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 محور بر رضايت شغلي و سرزندگي كاركنان -هاي شغلي رشدتأثير شركت در نشست
The effect of participation in development- centered work councils on job 

satisfaction and vitality in staff 

                                                 
كارشناس ارشد دانشگاه: نويسنده مسئول. 1 اصفهان                 

        استاديار دانشگاه اصفهان. 2

  
ــعادت  ــوان سـ ــدي 1رضـ ــا عابـ ــر محمدرضـ    2 و دكتـ

هاي اخير تحقيقاتي در مورد مشاركت كاركنان       در سال  :چكيده 
شي و حضور و روابط آنان در سازمان صورت گرفته است اما پژوه            

 محـور بـر     -هاي شغلي رشد  كه به بررسي تأثير شركت در نشست      
. رضايت شغلي و سرزندگي پرداخته باشـد صـورت نگرفتـه اسـت            

هاي شـغلي   اين مطالعه تأثير شركت در نشستدر هدف پژوهش   
پژوهش .  است ن محور بر رضايت شغلي و سرزندگي كاركنا       -رشد

آزمون با گروه   پسآزمون،   حاضر از نوع نيمه تجربي همراه با پيش       
جامعه پژوهش شامل كليه كاركنان سـازمان انتقـال   . كنترل است 

 سـازمان    اين  نفر از كاركنان   30نمونه پژوهش   . خون اصفهان بود  
 15(و كنترل   )  نفر 15(بود كه به طور تصادفي بين گروه آزمايش         

هاي در ابتداي پژوهش تاثير شركت در نشست      . تقسيم شدند ) نفر
ر بـر رضـايت شـغلي و سـرزندگي در دو گـروه               محو -شغلي رشد 

آزمايش و كنترل با استفاده از پرسشنامه رضايت شغلي اسميت و           
هـا بـا   داده. سرزندگي رايان و دسـي مـورد سـنجش قـرار گرفـت      

گـروه آزمـايش بـه       در . تحليل شـد   15SPSSافزار  استفاده از نرم  
هـاي شـغلي رشـد محـور اجـرا           جلسه شركت در نشست    7مدت  

 مجدداً ميزان رضـايت شـغلي و سـرزندگي در دو گـروه              گرديد و 
هـاي  نتـايج تفـاوت     .آزمايش و كنترل مورد سنجش قرار گرفـت       

 -هاي شغلي رشد  معناداري را بين دو گروه در زمينه تاثير نشست        
بنابراين شـركت در    . محور بر رضايت شغلي و سرزندگي نشان داد       

 و هــاي شــغلي رشــد محــور در افــزايش رضــايت شــغلينشــست
  )>01/0p (است سرزندگي كاركنان  مؤثر بوده

  
 رضـايت شـغلي،    رشـد خـود،    هـاي شـغلي،   نشست :ها  كليد واژه 
  سرزندگي
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Abstract: Whereas many researches have been 
done for study worker participation, relationship 
between workers, antecedents and outcomes and 
effect of worker representation on persons and 
organizations, but a little research have been done 
to study the effect of development-centered work 
councils on job satisfaction and vitality.Thus is 
aim of this research survey the effect of 
dedelopment-centered work councils on job 
satisfaction and vitality in staff. Research is quasi-
experimental design with control group. The 
research samples consisted of 30 workers who 
were randomly selected and have been to 
experiment at group (15) and control group (15). 
At start of research, with using 2 Questionaires 
Vitality and Job satisfaction between experiment 
and control group were examined. Data was 
collected with Deci&Ryan&Keshavarz Vitality 
Inventory, Smith Job-satisfaction Index.Data was 
analyzed with SPSS-15 for 7 meetings. Programs 
in work councils about vitality, Job satisfaction 
and Self-development between experiment groups 
were done and in the end of councils for again 
Vitality and Job satisfaction were examined. 
Result showed that there was meaningful 
differences between two groups in filed of Job 
Satisfaction and Vitality .The finding revealed 
that, participation in work councils was effective 
in increasing Job-satisfaction and Vitality was 
effective.(p<0/01). 
 
Key words: Work councils, Self-development, 
Job-satisfaction, and Vitality 
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  مقدمه
ترين منبع هر مهم.  هر سازماني براي نيل به اهداف خود احتياج به منابع مختلفي دارد

چه اين نيرو داراي انگيزه، رضايت و چنان. سازماني نيروي انساني شاغل در آن سازمان است
بدون . حيه باشد توان، استعداد و مهارت خود را در خدمت آن سازمان به كار خواهد گرفترو

. تواند به اهداف خود نائل آيدوجود نيروي انساني سالم، كارآمد و با انگيزه هيچ سازماني نمي
صورت گروهي انسان در طول تاريخ نشان داده است كه هميشه براي انجام دادن كار خود چه به

 و نيازهايش داراي مشوق و هاصورت فردي نياز به انگيزه دارد و لازم است براي خواستبهو چه 
اي ديگر كارشان كاري و عدهاي در كار خود كمبينم عدهامروزه در جامعه مي. محرك قوي باشد

  ). 1384 محمدخاني،(سئوال اين است كه علت در كجاست . دهندرا با علاقه انجام مي
دارد دار يا مسئول ديگرانند بايد بدانند كه چه عاملي انسان را به حركت وا ميدهكساني كه عه

  ).1372، 1ماتسوشيتا(و درباره انسانيت ديدگاهي روشن در خود بپرورانند 
كه احساس مثبت فرد نسبت به شغل و شرايط اشتغال است در اشتغال موفق  2 رضايت شغلي

اي از كننده قسمت عمدهشغل هر فرد بايد تأمين ).1378آبادي، شفيع( سزايي داردنقش به
علت مشكلات اقتصادي، ضعف ها بهنيازهاي مادي، رواني و اجتماعي او باشد اما برخي از انسان

ريزي صحيح و به ويژه توجه نكردن به لزوم ارضاء نيازهاي اساسي، دچار مديريت، عدم برنامه
  .)1385 زاده،تقي(شوند احساس نارضايتي مي

عنوان عاملي مؤثر در عملكرد شغلي علاقمند كارفرمايان مدتهاست كه به رضايت شغلي به
 منجر به عملكرد خوب رضايت شغليداشت  اولين نظريه در اين خصوص كه اظهار مي. هستند

پيوند ميان رضايت شغلي و عملكرد شغلي پيوند ضعيفي است و . شود، ديگر طرفداري ندارد مي
كه عملكرد خوب شغلي منجر به رضايت شغلي شود همان قدر درست است كه ينظاهراً احتمال ا

-هم.  ارتباط دارد3اما رضايت شغلي با تغيير شغل). 1985مك ـ كورميك و ايلگن، (برعكس آن 
چنين، رضايت شغلي با غيبت كار و كندي كار ـ البته به درجات كمتر ـ همبستگي معكوس دارد 

  ).1382؛ به نقل از ساپينگتون، ترجمه شاهي، 1982 ،4مودي، پورتر و استيرز( 
 كارفرمايان به خاطر ارتباط رضايت شغلي با تغيير شغل، غيبت از كار، و كندي كار به اين  

ها، و گيري ، مشاركت در تصميم)1يا گسترش شغلي (5سازي شغليغني. موضوع علاقمند هستند
  . روند براي اين معضل به كار مي از جمله رويكردهايي هستند كه2زمان كاري شناور

                                                 
1. Matsoshita 
2. Job satisfaction 
3. Job Turnover 
4. Steers 
5. Job Enrichment  
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انگيزتر  شود كه براي جالب و چالش هايي اطلاق ميسازي شغلي به كوششاصطلاح غني
تر كردن شغل، اعطاي مسئوليت بيشتر در قبال  با استفاده از پيچيده. روندكار ميكردن مشاغل به

د و اينك در قالب يك كل ش محصول و تركيب عناصر شغلي كه قبلاً توسط افراد مجزا انجام مي
گاه، كارگران از مشاغل غني شده احساس . توان به اين هدف دست يافت گيرد، مي صورت مي
سازي شغلي موجب بهبود تواند به اندازة غني اين، تغيير شغل نيز مي كنند؛ علاوه بر ناراحتي مي
  .عملكرد شود

ايي كه شركت يا سازمان مربوطه هكاركنان به دخالت در تصميم) و گاه ترغيب( اجازه دادن 
زنند، در اينجا هنوز هم حرف آخر را مديران مي. گيري نام داردكند، مشاركت در تصميم اتخاذ مي

نظر چنين به. گيري بيان كنندشوند نظر خود را در ابتداي فرآيند تصميم اما كاركنان تشويق مي
؛ به نقل از ساپينگتون، 1973جكسون، (دهد رسد كه اين رويكرد رضايت شغلي را افزايش ميمي

  ). 1382ترجمه شاهي، 
دهند كه  ها با استفاده از زمان كاري شناور به كاركنان خود اين اجازه را مي شركتچنينهم

