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ابتدا براي مخاطبان‌م�ان تعريف كاملي از 

رضايت شغلي داشته باشيد. 
رضايت شغلي يعني فرد از انجام كاري كه به او سپرده 
شده است، احساس خوشحالي و آرامش داشته باشد. 
در نگاه ديگر، رضايت ش��غلي پيون��دي ميان درآمد، 
انگيزه و حس ارزشمندي اس��ت كه فرد از انجام كار 
خود به دس��ت مي‌‌آورد. وقتي كار به او كمك مي‌كند 
زندگي‌اش را بگذراند و همزمان ح��س مفيد بودن و 
رضايت در دل او ايجاد مي‌‌كن��د، آن وقت مي‌‌گوييم 
فرد رضايت ش��غلي دارد. در تعريف ساده‌‌تر، رضايت 
شغلي همان لحظه‌اي است كه پايان روز كاري براي 
فرد دلهره‌‌آور يا خس��ته‌‌كننده نيست و او دلتنگ كار 
نمي‌‌شود، بلكه احساس مي‌كند كاري كه انجام داده 
است هم به زندگي‌اش كمك كرده و هم براي او ارزش 
و معنا داشته است. اين حس وقتي شكل مي‌‌گيرد كه 
كار فقط منبع درآمد نباش��د، بلكه تجربه‌اي مثبت و 
پرانرژي براي فرد ايجاد كند. رضايت شغلي شامل چند 
بخش مهم است. درآمد مناسب كه باعث مي‌شود فرد 
با خيال راحت زندگي خ��ود و خانواده‌اش را مديريت 
كند و نگراني مالي كمتري داشته باشد. انگيزه و علاقه 
به كار كه انرژي فرد را در ط��ول روز بالا نگه مي‌دارد 
و حس مي‌كند كاري ك��ه انجام مي‌‌دهد ارزش��مند 
اس��ت. آرامش و احس��اس رضايت نيز به فرد كمك 
مي‌‌كند استرس كمتري داشته باشد و روابط بهتري با 
همكاران و محيط كار برقرار كند. براي مثال، معلمي را 
تصور كنيد كه حقوقش كافي است، برنامه تدريسش 
چالش‌‌برانگيز و جذاب اس��ت و مي‌‌بيند دانش‌آموزان 
از يادگيري لذت مي‌‌برند. او بعد از پايان روز كاري نه 
خسته و دلزده است و نه فقط به فكر پول، بلكه احساس 
مي‌‌كند كاري كه انجام داده هم به ديگران كمك كرده 
و هم براي خودش لذت‌بخش بوده اس��ت. اين همان 
رضايت شغلي واقعي اس��ت. به زبان ساده‌تر، رضايت 
ش��غلي يعني كاري كه هم زندگي را مي‌‌چرخاند، هم 
دل را ش��اد مي‌‌كند و هم به فرد حس ارزش��مندي و 

انرژي براي ادامه مسير را مي‌‌دهد. 
 با اين تعريف، مهم‌ترين ابعاد و مؤلفه‌‌هايي 
كه در رضايت شغلي بايد به آن توجه شود، 
كدام اس�ت؟ به طور مثال درآمد، امنيت 

شغلي و فرصت رشد.
رضايت ش��غلي پدي��ده‌‌اي چندبعدي و پوياس��ت كه 
مؤلفه‌هاي آن نه تنها به ‌صورت مج��زا بلكه در تعامل 
با يكديگر عمل مي‌‌كند. به طور مثال عدالت سازماني 
مي‌‌تواند به عنوان زيرس��اخت كليدي عمل كند و اگر 
كارمند احساس كند سيستم ناعادلانه است، مثلًا در 
توزيع پاداش يا ارتقا، س��اير مؤلفه‌هاي رضايت شغلي 
نيز تأثير خود را از دس��ت خواهند داد. به‌ طور خلاصه 
مي‌‌توان گفت، درآمد و امنيت، رشد، روابط، ماهيت كار، 
توازن زندگي و احترام ستون‌هاي اصلي رضايت شغلي 
هستند كه بايد به آنها توجه داشت. رضايت شغلي مثل 
يك پازل اس��ت، حتي اگر يك قطعه از آن جا نيفتد، 
تصوير كامل نخواهد ش��د. در نهاي��ت، ايجاد رضايت 
شغلي پايدار نيازمند نگاه سيستمي و يكپارچه است، 
يعني سازمان‌‌ها بايد اين مؤلفه‌ها را به ‌صورت زنجيره‌‌اي 
به هم مرتبط ببينند و بدانند تقويت يك عامل مي‌تواند 
به بهب��ود عوامل ديگر كم��ك كند. ب��دون اين نگاه، 
هرگونه س��رمايه‌‌گذاري در يك حوزه مث��ل افزايش 
حقوق ممكن اس��ت تنها تأثير موقتي داشته باشد. به 
عبارت ساده‌تر رضايت شغلي مانند اكوسيستمي است 
كه همه اجزا بايد در تعادل باش��ند تا فرد و سازمان به 

