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تعاریف رضایت شغلی 

     سايمونز
 و همكاران (2002: 81) رضايت شغلي را نگرش كلي فرد به شغلش مي دانند.

     ساعتچي (1387: 46) رضايت شغلي را درجه اي از خشنودي مي داند كه كارمند از ارضاي نيازهاي خودبه وسيله شغلش تحصيل مي كند.

     بارن و گرينبرگ
(1990: 83) رضايت شغلي را واكنش هاي شناختي، عاطفي و ارزشيابي كاركنان نسبت به شغل خود مي دانند.

     میچل
(1373: 54) رضايت شغلي را به عنوان انعكاس نظرات و احساسات مثبت كاركنان در مورد شغل خود مي داند.
     رضايت شغلي عبارت است از ميزان كلي تاثير يا احساسات مثبتي است كه افراد در مورد كارهايشان كسب مي كنند. زماني كه مي گوييم يك فرد از رضايت شغلي بالايي برخوردار است منظور اين است كه شخص به طور كلي كارش را دوست دارد و براي آن ارزش فراواني قائل است و نسبت به كارش نگرش مثبتي دارد . 

     به طور كلي سه بعد مهم در رضايت شغلي تشخيص داده شده است كه عبارتند از (عباس زادگان،1380: 79)

1- رضايت شغلي يك پاسخ عاطفي نسبت به شرايط يا وضعيت شغل است. 
2- رضايت شغلي اغلب در رابطه با  برآورده شدن نيازها
 و انتظارات تعيين مي شود. 

تاريخچه رضايت شغلي
     بعد از جنگ جهانی دوم،شناخت عواملی که می‏تواند موجب رضايت شغلی و تشويق افراد به کار شود, بيش از پيش مورد توجه قرار گرفت( پور سليماني و آزاده دل، 1380: 179)

     مطالعات انجام‏گرفته پيرامون رضايت شغلی در سطح جهانی نشان می‏دهد که تا قبل از دهه 1920 تحقيق درباره اين مهم در مديريت صنعتی و به ‏ويژه در مهندسی صنايع و همزمان با شيوه مديريت علمی فردريک تيلور(1915-1856) در مورد عواملی مانند امنيت شغلی، انگيزه و رغبت و عوامل محيطی صورت گرفته است (قاسمي،1393: 91). 

     مطالعه رسمي رضايت شغلي با مطالعات هاورتون در اوايل سال 1930 شروع شد. ليكن قبل از اين مطالعه مديران علمي رضايت شغلي را به طور ضمني در ارتباط با خستگي كارگران تشخيص داده بودند. از سالهاي 1930 تا كنون رضايت شغلي به طور وسيعي مورد مطالعه قرار گرفته است و هر سال مقالات گوناگون بر اين مقوله افزوده مي شود.رضايت شغلي به اين دليل اهميت پيدا كرده كه طرفداران اوليه رويكرد در روابط انساني و مدیران را قانع كردند كه كارگر خوشحال، كارگري سود آور است. درد و تئوري روابط انساني و رفتار سازماني به رضامندي يا رضايت شغلي و يا خشنودي شغلي توجه گرديده و انجام تحقيقات لازم در مورد آگاهي از ميزان رضايت شغلي كاركنان مورد اگاهي از ميزان رضايت كاركنان مورد تاكيد قرار گرفته است(قلی زاده وهمکاران، 1389: 46).
     در دهه‏های 1920 و 1940 با شيوه مديريت نهضت روابط انسانی، توجه بيشتری به گروه همکاران، گروه های غير رسمی نظارت و سرپرستی در تعيين ميزان رضايت شغلی معطوف شد، که می‏توان به تحقيقات هاثورن و ديکسون در کارخانه وسترن الکتريک آمريکا توسط التون مايور (1932) و رتايس برگر اشاره نمود(فيضي، 1384: 57). 

