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  چكيده

مدل ويژگيهاي شغلي . غني سازي شغل ، روشي است كه براي افزايش رضايت و انگيزش شغلي كارمندان استفاده مي شود:زمينه و هدف
هدف از اين مطالعه، تعيين . كند ان پايه اي  براي تعداد زيادي از تلاشهاي غني سازي شغل عمل ميبه عنو) 1976(هاكمن و اولدهام 

  .بود 1386ارتباط ويژگيهاي شغلي با رضايت شغلي در ميان كاركنان بيمارستانهاي تحت پوشش دانشگاه علوم پزشكي تهران  در سال 
امام خميني، دكتر  )دولتي و خصوصي( بيمارستان 6محيط پژوهش . بودتحليلي  –نوع مطالعه مقطعي از نوع توصيفي  : رروش كا

نفر بود  400تعداد نمونه . قرار دارندشريعتي، بهارلو، ضيائيان، مدائن و آزادي بودند كه همگي تحت پوشش دانشگاه علوم پزشكي تهران 
جمع آوري  رابزا. بود طبقه ايش نمونه گيري، رو). درصد 12(پزشك  49و ) درصد 38(پرستار 151، )درصد 50(نفر كارمند 200شامل

پايايي . بودرضايت شغلي  بخش دوم آن ناظر به شناخت شغل و بخش اول آن مربوط بهبود كه اي دو بخشي پرسشنامه  ،اطلاعات
    براي تحليل  فادهآزمونهاي مورد است. )r=  88/0( وبا استفاده از ضريب همبستگي پيرسون تأييد شد test-retestپرسشنامه  با انجام 

  .ندبود ordinal logistics regression analysisو  linear-by-linear ها داده
با ) به جز بازخورد( و اجزاي آن  (Motivational Potential Score=MPS)توان بالقوه انگيزشيارتباط معني داري ميان  :نتايج 

  .ين تأثير را روي رضايت شغلي داشتو ماهيت شغلي بيشتر )>p 05/0( شاهده شدمرضايت شغلي 
اگرچه محيط . روي رضايت شغلي تأثير مثبت داشتند) به جز بازخورد( كه تمامي ويژگيهاي شغلي  يافته ها نشان مي دهند  :نتيجه گيري

ر تغيير سطح رضايت كاري نياز به بازسازي دارد اما مهم اين است كه به اين نكته توجه داشته باشيم  كه ويژگيهاي شغلي نقش زيادي د
  . كاركنان دارند

  ويژگيهاي شغلي، رضايت شغلي، كاركنان :واژگان كليدي 
  

  مقدمه
كـه تـلاش هـر فـرد ناشـي از انگيـزش و        از آنجا

مي باشد ، انگيزش و رضايت هر فـرد پـيش    ويرضايت 
. نياز مهمي براي انجام كار به صورت اثربخش مـي باشـد  

كـاري فـرد بـا    رضايت شغلي شرط اساسي حضـور و هم 

سازمان است و اين به دليـل نقـش مهـم رضـايت شـغلي در      
وري ، تعهد نسبت به سازمان ، تضمين سلامت  افزايش بهره

فيزيكي و رواني ،تسريع در يادگيري مهارتهاي جديد شـغلي  
 Mrugank and( و افــزايش روحيــه ي فــرد مــي باشــد

Ashwin 2005(.  
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كه يك راه براي تعداد زيادي از محققان بيان كرده اند   
غني سازي شغل  ،ت شغلي افرادافزايش عملكرد و رضاي

غني سازي شغل در جستجوي بهبود . افراد مي باشد 
تر كردن گسترده عملكرد و رضايت كارمند با استفاده از 

حوزه فعاليت فرد و دادن فرصت بيشتر براي موفقيت و 
 (Singer  M.G) رشد فردي در شغل كارمند مي باشد

مي تواند به عنوان يك  ن ديگر، غني سازي شغلبه سخ
 امداخله سازماني طراحي شده براي بازسازي شغلها ب

هدف چالشي تر كردن ، انگيزاننده تر كردن و رضايت 
 Moeller and( بخش كردن شغل افراد باشد

Fitzgerald 1985( .  
بر   ها قسمتاز در بسياري  غني سازي نظريمبناي   

 .شغلي هاكمن و اولدهام مي باشدمدل ويژگيهاي اساس 
اين مدل بيان مي كند كه ويژگيهاي شغلي مانند تنوع 