شكوفايي برسند. 
 ح�ال بفرماييد، چه تفاوت�ي بين رضايت 
شغلي و انگيزه شغلي وجود دارد؟ آيا اين 

دو هميشه هم‌جهت هستند؟
اجازه دهيد اين س��ؤال را با يك مثال ملموس پاس��خ 
دهم. ممكن است كارمند بخش IT سازمان حقوقش 
كم باش��د و گاهي اضافه‌‌كاري بدون پاداش بگيرد كه 
همين باعث شود او از ش��رايط فعلي‌اش كمتر راضي 
باشد، اين مي‌شود رضايت شغلي، ولي همين كارمند 
به خاطر عش��ق به تكنول��وژي روز، م��دام دوره‌هاي 
آموزش��ي مي‌‌گذراند و ب��ه دنبال پروژه‌ه��اي جديد 
است. او مي‌داند اين تجربه‌‌ها در آينده باعث پيشرفت 
شغلي‌اش مي‌شود، بنابراين انگيزه بالايي دارد كه اين 
مي‌شود انگيزه شغلي. رضايت شغلي در حقيقت يك 
نيروي دروني و احساسي است و انگيزه شغلي نيروي 
محركه جهت‌دهن��ده و آينده‌نگري اس��ت كه مطرح 
مي‌شود. هر دو تعريف مي‌توانند همزمان وجود داشته 
باشند اما لزوماً هم‌‌جهت نيستند. يك مدير و سازمان 
وقتي موفق اس��ت كه هر دو را توأمان مديريت كند تا 

به موفقيت برسد. 
 با توجه به تعاريفي كه داش�تيد، مي‌توان 
رضايت شغلي را مفهومي ثابت فرض كرد يا 
ممكن است در طول زمان و با تغيير شرايط 

فردي و سازماني تغيير كند؟
همانطور كه اشاره كرديد، رضايت شغلي مفهوم ثابت و 
هميشگي نيست و مي‌تواند با گذر زمان و تغيير شرايط 
فرد و محي��ط كار تغيير كند. عوامل��ي مثل وضعيت 
زندگي فرد، تغييرات خانوادگي، تغييرات س��ازماني 
و حتي ش��رايط اقتصادي و محيط��ي مي‌توانند روي 
رضايت ش��غلي تأثير بگذارند. براي مث��ال، كارمندي 
را تصور كنيد كه قب�اًل از حقوق خوب خ��ود راضي و 
براي گذران زندگ��ي‌اش كافي بوده اس��ت اما پس از 
تولد فرزندش، نياز او به انعطاف در ساعت كار و امكان 
دوركاري بيشتر مي‌‌شود. اگر سازمان يا شركت نتواند 
اين نياز او را برآورده كند ممكن است رضايتش از كار 
كاهش پي��دا كند، حتي اگر حقوقش كافي باش��د، به 
همين دليل رضايت شغلي چيزي نيست كه يك بار به 
دست آورده شود و ديگر نيازي به مراقبت نداشته باشد. 
سازمان‌هاي هوشمند و موفق مي‌دانند كه بايد به طور 
مداوم رضايت كاركنان را بررس��ي كنند و برنامه‌‌هايي 
انعطاف‌‌پذير داش��ته باش��ند تا نيازهاي افراد را پاسخ 
دهند. همان ‌طور كه هرزبرگ گفته اس��ت، »رضايت 
ش��غلي را نمي‌توان يك بار براي هميشه خريد، بلكه 
بايد هر روز مديريت كرد.« به زبان ساده، رضايت شغلي 

