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چکیده
پژوهش پیمایشی حاضر با هدف بررسی تأثیر پنج بعد رضایت شغلی شامل رضایت  از ماهیت کار، رضایت از همکاران، رضایت  
از نحوه ارتقاء، رضایت از سرپرست و رضایت از حقوق و دستمزد بر تعهد سازمانی کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی استان 
شامل  پژوهش  آماری  جامعه  شدند.  گردآوری  پرسشنامه  از  استفاده  با  پژوهش  برای  نیاز  مورد  داده های  شد.  انجام  کرمانشاه 
کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی استان کرمانشاه بودند که بر اساس جدول نمونه گیری کرجسی و مورگان و با استفاده از روش 
نمونه گیری طبقه ای تصادفی با انتساب متناسب، 265 تن از آنها برای انجام مطالعه انتخاب شدند. یافته های مطالعه حاکی از تأثیر 
رضایت از ماهیت کار، رضایت از سرپرست، رضایت از دستمزد و رضایت از نحوه ارتقاء بر تعهد سازمانی افراد مورد مطالعه بود. در 
این میان، رضایت از ماهیت کار بیشترین تأثیر مثبت و معنی دار را بر تعهد سازمانی نشان داد، در حالی که رضایت از نحوه ارتقاء 
تأثیری منفی بر تعهد سازمان داشت. بر اساس یافته های مطالعه، پیشنهادهای کاربردی برای بهبود تعهد سازمانی کارشناسان 

سازمان جهاد کشاورزی استان کرمانشاه ارائه گردید.
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مقدمه
دستیابی به پیشرفت در هر کشوری به عوامل محتلفی از جمله 
دارد )جمالی  بستگی  آن  انسانی  نیروی  نوع عملکرد  و  میزان 
است  منبعی  مهم ترین  انسانی  نیروی   .)1396 همکاران،  و 
و  پیشرفت  و  درآورده  حرکت  به  را  سازمان  چرخ  همواره  که 
ترقی سازمان به میزان توانمندی آن بستگی دارد )سیدعامری 
مدیران  دغدغه  عمده ترین  این رو،  از   .)1389 اسمعیلی،  و 
سازمان ها چگونگی ایجاد بستری مناسب برای کارکنان است 
تا آنها با احساس تعهد، وظایف خود را به درستی انجام داده و 
عملکردی بهینه داشته باشند )اسماعیلی و صیدزاده، 1396(. 
این  به  منجر  که  پراهمیتی  موضوعات  از  یکی  راستا،  این  در 
سازمان ها تکالیف و وظایف  چارچوب  در  افراد  که  می گردد 
خویش را با اشتیاق، انگیزش و رغبت بالاتري به سامان برسانند 

تعهد سازمانی است )مصطفی نژاد، 1391(. 
تعهد سازمانی یک وضعیت روحی و روانی چندبعدی است که 
رابطه فرد با سازمان را مشخص می کند )رحمان زاده و همکاران، 
1392(. در واقع، تعهد سازمانی حالتی است که در آن شخص 
میل عمیق قلبی به ادامه عضویت در سازمان و وفاداری نسبت 
از  بسیاری  اعتقاد  به   .)Westgeest, 2011( باشد  داشته  آن  به 
پژوهشگران، تعهد سازمانی یک عامل مهم در پیش بینی رفتار 
)دهقان  می باشد  سازمان ها  اعضای  عملکرد  بهبود  و  کارکنان 
و  کریمی  1392؛  و حسن پور،  رمزگویان  1391؛  همکاران،  و 
شاهدوستی، 1397(. در سال های اخیر تعهد سازمانی و عوامل 
است  بوده  سازمانی  مطالعات  در  مهم  بخشی  برآن  تأثیرگذار 
)افشانی و همکاران، 1395(، زیرا سازمان ها همواره هزینه های 
هنگفتی را به طور ناخواسته به علت عدم تعهد کارکنان خود 
و  تعهد  حفظ  و  بهبود  به  اهتمام  بنابراین  شده اند.  متحمل 
وفاداری کارکنان  نسبت به سازمان از اهمیت بسزایی برخوردار 
است )سید نقوی و عسکر بهارلو، 1388(. این موضوع به ویژه 
در رابطه با سازمان جهاد کشاورزی که رسالت اصلی آن کمک 
به تأمین امنیت غذایی کشور و بهبود معیشت کشاورزان است، 
مشاهده  راستا،  این  در  می باشد.  برخوردار  ویژه ای  اهمیت  از 
رفتارهایی از جمله عدم وجود روحیه مسؤلیت پذیری، منتظر 
دستور ماندن از جانب مافوق، عدم تمایل به ارتباط صحرایی با 
محیط روستایی و کشاورزی و در عوض تمایل به یکجا ماندن 
در اداره، تمایل به کاغذبازی و شاکی بودن مراجعین سازمان 
میزان  علمی  درک  لزوم  کرمانشاه  استان  کشاورزی  جهاد 
تعهد سازمانی کارشناسان کشاورزی این سازمان و تأثیر ابعاد 
رضایت شغلی بر تعهد سازمانی این افراد را ضروری می سازد. از 
این رو، مطالعه حاضر با هدف درک تعهد سازمانی کارشناسان 
کشاورزی سازمان جهاد کشاورزی استان کرمانشاه انجام شده 

