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 (مقدمه8-8

کار به معنای اهص عبارت است از شغل، مظهر زنده بودن انسان و زندگی انسانی. برای      

ای است که جایگاه انسان انفرادی و اجتماعی بهتر، باید کار کرد. کار تنها وسیلهداشتن زندگی 

تر کرده و او را برای تسخیر طبیعت و پیروزی بر ناملایمات آن هر را در پهنه هستی انسانی

توان به کار دلبستگی پیدا کرد؟ چگونه کند، ولی چگونه میتر میروز نسبت به گذشته مستحکم

-کاری، عدم احساس مسئولیت، حضور نامنظم در محل کار و بی توجهی به هواستهتوان کم می

های مراجعان و راهنمایی نکرده آنها، مراقبت نکردن از اموال، بی اعتنایی به کیفیت کار و 

گرایش به آسان طلبی را به رضایت شغلی و انجام کار با کیفیت مطلوب و حضور به موقع و 

 (.1387رد؟ )جعفری، مؤثر در محل کار تبدیل ک

بخش عظیمی از نیروی کار جامعه، در بخش هدمات مشغول به کارند و به طور مستقیم با       

دار مسئولیت هدمات ارباب رجوع ارتباط دارند. شهرداری نیز از جمله مراکزی است که عهده

اند ن دادهرسانی است و کیفیت هدمات آن در افزایش بهره وری نقش مهمی دارد. مطالعات نشا

دهند، وی گی مهم و مشترکی ها و مؤسساتی که هدمات مطلوب به مشتریان ارائه میشرکت

ها، نیازها و انتظارهای مشتریان توجه جدی دارند؛ راهبرد دارند. این مؤسسات به هواسته

هدماتی مورد استفاده آنها به طور واضح تعریف و تشریح شده است؛ این مؤسسات سیستمی را 

 (.1383شود )ونوس و افائیان، اند که در آن با مشتریان به هوبی رفتار میی کردهطراح

براساس نتایج مطالعات رضایت شغلی، مهیا ساهتن موجبات رضایت شغلی کارکنان،       

های درونی و کیفی شغل مانند هماهنگی با استعدادها، چالش برانگیز بودن، نوع بیشتر با جنبه

با دیگران، سیستم پاداشی براساس عدالت و مساوات، میزان پیشرفت و  ها و رابطههمکاری

موفقیت و شرایط محیط کار مرتبط است. این موارد انجام کار و دستیابی به اهداف رار تسهیل 

شود و کند. به طور کلی، مطال  مذکور به معناداری شغل مربوط میکرده و از افراد حمایت می

های شغل که سب  است از فراهم ساهتن شرایط کار و وی گیمعنادار سازی شغلی عبارت 

پرباری، مسئولیت پذیری، چالشی بودن، مولد و پر ارزش بودن و بهبود کیفیت زندگی شغلی و 

 (.1383شود )میرکمالی، تأمین نیازهای فرد و سازمان می

ایجاد محیطی رضایت شغلی، علاقه و وفاداری به سازمان و بالندگی کارکنان، منوط به      

است که مدیران، مسئول و متولی آنند. شناسایی عوامل ایجاد رضایت و تحدید دلایل نارضایتی 

کارکنان و نیز ارزیابی رضایت شغلی آنان، به عنوان اقدامی کلیدی در راستای اهداف یاد شده 

های نهای به عمل آمده، اغل  مدیران در سازمانقشی بسزا و چشمگیر دارد. براساس بررسی

 رو هستند، ایرانی با مسائل زیر روبه

 . کارکنان، منفعل، بدون تحرک و هلاقیت هستند؛1

 اند؛اندازی برای ارتقای شغلی و شخنی. کارکنان دچار رهوت ذهنی و فاقد انگیزه و چشم2

. کارکنان دچار عادت به عملکرد فرمایشی بوده و حتی به محدوده نفوذ و عملکرد هود نیز 3

 نیستند؛مسلط 
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کنند . کارکنان به علت جدا دانستن هود و منافع هود از سازمان، از امکانات سوء استفاده می4

 (.1386)اکبر، مشتری و کوثری، 

های اقتنادی و سازمانی های افراد نسبت به کار، هانواده و نگرانیتنیدگی و نگرانی     

ها و امیدهای ها، نگرانیها، تنششود که فرد در طول روز دچار هیجانکارکنان، سب  می

گوناگونی شود که گاه با ظرفیت بدنی، عنبی و روانی وی متناس  نیست. این مسائل افراد و 