مثل يك گياه است، اگر به آن رسيدگي نشود، پژمرده 
مي‌‌شود و در صورت رس��يدگي شاداب و مفيد خواهد 
ماند. حقوق خوب و محيط كار امن مهم است اما گوش 
دادن به نيازهاي كاركنان، ايجاد امكان انعطاف و توجه 
به تغيير ش��رايط زندگي آنهاس��ت كه باعث مي‌شود 

رضايت شغلي پايدار بماند. 
 از نگاه ش�ما، احس�اس رضايت كاركنان 
چه ميزان روي كارك�رد تيم و كيفيت كار 

تأثير‌گذار است؟
رضايت شغلي مانند س��وختي اس��ت كه كاركنان را 
پرانرژي مي‌‌كند و مستقيماً روي كيفيت كار، بهره‌‌وري 
و حتي نوآوري در سازمان تأثير مي‌‌گذارد. وقتي افراد 
از كاري ك��ه انجام مي‌‌دهند راضي باش��ند ب��ا انگيزه 
بيشتري تلاش مي‌كنند، مش��كلات را با حوصله حل 
كنن��د و ايده‌هاي جدي��د ارائه دهند ول��ي اين انرژي 
فقط زماني به حركت واقعي تبديل مي‌‌ش��ود كه فرد 
انگيزه داشته باشد و فرصت رشد و پيشرفت هم براي 
او فراهم باشد. به طور مثال اگر مدير يك كارمند اداره 
پش��تيباني با احترام با كارمندش رفتار كند، حقوق و 
مزاياي منصفانه به او بدهد و امكان آموزش و همكاري 
دوس��تانه با همكارانش را فراهم كند، كارمند با انرژي 
و حوصله بيش��تري ب��ه تماس‌‌ها و مراجعات پاس��خ 
مي‌دهد و مشكلات مشتريان را بهتر حل مي‌كند، در 
نتيجه كيفيت خدمات پشتيباني بالا مي‌‌رود و كل تيم 
بهره‌‌وري بيشتري پيدا مي‌‌كند. همين رضايت شغلي 
مي‌تواند باعث شود كارمند فكر كند چه راه‌هاي بهتري 
براي انجام كار وجود دارد و حت��ي ايده‌هاي جديدي 
براي بهب��ود كار ارائه دهد. به زبان س��اده، وقتي افراد 
از كارشان خوشحال باشند، نه تنها خودشان بهتر كار 
مي‌كنند بلكه كل سازمان هم از اين انرژي سود مي‌برد. 
رضايت شغلي باعث مي‌‌شود كاركنان با انگيزه، با دقت 
و با خلاقيت بيش��تري كار كنند و نتيجه نهايي براي 

همه بهتر شود. 
 به گفت�ه كارشناس�ان، رضايت ش�غلي 
بر سلامت روان و جس�م كاركنان تأثير 
مي‌گذارد. از علائم و پيامدهاي‌ عدم‌رضايت 
شغلي بر اين بخش از سلامت افراد شاغل 

بگوييد. 
 رضايت شغلي مثل يك سپر محافظ عمل مي‌كند. نبود 
آن نه‌ تنها عملكرد شغلي را تضعيف بلكه سلامت رواني 
و جس��مي كاركنان را هم تهديد مي‌كند. وقتي فرد از 
شغلش راضي است، استرس شغلي‌اش كمتر مي‌‌شود، 
احساس آرامش، ارزش��مندي و اعتمادبه‌‌نفس تقويت 
مي‌شود و احتمال بروز افسردگي و فرسودگي شغلي 
كاهش مي‌يابد. از لحاظ سلامت جسمي رضايت شغلي 
باعث تنظيم بهتر خواب و كاهش فشار عصبي مي‌‌شود. 
سطح انرژي و سيستم ايمني بدن تقويت مي‌‌شود. فرد 
انگيزه بيشتري براي مراقبت از سلامتي خود )ورزش، 
تغذيه سالم( پيدا مي‌‌كند، در نتيجه بايد گفت، رضايت 
شغلي دارويي پنهان براي آرامش ذهن و سلامت بدن 

