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آزمون الگوي شناختي - اجتماعي رضايت شغلي معلمان مقطع متوسطه 
شهر اروميه

چكيده
در چند سال اخير مدل شناختي - اجتماعي در تلاش براي تبيين عوامل شكل دهندة 
رضايت شغلي بوده و در اين راستا، توجه پژوهشي قابل توجهي را براي درك ابعاد مختلف 
اين متغير به خود اختصاص داده است. از اين رو، هدف مطالعه حاضر بررسي روايي الگوي 
شناختي- اجتماعي رضايت شغلي جامعة معلمان مقطع متوسطة شهر اروميه بود. براي رسيدن 
به اين مهم از بين اين جامعه 382 نفر به شكل تصادفي چندمرحله اي انتخاب شدند. از اين 
تعداد 194 نفر زن و 188 نفر مرد بودند. آزمون هاي رضايت شغلي، عاطفة مثبت، حمايت 
از رسيدن به هدف، خودكارآمدي، شرايط كار و پيشروي اهداف كه هر كدام چند سنجه را 
دربرمي گرفتند، اجرا شدند. داده ها با استفاده از روش مدل معادلات ساختاري مورد تحليل 

قرار گرفت.
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نتايج حاصل نشان داد كه داده هاي به دست آمده برازش مناسبي با الگوي نظري شناختي- 
اجتماعي داشته و اين الگو در نمونه اخير مدلی رواست. شاخص مربوط به نسبت مجذور 
خي به درجه آزادي كمتر از عدد 3 است كه مقدار مناسبي بوده و نشان می دهد ساختار 
كوواريانس يافته ها با مدل نظري مطابقت دارد. شاخص  RMSEA نيز برابر 0/07 بود كه 
مقداري مناسب به شمار مي آيد. ساير شاخص هاي برازش هم نشان دادند كه داده هاي حاصل 
از مطالعة تجربي برازش مناسبي با مدل نظري رضايت شغلي دارند. علاوه بر اين مسير علّی 
بين تمام مؤلفه ها معنادار بوده و همگی بر هم تأثير مثبت مي گذارند. بررسي ضرايب مسير 
حاكي از اين بود كه متغير برون زاي عاطفة مثبت بالاترين تأثير را بر خودكارآمدي و حمايت 
از رسيدن به هدف و سپس بر رضايت شغلي دارد. بر اين اساس، می توان نتيجه گرفت كه 
الگوي شناختي- اجتماعي رضايت شغلي الگوي تبييني مناسبي براي رضايت معلمان ايراني 
به شمار مي رود و مي توان از آن، جهت پيش بيني رضايت شغلي و تدوين برنامه هاي ارتقاي 

بهزيستي، روان شناختي و رفاهي معلمان بهره گرفت. 

كليدواژه ها: مدل شناختي- اجتماعي، رضايت شغلي، معلمان 

مقدمه
توجه  مورد  سال هاست  شاغلان،  عملكرد  در  تأثيرگذار  متغيري  به عنوان  شغلي  رضايت 
پژوهشگران مختلف قرار گرفته و تلاش گرديده تا عوامل تأثيرگذار بر آن مطالعه و كشف شود. اين 
مفهوم به عنوان ميزان لذتي كه افراد از شغل خود كسب مي كنند )اسپكتور1، 1997( يا يك حالت 
هيجاني مثبت يا خوشايند كه از ارزيابي خود شغل يا شرايط شغلي به دست مي آيد )لوكه، 1976 
به نقل از اسكالويك و اسكالويك2، 2011( تعريف شده است. حوزة مفهومي رضايت شغلي بسيار 
گسترده است، به اين معني كه همه ويژگي هاي خود شغل، محيط كار، روابط انساني و رسمي 
حاكم بر كار، خصوصيات شخصيتي و جمعيت شناختي شاغلين، جايگاه اجتماعي شغل، سلسله 
مراتب قدرت و مزاياي اقتصادي آن را دربرمي گيرد )اسنيپس، اسوالد، لاتور و آرمنيكا3 2005؛ هو 
و آيو4، 2006؛ دميرتاش5، 2010(. از اين رو، الگوهاي مختلفي تدوين شده اند كه هر يك با تكيه 
بر متغيرهاي متفاوت به دنبال تبيين و پيش بيني رضايت شغلي هستند. برخي از اين الگوها كانون 
توجه و مطالعه خود را ويژگي هاي شغل و برخي ديگر ويژگي هاي فرد شاغل قرار داده اند. در اين 
بين معلمان به عنوان گروهي تأثيرگذار در رشد و پيشرفت جامعه و انتقال دانش و انديشه به نسل 
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آينده همواره مورد توجه محققان بوده و مدل هاي نظري مختلف رضايت شغلي روي معلمان آزمون 
شده اند.  

در ساليان اخير مدل جديدي توسط لنت، براون و هاكت6 )1994(، لنت )2004(، لنت و 
براون )b 2006 ،a2006( و براون و لنت ) 2008( با عنوان مدل شناختي- اجتماعي ارائه شده 
شغلي  رضايت  رويكردهاي  ادغام  طريق  از  يك پارچه اي  مدل  گرديده  تلاش  آن  در  كه  است 
شخص محور و موقعيت محور تدوين گردد كه تمام متغيرهاي مهم و مؤثر را دربرگيرد. تمام 
اين متغيرها به شكل جداگانه در مطالعات ديگر با رضايت شغلي ارتباط داشته اند )لنت، لوپز، 
هانگ- بين و لوپز7 2011(. علاوه بر اين در مدل فوق تلاش شده است تا با استفاده از متغيرهاي 
شناختي- اجتماعي رضايت از زندگي و تحصيل نيز تبيين و مفهوم سازي گردد )سينگلي، لنت 

و شو8 2010(.
مدل رضايت شغلي لنت با بهرگيري از نظرية شناختي- اجتماعي بندورا و نظرية شناختي- 
اجتماعي حرفه9 )لنت و همكاران، 1994(  طراحي شده است. مدل لنت فرض مي كند كه تركيب 
عوامل شخصي، بافت و تجربه شكل دهنده علائق، اهداف، اعمال و پيامدهاي مربوط به كار )حرفه( 
هستند. بر اين اساس مدل اخير 5 دسته متغير خودكارآمدي مربوط به كار10، صفات شخصيتي/

عاطفي، مشاركت در دستيابي به اهداف و فعاليت هاي هدف محور، شرايط كار ادراك شده، موانع 
يا حمايت هاي مربوط به كارآمدي و هدف را به عنوان متغير پيش بيني كننده رضايت شغلي معرفي 
كرده و مدل تبييني ارائه داده است )دافي و لنت11، 2009( كه در شكل شماره يك آورده شده است: 

