
  
  
  
  
  

   كاركنانكاراييبررسي رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني با 
  2شبنم محجوب روش ،1د دانش فر…كرم ا

  
  چكيده

فولاد يزد  كاركنان شركت كاراييوهش حاضر بررسي رابطه بين دو متغير رضايت شغلي و تعهد سازماني با ژهدف پ  
تعهد مستمر و تعهد  سه مولفه تعهد عاطفي،ازه شامل تعهد سازماني بر اساس مدل الن ومير به عنوان يك س .بود

  رفتار هفت مولفه ماهيت كار، شامل،كندال و هالين  اسميت،و سنجش رضايت شغلي با استفاده از مدلهنجاري 

 و ؛ شناسايي و عملياتي گرديد ،ارتقا  و، ترفيعهمكار  رفتاررفتار شهروند سازماني، ، ها پرداخت مدير،تعهد شغلي،
 در نظر گرفته كاراييكيفيت بالاتر به عنوان مولفه هاي  توليد بيشتر و هزينه كمتر، زمان كمتر، ولفه نيل به هدف،پنج م
نمونه   يك نمونه گيري تصادفياز طريق كه بود )نفر 139(جامعه آماري پژوهش كليه كاركنان شركت فولاد يزد .شد
 تجزيه تحليل داده ها از روشهاي آمار براي.استپرسشنامه  داده هاجمع اوري ابزار .. گرديدي ازآن انتخابنفر 80

نمودارها و در سطح آمار استنباطي از آزمون  ميانگين و انحراف معيار، درصد، توصيفي شامل جدول توزيع فراواني،
همكار رفتار  مولفه .كولموگروف اسميرنوف، آزمون فريدمن، معادلات ساختاري و جدول توافقي استفاده شده است

 رضايت شغلي ،مولفه هدف در كارايي و مولفه تعهد عاطفي ازتعهد سازماني بيشترين و قويترين ابعاد در اين از سازه
بر تعهد سازماني اثر معنا داري % 78 با شدت  كه رضايت شغليتجزيه تحليل داده ها نشان دادكه. سازه ها مي باشند

همچنين ضريب تعيين تعهد سازماني و رضايت  .اثير مي گذارد كاركنان شركت تكارايي بر 59/0با ضريب مسير دارد 
  . مي باشد56/0 كاركنان كاراييشغلي بر 
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  مقدمه
 .استكاركنان  كاراييهاي كوچك و بزرگ، يران سازمانمدهاي اصلي  يكي از دغدغه
بتوانند كنند تا از اين راه  گذاري مي  سرمايهخودبالغ عظيمي برروي منابع انساني سازمانها سالانه م

پذيري، افزايش رضايت مشتري و بهبود كلي  ها، افزايش كيفيت، افزايش انعطاف كاهش هزينه
توسعه دربخش خصوصي اين است  هاي  اما همواره نگراني مجريان برنامه. عمليات را بدست آورند

تواند به  است كارمند كارا مي  بديهي.ها در كارايي شركت موثر است گذاري مايهكه آيا اين سر
هاي با ارزش خود همه چيز را به نفع جامعه و محيط كاري خود تغيير  كمك قدرت اراده و تجربه

 كارايي سازمان عبارت است از مقدار منابعي كه براي توليد يك واحد محصول به مصرف .دهد
توان  همچنين مي.ان ان را بر حسب نسبت مصرف به محصول محاسبه كردتو رسيده است و مي

هاي سازمان با حداقل هزينه و جلوگيري از عواقب نامطلوب  كارايي سازمان را تحقق هدف
توان بر  هاي سازمان را همواره نمي ولي اشكال اين قضيه اين است كه بازده فعاليت. تعريف كرد

منظور از كارايي سازمان  بعبارت ديگر .گيري كرد  پول اندازهحسب واحد قابل سنجش مانند واحد
بلكه ارضاء تمايلات و نيازمنديهاي رواني كاركنان و خدمت مؤثر به . نيست فقط كاهش هزينه

تأمين نيازهاي كاركنان حائز اهميت فراواني است و توجه به آن در كارايي  .جامعه نيز، مهم است
خواهند بدانند چه عواملي موجب  محققان مي). 1381عرشي،(اري داردسازمان ها تأثير غير قابل انك

عنوان  نيروي انساني به). 1380افجه،(افزايش اثر بخشي وكارايي فرد، گروه ويا سازمان مي شود
توانند با بهينه استفاده  مي مهمترين و با ارزش ترين سرمايه سازمان، عوامل سازمان مندي هستند كه

  ). 1380ادريسي،(ازماني قدرتمندو پويا ايجاد نمايندكردن ساير منابع ،س
يك مدير توانمند با بكارگيري موثر منابع انساني ومادي سازمان، براي نيل به اهداف، سازمان را 

افزايش كارايي مدير، مستلزم سازگاري عملكرد داخلي با . از سردرگمي و ابهام خارج سازد
استفاده ).1382 رضاييان،(و محيط خارجي سازمان استآوريها، نيازهاي كاركنان  كاركردها، فن

كارآمد از منابع انساني كه خود افزايش بهره وري را در پي خواهد داشت درارتباط مستقيم با 
 صحيح به مديريت توجهعدم ).41ص،1384خاكي، (باشد افزايش تعهد سازماني درحد مطلوب مي

وابستگي ، انسانيهسعويري روشهاي غيرعلمي در تمنابع انساني در سازمانها و ادارات و نيز بكارگ
عاطفي و رواني فرد به سازمان خود را تحت تاثير قرارداده و باعث عدم احساس مسئوليت و 
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 شركت فولاد يزد نيز يكي از سازمانهايي است كه از .شود وفاداري و تعهد در ميان كاركنان مي
ها شامل سرمايه با ارزشي از  ز همانند ديگر سازماناين امر مستثني نيست، زيرا شالوده اين سازمان ني

نيروي انساني است و يكي از موضوعات مهم ومورد توجه، تامين نيازهاي كاركنان و ايجاد انگيزه، 
در .امر موجب افزايش كارايي شركت خواهد شد باشد كه اين براي بالا بردن كيفيت كاري آنان مي

د يزد به عنوان متغير وابسته مورد نظر بوده وبراي افزايش اين تحقيق كارايي كاركنان شركت فولا
آن رابطه دو متغير مستقل تعهد سازماني و رضايت شغلي با كارايي كاركنان مورد بررسي قرار 

