
 91-77،صفحه 9911سال ،)  فصل بهار (دوره اول ،فصلنامه رهیافتی در مدیریت بازرگانی

 
 
 

77 
 

 "تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی" 

 1الهام غلامی

 :چکیده

 اين مديريت سنتی درالگوهایت. اس سازمان بهسازی به مندعلاقه و توانمند مديران مداوم هایدغدغه از يكی امروزه عملكرد گیریاندازه

 منابع مديريت اصلی سیستم پاره عنوان به جديد های نظريه در ولی است، شده تلقی مديرو کارکردهای  وظايف کنترل مثابه به مقوله

 هاسازمان در انسانی منابع بهسازی و کارکنان و مديران میان ارتباط ايجاد رفتار، تقويت بر و دارد پاداش اعطای از فراتر کارکردی انسانی

 عملكرد مديريت چه .هردارد تأکید يكسان شرايط در مقايسه دوره چند يا يك از پس مطلوب تغییرات حصول میزان سنجش طريق از

 خواهد شد. استمرار سازمان عايد بیشتری سود و بازار سهم نتیجه در و يافته افزايش بهره وری نیز باشد، موفق تر سازمان به اهداف نیل در

شد.يكی از عوامل اثرگذاربرعلكرد سازمانی  خواهد امروزی پرتلاطم و دنیای رقابتی در سازمان بقای و تداوم و ثروت ايجاد باعث مذکور روند

 رضايت شغلی  است ؛بنابراين دراين مقاله سعی شده است تاثیررضايت شغلی برعملكرد سازمان مورد بررسی قراربگیرد.

 یرضايت شغلی،عملكرد،عملكرد سازمان های کلیدی:واژه

Review: 
Performance measurement is one of the ongoing concerns of capable and interested 

managers in improving the organization. In traditional models, the management of this 

category is considered as controlling the duties and functions of the manager, but in new 

theories as the main system of human resource management has a function beyond rewarding 

and strengthening behavior, establishing communication between managers and employees 

and improving human resources. In organizations, by emphasizing the degree of achievement 

of the desired changes after one or more periods of comparison in the same conditions, the 

emphasis is on. The more successful management is in achieving the organization's goals, 

the more productive it will be, resulting in greater market share and profitability for the 

organization. Continuation of this trend will create wealth and continuity and survival of the 

organization in today's competitive and turbulent world. One of the factors influencing 

organizational performance is job satisfaction; therefore, in this article we have tried to 

examine the impact of job satisfaction on organizational performance. 

Keywords: Job satisfaction, performance, organizational performance.
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 مقدمه

رضايت شغلی به  نگرش کلی فرد درباره شغلش اطلاق می     

شود .کسی که رضايت شغلی اش در سطح بالايی باشد نسبت به 

کارش نگرش مثبتی دارد ،ولی کسی که از کارش ناراضی است 

(. عملكرد 1931،نگرش وی نسبت به کارش منفی است)رابینز،

در طول سازمان به نتايج قابل اندازه گیری که يك سازمان 

فعالیت خود به دست می آورد و نشان دهنده ی میزان موفقیت يا 

شكست سازمان می باشد، گفته می شود و با مؤلفه هايی از قبیل 

رضايت مشتريان، رضايت کارکنان، اثر بخشی سازمان، نتايج مالی 

و بازار، رشد فروش، رشد درآمد، سهم بازار، سود پس از کسر 

شود.رضايت شغلی برعملكردسازمانی  مالیات و ... سنجیده می

 تاثیربسزايی دارد

 شغلی رضایت -1

شغلی را احساس مثبتی نسبت به شغل تعريف کرديم که رضايت

شود .مشخص های شغل حاصل میدر نتیجه ارزيابی فرد از ويژگی

ان شغلی به عنواست که اين تعريف بسیار گسترده است. رضايت

نسبت به شغل و سازمان خود  مهمترين نگرش برداشت انسان را

شغلی بالا شغل خود را دوست دارد.يك کارمند با رضايتبیان می

دارد و برای آن ارزش قائل است و به طور کلی نگرش مثبت نسبت 

لی شغبه آن شغل دارد.بنابراين يك کارمند با میزان زياد رضايت

،نگرش مثبت به شغل و سازمان خود دارد و ديگری که میزان 

 2،1331شغلی او کم است نگرش منفی دارد)فلدمن و آرنولديترضا

شغلی نتیجه ادراک کارکنان است که محتوا وزمینه (. رضايت132:

                                                           
2  Feldman & Arnold 

شغل آن چیزی را که برای کارمند ارزشمند است،فراهم می 

کند.رضايت شغلی يك حالت احساسی مثبت يا مطبوع است که 

حالت احساسی ی فرد است.اين پیامد ارزيابی شغلی يا تجربه

مثبت،کمك زيادی به سلامت فیزيكی و روانی افراد می کند .از نظر 

 ی جو سازمانیکنندهسازمانی ،سطح بالای رضايت شغلی منعكس

شود بسیار مطلوب است که منجر به جذب و بقاء کارکنان می

 (.989: 1931)مقیمی،

شغلی افراد و اعضای سازمان به سه دلیل دارای اهمیت رضايت

 ت:اس

مدارک زيادی در دست است که افراد ناراضی بیشتر  -

 استعفاء داده و سازمان را ترک می کنند .