رضايت 
شغلي

پيشرفت 
در رسيدن به اهداف 

شغلي

شرايط 
كار

باورهاي 
خودكارآمدي

عاطفه 
مثبت

حمايت 
از هدف

شكل يك: مدل رضايت شغلي لنت و براون)a2006 ص 241(
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مؤلفة نخست در پيش بيني رضايت شغلي عاطفه مثبت 12 است كه نوعي صفت شخصيتي 
انتخاب و رضايت  نظريه هاي  ديرباز نقش مهمي در  از  به شمار مي رود. ويژگي هاي شخصيتي 
متغيرهاي  شخصيِ  مؤلفة  ديدگاه  اين  از  هالند(.  نظرية  در  مثال  )به عنوان  نموده اند  ايفا  شغلي 
تفاوت هاي فردي مانند پيش آمادگي ها )عواطف و خلق و خو(، جنسيت، نژاد و وضعيت سلامتي 
قرار دهند  تاثير  را تحت  فرد  نوعي رضايت و عملكرد شغلي  به  هستند كه هر يك مي توانند 
)شوب و توكر، 2005(. مبحث تاثير عاطفه، به عنوان ويژگي شخصيتي، بر رضايت شغلي از دهه 
1930 و كارهاي كساني مانند فيشر و هانا )1931(، كورنهاوسر و شارپ )1932( وارد مطالعات 
اين حوزه شده است )بريف و وايس13، 2002(. عاطفه هم مي تواند جنبه حالت14 و هم جنبه 
صفت15 داشته باشد. در شكل حالت، مراد از عاطفة مثبت ميزان شور و شوق فرد براي زندگي، 
احساس فاعليت و هشياري است. عاطفه مثبت بر انرژي زياد، تمركز كامل و اشتغال لذت بخش 
دلالت دارد، در حالي كه عاطفه مثبت پايين بر غمگيني و رخوت مربوط مي شود. عاطفة منفي 
حاكي از يك بعد عام ناراحتي دروني و اشتغال ناخوشايند بوده و حالات خلقي ناخوشايندي 
مانند خشم، نفرت، بيزاري و ترس را نشان مي دهد. عاطفة مثبت در بعد خصيصه اي يا صفتي 
افراد داراي  از جمله محيط اجتماعي را دربرمي گيرد.  با محيط  به درگيري و رويارويي  تمايل 
عاطفة مثبت بالا فعالانه، توانمندانه و توام با شور و نشاط به زندگي رو مي كنند، از آن لذت 
مي برند و در تعاملات اجتماعي خود از اعتماد و رضايت برخوردارند. در مقابل، افراد داراي 
عاطفة منفي به سمت ناخرسندي گرايش دارند، نسبت به خود ديد منفي دارند و در مجموع 

افرادي ناراضي به شمار مي روند )بخشي پور و دژكام، 1384(.         
در  است.  عاطفه  يا خصيصه اي  صفتي  جنبة  مدل  اين  در  نظر  مورد  منفي  و  مثبت  عاطفة 
كل، اين صفات به عنوان شاخص هاي كنش وري مثبت و منفي محسوب شده و پيش بيني كنندة 
رضايت فرد از شغل و اثرگذار بر آن تلقي مي شوند )شو و لنت، 2009(. عاطفة مثبت مي تواند به 
شكل مستقيم و غيرمستقيم رضايت شغلي را تحت تأثير قرار دهد. به عنوان نمونه داشتن عواطف 
مثبت موجب مي شود تا فرد نگرشي مثبت اتخاذ كرده و بيشتر پيامدهاي مثبت را در نظر گيرد، كه 
اين دو به دنبال خود كار بيشتر، احساس كارآمدي و موفقيت و رضايت را ايجاد مي كنند )ايسن و 
ريو16، 2005(. از سوي ديگر، عاطفة مثبت با فعال سازي خزانه تفكر عملي مي تواند باعث شود 
تا فرد در رفتارهاي هدفمند و سازنده در محيط كار درگير شده و بيشتر به رفتارها و فعاليت هاي 
و  خودكارآمدي  احساس  رشد  موجب  مستقيم  غير  شكل  به  عوامل  اين  بپردازد.  محور  آينده 
هدف گرايي و رضايت از كار خواهند شد )تساي، چن و ليو17 2007؛ شو و لنت، 2009؛ بيندل و 
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پاركر18، 2010(. نتايج مطالعات مشابه نيز حاكي از رابطة عاطفة مثبت با رضايت شغلي بوده اند 
)مانند فيشر، 2000؛ نادري، حيدری و مشعل پور، 1389؛ جاج و ايليس20، 2004(. يافته هاي چند 
فرا تحليل هم نشان داده اند كه عاطفة مثبت بين 0/34 تا 0/49 واريانس رضايت شغلي را تبيين 

مي كند )مانند تورسن و همكاران، 2003؛ كانلي و ويسوس واران، 2000(.       
دومين مؤلفه در مدل شناختي- اجتماعي مشاركت در فعاليت هاي هدفمند يا داشتن هدف 
است. اهداف در اين نظريه به عنوان رسيدن به سطح خاصي از عملكرد )بندورا21، 1986( يا نيت 
و قصد فرد براي درگير شدن و انجام فعاليت هاي معين )لنت و براون، 2002( تعريف شده اند كه 
نقش بسيار مهمي در انگيزش براي انتخاب و رفتار دارند )رايان و دسي22، 2001(. در حقيقت، 
اهداف بعد شناختي مؤثر بر احساس رضايت هستند كه حالت نسبتاً پايدار و صفت گونه دارند 
)لنت، 2004(. فعاليت هاي هدف محور نشانگر ارزشي است كه فرد براي اهداف شغلي خويش 
قائل بوده و در جهت تأمين آن ها تلاش مي كند )چانگ، 2009(. اهداف كار يا شغل مي توانند 
گسترة وسيعي از تأمين نيازهاي ابتدايي )مانند غذا و مسكن(، رسيدن به اهداف خاص دروني 
يا بيروني )مانند رسيدن به سطح خاصي از مولد بودن در حيطه كار( تا اهداف سطح بالا )مانند 
خودشكوفايي( را دربرگيرند )براون و لنت، 2008(. از اين رو، نقش انگيزشي دارند و مي توانند 
فرد را به انجام كار و فعاليت برانگيزند. ضمن اين كه اهداف، تعيين كنندة استانداردهاي فردي 

بوده و نشانگر سطح انتظار فرد از خود و كار هستند )الكساندر و همكاران23، 2010(.      
شو و لنت )2009( معتقدند رفتار هدف محور، هدفمند بودن و ميزان و امكان پيشرفت فرد 
در دستيابي به آن ها تعيين كنندة ميزان رضايت وي است، از اين رو متغير اخير حتي از متغيرهاي 
اين راستا، مطالعات متعدد نشان داده اند داشتن اهداف شغلي و  شخصيتي هم مهم تر است. در 
امكان تلاش براي رسيدن به آنان )ماير و برونشتاين24، 2001(، ويژگي هاي مختلف هدف )مانند 
ارزشمندي و اهميت، سهولت دستيابي، همخواني با اهداف پيشرفت شخصي، ارتقا دهنده مهارت ها 
و احساس شايستگي( )رايان و دسي، 2001؛ لنت و براون، a2006(، خودمختاري و امكان مشاركت 
در تعيين اهداف )برونتي25، 2001؛ وايس و فرود26، 2005( با احساس رضايت شغلي رابطه دارند.

