
  
  
  
  
  

كاركنان اعضاي هيات علمي و  در بين رضايت شغلي و تعهد سازمانيرابطه مقايسه 
 دانشگاه آزاد اسلامي

           ١محمد قمري
 

 چكيده
تعيين رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني و مقايسه آن در بين اعضاي هيات علمي و كاركنان  هدف تحقيق حاضر     

نفر از كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي ابهر  140نفر از اعضاي هيات علمي و  140ق تعداد براي انجام تحقي .دانشگاه بود
تعهد  و)JDI(سپس پرسشنامه هاي شاخص توصيفي شغل .شدند نمونه گيري تصادفي ساده انتخابروش  با استفاده از

وشهاي آماري ضريب همبستگي داده هاي جمع آوري با استفاده از ر .گرديداجرا  بر روي آنهاير مي آلن و سازماني
نتايج تحقيق نشان داد بين رضايت شغلي و تعهد سازماني  .و تحليل رگرسيون گام به گام تحليل شد Zپيرسون،آزمون 

شغلي و تعهد سازماني كاركنان رابطه مثبت وجود  بين رضايت. (P<./.1)اعضاي هيات علمي رابطه مثبت وجود دارد
و  )و پرداخت ارتقا همكار، مديريت، ويژگي كار،رضايت از (ه هاي رضايت شغلي تمامي مولف بين. (P<./.1)دارد

رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني در بين  .تعهد سازماني اعضاي هيات علمي و كاركنان رابطه مثبت وجود دارد
ي و كاركنان ميزان رضايت شغلي و تعهد سازماني اعضاي هيات علم .اعضاي هيات علمي و كاركنان متفاوت نيست

تعهد سازماني را در اعضاي  اتدرصد از تغيير 56همچنين نتيجه تحليل رگرسيون نشان داد كه حدود  .متفاوت نيست
درصد از  14در كاركنان حدود  و ويژگي كار و همكار تبيين مي كند هيات علمي مولفه هاي رضايت ازپرداخت،

  .ي كندتغييرات تعهد سازماني را مولفه ويژگي كار تبيين م
  
  رضايت شغلي،تعهد سازماني،اعضاي هيات علمي،كاركنان :ها واژه يدكل
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  بري و مديريت آموزشيفصلنامه ره
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  مقدمه
ها نظامهاي اجتماعي هستند كه منابع انساني مهمترين عامل براي اثربخشي و كارآمدي  سازمان
شان  كاركنان از شغل رضايت.شوند و تعهد كاركنانشان موفق نميها ها بدون تلاش سازمان.آنها است

 شوند هاي عمده اثر بخشي سازماني نگريسته مي عهد نسبت به سازمانشان به عنوان تعيين كنندهو ت
فرض .تعهد سازماني يك ملاك مهم براي اثر بخشي سازمان است .)2007همكاران، و1راد مصدق(

ين تعهد نهمچ.كند شود كه تعهد سازماني ثبات نيروي كار وميزان جابجايي را پيش بيني مي مي
و رشدآن  ها هاي كاركنان در فعاليت تواند بر تداوم مشاركت ي ميزاني را كه يك سازمان ميسازمان
كتچام ( كاري است بعلاوه تعهد سازماني شاخص مناسب كيفيت زندگي .دهد نشان مي كند، حساب

همچنين با اين امر توجيه  علاقه به اين مفهوم مديريتي ).2008، 3به نقل از مورين2،1992و تريست
به طور .باشدمي وفاداري آنها به سازمان  شاخص بسيار مناسب سعي و تلاش افراد وكه  شود يم

،تعهد سازماني با ثبات نيروي كار ،سعي و تلاش كاركنان ،عملكرد شغلي،كيفيت خدمات،و خاص
افزايش تعهد به سازمان وسطوح پايين  ).1997ير،ي آلن و م(رفتارهاي هماهنگ مرتبط است

طوح مشاركت در سازمان را به شيوه هايي تحت تاثير قرار مي دهد كه نه تنها فرد استرس شغلي س
  .)4،2008لامبرت،هاگان گريفين(بلكه سازمان نيز بهره مند شود

كاركنان داراي ). 2003براون، (تعهد كاركنان براي موفقيت سازماني معاصر ضروري است
دلبستگي قوي فرد به . لاش بيشتري انجام دهندتعهد بالا احتمالاً مشتاق هستند به خاطر سازمان ت

پذير  سازمان توانائي هاي انطباقي بهتر و پاسخدهي بيشتر به تغييرات در تقاضاهاي مشتري را امكان
در بسياري از سازمان ها، . شود سازد، همچنين باعث انطباق با فشارها و اضطرارهاي محيطي مي مي

ند و اثر بخشي، كارآمدي، و عملكرد حرفه اي سازمان را ده كاركنان عامل عمده اي را تشكيل مي
بنابراين براي عملكرد موفق ، هر سازماني علاقمند به افزايش كاركناني . دهند تحت تاثير قرار مي

اگر سازمان در ايجاد ). 2004فريوند و كارملي، (است كه به سازمان و اهداف آن متعهد هستند 

                                                 
1 - Mosadeghrad 
2 - Ketchum and Trist 
3-Morin 
4 -Lambert ,Hogan & Griffin 
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كاركنانش موفق شود، احتمال بيشتري وجود دارد كه اهدافش  احساسات وفاداري و تعهد در اكثر
  ). 2004فريوند و كارملي (برآورده شود و عملكرد كلي آن افزايش يابد 

