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 رضايت شغلي با تعهـد سـازماني در          رابطه

   و پرورش كاركنان آموزش
  

  2پور معصومه صالح  و1 علي اكبر امين بيدختيدكتر :نويسندگان

  

  استاديار دانشگاه سمنان .1

  كارشناس ارشد مديريت آموزشي .2

  

  چكيده

. زماني آنـان اسـت    ها با تعهد سا     ناهدف اصلي اين پژوهش، شناخت رابطه رضايت شغلي دبيران دبيرست         
عنوان جامعـه آمـاري ايـن پـژوهش در            مشهد به  7 و   6،  4 هاي مناطق   نابدين منظور، كليه دبيران دبيرست    

عنوان حجم  تصادفي با تخصيص مناسب بهاي   نفر از طريق نمونه گيري طبقه331تعداد  .نظر گرفته شدند
ضايت شغلي ويسوكي و كروم، و تعهد       براي جمع آوري اطلاعات از دو پرسشنامه ر       . نمونه انتخاب شدند  

اي   از آزمون يك نمونه   ها    براي تجزيه و تحليل داده    . استيرز و پورتر استفاده شده است     ،  سازماني موادي 
هـاي    آزمون رتبه ،  اي فريدمن  آزمون رتبه ،   اسميرنف، ضرائب همبستگي پيرسن و اسپيرمن      �كولموگروف

نتـايج  .  متغيره به روش گام به گـام اسـتفاده شـده اسـت            علامت دار و يلكاكسون و آناليز رگرسيون چند       
  .را نشان داده است تأييد فرضيات تحقيقها  حاصل از تجزيه و تحليل داده

  
  رضايت از كار، رضايت از ترفيع، تعهد سازماني، رضايت شغلي :ها كليد واژه
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 كـم قـرار دارد    ي ست و يدر عصر حاضر كه جهان در قرن ب       
م و  ي را تعل ـ  ي و اجتمـاع   ي فـرد  هاي   فعاليت  از يخش مهم ب

در  )Unesco( ونـسكو يكـه    يطور هب،  دهد  مي ليت تشك يترب
 يپنج انسان باً از هريتقر«:  اعلام كرده است ي جهانيگزارش

ا در نظام   يا شاگرد است    يك نفر   يكند    ي م يكه امروز زندگ  
  ]. 1 [»كند ي به عنوان معلم خدمت ميآموزش رسم

 ـ بـر پا  و استقلال هـر جامعـه   يي خودكفا اساس هـاي   هي
ن تمام  ي آن جامعه است ودرب    ي آموزش يها  ناسازم يوجود

 اغلب صاحبنظران   ،يك سازمان آموزش  ي اثر بخش    يروهاين
 ينتـر  مهم ، اعتقاد دارند كه معلمان    يتيو متفكران مسائل ترب   

  .ت هستند يم و تربيان تعلي در جرمؤثرعامل 
 تأمين اين نيازهـا    يآنان و جگونگ   يازهايلذا توجه به ن   
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 يتمنديتواند منجر به رضا     مي ،ك سازمان يت  يريتوسط مد 
 آنـان در    ي تعهـد سـازمان    ،جهي و در نت   ي انسان يروي ن يشغل

  . ]2[ سازمان متبوع گردد
 در آمده كـه داشـتن كاركنـان         صورتي  بهت  ياكنون موقع 

 ينتـر  مهم ، متعهديه انسانياسرماي و خلاق يپرانرژ، يراض
  . ]3[ شود محسوب مي يبع سازمانمن

ت نامطلوب شـغل    ي گفت وضع  توان  ميدر حال حاضر    
 از كشورها موجب ترك شـغل معلمـان         ياري در بس  يمعلم

لان ممتـاز مـدارس     ي مانع جـذب فـارغ التحـص       مند و   علاقه
 ـ از دانـشمندان عمـدتاً بـه دل        ي كه به نظر بعـض     شود  مي ل ي
   ]4[ است و حقوق و دستمزد نامطلوب يط كاريشرا

 از معلمان اوقات فراغت خود را       يت كه بعض  ين واقع يا
 ي بـرا  يد عواقب خطرنـاك   توان  مي گذرانند  ي شغل دوم م   در

از طـرف   . ت جامعـه داشـته باشـد      ي ـدانش آموزان و در نها    
 دائـم از رفتـار      طور  به جامعه   اعضاي دانش آموزان و     ،گريد
تقادات اع،  كردار،   از آنچه در رفتار    كرده، يران الگوبردار يدب
  . ]5[ پذيرند مي تأثير، كنند ي آنان مشاهده مهاي نگرشو 

 مگر  ،د موفق شود  توان  مي ن يچ سازمان ي ه ،گري د ياز سو 
 تعهـد داشـته     ي نسبت به آن نـوع     كه اعضا و كاركنانش     اين

   .]3[ ند كنيباشند و تلاش نسب
 ـ از دب  يبرخ فـه  ي و بـا وظ ي كـار را در سـطح عـال       ،راني

 و نـسبت بـه شـغل و         دهنـد   مـي   انجام مسئوليت و   يشناس
گـر بـازده    ي د يكـه برخ ـ   ي در حال  ،ندش متعهد يسازمان خو 

 دهنـد   ميف انجام   ي ندارند و كار را در حد رفع تكل        يچندان
  .]6[ دارند نمي نسبت به سازمان ابراز يو علاقه و تعهد