مؤلفة بعدي باورهاي خودكارآمدي است كه به قضاوت هاي فرد دربارة توانايي خود براي 
)بندورا، 1986  برمي گردد  انواع كارهاي معين  انجام  براي  نياز  اجرا و سازمان دهي عمل مورد 
ص 391(. در حقيقت خودكارآمدي احساس قدرت براي توليد اثر بر بنياد عمل شخصي است 
)بونيتز ، لارسن و آرمسترانگ27، 2010(. در مدل شناختي- اجتماعي اين متغير مجموعة پويايي 
باورهاست كه طي زمان تغيير مي كند. اين مجموعه در تعامل با شخص، عملكرد، رفتار و  از 
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عوامل محيطي بوده و با كسب تجربيات توفيق و شكست تغيير مي كند )لنت و همكاران، 1994(. 
خودكارآمدي در حوزة شغل به اطمينان فرد براي كنترل تجربيات محل كار مربوط مي شود 
)كانينگهام و همكاران28، 2002(. فلچر )1990 به نقل از كانينگهام و همكاران، 2002( نخستين 
كسي است كه مفهوم خودكارآمدي را وارد حوزه مطالعات شغلي كرد. او اعتقاد داشت در آغاز 
كار حس شايستگي موجب تجربة موفقيت آميز شغلي شده و پس از توفيق در شغل تبديل به يكي 
از منابع احساس خودكارآمدي مي شود. علاوه بر اين، خودكارآمدي در حوزه كار و شغل موجب 
مي گردد تا فرد براي انتخاب اهداف بلندمدت و چالش برانگيز برانگيخته شده، براي آينده و پي 
آمدهاي آتي برنامه ريزي كند و وظايف مهم خود را به شكل موفقيت آميزي انجام دهد )لاپان29، 
2004(. يافته هاي مطالعات مختلف حاكي از اين بوده اند كه خودكارآمدي متغيری تعيين كننده 
در عملكرد مناسب شغلي و توان مقابله با تنش ها و مشكلات شغلي است )زللارس، پرو، لپر 
و فريس30، 2008؛ كانينگهام و همكاران، 2002(. از اين ديدگاه، افرادي از شغل خود رضايت 
دارند كه در انجام وظايف شغلي يا رسيدن به اهداف كاري احساس شايستگي مي كنند )شوب و 
توكر، 2005؛ جاج و همكاران، 2005(. يافته هاي بررسي هاي ديگر نيز حاكي از اين بوده اند كه 
همبستگي خودكارآمدي شغلي با رضايت شغلي بين 0/40 )چن، گودارد و كاسپر31، 2004( تا 

0/56 )كاپررا، باربارانی، بورگوگنی و استكا32، 2003( بوده است.  
و  مفهوم  سه  قالب  در  خودكارآمدي  معلمان،  شغلي  رضايت  اجتماعيِ  شناختي-  مدل  در 
شاخص خودكارآمدي هدف مرتبط با كار )ميزان احساس شايستگي فرد در رسيدن به اهداف 
مهم كاري(، خودكارآمدي مرتبط با تكاليف كاري يا وظايف شغلي )درجه احساس كفايت در 
تكاليف و وظايف شغلي( و خودكارآمدي معلمي )ميزان احساس  انجام رساندن  به  تكميل و 
شايستگي در انجام وظايف معلمي( بررسي شده است. اين متغيرها هر كدام به صورت جداگانه 
در مطالعات متعدد به شكل مثبت و معنادار توانسته اند رضايت شغلي را تبيين و پيش بيني كنند 

)مانند دافي و لنت، 2009؛ جاج و بونو، 2001(.    
مؤلفة چهارم شرايط كاري33 است. اين مؤلفه تقريباً در بيشتر مدل هاي رضايت شغلي وجود 
براون،  و  )لنت  است  بوده  اهميت  همين  از  برآمده  نيز  تطابق شخص-محيط  مفهوم  و  داشته 
b2006(. اين مؤلفه به عنوان وضعيت محيط كار تعريف شده و متغيرهايي مانند حمايت سازماني 
و ميزان تطابق ادراك شده بين انتظارات فرد از شغل و آن چه را كه در واقع شغل براي او فراهم 
مي آورد دربرمي گيرد )دافي و لنت، 2009(. لنت)2008( بر اساس نظريه ها و مطالعات پيشين دو 
گروه مؤلفه را در قالب اين مؤلفه قرار داده است. گروه نخست، تطابق ادراك شدة مرتبط با كار كه 
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تطابق نيازها/امكانات34و تطابق شخص/شغل35 را دربرمي گيرد. تطابق نيازها/ امكانات به تجانس 
بين نيازهاي شاغل و تقويت هاي كار و تطابق شخص/ شغل تناسب بين ارزش هاي شاغل و 
فرهنگ سازماني برمي گردد. گروه دوم، متغير حمايت سازماني ادراك شده36 است كه به احساس 
فرد شاغل درباره ميزان حمايتي كه از سازمان خود دريافت مي نمايد برمي گردد. بررسي ها نشان 
داده اند كه هر دو گروه مؤلفة فوق با رضايت شغلي رابطه دارند. به عنوان مثال، كريستوف- براون 
و همكاران )2005( در فراتحليل 65 مطالعه مرتبط، دريافتند تطابق نيازها/امكانات و شخص/

شغل ارتباط نيرومندي با رضايت شغلي افراد شاغل دارند. در همين راستا، نتايج مطالعات نشان 
داده اند در محيط هاي كاري مبتني بر حمايت و ارتباطات انساني همكارانه، باز و آزادمنشانه، افراد 
احساس هويت و معنا كرده و رضايت بيشتري از شغل خود دارند )هودسون37، 1997؛ گويي، 

باری بال و وايل38، 2009؛ اسكالويك و اسكالويك، 2011(.
آخرين مؤلفه، موانع يا حمايت هاي محيطي مرتبط با خودكارآمدي و اهداف شغلي است. اين 
مؤلفه در حقيقت، به محدوديت ها و تسهيلاتي كه بافت يا محيط، براي احساس خودكارآمدي و 
رشد آن يا رسيدن به اهداف شخصي ايجاد مي كند، اشاره دارد )لنت و براون،a 2006(. حمايت ها و 
منابع محيطي خاص هدف )مانند مواد و ابزار ها يا حمايت احساسي و اجتماعي( مي توانند از طريق 
فراهم آوردن بازخورد، تقويت منفي يا مثبت يا فراهم ساختن تجربة جانشيني بر حس خودكارآمدي 
و تلاش براي رسيدن به هدف تأثير گذاشته و به دنبال آن ها بر رضايت شغلي نيز مؤثر واقع شوند. 
اين مؤلفه كمترين پژوهش را در بين ساير مؤلفه ها به خود اختصاص داده و حالت آزمايشي دارد. 
اندك مطالعات انجام يافته در اين خصوص نشان مي دهد كه همكاران، مسئولان، دوستان و خانواده 

مي توانند از مهم ترين منابع مربوط به اين مؤلفه باشند )دافي و لنت، 2009(. 
نتايج بررسي هاي مختلف حاكي از اين بوده كه اين مؤلفه ها با هم نيز ارتباط دارند و بنابراين 
مي توانند در يك مدل براي پيش بيني و تبيين رضايت شغلي قرار گيرند. در يكي از اين مطالعات 
تساي و همكاران )2007( نتيجه گرفتند عواطف مثبت و منفي مي توانند احساس خودكارآمدي 
فرد را تحت تأثير قرار داده و از اين طريق احساس بهزيستي و رضايت وي را تغيير دهند. اين 
يافته در مطالعات ساوردا و ايرلي )1991 به نقل از بريف و وايس، 2002(، جاج و ايليس )2004( 
و كاشدان و رابرتز )2006( نيز تأييد شده است. رابطة عاطفة مثبت/منفي با احساس هدفمندي، 
تعهد نسبت به هدف هاي شخصي و شغلي و پيگيري اهداف )جاج، بونو، ارز و ولاك39، 2005(؛ 
خودكارآمدي شغلي با فعاليت هاي هدف محور )لنت، سينگلی، شو، اشميت و اشميت40، 2007( 
و حمايت هاي محيطي )لنت و همكاران، 2005(؛ حمايت هاي محيطي و رفتار هدف محور )لنت 
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و براون، b2006(؛ عواطف مرتبط با كار و شرايط كاري )بريف و وايس، 2002(؛ عواطف و 
حمايت هاي محيطي )سوانسون و پاور41، 2001( هم در بررسي هاي مختلف نشان داده شده اند. 
توجه  مورد  جامعه  پيشرفت  و  رشد  در  مؤثر  و  مهم  گروهي  به عنوان  معلمان  بين  اين  در 
محققان بوده اند. در اين راستا، مدل هاي نظري مختلف رضايت شغلي روي گروه معلمان آزمون 
شده است. اما مدل شناختي- اجتماعي رضايت شغلي بيشتر روي رضايت از زندگي تحصيلي 
و رضايت از زندگي مورد آزمون قرار گرفته اند )مانند لنت، لوپز، لوپز و شو42، 2008؛ كوپاني، 
دمِينزی، پرز و باتاسی43، 2010(. اين مطالعات صحت مدل فوق را تا حدود قابل توجهي در 
حوزة تحصيلي و رضايت از تحصيل نشان داده اند. دو مطالعه نيز اين مدل را روي رضايت شغلي 
معلمان مدارس بررسي كرده اند. در يكي از اين مطالعات دافي و لنت )2009( برازش مدل فوق 
نتايج حاصل نشان داد كه مدل شناختي- اجتماعي  را روي معلمان آمريكايي بررسي نمودند. 
قادر به پيش بيني رضايت شغلي معلمان بوده و برازش مناسبي دارد. به اين معنا كه معلماني كه 
از شغل خود رضايت داشتند محيط كار را حمايت گر تلقي كرده، نسبت به توانايي هاي خود 
براي رسيدن به اهداف شغلي و شخصي اطمينان داشته و سطوح بالاي عاطفه مثبت صفت را 

