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   چكيده
كاري، كـاهش  بازده پايين بودن  نيازهاي مختلف كاركنان در سازمان به شكل هاي گوناگون از جمله رفع عدم :زمينه و هدف 

ارزيـابي و سـنجش     . خـود را نـشان مـي دهـد        . . . كارايي، پايين بودن ميزان اثر بخشي، عدم تحقق برخي از اهداف سازماني و              
 سطح رضايت مندي خواهد شـد بلكـه مـي توانـد در انگيـزش                ينيازهاي كاركنان در مقاطع زماني خاص نه تنها منجر به ارتقا          

  .سهم بسزايي داشته باشدكارمندان نيز 
 دو طبقـه از     درصورت سيستماتيك بـوده كـه       ه  روش نمونه گيري ب   . است تحليلي   -صورت توصيفي ه  باين مطالعه   : روش كار 

بر همين اساس حجم اوليه     . كاركنان داراي تحصيلات دانشگاهي و كاركنان بدون تحصيلات دانشگاهي در نظر گرفته شده است             
 ـ  ،نامه دو قسمتي با استفاده از پرسش. سبه شدمحا نفر  615شامل  نمونه    SPSS  وسـيله نـرم افـزار   ه  داده ها جمـع آوري و ب
  . مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتEPI INFO 2000   و 11نسخه 

از پرسنل داراي مدرك دانشگاهي % 9/26. ناراضي بودند از پرسنل از شغل خويش %2/23 در ارزيابي رضايت شغلي، :يافته ها 
هاي مسئولين حوزه بهداشـت و درمـان در خـصوص رفـاه              از پرسنل از ديدگاه    % 63 .بودندناراضي  رشته تحصيلي خويش    از  

 ميـزان  . بـود %51ل كاركنان يت رئيسه دانشگاه در خصوص توجه به مسايا ميزان نارضايتي از عملكرد ه  .كاركنان ناراضي بودند  
 نارضـايتي   %2/44دهنده وجود    ل كاركنان  نشان   يمرتبط در خصوص مسا   حوزه  رضايت كاركنان از عملكرد معاونت دانشگاهي       

 ـ .ل كاركنان ناراضي بودندييس حوزه مديريتي مربوط در خصوص مسا   ياز پرسنل از ر   % 9/35 .دبو ه اولويت نيازهاي كاركنان ب
 نتـايج   . بـود  نياز هاي فيزيولوژيـك    ونياز به امنيت     نياز به تعلق اجتماعي و محبت،      نياز به احترام،   نياز به خوديابي،  شامل  ترتيب  

 همچنـين يافتـه     ،مندي كاركنان و سطوح مختلف مديريت رابطه معكوس وجـود دارد           پژوهش نشان مي دهد كه بين رضايت      
ت يـا در مقايـسه بـا ه     ) %64(مندي كاركنان از مدير مستقيم خود        هاي حاصل از اين پژوهش نشانگر آن بود كه ميزان رضايت          

 ـ  بين رضايت ).%49(شتر است رئيسه دانشگاه بي    .)>05/0p (داري وجـود داشـت  ي مندي كاركنان با سطح تحصيلات ارتبـاط معن
 كه ارتباط بين نوع     دادنتايج اين پژوهش نشان     . وجود نداشت داري  ي  مندي از عملكرد دانشگاه و جنس ارتباط معن        بين رضايت 

مندي  ارتباط بين رضايت  . )>05/0p (است داري  ي اردبيل معن  تحصيلات با سطوح نيازهاي مختلف كاركنان دانشگاه علوم پزشك        
مندي از   با رضايت » د  « د كه تنها در مورد نيازهاي گروه        شآزمون مجذور كاي بررسي     از  و سطوح مختلف مازلو با استفاده       

  ).>05/0p (شغل ارتباط معني دار آماري وجود داشت
ديره سطوح بالاي سازماني دانـشگاه علـوم پزشـكي و خـدمات بهداشـتي      ميزان رضايتمندي كاركنان از هيئت م    :نتيجه گيري   

  . است برخوردارييي و احترام به خويش نسبت به ساير نيازها از اولويت بالاينيازهاي خودشكوفا .ين استيدرماني در سطح پا
  كاركنان،رضايتمندي از شغل، سلسله مراتب نيازهاي مازلو:واژه هاي كليدي 

