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    نظامی  دانشگاه شغلی و تعهد سازمانی کارکنان یکبررسی وضعیت رضایت
 

Assessment of job satisfaction and organizational commitment conditions  
In one of the military universities staff’s 
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  چکیده
 تی رضـا  تی پژوهش حاضر بـا هـدف بررسـی وضـع          :مقدمه

 .انجام شد دانشگاه،  کارکنانی و تعهد سازمانیشغل
اه  جامعه مورد مطالعه شامل تمامی کارکنـان دانـشگ         : روش

 رضایت شـغلی و تعهـد   ها نامه بودند، که با استفاده از پرسش 
 مـورد آزمـون قـرار      نمونـه،    267سازمانی مایر و الن، تعـداد       

  گرفتند
دسـت   ه ب 5 از   22/3 میانگین رضایت شغلی کارکنان      :نتایج

همچنـین  . باشـد   مـی د که نشانگر رضایت متوسط به بـالا     آم
تفاوت معناداری بین رضایت شغلی افـراد بـا جـنس، سـن،             
تحصیلات، عضویت و سابقه کار، کارکنان وجود نداشت، امـا          

لی، تفاوت معناداری بین رضایت شغلی افـراد بـا رشـته شـغ            
همچنین میانگین ابعاد تعهد سازمانی     . وجود داشت دانشگاه  
 بدست آمد که نشانگر رضـایت متوسـط         7 از   24/5 کارکنان

همچنـین تفـاوت معنـاداری بـین تعهـد          . به بالا مـی باشـد     
 کارکنـان  سازمانی افراد با جنس، سن، عضویت، سابقه کـار،        

اد با  وجود نداشت اما تفاوت معناداری بین تعهد سازمانی افر        
 . وجود داشت آنان تحصیلات و رشته شغلی،

 اخــتلاف معنــاداری بــین رضــایت شــغلی و تعهــد :بحــث 
 با توجـه بـه معنـادار        .وجود دارد  ،دانشگاهسازمانی کارکنان   

 از  مدیرانبودن رضایت شغلی وتعهد سازمانی لازم است که         
کــه از حیــث تجربــه و تحــصیلات مختلفــی  رشــته شــغلی

 است استفاده  قابل قبول    کارکنانای  تخصص و دانش فنی بر    
،    و تعهـد سـازمانی       شـغلی   همچنین با بهبود رضـایت    . کنند  

   و باعـث     را در کارکنـان برانگیختـه        و نوآوری    خلاقیت  حس
  . شوند  و جامعهها  سازمان  در سطح وری  بهره افزایش

، تعهد عـاطفی  تعهد سازمانی، ؛ رضایت شغلی:ها کلید واژه 
   هنجاری، کارکنانتعهد ، ریتعهد استمرا

 
 
  
 
  

Abstract  
Introduction: The tip of research, Assessment of 
job satisfaction and organizational Commitment 
Conditions in one of the university Staff’s and 
executing guidelines for upgrading and making 
better in this field is applied. 
Method: For assessing the scopes of Job 
Satisfaction and organizational commitment we 
have used the 267 question sheets. The statistic 
society is all employees of university which is 
divided into four groups. 
Results: In result we have founded the below tips:  
A: staff’s Job Satisfaction average has founded as 
(3.22 from 5) which is carrying out more than 
middle satisfactions. So we have not a meaning 
full differ in related to job satisfaction with 
gender, age, education, member ship and resume. 
But there is one deep meaning full differs 
between job satisfaction and occupation. 
 B: Average of staff’s organizational commitment 
scope has founded as (5.24 from 7) which shows 
the middle and more satisfactions. So we have 
not a meaning full differ in related to 
Organizational Commitment with gender, age, 
member ship and resume. But there is one deep 
meaning full differs between Organizational 
Commitment with education and occupation. 
Discussion: There is one deep meaning full differ 
between job satisfactions Organizational 
Commitment with occupation. 
Key words: Job Satisfaction, Organizational 
Commitment, Affective Commitment, Continuance 
Commitment, Normative Commitment, staffs. 
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  مقدمه
سازمان، سیستمی عقلایی است که در آن گروهـی         

داف مـشترک و از پـیش       از افراد بـرای رسـیدن بـه اه ـ        
دیگـر    و بـه طـور مـنظم بـا یـک           تعیین شـده آگاهانـه    

ی اساسـی سـازمان     هـا   یکی از پایـه   . کنند می مشارکت
 گیـرد  می  وظایفی است که توسط اعضاء انجام      مجموعه

 اعـضاء سـازمان،    لذا الگوی تعامل  . )23:1383 ،سعادت(
آهنگ باشند تـا ابهـام و سـردرگمی        بایستی موزن و هم   

د کـه   دد و در نتیجـه اطمینـان حاصـل شـو          حداقل گر 
الـوانی و دانـایی     ( دپـذیر  وظایف مهم سازمانی انجام می    

،  جهت نیل به اهداف سـازمان      اینبنابر. )21:1383 ،فرد
تـر   پیچیـده  بـا  و  بـوده کننـده  منابع انسانی تعییننقش  

اهمیت حساسیت نیروی انـسانی     ،  شدن روابط اجتماعی  
  .یابد افزایش می ها سازمان
 و  هـا   توجه به اهمیـت عامـل انـسانی در سـازمان          با  

یر از مطالعـه رفتـار و       برای شناخت طبیعت انسان، ناگز    
رفتـار سـازمانی در     . گیـری آن هـستیم     چگونگی شـکل  

جست و جوی دانش همه جانبه رفتار انسان در محـیط           
 سازمانی، و مطالعه تعامل رفتار انسان و سـازمان اسـت          

و اهـداف اصـلی آن    )5:1375 ،محمـدزاده و مهـروژان  (
 تـر  بـیش . باشـد  اه فـرد در سـازمان مـی       بخشی و رف ـ  اثر

:  در رفتار سازمانی، در رابطـه بـا سـه نگـرش            ها  پژوهش
 3 و تعهـد سـازمانی     2، وابـستگی شـغلی    1 رضایت شغلی 

مـرتبط بـا    با تقویت عوامل    . )76: 1375 قاسمی،( است
بخـشی  ، کـارایی و اثر    تعهـد سـازمانی    رضایت شـغلی و   

وری  نجر بـه بهـره    یابد و در نهایت م     ش می مان افزای ساز
  .شود میبالا در سازمان 

نیروی انسانی وفادار، سازگار بـا اهـداف سـازمانی و           
متمایل به حفظ عضویت سازمانی حاضر است، فراتـر از          

وجـود چنـین نیرویـی در       . وظایف شغلی فعالیـت کنـد     
سازمان موجب ارتقاء سطح عملکرد، پایین آمـدن نـرخ          

 . و ترک خدمت خواهد شد5یی جابجا،4غیبت

                                                           
1- Job Satisfaction. 
2- Job Involvement.  
3- Organizational & Commitment. 
4- Absenteeism. 
5- Turnover. 

س تعلـق   برعکس نیروی انسانی ناراضی و یا با احـسا        
 اهداف تاثیر منفـی خواهـد       سازمانی کم در جهت نیل به     

د سـازمانی و    لذا بررسی رضـایت شـغلی و تعه ـ       . گذاشت
 مـوثر در    هـا   تواند از جمله پژوهش    نتایج حاصل از آن می    

 ـ   هـا   سـازمان . علوم رفتـار سـازمانی باشـد       رای ی موفـق ب
گـذاری روی    تـرین سـرمایه     رسیدن به اهداف خود بـیش     

ی نـاموفق   هـا   دهنـد و سـازمان     منابع انـسانی انجـام مـی      
به همـین   . آورند ها به وجود می     های زیادی برای آن   تنگنا

دلیل، استفاده کارآمد از منابع انسانی امری ضروری است         
  .مدیران قرار گیرد که باید مورد توجه
 ،شـود  ش حاضـر تـلاش مـی   پـژوه   در ،بر این اسـاس   

تعهد سازمانی کارکنان دانـشگاه    وضعیت رضایت شغلی و   
بـرای   کارهـای لازم   راهسـپس    ،گیـرد  مورد مطالعه قـرار   

 آن ارائـه    تعهد سازمانی کارکنان   افزایش رضایت شغلی و   
ی ایــن پــژوهش، هــا امیــد اســت نتــایج و یافتــه. گــردد
ن کارکنـا ی مناسبی را جهت ارتقاء سطح کیفـی      ها  زمینه

  . را فراهم آوردها و سایر سازماندانشگاه 
  

  بیان مساله 
ی مهـم   هـا   رضایت شغلی و تعهد سازمانی از موضـوع       

مدیریتی است کـه مـدیران بـه نـوعی درصـدد افـزایش              
رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان خود هستند، زیرا  
افزایش ضریب رضـایت شـغلی و تعهـد سـازمانی نقـش             

ــی ــازم  مهم ــداف س ــق اه ــاء در تحق ــیان ایف ــد  م . کن
ی گونـاگون   هـا   گران، رضایت شـغلی را از دیـدگاه       پژوهش

