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The purpose of this study was to explain the job satisfaction indicators of Tehran 
Municipality employees in terms of demographic characteristics. The research 
method in this study is survey and applied in terms of purpose. The statistical 
population includes all official, contract and contract employees of Tehran 
Municipality in It was 1399 that they were working in the municipality of one of 
the 22 districts or districts of municipalities, which according to the recruitment 
statistics of Tehran Municipality is equal to 2354 people. The sample size was 
378 people based on the Cochran’s sample size estimation formula, which were 
selected using stratified random sampling method. The researcher-made trait 
was a demographic trait, the validity of which was confirmed using face and 
content validity and its reliability was calculated using Cronbach’s alpha, and the 
data were analyzed using software. spss21 is done.
Findings show that there is no significant difference between gender and 
marital status in terms of job satisfaction, but between job satisfaction in 
all its dimensions (nature of work, salary and pay, promotion opportunities, 
supervision and supervision) except organizational climate by level There is a 
significant difference between different educational and work backgrounds 
with the exception of promotion opportunities and leadership style and physical 
condition.
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مقاله پژوهشی

شاخص های رضایت شغلی کارکنان شهرداری تهران برحسب ویژگی  های جمعیت شناختی

شكوفه اصانلو بختیاري1، مجید رادفر2،*، طهمورث شیری3 

1 دانشجوی دکترای گروه جامعه شناسی، واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران

2 دانشیار گروه جامعه شناسی، واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلامی، رودهن، ایران

3 دانشیار گروه جامعه شناسی، واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران 

ویژگی های  حسب  بر  تهران  شهرداری  کارکنان  شغلی  رضایت  شاخص های  تبیین  هدف  حاضربا  پژوهش 
شهرداری  کارکنان  شغلی  رضایت  شاخص های  تبیین  هدف  با  حاضر  پژوهش  شد،  انجام  جمعیت شناختی 
تهران بر حسب ویژگی های جمعیت شناختی انجام شد. روش تحقیق در این پژوهش، پیمایشی و از نظر هدف، 
کاربردی است. جامعۀ آماری شامل کلیۀ کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی شهرداری تهران در سال 1399 
بود که در شهرداری یکی از مناطق 22 گانه یا نواحی شهرداری ها مشغول به خدمت بودند که تعداد آن ها 
طبق آمار کارگزینی شهرداری تهران برابر 2354 نفر است. حجم نمونه بر اساس فرمول برآورد حجم نمونۀ 
کوکران برابر 378 نفر بود که با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای و تصادفی ساده انتخاب شدند. 
ابزار جمع آوری داده ها پرسش نامه های رضایت شغلی مینه سوتا)MSQ( و پرسش نامۀ ویژگی های محقق ساخته 
ویژگی های جمعیت شناختی بود، که روایی آن با استفاده از روایی صوری و محتوایی تأیید شد و پایایی آن 
انجام   SPSS21 نرم افزار از  استفاده  با  نیز  آلفای کرونباخ محاسبه شد. تجزیه و تحلیل داده ها  از  استفاده  با 
شده است. یافته های تحقیق نشان می دهد بین جنسیت  و وضعیت تأهل از نظر میزان رضایت شغلی تفاوت 
معناداری وجود ندارد، اما بین رضایت شغلی در همۀ ابعاد آن ) ماهیت کار ، حقوق و پرداخت ، فرصت های ارتقا ، 
نظارت و سرپرستی( به استثنای جوّ سازمانی برحسب سطوح مختلف تحصیلی و سابقۀ شغلی به استثنای 

فرصت های ارتقا و سبک رهبری و شرایط فیزیکی تفاوت معنادار وجود دارد.
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مقدمه 
و  مسئولان  توجه  مورد  سازمان ها،  بقاي  در  که  عواملي  جمله  از 
مدیران سازمان ها قرار مي گیرد، عامل نیروي انساني است. از دیدگاه کلي، 
موفقیت هر سازمان، بستگي به تلاش و رضایت شغلي کارکنان آن سازمان 

دارد )ایران نژاد پاریزی و همکاران، 1396(. 
مطالعات  و  پژوهش ها  در  مهم  بسیار  مباحث  از  شغلی  رضایت 
قرار گرفته  توجه  از دهۀ 1920 میلادی مورد  به ویژه  سازمانی است که 
و  دارد  منحصر به فرد  سیستمی  سازمان،  هر  که  نیست  تردیدی  است. 

نخستین عامل آن انسان و توجه به کارکنان آن است )میرزایی و فتحی، 
1392(. رضایت شغلي یکي از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلي است. 
رضایت شغلي عاملي است که باعث افزایش کارایي و نیز احساس رضایت 
افزایش رضایت شغلي در  فردي مي شود. هر کار فرما به نوعي در صدد 
یک  شغلي،  رضایت   .)1386 )شفیع آبادي،  است  خود  مؤسسۀ  کارکنان 
حالت احساسي مثبت یا مطبوع و پیامد ارزیابي شغلي یا تجربۀ فرد است. 
این حالت احساسي مثبت، کمک زیادي به سلامت فیزیکي و رواني افراد 
بالاي رضایت شغلي، منعکس کنندۀ جوّ  نظر سازماني، سطح  از  مي کند. 
سازماني بسیار مطلوب است که منجر به جذب و بقای کارکنان مي شود. 
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شکوفه اصانلو بختياري و همکاران