ميل قوي . الف:تعهد سازماني را در سه بعد تعريف مي كنند)1995(1راندال و ريگل بيكري،
طوح بالاي تلاش به خاطر اشتياق به ارايه س. براي باقي ماندن يك عضو در سازمان خاص ب

تعهد يك )1996(2از ديدگاه نورسكرافت و نيل.باور قطعي و پذيرش اهداف سازمان. سازمان ج
نگرش است كه وفاداري كارمند به سازمان را منعكس مي كند،و فرايند مداومي كه از طريق آن 

  .كننداعضاي سازمان نگراني شان را براي سازمان و موفقيت ،وسلامتي آن ابراز مي 
مالهوترا (تعهد سازماني در مورد نگرش هاي مردم نسبت به محل كارشان سرو كاردارد

نتايج مطالعات مؤيد آن است كه تعهد سازماني با بسياري از رفتارهاي شغلي ). 3،2004وموخرجي
پيوند داده اند  يهمچنين مطالعات تعهد سازماني را به شاخص هاي اثر بخش. كاركنان مرتبط است

كاركنان متعهد احتمال كمتري دارد كه شغل خود را تغيير دهند و به احتمال زياد ). 2003، 4ونبرا(
. گيرد مفهوم تعهد سازماني سه سازه را در بر مي ).2006، 5استاپ(سطح عملكرد بالاتري دارند 

تعهد عاطفي به عنوان احساسات مثبت همانند سازي، . تعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاري
تعهد هنجاري، تعهد بر پايه حس الزام به ماندن در . شود لبستگي و درگيري با سازمان تعريف ميد

تعهد مستمر، ميزان احساس تعهد كاركنان نسبت به سازمانشان در هنگام بررسي . سازمان است
  ).2004سلامي، (شود  هزينه هاي ترك سازمان را شامل مي

رضايت شغلي به عنوان  .رضايت شغلي استدارد، رابطه  ازجمله متغير هايي كه با تعهد سازماني
نگرش فرد نسبت به  واكنش عاطفي و حالت هيجاني لذت بخش تعريف شده است كه از ارزيابي،

رضايت شغلي به لذت بردن از كار،انجام بهتر كار،اشتياق و ). 6،2009بلوچ(شغل ناشي مي شود
رضايت .خاطر تلاش هاي فرد اشاره مي كندشادماني در خصوص كار ،و پاداش مناسب گرفتن به 

شغلي چند بعدي است آن شامل چندين بعد مجزا مانند رضايت از دستمزد،فرصت هاي 

                                                 
1 -Randal &Riegel 
2 -Northcraft & Neale 
3 -Malhotra & Mukherjee 
4  -  Brwom  
5 -Stup 
6 -Baloch 
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 )2001(و ديگران 1به نظرلامبرت). همان منبع(چالش شغل است/ارتقا،امنيت شغلي و اهميت

جاي تلقي كردن  به عبارت ديگر به.شناسايي پيشايندها و همچنين اثرات رضايت شغلي مهم است
جستجو كردن علت ها و اثرات  رضايت شغلي به عنوان متغير برونزاد فراگير يا متغير درونزاد نهايي،

همچنين،ايجاد الگوي فراگير براي رفتار پيچيده انسان كه اثرات مستقيم و .رضايت شغلي مهم است
درك همبسته  ).2،2009پارك و كيم(غير مستقيم رضايت شغلي را به حساب آورد، ضروري است

نظريه هايي  براي مثال،.ها و پيامدهاي مرتبط با رضايت شغلي براي محققان و سازمانها مهم است
درباره رابطه بين رضايت شغلي و نگرش هاي كاري مهم مانند رضايت از زندگي،رضايت از 

ور تجربي گسترش يافته و به ط رفتارهاي كناره گيري، عملكردو تعارض كار خانواده، خانواده،
  .)5،1995،ارگان و ريان41993و وانتانابي، ججا ؛3،1994فرون،روسل وكوپر(آزمون شده اند

رضايت شغلي و تعهد سازماني دو مورد از با نفودترين نگرش ها در مورد كار هستند كه كه در 
براي تعهد سازماني به خاطر تمايل به حفظ نيروي كار قوي  .ادبيات كار و سازمان بررسي شده اند

محققان و متخصصان به درك عواملي كه تصميم كاركنان را براي .محققان و سازمانها مهم است
). 6،2004ويليامز(ماندن يا ترك كردن يك سازمان تحت تاثير قرار مي دهد،شديدا علاقمند هستند

اگر چه موضوعات مرتبط با رضايت شغلي و تعهد سازماني در ميان ). 6،2004ويليامز(هستند
ا به طور جامعي مورد تحقيق قرار گرفته،تعداد كمي ازاين مطالعات در كاركنان در انواع سازمان ه

  .)7،2007براون و سارگينت(آموزش عالي صورت گرفته است
نشان دادند كه  )8،2006به نقل ازآدداي وپاربوتياح2003؛كولين،1997مي ير و الن،(تحقيقات 

رض بر اين است كه رضايت عموما ف.رابطه مثبتي بين تعهد سازماني و رضايت شغلي وجود دارد
اين فرض بر پايه اين منطق قرار دارد كه اگر كاركنان از .شغلي به تعهد سازماني منجر خواهد شد

