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 مقدمه -1/1

ي مربوط به كار موضوعي ارزش هاو  نگرش هابدون ترديد، اهميت تجربه كاري و چگونگي تاثير آن بر 

اري بوده ــــــنظران علوم اجتماعي و علوم رفت است كه همواره مورد توجه روزافزون دانشمندان و صاحب

اهميت و موضوعي اصلي در  چنان با ]رضايت شغلي[اين مفهوم و موضوع  (25، ص1311هومن، ).است

 .ميلادي بيش از چهار هزار مقاله را به خود اختصاص داده است 0891هاي سازماني است كه تا سال  نوشته

 (572، ص 1311 ،ازكمپ)

هاي افراد نيز  ز انگيزههاي عيني كار، بلکه ا اين واقعيت كه رضايت شغلي نه تنها از كاركرد و ويژگي

يي بدين ابهامات، رويکرد كنش اجتماعي پاسخ گوبراي  .مطرح شدگيرد، اولين بار توسط مورس  سرچشمه مي

، ص 1371وبر، ). پردازد وجوي معناي ذهني كنشگران در روابط اجتماعي و ازجمله روابط كاري مي به جست

ن نتيجه رسيدند كه بدون شناخت معاني نسبت داده شده گلد تورپ و همکاران وي در تحقيقات خود به اي (1ـ3

رابينز معتقد  (Kalberg, 1997, p:511) .ستيبه فعاليت شغلي از طرف كاركنان، رضايت شغلي قابل تبيين ن

بنابراين تلاش براي افزايش رضايت . شود شغلي به زندگي كاري كارمندان منتقل مي است آثار و نتايج رضايت

توان گفت كه فرد همواره با نگرش و  به طور ساده مي (Robins, 1997, p:173).شود مي شغلي قابل توجيه

درست است كه نوع نگرش و شخصيت كارمند براي هميشه ثابت . پيوندد شخصيت قوام يافته به سازمان مي

از سير كارمندان نحوه تعبير و تف. اي دارد شود، رفتارهاي تثبيت شده ماند، اما وقتي كه او داخل سازمان مي نمي

آموزند و سرانجام بر رفتار كاري شخصي آنها تأثير  آنچه در هنگام كار مي بر ،محيط كار بر سطح انگيزش آنها

گيرد، هرچند  هايي كه هنگام پيوستن به سازمان دارد، تأثير مي اساس رفتار فرد از استعدادها و مهارتاين بر ؛دارد

  (Ivancevich & Donnelly, 1991, p:172).كند عوض مييادگيري به مرور زمان اين متغير را 

و محيط هاي كاري بستگي كامل به استفاده كارآمد  سازمان ها، موفقيت (0881) 0به نظر هرسي و بلانچارد

سرپرستان، مديران و  اي گونه فزايندهه از منابع نيروي انساني برپايه علوم رفتاري دارد و اين چالشي است كه ب

براي رويارويي با اين چالش، شناخت هر چه . ران امور كار و سازمان را  به خود مشغول داشته استدست اندركا

بيشتر و جامع تر مفاهيم و سازه هاي مربوط به نيروي انساني، ابزارهاي خاص و در نهايت مهارت استفاده از اين 

شايد جنجال برانگيزترين مفاهيمي كه يکي  از عمده ترين  و  ،(0881) 2ازنظر ناگي. ابزارها امري ضروري است
                                                 
 
. Hersy & Blanchard  

 
. Nagy 
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در تمامي سطوح  يگر سويهاي نظري و بنيادي بسياري را  به خود معطوف ساخته و از د از يك سو تلاش

عقيده ( 0889) 0لاوسون وشن. رضايت شغلي است ،اهميت زيادي پيدا كرده سازمان هامديريت و منابع انساني 

ي است كه اين سازه در پيشرفت و بهبود سازمان و نيز بهداشت و دارند اين اهميت از يك سو به دليل نقش

 به علت آن است كه رضايت شغلي علاوه بر تعاريف و مفهوم پردازي ،يسو گريسلامت نيروي كار دارد و از د

هاي متعدد و گاه پيچيده، محل تلاقي و نيز سازه مشترك بسياري از حوزه هاي علمي مانند آموزش و پرورش، 

 (72، ص1311هومن، ). اسي، مديريت، جامعه شناسي، اقتصاد و حتي سياست بوده استروان شن

 

 مفاهیم و تعاريف -5/1

را فراروي ما قرار خواهد داد و مبناي گزاره ها و در نتيجه تفاهم  فهم مشترك اوليه ابزار ،از آنجا كه مفاهيم

بخش نخست تعاريف مفاهيم اساسي مربوط به  در اين ،و قضايايي كه به دنبال درك آنها هستيم فراهم مي آورد

  .مورد بررسي قرار خواهيم دادهاي مختلف  از ديدگاهموضوع را 

 تعريف شغل -1/5/1

شغل عبارت است از  .، استآنچه مايه مشغوليت باشديا از نظر لغوي، به معناي به كار واداشتن كسي « شغل»

 نيتوانند ا يخاص م طيكارگاه كه افراد واجد شرا اي، موسسه اداره كيمشابه در  يها تياز موقع يگروه

از طريق اشتغال، فرد فعّالانه در جريان توليد و خدمات  .محوله را انجام دهند فيرا احراز كنند و وظا ها تيموقع

 در تعريف ديگري (3، ص1315شفیع آبادی، . )مشاركت مي كند و پاداشي نقدي يا جنسي دريافت مي دارد

شغل يا پيشه كاري است كه . ...باشد شغل گويند( حقوق يا مزد)كارخاصي را كه در برابر پاداش وظيفه، نقش يا 

 ( 591، ص1373مجتبوی، . )شود در مقابل مزد يا حقوق منظمي انجام مي

شغل يعني كاري كه فرد، مشغول به انجام آن است و از طريق آن، هم انجام : خلاصه، مي توان گفت به طور

كه يك فرد در سن است كاري  ،شغل ،در قانون طبقه بندي مشاغل .و هم امرار معاش مي نمايدوظيفه مي كند 

اين كار بنابر ماهيت مي . دهدمي گيرد و انجام مي فعاليت خود، براي تحصيل درآمد و گذران زندگي بر عهده 

 . تواند يدي يا فکري باشد

 تعريف كار -5/5/1

                                                 
 
. Lawsen & Shen 
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ي شغلي كار فعاليتي نسبتا ياز نظر راهنمامختلف مورد توجه قرار داد؛  مفهوم كار را مي توان از ديدگاه هاي

 دگاهياز د .مي است كه به توليد كالا يا خدمات مي انجامد و براي آن دستمزدي در نظر گرفته مي شوديدا

 يبرا يا لهي، كار به عنوان وسيماد دگاهيد از .باشد ينفع عقلان يانسان است كه حاو ياراد تي، كار فعاليفلسف

در  .آنان است يازهايافراد جامعه و رفع ن نيب يهمکار لهيكار وس ياجتماع دگاهياز د .كسب مال و ثروت است

شفیع آبادی، ) .خدمات به منظور كسب معاش است ايكالا  ديتول يبرا يا لهيوسدر واقع نهايت مي توان گفت 

 (2، ص1315

، ص 1399شرتزر، . )ي در جهت توليد و خدمت استكار و شغل فعاليتي بدني يا فکرشرتزر معتقد است 

و در  درخواست شده كه آن را انجام دهد، كار فعاليتي است كه از كسي خلاصه مي توان گفتبه طور  (517

 .مقابل آن به وي مُزد پرداخت مي شود

 تعاريف رضايت شغلی -3/5/1

و گوناگوني ارايه شده استکه مهم ترين همانند ساير مفاهيم در مديريت از رضايت شغلي نيز تعاريف متنوع 

مجموعه اي از « رضايت شغلي»در يك تعريف مختصر و مفيد مي توان گفت . آنها در ادامه ذكر مي شود

به  (Jenifer & Garet, 1999, p:71) .احساسات و باورهاست كه افراد در مورد مشاغل كنوني خود دارند

حالتي مطبوع، عاطفي و مثبت حاصل از ارزيابي شغل يا « رضايت شغلي»نظر برخي ديگر از صاحب نظران 

بايد مجموعه آن ها را در نظر  است و داراي ابعاد، جنبه ها و عوامل گوناگونكه تجارب شغلي است؛ مفهومي 

از جمله اين عوامل، مي توان به صفات كارگر و كارمند، نوع كار، محيط كار و روابط انساني كار اشاره . گرفت

يعني احساس خرسندي و خشنودي كه فرد از « رضايت شغلي»: توجه به مطالب مزبور، مي توان گفت با .نمود

           .وابستگي پيدامي كند و دل گرمي كار خود مي كند و لذتي كه از آن مي برد و در پي آن، به شغل خود

(Hellriegel & Richard, 1999, p: 21)  را داراي دو بعد يکي ديگر از صاحب نظران رضايت شغلي

0شغلي، تركيبي از خرسندي شناختي رضايتبه نظر وي . اصلي مي داند
فرد نسبت به  2و خرسندي احساسي 

. عقلاني شرايط كار استوار است ارزيابي منطقي و رضايت شناختي رضايتي است كه بيش تر بر. شغلش است

هاي احساسي تکيه ندارد و  قضاوت ه برشناختي يك ارزيابي مبتني بر مقايسه ها است ك بنابراين، رضايت

احساسي، ارزيابي كلي فرد به طور احساسي  اما رضايت. ارزيابي شرايط، فرصت ها و درآمدها را در بر مي گيرد

                                                 
 
. Cognitive contentment  
 . Affective contentment 
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احساس خوب و مثبت وي را هنگام كار كردن  اين رضايت، خوي و خلق خو ب فرد و. شغلش است نسبت به

  (Moorman, 1993, p:791). كارش نشان مي دهده ب نسبت

براي مثال، وقتي . نگرش و طرز تلقّي مثبت افراد نسبت به شغلشان است« ضايت شغلير»در تعريفي ديگر 

آن ارزش  رايكسي رضايت شغلي بالايي دارد، منظور اين است كه او شغلش را دوست دارد و ب: شود گفته مي

رضايت شغلي  بنابراين (Huge& Feldma, 1911, p:12). دو نسبت به آن احساسي مثبت دارقايل است بالايي 

كسي كه رضايت شغلي اش در سطح بالايي باشد نسبت به . به نگرش كلي فرد درباره ي شغلش اطلاق مي شود

 .كارش نگرش مثبتي دارد، ولي كسي كه از كارش ناراضي است نگرش وي نسبت به كارش منفي است

گيري كلي و  خشنودي شغلي، به جهتم برده شده است؛ از رضايت شغلي با عنوان خشنودي شغلي نيز نا

اين خشنودي را بايد از آن نوع . كند دهد، اشاره مي شکل مي عاطفي فرد درباره نقش يا كاري كه شغل او را

منزله نگرش   زيرا خشنودي شغلي به. مختلف و جداگانه شغلش دارد متمايز كرد هاي خشنودي كه فرد از جنبه

فرض بر اين است كه اشخاص . مفهومي كلي و يکپارچه و در عين حال چندبعدي است فرد به شغلش، كلي

هايي كه همراه با نارضايتي است، تركيب  هاي خاصي از شغلشان را كه توأم با رضايت است با جنبه قادرند جنبه

ترتيب، هر به اين  (Kalberg, 1977, p:555) .صورت يك كل واحد برسند كنند و به نگرش مركبي از شغل به

هاي شغل خود، و هم يك نگرش مركب از شغل  تواند در آن واحد هم نگرش هايي به هر يك از جنبه فرد مي

هايي است كه  ها و ناخشنودي اي از مجموعه خشنودي اين كل نتيجه. مثابه يك كل واحد داشته باشد خويش به

  (Wexley & Yuki, 1911, p:12). كند هاي مختلف و متنوع شغلش تجربه مي فرد در ابعاد و جنبه

. درجه كامروايي نيازهاي شخصي فرد در موقعيت شغلي است خشنودي شغلي تابعي از 0به نظر وروم

مندي شغلي ناشي از ارزيابي شغل به عنوان امري است كه  يترضا لاكاز نظر  (12، ص 1371، كورمن.ک)

فراهم آوردن اين ارزش ها با ارضاي . آورد رسيدن يا امکان رسيدن به ارزش هاي مهم شغلي را فراهم مي

، نيازهاي اساسي فرد هماهنگ است و به تحقق آن كمك مي كند اين نيازها از دو نوع جدا ولي به هم وابسته

رشد اساساً با توجه به ماهيت خود . يعني نيازهاي بدني و فيزيکي و نيازهاي رواني به ويژه نياز به رشد مي باشد

رضايت شغلي احساسي است كه افراد نسبت به شغلشان  بر هيمن اساس مي توان گفت .گرددي مكار امکان پذير 

هنگامي كه مي گوييم فردي داراي رضايت شغلي است بدين معني است كه به طور كلي شغلش را  .دارند

 (7ص  ،1315، شفیع آبادی). ل است و احساس مثبتي نسبت به آن دارديدوست دارد و ارزش زيادي براي آن قا

                                                 
 
. Vroom  
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 .ارايه شده است( 0)خلاصه اي از تعاريف رضايت مندي شغلي در جدول شماره 

 

 مندی شغلی تعاريف رضايت: 1جدول شماره 

 منبع تعريف

يست و ديويس ي، لافکو(0891)پورتر .تفاوت بين آنچه فرد در حال حاضر دارد با آنچه به دنبال آن است

 (0898)كاپل من  ،(0818)

 (0895) ، هالند(0882)كوك وهپ ورث  .ثبات در شغل مبتني بر همگوني شخصيت و محيطرضايت، پيشرفت و 

 يست و ديويسي، لافکو(0898)گتي  .هاي حرفه اي فرد و نظام تقويت كننده كار كنشي از هماهنگي ميان نيازها و ارزش

 (0891)لوكه  .حالت هيجاني خوشايند و مثبتي كه ناشي از ارزيابي شغلي يا تجربه هاي شغلي است

 (0898)اسميت  .گستره اي كه در آن محيط كاري، تقاضاهاي فرد را برآورده مي كند

هايي كه فرد دريافت مي كند با مقدار پاداشي كه فکر مي .تفاوت ميان تعداد پاداش

 .كند بايد دريافت كند
 (0881)رابينز 

نچه در شغل به داوري فرد در خصوص آ؛ احساس كام يافتگي نيازها و خواسته ها

 .وقوع مي پيوندد، رضايت او از شغل را تحت تاثير قرار مي دهد
 نوپ

دست بشخص بين آنچه  اختلاف احساس مندي يا نارضايتي شغلي به رضايت

 .د، بستگي داردشته، بدست بياورآورده و آنچه تمايل دا
 نظريه ي اختلاف؛ لاك

 پورتز  .شته باشد و ميزاني كه اكنون وجود دارداختلاف بين ميزان عوامل شغلي كه بايستي وجود دا

 نظريه ي ارزش؛ لاك .اهميتي كه پاداش يا دست آوردهاي شغل براي افراد دارند

شغلي تابعي مستقيم از درجه اي است كه محيط با ساختار نيازي فرد  رضايت

 .همخواني دارد
 نظريه ي كامروايي نياز؛ ورووم

گروه مرجع شخصي را برآورد، شخص آن را ق، خواست ها و ياگر شغلي علا

 .دوست خواهد داشت و اگر چنين نکند به آن علاقه اي نخواهد داشت
 نظريه ي گروه مرجع

اختلاف بين شرايطي كه بايستي ايجاد شود با شرايطي كه به طور از ادراك كارمند 

 .واقعي وجود دارد
 لاور

 (0881)مورمان  نسبت به شغلش و خرسندي احساسي فرد  تركيبي از خرسندي شناختي

 مفهوم رضايت شغلی -1/5/1
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گران رفتارسازماني تلاش كرده اند به اين سوال پاسخ دهند كه از ميان  بسياري از پژوهش 0891از دهه 

 كدام يك در موقعيت ها و شرايط كاري مختلف( محل كار)و عوامل سازماني ( افراد)صفت هاي زمينه اي 

نشان مي دهد همبستگي  0اسمطالعات استاو و ر براي نمونه، .به حساب مي آيد ايت شغليتعيين كننده عمده رض

نظر آماري معنادار است و  دست آمده از اندازه هاي رضايت شغلي در زمان ها و موقعيت هاي مختلف ازه هاي ب

ي است نه شرايط فرد صفات به همين دليل نتيجه گرفته اند كه تعيين كننده هاي  اصلي رضايت شغلي زمينه ها و

يين كننده معتقد است محيط كار، تکنولوژي و ساختار سازماني تع 2درحالي كه اشناي در .و موقعيت هاي كار

 مورد مفهوم پردازي رضايت شغلي نيز بحث جدي وجود در ،علاوه براين. هستند هاي اساسي رضايت شغلي

 نندلوم رفتاري معتقدند اين مفهوم با مفاهيم ديگري مانظران ع براي نمونه بسياري از مديران وحتي صاحب .دارد

اندازه گيري آن دچار  انگيزش مشابه و تا اندازه اي هم معناست و اين خود سبب مي شود نسبت به شناخت و

بين اين دو مفهوم تفاوت عمده اي وجود دارد كه در برخي از مقياس   1اما به گفته لاولر انحراف و اشتباه شوند،

هاي آينده نگر قرار  ادراكبه نظر وي انگيزش تحت نفوذ  .ش رضايت شغلي ناديده گرفته شده استهاي سنج

از  .دارد درحالي كه رضايت با احساسات افراد نسبت به پاداش هايي كه دريافت مي كنند ارتباط پيدا مي كند

 ,Hersy & Blanchard) .اين رو رضايت پيامد رويدادهاي گذشته و انگيزش نتيجه انتظارات ازآينده است

1993, p:51)  بنابراين مي توان گفت رضايت شغلي يك مفهوم احساسي و دروني است كه هم ريشه در عوامل

 . دارد( سازماني، شغلي و محيطي)و هم ريشه در عوامل بيروني ( ويژگي هاي فردي و شخصيتي)دروني 

 

 

 رضايت شغلیرويکردهای  -3/1

ران از ميان همه مفاهيمي كه متخصصان رفتار سازمانــي، مديريت و روان نظ به اعتقاد بسياري از صاحب

 هاي سازماني مختلف مورد مطالعه قرار داده اند، رضايت شغلي از مهم شناسان سازماني و صنعتي در موقعيت

باره هاي متعدد و گاه متناقضي در ها و مفهوم سازي به همين دليل ديدگاه. بوده است ترين زمينه هاي پژوهشي

تعاريف مربوط به رضايت شغلي را مي توان بر پايه سه  به اعتقاد ناگي. يافته استآن شکل گرفته و توسعه 

  (Nagy, 1999, p:117)؛تبيين كردرويکرد 
                                                 
 
. Staw & Ross  

 
. Schinader 

 
. Lawler  
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 رويکرد تک بعدی -1/3/1

اما شامل پاسخ به اين دو . يك بعدي است رويکردرضايت شغلي وجود دارد،  اولين رويکردي كه به

شود كه در حال حاضر چقدر از شغل خود راضي هستيد؟ و تا چه حد از شغل خود رضايت مي پرسش مي 

خواهيد؟ به اعتقاد بسياري از صاحب نظران تفاوت بين آنچه فرد در حال حاضر دارد با آنچه به دنبال آن است، 

، 0ند پورترگران مان در حقيقت به اعتقاد بسياري از پژوهش. مي تواند شاخصي از رضايت شغلي باشد

 ,Porter, 1979).مفهوم  اصلي رضايت شغلي را تشکيل مي دهد ، اين اختلاف، 2لافکوييست و ديويس

p:291) لافکوييست و ديويس بر اين اعتقادند كه رضايت شغلي كنشي از هماهنگي 1گتي ،در همين راستا ،

هپ ، كوك (Gati, 1919, p:112).ميان نيازها و ارزش هاي حرفه اي فرد و نظام تقويت كننده كار است

4هالند وورث 
 & Cook).رضايت، پيشرفت و ثبات در شغل را مبتني بر همگوني شخصيت و محيط وي مي داند 

Hepworth, 1959, p:13) 

تمايل ( مانند روان شناسي مشاوره)گران حوزه هاي ديگر  نيز معتقد است، پژوهش 5از سوي ديگر كاپل من

 .اوت بين آنچه فرد داراست، در برابر آنچه خواستار آن است، تعريف كننددارند رضايت شغلي را به تف

(Kopelman, 1979, p:312)  

 

 رويکرد دو بعدی -5/3/1

به اعتقاد  .و همکاران اوست 1هرزبرگفردريك يکي از نخستين تعاريف مربوط به رضايت شغلي متعلق به 

 وف استز اين ابعاد كه به عامل بهداشت معريکي ا. هرزبرگ، رضايت شغلي داراي دو بعد جداگانه است

هاي محيطي شغل و جنبه هاي بيروني مانند سرپرستي، حقوق، روابط بين فردي، شرايط و  دربردارنده ويژگي

دومين بعد معروف به عوامل برانگيزانده است كه در واقع عوامل وابسته به وظايف، . هاي كاري است موقعيت

                                                 
 
. Porter  

 
. Lofquist & Dawis  

 . Gatti  

 . Cook
,
 Hepworth

 
& Holland 

 . 
Kopelman

 

 
. Frederick. Herzberg 
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وليت و رشد وند اهميت دادن به پيشرفت، مسي آن و در بردارنده جنبه هايي مانمحتواي شغل و جنبه هاي درون

هاي متضاد يك پيوستار  به همين دليل هرزبرگ معتقد است رضايت شغلي را نمي توان تحت عنوان قطب. است

زيرا . ددر مركز آن است، مورد مطالعه قرار دار( نه رضايت و نه نارضايتي)منفرد و دوقطبي كه نقطه اي خنثي 

بسياري از افراد بيش از هر چيز، عوامل . چندين خصيصه به گونه پايدار مربوط به رضايت و نارضايتي شغلي است

خط مشي سازماني، سرپرستي، )را به منزله منابع رضايت و عوامل بيروني (  …مانند پيشرفت، تشخيص و )دروني 

 .وامل نارضايتي شغلي بيان كرده اندرا به عنوان ع( …حقوق دريافتي، ارتباط با همکاران و 

 

 بهداشت روانیعوامل انگیزشی و : 1شماره  شکل

 

 رويکرد ارزشیابی -3/3/1

ها و تعاريف رضايت شغلي دربردارنده نوعي فرايند  بسياري از مفهوم سازيدر سومين رويکرد سرانجام، 

شايند و مثبتي مي داند كه ناشي از رضايت شغلي را حالت هيجاني خو 0به عنوان مثال لوكه. ارزشيابي است

2در حالي كه اسميت (Locke, 1979, p:125).ارزيابي شغلي يا تجربه هاي شغلي فرد است
معتقد است   

از اين جهت رضايت . رضايت شغلي گستره اي است كه در آن محيط كاري، تقاضاهاي فرد را برآورده مي كند

                                                 
 . Locke 

 
. 

