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 چكيده
اهـداف سـازماني نيـز    تحقـق   سازماني اسـت و  مهمترين متغيرها در حيطه رفتار رضايت شغلي كاركنان از: هدف زمينه و

بررسي رضايت شغلي كاركنان شاغل درمركـز بهداشـت    ،اين هدف اصلي اين پژوهش بنابر نمي باشد. بدون آن امكان پذير
  د.بوي شهيد بهشتي كدانشگاه علوم پزشوابسته به شمال تهران 

شت شمال تهـران در صـورت   كاركنان مركز بهدا و انجام شدتحليلي -توصيفي صورتمقطعي به اين مطالعه روش و مواد: 
وري داده هـا شـامل پرسشـنامه اطلاعـات     آ. ابزارگـرد مشـاركت داشـتند  اين مطالعـه   درماه سابقه كار  ششداشتن حداقل 

د. پايـايي  ش ـه بنـدي  قسطح طب پنج حيطه و درششرضايت شغلي  دموگرافيك و پرسشنامه رضايت شغلي مينه سوتا بود.
آزمـون هـاي آمـاري توصـيفي، همبسـتگي      براي تحليـل داده هـا از    .كرونباخ تائيد شدنامه از طريق محاسبه آلفاي پرسش

  د.شاستفاده  SPSS-18نرم افزار در  مستقل  Tآناليز واريانس و ،پيرسون، همبستگي اسپيرمن
 نمـره رضـايت شـغلي كلـي     (انحـراف معيـار)   ميـانگين نفـر بـود.    259تعداد افراد مشـاركت كننـده در مطالعـه     يافته ها:

رضـايت شـغلي كاركنـان از امكانـات مـالي       ميـزان  كـه  حيطـه نشـان داد   شـش . بررسي نتايج در بود100از  )3/12(1/50
، %6/66كيفيت روابط انساني  ،%4/53سياست ها وخط مشي مديريت  ،% 4/43شغلي  اءموزشي وارتقآامكانات  ،%40ورفاهي

  .وجود داشتجنس و رشته شغلي ارتباط معني دار بين  .بود% 4/57% و پايگاه اجتماعي حرفه3/54امنيت شغلي 
 افزايش نسبي حقوق و ،تصميم گيري افزايش مشاركت كاركنان در ،بهبود شرايط فيزيكي محل كار نتيجه گيري:

كاركنان شغلي رضايت موجب افزايش روابط صميمي وعميق بين آنها مي تواند  شغلي و ءارتقا ،تشويق پرسنل ،دستمزد
  .شود

  كاركنان ،مركز بهداشت، رضايت شغلي: كليديواژگان 
  مقدمه

مهمترين سرمايه هر سازماني نيروي انسـاني آن سـازمان   
گيزش و رضـايت شـغلي كاركنـان،    ايجاد ان است و مسئله

ر حياتي و از نشانه هاي موفقيت سازمان بـه شـمار   يك ام
). رضايت شغلي به مجموعه نگرش هاي مثبت 1مي رود (

و منفي فـرد از شـغل خـود اطـلاق مـي شـود. هرزبـرگ        
رضايت شغلي را داراي دو بعد جداگانه مي دانـد. يكـي از   
اين ابعاد به عامـل بهداشـت معـروف اسـت كـه برگزيـده       
ويژگي هاي محيطي شـغلي و جنبـه هـاي بيرونـي مثـل      
حقوق، سرپرستي و روابط بين فردي، شـرايط و موقعيـت   
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بـه عوامـل برانگيزاننـده    دومين بعـد معـروف   كاري است. 
است كه در واقـع عوامـل وابسـته بـه وظـايف و محتـواي       
شغلي نظير جنبه هايي مانند اهميت دادن به پيشـرفت و  
مسئوليت و رشد را مطرح مي كنـد. رضـايت شـغلي روي    
بسياري از متغيرهاي مثبت سازماني نظيـر افـزايش بهـره    

و  وري، دلسوزي كاركنان نسبت به سازمان، تعلـق خـاطر  
دلبستگي آنان در محيط كار، افـزايش كميـت و كيفيـت    
كار، ارتباطات صحيح، بهبود روحيه و علاقه به كـار تـاثير   
دارد. رضايت شغلي پائين موجب رفتارهاي ضد اجتمـاعي  
نظير توليدات معيوب، خـدمات ضـعيف، توليـد و پخـش     
شايعات مخرب، غيبت، جابجايي و ترك كار كاركنان مـي  