  16/6/84 :پذيرش         15/9/83 :درخواست اصلاحات نهايي         16/12/82 :دريافت
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 161 دكتر شهنام عرشي و همكاران                                                                                                   ...   تعيين ارتباط سطوح مختلف

  مقدمه
هـا تحـت تـاثير دو عامـل        عملكرد كاركنان سـازمان   

يعني توانايي آنان براي انجام دادن وظايف شـغلي و نيـز            
موجـب  درباره اينكه چه عـواملي      . انگيزش در آنان است   

ي شـود   هـا م ـ   انگيزش افراد و فعاليت آنان در سـازمان       
مـازلو  در نظريـه    . ه شده اسـت   ينظريه هاي مختلفي ارا   

نيازهــاي فــردي و طبقــه بنــدي ايــن نيازهــا نــسبت بــه 
برانگيختگي از درون تاكيد شده است و گفته مـي شـود            
كه افراد مختلف نيازمند پاداش هاي متفاوتي از كار مـي          

آگاهي از طبقـه بنـدي نيازهـا، مـديران را بـا             . ]1[باشند
اي مراتب بالاتر آشنا مـي سـازد و بـه ايـن             اهميت نيازه 

رساند كـه در شـرايط عـادي بيـشتر كاركنـان              نتيجه مي 
ها از طريق نيازهايي نظير تعلق، احترام به خـود           سازمان

. هاي بالقوه خـود برانگيختـه مـي شـوند         ي  و تحقق تواناي  
وقتي شرايط در يك سازمان عادي است و نيازهاي اوليه          

يازهاي مراتـب    ن استشده   ضاكاركنان در حد معقول ار    
در نظريـه   . دشوپايين كمتر موجب برانگيختن افراد مي       

انتظار و شرطي كـردن عامـل، گفتـه مـي شـود رابطـه               
 .]2[مستقيمي بين رفتار مناسب و پاداش ها وجـود دارد         

در نظريه برابري گفته مي شود كه بايـد نظـام پـاداش             
 افـراد   عادلانه اي وجود داشته باشد تا موجبات انگيـزش        

ها اغلب طي مقايسه     كاركنان سازمان . به كار فراهم آيد   
با همكاران براي ايفاي نقش خود در سـازمان برانگيختـه           

 بنـابراين وجـود پـاداش هـاي عادلانـه لازمـه       ،مي شوند 
ايجاد انگيزش در كارمندان است و نيز براي بر انگيخـتن           

بايـد بداننـد كـه جهـت دسـت      آنها  افراد به كار و تلاش      
نكته ديگر اينكـه  . فعاليت كنندبايد هايي   بي به چه هدف   يا

نظريه هاي انگيزش مكمل هم هستند و نبايد تصور كرد          
كه يك نظريه مي تواند پاسخ همه سوال ها را در زمينـه     

شـايد بتـوان    . انگيزش كاركنان در اختيار مـا قـرار دهـد         
ترين طبقه بندي انگيزه ها همان است كـه     گفت معروف 
مازلو معتقد است   . ده است شه  يام مازلو ارا  توسط آبراه 

طور مداوم و پيوسته در حالت برانگيختگـي        ه  كه آدمي ب  
است و فقط براي مدت كوتاهي مـي توانـد بـه ارضـاي               

وقتي يك نياز ارضا شد نيـاز ديگـري         . كامل نيازها برسد  
جاي آن را مي گيرد و مـي تـوان نيازهـا را بـه صـورت                 

 و تاخر و مانند يك هرم       سلسله مراتب و به ترتيب تقدم     
وقتي نيازهاي سطوح پايين هرم ارضا مي شود،        . دانست

فرد نسبت به نيازهاي مراتب بالاتر علاقه و توجه نـشان           
دانــشمندان ديگــري از جملــه مــك گريگــور، . دهــد مــي

 اتكينسون ، هرزبرگ، آدامز در زمينه انگيزش و تئـوري         
 ـ     عنـوان هاي انگيـزش مطالـب زيـادي را          ا  كردنـد كـه ب

 .]3[ه استطرفداران بسياري همراه بود

مديران در هر سطحي كـه بـه اداره امـور كاركنـان           
خود مي پردازند، با همكاراني سروكار دارند كـه حالـت           

