
  

 
 

  
  
  

  عوامل تشکیل دهنده خشنودی شغلی
  
  

   ابراهیم علیزاده

  چکیده
نتایج به دست . باشد می کارکنان یشغل خشنودی تشکیل دهنده عواملف از مقاله حاضر، بررسی هد

، ایجـاد  3، توانمنـد سـازی  2،ارتباطـات سـازمانی   1دهد که بین عوامل توسعه ارتقای شـغلی  آمده نشان می
، 7هـای یـادگیری و دسـتیابی بـه اهـداف      ، فرصـت 6، رهبـری 5، مشـارکت 4های یکسـان در سـازمان   فرصت

، آمـوزش و توسـعه   10، چشم انداز، خـط مشـی و راهبردهـای سـازمان    9، تبیین اهداف وارزیابیها 8دردانیق
، 15، حقـوق و مزایـا  14، امنیـت شـغلی  13، وضعیت ایمنی و بهداشـت 12، تسهیلات و خدمات11منابع انسانی

 . با خشنودی شغلی رابطه مثبت وجود دارد 17و شرایط محیط کار 16ارتباط با همکاران

  ها  کلید واژه
.خشنودی شغلی، عوامل تشکیل دهنده

                                                      
 کارشناس ارشد سنجش و اندازه گیریِ دانشگاه علامه طباطبایی.  

1. Career Development 
2. Communication 
3. Empowerment 
4. Equal Opportunities 
5. Involvement 
6. Leadership 
7. Opportunity to Learn and Appraisal 
8. Recognition 
9. Target Setting and Appraisal 
10. The Organization Values, Mission, Vision, Policy and Strategy 
11. Training and Development 
12. Facilities and Services 
13. Health and Safety Conditions 
14. Job Security 
15. Pay and Benefits 
16. Peer Relationships 
17. Work Enviroment 
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  مقدمه
نشـان  هـا   پـژوهش  نتـایج . پیامدهای رفتاری و سـازمانی بسـیاری دارد   1خشنودی شغلی

، سـلامت جسـمانی و   )1997، 2اسپکتور(دهند که میزان خشنودی شغلی با عملکرد شغلی  می
، تعـارض  5م نقـش ، ابهـا )1993رازا،(  4، فرسودگی شـغلی )3،1997کول و فریمن(روانشناختی 

فـارل و  (غیبـت   ،)9،1983؛ فیشر و گیتلسـون 8،1985؛ جکسون و راندال7،1994ساگر( 6نقش
 ،13بلـودرن  ؛1982 ،12آرنولد و فلدمن ؛1986 ،11یوتلت کاتن و(ترک شغل ، )10،1988و استام
در بیشتر موارد خشنودی شغلی به عنوان یک مفهـوم  . مرتبط است، )1982 ،14موبلی ؛1982

شود؛ حال آنکه برای پی بردن به ماهیت حقیقی آن باید عوامـل   نظر گرفته میعام و کلی در 
بنابراین این مقاله سـعی بـر آن   . تشکیل دهنده و اجزای آن مورد مطالعه و بررسی قرار گیرد

دارد که با مرور ادبیات نظری، مشخص نماید که خشنودی شغلی از چه عواملی تشکیل شده 
  .است

  توسعه ارتقای شغلی
ی  قای شغلی و خشنودی حاصل از آن بیانگر امکانات لازم برای افزایش مقام و درجـه ارت

ای بـه سـطوح    هرچه کارکنان در زندگی حرفه). 1998، 15رولینسون و همکاران( شغلی است 
از ایـن رو در  . کاری آنان گسترده ترمی شـود های  و حوزهها  فعالیت بالاتر شغلی دست یابند،

                                                      
1. Job Satisfaction 
2. Spector 
3. Coll & Freeman 
4. Razza 
5. Role ambiguity  
6. Role conflict 
7. Sager 
8. Jackson & Randal 
9. Fisher & Gitelson 
10. Farrell & Stamm 
11. Cotton & Tuttle 
12. Arnold & Feldman 
13. Bluedorn 
14. Mobley 
15. Rollinson 
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خواهند با ارضای نیازهای خود خشنودی شغلی بیشتری فـراهم   که میشرایط یکسان، افرادی 

  .کنند به احتمال زیاد در پی ارتقا و دست یافتن به سطوح بالا هستند
تواند منافع و مزایای زیادی بـرای فـرد و سـازمان     و ترفیعات سازمانی می ءهر چند ارتقا