یکی از مسائل بسیار مهم امروز سازمان ها این است که چگونه کارکنان 
خود را برای کار و بهره وری بیشتر برانگیخته کنند و احساس آن ها را در 
مقولۀ رضایت شغلی افزایش دهند. در واقع، می توان گفت که هیجانات 
مثبت و منفی در محیط کار با رضایت شغلی ارتباط دارد و طبق یافته ها، 
هر چه آگاهی نسبت به هیجانات خود و دیگران بیشتر باشد، سطح رضایت 
شغلی1 بالا می رود. رضایت شغلی شامل احساس ها و نگرش هایی است که 
مشخص  شغل  یک  جنبه های  تمام  دارد.  خود  شغل  به  نسبت  هر کس 
مانند جنبه های خوب و بد و منفی احتمالاً در ایجاد احساس رضایت تأثیر 
دارند )شفیع آبادي، 1386(. رضایتمندي شغلي از اصلي ترین دغدغه هاي 
مطرح در حوزۀ جامعه شناسي سازمان ها، از دیرباز توجه متخصصان این 
حوزه را به خود جلب کرده است )جاج2 و همکاران، 2014( و )راجلبرگ3، 
2007(. دغدغۀ حفظ و نگهداشت نیروي انساني براي هر سازماني براي 
از  سازمان  کلي  عملکرد  نیز  و  کار  نیروي  بهره ورانۀ  و  مناسب  عملکرد 
 ،4 زف  و  )دورمن  مي شود  تلقي  سازماني  مدیریت  اهداف  اصلي ترین 
براي  منافع حداکثري  مي تواند  وجود  در صورت  رضایت شغلي   .)2001
حیات فردي کارکنان، گروه هاي شغلي و حرفه اي، سازمان ها و در نهایت، 
کل جامعه در پي داشته باشد )پارکر5، 2017(. رضایت شغلی از یک بعد 
به باور کارکنان از جنبه های مختلف و از طرف دیگر، به ابعاد شغل مانند 
رضایت از طریق ارتباطات، همکاران، قدرشناسی و... تأکید می کند )لئو6 و 
همکاران، 2005( و )مهدوی، 1397(. میزان رضایت شغلی معرف نگرش 
مثبت یا منفی فرد از شغل خود است و از عوامل متعددی تأثیر می پذیرد 

)سیدجوادین 1386(. 

اهمیت و ضرورت تحقیق
توجه به نوع پیچیدگی، تنوع نقش ها و عملکرد سازمان ها در جوامع، 
تلاش به وقفۀ همه جانبۀ سازمان ها برای رسیدن به سازمانی پویا و موفق، 
نشان دهندۀ ضرورت توجه به نیروی انسانی است. اهمیت نیروی انسانی در 
سازمان تا اندازه ای است که آن ها را مشتریان داخلی می نامند و می توان 
گفت که تا وقتی مشتریان از فعالیت خود خشنود نباشند، جلب رضایت 
مشتریان بیرونی بسیار سخت و شاید غیرممکن باشد. بدیهی است کلیۀ 
هستندکه  ابزاری  پیشرفته  تکنولوژی های  و  سخت افزارها  و  نرم افزارها 
شرط اصلی استفادۀ کارآمد از آن ها، داشتن نیروی انسانی آموزش دیده، 
این  وتلاش  کار  به  وابسته  سازمان  موفقیت  و  است  متعهد  و  علاقه مند 
نیروها است، بهره گیری بهینه از توانمندی کارکنان مؤسسه ها، از اهداف 
اولیۀ هر سازمان است که برای تحقق آن ایجاد عدالت، فرهنگ و اثربخشی 
 .)1389 )ایمانی،  باشد  داشته  اساسی  نقشی  می تواند  کارکنان  مورد  در 
مهم ترین سرمایۀ سازمان های امروزی نیروی انسانی شاغل در آن هاست. 

1  Job Satisfaction
2  Judge
3  Rogelberg
4  Dormann & Zapf
5  Parker & et al.
6  LU

در سال های اخیر سازمان های موفق بخش عظیمی از زمان و سرمایۀ خود 
و  بهره وری  افزایش  برای  را  آن  تا  داده اند  اختصاص  انسانی  نیروی  به  را 
کارایی سازمان به کار گیرند، پیش نیاز این امر نیز شناخت منابع انسانی 
فقط از نظر کمیت، بلکه از نظر کیفیت و نوع نگرش آن نسبت، به شغلش 
با  مستقیم  رابطۀ  شغلش،  به  نسبت  فرد  یک  نگرش  است.  سازمان  در 
رضایت شغلی وی دارد. در واقع، اگر مدیریت بتواند نگرش مثبت شغلی در 
افراد ایجاد کند و به بیانی، شرایط مناسبی در راستای رضایت شغلی انان 
فراهم کند، سریع تر و بهتر می تواند به نتایج مثبت و آرمانی خود دست 

یابد )بخشی آبادی، 1383(.
و  راه ها  یافتن  صدد  در  همواره  که  شهرداری  مثل  سازمانی  در 
تحقق  و  رسالت  انجام  برای  خویش  کردن  کارآمدتر  برای  ابزارهایی 
افزایش  را  کارآمدی  این  بتواند  که  عواملی  به  توجه  است،  خود  اهداف 
ضرورت های  از  یکی  می آید.  حساب  به  انکارناپذیر  ضروریات  از  دهد، 
انجام این پژوهش به خلأ تئوریک موجود در منابع علمی در ایران از بعد 
جامعه شناختی و نیاز به تئوریزه کردن واقعیت های مربوط به آن می شود.

پیشینۀ تحقیق
افراد  که  باورهاست  و  احساسات  از  مجموعه ای  شغلی«  »رضایت 
مهم  عوامل  از  یکی  شغلی  رضایت  دارند  خود  کنونی  مشاغل  مورد  در 
در موفقیت شغلی است؛ عاملی که موجب افزایش کارایی و نیز احساس 
رضایت فردی می شود )شفیع آبادی، 1386(. رضایت شغلی یعنی دوست 
داشتن شرایط و لوازم یک شغل، شرایطی که درآن کار انجام می گیرد و 

پاداشی که برای آن دریافت می شود )بروس، 1369(. 
با توجه به مطالب یادشده، می توان گفت: »رضایت شغلی« یعنی 
احساس خرسندی و خشنودی که فرد از کار خود می کند و لذتی که از 
آن می برد و در پی آن، به شغل خود دل گرمی و وابستگی پیدا می کند. 
»رضایت شغلی« حالتی مطبوع، عاطفی و مثبت حاصل از ارزیابی شغل 
گوناگون  عوامل  و  جنبه ها  ابعاد،  دارای  مفهومی  است؛  شغلی  تجارب  یا 
که باید مجموعۀ آن ها را در نظر گرفت. از جملۀ این عوامل، می توان به 
صفات کارگر و کارمند، نوع کار، محیط کار و روابط انسانی کار اشاره کرد 

