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براي دست یابی به این هـدف مهـم   . آنها داردوريبهرهفزایشانگیزه کارکنان در هر حوزه کاري نتیجه مستقیم درايارتقا: کیدهچ
توانـد مـدیران را در   مـی رضایت شغلی درهر سازمان صنعتی اهمیت بالایی دارد وو انگیزه يعوامل موثر در ارتقاگیري شناخت و اندازه

و انگیـزه  گیـري   یی بـراي انـدازه  هـا ر شاخصبا توجه به اهمیت انگیزه و رضایت شغلی، در مقاله حاض. تحقق اهداف سازمان یاري دهد
ها تجزیـه و تحلیـل   با استفاده از منطق فازي شاخصو شدهتدوین و رضایت شغلی در یک صنعت خاص بر اساس نظریه هرزبرگ طراحی

نتـایج  . میشـود رائـه  نتایج حاصله راهکارهایی براي بهبود انگیزه کارکنان در صنایع توسط دانشـگاه و دولـت ا  بهبا توجهسپس،شودمی
.شودمیانگیزه و افزایش رضایت شغلی کارکنان درصنعت مورد مطالعه يي طراحی شده باعث ارتقاهادهد که کاربرد شاخصمینشان

.و رضایت شغلی، منطق فازي، همکاري دانشگاه و دولت، نطریه هرزبرگانگیزه:کلید واژه

همقدم
فزاینده ز شاهد توسعهاقتصاد جهانی هر روعرصهدر امروزه 

ي نسبی و حرکت دائمی هاتجارت جهانی بر مبناي مزیت
در این و بیشتر در سطح جهان هستیم سرمایه براي سودآوري

برخوردار از ي سیاسی و اقتصادي باثبات و پویايهاپویش، نظام
ي قانونی شفاف، امکانات هاي اقتصادي، چارچوبهامزیت

. کنندرا ایفا مینقش اساسی ، مـــدکارآارتباطاتیوزیربنایی
ي فوق گویاي این واقعیت آشکار است که هاشبررسی دقیق نق

ي هایک طرف و واقعیتاگر دولت و دانشگاه خود را با نیازها از
پیچیده دنیاي امروزازطرف دیگر تطبیق دهند، بدون شک علاوه 

ي هااقتصادي، شاهد محیطيتوسعهبر شتاب گرفتن روند 
ايهاین پویایی چیزي نیست جز مجموع. پویا خواهیم بودکاري 

ازصنعت و خدمات کشور که نیروهاي با انگیزه و راضی درآنها 
پویایی و شادابی این فضا از طرف دیگر یک . بکار اشتغال دارند

کند که از نتیجه این رقابت آحاد میمحیط رقابتی را ایجاد
کیفی محصولات و جامعه شاهد تحول اقتصادي و بهبود کمی و

توان گفت که اگر تعامل میلذا بدون شک. خدمات خواهند بود
ویژه دانشگاه و صنعت  هدولت و صنعت ب، مناسبی بین دانشگاه

ي توسعه بخوبی فراهم شده است و اقتصاد هاایجاد شود پایه
اثر این پویایی با شتاب بیشتر چرخ توسعه را به کشور در

گر با یک شبیه سازي، توسعه و باروري لذا ا. حرکت درمی آورد
اقتصادي یک جامعه را نتیجه اثر همکاري نزدیک بین دانشگاه 

دولت نقش کاتالیزور را در این ، و محیط صنعت در نظر بگیریم
نتیجه  در. شودمیه و موجب تسهیل واکنشکردواکنش ایفا 

به موفقیت این تعامل کمک شودتراگر ساختار آن بهینه
این ايهاما شایان ذکر است که عنصر پای. کندمیيتربیش

که در استهمکاري سه جانبه پرورش نیروي انسانی کارآمد
،صورت داشتن شرایط مطلوب، انگیزه قوي و رضایتمندي بیشتر

. به جلو اقتصاد دوام بخشدتواند به بقا و تحول دائمی و رومی
گیري به همین منظور مقاله حاضر به بررسی و اندازه

رضایتمندي و انگیزه افراد در یک صنعت پرداخته تا با تجزیه و 
تحلیل نتایج حاصله راهکارهاي مناسبی را به متولیان امر در 

دراین رابطه در فاز نخست به ارائه . کنددولت و دانشگاه ارائه 
تعاریف لازم و عوامل اثر گذار بر رضایتمندي افراد پرداخته 

ه و کردو استنتاج را بیان گیري ق اندازهادامه منطدر.شودمی
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ضمن تمرکز بر پیاده سازي و اعتبارسنجی مدل، نتایج حاصله 
درپایان با توجه به خروجی مدل، پیشنهادات و . شودمیتبیین 

راهکارهایی که ناشی از اثر عملکرد دانشگاه و دولت درجهت 
کمک به رضایت مندي افراد و نهایتا تحول همه جانبه کشور

.شودمیبیان است،

رضایت شغلی مروري بر ادبیات  انگیزه و . 1
ى از احساسات و باورهاست که افراد امجموعه» شغلىرضایت«

شغلى رضایتبعبارت دیگر . ود دارندخدر مورد مشاغل کنونى 
که درصورت فراهم شغلى استیکى از عوامل مهم در موفقیت

خرسندى و کار موجب بودن بستر و ایجاد عوامل آن درمحیط
توان یاز جمله این عوامل، م. شودمیخشنودى فرد از کار خود 

کارمند، نوع کار، محیط کار و روابط انسانى کار شخصیت به 
.]10، 4، 2[کرداشاره 

دانند و آن را یشغلى را عاملى درونى مضایترناهاوفیشر
به . رندانگایى عاطفى با شغل و شرایط اشتغال منوعى سازگار

اگر شغل مورد نظر، لذت مطلوب را براى فرد تامین اعتقاد آنها 
نظرموردشغلدر مقابل، چنانچه.کند، او از شغلش راضى است

کارازحالت، اواینندهد، درفردمطلوب رابهلذتورضایت
.]8[آیدیماید و درصدد تغییر آن برمنیت ممذمخود