 .گيرد مي

. باشند در مورد اهداف كاركنان و يا حوادث مي)مطلوب يا نامطلوب(ها اظهارنظرهاي نگرش
هاي  تاثير نگرش رفتارهاي افراد تحت.كند كننده را بيان مي وتها چگونگي احساس قضا اين نگرش

 . باشد4 و يارفتاري3احساسي،2است شناختي ممكن ها اين نگرش).1،2009رابينز و جاج(باشد نان ميآ
وابستگي ).همان( 7،تعهد سازماني6وابستگي شغلي 5ابعاد اصلي نگرش عبارتند از رضايت شغلي

نمايند و   افراد خود را به صورت رواني با شغل خود معرفي مينآاز طريق ميزاني كه در شغلي 
مفهوم ديگركه .دانند خود را از طريق سطح عملكرد انجام شده براي ارزشمندي خود مي به توجه

كه سطح باورهاي كارمند  وا بستگي شغلي دارد،توانمندسازي رواني افراد است،ارتباطي نزديك با 
با مفهوم بودن شغلشان و ميزان استقلال در كار  نها،آ،ارزشمندي كاري  به تاثير گذاري در محيط

دهد كه رابطه بين تعهد  مي مطالعه انجام شده نشان27بررسي).2007 و ساگ لام،8ارجنلي(مي باشد
باشد و براي كاركنان بسيار با تجربه  سازماني و عملكرد در كاركنان جديد الاستخدام قوي مي

   ).2002، و بونت9رايت(ضعيف تر است
براساس پژوهشها، نگرشهاي رضايت شغلي و تعهد سازماني بيشترين توجه را به خودش جلب 

از اين ميان، در طول دو دهه گذشته ،نگرش شغلي غالبي است كه محور ).2009رابينز،(كرده است

                                                 
Robbins .S and judge .T -1  

 Cognitive-2  
 Affective -3  
 Behavioral -4  
 Job satisfaction -5  

6- Job Involvement 
Organizational Commitment 7- 
Ergeneli &Saglam -8  
Wright &Bonett -9  
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 اردهيم و ;1،2007كوهن(هاي زيادي قرار گرفته است پژوهشگران بوده و موضوع فراتحليلتوجه 
هاي سازمان و درگير شدن در  تعهد سازماني را پذيرش ارزش پرترو همكارانش ).2،2006ارانهمك

گيري آن را شامل انگيزه، تمايل براي ادامه كار و  كنند و معيارهاي اندازه سازمان تعريف مي
ي تعهد سازماني را به معن 3 چاتمن و اورايليبه نقل از رنجبران .دانند هاي سازمان مي پذيرش ارزش

به خاطر خود سازمان و دور از  هاي يك سازمان، حمايت و پيوستگي عاطفي با اهداف و ارزش
  ). 1375 رنجبران،(كنند ارزش هاي ابزاري آن وسيله اي براي دستيابي به اهداف ديگر تعريف مي

رضايت شغلي ارزيابي فرد است نسبت به تجربه گذشته و اينكه انتخاب همين شغل در آينده 
دهد، بلكه در اين  گزينه است كارمند از ميزان مطلوبيت كاري كه تجربه ميكند گزارش نمي بهترين

. كند يا نه زمينه قضاوت مي كند اگر مجدداً بخواهد شغلي انتخاب كند، شغل فعلي را انتخاب مي
 .شناسي بيشتري نسبت به سازمان دارند وظيفه در تعهد سطح متوسط كاركنان احساس وفاداري و

نتايج مثبت  .كنند شوند وشخصيت خودراحفظ مي ن سطح افراد بطور كامل جذب سيستم نميدر اي
كاهش تمايل به ترك خدمت و افزايش  اين سطح عبارت است از استمرار خدمت كاركنان،

نوين به تعهد سازماني رويكرد سه  نجايي كه رويكردآاز .)1387رودپشتي، رهنماي(رضايت شغلي
هايي كه پذيرش عام يافته و در تحقيقات سازمان ها مورد استفاده قرار بعدي است، يكي از مدل 

تعهد  4وشاو به نظر لوتانز به نقل از عراقي).1384،فرهنگي(لن ومير مي باشدآگرفته مدل سه بعدي 
العاده براي  تلاش فوق تمايل به اعمال سازماني بعنوان يك نگرش تمايل قوي به ماندن در سازمان،

 افرادي كه داراي تعهد).1377عراقي،(اهداف است ها و ارزش اد قوي به پذيرشسازمان و اعتق
تمايل جدي به تلاش  پذيرند، هاي سازماني را در حد بالايي مي وارزش سازماني بسيارند،اهداف

و  آلن(به باقي ماندن و ادامه كار در سازمان بسيار علاقمندند براي تحقق اهداف سازماني دارند و
 .)1991مي ير

يعني هر چه تعهد كارمندان نسبت به سازمان . تعهد سازماني با تلاش و عملكرد ارتباط دارد
خود بيشتر باشد، تلاش آنان براي بهتر انجام دادن كار بيشتر است و فرد به اين دليل درسازمان 

 كاركنان يكي از.)141، 1386پور، قلي(بر است ماند چون ميداند رفتن به سازمان ديگر هزينه مي
                                                 

Cohen A-1  
Erdheim J &Wang M & Zickar M-2  
Chatman & oreilly -3 
Lutanz &shaw -4  
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كارايي كاركنان تا اندازهاي ).2010 ، 1دفت(باشند موثر درون سازماني بر كارايي سازمان مي عوامل
 نها مي باشدآمادگي روحي و رواني آنها و همچنين شرايط و آوابسته به دانش،مهارت و توانايي 

هاي متعددي صورت  در خصوص تعهدسازماني، رضايت شغلي و كارايي پژوهش)2،2010موندي(
تحت عنوان تعهد تحقيقي بي ورلي 1994در سال:ته است كه نتايج برخي ذيلا اشاره مي شودگرف

 تعهد سازماني در بين مراكز آموزشي در سطح كه  و نشان دادانجام داد بين معلمان  درسازماني
كه توسط اكثر )1986(3در مدل مودي.  اين امر موجب رضايت شغلي مي شودوبالايي قرار دارد 

