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 چکیده

با کارشان ارتباط برقرار کنند فعال باشند و به  یدارند که از نظر روانشناخت ازین یمعاصر به کارکنان یسازمانها

 یافراد نیکنند چن یهستند و خود را وقف کار م یکه پر انرژ یکسان ابندیعملکرد دست  یبالا یاستانداردها

موثر نه تنها به دنبال جذب و استخدام  رقابت ظورسازمان ها به من یکنون یایدلبسته به کارشان هستند. در دن

را در انجام کار به کار  شانیها ییرا انتخاب کنند که تا تمام توانا یکارکنان دیهستند بلکه با یعال یاستعدادها

ضرورت  کارکنان، یشغل یمثبت دلبستگ یامدهایداشته باشند. پ یشغل یدلبستگ گریبه عبارت د رندیبگ

 یشتریب یدارند، در کارشان توانمند یشغل یکه دلبستگ یکند. کارکنان یپرداختن به مسأله را کامل تر م

دهند؛  یم یخود پاسخ بهتر یشغل یکنند و به تقاضاها یبرقرار م یخود ارتباط بهتر یکار یتهایدارند، با فعال

توجه  یانسان یروین یرونیو ب یمسائل درون یبه تمام دیبا امروزی و رقابت دهیچیپ یایدر دن گرید یو از طرف

با  رو نیسازمان بکار ببرند ازا اهدافی را برا شیخو یتوان و انرژ یسازمان بتوانند تمام کیشود تا افراد 

 به خودشان از ادراک کارکنان در مورد یبر عزت نفس که به عنوان درجه ا یمبتن یساختار سازمان یطراح

و  یدر آنان باعث صرف انرژ یخودباور هیروح جادیارزشمند در سازمانها است و ا و م؛ موثرمه یعنوان افراد

. عزت دهدیرا فرارو سازمانها قرار م یدیجد یو با خلق ارزش ، فرصت ها گرددیم سازمانها در تیبروز خلاق

سازمان را  کی ییسرنوشت نها نیو همچن یکار درون سازمان یروینیی ایبه اشکال مختلف پو ینفس سازمان

 .دهدیقرار م ریتحت تأث

 

 خشنودی شغلی، دلبستگی شغلی، عزت نفس کارکنان کلمات کلیدی:
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 مقدمه -1

و  ،یفرد یبـر زندگ یمیمـستق ریافراد نـسبت بـه شـغل که، تـأث یبه عنوان احساس کل یشغل یخشنود

 یتی. در مقابل نارضاکندیم فایا یو جـسمان یروانـ بهداشت در یکننده ا نییدارد و نقش تعی سازمان یاجتماع

. شودی پرسنل م یو روان یعملکرد و به خطر افتـادن سلامت جسمان ،یکار هیموجب کاهش روح یشغل

و  یمهم در زندگ یاز دست دادن شغل، واقعه ا ای یشغلی تیآن اسـت کـه نارضـا ـانگریمتعـدد ب یقهـایتحق

افـراد  ینه تنها سلامت روانـ یو استرس شغل یشغل یتینارضا که یبطورباشـد  یمـ رومندیاسترسور بالقوه ن

 یوفادارکنـد) یمـ ـدیتهد ـزیفرد را ن یکیولوژیزیف یبلکه سلامت و جسمان دهد،یقـرار م ریرا تحـت تـأث

مواجهند.  رییو در حال تغ ایپو یها طیبا مح یا ندهیدر زمان حاضر سازمانها به صورت فزا. (1395 کارکنان

چه ( اگر 1397سازگار کنند)نژاد لباف، یطیمح راتییخود را با تغ مجبورند ،ییایبه منظور بقا و پو ن،یبنابرا

 ستمیدر قرن ب نهیزم نیدر ا یعلم قیاست، اما تحق بوده شمندانیمورد توجه اند یطولان انیسال یموضوع رهبر

مفهوم به خاطر  نیهنوز ا شده، انجام نهیزم نیدر ا که تا به حال یادیشروع شده است. با وجود مطالعات ز

 میتعل و یرهبر دیجد یها وهیقرن، اتخاذ ش نیا یچالشها و فرصتها اش مبهم مانده است دهیچیپ تیماه

 یرهبر دیجد یکردهای. روکندیرا طلب م یپرتلاطم کنون تیوضع یمتفاوت برا ییها شهیبا تفکر و اند یرهبران

دارد. رهبران  دیتأک اتیاعتماد و اخلاق تیکارکنان، تقو یتوانمندساز ،یمشارکت یهایریگ میتصم ،یمیبر کار ت

مناسب  یکرده، روش ها تیرا تقو یتحول سازمان ن،ینو یاندازها چشم روشن و یا ندهیآ میبا ترس لیاص

موثر و اثربخش نقش  یارتباطات سازمان وجود انیم نیکنند اما در ا یم تیو حما ادهیرا پ یتحول سازمان

شود ارتباطات  یم که گفته ییکند تا جا یم فایا یو تحول سازمان لیاص یرهبر نیرا در ارتباط ب یاتیح

 مناسب در سازمان، یبا ارتباطات سازمان لیباشد در واقع رهبران اص یرفتار رهبران م ریناپذ ییجز جدا یسازمان

 ندیدستان ارتباط سالم و اثربخش برقرار نما ریتوانند با ز یم یسازمان یدادو ستدها نیکارکنان و همچن نیب

  (1392. )تابان و همکاران،ندیاجرا نما یراحت را به یو تحول سازمان

 یوذهن یصداقت وانسجام فکر ،یاز راست یو کارکنان که نماد رانیبودن مد تیبودن وهم ن کرنگیو  یهمدل

 یو همراه بودن در کنش ها و واکنش ها و رفتار سازمان ییکه خود، همسو یزبان همی بنا ریآنان است، ز

 یم یو هم زبان یشود. همدل یرساند، محسوب م یم ظهورصه نسجم را در مقام عمل واجرا به منوم کپارچهی

 یمنف یداده، مانع از تعارض ها شیافزا را در نظام تینشاط و خلاق ،ییایروح پو ،یتیریسازمان مد کیتواند در 

از  یو حاک یسازمان واخلاق در روابط تیمعنو تیحاکم یحال، تجل نیدر ع ،یو همزبان یو مخرب شود. همدل

 فهم حالات یبرا ییتا توانا یاجتماع نشیاز ب یدامنها یمدل( ه1394 ،یاست)تراب یبودن فرهنگ سازمان ایپو

 میافراد در تنظ نیادیبن تیظرف یهمدل. شودیرا شامل م گرانیمشابه با د جاناتیه یو تجربه یو شناخت یعاطف

و  یاجتماع یدر زندگ ینقش اساس ییتوانا نیاست. ا یمشترک و انسجام گروه یتهایفعال از تیروابط، حما

 یدارد)ترراس یرا در پ یاست که انسجام گروه ییرفتارها و یاجتماع یرفتارها زندهیبر انگ یروین

شود و  یمحسوب م یشخص نیب زیآم تیموفق یعملکردها یبرا یضرور یعنصر یهمدل (2015همکاران،و

