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 چکیده

 در جهت انگیزه ایجاد و علمی هیات اعضاي شغلی افزایش رضایت در تواند می شغلی خشنودي ایجاد در موثر عوامل شناخت: زمینه و هدف 

 مدل ساختاري پیش بینی  متغیر هاي  مرتبط بارضایت شغلی يهایاربررسی پژوهش حاضر با هدف  .باشد مفید پژوهشی و آموزشی اهداف پیشبرد

پیش بینی متغیر هاي مرتبط با رضایت شغلی اعضاي هیات علمی دانشگاه علوم . ورت می پذیرداعضاي هیات علمی دانشگاه علوم پزشکی شیراز ص

  .صورت می پذیرد پزشکی شیراز

 آماري يجامعه. از منظر گردآوري اطلاعات و داده ها از نوع همبستگی است توصیفی است و کاربرديمطالعه اي پژوهش حاضر : روش بررسی

ابزار گردآوري اطلاعات،  .نفر به عنوان نمونه انتخاب گردید  214که از این میان  استانشگاه علوم پزشکی شیراز اعضاي هیات علمی داز  متشکل

 ) lisrel8.5(نرم افزا  از بهره گیري با هاداده. بود گزینه اي5 لیکرت به صورت پرسشنامه امتیازدهی.است تلفیقی از پنج پرسشنامه بسته و استاندارد 

  .مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتاز تحلیل مسیر و با استفاده 

و خشنودي )  حمایت مدیر، هنجار ذهنی و امنیت شغلی( پیش بین   يارتباط معناداري میان تمامی متغیرها يبر اساس یافته هاي مطالعه: هایافته

در نهایت نتایج . دارد) خشنودي شغلی( با متغیر ملاك  نیز ارتباط مستقیم و معنا داري) خودکارآمدي( همچنین متغیر واسطه اي . شغلی وجود دارد

اثر غیر مستقیم و معناداري نیز از طریق متغیر واسطه اي ) حمایت مدیر، هنجار ذهنی و امنیت شغلی( تحلیل مسیر نشان داد که متغیرها ي  پیش بین  

  .با خشنودي شغلی دارد) خودکارآمدي( 

نتایج تحلیل مسیر . ات علمی متغیر هاي بسیاري تاثیر گذارند که تعدادي از آنها مورد بررسی قرار گرفتدر خشنودي شغلی اعضاي هی: نتیجه گیري

  .مدي به ترتیب بیشترین اثر را یر  متغیر ملاك یعنی خشنودي شغلی دار می باشندآنشان می دهد که امنیت شغلی و خودکار

 .عضاي هیات علمیا امنیت شغلی، ،خودکارآمدي خشنودي شغلی،: واژگان کلیدي

 

 :این مقاله بدین صورت ارجاع داده شود

Providing structural model variables related to job satisfaction of faculty members of Shiraz University of Medical 
Sciences. J Med Edu Dev. 2017; 9 (24) :13-23 

  مقدمه

 نیروي است اهمیت ارايد همه از بیش آنچه امروز جهان در   

 در نهایت آنچه معتقدند اقتصاددانان ،بطوریکه است انسانی

 تعیین می کند را جامعه یک اجتماعی و اقتصادي توسعه روند

 
 

 .مادي دیگر منابع نه ، سرمایه نه است کشور آن انسانی منابع 

 ،از می سازند متراکم را ها سرمایه که هستند انسانی منابع این

 ،هاي اداريسازمان.  کنندمی برداري بهره یعیطب منابع

 
  .بوشهر، ایران عملیات، دانشگاه خلیج فارس، دانشجوي دکتراي مدیریت تولید و -1 

   .دانشگاه خلیج فارس، بوشهر، ایران استادیار ي ادبیات و علوم انسانی،گروه مدیریت صنعتی، دانشکده دکتراي مدیریت صنعتی، -2
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 را و توسعه آورند می وجودهب را سیاسی و اجتماعی،اقتصادي