گزارش مي كردند. 
در مطالعه اي ديگر لنت و همكاران )2011( مدل فوق را در معلمان ايتاليايي بررسي كردند. 
از 5  نبودند.  بين متغيرها معنادار  اما همه مسيرهاي  يافته هاي حاصل برازش مناسبي نشان داد 
و  كارآمدي  به  مربوط  مطلوب، حمايت هاي  كاري  كنندة شرايط  پيش بيني  كننده سه  پيش بيني 

عاطفة مثبت رابطة معناداري با رضايت شغلي داشتند. 
به شمار  شغلي  رضايت  تبييني  نظريه  ترين  مهم  اجتماعي  شناختي-  مدل  حاضر  حال  در 
مي رود كه توجه پژوهشگران را به خود جلب كرده و در حوزة مشاوره شغلي، انتخاب شغل و 
روان شناسي سازماني نيز كاربرد يافته است )موريس، شافنر و نيوسام44، 2009(. از اين رو، هدف 
مطالعه حاضر بررسي صحت و برازش مدل رضايت شغلي شناختي- اجتماعي در گروهي از 
معلمان متوسطه ايراني است. نتايج اين پژوهش ضمن فراهم آوردن دانش بنيادين در خصوص 
روايي يكي از مدل هاي جديد رضايت شغلي، دانش كاربردي مناسبي در اختيار مشاوران شغلي 

و دست اندركاران مسائل رفاهي معلمان قرار خواهد داد. 

روش 
روش پژوهش حاضر توصيفي از نوع همبستگي است. جامعة مطالعه همة معلمان زن و مرد 
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شاغل در مقطع متوسطه شهر اروميه را دربرمي گرفت. از بين اين جامعه 382 نفر از معلمان دورة 
متوسطه شهر اروميه به شكل خوشه اي انتخاب شدند. از اين تعداد 194 نفر زن و 188 نفر مرد، 
ميانگين سني آن ها 38/7 و ميانگين سال هاي تدريس 16/2سال بود. اين عده در سال تحصيلي 
90-89 در دبيرستان هاي دولتي شاغل به تدريس بودند و دروس پايه هاي مختلف را تدريس 

مي كردند. مدرك تحصيلي 294 نفر ليسانس، 85 نفر فوق ليسانس و 2 نفر دكتري است. 

روش اجرا
نخست ابزارها تهيه و جهت اجرا در نمونه ايراني آماده شدند. اين آزمون ها، ابزارهاي استفاده 
شده در مطالعه دافي و لنت )2009( بودند. در گام اول آزمون ها توسط يك نفر روان شناس و يك 
نفر مترجم زبان انگليسي به زبان فارسي ترجمه شدند45 و سپس توسط دو نفر از اعضای هيئت 
علمی گروه زبان دانشگاه اروميه مجددا به انگليسی برگردانده شدند. تفاوت های مشاهده شده 
بين نسخ فارسی و انگليسی ارزيابی شد و مورد تجديد نظر قرار گرفت. آزمون روی گروهی 50 
نفری از معلمان )غير نمونه اصلي( اجرا شد. جملات از نظر روانی و قابل درك بودن بررسی و 
مجدداً سؤال های مبهم اصلاح گرديد. نسخه نهايي جهت تعيين پايايي روي گروهي صد نفري از 
معلمان اجرا گرديد و ضريب پايايي از طريق آلفاي كرونباخ محاسبه شد. نتايج حاصل در بخش 

معرفي هر آزمون آورده شده است. 
            

ابزارهاي اندازه گيري  
1. رضايت از كار

 براي سنجش اين متغير از دو آزمون استفاده شد: يكي از آن ها مقياس سنجش رضايت شغلی 
بود. اين مقياس رضايت شغلی كلي معلمان را مي سنجد و دارای پنج سؤال هفت گزينه اي است 
)از گزينه كاملًا مخالف تا كاملا موافق(. اين مقياس همبستگی  نيرومندي با شاخص توصيف 
شغل0r/89( 46=(، درجه بندي هاي مشاهده گر از رضايت شغل47 )0r/59=( دارد و آلفای كرونباخ 
اين مقياس در پژوهش هاي  مختلف 0/82 تا 95. گزارش شده است )دافي و لنت، 2009؛ لنت و 
همكاران، 2011؛ جاج و همكاران، 1998(. در مطالعه حاضر آلفاي به دست آمده برابر 0/74 بود.
مقياس ديگر،  سنجش رضايت شغلی معلمان48 بود. اين مقياس براي سنجش ميزان رضايت 
از شغل معلمي تدوين شده و رضايت از تدريس را مي سنجد و دارای پنج سؤال پنج گزينه اي 
)از گزينه كاملًا مخالف تا كاملًا موافق( است. شركت كنندگان در يك مقياس 5 گزينه اي از كاملًا 



فصلنامه نوآوری های آموزشی. شمارة44، سال یازدهم، زمستان161391

مخالفم تا كاملًا موافقم پاسخ مي دهند. آلفاي كرونباخ اين مقياس 0/71 برآورد شده است )اوانز 
1997  به نقل از دافی و لنت، 2009(. در مطالعه فعلي آلفاي به دست آمده 0/75 بود. 

2. مقياس سنجش ويژگي هاي عاطفي مثبت و منفي49
مقياس عاطفه مثبت و منفی كه توسط )واتسون، كلارك و تلجن، 1988 به نقل از بخشی پور 
و دژكام، 1384( تدوين شده است شامل دو مجموعة 10 سؤالي است كه بر اساس مقياس پنج 
درجه اي نمره گذاري مي شود در اين مطالعه فقط از صفات مثبت استفاده شد. آلفای كرونباخ 
براي اين مقياس در مطالعات متعدد 0/76 و بيش از آن برآورد شده است )واتسون و كلارك، 
1992؛ واتسون و همكاران، 1988 به نقل از لنت و همكاران، 2008(. در ايران اين مقياس مكررا 
مورد استفاده قرار گرفته است. گل پرور و كرمي )1389( در پژوهش خود آلفاي كرونباخ عاطفه 
مثبت را 0/76 و عاطفه منفي را 0/86 گزارش كرده اند. در مطالعه حاضر نيز آلفاي كرونباخ عاطفه 

مثبت 0/80 به دست آمد. 

