضريب هم  2
  30/26  5 آزمون تي  3
  100  19  مجموع مطالعات  4

  

  ها  يافته
 سؤالات پژوهشي در    به تفكيك حاصل از فراتحليل در پژوهش حاضر،       هاي    نتايج يافته 

  . شود  ارائه مي3جدول 

   نتايج فراتحليل متغيرهاي مرتبط با رضايت شغلي در كاركنان بنياد شهيد و امور ايثارگران.3جدول 

  ي آماريها شاخص
  مطالعات مستقل

تعداد 
مطالعات 

N  
 

حجم 
نمونه

ميانگين 
  اثرة انداز

EZr 

و تعديل 
سازگاري 

 اثرة انداز

انحراف 
استاندارد 

اثر ة انداز
SDr 

خطاي 
استاندارد 

اثر ة انداز
SEr 

Z  
 

عوامل مادي و اقتصادي و 
 05/1  047/0  22/0  55/2  246949/0  13  رضايت شغلي

ارتباط بين امكان پيشرفت 
 43/0  049/1  31/0  05/2  284245/0  10 در شغل و رضايت شغلي

 تعاملات اجتماعي مناسب
با همكاران و رضايت 

  شغلي
10  284268/0  74/4  28/0  66/0  03/1 

ارتباط بين امنيت شغلي 
 50/2  25/0  84/0  6/4  250963/0  8  كاركنان و رضايت شغلي

شناخت و قدرداني ازة رابط
 5/11  02/0  65/0  05/1  168027/0  5  كاركنان و رضايت شغلي

جايگاه سازماني مناسب و 
  39  01/0  19/0  95/1  43/0 876  4  رضايت شغلي
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مـدنظر در جامعـه بـين متغيـر     ة ، بهترين بـرآورد از رابط ـ   )3(براساس اطلاعات جدول    
 و انحـراف    49/0، برابـر    )رضايت شغلي (و متغير ملاك    ) عوامل مادي و اقتصادي   (بين    پيش

اثـر كـوهن، زيـاد      ة   است كه براساس جدول راهنماي تفسير انداز       22/0اثر  ة  استاندارد انداز 
توان گفت براساس نتايج اين فراتحليـل، عوامـل مـادي و اقتـصادي بـر                  مي. شود ير مي تفس

  .  زيادي داشته استتأثيررضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد و امور ايثارگران 
امكـان پيـشرفت    (بين    مدنظر در جامعه بين متغير پيش     ة  همچنين بهترين برآورد از رابط    

 31/0اثـر   ة   و انحراف استاندارد انـداز     45/0 برابر   ،)رضايت شغلي (و متغير ملاك    ) در شغل 
تـوان گفـت      اين مي   بنابر. شود اثر كوهن، زياد تفسير مي    ة  است كه مطابق جدول تفسير انداز     

براساس نتايج اين فراتحليل امكان پيشرفت در شغل و رضايت شغلي در حـد زيـاد رابطـه           
  ). 3جدول (برقرار است 

بـين    مـدنظر در جامعـه بـين متغيـر پـيش          ة   از رابط ـ  ، بهترين بـرآورد   )3(مطابق جدول   
 و  68/0، برابـر    )رضـايت شـغلي   (و متغيـر مـلاك      ) تعاملات اجتماعي مناسب با همكاران    (

اثـر كـوهن، زيـاد    ة  است كه مطابق جـدول تفـسير انـداز      28/0اثر  ة  انحراف استاندارد انداز  
ارتباط تعـاملات   مربوط به    توان گفت براساس نتايج، فراتحليل      بنابراين مي . شود  ارزيابي مي 

  . اجتماعي مناسب با همكاران و رضايت شغلي در حد زياد رابطه برقرار است
و ) امنيت شـغلي كاركنـان    (بين    مدنظر در جامعه بين متغير پيش     ة  بهترين برآورد از رابط   

 اسـت كـه    84/0اثـر   ة   و انحراف اسـتاندارد انـداز      63/0، برابر   )رضايت شغلي (متغير ملاك   
دهـد   نتايج فراتحليل نـشان مـي   . شود  اثر كوهن، زياد ارزيابي مي    ة  جدول تفسير انداز  مطابق  

 زيـادي داشـته اسـت       تـأثير امكان پيشرفت در شغل بر رضايت شغلي كاركنان بنياد شـهيد            
  ). 3جدول (

