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سازمان, اجتماعى است که حیات و پایدارى آن به وجود پیوندى قوى بین اجزا و عوامل تشکیل دهنده آن بستگى دارد. احساس بى عدالتى 
در رضایت شغلى افراد اثرات مخربى بر روحیه همکارى دارد. چرا که اهتمام نیروى انسانى و انگیزش کارمند را تحت تاثیر خود قرار مى 
دهد. بى توجهى و بى عدالتى و توزیع ناعادلانه دستاوردها روحیه کارمند را تضعیف کرده و انگیزه تلاش , فعالیت و همکارى آن را تنزل 

مى دهد . 
بنابراین سازمان عبارت از فرایندهاى نظام یافته از روابط مقابل افراد براى دست یافتن به هدفهاى معین, پس عنصر اصلى و موثر هر بنابراین سازمان عبارت از فرایندهاى نظام یافته از روابط مقابل افراد براى دست یافتن به هدفهاى معین, پس عنصر اصلى و موثر هر 
سازمان را منابع انسانى آن سازمان تشکیل مى دهد که در بین آنها روابط متقابل بر قرار است, و بهترین راه سازماندهى این منابع استفاده 
شایسته سالارى در میان آنها است. در نهایت مى توان گفت که سازمان چیزى جز روابط متقابل بین افراد نیست و ساختار سازمانى این 
روابط متقابل را که شامل تعیین نقشها, سلسله مراتب هدفها و سایر ویژگیهاى سامان است منعکس مى نماید که همه آنها در جهت رضایت 

کارکنان و جلوگیرى ترك خدمت آنهاست. 
رضایت شغلى و ترك خدمت و عوامل موثر بر آن بطور اساسى رضایت شغلى عبارت است : از حد احساسات و نگرشهاى مثبت که افراد رضایت شغلى و ترك خدمت و عوامل موثر بر آن بطور اساسى رضایت شغلى عبارت است : از حد احساسات و نگرشهاى مثبت که افراد 

نسبت به شغل خود دارند. وقتى یک شخص بیان میدارد که داراى رضایت شغلى بالایى است.  
این بدان مفهوم است که او واقعا شغلش را دوست دارد ، به آن عشق میورزد احساس خوبى درباره کارش دارد و براى شغلش ارزش زیادى 
قائل است. نتایج تحقیقات نشان مى دهد که کارکنان با رضایت شغلى بالاتر از نظر فیزیک بدنى و توان ذهنى در وضعیت خوبى به سر 
مى برند, یا رضایت شغلى, مجموعه اى از احساسات و باورهایى است که افراد در مورد مشاغل کنونى خود دارند. (جورج.م. جنیفر و جونز. 

ر. گرس, درك و هدایت رفتار سازمانى, 1999 , ص 74 ) 
 رضایت شغلى یکى از عوامل مهم در موفقیت شغلى است, عاملى که موجب افزایش کارایى و نیز احساس رضایت فردى مى گردد. (عبدااالله  رضایت شغلى یکى از عوامل مهم در موفقیت شغلى است, عاملى که موجب افزایش کارایى و نیز احساس رضایت فردى مى گردد. (عبدااالله 
شفیع آبادى,1376 ص 123) رضایت شغلى یعنى دوست داشتن شرایط و لوازم یک شغل , شرایطى که در آن کار انجام مى گیرد و پاداشى 

که براى آن دریافت مى شود. (بروس اى. شرترز, 209 ) 
با توجه به مطالب مزبور, مى توان گفت : رضایت شغلى یعنى احساس خرسندى و خشنودى که فرد از کار خود مى کند و لذتى که از آن 

مى برد و در پى آن به شغل خود دل گرمى و وابستگى پیدا مى کند. 
 رضایت شغلى حالتى مطبوع و خوشایند, عاطفى و مثبت که حاصل از رضایت ازشغل است, مفهومى داراى ابعاد, جنبه ها و عوامل گوناگون  رضایت شغلى حالتى مطبوع و خوشایند, عاطفى و مثبت که حاصل از رضایت ازشغل است, مفهومى داراى ابعاد, جنبه ها و عوامل گوناگون 
که باید مجموعه آن ها را در نظر گرفت. از جمله این عوامل, مى توان به صفات کارگر و کارمند, نوع کار, محیط کار و روابط انسانى کار 

