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Abstract 
Aim: The Aim of this paper to identify job satisfaction 
Garmsar Azad university faculty members and review 
its relationship with organizational commitment, the 
year is 1389. Method:Population included all male 
and female faculty members was the University and 
the sample size, based on standard tables, 144 persons 
were the subjects using simple random sampling 
method chosen. Research tools, including two standard 
questionnaire to measure job satisfaction and 
organizational commitment had already normalized 
and validity and reliability in satisfactory evaluation. 
Result: Data analysis showed that the satisfaction of 
faculty members mentioned in much more moderate 
and organizational commitment in moderate to high. 
Between organizational commitment and job 
satisfaction as well, its components (job satisfaction, 
supervisor satisfaction, associate satisfaction and 
promotion satisfaction) relationship was a positive 
correlation. Between commitment and job satisfaction 
in terms of age and gender difference was observed, 
but the relationship type as a variable degree with 
organizational commitment moderated showed that 
faculty members with Ph.D degrees to graduate faculty 
members are more committed. Finally, between 
commitment and satisfaction of faculty service record 
was also significantly different. In final conclusion, the 
results with previous research results and to compare 
the theoretical interpretation. 
Keywords: job satisfaction, organizational 
commitment 

                مجتبي صداقتي فرد 

   ، گروه علوم اجتماعي، گرمسار، ايرانواحد گرمسار ،دانشگاه آزاد اسلامي
  شديده خلج اسدي
 گرمسار، ايران ، مركز مشاورهواحد گرمسار ،دانشگاه آزاد اسلامي

   1چكيده
شناسايي ميـزان رضـايت شـغلي اسـاتيد دانشـگاه آزاد اسـلامي واحـد         هدف

بــوده اســت.  1389گرمســار و بررســي رابطــة آن بــا تعهــد ســازماني، در ســال 
ضاء هيات علمي زن با روش پيمايشي، جامعه آماري كه شامل تمام اع روش:

نفري و بهره گيري از روش  144و مرد دانشگاه يادشده بود با حجم نمونه اي 
نمونه گيري تصادفي ساده مورد بررسي قرار گرفت. ابزار پژوهش، شـامل دو  
پرسشنامه استاندارد براي سنجش رضايت شغلي(پرسشنامة ويسوكي و كـروم)  

ز و پــورتر) بــود كــه قــبلاً مــوداي، اســتير OCQو تعهــد سازماني(پرسشــنامه 
هنجاريابي و اعتبار و پايايي آن در حد مطلوبي در ايران ارزيـابي شـده اسـت.    

نشان داد كه ميـزان رضـايت اسـاتيد يادشـده، در حـد       ها تحليل داده :ها يافته
در حد متوسـط رو بـه بـالا اسـت. ميـان       ها بيش از متوسط و تعهد سازماني آن

ي آن (رضايت از كار، رضايت از ها و شاخص تعهد سازماني و رضايت شغلي
رضـايت از همكـار و رضـايت از ارتقـاء) رابطـة مثبـت همبسـتگي          سرپرست،

مشاهده شد. بين ميزان تعهـد و رضـايت شـغلي از نقطـه نظـرِ سـن و جنسـيت        
تفاوتي بدست نيامد، اما رابطـة نـوع مـدرك تحصـيلي بـه عنـوان يـك متغيـر         

داد كه اساتيد داراي مدرك دكترا نسبت بـه   تعديل گر با تعهد سازماني نشان
اساتيد فوق ليسـانس تعهـد بيشـتري را دارنـد. در نهايـت، بـين ميـزان تعهـد و         
رضايت اساتيد از نظر سابقة خدمت نيز تفاوت معنادار بدست آمد. در استنتاج 

ي پيشين مورد مقايسه و به لحاظ نظري ها نهايي، نتايج حاصل با نتايج پژوهش
نتيجـه كلـي حـاكي از ارتبـاط معنـادار بـين       نتـايج:  ر قرار گرفت. مورد تفسي

 رضايت شغلي با تعهد سازماني بود.

، اســاتيد 3، تعهــد ســازماني2رضــايت شـغلي كليــدي:  هـاي  واژه
 دانشگاه.
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  مقدمه
به  ها اگر چه سازماندهند.  ميتشكيل  ي انكار ناپذير دنياي امروز راها جنبه ،ها سازمانمتخصصان علوم رفتاري بر اين باورند كه 

ي ذهني و ها تلاش اساس بر ها همة آن بي ترديد، شوند، اما ميسيس و سازماندهي أي كوتاه تها پايه هدف ي مختلف و برها شكل
اين روشن است كه زندگي افراد درعصر گردند. بنابر ميآيد اداره و هدايت  ميبه حساب  ركن اصلي آن جسماني نيروي انساني كه

روابط متقابل  ، شناخت هر چه بهتر و عملي تر ماهيت وو از اين رو دقرار دار ها يت و رفتار سازمانت تحت تاثير ماهحاضر به شد
  سازد. ميانساني را توجيه و ضروري و نيروي  ها آن

ترين  اصلي رين ومهمت ،نيروي انساني ماهر و پرورش يافته دهد كه ميتاريخچة توسعه و تحول جوامع پيشرفته نشان و بررسي  مطالعه
داراي  ي مختلف راها تواند سازمان ميي خاص در كاركنان ها و نگرش ها داشتن ويژگي .بوده استعامل توسعه جوامع و سازمان 

را در پي داشته  ها موثر برنامه دقيق و رست و كارآمد و نيز اجرايريزي د ه و زمينة برنامهودي مطلوب نمها و كيفيت ياتخصوص
بها داده نشود بهره وري  ها به آن كارشناسان معتقدند كه چنانچه نيازهاي واقعي كاركنان به درستي درك نگرديده و نباشد. هم اكنو

جه باعث يو در نت تلاش بيشتر و كوشش مضاعف كاركنانيابد زيرا علاقه مندي و نگرش مثبت به شغل سبب  ميدر سازمان كاهش 
دارد. دست  اهميت زيادي ها در سازمان شغلي افرادرضايت  ي نيست كهاين اساس، شكّبر). 1370الواني، ( شود مي ها كاهش هزينه

مدارك بسياري دردست است كه افراد ) 1 :سازمان اهميت بدهند افراد و اعضاي است به سه دليل به رضايت شغلي كم، مديران لازم
بيشتر  و ت كه كاركنان راضي از سلامت بهتري برخوردارندشده اس ) ثابت2 دهند؛ ميكنند و بيشتر استعفا  ميسازمان را ترك  ناراضي

و اثرات آن در زندگي خصوصي فرد و  رود ميپديده اي است كه از مرز سازمان و شركت فراتر  ،از كار ) رضايت3؛ كنند ميمر ع
عاملي است كه و يت شغلي . همچنين رضايت شغلي يكي از عوامل بسيار مهم در موفق)1371(رابينز، شود ميخارج از سازمان مشاهده 

