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 چکیده

 جستجوی در نارضايتی اين كاهش منظور به افراد كه شود اين به نجرم است ممکن كار مورد در ناخوشايند احساسات داشتن

 تاثیر تحت جديد كار يک جستجوی در را شاغل كارمند كه محركی عوامل بررسی هدف با مقاله اين. باشند جايگزين پیشنهاد

. اند¬شده آوری جمع د،اشب می شده شناخته كه مالزی برق كننده تامین شركت يک از ها هداد.است شده ارائه میدهد، قرار

 دو روابط وتحلیل تجزيه از استفاده با اطلاعات. گرفت قرار استفاده مورد فرضیه اين سنجش برای شواهد سیصد منظور بدين

 .باشد¬می جديد كار جستجوی در محرک عامل گذارترين تاثیر كار محیط كه دهد¬می نشان نتايج. اند هشد آنالیز متغیره

 

 محیط همبستگی، متغیره دو تحلیل و تجزيه برق، دهنده ارائه، استخدام كارمند، امل انگیزشعوهای کلیدی:  واژه
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 مقدمه -5

 تحقیق پیشینه 5-5

 ,Momin & Mishra, 2015)و افراد خواهد داشت.  ها نیری سازماگ ماستخدام تاثیر بسیار مهمی در تصمی

Breaugh 2012)ای خیلی از افراد از جمله مديران، مشتريان وكارمندان، همچنین . نارضايتی كاری يک موضوع مهم بر

، در بسیاری از جوانب از جمله ذهنیاشد. به خاطر اينکه در كل نارضايتی شغلی ب می ها نيک مسئله برای سازما

ی اه تسلامتی فیزيکی و ديدگاه تاثیر دارد. گردش مالی بطور داوطلبانه به عنوان مشکل جدی برای برخی از شرك

ی ها ه. رملان ديدگا(Ahmad & Bakar, 2003)آسیايی مانند مالزی، تايوان و كشورهای ديگر تشخیص داده شده است.  

اين نشان دهنده اين است كه كارمندانی كه  شغلی را برای فرهنگ و تمدن خیلی از كارمندان در آسیا آرزو دارد.

 & Saturay نارضايتی در جستجوی پیشنهادهای ديگر باشند.احساس ناخوشايندی از كار دارند، به منظور كاهش اين 

Ross (2002 مدعی شدن كه بیشتر نارضايتی يک شخص احتمال دارد بخاطر اين باشد كه شخص خود را درگیر )

رفتارهای منفی كرده باشد، مانند بجای ترک آن رفتار و جايگزين كردن آن با رفتار مشابه، حل مسئله يا تطابق 

اين نتیجه گیری احتمالاً تاثیر خروجی رفتارهای ممکن از نارضايتی شغلی از كار قبلی  میزان توقع باشد. انتظارات و

واند به عنوان يک ت می(. جستجوی كار 2012است كه منجر به جستجوی كار جديد خواهد شد )ايتو و همکارانش 

مانی مشغول به كار هستند، تلقی شود. يی كه در حال حاضر در سازها نبرای بهبود شرايط كاری در آ ای وسیله

(Wallace & Touber, 2014). واند به ت میا و انتظاراتشان ه هرفتار جستجوی كار، بسته به نیازهای كارمندان، انگیز

در اين نظريه، محققان گذشته تاثیر انگیزه را در نتیجه   .(2012و همکارانش  Livی مختلفی رخ بدهد. )ها لشک

كه اين موضوع در محل كار  (Jha & Bhattarecharrya, 2012). اند دادهاهش نارضايتی شغلی شرح رضايت شغلی يا ك

ای برای انجام كار خواهد شد. و انگیزه (Tyagi, 2015)يک كارمند را به يک كارمند با انگیزه تبديل خواهد كرد. 
(Hayati & Ganiago 2012) 

 استخدام زمینه در کار جستجوی انگیزه درک -2
 تر سازنده آنجايی از كاركنان انگیزه. است نیازمند سازمان هر عملیاتی سلامتی از اطمینان برای كاركنان در انگیزه

 در كاركنان انگیزه بنابراين(. 2012 همکاران و Almatik. ) كند پیدا سوق موفقیت سمت و كار و كسب به كمک كه باشد می

 جوينده ديدگاه از (Mckenzie-mehr & Schohz 2014. )كنند كمک نندوات می ارزشتر با و سودآور سازمان يک ساخت

 (Altmam et al ،2017. )باشد كاركنان برای جديد، كار يک جستجوی برای تشويقی انگیزه يک عنوان به واندت می كار،