تحصیلات، نوع نیازهای شخصی،  داشته باشد؛ اما، به دلیل نقش عوامل متعدد مانند جنسیت،
بـالاتر  های  توانند در سازمان به رده مهارت در کار و نظایر آنها تنها عده کمی از کارکنان می

؛ امـا، نکتـه بسـیار بـا اهمیـت آن اسـت کـه        ) 1991، 1جانسـراد (سازمان دست پیدا کننـد  
ند و در نهایـت  ناگزیر هستند که مسیر شغلی کارکنـان را توسـعه و بهبـود ببخش ـ    ها سازمان

بـرای  . ای هستند، فراهم نمایـد  خشنودی خاطر کارکنانی را که خواهان رشد و پیشرفت حرفه
کارکنـان روش بسـیار    ءهـای شـفاف و عینـی بـرای ارتقـا      این منظور تعیین و اجرای مـلاک 

 ) .1994، 2شیکوروروت(سودمندی خواهد بود 

  ارتباطات 
ارتباطات زمانی مفهـوم  . طات وجود داشته باشدتواند بدون برقراری ارتبا نمی هیچ گروهی

از این . کند که یک عضو گروه مقصود و منظور خود را به عضو دیگر گروه انتقال دهد پیدا می
، 3تومـاس و اسـمیت  (رو، ارتباطات باید شامل نقل و انتقال و درک مقصود یـا منظـور گـردد    

1976 .(  
له کنترل شیوه انجـام کـار باعـث ایجـاد     در یک گروه کاری یا سازمان، ارتباطات به وسی 

گـروه   همچنـین بـرای بسـیاری از کارکنـان و اعضـای سـازمان،      . شود انگیزه در کارکنان می
شود و از این طریـق   محسوب می) روابط متقابل یا تعامل  (مهمترین منبع ارتباطات اجتماعی 

تواند اطلاعـاتی   طات میسرانجام عامل ارتبا. دهند کارکنان فشارهای روانی خود را کاهش می
توانند از طریق رد و  گیری به آنها نیاز دارند و می ها برای تصمیم ه کند که افراد و گروهئرا ارا

یـا راه حـل را انتخـاب     شیوهمختلف اجرایی را ارزیابی و بهترین های  شیوهها  بدل کردن داده
  ).  1976، 4اسکات و میشل( نمایند

                                                      
1. Johnsrud 
2. Tshikororo 
3. Thomas & Schmidt 
4. Scott & Mitchell  
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ی موفـق  هـا  سـازمان دهـد کـه در    نشان مـی )  1993، 1یانگ و پست(نتایج یک پژوهش
دهند و در ایـن راسـتا بـر     مدیران به داشتن ارتباطات دایمی و پیوسته با کارکنان اهمیت می

بندنـد تـا گفتـار و     ای دارند و تمام تلاش خود را بـه کـار مـی    ارتباطات رو در رو تاکید ویژه
ادهای سازمانی و اطلاعات مورد نیـاز  کردارشان به هم نزدیک باشد و تا حد ممکن همه رخد

خبرنامه، صندوق پسـتی، سـایت داخلـی، سـخنرانی،     (مختلف های  اعضای سازمان را به شیوه
  .رسانند به اطلاع آنها می) حضوری و نظایر آن های ملاقات

  توانمند سازی 
ان کارکنان وادار شوند که آنچه را مدیران و سرپرسـت که  این توانمند سازی یعنی به جای

خواهنـد بـه    لازم برایشان فراهم شود تا آنچه را کـه خـود مـی    خواهند انجام دهند،آزادی می
ضروری های غیر کنترل مدیران تواناساز با از میان برداشتن. ای موفقیت آمیز انجام دهند گونه

 بـه  گذاری کننـد،  دهند که تصمیم سازی و هدف نابجا به کارکنان اجازه میهای  محدودیت و
  ).  2،1993وتن و کمرون(دست یابند و پاداش بگیرند و از این طریق توانمند شوند نتایج 

دهد که کارکنان توانمند، بهره ورتر، خشـنودتر   های صورت گرفته نشان می نتایج پژوهش
کننـد   از کارکنـان نـاتوان ارائـه مـی    تـر   و نوآورتر هستند و محصولات و خدماتی پر کیفیـت 

؛  6؛ اسـپریتزر  1991، 5؛گـرین بـرگ و استاسـر    1983، 4انتر؛ ک ـ 1984، 3،1982 ساشـکین (
1992( .  