  :اند تعریف و توجیه نموده
رضــایت شــغلی مفهــومی ) 1935 (6پــاکها  بــه نظــر

پیچیده و چند بعدی است و با عوامل روانی، جـسمانی و            
 .)99:1385 ،شفیع آبادی(اجتماعی ارتباط دارد 

 شغلی را    رضایت که )1951( و همکارانش    7گینزبرگ
د به دو نوع    ان ی گوناگون مورد توجه قرار داده     ها  گاه از دید 

  :کنند رضایت شغلی اشاره می
اول : شــود یت درونــی از دو منبــع حاصــل مــیرضــا) 1(

احساس لذتی که انسان صرفا از اشتغال به کار و فعالیـت      
                                                           
6- Hoppock. 
7- Ginzberg. 
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دوم لذتی که بر اثر مشاهده پیشرفت،       . آورد دست می   به

ی اجتماعی، به ظهور رسـاندن      ها انجام برخی مسئولیت  
  .دهد ی فردی به انسان دست میها  و رغبتها توانایی

رضایت بیرونی که با شرایط اشتغال و محـیط کـار           ) 2(
از . ارتباط دارد و هر لحظه در حال تغییر و تحول اسـت           

عوامل رضایت بیرونی به عنوان مثال شرایط محیط کار،   
ابط موجـود بـین     ر و رو  میزان دستمزد و پاداش، نوع کا     

 ،شـفیع آبـادی   ( تـوان نـام بـرد      کارگر و کارفرما را مـی     
99:1385-100(.  

گران، ی گونــاگون پژوهــشهــا  دیــدگاهبــا توجــه بــه
توان نتیجه گرفت که رضایت شغلی، دارای مفهومی         می

پیچیده و چند بعدی است که با عوامل روانی، جسمانی          
 ـ         ا و اجتماعی ارتبـاط دارد و نـوعی سـازگاری عـاطفی ب

  .شغل و شرایط اشتغال دارد
، کـه    یک نگرش سـازمانی اسـت      ،تعهد سازمانی اما  

عموما به عنوان تعیین هویت با یک سازمان خاص بیان          
ی هـا   گران، تعهد سازمانی را از دیـدگاه       پژوهش .می شود 

  :اند گوناگون تعریف و توجیه نموده
، بر این باورنـد کـه       )1987 (1جان مایر و ناتالی آلن    

 :باشد میانی سه جزء تعهد سازم
 شامل وابستگی عاطفی کارکنان     :2تعهد عاطفی )1 (

ــدن در     ــر ش ــازمان و درگی ــا س ــت ب ــین هوی ــه تعی  ب
کارکنانی بـا تعهـد عـاطفی       . ی سازمانی است  ها  فعالیت

   .قوی به سازمان خود وفادار خواهند ماند
 شامل تعهدی که مبتنـی بـر        :3تعهد استمراری )2 (

  و کارمنــد در زنــدگیارزش نهــادن بــه ســازمان اســت
 به  ،کارکنان دارنده این نوع تعهد    .شود سازمان سهیم می  

 وفادار خواهنـد    ،ازمانی ترک س  ها  گاهی از هزینه  علت آ 
  . ماند

هـا و   فـرد بـه خـاطر فـشار هنجار         :4هنجاریتعهد   )3(
کارکنان دارنده ایـن نـوع      . ماند اخلاقیات در سازمان می   

 سازمان خود وفادار    بایست به  تعهد، بر این باورند که می     
  .)30 -26: 1386 پور، قلی (باقی بمانند

                                                           
1- Jan Meyer & Allen. 
2- Affective Commitment. 
3- Continuance Commitment. 
4- Normative Commitment. 

تـوان   گران، مـی  ی مختلف پژوهـش   ها  با توجه به دیدگاه   
 و   حالـت روانـی اسـت       یک ،تعهد سازمانی نتیجه گرفت که    

وابـستگی عـاطفی بـه      : حداقل دارای سه بعد قابل تفکیـک      
بـه  الزام  سازمان و تعهد مستمر و در نهایت        سازمان، نیاز به    

 تحت عنوان تعهد هنجـاری      ماندن در سازمان   کلیف و باقی  ت
گردد و به  رابطه کارکنان با سازمان مشخص میباشد که  می

طور حتمی اشاراتی مبنی بر تداوم یا قطع عضویت فـرد در            
  .سازمان دارد

 12نظر به موارد فوق و تجربـه پژوهـشگر، بـه مـدت      
نیروی سال در نیروی انسانی و همچنین آمار دریافتی از          

یی از کمبـود رضـایت شـغلی و         هـا   انسانی دانشگاه، نشانه  
انفـصال از    بازنشـستگی زودرس،  :  از جمله  تعهد سازمانی 

  و جایی هخدمت تعداد زیادی از کارکنان قانون کاری، جاب       
 .توان اشاره نمود می تغییر شغل کارکنان را

کـه  شـود    پژوهش حاضر تلاش مـی     بر این اساس در   
 رضــایت  در بررســی وضــعیتچـارچوب نظــری و عملــی 

وجود آید و بـه کمـک        هب کارکنان    و تعهد سازمانی   شغلی
مندی و ارتقـاء     ی افزایش رضایت  ها  آن مدیران بتوانند راه   

ی هـا   تعهد سازمانی تشخیص داده و از طریق آن فعالیـت         
  . سازمانی ارتقاء دهند

  
  پژوهشاهمیت و ضرورت 

مـل  عا تـرین سـرمایه و     منابع انسانی به عنـوان مهـم      
 .خاص مورد توجه قرارگیرد     باید به طور   ،موفقیت سازمان 

 و نیز   ییکارا عاملی است که باعث افزایش       رضایت شغلی 
هـر کارفرمـا بـه نـوعی     . گـردد  احساس رضایت فردی می  

باشـد   میدرصدد افزایش رضایت شغلی در کارکنان خود        
تـر افـراد     شـود کـه بـیش      می جا ناشی  و اهمیت آن از آن    

ز وقـت بیـداری خـود را در محـیط کـاری             تقریبا نیمی ا  
ای اسـت کـه      پدیـده  رضـایت شـغلی   پـس   . گذراننـد  می

 زنـدگی  شـود و   نمـی  پیامدهای آن بـه سـازمان محـدود       
  .گیرد می خصوصی فرد را در خارج از سازمان نیز در بر

 از ، نشان داده اسـت کـه کارکنـان راضـی         ها   پژوهش
 راضـی از  افـراد نا   .نـد داررتری برخو  عمر طولانی  سلامت و 

 زمینــه مــساعد بــرای ابــتلا بــه ، خــود و ســازمانشــغل
فـشارهای روانـی     ی روانی و جـسمی دارنـد و       ها  ناراحتی
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ی جـسمی   هـا    عامـل بـسیاری از بیمـاری       ،ناشی از کار  
 که فردی از شـغل خـود راضـی       هنگامی. کارکنان است 

 میـزان غیبــت و  اسـت بـه سـازمان خــود تعهـد دارد و    
توانـد هزینـه     این مسئله می   و. تر است  جایی او کم   هجاب

  . را افزایش دهد بازده آن سازمان را کاهش و
همچنین تعهد سازمانی به عنوان یک نگـرش، تـرک          

ری، حتـی   ی کا ها  خدمت کارکنان را بهتر از دیگر نگرش      
یی هـا  سـازمان . کنـد  بینی می بهتر از رضایت شغلی، پیش 

که دارای اعضایی با سطوح بالای تعهد سازمانی هـستند،          
 از سـوی    تری معمولا از عملکرد بالاتر، غیبت و تاخیر کم       

باشـند و در مـوارد بـسیار         کارکنان خـود برخـوردار مـی      
، به افرادی نیاز دارند که فراتر از وظـایف مقـرر            ها  سازمان

تلاش نمایند و این به ویژه در مشاغل حساس، از اهمیت           
  .باشد به سزایی برخوردار می

 با هم ارتبـاط     ازمانیتعهد س   رضایت شغلی و   چهاگر
ر فـراهم آوردن    ولی بـه منظـو     دارند اما متمایز هستند،   

روی انـسانی در    گیـری مـدیران نی ـ     مبنایی برای تصمیم  
داشـت نیـروی انـسانی و        ، جذب، نگه  ریزی زمینه برنامه 

اگـر   ،انی ناشی از ترک خدمت کارکن ـ     ها  کاهش هزینه 
 به صورت مشترک در سازمان مورد سنجش قرار گیرند،      

  . باشد  از اهمیت خاصی برخوردار میکه
منجر به  تعهد سازمانیرضایت شغلی و طور کلی ه  ب

نتایج مطلوب سازمانی، همچون عملکرد بالاتر، کـاهش        
تـر خواهـد شـد کـه         نرخ تـرک سـازمان و غیبـت کـم         

اییـد نمـوده     ت متعـددی نیـز صـحت آن را       ی  ها  پژوهش
  .است

ریـت  در مامودانـشگاه  با توجه به موارد فوق و نقش   
به عنوان یکی از مراکز آموزش عالی بـا هـدف آمـوزش             

ی دانـشگاهی مـورد     ها  عالی و تخصصی و انجام پژوهش     
نی و نقش نیـروی     نیاز سازمان در ابعاد بهداشتی و درما      

