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  جستجوى معنا در محيط كار
 

تـوان آن را شـناخت و يـا     آيا حقيقتاً چيزى در محيط كار وجود دارد كه آن را بامعنا سازد؟ اگر ايـن چنـين اسـت، چگونـه مـى         
رسشها پردازان رضايت شغلى در تلاش براى پاسخ به اين گونه پ توان آن را ايجاد كرد؟ اكثر نظريه گيرى كرد؟ و سرانجام آيا مى اندازه

وى از . پـردازان تـرز اسـت    ترين اين نظريه از جمله تازه. اند به تبيين نظرى رضايت شغلى و عوامل سازنده و ايجاد كننده آن پرداخته
هـايى كـه در    به اعتقـاد وى بيشـتر مفـاهيم و تبيـين    . پژوهشهاى خود را درباره عوامل زيربنايى رضايت شغلى آغاز كرد 1990دهه 

شناسـى و   هـاى گونـاگون روان   ديدگاههاى اوليه فرد درباره محيط كـار،  نظريـه  : رضايت شغلى وجود دارد بر پايهپيشينه مطالعاتى 
هـاى پيچيـده    هاى تمـامى مؤلفـه   كننده تواند تبيين كدام نمى اما هيچ. شناختى قرار دارد هاى روان مديريت، و  فنون مبتنى بر تلقين

 .گويد مى» پروژه معنا در كار»دارد كه وى به آن باشد، بلكه چيز بيشترى وجود رضايت شغلى
هايى كه از روشهاى گوناگون پژوهشى به دست آمد مبناى تجزيه و تحليلهاى ترز قرار گرفت و سرانجام به تعيين عواملى در  داده    

اى از عوامـل را در   موعـه به اعتقاد او هـر يـك از كاركنـان مج   . ناميد» كليدهاى رضايت شغلى»محيط كار منجر شد كه وى آنها را 
توانـد احسـاس    اصـلى مـى  مفـاهيم  . سازد هاى شغلى خويش را برآورده مى اختيار دارد كه به وسيله آنها نياز معنابخشيدن به تجربه

داربودن، خلاقيت و يافتن فرصت براى برقرارى ارتباطهاى مؤثر براى خود شخص، و احساس مالكيت، چالشهاى متعـدد   عميق هدف
 . ى خوب با سازمان براى افراد ديگر باشدو هماهنگ

  
 قدردانى ،سپاسگزارى 

تشـكر از  . آيـد  دهد تشكر و قدردانى از كاركنان يكى از عوامل عمـده رضـايت شـغلى بـه حسـاب مـى       مطالعات متعدد نشان مى    
وقتـى   نبه نظر بلانچارد و جانسو. شود مىكاركنان علاوه بر رشد خودپنداره مثبت منجر به كاركرد بهتر و رضايت شغلى بيشتر آنان 

شود و اين كار احتمالاً نيرومندترين،  مى شود نيازهاى عزت نفس، خودشكوفايى، رشد و پيشرفت آنان برآورده از كاركنان قدردانى مى
 .ترين عامل براى تشويق و ايجاد احساس رضايت در افراد است ترين و كم هزينه ساده
شـود و ايـن كـار نـه بـا       از كاركنان به خاطر انجام كار خوب قدردانى مـى  )1(گيرد كه هنگامى شكل مىبه اعتقاد ترز  اين عامل     

سازمان براى تلاش، و موفقيتهاى عمده، زمانى را به برگـزارى جشـن و    )2( گردد، پاداشهاى بيرونى بلكه با قدردانى اصيل انجام مى
كننـد و طعـم    رگ انجام شود تا افراد بتوانند با شركت در آن احساس كفايتهاى بنيادى و بز دهد و  پروژه مراسم ويژه اختصاص مى

