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 از تمامی دوستان و همکارانم در منطقه پانزده شهرداری تهران، که صمیمانه

 ر انجام اين تحقیق به هر نحوی به من کمک کردندد

 و مورد لطف و بزرگواری خود قرار دادند و ياريم نمودند،

 .کمال تشکر و سپاسگزاری را دارم

 

 از استاد راهنمای ارجمند و بزرگوارم،

 دکتر مصطفی عسکريانجناب آقای 

 که همواره با صبر و حوصله فراوان و تیزبینی و نکته سنجی هایشان

 روشنگر مسیر برایم بودند،

 .صمیمانه تشکر و قدردانی می نمایم

 همچنین از استاد مشاور ارجمندم

 جناب آقای دکتر محمود جمالی

 نیز که دلسوزانه و با محبت در این مسیرکمکم کردندصمیمانه

 .تشکر و قدردانی می نمایم
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 بسمه تعالي

 

 كارشناسي ارشدتعهد نامه اصالت پايان نامه 

 

 

دانش  آموتتشه مقطشا کارشناسشی ارششد ناپیوسشته بشه ششماره           بهززاد قاسزم زاده اوچتپزه   اینجانب 

کششه در تشششاری     مززديريت آموزشزززی  -علزززوم تربیتززی  در رشششته    44110345011دانشششجویی  

بررسزی رابطزه بزین رضزايت شزغلی و خلاقیزت       : از پایان نامه تود تحشت عنشوان     3/3/5931

و   51/53بشا کسشب نمشره     شهرداری تهران از ديدگاه خود آنها  51نان منطقه سازمانی کارک

 : دفاع نموده ام بدین وسیله متعهد   می شوم   عالیدرجه 

این پایان نامه حاصل تحقیق و پژوه  انجام شده توسط اینجانب بوده و در مواردی که از  .1

اسشتااده  ... ( کتشاب ، مقالشه و   اعم از پایان نامه ، ) دستاوردهای علمی و پژوهشی دیگران 

نموده ام ، مطابق ضوابط و رویه های موجود ، نام منبا مورد استااده و سشایر مشصاشا    

 . آن را در فهرست ذکر و درج کرده ام

در ( هم سطح ، پایین تر یا بشاتتر  ) این پایان نامه قبلًا برای دریافت هیچ مدرک تحایلی  .2

 . عالی ارائه نشده استسایر دانشگاهها و مؤسسا  آموزش 

چنانچه بعد از فراغت از تحاشیل ، قاشد اسشتااده و هشر گونشه بهشره بشرداری اعشم از چشا            .3

از این پایان نامه داشته باششم ، از حشوزه معاونشت پژوهششی واحشد      ... کتاب، ثبت اتتراع و 

 . مجوزهای مربوطه را اتذ نمایم

، عواقب ناشی از آن را بپشذیرم و  چنانچه در هر مقطا زمانی تلاف موارد فوق ثابت شود .4

واحششد دانشششگاهی مجششاز اسششت بششا اینجانششب مطششابق ضششوابط و مقششررا  رفتششار نمششوده و در       

 . صور  ابطال مدرک تحایلی ام هیچ گونه ادعایی نصواهم داشت

 

 :نام و نام تانوادگی                                                               

 :تاری  و امضاء                                                             
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 تعالی بسمه

 

 

 3/3/5931در تاريخ 

پایششان نامششه از   بهزززاد قاسززم زاده اوچتپززهآقززای دانشششجوی کارشناسششی ارشششد  

نوزده و بیست و پزن  صزدم    بحروف  51/53تود دفاع نموده  وبا نمره 

 .مورد تاویب قرار گرفت   عالیو با درجه  

 

 امضاء استاد راهنما               
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 چکیده 