Smith
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رزشيابي تعريف كرد كه آنچه را كه يك فرد دارد در برابر آنچه شغلي را مي توان به بهترين وجه يك فرايند ا

  (Smith, 1919, p:513).خواستار آن است مورد بررسي قرار مي دهد

به اعتقاد وي رضايت شغلي حاصل تفاوت ميان . نيز جستجو كرد  0اين مفهوم را مي توان در نظريه رابينز

شخصي كه . ار پاداشي است كه فکر مي كند بايد دريافت كندهايي كه فرد دريافت مي كند با مقد تعداد پاداش

واجد سطح بالايي از رضايت شغلي است، نسبت به شغل خويش بازخوردي مثبت، اما شخص فاقد رضايت 

علاوه بر اين، رضايت به احساس كام  (Robins, 1993, p:199) .نسبت به شغل، بازخوردي منفي دارد

ره دارد و داوري فرد در خصوص آنچه در شغل به وقوع مي پيوندد، رضايت او از يافتگي نيازها و خواسته ها اشا

نيازها و خواسته ها،  ارضايبنابراين تعيين ميزان  (Lussier, 1999, p:99) .شغل را تحت تاثير قرار مي دهد

 . ميزان رضايت شغلي را نشان مي دهد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
 
. 

Robbins
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 نظريه های رضايت شغلی -1/1

بندي اول  هطبق .دو نوع طبقه بندي ارايه شده از نظريه هاي رضايت شغلي بيان مي گردددر اين بخش 

مي باشد در حالي كه طبقه بندي دوم توسط كمپل و همکارانش ( 0889)جديدتر بوده و متعلق به لاوسون و شن 

  .ارايه شده است 0891در سال 

 

 طبقه بندی نظريه های رضايت شغلی :5جدول شماره 

 طبقه بندی كمپل و همکاران دی لاوسون و شنطبقه بن

 نظريه های فرآيندی  ینظريه های محتواي كلاننظريه های  خردنظريه های 
نظريه سلسله مراتب نيازهاي  -

 مازلو

  نظريه آلدرفر -

نظريه نيازهاي آموخته شده مك  -

 كللند

 نظريه ي برابري -

 نظريه ي انتظار -

 تظارنظريه ي جاذبه ـ وسيله ـ ان -

 

 نظريه ي انگيزش بهداشتي  -

 نظريه طرح هدف -

 

 ريه ي انگيزش بهداشتي نظ -

 نظريه ي كامروايي نياز -

 نظريه ي ويژگي هاي شغل -

 نظريه سلسله مراتب نيازها -

 مدل فراك استارك -

الگوي اسنادهاي وظيفه اي  -

 ضروري

 نظريه هدف گذاري  -

 نظريه ي برابري آدامز  -

  ه مرجعنظريه ي گرو -

 سيکل عملکرد بالا -

 نظريه ي اختلاف -

نظريه ي جاذبه ـ وسيله ـ  -

 انتظار

 نظريه ي نقش -

 نظريه ي ارزش لاك -

 

 طبقه بندی لاوسون و شن   -1/1/1

 شده متعلق به لاوسون و شن ارايهيکي از تازه ترين طبقه بندي هايي كه درباره نظريه هاي رضايت شغلي 

، اساساً بيش از هر چيز تاكيد خرددر نظريه هاي . تقسيم مي كنند خرد و كلانرا به دو طبقه آنها نظريه ها . است

ر حالي كه تاكيد د. ي است كه برآورده ساختن آنها منجر به رضايت افراد مي شوديبر عوامل دروني و نيروها

خدمات ضروري است،  ارايه، بر سازمان بويژه بر فرآيندهاي سازماني كه براي توليد و كلان اصلي نظريه هاي

سپس  وخرد  در اين بخش نخست نظريه هاي (Lowson & Shen, 1991, pp:125-193). قرار دارد

 .اختصار مورد بررسي قرار مي گيرد كلاننظريه هاي 
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 ها و مدل های خردنظريه  -1/1/1/1

اي شناختي است و بيشتر شامل نظريه هاي مربوط به نياز و نظريه هخرد  همان گونه كه بيان شد نظريه هاي

از اين رو، مبناي رضايت شغلي را اساساً بر  ؛در ارتباط با چيزهايي است كه فرد با خود به محيط كار مي آورد

در اين گونه نظريه ها فرض برآنست كه هر چه ارضاء . ارضاء نيروهاي دروني فرد در محيط كار قرار مي دهد

مهم ترين نظريه در اين گروه نظريه  .وي راضي تر و مولدتر خواهد بود نيازهاي رواني و شناختي فرد بيشتر باشد

 .سلسله مراتبي مازلو مي باشد

 نظريه سلسله مراتب نیازهای مازلو -1/1/1/1/1

گرا، سلسله مراتبي از پنج نياز فطري را معرفي كرد كه رفتار  شناسي انسان گذار روان بنيان 0آبراهام مازلو

 . هدايت مي كنند ان را برانگيخته وانس

 : اين نيازها به قرار زير هستند

 ؛قه هاي جنسي و فعاليتيغذا، آب، خواب، سااز قبيل  2ـ نيازهاي فيزيولوژيکي

  ؛نياز به مسکن و امنيت رواني و ثبات شغليشامل   1ـ نيازهاي ايمني

پيوستگي شامل تعامل و  نياز اجتماعي براي عشق، عاطفه، رفاقت واز قبيل  4ـ نيازهاي تعلق پذيري و عشق

 ؛پذيرش از طرف ديگران

 نياز به حرمت ذات و احترام، تحسين و احترام از طرف ديگران شامل  5ـ نيازهاي احترام

 .نياز به تحقق خود، نياز به پيشرفت با تمام قوا و به فعل در آوردن تمام بالقوه هاشامل  1ـ نياز خودشکوفايي

 «عوامل تعيين كننده ارثي محسوس»ست و منظور وي اين بود كه آنها نااين نيازها را غريزي مي د مازلو

اهميت  قبل از اينکه نيازهاي بالاتر اين نيازها به ترتيب ازقوي ترين تا ضعيف ترين آنها مرتب شده اند؛ .دارند

 . پيدا كنند نيازهاي پايين تر بايد حداقل تا اندازه اي ارضا شده باشند

 

                                                 
 
. Abraham Mazlow  

 
. physiogical needs  

 
. safety needs  

 
. belongingness and lave needs  

 
. esteem meeds  

 
. Self actualization need  
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 مراتب نیازهای مازلوسلسله : 5شکل شماره 

 

ما به طورهمزمان توسط همه نيازها يعني  ؛رفتارهاي انسان در هر لحظه تابع يك نياز شدت يافته است

اينکه اين نياز كدام است، . غالب خواهد بود شخصيت ما فقط يك نياز بر نيز مجموع در و برانگيخته نمي شويم

براي مثال، كساني كه در مشاغل خود موفق  ؛رضا شده انديك از نيازهاي ديگر ابستگي دارد به اينکه كدام 

اين نيازها به اندازه كافي برآورده . هستند، ديگرتوسط نيازهاي فيزيولوژيکي و ايمني شان برانگيخته نمي شوند

 . احتمال زياد براي يافتن احترام يا خودشکوفايي برانگيخته مي شوندبه آنها . شده اند

 مازلو ويژگيهمچنين . اد كرد كه تقدم نيازها مي تواند تغيير نموده يا برعکس شودبا اين حال مازلو پيشنه

 : ها و كاركردهاي نيازها را به شرح زير توصيف كرد

نيازهاي بالاتر، . و تقدم آن بيشتر است ـ هرچه يك نياز در سلسله مراتب، پايين تر باشد، نيرومندي تأثير

 . ضعيف ترهستند

 ؛دها در زندگي پيدا مي شوند نيازهاي فيزيولوژيکي و ايمني در نوباوگي پيدا مي شوندـ نيازهاي بالاتر بع

 . نياز خود شکوفايي تا ميانسالي به وجود نمي آيد. نيازهاي تعلق پذيري و احترام در نوجواني ظاهري مي شوند

. تواند به تعويق افتد ـ ازآنجايي كه نيازهاي بالاتر براي زنده ماندن كمتر ضروري هستند، ارضاي آنها مي

ناكامي در ارضا نمودن يك نياز بالاتر، توليد بحران نمي كند، درحالي كه ناتواني در برآورده ساختن يك نياز 
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 زيرا .ناميد 2يا نيازهاي كمبود 0تر را كمبوده همين دليل مازلو نيازهاي پايينب. پايين تر، موجب بحران مي شود

 . مي كندكمبود توليد رد ناكامي در ارضا كردن آنها در ف

. رشد كمك مي كنند ـ با وجود آنکه نيازهاي بالاتر، ضرورت كمتري براي زنده ماندن دارند، به بقا و

به همين . ارضاي نيازهاي بالاتر مي تواند به سلامت بهتر، زندگي طولاني تر، و كارايي زيستي بهتر منجر شود

 . ناميد 4يا نيازهاي هستي 1دليل مازلو نيازهاي بالاتر را نيازهاي رشد

ارضاي نياز سطح بالاتر مي . ـ ارضاي نيازهاي بالاتر، هم از نظر زيستي و هم رواني، سازنده و سودمند است

 . تواند به خشنودي، سعادت و احساس رضايت بيانجامد

ماعي، اقتصادي و اجت)ارضا نمودن نيازهاي پايين تر، به شرايط بيروني  از ـ برآورده ساختن نيازهاي بالاتر

براي مثال، دنبال كردن خود شکوفايي به آزادي بيان و فرصت بيشتري از نيازهاي ايمني . بهتري نياز دارد( سياسي

 . و امنيت بستگي دارد

ـ لازم نيست يك نياز قبل از اينکه نياز بعدي موجود در سلسله مراتب اهميت پيدا كند به طور كامل ارضا 

  (Rojers, 1921, p:19).باشد

 :نظريه مازلو برپايه سه فرض عمده قرار داردبه طور خلاصه 

 ؛افراد تنها بر پايه نيازهاي برآورده نشده برانگيخته مي شوند( 0 

 ؛از نيازهاي ساده به پيچيده مرتب شده است( اولويت)نيازهاي افراد به ترتيب اهميت ( 2 

برآورده  ختن فرد شود كه نيازهاي سطوح پايين ترنيازهاي سطوح بالاتر زماني مي تواند موجب برانگي( 1

  (Lussier, 1999, p:95) .شده باشد

روان شناسان سازماني بر اين باورند كه نظريه سلسله مراتب نيازها در بررسي رضايت شغلي بسيار كارساز 

اساسي ترين ) ي نيازهاي غالب استپاسخ گواست زيرا رضايت فرد را با توجه به اين نکته كه شغل وي چگونه 

ممکن است براي فردي، ايمني اقتصادي يك نياز باشد در . مي توان تعيين كرد( نيازها كه كاملاً ارضا نشده است

طبيعي است كه يك شغل واحد مي تواند موجب سطوح بسيار . براي ديگري نياز به احترام مطرح باشد حالي كه

                                                 
 
. Deficit  

 
. deficiency needs  

 
. growth needs  

 
. being needs  
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برپايه اين نظريه فهرستي تهيه كرده اند كه سازمان مي لاوسون و شن  ،0كمپاِز. متفاوت رضايت در آنها شود

اين فهرست در . تواند با توجه به سطحي كه فرد در آن قرار دارد، موجب فراهم آوردن رضايت شغلي آنها شود

كه در اين جدول ديده مي شود براي هريك از سطوح نيازها جدا  چنان. نشان داده شده است (1)شمارهجدول 

ه گونه كلي فرد مي تواند از محيط اجتماعي خود براي ارضاء نيازها سود ببرد، محيط كار نيز مي از عواملي كه ب

 .تواند به گونه اختصاصي براي اين نيازها كه در سطوح مختلف سازماني بروز پيدا مي كند تدابيري اتخاذ نمايد

(Lowson & Shen, 1991, p:192)   

 از ديدگاه لاوسون و شن های ارضاء آن در سازمان وشسلسله مراتب نیازها و ر :3شماره جدول 

 ارضا كننده های سازمانی ارضا كننده های كلی سطح نیازها

 منافع جانبي دستمزد، پاداش و غذا، آب، استراحت فيزيولوژيکي

 امنيت شغلي موقعيتهاي كاري، ايمني و محافظت ايمني، اطمينان، ثبات و امنيت

 عضويت درگروه كار به هم پيوسته گروهي، سرپرستي دوستانه و قمحبت، عاطفه، تعل اجتماعي

 بازخورد از ارباب رجوع عنوان شغلي، بازخورد از مديران و احترام از ديگران احترام به خود و عزت نفس

 خودشکوفايي
 مقام، وجهه، اعتبار، رشد، پيشرفت و

 خلاقيت

ارتقاء  وكار  انگيز، فرصت براي خلاقيت، پيشرفت دربرشغل چالش 

 يسازمان

نظران در مورد عواملي كه مي تواند با برآورده ساختن نيازهاي مازلو، موجبات  با وجود اين، بين صاحب

براي ارضاء  هايي كه لوسير اي مثال، روشبر ؛رضايت شغلي فرد را فراهم آورد، اختلاف نظر وجود دارد

جدول  لوسير در فهرست عوامل .شن متفاوت است وگانه مطرح مي كند تا اندازه اي با لاوسون  نيازهاي پنج

 (Lussier, 1999, p:95) :نشان داده شده است (4)شماره

 از ديدگاه لوسیر و روش های ارضای آن در سازمان مراتب نیازهاسلسله  :1شماره جدول 

 ارضا كننده ها سطح نیاز

 اي ايمن كاريه هاي كوتاه مدت، موقعيت حقوق مناسب و مکفي، استراحت فيزيولوژيك

 ايمني
مانند بيمه درماني، حقوق )هاي ايمن كاري، مزاياي جانبي  افزايش حقوق براي جبران تورم، امنيت شغلي، موقعيت

 .كه مي تواند از نيازهاي فيزيولوژيکي نيز حمايت كند( …در زمان بيماري و

 اجتماعي
ها،  هايي مانند جشن ست داشتن از طريق فعاليتدو فرصت براي تعامل كاركنان با يکديگر، پذيرفته شدن و ايجاد

 مراسم سازماني، سفرهاي دسته جمعي كاركنان و تيم هاي ورزشي

                                                 
 
. Ezcamp  
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 عزت نفس
وظايف چالش  ،پست هاي سازماني، رضايت حاصل از اتمام يك كار، افزايش شايستگي، بازشناسي، قدرداني

 برانگيز، شركت در تصميم گيري و فرصت پيشرفت

 توانايي كنترل كامل بر شغل ،هاي كاركنان، فرصت براي خلاق بودن، پيشرفت و ارتقاء مهارت رشد خودشکوفايي

 

كه لاوسون و شن براي ارضاء  را برخي از تدابيريلوسير كه  نشان مي دهد (4) و (1)شمارهول امقايسه جد

ز ايمني را ارضا كند نام برده به عنوان عواملي كه مي تواند نيا( مزاياي جانبي)نياز فيزيولوژيك مطرح كرده اند 

مي كند  ارايهكه لوسير براي ارضاء عزت نفس  را تعدادي از عوامل لاوسون و شن به همين ترتيب ؛است

 .براي ارضاء نياز خودشکوفايي معرفي مي كنند( وظايف چالش برانگيز و فرصت پيشرفت)

و و تدابيري كه براي ايجاد رضايت شغلي به رغم اختلاف نظرهايي كه در اين زمينه وجود دارد، نظريه مازل

  .توسط آن فراهم آمده از شهرت زيادي برخوردار است

  نظريه آلدرفر  -5/1/1/1/1

و  1، ارتباط2اما آن را تنها در سه سطح وجود ؛كار مي گيرده نيز مفهوم سلسله مراتب نيازها را ب  0آلدرفر

نوع نياز با تدابير سازماني برآورده شود، رضايت شغلي فرد چه اين سه  به اعتقاد او چنان. بيان مي كند 4رشد

نيازهاي سطح وجود، اشاره به آن دسته از نيازها دارد كه به بقاي انسان مي انجامد و تا اندازه . فراهم مي آيد

د دارد و نيازهاي سطح ارتباط، بر نياز به تعامل با ديگران تاكي. زيادي منطبق با دو سطح اوليه نيازهاي مازلو است

نيازهاي سطح رشد، بالاترين سطح نياز در نظريه اوست كه با بخشي از سطح چهارم و تمامي سطح پنجم سلسله 

معتقد است كه در نظريه وي برخلاف نظريه مازلو، نيازها  فربا وجود اين، آلدر. لو منطبق استمراتب نيازهاي ماز

نيست كه نياز قبلي و ارضاء يك سطح در نيازها به معناي آن از اين ر. به گونه سلسله مراتبي به هم متصل نيستند

   (Rollinson & et al., 1991, p:152) .ارضا شده است

 

 

 

 

                                                 
 
. Alderfer 

  . Existence
 

  . Relatedness 

 . Growth 
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 نظريه مازلو و آلدرفر نیازها درمقايسه ی : 3شکل شماره 

 
 

 نظريه نیازهای آموخته شده مک كللند -3/1/1/1/1

پردازد كه حاصل آنها  به چگونگي تركيب نيازهاي فرد با عوامل محيطي مي 0كله لندنظريه نيازهاي مك 

 (111، صص 1371شرمرهورن و ديگران، ): سه انگيزه اساسي انسان است

اي بهتر يا بازدهي بيشتر، حل  گونه دادن كاري به اشتياق به انجام 2:نياز به كسب موفقيت و پيشرفت( الف

 ؛ادن كارهاي پيچيدهمشکل يا تبحر در انجام د

 ؛مندي به ايجاد و حفظ مناسبات دوستانه و صميمي با ديگران علاقه 1:نياز به پيوند و وابستگي( ب

 .ديگران بودن مسوولعشق به كنترل ديگران، تأثير بر رفتارشان يا  4:نياز به قدرت( ج

شود و  هاي زندگي ايجاد مي بهنظر مك كله لند اين سه گروه از نيازها به مرور زمان و در نتيجه تجر از 

 .با ترجيحات كاري فرد مرتبط باشدتواند  گيرند و هر يك از آنها مي ها با اينها مورد انگيزش قرار مي انسان

                                                 
 . McClelland 

 . Need of Achievement 

 . Need of Affiliation  

 . Need for Power  

نیازهای 

 خودشکوفایي

 نیازهای فیزیولوژیکي

 ایمنينیازهای 

 نیازهای اجتماعي

 احترامنیازهای 

 رشدنیازهای 

 زیستينیازهای 

 نیازهای تعلق

 

 آلدرفر مازلو
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نيازها كه ارضاء آن در محيط كار،  مهم ترينگرفته مي شود و  براساس نظريه مك كللند، نيازهاي انسان ياد

افرادي كه نياز به . ي كند، نياز به پيشرفت، پيوند جويي و قدرت استنقش اساسي در رضايت شغلي بازي م

پيشرفت در آنها شديد است هنگامي از كار خود رضايت دارند كه براي انجام وظايف و حل مشکلات كاري 

