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  : بخش اول

  مقدمه

سازمانها وجه انكارناپذير دنياي نوين امروز   به اعتقاد بسياري از دانشمندان علوم رفتاري،

يز به نوبه خود بـه  دهند، ماهيت جوامع توسط سازمانها شكل گرفته و آنها ن را تشكيل مي

گر چه سازمانها بـه شـكلهاي   . گيرد وسيلة دنياي پيرامون و روابط موجود در آن شكل مي

شود، اما بدون ترديد تمامي  مختلف و بر پايه هدفهاي گوناگون تأسيس و سازماندهي مي

آنها بر پاية تلاشهاي رواني و جسماني نيروي انسـاني كـه اركـان اصـلي آن بـه حسـاب       

زندگي افراد در جوامع نوين به شدت تحـت    از اين رو،. گردند اداره و هدايت ميآيد،  مي

نفوذ هستي و رفتار سازمانها قرار دارد، و همين دليل به تنهايي سعي در شناخت هـر چـه   

تر ماهيت و روابط متقابل آنها و نيروي انساني را توجيـه و ضـروري    بيشتر، بهتر و علمي

  ) 1381حيدر علي هومن، (سازد  مي

بـه طـور كلـي هـر     . يكي از هدفهاي پيگير روانشناسي بررسي ماهيت رفتار و روان است

چـون  . شـود  اي جزء از راه شناخت رفتار و موقعيتهاي مختلف شناخته نمـي  موجود زنده

هاي هوشيار و امكانات فطري خويش اسـت و   كششها و احساس  ها، آدمي مخلوق انگيزه

در واقـع  . ه موازنه يا تعادلي ميان اين عوامل برقرار گـردد رفتارش هنگامي بهنجار است ك

تن و روان چنان با هم ارتباط نزديك دارند كه هـر دگرگـوني در يكـي از آنهـا موجـب      

عاطفي و اخلاقي بـر اثـر همـين      اكثر ناسازگاريهاي فكري،. شود دگرگوني در ديگري مي

  . گردد ناراحتيهاي رواني ايجاد مي
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معه در گرو تندرستي افراد آن جامعه است و شناسايي عوامل تعيين رشد و تعالي يك جا

ريـزي در سـطوح خـرد و كـلان      گـذاري و برنامـه   كننده و مرتبط با آن در جهت سياست

تأمين سلامتي افراد جامعه از ديدگاه سـه بعـدي جسـمي،    . كند جامعه نقش مهمي ايفا مي

  . شود يرواني و اجتماعي از مسائل اساسي هر كشوري محسوب م

در اين ميان به دليل شيوع بالا و اثرات مخرب بسيار شديد و طولاني اختلالات رواني بـه  

خصوص در كشورهاي در حـال توسـعه، لـزوم پـرداختن بـه موضـوع سـلامت روان از        

ضرورت توجـه بـه مسـائل روانـي بـا پيشـرفت و توسـعه        . اهميت ويژه برخوردار است

  . كند ود پيدا ميتكنولوژي و زندگي ماشيني بيشتر نم

از طرفي طبيعت زندگي انسان بـا انـواع فشـارهاي روانـي ماننـد محروميتهـا، شكسـتها،        

كمبودها، حوادث و فجايع طبيعي و غيرطبيعي آميخته است امـا آنچـه سـلامت روانـي و     

حـال اگـر   . دهد شيوه مقابله با اين عوامـل اسـت   جسماني او را در معرض خطر قرار مي

 -چـه مثبـت، چـه منفـي      -تواند بر سلامت رواني تأثيرگذار بوده كه ميبتوان عواملي را 

زا را  ها و عوامل مناسب را گسـترش داده و عوامـل آسـيب    زمينه  مورد شناسايي قرار داد،

اي با افرادي كارآمد، سرزنده، پويـا و سرشـار    توان اميدوار بود كه جامعه كاهش دهيم، مي

  . از اميد داشته باشيم

مفاهيمي كه ) 1996  ناگي،(ترين  ترين و شايد جنجال برانگيز يكي از عمده  ر،از سوي ديگ

و از طرف دگر   از يك طرف تلاشهاي نظري و بنيادي بسياري را به خود معطوف ساخته،
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  در تمامي سطوح مديريت و منابع نيروي انسـاني سـازمانها اهميـت زيـادي پيـدا كـرده،      

  . رضايت شغلي است

سو به دليل نقشي است كه اين سازه در پيشـرفت و بهبـود سـازمان و    اين اهميت از يك 

نيز بهداشت و سلامت نيروي كار دارد و از دگر سو، به علت آن است كه رضايت شغلي 

علاوه بر تعاريف و مفهوم پردازيهاي متعـدد و گـاه پيچيـده، محـل تلاقـي و نيـز سـازه        

  شناسـي، مـديريت،   روان  رش،هاي علمي ماننـد آمـوزش و پـرو    مشترك بسياري از حوزه

، بـه نقـل از   1998لاوسـون و شـن،   . (بـوده اسـت    شناسي، اقتصاد و حتي سياست جامعه

  ).1381هومن، 

رضايت شغلي خود تعيين كنده بسياري از متغيرهاي سازماني است مطالعات متعدد نشان 

ت بـه  وري، دلسـوزي كاركنـان نسـب    داده است رضايت شغلي از عوامل مهم افزايش بهره

سازمان ، تعلق و دلبستگي آنان به محيط كار و افزايش كميـت و كيفيـت كـار، برقـراري     

بالا بـردن روحيـه، عشـق و      روابط خوب و انساني در محل كار، ايجاد ارتباطات صحيح،

ترديد نيست كه هر سازمان خود يك ارگانيسم منحصر به فرد است و . علاقه به كار است

  )1381هومن، . (و توجه به كاركنان استنخستين عامل آن، انسان 

توجـه بـه   . سلامت عمومي و رضايت شغلي دو عامل بسيار مهم در هـر سـازماني اسـت   

سلامت رواني افراد و رضايت شغلي آنها به عنوان يكي از اركان پيشرفت جوامع انسـاني  

  . و عامل حفظ پويايي افراد بايد به طور جدي مورد توجه قرار گيرد
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توان اين امر مهم را به مرحله اجرا درآورد و اين دو عامل مهـم را در   چگونه مياما اينكه 

اي است بس خطير كـه   حد مطلوب در سازمانها برقرار نمود، كاري بسيار دشوار و وظيفه

. نياز به تجربه، امكانات، تدابير خاص و شايد از همه مهمتر ابـزاري علمـي و معتبـر دارد   

سلامت عمومي و رضايت شـغلي در كارشناسـان مركـز    پژوهش حاضر با هدف بررسي 

  .بهمن موتور اجرا گرديده است
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  : تاريخچه گروه بهمن

در زمينـه  ) ايـران خلـيج كـو   (تحـت عنـوان شـركت سـهامي      1331گروه بهمن در سال 

العمل كاري نمايندگي تجـاري شـروع بـه كـار      نمايندگي امور حمل و نقل دريايي و حق

با اخذ مجوز ساخت از سوي وزارت صنايع معادل اقـدام   1338اين شركت از سال . كرد

كيلوگرم نمود و سـپس در سـال    200به مونتاژ وانت سه چرخ موسوم به وسپا با ظرفيت 

، موضوع فعاليت شركت به ساخت و مونتاژ انواع وانتهـاي مـزدا    با افزايش سرمايه 1350

رحلـه توليـد رسـيد و نـام     كيلـوگرم بـه م   500با ظرفيـت   1000تبديل شد و وانت مزدا 

وانـت   1363بعـد از آن در سـال   . سازي مزدا تغيير يافـت  شركت به كارخانجات اتومبيل

نيز به تنوع محصولات شركت اضافه شد و نام شركت به ايران وانـت تبـديل    1600مزدا 

شـركت اقـدام بـه     1365-1366به منظور استفاده در جنگ تحميلـي در سـالهاي   . گرديد

از برنامـه حـذف    1000توليـد وانـت مـزدا     1369نمود از سـال   1800مزدا مونتاژ وانت 

 1373پرداخت از ابتداي سـال   1600گرديد و شركت با تمام ظرفيت به توليد وانت مزدا 

اي در رونـد   و در پي واگـذاري سـهام بـه بخـش خصوصـي، دگرگـوني قابـل ملاحظـه        

ركت شامل افزايش توليـد  هاي شركت به وجود آمد بطوري كه موضوع فعاليت ش فعاليت

، توليـد وانـت و   1600برداري، طراحي و ساخت خودروي دو كابين و آمبـولانس   و بهره

Cآمبولانس با موتور 
o200 و بـر اسـاس مصـوبه مجلـس      28/4/1378در تـاريخ  . گرديد

ايجاد  العاده صاحبان سهام و با تغيير اساسنامه عطف حيات شركت به منظور عمومي فوق

ملدينگ گروه بهمن شكل گرفت بدين ترتيب، تغيير موضوع فعاليت و سـاختار شـركت   
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 GLX323و  F323هاي مختلف از جمله توليد سواري مـزدا   استراتژي گسترش در زمينه

گـري، توليـد انـواع     توليـد قطعـات ريختـه     و توليد انواع شاسي و شـالي قابـل حركـت،   

گذاري در دستور كار قرار  يتهاي بازرگاني و سرمايهموتورسيكلت و دوچرخه و انجام فعال

كه بالاترين نرخ رشـد طـي   % 50فروش شركت با نرخ رشد تقريباً  1379در سال . گرفت

رشـد كـه   % 67ميليارد ريال و سود قبل از كسر ماليات بـا   456باشد به  سه سال اخير مي

ال افزايش يافت تغيير قابل ميليارد ري 183باشد به  سال اخير مي 4بالاترين نرخ سود طي 

هـاي دقيـق نهمـين شـركت برتـر       ها و برنامـه  توجه بود طي ساليان اخير برآيند استراتژي

را بـه خـود    23رتبـه   78كـه در سـال    بورس از لحاظ درجه نقد شوندگي بوده در حـالي 

اين امر نشان دهنده استقبال بازار سرمايه از سهام گـروه بـوده اسـت    . اختصاص داده بود

بازدهي نصيب صاحبان خـود نمـوده   % 66بالغ بر  1379لاوه بر اين سهام گروه در سال ع

و % 6/25كه به ترتيب برابر با  78و  77است و اين مسئله در مقايسه با نرخ بازدهي سال 

  . باشد نشانگر مديريت بهينه و نتيجه تغيير استراتژي گروه مي. باشد مي% 1/54

سـهام  % 10(سـاز ايـران    شركت شاسـي : عبارتند از هاي تحت پوشش گروه بهمن شركت

) سهام متعلق بـه گـروه بهمـن   % 100(شركت بازرگاني عصر بهمن ) متعلق به گروه بهمن

شـركت بازرگـاني   ) سـهام متعلـق بـه گـروه بهمـن     % 100(شركت بازرگاني عصر بهمن 

متعلـق بـه گـروه     100(%شركت مزدا يـدك  ) سهام متعلق به گروه بهمن 49(%ريسپكت 

سـهام   14/43(%شركت سايپا ) سهام متعلق به گروه بهمن 12(%شركت قند پارس ) بهمن

شـركت  ) سـهام متعلـق بـه گـروه بهمـن      52(%ايـران دوچـرخ   ) متعلق بـه گـروه بهمـن   
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مراكز تحت پوشش گروه بهمن ). سرمايه متعلق به گروه بهمن 36(%گذاري بهمن  سرمايه

تهـران،  : آدرس دفتـر مركـزي   – IIي دپارتمان عبارتند از مركز بهمن موتور مركز بازرگان

جاده قـديم   21تهران كيلومتر : و آدرس كارخانه 4ميدان فاطمي، خيابان چهلستون، پلاك 

نفـر و ارزش اسـامي سـرمايه آن     1000باشد، تعداد پرسنل فعلي شركت حـدود   كرج مي

) ميليـون سيصـد  ( 000/000/300و منقسم بـا  ) سيصد ميليارد ريال( 000/000/000/300

  .سهم هزار ريالي است

  جذب نيروي انساني   :بخش دوم

  مراحل جذب كاركنان

  معرفي به واحد امور اداري جهت استخدام  )1

و تشـكيل  )  …اي، سـابقه كـار و سـابقه بيمـه و      تحصيلي، شناسنامه(بررسي مدارك  )2

  پرونده

  هاي تخصصي معرفي به واحدهاي تقاضا كننده نيرو جهت مصاحبه )3

  از واحدها در مورد افراد معرفي شده دريافت پاسخ )4

عدم سوء پيشينه، تأييديه تحصيلي از واحد آموزش دهنـده و    تكميل پرونده پزشكي، )5

….  

صدور كارت كارگزيني براي فرد و تهيه مفاد قرارداد كار و گـرفتن امضـا از كاركنـان     )6

  استخدام شده

   ارسال قرارداد او به مديريت منابع انساني براي امضاي نهايي )7



  ٩

  تعيين تاريخ شروع به كر از طرف واحد تقاضا كننده و تأييد نهايي آن )8

سرويس اياب و ذهاب دفترچه بيمه، بن غذا، بن (اقدام براي امكانات رفاهي كاركنان  )9

… (  

وارد شدن نام كاركنان در سيستم كامپيوتري حقوق و دستمزد و اضـافه گرديـدن بـه     )10

  .جمع كاركنان

   :هاي مركز بهمن موتور حوزه

  :هاي چون مركز بهمن موتور شامل حوزه

  :معاونت توليد خودرو -1

  مديريت خدماتي فني  -1

  مديريت مهندسي توليد -2

  مديريت توليد -3

  ريزي مديريت برنامه -4

  :معاونت تحقق و توسعه -2

  مديريت محصول -1

  مديريت مهندسي صنايع -2

  رياست كنترل پروژه -3

  :معاونت توسعه و ساخت-3

  نيريزي و بازرگا مديريت برنامه -1
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    مديريت تضمين كيفيت -2

  مديريت امور مهندسي -3

  : مديريت منابع انساني -4

  رياست آموزش -1

  رياست اداري -2

  رياست امور عمومي -3

  رياست ايمني و بهداشت -4

  :مديريت پشتيباني -5

  رياست امور قراردادها -1

  رياست امور خيريه -2

  رياست عمران -3

  :مديريت مالي -6

  رياست حسابداري صنعتي-1      

  يرياست مال -2      

  :مديريت كنترل كيفيت -7

  رياست تضمين كيفيت -1

  رياست كنترل مواد ورودي -2

  رياست كنترل فرآيند وانت -3
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  رياست كنترل آزمايشگاهها -4

  :مديريت طرح و برنامه -8

  افزار افزار و نرم رياست واحد سخت -1

  ها مديريت بهبود روش -2

  :مديريت فروش -9

  ها رياست امور نمايندگي -1

  رياست مهندسي فروش -2

  : هاي نام برده ف حوزهشرح وظاي

، وسـايل گرمـازايي و   EDها و پرس، خطوط  حفظ و نگهداري، تعميرات، دستگاه -1-1

  سرمازايي

ED) :باشد كه از پوسيدگي زود هنگـام جلـوگيري    فرآيند آسترزايي مي) الكتروديپازيشن

  . شود شود كه سطح محصول مسطح مي كند باعث مي مي

لتي كه فرآيند جوش و نصب قطعـات روي  اسك(ساخت فيكسچر : مهندسي توليد -2-1

و نظارت بر چگونگي ساخت قطعات توليدي داخل، خارج و رونـد  ) باشد يكديگر را مي

  توليد

اهم وظايف نظارت و مهندسي بر چگونگي ساخت و قطعات داخلـي،  : مدير توليد -3-1

نتـاژ  سـازي فرآينـد مو   سازي جلو و عقب، قطعه مونتاژ كه خود داراي بخشهاي چون اتاق

  )مونتاژ عمليات تكميلي(سواري، مونتاژ وانت تحت نظارت مديريت توليد 
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بينـي قطعـات    ريـزي و پـيش   كارهاي برنامه: ريزي توسعه و ساخت مديريت برنامه -4-1

سازان خارج  هاي خود را با معاونت خود براي قطعه بندي داده دسته(درخواستي و كلاسه 

  .)كند از كشور تأمين مي

  پيشرفت و تحقيق با تكنولوژي روز : حقيق و توسعهمديرت ت -2

قطعـات  (كننده قطعات، بررسي قطعات فلـزي و پليمـري    تأمين: مديريت محصول -1-2

  )پلاستيكي

كارسنجي با توجه بـه  ) نقشه سازماني شركت(تهيه و تنظيم لعات : مهندسي صنايع -2-2

  )تي زماني را نياز داردواحد كارسنجي كه يك قطعه توليدي از شروع تا خاتمه چه مد

هاي در دست اقدام و پيشنهادات شـركت، مثـل پـروژه     بررسي پروژه: كنترل پروژه -3-2

  چه زماني نياز دارد؟  ساخت وانت و كابين چه روندي دارد؟ چه هزينه در بر دارد؟

  :معاونت توسعه و ساخت

يـد را  تضـمين كننـده قطعـات خريـداري و در حـال خر     : مديريت تضمين كيفيت -2-3

سركشي به سازندگان تا روند توليد آنها را با مديريت خود تضمين كند كـه  . برآورد دارد

  باشد يا خير؟  اين قطعه مورد تأييد مي

كننده قطعات خودرو با سازندگان، بستن قـرارداد بـا     تأمين  :مديريت امور مهندسي -3-3

  .سازندگان
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  : مديريت منابع انساني

هـا و ارائـه خـدمات     آموزشي با توجه به تهيه فرم  ظيم نيازسنجيتهيه و تن: آموزش -1-4

هـاي آموزشـي    برگـزاري دوره  -آموزشي با توجـه بـه عنـوان شـغلي و تخصصـي افـراد      

ها به روز بودن اطلاعات افراد و افزايش سـواد از سـطح كـارگري تـا      سمينارها، همايش(

  .مديريت با توجه به نوع شغل، سابقه و نوع سواد

جذب و به كارگيري نيروهاي استخدامي جديـد و تهيـه حقـوق و    : ست اداريريا -2-4

تعيين ميزان حقوق دريافتي با توجه به ميزان تحصـيلات، عنـوان شـغلي و      دستمزد افراد،

ثبت و نگهداري اين اطلاعـات تشـكيل پرونـده، ارائـه خـدمات       -تنظيم مرخصي روزانه

  .اي بيمه

هـاي ايـاب و    ودن وسايل رفاهي از قبيـل سـرويس  تهيه و برآورد نم: امور عمومي -3-4

  . …ذهاب، تهيه مواد غذايي، رستوران براي پرسنل و 

هـاي پزشـكي، سـوانح و     شامل بخش اورژانس كه كار فوريـت : ايمني و بهداشت -4-4

كار امداد و مددجويي و رسـيدگي بـه   (دهد و مددكاري  ديدگي و غيره را انجام مي آسيب

نمودن نيازهاي افرادي كه به واحد ايمني و بهداشت از لحاظ كمك امور رفاهي و برآورد 

  ) …نقدي و غيرنقدي تا فرزندان، مشكلات خانوادگي و 

  : مديريت پشتيباني

كار پيمانكاران و جذب نيـروي كـار و بسـتن قراردادهـا و     : رياست امور قراردادها -1-5

  خريد وسايل و تجهيزات براي شركت 
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را  …تهيه نمودن وسايل كمك آموزشي، بهداشتي، حفاظتي و : رياست امور خيريه -2-5

  .دهند انجام مي

سازي،  بندي، تيرچه جدول  تجاري،  نظارت و ساخت كارهاي بنايي،: رياست عمران -3-5

  .باشد مي …كشي و كارهاي خدماتي و رفاهي و زيباسازي محوطه و  لوله
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  »)با نيم قرن فعاليت(گروه بهمن در يك نگاه «

ايه  نوع محصولات  نوع فعاليت  سال شروع فعاليت  نام
رم

 س
وع

ن
 

ي
ذار

گ
  

  ملاحظات

 1333لغايـــــت  1321از   ايران خليج كو
  هجري شمسي

ــور   ــدگي امـ نماينـ
حمل و نقل دريايي 

  العمل كاري حق
    سهامي  ---

 1338لغايـــــت  1333از   كو ايران خليح
  هجري شمسي

ــور  ــاژ موتــ مونتــ
    سهامي  مونتاژ موتورسيكلت  سيكلت

ــات كا رخانجـــــــــ
  سازي مزدا اتومبيل

 1350لغايـــــت  1338از 
  مونتاژ وسپا  هجري شمسي

وانت سه چرخ باركش 
 100بــــا ظرفيــــت  

  كيلوگرم
    سهامي

ــات  كارخانجـــــــــ
  سازي مزدا اتومبيل

 1353لغايـــــت  1350از 
سهامي   1000وانت مزدا   مونتاژ وانت مزدا  هجري شمسي

    خاص

 1368لغايـــــت  1353از   ايران وانت 
  مونتاژ وانت مزدا  هجري شمسي

و  1000وانــت مــزدا  
  1600كابين  تك

سهامي 
    خاص

 1374لغايـــــت  1368از   وانت ايران
  مونتاژ وانت مزدا  هجري شمسي

وانت مزدا تك كـابين  
1600  

سهامي 
    عام

 1377لغايـــــت  1374از   ايران وانت
  مونتاژ و توليد  هجري شمسي

وانت مزدا تك كـابين  
  1600و دو كابين 

سهامي 
  عام

ــ ــش  واگـ ــه بخـ ذاري بـ
  غيردولتي از طريق بورس

  هجري شمسي 1377تير   گروه بهمن

  :نوع فعاليت
  .اشتغال به كلية فعاليتهاي توليدي و صنعتي نظير مونتاژ انواع خودرو •
  .تأسيس هر نوع شركت مالي و اعتباري، خريد و فروش سهام ساير شركتها •
اع كالاها و توزيع آنهـا و  انجام فعاليتهاي بازرگاني داخلي، واردات و صادرات انو •

…   
  ):1378تا سال (نوع محصولات 

  .2000وانت مزدا تك كابين و دو كابين  •
  .2000آمبولانس واستيشن  •
  .F 323مزدا سواري  •

  ):1382تا  1379از سال (نوع محصولات 
  .2000وانت مزدا تك كابين و دو كابين  •
  .2000آمبولانس و استيشن  •
  .GLX 323-  FL 323مزدا سواري  •

  :گذاري نوع سرمايه
  .سهامي عام •
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  فصل دوم 

  تحقيقادبيات و پيشينه 
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  سلامت رواني: بخش اول

هـاي   در طول قرن بيستم انسان بيشتر از تمام تاريخ دسـتخوش دگرگـوني از نظـر شـيوه    

تـلاش شـتابزده بـراي    . زندگي، روابط اجتماعي  مسائل بهداشتي و پزشكي شـده اسـت  

س بر سلامت انسـان  صنعتي شدن، گسترش سريع شهرنشيني و زندگي ماشيني اثر معكو

اي را بـه بـار آورده اسـت اوضـاع اجتمـاعي، اقتصـادي،        گذاشته و مسائل بهداشتي تـازه 

هـاي بيمـار    سياسي و فرهنگي نابسامان جهان و بار مشكلات اجتماعي و محيطي واكنش

تر شدن اوضاع و  گونه بسياري در افراد جوامع به وجود آورده است كه خود سبب وخيم

خوشبختانه نهضت بهداشت رواني در نيم قرن . محيط زيست شده استنامساعدتر شدن 

داده اگـر   اخيري افكار غلط و خرافات در مورد بيمارهاي رواني را كنار گذاشـته و نشـان  

به همان نسبت از . بيمارهاي رواني رامانند ساير بيماريها زود تشخيص داده و درمان كنند

يرا بيماريهاي رواني ماننـد سـاير بيماريهـا    ز. مزمن شدن و عوارض آن كاسته خواهد شد

  ).1374فر،  ميلاني(قابل درمان و پيشگيري هستند 

و اين تعريف بايـد  . توان در قالبي ساده تعريف كرد مفهوم سلامت رواني را به سختي مي

بندي كرد و گفت ويژگيهـايي كـه    نمي توان با رسم يك خط تقسيم. با احتياط انجام شود

شوند و آنهايي كـه درطـرف    قرار دارند تنها در اختلال رواني يافت ميدر اين طرف خط 

باشند، و نوع شديد را بـه عنـوان اخـتلال روانـي      ديگر قرار دارند متعلق به افراد سالم مي

توان شادي و سـازگاري را دليلـي بـر     همچنان كه شادي شناخته شاه است و مي. دانست

  ).1374فرجاد، (سلامت رواني دانست 



  ١٨

شناختي و بيماريهاي رواني در طول زمـان تغييـرات و دگرگونيهـاي     م سلامت روانمفهو

از قرن هفتم تا شانزدهم سلامت روان شناختي به صورت پرهيزگاري . زيادي داشته است

پـس از  . شـد  شد و روان نژندي نيز نوعي انفعال پذيري شيطاني محسوب مـي  تعريف مي

به صورت طبيعت گرايانه تعريف شـد و هـم    قرن شانزدهم سلامت روان شناختي مجدداً

سلامت   پزشكي در اواخر قرن نوزدهم و پديدار شدن روان نژندي، زمان با رنسانس روان

  ).1374خدا رحيمي، (روان شناختي نوعاً به صورت فقدان بيماري رواني تعريف گرديد 

جـب  معتقد است كه رفتار عادي نمودار شخصـيت انسـان سـالم اسـت كـه مو      1واتسون

به نظر كـارل  . شود سازگاري او با محيط و در نتيجه رفع نيازهاي اصلي و ضروري او مي

سلامت رواني عبارتست از سازش فرد با جهان اطـرافش بـه حـداكثر امكـان بـه       2مننجر

و  3لوينسـون . طوري كه باعـث شـادي و برداشـت مفيـد و مـوثر بـه طـور كامـل شـود         

ان عبارت است از اين كه فرد چـه احساسـي   معتقدند كه سلامت رو) 1962(همكارانش 

نسبت به خود، دنياي اطراف، محل زندگي، اطرافيان مخصوصاً با توجه به مسـئوليتي كـه   

در مقابل ديگران دارد، چگونگي سازش وي با درآمد خود و شناخت موقعيـت مكـاني و   

ه كـار،  همچنين ملاك تعدل سلامت روان را استعداد يـافتن و ادام ـ . زماني خويشتن است

. داشتن خانواده، ايجاد محيط خانوادگي خرسند، فرار از مسائلي كه با قانون درگيري دارد

  ).1374مياني فر، (دانند  لذا بردن از زندگي، و استفاده صحيح از فرصتها مي

                                           
1 Watson 

2 Karl Menninger 
3 lrvinson 
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بهداشت رواني را به در سه قسمت تعريف كـرده اسـت     انجمن كانادايي بهداشت رواني،

آگـاهي بـر     نگرشهاي مربوط به خود شامل تسلط بـر هيجانهـا،  )1. كه به شرح زير است