ها و فشارهای ناشی از آن، در ااطلاح کند. مجموعه این حالتسازمان را دچار مشکل می

از الگوهای رفتاری  (. افراد برای مقابله با تنیدگی،1388شود )علوی، تنیدگی نامیده می

دهند. اما برهی از اند و تنیدگی را کاهش میکنند که برهی از آنها ثمربخشمتفاوتی پیروی می

شوند. امروزه الگوهای الگوهای رفتاری نه تنها مفید نیستند، بلکه موج  افزایش تنیدگی می

 (.1386ی فرد و پرند، اند )هدایاررفتاری مؤثری مقابله با تنیدگی شناسایی شده و قابل آموزش

براساس نتایج مطالعات رضایت شغلی، مهیا ساهتن موجبات رضایت شغلی کارکنان، بیشتر      

های درونی و کیفی شغل مانند هماهنگی با استعدادها، چالش برانگیز بودن، نوع با جنبه

شرفت و ها و رابطه با دیگران، سیستم پاداشی براساس عدالت و مساوات، میزان پیهمکاری

کار مرتبط است. این موارد انجام کار و دستیابی به اهداف رار تسهیل  یطمحموفقیت و شرایط 

شود و کند. به طور کلی، مطال  مذکور به معناداری شغل مربوط میکرده و از افراد حمایت می

های شغل که سب  معنادار سازی شغلی عبارت است از فراهم ساهتن شرایط کار و وی گی

ری، مسئولیت پذیری، چالشی بودن، مولد و پر ارزش بودن و بهبود کیفیت زندگی شغلی و پربا

 (.1385شود )میرکمالی، تأمین نیازهای فرد و سازمان می

در فنل اول کلیات پ وهش که شامل بیان مساله،اهداف و اهمیت و ضرورت پ وهش مای    

در فناال دوم، مباااني نظااري تحقیااق مطاارح شااده اساات. ابتاادا تعاااریف،   باشااد بررساای شااده اساات.

تئوری ها و مدل های نظریاه پاردازان معاروف جهاان معرفای شادند. ساپس مطالعاات و تحقیقاات          

انجام شاده پیراماون هار دو متغیار پا وهش در ایاران و جهاان نیاز عناوان و ماورد بررسای قارار             

ر شده و ارائه چارچوب نظری تحقیق پرداهته شده گرفته اند و در نهایت به جمع بندی مطال  ذک

است. در فنل سوم روش شناسای تحقیاق مطارح و اشااره شاده اسات ،درفنال چهاارم داده هااي          

قرار گرفته است. در فنل پنجم باه هلاااه فناول، بحاث     جمع آوري شده مورد تجزیه و تحلیل 

رای تحقیقاات بعادی پرداهتاه    هاای تحقیاق و همچناین پیشانهادات با     و نتیجه گیری و بیان محدودیت

 شده است.

 

 ( بیان مسأله 8-9

در دهه اهیر موضوع استرس و آثار آن در ساازمانها ماورد توجاه بسایار واقاع گردیاده اسات             

اگاار چااه در علاام پزشااكي مساااله فشااار عناابي و علاال و عااوارب آن مدتهاساات مااورد بررسااي و  

علیرغم این نظر كه  .ي تازه گشوده شده استتحقیق قرار دارد اما باب این بحث در رفتار سازمان

استرساهاي مفیاد نیاز وجاود دارد و مقاداري از فشاارهاي عنابي باراي ایجااد تحار  و تالاش در            

انسان ضروري است ، زماني كه بحث استرس مطرح مي شود بیشتر به عوارب و ضایعات آن 



 

4 

 

توجه شده واسترس مضر و مخل مد نظر قرار نمي گیرد، به هرحال استرس اثارات فراواناي بار    

كرد و فعالیتهاي اعضاي سازمان دارد. مدیران ،كاركنان و ارباب رجوع سازمان تحت تاثیر عمل

فشارهاي عنبي دچار حالات رواني هااي مي شوند و دسات باه اعماالي ماي زنناد كاه مساتقیما        

فشاارهاي عنابي داراي آثاار جساماني نیاز هسات و از        در باز دهي سازمان منعكس مي گردد ، 

مان لطمات شادیدي ماي آورد ،. استرساهاي حااد نیاروي انسااني ساازمان را        این طریق هم به ساز

