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Objective: The purpose of this study was to Multiple Prediction of Job 
Satisfaction Using Professional development Components of Faculty Members 
of Universities and Higher Education Institutions. 
Methods: The research method was descriptive-correlation type regression. The 
population of the study consisted of all faculty members of the University of 
Tehran. 267 of them were selected randomly using stratified sampling. To collect 
the data, a Professional Developmental Questionnaire (PP89) with reliability of 
α = 0.94  and job satisfaction with a reliability of α = 0.80 were used. For 
instrument validity, content validity as well as construct validity were used. 
Results: The results showed that the professional development of the faculty 
members in all component components has a higher status than the average level,  
and also job satisfaction of faculty members is higher than the average level. The 
correlation obtained also indicates a positive relationship (r = 0.17) and a 
significant (0.01sig:) relationship between professional development and job 
satisfaction. Also, the results of multiple regression showed that among the 
components of professional development, educational development (β = 0.36) 
and component of ICT development (β = -0.16), predictive ability (with positive 
effect) on job satisfaction.  
Conclusion: According to the research findings; It can be concluded that by 
implementing programs for the professional development of faculty members; It 
helped to increase their job satisfaction. 
Keywords: Professional Development of Faculty Members, Job Satisfaction, 
University of Tehran. 
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  چكيده  اطلاعات مقاله
 نوع مقاله:

  مقاله پژوهشي
  
  
  

  ٠٥/٠٤/١٤٠٢ :افتيدر
  ٠٩/٠٧/١٤٠٢ :اصلاح

  ٠٤/٠٩/١٤٠٢ :پذيرش
  ٠١/١٠/١٤٠٢ : انتشار

 

ضر با هدف پيش :هدف ستفاده از مولفهپژوهش حا شغلي با ا ضايتمندي  ضاي هاي بالندگي حرفهبيني چندگانه ر اي اع
  ها و موسسات آموزش عالي انجام شده است.هيأت علمي دانشگاه

رگرسيون بوده است. جامعه پژوهش شامل كليه اعضاي همبستگي از نوع  -روش پژوهش توصيفي: روش پژوهش
نفر از آنان به  ٢٦٧اي با اختصــاص متناســب، گيري طبقهباشــد كه با اســتفاده از نمونههيأت علمي دانشــگاه تهران مي

اي پوركريمي حرفه ها از پرســشــنامه بالندگيآوري دادهعنوان نمونه و به صــورت تصــادفي انتخاب شــدند. براي جمع
ساخته با پايايي α=٩٤/٠) با پايايي ١٣٨٩( شغلي محقق  شد. براي روايي ابزار هم از روايي  α=٨٠/٠و رضايت  ستفاده  ا

  محتوايي و همچنين روايي سازه استفاده گرديد.
دهنده، هاي تشكيلاي اعضاي هيأت علمي در تمام مؤلفهحرفه شان داد، بالندگيگروهي نآزمون تي تكنتايج  ها:يافته

باشد، همچنين وضعيت رضايت شغلي اساتيد بالاتر از سطح متوسط را نشان اي وضعيتي بالاتر از سطح متوسط ميدار
ــت آمده نيز حاكي از رابطه مثبت (مي ــتگي بدس اي و حرفه ) بين بالندگي :٠,٠١sig) و معنادار ( =٠,١٧rدهد. همبس

اي، توسعه هاي بالندگي حرفهشان داد، از ميان مؤلفهرضايت شغلي است. همچنين نتايج حاصل از رگرسيون چندگانه ن
βآموزشي ( = βو مؤلفه توسعه فناوري اطلاعات و ارتباطات ( )0.36 = بيني(با تأثير مثبت) قابليت پيش) 0.16−

  رضايت شغلي را داشته است.
- هاي توسعه و بالندگي حرفهكه با اجراي برنامه گيري نمودتوان نتيجههاي پژوهش؛ ميباتوجه به يافته گيري:نتيجه

  اي اعضاي هيأت علمي؛ به افزايش رضايت شغلي آنان كمك نمود.
  .اي اعضاي هيأت علمي، رضايت شغلي، دانشگاه تهرانبالندگي حرفه :هاكليدواژه
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  .٣٢-٧، ص. ٤٦، شماره ٦١، سال عالي آموزش نامه

  مقدمه
آيد. اثربخشي و شوند. هيچ كدام از منابع سازمان بدون منابع انساني به دست نميها تلقي ميمنابع انساني، ارزشمندترين سرمايه و دارايي سازمان
ون سازمان مشغول به كار هستند، به همين دليل كاركنان سازمان بايد توانايي انجام وظايف موفقيت سازمان نيز متكي به افرادي است كه در در

سب دانش و مهارتو همكاري شند و همين امر نيازمند ك شته با سازماني را دا شبرد اهداف  ساير كاركنان براي پي سب با  هاي مرتبط با هاي منا
، ٢) و از اين روسـت كه از ديدگاه شـولر و جكسـون٩٨: ١٣٩٥نيا، صـفايي موحد و فلاحي ؛ به نقل از٢٠٠٨، ١اسـت (اولونيا ]توسـعه[شـغل افراد 

سازمان٢٠٠١( ستمر، ها براي بقاء، انتظام و بالندگي خود مي)  سريع، بهبود م شد  ستره جهاني به ر ساني فرهيخته در گ شند از طريق منابع ان كو
شي، انعطاف سود بخ سون، پذيري، آمادگي براي آينده كارآمدي،  شولر و جك شوند ( صه فعاليت خود نائل  و برخورداري از موقعيت ممتاز در عر

  ).٣: ١٣٩٤؛ به نقل از محمدخاني و محمدخاني، ٢٠٠١
سوب مي سازماني مح صلي  صر مهم و ا ضاي هيأت علمي از جمله عنا صه آموزش عالي نيز اع ها تأثير شوند كه افت كمي و كيفي آندر عر

ستقيمي بر عملكرد نظا شور م سي و فرهنگي ك سيا صادي، اجتماعي،  سعه اقت م آموزش عالي دارد. از آنجا كه جايگاه و نقش آموزش عالي در تو
شوند؛ بنابراين تقويت هاي مختلف توسط بخش آموزش عالي است كه تربيت ميتعيين كننده است و نيروي انساني متخصص و مورد نياز بخش

ــعه اين بخش به مثابه روح و جان  ــوب ميو توس ــود (اجتهادي و همكاران، آموزش عالي محس ).  يكي از ابعاد مهم كيفيت زندگي ٢٢: ١٣٩٠ش
اي و طي كردن مراحل پيشرفت حرفه ٣ايهاي رشد و بالندگي حرفهاي اعضاي هيأت علمي ميزان فراهم بودن و برخورداري آنان از فرصتحرفه

شاهي، آن ست (نور شگاهه)، درواقع بالندگي حرف٩٦: ١٣٩٣ها ست. دان ضاي هيأت علمي كليد ارتقاي كيفيت آموزش عالي ا ها براي اينكه اي اع
شند، بايد به تقويت توانمندي ضه خدمات به جامعه موفق با سه حوزه كاركردي آموزش، پژوهش و عر ضاي هيأت علمي توجه بتوانند در  هاي اع

) در ٢٠٠٨(  ٤).  از ديدگاه ســـرومولا٧٠: ١٣٩٢شـــود (زاهدي و بازرگان، حقق مياي آنان مها از طريق بالندگي حرفهكنند تقويت اين توانمندي
ـــده به منظور ارتقاء دانش، مهارت و نگرشاي به فرايندها و فعاليتآموزش عالي بالندگي حرفه اي آموزش دهندگان هاي حرفههاي طراحي ش

  ).٢ :١٣٩٤؛ به نقل از ميركمالي و همكاران، ٢٠٠٨اشاره دارد (سرومولا، 

ها و مؤسسات و مراكز پژوهشي، مسئولان و مديران دانشگاهي را وري و عملكرد دانشگاههي، بهرهنقش حياتي اعضاي هيأت علمي در بازده
سته ضايتي آنانهاي آنان و تلاش براي برنامهناگزير از توجه به خوا شتر به منظور جلوگيري از اثرات نامطلوب نار ضايت بي  ريزي، با هدف جلب ر

روي آن، به دليل توسعه كمي غير هاي پيشكند. در كشور ما به ويژه با وضعيت اخير آموزش عالي و چالشبر نظام آموزشي و پژوهشي كشور مي
تري ها از موضوعاتي است كه بايد مورد توجه جديها، مسأله كيفيت زندگي اعضاي هيأت علمي و رضايت شغلي آنضابطه دانشگاهمعمول و بي

  ).١٦٦: ١٣٩٤گيرد (اصغري، قرار 
ضاي هيأت علمي بخش اندكي از وقت حرفه صرف مياز طرف ديگر اع شگاه خود  شكلات مالي آنان را وامياي را در دان دارد تا در كنند. م