است.
از عوامل درون   انجام شده، تعهد سازمانی  بر اساس مطالعات 
از مهم ترین  یکی  تأثیر می پذیرد که  برون سازمانی مختلفی  و 
این عوامل رضایت شغلی اعضای سازمان است )شریعتمداری 
و همکاران، 1397؛ افشانی و همکاران، 1395(. رضایت شغلی 
یکی از متداول ترین متغیرهای مورد مطالعه در حوزه سازمانی 
است که در سال های اخیر بسیار مورد توجه قرار گرفته است، 
ارائه یک تعریف  هرچند مانند اکثر متغیرهاي علوم اجتماعی 
 Culibrk et .)1397 ،از آن دشوار است )نیک پور مورد توافق 
al. (2018) در یک تعریف کلی رضایت شغلی را احساس مثبتی 
به  سازمان  یک  در  شاغل  انسانی  نیروی  که  می کنند  تعریف 

حرفه خود دارد و این احساس موجب پیشبرد اهداف سازمان 
 Kreitnur & Kiniki .و بهبود بهره وری و کارایی آن می گردد
ایجاد  بر  تأثیرگذار  و  عوامل مهم  از  را  (2007) رضایت شغلی 
انگیزه، تعهد و موفقیت نیروی انسانی در یک سازمان برشمرده 
و معتقدند سازمانی که میزان رضایت شغلی نیروی انسانی آن 
در سطح مطلوبی باشد موفق تر بوده و پیشرفت بیشتری خواهد 

داشت. 
تاکنون در مطالعات مختلف ابعاد متفاوتی برای رضایت شغلی 
مطالعات  این  معروف ترین  از  یکی  است.  شده  گرفته   نظر  در 
توسط Smith et al. (1969) انجام گردیده که پنج بعد را برای 

رضایت شغلی برشمرده اند شامل:
1( رضایت  از ماهیت کار:  بیانگر فرصت آفرینی برای یادگیری، 
آموزش و جالب و جذاب بودن کار برای اعضای سازمان می باشد.

2( رضایت از همکاران: بیانگر چگونگی ارتباطات با همکاران، 
دوستی، صمیمیت حرفه ای و شایستگی های فنی و حمایت از 

یکدیگر می باشد.
3( رضایت  از نحوه ارتقاء: بیانگر خلق فرصت های واقعی برای 

پیشرفت اعضای سازمان می باشد.
و  مدیریتی  خصوصیت های  بیانگر  سرپرست:  از  رضایت   )4
علائق  به  آنها  توجه  و  مدیران،  انسانی  و   فنی  صلاحیت های 

رده های پایین تر از خود در سازمان می باشد.
5( رضایت از حقوق و دستمزد: بیانگر مقدار حقوق و پاداش 
حالی که  در  می باشد.  آن  پرداخت  شیوه  و  کارکنان  دریافتی 
برخی محققان از تأثیر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان 
سازمان ها صحبت کرده اند )Fornes et al., 2008؛ شفیع آبادی، 
1391؛ جوکار و عفیفیان، 1392(، پژوهش حاضر برخی اهداف 
اختصاصی را در راستای هدف کلی مطالعه دنبال می کند که 

عبارتند از:
1( بررسی تأثیر رضایت از ماهیت کار بر تعهد سازمانی
2( بررسی تأثیر رضایت از سرپرست بر تعهد سازمانی
3( بررسی تأثیر رضایت از همکاران بر تعهد سازمانی

4( بررسی تأثیر رضایت از نحوه ارتقاء بر تعهد سازمانی
5( بررسی تأثیر رضایت از دستمزد بر تعهد سازمانی افراد مورد 

مطالعه.
تأثیر رضایت شغلی  با  تاکنون پژوهش های مختلفی در رابطه 
مختلف  سازمان های  در  سازمانی  تعهد  بر  آن  مختلف  ابعاد  و 
در ایران و جهان انجام شده است که در ادامه به برخی از آنها 
اشاره می شود. مطالعه فاتحی کورایم و محمدداودی )1395( 
در رابطه با تأثیر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان وزارت 
جهاد کشاورزی نشان داد که رضایت شغلی افراد مورد مطالعه 
سازمانی  تعهد  در  تغییرات  از  توجهی  قابل  بخش  است  قادر 
آنها را پیش بینی نماید. همچنین، مطالعه موسوی و همکاران 
منابع طبیعی  و  دانشگاه کشاورزی  کارکنان  روی  بر   )1393(
شغلی  رضایت  بین  که  بود  آن  از  حاکی  خوزستان  رامین 
این  دارد.  وجود  معنی دار  و  مثبت  رابطه ای  سازمانی  تعهد  و 
رضایت  شغلی،  رضایت  ابعاد  میان  از  که  داد  نشان  مطالعه 
دستمزد  و  حقوق  از  رضایت  و  میانگین  بالاترین  همکاران  از 
کمترین میانگین را داشتند. از بین مؤلفه های رضایت شغلی دو 
مؤلفه رضایت از ماهیت کار و رضایت از نحوه ارتقاء بخش قابل 
توجهی از تغییرات تعهد سازمانی را پیش بینی کردند. همچنین 
از بین ویژگی های فردی نیز تنها سابقة کار با تعهد سازمانی 
مطالعه ای  در  داد.  نشان  را  معنی داری  و  مثبت  آماری  رابطة 
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دیگر، باسامی و همکاران )1392( با بررسی تأثیر ویژگي هاي فردي و ابعاد رضایت شغلي بر تعهد سازماني کارشناسان سازمان 
جهاد کشاورزي استان کردستان به این نتیجه رسیدند که متغیرهای رضایت از ماهیت کار، رضایت از ارتباطات، رضایت از ارتقاء و 
رضایت از همکاران قادر هستند درصد بالایی از تغییرات متغیر تعهد سازمانی را پیش بینی کنند. این مطالعه نشان داد که رضایت 
شغلي و تعهد سازماني بیش از نیمي از کارشناسان در سطح متوسط و پایین تر از آن قرار دارد. همچنین، افشانی و همکاران 
)1395( با بررسی رابطه رضایت شغلی و تعهد سازمانی در بین کتابداران کتابخانه های عمومی استان یزد دریافتند که بین میزان 

رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه مستقیم و معنی  داری وجود دارد. 
ابعاد رضایت از حقوق، رضایت از  Malik et al. (2010) در مطالعه ای بر روی معلمان بخش دولتی پاکستان دریافتند که بین 
مافوق، رضایت از همکار، رضایت از نحوه ترفیع شغلی و فرصت آفرینی کار با تعهد سازمانی ارتباط معنی داری وجود دارد. همچنین 
Padala (2011) در مطالعه ای بر روی کارکنان صنعت مواد شیمیایی در هند نشان داد که بین ماهیت کار، سن، سطح تحصیلات، 
سابقه کار و درآمد با تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. در مطالعه ای دیگر، Tekingündüz et al. (2017) با بررسی تأثیر 
اعتماد سازمانی، رضایت شغلی و متغیرهای فردی بر تعهد سازمانی کارکنان خدمات بهداشتی بیمارستانی در ترکیه به این نتیجه 
رسیدند که ابعاد مختلف رضایت شغلی از جمله ارتقاء شغلی، میزان حقوق و دستمزد، رضایت از مدیران و ماهیت کار تأثیر مثبت 
و معنی داری بر تعهد سازمانی دارند. هم چنین در این مطالعه جنسیت و احساس اعتماد در محیط کار با تعهد سازمانی رابطه 

معنی داری را نشان دادند.
Saridakis et al. (2018) در مطالعه ای با بررسی ابعاد رضایت شغلی و تعهد سازمانی به این نتیجه رسیدند که رضایت از حقوق و 
دستمزد، رضایت از وضعیت کاری، احساس موفق بودن و دریافت آموزش در محیط کار دارای ارتباط مثبت و معنی داری با تعهد 
سازمانی می باشند. Abdulrahman Yousef (2017) نیز در پژوهشی در امارات متحده عربی به این نتیجه رسید که متغیرهای 
رضایت  از همکاران، رضایت از سرپرست، رضایت  از دستمزد، رضایت از کار و رضایت  از ترفیع باعث بهبود تعهد سازمانی افراد 

می گردد. 

مدل مفهومی تحقیق
بر اساس مطالعات انجام شده و با توجه به هدف تحقیق که بررسی تأثیر ابعاد رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارشناسان سازمان 
ارتقاء شغلی،  از نحوه  از همکاران، رضایت   از ماهیت کار، رضایت   جهاد کشاورزی استان کرمانشاه می باشد، متغیرهای رضایت  
رضایت از سرپرست و رضایت  از دستمزد به عنوان مولفه های اصلی اثرگذار بر تعهد سازمانی تحت عنوان مدل مفهومی تحقیق در 
شکل )1( در نظر گرفته شده اند. همان طور که پیش از این بیان شد، ابعاد رضایت شغلی از مطالعه Smith et al. (1969) استخراج 

شدند که پنج بعد مشخص شده در شکل )1( را به عنوان ابعاد رضایت شغلی معرفی کرده اند. 

        

شکل 1. مدل مفهومی تأثیر پنج بعد رضایت شغلی بر تعهد سازمانی

بر اساس این مدل )شکل 1(، فرضیه های پژوهش حاضر عبارتند از:
فرضیه 1. رضایت از ماهیت کار اثر مثبت و معنی داری بر تعهد سازمانی دارد.
فرضیه 2. رضایت از سرپرست اثر مثبت و معنی داری بر تعهد سازمانی دارد.
فرضیه 3. رضایت از همکاران اثر مثبت و معنی داری بر تعهد سازمانی دارد.