گيرد در  يرفته شده است، رضايت شغلي بلافاصله پس از ورود به سازمان شكل ميمحققان پذ
  سازماني استلذا رضايت شغلي پيش شرط تعهد. يابد كه تعهد سازماني به كندي توسعه مي حالي

 در پشت  بودنعقلانيت و منطقي) 1989 (4در مدل ديگر به زعم بتمن و استيرز).1386كوهستاني،(
پذيرد كه اين تعهد  كه به موجب آن فرد عضويت در يك سازمان را مي؛ دارد تعهد رفتاري وجود

هاي مثبتي مانند رضايت  گرايشي را به دنبال دارد كه به طبع فرد نسبت به موقعيت موجود، گرايش
در .در نتيجه تعهد سازماني بعنوان پيش شرط رضايت شغلي مطرح ميگردد.كند  را كسب مي

ماهيت كار در بقيه  پذيرفته به غير از مولفه انجام1381مدزكي درسالمح مطالعه ديگر كه توسط
  .هاي تحت بررسي ارتباط معناداري مشاهده شد نمونه

 "نقض تعهد سازماني و موفقيت شغلي"تحت عنوان)1992(5نتايج مطالعات تاميلتون و جانكينز
عاطفي و (ع تعهد كه توجه به انوا؛درپيشگيري از ترك خدمت كاركنان، نشان داده شده است

 كوهستاني،( شغلي و كاهش ترك خدمت ميسر باشد حداكثر رساندن رضايت تواند دربه مي)مستمر
كيت ديويـس و جان نيواسـتورم رابطه بين تعهد و عملكرد و رضايت شغلي را بصورت ).1386

ل كه يك رابطه دو طرفه در قالب يك حلقه بهم پيوسته عملكرد رضايت مطرح ميكنند، به اين شك
 وي تاثير سطح رضايت فرد به تعهد وي اثر ميگذارد و آن نيز به كوشش و سرانجام عملكرد

     ).173 ص،1370 6نيو استورم(گذارد مي

                                                 
Daft-1  
Mondy W -2  
Mowday R.T -3  
Batman & Steeres -4  
Tamiltson &jankings -5  
Newstorm J -6 
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 كنان نفر از كار183ه است؛ انجام شد1992ون و جانكينز درسكه توسط تاميلتديگر در تحقيق
تعهد عاطفي و ( ن تعهد سازماني  بي رابطهدر اين پژوهش. يك كارخانه بزرگ شركت داشته اند

 نتايج تحقيق نشان داد بين تعهد عاطفي و .با رضايت شغلي مورد بررسي قرار گرفت) مستمر
رضايت شغلي رابطه مثبت وجود دارد ولي بين تعهد مستمر و رضايت شغلي رابطه منفي وجود 

        ).1379،37ون،ستاميلت(دارد
عنوان مقايسه ميزان رضايت شغلي و كارايي كاركنان و و رئيسي اردلي تحت   ادريسيدر مقاله

 متغيرهاي موثر بر كارايي كاركنان دانشگاه مديران غير هيات علمي در دانشگاه صنعتي اصفهان
 كه مثبت بودن نظرات مديران و ه استنتايج بررسيها نشان داد. ه استمورد بررسي قرار گرفت

ريزي هاي اجرايي   در برنامهآنان از مشاركت عمومي افزايش كارايي آنها نسبت به سايرين، ناشي
دانشگاه مي باشد و چنانچه امكان مشاركت براي ساير كاركنان نيز ميسرگردد ميزان رضايت و 

اين . گذارد روي رفتار اثر مي هاي مطلوبيت، رضايت شغلي از جنبه. كارايي افزايش خواهديافت
وري ، غيبت و ترك خدمت تحت تأثير  بهره. ردمي گذا رفتار نيز روي كاركرد سازمان تأثير

 نشان داده شده  ديگردر مطالعات متعدد).1384رجب بيگي،به نقل از (رضايت شغلي قرار دارند 
وري و دلسوزي كاركنان نسبت به سازمان تعلق و  است كه رضايت شغلي از عوامل موثر بهره

 برقراري روابط خوب انساني در محل دلبستگي آنان به محيط كار و افزايش كميت و كيفيت كار،
با .)95 ، ص1382هومن،(كار، ايجاد ارتباطات صحيح بالا بودن روحيه عشق و علاقه به كار است

 بررسي وشناخت محققان با انجام اين پژوهش در تلاشند كه با و پيشينه موضوع توجه به ادبيات
بطه هر دو اين متغيرها با كارايي را و بررسي و رضايت شغلي متغيرهاي اثر گذار تعهد سازماني

هدف از بنابراين  .كاركنان شركت فولاد بتوانند به اطلاعات بيشتري در اين زمينه دست يابند
تعهد سازماني و رضايت  پژوهش حاضر پاسخ به اين پرسش است كه كدام يك از متغير هاي

يه هاي پژوهش به شرح شغلي در افزايش كارايي كاركنان نقش بيشتري دارند؟بر اين اساس فرض
  :زير هستند
  پژوهشهاي  فرضيه

.بين رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه معني دار وجود دارد: -1  
. بين رضايت شغلي و كارايي كاركنان رابطه معني دار وجود دارد-2  
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. تعهد سازماني و كارايي كاركنان رابطه معني دار وجود دارد بين-3  
.سازماني با كارايي كاركنان رابطه معني دار وجود دارد بين رضايت شغلي و تعهد -4  

  روش
به روش توصيفي  اين پژوهش به لحاظ هدف كاربردي و از لحاظ شيوه گردآوري داده ها

  .انجام شده است )همبستگي(
نفر 139به تعداد   تحصيلات بالاتر از ديپلمبافولاد يزد كاركنان شركت را كليه  جامعه آماري

محاسبه  پس از و ه استمطالعه مقدماتي انجام شدبراي تعيين حجم نمونه  .تشكيل مي دهند 
كه براي افزايش .ورد گرديد آ برنفر70 برابر از طريق فرمول آماري حجم نمونه،صفتواريانس 

محقق با تركيب . بوده است پرسشنامه داده ها ابزار گرداوري ا. افزايش داده شدنفر80دقت به تعداد
رضايت شغلي اسپكتور  هاي از پرسشنامه.پرسشنامه پژوهش را ساخته استاندارد چند پرسشنامه است