 (.1383هم ضایع مي كند و هدف سازمان را دستخوش تزلزل مي سازد. )الواني، 

رضایت شغلی و مسائل مرتبط با کار همواره موضوعات جالبی برای تحقیق هساتند )کسال ،        

غلی بااه عناوان یااک متغیاار پاایش بیناای کننااده  ( . تعاداد زیااادی از محققااان روی رضااایت شاا  2008

،   2003استرس ، برگشت شغلی و فرسودگی شغلی تحقیاق کارده اناد ) گارلاناد و ماک کاارتی ،       

،  لمبرت ، بارتون ،  2000، بیرد ، کوچران ، سیلورن من ، و بلاونت ،  2004داودن و تلیر ، 

ی را به عنوان قاوی تارین پایش    ( رضایت شغل2006( . مثلا کسل و مارتین ) 1333و هوگان ، 

بینی کننده اساترس شاغلی نسابت باه دیگار متغیرهاا بیاان کارده اناد. از ساوی دیگار ساایر محققاان              

رضایت شغلی را به عنوان یک متغیر هروجی و بعضی از پیش بینی کننده های رضایت شاغلی  

تنامیم گیاری   ( ،  عضاوی از فرایناد   1333را به عنوان مشاکلات وظیفاه ای ) هپبارن و نیپار ،     

( ، و نظریاه  1337) بیرتاون ،  تیبانی از ساوی سرپرساتان    ( ، پشا 1333بودن ) هپبرن و نیپر ، 

( در  2006هایی درباره سیاستها و استانداردهای تربیتی امریکا ) پائولین ، لمبرت ، و هوگان ، 

 نظر گرفته اند. 

با توجه به مطال  ذکر شده، می تاوان باه اهمیات و ضارورت اساتفاده از راهکارهاایی جهات             

افزایش رضایت شغلی کارکنان تمام اقشار جامعه به وی ه کارکنان شهرداری  به راحتی پی برد. 

سوال االی تحقیق حاضر ایان اسات كاه اساترس شاغلی کارکناان چاه تااثیری بار رضاایت شاغلی            

 کارکنان دارد ؟

 

 ( اهمیت و ضرورت تحقیق8-9

بحاث رضاایت شاغلی در ساازمان هاا مطارح        60و  50با وقوع رکود اقتنادی در دهه های      

برهااورداری از کارکنااانی متعهااد آگاااه و وفااادار مهاام تاارین عاماال موفقیاات در هاار سااازمان   شااد .

است . اولویت االی در هر شرکتی باید جل  و حفظ کارکنان متعهد و شایساته باشاد. ناکاامی در    

تحقااق ایاان اماار بااه معنااای از دساات دادن کااارآیی عاادم رشااد و از دساات دادن کساا  و کااار اساات .  

رقابتی متعلق به شرکت هایی است که کارکنان متعهد و وفادار را بزرگ ترین موفقیت در دنیای 

ساارمایه هااود بداننااد . منااابع انسااانی بااه منظااور حفااظ رقاباات در بااازار نقااش کلیاادی را ایفااا ماای        

بنابراین اولویت االی در هر موسسه ای باید جل  و حفظ کارکناان شایساته باشاد. ناکاامی       کنند.

معناای از دساات دادن کاارآیی عاادم رشاد و تناازل موقعیات سااازمانی اساات .     در تحقاق ایاان امار بااه   

بسیاری از ااحبنظران معتقدند که منابع انساانی تنهاا مزیات رقاابتی هساتند کاه ساازمانها بایاد باا          

اقدامات مناس  ایان نیاروی باالقوه را باه نیاروی بالفعال تبادیل کارده و آناان را در جهات ساازمان            
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نار در ایجااد فضاای کااری مثبات ، رفتاار شخنای مادیران و محایط          هدایت کنناد .مهام تارین عن   

نقاش نیاروی انساانی در پیشابرد اماور جامعاه دارای اهمیتای         .کاری است که آنان شکل مای دهناد  

والاست و موثرترین رکن تحولات اقتنادی اجتماعی و فرهنگی محساوب مای شاود. اگار عامال      

ناد عوامال و امکانااتی نظیار سااهتمان ماشاین       انسانی را از سازمان حاذف کنایم آنچاه بااقی مای ما     

آلات تجهیزات مواد و غیره است که به هودی هود قابل استفاده نیست و ارزشی نخواهد داشات .  

