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مندی شغلی کارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان با سنجش رضایت

 استفاده از مدل توسعه یافته رضامندی

 *پوربهمن خسروی

 ایران اهواز، خوزستان، ملاثانی، طبیعی منابع و علوم کشاورزی دانشگاه کشاورزی آموزش و ترویج گروه استاد

 پناهمسعود یزدان

 ایران اهواز، خوزستان،  ملاثانی، طبیعی منابع و علوم کشاورزی دانشگاه کشاورزی آموزش و ترویج گروه دانشیار

 آمنه سواری ممبنی

طبیعی خوزستان، ملاثانی، اهواز، یی، دانشگاه علوم کشاورزی و منابع و توسعه روستا یو آموزش کشاورزآموخته دکتری ترویج دانش
 ایران

 امينه لطفيان

یی، دانشگاه علوم کشاورزی و منابع طبیعی خوزستان، ملاثانی، و توسعه روستا یو آموزش کشاورزآموخته کارشناسی ارشد ترویج دانش
اهواز، ایران

 چکيده 

باشد. لذا، این تحقیق به منظور بررسی رضامندی سازمان عامل مهمی در موفقیت همان سازمان میرضامندی کارکنان هر 

این تحقیق از مدل رضامندی به عنوان  کارکنان سازمان جهاد کشاورزی خوزستان و عوامل مؤثر بر آن طراحی و اجرا شد.

ان سازمان جهاد کشاورزی در مرکز استان خوزستان را کارشناس جامعه آماری این تحقیقچارچوب نظری تحقیق استفاده نمود. 

(500N=.تشکیل دادند )  ،استفاده با نمونه کارشناس انتخاب شد. افراد 217حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و مورگان 

روایی ساخته بوده که  محقق آوری اطلاعات، پرسشنامهابزار جمع. گرفت قرار مطالعه تصادفی ساده مورد گیرینمونه روش از

 از پایایی، میزان تعیین برای براین، نظران تأیید گردید. افزونصوری و محتوایی آن توسط جمعی از استادان و صاحب

و  24SPSSهای گردآوری شده به وسیله نرم افزارهای داده ضریب آلفا کرونباخ استفاده و تائید شد. محاسبه با آزمونپیش

24Amos .نتایج نشان داد، وجهه سازمان و تعهد عاطفی به سازمان بر ارزش دریافتی از  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند

ای از این های شخصیتی بر رضامندی از شغل مؤثر بوده و قادر به تبیین بخش قابل ملاحظهسازمان، همچنین انگیزه و ویژگی

ستای بهبود وضعیت هر یک از متغیرهای مؤثر در این تحقیق، ارائه شده که نهایتاً باشد. در انتها پیشنهاداتی در رامتغیرها می

 منجر به افزایش رضایت از شغل کارشناسان این سازمان خواهد گردید.

 کیفیت دریافتی، ارزش دریافتی رضایت شغلی، تعهد عاطفی، انگیزه، وجهه سازمان،کلمات کلیدی: 
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 مقدمه 

شد،می اهمیت دارای همه از بیش امروز آنچه جهان در  با

که  آنچه معتقدند اقتصاددانان. است انسانی نیروی توسعه

صیت نهایت در سعه روند خصو صادی تو  اجتماعی و اقت

 است، آن کشور انسانی منابع کند،می تعیین را کشور یک

(. Weru et al., 2013دیگر ) مادی منابع یا و سرمایه نه

شرفت صر از پی صر به صنعتی ع  و پیچیدگی اطلاعات، ع

 را آن بر سننناریوهای حاکم و کار محیط در پذیریرقابت

 مدیریت تا شننده این به منجر امر این. اسننت داده افزایش

سانی منابع سی برای مهارت به عنوان ان سا  سازمانی هر ا

ستیبه  اگر که شود تلقی  تواندمی شود گرفته به کار در

گردد  برای سنننازمان اسننناسنننی سنننرمایه یک به تبدیل

(Sharma and Sharma, 2015 قع  محیط در( در وا

 از یکی بننه عنوان انسننننانی نیروی امروزی پررقننابننت

در  آن نقش و باشنندسننازمان می هر اصننلی هایدارایی

 Iyewa andغیرقابل انکاراسننت ) سننازمان آن موفقیت

Gberevbie, 2017.) سیاری زعم به نظران، صاحب از ب

 کارآیی زیرا .است بین این در رکن مهمترین انسانی منابع

 این و صننحی  درسننت وظایف انجام به منوط هاسننازمان

ستادی صف هایدرحوزه نیروها ست و   Gülşen et) ا

al., 2015 .)تر قوی شننغلی تعهد از نیروی انسننانی قوی

 و توسعه در شغلی نیز رضایت نقش و باشدمی برخوردار

اسننت  ترروشننن و سننازمان گسننترده اهداف به دسننتیابی

(Toropova et al., 2021.) 

 به نسننبت عاطفی و احسنناسننی واکنش شننغلی رضننایت

ضعیت ست شخص کار و شغلی و  عنوان به تواندو می ا

شود  تعریف افراد شغل مورد در منفی یا و مثبت ارزیابی

(Gültekin, 2019 .)یتدر واقع می فت رضنننا  توان گ

ساس شغلی، ست مثبتی اح شی که ا  از فرد قدردانی از نا

صی تجربه یا شغل شد )خود می شخ  ,.Crisci et alبا

 تحت را سازمانی شغلی، عملکرد رضایت (. میزان2019

 باعث شنننغلی رضنننایت کاهش در واقع داده قرار تأثیر

شننود )رمنننانی و همکاران، می عملکرد شننغلی کاهش

وری سازمان تا حد زیادی (. بنابراین از آنجا که بهره1396

به عملکرد کارکنان بسننتگی دارد و همچنین به طوری که 

دهنده همبسننتگی مثبت بین نتایج تحقیقات متعدد، نشننان

 Omolase etباشد )رضایت شغلی و عملکرد شغلی می

al., 2010 پرداختن به مسننن له رضنننایت کارکنان از ،)