3. مقياس سنجش پيشرفت هدف شغلی50
اين مقياس توسط لنت و همكاران )2005( براي اندازه گيري پيشرفت در هدف شغلی تدوين 
شده و حاوي پنج سوال پنج گزينه ای است كه از گزينة كاملًا مخالف تا كاملًا موافق تنظيم شده 
است. آلفای كرونباخ برآورد شده برای اين مقياس 0/89 است. جهت تعيين ساختار عاملي اين 
ابزار از تحليل عاملي اكتشافي استفاده شد كه نشان داد سوالات يك و 5 يك عامل و سوالات 
2، 3 و 4 زير يك عامل بار مي گيرند. عامل اول احساس پيشرفت در كار و عامل دوم رضايت 
از تلاش هاي اختصاص يافته براي پيشرفت در جهت هدف نام گرفت. اين مقياس همبستگی 
 )=0r/42( و رضايت از زندگی )=0r/49( متوسط تا قوی با خودكارآمدی هدف حوزه خاص
دارد )لنت و همكاران، 2005(. آلفاي به دست آمده براي عامل اول در مطالعة حاضر برابر 0/85 

و براي عامل دوم 0/77 بود. 

4. سنجش خودكارآمدي شغل معلمي 
مقياس  نخست  مقياس  رفت.  كار  به  معلمي  براي سنجش خودكارآمدي شغل  مقياس  سه 
خودكارآمدي مرتبط با كار51 است كه خودكارآمدی مرتبط با هدف شغلی، يعنی ميزان احساس 
توانايی فرد در رسيدن به اهداف مهم مربوط به شغل خود، را مي سنجد. اين پرسش نامه توسط 
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كارولی و روهلمن )1995 به نقل از دافي و لنت، 2009( ساخته شده كه حاوی چهار سوال پنج 
گزينه ای )از كاملًا مخالف تا كاملًا موافق( است. لنت و همكاران )2005( دريافتند كه ارتباط 
متوسطی)0r/38=( بين خودكارآمدي مرتبط با هدف شغل و رضايت شغلي وجود دارد و آلفای 
كرونباخ اين مقياس در مطالعات اخير 0/91 برآورد شده است. در پژوهش حاضر آلفاي به دست 

آمده برابر 0/81 بود كه مقدار مناسبي به شمار مي رود. 
آزمون بعدي مقياس خودكارآمدي معلم-فرم كوتاه 52 است كه جهت سنجش خودكارآمدی 
و  تدوين شده   )2001( وولفولك- هوی  و  موران  تسچانن-  توسط  تدريس  رفتارهاي خاص 
توسط محققان مختلف از جمله دافي و لنت )2009( استفاده شده است. در اين آزمون پاسخگو 
بايد در يك مقياس پنج درجه اي احساس خود را نسبت به عملكردش در 12 رفتار تدريسي 
آلفای  لنت،2009(  و  دافی  از  نقل  به   2001( وولفولك- هوی  و  موران  تسچانن-  كند.  تعيين 
كرونباخ اين مقياس را 0/90 برآورد كردند و همچنين دريافتند كه اين مقياس با اندازه گيری های 
قبلی درمورد خودكارآمدی معلمان )r./48=(، منبع كنترل معلم )0r/33=( و مسئوليت عملكرد 
دانش آموزان )0r/46=( همبستگی مثبت دارد. لنت و همكاران )2011( در مطالعه خود آلفاي اين 

ابزار را 0/91 گزارش نموده اند. در مطالعه حاضر آلفاي به دست آمده برابر 0/88 بود.  
مقياس سوم مقياس باورهاي كارآمدي شخصي53 بود كه به تمام وظايف شغل معلم مربوط 
مي شود. اين مقياس، كه به مقياس خودكارآمدي تكاليف يا وظايف شغلي54 نيز مشهور است، 
توسط )ريگس و همكاران، 1994( تدوين گرديده و10سؤال پنج گزينه ای با پاسخ هايی در دامنه 
كاملًا مخالف تا كاملًا موافق را دربرمي گيرد. تحقيقات پيشين )لام و همكاران، 2002؛ شابروك و 
همكاران، 2000( آلفای كرونباخ اين مقياس را بين 0/90تا 0/95 اعلام كرده اند ) به نقل از دافي 

و لنت، 2009(. در پژوهش فعلي آلفاي كرونباخ حاصل 0/89 بود.

5. مقياس سنجش حمايت از  هدف شغلي
توسط  كه  مي سنجد  را  شغلي  هدف  و  عملكرد  برای  معلم  دريافتی  حمايت  مقياس،  اين 
شش  حاوي  و  شده  ساخته   )2009 لنت،  و  دافي  از  نقل  به   1996 همكاران،  و  )برونشتاين 
سؤال هفت گزينه اي )كاملًا مخالف تا كاملًا موافق( است. اين پرسش نامه بر پاية سه جزء مهم 
نظريه شناختی – اجتماعی، از قبيل بازخورد عملكردی، الگو برداری و منابع تشويقی اجتماعی 
خودكارآمدی بندورا طراحي شده و حمايت ساير معلمان، كادر اداري و مدير را مورد توجه قرار 
مي دهد. در مطالعات اخير، آلفای كرونباخ اين مقياس برای حمايت معلم، حمايت كادر اداري و 
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مدير به ترتيب 0/61، 0/71 و 0/82 برآورد شده است )دافي و لنت، 2009(. در پژوهش اخير 
آلفاي به دست آمده براي هر خرده مقياس به ترتيب 0/85، 0/72 و 0/76 بود. 

6. مقياس سنجش شرايط كاري 
ميزان مورد  مقياس ها  اين  رفته است.  كار  به  متغير شرايط كاري  براي سنجش  مقياس  سه 
علاقه بودن محيط كاری معلم )مدرسه( را می سنجند. مقياس اول، تناسب شخص/ سازمان و 
مقياس دوم، تناسب نياز/منابع را مي سنجيد. اين دو مقياس، دو جنبه از تطابق بين فرد و محيط 
شغلش را می سنجد. هر دو مقياس شامل سه آيتم 7 گزينه اي بودند. كابل و درو )2002( آلفاي 
كرونباخ را براي مقياس های تطابق شخص/ زمان و تطابق نياز/ منايع بين دامنه 0/96 و 0/92 
برآورد كردند. مقياس سوم، حمايت سازمانی ادراك شده است كه آن مقدار درجه ای كه فرد حس 
می كند به وسيله سازمان حمايت شده است را می سنجد. اين مقياس 16آيتم را دربرمي گيرد كه 
پاسخ دهندگان بايد در مقياسي 7 گزينه اي )از كاملًا مخالف تا كاملًا موافق( جواب دهند. آلفای 
كرونباخ اين مقياس در دامنه بين 0/80تا 93/. برآورد شده است )ايزنبرگر و همكاران، 1986 به 
نقل از دافي و لنت،2009(. در مطالعة حاضر آلفاي كرونباخ به دست آمده براي مقياس نخست 
مناسب  مقداري  پژوهشي  اهداف  براي  كه  بود  مقياس سوم 0/75  و  دوم 0/93  مقياس   ،0/91

به شمار مي رود. 

تجزيه و تحليل داده ها 
از  معلمان  در  اجتماعي  شناختي-  مدل  برازش  بررسي  و  اطلاعات  تحليل  و  تجزيه  براي 
روش معادلات ساختاري و  نرم افزار ليزرل نوشتار 8/51 استفاده شد. لازم به توضيح است كه 
در روش معادلات ساختاري براي هر متغير اعم از درون زا يا برون زا حداقل بايد دو شاخص يا 
سنجه وجود داشته باشد )جورسكاگ و سوربوم55، 1993(، به همين سبب در اين مطالعه جهت 
سنجش برخي متغيرها بيش از يك سنجه )مانند رضايت شغلي( اجرا شده است يا با توجه به 
همساني دروني بالاي آزمون ها، برخي ابزارها به دو نيمه تقسيم شده و به عنوان دو سنجه به كار 
رفته اند )مانند عاطفه مثبت(. در اين مطالعه متغيرهاي عاطفه مثبت، حمايت از هدف، باورهاي 
خودكارآمدي مربوط به كار، شرايط كار ادراك شده، پيشرفت در رسيدن به هدف شغلي برون زا 

)مستقل( و رضايت شغلي متغير درون زا )وابسته( بود. 
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يافته ها 
در اين بخش نخست نتايج مربوط به ماتريس همبستگي بين متغيرهاي برون زا )مستقل( و 

درون زا )وابسته( ارائه مي شود. 