نیروهااای انسااانی کااار آمااد هااارج شااده از سااازمان بااه آسااانی و در زمااانی اناادک قاباال جااایگزینی   

هواهاد کارد. باه بیاانی دیگار عرضاه        نیستند و فقدان آنهاا زیاان و لطماه بزرگای باه ساازمان وارد      

نیروی انسانی توانمند و کارآمد امری محادود زماان بار و پرهزیناه باوده و مساتلزم اارف وقات         

نیروی انسانی متعهد در سازمان با کردار و اعمال هاود و اتخااذ    . نیرو و مخارجی هنگفت است

تاامین کنادد در واقاع     تنمیمات احیح و بموقاع مای تواناد زیاان هاای ماادی را بازودی جباران و        

همواره برای سازمان ارزش افزوده ثروت و فایده ایجاد می کند و بر سرمایه های مادی سازمان 

مای افزایااد.نیروی انساانی متعهااد بایش از هزینااه ای کااه اارف تربیاات تجهیاز و آمااوزش او شااده      

د اساات بااارای ساااازمان فایاااده و ارزش باااه وجااود مااای آورد. بااارعکس نیاااروی انساااانی غیرمتعهااا  

غیرکارآمد و ناآگااه ممکان اسات باا تنامیمات و اعماال غلاط هاود بار دشاواری هاا و زیاان هاای              

 .سازمان بیافزاید

 

 

 

 

 

 ( اهداف پژوهش  8-4

 هدف کلی

 بررسی تاثیر استرس شغلی بر رضایت شغلی کارکنان شهرداری 

 

 اهداف جزئی 

 بررسی تاثیر استرس شغلی بر رضایت از ماهیت شغل در کارکنان شهرداری 

 بررسی تاثیر استرس شغلی بر رضایت از ارتباط با گروه همکاران در کارکنان شهرداری 

 بررسی تاثیر استرس شغلی بر رضایت از ترفیعات در کارکنان شهرداری 

 ارکنان شهرداری بررسی تاثیر استرس شغلی بر رضایت از امنیت شغلی در ک

 بررسی تاثیر استرس شغلی بر رضایت از جبران هدمات غیر مالی در کارکنان شهرداری 
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 بررسی تاثیر استرس شغلی بر رضایت از مشارکت در کارکنان شهرداری 

 

 ( فرضیه پژوهش  8-5

 استرس شغلی بر رضایت از ماهیت شغل در کارکنان شهرداری موثر است.

 از ارتباط با گروه همکاران در کارکنان شهرداری موثر است.استرس شغلی بر رضایت 

 استرس شغلی بر رضایت از ترفیعات در کارکنان شهرداری موثر است.

 استرس شغلی بر رضایت از امنیت شغلی در کارکنان شهرداری موثر است.

 استرس شغلی بر رضایت از جبران هدمات غیر مالی در کارکنان شهرداری موثر است.

 شغلی بر رضایت از مشارکت در کارکنان شهرداری موثر است. استرس

 

 

 

 

 

 

 (تعاريف مفهومی و عملیاتی  اصطلاحات  8-6

 استرس شغلی

استرس شغلی به عنوان پاسخ عمومی بدن به هرگونه تقاضای ایجاد شده می باشد؛ حالت      

ناهودآگاه به عنوان یک درونی یا واکنش به چیز واقعی یا غیرواقعی که فرد به طور هودآگاه یا 

 (.1383تهدید درک می کند)الوانی،

 رضايت شغلی

 محاایطنظیر؛شاارایطعااوامليزاییاادهباشاادكهماايشااغلشبااهفردنساابتمثبااتروانااياحساااسنااوعي     

 اجتماعيمتأثرازعواملكهاستفرهنگيكاروتأثیرعواملبرمحیطحاكمشغل،روابطسازمانيكار،نظام

 (.202،  1384دگان،زاباشد)عباسنیزمي

 تعريف عملیاتی

ماده ودر  36نمره ای است که یک فرد از مقیاس استرس شغلی استاینمتزکه شامل استرس،       

 موقعیت های استرس زای محیط کار است، به دست آورد.

ملاک تعیین کننده در این مورد، نمره فرد در پرسشنامه تلفیقی رضایت  رضايت شغلی،      

می  ( و کوپر  می باشد.، و شش مولفه را در بر1363)اسمیت، کندال و هالین، JDIشغلی 

 گیرد.
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 قلمرو پژوهش   -8-7

مشخص نمودن افق زمانی در انجام تحقیقات علمی بسیار حائز اهمیت می باشد. برهای از     

هلال مطالعات به گونه ای اورت می گیرند که داده های مربوط به آنها تنها یک مرتبه مثلا در 

چند روز، چند هفته و یا چند ماه گردآوری مای شاود تاا باه سائوال پا وهش پاساخ گفتاه شاود. ایان           