  ).3،2( گردد
هاي بهداشتي درماني بـه علـت    ايت شغلي در سازمانرض

وظيفه اي كه در زمينه پيشگيري، مراقبت و درمان انسان 
ها به عهده دارنـد، از اركـان ضـروري و ارزشـمند ارتقـاء      
سلامت است و از جايگـاه ويـژه اي برخـوردار مـي باشـد.      
نارضايتي شغلي در بين پرسنل آن نتايج بسـيار جـدي را   

شت كه اين امر نه تنها از نظر كمـي باعـث   برخواهد دا در
 اختلال در كار مراجعين مي شود، بلكـه كيفيـت مراقبـت   
 هاي بهداشتي درماني را تحت الشعاع خود قرار مي دهـد. 

مطالعات مختلفي در زمينه بررسي ميزان رضـايت شـغلي   
در محيط هاي مختلف بهداشتي درماني انجام شده است. 

كه در زمينه بررسي رضـايت   به طور مثال، در مطالعه اي
هاي تحت  شغلي كاركنان بهداشتي درماني در بيمارستان

 ،پوشش دانشگاه علوم پزشكي زاهدان انجـام شـده اسـت   
، بهداشــتي درمــاني شــامل پرســتاران% از كاركنــان  7/0

% 8/9بهياران و كمك بهيـاران رضـايت شـغلي نداشـتند،     
% 2/29% رضايت شغلي متوسط، 6/57رضايت شغلي كم، 

% رضـايت شـغلي بسـيار بـالا      7/2رضايت شـغلي بـالا و   
  ).4( داشتند

نتايج مطالعـه عرشـي و همكـاران بـا مشـاركت كاركنـان       
% از 2/23دانشگاه علوم پزشكي اردبيل نيز نشـان داد كـه   

% از 51% از امكانات رفـاهي و  63پرسنل از شغل خويش، 
عملكرد هيات رئيسه دانشگاه در خصوص توجه به مسائل 

). نتايج ميزان رضايت كاركنـان  5( اركنان ناراضي بودندك
هاي آموزشي شهرستان قزوين نيـز نشـان داد    بيمارستان

% نسبتاً راضـي و  60% ناراضي، 5/34كه از شرايط موجود، 

). همچنــين در بررســي رضــايت 6( % راضــي بودنــد5/55
شغلي پرستاران در مراكـز بهداشـتي درمـاني و آموزشـي     

% رضايت متوسط 2/78% رضايت كم، 6/20سراسر كشور، 
ــتند 2/1و  ــالا داش ــايت ب ــايت 7( % رض ــي رض ). در بررس

كاركنــان شــبكه بهداشــت و درمــان خمينــي شــهر نيــز، 
 /55رضـــايت شـــغلي كلـــي  )ميـــانگين(انحراف معيـــار

   ).8( گزارش شده است 100) از 8/12(43
با توجه به ميزان هاي ذكر شده رضايت شـغلي كاركنـان   

درماني در مطالعات مختلف، رضايت شـغلي بـه   بهداشتي 
عنوان يكي از مباحث بسيار مهم در پژوهش هاي مربـوط  

هاي كاري مطرح است. در اين زمينه، از ديرباز  به سازمان
به طوري  مطالعات و پژوهش هاي زيادي انجام شده است.

مــيلادي، مقولــه رضــايت  1940تــا1920كــه از ســالهاي 
ده و موضوع بحث و بررسـي  شغلي به طور وسيع مطرح ش

تا جايي كه تا سـال   پژوهشگران بسياري قرار گرفته است،
مطالعه فقـط در آمريكـا در    5000ميلادي بيش از 1992

هر چنـد ايـن   ). 9( مورد رضايت شغلي منتشر شده است
بسته بـه نـوع و شـرايط    مطالعات، همانگونه كه ذكر شد، 

ائه داده انـد.  خاص محيط كاري، نتايج نسبتا متفاوتي را ار
هدف بررسي رضايت شغلي در همين راستا، اين مطالعه با 

وابسـته بـه   كاركنان شاغل درمركز بهداشت شمال تهران 
  انجام شد.ي شهيد بهشتي كدانشگاه علوم پزش

  روش و مواد
تحليلي انجام -اين مطالعه مقطعي كه به صورت توصيفي

نفر از كاركنان مركز بهداشت شمال  259شد، با مشاركت 
تهران وابسته به دانشگاه علوم پزشكي شهيد بهشتي در 

جامعه آماري تحقيق شامل  د.درآماجرا به  1392زمستان 
كاركنان شاغل رسمي، قراردادي و طرحي با حداقل شش 

ر در مركز بهداشت شمال تهران بود. روش ماه سابقه كا
  نمونه گيري از نوع تصادفي ساده بود.