شگاه ساني اين روند زمينهدان سبات ان سپري كنند. در منا شواري را  ساعات طولاني و د ضهاي مختلف،  شار روحي، عملكرد  عيف، كاهش ساز ف
سته،  شجويان خواهد بود (آرا ستادان و دان ضايتي ا شغلي  )١٩٩٤( ٥رابينز).  در حالي كه به نظر ١١٦: ١٣٨٢ارزش و جايگاه و در نتيجه نار ضايت  ر

پذيرد تأثير ميباشد. تمايل به رضايت شغلي از اين باور از عوامل بسيار مهم در افزايش كارآمدي و ايجاد نگرش مثبت در فرد نسبت به كارش مي
كنند. كاركناني كه از شغل خود راضي هستند، كاركناني هستند كه به صورت مشاركتي و گروهي كه كاركنان راضي در سطوح بالاتري عمل مي

  ).٢٣٠: ١٣٨٧نقل از اصغري و همكاران، ؛ به ١٩٩٤(رابينز، مولدتر هستند كنند و از انگيزه بالايي برخوردارند. درواقع كاركنان راضي، عمل مي
اي كه در توليد علم و ارائه پژوهش و تربيت نيروي انســاني متخصــص، كارآمد و خلاق جامعه مراكز آموزش عالي با اهتمام به نقش ارزنده

ضائات و نيازهاي آن ايجاب مي سخگويي عالمانه به اقت سويي لزوم پا ست و از  شته ا طوري هاي ارتقاي كمي و كيفي اين مراكز كند كه زمينهدا
شناخت و درك عوامل مؤثر بر  شند. بنابراين  شته با ضور دا صه ح شه در اين عر ميزان مهيا گردد كه افراد با انگيزه كافي براي توليد و ارائه اندي

ــاي هيأت علمي مراكز آموزش عالي از اهميت و جايگاه ويژه ــغلي اعض ــايت ش ــب رض ــت و كمكس توجهي بر آن توجهي يا بياي برخوردار اس
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) در ١٣٨٨). و از اين روســت كه مرزبان (٨٥: ١٣٨٩تواند بر كليت جامعه تحميل نمايد (شــكوهي آشــان و همكاران، ت مضــاعفي را ميمشــكلا
ضعيت موجود، بر تدارك برنامه ضايتي از و ساس نار ضاي هيأت علمي به دليل اح شان داد اع سيس مركزي پژوهش خود ن سعه و لزوم تأ هاي  تو

صدد پيش ).٢٥: ١٣٩٠نمايند (به نقل از اجتهادي و همكاران، جهت اين امر تأكيد مي ضر در شغلي با از اين رو پژوهش حا ضايت  بيني چندگانه ر
  تهران است. اي اعضاي هيأت علمي دانشگاههاي بالندگي حرفهاستفاده از مؤلفه

ضعيت بالندگي حرفهسؤالي كه در اين ميان مطرح مي ست كه و شغشود اين ا ضايت  شگاه تهران چگونه اي و ر ضاي هيأت علمي دان لي اع
و در نهايت؛ آيا مدل پژوهش از برازش  ؟اعضــاي هيأت علمي را داردشــغلي بيني رضــايت پيشاي قابليت هاي بالندگي حرفهاســت؟ و آيا مؤلفه

  مناسبي برخوردار است؟

  پژوهش پيشينه و نظري مباني
آيد و به معتقدند كه بالندگي اعضاي هيأت علمي، بخشي از توسعه كاركنان به حساب مي) ٢٠٠٠،(١نظران همچون لالر و كينگبرخي از صاحب

ـــاني مراكز پژوهشـــي و آموزش عالي تلقي مياي از برنامهعنوان زيرمجموعه ؛ به نقل از ٢٠٠٠ ،گردد (لالر و كينگريزي و مديريت منابع انس
، ١٩٧٠ي و بالندگي دانشــجويان متمركز بود، اما در اوايل دهه تأكيد اصــلي بر توســعه ١٩٧٠ي ). تا قبل از دهه٣: ١٣٨٩پوركريمي و همكاران، 

ضاي هيأت علمي تمركز بيش سعه و بالندگي بر بالندگي اع ضوعات و برنامهمباحث تو شد قابل توجهي در مو هاي تري پيدا نمود و در اين زمان ر
  ).٣: ١٣٨٩ه نقل از پوركريمي، ؛ ب٢٠٠١، ٢بالندگي اعضاي هيأت علمي به وجود آمد (مواري

 ١٩٦٠اي اعضــاي هيأت علمي در اغلب كشــورهاي جهان از اواخر دهه هاي بالندگي حرفهكنند كه برنامه) عنوان مي٢٠١٠( ٣گرنت و كيم
شد. فعاليت شروع  صتميلادي  شمندان محدود بود، اما در دهه ها در ابتدا به فر ها به دليل تغيير فعاليتاين  ١٩٧٠هاي مطالعاتي و ديدار با اندي

ضت ادامه الگوي ثبت سترش يافت. اين نه سخگويي و كاهش منابع مالي گ ضاي پا شجويان، افزايش تعداد مربيان پاره وقت، افزايش تقا نام دان
ش يافت تا جايي كه تأكيد بر نقش و مسئوليت چندگانه اعضاي هيأت شد و پي سهيل ر رفت آنها و بهبود علمي، ارزيابي نقاط قوت و ضعف آنان، ت

صلي برنامه شد. بنابراين، برخي از دانشگاهحرفهريزان بالندگي عملكرد تدريس به دغدغه ا ها هاي آمريكايي برنامهاي اعضاي هيأت علمي تبديل 
اي ور بالندگي حرفه). هر چند دلايل ظه٧١: ١٣٩٢اي اعضـــاي هيأت علمي طراحي كردند (زاهدي و بازرگان، هايي را براي بالندگي حرفهو مدل

شي از دلايل پنج ضاي هيأت علمي در انطباق با تغييرات اجتماعي نا سي،  .١گانه اع شنا تغيير انتظارات درباره كيفيت آموزش به ويژه در دوره كار
ها در .تغيير پارادايم٥آنان و .تغيير جمعيت دانشـــجويي و انتظارات ٤.تغيير فناوري و تأثير آن بر تدريس و يادگيري، ٣.تغيير نيازهاي اجتماعي، ٢

ست، هر كدام از اين چالش شگاهتدريس و يادگيري ا ضاي هيأت علمي، بلكه دان ست كه نه تنها اع سنت خود ها نيازمند آن ا ستراتژي  ها نيز در ا
  ). ٧٢: ١٣٩٢؛ به نقل از زاهدي و بازرگان، ٢٠٠٠بازنگري كنند (لالر و كينگ، 

ــتفاده قرار ميلاً دو كاربرد از واژه بالندگي حرفه)، معمو١٩٩٠( ٤به تعبير گرين ــاي هيأت علمي مورد اس گيرد: اولين تعبير در موقعيت اي اعض
ـــت. بالندگي حرفهحرفه اي بر پيشـــرفت در تخصـــص فرد و يا يك حوزه مطالعاتي دلالت دارد. كاربرد دوم آن در يك موقعيت علمي اي اس

ست. در اين مفهوم، بالندگي سئوليت (آكادميك) ا شرفت در م شگاه دلالت هيأت علمي بر پي ضو هيأت علمي در دان شخص به عنوان يك ع هاي 
صاحب٥٦: ١٣٩٣دارد كه عبارتند از تحقيق، تدريس و خدمات (قرونه،  ضاي هيأت علمي ارائه ). در مجموع  نظران تعاريف مختلفي از بالندگي اع

  ست.ا) ذكر شده١ها در جدول (اند كه برخي از آنداده
  : تعاريف بالندگي اعضاي هيأت علمي١جدول 

  تعاريف  نظرانصاحب

ست و فيليپس  ٥بركويي
)١٩٧٥(  

سه سطوح  ضو هيأت علمي (زاهدي و بازرگان، تغيير در  ساختار ع گانه رفتار، فرآيند و 
٧٢: ١٣٩٢.(  
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مكــاران ه  ١گــاف و 
)١٩٩٨(  

ديگر تسهيل رشد فردي ها و به عبارت اعتلاي استعداد، گسترش علايق، بهبود شايستگي
شعباني بهار و همكاران، و حرفه صاً در نقش يك مربي ( صو ضاي هيأت علمي مخ اي اع
١١١: ١٣٩٥.(  

ــگ ــن ــي ــر و ك  ٢لاول
)٢٠٠٠(  

ستگي شاي سترش علايق و بهبود  ستعدادها، گ شد هاي حرفهها و ويژگيتقويت ا اي و ر
  ).٧٢: ١٣٩٢شخصي عضو هيأت علمي (زاهدي و بازرگان، 

ـــتگر  ٣كــامبلين و اس
)٢٠٠٠(  

هاي ارتباطي اي، رهبري و نوآوري شــغلي و مهارتهاي آموزشــي، حرفهتوســعه مهارت
  ).٧٢: ١٣٩٢عضو هيأت علمي (زاهدي و بازرگان، 