قسمت دوم نگرشـهاي مربـوط   ) 2. هاي زندگي است ضعفهاي خود و رضايت از خوشي

هاي طولاني و صميمي، احساس تعلـق بـه يـك گـروه      به ديگران شامل علاقه به دوستي

بـوط بـه   نگرشـهاي مر ) 3، و .احساس مسئوليت در مقابل محيط انسـاني و مـادي اسـت   

زندگي شامل پذيرش مسئوليتها، ذوق و توسعه امكانـات و علايـق خـود، توانـايي اخـذ      

  ). 1378  گنجي،(ذوق خوب كار كردن است   تصميمات شخصي،

سلامت رواني را حالتي از بهزيستي و اين احساس كـه فـرد   ) 1991( 2و سادوك 1كاپلان

ژگـي هـاي اجتمـاعي بـراي او     تواند با جامع كنار بيايـد و موقعيتهـاي شخصـي و وي    مي

  ).1375، نقل از كافي، 1991كاپلان و سادوك، (اند  بخش است، عنوان كرده رضايت

با توجه به آن چه بيان گرديد براي سلامت رواني و تندرستي تعـاريف گونـاگوني ارائـه    

 3 (W.H.O)ترين آن تعريف سازمان بهداشت جهـاني   ترين و پذيرفته شده است اما جامع

ين سازمان سلامت رواني را به عنوان يكي از ملاكهاي لازم براي سلامت عمـومي  ا. است

حالت «بر اساس نظر كارشناسان اين سازمان سلامتي عبارت است از . در نظر گرفته است

، نـق از  1995بلدرو فالن، (است » رفاه جسمي، رواني و اجتماعي و نه فقط فقدان بيماري

  ).1375كافي 

                                           
1 Caplan 
2 sadok 
3 World Health organization 
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ارشناسان ايـن سـازمان سـلامت فكـر و روان را ايـن گونـه تعريـف        در تعريفي ديگر، ك

قابليت ارتباط موزون و هماهنگ با ديگـران، تغييـر و اصـلاح محـيط فـردي و      «: اند كرده

مياني فر، (» عادلانه و مناسب  اجتماعي و حل تضادها و تمايلات شخصي به طور منطقي،

1374 .(  

يـك زنـدگي از نظـر اقتصـادي و اجتمـاعي      «ن در سالهاي اخير با گنجاندن توانايي داشت

  .اين تعريف تقويت شده است» مثمر

افراد داراي سلامت ذهني خصوصـيات زيـر را   » انجمن ملي بهداشت رواني«بنابر تحقيق 

گونه كـه   آنها از نظر رواني خود را آن  كند، اين افراد احساس راحتي مي) 1: دهند بروز مي

گرايانـه   برنـد، ديـدگاهي واقـع    ي خود بيشترين بهره را مياز استعدادها. پذيرند هستند مي

دارند، اعتماد به نفس دارند و مهمتر از همه، آنها برخوردار از سيستم ارزشي هسـتند كـه   

اين افراد احساس خوبي نسبت به ديگران ) 2، .گيرد شان سرچشمه مي از تجارب شخصي

قـدرت روبـرو شـدن بـا     ) 3گذارند،  كنند و احترام مي دارند و به علايق ديگران توجه مي

اي كـه   كنند و با مشكلات به همان شـيوه  نيازهاي زندگي را دارند، احساس مسئوليت مي

دهنـد و تـا    محيط خود را تا آنجا كه ممكن است شكل مي  كنند، دهند برخورد مي رخ مي

رند، اما ب  شوند، از تجارب بنيادين زندگي لذت مي آنجا كه ضرورت دارد با آن سازگار مي

  ).1373بني جمالي و احدي، (شوند  هرگز شيفتة خود نمي
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  شناسي  بهداشت رواني از ديدگاه مكاتب مختلف روان

در ايـن  . برند در تعريف بهداشت رواني مفاهيم مختلفي را به كار مي  شناسي، مكاتب روان

رگرايي، كاوي، رفتا بخش به تعريف بهداشت رواني از ديدگاه مكاتب زيست گرايي، روان

  .شود ؛ پرداخته مي و انسان

  گرايي بهداشت رواني از ديدگاه مكتب زيست) الف

بيشترين اهميت را بر بافتهـا و اعضـاي بـدن      گرايي، در مطالعة رفتار انسان، مكتب زيست

دهد، بيشتر بـر بيمـاري    كه پايه اصلي روان پزشكي را تشكيل مي  اين مكتب،. قايل است

بهداشت رواني، زيرا بيماري رواني را جزء ساير بيماريها به حساب رواني توجه دارند نه 

بهداشت رواني بر طبـق ايـن ديـد    . اين مكتب دربارة فرد ديد تعادل حيات دارد. آورد مي

اگر تعـادل بـه هـم بخـورد، بيمـاري      . كند  عبارت است از نظام متعادلي كه خوب كار مي

ار را به پاندولي تشبيه كرد  كه بين دو قطـب  توان رفت بنابراين مي. رواني ظاهر خواهد شد

  ).1378گنجي، . (گيرد بيماري نوسان دارد و بهداشت رواني بين آن دو قطب جاي مي

  كاوي بهداشت رواني از ديدگاه مكتب روان) ب

يكـي از  . گيـرد  كاوان معتقدند كه مشكلات رواني از تعارضات دروني سرچشمه مـي  روان

رواني ناخودآگاه است كه سـطح وسـيعي از ذهـن شـامل      نظريات اساس مركزي، تحليل

ايـن بخـش در عـين حـال     . گيـرد  هاي اساسي و برانگيزنده رفتار فرد را در بـر مـي   سائق

هـا را بـه فراموشـي     شود كـه شـخص آن   تجربيات تلخ و اميال غيرقابل قبول را شامل مي

طرات و احساسـات  ايـن خـا  . انـد  امـا كـاملاً محـو نشـده    . سپرده و يا بايگاني كرده است
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سركوب شده، باعث فشارهاي عاطفي كنوني فرد هستند و با همان شدت اصلي خود بـا  

كاوي، سلامت رواني به معناي نبـود   هاي روان از نظر تئوريسين. كنند لباس مبدل بروز مي

بنـي جمـالي   (كنـد   علائمي است كه دلالت بر اختلالاتي مانند اضطراب و افسـردگي مـي  

  ).1373  واحدي،

تعادل ) نهاد، من، من برتر(كاوان معتقدند كه فرد بايد بتواند بين سه عنصر شخصيت  روان

بنابراين، اگر بين نهاد و من برتر تعارض به وجود آيد، بيماري روانـي ظـاهر   . برقرار كند

بدين صورت من بايد بتواند بين تعارضهاي نهاد و من برتر تعادل بـه وجـود   . خواهد شد

  ).1378گنجي، (آورد 

  بهداشت رواني از ديدگاه مكتب رفتارگرايي)پ

ايـن  . در تعريف بهداشت رواني، بر سازگاري فرد با محيط تاكيد دارد  مكتب رفتارگرايي،

. شـود  مي  مكتب معتقد است كه رفتار ناسالم نيز، مثل ساير رفتارها، در اثر تقويت آموخته

هاي  رفتارگرايان، همة حالت. شود ميبنابراين بهداشت رواني نيز رفتاري است كه آموخته 

تنهـا  . كننـد  عاطفي و ذهني مربوط به ناخودآگـاه را چـون قابـل مشـاهده نيسـت رد مـي      

رفتارگرايـان بـا مشـكلات رفتـاري بـه طـور       . كننـد  رفتارهاي قابل مشاهده را بررسي مي

راين كنند، و معتقدند كه يادگيري علط سبب بروز اختلالات است بناب مستقيم برخورد مي

سلامت ذهني و رواني را به عنوان يادگيري يا يادگيري مجدد پاسخهاي مـؤثر نسـبت بـه    

بنـي جمـالي   (كننـد   شوند، تعريف و تفسـير مـي   مشكلاتي كه با آنها در محيط روبرو مي

  ).1373واحدي، 
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  گرايي بهداشت رواني از ديدگاه مكتب انسان) ت

يعني، ارضاي نيازهاي سطوح پايين و  گرايي معتقد است كه بهداشت رواني، مكتب انسان

هر عاملي كه فرد را در سطح ارضـاي نيازهـاي سـطوح      رسيدن به سطح خود شكوفايي،

پايين نگهدارد و از خود شكوفايي او جلوگيري كند اخـتلال رفتـاري بـه وجـود خواهـد      

  ).1378گنجي، (رشد نخواهد يافت و به بهداشت رواني كامل نخواهد رسيد . آورد

  شناسان انسان سالم از ديدگاه روان مفهوم

در ايـن بخـش   . شناسان عقايد متفاوتي دارنـد  دربارة ماهيت و مفهوم سلامت رواني روان

و يونگ دربارة مفهوم و ماهيت سلامت    فروم، هنري موري،   راجرن،  عقايد آدلر، آبپورت،

  . گردد رواني بيان مي

گر، اجتمـاعي، مسـئول و در حـال شـدن     انسان را موجودي خلاق و انتخـاب ) 1967(آدلر 

. گيـرد  دارد و ماهيتش در جامعـه شـكل مـي   ) نه خوب و نه بد(كه ماهيتي خنثي . داند مي

فرد سالم از نظر آدلر از مفـاهيم و اهـداف   . كمال قدر واقعيت بخشيدن به خويشتن است

ن خودش آگاهي دارد و عملكرد او مبتني بر نيرنـگ و بهانـه نيسـت، مطمـئن و خوشـبي     

چنـين فـردي   . كند ضمن پذيرفتن اشكالات خود در حد توان اقدام به رفع آنها مي. است

داراي علائق اجتماعي و مايل به مشاركت اجتماعي است سعي در كاستن هر چـه بيشـتر   

در نهايـت  . جرأتـي اسـت   عقده حقارت خود دارد و به دنبال غلبه و چيرگي بيشتر بر بي

خدا رحيمـي،  ( هاي نامطلوب خود را دگرگون سازد  يزهشود كه انگ چنين فردي موفق مي

1374.(  
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دهـد   معتقد است داشتن هدفهاي درازمدت، كانون وجود آدمـي را تشـكيل مـي    1آلپورت

بشــر را از حيــوان، ســالمند را از كــودك و در بســياري از مــوارد شخصــيت ســالم را از 

نيـاز مـداومي بـه تنـوع،     به نظر آلپورت انسـانهاي سـالم   . سازد شخصيت بيمار متمايز مي

  ).1369ترجمه خوشدل،   ،1997  شولنز،(احساس و درگيري تازه دارند 

شخصيت سالم و كمال يافته از نظر آلپورت با توجه يه شش معيار توصيف مي گردد كـه  

ارتباط گرم ) 2بسط احساس خود به اشخاص و فعاليتهاي فراسوس خود، ) 1: عبارتند از

بينانـه رشـد مهارتهـا و     ادراك واقع) 4، )پذيرش خود(ت هيجاني امني) 3خود با ديگران، 

يـك فلسـفه وحـدت بخـش در     ) 6و   عينيت بخشيدن به خود،  پرداختن به كار و شغل ،

، 1990شـولتز،  (كنـد   زندگي كه تمام وجوه زندگي شخص را به سوي آينده هدايت مـي 

  ).1378ترجمه كريمي، 

رواني، انساني است بسيار كارآمدي با كـنش  از شخصيت سالم و سلامت  2الگوي راجرز

شخصـيت سـالم الزامـا    . گيرد مي  و كاركرد كامل كه از تمام توانائيها و استعدادهايش بهره

اين افراد فاقد ماسك و نقاب هستند و بـا خودشـان   . خرسند و خوشحال و خندان نيست

دار، اعتماد  ي هستيزندگ  اين افراد داراي ويژگيهاي آمادگي كسب تجربه،. رواست هستند

  ).1374. خدا رحيمي(به ارگانيزم، احساس آزادي، و خلاقيت و آفرينندگي هستند 

                                           
1 Alport 

2 Rogers 



  ٢٥

معيار رفاه فردي و اجتمـاعي را آن گونـه كـه رضـايت بخـش      ) 1968( 1برطبق نظر فروم

زيـرا فـروم شخصـيت انسـان را بيشـتر      . باشد بايد در تعريف بهداشت روانـي جـاي داد  

و سلامت روان بسته به ايـن اسـت كـه جامعـه تـا چـه انـدازه        داند  محصول فرهنگ مي

سازد، نه اين كه فرد تا چه اندازه خودش را با جامعـه   نيازهاي اساسي افراد را برآورده مي

اي اجتماعي  كند بنابراين سلامت روان بيشتر از آن كه امري فردي باشد مسئله سازگار مي

ر نگاه فروم به اين معنا است كه جامعـه  وابستگي سلامت روان به ماهيت جامعه د. است

اين تعريـف چـه بسـا در زمانهـا و مكانهـاي      . كند تعريف خود از سلامت روان وضع مي

و در   آفريننـده اسـت،    ورزد، از نظر فروم فرد سالم عميقاً عشق مـي . يابد متفاوت تغيير مي

يـري بـارز   گ آن ريشه دارد، حاكم و عامل خود و سرنوشت خويش است، و داراي جهت

، 1967 شـولتز،  (اسـت  )يعني به كار بستن همه قـدرتها و اسـتعدادهاي بـالقوه خـويش     (

  ).1369ترجمه خوشدل، 

از ) 1بـراي انسـان سـالم ويژگيهـاي خاصـي را در نظـر دارد كـه شـامل          2هنري مـوري 

مـن شـخص   ) 2هاي مختلف خود به نحو مطلـوب و مناسـب بهـره  مـي گيـرد،       توانايي

در انسـان  ) 3ت روان شـناختي داراي قدرتمنـدي و كارآمـدي اسـت،     برخودار از سـلام 

نيازهاي فرد برخـوردار  ) 4آل فاصله زيادي وجود ندارد،  بهنجار بين من واقعي و من ايده

درك شخص سـالم از عوامـل فشـار محيطـي بـه      ) 5از سلامت روان تثبيت شده نيست، 

                                           
1 Froom 
2 Moury 
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 ـ (است نه به صورت ذهني ) فشار آلفا(صورت عيني  از موضـوعات منفـرد   ) 6  ا،فشـار بت

هاي مختلف تجلي اين موضوعات منفرد نيـز آگـاه    شخصيت خود آگاهي دارد و از شيوه

هـاي او   عقده رواني ندارد يا عقده)8از ساختار رواني خودش آگاهي لازم دارد، ) 7است، 

تـرين   مـوري قـوي    تحليل و خلاقيت به عقيـدة ) 9، و  بسيار كمتر از فرد روان نژند است

  ).1374  خدا رحيمي،(يژگي سلامت روان شناختي هستند و

سازي هماهنگ ناهشـيار   معتقد است اشخاص كه در رسيدن به تعادل در يكپارچه 1يونگ

و باهشيار و در تجربه كردن هستي دروني خود موفق هستند در موقعيتي قرار دارنـد كـه   

ختي و خودشناسـي  از نظر يونـگ سـلامت روان شـنا   . رسند به سلامت روان شناختي مي

  ).1378، ترجمه كريمي، 1990شولتز، (يكسان است 

توان گفت كه تقريباً همة آنها به نوعي توافق دارنـد كـه    هاي موجود مي با توجه به ديدگاه

دانند كه چيستند و كيستند، فرد سالم از نقاط قوت و ضعف خود آگـاه   اشخاص سالم مي

پذيرد، و به آنچه كـه نيسـت    ه كه هست مياست به طور كلي شكيبا و خود را همان گون

كننـد و در آرزوي آرامـش و ثبـات     اشخاص سالم در گذشته زندگي نمي. كند تظاهر نمي

، 1997شولتز، (جويند  هاي تازه مي هيجان، هدفها، و تجربه  نيستند بلكه در زندگي مبارزه،

  ).1369ترجمه خوشدل، 

                                           
1 Yung 
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  عوامل مؤثر در تأمين سلامت رواني 

اي حفظ و تأمين سلامت رواني، از جهات مخلتـف دقيقـاً بايـد تحـت كنتـرل و      انسان بر

عوامل متعددي در حفظ و تأمين سلامت روانـي افـراد   . مراقبت خود و ديگران قرار گيرد

مدرسـه،    بنـدي اجتمـاعي،   موثرند روان شناسان عوامل متعددي از جملـه خـانواده، طبقـه   

  كنند كه هر كدام به نوبة در رابطه با آن ذكر ميو غيره را   محيط كار خود، عوامل جسمي،

در اينجـا محقـق بـه بررسـي سـه      . كند خود نقش مهمي را در بهداشت رواني فرد ايفا مي

  .پردازد عامل مهم خانواده مدرسه و خود مي

  نقش خانواده در سلامت رواني ) الف

د كـودك يـاري   هايي اسـت كـه بـه رش ـ    ترين سازمان ترين و اساسي خانواده يكي از مهم

انداز را از جهـان پيرامـون بـه دسـت      در خانواده است كه كودك، نخستين چشم. دهد مي

  ).1368پارسا، (كند  آورد و احساس وجود مي مي

هـا تـك    هاي گسسته به دليل طلاق يا خـانواده  مثلاً خانواده(انحراف از هنجار در خانواده 

طه دارند كه از جمله پـايين بـودن   با طيف وسيعي از مشكلات در كودكان راب) سرپرست

ها ازدواج  احترام به نفس، بالا رفتن خطر كودك آزاري، بالا برودن ميزان طلاق وقتي بچه

بخصـوص اخـتلال افسـردگي و اخـتلال شخصـيت        ميزان بالاتر اختلال روانـي،   كردند،

فكـاري،  نقـل از پورا   ،1994كاپلان و سادوك، (ضداجتماعي در بزرگسالي به همراه دارد 
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شناسان از جمله فروم به كل فضاي خانواده و ويژگيهاي كيفي آن اهميت  تعدادي از روان

معتقدند كه ميزان كميت وجودي پدر و يا مـادر بـا كـودك      2و سنگيروين 1فروم. اند داده

مطرح نيست بلكه آن چه بيشتر در رشد رواني كودك حائز اهميت اسـت كيفيـت رابطـه    

) 5بريس  ،4كالهان  ،3بلدرين(تحقيقات و مطالعات متعدد . باشد ادر و فرزند ميبين پدر و م

ديگري كه دربارة بررسي چگونگي فضاي حاكم بـر خـانواده و رابطـه آن بـا اخـتلالات      

هاي پذيرفتن كامل در مقابل  دهد كه افراط و تفريط در زمينه رفتاري انجام گرفته نشان مي

آزادي بـيش از حـد در     تـوجهي بـيش از حـد،    مقابل بيطرد كامل، توجه بيش ازحد در 

و   تـوقعي بـيش از حـد،    مقابل ديكتاتوري بيش ازحد، پرتوقعي بيش از حد در مقابل بـي 

تشويق كودك به كارهاينادرست يا خام نقش مهمي در ايجاد مشكلات رفتـاري كودكـان   

  ).1374سيف نراقي، (كنند  ايفا مي

كه مايكـل  . گذارد يز بر سلامت رواني كودكان تأثير ميچگونگي ايفاي نقش پدر و مادر ن

راتر چهار سبك براي ايفاي نقش پدر و مادر و تأثيرات آن بر سلامت رواني به شرح زير 

  .بيان كرده است

                                           
1 Fromm 
2 Singer wynne 

3 Buldirin 
4 Kalhan 
5 Breese 
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قدرت طلبي كه با اصول سفت و سخت مشخص است و ممكن است بـه افسـردگي    )1

  .كودك بيانجامد

تواند به اخـتلال كنتـرل    د و مسامحه كه ميانگاري، بخصوص با فقدان تعيين حدو سه )2

  .تكانه بيانجامد

  .شود تفوتي، بخصوص با غفلت و عدم درگيري كه به رفتار پرخاشگري منجر مي بي )3

گيري و هدايت رفتار در مسيري منطقي كه  سويه، بخصوص با مشاركت در تصميم دو )4

  . گردد به پيدايش احساس اتكاء به نفس منتهي مي

دهد كه مؤثرترين نوع انجـام وظيفـة پـدر و مـادر      لعات تجربي نشان ميبه طور كلي مطا

كـه هـر دو بايـد در    . مستلزم ثبات در پاداش دادن رفتار خوب و تنبيـه رفتـار بـد اسـت    

، نقــل از 1194كــاپلان و ســادوك، (اي پــراز محبــت و صــميميت صــورت گيــرد  زمينــه

  ).1376پورافكاري، 

  نقش مدرسه در سلامت رواني) ب

تحصيل در آموزشگاه سلاهاي مهـم شخصـيت سـاز كودكـان و نوجوانـان و ايـام        دوران

بينـي و بـدبيني بـه زنـدگي و هسـتي،       خوش. سرنوشت ساز زندگي بزرگسالي آنان است

اعتمـادي نسـبت بـه     علاقگي، اعتماد به نفس و بـي  مندي و بي آسايي، علاقه پشتكار و تن

ر زيـادي ناشـي از تجـارب موفـق و     خود و حتي سلامتي و عدم سلامتي روان بـه مقـدا  

آموزان در دوران تحصيل و همچنين برخورد اولياي مدرسه و رفتار آنـان بـا    ناموفق دانش

  ).1372سيف، (دانش آموزان است 
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ترين و مؤثرترين فرد در هر مجموعه تربيتي اسـت او   شاملو معتقد است كه آموزگان مهم

ا بـراي يـك معلـم خـوب در حفـظ      هـاي زيـر ر   در كتاب خود از قول رانگـين ويژگـي  

  . داند رواني شاگردان ضروري مي بهداشت

  .كودكان و نوجوانان را دوست داشته باشد -1

  .از نظر رواني سالم باشد -2

  .از رابطه نظم و ترتيب و بهداشت رواني آگاه باشد -3

  .به اصول رشد آگاه باشد -4

  ).1369، شاملو(دار را بشناسد و به مراجع مربوط معرفي نمايد  كودكان مشكل -5

آموز شواهدي كه حاكي از شايستگي و ليافـت وي در كـار    اگر محيط مدرسه براي دانش

مدرسه باشد، طي چندين سال خصوصاً سالهاي نخسـت تحصـيل فـراهم بيـاورد و ايـن      

شناسـان   آميز در چهار پنج سال بعـد نيـز تكـرار شـوند، بـه اعتقـاد روان       تجارب موفقيت

. شـود  مصونيت در برابر بيماريهـاي روانـي ايجـاد مـي     برايمدت نامحدودي در فرد نوعي

چنين فردي قادر خواهد بود تا بدون تحمل رنج و عذاب بر بحرانها و فشـارهاي شـديد   

  ).1364سيف، (زندگي غلبه كند 

  نقش خود در سلامت رواني ) پ

. خـود انسـان اسـت   «ترين عاملي كه مسئوليت تأمين بهداشت رواني را به عهده دارد  مهم

تنها مراحلي از عمر انسان را تحت كنترل گرفتـه و بعـد از مـدت        يك از عوامل فوق، هر

انسان پيوسته با انسـان بـوده و از او جـدا    » خود«كه  كنند، در حالي معيني انسان را رها مي
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مسـئول  » خـود «رسد كه ديگران مسؤول خطاي آدمـي نيسـتند بلكـه     زماني مي. شود نمي

اين مسؤليت نقش بسيار حساسي در كمال رشـد  . واهد بودحسن و قبح اعمال خويش خ

  ).1369شاملو . (و سلامت رواني دارد

  اهداف بهداشت رواني 

وظيفه و هدف اصلي بهداشت رواني تأمين سلامت فكرو روان افراد جامعه است به طور 

جهـت تـأمين سـلامت      خـدماتي، ) 1. هدف اصلي است 4خلاصه بهداشت رواني داراي 

پيشگيري از ابتلا به بيماريهاي رواني، بيماريابي، درمان سـريع و    ن افراد جامعه،فكر و روا

هاي مشورتي به افرادي كه دچـار   گيري بيماران مبتلا به اختلالات عصبي رواني، كمك پي

ــده   ــانوادگي ش ــاعي و خ ــي، اجتم ــكلات روان ــد،  مش ــي،) 2ان ــوزش    آموزش ــامل آم ش

ن عصبي سروكار دارند و همچنين آموزش بهداشـت  رواني به افرادي كه با بيمارا بهداشت

) 3آموزشي و ماننـد آ،    ها و مشكلات رواني، رواني هنگاني در صورت مواجهه با استرس

  ، درمـان و پيشـگيري از بيماريهـاي روانـي،     علـل، نحـوه شـروع     پژوهشي، تحقيق دربارة

اشـتي دربـاره ايجـاد و    هاي بهد طرح و برنامه) 4و . ماندگي ذهني، اعتياد، انحرافات عقب

آموزشـي و    هـاي خـدماتي،   پزشكي و همـاهنگي بـين برنامـه    گسترش مراكز جامعه روان

  ).1374فرد،  ميلاني(پژوهشي 

  هاي بهداشت رواني ابعاد فعاليت

  : گيرد براي رسيدن به اهداف سلامت رواني فعاليتهاي در سه بعد صورت مي
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يدايش يا افـزايش مشـكلات روحـي و    هدف كليه فعاليتهايي است كه از پ: پيشگيري -1

  .كند اختلالات رواني جلوگيري مي

  .كند تا به خانواده و زندگي عادي برگردد به بهبود يافتن فرد كمك مي: درمان -2

هـاي از   هدف آن است كه به موازات درمان مشكلات روانـي بايـد توانـائي     :بازتواني -3

اي مفيد و سـازنده بـراي زنـدگي     دست رفته به فرد بازگردانده شود تا بتواند به گونه

  ).1374ابراهيمي، (خانوادگي و جامع باشد 

  اصول بهداشت رواني

برخي از اصولي را كه هر فرد بايد رعايت كرده و به كار ببندد تا به حفظ سلامت روانـي  

بـه طـور مختصـر در ايـن     . هاي رواني مصـون بـدارد   خود كمك كند و خود را از آسيب

  . قسمت آورده شده است

كند كه افـراد اجتمـاعي    فرد سالم احساس مي: احترام فرد به شخصيت خود و ديگران )1

  . نگرد و براي خود احترام قائل است پسندند و او نيز به نظر موافق به آنها مي او را مي

شناختن محدوديتها در خود و افراد ديگر يكي از مهمتـرين اصـول بهداشـت روانـي      )2

براي رسيدن به اين مقصـود نـه   . ت زندگي استروبرو شدن مستقيم شخص با واقعي

تنها لازم است كه عوامل خارجي را شناسايي كرده و بپذيرد بلكه ضـروري اسـت تـا    

  .طور كه واقعاً هست قبول نمايد شخصيت خود را آن

داننـد   شناسان چون مـي  روان: دانستن اين حقيقت كه رفتار انسان معلول عواملي است )3

زند شـخص   ل خاصي است براي رفتارهايي كه از او سر ميكه رفتار انسان معلول عل
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موجود نيست بلكـه هـر   » خوب و بد«را سرزنش نمي كنند بنابراين از نظر آنها رفتار 

رفتاري عللي دارد و اگر رفتاري براي فرد و جامعه مضـر باشـد بايـد ماننـد برطـرف      

  .كردن بيماري جسمي سعي در درمان آن نمود

روان تابع تن اسـت و هـر   : ار هر فرد تابع تماميت وجود اوستآشنايي به اين كه رفت )4

