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 چکیده
یک از مدیران   بر هیچ و مباحثی از این قبیلاهمیت رضایت شغلی در ابعادی از قبیل عملکرد، تعهد شغلی  

پوشیده نیست و مطالعات بسیاری نیز در این زمینه انجام شده است. از طرفی یکی از ابعاد تأثیرگذار بر رضایت 
شغلی کارکنان، شخصیت افراد است که در تحقیقات مختلف ابعاد گوناگون آن مورد بررسی قرار گرفته است. 

طلبی  توفیقبا سه بعد مهم شخصیت یعنی مرکز کنترل،  این تحقیق نیز به بررسی رابطه رضایت شغلی کارکنان
دولتی های  مالی و درمانی بیمارستانـ  و قدرت طلبی پرداخته است. جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان اداری

ای تصادفی انتخاب  نفر به عنوان نمونه آماری و به روش خوشه 051که تعداد  هسینا و خصوصی ایرانمهر بود
 مرکزسنجش رضایت شغلی لوتانز، های  ر مورد استفاده در پژوهش پرسشنامه ای مشتمل بر شاخصند. ابزاا هشد

طلبی و قدرت طلبی سوکولوسکی بود که پایایی آن از طریق آزمون کرونباخ مورد تأیید  توفیقکنترل اسپکتور، 
تی استفاده شد. نتایج آزمون همبستگی و همبستگی پیرسون، های  از آزمونها  قرار گرفت. جهت تحلیل داده

 توفیقچنین بین  کنترل و رضایت شغلی و هم مرکزپیرسون حاکی از آنست که رابطه ی مثبت و معناداری بین 
رابطه نیز معنا دار است. البته کنترل  مرکزطور رابطه بین قدرت طلبی و  همیندارد. کنترل وجود  مرکزطلبی و 

باشد. علاوه بر این، نتایج آزمون تی نشان داد که تفاوت معناداری  می بتآً ضعیفکنترل نس مرکزقدرت طلبی و 
 مرکزبین دو بیمارستان خصوصی ایرانمهر و دولتی سینا به لحاظ میانگین نمرات متغیرهای رضایت شغلی، 

  ندارد.طلبی و قدرت طلبی وجود  توفیقکنترل، 

 قدرت طلبی، نیاز به توفیق طلبی کنترل، نیاز به مرکزرضایت شغلی،  :واژگان کلیدی

                                                                                                                       
 دانشگاه علامه طباطبایی استادیار دانشکده مدیریت و حسابداری 

  دانشگاه علامه طباطبایی مدیریت بازرگانی )گرایش بازاریابی(دانشجوی کارشناسی ارشد 

 )دانشگاه علامه طباطبایی دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی )گرایش بازاریابی 
 92/91/19 تاریخ پذیرش:              72/6/19 تاریخ دریافت:
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 مقدمه
در خصوص ها  و سازمانها  دهد که همه ساله بسیاری از شرکت می مطالعات نشان 

دهند.  می متعددی انجامهای  احساس و نگرش کارکنان نسبت به شغل شان نظرسنجی
چنین به عنوان  رضایت شغلی یکی از مهمترین متغیرهای تحقیق در رفتار سازمانی و هم

: 0831درویش، است) شدههای سازمان قلمداد  نظریه متغیر محوری در تحقیقات و
شود،  می از آنجا که رضایت شغلی به عنوان یک متغیر خروجی مهم شناخته (.003

های شغلی و فردی و رضایت شغلی را بررسی  بسیاری از مطالعات رابطه بین دیگر جنبه
 (. Jui،574: 2008) اند کرده

مهم شخصیتی که در ارتباط با رضایت شغلی مورد بررسی قرار های  یکی از جنبه 
کنترل، تفاوت میان افراد  مرکز(. Spector ،0833 :885کنترل است) مرکزگرفته است، 

را در گرایش به این اعتقاد که وقایع محیطی در حیطه  کنترل فرد قرار دارد یا خارج از 
 .(Chou,2005, 845)دهد می کنترل اوست، نشان

مهم در ارائه خدمات  های  خدمات بهداشتی و درمانی از جمله سازمانهای  سازمان 
باشند، که با امکانات و تسهیلات ویژه  خود در بازگشت سلامت جسمانی  می به جامعه