وقتي به . برنامة كاري خود را در عين انطباق با نيازهاي آن شركت به دست خود وضع كنند
 بيش ساعات كاري خودشان را انتخاب كنند، اين دهيم كه كم و كاركنان اين فرصت را مي

ها بيشتر در كنند كه اختيار زندگي آن رسند و كاركنان احساس مي مشكلات به حداقل ممكن مي
گزارش كردند كه ساعات كاري شناور ) 1978( 3گولمبيوسكي و پروئل. دست خودشان است

ار، غيبت از كار، و تغيير شغل ، يعني، كندي در ك نارضايتي شغليموجب تقليل علايم مستقيم
  ).1382به نقل از ساپينگتون، ترجمه شاهي، (شود  مي

وري كاركنان، ترك چون كاهش بازدهي و بهرههاي مختلفي هم نارضايتي كاركنان به صورت
تواند بروز خدمت، تنبلي، استعفا و اخراج، عدم توجه به تجهيزات و منابع فيزيكي يك سازمان مي

تواند روند امور جاري و آيندة سازماني را مختل ر كدام از اين عوامل در جاي خود مينمايد، كه ه
  ).1385 زاده،تقي(هاي سازمان را كند يا متوقف سازد سازد و حركت

هاي هاي بهزيستي ذهني در بسياري از نظامعنوان يكي از مؤلفه به4چنين سرزندگيهم
ين مسأله تا حدي است كه امروزه در مورد بهزيستي، اهميت توجه به ا. باشد پژوهشي مطرح مي

شود و آن قدر اين مسأله اهميت دارد كه هر كشور يك شاخص هاي ملي تهيه ميشاخص
  ).1384 كشاورز،(بهزيستي ذهني را براي جامعة خود ساخته است 

                                                                                                                     
1. Job Enlargement 
2. Flextime 
3. Proehl 
4. Vitality 
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عنوان حسي آشنا معرفي شده است كه تاريخچه آن مربوط به مكاتب سلامت سرزندگي به
گونه كنترل شود و هراين حس در نتيجه خودشكوفايي و انگيزش دروني ايجاد مي. ني استروا

كاهد كه همان اساس نظريه خود تعييني و شديد يا اجبار به انجام كاري از ميزان انرژي فرد مي
احساس سرزندگي از هر دو عامل جسماني و رواني . باشدي تئوريك مفهوم سرزندگي مي پايه

به اين . ذيرد و از نظر ميزان فعاليت و تأثير ميزان انگيزش با شادماني متفاوت استپتأثير مي
چنين نوع انگيزش هم. معني كه شخص سرزنده يك حالت فعالانه دارد و سرشار از انرژي است

زاده، تقي(گذارد بسته به اين كه دروني باشد يا از محيط خارج كنترل شود بر آن تأثير مي
مقياس سرزندگي را معرفي كردند كه در آن توجه به عملياتي ) 1997(و فردريك رايان ). 1385

عنوان تابعي از از طرف ديگر سرزندگي را به) 1979 (1لوين. كردن سازه انرژي انجام شده است
هاي روان درماني و كار باليني به كار گرفت، كه گام مهم ديگر در مطرح عوامل پويا در نظريه
با استفاده از فهرست وارسي ) 1987 (2هاي تجربي بود تاير دروني در پژوهشكردن مجدد انرژي

صفات گوناگون به بررسي بازنمايي ذهني انرژي پرداخت و كاربرد آن را در ورزش و تغذيه نشان 
سرزنده، (تاير يكي از متغيرهاي پژوهشي خود را انرژي ناميده است كه شامل پنج صفت . داد

دار بين اين وي نشان داد كه روابط نظام. باشدمي) د و سرشار از انرژيپرتوان، فعال، نيرومن
  .ها در فائق آمدن بر اين مشكلات استمتغيرها وجود دارد كه دليل آن توانمند بودن آن

-وري فردي ابراز مي شخص سرزنده، فردي است كه سرزنده بودنش نه تنها در فعاليت و بهره
كند و  مسري به افرادي كه با اين فرد در ارتباطند سرايت ميشود، بلكه اين سرزندگي به طور
، 4؛ به نقل از دين2004، 3پترسون و سليگمن(شود زايي مي براي ديگران نيز موجب انرژي

مسأله مهمي كه بايد متذكر شد اين است كه سرزندگي چيزي بيش از برانگيختگي است ). 2006
  ).2006دين، (د و سرزندگي يك آميختگي با انرژي مثبت دار

گيري شخصي ماست كه شرايط سازماني و جو محيطي  تابعي از جهت5سرزندگي مسير شغلي
تواند شور و علاقه به هايي است كه سازمان ميدهندة راهبر روي آن تأثيرگذار است و نشان

 ). 1983، 6بامپوز(پيشرفت را در كاركنان خود پرورش دهد 
رد براي ايجاد سرزندگي مسير  شغلي در مراكز آموزشي را پنج رويك) 1985 (1چنين كارنهم

 ):1985 ،2دارل كلارك و شرلي،(كند كه شامل بيان مي

                                                 
1. Levine 
2. Thayer 
3. Peterson & Seligman 
4. Dean 
5. Career Vitality 
6. Bumpus 
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   از طريق گسترش آن مركز .1
  از طريق حق گزينش تغيير شغل، در ميانة مسير شغلي .2
 مشاورة تخصصي با اعضا  از طريق .3
 هاي گروهي  از طريق توافق .4
  از طريق بازنشستگي زودهنگام  .5

كند كه دو مدل در سرزندگي مسير  شغلي وجود دارد كه شامل بيان مي) 1983( بامپوز 
باشد، كه الگوي توصيفي سرزندگي شغلي براي كاهش استرس مدل شناختي و مدل توصيفي مي

  . شود و موجب افزايش سرزندگي شغلي خواهد شددر ميان كاركنان ارائه مي
-ها، نشان دادند كه ارتباط معني پيشينة باليني پژوهشبا مرور بر) 1999 (3 شوارزو استراك

دشارمز . اي از حالات مربوط به سلامت افراد وجود داردداري بين احساس انرژي و مجموعه
داند كه بر طبق آن افراد، خود بايد شناسي اساسي مي ها را داراي نياز روانانسان) 1968(

رايان و ( رفتارهايشان يكپارچه ساخته و نظم دهند ها را آغاز كرده و آن را در مجموعهفعاليت
  ).1997فردريك، 

هاي ها نشستهايي وجود دارد كه يكي از آنبراي افزايش سرزندگي و رضايت شغلي روش
كند، تا نظر را براي كاركنان فراهم ميهاي شغلي، جلسه بحث و تبادلنشست. باشد  مي4شغلي

-اين مسير سازمان. هاي سازماني نقش داشته باشندگيرييمها در تصمبتوانند با مشاركت در آن
دهد كه در مورد موضوعات بيشتري در محل  گيري به كاركنان اجازه ميدهي شده جهت تصميم

ها كه تنها از مذاكرات جمعي، كه عمدتاً در جهت كسب حقوق و كار بحث كنند، نه مثل اتحاديه
كنند ايجاد يك نشست شغلي در ست، حمايت امنيت شغلي بيشتر و بهتر براي كاركنان ا

باشد و در برقراري و ايجاد سلامت و امنيت نيروي كار ها با بيش از ده كارمند الزامي ميسازمان
 ).2002، 5فرج(اي دارد سهم ويژه
دهي شده در جهت ارتباطات كاركنان كه بين مديريت يا هاي شغلي جلسات سازماننشست

ها نشست. گيرد،مي باشدز سوي ديگر كارگران در محيط كار صورت ميكارفرما از يك طرف و ا
-بدون توجه به اين مسأله كه آيا آن گيرد،همه كارگراني كه در محيط كار حضور دارند را دربرمي

  ).1995، 6راجرز و استريك(ها اعضاي اتحاديه هستند يا خير 

                                                                                                                     
1. Karen 
2. Shirely & clark & Darrell 
3. Schwarz & Strack 
4. Work Councils 
5. Frege 
6. Rogers & Streek 
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  :ندكنسه نوع نشست شغلي را مطرح مي) 1995(راجرز و استريك 
  هاي پدرمنشانهنشست -1
 ايهاي مشاورهنشست -2
 هاي متشكل از نمايندگاننشست -3

دانند كه شامل هشت ويژگي اي جهان شمول ميهاي شغلي را پديدهها، نشستچنين آنهم
  :است

تواند براي كل كاركنان، چه عضو اتحاديه باشند و چه نباشند، هاي شغلي، مينشست -1
  .صورت گيرد

 .ها، متفاوت استحاديهها با اتاين نشست -2
 .باشدهاي كيفيت و كار تيمي نميهاي شغلي به سادگي روابط سازماني مثل حلقهنشست -3
تواند براي ها ممكن است شبيه به جلسة گوش دادن به صداي نيروي كار باشد، يا ميآن -4