افراد شاغل است كه بايد به آن توجه كرد. 
زندگ�ي و  كار  بي�ن  تع�ادل  ايج�اد    
 )Work- Life Balance(ني�ز اهميت 
دارد. رضاي�ت ش�غلي چه نقش�ي در اين 

زمينه ايفا مي‌كند؟ 
قطعاً اين گونه خواهد بود. وقت��ي فرد از كارش راضي 
اس��ت، نياز كمتري به »ف��رار از كار« حس مي‌كند و 
مي‌تواند با آرامش به هر دو جنبه‌كار و زندگي رسيدگي 
كند. رضايت شغلي يكي از پيش‌نيازهاي اصلي تعادل 
كار و زندگي است، ولي كافي نيست چراكه همانطور 
كه اشاره شد مديريت زمان، فرهنگ سازماني و حمايت 
مديران هم نقش مهمي دارند. مثلًا اگر كارمند واحد 
اداري احساس كند حقوقش منصفانه نيست، مديرش 
قدردان نيست و كار روزانه‌اش فقط استرس مي‌آورد، 
با خس��تگي و دلخوري ب��ه خانه برمي‌گ��ردد و ديگر 
حوصله‌‌اي براي خانواده و س��رگرمي‌‌هايش ندارد. در 
اين صورت تع��ادل كار- زندگي بر هم مي‌‌خورد، البته 
عكس اين موضوع هم صادق اس��ت و اين مثال نشان 
مي‌دهد، رضايت شغلي مثل يك »فيلتر« عمل مي‌‌كند 
كه اگر مثبت باش��د، انرژي خوب به زندگي شخصي 
منتقل مي‌شود و اگر منفي باشد فشار كاري بر خانه و 
روابط فردي وارد مي‌‌شود. به شكل كلي مي‌توان گفت، 
رضايت شغلي پلي اس��ت كه اگر استوار باشد، انرژي و 
آرامش كارمند از محيط كار به زندگي شخصي جريان 
مي‌يابد و اگر سست باشد، فشار و نارضايتي شغلي به 

خانه راه پيدا مي‌‌كند. 
 از تبعات‌ عدم‌رضايت شغلي بر محيط كار 

مانند غيبت يا ترك خدمت بگوييد. 
عدم‌رضايت ش��غلي مي‌تواند پيامده��اي زيادي براي 
كاركنان و سازمان داشته باش��د. وقتي يك كارمند از 
كارش راضي نباش��د، ممكن اس��ت به دلايل مختلفي 

كه اش��اره كرديد از محيط كار حتي به بهانه بيماري يا 
مشغوليت‌‌هاي ديگر فاصله بگيرد. او ممكن است دنبال 
بهانه‌‌هايي باشد تا از كار فرار كند يا وقت كمتري صرف 
وظايفش كند. حقيقت اين است كه افزايش بهره‌‌وري 
از طريق فشار بيشتر بر كاركنان به دست نمي‌‌آيد، بلكه 
رضايت ش��غلي اس��ت كه انرژي و انگيزه واقعي ايجاد 
مي‌‌كند. تجربه نشان داده است رضايت شغلي مثل يك 
سپر عمل و از ترك خدمت يا غيبت‌هاي مكرر جلوگيري 
مي‌‌كند. وقتي سازمان به عواملي مانند حقوق منصفانه، 
روابط س��الم بين همكاران و مديران و فرصت رش��د و 

يادگيري توجه داشته باش��د، كاركنان انگيزه بيشتري 
پيدا و بهتر كار مي‌كنند و نرخ غيب��ت و جابه‌‌جايي در 
سازمان كاهش پيدا مي‌‌كند. به زبان ساده، اگر افراد از 
كارشان راضي باشند با انرژي و انگيزه بيشتري در محيط 
كار حاضر مي‌شوند و سازمان هم نتيجه بهتري مي‌گيرد 
اما وقتي رضايت ش��غلي كم باش��د، نه تنه��ا بهره‌‌‌وري 
كاهش پي��دا مي‌‌كند بلكه كاركنان ب��ه دلايل مختلف 