اشاره نمود. 
فیشر و هاننا رضایت شغلى را عاملى درونى مى دانند و آن را نوعى سازگارى عاطفى با شغل و شرایط اشتغال مى انگارند, یعنى اگر شغل 
مورد نظر, لذت مطلوبى را براى فرد تامین کند او از شغلش راضى است. در مقابل, چنانچه شغل مورد نظر رضایت و لذت مطلوبى را به فرد 
ندهد, در این حال او از کار خود راضى یا خشنود نبوده و درصدد تغییر و یا ترك آن بر مى آید. ( عبداالله شفیع آبادى,1367 ص 123) 

مقدمه 
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رضایت شغلى نتیجه ادراك کارکنان است که محتوا و زمینه وفادارى و علاقه مندى کارکنان به سازمان مطبوعشان را موجب مى گردد. 
رضایت شغلى یک حالت احساسى مثبت یا مطبوع است که پیامد ارزیابى شغلى یا تجربه فرد است. این حالت احساسى مثبت کمک زیادى 
به سلامت فیزیکى و روانى افراد مى کند. از نظر سازمانى سطح بالاى رضایت شغلى منعکس کننده جو سازمانى بسیار مطلوب است که 

منجر به جذب و بقاى کارمند مى شود. 
بر اثر تحقیقات انجام شده در سالهاى اخیر در بین بسیارى از کشورهاى آسیایى ,اروپایى و امریکایى, کشور سوئیس بیشترین رضایت شغلى 
در اروپا وجود دارد که این رضایت شغلى ناشى از امینت در شغل و قدرت ریسک پذیر و اعتماد به نفس در محل کار خود مى باشد. 

در کشور هایى مثل هلند, مکزیک , اسلواکى و هند بیشترین قابلیت ریسک پذیرى و اعتماد به نفس را در بین کارکنان خود دارد و به راحتى در کشور هایى مثل هلند, مکزیک , اسلواکى و هند بیشترین قابلیت ریسک پذیرى و اعتماد به نفس را در بین کارکنان خود دارد و به راحتى 
قادر به تغییر شغل مى باشند. در بین این کشور ها بیشترین تغییر شغل در هند اتفاق مى افتد زیرا براى آنها موقعیت اجتماعى مهمتر از 
حقوق و دستمزد مى باشد. و در بین کارکنان سوئدى حدود %30 به دنبال کار جدید یا ترك خدمت هستند. در بین کارکنان دانمارکى 

بیشترین رضایت شغلى وجود دارد, و بیشترین درصد رضایتمندى متعلق به این کشور اروپایى مى باشد. 
در سالهاى اخیر به جهت پیشرفت اقتصادى در چین میزان تعلق خاطر به شغل روبه فزونى رفته است. (گزارش مطبوعات جهانى, 2011 ) 

موارد موثر بر رضایت شغلى به شرح زیر است : 

• ایجاد بستر مناسب براى خلاقیت : سطح مسئولیت و آزادى عمل و استقلال کارى 
• فراهم کردن زمینه خلاقیت براى کارکنان: به میزانى که افراد تشویق مى شوند تا ابتکار به خرج دهند , و کارهاى مخاطره آمیز دست به میزانى که افراد تشویق مى شوند تا ابتکار به خرج دهند , و کارهاى مخاطره آمیز دست 

بزنند و بلند پروازى کنند, ناشى از رضایت و علاقه به کار و حرفه خود است. 
• حمایت مدیریت: میزان یا درجه اى که مدیران با زیردستان خود ارتباط بر قرار مى کنند, آنها را یارى مى دهند و یا از آنها حمایت مى کنند. 
• سیستم پاداش: میزان یا تخصیص پاداش بایستى بر اساس شاخصهاى عملکرد کارکنان قرار دارد نه بر اساس سابقه, روابط و از این قبیل 