کنند. عملکرد این سازمان ها، به نحوه   و روحی افراد جامعه نقش اساسی ایفا می
و یا به عبارت دیگر به توانایی مجموع عوامل ها  نعملکرد نیروی انسانی در آن سازما

انسانی که با درایت مدیریت انگیزاننده شده و نیازهای آنها مورد توجه قرار گرفته 
دارد که دو فاکتور عمده یعنی  می (. آلی اظهار8: 0835قائدی، ) است، بستگی دارد

 Al)تأثیر بگذاردتواند بر رضایت شغلی نیروی کار  می شخصیت افراد و محیط کاری

lee, 2005, 20) . در حوزه شخصیت، دو مورد از نیازهای نیروی انسانی که به طور
 باشد می گسترده در مطالعات سازمانی بررسی شده، نیاز به موفقیت و نیاز به قدرت

(McClelland, 1976, 110). 
 باشد: می لذا، اهداف این تحقیق به شرح ذیل

های سینا و  ونی و رضایت شغلی کارکنان بیمارستانکنترل در مرکزبررسی رابطه   .0
 ایرانمهر شهر تهران

کنترل درونی در کارکنان  مرکزی نیاز به کسب موفقیت و  بررسی رابطه .2
 های سینا و ایرانمهر شهر تهران بیمارستان
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سینا های  کنترل درونی در کارکنان بیمارستان مرکزبررسی رابطه ی نیاز به قدرت و  .8
 هر تهرانو ایرانمهر ش

 مرور ادبیات تحقیق
 رضایت شغلی

رضایت شغلی عنصری مهم در دیدگاه سازمانی است، زیرا منجر به تعهد سازمانی  
شود و تعهد بالا منجر به موفقیت و پیشرفت سازمانی کلی و رشد  می بیشتر کارمندان

بیشتر و تأثیرگذاری و کارآمدی سازمان و درخواست کم کارمندان برای خروج از 
کنند بر انگیزه ی افرادی  می سازمان را ترک کهشود. اشخاص ناراضی ای  می شرکت

 گذارند و در نتیجه سطح عملکرد این افراد پایین می مانند تأثیر می که در شرکت
 .) (Ishfaq, 2010, 29آید و آنها ممکن است کارشکنی کرده و شغل را رها کنند می

یت شغلی و عامل افزایش کارایی فرد در رضایت شغلی یکی از عوامل مهم در موفق
سازمان است. بین رضایت شغلی کارکنان یک سازمان و ثمربخشی و بازدهی بیشتر آن 

 (.03: 0833میر کمالی، سازمان ارتباط مثبت و همبستگی وجود دارد)
توان آن را به صورت عینی  نمی اگرچه رضایت شغلی یک متغیر ذهنی است که     

ا همواره بیان شده که رضایت شغلی بیشتر با انواع رفتارها مانند غیبت اندازه گرفت، ام
کمتر، انجام بهتر وظیفه و مشارکت بیشتر در بهره وری شغل مرتبط است. علاوه براین، 

رسد که  می نارضایتی با استرس و عواقب منفی بیشتر در ارتباط بوده است. بنابراین به نظر
 .(Betty, 2007, 373) ه ی موفقیت کارکنان استرضایت شغلی متغیر مهمی در زمین

دست کم مدیران به سه دلیل باید به رضایت شغلی افراد و اعضای سازمان اهمیت  
 بدهند:

 کنند. می مدارک زیادی در دست است که افراد ناراضی سازمان را ترک .0

 کنند. می ثابت شده که کارکنان راضی از سلامت بهتری برخوردارند و بیشتر عمر .2

رود و  می رضایت شغلی از کار پدیده ای است که از مرز سازمان و شرکت فراتر .8
 شود. می اثرات آن در زندگی خصوصی فرد و خارج از سازمان مشاهده

رضایت کارکنان همانند رضایت مشتری در عملکرد سازمان تاثیرگذار است زیرا  
شغلی از آنجا شوند. اهمیت رضایت  می کارکنان مشتریان داخلی سازمان محسوب

 شود که بیشتر افراد تقریباً نیمی از ساعات بیداری خود را در محیط کار می ناشی
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گذرانند. در حالی که رضایت شغلی برای کارکنان اهمیت زیادی دارد، مدیران نیز  می
مند هستند. زیرا از بررسی  هنسبت به نتایج رضایت شغلی در جهت رفتار پرسنل علاق