 يافتي در هاي  پاداشن  يارتباط ب ،  يند كار يچنانچه در فرا  
، ارتقاهاي    ، فرصت ايقوق و مزا  ح،  ت كار ي ماه «، مثل   از كار 

 ـ انتظارات دب  ،» مافوق    و نوع رابطه با همكاران    ران برقـرار   ي
 از شـغل و در      يتي موجـب نارضـا    توانـد   اين امر مـي   نشود  

 بر ي نامطلوبتأثير ه كاهش تعهد نسبت به سازمان شده،جينت
ران يروابط با همكاران و مـد     ،  رانيخانوادة دب ،  دانش آموزان 

  .جامعه بگذارد  كل ،جهيو در نت
 كاركنـان در    يت شـغل  يد به رضا  يل با يران به سه دل   يمد

  :ت بدهند يسازمان اهم
 ي در دسـت اسـت كـه افـراد ناراض ـ          ياديمدارك ز . 1

  .دهند  ي متر استعفا بيشكنند و   ميسازمان را ترك
 ي از سـلامت بهتـر     ي ثابت شده كـه كاركنـان راض ـ       .2

 .برخوردارند 

 كـه از مـرز سـازمان        اسـت  يا دهي پد يت شغل ي رضا .3
 فـرد و خـارج از       ي خـصوص  يآن در زندگ  فراتر رفته، آثار    
 . ]7[ شود  ميسازمان مشاهده

 بـر   يبالقوه و جد  آثار   كاركنان   ي تعهد سازمان  علاوه،  به
 ـتوانـد پ   ي م عملكرد سازمان داشته،    ي كننـده مهم ـ   ييشگوي

لـذا ناديـده گـرفتن آن       . ]8[  سازمان باشـد   ي اثر بخش  يبرا
 دنبـال   بـه هاي زيادي را      بار است و هزينه     ن زيان براي سازما 

  .]9[ خواهد داشت
خــاطر نــشان ) Williams and Heser( امز و هــذريــليو

 حاكم يعلّ  رابطه، و تعهديت شغليساخته اند كه ميان رضا
 اسـت  يش شـرط تعهـد سـازمان      ي پ يت شغل ياست و رضا  

ــارانش . ]10[ ــورتر و همك ــن )Porter and others(پ ز در ي
 يت شغل ي با رضا  يافتند كه تعهد سازمان   يت خود در  قايتحق

  ، رابطـه معكـوس     جـايي   جابـه بـت و    يم و با غ   يرابطه مستق 
  . ]11[  دارد

 و يت شغليزان رضا ين م ي شناخت رابطه ب   ،بين ترت يبد
ــم ــواحيزان تعهــد ســازماني ــران ن  مــشهد 7و4،6 ي در دبي

 مـسئولان  يري ـم گ ي تصم ي را برا  يد اطلاعات مناسب  توان  مي
 آموزش و پـرورش و      ير نواح يز سا ي و ن  ين نواح ي ا محترم

ــر يد ــسئولانگ ــاذ   م ــه اتخ ــراهم آورد و منجرب ــسوز ف  دل
 نظـام آمـوزش و      ي مناسـب بـه منظـور اثربخـش        هاي  روش

  .مان گردد  يهن اسلاميپرورش م
  

   يت شغليرضا

 را واكنش كاركنان در برابر    يت شغل يرضا )Woroum( وروم
 اسـپكتور . ]12[ دانـد   ي م ـ كنند  يفا م ي كه در كارشان ا    ينقش

)Spector (  اسـت كـه     ي نگرش ـ يت شـغل  يمعتقد است رضا 
 يكلطـور   به احساس مردم را نسبت به مشاغلشان        يچگونگ

 . ]13[ دهد  ميمختلف آن نشانهاي  طهيا نسبت به حيو 

 كاركنان ي شغليزان خشنودي ميري اندازه گ،بدون شك
ش يا افـزا  ي نقاط ضعف و قدرت مؤثر در كاهش         يو بررس 
،  را در ارائـه خـدمات بهتـر        هـا   ناسـازم ،   كاركنان يخشنود

 كمك  ي بهره ور  ارتقاي نهايتاً و   تر  مناسبد محصولات   يتول
  . ]14[ خواهد كرد

 كاركنـان سـازمان بـه       يت شغل ي حاصل از رضا   يايمزا
 .دين مرزو بوم خواهد رس    يهمه افراد جامعه و شهر وندان ا      

ان بـه خانـه و       و مـسرت را از سـازم       ي، شاداب يكارگر راض 
تــوان بــا توجــه بــه  ين مــيبنــابرا. كنــد يجامعــه منتقــل مــ



  پور اكبر امين بيدختي و معصومه صالح دكتر علي
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ه وجـود   ي كـه در سـا     ي و مقدار پول   ي اجتماع يها مسئوليت
ده دفاع  ين پد ياز ا ب جامعه خواهد شد     ي نص يت شغل يرضا
  ].14[ كرد

 ـ ز ي و سـازمان   ي رفتار يامدهاي پ ي، شغل يخشنود  يادي
 يري ـگ  رهتـوان بـه رفتـار كنـا        ي م ـ هـا   آندارد كه از جملـه      

)withdrawal behavior( ،بتيغ )absenteeism( ، ترك شـغل ،
ــودگ ــغليفرسـ ــسمان ، )burnout( ي شـ ــلامت جـ  و يسـ