 .باشد بچشند مشاركت و همكارى خودرا هرچند اندك
     

 توازن 

بـه گفتـه   . كنـد  ترز توازن را به حالت هماهنگى و تعادل ميان زندگى شغلى با زندگى خصوصى يا خانوادگى كاركنان تعريف مـى     
كاركنان در تمام سطوح سازمان بـه ايـن واقعيـت دسـت      1دهد كه  عادل ميان كار و زندگى هنگامى روى مىوى احساس توازن و ت

 . يابند كه زندگى آنان فراسوى كار و شغل آنان قرار دارد و اين واقعيت با فعاليتهاى حقيقى و واقعى سازمان حمايت شود

توانند بين زندگى شخصى و خانوادگى و زندگى شـغلى   كنند نمى شود كاركنان احساس از دگرسو، وجود برخى شرايط سبب مى    
وجود يك قانون نانوشته  )1(اين شرايط از نظر ترز عبارت است از . يابد خود توازن برقرار كنند و از اين رو نارضايتى آنان افزايش مى

ان مجبور باشـند پيوسـته بـه فكـر توليـد و ارائـه       كاركن )2(و يا درك ناپيدايى بر اين مبنا كه كار بايد مقدم بر زندگى فردى باشد، 
خدمات سازمان خود باشند و اين كار را تقريباً با جلب توجه افراد خانواده و فاميل نسبت به اين خدمات و توليدات انجـام دهنـد، و    

 .ل شودتأخير در آمدن سر كار و نگرانيهاى روزانه كاركنان براى نمونه به خاطر بيمارى فرزند با اكراه تحم
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رسد كه بايد بـه آنـان حـق     به گونه كلى، نقش خانواده در فعاليت كاركنان بسيار اهميت دارد و اين مطلب به نظر قابل قبول مى    
 . اى از موارد مانند جابجايى داده شود گيرى در پاره دخالت و تصميم

  
 چالش 

ه رضايت شغلى را به خود اختصاص داده، چالش يا درگير شدن با كـار  يكى از موضوعات پيچيده كه بسيارى از مطالعات مربوط ب    
 . گيرى احساس كفايت در آنان شود اى است كه سبب بكارگيرى تواناييهاى بالقوه و استعدادهاى كاركنان و شكل به گونه

ارگيرى توانهـاى بـالقوه خـود    از بك ـ )1(رود كـه   به نظر ترز  احساس چالش و درگير شدن در كار وقتى در كاركنان از بـين مـى      
محروم باشند و اين محروميت نه به دليل فقدان استعداد يا مهارت، بلكه بيش از هر چيز ناشى از آن باشد كـه محـيط كـار شـرايط     

آور  اى باشد كه به خاطر كارهاى كسالت وضعيت كاركنان به گونه )2(لازم را در بكارگيرى مهارتها و استعدادهاى آنان نداشته باشد، 
 . كننده دچار آشفتگى و ناراحتى شود، و  آنان بتوانند كار خود را  بدون فكر انجام دهند و خسته

  
 بحث و گفتگو 

گيرد كه فراهم آوردن شرايطى كه در آن كاركنان بتوانند درباره مسائل سازمانى، مـديريت   ترز  برپايه پژوهشهاى خود نتيجه مى    
گفتـه وى زمـانى ايـن     بـه . تواند رضايت آنان از شغل و سازمان را افزايش دهد تبادل نظر بپردازند، مى و مانند آن به بحث و گفتگو و

جريان رو به رشد و سالمى از گفتگوهاى سازنده در تمام سـطوح سـازمان    )1(تواند منبعى براى احساس رضايت باشد كه  عامل مى
ردن درباره مسائل، فرصتها و موضوعات مربـوط بـه كـار آزاد هسـتند،      كنند براى صحبت ك كاركنان احساس )2(وجود داشته باشد، 

 . كنند پرده درباره مسائل صحبت گفتگوها و تبادل نظرها رك و صادقانه باشد و كاركنان بدون ترس از تهمت و افترا بتوانند بى
  