در واقع، به عنوان يكي از پارامترهاي اساسي در چگونگي برآوردن گردد.  ميباعث افزايش كارايي و نيز احساس رضايت فردي 
رواني افراد و در نهايت تاثير عميق در  -ي افراد از طرف اجتماعي، رضايت شغلي سهم بسزايي در آرامش خاطر روحيها خواسته

كاركنان از كار خود كه  ميهنگا). 1388ي گوناگون دارد(صداقتي فرد و عبداالله زاده، ها اعي و نتايج خواسته شده از شغلروابط اجتم
دهند و از نظر  مياين افراد نگرشي مثبت تر به زندگي  يابد. مير خارج از سازمان) بهبود نيز (د ها برند زندگي خصوصي آن ميلذت 

). 1371رابينز، يبت باعث افزايش بازدهي خواهد شد(به خاطر كاهش غ ،راضي مايند. يك نيروي كارِن ميرواني جامعه را سالم تر 
 ها معين كننده سه عرصة مهم از احساس يا رفتار متعلق به فردي است كه در سازمان مشغول به كار است و آن واژة تعهد سازماني

سازمان و راي آن چه در ) تمايل به انجام سعي و تلاش براي 2 يشاه پذيرش اهداف و ارزش ) اعتقاد به سازمان و1عبارتند از 
  ).1383 به نقل از امامي، 1370 ،ربيعيدر سازمان(ضويت و ماندن ايل به ع) تم3با سازمان درج گرديده است. قراردادش 

، همواره مورد بحث و سال پيش از اين تاكنون 75مطالعه بر روي رضايت شغلي و احساس عاطفي افراد نسبت به شغل از حدود 
پژوهش تنها در آمريكا بر روي رضايت شغلي اجرا و  5000، بيش از 1992) آورده است تا سال 1997(1كاوش بوده چنانكه تامپسون

رسالة  200) در فراتحليل خود از رضايت شغلي آورده اند در ايران نيز، بيش از1385انتشار يافته است. بطوريكه ازكيا و توكلي(
ي دولتي بر اين موضوع تمركز يافته و به انجام رسيده است كه اين امر نشان از اهميت ها مقاطع تنها در دانشگاه ميدر تماتحصيلي 
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 را شغلي رضايت رابطة كه انگيزش سپري شده است. نخستين كسي و شغلي توجه بر رضايت حدود يك سده ازبحث يادشده دارد. 
 ).1992 همكاران، و 2بر اين موضوع متمركز شد(كاتزل 1918سال  در بود كه 1ثرندايك كرد بررسي با كار ارتباط در

كار، جنبه اي از زندگي است كه صرف نظر از . بوده استي مهم و مورد توجه مديران ها از مقولههمواره رضايت شغلي همچنين، 
احساسات خود ارزشمندي را ارضا مي كند،  منابع مالي، برخي از نيازهاي اساسي آدمي نظير تحرك رواني و بدني، تماس اجتماعي و

اما با وجود اين، كار  .است افراد در اجتماعي تعيين هويت براي ابزاري كار، حتي ) معتقدند1996و همكاران( 3سيمانسكيچنانكه 
 به نسبت افراد كه است در واقع احساسي شغلي، مي تواند منبع فشار رواني و اختلال در سلامت عمومي فرد نيز باشد چرا كه رضايت

. تواند بد، منفي و نامطلوب باشد و در درازمدت تأثيرات مخرّب و ماندگاري را بر فرد بگذارد ميدارند و گاه اين احساس  شغلشان
 ارتقاء، يها و فرصت دستمزد و حقوق شغل، خود از عبارتند است كه هم به مرتبط گرايش چند معرّف از شغل، رضايت

 از و مطلوب انساني روابط از و داشته مثبت تعاملات كه قرار گيرند فضايي در اين روي لازم است افراد از همكاران. و سرپرستي

 از كه حالت است اين در شود؛ مي ديگري رشد باعث هركدام وجود چنين بينديشند كه و باشند لازم برخوردار رواني سلامت

با آنكه عموماً رضايت ). بنابراين 269: 1375مهرورزان،  و زاده ؛ محمد 1969، 4هولين كندال و هستند(اسميت، راضي خود شغل
 دو بعد واكنش از متشكل اين مفهوم راتوان  مي. )2001شود(دورمان و زاف، ميشغلي، احساس مثبت شاغل نسبت به شغل تلقي 

موضوع  5ي مفهوم شناسيدر واقع، برا .دانست خود كار و به شغل نسبت نگرشى صورت به افراد شناختى عاطفى و نيز واكنش
چنانكه  شغل وي برشمرد. رضايت شناختي به نسبت فرد7 احساسي و 6شناختي خرسندي از بايد اين مفهوم را تركيبي شغلي، رضايت

 بر مبتني دلالت دارد. يعني نوعي ارزيابي كار شرايط و عقلاني منطقي ارزيابي بر بيشتر كه است آيد رضايتي مياز مفهوم آن بر 

 شود. رضايت احساسي، ميشامل  را درآمدها و ها شرايط، فرصت ارزيابي و ي عاطفي يا احساسي استها عاري از داوري كه مقايسه

 كردن كار هنگام را وي مثبت و احساس فرد خوب است كه نشان دهندة خوي به شغلش نسبت احساسي طور به فرد كلي ارزيابي

ي متعددي كه صاحبنظران ها ر مسلّم اين است كه در دنياي حاضر، در كنار شاخصدهد. قد ميكاري است كه مكرّر آنجام  نسبت به
 دستيابي براي يعني )؛2004، 8كاركنان از جايگاه ويژه اي برخوردار است(كرايج رضايت شغلي شمرند، ميمدرن بر وري براي بهره

 افزايش عملكرد بر مؤثر و مهم عوامل از شغلي ضرورت دارد. در واقع رضايت نيز شغلي رضايت وجود مدرن، وري به بهره

وري و رضايت شغلي  افزايش بهرهعلاوه بر هايي است كه  شناخت عوامل موثر در ايجاد انگيزش شغلي، از ضرورتاست و  كاركنان
  . كاركنان، به كاركرد بهتر فردي و سازماني منجر شود

 عوامل مهمترين از شغلي به مثابه يكي يها تمام گروه غالباً براي دعوامل گوناگوني را بر رضايت شغلي مؤثر دانسته اند. ميزان درآم
شناخته شده  شغلي رضايت در عوامل بيروني مهمترين از با همكاران، ). همچنين روابط1370محسوب شده است(استوارت،  كاري

