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 بررسی میزان رضایت شغلی زنان شاغل  دانشگاه تبریز و برخی عوامل مرتبط با آن
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 چکیده

شغلی پرداخته است و به منظور توضیح عوامل تأثیرگذار بر  شغلی کارمندان زن دانشگاه تبریز و عوامل تأثیرگذار بر رضایتاین تحقیق به بررسی میزان رضایت 

از قبیل  های رضایت شغلی بهره گرفته شده است. مطابق مدل تحلیلی تحقیق متغیرهای تأثیرگذار عبارتند از : متغیرهای عوامل سازمانی  نظریهرضایت شغلی از  

کارکنان زن    نفراز  262های مورد نیاز از طریق پرسشنامه که در بین  داده  ای هستند.امنیت شغلی و محیط کاری و متغیرهای زمینه  ، رضایت از حقوق و مزایا  

 .دانشگاه تبریز توزیع شد

های گردآوری شده از آزمونهای آماری ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه به روش گام به گام استفاده گردیده است. نتایج  در تحلیل داده

حیط کاری با متغیر وابسته رضایت شغلی رابطه معنی داری  های تحقیق به شرح زیر است: بین متغیرهای عوامل سازمانی و ماهیت کاری و محاصله از یافته

متغیرهای مدیریت  وجود دارد. به عبارتی روشن تمامی فرضیه های مورد بررسی تأیید شده اند. نتایج بدست آمده از تحلیل رگرسیون چندگانه نیز نشان داد که  

درصد تغییرات متغیر وابسته بوسیله این    63ن را به خود اختصاص داده و حدود  سازمانی، امنیت شغلی، در تعیین میزان رضایت شغلی فرد بیشترین میزا

 .انداند. سایر متغیرها نیز خارج از معادله رگرسیون قرار گرفتهمتغیرها توضیح داده شده

 امنیت شغلیرضایت شغلی، متغیرهای سازمانی، عوامل محیطی،  های کلیدی: واژه
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 مقدمه 

  ها بوده و مطالعات و تحقیقات زیادی در این زمینه انجام گرفته است. های مربوط به سازمان یکی از مباحث بسیار مهم در پژوهش   رضایت شغلی

اندیشمندان حوزه علوم اجتماعی و رفتاری،   بسیاری از  نظر  بهو    بود که رضایت شغلی بطور وسیع مطرح شد    1940-1920تقریبا از سالهای  

های مدیریت برای افزایش بهره وری و کارایی  یکی از چالش برانگیزترین مفاهیم سازمانی و پایه بسیاری از سیاستها و خط مشی »رضایت شغلی  

 (. 1381سازمان است« )هومن،  

یزان رضایت پرداختن به موضوع رضایت شغلی از ابعاد گوناگون سازمانی، اجتماعی، روانی و ...حائز اهمیت است. چنان که در سازمانهایی که م

یی  شغلی نیروها پایین است میزان غیبت، استفاده از مرخصی، استعفا و ترک کار، ضعف تعهد سازمانی، اعمال تخریبی بسیار بیشتر از سازمان ها

ضایت شغلی است که رضایتمندی نیروهایشان بالا است. به عبارتی بهره وری در سازمانها با رضایت شغلی بالا بیشتر از سازمان هایی است که ر

شان پایین است. همچنین در بعد روانی مشخص شده است که کارکنان راضی از سلامت جسمی و بهداشت روانی بیشتری برخوردارند و بیشتر  

م عمر می کنند و با افزایش رضایت شغلی شان، تعهد به کار )تعهد سازمانی( شان افزایش می یابد. از بعد اجتماعی نیز رضایت شغلی بسیار مه

است. تجربه های شغلی خشنود کننده می توانند اعتماد به نفس و خشنودی از زندگی را در فرد افزایش دهند. در واقع، رضایت شغلی بر کل 

جامعه اثر گذار است و کارکنانی که از شغل خود رضایت دارند، در جهت رضایت مراجعه کنندگان قدم بر می دارند. نگرش مثبت تری به زندگی 

 از نظر روانی جامعه سالمتری را به نمایش می گذارند. دارند و  

تر از کشورهای در حال توسعه  وری و کارایی نیروی کار حتی بسیار پائین ای است که بهره سازمان، مدیریت و روابط کار در ایران به گونه 