بعدى پیچیده و چندهومىمف» شغلىرضایت«كنظر هاپابه
].11، 2[است و با عوامل روانى، جسمانى و اجتماعى ارتباط دارد

سراسريعوامل:شامل،عاملچهاربهپورتراستیرز و 
یامحتواییعواملشغلی،محیطبلافصلسازمان، عوامل

، تنوعمیزان(شغلقلمرومانندشغلی،بالفعليهافعالیت
فردي نقش و درنهایت عواملوحوضو) مسئولیتو استقلال

اشاره )سازدمیمتمایزدیگريازرافردیککهییهایویژگ(
.]16[ه اند کرد

چنینراشغلیرضایتبرمؤثرعواملینترمهملاك
: کندمیخلاصه

آنباموفقیتباتواندمیفردکهذهنیمخاطرهپرکار.1
.)کارباسازگاريدرموفقیت(شودسازگار

شغلبهفردعلاقهقدرهرکهشغلخودبهفرديعلاقه.2
.بودخواهدتربیشاورضایتمیزانباشدتربیش

نباشدکنندهخستهحدازبیشجسمانینظرازکهکاري.3
وبودخواهدترکمرضایتش، شودخستهتربیشفردقدرهر(

.)بودخواهدتربیشرضایتشمیزانشودخستهترکمقدرهر
خواستبامنطبقوآموزنده، منصفانه، علمکردبراياشپاد.4

.باشدفرد

اهدافبهوباشدسازگارفیزیکینیازهايباکهکارشرایط.5
.کندکمکشغلی

سويازقدرهراو:شاغلسويازنفسبهاحتراماحساس.6
میزان، کنداحتراماحساستربیشخودبهنسبتدیگران

.بودخواهدتربیشرضایتش
تسهیلراشغلیيهاارزشبهنیاز، کارمحیطدرکهعواملی.7

.]13، 12[ترفیعوحقوقافزایشقبیلاز:کندمی
ارتباطشغلیرضایتبانیزپرداختدرعدالتوانصاف

رعایتبهتروتربیشپرداختدرعدالتوانصافقدرهر.دارد
رضایتمیزانقدرهرواستبالاترشغلیرضایتمیزان، شود
همچنین.رودمیبالاترنیزکارمندوکارگرعملکرد، باشدتربیش

بالانیزکردنتشویقوپاداشپرداختوسیلهبهشغلیرضایت
رفاهیتسهیلاتودرمانیخدمات، فرهنگیيهانگرش.رودمی
. دارنددخالتشغلیرضایتمیزانبردنبالادر

سطحوانمیزدررااساسیعاملچهارجونزوجورج
: دانندمیمؤثرشغلیرضایت

.شخصیتیصفاتوشخصیت.1
.هاارزش.2
.شغلوکارموقعیت.3
.اجتماعیتأثیر.4

کردهذکرراعاملدهشغلیرضایتبراينیزدیگربرخی
امنیت، کارينوبتوکارساعات، کاربهداشتوایمنی: اند 

میزانوکارمحلدرعادلانهبرخورد، کارپیشرفتوشغلی
درکارمندانوکارکنانمشارکت، سازماندرکارکنانجذب

کارمندانکارييهاظرفیتتحققوکارمحتواي، گیريتصمیم
، عادلانهوکافیپاداش، کارسازماندرتغییرات، کارکنانو

].1[فراغتوخانوادهوکار، اجتماعیمسئولیت
رضایتبرمؤثرعواملبحثدر]10[ریجلهلووودمن

و، کارمحیط، کارنوع، کارمندوکارگرصفات: عواملبه، شغلی
. کنندمیاشارهکارانسانیروابط

مؤثرشغلیمنديرضایتدرراذیلعوامل]3[شرتزر
، خوبکاريشرایط، شغلیثباتوکاريامنیت، حقوق: داندمی

.انسانیروابطو، ترقیوپیشرفتامکان
: کندمیتقسیمدستهدوبهرامؤثرعواملینا]5[کورمن

رهبري، شغلمحتواي، شغلسطحمثل:محیطیعوامل.1
.ترفیعيهافرصتومزددست، کارملاحظه

. جنسیتوتحصیلاتسطح، سنمثل.شخصیعوامل.2
تنوعواستقلال، مسئولیت، سطحلحاظازشغلقدرهر

سطحدرفردکهسبتینبهچندهر، استترمطلوب، باشدبالاتر
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مانندوهاتوانایی، تحصیلاتحسببر(باشدداشتهقراربالاتري
بایدخشنوديکسببرايخصوصیاتاینلازمسطح، )آن

.باشدبالاتر
بهبسیارينظرانصاحب، شودمیملاحظهکهگونههمان

اجمالینظريبا.اندپرداختهشغلیرضایتدرمؤثرعواملذکر
اینازبسیاريکهرسدمینظربهچنین، فوقيهانوشتهبه

توان اینمی،بنديجمعدریک، بنابراین.استمشتركعوامل
:درسه دسته کلی جاي دادراعوامل

آندرفردکهمحیطیوجامعهازناشی(اجتماعیعامل.1
مورديهادیدگاهوفرهنگسطحنشانگروکندمیزندگی
کارگراجتماعیمقامورزشامیزانمانند.اوستجامعهقبول

.) کارمندو
واستکارذاتبهمربوطکهکارمحتواییعامل(کارنفس.2

.) شودمیناشینظرموردشغلبهعلاقهاحساساز
سرکاريفضايوکاريمحیطباکهعاملیهر(کارمحیط.3

).هواوآبوکارمحلفیزیکیساختمانمثل:داردکارو
ي انگیزشی مانند هارسی تأثیر محركبا بر]17[تاکاهاشی 

کارمند ژاپنی 1823شغلی بر روي ارتقايپاداش و، اثر دستمزد
شـغلی  يارتقاوشاغل در کارخانه موتور تویوتا دریافت، دستمزد
مقایسه شـدت  . هر دو تأثیر مثبتی روي کار با انگیزه افراد دارند

نـده  شـغلی محـرك و انگیزان  ياین ارتبـاط نشـان دادکـه ارتقـا    
قویتري نسبت به افزایش حقوق و دستمزد است و علت این امر 