بررسی رابطه بین رضایت شغلی و تلاقیت سازمانی کارکنان شهرداری : هدف تحقیق

 .می باشد 1311تهران از دیدگاه تود آنها در سال  15منطقه 

نار از کارکنان مرد استصدام رسمی با  116امل تعداد جهت انجام تحقیق نمونه ای ش

شهرداری تهران بر حسب جدول کرچسی و مورگان، که  15تحایلا  دیپلم و باتتر منطقه 

 . به شیوه تاادفی طبقه ای نسبتی چند مرحله ای انتصاب گردید

 .این تحقیق از نوع توصیای است و از روش زمینه یابی یا پیمایشی سود جسته است

پرسشنامه اول مربوط به سنج  . برای اندازه گیری از دو پرسشنامه استااده شده است

ماهیت کار، حقوق و مزایا، ارتباطا  بین همکاران، )رضایت شغلی کارکنان در پنج بعد 

و پرسشنامه دوم مربوط به سنج  تلاقیت سازمانی ( ارتقاء شغلی و رضایت از سرپرست

 (. رنسپرسشنامه تلاقیت تو)کارکنان 

هاي توصیاي همچون، فراواني،  ها از آماره ها، در بص  توصیف داده براي تحلیل داده

ها  میانگین، انحراف معیار،چولگی و کشیدگی استااده شده و در بص  آزمون فرضیا  و داده

هاي آزمون استقلال تی دو، آزمون کالموگروف اسمیرنف و آزمون  كروسكال  از آماره

  .ه استوالیس استااده شد

یافته های تحقیق نشان می دهد که بین رضایت شغلی و تلاقیت سازمانی کارکنان در 

یعنی با افزای  رضایت شغلی تلاقیت . جامعه آماری مورد نظر رابطه معنادار وجود دارد

همچنین یافته های تحقیق حاکی از آنست که در مجموع، کارکنان . کارکنان افزای  می یابد

در حد متوسط از شغل تود  5از  2913مورد نظر با میانگین اکتسابی  در جامعه آماری

 . دارای حد متوسطی از تلاقیت می باشند 5از  3924رضایت دارند و با میانگین اکتسابی 

  رضایت شغلی، تلاقیت سازمانی :ها كلیدواژه
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 مقدمه

، فلاساه و عرفای بزرگ اعتقاد عمومی بر این است که هنرمندان نامی، دانشمندان شهیر

در دوره های تاریصی مصتلف و در اقای نقاط عالم از جملۀ انسان هایی بوده اند که قابلیت 

های تلاقانه و توانایی آنها در دست یابی به اندیشه هایی که در زمان تود از بداعت و 

کرده و می کند،  اصالت ویژه ای برتوردار بوده اند که این انسان ها را از سایر افراد متمایز

 (.1311حسین نژاد، )

طرح پرس  های بنیادی در هر زمینه ای، و تلاش و جست و جو به منظور یافتن پاس  

برای این پرس  ها، شیوۀ همان انسان هایی بوده است که از طریق تولید آثار و اندیشه های 

همان منبا، )ندسرنوشت ساز تاثیر شگرفی بر تحوت  بزرگ زندگی و تمدن بشری گذاشته ا

 (.1ص

شاید بتوان پرس  دربارۀ ماهیت و فرآیند تلاقیت و نواندیشی را نیز پرسشی بنیادی به 

حساب آورد و جستجو و مکاشاۀ تلاقانه برای یافتن پاس  آن را نیز به همان میزان ارجمند 

 (.2همان منبا، ص)شمرد

ساتتار ذهن انسان است آنچه اهمیت دارد و عامل اصلی تلاقیت شمرده می شود، نظم و 

که موجب مکاشاۀ نظم ها و ساتتارهای نو و بدیا در پدیده ها و تقویت انگیزه و شوق او 

برای آفرین  ساتتارهای تازه و بدیا در قالب آثار هنری، تئوری های عمومی و یا هرگونه 

منجر می فعالیتی می شود که به درک و دریافت زیبایی و تناسب در وجوه و ابعاد زندگی او 

