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يعيو منابع طبيكاركنان دانشگاه كشاورزيبر تعهد سازمانيشغليترضايرتأث
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)19/3/1393:؛ تاريخ پذيرش18/3/1392:تاريخ دريافت(

چكيده
جامعه .خوزستان استينراميعيو منابع طبيركنان دانشگاه كشاورزكايبر تعهد سازمانيشغليترضايرتأثييپژوهش، شناساينهدف ا
و بالاتر به  تعداد يپلمديلاتخوزستان با تحصينراميعيو منابع طبيكاركنان دانشگاه كشاورزيهپژوهش حاضر متشكل از كليآمار
از يشغليترضا. ساده انتخاب شديبه صورت تصادفو ييننفر تع136با استفاده از جدول مورگان تعداد يآمارونهحجم نم. نفر بود210
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مقدمه
ت به ها نسبهاي سنجش ميزان برتري سازماناز شاخص

هم، كاركنان شاغل در آن سازمان هستند كه ميزان 
شود وظايف محوله را با وفاداري و تعهدشان باعث مي
اين امر موجب افزايش . كيفيت بالاتري به انجام برسانند

برعكس، . شودوري و اثربخشي سازمان ميعملكرد، بهره
مسئووليت در برابر وظايف محوله تفاوت يا بيافراد بي
كنند و باعث ، اين رفتار را به ديگران منتقل ميسازمان

كاهش عملكرد افراد و افت سازمان از نظر كمي و كيفي 
ترين يكي از مهم). 1387نحرير و همكاران،(شوندمي

وظايف هر سازمان و نهاد اجتماعي رسيدن به اهداف آن 
ها نيز در گرو همكاري و تحقق اهداف سازمان. است

كه با هم در تعامل هستند هماهنگي عواملي است
عنوانبهانسانيدر اين ميان، منابع). 1385شكوري،(

عامل موفقيت سازمان در تحقق اهداف،وسرمايهترينمهم
شغليرضايت.قرارگيردتوجهموردخاصطوربهبايد

رضايتاحساسنيزوكاراييافزايشباعثكهاستعاملي
رضايتافزايشدرصددنوعيبهكارفرماهر.گرددميفردي
جاآنازآناهميتباشد وخود ميكاركناندرشغلي
بيداريوقتازنيميافراد تقريباًتربيشكهشودميناشي
شغليرضايتپس. گذرانندكاري ميمحيطدرراخود
محدودسازمانبهآن تنهاكه پيامدهاياستايپديده

سازمانازخارجدررا نيززندگي خصوصي افرادنيست بلكه
شكي نيست ). 1389محمديان و همكاران،(گيردميبردر

ها حائز اهميت زيادي كه رضايت شغلي افراد در سازمان
مديران لازم است حداقل به سه دليل به رضايت . است

شواهد و - 1: شغلي افراد و اعضاي سازمان اهميت بدهند
را ترك كه افراد ناراضي سازمانه اندمطالعات نشان داد

ثابت شده است كه -2دهند؛ كنند و بيشتر استعفا ميمي
كاركنان راضي از سلامت بهتري برخوردارند و بيشتر عمر 

اي است كه از مرز رضايت از كار، پديده-3كنند؛ مي
رود و اثرات آن در زندگي سازمان و شركت فراتر مي

صداقتي (شودخصوصي فرد و خارج از سازمان مشاهده مي
مه رضايت در فرهنگ مفهوم كل). 1390خلج اسدي،و

يك احساس خوب، هنگامي كه چيزي كه "اكسفورد يعني
خواهد اتفاق افتاده باشد يا حالت رضايت از فرد مي

رضايت حالتي ذهني در مورد يك . "احساس يك نياز
موضوع، شيء و غيره و براساس انتظارات افراد است

غلي ارتباط نزديكي با رضايت ش). 1383كرمي و همكاران،(
هاي سازماني از قبيل انگيزه، عملكرد، بسياري از پديده

سرمرهورن . رهبري، نگرش و تعارض دارد
(Schermerhorn, ، رضايت شغلي را به عنوان يك (1993

هاي مختلف كار پاسخ عاطفي احساسي نسبت به جنبه
به نظر اسپكتور. كارمندان تعريف كرده است

(Spector, ، رضايت شغلي در اصطلاح، چگونگي (1997
هاي مختلف شغل احساس افراد نسبت به كارشان و جنبه

,Mahamuda Parvin & Nurul Kabirباشدخود مي ) 

اي است كه به طور كلي رضايت شغلي محدوده. 2011)
يك فرد احساس مثبت يا منفي در مورد شغل خود دارد

(Samad & Yusuf, لي زير معرف پنج بعد شغ. (2012
:خصوصيات برجسته شغلي هستند

يعني قلمرو وظايفي كه كاركنان انجام : (work)كار-
هايي براي آموزش و دهند جالب باشد و فرصتمي