 در محـل كـار و       يرفتار پرخاشـگرانه و دزد    ،  يشناخت روان
  . ]13[ اشاره كرد ي از زندگيخشنود

بـت بـر سـطح      يافـت كـه غ    ينيـز در  ) Ingham(نگهام  يا
ــا ــغل  يتيرض ــرد از ش ــه ف ــه ك ــت ب ــدس ــأثير، آورد ي م    ت

   .]11[ گذارد يم
 )Hullin( نيو هــال) Kendall( كنــدال، )Smith( تياســم

ات برجـسته   ي معـرف خـصوص    يعـد شـغل    پنج ب  :نديگو مي
ــغل ــه ذيش ــ اســت ك  ــلاًي ــه معرف ــصار ب ــه اخت ــا آن ي ب    ه

   : ]14[ پردازيم مي
 ـي): satisfaction of work(ت از كاري رضا.1  قلمـرو  يعن
ــا ــه دبيفيوظ ــ ك ــامي ــي ران انج ــد م ــد و دهن ــب باش  جال

  . آنان فراهم سازد يريادگي آموزش و ي براهايي فرصت
ــي): Ssatisfaction of boss( ت از مــافوقي رضــا.2  يعن

 كـه آنـان     يران و ملاحظـات   ي مد يتيري و مد  ي فن هاي  توانايي
   .دهند ميق كاركنان از خود نشان ي علايبرا

): Satisfaction of Co_workers( ت از همكـاران ي رضا.3
 كه همكـاران    يتي و حما  يت فن يصلاح،  يزان دوست ي م يعني

 منبعث از نحوه ،ت از همكارانيرضا. دهند  مياز خود نشان
  . است ها آنارتباطات 

 ـي ):satisfaction of promotion( عيت از ترفي رضا.4  يعن
  .شرفت در كاركنان ي پي براي واقعيها  به فرصتيدسترس
 يعنــي): satisfaction of salary( ت از حقــوقي رضــا.5

 و  ، در مـورد حقـوق     ي ادراك ـ يبرابر،  يافتيزان حقوق در  يم
  .ران ي به دبيروش پرداخت

ــه ــل ب ــ اهمدلي ــات ي ــغليرض ــدگاه ،يت ش ــا دي  و ه
 يمتعدد و گاه متناقض   ) conceptualization( يها يساز مفهوم

 از يكــي. افتــه اســتيدربــاره آن شــكل گرفتــه و توســعه 
 ـادر  ها    هين نظر يدتريجد ) Terez( ن بـاره متعلـق بـه تـرز        ي

د نتوان ي را كه م   ي عوامل ،يدگاه روان شناخت  ي از د  يو. است
 را  هـا   آن ،دهي معنـا بخـش    ي و سـازمان   ي كـار  يهـا  طيبه مح 

 را  هـا   آن سـاختن    ي عمل ـ يهـا   شناخته و راه   ،مطلوب سازد 
ش ي افزا ياصل) عامل  ( د  ي كل 22ترز در مجموع    . ن كند ييتع

 :ن عوامـل عبارتنـد از     يا. كند  ي را مشخص م   يت شغل يرضا
اعتبار ،  يري گ براي،  بحث و گفتگو  ،  چالش،  توازن،  يقدردان

ر ي ـغ،   ارتباط يبرقرار،  احترام،  يت فرد يهو،  هدف،  سازمان
انعطـاف  ،  يرشد شخـص  ،  تناسب،  يكپارچگي،   بودن يرسم
، خــدمات، تيــحما، تيــمالك، يبرابــر، ينــوآور، يريپــذ
البتـه عـلاوه    . مربوط ن مناسب و  يقوان،   افراد يط ارزش يشرا
 مـؤثر   يطي و مح  يسازمان،  يگر فرد يعوامل د ،  ن موارد يبر ا 
  :رند يقرار ز ه بيت شغليرضابر 

اخـلاق  ،  حقـوق ،  هـا  يري ـم گ يمشاركت افراد در تصم   
، تعــارض، تيريمــد، يســبك رهبــر، يجوســاز، يرهبــر

تعـداد  ،  سـابقه كـار   ،  سـن ،  تيجنس،  تنش،  ساختار سازمان 
  .ك ت و ادرايشخص، وابستگان
ــ نظر ــدع،ه ارزشي ــه اســتي م  ي شــغلي رضــامند ك

ا شـغل بـه فـرد امكـان حفـظ           ي ـده كـه آ   ي ـن پد يله ا يوس هب
 نيـي تع،  ا نـه  ي ـدهـد    ي را م  ي و شخص  ي خصوص يها  ارزش

   .]16[ گردد مي
ت يرضــا، ت و همكــارانشيه اخــتلاف اســميدر فرضــ

 هـا    شاغل زش كارِ ين انگ يلة اختلاف ب  يوس هتواند ب   مي يشغل
 ح داده شـود   يائه شده توسط سـازمان توض ـ     ارهاي    و مشوق 

ــدر نظر. ]17[ ــرديـ ــا�ه عملكـ ــر تي رضـ ــورتر و لالـ    پـ
)Porter and Lawler( ،عنـوان  بـه  كار يها طيت در محيرضا 

است اي    سهيا ارزش آن متأثر از مقا     ي معنا كه   ير اشتقاق ييمتغ
، آورد  ي م ـ عمل  به يكه فرد از پاداش منصفانه و پاداش واقع       