دوستانه  نوعی رفتارها ییدآیدر پد یمحرک مهم یاست. همدل گرانید یعاطف یفرد به واکنشها یپاسخ عاطف
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شود اما  یظاهر م یمتفاوت یبه شکلها گرانینفس در ما ود عزت (2010و همکاران،ا )سوسدیآ یبه حساب م

اشخاص مشاهده کرد . برخورد باز  حرکت در حالت چهره . رفتار . صحبت و توانیعزت نفس را م یبه طورکل

و حرکات شخص  کلام . از شکل عزت نفس است یاشتباهات نمونه هائ رشیدر پذ یو گشوده با انتقادها .راحت

 نفس عزت یطرز کلام و حرکات شخص دارا گریراحت برخوردار است . به عبارت د تیفیعزت نفس از ک یدارا

دهد که او در جنگ با  یطرز کلام و حرکات شخص نشان م گریراحت برخوردار است . به عبارت د تیفیاز ک

از  یعنیدهد  یو انجام م دیگو یآنچه شخص م انیم یندارد . هماهنگ یجنگ زین گرانید با و ستین شتنیخو

عزت نفس  یدر افراد دارا یو پنهانکار یاکاری. دروغ . ر ستین زیست شود و با خود در جنگ و یخود پنهان نم

 تیکم است . هراس و ترس از واقع یکه عزت نفس در شخص یهنگام ( 1394، ابانگردیسالم وجود ندارد .)ب

تظاهرها  ختنیاز افشا شدن ترس از فرور ترس . خود رشیدرباره خود و پذ قیدر فرد وجود دارد و ترس از حقا

کنند و همواره نگران  یمی زندگ گرانید یبرا ایافراد گو نی. ا رشدنی. ترس از تحق یو وانمود ها . ترس از ناکام

 دهند . زود یخود را از دست م یهایبه خود و توانمند دنیشیجرات اند نیهستند بنابرا گرانید یقضاوتها

شود  یم دهیان دتوانند به سرعت آنان را دلسرد کنند و حالت انفعال در آنان فراو یم گرانیشوند ود یم میتسل

 .است نیعزت نفس پائ یبه هدفها از نشانه ها یابیاز موانع سرراه دست یوتصورات منف موانع . ترس و هراس از

به عنوان  یشغل یکنند که دلبستگ ی( ثابت م2000و سکارن ) یمک کلو یشغل یبر کار دلبستگ یمبتن یتئور

 ی(. دلبستگ1391 ،یدریاست )ح یسازمان یها یژگیشغل و و ت،یکار، شخص نیب یاز سازگار یامدیپ کی

 یفرصت ها ،یومعم یزشیمانند خدمات انگ رهاییاز متغ یسر کیاست و  یکار زشیجنبه از انگ کی یشغل

 ،یو سنج هانینیمهم هستند) مو یکار زشیانگ یبرا یوضوح نقش، کار روزمره شغل و فرهنگ گروه شرفت،یپ

2007.) 

 

 پژوهش تیضرورت و اهم-2

آن  یو چشم انداز خود به بررس دگاهید یبه اقتضا یاز علوم اجتماع کیاست که هر  یموضوع "شغل"

مربوط به کار  یها یمطالعات و بررس شتریاست که ب یاز موضوعات یکی( یشغل یپرداخته است. خشنود

 یدر نوشته ها یاصل یو موضوع تیاهم مفهوم و موضوع چنان با نیرا به خود اختصاص داده است. ا یسازمان

از چهار هزار مقاله را به خود اختصاص داده است )از کمپ،  شیب یلادیم 19۸0است که تا سال  یسازمان

از عوامل  یاریباره آنچنان اندک است که هنوز بس نی(، حال آن که در جامعه ما پژوهش در ا275، 1370

نکته که  نیامر، با در نظر گرفتن ا نیا است، لزوم توجه به هناشناخته ماند یشغل یخشنود جادیموثر در ا

شود، در هر سازمان،  یآشکار م شیاز پ شیکنند، ب یم فایافراد ا یدر زندگ یامروزه سازمان ها نقش اساس

 یروین یو شناخت نگرش ها اتیرو توجه به روح نیرود. از ا یبه شمار م هیسرما نیبزرگتر ،یانسان یروین

 یباورند که، خشنود نیصاحب نظران بر ا شتریاست ب تیاهم یدارا اریدر هر سازمان، بس لشاغ یانسان

کنند که چنانچه فرد به شغل  یم دیتأک نیهمچن است شیفرد با شغل خو یاز عوامل مهم سازگار یشغل

 یامدهایتوجه به پ نی. بنابراابدی یم شیاو افزا ییداشته باشد عملکرد و کارا تیخود علاقمند، و از آن رضا
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و ترک شغل و..، ضرورت و  ریتأخ بت،یبهبود عملکرد، کاهش غ ،ییکارا ،یبهره ور لیاز قب یشغل یخشنود

 .دهدیم شیسازمان افزا ییآن را به منظور بهبود کارا برشناخت عوامل موثر  تیاهم

 

 یشغل یخشنود -3

فرد از  تیدرجه رضا گر،ید انیاست. به ب ینیفرد به شغل مع یعبارت از نگرش مثبت و کل یشغل یخشنود

 .شود یم دهینام یشغل یاحساس و کشش مثبت از آن، خشنود زانیشغل خود و م

 ای تیاز رضا یآورد که ممکن است حاک یبه وجود م یمتفاوت یکار در افراد، احساسات و نگرش ها طیمح

 یو به معنا ردیگ یمثبت فرد به شغلش را دربرم یمجموعه نگرش ها ،یشغل یباشد. خشنود تیعدم رضا

 .ردیپذ یاست که اشتغال در آن صورت م یطیو شرا یشغل فیدوست داشتن وظا

 

 

 یشغل یبعاد خشنودا- 1-3

دهد، اشاره  یکه شغل او راشکل م یکار ایفرد درباره نقش  یو عاطف یکل یریبه جهت گ ،یشغل یخشنود

مختلف و جداگانه شغلش دارد ی که فرد از جنبه ها یاز آن نوع خشنود دیرا با یخشنود نیکند، ا یم

حال  نیو در ع کپارچهیو  یکل یفرد به شغلش، مفهوم یبه منزله نگرش کل یشغل یخشنود رایکرد. ز زیمتما

 تیاز شغلشان را که توأم با رضا یخاص یاست که اشخاص قادرند جنبه ها نیاست. فرض بر ا یچندبعد

کل  کیاز شغل به صورت  یکنند و به نگرش مرکب بیاست، ترک یتیکه همراه با نارضا ییاست با جنبه ها

 Kalleberg) 1977 (واحد برسند

 کیشغل خود، و هم  یاز جنبه ها کیبه هر  ییتواند در آن واحد هم نگرش ها یهر فرد م ب،یترت نیا به

و  هایاز مجموعه خشنود یا جهیکل نت نیکل واحد داشته باشد، ا کیبه مثابه  شینگرش مرکب از شغل خو

 Wexley,19۸4 ) ندک یمختلف و متنوع شغلش تجربه م یاست که فرد در ابعاد و جنبه ها ییهایناخشنود