مير واستيرز و پورتر جهت  هاي آلن ت سنجش رضايت شغلي و از پرسشنامهوكروم جه ويسوكي و
اطلاعاتي راجع به شاخص براي سنجش كارايي ابتدا  .ه استسنجش تعهد سازماني استفاده شد

شاخصهاي كارايي ؛ وسپس ت فولاد يزد جمع آوري گرديد  كاركنان در شرككاراييهاي 
 سازه كارايي سنجش شده  ساختمند پرسشنامه ومصاحبهو با تدوين پنجگانه زير مدنظر قرار گرفت

  :شاخص هاي كارايي عبارتند از. است
   ).1386كينكي و كريتنر، (نيل به اهداف
  ).1387طاهري،(هزينه كمتر
  ).1382استونر،(زمان كمتر

  )1986دفت و استيرز ،(د بيشترتولي
   ) .1986فرنچ ، ) ( ستاده مطلوب(كيفيت 
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  پايايي پرسشنامه ها به تفكيك مولفه ها ضرائب.1جدول 

  
 بيانگر كاملا 1تايي ليكرت است كه در آن عدد5 طيف در پرسشنامه هاطيف بكار برده شده

در . بيانگر كاملا موافق مي باشد5بيانگر موافق، و عدد4بيانگر بي نظر، 3بيانگر مخالف،2مخالف،
تبار محتوايي و صوري به كار گرفته با توجه به ماهيت و اهداف تحقيق اع تدوين پرسشنامه

نفراز كاركنان شركت كه 25 رويها ابتدا يك مطالعه مقدماتي برورد اعتبار پرسشنامه آبراي بر.شد
محاسبه 1سپس ضرائب آلفاي كرانباخ به شرح جدول . شدانجامشده بودند، انتخاب بطور تصادفي

واريانس  انحراف معيار، ميانگين،(مار توصيفي نظيرآبراي تجزيه تحليل داده از روشهاي  .شد
و )توافقي ساختاري و جدول زمون معادلات آفريدمن،زمون آ(ر استنباطي ماآو )محاسبه درصدها

 و براي انتخاب ه هاي تحقيققبل از آزمون فرضي. شده استاستفاده spssوsplsنرم افزار هاي 
بر . ه شدرهاي تحقيق پرداختبه بررسي وضعيت نرمال بودن متغي ابتداروش داده پردازي مناسب، 

اساس نتايج آزمون كولموگروف اسميرنوف هيچ كدام از متغيرهاي تحقيق از توزيع نرمال تبعيت 

مقدار آلفا در  مقياس ها مولفه ها
 پيش آزمون

مقدار آلفاي 
 نهايي پرسشنامه

 نتيجه 

73/0 تعهد شغلي  82/0  قابل قبول 

80/0 فرصت ترقي  78/0  قابل قبول 

73/0 ماهيت كار  79/0  قابل قبول 

82/0 همكاران  85/0  قابل قبول 

80/0 مدير  81/0  قابل قبول 

79/0 حقوق و مزايا  78/0  قابل قبول 

 رضايت شغلي

75/0 رفتار شهروند سازماني  76/0  قابل قبول 
76/0 تعهد عاطفي  77/0  قابل قبول 
83/0 تعهد هنجاري  89/0 ل قبولقاب   

 تعهد سازماني

82/0 تعهد مستمر  90/0  قابل قبول 
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زمون معادلات ساختاري براي آزمون فريدمن جهت رتبه بندي مولفه ها وسپس از آابتدا از .نكردند
  .ه استبررسي روابط استفاده گرديد

  يافته ها
  . رابطه معنادار وجود داردايت شغلي و تعهد سازمانيرض بين: فرضيه اول 

   رتبه بندي ابعاد تعهد سازماني بوسيله آزمون تحليل واريانس فريدمن.2جدول
 
  
  

  
  

كمتر است، ) p=05/0( از سطح معنا داري )p=000/0(داري مقدار عدد معني2با توجه به جدول
 تعهد سازماني نداشتن تفاوت معنا دار بين وضعيت موجود مؤلفه هاي مبني بربنابراين فرض صفر 

 وجود دارد وتفاوت معنا داري  ها در شركت فولاد يزد رد مي شود و بين وضعيت موجود مولفه
بر اين . رتبه هاي موجود بر اساس ميانگين رتبه اي داراي ارزش تفسيري به لحاظ آماري است

مولفه تعهد هنجاري داراي بالاترين ميانگين است و تعهد مستمر و تعهد عاطفي نيز در رتبه اساس 
هد كه لذا تعهد عاطفي در پائين ترين رتبه قرار گرفته است و نشان مي د. هاي بعدي قرار مي گيرند

    .در بين كاركنان كمترين نوع تعهد از اين نوع است

 t  مدل معادلات ساختاري براي آزمون معناداري پارامترهاي مد نظر از شاخص آمارياز

اكثر سوالات انتخاب در قسمت اول معادلات ساختاري ).1999،181بنتلرو يوان،(شده استاستفاده 
 وتنها بودند سازماني در سطح يك درصد معني دار  تعهدمتغيرو اندازه گيري  شده براي سنجش

 كنار  از پرسشنامهتوان آنها را  و در مطالعات آينده ميبودندمعني  دو سوال داراي وضعيت بي
  .گذاشت

تاييد   براي اندازه گيري مفاهيم را مدل هاي اندازه گيري مناسب بودن سوالاتا توجه به اينكهب
  .گرفترتباط بين سازه ها مورد بررسي قرار  قسمت دوم معادلات يعني انمودند

  

1  2  3  
 تعهد عاطفي تعهد مستمر تعهد هنجاري

58/2 15/2 28/1  

 Sig  درجه آزادي كاي دو تعداد معتبر  ماريآشاخص هاي 

  000/0  2  73/74  80 تعهد سازماني
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  ضرايب مسير بين سازه هاي مرتبه اول به سازه هاي مرتبه دوم تحقيق .3جدول
سازه مرتبه 

