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نقش  بيينت: هاي مردم نهادسازمانسازماني در  ارتقاء سطح تعهد
  راهبرديِ رضايت شغلي از طريق مدل معادلات ساختاري

  ٢حمزه صمدي مياركلائيو   ١ حسين صمدي مياركلائي
  ٠٦/١٠/١٣٩٥تاريخ پذيرش:                                                         ٣٠/٠٤/١٣٩٥تاريخ دريافت: 

  چكيده
ضايت شغلي بر تعهد سازماني كاركنــان صــنايع نســاجي هدف از اين پژوهش بررسي و تبيين تاثير ر     

پيمايشــي و ابــزار  -باشد. روش تحقيــق حاضــر توصــيفيجمعيت هلال احمر جمهوري اسلامي ايران مي
گردآوري اطلاعات پرسشنامه است. پايايي سوالات با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ تعيين شد و روايي 

چنين بــر ت منابع انساني و رفتار سازماني مورد تائيد قرار گرفت. همها بوسيله خبرگان مديريپرسشنامه
-اساس نتايج، مسير ارتباط متغيرهاي اين پژوهش تائيد و نتايج پژوهش با استفاده از روش آماري مــدل

دهد كــه ميــان كاركنــان جمعيــت هاي اين پژوهش نشان ميسازي معادلات ساختاري تحليل شد. يافته
داري بــراي تعهــد ســازماني بينــي كننــده معنــياسلامي ايران رضايت شغلي پــيش هلال احمر جمهوري

ها براي بهبود عملكرد و اثربخشي نيازمنــد بــه كاركنــان متعهــد امروزه سازمانكاركنان و ابعاد آن است. 
برسند، از اين رو بايد حركت و توجه بيشتر به سمت  وريبهرههستند تا به اهداف خود در جهت رشد و 

  .ها باشدشغلي بيشتر در كاركنان از وظايف اصلي سازمانيت رضا
  

نهاد اجتماعيتعهد سازماني، جمعيت هلال احمر، رضايت شغلي،  : كليد واژه ها  
  
  
  

  
  

                                                             
 )نويسنده مسؤل( كارشناس ارشد مديريت دولتي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد قائمشهر ١

hossein_samadi_m@yahoo.com 
  hamzeh.samadi@srbiau.ac.ir، قاتيواحد علوم و تحق ،يدكتري مديريت دولتي، دانشگاه آزاد اسلام ٢



 ١٣٤.......................................................هاي مردم نهادسازمانسازماني در  ارتقاء سطح تعهد
  لهأو طرح مس مقدمه -١ 

هاي هاي غير دولتي در جامعه مدني را با بخش سازمانامروزه موضوع نقش و جايگاه سازمان    
هــاي هاي غير دولتــي تحــت عنــوان ســازماندانند. سازمانم) مترادف ميغير دولتي (بخش سو

هاي مشابه تقريباً در همه كشورهاي توسعه يافته و كمتــر مردم نهاد، با عناوين مختلف و ويژگي
جهت كاهش معضلات اجتماعي و بهبود كيفيت زنــدگي در ســطح محلــي، ملــي و توسعه يافته 

ها به خاطر مردمي بــودن خــود از ســطح بالــايي از نفــوذ زمانباشند. اين ساالمللي فعال ميبين
تواننــد بــه آن دســت هاي دولتي به سادگي نمــياجتماعي برخوردارند، امتيازي كه ساير دستگاه

طور دائم در مباحث مربــوط بــه ارائــه خــدمات، مشــاوره، هاي غير دولتي بهيابند. اكنون سازمان
خيريه، ايجــاد جامعــه مــدني و كــارآفريني اجتمــاعي هاي اجتماعي، بشر دوستي، اعمال جنبش

هــاي مهــم بــا ايــن حــال از شــاخص ).٧؛ ١٣٨٦گيرند (مقيمي و همكــاران، مورد توجه قرار مي
هــا هســتند، كــه ها نسبت به هم، كاركنــان شــاغل در آن ســازمانسنجش ميزان برتري سازمان

يفيت بالاتري بــه انجــام برســانند. شود وظايف محوله را با كميزان وفاداري و تعهدشان باعث مي
تفاوت يا شود. برعكس، افراد بيوري و اثربخشي سازمان مياين امر موجب افزايش عملكرد، بهره

كننــد و باعــث مسئوليت در برابر اعمال محوله سازمان، اين رفتار را بــه ديگــران منتقــل مــيبي
: ١٣٨٩ود (نحريــر و همكــاران، شــكاهش عملكرد افراد و تنزل سازمان از نظر كمي و كيفي مــي

شــود، و دروني مــي و اي كه يك فرد در يك سازمان پذيرفتهتعهد سازماني به عنوان درجه ).٢٤
، تعريف )٣٣: ٢٠٠٦، ١(بومن گذراندهاي سازماني از نظر مياش را بر مبناي اهداف و ارزشنقش

 هــاي شــغل اســتنســبت بــه جنبــه فــردعاطفي يا احساســي  واكنش شده و رضايت شغلي كه
، در بهبود و تبيين آن نقــش )١٠٤: ١٣٩٤؛ صمدي مياركلائي و همكاران، ٧٧٨: ٢٠٠٧، ٢(سايبو

  قابل تأملي را دارد.
بالاتري را  و تعهد كه رضايت شغلي ،وري استدنيا در حال جستجوي ارتقاي عملكرد و بهره     

ن را بهبــود بخشــد. منــابع انســاني شاها و اثربخشيچنين مزيتبراي كاركنان بوجود آورده و هم
هــا تشــخيص داده هاي مورد بحث همة بنگاههاي امروزي يك موقعيت كليدي در داراييسازمان

 تــوانپس مــي  ).١٢١٨: ٢٠١٢، ٤؛ فيليپ و همكاران٢٣: ٢٠١١، ٣(چادهري و همكاران اندشده
                                                             

1 Boehman 
2 Saibou 
3 Choudhary  
4 Phillip 



  ٩٥ پاييز  و زمستان/  ٨ شماره/  ومس دوره/ اجتماعي هاي نهاد شناسي جامعه فصلنامهدو................. ١٣٥
 

بــاط بــا حفــظ و شــغلي و تعهــد ســازماني كاركنــان، دو مفهــوم مهــم در ارتدريافت كه رضايت   
باشــند، عواقــب منفــي در ارتبــاط بــا اي ميوكارحرفهنگهداري كاركنان در انواع مشاغل و كسب

زدگــي از نقــش، شغلي و تعهد سازماني شامل مشكلات حضور و غياب، دلرضايت سطوح پايين 
كاهش ميزان گردش مالي، بازنشستگي پيش از موعد، عــدم مشــاركت فعــال در انجــام وظــايف 

در چنــين  ).٢٨٥: ١٩٩٤، ١باشــد (كمــپمــيو روانــي از كــار و كاهش انگيــزش روحــي شغلي، 
غيردولتي چون جمعيت هلال احمــر جمهــوري اســلامي ايــران بــه  الملليبينشرايطي نهادهاي 

به دنبال توسعه كيفيــت و عملكــرد  ،كشور) NGOسازمان مردم نهاد (ترين عنوان اولين و بزرگ
و كمــك  نياز جمعيت هلال احمــر ،ورده ساختن انتظارات مشتريانخدمات و توليدات، جهت برآ

كــاري در كاركنــان تعهــد  باشند كه چنين امر مهمي جــز در ســايه ايجــاد روحيــهمي به جوامع
هــاي جديــد ها پيوسته در جســتجوي شــيوهشود. در دنياي پر رقابت كنوني، سازمانمحقق نمي

هستند. با وجود پيشرفت فوق العاده تكنولوژي هم براي حداكثر كردن عملكرد و تلاش كاركنان 
شاهد شكاف در كارآيي سازمان هستيم. بايد گفت نتيجه اين تغييرات گسترده در سطح جهاني 
فشار مضاعف و فزاينده بر روي كاركنان بوده است و عملاً از كارآيي و اثربخشــي كــاري، تعهــد و 