ميزاني كه شغل به تنوعي از فعاليتها براي انجام (مهارت 
ميزاني كه شغل فردروي (، اهميت شغل)كار نيازمند است

،ماهيت شغل )زندگي و شغل ساير افراد تأثير مي گذارد
        ه طور كامل انجام ميزاني كه شاغل يك كار را ب(

ميزاني كه شغل بتواند به ( ، آزادي عمل در كار)مي دهد
هنگام برنامه ريزي كار و تعيين روال كار ، به فرد آزادي، 

مقدار فعاليتهاي كاري ( و بازخورد) استقلال و اختيار دهد
كه براي به دست آوردن نتايج كار فرد از طريق اطلاعات 

با ) اثربخشي اش لازم است  مستقيم و روشن درباره
سه بعد اول سبب . انگيزش و رضايت شغلي ارتباط دارند

كار مي شود ، بعد ) مفهوم دار بودن(معني دار بودن 
به  ايج كار مي باشد و بعد آخر مربوطنت باره يچهارم در 

 يكه تمام آگاهي از نتايج واقعي فعاليتهاي كاري مي باشد
) يزشيان بالقوه انگتو( MPS  بعد در فرمول 5ن يا

ن سه بعد يانگيحاصل ضرب م MPS .شوند  يخلاصه م
در  )يت شغليو اهم يت شغلي، ماه يتنوع شغل( اول
اين مدل . باشد يم يعمل در كار و بازخورد شغل يآزاد

شغل افراد در سطح  MPS بيان مي كند كه هرچه
   بالاتري قرار بگيرد، انگيزش و رضايت شغلي افزايش 

   ).Moeller and Fitzgerald 1985( مي يابد

در مورد ارتباط بين ويژگيهاي شغلي و رضـايت شـغلي         
متفاوتي حاصل شده است كه برخي اين رابطه را تأييـد    نتايج

 ـ. و بعضي به عدم ارتباط اين دو متغير اشاره كرده انـد   ن ياول
در مطالعـه  چارد هاكمن و ادوارد لاولـر ير  1971در سال  بار
 دنديجه رس ـين نتيدادند به اك شركت تلفن انجام يدر كه  يا

 اسـتقلال،  تنوع مهارت، مانند ييها يژگيكه هرچه كاركنان و
شتر در يگران را بيسروكارداشتن با د بازخورد، فه،يت وظيماه

شتر و عملكـرد و  يت خاطر آنان بيشغل احساس كنند ، رضا
 ـحضور آنان در محل كار بهتـر و ز  د را يرج ـيا( ادتر اسـت ي

 يشـغل  يهـا يژگيمدل و يرا برا ينه اين مطالعه زميا .)1378
 يآنهـا ط ـ  و فراهم سـاخت  1975هاكمن و اولدهام در سال 

 يشغل يهايژگيافتند كه هر چه كاركنان از نظر ويدر يپژوهش
عمـل در   يفه، آزاديت وظيفه، اهميت وظيتنوع مهارت، ماه(

ت يباشـند رضـا   داشـته  ييبـالا  سطح) يكار و بازخورد شغل
ط يبت از محيو غ ييش و جابه جايو عملكردشان افزا يشغل

 يگريد يدر مطالعه ). 1378 راد يرجيا( ابدي يكار كاهش م
و  يشـغل  يهـا يژگيوان ي ـم يدار يارتباط معن، 1986در سال 

ن يمشاهده شد كه ا يانير ارشد و ميمد 1702 يت شغليرضا
 ـو اشد  يل ميران تعديمد ياز رشد روانيرابطه با شدت ن ن ي

 ين كاهش م ـييپا ياز رشد روانيبا شدت ن يرانيرابطه در مد
ر را ين تأثيشتريب يطيبه نسبت عوامل مح يافت و ابعاد شغلي

 Bottger and Chew( داشــتند يت شــغليرضــا يرو

در مـورد   1999كـه در سـال    يگـر يد يدر مطالعه ). 1986
 پرستاران يزش شغليو انگ يشغل يهايژگيان مدل ويارتباط م

ان ي ـم يدار يمعن يانجام شد، رابطه  الت مونترال كاناداير اد
 يدر مطالعـه  ). Edgar 1999( ر مشـاهده شـد  ين دو متغيا
 يطراح ـ يبررس ـ"تحـت عنـوان   2006كه در  سـال   يگريد