ثابت شده است که کارکنان راضی از سلامت بهتری بر  -

 خوردار بوده و بیشتر عمر می کنند.

شغلی کارکنان پديده ای است که مرز سازمان و رضايت -

زندگی شرکت فراتر می رود و اثرات مثبت آن در 

-خصوصی فرد و خارج از سازمان مشاهده می

 (.272: 1331شود)رابینز،

 شغلیعوامل مؤثر در رضایت: 1-1

شغلی نقش دارد اين بر اساس پژوهشات عوامل زيادی در رضايت

 عوامل عبارتند از:

 شرايط کار -

 ارتباطات -
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 ی رهبریشیوه -

 عدالت -

 شغل مناسب و غنی -

 های پیشرفتوجود فرصت -

: 1939شغل و شاغل)زارعی متین،تطبیق مناسب  -

229.) 

 چه عللی منجر به رضایت شغلی می شود ؟: 1-2

ت شغلی )ماهیهای اصلی رضايتواقعیت اين است که در بین جنبه

کار،دستمزد،فرصت های ترفیع،سرپرستان و زير دستان(،لذت بردن 

ترين همبستگی را با سطوح از کار همیشه تنها عاملی بوده که قوی

شغلی داشته است.مشاغل دلچسبی که امكان ضايتبالای ر

کنند ،می توانند اکثر آموزش،تنوع،استقلال و کنترل را فراهم می

کارمندان را راضی نگه دارند. به عبارت ديگر بیشتر مردم کاری که 

چالش بر انگیز و مهیج است را به کارهای قابل پیش بینی و عادی 

شرايط کار  بستگی ندارد شغلی تنها به دهند. رضايتترجیح می

کند . افرادی که نسبت به ،شخصیت هم در آن نقش مهمی ايفا می

ای خودشان احساس مثبتی ندارند ،احتمالاً به کارشان هم علاقه

نشان نخواهند داد.پژوهشات نشان داده افرادی که خودسنجی 

اسی های اسيعنی به ارزش درونی و شايستگی–درونی مثبتی دارند 

درونی منفی بیش از افرادی که خود سنجی-ان دارندخود ايم

شان راضی  هستند .آنها نه تنها کار خود را رضايت دارند،از شغل

بخش تر و چالش برانگیزتر می بینند،بلكه به مشاغل چالش برانگیز 

هم گرايش بیشتری دارند.افرادی که خودسنجی درونی منفی 

                                                           
3 Barling&et al. 

-تخاب کرده و هنگام روبهطلبانه اندارند،کمتر برای خود اهداف جاه

 کنند.به همین علت اينرو شدن با مشكلات زودتر عقب نشینی می

افراد خود را بیشتر از کسانی که خودسنجی درونی مثبت دارند،به 

کنند)برلینگ و کننده و تكراری محدود میکارهای کسل

 (.272: 9،2009همكاران

 تأثیر کارمندان راضی و ناراضی بر محیط کار: 1-3

ضايت و نارضايتی کارمندان پیامدهای متعددی دارد .بررسی يك ر

تواند ما را در درک نتايج نارضايتی ياری کند .چهار مدل نظری می

واکنش از طرف کارمندان شناسايی شده که بر اساس دو بعد 

ن ها بدياند . واکنشبندی شدهسازنده /مخرب و فعال /منفعل دسته

 شرح می باشند: 

خروج شامل هدايت رفتار به سمت ترک سازمان و واکنش :خروج

جستجو برای يافتن فرصت شغلی جديد و همچنین استعفاء دادن 

 باشد.می

در اين واکنش کارمند به صورت فعالانه و سازنده :اظهارعقیده

کند با مطرح کردن پیشنهادات اصلاحی،گفتگو درباره سعی می

 بهبود بخشد.مشكلات و انجام برخی کارهای صنفی اوضاع را 

در واکنش وفاداری ،فرد به صورت منفعلانه اما خوش :وفاداری

شود.او در مقابل منتقدين خارجی به بینانه منتظر بهبود شرايط می

دفاع از سازمان پرداخته و متعقد است که سازمان و مديريت آن 

 «.کار درست را انجام می دهند»
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د گرفته انپیش توجهی را درکارمندانی که واکنش بی:بی توجهی

