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 : مقدمه

. محيط كار انسان به مثابه منزل دوم او مي باشد و چه بســــا كساني عمده ساعات شبانه روز خود را در محيط كارشــان به سر مي برند

ي همچون خانه برآورنده حداقلي نيازهاي روحي و رواني افراد باشد تا آنها ضمن كسب بنابراين بديهي است كه محيط كار نيز بايست

  .درآمـــد و ارتقاي سطح دانش و مهارت حرفه اي خود به خدمتي صادقانه و موثر بپردازند

ــل تاثير گذار ، ارتباط در اين مقاله سعي شده است ضمن مروري بر تعاريف مفاهيمي چون رضايت شغلي و بهره وري و پرداختن به عوامـ

  .و نسبت في ما بين اين دو و ميزان نقش آنها در تحقق اهداف و برنامه ها و نيل به پيروزي و موفقيت سازماني ، مورد بررسي قرار گيرد
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 رضايت شغلي 

  . شكل گرفته و توسعه يافته است» رضايت شغلي« اي متعدد و گاه متناقضي درباره تعريف ديدگاهها و مفهوم سازيه

يك گروه عوامل و شرايطي كه فقدان آنها موجب عدم رضايت . برخي از صاحبنظران همچون هرزبرگ آن را داراي دو بعد دانسته اند -

كند كه آنها را عوامل  بلكه فقط از بروز عدم رضايت جلوگيري مي شود گردد ولي تأمين آنها باعث ايجاد انگيزه شديد و قوي نمي مي

طرز تلقي و برداشت كاركنان، : زعم هرزبرگ اين عوامل عبارت است از به . نامند  بهداشتي يا مؤثر در حفظ وضع موجود يا عوامل بقاء مي

شرايط كاري، مقام و منزلت، سطح حقوق و دستمزد،  هاي سازمان، ماهيت و ميزان سرپرستي، امنيت كاري، مشي  شيوه اداره امور ، خط

نبود اين عوامل ممكن است چنان كارمندان را . استقرار روابط متقابل دو جانبه، سرپرستان، همگنان و مرئوسان و زندگي شخصي كاركنان

برگ اين عوامل را براي تأمين و حفظ از اينرو هرز. دچار عدم رضايت سازد كه سازمان را ترك كرده و موجوديت آن را به مخاطره اندازند

دسته دوم عوامل مؤثر در ايجاد انگيزه هستند كه وجود آنها موجب انگيزش و رضايت افراد . بهداشت و سلامت سازمان لازم دانسته است

نظر  به. گردد تلقي ميبنابراين فقدان عوامل گروه دوم مترادف با عدم نگرش . كند ولي فقدان آنها تنها عدم رضايت ضعيفي را توليد مي

موفقيت كاري، شناخت و قدرداني از افراد وكار آنها، پيشرفت و توسعه شغلي، رشد : هرزبرگ عوامل مؤثر در ايجاد انگيزه عبارت است از

  .فردي و ماهيت كار و وظايف محوله

حاضر چه قدر از شغل خود راضي هستيد؟  در حال (الف : برخي ديگر آن را تك بعدي و شامل پاسخ به اين دو پرسش دانسته اند كه -

تا چه حد از شغل خود رضايت مي خواهيد؟ به اعتقاد بسياري از انديشمندان صاحب نظر تفاوت بين آنچه فرد در حال حاضر دارد با ) ب

از سوي ديگر . ته اندپورتر، لافكوئيست ، ديويس و هالند از اين دس. آنچه به دنبال آن است ، مي تواند شاخصي از رضايت شغلي باشد 

را به تفاوت بين آنچه فرد » رضايت شغلي« كاپل من نيز معتقد است كه پژوهشگران حوزه هايي چون روان شناسي مشاوره تمايل دارند 

  .داراست ، در برابر آنچه خواستار آن است تعريف كنند

 

لوكه آن را حالت . ربر دارنده نوعي فرآيند ارزشيابي استد» رضايت شغلي« دسته سوم معتقدند بسياري از مفهوم سازيها و تعاريف  -

ولي اسميت نظرش اين است كه . غــلي يا تجربه هاي شغلي فرد استهيجاني خوشايند و مثبتي مي داند كه ناشي از ارزشيــابي ش