  .زند فرد انساني بر اثر ارتباط خصوصيات رواني و جسماني موجود دست به عمل مي

دادن بـه احتياجـات    بهداشت رواني مستلزم دانـش و ارزش : شناسايي احتياجات اوليه )5

. ز آنان رواني هستنداوليه افراد بشر است بعضي از اين احتياجات جسمي و گروهي ا

بينانه با مشكلات زندگي مقابله  شخصي كه اين اصول را فهميده و بپذيرد مسلماً واقع

طور كه هستند قبول دارد و بـه جـاي    و در نهايت اينكه شخص ديگران را آن. كند مي

شـاملو،  . (كنـد  بينانـه را اتخـاذ مـي    آليسم در رابطه با آنها روش رئاليسم يـا واقـع   ايده

1369.(  

  مقياس سلامت عمومي  عوامل سازندة 

كه در اين پژوهش مورد اسـتفاده قـرار   ) 1972(سؤالي گلدبرگ  28با توجه به پرسشنامه 

  هـاي جسـماني،   هاي فرعي نشانه  عوامل سازنده سلامت عمومي شامل مؤلفه. گرفته است

ته شده در اين بخش عوامل شناخ. اختلال در كنش اجتماعي و افسردگي است  اضطراب،

  .گيرد سلامت عمومي مورد بررسي قرار مي
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  هاي جسماني نشانه) الف

احتياج موجـود را بـراي نگهـداري و    . احتياج اصلي بدن برقرار كردن تعادل داخلي است

هنگامي كه بـه دلايلـي يكـي از    . نامند تعادل حياتي مي  ادامه محيط طبيعي و ثابت دروني،

آيد و اگـر ايـن    يك احتياج جسماني به وجود ميدستگاههاي فيزيولوژيكي مختلل شود، 

احتياج ارضاء نشود در وظايف و فعاليت موجود اختلال حاصل خواهد شد زيرا بـه هـم   

  ).1369شاملو، (شود  خوردن تعادل جسماني نوعي خطر براي موجود زنده محسوب مي

كانـات  احساسـهاي هشـيار و همچنـين اسـتعدادها و ام      ها، كششـها،  آدمي مخلوق انگيزه

فطري خويش است رفتارش هنگامي بهنجار است كه موازنه يا تعادل ميـان ايـن عوامـل    

تن و روان چنان با هم ارتبـاط نزديـك دارنـد كـه هـر دگرگـوني در يكـي        . برقرار گردد

از سويي، وقتي شخص گرفتار بيماري مزمني است . شود  موجب دگرگوني در ديگري مي

انگيـزش او فشـار منفـي وارد گـردد كـه رفتـار و        ممكن است چنان بر اعصاب و عوامل

  پارسـا، (هاي بيماري رواني در فرد نمايان شود  كردارش به وضعي نابهنجار درآيد و نشانه

1374.(  

  اضطراب) ب

اضطراب يكي از واكنشهاي استرس است و عبارت اسـت از تـرس و تشـويق در غيـاب     

ي كه به روشني قابـل ادارك  خطر واقعي و مخصوص، ترس معمولاً مربوط است به خطر

آزاد، (انگيرد آشكار قابـل ادراك نيسـت    آميزي كه اضطراب را برمي است ولي منبع تهديد

1375.(  
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اضطراب از نظر كلي عبارت است از تشخيص اين نكته كه رويدادهايي كه انسان با آنهـا  

كمتر خود بـر   وقتي كه فرد. روبرو است خارج از دامنه شمول نظام استنباطي او قرار دارد

رويدادها را از دست داده باشد و وقتي كه در چارچوب استنباطهاي خـود گرفتـار باشـد    

  ).1377جوادي وكديور، (شود  دچار اضطراب مي

شخص مضطرب تنش و ترس شديد و مداوم دارد او دچار احساس مسـتمر و اضـطرابي   

دكي بيمـاران مبـتلا،   نامشخص است كه خود نيز از علت و منبع آن خبر ندارد، دوران كو

اندازه اولياء و ديگري شـك و ترديـد كـودك در انتخـاب      نشانگر دو علت يكي توقع بي

شخص آستانه تحمل مشكلاتش پـايين اسـت   . رفتاري كه منجر به تشويق شود و نه تنبيه

و حتي در مسائل بسيار كوچك نيـز از قـوه و كـارايي      احساس عدم اعتماد به نفس دارد،

توانـد   برد و نمي ست، شخص مضطرب هميشه در شك و ترديد به سر ميخود مطمئن ني

هر ترديـدي كـه   . زيرا از اشتباه كردن مي ترسد  در هيچ موردي به سرعت تصميم بگيرد،

انسان نسبت به نفس خود احساس كند و هر چيزي را بـراي سـودمندي و كنتـرل ذهـن     

  ).1369شاملو . (شود مي خود خطرناك بداند يك منشاء بالقوه براي اضطراب محسوب

  كنش اجتماعي) پ

دهد تا خود را    كند كه به فرد امكان مي سازگاري به آن گونه ويژگي شخصيتي اشاره مي

سـازگار و ناسـازگار از     رفتار بهنجار و نابهنجـار، . با شرايط گوناگون اجتماعي وفق دهد

الگـوي رفتـاري    جمله مقولات مبحث سازگاري است بنـابراين سـازگاري عبـارت از آن   

البتـه الگـوي   . سازد تا خود را با شرايط اجتماعي وفـق دهـد   است كه شخص را قادر مي
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كند و لذا آزمونهاي سازگاري  اي به جامعه ديگر فرق مي رفتار بهنجار و ناهنجار از جامعه

  ).1371  سيف،. (هاي فرهنگي و اجتماعي را در نظر داشته باشند بايد اين تفاوت

  : نظر علوم رفتاري عبارتست ازسازگاري از 

  .عمل برقراري رابطه روان شناختي رضايت بخش ميان خود و محيط )1

  . عمل پرش رفتار و كردار مناسب و موافق محيطي و تغييرات محيطي )2

  ).1364شعاري نژاد، (سازگاري موجود زنده با تغييرات دروني و بيروني  )3

هاي فرد با منـافع   ها و خواستهسازگاري اجتماعي بر اين ضرورت متكي است كه نياز )4

كنند هماهنگ و متعـادل شـود و تـا حـد      هاي گروهي كه در آن زندگي مي و خواسته

امكان از برخورد و اصطكاك مستقيم و شديد با منافع و ضـوابط گروهـي جلـوگيري    

فردي داراي سازگاري اجتماعي اسـت كـه خصوصـيات زيـر را داشـته      . به عمل آيد

  .باشد

  . نسبت به مردم و خانوادهعلاقه و واكنش  -

  . شود تماس چشمي و يا پيامهايي كه از حالت چهره درك مي -

  . توانايي نوازش كردن و در آغوش گرفتن -

  . توانايي همكاري دربازي و دوستي -

  . توانايي در تشكيل رابطه نزديك با فردي ديگر بخصوص با شريك زندگي -

  .استفاده موفق از رفتارهاي تعاملي در اجتماع -
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. شـود  كند و به آنها نيز وابسته نمي گران را به منظور ارضاي اميال خود استثمار نميدي -

  ).132اسلامي نسبت، (

  افسردگي) ت

شود و  پذيري مشخص مي افسردگي حالت رواني ناخوشي كه با دلزدگي، پاس و خستگي

از ). 1365منصـور و دادسـتان،   (غالباً با يك اضـطراب كـم و بـيش شـديد همـره اسـت       

روان پزشكي عبارت است از كاهي نيروها و فعاليتهاي جسماني و روانـي بـر اثـر     گاهديد

انگيـر و انـدوهگيني اسـت كـه بـا       شناسـي حالـت غـم    اي ديـدگاه روان  ناراحتي و اندوه

احساساتي حاكي از تهديد، گناه، خصومت، نااميدي، اندوه، ناكامي و نيز ركود و كنشهاي 

  ).1377شفيع آبادي، (كودك همراه است 

  . شود حوزه رفتاري را شامل مي 5به عقيده يك افسردگي اختلالي است كه تغييراتي در 

حوصـلگي شـديد و    حساسـيت، بـي    شامل غم، ناشادي، احساس گناه،: عواطف منفي )1

  .احساسات منفي ديگر

شامل فقدان يا از دست دادن علاقه به فعاليتهايي كه فرد معمولاً آنها را : انگيزش منفي )2

  .دهد و وجود افكار خودكشي ح ميترجي

دنيـا    شامل تصور از خود منفي، بدبيني و نظري تيره نسبت به خود،: شناختهاي منفي )3

  .و آينده

  . شامل كاهش ميزان انجام كارها و فعاليتهاي رفتارعادي فرد: تغييرات رفتاري )4
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تهـاي  خوابي، كاهش اشـتها، از دسـتن دادن علاقـه بـه فعالي     شامل بي: تغييرات حياتي )5

  ).1373مهريار، (جنيس 

  هاي انجام يافته در رابطه با مقياس سلامت عمومي پژوهش

در مطالعه خود بر روي افراد مراجعه كننده به مراكز مراقبتهاي   ،)1979(همكاران  1هوپرو

 (G.H.Q)كه با اسـتفاده از پرسشـنامه سـلامت عمـومي       اوليه ايالت ويسكانسين آمريكا،

برند  درصد افراد مورد مطالعه از اختلالات رواني رنج مي 5/19دكه صورت گرفته نشان دا

شيوع اين اختلالات در زنان بيشتر از مردان و در افراد مجرد بيشتر از افـراد متأهـل بـوده    

  . است

تحقيقي در رابطه با بررسي ميزان سلامت رواني در بين ) 1988(و همكاران  2جون كلوزن

نشان دادنـد كـه مشـكلات    . ز ايالت كاليفرنيا انجام دادندكودكان پرورشگاهي سه ناحيه ا

برابـر بيشـتر از مـورد انتظـار جامعـه اسـت        5/2رواني و رفتاري اين كودكان در حـدود  

  . همچنين تعداد اندكي از كودكان از نظر خود پنداره در حد مورد انتظار جامعه بودند

ز دانشجويان سياهپوست سـال  نفر ا 900در تحقيقي كه روي ) 1990( 3فيليپس و اسبري 

اول دانشگاه انجام دادند، شاخصهاي خود پنداره و سلامت رواني بـا توجـه بـه جنيسـت     

. بودند و كساني كه اين ويژگي را نداشـتند   افرادي كه پدر و مادر آنها  از هم طلاق گرفته

  . تفاوت معناداري مشاهده كردند

                                           
1 Hoper 

2 Clusen & june 
3 Phillips & Asbury 
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نـدگي و سـلامتي را بـا اسـتفاده از     ارتبـاط بـين رويـدادهاي عمـده ز    ) 1992( 1ولي چن

دانشجو مورد بررسي قرار  102هاي رويدادهاي زندگي و سلامت عمومي روي  پرسشنامه

نتايج حاصل از پژوهش آنان همبستگي معنـاداري را بـين رويـدادهاي زنـدگي بـا      . دادند

  . نشان داد) 21/0(و افسردگي ) 26/0(، اضطراب )21/0(هاي مرضي جسماني  نشانه

نفـر از افـراد بزرگسـال بـدين نتيجـه       233اي روي  در مطالعـه ) 1994( 2و اسپيرز چونگ

سـؤالي پرسشـنامه سـلامت عمـومي بـه روش       28دست يافتند كه ضريب اعتبـار شـكل   

هـاي مرضـي جسـماني     هـاي نشـانه   و براي مقياس 55/0بازآزمايي براي كل آزمون برابر 

  . بود 47/0و افسردگي  42/0اختلال در كنش اجتماعي  46/0، اضطراب  44/0

گير شناسي اختلالات رواني در شهر كاشان، بـا اسـتفاده    در بررسي همه) 1374(پالاهنگ 

ضريب اعتبار نسخه فارسـي ايـن پرسشـنامه را      اي سلامت عمومي، ماده 28از پرسشنامه 

بـرآورد نمـوده    91/0نفري بـه ميـزان    8روز يك گروه  10تا  7بازآزمايي با فاصله زماني 

سال شـهر كاشـان،    15نفر از ساكنان بالاتر از  619همچنين در رواسازي پرسشنامه روي 

و براي زنـان   23گذاري ساده ليكرت براي مردان نمره  بهترين نقطة برش را با روش نمره

  . گزارش نموده است 21

گير شناسي اختلالات رواني در مناطق شهري و روستايي  در بررسي همه) 1374(يعقوبي 

اي را با استفاده روش  ماده 28عه سراي گيلان ضريب اعتبار نسخة فارسي پرسشنامه صوم

                                           
1 Lee, H. 
2 Cheung and spears 



  ٤٠

برآورد نموده همچنين رواني آزمون را كه بر روي  8/0بازآزمايي با فاصله زماني به ميزان 

حساسـيت و  . گذاري ساده ليكرت به دسـت آورده اسـت   نفر آزمودني با روش نمره 625

درصد گـزارش   82درصد  86به ترتيب ) 23(ين نقطة برش ويژگي اين آزمون را در بهتر

  .نموده است

مرد دانشجو انجام شد  126نفر زن و  119بر روي ) 1996( 1تحقيق كه توسط سانستروم 

هبمستگي معناداري بين خود پنداره جسمي و اثر مثبـت و منفـي، خمـودگي و شـكوه از     

ايج نشان داد خود باوري در مورد نت. مورد تحليل مشاهده شد 20مورد از  17سلامتي در 

اي ضروري با انطباق با زندگي دارد و مستقل از مقبوليت اجتماعي  شايستگي بدني، رابطه

كند اين ارتباط در بين افراد مذكور بيشتر در مـورد   و خود حرمتي، جامع و كلي عمل مي

گـذاري   شايستگي ورزشي در هر دو جنس عمتاً از لحاظ شرايط بدني، جـذابيت و ارزش 

  .از وضعيت عمومي بدن بود

 751استانداردسازي و هنجاريابي پرسشنامه سـلامت عمـومي را بـر روي    ) 1376(هومن 

هـا يـا    مولفـه . هاي كارشناسـي دانشـگاه تربيـت معلـم انجـام داد      نفر از دانشجويان دوره

مقياسهاي فرعي اين پرسشنامه را علائم جسماني، علائـم اضـطراب و اخـتلال در كـنش     

بر اساس محاسبات ضريب هماهنگي درون . دهند تماعي و علائم افسردگي تشكيل مياج

 848/5بـا خطـاي اسـتاندارد     85/0و براي كل مقياس برابر  91/0تا  79/0مقياسها را بين 

بـه دسـت آورده اسـت     84/0ضريب اعتبار اسپرين براون را برابر بـا  . برآورده كرده است

                                           
1 Sonstroem 
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ص نمـود كـه تقريبـاً تمـام سـؤالها در اعتبـار كـل        تحليل آماري مواد پـژوهش را مشـخ  

ضـرايب همبسـتگي   . پرسشنامه سهيم بوده و با كل مجموعه همبستگي نسبتاً قوي دارنـد 

انتخـاب شـده    Scl-90-Rسؤالها با متغيرهاي ملاك كه از برخي مقياسهاي تشكيل دهنده 

. كـي آزمـون بـود   در حد نسبتاً مطلوب و حاكي از سهم  اغلب سؤالها در روانـي ملا . بود

مقادير ضريب همبستگي دو متغيري نمرات مربوط به مقياسهاي تشكيل دهنده پرسشنامه 

و بين نمـرات كـل دو پرسشـنامه كـه      71/0تا  65/0را بين  Scl-90-Rسلامت عمومي و 

دامنه تغييـرات ضـرايب   . برآورد كرده است 82/0روايي تقارني آنهاست برابر  نشان دهندة

 70/0تـا   46/0بـين   (G.HQ-28)بين نمرات مقياسهاي تشكيل دهنـده  همبستگي متقابل 

براي تعيين روائي . قرار داشت نتايج او با تحقيقات خارج از كشور بسيار مشابهت داشت

كه ايـن  . نرمال واريماكس استفاده كرد  هاي اصلي با شيوه پرسشنامه از روش تحليل مؤلفه

مل معنادار و مهم و باارزش ويـژه بزرگتـر از   محاسبات حاكي از اشباع مقياس از چهار عا

  .بود 1

هاي آماري مواد آزمون به صـورت همبسـته بـودن چهـار      نتيجه نهايي مربوط به مشخصه

را به عنوان بهترين  23تايي از سؤالها با عاملهاي چهارگانه گزارش شد، نمره  خوشه هفت

  . مودنقطه برش براي تفكيك دانشجويان سالم از غيرسالم انتخاب ن

كـارايي، و   شاخصهاي روائي آزمون براي اين كه نقطة تفكيك، شامل حساسـيت، ويژگـي  

. درصد گزارش كـرده اسـت   20درصد و  76  درصد، 83بندي به ترتيب برابر  اشتباه طبقه

هـاي پرسشـنامه تفـاوتي     هاي دو گروه دانشجويان پسر و دختر در مؤلفه بين مجموع رتبه



  ٤٢

نفري دانشـجويان، بـه واسـطه     751يابي مقياس بر روي گروه  در مورد نرم. مشاهده نكرد

) در تمـامي بخشـها و كـل آزمـون    (ها  عدم تقارن  انحراف بيش از حد شكل توزيع نمره

هـا نبـوده و تنهـا بـه محاسـبه رتبـة درصـدي بـراي          پژوهشگر مجاز بهتبديل خطي نمره

  .هاي خام اكتفا كرده است نمره

ظور بررسي ميزان شيوع اختلالات روانـي در سـه كشـور    به من) 1998(و همكاران  1فونز

نفر را با استفاده از پرسشنامه سلامت عمومي مورد مطالعه قرار  3020چين، مالزي و هند 

درصد آنهـا از اخـتلالات روانـي رنـج      6/16نتايج بررسي نشان داد كه در مجموع . دادند

درصد و هند  1/15صد، مالزي در 417ميزان شيوع اين اختلالات در كشور چين . برند مي

  .درصد بوده است 8/17

نفر از ساكنين اسـپانيا كـه بـا اسـتفاده از      697در بررسي روي ) 1999(و همكاران  2روكا

درصد افـراد   4/21نشان داد كه حدود . پرسشنامه سلامت عمومي و مصاحبه انجام گرفت

داري بـين   مطالعه ارتباط معنـا در اين . اند مورد مطالعه دچار يكي از اختلالات رواني بوده

  .شيوع اختلالات با جنسبت افراد مشاهده نشد

  3رضايت شغلي: بخش دوم

در طول زندگي بيشتر از . كند مي اي را در زندگي انسان بازي  خواه ناخواه كار نقش عمده

كند، يك پايه اقتصـادي بـراي تـأمين     هر فعاليت ديگري وقت انسان را به خود صرف مي

                                           
1 Fones 

2 Roca 
3 Job satisfacion 
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كند؛ به انسـهانها معنـا و مفهـوم     ذران زندگي و كيفيت زندگي افراد را فراهم مينيازها، گ

لذا منطقـي بـه   . كنند هايشان معرفي مي بخشد و افراد خود را بر اساس شغلها و باحرفه مي

اي موضوع مطالعات گسترده دانشمندان  كه هر فعاليتي با چنين اهميت عمده. رسد نظر مي

البداهه احساسات مثبت  توانند في بيشتر اشخاص مي. رار گيردعلوم اجتماعي و مديريت ق

و منفي خود را نسبت به شغلشان، برداشتها و باورهاي متفاوت در مورد آن و يا سختي و 

مشكلات رفتاري مرتبط با آن را بيان كنند، اين نگرشها و برداشـتها، عمـدتاً در اصـطلاح    

  )1990  ، 1الدرابرت بارن و جر(اند  رضايت شغلي خلاصه شده

  هاي عاطفي و شناختي رضايت شغلي مؤلفه

او رضـايت  . تعريف قابل قبولي از رضايت شـغلي را ارائـه داد   2آقاي لوك 1967در سال 

بعنوان يك احساس مثبت خوشايند كـه در نتيجـه ارزبـابي فـرد از شـغل و بـا       «شغلي را 

را بعنـوان واكـنش    بنابراين رضايت شغلي. تعريف كرد» آورد تجارت شغليش بدست مي

  .عاطفي شغلي در نظر گرفت

اظهار داشتند كه رضايت شغلي از بعـد شـناختي   ) 1985( 4ونيئر 3تقريباً يك ده بعد ارگان

  . گيرد اي از هر دو ساختار را در بر مي همانند بعد عاطفي برخوردار است و گسترده

                                           
1 Robert. A.baron & jerald.G 
2 Locke 
3 Organ 

4 Near 
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رضايت شغلي را  به طور تجربي محتواي عاطفي و شناختي) 1989( 2و روبرسون 1بريف

هـاي   آنها مشاهده كردند كـه تنهـا ظـاهر مقيـاس، مؤلفـه     . سه بار مورد بررسي قرار دادند

هـاي   گيرد و موارد ديگـر بيشـتر بـه مؤلفـه     شناختي و عاطفي را به طور مساوي در بر مي

گيرد اما نوعاً  به طور كلي رضايت شغلي مفاهيم عاطفي را در بر مي. شناختي اشاره دارند

  )1987، 3پراك . (يرد وجوه شناختي آن مورد ارزيابي قرار مي تنها

در خصـوص مفهـوم   ) حـداقل (پيشرفتي در راستاي ارائـه تـدابير متـوازن     1990در دهه 

هاي رضايت شغلي را بعنوان  خودسنجي) 1996( 4موتوويدلو. رضايت شغلي حاصل شده

اي صـريحتر و   بـه گونـه   معيار مطلوبيت محيط كار تعريف كرد در تأييد اين موضوع امـا 

آنرا بعنوان معيار ميـزان  ) 2002( 5بمنظور تفسير رضايت شغلي بعنوان يك گرايش، وايس

  . گيرد تعريف كرد ارزيابي مثبت يا منفي كه شغل و موقعيت شغلي را در بر مي

رضايت شغلي را . كه نگرشي روانشناسانه دارند) 1993( 6بر اساس نظريه ايگلي و چيكن

اي از توجه  روني ارزيابيهاي عاطفي و يا شناختي، و شغل را ارزيابي درجهرا يك حالت د

  .كند توجهي تعريف مي و بي

                                           
1 Brief 
2 Roberson 
3 Porac 

4 Motowidlo 
5 Weiss 
6 Eagly & Chaiken 
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ارزيـابي پاسـخهاي نـوع رفتـار را بـدليل      ) 1979( 2و بورانك رانت 1بريف همانند باگزي

  . گيرند را مستثني كرد اينكه اغلب آنها تحت تأثير روحيات قرار مي

  هـاي عـاطفي،   وان معيار ارزيابي و نگرش بـر اسـاس مؤلفـه   تمايز بين رضايت شغلي بعن

تصريح كرد كه تجارب عاطفي در ) 2002(براي مثال وايس . شناختي بسيار گسترده است

اين مـورد  ) 1999(وايس و همكارانش . شوند مورد يك شغل به رضايت شغلي منتهي مي

  ).1993(و همكاران  4، كلوي)2000( 3فيشر(را بصورت تجربي مورد بررسي قرار دادند 

هاي عـاطفي در كـار بـه عنـوان شاخصـي از       همچنين مشخص شده است كه خودسنجي

با اشاره به استدلالات ) 1993( 5مورمن. رود هاي عاطفي رضايت شغلي به شمار مي مؤلفه

نشان داد كه ارزيابيهاي عاطفي و شناختي رضايت شـغلي  ) 196( 6استدلالات ميلر و تسر

بنابراين واضـح اسـت كـه رضـايت شـغلي      . كند بيني مي  پيشبطور متمايز طبق يك معيار 

  :مشروط به اينكه. شود بطور سازنده از كمتر از دو راه تحصيل مي

رضايت شغلي بعنوان معيار ارزيابي در نظـر گرفتـه شـود، بـديهي اسـت در ايـن       ) الف(

  . تواند پيش نياز آن باشد صورت اثرات عاطفي در كار مي

                                           
1 Bagozzi 
2 Burankrant 
3 Fisher 
4 Klloway 
5 Morman 
6 Millar and Tesser 
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فه عـاطفي را در بـر بگيـرد در ايـن صـورت عاطفـه در كـار        اگر رضايت شغي مؤل) ب(

عواطـف  (بـا توجـه بـه مزيتهـاي     . تواند بعنوان شاخصي از رضايت مدنظر قرار گيـرد  مي

اي  كه در نظريه رويدادهاي عاطفي به پيشرفتهاي قابل ملاحظـه ) بعنوان يك رويكرد علي

جريان رويدادهايي كه در توجه زيادي به ) 1996وايسي و كروبان زانو ( دست يافته است

  . دهند و واكنشهاي عمومي عاطفي يا تغييرات خلقي معطوف شده است محل كار رخ مي

  تأثير خلق و خو

يكي ديگر از روشهايي كه حالات عاطفي رضايت شغلي را در سالهاي اخير مورد بررسي 

يقتر صفات يا به طور دق)192و همكاران  2جورج(» 1حالات عاطفي«تأثير . قرار داده است

اين صفات روان رنجـور  ) 2000واتسون (هستند   شخصيتي كه خصوصيات خلقي دارند،

(NA)خلق پائين (خويي 
(PA)خلق بـالا  (و وبرو نگرايي ) 3

كـه دو مؤلفـة الگـو پـنج     ) 4

اينها افـرادي هسـتند   ) 1992) (5واشون و كلرك(روند هستند  عاملي شخصيت بشمار مي

اضـطراب، افسـردگي،   : بـراي مثـال  (اند  ائين را تجربه كردهكه قبلاً حالات مخلتف خلق پ

يا افرادي كه متعاقباً، اشتياق، خوش خلقي، اطمينان و فعـال و پرانـرژي   ) خصومت، جرم

گرايشي سـاختاري بـه ايـن صـفات ريشـه در بررسـيهاي       . دهند بودن را از خود بروز مي

                                           
1 Affective dispositions 
2 Judage 

3 Negative Affectivity 
4 Positive Affectivity 
5 Clark 



  ٤٧

سـاله و رضـايت شـغلي     18تـا   15و همكارانش دارد كه حالات خلقي افراد بين  1استاو

ها با بررسي انجـام شـده بـه ايـن      آن. ساله را مورد بررسي قرار دادند 62تا  54افراد بين 

) بالا و پـائين (نتيجه رسيدند كه روابط بين رضايت شغلي و حالات خلقي مثبت و منفي 

ــانزانو1992و همكــاران  2اقــو. (معمــولي اســت و  4، نكــوويتز1993و همكــاران  3، كراپ

  )).1993( 7، واتسون و اسلك)1998و  1992( 6و شابروئك) 1994( 5نوسكيروز

هـاي جديـد آن    تفاسير متفاوتي در مورد اين مشاهدات تجربي ارائه شده است كه نمونـه 

  : بشرح زير است

مشخص شـد كـه   ) 1993(و استون و اسلاك ) 1982( 8هاي اسكميت و بديان در بررسي

يعنـي ايـن كـه حـالات     . يگر تأثير متقابل دارنـد رضايت شغلي و حالات عمومي بر يكد

گذارند كه در آن افراد از كارشـان رضـايت دارنـد و هماننـد      اي تأثير مي عاطفي بر گستره