&Yuki) 

کرد که کدام  نییو تع یاز ابعاد شغل او بررس کیفرد را نسبت به هر  یشغل یتوان خشنود یاساس، م نیا بر

 ای یو خشنود تیاست و موجبات رضا یشتریب تیاهم یدارندگان آن دارا یبعد از ابعاد مختلف شغل برا

 آورد، یآنان را فراهم م یو ناخشنود تیعدم رضا

هر شغل را درباره  یها یژگیو نیابعاد مهم تر نیاشاره کرده اند، ا یبه ابعاد پنج گانه شغل تیو اسم کندال

 بعاد عبارتند ازا نی. ادهدیبه آن دارند، نشان م یمثبت موثر یاز افراد واکنش ها کیموضوع که کدام  نیا
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 فرد وجود دارد.  یشغل فیکه در وظا ییها یژگیو و اتیخصوص یکار: به معنا تیماه (1

دستمزدش را در  یکه و یکند و درجه ا یم افتیکه فرد در یحقوق و پرداخت: مقدار اجرت مال (2

 .داند یعادلانه و منصفانه م گرانیمقابل دستمزد د

 .یدر سلسله مراتب سازمان شرفتیارتقاء فرصت پ یفرصت ها (3

 تیسرپرست در عرضه حما ییخود و توانا می: نحوه ارتباط فرد با سرپرست مستقینظارت و سرپرست (4

 .به فرد یفن یو کمک ها یرفتار یها

به لحاظ  یرا به لحاظ تخصص، و در بعد اجتماع یهمکاران شغل ییکه کارا ی: درجه ایهمکاران شغل (5

 (Smith & Kendall,1969)دهد یاز فرد، نشان م تیحما

 

 یشغل یخشنود نییتب-2-3

عرضه شده است،  یدانشمندان علوم رفتار یاز سو یمتعدد یها هینظر یشغل یخشنود نییتب یبرا تاکنون

 یدو عامل ی: گروه مرجع: تئورازین هی: نظرری)نظ یشغل یمربوط به خشنود یها یبا دقت و تأمل در تئور

 ،یکه به طور کل میابی یرماز کار( د یگانگیو ب ،ینفوذ اجتماع هیانصاف؛ نظر هیاختلاف نظر هیهرزبرگ؛ نظر

 یژگیرا به و یشغل یخشنود راتییکه تغ یوجود دارد: نخست( مدل یشغل یاز خشنود ینییدو نوع مدل تب

 یو شاغل مرتبط م اتیها و خصوص یژگیکه آن را با و یدهد. دوم( مدل ینسبت م« شغل» اتیها و خصوص

 داند

 یها نیی( آنها را تب1نمونه: گرونبرگ) یمتفاوت عرضه شده اند، برا یبه شکل ها ،ینییتب یدو مدل کل نیا

 یها یژگیبه باورها، نگرش ها و و «شیگرا»اصطلاح    (Gruenberg,1980).نامد یم  یشیو گرا یتیموقع

 .اشاره دارد یطیو مح یرونیبه عوامل ب «تیموقع»فرد، و اصطلاح  یتیو شخص یشخص

شود  یم نییکارکنان تع یانتظارها، نگرش ها و ارزش ها ازها،یبر اساس ن یشغل یخشنود ،یشیمدل گرا در

 یآرزوها، انتظارها، ارزش ها و خواهش ها جادیمختلف، منشأ ا یاجتماع یشدن افراد در گروه ها یاجتماع

شغل خود را آغاز  ش،یت خویبه مثابه شخص اتیخصوص نیاز ا یمتفاوت در افراد است، هر فرد با مجموعه ا

 ،یتیکند در مدل موقع یم نییفرد را تع یخشنود زانیاست که م یتیمجموعه عوامل شخص نیکند و ا یم

 نییفرد(، در تب یها شیمربوط به آن )بدون توجه به مجموعه گرا یطیشغل و عوامل مح تیخود کار و ماه

دو مدل  افتیتوان در یم ن،ییدو گونه تب نیا تارتأمل در ساخ یبا اندک ردیگیمد نظر قرار م یشغل یخشنود

 .به عهده دارند یکارکنان نقش اساس یشغل یخشنود نییو تب نییو هر دو در تع گرندیکدیمذکور، مکمل 

 یم ریآنان تأث افتهیساخت  یها شی: ارزش ها، نگرش ها و گراریافراد نظ اتیهم از خصوص ،یشغل یخشنود

 یتیتعامل عوامل موقع جهینت یشغل یخشنود .است که فرد در آن قرار گرفته است یتیو هم متأثر از وضع ردیپذ

و عوامل  یطیمح - یتیموقع یرهایبه طور عمده بر متغ دیمطالعه تأک نیدر ا (Ross,1992)است  یشیو گرا

 .است یشغل یموءثر بر خشنود یاجتماع
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 دلبستگی شغلی-4

خاص و  فیتعر کیواجد  یدر روانشناس جیاصطلاحات را ریهمانند سا یشغل یشغل دلبستگ یمفهوم دلبستگ

اشاره دارد به  یشغل یشود: دلبستگ یاشاره م فیتعار نیبه چند نمونه از ا نجایباشد. در ا یمنحصر به فرد نم

 یشود)روتنبر یاش م یو مرتبط با شغل کنون ریمجذوب، درگ یکه بر حسب آن فرد به طور روانشناخت یدرجه ا

که بر حسب آن شغل  یبه درجه ا ایبا شغل  یروانشناخت یبه همانند ساز یشغل ی(. دلبستگ2007و موبرگ، 

به عنوان  یشغل ی( از دلبستگ1994و همکاران ) یپاول (.200۸ د،یشود اشاره دارد)ر یشخص م تیمرکز هو

داند و به آن علاقه  ید، آن را معرف خودش مشو-یشغلش م ریدرگ یکه فرد از نظر شناخت یزانیم ایدرجه 

گفته  یدرجه ا زانی( به م4، ص 13۸۸زاده،  یشود)مراد یو کسب اعتبارش م یمند است و موجب سربلند

کارش قائل است  یکه فرد برا یتیاهم زانیم ایکند  یم یکارش همانندساز اب یکه شخص از نظر روح شودیم

و  یخوب کردن ارزش یرا به عنوان درون یشغل یدلبستگ یواژه  (.1393 ،ی؛ به نقل از اسد2005 ،ی)کارمل

به  یشغل یدلبستگ گرید فی(. در تعر2005 ن،یو شا شرایکرده اند )م فیشخص تعر یکار در ارزش ها تیاهم

 یفرد نقش محور تیهو یبرا یشغل تیکه موقع یفرد با کارش و درجه ا کی یروان شناخت یابی تیعنوان، هو

 دهیگرد فیتعر یو خود پنداره و شخصکار  نیرابطه ب یرومندیبه عنوان ن یشغل یشود. دلبستگ یم انیدارد ب

فرد و  یاز شغل فعل فیتوص کیرا به عنوان  یشغل ی(، دلبستگ19۸2(. )کانونگو، 1970است )لاول و هال 