شان حائز  ست. شغل اگرچه مطالعات زیادی در اهمیت ا

های اخیر در ایران زمینه رضننایت شننغلی در طی سننال

فاوت یک طرف وجود ت ما از  ته، ا های صنننورت گرف

فرهنگی و اجتماعی در افراد، شننرایط و خصننوصننیات 

تر شننندن های مختلف لزوم جامعها و سنننازمانبخش

سننازد و از طرف ها در این زمینه را ضننروری میبررسننی

عداد پژوهشدی کافی بودن ت نا جام شنننده در گر  های ان

های جهاد کشنناورزی کشننور با توجه به نقش سننازمان

حیاتی بخش کشنناورزی در توسننعه، اسننتقلال و امنیت 

غذایی کشنننور و اهمیت مبحث رضنننایت کارکنان این 

سازمان از شغل خود در راستای بهبود و افزایش اثربخشی 

یت عال جف مان و در نتی کارایی بخش های این سننناز ه 

باشننند. همچنین توجه به اینکه اسنننتان کشننناورزی می

ستان ستان از جمله ا شاورزی محسوب خوز های قطب ک

ستان می ساکن در این ا شود و بخش عظیمی از جمعیت 

شاورزی و  شغول ک شته و م ستایی وجود دا در نواحی رو

صورت  شاورزان و دامداران در  ستند و این ک دامداری ه

صننحی  با کارشننناسننان سننازمان جهاد برقراری ارتباط 

ستورالعمل ستن د شاورزی و به کار ب شده ک های دریافت 

توانند تا حد زیادی کیفیت و کمیت محصننو ت خود می

صحی  و کامل  را ارتقاء بخشند از این جهت ایفای نقش 

توسننط کارشننناسننان سننازمان جهاد کشنناورزی بسننیار 

کافی  یت  یت اسنننت و این امر مسنننتلزم رضنننا پراهم
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 باشد بنابراین هدفارشناسان از موقعیت شغلی خود میک

مل مؤثر بر رضنننایت شنننغلی  این تحقیق بررسنننی عوا

کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی مرکز استان خوزستان 

 باشد.می

 مبانی نظری

 سازمان انتظارات که است مطلوب در حد هنگامی رضایت

باشد. داشته  همخوانی و توافق شخص، تمایلات و نیازها با

 خشنودی لحاظ از مشکلاتی دو، این تطابق و توافق عدم

 و توافق تابع خشنودی .آورد خواهد وجود به طرفین

 و هاآمادگی پیش و سازمان شرایط و انتظارات میان تعادل

ای، چند است. رضایت شغلی سازه فرد نیازهای شخصی

پردازان، تعاریف متعددی از آن ارائه وجهی است و نظریه

آیند یا توان به دیدگاه خوشاند. از آن جمله مینموده

آیند کارمند نسبت به کار، گرایش عاطفی مثبت ناخوش

نسبت به شغل و احساسات و عواطف درك شده ناشی از 

، 1390تجربیات کاری اشاره نمود )راوری و همکاران، 

تحقیقات بسیاری (. 1394پناه، آبادی و یزدانرحیمی فیض

ا رضایت شغلی انجام شده است، که هر کدام در رابطه ب

های رضامندی شغلی را سنجیده یا قسمتی خاص از مؤلفه

-اند و به آن به عنوان عامل مؤثر تأکید نمودهبررسی نموده

 بر دهند یکی از عوامل مؤثرها نشان میبررسی.اند

ارزش دریافتی از شغل )تأکید بر عوامل مادی(  یرضامند

(. ارزش 1399پناه، آبادی و یزدانفیضرحیمی باشد )می

توان به عنوان تفاوت در مناسب بودن یک دریافتی را می

ای که مصرف کنندگان برای رسیدن به محصول و هزینه

شوند، تعریف کرد لذا ارزش این محصول متحمل می

های صرف های مادی و هزینهدریافتی تا حدی به جنبه

ی )سود و هزینه( اشاره شده و به عبارتی به جنبه اقتصاد

در این تحقیق،  (.Bagram and Khan, 2012)دارد 

باشد که از منظور از ارزش دریافتی حقوق و دستمزد می

 شود. طرف سازمان به کارکنان پرداخت می

از  رضامندی، به مربوط هاینوشته یهمه قطع طور به

رضامندی  بر مؤثر و مهم عاملی عنوان به خدمات کیفیت

 های موجودارزش و هاویژگی از کلیتی کیفیت .اندکرده یاد

 هایخواسته و نیازها تواندمی که است محصو ت در

 (.Bagram and Khan, 2012سازد ) برآورده را مشتری

در تحقیق حاضر کیفیت دریافتی منظور مجموعه خدماتی 

-از قبیل فنای فیزیکی، امنیت شغلی، مشارکت در تصمیم

رشد، پیشرفت و آموزش که پس از ارائه  ها و فرصتگیری

به کارمندان موجب افزایش رضایت آنان از شغلشان شده 

 شود.وری در سازمان را سبب میو افزایش کارایی و بهره

های رضامندی، بر دو متغیر دیگر اضافه بر آن در شاخص

تعهد "و  "وجهه سازمان"نیز اخیراً تاکید زیادی شده است: 

؛ زمانی و Johnson et al., 2001) "فرد به سازمان

تعهد ( Bagram and Khan, 2012؛ 1387همکاران، 

 یا سازمان به فرد عاطفی تعلق و عاطفی، دلبستگی

پرور و نادی، دهد )گلرا نشان می خویش مطبوع کارفرمای

 تعهد شکل هیجانی عاطفی، تعهد نظری لحاظ (. از1390

 جزء سه دارای حداقل که سازمانهاست درون در تعلق و

 هایارزش و اهداف پذیرش نیرومند و باور -1است: 

 توجه قابل تلاش صرف به تمایل -2کار،  محل سازمان

سازمان  در ماندن به زیاد تمایل -3و  کار سازمان محل برای

(. به عبارت دیگر تعهد، یک سد 1385پرور و عرضی، )گل

روانی است که علیرغم عدم مناسبت و کیفیت خدمات 

سازمان، مانع از جدا شدن افراد از سازمان خواهد شد 

به  با متعهد افراد بنابراین(. 1387)زمانی و همکاران، 

 سازمان و خود اهداف به سمت توانشان کارگیری تمام

 در را خود امور، دادن انجام یو برا روندمی پیش

 کنندنمی محدود ساختارهای موجود و قوانین چارچوب
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(Bitmiş and Ergeneli, 2011.)  ،وجهه سازمان نیز

