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  مقدمه

هاي گوناگون زندگي بشري  در جنبه چنان ها سازمان
 نه تنها به عنوان موضوعي آنهااند كه شناخت  نفوذ كرده

تماعي، اجتناب علمي بلكه به عنوان جزئي از زندگي اج
هاي زندگي  جنبهه ها بر هم تسلط سازمان. دباش ناپذير مي

 ,.Shahvali et al)ستآنها اهميت هاجتماعي نشان دهند

2005) .  
دانان در اين امر توافق دارند كه  احتمالاً اكثر اقتصاد

 اقتصادي و هآنچه در نهايت خصوصيت و روند توسع

آن كشور » ع انسانيمناب«كند  اجتماعي كشور را تعيين مي
 ).Farjadi, 2003( است و نه سرمايه و يا منابع مادي آن

شود   درصد آن چه كه امروزه در هر سازماني انجام مي۸۰
 نيز به همان شكل قابل اجرا است، رقيب يآنهادر سازم

زيرا به دليل دسترسي به اطلاعات، دانش، مواد اوليه، و 
هاي انجام   زمينه،تكنولوژي مورد نياز براي انجام كار

بنابراين، . كارهاي تكراري براي هر فردي وجود دارد
ها و كشورها در گرو  سازمانه ي کلشكست يا موفقيت

 درصد بقيه است و ۲۰ بهينه از ه در استفاد،توانايي آنها

 E-mail: lsalehi@ut.ac.ir  ۰۹۱۱‐۳۹۶۵۹۴۱: تلفن  لاله صالحی:  نويسنده مسئول*



 ۱۳۸۹، ۱، شماره ۴۱‐۲مجله تحقيقات اقتصاد و توسعه کشاورزي ايران، دوره   ۸۰

هاي كهنه  پايه. درصد همان نيروي انساني است۲۰اين 
جديد اقتدار مديريتي در حال پوسيدن است و ابزارهاي 

مديراني كه .  هستندآنهارهبري درحال پر كردن جاي 
قدرتشان از سلسله مراتب اداري ناشي شده و به كنترل 

حال آموختن اين نكته  شوند در شخصي محدود مي
هستند كه ديد خود را تغيير و افق فكري خويش را وسعت 

 مديران ،براي دستيابي به موفقيت). Bigdeli, 2003( دهند
رستي از انسان معاصر داشته و بدانند كه با بايد درك د

قطعات قابل تعويض ماشين تفاوت بسيار دارد و سرچشمه 
ها در ها و سازندگيخلاقيت و منشأ بسياري از توانايي

از  ).Esmaieli, 1999( كاسه سر و بازوي او نهفته است
آنجا كه كار مدير اين است كه بتواند كارها را به وسيله و از 

هاي لازم يگران انجام دهد، بنابراين داشتن مهارتمجراي د
در مورد رفتار انساني اهميت و ارزش زيادي دارد و براي 

هايي، يك دارايي ارزشمند و فردي به  حل چنين مسأله
رفتار سازماني عبارت است از مطالعه منظم . آيد حساب مي

هاي افرادي كه سازمان را عمليات، اقدامات، كارها و نگرش
  ).Parsaian & Arabi, 1997( دهند يل ميتشك

ترين و شايد جنجال برانگيزترين  يكي از عمده
هاي نظري و بنيادين مفاهيمي كه از يك سو تلاش

بسياري را به خود معطوف ساخته و از دگر سو در تمامي 
 اهميت زيادي آنهاسطوح مديريت و منابع انساني سازم

مقصود از ). Homan, 2002( پيدا كرده، رضايت شغلي است
بنابراين در .  كارش استهرضايت شغلي نگرش فرد دربار

توجه » رضايت شغلي افراد«رفتار سازماني به موضوع 
 علت به موضوع سه مديران همواره به .شود زيادي مي

توان بين  نخست، مي. كنند توجه مي» رضايت شغلي افراد«
 هطوري يك راب ميزان رضايت شغلي فرد و توليد يا بهره

رسد كه  دوم، چنين به نظر مي. مستقيم مشاهده كرد
رضايت شغلي فرد با ميزان غيبت و جابجايي كاركنان 

توان استدلال كرد  رابطه معكوس داشته باشد سرانجام مي
وليت ؤان در برابر كاركنان خود احساس مسريدكه م

  را ارضا نمايندآنهانمايند و بايد از نظر عاطفي  انساني مي
)Parsaian & Arabi, 1997.( از اين رو يك پرسش عمده و 
هم براي مديران و پژوهشگران رفتار كار وجود دارد و آن م

 خواهند اين است كه كاركنان واقعاً از شغل خود چه مي
)Homan, 2002.(  

هاي آموزش و پرورش نيروي انساني  قطب،ها دانشگاه
و بلوغ  تعهد ها بادانشگاهكارشناسان . ماهر آينده هستند

 اعضاي هيأت علمي،  در  همواره دوشادوش،لازمفكري 
 شراستاي كمك به تحقق اهداف استاندارد شده تلا

كنند و با استفاده از ارتباط رودرو، دقت و توان خود را  مي
 کارشناسان، .دهند در اختيار مخاطبان دانشجو قرار مي

قشر زحمت کش دانشگاه هستند که اهرم اجرايي دانشگاه 
ند و طيف وسيعي از کارهاي اداري استادان و باش مي

. کارکنان و فعاليتهاي آموزشي دانشجويان را به عهده دارند
هاي آموزشي به عنوان راهنماي  همچنين کارشناسان گروه
 آموزشي هستند و با بيشتر در ‐دانشجو در امور تحصيلي

دسترس بودن نسبت به اعضاي هيأت علمي که به علت 
تري دارند، نقش مشاور تحصيلي تدريس وقت کم