 گيرى جهت 

گيريهـاى روشـن و واضـح دربـاره      جذاب سازد وجـود جهـت  تواند محيط كار را براى افراد بامعنا و  يكى ديگر از عواملى كه مى    
گيـرى مشـترك افـراد را در     اندازى روشن از آينده كـه جهـت   به اعتقاد ترز  وجود چشم. راهبردها، هدفها و فعاليتهاى سازمان است

شود افـراد نسـبت بـه     ىانداز را كاملتركند، سبب م گونه ملموس و روزانه اين چشم كند، و هدفها و موضوعاتى كه به سازمان مشخص
 . كنند راهبردهاى مدبرانه و روشنى در سازمان حاكم است آينده اطمينان و اعتماد بيشترى به دست آورده احساس

  
 تناسب 

. نتايج مطالعات متعدد نشان داده است افراد هنگامى از كار خود راضى خواهند بود كه كار با ويژگيهاى آنان تناسب داشته باشـد     
هرچـه وظـايف شـغلى افـراد بـا      . دهنـد  ون و همكاران اين ويژگيها را در سه طبقه استعدادها، مهارتهـا و رغبتهـا جـاى مـى    رولينس

  . استعدادها و توانهاى بالقوه جسمانى و روانى فرد تناسب بيشترى داشته باشد، لذت و رضايت از انجام وظايف بيشتر خواهدبود
 
 رشد شخصى 

كنند رشد و تكامل فردى اسـت كـه    راد پس از استخدام و تأمين ثبات و امنيت شغلى در سازمان پيدا مىترين نيازى كه اف عمده    
به نظر ترز  رشد شخصى هنگامى يك منبع رضايت شغلى بـه حسـاب     .آيد در سايه آموزش و هدايت درست و مستمر به دست مى

فرصتهاى يادگيرى به فراوانى از طريق  )2(ه خويش را شكوفا كنند، سازمان به كاركنان خود اجازه دهد توانهاى بالقو )1(آيد كه  مى
سازمان در اختيار افراد قرار گيرد،  تنوع مانند سعى در استفاده از تجهيزات جديد، بنيان نهادن روابطى تـازه و ماننـد آن بـه دليـل     

 .كند، مورد تشويق قرار گيرد ع مىاينكه يادگيرى و رشد را تسهيل و تسري
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 پذيرى طافانع 

بسيارى از كاركنان برپايـه  . 1997)لوسير، (پذيرى يعنى اينكه معمولاً استثناهايى در قوانين سازمان وجود خواهد داشت  انعطاف    
رجوع و مشتريان تأكيدكنند، بر قوانين و مقررات سـازمان پافشـارى    آموزشها و انتظارات مديران بيش از آنكه بر رضايت خاطر ارباب

 .1998)اورگان(شوند  و فشار روانى مىاز اين رو، دچار تعارض  .كنند مى
وقتـى موقعيـت ايجـاب كنـد      )1(تواند نقش يك عامل رضايت شغلى را بازى كنـد كـه    پذيرى مى به گفته ترز  زمانى انعطاف        

لحـاظ روانـى همـراه بـودن بـا آن را      قضاوت مناسبى براى استفاده از قوانين بعمـل آيـد و افـراد از     )2(قوانين سازمان تعديل شود، 
تـوان   ها و راهبردهاى سازمان در جايگاه واقعى خود قرار دارد، اما اين اعتقاد وجود دارد كه در شرايط خاص مـى  بپذيرند،  خطمشى

اسـت،   توانند آنچه را براى ارباب رجوع مناسـب و درسـت   در شرايط خاص و معين كاركنان مى 4رويكردهاى متفاوتى اتخاذ كرد، و 
 .انجام دهند

  
 نوآورى 

بـودن شـرايط لازم بـراى ابتكـار و نـوآورى       تواند تا حد زيادى سبب افزايش رضايت ناشى از كار شود، فراهم عامل ديگرى كه مى    
هاى جديد و شامل دو نوع مهـم نـوآورى فـرآورده يـا سـاخت چيزهـاى جديـد و         نوآورى در واقع به معناى بكارگيرى انديشه. است
ميزان موفقيت نوآوريها از يكسو برپايـه شـناخت اربـاب رجـوع و     . )1997لوسير، (ورى فرايند روشهاى نو براى انجام كارها است نوآ