شغلي و نظاير  خدمت، رده سابقه). ظاهراً عواملي مانند سن، تحصيلات، جنسيت، 1990، 1؛ بارون و گرينبرگ1969، 9است(هرزبرگ
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رضايت شغلي  يي مانندها وضوعمبگذارند. به همين دليل است كه  اثر شغلي توانند بر رضايت ميتعديل كننده  آن به مثابه متغيرهايي
 )شغلكار و  (حوزةدر جامعه شناسيي هم در روان شناسي(حوزة صنعتي و سازماني) و هم مهم زمينة مطالعاتي و پژوهشيبه عنوان 
   .)51: 1386، قربان زاده(گروسي و شود مطرح مي
گذار شناخته شده راث نظاير آن، رفتارهاي مهمي مثل ترك خدمت وغيبت و ي شغلي است كه برها سازماني از جمله نگرشتعهد 

و  گيري ندان در تصميمكارم سازماني مانند ميزان آزادي يها ناشي از ويژگي توان ميتعهد را  2). به نظر استيرز1371 رابينز،(است
  .)1385 ،به نقل از عامل خبازان؛ 1983،( استيرزدانست نيزاساس امنيت آنان 

ي سازماني سازگار بوده و متمايل به حفظ عضويت سازماني است، ها نيروي انساني وفادار، متعهد و دلبسته كه با اهداف و ارزش
آورد.  ت اثربخشي و ارتقاء سطح عملكرد سازمان را به خوبي فراهمموجبا فعاليت كند و حاضر است فراتر از وظايف مقرر خود

و يا با احساس وفاداري، تعهد و دلبستگي كم نه تنها خود در جهت نيل به اهداف سازمان حركت  برعكس نيروي انساني ناراضي
  .)1381،كمينياناران نيز ممكن است موثر باشد(بلكه در ايجاد فرهنگ بي اعتنايي در بين همك كند، مين

مورد  ها ي شغلي افراد و شناخت عوامل تاثيرگذار بر آنها ي سازماني، توصيف و بررسي نگرشها در بسياري از امور و فعاليت
ي افراد فراهم آورده و در نهايت باعث بهبود ها تواند ابزار سودمندي را در جهت بهبود نگرش ميتوجه و تاكيد است. اين موضوع 

  مان شود.عملكرد و اثربخشي ساز
دهد برخي از افراد در هر حرفه و شغلي، احساس تعهد و رضايت به شغل خود ندارند، محيط كار براي  ميشواهد تجربي نشان 

ي مختلف كاركنان، از ها لذا برآوردن نياز كنند. ميرنجش خاطر خود و ديگران را فراهم لذت بخش نيست و بنابراين موجبات ها  آن
وظايف مديران در هر سازماني  از اساسي ترينها  ضايت شغلي آنان و شناسايي و تثبيت عوامل موثر بر آنو رجمله تعهد سازماني 

  .)1373تدريس حسني،است(
دانند و تاكيد دارند  ميمهم سازگاري فرد با شغل خود اس تعهد نسبت به آن را از عوامل رضايت شغلي و احس ،ر صاحبنظرانبيشت

. در سازمان بزرگي يابد ميلكرد و كارايي او افزايش عم ،و از آن رضايت داشته باشد لاقه مند بودهه فرد به شغل خود عكه چنانچ
و  ها هر يك از آني ها كاركنان مختلف است آگاهي از نگرشدانشجويان، ، اساتيد، انآموزش عالي كه در برگيرندة مدير مانند
دستيابي آن به اهدافش شود، از اهميت  سازمان و تي كه باعث پيشرفتي آنان به سمها كردن زمينه براي تغيير وضعيت نگرش آماده
ايند توسعه، تنها در سايه نظام آموزشي هر كشور با توجه به اهميت آموزش عالي و تاثير آن در فربرخوردار است.  يزياد
توانند نسل جديد  ميشگاه است كه ي تابعة آموزش و پرورش و دانها ي صحيح و اصولي در سازمانها و سياست گذاري ها ريزي برنامه

ي علمي در سطوح ها را دست مايه كسب تخصص و قابليت ها و بنيادهاي صحيح علمي و فرهنگي برخوردار كنند و آن ها را از بينش
هدف اين بنابراين ي سازماني اساتيد دانشگاه انكارناپذير است. ها ) و در اين راه، نقش تعهد1380پيشرفته تر قرار دهند(مهرمحمدي،

گانه  5ي ها پژوهش بررسي رابطه بين رضايت شغلي و تعهد سازماني اساتيد دانشگاه آزاد گرمسار و همچنين تعيين ميزان مولفه
 ها در ميان آنو تعهد سازماني  ها رضايت شغلي (كار، سرپرست، همكاران، ارتقاء و پرداخت) اساتيد و بررسي رابطه بين اين مولفه

  است.

                                                                                                                                                                                             

1 Baron R,A; Greenberg 
2 Steeres 
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دهد كه در ايران و خارج از ايران،  ميهت شناسايي نتايج پيشينة پژوهشي در مورد موضوع اين پژوهش، نشان جستجوها در ج
سيمونز ركنان صورت گرفته است. امطالعات مختلفي با در نظر گرفتن متغيرهاي متنوعي در ارتباط با رضايت شغلي و تعهد سازماني ك

بيني كنندة ميزان تعهد سازماني در بين كارمندان به بررسي تاثير فرهنگ سازماني ي تحت عنوان عوامل پيش پژوهشدر  2005در سال 
عهد سازماني همبستگي مثبت و د كه بين رضايت شغلي و تي او نشان داها پرداخت. يافته ها نو رضايت شغلي بر روي تعهد سازماني آ

. بر روي تعهد سازماني پرداخت سي تاثير عدم توافق عاطفيي به بررپژوهش در1999در سال 1آبراهامهمچنين،  داري وجود دارد. معني
اين نارضايتي  شود و ميكار باعث كاهش رضايت شغلي ي عاطفي درمحيط ها كه وجود كشمكش وي حاكي از آن بودي ها يافته

محقق  200ي بيش از ها ه) با تجزيه و تحليل يافت1990(2ماتيو و زاجاك د.گرد ميبه پايين آمدن تعهد سازماني شغلي در نهايت منجر 
تعهد بيشتري نسبت به مردان  ها زنبه لحاظ جنسيتي نيز، بيان داشتند كه تعهد سازماني با سن فرد داراي همبستگي نسبي و مثبت است. 

و رابطه تعهد سازماني با تحصيلات ضعيف  . همچنيناستبدست آمده جزئي  ،اين تفاوت، ها در مطالعة آنچند به سازمان دارند، هر
 منفي است. تعهد سازماني با تحصيلات ضعيف و شود و رابطه ميسابقه خدمت بيشتر باعث تعهد بيشتر براساس اين نتايج،  منفي است.