ي تا اندازه اي دشوار براي آنها طرح مي شود و تمايل شديد هدف هايت شخصي دارند، مجموعه اي از مسوول

  (McClelland, 1997, pp:511-511).اي بازخورد گرفتن از عملکرد خويش برآورده مي گرددآنها بر

علاوه بر اين، آنها ارزش گذاري به وسيله پول را براي خود آن دوست ندارند بلکه از پول تنها به عنوان نمادي 

ران معتقدند اين گ با وجود اين پژوهش Parker & Chusmir, 1995, p:931) .براي موفقيت لذت ميبرند

مردان ارزش بيشتري براي  برخي صاحب نظران معتقدند. ي نسبتاً زيادي روبه رو استيتهاي جنس نياز با تفاوت

كه زنان بيشتر به  درحالي هاي ديگران دارند لند و تمايل زيادي به پيشرفت شخصي وهدايت فعاليتيحقوق قا

  (Weirsma, 1995, pp: 277) .جذاب بودن كار اهميت مي دهند روابط و

هاي  نظريه هايي كه تا اينجا مطرح شد تاكيد اصلي خود را بر پيش راندن افراد در زمينه ها و موقعيت

قرار دارند، بر فرايندهاي  اين طبقه بنديتعداد ديگري از نظريه ها كه در  حالي كهسازماني قرار مي دهد در

از . باقي ماندن كاركنان در يك سازمان خاص مي شود شناختي تاكيد دارند، فرايندهايي كه سبب كاركردن و

 .و انتظار استجمله اين نظريه ها، نظريه برابري 

 

 (عدالت) نظريه ی برابری -1/1/1/1/1

از ادراك ما  متأثر او بر اين عقيده بود كه انگيزه ؛است شده ارايه 0اين نظريه توسط جي، استيسي، آدامز

 اين نظريه. خواهيم كرد براساس برابري و مساوات رفتار ردر محيط كا چگونهما  توضيح مي دهد كهو  است

هاي  شامل آنچه كه افراد با خود به محيط كار مي آورند مانند مهارت)اساساً بر دو مولفه درون دادها 

دست مي آورند مانند ه آنچه كاركنان از شغل خود ب)و برون دادها ( هاي كاري اختصاصي، استعدادها يا تلاش

به اعتقاد آدامز، رضايت شغلي حاصل همخواني و برابري . تاكيد دارد( ستمزد، فرصت پيشرفت و مزاياي جانبيد

نظر آدامز، نارضايتي شغلي زماني به وقوع مي پيوندد كه نسبت بازده هاي  رب بنا. اين دو مولفه با يکديگر است

ادهاي فردي افراد ديگر مورد مقايسه قرار به درون دادها، و نسبت بازده ها به درون د( هدف)فردي يك فرد

                                                 
 . J. Stacey Adams  
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دادها  از اين رو تنها زماني مي توان حالت برابري را ايجاد كرد كه درون ؛گرفته و كمتر از آنها برآورد مي شود

درون دادها و برون دادهاي يا از نظر شناختي تحريف شود، يا سازمان ترك شود و يا دادها تغيير يابد،  و برون

چه مقدار تلاش براي شغل كه  بر اساس اينآدامز پيشنهاد كرد كه ما گذشته هاي خودمان را  .يابد ديگران تغيير

چه مقداري پاداش از )با بازده هاي خودمان ( اداره، فروشگاه، كارخانه يا كلاس)انجام داده ايم، درمحيط كاري 

نسبت گذاشته ما  .ناخودآگاه انجام دهيم به طور ارزيابي مي كنيم و ما اين عمل محاسبه را شايد( كار گرفته ايم

 هاي خود را به بازده خودمان به صورت ذهني مقايسه مي كنيم و آن را با نسبت گذاشته ها و بازده هاي همکاران

اين باشد كه ما كمتر از ديگران  هنتيجه مقايس اگر ؛كه از آن داريم مقايسه مي نماييممان براساس عقيده اي 

كه اقدام به انجام  مي كندكه ما را برانگيخته  شدخواهد  حاصلاحساس تنش يا نابرابري  دريافت مي نماييم،

 .كارهايي بنماييم كه برابري را در ما ايجاد كند

اين گروه مرجع مي . اين نظريه بيان مي دارد كه افراد در سازمان، خود را با گروه مرجع مقايسه مي كنند

اگر فرد احساس كند كه نسبت به آنچه . ر سازمان و بيرون از سازمان باشندتواند گذشته خود و يا افراد ديگر د

اين صورت منجر  غير در ،به او تعلق مي گيرد راضي مي شود مناسبي چيز ،كه بايستي در ازاي كار دريافت كند

مي دهد كه اين نظريه نيز تحقيقات زيادي انجام گرفته است و نتايج نشان باره در ؛به عدم رضايت وي خواهد شد

  (135، ص 1311، رابینز). اين نظريه در بيشتر موارد صادق مي باشد

سه الگوي پاسخ  شغلي و عملکرد شغلي رضايتوسيله، انگيزه،  سطح پاداش دريافت شده به هربر اساس 

 0وتسخا :عبارتند از كه رفتاري براي موقعيت هايي كه برابري و نابرابري ادراك شده است، پيشنهاد كرده اند

راضي افراد سخاوتمند به عنوان افراد نوع دوست توصيف مي شوند و هنگامي . 1و استحقاق 2حساسيت برابري

دريافت  كه پاداش كمتري در مقايسه با ديگر همکاران دريافت كنند و هنگامي كه پاداش مساوي يا بيشتر ترند

فرد بايد  دارند كه هراعتقاد د به اين اصل افرادي كه حساسيت برابري دارن. نموده اند احساس گناه مي نمايند

مضطرب و هنگامي كه پاداش بيشتري  بگيرندآنها هنگامي كه پاداش كمتري . پاداش بجا و درست دريافت كنند

آنها كه افرادي كه ويژگي هاي استحقاق را دارند معتقدند كه هر چيزي . دريافت كنند احساس گناه مي نمايند
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و هنگامي  راضي اند دريافت كنندآنها فقط هنگامي كه پاداش بيشتري . و درست است دريافت نموده اند به حق

 .ندمضطرب كننديافت كه پاداش برابر يا كمتر در

 ؛ظار فرد از بازده شغلي خويش دارد، اشاره به سطح ارضاء مورد انتدر نظريه ي برابري ارزش به نظر وروم،

يت بيشتر همراه مسووليير در سمت سازماني است كه امکان دارد با براي مثال، ارتقاء سازماني بازگو كننده تغ

از اين رو  ؛بدين ترتيب ارزش مي تواند مثبت يا منفي باشد ؛باشد اما به همان نسبت حقوق نيز افزايش مي يابد

ونه منفي چنانچه فرد، خود خواستار ارتقاء باشد، ارزش به گونه مثبت و چنانچه بدون تمايل فرد انجام پذيرد به گ

با وجود اين به اعتقاد وروم، ارزش، تنها  (Rollinson & et al., 1991, p:159) .گرفته مي شود در نظر

براي به كارگيري . بازگو كننده احساسات فرد نسبت به بازده است و ميزان رضايت خود را مشخص نمي كند

هاي مثبت پاداش  مديران بايد ارزش نظريه وروم در محيط كار و فراهم آوردن رضايت شغلي بر مبناي آن،

   (Lussier, 1999, p:71) .دهنده را با عملکرد خوب شغلي همانند كنند

 

 نظريه ی انتظار  -2/1/1/1/1

پايه نظريه انتظار صورت گرفته، نشان مي دهد كه نارضايتي هنگامي روي مي دهد كه  كه بر ينتايج مطالعات

به گونه كلي نارضايتي . سمت كار كردن در يك گروه حركت مي كندفرد كم كم از كاركردن به تنهايي به 

فرد وقتي در گروه كار مي كند تلاش كمتري به )وقت گذراني اجتماعي : ها ناشي از سه عامل است شغلي گروه

ر مي كنند كار کاعضاي گروه ف)، گردش آزاد (ندخرج مي دهد زيرا در گروه انتظار دارد ديگران نيز تلاش كن

غير ضروري است، درنتيجه مشاركت خود را كاهش مي دهند و انتظار دارند از مزاياي كار در گروه بدون آنها 

اعضاي گروه اين گونه قضاوت مي كنند كه اعضاي ديگر گروه )، و اثر مکنده (مشاركت در آن بهره مند شوند

دارند اعضاي ديگر مشاركت  با كفايت بوده و سخت كار مي كنند، پس مشاركت آنان كاهش مي يابد و انتظار

  (Shepperd, 1993,p:97-11) (.خود را در سطوح بالاتر نشان دهند

1نظريه ی جاذبه ـ وسیله ـ انتظار -9/1/1/1/1
 

مطرح شده و مي گويد كه انتخاب هاي مردم بر انتظار مدركه آنها قرار  «ويکتور وروم»اين نظريه توسط 

محيط  در .اه معين رفتار نمايند پاداش هاي معيني را دريافت خواهند نمودكه اگر آنها در يك ربدين گونه  ؛دارد

                                                 
 
. Valance Instrumentality Expectency(VIE) 
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سطحي بپردازند كه نتيجه ي آن دريافت  هاي كاري كاركنان راهي را انتخاب خواهند نمود كه به انجام كار در

يا دستمزد بالاتر  انتظار داشته باشند كه تلاش هايشان به بازده هاي مثبت مثل ترفيع و آنان اگر. مزاياي بيشتر است

. و يا اين بازده ها به ديگر بازده هاي مطلوب منجر خواهد گرديد، برانگيخته خواهند شد كه سخت تر كار كنند

به عبارتي ديگر، درك ما از اهميت  ؛شناختي يا جاذبه پاداش از فردي به فرد ديگر تغيير مي كند ارزش روان

 راضيبازده آنگونه كه ما انتظار داريم ممکن نيست . تعيين مي كندبازده ها شدت آن را به عنوان يك انگيزنده 

خواهيم  براي به دست آوردن آن نتيجه سخت كار اين سطح انتظار ماست كه تعيين مي كند آيا ما. كننده باشند

 (95، ص 1312مهداد، ) .د ياخيركر

 : ه چشم مي خورددر تحقيقات و مطالعات وروم، روابط ذيل بين رضايت شغلي و عوامل ديگر ب

بين رضايت شغلي و احتمال استعفا از كار رابطه اي منفي وجود دارد؛ يعني كسي كه از شغلش راضي  -الف

 .است كم تر احتمال دارد از شغلش استعفا بدهد

بين رضايت شغلي و غيبت از كار نيز رابطه اي منفي وجود دارد؛ يعني كسي كه از شغلش راضي است  -ب

 .ارد از حضور در سر كار خودداري نمايدكم تر احتمال د

بين رضايت شغلي و ميزان تصادفات و سوانح كار رابطه اي منفي وجود دارد؛ يعني كسي كه از شغلش  -ج

 .راضي است كم تر دچار سوانح و تصادفات در محيط كار مي گردد

افزايش  موجب ليبين رضايت شغلي و ميزان كارايي رابطه اي مثبت وجود دارد؛ يعني رضايت شغ -د

  (Porter & Lyman, 1991, p:512) .كارايي مي شود

 : در اين نظريه انگيزش فرد تابعي است از

 (E           P). اعتقاد به اينکه كوشش به انجام كار منجر مي شود -الف

  (P          O) .اعتقاد به اينکه انجام كار به نتيجه مطلوب ختم خواهد شد -ب

  (V. )شد يله ي اين نتايج برآورده خواهد شدت نيازي كه به وس :ايججذابيت نت -ج

 . براساس اين نظريه ميزان تلاش افراد بر اساس فرمول زير محاسبه مي شود

M= (E           P)      

 : م فرمول عبارتند ازيعلا

  P=عملکرد  ،O=نتايج  ،v=جذابيت نتايج  ،E=كوشش ، M= انگيزش 

 . ور، عملکرد تابعي است از انگيزش و تواناييبنا به فرمول مذك
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پاداش ها نيز بردو نوع . همچنين رضايت تابعي از نتايج كسب شده و تصور فرد از عدالت و انصاف است

 : است

  ؛ پاداش هاي دروني نظير چالشي بودن كار، ارضاء نياز به شهرت يا انجام كار و غيره( الف

 . موقعيت و غيره ،ام نظير پول، مق بيرونيپاداش هاي ( ب

معيار عدالت و پاداش ها هم، چيزي است كه شخص، با در نظر گرفتن آنچه كه ديگران براي انجام همان 

نتيجه ارضاء نيازها به نوبه خود انعکاسي دارد كه  .نوع كار دريافت مي دارند، احساس مي كند بايد دريافت دارد

پاداش ها اثر گذاشته، آن را به اعتقاد  نتيجه به منظور مطلوب و بر بر اعتقاد به منجر شدن كوشش به نتيجه و ختم

اين  ؛فرد اثرمي گذارد و موجب تقويت آن مي شود( كوشش)انگيزش آتي  تقويت مي كند كه اين اثر خود بر

 . بهبود كيفيت حركت مي افزايد بر به تدريج برخورد و بازخورد همچنان ادامه مي يابد و

مديران و رضايت خاطر در روابط ميان آنها را ترسيم مي نمايد  و عملکرد ،ند انگيزشفرآي (4)شکل شماره 

اجرايي را بدين معني هدايت مي كند كه اهداف زيردستان مشکل عمده اي نيست و به توانايي و مهارت هاي 

  (71ص  ،1311یان، يرضا). آنها مربوط مي شود و سيستم پاداش بايد با نيازهاي غالب آنها مرتبط باشد

 

 روابط میان فرآيند انگیزش، عملکرد و رضايت خاطر فرد: 1شکل شماره 

 
 

 و مدل های كلان نظريه ها -5/1/1/1

تعدادي از نظريه ها به جاي آنکه براي تبيين رضايت شغلي تنها بر فرد ( 0889)به اعتقاد لاوسون و شن 

مدل اين گروه از نظريه ها كه در طبقه بندي . ه اندشدل يبافت سازمان نيز اهميت زيادي قا د، براينمتمركز باش
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استمرار رضايت  قرار مي گيرد به خاطر آنکه شامل فرايندهاي نسبتاً ساده اي براي آغاز، جهت دهي و هاي كلان

  (Lowson & Shen, 1991, pp:125-193) .شغلي مي شود، از اهميت زيادي براي مديران برخوردار است

 

 

 

1هرزبرگ (دو عاملی)بهداشتی  -یی انگیزش نظريه -1/5/1/1/1
  

كلان محسوب مي اين نظريه به دليل تاكيد زيادي كه هم بر اعضا و هم بر بافت سازماني دارد، يك نظريه 

هر چند نظريه هرزبرگ تا اندازه اي بر پايه انديشه نيازهاي سلسله مراتبي  (Herzberg, 1999, p:91).شود

محيط كار را به دو گروه عمده عوامل ار بردن واژه نياز خودداري و به جاي آن استوار است، اما وي از به ك

  (Rollinson & et al., 1991, p:131) .عوامل بهداشتي و عوامل برانگيزنده تقسيم مي كند

در تحقيقي كه درباره تأمين نياز، انگيزش و رضايت شغلي بر روي بيش  ش، هرزبرگ و همکاران0858در 

ل، احساسات و ادراكات خود يهندس و حسابدار انجام دادند، از آنان خواستند با در نظر گرفتن مسانفر م 211از 

 .در طول سنوات خدمت، بگويند از شغلشان چه مي خواهند

 :نتيجه كلي اين مطالعات به طور خلاصه چنين بود

 لي الزاماً سبب ارضاي نيازهاي بهداشتي ـ محيطي فقط از ناراضي بودن افراد جلوگيري مي كند، و

 .انگيزش و كارايي آن ها نمي شود

 در نتيجه، وقتي افراد از . براي آن كه افراد برانگيخته شوند، بايد نيازهاي انگيزشي آن ها ارضا شود

 .درون خود احساس رضايت كنند، بر كارايي و موفقيت آن ها افزوده مي شود

 ه بالا و انگيزش كافي براي كسب موفقيت وبراي آن كه فرد ناراضي نباشد و در عين حال، با روحي 

 .هم به ارضاي عوامل بهداشتي ـ محيطي و هم عواملِ برانگيزنده او پرداخت بازدهي بسياركار كند، بايد

(Porter & Lyman, 1991, p:519)  

هايي كه سبب به وجود آمدن رضايت شغلي مي شود  برگ و همکاران وي نتيجه گرفتند، شاخصهرز

با يکديگر تفاوت ( عوامل بهداشتي)هايي كه سبب نارضايتي شغلي مي گردد  و شاخص( نگيزندهعوامل برا)

يك شغل خاص ( درون)در ذات ( يت و رشدمسوولمانند پيشرفت، بازشناسي، )به اعتقاد وي برانگيزنده ها  . دارد

                                                 
 . Motivator Hygiene

 
(two -factor) theory  
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وامل بهداشتي خارج از ع اما. وجود دارند و هنگامي كه تقويت شوند، سطح رضايت شغلي افراد افزايش مي يابد

هايي مانند  شاخص ؛هايي است كه در بافت سازماني قرار دارد با وجود اين دربردارنده شاخص. شغل است

، ريت و سرپرستي، راهبردهاي سازمانهاي سازماني، حقوق، روابط كاركنان، سبك و كيفيت مدي سياست

 شرايط كار و مقام 

 

 

 

 

 داشت روانیعوامل انگیزشی و به: 2شماره  شکل

 
اساس است كه نيازهاي سطح پايين بر اين و  بوده مشابه نظريه سلسله ي مراتب نيازهاي مازلو اين نظريه

 ليمي شود و نارضايتياغلب كاركنان به طور عام ارضا مي گردند و عدم ارضاي نيازهاي سطح پايين منجر به 

نمي گردد و عدم ارضاي  رضايت مندي يعني ارضاي نيازهاي سطح پايين منجربه. عکس آن صادق نيست

شغلي منجر  رضايتبه  يينمي شود و ارضاي چنين نيازها نارضايتيشغل لزوماً منجر به  نيازهاي سطح بالا در

تطبيق عوامل بهداشتي و انگيزشي در نظريه هرزبرگ را با سلسله مراتب نيازهاي ( 1)شماره  شکل. خواهد گرديد

 .مازلو نشان مي دهد

 : دو دسته از نيازها وجود دارندنظريه هرزبرگ اساس  بر

  (.نيازهاي سطح پايين)شغلي اند  نارضايتيموجب عدم ارضاي آنها كه  (بهداشتي)نگهدارنده ـ نيازهاي  0

 (نيازهاي سطح بالا)شغلي مي گردند  رضايتموجب ارضاي آنها ـ نيازهاي برانگيزاننده كه  2
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 مازلو مقايسه نظريه هرزبرگ و: 9شماره  شکل

 
 

از اين رو وجود عوامل بهداشتي ما را  ؛معناي وجود رضايت نيسته نبود نارضايتي ب هرزبرگ، به اعتقاد

توان گفت كه واقعاً  عوامل برانگيزنده وجود نداشته باشد، نمي ن مي سازد اما اگرئنسبت به عدم نارضايتي مطم

 ,.Rollinson & et al). كه رضايت وجود ندارد نارضايتي شغلي وجود دارد، بلکه فقط مي توان نتيجه گرفت

1991, p:131) نيازهاي سطح )بهداشتي نگهدارنده يا شغلي به وسيله نيازهاي  به عبارت ديگر نارضايتي

نيازهاي بهداشتي . اصطلاح بهداشت با ارتقاء و بقاي سلامتي ارتباط دارد در اين نظريه .ايجاد مي شود( پايين

وظايف اند و شامل ظواهر محيط كار، خط مشي هاي سازماني و اداري، سرپرستي روابط  عوامل بيروني مشاغل و

 نارضايتيعدم ارضاي نيازهاي بهداشتي،  در صورت. بين اشخاص، شرايط كاري و حقوق و مزايا مي شوند

 يتينارضاشغلي نيست، بلکه عدم  رضايتشغلي ايجاد خواهد گرديد و در صورت برآورده شدن، نتيجه لزوماً 

  .است

كاركنان را به طرف كاركرد شغلي بالا برمي انگيزاند در درون كه ( نيازهاي سطح بالا)نيازهاي انگيزشي 

آنها شامل ماهيت و محتواي شغل و سطح شخصي مسووليت، پيشرفت، شناخت، . قرار دارند( محتوا)كار  خود

هاي خود شکوفايي مازلو و نيازهاي رشد نيازهاي انگيزشي با نياز. هستندموفقيت و رشد و توسعه حرفه اي 

هنگامي كه اين . آنها توسط مشاغل پرتحرك، چالش برانگيز و جذاب برآورده مي شوند. دارند مشابهت آلدرفر

 .شغلي نيست نارضايتيشغلي نتيجه خواهد گرديد و چون برآورده نشوند نتيجه لزوماً  رضايتشرايط تأمين شود 

 