جدول ي1. ماتريس كوواريانس متغيرهاي درون زا و برون زا

شرايط كارخودكارآمديحمايت هاي هدفعاطفه مثبتمتغير مكنون
پيشرفت در 
جهت هدف

-----عاطفه مثبت

----0/32حمايت هاي هدف

---0/660/46خودكارآمدي

--0/440/890/31شرايط كار

پيشرفت در جهت 
هدف

0/500/470/490/42-

0/640/520/630/610/54رضايت شغلي

بين متغيرهاي  به ترتيب  بالاترين ضرايب همبستگي  به دست آمده نشان مي دهند كه  نتايج 
مكنون شرايط كار و حمايت هاي هدف )0/89(، عاطفة مثبت و خودكارآمدي )0/66( و عاطفه 
مثبت و رضايت شغلي )0/64( است. در ادامه شاخص هاي نيكويي برازش به دست آمده حاصل 

از برازش داده هاي مطالعه با مدل تئوريكي ارائه مي شوند:  

جدول 2. شاخص هاي نيكويي برازش مدل رضايت شغلي

)2χ (مجذور خي)df(2درجه آزاديχ/df.SigRMSEAGFIAGFIRMR

221/07752/940/0000/070/910/870/03

  
نسبت  به  مربوط  شاخص  شاخص هاست،  بودن  مناسب  از  حاكي  مدل  برازش  آماره هاي 
مجذور خي به درجه آزادي كمتر از عدد 3 است كه بر اساس نظر كلاين )1998( مقدار مناسبي 
بوده و نشان مي دهد ساختار كوواريانس يافته ها با مدل پيشنهادي تئوريكي مطابقت دارند. دومين 
شاخص RMSEA است كه برابر 0/07 بوده و مطابق ملاك هاي مربوط )مقدار برابر يا كمتر 
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از 08 /0( مناسب است )گارسون ،2004(. شاخص ديگر  GFI است كه برابر 0/91 و مقداري 
مناسب به شمار مي آيد. ساير شاخص هاي برازش نيز نشان مي دهند داده هاي حاصل از مطالعه 

تجربي برازش مناسبي با مدل تئوريكي رضايت شغلي دارند. 
با توجه به مناسب بودن آماره هاي برازش، در ادامه نخست شاخص هاي مدل اندازه گيري و 

سپس مدل ساختاري ارائه خواهد شد:  

جدول 3. شاخص هاي مدل اندازه گيري متغيرهاي مكنون

Btشاخص هاي متغيرهاي نهفته

-0/88عاطفه مثبت )بخش يك(

20/18**0/90عاطفه مثبت )بخش دو(

-0/78حمايت هاي هدف )حمايت همكار(

11/42**0/79حمايت هاي هدف )حمايت نماينده معلمان(

12/12**0/81حمايت هاي هدف )حمايت مدير(

-0/89خودكارآمدي )خودكارآمدي هدف(

12/58**0/85خودكارآمدي )خودكارآمدي تكليف(

13/87**0/92خودكارآمدي )خودكارآمدي معلمي(

-0/95شرايط كار )تناسب شخص/ سازمان(

10/34**0/91شرايط كار )تناسب نياز/منابع(

8/76*0/89شرايط كار )حمايت سازمانی ادراك شده(

-0/77پيشرفت در جهت هدف )احساس پيشرفت در كار(

9/87**0/78پيشرفت در جهت هدف )رضايت از تلاش هاي براي پيشرفت در جهت هدف(

-0/82رضايت شغلي )رضايت از شغل(

9/22**0/79رضايت شغلي )رضايت از تدريس(

همان گونه كه نتايج به دست آمده نشان مي دهند بار عاملي )يا ضرايب اعتبار( هر يك از شاخص هاي 
استفاده شده براي متغيرهاي مكنون و t )بزرگ تر از دو( مربوط به هر يك از مقدار مناسبي برخوردا 

بوده و به شكل معناداري )0/05 و 0/01( در اندازه گيري متغيرهاي مكنون سهيم هستند.  
با عنايت به مناسب بودن آماره هاي برازش و مدل اندازه گيري متغيرهاي مكنون و شاخص هاي 

آن ها، در ادامه مدل ساختاري پژوهش ارائه خواهد شد: 
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*0/19

*0/46

*0/28 *0/16

*0/29

*0/68

*0/36

*0/44

*0/37

*0/42*0/31

*0/43

رضايت 
شغلي

پيشرفت 
در رسيدن به اهداف 

شغلي

شرايط 
كار

باورهاي 
خودكارآمدي

عاطفه 
مثبت

حمايت 
از هدف

شكل دو: مدل ساختاري رضايت شغلي در نمونه پژوهش

نتايج به دست آمده مربوط به ضرايب مسير نشان مي دهند كه تمام مسيرهاي علّي به طرف 
رضايت از كار مثبت و معنادار هستند. در اين رابطه بزرگ ترين مقدار مربوط به مسير بين شرايط 
كار و رضايت از كار )B=0/44 و t=7/29( و پس از آن به ترتيب به مسيرهاي عاطفه مثبت 
و رضايت از كار )B=0/43 و t=6/49(، باورهاي خودكارآمدي و رضايت از كار )B=0/42 و 
به  مربوط  به هدف شغلي)B=0/37 و t=4/79( و حمايت هاي  در رسيدن  پيشرفت   ،)t=6/26

هدف )B=0/36 و t=4/54( قرار مي گيرند. 
بررسي مسيرهاي بين متغيرهاي مكنون برون زا نيز حاكي از اين است كه ضرايب مربوط به 
اين مسيرها همگي مثبت و  معنادار هستند. بر اين اساس متغيرها، هم به شكل مستقيم و هم غير 
مستقيم، بر رضايت از كار تأثير مثبت داشته اند. با توجه به اين كه متغير اصلي برون زا در اين مدل 
عاطفه مثبت بوده است، اثر كلي يا ضريب اثر )مجموع اثرات مستقيم و غيرمستقيم( اين متغير 

تعيين شد كه برابر 0/68 بود كه عددي قابل توجه به شمار مي رود. 