 با و است فرد مانده حافظه و ذهن در که است مفهومی

دارد و  ذهنی همخوانی هایوارهطرح نظریه ذهنی عامل

-یزدانگذارد ) سازمان تأثیرفرد در قبال  بر رفتار بتواند باید

(. به بیان دیگر دیدگاه افراد نسبت 1388پناه و همکاران، 

به عملکرد موفقیت آمیز سازمان در گذشته را وجهه 

 (.1387سازمان در نزد افراد گویند )زمانی و همکاران، 

؛ فرهی بوزنجانی 1380اگرچه گروهی از محققان )مقیمی، 

(، اثر 1389ور مقدم، پ؛ شمس و کاظم1389و همکاران، 

-تعهد عاطفی به شغل را بر میزان رضامندی بررسی نموده

اند، ولی تاکنون اثر متغیر وجهه سازمان محل کار بر 

انگیزه یک نقطه  رضامندی شاغلین بررسی نگردیده است.

توانند باشد که با استفاده از آن میکلیدی برای مدیران می

سازمان را به اهداف  وبه کارمندان انرژی جدیدی ببخشند 

 دهد،می نشان ها(. پژوهش1395تر کنند )محمدی، نزدیک

 و او شغل زمینه در فرد و مهم اصلی هایانگیزه اگر

 شغلی رضایت ارضا شوند، دهدمی انجام که کارهایی

 چنین و کرده را بیشتر فعالیت انگیزه و شد خواهد زیادتر

 خواهند ترموفقسازمان  هایهدف تأمین جهت در افرادی

 توجه عدم (. بنابراین1389پور مقدم،  بود )شمس و کاظم

-می شغلی رضایت و انگیزه ایجاد که موجب عواملی به

مشکل  با را سازمان اهداف مدت در دراز تواندمی شود،

(. با این 1389سازد )فرهی بوزنجانی و همکاران،  مواجه

رسیدند ( به این نتیجه 1387حال ساعتچی و همکاران )

ی انگیزش شغلی مدیران، رضایت گانهبین متغیرهای سه

 ای معنادار وجود ندارد. برشغلی و تعهد کارکنان رابطه

طبق نظر گروهی دیگر از محققان )کلدی و سماواتیان، 

؛ فرهی بوزنجانی و همکاران، 1389زاده، ؛ هاشم1387

های ویژگی"( 1389پور مقدم، ؛ شمس و کاظم1389

تواند مؤثر کارکنان نیز بر رضامندی شغلی می "شخصیتی

 و تمایلات از ثبات با ای استمجموعه شخصیتباشد. 

-روان -رفتاری هایو تفاوت مشترکات که ها،ویژگی

 کندتعیین می را افراد اعمال( و احساسات شناختی )افکار،

-زیست فشارهای نتیجه عنوان به آسانی، به است ممکن و

نباشد. صفات  درك قابل زمان، و اجتماعی شناختی

 و شناختی وضعیت تشخیص راهنمای شخصیتی اولین

 و اجتماعی -عاطفی هاینقش بر و افراد هستند عاطفی

گذارند می تأثیر افراد شغلی یا فردی بین رفتارهای

 داده نشان هایبررس(. 1389)نجارپور استادی و همکاران، 

-یژگیو و یتیشخص یژگیو نیب سازش زانیم چه هر که

-)شفیع است شتریب یشغل تیرضا باشد شتریب شغل یها

با توجه به مطالب فوق الذکر چارچوب  (.1393آبادی، 

گردد مفهومی ذیل به عنوان چارچوب این تحقیق ارائه می

 (.1)نگاره 

 

 

 

 

 

 

 

 وجهه سازمان

های ویژگی

شغلیرضایت  ارزش دریافتی  

 انگیزه

 تعهد

 کیفیت دریافتی
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 (. مدل مفهومی تحقیق1نگاره )

-های ارائه شده در با ، فرضیهها و استد لبر اساس بحث

 های زیر در نظر گرفته شده است.

وجهه سازمان، تعهد عاطفی، کیفیت دریافتی،  سط  اول:

 های شخصیتی تأثیراتانگیزه و ویژگی ارزش دریافتی،

رضایت شغلی  بر مثبت و معناداری کنندهبینیپیش

 به صورت مستقیم دارند. کارشناسان

سط  دوم: وجهه سازمان، تعهد عاطفی، کیفیت دریافتی، 

 مثبت کنندهبینیپیش های شخصیتی اثراتانگیزه و ویژگی

 دارند. بر ارزش دریافتی کارشناسان معناداری و

وجهه سازمان، تعهد عاطفی، کیفیت دریافتی،  سط  سوم:

 های شخصیتی تأثیراتارزش دریافتی، انگیزه و ویژگی

رضایت شغلی  بر مثبت و معناداری کنندهبینیپیش

به صورت غیرمستقیم و از طریق ارزش  کارشناسان

 دریافتی دارند.

 شناسی پژوهش روش

های کمی این تحقیق از نظر ماهیت از نوع پژوهش

شود و از نظر هدف از نوع کاربردی است. محسوب می

در این تحقیق از روش توصیفی همبستگی استفاده شده 

کارشناسان سازمان جهاد  است. جامعه آماری این تحقیق

 ( تشکیل دادند.=500N)کشاورزی مرکز استان خوزستان 

 217حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و مورگان، 

 روش از استفاده با نمونه شد. افرادکارشناس انتخاب 

ابزار  گرفتند. قرار مطالعه تصادفی ساده مورد گیرینمونه

به آوری اطلاعات، پرسشنامه محقق ساخته بوده که جمع

منظور اطمینان از روایی ظاهری و محتوایی پرسشنامه، 

نظران مربوطه، نظرات اصلاحی برخی از استادان و صاحب

که پس از مصاحبه حنوری با این خود را اعلام کردند 

های مطرح شده، افراد و بحث و بررسی در مورد دیدگاه

اصلاحات ضروری انجام شد. به منظور تایید پایایی 

آوری ی گردپرسشنامه طراحی شده پیش از ورود به مرحله

 30آزمون اطلاعات در مقیاس گسترده، از یک بررسی پیش

لی بررسی و توزیع شد، ای که خارج از نمونه اصپرسشنامه

استفاده شد و نتایج ضریب آلفای کرونباخ به دست آمده 

شود، مشاهده می 1طور که در جدول برای آن، همان

گویای قابل قبول بودن پایایی پرسشنامه برای انجام تحقیق 

. متغیر وابسته در این تحقیق، میزان رضامندی بوده است

و متغیرهای مستقل گویه( بوده  7کارشناسان از شغلشان )