فرضیه 4. رضایت از نحوه ارتقاء اثر مثبت و معنی داری بر تعهد سازمانی دارد.
فرضیه 5. رضایت از دستمزد اثر مثبت و معنی داری بر تعهد سازمانی دارد.
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مواد و روش ها 
این پژوهش از نوع توصیفی است که با توجه به هدف پژوهش، داده های مورد نیاز برای آن با استفاده از فن پیمایش جمع آوری 
شدند. همچنین این تحقیق در زمره تحقیقات کاربردی است که نتایج آن برای مسئولان و به ویژه رده های مدیریت و سرپرستی 
آماری  جامعه  می باشد.  کاربردی  مشابه  مدیریتی  ساختار  دارای  سازمان های  سایر  و  کرمانشاه  استان  کشاورزی  جهاد  سازمان 
پژوهش850 تن از کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی استان کرمانشاه بود. حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی و مورگان1 
265 تن تعیین گردید. با استفاده از روش نمونه گیری طبقه ای تصادفی با انتساب متناسب نمونه مورد مطالعه از میان کارشناسان 
صف و ستاد سازمان جهاد کشاورزی استان کرمانشاه، اداره های جهاد کشاورزی و مراکز خدمات جهاد کشاورزی شهرستان های 
این استان انتخاب گردیدند. برای این امر، در مرحله اول، سازمان  جهاد کشاورزی استان کرمانشاه به همراه ادارات جهاد کشاورزی 
شهرستان ها به عنوان طبقات هدف در نظر گرفته شده و حجم نمونه انتخابی در هر طبقه متناسب با تعداد کل کارشناسان در آن 
طبقه مشخص گردید. در مرحله بعد، اداره  جهاد کشاورزی هر شهرستان به همراه مراکز خدمات جهاد کشاورزی در آن شهرستان 
به عنوان طبقات هدف )در هر شهرستان( در نظر گرفته شده و حجم نمونه انتخابی متناسب با حجم نمونه تعیین شده )در مرحله 
قبل( برای آن شهرستان و تعداد کلی کارشناسان هر طبقه تعیین گردید. در نهایت افراد به صورت تصادفی بر اساس لیست 
کارشناسان در هر طبقه مورد مطالعه قرار گرفتند. برای گردآوری داده های پژوهش از پرسشنامه  استفاده شد. متغیرهای مستقل 
تحقیق پنج بعد رضایت  شغلی شامل رضایت از ماهیت کار، رضایت  از همکاران، رضایت  از ارتقاء، رضایت از دستمزد و رضایت از 
سرپرست بودند که در شکل 1 به آنها اشاره شده است. برای سنجش ابعاد رضایت شغلی از پرسشنامه استاندارد ویسوکی و کروم2 
استفاده شد که در مطالعات مختلف از آن استفاده شده است )فرخی و همکاران، 1395؛ نوربخش و راشدی، 1393(. این ابعاد 
را با استفاده از مقیاس افتراق معنایی بر اساس معیارهایی بر روی طیف 1 تا 5 مورد سنجش قرار می دهد. برای سنجش متغیر 
وابسته پژوهش که تعهد سازمانی می باشد از گویه های پرسشنامه استاندارد تعهد سازمانی که توسط پورتر3 و همکارانش در سال 
1974 ساخته شده است استفاده گردید. پرسشنامه مذکور شامل 15 سوال می باشد که تعهد سازمانی افراد را اندازه گیری می کند. 
گویه های این پرسشنامه مشخص می نماید که هر کارمند تا چه حد اهداف و ارزش های سازمانی را می پذیرد، به چه میزان تمایل 
به تلاش فوق العاده برای موفقیت سازمان دارد و چقدر به ادامه  عضویت در سازمان علاقمند است )ساعتچی و همکاران، 1391(. 
برای تعیین پایایی پرسشنامه ابتدا تعداد 30 پرسشنامه در بین کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی شهرستان زنجان توزیع گردید 
و دامنه آلفای کرونباخ برای مؤلفه های پرسشنامه بین α1=0/85 برای متغیر رضایت از سرپرست تا α2= 0/71 برای متغیر رضایت 
از دستمزد به دست آمد. جدول 1 نحوه سنجش متغیرهای مستقل و وابسته پژوهش به همراه آلفای کرونباخ محاسبه شده برای 
هر متغیر را نشان می دهد. تجزیه و تحلیل داده ها در دو بخش شامل توصیف نمونه مورد مطالعه و تحلیل استنباطی داده ها انجام 
از آماره های توصیفی نظیر فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار و در بخش تحلیل  شد. در بخش تحلیل توصیفی داده ها، 
استنباطی از ضرایب همبستگی پیرسون، آزمون تی استیودنت، تحلیل واریانس و تحلیل رگرسیون چندگانه با استفاده از نرم افزار 

SPSS نسخه 21 بهره گرفته شد.
جدول 1. نحوه سنجش متغیرها و ضرایب آلفای کرونباخ

ضریب آلفای کرونباخنحوه سنجش متغیرهامتغیر

رضایت 
شغلی

رضایت از 
ماهیت کار

تحمل،  قابل  تحمل/  غیرقابل  پیچیده،  با ساده/  رابطه  در  گویه   6 از  متغیر  این  برای سنجش 
بی ارزش/ باارزش، خسته کننده/ غیرخسته کننده، بی سرانجام/ همراه با نتیجه مفید و غیرجذاب/ 

جذاب بودن کار بر روی طیف 1 تا 5 استفاده شد.
0/75

رضایت از 
سرپرست

برای سنجش این متغیر از 7 گویه شامل بدون صلاحیت/ شایسته، هوش پایین/  باهوش، غیرقابل 
دسترس/ در دسترس، غیرقابل قبول/ قابل قبول، زودرنج/ انتقادپذیر، سرسخت/ انعطاف پذیر و 

بازخورددهنده/ غیربازخورددهنده بودن سرپرست بر روی طیف 1 تا 5 استفاده شد.
0/85

رضایت از 
همکاران

برای سنجش این متغیر از 8 گویه شامل کسل کننده/ انگیزه دهنده، کند/ سریع، بی مسؤلیت/ 
مسؤلیت پذیر، هوش پایین/ باهوش، ناخوشایند/ خوشایند، بدون درک/ بادرک، رسمی/ دوستانه 

و کم جاذبه/ جذاب بودن همکاران بر روی طیف 1 تا 5 استفاده شد.
0/78

رضایت از 
نحوه ارتقاء

برای سنجش این متغیر از 4 گویه شامل نامناسب/ مناسب، منظم/ نامنظم، بی حساب و کتاب/ 
حساب شده بر اساس توانایی و فرصت اندک برای پیشرفت/ فرصت خوب برای پیشرفت در رابطه 

با نحوه ارتقاء شغلی بر روی طیف 1 تا 5 استفاده شد.
0/76

رضایت از 
دستمزد

استحقاق/  از  کمتر  خوب،  پرداخت  کم/  پرداخت  شامل  گویه   4 از  متغیر  این  سنجش  برای 
کالاهای  خرید  برای  مناسب  و  کفاف دهنده  عدم  زندگی/  کفاف دهنده  استحقاق،  با  متناسب 
 5 تا   1 طیف  روی  بر  پرداخت ها  میزان  بودن  لوکس  کالاهای  خرید  برای  مناسب  ضروری/ 

استفاده شد.
0/71

تعهد

سازمانی

و  اهداف  پذیرش  عدم  یا  پذیرش  به   تمایل  همچون  گویه   15 از  متغیر  این  سنجش  برای 
ادامه  به  علاقه مندی  و  سازمان  موفقیت  برای  فوق العاده  تلاش  به  تمایل  سازمانی،  ارزش های 