)دیسانتیس7، 1996(. 
فیشر8 و هانا رضایت شغلی را عاملی درونی می دانند و آن را نوعی 
شغل  اگر  یعنی  می انگارند؛  اشتغال  شرایط  و  شغل  با  عاطفی  سازگاری 
مورد نظر، لذت مطلوب را برای فرد تأمین کند، او از شغلش راضی است. 
در مقابل، چنانچه شغل مورد نظر رضایت و لذت مطلوب را به فرد ندهد، 
در این حالت، او از کار خود مذمّت می کند و در صدد تغییر آن برمی آید 

)شفیع آبادی، 1376(. 
به نظر هاپاك رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چندبعدی است و 
با عوامل روانی، جسمانی و اجتماعی ارتباط دارد. فقط یک عامل موجب 
رضایت شغلی نمی شود، بلکه ترکیب معیّنی از مجموعه عوامل گوناگون 

7  Desantis
8 Fisher & Hanna
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احساس  شغلش  از  زمان،  از  معیّنی  لحظۀ  در  شاغل  که  می شود  سبب 
رضایت کند و به خود بگوید که از شغلش راضی است و از آن لذت می برد 

)سیدجوادین، 1386(. 
ماهیت کار: کار به خودی خود نقش مهمی در تعیین سطح رضایت 
شغلی دارد که دارای دو جنبۀ محدودۀ شغلی و تنوع کاری است )مقیمی، 

.)1385
سرپرستی: شیوه ای است که مدیران به وسیلۀ آن به هدایت کارکنان 
می پردازند. هر جا که سرپرستان و کارکنان رفتاری حمایتی و دوستانه 

داشته اند، رضایت شغلی نیز زیاد بوده است )مقیمی، 1385(.
قرار  سرپرستی  مورد  کمتر  حقوق  در  تغییر  شامل  ارتقا:  فرصت 
)مقیمی،  است  تصمیم گیری  در  آزادی  و  بیشتر  کاری  چالش  گرفتن 

.)1385
حقوق و دستمزد: بر اساس قانون کار حقوق و دستمزد عبارت است 
از: وجه نقد یا هرگونه مزایای غیر نقدی که کارکنان در مقابل انجام کار از 

کارفرما دریافت می کند )سید جوادین، 1386(.
گرینبرگ و همکارانش که رضایت شغلی را از دیدگاه های مختلفی 
مورد توجه قرار داده اند، به دو نوع رضایت شغلی اشاره می کنند. رضایت 
دروني که از دو منبع حاصل مي شود، اول احساس لذتي که انسان فقط 
از اشتغال به کار و فعالیت عایدش مي شود. دوم لذتي که بر اثر مشاهدۀ 
رساندن  ظهور  به  و  اجتماعي  مسئولیت هاي  برخي  انجام  یا  و  پیشرفت 
توانایي ها و رغبت هاي فردي به انسان دست مي دهد. رضایت بیروني که با 
شرایط اشتغال و محیط کار ارتباط دارد و هر لحظه در حال تغییر و تحول 
است. عوامل دروني که خصوصیات و حالت های فردي را شامل مي  شوند 
بر مي گیرد  در  را  اشتغال  و  کار  که شرایط  بیروني  عوامل  با  مقایسه  در 
از رضایت  پایدارتر  بنابراین رضایت دروني  برخوردارند،  بیشتري  ثبات  از 
بیروني است. رضایت کلي نتیجۀ تعامل بین رضایت دروني و بیروني است 

)هزاوه ای و صمدی، 1386(. 
می کنند  تقسیم  بیرونی  و  درونی  دستۀ  دو  به  را  شغلی  رضایت 
)شفیع آبادی، 1386(. رضایت شغلی از اساسی ترین عوامل تشکیل دهندۀ 
ساختار سازمانی است. برای شناخت هر سازمان لازم است رفتار سازمانی 
افراد دقیقاً بررسی و شناخته شود و فقط به این روش شناخت واقعی از 
شغلش  دربارۀ  فرد  کلی  نگرش  شغلی  رضایت  می شود.  حاصل  سازمان 
است. کسی که رضایت شغلی زیاد داشته باشد، به کارش نگرش مثبت 
دارد، ولی کسی که از کارش ناراضی است، نگرش منفی نسبت به کارش 

دارد )کیمز9، 1992(.
رضایت شغلی احساس مثبت و منفی و نگرش هایی که نسبت به 
عوامل  از  زیادی  تعداد  به  که  منعکس می کند  را  به وجود می آید  شغل 
مربوط به کار وابسته است و دامنۀ آن از جایی که فرد قرار دارد تا جایی 
که احساسی از تحقق در وظایف خود به دست می آورد، ادامه دارد. عوامل 
شخصی همچون سن، سلامتی، طول تجربۀ شغلی، ثبات عاطفی، جایگاه 
اجتماعی، فعالیت های تفریحی، روابط خانوادگی و سایر روابط اجتماعی 
می تواند رضایت شغلی را تحت تأثیر قرار دهد. انگیزه ها و آرزوهای فردی 
و اینکه چگونه این عوامل به وسیلۀ شغل بهتر برآورده شوند، نگرش های 

فرد را نسبت به شغل تحت تأثیر قرار می دهد )مهداد، 1385(.
چون رضایت شغلی ارزیابی یک نفر از شغل خویش است، با ادراك 
شرایط شغلی خود مثل محیط کاری و تجربه های عاطفی و شخصی در 

محیط کار خود سطح رضایتمندی فرد تغییر می یابد.