در تحقیق عوامل فردی )جنسیت، سن، رشته تحصیلی، 

سط  تحصیلات، سابقه خدمت و وضعیت تأهل(، تعهد 

گویه(،  4گویه(، ارزش دریافتی ) 7عاطفی به سازمان )

گویه(،  5گویه(، انگیزه کارشناسان ) 23کیفیت دریافتی )

 5گویه( و وجهه سازمان ) 18های شخصیتی )ویژگی

امتیازی شامل  5 لیکرت ایدرجه پنج طیف مبنای بر گویه(

 "خیلی زیاد"و "زیاد"، "متوسط"، "کم"، "کمخیلی"

های مورد نظر . نهایتاً توصیف و تحلیل دادهشدند سنجیده

مقایسه میانگین، های تحلیل توصیفی، با استفاده از روش

تحلیل همبستگی و تحلیل رگرسیون با استفاده از نرم افزار 

24SPSS   24وAMOSE  .انجام شد  
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 ضریب آلفا در آزمون کرونباخ برای متغیرهای تحقیق. 1جدول

 ضریب آلفا هاتعداد گویه متغیر

 74/0 7 تعهد عاطفی به سازمان

 80/0 5 انگیزه کارشناسان

 86/0 23 کیفیت دریافتی

 78/0 4 ارزش دریافتی

 61/0 5 سازمانوجهه 

 86/0 7 رضامندی از شغل

 86/0 18 های شخصیتیویژگی

 

یافته ها

آمار توصیفی توزیع کارشناسان براساس جنسیت نشان داد 

 3/8نفر ) 18درصد( از کارشناسان مرد و 7/91نفر ) 199

باشند. در ادامه توزیع فراوانی پاسخگویان درصد( زن می

کارشناسان  بر اساس وضعیت تاهل، تحصیلات و مدرك

 ذکر شده است. 3در جدول 

 پاسخگویان اجتماعی و فردی هایویژگی. 3 جدول

 متغیر مقیاس فراوانی درصد فراوانی

 جنسیت مرد 199 7/91

  زن 18 3/8

 متاهل 209 3/96
 وضعیت تاهل

 مجرد 8 7/3

 فوق دیپلم 34 7/14

 لیسانس 146 3/67 تحصیلات

 فوق لیسانس و با تر 37 0/17

 کشاورزی  138 6/63
 مدرک

 غیرکشاورزی 79 4/36

 

متغیرهای رضایت از شغل بین به منظور مقایسه میانگین 

-Tکارشناسان رشته کشاورزی و غیر کشاورزی از آزمون 

test)) نشان می 2طور که نتایج جدول استفاده شد همان-

های شخصیتی و رضامندی از انگیزه، ویژگی دهد، فقط در

وجود داری بین این دو گروه شغل کارشناسان تفاوت معنی
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غیر کشاورزی به طور  دارد به طوری که کارشناسان رشته

داری بیشتر از کارشناسان با رشته کشاورزی در شغل معنی

خود دارای انگیزه و رضامندی هستند و همچنین در 

 همچنینهای شخصیتی در سط  با تری هستند. ویژگی

مقایسه میانگین متغیرهای رضایت شغلی بین کارشناسان 

ی دهد که تفاوت آماراز نظر سط  تحصیلات نشان می

معناداری بین کارشناسان دارای مدرك کاردانی، کارشناسی 

.و کارشناسی ارشد به با  از نظر این متغیرها وجود ندارد

 

 مقایسه میانگین متغیرهای رضایت از شغل بین کارشناسان رشته کشاورزی و غیر کشاورزی. 2جدول 

 مؤلفه
 رشته تحصیلی

 Tآماره 
-سطح معنی

 (=79Nغیرکشاورزی ) (=138Nکشاورزی ) داری

 05/0 91/1 21/35 22/32 انگیزه

 03/0 10/2 33/1 24/1 های شخصیتیویژگی

 02/0 33/2 60/45 65/40 رضامندی از شغل

 15/0 42/1 07/48 32/45 تعهد

 75/0 31/0 41/1 39/1 کیفیت دریافتی

 52/0 63/0 82/22 81/23 ارزش دریافتی

 64/0 46/0 36/29 06/30 وجهه سازمان

 

(، 3بر اساس نتایج ماتریس ضرایب همبستگی )جدول 

تمامی متغیرهای مؤثر بر رضایت شغلی کارشناسان در این 

پژوهش دارای همبستگی مثبت و معناداری با یکدیگر 

مثبت و توان بیشترین همبستگی اند. به طوری که میبوده

-(، ویژگی793/0دار رضامندی از شغل را، با انگیزه )معنی

(، و کمترین میزان 694/0( و تعهد )718/0های شخصیتی )

دار رضامندی از شغل را با وجهه همبستگی مثبت و معنی

( و کیفیت 228/0(، ارزش دریافتی )217/0سازمان )

دهد ( ملاحظه کرد. این نتایج نشان می306/0دریافتی )

تأسفانه سازمان نتوانسته ارزش و کیفیت مناسبی به م

کارکنان خود ارائه دهد و با توجه به رابطه این دو متغیر با 

-( به ترتیب، نشان می228/0( و )217/0وجهه سازمان )

دهد وجهه سازمان ارتباط مستقیمی با این دو متغیر دارد.
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 حقیق. ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیرهای ت3جدول 

 1X 2X 3X 4X  5X 6X 7X متغیرها

       1X  1=تعهد

  2X=انگیزه        
**79/0 1      

  3Xهای شخصیتی=ویژگی
**845/0 **811/0 1     

  4X=رضامندی
**694/0 **793/0 **718/0 1    

  5X=کیفیت دریافتی
**382/0 **302/0 **368/0 **306/0 1   

  6X  **255/0 **183/0 **271/0 **228/0 **544/0 1ارزش دریافتی=
 7X  **222/0 *174/0 **254/0 **217/0 **628/0 **761/0 1وجهه سازمان=

دار است.درصد معنی 1دار است.                                             **در سط  درصد معنی 5*در سط  

مؤثر بر ارزش دریافتی کارشناسان به منظور تحلیل عوامل 

از شغلشان، از آزمون تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده 

شد. نتایج تحلیل رگرسیونی نشان داد، متغیرهای وجهه 

(. این متغیرها 4اند )جدول سازمان و تعهد وارد معادله شده

درصد از تغییرات ارزش دریافتی را در سط   58در کل 

، Sig ،69/151 =F= 000/0*کنند )داری تبیین میمعنی

58 = Adjust 2R به عبارت دیگر، این متغیرها قادر به .)