ي هامحرك.و مدیران عنوان کرده اندهاترا مشکلات بین شرک
مالی خصوصاً در کارکنان جوان که ارزش بیشتري براي حقـوق  

در جایی کـه  . شغلی قائلند، موثرتر استيو مزایا نسبت به ارتقا
امکان پذیر است بایـد مسـیر   شغلی در سازمان به کندي يارتقا

ي حرفــه اي بــراي هــاتجدیــدي بــراي کســب مهــارت و قابلیــ
.کردکارکنان فراهم 

در تحقیـق دیگـري فاکتورهـایی    ]18[تووالا و همکارانش
ــان    ــان کارکنـ ــزش در میـ ــت انگیـ ــود مثبـ ــث بهبـ ــه باعـ کـ

ي هـا بـا بررسـی  . کـرد ، شناسایی راشودمی)عمرانی(ساختمانی
 ـ   ه عنـوان عامـل فعـال و مسـتمر در     صورت گرفتـه، مـدیریت ب

فرآینــدهاي انگیزشــی مطــرح و ذکــر گردیــد کــه فاکتورهــاي  
بایســتی مســتقیماً در جهــت پیشــرفت و بهبــود مــیانگیزشــی

ارتباط بین کارفرما و کارکنان یکی دیگـر  . عملکرد سازمان باشد
ي صـورت گرفتـه، مشـخص    هابا بررسی. از فاکتورهاي مؤثر بود
روحیه و انگیزه کم در کارکنان عبارتسـت  گردید علائم ناشی از

کاهش بهره وري، گردش بالاي کارکنان، افـزایش نارضـایتی  : از
افـزایش  ، افزایش تعداد محصولات معیـوب،  هات، افزایش غیبها

از طرفی این پـژوهش  . میزان مواد زائد حاصله در بازه زمانی کوتاه
ند که اهـداف و  نشان داد که افراد با انگیزه کارکنان وفاداري هست

.کنندمیي سازمان را حمایتهاتفعالی
بیان داشت که آنها ITبر روي کارکنان حرفه اي هابررسی

چنین نتیجـه مشـابهی در   . دهندمیچالشی بودن کار را ترجیح
مطالعات قبلی در آمریکـا نیـز بدسـت آمـده بـود کـه کارکنـان        

رین کنند کار چالشـی و متنـوع مهمت ـ  میاحساسITاي حرفه
البتـه ایـن   . فاکتور انگیزش در عملکرد و ایجاد نتیجه بهتر است

فاکتور انگیزشی به عوامـل دیگـري همچـون جنسـیت، سـمت،      
از افراد پاسخ دهنـده در  % 62. بستگی دارد... تحصیلات و سن و

این پژوهش، از شیوه بکارگرفته شده توسط کارفرما براي ایجـاد  
عامل انگیزشی دیگر که . رندانگیزه در کارکنان رضایت کامل ندا

میـزان دسـتمزد،   . مورد بررسی قرار گرفت رضـایت شـغلی بـود   
نظارت و سرپرستی کارکنان در رضایت شـغلی مـوثر اسـت لـذا     
دستمزد نیز به عنوان عامل بهداشتی که منجر به حفظ و بهبود 

تعـداد زیـادي از پاسـخ    . ، نشـان داده شـد  شـود میکاري شغل
رفرما و تشویق او را به عنوان یک عامل عکس العمل کاهادهنده

].15[انگیزشی مهم مطرح کردند
شانگیزشی همچون پادايهاشبا بررسی اثر رو]14[نااکُی

هـا ي مالی، تعیین هدف، غناي شغلی با توجه به فرهنگ ژاپنیها
شدر میان کارکنان جایکا دریافت که آنها ارزش کمتري بـه پـادا  

ي درونـی داده انـد و بـه    هـا شبه پـادا ي مالی و ارزش بالاتريها
ي مشـابه توصـیه شـده کـه سـعی در      هاو سازمانهمدیران جایکا

ي مالی بـیش  هاشارضاي انگیزش درونی داشته باشند و روي پادا
درحالیکـه آنهـا تعیـین هـدف را بـه      . از حد تأکید نداشته باشـند 

د عنوان عامل مهمی در افزایش انگیزش ابراز داشتند زیرا معتقدن ـ
تعیین هدف منجر به بـالارفتن کـارگروهی و غلبـه بـر مشـکلات      

از طرفی غناي شغلی را به جهت اینکه منجر به . شودمیعملیاتی
، انگیزاننـده بـالایی  شـود مـی ي درونـی هـا روي انگیزهتراثر عمیق

ي هـا شنتایج این تحقیق حاکی از ارزش بیشتر بـه پـادا  . دانندمی
بـه همـین دلیـل    . ي مادي استهاشمعنوي و ارزش کمتر به پادا

ي روحی و روانـی افـرادش   هایک مدیر در هر سازمانی باید انگیزه
بـه نظـر   . را بشناسد و در جهت بهبود و  افـزایش آن گـام بـردارد   

.یاناسی نباید فقط روي مسائل مالی تأکید شود
معتقد است بـراي موفقیـت نیـروي انسـانی در     ]7[سسن 

اید مشکلات ریشه اي را حل کرد و به بهبود بهره وري سازمان ب
شرایط مادي و عاطفی محیط کار یعنی حس روابط مدیریت بـا  
کارکنان و تلاش براي ایجاد فضـاي مطلـوب کـاري توجـه لازم     

آوردن فرهنـگ سـازمانی   سسن معتقد اسـت کـه پدیـد   . داشت
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نیرومند در مورد بهره وري میان کارکنان از طریق توجه به رفاه 
ــ ــایش آنه ــمیم و آس ــان در تص ــارکت دادن آن ــري از ا و مش گی

شبه تعبیر بهتر او هـم پـادا  . ي بهبود بهره وري استهاتضرور
ي معنوي را مهـم و بـراي هـر دسـته     هاشي مادي و هم پاداها

.اعتبار یکسانی قائل است
فنـون و  ، هاشدهد که شناسایی رومیاین مطالعات نشان

ي تولیـد و  هـا ها در عرصهابزارهاي تقویت انگیزه و بکارگرفتن آن
خدمات نه تنها باعث تقویت انگیزه بلکه باعث افزایش بهره وري 