 خستگی تلاش وارهـهم هاانسان.  )1و2(برند  می پیش به

 به و دارند خویش نیازهاي جهت ارضاي در را پویایی و ناپذیر

 واقعی رضایت که را خلاقی هاي زهـتوان انگیمی ریقـط این

 بیدار ،می کند جستجو کار انجام و نتیجه کیفیت ذات در را

 به مربوط شغلی رضایت و خشنودي). 3(گرفت  بکار و کرد

 و نیازها پاسخگوي اندازه چه تا نظر حرفه مورد که است آن

). 4( است فرد شخصیتی و خصوصیات ،رغبتها هاتوانایی

 مثبت هاينگرش و احساسات برداشت، تصور، شغلی رضایت

 يیدهیزا که است شده تعریف خود شغل خصوص در افراد

محیط  بر حاکم روابط سازمانی، نظام کار، محیط نظیر عواملی

حالت  این). 5(است  اجتماعی  -فرهنگی عوامل تاثیر و کار

 روانی افراد و فیزیکی سلامت زیادي به کمک مثبت، احساسی

 و ظام ادراين هر کارآمدي بر موثر عوامل از یکی و نموده

 یـشغل تـرضای بالاي حـسط .شودمی تلقی سازمانی،

به  رـمنج که است مطلوب بسیار سازمانی جو کننده سـمنعک

 ترینمهم عنوان به دانشگاه). 6( ودـشمی افرادجذب و بقا 

 به جامعه راهبري در کلیدي یـ، نقش پژوهشی و آموزشی مرکز

 اعضاي .دارد یـفرهنگ و اديـ، اقتص اجتماعی اهداف سوي

 نظام ايـههـمولف نـتری مـاز مه ، اهـدانشگ علمی تاهی

 جامعه هر ترقی و رفت پیش.  شوندمی محسوب دانشگاهی

 نخبگان و انسانی منابع از وري مناسب بهره و حمایت گرو در

 علوم هايدانشگاه علمی تاهی اعضاي). 7(است  دانشگاهی

تربیت  شامل ي دهگستر و متعدد وظایف کشور داراي پزشکی

 و درمانی خدمات يهیارا انسانی متخصص،پژوهش، نیروي

 تحقق .باشندمی فردي يتوسعه و هاي اجراییفعالیت انجام

 ابعاد در گروه این شغلی رضایت گرو تامین در ، اهداف این

 شغلی رضایت خشنودي و عدم ).8و9( است آن متعدد

 جسمی سلامت يهدید کنندهـت تواندمی علمی تاهی اعضاي

 توسعه اهداف به ع دستیابیـمان و زندگی کیفیت روانی، و

 مهم ابزارهاي از خشنودي شغلی یکی .باشد اجتماعی و فردي

 محیط خلق کارآمد، و نتایج موثر تولید رايـافراد ب القا در

 بینی شـپی ايـههـبرنام موفقیت آمیز اجراي و تـمثب کاري

 ر،ـنظی یـعوامل ايهـمطالع هاي هـیافت). 10و11(تـاس دهـش

 و آینده به نسبت روشن انداز چشم نبود حمایت مدیران ، عدم

 کاهش خشنودي در را شغلی و استقلال شغلی عدم امنیت

 عوامل دیگر يدرمطالعه علاوه به). 12(اند مؤثر دانسته شغلی

 شرایط علمی تاهی اعضاي شغلی خشنودي در افزایش ثروم

 جالب ران،ـحمایت مدی ي افراد، کاري مناسب،خودکارآمد

 ).13(است  دهـش گزارش یـو قدردان کافی حقوق کار، بودن

هر تحقیق علمی بر پایه ي یک چارچوب نظري استوار است 

-را مشخص می هاکه متغییر هاي مورد نظر و روابط میان آن

-اساس این تحقیق بر دیدگاه چند تن از محققان و مدل. نماید

در تحقیق . سوي آنها شکل گرفته است هاي ارایه شده از

ر واسطه یحاضر متغییر ها به سه دسته ي پیشبین، ملاك و متغی

خشنودي متغیر ملاك در این تحقیق، . اي تقسیم می شوند

که برگرفته از تئوري دو عاملی هرزبرگ . است شغلی

رهاي پیشبین به صورت تلفیقی و از تحقیقات ییمتغ). 14(است

که عبارتند است از حمایت مدیران،   متفاوت گرفته شده