هاي كشاورزي  در رشته. دانشجويان را، بر دوش مي کشند
 کليدي تر  كارشناساننقش حضور وو منابع طبيعي 

 در دو بخش سور د ازبسياريسرفصل  چرا كه د،باش مي
 عملي دروس كه  بخش و تهيه شده استنظري و عملي

 به کمک باشد، معمولاً كار در آزمايشگاه يا مزرعه مي
مسؤول هرباريوم و . گردد  مي و اجراكارشناسان تدريس

هاي  هاي رشته کشاورزي کارشناس است و نمونه آزمايشگاه
نمايد و دانشجويان براي رفع نگهداري مي موجود را تهيه و

ي تهيه شده و تهيه ها نمونهاشکال، آشنايي بيشتر با 
لياتي دروس عم. ي جديد به او مراجعه مي نمايندها نمونه

چون عمليات کشاورزي و دامداري، مزرعه و گلخانه و غيره 
  . گردد نيز توسط آنان اجرا مي

از اين رو دانشجويان نخستين بار، توسط کارشناسان 
شان در ميدان عمل آشنا  هاي رشته تحصيلي با مهارت

 به آنان بازوي اجرايي اعضاي توان ميند و به حق شو مي
  چنانچه خودتأسفانهاما م. هيأت علمي لقب داد

دارند، فراموش شده هستند و كمتر   اظهار ميکارشناسان
حتي . واقف است ،دهند  انجام ميآنهاكسي بر اهميت آنچه 

 بنابراين بايد .در کمتر پژوهشي به آنان پرداخته شده است
در . به اين قشر توجه زيادي بيش از پيش معطوف شود

 كارشان درباره نکارشناسااين راستا پي بردن به نگرش 
، اهميت بسياري براي مديران و يعني؛ رضايت شغلي

هاي موجود و   در جهت اصلاح رويههيأت علمياعضاي 
  . هاي کشاورزي خواهد داشت پيشبرد اهداف دانشکده

  ها مباني نظري و مروري بر پيشينه نگاشته

. هاي گوناگوني براي رضايت شغلي وجود دارد نظريه
نمايد و به  ا، استفاده از آنها تسهيل ميطبقه بندي نظريه ه

هايي  بندي يكي از طبقه. نمايد تمرکزذهن کمک شاياني مي
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هاي رضايت شغلي ارائه شده متعلق به   نظريههكه دربار
Lovsun & Schen (1998)ها را به طبقه  آنها نظريه.  است

هاي  مدل( ها  و درشت مدل)هاي خرد مدل( ها ريز مدل
در نظريه ريزمدل اساساً بيش از هر . كنند تقسيم مي )کلان

چيز تأكيد بر عوامل دروني و نيروهايي است كه برآورده 
كه  درحالي. شود  منجر به رضايت افراد ميآنهاساختن 

گيرد  ها قرار مي هايي كه در درشت مدل تأكيد اصلي نظريه
بر سازمان، به ويژه بر فرآيندهاي سازماني كه براي توليد و 

هاي ريز مدل   نظريه.مات ضروري است قرار داردارائه خد
هاي شناختي است  هاي مربوط به نياز و نظريه شامل نظريه

و بيشتر در ارتباط با چيزهايي است كه فرد با خود به 
  . آورد محيط كار مي

از اين رو، مبناي رضايت شغلي را اساساً بر ارضاي 
 اينگونه در. دهد نيروهاي دروني فرد در محيط كار قرار مي

ها فرض بر آن است كه هرچه ارضاي نيازهاي رواني  نظريه
تر خواهد  تر و مولد و شناختي فرد بيشتر باشد وي راضي

 هاي سلسله مراتب نظريه هاي ريز مدل شامل نظريه. بود
  نظريه نيازهاي آموخته شده،Maslow ،Alderfer نيازهاي

McClellandو انتظاري نظريه برابر و  Vroom ندباش مي .
ها به جاي آنكه براي تبيين رضايت  تعدادي از اين نظريه

شغلي بر فرد متمركز باشند، براي بافت سازمان نيز اهميت 
ها كه در طبقه بندي  اين گروه از نظريه. زياد قائل است

كه شامل  خاطر آنه گيرد ب ها قرار مي درشت مدل
تمرار اي براي آغاز، جهت دهي و اس فرآيندهاي نسبتاً ساده

شود از اهميت زيادي براي مديران  رضايت شغلي مي
 بهداشت ‐ نظريه انگيزش و شاملبرخوردار است

Hersberg ،بارآوري رضايت و و نظريه طرح هدف 
  .ندباش مي

 چند قضيه اساسي بايد گيري رضايت شغلي در اندازه
 كه  در نظر داشتبسياري از نظريه پردازان معتقدندکه 

  :عبارتند از
 رضايت شغلي :جهي بودن رضايت شغليچندو

بدين معنا كه . هاي متعدد است مفهومي مركب از سازه
ارضاي شغل يك مفهوم واحد نيست و بايد آن را 

هاي  ها و پاداش ها، ارتباط اي از وظايف، نقش مجموعه
اي دانست كه همه با يكديگر رابطه متقابل  درهم آميخته

ز همكاران و كار خود براي نمونه، ممكن است فرد ا. دارند
ي ها فرصتكاملاً راضي و در عين حال از سرپرستان و 

  .ترفيع خود ناراضي باشند

 :هاي فرد از رضايت شغلي چارچوب مرجع و دريافت
سطح . اي مطلق مفهوم پردازي كرد نبايد رضايت را به گونه

 شخص و ههاي حاضر در حرف رضايت براساس خصيصه
شود و در واقع به  هاي شخصي داوري مي موقعيت
هاي موجود در چارچوب مرجع شخص مرتبط  انتخاب