 .علايق جمعي كاركنان به كار رود
 .شودها در سطح شركت يا كارخانه اعمال مياين نشست -5
 .ها معمولاً داراي پايه و اساس قانوني هستندآن -6
 .ها ممكن است خيلي متنوع باشدسازمان داخلي آن -7
 .باشدهاي نمايندگي براي مديران نميها همانند نشستو اين نشست -8

هاي ، تحقيقاتش را در مورد نشست1 بيشتر از ده سال قبل از كار راجرز و استريك، كوتهوف
تأييد ) 1990 (3و ابرون و تولن) 1995 (2 كه نه تنها توسط مولر ـ ينچشغلي آلمان منتشر كرد،

نشست ) 1993، 4كلر(در مطالعة اوليه كوتهوف شش نوع . شد، بلكه توسط خودش نيز ادامه يافت
  : كه شامل معرفي گرديد،) 1998( را مطرح كرد كه نوع هفتم آن توسط مولر ـ ينچ

 يك -2ت به رسميت شناخته شده است، يك نشست قابل قبول كه به وسيلة مديري -1
 يك نشست مستقل، قوي و مشاركتي كه در -3هاي بزرگ،نشست مداوم و مطلوب در شركت

اغلب در ( يك نشست مديريتي -4تواند بر تصميمات مديريت تأثير بگذارد ها ميبعضي موقعيت
مجزا، كه  يك نشست -5شود كه به وسيلة مديريت كنترل مي) هاي متوسط و كوچكشركت

 شود،هاي بزرگي كه ارتباط خوبي نه با مديريت و نه با اتحاديه دارد، برگزار مياغلب در شركت
 هاي شخصي از آن اغماض شده است و يك نشست ناديده گرفته شده كه به دليل سوگيري-6

                                                 
1. Kotthoff 
2. Yentsch 
3. Eberwen & Tholen 
4. Keller 
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  و  شودهاي كوچكي كه سطح بالايي از كارگران ماهري دارند، ديده ميعمدتاً در شركت
 .هاي پرخاشگرانهشست ن-7

  ):1999، 1كون و كومپير(هاي شغلي وظايفي دارند كه شامل چنين نشستهم
شود كه جلوي اين نشست شغلي به مديران مسئول خاطر نشان مي در:  وظيفه بررسي-1 

هاي سلامتي و امنيت را بگيرند و بر روي اين مسأله كه كفايتي در ايجاد مقياسهرگونه بي
  .كندها بايد به وسيله امكانات موجود و در دسترس فرد برطرف شوند، تأكيد مياهخطاها و اشتب

ايجاد سلامت و امنيت در محيط  ، وظيفه سازمانن نشست كه در اي: وظيفة سازماندهي-2 
ها و مراكز صنعتي به اين كار نه تنها در شركت. باشدكارگيري اصول صحيح ميكار و تأكيد در به

كه بايد اجازه مشاركت در طراحي ساختارهاي جديد و گسترش توليد، اجرا و رود، بلكار مي
  .شودها و فرآيندهاي شغلي نيز به كار برده هاي فني، روشفرضيات كاري ديگر مثل سيستم

 اگر امنيت و تندرستي كه يكي از محورهاي مطرح شده :گيري مشاركتي وظيفه تصميم-3 
اركنان تأمين گردد، اعضا فرآيند تصميم گيري مشاركتي باشد، براي كها ميدر اين نشست
  . صحيحي دارند

كند تا بتوانند با هاي شغلي، جلسه بحث و تبادل نظر را براي كاركنان فراهم مينشست    
  ).2002فرج، (هاي سازماني نقش داشته باشند گيريها در تصميممشاركت در آن

عنوان هاي شغلي هستند كه بهوپايي، نشست يك نقش مهم روابط مديريت ـ كارگر ار   
ها، كار مشاوره با مديريت را انجام توانند در نشستكارگران مي. باشندهاي كارگران ميكميته

ها، به طور كلي اين نشست. گيري داشته باشنددهند و ممكن است حتي كارگران، قدرت تصميم
نيروي كار حق سخنگويي در مورد علايق شود و به عنوان محلي كه در آن دموكراسي رعايت مي

هاي شغلي، نيروي كار ترين شكل خود در نشستدر قوي. شودخود را دارند، به آن نگريسته مي
  .حق تعيين سياست جمعي را با مديريت دارد

چنين افزايش هماهنگي توان به كاهش تعارض نيروي كار و هم از جمله نتايج فرعي آن، مي
اديسون، رامسي، (ر و به خصوص توجه به تغييرات در محيط كار اشاره كرد و خلاقيت نيروي كا

  ). 1998، 2راجرز، والش
هاي شغلي در اروپا به طور كلي از مذاكرات جمعي جدايند، و شامل بحث و مذاكره بر  نشست

گيرد هاي شغلي انجام ميبه اين ترتيب اعمالي كه در نشست. شوندسر حقوق با مديريت نمي
هاي طور قانوني نشستبه. كنندة مذاكرات جمعي مديريت و اتحاديه باشند است تكميلممكن

                                                 
1. Kuhn & Compier 
2. Addison & Ramsay& Rogers & Walsh 
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چه به لحاظ ايجاد آن و چه . هاي كارگري صنعتي هستندشغلي نيازمند مستقل بودن از اتحاديه
از . باشندبه لحاظ سمبل بودن آن، كه اين دو، دو سيستم دوگانه از نمايندگي نيروي كار مي

-كه نشستهاي كار هستند، در حاليها مشغول مسائلي مثل حقوق و ساعتاتحاديهلحاظ نظري، 
هاي ارتباط جمعي و هاي شغلي مربوط به مسائلي مانند شرايط كار، ايمني و تندرستي و سياست

از ) طبق يك مطالعه سه چهارم(به هر جهت در عمل، درصد بالايي . باشدروابط عمومي مي
ها كنند و همين افراد در اتحاديههاي شغلي شركت ميكه در نشستنيروي كار كساني هستند 

اديسون و همكاران، (كنند باشند و علايق هر دو بخش را خيلي به هم نزديك مينيز فعال مي
1998.(  

اي براي هماهنگي دوبارة مديريت منابع عنوان وسيلهتواند بههاي شغلي در اروپا مي نشست
ها رو به افزون است و رسد علاقه به اين نشستبه نظر مي. ريسته شودانساني در سطح اروپا نگ

هاي سنتي امروزه تحت فشار قرار دارد و تمركز بر مذاكرات جمعي در حضور كاركنان در اتحاديه
هاي هاي ارائه شده در اينجا اغلب با استفاده از مصالحه و سازشبخش صنعتي اروپا كه راه حل

  .ها ارتباطي ندارداي با اين نشستبه طور گستردهپذيرد سياسي صورت مي
گيرد از چنين سيستم غيرمتمركز مذاكرات جمعي كه بيشتر در شمال آمريكا صورت مي هم

از نيروي بخش خصوصي عضو اتحاديه % 12تنها (برد مسأله افول دائمي اتحاديه گرائي رنج مي
توانند به عنوان ن مسأله هستند كه ميها روز به روز نويدبخش اي، با اين حال نشست)هستند

  ).1995راجرز و استريك، (دهي شده كاركنان در محيط كار باشند حضور سازمان
شود، بعضي مواقع طور قانوني برگزار ميهاي شغلي در بعضي از كشورها بهكه نشست در حالي
-يري از اتحاديهها توسط كارفرمايان به صورت دلخواه و پدرمنشانه در جهت جلوگاين نشست

ها از لحاظ اين كه چه اين نشست. گيردگرايي يا در جهت ايجاد يك توافق كاري صورت مي
  .كننددهند با يكديگر فرق ميمقدار به ارتباطات اهميت مي

را درگير تبادل اطلاعات و كاركنان اي باشد، يعني هاي مشاورهتواند نشست ميهاآن چنينهم
   كاركنانهاي نمايندگانتواند نشستها افزايش يابد يا ميكرد اقتصادي آنكند تا عمل مشاوره مي
گيري مديران كنند و در تصميمشان در جهت دموكراسي صنعتي دفاع مي از علايقآنباشد كه در

   ).1995راجرز و استريك، . (كنندنقش ايفا مي
-ها ميآن: گرفته استهاي شغلي در نظر چندين منفعت بالقوه براي نشست) 1995( راجرز 

دهند، و عملكرد هماهنگي را بين كاركنان توانند قابليت كاري و دموكراسي محيط كار را افزايش 
  .به وجود آورد و با افزايش جريان اطلاعات و نيز تغييرات در روابط، قدرت سازمان را بالا برد

دهند كه بهتر با جازه ميها ا به آن كاركنان افزايش اطلاعات و ارتباطات مابين مديريت و
ي كه درك  كاركنانها در محيط كار با آن مواجه هستند، كنار بيايند؛ و در نتيجهمشكلاتي كه آن