مدیران که متغیر حمایت . استهنجار ذهنی و امنیت شغلی 

ی سازمانی دیده شده است و نه در روابط ـط رسمـدر رواب

و این نوع حمایت . با یکدیگر افرادانه ـی و دوستـر رسمـغی

ول ود که در اینجا رهبر همان مسـباش از سوي رهبر می

و  امنیت شغلی ی رابطه ي ـبراي بررس .است اعضامستقیم 

ده ـاده شـ، استف2010  وآنگـاز مدل ه خشنودي شغلی

خشنودي و  ار ذهنیـهنج يهـی رابطـبراي بررس .تـاس

استفاده شده  2011 یـدل سانوسـدي از مـو خودکارآم شغلی

  .است

دي اعضاي ـخودکارآمق نیز ـن تحقیـاي ایهـر واسطـمتغیی

 )15( دل خودکارآمدي هازان و سگارـمکه از ت ـاسات ـهی

مدل و  يبا توجه به مطالب بیان شده در ادامه. استفاده شد

  .ه می گرددیفرضیه هاي تحقیق ارا
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  مدل مفهومی تحقیق: 1نمودار

  

  روش بررسی  

. همبستگی است  –حاضر، مطالعه اي توصیفی  يمطالعه   

و از بعد ماهیت و روش این  است کاربردي که از منظر هدف

دلیل اینکه به دنبال شناسایی دقیق عوامل و متغیر هتحقیق ب

شغلی و تعیین روابط بین آنهاست،  خشنوديهاي مرتبط با 

تحقیق توصیفی است و از جهت اینکه به دنبال نوع و میزان 

 . همبستگی بین متغیر هاست از نوع همبستگی به شمار می آید

 در اجرا دانشگاه علوم پزشکی شیراز به محیط در مطالعه این

 جامعه. است مقطعی تحقیقات نوع از زمانی حیث از و آمده

علوم پزشکی  دانشگاه علمی هیت نفر اعضاي 481 مطالعه، آماري

طبقه بندي  گیري به صورت تصادفیروش نمونه .استشیراز 

   .طریق فرمول کوکران مشخص گردید از حجم نمونه و

  
  

 استاندارد است که  اي پرسشنامه اطلاعات آوري جمع ابزار

گیري و این که ابزار مورد  تعیین روایی ابزار اندازه جهت

( استفاده تا چه حد خصیصه هاي مورد نظر در تحقیق حاضر

را می سنجد، به روایی محتوایی ) متغیرهاي موجود در مدل

دهنده ابزار  نجا که سوالات تشکیل آ از. استناد می نماییم

کنند،  گیري می دقیقا متغیرهاي مورد نظر در تحقیق را اندازه

توان با اطمینان خاطر نسبتا بالایی روایی محتوایی ابزار  پس می

 خذام و تعداد یک، جدول. گیري را مورد تائید قرار داد اندازه

 از یک هر گیري اندازه جهت شده گرفته کار به هاي سنجه

 که کرونباخ آلفاي ضریب همراه هب پژوهش هاي متغیر

طیف پنج  .دهد می نشان را ،است پرسشنامه پایایی نمایانگر

 هاي سنجه به گویی پاسخ جهت لیکرت گزینه اي مقیاس

  .مورد استفاده قرار گرفت پرسشنامه

 امنیت شغلی

 

 حمایت مدیران

 

 خودکارامدي

 

 خشنودي شغلی

 

 

 

  

 

 
 

 هنجارذهنی

H1 

 

 

 

H۵ 

 

 

H۳ 
H۶ 

H۴ 
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  متغیرها گیري اندازه جهت هاسنجه کرونباخ آلفاي ضریب و خذام ، تعداد :1جدول

  آلفاي کرونباخ  سنجه ها  نندگانتهیه ک  متغیر  ردیف

  70/0  6  )16(همکاران  و اندرسون  مدیر حمایت  1

  73/0  8  )17(مایلر  هنجارذهنی  2

  81/0  12  )18( مک نایت  امنیت شغلی  3

  75/0  6  )19( نجفی  خودکارآمدي  4

  80/0  7  )20(هارتلاین و فرل   شغلی خشنودي  5

          

  