مدل نظری تحقیق
مدل نظری این تحقیق بر اساس چارچوب نظری )روش پیمایشی( 

و مطالعات پیشین در شکل 1 ترسیم شده است. 
9  Kims

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 

 

هاي جمعیت ویژگی
 شناختی

 رضایت شغلی

 ماهیت کار

 فرصت ارتقاء

 نظارت و سرپرستی

 حقوق و پرداخت

 همکاران شغلی

 میزان تحصیلات

 جنسیت

 میزان درآمد

هلأتوضعیت   

خدمت سابقه  

شكل 1. چارچوب نظری تحقیق
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مواد و روش ها
روش تحقیق

جامعۀ  است.  پیمایشي  نوع  از  توصیفی  مطالعه  این  انجام  روش 
شهرداری  قراردادی  و  پیمانی  رسمی،  کارکنان  کلیۀ  شامل  آماری 
تهران در سال 1399 است که در شهرداری یکی از مناطق 22 گانه یا 
نواحی شهرداری ها مشغول به خدمت هستند که تعداد آن ها طبق آمار 
کارگزینی شهرداری تهران برابر 2354 نفر است و نمونۀ آماری از مناطق 
2، 5، 8، 12 و 19 انتخاب شدند. حجم نمونه در این تحقیق برابر 378 
نفر است، روش نمونه گیری در این تحقیق تصادفی طبقه ای و تصادفی 
ساده است. برای استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای، تهران به 
پنج برش شمال، مرکز، شرق، غرب و جنوب تقسیم شد و با قرعه کشی 
در  اطلاعات  گرد آوری  اصلی  ابزار  شد.  انتخاب  منطقه  یک  برش  هر  از 
این  در  اطلاعات  گرد آوری  اصلی  ابزار  است.  پرسشنامه  پژوهش،  این 
جمعیت شناختی  ویژگی های  سنجش  براي  است.  پرسشنامه  پژوهش، 

از پرسشنامۀ  برای رضایت شغلی  استفاده و  از پرسشنامۀ محقق ساخته 
نظام  خرده مقیاس   6 و  گویه   20 از   )MSQ( مینه سوتا  شغلی  رضایت 
پرداخت )3 سؤال(، نوع شغل )4 سؤال(، فرصت های پیشرفت )3 سؤال(، 
جو سازمانی )3 سؤال(، سبک رهبری )4 سؤال( و شرایط فیزیکی )3 
کار  به  شغلی  رضایت  منظور سنجش  به  که  است  تشکیل شده  سؤال( 
می رود، روایی پرسشنامه ها با استفاده از روایی صوری و پایایی آن ها با 
اجتماعی  پرسشنامۀ سلامت  برای  آلفا  مقدار  تأیید شد،  آلفای کرونباخ 
0/790 و رضایت شغلی 0/876 بود، تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از 

نرم افزار SPSS بوده است. 

یافته ها
یافته های استنباطی

زن  کارکنان  بین  در  آن  ابعاد  و  شغلی  رضایت  اول:  فرضیۀ 
شغلی  رضایت  مقایسۀ  برای  است.  متفاوت  تهران  شهرداری  مرد  و 

 انیگوپاسخ یشناختتیجمع يهایژگیو یبررس. 1 جدول
 

 درصد ی فراوان  رهایمتغ

 ت یجنس
 47.88 181 مرد
 52/ 12 197 زن

 تاهل تیوضع
27/ 51 104 مجرد  

69/ 58 263 هلأمت  
2/ 91 11 ریسا  

 یسن يهاگروه

42/ 33 160 سال  25-35  
38/ 89 147 سال 36-45  
15/ 87 60 سال 46-55  
2/ 91 11 سال 56-65  

 لات یتحص زانیم

8/ 20 31 پلم ید  
33/ 07 125 ی کاردان  

32/ 01 121 ی کارشناس  
26/ 72 101 بالاتر  و ارشد یکارشناس  

 استخدام  نوع 

20/ 90 79 ی رسم  
36/ 51 138 ی مانیپ  

28/ 31 107 ي قرارداد  
14/ 29 54 یشرکت  

 سازمانی  سمت

2/ 12 8 ریمد  
3/ 70 14 اداره  سیرئ  

25/ 40 96 مسئول کارشناس  
36/ 24 137 کارشناس   
32/ 54 123 کارمند   

 ی شغل ۀسابق
34/ 13 129 سال10تا 1  
59/ 52 225 سال  20تا 11  
6/ 35 24 سال  30تا 21  

 
  

جدول 1. بررسی ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ گویان
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مستقل   t آزمون  از  تهران  شهرداری  مرد  و  زن  کارکنان  در  آن  ابعاد  و 
شهرداری  مرد  و  زن  کارکنان  بین  داد  نشان  نتایج  شد.  استفاده 
ندارد. وجود  معناداری  تفاوت  آن  ابعاد  و  شغلی  رضایت  نظر  از  تهران 

نتایج تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد از کل پاسخ گویان )378 نفر(، 
مجرد  آن ها  از  درصد   27/51 زن،  درصد   52/12 و  مرد  درصد   47/88
سال   35 تا   25 بین  آن ها  سن  درصد   42/33 متأهل،  درصد   69/58 و 

 مرد و زن کارکنان بین در آن ابعاد و شغلی رضایت مقایسۀ براي مستقل t آزمون . نتایج2 جدول

 

 متغیر
 لوین  آزمون

t df  معناداري 
F  معناداري 

 0.129 376 1.523 0.497 0.463 پرداخت و حقوق

 0.832 376 0.213 0.971 0.01 ارتقا يهافرصت

 0.115 376 1.582 0.350 0.875 یسازمان جو

 0.847 376 0.0192 0.092 2.858 يرهبر سبک

 0.999 376 0.02 0.086 2.963 ی کیزیف طیشرا

 0.776 376 0.285 0.411 0.676 یشغل تیرضا
 
  

جدول 2. نتایج آزمون t مستقل برای مقایسۀ رضایت شغلی و ابعاد آن در بین کارکنان زن و مرد

 سنی  مختلف هايگروه  در آن ابعاد و شغلی رضایت معیار انحراف و . میانگین3 جدول
 

 معیار  انحراف میانگین  تعداد  سنی هايگروه متغیر

 حقوق و پرداخت

 1.95 9.39 160 سال  35-25
 2.06 10.84 147 سال 45ـ 36
 2.36 10.97 60 سال 55ـ 46
 1.69 11.64 11 سال 65ـ 56