عضویت در سازمان بر روی طیف لیکرت 5 درجه ای از بسیار کم تا بسیار زیاد استفاده شد.
0/73

1- Krejcie and Morgan
2-.Wysocki & Kromm
3- Porter
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یافته های تحقیق
ویژگی های فردی و حرفه ای پاسخگویان

بر اساس نتایج مطالعه انجام شده، متوسط سن کارشناسان حدود 41 سال بوده و در مجموع، آنها در دامنه سنی 29 تا 57 سال 
قرار داشتند. یافته های توصیفی جدول 2 نشان داد که با توجه به جنسیت افراد مورد بررسی 97 تن )36/6 درصد( زن و 168 تن 
)63/4 درصد( مرد بودند که حاکی از بالاتر بودن نسبت مردان به زنان در سازمان است. همچنین تعداد 215 تن از کارشناسان 
مورد مطالعه متأهل )81/1 درصد( و 50 تن )18/9 درصد( مجرد بودند. از طرفی با بررسی وضعیت مدرک تحصیلی این افراد 
افراد  بیشترین  بنابراین  بودند.  % دکترا   3/4 و  ارشد  44/1 درصد کارشناسی  43/8 درصد کارشناسی،  دیپلم،  8/7 درصد فوق 
دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد بودند. نتایج جدول 2 نشان داد که تعداد 174 تن )65/6 درصد( از کارشناسان دارای 
وضعیت استخدام رسمی بوده و تعداد 91  تن )34/4 درصد( از کارشناسان دارای وضعیت استخدامی غیررسمی از جمله پیمانی 

و قراردادی بودند.
)265=n( جدول 2. ویژگی های فردی پاسخگویان

میانگین)انحراف معیار(فراوانی )درصد(سطوح متغیرمتغیر
41/07 )9/51(--سن )سال(

15/9 )9/54(--سابقه کار در سازمان

جنسیت

-168 )63/4(مرد
-97 )36/6(زن

وضعیت تاهل

-215 )81/1(متاهل
-50 )18/9(مجرد

تحصیلات

-23 )8/7(فوق دیپلم
-116 )43/8(کارشناسی

-117 )44/1(کارشناسی ارشد
-9 )3/4(دکتری

وضعیت استخدام
-174 )65/6(رسمی
-51 )19/2(پیمانی

-40 )15/09(قراردادی

رضایت شغلی و تعهد سازمانی پاسخگویان
اساس  بر  می دهد.  ارائه  فراوانی  به صورت جدول  را  مطالعه  مورد  کارشناسان  سازمانی  تعهد  و  رضایت شغلی  میزان   2 جدول 
یافته های موجود در این جدول، 14/72 درصد )39 تن( از افراد مورد مطالعه دارای میزان رضایت شغلی در حد بسیار کم، 15/85 
درصد )42 تن( دارای رضایت شغلی کم، 24/15 درصد )64 تن( دارای رضایت شغلی متوسط، 26/04 درصد )69 تن( دارای 
رضایت شغلی در حد زیاد و 19/24 درصد )51 تن( دارای رضایت شغلی بسیار زیاد بودند. همچنین، از بین افراد مورد مطالعه، 
میزان تعهد سازمانی  16/98 درصد )45 تن( بسیار کم، 21/13 درصد )56 تن( در حد کم و 13/59 درصد )36 تن( دارای 
تعهد سازمانی در حد متوسط بودند. همچنین، 26/79 درصد )71 تن( تعهد سازمانی زیاد و 21/51 درصد )57 تن( دارای تعهد 

سازمانی در حد بسیار زیاد بودند. 

جدول 3. توزیع فراوانی متغیرهای رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارشناسان مورد مطالعه 

درصد فراوانی تجمعیدرصد فراوانیفراوانیسطوح متغیر رضایت شغلی
3914/7214/72بسیار کم 

4215/8530/57کم
6424/1554/72متوسط

6926/0480/76زیاد
5119/24100بسیار زیاد
4516/9816/98بسیار کم 

5621/1338/11کم
3613/5951/70متوسط

7126/7978/49زیاد
5721/51100بسیار زیاد
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واکاوی تأثیر ابعاد رضایت شغلی بر تعهد سازمانی؛ مورد مطالعه کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی  استان کرمانشاه

تعهد سازمانی کارشناسان
بر اساس جدول 4، از میان گویه های مربوط به تعهد سازمانی، گویه »نسبت به سرنوشت این سازمان حساس هستم« با ضریب 
تغییرات 0/278 در رتبه یک قرار گرفت و گویه های »افتخار می کنم به دیگران بگویم که عضوی از این سازمان هستم« و »ترک 
این سازمان برایم خوشایند نیست« به ترتیب با ضرایب تغییرات 0/322 و 0/324 در رتبه های بعدی قرار گرفتند. کمترین رتبه 

را گویه  »موفقیت شغلی خود را مرهون این سازمان می دانم« با ضریب تغییرات 0/422 دریافت کرد. 

جدول 4. رتبه بندی گویه های تعهد سازمانی

میانگین گویه
رتبه ای 

انحراف 
معیار

ضریب 
رتبهتغییرات

3/190/890/2781 نسبت به سرنوشت این سازمان حساس هستم.

3/040/980/3222 افتخار می کنم به دیگران بگویم که عضوی از این سازمان هستم.

3/421/110/3243 ترک این سازمان برایم خوشایند نیست.

2/971/010/3404 می توانم در سازمان دیگری به خوبی کار کنم، به شرط آن که کارش مشابه همین کار باشد.

3/461/180/3415 مایلم برای موفقیت سازمان محل کار خود تا می توانم تلاش کنم.

3/111/070/3446 سازمان محل کارم را نزد دوستانم به عنوان بهترین سازمان معرفی می کنم.