ابزار جمع آوري اطلاعات در پژوهش حاضر پرسشنامه اي 
  مشتمل بر دو بخش اصلي بود:

. پرسشنامه ويژگي هاي دموگرافيك: شامل سن، جنس، 1
ــابقه خــدمت،    ــل، وضــعيت اســتخدامي، س وضــعيت تاه

از نظر رشته و رسته شـغلي و  تحصيلات، وضعيت اشتغال 
  محل اشتغال از نظر ستادي يا مراكز 

 رضايتمندي . پرسشنامه رضايتمندي شغلي (برگرفته از 2
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سوال و شش  30شغلي مينه سوتا): اين پرسشنامه شامل 
حيطه بود. حيطه ها عبارت بودند از: امكانات مادي، 

 سوال)، امكانات آموزشي و 7( رفاهي و بهداشتي محل كار
سوال)، سياست ها و خط مشي  6( شرايط ارتقاء شغلي

سوال)، كيفيت روابط انساني موجود در  8( هاي مديريت
سوال) و پايگاه  3( سوال)، امنيت شغلي 3( محل كار

  سوال). 3( اجتماعي حرفه
براي بررسي پايايي پرسشنامه، ضريب آلفاي كرونباخ 

% به دست آمد. براي 6/94محاسبه شد كه اين ضريب 
سنجش ميزان رضايتمندي، از مقياس پنج درجه اي 
ليكرت با طيف بسيار راضي، راضي، متوسط، ناراضي و 
بسيار ناراضي استفاده شد. ميزان رضايتمندي به طور 

ضايت كلي پرسنل جداگانه در هر حيطه و سپس ر
محاسبه شد. پس از جمع آوري داده ها، اطلاعات وارد 

شد و با استفاده از آزمون هاي آماري  SPSS-18نرم افزار 
توصيفي، همبستگي پيرسون، همبستگي اسپيرمن و 

  مستقل، تجزيه و تحليل شد.  Tآناليز واريانس و
  يافته ها

 داشتند. برنفر از كاركنان مشاركت  259در اين مطالعه 
  % از پرسنل را زنان و 6/77اساس يافته هاي اين مطالعه 

(انحـراف   % را مردان تشكيل مـي دادنـد. ميـانگين    4/22
حداقل سـن افـراد    ) بود و6/8( 2/39معيار) سني پرسنل 

ــداكثر   23 ــال و ح ــود.   57س ــال ب ــركت 1/15س % از ش
(انحـراف   % متاهل بودند. ميانگين9/84كنندگان مجرد و 

بود كه حداقل آن  ) سال1/8( 3/13معيار) سابقه كار افراد
سـال   29در پرسنل مركز بهداشت شـش مـاه و حـداكثر    

%) مـدرك  5/52بود. از نظر وضـعيت تحصـيلات، اكثـرا (   
%) فوق ليسـانس و بـالاتر   1/20ليسانس و در رتبه بعدي (
%)، رســمي و بقيــه افــراد، 3/63داشــتند. اكثــر پرســنل (

% در 2/77قراردادي بودند. از نظر نوع محل كار،  طرحي يا
% در سـتاد  8/22سطح مراكز بهداشـتي درمـاني تابعـه و    

مركز بهداشت اشتغال داشتند. ميانگين و انحـراف معيـار   
نمره رضايت شغلي بر حسـب ويژگـي هـاي دموگرافيـك     

  آورده شده است.  1افراد مورد مطالعه در جدول شماره 
(انحـراف معيـار) رضـايت شـغلي      ندر اين مطالعه ميانگي

رضـايت شـغلي كلـي در     بـود.  100) از 3/12( 1/50كلي 
مسـتقل   Tبه طوري كه آزمـون   ،مردان بيشتر از زنان بود

نشان داد كه بين رضـايت شـغلي كلـي و جنسـيت افـراد      
ــود دارد  ــي داري وج ــاط معن ــايت  ،(P<0.0001) ارتب رض

در شغلي در پرسـنل سـتادي بيشـتر از كاركنـان شـاغل      
مراكز بود، هرچند اين اختلاف معني دار نبـود. همچنـين   
بين وضعيت تاهل و نمره رضـايت شـغلي كلـي و حيطـه     

  . هاي آن ارتباط معني داري وجود نداشت
آزمون همبستگي پيرسـون نشـان داد كـه بـين رضـايت      