 (.3همان منبا، ص)شود

بنابراین نه تنها ماهیت فرآیندهای مربوط به تلاقیت در قلمروهای هنری و علمی یکسان 

پنداشته شده است، بلکه امکان بروز و ظهور این فرآیندها در تمامی عرصه های علمی 

از  زندگی نیز مورد توجه قرار گرفته است، تا بدین طریق شمول و اهمیت آنها به دور

مرزبندیهای مانوعیِ پدید آمده بین اهل هنر و اهل علم و همچنین بین این دو با سایرین، 

که به عنوان طلب و تلاش برای « روحیه هنری»در حقیقت می توان گات که . نمایانده شود

درک و رسیدن به تناسب و زیبایی در دنیای درون و بیرون تعریف شده است، اساساً هم نیاز 

در این میان . بشر است و هم قابلیتی که در همۀ افراد می تواند احیا و تقویت شودهمۀ آحاد 

هنرمندان و دانشمندان تلاق کسانی بوده اند که توانسته اند در فراسوی موانا و محدودیت 

های فکری، فرهنگی و اجتماعی و با عبور از عادا  ذهنی استحکام یافته در بطن محیط 

ازۀ تلاقیت و نو اندیشی را در مقابل توی  بگشایند و از طریق پیرامون تود افق های ت

آموتتن مهار  ها و روش های متناسب با درک و دریافت تازۀ تود از پدیده های طبیعی، 

انسانی و اجتماعی که به صور  عام در برابرشان حضور داشته اند، و با به وجود آوردن 
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و اندیشه ها و روش ها و نظریه های نو نایل ابزار و تکنیک های مورد نیاز، به تلق آثار 

 (.4همان منبا، ص)شوند

با تامل در مجموعه دستاوردهای بشر ملاحضه می شود که حتی ساده ترین لوازم موجود 

نیز محاول تلاقیت و نوآوری افراد اندیشمند و ...( مثل میز، صندلی و )در این مجموعه

اندیشه ها و نظریه ها، و بروز ابتکارها، به مبتکری هستند که در طول سالها با پردازش 

بشر در . شکل فعلی تود درآمده اند این وضا حتی در مورد مسیر رشد ذهنی نیز صادق است

آغاز تلقت با ذهنی مستعد، ولی فاقد تجربه، با پدیده های جهان پیرامون  مواجه شد و بتدریج 

اهیم ذهنی بشر مملو از طرحهای امروزه ما. بذرهای استعداد درونی توی  را شکوفا کرد

تکامل یافته ای است که مدتها پی  در قالبهایی تام و ابتدایی، در ذهن بسیاری از افراد 

رضائیان، .)اندیشمند و تلاق جوانه زده و بتدریج توسط نسلهای متوالی، تکامل یافته اند

 (.111، ص1311

انها و مدیرانشان بصواهند اگر سازم. در این عار شعار اصلی، تلاقیت و نوآوری است

به حیا  تود ادامه دهند و در بلند مد  کامیاب باشند، باید نوآور باشند و بطور مستمر تود 

 (115همان منبا، ص.)را با وضعیتهای جدید تطبیق دهند

در عار حاضر، بر اثر ورود بی امان تکنولوژی در سازمان ها که از سال ها پی  آغاز 

تصاب و انتااب نیروی کار تغییر کرده و بر اهمیت منابا انسانی بی  شده است، معیارهای ان

 (.1،ص1315عسکریان، )از پی  افزوده است

امروز سازمانی موفق است که بتواند نیازهای اجتماعی را سریا تر، ارزان تر و مطلوب 

و به عبارتی مشتری مداری را که در آن تواسته . تر نسبت به سازمان های مشابه رفا کند

 (.2همان منبا، ص)نظر مارف کننده مطرح است در تولید، توزیا و تربیت به کار گیرد

نیروی انسانی گرانبهاترین منبا سازمان برای شکوفاسازی استعدادها و دستیابی مستمر به 

کارفرمایان پیشرو، در مواجهه با فشارهای محیط رقابتی . عملکرد عالی محسوب می شود

. ی المقدور استعداد نیروهای انسانی تود را به طور کامل شکوفا سازندجدید، می کوشند تا حت