 ندی و نارضايتی شغلیعوامل رضايتم: 7شماره  شکل
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؛ اند هرزبرگ و همکارانش اقدامات مديريت در اداره امور كاركنان را به دو دسته تقسيم نمودهبدين ترتيب  

كند و  شود تنها به بقاء اشخاص در سازمان كمك مي آن دسته كه باعث كاهش يا رفع عدم رضايت كاركنان مي

شود  ي ندارد ولي آن دسته از اقدامات كه باعث رضايت كاركنان مياي براي افزايش كاراي هيچ گونه اثر انگيزه

 .باشد برانگيزانده است و در كارايي مؤثر مي

هاي سازماني، بهبود رفتار  اين نظريه علاوه بر كفايت نسبي حقوق و دستمزد، عوامل رفع نواقص خط مشي

بين كاركنان، ترميم و بهسازي محيط خدمت مديران و سرپرستان با نيروي انساني، ايجاد ارتباط صحيح و منطقي 

شخصيت شغلي، و  برد گردند، نام مي ترين عواملي كه باعث كاهش عدم رضايت مي و تسهيلات كار را از مهم

يت، امکان موفقيت و مشاركت در امور را از جمله عواملي مي داند كه باعث رضايت مسوولمحتواي كار 

 (Herzberg, 1999, p:11) .كاركنان مي شود
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 از اين رو ارضاء نيازهاي پايين. به نظر هرزبرگ در جامعه معاصر، نيازهاي اساسي مردم برآورده شده است

بهترين احساسي كه اين ارضاء ايجاد مي كند، نگرشي بي تفاوت نسبت به . تر منجر به رضايت شغلي نمي شود

ين رو، رضايت شغلي اساساً تابع ارضاء از ا. شغل است، هر چند عدم ارضاء آنها منجر به نارضايتي مي شود

به همين دليل عدم ارضاء اين نيازها تنها به بي . نيازهاي بالاتر است زيرا دستيابي و ارضاء آنها نسبتاً دشوار است

 (79، ص 1371كورمن، .ک) .تفاوتي نسبت به شغل مي انجامد

يت شغلي، شمار عوامل مربوط به هاي هرزبرگ نشان داد كه در رويدادهاي متعلق به رضا نتايج پژوهش

به همين ترتيب در رويدادهاي مربوط به . محتواي شغل بسيار بيشتر از عوامل مربوط به بافت و زمينه شغل است

درصد مربوط به عوامل  15از ميان رويدادهاي مربوط به رضايت،  .نارضايتي عکس اين موضوع صادق است

ينه اي بوده است، در صورتي كه ارقام قابل قياس براي رويدادهاي درصد مربوط به عوامل زم 25محتواي شغل و 

از اين رو،  .درصد عوامل زمينه اي بوده است 15درصد عوامل محتواي شغلي و  15مربوط به نارضايتي، 

هرزبرگ برخلاف نظريه پردازان روابط انساني كه اعتقاد دارند رضايت شغلي منجر به عملکرد بالاتر و بهتر مي 

 .معتقد است انجام مناسب كار و عملکرد خوب منبع عمده رضايت است گردد،

اهميت عوامل دروني كار به عنوان نيروي  به طور خلاصه مي توان گفت نظريه ي هرزبرگ توجه خود را بر

، آنها كار خود را به شودنيازهاي انگيزشي كاركنان تحريك  اگر. است برانگيزنده ي كاركنان متمركز نموده

غني سازي »اين تلاش ها به . نحو انجام مي دهند و سبب ايجاد يك نگرش مثبت به سوي شغل مي گردند بهترين

و غيبت مي  جابه جاييكاهش  وشغلي  رضايتوري و  كه منجر به افزايش مؤثر بهره معروف شده اند 0«شغل

 ( 27، ص 1312مهداد، )گردند 

 نظريه طرح هدف  -5/5/1/1/1

اين انديشه كه رضايت شغلي ناشي از . نداشته باشند يكه هيچ هدف يا مقصد افراد بسيار كمي هستند

كه را در نظريه طرح  لوه فرد در محيط كار است، اساس كارو آگاهان انهو مقاصد هشيار هدف هارسيدن به 

به گونه كلي هدف حالت يا موضوع  (Rollinson & et al., 1991, p:159). هدف تشکيل مي دهد

ها تنظيم كننده هاي  هدف 2مابنابر نظر لوكه و لات. ه فرد به دنبال رسيدن به آن در آينده استمطلوبي است ك

از اين رو، گرچه ممکن  ؛ندتهسفوري و به بيان ديگر در مقياس بزرگ، تعيين كننده اجراي وظايف و تکاليف 

                                                 
 
. job enrichment  

 . Loke & Latham 
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هاست كه به عنوان يك نيروي و تلاش براي رسيدن به آن هدف هاباشد اما اين  هدف هااست نيازها برخاسته از 

 ,Locke & Latham, 1991)  .منجر مي گردد برانگيزنده عمل مي كند و سرانجام به رضايت شغلي فرد

p:171) 

دو شاخص اصلي نظريه  آنها. نشان داده شده است (0)شمارهدرشکل  ماو لات مدل رضايت شغلي لوكه 

 :دناي به اثبات رسيده است چنين بيان مي كن هدف را كه در بسياري از مطالعات ميداني و كتابخانه

با . افزايش دشواري هدف تقريباً به گونه مستقيم به افزايش سطح عملکرد مي انجامد :دشواري هدف -0

رضايت تر، پايداري و  ، انواع دشوار و سخت آن مي تواند منجر به تلاش وسيعهدف هافرض پذيرفته شدن 

 .شغلي گردد

ي مبهم و غيرعيني به سطح هدف هاي اختصاصي و دشوار نسبت به هدف ها :اختصاصي بودن هدف -2

 . بالاتري از عملکرد منجر مي گردد

ي اختصاصي براساس بازده هاي به دست آمده منجر به تلاش بيشتر و عملکرد هدف هابنابر نظر لوكه 

زيرا به فرد اجازه مي . كمي است ، بيان آنها به گونههدف هابهتـــر مي گردد و بهترين راه براي اختصاصي بودن 

هاي جهت  باعث شکل گيري تلاش هدف ها كه، مدل لو در .ارزيابي كند رسيدن به آن را دهد ميزان نزديکي يا

 . يافتـه مي شود

 

 م الات طرح رضايت شغلی لوكه و: 1شکل شماره 
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ر نفوذ دو عامل ديگر قرار ياين مطلب در واقع به معناي پايداري در جهت گيري رفتاري است كه خود ز

 ؛دارد

خود مشروع و مناسب مي  را براي هدف هابه معناي آن است كه فرد تا چه اندازه  كه پذيرش هدف -0

 ؛ داند

 .پايبندي به هدف كه نشان دهنده علاقه پايدار فرد براي نيل به هدف است -2

تخاب هدفي مشاركت داشته باشد در اين باره شواهد متعددي وجود دارد كه نشان مي دهد چنانچه فرد در ان

 ,Arnold, 1991) .پايبندي بيشتري براي دستيابي به آنها از خود نشان مي دهد و رضايت بيشتري كسب مي كند

p:512)  

 

 طبقه بندی كمپل   -5/1/1

آنها . ارايه شده است 0891در سال و همکارانش  0كمپل يپ .يج اين طبقه بندي قديمي تر بوده و توسط

 :كردند ميتقس يرا در دو چارچوب كل زشيانگ ياه يتئور

2ينظريه هاي محتواي -الف
 

                                                 
 . J.P. Kampel  

 
. content theory  
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  0نظريه هاي فرآيندي -ب

شود كه به رفتار او انرژي يا تداوم  به حالت دروني شخص يا محيط او مربوط مي اًعمدت يينظريات محتوا

راكي از تفکر و فرايند شناختي كوشند اد آنها مي. كند مي ارايهراهبردهاي پوياتري  ينظريات فرايند. بخشد مي

 (19ص ، 1373 نايلی،) .گذارد گيرد و در رفتارها تأثير مي ها شکل مي فراهم آورند كه در درون ذهن انسان

صدد  صحبت مي كنند و نظريه پردازان محتوايي در« نيازها»و « هست»هاي محتوايي از توصيف  نظريه

 به عبارت ديگر تئوري. يزش انسان براي كار مي شودشناخت و مشخص كردن عواملي هستند كه موجب انگ

ل دروني انسان و عوامل انگيزش توجه دارند و در جستجوي چيزهايي هستند كه يهاي محتوايي بيشتر به مسا

ها  چگونگيبيشتر شناختي هستند و به ي فرآيندي ها نظريهدرحالي كه  فرد را براي انجام كار فعال مي سازد رفتار

اين نظريه ها، . عوامل موثر در انگيزش چندان مورد توجه نظريه هاي فرايندي قرار نمي گيرد. پاسخ مي دهند

به عبارت ديگر چگونگي آغاز و تداوم رفتار بررسي شده و دليل . فرايندهاي رفتاري را مورد نظر قرار مي دهند

ا كه در انتخاب سطح فعاليت همه الگوهاي فرايندي سعي دارند متغيرهاي عمده اي ر. توقف آن تبيين مي شود

ها و تقويت كننده ها  معمولا متغيرهايي مانند نيازها، انتظارها، پاداش. براي انجام كار موثر هستند، مشخص نمايند

يافتن كنش متقابل اين متغيرها با متغيرهاي  دعلاوه بر اين، الگوهاي فرايندي درصد. مورد توجه قرار مي گيرند

 نظريه هاي فرآيندي بيشتر بربه طور خلاصه  (52ص  همان،) .غلي كاركنان مي باشندش رضايتوابسته اي چون 

در د نبه چگونگي و نحوه ي انگيزش افراد از نظر ادراكي مي پرداز وجريان و فرآيند انگيزش افراد تأكيد دارند 

 . دندقيقاً مشخص سازكه افراد را به كار برمي انگيزد  را نظريه هاي محتوايي مي كوشند تا عوامليحالي كه 

 

 نظريه های محتوايی -1/5/1/1 

و سلسله مرتب  هرزبرگنظريه ي انگيزش بهداشتي علاوه بر نظريه هايي كه در ادامه به توضيح آنها مي پردازيم 

 .مازلو نيز در اين گروه قرار دارند

 

5نظريه ی كامروايی نیاز  -1/1/5/1/1
 

 : طبق اين نظريه

 . خواهد شد راضيكه مي خواهد به دست آورد ـ اگر شخصي آنچه را  0

                                                 
 
. Prossedual theory  

 
. Need - fullfilment theory  
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وقتي آن را به دست آورد ( تر باشد يا هر چه چيزي براي او مهم)ـ هرچه شخص چيزي را بيشتر بخواهد  2

 . خواهد گرديد ناراضي ترتر خواهد شد و هنگامي كه آن را به دست نياورد  راضي

كه و وجود دارد دو الگطبق نظر وروم . داده اند دو نوع نظريه عمده اين چهارچوب را مورد استفاده قرار

0«كاهشي»يکي الگوي 
2«ضربي»و ديگري الگوي  

شغلي تابعي  رضايتهر دو الگو فرض مي كنند كه . مي باشند 

 . مستقيم از درجه اي است كه محيط با ساختار نيازي فرد همخواني دارد

ي است مستقيم و منفي از تفاوت ميان نيازهاي شغلي تابع رضايتچنين پيشنهاد مي كند كه  «كاهشي»الگوي 

هرچه مجموع تفاوت با در نظر گرفتن  ؛يك شخص و درجه اي كه محيط كامروايي آن نيازها را فراهم مي كند

 . بيشتر است رضايت، هرچه تفاوت كمتر باشد، كمتر است رضايتهمه نيازها بيشتر باشد 

صرف نظر از اين كه در محيط چه  نها اين است كهيکي از آ .ش كاهشي خصوصيات معيني دارداين رو

دوم اينکه  .كمتر است فردشغلي  رضايتباشد  شرايط يکسان هرچه نيازهاي مشخص بيشتر در، .روي بدهد

  .شغلي بيشتر است رضايت، هرچه بازده محيط بيشتر باشد ،نظر چه باشد  صرف نظر ازاينکه سطح نياز فرد مورد

 ي كامروايي آنها برمي آيد ضرب ميشخص در درجه اي كه شغل از عهده  نيازهاي «ضربي»در الگوي 

 رضايتميزان  گر آنگاه اين مجموع بيان، شود براي همه ي نيازها جمع ميو سپس اين حاصل ضرب ها  شود

 (111، ص 1311بهروز، ). خواهد بود فرد  شغلي

 

 نظريه ی ويژگی های شغل  -5/1/5/1/1

تحقيقي كه  اين نظريه بر اساس. گرديد ارايهالدهام  سط ريچارد هاكمن وي شغل توويژگي هانظريه ي 

نظر . ارايه گرديد و توجه كاركنان همبسته بود رضايت شغليي شغل كه با ويژگي هاروي ميزان هاي عيني 

ما اين ا. پيشنهادي آنان اين بود كه ويژگي هاي معين مي تواند در رفتار و نگرش هاي مربوط به كار تأثير بگذارد

بر تفاوت هاي فردي در اين پژوهش . ويژگي ها همه ي كاركنان را با يك راه مشابه تحت تأثير قرار نمي دهد

بيشتر تحت ، اطلاعات به دست آمده نشان داد افرادي كه نياز رشد بالايي داشتند. نياز براي رشد تأكيد داشت

  .پايين استد به رش شانتأثير ويژگي هاي شغلي هستند تا افرادي كه نياز

                                                 
 
. Subtractire model  

 
. Multiplicatire model  
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كاركنان كارشان را خوب انجام مي دادند بيان  هنگامي كه ويژگي هاي شغلي مثبت سبب گرديدوجود 

ادامه  م دادن كار را براساس اين انتظارخوب انجا تااين شرايط آنان را برانگيخت  وعاطفي مثبت را تجربه نمودند 

همچنين اين نظريه بيان مي كند كه ويژگي هاي . دهند كه عملکرد خوب به احساس خوب منجر خواهد گرديد

 رضايتعملکرد بالاتر و  برايانگيزه بيشتر شرايط موجب شغلي به شرايط رواني منجرخواهد گرديد كه آن 

 . رشد بالا داشته باشند به شرطي كه كاركنان براي شروع نياز، شغلي بيشترخواهد شد

 : م به شرح زير تعريف شده استويژگي هاي اصلي شغل به وسيله ي هاكمن و اولدها

به نسبتي كه كارگران از مهارت ها و توانايي هاي مختلف در شغل استفاده مي كنند : ـ تنوع مهارت 0

 . يك شغل معني دار خواهد بود، يك شغل بيشتر چالش برانگيز

کميل يکپارچگي شغل يعني اين كه آيا آن شامل انجام يك واحد كامل كاري يا ت: ـ هويت وظيفه 2

 . يك محصول شود يا فقط شامل يك جزء از يك محصول در خط توليد

، همکاران و يا مصرف كنندگان خود،اهميت يك شغل براي زندگي و رفاه : ـ اهميت وظيفه 1

اهميت  پر زندگي انسان ها بسيار تأثيردارد بنابراين چنين شغلي بسيار براي مثال مکانيك يك هواپيما در

 . در شغل كارمند دفتري اداره پستتر است تا اشتغال 

 ميزان استقلال كاركنان در برنامه ريزي و سازماندهي كار : ـ اختيار 4

  خود ميزان اطلاعات دريافتي كاركنان درباره ي اثربخشي و كيفيت عملکرد شغلي: ـ بازخورد 5

داده است به شرح  هارايمشاغل مي توانند براي به حداكثر رساندن اين ويژگي ها با روشي كه هرزبرگ 

 :زيردوباره طراحي شوند

اين عامل سبب افزايش تنوع . ـ تركيب نمودن وظايف كوچك و تخصصي به واحدهاي بزرگتر

 . مهارت و هويت وظيفه مي گردد

ساختن فرد در قبال واحد  مسوولـ مرتب كردن وظايف به واحدهاي كاري معني دار و طبيعي براي 

 . يت و اهميت وظيفه را افزايش مي دهدداراي هويت كه اين عامل هو

كه اين عامل تنوع . يت به افراد براي رفتار مستقيم با مراجعان و يا مصرف كننده نهاييمسوولـ دادن 

 . مهارت، اختيار و بازخورد را افزايش مي دهد

و  اين عامل تنوع مهارت، هويت وظيفه. يت و نظارت بر وظايف شغل كاركنانمسوولـ دادن اختيار، 

 . اختيار را افزايش مي دهد
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ـ مهيا نمودن شرايطي براي كاركنان كه به طورمنظم ياد بگيرند كه چگونه مي توانند شغل خود را بهتر 

  (113، ص 1312مهداد، ). اين عامل بازخورد را افزايش مي دهد. انجام دهند

 ويژگی های شغلی هاكمن و اولدهام:  9شکل شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الگوی اسنادهای وظیفه ای ضروری -3/1/5/1/1

شده و غني شده است بحث مي كند كه شغل پربارپيشنهاد  0815لارنس در سال  و راين الگو كه توسط ترن

ازجمله . به رضايت شغلي بيشتري خواهد انجاميد -يت و مانند آن باشد مسوولاستقلال و ، شغلي كه درآن تنوع -

هاي  كه كارگران محيط نخست اين. اشاره كرد موردمي توان به دو  يافته هاي تحقيقات اين دو دانشمند

كه عوامل  روستايي از مشاغل با دامنه و وسعت كم بيشتر از كارگران شهري رضايت خاطر دارند و دوم آن

رضايت خاطر و غيبت  وسعت شغل برو  تأثير دامنه وضعي و موقعيتي مانند سبك سرپرستي و روابط همکاران نيز

 (151، ص 1311بهروز، ) .را تعديل مي كند از كار

 .آورده شده است( 01)شده توسط ترنر و لارنس در شکل شماره  ارايهخلاصه الگوي  
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 الگوی ترنر و لارنس:  11شکل شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : ی فرآيندیهانظريه  -5/5/1/1

 1نظريه هدف گذاری -1/5/5/1/1

چنين  لاك. آشکارا با محيط ارتباط داردنظريه هدف گذاري  .است كرده ارايه 2اين نظريه را ادوين لاك

يك موقعيت كاري بر حسب تمايل به دستيابي يك هدف معين تعريف  در، مي كند كه انگيزه ي اوليه ما بيان

به طوري  هدايت و كنترل كند، انگيز و خاص مي تواند رفتار ما را برانگيختهبرتعيين اهداف چالش  .مي گردد

منجر مي گردد  تحقيقات نشان مي دهد كه داشتن هدف به عملکرد بهتر. ثر بخش تر انجام دهيماكارها را 

 البته .برانگيزاننده ترند تا اهدافي كه دستيابي به آنها آسان تر است ؛اهدافي كه دستيابي به آنها مشکل تر است

از آن است كه ما هدفي نداشته اهدافي كه دستيابي به آن در خارج از حيطه ي توانايي و ظرفيت ماست بدتر 

جنبه ي مهم نظريه  .را تحت فشار قرار مي دهندباشيم چون اهداف دست نيافتني انگيزش و عملکرد شغلي ما 

اين تعهد به وسيله ي . هدف گذاري تعهد به هدف فردي است به معني قدرت اراده ي ما براي دستيابي به هدف

  (111، ص 1312مهداد، ) .ر قرار مي گيردعوامل بيروني، متعامل و دروني تحت تأثي

                                                 
 
. Goal setting theory  

 
. Edwin Lacke  

 مندی رضایت

 تفاوت های فردی

 مسوولیت و دانش

 تفاوت های وضعیتي و موقعیتي
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تأثير همکار و پاداش ، قدرت: عوامل بيروني كه تعهد به هدف را تحت تأثير قرار مي دهند عبارت اند از

يس نشان داده است كه به ميزان زيادي سبب ياجابت و پذيرش هر شکل قدرت مثل قدرت ر. هاي بيروني

تعهد به هدف . آزمايشگاهي و مطالعات ميداني گرديده است كاهش تعهد فردي به اهداف درموقعيت هاي

. حمايتي و اعتماد است به ميزان زيادي افزايش مي يابد، هنگامي كه شکل قدرت به صورت حضور فيزيکي

 . همچنين فشار همکار و پاداش هاي بيروني مثل افزايش دستمزد شدت تعهد به هدف را افزايش مي دهد

رقابت و : ما را جهت دستيابي به اهداف تحت تأثير قرار مي دهند عبارت اند ازعواملي تعاملي كه تعهد 

 . فرصت براي مشاركت در تعيين اهداف

و انتظار ما از « خودمختاري»پاداش : عواملي دروني شناختي كه تعهد به هدف را تسهيل مي نمايند عبارتند از

: چنين پيشنهاد شده، را تحت تأثير قرار مي دهند ديگر عوامل فردي و موقعيتي كه تعهد به هدف، موفقيت ها

موفقيت در دستيابي به اهداف ( Aبه اصطلاح رفتارتيپ )و رقابت جويي ، تهاجم، پايداري، نيازبه پيشرفت

 (151، ص 1312مهداد، ) جايگاه مهار دروني ، حرمت ذات بالا، سخت

 