ســابقه ، (r=0.056, P=0.372)شــغلي و متغيرهــاي ســن
 ,r=0.112) نــوع اســتخدام ، (r=0.024, P=0.707)كــار

P=0.721)  و ميــزان تحصــيلات (r=0.093, P=0.135) 
ارتباط معني داري وجود نداشت. اما بين رضـايت شـغلي   

 (P=0.02) كلي و نوع رشته شغلي ارتباط معنـي دار بـود  
كه كمترين ميزان رضايت مربوط به كارشناسان بهداشـت  
محيط و حرفه اي و كارشناسان بهداشت عمومي و سپس 

ــه كا ــوط ب ــي باشــد. مرب ــانواده م  رشناســان بهداشــت خ
كارشناسان بهداشت عمومي در مراكز بهداشتي درمـاني و  
ستاد، امور مربوط به آموزش بهداشت، بهداشـت مـدارس   

  ،گسترش و... را عهده دار مي باشند. 
ــا،   بيشــترين رضــايت شــغلي در كارشناســان بيمــاري ه
واكسيناسيون مراكز و پرسـنل شـاغل در پـذيرش مراكـز     

شتي درماني مشاهده شد. هيچ يك از پرسنل شـاغل  بهدا
در مركز بهداشت شمال تهـران از شـرايط موجـود بسـيار     
راضي نبودند. ضمناً كاركنان شاغل در واحد هاي بهداشت 
محـــيط و حرفـــه اي، بهداشـــت عمـــومي، پزشـــكان و 
دندانپزشكان نيز از وضعيت خود در حد بالا راضي نبوده و 

و پائين گزارش شده اسـت. از  رضايت آنها در حد متوسط 
ــيون،    ــد واكسيناس ــنل شــاغل در واح ــك از پرس ــيچ ي ه
پذيرش، آزمايشگاه و اداري مالي نيز رضـايتمندي خيلـي   

  پائين گزارش نشد.
مشاهده مي شود،  2گونه كه در جدول شماره  همان

 رضايت شغلي به تفكيك حيطه ها نيز بررسي شد.
طه كيفيت بيشترين ميزان رضايت شغلي مربوط به حي

(انحراف  روابط انساني موجود در محل كار با ميانگين
) و كمترين آن مربوط به امكانات 6/17( 6/66معيار) 

  ) بود.9/12( 40(انحراف معيار)  رفاهي، مادي با ميانگين
بررسي ها نشان داد كه بين رضايت كلي شـغلي بـا تمـام    
حيطه هاي آن ارتباط و همبستگي مثبـت آمـاري وجـود    
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 (r=0.88, P<0.0001) و اين ارتباط با حيطه مديريت دارد
ــا حيطــه امنيــت شــغلي   ,r=0.628)از همــه بيشــتر و ب

P<0.0001) .از همه كمتر بوده است  

  
  

 (انحراف معيار) نمره رضايت شغلي كلي ميانگين - 1شماره جدول 

 بر حسب متغيرهاي دموگرافيك در افراد مورد مطالعه 

  P-value  (انحراف معيار)ميانگين   درصد    متغير

  6/48)3/12(   6/77  زن  جنس
  4/55)9/10(   4/22  مرد 0.001>

  9/48)1/15(   1/15  مجرد  وضعيت تأهل
NS 3/50)8/11(   9/84  متأهل  

  3/51)7/11(   8/22  ستاد  محل كار
NS 7/49)9/5(   2/77  مراكز بهداشتي و درماني  

  تحصيلاتوضعيت 

  4/55)12(   7/7  زيرديپلم

NS 

  4/52)5/13(   6/6  ديپلم
  4/50)2/12(   1/13  فوق ديپلم
  3/48)9/12(   5/52  ليسانس

  7/51)9/9(   1/20  فوق ليسانس و بالاتر

  سابقه خدمت

  9/50)6/14(   27  سال5زير

NS 

  7/46)5/13(   3/7  سال 9-5
  9/46)4/11(   3/14  سال 10- 14
  9/51)11(   27  سال 15- 19
  5/48)2/11(   2/16  سال 20- 24

  4/53)5/9(   1/8  سال 25بيشتر از 

  سن

  49)2(   5/3  سال25زير

NS 

  5/49)8/13(   7/29  سال 25- 34
  8/49)3/11(   39  سال 35- 44
  7/50)8/10(   5/25  سال 45- 54