ای اهمیت بیشتری دارند. مشارکت و کار  حاشیه شود، بلکه مسائل  است. تشویق و تنبیه در محیط کار اصولا بر اساس کیفیت کار انجام نمی

اما    های اداری کشور شایع است های کار بالا است. اگر چه این مسائل در سازمان اندک است و از این رو نارضایتی افراد در محیط گروهی بسیار 

 (.  1377،قیمیاند )ممورد تبیین قرار گرفتههای علمی کمتر با توسل به روش 
اند شامل متغیرهای  پردازد. عواملی که در اینجا مورد تحقیق قرار گرفتهمطالعه رضایت شغلی و برخی عوامل مؤثر بر آن میاین تحقیق به  

 شوند. سازمانی، متغیرهای محیطی، متغیر ماهیت کار، عوامل فردی و زمینه ای می

انسانی است که یکی از عناصر اصلی آن در سیستم اداری، کارکنان   از جمله مسائل مهم هر نظام و اداره ، میزان کارآیی و بازدهی نیروی  

یری  هستند بنابراین کارآیی یک کارمند برای یک سیستم اداری نقش حیاتی دارد. منظور از کارآیی، تحقق اهداف سازمان با کمترین هزینه و جلوگ

که در هر سازمان وجود دارد امکان پذیر نیست چون سازمان بدون    از عواقب نامطلوب است. رسیدن  به این امر بدون توجه به نیروهای انسانی

پردازند.  محققان زیادی رضایت شغلی را از  گیرند و به ایفای نقش میها جای می وجود فرد معنی و مفهوم ندارد. این افراد هستند که در سازمان

به شدت با عوامل روانی ارتباط دارد. برخی دیگر بر متغیر های محیطی  شغلی  ابعاد گوناگونی مورد توجه قرار داده اند. گروهی معتقدند رضایت

گاه  تاکید دارند و برخی نیز به تجزیه تحلیل مشاغل می پردازند و بین ماهیت مشاغل و رضایتمندی نیروها رابطه می بینند. گروه دیگر نیز دید

 را با هم در نظر دارند.   همه جانبه تری دارند و عوامل روانی، اقتصادی، سازمانی، شغلی و ...

 

 بیان مسأله تحقیق 

رضایت شغلی در ایران نیز مورد توجه زیادی است با نگاهی به عناوین پژوهشی سالیانه سازمانها و شرکت ها و حجم تحقیقات صورت گرفته 

سازمانی و تعیین شده درگرو داشتن    در این رابطه می توان به این مهم پی برد. دانشگاه تبریز از این قاعده مستثنی نیست رسیدن به اهداف

ین  کارکنان خلاق، بهره ور و مسئولیت پذیر است و این امر زمانی تحقق می پذیرد که آنان از شغل شان راضی و خشنود باشند. در همین راستا ا

ست که رضایت ا این تحقیق اینتحقیق برآنست به موضوع رضایت شغلی در بین کارکنان زن دانشگاه تبریز بپردازد و در حقیقت سؤال اساسی 

 شغلی جامعه آماری این تحقیق به چه میزان است و چه عواملی با رضایت شغلی آنان ارتباط بیشتری دارند. 

ه است استفاده  سوال برمبنای طیف لیکرت طراحی شد  20در پژوهش حاضر از پرسشنامه استاندارد رضایت شغلی مینه سوتا که مشتمل بر  

بعد عوامل محیط    رقراری ارتباط با سرپرستان است.بعد اجتماعی که شامل مولفه هایی مثل توانایی ابتکار عمل و بی مانند:  شده که شامل ابعاد

شامل مولفه هایی مثل امکان پیشرفت   کهکار با مولفه هایی همچون پرداخت حقوق، ارتقاء و امنیت شغلی سنجیده می شود و بعد ماهیت کار  

می  زنان شاغل در دانشگاه تبریز    نفر از  262حساس کسب موفقیت ناشی از انجام کار است. جامعه آماری این پژوهش  در کار، آزادی عمل و ا 

 باشد. 
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 تحقیقو اهداف اساسی  اهمیت مسأله 