 كاركنان،. كند برآورده را نظراتشان جديد كار است ممکن كه است اصل اين بر كاركنان انتظار جديد، كار جستجوی برای دلیل

. هستند جديد كار جستجوی برای ای هانگیز دنبال هستند، مواجهه خود فعلی سازمان در نارضايتی با اينکه دلیل به

(Bickford, 2005). واندت می چیزی چه كاركنان های¬ويژگی كه ودش می سئوال اين به منجر زياد احتمال به نارضايتی 

 های¬ويژگی از نارضايتی دلیل به ای¬انگیزه كارجو كه كنیم فرض اگر. هستند شغل كردن گزينجاي دنبال به ها نآ كه باشد

 كاری موقعیت به كردن پیدا به امید ها نآ مهمترين از است ممکن دارد شغل تغییر برای خود، فعلی شغلی موقعیت به مربوطه

 اين نارضايتی بالا، بحث ارتباط در. باشد شغل دهنده ئهارا درخواست به خود تصمیم تاثیر چگونگی همچنین و تبلیغات در ديگر

 است اين مناسب كار های¬ويژگی از. دهند انجام استخدام تغییر برای وانندت می كاركنان كاری چه¬ آورد¬می بوجود را سئوال

 درست جذب عدم مقابل، در ) (Costello, 2006. اشدب می كیفیت با كاری متقاضیان از وسیعی طیف جذب به قادر كه

 اجرای در كار جستجوی انگیزه (Swider ET al.2015. )هدد می نشان را استخدام ناموفق نتايج كار، متقاضیان

 استخدام برای را بیشتری های هزينه ها نسازما است، ممکن همچنین. دارد تاثیر كار جستجوی زمینه و كاری های¬مشخصه

 از استخدام .(Delfagaauw,2007. )گردند جديد كاركنان لیشغ رضايت سطح كاهش باعث طرفی از و شوند متحمل
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 توسط كه است هايی فرصت با خود های¬توانايی و مهارت دانش، تطابق برای تلاش كارمند، يک مورد در كاركنان ديدگاه

 نیازهای و ها¬هخواست كردن برآورده دنبال به كه است كارمندانی مورد در بیشتر .(Kristof, 1996. )است شده ارائه كارفرما

 شخص، به ارتباط كار جستجوی كاركنان ديدگاه از بنابراين( 1551 كريستف) ، (Kennedy 2005. )اشدب می خودشان

 .میشود ارائه سازمان توسط كه است پیشنهاداتی همچنین و ها¬فرصت

 کار جستجوی محرک عوامل2-5
داده شد( انگیزه بیرونی توسط منابع خارجی مانند  در مقايسه با انگیزه درونی )كه در بخش قبلی در موردش توضیح

سد ر میهمچنین انگیزه بیرونی به نظر  ای است كه در وجود كارمند وجود دارد.گیرد. انگیزه درونی علاقهپاداش سرچشمه می

وامل (. توضیحات بالا منجر به مشخص شدن عChard el al.2012اشد. )ب میكه مربوط به سیر تکامل اجتماعی كارمند 

ود. علاوه بر اين ش میی شركت ها تانگیزه بیرونی شامل دستمزد، روابط كارمندان هم درجه، نظارت، شرايط محیط كار و سیاس

و  Ryan (1985 ،)Rayanو  Deciای بین انگیزه درونی و بیرونی وجود داشته باشد. برای مثال، سد كه رابطهر میبه نظر 

Deci (2000 معتقد بودن كه عوامل )های درونی را افزايش دهند. بنابراين، انگیزه بیرونی و همچنین بیرونی قادرند انگیزه

( انگیزه درونی را به 2000) Deciو  Rayan ود.ش میانگیزه درونی به عنوان اجزای لازم از چارچوب پژوهش حاضر ديده 

هد كه د میمطالب بالا نشان  اص تشخیص دادند.عنوان يک ساختار بسیار مهم در ايجاد انگیزه در افراد برای انجام يک كار خ

وانند راضی و خوشنود باشند. انگیزه درونی و ت میكاركنانی كه علاقمند به كار هستند و آنها در حال انجام وظیفه هستند، 

ع مختلف كار بیرونی به نیازهای اساسی انسان برای استقلال، صلاحیت و ارتباط مرتبط هست. در بسیاری از تحقیقات قبلی، انوا