مشخصـی را بـرای   هـای   شـیوه ) 1980(الـدهام   ، هاکمن و)1986(، بندورا )1983(کانتر 
  :کنند که عبارتند از پرورش توانمندی کارکنان به مدیران توصیه می

 به صورت شفاف و روشن؛ 7مشخص کردن چشم انداز و اهداف سازمانی - 1
در کارکنان بـا فـراهم آوردن فرصـت انجـام دادن      8ورش تجارب و تسلط شخصیپر - 2

  موفقیت آمیز کارهای دشوار؛
                                                      

1. Young & Post 
2. Whetten & Cameron 
3. Sashkin 
4. Kanter 
5. Greenberg & Stasser   
6. Spreitzer 
7. Articulating a Clearvision & Goals 
8. Fostering Personal Mastery Expriences 
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 و نمایش رفتار مطلوب توسط مدیر یا سرپرست یا کارکنان موفق؛ 1الگو سازی - 3
از طریق تشویق کارکنان برای ایجاد روابط دوسـتانه   2 فراهم آوردن حمایت اجتماعی - 4

 در محیط کار؛
شخصـی  هـای    ارزش به وسیله متناسب نمودن وظایف کاری با 3ی احساسیبرانگیختگ - 5

 کارکنان؛
 برای انجام وظایف شغلی؛ 4فراهم آوردن اطلاعات لازم  - 6
  مانند فضای مناسـب کـاری، زمـان یـا تجهیـزات لازم بـرای       5تامین منابع مورد نیاز - 7

 وظایف شغلی؛انجام 
بـرای کسـب بـازخورد و تصـحیح     ایجاد فرصـت لازم  به وسیله  6پیوند دادن با نتایج - 8

  .عملکرد شغلی توسط خود کارکنان

  )رهبری ( سرپرستی 
در حالیکه از نظر مدیریت اشباع شده انـد؛ بـه    .شوند نمی خوب رهبری ،ها سازمانبیشتر 

توانند کارکنان خود را رهبری  نمی ی ناموفق دارای مدیرانی هستند کهها سازمانعبارت دیگر 
 ـ   هدهد ک نشان میها  پژوهش .مت سازمان قرار دهندکنند و آنان را در خد  هرهبـری مـوثر ب

مـدیران بسـتگی    بو تجـار هـا    ارزش ،ها فعالیت ،سازمان، ماهیت وظایف طعواملی نظیر محی
 ـ  ها  موقعیت در همه هدارد و بنابراین یک رفتار رهبری واحد، ک  هموثرباشد وجـود نـدارد و ب

 ـ همین دلیل، مدیران باید سبک هـای گونـاگون اتخـاذ کننـد      ی را بـرای موقعیـت  های مختلف
  ) .7،1994نگوردو(

به این نتیجه رسیدند کـه کارکنـان از داشـتن مـدیران     ) 1983(کانتر و ) 1986( 8بندورا
چنین مدیرانی کمتر از نزدیک بـر کارکنـان خـود نظـارت     . شوند پاسخگو و حامی خشنود می

تری بعد از پایان مهلت مقـرر، نتـایج    طولانی ه دهند که در فاصله زمانینمایند و به آنان اجاز

                                                      
1. Modeling 
2. Providing Social Support 
3. Emotional Arousal 
4. Providing Information 
5. Providing Resources 
6. Connecting to Outcomes 
7. Gordon 
8. Bandura 
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همچنین این مدیران به طور مرتب مراسمی برگـزار کننـد تـا بـا     . کار خود را گزارش نمایند
 .های کارکنان قدردانی نمایند های کارکنان از موفقیت گوش دادن به دیدگاه

ای آنان آشنا  رفههای مدیریتی و ح کنند تا کارکنان به شایستگی مدیران توانمند تلاش می
آنان . در حقیقت کارکنان باید از تجارب مدیرشان آگاه شوند. شوند و به آن اعتماد پیدا کنند

نیازمند آن هستند که مطمئن شوند مدیرشان توانایی، تجربه و دانـش لازم را بـرای اجـرای    
 مدیران توانمند باید بدون به رخ کشـیدن تخصـص خـود   . وظایف و حل مشکلات دارا است

این احساس را به بخشی از کارکنان خویش القا کنند که اعتماد آنـان بـه تجربـه و تخصـص     
  ).1993کمرون، فریمن و میشرا،( رهبرشان نادرست نیست 