.يادگيري آنها فراهم باشد
هاي فني و يعني توانايي: (boss))رئيس(سرپرست -

مديريتي مديران و ملاحظاتي كه آنان براي علايق كاركنان 
.دهنداز خود نشان مي

يعني ميزان دوستي، صلاحيت :(Co-workers)همكار-
رضايت . دهندفني و حمايتي كه همكاران از خود نشان مي

.شودها ناشي مياز همكاران، از نحوه ارتباطات آن
هايي يعني دسترسي به فرصت: (promotion)ارتقا-

واقعي براي پيشرفت در كاركنان؛
يعني ميزان حقوق دريافتي، برابري :(salary)پرداخت-

امين (ادراكي در مورد حقوق و روش پرداختي به كاركنان
).1386بيدختي و صالح پور،

چون . رابطه بين رضايت شغلي و تعهد سازماني مهم است
دهند براي مدت طولاني در كه كاركنان اغلب ترجيح نمي

كل براي اين وضعيت به يك مش. همان سازمان باقي بمانند
ها تبديل شده است تا با اعمال نفوذ در كاركنان سازمان

, Locke)لوك. آنها را در سازمان نگه دارند 1976) ،
رضايت شغلي را به عنوان يك حالت عاطفي مثبت يا 

بخش ناشي از ارزيابي شغل يا تجارب شغلي تعريف لذت

...ينبر تعهد سازمايشغليترضايرتأث
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,Iqbal)كرده است تعهد سازماني اشاره به نگرشي . (2012
د كه نشان دهنده قدرت ارتباط بين كاركنان و سازمان دار
سطح تعهد به اين مفهوم است كه آيا شخص در . باشدمي

سازمان خواهد ماند يا خير؟ مديران علاقمند هستند كه 
زيرا آن را . سطح تعهدكاركنان خود را به حداكثر برسانند
هنگامي . دانندلازمه رشد، توسعه و پيشرفت سازمان مي

ركنان رضايت شغلي كمي داشته باشند، تعهد آنها كه كا
نسبت به سازمان كاهش يافته، تأخير و غيبت آنها بيشتر 

اين امر براي سازمان بسيار پرهزينه خواهد بود، . شودمي
به طور كلي سطح . يابدوري كاهش ميسودآوري و بهره

بالاي رضايت شغلي به سطح بالاتري از تعهد سازماني 
,Cote & Heslin).شودمنجر مي تعهد افراد نسبت . (2003

به سازمان به منظور حفظ و جذب پرسنل واجد شرايط 
,Eslami &  Gharakhani)حياتي و مهم است زناد . (2012

,Zannad & Rouet)و روت   ، معتقدند كه تعهد به (2033
. باشدعنوان شايستگي و وابستگي به يك سازمان مي

ن اهداف سازمان و اهداف فرايندي است كه از طريق آ
روانشناسان به اعتقاد . شوندفردي يكپارچه و هماهنگ مي

شود كه براي رسيدن به اهداف اجتماعي تعهد باعث مي
هاي خود را به كار گرفته و از سازماني، افراد همه ظرفيت

. كنندهرگونه جدايي بين كارمند و سازمان جلوگيري مي
,Ageni & Popoola)آجني و پاپولا  ، نيز اشاره (2007

دارند كه عوامل شخصي، سازماني و مديريتي و عوامل 
غيرسازماني، تعهد افراد در سازمان را تحت تأثير قرار 

گذشتگي به تعهد سازماني احساس از خود.دهندمي
سازمان، تمايل شديد به كار براي كارفرما و به قصد ماندن 

باشد جزء ميتعهد سازماني داراي سه. در آن سازمان است
تعهد . تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري: كه عبارتند از

دلبستگي عاطفي به ،(Affective Commitment)عاطفي
به عبارتي يك باور قوي و قبول اهداف و . سازمان است

هاي سازمان، تمايل به اعمال تلاش قابل توجه از ارزش
طرف سازمان و تمايل شديد براي حفظ عضويت در 

(Continuance Commitment)تعهد مستمر. ستسازمان ا

هاي ماندن در تر هزينهبوسيله تجزيه و تحليل عقلايي
در تعهد مستمر . شودمقابل خروج از سازمان مشخص مي

افراد به دليل ترس از دست دادن منافع خود، عدم توانايي 

براي پيدا كردن شغل ديگر و قطع پرداخت، سازمان را 
Normative)عهد هنجاريت. كنندترك نمي

Commitment)  احساس تعهد اخلاقي به ماندن در ،
,Sharma & Bajpai)سازمان است  اين سه بعد .(2010

مانند چون كه آنها دهند كه افراد در سازمان مينشان مي
كنند كه ؛ چون آنها احساس مي)تعهد عاطفي(خواهندمي

تعهد (از دارند؛ و چون آنها ني)تعهد هنجاري(بايد بمانند
تفاوت در سطوح تعهد ممكن است ناشي از ). مستمر
به عبارتي ديگر تعهد نسبت به . هاي فردي باشدتفاوت

ان سازمان به افراد، ارزش و جايگاه و موقعيت آنها در سازم
فرصت هاي شغلي ارائه شده به عنوان مثال، . بستگي دارد

اي بهبود توسط سازمان، مانند توسعه شغلي و يا فرصت بر
به (گذاري شوندمستمر، در صورتي كه توسط افراد ارزش

، سطح تعهد آنها )انداز آينده شغلي آنهاعنوان ارتقاء چشم
,Eslami & Gharakhani)را افزايش خواهد داد 2012).