و يا سطوح كار به عنوان اجزای سازنده برای سنجش انگیزش درونی يا بیرونی مورد استفاده قرار گرفت. برای مثال، 

Armstrong  دريافت كه مهندسان با عوامل انگیزه درونی شاد بودند. در حالیکه نصابها با عوامل انگیزه بیرونی  1970در سال

دريافتند كه يک كارمندی كه از لحاظ فنی رتبه بالايی  (2012)در سال  Meyerو  Nojjooبه شاد مانده بودند. به طور مشا

تری قرار دارد كه به احتمال زياد به شناسائی ارزش بیرونی به  دارد در مقايسه با كارمندی كه از لحاظ فنی در رتبه پائین

بنابراين تصمیم موضوع مورد  اشد.ب میذاتی با انگیزه  یها شپردازد، بیشتر به واسطه ارزعنوان عامل رضايت شغلی خودش می

های بیرونی با برای كاركنان رتبه پائین برجسته تر بحث در اينجا انگیزش درونی برای كاركنان عالی رتبه در قیاس انگیزه

 اشد، امکان پذير نیست.ب می

 کار جستجوی انگیزه سنجش -3
از فاكتورهای انگیزشی در تحقیقات جستجوی كار ذكر شده است. برای ی مختلفی برای استفاده ها هدر اين نشريه را

از فاكتورهای انگیزشی و بهداشت برای سنجش اثر انگیزه روی رضايتمندی كاركنان  (1968)مثال، اولاً هرزبرگ در سال 

است. در حالیکه عوامل  نمود. فاكتورهای انگیزشی اشاره به فاكتورهايی دارد كه از داخل خود كار نشات گرفتهاستفاده می

، Hayati &Caniago,2012اشند. دوماً، محققان ديگر )ب میبهداشتی اشاره به عواملی دارد كه در خارج از خود كار 

Lundberg  2009و همکارانش در سال ،Deci  وRayan  1557درسال ،Kufman  عوامل محرک در 1550در سال )

سد كه فاكتورهای انگیزه جستجوی كار، عواملی ر می. از توضیحات بالا به نظر ی بیرونی و درونی را پیگیری كردندها هدور

وند. در نتیجه در اين تحقیق عوامل انگیزه ش میهستند كه از نگرانی و اضطراب نسبت به شرايط داخلی و خارجی كار حاصل 

 وند:ش میجستجوی كار به سه بخش تقسیم 

 حقوق و دستمزد -1

 محیط كار  -2

 مشخصات شغلی -3

و دستمزد در قالب حقوق و دستمزد خوب، حقوق بهتر و حقوق راضی كننده و اينکه اين حقوق دستمزد روی  حقوق

اشد. محیط كار كه به عوامل خارجی كار ب میای در جستجو برای شغل جايگزين ذارد، بررسی شده و انگیزهگ میكاركنان اثر 
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ار اشاره دارد. نهايتاً، ويژگی كار نیز در اين بخش از تحقیق از مانند نظارت، ارتباطات درون فردی، خط مش شركت و شرايط ك

نظر مسئولیت، شناخت، موفقیت، پیشرفت و ماهیت كار مورد تجزيه و تحلیل  قرار گرفته است. اين سئوال به درجه اجتماع به 

 7با استفاده از مقیاس لیکرت  ردد. درجه اجتماعگ می نند، برك میمنظور ارزش ديدگاه كاركنان و اطلاعات رفتاری كه جستجو 

 .باشد مورد بررسی قرار گرفته است مینقطه در محدوده شهرت مخالف و شهرت موافق 

  ها هداد مجموعه -6
در اين پژوهش، يک لیستی از كاركنان شركت تامین كننده برق در مالزی به عنوان نمونه در نظر گرفته شده است. 

اند. اشد، بصورت تصادفی انتخاب شدهب میه كارشان در اين سازمان سه سال يا كمتر برای همین منظور كارمندانی كه سابق

و مطالباتشان در رابطه با جستجوی كار جديد هستند، اين  ها هبرای اينکه اطمینان حاصل شود كه آنها هنوز به فکر خواست

طور داوطلبانه جهت ه ضمیمه شده و از آنها بای همراه با يک نامه انتخاب تصادفی انجام گرفته است. پس از آن، پرسشنامه

-ود، كاركنانی كه انتخاب شدهش میردد. با توجه به اينکه اين مطالعه بصورت داوطلبانه انجام گ میشركت در اين مطالعه ارسال 

 30كنان، تنها اند حق اين را دارند كه از پاسخ به پرسشنامه امتناع كنند. در نتیجه، با توجه به تداخل برنامه و غیبت كار