شاخصها. 
بر اساس گفته جیمز پرسى ویژگیهایى وجود دارد که به نوعى موثر در رضایت از شغل و عدم ترك خدمت است: 

• هویت بخشیدن و شخصیت دادن به افراد 
• اهمیت دادن به کار آنها  اهمیت دادن به کار آنها 

• ایجاد یکپارچگى در بین کارکنان 
• کنترل رفتار و مدیریت سرپرستان مستقیم 
• میزان پاداشى که به افراد تعلق مى گیرد 

• از بین بردن تضادهاى بین کارکنان و ایجاد شایسته سالارى واقعى 
• ایجاد رقابت سالم و مفید در بین کارکنان براى رسیدن به اهداف سازمانى با در نظر گرفتن عدالت 

• ایجاد روحیه وفادارى و تعهد سازمانى 
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• جلوگیرى از عملکردهاى منفى کارکنان و بهبود نحوه عملکرد آنان 
• مشخص کردن کارکنان نخبه و مفید سازمان و تقدیر به منظور ایجاد انگیزه بیشتر در بین آنها 

• بررسى و مشخص کردن افراد ضعیف و نوع ضعف آنان در محل کار و تقویت آنها 
• افزایش همکارى کارکنان با مدیریت 

• مشخص کردن نیازهاى آموزشى و غیر آموزشى کارکنان 
• بررسى و شناسایى کارکنان به منظور برآورد انتظارات مدیریت سازمان 

• فراهم کردن امید به آینده شغلى در بین کارکنان مثل امنیت , ارتقاء و …. . 
• افزایش بهره ورى فرد 
• تعهد سازمانى فرد 

• تضمین سلامت فیزیکى و ذهنى فرد 
• افزایش روحیه فرد 

• افزایش رضایت از زندگى 
• افزایش سرعت آموزش مهارتهاى جدید شغلى 

سیاست ارزیابى عملکرد کارکنان و تاثیر آن بر رضایت شغلى سیاست ارزیابى عملکرد کارکنان و تاثیر آن بر رضایت شغلى 

• بایستى این عمل بدون تبعیض و در بى طرفى کامل بین کارکنان انجام شود تا میزان رضایت افزایش یابد و دچار مرگ انگیزه نشوند و 
در فکر تغییر سازمان و یا شرکت خود نباشند. 

• کسب اطلاعات دائمى از جایگاه شغلى و عوامل تاثیر گذار بر عملکرد پرسنل از دیگر عوامل موثر مى باشد. 
• توجه به همه کارکنان به یک اندازه به این معنا نیست که تسهیلات نیز به یک میزان داده شود, این عدالت نیست, باید با توجه به کار 

, شایستگى هاى فردى و دیگر موارد انجام شود. 
در نهایت مى توان گفت, بسیارى از موارد به دلیل ناشناخته بودن قابل آموزش نیستند و چاره کار در برگزارى دوره هاى آموزشى نیست. در نهایت مى توان گفت, بسیارى از موارد به دلیل ناشناخته بودن قابل آموزش نیستند و چاره کار در برگزارى دوره هاى آموزشى نیست. 
یکى از مهارتهاى مهم مدیریت آشنا بودن با مشکلات غیر آموزشى و یافتن راه حلهاى کنترل آن براى افزایش مهارتهاى پرسنلى مى باشد. 