بحث و نتيجه گيري
هدف اين مطالعه بررسي صحت مدل شناختي- اجتماعي رضايت شغلي در گروهي از معلمان 
ايراني بود. جهت رسيدن به اين مهم نخست مناسب بودن مدل اندازه گيري آزمون شد. نتايج حاصل 
نشان دادند كه شاخص ها يا سنجه هاي بكار برده شده جهت اندازه گيري متغيرهاي مكنون درون زا 
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و برون زا به خوبي روي آن ها بار گرفته اند و مدل به كار رفته مدل بسنده اي است. از اين رو مي توان 
گفت سنجه ها توانسته اند متغيرهاي مكنون را عملياتي كنند. علاوه بر اين، مدل اندازه گيري 6 عاملي 
مدل برازنده اي است كه علي رغم داشتن همبستگي هاي بالا با هم، ساختارهاي مرتبط اما مستقلي 
هستند كه در كنار هم يك مدل را شكل مي دهند. اين يافته ها همسو با نتايج دافي و لنت )2009( 
و لنت و همكاران )2011( است. نكته مهم و قابل توجه ساختار چند بعدي متغيرهاي مهمي چون 
شرايط كار و رضايت شغلي در نمونه مورد مطالعه بود. اين موضوع نشان مي دهد كه احتمالاً در 
از  بهره گيري  با  به ويژه معلمان، لازم است آن را  سنجش رضايت شغلي در گروه هاي مختلف، 

سنجه هاي مختلف سنجيد تا ابعاد متفاوت آن پوشش داده شود. 
اين امر درباره متغير شرايط كار، كه نقش مهمي در رضايت شغلي دارد )مانند مويس، شاو 
شده  آزمون  اندازه گيري  مدل  در  است.  صادق  نيز  پاركر،2010(،  و  بيندل  2008؛  نيوسام56،  و 
اين  شده  ادراك  سازمانی  حمايت  و  نياز/منابع  تناسب  سازمان،  شخص/  تناسب  شاخص  سه 
متغير مكنون را عملياتي كرده اند. به عبارت ديگر، ادراك فرد از ميزان هماهنگي و تطابق خود 
با كار)سكيگوچی57، 2004(، ميزان انطباق بين نيازهای شاغل و پاداش های دريافتی از سازمان 
)كابل و دی رو، 2002( و  باور فرد به بها و اهميت دادن سازمان به مشاركت و سلامت او 
)ريگل، ادِمانسون و هان سن58، 2009( در مجموع درك معلمان از شرايط كار را تشكيل مي دهند. 
اين نكته از آنجا حائز اهميت است كه شرايط و محيط كار از عوامل تأثيرگذار بر عملكرد شغلي 
)مانند بيرن و هاچوارتر، 2008( و رضايت شغلي )مانند اسكالويك و اسكالويك، 2011( به شمار 
و  شاغلين  باورهاي  به  توجه  كاري  محيط هاي  تمهيد  و  مرتبط  مطالعات  در  بنابراين،  مي آيند. 

ساختار چندبعدي اين متغير ضروري  است.        
پس از برازش مدل اندازه گيري، مدل ساختاري آزمون گرديد كه نتايج حاصل نشان دادند 
داده هاي تجربي پژوهش برازش بسيار مناسبي با مدل تئوريكي پيشنهادي دارند. به عبارتي تمام 
برون زا  متغيرهاي  و  بوده  معنادار  شغلي  رضايت  براي  شده  بررسي  و  طراحي  علي  مسيرهاي 
دو  در  كه  است  حالي  در  اين  نمايند.  پيش بيني  را  درون زا  متغير  معناداري  به شكل  توانستند 
پژوهش پيشين كه دافي و لنت )2009( و لنت و همكاران )2011( تلاش كرده بودند مدل فوق 
را در معلمان آمريكايي و ايتاليايي آزمون كنند برخي مسيرها معنادار نبودند. در مطالعه نخست 
گرچه شاخص هاي برازش به دست آمده براي كل مدل مناسب بودند اما مسير علي مستقيم بين 
معنادار  شغلي  رضايت  به  شغلي  هدف  به  رسيدن  در  پيشرفت  و  هدف  از  حمايت  متغيرهاي 
نيستند. به نظر مي رسد علت اين امر در مطالعه دافي و لنت )2009( پايين بودن سطح ضريب 
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همبستگي اين دو متغير )شاخص هاي آن( با رضايت شغلي است. در حالي كه در مطالعه حاضر 
ضرايب همبستگي بين اين متغيرها با متغير درون زا در حد بالايي است. نتايج به دست آمده از 
از  حاكي  نيز  همكاران،2011(  و  ) لنت  ايتاليايي  معلمان  روي  اجتماعي  شناختي-  مدل  آزمون 

برازش مناسب مدل بود، اما در اين پژوهش نيز تمام مسيرها معنادار نبودند. 
اثرگذار  و  نيرومند  رابطة  از  حاكي  تحقيق حاضر  در  آمده  به دست  ساختاري  مدل  بررسي 
نتايج  با  متغيرعاطفه مثبت بر ساير متغيرها به ويژه متغير رضايت شغلي است. اين يافته موافق 
مطالعات دافي و لنت )2009(، لنت و همكاران )2011( و بيندل و پاركر )2010( مي باشد، از 
اين رو مي توان نتيجه گرفت كه بدون توجه به بافت فرهنگي و تفاوت هاي مربوط به قوانين، 
انتظارات و پاداش هاي برآمده از نقش معلمي در كشورهاي آمريكا، ايتاليا و ايران متغير شخصيتي 
عاطفة مثبت مي تواند بر رضايت شغلي مؤثر واقع شده و بخشي از واريانس آن را تبيين نمايد. 
عاطفة مثبت با ايجاد  تمايل به درگيري و رويارويي با محيط، از جمله محيط اجتماعي، مي تواند 
حس كنترل و توانايي در فرد به وجود آورده و  موجب حس رضايت و خشنودي وي گردد. 
علاوه بر اين از آنجا كه عاطفة مثبت از شاخص هاي كنش وري مثبت محسوب مي شود با تأثير 
بر رفتار ياري رساني در محيط كار، دقت، تمركز و همكاري با ديگران بر رضايت فرد از شغل 

اثر گذارد )شو و لنت، 2009(. 
بيشتر  و  كرده  اتخاذ  مثبت  نگرشي  فرد  تا  شود  موجب  مي تواند  مثبت  عاطفة  طرفي،  از 
پيامدهاي مثبت را در نظر گيرد، كه اين دو به دنبال خود كار بيشتر، احساس كارآمدي و موفقيت 
و رضايت را ايجاد مي كنند )ايسن و ريو، 2005(. از سوي ديگر، عاطفه مثبت با فعال سازي خزانة 
تفكر عملي مي تواند باعث شود تا فرد در رفتارهاي هدفمند و سازنده در محيط كار درگير شده 
و بيشتر به رفتارها و فعاليت هاي آينده محور بپردازد. اين عوامل به شكل غير مستقيم موجب 
از كار خواهند شد )تساي و همكاران،  رشد احساس خودكارآمدي و هدف گرايي و رضايت 
2007؛ شو و لنت، 2009؛ بيندل و پاركر، 2010(. نتايج مطالعات مشابه نيز حاكي از رابطة عاطفه 
مثبت با رضايت شغلي بوده است )مانند فيشر، 2000؛ نادري و همكاران، 1389؛ جاج و ايليس، 
2004(. يافته هاي چند فرا تحليل نيز نشان داده اند كه عاطفه مثبت مقدار قابل توجهي از واريانس 
رضايت شغلي را تبيين كرده و مي تواند نقش تعيين كننده اي در عملكرد مؤثر شغلي ايفا نمايد 
)مانند تساي و همكاران، 2007؛ تورسن، كاپلان، برسكی، وارن و دچِرمونت60، 2003؛ كانلي و 

ويسوس واران، 2000(.        
از ديگر مسيرهاي معنادار در اين مدل مسير خودكارآمدي به رضايت شغلي است. در حقيقت، 
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لياقت و شايستگي  انجام وظايف شغلي خود احساس  در  افرادي كه  نشان مي دهد  رابطه  اين 
مي كنند بيشتر از آن رضايت دارند. اين يافته با نتايج مطالعات كانينگهام و همكاران )2002(، جاج 
و همكاران )2005(، كاپررا ، واستكا62 )2006(، بولينگ63 )2007( و زللارس و همكاران )2008( 
همسوست. خودكارآمدي از طريق تأثير بر احساس كنترل پذيري محيط و شرايط كار، توان فرد 
براي مقابله با مشكلات و موانع را افزايش مي دهد كه با توفيق و احساس خشنودي همراه است. 
علاوه بر اين، معلمان با احساس خودكارآمدي شغلي بالا با احتمال بيشتري جهت تغيير محيط 
و شرايط كاري خود تلاش نموده و از شيوه هاي جديد كه موجب ارتقاي عملكرد آن ها گردد 
استقبال مي كنند. اينان با برنامه تر و سازمان دارتر عمل كرده، اشتياق بيشتري براي تدريس دارند، 
نسبت به شغل خود متعهدند و در نهايت به تأمين نيازها و خواسته هاي دانش آموزان خود توجه 
دارند )بولينگ،2007(. تمام اين ويژگي ها در كنار هم احساس رضايت دروني در معلم ايجاد 