شـناخت و قـدرداني از      (بـين     مدنظر در جامعه بين متغير پـيش      ة  بهترين برآورد از رابط   
 65/0اثـر   ة   و انحراف استاندارد انـداز     27/0، برابر   )رضايت شغلي (لاك  و متغير م  ) كاركنان
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اين بدين . شود اثر كوهن، نزديك به متوسط ارزيابي مي     ة  است كه مطابق جدول تفسير انداز     
شناخت و قدرداني از كاركنـان و رضـايت         ة  معناست كه براساس فراتحليل تحقيقات، رابط     

  ). 3جدول (شغلي متوسط است 
) جايگاه سازماني مناسـب   (بين    مدنظر در جامعه بين متغير پيش     ة  آورد از رابط  بهترين بر 

 اسـت كـه   19/0اثـر  ة  و انحراف استاندارد انداز 43/0، برابر   )رضايت شغلي (و متغير ملاك    
اين بدين معناسـت كـه      . شود  اثر كوهن، متوسط زياد ارزيابي مي     ة  مطابق جدول تفسير انداز   

 و رضـايت شـغلي براسـاس فراتحليـل تحقيقـات، متوسـط              جايگاه سازماني مناسب  ة  رابط
  ). 3جدول (بالا است  روبه

اثر اين پژوهش به تعاملات اجتماعي مناسب با همكاران اختـصاص           ة  بيشترين ميزان انداز  
پس از آن، امنيـت شـغلي و عوامـل مـادي و             . اهميت اين موضوع بود   ة  نشان دهند داشت كه   

امكـان پيـشرفت در شـغل و شـناخت و           . ر بالا به دست آمـد     اثة  اقتصادي نيز با ميانگين انداز    
  . بعدي قرار گرفتة اثر متوسط به بالا و متوسط در مرتبة داني نيز با ميانگين انداز قدر

  
  بحث

بـه   كاركنـان ها و تعهـد سـازماني         وري سازمان   رضايت شغلي عاملي مهم در افزايش بهره      
ه غيبـت از كـار بـا نارضـايتي شـغلي            هاي متعدد، مشخص شده ك      در پژوهش . آيد  ميحساب  

كاركنـان،   دهد و همچنين، شكايت ترك شغل كه در امتداد غيبت از شغل روي مي      . رابطه دارد 
نارضايتي شغلي، موجب تأثير سوء بر بهداشـت روانـي فـرد و             . نشان از نارضايتي شغلي دارد    

مي نيـز منجـر     هـاي جـس     منبع فشار رواني براي وي است و اين فشار ممكن است به بيماري            
همچنين، ارتباط بين سازگاري عاطفي ضعيف و نارضايتي شـغلي نيـز مـشخص شـده                . شود
ة مدنظر در جامعه براسـاس تفـسير انـداز        ة  بهترين برآورد از رابط   پرسش اول پژوهش،    . است

را ) رضـايت شـغلي   (و متغيـر مـلاك      ) عوامل مادي و اقتصادي   (بين    اثر كوهن بين متغير پيش    
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هـاي مربـوط بـه فراتحليـل ايـن سـؤال              يافتـه .  به ميزان زياد وجـود داشـت       دهد كه   نشان مي 
؛ 1374؛ فريـديان،    1378؛ عمـويي،    1381مقدسـي،   (هـاي پيـشين را        پژوهشي، نتايج پژوهش  

امـرت و    ؛1984؛ ايـز،    1383؛ نـصرآبادي،    1383پور،    ؛ زارعي 1374؛ اسكويي،   1383حسيني،  
ي در دار معنـي ة  نيـز بـه رابط ـ  ياد شـده تحقيقات  . كند  تأييد مي ) 2000؛ اوشاگمي،   1992تاهر  
امـا ايـن پـژوهش نتـايج تحقيـق          تأثير مسائل اقتصادي و رضايت شغلي دست يافتنـد؛          ة  زمين

. كند  مؤثربودن عوامل انگيزشي بيش از عوامل بهداشتي تأييد نمي        مبني بر   را  ) 1999(هرزبرگ  
الـدين شـيرازي      شرف و) 1999 (1، شرلينگ )1996(، وان تانابل    )2000(نتايج تحقيق سوكويو    

 از حقوق و مزايـا      تر  مهمبرانگيزي شغل را      ها و تلاش    نيز اهميت قائل شدن به چالش     ) 1381(
  . كند ها تأييد نمي كيفيت كاري در سازمانبهتر شدن هاي مالي در  و پاداش