عوامل موثر بر رضایت شغلی

     هر كدام از نويسندگان و صاحب نظران بنا به ديدگاه و رشته علمي خود رضايت شغلي را به گونه اي تعبير و تفسير كرده اند. به عنوان مثال روانشناسان، رضايت شغلي را به فرد مربوط مي دانند، در حالي كه جامعه شناسان و روانشناسان اجتماعي آنرا به عنوان يك پديده اجتماعي مي نگرند انسان شناسان آن را به صورت تعامل اجتماعي تبيين مي كنند، مصلحان اجتماعي آن را امري مربوط به سطح زندكي و فقر مي پندارند، اقتصاد دانان آن را امري اقتصادي تلقي مي كنند و معتقدند محيط كار را طوري بايد طراحي كرد كه پرسنل با عوامل اقتصادي تشويق و ترغيب شوند. مذهبيون آنرا اعتقاد معنوي فرد و پايبندي به اصول و اعتقادات مذهبي در نظر مي گيرند. 
بنابراين با توجه به نقطه نظرات و ديدگاههاي متفاوت درباره رضايت شغلي و تحقيقات انجام شده در مورد متغيرهاي اثر گذار در رضايت شغلي مي توان اين پديده را يك مفهوم چند وجهي در نظر گرفت، به عبارت ديگر رضايت شغلي پديدهاي مركب از مولفه هاي متعدد در نظر گرفته مي شود و عوامل سببي آن، در عمل چنان تار و پودشان در هم آميخته مي شود كه براي اندازه گيري و سنجش آن تكيه بر يك عامل منحصر، خالي از نقص و اشكال نمي باشد در اين راستا، تفكيك يكي يا دو يا سه عامل از اين عوامل به عنوان جوهر و اصل اساس رضايت شغلي؛ كوشش بيهوده خواهد بود (یعقوبی و دیگران، 1387: 38).

    بارن و گرينبرگ (1990) پس از جمع بندي و بررسي كليه نظريات، اظهار داشتند كه شرايط مختلفي وجود دارد كه موجب نگرش هاي مثبت يا منفي افراد نسبت شغلشان مي شود كه شامل سه دسته مي باشد:

الف-  عوامل مرتبط با جنبه هاي خاصي از مشاغل، زمينه ها و محيط هاي محل كاركنان: از قبيل، حجم مفرط كار، چالش بر انگيز بودن يا نبودن كار، فشار زا بودن يا نبودن كار، كسل كننده بودن يا نبودن كار، تنوع يا ساده بودن كار، داشتن يا نداشتن  تعامل و ارتباط هاي مطلوب و دوستانه با ديگران. همچنین شرايط فيزيكي محل كار، از قبيل تراكم اجتماعي محل كار، تعداد افرادي كه در يك واحد كار مي نمايند (تراكم فيزيكي محل كار)، تعداد ديوارهاي جدا كننده دفتر كار كاركنان از يكديگر، (فاصله فيزيكي بين افراد)، درجه حرارت محل كار، ميزان سرو صدا و روشنايي محل كار و...

ب- عوامل مرتبط با ويژگي هار شخصي كاركنان: از قبيل ميزان عزت نفس، توانايي مقاومت در برابر استرس، جايگاه مقام، مرتبه، ارشديت و...

ج-  عوامل مرتبط با مقررات، دستورالعمل هاي و شيوه هاي اجرايي سازمان:  شامل سيستم پاداش دهي سازمان (پرداخت حقوق و مزايا)، مقرراتي كه به كاركنان امكان مشاركت در تصميم گيري و مسئوليت پذيري را مي دهد، ادراك كاركنان در مورد كيفيت سرپرستي سرپرستان از نظر عادل بودن، داشتن صلاحيت و مهربان بودن سرپرست.

نظریه های رضایت شغلی 

     رضايت شغلي از مدت ها پيش توسط دانشمندان مختلف در روانشناسي و مشاوره شغلي از يك طرف و صاحب نظران و دانشمندان علم مديريت از طرف ديگر مورد بحث بوده و منجر به ارائه تئوري هاي متعدد نظير تئوري هاي لذت طلبي، غريزه نياز، سلسله مراتب منيازهاي مازلو، كسب موفقيت و نيز تئوري دو عاملی هرتزبرگ شده است.  هر كدام از اين نظريه ها به خوبي تلاش نمودهاند انگيزه كار، چرايي، ميزان و كيفيت كار متفاوت افراد را توضيح و تبيين نمايند. چون رضايت وخشنودي شغلي پديدهاي پيچيده با كاركردهاي رواني، جسماني، اجتماعي و اقتصادي است. بنابراين درباره آن نظريات و عقايد مختلفي ابراز شده است و تعاريف متعدد و بي شمار دارد (رضاییان، 1382: 21) كه چندي از آنها در ادمه توضيح داده شده است 
نظریه کورمن 