و ضریب آلفاي جهت تجزیه و تحلیل داده ها ي تو صیفی 

استفاده شد همچنین براي آزمون  SPSSکرونباخ از نرم افزار 

به وسیله نرم (فرضیه ها از معادلات ساختاري و تحلیل مسیر 

  .استفاده گردید) LISREL 8.50افزار 

  

  یافته ها 

با  از افراد نمونه مرد  درصد 9/49نتایج نشان داد که    

  کمترین  کار يسابقهاز نظر .سال بودند 8/36میانگین سنی 

  

. دست آمدهسال ب 25 کار يسابقه سال و بیشترین 5 يسابقه

 ياز نظر مرتبه.ها کارشناس ارشد بودندنمونهافراد   درصد 47

استخدام  درصد 43نمونه ها استادیار که  7درصد 55علمی 

نمونه بطورمتوسط در هر ترم  درصد 32.رسمی قطعی بودند

از آنجایی که پایه و . کردند دریس میواحد یا بیشتر را ت 12

، در استاساس مطالعات تحلیل مسیر همبستگی بین متغیرها 

. شودادامه ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش آورده می

  )2جدول(

  ماتریس همبستگی متغیر هاي پژوهش :2جدول

  5  4  3  2  1  متغیرها

          1  مدیر حمایت

        1  19/0*  هنجارذهنی

      1  26/0**  17/0**  امنیت شغلی

    1  26/0**  28/0**  21/0**  خودکارآمدي

  1  34/0**  38/0**  29/0**  30/0** خشنودي شغلی 

  

رین ضریب همبستگی ـم که بالاتـبینی  می 2دولـبا توجه به ج

 بین يهن پژوهش مربوط به رابطـاي ایـرهـدر میان متغی

در از نظر آماري  که) 38/0(  شغلیخشنودي با  امنیت شغلی

همبستگی به  ترین ضریب و پاییناستمعنی دار  01/0سطح 

خشنودي با  هنجار ذهنیبین  يهدست آمده نیز مربوط به رابط

 ی دار ـمعن01/0است که  از نظر آماري در سطح )29/0( شغلی

  .است

 پژوهش یرهايمتغ غیرمستقیم و ول اثرات مستقیمدـج يهـادام در

مورد معنی دار  در که قضاوت است ذکر به لازم. ودـشمی هیارا

بودن یا عدم معنی داري اثرات مستقیم و غیر مستقیم متغیرها 

 3ده در جدول ـگزارش ش tر بر اساس مقادیر ـیکدیگ بر

  .گیردصورت می
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  برآوردهاي ضرایب اثر مستقیم و غیر مستقیم متغیر ها :3 جدول

  t  خطاي استاندارد برآورد  پارامتر استاندارد شده  متغیرها

        :اثرمستقیم حمایت مدیران بر 

  96/2  03/0  15/0**  خودکارامدي

  26/3  02/0  19/0**  خشنودي شغلی

        :اثر مستقیم هنجار ذهنی بر

  75/3  02/0  23/0**  خودکارامدي

        :اثرمستقیم امنیت شغلی بر

  34/3  04/0  21/0**  خودکارامدي

  54/4 02/0  26/0**  خشنودي شغلی

        :رامدي براثر مستقیم خودکا

  13/4 01/0  22/0**  خشنودي شغلی

    :اثر غیر مستقیم حمایت مدیران بر
   

  26/5 02/0  30/0**  شغلی خشنودي

       :بر هنجار ذهنیاثر غیر مستقیم 

 51/4 01/0  24/0**  شغلی خشنودي

      :بر امنیت شغلیاثر غیرمستقیم 

 85/5 02/0  32/0**  شغلی خشنودي

1/0 P < **     05/0 P < *  

  