تبيــين اين پژوهش به دنبــال  ،در اين راستاشغلي آنها از مشاغل خود كاسته شده است. رضايت 
  د.باش مي جامعه مذكوركاركنان در  تعهد سازمانيبا  رضايت شغلي ارتباط

  پيشينه پژوهش -٢
  پيشينه نظري پژوهش -١-٢

ترين و ارزشمندترين سرمايه هر سازمان، ســرمايه انســاني آن اســت و كه مهمبا توجه به اين     
هاء بر سير سعودي يا نزولي سازمان مؤثر است، تلــاش بــراي افــزايش بتوجه به اين سرمايه گران

تعهد در كاركنان، امر مهمي است كه مديران بايد بــه آن توجــه داشــته باشــند. افــراد متعهــدتر 
كننــد، تر نقــش خــود را ايفــاء مــيو اهداف سازمان دارند و فعالانهها پايبندي بيشتري به ارزش

الــواني و ( كننــدهــاي شــغلي جديــد اقــدام مــييافتن فرصت همچنين كمتر به ترك سازمان و
مفهوم تعهد در محيط كار، هنوز بــه عنــوان يكــي از چــالش برانگيزتــرين  ).٩: ١٣٨٧همكاران، 

ســومايا ( هاي مديريت، رفتار سازماني، و مديريت منابع انساني اســتمفاهيم تحقيقاتي در زمينه
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 ١٣٦.......................................................هاي مردم نهادسازمانسازماني در  ارتقاء سطح تعهد
يك  در واقع تعهد سازماني). ٤٣: ١٣٩٢ي و همكاران، ؛ صمدي مياركلائ٢٢: ٢٠١١، ١و پانچاناتام 

نگرش درباره وفاداري كاركنان به سازمان و يك فرآيند مستمر است، كــه بــه واســطه مشــاركت 
دهد. در افراد در تصميمات سازماني، توجه افراد به سازمان و موفقيت و رفاه سازمان را نشان مي

كنــد. الزامي است كه آزادي عمل را محــدود مــيتعهد فرهنگ لغت در تعريف تعهد آمده است، 
پورتر و همكاران تعهد سازماني را درجه نسبي تعيين هويت فرد با سازمان و مشاركت او در آن، 

)، تعهد ســازماني را حــالتي ١٩٩٠( ٢ير. آلن و مي)٧: ١٣٨٨خفيفر و همكاران، ( اندتعريف كرده
اد شاغل سازمان، خود را به سازمان مقيــد نمــوده و دانند، كه به واسطه آن افررواني در افراد مي

  ).١٦٣: ١٣٩٤پور و همكاران، قلييابد (ها كاهش ميامكان خروج از سازمان در آن
طــور بــالقوه بــراي هــاي مختلــف، و مســلماً بــهتوانــد بــه شــكلتعهدات در محيط كــار مــي     

عنوان بخش مهمــي از سازماني به تاثيرگذاشتن بر اثربخشي سازماني و رفاه كاركنان باشد. تعهد
كنند، اســتدلال وضعيت رواني كاركنان است، زيرا كاركناني كه تعهد سازماني بالائي را تجربه مي

هاي شهروندي و عملكرد شــغلي بالــا از گونه است كه رفتارهاي ازجمله فعاليتها ايندر سازمان
يدند. مفهوم تعهد ســازماني مــوجي از ها مفشدت براي سازمان گذارند، كه بهخود به نمايش مي

عنوان تلاش براي درك شدّت و ثبات تعهد كاركنــان بــه خــود جلــب كــرده  تحقيقاتي، بهعلائق 
تر، در سازمان بــاقي كنند كه كاركنان با تعهد قويگونه بيان مي)، اين١٩٩٠ير (است. آلن و مي

(اســينبرگر و  آورنــدبه ارمغــان مــي خود را براي شكوفائي سازمان مانند و تمام تلاش و سعيمي
  ).٥٦: ٢٠٠٩، ٤دينال؛ جمال٥٤: ١٩٩٠، ٣همكاران

هاي اصلي مديريت در هزاره جديــد و مــورد آگاهي از تعهد سازماني كاركنان يكي از چالش     
بــه معنــي  تعهــد ســازماني علاقه كارفرمايان و به صورت يك اولويت براي مديران درآمده اســت.

تعهــد ســازماني بــراي  بنابر اهميت ي و رواني فرد به سازمان تعريف شده است.وابستگي احساس
هــاي زيــادي تلــاش ســازماني، مهاجرت و شناور بودن نيروي شاغل و نتــايج مطلــوب ها،سازمان

حفظ كاركنان با تعهد سازماني بالــا انجــام شــده و  كاركنان،هاي افزايش تعهد جهت شناخت راه
بيني رفتــار ســازماني پيــدا ها در نزد محققان براي درك و پيشپژوهش همواره محور بسياري از

تعريــف را چنان كه وايت واژه تعهد ســازماني هم ).١٢٧: ١٣٨٧خوشنام و همكاران، ( كرده است
كرده است، معين كننده سه عرصه مهم از احساس يا رفتار مربوط به فردي است كه در سازمان 
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ه مهم رفتار عبارتند از: اعتقاد بــه ســازمان، پــذيرش اهــداف و مشغول به كار است. اين سه عرص  
هايش، تمايل به عضويت در سازمان و تمايل به انجام ســعي و تلــاش بــراي ســازمان وراي ارزش

  آلــن و  ).٣٣: ١٣٩٠حيــدري و دريابگيــان، ( چه كه در قراردادش با سازمان درج شــده اســتآن
مثابه يك حالت رواني موجــود در كاركنــان، كــه داراي )، تعهد سازماني را به٥-٨: ١٩٩٠ير (مي

  اند (تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري):سه جزء است، مجزا و تفكيك نموده
يعني ميزانــي كــه فــرد از نظــر روانــي بــه كــار كــردن در ســازمان از طريــق  تعهد عاطفي:     

خــاطر، رضــايت لــق و دلبســتگي، احساساتي مانند وفاداري، مهر و علاقه، گرمي و صــميميت، تع
 تعهــد عــاطفي). ١١٦: ١٣٩٠(اميرتــاش و همكــاران،  كنــدلذت و خوشي و غيره تمايل پيدا مي

)، ٣٦: ١٩٩٨، ١و همكــاران يـِـرمِي؛ ١٩٩٠،  يرِمِيآلن و ( است وابستگي احساسي به يك سازمان
تعهد عاطفي به عنوان دهنده علاقه و تمايل به ادامه خدمت در سازمان است. تعهد عاطفي نشان

ميل به ماندن براي ادامه اين وابستگي و خــدمت تعريــف  ،وابستگي و تعلق خاطر براي انجام كار
هــا و شود و به عبارت ديگر تعهد عاطفي، پيوستگي عــاطفي و تعيــين هويــت فــرد بــا ارزشمي

  ).٣٠٧: ٢٠٠١، ٢و هرتسكويتز يرِمِي( اهداف سازمان است
نوع از تعهد، ناشي از درك هزينه و زيان حاصل از تــرك ســازمان اســت؛  اين تعهد مستمر:     

كنند كــه نيــاز دارنــد در ســازمان خــود ها وجود دارد، حس ميكاركناني كه تعهد مستمر در آن
هــاي شــود، نبــود فرصــتبمانند. يكي از عواملي كه موجب افزايش تعهد مستمر در كاركنان مي

  ).٨: ٠١٩٩، ٣يرو مي هاست (آلنجايگزين شغلي براي آن
دهــد. اين بُعد الزام و احساس تكليف به باقي ماندن در سازمان را نشان مــي تعهد هنجاري:     