  اول
سازه مرتبه 

  دوم
ضريب 

  مسير
t P-

level  
  نتيجه آزمون

تعهد 
  هنجاري

84/0-  5
8/3  

01/
0  

اثر به لحاظ آماري در سطح يك 
  استدرصد معني دار 

9  86/0  تعهد عاطفي
0/3  

01/
0  

اثر به لحاظ آماري در سطح يك 
  درصد معني دار است

تعهد 
  سازماني

4  -82/0  تعهد مستمر
5/3  

01/
0  

اثر به لحاظ آماري در سطح يك 
  درصد معني دار است

هاي تحقيق به درستي براي اندازه گيري سازه هاي سطح بالاتر از  براساس جدول فوق نيز سازه
هر سازه  اين جدول شدت اثرگذاري. قرار گرفته اند2 بالا تر ازtري با توجه بهدا خود به شكل معني

دهنده  نشان2جدول نتيجه تحليل عاملي تاييدي .را بر روي متغير هاي تعهد سازماني نشان مي دهد
هاي تعهد هنجاري و تعهد مستمر با شدت منفي بر روي متغير تعهد  باشد كه سازه مي اين واقعيت

شركت فولاد يزد اثر مي گذارند و تنها سازه تعهد عاطفي است كه نقش افزايش سازماني در 
  .دهنده در تعهد سازماني در اين شركت دارد

  .بررسي گرديد عوامل در قالب تحليل تاثير بررسي ارتباط بين سازه با
   ضرايب مسير در مدل نهايي براي آزمون فرضيات تحقيق.4جدول

 آزمون فرضيه  داري نيسطح مع tمقدار  ضريب مسير  اثر

رضايت شغلي بر تعهد 
  سازماني

فرض صفر رد مي شود و اثر   01/0  12/12  78/0
  .معني دار است

سازه هاي مدير، همكار، تعهد شغلي، ارتقاء، كار،  داري را از  رضايت شغلي كه تاثير معنيتغيرم
 روي تعهد سازماني كه پرداخت و رفتار شهروند سازماني دريافت كرده است اثر معني داري را بر

 لذا .تاييد مي نمايدخود از سه سازه مستمر، عاطفي و هنجاري تشكيل شده است به لحاظ آماري 
 اثر  شغلي رضايتمتغيردارد  صفر رد و فرض مقابل كه بيان مي توان بيان نمود كه فرض مي

 اين مقدار 4جدولبر اساس . شود داري را بر روي تعهد سازماني نشان مي دهد پذيرفته مي معني
زمون روابط با جدول توافقي نشان داد آهمچنين نتيجه  .است كه مقدار قابل توجهي است78/0برابر
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 مشخص مي گردد كه بين دو متغيررضايت شغلي و تعهد سازماني 05/0 كمترازpكه با توجه به
    .توافق و رابطه معنا دار وجود دارد

 ./38=  ضريب توافق   

. بين رضايت شغلي و كارايي كاركنان رابطه معني داري وجود دارد:يه دومفرض  
   آزمون تحليل واريانس فريدمنبوسيلهكاركنان  رضايت شغليرتبه بندي ابعاد . 5جدول

  7  6  5  4  3  2  1  اولويت

   هالفهمؤ
حقوق و 
 مزايا

 همكاران مدير تعهد شغلي ارتقاء
ماهيت 
 كار

رفتار شهروند 
 سازماني

 13/2 85/3 91/3 08/4 27/4 58/4 18/5  رتبهميانگين

                

  
  

كمتر است، ) p=05/0(از سطح معنا داري)p=000/0(مقدار عدد معني داري5با توجه به جدول
  رضايت شغلي بين وضعيت موجود مؤلفه هاي نداشتن تفاوت معنا دارمبني بربنابراين فرض صفر 

وجود تفاوت معنا داري  ها در شركت فولاد يزد كاركنان رد مي شود و بين وضعيت موجود مولفه
 بيان نمود كه مولفه براين اساس ميتوان .ماري استآدارد ورتبه اي داراي ارزش تفسيري به لحاظ 
عوامل به ترتيب ارتقاء، تعهد، مدير، همكاران، ساير  .حقوق و مزايا داراي بالاترين ميانگين است

ترين رتبه مربوط به متغير رفتار شهروند سازماني  ماهيت كار و رفتار شهروند سازماني است و پائين
    .باشدمي

 كه براي تمام ضرايب اين نشانگرها و صفت هاي tنتايج تحليل عاملي تائيدي با توجه به آماره
هاي اندازه گيري مورد استفاده در  دهد مدل است، نشان مي2از مقدارمكنون مورد مطالعه، بالاتر 

هاي مكنون مورد مطالعه اين پژوهش با  گيري صفت براي اندازهوبوده  پژوهش حاضر مناسب
  .ساختار عاملي و زيربناي نظري تطابق قابل قبولي را دارند

زه گيري مفاهيم تاييد نموده و بنابر اين مدل هاي اندازه گيري مناسب بودن سوالات را براي اندا
  .از همين طريق مدل معادلات ارتباط بين سازه ها را مورد بررسي قرار دارد

  

 Sig  درجه آزادي كاي دو تعداد معتبر  شاخصهاي اماري

  000/0  6  83/92  78 رضايت شغلي
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  ضرايب مسير بين سازه هاي مرتبه اول به سازه هاي مرتبه دوم تحقيق. 6جدول
سازه مرتبه   سازه مرتبه اول

  دوم
ضريب 

  مسير
t P-level  

  نتيجه آزمون

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد معني   01/0  25/5  66/0  مدير
  دار است

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد معني   01/0  35/5  69/0  همكار
  دار است

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد معني   01/0  22/5  65/0  تعهد شغلي
  دار است

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد معني   01/0  33/2  39/0  ارتقاء
  دار است

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد معني   01/0  29/5  -63/0  ماهيت كار
  دار است

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد معني   01/0  35/6  -52/0  پرداخت
  دار است

  رضايت شغلي

رفتار شهروند 
  سازماني

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد معني   01/0  25/5  68/0
  دار است

و  استفاده گرديده tهمانطور كه قبلا نيز بيان شد براي آزمون معني داري اين ضرايب از آماره
 است لذا سازه هايي كه از نشانگر هاي مدل اندازه گيري براي 2براي تمام پارامتر ها بالاتر از چون
ي خود گيري سازه هاي اصلي رضايت شغلي استفاده شده اند مناسبت خود را با معني دار اندازه

  . دهند نشان مي
 عوامل در قالب تحليل مسير در جدول زير آمده نتايج بررسي تاثير بررسي ارتباط بين سازه ها با
  :است