     کورمن (1975) نظریات رضایت شغلی خود را قابل تلفیق درهم می داند به نظر او تا سال 1975 عمدتاً سه نظریه رضایت شغلی به شرح زیر وجود داشته است

1- نظریه کامروائی نیازی
: نظریه کامروائی نیازی که بیشترین شباهت را به نظریه مشوق
 عملکرد دارد بیانگر این مفهوم است که: 
- اگر انسان می خواهد چیزی بدست آورد، خشنود خواهد شد. 

- اگر انسان خواهان چیزی باشد وقتی آن را بدست آورد خشنودتر خواهد شد و اگر بدست نیاورد ناراحت می گردد. 
2- نظریه گروه مرجع
: در این نظریه برخلاف نظریه کامروائی نیازی آنچه به عنوان نقطه عطف خشنود کننده در نظر گرفته  می شود. دیدگاه ها و عقاید گروهی است نه خواست ها و نیازهای فردی. بر اساس این نظریه آنچه موجبات خشنودی و رضایت فرد را فراهم می کند برآورده شدن خواست ها و دیدگاه های گروهی است که فرد در آن اشتغال دارد. بنابراین اگر شغلی علائق، خواست ها و شرایط گروه را بر آورده سازد شخص از آن شغل احساس رضایت کرده و به آن علاقه مند می گردد. 
1- نظریه روابط انسانی
: در دوره مدیریت کلاسیک چنین تصور می شد که مسائل مادی بیشترین اثر را بر رضایت و علاقه مندی افراد در محیط کار و در نتیجه بالا رفتن تولید دارد. اما تحقیقات هاثورن نشان داد که برقراری روابط انسانی، جو دوستانه مشارکت، پذیرش احترام به فرد و داشتن روابط غیر رسمی صمیمی سبب افزایش روح همکاری، بازدهی و تولید شده و اثر عمیق بر رضایت شغلی افراد دارد (عباس زادگان،1384: 98)

نظريه خصيصه عامل:

     نظريه خصيصه عامل(1982) سازش شغلي را تعامل ميان ويژگي هاي فردي و شرايط شغلي مي داند و بر سه اصل در زمينه سازش شغلي استوار است.

· تفاوت هاي فردي (جسماني، رواني و اجتماعي) هر فردي با نوع خاصي از مشاغل مي تواند به حداكثر سازش شغلي برسد.

· انجام مشاغل متعدد به خصوصيات و ويژگي هاي خاصي نياز دارد و افرادي كه به مشاغل گوناگون اشتغال دارند، ويژگيهاي متفاوتي نيز دارند.

· دو جنبه عوامل دروني و عواملي بيروني در ايجاد سازش شغلي موثرند( پيرزاديان،1384: 91).
نظريه روان پويايي:

     كار را وسيله اي براي سازش با جامعه و ظهور غرايز جنسي به طور مقبول مي داند.  مازلو، با بررسي نيازها در انتخاب شغل و تاثير آن در اشتغال، ميگويد تا زماني كه نيازهاي اوليه ارضا نشوند، نيازهاي عاليتر ظاهر نخواهند شد. در اين نظريه نياز ها محرك رفتارند و ارضاي نياز در سازش شغلي نقش بسيار موثري بر عهده دارند. (شفيع آبادي،1392: 98).

تعریف مفهومی:

رضایت شغلی: رضايت شغلي واكنش هاي شناختي، عاطفي و ارزشيابي كاركنان میباشد که نسبت به شغل خود مي دانند. بارن و گرينبرگ (1990: 83)
تعریف عملیاتی:

رضایت شغلی: در این تحقیق رضایت شغلی شامل 5 مولفه حقوق، همکاران، ماهیت کار، سرپرست و فرصت های ترفیع میباشد که با استفاده از پرسشنامه 22 سوالی عاشوری نژاد سنجیده میشود و نمره ای که آزمودنیها بر اساس طیف لیکرت از این پرسشنامه دریافت میکنند وضعیت رضایت شغلی را مشخص میکند.