مـدت و   يطـولان  يمراقبتهـا  يدر مراكز ارائه دهنـده   يشغل
انجام شـد   كايدر آمر "پرستاران يت شغليرضا يرش رويتأث

 يان طراح ـيم يدار به صورت خط يارتباط معن ير آماراز نظ
 Tyler and( پرستاران مشاهده شـد  يت شغليشغل و رضا

Parker 2006.(  
 ـ   يدر داخل كشور هـم مطالعـات           ن يدر مـورد ارتبـاط ب

انجام شـده اسـت كـه بـه      يت شغليو رضا يشغل يهايژگيو
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تخـت طاقـديس در سـال     توان از مطالعات يطور مثال م
 تخت طاقديس( در ميان كارگران پالايشگاه اصفهان 1374
در ميان كاركنان وزارت  1378، ايرجي راد در سال )1374

و محمـدي در  ) 1378 ايرجـي راد (جهاد سازندگي تهران 
 در ميــان كاركنــان زنــدانهاي اســتان كرمانشــاه1382ســال 

دار  يمعن به رابطه آنها يهمگ نام برد كه )1382 محمدي(
 .افتـه انـد  يدسـت   يت شغليو رضا يشغل ياهيژگيان ويم

 در  1374داريوش گل محمـدي در سـال    در مطالعة فقط
معني داري ميـان ايـن دو    ميان كاركنان شركت سايپا رابطه

  ).1374 گل محمدي( متغير مشاهده نشد
نكه بخـش بهداشـت و درمـان نقـش     يلذا با توجه به ا     

ــ ــلامت و ت ياساس ــظ س ــعه در حف ــه دارد يوس و  جامع
 ـكاركنـان ا  تيو رضا زشيانگ در  ين بخـش سـهم مهم ـ  ي

خـدمات ارائـه شـده     يعملكرد و بهبـود بهـره ور   يارتقا
مـا   يهـا  يتوسط آنان به جامعـه، دارد و بـر طبـق بررس ـ   

 ـتاكنون در ا  يهـا يژگيدر مـورد ارتبـاط و   يران مطالعـه ا ي
بهداشـت و درمـان    يدر حـوزه   يت شـغل يو رضا يشغل

ان كاركنان ين رابطه در ميا يررسما به  ب استانجام نشده 
تهـران   يتحت پوشش دانشگاه علوم پزشـك  يمارستانهايب

  .ميپرداخت 1386در سال 
  

  روش كار
 روش مقطعي بـه صـورت   اين مطالعه از براي اجراي       

محـيط پـژوهش در ايـن    .  شـد اسـتفاده  توصيفي تحليلي 
بيمارستان تحت پوشش دانشگاه علوم پزشـكي   6مطالعه ، 

دكتـر   ،امـام خمينـي   ( بيمارستان آموزشي  3 :شامل انتهر
ضـيائيان،مدائن و  (بيمارستان درماني 3 و) شريعتي وبهارلو

لازم بـه ذكـر اسـت كـه دو بيمارسـتان      . مي باشـد ) آزادي
جامعـه ي  . مدائن و آزادي داراي مالكيت خصوصي بودند

  كارمندان، پرستاران و پزشـكان مورد مطالعه در اين تحقيق 
مارستانها به طـور  ين بيفوق الذكر بودند كه استانهاي بيمار

تصادفي بر اساس شماره ي بيمارسـتانها بـر حسـب نـوع     
تعـداد  . بيمارستان از جدول اعداد تصادفي انتخاب شـدند 

نفر برآورد شد كه بعد از مشخص كردن تعداد  400نمونه 

پرستار  151، %) 50(كارمند 200 ،كاركنان بيمارستانهاي نمونه
و بـا توجـه بـه اينكـه      ن شدييتع %)12(پزشك  49و %) 38(

تعداد كاركنان بيمارستانهاي مختلف با هـم برابـر نبودنـد بـا     
و  تخصــيص نمونــه متناســب بــا انــدازه ي جامعــه مربوطــه 

رعايت درصد كاركنـان ، مـوارد از بيمارسـتانهاي نمونـه بـه      
لازم بـه ذكـر   . انتخـاب شـدند   طبقه اي يريصورت نمونه گ

ــتانهاي  اســت چــو ــازماني بيمارس ن پزشــكان در چــارت س
پزشكان شاغل در اين بيمارستانها از  ،خصوصي قرار نداشتند