  ضرايب مسير در مدل نهايي براي آزمون فرضيات تحقيق .7جدول
 آزمون فرضيه  داري سطح معني tمقدار  ضريب مسير  اثر

رضايت شغلي 
   كاركنانكاراييبر

فرض صفر رد مي شود و اثر   01/0  25/8  58/0
  .معني دار است

سازه هاي مدير، همكار، تعهد  داري را از  رضايت شغلي كه تاثير معنيمتغير6براساس جدول
شغلي، ارتقاء، كار، پرداخت و رفتار شهروند سازماني دريافت كرده است اثر معني داري را بر 
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ت، هزينه، زمان و توليد تشكيل شده است  كاركنان كه خود از پنج سازه هدف، كيفيكاراييروي 
 لذا مي توان بيان نمود كه فرض صفر رد و فرض مقابل كه بيان مي .به لحاظ آماري نشان مي دهد

بر اساس . شود  نشان مي دهد پذيرفته ميكارايي اثر معني داري را بر روي ،دارد سازه رضايت
همانطور كه ملاحظه مي گردد اثر  .است است كه مقدار قابل توجهي 58/0اين مقدار برابر7جدول

سازه پرداخت و ماهيت كار بر رضايت شغلي كاركنان شركت فولاد يزد منفي است ومتغير هاي 
بر متغير رضايت شغلي 58/0مدير و رفتار شهروند سازماني با بار عاملي تعهد شغلي، ء،ارتقا، همكار
  .موثرند

 مشخص 05/0  كمترازpشان داد كه با توجه بهزمون روابط با جدول توافقي نآهمچنين نتيجه 
  .وجود دارد  توافق و رابطه معنا دار كاركنانكاراييمي گردد كه بين دو متغيررضايت شغلي و

     43/0= ضريب توافق 
   .. بين تعهد سازماني و كارايي كاركنان رابطه معني دار وجود دارد:سومفرضيه 

   كاركنان بوسيله آزمون تحليل واريانس فريدمنراييكا رتبه بندي ابعاد .8جدول
  
  
  
  
  

جدول (تر استكم )p=05/0(از سطح معناداري )p=000/0(داري  عدد معنياينكهبا توجه به 
 كاراييهاي   مؤلفه نداشتن تفاوت معنا دار بين وضعيت موجودمبني بر،بنابراين فرض صفر )7شماره

وجود شود و بين وضعيت موجود مولفه ها در شركت فولاد يزدتفاوت معناداري   رد ميكاركنان
بر . اري استاي داراي ارزش تفسيري به لحاظ آم هاي موجود بر اساس ميانگين رتبه دارد و رتبه
هدف داراي بالاترين ميانگين است وساير عوامل به ترتيب شامل هزينه، زمان،   مولفهاين اساس

 .لذا مي توان بيان نمود كه پائين ترين رتبه مربوط به متغير كيفيت مي شود. توليد و كيفيت است

 ، مفاهيم مناسب بودن سوالات براي اندازه گيريجهتمدل هاي اندازه گيري پس از بررسي 
  .گرفتقسمت دوم مدل معادلات يعني ارتباط بين سازه ها مورد بررسي قرار 

1  2  3  4  5  
 كيفيت زمان توليد هزينه هدف

11/4 63/3 1/3 3/2 7/1 

 Sig  درجه آزادي كاي دو تعداد معتبر  ماريآشاخص هاي 

  000/0  4  60/129  79 كارايي
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 نيز سازه هاي تحقيق به درستي براي اندازه گيري سازه هاي سطح بالاتر از 9بر اساس جدول
و به لحاظ آماري مي توان نتايج حاصل از هر قسمت را . خود به شكل معني داري قرار گرفته اند

 كاراييمقدار بار عاملي هدف، شدت اثر گذاري اين مولفه را بر روي .ام داد به تفكيك انج
         .نشان داده است 90/0كاركنان با ضريب مسير

  ضرايب مسير بين سازه هاي مرتبه اول به سازه هاي مرتبه دوم تحقيق. 9جدول
ضريب   سازه مرتبه دوم  سازه مرتبه اول

  مسير
t P-

level  نتيجه آزمون  

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد   01/0  25/8  90/0  هدف
  معني دار است

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد   01/0  24/7  87/0  كيفيت
  معني دار است

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد   01/0  29/8  84/0  توليد
  معني دار است

طح يك درصد اثر به لحاظ آماري در س  01/0  25/8  81/0  هزينه
  معني دار است

  كاركنان كارايي

اثر به لحاظ آماري در سطح يك درصد   01/0  28/6  74/0  زمان
  معني دار است

 مستمر تعهدعاطفي وتعهدداري را ازسازه هاي تعهد هنجاري،   تعهد سازماني كه تاثير معنيمتغير
ف،  كاركنان كه خود از پنج سازه هدكاراييدريافت كرده است اثر معني داري را بر روي 

 لذا مي توان بيان .كيفيت، هزينه، زمان و توليد تشكيل شده است به لحاظ آماري نشان مي دهد
اري را بر دتعهد سازماني اثر معني متغيرنمود كه فرض صفر رد و فرض مقابل كه بيان مي دارد 

 19/0اين مقدار برابر  10 جدولبر اساس  . كاركنان نشان مي دهد پذيرفته مي شودكاراييروي 
همانطور كه ملاحظه مي گردد چون تنها مولفه تعهد عاطفي به شدت بر تعهد سازماني موثر . است

  .است و چون مقدار اين تعهد در شركت ناچيزاست بنا بر اين مقدار رابطه ناچيز است
  ضرايب مسير در مدل نهايي براي آزمون فرضيات تحقيق .10جدول

 مون فرضيهآز  داري سطح معني tمقدار  ضريب مسير  اثر

 كاراييتعهد سازماني بر
  كاركنان

فرض صفر رد مي شود و اثر   01/0  01/2  19/0
  .معني دار است
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 مشخص 05/0 كمتراز p زمون روابط با جدول توافقي نشان داد كه با توجه بهآهمچنين نتيجه 
  . دارد توافق و رابطه معنا دار وجود كاركنانكاراييمي گردد كه بين دو متغيرتعهد سازماني و

   رابطه ندارند= ضريب توافق 
بين رضايت شغلي و تعهد سازماني با كارايي كاركنان رابطه معني  :فرضيه چهارم
                .دار وجود دارد