هاي شغلي رشدتأثير شركت در نشست   محور بر رضايت شغلي و سرزندگي كاركنان-

 93

با . دهند تا به حل مشكلات بپردازندمشكلات دارند تمايل بيشتري از خود نشان مي بهتري از
. پذيرندلاتي است ميرضايت بيشتري دستورات را در زماني كه كارخانه يا شركت دچار مشك

كنترل بيشتري بر استفاده از اطلاعات سطح شركت يا كارخانه دارند اطلاعاتي كاركنان  زماني كه
از . ها بايد داشته باشند، علاقه بيشتري در جهت سهيم كردن اطلاعات با مديريت دارندكه آن

كان وجود دارد كه ها محدود شود، اين امطرف ديگر اگر عمل مديريت توسط شوراها در نشست
  .ها جبران شودگيري در تصميمكاركناناين محدوديت عمل مديريت با افزايش توانايي 

. آورد تا علايقشان را بيان كنندهاي شغلي براي كارگران فرصتي فراهم مي بعلاوه، نشست
ازمان هاي كارگري اين نشست تنها گزينة سها و كارخانجات بدون اتحاديهبراي بسياري از شركت

كارگراني كه داراي حق اظهار . باشدها ميبراي افزايش دموكراسي نيروي كار و حضور جمعي آن
هاي يك جانبة گيريتوانند تصميمباشند، مينظر بيشتري در سطح كارخانه يا سازمان مي

. شودهاي نيروي كار ميمديريت را نظارت و بررسي كنند كه اين امر منجر به افزايش توانايي
عنوان يك مكانيسم قدرتمند در جهت تواند بههاي شغلي ميسرانجام اين كه نشست

  . توانمندسازي بهتر و قابليت بيشتر هماهنگي كاركنان به كار رود
توانند به عنوان عوامل توانمندساز استعداد، ايجاد هماهنگي در كار با در ها مياين نشست

 در جهت تسهيل دستيابي به اهداف جمعي به كار هاي محيط كار و ابزاري نظرگرفتن دگرگوني
ها را بر هاي شغلي به طور كلي تعدادي از فوايد اين نشست حاميان نشست).1995راجرز، (رود 
  ):1998اديسون و همكاران، (توان به موارد زير اشاره نمود ها ميشمارند از ميان آنمي
  جاري شدن بهتر اطلاعات بين مديريت و نيروي كار -1
 شاركت بيشتر كاركنان در تصميمات جمعيم -2
 كاهش تعارض بين مديريت ـ كاركنان -3
-وري و سودآوري به طوري كه علايق كاركنان هماهنگ و در راستاي سياستافزايش بهره -4

 .هاي مديريت باشد
كند، كه عمدتاً بر پاية مفهوم  كشور آلمان طبق يك الگوي دموكراسي صنعتي عمل مي

اين الگو، موارد مشاركت، همكاري و دموكراسي اقتصادي را . توار استگيري مشترك استصميم
  .نيز در بردارد

.  در ادبيات صنعتي آلمان بين دموكراسي صنعتي و دموكراسي اقتصادي تفاوت وجود دارد
گيري مشترك بين كارفرما و نيروي كار است با تمركز بر سطوح دموكراسي صنعتي همان تصميم

 فرج،(هاي اقتصادي تمركز دارد گيريقتصادي به تأثير نيروي كار بر تصميمصنعتي و دموكراسي ا
2002.(  
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ها را هاي تشويقي نيست، هرچند اين دموكراسي صنعتي عبارت از مشاركت در سود يا برنامه
دموكراسي صنعتي .  اصلي، مشاركت در قدرت است نه در پول انديشه. تواند در بر بگيردنيز مي

اي به مشاركت در ها سنتاً علاقهاتحاديه. هاي كارگري يكسان نيستاد اتحاديههمچنين با ايج
ها تقريباً هميشه پيرامون علايق اين .اندهاي شغلي ابراز نكردهگيري در مورد فعاليتقدرت تصميم

دموكراسي صنعتي به . زند دور مي... هاي بيروني از قبيل پول، شرايط كار، مستمري ومشوق
ان بودن با همديگر و يا به مفهوم دموكراسي شركتي كه در آن سهامداران سرپرستي معني مهرب

دموكراسي صنعتي يك نظام فوري و فوتي نيست كه . گيرند، نيز نيستعهده ميمديريت را به
بلكه دموكراسي صنعتي اساساً طرز فكري است در . بتوان آنرا به آساني در سه مرحله اعمال كرد

هايي در جهت اعمال اين طرز فكر ره يك مؤسسه اقتصادي و براي ايجاد روشمورد چگونگي ادا
  ).1381 شكركن،  كورمن، ترجمه(است 

عنوان شوراهاي نهادينه هاي شغلي ممكن است رسماً بهنشست) 2002( بر طبق گفتة فرج 
 شده از مشاركت جمعي كاركنان در سطح نيروي كار، با اطلاعات مخصوصي در ارتباط با حق

  .گيري و مشاوره در بين كاركنان و اوضاع و شرايط اجتماعي و اقتصادي تعريف شده باشدتصميم
گردد  بر مي1990 تا 1980هاي شغلي آلمان به سال  مرحلة ديگري از تحقيقات در نشست

ها در كه تمركز آن بر تغييرات جاري در ارتباطات محيط كاري، به خصوص نقش اين نشست
اتحاد دو آلمان در سال . باشدهاي آلمان شرقي و آلمان غربي مي بين سازماناتحاد و انسجام

هاي صنعتي آلمان غربي را به  ايجاد شد و زمينه انتقال قانون كار و قواعد و دستورالعمل1990
  .آلمان شرقي مهيا كرد

ترين هاي شغلي آلمان جذاببيان كرد، نشست) 2002(طور كه فرج  فريمن و لازر همان
اين نويسندگان . باشدها در جهت كسب بيشترين سود اجتماعي از حق رأي كاركنان مينشست

-هاي شغلي آلمان نميكنند كه اولاً نشستدو دليل اصلي براي اين جذابيت را اين طور بيان مي
تواند حقوق و شرايط كاري بيش هاي شغلي آلمان نميكه نشستتوانند تعطيل شوند و دوم اين

  .ي جمعي محلي در اتحاديه تصويب شده باشد نامهكار ببرد مگر آن كه در موافقتزه را بهاز اندا
  هاي شغليابعاد نشست

شوند نه به صورت از پيش اند اما افراد با رأي كاركنان انتخاب ميهاي شغلي الزامينشست 
 . تعيين شده

 .ست نفر قابل اجرا ا5ها با حداقل هاي آلماني اين نشستدر سازمان 
اند كه اين تعداد سازمان هاي آلمان اجرا شده درصد همة سازمان3/16ها در اين نشست 

 .كل نيروي آلمان بوده است% 53داراي 
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به اين . كندهاي شغلي حق مشاركت، مشاوره و اطلاعات رسمي تحت قانون را ارائه مينشست 
تر و هاي ديگر قويستمترتيب، اگرچه حق مشاوره و اطلاعات در كشور آلمان نسبت به سي

هاي شغلي آلمان گيري قسمتي از موجوديت نشستتر است اما با اين حال حق تصميمگسترده
 .است
ها ممكن است موضوعاتي مانند تنظيم ساعات كاري، تثبيت شغل، و گيرياين حق تصميم 

فني در امر چنين تصميمات هاي در ارتباط با عمل پرداخت و همتعيين نرخ پاداش و ديگر شكل
 ).2002 فرج،( مشاوره و راهنمايي كاركنان را دربرگيرد

هاي شغلي در موضوعاتي مثل حمايت از كاركنان و آموزش نيروي كار، چشمگير تأثير نشست
-هاي اندازهگيري در مقياستوانند نوآوري و خلاقيت داشته باشند و حق تصميم ميها آناست و

  .ركنان را دارندگيري آموزش شغلي با توجه به كا
گيري براي هماهنگ نشست شغلي نه تنها در طرح آن، بلكه در اجرايش نيز حق تصميم

هاي اكثر پژوهش). 2002فرج، (.كردن كار تيمي را دارد و آن يك مسأله پذيرفته شده است
لوئيز ؛ به نقل از 1984، 1بر(ها تمركز دارد مديريت منابع انساني بر تأثير كاركنان يا مشاركت آن

اي نه تنها در گيرد كه كاركنان سهم عمدهاين اظهار نظر از اين ايده نشأت مي). 2002و دراكر، 
دارند بلكه از لحاظ ... شان مانند حقوق، پاداش و بازنشستگي ويك حس اقتصادي در سازمان

اتي چنين از نظر سياسي نيز در موضوعهم... شناختي در بازشناسي، رضايت شغلي، رشد وروان
بنابراين اكثر آثار و . ها در سازمان نيز نقش دارندمانند انجام وظيفه، حقوق كاركنان و تأثير آن