از آنجايي كه رضايت شغلي قلمـرو مهمـي را   . برند وجود ديگر زندگيشان از آن لذت مي

عواطف را به شكل بهتر  تر از زندگي و كنترل لذا رضايت كلي.  گيرد در زندگي در بر مي

  . در برخواهد گرفت

                                           
1 Staw 
2 Agho 
3 Cropanzano 
4 Necowitz 
5 Rozonowski 

6 Schavbrock 
7 Slack 
8 Schmitt and Bedian 
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) 1995(، بريف و همكـارانش  )1991( 1هاي خلقي و ابزاري كه توسط مكراوكستا ديدگاه

 (NA). باشـند  شرح داده شد نشان دادند افرادي كه داراي حد بالايي از خلـق پـائين مـي   

ان، با مـديران  بخاطر تمايلشان به بحث و بررسي در زمينه ضعفها و عملكرد خود و ديگر

پردازند و اين وضعيت به واكنشهاي بين فردي منفي منجـر   و همكارانشان به مخالفت مي

) 1993و همكـاران   2بـورك (گـردد   شود، در نتيجه به كاهش رضايت شغلي منتهي مي مي

زيرا آنها نسبت به محركهاي منفي حساسيت بـالايي دارنـد و ممكـن اسـت مـوقعي كـه       

. از خود واكنشهاي شديد هيجاني بروز بدهنـد   كنند، ا تجربه ميرويدادهاي منفي شغلي ر

  )1990، 3پاركز(شوند  بنابراين ناراضي مي

در حـد بـالا    (NA)بريف و همكارانش نيز اظهار داشتند افـرادي كـه داراي خـل منفـي     

كننـد بـا لـذت و علاقـه بسـيار       باشند در زماني كه حوادث شغلي مثبت را تجربه مـي  مي

آنها اين نوع واكنش را بـه ايـن مـوارد ربـط     . به آن واكنش نشان مي دهندمحدود نسبت 

  : بالا NAدهند كه افراد با  مي

  . داراي آستانه بالاتري از محرك مثبت هستند) الف

  . تر نسبت به رويدادهاي مثبت برخوردارند از واكنشهاي خلقي مثبت اما در حد پائين) ب

  .اند تأثيرات مثبت خلقي را تجربه كرده) ج

                                           
1 McCra and Costa 
2 Burke 
3 Parkes 
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  هاي رضايت شغلي نظريه

  1ي كامروائي نياز نظريه -1

ترين نظريه رضايت شغلي و آن كه احتمـالاً آشـكارترين مشـابهت را بـا      از جهاتي منطق«

خواهـد   شخص اگر آن چه را كه مي) 1(عملكرد دارد، اين مفهوم است كه  2نظريه مشوق

يـا هـر   (بيشتر بخواهد  هر چه شخص چيزي را) 2(به دست آورد خشنود خواهد شد، و 

وقتـي آن را بـه دسـت آورد خشـنودتر خواهـد شـد و       ) چه چيزي براي او مهمتر باشـد 

  .هنگامي كه آن را به دست نياورد ناخشنودتر خواهد گرديد

را » 4ضـربي «و ديگري الگوي  3»كاهشي«يكي الگوي   دو نوع نظريه عمده اين چارچوب،

نند كه خشـنودي شـغلي    هر دو الگو فرض مي). 1964، 5وروم(اند  مورد استفاده قرار داده

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

كند كه خشنودي شغلي تابعي است مسـتقيم و منفـي از    نين پيشنهاد مي» كاهشي«الگوي 

 ـ      تفاوت ميان نيازهاي يك شخص و درجـه  راهم اي كـه محـيط كـامروائي آن نيازهـا را ف

هر چه مجموع تفاوت با در نظر گرفتن همه نيازها بيشتر باشـد خشـنودي كمتـر    . كند مي

  . است، و هر چه تفاوت كمتر باشد، خشنودي بيشتر است

                                           
1 Need- fulfillment theory 
2 Incentice theory 

3 Subtactive model 
4 Multiplicative model 
5 Vroom 
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يكـي از آنهـا ايـن اسـت كـه، در      ). 1964وروم، (روش كاهشي خصوصيات معيني دارد 

  شغلي او كمتر است،خشنودي   شرايط يكسان ديگر هر چه نيازهاي شخص بيشتر باشند،

همچنين، هر چه بازده محـيط بيشـتر باشـد،    . صرفنظر از اين كه در محيط چه روي بدهد

. خشنودي شغلي بيشتر است، صرفنظر از اين كه سطح نيـاز فـرد مـورد نظـر چـه باشـد      

، همـان   خصوصيت دوم اين است كه شخصي كه سـطح نيـازي و كـامروائي نيـازي دارد    

و كـامروائي نيـازي او نيـز     10ود كه شخصي كه سطح نيازي او ش اندازه خشنود تلقي مي

  .باشد، به نظر وروم اين مفهومي تحريف شده از خشنودي شغلي است 10

در اين الگو نيازهاي شـخص را  . دهد را ترجيح مي» ضربي«در هر حال وروم يك الگوي 

و سـپس ايـن   كنـيم،   آيـد ضـرب مـي    مي ي كامروائي آنها بر اي كه شغل از عهده در درجه

آن گـاه، ايـن مجمـوع بيـانگر ميـزان      . كنـيم  حاصل ضربها را براي همه نيازها جمـع مـي  

  . خشنودي شغلي او خواهد بود

بـراي الگـوي ضـربي، شـايد     . كنند چندين مطالعه وجود دارد كه اين دو الگو را تأييد مي

ايـن  در . گـزارش شـده اسـت   ) 1959(مشهورترين مطالعه آن باشد كه توسط خود وروم 

ي ميان اقدامات مشـاركتي سرپرسـتي و    مند بود كه رابطه اي علاقه پژوهش وروم به درجه

گيـري   خشنودي شغلي به ميزان تمايل واقعي افراد مورد نظـر بـراي دخالـت در تصـميم    

در اين جا استدلال اين بود كه اگـر افـراد خواهـان ايـن دخالـت نباشـند،       . بستگي داشت

وروم نمونـه خـود را بـر اسـاس دو     . اركتي باشد يا نباشداهميتي ندارد كه سرپرست مش
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 1سنجيد و ديگري سلطه گرائي يكي از اين دو نياز استقلال را مي   بندي كرد، مقياس تقسيم

  . كنند را، نتايج اين مطالعه فرضيه او را به خوبي تاييد مي) يا علاقه به نمادهاي قدرت(

  گيري منصفانه است كه نظريـه كـامروائي نيـازي،    اين نتيجه  بر مبناي مطالعات انجام شده،

پاسـخي ناتمـام     در عين سودمندي، در جستجو براي يك نظريه بسنده خشنودي شـغلي، 

  . است

  نظريه گروه مرجع -2

با نظريه كامروائي نيازي مشابه است، با اين تفاوت كه اين نظريـه بـه    2نظريه گروه مرجع

گيرد بلكه ديـدگاه و   و علائق فرد را در نظر نمي عنوان نقطه عطف خود خواستها، نيازها،

. نگـرد  دهد كه فرد براي هـدايت و ارشـاد بـه آن مـي     عقايد گروهي را مورد نظر قرار مي

فرد معروفند، چه اين گروهها ديد و نگرش شـخص را  » گروه مرجع«چنين گروههائي به 

بـه انضـمام   (محـيط   از دنيا و نيز چگونگي ارزشيابي وي را از پديـدارهاي گونـاگون در  

بيني كرد كـه اگـر    توان پيش مي  بنابراين نظريه،. كنند تعيين مي) ي زيادي خودش، تا اندازه

شغلي علائق، خواستها، و شرايط گروه مرجع شخص را بـرآورد، شـخص آن را دوسـت    

  ).1370شكر كن، «) اي نخواهد داشت و اگر چنين نكند، به آن علاقه  خواهد داشت،

                                           
1 Authoritarianism 
2 Reference- rroup theory 
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  كللند نظريه مك -3

بـا   4و قـدرت  3، مقبوليت2ها از لحاظ نيازهاي موفقيت معتقد است كه انسان 1مك كللند«

هم متفاوتند و بر حسب اينكه كداميك از اين نيازها در هر فرد پرتوانتر باشد، يا مشـاغل  

مثلاً فردي كه بيشـتر تحـت تـاثير    . آورد و فعاليتهاي خاصي خشنودي خود را بدست مي

در . كننـده اسـت   قيت باشد كارهاي پرتحرك و پردرگيري بـرايش ارضـا  انگيزه كسب موف

حاليكه واجد انگيزه نيرومند مقبوليـت و پيوسـتگي، از پـرداختن بـه فعاليتهـايي خشـنود       

امـا افـردي كـه داراي انگيـزه     . خواهد بود كه با همكاري و كمك به سايرين تـوأم باشـد  

  . دهند ترجيح ميقدرت هستند، نفوذ بر ديگران را بر كسب موفقيت 

مك كللند به اين نتيجه رسيده است  كه افرادي كه هم انگيزه موفقيت در آنـان  نيرومنـد   

در حاليكـه افـراد داراي انگيـزه    . است و هم انگيزه قدرت، بهترين مـديران خواهنـد بـود   

  . توانند مديران لايقي باشند، بلكه از عهده مشاغل خدمتي بهتر برآيند پيوستگي نمي

  هاي مغايرت ريهنظ -4

ها مبتني است بر اين فرضيه كه رضايت شـغلي از اخـتلاف و مغـايرتي     اساس اين نظريه

ما از يك سو، نتيجه و شرايط كار مـا از   1و انتظار 6، ارزش5شود كه بين خواسته ناشي مي

                                           
1 Mc Clelland theory 
2 Achievement 
3 Affiliation 

4 Power 
5 Wanted 
6 Value 
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ترديد  اگر آنچه را كه دوست داريم در محيط كار فراهم نباشد بي. سوي ديگر وجود دارد

و چنانچه نتيجه و محصول كار بـا ارزشـهاي مـا تنـاقض     . رضايت نخواهيم داشت از كار

و بالاخره هر گاه آنچه را كه در جريان كـار  . شود داشته باشد رضايت شغلي ما تأمين نمي

آوريم با انتظاراتي كه بر اساس اطلاعات قبلي در مورد  شويم و بدست مي با آن مواجه مي

ت مغايرت داشته باشد باز هم از شغل خود راضي نخواهيم شغلمان در ما بوجود آمده اس

هاي شغل مـورد   اهميت اين نظريه در اينجاست كه ارائه تصوير روشني از همه جنبه. بود

  .داند نظر را از شرايط فعلي گرفته تا مراحل نهايي خدمت براي داوطلبان شغل الزامي مي

  نظريه تفاوتهاي فردي -5

طبق اين نظريه بعضي افراد در هـر  . هاي شخصيت استوار استاساس اين نظريه بر ويژگي

كنند در حاليكه افرادي ديگـر هميشـه از كـار     شرايطي از شغل خود اظهار ناخرسندي مي

  . اند راضي -هر نوع باشد -خود

دهـد كـه    نتايج تحقيقات انجام شده نشان مي. اين نظريه پشتوانه مطالعاتي سودمندي دارد

به عبارتي رضايت شـغلي در  . و رضايت از كار رابطه وجومد دارد بين رضايت از زندگي

ضمن اسـتنتاج ايـن    4و بالدوين 3، واتانيت2جاج. سر تا سر شغل و طول زمان ثابت است

همبستگي ميان رضـايت از زنـدگي و خشـنودي از شـغل     % 44در مطالعات خود   مطلب،

                                                                                                                            
1 Expectance 
2 Judge 
3 Watanabe 
4 Baldwin 
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يت شغلي تعدادي شـاغل در  اي بين رضا  و اتانيب همبستگي قابل ملاحظه. كشف نمودند

دهد كـه حـداقل    بررسيهاي زيادي از اين قبيل نشان مي) r%=73(كشف نمود  1972سال 

  . بخشي از رضايت شغلي به عناصر شخصيت بستگي دارد

و همكارانش انجام گرفت به اين فرضيه منجر شد كـه   1يكي از مطالعات كه توسط آروي

اين گروه . باشد ه ثابتي است بلكه ارثي هم مينه تنها رضايت شغلي در سرتاسر عمر پديد

از رضايت شغلي كاركنان با عوامل ژنتيـك قابـل توجيـه    % 30از پژوهشگران دريافتند كه 

  ). 1378  پور، مقدمي) (است

  هاي موازنه نظريه -6

در كشـورهاي  (، بيشتر تحقيقـات روانشناسـان اجتمـاعي    1960تا  1950در طي سالهاي «

تـرين   شناخته شـده . هاي موازنه يا پايداري رفتار بوده است وجه نظريهمت) پيشرفتة صنعتي

 3باشد كه تحت عنوان نظرية ناهماهنگي شناختي مي 2هاي موازنه، متعلق به فستينگر نظريه

هر چند چندگانة موازنه يا پايداري رفتار از جهات گونـاگون بـا هـم    . شهرت يافته است

ها فـرض بـر آن اسـت     در اين نظريه. هم مشابه هستند تفاوتهايي دارند، اما از چند نظر با

تواننـد دربـارة خـود شـخص      كه افراد داراي اعتقادات معيني هستند و اين اعتقادات مـي 

بـه عـلاوه، ايـن اعتقـادات يـا      . دوستان، محيط فيزيكي، شرياط سياسي و نظاير آن باشـد 

  ر سازگار تا بسـيار ناسـازگار،  تواند از بسيا شناختها با هم در رابطه هستند و اين رابطه مي

                                           
1 Arvey 

2 L. Festinger 
3 Theory of cognitive dissonance 
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طلـب   نمونة سازگاري اعتقادات آن است كه براي مثال، شخص بسيار جاه. در تغيير باشد

لايقي، بسيار سريعتر از افراد ديگر در سازمان محل كـار خـود، پيشـرفت      و در عين حال،

ليل تنبلـي  در اين مثال، دو اعتقاد ناسازگار آن است كه چنين فردي متوجه شود به د. كند

برطبـق نظريـة موازنـه، اعتقـادات     . و كاهلي از سازمان محل كار خود اخراج شده اسـت 

كنـد تـا از ايـن تـنش      فرد تـلاش مـي  . شود ناسازگار باعث نارضايتي و تنش شخص مي

بنـابراين و از نقطـه نظـر    . خلاصي يابد يا آن را كاهش دهد و بـه حالـت موازنـه درآيـد    

شود فـرد وادار بـه    نگيزش تنش است و تنش است كه باعث ميمنبع و نيروي ا   انگيزشي،

حال اينكه پس از احساس تنش فرد چه اقدامي خواهـد كـرد بحـث ديگـري     . عمل شود

  .است

  1نظرية برابري -7

آنچه با انجام دادن وظايف شغلي و كـار خـود بـه      ، مردم دربارة2ي آدامز بر اساس نظريه

ه براي انجـام دادن وظـايف شـغلي ارائـه يـا صـرف       و نيز آنچ) ها ستاده(آورند  دست مي

هـاي يـك موقعيـت شـغلي      ستاده. ، اعتقادات و برداشتهاي خاصي دارند)ها داده(كنند  مي

پرداخت حقوق و دستمزد واقعي، مشاركت در سـود و مزايـا، كسـب منزلـت     : عبارتند از

گري كه فرد بـراي  ها و علايق فرد براي كاركردن و نيز عوامل دي اجتماعي، ارضاي انگيزه

ها نيز همة آن  عواملي هستند كه فرد اصـطلاحاً آن را   منظور از داده. آن ارزش قابل است

                                           
1 Equity theory 
2 J.S.Adams 
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شناسد كه با خـود در محـيط    داند يا به عنوان ارزشي مي خود در شغل مي 1گذاري سرمايه

ويژگيهـاي شخصـيتي لازم بـراي    : هاي فرد عبارتنـد از  گذاري يا داده سرمايه. آورد كار مي

سطح تحصيلات، ميزان كوشـش و تـلاش فـرد در      ايفاي نقش خود در سازمان، مهارتها،

  . …سازمان و نظاير آن

هاي خود را با آنچـه ديگـران بـا     بر اساس نظرية آدامز، شخص آگاهانه يا ناخودآگاه، داده

هـاي   وقتي برابري وجـود دارد كـه نسـبت داده   . كند آورند، مقايسه مي خود به سازمان مي

هـاي   نابرابري نيز هنگامي وجود دارد كه نسبت داده. با اشخاص ديگر، برابر باشد شخص

  : توان گفت به طور خلاصه مي. فرد در اين زمينه، نقش فعالي دارد

. شـود  روايـي نمـي   اگر حاصل مقايسه  برابر باشد، در اين صورت، شخص دچار تنش -1

هاي خود را به سازمان،  داده كند و كمتر مايل است فرد احساس رضايت مي   در نتيجه،

  .تغيير دهد و مانند گذشته فعالي خواهد بود

هاي خود را به سازمان و در مقايسه با ديگران،  اگر شخص به اين نتيجه برسد كه داده -2

آيد كه تنش خود را با  وجود مي  شود و اين ميل در او به بيشتر است، گرفتار تنش مي

براي مثال، اگـر فـرد احسـاس كنـد بـه      . بين ببرد هاي خود به سازمان، از كاهش داده

شـود و   شود، از كار خود ناراضي مي اندازة كافي به او حقوق و دستمزد پرداخت نمي

  .احتمالاً كمتر كار خواهد كرد

                                           
1 Investment 



  ٥٧

هاي اوسـت،   هاي او به سازمان كمتر از ستاده در مواردي كه شخص احساس كند داده -3

  . اي اين تنش، بيشتر فعاليت خواهد كردشود و بر در اين صورت نيز دچار تنش مي

  1نظرية سه وجهي آلدرفر -8

هايي دارد، اما تـاكنون انتقـاد كمتـري بـر آن      هر چند نظرية آلدرفر با نظرية مزلو مشابهت

  . او نام نظرية خود را، وابستگي و رشد گذاشته است. وارد شده است

دليـل  . شـود  نـام بـرده مـي    ERGدر كتابهاي خارجي از نظرية آلدرفر با سه حرف بزرگ 

انتخاب اين حروف نيز آن است كه او معتقد به سه نياز اساسي در آدمي است كه عبارتند 

، تعريف خلاصة هر يك از اين نيازها در زيـر آورده شـده   4و رشد 3وابستگي 2وجود،: از

  : است

ستند و نيازهاي وجودي، اين نيازها مربوط به وجود جسمي يا بدني موجود زنده ه -الف

و ابزار و وسايل لازم بـراي ارضـاي ايـن نيازهـا توسـط        غذا، لباس، پناهگاه،: عبارتند از

  ).مثل پرداخت حقوق و دستمزد، سود، تأمين ايمني كار و امنيت شغلي(سازمانها 

ب ـ نيازهاي و ابستگي، اين دسته از نيازها همان نيازهاي مربـوط بـه روابـط بـين افـراد       

چـه در محـيط   (ل متقابل اجتماعي و در رابطة فـرد بـا افـراد ديگـر     است كه از طريق عم

  . شود ارضاء مي  ،)شغلي و چه در خارج از آن

                                           
1 C. P. Alderfer 
2 Existance 
3 Relatedness 
4 Growth 
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اين دسته از نيازها مربوط به احتيـاج فـرد بـراي رشـد و پيشـرفت و      . نيازهاي رشد -پ

شوند كـه توانائيهـا و ظرفيتهـاي قابـل      اين نيازها هنگامي ارضا مي. رسيدن به كمال است

  . ميت براي فرد، در او رشد يافته باشنداه

دهند كه او نيز نتوانسته است در ارائه يـك مفهـوم اساسـي     بررسي نظرية آلدرفر نشان مي

بندي نيازها و به ويژه در ارائة تعريفي روشن و قابل فهم از نيازهاي رشـد،   طبقه  در زمينة

  ). 1976، 1دانتر(موفق باشد 

بنـدي مزلـو كـاملتر نيسـت و      شده توسط آلدرفر از طبقـه هر چند فهرست نيازهاي ارائه 

هـذا   باشد، مع روشنتر نمي  مفاهيم ارائه شده توسط او نيز از آنچه مزلو اظهار داشته است،

  ). 1379  ساعتچي،( نظرية ارائة شه توسط آلدرفر از جهاتي بر نظرية مزلو برتري دارد

  2نظريه ارزشي لاك -9

بر اسـاس ايـن نظريـه    . باشد ت شغلي نظريه ارزشي لاك ميهاي مهم رضاي يكي از نظريه

شـود   رضايت شغلي اصولاً بر اساس ارزش پاداشها يا نتيجي كه بوسيله مشاغل فراهم مي

ها و يـا ارزشهايشـان مطابقـت دارد     و براي افراد مطلوب و يا ارزشمند است و با خواسته

ها و ارزشهاي كاركنـان   ار و خواستهتطابق بيشتر ارزشها و نتايج ناشي از ك. شود تعيين مي

به عبارت ديگر اگر بيشتر مشاغل آنچه را كـه  . گردد موجب رضايت شغلي بيشتر آنها مي

رضـايت شـغلي بيشـتري در    . خواهند و يا براي آن ارزش قائلند فراهم كنند كاركنان  مي

                                           
1 M.D. Dunnetts 
2 Locke,s Value Theory 
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كاركنـان  توجه داشته باشيد كه پاداشـتها يـا نتـايجي را كـه     . سازمان وجود خواهد داشت

خواهند، الزاماً نيازها نيستند؛ چه سلسـله مراتـب نيازهـاي كـه      كنند و مي ارزشگذاري مي

بـراي  . توسط مازلو ارائه شده است و چه الگويي كه توسط هرزبرگ مطـرح شـده اسـت   

مثال در ميان يك  گروه از مديران اجرايي با پرداخت بالا، نياز به پـول ممكـن اسـت در    

ولي به هـر حـال   . گذاريهاي انجام شده توسط آنها تأمين شده است سرمايه. حداقل باشد

اين مديران ممكن است هنوز پول براي آنها مطلوب باشـد و از ارزش بـالايي برخـوردار    

  . باشد

كند كه اگر ما بدانيم كه افراد در مورد نتايج ناشـي از كـار بـراي چـه      نتظرية لاك ادعا مي

از اين اطلاعات براي پيش بينـي تـأثير ايـن عوامـل بـر      توانيم  چيزهايي ارزش قائلند، مي

ارزش بيشـتر و يـا اهميـت هـر عـاملي، تغييـرات       . روي رضايت شغليشان استفاده كنـيم 

اگـر كاركنـان در يـك      بنـابراين، . گـردد  شديدتر در ميزان رضايت شغلي را موجـب مـي  

وظـايف   آزادي بـراي تعيـين  (سازمان، در حد زيادي بـراي خـود متـاري و آزدي عمـل     

ارزش قائل باشند، تغيير در اين متغيرها ) خودشان يا اصلاح و تغيير برنامه زماني كارشان

در مقابـل اگـر آنهـا ارزش    . در حد زيادي بر روي رضايت شغلشان تأثير خواهد گـذارد 

باعث تغيير ) حقوق و مزايا(زيادي براي پول قائل باشند، تغيير در سيستم جبران خدمات 

بر اساس نظريه لاك، رضايت شـغلي از عوامـل بسـياري    . گردد ي آنها ميدر رضايت شغل

شود و رضايت شغلي صرفاً بر اساس تعداد انـدكي از نيازهـاي اساسـي تعيـين      ناشي مي
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هـاي تحقيقـات در مـورد علـل رضـايت شـغلي        كه اين مطلب بـا همـه يافتـه   . گردد نمي

  ). 1374مصلح (همخواني دارد 

  يازهاي مزلونظريه سلسله مراتب ن -10

در درجـة نخسـت در    1940 -1950اين نظريه كه توسط مزلو ارائه شد در بـين سـالهاي   

قلمور روانشناسي باليني بود كه مزلو بيشتر كارهاي پيشرفته خود را در آن زمينه به انجـام  

اين نظريه به عنـوان يـك الگـوي مطلـوب رفتـار انسـاني در        1960در آغاز دهه . رسانيد

 -1: مزلو احتياجات بشري را به هفت دسـته تقسـيم كـرده اسـت    . ر گشتسازمان پديدا

 -5نيازهـاي احتـرام    -4نيازهاي تعلق داشـتن   -3نيازهاي امنيتي  -2نيازهاي فيزيولوژي 

» مزلو«معرفت شناسي، با آنكه در آغاز نظر  -7زيبايي شناسي  -6نيازهاي خود شكوفايي 

ميان انگيـزش و شخصـيت را توضـيح      ي رابطةفراهم آوردن الگويي بود كه به به طور كل

دهد ولي وي بعداً توجه خود را بطور مشخص به مسائل انگيزش كارمندان در تشكيلات 

با بكار بستن مفهوم سلسه مراتـب نيازهـا، مـديران مسـئوليت ايجـاد      . كاري معطوف كرد

و بروز دهنـد  را كه در آن كاركنان بتوانند تمام استعداد خود را پرورش » محيطي مناسب«

اين محيط مناسـب ممكـن اسـت بـه افـزايش فرصـتهايي بـراي        . بر عهده خواهند داشت

پـذير و چيزهـايي از اينگونـه نيـاز      استقلال بيشتر، گوناگوني و تنوع در كـار و مسـئوليت  

كوتاهي در فراهم آوردن چنين محيطي از ديدگاه علمي، بـه افـزايش ناكـامي    . داشته باشد

تر، رضـايت شـغلي كمتـر و خـروج      اميد و نتيجة آن كاركرد ضعيفكارمندان خواهد انج

  ). 1376ام، به نقل از مطلق، . ريچاد(بيتشر كاركنان از سازمان خواهد بود 
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  نظريه سيستمها و رضايت شغلي -11

بر اساس نظريه سيستمها سازمان نيز به عنوان يك سيسـتم داراي يكسـري وارده، شـامل    

و انجـام فراينـد و   . باشـد  يد انتظارات، مواد اوليـه و غيـره مـي   نيروي انساني، افكار و عقا

عمليات مختلف و تعامل ميان انسـانها، سـاختار رسـمي سـازمان، وظـايف و ارتباطـات       

گروهـي و سـازماني فـراهم      اي از نتايج را در سطوح فردي، اجتماعي غيررسمي مجموعه

بنـابراين بـر اسـاس    . باشد كند كه رضايت شغلي يكي از نتايج مهم در سطح فردي مي مي

گذارنـد   نگرش سيستمي ما بايد بكوشيم تا عواملي را كه بر روي رضايت شغلي تأثير مي

را درك كنيم زيرا رضايت شغلي يك بازده و ستاده سيستم است كه از يك طـرف بـراي   

توانـد بـر روي    افراد مهم است و از طرف ديگر بر اساس نظريه سيستمي اين عامـل مـي  

زماني و گروهي تأثير بگذارد، لذا بـر اسـاس نگـرش سيسـتمي عوامـل محيطـي       نتايج سا

عوامـل سياسـي، عوامـل      شـامل عوامـل فرهنگـي و اجتمـاعي،    ) عوامل برون سازماني (

محيط ساير سـازمانها و عوامـل درو     اقتصادي، قوانين و مقررات جاري، عوامل آموزشي،