حاصل تفاوت ميان » رضايت شغلي «و يا رابينز كه مي گويد . گستره اي است كه در آن محيط كاري ، تقاضاهاي فرد را برآورده مي كند

به عبــارتي مي توان آن را يك . تعداد پاداش هايي است كه فرد دريافت مي كند با مقدار پاداشي كه فكر مي كند بايد دريافت كند 

  .فرآيند ارزشيابي تعريف كرد كه آنچه را كه يك فرد دارد در برابر آنچه خواستار آن است ، مورد بررسي قرار مي دهد

 



 

 

 عوامل موثر بر رضايت شغلي 

در فرد بستگي به عوامل متعددي دارد كه در كنار هم موجب حصـول نتيجه مطلوب مي شوند و چه بسا نبود يك » رضايت شغلي« ايجاد

ماعي آن ، ميزان درآمد، نفس و ماهيت كار و جايگاه اجت: عواملي از قبيل .عامل فرد را در زمره اشخاص ناراضي از شغل خويش قرار دهد

وجهه و اعتبار سازماني، ارتقا ء شغلي، ايمني شغلي ، عدم ابهام در نقش ، شرايط فيزيكي كار، ساختار و فرهنگ سازماني و ارتباط با 

ا كه در اين مجال اشاره و مروري گذر... همكاران، توجه به ويژگيهاي شخصيتي فرد، ارزيابي عملكرد، تناسب، انعطاف،نوآوري و رويكردها و 

  .به تعدادي از آنها مي نماييم

 

o ميزان درآمد و يا دستمزد:  

با در نظر داشتن تفاوت فردي و به تبع آن .اين عامل تقريبا براي همه گروهها ي شغلي از مهمترين عوامل تاثيرگذار به شمار مي رود

مي رسد اين عامل براي كساني كه نمي توانند از به نظر .تفاوت در ديدگاهها نسبت به پول ، حالت هاي متنوعي را مي توان متصور شد

در مواردي ديده شده است كه بسياري به دليل كمي .راههاي ديگري در كار خود رضايت به دست آورند از اهميت بيشتري برخوردار است

  .حقوق با تغيير شغل خود حتي با شغلهايي با منزلتي پايين تر اقدام مي كنند

 

o نفس كار :  

تنوع ، : عناويني همچون . س كار را كه دربرگيرنده عناوين متعددي مي دانند از جمله عوامل مهـــــم تاثيرگــذار مي شناسندبسياري نف

  !آزادي عمل و بازخورد كه به عبارتي در پر مايه شدن مشاغل به شدت موثرند

 

 

o ايمني شغلي :  

اعم از (خطر بودن تعبير مي شود و هر عاملي كه بتواند خطرات محيط كار در بياني كلي ، مفهوم ايمني در مشاغل به معناي فارغ از 

از اين رو مواردي مانند نظم ، انصاف و .را از بين برده و يا به حد اقل برساند ، رضايت شغلي را افزايش مي دهد ( جسمي ، روحي و رواني

با خدشه دار نمودن ... ردي چون تبعيض و پارتي بازي و امنيت عاطفي تضمين كننده ايمني شغلي به شمار مي روند و از سويي موا

  .شرايط مطمئن سازماني ، مي تواند احساس ناايمني و نهايتا نارضايتي شغلي را به وجود آورد

 

o ارتقاي شغلي :  

به دليل آنكه افراد  از سويي. يكي از پايدارترين يافته ها حاكي از اين است كه هر چه سطح شغل بالاتر باشد رضايت شغلي بيشتر است

غالبا دوستدارو خواستار ارتقاي مقام و پيشرفت در كار خود هستند بنابراين براي افزايش رضايت در سازمانها بايستي در اين باره چاره 

قي انديشي شده و برنامه ريزي هاي دقيقي صورت و انجام پذيرد تا زمينه هاي ارتقاي كاركنان سطوح مختلف در قالب فرآيندي منط

  .فراهم گردد

 

 

 بهره وري 

. بكار برده شد) حكومت طبيعت(واژه بهره وري براي نخستين بار بوسيله فرانسوا كنه رياضيدان و اقتصاددان طرفدار مكتب فيزيوكراسي 

فرانسوي  1883در سال . وي با طرح جدول اقتصادي ، اقتدار هر دولــت را منـــوط به افزايش بهره وري در بخش كشاورزي مي داند