هاي شغلي كم است، ممكن  براي نمونه، وقتي فرصت. است
تر  بخش است سطوح حقوق دريافتي شخص بهتر و رضايت

  .هايي با حقوق بالا فراوان است از زماني باشد كه شغل
 نتايج مطالعات اوليه درباره :ـ اختصاصي پيوستار كلي

توانند از  دهد كه كاركنان مي ضايت شغلي نشان مير
  .هاي متمايز رضايت داشته و يا نداشته باشند شماري جنبه

هاي  رود كاركنان برپايه جنبه از اين رو انتظار مي
متفاوت شغل، احساسات متفاوتي داشته باشند و هريك از 

هاي شغلي  هاي گوناگون موقعيت  پيامد جنبهها فرصتاين 
هاي اين  سرانجام فرض بر اين است كه اندازهباشد، و 

 آنهاسطوح نسبتاً مستقل و كاركنان قادر به تفكيك 
  ).Homan, 2002(هستند

 رضايت شغلي بر اين اساس براي اندازه گيري
ين تر معروفمختلفي طراحي شده است که ي ها مقياس

 Job Descriptive)شاخص توصيفي شغلآنها شامل 

Index(JDI))، سوتا  رضايت شغلي مينهپرسشنامه 
(Minnesota Satisfaction Questionnair(MSB))، 

 Bray field and)روث و  رضايت شغلي بريفيلدپرسشنامه

Rothe) ،هاي سازماني شاخص واكنش(Index of 

oranization Reactions(IOR))،گونه  مقياس شغل به 
 مقياس زمينه يابي رضايت  و(Job In General(JIS)) كلي
  هستند(Job Satisfaction Survey(JSS)) يشغل

)Homan, 2002.(مقياس زمينه يابي  در اين تحقيق از 
 توسط استفاده شده است که (JSS)رضايت شغلي 

Spector (1985)  گويه ۳۶ارائه شده است و شامل 
تنظيم ) ۵ تا ۱از نمره (رت ليكباشد كه در قالب طيف  مي

، تي، سرپرساءارتقحقوق،  سطح ۹شامل و . شده است
 همكاران، ماهيت كار و ،مزايا، پاداش، وضعيت اجرايي

دليل استفاده از . است اساس طراحي اين مقياس برارتباط 
 اين است که کمتر ها مقياساين مقياس درمقايسه با ساير 

از سوي . در ادبيات رضايت شغلي از آن استفاده شده است
ايسه با ديگر ويژگي منحصر به فرد اين مقياس در مق

هاي مثبت ومنفي است که در  سايرين، داشتن گويه
د و مانع از باش ميگيري نگرش افراد بسيار مهم  اندازه
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ها  جانبداري افراد به صورت هدفمند در پاسخ به پرسش
 .مي گردد

ي موجود درباره ها مقياسبا توجه به تنوع نظريه ها و 
مطالعات زيادي در مورد رضايت شغلي رضايت شغلي، 

انجام شده است و پژوهشگران زيادي به بررسي عوامل 
 Taheri. اند  خود پرداختههمؤثر بر رضايت شغلي در رشت

lari (1993) مؤثرترين عامل  راكافي نبودن حقوق و مزايا 
 Moini (1994). ذکر کرده استدر تمايل به ترك خدمت 

بين سنوات خدمت و رضايت شغلي دبيران زن و مرد 
 Behbahani (1996). را نيافته استداري  همبستگي معني

رضايت از لحاظ داري  اختلاف معنيبه اين يافته رسيد که 
   مدرك دكترا و فوق و زن و مرد بين جنسيتشغلي

 ذکر کرد که Amirajlu (1997). شتليسانس وجود ندا
بين رضايت شغلي و بهبود وضعيت مالي و رفاهي معلمان 

داري وجود  رابطه معنيو تأمين احتياجات اساسي آنها 
 تجربه كاري، بيان کرده است که Pouria (1998) .داشت

 شته است جنسيت اثر معنادار بر رضايت شغلي ندا وسن
بيني رضايت شغلي  كه ميزان تحصيلات در پيش در حالي

 توسعه امكانات Hashemi (1999)شت اثر چشمگيري دا
ايت در رضرا رفاهي و ترميم حقوق و مزاياي كاركنان 

بررسي و در  Asadi (2001) .دانسته استشغلي مؤثر 
مقايسه رضايت شغلي مديران، كارمندان و استادان 

هاي تربيت بدني و علوم ورزشي سطح رضايت  دانشكده
ذکر کرد  Sardari (2002) .يافت متوسط  رامندي شغلي

مندي شغلي مؤثر  عامل جنسيت و تحصيلات در رضايتکه 
ستخدام رسمي در مقايسه با وضعيت ابوده است و ن

 .نداده استمندي را افزايش  قراردادي، ميزان رضايت
Hariri (2002)  ميزان رضايت شغلي ه ايمقايسدر بررسي 

در كتابخانه مركزي دانشگاه آزاد اسلامي كتابداران شاغل 
تر از سطوح  رضايت شغلي اندكي پايينذکر کرد که 

متغير خدمت به و بيشترين ميزان رضايت به بود متوسط 
بوده جامعه و كمترين رضايت به مزاياي شغلي مربوط 

با افزايش سطح نتيجه گرفت  Homan (2002). است
شد و تحصيلات در كارمندان ميزان نارضايتي شغلي بيشتر 

 .Ashkar et al.کارکرد زنان اندکي از مردان بيشتربود

بررسي عوامل مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان در  (2005)
  باييها گروهدر  ، رضايت شغلي كارشناسان،ويج شيلاتتر

ولي رضايت يافت متفاوت  وضعيت استخدامي مختلف
 .بودهاي فردي متفاوت ن ساير ويژگيبر اساسشغلي 

