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Motivation and Job Satisfaction in Hospital Employees of 
Sanandaj

Abstract

Introduction: The efficacy and success of an organization depend on its employees’ 
performance and satisfaction. On the other hand, motivating employees to improve 
their work quality and increase their productivity are essential principles of one 
organization’s staff management.

Objective: This research aimed to study the motivation and job satisfaction and their 
relations in hospital staff in Sanandaj Kurdistan province.

Materials and Methods: As a cross-sectional study, 175 hospital employees in 
Sanandaj were selected through a simple random sampling method. Scales were 
Verve’s Bayfield test for measuring personal satisfaction, and a researcher-made 
questionnaire according to the Herzberg theory for measuring job motivation which 
its initial Cronbach was in an acceptable range (0.87). Data were analyzed through 
SPSS version 22.

Results: The overall mean of job satisfaction for nurses was 3.12, for office personnel 
3.09, and personnel in the service category was 2.75, these means are below the 
normal mean. Job satisfaction didn’t show meaningful differences between groups 
but it has a positive correlation with motivation (r=0.572). Among motivational 
factors, the sense of responsibility with 3.9 score, development and progress 3.18, 
and health-related factors such as good income 3.9, and good relationship with 
others 3.81, were prioritized in the second level of determinative factors.

Discussion and Conclusion: According to the study findings, and the fact that 
motivation and job satisfaction are highly influential factors in increasing the 
productivity of an organization, hospital management should pay special attention 
to motivating employees and improving approaches to increase satisfaction among 
their staff.

Keywords: Hospital, Motivation, Personnel, Personal Satisfaction, Personnel 
Management.
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مقاله پژوهشی

بررسی میزان انگیزش و رضایت شغلی کارکنان بیمارستان‌های سنندج
فاتح سهرابی1، *قباد رمضانی2، قدیر پوربایرامیان2، اعظم نوروزی2

چكيد‌ه
ایجاد  اثربخشی و موفقیت یك سازمان به عملكرد كاركنان و میزان رضایت آن‌ها بستگی دارد. از سوی دیگر  مقدمه: 
انگیزه در کارکنان برای بالا بردن کیفیت کار و بهره‌وری هر چه بیشتر در آنان از اصول ضروری مدیریت نیروی انسانی 

یک سازمان می‌باشد.
ارتباط متقابل آن‌ها در پرسنل درمانی  انگیزش و رضایت شغلی و همچنین  هدف مطالعه حاضر بررسی میزان  هدف: 

بیمارستان‌های شهر سنندج بود.
مواد و روش‌ها: مطالعه حاضر از نوع توصیفی- مقطعی است که در آن 175 نفر از کارکنان بیمارستان‌های شهر سنندج که 

در سه رسته درمانی، اداری و خدماتی بیمارستان قرار داشتند، به روش نمونه‌گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزارهای 
پژوهش شامل پرسشنامه‌ی استاندارد بریفیلد و روث برای سنجش رضایت ‌شغلی و پرسشنامه محقق‌ ساخته بر اساس 
نظریه دو عاملی هرزبرگ برای سنجش انگیزش شغلی که پایایی آن به‌ وسیله آزمون کرونباخ 0/87 به دست آمد. جهت 

تحلیل داده‌ها از نرم‌افزار SPSS نسخۀ 22 استفاده شد.
یافته‌ها: میانگین کلی رضایت شغلی عبارت بود از: رسته درمانی )3/12(، اداری )3/09( و خدمات )2/75( که پایین‌تر از 
میانگین کلی رضایت ‌شغلی است. رضایت‌ شغلی در سه گروه تفاوت معناداری نداشت اما با انگیزش کارکنان همبستگی 
مثبت معنی‌داری )r=0/572( مشاهده شد. در میان عوامل انگیزشی، نمرۀ احساس مسئولیت 3/90، رشد و پیشرفت 3/18 
و در عوامل بهداشتی دستمزد کافی با نمرۀ 3/90 و روابط دوستانه با زیردستان 3/81، در اولویت اول و دوم برای هر دو 

متغیر بودند.
بحث و نتیجه‌گیری: با توجه به یافته‌های مطالعه و لزوم توجه به این نکته که انگیزش و رضایت شغلی كاركنان از عوامل 

بسیار تأثیرگذار در افزایش بهره‌وری سازمان می‌باشد، مدیریت بیمارستان‌ها باید توجه ویژه‌ای به ایجاد انگیزه و همچنین 
اتخاذ رویکردهایی در ارتباط با افزایش رضایتمندی در بین كاركنان خود داشته باشند.

کلمات کلیدی: انگیزش، بیمارستان، رضایت شغلی، کارکنان، مدیریت بیمارستان.