 دست یابند.زیر توانند به اهداف  می نرضایت شغلی کارکنا
 شناخت مشکلات و مسائل موجود در سازمان، .0

 شناخت علت آمد و شد و غیبت بیشتر کارکنان، .2

 ارزیابی اثرات سازمانی در طرز تلقی و برداشت تصورات کارکنان، .8

 ایجاد ارتباط صحیح و دوستانه بین مدیران و کارکنان، .4

 (.03: 0833لی، میر کماکسب اطلاعات درست و واقعی) .5

 کلیدی برای نگهداری و حفظ کارکنان عامل کند رضایت شغلی یک می بیان آلی 
در مورد رضایت شغلی تعاریف بسیاری ارائه شده .  Ah lee, 2005, 20)) باشد می

است؛ برخی از این تعاریف روی خود شغل متمرکز شده اند؛ تعاریف دیگر شامل 
 (.Cheng ،157: 2007عوامل وابسته به شغل هستند)

ست از یک پاسخ عاطفی یا ا رضایت شغلی عبارتدر تعریفی بیان شده است که  
شود، به عبارت دیگر رضایت  متعدد شغل یک فرد داده میهای  احساسی که به جنبه

هم پیوسته ای نیست، زیرا که یک فرد به همان نسبت که ه شغلی یک مفهوم واحد و ب
 تواند راضی باشد از یک یا چند جنبه دیگر آن می شا در قبال یک جنبه از شغل

ادوین لاک رضایت شغلی را، .  (Kreitner, 1999, 454)تواند ناراضی باشد می
کاری های  گزارش فرد که در نتیجه حالت عاطفی مثبت از ارزیابی کار یا از تجربه

ساس میر کمالی رضایت شغلی را نوعی اح. (Austin,2007, 23)کند می است، تعریف
داند که با کار مناسب با  می خشنودی و رضایت خاطر فرد از شغل خود در سازمان

استعدادها، میزان موفقیت در شغل، تأمین نیازهای منطقی، شکوفایی استعدادها، پیشرفت 
، رضایت شغلی را ساختاری رد. لاکموفق و جو سازمانی ارتباط  داهای  شغلی، تجربه

 کند: می مل فرعی متعدد است توصیفکه شامل چهار اصل زیر و عوا
 عامل پاداش)حقوق، مزایا و شرایط ارتقاء( .0

 زمینه شغلی)شرایط و مزایای شغلی( .2

 عوامل انسانی)روابط با افراد مافوق و همکاران( .8

 .(Austin,2007, 23)شغل یا حرفههای  ویژگی .4
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 کنترل مرکز
ب مهم رویدادها کنترل یک متغیر شخصیتی است که به ادراک افراد از اسبا مرکز 
کنترل را به عنوان یک انتظار کلی به اینکه در  مرکز زندگی دلالت دارد. اسپکتور در

 شوند می ترلاقدامات خود فرد کن  زندگی، پاداش ها، ترغیبات، یا پیامدها به وسیله
 مرکز. Spector, (1988, 235))بیرونی(، توضیح داد دیگر نیروها )درونی( یا به وسیله 

کنترل  مرکزتوان به دو نوع بیرونی و درونی تقسیم کرد. افراد دارای  می کنترل را
که با مهارت ها،  آنها به این درونی معتقدند که بر سرنوشت خود کنترل دارند.

توانند مسیر تجارب زندگی خود را تعیین کنند، اعتقاد  می خودهای  و تلاشها  توانایی
 راسخ دارند.

معتقدند سرنوشت آنها به وسیله نیروهای ارای مرکز کنترل بیرونی دافراد  برعکس،  
شود. مطالعات ‎مند کنترل می خارجی مانند شانس، بخت، سرنوشت یا دیگر افراد قدرت

کنترل و تأثیر آن بر رضایت شغلی انجام گرفته، ارتباط میان  مرکزمتعددی که بر روی 
 .(Jui,2007, 575) این دو متغیر را مورد تأیید قرار داده است

کنترل  مرکزکنترل دریافتند که افراد دارای  مرکز، در بررسی مارتین و همکارانش 
، در . جوی و همکارانش(Martin, 2005, 141)دارند درونی رضایت شغلی بیشتری

های رفتاری رضایت، استرس و عملکرد ‎کنترل و شاخص مرکزبررسی ارتباط میان 
کنترل، نقش تعیین کننده ای  مرکزاین نتیجه رسیدند که شغلی حسابداران در تایوان به 