ت سرپرسـتي، رابطـه بـا همكـاران،     سازماني شامل ساختار سازمان ماهيت وظايف، كيفي ـ

در . …ويژگيهـا و خصوصـيات شـغل و      ميزان اختيارات و آزادي عمل، ميزان پرداخت،

  ).1374مصلح، ( تعيين ميزانرضايت شغلي دخالت دارند 
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  نظرية دو عاملي رضايت شغلي-12

در مطالعات خود در زمينة تجربيات و احساسات دويست مهنـدس و  ) 1974( 1هرزبرگ«

توان عواملي را كـه بـه رضـايت كاركنـان      شركت بزرگ متوجه شد كه مي 9دار در حساب

شود، در يك گـروه، و عوامـل ديگـري را كـه متنهـي بـه        سازمانها از شغل خود منجر مي

طي مصاحبه با « براي مثال، . شود، در گروه ديگر، قرار داد نارضايتي آنان از شغل خود مي

، ايجاد شـرايطي كـه   »موفقيت در انجام دادن كارها« آزمودنيها مشخص شد، عواملي نظير

واگذاري مسـئوليت و  «و . »ماهيت شغل«منجر بهشناخته شدن شخص در محل كار شود، 

بـه همـين   . شود كاركنان از شغل خود راضـي باشـند   باعث مي. »امكان پيشرفت در شغل

از . شـد   گفتـه ) ييـا عوامـل انگيزش ـ  ( 2دليل به اين مجموعه اصطلاحاً عوامل برانگيزاننده

طرف ديگر، آزمودنيهايي كه از شغل خود ناراضي بودند، گله و شـكايت آنـان در زمينـة    

ميزان حقوق و «، »هاي سرپرستي اعمال شده شيوه«، نوع مديريت آن، »خط مشي سازمان« 

بـه ايـن   . بوده است» شرايط كار«نوع روابط متقابل آنان با همكاران خود، و نيز . »دستمزد

  . شود   يا عوامل ابقاء گفته مي 3نيز اصطلاحاً عوامل بهداشت عوامل

به اعتقاد هرزبرگ، رفتار كاركنان يك سـازمان در محـيط كـار تحـت تـأثير دو دسـته از        

  : گيرد عوامل مستقل زير قرار مي

                                           
1 F.I.Herzberg 

2 Motivator factor 
3 Hygiene factor 
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شود و نيز متوجة هدفي اسـت   عواملي كه به احساس رضايت كامل كاركنان منجر مي -1

  ).عواملي انگيزشي يا محرك( 

  ). عوامل ابقا يا بهداشت( شود  عواملي كه منجر به نارضايتي يا خشنودي كاركنان مي -2

استفاده كرد تا تشابه آن را بـا اصـطلاح بهداشـت     1هرزبرگ در آغاز از اصطلاح بهداشت

  نشان دهد كه طي آن، اگـر بـراي مثـال آب آشـاميدني يـك شـهر آلـوده نشـود،         2طمحي

بيماريهاي عفوني ناشي از آب آلوده نيز بروز نخواهد كرد؛ ولي اگر آلودگي آب يك شهر 

قـبلاً بيمـار     تواند موجب التيام فردي گردد كه به هر دليلي، را از بين برديم، آب سالم نمي

چنين تصـور    تايج تحقيقات هرزبرگ و همگاران او اعلام شود،قبل از اينكه ن. شده است

مند خواهند بـود و   به كار خود نيز علاقه   باشند،» راضي«شد كه اگر كاركنان يكسازمان  مي

بـه كـار   . و بالعكس» نباشد«مند  نسبت به كار خود علاقه» ناراضي«اگر كاركنان   در مقابل،

» بهداشـت «يـا  » ابقـاء «براي اين عوامل از اصلاح  به همين دليل هرزبرگ. شود نمي  خود،

توان گفت هرزبرگ در تحقيقات خود بـه نتيجـه رسـيده     به طور خلاصه مي. استفاده كرد

  : است كه

» محـيط شـغلي  «انـد و متضـمن     همه عواملي كه به طور كلـي شـغل را در بـر گرفتـه     -1

آيد  ، موجباتي فراهم ميهستند و اگر اين عوامل مناسب باشند  به ابقا، باشد مربوط  مي

                                           
1 Hygiene 
2 Environmental hygiene 
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اقـدامي انجـام     تا فرد در شغل خود باقي بماند و براي ترك شغل يا محل كـار خـود،  

  . ندهد

باعـث ايجـاد احسـاس خشـنودي و       تأمين هر آنچه مربوط به محتواي شـغل اسـت،   -2

گردد و به همـين دليـل بـه آن عوامـل انگيزشـي گفتـه        رضايت در متصدي شغل مي

  .شود مي

عـواملي را    شود منابع رضايت خود در شغل را بيان كنند، كنان خواسته ميوقتي از كار -3

  . برند كه به محتوا و خود شغل بستگي دارد نام مي

شود منابع مربـوط بـه نارضـايتي و     از طرف ديگر، هنگامي كه از كاركنان خواسته مي -4

كـه بـه   كننـد   هاي منفي شغلي خود را معرفي كنند، بيشتر به عـواملي اشـاره مـي    جنبه

تـوان از   لازم به يادآوري است كه هر موقعيت شـغلي را مـي  . محيط كار مربوط است

عوامـل    بدين ترتيـب، . يا عوامل انگيزشي، مشخص ساخت» عوامل ابقا«حيث تسلط 

توانند در هر موقعيت شغلي و به درجـات مختلـف وجـود     ابقا و عوامل انگيزشي مي

ي شـامل تركيبـي از ايـن دو دسـته عوامـل      داشته باشند و بسياري از موقعيتهاي شـغل 

  : توان نتيجه گرفت كه بنابر آنچه گفته شد، مي. هستند

كاركنـان    وقتي عوامل انگيزشي و عوامل ابقا در يك موقعيت شغلي ضعيف اسـت،  -الف

دهند و ميزان مرخصي استعلاجي، تقاضاي انتقـال   اي نشان نمي سازمان به كار خود علاقه

ديگر، درخواست مرخصي بدون حقوق، درخواست بـراي بازنشسـته    به واحد يا سازمان

  . شدن، تقاضا براي بازخريد شدن و بالاخره در خواست استعفا در آن سازمان، زياد است
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مند هستند، اما شغل خود را بيش از حـد    در مواردي كه كاركنان به شغل خود علاقه -ب

  . است» ضعيف«ل ابقا و عوام» قوي«كنند، عوامل انگيزشي  معمول ترك مي

كنند، ولي علاقه به شغل خود در آنان كـم   وقتي كاركنان كمتر شغل خود را ترك مي -ج

  .است» قوي«و عوامل ابقا » ضعيف«عواملي انگيزشي   است،

منـد   كننـد، و بـه شـغل خـود نيـز علاقـه       وقتي كاركنان كمتر شغل خود را تـرك مـي   -د

سـاعتچي،  (ي و عوامل ابقا هر دو قـوي هسـتند   باشند، در اين صورت، عوامل انگيزش مي

1379 .(  
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  )90، ص 1378گنجي، حمزه، (محتواي نظرية دو عاملي هرزبرگ  1-2جدول 

  مثال  تعريف  عوامل

  عوامل بهداشتي

عوامل بهداشتي، كه عواملي بيروني يا شرطي نيـز  

كنند  شوند، بر اساس پيوستاري عمل مي ناميده مي

آن نارضـايتي و عـدم نارضـايتي     كه در دو طرف

توانند افـراد   عناصر كار اين طبقات نمي. قرار دارد

را ارضا كنند يا برانگيزند، اما اگر به نيازهاي آنهـا  

حالـت عـدم نارضـايتي بـه وجـود        پاسخ بدهند،

  . خواهند آورد

توانـد بـه نيازهـاي     عوامل انگيزشـي، وقتـي نمـي   

ه وجود كاركنان پاسخ دهند، حالت عدم رضايت ب

تواننـد بـه نيازهـاي     با اين همه، آنها مي. آورند مي

افـراد پاسـخ بدهنـد، حالـت رضـايت بـه وجــود       

  . آورد مي

بنابراين اين عوامـل بـر اسـاس پيوسـتاري عمـل      

كننـد كـه در دور طـرف آن عـدم رضـايت و       مـي 

  . رضايت قرار دارد

  

  

  

ــتها و ادارة  ــه، سياسـ   مؤسسـ

هاي فني كنترل، حقوق،  جنبه

متقابـل، شـرايط كـار،     روابط

  .موقعيت اجتماعي و امنيت

  

  

  

  

مـورد توجـه قـرار      موفقيت،

  مسـؤوليتها،   گرفتن خود كار،

  .ارتقا و رشد

  

هاي مزلـو، آلـدرفر و هرزبـرگ، شـباهتهايي وجـود       لازم به يادآوري است كه بين نظريه«

و ايمنـي مزلـو و   توان نيازهاي شرطي يا بهداشتي هرزبرگ را با نيازهاي زيستي  مي. دارد

نيـاز شـكوفايي روانـي    . پذيري آلدروفر مقايسه كـرد  همچنين با نيازهاي وجود و اجتماع

عنوان شده به وسيلة هرزبرگ، همان نيـاز خـود شـكوفايي مزلـو و رشـد آلـدرفر اسـت        

  ). 1378گنجي، حمزه، (
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  هاي رضايت شغلي   ويژگي

  : كنند رضايت شغلي مطرح مي هاي زير را در تعريف ويژگي) 1985(ديويس و نيوسترن «

در كـارم امكـان ترقـي و    (رضايت شغلي يك احساس لذا و يـا احسـاس درد اسـت     -1

قصد (و با نيات رفتاري ) مانند كارم پيچيده است( و با واقعيات) پيشرفت وجود دارد

البته اين سه قسمت بـا هـم بـه مـديريت     . تفاوت دارد) دارد شغل خود را ترك كنم 

شـان درك كننـد، تـأثير ايـن      هاي كارمندان را نسبت به شغل واكنشكنند كه  كمك مي

  .بيني كنند ها را بر رفتارهاي آينده پيش واكشن

اي از خواست هـا، نيازهـا،    پيوندد مجموعه هنگامي كه يك كارمند به يك سازمان مي -2

. دهنـد  انتظارات او را شـكل مـي    ها را به همراه دارد كه روي هم، ها و تخصص تجربه

كند بين اين انتظارات و واقعيات شغلي چه ميزان توافق وجود   يت شغلي بيان ميرضا

  . شود دارد و اين مبحث به نظريه برابري انگيزش مرتبط مي

بـراي مثـال مـدير اداري    (كنـد   رضايت شغلي هم به نگرش شغلي يك فرد اشاره مي -3

گـرش يـك گـروه    و هم به ن) باشد نتيجه بگيرد كه آقاي الف از ترفيع خود راضي مي

  )براي مثال، رضايت شغلي يك دپارتمان يا بخش(نمايد  اشاره مي

اي از احساسات پويا اسـت و بـه همـان سـرعتي كـه تحـت        رضايت شغلي مجموعه -4

لـذا  . يابد ممكن است تحت شرايط ديگر كاهش پيـدا كنـد   شرايط خاصي افزايش مي

  . گيري و توجه قرار گيرد اندازهماه به ماه و سال به سال مورد   لازم است هفته به هفته،
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لـذا  . گـردد  هاي فرد به ابعاد يك شغل حاصـل مـي   رضايت شغلي از مجموعه نگرش -5

  . ممكن است رضايت شغلي يك كارمند بالا باشد ولي از ترفيع خود ناراضي باشد

ماهيت بيرونـي شـغل   . رضايت شغلي قسمتي از رضايت يك شخص از زندگي است -6

گذارد و متشابهاً از آنجا كه شغل يك قيمت مهم زنـدگي   ميبر احساسات شغلي تأثير 

لذا يك تأثير متقابل . گذارد است، رضايت شغلي بر رضايت كلي فرد از زندگي اثر مي

بنابراين مـديران عـلاوه بـر    . بين رضايت شغلي و رضايت كلي از زندگي وجود دارد

اوقـات فراغـت،    ماننـد خـانواده  (بايست بر محـيط بيرونـي سـازمان     محيط شغلي مي

  ). 32-31، ص 1377مجيدي، . (نظارت داشته باشند) سياست و مذهب

  . اين ارتباط متقابل نشان داده شده است -2-2در شكل 

  

  

  

  

  

  

  الگوهاي رضايت شغلي 

ي رسيدن به رضايت شغلي و عوامل مؤثر  الگو مفيدي از نحوه) 1977(فرات و استارك «

بـراي  . نشـان داده شـده اسـت    3-2ين الگو در شـكل  طرح شماتيك ا. در آن ارائه كردند
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شرح موضوع الگو، بهترين نقطه شروع جعبه سمت چپ است كه انگيزه كاري است كـه  

در هـر  . سـازد  ها را مغاير مي اي خود پاداش گذارد و آن نيز به گونه بر توان توليد تأثير مي

رند كه در بالاي جعبـه  يك از مراحل فرايند رضايت شغلي متغيرهاي ديگري نيز وجود دا

شـوند تـا بـه     اند و اين متغيرها با عامل اصلي به طور مستقيم تركيـب مـي    نشان داده شده

ي كار همراه با ساير متغيرهاي مربوط  به عنوان مثال انگيزه. تعيين عامل بعدي كمك كنند

. شـود  مـي وري منجر به پاداش  كنند و بهره وري را تعيين مي  شوند و عامل بهره تركيب مي

البتـه  . پاداش با تركيب ساير عوامل مـؤثر، تعيـين كننـده ارضـاي نيازهـاي فـردي اسـت       

شود نيازها در خارح از موقعيت كاري نيـز قابـل ارضـا     همانطور كه در شكل مشاهده مي

  . كنند شدن هستند و در نهايت اين دو نوع ارضاي ساختار كلي نيازهاي فرد را تعيين مي

  

  

  

  

  

  

  

  )1977فرات و استارك (كند  وري مربوط مي لگويي كه رضايت شغلي را به انگيزه بهرها -3-2شكل 
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ارضاي نيازها در كار نيز تنها عامل تعيين كننده رضايت شغلي نيست بلكه ادراك مربـوط  

سرانجام ميـزان رضـايت شـغلي    . هاي دريافت شده نيز در آن مؤثر است به برابري پاداش

  . كند مي تداوم يا ترك كار را تعيين

وري منجـر   بـه بهـره  » بطـور مسـتقيم  «نكته قابل توجه در اين است كـه رضـايت از كـار    

وري يكي از عوامـل تعيـين كننـده رضـايت شـغلي اسـت كـه ايـن          بهره» لكن«شود  نمي

  . برخلاف انتظار مديران است

ر نقـش  هاي پژوهشي استفاده شده اما الگـو مـذكو   با اينكه در اين الگو از بسياري از يافته

ي  تواند يك نتجه يك راهنما در كشف ساير متغيرهاي مؤثر در رضايت شغلي دارد و نمي

ساز ماننـد   به عنوان مثال در اين الگو به تعدادي از عوامل زمينه. قطعي و نهايي تلقي شود

. شرايط كاري، روابط با همكاران، تفاوتهاي فردي و شيوه ي رهبري توجهي نشده اسـت 

رزش اين الگو اين باشد كه پيچيدگي فرايند رضايت شـغلي را همـراه بـا    شايد بيشترين ا

  ). 1370استوارت از كمپ، ماهر، (مد نظر قرار داده است   عوامل متعدد ديگر،

در انگيزش، به موضـوع رضـايت شـغلي    » انسان اجتماعي«در الگوهاي ديگر مانند انسان 

وري مستقيماً به رضايت شـغلي   بهرهدر اين الگو اعتقاد بر اين است كه . توجه شده است

و اگر به مديران و همكاران خود ) برخلاف معدل فرات و استارك(كاركنان وابسته است 

  .مند باشند، بازدهي آنها بالاتر خواهد رفت علاقه

هاي بيروني اثر خيلي كم بر  نيز عقيده بر اين است كه پاداش» انسان خود شكوفا«در الگو 

هـاي   د افراد دارند و اين اثر كوتاه مدت است در حالي كه انگيـزه روي انگيزش و عملكر
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دروني مانند احساس مسئوليت، موفقيت و غيره، روي رضايت شـغلي و عملكـرد نقـش    

  ). 13گشتاسب مظفري، (مؤثري دارند 

اساساً رضايت شغلي از اختلاف بين آنچه بين افـراد  ) 1986(طبق الگوي آرنولد و فلدمن 

شـود؛ بـه    آيد، حاصل مي ظار دارند و آنچه واقعاً از شغل آنها به دست مياز شغل خود انت

شخص راضي خواهـد    عبارت ديگر، اگر واقعيتهاي شغلي، كمتر از مقدار مطلوب باشند،

شد و اگر بيشتر از انتظار فرد واقعيات شغلي وجود داشته باشد، احتمالاً شخص احساس 

اي كه شخص بـين خـود    شرايط مطلوب، از مقايسه البته اين انتظارات و. گناه خواهد كرد

با افراد ديگر در ساير قسمتهاي سازمان و يا افراد خارج از سازمان و يا حتي بـا موقعيـت   

  ). 1380مجيدي، (گردد  دهد، حاصل مي قبلي خود، انجام مي

  ابعاد رضايت شغلي 

لذا در مطالعه  گردد، رضايت شغلي از مجموع نگرشهاي فرد به افعاد يك شغل حاصل مي

اين ابعـاد عبارتنـد   . رضايت شغلي، اين ابعاد بايد باتفاق مورد توجه و بررسي قرار گيرند

 -5شــرايط كــاري  -4سرپرســتي  -3ارتقــاء و پيشــرفت -2) حقــوق(پرداخــت  -1: از

  همكاران 

  1پرداخت -الف

يكي از  پرداخت. كند اي را در تعيين ميزان رضايت شغلي بازي مي دستمزدها نقش عمده«

باشد؛ زيرا پول ابزاري بـراي تـأمين بسـيارياز نيازهـايي      هاي مهم رضايت شغلي مي جنبه

                                           
1 -Pay 
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جـان پنـاه و مسـكن و لبـاس را     . پول دستيابي به غـذا . است كه براي انسان مطرح است

بـه  . باشـد  سازد و ابزاري براي تأمين رفاه و آسايش در خارج از سازمان مي پذير مي امكان

كاركنان . باشد 2و يك منبع شناسايي 1تواند به عنوان يك سمبل موفقيت يپول م  هر حال،

العمل ميزان احترام مديريت نسبت به مشاركت آنـان در سـازمان    اغلب پرداخت را عكس

  ). 3هوگ، آرنولد(دانند  مي

وري  تحقيقات متعدددي در مورد تأثير حقـوق و دسـتمزد روي رضـايت شـغلي و بهـره     

تـر از   كاركنان با حقوق بالاتر نسبت به افراد با حقـوق پـائين  . كلي بطور. انجام شده است

. ي نسـبي اسـت   البته اين رابطه يك رابطه يك رابطه. رضايت شغلي بيشتري برخوردارند

اي كـه   طبـق مطالعـه  . گذارنـد  زيرا عوامل متعدد ديگري بر روي رضايت شغلي تأثير مـي 

  . انجام شده است 4توسط لاولر

وق آنها برابر و يا كمي بيشتر از افرادي است كـه كـار مشـابهي را انجـام     كاركناني كه حق

نكته قابل توجه اين است كه ميـزان مبلـغ واقعـي    . دهند، رضايت شغلي بيشتري دارند مي

پرداختي مهم نيست، بلكه ميزان پرداخت با ساير كاركنان مقايسه و مطلوبيت آن ارزيـابي  

وق بـر اسـاس خـالص دريـافتي و مقايسـه آن بـا       بنابراين رضايت نسبت به حق. شود مي

  . آيد ديگران به دست مي

                                           
1 Achievement 
2 Recognition 
3 Hugh & arnold 
4 Lawler 
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و  3، تريـژر 2فريـزر    ،1هاي يك مطالعه كه بوسيله بركويتز بر اساس يافته  اهميت اين عامل،

اين محققين يك نمونـه تصـادفي از صـدها    . روشن شده است. انجام شده است 4كاچران

ا در مورد مشاغل فعلي آنـان و ميـزان رضـايت    هايي ر كارمند را انتخاب نموده و مصاحبه

نتايج به دست آمده روشـن نمـود كـه    . آنها نسبت به ميزان حقوق دريافتيشان انجام دادند

بيني كننده رضايت شغلي افراد، ادراك فـردي آنـان در مـورد ميـزان جبـران       بهترين پيش

در صـورتي  . باشد خدمات آنها از سوي سازمان با توجه به استحقاق و شايستگي آنان مي

كه افراد احساس كنند كه نحوه توزيع پرداخت و سيستم جبران خدمات منصفانه است و 

يا احساس آنها از ميزان عادلانه بودن آن مثبت باشد، رضـايت شـغلي بيشـتري خواهنـد     

  . داشت

خواهند سيستمهاي پرداخت موجود در سـازمان دسـتن، منطقـي، غيـرمبهم و      كاركنان مي

سـطح    ،5وقتي كه ميزان پرداخت بر اساس نيازمنديهاي شغل. نتظارات آنها باشدمطابق با ا

مهارتهاي فردي و استاندارد پرداخت در جامعه باشـد، رضـايت شـغلي بيشـتري وجـود      

البته هر كسي به دنبال پول نيست؛ بسياري از كاركنان مشتاقانه پول كمتـر  . خواهد داشت

تـر   شرايط كاري ايمن  غلي بالاتر، حجم كار كمتر،را در مقابل كاركردن در يك موقعيت ش

                                           
1 Berkowitz 
2 Fraser 

3 Reasure 
4 Cochran 
5 Job demands 
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بنابراين رضايت شغلي كاركنان در مورد پرداخت بيشـتر  . پذيرند و يا ساعت كار كمتر مي

  . باشد تابع احساس آنها از ميزان منصفانه بودن آن مي

به هر حال هيچ عاملي يافت نشده است كه به ميزان و شدت دسـتمزد مسـتقيم بـر روي    

غلي تأثيردار باشد نكته قابل توجه در اين رابطه اين است كـه اغلـب كاركنـان    رضايت ش

كننـد، دسـت كـم     كنند ميزان واقعي منافي را كه بطور غيرمسـتقيم دريافـت مـي    سعي مي

درصد ميزان مبلغ دريافتي واقعي را ناديـده   33طبق مطالعات انجام شده، كاركنان . بگيرند

. تا دستيابي به بعضي از ايـن مزايـا را كـم نشـان دهنـد     گيرند همچين آنها سعي دارند  مي

را كـم  » بيمه عمـر و بيمـه از كـار افتـادگي    «براي نمونه، كاركنان جوان سعي مي كنند تا 

  .ارزش جلوه دهند

  1ارتقاء و پيشرفت -ب

ارتقاء به يك سطح . گذارد فرصتهاي ارتقاء و پيشرفت نيز بر روي رضايت شغلي تأثير مي

مان نوعاً موجب تغيير مثبت در كيفيت سرپرستي، محتـواي شـغل و ميـزان    بالاتر در ساز

مشاغلي كه در سطوح بالاتر سازماني قرار دارنـد معمـولاً آزادي عمـل    . گردد پرداخت مي

تر، كار چالش انگيزتـر و حقـوق بـالاتري را بـراي كاركنـان فـراهم        بيشتر، وظايف متنوع

  .كنند مي

ها به منظور تـأمين رضـايت    ارتقاء نيز بوسيله سازمان در كنارحقوق و دستمزد، فرصتهاي

در شرايطي كه احتمال بيشتري براي ارتقاء و ترفيع . شغلي مورد استفاده قرار گرفته است

                                           
1 Promotions 
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البته اين رابطه يك رابطه ضعيف و . كاركنان وجود دارد، آنان رضايت شغلي بيشتي دارند

نسبتاً نادر و كميابي است كه امكـان  هاي ارتقاء و ترفيع تجارب  نسبي است؛ زيرا فرصت

برخورداري كلثيه كاركنان وجود ندارد و در كنار اين عامل، عوامل متعدد ديگري نيـز بـر   

  . گذارند روي رضايت شغلي تأثير مي

هاي ترفيع درست، منطقي، غيرمبهم، و مطابق با انتظـارات   خط مشي. كاركنان انتظار دارند

اي هسـتند   هاي ارتقاء و تريع منصفانه ن به دنبال خط مشيبطور خلاصه كاركنا. آنها باشد

هـايي را بـراي    ارتقاء و ترفيـع، فرصـت  . كه امكان كسب تجربه را براي آنها فراهم نمايد

كاركناني . كند هاي اجتماعي ايجاد مي رشد شخصي، مسئوليتهاي بيشتر و افزايش موقعيت

اء كاركنان منصفانه اسـت و يـا بـه    كنند تصميمات مربوط به ترفيع و ارتق كه احساس مي

  . گردد از رضايت شغلي بالاتري برخوردارند روش مناسب اتخاذ مي

  1سرپرستي -ج

سبك سرپرستي . باشد سرپرستي نيز مانند ارتقاء يكي ازمنابع نسبتاً مهم رضايت شغلي مي

رمنـد  جنبـه اول كا . توان بر روي رضايت شغلي كاركنان تأثير داشته باشـد  از دو جنبه مي

سرپرسـتاني كـه يـك رابطـه شخصـي حمـايتي را بـا        . اسـت  3يا سبك مراعـات  2مداري

ي ديگـر سـبك    جنبـه . تـري برخوردارنـد   كننـد، از كاركنـان راضـي    زيردستان برقرار مـي 

                                           
1 Supervision 

2 Employee- Centerdness 
3 Consideration 
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يا مشاركت . 1رسد در رضايت شغلي سهم داشته باشد، اثرگذاري سرپرستي كه به نظر مي

  در تصميمات مشـاركت دارنـد كـه از موقعيـت     كاركناني. گيري است كاركنان در تصميم

بطــور كلــي در صــورتي كــه امكــان مشــاركت كاركنــان در . شـغلي بيشــتري نيــز دارنــد 

  . يابد رضايت شغلي كاركنان افزايش مي. گيريهاي سازماني وجود داشته باشد تصميم

ي همبستگي مثبتي با رضايت شـغل . گيري درحاليكه كارمند مداري و اثرگذاري در تصميم

كاركنان دارند، سبك رهبري مشاركتي هميشه نگرش هاي كاركنان را نسبت به شغلشـان  

در حاليكه گروههاي كوچك و منسجم رهبران دموكراتيـك   براي نمونه . بخشد بهبود نمي

براي نمونه، در حاليكـه  . بخشد دهند كاركنان را نسبت به شغلشان بهبود نمي را ترجيح مي

هـاي   كاركنان در گـروه . دهند ران دموكراتيك را ترجيح ميگروههاي كوچك و منسم رهب

بنـابراين، در  . دهنـد  را تـرجيح مـي   2هاي كاري غيرشخصي، رهبري آمرانـه  بزرگ و گروه

حاليكه بطور كلي رابطه مثبتي بين سبك سرپرستي كارمنـد مـداري و رضـايت كاركنـان     

كـه در ايـران انجـام شـده     اي  طبق مطالعه. وجود دارد، اما اين رابطه هميشه صادق نيست