افزایش رضایت  از طرفی با شناخت سطح رضایتمندی شغلی مدیران و تصمیم گیران؛ هر سازمان قادر خواهند بود راهکارهای مناسب را جهت  

شغلی کارکنان اتخاذ نمایند و در حقیقت موفقیت سازمان شان را بیمه نمایند. نهایت آنکه اگر چه تحقیقات زیادی در خصوص رضایت شغلی  

ورت  وجود دارد اما بررسی های محقق نشان داد که تحقیق اختصاصی که متمرکز بر این موضوع در بین کارکنان زن شاغل دانشگاه تبریز باشد ص

انجام   نگرفته است لذا همین امر باعث شد تا به این موضوع به صورت علمی پرداخته شود و نتایج در اختیار مدیران دانشگاه تبریز قرار گیرد. با

تعهد سازمانی    انتظار برآنست که با انجام  و اعمال اصلاحات در بهره وری کارکنان و  "این تحقیق و کاربرد نتایج از سوی مسئولین دانشگاه نهایتا

 از لحاظ اعتماد به نفس و خشنودی از زندگی و بهداشت جسمی و روانی تاثیرات مثبتی صورت گیرد.

رابطه عوامل زمینه ای )سن، سطح تحصیلات، وضعیت مسکن، وضعیت تأهل،    و   رابطه عوامل محیطی  ،عوامل سازمانی  بین    شناسایی رابطه

 . ندان زن از اهداف اساسی تحقیق می باشدهای خدمت( با میزان رضایت شغلی کارمسال

 
 

   پژوهشیمبانی نظری و پیشینه 
 

بر طبق مطالعات و تحقیقات انجام گرفته نظریه های مربوط به رضایت شغلی را می توان به سه بخش طبقه بندی نمود. که شامل رویکرد  

رویکرد سازمانی به ارتباط بین سازمان و رضایت شغلی فرد پرداخته شده  شود. در  شناختی میشناختی و رویکرد جامعهسازمانی، رویکرد روان 

شناختی افراد توجه نموده است. چارچوب مورد استفاده در این  های شخصیتی و روان شناختی درباره رضایت شغلی به ویژگیاست. رویکرد روان

ن مسائل با یک نظریه امکانپذیر نیست، زیرا یک مسأله تحت تأثیر تحقیق یک رویکرد ترکیبی است. واقعیت امر این است که امروزه دیگر تبیی

های مختلف ارائه  اند. به همین جهت برای تبیین بهتر مسأله ترکیبی از نظریههای مختلف بیان شده عوامل مختلفی است که این عوامل در نظریه

 شده است.  

نیازهای انسانی دارای سلسله مراتبی است که با نیازهای زیستی آغاز و نیازهای تعلق، منزلت و سرانجام،  ،  1نظریه مزلو مطابق  (؛  1378) سجادیان،  

یابد. مک کللند نیز در نظریه  گیرد. شغل فرد هر چه بیشتر و بهتر بتواند این نیازها را ارضا کند، رضایت شغلی افزایش میخودیابی را در بر می 

فت، پیوند جویی و قدرت که جزو مهمترین نیازها هستند و ارضای آنها در محیط کار نقش اساسی در رضایت  خود به نیازهای، میل به پیشر

خواهند با آنان عادلانه رفتار  کند را مورد بحث قرار داده است . در نظریه برابری نیز بر این اصل اساسی تاکید شد که اشخاص میشغلی بازی می 

استوار است که اشخاص نسبت بین داده به ستاده خود را در داخل سازمان با نسبت داده به ستاده دیگری    شود. نظریه برابری بر این فرضیه

گیرند. در نتیجه طبق این مقایسه و اگر احساس کنند که در رفتار با آنها عدالت نسبی رعایت نشده است، تصمیم به کم کردن این نابرابری می

ه بیشتری را درک کنند، رضایت کمتری از شغل خود خواهند داشت. در نظریه انتظار نیز فرض بر این است  نظریه، افرادی که رفتارهای ناعادلان

ند.  که اشخاص زمانی از انگیزه دستیابی به هدفی برخوردار خواهند بود، که هم بدان تمایل داشته باشند و هم کسب موفقیت را امکان پذیر بدان

های  مورد  ملکرد به نتایج مورد نظر فرد، به معنای آن است که شخص پذیرفته است، دستیابی به نتیجه انتظار منتج شدن کوشش به عملکرد و ع

 نظر از راه عملکرد امکان پذیر است. پس، رضایت شغلی نتیجه این سه فرایند است.  