ميـان   در مطالعه حذف و به جاي اين تعداد آنها را به نسـبت 
  .ساير بيمارستانهاي نمونه توزيع نموديم

ــدر ا      ــن تحقي ــنامه ي ــغل و  يق از دو پرسش ــناخت ش ش
فاده شد كه توسـط كاركنـان   است يت شغليرضا يپرسشنامه 

،پرسشنامه اي است كه  پرسشنامه شناخت شغل. ل شد يتكم
به كـار   MPSي توسط جان واگنر تدوين شده و براي ارزياب

سؤال به صورت بسته پاسخ در مقيـاس   15مي رود و داراي 
پنج درجه اي ليكرت مـي باشـد كـه در پيوسـتاري از كـاملاً      

ايـن    ).1377 يم ـيمق(ارد نادرست تا كاملاً درسـت امتـداد د  
مؤلفه  تنـوع شـغلي، ماهيـت شـغلي، اهميـت       5 پرسشنامه ،

شغلي، آزادي عمل در كار و بازخورد شغلي را مي سـنجد و  
روش نمره دهـي  . سنجد يبعد بالا را م 5از  يكيسؤال  3هر

به اين صورت است كه به گزينه ي كاملاً نادرسـت نمـره ي   
، بـه گزينـه ي   2ره ي،به گزينه ي تاحـدودي نادرسـت نم ـ  1

، به گزينه ي تاحدودي نادرست نمره ي 3نامشخص نمره ي 
. داده مـي شـود   5و به گزينـه ي كـاملاً درسـت نمـره ي      4

 15و  10، 9، 7، 6، 4، 2همچنين در اين پرسشنامه سـؤالات  
جهت معكوس دارند وبنابراين روش نمره دهي هم بـرعكس  

شنامه بـر طبـق   حداقل نمره در اين پرس. ديگر سؤالات است
 125و حـداكثر نمـره    1) توان بالقوه انگيزشي(MPSفرمول 

حداكثر نمره را ) 50نمره زير ( درصد  40مي باشد كه ما زير 
 50نمره بين(درصد نمره  70تا  40پايين ،  MPSدر گروه با 

درصـد   70متوسـط و بـالاي    MPSرا در گروه بـا  ) 5/87تا 
بـالا قـرار    MPSروه بـا  را در گ ـ) 5/87نمره بـالاتر از  (نمره
كه ايـن تقسـيم بنـدي بـر مبنـاي مطالعـات گذشـته ،         داديم

ز بـه  ي ـهـر بعـد ن   يبـرا  يروش نمره ده ـ.صورت گرفت 
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بود كه ما افراد را از نظـر   MPS يصورت روش نمره ده
بـالا   ن، متوسـط و ييگـروه پـا   3 رز دين ينمره هر بعد شغل

  .ميقرار داد
، عوامل رضايت شغلي ور سؤالات پرسشنامهمح       

انگيزشي يا برانگيزاننده است و بر مبناي ماهيت كار و 
تئوري دو عاملي هرزبرگ طراحي شده است، كه در واقع 

تعداد . نگرش افراد را در مورد شغلشان بيان مي كند 
كه بر اساس مقياس پنج  بودسؤال  20سؤالات پرسشنامه 

بر  شدو از افراد خواسته   هدرجه اي ليكرت طراحي شد
از كاملاً مخالف شروع و تا  كه روي يك پيوستار نگرشي

كاملاً موافق ادامه مي يابد احساس خود را در مورد 
اين پرسشنامه پنج مؤلفه نفس كار، .كارشان بيان كنند

        پيشرفت، شناسايي،كسب موفقيت و مسئوليت را 
          يريزه گك بعد را اندايسؤال  4مي سنجد و هر 

  .)1377يميمق( كنند يم
براي تعيين روايي پرسشنامه ها كه هدف از آن       

از . يري است ارتباط آزمون با خصيصه ي مورد اندازه گ
تا پرسش ها با توجه به مباني  لحاظ محتوا تلاش شد

ؤالات مبهم و نا مشخص پرهيز نظري تحقيق بوده و از س
اساتيد محترم نيز به اين امر  همچنين نظر و تأييد شود ،

 .كمك كرده است

در  يك مطالعه پايلوت جهت كسب اعتماد علمي،       
نفر از افراد جامعه موردپژوهش داراي مشخصات  10ميان 