كارشان بيشتر راضي باشند،احتمال زيادي وجود خواهد داشت كه دلبستگي ضروري به سازمان 

                                                 
1 -Lambrt 
2 -Park&Kim 
3 -Frone  ,Russell& Cooper 
4 -Judge &Wantanabe 
5 -Organ &Ryan 
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7 -Brown &Sargeant 
8 -Addae& Parboteeah 



 105                                                                                                       قمري.../  سازماني  مقايسه رابطه رضايت شغلي و تعهد

كه ترتيب علّي بين  بحث مي كند)2006(بعلاوه ريتون . براي رشد تعهد قوي تر را توسعه دهند
رضايت شغلي و تعهد سازماني ممكن است ضرورتاََََُُُ  آنطور كه به طور سنتي فرض شده است، 

يك كارمند ممكن است به يك سازمان متعهد باشد چون ارزش هاي سازماني منعكس شده .نباشد
نيز نفوذ  چنين دلبستگي به سازمان ممكن است به شغل.در فرهنگ شركت را به رسميت مي شناسد

كاركناني كه كمتر به  بر عكس،).1،2006كتين(كند و به رضايت شغلي بالاي آنها مربوط باشد
به نقل از بيدختي و (هذر و ويليامز .سازمانشان متعهد هستند بعيد است از شغلشان راضي تر باشند

ي حاكم خاطر نشان ساخته اند كه ميان رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه عل)1386همكاران،
  .است و رضايت شغلي پيش شرط تعهد سازماني است

رابطه مثبت بين رضايت شغلي و تعهد سازماني مكررا بوسيله تحقيقات گزارش شده 
پيوند رضايت شغلي و  .) 2007همكاران، و به نقل از مصدق راد3،2006؛ ؛وو ال2،1995نوپ(است

ش درآمد تعهد است يا تعهد سطح و تعهد سازماني پيچيده است و روشن نيست كه آيا رضايت پي
نگرش غالب در ادبيات از پيشايند علي رضايت بر . رضايت شخص را تحت تاثير قرار مي دهد

همچنين شواهدي وجود دارد كه نشان مي دهدسطوح بالاي تعهد به .تعهد حمايت مي كنند
بين رضايت و تعهد  مطالعات ديگر نيز نتيجه گرفته اند كه تاثير متقابل.رضايت شغلي منجر مي شود

رابطه مثبت بين تعهد سازماني و رضايت شغلي نشان مي دهد آنهايي كه كمتر از شغل .وجود دارد
 .)2007همكاران، و مصدق راد( شان راضي هستند كمتر به سازمانشان متعهد مي باشند

ر روانشناسان و محققان سازماني توافق دارند كه رضايت شغلي كلي يك سازه ميانجي مهم د
بسياري از اين  ).5،1990؛لينكولن و كاليبرگ4،1994ايورسون و روي( رشد تعهد سازماني است

 براي مثال، .كنند تمركز مي تحقيقات بر عواملي كه رضايت شغلي را تحت تاثير قرار مي دهند،
محققان  در حاليكه )6،1995رابرسون بوچر، بريف،(روانشناسان بر صفات شخصيتي تمركز كنند

شناسي و رفتار سازماني نوعا بر ويژگي هاي سازماني و پاداش هاي شغل تاكيد مي جامعه 

                                                 
1 -Cetin 
2 -Knoop 
3 -Wual  
4 -Iverson &Roy 
5-Lincoln & kalleberg 
6 -Brief, Bucher & Roberson 
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اكنون عموما فهميده شده است كه رضايت  علرغم اين تفاوتها،).1990لينكولن و كاليبرگ،(كنند
رويكرد دوم تاكيد بيشتري بر .شغلي كلي يكي از بهترين پيش بيني كننده هاي تعهد سازماني است

باورهاي «مفهوم مهم در اين آيين حمايت سازماني است كه به .جانبه قرار مي دهداصل تقابل دو 
كلي كاركنان در رابطه با ميزاني كه سازمان به مشاركت هاي آنان ارزش مي گذارد و در باره 

 عموما تعهد افرادي كه راضي هستند ).1،2002يون وتاي(كند اشاره مي» سلامتي آنها نگران است
دارند،در حاليكه نارضايتي كاركنان مي تواند به چندين رفتار مخرب منجر شود  بيشتري به سازمان

براي پيشگيري از رفتارهاي مخرب،لازم است .مانند جابجايي ،غيبت از كار ،تاخير كردن،و غيره
  ).2،2001دامن(سازمانها آنچه را كه به رضايت كاركنان منجر مي شود بدانند

تعهد سازماني و ضايت شغلي را با استفاده از تعديل كننده رابطه بين )1995( 3روس ومك نيلي
هاي تجربه،جنسيت،و عملكرد مورد مطالعه قرار دادند و نتيجه گرفتند كه بين رضايت شغلي و 

به ويژه ،اين مطالعات نشان داده اند كه رابطه مثبتي بين تعهد  .تعهد سازماني رابطه وجود دارد
و 6 ؛وانگ5،1994و باچمن ؛دي كونينك4،1992ماير و شورم(سازماني و رضايت شغلي وجود دارد

در پژوهش خود به اين نتيجه ) 2000(هارا ).8،2007؛به نقل از اكپارا71999؛ليو،1995و ديگران،6
توانند پيش بيني كننده تعهد سازماني باشند كه اين سه جنيه  جنبه از رضايت شغلي مي سهرسيد كه 

اما هيچ يك از جنبه هاي رضايت دروني فرد از . شرايط كاري عبارتند از سياست ها، پاداش ها، و
به نقل از  2000( 9مك كرميك. سازماني باشندكار نتوانستند پيش بيني كننده قوي براي تعهد 