ارائه  فی(، تعار2005 ،یرملاش را ارضا کند )کا یکنون یازهایتواند ن یداند که شغل او م یم یاز مقدار یتابع

شود  یگفته م یدرجه ا زانیبه م یشغل یباشند. دلبستگ یبه هم م هیشب اریبس یشغل یشده در مورد دلبستگ

کارش قائل است. عوامل  یکه فرد برا یتیاهم زانیکند با م یم یبا کارش همانندساز یکه شخص از نظر روح

دارد. معمولا  یتنگاتنگ یرابطه  یشغل یو خشنود زشیبا انگ یشغل ی: دلبستگ یشغل یموثر بر دلبستگ

 فیوظا تیو ماه یشخص اتیبه خصوص یشغل یمهم تر است . دلبستگ یشغل یاز خشنود یشغل یدلبستگ

به رشد و  ازیعبارت اند از: سن ، ن یشغل یدر دلبستگ یشخص یها یژگیو نیمهمتر.» وابسته است  یکار

 یو فرصت کاف شتریو چالش ب تیدارا بودن مسئول لیبه دل دیکارگران مسن شا .«یسنت یاعتقاد به اخلاق کار

دارند که  لیتما نیبه شغل خود دلبسته اند. کارگران مسن تر همچن شتریرشد ، معمولا ب یازهاین یارضا یبرا

در  نددار تیاهم یشغل یرشد در دلبستگ یازهاین نکهیا لیبند تر باشند. به دل یبه ارزش سخت کار کردن پا

دارند  یشغل یبا دلبستگ یادیکنند ، رابطه ز یرشد را فراهم م یازهاین یکه ارضا یشغل یها یژگیآن و جهینت

، 13۸1)مهداد، « ، بازخورد و مشارکت فهیوظ تیتنوع ، هو ار،ی، اخت یختگیها عبارتند از : برانگ یژگیو نی. ا

 .(172ص 

 یکه در گروه ها کار م یقرار دهد. کارکنان ریرا تحت تاث یشغل یتواند دلبستگ یم زیشغل ن یاجتماع عوامل

 میکنند . مشارکت در تصم یکار م ییکه به تنها یرا گزارش نموده اند تا کارکنان ییبالا یشغل یکنند ، دلبستگ

ارتباط دارد . احساس  یشغل یدلبستگ باکنند  یم تیحما یکه کارکنان از اهداف سازمان ی، به وسعت یریگ

( 173)همان منبع ، ص « دهد یم شیفرد را افزا یشغل یسطح دلبستگ زیدر شغل ن شرفتیو پ تیموفق

 راتیتأث زین تیریو سبک مد یو سازمان یشغل ، جو روانشناخت یمانند : طراح یگرید یتیعوامل موقع نیهمچن
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 یشغل یدلبستگ بر یتر یرسد تأثیر قو یشغل به نظر م یطراح لکارمند دارند. عام یشغل یبر دلبستگ یمهم

 (. 2007گذارد )روگلبرگ ،  یدارند ، م یروانشناخت یسطح بالا یازهاین یبه ارضا یشتریب لیکه تما یافراد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

افتد که قلب و ذهن آنها در کار و در سازمان  یاتفاق م یمدل، داشتن کارکنان دلبسته زمان نیبر اساس ا

شود.  یم یریاندازه گ تیو حما تیباشد. هر بخش از مدل با استفاده از چهار مولفه غرور، تعهد، رضا ریدرگ

 هستند:  ریز یها یژگیو یکند که کارکنان دلبسته دارا یم انیمدل ب نیا

 

 مولفه ردیف

 .و سازمان خود یاز کار کنون تیرضا 1

 .سازمان تینسبت به انجام درست کارها و موفق تعهد 2

 .دهندیکه انجام م یغرور و افتخار به سازمان و کار 3

 .به گفتار مثبت درباره کار و سازمان خود  لیتما 4

 مولفه های کارکنان دلبسته به شغل  -1جدول

 

 نمودار گروه های کاری با دلبستگی شغلی  -1تصویر

 (2007روگلبرگ . )
 



 

۸ 

که افراد تجربه خود  ی. هنگامدینما یم فیرا توص یدلبستگ یو رفتار یاحساس یچهار مولفه مدل، جنبه ها

مانند که نه تنها احساس  یم نیبه ا شتریکنند، آنها ب یم یابیارز یدر خصوص کار و سازمان را به شکل مثبت

افراد دلبسته، سبب  نینموده و اقدام و رفتار ا یبانیتعهد و غرور دارند، بلکه از سازمان خود پشت ت،یرضا

 گردد. یم یو سازمان یعملکرد کار شیافزا

 

  افراد دلبسته به شغل یها یژگیو-1-4

. و به شودیم فیاز خودش است توص فیتعر یجزء لازم برا کیکه شغلش  یدلبسته به شغل به عنوان کس فرد

خود را در جهت  یافراد تلاش اساس نیطور فرض کرده اند که ا نیپردازان ا هیاز نظر یاریبس بیترت نیهم

ترک کنند. به طور عکس در  رابرند و کمتر احتمال دارد که شغل خود  یبه کار م یبه اهداف سازمان یابیدست

داشتن تلاش  غیکه کمتر به شغل خود دلبسته اند فرض شده است که احتمال ترک سازمان و در یمورد افراد

خارج از  فیا در وظاخود ر یدارد که انرژ یشتریافراد احتمال ب نیا نیاست و همچن شتریخود در شغل ب

، 2007و موبرگ ،  ینامطلوب در شغل بپردازد ) روتنبر گونگونا یها تیبه فعال ایکارش به کار برد و  طهیح

شان است و به طور  یشخص تیاز هو یجنبه مرکز کیکه دلبسته به شغل هستند کار  یافراد |(. 203ص

 یکنند حت یمربوط به شغلشان فکر م لیمساآن هستند و اغلب به  فتهیبه کارشان کشش دارند و ش یقیعم

به شغل ، حرفه ، وسازمانشان  شتریاست و ب شتریشان از شغل ب تیافراد رضا نیکنند. ا یکه کار نم یوقت

شان با  یکنند و عموما معتقدند که اهداف شخص یفکر م شانیکارفرما رییمتعهد هستند. آنها به ندرت به تغ

 (.2005،  یشان سازگار است )مانتلر و مورف یاهداف سازمان

 یروانشناخت یسطح بالا یازهاین یارضا یبرا یلیشوند در کارشان پتانس یکه به شغل خود دلبسته م یافراد

عملکرد افراد را  یشغل ی( . دلبستگیمنیو ا یی، شناسا ی، معنا دار شرفتیرشد ، پ ی) مثلا برا ابندی یخود م

حل مشکلات و هوشمندانه  یشان برا تیقو استفاده از خلا شتریآنها به اعمال تلاش ب ختنیبرانگ ی لهیبه وس

افراد دلبسته به شغل  یتی(. بر حسب صفات شخص397، ص 2007)رو گلبرگ ،« دهد یم شیکار کردن ، افزا