  9/56)12(   3/2  سال 55بيشتر از 

  نوع استخدام
  4/53)7/16(   9/8  طرحي

NS 

  51)5/12(   8/27  قراردادي
  4/50)5/11(   3/63  رسمي و پيماني

  رشته و رسته شغلي

  9/43)5/11(   7/9  كارشناسان بهداشت عمومي

0.02 

  9/44)1/14(   7/14  كارشناسان بهداشت محيط و حرفه اي
  6/53)4/9(   5/13  مديران ستادي و مسئولين مراكز

  4/57)7/9(   5/8  كارشناسان بيماريها و واكسيناسيون مراكز
  8/47)14(  7/14 كارشناسان بهداشت خانواده

  52)12(   3/7  كارشناسان آزمايشگاه
  3/52)9/8(   7/12  كاركنان اداري و مالي و خدمات

  57)7/14(   4/5  پرسنل پذيرش مراكز
  9/48)6/9(   8/10  پزشكان و دندانپزشكان
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  ميانگين رضايت شغلي بر حسب حيطه هاي مختلف شغلي -2شماره جدول

تعداد   حيطه
  ) ميانگينانحراف معيار(  گويه

  رضايتميزان 
  خيلي زياد
 (درصد)تعداد

  زياد
 (درصد)تعداد

  متوسط
  (درصد)تعداد

  كم
 (درصد)تعداد

  خيلي كم
 (درصد)تعداد

مادي،رفاهي امكانات 
 59)8/22( 147)7/56( 47)1/18( 5)9/1( 1)4/0(  40)9/12(  7  و بهداشتي محل كار

امكانات آموزشي و 
 51)7/19( 108)7/41( 89)3/34( 10)9/3( 1)4/0(  4/43)4/15(  6  ارتقاء شغلي

سياست ها و خط 
مشي هاي مديريت 

  ها
8  )17(4/53  )9/1(5 )15(39 )6/48(126 )3/24(63 )10(26 

كيفيت روابط انساني 
 11)2/4( 26)10( 107)3/41( 91)1/35( 24)27/9(  6/66)6/17(  3  در محيط كار

 23)9/8( 71)4/27( )1/47( 40)4/15( 3)2/1(  3/54)3/16(  3  امنيت شغلي

 23)9/8( 51)7/19( 129)8/49( 44)17( 10)9/3(  4/57)1/18(  3  پايگاه اجتماعي حرفه

 16)2/6( 113)5/43( 116)8/44( 14)5/5( 0)0(  1/50)3/12(  30  رضايت شغلي كلي

  
  بحث

در پژوهش حاضر، ميزان رضايت  شغلي و عوامل موثر بر 
آن در كاركنان مركز بهداشت شمال تهران با مشاركت 

معيار) (انحراف  نفر از كاركنان تعيين شد. ميانگين 259
(انحراف  بود. ميانگين) 1/12( 1/50كلي رضايت شغلي

) 10( معيار) رضايت شغلي در مطالعه رفيعي و همكاران
 72/60در كاركنان مركز بهداشتي درماني شهر اراك 

پرستاران شهر  ) در11( )، لواساني و همكاران51/11(
) در كاركنان 8( )، دانيالي و شهنازي23/9( 51/42تهران 
و )، 87/12( 55/43بهداشتي درماني خميني شهرشبكه 

در پرسنل بهداشتي و درماني  )12( كوشا و باقري
) گزارش شده است. اين 6/16( 07/51آذربايجان شرقي 

ميزان ها كم و بيش با ميزان رضايتمندي در اين مطالعه 
در مطالعه حاضر بين متغير جنس و رضايت  مشابه است.

هده شد و رضايت كلي در شغلي ارتباط معني داري مشا
مردان بيشتر از زنان بود. در مطالعه نكويي مقدم و 
شكوهي در كرمان، رضايت كلي مردان مانند اين مطالعه 

). در مطالعه 13( به طور معني داري بيشتر از زنان بود
) و مطالعه بيك ليك با مشاركت 14( جهاني در اراك

كلي  )، رضايت15( كاركنان وزارت مسكن و شهرسازي
مردان بيشتر از زنان بود، هرچند اين اختلاف معني دار 

) و رييسي و 16( نبود. اما در مطالعه تذهيبي در كرمانشاه
  )، رضايت شغلي زنان بيشتر از مردان بود.17( كبريايي

در اين مطالعه، بين وضعيت تاهل و رضايت شغلي و 
حيطه هاي آن ارتباط معني داري وجود نداشت كه اين 

 )، دانيالي و شهنازي14( ه با يافته هاي مطالعه جهانييافت
) مشابه است. اما در 13( ) و نكويي مقدم و شكوهي8(