برد ایـن ماموریـت، ضـروری اسـت         انسانی آن در پیـش    
تعهد  گذار بر رضایت شغلی و و عوامل اثر مدیران، دلایل 
رهای صحیح، با   کا ند و با اجرای راه    ک کن سازمانی را در  

، آگــاهی از میــزان تمــایلات، بــا ی لازمهــا بینــی پــیش
ی مطمـئن، در فراینـد      هـا    و روش  ها  استفاده از سیاست  

  . بالا بردن کارایی و اثربخشی به کار گیرند
  

  پژوهشروش 
 نوع کـاربردی و بـه روش توصـیفی و          این پژوهش از  

ری ایـن پـژوهش،     جامعه آمـا  پیمایشی انجام شده است،     
یـری در بـین     گ نمونـه . باشـد   مـی دانـشگاه   همه کارکنان   

عـداد نمونـه    ت. ای بود  گیری خوشه   کارکنان از روش نمونه   
 درصـد   59/26درصد مـرد و      41/73.  نفر تعین شد   267

 سـال   51 تـا بـالاتر از       20 سـال دامنه سنی از    . زن بودند 
تـر،   ر مقطع تحصیلی دیـپلم وپـایین       درصد د  6/23. بوده

 5/13 درصـد لیـسانس،      3/39دیـپلم،     درصد فـوق   5/13
 درصـد   7/3 درصـد دکتـری و       4/6س،لیـسان  درصد فـوق  

  درصـد مـدیریتی،    7/18رشته شـغلی    . دکتری بودند  فوق
ــی، 7/45 ــد کارشناس ــاردانی، 1/7 درص ــد ک  5/19 درص

 .  درصد ترکیبی بود9درصد متصدی، 
ــسمت   ــه ق ــامل س ــژوهش ش ــزار پ ــه  پرســش: اب نام

 ـخصوصیات شخـصی     نامـه شـاخص      سـوال، پرسـش    6ا  ب
 ـ  39 با   1)آی.دی.جی( توصیفی شغل  سته در پـنج     سوال ب

نامـه تعهـد سـازمانی       و پرسـش  بندی لیکرت    سطح طبقه 
 سـوال بـسته، در      15بـا   ) شاخص توصیفی آلن و مـایر       (

  . باشد بندی لیکرت می هفت سطح طبقه
نامـه،   ش رضایت شـغلی بـا اسـتفاده از پرسـش          سنج

که دارای استاندارد   ) آی.دی.جی( شاخص توصیفی شغل  
 سوال،  10جهانی است با پنج بعد اصلی، رضایت از کار با           

 10 سوال، رضایت از همکاران با       8رضایت از سرپرست با     
 سـوال و رضـایت از حقـوق و    5سوال، رضایت از ارتقاء با    

 سوال بسته، که جمعا رضایت مندی شـغلی         6مزایا نیز با    
 .زمـون قـرار گرفتـه اسـت        سوال، مـورد آ    39کارکنان  با    
بنــدی رضــایت شــغلی، اعــداد کــه بــر روی جهــت امتیاز

پیوستار درج گردیده است، نشانگر میزان امتیـازی اسـت      
که به عامل مورد نظر تخـصیص یافتـه اسـت لـذا بـرای               
سنجش رضایت فـرد، ابتـدا امتیـازات هریـک از ابعـاد را              

 ها بـا   جداگانه محاسبه نموده و سپس امتیازات تمامی آن       
  .اند هم جمع شده

، از پرسـش    ه منظور سنجش میزان تعهـد سـازمانی       ب
اسـتفاده گردیـده اسـت در ایـن          )1990( نامه آلن و میر   

 7نامه، تعهد سازمانی افراد شامل تعهد عاطفی بـا           پرسش
                                                           
1- Job Discereptive Index(JDI) 
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 2  سئوال و تعهـد تکلیفـی بـا        6سئوال، تعهد مستمر با     
بنـدی  سئوال مورد سـنجش واقـع شـده اسـت و امتیاز           

ــه ــا گوی ــوس    9،11،12،15،7،3 یه ــورت معک ــه ص ب
  .باشد می

 94رضایت شغلی بـا آزمـون آلفـای کرونبـاخ     نتایج  
درصد و نتایج تعهد سازمانی با آزمـون آلفـای کرونبـاخ            

 هـا   نامه این پرسش درصد مورد تایید قرارگرفت، بنابر     79
نـان  به منظور اطمی  . از پایایی مطلوبی برخوردار هستند    

ی اسـتاندارد اسـتفاده شـد،       اه ـ  نامـه  از روایی، از پرسش   
 دانـشگاه قـرار      کارکنان یـک واحـد از      سپس در اختیار  

 از نظر اسـاتید در سـنجش        ها  نامه گرفت لذا این پرسش   
، دانـشگاه ابعاد رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنـان         

  . توانا تشخیص داده شدند
  

  پژوهش نتایج 
دانـشگاه  جامعه آماری این پژوهش، همه کارکنـان        

یـات علمـی،     گروه عضویت، شامل کارکنـان ه      در چهار 
بـر  . باشـد  ان رسمی، پیمانی و قـانون کـاری مـی         کارکن

) آی. دی.جـی (ی توصیفی شغل    ها  مبنای مدل شاخص  
و آلن و میر، با سنجش میزان رضـایت شـغلی و تعهـد              

رین نتـایج سـئوالات و      ت ـ  مهم دانشگاهسازمانی کارکنان   
  . دست آمد دار به شرح ذیل به فرضیات معنی

 :رضایت شغلی نتایج 
کارکنـان  رضـایت شـغلی     :  سؤال اصلی رضایت شـغلی    

  .است چه میزان بهدانشگاه 
نامـه،   ش رضایت شغلی بـا اسـتفاده از پرسـش      سنج

ی، با پنج بعد اصل   ) آی.دی.جی( شاخص توصیفی شغلی  
گونه که از نمـودار      همانمورد آزمون قرار گرفته است و       

ت شـغلی، در ابعـاد      ی رضـای  ها   پیداست، یافته  1شماره  
 ارتقــاء) 54/3( همکــار) 65/3( سرپرســت) 54/3( کــار

ــالا مــی )52/2( پرداخــت) 87/2( ترین نمــره باشــد و ب
تـرین    و کم65/3، با میانگین کارکنان درمورد سرپرست 

 است  2/520 نمره در خصوص حقوق ومزایا، با میانگین      
و در نهایت میانگین نتیجه نهایی ابعاد رضـایت شـغلی           

ــ ــالا  2/3 انکارکن ــه ب ــشانگر رضــایت متوســط ب  کــه ن
 .باشد می

  

  
  کارکنان دانشگاهنتایج پنج بعد اصلی رضایت شغلی  : 1نمودار 

  
تفاوت معناداری بین رضایت :  فرضیه رضایت شغلی

، وجود دانشگاهی شغلی متفاوت در ها شغلی افراد با رشته
  .دارد

 پیداست، بالاترین 1گونه که از جدول شماره  همان
، با کاردانیمربوط به رشته شغلی  دهندگان  پاسخمرهن

ترین مربوط به رشته شغلی   و کم4884/3 میانگین
 است و در نهایت 1069/3کارشناسی، با میانگین 

میانگین رضایت شغلی افراد با رشته شغلی مختلف 
  .باشد  می2369/3

  

  میانگین رضایت شغلی افراد با رشته شغلی مختلف : 1جدول

 میانگین یرشته شغل
انحراف 
 استاندارد

 فراوانی

 47 6189/0 4594/3 مدیریتی
 111 71744/0 1069/3 کارشناسی
 16 51675/0 4884/3 کاردانی
 47 60954/0 1951/3 متصدی
 22 74358/0 3234/3 ترکیبی
 243 68154/0 2369/3 جمع

  
بـا توجـه بـه آزمـون تحلیـل           2طبق جدول شـماره     

 p– value=018/0 لی مختلف،ی شغها واریانس در رشته
 رد H0باشد، در نتیجه   می05/0p –value است و چون

  .شود  پذیرفته میH1و 
                                 ها فرض نابرابری میانگین

  :H1   
 بنابراین اختلاف معناداری بین رضایت شـغلی افـراد بـا           

 .وجود دارد دانشگاه ی مختلف،ی شغلها رشته
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  افراد با رشته شغلی مختلفها  نتایج آزمون بین گروه-2جدول 

  منبع
 تغییرات

  نوع سوم
  واریانس

  درجه
  آزادی

  میانگین 
 میانگین  واریانس

  گروه
  مشترک

 بخش تقریبی
   واریانس

 4 366/1 039/3 018/0 049/0 (a)463/5  مدل تصحیح شده
960/3831 907/1721 1 907/1721  محدوده 000/0 942/0 

 049/0 018/0 039/3 366/1 4 463/5 رشته شغلی
    499/0 238 946/106  خطا

     243 382/2658  مجموع
     242 409/112  شده تصحیح مجموع

 

، جـدول  هـا   به تاییـد فـرض نـابرابری میـانگین        با توجه   
هـای عـضویت    هگرودر  آزمون برابری واریانس خطای متغیر   

 3 در جـدول شـماره       sig 431/0 = sig 05/0مختلف  
این آزمـون تکمیلـی مناسـب جهـت         دهـد بنـابر    نشان مـی  