 دامنه  ،ن آن دو  ي به نسبت دامنه اختلاف ب     شود و  يشناخته م 
  . ]18[ كند يدا مير پييز تغي نيا ناخشنودي يخشنود
 كارمنـد را بـه      يهـا  ها و واكنش   احساس،  يه برابر ينظر

ك ي ـد  ي ـگو  مـي  هي ـن نظر يا. سازد  مي ها روشن  نظام پاداش 
 درون دادها   ي دارد كه در راه هم سنج       گرايش كارمند به آن  

 هـاي   پـاداش كـار بـا درون دادهـا و          خود در    هاي  پاداشو  
  . ]18[  كنديگران دربارة انصاف و عدالت سازمان داوريد

  

   يتعهد سازمان

ن يـي  تع ي را درجـه سـن     ي تعهد سازمان  ،پورتر و همكارانش  
ف ي ـت فرد با سـازمان و مـشاركت او در سـازمان تعر            يهو

 اعتقاد به اهداف و     )1: است ها  اين مؤلفه  ياند كه دارا   كرده
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 ـ تما )2 ، سـازمان  ياه  ارزش  )3 ،د در راه سـازمان    يل شـد  ي
  . ]19[ت در سازمان يق ادامة عضويخواست عم

ــر  ــار ) Becher(بك ــياظه ــد  م ــد كن ــد كارمن ــه تعه  ،ك
 ـ يوابستگدربرگيرنده    كارمنـدان بـه محـل كارشـان         ي روان

ت يري بـه انـدازة تعهـد در مـد         يچ موضـوع  يد ه يشا. است
ان همـة   ي ـدر م . ]20[ ت نداشته باشـد   يد و معاصر اهم   يجد

ران يتوانـد بـه رهبـران و مـد      مـي  كه انسان يابي كام يرازها
 موضوع شوق و تعهـد بـه        ، از همه  تر  مهمد  يعرضه دارد شا  

   .]21[ دهد  مي است كه انجاميكار
 و توان هستند كه     ي از انرژ  ي همچون منبع  ،افراد متعهد 

 ـ يبا قدرت به سمت آرمان و هدف خو         .رونـد  يش م ـ يش پ
 كننـد   ي موجود اكتفا نم   ين و ساختارها  يقوانافراد متعهد به    

اگـر  هـا      آن .سـازند   يو خود را در چارچوب آن محدود نم       
 در  ي، سـع  نندي را در مقابل آرمان خود بب      يا ساختار يقانون  

 يها  نا از انس  يگروه. كنند ير آن و رفع موانع موجود م      ييتغ
 را خلق كنند كـه هـر نـا ممكـن را             ييرويتوانند ن  يمتعهد م 
  . ]22[ سازد يمممكن 
 ـ   ن ب ياول ر ابعـاد بـه آن توجـه        يش از سـا   يعد تعهد كه ب

 كـه  است) behavioral commitment( ي، تعهد رفتارشود مي
ف ي ـت كاركنان به ماندن در سازمان تعر      يقصد و ن   به عنوان 

ش ي به عمل ترك خدمت و افزا      تر  بيشعد  ن ب يدر ا . شود  مي
   .شود ميبت پرداخته يغ

ــ ــارتعــد تعهــد عن بيدوم  ي از تعهــد نگرشــ اســتب
)attitudinal commitment (   كه منظور از آن متعهد بـودن بـه

.  اسـت  هـا   آن با   يز سازگار ي و ن  ي و اهداف سازمان   ها  ارزش
  . ]23[  استيت شغليرضا كننده ينيش بي، پيتعهد نگرش

 بـه دو دسـته      تـوان   مي را   يعوامل مؤثر بر تعهد سازمان    
  :م كرديتقس

ت ي ـعوامـل جمع  )  شـامل الـف    ،يفردهاي    مشخصه. 1
 عوامـل  )ب... لات و ي، تحـص ت، سـن ي جنس مانند يشناخت
... لات و   ي، تمـا   كـار، توقعـات    يهـا   ارزش  مانند يتيشخص

]20[.  

هــا  آن ينتــر مهــم كــه يتيري و مــدي عوامــل ســازمان.2
 ـپهاي    ، فرصت نوع كار : عبارتند از  ، ظـام پرداخـت   ، ن شرفي

، ضوابط و   يزمان، كنترل سا  تيري، سبك مد  يفرهنگ سازمان 
 . ]24[ استيقدرت و س، يمقررات سازمان

 ـ    سؤال كه چگونـه سـازه     ن  يافتن پاسخ ا  يدر   الا هـا در ب

هـاي    ، محققـان تـلاش    شـوند   بردن تعهد كاركنان موفق مي    
در . ..، و   ي، خـدمات  ي تجـار  يها  ناسازم از   يفي در ط  ياديز

اشـاره  هـا     آن از   ياند كه بـه برخ ـ      مختلف داشته  يكشورها
 ـ   و آرمان مشترك   يدئولوژي خلق ا  :شود  مي  ي، استخدام مبتن
ها  ارزش براي، سوق دادن كاركنان در  سازمانيها ارزشبر 

ــر مناســب  ــازمان، انتخــاب رهب ــگ س ــه و فرهن ، توجــه ب
 ـ و احساس شا   يروان،  يكيزيت ف ي كه امن  ييهارييمتغ  يستگي

  .]25[كند  ي متأمينافراد را 
 
  ها هيفرض

  :يه اصليفرض

 آنـان رابطـه     يران و تعهد سازمان   يبد يت شغل يرضان  يب
  . وجود دارد دارمعنا
  :ي فرعيها هيفرض