شود اثر مستقیم حمایت مشاهده می 3 با توجه به جدول

و با توجه به مقدار 15/0برابر با  خودکارامديمدیران بر 

)96/2t =  ( همچنین اثر . معنی دار است 01/0در سطح

و با 19/0شغلی برابر با  خشنوديمستقیم حمایت مدیران بر 

.  ر استمعنی دا 01/0در سطح )  = 26/3t(توجه به مقدار 

و با توجه 23/0برابر با  خودکارامديبر  هنجارذهنیاثر مستقیم 

اثر مستقیم . معنی دار است 01/0در سطح)  = 75/3t(به مقدار 

و با توجه به مقدار 21/0برابر با  خودکارامديبر  امنیت شغلی

)34/3t =  ( همچنین اثر مستقیم . معنی دار است 01/0در سطح

و با توجه به 26/0غلی برابر با ش خشنوديبر  امنیت شغلی

در نهایت . معنی دار است 01/0در سطح )  = 54/4t(مقدار 

 و با22/0شغلی برابر با با  خشنوديبر  خودکارامدياثر مستقیم 

  .معنی دار است 01/0در سطح )  = 13/4t(مقدار  توجه به

شود اثرغیر مستقیم مشاهده می 3همانطور که در جدول 

و با  30/0شغلی برابر است با  خشنوديحمایت مدیران بر 

.  معنی دار است 01/0در سطح )   = 26/5t(توجه به مقدار

شغلی برابر است با  خشنوديبر  هنجار ذهنیاثر غیر مستقیم 

معنی دار  01/0در سطح )   = 51/4t(و با توجه به مقدار 24/0

بر انگیزش  امنیت شغلیدر نهایت اثر غیر مستقیم .  است

در )   = 85/5t(و با توجه به مقدار 32/0بر است با شغلی برا
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بنابر این تمامی فرضیه هاي . معنی دار است 01/0سطح 

  .پژوهش تایید می گردد

هاي برازندگی استفاده  جهت بررسی برازندگی مدل از شاخص

هاي برازندگی متنوعی  بطور کلی از میان مشخصه. شده است

،  x2/dfي برازش ها که وجود دارد، در این پژوهش شاخص

RMSEA ،Comparative Fit Index CFI ،GFI، AGFI 

هاي برازندگی مدل  شود در جدول زیر مشخصه گزارش می

  .ه شده استیارا

 

  هاي نکوي برازندگی مدل مشخصه:  4جدول 

  مقادیر قابل قبول  برآورد  مشخصه

  --------   df٢x(  45/1/(نسبت مجذور کاي به درجه آزادي 

  91/0  9/0  (CFI)گی تطبیقی شاخص برازند

  92/0  9/0  (GFI)شاخص نکویی برازش 

  97/0  9/0  (AGFI)شاخص تعدیل شده نکویی برازش 

  05/0  05/0  (RMSEA)جذر برآورد واریانس خطاي تقریب 

 

  4هاي نکویی برازش که درجدول با توجه به مشخصه  

شغلی در سطح نسبتا  خشنوديگزارش شده برازش مدل 

این مشخصه ها حاکی از همسویی مدل برازش  و استخوبی 

در ادامه نمودار مسیر مدل .شده با مدل نظري تحقیق است

) مقادیر استاندارد(برازش شده همراه با پارامترهاي برآورد شده

 . ه  شده استیارا

 

  نمودار مسیر برازش شده: 2نمودار

   بحث

پژوهش حاضر با در نظر گرفتن متغیرهاي حمایت    

به عنوان متغیرهاي  امنیت شغلیو  هنجار ذهنین،مدیرا

به عنوان  خودکارامدي اعضاي هیات علمی پیشبین، 

متغیرهاي واسطه ،ضمن بررسی روابط بین این متغیرها، به 

 خشنوديمؤثر بر  سازمانی و روانشناختی بررسی عوامل

می  شیراز شغلی اعضاي هیات علمی دانشگاه علوم پزشکی

فرضیه هاي موجود ، مدل  تمامییید ات با توجه به. پردازد

اعضاي هیات  مفهومی پژوهش حاضر مدل بسیار خوبی براي

 خشنودي شغلیدر مورد  دانشگاه علوم پزشکی شیراز علمی

نتایج این پژوهش به وضوح نقش و اهمیت متغیرهاي . است 

و  هنجار ذهنیو  اعضاروانشناختی هم چون خودکارآمدي 

را  حمایت مدیران و امنیت شغلین هم چوسازمانی متغیرهاي 

ثیر اقوي ترین متغیر ت .آشکار می کند خشنودي شغلیدر 
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شغلی امنیت گذار در مدل مفهومی پژوهش، بر متغیر ملاك 