 هاي ارتقافرصت

 2.19 10.27 378 سال  35ـ 25
 2.36 12.10 160 سال 45ـ 36
 2.89 14.00 147 سال 55ـ 46
 3.07 14.18 60 سال 65ـ 56

 سازمانی جو

 2.86 15.00 11 سال  35ـ 25
 2.88 13.25 378 سال 45ـ 36
 1.94 9.29 160 سال 55ـ 46
 2.33 10.90 147 سال 65ـ 56

 رهبري سبک

 2.33 10.75 60 سال  35ـ 25
 1.75 11.36 11 سال 45ـ 36
 2.25 10.21 378 سال 55ـ 46
 1.82 9.12 160 سال 65ـ 56

 فیزیکی  شرایط

 2.18 10.10 147 سال  35ـ 25
 2.15 10.03 60 سال 45ـ 36
 2.14 11.00 11 سال 55ـ 46
 2.09 9.70 378 سال 65ـ 56

 شغلی رضایت

 2.43 11.75 160 سال  35ـ 25
 2.80 13.75 147 سال 45ـ 36
 2.69 13.63 60 سال 55ـ 46
 2.28 15.00 11 سال 65ـ 56

 
  

جدول 3. میانگین و انحراف معیار رضایت شغلی و ابعاد آن در گروه های مختلف سنی
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 46 بین  درصد   15/87 سال،   45 تا   36 بین  درصد   38/89 است،  بوده 
بوده اند. میزان تحصیلات  تا 65 سال  تا 55 سال، 2/91 درصد بین 56 
8/20 درصد آن ها دیپلم بوده است، 33/07 درصد کاردانی، 32/01 درصد 
کارشناسی، 26/72 درصد کارشناسی ارشد بوده است. 20/90 درصد نوع 

پیمانی، 28/31 درصد  است، 36/51 درصد  بوده  آن ها رسمی  استخدام 
قراردادی و 14/29 درصد نوع استخدام آن ها شرکتی بوده  است. 2/12 
 25/40 اداره،  رئیس  درصد   3/70 است،  بوده  مدیر  آن ها  پست  درصد 
درصد کارشناس مسئول، 36/24 درصد کارشناس و 32/54 درصد کارمند 

 سنی  گروه حسب بر آن ابعاد و شغلی رضایت مقایسۀ براي  واریانس تحلیل آزمون . نتایج4جدول 

 
 آزمون نتیجۀ .df MS F Sig منبع متغیر

 پرداخت و حقوق
 0.00 17.426 73.620 3 گروهی  بین

   تأیید
   4.225 374 خطا 

 ارتقا هايفرصت
 17.241 126.745 3 گروهی  بین

   تأیید 0.000
  7.351 374 خطا 

 سازمانی جو
 0.000 17.672 79.288 3 گروهی  بین

   تأیید
   4.487 374 خطا 

 رهبري سبک
 0.000 8.322 132.666 3 گروهی  بین

   تأیید
   6.855 374 خطا 

 فیزیکی  شرایط
 0.000 11.731 55.017 3 گروهی  بین

   تأیید
   4.690 374 خطا 

 شغلی رضایت
 0.000 21.747 2826.524 3 گروهی  بین

   تأیید
   129.976 374 خطا 

 
  

جدول 4. نتایج آزمون تحلیل واریانس برای مقایسۀ رضایت شغلی و ابعاد آن بر حسب گروه سنی

 تأهل وضعیت حسب بر آن ابعاد و شغلی رضایت معیار انحراف و . میانگین5جدول 
 

 معیار  انحراف میانگین  تعداد  تأهل وضعیت متغیر

 پرداخت و حقوق
 2.21 9.88 104 مجرد
 2.11 10.48 263 متأهل
 2.91 9.09 11 سایر

 ارتقا هايفرصت
 2.19 10.27 104 مجرد
 2.82 12.83 263 متأهل
 2.85 13.47 11 سایر

 سازمانی جو
 3.79 12.18 104 مجرد
 2.88 13.25 263 متأهل
 2.47 9.98 11 سایر

 رهبري سبک
 2.14 10.33 104 مجرد
 2.66 9.45 263 متأهل
 2.25 10.21 11 سایر

 فیزیکی  شرایط
 1.96 9.67 104 مجرد
 2.15 7.76 263 متأهل
 1.69 8.64 11 سایر

 شغلی رضایت
 2.09 9.70 104 مجرد
 2.77 12.69 263 متأهل
 2.83 13.05 11 سایر

 
  

جدول 5. میانگین و انحراف معیار رضایت شغلی و ابعاد آن بر حسب وضعیت تأهل
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 تأهل وضعیت حسب بر آن ابعاد و شغلی رضایت مقایسۀ براي  واریانس تحلیل آزمون . نتایج6جدول 

 
 آزمون نتیجۀ .df MS F Sig منبع متغیر

 پرداخت و حقوق
  ابطال 0.11 4.46 20.91 3 گروهی  بین

    4.69 374 خطا 

 ارتقا هايفرصت
 0.07 2.65 21.81 3 گروهی  بین

 
  ابطال

   8.23 374 خطا 

 سازمانی جو
  ابطال 0.22 1.51 7.67 3 گروهی  بین

    5.07 374 خطا 

 رهبري سبک
  ابطال 0.22 1.53 6.68 3 گروهی  بین

    4.36 374 خطا 

 فیزیکی  شرایط
  ابطال 0.34 1.09 8.55 3 گروهی  بین

    7.85 374 خطا 

 شغلی رضایت
  ابطال 0.80 0.23 1.16 3 گروهی  بین

    5.11 374 خطا 
 
  

جدول 6. نتایج آزمون تحلیل واریانس برای مقایسۀ رضایت شغلی و ابعاد آن بر حسب وضعیت تأهل