شـود   مشتريان و جلب رضايت آنها، و از دگرسو براساس افزايش كارايى، عملكرد مؤثر، رضايت شغلى و تعهد كاركنان سـنجيده مـى  
 .1995)لادين(

تمامى فرصتهاى لازم براى خلاقيت در اختيار كاركنان قرار دارد،  )1(گيرد كه  برپايه نظريه ترز  نوآورى در سازمانهايى شكل مى    
شود،  اشتباهات به عنوان هزينه منصفانه يادگيرى و نـوآورى در نظـر    خطرپذيرى تحت عنوان ابتكار و نوآورى كاملاً تشويق مى )2(

  . ها و راهبردهاى جديد باشند ها، رويه فراد مجاز به ابراز انديشهشود، و ا گرفته مى
 
 برابرى 

كاركنان انتظار دارند مديران رفتار و خـط  . داشتن حقوق برابر با اعضاى ديگر سازمان يكى از عوامل زيربنايى رضايت شغلى است    
هـاى عمـده    ارتقاء، پيشرفت، ارزشيابى و ماننـد آن از مؤلفـه  دادن فرصت مساوى براى . اى با آنان داشته باشند مشى برابر و منصفانه

 برابرى در محيط كار است 

بنابر نظريه ترز  وقتى افراد در كل سازمان به گونه اصيل احساس كنند صرفنظر از سلسله مراتب سازمانى از لحاظ فردى در يك     
نيز در جلسات هـر گونـه پسـت و عنـوان و مقـام سـازمانى كنـار        شوند و  سطح قرار دارند، و همه آنها يه يك اندازه مهم شمرده مى

توان با آزادى و بدون محدوديت به گفتگو پرداخت، سطح رضايت آنان از شغل به گونه چشمگيرى افـزايش پيـدا    گذاشته شده و مى
 .كند مى
 
 مالكيت 

ان مالكيت دارند، منسوخ شده و به جاى آن ايـن  بسيارى از صاحبنظران معتقدند اين باور قديمى كه مديران بر فرايندهاى سازم    
رولينسون و همكاران، (هاى سازمان هستند  است كه مديران و ساير كاركنان سازمان مالك فرايندها و خطمشى اعتقاد رواج پيداكرده

رين تـأثير را داشـته   تواند بيشـت  اى براى رضايت از شغل است و هنگامى مى به نظر ترز  احساس مالكيت در كار منبع عمده. 1998)
گيرى و اجـراى كارهـايى را كـه     نحوه شكل )2(افراد خود را صاحب و مالك كار خود بدانند و مطابق با آن عمل كنند،  )1(باشد كه 

بايد به انجام برسد خود تعيين كنند و بر فرايندهاى سازمانى در حيطه كار خويش تسلط داشته باشند،  تغييرات در محيط كـار بـه   
   .آنها انجام شود وسيله
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 حمايت 

برخـى از عوامـل حمـايتى    . دهـد  منظور از حمايت كمكهايى است كه سازمان براى انجام مؤثر و كارآمد وظايف به كاركنـان مـى      
سازمان شامل بودجه مناسب، تجهيزات، تسهيلات، اطلاعات و بويژه حمايت لازم از ساير واحدهاى سازمان و نيز منابع انسانى است 

تواند منجر به رضايت كاركنـان شـود    به نظر ترز  حمايتهاى سازمانى كه مى. تواند براى اجراى تكاليف و وظايف مناسب باشد مى كه
اى كه بتواند نياز بـه موفقيـت در كـار را     هاى كارشناسى و مانند آن به گونه دادن منابع مؤثر اطلاعات، زمان، ابزار و يافته )1(شامل 