عملکرد مدیر یا مدیران بیشترین تاثیر را در کسب موفقیت در هر سازمانرا دارد. 
یک مجموعه بهم ریخته اى که همه بدنبال فرار از آن مى باشند, نشان ضعف سازمان , مدیریت, مرگ انگیزه , عدم رضایت شغلى و نهایت 

ترك خدمت را بدنبال دارد این اثرات منفى را مى توان در مسائل مشروحه ذیل مشاهده کرد: 
• کاهش سطح کیفیت تولیدات و خدمات . 
• استفاده از فرصتها براى گریز از کار ادارى 

• بى توجه شدن به مشکلات, که خود منجر به خروج از دوره رقابت در امور مربوطه مى گردد.  بى توجه شدن به مشکلات, که خود منجر به خروج از دوره رقابت در امور مربوطه مى گردد. 
• ایجاد شایع پراکنى در محیط سازمان و کار خود  
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• بى توجهى به عوامل اشاره شده باعث افزایش ضایعات و یا ایجاد اسراف که در نهایت منتهى به افزایش هزینه و کاهش درآمد مى شود. 
البته توجه به روشهاى انگیزشى مى تواند تاثیر خوب و مثبتى در رضایت از شغل , وفادارى به سازمان و ایجاد تنوع در کار خود داشته باشد. 
در این صورت روشهاى ایجاد انگیزش و از بین رفتن عدم رضایت و … وقتى مفید و موثر است که کارکنان داراى دانش کافى براى درك 
درست مفاهیم مدیریت و مهارت کافى براى انجام صحیح کار خودداشته باشند و از هر فرصتى براى آموختن استفاده کنند تا از کار خود و 

عوامل محیطى آن خشنود و راضى و وفادار به سازمان خود باشند. 

روش تحقیق:  

مطالعه حاضر از نوع توصیفى تحلیلى در مقطع زمانى سال 96-95 است . جامعه آمارى مورد نظر شامل کلیه کارکنان شرکت آب و فاضلاب  است . جامعه آمارى مورد نظر شامل کلیه کارکنان شرکت آب و فاضلاب 
شهرى استان زنجان مى باشند که جهت اخذ نظرات پرسنل از پرسشنامه استفاده شد ، از کل90 پرسشنامه ارسالى که در بین کلیه پرسنل 

رسمى شرکت در ستاد توزیع شد و تعداد 44 پرسشنامه تکمیل و عودت داده شد . پرسشنامه مشتمل بر 40 پرسش بود . 
نتایج پس از تکمیل و دریافت ، وارد نرم افزار spss شد و با استفاده از برنامه نرم افزارى ، توسط آمار توصیفى (شامل جداول توزیع فراوانى، 

محاسبه شاخص هاى مرکزى و ... ) و آزمونهاى آمار استنباطى (ضریب همبستگى پیرسون ) مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت .  
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یافته هاى آمارى 

(جداول و نمودارها ) 



نما یا مد پاسخهاى پرسنل به سوالات نظرسنجى 
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جداول فراوانى متغیرها 
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همانگونه که از جدول بالا مشخص است بیشتر پرسنل شرکت شغل خود را خلاق و غیرتکراى، خوب، مجذوب، کاملا محترمانه، ارزشمند، 
مطبوع، فرح بخش و هدفمند مى دانند و از آن رضایت دارند. 

همچنین اکثریت کارمندان سرپرست مستقیم خود را فردى شایسته، باهوش، همیشه در دسترس، پرطاقت، پسندیده، منعطف، بازخورد 
دهنده و قابل اعتماد میدانند. 

اغلب کارمندان شرکت همکاران خود را افرادى انگیزه دهنده، وفادار، سریع در عمل، مسئولیت پذیر،ل باهوش، فعال، خوشایند، دوستانه و 
جذاب مى دانند. 

بیشتر پرسنل شرکت وضعیت ارتقا سازمان را نامنظم دانسته ولى آن را بر اساس شایستگى افراد مى دانند و آن را فرصت مناسبى براى بیشتر پرسنل شرکت وضعیت ارتقا سازمان را نامنظم دانسته ولى آن را بر اساس شایستگى افراد مى دانند و آن را فرصت مناسبى براى 
پیشرفت مى دانند. 