  های یادگیری و دستیابی به اهداف  فرصت
عمده ترین نیازی که افراد پس از استخدام و تامین ثبات و امنیت شغلی در سازمان پیـدا  

شد و تکامل فردی است که در سایه پرورش و هدایت درست و مستمر به دسـت  کنند، ر می
اغلـب آمـوزش و    ها سازمانمعتقد است ) 1996( 2لوسیر).  1998، 1لاوسون و شن( آید  می

 کسـب  فراینـد  گیرند، در حالیکه آموزش به معنـای  رشد کارکنان را به یک معنا در نظر می
اص و پـرورش بـه معنـای تربیـت و رشـد مسـتمر       لازم برای انجام یک کار خ ـهای  مهارت

. آید هایی است که برای کار فعلی و آتی ضروری به شمار می کارکنان به منظور بهبود مهارت
رشد شخصی و دستیابی به اهداف هنگامی به عنوان یک منبع خشـنودی شـغلی بـه حسـاب     

ارکنان خود اجازه دهـد  به ک) مانند تنوع شغلی( لازم های  فرصت آید که سازمان با ایجاد می
 ).2000، 3ترز( های بالقوه خود را شکوفا کنند  توانایی

ی خواهان رشد و تعالی باید این احساس را در کارکنـان ایجـاد کنـد کـه دوره     ها سازمان
یی بایـد بکوشـند تـا بـا در     ها سازمانچنین . ای را بخشی از کار بدانند یادگیری و رشد حرفه

یادگیری بیشتری برای کارکنان فراهم کنند و های  فرصت ش انگیزاختیار گذاشتن وظایف چال
دسـی و  (یادگیری آگاه کند های  فرصت ها و اطلاعاتی در اختیار بگذارند که آنها را از انتخاب

 ). 4،1987 ریان

                                                      
1. Lawson & shen 
2. Lussier 
3. Terez 
4. Deci & Ryan 
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  قدردانی

قدردانی و تشکر از کارکنان علاوه بر رشد خود پنداره مثبت، منجـر بـه کـارکرد بهتـر و     
وقتـی از کارکنـان   ) 1982(1به نظر بلانچارد و جانسون . شود بیشتر آنان می خشنودی شغلی

شود، نیازهای عزت نفس، خود شکوفایی، رشـد و پیشـرفت    در قبال عملکردشان قدردانی می
شود و این کار احتمالاً نیرومندترین، ساده تـرین و کـم هزینـه تـرین عامـل       آنان برآورده می

  .نگیزه در آنان استبرای ایجاد احساس خشنودی و ا
یـک تقـدیر   . باید به این نکته توجه داشت که بین قدردانی و پاداش تفـاوت وجـود دارد  

تواند باعـث ایجـاد رقابـت درونـی      شود، می پاداش بیرونی محسوب می این کهنامه، علاوه بر 
شود و از سوی دیگر حس احترام و حق شناسی را نیـز در کارکنـان بـر انگیـزد؛ در حالیکـه      

بـه طـور کلـی هـر گونـه      . توانند ایجاد کننـد  نمی های مالی چنین حالتی را در کارکنان داشپا
اطلاعـاتی بـه اجـرا در آورد؛بـرای      کنترل کننده یا نسبتاً توان به صورت نسبتاً قدردانی را می

کار «: تواند به صورت کنترل کننده بگوید می کند، مثال، مدیری که کارمند خود را تحسین می
توانـد   ؛ این مـدیر مـی  »لی است، دقیقاً همان طوری که باید و شاید آن را انجام دادید شما عا

کار شما عـالی اسـت، عملکـرد    «:همین قدردانی را به صورت اطلاعاتی نیز بیان کند و بگوید 
شـما  «، »شـما بایـد  «هایی ماننـد   قرار دادن عبارت. »کاری شما ده درصد افزایش یافته است

دهدکه حـال   در هنگام تحسین و قدردانی، پسخوراندی می» ای ندارید چارهشما «و » مجبورید
در مقابل دادن پسخوراند روشـن،  ). 1982ریان،( و هوای اضطراب و فشار روانی در آن است 

؛ برای )1981برونی،( دهد  مشخص و بیانگر شایستگی، معمولاً ویژگی اطلاعاتی به تحسین می
، من متوجه شدم که به گرمـی بـا اربـاب رجـوع برخـورد      کار شما عالی است«مثال، عبارت 

کنـد کـه عبـارت     را به کارمند منتقل مـی   ه صورت اطلاعاتی احساس شایستگی، ب»کنید  می
  . تواند منتقل کند نمی آن را» کار شما عالی است«ساده و مبهم 