ـــترونــد و تيلري  ٤فس
)٢٠٠١(  

: ١٣٨٧بخشــد (نوه ابراهيم و پوركريمي، هايي كه خلق دانش را بهبود مياســتقرار فعاليت
١٠٣.(  

ــتي  ٥نرت و همكاراناس
)٢٠٠٦(  

هاي ارتباطي و رهبري تقويت نقش اعضــاي هيأت علمي از طريق تقويت توانايي مهارت
  ).٧٢: ١٣٩٢و نوآوري(زاهدي و بازرگان، 

ـــيليرز و مــك لين س
  )٢٠٠٨( ٦ويكوان

شدههاي برنامهتمام فعاليت سي و لازم براي اي كه دانش فردي و مهارتريزي  سا هاي ا
زادگان و نمايد (محبدر دانشــگاه را براي اعضــاي هيأت علمي فراهم ميعملكرد بهتر 

  ).٤: ١٣٩٢همكاران، 

  )٢٠٠٩( ٧دي و ديلي
ــو هيأت علمي فعاليت ــغلي عض هايي در حمايت از بهبود عملكرد و ارتقاي توانمندي ش

  ).٧٢: ١٣٩٢(زاهدي و بازرگان، 
ضاي  سعه اع شبكه تو

  )٢٠١٨( ٨هيأت علمي
ضاي هيأت علمي تمركز دارند. اين برنامهتمام برنامه هاي ها در حوزههايي كه بر آينده اع

  نمايند.اي همفكري ميتوسعه فردي، توسعه شخصي و توسعه حرفه

  )١٣٧٦حسيني (

هاي توسعه اعضاي هيأت علمي يك فرآيند نهادي است كه سعي دارد با مداخله در نقش
ها و رفتار اعضاي هيأت ها، مهارتها؛ نگرششاساتيد از شناسايي عوامل مؤثر بر اين نق

شگاه و  شجويان، دان شتر، براي تأمين نيازهاي دان ستاي افزايش و كارايي بي علمي را در را
  ).٤٩٤: ١٣٩٣خود هيأت علمي، ارتقاء دهد(رضائيان و همكاران، 

  )١٣٨٧ابيلي (

ــي، بهبود نگرش  ــص ــاي هيأت علمي به معناي ارتقاي دانش تخص ــعه اعض و رفتار توس
هاي آنان در جهت بهبود عملكرد و ها و مهارتها، شايستگياي و افزايش توانمنديحرفه

هاي مربوط به وظايف چهارگانه تدريس، تحقيق، مشــاوره و خدمات اثربخشــي فعاليت
  .)١٣٩٢اجتماعي آنهاست (شيخي كياسري، 

  )١٣٨٨پوركريمي (

سعه حرفه شاره دارد كه به تو ست. به عبارتي اي به عواملي ا شغل و حرفه افراد مرتبط ا
رود كه انجام دهند. اين دهند و يا انتظار ميهايي كه اعضاي هيأت علمي انجام ميفعاليت
شارات علمي، هايي به زيرمؤلفهفعاليت صي، انت ص شامل: پژوهش، ارائه خدمات تخ هايي 

  باشد.دريس ميهاي نوين ارتباطي و اطلاعاتي، زبان انگليسي و تشبكه و فناوري
ــازرگــان  زاهــدي و ب

)١٣٩٢(  
ستگي شاي ستمر هاي حرفهها و ويژگيبهبود  اي و رشد شخصي آنان به منظور بالندگي م

  هاآن

زادگـــان و مـــحـــب
  )١٣٩٢همكاران (

ريزي شده (رسمي و غيررسمي) است كه هدف آن افزايش دانش هاي برنامهتمام فعاليت
صوص  ضاي هيأت علمي در خ سازمان و آگاهي اع شان ( كاركردهاي خود و محيط كار

دانشگاه) براي افزايش اثربخشي و كارايي است و اين فعاليت در سه بعد فردي (با عقائد، 
ـــانياخلاقيات و ويژگي ـــناس و اخلاقي)، بعد حرفه -هاي انس اي (به عنوان يك كارش

ترين مهم متخصص براي ارائه خدمات مورد نياز) و بعد آموزشي (به عنوان يك مدرس و
  شود.يادگيري) انجام مي -وظيفه يك عضو هيأت علمي و آشنايي با فرآيند ياددهي
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ساً بالندگي حرفهبا وجود تعاريف متعدد، مي سا ست: تجارب توان گفت ا سته فعاليت ا سه د ضاي هيأت علمي، دربردارنده  اي مداوم براي اع
). ١٩٩٩، ٢؛ به نقل از كافارلا و زين١٩٩٤، ١هاي توسعه سازماني (كرانتونرسمي و استراتژياي هاي بالندگي حرفهگر، برنامهيادگيري خود هدايت

شتر رخ مي سعه دانش، مهارتنمايد كه همانزماني اهميت اين موارد بي شود كه تو شد، اين نكته عنوان  شاره  ها، آموزش و ايجاد طور كه قبلاً ا
 ).١٣١: ١٣٩١گردد (فضلي و همكاران، علمي موجب بهبود عملكرد آنان مي خصوص اعضاي هيأترفتار مطلوب در همه افراد به

شينه اين مفهوم، ميچه درباره بالندگي حرفهآن ست كه، با مروري بر ادبيات و پي ست اين ا سيار حائز اهميت ا توان اي اعضاي هيأت علمي ب
سبت به آن وجود دارد. برخي پژوه ) و ١٣٩٤)، حجري و همكاران (١٣٩٢شگران مانند زاهدي و همكاران (به اين نكته پي برد كه دو نگاه كلي ن

هايي كه موجب بهبود ها و مؤلفهاي را معادل مفهوم كلي توسعه اعضاي هيأت علمي دانسته و آن را شامل كليه برنامهغيره، مفهوم بالندگي حرفه
)، شبكه توسعه اعضاي ١٣٩٢زادگان ()، محب١٣٨٨ن مانند پوركريمي (دانند. اما برخي ديگر از پژوهشگراشود، ميمستمر اعضاي هيأت علمي مي

ــاير مؤلفهتر كرده و به عنوان يكي از مؤلفه)، اين مفهوم را خاص٢٠١٨هيأت علمي ( ــاي هيأت علمي، در كنار س ــعه هاي بالندگي اعض هاي توس
اي نيز متفاوت خواهد براساس ديدگاه دوم، تعريف بالندگي حرفه نمايند. روشن است كهسازماني، توسعه فردي، توسعه آموزشي و غيره قلمداد مي

  است. اي، برگزيده شدهشد. در اين پژوهش نيز بر اساس نگاه دوم نسبت به بالندگي حرفه
  رضايت شغلي

شغ ضايت  ست. اهميت ر سازماني همواره مورد توجه محققان بوده ا شغلي به عنوان يكي از متغيرهاي مهم در رفتار  ضايت  لي به اين دليل ر
 است كه نقش مؤثري در راستاي تحقق اهداف سازمان دارد. تعاريف زيادي از رضايت شغلي ارائه شده است؛ در حالي كه برخي از اين تعاريف بر

  شده است:ترين آنها اشاره ) به برخي از مهم٢. در جدول (اند، تعاريف ديگر شامل عوامل وابسته به شغل هستندروي خود شغل متمركز شده
  رضايت شغلي: تعاريف ٢جدول 

  تعاريف  نظرانصاحب

  ٣سيل و نايت
  )٢٠٠٧(٤تسايي و همكارانبه نقل از 

  هاي عاطفي مؤثر كلي كاركنان به خود كار پاسخ

  داند. گانه ميرضايت شغلي ناشي از ميزان برآورده شدن نيازهاي اوليه پنج  )٣٩٥: (١٩٤٣ ٥مازلو

  )٣٩٥: ١٩٤٣( هرزبرگ به نقل از مازلو
  استرضايت شغلي را متأثر از عوامل انگيزشي (دروني) و بهداشتي (بيروني) 

  
كتور١٩٧٦( ٦لاك پ ـــ ) و ١٩٩٧( ٧)، اس

  )٢٠٠٦( ٨آرمسترانگ
  رضايت شغلي يعني احساس مطبوع و مثبت فرد از تجربه كاريش

به نقل از اصغري، ؛ )١٩٨٤( ٩لافكويست
)١٦٨: ١٣٩٤(  

  نقش شغل در رفع نيازهاي كاركنان است.رضايت شغلي متأثر از 

ـــغري، ؛ )١٩٦٩( ١٠پورتر قل از اص به ن
)١٦٨: ١٣٩٤(  

  واكنش كاركنان به شغل و سازمان

ستورم صغري، ؛ )٢٠٠١( ١١نيوا به نقل از ا
)١٦٨: ١٣٩٤(  
  

ـــايت تأثير  ـــت كه بر كار و رض ـــيدن افراد به نيازها و علايق اس ميزان رس
  .گذاردمي