، در تحقیقی که هدف یو رو .(Jui,2008, 575)نماید می ایفاها  را در مورد این شاخص
خانواده -کنترل درونی بر ارتباط میان تعارض کار مرکزآن بررسی اثرات تعدیل کننده 

کنترل تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد  مرکزو رضایت شغلی بود، دریافت که نه تنها 
خانواده و رضایت شغلی را مورد تعدیل -بلکه به طور خاص ارتباط میان تعارض کار

گسترده بر روی  . آندراسانی و نستل، در یک مطالعه (YuRu,2011,235) دهد می قرار
ه ی را بکنترل درونی، درآمد بیشتر مرکزکارمند مرد، دریافتند که افراد دارای  8111

کنترل  مرکزآورند، موقعیت شغلی بهتری دارند و نسبت به افراد دارای  دست می
 .(Andrasani, 1976,157)بیرونی، از شغل خود رضایت بیشتری دارند

کنترل درونی و رضایت  مرکزبا توجه به تأثیر مثبتی که در مطالعات گوناگون میان  
 شود: می بدین صورت بیان شغلی کشف شده است، اولین فرضیه ی این تحقیق
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H1 کنترل درونی و رضایت شغلی در کارکنان  مرکز: رابطه مثبت و معناداری میان
 های سینا و ایرانمهر وجود دارد. بیمارستان

 نیاز به کسب موفقیت
نیاز به کسب موفقیت براساس انتظار انجام دادن کاری بهتر یا سریع تر از هرکس دیگر 

چالش طلب بودن،  (Howard,2006,813) نسبت به گذشته استیا بهتر انجام دادن آن 
ست ا افرادیهای  پیامدها و نوآوری، مشخصه پذیرش مسئولیت شخصی برای نتایج و

 .(Aykut, 2011,46) که نیاز بالایی به کسب موفقیت دارند
که امور را  این افراد تمایل دارند که سرنوشت خود را خودشان کنترل کنند نه این 
اقبال بسپارند. آنها دوست دارند که بر اساس  دست تقدیر، شانس، یا بخت وبه 

 و تجارب خود، داوری مستقلی داشته باشند نه بر اساس عقاید دیگرانها  ارزشیابی
خواهند  می ،آورند می دسته (. افراد توفیق طلب، اگر پیروزی ب85: 0833آراسته، )

اگر با  هم چنینامتیاز آن کار به خودشان داده شود و به حساب دیگری گذاشته نشود و 
 (. به دلیل این022: 0831رضاییان، پذیرند) می شوند سرزنش آن را شکستی مواجه می

خود اطمینان های  که سطح بالای نیاز به موفقیت متضمن این است که فرد به تلاش
ایجاد خواهد شد اعتقاد ها  نتایج مطلوبی که از این تلاش به هم چنینداشته باشد و 

کنترل درونی، سطح بالایی از نیاز به  مرکزشود که افراد با  می داشته باشد، تصور
کنند.  می های انگیزش درونی نیز از این ارتباط حمایت نظریهموفقیت را داشته باشند. 

شود. نیاز  می درونی مرتبط دیدهکنترل درونی با انگیزش  مرکزها،  نظریهبرحسب این 
توان به عنوان یک مفهوم سازی از انگیزش درونی در نظر گرفت، زیرا  می به موفقیت را

نیاز به شایستگی و خودتعیین کنندگی از مشخصات این نوع انگیزش است. در 
کنترل شده  مرکزهای آموزشی که توجه زیادی به ارتباط بین نیاز به موفقیت و  حوزه

مطالعات متعددی وجود ارتباط مثبت را میان این دو متغیر مورد تأیید قرار داده است، 
 .(Markku,1991,579) است

کنترل دانشجویان، وجود  مرکزدر بررسی ارتباط بین نیاز به موفقیت و  فاکای 
 (Fakeye,2011,547) ای معنادار بین این دو متغیر را اظهار داشته است رابطه

شخصی های  (، نیز در مطالعه ای با هدف بررسی ویژگی2118کرزان و موریس) 
مدیران پروژه و تأثیر آن بر تسریع اجرای پروژه دریافتند که نیاز به کسب موفقیت یک 
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: Korzaana & Morris ،2009) باشد می کنترل درونی مرکزعامل تعیین کننده برای 