شناسایی این عوامل نیازمند بستر سازي مناسـب و  . شودمینیز
هـا تو دول ـهـا دراین رابطه دانشـگاه . استهاتاستفاده از ظرفی

توانند متناسب با رشد جامعه و نیازهاي مینقش موثري دارند و
بـدون شـک درایــن   . جـوان تـدابیر لازم را اتخــاذ نماینـد   نسـل 

ي دارند چرا که تروظیفه مهمتر و حساسهابسترسازي دانشگاه
ایجاد تحـول و  . مسئولیت تربیت نیروي انسانی را به عهده دارند

ي تحصیلی متناسب با نیاز جامعه از جمله ایـن  هاتغییر دررشته
متناسـب  بایدنشگاهی ي داهابه عبارت دیگر رشته. وظایف است

با توجه به . ول شودحو صنایع متهاستگاهبا رشد جامعه و نیاز د
کند به شناسایی عوامل میتلاشحاضر تحقیق مطالب مطروحه 

یـک صـنعت   کارکنان در و رضایت شغلی موثر در تقویت انگیزه 
درو راهکارهاي مناسبی را براي افزایش بهـره وري  ه کردتمرکز 

.کندصنعت ارائه 

هاي انگیزش و رابطه آن با رضایت شغلیاختلاف. 2
هاي نیروي انسانی این نکته نیز حائز در ضرورت شناخت انگیزه

بخش اعظم زندگی خود را هاانسانهمه اهمیت است که تقریباً
اي است که تجربهکنند و کار،ي سازمانی سپري میهادر محیط

ما شدیداً به کنند و چون جامعه اکثریت آن را کسب می
هاي خود متکی است،و کارآمد سازمانعملکرد اثربخش

برخوردار بنابراین ضرورت دارد که از یک نیروي برانگیخته
است و اهمیت انگیزش در کارکرد، امري شناخته شده . باشد

هاي انسانی براي کار، فراتر از همه عوامل است چرا عامل انگیزه
وجود محرك یا انگیزه امري،پرداختن به هر که شرایط اصلی

چگونگی بهتر اداره بنابراین هر کوششی که در زمینه. است
صورت گیرد مستلزم کشف نیازهاي اساسی،هاانسانکردن 

هاي مختلف گروهالعملهاي رفتاري افراد و عکسانگیزهدرك
در سازمان و پی بردن به بنابراین شناخت فرد. کاري است

نتیجه انگیزش او در حقیقت یکی ازمبانی رفتارش و در
ترین وظایف مدیران را تشکیل ترین و مشکلحیاتی

هاي اصلی و نشان داده است که اگر انگیزههاشپژوه.دهدمی

دهد ارضا کارهایی که انجام میشغل او ومهم فرد در زمینه
را تر خواهد شد و انگیزه فعالیترضایت شغلی زیادشوند،

هاي سازمان چنین افرادي در جهت تأمین هدفبیشتر کرده و 
هر سازمان، نیروي انسانی تشکیل دهنده. تر خواهند بودموفق

داشته باشند،افرادي با احساس هستند که اگر انگیزش کافی
و مهارت خود را در خدمت سازمان به کار خواهند استعداد
ن رو هاي آن را به حرکت در خواهند آورد و از ایچرخگرفت و

سازمانی به نیروهاي انسانی آن است که موفقیت و پیشرفت هر
.دبستگی دار

رضایت شغلی و نظریه هرزبرگهاى نظریه. 3
ی در تحقیقات مختلف ارائه شده شغلى فراوانهاىرضایتنظریه

شغلى، ضایترعوامل ایجادکنندهو تعریفاست لکن درزمینه
از بین نظریات مطالعه حاضر،.وجود نداردنظریه واحدي 

مناسب آن و ارتباط نزدیکدلیلبهمتفاوت، نظریه هرزبرگ را 
این نظریه با .ه استکردانتخاب با عوامل انگیزشی و بهداشتی،

نظریه دو عاملى«و » یبهداشت-نظریه انگیزشى «هاى نام
این تئوریسین بزرگ درتئوري خود .نیز معروف است» هرزبرگ

به ادعاى هرزبرگ، . پردازدمیاى روانىه نیازهاى بدنى و نیازهب
نیازهاى .کنندمیاین دو نوع نیاز بر طبق دو اصل متفاوت عمل 

.کنندیت اجتناب از درد و ناراحتى عمل مبدنى در جه
این عوامل . نامدیم» عوامل بهداشتى«را هرزبرگ این نیازها 

ش دهد یا از آن دورى کند، اما تواند ناراحتى را کاهیم
از سوى دیگر، نیازهاى .شودفرد تواند موجب خشنودى ینم

فردیت و شناختى، مشتاق رشد، دانش، پیشرفت، خلاقیتروان
هاى آن ارضا کننده. کندیعمل ماست و بر اساس اصل لذت

تواند ی، ولى فقدان آن نمشودتواند موجب خشنودى یم
هرزبرگ .موجبات عدم لذت یا ناراحتى را فراهم آورد

هر .داندمیمندى را مستقل از یکدیگریتمندى و نارضاتیرضا
وجود داشته یا سطوحیدرتوانندییک مستقل از دیگرى م

بالا، عملکرد بالا که رضایتاست هرزبرگ معتقد. نداشته باشند
رو، براى ایجاد آن باید به اقداماتى از از این.آوردیرا به دنبال م

چرخش شغلى و مانند آن شغلى، غناى شغلى، يتوسعهقبیل 
توان عوامل یدر مطالعات خود، متوجه شد که ماو.متوسل شد

رضایت از شغل و عوامل نارضایتى را جداگانه مورد بررسى قرار 
شود وى عواملى را که منجر به رضایت کارکنان از شغل مى.داد

بات نارضایتى نامید و عواملى را که موج» عوامل انگیزش«
» یعوامل بهداشت«یا » عوامل ابقا«آورد یهم مکارکنان را فرا

صنعتى و خدماتى در به نظر هرزبرگ، واحدهاى.گذارى کردمنا
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شوند افراد را به خوبى جذب کنند و نیازهاى یصورتى موفق م
به آنهاعرضه فعالیت، آنان را ارضا کنند که بتوانند اولاً