است، بين سبك پدرانه و رضايت شغلي نيز رابطه وجود دارد و كاركناني ايراني در قبـال  

  ). 1371  مرتضوي،(كنند  سبك پدرانه احساس رضايت بيشتري مي

اولاً . گيري نيز بيان چنـد نكتـه ضـروري اسـت     در خصوص مشاركت كاركنان در تصميم

تي باشد كه كاركنان، با آن آشـنا هسـتند و تخصصـهاي    تصميمات بايد در مورد موضوعا

                                           
1 Influence 
2 Autocratic Leaders 
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آوري  به اين معني كه جمع. ثانياً، مشاركت بايد واقعي باشد. لازم در آن زمينه داشته باشد

و . گيري باشد اطلاعات بوسيله كاركنان و نظرخواهي از آنها واقعاً بخشي از فرايند تصميم

گيـري ممكـن اسـت موجـب بـروز       يممشاركت خيلـي زيـاد كاركنـان در تصـم      بالاخره،

نگرشهاي منفي در ميان كاركنان گردد زيرا بسياري از كاركنان به هدايت و راهنمايي نيـاز  

خواهند كه با همه مشـكلات   دارند و دوست دارند كه به آنها دستور داده شود و آنها نمي

  .سازمان درگير شوند

و اين . گردد در رضايت شغلي ميطبق مطالعات انجام شده تغيير سرپرستان موجب تغيير 

بيان كننده اين مطلب است كه سرپرسـتان يكـي از عوامـل عمـده تعيـين كننـده، ميـزان        

اين مسئله بيشـتر تـابع احسـاس كاركنـان از كيفيـت سرپرسـتي       . باشد رضايت شغلي مي

وقتي كه كاركنان سرپرستان خود را منصف و شايسته بدانند و باور داشته باشند . باشد مي

هاي مثبتي در قلب خـود داشـته و افـراد دلسـوزي هسـتند       ه سرپرستان علايق و انگيزهك

در مقابـل وقتـي كاركنـان سرپرسـتان خـود را      . گيـرد  رضايت شغلي رو بـه فزونـي مـي   

  . گرايد غيرمنصف، نالايق و سودجو بدانند، رضايت شغلي به كاستي مي

  همكاران  -د

منابع مهـم رضـايت شـغلي بـراي كاركنـان       داشتن همكاران صميمي و كم كننده يكي از

آنهـا  . انسانها دوست دارند فرصت محاوره و گفتگو با ساير همكاران داشته باشـند . است

گروه كاري به . كند، دوست ندارند مشاغلي را كه بطور فيزيكي آنان را از سايرين جدا مي

لـب از  افـراد اغ . كنـد  عنوان يـك سيسـتم حمايـت اجتمـاعي بـراي كاركنـان عمـل مـي        
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همكارانشان به عنوان يك ابزار اعلام مشكلات يا به عنوان يك منبـع آسـايش و راحتـي    

بنـابراين،  . كننـد  همكاران همچنين نياز به تعامل اجتمـاعي را تـأمين مـي   . كنند استفاده مي

جاي تعجب نيست كه داشتن همكاران حمايتي و صميمي موجب افزايش رضايت شغلي 

و . داننـد  ان خود را دوست دارند، آنها را كمـك كـار خـود مـي    كاركناني كه همكار. گردد

رضايت شغلي بيشتري . كنند كه به عنوان يك گروه منسجم و صميمي هستند احساس مي

  . دارند

اي كه در مورد اهميت نقش همكاران و گروه كاري در رضايت شـغلي انجـام    طي مطالعه

نسـبت بـه روابـط بـا همكارانشـان      روشن شده است كه در حاليكه بشتر كاركنان . يافته،

اهميت قائلند، اما داشتن روابط خوب با همكاران براي كاركنـان از سـاير عوامـل مهمتـر     

گروه كاري و همكـاران را بـه عنـوان چهـاردهمين       براساس اين مطالعه كاركنان،. نيست

  . عامل از هيجده عامل مؤثر در رضايت شغلي درجه بندي كردند

كاركنان ممكن است بطـور مشخصـي بوسـيله رضـايت شـغلي       همچنين رضايت، شغلي

اي در  بـراي مثـال مطالعـه   . كاري تحت تأثير قرار گيرد همكاران و ساير كاركنان در محيط

. گذارند، انجام شد كارآموزي را از طريق فيلمهاي ويديوئي مي مورد دانشجوياني كه دوره 

هـاي   انجـام كـار و يـادگيري رويـه    در اين مطالعه دانشجويان علاوه بر تماشاي روشهاي 

در ايـن  . كاري، نگرشهاي كاركنان در مـورد كـار و سازمانشـان را نيـز ملاحظـه نمودنـد      

براي دو دسته از كاركنان ارائـه  ) منفي/ مثبت(فيلمهاي ويديوئي دو دسته نگرش متفاوت 

در  كردنـد،  در يكي از فيلمهاي ويديوئي كاركنـان نگرشـهاي مثبتـي ارائـه مـي     . گرديد مي
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بـراي مثـال   (كردند  حاليكه در فيلم ديگر همان شرايط كاري نگرشهاي منفي را مطرح مي

و در فـيلم دومـي   » واقعاً مـن ايـن كـار را دوسـت دارد    «  :گفتند در فيلم اولي كاركنان مي

پس از ملاحظه فيلم آموزشي افراد وظايف كـاري  . »اين كار خسته كننده است« گفتند  مي

دند و سپس يك پرسشنامه نگرش سنجي را تكميل نمودند مشـخص  را خودشان اجرا كر

گرديد افرادي كه فيلم ويديوئي با نگرشهاي مثبت را مشاهده كرده بودند، نسبت به گروه 

تحقيقات بعـدي در سـازمانها نيـز همـين نتـايج را      . ديگر، رضايت شغلي بيشتري داشتند

  . نشان داده است

سن است كه اگر سازماني بخواهـد كاركنـان جديـد    اشارات ضمني و پيام اين تحقيقات ا

نسبت به شغلشان رضـايت    نگرشهاي مطلوبي نسبت به كار خود داشته باشند و در آينده

بايست كاركنان جديد را در گروههاي كاري كه نگرش مثبتـي بـه    مي. شغلي حاصل كنند

اركنان جديـد  در اين صورت ك. كارشان دارند و از رضايت شغلي برخوردارند، قرار دهد

  ). 1374مصلح، (تحت تأثير رضايت همكاران، رضايت شغلي بيشتري خواهند داشت 

  ماهيت شغل  –هـ 

منظور اين است كه چه اندازه خود شغل و فرصـتهاي شـغلي امكـان قبـول مسـئوليت را      

در بررسي ماهيت شغل، چابش انگيز بودن، تنوع داشتن، ميـزان  . آورد براي فرد فراهم مي

ر روشها و مراحل انجام كار، واضح بودن و ميـزان اسـتاندارد و تخصصـي كـردن     كنترل ب

رابطه اين عوامل شغلي با رضايت شغلي به شرح زيـر  . گيرد وظايف، مورد توجه قرار مي

  . باشد مي
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  تنوع شغل -1

از طـرف ديگـر،   . شـوند  هايي كه تنوع خيلي كمي دارند، سبب خسـتگي افـراد مـي    شغل

بطـور  . شـوند  ياد، باعث وارد آمدن فشار روحي و رواني بر افراد مـي هايي با تنوع ز شغل

  . كنند كلي، شغلهايي با تنوع متوسط، بيشترين رضايت شغلي را ايجاد مي

  استاندارد و تخصصي كردن وظايف -3

استاندارد و تخصصي كردن وظايف، قطعه مقابل تنوع شغلي است، ولي نتيجه بررسي هر 

باشد؛ يعني مقدار معتدل اين متغيرها، رضـايت شـغلي بـالا را     يدو عامل مذكور، مشابه م

، براي كارمند مشـكل  )تنوع زياد(وقتي شغلي، تخصصي يا استاندارد نباشد . دهد نشان مي

، نيـز  )تنـوع كـم  (است كه بداند به چه نحوي آن را انجام دهد و در صورت افراطـي آن  

تنـوع و اسـتاندارد كـردن بـا رضـايت       رابطه. شود  كارها خيلي تكراري و خسته كننده مي

  .نشان داده شده است 4-2شغلي، در شكل شماره 
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  كنترل بر روشها و مراحل انجام كار -3

در مشاغلي كه به كاركنان در نحوه انجام كار، استقلال بيشتري داده شده اسـت، كاركنـان   

وسته مديريت بر روشها كنترل پي  اند و برعكس، بيشترين ميزان رضيت شغلي را نشان داده

  )1380مجيدي، «.منجر به سطح پايين رضايت شغلي شده است  و مراحل انجام كار،

  1چالش انگيز بودن شغل -4

تـوان   مـي . گذارنـد  در رأس مجموعه عوامل شغلي كه بر روي رضايت شـغلي تـأثير مـي   

الش انگيـز  به عقيده بعضي از نويسـندگان منظـور از چ ـ  . چالش انگيز بودن كار را نام برد

مشكل بودن نسـبي اهـداف و     مولد بودن،. بودن كار وجود عواملي از قبيل تنوع در شغل

  . باشد استفاده از مهارت فرد در كار مي

خواهنـد همـه روزه در    آنهـا نمـي  . انگيز هستند خواهند كه چالش مشاغلي را مي  كاركنان،

د كه موجب خسـتگي و ملالـت   محتوا فعاليت نمايند و كارهايي را انجام دهن مشاغلي بي

الوصـولي را انجـام    افراد دوست ندارند كارهاي ساده، تكـراري و يـا سـهل   . گردد آنها مي

خواهند كارهايي را انجام دهند كه بطور نسبي مشـكل اسـت و در اجـرا و     دهند؛ آنها  مي

شند دهند مشاغلي داشته با بنابراين كاركنان ترجيح مي. تكميل آن احساس موفقيت نمايند

كه به آنها فرصت بكارگيري مهارتها و توانائيشان و انجام وظايف متنوع، آزادي عمـل، و  

دهد؛ اين ويژگيهـا چـالش انگيـز بـودن      بازخورد درباره نحوه انجام داده وظايفشان را مي

مشاغلي كه ميزان انـدكي از ويژگيهـاي چـالش انگيـز داشـته      . كنند ذاتي كار را تعيين مي

                                           
1 J0b chalenge 
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العاده چالش انگيـز هسـتند نااميـدي و     كنند، اما مشاغلي كه فوق جاد ميخستگي اي. باشند

لذا در شرايطي كه ميزان چـالش انگيـز بـودن در حـد     . كنند احساس شكست را ايجاد مي

  . متوسطي است كاركنان رضايت شغلي بيشتري خواهند داشت

كـه  دهـد   مطالعـات متعـددي نشـان مـي    . اسـت  2آور يكنواختي و ملامـت  1متضاد چالش

گردد و ممكن است نهايتاً موجـب غيبـت و    يكنواختي موجب سطوح بالاي نارضايتي مي

تواند اثـرات نگرشـي    چالش انگيزبودن يا نبودن شغل هم مي. ترك خدمت كاركنان گردد

  . و هم اثرات رفتاري داشته باشد) نارضايت/ رضايت(

  3وضوح شغلي

اط با رضـايت شـغلي كاركنـان مهـم     در ارتب. رسد مجموع ديگري از عوامل كه به نظر مي

بـه عقيـده بعضـي از صـاحبنظران انسـانها      . باشـد  ميزان روشني و يا ابهام شغل مي. باشد

مطالعاتي كه در . دوست دارند كه يك محيط كاري روشن، صريح و غيرمبهم داشته باشند

دهـد كـه عـواملي ماننـد      مورد عوامل مؤثر بر رضايت شغلي انجام شده است، نشان مـي 

  .ضوح شغلي و مشخص بودن شغل رابطه مثبتي با رضايت شغلي دارندو

وقتـي   1و وجود بازخورد 4روشن بودن نقش  :دو عامل مربوط به وضوح شغلي عبارتند از

روشـني  (هاي شغلي يك نفر به ميزان مناسبي مشخص و تعريف شده باشـد   كه مسئوليت
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اشـد كـه ايـن مسـئوليتها مـبهم      رسد كه رضايت شغلي بيشتر از زماني ب ، به نظر مي)نقش

دهنـد   انسانها همچنين دوست دارند كه بدانند چگونه آنها كـار خـود را انجـام مـي    . است

. دهـد  ، اخذ يك بازخورد سريع و واقعي ميزان رضايت شـغلي را افـزايش مـي   )بازخورد(

 كنند اين است كه كاهش ميزان ابهام موجب بطور كلي، آنچه كه همه اين متغيرها بيان مي

  . شود افزايش رضايت شغلي مي

  تطابق بين شخصيت و شغل و تأثير آن بر رضايت شغلي

ها و يا الگوهاي شخصـيتي بـر اسـاس نيازمنـديهاي شـغلي، عملكـرد        هر يك از ويژگي«

اخيـراً رابطـه بـين نيازمنـديهاي شـغلي و ويژگيهـاي       . دهنـد  شغلي را تحت تأثير قرار مي

اين موضوع بهترين نحو در نظريـه  . ف كرده استشخصيتي توجه زيادي را به خود معطو

  . شغل هالند بيان شده است -تناسب شخصيت

بايست بين ويژگيهاي شخصيتي يـك فـرد و    نظريه هالند بر اساس اين تفكر است كه مي

هالند شش نـوع شخصـيت را مطـرح كـرده و ادعـا      . اش تناسب برقرار باشد محيط كاري

ك خدمت كاركنان به ميزان تطابق بين شخصيت فراد كند رضايت شغلي و تمايل به تر مي

  . اي آنها بستگي دارد  با محيط حرفه

. باشـد، طراحـي نمـود    اي مي سؤال حرفه 160هالند پرسشنامه رجحان شغلي را كه داراي 

پاسخ دهندگان مشاغلي را كه دوست داشتند يا دوست نداشتند در ايـن پرسشـنامه بيـان    

نتـايج  . ها جهت تعيين نوع شخصـيت فـرد اسـتفاده گرديـد    سپس از اين پاسخ. كردند مي

                                                                                                                            
1 eedback 
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دهد كـه دو گـرايش در    اين شكل نشان مي. كند تحقيق شكل شش ضلعي زير را تأييد مي

هـاي مجـاور تقريبـاً مشـابه      دسته. ش ضلعي وجود دارد كه قابليت مقايسه بيشتري دارند

  . باشند در حاليكه دو ضلع مقابل تا حدي متضاد مي  هستند،

  

  

  

  

  

  

  

مفهوم اين ششش ضلعي چيست؟، هالند معتقد است در شرايطي كه شخصـيت و شـغل   

رضايت شغلي به بالاترين ميزان و ترك خدمت به ميـزان  . يا حرفه با هم سازگاري دارند

افراد اجتماعي بايد در مشاغل اجتماعي باشند و افـراد مقرراتـي در   . حداقل خواهد رسيد

ير مشـاغل يـك فـرد واقعگـرا بـا يـك شـغل واقعگـرا         مشاغل مقرراتي و همينطـور سـا  

يـك  . تر است تا اينكه يك فرد واقعگرا در يك شـغل پژوهشـگر انتصـاب يابـد     متجانس

تـرين موقعيـت ممكـن بـه موقعيـت       تواند در يك شغل اجتماعي كه متجانس واقعگرا مي

هـر يـك از انـواع ششـگانه     ) 5-2شـكل شـماره   (باشـد، انتصـاب يابـد     اصلي خود مـي 

نكات كليدي نظريه ايـن اسـت   . اي متجانس خاص خود را دارند صيت، محيط حرفهشخ
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انواع متفـاوتي از مشـاغل   ) 2(اي بين شخصيت افراد وجود دارد؛  تفاوتهاي عمده) 1: كه 

هاي شـغلي متجـانس بـا نـوع      افرادي كه در محيط) 3(در جامعه و سازمانها وجود دارد؛ 

شغلي بيشتري خواهند داشت و احتمـال تـرك   رضايت . يابند شخصيت خود انتصاب مي

  .خدمت و استعفا در ميان انان كمتر خواهد بود

به عقيده هالند، شواهد زيادي وجود دارد كه رابطـه قـوي بـين ويژگيهـاي شخصـيتي و       

براي مثال، افراد موقعيت طلب بيشتر به شغلشـان توجـه   . كنند رضايت شغلي را تأييد مي

شوند و افراد قدرت طلب انتظـارات ديگـري از سـازمان     اء ميكنند و از طريق آن ارض مي

بنابراين رضايت شغلي بـيش از اينكـه بـه    . بايست آن انتظارات برآورده شود دارند كه مي

ويژگيهاي شغلي و يا محيط كاري بستگي داشته باشد؛ به ويژگيهاي شخصيتي فرد وابسته 

بينـي كننـده قـوي احتمـال      ن پـيش توان به عنوا در نتيجه از آزمونهاي شخصيت مي. است

  . رضايت شغلي يك داوطلب استخدام در آينده استفاده نمود

بر اساس مطالعات انجام شـده، بررسـيهاي ويژگيهـاي شخصـيتي و انتخـاب شخصـيت       

همچنـين آزمونهـاي شخصـيت    . تواند عملكرد شغلي اثربخشي را فراهم نمايد مناسب مي

زيـرا ويژگيهـاي شخصـيتي    . ارتقاء را بهبود بخشدتواند تصميمات استخدام، انتقال و  مي

بينـي رفتـار    كنند و آنها چهارچوبي را براي پـيش  پارامترهايي را براي رفتار افراد ايجاد مي

بـراي مثـال، افـرادي كـه كمـرو و خجـالتي هسـتند بـراي پسـتهاي          . كنند افراد فراهم مي

  . اجتماعي، مانند فروشندگي مناسب نيستند
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توان عملكـرد افـراد را در مشـاغل     اساس ويژگيهاي شخصيت افراد نمي اگر چه صرفاً بر

توانـد عـدم تطـابق و همخـواني      مختلف پيش بيني نمود؛ اما آگاهي از شخصيت افراد مي

بين شخصيت و شغل را افـزايش داده و نهايتـاً موجـب كـاهش ميـزان تـرك خـدمت و        

شخصيتي معيني كه با موفقيت توان به ويژگيهاي  بعلاوه، مي. افزايش رضايت شغلي گردد

هـاي    توجه كرد؛ ويژگيهاي موردنظر را مورد آزمون قرار داد و از داده. شغلي ارتباط دارند

كنـد،   شخصي كه از مقررات تبعيـت مـي  . آنان بمنظور انتخاب بهتر كاركنان استفاده نمود

عنـوان يـك   سازگاري با قدرت طلبي بالايي دارد، احتمالاً در مشـاغل داراي سـاختار بـه    

كاركند كنترل درب ورودي بيمارستان، يا به عنوان يك مدير در يك سازمان دولتي بزرگ 

رضايت بيشتري به دست خواهد آورد تا اينكه به عنوان يك محقق، يا كارمنـدي كـه بـه    

درجه بالايي از خلاقيت نياز دارد، اسـتخدام شـود؛ در نتيجـه تناسـب و همخـواني بـين       

ن موجب كـاهش تـرك خـدمت و افـزايش رضـايت شـغلي در       شخصيت افراد و شغلشا

  . گردد كارشان مي

كننـد، و بايـد يكايـك آنهـا      بنابراين افراد با شخصيتهاي متفاوت يك سازمان را داير مـي 

. بايد در سازمان انجام پذيرد، مورد بررسـي و مداقـه  قـرار گيرنـد     نسبت به كاري كه مي

بـا  ) 2.(دهد كاري را انجام مي) 1(شخص كوتاه سخن اينكه، شخصيت بر روشي كه يك 

بـدين طريـق از آنجاييكـه    . گـذارد  تـأثير مـي  . اشخاص ديگر در كنش مقابل قـرار گيـرد  

مديران بايد رفتارها، ارزشها و طـرز  . دهد شخصيت عملكرد شغلي را تحت تأثير قرار مي

بـارت ديگـر،   بـه ع . كنند، بشناسند و درك كننـد  فكر افرادي را كه در سازمان آنها كار مي
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بهبود بخشيدن فضاي سازمان، به منظور حصول اطمينان از نيل به ضايت بيشـتر كاركنـان   

و عملكرد بالاتر آنها نياز به اين دارد كه نسبت به احوال افراد و منحصر به فرد بودن هـر  

  ).1374مصلح، ( يك از شخصيتها بصيرت، و بينش كامل وجود داشته باشد

  متغيرهاي شخصي: يهاي خشنودي شغل همبسته

و نـوع سرپرسـتي     ظاهراً با اين كه متغيرهاي محيطي از قبيلي سطح شغل، محتوي شغل،

اي از پراكندگي خشنودي شغلي را توضيح دهنـد از عهـده    اند مقدار قابل ملاحظه توانسته

اي از شـرايط   در هـر موقعيـت كـه بـا مجموعـه     . انـد  روشن ساختن همه مطلب بر نيامده

اي در نگرشها و خشـنودي شـغلي    هاي فردي قابل ملاحظه شد از تفاوتمشخص شده با

براي برخي از مـردم  . هاي افراد باشد اين امر شايد ناشي از تفاوت در ويژگي. وجود دارد

اند، در صورتي كـه بـراي    اكثر مشاغل، صرف نظر از شرايط ويژه محيطي، ناخشنود كننده

در اين . طي، بيشتر مشاغل خشنود كننده هستندباز هم بدون توجه به شرايط محي  ديگران،

  . كنيم بخش مهمترين ويژگيهاي شخصي مربوط به خشنودي شغلي را بازنگري مي

  سن -الف

بـا ثابـت نگهداشـتن      بيشترين شواهد در خصوص رابطه ميان سـن و خشـنودي شـغلي،   

تقريبـاً  (عواملي از قبيل سطح شغل، حاكي از اين است كه تا سالهاي پـيش از بازنشـتگي   

اي مثبت ميـان ايـن دو متغيـر وجـود دارد و بعـد       عموماً رابطه) اوايل دهه شصت سالگي

مطالعـاتي    از سوي ديگر،). 1964، 1صالح و اوتس(شود  كاهشي چشمگير در آن ديده مي

                                           
1 Salen and Otis 
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. ك.ر(دهنـد   اي را ميان سن و خشنودي از ميزان دستمزد نشان نمـي  وجود دارد كه رابطه

با توجه به اين ابهـاك، عاقلانـه نيسـت كـه در ايـن هنگـام       ). 1973 ،1به شواب و والاس

  . چارچوبي نظري براي رابطه به دست داد

  سطح تحصيلات، -ب

شواهد نسبتاً پايداري وجود دارد حاكي از اين كه، با ثابت نگهداشتن سـطح شـغل، ميـان    

ي از بـه ويـژه خشـنود   (اي منفـي وجـود دارد    سطح تحصيلات فرد و خشنودي او رابطه

، 1966  ،3، كلامـن و مـاهر  1943  ، كانتريـل، 1946  ،2بـه سـنترز و كانتريـل   . ك.ر) (درآمد

هاي خود را در اين زمينه بـر   اغلب پژوهشگران يافته). 1971، 4، لالر973 شواب و والاس،

توان  مي. اند اساس چارچوبهاي نظري مشابه و يا يكسان با نظريه گروه مرجع توضيح داده

ل كرد كه هر چه سطح تحصيلات فرد بيشتر باشد، سـطح گروهـي كـه وي    چنين استدلا

. بـالاتر خواهـد بـود   . نگرد براي راهنمايي و چگونگي ارزشيابي پاداشهاي شغلي به آن مي

هر چه سطح مرجع گروهي كه وي ممكن است به آن بنگرد، بالاتر باشد، كمتـر    بنابراين،

  .شود مي دارد، خشنود از امتياز معيني كه دريافت مي

                                           
1 Schwab and Wallace 
2 Centers and Centrill 
3 Klein and Maher 
4 lawler 
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  جنسيت -ج

داريـم، زنـان از     تاكنون شواهدي پايداري حاكي از اين كه، اگر سطح شغل را ثابـت نگـه  

حتي اگر تفـاوتي هـم وجـود داشـته     . مشاغل خود خشنودتر از مردانند، در دست نيست

با توجه به جنب و جوش كنوني اين اكتشاف كـه  . باشد، مطمئن نيستيم مفهوم ان چيست

، 1كاوانـاف (نودي زندگي زنان همان اندازه اهميت دارند كه براي مردان مشاغل براي خش

  شـكركن، (بايد تأثير ژرفي بر مطالعات مربوط بـه خشـنودي زنـان داشـته باشـد      ) 1974

1376 .(  

  شاخص و پايمردهاي رضايت شغلي و نارضايتي شغلي 

  رضايت شغلي و عملكرد

  :ه كه به شرح زير استبين رضايت شغلي و عملكرد حالات مختلفي بيان شد

  تأثير رضايت شغلي بر عملكرد ضعيف است -1

  :توان به شرح ذيل بيان كرد دلايل اين حالت را مي

  حفظ عملكرد قبلي ) الف

يكي از بازكنان فوتبال در اين زمينه بيان كرد كه وقتي افراد تيم او، خيلي راضـي هسـتند،   

از طـرف  . خورنـد  لـذا شكسـت مـي   . گردد كه با حتياط بازي كنند رضايت آنها سبب مي

كنند كه نيـاز شـديد بـه     ديگر، هنگامي كه از وضعيت خود ناراضي هستند و احساس مي

                                           
1 Kavanagh 
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ديـويس و  (پيروزي دارند، آنگاه با انگيزه بيشتري بازي مي كنند و  عملكرد بهتري دارند 

  ). 1985، 1نيواسترن

  طريقه سازماندهي كارها) ب

اند كه امكان كمي براي  غلها به طريقي سازماندهي شدههاي كاري، ش در بسياري از محيط

دهنـد،   بنابراين، اشخاصي كه اين مشـاغل را انجـام مـي   . تغييرات در عملكرد وجود دارد

اگـر  . بايد يك سطح حداقل از عملكرد را حفظ كنند تـا در شـغل خـود بـاقي بماننـد      مي

خـود را افـزايش    يگر، فعاليتبايد كارمندان د  بخواهند، بيشتر از سطح حداقل تلاش كنند،

لذا در چنين حالتي رضايت شغلي، تأثير كمي بر افزايش عملكرد خواهنـد داشـت   . دهند

  ). 1990، 2بارن(

  وجود ارتباط غيرمستقيم) ج

شايد بين رضايت شغلي و عملكرد، رابطه مستقيمي وجود نداشته باشد و ارتباط بين آنها 

. مرتبط هسـتند ) مثل دريافت پاداش(عامل سومي  با  از اين حقيقت ناشي شود كه هر دو،

كنند كه افزايش عملكـرد، منجـر بـه دريافـت پـاداش       در اين رابطه پورتر و لاولر بيان مي

 …مانند احساس فضـل و  (و دريافت پاداش  دروني )  …حقوق و   مانند ترفيع،(بروني 

تباط  مثبت بين عملكرد و اگر كارمندان، اين پاداش را منصفانه بدانند و يك ار. شود مي) 

اول آنكـه، كارمنـدان     :در آن صـورت دو اثـر خواهـد داشـت      اين پاداشها مشاهده كننـد، 