   .باشد می  استفاده از تست توکیها سنجش نابرابری میانگین
در   آزمون برابری واریانس خطای متغیر-3جدول

 های افراد با رشته شغلی مختلف هگرو

 درجه میانگین
  1 آزادی

درجه 
گروه مشترک  2 آزادی

958/0 4 238 431/0 
  

  آزمون برابـری واریـانس      4با توجه به جدول شماره      
  

  
  

یلـی  ها و آزمون تکمه خطای متغیر مستقل در بین گرو   

ی شـغلی   هـا    بـا رشـته    ی شغلی مـدیریتی   ها  توکی، رشته 
 >05/0P  از تـر  باشد و چون کـم      می P =02/0کارشناسی  

نـاداری بـین رضـایت شـغلی افـراد بـا            عاست، اختلاف م  
وجود دارد بـه عبـارت       دانشگاه   ی مختلف شغلی،  ها  رشته

دست آمده از فرضـیه فـوق حمایـت کـرده            هدیگر نتایج ب  
ی شـغلی مختلـف، بـر افـزایش         هـا   است بنـابراین رشـته    

  .رضایت شغلی کارکنان این دانشگاه تاثیر دارد
و در  ) جـدول ذیـل   (ی ایـن پـژوهش      هـا   مطابق یافته 

در رشته شـغلی    : توان گفت   درصد می  95طح اطمینان   س
ــشگاه در زمینـ ـ    ــدارد و دان ــرار ن ــوبی ق ــعیت مطل  هوض

  .گیری از این بعد ضعیف عمل نموده است بهره
  

  

 ی شغلی در رضایت شغلیها  تفاوت رشته نتایج-4جدول 

  رشته آزمون توکی
 )1(شغلی

  رشته
 )2(شغلی

 تفاوت میانگین
) 2-1(  

  خطای
انحراف 

  ارداستاند

  گروه
 مشترک

  %95 اطمینان

  سطح پایین  سطح پایین      
 6732/0 0319/0 023/0 11666/0 (*)3526/0 کارشناسی مدیریتی 

 5043/0 -5623/0 000/1 19402/0 -0290/0 کاردانی  

 6444/0 -1158/0 314/0 13828/0 2643/0 متصدی  

 6120/0 -3400/0 935/0 17316/0 1360/0 ترکیبی  

 -0319/0 -6732/0 023/0 11666/0 (*)-3526/0 مدیریتی ناسیکارش 

 1112/0 -8743/0 211/0 17926/0 -3816/0 کاردانی  

 2324/0 -4089/0 943/0 11666/0 -0882/0 متصدی  

 2135/0 -6466/0 638/0 15644/0 -2165/0 ترکیبی  
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   نتایج تعهد سازمانی
کارکنـان  تعهد سازمانی   :  سؤال اصلی تعهد سازمانی   

  .است چه میزان بهدانشگاه 
 سـئوال،  7تعهد سازمانی افراد شامل تعهد عاطفی با       

 سـئوال   2 سئوال و تعهـد تکلیفـی بـا          6تعهد مستمر با    
  مورد آزمون قرار گرفته است 

 هـای  پیداسـت، یافتـه    2گونه که از نمودار شـماره        همان
تعهــد ) 20/5( تعهــد ســازمانی، در ابعــاد تعهــد عــاطفی

ــستمر ــاری ) 84/4( م ــد هنج ــی) 68/5( تعه ــد و  م باش
، با میانگین   نمره کارکنان درمورد تعهد هنجاری    بالاترین  

ه در خــصوص تعهــد مــستمر، بــا تــرین نمــر  و کــم68/5
 است و در نهایت میـانگین نتیجـه نهـایی           84/4میانگین  

 کـه نـشانگر     24/5سازمانی کارکنان دانـشگاه     ابعاد تعهد   
  .باشد میرضایت متوسط به بالا 

  

 

  

  
  

  ی تعهد سازمانیها نتایج نهایی یافته -2نمودار 
  

تفـاوت معنـاداری بـین تعهـد        :  فرضیه اول تعهد سـازمانی    
  .، وجود دارددانشگاهسازمانی افراد با تحصیلات مختلف در 

 پیداسـت، بـالاترین نمـره       5گونه که از جدول    همان
دهندگان مربـوط بـه تحـصیلات فـوق دیـپلم، بـا              پاسخ

تــرین مربــوط بــه دکتــری، بــا   و کــم4843/5میــانگین 
ــانگین  ــانگین 6275/4می ــت می ــت و در نهای ــد  اس  تعه

  .باشد  می1265/5مختلف سازمانی افراد با تحصیلات 

   مختلفمیانگین تعهد سازمانی با تحصیلات -5جدول 
 فراوانی انحراف استاندارد میانگین مقطع تحصیلی

 58 86269/0 2092/5 تر دیپلم و پایین
 34 86024/0 4843/5 دیپلم قفو

 92 99793/0 142/5 لیسانس
 32 03147/1 8125/4 فوق لیسانس

 17 82599/0 6275/4 دکتری
 10 6421/0 14/5 فوق دکتری

 243 94746/0 1265/5 جمع
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 در 6با توجـه بـه آزمـون تحلیـل واریـانس جـدول        
 اسـت و چـون   value p –=017/0تحـصیلات مختلـف،   

05/0– value  p باشـد، در نتیجـه     مـیH0 رد و H1 
این اختلاف معناداری بین تعهـد      بنابر. پذیرفته می شود  

دانـشگاه  کارکنـان    سازمانی افراد با تحصیلات مختلـف،     
  .وجود دارد

  

  

  مختلف با سنینها وهنتایج آزمون بین گر-6جدول 
  

  منبع
  تغییرات

  نوع سوم
   واریانس

  درجه
  آزادی

  میانگین 
  گروه  میانگین  سواریان

  مشترک
 بخش تقریبی
   واریانس

 a( 5 433/2 811/2 017/0 056/0(163/12  مدل تصحیح شده

989/4317 333/3736 1 333/3736  محدوده 000/0 948/0 

 056/0 017/0 811/2 433/2 5 163/12 رشته شغلی

    865/0 237 075/205  خطا
     243 458/6603  مجموع

مجموع تصحیح 
  شده

237/217 242     

  
  

  

، جـدول   هـا   برابری میـانگین  به تایید فرض نـا    با توجه   
های  ه آزمون برابری واریانس خطای متغیردر گرو      7شماره  

  نــشانsig . 264/0 =sig 05/0عــضویت مختلــف  
 این آزمون تکمیلی مناسـب جهـت سـنجش        دهد بنابر  می

   .باشد تست توکی می استفاده از ها نابرابری میانگین
  

در   آزمون برابری واریانس خطای متغیر-7جدول 
  تحصیلات مختلف

 درجه آزادی میانگین
  2 درجه آزادی  1

گروه 
 مشترک

301/1 5 237 264/0 

 واریـانس خطـای   با توجه به جدول آزمـون برابـری         

 هــا و آزمــون ه در بــین گــرو8 متغیــر مــستقل جــدول
  لی یتکم

تری با مقطع تحصیلی فوق     توکی، مقطع تحصیلی دک   
و همچنین مقطع تحصیلی فوق باشد   می= 02/0pدیپلم 

باشـد،    می P=04/0 لیسانس با مقطع تحصیلی فوق دیپلم     
 است، اخـتلاف معنـاداری بـین        05/00pتر از    چون کم 

وجـود   تعهد سازمانی افراد با مقطـع تحـصیلی مختلـف،         
هـد سـازمانی،    افـزایش تع   ی مختلـف، بـر    ها  دارد عضویت 

ی ایـن   هـا   مطـابق یافتـه   . کارکنان این دانشگاه تاثیر دارد    
تـوان گفـت     درصـد مـی  95وهش و در سطح اطمینان  پژ

ر نـدارد و دانـشگاه      تعهد سازمانی در وضعیت مطلوبی قرا     
گیری از این بعـد ضـعیف عمـل نمـوده             بهره ی  در زمینه 

  .است
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   سازمانی تعهد نتایج تفاوت تحصیلات در-8جدول 

  
تفاوت معناداری بین تعهـد     :  فرضیه دوم تعهد سازمانی   

، دانـشگاه  ی شغلی متفـاوت در    ها  سازمانی افراد با رشته   
  .وجود دارد
 پیداسـت، بـالاترین     9گونه که از جـدول شـماره         همان

دهندگان مربـوط بـه رشـته شـغلی کـاردانی، بـا              پاسخ هنمر

ــانگین  ــم6593/5می ــته شــغلی    و ک ــه رش ــوط ب ــرین مرب ت
اسـت و درنهایـت میـانگین        9741/4 نگینکارشناسی، با میا  

 1265/5 مختلـف    ی شـغلی  هـا    سازمانی افراد بـا رشـته      تعهد
  .باشد می

   میانگین تعهد سازمانی با رشته شغلی مختلف_9جدول 
 فراوانی انحراف استاندارد میانگین رشته شغلی

 48 71017/0 0847/5 مدیریتی
 108 03612/1 9741/4 کارشناسی
 18 02438/1 6593/5 کاردانی
 47 93252/0 2213/5 متصدی
 22 75/0 3273/5 ترکیبی
 243 94746/0 1265/5 جمع