چگونگى ارضاى کار را با توجه به ، اًثانی. رضایتشان را جلب کند
نیاز به رشد و شکوفا شدن استعدادهاى فکرى و مانند ىینیازها

سازمان بر به تعبیر بهتر . نیروهاى بالقوه در فرددر نظر بگیرند
اساس تحقق ظرفیت روحى و فکرى کارگر و کارمند و شناخت 

احساس به کار وایجا علاقمندي وي استعدادهاى وى باعث 
نظر است، موردکار سازمانهایى که در جریانمسؤولیت

ى و پرداخت دستمزد برابر با حرفهو شود و امکانات شغلىمى
.سازدى فرد را فراهم مىهاشکوش

به هرزبرگ به این نتیجه رسید که اگر نیازهاى افراد 
گفت کهتوان میشودارضا کند میروشی که وي تبیین

.از کار خود رضایت دارندکارکنان حتماً

رضایت شغلی و انگیزش و منطق گیري ش اندازهرو. 4
استنتاج 

انگیزش و رضایت شغلی از دو گیري این مطالعه براي اندازه
ه کردروش استدلال آماري و منطق فازي و استنتاج آن استفاده 

قابل ذکر است که بررسی حاضر در یک کارخانه تولیدي . است
معمولترین روش استنتاج در کنترل فازي، . انجام شده است

با استفاده از نظریه . باشداستنتاج به روش ممدانی می
ش توسط زاده ارائه شده چند دهه پیهاي فازي که مجموعه
رت عبارات ي ماهر را که به صوهاتوان تجربه اپراتوربود، می

زبانی هستند، به قوانین فازي زبانی مبدل کرد و با استفاده از 
توان کنترلري طراحی کرد که به خوبی همان این تجربه می

طراحی این .بتواند این فرآیند را کنترل کند،اپراتورهاي ماهر
ي هازاده در باره الگوریتم1973کنترلر بر اساس مقاله سال 

یچیده و فرآیندهاي تصمیم گیري ي پهافازي براي سیستم
صورت گرفته بود و ما نیز براي استدلال و استنتاج در بررسی 

]17[م ایهحاضر از این روش فوق بهره جست
JDIرضایت شغلی با روش گیري اندازه1.4

رضایت شغلی از تکنیک گیري تحقیق حاضر براي اندازه
و ترین دقیقبعنوان یکی از»1شاخص توصیفى شغلى«

دانشگاه کرنل که توسط یرىگاندازهيهاتکنیکترین رایج
در این شاخص، پاسخ . ه استکرداستفاده شده، تدوین

دهندگان در زیر چند عبارت کوتاه یا وصفى، که هر یک از 
کار مورد نظر، شامل گانه موقعیت کارى هاى پنججنبه

1. Job Description Index; JDI

د و فرصت ترقى شغلى را شرح مزسرپرستى، همکاران، دست
براي این . پردازندمیبه صورت کمی به اظهار نظردهد، یم

ابتدا اعتبار این پرسشنامه با . تهیه گردیدايهمنظور پرسشنام
ي آماري تایید گردید و سپس بین کارکنان هااستفاده از تکنیک

. سازمان توزیع گردید
سیستم انگیزشی با استفاده از روش فازي گیرياندازه2.4

کیفی است، ايهانگیزه و رضایت مندي مقولگیري دازهاز آنجا که ان
گیري لذا به منظور بالا بردن اعتبار نتایج از روش فازي که براي اندازه

ویژگی و نوآوري این . استفاده شده است، عوامل کیفی کاربرد دارد
انگیزه و رضایت شغلی گیري تحقیق نیز کاربرد این تکنیک دراندازه

ون براي منظور فوق تحقیقاتی با این روش صورت است چرا که تاکن
نگرفته است و لذا  روش مذکور با این کاربرد براي اولین بار دراین 

. تحقیق استفاده شده است
در ابتدا محاسبات انگیزش و نتایج آن ارائه شده و در 
ادامه به سنجش میزان مطلوبیت و رضایت افراد از شغل شان 

سپس نتایج  حاصله . خته شده استمطابق نظریه هرزبرگ پردا
ایرادات و و هاتجزیه و تحلیل و در خاتمه با شناسایی ضعف

ي مشاهده شده در سیستم انگیزش و مد نظر قرار هایکاست
انتخاب ايهدادن مجموعه مورد ارزیابی، به عنوان زیر مجموع

ي جامعه، ،مشکلات در هاشده به صورت تصادفی از کل سازمان
ي هارزیابی کرده و براي بهبود و اصلاح کل سازمانسطح کلان ا

. استشدهکشور راهکارهایی ارائه 

تحلیل کلی . 5
، عامل اساسی و رضایت به انجام کارمیل دهد که مینتایج نشان

. استصنعتو درسازمانهاي  افرادو فعالیتهاشتلادر ایجاد
نده کنتهدیدافرادجود تنش و عدم رضایت شغلازطرفی و

یابی به و مانع دستآنها و روانی و کیفیت زندگی سلامت جسمی 
. استاجتماعیفردي و يتوسعهاهداف 

بررسی و تحلیل نتایج1.5
 عامل حقوق و دستمزد در بین عوامل درونی و بیرونی، به

ترین عامل در ایجاد انگیزش شغلی معرفی شده عنوان مهم
در در یک بررسی . اشدباست که با نتایج دیگران همسو می

افرادمشخص شد که اگر شرایط و اوضاع به کشور پرتغال
اجازه دهد، به دلیل کمبود درآمد، حتماً باید تغییر شغل 

توان یک محرك و انگیزه قوي پرداخت حقوق را می. دهند
بندي مشاغل، اما اگر حقوق براساس یک طرح طبقهدانست،

تواند به پرداخت میعادلانه استاندارد نشود، خط و مشی
متاسفانه این مشکل . عامل نارضایتی مداوم تبدیل شودیک 



1389، بهار و تابستان 8و 7شماره نشریه صنعت و دانشگاه، سال سوم،62

. شودمیو صنایع کشور ما نیز مشاهده هادربسیاري از سازمان
ي مشابه و با وظایف هاو صنایع به شغلهادرموارد زیادي سازمان