-تحقيقات منابع انساني ارتباط مديريت منابع انساني را با سياست بلندمدت سازمان تجويز مي
طور ژه بهطور ويطور عمومي و مشاركت كاركنان بهدر اروپاي غربي مديريت كارگزيني به. كنند
؛ 2001، 2لوئيز و ريمسيك(وسيلة سيستم ملي ارتباطات صنعتي مشخص شده است اي بهعمده

اي باشد، يعني كارگران هاي مشاورهتواند نشستها مي اين نشست).2002نقل از لوئيز و دراكر، به
-ها ميا نشستها افزايش يابد يكند تا عملكرد اقتصادي آن را درگير تبادل اطلاعات و مشاوره مي

شان در جهت ها كارگران از علايقهاي نمايندگان كارگران باشد كه در اين نشستتواند نشست
راجرز و . (كنندگيري مديران نقش ايفا ميكنند و در تصميمدموكراسي صنعتي دفاع مي

ا ههاي مديريت منابع انساني بر تأثير كاركنان يا مشاركت آناكثر پژوهش). 1995استريك، 
-اين اظهارنظر از اين ايده نشأت مي). 2002؛ به نقل از لوئيز و دراكر، 1984، 3بر(تمركز دارد 

شان مانند حقوق، اي نه تنها در يك حس اقتصادي در سازمانگيرد كه كاركنان سهم عمده

                                                 
1. Beer 
2. Looise & Riemsdijk 
3. Beer 
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 ...شناختي در بازشناسي، رضايت شغلي، رشد ودارند بلكه از لحاظ روان... پاداش و بازنشستگي و
ها در چنين از نظر سياسي نيز در موضوعاتي مانند انجام وظيفه، حقوق كاركنان و تأثير آنهم

بنابراين اكثر آثار و تحقيقات منابع انساني ارتباط مديريت منابع انساني را . سازمان نيز نقش دارند
ر عمومي و طودر اروپاي غربي مديريت كارگزيني به. كنندبا سياست بلندمدت سازمان تجويز مي

وسيلة سيستم ملي ارتباطات صنعتي مشخص اي بهطور عمدهطور ويژه بهمشاركت كاركنان به
  ). 2002؛ به نقل از لوئيز و دراكر، 2001، 1لوئيز و ريمسيك(شده است 

ها حق دريافت اطلاعات و مشاوره دارند كه هاي شغلي اروپا افراد در برخي حيطهدر نشست
  : ار چشمگير بوده استهاي زير آمدر زمينه

 راهبرد و ساختار سازمان 
 چنين در سطح جهانيموقعيت اقتصادي و مالي در سطح اروپا و هم 
 هاي سازمانسرمايه 
 انتقال كاري 
 دهي مجدد، ساختاردهي دوباره و اخراج جمعيسازمان 

  : كمتر مورد توجه قرار گرفته است هاي شغلي اروپاهاي زير در نشستو حيطه
 هاي كاري جديد از فنون و روشاستفاده 
 آموزش و تربيت نيروي كار 
 الملليسياست شغلي بين 
 شرايط كاري 

دهي چه كه مهم است و بر آن تأكيد شده است مسئلة اطلاعاتها آن در اكثر اين حيطه
نگرش مثبت از جانب مديريت، يك عامل ). 2002لوئيز و دراكر، (درست و آشكار مديريت است 

هاي مديريت به سمت باشد از سوي ديگر نگرشهاي شغلي مييت عملكرد نشستمهم در موفق
-خصوص در دهة اخير و در سازمان بزرگ، نشستهاي شغلي بيشتر مثبت شده است بهنشست

عنوان وسايلي مفيد براي كسب حمايت طور روزافزون بههاي شغلي توسط مديريت سطح بالا به
گيري بهتر يا يك توازن بهتر در ماتشان يعني يك تصميمبيشتر از جانب كاركنان براي تصمي

 . شودمي كاركنان نگريسته علايق بين سازمان و
وري از طريق بهبود روابط و هماهنگي، انگيزش تواند اثر زيادي بر بهرهمشاركت كاركنان مي

چنين موجب بهزيستي و رضايت شغلي افراد هم. كاركنان و افزايش ظرفيت افراد داشته باشد
  .گرددمي

                                                 
1. Looise & Riemsdijk 
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رشد خود قبول مسئوليت شخصي براي آموزش و رشد فردي از طريق از سوي ديگر 
  ).1993بولت، (باشد فرآيندهاي ارزيابي، انعكاس و عمل مي

باشد   رشد خود، يك رشد فردي است كه در آن فرد مسئول اصلي يادگيري و رشد خود مي
پدلر (باشد  ها و وسايل رسيدن به اين رشد مسئول مياست كه در قبال انتخاب راهاين خود فرد 

؛ 1971كُلب، (برخي تعريفات ديگر از رشد خود شامل موارد زير است ). 1976و بويدل، 
  ).1986 ،2بارگوئن و بويدل ؛ به نقل از پدلر،1964 ،1مك لوهان ؛1968 گيليكمن،

   پيشرفت و توسعه شغلي-
  لكرد در شغل جاري فرد بهبود عم-
  هاي مخصوص فردها يا كيفيت رشد مهارت-
  رسيدن به استعداد كامل خودشكوفايي-

   
  مزاياي رشد خود 

  هاي خود در بازار كارنيز توانايي عرضه مهارت ها وداشتن دائمي مهارت در جهت به روز نگه-1
  گيري آينده شغلي براي تعيين جهت-2

ي  تواند همهكنند كه رشد خود مياشاره مي) 1992 (4و هريوت) 1990 (3جكسون 
دهي به يكديگر يكي از سطوح سازمان درگير نمايد و نيز فرآيند كمك كاركنان را در همه

هاي تكميلي همانند مراكز رشدي، تسهيلات فعاليت. باشدمؤثرترين راهكارهاي رشد خود مي
سازماني را در جهت رشد خود و همكاري با ها تعهد هاي رشد خود، و پيمانيادگيري باز، طرح

 5طور كه اسميتهمان. دهدفرآيندهاي رشدي متقابل بين افراد سازمان تقويت و افزايش مي
هاي رشدي خود دارند و كند افراد نياز به خلاقيت و استفاده از فرصت، پيشنهاد مي)1990(

عنوان يك بنابراين رشد خود به. كنندهمانند يك عنصر يكپارچه و رشد در سازمان خود عمل مي
راهبرد رشد دهنده و فزآينده كه هم براي سازمان و هم براي افراد عاملي سودمند است، توسعه 

   .يافته است
معتقد هستند كه سودهاي زيادي كه از فرآيند ) سازمان يا افراد( در واقع هر كدام از عوامل 

 6براي مثال استيوارت. ي و رشد افراد استشود روشنگر اتحاد رشد سازمانرشد خود حاصل مي
                                                 
1. Kolb & Glickman & Mcluhan 
2. Pedler & Borgoyne & Boydell 
3. Jackson 
4. Herriot 
5. Smith 
6. Stewrrt 
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پذيري هاي رشدي، روش رشد خود اجازة انعطافمعتقد است كه بر خلاف ديگر روش) 1991(
  .كنددهد و امكان پاسخ فوري و كافي به تغييرات مورد نياز سازمان و افراد را فراهم ميلازم را مي

عنوان دو عامل متقابل سود برنده ري بهمداري در آموزش و يادگي بنابراين رشد خود و خود
از نقطه نظر فرد، رشد خود ) 1984 (1طبق نظر تمپورال. براي سازمان و افراد، توسعه يافته است

اي كه موجب هاي نهفتهتواند اعتماد به نفس فرد را افزايش دهد و به وي كمك كند تا تواناييمي
تواند به افراد براي رشد خود مي. توسعه دهدبهبود عملكرد شغلي و نوآوري در وي شود رشد و 

هاي او را در حل مسائل آمادگي بيشتر در جهت ابراز نظر تفكرات خود كه ممكن است توانايي
  .بهبود بخشد و براي وي چشم انداز وسيعي ايجاد نمايد، كمك نمايد

ود سازمان انداز سازماني رشد خسازد كه از چشمچنين خاطر نشان ميهم) 1984(تمپورال 
هاي تغيير پيش رود و موجب تشويق شركت افراد در سازمان سازد تا پا به پاي پوياييرا قادر مي

طبق بخشي از راهبرد مديريت منابع . و نيز ممكن است تعهد افراد را به سازمان افزايش دهد
هاي ريزيتواند رشد مديريت و افراد را تسهيل كند و با يك سري برنامهكاركنان رشد خود مي

  .ها، انتظارات، آرزوها، تمايلات و تجارب افراد شودها، ضعفمتوالي موجب روشن شدن قوت
چنين بهبود يابد و نيز موجب پذيرش ها ممكن است همگيري انتخاب و افزايش تصميم