و « نیروی انسانی مهمترین سرمایه سازمان است»بازتاب این تلاش در شعارهایی نظیر 

ملاحضه « کارکنان ما، مهمترین وجه تمایز این سازمان از سایر سازمانها به شمار می آیند»

روزنامه ها، تبلیغا  تاویری، گزارشهای ساتنه،  چنین اعترافاتی مکرراً در. می شود

مطالب آموزشی سازمانها، سصنرانی مدیران اجرایی و تبرنامه های سازمانی مطرح می 

یاویتز)شوند
1
 (. 311، ص1315؛ نقل از رضائیان، 1111، 

اگر سازمان بصواهد »: همه این موارد حاکی از وجود یک ادراک و شناتت کاملًا ویژه اند

ا برتورداری از رسالتی روشن و راهبردهایی مطلوب و ساتتارهای سازمانی کارآمد حتی ب

و طراحی شغل مناسب، به طور کامل به هدفهای تود دست یابد، به نیروی انسانی توانمند و 

                                                 
1
. Boris Yavits 
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امروزه فشار رقابت جهانی و تغییرا  اجتماعی به نوعی . «متعهد نیز نیاز تواهد داشت

نسانی منجر شده است که انواع سازمانها را تحت الشعاع تود قرار انقلاب در مدیریت منابا ا

نکته قابل تأمل آن است که تحوت  ناشی از این انقلاب استمرار دارند و واقعاً وضا . می دهد

پری)موجود را تحت تأثیر قرار می دهند
1
 (.311، ص1315، نقل از رضائیان، 1111، 

لاه های تعیین کننده در نگهداشت و کارآمدی توجه به رضایت شغلی کارکنان از جمله مو

چرا که کارکنان راضی و تشنود، با احساس تعهد بیشتر در . منابا انسانی بشمار می رود

روشن است نق  مدیر در پرورش .امور نسبت به سازمان متبوع تود فعالیت می کنند

ن ذهنهای تلاق و تلاقیت، تحریک و تشویق کارکنان، تاویض اتتیار به کارکنان، پیدا کرد

نظام مدیریت مشارکتی با تکیه بر تود کنترلی کارکنان، . استااده از تلاقیت دیگران است

مشور ، تشویق به ابتکار و احترام به افراد، نق  مهمی در پرورش تلاقیت کارکنان ایاا 

 .تواهد کرد

ر ایجاد با توجه به آنچه که بیان گردید تحقیق حاضر به بررسی تاثیر رضایت شغلی د

 .تلاقیت سازمانی کارکنان منطقه پانزده شهرداری تهران می پردازد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1
. Nancy I. Perry 
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 بیان مساله 5-5

           رضایت شغلی متغیری است که به جهت کاربردی بودن و تاثیر بر عملکرد افراد در 

رد بررسی قرار گرفته و ارتباط آن با دیگر متغیرها بررسی شده و پژوه  های بسیاری مو

برای مثال کرتون. نتایج ارزشمندی بدست آمده است
1
نوآورها را در مقایسه با افراد سازگار،  

دارای رضایت شغلی و عملکرد بهتری میداند و گالیوان
2
اعلام میدارد که سبک ( 2003) 

 (.11، ص1316موسوی فرید،)باط داردتلّاق، بطور مثبت با رضایت شغلی ارت

در این تحقیق با عنایت به محدودیت های کاربردی سعی می شود تا با بررسی تلّاقیت 

بعنوان متغیری مطلوب و تاثیرگذار، به تعریف و آگاهی مناسبی از جایگاه آن در فرآیند کاری 

شغلی کارکنان، از  کارکنان برسیم تا با نگاهی اجرایی، بتوانیم علاوه بر افزای  رضایت

 (.11همان منبا،ص)پتانسیل تلّاقیت و نوآوری افراد در بهبود فرآیند کاری استااده کنیم

تلّاقیت بعنوان توانایی ذهنی که به راه حل ها، ایده ها، مااهیم، اشکال هنری، نظریه ها و 