 

  1سیکل عملکرد بالانظريه ی  -5/5/5/1/1

ي هدف گذاري منجر به فرمول بندي نظريه ي جامعي گرديد كه اين نظريه انگيزش و تحقيق روي نظريه 

پالايش و توسعه ي هدف گذاري نقش عوامل شناختي را گسترش مي . شغلي را به حساب آورده است رضايت

 .ه ي سيکل عملکرد بالا معروف استشغلي را تشريح مي نمايدكه به نظري رضايتدهد و روابط ميان انگيزه و 

 (.نگاه كنيد کلبه ش)پيچيده تر است اين الگو از نظريه ي هدف گذاري 

 نظريه سیکل عملکرد بالا : 11شماره  شکل

                                                 
 
. High Performance Cycle  
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 تا اينجا نظريه ي هدف .خواست ها و چالش هاي فراهم شده براي شغل شروع مي شود، سيکل با اهداف

علاوه بر آن براي  .كاركنان را براي بهبود عملکرد شغلي برمي انگيزد، كه بيان مي كند اهداف گذاري است

از ، (سرپرستان يا مديران)مي تواند چالش هايي از اشکال قدرت ، اهدافي كه ما براي خودمان تعيين مي كنيم

، از فشار همکار به توليد و يا از مدل هاي نقش، (تصميم گيري مشترك ميان فرودستان و فرادستان)مشاركت 

قابليت دستيابي و اهداف سخت به طور اتوماتيك عملکرد بالا ايجاد ، ويژگي ها، درهرحال منبع. وارد گردد

تعديل كننده ها  كه عوامل ديگريآنها به افزايش در انگيزش كار منجر خواهد شد به شرطي ، بلکه. نخواهد كرد

يك . کرد شغلي را تحت تأثير قرار مي دهندتعديل كننده ها شدت رابطه ميان اهداف و عمل. ظاهر گردندنيز ـ 

هدف خاص و چالش برانگيز انگيزش را افزايش خواهد داد و به عملکرد شغلي بالا منجرخواهد گرديد اگر 

 : كاركنان شرايط زير را داشته باشند

  ؛ـ توانايي بالا براي انجام وظيفه 0
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  ؛ـ تعهد به هدف 2

  ؛به سوي اهداف استـ بازخوردي كه نشان دهنده ي پيشروي  1

  كار؛ ـ خود اثربخشي بالا يا انتظار براي انجام بهتر 4

 . ـ وظيفه اي كه بسيار مشکل نيست 5

قدم بعدي در سيکل اين است كه . گرديد ارايهفرض مي كنيم كه اهداف چالش برانگيز و تعديل كننده ها 

اسطه ي ساز و كارهاي ميانجي موسوم به چگونه اهداف واقعاً عملکرد را تحت تأثير قرار مي دهد كه به و

تلاش و اصرار را ، راهبردها توجه. رخ خواهد داد، راهبردهاي عام كه براي انجام دادن هر وظيفه ضرورت دارد

واقعاً هر فرد در سنين اوليه ياد مي گيرد كه مي تواند وظايف را به بهترين شکل انجام دهد » ؛هدايت مي كنند

 & Locke) «.و اصرار به انجام آن داشته باشد، تلاش لازم را براي انجام آن مبذول نمايد، اگر به آن توجه كند

Latham, 1991, p:179)  تعديل كننده هايي كه عملکرد ، خواست هاي چالش برانگيز ارايهبنابراين با

اركنان افزايش عملکرد ك، شغلي را تسهيل مي نمايند و راهبردهاي ميانجي كه اهداف را به عمل تبديل مي كند

مي  ارايهمشاهده مي كنيد پاداش هايي كه به دنبال عملکرد  (8)نمودار شماره همانگونه كه در . پيدا خواهد داد

 . گردند مي توانند به عنوان مشوق سبب حفظ عملکرد شغلي گردند

 باشند مثل و ساير شناخت هاي سازماني يا دروني، مثل افزايش حقوق، پاداش ها مي تواند بيروني باشند

مثل  باشند يا پاداش هايي غيرشناختي .مباهات براي انجام كار و 0خودكارايي، احساس پيشرفت ،خود مختاري

عملکرد را به طور مستقيم برنمي ( غيرشناختي)اين پاداش ها . امنيت شغلي و پيوستگي به همکاران، مزاياي جنبي

 . اعث تشويق كاركنان به ماندن در شغل مي گردندانگيزد بلکه به عنوان تعديل كننده عمل مي كنند و ب

ي كاركنان را ارزش هانيازها و ، پاداش هاي بيروني و دروني كه عملکرد شغلي مشروط به آنهاست اگر

نيازها و ارزش ها را برآورده ، شغلي كاركنان افزايش خواهد يافت و اگر اين پاداش ها رضايت، برآورده سازند

شغلي بالا به تعهد سازماني بيشتر و تمايل به پذيرش اهداف جديد و  رضايت. خواهد بود ينارضايتنتيجه ، نسازند

 . چالش ها منجرخواهد گرديد

                                                 
 . Self-effeciency  
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 ؛بالا از عملکرد بالا منتج مي شود رضايت. اين رابطه ماهيت سيکلي مدل عملکرد بالا را روشن مي سازد

غيرمستقيم به  با عملکرد بعدي به طور نهايت درمي شود و  منجر رضايتسپس به  يعني اول عملکرد بالا حاصل

 . وسيله ي شدت تعهد سازماني و تمايل كاركنان به انجام كار در مسير اهداف جديد در ارتباط خواهد بود

 تحقيقات بر. سيکل عملکرد بالا داراي يك احساس مقبوليت عام و قابل كاربرد در اكثر شرايط كاري است

. شغلي تأكيد مي كنند در رضايتانجي در عملکرد شغلي و تأثير پاداش ها اهميت عوامل تعديل كننده مي

عملکرد را تحت تأثير ، به عنوان ساز و كاري كه به وسيله ي آن اهداف« خودكارايي»تأثيرعوامل شناختي چون 

 ترضايسيکل عملکرد بالا چنين بيان مي كند كه انگيزش و  .است شدهتحقيقات تأييد  قرار مي دهد نيز در

 (117، ص 1312مهداد، ). شغلي مي تواند تحت تأثير عوامل مشابه قرار گيرد

 

  1نظريه ی گروه مرجع -3/5/5/1/1

اين نظريه با نظريه كامروايي نياز مشابه است با اين تفاوت كه نظريه گروه مرجع به عنوان نقطه عطف خود 

گاه و عقايد گروهي را مد نظر قرار مي دهد كه ق فرد را در نظر نمي گيرد، بلکه ديديخواست ها، نيازها و علا

هايي به گروه مرجع معروف هستند براساس اين نظريه مي  فرد براي هدايت و ارشاد به آن مي نگرد، چنين گروه

ق، خواست ها و گروه مرجع شخصي را برآورد، شخص آن را دوست يتوان پيش بيني كرد كه اگر شغلي علا

  (359ص ،1319كورمن، .ک). به آن علاقه اي نخواهد داشت خواهد داشت و اگر چنين نکند

 

  5نظريه ی اختلاف -1/5/5/1/1

بين  احساس مي كند مندي يا نارضايتي شغلي به اختلافي بستگي دارد كه شخص به عقيده ي لاك رضايت

اي شغلي را به ه لاك ميزان تمايل از ويژگي . بدست بياورد وجود دارد آنچه به دست آورده و آنچه تمايل دارد

تعريف مي كند بنابراين چنانچه بين ميزان تمايل ، مشخص و عنوان حداقل ميزان لازم براي ارضاء نيازهاي جاري

برعکس اگر ويژگي هاي  .رضايت خواهد داشتاز شغل فرد و ملاحظات واقعي اش اختلاف وجود نداشته باشد 

 (Locke, 1979, p:191) . بود شغلي كمتر از ميزان تمايلش باشد ناراضي خواهد

                                                 
 
. Rererence-Group Theory  

 
. diference theory  
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رضايت شغلي را به عنوان اختلاف بين ميزان ر پورت. شده است ارايههاي ديگري از مدل اختلاف  شکل

اين مفهوم اساساً . عوامل شغلي كه بايستي وجود داشته باشد و ميزاني كه اكنون وجود دارد تعريف كرده است

مشاهدات برابري  تأكيد بيشتري بر رمدل پورت در« اشدبايستي وجود داشته ب» عبارتاما . شبيه مدل لاك است

داشته هاي مربوط به ، لاولر در مدل معروف خود (Porter, 1979, p:512). داشته و تأكيد كمتري بر نيازها دارد

رضايت وي همان طوري كه در نمودار زير ملاحظه مي شود . رضايت و عدم رضايت شغلي را خلاصه مي كند

با شرايطي كه به طور واقعي وجود   اختلاف بين شرايطي كه بايستي ايجاد شودك كارمند از ادرا را عبارت از

بيشتر  فردبنابراين به طور بديهي آنچه . اگر بين آنها اختلافي موجود نباشد فرد راضي خواهد بود .مي داند ،دارد

راي درك بهتر مدل لاولر بايد ب. باعث رضايت بيشتري خواهد شد، نمايداز عوامل شغل دريافت  شاز انتظارات

نخست اينکه فرد چگونه شرايط واقعي شغل را ارزيابي كرده و . شناخت بيشتري نسبت به دو موضوع داشت

 (179، ص 1312مهداد، ) .مي يابدسپس انتظارات وي از شرايطي كه بايد ايجاد شود چگونه قوام . درك مي كند

نخست هرفرد نسبت به . شکل گيري انتظارات شغلي دارند را در ترين تأثير سه عامل عمده و مهم بزرگ

. مي كند ارايهقضاوتي از خود ( تحصيلات، كوشش، تجربه، ارشديت، مهارت). آنچه كه به شركت آورده است

دوم هر فرد در مورد آن دسته از عواملي كه مورد تقاضاي اوست و در شغل بوده و برتوانايي هاي وي اثر مي 

آيا ساعات طولاني  ؟آيا تصميمات بزرگي مي گيرم ؟يت بزرگي دارممسوولآيا من  ،نمايد قضاوتي مي، گذارد

مي نگرد تا منصفانه بودن و منطقي ، (يعني كاركنان و شرايط كار)، خود طرافسوم اينکه فرد به ا ؟كار مي كنم

لي خود را پايه ريزي مي انتظارات شغ، سه عامل اين بنابراين وي بر اساس. بودن مزاياي شغلي را تعيين نمايد

 ,wexley & Yuki).استنباط از مشخصات شغلي و ميزان برابري درك شده، استنباط از داده هاي شخصي ،كند

1911, p:315 ) 

 

1نظريه ی نقش -2/5/5/1/1
 

نظام  عواملي نظير جنبه اجتماعي تأثير دراين نظريه به دو جنبه ي اجتماعي و رواني توجه مي شود در

اين عوامل همان . كارگاهي و شرايط محيط اشتغال در رضايت شغلي مورد توجه قرار مي گيرند سازماني و

جنبه ي رواني رضايت شغلي بيشتر به انتظارات و توقعات فرد  .شرايط بيروني رضايت شغلي را شامل مي شود

يت هاي محوله و ولمسومربوط مي شود به عبارت ديگر احساس فرد از موقعيت شغلي و فعاليت هايش در انجام 

                                                 
 
. Role theory  
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در اين . ميزان رضايت شغلي فرد را مشخص مي نمايد، به عنوان عضوي از اعضاي جامعه، ايفاي نقش خاص

شفیع ) .رضايت كلي نتيجه اي است كه فرد از تركيب دو جنبه ي اجتماعي و رواني عايدش مي شود نظريه

  (19، ص 1315، آبادی

 

  1نظريه ی ارزش لاک -9/5/5/1/1

رضايت شغلي اساساً از اهميتي كه پاداش يا دست آوردهاي شغل براي افراد دارند ناشي ، با اين نظريهمطابق 

هرچه نزديکي بين آنچه افراد  .راضي مي گردند مند باشد افراد با داشتن چيزهايي كه براي آنها ارزش، مي شود

نظريه ي  .ضايت شغلي افراد بيشتراستر، مند مي دانند و آنچه كه از شغل به دست مي آورند بيشتر باشد ارزش

لند مي توانيم اين يرابطه با كارخاصي چقدر ارزش قا ما بدانيم افراد براي نتايج در لاك نشان مي دهد كه اگر

 مثلاً اگر در يك سازمان. اطلاعات را براي پيش بيني اثرچنين عواملي در رابطه با رضايت آنها به كار گيريم

آزادي عمل درانجام وظايف مي تواند منجربه رضايت ، ل باشنديكاري ارزش زيادي قاكاركنان براي استقلال 

به طور خلاصه لاك معتقد است كه . تحقيقات زيادي صورت نگرفته است، راجع به اين نظريه. شغلي آنان گردد

آنها بستگي به و بنابراين رضايت شغلي  .بسته به نوع كارمندان، خواسته ها و ارزش هاي آنان نيز فرق مي كند

ندارد، ولي مجموعة وسيعي از ارزش  ودتعداد مشخصي نياز يا ارزش وج. تأمين اين خواسته ها و ارزش ها دارد

شغلي پاسخ مؤثري است  رضايتهچمچنين خاطرنشان مي سازد؛  وي .ها مي تواند در رضايت شغلي مؤثر باشد

و به عنوان يك متغير مستقل فقط تحت  شود حاصل مي متن كار بدست مي آيد ازكه در نتيجة تجاربي كه 

 -يك پديدة عاطفيبلکه  علت نيستيا منبع  يك شغلي رضايتاساساً . شرايطي خاص مورد توجه قرار مي گيرد

  (Locke, 1979, p:123) .كندمي  است كه فرد شاغل دربارة شغل خود احساس اجتماعي

 

 عوامل مؤثر بررضايت شغلی -2/1

باشند كه يا منفي مثبت  ممکن استكه اين تأثيرات  .لکرد شغلي افراد تأثير مي گذارندعوامل متعددي بر عم

بنابراين آنچه كه به عنوان  .منجر خواهد شدعدم رضايت شغلي  به  منفي اثراتبه رضايت شغلي و اثرات مثبت 

واند موجب پيش فرض مي بايد در تحقيقات مربوط به رضايت شغلي پذيرفت اين كه تنها يك عامل نمي ت

                                                 
 
. lockes value theory  
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 از شغل افراداز عوامل گوناگون سبب مي گردد كه  يحقيقت تركيب شغلي بشود و دريا عدم رضايت رضايت 

 .نمايد يا نارضايتي احساس رضايتخود 

در ميان  بسياري از پژوهش ها يي كه در حوزه ي رضايت شغلي كاركنان انجام شده است نشان داده اند

اهميت رضايت بخش  كار با ثبات، فرصت هاي ارتقا و پاداش ها ي براي نانكارك عوامل موثر بر رضايت شغلي

، (Carr, et al., 1991, pp: 171-113)، (Seymour et al., 1999, pp: 119-151) .زيادي قايل هستند

(DeSantis, et al., 1999, pp: 357-311)  عواملي مثل ساعات كار  پژوهش ها نيز نشان مي دهند كهبرخي از

. كاركنان تأثير دارند ويژگي ها و رفتار سر پرستان نيز بر رضايت شغلي ف، رضايت اجتماعي ومنعط

(Daley,1919, pp:131-115) ،(Emmert, et al., 1995,  pp: 37-11)  

نگرش هاي فرهنگي، خدمات درماني و تسهيلات رفاهي در بالا بردن ميزان رضايت شغلي دخالت همچنين 

 (Harmermesh, 5112, p:393) .دارند

 پژوهشيهاي  براساس يافته (Obrien, 1919, p:1119). هاي شغلي بر رضايت شغلي تأثير دارد مشخصه

مندي  برعکس علاقه. (Sousapoza, 5111, p:513)داشتن شغل خسته كننده اثر بسيار منفي بر رضايت شغلي دارد 

 .مؤثر در افزايش رضايت شغلي است به شغل، رابطه خوب با مدير و امکان استقلال در كار از عوامل

 :ي كاري را در پنج مقوله رضايت جاي داده استارزش هااستفاده از تکنيك تحليل عامل،  با نوپ

(Knoop, 1991, p:19)  

 ي دروني مرتبط با كار؛ارزش ها. 0

 ي دروني پيامدي كار؛ارزش ها. 2

 ي بيروني مرتبط با كار؛ارزش ها. 1

 مدي كار؛ي بيروني پياارزش ها. 4

 .ي بيروني مرتبط با افرادارزش ها. 5

و  بسط تعريف رضايت از نظر گينزبرگمقولات پنجگانه نوپ در مورد ابعاد مختلف ارزش كار، در واقع 

 :از نظر گينزبرگ، رضايت داراي دو جنبه دروني و بيروني است. باشد همکاران وي مي

 :شود رضايت دروني از دو منبع حاصل مي

 . شود لذتي كه انسان از صرف اشتغال به كار و فعاليت عايدش مي احساس -اول
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ها  هاي اجتماعي و به ظهور رساندن توانايي يتمسووللذتي كه بر اثر مشاهده پيشرفت يا انجام برخي از  -دوم

 .دهد هاي فردي به انسان دست مي و رغبت

از  .و دايم در حال تغيير و تحول استرضايت بيروني بيشتر با نوع، شرايط و محيط كاري در ارتباط بوده 

 ,Ginzberg, 1921) .هاي كاري نام برد توان از روابط بين كار، كاركنان، كارفرما و پاداش جمله اين عوامل مي

p:151)  

كه فرد از  رضايترا بايد از آن نوع رضايت شغلي  معتقد است كالبرگ بر خلاف نوپ و گينزبرگ

فرد به شغلش،   منزله نگرش كلي شغلي به رضايتزيرا . ش دارد متمايز كردمختلف و جداگانه شغل هاي جنبه

هاي خاصي  فرض بر اين است كه اشخاص قادرند جنبه. مفهومي كلي و يکپارچه و در عين حال چندبعدي است

بي هايي كه همراه با نارضايتي است، تركيب كنند و به نگرش مرك از شغلشان را كه توأم با رضايت است با جنبه

  (Kalberg, 1977, p:519). صورت يك كل واحد برسند از شغل به

هاي  يي به هر يك از جنبهنگرش هاتواند در آن واحد هم  هر فرد ميبا يك نگرش تلفيقي به اين ترتيب، 

اي از  اين كل نتيجه. مثابه يك كل واحد داشته باشد شغل خود، و هم يك نگرش مركب از شغل خويش به

هاي مختلف و متنوع شغلش تجربه  هايي است كه فرد در ابعاد و جنبه نارضايتيو  مندي هارضايت مجموعه 

 (Wexley & Yuki, 1911, p:12) .دكن مي

شغلي فرد را نسبت به هر يك از ابعاد شغل او بررسي و تعيين كرد كه كدام رضايت توان  بر اين اساس، مي

اهميت بيشتري است و موجبات رضايت و خشنودي يا عدم  بعد از ابعاد مختلف شغل براي دارندگان آن داراي

گانه شغلي اشاره  كندال و اسميت به ابعاد پنجدر همين رابطه  .آورد رضايت و ناخشنودي آنان را فراهم مي

هاي  م يك از افراد واكنشهاي هر شغل را درباره اين موضوع كه كدا ترين ويژگي مهم كه اين ابعاد. اند كرده

 :عبارتند از. دهد به آن دارند، نشان ميثري مثبت مو

 .هايي كه در وظايف شغلي فرد وجود دارد به معناي خصوصيات و ويژگي: ماهيت كار -

اي كه وي دستمزدش را در مقابل  كند و درجه مقدار اجرت مالي كه فرد دريافت مي :حقوق و پرداخت -

 .داند دستمزد ديگران عادلانه و منصفانه مي

 .فرصت پيشرفت در سلسله مراتب سازماني: هاي ارتقا فرصت -

نحوه ارتباط فرد با سرپرست مستقيم خود و توانايي سرپرست در عرضه : نظارت و سرپرستي -

 .هاي فني به فرد هاي رفتاري و كمك حمايت
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اي كه كارايي همکاران شغلي را به لحاظ تخصص، و در بعد اجتماعي به لحاظ  درجه: همکاران شغلي -

 . دهد شان ميحمايت از فرد، ن

شغلي مي تواند ناشي از دو دسته عوامل بيروني مثل افزايش حقوق،  رضايتبه طور خلاصه مي توان گفت 

اگراين . باشد مباهات براي انجام كار و كاراييل دروني مانند احساس پيشرفت، خودارتقا و ساير مزايا و عوام

شغلي كاركنان افزايش مي  رضايتدر نتيجه  دهش نيازها و ارزش هاي كاركنان برآورده، عوامل برآورده شود

در در يك جمع بندي كلي مي توان عوامل موثر بر رضايت شغلي را همچنين  (115، ص 1312مهداد، ). يابد

 :به شرح زير بيان كردپانزده مقوله 

 : كار -1/2/1

از اين  و رضايت اشدشغلي مؤثرب رضايتجنبه غيرآشکار شغل مي تواند در  سهمطالعات نشان داده اند كه 