به مطالعه رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني و تعهد شغل در ميان كتابداران ). 1386فروتن، 
. وجود داردمعني دار و مثبتي بين رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه كه نتايج نشان داد . پرداخت

                                                 
1 -yoon&Thye 
2 - Dammen 
3 -Russ &Mcneilly 
4 -Mayer&Shoorm 
5 -De Conink&Bachman 
6 -Wang,westwood&Wang 
7 -Liou 
8 -Okpara 
8 - Mc cromik  
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رابطه مثبت و معناداري ميان تعهد عاطفي و رضايت شغلي به دست آورد، اما بين ) 2006(ريلي 
  . تعهد مستمر و رضايت شغلي رابطه اي پيدا نشد

اني و به بررسي پيش بيني هاي رضايت شغلي و تعهد سازم) 2007( 1لاكو  وانگ وستوود
كه رابطه معني داري ميان  تندو نتيجه گرف ندنقش واسطه اي خرده فرهنگ هاي سازماني پرداخت

همچنين رضايت شغلي بر روي تعهد سازماني تاثير دارد و به . سبك رهبري و تعهد وجود دارد
نشان داد كه رضايت )2005(2سيمونز-تحقيق سيكورسكا. كند عنوان يك عامل واسطه اي عمل مي

هاي قوي تعهد سازماني هستند و بر  بيني كننده و تحصيل پيش فرهنگ سازماني ي،رضايت شغل
سطوح بالاي تعهد سازماني با .درصد از واريانس تعهد سازماني را تبيين مي كنند 58روي هم 

  .ادراكات بسيار مطلوب كاركنان از فرهنگ سازماني و رضايت شغلي بالا همراه است
 )1379؛ رضايي ،1382؛ شيعه 1386؛ فروتن،  1386،ح پوربيدختي و صال(تحقيقات مختلف 

رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني را در بين كاركنان ، مديران، كتابداران بررسي كرده و رابطه 
در مقاله حاضر رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني در بين . ندمثبتي بين اين دو متغير پيدا كرده ا
بنابراين .انشگاه آزاد اسلامي ابهر مورد مطالعه قرار مي گيرداعضاي هيات علمي و كاركنان د

مقايسه آن در بين اعضاي هيات  هدف كلي تحقيق تعيين رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني و
  .علمي و كاركنان است
  فرضيه هاي تحقيق

و  ارتقا ،همكار، مديريت ويژگي كار،( آنمولفه هاي رضايت شغلي و هريك از  سطح بين - 1
  .رابطه وجود داردو كاركنان  اعضاي هيات علمي تعهد سازماني با )پرداخت

اعضاي هيات علمي و  دو گروهرضايت شغلي و تعهد سازماني در دو متغير  رابطهسطح  - 2
  كاركنان متفاوت است

  .ميزان رضايت شغلي اعضاي هيات علمي و كاركنان متفاوت است - 3
  .ات علمي و كاركنان متفاوت استاعضاي هي تعهد سازمانيميزان  - 4

  
  

                                                 
1 - Lok  
2 -Sikorska-Simmons  
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  روش
جامعه مورد مطالعه در اين تحقيق كليه اعضاي  .همبستگي استروش تحقيق حاضر از نوع 

 .بودند88-89تحصيلي و كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد ابهر در سالتمام وقت هيات علمي 
نفر  222و تعداد كاركنان  نفر187اعضاي هيات علمي تمام وقت تعداد تا زمان اجراي تحقيق

انتخاب نفر بود كه به روش نمونه گيري تصادفي ساده 140نمونه مورد مطالعه در هر گروه. بودند
عضو هيات 130پرسشنامهبه دليل ناقص بودن و عدم عودت برخي پرسشنامه ها در نهايت كه  شدند

گي نفر براي تحقيقات همبست100با توجه به اينكه تعداد نمونه .كارمند تحليل شد132علمي و
نفر از هر  140با توجه به حجم جامعه و براي كاهش خطا نمونه  در تحقيق حاضر . مناسب است

براي اندازه گيري رضايت شغلي در اين تحقيق از پرسشنامه شاخص توصيفي .گروه انتخاب شدند
 ،كارو ماهيت  نوع( لياين پرسشنامه مشتمل بر پنج جنبه مختلف شغ.استفاده شده است)JDI(شغل 

ضريب آلفاي )1380(اسدي و همكاران.است) ارتقا و ترفيع و حقوق و مزايا همكاران، سرپرست،
/. 80سرپرست ،/.82و براي مولفه هاي نوع و ماهيت كار/. 94كرانباخ را براي كل پرسشنامه 

ار مورد استفاده در ابز .گزارش كرده اند/.93، و حقوق و مزايا/.93ارتقاي و ترفيع ،/.94،همكاران
گويه  24پژوهش حاضر براي اندازه گيري تعهد سازماني، پرسشنامه تعهد سازماني آلن و مي ير با 

به نقل از  1994(در مطالعه اي كه توسط هاسدروف. و مقياس پنج درجه اي ليكرت است
مقياس عاطفي  ضرايب پايايي در زمينه ضرايب پاياني اين پرسشنامه انجام گرفت) 1384جعفرزاده، 