اين نوع تعهد اشاره دارد به احساس الزام كاركنان به ادامه كار در سازمان به سبب فشاري كه از 
ز تعهــد هنجــاري هســتند، بــه هاي كه داراي درجه بالــائي اشود. آنسوي ديگران بر او وارد مي

هــا چــه قضــاوتي خواهنــد شدت نگران آنند كه اگر كار خود را ترك كنند، ديگران در مــورد آن
گونه افراد تمايلي ندارند كه مدير يا كارفرماي خــود را ناراحــت كننــد و نگراننــد كــه داشت. اين

: ١٣٩٠ي و فرهــي، شان موجب ايجاد نگرش نامطلوبي از سوي همكارانشان شود (افخماستعفاي
 تعهد هنجاري احساس مسئوليت، دين و احساس تعهــد اخلــاقي در برابــر ســازمان اســت). ٥-٦
از طرفي نيز از رضايت شغلي تعاريف متعددي ارائه شده اســت، وروم   ).٣٦: ١٩٩٨و همكاران،  يرِمِي(
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 ١٣٨.......................................................هاي مردم نهادسازمانسازماني در  ارتقاء سطح تعهد
مشــغول بــه  هــاي كــه در حــال حاضــر در آنگيري مثبت فرد نسبت به نقش)، رضايت را جهت١٩٦٤( 

دانند كه اي مي)، نيز رضايت شغلي را به عنوان درجه١٩٧٥داند. هاكمن و اولدهام (باشد، مياشتغال مي
: ١٩٨٩، ٢؛ كــامفر٤٦: ٢٠١٣، ١كاركنان از فعاليت خود در سازمان راضي و خوشحال هستند (سوما و لشا

احساسي لذت بخش و مثبت، كه  گونه تعريف شود: يك حالتتواند اينچنين مي). رضايت شغلي هم١٤
هاي كاري مهم، كــه باشد (انجام و يا اجازه براي تحقق ارزشاش ميناشي از ادراكات فرد نسبت به شغل

  ).١١٩: ١٩٩٢، ٣سندفي و تانباشد) (مكها متناسب با نيازهاي رواني و فيزيكي افراد مياين ارزش
احساسي كلي فرد است كه نسبت بــه شــغل شغلي واكنش رضايت گونه كه اشاره شد، همان     

در هر  ،گيري شدهاندازه شغلي ممكن است بيشترين متغير سازمانيرضايت  دهد.خود نشان مي
 اولــاً نگرش كاري وجــود دارد. دلايل متعددي براي توجه به اين جنبه تحقيقي و كاربردي باشد.

 ثانيــاً شــان را ارزيــابي كننــد.نــانكارك شــغليرضــايت ها علاقه دارند كه وضعيت كنوني سازمان
بــا توجــه بــه . بينــي كننــدكاركنان را پيش شغليرضايت تحقيقات زيادي انجام شده تا بتوانند 

هــاي و ديــدگاه محيطي، شــغلي و فــردي مــرتبط اســت شغلي با عوامل سازماني،رضايت كه اين
لــذا نتــايج  ،آن وجود داردگيري مختلفي براي اندازه ايهشغلي و روشرضايت متفاوتي در مورد 

معمولــاً پذيرفتــه شــده ). ١٢٧: ١٣٨٧خوشــنام و همكــاران، ( تحقيقات متفاوت و متناقض است
شغلي از عوامل تاثيرگذار بر وضعيت رواني و جسمي كاركنــان اســت، بنــابراين، رضايت است كه 

ركنــان و ... دارد، وري، غيبــت، روابــط كاتاثير قابل توجهي بر رفتارهاي مربوط به كار، مثل بهره
هــاي ســازماني دارنــد. بنــابراين، درك و تبيــين كه اين عوامل نقش مهمي را در بهبود موقعيت

؛ ٩٩٦: ٢٠٠٤، ٤(بكــر شغلي كاركنان براي رسيدن به اهداف سازماني بســيار مهــم اســترضايت 
امل را )، چهار ع١٩٧٣پرتر و استيرز ( ).١٥٦: ٢٠١١، ٦؛ محمد٢٨٨: ٢٠٠٥، ٥سون و همكاراننرا

طــور وســيع . عوامل سراسري سازمان؛ يعني متغيرهاي كه به١دانند: شغلي ميرضايت از عوامل 
. عوامل بلافصل محــيط ٢هاي ارتقاء. كند؛ مثل حقوق و فرصتدر مورد بيشتر كاركنان صدق مي

دهند: همانند شيوه سرپرســتي و كيفيــت هاي شغلي را تشكيل ميشغلي و متغيرهايي كه گروه
هاي بالفعل شغلي؛ ماننــد . عوامل محتوائي يا فعاليت٣بط با همكاران، شرايط كار و محل كار، روا

هــاي كــه . عوامل فردي؛ ويژگــي٤قلمرو شغل (ميزان تنوع، استقلال و مسؤليت) و وضوح نقش. 
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چون سن، سنوات خدمت و شخصيت (اعتمــاد بــنفس، كند؛ هميك فرد را از ديگري متمايز مي  
  ).١٠٥: ١٣٨٩(فرحي و همكاران،  عزم و بلوغ)

شغلي بايد اشاره كرد كه هرچه سازگاري و تناسب بــين شخصــيت و شــغل رضايت در مورد      
خــواني شغلي بيشتري را در پي خواهد داشت و هرچه اين ســازگاري و هــمرضايت بيشتر باشد، 

دنبــال در سازمان به شغلي كمتر بوده و آثار و تبعات منفي متعددي رارضايت كمتر باشد، و اگر 
تواند عملكرد شغلي بهتري را براي سازمان رو انتخاب شخصيت مناسب، ميخواهد داشت. از اين

شــغلي مطلــوبي را رضــايت فراهم كند، و روي نگرش كاركنان نسبت به كارشان تاثير گذاشته و 
هــا و گاهشــغلي، ديــدرضــايت ). بــدليل اهميــت ٨: ١٣٩١در بر داشته باشد (بدري و همكــاران، 

هاي متعدد و گاه متناقضي درباره آن شــكل گرفتــه و توســعه يافتــه اســت. يكــي از سازيمفهوم
شناختي، عــواملي را كــه است. وي از ديدگاه روان ١ها در اين باره متعلق به ترزترين نظريهجدي

هاي و راهها را مطلوب سازد، شناخته هاي كاري و سازماني معنا بخشيده، آنتوانند به محيطمي
رضــايت كليد (عامــل) اصــلي افــزايش  ٢٢كند. ترز در مجموع ها را تعيين ميعلمي ساختن آن

گيري، اعتبــار ســازمان، وگو، رايكند: قدرداني، توازن، چالش، بحث و گفتشغلي را مشخص مي
هدف، هويت فردي، احترام، برقــراري ارتبــاط، غيــر رســمي بــودن، يكپــارچگي، تناســب، رشــد 

پذيري، نوآوري، برابري، مالكيت، حمايت، خدمات، شرايط ارزشي افراد و قوانين نعطافشخصي، ا
كنند )، بيان مي٢٠٠٧ليان و همكاران (). ٣٣: ١٣٨٦پور، بيدختي و صالحمناسب و مربوط (امين

باشد: ادراك كلي از شغل مطلــوب بــه رضايت شغلي شامل عناصر عمومي و عناصر خاص ميكه 
باشد؛ امنيــت شــغلي، حقــوق، همكــاران، سرپرســت و رشــد مي مورد توجه ميعنوان عنصر عمو

  ).٧٩: ٢٠٠٧، ٢(ليان و همكاران باشندفردي و توسعه به عنوان عناصر خاص مورد توجه مي
شــغلي و تعهــد ســازماني پيچيــده اســت، و مشــخص رضايت بايد بيان كرد كه ارتباط ميان      

افــراد را رضــايت هد است و يا تعهد ســازماني ســطح شغلي پيش درآمد تعرضايت نيست كه آيا 
شــغلي بــر تعهــد ســازماني رضايت تر تحقيقات حاكي از تاثير دهد. ولي بيشتحت تاثير قرار مي