با این وجود، بعضی از مطالعات انجام گرفته هیچ گونه همبستگی معناداری را  (.1321
ین عدم همبستگی بیان شده است؛ بین این دو متغیر نشان نداده اند. چندین دلیل برای ا

کنترل  مرکزترین دلیل این باشد که اگرچه این اشخاص مانند اشخاص دارای  شاید مهم
کنند و نیاز بالایی به کسب موفقیت دارند اما برای اینکه از خود در  می درونی رفتار

را به برابر شکست در کامیابی دفاع کنند، اعتقادات افراد دارای مرکز کنترل بیرونی 
 .(Markku,1994,579) آورند می زبان
رسد که افراد توفیق طلب عموماً کسانی هستند که دارای  می در مجموع به نظر 

 شود: می باشند. لذا فرض دوم تحقیق بدین گونه بیان می کنترل درونی مرکز
H2سینا و ایرانمهر، نیاز به کسب موفقیت دارای رابطه یهای  : در کارکنان بیمارستان 

 ست.ا کنترل درونی مرکزمثبت و معناداری با 

 نیاز به قدرت
نیاز به قدرت بیانگر تمایل اساسی فرد برای رهبری و تأثیرگذاری بر دیگران به  

افرادی که دارای نیاز به قدرت . (Jenkins,1994,157) منظور کنترل محیطش است
مواردی )به عبارت دیگر، بالایی هستند، اقداماتی را به منظور اطمینان یافتن از کسب 

 رهبری و موقعیت برتر( که در کار مد نظر دارند، انجامهای  بهتر، فرصتهای  نقش
شود،  می دهند. بسیاری از اقداماتی که توسط افراد دارای نیاز به قدرت بالا انجام می

مورد عملکردشان است. به  شامل درخواست بازخور و جست و جوی اطلاعات در
 ز به قدرت با پیامدهای کاری مثبت مرتبط بوده استهمین دلیل نیا

(McClelland,1985,45) تواند خود را بدین صورت نشان دهد که فرد  می این نیاز
خواهد و یا دیگران به خودی خود خواهان آن  می کند آنچه را که خود می سعی

دهند  می یحنیستند، در رفتار دیگران ایجاد کند. افراد دارای نیاز بالا به قدرت ترج
مقام هستند.  یموقعیت دار داشته باشند و فعالانه به دنبال ارتقاهای  رقابتی باشند، پست

علاوه براین، آنان نگران این هستند که آیا روش هایی را که برای تأثیرگذاری بر 
 (M,Todd,2012,27)کنند، درون حیطه کنترل خودشان است یا نه می دیگران انتخاب

پرداخت و نیازهای سه گانه های  مطالعات خود بر روی شیوهنیز در  لاین 
های  انگیزشی)نیاز به موفقیت، قدرت و وابستگی(، به این نتیجه رسید که در شیوه

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0747563209000855#aff1
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پرداخت، برای حمایت از نیاز به قدرت و کنترل در افراد دارای نیاز به قدرت بالا و در 
ت به سایرین توجه بیشتری نتیجه برانگیختن این افراد، باید به این افراد نسب

 (Lynn,2000,205)شود
لا کسانی هستند که سعی دارند  طور که بیان شد، افراد دارای نیاز به قدرت با همان

روی محیط خود کنترل و تأثیر داشته باشند. به همین جهت، فرض سوم تحقیق بر
 گردد: می اینگونه بیان

H3 :نیاز به کسب قدرت دارای رابطه ی  سینا و ایرانمهر،های  در کارکنان بیمارستان
 ست.ا کنترل درونی مرکزمثبت و معناداری با 

با توجه به مفروضات ارائه شده مدل نظری فرضیات تحقیق به صورت زیر خواهد        
 بود:

                                                                               H2 

                                                     

                                                                                       H3 

 ها مواد و روش
تحلیلی بوده که به صورت مقطعی در سال ـ  مطالعات توصیفی این تحقیق از نوع 

مالی و درمانی ـ  انجام شده است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان اداری 0880
باشد. به منظور  می بیمارستان دولتی سینا و بیمارستان خصوصی ایرانمهر در شهر تهران

نفر از  21نان بیمارستان ایرانمهر و نفر از کارک 21برآورد حجم نمونه مورد نیاز، ابتدا به 
کارکنان بیمارستان سینا پرسشنامه ی تحقیق توزیع گردید و پس از جمع آوری، مقدار 