ضريب پايايي اين ) 1384( همچنين جعفرزاده. به دست آمد 75/0، و هنجاري 79/0، مستمر،86/0
، تعهد 84/0تعهد سازماني. مقياس را از طريق آلفاي كرانباخ به شرح زير گزارش كرده است

. سشنامه استكه بيانگر پايايي مناسب اين پر .91/0، تعهد عاطفي 70/0، تعهد مستمر 73/0هنجاري
 t آزمون براي تجزيه و تحليل داده ها وآزمون فرضيه هاي تحقيق از ضريب همبستگي پيرسون،

و براي  )براي آزمون معناداري تفاوت ضرايب همبستگي در دو گروه مستقل(Zمستقل و آزمون
 پيش بيني تعهد سازماني از روي مولفه هاي رضايت شغلي از تحليل رگرسيون گام به گام استفاده

  .شده است
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  هايافته 
اعضاي هيات مورد مطالعه در  يرهايها در متغ يآزمودن يفيتوص يشاخص ها، 1شماره  جدول

  :علمي و كاركنان را بخوبي نشان مي دهد
  شاخص هاي توصيفي متغيرهاي مورد مطالعه در دو گروه: 1جدول

رضايت  15/82 25/635 ويژگي كار 36/25 6/175
  شغلي

 

  
  
  
  
  

 علميهيات 

 مديريت 27/88 4/793

 همكار 42/63 10/525

 ارتقا 21/76 5/373

 حقوق 22/72 4/395

 تعهد سازماني 80/70 1/847 هنجاري 25/87 3/438

     عاطفي 27/52 4

 مستمر 27/38 3/424

  38/907 ويژگي كار 34/53 9/04
 

رضايت  148/49
 شغلي

  
  
  
  
  

 كارمند

 يتمدير 29/63 8/257

 همكار 42/10 13/232

 ارتقا 22/27 7/867

 حقوق 20/58 7/671

 تعهد سازماني 80/60 8/345 هنجاري 25/24 3/07

 عاطفي 28/35 3/37

 مستمر 27/11 4/753

بيانگرشاخص هاي توصيفي آزمودني ها از جمله ميانگين و انحراف استاندارد 1 جدول
  .طالعه و مولفه هاي آنها در دو گروه اعضاي هيات علمي و كاركنان استمتغيرهاي مورد م

  و كاركنان در بين اعضاي هيات علمي بين رضايت شغلي و تعهد سازمانيضريب همبستگي .2جدول 
   متغيرها رضايت شغلي ويژگي كار  مديريت همكار ارتقا حقوق

**593/0 **44/0  
 

**313/0 
 

**324/0 
 

**45/0 
 

**47/0 
 

 اعضاء هيات علمي  هد سازمانيتع

*176/0 **293/0 
 

**303/0 
 

**232/0 
 

**38/0 
 

**342/0 
 

  كاركنان تعهد سازماني 

معنادار است  05/0همبستگي در سطح * ، )دو دامنه(معنادار است  01/0همبستگي در سطح ** 
  )دو دامنه(

 /.)47(اي هيات علمي اعض براي رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطهنشان مي دهد كه 2جدول
درصد 99بنابراين با. معنادار است./.1در سطح كه بدست امده است  342/0و براي كاركنان 

اعضاي هيات علمي رابطه  رضايت شغلي و تعهد سازماني توان نتيجه گرفت كه بين اطمينان مي
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 ت شغليجدول نشان مي دهد كه ضريب همبستگي مولفه هاي رضايهمچنين  .مثبت وجود دارد
 به ترتيبو تعهد سازماني اعضاي هيات علمي ) ويژگي كار،مديريت،همكار ،ارتقاو پرداخت(
. هستند معنادار ./.1سطحدر ها اين همبستگيتمامي و .است/.)593(و/.)44(،/.)313(،/.)324(،/.)45(

ويژگي  ازرضايت (بين مولفه هاي رضايت شغلي درصد اطمينان مي توان نتيجه گرفت 99بنابراين با
و تعهد سازماني اعضاي هيات علمي رابطه مثبت وجود )و پرداخت مديريت،همكار ،ارتقا كار،
مديريت،همكار ،ارتقاو  ويژگي كار،(ضريب همبستگي مولفه هاي رضايت شغليعلوه بر اين  .دارد

كه .است/.)176(و /.)293(،/.)303( ،/.)232(، /.)38(به ترتيبو تعهد سازماني كاركنان ) پرداخت
در سطح پنج صدم /.) 176(و همبستگي آخر يعني ./1در سطح  ها چهار مورد اول اين همبستگي

تحقيق تاييد مي شود و مي توان نتيجه گرفت بين مولفه هاي  اولبنابراين فرضيه . هستند معنادار
ضائ اعتعهد سازماني  با )و پرداخت ارتقا همكار، مديريت، ويژگي كار، از رضايت(رضايت شغلي

به منظور پيش بيني تعهد سازماني از روي مولفه هاي  .رابطه مثبت وجود دارد كاركنانهيات علمي 
 :دده است كه نتايج آن ارايه مي شورضايت شغلي از تحليل رگرسيون گام با گام استفاده ش

  ضريب همبستگي چند متغيره و ضريب آن در تحليل رگرسيون. 3جدول 
  R   مجذور   عديل شدهتR خطاي استاندارد برآورد