Spector (1985) مؤثرترين  راكافي نبودن حقوق و مزايا 
كمترين ذکر کرده است و عامل در تمايل به ترك خدمت 

 . بودسن و حقوق  به  ها را مربوطهمبستگي
Saleh & Otis (1964)  وLee & Wilbur (1985) 

نتيجه گرفتند با افزايش سن ميزان رضايت نيز افزايش 
رابطه سن و رضايت شغلي را  Zeitz (1990). يابد مي

دارد و بسته به موقعيت در U  داند که شکلموقعيتي مي
 زياد جواني زياد و با افزايش سن کم و در نهايت در پايان

يعني در . سابقه خدمت نيز همين حالت را دارد. دشو مي
سالهاي اوليه اشتغال بالاست وسپس کاهش مي يابد و 

ي پژوهشي در ها يافتهالبته در بين . دوباره افزايش مي يابد
 ).Homan, 2002(د شو مياين مورد اختلاف هايي ديده 

Medgyesi (1997) ادراك از اهميت معتقد است که 
ي ارتقا بر رضايت ها فرصت دستمزد بالا و داشتن شغلي،

 را با رضايت دستمزد بالا بيشترين ارتباط و شغلي اثر دارد
در بررسي  Rezvanfar & Vaisy (2006). شغلي دارد

 رضايت شغلي کارمندان ترويج کشاورزي رابطه مثبت و
ي را بين ميزان رضايت شغلي با تحصيلات و دار معني

همين متغيرها نيز در نتايج رگرسيون اند و  حقوق يافته
  .اند آمده

  اهداف تحقيق 
  وير عوامل درونيتاث  مطالعات فوق بهين، تماميبنابرا

جه و با ين نتيت به ايبا عنا.  توجه نشان دادنديسازمان
؛  يت شغليت رضايق و اهمي تحقي نظريتوجه به مبان

 رضايت شغلي كارشناسان يق حاضر بررسي تحقيهدف کل
. دباش ميس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران پردي
  :ن مطالعه عبارتند ازي اين اساس، اهداف اختصاصيبر ا
 كارشناسان پرديس كشاورزي ي فردي هايژگي ويبررس. ۱

  و منابع طبيعي دانشگاه تهران
 كارشناسان پرديس يت شغليزان رضاي ميبررس. ۲

  كشاورزي ومنابع طبيعي دانشگاه تهران
از  يت شغلي رضادهنده تشکيل عوامل يت بنديو اول.۳

منابع طبيعي  ديدگاه كارشناسان پرديس كشاورزي و
  دانشگاه تهران

 مختلف کارشناسان ي گروه هايت شغليسه رضاي مقا.۴
  پرديس كشاورزي ومنابع طبيعي دانشگاه تهران

 يت شغليزان رضاي ميزان همبستگي مي بررس.۵
  طالعه مورد مير هايکارشناسان با متغ

رات يي تغينيبشي مستقل در پيرهاين سهم متغيي تع.۶
  .ن آنين معادله تخميي و تعيت شغليزان رضايم



 ۸۳  ...ناسان پرديس كشاورزي و بررسي رضايت شغلي كارش: صالحی و مختارنيا  

  روش پژوهش

از  ،ي کميت از نوع پژوهش هايق از نظر ماهين تحقيا
لحاظ هدف كاربردي، از لحاظ ميزان درجه كنترل ميداني 

شي به ي پيما‐ها توصيفي و از لحاظ نحوه گردآوري داده
كارشناسان ه يکل ق، شاملي تحقجامعه آماري. ديآ يار مشم

 به تعداد  دانشگاه تهرانپرديس كشاورزي و منابع طبيعي
 ي تمامي، برايبا استفادده از تمام شمار. بوده است ۱۲۳

 آنها نفر از ۹۸افراد پرسشنامه  ارسال شد و تعداد 
 ي برايابزار اصل. ل و عودت دادندي را تکمها پرسشنامه

 يبرا. افته بودي پرسشنامه کاملاً سازمان ها داده يآور جمع
 Spector  (1985)اسي از مقيت شغلي رضايرياندازه گ

 با استفاده از نظرات پرسشنامه ي محتوائييروا. استفاده شد
 يائيپا.  به دست آمديمتخصصان پس از اصلاح و بازنگر

  نفر از افراد به صورت جداگانه۲۰ش آزمون با يبا انجام پ
د که ي محاسبه گرد۹۱/۰ کرونباخ يب آلفايبر اساس ضر

ل  يه وتحليتجز. ق استي ابزار تحقينشان دهنده اعتبار بالا
  با استفاده ازي و استنباطيفي در دو بخش آمار توصها داده
ن منظور در يبد.  انجام گرفتتحت ويندوز SPSS  افزار نرم

اف ميانگين، انحر يفي توصيها  از آمارهيفيبخش توص
ستنباطي از آمار ا در بخش ورات ييب تغي و ضرمعيار
ون ي و رگرسي، همبستگها ميانگينسه ي مقايها آزمون

  .دياستفاده گرد
  

  ج و بحثنتاي
هاي فردي كارشناسان پرديس كشاورزي و  بررسي ويژگي

  منابع طبيعي دانشگاه تهران

 تركيب ،)۱۸/۳۶( ميانگين سن افراد با توجه به :سن
رديس در آستانه گذر از جواني و ورود به كارشناسان پ

  .بودميانسالي 
 ۹/۴۴ افراد مورد بررسي  دادنتايج حاصل نشان :جنس

اين نسبت تقريباً    وبودند  مرددرصد ۱/۵۵ و  زندرصد
  . است متناسب

و )  درصد۶/۷۹(اكثر كارشناسان متأهل  :وضعيت تأهل
  . افراد مجرد بودنديباق

 %۴/۶۹پلم، ي فوق د%۱/۵پلم، ي د%۱/۷ :تحصيلات
 ۹/۹۲ن يبنابرا.  ارشد بودندي کارشناس%۴/۱۸ و يکارشناس