غيبت مي‌‌كنند يا ممكن است كارشان را ترك كنند. 
 ب�ا توجه ب�ه مواردي ك�ه گفته ش�د، چه 
راهكارهايي را به سازمان‌ها براي افزايش 

رضايت شغلي پيشنهاد مي‌دهيد؟ 
در اين باره تركيبي از راهكارهاي انساني و ساختاري 
مانند رهبري همدل، سياست‌‌هاي رفاهي، آموزش و 
توسعه و بازخورد سازنده براي سازمان‌‌ها و مديران لازم 
اس��ت و مي‌توانند براي افزايش رضايت شغلي به كار 
گيرند. مثلًا مديراني كه به جاي دس��تور دادن، گوش 
مي‌دهند و از ايده‌هاي كاركنان استقبال مي‌كنند، براي 
دوره‌هاي مهارت‌افزايي مانند ش��ركت يك كارمند در 
دوره مديريت پروژه سرمايه‌گذاري مي‌كنند، همچنين 
سياس��ت‌هاي رفاهي همچون ارائه بيم��ه تكميلي يا 
س��اعت كاري ش��ناور و امكان دوركاري براي بهبود 
تعادل كار- زندگي، تعريف ش��اخص‌‌هاي عملكردي 
واضح و تقدير از موفقيت‌‌ها حتي با يك تشويق ساده 
كلامي نيز راهكاري براي افزايش رضايت شغلي است 

كه مي‌توان به كار برد. 
 به نظر ش�ما چ�ه مي�زان از مس�ئوليت 
دس�تيابي به رضايت شغلي بر عهده خود 

فرد است و چه ميزان بر عهده سازمان؟
به نظر من، رضايت ش��غلي يك مش��اركت دو‌طرفه 
بين فرد و س��ازمان اس��ت. نيمي از آن مسئوليت بر 
عهده سازمان است، چون بايد بس��تر لازم را از جمله 
حقوق منصفانه، امنيت شغلي، فرصت‌‌هاي رشد و يك 
فرهنگ سازماني مثبت فراهم كند و اما نيم ديگر آن 
بر عهده خود فرد است، چون نگرش، انعطاف‌‌پذيري 
شخصي در مواجهه با چالش‌ها براي رسيدن به رضايت 
شغلي نقش كليدي خواهد داشت. نكته مهم اين است 
كه اين دو بخش بايد مكمل هم باشند، سازمان بستر 
را فراهم و فرد ب��ا مس��ئوليت‌‌پذيري از آن فرصت‌‌ها 
اس��تفاده مي‌‌كند. معتقدم اگر هر دو طرف مسئوليت 
خود را بپذيرند، رضايت ش��غلي به يك مزيت رقابتي 

تبديل مي‌شود. 
 چ�ه مهارت‌‌هايي ف�رد يا اف�راد را كمك 
مي‌كند به رضايت ش�غلي بيشتري دست 