 هيات علمي /.593الف  /.351 /.346 961/6

 /.  661ب   /.437 /.428 446/7

  /.754ج     /.563  /.558  548/6
  كارمند  /.380الف    /.144  /.137  75/7

ذ پرداخت،ويژگي كار،):ثابت(ها پيش بيني كننده: پرداخت ،ب):ثابت(پيش بيني كننده ها:الف
ويژگي ):ثابت( كننده ها پيش بيني: الف  پرداخت،ويژگي كار،همكار):ثابت(ها بيني كننده پيش: ج

  كار
نشان مي دهد در گام اول مولفه پرداخت كه همبستگي قوي تري با تعهد سازماني  3جدول

اين .است/.351و مجذور آن/.593داشته وارد معادله رگرسيون شده ضريب همبستگي چند متغيره 
در صد از تغييرات تعهد سازماني را  35ستگي نشان مي دهد كه حدود مقدار از مجذور ضريب همب

در گام دوم مولفه .در اعضاي هيات علمي مولفه پرداخت يعني حقوق و دستمزد تبيين مي كند
ويژگي كار كه بعد از پرداخت همبستگي قوي تري با تعهد سازماني داشته وارد معادله رگرسيون 

در گام سوم مولفه همكار وارد .است/.437و مجذور آن/.661شده ضريب همبستگي چند متغيره 
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اين مقدار از مجذور . است/.563و مجذور آن/.754معادله شده ضريب همبستگي چند متغيره 
در صد از تغييرات تعهد سازماني را در اعضاي هيات 56ضريب همبستگي نشان مي دهد كه حدود 

مولفه هاي مديريت و .مكار تبيين مي كندپرداخت ،ويژگي كار و هرضايت ازعلمي مولفه هاي 
در عين معنادار بودن همبستگي ضعيف تري با تعهد سازماني داشته اند از معادله رگرسيون ارتقا كه 

  .حذف شده اند
در گروه كاركنان فقط مولفه ويژگي كار در معادله رگرسيون معنادار بدست آمده كه در گام 

 14بيانگر اين است كه حدود.است بدست آمده/. 144و مجذور آن/.38اول ضريب همبستگي
بقيه  درصد از از تغييرات تعهد سازماني را دركاركنان مولفه ويژگي كار تبيين مي كند و

هاكه در عين معنادار بودن همبستگي ضعيف تري با تعهد سازماني داشته اند قادر به پيش بيني  مولفه
محاسبه شده از آزمون Rبراي بررسي معناداري مجذور .نشده و از معادله رگرسيون حذف شده اند

F )استفاده شده كه نتايج آن در زير ارايه مي شود)تحليل واريانس.  
  تحليل واريانس در رگرسيون چند متغيري. 4جدول 

مجموع   منابع تغييرات  گروهها
  مجذورات

درجات 
  آزادي

ميانگين 
  مجذورات

F  سطح
  معناداري

هيات 
  علمي

  رگرسيون
  دهباقيمان
  كل

986/4396  
314/8112  
300/12209  

1  
128  
129  

986/4396  
377/63  

  الف  378/69
000./  

  رگرسيون
  باقيمانده

  كل

343/5467  
957/7041  
300/12509  

2  
127  
129  

6712/2733  
448/55  

  ب  301/49
000./  

            
  رگرسيون
  باقيمانده

  كل

332/7107  
968/4501  
300/12509  

3  
126  
129  

111/2369  
873/42  

  ج  259/55
000./  

            
  رگرسيون  كارمند

  باقيمانده
  كل

112/1314  
608/7807  
720/9121  

1  
130  
131  

112/1314  
059/60  

  الف  881/21
000./  

 پرداخت،ويژگي كار،):ثابت(پيش بيني كننده ها: پرداخت ،ب):ثابت(ها كننده پيش بيني:الف
بيني  پيش: الف تعهد سازماني:ير وابستهمتغپرداخت،ويژگي كار،همكار ):ثابت(كننده ها بيني پيش:ج

  تعهد سازماني:متغير وابستهويژگي كار  ):ثابت(كننده ها
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هيات علمي در هر سه گام و براي محاسبه شده براي Fدهد كه  نشان مي5توجه به جدول 
  .كاركنان در گام اول معنادار است

  غيرهاضرايب بتاي استاندارد شده براي ارزيابي سهم هريك از مت .5جدول
خطاي  B  گروه

  استاندارد
Beta t  سطح

  معناداري
  /.000  229/8  /.593  /.159  328/1  هيات علمي 

131/1  
487./  

156./  
111./  

505./  
305./  

269/7  
304/4  

000./  
000./  

576/1  
322/1  
664./  

155./  
167./  
107./  

703./  
829./  
710./  

193/10  
939/7  
185/6  

000./  
000./  
000./  

  /.000  678/4  /.380  /.075  /.350  كارمند

تعهد ضرايب بتاي استانداردشده براي ارزيابي سهم هريك از متغيرها در پيش بيني 5در جدول
مولفه هاي ذكر د كه يك واحد تغيير درنيب بتا نشان مي دهاضراين . آورده شده است سازماني

تغيير در مولفه پرداخت  مثلا يك واحد. تعهد سازماني استشده معادل با چه مقدار تغيير در 
يا يك واحد تغيير در .واحد تغيير در تعهد سازماني آنان است/.593اعضاي هيات علمي برابربا

  .واحد تغيير در تعهد سازماني آنان است/./.38مولفه ويژگي كار كاركنان  برابربا
 تحقيق تفاوت ضرايب همبستگي محاسبه شده براي رابطه رضايت دومبراي آزمون فرضيه 