شان تاثيري گسترده بر عملكـرد       ها، سليقه ها و روحيات    
در اين ميـان    . عمومي سازمان يا موسسه آنها مي گذارد      

و شور و اشتياقي بـراي       افرادي كه دل به كار نمي دهند      
 بيشترين آسيب را به اهـداف        انجام وظايف خود ندارند،   

 .]4[و برنامه هاي مديريت وارد مي آورند

دليــل بــي انگيزگــي افــراد را بــه راحتــي نمــي تــوان 
كه دچار بي انگيزگـي هـستند، اغلـب از           شناخت، افرادي 

بــروز نگرانــي هــاي درونــي و نــشان دادن ناكــامي هــا  
 اما معمولا رفتارهايي از آنها سر مي        ،كنندجلوگيري مي   

 زند كه نشان دهنده درون آشفته و روحيـه كـسل آنهـا            
  .ستا

براي مبارزه با بي انگيزگي افراد بايد زمينه هـايي را           
تـا بتـوان بـه ريـشه هـاي درونـي و پنهـان               كـرد   فراهم  

 با مشاهده نشانه هاي بي      .درفتارهاي ظاهري آنها پي بر    
ن و افراد زير دست، بايد منتظر بروز        انگيزگي در كاركنا  

 ـ           مگـر  ودحادثه اي ناگوار در عرصه كار و فعاليت خـود ب
  .گردداينكه پيش از آن نيروي انگيزه در افراد تقويت 

  :برخي از رفتارهاي نشان دهنده بي انگيزگي عبارتند از 
عدم همكـاري در فعاليـت هـايي كـه تـلاش و              •

 .همت بيشتري مي طلبد

ام كارهاي اضـافه بـر وظـايف        خودداري از انج   •
 .معمولي

عدم حضور به موقع در محل كـار، زود تـرك            •
 .كردن محل كار يا غيبت غير موجه

كردن اوقات تنفس روزانه مثل اوقـات       طولاني   •
 .صرف صبحانه، چاي و ناهار 
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بي توجهي به زمان تنظيم و تحويل گزارش ها          •
از به اتمام رسـاندن كارهـايي كـه         خودداري  يا  

 .زمان مشخص به پايان برسددر بايد 

 .ضعف كيفيت در انجام وظايف •

مـي از موضـوعات سـاده و        يشكوه و شكايت دا    •
 .بي اهميت

در هنگــام بــروز مــشكلات، گنــاه يــا تقــصير را   •
  .متوجه ديگران دانستن

 .خودداري از اطاعت از دستورات مافوق •

وجود هر يك از عوامل فوق به معنـاي بـي انگيزگـي             
ا سـه مـورد از ايـن نـشانه هـا در             نيست ولي وقتي دو ي    

بـراي  طـر   علامـت خ   عمـلاً    ،رفتار يك فرد مشاهده شود    
انگيزگي است كه مي تواند هم بر فعاليت هـاي خـود             بي

در چنـين     . اثر گـذارد   فرد و هم بر فعاليت هاي سازمان      
مواقعي بايد دلايـل پيـدايش ايـن مـشكلات را شـناخت و              

هـا، برنامـه    براي ايجاد زمينـه اي مناسـب جهـت رفـع آن           
ريزي كرد تا كاركنان بتوانند بـه نحـو احـسن بـه انجـام               

  .وظايف و مسئوليت هاي خود بپردازند
ي در كارخانـــه ي متخصـــصان كـــارا1924در ســـال 

هاثورن كمپاني وسترن الكتريك، در ايلينويز، يك برنامـه         
ي بـر قـدرت توليـد       يتحقيقي براي مطالعه اثرات روشـنا     

ر در ايـن برنامـه چيـزي        طراحي كردنـد، در ابتـداي كـا       
چندان استثنايي كه موجب جلب توجه و علاقه غير عادي          

ي يبا وجود اين متخصصان كارا    . چشم نمي خورد  ه  شود، ب 
كوشش مي كردند تا تركيب ايده آلـي از         كه  مدتها بود   

هاي انجام كـار پيـدا       شرايط فيزيكي، ساعات كار و روش     
يـشتر  كنند كه موجب انگيـزش كـارگران بـراي توليـد ب           