لذا دولت و . کنندمییکسان حقوق و پاداش متفاوت پرداخت
بیندیشند و ايهنسانی باید براي این مشکلات چارمتولیان امور ا

. نظام هماهنگ پرداخت را سامان دهندهابا همکاري دانشگاه
هرچند این موضوع ازسال گذشته به میزان کمی ساماندهی شده 

به هر حال، دلیل . استاست لکن همچنان نیازمند اصلاح
همترین به عنوان م، افرادانتخاب عامل حقوق و دستمزد را توسط 

اقتصادي و توقعات ایشان در مقایسه به مشکلات توان می،عامل
. نسبت دادجامعه و نداشتن امکانات رفاهی ها در با سایر شغل

از .باشندشغلی و سن، داراي ارتباط مستقیم میرضایت
از شغل تر، طرفی، افراد جوان در مقایسه با کارمندان مسن

کاري خود ه و با محیطخود رضایتمندي بیشتري احساس کرد
با افزایش سن، شخصیت افراد ثبات بیشتري . کنندعادت می

یافته و قدرت انطباق و سازگاري آنها با مسائل نیز بیشتر 
شاید علت با اهمیت دانستن عامل حقوق و . شودمی

تر، به واسطه فراد جوانتر نسبت به ادستمزد افراد مسن
انتظارات خانواده باشد که درگیري ایشان با مسائل اقتصادي و 

.هاي تکمیلی استبررسینیازمند 
عامل امنیت شغلی را به عنوان عامل ثانوي در کارکنان ،

ند که داراي اختلاف ه اکردایجاد انگیزش شغلی معرفی 
فراهم . دارد) حقوق و دستمزد(اندکی با مهمترین عامل 

بودن امنیت شغلی و وجود قوانین و مقررات براي حمایت 
دهنده رضایت شغلی ، مهمترین عامل افزایشافرادصولی از ا

نامشخص بودن آینده و فقدان ، .و کارآیی آنان است
هاي اجتماعی صحیح، بیش از هر عاملی آنها را ریزيبرنامه
در محیط کار، زمانی که فرد از نظر امنیت . ه استکردمتأثر 

خشنود باشد، دیگر احساس خطر نخواهد کرد و وجود 
ین و مقررات پایدار و جامع از عوامل مهم در برقراري قوان

.امنیت شغلی است
عامل چهارمین، شرایط محیط کار را به عنوان کلیه کارکنان

شرایط فیزیکی، . دانندمیشغلیرضایت بیرونی مهم در ایجاد 
تجهیزات و ابزار کار مناسب، مهمترین انگیزه براي ادامه کار 

. هاي سازمان خواهد بودو بازسازي و رسیدن به هدف
مندي ن امکانات ضروري در رضایتکردبنابراین، فراهم 

.باشدایشان لازم می
 ،در تعیین اولویت اهمیت عوامل درونی، عامل ماهیت کار

که افراد اندمعتقد برخی. شغلی استرضایتترین عامل مهم
از مشاغل پرتحرك، بیش از کارهاي عادي و معمولی لذت 

بهتر کار هنگامی کنند و رضایت خاطر حاصل میبرند و می
مشاغل تخصصی . کند که ماهیت کار برایش جالب باشدمی

شود و انگیزه به کار پس از مدتی باعث کسالت و دلزدگی می
توان با متنوع ساختن شغل کند که میرا در آنان تضعیف می

.کردایجاد انگیزه 
عامل درونی مهم اهمیت عامل شناخت و قدردانی از افراد

شناسایی و قدردانی . باشدمیرضایتدر ایجاد دیگري 
تواند از بسیاري منابع تأمین شود، از جمله، سرپرستان، می

زیردستان و مراجعین، بطوري که قدردانی به عنوان یک 
نیاز دارند که همه افراد. شودمحرك و پاداش روانی قلمداد می

بنابراین، . باارزشنددر درون خود احساس کنند که مردمی
در جهت قدردانی از ....، معلم و کارگرهاي روزبرگزاري برنامه

.ها مؤثر خواهد بودبهترین
 عوامل درونی یکی دیگر ازاهمیت عامل مسؤولیت شغلی در

. استتوسط کارکنان شناخته شدهدر ایجاد انگیزش شغلی 
به مسؤولیت و احساس تعهد براي انجام وظایف محول شده، 

هر با توجه به اهمیت وظیفه . باشدبخش مینحوي رضایت
و که انگیزش دکنمسؤولیت بیشتري احساس میوي،فرد

و در رشد روانی شوددرونی زیادتري را موجب میرضایت 
اجازه داد که بدون وهاکننده است و باید بکمکوي

افراد جوان -6- 1-8. دي خود باشهاشنظارت، مسؤول تلا
ترین عامل درونی فقیت شغلی را به عنوان مهمعامل مو

تر از انرژي بیشتر و مشغله کمتري جوانافراداند زیرا دانسته
رسیدن به اهداف عالیه خود در بدنبالبرخوردار بوده و 

متأهل، در مقایسه با افراد مجرد، عامل افراد. کارشان هستند
اوت به دانند که این تفتر میماهیت مسؤولیت را با اهمیت

تواند ناشی از میانگین سنی و بعد مکانی میرسدمینظر
این موضوع را نیز نباید نادیده گرفت که مسؤولیت، .باشد

ياحساس تعهد براي انجام وظایف محول شده به نحو
هر چه سطح این وظایف بالاتر باشد، . باشدبخش میرضایت

ا شود و انگیزش زیادتري رمسؤولیت بیشتري احساس می
.شودموجب می

توجه به نظریه هرزبرگنتایج مهم دیگر این تحقیق با از
ي درونی و برونی هاتوان به تفاوت قابل توجه بین انگیزهمی

هاي برونی دهد که انگیزهمینتایج نشان. کردسازمان اشاره 
این نتیجه از .باشندمیي درونیهاقویتر از انگیزه

بود زیرا مهمترین عامل روشن ي مدیران کاملاًهاتصحب
دانستند و مدیران میانی نیز میادامه کار را انعکاس بیرونی