  :فيشر آزمون مي شود Zدر دو گروه با استفاده از تعهد سازماني شغلي و 
  مقايسه ضرايب همبستگي متغيرها در دو گروه .6جدول 

  محاسبه شدهr Zr  Z  متغيرها

  258/1  /.51  /.47  رضايت شغلي و تعهد سازماني هيات علمي
  /.354  /.342  رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان

بنابراين فرض .در سطح پنج صدم است)96/1(جدولZكوچكتر از)258/1(همحاسبه شدZچون 
به عبارت ديگر مي توان نتيجه گرفت كه رابطه رضايت .صفر تاييد و فرض تحقيق رد مي شود 

  .در ميان اعضاي هيأت علمي و كاركنان متفاوت نيست تعهد سازمانيشغلي و 
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  هيأت علمي و كاركنان مقايسه متغيرهاي مورد مطالعه در بين اعضاي .7جدول 
خطاي   ميانگين  گروهها  متغيرها

  استاندارد
درجات   ميانگين هاتفاوت 

  آزادي
t   سطح

  داري معني
  هيات علمي  رضايت شغلي

  كاركنان
82/151  
49/148  

077/4  323/3  260  815./  928./  

  هيات علمي  تعهد سازماني
  كاركنان

70/80  
60/80  

127/1  102./  260  90./  416./  

توجه به جدول . استفاده مي شود7از اطلاعات جدول تحقيق  سوم و چهارمون فرضيه براي آزم
براي آزمون معناداري تفاوت دو گروه در متغير /.) 815(بدست آمدهtنشان مي دهد كه مقدار 

بنابراين فرضيه تحقيق رد مي شود و مي توان نتيجه گرفت كه ميزان .رضايت شغلي معنادار نيست
نشان مي همچنين  توجه به جدول . .هيات علمي و كاركنان متفاوت نيست رضايت شغلي اعضاي

براي آزمون معناداري تفاوت دو گروه در متغير تعهد سازماني /.) 90(بدست آمدهtدهد كه مقدار 
بنابراين فرضيه تحقيق رد مي شود و مي توان نتيجه گرفت كه ميزان تعهد سازماني .معنادار نيست

  .اركنان متفاوت نيستاعضاي هيات علمي و ك
  بحث و نتيجه گيري

علمي و كاركنان  هيات ضايعبين رضايت شغلي و تعهد سازماني ا دهد كه ميتحقيق نشان  نتيجه
نتيجه تحقيق حاضر با نتايج تحقيقاتي از  .دانشگاه آزاد اسلامي رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

،ريلي ) 1386به نقل از فروتن، 2000(يك ،مك كرم) 2000(، هارا )1995(جمله روس ومك نيلي
 بيدختي و صالح پورامين ، )2005(سيمونز-، سيكورسكا)2007(لاك وانگ وستوودو ،)2006(
همخوان است كه بين رضايت شغلي و تعهد )1379(، رضائي)1386(فروتن ) 1382(،شيعه ) 1386(

به 2003؛كولين،1997مي ير و الن،(تحقيقات . سازماني رابطه مثبتي و معناداري را گزارش داده اند
نيز رابطه مثبتي بين تعهد سازماني و رضايت شغلي نشان داده و )1،2006نقل ازآدداي وپاربوتياح

به نقل از بيدختي و (به زعم ويليامزوهذر. رضايت شغلي را پيشايند تعهد سازماني فرض كرده اند
طه علي حاكم است و رضايت شغلي نيز ميان رضايت شغلي و تعهد سازماني راب)1386همكاران،

رضايت كاركنان را با تعهد بيشتر آنها نسبت به سازمان )2001(دامن.پيش شرط تعهد سازماني است
از نتايج ديگر تحقيق وجود رابطه  .و نارضايتي رابا رفتارهاي مخرب كاركنان مرتبط دانسته است

                                                 
1 -Addae & Parboteeah 
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كار ،مديريت،ارتقا،همكارو  مثبت هريك از مولفه هاي رضايت شغلي، يعني رضايت از ويژگي
نيز )1386(امين بيدختي و صالح پور. پرداخت با تعهد سازماني اعضاي هيات علمي و كاركنان بود

بين رضايت ازنوع كار، سرپرست ،همكاران ،ارتقاي در سازمان ،حقوق و مزاياو تعهد سازماني در 
. همخوان استبا نتايج تحقيق آنها بين دبيران رابطه مثبت و معنادار يافتند كه نتيجه تحقيق حاضر

هاي رضايت شغلي از تحليل رگرسيون گام به گام  بيني تعهد سازماني از روي مولفه براي پيش
در صد از تغييرات تعهد سازماني 56نتيجه نشان داد كه در اعضاي هيات علمي حدود .استفاده شد
هاي رضايت از  مولفه .كند پرداخت ،ويژگي كار و همكار تبيين مي هاي رضايت از را مولفه

تر با تعهد سازماني قدرت تبيين  مديريت و ارتقا كه در عين معنادار بودن،به خاطر همبستگي پايين
در كاركنان فقط مولفه رضايت از ويژگي كار در .نداشته و از معادله رگرسيون حذف شده بودند

از تغييرات تعهد سازماني را  ددرص 14ده و نشان داد كه حدود معادله رگرسيون معنادار بدست آم
ها قادر به پيش بيني نشده و از  گي كار تبيين مي كند وبقيه مولفهدركاركنان مولفه رضايت ازويژ
رضايت از نوع كار ،همكاران )1386( امين بيدختي و صالح پور. معادله رگرسيون حذف شده اند