  که داراي تحصيلات دانشگاهي هستند افراددرصد
)  درصد۴/۶۹(بيشترين مدرك تحصيلي افراد كارشناسي 

  .باشد مي

ر ادارات ي درصد افراد در سا۵/۲۶ تنها :سابقه خدمت
.  سال است۱۶ن يشتري وب۱ن آن يخدمت داشتند که کمتر

خدمت  سابقه اكثر افراد مورد بررسي در ساير ادارات
دهد اكثر كارشناسان   نشان مي که) درصد۵/۷۳(نداشتند 

 .اند دانشگاه تهران شروع كرده مستقيماً كار خود را در
. دباش مي ۰۴/۱ ر ادارات ين سابقه خدمت در سايانگيم

 ۷۳/۱۰ميانگين سالهاي خدمت افراد در دانشگاه تهران 
بنابراين ساختار كارشناسان پرديس كشاورزي را . است

دهد كه به علت قرار  افراد با سابقه خدمت كم تشكيل مي
  .طبقه سني آغاز ميانسالي استدرداشتن افراد 

موقعيت استخدامي اكثر ازنظر  :وضعيت استخدام
 تثبيت شده بودند که حالت يرسم )%۲/۶۰( كارشناسان

 ير افراد هنوز استخدام رسميما سا،  ادهد مي را نشان آنها 
گر ي اشکال ديررسميمنظور از استخدام غ. نشده اند

 شامل؛ يل شدن به استخدام رسمياستخدام قبل از تبد
  .دباش مي يماني و پيشيآزما

 بر حسب اظهارات ميزان حقوق افراد :ميزان حقوق
 تومان متغير ۰۰۰/۶۰۰ تومان تا ۰۰۰/۱۷۰ از خودشان،

بود که  تومان ۳۰۴۵۹۰ حقوق كارشناسان  ميانگينو بود
اكثر كارشناسان حقوقي  افراد، يبا توجه به دامنه حقوق

  .متوسط دارند
بررسي ميزان رضايت شغلي كارشناسان پرديس 

 كشاورزي ومنابع طبيعي دانشگاه تهران
طراح مقياس  : رضايت شغليدهنده تشکيلعوامل 

)Spector( را به شرح يت شغلي رضادهنده تشکيل، عوامل 
 عامل تقسيم بندي ۹به ) ۱(  موجود در جدوليه هايگو

ازات داده شده توسط کارشناسان يبر اساس امت. کرده است
 در رضايت ها ميانگينن ي، بالاتريت شغليبه هر عامل رضا

كه افراد از آن  عامل همکاران تعلق گرفت   بهشغلي
د از  كه افرانيانگي م كمترين.داشتندرضايت در حد زياد 

ا، پاداش و ياشته اند، حقوق، مزاآن رضايت در حد كم د
ت يت، وضعيريت افراد از عوامل ارتقا، مدي رضا.بود ارتباط

  .ت متوسط بوده استيز در حد رضايت کار ني و ماهيياجرا
 ۳۶ ي برايت شغلي نمره رضا:سطوح رضايت شغلي

 بود که ۱۸۰ن صفر تا يازات داده شده بيه بر اساس امتيگو
  افراد در جدوليت شغليزان رضاي ميبند گروهاساس رب
% ۲/۱۰  متوسط و%۸/۸۸ت بالا و ي سطح رضا۱% ،)۲(

ن افراد يشترين، بيبنابرا. ن دارنديي پايت منديسطح رضا
 در اكثر تحقيقات نيز .ت متوسط هستندي سطح رضايدارا



 ۱۳۸۹، ۱، شماره ۴۱‐۲مجله تحقيقات اقتصاد و توسعه کشاورزي ايران، دوره   ۸۴

 Asadiرضايت شغلي افراد متوسط است كه نمونه آن 
ت يقرار داشتن اکثر .باشد مي Ashkar (2005) و (2001)

 ياي متوسط به خاطر قضايت شغليف رضايافراد در ط

 چارچوب مرجع و ،چند وجهي بودن رضايت شغلي ياساس
   پيوستار  وهاي فرد از رضايت شغلي دريافت

  .دباش مي يت شغلي رضايريگ  در اندازهاختصاصي ‐كلي
 

  يتوزيع فراواني عوامل موثر بر رضايت شغل ‐۱جدول
 اولويت  ضريب تغييرات راف معيارحان  ميانگين  عامل

  ۶  ۴۳/۰  ۸۳/۰  ۹۳/۱  حقوق  ‐۱
      ۰۷/۱  ۲۹/۲  .گيرم كنم در مقابل كاري كه انجام مي دهم حقوق مناسبي ميمن احساس مي

      ۸۹/۰  ۹۸/۱  .دشو ميدير به دير انجام  افزايش حقوق بسيار كم و
      ۷۸/۰  ۹۰/۱  .دشو ميوسط دانشگاه از من قدر داني نكنم ت احساس ميکنم ميوقتي به حقوقم فكر 

      ۵۹/۰  ۵۵/۱  .يم براي افزايش حقوق راضي هستمها فرصتكنم از من احساس مي
  ۶  ۴۳/۰  ۱۳/۱  ۶۳/۲  ارتقا ‐۲

      ۳۲/۱  ۵۲/۲  .شانس  كمي براي ارتقا در شغلم وجود دارد
      ۱۲/۱  ۳۹/۱  .ي ارتقا دارندافرادي كه كارشان را به خوبي انجام مي دهند شانس مناسبي برا