  ها  تبیین اهداف و ارزیابی
بی هدف بهتر عمل کرده و خشنودی  به طور کلی کارکنانی که هدف شغلی دارند از افراد

؛ زیرا، با متمرکز کردن توجه افراد بر ناهمخوانی ) 1990، 2لاک و لاتام( خاطر بیشتری دارند 
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آورنـد و   بین میزان دستاورد موجودشان و میزان دستاورد آرمانی اشان، انگیزش به وجود می
 ـ. دهند حالت سردرگمی را در آنان به حداقل ممکن کاهش می ه، تعیـین هـدف فقـط در    البت

بـه  . کند که اجرا کننده در مورد پیشرفت خود پسخوراند بگیرد  صورتی عملکرد را بیشتر می
عبارت دیگر، اجرا کننده برای به حداکثر رساندن عملکرد هم به هدف و هـم بـه پسـخوراند    

  ).  1986، 2؛ تابز  1983، 1بندورا و سروون( عملکرد نیاز دارد 
آورد که از لحاظ هیجانی بـا معنـی    ای را به وجود می پسخوراند، آمیزه ها با ترکیب هدف

شود، در حالیکه شکست در هدف موجب  است، رسیدن به هدف موجب خشنودی هیجانی می
منافع و فوایـد ارزیـابی عملکـرد و    ها،  دستیابی به هدف).  1986بندورا، ( شود  ناخشنودی می

طرحـی کـه بتوانـد    . شتن طرح و برنامه ارزیـابی اسـت  ه پسخوراند به کارکنان مستلزم دائارا
اطلاعات درستی به دست دهد، مبنای سالمی برای تصمیمات مدیریت سازمان درباره حقوق، 

 نقاط قوت و ضـعف کارکنـان را آشـکار سـازد و    . و نظایر آنها عرضه کندها  ها، ترفیع پاداش
  .انگیزش و همیاری کارکنان را تسهیل بخشد فرایند

  سازمان  راهبرد داز، خط مشی وچشم ان
چشم انداز به عنوان یک حالت کلی، مطلوب و پسندیده سازمان در آینـده تعریـف شـده    

 ـدر حقیقت، چشم اندازی کـه سـازمان ارا  ).1989، 4؛ کنگر 1987، 3کوزس و پوسنر(است  ه ئ
تـامز و  (نـد  ک انجام کار جلب میهای  راه دهد، باورها و پندارهای کارکنان را به مطلوبترین می

دهد که چشم انداز هر سـازمان بـر عملکـرد،     نشان میها  پژوهش نتایج).  1995، 5گرینبرگر
؛ بــه همــین دلیــل، ) 1998، 6بــس( کارکنــان تــاثیر شــگرفی دارد هــای   ارزش هــا و نگــرش
ی سرآمد با تاکید بر صداقت، عدالت، کیفیت عالی محصـولات و خـدمات، محـیط    ها سازمان

کنند و بدینوسیله موجبات خشنودی شغلی  انگیزنده برای کارکنان ایجاد میکاری چالشی و بر
  ). 1995، 7هوس(کنند  کارکنان را فراهم می
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هـای کلـی سـازمان     و سیاستها  دهد، هرچه خط مشی نشان میها  پژوهش همچنین نتایج

 ـ  باشد، فشار روانی و ناخشنودتر  و نامشخصتر  مبهم رای ی شغلی در کارکنان بیشـتر اسـت؛ ب
هـا، خـط    ها، ابهام در سیاست هدفعواملی مانند مبهم و متعارض بودن ) 1996(  1نمونه، لیم

های سازمانی و نبود دورنمای روشن سازمانی را که منجر به فقدان اطلاعات و تضـعیف   مشی
ی به ویژه کارکنان سـطوح بـالا و   ود، مهمترین منابع ناخشنودش های درون سازمانی می ارتباط
  . داند رده میک تحصیل

  آموزش و توسعه منابع انسانی 
شـده سـازمان بـرای تسـهیل یـادگیری کارکنـان در زمینـه        ریـزی   های برنامه تلاش به

هـدف از آمـوزش کارکنـان توسـعه     . شود های مورد نیاز شغلی، آموزش اطلاق می شایستگی
 کارگیری آنهـا در آموزشی و تاکید بر بهای  ها و رفتارهای مورد نظر در برنامه دانش، مهارت