باشند که نیاز به نمایاندن و اثبات میافراد جوان و پرشوري
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مقادیر به صورت دستاورد برونی غیر . ي خود دارندهاتوانایی
دستاورد ، %13دستاورد برونی مادي برابر ، %16مادي برابر 

ماموریت  تقریبا نزدیک و - ان و دستاورد درونیتو- درونی 
. بدست آمد% 5وظیفه برابر - و دستاورد درونی% 7برابر 

روش دوم ما در. است%41ي اشاره شده هاجمع میانگین
میانگین مطابق با مقایسه این دو. رسیدیم% 43به عدد 

رسیم که نتایج همسو و مینظریه هرزبرگ به این نتیجه
ي بکارگرفته هاه و این نتیجه صحت تکنیکیک راستا بود

این نتایج به درستی گویاي این . شده را تایید میکند
واقعیت آشکار است که در مجموعه مورد مطالعه مطلوبیت 

لذا لازمست متولیان . و رضایت مندي درحد مناسبی نیست
و مدیران مربوطه اصلاحات و تدابیر مناسبی در سیستم

یی با انگیزه و هامال تا به سیستمي ارزیابی افراد اعها
ي موفقیت در آینده براي هارضایت بالا دست یافته و راه

.شودسازمان هموار

و ارائه راهکار گیري نتیجه
ها و عوامل مورد استفاده دراین تحقیق به نحوي شاخص

انتخاب شده است که بتوان نتایج را به اکثر صنایع تعمیم 
ري که توسط دانشگاه و دولت براي و تدابیهاتداد و سیاس

را بتوان در همه صنایع شودمیبهبود آنها استفاده 
از هالازم به توضیح است که در تعیین شاخص. بکارگرفت

. زیادي درصنایع مختلف بهره گرفته شده استنظرانصاحب
لذا اگر به جامعه آماري و شرکت منتخب به عنوان جزئی از 

توانیم تمهیداتی در جهت میراحتیکل جامعه نگاه کنیم به 
ن افراد و بهبود نگرش انگیزشی آنان درسطح کردانگیزه دار 

. صنعت بکارگیریم
را مورد توجه 1370مصوب اگر قانون نظام هماهنگ کشور 

قانون به نحوي طراحی کنیم که این میقرار دهیم، ملاحظه
که توجه چندانی به ساز و کارهاي انگیزشی در است شده 

ارکنان ندارد و مدیران نیز اختیار چندانی در تعیین میزان ک
العاده شغل به عنوان مثال فوق.پرداختی به کارکنان خود ندارند

العاده جذب که بخش قابل توجهی از حقوق کارمند را در و فوق
دهد، براي کلیه چارچوب نظام هماهنگ پرداخت تشکیل می

ردیده و مدیر نقش کارکنان بر اساس پست سازمانی تعیین گ
چندانی در تعیین میزان آن ندارد و کارکنان داراي شرایط 
مشابه بدون توجه به سطح کیفیت کار و میزان خروجی از یک 

این مساله نه تنها امکان ایجاد .شوندمبلغ یکسان برخوردار می
انگیزه در کارکنان را از بین برده، بلکه موجب کاهش انگیزه در 

ت، چرا که کارمند مطمئن است که با هر نوع شده اسآنهابین 
العاده العاده شغل و فوقکیفیت کار از میزان مشخصی فوق

اي که مدیر تا حدودي العادهشود و تنها فوقمند میجذب بهره
العاده ویژه مشاغل کند، فوقدر پرداخت آن نقش ایفا می

به مشاغل کارشناسی و اً کارشناسی است که آن هم صرف
نظام پرداخت در فصل دهم لایحه .گیردتی تعلق میمدیری

مدیریت خدمات کشوري به شکلی طراحی شده که نوعی رابطه 
کند و کارکنان با توجه پاداش ایجاد میو منطقی بین عملکرد 

هاي سازمان بهره به عملکرد و میزان اثربخشی خود از پرداخت
،حی شدهه به شیوه امتیازي طرادر این نظام ک. شوندمند می

وکارهاي پرداختی به کارکنان و مدیران به نحوي است که ساز
ثر از ارزیابی عملکرد فرد و سازمان است و أهاي آنان متدریافتی

تنبیه کارکنان تحت و مدیر نیز از ابراز کافی جهت تشویق
سرپرستی خود برخوردار است و در صورتی که نظام شایسته 

مختلف سازمان حاکم باشد، گزینی در سطوح سالاري و شایسته
هاي خود به سازمان، ستانده خواهد هر فرد بر اساس میزان داده

این امر موجب ایجاد انگیزه در کارکنان و در نهایت . داشت
از سوي دیگر .هاي سازمان خواهد شدارتقاي سطح خروجی

ضعف نظام هماهنگ پرداخت در زمینه تحت پوشش قراردادن 
) با شرایط خاص کاري و محیطی(مختلف ها و نهادهاي سازمان

سازمان : ها از جملهها و سازمانباعث شده که بسیاري از شرکت
کشتیرانی و ، هاي صنعتی، هواپیماییانرژي اتمی، شرکت

موسسات تابعه وزارت نفت قوانین و مقررات خاصی را تدوین 
اند که این مساله زمینه سوء استفاده کرده و به تصویب رسانده

هاي ها را در خصوص پرداختها و سازمانی شرکتبرخ
غیرواقعی و بدون رویه فراهم کرده، به نحوي که درحال حاضر 

تابع قوانین و مقررات خاص خود ، شرکت و سازمان40بالغ بر 
اند و این درحالی است که نظام پرداخت در لایحه مدیریت شده

هاي دهالعاخدمات کشوري به این مساله توجه داشته و فوق
ها ها و شرکتخاصی را براي پرداخت به کارکنان این سازمان

ها و کلیه سازماندر نظر گرفته و از قابلیت تعمیم به
هاي داراي قوانین و مقررات خاص برخوردار شده شرکت

کی ازاشکالات وارد بر نظام هماهنگ پرداخت، تعیین ی.است
براي کلیه هبه ویژحداقل دریافتی کارکنان با یک رقم واحد