ـــغري، ؛ )٦٤:١٣٩١راوري ( به نقل از اص
)١٦٨: ١٣٩٤(  

ضاوت  شغل، ق شايند، يك نگرش مثبت به  ساس خو شغلي يك اح ضايت  ر
  .كردن و ارزشيابي در مورد شغل است
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  كند.رضايت شغلي به برداشتي كه فرد از كار خود دارد، اشاره مي  )٢٠٠٦(،١كروز

  
ضايت نظريه ست همچنين عوامل درباره ر شده ا ستند  كه ميزمينههاي گوناگوني ارائه  ضايت  متنوع و متعدد ه توان ساز و ايجاد كننده ر

هاي هاي بيروني شامل شرايط و ويژگيهاي هيجاني و جنبههاي شخصيتي، احساسات عاطفي و حالتهاي دروني شامل ويژگيها را به جنبهآن
 ).٢،٢٠٠٦بندي كرد (كروزسازماني و اجتماعي و فرهنگي دسته

شي  هرزبرگ در نظريه شغل مي –انگيز ضايت كاركنان از  ست عواملي كه منجر به ر شتي خود معتقد ا شي ميبهدا نامد. و شود عوامل انگيز
ضايتي كاركنان مي شي (عوامل دروني كار) عواملي كه موجب نار ساس اين نظريه، عوامل انگيز ست. بر ا شتي نامگذاري كرده ا شود عوامل بهدا

: ٢٠١١ن، سرپرستي، حقوق، جايگاه و امنيت شغل، شرايط كاري، خط مشي و مقررات سازمان (هرزبرگ و همكاران،اند از: روابط با همكاراعبارت
٥٤.(  

شغلش  ست هنگامي كه انتظارات فرد از  ست، بديهي ا سيار مؤثر ا ضايت وي ب ساس تئوري انتظار، انتظارات فرد در تعيين نوع و ميزان ر بر ا
شكل شد ديرتر و م شغل به فرد امكان تر به رزيادتر با سؤال كه آيا  سخ به اين  شغلي، در پا شي، رضايت  ست خواهد يافت. در تئوري ارز ضايت د

صي را ميحفظ ارزش صو شود. از لحاظ اجتماعي، تأثير عواملي مانند نظام دهد. در اين نظريه به دو جنبه اجتماعي و رواني فرد توجه ميهاي خ
شرايط مح شخصيت و ويژگيسازماني، هنجارهاي اجتماعي،  شان و هاي رواني مورد توجه قرار مييط كار، از حيث رواني عمدتاً  شكوهي آ گيرد (

  ).٧٥: ١٣٨٩: ١٣٨٩همكاران، 
شود ها پرداخته ميگويند پنج بعد رضايت شغلي معروف خصوصيات برجسته شغلي است كه ذيلاً به اختصار به معرفي آنمي ٣كندال و هالين

  ).١٣٨١زاده،(حسين
oهايي براي آموزش و يادگيري آنان فراهم سازد.رضايت از كار: قلمرو وظايفي كه كاركنان انجام دهند جالب باشد و فرصت  
oدهند.هاي فني و مديريتي مديران و ملاحظاتي كه آنان براي علايق كاركنان از خود نشان ميرضايت از مافوق: يعني توانايي  
oدهند، رضايت از همكاران منبعث از حيت فني، و حمايتي كه همكاران از خود نشان ميرضايت از همكاران: ميزان دوستي، صلا

  هاست.نحوه ارتباط آن
oهاي واقعي براي پيشرفت در كاركنان.رضايت از ترفيع: يعني دسترسي به فرصت  
oنا كارك به  يافتي، برابري ادراكي در مورد حقوق، روش پرداختي  يت از حقوق: يعني ميزان حقوق در ـــا ن (حســـين زاده و رض

  ).٤: ١٣٨١صائميان،
هاي مثبت است كه افراد نسبت شغل خود دارند و در صورت كم رنگ شدن اين رضايت ممكن رضايت شغلي ميزاني از احساسات و نگرش

سازمان مي شرفت يك  شغلي يكي از عوامل مهم در پي ضايت  سازد. همچنين ر ست فرد خود را رها  شد (مكيندتاسا ضايت )٢٦٣٥: ٤،٢٠١٤با . ر
انگارند، به اين شــود و آن را نوعي ســازگاري عاطفي با شــغل و شــرايط اشــتغال ميشــغلي يكي از عوامل مهم رواني در محيط كاري قلمداد مي

كند، و فرد از شغلش راضي است. در مقابل چنانچه شغل مورد نظر لذت صورت كه شغل مورد نظر رضايت و لذت مطلوب را براي فرد تأمين مي
شغل خويش ميمطل شروع به مذمت  شغلي پديدهنمايد و در صدد تغيير آن ميوب را به فرد ندهد فرد  سازمان آيد. رضايت  ست كه از فرد و  اي ا

 ).٥٩: ٥،٢٠١٤شود (برنابيخارج از سازمان نيز مشاهده مي رود و آثار آن در زندگي خصوصي فرد،فراتر مي
، و خصوصيات فردي و عوامل فيزيكي و محيطي از سوي ديگر است و در واقع نوعي سازگاري رضايت شغلي برخاسته از عوامل دروني است

عاطفي با شغل و شرايط اشتغال است. رضايت شغلي به عنوان وضعيت عاطفي خوشايند خاص ارزشيابي فرد از موقعيت شغلي خويش است و در 
سيرابطه با ويژگي و ابعاد عاطفي تعريف مي شان مي هاي مختلفشود، برر شغلي ن ضايت  شغلي در زمينه ر ضايت  دهد كه متغيرهاي زيادي با ر

ست كه اين متغيرها در چهار گروه قابل طبقه ست: مرتبط ا سازماني ١بندي ا . عوامل فردي. همچنين ٤. ماهيت كار ٣.عوامل محيطي ٢.عوامل 
سايش در زندگي، شرا يط مطلوب كار، احساس علاقه  و وابستگي، رفتار از روي عدل و عوامل مؤثر بر رضايت شغلي عبارتند از: خاطر جمعي و آ
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سي از كار مي شنا شده و قدر شخيص زحمات و خدمات انجام  ساس موفقيت در كار، ت صاف، اح شد (ان : ١٣٩٥به نقل از زارع و رنجبران، ٢٠١١با
٥٩.(  

سي شان ميبرر شغلي ن ضايهاي مختلف در زمينه رضايت  ست كه اين متغيرها در چهار گروه دهد كه متغيرهاي زيادي با ر شغلي مرتبط ا ت 
. عوامل فردي. همچنين عوامل مؤثر بر رضــايت شــغلي عبارتند از: ٤. ماهيت كار ٣.عوامل محيطي ٢.عوامل ســازماني ١بندي اســت: قابل طبقه

نصاف، احساس موفقيت در كار، تشخيص خاطر جمعي و آسايش در زندگي، شرايط مطلوب كار، احساس علاقه  و وابستگي، رفتار از روي عدل و ا
  ).١٢٨: ١،٢٠١٤باشد (نگندرا و فرخيزحمات و خدمات انجام شده و قدرشناسي از كار مي

ــتيباني مي ــياري از محققان از اين واقعيت پش ــغلي كاركنان منجر به بهرهبس ــايت ش ــتر كاركنان ميكنند كه رض ــود. در واقع وري بيش ش
شغلي ضايت  شگران معتقدند ر شده پژوه شگران مختلف در نظر گرفته  سط پژوه ست كه تو شامل باورها و نظام  مفهوم چند بعدي ا ست. اين  ا

ها، بسيار مهم است تا در كاركنان احساس رضايت بوجود بيايد اين احساس رضايت در شخصيت آن  هاي فردي است.ارزشي و نگرش و توانايي
شتن هوشمندي، خلاقيت، تفكر انتقادي و برنامهاحساس مسئوليت، تعهد، و نگرش مثبت را ايجاد مي هاي ريزي به شايستگيكند. به علاوه با دا

  ).٣٣٤: ٢٠١٦، ٢انجامد (سينگاي و همكارانها نيز مياي آنحرفه
دامه به هاي متعدد داخلي و خارجي انجام شده است كه در ااي و رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي پژوهشدر زمينه بالندگي و توسعه حرفه

  :شودها اشاره ميآن
سي ارشد تحت عنوان ١٣٩٢حجري ( اي با نوآوري آموزشي در ميان اعضاي هيأت علمي حرفه بررسي رابطه توسعه") در پايان نامه كارشنا

شكده سي و علوم هاي رواندان شگاهشنا شهر تهرانتربيتي دان سعهيافته "هاي دولتي  ضعيت مطلوب تو اعضاي هيأت علمي  ايحرفه ها بيانگر و
ــعباني بهار و همكاران (جامعه مورد نظر مي ــد. ش ــي تحت عنوان ١٣٩٥باش ــاي هيأتهاي بالندگي حرفهتعيين مؤلفه") پژوهش علمي  اي اعض