اء شغلي، حقوق عادلانه، اساتيد دانشگاه نشان داد كه ارتق عوامل پيش بيني كنندة تعهد سازماني«با عنوان  )1993(3تافتمطالعات 
ارتباط  ت مشاركتي با تعهد سازماني در اساتيد دانشگاهيي سازماني، مديرها سطوح شغلي، خط مشي ،يليماهيت كار، مدرك تحص

رضايت شغلي، تعهد  ي شغلي همچونها به بررسي و مطالعه نگرشانجام شد،  2000در سال كه ي پژوهشدر  4كرميك معناداري دارد.
ضايت شغلي و تعهد كه بين ر مطالعه، اين نتيجه بدست آمد. در پايان داختبا سازگاري شغلي پر ها آنسازماني و تعهد شغلي و رابطه 

) در مطالعه اي كه با هدف بررسي تعهد سازماني در مراكز 2006و همكاران ( 5كيك دارد. مثبت و معني داري وجود سازماني رابطة
سازماني  ن و كارگران بيشتر در تماس باشند تعهدنتيجه رسيدند كه هر چه مديران با كاركنا انجام گرفت به اين خدمات پستي آمريكا

تعهد سازماني درميان معلمان در سازمان آموزشي صورت « با عنوان 6پيي توسط سلپژوهش 2000در سال  بيشتر خواهد بود. ها آن
اري بين سابقة خدمت و رابطه معناد گرفت. نتايج حاصله نشان داد ميزان تعهد سازماني در ميان معلمان در سطح بالايي قرار داشته و

  تعهد سازماني وجود دارد.
ي شهر شيراز پرداخت ها ) به بررسي تاثير ابعاد رضايت شغلي بر تعهد سازماني معلمان مرد و زن دبيرستان1383خشنودي(در ايران، 

ي بين رضايت از ارتقاء و دارد ول ي كار، سرپرست، همكاران با تعهد سازماني ارتباط معنادار وجودها نتيجه گرفت كه بين مولفه و
  اي مشاهده نشد.پرداخت و ارتقاء با تعهد سازماني رابطه 

انجام  »در بين كاركنان شركت فولاد اهواز وابط رضايت شغلي با تعهد سازمانيبررسي ر« با عنوان ، )1376(پژوهشي توسط عراقي
ماهيت كار در سطح و مولفه  01/0رستي در سطح معناداري نحوه سرپي رضايت شغلي، ها پژوهش نشان داد كه از مؤلفهشد. نتايج اين 

رابطه معناداري نيز، ي ترفيع با تعهد سازماني كاركنان ها با تعهد سازماني كاركنان رابطه مستقيم و معني داري دارد. بين مولفه 05/0
    ديده نشد.

                                                            

1 Abraham 
2 Meathieu & Zagak 
3 Toft 
4 Cormic 
5 Kick 
6 Cevat Celep 
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اني كاركنان ادارت آموزش و پرورش شهر بررسي رابطه رضايت شغلي با تعهد سازم«در پژوهشي با عنوان  )1384پور( رحيم
 معناداري وجود دارد. هي كار، پرداخت، ارتقاء و همكاران با تعهد سازماني كاركنان رابطها بين مولفهبه اين نتيجه رسيد كه  »اصفهان
  رضايت از سرپرست با تعهد سازماني رابطه معناداري ديده نشد. هبين مولف

 دانشگاه ورزش فعال در و غيرفعال علمي اعضاي هيأت شغلي رضايت ه اي با عنوان مقايسة) در مطالع1386و يوسفيان( خاوري

كار بيشترين، و  ماهيت از رضايت شغلي، رضايت گانة پنج اي اجز ميان نفربه اين نتيجه دست يافتند كه از 118يزد، با مطالعه بر روي 
 فت. گر مي بر در را رضايت ميزان كمترين ارتقاء رضايت از ميزان

ي شهر شيراز در سال ها بررسي رابطه بين جهت گيري ارزشي و تعهد سازماني مديران دبيرستان« ي كه حافظي با عنوان پژوهشدر 
ي نظير سن، جنسيت، سنوات خدمت، رشته، يمتغيرها انجام داد، به اين نتيجه رسيد كه بين ميانگين تعهد سازماني مديران و 1376

  اري وجود ندارد. مدرك تحصيلي تفاوت معناد
با در نظر گرفتن مباني نظري اين پژوهش، و به منظور عملياتي كردن متغيرها و ايجاد پل و ارتباط معقول بين چارچوب نظري و 

اطلاعات تجربي اعتبار آن آزمون تحليل از مدلي فرضي است كه پس  تدوين شد كه البته) 1حليلي(شكل ت-الگويي نظري، ها فرضيه
  شود مينتاج نهايي بيان شده و در است

  تحليليمدل  .1شكل 
                                                               

  
 

 
  
  
  
  

ي پيشين به عنوان عامل مرتبط با رضايت ها متغير تعهد سازماني كه در تحليلي نخست اين مطالعه، آن است كه ها بنابراين فرض
ي سازمان، تمايل به تلاش بيشتر براي ها ط شد به عنوان متغير مستقل، خود با سه شاخصِ اعتقاد راسخ به اهداف و ارزششغلي استنبا

شود و در عين حال، دو عامل سنوات خدمت و مدرك تحصيلي بر آن  ميسازمان، و تمايل شديد به باقي ماندن در سازمان شناسايي 
كه متغير وابستة اين پژوهش است نيز اثرگذارند كه خود، با پنج شاخص زير سنجيده  مؤثر است. اين دو عامل بر رضايت شغلي

، هر كدام به گونه اي پوشش ها پرسشنامهي ها گويهپژوهش حاضر در سطح خرد(با واحد تحليلي فرد) انجام مي شود و  شود. مي
؛ فرضيه نخست و اصلي، ناظر بر وجود رابطه تدوين شد حي وه فرضيه طراتعداد د ،بر اين اساس .هستندصر اثرگذار اعناز  دهنده يكي

رضايت شغلي و تعهد سازماني وجود تفاوت ميان  فرض دوم .گاه آزاد گرمسار استرضايت شغلي و تعهد سازماني اساتيد دانش ميان
از ، از همكاران، سرپرستر، كارضايت از  فرضيه سوم تا ششم وجود رابطه ميان .سنجد ميشگاه آزاد گرمسار را اساتيد مرد و زن دان

و مدرك تحصيلي سنوات خدمتي  بين رضايت شغلي اساتيد وو هشتم آن است كه  فرضيه هفتم .كند ميرا بررسي  درآمدء و از ارتقا
  كند. ميدو متغير يادشده اندازه گيري تعهد سازماني اساتيد و و فرض نهم و دهم همين رابطه را براي  آنان رابطه وجود دارد.