) بين وضعيت تاهل 18( مطالعه ميرزايي و فتحي آشتياني
و رضايت شغلي ارتباط معني داري وجود داشت و افراد 
متاهل داراي رضايت شغلي بالاتري بودند. همچنين در 

بين متغير سن و رضايت شغلي اختلاف معني اين مطالعه 
) و 19( داري وجود نداشت كه با مطالعه حبيب و شيرازي

همخواني داشت. اما در مطالعه  )8( دانيالي و شهنازي
) سن و جنس و در مطالعه 20( مهرابيان و نصيرپور

Dawal & Taha )21 سن روي رضايت شغلي تاثير ،(
  داشت.

معني  اين مطالعه ارتباطدر زمينه سطح تحصيلات، در 
داري بين ميزان تحصيلات و رضايت شغلي كلي وجود 
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نداشت، اما بين ميزان تحصيلات و حيطه امكانات رفاهي 
 ,r=-0.239)و مادي ارتباط معني وجود داشت

P<0.0001)  به طوري كه هر چه سطح تحصيلات بالاتر
باشد، رضايتمندي از امكانات مالي رفاهي محل كار 

يابد. هرچند در برخي مطالعات از جمله  كاهش مي
مطالعه جهاني با افزايش ميزان تحصيلات، رضايتمندي 

  ).14( نيز افزايش معني دار يافت
در اين مطالعـه، نـوع اسـتخدام در رضـايت كلـي شـغلي       
كاركنان تاثير نداشته اما رابطه بين حيطه امكانات مالي و 

 ,r=0.22) رفــاهي و نــوع اســتخدام معنــي دار بــود    

P<0.0001)  و پرسنل رسمي نسبت به پرسنل قراردادي و
طرحي رضايت كمتري از امكانات و رفاهي محل كارشـان  

  داشتند.
بين حيطه امنيت شغلي و سابقه خدمت نيز ارتباط معني 

. بـا توجـه بـه    (r=0.248, P<0.0001) داري وجود داشـت 
اينكه پرسنل طرحي و قراردادي سـابقه خـدمت كمتـري    

سنل رسمي دارند و لازمه ادامه خـدمت آنهـا،   نسبت به پر
اين احساس عدم امنيـت شـغلي    باشد، تمديد قرارداد مي

در اين دسته از پرسنل وجود دارد. ميزان رضـايت شـغلي   
كلي و رضايت در حيطه هاي آن در بين پرسـنل سـتادي   
بيشتر از مراكز بهداشتي درماني بود و بين رضايت شـغلي  

معني دار وجود داشت. رضايت  كلي و رشته شغلي ارتباط
ــا حيطــه امكانــات مــادي و رفــاهي   ,r=0.132)شــغلي ب

P=0.03)     ــيط ــاني در مح ــط انس ــت رواب ــه كيفي و حيط
ارتباط معني داري داشت و بـا   (r=0.288, P<0.0001)كار

، (r=0.063, P=0.3)حيطه امكانات آموزشي و ارتقاء شغلي
 ,r=0.109)سياست ها و خـط مشـي هـاي مـديريت هـا      

P=0.08)امنيــت شــغلي ، (r=0.091, P=0.14)  و پايگــاه
ارتبـاط معنـي دار    (r=0.021, P=0.74) اجتمـاعي حرفـه  

وجود نداشت. اما با بهبود و ارتقاء هر كدام از حيطه هـاي  
مذكور، ميزان رضايتمندي كلي كاركنان افزايش مي يابد. 

ــوردر بيمارســتان  ــه نصــيري پ ــاي آموزشــي  در مطالع ه
نيز، رابطه بـين رشـته شـغلي و ميـزان     شهرستان قزوين 

  ).6رضايت شغلي پرسنل معني دار بود(
  نتيجه گيري

با توجه به رضايت شغلي متوسط كاركنان در اين مطالعه، 
بايستي عواملي كه باعث افزايش رضايت شغلي كاركنان 
مي شود، از سوي مسئولين ذيربط مورد توجه قرار گيرد 

نهايتا ارتقاء كيفيت تا منجر به افزايش رضايتمندي و 
به  درماني گردد. خدمات به مراجعين مراكز بهداشتي و

واسطه اينكه افراد براي زندگي نياز به حداقل معيني از 
درآمد دارند، پرداخت حقوق و دستمزد تاثير مهمي در 
رضايتشان از شغل و زندگي دارد. افزايش نسبي حقوق، 