3/251/130/3477 نسبت به کار کردن در این سازمان حساس هستم.

3/351/200/3588 ماندن در این سازمان، چیز زیادی عاید من می کند.

2/861/050/3679 تصمیم به کارکردن در این سازمان برای من صحیح بوده است.

3/331/230/36910 برای ادامه کار در این سازمان، هر نوع وظیفه ای که به من محول شود، می پذیرم.

3/381/280/37811 نسبت به سازمان محل کار خود، احساس وفاداری دارم.

3/271/330/40612 خوشحالم که از بین سازمان های مختلف، این سازمان را برای کار کردن انتخاب نموده ام.

3/091/260/40713 ارزش های من و ارزش های سازمان محل کارم خیلی به هم شبیه هستند.

2/891/190/41114 غالباً با خط مشی های سازمان در مورد امور مهم کارکنان موافق هستم.

3/031/280/42215 موفقیت شغلی خود را مرهون این سازمان می دانم.

مقیاس: کاملًا مخالفم )1(، مخالفم )2(، نظری ندارم )3(، موافقم )4(، کاملًا موافقم )5(

مقایسه تعهد سازمانی افراد مورد مطالعه
به منظور مقایسه میانگین تعهد سازمانی کارشناسان کشاورزی زن و مرد، مجرد و متأهل، دارای سطح تحصیلات کارشناسی و 
افرادی که دارای سطح تحصیلات تکمیلی بودند از آزمون تی استیودنت استفاده گردید. همچنین برای مقایسه تعهد سازمانی از 
نظر وضعیت استخدامی از آزمون تحلیل واریانس استفاده شد. نتایج آزمون تی استیودنت )جدول 5( حاکی از این است که بین 
تعهد سازمانی کارکنان زن و مرد تفاوت معنی داری وجود دارد و میانگین تعهد سازمانی در کارکنان زن بیشتر از مردان است. 
همچنین نتایج مقایسه میانگین نشان داد که  بین تعهد سازمانی افراد متأهل و مجرد تفاوت معنی داری وجود ندارد. از سویی 
دیگر، یافته های موجود در جدول 5 حاکی از آن است که تعهد سازمانی کارشناسانی که دارای تحصیلات فوق دیپلم و کارشناسی 
می باشند با کارشناسانی که دارای تحصیلات تکمیلی شامل کارشناسی ارشد و دکتری هستند، اختلاف معنی داری در سطح 0/03 

وجود دارد. 
جدول 5. مقایسه میانگین تعهد سازمانی کارشناسان در سطح متغیرهای منتخب

سطح معنی داریآماره tانحراف معیارمیانگینسطوح متغیرمتغیر
زنجنسیت

مرد
10

7/65
4/75
3/972/180/04*

متاهلوضعیت تاهل
مجرد

13/2
12/94

2/86
3/330/690/48

21/725/21کاردانی و کارشناسیسطح تحصیلات
2/460/02*

21/135/01تحصیلات تکمیلی
* معنی داری در سطح 5 درصد
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     همچنین نتایج آزمون تحلیل واریانس یک طرفه برای مقایسه میانگین تعهد سازمانی کارشناسان با موقعیت های استخدامی 
است  بوده  قراردادی  آنان  استخدام  که وضعیت  کارشناسانی  نشان می دهد   6 در جدول  قراردادی(  و  پیمانی  )رسمی،  مختلف 

میانگین تعهد سازمانی بالاتری نسبت به کارشناسان دارای وضعیت استخدام رسمی و پیمانی دارند. 

جدول 6. مقایسه میانگین تعهد سازمانی کارشناسان با ضعیت استخدامی متفاوت

سطح معنی داریآماره Fانحراف معیارمیانگینسطوح متغیرمتغیر

وضعیت استخدام
رسمی

پیمانی

قراردادی

12/75a

13/90a

14/40b

3/34

2/24

2/25
2/99

0/03*

* معنی داری در سطح 5 درصد

همبستگی بین متغیرهای تحقیق 
بر اساس یافته ها در جدول 7، میانگین تمام متغیرهای تحقیق در حد متوسط بوده و از میان ابعاد رضایت شغلی، رضایت از 
سرپرست با میانگین 3/56 در رتبه اول قرار گرفت و کمترین میانگین هم مربوط به بعد رضایت از دستمزد با میانگین 2/37 بوده 
است. نتایج حاصل از تحلیل همبستگی پیرسون بین متغیرهای تحقیق نشان داد که رابطه مثبت و معنی داری بین ابعاد رضایت 
شغلی با تعهد سازمانی وجود دارد. به عبارتی هرچه رضایت از سرپرست، رضایت از همکاران، رضایت از ماهیت کار، رضایت از 
نحوه ارتقاء و و رضایت از دستمزد در بین کارکنان سازمان بیشتر باشد، تعهد سازمانی در آن ها بیشتر خواهد بود. در این بین، 

متغیر تعهد سازمانی بیشترین همبستگی را با رضایت از سرپرست داشته است )ضریب همبستگی= 0/73(.