 ).  1990، 2سنگه( روزمره است های  فعالیت
 ـکارهای مناسب برای حفـظ و نگهـداری کارکنـان در سـازمان، ارا     یکی از راه  ه برنامـه  ئ

هـایی تـاثیر    اجرای چنین برنامـه ).  2001مودلر، (آموزشی مناسب و با کیفیت برای آنهاست 
همچنین جلوگیری از دست رفـتن ذخیـره   بسیار مهمی در افزایش خشنودی شغلی کارکنان و 

علـت ایـن موضـوع آن    ).  1999، 3هلیرند و بوتس(دانش و مهارت موجود در سازمان دارد 
اکتون (نگرند  ای خود می ر پیشرفت حرفهاست که کارکنان به آموزش به منزله عاملی مهم د

 ).  2003، 4و گلدن
 وند، منابع زیـادی را نیـز صـرف   ش زیادی برای آموزش قائل می  ارزشیی که ها سازمان 
 آموزشـی، هـای   کنند تـا اطمینـان حاصـل کننـد کـه کارکنـان در برنامـه        آموزش می فرایند
یی که منـابع و تـلاش   ها سازمان).  2001، 5هوانگ(اند  لازم خود را دریافت کردههای  مهارت

مینه ارتقـای  کنند، ز کارکنانشان میهای  مهارت آموزشی و توسعههای  زیادی را صرف برنامه
هـای مثبـت روان شـناختی و     ها، افزایش انگیزش، افزایش انتقال دانش و پویـایی  دایم مهارت

 ). 2000، 6پاته و همکاران(سازند  سازمانی خود را فراهم می
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  تسهیلات و خدمات 
مسـاعد  هـای   فرصـت  ارایه تسهیلات و خدمات به اعضای سازمان باعث به وجود آمدن

اشی از کار و فعالیت و ایجاد روحیه دوستی و رفاقت بین کارکنـان و  های ن جهت رفع خستگی
خـارج  های  فعالیت رفاهی کارکنانهای  خدمات مربوط به برنامه. گردد افراد خانواده آنان می

شود که از نتایج حاصله از آن، سازمان و کارمندان مشترکاً منتفـع   از ساعات کار را شامل می
و ذهاب کارکنان؛ ایجاد غذا خوری و تسـهیلات مربـوط بـه آن؛     تامین وسایل ایاب. گردد می

تعاونی و صندوق تعاون و قرض الحسنه؛ ایجـاد  های  خانه سازی و تامین مسکن؛ ایجاد شرکت
؛ )مـددکاری (روان پزشـکی   مردمـی و هـای   ورزشی و تفریحات سالم؛ ارائه کمـک های  باشگاه

نظیر آنها جز تسهیلات و اقـدامات رفـاهی   مختلف سیاسی، فرهنگی، فنی و های  انتشار نشریه
 ). 1375سعادت، (دهند  در اختیار کارکنان قرار می ها سازماناست که بسیاری از 

  حقوق و مزایا 
 یـا  ن خـدمات آنـان در سـازمان بـه صـورت نقـدی      حقوق و مزایای کارکنان برای جبرا

یم، حقـوق پایـه   نـوع مسـتق  . شـود  مستقیم پرداخت مـی غیر به دو شکل مستقـیم و نقدیغیر
مستقیم آن بیمه، مرخصی با حقوق، بیمه عمـر و دیگـر   غیر پرداختی ماهانه به کارکنان و نوع

  ).  1،1988روثول و کازانس ( نقدی است غیر مزایای نقدی و
های شغلی یکی از مهمترین عوامـل خشـنودی شـغلی     حقوق و مزایا تقریباً برای همه گروه

نتایج برخی از مطالعات . بوط به آن تا حدی ناکافی استشود، هر چند شواهد مر محسوب می
های کاری، دسـتمزد عامـل اصـلی خشـنودی شـغلی بـه        دهد که در بعضی از گروه نشان می
به احتمال زیاد حقوق و . های مختلف معانی متفاوتی دارد آید؛ زیرا، پول برای گروه نمی حساب

ی از کار خود خشنودی به دست آورند، از دیگرهای  روش توانند به نمی مزایا برای کسانی که
  .اهمیت بیشتری برخوردار است

ــاط بســیاری دارد   ــا دو عامــل ســطح شــغل ومنزلــت اجتمــاعی ارتب ــا ب ــوق و مزای . حق
این . مرجع دانست -توان آن را موید نظریه گروه بنابراین می )1381 کورمن،ترجمه شکرکن،(