 تحصیلات  میزان حسب بر آن ابعاد و شغلی رضایت معیار انحراف و . میانگین7جدول 
 

 معیار  انحراف میانگین  تعداد  تحصیلات  میزان متغیر

 پرداخت و حقوق

 2.10 10.68 31 دیپلم 
 2.27 10.70 125 کاردانی 

 2.12 10.14 121 کارشناسی 
 2.09 9.78 101 بالاتر  و ارشد کارشناسی

 ارتقا هايفرصت

 2.19 10.27 31 دیپلم 
 3.04 13.68 125 کاردانی 

 2.86 13.88 121 کارشناسی 
 2.76 13.12 101 بالاتر  و ارشد کارشناسی

 سازمانی جو

 2.85 12.50 31 دیپلم 
 2.88 13.25 125 کاردانی 

 2.23 10.58 121 کارشناسی 
 2.09 10.49 101 بالاتر  و ارشد کارشناسی

 رهبري سبک

 2.37 10.00 31 دیپلم 
 2.30 9.99 125 کاردانی 

 2.25 10.21 121 کارشناسی 
 2.34 9.94 101 بالاتر  و ارشد کارشناسی

 فیزیکی  شرایط

 2.03 10.25 31 دیپلم 
 2.10 9.50 125 کاردانی 

 1.93 9.20 121 کارشناسی 
 2.09 9.70 10 بالاتر  و ارشد کارشناسی

 شغلی رضایت

 2.93 13.16 31 دیپلم 
 2.66 13.60 125 کاردانی 

 2.88 12.71 121 کارشناسی 
 2.69 12.26 101 بالاتر  و ارشد کارشناسی

 
  

جدول 7. میانگین و انحراف معیار رضایت شغلی و ابعاد آن بر حسب میزان تحصیلات
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 تحصیلات  میزان حسب بر آن ابعاد و شغلی رضایت مقایسه براي واریانس تحلیل آزمون . نتایج8جدول 

 
 آزمون نتیجۀ .df MS F Sig منبع متغیر

 پرداخت و حقوق
 0.01 3.845677 17.96406 3 گروهی  بین

   تأیید
   4.671234 374 خطا 

 ارتقا هايفرصت
 0.00 4.680921 37.75228 3 گروهی  بین

 
   تأیید

  8.06514 374 خطا 

 سازمانی جو
 0.19 1.590436 8.044759 3 گروهی  بین

  ابطال
   5.05821 374 خطا 

 رهبري سبک
 0.00 5.512233 23.24969 3 گروهی  بین

   تأیید
   4.217836 374 خطا 

 فیزیکی  شرایط
 0.00 4.774581 36.41418 3 گروهی  بین

   تأیید
   7.626675 374 خطا 

 شغلی رضایت
 0.05 2.598427 13.06034 3 گروهی  بین

   تأیید
   5.026247 374 خطا 

 
  

جدول 8. نتایج آزمون تحلیل واریانس برای مقایسه رضایت شغلی و ابعاد آن بر حسب میزان تحصیلات

 شغلی  سابقۀ مختلف هايگروه  در آن ابعاد و شغلی رضایت  معیار انحراف و . میانگین9جدول 
 

 معیار  انحراف میانگین  تعداد  خدمت  سابقه متغیر

 پرداخت و حقوق
 2.11 9.91 129 سال10تا 1
 2.24 10.44 225 سال  20تا 11
 1.90 10.67 24 سال  30تا 21

 ارتقا هايفرصت
 2.83 12.91 129 سال10تا 1
 2.85 13.35 225 سال  20تا 11
 3.27 14.21 24 سال  30تا 21

 سازمانی جو
 2.29 9.88 129 سال10تا 1
 2.23 10.29 225 سال  20تا 11
 1.95 11.17 24 سال  30تا 21

 رهبري سبک
 2.08 9.49 129 سال10تا 1
 2.13 9.74 225 سال  20تا 11
 1.56 10.46 24 سال  30تا 21

 فیزیکی  شرایط
 2.78 12.51 129 سال10تا 1
 2.85 13.04 225 سال  20تا 11
 2.12 13.96 24 سال  30تا 21

 شغلی رضایت
 2.27 9.65 129 سال10تا 1
 2.28 9.91 225 سال  20تا 11
 1.86 10.42 24 سال  30تا 21

 
  

جدول 9. میانگین و انحراف معیار رضایت شغلی و ابعاد آن در گروه های مختلف سابقۀ شغلی

بوده اند. 34/13 درصد میزان سابقۀ خدمت آن ها 1 تا 10 سال بوده است، 
59/52  درصد بین 11 تا 20 سال و 6/35 درصد بین 21 تا 30 سال 

سابقۀ خدمت داشته اند.

فرضیۀ دوم: رضایت شغلی و ابعاد آن در بین گروه های مختلف سنی 
کارکنان شهرداری تهران متفاوت است.

سنی  مختلف  گروه های  معیار  انحراف  و  میانگین   ،3 جدول  در 
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مقایسۀ  منظور  به  است.  شده  ارائه  آن  ابعاد  و  شغلی  رضایت  نظر  از 
تحلیل  آزمون  از  ابعاد  و  شغلی  رضایت  نظر  از  سنی  مختلف  گروه های 
مقدار  و   4 جدول  به  توجه  با  شد.  استفاده  چندمتغیره  واریانس 
و  شغلی  رضایت  بین  که  گفت  می توان  آن  معناداری  سطح  و   f آمارۀ 
دارد.  وجود  معنادار  تفاوت  سنی  گروه های  حسب  بر  آن  ابعاد  تمامی 

فرضیۀ سوم: رضایت شغلی و ابعاد آن بر حسب وضعیت تأهل 
کارکنان شهرداری تهران متفاوت است.