داد كه رضايت شغلي با يك رابطه يك جانبه بر  نشان 10و4،7نتايج تحليل مسير جدول هاي
 رضايت شغلي با ضريب  ديگر،از طرف .تاثير شديدي دارد78/0تعهد سازماني با ضريب مسير 

 . كاركنان داردكاراييتاثير بيشتري بر 19/0 نسبت به تعهد سازماني با ضريب مسير58/0مسير
ضريب تعيين قدرت تبيين يك الگوي رگرسيوني است و اين مدل معرف اين وضعيت است كه 

از طرفي  . و رضايت شغلي تبيين مي شود توسط دو متغير تعهد سازمانيكاراييتغييرات  56/0
 تبيين مي شود به اين معنا كه rsq= 61/0رابطه رضايت شغلي با تعهد سازماني با ضريب تعيين 

  . از تغييرات تعهد سازماني توسط رضايت شغلي تعيين مي گردد61/0

  
  اس معادلات ساختاري تعهد سازماني با كارايي كاركنان شركت فولاد يزد بر اس–مدل رضايت شغلي. 2شكل

  بحث و نتيجه گيري
 تعهد هنجاري در بين عوامل تعهد سازماني بالاتر از ساير دهد كه هاي پژوهش نشان مي يافته

تعهد عاطفي در  هاي بعدي قرار مي گيرند تعهد مستمر و تعهد عاطفي در رتبهودارد  عوامل قرار
 توصيفي تحقيق تعهد هنجاري با همه هاي  همچنين طبق داده.ترين رتبه قرارگرفته است پائين
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هاي رضايت شغلي به جز تعهد شغلي رابطه معنادار دارد از طرفي تعهد عاطفي تنها با تعهد  سازه
 از متغير رضايت يت مديررفتاردهد و تعهد مستمر تنها با حقوق و شغلي رابطه معنا داري را نشان مي

د در مردان نسبت به زنان كمتر است و مردان در نجا كه ميزان تعهآاز  .دهد شغلي ارتباط نشان مي
طبيعي است كه اين امر ميزان تعهد در شركت را كاهش  .اند صد بيشتري را در شركت تشكيل داده

 هاي موثر بر رضايت شغلي به ترتيب، همكار، داد كه سازه نتايج تحليل عاملي تاييدي نشان .دهد مي
 تنها سازه 2 و طبق جدول ار شهروند سازماني مي باشند ارتقاء و رفتتعهد شغلي، ،يتمدير رفتار

متغير رضايت شغلي كه تاثير  در نهايت .گذارد تعهد عاطفي به شدت بر تعهد سازماني تاثير مي
تعهد شغلي، ارتقاء و رفتار شهروند سازماني دريافت  مدير، همكار،هاي رفتار مولفه داري را از معني

توان بيان   لذا مي؛دهد روي تعهد عاطفي به لحاظ آماري نشان ميداري را بر  كرده است اثر معني
  اين مقدار برابركه دهد داري را بر روي تعهد سازماني نشان مي نمود كه سازه رضايت اثر معني

كه توسط اكثر محققان پذيرفته شده است، رضايت شغلي بلا )1986(در مدل مودي.است78/0
. گيرد در حالي كه تعهد سازماني به كندي توسعه مي يابدفاصله پس از ورود به سازمان شكل مي

در مطالعه ديگر كه توسط ).1386كوهستاني،(لذا رضايت شغلي پيش شرط تعهد سازماني است
انجام پذيرفته به غير از مولفه ماهيت كار در بقيه نمونه هاي تحت بررسي 1381محمد زكي در سال

نقض "تحت عنوان) 1992( تاميلتون و جانكينزنتايج مطالعات.ارتباط معناداري مشاهده شد
از ترك خدمت كاركنان، نشان داده شده است كه  درپيشگيري"تعهدسازماني و موفقيت شغلي

تواند در به حداكثر رساندن رضايت شغلي و كاهش ترك  مي)عاطفي و مستمر(توجه به انواع تعهد
   ).1386كوهستاني،(خدمت ميسر باشد

داري را از  شغلي كه تاثير معني كه متغير رضايت  است كي از اينهاي دوم پژوهش حا يافته
 مدير، همكار، تعهد شغلي، ارتقاءو رفتار شهروند سازماني دريافت كرده است اثر  رفتارهاي سازه

كيفيت، هزينه، زمان و توليد  ،معني داري را برروي كارايي كاركنان كه خود از پنج سازه هدف
 اين در حالي است.  نشان مي دهد58/0ماري با ضريب مسيرتشكيل شده است به لحاظ آ

بالاترين ميزان را در شركت به خود اختصاص داده پرداخت  سازهبندي فريدمن  در رتبهكه 
داشتند در شركت  كه كاركنان از پرداخت  انتظاريدهد مي نشان اما نتيجه معادلات ساختاري است،

كاركنان . نان موثر بوده استآ كاراييغيرهاي ديگري برورده نگرديده و در واقع متآفولاد يزد بر
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شان  ها و مهارتها و تجربيات كسب كردهگذاري در قالب زمان و انرژي در سازمان به دليل سرمايه
اين . كنند فرصتهاي شغلي را براي خود حفظ كنند كه قابل انتقال به سازمان ديگر نيست سعي مي

شود  ميپيشنهاد  .گذارد ه همكاري كاركنان با هم بر جا ميثار نا مطلوبي را بر روي رابطآامر 
 ،ها آنان را مشاركت داده گيري مديران براي تحكيم پايگاه اجتماعي كاركنان در بعضي تصميم

 ودر مورد نقش و جهت بالا بردن دلبستگي كاركنان سعي در عادلانه نمودن سيستم ترفيع داشته
 زيرا وضوح نقش و مشخص ساختن ي صورت دهندوظايف كاركنان هر چه بيشتر شفاف ساز
 كاركنان كاراييكه اين امر خود موجب افزايش  شده، وظايف كاركنان موجب تقويت تعهد شغلي

               .مي گردد
 ايجاد ، كاركنان و ارتباط آن با متغيرهاي سازمانيكارايي اي برروي در مطالعه)1998(1كومبي

گيري را بعنوان عوامل اصلي براي  دادن كاركنان در تصميم تكاري قابل انعطاف و دخال محيط
اين عقيده كه كاركناني كه رضايت شغلي دارند نسبت به .اند  كاركنان ذكركردهكاراييارتقاء 