باشند. مقدار تبیین میزان ارزش دریافتی کارشناسان می

Beta دهد افزایش یک انحراف بدست آمده نشان می

افزایش و  741/0استاندارد در متغیرها به ترتیب سبب 

استاندارد متغیر ارزش دریافتی افزایش در انحراف  094/0

در متغیر مذکور، تأثیر  tدار بودن شوند. با توجه به معنیمی

-دار میاین متغیر در توضی  میزان ارزش دریافتی معنی

دهد، متغیر وجهه نشان می 5باشد. همانگونه که جدول 

بینی ارزش دریافتی متغیر مهمی بوده و سازمان در پیش

یزان ارزش دریافتی کارشناسان از عامل مهمی در تبیین م

، معادله 5باشد. با توجه به نتایج جدول شغلشان می

رگرسیون برای ارزش دریافتی پاسخگویان به شرح ذیل 

 باشد؛می

2X 076/0 +1X 777/0  +144/3- =Y 

تعهد  2X، وجهه سازمان و  1Xکه در این معادله 

 دهد.کارشناسان را نشان می

 

 . رگرسیون چند متغیره به منظور تعیین عوامل مؤثر بر ارزش دریافتی کارشناسان از شغل  4جدول

 B S.E.B β Sig.t متغیرها
 001/0 741/0 047/0 777/0 وجهه سازمان

 039/0 094/0 037/0 076/0 تعهد

 *001/0=Sig 69/151F= 144/3- Constants=  

 Multiple R 2R Adjust 2R Change2R متغیرها
 580/0 578/0 580/0 762/0* وجهه سازمان
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 008/0 585/0 589/0 767/0* تعهد

نتایج تحلیل رگرسیونی عوامل مؤثر بر رضامندی 

های کارشناسان از شغل نشان داد، دو متغیر انگیزه و ویژگی

درصد از تغییرات در میزان  64قادرند شخصیتی در کل 

داری تبیین رضامندی افراد از شغل خود را در سط  معنی

(. Sig ،92/92 =F ،64 = Adjust 2R= 001/0*کنند )

دهد افزایش یک بدست آمده نشان می Betaمقدار 

انحراف استاندارد در متغیرهای فوق به ترتیب سبب 

اف استاندارد افزایش در انحر 211/0افزایش و  624/0

در دو  tدار بودن شود. با توجه به معنیمتغیر رضامندی می

متغیر مذکور، تأثیر این متغیرها در توضی  میزان رضامندی 

دهد، نشان می 5باشد. همانگونه که جدول دار میمعنی

-ترین متغیر میبینی رضامندی مهممتغیر انگیزه در پیش

انگیزه کارمندان نسبت باشد. به عبارت دیگر با با  رفتن 

یابد. به شغل فعلی، رضامندی ایشان از شغلشان افزایش می

های شخصیتی افراد از طرف دیگر در صورتی که ویژگی

متناسب و هماهنگ با شغل فعلی آنان باشد موجب افزایش 

ها خواهد شد. نکته جالب در این تحقیق عدم رضامندی آن

شناسان، تعهد و اثر ارزش، کیفیت دریافتی از شغل کار

باشد که در وجهه سازمان بر رضامندی آنان از شغلشان می

توان گفت در تحلیل رگرسیون وارد شده بودند. می

-رضامندی کارشناسان سازمان داشتن انگیزه و نوع ویژگی

های شخصیتی افراد دارای اهمیت بیشتری نسبت به بقیه 

ین تحقیق باشد. به عبارتی از نظر پاسخگویان امتغیرها می

در صورتی که افراد دارای علاقه شخصی نسبت به شغل 

خود باشند، حتی مزایا و منافع مالی جایگاه کمتری در 

راستای رضایت آنان از شغلشان دارد. بنابراین ارزش و 

کیفیت دریافتی تاثیری بر رضامندی کارشناسان ندارد. از 

های شخصیتی خاص طرفی با با  بودن انگیزه و ویژگی

شود، وجهه سازمان و که رضامندی از شغل را سبب می

یابد. با توجه تعهد کارشناسان به سازمان اهمیت کمتری می

، معادله رگرسیون برای رضامندی 6به نتایج جدول 

 باشد؛پاسخگویان به شرح ذیل می

2X 103/0 +1X 826/0  +586/1 =Y 

-ویژگی 2X، انگیزه کارشناسان و   1Xکه در این معادله 

 باشد.های شخصیتی افراد می

 

 . رگرسیون چند متغیره به منظور تعیین عوامل مؤثر بر رضامندی از شغل کارشناسان5جدول

 B S.E.B β Sig.t متغیرها
 001/0 624/0 093/0 826/0 انگیزه

 003/0 211/0 035/0 103/0 های شخصیتیویژگی

 *001/0 =Sig 92/92 F= 586/1Constants=  

 Multiple R 2R Adjust 2R Change2R متغیرها

 634/0 633/0 634/0 797/0* انگیزه

 015/0 646/0 649/0 806/0* های شخصیتیویژگی
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همچنین نتایج تحلیل رگرسیونی عوامل مؤثر بر رضامندی 