مي كند كه به مفهوم دقيق رضايت شغلي اشاره دارد. 
با  مرتبط  محيطي  حمايت هاي  يا  موانع  به   مربوط  حمايت هاي  مسير  ديگر،  علي  مسير 
خودكارآمدي و اهداف شغلي به رضايت شغلي است )حمايت از هدف(. اين مؤلفه در حقيقت، 
به محدوديت ها و تسهيلاتي كه بافت يا محيط براي احساس خودكارآمدي و رشد آن يا رسيدن به 
اهداف شخصي ايجاد مي كند اشاره دارد )لنت و براون، 2006(. اين مسير در مطالعة دافي و لنت 
)2009( معنادار نبوده و نتوانسته است به شكل مستقيم و مستقل از ساير متغيرها رضايت شغلي 
را پيش بيني نمايد. در تبيين اين يافته مي توان به تفاوت هاي فرهنگي و بافتي دو كشور اشاره كرد. 
اين احتمال وجود دارد كه رضايت شغلي معلمان ايراني بيش از معلمان آمريكايي به حمايت ها 
و منابع محيطي خاص هدف )مانند مواد و ابزار ها يا حمايت احساسي و اجتماعي( وابستگي 
داشته باشد. به عبارتي در گروه اخير متغيرهاي محيطي مانند همكاران، مدير، دانش آموزان، اوليا و 
خانواده از طريق فراهم آوردن بازخورد، تقويت منفي يا مثبت يا فراهم ساختن تجربه جانشيني 
بر حس خودكارآمدي و تلاش براي رسيدن به هدف تأثير گذاشته و به دنبال آن ها بر رضايت 
شغلي نيز مؤثرند. در اين راستا، مطالعة آگيلار وفايي )1381( نشان داده است متغيرهاي بافتي 
ابتدايي  معلمان  بر رضايت شغلي  تأثير گذار  از مهم ترين عوامل  مانند فرهنگ و جو سازماني 
ايراني است. بيكر64 )2007( نيز در مطالعه خود دريافت كه يكي از مهم ترين علل عدم رضايت 
شغلي و ترك شغل در معلمان، عدم دريافت حمايت از سوي مديران و مسئولان مدرسه است. 
اين نتيجه در مطالعات مربوط به معلمان پاكستاني )ماليك، نواب، نعيم و دانيش65، 2010( نيز 

مشاهده شده است. 
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علاوه بر اين، مطالعات مختلف نشان داده كه در كل كارمندان و افراد شاغلي كه در محيطي 
غني و حمايت گر كار مي كنند، يعنی محيطی كه در آن آزادي عمل وجود داشته و موانع پيشرفت 
كمي وجود دارد، رقابتي سالم و مبتني بر عدالت حاكم است و رابطه همكاران مبتني بر صميميت 
و احترام مي باشد؛ از يك سو سطح رضايت شغلي بالا بوده و از سوي ديگر سازمان نيز عملكرد 
مناسبي دارد )پري، بيكر و واتنر66، 1997؛ ابرهارد، رين هارد-موندراگون و استات لمير67، 2000؛ 
برونتي، 2001؛ لي، 2002(. لازم به ذكر است كه در خصوص اين مؤلفه پژوهش هاي بسيار كمي 
صورت گرفته و قرار گرفتن اين مؤلفه در مدل فوق حالت آزمايشي دارد. اما اندك مطالعات 
انجام يافته در اين خصوص نشان مي دهد كه همكاران، مسئولان، دوستان و خانواده مي توانند 
از مهم ترين منابع مربوط به اين مؤلفه باشند و هر قدر فرد از همكاران و مسئولان خود رضايت 
احساس  بالاتري  شغلي  باشد، خشنودي  برقرار  آن ها  بين  انساني تري  ارتباط  و  داشته  بيشتري 

خواهد كرد )دافي و لنت، 2009؛ كايا، ياوزكان، ايزسيلر و توفكسنی68، 2011(. 
علاوه بر مسير هاي فوق، مسير علي شرايط كار به رضايت شغلي نيز معنادار است. اين يافته 
ابرهارد و  نتايج مطالعات دافي و لنت )2009(، لنت و هكاران )2011(، پري )1997(،  مطابق 
همكاران )2000( مي باشد كه نشان داده اند ادراك و رضايت افراد از شرايط كار با خشنودي از 
شغل رابطه دارد. در مطالعاتي كه با استفاده از شاخص هاي شرايط كار )تناسب شخص/ سازمان، 
تناسب نياز/منابع و حمايت سازمانی ادراك شده( انجام شده نيز يافته ها حاكي از اين بوده كه 
هرقدر بين شخص و سازمان تناسب وجود داشته باشد، يعني داراي ويژگي هاي مشتركي بوده و 
به تأمين نيازهاي هم كمك نمايند، ميزان رضايت و خشنودي فرد از كاري كه براي سازمان انجام 
مي دهد بيشتر خواهد بود )سكيگوچي، 2004(. از سوي ديگر هر اندازه ميان نيازهاي شخصي 
امكانات فراهم آمده از سوي سازمان )مادي و  با منابع و  )اجتماعي، جسمي و روان شناختي( 
معنوي( هماهنگي وجود داشته باشد، فرد رضايت بالاتري از شغل خود احساس خواهد كرد 
)كابل و دي رو، 2002(. حمايت سازمانی ادراك شده از مهم ترين متغيرهاي مربوط به محيط 
كار بوده است كه مكررا در  ادبيات پژوهشي ارتباط آن با رضايت شغلي بررسي گرديده است. 
ريگل و همكاران )2009( در فراتحليل مطالعاتي كه طي 20 سال اخير روي رابطه اين دو متغير 
انجام شده بود، دريافتند حمايت سازمانی ادراك شده تأثيري مثبت و قوي روي رضايت شغلي 
نيز  الزيدين70 )2010(  دارد. اين يافته ها در مطالعه ميائو69)2010( و آنامالي، خانسان عبدالله و 

تكرار شده اند.   
مجموع نتايج اين مطالعه نشان دادند كه مدل شناختي- اجتماعي رضايت شغلي لنت، مدل 
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تبييني و پيش بيني مناسبي براي رضايت شغلي گروهي از معلمان ايراني است. اين يافته حاكي 
تأثير گذار در رضايت شغلي معلمان در كشورهاي مختلف  متغيرها و عوامل مشابه  از وجود 
است. با عنايت به اين كه تاكنون در پژوهش هاي اندكي از متغيرهاي نظريه شناختي-اجتماعي 
در محيط هاي شغلي استفاده شده است، اين مطالعه مي تواند راهگشاي پژوهش هايي با محوريت 

اين نظريه باشد. 
علاوه بر اين، دست اندركاران امور رفاهي معلمان مي توانند با بهره گيري از متغيرهاي مهم و 
معنادار اين مدل، براي ارتقاي سطح رضايت شغلي معلمان برنامه ريزي نمايند. پيشنهاد مي شود 
در مطالعات بعدي پژوهشگران اين مدل را روي معلمان رشته هاي مختلف و معلمان با سطوح 

مختلف رضايت شغلي آزمون نمايند.
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