،با اقداماتی چون غیبت ها و تأخیر زياد ،کاهش تلاش و افزايش 

دهند شرايط بدتر میزان اشتباهات به صورت منفعلانه اجازه می

توجهی باعث بدتر شدن وضعیت شود.رفتارهای خروج و بی

شوند ،اما جايی میوری ،غیبت و جابهبهره–متغیرهای عملكردی 

های اظهار عقیده و وفاداری هم منظور ،واکنشدر مدل توسعه يافته 

 کنند فرد موقعیتشده است که رفتارهايی سازنده بوده و کمك می

ناخوشايند را تحمل کرده و يا شرايط رضايت بخش را مجدداً در 

 هايی چونمحیط کار احیا کند. به کمك اين مدل می توان موقعیت

شغلی،نرخ جابه ايتیرغم نارضها که علیواکنش کارمندان اتحاديه

ها اغلب نارضايتی جايی پايینی دارند را درک کرد. اعضای اتحاديه

د . کننخود را از طريق فرآيند شكايت يا مزاکرات رسمی بیان می

ه حال ککند تا در عیناين مكانیزهای اظهارعقیده به آنها کمك می

هبود دهند ،خودشان را متقاعد کنند که برای بکارشان را ادامه می

 (.31: 4،1334شرايط قدمی برداشته اند)بیتنر و همكاران

 شغلی به عنوان متغیر مستقلنقش رضایت: 1-4

شغلی در سازمان و عملكرد فردی تأثیر زيادی دارد.بر اساس رضايت

شغلی بالا بر بهبود عملكرد ،کاهش تأخیر،،کاهش پژوهشات رضايت

 تأثیر دارد.روانی و جسمی -جايی  و سلامتی روحیجابه

شغلی بالا در عملكرد تأثیر دارد رضايتشغلی و عملکرد:رضایت

.به ويژه برای کارشناسان و کسانی که از فكرواستعداد خود بايد در 

-شغل استفاده کنند.کسانی که نگرش مثبت در مورد کار و سازمان

شغلی و میزان تأخیر شان دارند ،عملكرد بهتری دارند.رضايت

                                                           
4 Bitner&et al. 

ها پايین است،به طور مختلف شغلی آنطح رضايتکارکنانی که س

کنند ازحضور در محل کار خود غیبت کنند و با تأخیرهای سعی می

 مكرر حاضر شوند. 

-شغلی و جابهبین رضايت :شغلیجاییشغلی و جابهرضایت

تری وجود دارد .در سازمان و گروهايی که ی قویشغلی رابطهجايی

 شغلی بالا استجايیاست،میزان جابهشغلی پايین سطح رضايت

ای هشغلی به ايجاد بیمارینارضايتی :و سلامتیشغلی رضایت

جسمی مانند سر درد،اعتیاد به مواد مخدر،سوءهاضمه و فشار خون 

های روحی و روانی گردد همچنین بسیاری از بیماریمنجر می

مانند اضطراب ،تشويش ،کج خلقی ريشه در نارضايتی شغلی 

(.با بررسی شواهد موجود می توان 221: 1939رد)زارعی متین،دا

شغلی زيادی ايجاد کرد را چهارعاملی که در کارمندان رضايت

شناسايی کرد .اين چهار عامل عبارتند از:چالش بر انگیز بودن از 

نظر فكری،پاداش منصفانه،وجود شرايط کاری حمايتی و وجود 

دام از اين عوامل را تحت توانند هر کهمكاران حامی.مديران می

ردم به مکنترل خود داشته باشند.چالش برانگیز بودن از نظر فكری

دهند که در آن فرصت استفاده از طور کلی مشاغلی را ترجیح می

هايشان فراهم بوده،وظايف متنوعی را در برگرفته ها و توانايیمهارت

د کار را ،آزادی عمل داشته و بازخورد وجود داشته باشد تا بدانن

چقدر خوب انجام داده اند.پاداش منصفانه کارمندان خواهان 

سیستم پرداختی هستند که به نظرشان منصفانه بوده ،درآن ابهام 

وجود نداشته و با انتظاراتشان همخوانی داشته باشد.وقتی دستمزد 

های فرد و عرف دستمزد با توجه به حجم کار ،سطح مهارت

رسد،به احتمال زياد باعث ه به نظر میپرداختی در جامعه ،منصفان
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رضايت خواهد شد.شرايط کاری حمايتی کارمندان دوست دارند 