                                           
1 Davis and newstron 
2 Baron 
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دوم آنكـه، رضـايت   . شـود  تشويق به تلاش زيادتر شده، در نتيحه عملكرد آنها بهتـر مـي  

يابد و به همين دليل، عملكرد و رضـايت شـغلي همزمـان افـزايش      شغلي آنها افزايش مي

د داشت؛ در حاليكه ممكن است بين آن دو، هيچ ارتباط مسـتقيمي وجـود نداشـته    خواهن

  ). همان مرجع(باشد

  شود رضايت شغلي غيرمستقيم منجر به عملكرد بهتر مي -2

اي كه توسط ميلرو مانك انجام گرفـت و طـي آن تـأثير مشـاركت افـراد در       نتايج مطالعه

دهد كه ايجاد فرصـتهايي   ايج نشان مينت  گيري بر روي رضايت شغلي بررسي شد، تصميم

شود و آن نيز  گيري، منجر به افزايش رضايت شغلي مي براي مشاركت كاركنان در تصميم

اگر چه ممكـن اسـت   : گويند آنها مي. كند به نوبه خود در بهبود عملكرد، تسهيل ايجاد مي

باشد، ولي با تأثير رضايت شغلي مستقيماً بر مقدار يا كيفيت عملكرد تأثير بسزايي نداشته 

گـذارد؛ بـراي مثـال ممكـن      هاي ديگر رفتار، بطور غيرمستقيم بر عملكرد اثر مـي  بر جنبه

است بر رفتار شهرنشيني، ارتباطات اجتماعي و همكاري، حفـظ منـابع سـازمان، تحمـل     

چنين رفتارهايي به هموار كردن و مـؤثر بـودن وظـايف سـازماني     . گردد.. …مشكلات و

  )همان مرجع. (شوند بطور غيرمستقيم باعث افزايش عملكرد مي كنند و كمك مي

  .گردد عملكرد بهتر، منجر به افزايش رضايت شغلي مي -3

شـود و   دهد عملكرد شغلي، منجر به رضايت شغلي مي شواهدي وجود دارد كه نشان مي

عملكـرد منجـر بـه    . نشان داده شده است) 6-2(همانطور كه در شكل شماه . نه برعكس

كنـد؛ يعنـي    شود و پاداش، يك نقش عمده را در اين ارتباط ايجاد مـي  يت شغلي ميرضا
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هـم پـاداش درونـي و هـم پـاداش برونـي دريافـت          كارمنداني كه عملكرد خوب دارند،

خواهند كرد و اگر كارمند تصور كند كه اين پاداش عادلانه است، رضـايت شـغلي در او   

  ).1986، 1آرنولد(يابد  افزايش مي

  

  

  

  

  

  . بين رضايت شغلي و عملكرد رابطه متقابل وجود دارد -4

در الگوي ديگر، ارتباط بين رضايت شغلي و عملكرد به صورت يـك چرخـه نشـان داده    

منجر   شود، نتيجه عملكرد بهتر، همانطور كه در شكل مشاهده مي) 7-2شكل (شده است 

ر اين پاداشـها عادلانـه ديـده    اگ. گردد مي) اقتصادي، اجتماعي و رواني(به افزايش پاداش 

گردند؛ افزايش رضـايت شـغلي منجـر بـه تعهـد       شوند، باعث افزايش رضايت شغلي مي

سازماني بالاتر شده و آن نيز به نوبه خود تلاش زيادتر را به دنبـال خواهـد داشـت و در    

  ).1380مجيدي، (شود  نهايت، تلاش بيشتر منجر به عملكرد بهتر مي

                                           
1 Arnold 
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  رضايت شغلي و غيبت

كاركنـاني كـه رضـايت    . بين ميزان رضايت شغلي و غيبت نيز رابطه معكوس وجود دارد

شغلي كمتري دارند تمايل دارند بيشتر غيبت نمايند ولي افرادي كه رضايت شـغلي آنـان   

بالا است به موقع در محل كار حضور يافته و نسبت بـه انجـام وظـايف و امـور محولـه      

همـانطوري كـه مشـاهده    . آورنـد  دي بعمـل مـي  جهت نيل به اهداف تلاش و جديت زيا

و اين بـدين معنـي   . باشد گردد شيب خط غيبت كننده از شيب خط جابجايي كمتر مي مي

است كه تأثير رضايت شغلي بر جابجايي بيشتر از اثر غيبت است و بنابراين شـيب خـط   

  ). 1370كيت ديويس، . (جابجايي تندتر است

  

  

  

  

  

  

  و روانيرضايت شغلي و سلامت جسمي 

دهد كه نارضايتي شغي باعث ايجاد بيماريهـاي جسـماني و مشـكلاتي     مطالعات نشان مي

شـود و   سوء هاضمه، كوتاهي تنفس، تهوع و خسـتگي مـي    همچون سردرد، كم اشتهايي،

اگر خيلي شديد و جدي باشد ممكن است منجر به بيماريهاي همچون سكته، فشارخون، 
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همچنين موجـب  . آوردن به مواد الكلي و مخدر شودورم و زخم دستگاه گوارشي، روي 

عـاطفگي، فراموشـي،    مسائل و مشكلات روحي از قبيل اضطراب ، افسردگي، تـنش، بـي  

  )1372ناصر ميرسپاسي، (گردد  …عدم تمركز و 

گزارش هاي ممتعدد نشانگر پيوند ميان نارضـايتي شـغلي و علائـم جسـمي بيماريهـاي      

از آنجا كه نارضايتي ) 1976، كوير و مارشال 1971نز ، جن كي1969يورگ . (متعدد است

باشـد و اسـترس موجـب بيماريهـاي متعـدد جسـمي       » استرس«تواند از منبع  از شغل مي

خبـر از همبسـتگي   ) 1971(سيلز و هـاوس  . رسد شود، لذا اين پيوند منطق به نظر مي مي

در . شغلي دارنـد منفي ميان رضايت از شغل و نرخ مرگ و مير در بين گروههاي مختلف 

نيز پالمور طي يك مطالعه مستمر دريافت كه رضايت شـغلي بهتـرين معـرف     1969اسل 

  . هر چند كه همبستگي آنها اندك بود. طول عمر است

تـوان   مطالعات مربوط به سلامت جسمي از نوع همبسـتگي اسـت، نمـي     از آنجا كه همة

هاي علمـي   هاي مربوط به مكانيسمگر را كنترل نمود و شاهد بسياري از متغيرهاي مداخله

رسـد كـه كاركنـان     ها به نظر مي عليرغم اين محدوديت. در بيماري ضعيف و نظري است

  . تر از سلامت جسمي بهتري برخوردارند راضي

در مورد سلامت رواني نيز چندين مطالعه انجام شده كه حاكي از ارتباط بـين سـازگاري   

بـا وجـود ايـن    ) 1973و فرگـوس   1965  وسر،كورن و ها(عاطفي و رضايت شغلي دارد 

هاي ناراضي كننـده معمـولاً بـا ديگـر      چون شغل. باشد تغيير و تفسير اين ارتباط مبهم مي

همچنـين كاركنـان ناراضـي معمـولاً قبـل از اينكـه بـه        . فشارهاي محيطي همـراه اسـت  
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اسـتوارت  (كنند  ناسازگاري عاطفي و عدم تعادل رواني دچار شوند، كار خود را ترك مي

  ). 1370  از كميپ، ماهر،

  رضامندي كلي از زندگي 

  : در اين رابطه دو نظريه وجود دارد

مدعي است شخصي كه از لحاظ شغلي ناراضـي اسـت بـه دنبـال كسـب      » جبران  نظرية«

  .آيد هاي زندگي برمي رضايت جبراني در ديگر زمين

گـذارد   گي فـرد تـأثير مـي   معتقد است كه ناخشنودي از شغل بر كل زنـد » نظرية سرايت«

. كنـد  ها، به طور مسلم از نظريـة سـرايت حمايـت مـي     نتايج پژوهش) 1979گرونبرگ، (

هـاي پژوهشــي نشـانگر وجـود همبسـتگي مثبــت بـين رضـايت شــغل و        يافتـه   بررسـي 

  )1980اشميت، ملون،   ،1980  رايس، نير، هانت،( رضايتمندي كلي از زندگي است 

هـاي شـغلي    اند كـه تجربـه   گزارش داده 1959گران در سال از سوي ديگر هرزبرگ و دي

. تواند اعتماد به نفس و ديگـر ويژگيهـاي مثبـت فـردي را افـزايش دهـد       راضي كننده مي

  )1370استورات از كمپ، ماهر، (

  تخلف و رفتارهاي ضدتوليدي

اگر چه براي تخلف كاركنان دلايل بسياري وجود دارد ولـي شـماري از آنـان بـه علـت      

كارمنـدان در  . زننـد  رد سرد و خشك سازمن و مديران با آنان، دست به تخلف مـي برخو

ذهن خود، شايد اين رفتارهاي غيرعادي را به عنوان راهي براي انتقام گرفتن از آنچه آنرا 

  . آورند دانند، به شمار مي رفتار نادرست سرپرستان و يا همكاران خود مي
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انجامد زيرا اين  هميشه به حل مشكل نمي  جازات،هاي شديتر  تهديد كاركنان به م نظارت

  . ها متوجه علائم است نه علتهاي اساسي آن مانند نارضايتي عميق از كار نوع كوشش

دزدي، كم كاري عمدي يا ايجاد درگيري   رفتارهاي ضد توليدي مانند خرابكاري تعمدي،

  )1964  وروم،. (شود نيز تا حدي به نارضايتي از شغل مربوط مي

هـر چنـد   . تواند مربوط به عدم رضايت از كار باشـد  از طرف ديگر حوادث شغلي نيز مي

هـاي   ها و گلايـه  هاي تجربي در اين زمينه بسيار اندك است، ولي اغلب شكايت كه نشانه

  ). 1374  به نقل از مطلق،1976لاك، (كاركنان ناشي از نارضايتي شغلي است 

  ترك خدمت

. ترك خـدمت كاركنـان اسـت   . اي دارد العاده ران اهميت فوقيكي از مسائلي كه براي مدي

كنـد و انتخـاب پرهزينـه كاركنـان      زيرا ترك خدمت عمليات جاري سازمان را مختل مي

كاركنـان بـا   . سـازد  جديد ، آموزش و كسب تجربه آنهـا را بـراي جـايگزيني روري مـي    

  . رضايت شغلي پائين با احتمال بيشتري ترك خدمت خواهند كرد

امـا عوامـل متعـددي    . چه رابطه بين رضايت شغلي و ترك خدمت نسبتاً قوي اسـت  اگر

مانند بازار نيروي كار، برداشت كاركنان از فرصتهاي شغلي قابل جايگزين در سـازمانهاي  

قطعي يك نفر براي ترك خـدمت تـأثير    ديگر و طول مدت اشتغال در سازمان در تصميم 

اي بر رابطه بين رضايت شغلي و ترك خـدمت   عمده شرايط اقتصادي نيز تأثير. گذارد مي

وقتي كه شريط اقتصادي جامعه و نرخ بيكاري پائين اسـت، در ايـن شـرايط افـراد     . دارد

. كنند كه فرصـتهاي زيـادي بـراي اشـتغال در سـازمانهاي ديگـر وجـود دارد        احساس مي
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در . اسـت بنابراين سطح رضايت شغليشان پيش بيني كننده خوبي براي ترك خـدمت آنه 

كنند فرصتهاي شـغلي جـايگزين    افراد احساس مي  مقابل وقتي كه نرخ بيكاري بالا است،

بينـي كننـده    در سازمانهاي ديگر وجود ندارد ؛ لذا در اين شرايط، رضـايت شـغلي پـيش   

  )1990، 1رابرت بارن. (خوبي براي ترك خدمت نخواهد بود

نتـايج  . بايسـت رفتـار كنـيم    مـي  حال در مورد كاركنان متمايل به ترك خـدمت، چگونـه  

دهند كاركناني كه به علت نارضايتي از سـازماني بـه سـازمان ديگـري      مطالعات نشان مي

همچنين در سـازمانهايي  . در سازمان دوم رضايت شغلي بيشتري خواهند داشت. روند مي

كاركنان موجـود آن سـازمان نيـز رضـايت     . كه فرصت ترك خدمت اختياري وجود دارد

  )1991،  2توماس و رايت(شتري دارند شغلي بي

  كنند؟ كاركنان چگونه نارضايتي خود را ابراز مي

بـراي مثـال، آنهـا ممكـن     . نارضايتي كاركنان ممكن است به روشهاي مختلفي ابراز شـود 

غرولند كننـد، نـق بزننـد، نافرمـان شـوند، امـول       . شكايت كنند. است ترك خدمت كنند

وانند به سازمان لطمه بزنند، يا از مسئوليتهاي كاريشان شـانه  ت سازمان را بدزدند و يا تا مي

شود، كـه ممكـن    چهار پاسخ متفاوت در قبال نارضايتي از سوي افراد داده مي. خالي كنند

  : اين رفتارها بشرح زير است. است رفتار آنها مخرب و يا سازنده باشد

                                           
1 Robert. A.Baron.P 

2 Thomas A. wright 
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  )ترك خدمت(خروج 

و فـرد سـعي   . گـردد  سازمان ابراز مـي  عدم رضايت شغلي از طريق تلاش در جهت ترك

  . كند تا موقعيتي در خارج از سازمان كسب نموده و استعفا دهد مي

  اعتراض 

دهد، او  فرد ناراضي از طريق تلاشهاي فعال و سازنده براي بهبود شرايط واكنش نشان مي

شـريح  مشكلات رابراي مديران سطوح بـالاتر ت . دهد  بمظور ايجاد بهبود راه حل ارائه مي

  . زند اي و يا اعمال نفوذ از خارج سازمان دست مي كند و به فعاليتهاي اتحاديه مي

  )وظيفه شناسي(وفاداري 

اينگونـه افـراد مشـكلات    . انتظار منفعلانه ولي خوشبينانه براي اينكه شـرايط بهبـود يابـد   

و  دهند و به مـديران سـازمان اعتمـاد كـرده     موجود سازمان را به علل خارجي نسبت مي

  . دهند معتقدند كه آنها كار خود را به خوبي انجام مي

  انگاري  سهل

افراد ممكن است عدم رضايت شغلي خود را از طريق اجازه داده به اينكـه شـرايط بـدتر    

بطـور مسـتمر   . براي مثال. كنند تا شرايط بدتر شود آنها آگاهانه كاري مي. ابزار كنند. شود

تلاش و فعاليـت خـود را كـاهش    . شوند كار حاضر نميتأخير دارند و سر. كنند غيبت مي

  . يابد دهند و ميزان اشتباهات آنها افزايش مي مي

وري،  بهـره : انگاري و خروج از سازمان متغيرهاي عملكرد سازماني ماننـد  رفتارهاي سهل

الگوي فوق پاسخهاي مثبت و سـازنده  . دهند ترك خدمت و غيبت را تحت تأثير قرار مي
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اي كه بـه افـراد اجـازه     ؛ رفتارهاي سازنده)مانند وفاداري و اعتراض(كند  مي را نيز مطرح

دهد تا موقعيتهاي ناخوشايند را تحمل كرده و به اميد بهبود شرايط و موقعيتهاي كاري  مي

  .رضايت بخش بنشينند
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  :جامعه آماري و گروه نمونه مورد مطالعه: بخش اول 

سان مركز بهمن موتور تشكيل مي دهند كه جمعـاً  جامعه آماري در اين پژوهش را كارشنا

: حوزه كارزي مي باشد كه عبارتنـد از   10اين جامعه شامل . نفر تشكيل شده اند 121از 

تحقيق و توسعه، كنترل كيفيت، منـابع انسـاني ،    مديريت، توليد خودرو، توسعه و ساخت،

  .امور پشتيباني ، طرح و برنامه ، امور مالي و مديريت فروش

روش كار به اين طريق بوده است كه ابتدا ليست اسامي كارشناسان مركز بهمن موتـور را  

جمع آوري كرده و سپس به نسبت كل نمونه تعداد افـراد انتخـابي در هـر حـوزه كـاري      

  .مشخص گرديد از طريق نمونه گيري طبقه اي تصادفي از هر حوزه نمونه گيري شد

مديريت فروش از جمع نمونه حذف گرديد و در به دليل وجود برخي محدوديتها، حوزه 

  .عدد از پرسشنامه هاي توزيع شده برگردانده شد 85كل تعداد 

پراكندگي كارشناسان نمونه مركز بهمن موتور به تفكيك ): 1 -3(جدول شماره 

  هاي كاري  حوزه

  :ابزار پژوهش 

همچنـين  و  (GHQ-28)براي گردآوري داده هاي پژوهشي، پرسشنامه علامـت عمـومي   

  .پرسشنامه رضايت شغلي مورد استفاده قرار گرفته است

بـه منظـور شناسـايي اختلالهـاي     ) 1972( 1پرسشنامه سلامت عمـومي توسـط گلـدبرگ    

روانشناختي غير سايكوتيك ابداع شـده اسـت و در حـال حاضـر از ايـن پرسشـنامه بـه        

                                           
1 - Goldberg 
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نسـخه هـاي    .ماده اي نيز تهيـه شـده اسـت    44و  30و  60و  12و  28صورت شكلهاي 

زبان مختلف دنيا برگردانـده شـده و بـه     36مختلف اين پرسشنامه، تا كنون دست كم به 

، 1چيونـگ و اسـپرز   . (طور وسيعي در كشورهاي مختلف مورد استفاده قرار گرفته اسـت 

سؤال از نـوع   28پرسشنامه اي كه در اين پژوهش مورد استفاده قرار گرفته شامل ) 1994

متن پرسشنامه دربارة وضع كسالت و ناراحتي ها و بـه طـور كلـي    . پاسخ است -ساخته 

سلامت عمومي فرد با تأكيد بر مسائل روان شـناختي جسـماني و اجتمـاعي از يـك مـاه      

در تمام سؤالها آزمودني بايد گزينه هايي را كه با اوضاع و احوال او . گذشته تاكنون است

به هر يك از پرسشها در يـك طيـف    پاسخ آزمودني. مشخص نمايد  بيشتر مطابقت دارد،

كمتـر از   بيشتر از هميشه، مثل هميشـه، (و ) كمي ، زياد، خيلي زياد  خير،( چهار درجه اي 

در نهايـت نمـره پـايين نشـان دهنـده      . مشخص مي شـود ) هميشه، خيلي بدتر از هميشه

  .سلامتي و نمره بالا حاكي از عدم سلامت و وجود ناراحتي است

پرسـش تهيـه    7بر چهار پاره تست است و هر يك از پـاره تسـتها از   اين مقياس مشتمل 

  .شده است

  :پاره تستهاي تشكيل دهنده پرسشنامه سلامت عمومي عبارتند از

  2)شكايت جسماني(علائم جسماني  -1

  3اضطراب و اختلال خواب -2

                                           
1 - Cheung, spears 

2 - Somatic symptoms 
3 - Anxiety & Insomania 



  ١٠٢

  1)روابط بين فردي(اختلال در كنش اجتماعي  -3

  2افسردگي  -4

توسط دكتر حيدر علي هومن به منظور سنجش رضايت شـغلي   پرسشنامه رضايت شغلي

  .تهيه و تنظيم گرديده است) ارتقاء پرداخت همكار، سرپرست، كار،(بعد  5افراد در 

  :روش نمره گذاري

بهتــرين و مناســبترين روش نمــره گــذاري را در پرسشــنامه ســلامت ) 1972(گلــدبرگ 

لا بودن نمره در اين مقياس نشانه عـدم  با. استفاده از مدل ليكرت ذكر نموده است عمومي،

نمره گذاري در هر دو طيف چهـار  . سلامت و پايين بودن آن نمايشگر سلامت فرد است

كمتـر از هميشـه،    مثل هميشه، بيشتر از هميشه،(و ) خيلي زياد خير، كمي ، زياد،(درجه اي 

  .بوده است) 4و3و2و1(به ترتيب ) خيلي بدتر از هميشه

سؤال اسـت و   7هر يك از مقياسهاي تشكيل دهنده پرسشنامه مشتمل بر  با توجه به آنكه

سؤال مي باشد، كساني كه در يك ماه گذشته در زمينه هاي مـورد   28كل مجموعه شامل 

گرفتند و در  7*1=7نظر هيچ گونه احساس ناراحتي نداشته اند براي هر پاره تست نمره 

اد شده احساس ناراحتي داشتند بـراي هـر   صورتي كه مقدار بسيار زيادي در زمينه هاي ي

نمره گرفته اند كه در نهايـت بـراي مجموعـه     7*4=28و در هر پاره تست  4سؤال نمره 

  .است 112تا  7سؤالي دامنة تغييرات نمره ها از  28

                                           
1 - Social dysfunction 
2 - Sereve depression 



  ١٠٣

ايـن  . وجـود دارد ) 5و4و3و2و1(درجه اي  5در پرسشنامه رضايت شغلي نيز يك مقياس 

ه مختلف شـغل ارائـه مـي دهـد كـه آزمـودني بـا توجـه بـه          جنب 5پرسشنامه فهرستي از 

  .عدد را انتخاب مي كند 5احساسش نسبت به هر بعد، يكي از 

  :به شرح زير مي باشد دامنه تغييرات نمره ها براي هر جنبه،

  .مي باشد 50تا  10دامنه تغييرات از : كار) الف 

  .مي باشد 40تا  8دامنه تغييرات از : سرپرست) ب 

  .مي باشد 50تا  10دامنه تغييرات از  :رهمكا) ج

  .مي باشد 25تا  5دامنه تغييرات از  :ارتقاء ) د

  .مي باشد 30تا  6دامنه تغييرات از : پرداخت) هـ 

  تجزيه و تحليل اطلاعات جمع آوري شده: بخش دوم

در بخش حاضر به تحليـل داده هـاي حاصـله از دو آزمـون رضـايت شـغلي و سـلامت        

  .از طريق نمودارهاي بخشهاي اين دو آزمون خواهيم پرداخت (GHQ-28)عمومي 

نمودار مي باشد كه هر نمودار نمايشگر درصد رضايت  5پرسشنامه رضايت شغلي شامل 

  .مي باشد) ارتقاء و پرداخت سرپرست، همكار، كار،(جنبه  5افراد در هر يك از 

كه هر نمودار نشـان  نمودار مي باشد  4نيز شامل  (GHQ-28)پرسشنامه سلامت عمومي 

اضـطراب و   علائـم جسـماني،  (دهندة درصد سلامت افراد در هر يك از چهارپاره تسـت  

  .مي باشد) اختلال خواب، اختلال در كنش اجتماعي و افسردگي



  ١٠٤

يكي از عمده ترين منابعي كه سبب شكل گيري نگرشها و رضايت شغلي در كاركنان مي 

تجربـه   ماننـد سـن،  (شي از ويژگيهاي شخصي شود، تفاوتهاي فردي است كه مي تواند نا

براي برخي افراد بيشتر مشـاغل صـرفنظر   . باشد)  …جنسيت و   كاري، ميزان تحصيلات،

در حاليكه بـراي ديگـران ، بـازهم     از شرايط ويژه محيطي به گونه كلي ارضا كننده نيست،

  ).1378كورمن ، . (خشنود كننده است بدون توجه به شرايط محيطي،

بخش به برخي از مهمترين ويژگيهاي شخصي كه با رضـايت شـغلي ارتبـاط دارد     در اين

  .اشاره مي شود

  :سن

نتايج مطالعات نشان مي دهد كه با ثابت نگه داشتن عواملي مانند سطح شغل معمـولاً تـا   

عموماً بين دو متغيـر سـن و رضـايت    ) تقريباً شصت سالگي(پيش از دوران بازنشستگي 

  ).1974،  2، و اوتيس 1صالح(ود دارد شغلي رابطه مثبت وج

بـه عقيـده   . به گونه كلي مراحل زندگي مردم نفوذ زيادي در رضـايت شـغلي افـراد دارد   

 40تـا   25در مرحلـة  . افراد از سه مرحله عمده سني عبور مي كننـد ) 1998( 3هاچگراف 

گـروه   افـراد در ايـن  . سالگي بيشترين تمركز بر رسيدن به هدفها، وسايل و مقاصد اسـت 

سني علاقه زيادي دارند كه از تواناييهاي خود بـراي يـادگيري چيزهـاي جديـد اسـتفاده      

كنند، به ترفيعات و پيشرفتهاي شغلي نائل شوند و سـطر تـازه اي بـه برگـه مشخصـات      

                                           
1 - saleh 
2 - Otis 
3 - Hachgraf 



  ١٠٥

سـالگي معطـوف بـه ثبـات و      65تـا   45بيشترين توجـه افـراد از   . شخصي خود بيفزايند

در ايـن  . ون به دست آورده، بنا نهاده و توسعه داده اندمحافظت از چيزهايي است كه تاكن

مرحله رضايت شغلي بيشتر از كار كردن در سازمانهايي به دست مي آيد كه از نظر مـالي  

ثبات بيشتري دارند، دسـتمزدها را بـه گونـه مـنظم افـزايش مـي دهنـد و كاركنـان را در         

  .صندوق بازنشستگي سهيم مي كنند

سالگي بيشتر نياز افراد در انجام كار با معنا جهت پيـدا مـي    65از سرانجام در مرحله بعد 

كند، يعني كار در جايي كه رضايت حاصل از آن بيشتر به خاطر آن است كه آنها به گونه 

اما مطالعاتي نيز وجـود دارد كـه بيـانگر رابطـه     . كلي متفاوت از ديگران به نظر مي رسند

  ).1381، به نقل از هومن ، 1378 رمن،كو. (ميان سن و رضايت از دستمزد نيست

از ديدگاه سلامت رواني ويژگيهاي شخصي كاركنان نيز ظاهراً بر ميزان خشنودي شـغلي  

كاركنـان   يكي از اين ويژگيهاست همانگونه كه پيش از اين گفته شـد،  آنها تأثير دارد، سن،

حتي پيچيـده تـر از    در واقع، اين رابطه. مسنتر معمولاً خشنودتر از كاركنان جوان هستند

آن است كه بيان داشتيم، هنگامي كه اشخاص براي اولين بار وارد محـل كـار خـود مـي     

بعد ، در خلال چند سال بعـد بـه خـاطر آنكـه بـا      . شوند، بسيار مشتاق و خشنود هستند

اما . دچار سرخوردگي و ناخشنودي مي شوند سرعت مورد انتظارشان پيشرفت نكرده اند،

سال مجدداً خشنودي بـه سـراغ آنهـا مـي آيـد و از آن بـه بعـد بـه طـور           7يا  6پس از 