شكده سنجش برازش آنهاي تربيتدان شور و  شكدهحرفه ها بيانگر اين بودند كه بعد بالندگيانجام دادند. يافته "بدني ك تربيت بدني  هاياي دان
اي اعضاي هيأت علمي، انتشارات علمي و زبان انگليسي كمتر از حرفهكشور در حد مطلوب قرار دارد. در خصوص وضعيت موجود مؤلفه بالندگي

 بررسي رابطه بين توسعه اعضاي هيأت") پژوهشي تحت عنوان ١٣٩٢باشد. شيخي كياسري (ميانگين است و بقيه عوامل بيشتر از ميانگين مي
انجام داد. نتايج پژوهش نشان داد كه وضعيت توسعه   "تربيتي دانشگاه تهران و رفتار شهروندي سازماني آنشناسي و علومعلمي دانشكده روان

ضاي هيأت  شكده رواناع صفاپور (علمي دان ست.  سي و علوم تربيتي مطلوب ا شد تحت عنوان ١٣٩٢شنا سي ار شنا سي ") در پايان نامه كار برر
سعهرابطه ب شهيد رجاييحرفه ين تو شگاه  ضاي هيأت علمي دان سعهگونه نتيجهاين "اي و راهبردهاي مرتبط با آن در اع   گيري نمود كه بين تو

داري وجود ندارد. همچنين نتايج نشان داد كه سطح اي دانشگاه شهيد رجايي رابطه معنياي اعضاي هيأت علمي و راهبردهاي توسعه حرفهحرفه
اي در دانشگاه شهيد رجايي در اي اعضاي هيأت علمي در حد زياد و ميزان استفاده دانشگاه شهيد رجايي از راهبردهاي توسعه حرفهتوسعه حرفه
شد. قرونه (حد كم مي ساله دكتري تحت عنوان ١٣٩٣با شگاه تهران") در ر ضاي هيأت علمي دان نتايج پژوهش  "ارائه الگويي براي بالندگي اع

ديدگاه اعضاي هيأت علمي، وضعيت كلي بالندگي اعضاي هيأت علمي در دانشگاه تهران بالاتر از ميانگين و نسبتاً مطلوب است. نشان داد كه از 
شي، بالندگي پژوهشي، بالندگي فردي اعضاي هيأت علمي به طور معني داري بالاتر از ميانگين بود. ولي وضعيت همچنين وضعيت بالندگي آموز

تر از ميانگين اســت. همچنين بين ديدگاه اعضــاي داري پايينبالندگي خدمات تخصــصــي و بالندگي ســازماني به طور معنيدو مؤلفه ديگر يعني 
ــاي هيأت علمي تفاوت معني ــعيت بالندگي اعض داري وجود ندارد و نيز بين بالندگي اعضــاي هيأت علمي در هيأت علمي زن و مرد در مورد وض

ساله دكتري خود تحت عنوان ١٣٩٣داري وجود ندارد. زاهدي (نشگاه تهران تفاوت معنيهاي مختلف داها / پرديسدانشكده طراحي مدل ") در ر
سعه شتيحرفه تو شهيد به شگاه  ضاي هيأت علمي دان ضعيت موجود و مطلوب هاي كمي ايندر بخش يافته  "اي اع گونه تحليل نمود كه بين و

رد. به عبارت ديگر عملكرد اعضــاي هيأت علمي درباره چهار مؤلفه (آموزشــي، پژوهشــي، اي اعضــاي هيأت علمي تفاوت وجود داتوســعه حرفه
سه ميانگين ست. مقاي ضعيف ا شان ميمديريتي و ارتباطي)  ضع موجود و مطلوب تحقيق ن شترين تفاوت مربوط به مؤلفه ارتباطي هاي و دهد بي

عه پژوهشي بهتر از اعضاي هيأت علمي مرد هستند و اعضاي هيأت علمي است. همچنين نتايج نشان داد كه اعضاي هيأت علمي زن از نظر توس
مرد در توسعه ارتباطي وضع بهتري از اعضاي هيأت علمي زن دارند. همچنين دانشكده فني و مهندسي از نظر توسعه آموزشي، توسعه پژوهشي 

اي نقش سلامت سازماني در توسعه حرفه"پژوهشي تحت عنوان  ) در١٣٩٩پور (رمضان ها دارد.و توسعه ارتباطي وضعيت بهتري از ساير دانشكده
گيري نمود كه وضــعيت توســعه اينگونه نتيجه "اعضــاي هيأت علمي (مورد مطالعه: دانشــكده منابع طبيعي پرديس كشــاورزي دانشــگاه تهران)
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شد. يافتهحرفه سط ارزيابي  سطح متو ضاي هيأت علمي جامعه مورد مطالعه در  شام (هاي پژوهش اي اع تحت عنوان ") ١٤٠٠پوركريمي و احت
شان داد كه مولفه يابي معادلهمدل شگاه قم) ن ضاي هيأت علمي مبتني بر معنويت (مطالعه موردي: دان سعه اع ساختاري در تبيين الگوي تو هاي 

  اي اعضاي هيأت علمي بالاتر از سطح متوسط بوده است.حرفهتوسعه
صفهان"عنوان  ) پژوهشي تحت١٣٨٦تيموري و همكاران ( شكي ا شگاه علوم پز شغلي اعضاي هيأت علمي دان انجام دادند. نتايج  "رضايت 

هاي مختلف متفاوت بوده، از جمله رضايت از نشان داد كه رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي به طور كلي در سطح خوب است، وليكن در حيطه
شد حال آن كه در مورد نحوه سطح عالي ارزيابي  ست.  ماهيت كار در  سطح خوب بوده ا شغلي، حقوق و مزايا در  ستي و ارتباطات، امنيت  سرپر

انجام دادند.  "مندي شغلي اساتيد هيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي لرستانبررسي رضايت") پژوهشي تحت عنوان ١٣٨٩ملكشاهي و همكاران (
ساتيد از رضايت شغلي برخوردارند. ستوده و هم %٤١نتايج نشان داد تنها  بررسي رضايت شغلي و عوامل ") پژوهشي تحت عنوان ١٣٩١كاران (ا

شكي شگاه علوم پز ضاء هيأت علمي دان شكي  "مؤثر بر آن در اع شگاه علوم پز ضاي هيأت علمي دان شان داد به طور كلي اع انجام دادند. نتايج ن
حيطه ماهيت كار و كمترين ميزان رضايت شغلي در حيطه مندي در باشند. بيشترين ميران رضايتسمنان از رضايت نسبتاً متوسطي برخوردار مي
ست. فرزانجو و همكاران ( شي تحت عنوان ١٣٩٥حقوق و مزايا بوده ا شغلي ") پژوه ضايت  سازماني و ر سازماني با تعهد  سي رابطه عدالت  برر

ها نشان داد رضايت شغلي در حد مطلوبي است. يافته انجام دادند. "هاي دولتي و آزاد اسلامي سيستان و بلوچستاناعضاي هيأت علمي دانشگاه
پزشــكي گيلان نشــان داد كه ) تحت عنوان رضــايت شــغلي اعضــاي هيأت علمي دانشــگاه علوم١٣٩٩هاي پژوهش مهرابيان و همكاران (يافته

ضايت از ماهيت كار درحد بالاتر  ست. البته تنها مولفه ر سط ا سطح متو ضاي هيأت علمي در  شغلي اع ضايت  ضعيت ر سطح و سط و در  از متو
شد. شيرمحمدزاده و همكاران ( شغلي در رابطه بين توسعه حرفه") در پژوهشي تحت عنوان ١٣٩٧مطلوب ارزيابي  اي نقش ميانجي خودكاآمدي 

شغلي كاركنان ادارات ورزش و جوانان ضايت و تعهد  سعه حرفهاينگونه نتيجه "با ر ستگي گيري نمود كه بين تو شغلي همب ضايت  بالايي اي و ر
هاي توسعه فعاليت") در رساله دكتري تحت عنوان ٢٠٠٤( ١بازليشود. اي به طور مستقيم باعث ارتقا رضايت شغلي ميوجود دارد و توسعه حرفه

 ايهاي توســعه حرفهگيري نمود كه افرادي كه در فعاليتگونه نتيجهاين "اي و رضــايت شــغلي در ميان اعضــاي هيأت علمي جوامع كالجحرفه
شغلي در حد مطلوبي بوده  ضايت  ضعيت ر ست كه و ست آمده حاكي از آن ا شغلي بودند. نتايج به د ضايت  شتند، به طور كلي داراي ر شركت دا

سيد و همكاران ست.  سند") پژوهشي تحت عنوان ٢٠١٢(٢ا شگاه  شگاه در پاكستان: مطالعه موردي دان ضاي هيأت علمي دان شغلي اع ضايت   -ر
شتي و همكاران (انجام دادن "٣جمشوري ست.  ضايتمندي بالا اعضاي هيأت علمي بوده ا بررسي ") پژوهشي تحت عنوان ٢٠١٢د. نتايج بيانگر ر