دانشجوی دکترای تخصصی روان‌شناسی بالینی، گروه روان‌شناسی بالینی، دانشکده پزشکی، دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی، تهران، ایران، 1	ـ
دانشجوی دکترای آموزش پزشکی، مرکز تحقیقات آموزش علوم پزشکی، گروه آموزش پزشکی، دانشکده پزشکی، دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی ایران، تهران، ایران )*نویسنده مسئول( 2	ـ

ramazanighobad@gmail.com :آدرس الکترونیکی 	

مقدمه
که سلامت جسمانی  است  آن  سالم  سازمان  یک  مشخصات  از 
و  تولید  اندازه  همان  به  آنان  رضایت ‌شغلی  کارکنان  روانی  و 
بهره وری مورد توجه و علاقه مدیران آن باشد؛ چرا که افزایش 
بهره‌وری و کارایی کارکنان موجب ارتقاء کل سازمان خواهد شد 

)1(. مؤلفه‌های سلامت روان در میان کارکنان متعدد هستند بعضی 
از جمله آن‌هایی که بیشتر مورد توجه قرار گرفته‌اند می‌توان به 
رضایت ‌شغلی و انگیزش کارکنان اشاره کرد. هر دوی این عوامل 
از متغیرهای مؤثر بر تعهد سازمانی به شمار می‌آیند )2، 3(. به 
همین دلیل است که همواره از موضوعات اساسی و مورد توجه 

1398/4/13مجله علوم مراقبتی نظامی   ■  سال ششم  ■  شماره 4  ■  زمستان  1398  ■  شماره مسلسل 22   ■  صفحات  323-315 تاریخ دریافت: 	
1398/5/7 تاریخ پذیرش: 	
1398/12/8 تاریخ انتشار: 	
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در مدیریت نیروی انسانی به شمار آمده‌اند و فقدان توجه به آن‌ها 
می‌تواند تأثیرات منفی بی‌شماری بر عملکرد کارکنان بگذارد )4(. 
در واقع این دسته از کارکنان اهداف خود را در رابطه با اهداف 
سازمان قرار داده و هماهنگ میک‌نند )5(. به همین دلیل است که 
در سطوح مختلف فرایندی و محتوایی مورد بررسی قرار گرفته‌اند 
)2(. با این هدف که یافتن راه کارهای مؤثر در افزایش و ارتقای 

آن‌ها می‌تواند عاملی مؤثر در افزایش بهره‌وری باشد )6(.
افراد  یا احساسات مثبت که  تمایلات  به مجموع  رضایت ‌شغلی 
نسبت به شغل خود دارند اطلاق می‌گردد )7( که متأثر از عوامل 
متعددی مانند حقوق و دستمزد، ارتباطات، سیاست‌ها، رویه‌ها، 
ابعاد شغلی، نظم کار و ویژگی‌های شخصیتی کارکنان می‌باشد 
)8(. به طور کلی رایج‌ترین و کاربردی‌ترین تئوری مورد استناد 
 (Herzberg Theory) در بررسی رضایت‌ شغلی، تئوری هرزبرگ
است؛ که عوامل رضایت شغلی و نارضایتی شغلی متمایز به صورت 
این  از   .)3( است  نموده  مشخص  و  داده  تمیز  یکدیگر  از  جدا 
دیدگاه رضایت‌ شغلی عبارت است از نوع نگرشی که فرد نسبت 
به شغل خویش دارد )9(؛ یعنی در واقع شناخت و احساسی که 
فرد نسبت به شغل خویش دارد. در مطالعه‌ای تفاوت بازده کاری 
در بیمارستان‌های دو کشور توسعه‌یافته انجام شد دلایل اصلی 
این تفاوت را به مسائل مربوط به رضایت ‌شغلی مرتبط دانستند 
پایین موجب  تحقیقات رضایت شغلی  اساس  بر  واقع  در   .)10(
رفتارهای ضد اجتماعی نظیر تولیدات معیوب، خدمات ضعیف، 
تولید و پخش شایعه مخرب، غیبت، جابجایی و ترك کار کارکنان 
می‌گردد )9(. بعضی از نویسندگان به دلیل اهمیت رضایت‌ شغلی 
در کیفیت خدمات ارائه شده به بیماران، توصیه میک‌نند که در هر 
شش سال یکبار به طور منسجمی مورد بررسی قرار گیرد )11(.

علاوه بر رضایت ‌شغلی، یكی از موضوعات مورد توجه در مدیریت 
نیروی انسانی، تأمین نیازهای كاركنان در جهت ایجاد انگیزه برای 
بالا بردن كیفیت كار آنان و بهره‌گیری هر چه بیشتر از نیروی 
انسانی در سازمان می‌باشد )4( و در واقع پی جویی علت و سبب 
حركت و رفتارهای اعضاء سازمان است )12( که از دیرباز یكی از 
مهمترین دغدغه‌های مدیران منابع انسانی درك عوامل انگیزشی 
كاركنان و به تبع آن بهبود عملكرد آنان بوده است )5(. انگیزش 
در تعریف به فرایندی روانشناختی اطلاق می‌شود که موجب و 