های  که این بعد شامل ویژگی  هرزبرگ در مطالعات خود به دو بعد جداگانه رضایت شغلی اشاره کرده است. یک بعد عامل بهداشت است

هایی  های بیرونی مانند سرپرستی، حقوق، روابط بین فردی و شرایط و موقعیت کاری است. بعد دوم در برگیرنده جنبهمحیطی شغل و جنبه

لی گرفته شده است.  متغیر علاقه به شغل نیز از عوامل فردی مؤثر بر رضایت شغ مانند اهمیت دادن به پیشرفت و ارتقاء، مسئولیت و رشد است

 همچنین متغیرهای سابقه خدمت، وضعیت تأهل و تحصیلات نیز از این عامل به دست آمده است. 

تواند رضایت شغلی را تحت تأثیر قرار دهد. در این جا برای نمونه به چند  اند که مینظران هر یک به ابعادی اشاره کرده پژوهشگران و صاحب

 شود: مطالعه اشاره می

رابینز عوامل اثرگذار بر رضایت شغلی را چنین برشمرده است: کارهایی که هماورد هستند، یکسان بودن حقوق و مزایای شغلی،  استیفن  

 (. 1377شرایط مناسب کاری، دوستان و همکاران مساعد و سیاست ارتقاء عادلانه )رابینز،  

 
1 Maslow 
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( عوامل محتوای شغل  3( عوامل محیط شغلی  2( عوامل کلی سازمانی  1نموده اند:  عوامل مؤثر را در چهار گروه تقسیم بندی  (  2003،  2کارایون )

های سازمانی و ساختار و در عوامل محیط  های ارتقاء، خط مشی( عوامل فردی. عوامل کلی سازمانی شامل متغیرهای نظام حقوق و مزایا، فرصت4

گروه کاری، روابط همکاران و شرایط کار در عوامل محتوایی شغل، قلمرو  گیری، اندازه  شغلی، متغیرهای الگوی سرپرستی، مشارکت و تصمیم

شغل و شفافیت نقش هستند. هرقدر انگیزه کاری کارمندان بالاتر باشد و هرقدر نگرش او به شغلش مثبت تر باشد)از کارش راضی تر(، عملکرد  

نسبت به کار، پایین تر باشد )رضایت از کار کم تر(، عملکرد فرد نیز   او نیز در سطحی بالاتر خواهد بود. به عکس، هر قدر انگیزه و نگرش مثبت

 در سطح پایین تری قرار خواهد گرفت.

به انجام رسید    1382تحقیقی با عنوان بررسی رضایت شغلی کارکنان بانک صنعت و معدن توسط مرکز افکار سنجی دانشجویان ایران در سال  

لی به تحقیقات گذشته، چارچوب تئوریک غنی در این رابطه گردآوری نموده است روش تحقیق این .در این تحقیق ضمن داشتن نگاه فراتحلی

ی پژوهش از نوع پیمایش بوده است .محققین طرح به بررسی رابطه متغیرهای زمینه ای و مستقل با متغیر وابسته می پردازند و نهایتا نتیجه م

صنعت و معدن به     شان در حد نسبتا بالایی است و نهایتا توصیه می کنند که توجه بانکگیرند که رضایت شغلی در بین جامعه مورد مطالعه  

متغیرهای سازمانی چون شرایط فیزیکی محیط کار،امکانات رفاهی ،مشارکت و غیره می تواند رضایت شغلی کارکنان مورد مطالعه را افزایش  

 دهد.