کارکنان  تأهل  وضعیت  معیار  انحراف  و  میانگین   ،5 جدول  در 
مقایسۀ  منظور  به  است.  شده  ارائه  آن  ابعاد  و  شغلی  رضایت  نظر  از 
تحلیل  آزمون  از  ابعاد  و  شغلی  رضایت  نظر  از  سنی  مختلف  گروه های 
مقدار  و   6 جدول  به  توجه  با  شد.  استفاده  چند متغیره  واریانس 
و  شغلی  رضایت  بین  که  گفت  می توان  آن  معناداری  سطح  و   f آمارۀ 
ندارد.  وجود  معنادار  تفاوت  تأهل  وضعیت  حسب  بر  آن  ابعاد  تمامی 

سطوح  در  آن  ابعاد  و  شغلی  رضایت  چهارم:  فرضیۀ 
است. متفاوت  تهران  شهرداری  کارکنان  در  تحصیلی  مختلف 

در جدول 7، میانگین و انحراف معیار رضایت شغلی و ابعاد آن بر حسب 
میزان تحصیلات ارائه شده است. به منظور مقایسۀ گروه های مختلف سنی از 
نظر رضایت شغلی و ابعاد از آزمون تحلیل واریانس چندمتغیره استفاده شد.

با توجه به جدول 8 و مقدار آمارۀ f و سطح معناداری آن می توان 
گفت که بین رضایت شغلی و تمامی ابعاد آن بر حسب میزان تحصیلات 

تفاوت معنادار وجود دارد. 

شهرداری  کارکنان  در  آن  ابعاد  و  شغلی  رضایت  پنجم:  فرضیۀ 
میانگین   ،9 جدول  در  است.  متفاوت  مختلف  خدمت  سابقۀ  با  تهران 

خدمت  سابقۀ  حسب  بر  آن  ابعاد  و  شغلی  رضایت  معیار  انحراف  و 
حسب  بر  آن  ابعاد  و  شغلی  رضایت  مقایسۀ  منظور  به  است.  شده  ارائه 
شد. استفاده  چندمتغیره  واریانس  تحلیل  آزمون  خدمت  سابقۀ 

با توجه به جدول 10 و مقدار آمارۀ f و سطح معناداری آن می توان 
گفت که بین ابعاد حقوق و پرداخت، جو سازمانی و شرایط فیزیکی رضایت 
شغلی بر حسب سابقۀ خدمت تفاوت معنادار وجود دارد، اما بین سایر ابعاد 

میزان تفاوت معنادار نبوده است. 

بحث و نتیجه گیری
است  مثبتی  نگرش های  و  احساسات  بیانگر  شغلی  رضایت  مفهوم 
که شخص نسبت به شغلش دارد. وقتی گفته می شود که کسی از رضایت 
او به شغل خود  شغلی سطح بالایی برخوردار است؛ یعنی به طور کلی، 
علاقه دارد، برای آن ارزش زیادی قائل است و در یک کلام نسبت به شغل 
هدف های  به  رسیدن  راستای  در  و  دارد  مطلوبی  و  درونی  رضایت  خود 
و  شغلی  رضایت  داد  نشان  تحقیق  یافته های  نتایج  می کند.  تلاش  آن 
ابعاد آن در بین زنان و مردان تفاوت معناداری ندارد، این یافته همسو با 
نتایج مطالعه بختیارپور و رحمتی )1394(، مصباح، اکبرزاده عبدالجبار و 
حسین پور لنگرودی )1392( بود، این متغیر در رضایت شغلی تأثیر بسیار 
کمی دارد، زیرا در بعضی از مطالعات زنان بیشتر از کار خود راضی هستند 
و در بعضی از مطالعات مردان بیشتر از کار خود راضی هستند. احتمالاً 
رابطۀ رضایت شغلي و جنسیت تحت تأثیر تفاوت هاي فرهنگي و شرایط 
زندگي  داشتن  بودن،  خانوار  سرپرست  مانند  است  مطالعه  مورد  جوامع 

مستقل و انتظارات زنان از شغل خود.
از دیگر یافته های این تحقیق، این است که رضایت شغلی و ابعاد 
متفاوت  تهران  شهرداری  کارکنان  سنی  مختلف  گروه های  بین  در  آن 
 ،)1394( رحمتی  و  بختیارپور  مطالعۀ  نتایج  با  همسو  یافته  این  است، 

جدول 10. نتایج آزمون تحلیل واریانس برای مقایسۀ رضایت شغلی و ابعاد آن بر حسب سابقۀ شغلی
 شغلی سابقۀ حسب بر آن ابعاد و شغلی رضایت مقایسۀ براي واریانس تحلیل آزمون . نتایج10جدول 

 
 آزمون نتیجه .df MS F Sig منبع متغیر

 پرداخت و حقوق
 0.06 2.77 13.11148 3 گروهی  بین

   تایید
   4.732562 374 خطا 

 ارتقا هايفرصت
 0.10 2.34 19.31935 3 گروهی  بین

 
 ابطال

  8.242614 374 خطا 

 سازمانی جو
 0.03 3.70 18.5467 3 گروهی  بین

 تایید 
   5.010164 374 خطا 

 رهبري سبک
 0.10 2.30 9.989898 3 گروهی  بین

  ابطال
   4.339306 374 خطا 

 فیزیکی  شرایط
 0.04 3.28 25.4363 3 گروهی  بین

   تایید
   7.761991 374 خطا 

 شغلی رضایت
 0.26 1.34 6.819737 3 گروهی  بین

  ابطال
   5.080954 374 خطا 
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 )2010( اسدي  خلج  و  شفیع آبادي   ،)2006( لانگ11   ،)2006( ترنر10 
ایران شاهی  کاظم نژاد  صدیقیانی  غیاثوندیان  مطالعۀ  نتایج  با  ناهمسو  و 
)1395( بود، در تبیین این یافته  می توان گفت که سن یکی از عوامل 
مهم در رضایت شغلی افراد است. رضایت شغلی با سن ارتباط مستقیم 
دارد و در صورت تساوی سایر شرایط، کارکنان مسن تر از رضایت شغلی 
هرچه  صورت گرفته  که  تحقیقاتی  اساس  بر  هستند.  برخوردار  بیشتری 
سن افزایش می یابد، رضایت شغلی افراد بیشتر می شود. معمولاً تا قبل 
از دوران بازنشستگی بین سن و رضایت شغلی رابطه مثبت وجود دارد. 
سطح  به تدریج  سنش  رفتن  بالا  با  کارمند  که  است  آن  امر  این  علت 
توانایی های خود  به سطح  را  آن ها  و  پایین تر می آورد  را  آرزوهای خود 
توقعاتشان  باشند،  مسن تر  کارکنان  چه  هر  این ترتیب،  به  می رساند. 