محیط کارشان ايمن و از نظر شخصی راحت بوده و موجب تسهیل 

ر دهنددانجام بهترکارها شود.علاوه بر اين،بیشتر مردم ترجیح می

ار ک نزديكی محل زندگی شان و در فضای تمیز و با امكانات مدرن

کنند.همكاران حامی بیشتر مردم در محیط کار چیزی فراتر از پول 

آورند . کار کردن باعث می شود و موفقیت های مادی بدست می

بیشتر کارمندان تعاملات اجتماعی هم داشته باشند. به همین علت 

ی شغلعجیب نیست که داشتن همكارانی صمیمی و حامی ،رضايت

هم در راضی شدن فرد نقش تعیین را افزايش دهد.رفتار رئیس 

ای دارد. مطالعات نشان داده که اگر سرپرست مستقیم کننده

داشتنی باشد ،کارهای خوب را مورد کارمند ،فردی فهمیده و دوست

 شخصی آنهاتشويق قرار داده ،به نظرات کارمند گوش کرده و نفع

 وکند)رابینز پیدا میکارمندان افزايشبرايش مهم باشد،رضايت

 (.109: 1939جاج، 

 پیآمدهای رضایت و نارضایتی شغلی: 1-5

هرگاه افراد از کارشان راضی باشند ،به طور مرتب سر کار حاضر 

شده و کمتر مايلند شغل خود را تغییر دهند.به عكس ،اگر از 

های کارشان راضی نباشند ،اندک اندک در محل کار خود به بهانه

وجود سلامت ،تمارض می  گوناگون حاضر نمی شوند و حتی با

کنندو چه بسا به خاطر شغلی بهتر سازمان را ترک می گويند .در 

رسند که کارکنان راضی غیبت کرده و يا حالی که بعید به نظر می

در جايی جويای کار شوند.ممكن است فرد به دلیل نیاز مادی در 

محل کار خود حاضر شود،لیكن کار خود را با بی علاقگی ،عدم دقت 

عوامل و پیامدهای رضايت و 9-2کیفیت پايین انجام دهد.نمودار و

 نارضايتی شغلی را نشان می دهد.

 علل و پیامدهای رضایت و نارضایتی شغلی.-1شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .297: 1981منبع:عباس زادگان،

در مورد اين نمودار بايد توجه داشت که عكس العمل افراد در برابر 

کند حقوقش است.فردی که احساس میشغلی متفاوت نارضايتی

جويی کند يا دائماً شكايت نمايد يا درخواست مناسب نیست،بهانه

اضافه حقوق کند،ولی ديگری ممكن است شغل خود را رها سازد 

.البته شمار اندکی از افراد به خاطر مسائل جزئی دست به اقدامی 

 جدی می زنند.

 رضایت شغلی و عملکرد: 1-6

هاست که موضوع بحث شغلی و عملكرد فرد سالرضايترابطه میان 

توان مديريت بوده و میو جدل صاحب نظران و پژوهشگران علم

 عوامل سازمانی:

دستمزد-  

طبیعت کار-  

سیاست ها و رويه ها-  

شرايط و محیط-  

کار-  

 عوامل اجتماعی:

همكاران-  

افراد مافوق-  

 عوامل شخصی:

نیازها-  

آرزوها-  

مزايای جانبی-  

انتظارات-  

 نارضايتی شغلی

کیفیت پايین 

 غیبت

 ترک خدمت

رضايت 
 حضور مرتب

 ثبات شغلی
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گفت هنوز ابهام بسیاری بر اين بحث سايه افكنده است.پرسش 

واقعی اين است که آيا اساساً چه اهمیتی دارد که افراد از کارشان 

د: ن به اين مسئله نگاه کرراضی باشند يا نباشند؟از دو زاويه می توا

ند کنخست ديداخلاقی ،اصول انسانی و اجتماعی به مدير حكم می

 شرايطی فراهم آورد که افراد از کارشان راضی باشند.

توان ادعا کرد که دوم از ديد اقتصادی و يا شايد عمل گرايانه می

هم به نفع خود شخص و هم به نفع سازمان است که فرد از کارش 

کند اگر سازمان د .اما ،همین منطق اقتصادی حكم میراضی باش

مطمئن شد،رضايت شغلی به نوعی مستقیم يا غیر مستقیم باعث 

شود.بهتر می تواند شرايط تأمین آن را فراهم بهبود عملكرد می

 (.297: 1981آورد)عباس زادگان، 

 دسته بندی نظریه های رضایت شغلی: 1-7

به بعد با 1390های حدود سال شغلی ازمطالعات در زمینه رضايت

های بسیاری در مطالعات هالوژن آغاز شد.از آن زمان به بعد تئوری

هاو اهمیت زمینه سازمان و مديريت در نقش انسان در سازمان

(تحقیقات 1374) 1ند.به عقیده گراهاماشغلی تأکید کردهرضايت

-1:ای در سه زمینه اصلی صورت گرفته است که عبارتند اززمینه

مكتب رشد يا ماهیت -9نهضت روابط انسانی-2مهندسی صنايع 

 کار که هرکدام توضیح داده می شود.

مند گرديدند تا تأثیر ،مهندسین صنايع علاقه20در طول دهه-1

شغلی مورد بررسی قرار کاری و پرداخت ها را بر رضايتشرايط

                                                           
5 Graham 
6 Baron & Kenny 

-دهند.متغیرهايی چون تشخیص بر اساس میزان تولید ،استراحت

محیطی همچون نور ،صدا ،از جمله مدت در کار و عواملی کوتاهها

سته شغلی مؤثر دانعواملی بوده است که مهندسین صنايع بر رضايت

اند.مديريت علمی تیلور وضعیتی را در زمینه طراحی شغل ،شرايط 

است که در کاری ،برنامه های حقوق و دستمزد پیش بینی کرده

 (.1988شود)غفارپور، گرفته میبه کارجهت اطمینان از تولید زياد 

،توجه به نقش کارگروهی و سرپرستی در تعیین 90در طول دهه -2

شغلی فراهم شد.در مطالعات هالوژن شواهد منبعی برای رضايت

فراوانی مبنی بر اينكه رضايت کارکنان از طريق سرپرستی مناسب 

ی هم در ط شغلی تأثیر دارند.مطالعاتیهای کاری بر عملكردو گروه

جنگ جهانی دوم در زمینه رهبری بین نیروهای مصلح صورت 

غلی شهای غیر رسمی و سرپرستی را بر رضايتگرفت و تأثیر گروه

 مشخص ساخت .  