 پرسشنامه ناقص كنار گذاشته شده است. 15پرسشنامه تکمیل شد و 

 گیری نتیجه و بحث -1

 اطمینان از عوامل محرک جستجوی کار 1-5
، نتايج آنالیز اطمینان را برای عوامل انگیزشی جستجوی كار و اطلاعات مربوطه به شغل مشخصی را نشان 1جدول 

 اكتورهای انگیزشی جستجوی كار مورد آزمايش قرار گرفته است.مورد از ف 12هد. اولاً، د می

 ساختار درصد کرونبا تعدادی آیتم

 عوامل محرک جستجوی كار  

 حقوق و دستمزد 03535 3

 محیط 03531 2

 ارتباط با همکاران 03503 7

 ارتباط با سرپرست 03553 3

 امنیت 03517 3

 شرايط فیزيکی كار 03551 3

   

 مشخصات كار 03500 7

 مسئولیت 03507 2

 شناسائی 03525 2

 موفقیت 03521 3

 پیشرفت 03532 3

 ماهیت كار )لذت، هیجان( 03515 2

 کار جستجوی محرک عوامل برای محتوا اعتبار 2-1

 همچنین اعتبار ظاهری نیز مورد بررسی قرار گرفت. توجه داشته باشید كه برخلاف روش اعتبار محتوای اعتبار صوری

معین شده كه پس از سنجش توسعه داده شده است.در نتیجه، همچنین نظرات افرادی كه بطور مستقیم با فرآيند جستجوی 

نفری جهت بررسی پرسشنامه دعوت بعمل آمده بود كه اين تغییرات 20كار درگیرند، بدست آمده است. بنابراين، از يک گروه 

 های خودشان ايجاد شده است.با توجه به توصیه
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 فاکتورهای انگیزشی جستجوی کار 1-3

هد كه تاثیر گذارترين فاكتوری د میها نشان ، چهار مورد از مسئولیت شغلی نشان داده شده است. مقايسه2در جدول 

ی ها یند، محیط زيست، حقوق و دستمزد و در نهايت ويژگك میكه انگیزه كارمندان را در جستجوی يک كار جديد تقويت 

 شغلی است.

 میانگین راف معیارانح

 مسئولیت نظارت کار
 حقوق محیط مشخصات کار

مشخصات 

 کار
 میانگین محیط

 بدون نظارت 3310 3352 3353 0355 0325 0372

 با راهنما 2311 2312 2312 0355 0371 0311

 نظارت 2321 2315 2312 0350 0322 0325

 نظارت و برنامه ريزی 2335 2337 2332 0315 0371 0375

 نتیجه 6603 6651 6600 0655 0660 0614

هد كه د میند و نشان ك میهد كه محیط كار نقش بسیار مهمی را در جستجوی كار جديد ايفا د می، نشان 2جدول 

ی شركت برای كاركنان و شرايط رفاه كارگر ها تبرای كاركنان، داشتن رابطه خوب با سرپرستان و همکاران خودشان، سیاس

ای از ی كار وجود دارد. خلاصهها یتنها تفاوت جزئی میانگین بین حقوق و دستمزد، محیط و ويژگ بسیار مهم است.

 هد.د مینشان  3رتبه بندی فاكتورهای انگیزشی جستجوی كار در جدول 

 Rank of job search motivation factors  

 محیط كار .1

 حقوق و دستمزد .2

 مشخصات كار .3

  

 

بررسی سوابق کارکنان با توجه به مسئولیت نظارت کار به منظور شناسائی روابط با عوامل انگیزه جستجوی  1-6

 کار
( و سوابق كارمندان با توجه به سطوح مسئولیت نظارت كار به منظور تعیین H3,H2,H1در اين بخش، سه فرضیه )

ختلف مسئولیت نظارت اثرات مختلفی روی عوامل محرک اند. سطوح مروابط با فاكتورهای انگیزه جستجوی كار مقايسه شده

 نشان داده شده است. 2جستجوی كار داشته كه نتايج در جدول شماره 

H1.بالاترين درجه جستجوی شغل در موقعیت فعلی، داشتن حقوق بالا يک انگیزه برای يافتن يک كار جديد است : 

H2یط قويترين انگیزه برای يافتن يک كار جديد است.: پائین ترين درجه جستجوی شغل در موقعیت فعلی، مح 