به دادند  انجام  همکارانشان  با  نصرآبادی  که  تحقیقی  رضایت  در  و  شغل  ماهیت  بین  رابطه  ذوببررسی  شرکت  کارکنان  اصفهان  شغلی  آهن 

ای  گیری به صورت طبقهنفر از کارکنان این شرکت اجرا شد.روش نمونه  312ی آماری شامل  بر روی نمونه   1384پرداختند.این تحقیق در سال

های شغلی،امکانات شغلی و چالش شغلی با استقلالی،فرصتکار،خودتصادفی انجام شد. نتایج این تحقیق بیانگر این مطلب است که بین ارزش  

 ( وجود داشته است. 05/0ی معنادار و مثبت )در سطحشغلی چهار گروه کاری رابطه رضایت

بر   مدیریت، محیط کار، را  و  نگرش به شغل، نظارت    در تحقیقی با عنوان رضایت شغلی معلمان زن، تأثیر متغیرهای مزد،  (،2006)  تسنیم

هایی مانند دستمزد، ارتقاء شغلی، نظارت، مدیریت و شرایط کاری را  رضایت شغلی معلمان مورد بررسی قرار داد. مطالعه تجربی وی تأثیر عامل

 بر رضایت شغلی روشن ساخت. 

ترین عامل نارضایتی رگدرتحقیقی دیگر در مورد رضایت شغلی معلمان زن به این نتیجه رسیدند که پرداخت مزد اندک، بز  (1387)  ،قادری

است. بعد از مزد به ترتیب همکاری کم والدین و دانش آموزان با معلمان، عدم امنیت شغلی، همکاری کم معلمان با همدیگر و به رسمیت  

 نشناختن حرفه، عوامل دیگر نارضایتی شغلی بودند.

 

 و ابزار اندازه گیری  روش تحقیق

ای خاص در گردآوری اطلاعات  یف و تحلیل سؤالات مطرح شده در فرضیات از روش پیمایش که شیوهبه منظور آشنایی با جمعیت نمونه و توص

های واحد تحلیل و مقایسه دقیق  های دیگر در توصیف مناسب ویژگیاست، استفاده گردید. علت انتخاب این روش و یا حسن این روش بر روش

(. این روش همچنین امکان استفاده همزمان از چندین تکنیک را برای گردآوری  2005سیگل،  ) باشدی میمها از طریق استنباط علخصوصیات آن

باشد. برای بررسی میزان  آورد و به همین جهت از وسعت دامنه و کارایی و کاربرد فراوان در تحقیقات اجتماعی برخوردار میها فراهم میداده

ای شامل دو قسمت تنظیم  نامهبعد از انتخاب این روش، پرسشدارد مینه سوتا استفاده شد. از پرسشنامه استان عوامل مؤثر بر آن  رضایت شغلی و

برای پی بردن به  ای بیشتر خواص جمعیت ای را تشکیل داد. متغیرهای زمینهمتغیرهای زمینه  نامهشد. یک قسمت پرسش شناختی نمونه را 

متغیرهای    قسمت دیگر نیز شامل   شوند.نوع مسکن و ... می ، میزان تحصیلات،دهند و شامل سن، وضع تأهلگروهی تشکیل میالگوهای خرده

 اصلی تحقیق که شامل رضایتمندی شغلی، عوامل سازمانی، عوامل محیطی، ماهیت شغلی، عوامل فردی می باشد. 

 

 تجزیه و تحلیل داده ها 

توزیع فراوانی کارمندان زن دانشگاه تبریز به تفکیک سنی   -  
-4شماره )  شکلگروه تقلیل پیدا کرد. که مطابق اطلاعات    5سن پاسخگویان ابتدا بصورت باز بود و سپس با دسته بندی به    سؤال مربوط به

نفر در  3سال، و  45-52نفر در بازه سنی  36سال،  37-44نفر  91سال،  29-36نفر در بازه بین  117سال،  21-28در بازه سنی نفر  15(، 1
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ندان  درصد نمونه آماری را تشکیل می دهند که از این میان بیشتر کارم  1/1،  7/13،  7/34،  7/44،  7/5سال سن دارند که به ترتیب    53-60بازه  

 سال می باشند.    53-60سال قرار دارند. و کمترین افراد از کارمندان در بازه سنی    29-36درصد در بازه سنی بین    7/44یعنی

 

سن کارمندان
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 ( نمودار ستونی توزیع آماری سن کارمندان زن دانشگاه تبریز 4-1شکل شماره )