يك باور عمومي در ميان  وري بيشتري برخوردارند كاركناني كه رضايت شغلي ندارند از بهره
اثر (به كيفيت زندگي)كارايي( علاوه بر كميت زندگيدر كشورهاي پيشرفته .مديران بوده است

وري فرد  شود بهره  رضايت شغلي باعث مي).1380،57اي، افجه(شود هم توجه توجه مي )بخشي
  افزايش يابد، فرد نسبت به سازمان متعهد شود، سلامت فيزيكي و ذهني فرد تضمين شود، روحيه

تحقيقات .  جديد شغلي را به سرعت فراگيردفرد افزايش يابد، از زندگي راضي باشد مهارتهاي
كار و نشان مي دهد وقتي اعضاي سازمان از كار رضايت پيدا مي كنند، ميزان غيبت يا تأخير در 

زمايشات هاثورن نشان آنتايج .)35ص،1383اردشيرعسگري،(حتي ترك خدمت كاهش مي يابد
مديران محيطهاي كاري  . شدنان خواهدآ كاراييداد كه توجه خاص به كاركنان موجب افزايش 

 كاركنان كاراييخود را به نحوي طراحي كردند كه موجب افزايش روحيه ودر نتيجه افزايش 
تحقيقات بسياري بر روي رفتار انساني در محيط كار صورت گرفت و  طي ساليان طولاني ، .شود

ارد و كاركنان راضي نان رابطه دآ كارايييكي از نتايج آن اين بود كه رضايت كاركنان با درجه 
و رئيسي اردلي تحت عنوان   ادريسيدر مقاله ).1380،177افجه،( سعي دارند كه كاراتر باشند

 كاركنان و مديران غير هيات علمي در دانشگاه صنعتي كاراييمقايسه ميزان رضايت شغلي و 
 بررسيها نشان نتايج.  كاركنان دانشگاه مورد بررسي قرارگرفتكارايي متغيرهاي موثر بر اصفهان
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ناشي از مشاركت   آنها نسبت به سايرين،كاراييداد كه مثبت بودن نظرات مديران و افزايش 
باشد و چنانچه امكان مشاركت براي ساير   در برنامه ريزي هاي اجرايي دانشگاه مينانآعمومي 

وبيت، از جنبه هاي مطل . افزايش خواهديافتكاراييكاركنان نيز ميسرگردد ميزان رضايت و 
وري  بهره. گذارد مي اين رفتار نيز روي كاركرد سازمان تأثير.گذارد روي رفتار اثرمي ضايت شغلير

در مطالعات متعدد  ).1384رجب بيگي،(غيبت و ترك خدمت تحت تأثير رضايت شغلي قرار دارند
 وري و دلسوزي كاركنان نسبت به نشان داده شده است كه رضايت شغلي از عوامل موثر بهره

 برقراري روابط خوب ،ت و كيفيت كارميسازمان تعلق و دلبستگي آنان به محيط كار و افزايش ك
 هومن،(انساني در محل كار، ايجاد ارتباطات صحيح بالا بودن روحيه عشق و علاقه به كار است

رضايت شغلي كاركنان پرستاري باعث افزايش كارايي، بهره وري، تعهد سازماني و ).95ص،1382
ايت باعث ارائه بهتر كيفيت خدمات درماني و مراقبتي به بيماران مي گردد و شناسايي عوامل در نه

  ).1388، دانشمندي(كننده آن مي تواند از جايگاه ويژه اي برخوردار باشد تقويت
سازه  داري را از  معنيمثبت وتغيرتعهدسازماني كه تاثيرداد كه م وهش نشانژ اين پ سومهاي يافته
 كاركنان كه خود از پنج سازه كاراييداري را بر روي  كرده است اثر معني  دريافتعاطفي تعهد

نشان 19/0 است به لحاظ آماري با ضريب مسيرهدف، كيفيت، هزينه، زمان و توليد تشكيل شده
پايين بودن در صد اثر نشان از ضعف سازه تعهد عاطفي در بين كاركنان شركت فولاد يزد . دهد مي
شود تا  ورند موجب ميآكاركنان در اولين روز كاريشان به سازمان مي  دلبستگي كه تعلق و .دارد
د همچون اين فراين .كنند نان خود را متعهد تر به سازمان نشان دهند و مسئوليت بيشتري را تقبلآ

براي . كند تا كاركنان تعهد بيشتر را با تلاش و جديت وافر توجيه كنند چرخه تقويت اوليه عمل مي
مديران و كاركنان جوي را فراهم گردد كه  پيشنهاد مي و جهت بالا بردن تعهد عاطفي  منظوراين

كاركنان جديد به سازمان در بدو ورود به شركت تغيير نكند و  سازند تانگرش مثبت و قوي
وينتر  . .كاركنان در ادامه خدمت همچنان با علاقه به سازمان كارها را به نحو احسن انجام دهند

وهمكاران در مطالعه خويش به ارتباط معناداري بين حس تعليق و كارايي شغلي )2000(1نزكولي
يكي از موضوعات اساسي و مورد توجه   رابطه بين مشاركت و تعهد سازماني.اشاره كرده است

                                                 
1-Cumbi 
2-Winter – Collins  -  
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وابستگي . تواند كانون مباحث فراواني در ميان محققين قرار بگيرد انساني است كه مي مديريت منابع
دهد كه نه تنها مشاركت افراد  باط مشاركت و تعهد سازماني به يكديگر به مديران آگاهي ميو ارت

در ايجاد رفتارهاي بهنجار موثر بوده و موجبات افزايش كارايي و وابستگي كاركنان را از طريق 
دموكراسي سازمان فراهم مي آورد بلكه در بهبود و تقويت تعهد سازماني نيز موثر خواهد بود 

  .)1386يلخاني،ا(
 توسط دو متغير تعهد سازماني و كاراييتغييرات 56/0تعيين نشان داد كه ضريب نهايتا نتيجه
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از طرفي به دليل اثر گذاري بالاي رضايت شغلي بر تعهد سازماني ميتوان اذعان .يابد افزايش مي
و اين اثر  .رود  واحد تعهد سازماني بالا مي6/0داشت كه با افزايش يك واحد رضايت شغلي 

  . واحد افزايش دهد5/0 كاركنان را به ميزانكاراييتواند  مي
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