در  ییهان یو عزت نفس بالا باشند و معتقدند که تجربه کار ارزش یدرون زشیکه در انگ نیدارند به ا شیگرا

از مهارت ها را به کار  یکه تنوع دهیچیپ فیو در وظا ابندی یو پر چالش م ناافراد کار را با مع نیخودش دارد. ا

کنند ، مخصوصا  یتجربه م یشتریب یشغل تیکنند . افراد دلبسته به شغل به طور معمول رضا یبرد کار م یم

 نکه سرپرستا یمواقع یحت یشغل تیرضا نی. ا ابندی یبخش م تیشغل که آنها ذاتا آن را رضا یبا محتوا

به نظر  یشغل یدلبستگ گریهستند ، غالب است. از طرف د یاستبداد ایکم حرف و  ایبه آنان ندارند  یتوجه

که از  یو روانشناخت ی، اجتماع یکیزیف یها یماریمانند : ب یکیستماتیس یمنف یرسد که اثرات جانب ینم

و تعارضات  یجسمان اتی، شکا طرابکند. استرس ، اض جادیشود را ا یم یفرد با کارش ناش دیشد یهمانند ساز

افراد به نظر  نیا نیباشد.همچن یشغل یمرتبط با دلبستگ یرسد به طور نظامدار یکار به نظر نم -خانواده 
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 ریدر سا ایند و باش یراض شتریب یبه طور کل یرسد که نسبت به افراد کمتر دلبسته به شغل ، از زندگ ینم

 (.39۸-397، ص 2007دلبسته باشند )روگلبرگ ،  ییبالا یخارج از کار به درجه  یها تیفعال

 

 

 پاداش های چهار گانه دلبستگی شغلی-2-4

 یذات یپاداش ،یتیریمد-خود ندیهر گام در فرآ رند،یگ یخودشان قرار م یمناسب در جا طیکه شرا یهنگام

که با  دهدیم زهیشود به ما انگ یم افتیاز کار در میکه مستق یمثبت انرژ تیاز تقو ی. حسدیآ یبه حساب م

 باشد: یم یو درون یذات یپاداشها نیعموما شامل ا یشغل ی. دلبستگمیخود را ادامه ده تیفعال ییکارا نیبهتر

 

 

 شرح پاداش پاداش ردیف

 .میارزشمند هست یهدف یکه در حال انجام کار در راستا یتیدرک موقع حس معنادار بودن 1

 داشتن اریاخت حس 2
که کار  یمعن نیبه ا میهست تهایکه قادر به انتخاب فعال یتیدرک موقع

 .میکه به نظرمان مناسبتر هست انجام ده یمحوله را از روش

 .میکن یکار تجربه م یاهداف اصل یدر راستا یشرویکه در پ یدستاورد داشتن شرفتیحس پ 3

 بودن ستهیشا حس 4
 مانیها تیبا استفاده از مهارت و قابل تیکه در انجام فعال یدستاورد

 .میکن یتجربه م

 پاداش های چهارگانه دلبستگی شغلی -2جدول

 (1399 ده،یا یآموزش و توسعه منابع انسان ی)مجله تخصص

 

از  گرید یو دو تا دیآ یکار بدست م یتهایپاداشها از فعال نیدهد که دو تا از ا ینشان م ریدر نمودار ز فهایرد

هستند و دو پاداش به صورت کسب دستاورد  تیکه دو پاداش به شکل موقع دهدیاهداف کار. ستونها هم نشان م

 (.1399 ده،یا یآموزش و توسعه منابع انسان یباشند)مجله تخصص یم
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در سازمان یدلبستگ جادیا یایمزا-4-3  

 

 ردیف مزایا

 1 در سازمان یبهره ور شیو افزا یوفادار یرگی شکل

 2 در کارکنان نسبت به شغل و سازمان یو همبستگ اقیاشت شیافزا

 3 هیو سرما انرژی رفت هدر خطا، کاهش

 4 کارکنان نیب یریپذ تیتعهد و مسئول شیافزا

 5 و کارکنان رانمدی متقابل اعتماد سطح بالارفتن

 6 موثر و سازنده در سازمان وابطر یریاحترام و شکل گ جادیا

 7 سازمان یسودده شیافزا

 8 و... انیمشتر تیرضا زانیم شافزای

 مزایای ایجاد دلبستگی سازمانی )دانشگاه هاروارد( -3جدول

 

 پاداش های چهارگانه دلبستگی شغلی  -2تصویر

 (1399 ده،یا یآموزش و توسعه منابع انسان ی)مجله تخصص
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کارکنان آنها وجود  نیب ییبالا یکه دلبستگ ییسازمان ها»دانشگاه هاروارد آمده:  قاتیتحق یبرخ جیدر نتا

 میمسئله ارتباط مستق نیدارند. ا یدرصد 9۸ تیتر، موفق نییپا یدلبستگ زانیبا م ییدارد، نسبت به سازمان ها

 همسا(. تیکارکنان دارد)سا یشغل تیبه رضا

 

 عزت نفس کارکنان-5

خود  یها ییو توانا یارزشمند زانیاست که افراد نسبت به خود و م یکل یابیارز یمعنعزت نفس به 

 (1970.  1کورمندارند)

بر عزت نفس  ینمود که رخدادها و اتفاقات درون سازمان ، نقش مهم انی( ب1976، 1971، 1970کورمن ) 

کورمن را تکامل  هی، نظر 5امهو دان  «4نگزیکام ،3، گاردنر2رسی( پ19۸9کارکنان دارند. بعدها در سال )

را به خود  یاریساختار توجه بس نیرا ارائه نمودند. از آن زمان تاکنون ا یو مفهوم عزت نفس سازمان دندیبخش

 . جلب نموده است

را به  شانیازهایتوانند ن یسازمان است که آنها م یاز باور و اعتقاد اعضا یدرجه ا یبه معن ینفس سازمان عزت

به ارزش خودادراک شده  یدرون سازمان برآورده سازند، عزت نفس سازمان یشدن در نقش ها میسه لهیوس

است که  یزانیدارد و درجه و م اشارهکنند  یکه در آن کار م یسازمان یافراد در مورد خودشان به عنوان اعضا

 (1993، نگرایو د رسیکنند )پ یم ی، محترم و با ارزش تلق یآنها خود را در سازمان مهم ، بامعن

 ردیگ یشکل م اتشیتجرب ری( مطرح نمود؛ عزت نفس فرد تحت تأث1970که کورمن ) یا هینظر براساس

کند،  یسازمان کسب م که فرد در درون یاتیطور فرض نمود که تجرب نیتوان ا یم هینظر نیبراساس ا نیبنابرا

. در (2012،  لیخواهد بود الی و پات رگذاریفرد تأث یو نگرش ها و رفتارها یمتعاقبا بر سطح عزت نفس سازمان

 گرانیاست که فرد از د ییها امیپ جهیو نت ابدی یسازمان رشد م یاجتماع طیدر مح یواقع عزت نفس سازمان

 (2004و گاردنر،  رسیکند) پ یم افتیخود در یها تیدر خصوص صلاح

دهد:  یقرار م ریکار را تحت تأث طیافراد در مح ی( عزت نفس به دو صورت ، رفتارها19۸۸) 6برونر دهیعق به