ويق مالي پرداخت منصفانه پاداش ها، اضافه كار و تش
پرسنل تا حدودي به حل اين مساله كمك خواهد كرد. 
بهبود شرايط فيزيكي محل كار و اختصاص فضا و ابزار 
مناسب جهت ارائه خدمات به مراجعين، افزايش ميزان 
مشاركت كاركنان در تصميم گيري ها و ارتقاء شغلي آنها 
و فراهم نمودن شرايطي كه كاركنان به كار خود افتخار 

د و با شور و شوق بر سر كار حاضر شوند و روابط نماين
بين آنها عميق و صميمي شود، مي تواند موجبات رضايت 

  بيشتر كاركنان را فراهم آورد.
  و قدردانيتشكر 

كه كاركنان مركز بهداشت شمال تهران از بدينوسيله 
بدون مشاركت آنها انجام اين پروژه مقدور نبود، تشكر و 

  سپاسگزاري مي نمائيم.
   

REFERENCES  

1. Kreitnur R, & Kiniki A. (2007) Organizational behavior management. Translator: Farhani AA, & Safarzadeh H. 
Tehran: Payam Publication (In Persian) 
 

2. Homan H. (2002) Preparation and construction of standard measures of job Satisfaction. Center of government 
management education, Tehran. (In Persian) 
 

3. Mehdad A. (2002) Organization and industrial psychology. Tehran, JangalPublication, 1364-1365 (In Persian) 
 

4. Sheikh Veisi Z. The survey of job satisfaction in health and care personnel in hospitals under the Zahedan 
University of Medical Sciences in 2006 (dissertation). Zahedan: Zahedan University of Medical Sciences; 2006. 
(In Persian) 
 

5. Arshi Sh, Sadeghi H, Safenejad SH, salemsafi P. Job satisfaction personnels of medical science and health 
services Ardebil University 2006;5(2):160-6. (Text in Persian) 



  1393 زمستان، 2دوره اول، شماره                                                                    مجله سلامت اجتماعي                                  150 
 

6. Nasiripour AA, Delgoshaie B, Kalhor R, Zakaria M, Shahbahrami E, Tabatabaee SS. Effective factors on staffs’ 
job satisfaction based on Herzberg theory in Qazvin Teaching Hospitals. Payavard 2013;7(4),354-65. (Full Text in 
Persian) 
 

7. Monjamed Z, Ghorbani T, Mostotian F, Ovesspour R, Mahmoudi M. A nationwide study of level of job 
satisfaction of nursing personnel in Iran. Hayat 2004;10(4). (Text in Persian) 
 

8. Daniali SS, Shahnazi H, Kasiri Dowlatabadi N, Hasanzadeh A, Sharifirad GH, Rabiie L. Job satisfaction among 
Health workers, khomeinishahr, Iran. Journal of Health System Research 2011;7(6):702-9. (Full Text in Persian) 
 

9. Hosseini Hashemzadeh D. The study of factors influencing job satisfaction among employees of Bank of Industry 
& Mine Quarterly Journal of Public Administration 2011;2(5):17-36. (Text in Persian) 
 

10. Rafiei M, Jahani F, Mosavipour S. Evaluation of job satisfaction among faculty members of Arak University of 
Medical Sciences in 2010. J Arak Univ Med Sci (Rahavard Danesh) 2011;14(1):35-45. (Text in Persian). 
 

11. 11.Lavasani M, keyvanzadeh M, Arjmand N. Spirituality, Job stress, organizational commitment and job 
satisfaction of nurses in Tehran. Contemp psychol 2006;3(2):61-73. (Text in Persian) 
 

12. Kousha A, Bagheri SH, Janati A, Asghari Jafar Abadi M, Farahbakhsh M. Comparative study of job satisfactory 
among health and medical caring sectors staff; East Azarbayejan. Iranian Journal of Military Medicine 2012;14 
(2):105-12. (Full Text in Persian) 
 

13. Nekoei Moghaddam M,Shokouhi I, Baneshi MR,  Nakhai N, Afshar Z. The relationship between leadership style 
and job satisfaction: A study on health care networks staff in KermanUniversity of Medical Sciences in 2011. 
Journal of Health & Development 2013;2(1):65-73. (Text in Persian) 
 

14. Jahani F, Farazi A, Rafiee M, Jadidi R, Ghanbari Z. Employee job satisfaction and related factors in 1,388 
hospitals in the city of Arak. J Arak Univ Med Sci  2010;13(1):32-9. (Text in Persian) 
 