  ).1379، نقل از ساپينگتون ، 1982شولتز ، .پ.د(يكنواخت افزايش مي يابد 



  ١٠٦

با توجه به جدول و نمودار ارائه شده از سن كارشناسان مركز بهمن موتور مشخص مـي  

  .سال هستند 35درصد كارشناسان زير  70گردد كه بيش از 

  توزيع كارشناسان نمونه مركز بهمن موتور به تفكيك سن ): 2-3(ول شماره جد

  :جنسيت

اغلب حـاكي   به گونه كلي پژوهشهاي مربوط به نقش تفاوتهاي جنسي در رضايت شغلي،

. از تأثير جزئي اين عامل است و نتايج حاصل از يك مطالعه به مطالعة ديگر فرق مي كند

زنان و در ديگر مطالعات مردان از شـغل خـود رضـايت    براي نمونه در برخي مطالعات ، 

با وجود اين دقت بيشتر در خصوصـيتهاي شـغلي مـي توانـد برخـي از      . بيشتري داشتند

  .ناهمخوانيها را روشن كند

نشان مي دهد كه زنان بيش از مردان به داشتن همكاران خشـنود  ) 1975(مطالعات شولر 

نان براي فرصت مشورت بـا ديگـران و تـأثير بـر     در حاليكه مردان بيش از ز بها مي دهند،

لذا انواع متعدد مشاغل، هر دو جنس را به درجات متفاوت . تصميمهاي مهم ارزش قائلند

  ).1372 ، به نقل از ازكمپ،1975شولر، . (راضي مي كند

نيز نشان مـي دهـد   ) 1998نقل از رولينسون و همكاران ،  ،1972(نتايج پژوهش مانهارت 

مردان بيش از زنان به خط مشـي هـاي بلندمـدت و     فارغ التحصيلان دانشگاه، كه در ميان

) 1372نقـل ازكمـپ،    ،1981(با وجـود ايـن نيـوا و گوتـك     . مربوط به آينده توجه دارند

معتقدند تفاوتهاي مربوط به جنسيت تا حد زيادي ناشي از سطوح شـغلي اسـت كـه بـه     

براي نمونه ، زنـان در شـغلهاي منشـي     .گونه سنتي توسط مردان و زنان اشتغال مي شود



  ١٠٧

اما مردان در موضـع مـديريت   . گري معمولاً توجه بيشتري به روابط اجتماعي شغل دارند

وقتي مردان و زنان در شغلهاي مشابهي اشتغال . توجه بيشتري به هدفهاي بلندمدت دارند

 ـ . دارند، تفاوت در رضايت شغلي آنان به حداقل مي رسد ان بيشـتر در  علاوه بر ايـن ، زن

موقعيتهايي احساس رضايت بيشتري دارند كه كمتر رقابت آميز و بيشتر همكارانـه باشـد   

  ).1997به نقل از لوسير،  ، 1990 هلگسن،(

به عقيده بسياري از پژوهشگران شواهد موجـود در مـورد تفـاوت رضـايت      با وجود اين،

 ـ ت كـه حتـي اگـر سـطح     شغلي زنان و مردان راضي كننده نيست و نمي توان نتيجه گرف

شغل ثابت بماند زنان با توجه به ويژگيهاي جنسي خود نسبت بـه مـردان خشـنودترند و    

چنانچه تفاوتي هم وجود داشته باشد، اطمينان كافي دربـارة ايـن كـه مفهـوم آن چيسـت      

  ).1378 كورمن ،(وجودندارد 

  :سابقه كار

ره رضايت شغلي در طول زمان دو) 1372نقل از ازكمپ،  ، 1977(به عقيده تيلور و ويور 

يعني در سالهاي اوليه اشتغال بالاست و سـپس كـاهش   . شكل منطبق است Uبا يك خم 

كاركنـان مـرد و زن بـه يـك       اين الگو دربـارة . مي يابد و بعد دوباره افزايش پيدا مي كند

نـه  براي نمو. اما در بين يافته هاي پژوهشي اختلافهايي ديده مي شود. اندازه صادق است

بيان مي كند تجزيه و تحليل رضايت شـغلي  ) 1988، نقل از لاوسون وشن، 1983(رودز 

در چندين گروه شغلي نشان مي دهد كه هر شغل مي تواند الگوي كم و بيش متفاوتي از 

در تضاد با الگوي شـكل، رضـايت شـغلي    . رضايت شغلي در طول مدت كار داشته باشد



  ١٠٨

در حاليكـه در خـم رضـايت     ش ثابتي نشان مي دهـد، كارمندان دفتري در طول زمان افزاي

كارگران تعميرات يك كاهش اوليه مشاهده مي شود، اما در نزد مديران و كـارگران مـاهر   

  .سال رخ مي دهد 20تا  16پس از 

آنهـا  . اما برخي از پژوهشگران معتقدند طول مدت اشتغال با رضـايت شـغلي رابطـه دارد   

الهايي تعريف مي كنند كه يـك فـرد در يـك سـازمان     طول مدت استخدام را به تعداد س

رولينسـون و همكـاران   (، نقـل از  1996لـي ويـت،   . (خاص مشغول به كـار بـوده اسـت   

، 1998.(  

) 2000(رابطه سابقه كار و رضايت شـغلي را جنينگـر    يكي از جديدترين مطالعات دربارة

و كاركنـان  ) سال سابقه كار 12با بيش از (به اعتقاد او كاركنان با تجربه . انجام داده است

رضايت شغلي بالايي دارند و كاركناني كه سـابقه كـار   ) سال سابقه  4كمتر از (كم تجربه 

  .از شغل خود رضايت كمتري دارند آنها بين اين دو گروه قرار دارد،

در . ميـاني و پايـان اسـت    هر شغل داراي سه مرحله شـروع، ) 1998(به اعتقاد هاچگراف 

طي چند ماه نخست همه چيز به نظر كامل مي رسد و هـم كاركنـان و هـم    شروع كار و 

كاركنـان نظـام حـاكم بـر      در بخش مياني،. كارفرمايان احساس اشتياق و رضايت مي كنند

افراد دورو اطراف خود را كاملتر مي شناسند و احساس چالش با  سازمان را ياد مي گيرند،

ان به اين واقعيت دست مـي يابنـد كـه شـغل     در اين مرحله است كه كاركن. كار مي كنند

سرانجام هر چه به بخـش پايـاني   . حاضر ممكن است آخرين شغل آنها در زندگي نباشد

در اين بخش آنهـا احسـاس   . نزديك مي شوند بيشتر به محتواي شغل خود فكر مي كنند



  ١٠٩

و اكنـون   مي كنند هر آنچه بايد قبلاً دانسته اند و ديگر چالشي در شغل آنان وجود ندارد

  .زماني است كه بايد حركت ديگري آغاز كنند

درصـد كارشناسـان در    50مشخص مي گردد بيش از ) 4-3(با توجه به جدول و نمودار 

سـال   10درصد كارشناسان سابقه بيش از  10سال قرار دارند و كمتر از  1-5مدت سابقة 

  .دارند

  :تحصيلات

بـين  ) 1971، لالـر،  1973و والانـس ،  ماننـد شـواب   (به اعتقاد بسـياري از پژوهشـگران   

با فـرض ثابـت نگـه داشـتن      ،) بويژه رضايت از درآمد(تحصيلات و رضايت شغلي فرد 

اين امر از يك سو مي تواند ناشـي از ايـن باشـد كـه     . سطح شغل رابطه منفي وجود دارد

يـز  افراد با تحصيلات بالاتر نسبت به ديگـر افـراد داراي توقعـات و انتظـارات بيشـتري ن     

هستند و دوست دارند سازمانها نسبت به ميزان تحصيلات آنها امتيـاز بيشـتري از جملـه    

اما سازمانها به دلايل متعدد  حقوق و مزايا و نيز تسهيلات ويژه قائل شوند، پست سازماني،

نمي توانند اين گونه اقدامات را به سرعت انجام دهند و لذا افراد  از جمله مشكلات مالي،

تفسـير ديگـر   ). 1372 از كمـپ ، . (رضايت كمتري در خود احساس مي كنند تحصيلكرده

است، كه اعتقاد دارد مي توان براي ) 1378(علت نارضايتي شغلي افراد مربوط به كورمن 

بدين معنا كه هر چه سطح تحصـيلات  . تبيين نارضايتي از نظريه گروه مرجع استفاده كرد

راهنمـايي و چگـونگي ارزشـيابي پاداشـهاي      سطح گروهي كه وي بـراي  فرد بيشتر باشد،
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شغلي به آن مي نگرد، بالاتر خواهد بود، لذا هر چه سطح مرجع گروهي كه وي احتمـالاً  

  .به آن مي نگرد

  : رضايت از كار: الف

در بررسي رضايت از كار . جنبه آزمون رضايت شغلي، رضايت از كار مي باشد 5يكي از 

تنوع داشتن، مفيد و با ارزش بودن و احساس موفقيـت   چالش انگيز بودن،: عواملي مانند

  . و رسيدن به هدف مورد توجه قرار مي گيرد

شغلهايي كه تنوع خيلي كم دارند، سبب خستگي افرادي شـود و فـرد شـغلش را خسـته     

از طرف ديگر شغلهايي با تنوع زياد، باعث وارد آمدن . كننده و بي ارزش ارزيابي مي كند

به طور كلي، شغلهايي با تنوع متوسط به بيشـترين  . ي به افرادي شوندفشار روحي و روان

اين آزمون، كار را از ده جنبه مورد سوال قرار مي دهـد  . رضايت شغلي را ايجاد مي كنند

بـا توجـه بـه    . كه آزمودني هر جنبه را بر اساس احساس و نگرش خود ارزيابي مي كنـد 

كه رضايت از كـار  كارشناسـان مركـز    مشخص مي گردد ) 6-3(و نمودار ) 6-3(جدول 

كه نشان دهنده علاقـه  . بهمن موتور با درصدهاي مساوي در حد متوسط و بالا قرار دارد

نسبي افراد به كار است و شغل خود را تا اندازه اي چالش انگيز، سودمند، و بـا ارزش و  

مـوثر ايـن درصـد    كه مي توان با انجام اقداماتي ساده است . داراي تنوع ارزيابي مي كنند

  . رضايت را افزايش داد
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  : رضايت از سرپرستي) ب

اين بعد بيانگر رضايتي است كه فرد از رابطه با سرپرست مسـتقيم خـود بـه دسـت مـي      

  . رضايت شغلي ناشي از اين رابطه معمولاً با دو جنبه از رفتار سرپرست ارتباط دارد. آورد

  . رست به رفاه كاركنان داردحمايت بين فردي، كه اشاره به علاقه سرپ) 1

حمايت فني، كه اشاره به زمينه اي دارد كه سرپرست براي راهنمايي در زمينـه فنـي و   ) 2

  ).  1998رولينسون و همكاران، ( امور مربوط به وظايف فراهم مي آورد 

مرور پيشينه مطالعاتي نشان مي دهد كه سرپرستي به عنوان يك بعد مهـم شـغلي مطـرح    

چند از ديد كاركنان اهميت آن كمتر از برخي متغيرهاي ديگر مانند ارتباط  شده است، هر

نتـايج بسـياري از مطالعـات    )  1372.نقل از ازكمپ .1977هرز برگ، ( با همكاران است 

رضايت شغلي بيشتري ايجـاد مـي كنـد     1پژوهشي نشان مي دهد كه رهبري ملاحظه كار

نظر مكتب مديريت روابـط انسـاني بهتـرين     ، و از) 1378، نقل از كورمن، 1974بادين، (

  ). 1372ازكمپ، . ( نوع مديريت است

به اعتقاد كورمن با آنكه در اين مطالعات ابزارهاي سنجش  و روشهاي پژوهش متفـاوتي  

به رغم آنكه افراد دو سـت دارنـد   . به كار رفته، اما يافته هاي آنان بسيار شبيه به هم است

نخسـت  . ود، مي توان دو توضيح ديگر نيز بـراي آن بيـان كـرد   به آنان با ملاحظه رفتار ش

آنكه اكثر اين مطالعات از نوع همزمان است كه در آن از افراد خواسته مي شـود در يـك   

از ايـن  . بر هم هم خشنودي خود از شغل خويش و هم رفتار سرپرستان را توصيف كنند

                                           
1 -Considerate  
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بـه ميـان   . ست خـود سـازگار كننـد   رو، امكان دارد سرپرستان رفتار خود را با افراد زير د

بنـابراين  . ديگر سطح خشنودي و رضايت كاركنان عامل اصـلي رفتـار سرپرسـتان اسـت    

سرپرستان، ممكن است كاركناني را كه شكايت نمي كنند و با محيط كار سازگاري دارند 

 با رفتار ملاحظه كارانه پاداش دهند و زير دستاني را كه رفتـار متفـاوتي دارنـد بـا نـوعي     

  . ديگر از سرپرستي متضاد تنبيه كنند

ــان از سرپرســت اســت   به گونه كلي سطح سرپرستي بيانگر ر ــر چــه .ضــايت كاركن و ه

براي نمونه، عملكرد خـود را ارج  ( ملاحظه كاري و كارمند مداري سرپرست بيشتر باشد 

و نهد، به كاركنان خود توجه شخصي نشان دهد، امكان دريافت بازخورد را فراهم سـازد  

وروم، (، سطح رضايت از سرپرستان افزايش مي يابـد  )به عقايد كاركنان خود گوش دهد

علاوه بر اين هر چه سرپرسـت صـلاحيت   ).  1381، به نقل از هومن، 1978، اش، 1974

  . بيشتري در كار نشان دهد، سطح رضايت از سرپرستي بهبود مي يابد

يعنـي رضـايت از سرپرسـتي در حـد     در مركز  بهمن موتور ارزيابي مرتبط به اين بخش 

مشخص مي شـود كـه ارزش يـابي    ) 7-3(با توجه به نمودار . مطلوبي ارزيابي شده است

كارشناسان مركز بهمن موتور از سرپرستي مطلـوب بـوده اسـت كـه ايـن خـود نشـانگر        

  بازخورد خوب، در دسترس بودن و ارتباط مناسب سرپرستان با كارشناسان مي باشد

  : مكاررضايت از ه) ج

بسياري از پژوهشـگران روابـط بـا همكـاران را مهمتـرين عامـل در تعيـين رضـايت يـا          

انـدازه گـروه و   )  1372، نقـل از ازكمـپ،   1957هرز برگ، . ( نارضايتي شغلي مي دانند
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گـروه  . كيفيت ارتباطات متقابل شخصي در گروه نقش مهمـي در رضـايت كاركنـان دارد   

حمـايتي احساسـي و روحيـه اي بـراي كاركنـان       كاري به عنوان يـك اجتمـاع، سيسـتم   

هاي اجتماعي مشابهي مانند نگرشها و  اگر افراد در گروه داراي ويژگي. محسوب مي شود

باورهاي مشابه باشند، فضايي به وجود مي آورند  كه در ساير آن رضايت شـغلي فـراهم   

ران تـا انـدازه   رضايت ناشي از كار با همكا)  1379مهدوي  و روحي عزيزي، . ( مي آيد

اي مشابه با سرپرستي است و نشان دهنده اين است كه اعضاي گروهي كه فرد عضـو آن  

  . است از نظر اجتماعي حمايتگر و تكميل كننده وظايف كاري يكديگرند

با آنكه افراد عضويت و تعامل با گروه را از نظر روان شناختي پاداش دهنده مي بينند، اما 

. ياز به حمايت گروه هاي همسان تفاوت زيادي با يكديگر دارنـد و ن 1در اجتماع پذيري 

  ).  1998، .رولينسون و همكاران( 

با وجود اين، در اين مورد كه نفس تعامل و عضويت با گروه هـاي همكـار موجـب مـي     

)  1378(بـه عقيـده كـورمن    . شود كه فرد احساس رضايت كند، اختلاف نظر وجود دارد

گروه هـاي داوطلـب كـه شـخص مـي توانـد در صـورت عـدم         اين موضوع در رابطه با 

رضايت خود را از عضويت در آن كنار بكشد ممكن است درست باشد، امـا بـه احتمـال    

زياد براي زمينه هاي سازماني كه شخص به راحتي آزادي عمل براي كنار كشـيدن خـود   

د و بـا افـزايش   در اين مورد حتي تعامل مي تواند ناكام كننده باش. ندارد، صدق نمي كند

  .ارتباطهاي گروهي ناكامي و نارضايتي بيشتر مي شود

                                           
1 -Sciability 
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  : رضايت از ارتقاء ) د

يكي از دلايل اينكه كاركنان اغلب بيشتر نگران آينده هستند اين است كه معمولاً در ميان 

عواملي كه در رضايت شغلي مهم است به امكان پيشرفت و ترقي رتبه بسيار بـالايي مـي   

رضايت از ترفيع ها به اندازه گيري رضايت كاركنـان از سياسـت   ). 1371 1شرزر،( دهند 

رضايت را مي . حاكم در دادن ترفيع ها و نحوه اجراي اين سياستها در سازمان مي پردازد

توان كنشي از فراواني ترفيع ها، اهميت ترفيع ها و خواستني بـودن آنهـا در نظـر گرفـت     

  ).  1381، به نقل از هومن، 1961، پورتر، 1976، لوكر، 1957هرزبرگ و همكاران، (

ارتقاء را بيانگر امكانات لازم براي افزايش مقام و سـطح  )  1998( روينسون و همكاران  

به اعتقاد آنان به ارتقاء مطلوب و مورد نظر براي تمـام كاركنـان در يـك    . شغلي مي دانند

زيـادي تحـت تـأثير     سطح قرار ندارد، و به همين جهت رضـايت حاصـل از آن تـا حـد     

در حقيقت، بـا آنكـه ارتقـاء سـازماني معمـولاً      . است 2همخواني بين انتظارات و دريافتها

افزايش دستمزد را به همراه مي آورد، و اين مطلـب بـراي برخـي  افـزاد منبـع رضـايت       

 4و خودپنـداره   3اي را ايجاد مي كند، با وجود اين براي عده بسـياري تنهـا بـه مـن     عمده

  ). 1381هومن، . ( داردارتباط 

                                           
1 -Scherzer 
2 -Receipts 
3 -Ego 
4 -Self 



  ١١٥

هر چند ارتقاء و ترفيعات سازماني مي تواند منافع و مزاياي زيادي براي فـرد و سـازمان   

داشته باشد، اما نه تنها عده كمي مي توانند در سازمان به مقامات بالاتر دست پيدا كنند و 

هـارت  در اين ميان نقش عوامل متعدد مانند جنسيت، تحصيلات، نوع نيازهاي شخصي، م

  )1381، به نقل از هومن، 1991 1جا سراد،. ( در كار و نظاير آن اهميت بسزايي دارد

  : رضايت از پرداخت) هـ

دستمزد تقريباً براي همه گروه هاي شخصي يكي از مهمترين شرايط كاري به شـمار مـي   

نتايج برخي مطالعـات نشـان مـي    . آيد هر چند شواهد مربوط به آن تا حدي ناكافي است

د كه در برخي از گروه هاي كارگران ، دستمزد عامل اصلي رضايت شغلي به حسـاب  ده

  ) 1373 .نقل از ازكمپ3و رونت 2اپسال. ( نمي آيد

به احتمال . پول براي گروه هاي مختلف معاني متفاوتي دارد)  1979( 4به اعتقاد گرانبرگ

ر خود رضايت به دسـت  زياد اين عامل براي كساني كه نمي توانند به طريق ديگري از كا

پژوهشهاي اخير به گونه فزاينده اي نشان مـي  . آورند، از اهميت بيشتري برخوردار است

براي مثال نتايج مطالعـه  . دهد كه عامل دستمزد از اهميت بسياري زيادي برخوردار است

نشان مي دهد و قتي از كاركنان خواسته مي شود از ميان فهرستي از انـواع  ) 1992(باربرد 

عواملي كه مي تواند رضايت آنان را نشان دهد مهمترين عامل را انتخـاب كننـد، افـزايش    

                                           
1 -Dohnsrud 
2 -Opsal 
3 -Dunnette 
4 -Gron berg 
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 1نتـايج مطالعـات ميشـل   . معنا داري در اين جنبه از رضايت شغلي به چشـم مـي خـورد   

 89نيز كه بر روي كارگران امريكايي انجام شده، نشـان مـي دهـد كـه بـيش از      )  1999(

درصـد معتقدنـد    18حد متوسط و كم مي باشد و تنها درصد اعتقاد دارند حقوق آنها در 

  . كه حقوق مناسب دريافت مي كنند

  ):شكايت جسمي( نشانه هاي جسماني ) الف

آدمي مخلوق انگيزه ها، كششها، احساسـهاي هشـيار و همچنـين اسـتعدادها و امكانـات      

وامـل  رفتارش هنگامي بهنجار است كه موازانه يا تعادل ميان ايـن ع . فطري خويش است

تن و روان چنان با هم ارتبـاط نزديـك دارنـد كـه هـر دگرگـوني در يكـي        . برقرار گردد

از سويي، وقتي شخصـي گرفتـار بيمـاري مزمنـي     . موجب دگرگوني در ديگري مي شود

است ممكن است چنان بر اعصاب و عوامل انگيزش او فشار منفي وارد گردد كه رفتار و 

. نشـانه هـاي بيمـاري روانـي در فـرد نمايـان شـود       كردارش به وضعي نابهنجار درآيد و 

  ). 1374پارسا، (

وجود طولاني مدت محركهاي تنش زا در پديدار شدن تقريباً تمامي بيماريها نقـش دارد،  

چون كه بدن در برابر ميكروبهاي آسيب پذير مي شود كه در حالـت عـادي در برابـر آن    

تگاه ايمني را كه عموماً از مـا در برابـر   فشار رواني مي تواند كارايي دس. مقاوم بوده است

، بـه نقـل از سـاپينگتون،    1982اي آندرسـون،  . ( بيماري محافظت مي كند، كاهش دهـد 

فشار خون بالا، حمله قلبي، زخم معده، تنگي نفس، را افزايش آمـادگي ابـتلا بـه    )  1379

                                           
1 -Mischel 
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. ارنـد سرطان از جمله مسائل و مشكلات پزشـكي هسـتند كـه بـا فشـار روانـي رابطـه د       

درصـد  % 50شكايت جسمي در كارشناسان بهمن موتور با بـيش از  )  1379ساپينگتون، (

  . در كمترين حد خود قرار دارد

  اضطراب) ب 

اضطراب يكي از واكنشهاي استرس است و عبارت اسـت از تـرس و تشـويق در غيـاب     

اك ترس معمولاً مربوط است به خطري كه به روشني قابـل ادر  خطر واقعي و مخصوص،

است ولي منبع تهديد آميزي كه اضطراب كه اضـطراب را بـر مـي انگيـزد آشـكارا قابـل       

  ).1375 آزاد،(ادراك نيست 

اضطراب از نظر كلي عبارت است از تشخيص اين نكته كه رويدادهايي كه انسان با آنهـا  

 وقتي كه فرد كنتـرل خـود  . روبرو است خارج از دامنه شمول نظام استنباطي او قرار دارد

بر رويدادها را از دست داده باشد و وقتي كه در چارچوب استنباطهاي خود گرفتار باشد 

  ).1377جوادي و كديور، . (دچار اضطراب مي شود

شخص مضطرب تنش و ترس شديد و مداوم دارد او دچار احساس مسـتمر و اضـطرابي   

اران نامشخص است كه خـود نيـز از علـت و منبـع آن خبـر نـدارد، دوران كـودكي بيم ـ       

نشانگر دو علت يكي توقع بي انـدازه اوليـاء و ديگـري شـك و ترديـد كـودك در        مبتلا،

شخص آستانه تحمل مشكلاتش پايين . انتخاب رفتراي كه منجر به تشويق شود و نه تنبيه

و حتي در مسـائل بسـيار كوچـك نيـز از قـوه و       است احساس عدم اعتماد به نفس دارد،

مضطرب هميشه در شك و ترديد به سر مـي بـرد و   كارآيي خود مطمئن نيست، شخص 
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هـر  . نمي تواند در هيچ موردي به سرعت تصميم بگيرد، زيرا از اشتباه كـردن مـي ترسـد   

ترديدي كه انسان نسبت به نفس خود احساس كند و هـر چيـزي را بـراي سـودمندي و     

. كنترل ذهن خود خطرناك بداند يك منشأ بـالقوه بـراي اضـطراب محسـوب مـي شـود      

  ).1369شاملو (

در كمتـرين  % 70اضطراب در كارشناسان اين مركز با بـيش از  ) 11-3(با توجه به جدول 

  .حد خود قرار گرفته است

  كنش اجتماعي ) پ 

سازگاري به آن گونه ويژگي شخصيتي اشاره مي كند كه به فرد امكان مي دهد تا خود را 

سـازگار و ناسـازگار از    نابهنجـار ، رفتار بهنجار و . با شرايط گوناگون اجتماعي وفق دهد

جمله مقولات مبحث سازگاري است بنـابراين سـازگاري عبـارت از آن الگـوي رفتـاري      

البتـه الگـوي   . است كه شخص را قادر مي سازد تا خود را با شرايط اجتماعي وفق دهـد 

رفتار بهنجار و ناهنجار از جامعه اي بـه جامعـه ديگـر فـرق مـي كنـد و لـذا آزمونهـاي         

سـيف ،  . (گاري بايد اين تفاوت هاي فرهنگي و اجتمـاعي را در نظـر داشـته باشـند    ساز

سازگاري اجتماعي بر اين ضرورت متكي است كه نيازها و خواسته هاي فرد بـا  ). 1371

منافع و خواسته هاي گروهي كه در آن زندگي مي كند هماهنگ و متعادل شود و تا حـد  

ديد با منافع و ضـوابط گروهـي جلـوگيري بـه     امكان از برخورد و اصطكاك مستقيم و ش

  .عمل آيد، فردي داراي سازگاري اجتماعي است كه خصوصيات زير را داشته باشد



  ١١٩

  علاقه و واكنش نسبت به مردم و خانواده -

  .تماس چشمي و يا پيامهايي كه از حالت چهره درك مي شود -

  توانايي نوازش كردن و در آغوش گرفتن -

  در بازي و دوستيتوانايي همكاري  -

  .توانايي در تشكيل رابطه نزديك با فردي ديگر بخصوص با شريك زندگي -

  استفاده موفق از رفتارهاي تعاملي در اجتماع -

. ديگران را به منظور ارضاي اميال خود استثمار نمي كند و به آنها نيز وابسته نمي شـود  -

  ).1372اسلامي نسبت، (

  افسردگي) ت 

اني ناخوشي كه با دلزدگي ، ياس و خسـتگي پـذيري مشـخص مـي     افسردگي حالت رو

منصـور و دادسـتان،   (شود و غالباص با يك اضطراب كـم و بـيش شـديد همـراه اسـت      

از ديدگاه روان پزشكي عبارت است از كاهش نيروهـا و فعاليتهـاي جسـماني و    ). 1365

يز و اندوهگيني اسـت  از ديدگاه روان شناسي حالت غم انگ. رواني بر اثر ناراحتي و اندوه

كه با احساساتي حاكي از تهديد ، گناه، خصومت ، نا اميدي، اندوه ، ناكامي و نيز ركود و 

  ).1377شفيع آبادي، (كنشهاي كودك همراه است 

با توجه به جدول و نمودار ارائه شده هيچ نشاني مبني بر وجود افسردگي در كارشناسـان  

  .اين مركز ديده نمي شود
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