بدست آمد.   28/08و  18/01واریانس جامعه ی آماری این دو بیمارستان به ترتیب 
 در فرمول نمونه گیری ±0و دقت برآورد  05.سپس این مقادیر در سطح معنی داری 

  
  

 ⁄
   

 

  
نفر و  15جایگذاری و تعداد نمونه مورد نیاز برای بیمارستان ایرانمهر        

 نفر بدست آمد. 14برای بیمارستان سینا 
ابزار تحقیق پرسشنامه ای دوبخشی است؛ بخش اول آن شامل سؤالاتی در مورد   

 مرکزو بخش دوم شامل سؤالاتی در مورد رضایت شغلی،  جمعیت شناختیهای  ویژگی
باشد. برای هر سؤال در بخش  می کنترل، نیاز به کسب موفقیت و نیاز به قدرت کارکنان

رضایت 
 شغلی

 نیاز به موفقیت

 نیاز به قدرت

مرکزیت کنترل 
 درونی



  02...   رابطه بین رضایت شغلی، نیاز به کنترل

 

گویان میزان موافقت  دوم پرسشنامه، مقیاس پنج گزینه ای لیکرت بکار برده شد و پاسخ
احدی، کم، بسیار کم(. برای سنجش خود با هر سؤال را تعیین نمودند) بسیار زیاد، زیاد، ت

 مرکزبرای سنجش  (Luthans,2002,452) لوتانزرضایت شغلی از شاخص رضایت شغلی 
و برای سنجش نیاز به  (Spector,1988,340)کنترل از پرسشنامه ارائه شده توسط اسپکتور 

 کسب موفقیت و نیاز به قدرت از پرسشنامه مورد استفاده در تحقیق سوکولوسکی و
استفاده شده است. برای بررسی پایایی ابزار    (Sokolowski,2009,126)کارانشهم

پرسشنامه ای که در ابتدا برای تعیین تعداد  41تحقیق نیز، مقدار ضریب آلفای کرونباخ
نمونه توزیع و جمع آوری شده بود محاسبه شد که این مقادیر در جدول زیر نشان داده 

 شده است:

 کرونباخ محاسبه شده برای متغیرهای تحقیقضرایب آلفای  .9جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد سؤال نوع متغیر

 83. 5 رضایت شغلی

 75. 5 کنترل درونی مرکز

 78. 5 نیاز به کسب موفقیت

 70. 5 نیاز به قدرت

 .84 71 کل

 
و ضریب همبستگی پیرسون های  از آزمونها  در این تحقیق برای تجزیه و تحلیل داده

 تی استفاده شد. 

 نتایج
باشد، به منظور اعتبار  می نفر 088با توجه به تعداد نمونه برآورد شده که در مجموع  

پرسشنامه در  31پرسشنامه در بیمارستان ایرانمهر و 11پرسشنامه ) 051بیشتر تحقیق 
مالی و ـ  مختلف اداریهای  بیمارستان سینا( به صورت خوشه ای تصادفی بین بخش

پرسشنامه تکمیل  041توزیع شده های  توزیع شد. از میان پرسشنامهها  درمانی بیمارستان
و  2ل جدومربوط به نمونه آماری در  جمعیت شناختیشده جمع آوری شد. اطلاعات 

 ارائه شده است: 8مقایسه آن بین دو بیمارستان در جدول 
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ء نمونه آماری تحقیق و اعضا جمعیت شناختی اطلاعات مربوط به متغیرهای .3جدول 
 ایرانمهر و سینا های  ی بیمارستان مقایسه

 متغیر دموگرافیک       

 

   بیمارستان 
میانگین سنی)سال(

تعداد کارکنان مرد 
تعداد کارکنان زن 
 سطح تحصیلات 

کارشناسی ارشد و 
بالاتر

کارشناسی 
 

کاردانی
 

دیپلم و پایین تر
 

بی پاسخ
 

 3 93 2 74 7 31 91 8/43 ایرانمهر

 3 95 95 38 8 25 95 2/42 سینا

 8 71 77 29 91 995 75 8/46 کل

 در کارکنان جمعیت شناختی رای مقایسه ی متغیرهاینتایج آزمون تی ب .2جدول     
 (19/0ایرانمهر و سینا )سطح اطمینانهای  بیمارستان