بـالغ بـر يـك دهـه        (كه اين مطالعـات       ولي هنگامي  ،دشو
 ـ      شتكميل  ) بعد عنـوان  ه  د جاي ترديد باقي نگذاشت كه ب
ترين تحقيقي كه تـا آن موقـع در         با هيجان   ترين و    مهم

بـا گذشـت زمـان      يك كارخانه صنعتي انجام شـده بـود،         
زيرا در كارخانه هاثورن كمپاني     . اعتبار خود را حفظ كرد    

تريك بود كـه نهـضت روابـط انـساني و نيـرو             وسترن الك 
گرفت و يكي از اولين مـدافعين آن، التـون ميـو از             شكل  

 ]5[د شهرت يافت دانشگاه هاروار

در بررسي نگـرش هـاي مـديريت دربـاره اهميـت            
نيروهاي اجتماعي در محيط كار به سه مدل مـي رسـيم            

درباره انگيزش و چگونگي    را  كه عقايد مديران     طوريه  ب
 ها شـكل مـي     ها در سازمان   نها براي اداره انسان   تلاش آ 
مدل سنتي، مدل روابط انساني    شامل   اين سه مدل     .دهد

  . مي باشندو مدل منابع انساني
تعيـين نيازهـاي    ايـن مطالعـه     يكي از اهـداف عمـده       

كاركنان و تقويت آنها بر اساس برنامه هـاي انگيزشـي و       
 ـ          خود كار  ا بـراي   آفريني مي باشد تا محيطي سـالم و پوي

  .فراهم شودانجام فعاليت هاي روزانه 
  

  كارروش 
 انجـام   1381تحليلـي در سـال       -مطالعه توصيفي اين  
كاركنان شـاغل در دانـشگاه       جامعه مورد مطالعه  . گرفت

 درمــاني اردبيــل -علــوم پزشــكي و خــدمات بهداشــتي 
ي در  تالبتـه بـا توجـه بـه اينكـه كارمنـدان خـدما             . بودند

صورت مامور  ه   بوده و ب   استخدام شركت هاي خصوصي   
  .از مطالعه حذف شدند  كردنددر دانشگاه فعاليت مي 

از تماتيك بـوده و     سصورت سي ه  روش نمونه گيري ب   
دو قشر از كارمندان داراي تحصيلات دانشگاهي و فاقـد          

. مـد آبه عمل    گيري جداگانه    هتحصيلات دانشگاهي نمون  
تـه  الب. دش نفر محاسبه    765 حجم نمونه    ،بر همين اساس  

با توجه به كوچك بودن جامعه مورد مطالعـه از ضـريب            
 615د و حجـم نمونـه نهـايي         شتحديد كوچران استفاده    

ميزان پاسخ دهي پس از اجراي طـرح        . نفر بر آورد شد   
ــود90% ــه   .  ب ــوط ب ــاي مرب ــع آوري داده ه ــت جم جه

متغيرهاي مستقل و وابسته از پرسشنامه اي استفاده شد         
 اول سـوالات مربـوط بـه        بخش. كه شامل دو بخش بود    

دكـه در ايـن ارتبـاط       بوارزيابي سطوح نيازهاي كاركنان     
نامه  بخش دوم پرسش  . تكميل شد ه شده   يپرسشنامه ارا 

بود كـه توسـط     شده  در ارتباط با رضايت مندي طراحي       
ــد     ــه ش ــي تهي ــشاوره كارشناس ــق م ــق و از طري . محق

پرسشنامه ها از طريق چند نفـر از كارشناسـان مجـرب             
هداشت استان كـه در ايـن زمينـه مهـارت كـافي             مركز ب 

ه يداشتند، در اختيار افراد نمونه قرار گرفت و پس از ارا          
 داده   و توضيحات لازم توسط خود كاركنـان تكميـل شـد         
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 SPSSبرنامه نرم افزاري    با كمك   هاي جمع آوري شده     
  .  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتEPI INFO 2000و

هــاي آمــاري  آزمــوناز  در تجزيــه و تحليــل اطلاعــات
  .شدطرفه استفاده  مجذور كاي و آناليز واريانس يك

  

  يافته ها
 ـ             ه  نتايج حاصـل از پـژوهش در دو بخـش اساسـي ب

  :شرح ذيل جمع بندي شد 
دست آمـده از بررسـي نيازهـاي سـطوح          ه  نتايج ب ) الف