  
  

 يت شغليرضا

  درك تحصيليم

 ي سازمانهااعتقاد راسخ به اهداف و ارزش

 تمايل به تلاش بيشتر براي سازمان

  تمايل شديد به باقي ماندن در سازمان

  رضايت از كار

 رضايت از سرپرست
 رضايت از همكار

 رضايت از ارتقاء

رضايت از 
 (درآمد)تپرداخ

  سنوات خدمت

 تعهد سازماني

 سنوات خدمت

 درك تحصيليم
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  روش
 ى)(توصيفىكه در آن از روش غير آزمايش، استتوسعه اي  –باتوجه به اهداف مطالعاتي، نوع و ماهيت اين تحقيق، كاربردي 

شود بهره گرفته  مياستفاده شد. در اين پژوهش با توجه به ماهيت آن از روش زمينه يابي يا پيمايش كه نوعي مطالعة كاربردي شناخته 
د. براي گردآوري گرديهاي كمي، با استفاده از روش پيمايشي انجام  ي ارائه شده و مواجه بودن با دادهها و با عنايت به فرضيهشد 
اعضاء  تمامي مورد نياز، روش(تكنيك) مورد استفاده در اين تحقيق، پرسشنامه بوده است. جامعه آماري اين تحقيق شامل ها داده

در  ها تعداد آنبراساس بررسي بعمل آمده، بود كه گاه آزاد اسلامي واحد گرمسار نيمه وقت دانش زن و مرد تمام وقت وهيات علمي 
، مربوط به مورگان ه نمونه معرف از يك جامعه معلومحجم نمونه براساس جدول تعيين اندازنفر بوده است. 230برابر با 1389-90سال

روش نمونه گيري بهره گيري از با افراد نمونه و  ت آمددسنفر ب 144 ها كه تعداد آنبهره گرفته شد  )1382و كرجسي(كريم زاده، 
بهره برده شد و با  spssافزار  ها از نرم هاي آماري در اين تحقيق، پس از تكميل پرسشنامه تصادفي ساده انتخاب شدند. جهت تحليل

  گرديد.  تفسيرته كمك جداول يك بعدي و دو بعدي و احتساب رگرسيون و... روابط علي ميان متغيرهاي مستقل و وابس
 1نخست به وسيله پرسشنامه رضايت شغلي كه توسط ويسوكي و كروم اندازه گيري، سنجش نمونة مورد پژوهش،ابزار در رابطه با 

 . هدف اين پرسشنامه كه فهرستي از پنج جنبه مختلف شغل ( كار، سرپرست، همكار، ارتقاء، پرداختنجام شدگرديده است، ا تدوين
نسبت به شغلش را مورد سنجش قرار  ين است كه احساسات فردمشخص كرده، ا هاييمعيار دهد و براي هر جنبه ميائه رارا ) يا درآمد

نشانگر  كه آمده دست به 92/0كرونباخ  آلفاي ضريب طريق از اين پرسشنامه است. پايايي 5 تا 1شغلي  امتيازات رضايت دامنة .دهد
  ).1386است (خاوري و يوسفيان،  مطلوبي از پايايي اين ابزار پژوهشي سطح

ساخته و  1979در سال  2كه توسط موداي، استيرز و پورتر )OCQ(از پرسشنامه تعهد سازمانينيز، در بخش تعهد سازماني 
مشخص  تواند حداقل به وسيلة سه عامل مي. پورتر و همكارانش معتقدند كه تعهد سازماني گرديداستفاده  ،استاندارد شده است

  .به جزئيات آن اشاره شده است 1كه در جدول  شود مي
 آلفاي طريق از آن روايي ) ترجمه شد و1386؛ نقل از خسروي، 1370شكركن( و پاكاري توسط ايران در بار نخستين مقياس اين

 دهنده نشان هك آمد، دست به 79/0، 61/0، 77/0، 77/0و مستمر به ترتيب  هنجاري عاطفي، كلي، سازماني تعهد ابعاد براي كرونباخ

  قبولي است. قابل روايي
  ي آنها پرسشنامه تعهد سازماني برحسب هر يك از شاخص ها توزيع گويه -1جدول 
  پرسشنامه يها شماره گويه هاتعداد گويه ي تعهد سازمانيهاشاخص

  13 - 12 -10 -8 -6 -5 -2  7  ي سازمانها اعتقاد راسخ به اهداف و ارزش
  15 -14 -1 3 سازمانتمايل به تلاش بيشتر براي

  11-9 -7-4 -4 5 تمايل شديد به باقي ماندن در سازمان
 12، 11، 9، 7) و سوالات  5موافقم= .. كاملاً.و1مطابق مقياس ليكرت ( كاملاً مخالفم= 14و  13، 10، 8، 6، 5، 4، 3، 2، 1سوالات 

و حداكثر امتياز كسب  15 ،حداقل امتياز ممكن .)1موافقم= ملاًكا و... 5مخالفم= شود. ( كاملاً ميبه طور معكوس امتياز گذاري  15و 
  .است 75شده براي هر فرد 

  
  

                                                            

1 Wysock & Kromm 
2 Moday & Steras and Porter 
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  ها يافته
% نيز جنسيت خود را اعلام نكردند. 11و بوده اند % مرد 66% زن و 23حدود  جمعيت شناختيِ نمونة اين پژوهش، به لحاظ نكات

 بوده است. 3و از لحاظ مدرك تحصيلي به شرح جدول شماره  2دول وضعيت نمونة مورد مطالعه از نظر سابقة تدريس به شرح ج
% بالاترين فراواني را در نمونة مورد مطالعه داشته اند. همچنين اساتيد 6/32سال با  10تا  5شود، اساتيد با سابقة بين  ميچنانكه ملاحظه 

ختصاص داده اند و مابقي رتبه تحصيلي خود را % نمونه را به خود ا6/57% و با مدرك كارشناسي ارشد، 1/36با مدرك دكتري، 
  اعلام نكرده اند.

  
  نمونة مورد مطالعه از نظر سابقة تدريس -2جدول

  درصد فراواني  فراواني سابقه تدريس
  4/26  38  سال 5كمتر از 

 6/32 47 سال10-5
 9/29 43 سال20-10

  8/2  4  سال 20بيشتر از 
 3/8 12 پاسخ نداده
 100 144 مجموع

  نمونة مورد مطالعه از نظر مدرك تحصيلي -3جدول
  درصد فراواني  فراواني سطح تحصيلات
  6/57 83 كارشناسي ارشد

  1/36  52  دكترا
  3/6 9 پاسخ نداده
  100 144 مجموع

ي هـا  در درجهباتوجه به نمرة اخذشده براي هر يك از افراد پاسخ دهنده به ابزار سنجش اين پژوهش، از نظر ميزان رضايت و تعهد 
خيلي كم تا خيلي زياد گروه بندي شدند. سپس فراواني افرادي كه ميزان رضايت آنها متفاوت بود، با با آزمون خي دو تك نمونـه اي  