کار ،با انتشار تحقیقاتی که فردريك مكتب رشد يا ماهیت-9

شغلی کار به عنوان منبع رضايتهرزبرگ انجام داد،اهمیت ماهیت

رار گرفت.رضايت واقعی بايستی توسط تفويض مورد توجه ق

های کافی به افراد و چالش دار بودن شغل فراهم مسئولیت

 (.2،1330گردد)بارون و کنی

های مختلفی ارائه شده است که در شغلی نظريهدر رابطه با رضايت

 شود:ها اشاره میاين قسمت به برخی از آن

 7*نظریه دو عاملی یا انگیزش ،بهداشت هرزبرگ

7 Two-Factor Theories Of Fredrick Herzberg 
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شغلی ،نظريه دو عاملی های مطرح در زمینه رضايتيكی از نظريه

نفر از حسابداران 200باشد.هرزبرگ با مطالعه بر روی هرزبرگ می

و مهندسین شرکت از تكنیك وقايع حساس استفاده نمود و به اين 

نتیجه رسید که بر خلاف نظريات سابق ،رضايت يا عدم رضايت از 

باشد .نتايج تحقیقی نشان داد که ی میشغل ناشی از عوامل متعدد

شوند در محیط کار نهاده عواملی که باعث رضايت شغلی ما می

است .وی عوامل ايجاد کننده رضايت را عوامل انگیزشی وعوامل 

دارنده نامید)هرزبرگ جلوگیری از رضايت را عوامل بهداشتی يا نگه

روابط انسانی ، های (.هرزبرگ تحت تأثیر نظريه8،1330و همكاران

را  شغلیی انگیزشی ای را مطرح کرد که درآن نقش رضايتنظريه

در تعیین انگیزه کارگر  برجسته و روشن کرد.او معتقد بود که 

ستار آن شغلی با نتايج پیوبعدی نسیت به رضايترويكرد سنتی تك

شغلی نادرست است و شغلی تا رضايتبا دامنه ای از عدم رضايت

رضايت عملاً دو جنبه جدا از هم و مستقل می  رضايت و عدم

باشند.اعتقاد وی بر اين است که دو دسته از عوامل در انگیزش 

ها می توان انتظار داشت که کارکنان تأثیر دارند و بر اساس آن

 (.1939عملكرد بهتری داشته باشند)الوانی، 

عوامل بهداشتی عواملی هستند که وجودشان در کار ضروری 

شود.اين عوامل ما وجودشان باعث بر انگیختن افراد نمیهستند،ا

مشی و شامل مناسب بودن عواملی از قبیل حقوق و دستمزد ،خط

مقررات اداری ،روابط شخصی با همرديفان ،سرپرستان و زير دستان 

روز سرپرستی است که از بکار و کیفیتشغلی ،شرايط محیط،امنیت

امًوجب رضايت نمی کند،اما لزومنارضايتی جلوگیری می

شوند.دسته ديگر عوامل انگیزشی هستند که باعث ترغیب و 

                                                           
8 Herzberg & et al. 

ار کانگیزش می شوند.عوامل انگیزشی شامل عواملی از قبیل ماهیت

،شناخت و قدردانی ،موفقیت،مسئولیت ،رشد و پیشرفت هستند و 

ها ندرتاًسبب عدم گردد اما فقدان آنها موجب رضايت میوجود آن

 (.1983سعودی اصل و همكاران، رضايت می شود)م

 :عوامل بهداشتی محیطی یا عوامل ناراضی کننده1جدول

 : عوامل بر انگیزاننده یا انگیزشی2جدول

 عوامل بر انگیزاننده يا انگیزشی

پیشرفت و -1

 توسعه شغلی

 ماهیت کار-9 مسئولیت-2

شناخت از طرف -1 رشد فردی-4

 ديگران

کسب -2

 موفقیت

 

 عوامل بهداشتی محیطی يا عوامل ناراضی کننده

 شرايط کار-9 زندگی شخصی-2 امنیت شغلی-1

حقوق و -4

 دستمزد

خط مشی،قوانین و -1

 مقررات شرکت

ماهیت و میزان -2

 سرپرستی

روابط متقابل -7

 با همكاران

روابط متقابل با سر -8

 پرستان

روابط متقابل با -3

 زير دستان

مقام و -10

 موقعیت
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 نیازهای مازلو *نظریه سلسله مراتب

های انگیزشی ،نظريه مازلو است.به ترين نظريهيكی از قديمی

-گانه برانگیخته میاعتقاد مازلو کارکنان بر پايه سطوح پنج

شوند.چنانچه اين نیازها با توجه به موقعیتی که دارند برآورده 

شود .اين نیازها به ترتیب الويت شغلی ايجاد میشوند،رضايت

نیازهای فیزيولوژيك،امنیت ،اجتماعی،احترام و عبارت است از 

خود شكوفايی . نظريه مازلو بر پايه سه مفروضه عمده قرار 

وند ، ش(افراد تنها بر پايه نیازها برآورده نشده بر انگیخته می1دارد:

( نیازهای افراد به ترتیب الويت از نیازهای ساده به پیچیده 2

تواند موجب زمانی می (نیازهای سطوح بالاتر9مرتب شده است،

تر برآورده شده برانگیختن فرد شودکه نیازهای سطوح پايین

 (.1337، 3باشد)لوسیر

روانشناسان سازمانی بر اين باورند که نظريه سلسله مراتب 

شغلی بسیار کارساز است،زيرا رضايت نیازهای در بررسی رضايت

فرد را با توجه به اين نكته که شغل وی چگونه پاسخگوی 

(.اين 1972توان تعیین کرد)ازکمپ، نیازهای غالب است،می

سطوح نیازها به ترتیب عبارتند از: نیازهای فیزيولوژيك ، ايمنی، 

 اجتماعی،عزت نفس و خودشكوفايی.

 10*نظریه گروه مرجع

ها و علائق فرد را در اين نظريه به عنوان نقطه عطف خود، خواست

هد دروهی را مد نظر قرار میگیرد ،بلكه ديدگاه و عقايد گنظر نمی

وه هايی به گرنگرد.چنین گروهکه فرد برای هدايت و ارشاد به آن می

                                                           
9 Lussier 
10 Refference  Group 

ها نظريات ،ديدگاه و نگرش شخص معروفند.  اين گروه«مرجع فرد»

اگون های گونرا از دنیا و نیز چگونگی ارزشیابی وی را از ديگر پديده

-ه موجب رضايتکنند.بر اساس اين نظريه آنچدر محیط تعیین می

های گروه ها  و ديدگاهگردد ،برآورده شدن خواستهشغلی فرد می

های شغلی گروه مرجع فرد است.بنابراين اگر شغل،علايق و خواسته

را برآورده سازد ،شخص از آن احساس رضايت کرده و به آن 

 (.1982گردد)کورمن، علاقمند می

 11*نظریه نیازها

ه خواهد بکه چنانچه فرد آنچه را میاين نظريه معتقد بر اين است 

دست آورد، خشنود خواهد شد و هر قدر شخص چیزی را بیشتر 

تر باشد،از رسیدن بخواهد و رسیدن به آن هدف خاص برای او مهم

به آن خشنود خواهد شد و از عدم دستیابی به آن بیشتر ناخشنود 

 ودششغلی هر فرد که از اشتغال حاصل میگردد.میزان رضايتمی

به دو عامل بستگی دارد.اول چه مقدار از نیازها و به چه میزانی از 

گردد.دوم چه مقدار از کار و احراز موفقیت مورد نظر تأمین می

نیازها و به چه میزانی از طريق اشتغال به کار مورد نظر تامین نشده 

ای که از بررسی عوامل دسته اول و دوم حاصل ماند .نتیجهباقی می

کند)میر کمالی، شغلی فرد را معین میمیزان رضايتشود می

1988.) 

 *نظریه امید و انتظار

های ادراکی قرار دارد.بر اساس اين نظريه ريشه اين نظريه در نظريه

ن کند که حداکثر نتیجه برای آفرد نسبت به کاری انگیزه  پیدا می

11 Need Theory 
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های انتظار نیروی انگیزش منظور باشد .بر اساس يكی از تئوری