اند كه بين اين دو متغيــر ارزشــمند ســازماني است، اما با اين حال، اكثر اين مطالعات نشان داده
  دار وجود دارد.ارتباطي معني

  جربي پژوهشپيشينه ت -٢-٢
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 ١٤٠.......................................................هاي مردم نهادسازمانسازماني در  ارتقاء سطح تعهد
اي بر رابطه ميان تعهد ســازماني و اي با عنوان مطالعه)، در مقاله٢٠٠٩( ١وارسي و همكاران      

هــاي بخــش خصوصــي در نفــر از كاركنــان زن و مــرد شــركت ١٩١هاي آن، ميان تبيين كننده
 شــغلي و انگيــزشرضايت پاكستان، دريافتند كه ميان متغيرهاي پژوهش، يعني تعهد سازماني، 

)، در پژوهشي بــه مطالعــه ٢٠٠٨( ٢سويائو و فرشداري وجود دارد. شغلي، ارتباط مثبت و معني
هــاي كشــور چــين شــغلي و تعهــد ســازماني در ســازمانرضــايت هاي كاري، رابطه ميان ارزش

جوي، اخلاق فــردي، هاي حقها در گزارش مطالعه خود بيان كردند كه ميان مولفهپرداختند، آن
هاي سازماني با تعهــد ســازماني در پرداخترضايت ي، خود گرائي، امنيت شغل و عدالت پرداخت

  دار وجود دارد.ارتباطي مثبت و معني
)، در پژوهشي ديگر با عنوان نقش ميانجي تعهــد ســازماني بــين ٢٠١٢( ٣مقبول و همكاران     

هــاي بخــش زماننفر از كاركنان ســا ١٠٠شغلي و مفهوم تغيير، كه نمونه آن را بيش از رضايت 
رضــايت شد، دريافتند كه ميان هر سه اين متغيرها و بخصــوص عمومي در پاكستان را شامل مي

اي با هدف )، در مقاله٢٠١٠( ٤شغلي و تعهد سازماني ارتباط مثبتي وجود دارد. گانلو و همكاران
زرگ در هاي بــا مقيــاس بــشغلي بر تعهد سازماني در ميان مديران هتلرضايت شناسايي اثرات 

يــر، دريافتنــد سوتا و تعهد سازماني آلن و مــيشغلي مينهرضايت تركيه، با استفاده از پرسشنامه 
چنــين ميــان ســن، اي بر تعهد سازماني دارند. هــمشغلي و ابعاد آن اثرات قابل توجهرضايت كه 

رت داري يافت شد، ولي سطح درآمد بصوشغلي ارتباط معنيرضايت سطح درآمد و تحصيلات با 
)، در تحقيقــي بــه بررســي ٢٠٠٧( ٥غير مستقيم بر تعهد افراد تاثيرگذار است. پايك و همكــاران

شغلي كاركنان مكزيكــي شــاغل در رضايت رابطه بين ادراك از جبران خسارت، تعهد سازماني و 
ها ايــن بــوده اســت كــه تنهــا رابطــه ميــان جبــران هاي مهم آنكره جنوبي پرداختند و از يافته

  دار است.شغلي معنيرضايت تعهد عاطفي؛ تعهد عاطفي با  خسارت و
شــغلي و رضــايت اي با عنوان كاوشي بــر رابطــه ميــان )، در مقاله٢٠١١( ٦لاملي و همكاران      

نفــره از كاركنــان  ٨٦آوري اطلاعــات، در يــك نمونــه هاي فــنتعهد سازماني كاركنان در محيط
شغلي و همــه ابعــاد رضايت وبي، دريافتند كه ميان آوري اطلاعات در آفريقاي جنهاي فنشركت

                                                             
1. Warsi 
2. Xiao  & Froese 
3. Maqbool 
4. Gunlu  
5. Paik  
6. Lumley 



  ٩٥ پاييز  و زمستان/  ٨ شماره/  ومس دوره/ اجتماعي هاي نهاد شناسي جامعه فصلنامهدو................. ١٤١
 

 ١دار وجــود دارد. انشــر و همكــارانآن با تعهد سازماني و همه ابعاد آن ارتباطي مثبــت و معنــي  
شــغلي، تعهــد رضــايت )، در پژوهشي به بررسي رابطه متغرهاي تبعيض در محيط كــار، ٢٠٠١(

ا نشــان داد كــه ميــان بيشــتر متغرهــاي هــسازماني و رفتار شهروندي سازماني پرداختند، يافتــه
ارتبــاط مســتقيم  )،٦١/٠ي (همبستگشغلي و تعهد سازماني با ضريب رضايت پژوهش، بخصوص 

)، تحقيق را بــا هــدف بررســي ارتبــاط ١٣٨٦پور (بيدختي و صالحداري وجود دارد. امينو معني
نفر بــه عنــوان  ٣٣١عداد رضايت شغلي و تعهد سازماني در اداره آموزش و پرورش، و قرار دادن ت

چنــين از نمونه تحقيق، دريافتند كه رضايت شغلي بر تعهد سازماني كاركنان اثرگذار اســت، هــم
هــاي رضــايت شــغلي (نــوع كــار، سرپرســت هاي اين تحقيق تائيد ارتباط ميان مؤلفهديگر يافته

  ازماني بوده است.(مافوق)، همكاران، ارتقاي در سازمان و حقوق و مزاياي سازماني)، با تعهدس
  چهارچوب نظري -٣-٢

با توجه به روابط مفهومي و پيشينه تجربي پژوهش، پژوهش حاضــر درصــدد تبيــين اثــرات      
    رضايت شغلي بر تعهد ســازماني و ابعــاد آن (تعهــد عــاطفي، تعهــد مســتمر و تعهــد هنجــاري)، 

)، گــانلو و همكــاران ٢٠٠٩وارســي و همكــاران (باشد. اين پژوهش در پي توســعه مطالعــات مي
باشد، اين محققان نيز در مي)، و ... ٢٠٠١)، انشر و همكاران (٢٠١١)، لاملي و همكاران (٢٠١٠(

طور مستقيم و يــا غيــر مســتقيم هاي آن بههاي خود دريافتند كه رضايت شغلي و مؤلفهپژوهش
شــهروندي ســازماني، هاي چون انگيــزش شــغلي، رفتــار واسطه اثرگذاري يا اثرپذيري از مولفهبه

عدالت سازماني، رهبري تحولي، جوّ و عملكرد سازماني و ....، بر تعهد سازماني مؤثراند. با نظر بــه 
گونــه ايــن   تجربي، و هدف پژوهش؛ مدل مفهــومي متعلــق بــه آن، -اين روابط و پيشينه نظري

  گردد:ترسيم مي

                                                             
1. Ensher  



 ١٤٢.......................................................هاي مردم نهادسازمانسازماني در  ارتقاء سطح تعهد
 

  روش تحقيق -٣ 
باشــد. مــي تحليلــي -حاضر به لحاظ هدف كاربردي و از لحــاظ روش كــار توصــيفي تحقيق     

هــا، پرسشــنامه ها در اين پژوهش از نوع پيمايشي و ابــزار گــردآوري دادهآوري دادهراهبرد جمع
  هاي توصيفي استفاده شد.هاي جمعيت شناختي از آمارهباشد. براي تجزيه و تحليل دادهمي

در  نيز صنايع نساجي جمعيت هلال احمر جمهوري اسلامي ايــرانتحقيق  جامعه آماري اين     
گيــري انــد. بــر اســاس فرمــول نمونــهنفر بــوده ١٨٠كه در زمان تحقيق  باشند،استان تهران مي

گيري هــاي نمونــهنفــر از كاركنــان بــوده كــه بــا روش ١٢٣كوكران، نمونه آماري تحقيق برابر با 
ها توزيع شــده و در ها در ميان آنپرسشنامه وري انتخاب شدند، تصادفي ساده بعنوان نمونه آما