با توجـه بـه درجـه بنـدي يادشـده        ها ، در مورد ميزان رضايت و تعهد آنها مورد مقايسه قرار گرفته و با توجه به تفاوت معنادار فراواني
بدست آمده كه گوياي حد بـيش   4، ميزان رضايت و تعهد شغلي نمونة مورد مطالعه مطابق جدول اين اساسبر توان قضاوت كرد.  مي

ي اين جدول، سطح معناداري بدسـت آمـده بـراي رضـايت شـغلي و تعهـد سـازماني،        ها از متوسط آن در اين مطالعه است. مطابق داده
درصد مي توان گفت ميزان رضايت اسـاتيد در حـد بـيش از متوسـط و تعهـد       99ين، با اطمينان است و بنابرا 01/0كوچكتر از  000/0
  در حد متوسط رو به بالا است. ها آن

  ميزان رضايت و تعهد شغلي نمونة مورد مطالعه –4جدول
  تعهد سازماني  رضايت شغلي ميزان بدست آمده

  0 0 خيلي كم
  0  15  كم

  8 57 متوسط
  88 64 زياد

  48  5  ي زيادخيل
  66/66 46/74 مقدار خي دو
  000/0 000/0 سطح معناداري
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نشان مي دهد همبستگي محاسبه شده بين تعهد سـازماني و رضـايت شـغلي، رضـايت از      5سطوح معناداري بدست آمده در جدول 
سـتگي محاسـبه شـده بـراي تعهـد      درصد اطمينان و همب99رضايت از همكار و رضايت از ارتقاء، با اطمينان  كار، رضايت از سرپرست،

درصد معنادار بدست آمده است. همچنين مقادير ضريب همبستگي بيانگر رابطة مثبت بين  95سازماني و رضايت از درآمد، با اطمينان 
  دو متغير هستند. به اين ترتيب كه با افزايش يك متغير ديگري نيز افزايش مي يابد و بالعكس.

  اساتيد با رضايت شغلي و ابعاد آن همبستگي تعهد سازماني -5جدول
  سطح معني داري ضريب همبستگي پيرسون متغيرها

  000/0  447/0  تعهد و رضايت شغلي
  001/0 283/0 تعهد و رضايت از كار

  000/0 425/0 تعهد و رضايت از سرپرست
  000/0  359/0  تعهد و رضايت از همكار
  000/0  374/0  ءتعهد و رضايت از ارتقا

  033/0 178/0 ايت از درآمدتعهد و رض
مسـتقل مـورد مقايسـه قـرار گرفـت و سـطوح        tميزان تعهد سازماني و رضايت شغلي اساتيد زن و مرد بـا اسـتفاده از آزمـون    سپس 

تفاوت مشاهده شده بين ميزان تعهد و رضـايت شـغلي اسـاتيد زن و مـرد (ميـانگين تعهـد سـازماني و         ؛معناداري محاسبه شده نشان داد
  .)6معنادار نيست(جدول   اساتيد مرد بيشتر از اساتيد زن)، شغليرضايت 

  مقايسه تعهد سازماني و رضايت شغلي اساتيد بر حسب جنسيت -6جدول
تفاوت انحراف معيار ميانگين تعداد ها گروه  

  ها ميانگين
درجه  tمقدار 

  آزادي
سطح 
  معناداري

تعهد 
  سازماني

  051/0  126  96/1 55/2 08/7 48/47 33  زن
 18/6 04/50 95  مرد

رضايت 
  شغلي

  323/0  62/44  1  39/3  89/17  48/95  33  زن
 96/12 88/98 92  مرد

با توجه به اين كه اساتيد مورد بررسي داراي دو سطح تحصيل فوق ليسانس يا دكترا بودند براي مقايسه تعهـد سـازماني و رضـايت    
منـدرج اسـت نشـان داد؛ تفـاوت بـين       7وح معناداري بدست آمده، چنانكه در جدول مستقل استفاده شد و سط tاز آزمون ها  شغلي آن

درصـد   99بـا اطمينـان    هـا   معنادار نيست ولي تفاوت بـين تعهـد سـازماني آن    افوق ليسانس و دكترداراي مدرك رضايت شغلي اساتيد 
  به اساتيد فوق ليسانس تعهد بيشتري دارند. نسبت  ادكترداراي مدرك مشخص مي كنند كه اساتيد  ها  معنادار بوده و ميانگين

  مقايسه تعهد سازماني و رضايت شغلي اساتيد بر حسب تحصيلات -7جدول
انحراف ميانگين تعداد هاگروه  

  معيار
تفاوت 
  ها ميانگين

درجه  tمقدار 
  آزادي

سطح 
  معناداري

  010/0  133  61/2  93/2 22/6 25/48 83 فوق ليسانس  تعهد سازماني
 55/6 19/51 52 دكترا

  498/0  11/84  680/0  92/1  49/13  96/97  83  فوق ليسانس  رضايت شغلي
  86/16  04/96  49  دكترا

براي مقايسه ميزان تعهد سازماني و رضايت شغلي اساتيد، بر اساس سابقه تدريس از آزمون تحليل واريانس يكطرفه اسـتفاده شـد و   
هسـتند، بنـابراين بـين ميـزان تعهـد و       05/0ن داد سطوح معناداري بدسـت آمـده كـوچكتر از    نتايج محاسبه شده در جدول يادشده نشا

  ). 8درصد تفاوت معنادار وجود دارد (جدول  95رضايت اساتيد داراي سوابق مختلف با اطمينان 
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  مقايسه تعهد سازماني و رضايت شغلي اساتيد بر حسب سابقه تدريس -8جدول
  سطح معناداري F  مجذور ميانگين درجه آزادي راتمجموع مجذو منابع تغييرات  

 تغييرات بين گروهي  تعهد سازماني
تغييرات درون 

  گروهي
  مجموع

88/454 
02/5136  
90/5590  

3 
128  
131  

62/151  
125/40  

779/3  012/0  

 تغييرات بين گروهي  رضايت شغلي
تغييرات درون 

  مجموع گروهي

7/2200 
85/24836  

557/27037  

3 
127  
130  

56/733  
56/195  

751/3  013/0  

  سال است و  10-20سال و  5آزمون تعقيبي توكي نشان داد بيشترين تفاوت تعهد سازماني بين سابقه تدريس زير 
  .)9(جدول سال است 10-20سال و  5-10بيشترين تفاوت رضايت شغلي بين سابقه تدريس 

  تدريس ميانگين تعهد سازماني و رضايت شغلي اساتيد بر حسب سابقه -9جدول
  ميانگين رضايت شغلي ميانگين تعهد سازماني سابقه تدريس

  78/92  13/48  سال 5زير 
  28/94 71/47 سال10تا5

  58/101 69/51 سال20تا10
  75/105 5/49 سال به بالا20

  گيري بحث و نتيجه
از مهمترين  ،منابع انسانياز اين روي است كه  بهينه از نيروي انساني آن است و ةاستفاد وابسته بهپيشرفت جامعه  ،امروزدر جهان 