شيك سات مديريتي نا س شجويان در مؤ ضايت دان شغلي هيأت علمي و اثر آن بر ر ضايت  شگاه پونا ٤ر سته به دان انجام دادند. نتايج بيانگر  "واب
ســطح رضــايت شــغلي در بين اعضــاي هيأت علمي ") پژوهشــي تحت عنوان ٢٠١٤بوده اســت. بتاينا ( نارضــايتي بالاي اعضــاي هيأت علمي

شكده شگاهدان سمادي و  "هاي اردنهاي آموزش در دان ضاي هيأت علمي بود. آل ا شغلي اع ضايت  سط ر سطح متو انجام دادند. نتايج حاكي از 
شي تحت عنوان ٢٠١٥( ٥كيوبلان شغلي در") پژوه ضايت  شگاه نجران ارزيابي ر ضاي هيأت علمي و ارتباط با برخي از متغيرها در دان  "بين اع

) پژوهشي تحت عنوان ٢٠١٧( ٦انجام دادند. نتايج نشان داد وضعيت رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي در سطح متوسط ارزيابي شد. گوء و وانگ
اي به عنوان دومين عامل در هاي توسعه حرفه. نتايج نشان داد برنامهانجام دادند "كند؟ها را چه چيزي تعيين ميرضايت شغلي معلمان دانشگاه"

  كند.رضايت شغلي اساتيد دانشگاه نقش مؤثري ايفا مي
اي حرفهتوان دريافت اول اينكه به ويژه در تحقيقات داخلي به نقش بالندگيدر نهايت با توجه به وضعيت پيشينه پژوهش داخلي و خارجي مي

در ارتقا سطح رضايت شغلي آنان كمتر پرداخته شده است. نكته بعدي اينكه نتايج به دست آمده از تحقيقات پيشين همسو اعضاي هيأت علمي 
كنند و مواردي هم اي هستند و برخي در سطح متوسط ارزيابي مينبوده و برخي تحقيقات گوياي وضعيت مطلوب رضايت شغلي و بالندگي حرفه

ضعيت نامطلوب در  شگاهحاكي از و ضاي هيأت علمي دان سطح بين اع شدند تا با اجراي پژوهش علمي در  ستند. از همين رو محققان برآن  ها ه
شته ساني و تنوع ر ستره جغرافيايي، نيروي ان شگاه ايران از نظر گ شگاه تهران به عنوان بزرگترين دان اي در بهبود حرفهاي به ارزيابي بالندگيدان

ساسي دانشگاه تهران به عنوان نماد آموز عالي ايران كه ن عنصر دانشگاه يعني اعضاي هيأت علمي بپردازند. درواقع تريوضعيت رضايت شغلي ا
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شود، نقش تعيين كننده  در توسعه و پيشرفت كشور دارد و با توجه به گستردگي همه جانبه دانشگاه نزديك به هشت دهه از فعاليت آن سپري مي
شگاه ساير دان ساني (هاتهران در ميان  سعت نيروي ان صوص و شور به ويژه در خ نفر) كه از اين ميان حدود دو هزار نفر اعضاي هيأت  ٥٧٣٥ي ك

ستاي افزايش بهرهمي شد لذا در را شته نيازمند برنامهبا شد و بالندگي ميها و فعاليتوري اعضاي هيأت خود بيش از گذ شد تا از قافله باز هاي ر با
شگاه ته ستران ارتقا كيفيت آموزش عالي همواره يكي از دغدغهنماند. البته در دان سيا صلي  ست (قرونه و همكاران، هاي ا شگاه بوده ا گذاران دان

سئله ). از طرفي نيز، از آن١٣٩٣ شت، از اين رو پرداختن به م شگاه خواهد دا سعه يافته، منافع زيادي براي دان ساني كارآمد و تو جايي كه نيروي ان
  اي دارد. يت ويژهرضايت شغلي آنان اهم

  روش پژوهش
ضر به لحاظ هدف كاربردي و به لحاظ جمع ست. جامعه آماري پژوهش را كليه آوري دادهپژوهش حا سيون) ا ستگي (رگر صيفي از نوع همب ها تو

شگاه تهران ( ضاي هيأت علمي دان شكيل مي ٢٠٩٥اع ضر از روش نمونهنفر) ت صاص مگيري طبقهدهند. در پژوهش حا ستفاده اي با اخت سب ا تنا
ها از آوري دادهنفر محاســبه و مورد مطالعه قرار گرفت. براي جمع ٢٦٧گيري كوكران  شــده اســت كه حجم نمونه با اســتفاده از فرمول نمونه

يأت علمي اي اعضاي هاي اعضاي هيأت علمي: اين پرسشنامه برگرفته از مدل توسعه حرفهپرسشنامه استفاده شد. الف) پرسشنامه بالندگي حرفه
) با شش بعد كه شامل توسعه پژوهشي، توسعه ارائه خدمات تخصصي، توسعه انتشار مطالب علمي، توسعه فناوري اطلاعات و ١٣٨٩پوركريمي (

سشنامه رارتباطات، توسعه زبان انگليسي و توسعه آموزشي مورد استفاده قرار گرفت. روايي صوري و محتوايي ابزار مورد تأييد قرار گرفت. پايايي پ
شغلي: براي جمع  ٠,٩٤نيز  سشنامه رضايت  شغلي محقق آوري دادهبه دست آمد. ب) پر ضايت  شغلي از پرسشنامه ر سنجش رضايت  ها جهت 

سنجش قرار مي شغلي را مورد  ستمزد و امنيت  ضاي فيزيكي، حقوق و د ضايت از ماهيت كار، همكاران، مديران، ف شد. ساخته كه ر ستفاده  داد ا
  محاسبه شد. ٠,٨٠و محتوايي اين ابزار نيز مورد تأييد قرار گرفت و پايايي پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ  روايي صوري

پس از حذف خطاهاي ها، از تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم و با استفاده از نرم افزار ليزرل انجام گرفت. مهبراي بررسي روايي سازه پرسشنا
سي كوواريانس، سبت مجذور خي به درجه آزاديشاخص مقدار آزمون تي تك گروهي و برر شه ميانگين مجذور پس ١هاي برازندگي مانند ن ، ري

شاخص تعديل برازندگي٣شاخص نيكويي برازش، ٢هامانده شده٤،  شاخص برازندگي هنجار  شي ٥،  شاخص برازندگي افزاي شاخص برازندگي ٦،   ،
  ).٢ها از روايي خوبي برخوردار است (جدول دهند كه دادهنشان مي ٨خطاي تقريب و جذر ميانگين مجذورات ٧تطبيقي
  

  : نتايج برازش مدل پژوهش٢جدول
  χ2/df  RMR  GFI  AGFI  NFI  IFI  CFI  RMSEA  شاخص برازندگي

  ٠٦/٠  ٩٤/٠  ٩٤/٠  ٨٩/٠  ٨٤/٠  ٨٧/٠ ٠٦/٠  ٠٣/٢  ايبالندگي حرفه
  ٠٤/٠  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ٩٨/٠  ٩٦/٠  ٩٩/٠  ٠٢/٠ ٤٤/١  رضايت شغلي

  هايافته
 ٢١,١، ٣٠-٣٨درصد افراد سنين  ٣٢,٧باشند، همچنين درصد مرد مي ٨٤,١دهندگان زن و درصد از پاسخ ١٥,٩هاي توصيفي  نشان داد كه يافته

درصد  ٥٧,٨باشند. از طرف ديگر مي ٦٦-٧٤درصد نيز بين سنين  ٢,٨و  ٥٧-٦٥درصد بين  ١١,٢، ٤٨-٥٦درصد بين  ٢٠,٧، ٣٩-٤٧درصد بين 
باشند. همچنين نتايج نشان داد كه دهندگان نيز داراي مدرك خارج از كشور ميدرصد از پاسخ ٣٧,٨دهندگان داراي مدرك داخل كشور و از پاسخ

ي هاباشند. بررسيمي ٣٧-٤٥درصد  ١,٦، ٢٨-٣٦درصد بين  ٨,٤، ١٩-٢٧درصد بين  ٩,٢، ١٠-١٨درصد بين  ١١,٦، ١-٩درصد پايه بين  ٣٧,٥
شان مي صل از مرتبه علمي ن صيفي حا ستاد،  ١٦,٣دهد كه تو صد ا شيار،  ٢٥,٥در صد دان ستاديار و  ٥٥در صد ا صد نيز مربي مي ٠,٨در شند. در با

شكدهنتايج مربوط به بخش پرديس شان ميها و دان شكده ٢٣,١دهد كه ها ن سخ دهندگان در دان صد از پا سي،  -هاي فنيدر صد در  ٦مهند در

                                                           
1. χ2/df 
2 . RMR 
3 . GFI 
4 . AGFI 
5 . NFI 
6 . IFI 
7 . CFI 
8 . RMSEA 
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درصد در  ١٢,٤درصد در دانشكده دامپزشكي،  ١٠,٤درصد در پرديس هنرهاي زيبا،  ٧,٢درصد در علوم اجتماعي و رفتاري،  ٢١,٥، پرديس علوم
شكده علوم و فنون نوين،  ست،  ٤دان شكده محيط زي صد در دان ساني مي ١٥,٥در صد نيز در پرديس ادبيات و علوم ان شند. همچنين نتايج در با