نوع مطالعات را تک ضربه ای، مقطعای و یاا عرضای مای نامناد . همچناین، گااهی ممکان اسات          

پ وهشگر علاقه مند باشد تا افراد یا پدیده ها را در چند مقطع زمانی مطالعه کند تاا پاساخ سائوال    

 (.53،   1387)نادری و سیف نراقی  وهش را بیابد. چنین پ وهشی از نوع طولی استپ 

.قلمارو  . مای باشاد    بررسای اساترس شاغلی بار رضاایت شاغلی       قلمرو موضوعی این تحقیاق   

قلمرو مکاانی تحقیاق، شاهر تهاران مای      و   می باشد. 33-34 نیمسال اول تحنیلی  زمانی تحقیق

 .باشد
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 فصل دوم 

 مطالعات نظري
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمه  -9-8
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مطال  این فنل در سه بخش تنظیم گردیده است. مطال  بخش اول مروري است اجمالي بر      

مفهوم رضایت شغلی،نظریه ها و مدل های مرتبط مطال  بخاش دوم در زمیناه اساترس شاغلی و     

ماروري اسات بار چکیاده پا وهش هاایی کاه پیراماون         نظریه های مرتبط،مطالا  بخاش ساوم نیاز     

 متغیرهای تحقیق در داهل و هارج از كشور ارائه شده است.

 

 بخش اول، رضايت شغلی-9-9

 مفهوم رضايت شغلی-9-9-8

ها پیش وجود داشته جامعه برای تداوم حیات هود به کار و کارگر نیاز دارد. این نیاز از قرن     

هواهد داشت. کار بخش بزرگی از اوقات زندگی هر فرد را به هود و در آینده نیز وجود 

دهد. حتی در جوامع بدوی نیز هرکسی مجبور به انجام کاری است و باید قسمتی اهتناص می

 (.1386از وظایف را به عهده گیرد )شفیع آبادی، 

انی. برای کار به معنای اهص عبارت استد از شغل، مظهر زنده بودن انسان و زندگی انس     

ای است که جایگاه انسان داشتن زندگی انفرادی و اجتماعی بهتر، باید کار کرد. کار تنها وسیله

تر کرده و او را برای تسخیر طبیعت و پیروزی بر ناملایمات آن هر را در پهنه هستی انسانی

کرد؟ چگونه توان به کار دلبستگی پیدا کند، ولی چگونه میتر میروز نسبت به گذشته مستحکم

-توان کم کاری، عدم احساس مسئولیت، حضور نامنظم در محل کار و بی توجهی به هواستهمی

های مراجعان و راهنمایی نکرده آنها، مراقبت نکردن از اموال، بی اعتنایی به کیفیت کار و 

گرایش به آسان طلبی را به رضایت شغلی و انجام کار با کیفیت مطلوب و حضور به موقع و 

 (.1388ؤثر در محل کار تبدیل کرد؟ )جعفری، م

برند. آنان نیروهای جسمی و روانی هود را ارف برهی افراد از کار هود لذت می     

-کنند که برهی از همکارانشان در مقابل آن کارها دچار استرس و فشار روحی میکارهایی می

توان برای ایجاد انگیزه ه میاند. به راستی چگونشوند و به طور کلی دارای نارضایتی شغلی

درونی برای انجام دادن کار و دستیابی به رضایت شغلی که به بهبود کیفیت کار و برهورد 

شود، راهکارهای عملی پیدا کرد و به عبارت دیگر، مداهلات مناس  با مشتریان منجر می

رائه هدمت به روانشناهتی چگونه در راستای تغییر نگرش کارمندان نسبت به مقوله کار و ا

-کنند؛ با این حال بهگذارد؟بیشتر مردم قسمت اعظم زندگی هود را کار میمراجعان تأثیر می

کنند تا بیندیشند که مشاغل آنها برایشان چه مفهومی دارد. کار مجرایی ندرت وقت ارف می

کنیم کار می دهیم، ضمن اینکهگذاریم و آن را تغییر میاست که از راه آن بر محیط هود تأثیر می

تا جامعه هود را بسازیم. به عبارت دیگر، کار فعالیتی بدنی یا فکری برای تولید است و 

 شوند از این قرارند، نیازهایی که توسط کار برآورده می

 ها؛ . نیاز به تسلط بر اوضاع و احوال، اشخاص افکار و ماشین1
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 و پاداش دهنده باشد؛تواند برای ا. نیاز به تأیید دیگران،  حرفه شخص می2