H3.بالاترين درجه جستجوی شغل در اين موقعیت، يافتن كار بهتر و بزرگتر انگیزه جستجوی كار جديد است : 

 : ارتباط بین مسئولیت ارشد كار و عوامل جستجوی كار2جدول 
 (H3مشخصات كار ) (H2محیط ) (H1 حقوق) 

 **0252 *0237 **0305 ارتباط موثر

 

 خلاصه موضوع تحقیق  1-1
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. موضوع برای پیش زمینه كارمندان با اند هبرای جوابگوئی به موضوعات تحقیقی فعلی كه پیشرفت كرد 3و  2،1نظريه 

نشان  3و  2،1. محققان با نظريه اند هدرجات مسولیت ارشد شغلی و معرفی ارتباط عوامل محرک جستجوی كار امتحان شد

تی كاركنان در جستجوی يک كار جديد باشند، دنبال يک درجه بالاتر مسئولیت با حقوق، محیط و مشخصه كاری دادند كه وق

های مسئولیت ارشد شغلی، عوامل انگیزش جستجوی كار هست. جدول هستند. اين محققین باور دارند كه اين تفاوت بین رده

 جوابگوی موضوع جستجوی كار است.  7

 کار جستجوی گیزهان ارزیابی مفاهیم -4
پروژه فعلی شركت تئوريکال در مجموع يک شکل جديد برای اندازه گیری پتانسیل تاثیرات جستجوی انگیزشی هست. 

ی تئوری، ساختار سطح مسئولیت نظارت كار ها شبه متغییر جديد مسئولیت نظارت كار به عنوان دلیل اضافه شده است. در بخ

اشاره كرد كه مسئولیت نظارت كار فقط بعد از  1555در سال  Manoveار رابطه ندارد. لزوماً با سطح كار يا طبقه بندی ك

، پژوهش خاطر نشان داد كه Cross-tabulationود. مطابق تجزيه و تحلیل ش میاينکه كارمندان شروع به كار كردند، معلوم 

مانند. از نقطه نظر عملی، اين تحقیق در جهت نمی كارمندانی كه در دسته مشاغل سطح پائین تر قرار دارند لزوماً در رده پائین

ند ك میند. در نتیجه سازمان يا كاركنان با كیفیت را حفظ ك میی نهفته انگیزش به كاركنان كمک ها تدرک بهتر و كامل واقعی

اشد. اين ب میه آل هد. وقتی يک مدير قادر به درک انگیزه كاركنان باشد، قادر به آماده سازی طراحی شغل ايدد میيا از دست 

رويکرد در جهت آماده سازی استراتژيکی به منظور كاهش مشکلات انگیزه درونی در میان كارمندان، زمانی كه نیاز بیرونی 

های درونی كارمندان شناخته شود و اطلاعاتی كه به آنها در مسیر ند. اين مهم كه انگیزهك میبیشتر از نیاز درونی است، كمک 

ند تا كاركنان احساس تعلق نسبت به سازمان ك میهد. انگیزه واقعی كمک د میند، را نشان ك میاقعی كمک پرورش انگیزه و

ود. محققان اثبات كردند ش میوری و سودآوری بهره مند پیدا كنند كه به نوبه خود اين سازمان در طولانی مدت از جمله بهره

بايد بدانیم كه نگرش مثبت  (Cho of Perry, 2012)ان مهم است. كه داشتن انگیزه درونی در ايجاد نگرش مثبت در كاركن

 ود.ش میاز نتايج كار مثبت حاصل 

 آینده مطالعه برای پیشنهادات و گیری نتیجه -5
 پژوهش اين، وجود با. است داده نشان را داشتند مختلف كارهای جستجوی در كارمندان كه یاي هانگیز تحقیق اين

 كه بطوری تمركز، زمینه گسترش جهت در واندت می امر اين. است شده متمركز كار نظارت ولیتمسئ زمینه روی تنها حاضر

 آمار بهبود جهت فعلی تحقیق خروجی. شود توصیه كار نظارت مسئولیت و سازمانی سطح و شغلی عنوان بین روابط پیچیدگی

 هیجانزده و خوشحال كار محیط در كارمندان وقتی. است كارمند مهم وجهه يک كار رضايت شغلی، مراكز در. است كارمندان

 علاقمند آنها اينکه دلیل به را كارمندان بودن خوب اطلاعات محققین نتیجه در پس. است شغلی رضايت به رسیدن راه هستند،

 . كردند كشف بودند، اشان فعلی تحقیق چهارچوب برای امتحان به

 تقدیر و نشکر
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