ي كاركنان يا قوانين و درآمد مالبه  ي،بيشترين توجه مديران سازمانبا آنكه همواره . روند ميشمار به  ها منابع استراتژيك سازمان
كارآيي و اثربخشي هر سازمان توان گفت  ميشود،  مياستخدام و تامين نيروي انساني ، و يا مديريت منابع انسانيه ط بومقررات مرب

شغلي، تا حد بسياري تابع نحوه مديريت و كاربرد درست و مؤثر منابع انساني نيز هست. بر همين اساس، در حوزة علوم رفتاري، 
دنياي نيز به نوبه خود به وسيله  ها دهند و آن شوند كه ماهيت جوامع را شكل مي ميوجه انكارناپذير دنياي امروز تلقي  ها سازمان

ي گوناگون تأسيس و ها ي مختلف و به پايه هدفها به شكل ها سازمان ،پيرامون و روابط موجود در آن شكل مي گيرند. اگرچه
ي رواني و جسماني نيروي انساني كه اركان اصلي آن به حساب مي آيد، اداره و ها  سازماندهي مي شوند، اما بي ترديد بر پايه تلاش

 هدايت مي شوند. 

ي كاري بستگي كامل به استفاده كارآمد از منابع نيروي انساني بر پايه علوم رفتاري دارد، به ويژه ها  و محيط ها ت سازمانموفقي
پذير  سازماني و مديريت امكان -شناسي صنعتي مانند روان ميگيري صحيح از نيروي انساني در محيط كار تنها با آگاهي از علو بهره

روشن است كه مطالعه علمي كار و شرايط و  ،ي دنياي صنعت و اقتصاد و بازار كار در جهان امروزها است. با توجه به پيچيدگي
و صنايع به  ها ملزومات آن تنها راه حل مشكلات وسايل مربوط به آن است. بر همين اساس، علاقه پژوهشگران و مديران سازمان

ي بلندمدت درباره نيروي انساني موجب ها گذاري و نياز به سرمايهي رواني كاركنان در محيط كار ها  و پيچيدگي ها درك ويژگي
شناسي صنعتي و سازماني به مفاهيم محيط كار، ارتباط آن با رضايت  شده است تا بيشترين پيشينه پژوهش در رفتار سازماني و روان

  شغلي و عوامل ايجاد كننده آن مربوط باشد.
شـود، ايـن    ميي متعدد و متنوع محسوب ها  نشگاه، به تمام معنا يك سازمان شغلي با سمتبا در نظر گرفتن موارد يادشده و اينكه دا

پژوهش با رويكرد شناسايي و حل مشكلات و مسائل دانشگاهي، و براي بررسي و شـناخت يكـي از عوامـل مهـم در محـيط آمـوزش       
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در  .داد انشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار مورد توجه قرارميان اساتيد د را در تعهد سازمانيعالي، مطالعة رضايت شغلي و رابطة آن با 
  زير به نتايج نهايي اين مطالعه اشاره شده است. 

)، رضايت از 1993، عواملي مانند رضايت از كار (تافت،مورد بررسي پژوهشيتجربي و براساس پيشينة مطالعة پيمايشي، در اين 
 (استوارت، )، رضايت از درآمد1990؛ بارون و گرينبرگ،1969ن(هرزبرگ،رضايت از همكارا  )،2006سرپرست(كيك و همكاران،

) در رضايت شغلي مؤثر تلقي شدند. نخست، مشاهده شد كه ميزان رضايت و تعهد شغلي 1993 و رضايت از ارتقاء(تافت، )1370
زان رضايت اساتيد در حد بيش از نمونة مورد مطالعه بيش از حد متوسط است و به عبارتي، با اطمينان مطلوبي مي توان گفت مي

اين يافته، بيانگر آن است كه رضايت شغلي نه تنها سبب افزايش كارايي  در حد متوسط رو به بالا است. ها متوسط و تعهد سازماني آن
متبوع يا تعهد  شود، بلكه به تبَع اين موارد، نگرشي مثبت و عملي را به متعهد بودن هرچه بيشتر به سازمان ميو احساس رضايت فردي 

د كه دربرگيرندة عقيدة محكم به سازمان و اهداف آن، كوشش بيشتر براي پيشرفت سازمان، و تمايل به ساز ميفراهم سازماني 
  عضويت و ماندن در آن است.

 ،رابطة مثبت همبستگي مشاهده شدميان تعهد سازماني و رضايت شغلي  ي اين پژوهش،ها سپس براساس نتايج آزمون فرضيه
توان اظهار كرد كه احتمالاً با افزايش يكي از اين متغيرها، ديگري نيز افزايش مي يابد و بالعكس. وجود رابطه  ميچنانكه براساس آن 

از ) است. 2000) و كرميك(1999)، آبراهام(2005مثبت بين دو متغير تعهد سازماني و رضايت شغلي، مؤيد نتايج مطالعة سيمونز(
توان گفت رضايت شغلي و احساس تعهد نسبت به آن را از عوامل مهم  ميا نگرش برخي از صاحبنظران، رو است كه همسو ب اين

رويكرد مثبت فرد در شغل وي است و اگر فرد به شغل خود علاقه مند بوده و از آن رضايت داشته باشد، عملكرد مسئوليت شناسانة او 
  يابد. ميبه همراه كارايي وي افزايش 

رضايت از همكار و رضايت از   ي رضايت شغلي(رضايت از كار، رضايت از سرپرست،ها ن تعهد سازماني و مؤلفهپس از اين، ميا
ي كار، سرپرست، ها وجود رابطة ميان ابعاد رضايت شغلي بر تعهد سازماني در مورد مولفهارتقاء) رابطة مثبت همبستگي بدست آمد. 

ي پژوهش حاضر، بين رضايت از ارتقاء و پرداخت ها ند كه وي، برخلاف يافته)همسو است، هرچ1383همكاران با مطالعة خشنودي(
اين نتايج ) نيز همين نتيجه بدست آمده است. 1376و ارتقاء با تعهد سازماني رابطه اي مشاهده نكرده است. چنانكه در مطالعة عراقي(

قاء و همكاران با تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري ي كار، پرداخت، ارتها ) كه بين مولفه1384طور، با پژوهش رحيم پور( همين
  را بدست آورد همسو است كه البته وي نيز بين مولفه رضايت از سرپرست با تعهد سازماني رابطه معناداري را بدست نياورد.