همچنین معتقدند که امنیت شغلى در شرکت وجود دارد. 
اکثریت قریب به اتفاق کارمندان از سطح حقوق دریافتیشان رضایت نداشته و اظهار داشته اند که متناسب با استحقاق ایشان نیست و براى 

مخارجشان کفایت نمیکنند و توان خرید بسیارى از کالاها را ندارند.  
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بیشتر پرسنل شرکت شغل خود را خلاق و غیرتکراى، خوب، مجذوب، کاملا محترمانه، ارزشمند، مطبوع، فرح بخش و هدفمند مى دانند و 
از آن رضایت دارند. 

همچنین اکثریت کارمندان سرپرست مستقیم خود را فردى شایسته، باهوش، همیشه در دسترس، پرطاقت، پسندیده، منعطف، بازخورد 
دهنده و قابل اعتماد میدانند. 

اغلب کارمندان شرکت همکاران خود را افرادى انگیزه دهنده، وفادار، سریع در عمل، مسئولیت پذیر،ل باهوش، فعال، خوشایند، دوستانه و 
جذاب مى دانند. 

بیشتر پرسنل شرکت وضعیت ارتقا سازمان را نامنظم دانسته ولى آن را بر اساس شایستگى افراد مى دانند و آن را فرصت مناسبى براى بیشتر پرسنل شرکت وضعیت ارتقا سازمان را نامنظم دانسته ولى آن را بر اساس شایستگى افراد مى دانند و آن را فرصت مناسبى براى 
پیشرفت مى دانند. 

همچنین معتقدند که امنیت شغلى در شرکت وجود دارد. 
اکثریت قریب به اتفاق کارمندان از سطح حقوق دریافتیشان رضایت نداشته و اظهار داشته اند که متناسب با استحقاق ایشان نیست و براى 

مخارجشان کفایت نمیکنند و توان خرید بسیارى از کالاها را ندارند. 
  84.1 درصد از پرسنل شرکت رسمى و قراردادى مى باشند. 
65.9 درصد از شرکت کنندگان در نظرسنجى مرد مى باشند. 
79.5 درصد پاسخگویان متاهل و 20.5 درصد مجرد میباشند.  درصد مجرد میباشند. 

93.2 درصد پاسخگویان لیسانس و بالاتر هستند و تنها 2.3 درصد زیر دیپلم میباشد. 
حدود 75 درصد پاسخگویان رضایت از شغل خود دارند. 

72.7 درصد پاسخگویان امتیاز 4 از 5 دادند و شغل خود را کارى ارزشمند و کاملا محترمانه و فرح بخش دانسته اند. 
52.3 درصد از شیوه مدیریت سرپرست خود راضى هستند . 

50 درصد پاسخگویان همکاران خود را وفادار ، سریع در عمل ، باهوش ، دوستانه و پرجاذبه میدانند .            
52.3 درصد پاسخگویان حقوق دریافتى خود را کافى نمیدانند و اعلام داشتند که به زحمت کفایت زندگى را میکند . 
45.5 درصد پاسخگویان وضعیت ارتقا سازمان را نامنظم ، متناوب ، بى حس و دل بخواهى و نامناسب میدانند .  درصد پاسخگویان وضعیت ارتقا سازمان را نامنظم ، متناوب ، بى حس و دل بخواهى و نامناسب میدانند . 
جدول فوق نشان مى دهد که پرسنل داراى مدرك لیسانس،  بیشتر از سایر پرسنل  از واحد خود رضایت دارند. 

جدول فوق نشان مى دهد که متاهل ها از واحد خود رضایت بیشترى دارند تا افراد مجرد. 
جدول فوق نشان مى دهد مردان بیشتر از زنان از واحد خود رضایت دارند. 

جدول فوق نشان مى دهد کارمندان رسمى نسبت به سایر پرسنل از واحد خود رضایت  
  ارتباط معنى دارى بین نگرش به شغل و همکاران در محیط و ارتقاء سازمان وجود دارد  

52.3 درصد پاسخگویان حقوق دریافتى خود را کافى نمیدانند و اعلام داشتند که به زحمت کفایت زندگى را میکند . 
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