با توجه  و انجام شدهمگون با نمونه هاي موردپژوهش 
 به دست آمد ، %88ضريب همبستگي پيرسونبه اينكه 

  . پايايي لازم پرسشنامه تأييد شد
 يعن ـي بررسـي ر وابسـته  ي ـنكـه متغ يبا توجـه بـه ا  

 يز رتبـه ا يمستقل ن يرهايو متغ يرتبه ا ، يت شغليرضا
ــون ــد از آزم  association Linear-by-linear  بودن

ويژگيهـاي  (براي ارتبـاط سـنجي دو متغيـر بـا يكـديگر      
 و سـپس بـراي  م يكـرد  اسـتفاده ) رضايت شـغلي  -شغلي

اينكه ببينيم پس از حذف مخدوش كننده هـاي احتمـالي   
كدام متغيرها قويترين تأثير را بر رضايت شغلي دارنـد از  

 يما برا .ميكرداستفاده   لجستيك رتبه اي آناليز رگرسيون

نامـه بـه مسـئول     ي،با ارائه معرف ـ يت ملاحظات اخلاقيرعا
ــتانها از بيب ــتانهايمارس ــع آور  يمارس ــازه جم ــه اج  ينمون
م و به نمونه ها گفته شد كـه اطلاعاتشـان   يطلاعات را گرفتا

سـت و  ين يازي ـن يذكر نام و نام خانوادگبه محرمانه بوده و 
  . با موافقت كامل در مطالعه شركت كردند

  
   نتايج 

در ) درصد 78(نفر 311نفر نمونه،  400از مجموع        
 يامارستانهيدر ب) درصد 22(نفر 89و  يآموزش يمارستانهايب

) درصد 34(نفر 138ت بودند، يمشغول فعال يآموزش غير
 يماني، پ ياستخدام قرارداد ره ديو بق ياستخدام رسم يدارا

 80(نفر 318 به لحاظ سوابق خدمتي، . بودند يو طرح
 20(نفر 82سال و  10ر يز يشغل يسابقه  يدارا) درصد
 273. سال بودند 10 يبالا يشغل يسابقه  يدارا) درصد

 32(نفر  127ده و يدر شغل خود آموزش د) درصد 68(نفر
خود را  يآموزش مرتبط با شغل فعل يدوره ) درصد

در گروه ) درصد 39(نفر 155، ياز نظر سن. نگذرانده بودند
-31 يدر گروه سن) درصد 39(نفر 155سال ،  30- 21 يسن
سال به بالا  40 يدر گروه سن) درصد 22(نفر 90سال و  40

زن ) 304(درصد 76مرد و ) نفر 96(درصد 24. قرار داشتند
   .بودند

درصد  69ل داده ها مشخص شد كه يبعد از تحل
 104( درصد موارد 24ن، ييپا MPS يدارا) نفر 274(موارد
 يدارا) نفر 22(درصد موارد 7متوسط و  MPS  يدارا) نفر

MPS ن يانگيبالا بودند، لازم به ذكر است مMPS 42  و
 يدارا) نفر 7(درصد موارد 2 .دبو 23ار آن يانحراف مع

 يدارا) نفر 199(درصد موارد 50ن، ييپا يت شغليرضا
 يدارا) نفر 194(درصد موارد  48متوسط و  يت شغليرضا
ن يانگيلازم به ذكر است كه م .بالا بودند يت شغليرضا
و  MPS . باشد يم 14ار آن يانحراف معو 70 يت شغليرضا

دار  يارتباط معن يت شغليبا رضا) به جز بازخورد(اجزاء آن 
از نظر  يت شغليماه ).1 جدول شماره)  (p>0001(داشتند 

ر بوده و بعد ازآن ، ين تأثيشتريب يدارا يت شغلير بر رضايتأث
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ر ين تأثيشتريب بيعمل در كار به ترت يو آزاد يتنوع شغل
   ).2جدول شماره (داشته اند يت شغليرا بر رضا

  
  بحث

ــا در ا ــم ــن تحقي ــي ــه بررس ــه  يق ب ــدل  يرابط م
مـا  .ميپـرداخت  يت شـغل يو رضا) JCM(يشغل يهايژگيو