ــار نيازهــاي    ــانگين و انحــراف معي ــان، مي مختلــف كاركن
نيـاز هـاي     .حاسـبه شـد   كاركنان براساس مدل مـازلو م     

فيزيولوژيك پايين ترين رقم ميانگين و نيازهاي خوديابي        
بر طبـق  . بالاترين رقم ميانگين را به خود اختصاص دادند     

از چهـار و پـنج      ح  و سط يدست آمده نيازها  ه  اطلاعات ب 
 .اولويت بيشتري نسبت به ساير نيازها بـر خـوردار بـود           

 در كاركنـان بـا    »د «و »ه«ميانگين امتيـاز نيازهـاي حلقـه        
مـــدرك دانـــشگاهي بـــالاتر از كاركنـــان بـــا مـــدرك  

اخـتلاف ميـانگين مـشاهده شـده بـا           .غيردانشگاهي بـود  
تـي  طرفه و سپس با آزمون       آزمون آناليز واريانس يك   

كه در تمـام مـوارد اخـتلاف معنـي         برآورده شد   مستقل  
  ).1جدول  (دار بود

كنـان  نتايج حاصل از تغيير ميزان رضايت منـدي كار        ) ب  
 از سطوح مختلف مديريتي دانـشگاه، از بـين شهرسـتان           

ــا     ــل ب ــتان اردبي ــه و شهرس ــت مطالع ــاي تح % 4/31ه
  .خود اختصاص داده بوده ها را ب بيشترين تعداد آزمون

مـرد  % 1/56 از افراد نمونه زن و       %9/43 از لحاظ جنس    
 ســال و 21حــداقل ســن افــراد مــورد مطالعــه . بودنــد

  .  سال بود58حداكثر آن 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 سـال بـا انحـراف       60/35بر همين اساس ميـانگين سـني        
 از كاركنــان فاقــد  % 8/64 .شــد محاســبه 4/7معيــار 

 آنـــان داراي مـــدرك %2/35تحـــصيلات دانـــشگاهي و 
  . دانشگاهي بودند

 از  %2/23د كـه    ش ـدر ارزيابي رضايت شغلي معلـوم       
 % 9/26. پرسنل تحت مطالعه از شغل خود ناراضي بودند       

ــشگاهي عــدم رضــايت  از كار ــان داراي تحــصيلات دان كن
   . كردندابزار خود را از رشته تحصيلي فردي 

هاي مختلف كاركنان در خصوص رضـايت از         ديدگاه
 و  درمــان،مــديران ســطوح بــالاي وزارت بهداشــت   

 در همـين    .پزشكي مورد سنجش قرار گرفـت     آموزش  
از عملكـرد مـسئولين     مورد مطالعه    از افراد    %63ارتباط  

. مورد تامين خدمات رفاهي كاركنان ناراضـي بودنـد        در  
ت رئيـسه دانـشگاه در      يـا ميزان نارضـايتي از عملكـرد ه      

  .بود% 1/51ل كاركنان يخصوص توجه به مسا
 ــ  ــدي از عملكــرد هي ــزان رضــايت من ــسه امي ت رئي

 ـ   % 6/35دانشگاه در ايـن خـصوص        لـي  كطـور   ه  بـود و ب
نـه  گو  افراد شركت كننده در اين مطالعـه هـيچ          3/13%

. ت رئيسه ابـراز نداشـتند     يانظري در ارتباط با عملكرد ه     
 نظرات كاركنان در ارتباط بـا عملكـرد         قطهدر خصوص ن  

% 9/24ت رئيسه در خصوص تامين اهـداف دانـشگاه          ياه
  .خوب اعلام كردند % 32ضعيف و 

ارتباط بين رضايت مندي كلي از عملكـرد دانـشگاه و        
بررسـي  ي  سطح تحصيلات با آزمون آماري مجذور كـا       

طـور معنـي داري     ه  افراد داراي مدرك دانشگاهي ب    شد  
ميــزان كمتــري از عملكــرد دانــشگاه راضــي بودنــد ه بــ
 .)2جدول (

  

  اردبيللوم پزشكي ع تحصيلات با سطوح نيازهاي مختلف كاركنان دانشگاه عارتباط بين نو. 1جدول                 
  غير دانشگاهي                          تحصيلات ميزان