ن بـي   مدنظر در جامعه بين متغير پيش     ة  بهترين برآورد را از رابط    در سؤال دوم پژوهشي،     
دهد كه براساس تفـسير       نشان مي ) رضايت شغلي (و متغير ملاك    ) امكان پيشرفت در شغل   (

ي بـر نتـايج     تأييـد هاي اين پـژوهش       يافته. اثر كوهن، رابطه در حد زياد برقرار است       ة  انداز
، فهلــي )1380(، شــيرازي )1383(، حــسيني، )1382(، مــرادي )1379(پــژوهش ســرداري 

اسـت كـه بـه ارتبـاط        ) 1999(و شـرلينگ    ) 1996( تانابـل    ، وان )2000(سوكويو  ،  )1382(
  . ي بين امكان پيشرفت و رضايت شغلي دست يافتنددار معني

بين   مدنظر در جامعه بين متغير پيش     ة  بهترين برآورد را از رابط    در سؤال سوم پژوهشي،     
دهـد    نـشان مـي   ) رضـايت شـغلي   (و متغير ملاك    ) تعاملات اجتماعي مناسب با همكاران    (
ة نـشان دهنـد   اثر كوهن، در حد زياد رابطه برقـرار اسـت كـه           ة  ساس جدول تفسير انداز   برا

هاي  يافته. اهميت تعاملات اجتماعي سالم در افزايش رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد بود
 )2000(و ترز ) 1382(و نظامي ) 1379(هاي وحيدي  ي است بر پژوهشتأييداين پژوهش   

 هاي  افراد و رابطه    . ملات اجتماعي و رضايت شغلي را نشان دادند        بين تعا  دار  معنية  كه رابط 
 انبه نظـر  از صاح  بسياري. آيد ميبه حساب    شغلي رضايت بزرگ ها از منابع   با آن  گوناگون

                                                           
1. Scherling  



   ... رضايت شغليمرتبط باتحليل عوامل سازماني  فرا 
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 محـسوب  فرد و سـازمان    سلامت بنيادي عاملة  منزل  به،  كار در محيط  وابط ر معتقدند وجود 
 كنـد كـه     بـروز مـي    مـوقعي  غالباً شغلي هاي  يتيو نارضا  رواني از مسائل  بسياري و   شود  مي

 ناسـالم  يشـناخت   روان از لحـاظ   و سرپرسـتان   زيردسـتان  بين يا روابط  همكاران بين روابط
 وحـدت  گو و حس  و  ، گفت  داشته همكاريبا هم   يكديگر را بشناسند و     كاركنان بايد   . باشد

  . خود را ارتقا دهند يكپارچگي و
بـين    مدنظر در جامعه بين متغير پـيش      ة  رآورد از رابط  در سؤال چهارم پژوهش، بهترين ب     

به دسـت آمـد كـه مطـابق جـدول           ) رضايت شغلي (و متغير ملاك    ) امنيت شغلي كاركنان  (
اهميت توجه به امنيـت شـغلي       ة  نشان دهند شود و     اثر كوهن، زياد ارزيابي مي    ة  تفسير انداز 

ي بـر  تأييـد ايـن پـژوهش     هـاي     يافتـه . در افزايش رضايت شغلي كاركنان بنياد شـهيد بـود         
ة بود كه بـه رابط ـ    ) 1378(و وخشوري   ) 1382(دوست    و لاله ) 1382(هاي قاسمي     پژوهش
در مفهـوم امنيـت شـغلي       . ي بين امنيـت شـغلي و رضـايت شـغلي دسـت يافتنـد              دار  معني

 به شـغل مناسـب      نيافتن  دست  و  شغل  دادن از دست   و چون تغييرات شغلي  همموضوعاتي  
بـه  امنيـت شـغلي از عوامـل    ، ان صنعتي و سازمانيشناس رواناعتقاد به . گنجانده شده است  

  . رضايت شغلي استة آورند وجود
براسـاس فراتحليـل تحقيقـات، بـين شـناخت و قـدرداني از              سؤال پنجم پژوهش نيـز      

هـاي ايـن پـژوهش        يافتـه . كاركنان و رضايت شغلي ارتباط در سطح متوسـط را نـشان داد            
 شـامل  ديگراناز سوي    احترام. است) 1997 (لوسيرو  ) 1374(ي بر پژوهش اسكويي     تأييد