 حصيلات، جنسيت، سابقهرسد كه عواملي مانند سن، ت مي) به نظر 1376، حافظي(مانند آنگونه كه در پيشينة مطالعاتي اشاره شد

بگذارند. در اين پژوهش، بين ميزان  اثر شغلي توانند بر رضايت ميتعديل كننده  شغلي و نظاير آن، به مثابه متغيرهايي خدمت، رده
 تعهد و رضايت شغلي اساتيد زن و مرد از نقطه نظرِ سن و جنسيت تفاوتي بدست نيامد و اين خلاف نتيجه اي است كه ماتيو و زاجاك

نسبت به مردان تعهد بيشتري به سازمان دارند)  ها ) در مورد جنسيت(زن1993) در مورد نقش سن در تعهد سازماني، و تافت(1990(
ي متفاوت جنسيتي تبيين كرد اما در مورد ها توان با عوامل فرهنگي و نقش ميبه لحاظ جنسيتي اين يافتة پژوهشي را  بدست آورده اند.

زيادي از پاسخ دهندگان به پرسشنامة اين پژوهش، سن خود را اعلام نكرده اند، بهتر است تفسير خاصي از آن سن، از آنجا كه بخش 
  به عمل نيايد چرا كه بايد در مورد اين مورد با احتياط بيشتري مسĤله را مورد نظر قرار داد 

داراي دو  آن،كه نمونة سي شد. در اين مطالعه بررتعهد سازماني مدرك تحصيلي به عنوان يك متغير تعديل گر با رابطه همچنين 
تفاوت بين  بدست نيامد امابين رضايت شغلي اساتيد فوق ليسانس و دكتر معنادار  يسطح تحصيل فوق ليسانس يا دكترا بود، تفاوت

انس تعهد بيشتري را نشان اساتيد داراي مدرك دكترا نسبت به اساتيد فوق ليس ها معنادار بوده و براساس ميانگين ها تعهد سازماني آن
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، فارغ از رضايت شغلي، احساس مسئوليت كاري بيشتري را كه دارندگان مدارك بالاتر تحصيلي بيانگر آن استاين نتيجه  داده اند.
   دارند.

د كـه  همچنين در مقايسه ميزان تعهد سازماني و رضايت شغلي اساتيد، بر اساس سابقه تدريس(يا خدمت)، نتايج نشان دهنـدةآن بـو  
) 1990اين يافتة پژوهشي با نتايج ماتيو و زاجـاك ( بين ميزان تعهد و رضايت اساتيد داراي سوابق مختلف تفاوت معنادار وجود دارد و 

  دهد.  مي) كه در سطور پيشين به آن اشاره شد همسو نشان 1376) و حافظي(2000و سليپ(
  منابع
  ).بهار(27 ش ،نامه علوم اجتماعي. ي آموزشيها رضايت شغلي در سازمان فراتحليل مطالعات .)1385(، م. توكليو  م. ،ازكيا

  انتشارات آستانه قدس رضوي. ). مشهد:1370(ماهر .فجتماعي. ترجمه: كاربرد روان شناسي ا .)1998، س. (استوارت
  . 1نشريه مطالعات مديريت، دوره اول، شماره ،انسان سازماني معاصر .)1370(. م.الواني، س

حي هفت گانه ي نواها بررسي رابطه تعهد سازماني و دلبستگي شغلي و مقايسه آن بين دبيران مرد تربيت بدني آموزشگاه .)1383(.فامامي، 
  كارشناسي ارشد دانشگاه آزاد مشهد. دورة پايان نامه  ،مشهد

ن در شغل و عملكرد شغلي در بين دانشجو رابطه بين خشنودي شغلي، دلبستگي شغلي و تعهد سازماني با ميل ماند .)1372(.تدريس حسني، د
  كارشناسي ارشد دانشگاه شهيد چمران اهواز. دورة معلمان ضمن خدمت شرق گيلان. پايان نامه 

كارشناسي ارشد دانشگاه دورة ي شيراز. پايان نامه ها بررسي رابطهبين جهت گيري ارزشي و تعهد سازماني مديران دبيرستان .)1376(.م حافظي،
  اطبايي تهران. علامه طب

 سال فصلنامه المپيك، يزد، دانشگاه ورزش فعال در و غيرفعال علمي اعضاي هيأت شغلي رضايت مقايسة. )1386(، ج. يوسفيانو  ل. خاوري،

  زمستان. ).37(پياپي  1ماره . شپانزدهم
 ارسنجان. پايان نامه دوره كارشناسي شهرستان ندبيرا در شغلي رضايت و سازماني تعهد با كار اخلاق بين رابطه بررسي .)1386( خسروي، ز. 

 سازماني. دانشگاه آزاد اسلامي واحد ارسنجان. و صنعتي رشته روانشناسي ارشد

بررسي تاثير ابعاد رضايت شغلي بر تعهد سازماني معلمان مرد و زن دبيرستانهاي شيراز. پايان نامه كارشناسي ارشد دانشگاه  .)1383(. خشنودي، م
  ز. آزاد شيرا

  ي فرهنگي. ها دفتر پژوهشتهران:  ،)1371(اعرابي.پارساييان و م.ع :ترجمه .فتار سازمانير .)1970(. پ.ابينز، ار
دورة بررسي رابطه رضايت شغلي با تعهد سازماني كاركنان ادارات آموزش و پرورش اصفهان. پايان نامه  .)1384(. رحيم پور عطاآبادي، م

  ان. گخوراس كارشناسي ارشد دانشگاه آزاد
ي روان شناسي صنعتي و ها مجلة تازه بررسي بيگانگي شغلي و عوامل مؤثر بر آن در ميان كارمندان. .)1388(، م. و عبداالله زاده ، م.صداقتي فرد

  5-12): 1(1اسلامي واحد گرمسار. شمارة  سازماني دانشگاه آزاد
  ن : فرهنگ سبز.تهرا ي تحقيق در علوم رفتاري،ها . روش)1382(كريم زاده، ص.

كارشناسي ارشد، دورة بررسي رابطه بين آزادي عمل و تعهد شغلي معلمان و مدارس متوسطه شهر اصفهان. پايان نامه  .)1380(. كمينيان، و
  دانشكده علوم تربيتي و روان شناسي دانشگاه اصفهان. 

مجله  .شاغل شهر كرمان زان رضايت شغلي و امكان ارتقاي شغلي زنانبررسي تاثير برخي عوامل موثر بر مي. )1386(، ر. بان زادهقر. و سگروسي، 
  (زمستان). 3. سال اول. ش مطالعات زنان

  كارشناسي ارشد دانشگاه اصفهان، دانشكده علوم اداري و اقتصاد. دورة بررسي رابطه رضايت شغلي با تعهد سازماني. پايان نامه  .)1376( .عراقي، م
بررسي رابطه و مقايسه منابع قدرت مديران با دلبستگي شغلي دبيران تربيت بدني مقطع متوسطه نواحي هفتگانه آموزش  .)1385( .عامل خبازان، م

  كارشناسي ارشد دانشگاه آزاد مشهد. دورة و پرورش مشهد. پايان نامه 
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