 يرابطـه   يت شـغل يو رضـا  MPSان ي ـم كه مينشان داد
دهد  ين نشان ميا ).p>0001(دار وجود دارد يمعن يآمار
ت يش رضايباعث افزا) شغل يطراح(شغل  يساز يكه غن
بـر   يما مبن ـ يه يجه از فرضين نتيشود و ا يافراد م يشغل

 ـحما يت شـغل يو رضـا  يشـغل  يهايژگيان ويمارتباط   ت ي
ت يو رضـا ) بـه جـز بـازخورد   ( يان ابعاد شغليم .كند يم

 . )p>007( داشـت دار وجـود   يمعن ـ يارتباط آمار يشغل
ل ي ـتوانـد بـه دل   يم يت شغليعدم ارتباط بازخورد و رضا

ن بـه  يط كار و همچن ـيعدم بازخورد از جانب ناظر در مح
ت يبر مقـررات و رسـم   ين مبنمارستايل جو حاكم بر بيدل

ــباشــد ز ــري ــاظر مهمت ــه كارمنــد يرا ن ــازخورد ب         ن منبــع ب
 ةل رابط ـيدل). Janecek and Liskey 2000( باشد يم

 يتواند جو سازمان يافراد م يت شغليتنوع مهارت و رضا
لات ين بالابودن سـطح تحص ـ يمارستان و همچنيحاكم بر ب

      يت شـغل يرضـا ت و ي ـارتبـاط ماه  علـت . كاركنان باشـد 
 ـ و علـت  باشد  ياز جو سازمان يتواند ناش يم ن يارتبـاط ب

توانداحسـاس   يم ـ يت شـغل يعمل در كار و رضـا  يآزاد
 يري ـم گيكاركنـان و مشـاركت در تصـم    يريت پذيمسئول

ان ي ـوجـود ارتبـاط م   نيهمچن ـ مربوط به كارشان باشـد و 
ت ي ـل اهمي ـتواند به دل يم يت شغليو رضا يت شغلياهم
افراد جامعه و درك افـراد از   ين سلامتيغل در تأمن مشايا

 Moeller and Fitzgerald(ت شغلشـان باشـد  ي ـاهم

1985.(  
 يت شغليرضا ير را روين تأثيشتريب يت شغليماه

عمـل در كـار بـه     يو آزاد يدارد و بعد از آن تنـوع شـغل  
بـوده انـد و    يت شغلير بر رضاين تأثيشتريب يب دارايترت

ت يرضا يرو يشترير بيتأث يدارا يشغل يهايژگيدر كل و
دهد كه افـراد   ين نشان مي،ايط كاريبوده اند تا مح يشغل

بـه نسـبت    يشتريب يت شغليرضا يبالا دارا يبا ماهت شغل
   .ر كاركنان بوده انديسا

به جز ( آن  يو اجزا   MPSج ما در مورد ارتباط ينتا
 اتمطالع ـ يافتـه هـاي   همراستا با يت شغليبا رضا) بازخورد

چـارد هـاكمن و ادوارد   يتوسـط ر  1971سـال  انجام شده در 
ترنـر، لارنـس ،    يه مطالع ـ .بـود   )1378 راد يرج ـيا(لاولر 

 يمطالعه  و )1378 راد يرجيا( 1980هاكمن و لاولردر سال 
ــ )Edgar 1999(1999 در ســال  انجــام شــده  نيو همچن

 Bottger and( 1986هاي  سـال  درانجـام شـده   ات مطالع ـ

Chew 1986(، 2006 )Tyler and Parker 2006 (  و 
2007  )De Varo and Li 2007( يي بيشـتري  نيز همسو

ارتباطهـاي بـه    همچنـين  .با يافته هاي مطالعه حاضر داشـت  
مطالعات انجـام شـده    دست آمده در اين مطالعه با يافته هاي

ان كاركنـان  ي ـم شده در ماانج يمانند مطالعه  كشور در داخل
انجـام    ي، مطالعه )1374 سيتخت طاقد( نشگاه اصفهايپالا

 يرج ـيا(تهران  يان كاركنان وزارت جهاد سازندگيشده در م
 يان كاركنان زندانهايدر م هانجام شد  يو مطالعه ) 1378د را

   بـا   امـا  هـم جهـت بـود   ، ) 1382 يمحمـد (استان كرمانشاه 
ان كاركنـان شـركت   ي ـدر م انجـام شـده   يمطالعه يافته هاي 