نتـايج ايـن پـژوهش بـا تحقيـق          . اسـت  و قدرداني  اعتبار، تصديق، مقبوليت، توجه، ارزش    
كه كمترين رابطه بين شناخت و قدرداني و رضايت شـغلي را            ) 1380(الدين شيرازي     شرف

  .  آورد، همخواني نداردبه دست
بـين    مدنظر در جامعـه بـين متغيـر پـيش         ة  برآورد از رابط  در سؤال ششم پژوهش، بهترين      

به دسـت آمـد كـه مطـابق جـدول           ) رضايت شغلي (و متغير ملاك    ) جايگاه سازماني مناسب  (
هاي اين پژوهش تأييدي بر پژوهش        يافته. شود  اثر كوهن متوسط زياد ارزيابي مي     ة  تفسير انداز 
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 )2000(و سـاودرا و كئـون   ) 2007(توربـان   و مك كالاچ، )1379(، وحيدي )1381(مقدسي 
  . ي بين جايگاه سازماني مناسب و رضايت شغلي دست يافتنددار معنية است كه به رابط

 الگوهـاي مختلـف   كـارآيي ة ي بارز فراتحليل اين است كـه امكـان مقايـس         ها  ويژگياز  
نتـايج  . كنـد   هاي فرهنگي مختلف فراهم مي      رضايت شغلي و عوامل مؤثر بر آن را در بافت         

ين فراتحليل نـشان داد عوامـل مـادي و اقتـصادي، امكـان پيـشرفت در شـغل، تعـاملات                     ا
اجتماعي مناسب با همكاران، امنيت شغلي كاركنان در حـد زيـاد، شـناخت و قـدرداني از                  
كاركنان، جايگاه سازماني مناسب در حد متوسط و متوسط بـالا بـا رضـايت شـغلي رابطـه                   

العه فراتحليل عوامل سازماني مؤثر بر رضـايت شـغلي          در اين مط  كه     اين با توجه به  . داشت
بـا توجـه بـه      بررسي شد كه همه در حد زياد و متوسط با رضايت شغلي رابطـه داشـت و                  

الگويي بر مبناي ايـن عوامـل بـراي         ة  توان به ارائ    اهميت رضايت شغلي در زندگي افراد مي      
   .ختها پردا ها و ارگان رسيدن به رضايت شغلي كاركنان در سازمان
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، فراتحليــل مطالعــات رضــايت شــغلي در    )1385. (و تــوكلي، م. ازكيــا، م -
 و  كارشناسـي ارشـد   هاي    نامه  بررسي و تركيب نتايج پايان    : هاي آموزشي   سازمان

  . 26تا1: 27ش، علوم اجتماعية فصلنامهاي دولتي شهر تهران،  دكتري دانشگاه
ي كاركنـان بنيـاد شـهيد       بررسي عوامل مؤثر بر رضايت شغل     ،  )1381. (بهرامي، خ  -

  .  طرح پژوهشي بنياد شهيد،استان سيستان و بلوچستان
بررسي و تعيين ميزان رضايت شغلي كاركنان شـاغل    ،  )1374. (بهروز اسـكويي، ا    -

كارشناسـي  ة  نام ـ  ، پايان در ستاد مركزي بنياد مستضعفان و جانبازان انقلاب اسلامي        
  . دانشگاه تهرانعلوم اداري و مديريت بازرگاني ة  دانشكدارشد

منـدي كاركنـان      بررسي تأثير خـدمات رفـاهي بـر رضـايت         ،  )1383. (حسيني، ر  -
علـوم  ة  كارشناسـي رشـت   ة  نام ـ   پايـان  ،معاونت پژوهش و تبليغات بنياد شهيد مركز      

  .اجتماعي دانشگاه شاهد
وري كاركنان بنياد   مديران در بهرهگيري تصميمبررسي نقش   ،  )1380. (دشـتويي، م   -

  .  دانشگاه تهرانكارشناسي ارشدة نام ، پايان اسلاميشهيد انقلاب
هاي نقدي و غيرنقـدي بـر جلـب          ، بررسي تأثير پرداخت   )1383. (پور، ع   زارعي -

رضايت كاركنان بنياد شهيد استان كهكيلويه و بوير احمد، سـازمان مـديريت و              
، طـرح   مركز آموزش و پژوهش استان كهكيلويه و بوير احمـد         ريزي كشور،     برنامه

  . ژوهشي كاربرديپ
بررسي عوامل مؤثر در رضايت شغلي كاركنان بنيـاد شـهيد           ،  )1379. (سرداري، ا  -