. نیاز به روابط شخنی و اجتماعی،  به هنگام کار، فرد به یک واحد اجتماعی تعلق دارد و 3

کند که جزئی از گروه است. امکان احبت با همکاران و دوست شدن با آنها و احساس می

 کند؛داشتن روابط حسنه با سرپرست، رضایت عاطفی ایجاد می

 اعی یا پرستی ؛. نیاز به موقعیت اجتم4

 (.1386. نیاز به هدمت کردن به دیگران )شرتوز، 5

براساس اعتقاد برهی از ااح  نظران، انسان برای ارضای نیازهای مادی هود، به کار      

دانند و معتقدند اجبار، دهد، درحالی که گروهی دیگر کار کردن را با اجبار همراه نمیتن در می

رود. به نظر این گروه، انسان با کار کردن نیازهای به شمار نمی عامل مهمی در ادامه اشتغال

برد و برای کار کردن زندگی سازد و در عین حال از کار لذت نیز میزندگی را برطرف می

کند. کار از سوی دیگر، علاوه بر رفع نیازهای مادی، تمرین و ممارستی طبیعی برای جسم می

های جسمی و ذهنی انسان است. انسان ها و تلاشفعالیتشود و ارضا کننده و ذهن محسوب می

های هود را ها و نیز محدودیتها و مهارتبا کار کردن ضمن مقایسه هود با دیگران، توانایی

-کند. بر اثر این مقایسه و ارزیابی، فرد در ادد توسعه و گسترش مهارتارزیابی و کشف می

 (.1386آبادی، آید )شفیع ای هود بر میهای شغلی و حرفه

اند کند. تحقیقات متعدد نشان دادهرضایت شغلی،  بسیاری از متغیرهای سازمانی را تعیین می     

وری، دلسوزی کارکنان نسبت به سازمان، تعلق و رضایت شغلی از عوامل مهم افزایش بهره

تباط احیح، دلبستگی آنان به محیط کار، برقراری روابط هوب و انسانی در محل کار، ایجاد ار

 (.1386بهبود روحیه و علاقه کاری است )هومن، 

رضایت شغلی، نوعی احساس رضایت و رضایت هاطر فرد از شغل هود در سازمان است      

که با کار مناس  با استعدادها، میزان موفقیت در شغل، تأمین نیازهای منطقی، شکوفایی 

 (. 1388زمانی ارتباط دارد )میرکمالی، های موفق و جو سااستعدادها، پیشرفت شغلی، تجربه

از میان همه مفاهیمی که متخننان رفتار سازمانی، مدیریت و روانشناسی سازمانی و      

-ترین زمینهاند، رضایت شغلی از مهمهای مختلف مورد بررسی قرار دادهانعتی در موقعیت

ی است که در بهبود و های پ وهشی بوده است. اهمیت رضایت شغلی از یک سو به دلیل نقش

پیشرفت سازمان و بهداشت و سلامت نیروی کار دارد و از سوی دیگر، به علت آن است که 

های متعدد و گاه پیچیده، محل تلاقی و فنل مفهوم رضایت شغلی، علاوه بر تعاریف و مفهوم

ناد و شناسی و حتی اقتهای علمی مانند روانشناسی، مدیریت، جامعهمشترک بسیاری از حوزه

های متعدد و گاه متناقضی درباره آن شکل گرفته و ها و مفهومسیاست است. به همین دلیل دیدگاه

توسعه یافته است. رضایت شغلی، از جمله عوامل مهمی است که باید در توسعه اقتنادی مورد 
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یش توجه دقیق قرار گیرد، چرا که یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است و سب  افزا

 (.1386شود )شفیع آبادی، کارایی و نیز احساس رضایت فردی می

-تاکنون، رضایت شغلی به گونه وسیعی مورد بررسی قرار گرفته و نظریه 1320از دهه      

های مربوط به رضایت شغلی های متعددی درباره آن ارائه شده است. تنوع رویکردها و نظریه

شکل  1330و  1320های کت اساسی دانست که در دههتوان ناشی از سه دیدگاه یا حررا می

 گرفت و بیش از هر چیز مفهوم رضایت شغلی را تحت تأثیر قرار داد، 

پردازان دیدگاه روابط انسانی در مطرح کردن رضایت شغلی ( نهضت روابط انسانی،  نظریه1

گردد که گی برمیپای گرفت که به رویداد بزر 1330اند. این نهضت در دهه نقش بسزایی داشته