 در خصـوص  .نداشـت  مطابقـت  )1374 يمحمـد  گل( پايسا
رتباط ميان بازخورد و رضايت شغلي ، يافته هـاي ايـن   عدم ا

ان كاركنـان  ي ـم انجـام شـده   يمطالعـه  پژوهش با يافته هاي 
انجام  يو مطالعه ) 1374 سيتخت طاقد( شگاه اصفهانيپالا

 Birnbaum and Farh(1986شده در هنگ كنگ در سال 

  .همخواني دارد) 1986
ــا ــأثيشــتريكــه ب يج در مــورد عــاملينت  ير را روين ت

انجـام شـده    يمطالعه ج ينتا دارد همراستا با  يت شغليرضا
 Bottger and Chew( باشد يم كايدر آمر 1986در سال 

ر را ين تـأث يشـتر يب يشـغل  تي ـماهن صورت كه ي، بد)1986
بـه   يافته هـا يمطابق با  يول استداشته  يت شغليرضا يرو

ان ي ـدر م 2004انجام شده در سـال   يمطالعه  دست آمده در
در آن  ،باشـد   يا نم ـويالت اوهايدر ا يكاركنان خدمات شهر

 يت شـغل يرضـا  ير را روين تـأث يشـتر يب يمطالعه تنوع شـغل 
  ).Allen and Lambert 2004( داشت
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ــا در ا ــد م ــهرچن ــه  ي ــه رابط ــه ب ــم ين مطالع ان ي
 ـدسـت   يت شغليو رضا يشغل يهايژگيو  ـيافتي  در يم ول
همكاري كاركنان  مانند ضعف ييتهاين مطالعه با محدوديا

، تعداد كم بيمارسـتانهاي نمونـه و   به دليل ضيق وقت آنها
كمبود منابع و تحقيقات انجام شده در حـوزه بهداشـت و   

  .ميدرمان كشور مواجه  بود
پيشنهادات پژوهشي ما براي تحقيقات آينده شـامل  

رسـي رابطـه   تـر، بر  انجام اين پژوهش در سـطحي وسـيع  
ويژگيهاي شغلي با تعهد سازماني، بررسي رابطه ويژگيهاي 
شغلي با استرس شغلي، بررسي رابطه ويژگيهاي شغلي بـا  
غيبت و ترك شغل، بررسـي رابطـه ويژگيهـاي شـغلي بـا      

ــش    ــي نق ــديريت، بررس ــبك م  Growth Needس

Strength (GNS) )و محيط كـاري  ) ميزان نياز به رشد
ل كننده در رابطه ي ويژگيهاي شغلي به عنوان عوامل تعدي

  . و رضايت شغلي مي باشد
  
  يريجه گينت

،زماني كه مـدل   1970جو سازماني اواسط دهه ي 
پيشــنهاد شــد كــاملاً متفــاوت از جــو  يشــغل يهــايژگيو

مـا شـاهد يـك تغييـر عظـيم از نظـر       . بودسازماني امروز 
انعطاف پـذيري بيشـتر، تغييـر در تركيـب نيـروي كـار و       

تمام اين تغييرات اثر قابل . ي بخش سلامت هستيمتوسعه 
اگرچـه مـدل   . ملاحظه اي روي نحوه ي انجام كار دارنـد 

و  1980ويژگيهاي شغلي به صـورت تجربـي در دهـه ي    

بايـد در جـو سـازماني    امـا  تأييد شـد،   1990اواسط دهه ي 
  . مورد مطالعه قرار گيرد نيز امروز

د زيادي از افراد درص در اين مطالعه  با توجه به اينكه
از شغل خود رضايت كامـل نداشـتند ،پيشـنهادات مـا بـراي      
ارتقاء رضايت كاركنان اين است كه در طراحي شـغل سـعي   
شود وظايف به قدر كافي چالش انگيز باشد تا فرد احسـاس  
رضايت كند، سـعي شـود جلسـاتي همـراه كاركنـان جهـت       

وقـت  تصميم گيري در امور و كسب راه حل از آنها هرچنـد  
يكبار برگزار شود، از دوره هاي آموزشي ضمن خدمت براي 
 دادن اطلاعات لازم و ايجاد انگيزه در كاركنان اسـتفاده شـود  

وبه مسئولان و دست اندركاران توصيه مي شود بيمارستان را 
ه و در اين نمودآماده پژوهش به عنوان محيطي مساعد جهت 