  آوري شده است.پرسشنامه مناسب تحليل آماري جمع ١٠٦نهايت تعداد 
  گيريابزار اندازه -١-٣

 تعهد سازمانيسؤالي  ٢٤از پرسشنامه  تعهدسازماني: براي سنجش تعهد سازمانيپرسشنامه      
 (كاملــاً ايگزينــهگــويي پرسشــنامه پــنج رديــد. مقيــاس پاســخاستفاده گ، )١٩٩٠(ير آلن و مي
  ) بوده است.٥موافقم= تا كاملاً ١مخالفم=

  هاي پژوهش در مورد تعهد سازماني: متغيرها و گويه١جدول 
  متغير  بُعد  گويه

  گذراندن باقيماندة مسير شغلي در سازمان. ١

جاري
د هن

تعه
ماني  

د ساز
تعه

  

  ن با ديگر كاركنان در خارج از سازمان. مورد بحث قرار دادن سازما٢
  . احساس مسائل اين سازمان، به مثابه مسائل خود٣
  توانم به سازمان ديگري وابسته بودايد، مياي كه به اين سازمان وابستهه. به انداز٤
  »يك عضو از يك خانواده بودن«. احساسي مانند ٥
  نسبت به سازمان» وابستگي احساسي. «٦

 عدالت سازماني

 شغلهايويژگي
 

 جو سازماني
 

 سازمانياستراتژي

 تعهد هنجاري
 

 تعهد مستمر
 

 د عاطفيتعه
 : مدل مفهومي تحقيق١ نمودار 

 شغلي رضايت تعهد سازماني

 همكاري



  ٩٥ پاييز  و زمستان/  ٨ شماره/  ومس دوره/ اجتماعي هاي نهاد شناسي جامعه فصلنامهدو................. ١٤٣
 

  . منافع شخصي سازمان (مزاياي شخصي)٧  
  . يك حسِ قويِ تعلقِ نسبت به سازمان٨
  . ترس از ترك شغل١

ستمر
هد م

تع
  

  . سخت بودن ترك كردن شغل در سازمان٢
  . تصميم به ترك كردن سازمان٣
  . ترك كردن شغل در سازمان در آيندة نزديك٤
  ان. ضرورت ماندن در اين شغل در سازم٥
  . اعتقاد به آزادي خيلي كمي در انجام شغل٦
  . پيامدهاي اندك منفي ترك كردن شغل در اين سازمان٧
  . قرباني مزاياي فعلي خود را با ترك سازمان٨
  هاي ديگري. انتقال از سازمان به سازمان١

طفي
هد عا

تع
  

  . وفاداري شخص هميشه به سازمان محل كارش٢
  ي بودن رفتن از سازماني به سازمان ديگر. غير اخلاق٣
  . اعتقاد به وفاداري٤
  . ترك سازمان در صورت داشتن پيشنهاد بهتر٥
  . وفاداري به سازمان يك ارزش است٦
  . افراد بايد طي دوره خدمت خود در يك سازمان بمانند٧
  . افراد نبايد خود را وقف سازمان كنند٨

تــدوين گرديــده اســت. ، )١٩٦٧( ١ويــس و همكــاراني وسيلهه: برضايت شغليپرسشنامه        
) بــوده ٥تــا كاملــا مــوافقم= ١(كاملا مخــالفم= ايگزينهپرسشنامه پنج به اين گويي مقياس پاسخ

، Bartlett's=٢٩/١٢٢٢، KMO=٨٦١/٠( اكتشــافي تكنيك تحليل عــاملياستفاده از با  است.
٠,٠٠٠=Sig،١٩٠=df در پــنج بعــد  الات داراي بار عاملي مناسب بوده، وسوهمه  ،سوال ٢٠)، از

در مجموع، تمامي پنج  .اندهگذاري شدبا توجه به ماهيت سوالات نامابعاد آن سازماندهي شده و 
گويه مربوط به رضــايت  ٢٠درصد از واريانس  ٨٦/٦٨اند عامل با مقادير ويژه بالاتر از يك توانسته

 شغلي را تبيين كنند.
  هاي پژوهش در مورد رضايت شغلي (ماتريس چرخش يافته): متغيرها و گويه٢جدول 

                                                             
1. Weiss  

  متغير  بُعد  گويه  بار عاملي
  حقوق و ميزان  انجام كار  ٦٢٨/٠

دالت 
ع

ماني
ساز

ايت   
رض   كنندروشي كه همكاران با يكديگر رفتار مي  ٧٢٦/٠  شغلي
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  گيريابزار اندازهاعتبار  -٢-٣

ها به دفعات بسيار مورد استفاده محققــان علــوم رفتــاري قــرار بايد اشاره كرد اين پرسشنامه     
ن حال براي ايــن پــژوهش باشد، ولي با ايگرفته است و ميزان اعتبار و اعتماد آن مورد تائيد مي

گيري كــرد، توان با هفت روش اندازهرا ميكه آن  ،گيريميزان پايايي ابزار اندازهبايد اشاره كرد، 
تــرين و پركــاربردترين ها، از روش آلفاي كرونباخ كه مهــمولي در اين پژوهش از ميان اين روش

؛ ١٩٩٤، ٢(پترســون اســتفاده شــد است، SPSSگيري در نرم افزار روش ميزان پايايي ابزار اندازه
ريچاردســون اســت،  -روش آلفاي كرونباخ تعميم يافته آزمون كــودر ).٢٠٠٤، ٣كونكا و همكاران

چــه مقــدار روش بيشتر براي متغيرهاي اسمي دو وجهي طراحي شده است. چنــانالبته اين كه 
                                                             

2. Peterson 
3. Conca 

  هاي خود براي انجام دادن شغلامكان آزمودن روش  ٥٧٥/٠
  كار كنيد امكان اين كه به طور مستقل در شغل  ٥٦٠/٠
  قادر بودن به انجام چيزي كه مخالف با وجدان نباشد  ٥٣٢/٠
  شودتمجيدي كه به دليل انجام يك كار خوب مي  ٦٧٨/٠
  آزاديِ استفاده از تشخيص خود  ٥٦١/٠
  قادر بودن براي استمرار اشتغال در همه زمان  ٥٣٥/٠
  هاي شخصياستفاده از توانايي امكان  ٨٠٦/٠

ژگي
وي

شغل
هاي 

  

  احساس موفقيت و كمال  ٧٥١/٠
  آوردمسيري را كه شغل براي تثبيت استخدام فراهم مي  ٥٦٧/٠
  امكان پيشرفت در شغل (فرصت پيشرفت)  ٥٤٨/٠
  امكان اين كه بتوان ديگران هدايت كرد  ٥٥٧/٠

زماني
و سا

ج
 

  بودن» كسي«ع فرصت اين كه در اجتما  ٨٣٨/٠
  كندروشي كه سرپرست با كارمندان رفتار مي  ٧٠٨/٠
  اين كه بتوانيد براي ديگران كاري انجام دهيد  ٧٦٧/٠

كاري
هم

 

  امكان اين كه كارهاي مختلف را از زماني به زمان ديگر انجام داد  ٧٨٥/٠
  رضايت از وضعيت و محيط كار خود  ٦٩٤/٠
  هاي سازمانشيرضايت نسبت به خط م  ٦٥٠/٠

تژي 
سترا

ا
زماني

سا
  گيريشايستگي سرپرست در تصميم  ٦٧٦/٠ 
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 هســتند يي پايايي بالــايتوان دريافت كه ابزار مورد استفاده داراباشد، مي ٧٠/٠حاصله بيشتر از   
تعهــد ولي با اين حال ميزان آلفاي محاســبه شــده بــراي پرسشــنامه  ).١٩٧٩، ٤دون و فري(ون