هاوثورن»در مطالعات 
1

هایی که معروف است. این رویداد عبارت بود از مجموعه آزمایش« 

در کارهانه هاوثورن وابسته به شرکت الکتریکی غربی در شیکاگو انجام گرفت. اثر این 

-دانند. نظریهبررسی تا حدی بود که آن را نقطه عطف حرکت روابط انسانی در مدیریت می

های هود نشان دادند که کارگر هوشحال، کارگری سودآور است و زان این مکت  با پ وهشپردا

 های کاری و سرپرستان است.رضایت شغلی بیش از هر چیز تحت تأثیر نقش گروه

ها و مراکز های فراگیر بین مدیران کارهانهها و درگیریهای کارگری،  تعارب( اتحادیه2

گرایی، تأثیر زیادی در بررسی مقوله و سرانجام رشد اتحادیهتولیدی و انعتی با کارگران 

نخستین پ وهش مربوط به رضایت شغلی منتشر شد.  1332رضایت شغلی داشت. در سال 

های بلندمدت هود، شروع به استخدام علاوه بر آن، مدیران نیز به عنوان بخشی از برنامه

ها جلوگیری کنند. ت شغلی، از ایجاد اتحادیهیابی و افزایش رضایروانشناسان کردند تا با زمینه

، این روند سب  شد که جامعه مطالعات روانشناهتی مسائل اجتماعی در 1330در اواهر دهه 

 های روانشناهتی مسائل کارگری منتشر کند.آمریکا، کتابی در زمینه اندیشه

و روانشناسی، بر  های مدیریت( دیدگاه رشد یا ماهیت کار،  بسیاری از ااح  نظران رشته3

های متعدد دریافتند که فهم رفتار در محیط کار، مستلزم چیزی بیش از مطالعه پایه پ وهش

ها، باید هنوایات افراد و سپس متناس  ساهتن آن با یک سازمان است. از این رو سازمان

رضایت  ای نسبت به مفاهیم موقعیت کار،راه تحول و دگرگونی را در پیش گیرند و عقاید تازه

های سازمانی های فردی و هم در زمینهشغلی و مانند آن پدید آید. نیاز به این تحول، هم در زمینه

های روشنفکرانه ناشی از مدیریت، روانشناسی شد که سرانجام سب  شد دیدگاهاحساس می

دیریتی، های مشناسی، بر مفاهیم سنتی گذشته غلبه کند. از این رو اهمیت نظاماجتماعی و جامعه

ها و نیز تکامل آن با فرآیندهای اجتماعی و روانی بیش از پیش تأثیر رفتاری و نگرشی سازمان

اند، ها متکیمشخص شد و این حقیقت پذیرفته شد که سلامت و موفقیت کسانی که به این سازمان

و به سلامت و موفقیت آنها وابسته است و موفقیت و رضایت در کار، اغل  برای عزت نفس 

                                                           
1. Hawthorne 
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های اورت گرفته در این آید. بیشتر حرکتسلامت روانی اشخاص ضروری به حساب می

زمینه، مانند نهضت آزادی زنان و هواست مردان برای بررسی مجدد مشاغل و فنی ساهتن 

 (. 1388آنها، شواهدی بر درستی این ادعاست )کورمن، 

رضایت شغلی و عوامل ایجاد  شود که درباره مفهومبا بررسی این سه دیدگاه مشخص می     

های گوناگونی در زمینه رضایت شغلی وجوددارد. به اعتقاد آن، اتفاق نظر وجود ندارد و نظریه

رولینسون»
1
«برادفیلد»، «

2
«ادواردز»و  

3
، مرور پیشینه مطالعاتی و پ وهشی رضایت شغلی 

مفهوم را از دو دیدگاه پردازان، به طور کلی این دهد که بیشتر ااح  نظران و نظریهنشان می

هلریگل»اند. برای مثال نگرشی و انگیزشی مورد بررسی قرار داده
4
«اسلوکام»، «

5
و  

«وودمن»
6

-، رضایت شغلی را بازهورد عمومی فرد نسبت به شغل یا حرفه هویش تعریف می

«لوکه»کنند، درحالی که برهی دیگر مانند 
7

، رضایت شغلی را، حالتت هیجانی لذت بخش یا 

های شغلی فرد است )سپهری، کنند که ناشی از ارزیابی شغلی یا تجربهمثبتی تعریف می

1383.) 