كاركنان داراي تعهد بالا اشتياق دارند به خاطر سازمان 
ه سازمان دلبستگي قوي فرد ب. تلاش بيشتري انجام دهند

دهي بيشتر به تغييرات در هاي انطباقي بهتر و پاسختوانايي
پذير مي سازد، همچنين باعث تقاضاهاي مشتري را امكان

در . شودانطباق با فشارها و اضطرارهاي محيطي مي
اي را تشكيل ها، كاركنان عامل عمدهبسياري از سازمان

سازمان اي اثربخشي، كارآمدي و عملكرد حرفهدهند ومي
بنابراين براي عملكرد موفق، . دهندرا تحت تأثير قرار مي

هر سازماني علاقمند به افزايش كاركناني است كه به 
اگر سازمان در ايجاد . سازمان و اهداف آن متعهد هستند

احساس وفاداري و تعهد در اكثر كاركنانش موفق شود، 
احتمال بيشتري وجود دارد كه اهدافش برآورده شود و 

رضايت ). 1390قمري،(عملكرد كلي آن افزايش يابد
هاي اخير در سال. اندشغلي و تعهد سازماني به هم مرتبط

ها رضايت از كاركنان به يكي از اهداف اصلي سازمان
توانند بدون رضايت ها نميسازمان. تبديل شده است

كاركنان از شغل خود به سطوح بالاي كيفيت محصول و 
سوي ديگر، كاركنان و تعهد آنها از. خدمات برسند

كننده در موفقيت سازمان تواند يك عامل تعيينمي
به ) 1387(زماني و همكاران. (Mohd suki,2011)باشند

,Fullerton)نقل از فولرتن و جانسون و  (2005
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,.Johnson et al)همكاران كنند كه تعهد بيان مي(2001
ات بر رضامندي مشتري نسبت به سازمان ارائه دهنده خدم

معتقدند، ) 1388(ميركمالي و همكاران. ها مؤثر استآن
توان به اهدافي با بررسي ميزان رضايت شغلي كاركنان مي

شناخت مشكلات و مسائل موجود در سازمان؛ : مانند
شناخت علت آمد و شد و غيبت بيشتر كاركنان؛ ارزيابي 

كنان؛ اثرات سازماني در طرز تلقي و برداشت تصورات كار
ايجاد ارتباط صحيح و دوستانه بين مديران و كاركنان؛ 

باقري و . كسب اطلاعات درست و واقعي دست يافت
ارند كه تعهد سازماني كاركنان اشاره د) 1389(تولايي
ها تواند احساس رضايت، تعلق، وابستگي و دلبستگي آنمي

تر، كاهش خروج به سازمان، عملكرد شغلي مطلوب
ازمان، رفتار اجتماعي فعال، عدم غيبت از كاركنان از س

كار، نوع دوستي و كمك به همكاران و كاهش استرس 
هاي مالي و افزايش اثربخشي و شغلي و نيز موفقيت

بنابراين، رضايت . وري سازمان را به همراه داشته باشدبهره
وري و سلامت ذهني شغلي به افزايش تعهد سازماني، بهره

نتيجه روحيه فرد بالا رفته و از شود، درفرد منجر مي
كند و درصد كسب زندگي خود احساس رضايت مي

هاي جديد شغلي برآمده و در نهايت عملكرد شغلي مهارت
اگر علل و عدم رضايت كاركنان نسبت . يابداو نيز ارتقاء مي

به كارشان معلوم شود، به منظور بهبود و ارتقاء شرايط كار 
هاي توان تلاشر آنها ميو همچنين جلب رضايت بيشت

به دليل اينكه وقتي انسان از . اساسي تري را مبذول داشت
شغل خود احساس رضايت و خشنودي نمايد به طور 
طبيعي مسئوليت خويش را با دقت بيشتري انجام خواهد 

زماني كه فرد از وظايف محوله به خويش احساس . داد
و ، وابستگي ضايت داشته باشد، بالطبع حس تعهدر

با توجه به مطالب ذكر . وفاداري به سازمان خواهد داشت
شده و نتايج تحقيقات انجام شده، چارچوب مفهومي 

.)1نگاره (پژوهش ترسيم گرديد
دهد رضايت شغلي نشان مي) 1390(نتايج مطالعه عزيزي

و تعهد سازماني كاركنان اداره كل امور مالياتي استان قم 
عه منصوري و همكاراننتايج مطال. باشدمتوسط مي