جدول 7. میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش

123456انحراف معیارمیانگین متغیر
3/560/981 1. رضایت از سرپرست
1**0/70 3/430/76 2. رضایت از همکاران

1**0/49 **0/66 3/310/83 3. رضایت از ماهیت کار
1**0/70 **0/70 **0/69 2/671/08 4. رضایت از نحوه ارتقا
1**0/58 **0/52 **0/51 **0/54 2/371/01 5. رضایت از دستمزد 

1**0/59 **0/62 **0/56 *0/42 **0/73 3/171/14 6. تعهد سازمانی

- طیف متغیرها به 1 تا 5 تبدیل شده است.    ** معنی داری در سطح  1 درصد     معنی داری در سطح  5 درصد

رگرسیون چندگانه پیش بینی عوامل اثرگذار بر تعهد سازمانی
به منظور تعیین اثر ابعاد رضایت شغلی بر تعهد سازمانی از رگرسیون چندگانه به شیوه گام به گام استفاده شد. به این ترتیب 
متغیر تعهد سازمانی به عنوان متغیر وابسته و پنج متغیر رضایت از سرپرست، رضایت از همکاران، رضایت از ماهیت کار، رضایت 
از نحوه ارتقاء و و رضایت از دستمزد به عنوان متغیرهای مستقل وارد تحلیل رگرسیون شدند. با توجه به نتایج تحلیل همبستگی،  
بین متغیرهای مستقل تحقیق همبستگی وجود دارد و احتمال هم خطی1 وجود دارد. اما هیچ کدام از ضرایب بیشتر از 0/80 
نیستند. ضریب تولرانس کمتر از 0/2 می باشد )Menard, 1995( و عامل تورم واریانس2 کمتر از 10 است. همچنین،  هیچ کدام از 
مقادیر ویژه نزدیک به صفر نیستند و هیچ کدام از شاخص های وضعیت بالاتر از 15 نمی باشند )Myers, 1990(. همگی این موارد 
نشان دهنده آن است که مشکل هم خطی وجود ندارد و یا جدی نیست و یافته های رگرسیون اعتبار دارد. بر اساس یافته ها، چهار 
متغیر رضایت از سرپرست، رضایت از دستمزد، رضایت از ماهیت کار و رضایت از نحوه ارتقاء به عنوان متغیرهای مؤثر بر تعهد 
 R2=0.499; Sig=0.001;( سازمانی وارد مدل شدند و توانستند حدود 50 درصد تغییرات تعهد سازمانی کارشناسان را تبیین کنند
F=64.80(. با توجه به معنی دار بودن t در کلیه متغیرهای مذکور، تأثیر این متغیرها در توضیح تعهد سازمانی معنی  دار است. 
همان طور که در جدول8  مشاهده می شود، از بین متغیرهای وارد شده در مدل، متغیر رضایت از ماهیت کار با ضریب بتای 0/432 

1- Collinearity
2- VIF
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واکاوی تأثیر ابعاد رضایت شغلی بر تعهد سازمانی؛ مورد مطالعه کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی  استان کرمانشاه

مهم ترین متغیر بوده و قادر است به تنهایی حدود 37/5 درصد تغییرات تعهد سازمانی را تبیین کند. دومین متغیر وارد شده در 
مدل، رضایت از سرپرست با ضریب بتای 0/321 می باشد که به تنهایی 7/4 درصد از تغییرات تعهد سازمانی را تبیین کرده است. 
سومین متغیری که وارد مدل رگرسیون شده است، متغیر رضایت از دستمزد با ضریب بتای 0/274 بوده است که به تنهایی 1/6 
درصد تغییرات تعهد سازمانی را توضیح می دهد. در نهایت چهارمین متغیر وارد شده در مدل رگرسیون، متغیر رضایت از نحوه 
ارتقاء با ضریب بتای 0/239 می باشد که به تنهایی 3/4 درصد  تغییرات تعهد سازمانی را تبیین می کند. بر اساس ضرایب B و 

با توجه به اطلاعات به دست آمده، معادله پیش بینی تعهد سازمانی کارشناسان با استفاده از متغیرهای مستقل عبارت است از:

Y= 3/785+ 0/233 )رضایت از ارتقا( 0/175 + )رضایت از دستمزد( 0/172 + )رضایت از سرپرست( 0/148+ )رضایت از کار(

جدول 8. رگرسیون گام به گام به منظور تعیین تأثیر متغیرهای مستقل  پژوهش بر تعهد سازمانی

BS.E.BβSig. Tمتغیرها
10/2330/0280/4320/0001. رضایت از ماهیت کار
20/1480/0230/3210/0001. رضایت از سرپرست
30/1720/0360/2740/0001. رضایت از دستمزد

0/1750/0410/2390/0001-4. رضایت از نحوه ارتقاء
Constant= 3/785 ; Sig=0/001; F= 64/80

RR2R2 AdjustR2 Changeمتغیرها
10/6120/3750/3730/375. رضایت از ماهیت کار
20/6700/4490/4450/074. رضایت از سرپرست
30/6820/4650/4590/016. رضایت از دستمزد