بدست آمد. اين اعداد مؤيد آن اســت  ٩٣/٠عدد  رضايت شغليو پرسشنامه  ٨٢/٠عدد  سازماني
  ذيرفته است.كه پرسشنامه از قابليت اعتماد بالايي برخوردار بوده و اين طرح از لحاظ علمي پ

مــورد ســنجش ســازه و اكتشــافي،  علاوه بر تحليــل عــاملي هابراي تعيين روايي؛ پرسشنامه     
كه بعنوان يكــي از معيارهــاي ســنجش  GFI، يعني شاخص اندتحليل عاملي تاييدي قرار گرفته

-بدست آمــده اســت. هــم ٩٠/٠، در اين تحقيق بيشتر از )١٩٩٨، ٥(هاير و همكارانروايي است 
آنگــاه پــس از  ،ها ابتدا در اختيار چند تن از اساتيد و خبرگان امر قــرار گرفــتين پرسشنامهچن

نفــر از اعضــاء جامعــه آمــاري  ١٥ها، در اختيار تعداد اخذ نظرات اصلاحي و تعديل موادي از آن
رتبط بــودن ســوالات بــا ها نيز اخذ و از مبعنوان نمونه مقدماتي قرار گرفت و نظرات اصلاحي آن

آوري توجه به جامعه آماري مورد مطالعه اطمينان حاصل شد. آنگاه پرسشنامه نهايي براي جمــع
  ها مورد استفاده قرار گرفت.داده
     منظور آزمــون فرضــيات، از آزمــون همبســتگي پيرســون و بــا اســتفاده ازهدر اين پژوهش ب     
ي مبستگي ميان متغيرها استفاده شد. سپس رابطه علّــبراي سنجش ه 16SPSSافزار آماري  نرم

مدل معادلات ساختاري بــا كمــك نــرم افــزار طريق بين متغيرهاي مستغل و وابسته تحقيق، از 
LISREL .آزمون شد  

  هاي پژوهشيافته -٤. ٠
  هاي توصيفي پژوهشيافته -١-٤

توان بيــان كــرد كــه در ميز، پرسشنامه نيتوصيفي  هايدادهبا توجه به آمار مشاهده شده از      
 درصــد ٢٧)، ٢٧-٣٤بــين ( درصــد ٤٦)، ١٩-٢٦بين ( درصد ١٥نمونه مورد مطالعه از نظر سن 

 درصــد ٩سال، از نظر جنسيت  ٥٠بيشتر از  درصد ٣) و ٤٣-٥٠بين ( درصد ٩) و ٣٥-٤٢بين (
 ٦٣ت متاهــل، از نظــر تحصــيلا درصــد ٧٩مجرد و  درصد ٢١مرد، از اين ميان  درصد ٩١زن و 
  اند.ليسانس و بالاتر بوده درصد ١٧كارداني و  درصد ٢٠ديپلم و زيرديپلم،  درصد

  هاي استنباطي پژوهشيافته -٢-٤
  همبستگي ميان متغيرها -١-٢-٤

                                                             
4. Van de ven & Ferry, 
5. Hair  
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فاده تبمنظور بررسي وجود ارتباط و نيز ميزان آن، ميان متغيرهــا از آزمــون همبســتگي اســ      

اي و در ســطح نرمــال قــرار دارنــد، از آزمــون غيرها رتبــهكه در اين پژوهش متشد. به دليل اين
) منعكس شــده ١، كه نتايج مختص به آن در جدول شماره (گرديدهمبستگي پيرسون استفاده 

بيشتر داري همبستگي ميان است. در واقع مقادير منعكس شده و ضرائب آن نشان دهنده معني
  درصد است. ٩٥و  ٩٩در سطح اطمينان  ها با يكديگرمتغيرهاي مستقل و وابسته و ابعاد آن

  : ميانگين، انحراف معيار و ماتريس همبستگي بين متغيرهاي پژوهش٣ جدول
  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  Mean S.D  متغير ها  -
           ١  ٦١/٠  ٦٢/٣  رضايت شغلي  ١
         ١ ٨٧٧/٠**  ٦٧/٠  ٥٤/٣  عدالت سازماني  ٢
    ١ ٧٩٢/٠ ** ٧٥٦/٠ *  ٧٠/٠  ٥٧/٣  هاي شغلويژگي  ٣
   ١ ٦٦٥/٠ ** ٥٦٣/٠ ** ٨٤٨/٠ *  ٧٩/٠  ٦٤/٣  جو سازماني  ٤
  ١ ٥٩٤/٠ ** ٤١٤/٠ ** ٦٥٢/٠ ** ٨٠٧/٠**  ٧٦/٠  ٧٧/٣  همكاري  ٥
استراتژي   ٦

 ١ ٤٩٤/٠ ** ٤٨٢/٠ ** ٥٢٥/٠ ** ٥٧٦/٠ ** ٦٧٣/٠**  ٧٩/٠  ٧٣/٣  سازماني
 ٢٤٤/٠ ** ٣٢١/٠ ** ٢٩٦/٠ ** ٣٥٢/٠ ** ٢٧٧/٠ **  ٤٠٠/٠**  ٥٢/٠  ٠٣/٣  تعهد هنجاري  ٧
 ٤٢١/٠ ** ٣٠٣/٠ **  ٣٨٥/٠ ** ٢١٨/٠ *  ٢٦٥/٠**  ٢٣٥/٠*  ٤٧/٠  ٢٠/٣  تعهد مستمر  ٨
 ٤١٦/٠ **  ٢٧٤/٠ **  ٣٦٥/٠ ** ٣٧١/٠ ** ٣٠٢/٠ **  ٢٦١/٠**  ٥٥/٠  ٠٩/٣  تعهد عاطفي  ٩
 ٢٦٩/٠** ٤٣٨/٠** ٣١٠/٠** ٣٨٢/٠** ٢٥٩/٠** ٣٧٣/٠**  ٤٢/٠  ١١/٣  تعهد سازماني  ١٠

P < ٠٥/٠ *     P < ٠١/٠  ** 
همكــاري مربــوط بــه متغيــر رضايت شــغلي هاي بيشترين ميانگين مولفه قابل ذكر است كه     

عــدالت مربــوط بــه متغيــر رضــايت شــغلي هــاي ميــانگين مولفــه تــرينكــم )،٧٧/٣( ســازماني
كــه كمتــرين  ،)١١/٣( تعهد سازمانيميانگين و  )٦٢/٣(رضايت شغلي ميانگين  ،)٥٤/٣(سازماني

كــه اســت. چنــان ) به خود اختصاص داده٠٣/٣ن اين متغيرها تعهد هنجاري (ميانگين را در ميا
شود؛ رابطه مثبت و معنــاداري ) مشاهده مي٣در بخش ضرايب همبستگي ارائه شده در جدول (

  ).≥P ٠١/٠( پژوهش وجود داردمستقل و وابسته بين تمامي متغيرهاي 
  معادلات ساختاري الگوي-٢-٢-٤

ي كــه در فرضــيات در قسمت قبل اشاره شده، بمنظور سنجش رابطــه علـّـ كهبا توجه به اين     
تــرين شود. در واقع مهمدلات ساختاري و تحليل عاملي تائيدي استفاده مياارائه شد، از مدل مع

اي از هدف تحليل عاملي تائيدي، تعيين ميزان توان مدل عامل از قبل تعريف شده بــا مجموعــه
ه عبارتي، تحليل عاملي تائيدي در صدد تعيين اين مســئله اســت هاي مشاهده شده است. بداده



  ٩٥ پاييز  و زمستان/  ٨ شماره/  ومس دوره/ اجتماعي هاي نهاد شناسي جامعه فصلنامهدو................. ١٤٧
 

چــه بــر اند، يا آنگيري شدهها اندازههاي متغيرهايي كه روي اين عاملكه آيا تعداد بارها و عامل  
رفــت، انطبــاق دارد. بســياري از متخصصــان بــر ايــن بــاور اساس تئوري و مدل نظري انتظار مي