برانگیختگی و هدایت و تداوم اعمال ارادی فرد می‌شود، به عبارت 
دیگر »انگیزش به حالت‌های درونی ارگانیسم که موجب هدایت 
رفتار او به سوی نوعی هدف می‌شود، اشاره میک‌ند« )6(. در واقع 
برانگیختن  از  عبارت  انگیزش  انسانی  منابع  مدیریت  دیدگاه  از 
کارکنان به کار و سوق دادن آن‌ها در جهت عملکرد رضایت‌بخش 
شغلی است )13(. بر اساس نظریه هرزبرگ که یکی از مهم‌ترین 
نظریه‌های مدیریت منابع انسانی است عوامل انگیزشی کارکنان 
را به دو دسته انگیزشی و بهداشتی تقسیم کرده است و برای هر 
کدام، نمونه‌های مختلفی برشمرده است )14(. بر اساس یافته‌های 
هرزبرگ، عوامل انگیزش موجبات خشنودی شغلی را فراهم میک‌ند 
و نگرش مثبت فرد را نسبت به شغل، جایگزین حالت بی‌تفاوتی 
وی می‌سازد و نبود آن‌ها در کمترین سطح آن موجب ناخشنودی 
و نارضایتی می‌شود، همچنین وجود عوامل بهداشتی در محیط 
کار موجب احساس رضایتمندی در سازمان‌ها شده و نبود آن‌ها 
ناخشنودی شغلی را  نگرش‌های منفی را رشد می‌دهد و زمینه 
فراهم می‌سازد )15(. در زمینه مؤلفه‌های برشمرده شده توسط 
هرزبرگ خیلی از آن‌ها حداقل از لحاظ مفهومی ارتباط مستقیمی با 
رضایت ‌شغلی دارند. برای مثال در مطالعه‌ای بهبود شرایط کاری و 
کاهش فرسودگی شغلی که به مفاهیم و تقسیم بندی‌های هرزبرگ 
از عوامل انگیزشی ارتباط دارد، با افزایش رضایت‌ شغلی ارتباط 

مثبتی نشان داد )10(.
تحقیقات متعددی در زمینه تأثیرات رضایت ‌شغلی و انگیزش در 
محیط‌های بیمارستانی و درمانی انجام شده است. در مطالعه‌ای 
که در بیمارستان حضرت رسول تهران انجام شد، رضایت ‌شغلی 
و سلامت روانی در کارکنان بیمارستان با استفاده از پرسشنامه 
رضایت شغلی پل اسپکتر (Paul Spector) بررسی شد. بر اساس 
نتایج 61 درصد از کارکنان بیمارستان از شغل خود راضی و 39 
درصد آن‌ها ناراضی بودند. همچنین میزان رضایت در پرستاران به 
شکل معناداری پایین‌تر از کارکنان اداری بود )16(. در مطالعه‌ای 
دیگر که با هدف بررسی میزان رضایت ‌شغلی پرستاران بخش‌های 
کودکان بیمارستان‌های شهر اهواز با استفاده از پرسشنامه رضایت 
 (Minnesota Job Satisfaction Questionnaire- MCQ) شغلی
انجام شد. نتایج پژوهش نشان داد که میزان رضایت ‌شغلی 55 
درصد پرستاران، در سطح بالا و 45 درصد از آن‌ها در سطح متوسط 

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
m

cs
.6

.4
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

cs
.a

ja
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
28

 ]
 

                             3 / 10

http://dx.doi.org/10.29252/mcs.6.4.7
https://mcs.ajaums.ac.ir/article-1-298-en.html


فاتح سهرابی و همکارانبررسی میزان انگیزش و رضایت شغلی کارکنان بیمارستان‌های سنندج

317

قرار دارد. متوسط رضایت شغلی پرستاران 72/68 درصد به دست 
آمد )17(. نتایج بررسی رضایت‌ شغلی کارکنان بهداشتی در استان 
چهارمحال و بختیاری با استفاده از پرسشنامه JDI )پرسشنامه 
رضایت شغلی دانشگاه کرنل( نشان داد که اکثریت کارکنان در 
مقیاس سرپرستی، همکاران و ماهیت کار از رضایت‌ شغلی خوبی 
ماهیانه،  و حقوق  ترفیعات  مقیاس‌های  در  اما  برخوردار هستند 
نارضایتی شغلی در بیشتر کارکنان وجود داشت )18(. همچنین 
هکاری و محمدزاده در بررسی خود، ایجاد انگیزش شغلی جهت 
آموزش به بیمار، حقوق و دستمزد، امنیت شغلی، شرایط محیط 
با دیگران، نحوه سرپرستی و نظارت شغلی و  ارتباط  کار، نحوه 
خط مشی حاکم بر محیط کار را از تأثیرگذارترین عوامل بر رضایت‌ 
شغلی کارکنان به دست آوردند )19(. کوهستانی و همکاران در 
مطالعه خود به این نکته اشاره نمودند که با توجه به اینکه پرستاران 
قسمت مهمی از زندگی خود را در محیط کار و تحت شرایط متفاوتی 
می‌گذرانند بیشتر در معرض تنیدگی شغلی می‌باشند و این مسئله 
اثر عمیقی بر سلامتی و کیفیت ارائه مراقبت‌های پرستاری دارد 
)20(. جهانی و همکاران در مطالعه‌ای با عنوان »رضایت‌ شغلی و 
عوامل مرتبط با آن در کارکنان بیمارستان‌های شهر اراك 1388« 
نتیجه گرفتند که رضایت شغلی اکثر کارکنان از شرایط محل کار 
مزایا  و  حقوق  درصد(،   49( همکاران  با  ارتباط  درصد(،   75/2(
)75/1 درصد(، موقعیت شغلی )60/5 درصد(، امنیت شغلی )64/6 
درصد(، نظارت و سرپرستی )64 درصد(، سیاست‌گذاری مدیریتی 
)59/2 درصد( و ارتباط زندگی شخصی )65/7 درصد( در سطح 
متوسط بوده است و در مجموع 82/2 درصد کارکنان رضایت کلی 
شغلی در حد متوسط داشتند. بیشترین رضایت شغلی مربوط به 
ارتباط با همکاران و کمترین رضایت از مزایای سختی کار، برقراری 
عدل و انصاف و عدم وجود تبعیض و امکانات رفاهی بود. آزمون 
آماری مجذور کای بین جنس، تحصیلات، نوع استخدام، شغل و 