  باشد.  ها نرمال ميرنف نشان داد كه توزيع دادهاسمي -آزمون كولموگروف
o اي و رضايت شغلي با استفاده از آزمون تي تك گروهي:بررسي وضعيت موجود بالندگي حرفه 

  
  اي و رضايت شغليدهنده بالندگي حرفههاي تشكيل: وضعيت موجود مؤلفه٤جدول 

  "٣"با ميانگين نظري  

  

  

  

  

  

  
  
  

) نمايان است، وضعيت بالندگي ٤گونه كه جدول(گويي به بخش اول سؤال پژوهش از تي تك گروهي استفاده شده است. همانجهت پاسخ
دهد كه اعضاي هيأت علمي هاي حاصل از رضايت شغلي نيز نشان ميباشد. يافتهبالاتر از سطح متوسط ميهاي آن اي و تمام مؤلفهحرفه

  تر از سطح متوسط قرار دارد.دانشگاه تهران در وضعيت بالا
  
o اي و رضايت شغلي:حرفهبررسي رابطه بين بالندگي  

دار و رضــايت شــغلي رابطه مثبت و معني ايهاي حاصــل از همبســتگي پيرســون نشــان داد بين بالندگي حرفهيافته

)٠,١٧r= .برقرار است (  

o هاي بالندگي اعضاي هيأت علمي:بيني رضايت شغلي با استفاده از مؤلفهپيش 
  

  ايهاي بالندگي حرفه: نتايج تحليل رگرسيون گام به گام رضايت شغلي براساس مؤلفه٥جدول
  مدل

R R 
Square  

Adjusted 
R Square  

Std. Error 
of the 

Estimate  
f sig 

  ٠٠٠٠٦/٠  ٦٩/١٦  ٦٧/٠  ٠٧/٠  ٠٧/٠  ٢٧/٠ توسعه آموزشي
توسعه فناوري 

اطلاعات و 
 ارتباطات

٠٠٠٠٤/٠  ٥٥/١٠  ٦٦/٠  ٠٨/٠  ٠٩/٠  ٣٠/٠  

  
  : ضرايب رگرسيون گام به گام٦جدول 

  B  Beta  S.E  t  sig  مؤلفه (عامل)  مدل

١  
  ٠٠٠٧/٠  ٨٨/٦  ٣٢/٠  -  ٢١/٢  مقدار ثابت

  ٠٠٠٠٦/٠  ٠٨/٤  ٠٧/٠  ٢٧/٠  ٣١/٠  توسعه آموزشي

٢  
  ٠٠٠١/٠  ٢٢/٧  ٣٣/٠  -  ٤٤/٢  مقدار ثابت

  ٠٠٠٠٠٩/٠  ٥٦/٤  ٠٩/٠  ٣٦/٠  ٤٢/٠  توسعه آموزشي

  M  Sd  t  df  Sig  متغيرها
  ٠٠٠٣/٠  ٢٣٨  ٦٣/٣١  ٥٤/٠  ١٢/٤  توسعه پژوهشي

  ٠٠٠٤/٠  ٢٤٣  ٣٨/٢٨  ٥٩/٠  ٠٨/٤  توسعه ارائه خدمات تخصصي
  ٠٠٠٢/٠  ٢٣٦  ٣٧/٢٢  ٦٩/٠  ٠٠٨/٤  توسعه انتشار مطالب علمي
توسعه فناوري اطلاعات و 

  ارتباطات
٠٠٠٩/٠  ٢٢٧  ٨٣/٢٢  ٧٨/٠  ١٩/٤  

  ٠٠٠١/٠  ٢٤٠  ٦٥/٢٣  ٧٢/٠  ١/٤  توسعه زبان انگليسي
  ٠٠٠١/٠  ٢٤١  ٣٣/٢٨  ٥٩/٠  ٠٨/٤  توسعه آموزشي

  ٠٠٠٧/٠  ٢٠٨  ٥٥/٣٠  ٥٢/٠  ١/٤  ايبالندگي حرفه
  ٠٠٠٣/٠  ٢٣٨  ٣٧/١١  ٧/٠  ٥٢/٣  رضايت شغلي



 ١٢ عالي آموزش نامه
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توسعه فناوري 
  اطلاعات و ارتباطات

٠٤/٠  -٠٤/٢  ٠٧/٠  -١٦/٠  -١٥/٠  

 
شاهده مي سطه مؤلفه) براي تعيين نقش و قابليت پيش٦و  ٥شود (جدول همانگونه كه م شغلي به وا ضايت  ضاي هيأت بيني ر هاي بالندگي اع

شان داد از ميان مؤلفه ست. نتايج ن شده ا ستفاده  سيون گام به گام ا سعه  هاي بالندگيعلمي  از رگر شي و تو سعه آموز ضاي هيأت علمي، تو اع
و توسعه  ٣٦/٠ر بتا نشان داد كه توسعه آموزشي با ضريب داري دارند. مقدافناوري اطلاعات و ارتباطات با رضايت شغلي همبستگي چندگانه معني

  بيني رضايت شغلي را داشته است. قابليت پيش  -١٦/٠فناوري اطلاعات و ارتباطات 
با توجه به ضريب منفي توسعه فناوري اطلاعات و ارتباطات محققان متغير سن را جهت بررسي تأثير سن بر متغيرهاي پيش بين وارد معادله 

  ) حاصل شد:٧و نتايج جدول ( نمودند
  : ضرايب رگرسيون گام به گام با وارد شدن متغير سن٧جدول 

  B  Beta  S.E  t  sig  مؤلفه (عامل)  مدل

١  
  ٠٠٠٤/٠  ١٦/٦  ٣٥/٠  -  ١٩/٢  مقدار ثابت

  ٠٠٠٢/٠  ٧/٣  ٠٨/٠  ٢٦/٠  ٣٢/٠  توسعه آموزشي

٢  
  ٠٠٧/٠  ٧٢/٢  ٤٤/٠  -  ٢/١  مقدار ثابت

  ٠٠٠٠٢/٠  ٣٣/٤  ٠٨/٠  ٣٠/٠  ٣٦/٠  توسعه آموزشي
  ٠٠٠٣/٠  ٦٢/٣  ٠٥/٠  ٢٥/٠  ٠١/٠  سن

  

o :بررسي برازش مدل پژوهش با استفاده از تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم  
)، ريشه (χ2/dfهاي برازندگي مانند نسبت مجذور خي به درجه آزادي پس از حذف خطاهاي كوواريانس، شاخصبررسي برازش مدل پژوهش، 

)، شــاخص برازندگي هنجار شــده AGFI)، شــاخص تعديل برازندگي (GFIشــاخص نيكويي برازش ()، RMRها (ماندهميانگين مجذور پس 
)NFI) شاخص برازندگي افزايشي ،(IFI) شاخص برازندگي تطبيقي ،(CFI () و جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب(RMSEA  نشان داد

  ).١و شكل ٣كه مدل پژوهش از برازش مناسبي برخوردار است (جدول 
  : نتايج برازش مدل پژوهش٣جدول

  χ2/df  RMR  GFI  AGFI  NFI  IFI  CFI  RMSEA  شاخص برازندگي
  ٠,٠٥٣  ٠,٩٤  ٠,٩٤  ٠,٨٦  ٠,٨٣  ٠,٨٦ ٠,٠٥  1.70  مقدار محاسبه شده
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  : برازش مدل پژوهش١شكل 

  بحث
شغلي خود  شگاه تهران از ماهيت  ساتيد دان شاهده خود يافتند كه اكثر ا ضايت دارند حال آنمحققان در م شتر بر روابط با ر ضايتي آنان بي كه نار

شان، حقوق و مزايا و محيط فيزيكي برمي شركتگردد. در گفتمديران و همكاران شاهداتي كه از محيط به عمل وگو با  كنندگان در پژوهش و م
اي است و نگاه مديران از بالا به پايين جو بسته بر دانشگاه توان گفت، نارضايتي اساتيد از مديران شايد به اين مسئله برگردد كه جو حاكمآمد مي

هاي شوند. در رابطه با نارضايتي از همكاران شايد به عدم همكاري و مشاركت در فعاليتها شركت داده نميگيرياست. اساتيد معمولاً در تصميم
صصي و محيطي است. در خصوص نارضايتي از محيط فيزيكي اي همكار در حيطه فردي و تخمختلف علمي يك طرفه، يا وضعيت اخلاق حرفه

ست و فاقد جلوه شگاه قديمي ا ساختمان دان شتند كه  ست و گاهاً برخي از نيز اذعان دا ست و همچنين از حداقل امكانات برخوردار ا هاي زيبايي ا
ستند. تيموري و همكاران ( شكالاتي ه سطح عالي، ) نيز در پژوهش خود دري٢٢٧: ١٣٨٦ابزارها داراي ا ساتيد در  ضايت از ماهيت كار ا افتند كه ر