های فرد و میزان انتظار و احتمال است که به حاصل ضرب اولويت

وقوع نتیجه مورد نظر مقصود است.در اين نظريه قصد فرد به انجام 

کار و رضايت او تحت تأثیر عواملی چون ارزش ،مطلوبیت پاداش و 

نتیجه انتظار و احتمال وقوع پاداش ،توان و استعداد فرد،ادراک فرد 

مان و احساس رضاتمندی با نحوه انطباق کامل از نقش خود در ساز

ی گردد.در حالی که نارضايتامیدها و انتطارات با پیشرفت تعیین می

 (.1982معلول ناکافی در رسیدن به انتظارات است)میر سپاسی، 

 *نظریه آلدرفر

گرفت و در سه سطح نیازها را به کارآلدرفر مفهوم سلسله مراتب

کند.به اعتقاد وی چنانچه اين سه نوع وجود،ارتباط ورشد بیان می

يد آشغلی فرد فراهم مینیاز با تدابیر سازمانی برآورده شود ،رضايت

.نیازهای سطح وجود اشاره به آن دسته از نیازها دارد که به بقاء 

انجامد و تا اندازه زيادی منطبق با دو سطح اولیه نیازهای انسان می 

بر نیاز به تعامل با ديگران تأکید مازلو است .نیازهای سطح ارتباط 

دارد و نیازهای سطح رشد بالاترين نیاز در نظريه اوست که با بخشی 

از سطح چهارم و تمامی سطح پنجم سلسله مراتب نیازهای مازلو 

م وصل همراتبی بهگونه سلسلهمنطبق است. در اين نظريه نیازها به

بلی نیست که نیاز قنیستند. ارضاء يك سطح در نیازها به معنای آن 

 (.2001، 12ارضاء شده است)بول

 *نظریه نقش

شود.در جنبه در اين نظريه به دو جنبه اجتماعی و روانی توجه می

اجتماعی تأثیر عواملی نظیر نظام سازمانی و کارگروهی و شرايط 

                                                           
12  Bull 

گیرد.اين عوامل شغلی مورد توجه قرار میمحیط اشتغال در رضايت

شود.جنبه روانی شغلی را شامل میهمان شرايط بیرونی رضايت

ردد.به گشغلی بیشتر به انتظارات و توقعات فرد مربوط میرضايت

هايش در عبارت ديگر،احساس فرد را از موقعیت شغلی و فعالیت

های محوله و ايفای نقش خاص به عنوان عضوی از انجام مسئولیت

ز ا ای است کهکلی نتیجهنمايد .رضايتاعضای جامعه مشخص می

ترکیب دو جنبه اجتماعی و روانی حاصل می گردد)شفیع آبادی، 

1930.) 

  ابعاد رضایت شغلی: 1-8

های مختلف ارائه شده به طور کلی سه بعد مهم با توجه به نظريه

 شغلی تشخیص داده شده است که عبارتند از:در رضايت

 .شغل استعاطفی به شرايط يا وضعیتشغلی يك پاسخرضايت

لی اغلب در رابطه با میزان برآورده شدن نیازها و شغرضايت

 شود.انتظارات تعیین می

 باشد.شغلی منبعث از چند نگرش به هم وابسته میرضايت

-هاندکپنج بعد شغلی را پیشنهادکرده«کندال،اسمیت،هیولین»

 عبارتنداز :

، وهمكاران)لاکوسرپرستیارتقاء،نظارتماهیتشغل،دستمزد،فرصت

1372 :1900.) 
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 ابعاد و عوامل کلی مؤثر بر رضایت شغلی: 1-9

ته شغلی پرداخصاحب نظران بسیاری به ذکر عوامل مؤثر بر رضايت

د رسها چنین به نظر میهای آنگرا به نوشتهاند که با نگاهی کل

-باشد.بنابراين در يك جمعکه بسیاری از اين عوامل مشترک می

شغلی را به چهار ر رضايتتوان ابعاد و عوامل مؤثر ببندی کلی می

کرد .لازم به ذکر است اين ابعاد و عوامل کلی زير تقسیم بندیدسته

گانه شغلی کندال،اسمیت و هیولین انطباق بیشتری با ابعاد پنچ

 دارد .

 عوامل سازمانی -

 عوامل محیطی -

 ماهیت کار -

 (.989: 1931عوامل فردی)مقیمی،  -

 : مدل رضایت شغلی2شکل

 .984: 1931منبع :دکتر سید محمد مقیمی،

 

 

 عملکرد:-2

ترين اصولی است که در امروزه پاداش برای عملكرد يكی از منطقی

ها متداول است.طبق نطريه انتظار مهمترين نقش سیستم سازمان

گر رد.اپاداش تأثیری است که انتظار دريافت پاداش بر عملكرد دا
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کارکنان سازمان انتظار داشته باشند که عملكرد بهتر به پاداش 

شود ،امید به دريافت پاداش ،نقش مثبتی در عملكرد فوق منجر می

العاده و برجسته آنها خواهد داشت .سیستم ارزيابی عملكرد در 

سازمان بايد به درستی معلوم کند چه نوع عملكردی سزاوار دريافت 

باط میان عملكرد بهتر و دريافت پاداش بايد کاملاً پاداش است و ارت

معلوم و معین باشد .کارکنان بايد اعتماد داشته باشند که سرپرست 

می تواند پاداشی  که قول آن را داده است اعطاء نمايد.برداشت 

کارمند از رابطه میان تلاش و پاداش مهم است؛يعنی تا چه اندازه 

داند و تا چه اندازه احساس میکارمند دريافت پاداش را محتمل 

می کند که تلاش،پاداش در پی دارد.اگرچه تلاش منجر به عملكرد 

شود بین اين دو تفاوت وجود دارد .اختلاف میان تلاش )يعنی می

آنچه که کارمند می کوشد تا حاصل آيد(و عملكرد)يعنی آنچه که 

ايد ش بهای فرد بستگی دارد.پاداواقعا حاصل شده است( به توانايی

از نظر فرد مناسب باشد.رضايت فرد از پاداش به اين بستگی دارد 

که آيا پاداشی که دريافت کرده همان پاداشی است که انتظارش را 

ای داشت.اگر فرد بخاطر عملكردش پاداش مناسب و منصفانه

دريافت نموده باشد ،احتمال تكرار و ادامه عملكرد بالا در آينده 

 (.222: 1983ادت،افزايش می يابد )سع

 عملکرد سازمانی: 2-1

عملكرد سازمان به نتايج قابل اندازه گیری که يك سازمان در طول 

فعالیت خود به دست می آورد و نشان دهنده ی میزان موفقیت يا 

شكست سازمان می باشد، گفته می شود و با مؤلفه هايی از قبیل 

الی نتايج م رضايت مشتريان، رضايت کارکنان، اثر بخشی سازمان،

و بازار، رشد فروش، رشد درآمد، سهم بازار، سود پس از کسر مالیات 

 (.1983و ... سنجیده می شود)محقر و همكاران، 

 نتیجه گیری:

 ;رضايت شغلی يكی از عوامل مهم در موفقیت شغلی است

عاملی که موجب افزايش کارايی و نیز احساس رضايت فردی 

داشتن شرايط ولوازم  رضايت شغلی يعنی دوست.می گردد

يك شغل، شرايطی که درآن کارانجام می گیرد و پاداشی که 

برای آن دريافت می شود.با توجه به مطالب مزبور، می توان 

يعنی احساس خرسندی و خشنودی « رضايت شغلی »گفت: 

که فرد از کار خود می کند و لذتی که از آن می برد و در پی 

ستگی پیدامی کند.حالتی آن، به شغل خود دل گرمی و واب

مطبوع، عاطفی و مثبت حاصل از ارزيابی شغل يا تجارب 

با توجه به نتايج اين میزان در سازمان ناچیز می  .شغلی است

باشد و سازمان بايد سريعا به بررسی اين موضوع بپردازد. برای 

اين منظور در زير پیشنهاداتی جهت بهبود اين فرايند در 

 د:سازمان ارائه می گرد

داشتن حقوق و مزايای خوب 

لزوم مهارت های خاص در انجام وظايف شغلی 

 دريافت بازخورد از طريق مختلف در مورد نتايج انجام

 وظايف کاری

وجود تنوع و فعالیت ای مختلف در انجام وظايف شغلی 

 مسئولیت شغلی به آنها تفويض گردد به طوری که کارکنان

 که شغلشان در اختیار آنها است.اين احساس را داشته باشند 



 91-77،صفحه 9911سال ،)  فصل بهار (دوره اول ،فصلنامه رهیافتی در مدیریت بازرگانی

 
 
 

77 
 

.مجاز باشند در کار خود دست به نوآوری بزنند 

 منابع و مآخذ:

(.روانشناسی اجتماعی کاربردی، ترجمه 1982ازکمپ، ا. ) -

 فرهاد ماهر، مشهد: انتشارات آستان قدس رضوی.

الوانی، م ؛ غريبی يامچی، ح ؛ نیك مرام، س واحمدی زهرانی،  -

گوی اثربخش تشويق کارکنان بخش (. تبیین ال1930م. )

-عمومی با رويكردی کل نگرانه به پاداش، فصلنامه علمی

 .1-17: 24(1پژوهشی، )

(. رويكردهای نوين به ارزيابی عملكرد 1982تولايی،  ر. ) -

 .99: 12(1) پلیس، انسانی توسعه سازمان ها، دوماهنامه

 ،(.  مديريت رفتار سازمانی پیشرفته1939زارعی متین، ح. ) -

 تهران: ناشر آگه.

(. رفتار سازمانی،  مترجم مهدی 1939رابینز، ا. جاج، ت. ) -

 زارع، نشر نص.پ

(. مديريت منابع انسانی، تهران: انتشارات 1983سعادت، ا. ) -

 وزارت  فرهنگ و فرهنگ اسلامی.

(. راهنمايی و مشاوره شغلی و حرفه 1930شفیع آبادی ، ع. ) -

 انتشارات رشد. ايی و نظريه های انتخاب، تهران:

(. مديريت عملكرد، تهران: ناشر  1981عباس زادگان، س. ) -

 شرکت سهامی انتشارات.

(. بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و 1988غفار پور، م. ) -

رضايت شغلی در میان اعضای هیئت علمی دانشگاه قم ،پايان 

نامه کارشناسی ارشد،  دانشكده علوم تربیتی و روانشناسی 

 صفهاندانشگاه ا

(. رابطه بین توانمند سازی و 1939فرهادی، م و روانگرد، ر. ) -

يادگیری سازمانی در میان کارکنان دانشگاه علوم پزشكی 

 .738-783: 2(11شیراز، مديريت اطلاعات سلامت، )

(. مدل های ارزيابی عملكرد،  تهران: نشر 1930کاشانی، ا. ) -

 سمت.

سازمان، ترجمه (. روانشناسی صنعتی و 1982کورمن، آ. ) -

 حسن شكر کن، تهران: انتشارات رشد.

مسعودی اصل، ا ؛ حاجی نبی، ک ؛ نصرتی نژاد، ف و سودايی  -

 يك در عملكرد و سازمانی تعهد (. رابطه1931زنوزق، ح. )

 .131-201: 1(1درمانی، فصلنامه پايش، ) و بهداشتی شبكه

(. 1983محقر، ع؛ معین نجف ابادی، ف و بیاضی طهرابند، ع. ) -

بررسی تاثیر فعالیت های مديريت کیفیت بر عملكرد سازمان 

 .4(14ها ، پژ وهش های مديريت در ايران،  )

(. مديريت منابع انسانی و روابط کار، 1982میر سپاسی، ن. ) -

 تهران: انتشارات میر.

(. روابط انسانی در آموزشگاه،تهران: 1988میر کمالی، س. ) -

 .نشر سیطرون
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