شیفت کاری ارتباط معنی‌داری نشان داد )21(.
همچنین مطالعات انجام گرفته در زمینه رضایت شغلی كاركنان 
نشان داده است كه بین رضایت شغلی و سلامت روحی و جسمی 
با  معنی‌داری  طور  به  مسئله  این  و  دارد  وجود  رابطه  كاركنان 
مشكلات روحی و روانی، خستگی مفرط، اعتماد به نفس، افسردگی 
و اضطراب رابطه داشته است )22(. از طرفی عدم رضایت شغلی 

باعث كاهش روحیه كاركنان، تشویش، كم كاری، غیبت، استعفا، 
ترك خدمت، بازنشستگی زودرس و ناراحتی‌های جسمی و روحی 
می‌گردد )23(. سازمان‌های بهداشتی و درمانی به علت اهمیت 
وظیفه‌ای که در زمینه پیشگیری مراقبت و درمان بر عهده دارند 
از جایگاه ویژه‌ای در جامعه برخوردار می‌باشند و نارضایتی شغلی 
کارکنان مراکز درمانی موجب پایین آمدن کیفیت خدمات ارائه 
شده و در نهایت نارضایتی بیماران خواهد شد و توجه به نظرات و 
خواسته‌های آنان در واقع توجه به بهداشت و سلامت افراد است 
)24(. همان‌ طور که ذکر شد نویسندگان تأکید میک‌نند که در 
هر بازه زمانی بخصوصی، مؤلفه‌های انگیزشی و رضایت شغلی مورد 
بررسی قرار بگیرند و بر اهمیت ارزیابی در بازه زمانی مشخصی 
تأکید دارند؛ اما با وجود اینکه مطالعات مختلفی به بررسی عوامل 
انگیزشی و رضایت‌ شغلی و تأثیر آن پرداخته‌اند هنوز به صورت 
مسنجم ارتباط آن دو متغیر و اینک‌ه تعامل آن دو چقدر است 
بخصوص در بیمارستان‌های سطح شهرستان سنندج مورد بررسی 
قرار نگرفته است به همین دلیل هدف از انجام این مطالعه بررسی 
میزان انگیزش و رضایت ‌شغلی و ارتباط این دو در بین پرسنل 

درمانی بیمارستان‌های شهر سنندج بود.

مواد و روش‌ها
این پژوهش یك مطالعه توصیفی و از نوع مقطعی بود كه در سال 
1397 بر روی جامعه آماری به تعداد 324 نفر با استفاده از جدول 
مورگان بر روی نمونه‌ای 175 نفری از كاركنان بیمارستان‌های 
شهر سنندج صورت گرفت. در این پژوهش جامعه آماری شامل 
در  درمانی(  پرسنل  و  خدماتی  اداری،  )پرسنل  کارکنان  تمامی 
بیمارستان‌های بعثت، توحید، قدس و تأمین اجتماعی شهر سنندج 
بود. نمونه‌گیری مطالعه حاضر به صورت نمونه‌گیری تصادفی ساده 
استاندارد  از پرسشنامه  اطاعات  به منظور جمع‌آوری  انجام شد. 
رضایت شغلی بری فیلد و روث (Brayfield & Roth) و پرسشنامه 
انگیزش شغلی بر اساس نظریه هرزبرگ استفاده شد. پرسشنامه 
استاندارد رضایت شغلی بری فیلد و روث با استفاده از پرسشنامه 
استاندارد شده رضایت شغلی بری فیلد و روث که دارای 19 سؤال 
بوده و در مقیاس 5 درجه‌ای لیكرت از نمره یك )کاملًا مخالف( تا 
نمره پنج )کاملًا موافق( نمره گزاری می‌شود، جهت سنجش میزان 
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رضایت شغلی کارکنان استفاده شد. بری فیلد و روث پایایی این 
ابزار را 0/78 درصد ارزیابی کرده‌اند. در دانشگاه مینه سوتا ضریب 
اعتبار آن 0/91 محاسبه شد و در ایران نیز اعظم پناه پایایی این 

ابزار را 0/89 گزارش نموده است.
بر  مشتمل  هرزبرگ  نظریه  اساس  بر  انگیزش شغلی  پرسشنامه 
نظریه دو عاملی هرزبرگ بود که در یک قسمت مربوط به عوامل 
بودن  و منزلت  و پیشرفت در كار، مطابق شأن  انگیزشی )رشد 
كار، جایگاه شغل در داخل و خارج از سازمان، احساس موفقیت 
در انجام كار، احساس مسئولیت در كار، استقلال و آزادی عمل 
در كار، جالب و مورد علاقه بودن كار و توجه و قدردانی در مقابل 
انجام كار بود كه وجود هر یك از عوامل فوق را در ایجاد انگیزه 
برای عملكرد بهتر هر یك از كاركنان می‌سنجید( و در قسمت 
دیگر مربوط به عوامل بهداشتی )حقوق و دستمزد كافی و مناسب، 
فراهم بودن مزایای جانبی، خط مشی مقررات اداری، داشتن روابط 
دوستانه با زیردستان، هم ‌ردیفان و سرپرستان، امنیت شغلی، فراهم 
بودن شرایط مناسب كاری و شایستگی و صلاحیت سرپرست بود 
كه كمبود هر یك از عوامل فوق را در ایجاد نارضایتی كاركنان 
ابزار در مقیاس 5 درجه‌ای لیکرت تنظیم  این  می‌سنجید( بود. 
انگیزش شغلی  تأیید روایی پرسشنامه محقق ساخته  برای  شد. 
که برگرفته از نظریه هرزبرگ بود از شیوه روایی محتوایی استفاده 
شد. بدین صورت که پرسشنامه تنظیم شده در اختیار تعدادی از 
صاحب‌نظران قرار گرفت و روایی محتوایی آن تأیید گردید. جهت 
 (Waltz & باسل  و  والتز  روش  از  محتوا  روایی  بررسی شاخص 
(Bausell استفاده شد )22(. بدین صورت که متخصصان »مربوط 