این امر گویاي این موضوع است که براي افزایش . است

شغلی اعضاي هیات علمی در محیط کار ایجاد خشنودي 

  . اردشغلی تاثیر بسیار بالاي د امنیت

تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد که حمایت مدیران اثر 

اعضاي هیات علمی دارد  خودکارامديمستقیم و معنا داري بر 

به طور  )21(است که این یافته همسو با نتایج محققان قبلی 

هاي خود در انجام هاي فرد به توانائیکلی به باورها و قضاوت

. شود ته میولیت ها خودکارآمدي گفووظایف و مس

خودکارآمدي از طریق تعیین کننده هاي متعدد بر رفتار انسان 

کند از جمله، انتخاب اهداف، کسب  نقش اساسی را ایفا می

ن استفامت نتایج یا پیامدهاي مورد انتظار، اجراي اهداف، میزا

طور که از تحقیقات  همان ).21(و پشتکار و میزان تلاش

 ژوهش حاضر نیز نشان داد کهونتایج پ) 22(آید  مختلف بر می

نیز افزایش  اعضابا افزایش حمایت مدیریت خودکارآمدي 

کند، همچنین با کاهش حمایت مدیریت میزان  پیدا می

هازان و سگار  خودکارآمدي کارکنان کاهش پیدا کرده است

در مدل خودکارآمدي کارکنان تاثیر حمایت مدیر را ، ) 2010(

کنند که مدیریت با حمایت  بیان میید قرار داده اند و یمورد تا

خود و ایجاد حس اعتماد در کارکنان و برقراري یک ارتباط 

دوسویه میان مدیریت و کارکنان احتمال بروز خودکارآمدي 

هاي همچنین یکی از تعیین کننده .یابدافزایش می

کسب نتایج یا پیامدهاي مورد انتظار است که  ،خودکارآمدي

آن ممکن است جز نتایج مورد  حمایت مدیریت و تشویق

انتظار کارآمد  باشد و احساس رضایت را از پیامد کسب شده 

تواند فرد را به خودکارآمدي  در او ایجاد کند که این نتیجه می

ایجاد و تقویت  یکی از منابع .در فعالیت هاي آتی تشویق کند

هاي دریافتی فرد از محیط خودکارآمدي، ترغیب کلامی یا پیام

بدین معنی که وي شایسته انجام رفتارهاي . اجتماعی است

هدف ترغیب کلامی یا اجتماعی که با عوامل  .معینی است 

محیطی مرتبط است، این است که افراد براي انجام وظایف 

کار گیرند، نه اینکه  هاي خود را بهطور موفقیت آمیز توانائی به

اثر منفی داشته  که ممکن است بر فردانتظارات غیرواقعی 

  ).23( باشد، ایجاد کند

دهد که بین حمایت  نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان می

. شغلی رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد خشنوديمدیران و 

 24. (است کرده ییدات را نتایج این نیز بسیاري پیشین مطالعات

اعتماد و تشویق تواند با ایجاد  حمایت مدیریت می )25 و

افراد در کلیه ي مراحل رسیدن به اهداف و یا حتی در انتخاب 

بیشتر  رضایت . اهداف در محیط شغلی موثر واقع شود

 .شود بیشتر فرد با رفتارهاي کاریش می مشارکتموجب 