پرسشنامه رضایت شغلی

این پرسشنامه طبق نظریه اسمیت و همکاران (1969) توسط عاشوری نژاد ساخته شده است و دارای 22 سوال می باشد. پرسشنامه شامل 5 مولفه حقوق، همکاران، ماهیت کار، سرپرست و فرصت های ترفیع می باشد. سوالات پرسشنامه براساس طیف لیکرت پنج درجه ای (کاملا موافق نمره 5، موافق نمره 4، نسبتا موافقم نمره3، مخالف نمره 2، کاملا مخالف نمره 1) نمره گذاری می شوند. وزیری (1395) روایی محتوایی پرسشنامه را 80/0 و پایایی پرسشنامه و مولفه های آن را به روش آلفای کرونباخ به شرح جدول1 بدست آورده است. 

جدول1 مولفه های پرسشنامه و ضرایب آلفای آن ها

	مولفه
	تعداد سوالات
	ضریب آلفای کرونباخ

	حقوق
	1 تا 6
	82/0

	همکاران
	7 تا 10
	73/0

	ماهیت کار
	11 تا 13
	75/0

	سرپرست
	14 تا 18
	80/0

	فرصت های ترفیع
	19 تا 22
	73/0

	رضایت شغلی
	1 تا 22
	89/0
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                                                            به نام خدا
پاسخگوی محترم، با سلام          
پرسشنامه ای که در اختیار دارید به منظور یک کار تحقیقاتی تنظیم گردیده است. بدیهی است کلیه پاسخها و اظهارات شما محرمانه تلقی شده و صرفاً در قالب ارقام آماری مورد استفاده قرار می گیرد و نیازی به ذکر نام نمی باشد. بدون شک پاسخگویی صحيح شما موجب درستی نتایج حاصل از پرسشنامه حاضر خواهد شد. نهایتاً از همکاری صمیمانه حضرتعالی کمال تشکر را می نمایم.                                              

  مشخصات پاسخگو: 
1-وضع جنسیت:مرد(                   زن(
2-وضعیت تأهل: مجرد(       متأهل (  

3-تحصیلات: دیپلم(         فوق دیپلم(        لیسانس (           فوق لیسانس(              دکتری(  
4- سن:  30 سال و کمتر (                       بین 40-31 سال(                      41 سال و بیشتر(  

5- سابقه خدمت: کمتر از 10 سال(                20-10 سال(                 20 سال و بیشتر( 
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	حقوق
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	5-از حقوق خود راضی هستم.
	
	
	
	
	

	
	6-حقوق با تخصص و تحصیلات متناسب است.
	
	
	
	
	

	همکاران
	7-همکاران من وفادار هستند.
	
	
	
	
	

	
	8-همکاران من فعال هستند.
	
	
	
	
	

	
	9-همکاران من پرجاذبه هستند.
	
	
	
	
	

	
	10-همکاران من رعایت حال مرا می‌کنند.
	
	
	
	
	

	ماهیت کار
	11-کاری که انجام می‌دهم مناسب است.
	
	
	
	
	

	
	12-کاری که انجام می‌دهم باارزش است.
	
	
	
	
	

	
	13-کاری که انجام می‌دهم در موفقیت من تأثیر دارد.
	
	
	
	
	

	سرپرست
	14-سرپرست من فردی شایسته است.
	
	
	
	
	

	
	15-سرپرست من فردی با صلاحیت است.
	
	
	
	
	

	
	16-سرپرست من اغلب در دسترس است.
	
	
	
	
	

	
	17-سرپرست من در کارهایم دخالت نمی‌کند.
	
	
	
	
	

	
	18-سرپرست من نتیجه کار را به من می‌دهد.
	
	
	
	
	

	فرصت‌های ترفیع
	19-ارتقاء در این سازمان منظم است.
	
	
	
	
	

	
	20-ارتقاء در این سازمان مناسب است.
	
	
	
	
	

	
	21-ارتقاء در این سازمان عادلانه است.
	
	
	
	
	

	
	22-ارتقاء در این سازمان براساس لیاقت صورت می‌گیرد.
	
	
	
	
	


[image: image1.wmf]1

H


� Simoens


� Baron & Greenberg


� Michele


�   Needs 


�- Korman 


� -Need Fulfillment Theory 


�- Incentive 


� -Reference-Grup-Theory 


�- Human Relations Theoy 





1