      ۱۲/۱  ۹۷/۲  .دشو ميترقي افراد در اينجا به همان سرعتي است كه در جاهاي ديگر انجام 
      ۹۹/۰  ۶۵/۳  .منفعتي وجود دارد كه بايد داشته باشيم اما نداريم

  ۲  ۳۳/۰  ۰۴/۱  ۱۰/۳  مديريت و سرپرستي ‐۳
      ۱۰/۱  ۴۴/۳  .رييس من صلاحيت لازم در كارش را دارد

      ۱۴/۱  ۴۰/۳  .رييس من غير منصفانه با من برخورد مي كند
      ۸۹/۰  ۰۲/۲  .دهد ميرييسم علاقه كمي به احساسات زيردستان نشان 

      ۰۳/۱  ۵۴/۳  .من مديرم را دوست دارم
  ۷  ۴۴/۰  ۸۸/۰  ۰۰/۲  مزايا ‐۴

      ۰۰/۱  ۱۳/۲  . راضي نيستمکنم ميمن از مزايايي كه دريافت 
      ۸۷/۰  ۸۹/۱  . نسبت به ديگر سازمانها بهتر استکنم مي مزايايي كه دريافت

      ۸۹/۰  ۹۴/۱  . عادلانه استکنيم ميمزايايي كه ما دريافت 
      ۷۵/۰  ۰۵/۲  .تشريفات اداري و کاغذ بازي بيش از حد است

  ۵  ۴۱/۰  ۹۸/۰  ۳۶/۲  پاداش ‐۵
      ۰۵/۱  ۱۲/۲  .کنم ميريافت وقتي وظيفه ام را به خوبي انجام مي دهم، پاداشي را كه شايسته آن است د

      ۹۳/۰  ۳۵/۲  .دشو مي از کارم قدرداني نکنم ميمن احساس 
      ۰۲/۱  ۶۲/۲  .هاي اندكي وجود دارد كنند پاداش براي افرادي كه در اينجا كار مي

      ۹۳/۰  ۳۵/۲  .دشو مي به تلاشهايم آنطوري كه شايسته است پاداش داده نکنم ميمن احساس 
  ۴  ۳۵/۰  ۰۷/۱  ۰۶/۳  وضعيت اجرايي ‐۶

      ۱۳/۱  ۶۴/۲  .سازند بسياري از قوانين ورويه ها، خوب كار كردن مرا مشكل مي
      ۱۰/۱  ۹۳/۲  .دشو ميتلاش هاي من براي انجام يك كار خوب به ندرت با مانع روبرو 

      ۹۰/۰  ۹۲/۳  .کنم ميمن بيش از حد وظيفه ام در اينجا كار 
      ۱۷/۱  ۷۸/۲  .م راضي هستميي كه براي پيشرفت دارها فرصتمن از 

  ۱  ۲۳/۰  ۸۷/۰  ۸۳/۳  همكاران ‐۷
      ۷۳/۰  ۰۶/۴  . دوست دارمکنم ميمن افرادي را كه با آنها كار 

      ۸۲/۰  ۰۸/۴  .به دليل عدم صلاحيت افرادي كه با آنهاهم كار هستم ، مجبورم بيشتر كار كنم
      ۹۶/۰  ۵۶/۳  .من از كار كردن با همكارانم لذت مي برم

      ۹۹/۰  ۶۲/۳  .زيادي در كارم وجود دارد)تنش وكشمكش( و دعوا ستيزه
  ۳  ۳۴/۰  ۰۸/۱  ۱۸/۳  ماهيت كار ‐۸

      ۱۳/۱  ۶۲/۳  . كارم بي معني استکنم ميگاهي اوقات حس 
      ۱۲/۱  ۵۹/۲  .من آنچه در کارم را انجام مي دهم  را دوست دارم

      ۹۵/۰  ۹۱/۳  .دانم آنچه را كه مقصود دانشگاه  است نمي کنم ميمن اغلب احساس 
      ۱۲/۱  ۵۹/۲  .كار من لذت بخش است

  ۶  ۴۳/۰  ۹۷/۰  ۲۷/۲  ارتباط ‐۹
      ۰۹/۱  ۷۹/۲  .ارتباطات بسيار خوب به نظر مي رسد
      ۹۲/۰  ۱۹/۲  .اهداف دانشگاه براي من واضح نيست

      ۸۸/۰  ۳۰/۲  .کنم ميمن از اعمال و وظايف شغلم احساس افتخار 
      ۰۲/۱  ۶۲/۲  .يح نشده استشرح وظايف كارم كاملا تشر

 ).دباش ميکاملاً موافق و براي گويه هاي منفي در جهت عکس = ۵موافق = ۴بي نظر = ۳مخالف = ۲کاملاً مخالف = ۱: ارزش گذاري (
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   توزيع فراواني سطوح رضايت شغلي کارشناسان‐۲ جدول
  درصد  فراواني  سطح رضايت شغلي

  ۱  ۱  )۶۰کمتر از ( کم
  ۸/۸۸  ۸۷  )۶۰‐۱۲۰( متوسط

  ۲/۱۰  ۱۰  )۱۲۰بيشتر از ( بالا
  ۱۰۰  ۹۸  جمع

  
 رضايت شغلي از دهنده تشکيلبندي عوامل  اولويت

 ديدگاه كارشناسان 
ت ي رضادهنده تشکيل عامل ۹ يبند تي به منظور اولو

رات استفاده شد ييب تغيدگاه كارشناسان از ضري از ديشغل
 جدول ر آن دريکاهد و مقاد ي نظرات ميکه از پراکندگ

ت ي که اولودهد مي جدول نشان يها يافته. آمده است) ۱(
  . دباش ميا يت و مزايريب مدياول و آخر به ترت

هاي مختلف کارشناسان مقايسه رضايت شغلي گروه
  پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران

هاي فردي مورد مطالعه  كارشناسان براساس ويژگي
بندي   استخدام طبقهنوع و لهشامل جنس، وضعيت تأ

اند و ميانگين رضايت شغلي طبقات مختلف مورد  شده
 t زمون بدين منظور از آ.اند مقايسه و بررسي قرار گرفته

. مستقل براي مقايسه دو گروه بهره گرفته شده است
 حاصل از ها ميانگينسه يج آزمون مقاينتا) ۳( جدول

 يها هيافتطبق . دهد مي مختلف رانشان يسه گروه هايمقا
ن ي بيدار معني درصد تفاوت ۹۵نان يارائه شده با اطم

وضعيت  وجود دارد و يررسمي و غياستخدام رسم
 که دهد ميمندي را افزايش  استخدام رسمي، ميزان رضايت

مطابق  Ashkar (2005)و  Sardari (2002) قيج تحقيبا نتا
ل تفاوتي ه تأتي سن و وضعهاي فردي از لحاظ ويژگي. بود

  تحقيقات از قبيل با نتايج بسياري ازها يافتهاين  .دندارن
Behbahani (1996) ،Pouria (1998) ،Sardari (2002) و 

Ashkar et al. (2005) مطابقت دارد.  
بررسي ميزان همبستگي ميزان رضايت شغلي 

  کارشناسان با متغير هاي مورد مطالعه 

انگر آن است  که يب) ۴(  در جدوليب همبستگيضرا
ن ميزان ي بيدار معني درصد رابطه مثبت و ۹۹ح در سط

زان يلات و مي سن، سطح تحصيرهاي و متغيت شغليرضا
 و سن يت شغليزان رضايارتباط مثبت م. حقوق وجود دارد

 Wilburi & Lee و Saleh (1964) Otis & يها يافتهبا 

و  Pouria (1998)  ،قيلات در تحقي، تحص(1985)

Rezvanfar & Vaisy (2006)  يها يافتهو حقوق با 
Amirajlu (1997)، Hashemi (1999) ،Medgyesi 

. مطابقت دارد Rezvanfar & Vaisy (2006)و  (1997)
 قيز، در تحقي نيت شغليعدم ارتباط سابقه خدمت با رضا

Moini (1994) گشته استدييتأ .  
  

   نتايج مقايسه رضايت شغلي كارشناسان ‐۳جدول 
  عه مورد مطالبراساس گروههاي

 tمقدار  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  متغير معيار
  ‐۹۷۷/۰        جنس

    ۱۰/۱۵  ۸۹/۹۷  ۴۴  زن
    ۹۲/۱۳  ۲۸/۱۰۱  ۵۴  مرد

  ۸۹۵/۰        وضعيت تأهل
   ۰۲/۱۱  ۷۰/۹۶  ۲۰  مجرد
   ۴۳/۱۱  ۵۴/۱۰۰  ۷۸  تأهل
  ۷۰۴/۰*       استخدام نوع

   ۱۳/۲۲  ۱۱۳  ۵۹  رسمي
   ۱۱/۱۰  ۲۰/۷۹  ۳۹  غير رسمي

  . درصد۵ر سطح ي ددار معني *

  
   رضايت شغلي  ميزانضريب همبستگي ‐۴جدول

  با متغيرهاي مورد مطالعه
 مقدار ضريب   مورد مطالعهمتغيرهاي  رديف

  ۲۹/۰**  سن  ۱
  ۴۳/۰**  لاتتحصيسطح   ۲
  ‐۱۳۰/۰  سابقه خدمت در ساير ادارات  ۳
  ۰۳۴/۰  سابقه خدمت در دانشگاه  ۴
  ۱۵/۰**  ميزان حقوق  ۵

  . درصد۱ح ي در سطدار معني **

  
تعيين سهم متغير هاي مستقل در  پيش بيني تغييرات 

 ميزان رضايت شغلي و تعيين معادله تخمين آن
 مستقل در يرهاين متغي بردن به قدرت تببي پيبرا

 مبادرت به يت شغليزان رضاير وابسته مي متغينيب شيپ
نتايج . ديره گام به گام گرديون چند متغيانجام رگرس

در د که باش مي در دو گام ن چند گانهحاصل از رگرسيو
 :اين متغيرها به ترتيب عبارتند از. آمده است) ۵( جدول

ب ي ضرتوجه به مقدار با. زان حقوقيم لات ويسطح تحص
از تغييرات درصد  ۴۳ توان گفت مي ١ل شدهين تعدييتع

 قابل متغير  دو  توسط   يت شغليزان رضايممتغير وابسته 
 ديگر به متغيرهاي  درصد۶۷ و  تبيين است وينيب پيش

  . وارد نشداند رگرسيون هديگري مربوط است كه در معادل

                                                                                     
1. R2

Ad
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  ميزان رضايت شغلي کارشناسانسهم هر يك از متغيرهاي مستقل در  ‐۵ جدول
  R  R2  R2Ad  F  Beta  T  متغيرهاي مستقل  گام
۱  ۱ X۹۱۸/۰**  ۱۲۶/۰  ۸۳۵/۰**  ۴۰۴/۰  ۴۱۱/۰  ۶۴۱/۰  تحصيلات  
۲  ۲ X۸۰/۱**  ۳۰۹/۰  ۹۹۴/۰**  ۴۳۴/۰  ۴۲۲/۰  ۶۵۰/۰  ميزان حقوق  

  
 به يت شغليده بودن رضايچين امر پيل اي است دليهيبد

 است که عوامل ياجتماع ‐يک موضوع انسانيعنوان 
بر . مندي در آن سهي از جمله عوامل روانشناختيا دهيعد