حاكي از آن است كه رضايت كاركنان از ) 1392(
درصد كه بيشترين ميزان آن به متغير ارتقا 34/63سازمان

ترين آن به متغير حقوق و دستمزد كاركنان و ترفيع و كم
، صداقتي فرد و )1389(نحرير و همكاران . شودمربوط مي
سف ، صمد و يو) 1390(، قمري)1390(خلج اسدي

(Samad & Yusuf, و كاپلان و همكاران(2012
)., 2012et alKaplan ( در بررسي خود به اين نتيجه

هاي رضايت شغلي بر تعهد سازماني دست يافتند كه مؤلفه
) 1386(آجيلي و همكاران. اثر مثبت و قابل توجهي دارد

در مطالعه خود به اين نتيجه دست يافتند كه كيفيت 
توجيهي، كيفيت اطلاعات و خدمات - ات آموزشيجلس

هاي جمعي راديو و ناظرين و كارشناسان، كيفيت رسانه
تلويزيون و سن مجريان از جمله عوامل غيراقتصادي 
تأثيرگذار بر ميزان رضايت مجريان از مشاركت در 

.باشندزدايي در استان خوزستان ميهاي بيابانطرح

چارچوب مفهومي پژوهش- 1نگاره

رضايت شغليتعهد سازماني

همكار

پرداخت

سرپرست

ارتقا

��ر
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نشان (Abdul Karim, 2010)نتيجه مطالعه عبدالكريم 
داد كه وضوح نقش، استقلال شغلي و درگيري شغلي، 

كنند، بيني ميدرصد واريانس تعهد سازماني را پيش8/31
همچنين تعارض نقش، وضوح نقش، استقلال شغلي و
. بازخورد عملكرد شغلي با رضايت شغلي همبستگي دارند

 Ehsan Malik(هاي پژوهش احسان مالك و همكارانيافته

et al., گر آن است كه رضايت از ماهيت كار، بيان)2010
كيفيت نظارت و رضايت از پرداخت، تأثير قابل توجهي بر 

اعضاي . تعهد سازماني اعضاي هيأت علمي داشته است
مي داراي درجه بالايي از تعهد سازماني و رضايت هيأت عل

از كار خود، نظارت، حقوق و دستمزد، همكاران و 
(& Zannadزناد و روت.هايي براي ارتقاء هستندفرصت

Rouet, ، به اين نتيجه رسيدند كه حجم معاملات ) 2003
توان با سطح بالاتري از رضايت شغلي و در نتيجه را مي

همچنين نتايج نشان داد كه . هش دادتعهد سازماني كا
همبستگي نسبتاً زيادي بين رضايت شغلي و تعهد 
سازماني وجود دارد و به طور كلي سطح بالاتري از رضايت 

. شودشغلي به سطح بالاتري از تعهد سازماني منجر مي
,Azeem)نتيجه پژوهش عظيم  در عمان نشان داد (2010

زماني در حد متوسط و تعهد ساكه ميانگين رضايت شغلي
ميان ابعاد رضايت شغلي، عوامل جمعيتي و تعهد . است

سازماني رابطه مثبت قابل توجهي وجود دارد و نظارت، 
پرداخت، سن، تصدي مقام و به طور كلي رضايت شغلي 

با .باشندهاي قابل توجه تعهد سازماني ميكنندهبينيپيش
قش دانشگاه توجه به آنچه مطرح شد و با در نظر گرفتن ن

كشاورزي و منابع طبيعي رامين خوزستان به عنوان يكي 
از مراكز آموزش عالي كشور و با هدف آموزش عالي و 

هاي دانشگاهي مورد نياز كشور تخصصي و انجام پژوهش
هاي مختلف كشاورزي و نقش نيروي انساني آن در زمينه

در پيشبرد اين مأموريت، ضروري است مديران، دلائل و 
مل اثرگذار بر رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان را عوا

كارهاي صحيح، با شناسايي كنند و با اجراي راه
هاي لازم، آگاهي از ميزان تمايلات، استفاده از بينيپيش

هاي مطمئن، در فرآيند بالا بردن كارايي ها و روشسياست
هدف اين پژوهش . و اثربخشي كاركنان همت گمارند

ر ابعاد رضايت شغلي بر تعهد سازماني كاركنان بررسي تأثي

. دانشگاه كشاورزي و منابع طبيعي رامين خوزستان است
بندي ميزان رضايت كلي، سطحدر راستاي اين هدف

شغلي و تعهد سازماني و تعيين عوامل مؤثر بر رضايت 
شغلي و تعهد سازماني اهداف اختصاصي پژوهش را 

اف ذكر شده، اين سؤال با توجه به اهد. دهندتشكيل مي
هاي فردي تا چه مطرح است كه رضايت شغلي و ويژگي
كنند؟حد تغييرات تعهد سازماني را تبيين مي