  
    دانشگاهي               

  گروه نيازها
  حدود اطمينان

انحراف 
  معيار

  حدود اطمينان  ميانگين
انحراف 
  معيار

   مستقلtآزمون آماري   ميانگين

 =p       5/3t >  02/0  05/52  09/10  61/50-48/53  33/55  48/10  22/54-44/56  الف

 =p       2/2t >  05/0  37/57  58/8  14/56-59/58  03/59  19/8  16/58-89/59  ب

 =p        7/3t >  01/0  86/56  89/9  46/55-26/58  07/60  38/9  07/59-06/61  ج

 =p        7/3t >  01/0  39/64  42/8  2/63-59/65  33/61  33/9  34/60-32/62  د

 =p        3/5t >  01/0  5/68 59/9  19/67-72/69 64  34/9  03/63-65 ه
  

 نياز خوديابي و خود شكوفايي: هـ نياز احترام و عزت نفس : د   نياز محبت:  ج نياز ايمني :ب نيازهاي فيزيولوژيك : الف
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ميزان رضايت كاركنـان از عملكـرد معاونـت دانـشگاهي           
ل كاركنان نشان دهنده    يدر خصوص مسا  حوزه مربوطه   

از كاركنان اعلام داشتند    % 8/26 و   استنارضايتي  % 2/44
عملكرد حوزه معاونت  دانشگاهي مربوطه در تـامين         كه  

در نهايت اين مطالعه نـشان  . اهداف دانشگاه ضعيف است   
ــمــي دهــد  از كاركنــان عملكــرد % 6/23كلــي  طــوره ب

ضـعيف  را مجموعه دانـشگاه در تـامين اهـداف دانـشگاه       
ميزان نارضـايتي كاركنـان از سـطوح مختلـف            .دانستند

مــديريتي در خــصوص توجــه بــه مــشكلات كاركنــان در 
مندي  ارتباط بين رضايت   . آمده است  )1(شماره  نمودار  

آزمـون مجـذور    از  و سطوح مختلف مازلو بـا اسـتفاده         
 كه تنها در مـورد نيازهـاي گـروه د بـا             شدكاي بررسي   

اري وجـود   مندي از شغل ارتبـاط معنـي دار آم ـ         رضايت
   ). >05/0p (داشت

 در آنهـا برجـسته      »د«نيازهاي گروه   كه  يعني كساني   
نارضايتي بيشتري از شـغل      صورت معني داري  ه  بتر بود   

   .خويش داشتند
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  بحث 
اين مطالعه سطح رضايت مندي كاركنـان شـاغل          در

در دانشگاه از مديران سطوح مختلف مـورد سـنجش و           
 ميـزان رضـايت منـدي از دو جنبـه           .ر گرفت ارزيابي قرا 

ديدگاه هاي مديران در مورد توجـه       شامل  بررسي شد   
ميـزان دسـت يـابي بـه        و  به مـشكلات رفـاهي كاركنـان        

 تحليل اين ارزيـابي هـا نـشان مـي         . بوداهداف سازماني   
دهد كه ميـزان نارضـايتي  در بعـد توجـه بـه مـشكلات                

مان مـي   دسـت يـابي بـه اهـداف سـاز         كاركنان بيشتر از    
 كارمنـدان از عملكـرد      % 50كه بـيش از      طوريه  ب. باشد

 ـ          ت امديران سطوح بالاي وزارت متبوعـه و همچنـين هي
مطالعه تحقيقـات گذشـته     . رئيسه دانشگاه ناراضي بودند   

دهد كه در اغلب پژوهش ها رضايت مندي از          نشان مي 
از زوايـاي مختلـف مـورد       شـده و    ديدگاه كلي ارزيـابي     

 مطالعه اي كه توسـط      .رار نگرفته است  تجزيه و تحليل ق   
ظهيري برروي رضـايت شـغلي بهـورزان انجـام گرفتـه            

 بهـورزان از شـغل خـويش       %54دهد كه     نشان مي  ،است
  ايـنبه هدر بررسي رضايت مندي ج. داشته اندرضايت 

   رضايت مندي كلي كاركنان با سطح تحصيلاتارتباط. 2جدول 
  سطح رضايت مندي  جمع كل  خوب  متوسط  ضعيف