گردد تعداد بیشـتری از   میفزوده شود، باعث احتمال نیز وجود دارد که هر چه بر مقدار آن ا
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کنـد، بـه اعتقـاد     نیازها بر آورده شود و از این طریق به ارضای شخصی نیز ارتباط پیـدا مـی  

بین خشنودی شغلی و دستمزد دو عامل تعیین کننده وجـود  )  1998( 1رولینسون و همکاران
  :دارد

 رسد ؟  آیا درآمد حاصل از شغل کافی به نظر می - 1

کننـد مناسـبت و    آمد حاصل از شغل در مقایسه با آنچه دیگران دریافت مـی آیا در - 2
 برابری دارد؟

نتیجه یک پژوهش نشان داد کارکنانی که به میزان زیادی معتقد بودند کـه حقـوق آنهـا    
کردند سزاوار آن  کافی است؛ یعنی، تفاوت کمی بین دستمزد دریافتی و آن چیزی که فکر می

همچنین کارکنـان دارای سـابقه   . د، از دستمزدشان خوشنودتر بودندکردن هستند، دریافت می
کار بالا در مقایسـه بـا همکارانشـان از سـطح دستمزدشـان راضـی ترنـد و کارکنـان دارای         
تحصیلات دانشگاهی بالا در مقایسه با کارکنان دارای تحصـیلات و مشـاغل سـطح پـایین از     

  .دستمزدشان ناخشنودترند
ناخشنودی کارکنان این اسـت کـه میـزان حقـوق و مزایـای همـه        و عللها  یکی از ریشه

که آنهـا عملکردهـای متفـاوتی در یـک طیـف از       باشد، در صورتی کارکنان در یک سطح می
ضعیف تا عالی دارند و این امر موجب مقایسه میزان حقوق و مزایای دریافتی با خود و میزان 

ناخشنودی در کارکنان گیری  شکلموجبات  دریافتی دیگران با عملکرد آنان شده و در نتیجه
تواند به ناخشنودی شغلی منجـر گـردد، مخفیانـه بـودن      شکل دیگر دستمزد که می. گردد می

اطلاعـات حقـوق و دسـتمزد را     هـا  سـازمان بسیاری از . ها در درون یک سازمان است حقوق
ان بـیش بـرآورد   شود که کارکنان حقوق همکارانش دارند و همین امر باعث می مخفی نگه می

یابند که معتقد شوند به این که چگونگی انجام کار آنهـا   کنند و بر این اساس آنها گرایش می
ی بـرای  ارزش ـکنند و سازمان  مهم نیست، بلکه آنها کمتر از استحقاقشان دستمزد دریافت می

  ).1996، 2لوسیر(آنها قایل نیست 
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  امنیت شغلی 
حقوق و دستمزد یکی از مهمترین عوامـل خشـنودی   به احتمال زیاد، امنیت شغلی پس از 

کارکنان مایلند مطمئن شـوند کـه شـغل آنهـا      "به همین دلیل غالبا. شود شغلی محسوب می
در حقیقت امنیت شغلی به معنای کـارکردن بـر روی   . برای چندین سال ادامه خواهد داشت

به همین جهـت اکثـر مـردم    . طمئنی است که در اثر یک تصادف یا اتفاق از بین نرودشغل م
حقوق کمتری را که برای مدت طولانی تری ضمانت شده است، به درآمد زیادی که ممکـن  

امنیت شغلی یکی از موارد و مصادیق  1به اعتقاد مزلو. دهند است خیلی دوام نیابد، ترجیح می
از نیازهای فیزیولوژیک، نیرومند ترین سطح انگیزشـی انسـان را    نیازهای ایمنی است که پس

این نیاز در محیط کار از طریق شرایط مطمـئن کـار، افـزایش حقـوق بـرای      . دهد تشکیل می
بیمـاری و حقـوق بازنشسـتگی و    هـای   جبران تورم و مزایای جانبی مانند بیمه پزشکی، هزینه

شود  کند، برآورده می های فیزیولوژیک کمک میمانند آن که در واقع به حفظ و نگهداری نیاز
  ). 2،1996لوسیر( 

هایی که متضمن مزایای جـانبی ماننـد بیمـه     با فراهم آوردن برنامه ها سازمانبسیاری از  
های بازنشستگی است، تاکید زیادی بر ارضای نیازهـای امنیـت    درمانی، تصادف، عمر و طرح