بودن«، »واضح بودن« و »ساده بودن« هر گویه را بر اساس یک 
طیف لیکرتی 4 قسمتی تعیین کردند. تعداد متخصصین 8 نفر 
بودند و از دیدگاه آنان شاخص CVR برابر 0/90 شد. برای محاسبه 
CVI نیز متخصصان مربوط بودن هر گویه را از نظر خودشان از 

1 »مربوط نیست«، 2 »نسبتاً مربوط است«، 3 »مربوط است« تا 
4 »کاملًا مربوط است« مشخص میک‌نند. ساده بودن گویه نیز 
به ترتیب از 1 »ساده نیست«، 2 »نسبتاً ساده است«، 3 »ساده 
است« تا 4 »ساده مربوط است« و واضح بودن گویه نیز به ترتیب 
از 1 »واضح نیست«، 2 »نسبتاً واضح است«، 3 »واضح است« تا 
4 »واضح مربوط است« مشخص میک‌نند، میزان نمره به دست 

آمده از این قسمت نیز برابر با 0/86 بیان شد. پایایی پرسشنامه 
نیز با استفاده از روش آلفای کرونباخ در یک نمونه 20 نفری 0/87 
تعیین شد. داده‌های به دست آمده با روش‌های آمار توصیفی و 
استنباطی با استفاده از نرم‌افزار SPSS نسخه 22 تجزیه و تحلیل 
شدند. ملاحظات اخلاقی و معیارهای ورود به مطالعه: به منظور 
رعایت اصول اخلاقی پرسشنامه‌ها صرفاً از کسانی اخذ شد که با 
رضایت آگاهانه اقدام به همکاری در پژوهش و تکمیل اطلاعات 
و  محرمانه  کاملًا  شده  اخذ  اطلاعات  همچنین  داشتند.  را  لازم 
پرسشنامه‌ها به منظور حفظ محرمانگی به صورت کدگذاری شده 
تکمیل شدند. علاوه بر این، هدف از انجام مطالعه برای افراد نمونه 
توضیح داده شد. به عنوان ملاک ورود به مطالعه افراد می‌بایست در 
یکی از سه بخش )پرستاری- خدمات و اداری( مشغول ارائه خدمت 
باشند. از معیارهای خروج مطالعه، عدم تمایل به همکاری، به این 
صورت که افراد در صورت منصرف شدن از تکمیل اطلاعات لازم 
حتی با وجود موافقت اولیه می‌توانستند از مطالعه خارج شوند و 
اطلاعات تکمیل شده‌شان نیز از فرایند تحلیل کنار گذاشته می‌شد. 
علاوه بر این، افرادی که به صورت پاره وقت در مشغول به فعالیت 
بودند از مطالعه خارج می‌شدند، همچنین انجام فعالیت خارج از 
سه حوزه مشخص شده برای افراد نمونه یکی دیگر از ملا‌کهای 

خروج محسوب می‌شد.

یافته‌ها
اطلاعات جمعیت شناختی مربوط به گروه نمونه از قبیل جنسیت، 
سن، تحصیلات، رسته شغلی، سابقه خدمت و وضعیت تأهل در 

جدول شماره 1 آمده است.
جدول شماره 1 بیانگر متغیرهای دموگرافیک افراد نمونه تحقیق 
است. بیشترین فراوانی جنسیت مربوط به مردان 57 درصد؛ بیشتر 
افراد متأهل 71 درصد بودند. رسته شغلی پرستاران دارای بیشترین 
فراوانی 58 درصد بود. بیشترین میانگین سنی بین 30 تا 35 بود. 
به منظور بررسی متغیرهای انگیزشی و بهداشتی در محیط کار 
نیز اطلاعات تحلیل شده از پرسشنامه دوم در جدول شماره 2 

نمایان است.
داده‌های حاصل از جدول بالا بیان‌گر این است که در میان عوامل 
انگیزشی احساس مسئولیت در کار با نمره 3/90؛ رشد و پیشرفت 
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در کار با نمره 3/18؛ و در میان عوامل بهداشتی حقوق و دستمزد 
کافی و مناسب با نمره 3/90 و داشتن روابط دوستانه با زیردستان، 
هم‌ردیفان و سرپرستان با نمره 3/81 در اولویت اول و دوم برای 