هاي خودشان تر و فوري تصميمات توسط افرادي شود كه در جهت ارزيابي پيشرفتراحت
 تواند راهي با ارزش و مؤثر در مديريت منابع انساني باشدبه علاوه رشد خود مي. همكاري نمودند

  ).2000 آنتونا كوپولا،(
طور كلي، موفقيت در يك سازمان تا حدود زيادي بستگي به تلاش، سرزندگي و رضايت به

ر خلاقيت طوري كه شايد بتوان گفت، كاركناني كه داراي روحيه بالاتكاركنان آن سازمان دارد، به
با توجه به اهميت و نقشي كه . اند از رضايت شغلي بهتر و بالاتري برخوردارندو مهارت بيشتري

هاي انساني و كارگيري مهارتنارضايتي در چارچوب رفتار سازماني دارد، در اين رهگذر اهميت به
به ابعاد اخلاقي چنين لزوم توجه بيش از پيش ها و همهاي رشدي در فرآيند ادارة سازمانمهارت

هايي در بنابراين انجام يك مجموعه تحقيقات و پژوهش. شودها آشكار ميو رشدي در سازمان
ها بايد فرآيند ها مورد نياز است، كه در سازمانزمينة رفتار افراد و چگونگي رشد آنان در سازمان

رواني و شغلي كاركنان اين امر شايد منجر به ايجاد تغييراتي در ابعاد .  صورت گيرد2رشد خود
  . شود و باعث يادگيري، انعطاف و سازش بيشتري در برابر تغييرات جديد كاري شود

                                                 
1. Temporal 
2. Self-Development  
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 - هاي شغلي رشدچه گفته شد تحقيق حاضر به بررسي تأثير شركت در نشستبراساس آن     
ي ، باز بودن برا1ها به بررسي مسائلي همچون، خود كارآمديپردازد كه در اين نشستمحور مي

 و چگونگي رشد اعضا و 4 و اشتياق شغلي3اندازي به سوي آينده، انگيزش شغلي، چشم2تجربه
ها و استعدادهايشان، براي داشتن شغلي آزادسازي ابتكارات و خلاقيت اعضا با استفاده از توانايي

پردازد و تأثير آن را بر افزايش سرزندگي و رضايت شغلي كاركنان بررسي تر ميرضايت بخش
   .كنديم
  

  اهداف پژوهش
 .هاي شغلي رشد ـ محور بر افزايش رضايت شغلي كاركنان تعيين اثربخشي نشست-1 
 .هاي شغلي رشد ـ محور بر افزايش سرزندگي كاركنان تعيين اثربخشي نشست-2 
   

  هاي پژوهشفرضيه
 .شودهاي شغلي رشد ـ محور باعث افزايش رضايت شغلي كاركنان مي شركت در نشست-1
  .شود هاي شغلي رشد ـ محور باعث افزايش سرزندگي كاركنان  مي شركت در نشست-2
  
  روش تحقيق 

 .باشدآزمون با گروه كنترل ميآزمون، پس روش پژوهش حاضر نيمه تجربي از نوع پيش
ها ي آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان سازمان انتقال خون اصفهان بود، كه تعداد آن جامعه
  .ر بوده است نف102
پژوهش ابتدا در سازمان انتقـال خـون اصـفهان در سـالن اطلاعـات سـازمان                  منظور اجراي به

 نفـر در  15 نفـر در گـروه آزمـايش و    15تشكيل جلسات اعلام گرديد و به صورت تصادفي ساده،       
  .گروه كنترل گمارده شدند

  
   ابزار پژوهش-ب

  :پرسشنامه استفاده شده استها از دو آوري دادهدر اين پژوهش به منظور جمع

                                                 
1. Self-efficacy 
2. Openness to experince 
3. Career Motivation 
4. Career involvement 
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  JDI(1). (1976( پرسشنامه رضايت شغلي اسميت و همكاران -1
باشـد كـه    گيري رضايت شـغلي مـي     ترين و رايجترين ابزار اندازه     اين پرسشنامه يكي از دقيق    

در دانشگاه كرنـل آمريكـا تـدوين شـده          ) 1969 (3 و هيولين  2نخستين بار توسط اسميت، كندال    
  .است

از جمله ايـران، نخـستين بـار        ( تاكنون، چه در آن كشور و چه در كشورهاي ديگر             از آن پس  
  .ترجمه، ويرايش و مورد استفاده قرار گرفت) 1369(توسط ارشدي در سال 

پـور مـورد اسـتفاده       در اصفهان نيز در شركت فولاد مباركه اين آزمون توسط عابدي و عباس            
پايـايي پرسـشنامه بـه      .  حد مطلوبي گزارش شده است     قرار گرفت و ضرايب پايائي و اعتبار آن در        

-در اين پرسشنامه پاسـخ    .  به دست آمده است    95/0 و قسمت دوم آن      91/0روش آلفاي كرونباخ    
گانـه  هـاي شـش   دهندگان با پاسخگويي به سئوالات كوتاه، نظر خود را در مورد هريـك از جنبـه               

پرست، همكـاران، ترفيعـات، شـرايط       ماهيت كار، حقوق، سر   : شامل(دهندة رضايت شغلي    تشكيل
نمايد و در   صورت كاملاً مخالف، ممتنع، موافق، كاملاً موافق بيان مي        به) محيط كار در شغل فعلي    

 ).1385صدري، (آيد رخ به دست ميگانه مذكور، يك نيمهاي ششنهايت براي هر كدام از جنبه
  پرسشنامه سرزندگي

 1977باشد كـه در سـال        پرسشنامه محقق ساخته مي    كار رفت،  ابزاري كه در اين پژوهش به     
 سئوال ديگر به اين پرسشنامه اضافه شد كـه          8،  1384ساخته شد و توسط اميد كشاورز در سال         

باشد كـه فـرد، عـددي را كـه          اي مي  درجه 7 سئوال گرديد كه بر اساس يك مقياس         15مجموعاً  
بـا  ) 1383(ابوالقاسمي  . كندخص مي باشد را مش    گوياي ميزان درستي عبارت در مورد خودش مي       

 را بـه دسـت      85/0 آلفاي كرونباخ، ضـريب پايـائي        اجراي آزمون رايان و دسي و استفاده از روش        
 آزمـودني و اسـتفاده از       40نيز با اجـراي مقـدماتي بـروي         ) 1384(در اين پژوهش كشاورز     . آورد

 3ري و محتوايي آن به تأييـد         به دست آمد و روايي صو      79/0روش آلفاي كرونباخ، ضريب پايائي      
 .شناسي باليني رسيدنفر از اساتيد روان

                                                 
1. Job Satisfaction Inrentory (JDI) 
2. Kendal 
3. Hiolion 



  سرفصل محتواي جلسات آموزشي.1جدول 

  جلسه اول

  آشنايي با قواعد و ساختار جلسات ومفهوم خود كارامدي: عنوان
بيان قواعد و هنجارهاي گروه، مروري بر ساختار جلسات و آشنايي اعضاء با : دستور جلسه
ي مطرح شده در جلسات آتي، بررسي پيشنهادات اعضاء براي موضوعات موضوعات كل

تشويق (احتمالي مطرح شده در جلسات آينده، كمك به اعضاء براي مشاركت در گروه 
هاي ، ايجاد انگيزه در اعضاء، انجام آزمون)اعضاء از طريق بيان پيشنهادات و نظرات

و و تأثير آن در رشد فردي، تعريف رضايت شغلي و سرزندگي، بحث دربارة شيوة گفت و گ
نابع خودكارآمدي و چگونگي خود كارآمدي و احساس كفايت داشتن در گفت و گو، م

  خود كارآمدي بر رشد فردي، دريافت بازخورد و ارائه تكليفتأثير

  جلسه دوم

  باز بودن در برابر تجربه: عنوان
قبل و پاسخگويي به ي  خوشامدگويي، مرور تكاليف و اشكالات جلسه: دستور جلسه

سئوالات آنها، بحث در مورد رشد فردي، چگونگي گفت و گوي صحيح و داشتن بازخورد 
  .آن، دريافت بازخورد و ارائه تكليف

 جلسه سوم 

  اندازي براي آيندهچشم: عنوان
هاي ها، بيان تيپخوشامدگويي، مرور تكاليف و پاسخگويي به سئوالات آن: دستور جلسه

ير آن بروي مراحل زندگي و مسير شغلي هر فرد، تأثير هر تيپ در شخصيتي و تأث
  . شخصيت آينده فرد، دريافت بازخورد و ارائه تكليف

جلسه 
  چهارم 

  اجتناب نامطمئن: عنوان
ها، ي قبل و پاسخگويي به سئوالات آن مرور تكاليف و اشكالات جلسه: دستور جلسه

جتناب نامطمئن پايين و بالا، تأثير تعريف اجتناب نامطمئن، خصوصيات جوامع با ا
  .اجتناب نامطمئن بر رشد فردي و گفت و گو، دريافت بازخورد و ارائه تكليف