 ـ دب »ت از كار  يرضا«ميان    آنـان   يران بـا تعهـد سـازمان      ي
  .رابطه مثبت وجود دارد 

 آنـان   يران با تعهد سـازمان    يدب» ت از مافوق  يرضا«ميان  
  .رابطه مثبت وجوددارد 

آنـان   يران با تعهـد سـازمان     ي دب »عيت از ترف  يرضا« ميان
  .رابطه مثبت وجوددارد 

 آنـان   يران با تعهد سـازمان    ي دب »ت از حقوق  يرضا«ميان  
  .رابطه مثبت وجوددارد 

 آنـان   يران با تعهد سـازمان    ي دب »ت از همكار  يرضا«ميان  
  .رابطه مثبت وجوددارد 

  
  قيروش تحق

محقق .  است يابينه  ياز نوع زم  حاضر پيرو طرحي    پژوهش  
 ،ريي ـچ تغ ي را بدون ه ـ   ها  آنقصد دارد اطلاعات را كسب و       

و  ( يت شـغل  ي رضـا  يرهـا ين متغ ي و روابط ب    كند فيتوص
  .ابد ي را بيو تعهد سازمان) آن هاي  مؤلفه

نه يشياطلاعات لازم در مورد پاي  ابتدا به روش كتابخانه   
 سـپس بـه     . شـد  ي و جمع بند   يق جمع آور  يات تحق يو ادب 

 ييروا ه ك ياستانداردهاي    ع پرسشنامه ي به توز  يدانيروش م 
 ـ با وجود استاندارد بودن آزمون گرد      ييايو پا  پرداختـه  ،  د  ي
  :شد

 40مـشتمل بـر    : ( JDI ) يت شـغل يپرسشنامه رضـا  -
 ـا. ردي ـگ يدربرم ـ  مؤلفـه را   5سؤال است كه     ن پرسـشنامه   ي

درسـال  ) Wysocki & Kromm(  و كـروم يسوكي ـتوسـط و 
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 شغل ابـداع و اسـتاندارد       يفي بر اساس شاخص توص    1991
ن پرسشنامه از نـوع     ي ا يرياس اندازه گ  يمق]. 26[ شده است 
  . است ييافتراق معنا

 ـا : ( OCQ ) يپرسشنامه تعهد سـازمان  - ن پرسـشنامه  ي
 سـاخته و    1979ز و پـورت در سـال        ياسـتر ،  يتوسط مواد 

، سـؤال  15 مشتمل بر    پرسشنامه. ]27[ استاندارد شده است  
) Likert scale( كـرت ياس لي ـمقآن،  يري ـگ اس انـدازه ي مقو

 ، ضـمن  هـا   براي اطمينان از روايي محتواي پرسشنامه     . است
، ازنظـر اسـاتيد محتـرم نيـز         هاي معتبر   استفاده از پرسشنامه  

ب هـا از ضـري      پرسـشنامه براي بـرآورد اعتبـار      . استفاده شد 
يـك  ،  به ايـن منظـور    . آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است    

ادفي صـورت تـص      نفري از جامعه مورد مطالعه به      30نمونه  
.  توزيـع گرديـد    هـا   آنهاي مذكور بين      پرسشنامهانتخاب و   

 رضـايت    پرسـشنامه پس از انجام محاسبات، ضريب آلفاي       
 89/0 تعهد سازماني    پرسشنامه و ضريب آلفاي     94/0شغلي  

  .به دست آمده است 
  
   يل آماريه و تحلي تجزهاي روش

در جـداول   هـا     م داده ي در تنظ ـ  يفيآمـار توص ـ  هاي    از روش 
 ،ي و پراكنـدگ   يمركزهاي    محاسبة شاخص ،  ي فراوان عيتوز

ار و رسم نمودار استفاده شـده       ين و انحراف مع   يانگيمانند م 
  . است

ــه عــلاوه،  ــون ب ــاز آزم ــهي  -كولمــوگروفاي  ك نمون
ــم ــياس ــودن    يرنف در بررس ــال ب ــرض نرم ــون ف    و آزم

ــمتغ ــا ري ــيه ــال،ي كم ــز واري از آن ــانس ي ــا   كي ــه ب   طرف
  بــه روش ) وابــسته هــاي  نمونــه ( يتكــرارهــاي  داده

ــارامتر ــ يناپـ ــون يـ ــان آزمـ ــه ا همـ ــفراي  رتبـ   دمن يـ
از آزمون   ،ر وابسته ي چند متغ  يها ن رتبه يانگيسه م ي مقا يبرا

ــه ــا رتبـ ــرايلكاكـــسون يدار و علامـــت يهـ ــ مقابـ   سه يـ
  ب از ضـــراي ،ر وابـــستهيـــ دو متغيهـــا ن رتبـــهيانگيـــم

و ) رهـا يدر صـورت نرمـال بـودن متغ       (رسون  ي پ يهمبستگ
 بـراي ) رهـا   ير نرمـال بـودن متغ     ي ـدر صورت غ  ( من  رياسپ

ره به يون چند متغ يز رگرس ياز آنال ،  رهاين متغ ي رابطة ب  يبررس
 ـ يوني برازش مدل رگرس   برايروش گام به گام      ر ي ـن متغ ي ب
هـاي    ري ـت متغ ي ـب اهم ي ـر مستقل و ترت   يوابسته با چند متغ   