  . مورد همكاري لازم را داشته باشند
 ـمارسـتان  يبوجه به اينكه با ت      محـور   يك سـازمان مشـتر  ي
 ،باشـد  يگـران م ـ يه اش كمـك بـه د  ي ـباشدكه هدف اول يم

كاركنـانش   يرو يط كـار يد از اثر مح ـيمارستان باين بيبنابرا
ن كننده حالتهـا،  ييدرك عوامل تع ييدانش و توانا. آگاه باشند

افـراد  تمام  يمارستان برايمؤثر كاركنان ب ينگرشها و رفتارها
       ان و جامعــه مهــم يران، كاركنــان، مشــترير شــامل مــديــدرگ
ران يكاركنـان، مـد   يت شـغل يبه منظور بهبود رضـا . باشد يم
 ـمارستانها متعهـد بـه سـاختن    يب        يتيحمـا  يط كـار يك مح ـي

ــ ــ. باشــند يم ــراي ــانجــام ا يك راه ب  ين كــار، تمركــز روي
  . باشد يم يشغل يهايژگيو
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  و اجزاي آن با رضايت شغلي MPSارتباط   -1جدول 
 p-value  آزمون يآماره   )اريانحراف مع(ن يانگيم  ن مقداريشتريب  ن مقداريكمتر ريمتغ

MPS  6  116  41 )23(  55/38  0001/0  

  0001/0  19/26  )2( 11  15  3  يتنوع شغل

  0001/0  95/33  )2( 10  15  4  يت شغليماه

  007/0  11/10  )2( 12  15  6  يت شغلياهم

  0001/0  89/36  )3( 9  15  3  عمل در كار يآزاد
  076/0  09/3  )2( 10  15  5  يبازخورد شغل

  
  مدل نهايي تأثير متغيرهاي مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان بيمارستانهاي تحت پوشش دانشگاه علوم پزشكي تهران   -2جدول 

  1386در سال 
  ٪95فاصله اطمينان   Coef S.E  Z  P-Value  نام پارامتر  

  ت شغليماهي
  سطح بالا به سطح پايين

  سطح متوسط به سطح پايين

  
86/2  
01/2  

  
67٪  
66٪  

  
23/4  
02/3  

  
0001/0  
003/0  

  
53/1-18/4  
7/0-33/3  

  تنوع شغلي
  سطح بالا به سطح پايين

  
94/0  

  
23/0  

  
94/3  

  
0001/0  

  
41/1-47/0  

  آزادي عمل در كار
  سطح بالا به سطح پايين

  سطح متوسط به سطح پايين

  
03/1  
66/0  

  
32/0  
29/0  

  
19/3  
22/2  

  
001/0  
026/0  

  
39/0-66/1  
07/0-24/1  

  
   منابع

بررسي ارتباط بين ويژگيهاي شـغلي   .1378،  .ايرجي راد، ا
دفتـر  (با رضايت شغلي كاركنان وزارت جهاد سازندگي 

پايــان نامــه كارشناســي ارشــدمديريت ). مركــزي تهــران
دانشـگاه  آموزشي، دانشكده روانشناسي و علـوم تربيتـي   

  .علامه طباطبايي
رابطه ي بين ويژگيهاي شـغلي   .1374، .ر تخت طاقديس،

پايان نامه .و رضايت شغلي در كاركنان پالايشگاه اصفهان
دانشكده مـديريت بازرگـاني دانشـگاه    . كارشناسي ارشد

  .اصفهان

بررسـي ارتبـاط بـين ويژگـي هـاي      . 1374، .گل محمدي، د
ركنـان در شــركت  شـغلي و رضــايت شـغلي از ديــدگاه كا  

سايپا، پايان نامـه كارشناسـي ارشـد مـديريت آ موزشـي ،      
  .دانشگاه آزاد اسلامي،واحدعلوم و تحقيقات

بررسي ارتباط بـين الگـوي ويژگيهـاي     .1382، .ت محمدي،
ــان   ــغلي كاركنــ ــايت شــ ــا رضــ ــغلي بــ اداري و (شــ

زنـدانهاي اسـتان كرمانشـاه،پايان نامـه كارشناسـي      )انتظامي
زشي،دانشــكده روانشناســي و علــوم ارشــد  مــديريت آمو
  .تربيتي دانشگاه تهران
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