روش پژوهش
از نوع تحقيقات ،روش تحقيق حاضر از لحاظ هدف
ها از نوع تحقيقات كاربردي و بر حسب نحوه گردآوري داده

تشكل جامعه آماري پژوهش م. همبستگي است- توصيفي
از كليه كاركنان دانشگاه كشاورزي و منابع طبيعي رامين 

. باشدنفر مي210با تحصيلات ديپلم و بالاتر به تعداد 
نفر تعيين 136حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان 

گيري تصادفي متناسب با حجم طبقه و روش نمونه. شد
ابزار .براساس وضعيت استخدام پاسخگويان استفاده شد

متشكل از سه بخش ايپرسشنامه،ورد استفاده پژوهشم
هاي فردي پاسخگويانبخش اول پرسشنامه به ويژگي. بود
سن، جنسيت، وضعيت تأهل، سابقه كار، تحصيلات و (

در بخش دوم، از . اختصاص داده شد) وضعيت استخدام
Job Descriptive)پرسشنامه توصيف شغل Index)

توسط 1969شنامه در سال اين پرس. استفاده شده است
. اسميت، هالين و كندال در دانشگاه كرنل تدوين شد

شغل براي تعيين رضايت از توصيفپرسشنامه شاخص
پنج جنبه شغلي ماهيت كار، همكاران، سرپرست، 

در بخش سوم . شودهاي ارتقا و پرداخت استفاده ميفرصت
(& Allenيرنيز از پرسشنامه تعهد سازماني آلن و مي

(Mayer و طراحي شده1990استفاده شد كه در سال
تعهد سازماني را در سه بعد تعهد عاطفي، تعهد مستمر و 

ها با استفاده تجزيه و تحليل داده. سنجدعهد هنجاري ميت
هاي آمار توصيفي و آمار و روشspsswin16افزار از نرم

به منظور ،در بخش آمار توصيفي. استنباطي انجام گرفت
از ،عيين سطح رضايت شغلي و تعهد سازماني پاسخگويانت

 (Interval of Standardروش فاصله انحراف از ميانگين

(Deviation from the Mean براساس فرمول زير و
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در . استفاده گرديدفراواني، درصد، ميانگين و انحراف معيار
چهار سطح تقسيم هاي بدست آمده بهاين روش داده

در نهايت براساس فراواني و درصد بدست آمده گردند و مي
.شوددر هر سطح، متغير مورد نظر ارزيابي مي

A =نامطلوب : A<Mean – Sd 

B = نسبتاً نامطلوب : Mean – Sd ≤ B <Mean 

C =  نسبتاً مطلوب: Mean ≤ C < Mean + Sd

D=مطلوب : Mean + Sd ≤ D 

يرهاي رضايت شغلي و جهت تعيين همبستگي ميان متغ
تعهد سازماني از ضريب همبستگي پيرسون و به منظور 

بيني عوامل مؤثر بر تعهد سازماني از رگرسيون پيش
ذكر اين نكته لازم است كه براي . چندگانه بهره گرفته شد

انجام رگرسيون ابتدا متغيرهاي مستقل جنسيت و وضعيت 
تبديل يكو صفراستخدام به متغيرهاي مجازي با كدهاي 

.شده و سپس وارد رگرسيون شدند
يافته ها و بحث

براساس نتايج به دست آمده در اين مطالعه، ميانگين سن 
سال، كمينه 98/6سال، انحراف معيار آن 85/35كاركنان 

درصد 2/16. سال بوده است56سال و بيشينه برابر با 26
همچنين از ميان كل. درصد متأهل بودند3/83مجرد و 

از . درصد زن بودند1/33درصد مرد و 9/66پاسخگويان، 
درصد به صورت قراردادي 8/47لحاظ وضعيت استخدام ، 

از لحاظ ميزان تحصيلات، بيشترين . ندمشغول به كار بود
فراواني مربوط به كاركنان با سطح تحصيلات ديپلم و 
كمترين فراواني مربوط به كاركنان با سطح تحصيلات فوق 

سال، 15/10ميانگين سابقه خدمت كاركنان . ودديپلم ب
26سال و بيشينه برابر با 1سال، كمينه 7/6انحراف معيار 

دهد نشان مي2هاي جدول يافته.)1جدول (سال بود
اگرچه فراواني ديدگاه پاسخگويان نسبت به ميزان رضايت 
شغلي در سطح نسبتاً نامطلوب و نسبتاً مطلوب يكسان 

ميزان رضايت ،باشد، اما با توجه به فراواني تجمعيمي
ها همچنين يافته. باشدشغلي در سطح نسبتاً مطلوب مي
ز در سطح نسبتاً مطلوب نشان داد كه تعهد سازماني ني

و ) 1390(هاي پژوهش عزيزييافتهاين نتيجه با . باشدمي
,Azeem)عظيم  .مطابقت دارد(2010