 ي سـاده بـرا    يون خط ـ ياز رگرس  ، و ر وابسته يمستقل بر متغ  
ر ي ـك متغي ـر وابسته و يك متغين  ي ب يك مدل خط  يبرازش  

  .مستقل استفاده شده است

   و حجم آن يجامعه آمار

ــادر  ــن تحقي ــار ،قي ــه آم ــامل كلي جامع ــ ش ــه دبي ران ي
- 82 يليدرسال تحـص    مشهد 7و6 ، 4 ي نواح يها  نادبيرست

  .شود  نفر مي2390است كه حجم آن  81
  

ن ييحجم نمونه و روش تع    ،  ينمونه و روش نمونه بردار    

  حجم نمونه

از درباره افراد جامعـه     يمورد ن هاي     داده يبه منظور گردآور  
 ـ اسـتفاده كـرده ا     ي تصادف يا   طبقه يرياز روش نمونه گ     م؛ي

»  و مرگـان   يكرجـس «ب كه ابتدا توسـط جـدول        ين ترت يبد
 سـپس جامعـة     .ن شـد  يـي  نفر تع  331حجم نمونه به تعداد     

 .شـد م  يتر و متجانس تقس     كوچك هاي  گروهمورد نظر رابه    
م به نسبت حجم گروه نمونه به حجم        يآنگاه بر حسب تقس   

، تـر منـشعب از جامعـه مـادر      كوچكهاي  گروهك از   يهر  
 هاي  گروهك از   ي از هر    ي تصادف طور  به گروه نمونه    ياعضا

   .]28[ متجانس انتخاب شد تر كوچك
  

  نتايج

 يرتبه بند  ( يت شغل يرضاهاي    ت مؤلفه يزان اهم ي م يبررس
  )يت شغليضارهاي  مؤلفه

) Fridman ranked test(دمنيفراي  رتبه با توجه به آزمون
ــه ــون رتبــ ــاي  و آزمــ ــت دار وهــ ــسونيعلامــ   لكاكــ

)Wilcoxon signed ranks test (كه افراد نمونهشود ميجه ينت ، 
اعـلام  ) مـافوق   (  از سرپرست     را تيزان رضا يمن  يتر  بيش

 قرار  در رتبة اول  ) مافوق  ( ت از سرپرست    يرضا. كرده اند 
 را از نـوع     تيزان رضـا  ي ـمن  يتر  بيش ، پس از آن   رد و يگ يم

ت از نـوع كـار و       يرضـا . كار و همكاران اعـلام كـرده انـد        
 ، پــس آنرد ويــگ يهمكــاران توأمــاً در رتبــة دوم قــرار مــ

.  شـده اسـت     اعـلام  ارتقـاي  را از    تيزان رضا يمن  يتر  بيش
ت يارضدر انتها . رديگ ي در رتبه سوم قرار مارتقات از يرضا

ت از حقـوق و     يرضـا . ا را اعلام كرده انـد     ياز حقوق و مزا   
) رتبة چهـارم  (زان را داشته و در رتبة آخر        ين م يتر ا كم يمزا

  .رديگ يقرار م

  

  ونيز رگرسيآنال

هـاي    هـر كـدام از مؤلفـه      ،  يب همبـستگ  يدر محاسبة ضـرا   
 ي مورد بررس ـ  يتعهد سازمان  مجزا با    طور  به يت شغل يرضا

   .قرار گرفت
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  تعهد سازمانيآن با هاي  از مؤلفه ميزان رضايت شغليضريب همبستگي بين : 1 جدول

  نتيجه سطح معناداري  مقدار ضريب همبستگي  نوع ضريب همبستگي مؤلفه

  همبستگي معنا دار است 0001/0  674/0  اسپيرمن نوع كار

  همبستگي معنا دار است  0001/0  475/0  اسپيرمن  )مافوق ( سرپرست 
  همبستگي معنا دار است 0001/0  387/0  پيرسن  همكاران

  همبستگي معنا دار است  0001/0  328/0  اسپيرمن  ارتقاي در سازمان
  همبستگي معنا دار است  0001/0  332/0  اسپيرمن  حقوق و مزايا

  
ــد ــال يبـ ــور از آنـ ــين منظـ ــد متغيز رگرسـ ــون چنـ   رهيـ

)multivariate regression analysis (    بـه روش گـام بـه گـام 
)stepwise method ( 29[ شداستفاده[.   

 را  تـأثير ن  يتـر   بيش ت از نوع كار   ي رضا نتايج نشان داده  
ت از حقـوق و     ي رضـا  ،پـس از آن   .  دارد يتعهد سـازمان  بر  
 را بـر    تـأثير ن  يتـر   بيشت از همكاران    يرضاا، و سپس    يمزا

 تـوأم   طور  بهن سه مؤلفه    ي ا تأثيرزان  يم.  دارند يتعهد سازمان 
 نقـش   ها  آناد است كه با وجود      ي ز قدر  آن يبر تعهد سازمان  

) ع  ي ـت از ترف  يت از مـافوق و رضـا      يرضا( گر  يدو مؤلفه د  
  .گردد  مي، ناچيزافتهيار كاهش يبس

  

 ـمن  يارتباط ب  آن بـا   هـاي      از مؤلفـه   ي شـغل  تيزان رضـا  ي

  يزان تعهد سازمانيم

با تعهـد   ،  از هر مؤلفة آن    يت شغل يرضازان  ي م ي بررس براي
. شدر استفاده   ين آن دو متغ   ي ب يب همبستگ ي از ضر  يسازمان