پيدا كنند؟
رضايت ش��غلي يعني احساس خوش��حالي و رضايت 
از كاري كه انجام مي‌‌دهيم و محيط��ي كه در آن كار 
مي‌كنيم. اگر افراد بخواهند در محيط كارش��ان حس 
خوبي داش��ته باش��ند، بايد مهارت‌‌هايي را ياد بگيرند 
كه به آنها كمك كند با مش��كلات و فش��ارهاي كاري 
كنار بيايند و در عين حال نقش فعالي در موفقيت كار 
خود داش��ته باش��ند. يكي از مهم‌ترين اين مهارت‌‌ها، 
هوش هيجاني اس��ت. هوش هيجاني ب��ه افراد كمك 
مي‌كند احساس��ات خود را مديريت كنند، با استرس 
كنار بيايند، اختلافات با همكاران را حل كنند و درك 
بهتري از احساسات ديگران داش��ته باشند. به عنوان 
مثال، اگر دو همكار در مورد ي��ك پروژه اختلاف نظر 
داشته باشند، كس��ي كه هوش هيجاني بالايي دارد، 
مي‌‌تواند آرامش خود را حف��ظ كند، حرف‌‌هاي هر دو 
طرف را بش��نود و راه‌حلي پيدا كند ك��ه هر دو راضي 
باش��ند. انعطاف‌‌پذيري هم مهارت مهم ديگري است. 
فرد انعطاف‌پذير مي‌‌تواند با تغييرات ناگهاني در پروژه‌ها 
يا شرايط كاري خود كنار بيايد و از فرصت‌‌هاي جديد 
بهترين استفاده را ببرد. مهارت‌‌هاي حرفه‌‌اي يا سخت 
هم اهميت زيادي دارند. داشتن تخصص به‌‌روز، توانايي 
تحليل اطلاعات، مديريت زمان و برنامه‌ريزي درست 
باعث مي‌شود فرد كار خود را دقيق و مؤثر انجام دهد 
و اعتمادبه‌نفس بيشتري پيدا كند. كسي كه هميشه 
مهارت‌‌هاي جديد ياد مي‌‌گيرد و از فناوري‌هاي نو بهره 
مي‌‌برد، احساس مي‌‌كند آماده و مفيد است و مي‌تواند 
تأثير مثبت بيشتري در كارش بگذارد. وقتي فرد اين 
مهارت‌ها را داشته باشد، نه تنها راحت‌تر با محيط كار 
كنار مي‌آيد بلكه مي‌تواند در شكل دادن به محيط كار 
و موفقيت سازمان نقش فعال داشته باشد. براي مثال، 
يك مدير پروژه كه هوش هيجان��ي و انعطاف‌‌پذيري 
بالايي دارد، مي‌‌تواند تيمش را در شرايط سخت هدايت 
كند، انگيزه افراد را بالا نگه دارد و پروژه را بدون استرس 

رضايت ش�غلي مثل ي�ك فيلتر عم�ل مي‌كند، 
مثبت باش�د، ان�رژي و آرامش ف�رد را از محيط 
كار ب�ه زندگي ش�خصي منتق�ل مي‌كن�د و اگر 
منفي باشد، فشار و نارضايتي ش�غلي را به خانه 
و روابط ف�ردي وارد مي‌كند. رضايت ش�غلي نه 
تنها سلامت ذه�ن و ب�دن را تقوي�ت مي‌كند، 
بلكه بهره‌وري، كيفي�ت كار و انگي�زه كاركنان 
را بالا مي‌‌ب�رد. وقتي كارمند از حق�وق، حمايت 
مدير و روابط س�الم برخوردار باش�د، ب�ا انرژي 
بيش�تري كار و كمتر غيبت يا ت�رك كار مي‌كند 

و درگيري‌هاي اضافي به نتيجه برساند. اين مهارت‌ها باعث 
مي‌‌شوند افراد حس رضايت بيشتري از كار خود داشته باشند 
و محيط كار براي‌ش��ان به جاي فشار و اس��ترس، تبديل به 

فضايي پرانرژي و مثبت شود.
 آمار يا مطالعات جديدي در زمينه رضايت شغلي 
در ايران يا كشورهاي ديگر وجود دارد كه بتوان 

به آنها اشاره كرد؟
بل��ه. مطالعات اخي��ر چه در س��طح جهاني و چ��ه در ايران 
نكات جالبي درباره رضايت ش��غلي نش��ان مي‌دهند. براي 
مثال، گ��زارش جهاني گالوپ در س��ال۲۰۲۵ نش��ان داد، 
مش��اركت و رضايت كاركنان در س��طح دنيا نسبت به سال 
قبل كمي كاهش پيدا ك��رده و اين كاهش مس��تقيم روي 
 بهره‌‌‌وري و نوآوري اثر گذاش��ته اس��ت. همچنين پژوهش

 Pew Research در س��ال2024 در امري��كا اعلام كرد، 
حدود ۵۰درصد كاركنان از شغل خودشان »خيلي يا بسيار 
راضي« هستند اما هنوز حدود ۱۲درصد كاملًا ناراضي باقي 
مانده‌اند. در ايران هم تحقيقات جالبي انجام ش��ده اس��ت. 
به طور مثال يك مطالعه در بين پرس��تاران نشان مي‌دهد، 
خلاقيت ش��غلي رابطه مس��تقيمي با رضايت ش��غلي دارد. 
همچنين در يك پژوهش ديگر روي پزشكان ماما در تبريز 
مش��خص كرد، عوامل روان��ي و اجتماعي نق��ش مهمي در 
رضايت و عملكرد ش��غلي دارد. اين آمارها ب��ه ‌خوبي اثبات 
مي‌كند، رضايت شغلي فقط يك احساس فردي نيست بلكه 
روي بهره‌وري، سلامت و ماندگاري كاركنان اثر مستقيمي 