اين جنبه ها عبارتند  .از زندگي همبسته است رضايتكلي شغلي و  رضايتجنبه ها به طور مثبتي با ساير ابزارهاي 

  :از

  انعطاف در برنامه ريزي ساعات كار 

  ابزار و تجهيزات 

  محيط كار 

ب و خوشايند باشد، بازده هر قدر محيط كار جال. مردم دوست دارند در يك محيط تميز و آراسته كار كنند

اتاق يا ساختمان كثيف نيز . شود مثلا روشنايي زياد يا ضعف نور باعث خستگي شخص مي .كار بيشتر خواهد شد

سر و صدا نيز به خصوص براي كارهاي فکري . دهد انگيزد و بازده كارش را كاهش مي نفرت كارمند را برمي

شعاری . )گذارند ها مي هاي ذهني و بازده آن امطلوبي در فعاليتمضرند و علاوه بر افزايش خستگي اثر بسيار ن

 (722، ص1311نژاد، 

 

 : تناسب شغل و شاغل -5/2/1

اين موضوع يعني تطبيق شرايط لازم  .هاي شخصيتي و رضايت شغلي رابطه معقولي وجود دارد بين ويژگي

درنظريه اين موضوع به بهترين طريق . تمورد توجه قرار گرفته اس زيادي شخصيتي ويژگي هابراي انجام كار و 

نظريه مزبور بر اين تصور قرار دارد كه  .معروف جان هالند درباره ي تناسب شغل با شخصيت بيان شده است

اين محقق بيان مي دارد كه رضايت شغلي و تمايل به ترك  .رغبت يا علاقه فرد با محيط كارش متناسب است
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. تواند فرد به صورتي موفقيت آميز شخصيت خود را با محيط وفق دهد شغل به درجه اي بستگي دارد كه مي

و  يبدن يخواهد شد كه با استعدادها ياز كارش لذت خواهد برد و راض يشخص وقت (79، ص 1311، رابینز)

باشد، اگر شخص  يلازم در حد افراد عاد يكه كار از لحاظ استعداد ذهن يدر صورت. متناسب باشد يو ذهني

و سرانجام نفرت خواهد كرد و  ياحساس ملالت و خستگ يرا به آن كار بگمارند به زود زهوشيت ايهوشمند 

 تيو از رضا دينخواهد توانست از عهده آن كار برآ زياست ن نييكه از لحاظ سطح هوش در درجات پا يشخص

به  يشتريب تيو موفق برد يكه دوست دارد لذت م يفرد از انجام كار به طور كلي .لازم محروم خواهد شد يشغل

به  يول رديبه ناچار به عهده بگ ستياش ن را كه مورد علاقه يالبته ممکن است شخص ابتدا كار. آورد يدست م

 .كند دايپ تكه نسبت به آن شغل رغبي وجود داردادياحتمال ز ت،يدر اثر كسب مهارت و احساس موفق جيتدر

 (531، ص 1311شعاری نژاد، )

 

  1:جو سازمانی -3/2/1

تحقيقات مختلف نشان داده اند كه جو سازماني در روحيه كاركنان اثر مي كند و روحيه ي كاركنان نيز بر 

جو سازماني بر روي هرچيزي كه در سازمان رخ مي . روي عملکردشان و در نهايت بر رضايت شغلي اثر دارد

سيستم  ويژگياين  البته. ثر مي پذيرددهد اثر مي گذارد و همچنين از هررويدادي كه در سازمان روي مي دهد ا

هر سازماني داراي . مانند اثرانگشت انسان ها و دانه هاي برف بي همتا هستندنيز سازمان ها  .هاي گويا است

برخي  .فرهنگ و آداب و رسوم و روش عملي ويژه اي است كه مجموعاً جو آن سازمان را تشکيل مي دهد

برخي به روابط انساني بها مي دهند  .برخي ديگر بي تفاوت و سهل انگارند ،سازمان ها پرتلاش و كارآمد هستند

، كه اين خصوصيات منحصر به فرد در نهايت. و برخي ديگر نسبت به مسايل انساني بي تفاوت و سخت گيرند

 (21، ص 1313، ديويس و نیواستورم). را از يکديگر متمايز مي سازد ها جو سازمان

 

 

 : هاكاربرد مهارت  -1/2/1

، اگر مجال استفاده از توانايي ها را داشته باشند، مطالعات نشان داده اند افرادي كه از شغل خود راضي ترند

افرادي كه تجانس شغلي بالا را نشان داده بودند از  در اين مطالعات .معتقد مي شوند كه آن توانايي را دارند

                                                 
 
. Organizational Climate  
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بيشترين  .بودند تا افرادي كه تجانس پايين داشتند اضيرمزاياي جنبي و فرصت هاي ترفيع بيشتر ، درآمدهايشان

 .خواست هاي شغلي وجود داشته باشدشغلي هنگامي است كه بهترين تناسب ميان توانايي هاي افراد و  رضايت

مهارت در يك حرفه نيز در تأمين . دراين مقوله ماهيت شغل از نظر چالشي بودن و تنوع و اهميت مورد نظر است

ناراضي هستند غالبا به علت  خوداز شغل  افرادگروهي از  بر اين اساس اگر. بسيار مؤثر استرضايت شغلي 

شعاری ) .اند آشنا نشده خود هاي خاص شغل كه بايد و شايد با فنون و روش ضعف مهارت ايشان است زيرا چنان

 (352، ص 1311نژاد، 

 : پاداش های مادی -2/2/1

 (Harmermesh, 5112, p:393). و تشويق كردن نيز بالا مي رود رضايت شغلي به وسيله پرداخت پاداش

ايجاد جاذبه  .هاي مادي در سازمان ها به منظور پاداش يك موضوع تقريباً عمومي است استفاده ازپرداخت

حفظ و نگهداري آنان پس از پيوستن به سازمان و وارد كردن آنها به عملکرد قابل ، براي پيوستن افراد به سازمان

هاي افراد  قدرداني از تلاش. پاداش هاي گوناگوني را طلب مي كند، تماد يا به اخذ تصميم هاي خلاق و بديعاع

درواقع رمز پرورش نيروي انساني و قهرمان سازي . ترين فعاليتي است كه يك مدير مي تواند انجام دهد قوي

عنوان پاداش داراي يك پرداخت به . قدرداني و تشکر از زحمات آنان است، كساني كه با مدير كار مي كنند

انعطاف پذيري آن براي مديريت . براي افراد و اعضاي سازمان داراي اهميت است: است از جمله سري مزاياي

البته ، پرداخت نقدي در سازمان به طور بالقوه آشکار و همه فهم است. تناوب و تکرار آن هم بالا است. بالا است

  (139، ص 1311، رضايیان). ش در سازمان باشد مانع بروز اين مزيت مي شوداگر خط مشي مخفي بودن پادا

  :(، تحصیلاتنژاد، جنس، سن)ويژگی های شخصی  -9/2/1

 نظر مي رسدبه اما  .پژوهش ها نشان داده اند كه صفات و خصوصيات كار با رضايت شغلي مرتبط است

رضايت شغلي زنان  معتقد استكلارك .فردي است مهم ترين نکته در اين رابطه تأثير ويژگي ها و خصوصيات

همچنين بر اساس يافته هاي پژوهشي، در برخي از جوامع سن و نژاد از جمله عوامل  .بيشتر است نسبت به مردان

 (Groot, 5111, p:51)؛ (Bartel, 1911, p:121) ..موثر بر رضايت شغلي است

 : سن -1/9/7/1

در  شغلي رضايتمطالعات نشان مي دهند كه . ن افزايش مي يابدسافزايش شغلي به طور كلي با  رضايت

 يت درمسوولافراد جوان به دليل شکست در يافتن چالش كافي و  اكثر .پايين تر است، ميان كاركنان جوان تر
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شناسان سه نوع  شغلي چگونه با افزايش سن مربوط مي شود؟ روان رضايت. شغل اولشان مأيوس اند از، شغلشان

 : ا پيشنهاد مي نمايندتبيين ر

 مجبور به ترك كار رضايت شغليممکن است در جستجوي ، ناراضيـ اغلب كاركنان جوان به شدت الف 

دهند كه در اين بررسي ها اين بدان معني است كه كاركنان مسن تر  مرتب شغلشان را تغيير و يا به طورشوند 

 . بوده است راضيمل افراد كمترنان مطالعات شانمونه ي مطالعه بوده اند و به عبارتي اي

ـ در ميان كاركناني كه سنشان بالاتر مي رود ممکن است به دلايلي از توجه تحقق خود و چالش در ب 

هايي براي تحقق اين نيازها منصرف شوند و اين عامل سبب ايجاد يك احساس  شغل و از جستجو براي يافتن راه

 . ي كمتري را از شغلشان گزارش نمايندرضايتممکن است ناكناره گيري در آنها مي گردد و بنابراين 

. تري داشته اند ـ بسياري از كاركنان مسن براي يافتن تحقق و خودشکوفايي در شغل فرصت هاي بزرگج 

يت افزايش يافته را به دنبال دارد كه به احساس توانايي مسوولحرمت و ، شايستگي، سن و تجربه معمولاً اعتماد

تا ، شغل بهتر داشته باشند، به عبارت ديگركاركنان مسن بيشتر تمايل دارند .م كارها منجرمي شودبالا در انجا

 . كاركنان جوان تر

 : جنس -5/9/7/1

شغلي ميان كاركنان زن و مرد متناقض و متباين  تيرضا مدارك تحقيقي درباره ي تفاوت هاي ممکن در

توافق  آنعلل  در، مشاهده گرديد تفاوت هايي غليش رضايتحتي هنگامي كه در ارزش هاي كاري و . است

كه حرفه اي در دنياي تجارت انتخاب مي  يبراي زنان رضايت شغليمطالعات نشان داده اند كه منبع . داردنوجود 

 . متفاوت است، نمايند و زناني كه براي حمايت از خانواده شان به زور وادار شده اند كه وارد دنياي كارگردند

عواملي كه با  و آن دسته از رضايت شغليبلکه بيشتر به ، باشدنممکن است مربوط به عامل جنسيتي  اين يافته

براي مثال نوعاً زنان براي كار مشابه كمتر ازمردان حقوق مي گيرند و فرصت  .باشدمربوط ، جنسيت تغييرمي كند

تر از مردان كار مي كنند و از  اغلب زنان كارمند عقيده دارند كه سخت. هاي آنان براي ارتقاء كمتر است

 رضايتاين عوامل آشکارا . ولي پاداش هاي يکسان قابل مقايسه دريافت نمي نمايند، كاركنان مرد متحمل ترند

 . شغلي را تحت تأثير قرار مي دهد

 : نژاد -3/9/7/1

 هرچند در .كنندبيشتري از شغلشان ابراز مي  رضايتبيشتر كاركنان سفيد در مقايسه با كاركنان غيرسفيد 

ميان سياهان و ساير اقليت هاي قومي طبقه متوسط درحال رشدي هست كه شرايط استخدام شدن را دارا بوده 
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اغلب هستند  نامنظم كار مي كنند و يا همچنان نوميدانه درصدد استخدام شدن به طور ولي استخدام نشده اند و يا

كارآنان به مشاغل سطح پايين محدود است كه حقوق ، اندآنان كه استخدام مي شوند و داراي كار تمام وقت 

علاقه اوليه براي بسياري از كاركنان ، بدين سان. كم و فرصت اندك براي پيشرفت و تحقق خود را به دنبال دارد

شغلي نيست بلکه پيدا كردن شغلي است كه بتواند دستمزدي مناسب را به همراه داشته باشد و اين عامل  رضايت

 (139، ص 1312مهداد، ). عامل اصلي است كه درجامعه ما در تمام سطوح شغلي مشاهده مي شود نمهم تري

 

 :تحصیلات( 1/9/7/1

در حالي كه در برخي از مشاغل اين اثر را . يکي از عوامل مؤثر بر رضايت شغلي است نيز سطح تحصيلات

 .از حد بر رضايت شغلي اثري ندارد تحصيلات بيش. مثبت يافتند، برخي ديگر اين رابطه را معکوس يافتند

(Groot, 5111, p:55) 

 

 : تجربه شغلی -7/2/1

اين دوره شامل  .باشند راضيشان  كاركنان جديد تمايل دارند كه از شغل، درطول مراحل اوليه ي استخدام

انگيزش و چالش براي كسب مهارت ها و توانايي هاست و ممکن است شغل به خاطر اين كه حالت تازگي 

مگر آنکه كاركنان . با كاهش رو به رو خواهد گرديد رضايت مندياين حالت . جذاب به نظر برسد، دارد

اغلب   د از چند سال در شغل بروز مي كندبع كه دلسردي. اطلاعاتي حاكي از پيشرفت و رشد درشغل خود بيابند

تجربه ي بالا اعتقاد ندارند كه  كاركنان با. همراه است« شركت خيلي كند است پيشرفت در»با اين احساس كه 

تقليل و تعهد سازماني ، دلبستگي شغلي ،احساس آنها از چالش ها. عملکرد شغلي منجر به پاداش خواهد گرديد

 . كمتري را نشان دادند

و بعد از اينکه يکنواختي شغل بهبود پيدا  چند سال كسب تجربهشغلي بعد از  رضايتآشکار شده است كه 

شغلي موازي  رضايتميان سن و شغلي و طول تجربه كاري با رابطه  رضايترابطه ي ميان . يابد افزايش مي، كرد

 (111، ص همان) . است

 

 : شخصیت -1/2/1

. در كار سازگاري بهتر و ثبات عاطفي بيشتري دارند ،راضي تركاركنان  نشان داده اندتحقيقات انجام شده 

 رضايتثبات عاطفي يا ، سوال اين است كه كدام اول مي آيدولي ، اگرچه رابطه ها آشکار به نظر مي رسد
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نقطه زندگي  عدم ثبات عاطفي مي تواند علت نارضايتي درهر ؟شغلي رضايتعدم ثبات عاطفي يا عدم  ؟شغلي

 . شغلي طولاني مي تواند منجربه سازگاري عاطفي ضعيف گردد نارضايتيو ، باشد

مركز و  0شغلي رابطه دارند عبارت اند از خود بيگانگي رضايتكه با  ديگر دو عامل شخصيتيهمچنين 

بيشتر احتمال دارد ، دروني هستند مركز كنترلكاركناني كه كمتر احساس از خود بيگانگي دارند و داراي  لكنتر

حدي كه مردم در )كوشش براي پيشرفت همچنين . دلبستگي شغلي و تعهد سازماني بالا باشند، شغلي رضايتدر 

شغلي و عملکرد بالا رابطه  رضايتصورت مثبتي با به ( مي كنند و كارشان را جدي مي گيرندآن سخت كار 

با نيز ( خصومت و احساس تنگي زمان، عصبانيت، عدم تعادل) و تحريك پذيرييا عامل ناشکيبايي . دارد

 .ين تري دارندشغلي پاي رضايت، ناشکيبايي دارند كساني كه نمره ي بالا در. شغلي رابطه منفي دارد رضايت

اجتماعي و مؤسسه اي را  ميان كاركناني كه درجه ي بالايي از اعتبار همچنين محققان به اين نتيجه رسيدند كه در

 (115، ص 1312مهداد، ) .شغلي بالاتر است رضايتدارا هستند 

 

 : سرپرستی -9/2/1

رضايت  موجب تي كارمدارپژوهش هاي انجام شده نشان مي دهند كه سرپرستي با ملاحظه بيش از سرپرس

خود  رضايت منديدر  انساني عامل مهمي روابط و كاركنان مهارت هاي سرپرستان خود را در  شغلي مي شود

رضايت شغلي نيز زياد بوده ، هرجا كه سرپرستان با كاركنان رفتاري حمايتي و دوستانه داشته اند. تلقي مي كنند

  (92، ص 1311ازكمپ، ) .است

 

 : حرفه ایسطح  -11/2/1

مديران اجرايي نگرش هاي . شغل بيشتر را به همراه دارد رضايت، سطح يا جايگاه حرفه اي و شغلي عالي

تا كساني كه درسرپرستي خط اول كار مي كنند و به همين ترتيب ، شغلي و احساس مثبت تري را ابراز مي نمايند

 ري براي ارضاي نيازهاي برانگيزنده دارد و نيزسطح شغلي عالي فرصت هاي بيشت. ترندراضي آنها از زيردستان 

و خودشکوفايي در سلسله مراتب  عزت نفسارضاي نيازهاي . يت بيشتري در كار داردمسوولچالش و ، اختيار

حرفه اي و  -در مطالعات انجام گرفته در ميان كارآفرينان و كاركنان در مشاغل فني. سازماني افزايش مي يابد

بر اساس زمينه يابي هاي انجام گرفته كاركنان كارخانجات و  .شغلي بالا مشاهده است رضايتمديريتي نمرات 

                                                 
 
. Alienation  
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مهداد، ). را دارا هستند رضايتكمترين ميزان ، خرده فروشي، صنايع خدماتي و تجارت هاي عمده فروشي

 (111، ص 1312

 

  امنیت شغلی -11/2/1

همچنين . ها ادامه خواهد داد رد سالامنيت شغلي يعني اين كه شخص بداند كاري را كه در دست دا

تر است زيرا شخص  امنيت شغلي، گاهي از عامل پول هم مهم. كاركنان نيازمندند كه كار سالم انجام بدهند

همين احتياج به امنيت شغلي . نباشدگيرد چندان زياد  علاقمند است كارش دايمي باشد هر چند مزدي كه مي

شعاری نژاد، ) .كند رهاي دولتي و دست كشيدن از كار آزاد وادار مياست كه بعضي از مردم را به سوي كا

 (325ص ، 1311

، ازكمپ) .رايط كاري استجنبه ش مهم ترينشغلي پس از دستمزد  امنيت( 0818)به عقيده ي اسميت 

يکي از عواملي است كه هم از بروز حوادث فيزيکي كار جلوگيري مي كند و هم ، يشغل منيتا (123، ص 1311

اين احساس را با خود دارند كه براي كارفرمايان اهميت ، وجب تقويت روحيه كاركنان مي شود چرا كه آنهام

كارفرمايان ، اگر حادثه اي برايشان رخ بدهد، آنها مي دانند. دارند و به عنوان عوامل انساني به آنها توجه مي شود

رضايت شغلي آنها را افزايش ، واهد داد و همين امورآنها را كنار نمي گذارند و بيمه هزينه ي درمان آنها را خ

 . مي دهد

 

 : روابط با همکاران -15/2/1

در مطالعه  .شغلي است نارضايتييا  رضايت منديعوامل در تعيين  مهم ترينهمکاران يکي از با روابط نوع 

شغلي شان  رضايت، دهنگامي كه كاركنان اجازه يافته همکاران شغلي خود را انتخاب كنن( 0852)وان زلست 

رضايت در ديگر مطالعات نيز معلوم شد كه . افزايش يافت و در عوض هزينه هاي كار و سرمايه كاهش پيدا كرد

شغلي به طور مثبت تحت تأثير روابط صميمانه و همبستگي گروهي و محبوبيت و شهرت در بين همکاران قرار 

 (175، ص1311، ازكمپ) .انجام شد 0890اين مطالعات توسط آدامز و اسلوكام در سال . دارد

هر كارگر يا كارمند . مردم علاقمندند با افرادي كار كنند كه ميان ايشان محبت متقابل حکمفرماست

علاقمند است كه همکارانش دوستان مهربان او باشند و نيز مورد محبت مديرش قرار بگيرد و همواره نظر او را 
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ه پيشرفت كارمند يا كارگرش توجه كند و حتي اين توجه خود را به او همچنين، مدير ب. درباره خودش بداند

 (359ص ، 1311شعاری نژاد، ) .بگويد

 

 : ساختارسازمان -13/2/1

در نفوذ با ، اندازه سازمان اغلب با ارزش هاي شخصي. مشتمل برجنبه هاي متعددي است سازمانساختار 

نان درسازمان هاي بسيار بزرگ در سطح بالاي دستمزد براي نمونه كارك. در كنش متقابل است رضايت مندي

بيشتر توسط تنوع شغلي و ، كه در مؤسسات بسيار كوچك به كار مشغولند يخود مي بالند درحالي كه كاركنان

 (195، ص 1311، ازكمپ) .هاي اجتماعي برانگيخته مي شوند ارتباط

رضايت شغلي « دان»براساس تحقيقات . باشد تواند از عوامل مؤثر بر رضايت شغلي هاي سازماني مي مشخصه

هاي  ايدسان علت كمتربودن سطح رضايت شغلي در شركت (Dunn, 1919, p:2)در شركتهاي بزرگ كمتر است

 (مثلاً آزادي انتخاب ساعت كار و نوع شغل كمتر است)ناپذيري محيط كاري دانسته است  بزرگ را انعطاف

(Idson, 1991, p:71) 

 

 : دستمزد حقوق و -11/2/1

حقوق و دستمزد، در كشور ما اولين و مهم ترين عامل است كه افراد را وادار به ماندن در كاري مي كند و 