هر دو متغیر هستند.
نمره میانگین کلی رضایت شغلی عبارت بود از رسته پرستاران 
)3/12(، رسته اداری )3/09( و رسته خدمات )2/75(؛ بنابراین 
می‌توان گفت که نمره هر سه رسته در حد رضایت‌بخشی قرار 
ندارد و اختلاف کمی بین سه رسته وجود دارد. آزمون ضریب 
بین متغیرها صورت  رابطه  برای بررسی دو  همبستگی پیرسون 
گرفت و نشان داد که هر دو مؤلفه دارای رابطه مثبت و معناداری 
با رضایت شغلی هستند اما مقدار رابطه آن‌ها متفاوت است. به 
این معنی که عوامل بهداشتی 0/384 ولی عوامل انگیزشی 0/527 
بودند. نتایج نشان می‌دهد که وجود عوامل انگیزشی نقش مؤثرتری 
در رضایت شغلی آنان داشته است و عدم وجود این عوامل می‌تواند 

به نارضایتی شغلی منجر گردد.
به  گروه  سه  بین  در  شغلی  رضایت  مقایسه  از  حاصل  داده‌های 
وسیله آزمون تعقیبی بنفرونی نشان داد که گروه اداری و درمانی 
تفاوت قابل ملاحظه و معناداری با هم ندارند )P>‌0/05( اما در 

 

 فراواني درصد فراواني هامؤلفه متغير

 75/1 011 مرد جنسيت
 34/1 57 زن

 تأهل وضعيت
 62/1 35 مجرد
 50/1 067 متأهل

 4/1 4 مطلقه/بيوه

 رسته شغلی
 75/1 016 پرستار
 65/1 35 اداری

 07/1 67 خدماتی

 سن

 66/1 43 سال 61-41
 35/1 54 سال 47 -41
 60/1 47 سال 47-37

 13/1 03 به بالا 37

 تحصيلات
 43/1 23 يپلمدفوق  /ديپلم
 73/1 33 يسانسلفوق  /ليسانس

 15/1 06 دكتری

 سابقه خدمت

 60/1 45 سال 7-01
 45/1 27 سال 07 -01
 63/1 36 سال 61 -07

 05/1 41 سال 61بالای 

جدول 1- متغیرهای جمعیت شناختی افراد گروه نمونه

 انحراف استاندارد میانگین انگیزشی// بهداشتی* متغیر
 323/8 81/3 كار// در پيشرفت و رشد

 18/8 39/3 و مناسب* كافي دستمزد و حقوق
 23/2 81/2 كار// بودن منزلت و شأن مطابق
 89/2 31/2 جانبي* مزاياي بودن فراهم

 81/2 3 سازمان// از خارج و در داخل شغل جايگاه
 31/8 88/3 انجام كار// در يتموفق احساس

 11/2 31/2 اداري* مقررات مشي خط
 81/8 11/3 كار// در مسئوليت احساس
 11/3 18/3 سرپرستان* و يفانردهم زيردستان، با دوستانه روابط داشتن

 39/2 3 كار// عمل در يو آزاد استقلال
 13/2 3/3 شغلي* امنيت
 81/2 91/3 كار// بودن علاقه مورد و جالب
 28/8 81/3 كاري* مناسب شرايط بودن فراهم
 55/2 11/2 كار// انجام مقابل در قدرداني و توجه

 11/2 3 سرپرست* صلاحيت و شايستگي
 

جدول 2- بررسی وضعیت انگیزشی و بهداشتی محیط کار

متغیر انگیزشی// بهداشتی*
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بین گروه اداری با خدمات و نیز گروه درمانی با خدمات تفاوت 
.)P<‌0/05( معنی‌داری مشاهده شد

بحث و نتیجه‌گیری
انگیزش و رضایت شغلی  بررسی میزان  با هدف  پژوهش حاضر 
از  یافته‌های حاصل  انجام شد.  بیمارستان‌های سنندج  کارکنان 
این پژوهش نشان داد که میزان رضایتمندی در بین سه گروه 
یاد شده مطلوب نمی‌باشد؛ به عبارت دیگر، هیچ یک از گروه‌های 
و خدماتی  اداری  درمانی،  بخش‌های  در  )شاغلین  مطالعه  مورد 
بیمارستان( سطح مطلوبی از رضایت مندی را نشان نداند. این یافته 
با مطالعات دیگری نیز همسو بود از جمله با پژوهش‌های انجام شده 
توسط صفوی و همکاران، شهبازی و سلیمی و رئیسی و محبی فر، 
)23، 25، 26(. ولی در مطالعاتی دیگر فروزانفر و همکاران نشان 
دادند که 64 درصد از پرستاران شاغل در بخش اورژانس از شغل 
خود راضی بودند. نتایج به دست آمده را می‌توان ناشی از موقعیت 
نیازهای ویژه و در حال تغییر آنان  نیز  افراد و  و شرایط مکانی 
دانست؛ اینکه ارائه خدمات در یک مکان با مکان دیگر فارغ از نوع، 
خدمات مشابه ارائه شده می‌تواند در رضایت شغلی و انگیزش انجام 
آن کار متفاوت باشد و نکته دیگر وجود سازمان‌های غیررسمی 

در داخل بیمارستان‌ها و محیط‌های کاری می‌باشد که تا اندازه 
زیادی انگیزش و رضایت شغلی افراد را تحت تأثیر قرار می‌دهد. 
یافته دیگر این تحقیق عبارت از مطالعه تأثیرگذاری متغیرهای 
انگیزشی- بهداشتی هرزبرگ بر متغیر رضایت شغلی بود. بر طبق 
این یافته‌ها در میان عوامل انگیزشی، احساس مسئولیت در کار، 
رشد و پیشرفت در کار و در میان عوامل بهداشتی حقوق و دستمزد 
کافی و داشتن روابط دوستانه با زیردستان، هم‌ردیفان و سرپرستان، 