كننـد بـه جـاى     سنجى مدير از زمان و نحوه ارائه كمكهاى سازمان بدين ترتيب كه افراد احسـاس  خت و موقعيتشنا )2(ارضا كند، 
اى كـه بتواننـد در    شود، و  اعتماد و اطمينان افراد به سرپرستان و صلاحيت و كفايت آنها به گونه تحميل، به آنها پيشنهاد كمك مى

 .از آنان درخواست كمك نمايند شرايطى كه نياز به هدايت و راهنمايى دارند،
  
 وجهه و اعتبار سازمانى 

برپايه نظريه تـرز  اعتبـار و   . ترين نياز كاركنان در محيط كار است به اعتقاد بسيارى از كارشناسان اعتبار و وجهه سازمانى حياتى    
نتايج كار ملموس و آشكار باشد،   )2(را بيينند،  بتوانند اثر و پيامد كار خود )1(شود كه   وجهه سازمانى زمانى در كاركنان ايجاد مى

 . تماس با ارباب رجوع بيرون و درون سازمان بخشى از كار روزانه آنان باشد
  
 هدف 

شـغلى كـه افـراد بـه وسـيله آن      . احساس هدفمندبودن يا اهميت اجتماعى شغل يكى ديگر از منابع عمده رضايت شـغلى اسـت      
به گفته ترز  احسـاس هدفـدار بـودن    . دهد اى به آنان مى ى و اجتماع خود داشته باشند، رضايت فزايندهبتوانند نقش فعالى در زندگ

سازمان هدفهاى بزرگترى فراتر از توليـد كـالا و خـدمات،     )1(گردد كه  زمانى در كاركنان شكل گرفته و منجر به رضايت شغلى مى
كنند كار آنان تـأثير زيـادى بـر زنـدگى ديگـران و       د، و كاركنان احساس مىافزايش درآمد و يا بهترين سازمان در نوع خودبودن دار

 كاركنان احساس كنند كار آنان تفاوت مثبت و متمايزى با مشاغل ديگر دارد و هدفهاى سازمان و شغلى آنها اثرات )2(جامعه دارد، 
  .معنادار و عميقى بر جامعه دارد

 
 هويت خويش 

اين عامل بيانگر ميـزان اهميتـى اسـت كـه سـازمان      . زمان يكى از منابع عمده رضايت شغلى استاستقلال و هويت فردى در سا    
گيرد، بـه   در سازمانهايى كه هويت كاركنان به گونه انفرادى مورد تأكيد قرار مى. براى هويت فردى در برابر هويت گروهى قايل است

  . )1998ولينسون و همكاران، ر(شود  پيشرفت و ابتكار شخصى تا اندازه زيادى بها داده مى
 
 احترام  

 توانـد موجـب   ترين نيازهـاى انسـانى اسـت، كـه مـى      به اعتقاد بسيارى از صاحبنظران، نياز به احترام يكى از مهمترين و اساسى    
كاركنـان صـرفنظر    )1(شود كه  برپايه نظريه ترز  نياز به احترام در سازمانهايى به خوبى ارضا مى .بيشترين ارضاء در محيط كار شود

گيريهـا ايـن    با كاركنان به عنوان افراد بالغ و كامل رفتار شود،  هنگام تصميم )2(از رتبه و مقام سازمانى، به يكديگر احترام گذارند، 
  .بر افراد اثر گذارد است مطلب به دقت مورد ارزيابى قرارگيرد كه هر يك از تصميمها تا چه حد ممكن

 
 برقرارى ارتباط 

به گفته ترز  سازمان زمانى . تواند يكى از منابع بزرگ حمايت و رضايت شغلى به حساب آيد هاى گوناگون با آنها مى فراد و رابطها    
روزهاى كارى انباشته از فرصتهاى مناسب براى برقرارى ارتبـاط باشـد،    )1(تواند رضايت افراد را برپايه اين عامل تأمين كند كه  مى
 .رجوع و همكاران را درك كنند اببرقرارى ارتباطهاى قوى با اربافراد نياز به  ()2
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 غيررسمى بودن 