بر اساس اطلاعات جمع آوری شده و مطابق آزمون تحلیل واریانس انجام شده ملاحظه می شود که میزان رضایت شغلی کارمندان زن براساس  

می باشد پس   05/0می باشد و چون این مقدار بیشتر  sig= 361/0با سطح معنی داری آزمون  F= 091/1بازه سنی مشخص شده طبق معیار 

بارتی میانگین رضایت شغلی کارمندان زن دانشگاه تبریز بر اساس گروه سنی تفاوت معنی داری ندارد پس می توان گفت معنی دار نیست. به ع

 در بین سنین مختلف کارمندان زن دانشگاه میزان رضایت شغلی تقریباً یکسان است. 

 توزیع فراوانی به تفکیک  میزان تحصیلات کارمندان زن   -

 27نفر دیپلم،    41نفر دارای سطح تحصیلات زیر دیپلم،    13میزان تحصیلات کارمندان زن دانشگاه تبریز به ترتیب  ( 3-4مطابق شکل شماره )

درصد کارمندان به عبارتی بیش    6/54نفر در سطح کارشناسی ارشد و دکتری می باشند که از این میان    38نفر کارشناسی و    143نفر کاردانی،  

 ت کارشناسی می باشند. از نصف افراد دارای سطح تحصیلا
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 ( نمودار ستونی توزیع آماری میزان تحصیلات کارمندان زن 4-3شکل شماره )

ميزان تحصيلات
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 میزان رضایت شغلی کارمندان زن دانشگاه تبریز بر حسب میزان تحصیلات متفاوت است.    -

( و مطابق آزمون تحلیل واریانس انجام شده ملاحظه می شود که میزان رضایت شغلی کارمندان زن 12-4شماره )  نموداربر اساس اطلاعات  

می باشد    05/0می باشد و چون این مقدار بیشتر    sig=  166/0با سطح معنی داری آزمون    F=  636/1براساس میزان تحصیلات بر طبق معیار  

 یان کارمندان زن دانشگاه و با سطح تحصیلات مختلف تقریباً برابر بوده و متفاوت نیست.  پس معنی دار نیست. یعنی رضایت شغلی در م
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 ( میانگین رضایت شغلی کارمندان زن دانشگاه تبریز برحسب سطح تحصیلات12-4نمودار شماره )

 

 حقوق و مزایا  -

قسمتی از کاملاً مخالفم تا کاملاً    5گویه در سطح اندازه گیری رتبه ای بصورت یک طیف    2استفاده از  در این پژوهش متغیر حقوق و مزایا با  

نشان دهنده حقوق و مزایای بالامی باشد.    10نشانگر داشتن حقوق کم در بین کارمندان زن و نمرة  2موافقم ارزش گذاری شده است که نمرة  

قسمتی قرارمی دهیم جایگاه آن    5است که این میانگین را روی طیف  89/2( برای پاسخگویان  4-10میانگین این متغیر طبق اطلاعات نمودار)

 روی طیف بینابین خواهد بود، که بیانگر متغیر حقوق و مزایا متوسط در بین کارمندان می باشد. 
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 ( : نمودار هیستوگرام مربوط به متغیر حقوق و مزایا4-10نمودار شماره )

 
همبسلتگی پیرسلون نشلان می دهد که سلطح معنی داری برای وجود رابطه بین متغیر حقوق و مزایا و میزان رضلایت شلغلی    نتایج حاصلل ازآزمون

وجود دارد. به عبارتی روشلن تر به هر میزان که نمونه این تحقیق وضلعیت    r=127/0با مقدار پیرسلون  sig=040/0کارمندان زن دانشلگاه تبریز

 یابی کرده اند. رضایت شغلی شان نیز بیشتر بوده است.حقوق و مزایا شان را مناسب ارز

 

 امنیت شغلی  -

قسمتی از کاملاً مخالفم تا کاملاً    5گویه در سطح اندازه گیری رتبه ای بصورت یک طیف    2در این پژوهش متغیر امنیت شغلی با استفاده از  

نشان دهنده امنیت شغلی بالا می باشد.    10ارمندان زن و نمرةنشانگر کمترین امنیت شغلی در بین ک  2موافقم ارزش گذاری شده است که نمرة  