در اولویت اول و دوم برای هر دو متغیر قرار داشتند )27(.
برای تمامی سازمان‌ها در هر موقعیتی می‌خواهند که مؤثر باشند 
حتی در موقعیت‌هایی که امروزه به شدت رقابتی شده‌اند، عوامل 
ایفا  انسانی یکی از مهم‌ترین عوامل، سهم مهمی در این زمینه 
میک‌ند )28(. بیمارستان‌ها به عنوان سازمان‌هایی كه برای توجه 
به آلام انسان‌ها، درمان رنج و درد آن‌ها و ارتقای سلامت عمومی 
جامعه ایجاد شده‌اند، باید به رفاه كسانی كه آن را اداره می‌كنند 
توجه نمایند )29، 30( زیرا که نیروهای انسانی نقش به سزایی 
در تحول و پیشرفت امور مراقبت و درمانی دارد )31(. محققین 
كیفیت  ارتقای  به  می‌تواند  شغلی  رضایت  افزایش  كه  معتقدند 
مراقبت دریافتی توسط بیماران بیانجامد و به تبع آن رضایتمندی 
هم  حجازی   .)32( بخشد  بهبود  را  درمانی  خدمات  از  بیماران 

 

 بهداشت انگیزش متغیر
Sig ضریب همبستگی Sig ضریب همبستگی 

 483/0 000/0 725/0 000/0 رضایت شغلی

جدول 3- بررسی میزان رضایت شغلی با دو مؤلفه انگیزش و بهداشت

 سطح معناداری سطح آماره میانگین مجذورات مجموع مجذورات منابع تغییر 

 های پرسنل بیمارستان با رضایت شغلیهگرو
 64/99 33/892 آزمون

 528/098 84/6050 هاگروهاثر اصلی  000/0 253/8
  59/03 خطای باقیمانده

 

جدول 4- نتایج تحلیل واریانس یک طرفه برای تفاوت بین زیر گروه‌های نمونه با میزان رضایت شغلی گروه

 داریمعنی تفاوت میانگین مقایسه سطوح متغیر گروه عامل
 

 رضایت شغلی
 42/3 30/3 اداری درمانی
 330/3 02/3 خدماتی اداری

 333/3 03/3 درمانی خدماتی
 

جدول 5 - آزمون تعقیبی بنفرونی در تشریح تفاوت معنی‌دار بین رضایت شغلی در گروه‌ها
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و  امنیت شغلی  كار،  ماهیت  عامل  كه سه  رسید  نتیجه  این  به 
حقوق و دستمزد از عوامل بسیار مهم در ایجاد انگیزه از دیدگاه 
 .)33( می‌باشند  مشهد(  پزشكی  علوم  )دانشگاه  پرستاری  كادر 
مزینانی نشان داد كه پرداخت حقوق و دستمزد منصفانه، تأمین 
امكانات رفاهی، تفویض اختیار، تأمین امنیت شغلی در افزایش 
كارایی مؤثر است )34(. ایروانی اصل و همکاران نشان دادند که 
از میان عوامل بهداشتی »وجود شرایط مناسب در محیط كار« و 
»امنیت شغلی در سازمان« و از میان عوامل انگیزشی، »احساس 
مسئولیت در كار« و »احساس موفقیت در كار« مهم‌ترین عوامل 
مؤثر بر عملكرد كاركنان بودند. عوامل انگیزشی اهمیت بیشتری 
در ارتقای عملكرد كاركنان داشتند. اكثر كاركنان مسائل رفاهی، 
از  رضایت  مدیران، عدم  و صلاحیت  بی‌عدالتی، عدم شایستگی 
بازدارنده در بهبود  توجه و قدردانی مدیران را مهمترین عوامل 
عملكرد خود می‌دانستند )35(. نصیری پور و همکاران نشان دادند 
که عوامل امنیت شغلی، حقوق و دستمزد مناسب، در زمره عوامل 
بهداشتی و عوامل احساس مسئولیت در كار و مورد علاقه بودن 
كار، در زمره عوامل انگیزشی به ترتیب در اولویت تأثیرگذارترین 
از كاركنان دو عامل حقوق و  قرار گرفتند. 70/8 درصد  عوامل 
بازدارنده در بهبود  امنیت شغلی را مهمترین عوامل  دستمزد و 
عملكرد كاركنان می‌دانستند )36(. در مطالعه‌ای دیگر كه توسط 
و  حقوق  عامل  شد،  انجام  و حسینی  نوروزی  آباد،  علی  بخشی 
دستمزد در بین عوامل بیرونی و درونی به عنوان مهم‌ترین عامل 