زيــرا تحليــل عــاملي  ،بر تحليــل عــاملي اكتشــافي برتــري داردهستند كه تحليل عاملي تائيدي 
دهد و اين آزمون فرضيه، بــراي هــر روش علمــي امــري ها را مورد آزمون قرار ميتائيدي فرضيه

 .)١٣٩٤(صمدي مياركلائي و صمدي مياركلائي،  اساسي است
و  T-Valueدير و مقــا ،هاي آن داراي برازش مناســبشاخص ، بايدمدل ساختاريبراي تائيد      

تــر از )، كوچكdfبه درجه آزادي ( 2χكم، نسبت  2χدار باشند. اگر مقدار ضرائب استاندارد معني
٣ ،RMSEA و نيز ١٠/٠تر از كوچكGFI  وAGFI چنــين درصد باشد، هم ٩٠تر از بزرگNFI  و

NNFI اراي توان دريافــت كــه مــدل مفهــومي ارائــه شــده ددرصد باشند، مي ٩٠تر از هم بزرگ
و يا بيشتر  -٩٦/١نيز اگر كمتر از  T-Valueمقادير  چنينهمباشد. برازشي مناسب و مطلوب مي

(صــمدي مياركلــائي و  داري آن يقين داشتتوان به معنيدرصد مي ٩٥باشد، در سطح  ٩٦/١از 
  ).١٣٩٣صمدي مياركلائي، 

  هاي برازش مدل ساختاريشاخص : ٤ جدول
  هاشاخص  اتكاءمقدار قابل   مقدار  مطلوبيت
 χ2/df < 3  χ2/df  ٣٩/١ تاييد مدل
  RMSEA ≤ 0.10  RMSEA  ٠٤٨/٠ تاييد مدل
 NNFI > 0.9  NNFI  ٩٨/٠ تاييد مدل
  NFI > 0.9  NFI  ٩٣/٠ تاييد مدل
  AGFI > 0.9  AGFI  ٩٣/٠ تاييد مدل
  GFI > 0.9  GFI  ٩٦/٠ تاييد مدل
  CFI > 0.9  CFI  ٩٨/٠ تاييد مدل

  IFI > 0.9  IFI  ٩٨/٠ مدلتاييد 
  معادلات ساختاري پژوهش الگويابي-٣-٢-٤

هــا تائيــد ، اعتبار و برازندگي مناســب مــدل)٤و جدول شماره ( با توجه به نمودار ارائه شده     
چنــين در مــدل ارائــه است. هــم ٣تر از )، كوچكdfبه درجه آزادي ( 2χنسبت شود، چرا كه مي

 ٩٥د، و يــا بــه عبــارتي ديگــر در ســطح اطمينــان هستن ٩٦/١ها بيشتر از T-valueشده تمامي 
بــوده اســت. از  در حــد مطلــوببدست آمده براي آزمون نيــز  2χدار هستند. ميزان درصد معني

تــر از داري را در آزمون تحليل مسير دارد، كوچكمدل نيز كه حكم سطح معني P-valueطرفي 
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مــدل نيــز  AGFIو  GFIكه يت اينتر است. در نهاكم ١٠/٠نيز از  RMSEAبوده و ميزان  ٠٥/٠ 

  درصد هستند. ٩٠بالاي 
  

  ضرائب استاندارد (تخمين استاندارد)

  (عدد معناداري) T Valueضرائب    

  معادلات ساختاري روابط بين متغيرهاي اصلي تحقيق: ٢نمودار   
  تحليل مسير براي مدل معادلات ساختاري پژوهش-٤-٢-٤

اي از آزمــون فرضــيات را نشــان ) خلاصــه٥، جــدول (LISRELر با نظر به خروجي نرم افــزا     
، ارزيــابي چگــونگي و تعهد ســازمانيبر  رضايت شغليدار بودن تاثير براي بررسي معنيدهد. مي

دار بــودن شــود. در مــورد معنــيداري استفاده ميميزان اين تاثير از مدل استاندارد و عدد معني
انجــام  ٠,٩٥ه از آنجــا كــه آزمــون فرضــيات در ســطح توان گفت كــاعداد بدست آمده مدل مي

نباشند. به اين معني كه اگر عــددي  -٩٦/١و  ٩٦/١دار خواهند بود كه بين شود، اعداد معنيمي
فرضيه اصلي پژوهش مبني بر اثر معني خواهد بود، قرار بگيرد، رابطه علّي بي ١,٩٦و  ١,٩٦بين 

 شود.ي آن تائيد ميو ارتباط علّ دار استمعني تعهد سازمانيبر  شغليرضايت 
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  نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري :٥جدول   
  نتيجه  اعداد معناداري  ضريب استاندارد  مسير ارتباط

  تاييد فرضيه  ٥٩/٣  ٥٩/٠  تعهد سازماني ← رضايت شغلي
RMSEA = 0.048   ، GFI = 0.96   ، AGFI = 0.93, CFI = 0.98   ، IFI = 0.98   ، NFI=0.93 و    NNFI=0.98 

  است. ٣تر از ) نيز كوچك٣٩/١(  df/2χچنين است و هم ١٠/٠تر از ) كوچك٠٤٨/٠مجذور خطاهاي مدل (
  تاييد فرضيه  ٦٧/٣  ٢٧/٠  تعهد عاطفي ← رضايت شغلي
  تاييد فرضيه  ٦٠/٢  ٢٠/٠  تعهد مستمر ← رضايت شغلي
  تاييد فرضيه  ٩٢/٥  ٤١/٠  تعهد هنجاري ← رضايت شغلي

RMSEA = 0.052  ، GFI = 0.98   ، AGFI = 0.90, CFI = 0.93   ، IFI = 0.94   ، NFI=0.92 و    NNFI=0.90 
  است. ٣تر از ) نيز كوچك٤٤/٢(  df/2χچنين است و هم ١٠/٠تر از ) كوچك٠٥٢/٠مجذور خطاهاي مدل (

           
ت رضــايپژوهش مبني بــر اثــر ات فرعي ، فرضي)٤(جدول  با توجه به نتايج آزمون تحليل مسير  

دار اســت و معنــي(تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهــد هنجــاري)،  تعهد سازماني ابعادبر  شغلي
مبني بــر آن اســت كــه  ،براي فرضيات فرعي پژوهش هم tشود. مقادير ي آن تائيد ميارتباط علّ
هــاي كه در ذيل مــدل ي دارند.داراي تاثير و رابطه علّ سازماني تعهدهمه ابعاد بر  شغليرضايت 

  داري و ضرائب استاندارد ارائه شده است.در حالت معني آن
  ضرائب استاندارد  T-Value  داريمعني ضرائب

   رضايت شغلي و ابعاد تعهد سازمانيروابط بين  :٣ نمودار    
  
  گيريبحث و نتيجه -٥
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گونه كه بيان شد، هدف اصلي پژوهش حاضر، بررسي تــأثير رضــايت شــغلي بــر تعهــد همان      

باشــد. نتــايج صنايع نساجي جمعيت هلال احمر جمهوري اســلامي ايــران مــيكاركنان ماني ساز
-حاصله از آزمون همبستگي نشان داد، كه رضايت شغلي با تعهد سازماني ارتباط مثبت و معني

چنين بر طبق مدل تحليل مسير ارائه شده رضايت شغلي بر تعهد سازماني و هــر داري دارد. هم
چنين همه ابعــاد رضــايت شــغلي نيــز داراي ارتبــاط مثبت و معناداري دارد و همسه بُعد آن اثر 
دار پنج بُعــد رضــايت شــغلي (عــدالت باشند. ارتباط مثبت و معنيداري با هم ميمثبت و معني

هاي شغل، جو سازماني، همكاري و استراتژي ســازماني) در ســازمان از اهميــت سازماني، ويژگي
شود كاركنان نسبت بــه يرا وجود يكي از ابعاد رضايت شغلي موجب ميبسزايي برخوردار است؛ ز

ساير ابعاد رضايت شغلي نيز نظر مثبتي داشته باشند؛ و نسبت بــه ســاير ابعــاد رضــايت شــغلي، 
شــود. در ادامــه رضايت بيشتري داشته باشند، كه اين خود منجر بــه بهبــود تعهــد ســازماني مي

ث و تجزيه و تحليل قرار خواهند گرفــت و در نهايــت  در هاي تحقيق به تفصيل مورد بحفرضيه
 راستاي نتايج تحقيق پيشنهادهايي براي بهبود وضعيت ارائه خواهد شد.