قسمتی قرارمی دهیم جایگاه آن    5است که این میانگین را روی طیف    35/3میانگین این متغیر طبق داده های بدست آمده برای پاسخگویان  

 ت حد متوسطی در بین کارمندان این تحقیق دارد.روی طیف بین بینابین و موافقم خواهد بود، که بیانگر آنست که متغیر امنیت شغلی وضعی

         

 کاملاً موافقم           موافقم           بینابین           مخالفم           کاملاً مخالفم   

5____________________*____________________________1 
 

معنی داری برای وجود رابطه بین متغیر امنیت شغلی و میزان رضایت شغلی نتایج حاصل ازآزمون همبستگی پیرسون نشان می دهد که سطح 

وجود دارد. به عبارتی روشن تر به هر میزان که نمونه این تحقیق امنیت شغلی    r=474/0با مقدار پیرسون  sig=000کارمندان زن دانشگاه تبریز  

 بیشتری داشته باشند رضایت شغلی شان نیز افزایش می یابد. 
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 نتیجه گیری 

معنی    F=  091/1مطابق آزمون تحلیل واریانس انجام شده میزان رضایت شغلی کارمندان زن براساس بازه سنی مشخص شده طبق معیار  

ی  دار نمی باشد. به عبارتی میانگین رضایت شغلی کارمندان زن دانشگاه تبریز بر اساس گروه سنی تفاوت معنی داری ندارد و میزان رضایت شغل

در تحقیق حاضر تفاوت معنی داری بین تحصیلات و رضایت شغلی بدست نیامد   زن برحسب گروه سنی مختلف یکسان است. در بین کارمندان

افراد    یعنی افراد با سطوح تحصیلی مختلف رضایتمندی یکسانی از خود نشان دادند. این نتیجه مغایر با نتایج ازکمپ می باشد که انتظار دارند که

به دیگر افراد توقعات و انتظارات بیشتری از شغل خود داشته باشند و خواستار این باشند که سازمانها نسبت به تحصیلات   با تحصیلات بالاتر نسبت

مختلف   ی لیافراد با سطوح تحص  یعنی  امدیبدست ن  ی شغل  ت یو رضا  لاتیتحص  نیب  یدار  یحاضر تفاوت معن  قیدر تحق  آنها امتیاز بیشتری بدهند.

 گر یبالاتر نسبت به د  لات یباشد که انتظار دارند که افراد با تحص  یازکمپ م  ج یبا نتا  ریمغا  جه ینت  نیاز خود نشان دادند. ا  یکسانی  یتمندیرضا

   بدهند  یشتر یب  ازیآنها امت  لاتیها نسبت به تحص  باشند که سازمان  نیاز شغل خود داشته باشند و خواستار ا  یشتریافراد توقعات و انتظارات ب

معنی دار نیست یعنی رضایت شغلی در میان کارمندان    F=  636/1میزان رضایت شغلی کارمندان زن براساس سطح تحصیلات بر طبق معیار  

  89/2میانگین حاصل شده برای متغیر رضایت از حقوق و مزایا برابر  زن دانشگاه و با سطح تحصیلات مختلف تقریباً برابر بوده و متفاوت نیست. 

   نشانگر این است که اکثر کارمندان از وضعیت حقوق و مزایا کمتر از حد متوسط رضایتمندی دارند.باشد و    می

که    ،رضایت از حقوق و مزایا و امنیت شغلی با متغیر وابسته رضایت شغلی در ارتباط گذاشته شدهایی از قبیل    عوامل سازمانی با  شاخصمتغیر    

در نتیجه آزمون همبستگی پیرسون تمامی رابطه ها معنی دار بدست آمد به عبارتی روشن تر به هر میزان که نمونه این تحقیق ازرضایت از  

 میزان رضایت شغلی شان نیز افزایش داشته است.   ،حقوق و مزایا و امنیت شغلی رضایت بیشتری داشته باشند 

باشد و نشانگر این است که اکثر کارمندان از امنیت شغلی بیشتر از حد متوسط    می  35/3شغلی برابر  میانگین حاصل شده برای متغیر امنیت  

 رضایتمندی دارند. 
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