سازمان قادر است به  کارشناسان نشان داد، متغیر وجهه

درصد از تغییرات در میزان رضامندی را در  21تنهایی 

، Sig ،67/10=F= 100/0*داری تبیین کند )سط  معنی

21 = Adjust 2R مقدار .)Beta دهد بدست آمده نشان می

 493/0افزایش یک انحراف استاندارد در متغیر فوق سبب 

شود. با می افزایش در انحراف استاندارد متغیر رضامندی

در متغیر مذکور، تأثیر این متغیر  tدار بودن توجه به معنی

گونه باشد. هماندار میدر توضی  میزان رضامندی معنی

-دهد، متغیر وجهه سازمان در پیشنشان می 6که جدول 

-تواند نشانباشد. این میبینی رضامندی متغیر مهمی می

باشد. با توجه دهنده اهمیت وجهه سازمان نزد کارشناسان 

، معادله رگرسیون برای رضامندی در نظر 6به نتایج جدول 

 باشد؛پاسخگویان به شرح ذیل می

1X151/0  +412/23 =Y 

باشدوجهه سازمان می  1Xکه در این معادله 

 

 . تحلیل رگرسیون به منظور تعیین عوامل مؤثر بر رضامندی6جدول

 B S.E.B β Sig.t متغیر
 001/0 493/0 046/0 151/0 وجهه سازمان

 *001/0=Sig 671/10F= 412/23Constants=  

 Multiple R 2R Adjust 2R Change2R متغیر
 213/0 215/0 213/0 493/0* رضامندی

 

و در نهایت نیز نتایج بررسی عوامل مؤثر بر رضامندی 

نشان داد، متغیر تعهد عاطفی قادر است در کل کارشناسان 

درصد از تغییرات در میزان رضایت شغلی کارشناسان  48

، Sig= 00/0*داری تبیین کند )را در سط  معنی

024/200=F ،48 = Adjust 2R مقدار .)Beta  بدست

دهد افزایش یک انحراف استاندارد در آمده نشان می

افزایش را در  694/0متغیرهای فوق به ترتیب سبب 

شود. با انحراف استاندارد متغیر رضامندی کارشناسان می

در متغیرهای مذکور، تأثیر این  tدار بودن توجه به معنی

دار متغیرها در توضی  میزان رضامندی کارشناسان معنی

دهد، متغیر تعهد نشان می 7گونه که جدول باشد. همانمی

ی کارشناسان بینی رضامندعاطفی کارشناسان در پیش

ترین متغیر بوده و عامل مهمی در نسبت به سازمان مهم

باشند. با توجه به تبیین میزان رضامندی کارشناسان می

، معادله رگرسیون برای رضامندی 7نتایج جدول 

 باشد؛کارشناسان در نظر پاسخگویان به شرح ذیل می

1X623/0  +871/19 =Y 

 باشد.تعهد عاطفی می  1Xکه در این معادله 
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 .تحلیل رگرسیون به منظور تعیین عوامل مؤثر بر رضامندی کارشناسان 7جدول

 B S.E.B β Sig.t متغیر
 000/0 694/0 044/0 623/0 تعهد عاطفی

 *000/0 =Sig 024/200F= 871/19Constants=  

 Multiple R 2R Adjust 2R Change2R متغیر

 482/0 480/0 482/0 694/0* رضامندی

 

با  1بر اساس چارچوب نظری تحقیق از تحلیل مسیر

برای تحلیل رابطه بین  24افزار اموس استفاده از نرم

متغیرها استفاده شد. آزمون تحلیل مسیر شامل برآورد 

. تحلیل مسیر باشدیم 3و مسیر عامل مشترك 2تناسب مدل

نیازمند شرایطی به شرح ذیل است. برای مثال کای اسکور 

-Chi= 022/0دار باشد که در این مدل )در مدل نباید معنی

Square 1؛= df 833/0؛= pدار نبود. همچنین ( معنی

تا  0بود که باید بین  40تقریب ریشه میانگین مربع خطا

بود که باید  999/0 5خص تناسب تطبیقیباشد و شا 70/0

(. با توجه Hu and Bentler, 1999باشد ) 95/0با تر از 

به مراتب فوق، اثرات علی کل، مستقیم و غیر مستقیم در 

( گزارش شده است. 9جدول )

 . رابطه بین متغیرها، میزان تخمین و خطای استاندارد8جدول

داریسطح معنی تخمینمیزان  خطای استاندارد   رابطه متغیرها 

036/0  077/0  070/0-  انگیزه                 ارزش دریافتی 

545/0  032/0  020/0  های شخصیتی             ارزش دریافتیویژگی 

0001/0  146/0  546/0  وجهه سازمان   ارزش دریافتی             

342/0  072/0  068/0  دریافتیارزش تعهد عاطفی                 

591/0  086/0  046/0  ارزش دریافتی رضامندی           

600/0  090/0  047/0  وجهه سازمان                  رضامندی 

434/0  090/0  071/0  تعهد   رضامندی 

0001/0  098/0  795/0  انگیزه              رضامندی 

                                                           
1 Structural equation model 
2 Model fit 
3 Path coefficients  

4 Root Mean Squared Error of Approximation 

5 CFI 
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060/0  041/0  078/0  رضامندی           های شخصیتی      ویژگی 

 

راجع به اثرات مستقیم نتایج زیر به دست آمد. وجهه 

داری بر ارزش دریافتی سازمان دارای اثر مثبت و معنی

آنالیز تحلیل مسیر نشان  (.p ،692/0=ß<0001/0باشد )می

 =p ،600/0<0001/0داد، انگیزه رابطه مثبت و مستقیم )

ß) ( همچنین نشان 9بر میزان رضامندی دارد. جدول )-

. ولی همچنان که باشدیمدهنده اثرات غیر مستقیم نیز 

دهد جزء متغیر انگیزه اثر غیر مستقیمی بر جدول نشان می

 رضامندی وجود ندارد.

 . اثرات مستقیم و غیر مستقیم استاندارد در مدل تحقیق9جدول

ارزش  

 دریافتی

های شخصیتیویژگی انگیزه وجهه  کیفیت دریافتی 

 سازمان

 رضامندی تعهد

 مستقیم اثرات   

 استاندارد

    

036/0 - ارزش دریافتی  545/0  434/0  692/0  342/0   

591/0 رضامندی  001/0  060/0  342/0  600/0  434/0  - 

  اثرات غیر مستقیم استاندارد

 - - - - - - - ارزش دریافتی

003/0 - رضامندی  654/0  421/0  315/0  411/0  - 

  اثرات کل استاندارد

036/0 - ارزش دریافتی  545/0  434/0  692/0  342/0   

591/0 رضامندی  001/0  060/0  342/0  600/0  434/0  - 

 

 گيری و پيشنهادهانتيجه

دلیل رضایت شغلی یکی از مسائل مهمی است که به 

وری در هر سازمانی مورد ارتباط با میزان کارایی و بهره

باشد. بنابراین در این توجه بوده و دارای اهمیت با یی می

زمینه مطالعات بسیاری انجام گرفته است. اما از آنجا که 

اند، اکثر این مطالعات از چارچوب خاصی پیروی نکرده

ر بر در این تحقیق برای سنجش و بررسی عوامل مؤث

رضامندی استفاده  رضایت شغلی کارشناسان از ت وری

 گردید. 