افکار، احساس  یریتواند بر شکل گ یباشد که م یاز عزت نفس در کار را دارا م یهر فرد سطح متفاوت نکهیاول ا

 بگذارد؛  ریو رفتار فرد در کار تأث

در مورد خود، افکار و رفتارشان داشته باشند،  یهستند که احساس مثبت نیا ازمندیهمه افراد ن نکهیدوم ا

 .کنند تا عزت نفس خود را ارتقا بخشند یم یبا بهبود رفتار و افکار خود سع نیبنابرا

 

 

  

1)Korman 

2)Pierce 

3)Gardner 

4)Cummings 

5)Dunhum 
6) Brokner 
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نمودند  یرا طراح یابزار یعزت نفس سازمان یریکردن و اندازه گ یاتیعمل ی( برا19۸9و همکارانش ) رسیپ

 خواهد تا درجه اعتقاد و  ی، از شرکت کنندگان در طرح پژوهش م اسیمق نیشاخص است . ا 10 یکه حاو

  ستهیو شا یرزشمنداحساس فرد از ا زانیم رندهیرو که در برگ شیپ یباور خود به هرکدام از شاخص ها

 سازمان  نیدر ا قرار است :  نیشاخص ها از ا نیبودنش در سازمان است ، پاسخ دهد. ا

 «شود یمن حساب م یبر رو» (1

  «شوم یبه کار گرفته م یمن به طور جد»  (2

 «مهم هستم  من» (3

 «شوم یمن مورد اعتماد واقع م»  (4

 «افراد به من اعتقاد و باور دارند»  (5

 «انجام دهم  یمتفاوت یتوانم کارها یمن م» (6

 «ارزشمند هستم  یمن فرد»  (7

 «و سودمند هستم دیمف یمن فرد » (۸

 «کارآمد هستم  یفرد من»  (9

 (2004و گاردنر، رسی)پ« دارم  یمساع کیتشر گرانیهستم که با د یمن فرد»   (10

 

و  تی، اهم قاتیتحق نیا جیو اهداف و نتا یصورت گرفته بر عزت نفس سازمان قاتیبر تحق یاجمال یمرور با

تحقیقات  نیا جیاز اهداف و نتا ی( برخ4)شود. در جدول  یآشکار م شیاز پ شیمفهوم ب نیابعاد مختلف ا

 . اشاره شده است

 

 نتایج و یافته ها هدف تحقیق سال محقق ردیف

 200۸ فان 1

 یرابطه دوره ها یبررس

سازمان و تعهد  یآموزش

افراد و نقش  یسازمان

عزت نفس  یانجیم

 بر رابطه آنها یسازمان

بر عزت نفس  ریتأث قیاز طر یآموزش یدوره ها

گذار است.  ریتأث یبر تعهد سازمان یسازمان

و عزت  یآموزش یدوره ها انیم یرابطه مثبت

افراد  یو به تبع آن تعهد سازمان ینفس سازمان

 .وجود دارد
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 2012 آریانی 2

رابطه عزت نفس  یبررس

و رفتار شهروند  یسازمان

 یسازمان

عزت نفس کارکنان و رفتار شهروند  نیب

رابطه  یابیخود ارز»بر روش  یمبتن یسازمان

عزت نفس  نیوجود دارد. همچن یدار یمعن

بر  یمبتن یبا رفتار شهروند سازمان یسازمان

توسط کارفرماه به جز بعد رفتار  یابیارز»  وهیش

 .دارد یدار یرابطه معن یمدن

3 
الی و 

 پاتیل
2012 

رابطه عزت نفس  یبررس

 یو خستگ یسازمان

 یشغل

 یو سطح عزت نفس سازمان یشغل یخستگ نیب

 .وجود دارد یافراد رابطه معکوس و منف

 2012 شهباز 4

رابطه ابهام نقش  یبررس

 یوعزت نفس سازمان

به عنوان  تیافراد و معنو

 نیگر در ا لیتعد ریمتغ

 رابطه

افراد  یبین ابهام نقش و عزت نفس سازمان

 نیوجود دارد. همچن یو معکوس یرابطه منف

رابطه دارد؛ رابطه  نیبر ا یادیز ریتأث تیمعنو

در  یابهام نقش و عزت نفس سازمان یمنف

کار در سطح  طیدر مح تیکه معنو یصورت

 .خواهد بود و بالعکس فترهیباشد ضع یبالاتر

 2013 اجد کان 5

نقش و رابطه  یبررس

عادلانه و عزت  یرفتارها

بر  ینفس سازمان

 نوآورانه یکار یرفتارها

درک کار کنان از عادلانه بودن رفتار سازمان با 

 یرابطه مثبت و مؤثر یآنان و عزت نفس سازمان

 .کار دارد طینوآورانه در مح یبا رفتارها

6 
بهشتی فر 

 و آزادی
 

 یرابطه رفتارها یبررس

مولد( با  ری)غ یطفرها

 یعزت نفس سازمان

مولد( و عزت نفس  ریغ یطفرها یرفتارها

که  یدارند. افراد گریکدیبا  یرابطه منف یسازمان

 یکار دارند، دارا طیمولد در مح ریغ یرفتارها

آنها باور دارند  رایهستند؛ ز ینییعزت نفس پا

 زآمی ۔تیانجام موفق یبرا یکاف ییکه فاقد توانا

 کارها هستند

 

 در مورد عزت نفس سازمانی اهداف و نتایج تحقیقات-4جدول
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 ها در مفهوم عزت نفس هینظر -1-5

از  یمطالعه عزت نفس ارائه داده اند که به برخ یرا برا یعمده ا یجامعه شناسان و روان شناسان رهنمودها 

( از 1۸92) مزی: جسدینو ی( م1967) 1مزیج هیدر رابطه با نظر تیکوپر اسم مزیج هیشود. نظر یآنها اشاره م

انسان  یآرزوها و ارزش ها یاعتقاد و هرا مطرح کرده است. ب یاست که در مورد عزت نفس مطالب یکسان نیاول

کاملا به  ایدن نینه، دارند. احساس فرد در ا ایپندارد  یاو خود را مطلوب م ایآ نکهیا نییدر تع ینقش اساس

 یتابع اوت فرد در مورد ارزش خودپنداشت که قض یم یدارد. و یانجام دهد بستگ ایخواهد باشد  یآنچه م

طبق  نیخوب انجام دادن آن را دارد. بنابرا یآرزو اینسبت به آنچه ادعا  یها و کمالات و تیاست از موقع

کنسرت بد  کیچنانچه در  بالد،یاش م یاضیر ییاز توانا شتریاش ب یقیموس یکه به توانائ یفرد مزیج هینظر

قرار خواهد گرفت.  ریتحت تاث شتریب یاضیبا عملکرد بدش در امتحان ر سهیدر مقا یعمل کند عزت نفس و

 یریتاث چیبر عزت نفس او ه یاضیدر امتحان ر فیخود نبالد عملکرد ضع اتیاضیوجه به ر چیاگر فرد به ه