  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  ميزان تحصيلات

  0/100  264  6/38  102  5/40  107  8/20  55  غير دانشگاهي
  0/100  268  2/27  73  3/46  124  5/26  71  دانشگاهي يا دانشجو

  0/100  532  9/32  175  4/43  231  7/23  126  جمع 
02/0p<                                 05/8=X2  
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   نمودار مقايسه نارضايتي كاركنان از سطوح مختلف مديريت سازماني در رابطه با توجه  به مشكلات كاركنان. 1نمودار 
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 جنبـه رفـاهي     درمختلف شغلي كمترين ميـزان مربـوط        
 رابطـه   در مطالعه دشتي وجـود    . ]6[به دست آمد  شغل  

هاي رهبري   بين ميزان آگاهي مديران از مفاهيم تئوري      
 مــورد تاكيــد قــرار گرفتــه و رضــايت منــدي كاركنــان

 از كارمنـدان از شـغل   %3/72در تحقيق حاضر     . ]7[است
در صـورتي كـه ميـزان رضـايت از     . خويش راضي بودند  

  همچنـين رضـايت    ،مديران سيستم در سطح پـايين بـود       
اد داراي مـدرك دانـشگاهي      مندي كلي پرسـنل در افـر      

يافتـه هـاي ايـن پـژوهش     . نسبت به سايرين كمتـر بـود   
حاكي از آن است كه متاسفانه تعادل منطقي بين هزينـه           

 توجـه جـدي و بيـشتر        كهدرآمد پرسنل وجود ندارد      و
 همچنـين   ،سياست گزاران و دولت مردان را مـي طلبـد         

ده بيشترين نياز كاركنان مربوط به احترام و خوديابي بو         
رغـم پـايين بـودن ميـزان در          است به عبارت ديگر علي    

آمد و مشكلات مادي كاركنـان، نيازهـاي سـطوح بـالاي            
هرم مازلو در بين آنـان چـشمگير بـوده و از اولويـت و               

 كه شايد متـاثر از      ،ه است اهميت بيشتري برخوردار بود   
سبك مديريتي و نگرش ابـزاري مـديران بـه كارمنـدان            

كـه گـل افـروز بـر روي اولويـت           در مطالعـه اي      .باشد
نيازهاي اساسي در كاركنـان دانـشكده علـوم پزشـكي و            
خدمات بهداشتي درماني سبزوار انجام داد نياز به خـود          

و نياز  ) نياز اجتماعي (شكوفايي اولويت اول و نياز به تعلق        
به احترام به ترتيب اولويت دوم و سـوم را تـشكيل داده             

 اي برروي رضايت شغلي     در مطالعه  1كومبي  . ]8[بودند
و ارتباط آن با متغيرهاي سازماني در كاركنـان خـدمات           

 درماني، ايجاد محـيط كـاري قابـل انعطـاف و            -بهداشتي
دخالــت دادن كاركنــان در تــصميم گيــري را بــه عنــوان 

 رضايت شـغلي كاركنـان ذكـر        يعوامل اصلي براي ارتقا   
  .]9[كرده اند
 ـ       در ر رضـايت   مطالعه اي تحت عنوان عوامل موثر ب

شغلي پرستاران، ضمن اشاره به ارتباط سـابقه خـدمت و           
موقعيت شغلي با رضايت شغلي در نتيجه گيري خـويش،          
ضرورت اتخـاذ سياسـت هـاي مـديريتي كـه بـه تـامين               

 مـورد تاكيـد قـرار       منجر شـود  نيازهاي مختلف پرسنل    

                                                                                                 
1 Cumbey 

در مطالعـه   و همكـاران     2لينزووينتر ك ـ  .]10[گرفته است 
 ـ    ي دار بـين حـس تعلـق و رضـايت           خويش به ارتباط معن

  .]11[شغلي اشاره كرده است
  

  نتيجه گيري
در تجزيــه و تحليــل اطلاعــات مربــوط بــه پــژوهش 

  :توان به نتايج ذيل اشاره كرد حاضر درنهايت مي
ه خــدمات يــرضــايت پرســنل از مــديريت سيــستم ارا-1

  .ين استيبهداشتي درماني پا
  .تميزان نارضايتي از مديران ارشد بيشتر اس-2
نياز خوديابي و نياز به احترام از اولويـت بيـشتري در            -3