توزيع فراواني ويژگي هاي فردي پاسخگويان-1جدول 
درصد تجمعيفراوانيدرصدفراونيسطحهاي فرديويژگي

49360/36ديپلمميزان تحصيلات

222/162/52فوق ديپلم
411/304/82ليسانس

246/170/100فوق ليسانس
-357/25رسميوضعيت استخدام

-168/11پيماني
-658/47قراردادي
-207/14شركتي

365/265/26سال30ازكمترسن
959/693/96سال50-30
57/30/100سال50ازبالاتر

286/206/20لسا5كمتر از سابقه كار
641/476/67سال10-5
128/85/76سال15-11
207/142/91سال20-16

128/80/100سال20بيشتر از 
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بندي ميزان رضايت شغلي و تعهد سازماني پاسخگويانسطح-2جدول 
ميانگيندرصد تجمعيدرصد فراوانيفراوانيسطح بنديمتغير وابسته

*

يارانحراف مع

رضايت شغلي

14/81A<(279/199/19(نامطلوب

75/11361/32
B≤14/81(436/315/51≥75/113(نسبتاً نامطلوب
B≤76/113 (436/311/83≥36/146(نسبتاً مطلوب

36/146D ≥ (239/160/100(مطلوب
136100جمع

تعهد سازماني

62/85A< (136/96/9(نامطلوب

49/9887/12
B≤63/85 (530/395/48≥49/98(نسبتاً نامطلوب
B≤49/98 (562/417/89≥36/111(نسبتاً مطلوب

36/111C ≥ (143/100/100(مطلوب
1360/100جمع

57-137: دامنه تعهد سازماني* 45-195:دامنه رضايت شغلي* 

سببتنهانهشغليرضايتكهاستآنبيانگريافته،اين
بهبلكهشود،ميفرديرضايتاحساسكارايي وافزايش

بودنمتعهدبهراعمليومثبتنگرشيموارد،اينتَبع
دركهسازدميفراهمتعهد سازمانيبهبيشترهرچه

كوششآن،هدافاوسازمانبهمحكمبرگيرندة اعتقاد
ماندنوبه عضويتتمايلوسازمانپيشرفتبرايبيشتر

. استآندر
دهد كه بين رضايت شغلي و تعهد نشان مي3جدول 

داري وجود دارد كه اين سازماني، همبستگي مثبت و معني
,Zannad &Rouetهاي مطالعه زناد و روتنتيجه با يافته ) 

,Azeem)، عظيم2003)  Samad(و يوسفو صمد(2010

(&Yusuf , اين يافته حاكي از آن . مطابقت دارد2012
است كه هر چه ميزان رضايت كاركنان بيشتر باشد، ميزان 

دانشگاه كشاورزي ومنابع (تعهد آنها نسبت به سازمان
بنابراين رضايت شغلي بالا . نيز بالاتر است) طبيعي رامين

گونه كه همان.دهدتواند تعهد سازماني كاركنان را ارتقامي
شود، بين ابعاد رضايت شغليمشاهده مي4در جدول 

و تعهد ) ماهيت كار، پرداخت، سرپرست، ارتقاء و همكار(
داري وجود رابطه آماري معني01/0سازماني در سطح 

.دارد

همبستگي بين رضايت شغلي كاركنان و تعهد سازماني آنها- 3جدول 
داريعنيسطح مضريب همبستگيمتغير 

54/0000/0**رضايت شغلي

01/0معني دار در سطح ** 
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همبستگي ميان ابعاد رضايت شغلي و تعهد سازماني-4جدول 
ضريب همبستگي انحراف معيار*ميانگينابعاد رضايت شغلي

پيرسون
**داريسطح معني

535/0000/0**06/3374/11ماهيت كار
246/0004/0**57/528/4پرداخت
333/0000/0**54/3173/11سرپرست

366/0000/0**36/10009/6ارتقاء
306/0000/0**13/3325/12همكار

01/0معني دار در سطح ** 
)21- 45(و همكار) 17- 40(، ارتقا)6-57(، سرپرست)0- 21(، پرداخت)4- 52(دامنه تغييرات كار*

رهاي رضايت شغلي، سابقه خدمت، متغي: نخستپرسش 
، جنسيت و نوع استخدام به چه ميزان تغييرات تعهد سن

كنند؟ نتايج تحليل رگرسيون گام بيني ميسازماني را پيش
دهد كه فقط متغير رضايت شغلي با به گام نشان مي

درصد تغييرات تعهد سازماني وارد تحليل شده 25تبيين 
مت، جنسيت، سن و نوع استخدام و متغيرهاي سابقه خد

معادله ). 5جدول (از تحليل رگرسيون خارج شدند 
:بيني تعهد سازماني به قرار ذيل استپيش

y=63/79+195/0)رضايت شغلي(
ماهيت (دومين پرسش اينكه مؤلفه هاي رضايت شغلي

به چه ميزان ) كار، ارتقاء، سرپرست، پرداخت و همكار

كنند؟ به منظور را تبيين ميتغييرات تعهد سازماني 
هاي بيني تغييرات تعهد سازماني از روي مؤلفهپيش