طبق نتایج بدست آمده تحلیل عوامل مؤثر بر رضامندی 

های کارشناسان از شغل خویش، دو متغیر انگیزه و ویژگی

درصد از میزان رضامندی افراد از  64شخصیتی در کل 

دهند. این سط  داری توضی  میشغل را در سط  معنی

دهنده اهمیت زیاد انگیزه و ی توضی  رضامندی نشانبا 

های شخصیتی کارشناسان در میزان رضامندی آنان ویژگی

باشد. در زمینه تأثیر انگیزه با رضامندی، از شغلشان می

(، شمس و 1387نتایج با مطالعات محمدی مقدم و زارع )

(، 1384(، کجباف و پورکاظم )1389پور مقدم )کاظم

های شخصیتی ت بوده و در زمینه تأثیر ویژگیدارای مطابق

کارشناسان در میزان رضامندی آنان از شغلشان، بر خلاف 
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( و مطابق با 1389مطالعه نجارپور استادی و همکاران )

( و شهامت وهمکاران 1388مطالعه رضاییان و نائیجی )

شود در سازمان به ایجاد (. بنابراین پیشنهاد می1390)

رتقای شغلی در راستای افزایش انگیزه شرایط ترفیع و ا

 کارشناسان توجه کافی مبذول شود. 

همچنین طبق نتایج، وجهه سازمان و تعهد کارشناسان به 

درصد از میزان ارزش دریافتی از  58سازمان در کل 

دهند. این سط  داری توضی  میسازمان را در سط  معنی

متغیر از دیدگاه دهنده تأثیر با ی این دو با ی تبیین نشان

کارشناسان مورد مطالعه در این تحقیق بر متغیر ارزش 

طور که ذکر شد نقش این باشد. هرچند هماندریافتی می

دو متغیر در ارزش دریافتی، در مطالعات مورد بررسی 

کافی قرار گرفته نشده است. اما طبق نتایج این تحقیق، این 

یی هستند. از طرفی دو متغیر در این زمینه دارای اهمیت با 

در این معادله سایر متغیرها از جمله کیفیت دریافتی نیز 

وارد شده بود که در تحقیق حاضر قادر به تبیین درصدی 

از ارزش دریافتی نبوده است. این مس له با نتایج تحقیق 

( مغایرت Hsu, 2007و  1388پناه و همکاران، )یزدان

ن مثال از طریق بهبود شود به عنوادارد. بنابراین توصیه می

کارایی سازمان، موجب بهبود وجهه سازمان شده تا از این 

طریق بتوان به افزایش ارزش دریافتی از سازمان برای 

کارکنان دست یافت. اما از آنجایی که در این تحقیق به 

عوامل مؤثر بر بهبود وجهه سازمان پرداخته نشده است، 

این زمینه نیز پیشنهاد  در این راستا انجام تحقیقات آتی در

 گردد. می

علاوه بر این طبق نتایج بدست آمده از بررسی عوامل مؤثر 

درصد از میزان  21بر رضامندی، وجهه سازمان در کل 

دهند. این داری توضی  میرضامندی را در سط  معنی

کند و سط  اگرچه درصد کمی از رضامندی را تبیین می

ها قرار گرفته در پژوهش متغیری است که کمتر مورد توجه

شده است. اما از آنجا که به طور معقول در صورت بهتر 

شود، حائز شدن وجهه سازمان، رضامندی حاصل می

اهمیت زیادی است به خصوص به این دلیل که وجهه 

 Johnsonهای رضامندی است )سازمان یکی از شاخص

et al, 2001؛ زمانی و 1388پناه و همکاران، ؛ یزدان

(. Grigoroudis and Siskos, 2004؛ 1387کاران، هم

بنابراین نتایج این تحقیق با مطالعات ذکر شده مطابقت 

توان به انجام تشویقات و تنبیهات به دارد. در این راستا می

موقع و بر اساس قوانین سازمان که موجب رضامندی 

کارکنان از سازمان شده و وجهه سازمان را نزد کارکنان 

دهد، اقدام کرد.و در نهایت طبق نتایج بدست بهبود می

آمده از تحلیل عوامل مؤثر بر رضامندی کارشناسان متغیر 

درصد از میزان رضامندی افراد  48تعهد عاطفی در کل 

دهند. داری توضی  مینسبت به سازمان را در سط  معنی

دهنده با  بودن این سط  از توضی  رضامندی نشان

طفی بر میزان رضامندی کارشناسان اهمیت زیاد تعهد عا

پناه و همکاران، باشد. این نتیجه با پژوهش )یزدانمی

1388 ،Johnson et al, 2001 در مورد تأثیر تعهد ،)

عاطفی بر رضامندی مطابقت دارد. بنابراین در صورت 

ایجاد و تقویت احساس نیاز و علاقه به پیشرفت در 

ت رضامندی توان موجباراستای اهداف سازمان، می

 کارشناسان به سازمان را فراهم کرد.