واقع بینانه تر است و به همان نسبت راضی ترند )گری، 1398(.
یافتۀ دیگر این تحقیق نشان داد رضایت شغلی و ابعاد آن بر حسب 
وضعیت تأهل کارکنان شهرداری تهران تفاوت معناداری ندارد، این یافته 
نتایج مطالعۀ بختیارپور و رحمتی )1394( بود، در تبیین این  با  همسو 
دولتی  سازمان های  در  که  امر  این  به  توجه  با  که  گفت  می توان  یافته 
افراد،  وضعیت  به  توجه  بدون  کار  و  شغل  محیط  شهرداری،  به خصوص 
معمولاً انتظارات یکسان متناسب با شغل از آن ها وجود دارد، بنابراین این 

امر قابل انتظار است. 
نتایج آزمون دیگر فرضیه تحقیق نشان داد رضایت شغلی و ابعاد آن 
تهران متفاوت است.  در سطوح مختلف تحصیلی در کارکنان شهرداری 
نتایج مطالعات پیشین در این باره متناقض است، این یافته همسو با نتایج 
مطالعۀ ترنر )2006(، کیمز )1992(، ترام و اوهارا12 )2006(، و ناهمسو 
صدیقیانی،  غیاثوندیان،   ،)1394( رحمتی  و  بختیارپور  مطالعۀ  نتایج  با 
دانیالی   ،)1384( محمدیان  و  کشاورز   ،)1395( ایران شاهی  و  کاظم نژاد 
لنگرودی  و حسین پور  عبدالجبار  اکبرزاده  مصباح،   ،)1389( همکاران  و 
و  شغلی  رضایت  بین  صاحب نظران،  از  بسیاری  اعتقاد  به  بود.   )1392(
منفی  رابطه ای  شغل  سطح  داشتن  نگه  ثابت  فرض  با  تحصیلات  سطح 
فرد  انتظارات  بالامی رود،  فرد  تحصیلات  سطح  هرچه  چون  دارد  وجود 
نمی تواند  افزایش می یابد و چون سازمان  به وی می دهند،  از شغلی که 
نیازهای فرد را تأمین کند، در وی رضایت از شغل کاهش می یابد. بنابراین، 
پس   .)1381 )هومن،  دارند  شغل  از  کمتری  رضایت  تحصیل کرده  افراد 
شود،  بیشتر  کارکنان  تحصیلات  میزان  قدر  چه  هر  که  گفت  می توان 
نیازها و  به دنبال آن،  و  بیشتری کسب می کنند  آنان دانش و اطلاعات 
توقعاتشان از جامعه و شغل مورد نظر بیشتر می شود. بنابراین، راضی نگه 

داشتن کارکنان با تحصیلات بیشتر نیز سخت تر می شود.
یافتۀ دیگر این مطالعه نشان داد رضایت شغلی و ابعاد آن در کارکنان 
شهرداری تهران با سابقۀ خدمت مختلف متفاوت است. این یافته همسو 
اکبرزاده  مصباح،  با  ناهمسو  و   )2016( و ساحا13  اسلام  مطالعۀ  نتایج  با 
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دیورست14  و  بود، دیسانتیس  لنگرودی )1392(  و حسین پور  عبدالجبار 
می توانند  بهتر  آنان  کارکنان،  کار  سابق  افزایش  با  داد  نشان   ،)1996(
تجربیات خود را در فرایند کار ارائه کنند و با افزایش سن و سابقۀ کار 
کارکنان در سازمان، رضایت شغلی آنان نیز بیشتر می شود. در تبیین این 
یافته می توان گفت که با افزایش تجربه و سابقۀ شغلی، کارکنان شهرداری 
با ماهیت شغل خود بیشتر آشنایی پیدا کرده و توانایی و دانش بیشتری 
کسب می کنند که باعث می شود کارها و فرایند اداری را بهتر انجام دهند. 
سرانجام، خوب انجام دادن کارها، دلیلی بر رضایت شغلی بیشتر کارکنان 
بهتري  حقوق  زیاد،  سابقۀ  با  کارکنان  چون  همچنین،  است.  شهرداری 
دریافت مي کنند و اوضاع بهتري دارند و از توانایي هایشان بهترین بهره در 
کار گرفته مي شود، از این رو، آنان دلایل خوبي براي رضایت دارند. نتیجه 
آن است که مدیران و کارمندان حرفه اي و کارشناسان که سابقۀ خدمت 
بي مهارت  یا  نیمه ماهر  کارگران  از  بیش  معمول  طور  به  دارند،  بیشتري 

خشنودي شغلي دارند )دیویس نیواسترام، 1389(.
از عوامل و منابع  انسانی یکی  انتهای می توان گفت که نیروي  در 
مهم تولید است و عامل انسانی در هر سازمانی تمام افراد و کارکنان شاغل 
در سازمان اعم از مدیران، متخصصان، کارشناسان، کارمندان و کارگران 
را در رده هاي مختلف شغلی در بر می گیرد. در مؤسسه ها و شرکت هاي 
دولتی و خصوصی به ویژه در شهرداری ها که اساس و پایه شان بر مبناي 
از  بیش  سازمان  بهره وري  برای  کارکنان  کیفی  بعد  است،  خدمت رسانی 
می دهد  نشان  علمی  یافته هاي  که  چرا  می گیرد،  قرار  توجه  مورد  همه 
کارایی کارکنان رابطۀ مستقیمی با کارایی و بازدهی سازمان دارد. از جمله 
مهم ترین مؤلفه هایی که برآیند آن ها می تواند بر نشاط، پویایی و کارایی 
تفاوت  به  توجه  با  بنابراین،  است.  شغلی  رضایت  بگذارد،  تأثیر  کارکنان 
میزان رضایت شغلی بر اساس ویژگی های فرد، مدیران شهری و شهرداری 

در محیط اداری به ویژگی های فردی کارکنان توجه کنند.
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