  

  

  مقطع تحصیلی  آزمون توکی
)1( 

  مقطع تحصیلی
)2( 

  میانگین تفاوت
)2-1( 

  خطای
 انحراف استاندارد

  گروه
 مشترک

  %95 اطمینان

  پایینسطح   پایینسطح       
 8524/0 -3022/0 745/0 20092/0 2751/0 تر دیپلم و پایین دیپلمفوق  

 8787/0 -1941/0 446/0 18670/0 3423/0 لیسانس  

 3301/1 0135/0 042/0 22911/0 (*)6718/0 لیسانسفوق   

 6508/1 0630/0 026/0 27631/0 (*)8569/0 دکتری  

 3058/1 -6171/0 908/0 33463/0 3443/0  فوقدکتری   

 1918/0 -9852/0 382/0 20484/0 -3967/0 تر دیپلم و پایین لیسانسفوق  

 -0135/0 -3301/1 042/0 22911/0 (*)-6718/0 دیپلمفوق   

 2190/0 -8780/0 516/0 19091/0 -3295/0 لیسانس  

 9872/0 -6171/0 986/0 27918/0 1850/0 دکتری  

 6408/0 -2958/1 926/0 33700/0 -3275/0    دکتریفوق  

 1554/0 -3189/1 212/0 25655/0 -5817/0 تر دیپلم و پایین دکتری 

 -0630/0 -6508/1 026/0 27631/0 (*)-8569/0 فوق دیپلم  

 1910/0 -2201/1 293/0 24557/0 -5146/0 لیسانس  

 6171/0 -9872/0 986/0 27918/0 -1850/0 لیسانسفوق   

 5526/0 -5777/1 737/0 37071/0 -5125/0  دکتری  فوق  
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 10با توجه به آزمون تحلیل واریانس جدول شماره         
 است و value p –=038/0ی شغلی مختلف، ها در رشته

 رد و H0باشـد، در نتیجـه     مـی value p –05/0 چون
H1  این اخـتلاف معنـاداری بـین       بنابر. شود   پذیرفته می

 دانـشگاه   ی شغلی مختلف،  ها  تعهد سازمانی افراد با رشته    
  .ود داردوج

 

  با رشته شغلی مختلفها گروه  نتایج آزمون بین-10جدول
  منبع

  تغییرات
  نوع سوم
  واریانس

  درجه
  آزادی

  میانگین
  گروه  میانگین  واریانس

 مشترک
 بخش تقریبی

  واریانس
 a( 4 253/2 575/2 038/0 041/0(011/9  مدل تصحیح شده

150/5175 745/4527 1 745/4527  محدوده 000/0 956/0 
 041/0 038/0 575/2 253/2 4 011/9 رشته شغلی

    875/0 238 226/280  خطا
     243 458/6603  مجموع

مجموع تصحیح 
     242 237/217  شده

  

، جـدول   هـا    به تایید فرض نـابرابری میـانگین       با توجه 
ــری وار11شــماره  ــون براب ــردر   آزم ــانس خطــای متغی ی

 sig     053/0 =  sig 05/0مختلـف  های عضویت  هگرو

این آزمـون تکمیلـی مناسـب جهـت         هـد بنـابر    نشان می  
 تــست تــوکی  اســتفاده ازهــا  نــابرابری میــانگینســنجش

  . باشد می
  

در   آزمون برابری واریانس خطای متغیر-11جدول 
 ی رشته شغلی مختلفها هگرو

درجه   میانگین
  1 آزادی

درجه 
 2 آزادی

گروه 
 مشترک

368/2 4 238 053/0 
  

 آزمـون برابـری واریـانس       12با توجه به جدول شـماره       
 یلـی ها و آزمون تکم    هخطای متغیر مستقل در بین گرو     

ی شـغلی   هـا   ی شـغلی کـاردانی بـا رشـته        ها  توکی، رشته 
 > 05/0P از تـر  اشد و چون کمب  میP = 03/0 کارشناسی

است، اختلاف معنـاداری بـین تعهـد سـازمانی افـراد بـا              
وجود دارد بـه عبـارت      دانشگاه   ی مختلف شغلی،  ها  رشته

 فرضـیه فـوق حمایـت کـرده         دیگر نتایج بدست آمـده از     
ی شغلی مختلف، بر افزایش تعهـد       ها  این رشته است بنابر 

ــاثیر دارد   ــشگاه ت ــن دان ــان ای ــازمانی کارکن ــابق . س مط
ن و در سطح اطمینا   ) جدول فوق (ی این پژوهش    ها  یافته

ی لوب در وضعیت مط   توان گفت رشته شغلی     درصد می  95
گیـری از ایـن بعـد        بهره ی  قرار ندارد و دانشگاه در زمینه     

  .ضعیف عمل نموده است
  

  

   تعهد سازمانینتایج تفاوت رشته شغلی در-12 جدول

  رشته  آزمون توکی
 )1(شغلی

  رشته
 )2(شغلی

  تفاوت میانگین
) 2-1(  

  خطای
 انحراف استاندارد

  گروه
 مشترک

 %95 اطمینان

  پایینسطح   پایینسطح       

 3354/0 -5567/0 960/0 16226/0 -1106/0 مدیریتی کارشناسی 

 -0306/0 -3398/1 350/0 23813/0 (*)-6852/0 کاردانی  

 2021/0 -6965/0 555/0 16345/0 -2472/0 متصدی  
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 2482/0 -9546/0 490/0 21879/0 -3532/0 ترکیبی  

 2852/1 -1361/0 175/0 25852/0 5745/0 مدیریتی کاردانی 

 3398/1 0306/0 350/0 23813/0 (*)6852/0 کارشناسی  

 1507/1 -2747/0 443/0 25927/0 4380/0 متصدی  

 1491/1 -4852/0 798/0 29728/0 3320/0 ترکیبی  
  

  ها خلاصه یافته
 بـا هـم ارتبـاط      تعهـد سـازمانی     رضایت شغلی و   چهاگر

ی پژوهش بـه    ها  رین یافته ت  مهم. دارند اما متمایزهستند  
  : شرح ذیل می باشد

دانـشگاه   میانگین ابعاد رضـایت شـغلی کارکنـان          -الف
ه نشانگر رضایت متوسـط بـه       دست آمد ک   ه ب 5 از   22/3

اختلاف معناداری بـین رضـایت       همچنین. باشد بالا می 
شغلی افراد بـا جنـسیت، سـن، تحـصیلات، عـضویت و             

وجود ندارنـد امـا اخـتلاف       دانشگاه  سابقه کار، کارکنان    

ی بـین رضـایت شـغلی افـراد بـا رشـته شـغلی،               معنادار
  . وجود دارددانشگاه 

 24/5 دانشگاه میانگین ابعاد تعهد سازمانی کارکنان       -ب  
 دست آمد کـه نـشانگر رضـایت متوسـط بـه بـالا              ه ب 7از  
همچنین اختلاف معناداری بین تعهـد سـازمانی        .اشدب  می

وجود  دانشگاه   افراد با جنسیت، سن، عضویت، سابقه کار،      
ارد اما اختلاف معناداری بین تعهد سـازمانی افـراد بـا            ند

  . وجود دارد دانشگاه تحصیلات و رشته شغلی،
  

  ی رضایت شغلی و تعهد سازمانیها مقایسه یافته-13جدول 
 مولفه تعهد سازمانی رضایت شغلی

 نمره معنادار نمره معنادار شاخص
 50/0 - 97/0 - جنسیت 1
 95/0 - 36/0 - سن 2
 01/0 + 41/0 - یلاتتحص 3
 14/0 - 94/0 - عضویت 4
 03/0 + 01/0 + رشته شغلی 5

 70/0 - 68/0 - سابقه کار 6

 7/4 - 6/4 ××  سطح ابعاد  7
  

 گیری نتیجهبحث و 
کارکنـان  رضایت شغلی   : سؤال اصلی رضایت شغلی   

  .است چه میزان بهدانشگاه 
ه  ک ـ 22/3 ی رضـایت شـغلی، بـا میـانگین        هـا   افتهی

در ابعــاد، .باشــد رضــایت متوســط بــه بــالا مــینــشانگر 
ی ترفیـع،   ها  فرصتتظارات فرد از نفس کار، پرداخت،       ان

  .سرپرستی و همکاران یک متغیر اساسی است
ی مختلــف هــا  اهمیــت ایــن پــنج عامــل در کــشور

دارد، در کـشور     اظهار می ) 2002 (1بویل. متفاوت است 
                                                           
1- Boyle. 