خواهد داشت. 
 چه توصي�ه‌‌اي به اف�راد ي�ا س�ازمان‌‌ها براي 

دستيابي به رضايت شغلي داريد؟
براي رسيدن به رضايت شغلي، مهم‌ترين نكته اين است كه 
نيازها و ارزش‌‌هاي فرد با شرايط و فرهنگ سازمان هماهنگ 
باشد، به اين معنا كه سازمان بايد محيطي عادلانه، حمايتي 
و فرصت رشد براي كاركنان ايجاد و فرد هم با شناخت خود 
و يادگيري مداوم، شغلش را با ارزش‌ها و اهداف شخصي‌اش 
هماهن��گ كند. وقتي اي��ن هماهنگي به وج��ود بيايد، فرد 
احساس رضايت مي‌‌كند و س��ازمان هم بهره‌‌وري بيشتري 
خواهد داشت. به زبان ساده‌تر، رضايت شغلي يعني دل فرد با 
دنياي كارش همصدا شود و كار نه تنها منبع درآمد باشد بلكه 
حس خوبي هم به او بدهد و هم انگيزه و انرژي بيشتري براي 

ادامه مسير ايجاد كند. 
 چشم‌انداز رضايت شغلي را در آينده بازار كار 
ايران چگون�ه مي‌‌بينيد و با توجه ب�ه تغييرات 
نس�لي و فناوري، چه چالش‌‌ه�ا و فرصت‌‌هايي 

پيش رو داريم؟
چشم‌انداز رضايت شغلي در آينده بازار كار ايران، تركيبي 
از فرصت‌‌ها و چالش‌ها را نشان مي‌‌دهد. نسل‌هاي جديد، 
به ويژه نسل Z انتظار دارند كار براي آنها معنا داشته باشد، 
بتوانند هميش��ه ياد بگيرند، زمان و مكان كار براي‌ش��ان 
انعطاف داشته باشد و از فناوري‌‌هاي نو بهره ببرند، به همين 
دليل رضايت ش��غلي ديگر فقط به حقوق و امنيت شغلي 
محدود نمي‌‌شود و تجربه كاري، توسعه مهارت‌ها و احساس 
ارزشمندبودن در محيط كار اهميت زيادي پيدا مي‌كند، با 
اين حال مشكلات اقتصادي و افزايش هزينه‌هاي زندگي 
مي‌تواند تجربه كاري مثبت را تحت تأثير قرار دهد و حتي 
افرادي را كه به دنبال انعطاف و يادگيري هستند با استرس 
مالي روبه‌رو كند. گاهي اختلال‌‌هاي اينترنت يا محدوديت 
دسترس��ي به ابزارهاي آنلاين كار تركيبي و دوركاري را 
مختل مي‌كند و رضايت ش��غلي كاهش مي‌يابد. علاوه بر 
اين، تفاوت ديدگاه نس��ل جديد و مديران سنتي ممكن 
است باعث فاصله نسلي و كم‌شدن انگيزه شود. در مقابل، 
دسترسي گسترده مردم به اينترنت و زيرساخت ديجيتال، 
ام��كان كار تركيبي، فريلنس��ينگ و يادگي��ري مداوم را 
فراهم مي‌كند. فناوري هوش مصنوعي مي‌تواند كارهاي 
تكراري را كاهش دهد و وقت بيش��تري براي خلاقيت و 
مهارت‌‌هاي انساني كاركنان ايجاد كند. سازمان‌‌هايي كه 
اهداف كاري را با ارزش‌‌هاي فردي نسل جديد هماهنگ 
كنند، مي‌‌توانند رضايت كاركنان را بالا ببرند و آنها را نگه 
دارند. براي بالا بردن رضايت شغلي، سازمان‌ها بايد روي 
آموزش كاركنان در زمينه هوش مصنوعي و مهارت‌‌هاي 
انساني مثل حل مسئله، همكاري و ارتباط سرمايه‌‌گذاري 
كنند. اين كار باعث مي‌‌ش��ود كاركنان ب��راي نقش‌‌هاي 
آينده آماده ش��وند و ح��س توانمندي و ارزش��مندبودن 
پي��دا كنن��د. سياس��ت‌‌هاي دوركاري و كار تركيبي بايد 
شفاف باشند و بر اس��اس نتيجه كار تعيين شوند نه فقط 
حضور فيزيكي در دفتر. تعريف معيارهاي عملكرد روشن 
و قابل اندازه‌‌گيري، اعتماد و انگيزه نس��ل جديد را بيشتر 
مي‌‌كند، همچنين حمايت از سلامت روان و فراهم كردن 
راه‌هاي ارتباطي پايدار حتي وقتي اينترنت قطع مي‌شود، 
مي‌تواند از كاهش رضايت ش��غلي جلوگيري كند. به طور 
كلي، تركيب آموزش مهارت‌ها، انعطاف مناسب در كار و 
زيرساخت پايدار مش��خص مي‌كند كه تغييرات فناوري 
و نس��لي بتوانند رضايت ش��غلي را بالا ببرند يا برعكس، 
با مش��كلات اقتصادي و فناوري كاهش پي��دا كند. آينده 
رضايت شغلي در ايران بستگي به توانايي سازمان‌ها دارد 
كه با نسل جديد هماهنگ شوند و از فناوري‌هاي نو به طور 