توان گفت، نکته بسیار مهم در این تحقیق در مجموع می

عدم تأثیر کیفیت خدمات دریافتی بر ارزش، و ارزش و 

کیفیت بر رضامندی )بر اساس ادعای ت وریک( در رابطه 

ها نشان باشد. به عبارت دیگر این یافتهها میبا آزمودنی

تر از ارزش ازمان و تعهد فرد به سازمان مهمداد وجهه س

دهد. این و کیفیتی است که سازمان به کارکنان ارائه می

های فرهنگی در میزان رضامندی و نکته اهمیت تفاوت

دهد. به عبارت دیگر این های نظری را نشان میچارچوب
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های تحقیق نشأت گرفته از غرب در تحقیق ضعف مدل

ر نمود و نشان داد بر خلاف مورد رضامندی را آشکا

کلاسیک برگرفته از  های اقتصادیهای ت وریفرض

های ن وکلاسیک، عوامل فرهنگی در میزان ت وری

های رضامندی افراد نیز مهم هستند و باید در چارچوب

های ت وریک برای سنجش رضامندی افراد در زمینه

د روغیرغربی لحاظ شود. بنابراین از آنجا که انتظار می

کننده اصلی میزان رضامندی موارد مادی و فیزیکی تعیین

افراد باشند، این تحقیق نشان داد حداقل در زمینه کارکنان 

سازمان جهاد کشاورزی مرکز استان خوزستان این امر 

-ها در زمینهواقعیت و صحت ندارد و  زم است کاربرد آن

صورت های  زم های غیرغربی با احتیاط و همراه با تعدیل

 گیرد.
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 منابع و مآخذ

(. 1383آبادی، ح. نوروزی، د. و حسینی، ز. )بخشی علی

عوامل مؤثر بر ایجاد انگیزش شغلی اعنای هیات علمی 

، . آموزش در علوم پزشکیدانشگاه علوم پزشکی رفسنجان

 .33-41(، صص 12)4

بر  مؤثر(. بررسی عوامل 1389زاده، د. )حسینی هاشم

مدیریت رضایت شغلی کارکنان بانک صنعت و معدن. 
 .1-20، صص 1389(، پاییز و زمستان 5)2، دولتی

(. 1390نژاد، ا. )راوری، ع. ونکی، ز. میرزایی، ط. و  کاظم

رویکردی معنوی به رضایت شغلی پرستاران بالینی: یک 

 مطالعه کیفی. 

های (. عامل1394پناه، م. )آباد، ف و یزدانرحیمی فیض

های مؤثر بر مشارکت پیوسته کشاورزان الشتر در کلاس

ترویجی، فصلنامه پژوهش مدیریت آموزش -آموزشی

 .57-46، صص 31کشاورزی، شماره 

(. بررسی 1399پناه، م. )آباد، ف و یزدانرحیمی فیض

امندی کشاورزان شهرستان الشتر از های مؤثر بر رضعامل

های آموزشی ترویجی، فصلنامه پژوهش مدیریت کلاس

 .136-120، صص 54آموزش کشاورزی، شماره 

رمنانی، ی. باقریه مشهدی، ا. رمنانی چاهک، آ و 

 نییدر دانشگاه: تب یعملکرد شغل (.1396پور، م .)حسین

ی، و تعهد سازمان یکار شیگرا ،یشغل تینقش رضا

، صص 18نامه مدیریت تحول، سال نهم، شماره پژوهش

142-160. 

(. عوامل مژثر 1387پناه، م. )زمانی، غ. کرمی، ع. و یزدان

بر رضامندی بیمه گزاران کشاورزی از بیمه محصو ت 

(، 2)4، علوم ترویج و آموزش کشاورزی ایرانزراعی. 

 .53-65صص 

ررسی (. ب1387ساعتچی، م. قاسمی، ن. و نمازی، س. )

ی شغلی مدیران، رضایت شغلی و ی میان انگیزهرابطه

ی شهرستان تعهد سازمانی کارکنان)دبیران( مقطع متوسطه

(، زمستان 2)1، رهیافتی نو در مدیریت آموزشیمرودشت. 

 .147-168، صص 1387

 یلیتحص مشاوره و ییراهنما(. 1393) .عبدالله ،یآبادعیشف

سمت،  انتشارات: تهران ،(کاربردها و میمفاه) یشغل و

 چاپ اول.

گیری (. اندازه1389شمس، ن. و کاظم پور مقدم، ف. )

انگیزه شاغلین و رضایت شغلی در صنعت و نقش دانشگاه 

، بهار و 7، شماره صنعت و دانشگاهو دولت در بهبود آن. 

 .57-64، صص 1389تابستان 

(. 1386فر، ش. و رضایی، م. )فروغی، ف. خرازی، ه. ایران

بر آن از دیدگاه اعنای هیات  مؤثررضایت شغلی و عوامل 

آموزش در علوم علمی دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه. 

 .335-342، صص 1386(، پاییز و زمستان2)7، پزشکی

. 1389فرهی بوزنجانی، ب. مهدوی، م. و عباسی، م. 

عوامل موثر بر رضایت یا عدم رضایت شغلی کارکنان 

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه پژوهشفاوای نزسا. 

، صص 1389(، پاییز و زمستان 3-4)2، امام حسین)ع(

120-101. 

(. بررسی علل و عوامل 1387کلدی، ع. و سماواتیان، ب. )

بر رضایت شغلی کارکنان زن و مرد شعب سازمان  مؤثر

(، 2)2، نامه علوم اجتماعیپژوهشتامین اجتماعی تهران. 

 .73-89، صص 1387تابستان 

 تعهد بینی پیش(. 1385پرور، م. و عرینی، ح. )گل

 گانهمتغیرهای هفده براساس آن هایمؤلفه و سازمانی
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، روانشناسی در پژوهش و دانشسازمانی.  و فردی

 .41-68، صص 29شماره

(. تدوین مدلی برای رابطه 1390پرور، م. و نادی، م. )گل

بین رضایت شغلی، تعهد عاطفی، تبعیض و ترك خدمت 

رهبری و مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی معلمان. 
 .121-135، صص 1390(، پاییز 3)5، واحد گرمسار

(. بررسی عوامل 1387محمدی مقدم، ی. و زارع، م. )

رکنان فرماندهی انتظامی استان مرتبط با رضایت شغلی کا

، فصلنامه مطالعات مدیریت نظامی. 1387یزد در سال 

 .503-513، صص 1387(، زمستان 4)3

 انگیزش بر مؤثر هایمؤلفه (. شناسایی1395محمدی. )

 مدل از استفاده با محور پروژه هایشرکت در کارکنان

المللی نخبگان معیاره، کنفرانس بین چند گیریتصمیم

 .1395خرداد  12مدیریت.

(. سازمان و مدیریت رویکردی پژوهشی. 1380مقیمی، م. )

 تهران: ترمه.

نجارپوراستادی، س. اسمخانی اکبری نژاد، ه. و لیوار جانی، 

های شخصیتی و (. بررسی رابطخ ویژگی1389ش. )
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