 .کرده است انی( ب1موضوع در قالب رابطه ) نیا مزینخواهد گذاشت. ج

 انتظارات ای/ آرزوها  تینفس = موقع عزت

 جهینت میابیدست  نهیبه آن زم ای میباش کیبه آرزوها نزد شرفتیارزشمند پ نهی( اگر در زم1اساس رابطة ) بر

 م،یدان یم فیو آرزوها وجود داشته باشد، خود را ضع شرفتیپ نیب یادیآن عزت نفس بالاست. اگر شکاف ز

 .است نیعزت نفس پائ یعنی

 

 2دیم هینظر-5-1-1

بود که  یندیاو به عنوان جامعه شناس توجه اش به فرآ» دیگو یم دیم هی(، درباره نظر1967) 3تیکوپر اسم 

ها و  دهیفرد ا ندیفرآ نیا انیکه در جر ردیگ یم جهینت دیشود. م یدر اثر آن فرد عضو سازگار اجتماعش م

 یآنها را مشاهده م یکند. اعمال و نگرش ها یم یاش را درون یابراز شده توسط افراد مهم زندگ ینگرش ها

آورد  یدارد. او نگرش خودش را به دست م یم شیاز آن خو ییو گو رفتهیکند و آنها را اغلب بدون شناخت پذ

 گرانیکردن واکنش د یاو ابراز کرده اند هماهنگ است و با درون یکه افراد مهم در زندگ ییکه با نگرش ها

 دیم یاز گفته ها«. شود یخودش ارزش قائل م یل اند براارزش قائ او ینسبت به خودش آن گونه که آنان برا

در  یانسان چیشود. ه یم یناش گرانیمنعکس شده د یابیاز ارز یگرفت که عزت نفس تا حد جهیتوان نت یم

منعکس کننده گروه  نهیکه فقط خودش باشد. او در درون خود آئ ستیتنها ن رهیجز کیاز خود،  یابیارز

او بوده اند که با  یدر زندگ یخودش قائل است، افراد یبرا یادیکند. اگر او ارزش ز یحمل م رااش  یاجتماع

به  گریخاطر است که افراد مهم د نیبه ا ردیگ یداشته اند، و اگر خود را دست کم م یاو رفتار محترمانه ا

در مطالعه عزت نفس  دیم هیظرن یاصل دیر افراد مهم کلبا او رفتار کرده اند. تفکر و نحوه رفتا یش کیصورت 

 .است
 

1)james 

2)mide 
3)cooper - smith 
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 یکول هینظر-2-1-5

کند  یبه فرد نگاه م یجامعه شناس دیاز د دیاو همانند م»: سدینو یم یکول هی(، درباره نظر19۸9) 1شهیر یگ 

کند. و در بحث مفهوم  یم فیتوص تیشخص یداند. او خود را جنبه اجتماع یمهم م اریرا بس طیو نقش مح

. رندیگ یارتباط متقابل شکل م کیهمانند هستند که در  دهیخود معتقد است که اصولا خود و جامعه دو پد

 است. گرانیاز خود بازتاب افکار د یشخص یآگاه

 ریتفس ایو  ریبه طور متداول تر تعب ایپاسخ ها  قیفرد از طر تیشخص یاز نظر کول دیگو ی(، م19۸6آلبرخت ) 

 یم نهیی. درست همان طور که چهره خودمان را در آردیگ یکند شکل م یم افتیدر گرانیکه از د ییپاسخ ها

مان  یازهایها و ن صحبت خودمان،به وجود  گرانیواکنش د ریتحت تاث یاجتماع نهییخودمان را در آ مینیب

 است. دهیخود نام نهییآ یهمان است که کول نیو ا مینیب یم

  

 روزنبرگ هینظر-3-1-5

 ندیکند که فرآ یم فرض مزیج هیشب یاو با ابراز موضع دیگو یروزنبرگ م هی(، درباره نظر1977)2پترسون 

 کرد: لیسه گام تحل یتوان ط یقضاوت فرد درباره ارزش خود را م

 کی)مثلا قضاوت در مورد  دینما یکند انتخاب م یرا که بر اساس آن درباره خود قضاوت م ی( فرد ابعاد1) 

 (یلیتحص ای یورزش ییتوانا

 (هستم فیدانش آموز ضع ایبد و  کارورزش کیکند )مثلا من  یم یابیابعاد ارز نی( فرد خودش را در ا2) 

 فیدانش آموز ضع ایورزشکار و  کیکند )مثلا من  یم ریرا بر حسب ارزش خود تفس یابیارز نیفرد ا نکهی( ا3) 

 باشم(.  یانسان ارزشمند م کی نیهستم اما با وجود ا

عزت نفس انجام  یندهایشایدر مورد پ یعی: روزنبرگ مطالعات وسدیگو یباره م نی(، در ا1967) تیکوپر اسم

کاهش عزت  ای شیهمراه با افزا یاجتماع طیاز شرا یاریمهم در روشن کردن بس یاو گام قی. تحقتداده اس

انجام شده، به  یرستانیدانش آموز دب 5000از  شیب یکه رو ی. اطلاعات او از مطالعه ادهدینفس را نشان م

 دست آمده است.

 

 وانیسال هینظر-4-1-5

انسان  تیمهم شخص یاز اجزا یکیباور است که او  نیبر ا وانیسال هینظر یرو قی(، با تحق1967) تیاسم کوپر

 منشاء  شتنیخو وانیکند از نظر سال یرابطه با اشخاص مهم رشد م قیداند که از طر یم شتنیرا نظام خو

 
 

1)girishe 

2)peterson 
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گسترده  لیتحل کیسپس به  و. ردیپذ یرا م تیشخص یاجتماع یاز آبشخورها دیم ریدارد. او تفس یاجتماع

به  ازیاز عزت نفس بر اساس ن وانیسال»: دیگو ی(، م1977رسد. پترسون ) یم یفرد نیب یندهایاز فرآ یتر

 یفرد نیب یاجتناب از ناامن یارزش خود با احساس توان فرد برا هینظر نی. طبق ادهدینظر م یفرد نیب تیامن

معتقد است فرد به طور مدام در مقابل از دست دادن عزت  وانیسال دیگو ی(، م1977) تیاسم«. رود یبالا م

را که در اثر  یدارد تا اضطراب ازمندیکند در واقع فرد ن یم جادیفقدان اضطراب ا نیا رایکند. ز یاز خود دفاع م

اضطراب که  رای( حاصل شده است دفع کند. زگرانید یمنف یابیارز ایطرد  قیبر عزت نفس )از طر داتیتهد

 ایرا دارد  گرانید لهیشدن به وس ریتحق ایافتد که فرد انتظار طرد  یاتفاق م یاست هنگام یفرد دهیپد کی

 ردیگ یم ادیفرد چگونه  نکهیدر مورد ا نیهمچن وانی. سالشودیم ریتحق ایطرد  گرانید ایخود  لهیواقعا به وس