امریکــا میــزان پرداخــت اهمیــت بــالایی دارد ولــی      
شورهای اسکاندیناوی تعامل موثر و دوستانه مـدیران        درک

پـژوهش  . و کارکنان در رضایت شغلی تـاثیر زیـادی دارد        
ــر از 9300روی ــارک  39 نف ــه دانم ــشان داد ک ــشور ن  ک

، ایـالات   )درصـد 54(، نـروژ    )درصـد 55( ، هند )درصد61(
بـالاترین  ) درصـد  49( لندرو ای ) درصد50(متحده آمریکا   
 اسـتونی   ،)درصـد 11(ین  و کشورهای چ ـ   رضایت شغلی، 

 10(، اکــراین )درصــد10(، جمهــوری چــک )درصــد11(
ترین رضایت شغلی    پایین)  درصد 9(و مجارستان    )درصد

دلیل اصلی رضایت شغلی در دانمارک تعامـل        . داشتند را
نـان، و عوامـل اصـلی نارضـایتی         دوستانه مدیران و کارک   
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  درمجارســتان میــزان پرداخــت پــایین و روابــطشــغلی
) 1972 (1لوکـه  . بین کارگر و مدیر بوده اسـت   مناسبنا

ی کار ارتباط نزدیکی ها نشان داده است صفات و ویژگی   
با رضایت شغلی دارد و اغلب در عامل چالش ذهنـی بـا          

تـرین صـفت     ل زیاد اساسی  به احتما . هم اشتراک دارند  
در مفهوم نفس کار این است که کار باید برای افـراد از             

بـدون تردیـد ایـن       .ار باشـد  نظر شخصی جالب و معناد    
های  ویژگی رضایت شغلی تابع گستره وسیعی از تفاوت       

، هـا   رو برای افرادی که مجموعه ارزش     از این  .فردی است 
تـوان نـوع     ی گونـاگون دارنـد مـی      هـا    و زمینه  ها  توانایی

خاصی از شغل را پیدا کرد که از نظـر شخـصی جالـب              
 و  ها  وانایی، ت ها   حالی که برای افرادی که ارزش      باشد، در 

معنـا جلـوه      ی متفاوتی دارنـد، همـان کـار بـی         ها  زمینه
  .)49-43:1381 هومن،( کند می

کمن و  هـا   نتایج مطالعات پژوهشگران مختلف مانند    
نیـز  ) 1971( 4و بلانر ) 1979 (3، فورد )1980( 2اولدهام

دهد که مشاغلی در ابعاد بالا در سطح بـالایی           نشان می 
 کارکنان به بـازده     ار و رضایت  قرار دارد از لحاظ رفتار ک     

رابطـه بـا ایـن      شود، تا مشاغلی که در       بهتری منجر می  
بـه نظـر هرسـی و       . تـر قـرار دارد     ابعاد در سطح پـایین    

سازی شـغلی،    علاوه بر مفهوم پرمایه    )1993 (5بلانچارد
مفاهیم دیگری مانند گسترش یا چرخش شغل نیـز در          

 تمامی ایـن   در. رابطه با رضایت شغلی به کار رفته است       
تواننـد   کـه کارکنـانی مـی     مفاهیم فـرض بـر آن اسـت         

دست آورند که شغل آنان گـسترش       تری به  رضایت بیش 
داشته، و بـه بیـان دیگـر تعـداد و تنـوع وظـایف آنـان                 

بـه اعتقـاد رولینـسون و همکـاران         . افزایش یافته باشـد   
ــای تنظــیم   )1998( ــه معن ــع ب طراحــی شــغل در واق

ای از وظـایف اسـت،      مجموعـه   هـای شـغل یـا        شاخص
ی اقتـصادی، اجتمـاعی و روانـی        هـا   ای کـه نیـاز     گونه به

اگــر ). 49-43:1381 هـومن، ( کارکنـان را ارضـاء کنــد  
ای  نظر شخـصیت متناسـب بـا شـغل یـا حرفـه           افراد از   

                                                           
1- Locke. 
2- Hackman & Oldham. 
3- Ford. 
4- Blauner. 
5- Hersy & Blanchard. 

ه خواهند شـد کـه بـرای        دهند، متوج  م می باشند که انجا  
ها محول شـده، از اسـتعدادها و         ای که به آن    انجام وظیفه 

تـر    موفـق هـا   رو، آن ی لازم برخوردارنـد و از این ـ      ها  اناییتو
مـین موفقیـت، رضـایت شـغلی        خواهند بود و به سبب ه     

. )299:1378 پارساییان واعرابی، ( تر خواهدشد  آنان بیش 
در  )وری ی و افـزایش بهـره     رضایت شغل ( طراحی سیستم 

صورتی موثر خواهد بود که منافع حاصل از آن نصیب هر           
  .گردد )کارکنانو  سازمان طرف دو
تفـاوت معنـاداری بـین رضـایت        : فرضیه رضایت شـغلی    

، وجود دانشگاهی شغلی متفاوت در     ها  شغلی افراد با رشته   
  .دارد

ی شـغلی   هـا   مـون تـوکی، رشـته     باتوجه به جدول آز   
ــدیریتی ــا رشــتهم ــا  ب  P =02/0ی شــغلی کارشناســی ه

ــم  مــی ــر باشــد و چــون ک  اســت، اخــتلاف >05/0P از ت
ی مختلـف  هـا   رضایت شغلی افراد با رشـته  معناداری بین 

  .وجود دارددانشگاه شغلی، کارکنان 
 ـ رابطـه خصوص  در) 1383(نسب  ییفداپژوهش    نیب

 کی ـدموگراف و یتیشخـص  یهـا    یژگ ـیو و یشغل تیرضا
 تفاوت از یحاک ،شیک رهیجز یراداریغ و یادار کارکنان

 . است ،سرپرست از تیرضا مولفه با یشغل گروه یدارامعن
کارکنـان  تعهـد سـازمانی     : ل اصـلی تعهـد سـازمانی      سؤا

  .است چه میزان بهدانشگاه 
 ی تعهـد سـازمانی، در ابعـاد تعهـد عـاطفی           هـا   یافته

) 68/5( و تعهـد هنجـاری    ) 84/4( ، تعهد مستمر  )20/5(
باشد و بالاترین نمره کارکنان درمورد تعهد هنجـاری،          می

تـرین نمـره در خـصوص تعهـد       و کـم 68/5بـا میـانگین   
اسـت و در نهایـت میـانگین         84/4 تمر، بـا میـانگین    مس

 24/5نتیجه نهایی ابعاد تعهد سازمانی کارکنان دانـشگاه         
 .باشد میکه نشانگر رضایت متوسط به بالا 

ــسم ــا یکــی از مکانی ــه از طره ــانجی ک ــق آن ی می ی
تواننـد عملکـرد سـازمانی        کارکردهای منابع انـسانی مـی     

ازمانی در کارکنـان    تاثیر قرار دهند، پرورش تعهد س      تحت
، به عنوان محققـان     )1997(جان میر و ناتالی آلن      . است

، 1980سرشناسی در حوزه تعهد سازمانی از اوایـل دهـه        
بـر ایــن باورنـد کــه تعهـد ســازمانی سـه جــزء عــاطفی،     

  :استمراری و قانونی است
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، نـسبت بـه سـازمان       شخص دارای تعهـد سـازمانی     
 فـرد دارای     در حـالی کـه     .احساس وفاداری قـوی دارد    

داند و خـود     ولیت را امانتی الهی می    ئتعهد اسلامی، مس  
بینـد و بـا تمـام     ا متعهد به حفظ و حراست از آن مـی        ر

وجود در جهـت انجـام دادن وظـایف محولـه و کـسب              
  .کند کوشش میرضای حق تعالی 

ولیت درونـی فـرد در      ئ تعهد اسلامی احـساس مـس     
اسـت کـه    ه آمـدهای آن   نجام وظایف محوله و پی    قبال ا 

به بیان دیگـر، در     . ناشی از ایمان و اعتقادات الهی است      
تعهــد ســازمانی شــخص نــسبت بــه ســازمان احــساس 

ان، خود را مـورد     وفاداری قوی دارد و از طریق آن سازم       
 فرد متعهد خویش را ملزم به       اما. دهد شناسایی قرار می  

ای پروردگار و دیـن مبـین       گویی در قبال دستوره   پاسخ
د و صرف نظر از وجود قوانین و مقررات یا          بین اسلام می 

ولیت ئناظر بیرونـی بـه انجـام دادن کارهـا از روی مـس             
ی   و جلب رضایت حق تعالی را سرلوحه       گمارد همت می 

ض شـده بـه     دهد و اختیـار تفـوی      تلاش خویش قرار می   
داند که باید بر اساس عهـد و         خویش را امانتی الهی می    

 به سر منزل مقصود     پیمانی که پذیرفته است، به خوبی     
  .برساند

تفـاوت معنـاداری بـین تعهـد        : فرضیه اول تعهد سازمانی   
  .، وجود دارددانشگاهسازمانی افراد با تحصیلات مختلف در 

 آزمـون تـوکی، مقطـع تحـصیلی         باتوجه به جـدول   
باشـد    می=02/0P دکتری با مقطع تحصیلی فوق دیپلم  

 همچنین مقطـع تحـصیلی فـوق لیـسانس بـا مقطـع              و
 تـر از   باشد، چون کـم    می P =04/0 یلی فوق دیپلم  تحص
05/0P<          است، اختلاف معناداری بـین رضـایت شـغلی

وجود دارد بـه     دانشگاه   افراد با مقطع تحصیلی مختلف،    
 فرضیه فوق حمایـت     دست آمده از   هعبارت دیگر نتایج ب   