کارکنان دولت است که عملا موجب شده که کارکنان سازمان 
به عنوان مثال یک فرد با دیپلم و یک نفر با مدرك لیسانس و (

از یک حقوق برخوردار باشند یا این که ) لیسانس یا حتی فوق
به عنوان مثال دو (دو نفر با مدرك مشابه و رشته شغلی مشابه 

20بدون سابقه خدمت و دیگري با نفر با مدرك دیپلم، یکی
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از حقوق یکسان برخوردار شوند، چرا که ) سال سابقه خدمت
هاي شغل آنان کمتر از رقم حداقل العادهمجموع حقوق و فوق

دریافتی مصوب سالیانه خواهد شد و هر دو با دریافت مبلغی 
تحت عنوان تفاوت حداقل دریافتی به رقم مذکور خواهند 

جه به شواهد فوق و لزوم بازنگري در ارزیابی افراد لذا با تو.رسید
به اسناد مطالب فوق،تغییرات لازم باید در کل بافت سیستم

ي کشور به ویژه در مواردي که الگو هستند، باید صورت ها
دراصلاح ايهتواند نقش عمدمیلذا دراین بخش دولت. گیرد

.کندقانون ایفا 
شی نیز اکثر طرف دیگر و از بعد علمی و آموزاز
با توجه به شریط بازار و بروز و ظهور بایدنیز هادانشگاه

و نحوه آموزش هانیازهاي جدید اصلاحاتی را در نوع رشته
در پرورش نیروهاي متخصص بایدهمچنین . انجام دهند

ي مختلف هاتدابیري اندیشیده و به جاي ارائه ثابت طی سال
. ا این تغییرات وفق دهندبه نیاز جامعه توجه کنند و خود را ب

مطمئناً چرخش به سمت این تغییر نیازمند بکارگیري 
ارتباطات در سطوح ملی يتوسعهو ابزار جدید و نیز هاتکنیک

ي فعلی است هاششاید به دلیل ضعف رو. ی استالمللبینو 
که انگیزه لازم براي جوانان درادامه تحصیل کم شده است و 

ي جدید درخارج از هاو فرصتهاقعیتاکثراً بدنبال یافتن مو
از طرف دیگر شرایط فعلی آموزش کمتر به . کشور هستند

لازمست و پرورش روحیه کارآفرینی و خلاقیت توجه دارد
و هاي موثر و مشوقانه و حتی حمایتی توسط دانشگاههاگام

مستلزم همکاري سه گیري این جهت. دولت برداشته شود
و صنعت است چرا که دانشگاه بدون جانبه دانشگاه، دولت 

ي هاه نیازناطلاع و ارتباط تنگاتنگ با صنعت قادر نخواهد بود 
ازطرفی دولت . جامعه امروز براي ارتقا انگیزه کارکنان پی ببرد

نیز با حمایت ازدانشگاه با توجه به نحوه تربیت دانشجویان
تواند دراین حرکت نقش موثري ایفا کند و با حمایت می
ي حمایتی و تصویب هادانشگاه و صنعت ازطریق مشوقاز

تا با کندن مهم کمک ایهقوانین و مقررات تسهیل کننده ب
ي شادابی و هان زمینهکردفراهم و ایجاد انگیزه قوي درجوانان

يتوسعهنشاط جوانان آهنگ توسعه را هموارترسازدو به موتور 
.کشور شتاب بیشتري ببخشد

منابع
عه شناسی کار و شغل، تهران، سمت،جام،باستوسلی، غلامع.1

.1375، 170تا 166صص
زنان، انتشارات تبیان، شناسی اشتغالجامعهخدیجه،سفیري،.2

.76،1377ص
زندگی شغلی، ترجمه ریزي شرتزر، بروس اي، بررسی و برنامه.3

.1369، 209ص زندي پور، 
چاپ وشفیع آبادي، عبداالله، راهنمایی تحصیلی و شغلی، مرکز.4

.1370انتشارات دانشگاه پیام نور، 
، روان شناسی صنعتی و سازمانی، ترجمه حسین .آبراهام كکورمن،.5

.332،1370تا 236صشکرکن، انتشارات سروش، تهران، ص
رفتار سازمانی نگرش ، محمدزاده، عباس و مهروژان، آرمن.6

.1375اقتضایی، انتشارات دانشگاه علامه طباطبائی، 
7. Cesen, T., Labour Productivity in Slovenia and

International Comparison, International Association for
Research in Income and Wealth, 27th General Conference,
Djurhamn, Sweden, p.18 to 24 August 2002.

8. Fisher V. E., and Hanna J. V., The Dissatisfied Worker,
New York, Macmillan, 1932.

9. George, J.M, & Jones, G.R. Understanding and managing
organizational behaviour (2 nd edition), London, Addison
Wesley Publishing Company Inc. p.78, 1999.

10. Hellriegel, Don. & Woodman, Richard, Organizational
Behavior, South - Western College Publishing An
International Thomson Publishing Company, P. 53-55,
1996.

11. Hoppock, R., Job satisfaction, Harper, New York, 1935.
12. Leap, L. Terry & Crion. D. Michael, Personal / Human

Resource Management, New York, Macmillan Publishing
Company, P. 366-367, 1989.

13. Locke, E., Handbook of Principles of Organizational
Behavior: Indispensable Knowledge for Evidence-Based
Management (2nd edition), Wiley, 2009.

14. Naoki ,Y., Motivation in The Japanese Public Sector in a
Change Context, IDPM , The University of Manchester,
2005.

15. Nghi, T.; and Yecenia Rivera, O., Rewarding and
Recognizing Employees: How IT Professionals in Sweden
and in Finland are Motivated and Prefer to be Rewarded,
Blekinge Institute of Technology, Sweden, Master Thesis
in Business Administration, June 2007.

16. Steers, R. M. and Porter, L. W., Motivation and Work
Behavior, Fifth Edition. New York: McGraw-Hill, 1991.

17. Takashi, K., Effects of wage and promotion incentives on
the motivation levels of Japanese employees, Kobe
University, 2008.

18. Thwala, D., and Monese ,W., Nthabiseng, L, Motivation
as A Tool to Improve Productivity on The Construction
Site, University of Johannesburg, 2008.