 جلسه پنجم 

  فشار اجتماعي: عنوان
مرور تكاليف و پاسخگويي به سئوالات، تعريف فشار اجتماعي و نقش آن در : دستور جلسه

 كاهش فشار اجتماعي است، ارائه زندگي افراد، بيان اين كه گفت و گو راهي براي
  .راهكارهايي براي فشار اجتماعي ، دريافت بازخورد و ارائه تكليف

 جلسه ششم 

  اشتياق شغلي : عنوان
مرور تكاليف و پاسخگويي به سئوالات آنها، تعريف اشتياق شغلي، ويژگي : دستور جلسه

نقش اشتياق شغلي در كارمندان مشتاق، راهبردهايي براي افزايش اشتياق شغلي، بيان 
  .پيشبرد اهداف فرد و رشد فردي، دريافت بازخورد و ارائه تكليف

 جلسه هفتم 

  انگيزش شغلي : عنوان
سازي اعضاء براي پايان ها، آمادهگويي به سئوالات آنمرور تكاليف و پاسخ: دستور جلسه

فزايش هاي مرتبط آن، نقش گفت و گو در اجلسات، تعريف انگيزش شغلي و نظريه
بندي كلي از جلسات و اجراي انگيزش شغلي، راهكارهايي براي انگيزش شغلي و جمع

  . آزمونپس
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                                                                                              هايافته
غلي هاي شغلي رشد محور بر افزايش رضايت ششركت در نشست: فرضيه اول  

  .، مؤثر استكاركنان
  .ارائه شده است) 1(آمار توصيفي مربوط به اين زمينه در جدول 
  

  آزمونآزمون و پس ميانگين و انحراف معيار نمرات كل رضايت شغلي در مراحل پيش.2جدول 
  تعداد  انحراف معيار  ميانگين  نوع آزمون  هگرو

  15  45/13  25/61  پس آزمون  گروه آزمايش  15  45/12  31/50  پيش آزمون
  15  80/11  4/41  پس آزمون  گروه كنترل  15  95/10  10/30  پيش آزمون

 
-آزمون گروه آزمايش بيشتر از گروه كنترل مي، ميانگين نمرات پس1براساس نتايج جدول 

و در . آزمون افزايش يافته استآزمون نسبت به پيشباشد در گروه آزمايش ميانگين نمرات پس
  .آزمون استآزمون بيشتر از پيشگروه كنترل پس

 براي تعيين تأثير متغير مستقل در گروه آزمايش و كنترل نمودن تأثير پيش آزمون از تحليل 
، Fهاي پارامتريك نظير آزمون دانيم استفاده از آزمونطور كه ميهمان. كوواريانس استفاده شد

 بودن ابزار مورد استفاده، انتخاب باشد از جمله استانداردها ميمستلزم رعايت برخي پيش فرض
تساوي  هاي پژوهش وتساوي نمونه نفر، 30ها، حجم بيش از يا گزينش تصادفي آزمودني

  .باشدهاي نمرات پژوهش ميواريانس
كه طبق اصول يا موارد اصلاحي، رعايت يك يا دو مورد از اين شرايط استفاده از  ضمن اين

  . دهدميهاي پارامتريك را به محقق آزمون
شود كه نتايج آن براي  فرص تساوي واريانس نمرات، با استفاده از آزمون لوين سنجيده مي

  . ارائه شده است2 نمرة كل رضايت شغلي در جدول
  

  ها در نمره كل رضايت شغلي نتايج آزمون لوين جهت بررسي تساوي واريانس.3جدول 
  سطح معناداري  2درجه آزادي  1درجه آزادي F  متغير

  11/0  42  1  18/4  رضايت شغلي
  



هاي نمرات در دو گروه آزمايش و كنترل تأييد  پيش فرض تساوي واريانس2 براساس جدول    
 نتايج اين . با توجه به رعايت اين پيش فرض تحليل كوواريانس انجام شدP= 11/0گرديده است 

  . ارائه شده است3 تحليل در  جدول
  

ل كوواريانس مربوط به نمره كل رضايت شغلي در دو گروه آزمايش و خلاصه نتايج تحلي): 4(جدول 
  كنترل

هاي شاخص
  آماري

مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

سطح 
  معناداري

ميزان 
  تأثير

توان 
  آماري

  205/0  21/0  03/0  63/4  95/1228  1  95/1228  پيش آزمون
عضويت 
  270/0  61/0  01/0  61/6  80/3314  1  80/3314  گروهي

          289/7  41  20/133  خطا
            44  770  كل

  
 معنادار P=03/0آزمون در سطح پيش در F=63/4 دهدنشان مي 3 همانطور كه در جدول 

 21/0براساس ضريب تأثير . باشد معنادار ميp=01/0 در سطح F=61/6چنين مقدار هم. است
ها مربوط به شركت  درصد تفاوت61/0آزمون و پيشها در نمرات رضايت شغلي در تفاوت گروه
  .باشد محور مي-هاي شغلي رشددر نشست

، كاركنانهاي شغلي رشد محور بر افزايش سرزندگي شركت در نشست:  فرضيه دوم
  .مؤثر است

  . آمده است4 آمار توصيفي مربوط به اين فرضيه در جدول
  

  آزمونآزمون و پسيشميانگين و انحراف معيار نمرات سرزندگي در مراحل پ. 5جدول 
  تعداد  انحراف معيار  ميانگين  نوع آزمون  گروه

  15  35/12  54/75  پس آزمون  گروه آزمايش  15  45/11  04/41  پيش آزمون
  15  72/11  01/29  پس آزمون  گروه كنترل  15  85/9  09/29  پيش آزمون

  



-گروه كنترل ميآزمون گروه آزمايش بيشتر از ، ميانگين نمرات پس4براساس نتايج جدول 
و در . آزمون افزايش يافته استآزمون نسبت به پيشباشد در گروه آزمايش ميانگين نمرات پس

  .آزمون استآزمون كمتر از پيشگروه كنترل پس
 آورده 5 ها از آزمون لوين استفاده شد كه نتايج آن در جدولبراي بررسي تساوي واريانس

  .شده است
  

  ها در نمره سرزندگي در هر گروه آزمايش و كنترلن جهت بررسي تساوي واريانس نتايج آزمون لوي.6 جدول
  سطح معناداري  2درجه آزادي   1درجه آزادي F  متغير

  35/0  42  1  821/9  سرزندگي
 

هاي نمرات در دو گروه آزمايش و كنترل تأييد فرض تساوي واريانسپيش 5براساس جدول 
نتايج اين تحليل . فرض تحليل كوواريانس انجام شد پيشبا توجه به رعايت اين p=35/0گرديد 

  . ارائه شده است6در جدول 
  

   خلاصه نتايج تحليل كوواريانس مربوط به نمرات سرزندگي در دو گروه آزمايش و كنترل.7جدول 
هاي شاخص

  آماري
مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

سطح 
  معناداري

ميزان 
  تأثير

توان 
  آماري

  000/1  605/0  0001/0  904/62  041/3686  1  041/3686  پيش آزمون
  000/1  852/0  0001/0  615/23  497/13806  1  497/13806  عضويت گروهي

          598/58  41  505/2402  خطا
            44  15061  كل
 

 معنادار =0001/0Pآزمون در سطح  در پيش=90/62Fدهد نشان مي 6طور كه جدول همان
براساس ضريب تأثير . باشد معنادار مي=0001/0P در سطح =61/23F مقدار چنينهم. است

ها در عضويت گروهي  تفاوت85/0آزمون و ها در نمرات سرزندگي در پيش هاي گروه تفاوت60/0
  .باشد محور مي-هاي شغلي رشد مربوط به شركت در نشست

ور در افزايش سرزندگي  مح-هاي شغلي رشدتوان نتيجه گرفت كه شركت در نسشت لذا مي
  .كاركنان سازمانان انتقال خون اصفهان مؤثر بوده است

  



هاي شغلي رشدتأثير شركت در نشست   محور بر رضايت شغلي و سرزندگي كاركنان-
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  گيري و نتيجهبحث
 تفاوت معناداري بين نمرات گروه آزمايش و 3بر طبق نتايج تحليل كوواريانس در جدول      

 -هاي شغلي رشدتوان نتيجه گرفت كه شركت در نشستگروه كنترل مشاهده گرديد و لذا مي
  .ر بر افزايش رضايت شغلي كاركنان سازمان انتقال خون اصفهان مؤثر بوده استمحو
، جكسون )1994(توان اين نتيجه را با نتايج تحقيقاتي مشابهي كه از سوي ولش  ميبنابراين 

  .مقايسه نمود) 1973(و جنكينز ) 1375(، كامينگز )1973(
هاي شغلي باعث ه رسيد كه نشستانجام داد به اين نتيج) 1994( در طي تحقيقي كه ولش 