می و ، همواره منشاء پژوه  ها ی عل(1111وبر، ) تولیدا  بدیا و نوین منجر می شود 

کاربردی بسیاری بوده است و طبیعتاً، نگرش مثبتی نسبت به آن وجود دارد چرا که در اغلب 

تلّاقیت و .موارد با متغیرهای مطلوب جامعه و محیط کار همبستگی مثبتی نشان داده است

تولید افکار و اندیشه های جدید توسط مدیران و کارکنان دارای اهمیت ویژه ای است و این 

امروزه سازمانهایی موفق هستند و می . ازمان از جایگاه واتیی برتوردار استمهم در س

توانند در دنیای پر رقابت ادامه حیا  دهند که دائماً افکار و اندیشه های جدید را در سازمان 

کاربردی کنند و این امر توسط مدیران و کارکنان تلّاق امکان پذیر است چرا که تلّاقیت 

، 1316، نقل از فرید موسوی، 1111آمابلی، )ت و نوآوری سازمانی است فردی پایه تلّاقی

 (.2ص

با این وجود در کاربرد، گاهی محدودیت ها و تناقضاتی وجود دارد که نیاز به کنترل هر 

متغیری را نمایان می سازد و تلّاقیت نیز از این امر مستثنی نیست برای مثال گاهی اوقا  

انی و تعریف کاری در یک مجموعه، باعث بروز مشکلاتی می تداتل تلّاقیت با نظم سازم

                                                 
1. Kirton, M. 

2. Gallivan, M.J. 
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، 1316فرید موسوی،)گردد و در عین حال هر دو فعالیت مورد نیاز سازمان می باشد

 (.13ص

در عبارتی ساده و موجز تورنس
1
( 17، ص1375؛ ترجمه قاسم زاده، 1161تورنس،) 

 :تلّاقیت را چنین توصیف می کند

 .کندن استتلّاقیت عبار  از عمیق تر 

 .تلّاقیت دوباره نگاه کردن است

 .تلّاقیت تط زدن اشتباها  است

 .تلّاقیت صحبت کردن و گوش دادن به یک گربه است

 .تلّاقیت وارد آبهای عمیق شدن است

 .تلّاقیت وارد آبهای عمیق شدن است

 .تلّاقیت تارج شدن از پشت درب های بسته است

 .رشید استتلّاقیت وصل کردن دوشاته به پریز تو

مطلب دیگر که در روابط کاری بسیار حائز اهمیت است رضایت کارکنان و تمایل و 

بسیاری از صاحبنظران معتقدند که منابا انسانی تنها مزیت .اشتیاق آنان به ارائه تدما  است

رقابتی هستند که سازمانها باید با اقداما  مناسب و درست، این نیروی بالقوه را به نیروی 

سازمانهای فاقد منابا انسانی، هرگز .ل تبدیل کرده و آن را در جهت سازمان هدایت کنندبالاع

نمی توانند به اهداف تود دست یابند، به بیانی دیگر منابا انسانی بمنظور حاظ رقابت در 

 . بازار نق  کلیدی را ایاا میکنند

شده است که بی  در قرن حاضر مطرح شدن منابا انسانی به عنوان سرمایه زنده، موجب 

در نتیجه نظریه های کامل تر . از پی ، نظریه های مدیریت و سازمان متوجه این منابا شود