درواقع بيشتر افراد به دليل . اگر متناسب با انتظارات شخص باشد، عامل مهمي در افزايش رضايت شغلي است

و مزاياي بيشتر هستند، حقوق بالا موجبات رفاه برطرف نشدن پايين ترين سلسله مراتب نياز، درجستجوي حقوق 

 .شغل مي باشد يك و آرامش كارمندان و شاغلين را به همراه دارد و عامل مهمي در جلب افراد به سمت

به . رضايت شغلي استدر تعيين كننده  مهم و  مطلعات لاك نشان مي دهد كه حقوق و دستمزد يك عامل

هاي  دستمزد براي تقريباً همه ي گروه. اين پرداخت منصفانه و عادلانه باشد ويژه زماني كه از ديدگاه كارمندان

شرايط كاري به شمار مي آيد در برخي از مطالعات معلوم شده است كه دستمزد عامل  مهم ترينشغلي يکي از 

ي براي افرادزياد هاي مشخصي از كاركنان محسوب مي شود و به احتمال  شغلي گروه رضايت منديمهمي در 

 (132، ص 1311، ازكمپ) .ز اهميت بيشتري مي باشديكه نمي توانند رضايت ديگري از كارشان كسب كنند حا

هر قدر انصاف و عدالت در پرداخت بيش تر و . انصاف و عدالت در پرداخت نيز با رضايت شغلي ارتباط دارد
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يش تر باشد، عملکرد كارگر و بهتر رعايت شود، ميزان رضايت شغلي بالاتر است و هر قدر ميزان رضايت ب

 (Harmermesh, 5112, p:393) .كارمند نيز بالاتر مي رود

دهد پول بگيرد و ميزان آن بايد در حدودي باشد كه  هر كارگر يا كارمند بايد در مقابل كاري كه انجام مي

صيت او را پايين بياورد ولي هرگز نبايد اين پول، شخ. گيرداين مقدار پول را بآن كار را انجام بدهد  كه هر كس

تر از  تر و با ارزش رود اما شخصيت كارمند مهم زيرا پول در عين حال كه از عوامل اساسي زندگي به شمار مي

 (395ص ، 1311شعاری نژاد، ) .شود پولي است كه به او پرداخت مي

 

 : پیشرفت شغلی -12/2/1

فکر مي كنند و نگران هستند، آنها شغل كاركنان امروزي بيشتر از گذشته درباره زندگي كاري خود 

از سوي ديگر . مطمئن، درازمدت و ارضا كننده مي خواهند و مايلند در شغل خود رشد و توسعه پيدا كنند

كارمندان اغلب حرفه خود را با اميد وانتظاراتي ويژه براي رسيدن به بالاترين سطح در سازمان شروع مي  كنند و 

 ,James). رسيدن به قدرت، كسب بالاترين مسووليت ها و پاداش ها اهميت مي دهند اكثر آنها به پيشرفت خود،

5112, p:2) 

به معناي پيشرفت در سازمان مي دانند اما با ديدگاهي  تنهادر حالي كه بسياري واژه مسيرشغلي را در 

و تجربه هاي مربوطه كار گسترده بايد آن را در مجموعه متوالي نگرش ها و رفتارهاي فردي در زمينه فعاليت ها 

هاي  دارد كه به ديدگاه درونيشغلي از يك سو معناي  مسيري  به عبارت ديگر واژه. درطول عمر معنا كرد

هاي واقعي كه فرد به عهده  مشخص نسبت به شغل اشاره دارد و از سوي ديگر معناي بيروني دارد و انواع شغل

م يك كار و سازمان يشرفت نشان دهنده ميل و علاقه فرد نسبت به انجانياز پ. داشته است يا دارد را در بر مي گيرد

بهتر و پيشي جستن نسبت  و رقابت در انجام كار بيشتر، افزايش ميزان كار، فايق آمدن بر موانع، دادن محيط كار

 .م شده استو كارآمدتر از آنچه كه قبلاً انجا اين نياز ميل به انجام كاري است بهتر در واقع .است انبه ديگر

 (17، ص 1312، ساعتچی)

عامل مؤثر ديگر در رضايت شغلي اين است كه هر كارمند يا كارگر اطمينان داشته باشد كه فرصت 

.. .تواند با ايجاد شرايط لازم و روشن در خود از قبيل مهارت بيشتر و پيشرفت هميشه برايش وجود دارد و او مي

  (391ص، 1311شعاری نژاد، ) .مند باشد و پاداش زياد بهرهبه درجات بالا ارتقاء يابد و از حقوق 

 شغلی  پیامدهای رضايت-9/1
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ارتقاي ، بهتر پيامدهاي آن مي توان به كاركرد مهم تريناز  .داراي پيامدهاي مختلفي است، رضايت شغلي

 . سلامتي جسمي اشاره كرد و كاهش ترك خدمت، بهداشت رواني

 كاركرد و رضايت شغلی -1/9/1

اگر اين پاداش ها از ديد . منجر شودش هاي اقتصادي و رواني بالاتري كاركرد بهتر به پادابايستي ولاً اص

زيرا كاركنان احساس مي كنند كه آنان متناسب با . به شمار آيند رضايت بيشتري پديد مي آيدكاركنان عادلانه 

ين باشد كه پاداش كمتر از كاركرد احساس چن اگر ازسوي ديگر. كار و كوشش خود پاداش دريافت مي دارند

درهرحال رضايت فرد برتعهد بيشتر يا كنترل وي اثر مي گذارد كه آن نيز بر . است نارضايتي پديدار مي شود

 (73، ص 1313، ديويس و نیواستورم). كوشش و سرانجام كار او نفوذ مي كند

 بهداشت روانی -5/9/1

ه هاي حاصل از پژوهش هاي همبستگي با احتياط مورد تعبير و در زمينه ي بهداشت رواني لازم است تا نتيج

روي كارگران ( 0891)توسط فرگوسن چندين مطالعه از جمله مطالعات انجام شده . تفسير قرار گيرد

به  .از ارتباط سازگاري عاطفي ضعيف و نارضايتي شغلي داده اند خبر و تلگرافچي هااتومبيل سازي  كارخانجات

داشته تأثير در بيماري رواني افراد ، ي شغلينارضايتدارد نشان داده اند كه امکان  اي مختلفپژوهش هطور كلي 

 (91 ، صهمان) .باشد

  سلامت جسمی -3/9/1

است كه از خستگي و  يهاي شغلي و علايم جسمي بيماري نارضايتيگر پيوند  گزارش هاي متعدد نشان

باشد و فشار موجب  شغلي مي تواند منبع فشار نارضايتيكه  از آنجا ري قلبي را در بر مي گيردسردرد تا بيما

دريافت  مستمريك مطالعه  در( 0818) 0پالمور .ن پيوند منطقي مي نمايداي مي شود هاي متعدد جسمي بيماري

تحقيقات زيادي نشان داده است كه افراد . پيش گويي طول عمر استمعيار براي بهترين  رضايت منديكه 

ها از سردرد تا  مستعد ابتلاء به مرض هاي گوناگون هستند كه دامنه ي اين نوع بيماري، ودناراضي از شغل خ

رضايت ، يکي از تحقيقات نشان مي دهد كه براي پيش بيني وضع فيزيکي فرد .مرض هاي قلبي كشيده مي شود

نارضايتي ، يقاتطبق اين تحق. شغلي از جمله شاخص هايي است كه به مراتب مؤثرتر از دخانيات عمل مي كند

وارد مي شود مي تواند وي را  فشار رواني كه در نتيجه نارضايتي بر فرد. از شغل تنها يك پديده رواني نيست

  (511، ص 1311 ،ازكمپ). حمله قلبي نمايدد و پذيراي عمست

                                                 
 
. Palmor  
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 كاهش ترک خدمت -1/9/1

 بهرها مي كنند  ترك خدمت كاركنان عبارت است از نسبت كاركناني كه كار خود را در سازمان

و رابطه ي استخدامي آنها با سازمان مدت زمان بيشتري ادامه مي  كاركناني كه از كار خود رضايت بيشتري دارند

 . يابد

غيبت، ترك خدمت، جابه جايي،  افزايش موجبرضايت شغلي نتايج تحقيقات نشان داده است كاهش 

كاركنان هزينه ترك خدمت و غيبت در ر آمريکا د ؛رضايت از زندگي مي شود حتي كاهش سوانح حين كار و

از سوي ديگر، . ميلياردها دلار مي رسد باعث كاهش بهره وري ملي آن كشور مي شود، به صنايع كهبخش 

انتظار مي رود رضايت بنابراين  (Steers, 1991, P: 511). قابل توجهي را از دست مي دهند در آمدنيز كاركنان 

 . رابطه داشته باشدخدمت كاركنان  با كاهش ترك شغلي بالا

 

 

 شغلی رضايتسنجش  -7/1

البته گاهي . معمولاً رضايت شغلي توسط پرسشنامه هاي ساختار يافته و منظم مورد ارزيابي قرار مي گيرد

 ,Daire & Jackson, 1991)اوقات از مصاحبه نيز استفاده مي شود ولي به دليل هزينه بر بودن و زمان بر بودن،

p:11) لي از روش محققان ديگري نيز وجود دارند كه براي سنجش رضايت شغ. اين شيوه زياد كاربرد ندارد

 (Gupta,1999, p:12). اده كرده اندمشاهده ي حين كار استف

 :شود شغلي كاركنان از دو روش عمده استفاده مي رضايتگيري و سنجش  براي اندازهطوركلي  به

. را با پاسخ به يك پرسش تعيين نمايند دشغلي خو رضايتشود ميزان  در روش اول از كاركنان خواسته مي

 :از كاركنان سوال مي شوداول،  شيوهدر . گيرد انجام مي« غيرمستقيم»و « مستقيم» شيوهاين روش نيز به دو 

 :توان گفت كه شما آيا مي« تان چه احساسي داريد؟ طوركلي درباره شغل فعلي به»

 ؛خيلي راضي هستيد( الف

 ؛تقريبا راضي هستيد( ب 

 ؛نه راضي هستيد و نه ناراضي( ج 

 ؛تقريبا ناراضي هستيد( د 

 .خيلي ناراضي هستيد (ه  
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 :شود كه معروف است از فرد پرسش مي 0«شاخص شغل ديگر»دوم كه به  شيوهو در  

 «داشتيد؟ جاي اين شغلي كه در حال حاضر داريد، شغل ديگري مي  دهيد به آيا ترجيح مي»

 دانم  نمي( ج  خير ( ب  بله ( الف

 ,Kalberg, 1977). شود مي شغلي تلقي رضايتمنزله  به« خير»منزله ناخشنودي شغلي و پاسخ  به« بله»پاسخ 

p:599) 

ابتدا تمامي اجزا در اين شيوه  دشو سنجيده مي 2نسبت به ابعاد مختلف يك شغل رضايت شغليدر روش دوم 

شود تا درباره هر يك از اين عناصر ديدگاه  سپس از كاركنان خواسته مي و عناصر كليدي يك شغل شناسايي و

 .خويش را بيان كنند

 :شود عبارتند از ابعاد مختلف هر شغل كه از آن پرسش مي

هاي موجود براي پيشرفت و ارتقاي  ماهيت و شرايط كار، چگونگي سرپرستي، حقوق و دستمزد، فرصت

دست  از اين ابعاد، بر مبناي مقياس استاندارد امتياز داده شده و براي به به هر يك. شغلي و روابط با همکاران

. شود شغلي فرد، امتيازات تخصيص داده شده به هر يك از عناصر اين ابعاد با هم جمع مي رضايتآوردن نمره 

(Robins, 1993, p:111) 

سرپرستان را به  (Spector, 5115, p:13)؛ (Daire & Jackson, 1991, p:13) صاحب نظرانبرخي از 

در  54/1همبستگي . منظور پيش بيني و برآورد رضايت شغلي كاركنان تحت سرپرستي، مورد سوال قرار دادند

به طور خصوص مفروضات سرپرستان و كاركنان گوياي اين موضوع بود كه سرپرستان از احساس كاركنانشان 

 . كامل آگاه هستند

در مطالعات بسياري  مقياس هاي استاندارد شده و موجود 4و روايي 1اربه هرحال شايد به اين دليل كه اعتب

 ,Tealepack, 1999). باشد اين مقياس هاساده ترين روش براي سنجش رضايت شغلي استفاده از تأييد شده اند، 

p:52) 

ها شواهد بسياري براي استفاده از مقياس هاي موجود رضايت شغلي وجود دارند كه برخي از مهم ترين آن

 :عبارتند از

                                                 
 
. Other Job Indicator 
 . Job Facets Satisfaction

 
 . Realability 

 . Validity 
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 بسياري از مقياس هاي در دسترس جنبه هاي اصلي رضايت شغلي را مورد سنجش قرار مي دهند؛: نخست

مقايسه ي پاسخ ها با فرم ها مي . مي باشند 0بسياري از مقياس هاي موجود داراي هنجارهاي استاندارد: دوم

 توانند به منظور تعبير و تفسير نتايج كمك كنند؛

 از اعتبار آنها مي باشند؛ ياز مقياس هاي موجود نشان دهنده سطوح قابل قبول بسياري: سوم

بنابراين مي . استفاده از متغيرها شواهد مناسبي را به منظور اعتبار لازم در تحقيقات فراهم آورده اند: چهارم

ورد سنجش و اندازه توان اعتماد داشت كه مقياس ها بتوانند به طور مستمر سطوح مورد علاقه رضايت شغلي را م

 (Kamman, 5111, p:31). گيري قرار دهند

 :مهم ترين مقياس هاي رضايت شغلي عبارتند از

 ؛2شاخص توصيفي شغل .0

 ؛1پرسشنامه رضايت شغلي مينه سوتا .2

 ؛4پيمايش شناخت شغل .1

 ؛5مقياس عمومي شغل .4

 ؛1پيمايش رضايت شغل .5

 .9مقياس خودارزيابي سازماني ميشيگان .1

در  كه محققان ند كه از ميان مقياس هاي مذكور، پرسشنامه شاخص توصيف شغلمطالعات نشان مي ده

پرداخت، ارتقا، سرپرستي، همکاران و ماهيت )جزءمقياس  5پژوهش از آن استفاده كرده اند، با  011بيش از 

 (Cook et al., 1991, p:32). برخوردار بوده است% 9/1از اعتبار بالغ بر( كار

 

 ضايت شغلیپیامدهای عدم ر -1/1

 غیبت كاری  -1/1/1
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شواهد نشان مي دهد كه رابطه اي معتدل و معکوس بين رضايت از شغل و غيبت كاركنان از محل كار خود 

اين بررسي مورد تأييد . ـ است%19ـ تا% 04وروم در چندين بررسي نشان داد كه دامنه همبستگي از . وجود دارد

 Porter & Lyman, 1991, p:311)) .پورتر و استيرز و ديگران نيز قرار گرفت

غيبت در كار را مي توان به دودسته . غيبت مي كنند احتمالاً بيشتر، كاركناني كه رضايت كمتري دارند

باشد كه اين نوع  دلايل موجه ديگري يابه علت بيماري است كه ممکن است  تقسيم كرد؛ اول غيبت غير ارادي

اما دومين . و ممکن است براي راضي ترين كاركنان هم اتفاق بيفتد غيبت ارتباطي با عدم رضايت شغلي ندارد

به عنوان مثال ممکن است كارمند . نوع غيبت كه با عدم رضايت شغلي ارتباط دارد غيبت اختياري و ارادي است

ه ناراضي تمارض كرده و از مرخصي استعلاجي استفاده نمايد و يا زماني كه از مرخصي استحقاقي سالانه استفاد

مي كند يك يا چند روز پس از اتمام مدت زمان مرخصي بر سركار حاضر شود در حالي كه هيچ دليل موجهي 

 .براي ارايه ندارد

 ترک خدمت  -5/1/1

افراد براي  همچنين جايگزيني .مي شودعمليات سازمان  ترك خدمت كاركنان موجب وقفه دراستعفا و 

واحدهاي در براساس مطالعات آرنولد و فلدمن . مطلوب استناادي و اقتص فنيسازمان پرهزينه بوده و از نظر 

رخ ترك خدمت كاركنان بالاتر خواهد نسازماني كه ميزان رضايت شغلي افراد آن از حد متوسط پايين تراست 

البته ترك خدمت ممکن است ارادي و مربوط به عدم رضايت شغلي باشد و يا دلايل شخصي داشته باشد . بود

 (Arnold & Feldman, 1915, p:322). كنترل است كه خارج از

 

 : تأخیركاری -3/1/1

اين باور را به وجود مي آورد كه فرد ، همانند غيبتبه معناي دير حاضر شدن بر سر كار است و تأخيركاري 

 اوقات خود نشان مي دهد كه فرد براي شغل خود اهميتي قايل نيست و بيشتر تأخيركاري. از كارش ناراضي است

 . خانه اختصاص مي دهد را به استراحت در

 تشويش  -1/1/1

 شيوه هايفرد از شغل را نشان مي دهد و ممکن است به  نارضايتييك شرايط كلي است كه تشويش 

درمحيط كار خواب  ،در اين شرايط فرد ممکن است تمايل زيادي به شغل خود نداشته باشد .مختلف ظاهر شود
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از شرايط كاري شکايت كند، و دير سركار حاضر شود و يا  ،در كار بي دقتي كندآلود شود، فراموشکار شود، 

 . غيبت كاري داشته باشد كه همگي اين شرايط بر سلامت ذهني فرد تأثيرمنفي برجاي مي گذارد

 فعالیت اتحاديه -2/1/1

يك ضرورت نمي به عضويت در اتحاديه ندارند و به آن به عنوان زيادي تمايل ، كاركنان با رضايت بالا

علت اصلي اتحاديه گرايي را ناشي از عدم رضايت ، درحالي كه كساني كه رضايت شغلي پايين دارند. نگرند

 . شغلي خود مي دانند

  رسبازنشستگی زود -9/1/1

شواهدي وجود . ارتباط رضايت شغلي و بازنشستگي زودرس را نشان مي دهد لك لن مطالعات اسميت و

نگرش هاي مثبت خود  تمايل دارند، كاركناني كه تقاضاي بازنشستگي پيش ازموعد مي كنندمبني براينکه ، دارد

 . را كمتر معطوف به كار خود سازند

 از طرف ديگر از كاركناني كه پست هاي سازماني عالي تري دارند و داراي فرصت هاي كاري چالش

، ص 1312، مقیمی). زنشستگي زودرس هستندكمتر به دنبال با نسبت به مشاغل سطوح پايين تر. هستند برانگيز

319) 

 : ايجاد رضايت شغلی شیوه های -9/1

د و ند، بايد از كار خود رضايت داشته باشنوظايف خود را به نحو احسن انجام ده كارمندانبراي اينکه 

انجام در  تمايل دارندكاركنان عموماً تحقيقات نشان مي دهد كه . حاكم باشد بر محيط كار مناسبفضايي 

نها را به آولي از طرفي احساس مي كنند كه مديريت ، بيشترين تلاش خود را به كار گيرند سازماني يفاوظ

مديران اغلب ناآگاهانه  نشان نمي دهد كهشواهد  از سوي ديگر. باز مي دارد اين كاراز مختلف ي گونه ها

نياز و خواسته هايي كه برآورده . انجامدشرايطي را به وجود مي آورند كه به كاهش روحيه و رضايت شغلي مي 

، با انگيزه هايي كه فرد را براي انجام كار مطلوب بر مي انگيزند، نمودن آنها موجب رضايت شغلي افراد مي شود

براي ايجاد . براي رسيدن به اين وضعيت بايد برنامه هايي طراحي نمود كه راهنماي عمل فرد باشد. متفاوت است

شرايطي فراهم آورد كه كارمندان نسبت به شغل خود احساس غرور و سربلندي كنند و از رضايت شغلي بايد 

كريمي، ): كارمندان هنگامي ازشغل خود راضي ترند كه .انجام آن لذت ببرند و با تمام توان به فعاليت بپردازند

 (012، ص0191
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با انگيزه اي بيشتر و ، دمند استوقتي آنها باور كنند كارشان مفيد و سو. ـ كارشان را هدفمند بدانند 0

 . وليت فراتر دست به انجام آن مي زنندواحساس مس

يت برعهده ي آنها است و مسوولكارمندان مطمئن شوند كه بار  اگر .ول نتيجه كار خود باشدوـ هر فرد مس 2

كننده و تأثير  چندان تعيين عوامل ديگر و به چگونگي و ميزان تلاش شخصي آنان وابسته است، موفقيت آن كار

 . نسبت به كار خود احساس غرور مي كنند ،گذار نمي باشد

وقتي كارمند از نتيجه ي كار خود آگاهي داشته باشد بازده . ـ نسبت به نتيجه ي كار خود مطلع شوند 1

 . كاري او افزايش پيدا كرده و اصلاح مي شود

مدبرانه ، شاركتي در داخل سازمان منصفانههنگامي كه شيوه هاي م. ـ عدالت و تقويت مثبت رعايت شود 4

 . خواهند بودي كارمندان داراي رضايت بيشتر، و بدون جانبداري درنظر گرفته شود

 مانند اظهار، هاي غيررسمي اگرچه راه. ـ ارزشيابي و پاداش آنها براساس عملکرد واقعي صورت گيرد 5

، وانند كاركنان را از چگونگي عملکردشان آگاه سازدنظر همکاران يا تشويق هاي گاه و بي گاه سرپرستان مي ت

  .انجام شود و مستمر نظام مند ر طوبايد به ارزشيابي عملکرد ولي 

نظام پرداخت با اهميت شمرده مي شود . ـ نظام پرداخت حقوق و دستمزد براساس ارزيابي كار افراد باشد 1

 : زيرا مي توانند

 ؛كاركنان بالقوه را جذب كند  

 ؛ن خوب را نگهداري كندكاركنا  

 ؛كاركنان را برانگيزد 

 ؛پرداخت را براساس مقررات قانوني انجام دهد  

 ي استراتژيکي سازماني را ساده و هزينه هاي نيروي كار را مهار كندهدف ها.  