مختلف  یآموزند با سبک ها یاثر کند صحبت کرده است. افراد م یب ایدهد  لیبه عزت نفس خود را تقل دیتهد

ر حفظ کاهش از دست دادن عزت نفس د ایاجتناب  ییروبرو شوند. توانا ییدهایتهد نیو درجات مختلف با چن

 یچگونه به وجود م ییتوانا نیا نکهیدر مورد ا وانیسطح نسبتا بالا و مطلوب عزت نفس مهم است. گرچه سال

 هیاول اتیتجرب هپندارد ک یکند اما م ینم یبحث دیآ

و خواهران  نیوالد ژهیو تیبر اهم یعنیعزت نفس  یفرد نیب انیکند. او بر بن یم فاءیرا ا ینقش مهم یخانوادگ

 کرده است. دیکننده تاک ریکاهش دهنده حوادث تحق یروش ها تیو برادران و اهم

 

 1یهورنا هینظر-5-1-5

و طرق دور کردن  یفرد نیب ندهیبه نقش فزا زنی( 1952–1965) ی: هورناسدینوی( م1996) تیکوپر اسم 

کند  یم جادیو انزوا را ا یپناه یاز عوامل گوناگون که احساس ب یدارد. او فهرست دیتاک یریتحق خود احساس

 یم یشخص یو کاهش کارآمد یمنبع عمده ناشادمان ،یمعتقد است اضطراب اساس یدهد. و یبه دست م

 ،یتفاوت ی: تسلط، بازبرد عبارتند  یاضطراب نام م جادیا یبرا یرا که هورنا یطی: شراسدینو یم تیباشد. اسم

ممکن  ژهیدارد که اگر چه فهرست عوامل و یم انی. او بضیانزوا و تبع ن،یفقدان تحس ن،یفقدان احترام، توه

است که  نیکودک و والد نیاختلال در روابط ب طیشرا نیمشترک تمام ا شامدینداشته باشد اما پ ییاست انتها

 .شودیم جادیا نیوالد یعموما با خودمدار

 

 مزلو  هینظر-6-1-5 

 یثابت و استوار و معمولا عال یابیارزش کیبه  مارانیاز ب یهمه افراد جامعه )به جزء برخ (19۸9) 2نظر مزلوبه 

 یمحور تیدارند. امروز اهم ازین ایو  لیتما گرانیاحترام به د ایعزت نفس  ایاز خودشان در مورد احترام به خود 

قرار گرفته است. مزلو در  ینیروان شناسان بال زیمورد توجه روانکاوان و ن یندهایبه عزت نفس به طور فزا ازین

 همچون یروان شناخت یازهایو ن یخواب، تشنگ ،یمانند گرسنگ یستیز یازهاین نیانسان، ب زشیانگ لیتحل
 

1)houreni 

2)mazlo 
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 یستیز یازهایبه ن شتری(. مزلو معتقد است که روانشناسان ب1992 ن،یعزت نفس، و تعلق، تفاوت است )پرو

 . دپرداخته ان

 

 آلپورت  هینظر-7-1-5

 مراحل رشد انسان را به هفت مرحله: 1961در  (Alport)آلپورت

( معامله 6) شتن،ی( بسط مفهوم خو5( عزت نفس، )4) یتی( خود هو3) ،یجسمان شتنی( خو2) ،ی( کودک1) 

  ی( تلاش شخص7و ) یگر منطق

 یشکل م شتنیرشد، احساس شخص نسبت به خو هیکند و معتقد است که در همان مراحل اول یم میتقس

از اعمال  یشخص یعزت نفس به عنوان قدردان دیگو یعزت نفس م یعنیمرحله چهارم  حیدر توض ی. وردیگ

 دهد.  یم شیرا افزا یاو پاداش است و عزت نفس و یبرا گرانید یاو از سو دیتائ یعنیو رفتار خود است. 

 

 نتیجه گیری:-6

بپردازند،  تیمقرر و معمول خود به کار و فعال فیکه فراتر از شرح وظا ازمندندین یسازمان ها به کارمندان

مشغول به کار باشند.  یبه اهداف سازمان یابیدست یاز مقدار معمول برا شتریکه بخواهند و بتوانند ب یکارکنان

عملکرد  ریچشمگ شیباعث افزا ،ییجابجاو  ریتأخ بت،یضمن کاهش غ یدر هر اداره و سازمان ییروین نیچن

خواهد شد  یبه اهداف فرد یابیدست زیهر چه بهتر اهداف سازمان و ن یکارکنان و تجل یسازمان، نشاط روح

 یبه کار در آن سازمان م یشغل یاز دلبستگ یسطح چیو بدون ه زهیکه افراد آن بدون انگ یبطور حتم سازمان

کارکنان، ضرورت پرداختن به  یشغل یمثبت دلبستگ یامدهای. پستیسازمان بارورواثربخش ن کیپردازند، 

 یتهایدارند، با فعال یشتریب یدارند، در کارشان توانمند یشغل یکه دلبستگ یکند. کارکنان یمسأله را کاملتر م

 یدواریآنها ام دهند؛یم یخود پاسخ بهتر یشغل یکنند و به تقاضاها یبرقرار م یبهترخود ارتباط  یکار

 یموضوع یشغل یخشنود شوند. یدچار م یکمتر یکیزیو ف یروح یبه کار خود دارند و به خستگ یشتریب

 یکنند و هم محققان یاست که در سازمان ها کار م یمورد علاقه گسترده مردمان یعیاست که هم به طور وس

مربوط  یو هم در پژوهش ها ینظر یهم در پژوهش ها یشغل یدهند. خشنود یکه آن را مورد مطالعه قرار م

شود به  یمحسوب م یو اصل یمرکز ریمتغ کی یگرفته تا سرپرست یشغل یاز طراح یسازمان یها طهیبه ح

احساس مردم را  یکند که چگونگ یم فیتعر یرا به عنوان نگرش یشغل ی( خشنود2000اسپکتور ) کهیطور

 یدهد. به طور کل خشنود یمختلف آن نشان م ینسبت به جنبه ها ایو  ینسبت به مشاغل شان به طور کل

دارد.  یعزت نفس دو بعد اصل دهد. یمشاغل شان نشان م هعلاقه مردم را نسبت ب زانیاست که م یشاخص

تجارب  جهیدر نت نییخودمان. افراد با عزت نفس پا یل شدن براو ارزش و احترام قائ مانیها یباور به توانمند

مقابله  یمنف یبتوانند در برابر باورها نکهیا یدهند و برا یدر مورد خود شکل م یکل یمنف یقضاوت ها یزندگ



 

1۸ 

که نسبت به  رندیبگ ادیافراد  نیدهند. اگر ا یارزش هستند شکل م یو ب امدناکار نکهیاز نوع ا یاتیکنند فرض

 یابیدهند و بعد مورد ارز صیکه در ذهنشان آمدند بتوانند آنها را تشخ یآگاه باشند و هر لحظه ا یافکار منف

 یبرم گامعزت نفس سالم  شیافزا ریدر مس ستند،ین تیفقط فکر هستند و واقع نهایقرار دهند و بدانند که ا

 دارند.
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