، فردريك 1900با شروع دوره نهضت مديريت علمي در اوايل سالهاي . ديگري به نام ليتره بهره وري را دانش و فن توليد تعريف كرد

 تي راونيسلو، تيلور و فرانك و ليليان گيلبريث به منظور افزايش كارآيي ، درباره تقسيم كار ، بهبود روشها و تعيين زمان استاندارد، مطالعا



بطور مثال اگر از فردي . كارآيي به عنوان نسبتي از زمان واقعي انجام كار به زمان استاندارد از پيش تعيين شده ، تعريف شد. انجام دادند

  .است% 96واحد توليد كند، گفته مي شود كارآيي او  96واحد محصول را داشته باشيم اما در عمل وي  100ساعت كار انتظار توليد  8در 

 

 

 

  : سازمان همكاري اقتصادي اروپا ، به طور رسمي بهره وري را چنين تعريف كرد 1950در سال 

بدين لحاظ مي . بهره وري حاصل كسري است كه از تقسيم مقدار يا ارزش محصول بر مقدار يا ارزش يكي از عوامل توليد بدست مي آيد)

  (.ردتوان از بهره وري سرمايه، مواد اوليه و نيروي كار صحبت ك

  : سازمان بين المللي كار بهره وري را چنين تعريف كرده است

  (.سرمايه، نيروي كار و مديريت: بهره وري عبارتست از نسبت ستاده به يكي از عوامل توليد )

معياري براي  نسبت توليد به هر كدام از اين عوامل. بطور ويژه يكي از عوامل توليد در نظر گرفته شده است» مديريت«در اين تعريف 

  .سنجش بهره وري محسوب مي شود

حداكثر استفاده از منابع «: در ارتباط با بهبود بهره وري چنين بيان شده است 1955در اطلاعيه تشكيل مركز بهره وري ژاپن در سال 

سترش بازارها، افزايش اشتغال و فيزيكي، نيروي انساني و ساير عوامل به روشهاي علمي بطوريكه بهبود بهره وري به كاهش هزينه توليد، گ

از ديد مركز بهره وري ژاپن ، بهره وري يك اولويت و انتخاب ملي است كه منجر به » . بالا رفتن سطح زندگي همه آحاد ملت ، منجر شود

ه وري در اين نهضت ملي افزايش بهر 1955مركز بهره وري ژاپن از زمان تأسيس در سال . افزايش رفاه اجتماعي و كاهش فقر مي گردد

افزايش اشتغال ، همكاري بين نيروي كار و مديريت ، : كشور را تحت سه اصل رهنمون ساز به جلو هدايت نموده است كه عبارتند از 

  .توزيع عادلانه و برابر ثمره هاي بهبود بهره وري در ميان مديريت، نيروي كار و مصرف كنندگان

  :كز بهره وري آمريكا تعريف زير را ارائه دادمر 1980و اوايل دهه  1970در اواخر دهه 

 بهره وري = قيمت تعديل شده سود 

 

  : تعا ريف ديگري از بهره وري به شرح زير بيان شده است

 

  .معيار عملكرد و يا قدرت و توان هر سازمان در توليد كالا و خدمات -

  . نسبت ميان بازده به هزينه عمليات توليدي -

  .توليد به واحد منبع مصرف شده است كه با سال پايه مقايسه مي شود نسبت بين بازده -

  . تغيير بدست آمده در مقدار محصول در ازاي منابع مصرف شده -

 

  : ابتدا بايد با دو مفهوم كارآيي واثربخشي آشنا شويم ،از سوي ديگر مي توان گفت كه براي تعريف بهره وري 

 

  . را گويند كه برابر با مصرف بهينة منابع ميباشدنسبت ستاده به داده : كارآيي  ◄

  . به معناي تحقّق اهداف سازمان است: اثر بخشي  ◄

 

  :با ادغام اين دو مفهوم چهار حالت بروز مي نمايد

 افزايش خروجي  ،ورودي ثابت  -1

 افزايش خروجي  ،كاهش ورودي  -2

 كاهش خروجي  ،كاهش به نسبه بيشتر ورودي  -3

 افزايش به نسبه بيشتر خروجي  ،ورودي  افزايش -4



 خروجي ثابت  ،كاهش ورودي  -5

 