. رفته شده اسـت   ي پذ ير تعهد سازمان  يفرض نرمال بودن متغ   
 ـ متغ ياگر فرض نرمال بودن بـرا      ز ي ـر آن مؤلفـه خـاص ن      ي

  رســـني پيب همبـــستگيرفتـــه شـــده باشـــد از ضـــريپذ
)pearson correlation (ــو در غ ــر اي ب يصــورت از ضــر ني

 فادهاســـت) Spearman correlation( رمني اســـپيهمبـــستگ
دار   معنا فرض   ،يب همبستگ ي علاوه بر محاسبة ضر    .شود مي

ب جــة محاســبة ضــرايينت. شــود مــيز آزمــون يــبــودن آن ن
  . آمده است 1ها در جدول  هي و آزمون فرضيهمبستگ

  

  تحقيقهاي  مربوط به فرضيههاي  تحليل داده

  بحث و نتيجه گيري

تعهــد دبيــران و  رضــايت شــغليبــين  «:فرضــيه اصــلي
  .»نان رابطة معناداري وجود دارد آسازماني

 ضـريب همبـستگي پيرسـن بـين         2با توجه به جـدول      
و معنادار ) rz  605/0 (تعهد سازمانيو  ميزان رضايت شغلي

  شود كه د و چون اين ضريب مثبت است، نتيجه ميـباش مي

تعهـد  بـا   ميـزان رضـايت شـغلي       ضريب همبستگي بين    : 2جدول  

 نيسازما
نوع ضريب 

  همبستگي

 ضريب مقدار

  همبستگي

سطح 

 معناداري
  نتيجه

 0001/0  605/0  پيرسن
همبستگي 

  معنادار است
  

ميـزان تعهـد     و   ميـزان رضـايت شـغلي     طور كلـي، بـين        به
 بدين  ؛ كاركنان رابطة مثبت و معنا دار برقرار است        سازماني

تعهد تر شود     فرد بيش ميزان رضايت شغلي    معنا كه هر قدر     
  . و برعكسشود تر مي  او نيز بيشسازماني

شجاعي فـر   ،  ]31[مجيدي،  ]30[پور    در تحقيقات طالب  
 و فرسكو و همكاران   ] 33[ زاده  حسين،  ]32[ بختياري،  ]5[
مطالعـات  .  نيز همين فرضيه بـه اثبـات رسـيده اسـت           ]34[

مـدل  ،  ]10[ تاميلنـسون و جـانكينز    ،  ]19[ پورتر و اسـتيرز   
  رضايت پورتر و لالـر در   –نظري چندان و تئوري عملكرد      

در نتيجـه، افـرادي كـه       . راستاي ايـن فرضـيه بـوده اسـت        
هاي خـود را      ها، اعتقادات، احساسا، اهداف و ارزش       نگرش

) رضايت شغلي (هاي سازمان ببينند      همانند اهداف و ارزش   
نسبت به آن سازمان تعهـد بـالايي را نـشان خواهنـد داد و             

  .بنابراين، تأييد فرضيه مزبور توجيه پذير است. برعكس
 بـا كليـة     تعهد سازماني  همبستگي بين    1ق جدول   مطاب

معنا دار است و از طرفـي، كليـة          رضايت شغلي هاي    مؤلفه
  :شود  ميلذا نتيجه. ضرايب همبستگي مثبت است

 آنان رابطة   تعهد سازماني دبيران با   » رضايت از كار  «بين  
، ]32[ در تحقيقات بختياري. مستقيم و معنا دار برقرار است

 نيز  ]37[ هاريسون و هوبارد  ،  ]36[ برن،  ]35[ بلوم و تيلور  
الگـوي طراحـي شـغل    . اين فرضيه به اثبات رسـيده اسـت       

والدهام و هاكمن در راستاي اين فرضيه بوده، اما در تحقيق 
احتمـال دارد چـون     . شجاعي فر، اين فرضيه رد شده است      

افراد نمونة تحقيق ايشان غالباً از اسـاتيد دانـشگاه و داراي            



  پور اكبر امين بيدختي و معصومه صالح دكتر علي
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اند،   ي بالا هستند و مسئوليت سنگيني را پذيرفته       مدارج علم 
دوري ،  يكنواختي كار ،  عواملي چون وجود مقررات خشك    

از مطالعات علمي و انجام كارهاي اداري در رضايت از كار 
در نتيجـه، هـر چـه شـغل افـراد      . ايشان تأثير گذاشته است   

تـر،    داراي چالش، توسعه و اغنا، خلاقيت و جذابيت بـيش         
تر باشد، افراد     ، محترمانه تر، ارزشمندتر و سالم     خوشايند تر 

نسبت به سازمان خود تعهد بالاتري را نشان خواهند داد و           
  .پس تأييد اين فرضيه توجيه پذير است . برعكس
 آنـان   تعهد سـازماني  دبيران با   » رضايت از مافوق  « بين  

 در تحقيقات كنـت   . رابطة مستقيم و معنا داري برقرار است      
. نيز اين فرضيه به اثبات رسيده است      ] 32[ اريو بختي ] 38[

، خلاف اين فرضـيه را      ]5[ فر   و شجاعي  ]39[ مطالعات آلن 
تـوان    ثابت كرده اند كه دلايل زير را در اين خـصوص مـي            