رضايت شغلي از تحليل رگرسيون گام به گام استفاده شده 
.ارائه شده است6كه نتايج آن در جدول . است

ماهيت كار كه ،در گام اول،دهدنشان مينتايج جدول
ارد معادله و،تري با تعهد سازماني داشتههمبستگي قوي

535/0رگرسيون شده و ضريب همبستگي چند متغيره آن
اين مقدار از مجذور ضريب . است287/0و مجذور آن 

درصد از تغييرات 28دهد كه حدود همبستگي نشان مي
.كندتعهد سازماني را مؤلفه ماهيت كار تبيين مي

مقادير معادله پيش بيني تعهد سازماني-5جدول 

BStd.ErrorBetatsigنام متغير

63/7957/345/21000/0ضريب ثابت
195/0030/0508/048/6000/0رضايت شغلي

252/0=RAd258/0=2R508/0R000/0 =sig99/41=F 

به روش گام به گامخلاصه مدل تحليل رگرسيون چند متغيره - 6جدول 

خطاي استاندارد R2R2RAdگام
برآورد

1535/0287/0281/0952/10
2564/0319/0308/0743/10
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مؤلفه ارتقاء شغلي كه بعد از ماهيت كار ،در گام دوم
وارد معادله ،تري با تعهد سازماني داشتههمبستگي قوي

رگرسيون شده است در اين مرحله مقدار ضريب
319/0و مجذور آن 564/0،همبستگي چند متغيره

درصد 31دهد كه حدود اين مقدار نشان مي. بدست آمد
از تغييرات تعهد سازماني را دو مؤلفه ماهيت كار و ارتقاء 

هاي پرداخت، مؤلفه. كنندشغلي به صورت توام تبيين مي
سرپرست و همكار كه در عين معنادار بودن، همبستگي 

اند از معادله رگرسيون تعهد سازماني داشتهتري باضعيف
دهد افراد دوست نتايج تحقيقات نشان مي. اندحذف شده

هاي ارتقا عادلانه، بدون ابهام و دارند كه اجراي سياست
اگر با توجه به نوع شغل و . شان باشدمطابق با انتظارات

سطح مهارت افراد ارتقا عادلانه باشد، رضايت شغلي به بار 
هاي عادلانه ارتقا سازمان باعث سياست. د آوردخواه
هايي به شود كه كاركنان براي رشد و پيشرفت فرصتمي

هاي بيشتري بپذيرند و به درجات وليتئدست آورند، مس
بنابراين، كساني كه چنين . تر اجتماعي برسندعالي
نديشند كه ارتقاي اعضاي سازمان بر پايه عدل و انصاف ابي

ه باشد، احتمالاً رضايت شغلي بيشتري خواهند گذاشته شد
بامتناسبشخصيتنظرازاز سوي ديگر، اگر افراد. داشت
خواهندمتوجهدهند،ميانجامكهاي باشندحرفهياشغل
ازشده،محولهاآنبهكهايوظيفهبراي انجامكهشد

آنهارو،اينازوبرخوردارندلازمهايو توانايياستعدادها
رضايتموفقيت،همينسبببهوبودتر خواهندوفقم

در نتيجه ). 1970رابينز،(خواهد شدتربيششغلي آنان
رضايت شغلي بالا تعهد سازماني بالا را در پي خواهد 

اطلاعات مربوط به متغيرهاي وارد شده به 7جدول . داشت
، معادله 7با توجه به جدول شماره .دهدمدل را ارائه مي

:  ني تعهد سازماني به صورت زير مي باشدبيپيش
y=358/77/+509)ماهيت كار+ (415/0)ارتقاء(

گيري و پيشنهادهانتيجه
ترين و ارزشمندترين سرمايه سازمان، سرمايه انساني مهم

توجه به اين سرمايه گرانبها بر روند شكست يا . آن است
تلاش براي ،بنابراين. ها تأثير مستقيم داردكاميابي سازمان

توسعه تعهد در كاركنان، امر مهمي است كه مديران بايد 
ها و افراد با تعهد بالا به ارزش. به آن توجه داشته باشند

تر در سازمان اهداف سازمان پايبندتر بوده و فعالانه
آفريني خواهند كرد و كمتر به ترك سازمان و يافتن نقش
ركنان علاقمند كا.كنندهاي شغلي جديد اقدام ميفرصت

. وري بالاتري دارندو وفادار به سازمان عملكرد و بهره
تمايل به ماندگاري آنها در سازمان بيشتر است، كمتر 

كنند، از انگيزه بالاتري برخوردارند و موافقت و غيبت مي
بدين ترتيب . همراهي آنان با تغييرات سازمان بيشتر است

تعهد سازماني توانند با شناخت ميزان ها ميسازمان
كاركنان خود و تغيير در عوامل مؤثر بر آن، اهداف مورد 