40/7070/4990/4920/034. رضایت از نحوه ارتقاء

نتیجه گیری و پیشنهادها
سازمان ها برای داشتن عملکرد مطلوب و نیل به اهداف خود به سرمایه انسانی نیاز دارند. توجه به پرورش صحیح سرمایه انسانی 
و شناخت ابعاد تأثیرگذار روانشناختی و جامعه شناختی آن موجبات پیشرفت سازمان را فراهم کرده و غفلت از این مهم، منجر به 
شکست اهداف سازمانی خواهد شد. یکی از مهم ترین این ابعاد، تعهد سازمانی است. بر این اساس، هر اقدامی که منجر به ارتقاء 
تعهد سازمانی گردد احتمال موفقیت، بقاء و پیشرفت سازمان را بیشتر خواهد کرد. از این رو لازم است تمهیداتی را برای متعهدتر 
کردن نیروی انسانی سازمان اندیشید. یکی از مؤلفه های مهم روانشناختی مؤثر بر تعهد سازمانی در مطالعه حاضر رضایت شغلی 
است. رضایت شغلی از ابعاد مختلف رضایت از سرپرست، رضایت از همکاران، رضایت از ماهیت کار، رضایت از نحوه ارتقاء و و 
رضایت از دستمزد تشکیل گردیده است که یافته های این پژوهش نشان داد ابعاد رضایت از سرپرست، رضایت از ماهیت کار، 
ارتقاء و و رضایت از دستمزد قادر هستند حدود 50 درصد تغییرات تعهد سازمانی کارشناسان سازمان جهاد  از نحوه  رضایت 
کشاورزی استان کرمانشاه را تبیین کنند. در مجموع، این مطالعه نشان داد رضایت شغلی نقش مؤثری در بهبود تعهد سازمانی 
کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی استان کرمانشاه دارد. تأثیر قابل توجه رضایت شغلی بر تعهد سازمانی با یافته های حاصل 
 Abdulrahman ،)1392( باسامی و همکاران ،)از مطالعات فاتحی کورایم و محمدداودی )1395(، موسوی و همکاران )1393
  Malik et al. (2010)و  Yucel & Bektas (2012)  ،Saridakis et al. (2018)  ،Tekingündüz et al. (2017)  ،Yousef (2017)
مطابقت دارد. از سویی دیگر، یافته های این مطالعه نشان داد میزان تعهد سازمانی در بین کارشناسان زن سازمان جهاد کشاورزی 
بیشتر از کارشناسان مرد در این سازمان است. این یافته ها ممکن است به این دلیل باشد که زنان برای کسب موقعیت های شغلی 
با محدودیت ها و موانع بیشتری روبرو هستند به همین خاطر عضویت در سازمان برای آنها اهمیت بیشتری داشته و پس از یافتن 
کار در سازمان مورد نظر تلاش بیشتری برای حفظ شغل خود می کنند و نسبت به سازمان خود تعهد بیشتری دارند. این یافته ها 
با نتایج پژوهش های Tekingündüz et al. (2017)، جهانگیری و همکاران )1386( و گودرزوند چگینی و امین رودپشتی )1391( 
همسو می باشد. همچنین نتایج مقایسه میانگین نشان داد که  بین تعهد سازمانی افراد متأهل و مجرد تفاوت معنی داری وجود 
ندارد. این یافته نیز با نتایج مطالعه پورسلطانی زرندی و همکاران )1389( منطبق می باشد. از سویی دیگر، یافته های مطالعه 
نشان داد  میانگین تعهد سازمانی کارشناسان با سطح تحصیلات فوق دیپلم و کارشناسی بالاتر از کارشناسانی است که دارای 
تحصیلات تکمیلی شامل کارشناسی ارشد و دکتری هستند. این نتایج ممکن است به این دلیل باشد که افراد با تحصیلات کمتر 
دارای سطح توقع پایین تری از سازمان بوده و از شرایط کاری رضایت بیشتری داشته و در نتیجه تعهد سازمانی در میان آنان 
بالاتر است که تحقیقات Padala (2011)، امیرقدسی و بنیادی نائینی )1397(، ظریفی و همکاران )1391( و پورسلطانی زرندی 
از تحلیل همبستگی پیرسون نشان داد که متغیر  یافته های حاصل  این مطلب است. همچنین،  نیز مؤید   )1389( و همکاران 
نتایج تحقیقات موسوی و همکاران  با  یافته که  این  از سرپرست داشته است.  با رضایت  را  تعهد سازمانی بیشترین همبستگی 
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 Tekingündüz et  ،Abdulrahman Yousef (2017)  ،)1393(
Saridakis et al. (2018) ،al. (2017) همخوانی دارد، اهمیت 
تعهد  بردن  بالا  در  را  و سرپرستی  مدیریت  تاثیرگذار  نقش  و 
به  توجه  با  مجموع،  در  می کند.  گوشزد  کارشناسان  سازمانی 
مورد  افراد  سازمانی  تعهد  بر  شغلی  رضایت  توجه  قابل  تأثیر 
استان  کشاورزی  جهاد  سازمان  مدیران  است  لازم  مطالعه 
افزایش  برای  را  زمینه  مناسب،  شرایطی  تمهید  با  کرمانشاه 
با  رضایت شغلی کارشناسان خود فراهم آورند. در این راستا، 
توجه به تأثیر رضایت از ماهیت کار بر تعهد سازمانی لازم است 
تلاش شود وظایف محوله به کارشناسان از حالت خسته کننده، 
یکنواخت و خشک خارج شده و زمینه برای انعطاف پذیری و 
مشارکت  منظور،  این  برای  فراهم شود.  کار  در  بروز خلاقیت 
و تصمیم گیری ها می تواند  برنامه ریزی ها  در  کارشناسان  دادن 
سرنوشت  به  نسبت  حساسیت  کار،  بودن  باارزش  احساس  به 
کمک  افراد  این  سازمانی  تعهد  افزایش  نتیجه  در  و  سازمان 
تعهد  بر  سرپرست  از  رضایت  تأثیر  به  نظر  همچنین،  نماید. 
افراد  است  لازم  مطالعه  مورد  کشاورزی  کارشناسان  سازمانی 
برای  انعطاف پذیر  و  انتقادپذیر  قبول،  قابل  باهوش،  شایسته، 
همچنین،  شوند.  گرفته  بکار  مدیریت  و  سرپرستی  پست های 
آنها  باید توسط  بودن مدیران موضوعی است که  در دسترس 
مورد توجه قرار گیرد. علاوه بر این، با توجه به تأثیر رضایت از 
دستمزد و رضایت از نحوه ارتقاء بر تعهد سازمانی افراد مورد 
مطالعه، شفاف نمودن و عادلانه کردن قوانین مربوط به ارتقاء 
و  توانمندی ها  به  توجه  با  و دستمزد  پاداش  بهبود سیستم  و 
شایستگی های کارکنان نقش مهمی در افزایش تعهد سازمانی 

آنها خواهد داشت. 
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