   
کنترل درونی و رضایت شغلی، نیاز به کسب  مرکزنتایج مربوط به همبستگی میان  

کنترل درونی که  مرکزنیاز به قدرت و  هم چنینکنترل درونی و  مرکزموفقیت و 
کارگیری آزمون همبستگی پیرسون به صورت ه باشد با ب می هدف اصلی این پژوهش

 دست آمده است:ه ب ذیل
کنترل  مرکزیت شغلی، برای مقایسه میانگین نمرات مربوط به متغیرهای رضا هم چنین

درونی، نیاز به موفقیت و نیاز به قدرت در کارکنان این دو بیمارستان از آزمون تی 
 استفاده شد که جدول زیر مبین نتایج این آزمون است:

 tمقدار Pمقدار با فرض متغیر

 سن
// برابری واریانس ها

// عدم برابری واریانس ها

 جنسیت
// برابری واریانس ها

// عدم برابری واریانس ها

 تحصیلات
// برابری واریانس ها

// عدم برابری واریانس ها
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ایرانمهر و سینا های  بیمارستان رای متغیرهای تحقیق در کارکناننتایج آزمون تی ب .4جدول 
                                                                                                                                               (         19/0)سطح اطمینان

 
 گیری بحث و نتیجه

کنترل درونی و رضایت شغلی، نیاز  مرکزتعیین رابطه میان این تحقیق  اصلیهدف  
کنترل درونی  مرکزنیاز به قدرت و  هم چنینکنترل درونی و  مرکزبه کسب موفقیت و 

، که برای افزایش قابلیت تعمیم نتایج، دو جامعه آماری متفاوت، یکی کارکنان است
دیگری کارکنان بیمارستان دولتی سینا، مورد بررسی بیمارستان خصوصی ایرانمهر و 

مشهود است، تفاوت معناداری بین  8و  2قرار گرفت. همان گونه که در جداول 
اعضاء این دو بیمارستان وجود ندارد که بیانگر مشابهت  جمعیت شناختیمتغیرهای 

 بیمارستانها است. جمعیت شناختی بافت
مرکز کنترل درونی و رضایت شغلی میان  یرابطه ی معنادار این تحقیق نشان داد 

ست ا بیانگر آن ،دهد می . این رابطه که فرض اول تحقیق را مورد تأیید قراروجود دارد
که افرادی که معتقدند دارای تأثیری عمده بر سرنوشت و مسیر زندگی خود هستند و 

از محیط و سایر عوامل نقش خود را در موفقیت یا شکست خود حیاتی و پررنگ تر 
بینند از شغل خود رضایت بیشتری دارند. در این مورد  می خارج از کنترل خود

 چن و همکارانش (Martin,2005,141) مارتین و همکارانشمطالعات 
(Chen,2008,572)  یو رو(Yu Ru,2011,233) و آندراسانی و نستل(Andrasani & 

 tمقدار Pمقدار با فرض متغیر

 رضایت شغلی
 95/1 188/1 برابری واریانس ها

 96/1 188/1 عدم برابری واریانس ها

 کنترل درونی مرکز
 839/9 168/1 برابری واریانس ها

 815/9 169/1 عدم برابری واریانس ها

 نیاز به موفقیت
 141/1 453/1 برابری واریانس ها

 182/1 476/1 عدم برابری واریانس ها

 نیاز به قدرت
 -655/1 573/1 برابری واریانس ها

 -698/1 548/1 عدم برابری واریانس ها
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Nestel, 1976, 156)   شغلی را  کنترل و رضایت مرکزمعنادار بین نیز وجود رابطه ی
 .کند می تأیید
 مرکزرابطه معناداری بین نیاز به کسب موفقیت و  هم چنین این تحقیق نشان داد 

ست که افرادی که انتظار انجام ا کنترل درونی وجود دارد. این رابطه  معنادار بیانگر این
ته خود( دارند و مسئولیت نتایج دادن کارها را بهتر و یا سریعتر از دیگران)یا گذش

)یا شکست( خود را بیشتر در  دهند سرنوشت و موفقیت می شان را به خود نسبت اعمال
 فاکای دانند تا سایر عوامل محیطی و خارج از کنترل فرد. می گرو اعمال خود

(Fakeye,2011,547) و کرزان و موریس(Korzaana & Morris,2009,1321)  نیز
 .و مرکز کنترل اظهار داشته اند رابطه ای مثبت و معنادار را میان نیاز به کسب موفقیت