رضايت شــغلي و تعهــد دار بين ي مثبت و معنيي اصلي تحقيق مبني بر وجود رابطهفرضيه     
مــورد  اســلامي ايــران،صنايع نساجي جمعيت هلال احمــر جمهــوري در ميان كاركنان  سازماني

رضايت شــغلي را بــر گيري نمود كه كاركنان توان چنين نتيجهطور كلي ميتأييد قرار گرفت. به
نتــايج بدســت آمــده از ايــن فرضــيه بــا  ي).ي علـّـدانند (رابطــهخود داراي اثر مي تعهد سازماني

)، ٢٠٠٩ان ()، وارســي و همكــار٢٠١١)، لــاملي و همكــاران (٢٠٠٧تحقيقات پايك و همكاران (
)، و انشــر و ٢٠١٠)، گــانلو و همكــاران (٢٠١٢)، مقبــول و همكــاران (٢٠٠٨س (ورشــيائو و فــ
  مطابقت دارد.)، ٢٠٠١همكاران (

 بيشــتر ابعــاد تعهــدموجب بروز نيز  شغليرضايت با توجه به آزمون فرض انجام شده، وجود      
جمعيــت صنايع نســاجي كاركنان  شغليرضايت  از چه ادراكشود. بطور كلي، چنانسازماني مي
نيــز بهبــود  (عاطفي، مســتمر و هنجــاري)، كاركنــان ابعاد تعهد سازمانيبهبود يابد، هلال احمر 

)، گــانلو و ٢٠١٢مقبــول و همكــاران (نتايج بدست آمده از اين فرضيه با تحقيقات  خواهد يافت.
و انشــر و همكــاران  )،٢٠١١)، لــاملي و همكــاران (٢٠٠٧)، پايك و همكــاران (٢٠١٠همكاران (

دنبال تغييــرات روز افــزون در جوامــع، در گونه كه اشاره شد، بههمان  خواني دارد.هم)، ٢٠٠١(
آيــد. كاركنــاني كــه وجــود مــيالمللي نيــز تغييــرات زيــادي بــهتوليدي بين -هاي خدماتينظام

پذيري بيشتري طافهاي سازماني دارند، در مقابل تغييرات انعاعتقادات بيشتر به اهداف و ارزش
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-گيري و عملكرد كاركنان، عواقــب جبــراندهند، و عدم توجه به پيامدهاي هر تصميمنشان مي  
هاي تحقيق، موارد ذيل را حال پس از مروري بر يافته  ها در پي خواهد داشت.ناپذيري براي آن

شــغلي و تعهــد كارهاي مديريتي براي بهبود وضعيت رضــايت پيشنهادات و راهتوان به عنوان مي
  عنوان كرد:سازماني در سازمان مورد مطالعه، 

هاي مديران منابع انساني ايــن اســت، كــه از طريــق انتخــاب كاركنــان . از جمله فعاليت١
موقــع و مناســب، حفــظ كاركنــان شايســته در هاي بهشايسته، جايگزيني، توسعه، اعطاي پاداش

شــغلي كاركنــان افــزايش رضــايت تعهد و هاي آموزشي، موجب شوند تا سطح سازمان و فعاليت
  يابد.

هــاي ســازماني و گيــريتوانند با دخيل كردن كاركنان در تصــميم. مديران سازماني مي٢ 
هــا القــاء داري بودن در محيط كــار را بــه آنها، احساس معنيدريافت پيشنهادات و انتقادات آن

  شتري از خود بروز دهند.و تعهد سازماني بيرضايت طبع كاركنان از خود كنند، و به
مسئولين و مديران سازمان بايد در جهت ايجاد و گسترش عدالت و انصــاف در تمــامي . ٣ 
چنين، با استفاده باشند برآيند و همها و تصميات سازماني كه عمدتاً مرتبط با كاركنان ميجنبه

ه از انجــام هــيچ هاي دقيق و اصولي به جهت جــذب كاركنــاني برآينــد كــها و مصاحبهاز آزمون
گذارند و با ايثار، شان كوتاهي نكرده و تعهد سازماني را از خود به نمايش ميتلاشي براي سازمان

شــان پذيري و سخاوتمندي در امور مرتبط با ديگر همكارانازخودگذشتگي، فداكاري، مسئوليت
وگــذار نكننــد، كــه شان فرمشاركت نموده و از پذيرش كار اضافي و هر گونه تلاشي براي سازمان

  اين دقيقاً نقطة مقابل رفتارهاي كاري غيرمولد است.
مند به موضوعاتي در رابطه با عدالت هستند و اين عدالت، نگرش شــغلي كاركنان علاقه. ٤ 

هــا و تعاملــات براســاس ها، رويهدهد، اگر در سازمان توزيعو رفتار سازماني را تحت نفوذ قرار مي
هــا نيــز بــراي ورتر كرد، تــا آنها شعلهان روحيه تعهد و رضايت را در آنتوعدالت پيش رود، مي

  سازمان با تعهد بيشتري به انجام فعاليت بپردازند. 
هاي شغل و پرباري شــغل بــراي افــراد، سازي، ويژگي. تحقيقات نشان داده است كه غني٥

ل خود نسبتاً راضــي باشــد و تواند از يك جنبه شغفرد مينمايد، ها را به سازمان متعهدتر ميآن
شود تا از طريق غنــي ســازي و ايجــاد ، پس پيشنهاد مياز يك يا چند جنبه ديگر ناراضي باشد

  جذابيت براي مشاغل به اين هدف نائل آمد.
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توانــد از . پرداخت حقوق مناسب و افزايش آن بر اساس الگوهاي ارزيــابي عملكــرد، مــي٦  

كاركنان به سازمان باشــد، زيــرا كاركنــان وقتــي احســاس  هاي مناسب براي افزايش تعهدگزينه
ها اهميــت و تفــاوتي هاي آنكنند كه در قبال خدمات خود به سازمان، سازمان نيز براي فعاليت

منطقي قائل است، رفتارهاي مناسب در نقش و يا حتي رفتارهــاي فرانقشــي (رفتــار شــهروندي 
  دهند.سازماني) از خود بروز مي

ها در سازمان اهميت بيشتري داده شــود، و ري شود تا به ارتباطات و همكاري. بايد تدبي٧ 
  تر، توأم با حس اعتماد و مسئوليت باشد.روابط دوستانه

-هاي سازماني با تعهد ســازماني مــيهاي تحقيق حاضر ارتباط استراتژي. از جمله يافته٨ 
را در آن دخيل كنند و يا اهــداف  باشد، پس مديران در انتخاب استراتژي سازماني بايد كاركنان

  ها سنجيده و اعلام كنند.هاي آنها و تواناييو الگوها را بر اساس خواسته
. با توجه به مثبت بودن ارتباط جو سازماني و تعهــد كاركنــان، بــراي بالــا بــردن تعهــد، ٩ 

اركنــان هــاي مثبــت و قــوي كمديران و كاركنان بايد جوي را در سازمان فراهم كنند تا نگــرش
چنان با علاقه كارهــا را جديد به سازمان در بدو ورود تغيير نكند و كاركنان در ادامه خدمت، هم

  انجام دهند.
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