ه صورت معادله  خط رگرسيون بهمعادلج حاصل ياساس نتا
  :خواهد بود) ۱(

  

۱(  y =7/65+0/801 (x1) + 0/315(x2) 
  

دار   حاكي از معنيF  وt يها آزمون دار بودن معني
 رگرسيون چيزي در هاما معادل. باشد بودن رگرسيون مي

براي . كند مورد اهميت نسبي متغيرهاي مستقل بيان نمي
 بتا مقدار د بهيباتعيين اهميت نسبي متغيرهاي مستقل 

طور جدا ه تغير مستقل را ب تأثير هر مهاين آمار.  كردتوجه
از تأثير متغيرهاي مستقل ديگر بر متغير وابسته نشان 

بر متغير وابسته  مستقل يرهايمتغ بزرگترين اثر. دهد مي
است زان حقوق ي م مربوط به متغيريت شغليرضاميزان 

 واحد يعني يك .است ۳۰۹/۰ در اين موردبتا كه مقدار 
تغيير در واحد  ۳۰۹/۰حقوق  در انحراف معيار رييتغ

 .كند  ايجاد ميتيزان رضايمانحراف معيار متغير وابسته 
 Medgyesi (1997) ،& Rezvanfar قين امر با تحقيا

Vaisy (2006) يرهايبا توجه به نوع متغ. مطابقت دارد 
جه گرفت هر دو ي نتتوان ميون يل رگرسيوارد شده در تحل
زمدل ي ريه هاي مندرج در نظري و سازمانينوع عوامل درون

   . اثر دارديت شغليرات رضايي تغينيب شيودرشت مدل در پ
  شنهادهايپ

ق ي تحقيها يافتهن قسمت با توجه به يا در
  :ل ارائه گشته استي به شرح ذييشنهادهايپ

  وين استخدام رسمي بيدار معنيبا توجه به تفاوت 
ل هرچه ي تبدي براييها روش گردد يشنهاد مي پيررسميغ

 و کاهش سنوات ي به رسميررسميخدام غع تر، استيسر
ل ي در نظر گرفته شود تا افراد با ميررسميخدمت غ

ت يرين امر به مديا.  به کار ادامه دهنديشتريورغبت ب
دات استفاده ين تمهي از ايکي.  گردديز بر ميپاداش ن

نه استخدام ي زميعني. ت پاداش استيريدرست از مد
 معنا داناين ب. فراهم  نمود افراد برتر، زودتر ي را برايرسم

است كه فرايند پاداش بايد به نحوي خلاق به نيازهاي 
  .كاركنان و سازمان پاسخ دهد

زان حقوق سه يلات و ميزان تحصي سن، ميرهايمتغ
 را با ميزان يدار معني هستند که رابطه مثبت و يريمتغ
 لات وير سطح تحصيدو متغ.  نشان دادنديت شغليرضا

 را يت شغليزان رضايرات ميي درصد از تغ۴۳زان حقوق  يم
 يرهاين، دو نوع از متغيبنابرا. به خود اختصاص دادند

 يت شغلي بر رضاي سازمانيرهاي و متغيات فرديخصوص
 حضور هر دو نوع عوامل ين امر تجليا.  گذارندياثر م
 با هر دو مدل خرد و ي است  به عبارتي و سازمانيدرون

لات جز ي خرد، تحصيها اس مدلبر  اس. ق دارديکلان تطب
از . ط کار آورده استي است که فرد با خود به محييروهاين
لات يد در استخدام افراد به تحصشو ميشنهاد ين رو پيا

 ادامه ي برايلاتيگر تسهي ديت داده شود و از سوياهم
ن حقوق، يهمچن. نظر گرفته شود ل کارشناسان دريتحص

رد يگ ي کلان قرار ميها  در دسته مدليبند بر اساس طبقه
ن خصوص، يدر ا. گردد ي بر ميچرا که به عوامل سازمان

 يشه خود را با اعضايد در نظر داشت که کارشناسان هميبا
اد وحقوق کم يند و از کار زينما يسه مي مقايت علمأيه

 نگرش ن عوامل در کنار هميتوجه به همه ا. ه دارنديگلا
 را »علمي است  توجه صرف دانشگاه به اعضاي هيأت«

 بالا يعني تقويت شغل در جهت يسازد و گام ميکمرنگ 
د که باش مي   و تلاش در شغليريپذ وليتؤسطح مسرفتن 

ن يبنابرا. ز به آن اشاره شده استيتوسط هرزبرگ ن
 در يش حقوق افراد نظام مناسبي افزايد براشو ميشنهاد يپ

  .نظر گرفته شود
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ABSTRACT 

    
The purpose of this research was to Study on job satisfaction of the experts in 

Natural Resources and Agricultural faculty of Tehran University. Statistical 
population of research included all of experts to number ۱۲۳ number in Natural 
Resources and Agricultural faculty of Tehran University. Questionnaires were sent 
for all people by means of census method and 98 persons completed questionnaires 
and sent them back. The main equipment for collecting data was organized and 
pre- tested beforehand. Obtained information was analyzed by S.P.S.S software. 
Research method was description- survey. The applicable methods were used for 
analyzing and studying data including descriptive methods; means, standard 
deviation and coefficient of variation and inferential statistics methods; comparison 
of means, correlation and regression. The findings of study show that the majority 
of the experts (88/8%) had medium level of job satisfaction, and 10/2% and 1% 
had low and high level of job satisfaction, respectively. The results of the 
comparison of means indicate significant differences between official and non-
official employment in job satisfaction. Correlation analysis indicated: There are 
significant and positive correlations between amount of job satisfaction and age, 
educational level and amount of salary. Also results of multiple regression analysis 
indicated that 43% depend variable variance of jab satisfaction were explained by 
independent variables of salary and educational level.  
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