افـزایش   ی مختلـف، بـر    هـا   این عضویت کرده است بنابر  
مطـابق  . اردانشگاه تاثیر د  تعهد سازمانی، کارکنان این د    

 درصـد   95و در سطح اطمینـان      ی این پژوهش    ها  یافته
ر نـدارد  توان گفت تحصیلات در وضعیت مطلوبی قرا      می

گیری از این بعد ضعیف عمـل        و دانشگاه در زمینۀ بهره    
  .نموده است

رابطه تعهد سازمانی با تحـصیلات ضـعیف و منفـی           
گرشی اسـت و    مبتنی بر تعهد ن    تر این رابطه بیش  . است

دلیل این رابطه منفـی     . ارتباطی با تعهد حسابگرانه ندارد    
تر  ی بیش ها  کرده و فرصت   تر افراد تحصیل   انتظارات بیش 

  . استها شغلی آن
تفاوت معنـاداری بـین تعهـد       : فرضیه دوم تعهد سازمانی   

، دانـشگاه ی شـغلی متفـاوت در       ها  سازمانی افراد با رشته   
  .وجود دارد

ی شـغلی   هـا   زمـون تـوکی، رشـته     باتوجه بـه جـدول آ     
و باشد    می P= 03/0ی شغلی کاردانی    ها   با رشته  کارشناسی
است، اخـتلاف معنـاداری بـین        P  05/0تر از  چون کم 

 دانـشگاه   ی مختلف شغلی،  ها  رضایت شغلی افراد با رشته    
 فرضـیه   دست آمده از   هوجود دارد به عبارت دیگر نتایج ب      

ی شــغلی هــا این رشــتهابرفــوق حمایــت کــرده اســت بنــ
مختلف، بر افزایش تعهد سازمانی کارکنان ایـن دانـشگاه          

ی ایـن پـژوهش و در سـطح         هـا   مطابق یافتـه  . تاثیر دارد 
 در تــوان گفــت رشــته شــغلی  درصــد مــی95ن اطمینــا

ــرا   ــوبی ق ــعیت مطل ــۀ   وض ــشگاه در زمین ــدارد و دان ر ن
ی ها  یافته. گیری از این بعد ضعیف عمل نموده است        بهره
ــ ــشان داد،) 1378 (انیکرم ــد  ن ــا تعه ــت ب ــته فعالی  رس

  .سازمانی رابطه معناداری دارد
  

  پیشنهادها
از وقت خود را در سـازمان        یک سوم     حداقل کارکنان

 و  شـان  هـا بـه شـغل      گذراننـد و چگـونگی نگـرش آن        می
تاثیرگذار  در چگونگی نگرش آنان به زندگی        شان سازمان

و متناسب با   ی درست   ها  گیری خواهد بود اهمیت تصمیم   
یـدار سـازمان     و تغییرات محیطی در هیـات پا       ها  وضعیت

  .نمایند نقش مهمی را ایفا می
در این بخش از تحقیق، بـا توجـه بـه نتـایج حاصـله از               

گر، سعی بر این است تـا       ی میدانی و مصاحبه پژوهش    ها  داده
  : ذیل ارائه گردند در دو دستهها پیشنهادها و توصیه

  
 رضایت شغلی

 لازم  رشته شـغلی  ادار بین رضایت شغلی و      رابطه معن 
  درمسئولین طرح و برنامـه و نیـروی انـسانی    دارد که    می

ی و طرح طبقـه بنـدی مـشاغل بـازنگری           سازمانساختار  
 رشـته شـغلی   کار برند تـا     ه   حداکثر تلاش خود را ب     کنند
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 کارکنـان که از حیث تجربه تخصص و دانش فنی برای          
ی کارکنان با تحـصیلات     گیرکار هبدر   و   قبول باشند  قابل

 تحـصیلات کار برند تـا      ه حداکثر تلاش خود را ب     مختلف
   .در جایگاه مناسب سازمانی قرار گیرد

زادیـی در روابـط بـین        تنش،  پدید آوردن جو سالم     
قـداماتی اسـت کـه      همکاران و رضایت شـغلی از اهـم ا        

ش تواند انجام دهد مدیران باید تلا      مدیریت سازمان می  
بـین کارکنـان     آمیـز  برخوردهـای تبعـیض   نمایند تـا از     

خودداری نموده و سعی نمایند که ترویج دهنده رقابـت       
 و محیطی با رقابت سالم مبتنی       باشندسالم در سازمان    

داشته تا افراد    پا بر برخوردهای یک دست و قانونمند بر      
در به جدیت در انجام امور و ارائـه نـوآوری و خلاقیـت              

  .وندشیوه انجام امور کشانیده ش
، پیـشنهاد   به جهت اهمیـت نقـش نیـروی انـسانی         

تـر   گردد رسیدگی و توجه به این نیروها بایـد بـیش           می
منابع انسانی اثربخش موجبات    شده و با ایجاد مدیریت      

تری از نیروی انـسانی مجـرب فعلـی          گیری مناسب   بهره
 .این دانشگاه را فراهم آوریم

دارای در انتصاب مدیران، از وجود افـراد شایـسته و       
گیـری   دانش و مهارت بـالاتری در ایـن دانـشگاه، بهـره           

  .شود
 
   سازمانی تعهد

  لازم رشـته شـغلی    و   سازمانی تعهدرابطه معنادار بین    
 حداکثر تلاش خود    ی سازمان چارتدارد که مدیران در      می
 که از حیث تجربه تخصص و       رشته شغلی کار برند تا    ه  را ب 

  .شند قابل قبول باکارکناندانش فنی برای 
  لازمتحـصیلات رابطه معنادار بین رضایت شـغلی و        

ــی ــدیران در  م ــه م ــاردارد ک ــه ک ــا ب ــان ب گیری کارکن
کار برنـد تـا      ه حداکثر تلاش خود را ب     تحصیلات مختلف 

 .در جایگاه مناسب سازمانی قرار گیرد تحصیلات
بـــردن پیوســـتگی عـــاطفی در کارکنـــان و  بـــالا

  .انها با اهداف سازم تر آن درگیرکردن بیش
  .گیری مشارکت کارکنان در تصمیم

   .ی سازمانیها تشریح اهداف و رسالت
 کـه موجـب ارزش اجتمـاعی        ییهـا   تاکید بر جنبـه   

 .شود سازمان می

 متناسـب بـا     هـا   استخدام افرادی که نظام ارزشـی آن      
  .ی سازمان استها نظام ارزش

 
 گیری نهایی بندی و نتیجه جمع

 در پـنج بعـد،   ی ابعـاد رضـایت شـغلی      ها  نتیجه یافته 
ی ترفیـع،   هـا    فرصـت  نتظارات فرد از نفس کار، پرداخت،     ا

رکنان دانشگاه، متوسط بـه بـالا       سرپرستی و همکاران کا   
ی ابعاد تعهـد سـازمانی      ها  همچنین نتیجه یافته  . باشد می

  .باشد  می دانشگاه متوسط به بالاکارکنان
 لازم  رشته شـغلی  رابطه معنادار بین رضایت شغلی و       

  درمسئولین طرح و برنامـه و نیـروی انـسانی    ه  دارد ک  می
ی و طرح طبقـه بنـدی مـشاغل بـازنگری           سازمانساختار  

 که  رشته شغلی کار برند تا     ه حداکثر تلاش خود را ب     کنند
 قابـل   کارکناناز حیث تجربه تخصص و دانش فنی برای         

 گیری کارکنان با تحصیلات مختلفبه کارقبول باشند در   
در جایگـاه    تحصیلاتکار برند تا     هحداکثر تلاش خود را ب    

  .مناسب سازمانی قرار گیرد
 لازم  رشته شـغلی   و   سازمانی تعهدرابطه معنادار بین    

 حـداکثر تـلاش     ی سـازمان  چـارت دارد که مدیران در      می
 کـه از حیـث تجربـه      رشـته شـغلی   کار برند تا    ه  خود را ب  

  .قبول باشند  قابلکارکنانتخصص و دانش فنی برای 
 لازم  تحـصیلات  و   سـازمانی  تعهـد ر بین   رابطه معنادا 

گیری کارکنان با تحصیلات    ه کار بدارد که مدیران در      می
 تحـصیلات کار برنـد تـا    ه   حداکثر تلاش خود را ب     مختلف

  . در جایگاه مناسب سازمانی قرار گیرد
   رضـایت    میـان    رابطـه    ماهیـت    شـناخت    طور کلی   به
 بتواند    که  واملی ع   شناخت   ویژه   به   و تعهد سازمانی    شغلی

 تاثیر قرار دهنـد       دو ساختار را تحت      این  زمان  طور هم   به
 را در   مهمـی   و نقـش   اسـت    حـائز اهمیـت      مـدیران   برای

   مـدیران   بنـابراین . کننـد    ایفا مـی     رفتار سازمانی   مدیریت
 و تعهـد      شـغلی   تواننـد بـا بهبـود رضـایت         ها مـی   سازمان
   را در آنـان      و نـوآوری    ت خلاقی ـ  ، حـس     کارکنان  سازمانی