از سوي ديگر، يكي از عوامل . نظر سازمان را تحقق بخشند
بسيار مهم در موفقيت شغلي افراد، رضايت شغلي است و 
عاملي است كه باعث افزايش كارآيي افراد در سازمان و نيز 

ان بدون وجود كارايي سازم.شوداحساس رضايت فردي مي
بر اين اساس . تعهد سازماني و تعهد شغلي ممكن نيست

هدف اين تحقيق بررسي تأثير رضايت شغلي بر تعهد 
سازماني كاركنان دانشگاه كشاورزي و منابع طبيعي رامين 

ميزان رضايت شغلي و تعهد سازماني نتايج نشان داد،. بود
ست كه اين در حالي ا.باشدپاسخگويان نسبتاً مطلوب مي

هاي افزايش رضايت شغلي، تعهد با فراهم كردن زمينه
سازماني نيز افزايش يافته و كارمندان در قبال اهداف 

پذير و پايبندتر سازماني و وظايف محوله، مسئوليت
.خواهند شد

استاندارد متغيرهاي مدل رگرسيونيضرايب رگرسيوني استاندارد و غير- 7جدول 

BStd.ErrorBetatsigنام متغير

358/77854/21/27000/0مقدار ثابت
509/0085/0463/097/5000/0ماهيت كار

415/0167/0193/049/2014/0ارتقاء
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همچنين نتايج تحليل رگرسيون نشان داد رضايت شغلي 
به طور كلي و ابعاد ماهيت كار و ارتقا شغلي به عنوان 

. دنباشزماني كاركنان ميمتغيرهاي مهم و مؤثر بر تعهد سا
:بنابراين

به منظور افزايش و بهبود ميزان تعهد سازماني كاركنان، -
توانند از طريق به كارگيري مديران و مسئولان دانشگاه مي

هاي مديريتي مناسب مانند انتخاب كاركنان شايسته، شيوه
جايگزيني، توسعه و آموزش آنها، پرداخت حقوق و 

مناسب و حفظ كاركنان شايسته در دستمزد به موقع و 
دانشگاه، به منظور تقويت و ارتقا رضايت شغلي كاركنان 

.استفاده نمايند
دار بين ابعاد با توجه به وجود رابطه مثبت و معني-

شود، مسئولين رضايت شغلي و تعهد سازماني پيشنهاد مي
دانشگاه كشاورزي و منابع طبيعي رامين با افزايش ميزان 

شغلي پاسخگويان از طريق توجه و تقويت ابعاد آن رضايت
.در جهت افزايش تعهد سازماني تلاش نمايند

بيني تعهد سازماني ماهيت كار از عوامل مؤثر در پيش-
بنابراين لازم است به اين عامل توجه . باشدكاركنان مي

تواند از طريق توجه به اين عامل مي. اي مبذول شودويژه
ر كاركنان صورت گيرد كه خود ميزان متنوع كردن كا

رضايت از كار و به تبع آن تعهد سازماني را افزايش 
.دهدمي
بيني نتايج نشان داد ارتقا شغلي از عوامل مؤثر در پيش-

بنابراين، مديران دانشگاه . باشدتعهد سازماني كاركنان مي
هايي براي ارتقا و ترفيع شغلي بر مبناي بايد برنامه

هاي كاركنان فراهم آورند تا از اين ها و شايستگيتوانايي
طريق هم انگيزه شغلي آنان افزايش يافته و هم زمينه 

. بهبود و افزايش تعهد سازماني ايجاد شود
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Abstract 
The purpose of this study was the effect of job satisfaction on organizational commitment among 
employees of Khuzestan Ramin University of Agriculture and Natural Resources. The Statistical 
population  of  the study  included all of staff  of Khuzestan Ramin University of Agriculture and 
Natural Resources  who completed secondary level of education or higher (N=210).  The Statistical 
sample was selected through proportional stratified sampling technique (n=136). Levels of job 
satisfaction and organizational commitment were measured using the Job Description Index (JDI) and 
Meyer and Allen scales. Data analysis was performed in two parts: descriptive statistics (Frequency,
frequency percent, cumulative percent, mean and standard deviation) and inferential statistics (Pearson 
correlation and multiple regression) using the software SPSSwin16. The findings showed that Job 
satisfaction and organizational commitment were relatively desirable. There was a positive correlation 
between employees’ job satisfaction and their organizational commitment (p=0.01). Also regression 
analysis indicated that 31% of the variance in organizational commitment could be explained by two 
components of job satisfaction which are nature of job and job promotion. Therefore providing
conditions for increase the staff job satisfaction through considering the components of a colleague, 
supervisor, pay, nature of work and promotion is needed and can lead to increased levels of member 
commitment toward organization.

Keywords: Job satisfaction, Job commitment, Employees, Khuzestan Ramin University of 
Agriculture and Natural Resources.
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