رضایت شغلی مهمترین چیزي را که یک مدیر می تواند براي 

ان کمک کند تا انجام دهد، این است که به آن اعضا بیشتر

تسلط شخصی خود را در مورد برخی مسایل یا مشکلات 

با انجام دادن موفقیت آمیز یک وظیفه و یا حل . تجربه کنند

. یک مشکل، افراد احساس تسلط را در خود پرورش می دهند

تسلط شخصی می تواند با فراهم آوردن فرصت انجام دادن 

هاي تحقق هدف موفقیت آمیز کارهاي دشوارتر که سرانجام به

بنابراین این انگیزه در فرد . مطلوب متنهی شود، پرورش یابد

ل و مشکلات با رویکردي یوجود می آید که بتواند با مساه ب

هاي خودش عمل نوین و خلاقانه مطابق باورها و پیش فرض

که در موقعیت شغلی هستند  که معمولا افرادي جهت کند، از آن

یا برنامه ها و تصمیمات لازمه  که به مشکل به وجود آمده و

را بهتر درك کرده و از تجربه  لیمسا  در سازمان نزدیک تراند

توانند  بنابراین می ،ي بهتري در آن زمینه برخوردارند

در  رضایت ه دهند و این یرا ارا بهتريراهکارهاي ارزشمند و 

شود که با فکر و بررسی موقعیت و با رویکر  فرد ایجاد می

با مشکلات شغلی اش رو به رو شود و این امر له احل مس

، شادمانی و هیجان شغلی موجب نوعی احساس رضایت

شود که خود موجب علاقه مندي و انگیزه فرد به  بیشتر می

شود و انتظار می رود براي  تکمیل فعالیت هاي شغلی اش می

  تري داشته ـزه بیشـار انگیـکل ـدر مح افزایش رضایت شغلی
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  ).26(باشد

 هنجار ذهنی ن پژوهش  همچنین نشان داد که  متغییر ای

اعضاي هیات  خودکارآمديارتباط مستقیم و معناداري با 

که این نیجه همسو با نتایج محققان قبلی . علمی دارد

شایان ذکر است که هر اندازه هنجارهاي ذهنی ،  ).27(است

یعنی مجموعه باورها و ارزش هاي شخصی فرد ، که متاثر از 

وظایف شغلی رهاي اجتماعی است  مطابق و همسو با هنجا

انجام بهتر کار و باشد فرد اشتیاق بیشتري براي  روزانه

و در .خواهد داشت همچنین احساس خود کارامدي بالاي

دار   کارينتیجه قصد ونیت پایدار تري در جهت انجام رفتار 

که این نیز منجر به افزایش رضایت شغلی اعضاي هیات 

با ایجاد حس  می توانند ، هنجار ذهنی . ودعلمی می ش

خشنودي فرد در خودکارآمدي در فرد موجب ایجاد 

با ایجاد  هنجار ذهنی همچنین  .شود اش عملکردهاي شغلی 

امکان روش هاي مختلف و مورد پسند در انجام وظایف 

، خودکار امدي اعضا در انجام وظایف شغلی موجب ایجاد 

کارهاي ي نوین و جستجوي راههابکارگیري روش باشده و 

  . شود جدید را در پیشبرد وظایف موجب می

 امنیت شغلیدهد که بین  نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان می