  . ، طرح پژوهشي بنياد شهيدكل كشور
بررسي عوامل مؤثر در انگيزش شغلي كاركنان ،  )1378. (الدين شـيرازي، ج     شرف -

ستاد ستاد مركزي بنياد شهيد براساس نظريه دو عاملي هرزبرگ از ديدگاه كاركنان             
ة نام ـ  ، پايـان  ها براساس عوامل فردي و سازماني       مذكور و تفاوت انگيزش شغلي آن     

  . مقطع كارشناسي دانشگاه آزاد اسلامي تهران
بررسي فراتحليـل عوامـل مـؤثر بـر افـزايش       ،  )1383. (و عريـضي، ح   . عابدي، ا  -

، هاي پژوهشي و كاربرد آن در آمـوزش و پـرورش اسـتان اصـفهان         كاربست يافته 
  . پرورش استان اصفهان و تحقيقاتي شوراي تحقيقات سازمان آموزشطرح 
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بررسي عوامل مؤثر بر رضايت شغلي كاركنـان بنيـاد شـهيد            ،  )1378. (عمويي، ن  -
  . كارشناسي دانشگاه آزاد واحد سارية نام ، پايانانقلاب اسلامي استان مازندران

در علوم انساني، هاي پيشرفته پژوهش    روش،  )1384. (عريـضي، ح   و. فراهاني، ح  -
  .انتشارات جهاد دانشگاهي واحد اصفهان، اصفهان

ــديان، ف - ــؤثر در  ، )1371. (فري ــل انگيزشــي م ــارآييبررســي عوام ــديران ك  م
ة نام ـ  ، پايـان  هاي سـتادي بنيـاد مستـضعفان و جانبـازان انقـلاب اسـلامي               سازمان

  .  مديريت بازرگاني دانشگاه تهرانكارشناسي ارشد
رسي وضعيت و علل كاهش و افزايش انگيزش شغلي كاركنان      بر،  )1382. (فهلي، ا  -

  . ، طرح پژوهشي كاربرديبنياد شهيد انقلاب اسلامي كل كشور
شغلي كاركنان بنياد شهيد اداره كل اسـتان        ة  بررسي علل كاهش انگيز   . قاسمي، ف  -

  . كارشناسي دانشگاه سارية نام ، پايانمازندران
  . ران، انتشارات ارسباران، تهي كارشناس روان، )1378. (گنجي، ح -
بررسي عوامل مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد         ،  )1382. (دوست، ح   لاله -

  . كارشناسي علوم اجتماعي دانشگاه اروميهة نام  پايان،شهرستان اروميه
  . ، تهران، انتشارات علامه طباطبايي1، چرفتار سازماني، )1375. (محمدزاده، ع -
 كارمندان بنياد شهيد استان     كارآييمندي و     رسي ميزان علاقه  بر،  )1382. (مرادي، م  -

  . كارشناسي ارشدة نام ، پايانقم
بررسي عوامل مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان بنيـاد         ،  )1381. (مقدس جعفري، م   -

، مركز آمـوزش مـديريت      كارشناسي ارشد ة  نام  ، پايان شهيد انقلاب اسلامي بوشهر   
  . دولتي بوشهر

بررسي علل افزايش و كاهش انگيزه در كاركنان بنيـاد شـهيد             ،)1382. (نظامي، ز  -
مديريت دانـشگاه   ة  كارشناسي رشت ة  نام  ، پايان انقلاب اسلامي در شهرستان زاهدان    

 . سيستان و بلوچستان

بررسي ميزان رضايت شغلي كاركنان بنياد شهيد خراسـان و          ،  )1379. (وحيدي، م  -
 علـوم اجتمـاعي     كارشناسـي ارشـد   ة  نام  ، پايان عوامل مؤثر بر رضايت شغلي آنان     

  .مشهددانشگاه فردوسي 
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بررسي عوامل مؤثر بر افزايش رضايت شغلي كارشناسـان        ،  )1378. (وخـشوري، ا   -
 كارشناسـي ارشـد   ة  نام ـ  ، پايـان  شاغل در ستاد مركزي بنياد شهيد انقلاب اسـلامي        

  . مديريت بازرگاني دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركز
ي و سـاير علـوم      شناس ـ  روانهاي آماري در      روش،  )1388. (ر، د و كرام . هويت، د  -

  .، تهران، انتشارات علمي)ديگران حسن پاشا شريفي وة ترجم(رفتاري 
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