  :بيان كرد
بر پاية مدل رهبري هرسي و بلانچارد براي ايجاد تعهد          

  .توان سبك رهبري مشخصي را تعيين كرد نمي
 اجبار و به ميل خودشان كار را به نحو          كساني كه بدون  

دهنـد و تعهـد بـالاتري دارنـد انتظـارات             احسن انجام مـي   
كننـد و     تري را در زمينة رهبـري و كنتـرل طلـب مـي              بيش

  .گردد مقررات مانع تحقق انتظارات فوق مي
مـافوق فـردي    ،  در نتيجه، اگر در نظر افـراد زيردسـت        

، مبـادي آداب ، هنگـام نيـاز در دسـترس    ،  هوشمند،  شايسته
انعطاف پذير و متنفذ باشـد، و بـه كارهـاي           ،  خوش اخلاق 

خوب ارج بنهد و به زيردستان آزادي عمل و نتيجه كارشان 
 ها بدهد، افراد نسبت بـه سـازماني كـه در آن كـار               را به آن  

بنابراين، . كنند تعهد بالاتري نشان خواهند داد و برعكس مي
  .تأييد فرضيه مزبور توجيه پذير است

 آنـان   تعهـد سـازماني   دبيران با   » رضايت از ترفيع  «بين  
ــت   ــرار اس ــا دار برق ــستقيم و معن ــة م ــات . رابط در تحقيق

ايـن فرضـيه    ] 32[  و بختياري  ]5[ شجاعي فر ،  ]40[عباسي
در نتيجه، اگر دبيران مقـررات مربـوط بـه      . ثابت شده است  

ــسب     ــرر، برح ــنظم، مك ــه، م ــازمان را عادلان ــا در س ارتق
 خوبي براي پيشرفت ببينند، نسبت بـه        شايستگي و فرصت  

. آن سازمان تعهد بـالايي را نـشان خواهنـد داد و بـرعكس             
  .پذير است  بنابراين، تأييد فرضيه مزبور توجيه

 آنـان   تعهد سـازماني  دبيران با   “ رضايت از حقوق  ”بين  
در تحقيقــات . رابطــة مــستقيم و معنــا داري برقــرار اســت

و ] 32[ بختيـاري ،  ]5[ شـجاعي فـر   ،  ]40[ عباسـي ،  اشرفي
نظريه برابـري آدامـز     . پاركر نيز اين فرضيه ثابت شده است      

 هـر چـه ميـزان       ،در نتيجه . هم در راستاي اين فرضيه است     
حقوق افراد بالا و متناسب با حق آنان باشد، آينده شـان را             

موقع و منظم     تأمين كرده، براي مخارج شان كافي باشد و به        
ازمان خود تعهد بالاتري را     پرداخت شود، افراد نسبت به س     
پـس تأييـد فرضـيه مزبـور        . نشان خواهنـد داد و بـرعكس      

  .پذير است توجيه
 آنـان   تعهد سـازماني  دبيران با   » رضايت از همكار  «بين  

در تحقيق بختياري   . رابطة مستقيم و معنا داري برقرار است      
در نتيجـه، اگـر دبيـران،       .  اين فرضيه ثابت شده است     ]32[

دار، هوشـمند،    افرادي برانگيزاننـد، امانـت  همكاران خود را  
، فعال، خوشايند، صميمي، با علائق زياد و رعايـت احتـرام          

با احساس مسئوليت و سريع در انجام كارها بيابند، نـسبت           
كار مشغولند، تعهد بالاتري را نشان        به سازماني كه در آن به     

ــرعكس ــد داد و ب ــور  . خواهن ــد فرضــيه مزب ــابراين، تأيي بن
  .ذير استپ توجيه

شـود؛     پذيرفته مـي   5 تا   1 فرضيات فرعي    ،بدين ترتيب 
رضـايت  هـاي      از يكي از مؤلفه    ميزان رضايت يعني هر قدر    

شود   تر مي    نيز بيش  تعهد سازماني تر شود، ميزان      بيششغلي  
  .و برعكس

  پيشنهادهاي پژوهش براي مديران و برنامه ريزان
عهـد  تبا توجه به وجود رابطه بين رضايت شغلي و          . 1

دبيران عنايـت    رضايت شغلي گردد به     پيشنهاد مي ،  سازماني
تري شود تا منجر به افـزايش تعهـد آنـان بـه سـازمان                 بيش

  .گردد 
، شود به عوامل افزايش رضـايت از كـار          پيشنهاد مي . 2

رضايت از مافوق، رضايت از ترفيع، رضـايت از همكـار و            
دبيران  تعهد سازمانيرضايت از حقوق، براي افزايش ميزان 

  .توجه شود
 در تعهد سازمانيو  رضايت شغليبا توجه به ارتباط . 3

گـردد مـديران ارشـد و برنامـه ريـزان             دبيران، پيشنهاد مـي   
هاي   سازمان آموزش و پرورش در طراحي اهداف و ارزش        

 .هاي دبيران توجه كنند سازماني به اهداف و ارزش

ير شود مـديران و برنامـه ريـزان بـه سـا             پيشنهاد مي . 4
 جهـت هـا اشـاره شـد،         عوامل، كه در اين پـژوهش بـه آن        

  .افزايش ميزان تعهد سازماني به افراد توجه كنند
  



   شغلي با تعهد سازماني در كاركنان آموزش و پرورش رابطه رضايت    
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