بینی  و پیشتر  تواند افراد را مطیع ر امنیت شغلی میهرچند تاکید ب. شغلی کارکنان خود دارند
در واقـع  . خواهند شـد تر  کارآمدتر و مولد معنای آن نیست که آنها حتماً پذیرتر کند؛ اما، به

تواند رفتارهای مطلوب را  اگر خلاقیت و ابتکار لازمه کار آنها باشد، تاکید بر امنیت شغلی می
  ).  1993، 3هرسی و بلانچارد( از بین ببرد 

  ارتباطات با همکاران 
کاری برقراری و حفظ تعامل اجتماعی با دیگران از اهمیـت بـه سـزایی در    های  محیط در

البته این مساله در مورد کارکنـانی کـه نیـاز پیونـدجویی     . خشنودی کارکنان برخوردار است
یوند جـویی زیـاد   افراد دارای نیاز پ. یابد بالاتری نسبت به سایرین دارند، مصداق بیشتری می
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. دهند که بتوانند با دیگران رابطه برقرار کرده و از آنهـا حمایـت کننـد    مشاغلی را ترجیح می

های کاری بر اساس سطوح مهارتی  که گروه نظر از میزان پیوندجویی کارکنان، هنگامی صرف
 هـای  در پـژوهش . یابـد  شوند، خشنودی و بهره وری شغلی نیز افزایش مـی  یکسان تشکیل می

دیگری نیز مشخص شده است که خشنودی شغلی تحت تاثیر محبوبیـت و شـهرت در بـین    
  )همان منبع(همکاران و نیز میزان همبستگی گروهی قرار دارد 

  شرایط محیط کار
اگر محیط کار بسیار گرم یا سرد، بسیار شلوغ یا بسـیار سـاکت، دور افتـاده و یـا بسـیار      

همچنین اگـر محـیط کـار بـا     . یب وارد خواهد کرددرهم باشد به عملکرد شغلی کارکنان آس
های افسرده کننده و ناراحت کننده رنگ شده باشد و یا از نظـر بـدنی متحمـل زحمـت      رنگ

شرایط فیزیکی محـیط  . دزیاد گردد، تمایل کارکنان به انجام کار را تحت تاثیر قرار خواهد دا
. ت و بـه دور از خطـر باشـد   گردد که راح ـ در صورتی موجب خشنودی شغلی می کار معمولاً

سطوح معتدل درجه حرارت، رطوبت، تهویه، نور، روشنایی محیط کار و توزیع مناسـب نـور و   
ودی شـغلی بسـیار تـاثیر گـذار اسـت      صدا در ایجاد شرایط مناسب کـار و در نهایـت خشـن   

  ). 1986 ،١ساندستروم(

  بحث و نتیجه گیری
عملکـردی کارکنـان موجـب    های  ویژگی به درک ها سازمانعلاقه پژوهشگران و مدیران 

های بسیاری درباره عوامل تشـکیل دهنـده خشـنودی شـغلی کارکنـان       شده است تا پژوهش
با وجود این هنوز توافق کاملی . صورت بگیرد و این امر همچنان رو به فزونی و گسترش است

شـنودی  خهـای   این مساله در سـاخت پرسشـنامه  . درباره تعداد عوامل به دست نیامده است
 3پرسشنامه خشنودی مینه سـوتا  و 2پرسشنامه شاخص توصیف شغلی شغلی معتبر دنیا مانند

شود که مدیران منابع انسانی دچار سردرگمی  دهد و باعث می نیز به روشنی خود را نشان می

                                                      
1. Sundstrom 
2. Job Descriptive Index 
3. Minnesota Satisfaction Questionnaire  
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نتـایج متفـاوتی را بـرای    هـا   شوند، زیرا سنجش خشنودی شغلی با هر کـدام ایـن پرسشـنامه   
رسد کـه بهتـرین شـیوه ایـن      بنابراین راه حل چیست؟ به نظر می. آورد می حاصل ها سازمان

است که بر اساس عوامل تشکیل دهنده خشنودی شغلی ابتدا تعیین نمود که چه متغیرهـایی  
از نظر کارکنان سازمان دارای اهمیت و اولویت هستند و چه متغیرهایی از نظر آنان نیازمنـد  

وامل، یک مدل خشنودی شغلی کارکنان منطبق با وضعیت سپس با تلخیص ع. باشد بهبود می
موجود سازمان طراحی کرد و سپس با ساخت یک پرسشنامه علمی، خشنودی شغلی کارکنان 

  . را اندازه گیری نمود
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