15. Beikleik S. Survey of comparison job satisfaction in Ministry of Housing and Urban Development male and 
female personnel. (Msc. Dissertation) Tehran: University of Social Welfare and Rehabilitation;2009. (In Persian) 
 

16. Tazhibi M, Zardoei Golanbary S, Study of job satisfaction of medical records staffs in Kermanshah Medical 
Educational Center, Health Inf Manage 2011;7(4):649-57. (Text in Persian) 
 

17. Raeissi P, Kebriaei A. Job satisfaction among the primary health workers in the health centers. Iran J Psychiatry 
Clin Psychol (Andeesheh Va Raftar) 2000;5:51-61. (Full Text in Persian) 
 

18. Mirzaei G, Fathi Ashtiani A, Mehrabi H, Ahmadi K. Factors affecting job satisfaction in military unit officers,J 
Mil Med 2006;8(1):69-77. (Text in Persian) 
 

19. Habib S, Shirazi MA. Job satisfaction andmental health employees of a public hospital, Iran. J Psychiatry Clin 
Psychol 2003;8(4):64-73. (Text in Persian) 
 

20. Mehrabian F, Nasiripour A, Keshavarz Mohammadian S. Supervisors in Different units of Guilan Governmental 
Hospitals in 1384. J Guilan Univ Med Sci 2007;16:65-73. (Text in Persian) 
 

21. Dawal SZ, Taha Z. The effect of job and environmental factors on job satisfaction in automotive industries. Int J 
OccupSafErgon 2006;12:267-80. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



	151و همكاران   محمد حسين صافي                                                      ...                                        بررسي ميزان رضايت شغلي 

Community Health; Vol. 1, No. 2; 2015 ISSN 2383-3033, Journal of Social Determinants of Health Research Center of 
Shahid Beheshti University of Medical Sciences, Tehran, Iran. http://journals.sbmu.ac.ir/en-ch  

 Original Article  

Job Satisfaction and its Influencing Factors among Shomal Health Center of 
Tehran Personnel in 2014 

Mohammad-Hossein Safi1, Sharif Torkaman-nejad2, , Shahnam Arshi3* 

1. Health Assistant, Shomal Health Center of Tehran, Shahid Beheshti University of Medical 
Sciences, Tehran, Iran. 
2. MD, MPH, Head of  Shomal Health Center of Tehran, Shahid Beheshti University of Medical 
Sciences, Tehran, Iran. 
3. Associate Professor of Infectious and Tropical Diseases, Social Determinants of Health Research 
Center, Shahid Beheshti University of medical Sciences, Tehran, Iran. 
 

*Corresponding Author: Shahnam Arshi; Social Determinants of Health Research Center, Shahid 
Beheshti University of Medical Sciences, Velenjak, Tehran, Iran. 
Email: s.arshi@sbmu.ac.ir 
 

How to cite this article: 
Safi MH, Torkaman-nejad SH, Arshi SH. Job Satisfaction and its Influencing Factors among Shomal Health 
Center of Tehran Personnel in 2014. Community Health 2015;1(2):144-51. 
 

Abstract 

Background and Objective: Job satisfaction is an important variable in the area of organizational 
behavior. Without job satisfaction it is not possible to achieve organizational goals. Therefore the 
purpose of this study was to assess job satisfaction among Shomal health center of Tehran 
personnel affiliated to Shahid Beheshti University of Medical Sciences. 
Materials and Methods: This cross- sectional study was a descriptive-analytical one. Shomal health 
center of Tehran personnel with at least six months of work experience participated in the study. 
Data were collected by demographic characteristics and the Minnesota Satisfaction questionnaire. 
Job satisfaction was categorized into six areas and five levels. Reliability of the questionnaire was 
confirmed through Chronbach’s alpha calculation. Statistical analysis was conducted using SPSS-
18 software. 
Results: Two hundreds and Fifty-nine personnel participated in the study. The mean (SD) of overall 
satisfaction score was 50.1(12.3) from 100. The study showed that job satisfaction of financial 
facilities and welfare, educational facilities and job promotion, politics and policy management, 
quality of human relations, Job security and professional social status were 40%, 43.4%, 53.4%, 
66.6%, 54.3% and 57.4%, respectively. Statistical analysis showed a significant relationship 
between gender and occupational field. 
Conclusion:  Improving the physical conditions at workplace, increasing employee participation in 
decision-making, the relative increase in salary, Encouraging personnel, job promotion and intimate 
relationships between them can lead to increase job satisfaction among employees. 
Keywords: Job satisfaction, Health care center, Personnel 

 