کنند که برایشان مطلوب یا همه افراد در زندگی روزمره هود به مسائلی برهورد می     

کنند. محیط کار نامطلوب است و از برهورد یا انجام دادن آنها احساس رضایت یا نارضایتی می

آورد که احساس های متفاوتی را در افراد مختلف به وجود مییت آدمی نیز، احساسو فعال

شود )لاولرترین آنهاست که در شخص ظاهر میرضایت یا نارضایتی از مهم
8
 ،2000.) 

های سازگار و ناسازگار است که کارکنان با آن ای از احساسرضایت شغلی، مجموعه     

ها، ای از هواستپیوندند، مجموعه. وقتی کارکنان به سازمان مینگرندها به کار هود میاحساس

سازند، با هود به های گذشته را که بر روی هم، انتظارهای شغلی را مینیازها، آرزوها و تجربه

-هایی است که کار فراهم میهمراه دارند که نشانی از ارتباط توقعات نوهاسته کارکنان با پاداش

(. به بیان دیگر، رضایت شغلی به معنی دوست داشتن وظایف 1380، آورد )دیویس و استروم

گیرد و پاداشی که برای انجام آن دریافت وابسته به هر شغل، شرایطی که کار در آن انجام می

دهند، تا چه حد، نیازهای ها، امور و شرایطی که کار را تشکیل میشود، است. اینکه فعالیتمی

قضاوت فرد بستگی دارد. فرد باید موارد هوب و بد شغلش را سازد، به فرد را برطرف می

 ها غلبه کند، احتمال دارد فرد از شغل هود راضی باشد.ها بر بدیبسنجد. چنانچه هوبی

                                                           
1. Rollinson 
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رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چند بعدی است که با عوامل روانی، اجتماعی و جسمانی      

شود، بلکه ترکی  معینی از عوامل نمی ارتباط دارد. تنها یک عامل موج  رضایت شغلی

شود که فرد شاغل در لحظه معینی، از شغل هود احساس رضایت کند و به گوناگون سب  می

برد. فرد با تأکیدی که بر عوامل مختلف هود بگوید که از شغلش راضی است و از آن لذت می

های د اشتغال در زمانهای اجتماعی شغل، شرایط محیط کار و سواز جمله سطح درآمد، ارزش

کند. از این رو رضایت های گوناگون از شغلش احساس رضایت میمتفاوت دارد، به روش

های شغلش را تأمین شغلی واکنشی عاطفی است که از ادراک فرد نسبت به اینکه شغل او ارزش

این گذشته، شود. از ها را برآورده کند، ناشی میدهد که این ارزشکند، یا به او اجازه میمی

 (.1381ها با نیازهای شخص بستگی دارد )شرتوز، رضایت شغلی به توافق این ارزش

(، رضایت شغلی که نوعی احساس مثبت به شغل است، 1386بنا بر نظر شفیع آبادی )     

زاییده عواملی مانند شرایط محیط کار، نظام سازمانی شغل، روابط حاکم بر محیط کار و تأثیر 

توان گفت رضایت شغلی احساسی روانی است که از گی است. از این رو میعوامل فرهن

 پذیرد.عوامل اجتماعی تأثیر می

فلدمن و آرنولد     
1
اند،  رضایت شغلی به ( نیز رضایت شغلی را چنین تعریف کرده1335) 

 شود.مجموعه تمایلات مثبت یا احساسات مثبت که افراد نسبت به شغل هود دارند، گفته می

گوییم فرد رضایت شغلی زیادی دارد، منظورمان این است که وی به طور کلی تا زمانی که می

حد زیادی شغل هود را دوست دارد و به کمک آن توانسته است نیازهای هود را ارضا کند و در 

نتیجه احساسات مثبتی به آن دارد. لاک
2
کند که ( رضایت شغلی را احساسی تعریف می2005) 

شود. های شغلی حاال میی شغل به عنوان عامل تسهیل کننده در رسیدن به ارزشاز ارزیاب

 کند. این عوامل عبارتند از، وی رضایت شغلی را دربر گیرنده چهار عامل توایف می

 . پاداش به معنی حقوق و شرایط ارتقا؛1

 . زمینه شغلی به معنی شرایط و مزایای شغلی؛2

 کاری و سرپرستان؛. عوامل و روابط انسانی با هم3

 های شغل.. وی گی4

اسمیت، کندال و هیولین
3
های ترین وی گی( پنج بعد اساسی کار را که نشان دهنده مهم1998) 

 احساس افراد نسبت به کارشان است، به اورت زیر تعیین کردند، 

                                                           
1. Feldman & Arnold 

2. Locke 

3. Smith, Kendall and Hulim 