  . استبرخورداربين نيازهاي كاركنان 
با توجه به مباحث فـوق پيـشنهادات ذيـل جهـت ارتقـاي              

  :ه مي شوديمندي و تامين نيازهاي كاركنان ارا رضايت
ــين    -1 ــان در ب ــه كاركن ــزاري ب تقويــت نگــرش غيــر اب

   .مديران
مــي رهبــري كاركنــان توســط اتخــاذ شــيوه هــاي عل -2

  .مديران
مشاركت دادن بيشتر پرسنل در تصميم گيـري هـاي      -3

  .سطوح مختلف سازمان
  و دانــشگاهتــلاش مــديران ارشــد دانــشگاه و وزارت -4

جهت استفاده از حداكثر اختيارات قـانوني خـويش بـراي           
  .ارتقاي وضعيت معيشتي كاركنان

د و  اطلاع رساني صحيح و شـفاف در خـصوص عملكـر          -5
هـاي مـديريت ارشـد دانـشگاه         استراتژي ها و ديـدگاه    

  .جهت بهبود وضعيت كاركنان
  

  تشكر و قدرداني
هزينه مالي اين طـرح از طريـق معاونـت پژوهـشي            

تـامين شـده اسـت بـدين        دانشگاه علوم پزشكي اردبيل     
وسيله از همكاري و مساعدت معاونين محترم دانشگاه و         

  . مي گرددمديران شبكه بهداشت تقدير و تشكر
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 منابع 
انگيزش و شخصيت، ترجمـه رضـواني       . مازلو آبراهام  -1

 موسسه چاپ و انتـشارات آسـتان قـدس رضـوي،           احمد،
  . 67 تا 51صفحات   ،1376 سال

بررسي ميزان ارضـا    .  فومن احمد  ، ابراهيم زاده اصلي   -2
و نيازهــاي انگيــزش كاركنــان اداري دانــشگاه گــيلان بــر 

  دانـشگاه  ايان نامه كارشناسي ارشد   پ. مبناي نظريه مازلو  
  .1374تربيت معلم، سال 

 چــاپ نهــم، .مــديريت عمــومي. الـواني ســيد مهــدي  -3
 و  159 تـا    158صـفحات     ،1375  انتشارات نشر ني،     :تهران
   .268 تا 253

ــاريزي مهــدي  -4 ــژاد پ ــران ن ــز. اي   .ساســان گهــر پروي
 ،تهران   تئوري تا عمل چاپ چهارم،     سازمان و مديريت از   

 تـا   375 صـفحات    ،1371  سـال  موسسه بانكـداري ايـران،    
415.  

ترجمـه     مديريت رفتـار سـازماني،     . هرسي بلانچارد  -5
  انتـشارات اميركبيـر،    :علاقه بند علي، چـاپ دهـم، تهـران        

 .49 صفحه ،1375 سال 

بررسي رضايت شغلي بهورزان خانـه      . ظهيري منصور  -6
 همـايش سراسـري نقـش مـديريت در          ،هاي بهداشـت  

 ،دانشگاه علوم پزشكي ايـران     ، درماني -دمات بهداشتي خ
 .1379سال 

بررســي ميــزان آگــاهي مــديران از . دشــتي فــرزين -7
هاي رهبري و رابطـه آنهـا بـا رضـايت            مفاهيم و تئوري  

مندي كاركنان در اداره كـل فرهنـگ و ارشـاد خراسـان             
، پايان نامه كارشناسي ارشد دانشگاه آزاد اسلامي كرمان       

 .1377 سال

بررسي اولويت نيازهاي اساسي در     . گل افروز مهدي   -8
كاركنــان دانــشكده علــوم پزشــكي و خــدمات بهداشــتي 

 ، سال شماره اول،مجله اسرار، سال سوم   . درماني سبزوار 
 .22 تا14، صفحات 1375

9- Cumbey DA, Alexander JW. The 
relationship of Job satisfaction with 
organization of variables in public Health             
nursing. J Nurs Adm. 1998 May; 28(5):39-46.  
10-Ma CC, Samvels ME, Alexander JW. 
Factors in nursing job satisfaction. J Nurs 
Admin. 2003 May;  33(5):12-22. 

11- Winter-Collins A, McDaniel AM. Sense of 
belonging and new graduate job satisfaction. J 
Nurses Staff Dev. 2000 May ;16(3):103-11. 
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