 . شودمناسب قدرداني  به طورـ از زحمات كاركنان  9

 . ته باشندـ كاركنان با يکديگر ارتباط غيررسمي و دوستانه داش 9

  .علمي و ايماني كليه ي كاركنان فراهم شود ـ وسايل ارتقاي فکر 8

 مروری بر مطالعات انجام شده -11/1

 مطالعات انجام شده در مورد رضايت شغلی در ايران  -1/11/1

 بررسی رابطه تصمیم گیری مشاركتی با رضايت شغلی كاركنان بانک كشاورزی استان خوزستان  -1
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جامعه  انجام شده است 0199در سال  سعيد جرفي و صادق رضايي ،قاسم ظهوريه توسط كدر اين تحقيق 

نفر مي باشد كه به روش طبقه  81كاركنان بانك كشاورزي استان خوزستان و جامعه نمونه از نفر  192مورد نظر، 

و ابزار اندازه  ، كتابخانه اي و ميدانيها روش گردآوري داده .از جامعه مورد نظر گزينش شده انداي نسبي 

 نيزپايايي  .شده استروايي آن با روش محتوايي، سازه و صوري در حد قابل قبول تاييد بوده و گيري پرسشنامه 

فرضيات اين تحقيق با استفاده از ضريب هماهنگي  .ته استاييد شد( 8/1برابر با )آلفاي كرونباخ ضريب از طريق 

نتايج تحليل آنها در فاصله اطمينان بالاتر از  و ه تحليل شده اندكندال، تحليل واريانس كروسکال واليس و شف

معنادار بين مشاركت كاركنان و توان رد فرضيات صفر را دارند كه نشان دهنده ميزان بالاي رابطه مستقيم  8/1

 .است88/1بانك كشاورزي استان خوزستان و رضايت شغلي آنان در فاصله اطمينان 

 

 11/9میزان رضايت شغلی كاركنان بانک صادرات خراسان حوزه  رابطه بین سبک مديريت و -5

 بجنورد 

 :با دوهدف اصلي انجام شده است ابراهيم عين بيگيتوسط  0190سال اين پژوهش در 

 شناخت رابطه بين سبك مديريت آمرانه با رضايت شغلي كاركنان  -0

 شناخت رابطه بين سبك مديريت مشاركتي با رضايت شغلي كاركنان  -2

 :فرضيه هاي اين تحقيق عبارتند از

 :فرضيه هاي اصلي

 همبستگي مثبت بين مديريت مشاركتي و رضايت شغلي كاركنان  -0 

 همبستگي منفي بين مديريت آمرانه و رضايت شغلي كاركنان  -2

 : هاي فرعي فرضيه

ال و بيشتر خدمت س 01سال و كمتر خدمت و كاركنان بيشتر از  05بين رضايت شغلي كاركنان كمتر از  -0

  .تفاوت معناداري وجود دارد

 . داري وجود دارد تفاوت معني 09و كاركنان ساده  01بين رضايت شغلي كاركنان ساده  -2

كليه شاغلين، شامل آماري در اين تحقيق  جامعه بوده و روش توصيفي از نوع همبستگي تحقيق روش انجام 

هاي صادرات  بجنورد مشتمل بر بانك 00/8صادرات حوزه بانك  (نفر 91)و كاركنان  (نفر 25)مديران 
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گيري،  روش نمونه. باشد مي 90لان در زمستان گسملقان، جاجرم و بخش راز و جر  و  هاي بجنورد، مانه شهرستان

 .  استفاده شده استگردآوري اطلاعات  برايپرسشنامه  بوده و از روش سرشماري 

 :اين پژوهش بشرح زير مي باشد نتايج

وجود  (-12/1)بين مديريت مشاركتي با رضايت شغلي كاركنان بانك صادرات همبستگي منفي برابر با  -0 

 . دارد

وجود  (-12/1)بين مديريت آمرانه با رضايت شغلي كاركنان بانك صادرات همبستگي منفي برابر با  -2

 . دارد

 . وجود دارد( 25/2) تفاوت معناداري برابر با 09و 01بين رضايت شغلي كاركنان ساده  -1

سال و بيشتر تفاوت معناداري  01سال و كمتر و  05بين رضايت شغلي كاركنان داراي سابقه خدمت  -4

 . وجود دارد( 24/9)برابر با 

 . باشد مي( 59/94)هاي بانك صادرات بجنورد برابر با  ميانگين رضايت شغلي در بين كليه كاركنان شعبه -5

 . باشد مي( 08/18)هاي بانك صادرات بجنورد برابر با  ن مديران همه شعبهميانگين مشاركتي بود -1

 نظرسنجی تلفنی در مورد رضايت شغلی از مردم تهران -3

تلفني مركز مطالعات و تحقيقات رسانه اي  ينظرسنج دتوسط واح 0199آبان  9تا  5پژوهش در تاريخ  نيا

به  است كهنفر از مردم تهران  0099پاسخ  يورحاصل جمع آ و انجام شده به صورت تلفني موسسه همشهري

 . نده اانتخاب شد( 99888888الي  22111111از )صورت تصادفي و بر اساس مراجعه به فهرست شماره تلفن ها 

 :به قرار زير است تحقيقهاي اين  يافتهبرخي از 

 44  دانند ترين خصوصيت يك شغل خوب مي يان درآمد بالا را مهمپاسخ گودرصد از. 

 28  يان از شغل خود راضي هستندپاسخ گودرصد از. 

 42  اند يان شغل خود را از روي علاقه انتخاب كردهپاسخ گودرصد از. 

 10  يان هيچ مشکلي در محيط كار خود ندارندپاسخ گودرصد از. 

 49  دانند يان شغل خود را براي جامعه تاحد زيادي مفيد ميپاسخ گودرصد از. 

 28  دهند ها اهميت مي معتقدند كه ديگران تا حدي به شغل آنيان پاسخ گودرصد از. 

 11  يان تمايلي به تغيير شغل ندارندپاسخ گودرصد از. 
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 44  ياني كه تمايل به تغيير شغل دارند، شغل مورد نظرخود را كارمندي اعلامپاسخ گودرصد از  

 . اند كرده

  دهند برومند بودن شغل خود اهميت ميبه آ 91تا  10به درآمد بالا و گروه سني  11تا  20گروه سني. 

  ترين خصوصيت يك شغل خوب عنوان  هاي تحصيلي و شغلي درآمد بالا به عنوان مهم در بين گروه

 .دانند در همين ارتباط مردان بيش از زنان درآمد بالا را مهم مي. شده است

 كه كارمندان به نسبت  ريهاي شغلي، با رضايت از شغل رابطه معني داري وجود دارد بطو در بين گروه

 .هاي شغلي بيشتر از كار خود رضايت دارند ساير گروه

  اين : توضيح. )دانند سال شغل خود را براي جامعه در حد خيلي زيادي مهم مي 91تا  10گروه سني

دهند شغل قبل از بازنشستگي خود را عنوان كرده  ها را تشکيل مي  گروه سني كه عموما گروه بازنشسته

 (اند

  بودن شغلشان براي جامعه رابطه معني داري وجود ( مهم)يان با احساس مفيد پاسخ گوبين جنس و شغل

 .دانند مي( مهم)دارد در اين ارتباط زنان خانه دار شغل خود را براي جامعه خيلي مفيد

 نان بيش اند، همچنين ز هاي سني، تحصيلي و شغلي تمايلي به تغيير شغل خود نداشته بيشتر افراد در گروه

 .از مردان  به تغيير شغل خود تمايل دارند

 

 : بررسی رضايت شغلی در شركت آب و فاضلاب استان مازندران -1

دانشگاه  توسط عباس نيك خواهيري در مقطع كارشناسي ارشد مديريت دولتي در 0191اين تحقيق در سال 

كاركنان رده هاي شغلي پايين تر با  ست كهاين ااين تحقيق  مهم از جمله يافته هاي .تهران به انجام رسيده است

. افزايش حقوق و پاداش هاي مادي زودتر اغناء شده و موجبات افزايش رضايت شغلي آنان فراهم مي گردد

 رده هاي شغلي مورد بررسي ازيك  بدين ترتيب هرنوع تصميمي منجر به افزايش دريافت هاي پرسنل در هر

 . رضايت شغلي را فراهم آورد گردد به صورت عموم مي تواند موجبات

 

 : بررسی رضايت شغلی مديران مراكز خدمات كشاورزی ايران -2
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به ، تحقيقي توسط الماسي درمقطع كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه تهراندر كه ، 0192در سال 

ط آن با انگيزه و عوامل و پاداش هاي مادي و معنوي و ارتبا بهراهنمايي دكترعلي رضاييان به انجام رسيده است 

 . است توجه شدهرضايت شغلي مديران در شرايط خاص اقتصادي كشور 

و قلمروي آن مراكز  بودهمصاحبه و مطالعه اسناد و مدارك موجود ، روش تحقيق بر اساس پرسشنامه

اهداف و خط مشي هاي ، ابتدا به اهميت نحوه تشکيل در. خدمات كشاورزي استان آذربايجان شرقي مي باشد

مدل و مورد بررسي قرار گرفته تباط انگيزه با رضايت شغلي سپس ار، اشاره شده مراكز خدمات كشاورزي كلي

در انتها يافته هاي تحقيق نشان دهنده آن است كه شدت نيازهاي مادي قابل توجه  .ارايه شده استرضايت شغلي 

 . تبوده اما در مقايسه با نيازهاي معنوي از اهميت كمتري برخوردار اس

 

 : بررسی رضايت شغلی كاركنان بیمارستان آموزشی و دانشگاه علوم پزشکی ايران -9

تحقيقي توسط خوشبخت تحت عنوان رضايت شغلي كاركنان بيمارستان هاي آموزشي و  0191در سال 

رشته ي ، مقطع كارشناسي ارشد دانشگاه علوم پزشکي ايران از طرح طبقه بندي مشاغل كاركنان دولت در

 عواملاين تحقيق  در. سعادت به انجام رسيده است به راهنمايي دكتر اسفنديار، دولتي دانشگاه تهران مديريت

، حقوق و مزاياشامل رضايت شغلي كاركنان بيمارستان هاي آموزشي تابع دانشگاه علوم پزشکي ايران موثر در 

در عوامل اصلي  به عنوانام كار آموزش هاي شغلي و روش هاي انج ،انتصاب، وظايف شغلي، ارتقاء گروه شغلي

 . است نظر گرفته شده

دربررسي هاي استنباطي مشخص گرديد كه با توجه به خصوصيات فردي مختلف كاركنان كدام يك از 

 . عوامل اصلي ياد شده براي سنجش شغلي مناسب هستند

 

 : بررسی نگرش كاركنان درباره ی عوامل مؤثر در رضايت شغلی و ترک خدمت -7

در يك ت علمي دانشگاه علامه طباطبايي يچي عضو هيساعتتوسط دكتر محمود ، 0191يق در سال اين تحق

براساس يافته هاي اين تحقيق پرسنل واحد نظامي از حقوق و مزاياي خود . سازمان نظامي انجام گرفته است

ازمان احساس ي سهدف هااينکه پرسنل در مقابل  آخردست امکانات رفاهي آنها كم است و . راضي نيستند

 . دنيت نسبتاً زيادي مي كنمسوول
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بررسی میزان رضايت شغلی بهورزان خانه های بهداشت تحت پوشش مركز بهداشت شهرستان  -1

 : كاشان

، توسط علي كبريايي در دانشگاه علوم پزشکي و خدمات بهداشتي درماني ايران، 0194اين تحقيق در سال 

يافته هاي اين پژوهش نشان مي دهد كه بهورزان . نجام گرفته استدانشکده مديريت و اطلاع رساني پزشکي ا

همچنين زنان نسبت به مردان و . را از جنبه هاي رفاهي شغل خود داشتند %(1/99)نسبت رضايت  ينبيشتر

. جنبه ي آموزش شغل متأهلين رضايت بيشتري داشتند البته در. مجردين نسبت متأهلين رضايت بيشتري داشتند

و بين سن يا ديگر جنبه هاي . ورزان و ميزان رضايت از جنبه رواني شغل ارتباط معکوس برقرار بودبين سن به

 . رضايت از شغل ارتباطي وجود نداشت

 

 جهانر انجام شده در مورد رضايت شغلی د مطالعات -5/11/1

بطه مستقيم بين دريافتند كه يك را، طي تحقيقي كه انجام دادند، 0885سيدرمن در سال  و مانتر، هرزبرگ -0

مردم به دلايل گوناگون كار مي كنند اما عده ي كثيري از مردم به منظور . رضايت شغلي و توليد وجود دارد

حقوق رابطه مستقيمي  ميزان همچنين .امرار معاش خانواده شان و رفاه زندگي خودشان كار مي كنند

راضي است و تمايل دارد كه كيفيت كار را وقتي كه حقوق ناكافي باشد كارمند هم نا ؛بارضايت شغلي دارد

 . كار را ترك كند و يا با ديگر كارمندان تضاد پيدا كند، پايين بياورد

افراد  يك مطالعه براي بررسي ارزش هاي شغلي و درجه رضايت در، 0881در سال ، ام بليندا و ديگران -2

برنامه توسعه و راين تحقيق ارتباط بين علاوه ب .مستعد رهبري دانشکده جامعه شناسي در تگزاس انجام دادند

ارزش هاي شغلي و رضايت شغلي مورد ، سطح علمي، تجارب حرفه اي، جنس، با نژاد يپيشرفت رهبر

 . بررسي قرار گرفت

از اين  .و سياه پوست بودند كه براي رهبري شناخته شده بودند يدانشجوي اسپانياي 91نمونه هاي اين تحقيق 

اطلاعات  :ند ازجمع آوري شده بودند عبارت بود، اطلاعاتي كه در اين تحقيق .شدند انتخاب نفر 19تعداد 

و پرسش نامه مينه سوتا براي ارزش هاي  0مقياس ارزش ها، در برگه هاي اطلاعات فردي جمعيت شناختي

 . نامه رضايت شغلي مينه سوتا براي اندازه گيري رضايت شغلي شغلي و پرسش

 : عبارتند ازنتايج يافته هاي تحقيق 

                                                 
 
. Value Scales

(VS) 
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 : مشاهده شده عبارتند از مقياس ارزشيـ بيشترين ارزش هايي كه در اين افراد از طريق  0

 اقتدار و امنيت اقتصادي ، زيبايي شناسي، قوه ابتکار، پيشرفت، هويت فرهنگي

رت ـ براساس پرسشنامه مينه سوتا براي ارزش شغلي بيشترين ارزش هاي مهمي كه مشاهده شده بودند عبا 2

 سرپرستي نيروي انساني و سرپرستي فني ، قانون مندي اجتماعي، جبران: بودند از

شركت داشتند نسبت به افرادي كه در اين برنامه شركت  برنامه توسعه و پيشرفت رهبريـ افرادي كه در  1

 . يت پذيري و استقلال داخلي را داشتندمسوول، نداشتند توانايي بيشتري براي استفاده از پيشرفت

شركت داشتند نسبت به افرادي كه در اين برنامه شركت  برنامه توسعه و پيشرفت رهبريـ افرادي كه در  4

 . نداشتند از رضايت شغلي كمتري برخوردار بودند

 . ـ اختلاف كمي در بين يافته هاي سياهپوستان و افراد اسپانيايي و زنان و مردان مشاهده شد 5

افرادي كه براي اين مطالعه كانديد شده بودند تأثيري درانتخاب ارزش ـ سنوات خدمت و سطح علمي  1

 . هاي شغلي در رهبري نداشت

وقايع بحراني مربوط به رضايت شغلي و نارضايتي شغلي كه توسط ، 0استيفنسون و آديگون، 0882درسال  -1

هردو نمونه در ). دندمورد مقايسه قرار دا، تعداد كمي از افراد نيجريه اي و بريتانيايي گزارش شده بود

اين محققان نشان دادند كه عکس العمل گروه بريتانيايي با تئوري هرزبرگ ( انگلستان زندگي مي كردند

تطابق داشت يعني گروه بريتانيايي بيشتر مايل بودند كه عوامل ماهيتي و بافتي مربوط به رضايت شغلي و 

 . يه اينارضايتي شغلي را مورد بررسي قراردهند تا گروه نيجر

يافته  ارتباطات بين تعدادي از خصوصيات اصلي شغلي و رضايت شغلي را همانند ديگر نيز دو تحقيق ديگر -4

 . نشان مي دهند 2هاي تحقيقي در نمونه يوس

حمايت هاي ، سوئد به نظرمي رسد كه عواملي چون حمايت هاي رهبري مورد افسران ارتش در در( 4-0

مديريت منابع انساني و امکانات ، بودن نقش و نبود ابهام نقش فرد مشخص، همکاران و خصوصيات شغلي

، شغلي و رضايت شغلي ارتباط مثبتي داشته باشد درحالي كه به نظر مي رسد اختلالات موجود درنقش فرد

 . م روانشناسي با رضايت شغلي ارتباط منفي داشته باشديخستگي ذهني و علا

                                                 
 
. Stephenson & Adigum   

 
. Us  
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چالش هاي ، هاي شغلي ت شغلي پرستاران ايالت ندرلند با پيچيدگيهمچنين به نظر مي رسد بين رضاي( 4-2

، يتمسوولحضور بيماران و قبول ، خودمختاري فرصت هاي گروهي و پيشرفت ها و ترقي، فشاركار، شغلي

 . وجود داردارتباط سيستم مراقبت پرستاري  محيط كار و ساختار ،رهبري

استانداردها و معيارهاي وي را تشکيل ، د كه نيازهاي فرداظهار داشتن( 0812ـ  11)و پوتو ( 0851)هوريس  -5

معيارها و استانداردها بيش را ، معتقد بود كه ارزش هاي فرد و نه نيازهاي وي( 0891)اما لاك  .مي دهند

تشکيل مي دهند هنگامي كه صحبت ازرضايت شغلي مي گردد طبيعتاً لازم مي آيد به طرز تلقي كاركنان 

 (Locke, 1979, p:125) .يميضايت شغلي را از ديدگاه آنان بررسي مي نمانيز پرداخت زيرا ر

طريق مشاهده ديگران  چنين اظهار داشتند كه فرد از، (0898)ويس و شاور وان، (0898)فر پك و يسسالان -1

برمي  يبه عبارت ديگرآنها معتقدند افرادي كه شغل جديد. شغلي خويش را تعيين مي كند رضايتسطح 

به محيط اطرافشان و افرادي كه بنابراين ، خواهند شد راضيرابطه با كارشان چگونه  دانند در گزينند نمي

هستند يا نه و اين مي تواند تعيين  راضيشبيه خودشان هستند مي نگرند كه اين افراد در ارتباط با كارشان 

 . باشد ي فردرضايتيا نا رضايت منديكننده 

صيلات و رضايت شغلي به اين نتيجه رسيد كه بين سطح تحصيلات در بررسي سطح تح 0891ر در سال ولا -9

 هرچه سطح تحصيلات بيشتر، به عبارت ديگر با تساوي شرايط .و روحيه كارمند رابطه معکوس وجود دارد

يعني به همان  ؛بازدهي و روحيه وجود دارد بيني مستقيم و نزديکي  رضايت شغلي به خصوص رابطه باشد

 . افزايش مي يابد نان بالا مي رود بازدهي و ميزان توليد آنان نيزنسبت كه روحيه كارك

نفري از معلمان انجام داد نتيجه  11درتحقيقي كه در آمريکا بر روي يك نمونه  0894كاواناف در سال  -9

زنان و مردان داراي اهميت هستند به عبارت  رضايت منديگرفت كه مشاغل به اندازه ي يکساني براي 

 . يان رضايت شغلي مردان و زنان وجود ندارد و رضايت شغلي ارتباطي با جنسيت نداردديگرتفاوتي م

 

 

 