اینک در حالی دهه اول قرن بیست و یکم را . از گذشته در عرصه این مدیریت بوجود آید

پشت سر می گذاریم که از مطرح شدن مدیریت منابا انسانی به صور  امروز، بی  از سی 

نمی گذرد، دیگر مدیریت امور افراد یا کارکنان در سازمان ها مطرح نیست،   ج سال و پن

چون که کارکنان امروز مانند کارکنان دیروز، وسیله ی دست کارفرمایان نیستند، بلکه 

کارکنان به عنوان عامل عمده تولید و ایجاد بهره وری در سازمان مطرح می شوند و حمایت 

بدین جهت مدیریت امور افراد و کارکنان جای تود را به مدیریت . صنای و قانونی دارند

 (.1، ص1315عسکریان، )منابا انسانی واگذار کرده است

بنابر اعتقاد روان شناسان صنعتی و سازمانی، امنیت شغلی یكی از عوامل بوجودآورنده 

همه . اول اندنیازهای تامینی كاملا آشكار و در بین اغلب مردم بسیار متد. رضایت شغلی است

ما میل داریم از آسیبهای زندگی نظیر تاادف، جنگها، امراض و بی ثباتی اقتاادی و شغلی 

از این رو افراد و سازمانها علاقه مندند كه تا اندازه ای اطمینان فراهم كنند كه . در امان باشیم

                                                 
1 . Torrance, Ellis Pual. 
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نسانی بحث درمورد توسعه منابا ا. از این قبیل فاجعه ها حتی اتمكان ماون تواهند بود

فراوان است ولی آنچه در این راستا اهمیت دارد این است كه امروزه توسعه منابا انسانی تنها 

باآموزشهای تصاای و فنی حاصل نمی شود بلكه باید ازطریق نظام آموزش جاما به 

برای .پرورش كاركنان سازمان پرداتت، یعنی كاركنان سازمان در ابعاد مصتلف پرورش یابند

ر یك نار مهندس یا كاردان ازنظر فنی و تصاای دارای مهار  زیادی باشد ولی مثال اگ

قوانین سازمان را توب نداند، در برقراری روابط انسانی ضعف داشته باشد، یا وظایف تود 

را نداند، فرد توسعه یافته ای نیست زیرا با توجه به نارسائیهای سازمانی كه در آن است نمی 

در این . د را به نحو مطلوب در اتتیار سازمان گذارد و به كار گیردتواند توان وتصاص تو

راستا توسعه منابا انسانی باید به دنبال ایجاد هدفهایی چون ایجاد آگاهی علمی و ارتقای سطح 

اطلاعا  ودان  كاركنان، ارتقای قابلیتها و توانائیهای كاركنان وسازمانها، ارتقای سطح 

زمانها، توسعه مهار  و توانائیهای انجام كار، بهبود عملكرد، به آگاهی اجتماعی كاركنان سا

روز كردن اطلاعا  كاركنان، ترفیا شغل و آماده سازی برای ترفیا، حل مسائل، آشناكردن 

كاركنان جدید با هدفهای سازمان و آشناكردن كاركنان قبلی با هدفهای جدیدسازمان، رشد 

  ،1371عسکریان، )ن به نظام مطلوب استشصایت، ارزشها و اتلّاقیا  برای رسید

 (.51-57ص

تعیین دامنه جهانی شدن تغییرا  در اقتااد جهانی در كنار مدیریت منابا انسانی بسیاری 

به منظور بقا در قرن بیست ویكم، سازمانها باید تود . از چالشهای موجود را برجسته می كند

به سمت حضور در فضای رقابتی را با یك ذهنیت جهانی تطابق دهند ورهبری تود را 

موسسا  و رهبرانشان باید چگونگی مدیریت بر چنین تغییراتی را . جهانی تغییر دهند

بنابراین، .بیاموزند در غیر این صور  چاره ای جز از دست دادن این شرایط رقابتی ندارند

باشند تا بتوانند رهبران جهانی باید توان سوق دادن تهدیدا  و محدودیتها به فرصتها را داشته 

پرسنل شان رابرای برتر بودن، نه فقط برای بقا، بلكه برای سرعت بصشیدن به ابداعا  در 

 (.51-57همان منبا، ص)رقابت ها برانگیزانند

از مهمترین پیامد های رضایت شغلی در کارکنان افزای  نوآوری و تلّاقیت در افراد 

. بهره وری سازمان را در پی تواهد داشت سازمان است که این امر تود افزای  کارایی و

سازمان هایی موفق اند و می توانند در دنیای پر رقابت امروز ادامه حیا   دهند که مدام 