  این یافته. اثر مستقیم و معنادار وجود داردخشنودي شغلی و 

با . )28و29(استهاي بسیاري از محققین قبلی همسو  با یافته

ته و همچنین نتایج این تحقیق توجه به تحقیقات صورت گرف

هاي بسیار مهم در مشخص شد که امنیت شغلی یکی از مولفه

امنیت شغلی بالا  استخشنودي شغلی اعضاي هیات علمی 

منجر به نتایج مطلوب سازمانی می شود یکی از این نتایج 

رضایت شغلی افراد از شرایط کاري که این خود منجر به 

ي اعضا براي ماندن در سازمان وفاداري و تعهد سازمانی بالا

 يمی شود و به هیچ عنوان سازمان مطلوب خود را به واسطه

. امنیت شغلی و از طریق آن خشنودي شغلی ترك نمی کنند

کند  ترین عاملی که در افراد ایجاد قدرت افزوده میممه

خشنودي شغلی بالاي  افرادي که. است خشنودي شغلی

کت هستند مدام به مقصد و نتیجه با انگیزه بالا در حردارند، 

کنند و  کنند هرگز در برابر مشکلات کمر خم نمی کار فکر می

 به توجه با. سازد هیچ عاملی آنان را از کسب پیروزي دور نمی

 امنیت داراي که اعضاي هیات علمی حاضر، تحقیق نتایج

 دارند تمایل هستند راضی خود کار از و بوده بالاتر شغلی

 .باشند متعهد خود کار و سازمان آن به و باشند قخلا و مولدتر

 و جالب امن، محیطی باشد قادر باید کار محل سازمان بنابراین

 سخت و خلاق متعهد، افراد تا آورده وجود به برانگیزاننده

 متعهد و کردن راضی و خوشحال براي .کند حفظ را کوش

 اب را آنها کاري و زندگی محیط که است ضروري اعضا ساختن

  .ساخت تر بخش رضایت و امنیت

در نهایت نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد که 

بین خودکارآمدي اعضاي هیات علمی دانشگاه علوم پزشکی 

تحقیقات نشان . و خشنودي شغلی ارتباط معنادار وجود دارد

و  خشنودي شغلیخودکارآمدي تاثیر مثبتی بر  )30( دهد می

تواند به عنوان عاملی در بهبود روانی  د و میعملکرد شغلی دار

رفتار کارکنان ناشی از اثرات منفی و استرس ناشی از شغل 

 بالا، خودکارآمدي باورهاي که است آن از حاکی شواهد .باشد

 سیستم کارکرد و شوند می فشارزا عوامل تأثیرات از مانع

) 32( بندورا نظر طبق) . 31( می دهد  افزایش را بدن ایمنی

 آنهایی هستند، فشارهاي کار بالا معرض در افراد که هنگامی

 دانند، می کارآمد و توانمند را خود مشکلات با مواجهه در که

 مشکلاتشان با آمدن کنار و مقابله براي بیشتري هاي تلاش

و از خشنودي شغلی بیشتري برخوردارند،   دهند می انجام

 و ناتوان را ودخ مشکلات با رویارویی در که افرادي ولی،

 احساس و شوند می تسلیم آسانی به دانند، می ناکارآمد

  .کنند میو نارضایتی   ناامیدي ،اضطراب افسردگی،

  

  نتیجه گیري

هاي این مطالعه نقش تعدادي از متغیرهاي پیش بین یافته   

مدیران دانشگاه هاي علوم . شغلی  را تبیین نمود خشنودي
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ها، می توانند در جهت افزایش  پزشکی با اتکا به این یافته

همچنین از  .شغلی تصمیمات مناسبی را اتخاذ کنند خشنودي

محدودیت هاي این پژوهش می توان بیان کرد که با توجه به 

این که در مدل هاي علی نمی توان از متغیر هاي زیاد استفاده 

، یکی از محدودیت هاي اصلی این پژوهش متغیر هاي کرد

است ، در همین راستا نیز پیشنهاد می شود کم مورد استفاده 

که براي پژوهش هاي آینده متغیر هاي دیگري نیز در ارتباط 

همچنین با توجه به این که . با خشنودي شغلی سنجیده شود

دانشگاه ( جامعه آماري این پژوهش از یک دانشگاه است 

نتایج این تحقیق قابل تعمیم به دیگر ) علوم پژشکی شیراز

در نهایت نیز می توان پیشنهاد کرد که بر . ها نیستدانشگاه 

روي خشنودي شغلی اعضاي هیات علمی یک مطالعه کیفی 

  .صورت بگیرد و نتایج آن را با مطالعه حاضر مقایسه کنند

  

  تقدیر و تشکر

بدین وسیله از مدیریت و اعضاي هیت علمی دانشگاه علوم    

ر جمع آوري فراوان ما را د يپزشکی شیراز که با حوصله

  .نمایماطلاعات مربوط به این پژوهش یاري کردند، تشکر می
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Background and Objective: Understanding the factors that create job satisfaction can increase it and 
motivate faculty to engage in research. This study aims to research into these factors. 

Materials and Methods:214 faculty members working at SUMS were selected randomly. Data was collected 
and analyzed. 

Results:  A meaningful relationship between the predictor variables (management support, subjective norm 
and job security) and job satisfaction was found. The mediator (self efficacy) also showed a significant 
correlation with the criterion variable (job satisfaction). The results showed that the predictive path analysis 
(management support, subjective norm and job security) and significant indirect effect through the mediator 
(self efficacy) with job satisfaction. 

Conclusion: Too many variables affect job satisfaction of faculty members, some of which were examined. 
The results of the analysis show that occupational safety and efficacy to the most effective use of the 
criterion variable of job satisfaction are significant. 

Keywords: Job satisfaction, Self-efficacy, Job security, Faculty. 

 
  

  