هارا . ني در بين دبيران دانستندوحقوق و مزايا را قوي ترين پيش بيني كننده هاي تعهد سازما
در پژوهش خود سه جنبه از رضايت شغلي يعني سياست ها، پاداش ها، و شرايط كاري ) 2000(

دهد كه حقوق و دستمزد يك عامل  مطالعات لاك نشان مي.كننده تعهد سازماني دانست پيش بيني
پرداخت منصفانه و عادلانه  تعيين كننده رضايت شغلي است بويژه زماني كه از ديدگاه كارمند اين

هاي سازمان نقش عمده در تعيين رضايت كلي از شغل ايفا  و رويه  همچنين، خط مشي. باشد 
سازد كه  هايي را فراهم مي ها اغلب حاكم بر رفتار كاركنان بوده و محدوديت خط مشي. كند مي

به نقل از  1976چل، اسكات و مي(ممكن است منجر به احساس مثبت يا منفي نسبت به سازمان شود
نيز نشان داد كه رضايت شغلي ،فرهنگ سازماني،و )2005(سيمونز -سيكورسكا).1381همتي 

همچنين نتيجه تحقيق نشان دادكه رابطه  .تحصيل پيش بيني كننده هاي قوي تعهد سازماني هستند
 و تفاوت. رضايت شغلي و تعهد سازماني در اعضاي هيات علمي و كاركنان متفاوت نيست

  .معناداري در ميزان رضايت شغلي و تعهدسازماني اعضاي هيات علمي و كاركنان وجود ندارد
كاركنان راضي تمايل دارند مولد تر و خلاق باشند و به آن سازمان و محل كار متعهد باشند 
بنابراين محيط محل كار بايد قادر باشد جالب و بر انگيزنده بوده و افراد خلاق،متعهد و سخت 
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براي خوشحال و راضي كردن كاركنان ضروري است كه محيط زندگي و  .كند ا حفظكوش ر
سطح رضايت شغلي كاركنان توسط عوامل زيادي تحت تاثير .كاري آنها را رضايت بخش ساخت

در درون سازمان گيرد،از جمله آنها شامل سطح حقوق و مزايا،ادراك عدالت از نظام ارتقا  قرار مي
رضايت شغلي حالت هيجاني لذت بخش فراهم مي  .روابط اجتماعي استكيفيت شرايط كاري  و 

اگركاركنان سازمان احساس كنند كه .كند كه اغلب منجر به يك نگرش كاري مثبت مي شود
كنند،آنها احتمالا نگرش هاي  تر از ديگران كار مي كنند اما پاداش هاي كمتري دريافت مي سخت

از طرف ديگر،اگر آنها احساس كنند به .هند داشتمنفي نسبت به شغل،ريس و همكاران خوا
خوبي با آنها رفتار مي شود،و پرداخت عادلانه صورت مي گيرد، نگرش هاي مثبت تري نسبت به 

  .شغل خواهند داشت
محسوب شده و تربيت و تامين مراكز توليد علم هايي هستند كه  از جمله سازمانها  دانشگاه
مخصوصا اعضاي هيات  در اين ميان كاركنان، .ده دارندو متخصص كشور را برعه نيروي ماهر

دانشگاهها زماني مي توانند . علمي، از مهمترين عناصر تاثير گذاربرعملكرد آن محسوب مي شوند
ه و  نقش خود را به درستي ايفا كنند كه از منابع انساني خود بتواند به نحو داشت يعملكرد مناسب

مي توانند در صورت داشتن اعضاي هيات علمي و كاركنان  دانشگاهها .مناسبي استفاده نمايد
متعهد با اطمينان در جهت اهداف واقعي خود گام برداشته و از اتلاف سرمايه هاي مادي و معنوي 

به عنايت  براي دست يافتن به اين مهم،با.ناشي از عدم تعهد و وفاداري اعضا جلوگيري كنند
براي ارتقاي .اهميت داده شود اعضابه رضايت شغلي  شود هاي تحقيق حاضر،پيشنهاد مي يافته

رضايت شغلي لازم است دست اندركاران امر ويژگي ها و شرايط كار را طوري فراهم كنند كه 
ارتباطات انساني  همچنين لازم است به .افراد شيفته كار شده و آن را ارزشمند و سودمند تلقي كنند

ادوستانه،خوشايند،برانگيزنده و توام با اعتماد و احساس روابط همكاري ردر سازمان اهميت داده و 
مديريت .از طريق پرداخت هاي مناسب و عادلانه رضايت و امنيت شغلي ايجاد شود.مسوليت سازند

و ترفيع بر اساس ي و نظام ارتقا  ،بر اساس شايستگي و ويژگي هاي شخصيتي مناسب گمارده شود
  .و به طور منظم انجام گيرد توانايي
ون طرح مطالعه حاضر از نوع همبستگي است نه آزمايشي بنابراين ادعاي روابط علي در ميان چ

توان نتيجه گرفت كه بين رضايت شغلي وتعهد  اگر چه مي. متغيرهاي مورد مطالعه ممكن نيست
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با . سازماني رابطه وجود دارد، اما نمي توان ادعا كرد كه رضايت شغلي علت تعهد سازماني  است
توان راجع به  هاي فعلي را نمي كاهد، اما نتايجي كه مي ها ارزش يافته ه اين محدوديتاين ك

 . كند متغيرهاي مورد مطالعه گرفت را محدود مي

  منابع
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