هوشمند استفاده كنند.

عدم‌رضايت شغلي کارکنان مي‌تواند پيامدهاي زيادي 
مانند غيبت داش�ته باش�د يا كارش�ان را با انرژي كم 
انجام دهند. افزايش بهره‌وري هم با فش�ار بيش�تر به 
دست نمي‌آيد. براي افزايش رضايت شغلي، سازمان‌‌ها 
و مدي�ران باي�د از راهكارهاي انس�اني و س�اختاري 
استفاده كنند. مديراني كه گوش مي‌دهند، از ايده‌هاي 
كاركنان اس�تقبال مي‌كنند و فرصت آموزش و رش�د 
مثل شركت در دوره‌هاي مهارتي مي‌‌دهند، مي‌‌توانند 
رضايت شغلي را بالا ببرند. سياست‌‌هاي رفاهي مانند 
بيمه تكميلي، ساعت كاري شناور و امكان دوركاري، 
تعري�ف ش�اخص‌‌هاي عملك�ردي روش�ن و تقدير از 
موفقيت‌‌ه�ا حتي با تش�ويق س�اده، هم�ه ابزارهايي 
هس�تند كه انرژي و انگيزه كاركنان را تقويت مي‌كند

»رضايت شغلي« عاملي است كه اگر وجود داشته باشد، كار نه تنها به منبع درآمد بلكه به انگيزه‌‌اي براي رشد شخصي و شكوفايي 
جمعي تبديل مي‌شود. كارمندي كه با علاقه و انرژي به وظايفش مي‌پردازد، در پايان روز احساس خستگي و دلزدگي ندارد، حس 
مي‌كند كاري ارزشمند انجام داده كه هم به زندگي خودش معنا داده و هم به پيشرفت سازمان كمك كرده است. به مناسبت روز كارمند 
و هفته دولت، در گفت‌وگويي با داود سالمي، مديركل سابق امور پشتيباني وزارت كار از اهميت نگاه جدید به رضايت شغلي سخن 
گفته‌ايم؛ نگاهي كه حقوق مناسب و امنيت محيط كار را ضروري مي‌داند اما فراتر می‌رود و بر شنيدن نيازهاي كاركنان، ايجاد انعطاف 

در شيوه‌هاي كاري و فراهم كردن فرصت‌‌هاي يادگيري و رشد تأكيد مي‌‌كند. او معتقد است تنها در چنين شرايطي است كه مي‌توان 
به »رضايت پايدار« دست يافت؛ رضايتي كه هم فرد و هم سازمان از ثمرات آن بهره‌‌مند خواهند شد. »جوان« با وي گفت‌وگو کرده است. 
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