. تواند سهم زيادى در رضايت شغلى كاركنان داشـته باشـد   بودن از برخى قيدها و مقررات دست و پاگير ادارى و سازمانى مى فارغ    
ناپذيرى در روابط، انجام تكاليف و رفتارهـاى   انعطاف رسمى بودن به گونه عميقى ريشه در فرهنگ سازمانى دارد، و موجب خشكى و

 )1(شـود، عبـارت اسـت از     شدن زمينه رضايت از كار مـى  بودن كه سبب فراهم هاى غيررسمى به گفته ترز  مؤلفه. گردد سازمانى مى
ليـل كـه مـورد تشـويق     كننـد، نـه تنهـا بـه ايـن د      مناسب تجربه مى اي كه هر يك از كاركنان آن را به گونه، مشى درهاى باز خط
جود عدم و )2(رسد بهترين راه براى انجام وظايف همين است،  ها و مقررات سازمانى است بلكه به اين خاطر كه به نظر مى نامه آيين

 .ناپذير قوانين خشك و انعطاف
 وابستگى 

تر و بهتر سـاختن زنـدگى كـارى     راى روشناى از ارزشها و باورها را ب گرا داشته و مجموعه گسترده سازمانهايى كه ديدگاه وحدت    
برپايـه  . كننـد  گيرند، زمينه مناسبترى براى انجام وظايف، كاهش فشار و سرانجام افزايش رضايت شغلى فـراهم مـى   اعضا در نظر مى

هـا بـه   كاركنـان در انجـام درسـت كار    )1(آيد كه  نظريه ترز  وابستگى زمانى به عنوان يك منبع عمده رضايت شغلى به حساب مى
هريك از كاركنان، چگونگى تناسـب همكـاران را بـا سـازمان درك كننـد،  كاركنـان بـا رسـالت،          )2(يكديگر اعتماد داشته باشند، 

 .رك با يكديگر پيوند خورده باشنداى از ارزشهاى مشت گيرى و مجموعه جهت
 خدمات 

كنند  اگر كاركنان احساس. ها فرصت خدمت به ديگران بدهدكنند كه به آن بسيارى از افراد از كار در مشاغلى احساس رضايت مى    
كنند     ارزشى مى آيد، احساس سرخوردگى و بى تلاش و فعاليت آنها هيچ نوع خدمتى به همكاران، افراد ديگر و جامعه به حساب نمى

در  )1(خـود شـود عبـارت اسـت از     تواند منجر به رضايت افراد نسبت به كار و حرفـه   هاى عامل خدمت كه مى به اعتقاد ترز  مؤلفه
هاى مشورتى و آمـوزش و يـا    تواند به شكل رسمى مانند برنامه اين كمكها مى. اختيارداشتن فرصتهاى متعدد براى كمك به همديگر

اجبار سازمان براى كمك بـه ديگـران    )2(باشد،  به شكل غيررسمى مانند تشريح يك فرايند سازمانى، كمك براى انجام يك وظيفه
بودن شرايطى در كار كه اجازه خدمت بـه    فراهم يعني و افراد جامعه باشد، رجوع ارباب يتواند شامل همكار اى كسب موفقيت مىبر

 .ا در جهت رشد و پيشرفت بدهدديگران ر
  
 ارزش 

اى نسـبت بـه نگرشـها و     گونـه فزاينـده   اين يك حقيقت غيرقابل انكار است كه افراد نياز گريزناپذيرى به توجه مثبت دارند و بـه     
هـاى عامـل    به نظـر تـرز  مؤلفـه    .گيرند يا تحت نفوذ آنها قرار مىانتظارات فردى كه در زندگى آنان اهميت دارد، حساس هستند و 

سازمان براى كاركنان خود به گونه اصيل ارزش و  )1(: تواند تأثير مستقيم بر رضايت شغلى داشته باشد عبارت است از ارزش كه مى
 .هد مطابق با شأن و ارزش آنهاستد كاركنان باور داشته باشند آنچه سازمان به آنها مى) 2(ام قائل شود، احتر