در ایجاد انگیزش شغلی معرفی شده است )37(.
داد که  نشان  و همکاران در هشت حیطه  نتایج جهانی  بررسی 
رضایت شغلی اکثر کارکنان از شرایط محل )75/2 درصد(، ارتباط 
با همکاران )49 درصد(، حقوق و مزایا )75/1 درصد(، موقعیت 
و  نظارت  درصد(،   64/6( شغلی  امنیت  درصد(،   60/5( شغلی 
سرپرستی )64 درصد(، سیاست‌گذاری مدیریتی )59/2 درصد( 
ارتباط زندگی شخصی )65/7 درصد( در سطح متوسط بوده  و 
است و در مجموع 82/2 درصد کارکنان رضایت کلی شغلی در 
حد متوسط داشتند. بیشترین رضایت شغلی مربوط به ارتباط با 
همکاران و کمترین رضایت از مزایای سختی کار، برقراری عدل 
و انصاف و عدم وجود تبعیض و امکانات رفاهی بود. آزمون آماری 
مجذور کای بین جنس، تحصیلات، نوع استخدام، شغل و شیفت 

کاری ارتباط معنی‌داری نشان داد )21(. حسن آبادی نیز نشان 
هر  از  بیش  شغلی  امنیت  دستمزد،  و  حقوق  عامل  سه  كه  داد 
عامل دیگری می‌تواند یك عامل انگیزشی محسوب شود )32(. 
سولیوان (Sullivan) در مطالعه خود نشان داد كه عواملی چون 
تشكر شخصی، ترفیع عملكرد، سپاسگزاری كتبی، تشویق و ترفیع 
موفقیت‌ها و تحسین و تمجید علنی مهم‌ترین عواملی هستند كه 
 (Densten) در ایجاد انگیزه در کارکنان مؤثر است )38(. دنستن
در تحقیق دیگری به این نتیجه دست یافت كه استقلال داخلی، 
ایجاد  عوامل  مهم‌ترین  از  پرداخت‌ها  و  حرفه‌ای  حالات  و  وضع 
رضایت و بهبود عملكرد كاركنان هستند. بر اساس یافته‌های این 
مطالعه، وضعیت عوامل انگیزشی و بهداشتی در محیط كار كاركنان 
جامعه مورد مطالعه در حد متوسط قرار داشت. به بیان دیگر در 
محیط كاری آنان در حد متوسط به این عوامل توجه می‌شود. با 
این وجود نقش عوامل انگیزشی در میزان رضایت آنان بیشتر از 

عوامل بهداشتی است )39(.
سازمان‌های بهداشتی و درمانی به علت اهمیت، وظیفه‌ای که در 
زمینه پیشگیری مراقبت و درمان بر عهده دارند از جایگاه ویژه‌ای 
در جامعه برخوردار می‌باشند و نارضایتی شغلی کارکنان مراکز 
درمانی موجب پایین آمدن کیفیت خدمات ارائه شده و در نهایت 
نارضایتی بیماران خواهد شد و توجه به نظرات و خواسته‌های آنان 
در واقع توجه به بهداشت و سلامت اجتماع است. با توجه به اینکه 
رضایت شغلی از عوامل مهم و تأثیرگذار بر افزایش میزان بهره 
وری سازمان‌ها است لزوم توجه جدی به این امر باید در دستور 
با  و همچنین  گیرد؛  قرار  مربوطه  مدیران  و  کار سیاست‌گذاران 
توجه به اینکه عوامل انگیزشی نقش مهم‌تری بر رضایت شغلی و 
عملکرد كاركنان دارند، مدیریت بیمارستان‌ها باید توجه ویژه‌ای به 
ایجاد انگیزه در بین كاركنان داشته باشند. از طریق فراهم نمودن 
محیط مناسب توأم با امنیت شغلی و ایجاد استانداردهای شغلی 
مناسب، جهت آرامش خاطر برای كاركنان می‌توان آنان را برای 
بیماران مهیا كرد. پژوهش‌ها  بیمارستان و  به  ارائه خدمت بهتر 
از  نیز  مطالعه حاضر  و  روبرو هستند  متنوعی  با محدودیت‌های 
این حیث مستثنی نبود. از مهم‌ترین محدودیت‌های این پژوهش 
می‌توان به محدودیت‌های زمانی اشاره نمود. به این صورت که 
در زمان بیشتری برای به دست آوردن اطلاعات بیشتر و مطالعه 
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عمقی افراد نمونه می‌توان اطلاعات موثق بیشتری به دست آورد. 
گاه بعضی از افراد به خاطر ترس از ارزیابی به دلایل متعدد، با 
وجود راهکارهایی مانند توضیح و تببین اهداف مطالعه، همواره از 
شرکت در تکمیل اطلاعات خودداری میک‌نند. این امر توان ما را 
برای تکمیل نمونه کاهش می‌داد. علاوه بر این بررسی متغیرهای 
روان شناختی دیگر می‌تواند اطلاعات مناسبی در برداشته باشد. 
بدون شک وضعیت‌های روان شناختی )چه به صورت حالت و یا 
صفت(، می‌توانند بروی داده‌های به دست آمده تأثیر بگذارند که در 
صورت کنترل آن می‌توان داده‌های دقیق‌تری به دست آورد. این 
محدودیت‌ها توان تعمیم نتایج به دست آمده را محدود می‌سازد. 

به همین دلیل بررسی بعضی از مؤلفه‌های روان شناختی دیگری 
که می‌توانند مؤثر باشند نیز می‌تواند در بهبود و جامعیت بیشتر 

نتایج کارآمد باشد.

تشکر و قدردانی
از زحمات و  بر خود لازم می‌دانند که  این پژوهش  نویسندگان 
همکاری صمیمانه کلیه افراد شرکت کننده تشکر و قدردانی نمایند.
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