كه اين يافته با پژوهش حاضر . هاي مؤثرتر خواهد شدگيريسوددهي، رضايت شغلي و تصميم
هاي شغلي به تبادل اطلاعات ميان كاركنان و مديران جايي كه در نشستاز آن. همخوان است
هاي خود را به خواستهتوانند ها توجه زيادي شده و كاركنان ميشود و به رشد آنپرداخته مي

  . راحتي بيان كنند
-گاه ترغيب كاركنان به دخالت در تصميم اجازه دادن و) 1973(چنين به نظر جكسون  هم
هرچند در اين حالت نيز . گيري نام داردهاي شركت يا سازمان مربوطه، مشاركت تصميمگيري

 نظر خود را در ابتداي فرآيند شوندزنند، اما كاركنان تشويق ميهنوز حرف آخر را مديران مي
گيري كه كاركنان در مراحل آخر تصميمبه نظر او اين رويكرد حتي با آن. گيري بيان كنندتصميم

ي شاهي،  به نقل از ساپينگتون، ترجمه(دهد شركت ندارند، ولي رضايت شغلي را افزايش مي
1382.(  

گيري دربارة مسائل ان به تصميمها كاركنكه در نشست در تبيين بيان بالا به دليل اين
دانند، اين باعث حس اعتماد به شوند و خود را در مسائل سازمان سهيم ميسازمان ترغيب مي

  . شودها ميها خواهد شد و در نتيجه منجر به افزايش رضايت شغلي آننفس در آن
قات مربوط توان از تحقيهاي شغلي نمود دموكراسي صنعتي است، ميجايي كه نشست از آن

طي تحقيقي ) 1973(جنكينز . به اثرات دموكراسي صنعتي بر رضايت شغلي استفاده نمود
گيري دربارة مسائل مهم ي اصلي دموكراسي صنعتي داشتن قدرت تصميم دريافت كه جنبه

  . شودهاي شغلي به اين امر توجه زيادي ميكه در نشست. توسط كاركنان يك سازمان است
هاي افراد اي عملكرد مديريت بايد با توجه به تكنولوژي، محيط، نيازها و ارزشهچنين شيوههم

وري، كيفيت و رضايت كاركنان را به دو سيستمي كه سطوح بالايي از بهره. در سازمان تغيير كند
همراه دارد، يكي مديريت سيستم چهار ليكرت و ديگري شبكه توسعه سازماني بليك و موتن 

  ).1375ي محمدزادگان ، مينگز، ترجمهبه نقل از كا(است 
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وري، چنين در بين چهار سيستم مديريتي ليكرت، سيستمي داراي بيشترين سطح بهره هم
ها مشاركت داشته باشند گيريكيفيت و رضايت شغلي است كه اعضاي درون سازمان در تصميم

  .و تعامل دوجانبه وجود داشته باشد
ت كه در يك شركت توليدي لباس خواب انجام در تحقيقي كه روي اين سيستم مديري

  .وري، كيفيت و رضايت شغلي را نشان دادگرفت، اين سيستم افزايش بهره
 سازمان انجام دادند به اين نتيجه دست يافتند 198روي  اي كه بربليك و موتن در مطالعه

ها براي غلبه آن .تريزي و ارتباطات اسكه دو مانع اصلي بر سر راه وضعيت عالي سازمان، برنامه
كنند و معتقدند اين را پيشنهاد مي) 9/9(ريزي و ارتباط، روش مديريت نه و نه بر موانع برنامه

هاي گيريروش هر دو نيازهاي سازمان و اعضاي آن را از طريق شركت دادن افراد در تصميم
 يعني اينكه مدير 9/9از منظور . (توان تلفيق كردمربوط به راهبردهاي سازمان و شرايط كار را مي

 مؤثرترين روش 9/9كنند كه روش آنان پيشنهاد مي) كندبه هر دو عامل توليد و افراد توجه مي
 زادگان، محمد به نقل از كامينگز، ترجمه(در غلبه بر موانع ارتباطي و وضعيت برتر سازمان است 

1375.(  
وري از طريق بهبود ثر زيادي بر بهرهتواند امشاركت كاركنان مي) 1375( بنا به نظر كامينگز 

  .روابط و هماهنگي، انگيزش كاركنان و بهزيستي و رضايت شغلي افراد گردد
دهندة حد بالاي كه نشان(هاي خودگردان ي ميداني از اثرات بلند مدت گروه  در يك مطالعه

  .دهدميپيشرفت در رضايت شغلي را نشان ) هاگيريمشاركت كاركنان در تصميم
ترين علت هاي شغلي مهمتوان گفت، اشتياق افراد براي شركت در نشست و در نهايت مي

در ضمن جديد بودن موضوع مورد بحث و مناسب بودن شيوة اجرا . يابي به اين نتيجه استدست
  . و محتواي جلسات نيز از جمله عوامل ديگري هستند كه منجر به افزايش رضايت شغلي شد

طور مستمر تكاليف كردند و بهها شركت ميطور فعالانه در اين نشستچنين افراد به هم
هاي شغلي نوعي حضور از سوي ديگر به دليل اين كه اين نشست. دادندمحوله را انجام مي
هاي ها شركت كنند و خواستهتوانند در بحثباشد و كاركنان ميها ميگيريكاركنان در تصميم

تواند دل اطلاعات بپردازند و با چگونگي حل مشكلات آشنا شوند، ميخويش را بيان كنند و به تبا
  .دليلي بر اين نتيجه باشد

 تفاوت معنادار بين نمرات گروه آزمايش و كنترل 6 بر طبق نتايج تحليل كوواريانس جدول 
 محور بر افزايش سرزندگي -هاي شغلي رشدتوان نتيجه گرفت كه نشستمشاهده گرديد، لذا مي

هاي لازم به ذكر است كه شواهد پژوهشي كه مستقيماً به تأثير شركت در نشست. وده استمؤثر ب
-ي فوق مي اما در تبين يافته.  محور بر افزايش سرزندگي پرداخته باشد يافت نشد-شغلي رشد

هاي كنند كه نشستها بيان مياستفاده نمود كه آن) 1998(ي اديسون و همكاران  توان از گفته
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مشاركت بيشتر كاركنان در  ث جاري شدن بهتر اطلاعات بين مديريت و نيروي كار وشغلي باع
وري و چنين افزايش بهره كاركنان و هم-كاهش تعارض بين مديريت تصميمات جمعي و
زيرا زماني كه كاركنان در محيط كاري سالم و بدون تعارض كار كنند موجب . سودآوري مي شود

هاي شغلي باعث حمايت نشست) 2002(چنين بر طبق گفته فرج هم .ها خواهد شدسرزندگي آن
شود كه اين مسائل هم در افزايش خلاقيت مي از كاركنان، آموزش نيروي كار، نوآوري و

هاي شغلي، افراد با كه در برگزاري نشستهمچنين به دليل اين. سرزندگي كاركنان نقش دارد
. شدندها و نظرات يكديگر مطلع مياختند و از ايدهپرديكديگر به بحث، گفت وگو و تبادل نظر مي

ها منجر به تعامل بيشتر بين مدير و كاركنان و افزايش انگيزش شغلي، باور برگزاري اين نشست
چنين به افراد كمك كرد تا بتوانند در برابر تجربه باز هم. خودكارآمدي و اشتياق شغلي گرديد

با . در ضمن افراد خواستار تداوم جلسات بودند. ته باشندباشند و ديد روشني نسبت به آينده داش
ها باعث افزايش سرزندگي كاركنان شده برد كه چگونه اين نشستتوان پيدقت در موارد فوق مي

  .است
  هاي تحقيقمحدوديت

 .هايي بود اين پژوهش نيز مانند هر پژوهشي ديگر داراي محدوديت
 كوتاه بودن مدت زمان برگزاري -2وضوع پژوهش،   عدم آشنايي كاركنان با م-1 كه شامل 
  .هاي تحقيق حاضر استترين محدوديتجلسات از مهم

   پيشنهادات كاربردي
ها براي افزايش رضايت شغلي، سرزندگي و توانند از اين نشستها مي سازمان و شركت-1 

  .تعامل بيشتر بين كاركنان و سرپرستان استفاده كنند
  .هاي شغلي برگزارشودتري در سازمانت طولاني اين جلسات به مد-2

   پيشنهادات پژوهشي
هاي علمي بيشتر در رسد انجام فعاليتتر به نظر ميمنظور حصول نتايج بهتر و كامل به-1

  .حين برگزاري جلسات آموزشي ضروري است
 ها اختصاصآزمونايي به طور خاص به اجراي پس بهتر است در تحقيقات مشابه جلسه-2

  .داده شود
 لازم است تحقيقات بيشتري در اين زمينه با همين روش انجام شود تا با اطمينان -3

  .بيشتري بتوان به تعميم نتايج پرداخت
  
  



 رضوان سعادت و دكتر محمدرضا عابدي
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