حالتي است كه هم منابع درست مصرف شده وهم اهداف ) بهره وري(كارآمدي و اثربخشي . كه حالت چهار همان بهره وري مي باشد 

  . سازمان تحقّق يافته است

 

 

 رضايت شغلي و بهره وري 

ي است كه رضايتمندي افراد از مشاغل خود ، نسبتي مستقيم با بهره وري دارد، براي تبيين بهتر اين رابطه بر اساس آنچه گفته شد ، بديه

كليه سازمانها با هر . انسان محور بهره وري است.جا دارد به نقش سرمايه عظيم و ارزشمند نيروي انســــاني در بهره وري اشاره شود 

ت را به آموزش و پرورش انسانها از ابعاد مختلف ، اختصاص دهند ، مواردي همچون آموزشهاي ماموريتي كه دارند بايد بيشترين امكانا

قوانين و مقررات و آموزش شرح وظايف، آموزش فكر ، خودآموزي و دگر آموزي، آموزش خانواده به ترتيب - شغلي و تخصصي–رفتاري 

خت حدود و عمق وظايف ،نوآوري، پيدايش و توسعه اصل فرد و تقويت كار گروهي ،تسلط بر شغل ، شناخت داخل و خارج سازمان، شنا

ش سازمان ياد گيرنده ، تفـــاهم في ما بين خانواده ها ي شاغلين و سازمان را در پي خواهند داشت ، كه در آخر به ايجاد و استقرار، پرور

  .هد انجاميدو گسترش ، كاربردي شدن و استمرار بهره وري و در كل به ارتقاي آن در سازمان خوا

بنابراين ، رويكرد منظم و مستمر انطباق فرد مناسب با شغل مناسب در زمان مناسب كه در برگيرنده هر دو مفهوم رضايت شغلي و بهره 

  .وري مي باشد بهترين گزينه و راهكار به شمار مي رود

 

 سخن پاياني 

راهبري و هدايت منسجم سازمان به سوي اهداف ،كه يــادآور نقش با تامل و تعمق در مطالبي كه ذكر شد و با در نظر داشتن موضوع 

انكار ناپذير و مهم مديران است و اين خود يقينا در پيـروزي يا شكــست برنامه ها به شدت موثر مي باشد ، از ديد نگارنده ، بهترين 

  .ي بر كرامت انساني و بهره وري مي باشدگزينه پيش روي مديران براي صعود به قله موفقيت ، حركت بر اساس سبك مديريت مبتن

 

و به راستى ما فرزندان آدم را گرامى » ... ولقََد كَرَّمنَا بني آدم  » : مي فرمايد) الاسرا( 17از سوره  70خداوند در ابتداي آيه مباركه 

اين .ه است چرا كه كرامت هديه و امانت الهي است آنگاه كه كرامت انساني يك فرد منظور نظر واقع شد ، رضايت فرد تامين شد... داشتيم 

احترام قائل شدن به انسان، داشتن ديدگاه مثبت گرا به انسان، برقراري روابط انساني قوي ، مشاركت دهي : نوع مديريت بر اصولي مانند 

  .توار مي باشدعملي كاركنان در تصميم گيري ها، و اصل آموزش جامع و بالا بردن آگاهي كل كاركنان سازمان اس

  :نتايجي كه از مديريت برمبناي كرامت انساني حاصل مي شود به طور خلاصه به قرار ذيل قابل شمارش است

 تقويت و بهبود تعلق خاطر به كار و سازمان  -1

 تقويت و بهبود اخلاق كار  -2

  (فرهنگ كار(تقويت پركاري -3

 حاكم شدن استراتژي بهبود دائم درسازمان  -4

  ... قويت كار جمعي خودجوش از طريق نظام انگيزشي،استقرار نظام پيشنهادها وت -5

 كاهش شايعه و تشنج رواني در سازمان از طريق مكانيزم اطلاع رساني به سطوح مختلف صرف نظر از پست و موقعيت آنها  -6

كنان و فراهم نمودن امكان ابراز نظرات و تلفيق رفع اضطراب از محيط كار از طريق آموزش هاي رفتاري و توجه به امنيت شغلي كار -7

 سازمان رسمي و غير رسمي 
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