کنترل  مرکزاگرچه فرضیه سوم این تحقیق که وجود رابطه معنادار بین نیاز به قدرت و 
درصد پذیرفته شد و این بدان معناست که افرادی که  5درونی است در سطح معناداری 

ری بر دیگران و دستیابی به رهبری هستند، کنترل امور و سرنوشت به دنبال تأثیرگذا
باشد. به  می دهد که این رابطه ضعیف می بینند، اما نتایج نشان می خود را در اختیار خود

رسد که دلیل وجود این رابطه ضعیف این باشد که برخی از افراد دارای نیاز به  می نظر
که نتوانسته اند در شغل خود هدایت و  این قدرت بالا برای دفاع از خود در برابر

رهبری دیگران را در اختیار گیرند، اظهارات افراد دارای مرکز کنترل بیرونی را بیان 
 داشته اند.

شود، تفاوت معناداری بین دو  می مشاهده 4همانگونه که در جدول  هم چنین 
ت متغیرهای رضایت ر و دولتی سینا به لحاظ میانگین نمراهبیمارستان خصوصی ایرانم

کنترل، نیاز به کسب موفقیت و نیاز به قدرت وجود ندارد که نشان دهنده  مرکزشغلی، 
 باشد.  می این دو بیمارستان کاری درمشابه بودن شرایط 

 هاپیشنهاد
ی کنترل درون مرکزاز آنجا که در این پژوهش مشخص شد که کارکنان دارای  -0

تفاوت معناداری نیز در این مورد بین دو بیمارستان  اکثراً از شغل خود رضایت دارند و
از طریق اقداماتی چون کاهش استرس مدیران این دو بیمارستان باید  وجود ندارد،

مناسب و تفویض مسئولیت به کارکنان، زمینه  تقویت مرکز های  کاری، اعطای پاداش
را افزایش دهند. هم  کنترل درونی را در کارکنان تقویت نمایند تا بتوانند رضایت آنان
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نارضایتی های  زمینه ،کنترل بیرونی مرکزشناسایی کارکنان دارای  ید باباچنین، مدیران 
های مناسب را در جهت افزایش سطح رضایت شغلی  آنان را شناسایی نموده و برنامه

 آنان تدوین و اجرا نمایند. 
در  کنترل درونی مرکزبا توجه به رابطه ی مثبت و نسبتاً قوی نیاز به موفقیت و  -2

، مدیران باید به طرق زیر انگیزه موفقیت طلبی را در کارکنان کارکنان هر دو بیمارستان
 خود پرورش دهند:

 تقویت حس رقابت میان کارکنان 

 استقرار مدیریت مبتنی بر هدف 

 مشارکتیمدیریت های  استفاده از برنامه 

 آنان در سازمانهای  ارائه بازخوردهای به موقع به کارکنان در مورد فعالیت 

 کاری کارکنانهای  چالشی نمودن فعالیت 

 خوب کسب موفقیت و تشویق کارکنان جهت الگوبرداری های  فراهم آوردن اسوه
 از آنها
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 منابع
ای هیئت علمی دانشگاه عوامل موثر بر انگیزه اعض(. 9488)آراسته، حمیدرضا و همکاران  .9

فصلنامه مطالعات بر اساس نظریه ی مک کللند.  ها  ی آن با عملکرد آن علوم انتظامی و رابطه

 .45سال چهارم، شماره ی اول،  مدیریت انتظامی.

. فرهنگ مدیریت(. بررسی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی کارکنان. 9486حسن. ) درویش، .7

 .998، 9486زمستان سال پنجم، شماره شانزدهم، پاییز و

 .977-971مبانی مدیریت رفتار سازمانی. تهران، سمت، چاپ هشتم، (. 9486رضاییان، علی. ) .4

بررسی سطح نیازهای انگیزشی کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی شیراز بر  .قائدی، لیلا .3

ی (. خوارزمی، عرفان، دانشگاه علوم پزشکی شیراز، رشته 9485اساس تئوری مک کللند. )

 .3و4. پایان نامه کارشناسی ارشدمدیریت خدمات بهداشتی درمانی، 

(. بررسی رابطه توانمندسازی روان شناختی با 9488) .میرکمالی، سید محمد و همکاران .5

پژوهشی -دو ماهنامه علمیرضایت شغلی و تعهد سازمانی در میان کارکنان دانشگاه تهران. 
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