افکار و اندیشه های جدید را در سازمان کاربردی کنند و این امر توسط مدیران و کارکنان 

قیت و نوآوری سازمانی تلّاق امکان پذیر تواهد بود چرا که تلّاقیت فردی پایه تلّا

 (.1316فرید موسوی، (است

بسیاری از صاحبنظران معتقدند که منابا انسانی تنها مزیت رقابتی هستند که سازمان ها 

باید با اقداما  مناسب و درست، این نیروی بالقوه را به نیروی بالاعل تبدیل کرده و آنان را 

قد منابا انسانی هستند، هرگز نمی توانند به سازمان هایی که فا. در جهت سازمان هدایت کنند
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به بیان دیگر، منابا انسانی به منظور حاظ رقابت در بازار، نق  . اهداف تود دست یابند

 .کلیدی را ایاا میکنند

از جمله نتایج دیگر رضایت شغلی در کارکنان اینست که کارکنان کاملًا راضی گرای  

سلامت جسمانی و روانی بیشتری برتوردارند،  کمتری در مورد تسلیم شکایت دارند، از

طول عمرشان بیشتر است، همچنین ارتباط مثبت بین رضایت شغلی و تولید و درآمد بیشتر، 

در تحقیقا  بسیاری نمایان است که از آن جمله می توان به پژوه  های گرونولد
1
  ،

هرتوگ
2
، وون 

3
و میلر 

1
کانسل)اشاره کرد 

5
 (.47، ص1316ید،؛نقل از موسوی فر 2115، 

توگیا و همکاران
0
نیز به بررسی میزان رضایت شغلی در میان کارمندان ( 2004) 

یافته های پژوه  آنان نشان داد که این کارمندان بیشترین . موسسا  کشور یونان پرداتتند

رضایت را از ماهیت کار، سرپرستی و شرایط کاری و کمترین میزان رضایت را از حقوق 

 (.66، ص1316فرید موسوی، )اء شغلی داشته اندو شرایط ارتق

بدین ترتیب نق  رضایت شغلی در افزای  کارایی و بهره وری و نیز در ظهور تاکر 

البته بررسی وضعیت روحیه و رضایت شغلی در . تلّاقانه کارکنان بر کسی پوشیده نیست

ار به آن پرداتته یک سازمان، مسئله ای نیست که بتوان در طول حیا  یک سازمان تنها یکب

و نتایج حاصله را به مقاطا زمانی دیگر تعمیم داد، بلکه این امر در صورتی موثر است که 

همواره بعنوان مسئله عمده مورد توجه مدیریت ارشد هر سازمانی قرار گرفته و در مقاطا 

مصتلف در این تاوص بررسی های مقتضی بعمل آمده و با برنامه ای منظم و مستمر در 

 .بطه با حل مسائل و مشکلا  مشهود اقداماتی موثر و بموقا صور  دادرا

با توجه به آنچه که بیان شد این تحقیق در راستای پاسصگویی به این سوال اصلی قرار 

دارد که رضایت شغلی در ایجاد تلّاقیت سازمانی کارکنان شهرداری منطقه پانزده از دیدگاه 

 تود آنها چه تاثیری دارد؟

 

 میت موضوع تحقیقاه 5-5

شهروندی فعال معطوف به درگیر کردن مردم در فراگرد تامیم گیری است، مردمی که 

فرصت پیدا می کنند تا در زمینه های برنامه ریزی و انجام تدما  عمومی سصن گاته، به 

ارتقاء نتایج و تدما  بیندیشند، در واقا شهروند بودن در کامل ترین معنای آن، باید موثر و 

این موضوع به تواست درونی باز می گردد که هم در مباحث سیاسی و هم در . ال باشدفع

                                                 
1. Groeneveld 

2. Hertog 
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4. Miller 

5. Kuncel Nathan R.. 

6. Togia, A. 