 در امــور   آنــان  فعالانــه  مــشارکت  و از طریــق برانگیختــه
   اهـداف    بـه   تـر در نیـل      بـیش    مـسئولیت    و قبول   سازمان
  وری   بهره   افزایش   باعث   طریق   بردارند و بدین     گام  سازمان
  . شوند  و جامعهها  سازمان در سطح
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 بر مؤثر عوامل و تهران پزشکی دانشکده علمی هیئت اعضاء شغلی
 ،65دوره  دانشگاه علوم پزشکی تهران، دانشکده پزشکیمجله . آن

 59-63:  )1386(ویژه نامه اول 

: هرانت 0رمز موفقیت در تحقیق. )1387 (،بابایی، محمد باقر -4
 .فکر بکر

ی پزشکی ایران ها انشکدهبندی د بانک اطلاعات و رتبه -5
 .]، درمان و آموزش پزشکی وزارت بهداشت. []تهران[ .)1379(

 بررسی رضایت مندی شغلی و .)1378( مهدی ،بزرگ زاده -6
: به راهنمایی تعهد سازمانی مدیران و مربیان مراکز آموزشی سپاه

غلامحسین نیکوکار، پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت 
 .)ع(دانشگاه امام حسین : هرانت0امور دفاعی

 بررسی برخی ازعوامل موثر بر 0)1385 ( اسحاق،پاک منش 7
به  0)ع(رضایت شغلی کارکنان یگان نیروهای مخصوص امام علی 

پایان نامه کارشناسی ارشد رشته ، محمد بازرگانی: راهنمایی
 .)ع(دانشگاه امام حسین : تهران 0مدیریت منابع انسانی

های پنج عاملی شخصیت  ی سازه رابطه. )1387(  عزیز،پروین -8
ی ها با تعهد سازمانی در معلمان مدارس راهنمایی و دبیرستان

، پایان نامه یابوالقاسم نور: به راهنمایی 0غربآباد شهر اسلام
 .دانشگاه اصفهان: اصفهان 0یعموم روانشناسىکارشناسی ارشد 

ان شاغل در بررسی میزان رضایت شغلی کارکن . زهرا،تهوری -9
و فناوری فصلنامه علوم  0کتابخانۀ ملی جمهوری اسلامی ایران

 25-46) : 1384  (2ش،21دوره ، اطلاعات

عوامل درون سازمانی موثر بر ارتقای تعهد  . شهامت،حسینیان -10
لنامه دانش فص 0ی تهران بزرگها سازمانی کارکنان کلانتری

 .25-9: )1386 (2ش ،9سال ، انتظامی

ریزی استراتژیک بیمارستان  ه برنام0)1385( مجید ،داور -11
محمد رضا فرزین، پایان نامه : به راهنمایی 0)عج( االله بقیه

دانشگاه امام : تهران. ریزی ارشد رشته مدیریت برنامه یکارشناس
 .)ع(حسین 

 کار رفتار انسانی در )1375(نیواستورم   کیت و جان دیویس، -12
 .مدیریت: تهران0 محمد علی طوسیترجمه 0)رفتار سازمانی(

 :ترجمه0رفتار سازمانی،مدیریت  )1384(، استیفین پی رابینز -13
  .مهربان نشر: تهران 0فرزاد امیدواران

 ترجمه  01ج رفتار سازمانی،  )1374( رابینز، استیفین پی -14
ی ها مطالعات و پژوهش: تهران0 اعرابیسید محمد علی پارساییان و

 .بازرگانی

ساختار، طراحی (  سازمان تئوری)1383(رابینز، استیفین پی  -15
 0انایی فردد  حسن وسید مهدی الوانی ترجمه 01 ، ج)و کاربردها

 . اشراقی-صفار : تهران

 مفاهیم، (رفتار سازمان  مدیریت)1383( رضاییان، علی -16
 .علم و ادب: تهران 0)ها  و کاربردها نظریه

 )1386 (سرمد، زهره و عباس بازرگان و الهه حجازی -17
 .آگاه: هرانت. در علوم رفتاری ی  تحقیقها روش0

 .سمت:  تهران. مدیریت منابع انسانی)1383 ( اسفندیار،سعادت -18

 مشاوره شغلی و راهنمائی و0)1385(عبداله  شفیع آبادی، -19
 .رشد:  تهران0ای حرفه

استدلال آماری در علوم  0)1386 (.ریچارد. جی،شیولسون -20
 .جهاد دانشگاهی: تهران0علیرضا کیامنش ترجمه 0رفتاری

 بررسی عوامل موثر بر )1387 ( محمد حسین،عباس نژاد -21
وم انتظامی و ارائه الگوی علضایت شغلی فرماندهان صف دانشگاه ر

آبادی، پایان  یزدان احمد ایزدی: به راهنمایی 0برای بهبود آنمناسب 
دانشگاه : تهران. ارشد رشته مدیریت منابع انسانینامه کارشناسی 

 .)ع(امام حسین 

 نیروهای مسلح با  آشنایی)1379 (حسیند محم،عصمتی پور -22
 سپاه : هرانت 0جمهوری اسلامی ایران

 سازمانروانشناسی مدیریت و  )1371 (.اله علوی، سیدامین -23
  .یت دولتیآموزش مدیر: تهران0

 یشغل تیرضا نیب رابطه یبررس) .1383(  مژگان،نسب ییفدا -24
 یادار ریغ و یادار کارکنان کیدموگراف و یتیشخص یها یژگیو و

 دارش کارشناسی، پایان نامه باغبان رانی ا:ییراهنما به .شیک رهیجز
  .دانشگاه اصفهان:  اصفهان0یآموزش تیریرشته مد

فرهنگ مدیریت  )1371(ورد هیثر، سا درک و فرنچ، -25
 .وزارت امور خارجه: تهران. محمد صائبیترجمه  0توصیفی

رابطۀ تعهد سازمانی با تمایل  بررسی )1386 ( فرزاد،قاجاریه -26
اداره بهداشت و  تابعه به ماندگاری پرستاران مراکز بهداشتی درمانی

 ، پایان نامهزاهدی محمد: به راهنمایی0درمان نیروی زمینی ارتش
 .بی جارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی کا

 0)رفتارفردی(فتار سازمانی مدیریت ر )1382(بهروز  قاسمی، -27
 .هیات: تهران
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مدیریت رفتار سازمانی  )1386(آرین  قلی پور، -28
 .سمت: هران ت 0)رفتارفردی(

رابطه بین جو سازمانی با تعهد  )1387 ( بهناز،کرمانی -29
ی آموزشی دانشگاه علوم ها دیران بیمارستانسازمانی کارکنان و م

، پایان نامه بهرام دلگشایی : به راهنمایی 0پزشکی همدان
مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی کارشناسی ارشد رشته 

 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات: تهران 0

روان شناسی صنعتی و  ) 1370 (. آبراهام ک،کورمن -30
  رشد : تهران0حسین  شکر کن ترجمه 0سازمانی 

 رابطۀ  تعیین)1385 (و همکاران  سرج الدین،گری -31

 تعهد و شغلی رضایت با )گرایی برون گرایی، دورن( ها شخصیت
 0قزوین شهر درمانی-آموزشی مراکز در پرستاری کادر سازمانی
 14ش ،15دوره  ، قزوین پزشکی علوم دانشگاه ادراکمجله 

)1388 : (4-1 

رفتار سازمانی  )1375 (د زاده، عباس و آرمین مهروژانمحم -32
 .دانشگاه علامه طباطبائی: هرانت 0)نگرش اقتضایی(

رویکرد مدیریت  سازمان و )1377 ( سید محمد،مقیمی -33
 .ترمه:  تهران0پژوهشی

 شغلی رضایت میزان  بررسی)1380 ( زهرا و همکاران،منجمد -34

 .سراسر کشور و آموزشی نیدرما بهداشتی، مراکز پرستاری گروه
  48-39) : 1383  (23ش ،10سال ، فصلنامه حیات

مهدی  ترجمه سید یسازمانرفتار  )1380(گریفن  مورهد، -35
 . مروارید:تهران0زادهالوانی و غلامرضا معمار

رفتار  زمینه ها مردم در سازمان )1373( میچل، ترنس آر -36
 .درش: تهران )ترجمه حسین شکر کن(  .یسازمان

 شغلی  رضایت)1385 (و همکارانغضنفر  ،میرزا بیگی -37

 مجله دانشکده پرستاری و مامایی دانشگاه علوم .رکشو پرستاران
 49-59) : 1388 (1ش ،15دوره پزشکی تهران، 

محمد اعرابی و  ترجمه 0 سازمان)1383 (. ریچارد اچ،لها -38
  .ی فرهنگیها پژوهش: تهران0علی پارسائیان

مدیریت رفتار  )1368 (.پاول و کنت ایچ بلانچارد ،هرسی -39
: تهران0قاسم کبیری ترجمه 0)استفاده از منابع انسانی(ی سازمان

 .جهاددانشگاهی

 تهیه و استاندارد ساختن مقیاس )1381 ( حیدر،هومن -40
 .مرکز آموزش مدیریت دولتی:  تهران0سنجش رضایت شغلی
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