  است. حال آن كه رضايت در مورد نحوه سرپرستي و ارتباطات، امنيت شغلي، حقوق و مزايا در سطح خوب ارزيابي شده
و كمترين  هاي ارتقا) نشــان داد كه  بيشــترين رضــايت اعضــاي هيأت علمي مربوط به مكانيســم٨٧: ٢٠١٤( ١همچنين نتايج پژوهش دوان

شم سبك رهبري و چ ضمن اينكه عوامل محيطي،  ضايت مربوط به حقوق و مزايا بود.  شغلي هيأت ر ضايت  شمگيري بر ر اندازها داراي اثرات چ
لندگي باشد. درواقع يكي از مفاهيمي كه در راستاي باتوان به آن پرداخت، بيدار نمودن انگيزش دروني در وجود افراد ميعلمي بودند. آنچه كه مي

منابع انساني مطرح است، انگيزش دروني كاركنان در محيط كار است. انگيزش دروني، حالتي است كه از طريق آن كاركنان به تكاليف و وظايف 
با اند كه انگيزش دروني شــوند. مطالعات نشــان دادهمند ميها و نه به واســطه پيامدهاي مثبت (نظير پاداش)، علاقهشــان به علت خود آنشــغلي

  ).٧٢: ١٣٩٤داري دارد. درواقع انگيزش يكي از ابزارهاي مهم براي ايجاد رضايت شغلي است (كيوانلو و همكاران، رضايت شغلي رابطه معني
سط بالندگي حرفه سطح متو ضعيت مطلوب و بالاتر از  ضر با نتايج هاي آن مياي و مؤلفهاز ديگر نتايج پژوهش، و شد. نتايج پژوهش حا با

) همخواني دارد. در حالي كه ١٣٩٣) و قرونه (١٣٩٢)، صفاپور (١٣٩٢)، شيخي كياسري(١٣٩٥)، شعباني بهار و همكاران (١٣٩٢حجري (تحقيقات 
  ) همخواني ندارد. ١٣٩٤) باقر پناهي و همكاران (١٣٩٣)، زاهدي (١٣٩٢هاي اكبري و همكاران (با نتايج پژوهش

اي و رضايت شغلي نشان داد بين اين دو متغير رابطه مستقيم و معناداري وجود دارد حرفهنتايج پژوهش در خصوص همبستگي بين بالندگي 
شان داد كه، از ميان مؤلفه هاي توسعه آموزشي و توسعه فناوري اي تنها مؤلفههاي بالندگي حرفهو همچنين نتايج تحليل رگرسيون گام به گام ن
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ــغلياطلاعات و ارتباطات قابليت پيش با  )  همخواني دارد وليكن نتايج پژوهش٢٠٠٤( ١هاي با مطالعه اكررا دارد. نتايج پژوهش بيني رضــايت ش
اي به عنوان هاي توســعه حرفه) نيز در پژوهش خود نشــان دادند كه برنامه٢٠١٧( ٣) مغاير اســت. گوء و وانگ٢٠١١( ٢هاي پژوهش مهاريافته

هاي اي و كسب شايستگيحرفه هاي بالندگيكند. به عبارتي شركت در برنامهايفا مي دومين عامل در رضايت شغلي اساتيد دانشگاه نقش مؤثري
ــود. نتايج بازلي (لازم، مي ــغلي بالا در افراد ش ــايت ش ــت كه افرادي كه در فعاليت٣: ٢٠٠٤تواند منجر به رض هاي ) نيز گوياي همين مطلب اس

شغلي بالاتري بودند. جهت تبيين بيشتر يافته، محققان ارتباط بين سن و سار متغيرها اي شركت داشتند، به طور كلي داراي رضايت بالندگي حرفه
مندي شــغلي بيشــتري بودند، را مورد بررســي قرار دادند، نتايج حاكي از آن اســت كه به طور كلي افرادي با ســن و ســابقه بالاتر داراي رضــايت

اي تر از نظر وضعيت بالندگي حرفهتر نسبت به اساتيد جوانبه عبارت ديگر اساتيد مسناي را نشان داد. همچنين سن رابطه منفي با بالندگي حرفه
اي كه ؛ شواهد حاكي از توسعه فناوري اطلاعات و ارتباطات محرز بود به گونه تري قرار داشتند، اين امر به ويژه در خصوص مولفهدر سطح پايين

شاركت شاهدات و گفتگوي محققان با م سن افراد  كنندگان درم ضايت و  سعه فناوري اطلاعات و ارتباطات نيز با ر پژوهش بيانگر آن بود كه تو
اي، متغير سن را نيز وارد معادله رگرسيون نمودند، نتايج هاي بالندگي حرفهدهد. به همين منظور محققان علاوه بر مؤلفهرابطه منفي را نشان مي

سن به معادله، در او شدن  ضافه  شان داد، با ا شي قابليت پيشن سعه آموز سعه لين گام، تو شته و در گام دوم علاوه بر تو شغلي را دا ضايت  بيني ر
تحليل عاملي ") نيز در پژوهش خود تحت عنوان ١٣٨٩فر و همكاران (كند. قليبيني رضايت شغلي ايفا ميآموزشي سن نيز سهم بسزايي در پيش

هاي نيز نشان دادند كه بين مهارت "هاي كشاورزي ايراندگاه اعضاي هيأت علمي دانشكدهاي لازم براي موفقيت شغلي از ديهاي حرفهمهارت
  فناوري اطلاعات و سن و سابقه تدريس اعضاي هيأت عامي رابطه منفي و معناداري وجود دارد.

  گيرينتيجه
ــغلي اعضــاي هيأت علمي انجام پژوهش حاضــر با هدف تبيين نقش بالندگي حرفه ــده اســت. ضــرورت پرداختن به چنين اي در رضــايت ش ش

صالحي (متغيرهايي در پژوهش سمي و  صفاپور (١٣٩٣)، زراعت و همكاران(١٣٩٦هاي قا سلطانزاده و همكاران (١٣٩٢)،  )، ميركمالي و ١٣٩١)، 
ضعيت١٣٩٣)، زاهدي (١٣٩٢)، حجري(١٣٨٧ثاني (نارنجي شان داد، و ست. نتايج پژوهش ن ضاي  ) نيز مورد تأكيد قرار گرفته ا شغلي اع ضايت  ر

شگاه تهران بالا سط ميهيأت علمي دان سطح متو شد. يافتهتر از  صل از پژوهش جاري با نتايج پژوهش تيموري و همكاران (با )، ١٣٨٦هاي حا
ساني ( )، ٢٠١٤( ٥ريتن) و نؤبل ب٢٠٠٠( ٤)، وايت١٣٩٥)، فرزانجو و همكاران (١٣٨٥)، كريمي (١٣٨٧)، ميركمالي و نارنجي ثاني (١٣٨٩ياقوتي خرا
)، ستوده ١٣٩٤)، اصغري (١٣٩٤)، زمانيان و همكاران (١٣٨٦) همخواني دارد. وليكن با نتايج تحقيقات خاوري و يوسفيان (٢٠١٢سيد و همكاران (

  ) همخواني ندارد. ٢٠١٢و همكاران ( ٦)، شتي١٣٨٩)، ملكشاهي و همكاران (١٣٩١و همكاران (
هاي توسعه پژوهشي، توسعه ارائه خدمات تخصصي، توسعه انتشار مطالب علمي، توسعه و معنادار مولفه در نهايت؛ باتوجه به همبستگي بالا

هاي توان گفت با فراهم آوردن شــرايطي براي تقويت مولفهزبان انگليســي با مولفه توســعه آموزشــي و توســعه فناوري اطلاعات و ارتباطات، مي
شي (مثل ارتقاي مهارت مديريت، ك سعه پژوه شركت در دورهنترل و اجراي پروژهتو شي،  سعه ارائه هاي پژوه صي و ...)، تو ص شي تخ هاي آموز

شركت در دوره صي (مثل  شركت در دورهخدمات تخص شركت در دورههاي مشاوره؛  شار مطالب علمي (مثل  سعه انت هاي هاي فن بيان و ...)، تو
هايي براي تقويت مهارت تخصصي، و ...)، توسعه زبان انگليسي (مثل شركت در دورهنگارش مقاله علمي داخلي و خارجي؛ ترجمه و تاليف كتب 

شنيداري، نوشتاري، درك مطلب و گرامر) در بين اعضاي هيأت علمي؛ شاهد تقويت وضعيت مولفه توسعه آموزشي و توسعه فناوري اطلاعات و 
كه مولفه توســعه آموزشــي و مولفه توســعه فناوري اطلاعات و ارتباطات  ارتباطات خواهيم بود و در نهايت طبق نتايج به دســت آمده از پژوهش

  بيني رضايت شغلي دارد؛ اقداماتي در جهت ارتقاي رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي انجام داد.  قابليت پيش
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